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  القانون الفرنسيفي  عقد العمل الفردىفي  الولاء 

 یاسر محمد النیدانى

  .قسم القانون المدني، معهد العجمي العالي للعلوم الإداریة، الإسكندریة، مصر

  yasermoh014@gmail.com :البرید الإلیكتروني
  

 ا :  
 مبادئ في العلاقات التعاقدية وبخاصة عقد العمل الفردى ، يقوم على النظري الواقع نإ   

 .  والولاء المستمدة من القواعد الأخلاقيةالتضامن والإخلاص

وحيث إن كل المجتمعات تميل إلى السيطرة على سلوك الأفراد الذين يكونونهـا ، مـن 

امة الحيـاة المـشتركة ؛ لـذلك لا  تهـدف إلى اسـتدالتـيخلال إنشاء مجموعة مـن القـيم 

أهمية الولاء في العلاقـات الاجتماعيـة ، وبخاصـة  فييستطيع أحد الجدال أو التشكيك 

 . تنظيم  العلاقات التعاقدية كضرورة لاستدامتهافيدوره 

فالولاء باعتباره مسألة أخلاقية تتوافق مع الشخص الذى يؤدى التزاماته بإخلاص وشرف 

 العلاقات التعاقدية وبخاصة علاقات العمل الفرديـة ، فيطلبا ضروريا واستقامة ،  يعد م

مناســبا لهــا بــشكل خــاص ؛ وذلــك لاســتبدال ميــزان القــوى وتوازنهــا ،  سيــصبح والتــي

 .وتخفيف عواقب تبعية العامل لصاحب العمل

 أسـباب في علاقـات العمـل  ، يـسمح بـالتحكم فييعد الولاء مـصطلحا حـديث العهـد 

 يجب أن تسير عليها علاقة العمل ؛ بهدف التيام العقد ، ويوضح الكيفية وطريقة استخد

 .   التنفيذ العادل للعقد

ــولاء  ــما أن لل ــلوكيات في ك ــث  إن س ــسبيا ؛ بحي ــرة ن ــات مبتك ــل تطبيق ــات العم  علاق

 بموجب العقد أو القانون  ، المفروضةوالتزامات  أطراف عقد العمل الفردى لم تعد تلك 

 لمجموعة من الالتزامات الثانوية والسلوكيات النابعة من الالتزام بالولاء وإنما يخضعون 

والمفروضة عليهم طوال مدة سريان عقد العمل ، وفى مرحلتى ما قبل العقـد ، ومـا بعـد 
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كما يمتد لخارج الإطار الزمانى والمكانى لعقد العمل ، وفترة تعليق عقـد   ،انتهاء العقد

    . العمل

ت اا :  عقد العمل الفردى، التزام الولاء، مفاوضات عقد العمل، تنفيذ عقد

 .العمل، تعليق عقد العمل،  انتهاء عقد العمل،  ما بعد انتهاء عقد العمل
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Loyalty in the individual labor contract in French law 
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Absract :  

   The theoretical reality in contractual relations, especially the 

individual labor contract, is based on the principles of solidarity, 

sincerity and loyalty derived from moral rules. 

Whereas all societies tend to control the behavior of the individuals who 

compose them, through the establishment of a set of values aimed at 

sustaining a common life; Therefore, no one can argue or question the 

importance of loyalty in social relations, especially its role in regulating 

contractual relations as a necessity for their sustainability. 

Loyalty, as a matter of moral compatibility with the person who 

performs his obligations with sincerity, honor and integrity, is a 

necessary requirement in contractual relations, especially individual 

labor relations, for which he will become particularly suitable; This is to 

replace the balance of power and balance, and to mitigate the 

consequences of the subordination of the worker to the employer. 

Loyalty is a recent term in labor relations, which allows control over the 

reasons and manner of using the contract, and clarifies how the business 

relationship should go; In order to equitably implement the contract. 

 Loyalty in labor relations also has relatively innovative applications; So 

that the behaviors and obligations of the parties to the individual work 

contract are no longer those imposed by the contract or the law, but are 

subject to a set of secondary obligations and behaviors stemming from 

the commitment to loyalty and imposed on them throughout the validity 

period of the work contract, in the pre-contract and post-contract stages. 
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The commitment to loyalty extends beyond the temporal and spatial 

framework of the work contract, and the period of suspension of the 

work contract. 

