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... التفاوض الجناعي            
  العنلةنظهأ تشريعات ووضعالإطار البديل ل

 أحمية سلينان/ د. أ
1كلية الحقوق جامعة الجزائر 
 

 : مقدمة 
يعتبر التفاوض الجماعي النموذج أو المثال الحي لممارسة الديمقراطية الاجتماعية   

صدار القوانين والنظم التي  التي منحت العمال وأصحاب العمل حق الاتفاق عمى وضع وا 
ىذه الممارسة التي لم تبقى حبيسة . تحكم العلاقات فيما بينيم، عن طريق ممثمييم النقابين

المستوى الوطني الداخمي فقط بل امتدت إلى المستوى الدولي، حيث أقيمت في ىذا الشأن 
منظمة العمل الدولية كبرلمان عالمي لأطراف علاقة الإنتاج الثلاثة، والذي كان من بين 

مجالات اىتماماتيا الرئيسية تشجيع ودعم وتأطير آليات التشاور والتفاوض الثنائي والثلاثي 
صدار قانون اتفاقي دولي، يشكل مصدراً أساسياً لمقانون ألاتفاقي الوطني . بيدف وضع وا 
 وترجع ىذه الممارسة الديمقراطية الاجتماعية في الجزائر إلى مرحمة متأخراً نسبياً، إلى 

مطمع التسعينات من القرن الماضي، أي  إلى بداية التحول نحو النظام الميبرالي في إدارة 
وتسيير الاقتصاد الوطني، باعتماد الآليات الاتفاقية بدل الآليات الإدارية التي كان معمولًا 

، 1990الأمر الذي يعكسو ويجسده مضمون قانون علاقات العمل الجديد لسنة . بيا من قبل
الذي جاء كقانون إطار يضمن الحدود الدنيا والقصوى من الحقوق والالتزامات المتبادلة بين 
أطراف علاقات العمل، تاركاً مختمف الجوانب التنظيمية والإجرائية والتنفيذية لأطراف ىذه 
العلاقة يتفقون بشأنيا عن طريق التفاوض بينيم، لوضع اتفاقيات واتفاقات جماعية تشكل 

في ظل . القانون ألاتفاقي المنفذ والمفسر للأحكام القانونية التي تضمنيا ىذا القانون الإطار
.  استحالة الإلمام بتنظيم كافة جوانب الحياة المينية بمقتضى النصوص التنظيمية الرسمية
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إلا أن ىذه الآلية الثنائية والثلاثية في صنع القوانين والنظم المينية وما ينتج عنيا من 
اتفاقيات واتفاقات جماعية التي تشكل الآلية التنظيمية لعلاقات العمل، تطرح إشكالات عديدة 

ذلك أن الوظيفة أو الميمة التشريعية والتنظيمية تعود في . من الناحية الدستورية والقانونية
الأصل لمدولة صاحبة السمطة العامة في مختمف المجالات التشريعية والتنظيمية، فكيف 

يجوز إذاً لأطراف علاقة العمل من مؤسسات مستخدمة، ونقابات عمالية أو ممثمييم، وضع 
القانون ألاتفاقي التنظيمي الذي يحكم علاقتيم المينية والاجتماعية؟ مما يؤدي إلى ما يمكن 

وما ىو أساس ىذه السمطة التنظيمية . وصفو بالازدواجية التشريعية والتنظيمية في البلاد
المخولة لأطراف علاقة العمل في ىذا الشأن؟ وفي النياية، ىل يمكن القول أننا بصدد 
ازدواجية قانونية في مجال تنظيم علاقات العمل الفردية والجماعية؟ ازدواجية تقوم عمى 

.  وجود أحكام قانونية رسمية، وأخرى اتفاقية من وضع آلية التفاوض الجماعي
مفهومه، آلياته، وتنظيمه ... التفاوض الجماعي : الفرع الأول

يشكل التفاوض الجماعي الوسيمة، الوحيدة التي يتم بواسطتيا إبرام الاتفاقيات 
حيث تمثل ىذه الآلية الإطار الذي يمكن كل  أو تسوية النزاعات الجماعية، 1الجماعية،

طرف من أطراف ىذه العممية من تقديم مطالبو، وعرض اقتراحاتو، وشرح مواقفو ووجيات 
. وبعبارة أدق المنبر الذي يدافع من أعلاه كل طرف عن مصالحو ومكتسباتو. نظره

 ولبحث ىذا الموضوع، يستوجب التعرض أولًا للأطر والإجراءات التي يتم بيا التفاوض 
.  الجماعي والأطراف المؤىمة لمقيام بو أو المشاركة في إجرائو

توجد العديد من تعريفات التفاوض الجماعي، إلا أننا نور : أولًا ـ تعريف التفاوض الجماعي
: اثنين منيا

 نشير ىنا إلى أن مصطمح التفاوض الجماعي المعتمد لدى كل من الفقو وبعض التشريعات والاتفاقيات الدولية،  -1                                                             
أما التفاوض . كثيراً ما يقصد بو الاتفاقيات الجماعية نفسيا، حيث يستعمل ىذا مصطمح كمرادف للاتفاقيات الجماعية

الجماعي الذي نقصده ىنا فنعني بو عممية التفاوض التي تتم بين طرفي علاقة العمل، والتي تنج عنيا الاتفاقيات 
 .أو الاتفاقات التي تضع حداً لمنزاعات الجماعية أو الإضراب. الجماعية
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الحوار والمناقشات، التي تدور حول :"  يرى الأول أن المفاوضة الجماعية تتمثل في
طاولة المفاوضات، بين صاحب عمل أو أكثر أو منظمة أو أكثر من منظمات أصحاب 

وبين نقابة عمالية أو أكثر، أو إتحاد نقابات العمال من جانب آخر، . الأعمال من جانب
  1.لمتوصل إلى اتفاق ينظم شروط وظروف العمل

الحوار والمناقشات التي : "بينما يرى الرأي الثاني، بأن المفاوضة الجماعية، ىي
تجري بين صاحب عمل أو أكثر أو منظمة أو أكثر من منظمات أصحاب العمل، وبين 
منظمة نقابية أو أكثر من منظمات العمال، عمى مختمف مستويات النشاط الاقتصادي، 

  2.لمتوصل إلى اتفاق لتنظيم شروط العمل وظروفو
ذلك الحوار والتشاور الذي يتم : " ومن ىذا المنظور، يمكن تعريف التفاوض الجماعي، بأنو

وأصحاب العمل أو منظماتيم النقابية، من . بين المنظمات النقابية الممثمة لمعمال، من جية
بقصد وضع نظام أو قانون ميني اتفاقي يحدد ويضبط حقوق والتزامات كل . جية ثانية

منيما تجاه الآخر، فيما يتعمق بشروط وظروف التشغيل والعمل، ومختمف الامتيازات 
والضمانات القانونية ولاجتماعية المتبادلة بينيما في إطار وحدود ما تسمح بو الأحكام 

القانونية أو الاتفاقية المنظمة لعلاقات العمل المعمول بيا، أو لوضع الآليات الوقائية أو 
. العلاجية لتسوية النزاعات الجماعية القائمة في المؤسسة أو القطاع الذي يتم فيو بالتفاوض

وعميو، فإن التفاوض ىنا يجب أن يتم في إطار لجان مختمطة أو مشتركة متساوية 
. تجمع بين ممثمي المنظمات النقابية العمالية التمثيمية المؤىمة لمتفاوض من جيةالأعضاء 

. وممثمي صاحب أو أصحاب العمل، أو منظماتيم المينية المؤىمة لتمثيميم من جية ثانية

المفاوضة :" دراسة مقدمة لمندوة العربية حول. وضة الجماعية في الدول العربيةاالمف. خميل أبو خرمة- 1                                                             
وقد أورد المؤلف  . 22ص .. النظام القانوني لممفاوضة الجماعية المرجع السابق. عبد الباسط عبد المحسن.  د -2 .3ص . 1999 أبريل 7 و 4المنعقدة في مدينة بور سعيد بمصر  ما بين "الجماعية

مجموعة من التعريفات لمعديد من الدارسين يغمب عمييا طابع التشابو في الصياغة والتركيز عمى الجوانب الواردة في 
 .التعريفين الذين أوردناىما
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ىذا . حيث يحدد كل طرف قائمة الفريق المؤىل لتمثيمو في العممية التفاوضية المشتركة
  1الإطار الذي حرصت عمى تكريسو مختمف التشريعات والنصوص المنظمة ليذه العممية،

 ونفس الإجراء أعتمده المشرع الجزائري، حيث أعتبر المجان المختمطة المتساوية الأعضاء 
يكون التفاوض :" منو عمى أن123الإطار الوحيد لمتفاوض الجماعي، وذلك بنص في المادة 

 114في الاتفاقيات والاتفاقات الجماعية بناءاً عمى طمب أحد الطرفين المذكورين في المادة 
تتكون من عدد متساو من الممثمين . أعلاه، وتقوم بو لجان متساوية الأعضاء لمتفاوض

أن يعين كل :" عمى". النقابيين لمعمال، وعدد من المستخدمين، ينتدبيم أولائك الذين يمثمونيم
واحد من الطرفين في التفاوض لسير المفاوضة الجماعية رئيساً يعبر عن رأي أغمبية 

  2."يأعضاء الوفد الذي يقوده، ويصبح ناطقو الرسم
لقد سبق أن أشرنا إلى أن التفاوض الجماعي :  ثانياً ـ سير عملية التفاوض الجماعي

كم في قواعدىا وتقنياتيا، وقدرة فائقة عمى المناورة حعممية معقدة تحتاج إلى حنكة وتجربة وت
والتكيف مع تغير المعطيات، وبراعة في اختيار البدائل والقرارات المناسبة لكل وضع 

ستراتيجية محكمة واضحة ، مستجد أو بعبارة أخرى، ىي معركة تحتاج إلى تحضير مسبق، وا 
المعالم والأىداف، تسند ميمة القيام بيا إلى فريق ذو تكوين عممي وعممي، مزود بكل 

 .المعطيات والصلاحيات والبدائل اللازمة
عاممين أساسيين ىما التحضير الجيد، والعناية عمى  وليذا فإن نجاح ىذه العممية يتوقف 

  ذلك أن التحضير المسبق لمتفاوض 3.الفائقة التي يستوجب عمى الأطراف بذليا في تسييرىا
الجماعي من كلا الأطراف يشكل العامل الأساسي في نجاح أو فشل ىذه العممية، فبقدر ما 

تم التحضير ليا بجدية ومسؤولية، بقدر ما وُفر ليا من أسباب وعوامل النجاح ما يكفي 
. لنجاحيا، والعكس صحيح

المتعمق  11 – 90 معدلة من القانون 114ف، والمادة .  من تقنين عL 132 - 2وىو ما تنص عميو المادة  - 1                                                             
 WERTHER JR William - B.KEITH Davis et HELENE LEE Gosselin - La:  أنظر في ىذا الشأن- 3 .المشار إليو سابقاً   11 – 90 من القانون 125 و 123المادتين  - 2  .1990 لسنة 17عدد . ر.ج. بعلاقات العمل المعدل والمتمم

Gestion des Ressources humains. Editors Montréal. Canada 2em edition. McGraw - HILL. P617 et 
s.                                                                
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تتم عممية التفاوض عادة في ظل : أ ـ دراسة المحيط والعوامل المؤثرة في التفاوض
تارة . ظروف ومعطيات اقتصادية واجتماعية متميزة تارة بالاستقرار، وتارة أخرى بالتوتر

ىذه المتغيرات التي تجعل الإطلاع الكافي من قبل . بالرخاء وتارة بالأزمة والضائقة المالية
الأطراف عمى الظروف المالية والتجارية لممؤسسة أو القطاع المعني بالتفاوض أمراً في غاية 

والتحكم في تكييف . الأىمية لتحديد الإستراتيجيات والتوجيات العامة لمتفاوض، من جية
المطالب والاقتراحات المتبادلة بينيما وفق ما يتناسب والمؤشرات الاقتصادية المالية منيا 