Keywords :  Individual Employment Contract,  Loyalty Commitment, 

Employment Contract Negotiations, Implementation Of The 

Employment Contract, Termination Of The Employment Contract,  

After The Employment Contract Ends. 
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عندما يقرر العديد من الأشخاص إقامة علاقة تعاقدية فإنهم بـديهيا يعتـبرون أن لكـل    

ِ تبنى سلوكيات مختلفة تجاه بعضهم البعض ، ومع ذلك فإن هذه فيطرف منهم الحرية 

 )١( موقفهم ليست دائمة بدون عواقب على تطور العلاقة التعاقديةفيالمساحة من الحرية 

 تــصرفاتهم لمجموعــة مــن المعــايير الــسلوكية تخــضع أن فيصلحة ؛ لــذلك تبقــى المــ

 تضمن أن يلتزم أطراف العقد بالأداء العادل لالتزاماتهم ، ومن ضمن هذه التيالأساسية 

 يكون التيالقواعد حسن النية والولاء اللذان يعتبران من القواعد الأساسية لقانون العقود 

 .)٢(علاقاتهم التعاقدية فيأثرها تنظيم الحد من حرية الأطراف 

حسن النية قاعدة للسلوك تتطلب من الأشخاص الخاضـعين للقـانون الـصدق والـولاء 

  حيـث يكـون لهـا الطـابع المتغـير)٤(، وهـى فكـرة مراوغـة ومرنـة)٣( نية خبيثةأيواستبعاد 

 . )٥( يعطيها القابلية للتكيف مع الظروف والذيجوهريا 

 للقاضي؛ بفضله يمكن )٦( الذى يتخلل كل قانون العقودالتأسيسييعتبر حسن النية المبدأ 

وفى ) ٨( ، كـما أنـه سـلاح الـضعفاء مـن المتعاقـدين)٧(أن يجعل القانون أقل تشددا ومرونة

                                                        
)١( - Hugo M’BAYE, La différence entre la bonne foi et la loyauté en droit 

des contrats, Thèse, ’Universite De MontPellier,2019,p. 12.   
    Ibid.   هذان المفهومان لهما معنى وثيق بشكل خاص في لغة التعامل اليومية -)٢(

)٣( - Hugo M’BAYE,op,cit, p.14 - D. Mazeaud ,Loyauté, solidarité, 
fraternité : la nouvelle devise contractuelle ?,  in Mélanges François Terré, 
PUF Dalloz Éd. du Juris-Classeur, Paris, 1999, p. 603. 

 .يشبهها بعض الفقهاء بالحرباء التي تتلون وفقا للبئية المحيطة بها )٤(

Gaetan Burkhardt, la bonne foi contractuelle fonction et regime, master 2 
droit  annee universitaire, ’Universite De Lille,2019.p.6. 

)٥( - B. Gauriau, note sous Soc. 18 mai 1999, Dr. soc. 1999, p. 734- Léa 
Amic, La loyauté dans les rapports de travail , THÈSE, Université 
d’Avignon, 2014, p.9. 

)٦( - M.Fabre-Magnan, Les obligations, Thèmis, PUF, 1ère éd. 2004, n° 
29, p. 63. 

)٧( -M. Fabre-Magnan,op,cit,p.63. 
)٨( - Léa Amic,op,cit,p.10. 
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   .)١( عقود العملفيمقدمتهم المتعاقدون التابعون 

 المجال التعاقدى وبخاصة عقود العمل أدخلت الغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض في

 .)٢(نسية مصطلحا مبتكرا وهو الولاء الذى يهدف إلى التنفيذ العادل لعقد العملالفر

 أسـباب وطريقـة اسـتخدام العقـد ، حيـث إن عقـد العمـل فيفالولاء سيسمح بالتحكم 

، وفى مقابل ذلك فإن )٣(يتطلب مستوى معينا من الثقة مضمونا ومصرحا به بشكل شرعى

 الإسـاءة بـشرط أن يكـون لأسـباب في الحـق القوة المرتبطة بصاحب العمـل قـد تعطيـه

 .)٤(موضوعية ومرتبطة بمصالح الشركة

 علاقات العمل لاستبدال ميـزان القـوى فيفالتزام الولاء سيصبح مناسب بشكل خاص 

 . )٥(وتوازنها ، وتخفيف عواقب تبعية العامل لصاحب العمل

الوارد بالمادة  )٦(ة الأخلاقيةإن التزام الولاء يتخلل القانون برمته من خلال مبدأ حسن الني

، وعلى )  من القانون المدنى١١٣٤/٣سابقا المادة (  من القانون المدنى الفرنسى١١٠٤

الرغم من أنه كونه نابعا من القانون العام للالتزامات إلا أنه يطبق على علاقات العمل منذ 

 . )٧(بداية وجود قانون العمل 

دنى أصـبح العقـد النـاتج مـن إرادات الأطـراف  من القانون المـ١١٠٤فبموجب المادة 

ًمدرجا فيه ضمنا فكرة العدالة التعاقدية ، وأصبح القضاة أكثر حرصا على إدخال السيطرة 

                                                        
)١( - Ibid. 
)٢( -R.DESGORCES, La bonne foi dans le droit des contrats : rôle actuels 

et perspectives, Thèse, Paris II 1992, p.125. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.10. 
)٤( - Ibid. 

 -)٥( CH. VIGNEAU,« L'impératif de bonne foi dans l'exécution du contrat 
de travail », Dr. soc 7- 8/2004, p.706. 

)٦( - F. TERRE, PH. SIMLER, Y. LEQUETTE, Droit civil, Les 
obligations, Dalloz, Précis, 2013, n° 441. 