ذلك أن مطالب النقابات المادية . والتجارية التي تطبع الأوضاع العامة الدائمة أو المؤقتة
والاجتماعية تختمف وتتكيف حسب المعطيات التي تتميز بيا الوضعية المالية والتجارية لتمك 

ولا يجب أن تكون عكس ما تشير إليو ىذه . المؤسسة أو ذلك القطاع الذي يتم فيو التفاوض
المؤشرات، وخاصة في فترات الأزمات والصعوبات الاقتصادية، لأن ذلك من شأنو أن يعرقل 

.  أزم العلاقة بين إطرافياتعممية التفاوض، و
 وىكذا يمعب الإعلام الاقتصادي بشقيو المالي والتجاري الذي يجب أن يتم تبادلو بكل جدية 

وموضوعية بين الأطراف، بعيداً عن أي تزييف أو تزوير لممعطيات اللازمة لحسن سير 
ل ليذه العممية، ؤوالمسودوراً فاعلًا في السير الجدي . عممية التفاوض الجماعي بينيما

لأنو يستحيل . وبالتالي تسييميا بما يسمح بالتوصل إلى اتفاق يخدم مصالح الطرفين معاً 
إجراء التفاوض الجماعي في غياب المعطيات التي تتحكم في توجيو عممية التفاوض نحو 

التوصل للاتفاق الذي يأخذ بعين الاعتبار الظروف والمعطيات الخاصة بكل طرف، ويجعل 
منو اتفاقا قائماً عمى معطيات صحيحة معبرة عن حقيقة الواقع المالي والتجاري لممؤسسة أو 

. القطاع الذي يشممو التفاوض
كما يمعب الإعلام الاقتصادي في التفاوض الجماعي دوراً آخر لا يقل أىمية عن 

سابقو، إذ يوفر لأطرافو بالإضافة إلى المعطيات الاقتصادية لممؤسسة، المعطيات 
الاجتماعية لمعمال، من حيث مستوياتيم ومؤىلاتيم المينية، وشبكة الأجور والتعويضات 
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التي يتقاضونيا، ومدى تناسبيا المستويات الإنتاجية التي يحققونيا، ومع مستويات الأسعار 
.  والقدرة الشرائية ليم

إن نجاح عممية التفاوض : ب ـ تحضير الفريق، وتحديد إستراتيجية التفاوض
التحضيرات التي أشرنا إلييا فقط، بل وبالنسبة لكل طرف لا تتوقف عمى الاستعدادات 

يتوقف أكثر عمى ضبط إستراتيجية واضحة، ورسم خطة محكمة لمتفاوض لتحقيق المطالب 
.  وصيانة الحقوق، عمى ضوء المعطيات التي تتحكم في سير عممية التفاوض

ىذه الإستراتيجية التي يجب أن تستند عمى ترتيب الأولويات، وتحديد الأىداف، 
ووضع حدود دنيا وقصوى لمتنازلات، وتحضير قائمة البدائل، تحسباً لأي تغير في المعطيات 

كما يجب أن توكل ميمة إنجاز ىذه الميمة إلى فريق يتم اختياره عمى أسس . والظروف
فريق يمكنو إدارة . ومعايير موضوعية مبنية عمى اعتبارات الكفاءة والتكوين والتجربة والحنكة

عمى أن يزود ىذا الفريق بالقدر الكافي من . وتسيير عممية التفاوض بحكمة ودراية وتمكن
الصلاحيات والسمطة التقديرية لاختيار القرارات التي يتخذىا، وكذا في اختيار البدائل التي 
تطرح عميو عمى ضوء المواقف التي يتواجد بيا، وتمكينو من الحرية والمرونة اللازمة في 
عادة ترتيب الأولويات وفق ما تفرضو عميو العوامل الجديدة التي يمكن  تكييف المطالب، وا 
أن تؤثر في مجرى التفاوض وتفرض ضرورة تغيير بعض معطيات الإستراتيجية المرسومة 

مسبقاً، لاسيما إذا تميزت ىذه العوامل بعدم الاستقرار الذي قد تفرضو بعض المؤثرات 
لأن أعضاء . الداخمية أو الخارجية، الاقتصادية منيا والقانونية والاجتماعية والتكنولوجية

رادة  الفريق المفاوض لا يعبرون عن آرائيم ومواقفيم الشخصية أو الخاصة، بل عمى أراء وا 
وذلك نتيجة . الجماعة أو الييئة التي انتخبتيم أو عينتيم لمنيابة عنيا في ىذه الميمة

وىو ما يفسر التزام ىذه الييئات . التفويض الكامل أو المحدود الذي تمقوه من ىذه الييئات
بكافة الآثار المترتبة عمى عممية التفاوض، وبالتالي تحمل كافة الالتزامات التي ترتبيا العقود 

وىذا انطلاقا من نظرية النيابة أو التمثيل في . والاتفاقات التي يتوصل إلييا فريق التفاوض
. العلاقات التعاقدية كما ىو منصوص عمييا في أحكام القانون المدني
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ومن بين عوامل نجاح عممية التفاوض كذلك، أن تجري ىذه العممية عمى ضوء مشروع أو 
أرضية تمييدية للاتفاق المراد التوصل إليو، يتم إعداده من طرف الييئات الاستشارية 

القانونية لمطرفين، أو بالمجوء لييئات متخصصة خارجية عنيما، كالموثقين أو المحامين، أو 
كما يمكن المجوء إلى أسموب المقارنة ببعض . مكاتب دراسات واستشارات قانونية إن وجدت

المؤسسات أو القطاعات المماثمة، أو المجوء إلى طمب المساعدة الاستشارية  اتفاقيات
لمفتشية العمل التي من بين اختصاصاتيا  مساعدة العمال ومستخدمييم في إعداد 

جراء المصالحة قصد اتقاء الخلافات الجماعية  الاتفاقيات والعقود الجماعية لمعمل، وا 
ىذه الأرضية التمييدية .  بما في ذلك تمك التي قد تثور أثناء عممية التفاوض 1.وتسويتيا

التي من شأنيا توفير الوقت، واستغلال معظمو في التفاوض الحقيقي بدل إىدار جزء منو 
في عممية وضع أو البحث عن ىذه الأرضية، نظراً لما توفره من إمكانيات الإحاطة بكل 

. المسائل والمواضيع والجوانب التي تتطمب التفاوض حوليا
أخيراً، فإن ما يضمن نجاح الفريق المفاوض في تحقيق النتائج الإيجابية،   و

والتحكم الجيد في سير ىذه العممية، ىو وجوب تقيده ببعض النصائح والإرشادات التي عادة 
رجال الأعمال، والمفاوضين في مختمف المجالات الاقتصادية  وما ينصح بيا الخبراء

: والاجتماعية، ومن بينيا
  طمب الحد الأقصى مما نريد، أو أكثر مما تتوقع الحصول عميو، مقابل اقتراح الحد - 

الأدنى مما ىو مطموب، مع البقاء عند حدود الاعتدال، وعدم المبالغة في ذلك، حتى تحافظ 
لأنو قد لا يكون الطرف . عمى الروح الجدية لمتفاوض، وعدم تقديم أحسن عرضاً في البداية

لأن ذلك سوف يمنحك المزيد من المساحة . الثاني يأمل في الحصول عمى ذلك العرض
 2.التفاوضية

 لسنة 6عدد . ر.ج.  المتعمق بمتفشية العمل1990 فيفري 6 المؤرخ في 03 – 90 من القانون 2أنظر المادة - 1                                                             
 .6 و 5ص. أنظر روجر داوسن، المرجع السابق-  2 .  1990
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 العمل عمى التفاوض المباشر، وتجنب المجوء إلى الوساطة في ىذه العممية، إلّا عند -   
حدوث خلاف أو نزاع يستوجب المجوء إلي ذلك تجنباً لبعض المضاعفات كالإضراب من 

إلى جانب عدم ترك الطرف الثاني يتجاوز . قبل العمال، أو الغمق من قبل صاحب العمل
كما لا يجب منح ىذه . الفريق أو الييئة المفاوضة، والتعامل مباشرة مع الييئات العميا ليا

الييئات العميا أو المركزية فرصة أو إمكانية التفاوض، لأنيا في الغالب لا تممك التجربة ولا 
. المعطيات والمعمومات اللازمة لإدارة وتسيير عممية التفاوض

 يجب البدء بالمواضيع السيمة، وتأخير المواضيع الصعبة أو الشائكة إلي ما بعد ذلك، -   
واستغلال النتائج المحصل عمييا بالرفع من أىميتيا لتجاوز الخلافات التي قد تطرأ بالنسبة 

لبعض المواضيع الأخرى، بيدف إقناع وتشجيع الطرف الثاني عمى تقبل الاقتراحات 
وتقديم  المزيد من التنازلات لتفادي التضحية بالنتائج الإيجابية المحصل عمييا . المعروضة

 .في المواضيع الأخرى
الاستعانة في كل مراحل التفاوض، وعند الضرورة باستشارة الأشخاص والييئات -    

المتخصصة كمما تطمب الأمر الحصول عمى المعمومات والمعطيات الحقيقية القانونية أو 
الاقتصادية أو المالية، لاسيما إذا كان  الموقف أو القرار المراد اتخاذه يتوقف عمى وضوح 

. ودقة تمك المعطيات
 عدم التردد في طمب المجوء إلى ىيئات تحكيم أو مصالحة عندما يتعمق الأمر ببعض -   

وعدم إبداء أي تخوف . الصعوبات أو الخلافات في الرأي، أو في المطالب أو الاقتراحات
من قرارات تمك الييئات، حتى لا يأخذ الطرف الثاني ذلك عمى أنو ضعف في الموقف أو 

. عدم الثقة في النفس
لا يجب طمب التعديل في الاتجاه الذي قد يمس بمصالح الطرف المقترح لو، أو الذي -    

لا يرغب فيو، ولو كان ذلك عمى سبيل التحدي أو المساومة، لأنو قد يقبل الطرف الآخر 
. ىذا الطمب
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إلّا إذا كان الفريق المفاوض " لا "  لا يجب التشدد في المواقف، وخاصة في الإجابة بـ -   
كما لا يجب الإسراع . متأكد من حصولو عمى المساندة الكاممة لمطرف أو الييئة التي يمثميا

في قبول الاقتراحات الأولية دون البحث عن الحصول عمى المزيد من التنازلات من الطرف 
وعدم الاعتقاد بأن تمك الاقتراحات ىي أقصى أو أدنى ما يمكن الحصول عميو من . الآخر

. الطرف الآخر
عممية التفاوض قد انتيت بمجرد التوصل إلى توقيع   لا يجب الاعتقاد بأن جولة أو-  

الاتفاق لأنو في الكثير من الأحيان يجب إعادة التفاوض من جديد حول بعض المواضيع 
. عدة مرات

 يجب التمسك بمبدأ التفاوض مع الييئات ذات التمثيل القانوني الحقيقي، وعدم قبول -  
التنازل عن ىذا المبدأ ميما كانت الإغراءات أو المساومات التي يقدميا الطرف الثاني، لأن 
ذلك من شأنو أن ينتج اتفاقا مخالفاً لمقانون، ولا يممك المصداقية الكافية لتجسيده عمى أرض 

. الواقع
عدم قبول خيانة ثقة الييئات التي عينت أو انتخبت الفريق المفاوض مقابل الحصول -    

  1.عمى نتائج غير نزيية ميما كانت الإغراءات أو الأىداف
 :أهلية التنظيم النقابي ثالثاً ـ القواعد الخاصة ب

ىدفيا الدفاع  منظمة ذات طابع ميني،:"يمكن تعريف المنظمة النقابية، أو النقابة بأنيا
عن مصالح العمال، وتمثيميم أمام الجيات الرسمية الإدارية والقضائية، وأمام أصحاب 

الدفاع عن مصالح أعضائيا، سواء : وىو ما يفيد أن لمنقابة ميمتين رئيسيتين ىي." العمل
الأعضاء في علاقاتيم مع  عمالًا أو أصحاب عمل، وتمثيل ىذه المصالح وىؤلاء أكانوا

عمميات التفاوض الجماعي من أجل إبرام  السمطات العامة، وأصحاب العمل، لاسيما في
 . الاتفاقيات الجماعيـة، وتسوية نزاعات العمل، والمشاركة في وضع تشريعات ونظم العمل

 WERTHER JR wilia - B.KEITH Davis et HELENE LEE Gosselin p: أنظر في ىذا الشأن - 1                                                             
cit. P623et s  



  2018جوان / مجلة قانون العمل و التشغيل                                                                                        العدد السادس 

10 
 

مختمف التشريعات  من أجل الاضطلاع بياتين الميمتين وغيرىا، فقد اعترفت ليا و
لة لممارسة كافة التصرفات المندرجة في مالعمالية المقارنة بالشخصية القانونية، والأىمية الكا

 حيث تعترف ىذه القوانين بصفة صريحة بعدة حقوق وصلاحيات قانونية 1،ىذا الإطار
لك، والتقاضي، والتمثيل وحق موىي حق الت. تمتعيا بالشخصية القانونية لمنقابة بحكم

برام  التصرفات القانونية والعقود والاتفاقيات التي ليا علاقة مباشرة أو غير كافة التفاوض، وا 
  2.مباشرة بمياميا وغاياتيا

 من القانون المتعمق بكيفيات ممارسة الحق 16حيث تنص في ىذا الشأن، المادة 
يكتسب التنظيم النقابي الشخصية المعنوية، :"النقابي في الجزائر، المشار إليو سابقاً، بأن

 اتفاقية أو إبرام أي عقد أو: "ويمكنو أن يقوم بما يمي... والأىمية المدنية، بمجرد تأسيسو
 من نفس القانون في ىذا المجال، وبشكل 38يف المادة ضكما ت." اتفاق لو علاقة بيدفو

تتمتع المنظمات النقابية التمثيمية لمعمال الأجراء في كل مؤسسة :" أكثر وضوحاً، أن
المشاركة في - : مستخدمة في إطار التشريع والتنظيم المعمول بيما بالصلاحيات التالية
المشاركة في  - .مفاوضات الاتفاقيات والاتفاقات الجماعية داخل المؤسسة المستخدمة

  3."الوقاية من الخلافات في العمل وتسويتيا وممارسة حق الإضراب
ىذا المجال، تختمف باختلاف  انطلاقا من ىذه القاعدة فإن أىمية التنظيم النقابي في

أو متعددة  مستوى التفاوض، ونطاق تطبيق الاتفاقية الجماعية، فيما إذا كانت قطاعية
. المين، أو ذات نطاق محدود بمؤسسة مستخدمة واحدة

. 1990 لسنة 23عدد . ر.ج.  المتعمق بكيفيات ممارسة الحق النقابي14 ـ 90 من القانون 16أنظر مثلًا، المادة  - 1                                                             
.   من تقنين العمل الفرنسي الجديد، المرجع السابق L 411 -10 ; L 411 -11 ; L 411 – 1والمواد. 764ص 
ونشير ىنا إلى أنو حسب . أنظر، المواد المشار إلييا في اليامش السابق، في القانونين الفرنسي والجزائري - 2 .876 و 875ص 

 نقابة 34 نقابة عمالية، و 66ىناك  فإن إلى غاية الآن،إحصائيات وزارة العمل والتشغيل والضمان الاجتماعي الأخيرة و
 من نفس القانون عمى نفس الصلاحيات بالنسبة للاتحاديات والكونفيدراليات النقابية ذات 39بينما تنص المادة  - 3 (2018 مارس 04 ليوم 5746عدد .جريدة الشروق اليومية).لأصحاب العمل معتمدة

التمثيل القطاعي أو الوطني، فيما يتعمق بالتفاوض الجماعي عمى المستويين القطاعي والوطني، وكذلك واجب 
 .الخ... استشارتيا فيما يتعمق بوضع قوانين ونظم العمل
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تشترط معظم التشريعات  : أ ـ حالة التفاوض على المستوى القطاعي أو المتعددة المهن
وجوب تمتع التنظيم  العمالية المقارنة، ومنيا التشريعين الفرنسي والجزائري عمى سبيل المثال،

التنظيمات النقابية في حالة التفاوض عمى المستوى الوطني، أو القطاعي، أو متعددة  أو
المين، بنسبة التمثيل القانوني، أي تمثيل أغمبية العمال الذين ستشمميم الاتفاقية المراد 

 تثبت مثل ىذه النسبة من التمثيل لا وبمفيوم المخالفة، فإن النقابة التي لا. التفاوض بشأنيا
 وىو ما يمكن استخلاصو من 1.تتمتع بأىمية التفاوض بشأن ىذا النوع من الاتفاقيات

 من القانون المتعمق بكيفيات ممارسة الحق النقابي، التي تنص صراحة 39مضمون المادة 
في إطار التشريع والتنظيم المعمول بيما، وحسب نسبة التمثيل، فإن اتحادات : "عمى أنو

واتحادياتيم وكونفيدرالياتيم الأكثر تمثيلا عمى الصعيد  العمال الأجراء، والمستخدِمِين،
:  الوطني

  2. ـ تتفاوض في الاتفاقيات والاتفاقات الجماعية التي تعنييا3
 يتحكم في تحديد مجال التفاوض الجماعي، وبالتالي في السمطة التنظيمية للاتفاقيات 
الجماعية بالدرجة الأولى النظام القانوني المعتمد في كل دولة، حيث يتسع مجال ىذه 

السمطة كمما كان النظام القانوني أكثر تحرراً وليبرالية، ويضيق كمما كان ىذا النظام أكثر 
أو بعبارة أدق، يتسع ىذا المجال في حالة خضوع العلاقات المينية لأحكام القانون . تدخلاً 

. الخاص، ويضيق في حالة خضوعيا لأحكام القانون العام
برام الاتفاقيات  بعادىا عن أي تدخل في كل ما يتعمق بعممية التفاوض وا   إن تحيّيد الإدارة وا 

تصمب الجماعية حتى في الحالات التي تعرف فييا ىذه العممية بعض الصعوبات نتيجة 
 الأطراف، يفيد بما لا يدع مجالًا لمشك أو الغموض اعتماد الأدوات الاتفاقية الفردية مواقف

ينظر فيما يتعمق بتحديد ومتابعة تطور نسبة التمثيل النقابي، المنشورين الوزاريين الصادرين عن وزارة العمل - 2 .278ص .   من تقنين العمل الفرنسي، المرجع السابقL 133 - 1ينظر المادة  - 1                                                             
. ، المتعمق بتمثيل التنظيمات النقابية لمعمال1990 نوفمبر 19 المؤرخ في 149والتشغيل والضمان الاجتماعي، رقم 

 . A.L . AMRANI . Guide pratique de législation et de réglementation du travail. n° 5 :المرجع
p 73 et recueil de textes législatives Et réglementaires DROIT DU TRAVAIL édition 

I.N.T. 1997. P 157,   عجرالم.  المتعمق بتمثيمية المنظمات النقابية1997 ماي 19 المؤرخ في 009رقم المنشور و 
 وما بعد ذلك بين 1997وىو ما يفسر اقتصار المشاركة في التفاوض بشأن الاتفاقيات القطاعية في ماي .السابق

 .  دون غيرىا. والاتحاديات النقابية التابعة للإتحاد العام لمعمال الجزائريين فقط. الشركات القابضة من جية
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والجماعية فيما يتعمق بتنظيم علاقات العمل بين العمال وأصحاب العمل، وىو ما يترجمو 
بكل وضوح اكتفاء المشرع بتحديد الحدود الدنيا والحدود القصوى لمحقوق والإلتزمات 

بمقتضى نصوص تشريعية مما يعطييا طابع النظام العام، محيلًا كافة المسائل التنظيمية 
. والإجرائية للاتفاقيات والاتفاقات الجماعية بمختمف مستوياتيا المينية والقطاعية والإقميمية

مجال التفاوض الجماعي : الفرع الثاني 
يختمف مجال التفاوض الجماعي من نظام قانوني إلى نظام آخر، فيناك من الأنظمة 
والبمدان ما تترك مجالات واسعة جداً لمتفاوض الجماعي، مثل النظام الأمريكي، حيث يمعب 
القانون ألاتفاقي المنبثق عن التفاوض الجماعي بين أطراف علاقة الإنتاج الدور الرئيسي في 

 في 1.تنظيم علاقات العمل في مختمف المجالات، في غياب قانون رسمي لعلاقات العمل
. حين يضيق في بعض الدول الأخرى

بصفة عامة، فإن تحديد مجال التفاوض الجماعي عادة ما يحدد إما بالقوانين  و
المنظمة لعلاقات العمل، أو ما يعرف بالتحديد القانوني، أو بمقتضى الاتفاقات التي تتم بين 
أطراف علاقة الإنتاج في غياب التحديد القانوني، أو عندما يفوض ىذا القانون الأطراف ىذه 

. الميمة، أو ما يعرف بالتحديد ألاتفاقي
يعتبر التحديد القانوني لممجال التنظيمي للاتفاقيات الجماعية أمراً  أ ـ  التحديد القانوني ـ  

  Les Lois Cadres 2استثنائياً في النظم الميبرالية التي عادة ما تعتمد القوانين الإطارية
أين . لتنظيم علاقات العمل، كما ىو عميو الحال في الولايات المتحدة الأمريكية، وألمانيا

تكتفي ىذه القوانين بالمسائل المبدئية والأساسية، تاركة الجوانب التنظيمية الإجرائية والتنفيذية 
لأطراف التفاوض الذين يحددون ذلك وفق ما يتناسب ومتطمبات وطبيعة القطاع أو المينة، 

ديوان المطبوعات " القانون الاتفاقي . " راجع مؤلفنا، قانون علاقات العمل الجماعية في القانون الجزائري المقارن -  1                                                             
إبرام العقد تطبيقاً لعقد آخر في ظل فكرة اتفاق . محمد حسين عبد العال. ينظر في ىذا الشأن عمى سبيل المثال د - 2 . 127ص . 2013. الطبعة الثانية. الجامعية
دراسة تحميمية مقارنة لموسائل القانونية لتنظيم المعاملات المستمرة في ظل المبادئ العامة لقانون الفرنسي . الإطار

. 2006يناير . المجمد الثالث. عدد الأول. مجمة الحقوق الصادرة عن كمية الحقوق جامعة البحرين. والبحريني والمصري
 .31ص 
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بذلك مجال التفاوض مفتوحاً بين الأطراف دون قيد أو  تاركة أو المؤسسة المعنية بالاتفاقية،
   . شرط إلا ما تعمق بالنظام العام

     وقد سار المشرع الجزائري، عمى نيج المشرع الفرنسي والمغربي في إلزام الأطراف 
بحد أدنى من المسائل الواجب معالجتيا في كافة الاتفاقيات الجماعية، حيث أنو بالإضافة 

 فقد تضمنت 1إلى بعض المواد التي أحالت صراحة بعض القضايا إلى التفاوض الجماعي،
 من قانون علاقات العمل مجموعة من المواضيع كحد أدنى لمجال التفاوض، إذ 120المادة 

تعالج الاتفاقيات الجماعية التي تبرم حسب الشروط التي يحددىا :"تنص ىذه المادة عمى أنو
 ـ 1:  شروط التشغيل والعمل، ويمكنيا أن تعالج خصوصاً العناصر التالية. ىذا القانون

. التصنيف الميني
.   ـ مقاييس العمل، بما فييا ساعات العمل وتوزيعيا2 
.    ـ الأجور الأساسية الدنيا المطابقة3 
 ـ التعويضات المرتبطة بالأقدمية والساعات الإضافية، وظروف العمل، بما فييا تعويض 4 

.  المنطقة
.   ـ المكافآت المرتبطة بالإنتاجية، ونتائج العمل5 
.     ـ كيفيات مكافآت فئات العمال المعنيين عمى المردود6 
.    ـ تحديد النفقات المصرفية7 
.   ـ فترة التجربة والإشعار المسبق8 
 ـ مدة العمل الفعمي التي تتضمن مناصب العمل ذات التبعات الصعبة، أو التي تتضمن 9 