)٧( - Léa Amic,op,cit,p.11. 
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 ، )١( من أجل تحقيق هذه العدالة-حتى الأخلاقية منها -على العقد بكل الوسائل الممكنة 

قيـات تعاقديـة معينـة؛ ليكـون وتم الانتقال من مرحلـة اسـتقلالية الإرادة إلى فـرض أخلا

 التـيالولاء والعدالة التعاقدية  والتضامن هى طبيعة العقد  عـن طريـق فكـرة حـسن النيـة 

 .)٢( التنفيذ التعاقدىفيسرعت من وتيرة تدخل القاضى 

 مطلب واضح وحازم للولاء ولا حتى أي نص قانونى ينص على أي الواقع لا يوجد في

ومـع ذلـك ؛ فإنـه لا )  سابقا ١١٣٤/٣(لمدنى الفرنسى  من القانون ا١١٠٤نص المادة 

 . )٣(يمكن تصور عدم ربط الولاء وحسن النية وسياقهم العام

 وهـو )٥( ؛ ذلك لأنه نابع ومستمد من حسن النية)٤(فالولاء نتيجة طبيعية وثابتة لحسن النية

  . )٦(النتيجة الطبيعية المستمرة لها

افق مع قانون العمل ؛ لـذلك فـإن هـذا المفهـوم وحيث إن لمفهوم الولاء خصوصية تتو

، كـما أن القـضاة المـسئولين عـن )٧(يبدو مفضلا من قبل بعض فقهاء القانون الاجتماعـى

 تقييم سلوك المتعاقدين يفضلون أيضا مصطلح الولاء عن مصطلح فيتطبيق حسن النية 

                                                        
)١( - Myriam Mehanna, La prise en compte de l’intérêt du Cocontractant, 

Thèse, Pantheon-Assas,2014,p.191. 
)٢( - Charlotte Carré, Le juge et la sécurité du contrat, ’ Master II Droit des 

affaires,Université de Reims Champagne-Ardenne.2017.p.14. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.13.  
)٤( - Gaetan Burkhardt ,op,cit,p.20. 
)٥( - Léa Amic,op,cit,p.11- Hania Kassoul, L’après-contrat, Thèse, 

Université Cote Dazur,2017 .p.390. 
ويرى بعض الفقهاء أن واجب الولاء مـستقل وغـير مـدمج في حـسن النيـة، ومـع ذلـك فلـم ينـف الـصلة 

  .  قريب الروابط من حسن النيةالحالية بها ، ووفقا له فإن الولاء

L. Aynès « L'obligation de loyauté », Archives de philosophie, 2000, 
n°44, p. 198. 

)٦( - oumar ben Camara, La bonne foi dans le rapport de travail , master 2, 
Université Lumiére Lyon2 .2007,p.13.         

)٧( - Léa Amic,op,cit,p.11.  
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 .)١(حسن النية

 ؛ )٢( لاجتماعيـة المجـازة قانونـاوحيث إن التزام الولاء ضرورى جدا لنجاح العلاقـات ا

 :لذلك يجب أن يتوافر لهذا الولاء التعاقدى ثلاث عناصر هامة وضرورية 

، حيث إن الإخلاص )٣(أن يكون كل متعاقد مخلصا تجاه المتعاقد الأخر: العنصر الأول 

 العقد ، كما فيواجب على الأطراف المتعاقدة تجاه بعضهم البعض بتنفيذ ما هو موجود 

القاضى يستخدمه كركيزة لتقييم السلوك التعاقدى، وليس هذا فقط بل يجب أن يكون أن 

 العقـد عـلى أفـضل وجـه فيالمتعاقد المخلص راضيا عـن أداء مـا هـو منـصوص عليـه 

 .    )٤(ممكن لا أكثر ولا أقل

 تنفيذ العقـد ، بمعنـى أنـه يجـب فيالعنصر الثانى الذى يمكن ربطه بالولاء هو المثابرة 

المتعاقد تنفيذ العقد حتى اكتماله  بحيث لا يتخلى عن العقد مع ظهور الصعوبات ، على 

وتشبه حالة المتعاقـد هنـا بالطبيـب الـذى يجـب عليـه متابعـة مريـضه طـوال فـترة حياتـه 

 . )٥( بطبيب أخرالطبيبالمرضية ؛ وذلك ما لم يقرر الأخير تغيير هذا 

 الـسلوك النـشط للمتعاقـد فييمكـن ترجمتهـا  التـيالثالث للولاء هو اليقظة      العنصر

 . حتى يؤدى المتعاقد الآخر التزامهالسلبيوعدم الانتظار 

فالإخلاص لا يعنى أن تنتظر المتعاقد الآخر حتى يخطئ ثم تعاتبه أو تعاقبه على خطئـه 

 . كان بإمكانك أن تجنبه ذلك الخطأ أو الاستمرار فيه بتنبيههالتي الأحوال فيوذلك 

 أداء الالتزامات التعاقدية سيكون له فيأن تكون متعاقدا يقظا وأن تساهم بفعالية فحقيقة 

                                                        
)١( - Gaetan Burkhardt,op,cit,p.24. 
)٢( - L. Aynès,op,cit,p.196. 
)٣( - Ibid - Gaetan Burkhardt,op,cit, p.21.     
)٤( - Gaetan Burkhardt.,op,cit,p.21.  
)٥( - Cour de Versailles, 23 janv. 1998 : JCP E, 1998, p.781 cité par 

Willmann(C.)in«La bonne foi contractuelle et les convictions religieuses», 
JCP E, 1999,p.900. 
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 .)١( العلاقات التعاقدية وسيملى على المتعاقدين فكرة التسامحفيتأثيره المفيد 

 النوم بدلا مـن فيفصاحب العمل لم يتصرف بحسن نية من خلال تركه العامل مستمرا 

 عليه ايقاظ العامل والسماح له بمواصلة أداءعمله بدلا ًوضع حدا لنومه ، حيث كان لزاما

 . )٢(من تركه نائما ثم القيام بعد ذلك بفصله

مما سبق يتضح لنا أن الولاء كقاعدة سلوك تعنى أنه يجب على المرء أن يكون مخلصا 

 .، وأن يقوم بتنفيذ التزاماته التعاقدية بصدق وإنصاف)٣(وصادقا ، ولا ينفصل عن الآخر

 حال وجود بعض الإجراءات الخاصة بـأطراف فينفيذ العادل لعقد العمل يعنى أنه فالت

العقد فيجب تنفيذها بما يتفق مع شرط الولاء ، سـواء أكانـت هـذه الإجـراءات موجهـة 

يمكن لنا تعريف الولاء بأنه الإخلاص الذى يظهر من ؛ لذلك للعامل أو لصاحب العمل 

 تعهــد بهــا مــع احترامــه قواعــد الــشرف التــيات خــلال ســلوك المتعاقــد تجــاه الالتزامــ

 .)٤(والاستقامة

حينما ألتزم أتعهد بأن أكون مخلصا للطرف :  العالم التعاقدى فيفالولاء سلوك متوقع 

 في إبرام عقد وتنفيذه ، وهذا التوقع ناتج من ثقـة كـلا مـن المتعاقـدين فيالمتعاقد معى 

 . الآخر

 فكرة مرنة تستطيع التكيف  مع كل الظروف ؛ لذلك وحيث إن التزام الولاء يتميز بكونه

فإن هذه السلوكيات المرتبطه به ليست قاصرة على تنفيذ عقد العمل وفقط ، وإنما تمتد 

 .)٥(لتشمل التفاوض على العقد وكذلك إنهاؤه

وحيث إن عقد العمل له خصوصية كبيرة خاصة أن تنفيذ هذا العقد يمكن أن يتأثر بعدد 

                                                        
)١( - Gaetan Burkhardt,op,cit,p.22.  
)٢( - Gaetan Burkhardt.,op,cit,p.22- Cass., ch. soc., 21 février 2006, n° 04-

47.181: inédit. 
)٣( - L. Aynès,op,cit,p.197. 
)٤( - Gaetan Burkhardt ,op,cit,p.9. 
)٥( - L. Aynès,op,cit,p.201. 
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ًسواءا بسبب مرض العامـل أو إصـابته (  تعمل على عدم إمكانية تنفيذهتيالمن الأحداث 

لذلك يتم تعليقه لمدة مـن الـزمن ، ومـع ذلـك فـإن العامـل يلتـزم بـالولاء ) بسب حادث 

 عقد العمل ليس في ذلك أن التزام العامل -لصاحب العمل طوال مدة تعليق عقد العمل

 وذلـك -ة من الالتزامات الثانويـة والإضـافيةالعمل وإنما يوجد مجموع فقط القيام بأداء

يُعفى كل طرف من التزاماتـه التعاقديـة حيـث إن العقـد لا يـزال  لأن تعليق عقد العمل لا

 .موجودا

كذلك يمتد تطبيق التزام الولاء خارج الإطار المكانى والزمانى لعقد العمل ، كما يمكن 

 في يكون فيها وجود العقـد التيحوال  الأفيأن يمتد أيضا إلى ما بعد إنهاء العقد وذلك 

 .  الماضى له التأثير لما بعد العقد

  :أ اع 
 عقــد العمــل ؛ باعتبــاره وســيلة لإعــادة التــوازن ومحــو فينظــرا لأهميــة التــزام الــولاء 

 المكانة بـين صـاحب العمـل باعتبـاره الطـرف القـوى ، والعامـل باعتبـاره فيالاختلاف 

 هذا في لتبعية صاحب العمل ؛ فقد كان سبب إختيارى للبحث الطرف الضعيف الخاضع

 يجب أن تـسير بهـا علاقـات العمـل التيالموضوع من أجل تسليط الضوء على الكيفية 

 . الفردية

ا إ:  
ما هو أثر التزام الولاء على   : ومن هذا المنطلق فإن إشكالية بحثنا يمكن طرحها كما يلى