.    فترات  توقف عن النشاط
.     ـ التغيبات الخاصة10 
.     ـ إجراءات المصالحة في حالة وقوع نزاع جماعي في العمل11 

 من القانون 137 و118، 115، 114، 78، 2 ف 68، 62، 45، 2 ف 42، 27، 23، 2 ف 18: مثلًا المواد - 1                                                             
  .المرجع السابق 11 ـ 90
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.  ـ الحد الأدنى من الخدمة في حالة الإضراب12 
.     ـ ممارسة الحق النقابي13 
."  ـ مدة الاتفاقية، وكيفيات تمديدىا، أو مراجعتيا، أو نقضيا14 

نقصد بالتحديد ألاتفاقي لمجال الاتفاقيات الجماعية، ترك الحرية  ب ـ التحديد ألاتفاقي ـ 
الواسعة لأطراف التفاوض في تحديد المواضيع والمسائل التي يدرجونيا في جدول عمل لجنة 

 حيث يرجع السبب في 1التفاوض وىو المبدأ الذي تعمده مختمف النظم الميبرالية المقارنة،
ذلك إلى اتساع وتنوع المواضيع والمسائل التي تتطمبيا علاقات العمل الفردية والجماعية، 
واختلاف المين، وقطاعات النشاطات التي تتمايز عن بعضيا من مختمف النواحي بحكم 
خصوصية ومتطمبات كل مينة وكل نشاط، الأمر الذي يستحيل معو عمى المشرع توحيد 

.  القواعد المتعمقة بتحديد مجال التفاوض
من ىذا المنطق يمكن اعتبار التحديد القانون الذي أشرنا إليو سابقاً قد تضمن الحد  و

الأدنى من الموضوعات أو المسائل التي يجب عمى الأطراف معالجتيا، وليس عمى سبيل 
وىو ما يمكن استخلاصو من مدلول العبارة التي استعمميا المشرع الجزائري في . الحصر
ويمكنيا أن "...  من قانون علاقات العمل المشار إلييا سابقاً، والمتمثمة في 120المادة 

."  تعالج خصوصاً العناصر التالية
ترجع ىذه المرونة في تمكين الأطراف في توسيع مجال التفاوض إلى أبعد مما  و

تضمنو التحديد القانوني، إلى إحاطة الاتفاقيات الجماعية بجميع المواضيع والمسائل التي 
تتعمق بتنظيم علاقات العمل، وجعل ىذه الآلية التنظيمية بمثابة القانون الاتفاقي الشامل 

وىو مما . لجميع جوانب الحياة المينية في القطاع أو المؤسسة التي تشمميا ىذه الاتفاقية
يمكن ملاحظتو في مختمف الاتفاقيات الجماعية التي تم الإطلاع عمييا، أو تمك التي تم 

. اعتمادىا كعينات في ىذه الدراسة
ديسباكس، المرجع . أنظر في ىذا الشأن. الخ...مثل الولايات المتحدة الأمريكية، كندا، بريطانيا، ألمانيا، إيطاليا- 2                                                             

وكذلك . 122ص. السابق
 Jean Pélissier. Alain Supiot et Antoine Jeammaud. DROIT DU TRAVAIL. Dalloz – Delta. 
20 

ém
 edit.2001p779 
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 ومن جممة المواضيع الاتفاقية التي عادة ما تتضمنيا الاتفاقيات الجماعية، يمكن أن نورد 
: عمى سبيل المثال المسائل التالية

أ ـ ما يتعمق بحقوق والتزامات العمل، وىي أحكام البعض منيا مكمل لتمك الحقوق 
والالتزامات التي تضمنيا القانون،  والبعض الآخر يتضمن تنظيم كيفيات ممارسة بعض ىذه 

الحقوق والالتزامات، لاسيما ما يتعمق بالحقوق النقابية، والحقوق المتفرعة عنيا، كحق 
وحدود بعض الالتزامات، كالالتزام بعدم المنافسة، ومدة المحافظة . المشاركة، وحق الإضراب

. الخ...الميني، والالتزام بتدابير الوقاية والأمن والسلامة في العملعمى السر 
ب ـ القواعد الخاصة بالوقاية والأمن والسلامة في العمل، حيث تتضمن البعض منيا 
ما يتعمق بتنظيم كيفيات التقيد بالأحكام القانونية والتنظيمية المتعمقة بيذا الجانب من طرف 

بينما تتضمن الأخرى تنظيم كيفيات تنفيذ الييئة المستخدمة لالتزاماتيا في ىذا . العمال
قامة الييئات والأجيزة الداخمية المكمفة بميام تنفيذ ىذه الالتزامات، وكذا  الشأن، مثل إنشاء وا 

الأمر بالنسبة لبعض النشاطات الاجتماعية التي تقوم بيا المؤسسة المستخدمة لصالح 
عماليا، وكيفيات ممارسة نظام المشاركة في تسيير بعض نشاطات المؤسسة، لاسيما 

.  الخ...الاجتماعية منيا
  ج ـ الأحكام المتعمقة بكيفيات وضع وتنفيذ النظام الداخمي لمعمل في المؤسسة، وكذا ما 

رغم أن مثل ىذا الموضوع ىو من اختصاص صاحب . يتعمق بنظام الانضباط في المؤسسة
. العمل، كما انو يخضع لنظام قانوني خاص بو

  د ـ المواضيع المتعمقة بالآليات والييئات الاتفاقية لتسوية النزاعات الفردية والجماعية في 
المعتمدة بيدف الوقاية من العمل، مثل آليات التسوية الداخمية، وكيفيات عمميا، والإجراءات 

.  وتسويتيا بطرق وديةالنزاعات،
  ىـ ـ تنظيم المسائل المتعمقة بكيفيات وأسباب انتياء علاقة العمل، والآثار المترتبة عمى كل 

وذلك كاستكمال للإجراءات القانونية في ىذا . حالة من الحالات، والإجراءات المعتمدة بشأنيا
. الموضوع، تارة، وكتنظيم اتفاقي لبعض الإجراءات القانونية تارة أخرى
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  كما تتعرض الاتفاقيات الجماعية كذلك إلى العديد من المواضيع الأخرى التي يطول  
عرضيا، والتي تختمف من اتفاقية إلى أخرى، بالنظر إلى مدى نضج أطراف التفاوض، 

ومدى سلامة العلاقة القائمة عمى . وتكوينيم وتحكميم في آليات القانون ألاتفاقي، من جية
الحوار والتشاور بين كل من إدارة المؤسسة المستخدمة، والممثمين النقابيين في المؤسسة 

خاصة وأنو ليس ىناك حدود لمجالات التفاوض سوى ما يتعمق . المعنية، من جية أخرى
. بالنظام العام
التفاوض الجماعي مصدر القانون المهني  : الفرع الثالث

يعتبر التفاوض الجماعي وفق ما سبق بيانو الإطار الأمثل لوضع القانون الميني 
المناسب والملائم لخصوصيات ومتطمبات ظروف العمل في كل قطاع، وكل مؤسسة 

الأمر الذي يجعل ىذا التنظيم الميني الناتج . مستخدمة، وكل مينة أو نشاط ميني معين
عن إرادة أطراف العلاقة أنفسيم عبر نظام التفاوض الجماعي، المصدر القانوني أو النظام 

الميني في مختمف جوانب علاقة العمل الفردية والجماعية عمى النحو الذي سنبينو في 
:  الجوانب التالية

تشكل شروط التشغيل والعمل المهني ـ   أولًا ـ تحديد شروط التشغيل، وتنظيم المسار
وتنظيم المسار الميني لمعمال من بين أىم المواضيع التي فوض القانون الاتفاقيات الجماعية 

. ميمة تنظيميا بما يتناسب وطبيعة نشاط المؤسسة أو القطاع الذي تشممو ىذه الاتفاقيات
تتباين قوانين العمل المعاصرة في أ ـ تنظيم الحقوق والواجبات الفردية والجماعية للعمال ـ  

إحالة ضبط حقوق والتزامات العمال إلى الاتفاقيات الجماعية، فمنيا من تَكَفَلَ بضمان 
مجموعة الحقوق الأساسية والعامة لمعمال، مقابل مجموعة من الالتزامات العامة المفروضة 
عمييم، تاركاَ استكمال قائمة الحقوق والواجبات الخاصة بكل قطاع وبكل فئة مينية، وبكل 
مؤسسة إلى الاتفاقيات الجماعية التي تشكل القانون الميني الاتفاقي ليذا القطاع أو المينة 

ومنيا من تَكَفَلَ بوضع مجموعة من الالتزامات العامة عمى العامل دون أن . أو المؤسسة



  2018جوان / مجلة قانون العمل و التشغيل                                                                                        العدد السادس 

17 
 

بينما أحالت بعض القوانين الأخرى كل من الحقوق . يقرر لو ما يقابميا من الحقوق
.  والواجبات إلى الاتفاقيات الجماعية

، المتضمن حقوق العمال وواجباتيمالباب الثالث من قانون علاقات العمل  حيث تنص أحكام 
 6 بينما تضمنت المادة 1 منو عمى مجموعة من الحقوق الأساسية العامة،5في المادة 

 ىذه الحقوق التي يرجع 2.الموالية مجموعة أخرى من الحقوق الناتجة عن علاقة العمل
 الفعمية، بما يتناسب وخصوصيات المؤسسة أو الفئة الجماعية تنظيم ممارستياللاتفاقيات 
 من نفس القانون 7ومقابل ذلك تضمنت المادة . القطاع الذي تسري فيو علاقة العملالمينية أو 

 المستويات ومختمف تسري عمى جميع العمال في مختمفمجموعة من الالتزامات العامة التي 
  3. بالمؤسسات المستخدمةطبيعة ومدة علاقة العمل التي تربطيمالمؤسسات والمين، ميما كانت 

 ونظراً ليذا المنحى الذي سار عميو المشرع الجزائري في ضبط حقوق والتزامات العمال 
بنوع من التحديد والتفصيل بالشكل الذي يكاد لا يترك بعدىا أي إمكانية لإضافة أية حقوق 
أو التزامات أخرى يمكن أن يبادر بيا أطراف التفاوض الجماعي، وىو ما يتجمى في الكثير 

من نصوص الاتفاقيات الجماعية القطاعية منيا، أو تمك الخاصة بالمؤسسات التي تتبنى في 
 من قانون علاقات العمل 7 إلى 5الغالب مجمل الحقوق والالتزامات الواردة في المواد 

بينما ىناك اتفاقيات . دون أن تزيد عمييا أية حقوق أو التزامات أخرى. المشار إلييا سابقاً 
أخرى لم تكتف بالاستناد إلى الأحكام القانونية المتعمقة بيذا الشأن، بل أضافت مجموعة 

أخرى من الحقوق مثل حق العمال في الإطلاع عمى سير علاقات العمل في المؤسسة أو 
القطاع، ونشاط المؤسسة، والتزام المؤسسات بتوفير المعمومات المتعمقة بيذا الشأن في 

ـ ممارسة : يتمتع العمال بالحقوق الأساسية التالية: " المعدل والمتمم عمى انو11 ـ 90 من القانون 5تنص المادة  -  1                                                             
. ـ التفاوض الجماعي. الحق النقابي

ـ  المساىمة في الوقاية من نزاعات العمل . ـ الراحة. ـ الضمان الاجتماعي والتقاعد.  ـ المشاركة في الييئة المستخدمة
." ـ المجوء عمى الإضراب.  وتسويتيا ـ احترام . ـ التشغيل الفعمي: يحق لمعمال أيضاً، في إطار علاقات العمل ما يمي: " عمى انو6بينما تنص المادة  - 2

. السلامة البدنية والمعنوية وكرامتيم
ـ التكوين الميني والترقية في .  ـ الحماية من أي تمييز لشغل منصب عمل غير المنصب القائم عمى أىميتيم واستحقاقيم