 جميع مراحله ؟ وهل يـرتبط التـزام الـولاء بفـترة فيعمل الفردى التزامات طرفى عقد ال

 تنفيذ عقد العمل فقط أم يمتد إلى مرحلتى ما قبل التعاقد ، وما بعد انتهاء العقد؟  

 

 

 



  

)٥٧٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

ا : 
 دراستنا على المنهج التحليلى الوصـفى ، وذلـك بوصـف وتحليـل أثـر فيوقد اعتمدنا 

 عقد العمل الفـردى منـذ فيب العمل والتزامات االعامل  التزامات صاحفيالتزام الولاء 

 .بداية التفاوض عليه حتى ما بعد انتهاؤه

ق ام:  
 عقـد العمـل فيسيقوم الباحث في هذا البحث بطرح مسائله المتعلقة بموضوع الـولاء 

 قانون العمل الفرنسى ، ليتحدد نطاق بحـث المـسائل المتعلقـة ببهـذا فيوذلك الفردى 

 . فقط من خلال دراسة تحليلية  الفرنسى  القانون وع فيالموض

وعلى ذلك وبناء عليه وطبقا لهـذا المـنهج ووللوصـول للإجابـة عـلى اشـكالية البحـث 

 .بشكل علمي، فإنه سيتم التطرق إلى تناول هذا الموضوع

 ثـلاث فيوقد اقتضت الإجابة على إشكالية البحث التطرق إلى تنـاول هـذا الموضـوع 

 :لى النحو التالى مباحث ع

  .  ا   اء : ا  اول 
  ما ء : ااا   .  
 ا ا  :ا  ءام  ءا.  

 

 

   

 

 

 

 

 



 

)٥٧٨(  ءداا ا  من اما  ي  

  :ا اول
      ااء 

قـد العمـل ، لكنـه متبـاين مـن مرحلـة  كل مراحل عفي علاقة العمل موجود فيالولاء    

 . )١(لأخرى

 مرحلة ما قبل التعاقد يتم وضع هذه الفـترة تحـت فكـرة الحريـة ، حيـث يتمتـع كـل في

 الإقدام على التعاقد من عدمه ، إلا أن هذه الحرية ليست مطلقة فيطرف بالحرية الكاملة 

مل على تبنـى سـلوك وإنما يجب أن يتسق سلوك الأطراف مع الولاء وعدم الخداع والع

 .يسمح لكل طرف بفهم ما يحق له توقعه من علاقته المستقبلية

 مرحلة المفاوضات التعاقدية ، ثم الولاء فيوسوف نقسم هذا المبحث لمناقشة الولاء 

قبـل التعاقـد  عـلى العمـل ، ثـم ننهـى هـذا   الوعد بالتعاقد ، باعتباره ضمن مرحلة مـافي

 .ربة فترة التجفيالمبحث بالولاء 

  :اع اول
   اوت ااء 

ُ إطار المفاوضات المتعلقة بتكوين عقد العمـل مـن المتوقـع أن يظهـر المتعاقـدون في

 ، ومــن المعــروف أن فــترة )٢(المــستقبليون الــصدق والإخــلاص تجــاه بعــضهم الــبعض

لتعاقـد المفاوضات قبل التعاقد فترة استكشافية حيث يقوم كـل طـرف بفحـص شروط ا

  .)٣(وذلك من أجل التوافق بشكل متبادل على الوصول إلى إبرام العقد

فإذا كان عقد العمـل هـو الوسـيلة لحـصول المرشـح عـلى الوظيفـة وحـصول صـاحب 

، إلا أنه ينبغى الاعتراف بسلطات صاحب العمل فيما )٤(العمل على شغر وظيفة خالية لديه

 مـشروعه باعتيـاره صـاحب في العمـل يتعلق بعملية التوظيف ؛ حيث إن وضع صـاحب

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.385, n° 535. 
)٢( - oumar ben Camara,op,cit, p.24. 
)٣( - Martine Gourves, La volonté du salarié dans le rapport de travail, 

These, Université Lumière Lyon 2, 2010,p.30. 
)٤( - Léa Amic,op, cit,p.387, n° 540.  



  

)٥٧٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 الواقع صفته كمتعاقد يشترك مع موظفيه على قدم فيالعمل ومالك أدوات الإنتاج يفوق 

المساواة ؛ ذلك أن إرادته تفوق إرادة المرشـح للعمـل باعتبـاره صـاحب القـوة الواقعيـة 

 الطـرف  اتصال مـعأي، حيث إنه هو الذى يحدد الغرض التعاقدى قبل إقامة )١(للتوظيف

 .المتعاقد

فالتوظيف كعملية يقوم بها صاحب العمل تتكون من العثور على الأشخاص الذين مـن 

 .)٢( الشركة ؛ وذلك من أجل اختيار الأنسب منهمفيالمحتمل أن يشغلوا وظائف متوفرة 

 تظهـر التـيتتسم عملية التوظيف بأنها عملية معقدة للغاية ؛ وذلك بسبب جرعة الذاتية 

فصاحب العمل الذى يبحث عن العامل لديه القدرة على الاختيار الحـر  : )٣(الدى طرفيه

، كـما أن المرشـح للوظيفـة يـضع دائـما كـل )٤(للشخص الذى يناسب احتياجات العمـل

احتمالات التوظيف لصالحه ويسعى لذلك بكل الطرق حتى لو اضطر إلى عدم الكشف 

 .، )٥(عن بعض الحقائق ؛ وذلك لتدعيم ترشحه

يع الأحوال فإن هناك حماية قانونية معينة لعلاقة الثقة التعاقدية بين أطراف العقد  جمفي

، مقتــضاها تعزيــز مطلــب الــولاء، ممــا يخفــف مــن القــدرة المطلقــة للحريــة التعاقديــة 

 :   وهذا ما سوف نستعرضه على النحو التالى )٦( مفاوضات العقد المستقبلىفيللأطراف 

 أو : ا  ءو  
 فيإذا كانت عملية التوظيف تعتمد بشكل حصرى على اختيار صاحب العمل وحريتـه 

تحديد الأشخاص الأكثـر ملاءمـة لـه ؛ لـذلك توجـه المـشرع لـضمان حمايـة المرشـح 

                                                        
)١( - Martine Gourves,op,cit,p.115.  
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.390 - oumar ben Camara,op,cit, p.27. 

يمكن للروح التنافسية التي غالبا ما تميز مرحلـة التوظيـف أن تـشجع المرشـحين للعمـل للابتعـاد  -)٣(

   .عن قواعد الولاء وحسن النية من أجل تجميل الصورة والحصول على الوظيفة

  oumar ben Camara,op,cit, p.27.          
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.391. 
)٥( - oumar ben Camara,op,cit,p..27 
)٦( - Charlotte Carré,op,cit,p.14-15. 



 

)٥٨٠(  ءداا ا  من اما  ي  

 عـن )١(للوظيفة باعتباره الطرف الضعيف ، وذلك بوضع قواعـد الحمايـة الـدنيا للعـاملين

 فيديد محتوى العقد ، وتقييد حريته  تحفيطريق وضع قيود على حرية صاحب العمل 

، وأصـبحنا )٣( إطار قانونى محدد في، فأصبح صاحب العمل لا يفعل ذلك إلا )٢(الاختيار 

 . )٤(أمام الحرية التعاقدية النسبية لصاحب العمل

يجب على صاحب العمل إظهار الولاء من لحظة الإعلان عـن التوظيـف حيـث تحظـر 

 مـزاعم أو أيمل الفرنسى تضمين الإعلان عن التوظيـف  من قانون الع٥٣٣١/٣المادة 

إدعاءات كاذبـة مـن شـأنها تـضليل المرشـحين للعمـل ، لا سـيما فـيما يتعلـق بالوظيفـة 

الموجـودة وطبيعتهـا والأجـور والمزايـا الإضـافية للوظيفـة ومكـان العمـل والعمـل مـن 

 . المنزل

، وهـذا )٦( عاتق صـاحب العمـليقع على)٥(كما يفرض القانون التزاما حقيقيا للمعلومات

الالتزام يقدم مزيدا من المساواة أثناء فترة المحادثات ، ويفى بالتزام الـولاء والاسـتقامة 

 مواجهة الممارسات المشكوك فيها في )٧(اللذين يشيران إلى تعزيز قيم التضامن التعاقدى

وفير كافـة  ، لـذلك يجـب عـلى صـاحب العمـل  تـ)٨( خلال فترة مـا قبـل التعاقـدفيحتى 

العنــاصر والمعلومــات المناســبة لتعزيــر التقــدير لــدى العامــل المــستقبلى ، مــن خــلال 

 .)٩( يحتفظ بها صاحب العملالتيالسماح له بالحصول على المعلومات 

                                                        
)١( - Martine Gourves,op,cit,p.31.  

ة بـين في التوظيف يظهر الولاء كأحد الواجبات الأخلاقية التي يظهر دورها التصحيحى في العلاقـ -)٢(

  Myriam Mehanna ,op,cit, p.191  .مبادىء الحرية والمساواة

)٣( - Ibid - Eric Loubet, Confiance ET Contrat De Travall, Master 2 DJCE 
juriste d’affaires, Uviversite Pantheon-Assas Paris II,2009 ,p.18. 

)٤( - oumar ben Camara,op,cit,p.27. 
 . من قانون العمل الفرنسى ٥٣٣١/٣المادة   -)٥(

)٦( - Martine Gourvesop,cit,p.39 - oumar ben Camara,op,cit, p.27 
)٧( - oumar ben Camara,op,cit,p.27. 
)٨( - Martine Gourves,op,cit,p.39.   
-)٩(  Ibid.   