.  ـ الدفع المنتظم لمجر المستحق. العمل
 .  المشار إلييا، المرجع السابق11 ـ 90 من القانون 7النص لممادة راجع   -3 ." ـ كل المنافع المرتبطة بعقد العمل ارتباطاً نوعياً 
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وحماية العمال أثناء أدائيم لمياميم أو بمناسبتيا من كافة أشكال . متناول العمال وممثمييم
.  الضغط أو التيديد أو الإىانات من أية جية كانت

يعتبر تنظيم شروط وظروف العمل المحل  ب ـ تنظيم شروط وظروف العمل ـ  
 المعدلة من قانون 114والموضوع الرئيسي للاتفاقيات الجماعية، وفق مضمون المادة 

الاتفاقية الجماعية، اتفاق مدون يتضمن مجموع شروط :"علاقات العمل، التي تنص عمى أن
فما ىي ىذه الشروط ؟ وما ىي حدود ." التشغيل والعمل فيما يخص فئة أو عدة فئات مينية

 .  صلاحيات الاتفاقيات الجماعية في تنظيميا ؟ ذلك ما سنتعرض لو في البنود الموالية
من بين المسائل التي تختص بيا الاتفاقية الجماعية باعتبارىا  ـ  إبرام علاقة العمل ـ 1 

المصدر المباشر لعلاقة العمل الفردية، الشروط والكيفيات التي تتم بمقتضاىا إبرام ىذه 
 .   العلاقة، والمراحل التي تمر بيا لترتب كافة آثارىا المينية والمادية والاجتماعية

، بل أحالت قواعد وشوط عامة معينة لمتوظيفلم يتضمن القانون : ـ شروط إجراءات التوظيف
ىذا الجانب إلى أطراف علاقة العمل للاتفاق عمى الصيغة والطريقة المناسبة لكل حالة من 

إبرام عقد العمل حسب يتم :" من قانون علاقة العمل عمى أنو9الحالات، حيث تنص المادة 
."   الأطراف المتعاقدةالأشكال التي تتفق عمييا

 كما قد تضع بعض الأولويات لاعتبارات مينية أو اجتماعية كمنح الأولوية في التوظيف 
في مناصب العمل الجديدة لعمال المؤسسة الذين تتوفر فييم الشروط المطموبة في ىذه 
المناصب، في إطار الترقية الداخمية، أو منح الأولوية في التوظيف في بعض الحالات 

لأبناء العمال لاسيما بالنسبة لممتقاعدين، أو الذين فقدوا القدرة عمى العمل بسبب حادث عمل 
.    أو مرض ميني
 لمعامل، لمتعاقد، فيي مرحمة اختبار بالنسبة تعتبر فترة التجربة مرحمة تمييدية : ـ فترة التجربـة

ظروف العمل ومدى حيث يمكن للأول من الإطلاع عمى . وصاحب العمل عمى السواء
بينما تعتبر بالنسبة لمثاني فرصة لمتأكد من إمكانيات وميارات ،  لرغبتو وطموحاتواستجابتيا

العامل، ومدى تكَيَّفوِ مع منصب العمل المرشح لو، والتحقق من المؤىلات والوثائق التي 
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 ولذلك فيي تختمف من منصب لآخر، وتتفاوت من حيث مدتيا حسب 1.قدميا المترشح
درجة ومستوى منصب العمل ضمن التدرج اليرمي لمناصب العمل ضمن سمم تصنيف 

حيث . مدتيا إلى الاتفاقيات الجماعيةوىو ما دفع بالمشرع إلى إحالة تحديد . مناصب العمل
يمكن أن يخضع العامل الجديد توظيفو : " من قانون علاقات العمل عمى أنو18تنص المادة 

( 12)أشير، كما يمكن أن ترفع ىذه المدة إلى أثنى عشر  (6)لمدة تجريبية لا تتعدى ستة 
. شيراً لمناصب العمل ذات التأىيل العالي

 تحدد المدة التجريبية لكل فئة من فئات العمال أو لمجموع العمال عن طريق التفاوض 
."  الجماعي

 وتطبيقاً ليذه الإحالة، فقد اعتمدت الاتفاقيات الجماعية العديدة فترات مختمفة تتناسب 
وطبيعة العمل، ومستويات التأىيل، حيث تتراوح مدتيا بصفة عامة مابين شير واحد وثلاثة 

أشير بالنسبة لعمال  (6)أشير وستة  (3)أشير بالنسبة لعمال التنفيذ، وما بين ثلاثة  (3)
شيراً بالنسبة لمعمال ذوي التأىيل العالي أو  (12)أشير واثني  (6)التحكم، وما بين ستة 

.  الإطارات
 يعتبر تثبيت العامل بعد التقدير الإيجابي لنياية فترة التجربة من قبل : ـ التثبيت والتعيين

السمطة السممية المخولة قانوناً ميمة التقييم حسب السمم الميني في المؤسسة المستخدمة، 
إجراء ينقل العامل من ىذه الوضعية المؤقتة إلى وضعية التوظيف النيائي، وتحول عقد 

العمل، من عقد معمق عمى شرط النتائج الإيجابية، إلى عقد عمل نيائي، يُمكِّنُ العامل من 
التمتع بمختمف الحقوق المرتبطة بالوضعية النيائية، مثل الحق في الترقية، وفي تقمد 
مناصب المسؤولية، والحق في الاستفادة من مختمف وضعيات توقيف علاقة العمل، 

جراءات قانونية فيما يتعمق . الخ... كالانتداب، والاستيداع وتحصين علاقة العمل بآليات وا 
.   بأسباب وحالات التسريح سواء لأسباب تأديبية أو اقتصادية

 .   الاتفاقية الجماعية لمؤسسة سونطراك المشار إلييا سابقاً  من46ينظر في ىذا الشأن المادة  - 1                                                             
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تعتبر ميمة تنظيم شروط وظروف العمل من بين الوظائف  ب ـ شروط وظروف العمل ـ 
 من قانون علاقات 114الأساسية للاتفاقيات الجماعية، وىو ما تنص عميو صراحة المادة 

 ...تتضمن مجموع شروط التشغيل والعمل... العمل التي تنص عمى أن الاتفاقية الجماعية
فما ىي حدود صلاحيات الاتفاقيات الجماعية في ىذا المجال؟ وما ىي القيود التي قد تحد 

 من ىذه الصلاحيات ؟  
 يقصد بالمدة القانونية لمعمل، تمك المدة اليومية أو الأسبوعية : ـ المدة القانونية للعمل1 

التي يجب أن يقضييا العامل في مكان العمل، وفي أداء الميمة أو العمل المكمف بو، والتي 
ساعة عمل أسبوعياً في جميع المؤسسات والييئات الإدارية  (44)حددىا بأربعة وأربعون

والاقتصادية والاجتماعية والثقافية، وكذلك في جميع المؤسسات المستخدمة العامة منيا 
 الذي خفض ىذه المدة 1997 ثم قانون 1.باستثناء تمك التابعة لمقطاع ألفلاحي. والخاصة

.  1996ساعة أسبوعياً بعد الاتفاق الوطني الذي تم مع نياية  (40)إلى أربعين 
 إلا أن ىذا التقييد الذي فرضو المشرع الجزائري عمى صلاحيات الاتفاقيات الجماعية في 
مجال تحديد المدة القانونية لمعمل ليس تقييداً مطمقاً، ذلك أن الأخذ الضمني  بمبدأ النظام 
العام الاجتماعي الذي يجيز للاتفاقيات الجماعية مخالفة الأحكام القانونية إذا كان ذلك من 

شأنو أن يكرس حقوق وامتيازات أفضل لمعمال من تمك التي تكرسيا القوانين والنظم المعمول 
 بينما أخذ 2والذي أخذ بو المشرع الفرنسي صراحة،. بيا، دون المساس بأحكام النظام العام
 فإنو يمكن للاتفاقيات الجماعية لاسيما الوطنية منيا 3.بيا المشرع الجزائري بصورة ضمنية

والقطاعية أن تقرر مدة عمل أقل من تمك التي أقرىا القانون إذا بررت خصوصيات معينة 
لظروف العمل في القطاع أو المينة المعنية، أو ظروف عمل خاصة في جية أو منطقة 

 من القانون 4وىو ما يفسر الإستثاءات الواردة بمقتضى أحكام المادة . جغرافية معينة

 من نفس الأمر المتعمقة بكيفيات توزيع ىذه 6ينظر كذلك نص المادة . المادة الأولى من الأمر المشار إليو سابقاً  - 1                                                             
 . من قانون علاقات العمل118وذلك بمقتضى المادة  - 3 . من تقنين العمل الفرنسيL 132 – 4وذلك بمقتضى المادة  - 2 .المدة عمى أيام الأسبوع
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المتعمق بالمدة القانونية فيما يتعمق بحالات تخفيض ىذه المدة، بالنسبة لبعض الأعمال التي 
تمتاز بالخطورة أو تحتوي عمى بعض مظاىر الإرىاق البدني أو الذىني، أو حالات رفعيا 

.  بالنسبة لبعض الأعمال أو المناصب التي تمتاز بفترات توقف عن العمل
إجراء استثنائي في أغمب ،  يعتبر المجوء إلى العمل الإضافي: ـ الساعات الإضافية2 

يجب :" المعدلة بأنو31قوانين النظم المقارنة، بما فييا القانون الجزائري الذي نص في مادتو 
أن يكون المجوء إلى الساعات الإضافية استجابة لضرورة مطمقة في الخدمة، كما يجب أن 

 .يكتسي ىذا المجوء طابعاً استثنائياً 
 زيادة عمى عامل أداء ساعات إضافية وفي ىذه الحالة، يجوز لممستخدم أن يطمب من أي 

 من المدة القانونية المذكورة، مع مراعاة أحكام %20المدة القانونية لمعمل، دن أن تتعدى 
  1. أعلاه26المادة 

 غير أنو يجوز مخالفة الحدود المنصوص عمييا في الفقرة الثانية من ىذه المادة في 
الحالات المذكورة صراحة أدناه، وضمن الشروط المحددة في الاتفاقيات والاتفاقات 

: الجماعية، وىي
.  ـ الوقاية من الحوادث الوشيكة الوقوع أو إصلاح الأضرار الناجمة عن الحوادث

.  ـ إنياء الأشغال التي يمكن أن يتسبب توقفيا بحكم طبيعتيا في أضراراً 
       يستشار وجوباً في ىذه الحالات ممثمو العمال، ويعمم إلزامياً مفتش العمل المختص 

  ."إقميمياً 
 وبصفة عامة، فإن مجال تدخل القانون الاتفاقي الناتج عن التفاوض الجماعي في مجال 

الساعات الإضافية ضيق جداً، لا يتجاوز حدود وضع الشروط والإجراءات التي تؤطر 
المجوء إلى ىذا الإجراء في الحالات والحدود التي أقرىا القانون وفق ما تفرضو أو تتطمبو 

خصوصية ومتطمبات قطاع النشاط، أو المينة، أو المؤسسة المستخدمة، ومستويات الفئات 

 المتعمق بالمدة القانونية المشار إليو سابقاً، 03 ـ 97 من القانون 7وىي المادة التي تم إلغاؤىا وتعويضيا بالمادة  - 1                                                             
 . ساعة (12 )لا تتجاوز مدة العمل اليومي الفعمي في أي حال من الأحوال أثنى عشر : " وتنص ىذه المادة عمى أنو
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المينية المعنية بيذا العمل، وكيفيات تعويض العمل الإضافي، في حالة إنجاز العمل 
الإضافي نياراً أو ليلًا، يوم راحة، أو يوم عطمة مدفوعة الأجر، وشروط أو كيفيات التعويض 

حسب كل حالة، فيما إذا كان ىذا التعويض نقدياً، أو أوقات راحة مقابل ذلك العمل، إلى 
غير ذلك من  

.     المسائل التنظيمية والإجرائية
كل عمل ينفذ ما بين :"يقصد بالعمل الميمي حسب التحديد القانوني لو:  ـ العمل الليلي3 

 1."الساعة التاسعة ليلًا، والخامسة صباحاً 
 ونظراً لاختلاف تنظيم العمل في مختمف المين والمؤسسات، فقد فوض المشرع الاتفاقيات 
الجماعية بوضع وتحديد القواعد والشروط التي يتم في إطارىا العمل الميمي، وكذا الحقوق 