  

)٥٨١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

فيجب أن يعرف المرشح للعمل معلومات عن الهيكل القانونى للشركة وكذلك موقفها 

أسئلة المرشح للتوظيف ، كما أن صاحب المالى وعلى صاحب العمل الإجابة عن كل 

العمل ملزم بتقديم معلومات سابقة للتعاقـد عـن شروط وآثـار عقـد العمـل المحتمـل ؛ 

لذلك فإن صمت صاحب العمل فيما يتعلق بالآثار الضريبية لعقد العمل تجعله يتحمـل 

 كانت مسئوليتها ، حيث إن إحجام صاحب العمل يعد احتيالا عندما يثبت أن هذه الآثار

 ، وبالمثـل فـإن صـاحب العمـل يجـب عليـه إعطـاء )١(حاسمة لموافقة المرشـح للعمـل

المرشح للعمل معلومات مسبقة عن اتفاقيات العمـل الـسارية عـلى الـشركة والمحـددة 

 . )٢(لعناصر الوظيفة المستهدفة

 يطلبها التيكما يفرض قانون العمل على صاحب العمل الالتزام بأن تكون للمعلومات 

 وأن يكـون غرضـها )٣( المقترحـة بالوظيفـةن المرشح للعمل ارتبـاط ضرورى ومبـاشرم

 .  )٤(الوحيد هو تقييم كفاءة وصفات المرشح المهنية

وإذا تم تعيين العامل بناء على هذه المعلومات الخاطئة فـيمكن لـه الـسعى نحـو طلـب 

 ، )٥(ب العمـلالتعويض من صاحب العمل أو طلب بطلان العقد باعتبار عدم ولاء صـاح

كما يمكن أن ينتج عن هذه المعلومات الخاطئة والمضللة مسئولية صـاحب العمـل إذا 

 حال في الحصول على العمل المعنى ، وذلك فيكان قد خلق لدى المرشح للعمل أمل 

إنهاء المفاوضات دون توظيف المرشح ، كما تثبت مسئولية صاحب العمل إذا كان قـد 

 .   )٦(م أنها لا يمكن أن تنجحأجرى المفاوضات وهو يعل

 معاملة تمييزية بين المتقدمين للتوظيف من خلال وضعه قواعد أيكما أن المشرع منع 

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.406 - Soc. 2 avr. 1996, D.1998, Somm. p. 250. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.409, n° 579. 

  . من قانون العمل الفرنسى١٢٢١/٦المادة  -)٣(

)٤( - Léa Amic,op,cit,p.431, n° 630. 
)٥( - Eric Loubet,op,cit,p.21. 
)٦( - Paris, 28 février 1996, RJS6/96, n°746. 



 

)٥٨٢(  ءداا ا  من اما  ي  

خاصة بتعزيز تكافؤ الفرص بين المتقدمين للوظـائف المختلفـة مـن خـلال انـشاء نظـام 

دقيق لمكافحة التمييز الموجه إلى أشخاص أو مجموعات قد تتعرض لاستثناءات غير 

 . )١(رةمبر

 من قـانون العمـل الفرنـسى عـدم جـواز ١١٣٢/١فنجد أن قانون العمل قد قرر بالمادة 

 مرشح من إجراءات التوظيف بسبب أصله أو جنسه أو أخلاقـه أو توجهـه أو أياستبعاد 

جنسيته أو عمره أو حالته الاجتماعية أو الحمل أو الخصائص الجينية أو العضوية أوأمته 

أو نشاطه السياسى أو النقابى أو معتقداته الدينية أو مظهـره الجـسدى أو أو عرقه أو أرائه 

 . أو الإعاقةالصحيةلقبه أو بسبب حالته 

 الاعتبار ، حيث إن هذه البيانات فيوهذا الحظر مفروض على أخذ البيانات الشخصية 

ره أو لا علاقة لها بممارسة العمل المراد شغله ،  فيمتنع على صاحب العمل أن يبنى قرا

 . )٢(اختياره على أساس أيا من البيانات الشخصية التمييزية

كـما يمتنــع عــلى صــاحب العمــل توجيــه الاختيـارات إلى نــوع معــين أو فئــة معينــة مــن 

المرشحين بهدف تعزيز مجموعـة مـن الأشـخاص ذوى الخـصائص المـشتركة الـذين 

 .)٣( التوظيففييعانون من تمييز مثبت 

 من قانون العمـل الفرنـسى عـلى أنـه يجـب ١٢٢١/٧ص المادة وتحقيقا لهذه الغاية تن

 لا يقل عدد عمالها عـن خمـسين عـاملا أن تقـوم بمراجعـة مجهولـة التيعلى الشركات 

للمعلومات المقدمة كتابيا من قبل المرشح للعمـل ؛ والهـدف مـن ذلـك هـو ضـمان أن 

 .)٤(المرشحيختار صاحب العمل المرشح الأصلح للعمل دون الاهتمام بهوية هذا 

 ، فإنـه يجـب عـلى )٥( اختيـاره لعمالـهفيوبما أن صاحب العمل يفترض فيه حـسن النيـة 

                                                        
)١( - Martine Gourves,op,cit,p.31. 
)٢( - Martine Gourves,op,cit,p.33- Eric Loubet, , op , cit, p.19. 
-)٣(  Martine Gourves,op,cit,p.34. 