 بحيث يرجع إلى ىذه الآلية التنظيمية في تحديد 2.والامتيازات المالية والعينية الناتجة عنو
الأعمال والميام التي يمكن أن تنفيذ ليلًا، والفئات المينية التي يسمح ليا أو يمكن تكميفيا 

    3.بتنفيذ ىذه الأعمال
  وفي ىذا الإطار تمعب الاتفاقيات الخاصة بالمؤسسات دوراً ىاماً في تنظيم العمل الميمي، 
من خلال وضع قوائم الميام، والمصالح، والمناصب التي يمكن أن يتم فييا العمل الميمي، 
وكذا العمال، أو الفئات المينية، من حيث تخصصاتيا ومستوياتيا في السمم الميني التي 

إلى جانب البرامج والمخططات القصيرة والمتوسطة . يمكن أن تستدعى لمقيام بيذه الأعمال
الأمد لتنفيذ ىذه الأعمال، وكذا مجمل الحقوق والامتيازات التي يتمتع بيا ىؤلاء العمال 
المادية منيا والعينية، وآليات الحماية والمعاممة الخاصة التي يتميزون بيا أثناء قياميم 

 من نفس القانون التي تمنع تشغيل الأطفال القصر في العمال الميمية ميما كانت 28مع مراعاة أحكام المادة  - 3 .  من تقنين العمل الفرنسيL 213-2 parg 2 et 3والمادة .  من قانون علاقات العمل2 ف 27 المادة  -2 . من تقنين العمل الفرنسيL 213-2والمادة .  من قانون علاقات العمل27المادة  - 1                                                             
مع الإشارة إلى احتواء ىذه المادة عمى أحكام .  من تقنين العمل الفرنسيL 213-7وكذا المادة . المبررات والأسباب

 التي تمنع 29وكذلك المادة . وبعض النشاطات المشابية ليا. خاصة ببعض النشاطات التجارية، كالمخابز، والمطاعم
تشغيل النساء ليلًا إلّا بترخيص من مفتش العمل المختص إقميميا عندما تبرر ذلك طبيعة النشاط وخصوصيات منصب 

 .العمل
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بالعمل الميمي، وما إلى ذلك من المسائل التنظيمية والإجرائية الأخرى التي خوليا إياىا 
.  القانون، والاتفاقيات الوطنية والقطاعية صراحة

إذا كان تنظيم أوقات العمل يشكل الوجو  ج ـ  الراحة القانونية والعطل والإجازات ـ      
والخاصة، الأول لموضوع ظروف العمل، فإن الجوانب المتعمقة بالراحة والعطل القانونية 

بحكم أن الحق في الراحة . ، وبدون أجر، تشكل الوجو الثاني من الموضوعالمدفوعة الأجر
بعد العمل ىو حق دستوري، وقانوني، الأمر الذي يفسر حرص تشريعات العمل عمى 

إحاطتو بتنظيم وحماية قانونية آمرة تمنع أي خرق أو تجاوز ليذه الأحكام التي تعتبر من 
 في مجال دور وصلاحيات الاتفاقيات الجماعيةالأمر الذي يطرح التساؤل حول . النظام العام

 والإجازات القانونية والخاصة التي أقرىاممارسة حق العمال في مختمف أشكال الراحة والعطل 
 قانون علاقات العمل؟ 

لم يخرج المشرع في تنظيمو للإجازات :  ـ الإجازات القانونية والخاصة المدفوعة الأجر1 
القانونية والخاصة المدفوعة الأجر، عن النيج الذي سار عميو في تنظيم أوقات الراحة 

يترك والعطل السابقة، حيث حدد لإجازات والعطل القانونية بمقتضى القانون، بالشكل الذي لم 
 أية صلاحيات في وضع تنظيمات أخرى مخالفة أو مكممة لما لأطراف الاتفاقيات الجماعية

نصت عميو الأحكام القانونية فيما يتعمق بالأعياد والمناسبات الوطنية والدينية، باعتبارىا 
حقوق ثابتة لمعامل، حتى في الحالات التي يضطر فييا العامل لمعمل أثناءىا فإن ىذا 
العمل يستحق تعويضات إضافية إلى جانب الأجر العادي الذي يتقاضاه في أيام العمل 

  1.العادية
إذا كان المشرع قد تشدد في تنظيم :  ـ  الإجازات والغيابات غير المدفوعة الأجر2 

الإجازات ورُخص الغياب المدفوعة الأجر، باعتبارىا حقوق ثابتة لمعمال، فإنو فيما يتعمق 
بالإجازات ورخص الغياب غير المدفوعة الأجر، كان أقل تشدداً، مع أنو لم يمنح بصفة 

صريحة أطراف الاتفاقيات الجماعية حرية الاتفاق عمى ما يرونو مناسباً لظروف العمل من 
 .المرجع السابق.  من قانون علاقات العمل54 والمادة 36 و 35ينظر في ىذا الشأن، المادتين  - 1                                                             
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رخص غياب غير مدفوعة الأجر، محيلًا تنظيم ىذه الميمة لمنظام الداخمي لممؤسسة، وذلك 
يمكن لممستخدم أن يمنح رخص : " من قانون علاقات العمل، بأنو56ما نصت عميو المادة 

تغيب خاصة غير مدفوعة الأجر إلى العمال الذين ليم حاجة ماسة لمتغيب، حسب الشروط 
."  المحددة في النظام الداخمي

يشكل تنظيم المسار الميني لمعمال من بين الميام  د ـ تنظيم المسار المهني للعمال ـ 
جراءات التوظيف، عمى النحو الذي سبق بيانو، إلى  الأساسية لمقانون الاتفاقي، بدأً بشروط وا 
متابعة الحركية المينية لمعامل أثناء حياتو المينية، إلى تنظيم مختمف الوضعيات التي يمكن 

أن يتواجد بيا العامل أثناء مساره الميني، إلى  
.  إنياء علاقة العمل سواء لأسباب قانونية عادية أو أسباب عارضة

 تعتبر ميمة تصنيفوالتعويضات والحوافز ـ  هـ ـ وضع نظام تصنيف المناصب والأجور 
مناصب العمل، ووضع النظام الأساسي لنظام الأجور والتعويضات والحوافز والمكافآت 
المادية المختمفة، من أىم المسائل التي تدخل ضمن الصلاحيات التنظيمية للاتفاقيات 

 من قانون علاقات العمل، نظراً لمعلاقة الوطيدة بين كل 120الجماعية وفق مضمون المادة 
ىذه الصلاحية التي لا تكاد . من سمم تصنيف مناصب العمل، وسمم الأجور والتعويضات

 :تخمو اتفاقية جماعية من تجسيدىا بصورة أو بأخرى، عمى النحو الذي سنتناولو فيما يمي
لقد فرض نظام تقسيم العمل واعتماد  ـ تصنيف مناصب العمل ووضع سلم الأجور ـ 1 

أسموب التخصص وتوزيع الميام بين العمال عمى ىذا الأساس، أن تعمل المؤسسات 
المستخدمة عمى وضع شبكات وجداول خاصة بتصنيف مختمف المناصب المينية المتواجدة 

 والخبرات المطموبة لمتوظيف في كل منصب، بالنظر إلى مع بيان مختمف المؤىلاتبيا، 
 إلى العامل، والمسؤوليات الممقاة عمى عاتقو، والجيد الميام والأعمال التي توكلطبيعة ونوعية 

البدني أو الفكري الذي يبذلو، وظروف العمل التي يعمل فييا، والضغوط التي يخضع ليا، 
وىي العناصر التي تختمف أىمتيا وحجميا من منصب إلى . الخ...والنتائج المطموبة منو
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آخر، مما ينتج عنو ترتيب ىرمي داخل المؤسسة المستخدمة الواحدة، وترتيب أفقي عمى 
. مستوى القطاعات والمؤسسات المختمفة

يعتبر موضوع  ـ مبدأ اختصاص التفاوض الجماعي في وضع نظام الأجور والحوافز ـ 2 
الأجور ومختمف التعويضات والعلاوات والحوافز، من أىم اختصاصات أطراف التفاوض 

الجماعي، أي من صمب مجالات القانون الاتفاقي، وىو ما يمكن استخلاصو بشكل واضح 
.  من قانون علاقات العمل7 إلى 3 الفقرات 120وجمي من نص المادة 

 لعلاقات العمل الجماعية وتسوية  تنظيميمصدرالتفاوض الجماعي ك: الفرع الرابع  
النزاعات 

لا يقتصر دور وميمة التفاوض الجماعي عمى تنظيم مختمف جوانب العلاقات الفردية 
في العمل، ولكن يمتد دورىا، وبشكل لا يقل أىمية عما سابق، إلى تنظيم علاقات العمل 

وما يتعمق  (أولاً )الجماعية، من مختمف جوانبيا المتعمقة بالحقوق والالتزامات الجماعية، 
أو ما  (ثالثاً )حق الإضراب، ممارسة  ب وما يتعمق (ثانياً )العمل الجماعية،بتسوية نزاعات 

 . (رابعاً ). يتعمق بوضع آليات التشاور والتنفيذ والمتابعة
تشكل الحقوق والالتزامات ذات :   أولًا ـ تنظيم الحقوق والإلتزمات الجماعية للطرفين

الطابع الجماعي الناتجة عن علاقات العمل، إحدى أىم الجوانب والمسائل التي فوض 
القانون أطراف ىذه العلاقات صلاحية تنظيم آليات تطبيق القوانين المتضمنة إقرار الحقوق 

أو من خلال أجيزة وىياكل  (أ)والالتزامات النقابية، سواء عبر الأسموب ألاتفاقي بينيما، 
أو  (ب)ممارسة بعض أوجو ىذه الحقوق، لاسيما ما يتعمق منيا بحق المشاركة في التسيير، 

من خلال العمل التعاوني فيما بينيما عن طريق التشاور والتفاوض المباشر لموقاية من كل 
    .  (ج)ما يمكن أن يعرقل أو يعيق الممارسة الصحيحة والسوية ليذه الحقوق والالتزامات، 

من أىم الحقوق التي عادة ما تركز عمييا الاتفاقيات  أ ـ تنظيم ممارسة الحقوق النقابية ـ 
الجماعية لاسيما القطاعية منيا، الحقوق النقابية التي تتناول معظم ىذه الاتفاقيات كيفيات 

مبدأ تكريس مظاىر ممارسة ىذه الحقوق وفق ما ىو ممارستيا، حيث أنيا عادة ما تنطمق من 
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 لاسيما تمك التي تتضمنيا 1 الحق النقابي،ممارسة منصوص عمييا في القانون المتعمق بكيفيات
أو تمك .  منو، بالنسبة لمنقابات التمثيمية عمى مستوى المؤسسات المستخدمة38المادة 

 المتعمقة وتمك. الموالية المتعمقة بالمنظمات النقابية ذات التمثيل الوطني 39المتضمنة في المادة 
 إلى 46بالتسييلات التي يضمنيا القانون لممندوبين النقابيين، المنصوص عمييا في المواد 

.   من نفس القانون48
يرجع تنظيم كيفيات ممارسة الحق النقابي عن طريق التفاوض الجماعي، رغم  و

النصوص القانونية المنظمة لو، والتي تكاد تتناول معظم جوانب كيفيات ممارسة ىذا الحق، 
إلى طبيعة الالتزامات الاتفاقية التي تفرضيا ىذه الاتفاقيات عمى أطرافيا، بحث يجد الحق 

 2النقابي بيذه التنظيم الاتفاقي سند قانوني آخر لا يقل أىمية عن السند القانوني الرسمي،
وبحكم إمكانيات التنفيذ التي تتيحيا ىذه الآلية التنظيمية الاتفاقية من خلال تمكن كل طرف 
في الاتفاقية من مباشرة دعوى التنفيذ عمى الطرف الآخر كمما كان ىناك إخلال بالالتزامات 

.   بالإضافة إلى الدعاوى التي يمكن أن ترفع بيدف تطبيق الأحكام القانونية3.الاتفاقية
يشكل موضوع  ـ حق الإضرابممارسة  وتسويتها، والعملب ـ تنظيم الوقاية من نزاعات  

جراءات تسويتيا، أحد المواضيع حضوراً  الوقاية من نزاعات العمل الفردية منيا والجماعية وا 
في الاتفاقيات الجماعية، ذلك أن أحد أىداف ىذه الاتفاقيات، العمل عمى إقامة نوع من 

السمم الاجتماعي والميني طوال مدة تطبيقيا، بما يضمن دوام الاستقرار الاجتماعي والميني 
 .بين أطراف علاقة العمل، وتفادي المجوء إلى كل ما يمكن أن يعكر صفو ىذه العلاقة

نظراً لما تمثمو النزاعات الفردية والجماعية في العمل في الواقع العممي نظراً  و
، لتعارض واصطدام مصالح الطرفين عمى أرض التطبيق الميداني لمقواعد القانونية تارة

فقد تضمنت قواعد تشريعات العمل في الجزائر عمى غرار . والقواعد الاتفاقية تارة أخرى
 من 17من ذلك نص المادة . المشار إليو سابقاً .  المتمم والمعدل1990 جوان 02 المؤرخ في 14 ـ 90القانون  - 1                                                             
 وما 325 والمادة . من الاتفاقية الجماعية لمؤسسة سونمغاز6 إلى 3والمواد . الاتفاقية الجماعية لقطاع المحروقات

 من قانون علاقات 153المادة ).حيث تعتبر مخالفة القواعد الاتفاقية من نفس درجة مخالفة الأحكام القانونية - 2 .المشار إلييا سابقاً . بعدىا من الاتفاقية الجماعية لمؤسسة سونطراك
 . من قانون علاقات العمل129 و 128وذلك وفق نص المادتين  - 3  (العمل
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القوانين المقارنة، مجموعة من الأحكام المتعمقة بالوقاية من النزاعات الفردية والنزاعات 
الجماعية نظراً لخصوصية وآثار كل منيا، وأخرى خاصة، بتنظيم كيفيات ممارسة حق 

الإضراب في الحالات التي تتأخر أو تفشل آليات التسوية السممية لمنزاعات الجماعية في 
إلى جانب إجراءات ضمان تحقيق السمم . العمل في التوصل إلى الحمول المطموبة

الاجتماعي والميني في العمل، لاسيما ما يتعمق منيا بآليات متابعة تنفيذ الاتفاقيات 
.  الجماعية

 علاقات زرفتج ـ تنظيم آليات الوقاية من النزاعات الفردية في العمل وتسويتها ـ     
 بين من اتتوتر العلاق عنيانتج ي العمل الفردية عدة إشكالات عممية أثناء سريانيا وتنفيذىا،

اب العمل، بغض النظر عن طبيعة ومدة وشكل الأداة القانونية أو التعاقدية حصأ ومالالع
لك لأسباب مختمفة ومتنوعة، الأمر الذي أدى بتشريعات وذ. التي تقوم عمييا علاقة العمل

ات حميا إجراءالعمل الحديثة إلى الاىتمام بيذا النوع من الإشكالات والمنازعات، وتنظيم 
قامة أجيزة وقائية وقضائية مختصة في  وتسويتيا، عن طريق وضع آليات محددة، وا 

حالة ، واعد وأحكام قانونية خاصةقمعالجتيا وفق  بعضيا متعمقة بتنظيم علاقات العمل، وا 
البعض الآخر إلى القانون الاتفاقي، بيدف حماية مصالح الأطراف المتعاقدة، من جية، 

قامة نوع من الاستقرار في الحقوق والالتزامات المترتبة عمى علاقة العمل من جية أخرى  .وا 
تعتبر النزاعات  د ـ تنظيم آليات الوقاية من النزاعات الجماعية في العمل وتسويتها ـ 

الجماعية التي تقع بين المنظمات العمالية أو مجموعة من العمال من جية، والمؤسسة أو 
من الإفرازات الطبيعية لعلاقة العمل الجماعية، بحكم . المؤسسات المستخدمة، من جية ثانية

، وبحكم التغيرات التي قد ناحيةالمصالح المتناقضة لكل من العمال وأصحاب العمل من 
 تؤدي إلى  عادة ماتحدث في المعطيات التي تتحكم في ىذه العلاقة، وىذه المصالح، والتي

اختلال التوازنات بين ىذه المصالح، وما ينجم عن ذلك من تنازلات من أحد الأطراف، أو 
 .ة أخرىناحيمن الطرفين معا، من 
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وعمى غرار اىتمام التشريعات العمالية المقارنة في مختمف الدول المعاصرة عمل 
المشرع الجزائري عمى العناية بتنظيم ىذه النزاعات، بشكل ييدف إلى الوقاية منيا والتخفيف 
من أثارىا، وذلك بوضع أنظمة وآليات خاصة لتسويتيا، تراعي فييا مشاركة الأطراف بصفة 
فعالة وأساسية، عن طريق منح التفاوض الجماعي صلاحية وضع إجراءات لتفادي حدوث 

ىذه النزاعات وعلاجيا وتسويتيا بطرق سممية، وتفادي بموغيا مستوى من التعقيد ييدد 
. بالمجوء إلى الطرق العنيفة، مثل الإضراب أو غمق المؤسسة

العمل عمى الوقاية من يعتبر : من النزاعات الجماعية في العمل الإجراءات الوقائية -
 الجماعية في العمل من أىم المسائل التي تشغل اىتمام أطراف علاقة العمل النزاعات

الجماعية، حيث لا توجد اتفاقية من الاتفاقيات إلا وتضمنت عدة إجراءات احتياطية لتفادي 
الوصول إلى أي نزاع جماعي، وتمك المتعمقة بالوقاية من النزاعات في العمل وتسويتيا، وما 

ينتج عن ىذه الميام من مسؤوليات تجعميا تبحث عن الأساليب الفعالة لتفادي النزاعات 
الجماعية بنفس الاىتمام والمسؤولية التي يتحمميا صاحب العمل، انطلاقا من مبدأ الالتزام 

 وىو المبدأ الذي يمكن استخلاص نية المشرع 1.بواجب السمم الاجتماعي والميني في العمل
في العمل بو من خلال تركيزه عمى إعطاء أىمية بارزة لفكرة الوقاية من النزاعات، أكثر من 

ومن خلال إلزام أطراف الاتفاقيات الجماعية، . تركيزه عمى إجراءات تسويتيا، من جية
. بواجب العمل المشترك عمى اتخاذ كافة التدابير والإجراءات اللازمة لذلك، من جية ثانية

بصفة  من النزاعات، أنيا موجية بحيث يظير من مضمون القواعد القانونية المتعمقة بالوقاية
  2.صريحة وواضحة لكلا الطرفين، وليس إلى طرف دون آخر

 نقاش الالتزام بواجب السمم الاجتماعي والميني في العمل من ابتكار الفقو والتشريع الألماني، وىناكيعتبر مبدأ  - 1                                                             
كبير  بين فقياء قانون العمل الفرنسيين حول وجود أو عدم وجود أحكام في القانون الفرنسي تتضمن ىذا المبدأ، حيث 
أنقسم افقو الفرنسي حول ىذا الموضوع بين مؤيد لوجود ىذا المبدأ ولو بصيغة غير مباشرة، وبين منكر لوجوده بصفة 

 من الاتفاقية الوطنية الإطارية الخاصة بمؤسسات القطاع الخاص، المشار 112ينظر عمى سبيل المثال المادة  - 2 . وما بعدىا130ص . المثال المرجع السابقNikitas ALIPRANTIS يراجع في ىذا الشأن عمى سبيل . كمية
يمتزم الأطراف المنضمين إلى ىذه الاتفاقية باعتماد التشاور كوسيمة مفضمة لموقاية : "إلييا سابقاً، والتي تنص عمى أنو

 ."من نزاعات العمل الجماعية وتسويتيا
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يقصد بالإجراءات العلاجية، تمك الإجراءات التي تيدف : الإجراءات العلاجية - 
يجاد الحمول المناسبة ضمن أطر وىيئات  لو إلى دراسة وبحث أسباب النزاع الجماعي، وا 

. معينة، مثل ىيئات المصالحة بشقييا، الاتفاقية والقانونية، والوساطة، والتحكيم
تنص المادة الخامسة من القانون المتعمق بتسوية : La Conciliation المصالحة -1

إذا اختمف الطرفان في كل  :"المنازعات الجماعية، وممارسة حق الإضراب، عمى أنو
المسائل المدروسة أو في بعضيا، يباشر المستخدم وممثمو العمال إجراءات المصالحة 

. المنصوص عمييا في الاتفاقيات أو العقود التي يكون كل من الجانبين طرفا فييا

ذا لم تكن ىناك إجراءات اتفاقية لممصالحة، أو في حالة فشميا، يرفع المستخدم أو  وا 
 ." ممثمو العمال الخلاف الجماعي في العمل إلى مفتشية العمل المختصة إقميميا

 Conciliationة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــواضح من ىذا النص أنو يشجع المصالحة الاتفاقي

Conventionnelle  الاتفاقيات الجماعية، سواء ىايقصد بيا تمك الإجراءات التي تقررالتي 
عات التي قد تنشأ أثناء تنفيذ علاقة العمل، أو بقصد ابقصد إيجاد الحمول المناسبة لمنز

تفسير أحكام الاتفاقية الجماعية، حيث يتم تشكيل ىذه المجان بكل حرية واستقلالية بين 
 لجان متساوية الأعضاء"الطرفين، عمى أساس التساوي في الأعضاء أي عمى شكل 

عمميا، حسب نطاق تطبيق نطاق ولصلاحيات المخولة ليا، ا وىا،ويحددون  نظام عمل"
إذ قد يكون ىناك تدرج في .  تشكيل عدة لجان متفاوتة الدرجةكما قد يعتمد أسموب. الاتفاقية

نظام المصالحة، يبدأ بالمستوى المحمي أو عمى مستوى المؤسسة، وعند فشل المصالحة في 
.  ثلاثةىذه الدرجة، ينتقل النزاع إلى المستوى الأعمى وىكذا، إما عمى درجتين أو

 يقصد بالوساطة، احتكام أطراف النزاع إلى شخص : La Médiation الوساطة- 2  
محايد لا علاقة لو بيما، حيث يقدمان لو كل المعمومات والمعطيات المتعمقة بالخلاف، 

والملابسات التي تحيط بو، ثم يتركان لو السمطة التقديرية الكاممة في إيجاد الحل أو الحمول 
المناسبة لو، عمى أن تقدم ىذه الحمول في شكل اقتراحات أو توصيات للأطراف الذين قد 
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يأخذون بيا أو يرفضونيا، ذلك أن الوسيط ليس لو أية سمطة قانونية أو تنظيمية أو عقدية 
  1.عمى أطراف النزاع

 في حالة فشل الإجراءات الوقائية في تسوية النزاع : L’Arbitrageم ـ ـ التحكي3  
 التحكيم،  أسموب إما إلى أسموب الوساطة أو إلى الجماعي، يمكن للأطراف المتنازعة المجوء

حيث أن مبدأ الاختيار بين الأسموبين، من المبادئ المسمم بيا في مختمف التشريعات 
 من القانون المتعمق بتسوية النزاعات الجماعية، 2 ف 9المقارنة، وىو ما نصت عميو المادة 

يمكن لمطرفين أن يتفقا عمى  (أي حالة فشل المصالحة)وفي ىذه الحالة :"التي تقضي بأنو
." المجوء إلى الوساطة أو التحكيم، كما تنص عمييما أحكام ىذا القانون

وبالرجوع إلى أحكام ىذا القانون الذي لم يخصص سوى مادة وحيدة فيما يتعمق 
في حالة اتفاق الطرفين عمى عرض : " التي تنص عمى أنو13وىي المادة . بالتحكيم

 من قانون الإجراءات المدنية، مع 454 إلى 442خلافيما عمى التحكيم، تطبق المواد من 
 إلى 1006ىذه المواد التي تم استبداليا بالمواد ." مراعاة الأحكام الخاصة في ىذا القانون

 قانون الإجراءات  المتضمن2008 فيفري 25 المؤرخ في 09 ـ 08 من القانون 1038
 02 ـ 90 من القانون 13 الأمر الذي يستمزم تعديل نص المادة 2.المدنية والإدارية الجديد

بما يتناسب . المتعمق بالوقاية من نزاعات العمل الجماعية وتسويتيا وممارسة حق الإضراب
أو اعتماد تنظيم خاص بالتحكيم في مجال . والأحكام الجديدة المنظمة لإجراء التحكيم

أو إحالة مسألة . القانون الاتفاقي الاجتماعي بصفة عامة، بما فييا نزاعات العمل الجماعية
.  تنظيم ىذا الموضوع لأطراف التفاوض الجماعي

عات الجماعية في العمل، والذي لا يشكل زاونظرا لأىمية التحكيم كآلية لتسوية الن
في حد ذاتو محور بحثنا بالقدر الذي ييمنا مدى دور التفاوض الجماعي في صلاحية 

المبادرة التنظيمية التي يمكن أن يحيميا القانون لأطراف النزاعات الجماعية، ىذا الدور الذي 

.  المرجع السابق. 1990 فيفري 06 المؤرخ في 02 ـ 90 من القانون 11 و 10راجع نص المادتين  -  1                                                                .2008 لسنة 21عدد . ر.ج - 2
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يبدوا أن المشرع الجزائري قد حجبو بصفة كمية عن القانون الاتفاقي، عمى خلاف ما ىو 
معمول بو في العديد من النظم المقارنة الأخرى، وىو ما يمكن استخلاصو من أسموب 

الإحالة إلى أحكام قانون الإجراءات المدنية المشار إلييا سابقاً، الذي أعتمده، رغم الطابع 
الاتفاقي لكل ما يتعمق بالتحكيم بدأً بحرية المجوء إلى التحكيم من عدمو، إلى الحرية في 
تعيين ىيئة التحكيم، وكذا في تحديد مياميا، وصولًا إلى إضفاء القوة أو الطابع الإلزامي 

. لقراراتو
ونلاحظ ىنا أن المشرع الجزائري لم يساير النيج الميبرالي الذي اعتمده في صياغة 
قواعد قوانين العمل الجديدة، حيث كان الأجدر بو أن يترك مسألة تحديد كيفيات تعيين ىيئة 

 مكرر وما بعدىا من قانون الإجراءات 442التحكيم لمقانون الاتفاقي، بل أحاليا إلى المواد 
المدنية، التي لا تتناسب مع طبيعة المنازعات الجماعية، لكونيا تتعمق بنزاع بين مؤسستين 
مختمفتين، لكل منيا كيانيا المستقل، ومصالح مالية وتجارية مختمفة، بينما النزاع الجماعي 
يتعمق بمؤسسة واحدة، أو عدة مؤسسات، ويكون أطرافو كل من إدارة المؤسسة من جية، 

وىي مادة لا تتناسب من حيث إجراءاتيا . والنقابة أو النقابات الممثمة لمعمال من جية ثانية
. وشروطيا حتى مع مجال التحكيم الذي وجدت من أجمو

 السبل ممارسة حق الإضراب متى عجزتيمجأ العمال إلى : ثالثاً ـ تنظيم ممارسة حق الإضراب
السممية والودية لتسوية النزاعات الجماعية التي تكون فييا حقوقيم ومصالحيم المينية 

 . والاجتماعية ميددة، خاصة عندما تفشل الطرق العلاجية التي سبق بيانيا
تعتبر مختمف القوانين المقارنة، القواعد الاتفاقية المنظمة لكيفيات ممارسة حق 

بأنيا قواعد صحيحة وقانونية تدخل في . التي لا تمس بأساس أو نواة الحق الإضراب و
المجال التنظيمي لأطراف الاتفاقية الجماعية، لاسيما إذا كان من شأنيا منح المزيد من 
.    الحقوق والامتيازات لمعمال، أو فرضتيا خصوصية النشاط الذي يمارسونو ىؤلاء العمال
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بالرجوع إلى التنظيم الاتفاقي لحق الإضراب في الميدان العممي ضمن ما ىو  و
معمول بو في الاتفاقيات الجماعية التي تم اعتمادىا في ىذا المؤلف كعينات لمقانون 

الاتفاقي وفق النظام القانوني الجزائري، نلاحظ أنيا لا تخرج في مجمميا عن التنظيم القانوني 
 المتعمق بالوقاية من النزاعات 02 ـ 90 من القانون 40 إلى24الذي تضمنتو المواد 

الجماعية في العمل وتسويتيا وممارسة حق الإضراب، بل وىي مكرسة، ومكممة لو في 
مختمف الحالات، مع بعض الاختلافات التي لا تمس بجوىر الحق، بقدر ما تتعمق بتنظيمو 

بالشكل الذي يتناسب مع خصوصيات ومتطمبات طبيعة النشاط الذي تمارسو المؤسسات 
.  التي تخضع ليذه الاتفاقيات

بصفة عامة، يمكن القول أن الصلاحيات التنظيمية لمقانون ألاتفاقي في مجال  و
ممارسة حق الإضراب، ىي صلاحيات أوسع من المجالات الأخرى، إلّا أنيا تبقى مقيدة 
بعدم تجاوزىا لمحقوق والامتيازات التي منحيا القانون لأطراف النزاع، من جية، وبعدم 

المساس بأصل الحق، أي عدم منعو أو تقييده إلا في الحدود التي تبررىا بعض الاعتبارات 
القانونية أو الاقتصادية أو الاجتماعية، المحددة والمؤقتة من حيث الزمان والمكان، والأسباب 

في حين تبقى الجوانب التنظيمية الإجرائية التي لا تمس بأصل أو نواة الحق، . أو الدوافع
 تمارسو المؤسسة يتناسب وطبيعة أو خصوصية النشاط الذيمفتوحة أمام الأطراف ينظمونيا بما 

 الاجتماعية التي تشكل سبب النزاعالمستخدمة، ومع طبيعة وأىمية الحقوق والمطالب المينية أو 
الذي قد يؤدي إلى ممارسة ىذا الحق كنوع من الضغط الميني والاجتماعي لتحقيق تمك 

. الحقوق والمطالب من قبل العمال
إن الطابع الحيوي لمقانون الاتفاقي كثيراً ما  رابعاً ـ وضع آليات التشاور والتنفيذ والمتابعة ـ 

يصطدم بالعديد من الإشكالات التنفيذية التي لم يكن بإمكان، تفرض عمى أطراف التفاوض 
أخذ التدابير الضرورية لمتصدي ليا بنفس الآليات التي تنتج القواعد الاتفاقية، ألا وىي آلية 

كما تفرض حتمية السير عمى التنظيم الجيد والدائم لمختمف . (أ)التفاوض والتشاور المستمر 
. (ب)جوانب علاقات العمل الفردية والجماعية 
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لا يجد التزام إقامة آليات لمتشاور والتفاوض  أ ـ إقامة آليات التفاوض والتشاور الجماعي ـ 
الجماعي بين أطراف علاقة العمل مصدره في إرادة ىؤلاء الأطراف في إقامة السمم 

الاجتماعي والميني أثناء تنفيذ الاتفاقيات الجماعية، فحسب، بل يستند إلى التزام قانوني 
 المعدلة من القانون الخاص 4فرضو المشرع عمى الأطراف الاجتماعية بمقتضى المادة 

 التي تحث الطرفين عمى تنظيم لقاءات دورية 1بالوقاية من النزاعات الجماعية وتسويتيا،
بينيما لدراسة وضعية العلاقات الاجتماعية والمينية ومختمف ظروف العمل في المؤسسة 
المستخدمة، وذلك لتدارك أي إشكالات قد تطرأ أثناء تنفيذ الاتفاقيات الجماعية، وتطويقيا 
قبل أن تتحول إلى نزاعات قد تعكر العلاقات بين الطرفين، وبالتالي تعرقل استمرار السمم 

 .  الاجتماعي والميني في المؤسسة
الاتفاقيات الجماعية أطر أكثر ثباتاً  ب ـ وضع أجهزة التنفيذ والمتابعة ـ عادة ما تقيم 

واستقراراً في ضمان توفير الحد الأدنى من السمم الاجتماعي والميني في العلاقات الجماعية 
بين أطراف الاتفاقيات الجماعية، ىذه الأطر التي كثيراً ما يعبر عنيا بمجان التفاوض 

المتساوية الأعضاء، سواء عمى المستوى القطاعي، أو عمى مستوى المؤسسات، حسب 
، المجال الذي تغطيو الاتفاقية التي تتضمن ىذا النوع من تنظيم الحوار والتشاور المستمر

وىي لجان دائمة مشكمة بصفة متساوية من ممثمين عن النقابة أو النقابات الموقعة للاتفاقية، 
 . وممثمين عن إدارة أو إدارات المؤسسات المستخدمة الأطراف في الاتفاقية كذلك

 وبيدف منح ىذه الأطر التشاورية الدائمة نوع من الاستقلالية والاستقرار الييكمي، وبعض 
الحرية في العمل والتنظيم، تعمد الاتفاقيات التي تأخذ بيذا الأسموب، إلى منح ىذه المجان 
صلاحية وضع نظاميا الداخمي، وتحديد طريقة تنظيميا وعمميا، ووضع برامج نشاطاتيا، 

 يعقد المستخدمون وممثمو العمال، اجتماعات دورية ويدرسون فييا وضعية :"تنص المادة المشار إلييا عمى أنو - 1                                                             
."     العلاقات الاجتماعية والمينية وظروف العمل العامة داخل الييئة المستخدمة

   تدل عبارة ممثمي العمال في مفيوم ىذا القانون، عمى الممثمين النقابيين لمعمال، أو الممثمين الذين ينتخبيم العمال في 
. حالة عدم وجود الممثمين النقابيين

 تحدد كيفيات تطبيق ىذه المادة، لاسيما دورية الاجتماعات، في الاتفاقيات أو العقود التي تبرم بين المستخدمين 
 ."وممثمي العمال
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ودورية اجتماعاتيا، وكيفيات تدخميا وتداوليا في المسائل التي تعالجيا، وما إلى ذلك من 
.   المسائل التنظيمية الأخرى

  : الخلاصـة
     يتضح من كل ما سبق، أن لمتفاوض الجماعي مجالات واسعة في مجال تنظيم 

علاقات العمل الفردية منيا والجماعية، أحاليا إلييا القانون بصورة صريحة وضمنية في عدة 
أحكام قانونية، سواء تمك الواردة في قانون علاقات العمل، أو في القوانين الأخرى المكممة 

وىو ما أطمقنا عميو وصف التحديد القانوني . لو، والمتعمقة بالنزاعات الجماعية في العمل
لمجال تدخل الاتفاقيات الجماعية، إلى جانب ما يمكن أن يتفق عميو أطراف التفاوض من 

مجالات أخرى غير واردة في التحديد القانوني، والتي تعتبر مجالات مكممة للأولى بما 
يضمن إحاطة ىذه الاتفاقيات بالقدر الأكبر من المواضيع والمسائل التي تضمن التنظيم 
الأمثل والأكمل لعلاقات العمل الفردية منيا والجماعية، وكل ما تفرزه من آثار جانبية 

. اقتصادية واجتماعية ومينية
كما أن اتساع مجال تدخل التفاوض الجماعي ينعكس بصورة مباشرة عمى طرق 

وكيفيات تنفيذ وما ينتج عنو من اتفاقات جماعية، من جية، وتطبيقيا عمى أطرافيا، وكل 
إلى جانب بحث مختمف آليات وشروط التطبيق من حيث . المخاطبين بيا، من جية ثانية

والذي بينا كيف أنو يخضع لأحكام قانونية . المكان والزمان، والنشاط الميني، إلى غير ذلك
واتفاقية تجعل من مسألة تطبيق أحكام الاتفاقية مسألة في غاية الأىمية، الأمر الذي يبرر 

.  إخضاعيا لعدة إجراءات وشروط البعض منيا قانوني والبعض الآخر اتفاقي
 

 