)٤( - Eric Loubet,op,cit,p.19. 
)٥( - Cass. soc., 23 février 2005, n° 04-45463, Bull. civ. V, n° 156. 



  

)٥٨٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 في يـتهم بهـا صـاحب العمـل بخـصوص التمييـز التـيالمرشح للعمل إثبات المخالفـة 

 . )١(التوظيف

أثناء عملية التوظيف فإن صاحب العمل سوف يتناقش بطبيعة الحال مع المرشح للعمل 

؛ وذلك من أجل تقييم قدراته المهنية والنفسية ، وقد أعطى القانون لصاحب مرة أو أكثر 

 الاستفادة من اختبارات الكفاءة والاستبيانات والمحاكاة وعلم الخطوط فيالعمل الحق 

ساليب والوسائل ضرورية ولازمة وغيره من أساليب التوظيف ، وذلك إذا كانت هذه الأ

 .)٢( عملية التوظيففي

 التنفيذيين والعاملين الذين تنطـوى بالمديرينلنوع من الأساليب بشكل عام يتعلق هذا ا

 .       وظائفهم على مستوى معين من المسئولية

كما يجب على صاحب العمل إبلاغ مجلس الأعمال بطرق وتقنيات أساليب المساعدة 

ل  ، وكذلك إبلاغه عن تعديل هذه الأسـاليب ، وفى حـا)٣( توظيف المرشحين للعملفي

 إجـراءات تقيـيم تمـت بموجـب هـذه أيعدم إبلاغه عن هـذه الأسـاليب سـيتم اسـتبعاد 

 . )٤(الأساليب

 من قانون العمل الفرنسى يجب أن يعلم المرشح للعمـل مـسبقا ١٢٢١/٩وفق المادة 

بأى نوع من التقنيـات المـستخدمة ، سـواء أكانـت الاختبـارات تـتم بـشكل مبـاشر مثـل 

 .)٥( غيره أم كانت الاختبارات ستتم بشكل غير مباشرالمقابلة مع عالم نفسى أو

إضافة إلى ذلك فإنـه يجـب وضـع علامـة عـلى اسـتبيانات التوظيـف تبـين مـا إذا كانـت 

                                                        

 .  من القانون المدنى الفرنسى١١٠٤ المادة -)١(

-)٢(  Martine Gourves,op,cit,p.37. 
   .نون العمل الفرنسى من قا٢٢٣٢/٥المادة  -)٣(

)٤( - Léa Amic,op,cit,p.433, n° 635. 
لا يمكن جمع أي معلومات شخـصية تتعلـق بالمرشـح لوظيفـة بواسـطة  الجهـاز الـذي لم يوجـه  -)٥(

  Léa Amic,op,cit, p.433, n° 635    .انتباهه إليه من قبل



 

)٥٨٤(  ءداا ا  من اما  ي  

إجابات المرشح إختيارية أو اجبارية ، وما هى عواقب عدم الإجابة عليها ؛ وذلـك حتـى 

 يخـضع لهـا التـي يتمكن المرشح للعمل من معرفة المعنى الـدقيق لملـف الاختبـارات

 . )١(وتقييم العواقب المحتملة  لإختياراته

فيما يتعلق بشرعية الأساليب والتقنيات المستخدمة فإنه من الممكن رفض بعـض هـذه 

 تقييم القدرات المهنية في أو كانت غير فعالة )٢(العمليات إذا كانت تنتهك حقوق الإنسان

 .)٣(للمرشح

لتوظيف يتطلب أن يكون صاحب العمل نشطا بـشكل  عملية افيفإذا كان مفهوم الولاء 

 البحث والتقييم والتحقق من الـصفات المهنيـة للمرشـح ، بـإجراء تحقيقـات فيخاص 

متعمقة للتحقق من صدق أقوال المرشح للوظيفة ، إلا أنه يجب أن تبقى هذه التحقيقات 

 خـصوصية مفيدة  ومحددة بدقة بالمجـال المهنـى ، وأن يلتـزم صـاحب العمـل بـاحترام

 .  )٤( حياته الخاصةفيالمرشح للعمل وعدم التدخل 

 يتم جمعها من المرشح للعمـل ، فـسواء أكانـت التيبخصوص البيانات والمعلومات 

هذه المعلومات مستمدة مـن المرشـح أو مـن نتـائج الاختبـارات فيجـب عـلى صـاحب 

ة اسـتخدامها العمل لفت انتباه المرشح إلى تحديد الغرض من هذه المعلومـات وكيفيـ

 كما )٥( الوصول إلى هذه المعلوماتفيوأن يوضح للأخير وجود الحق  وطرق معالجتها

 . )٦( المعلومات وكذلك الغرض من المعالجةفيُيجب أن يعلن المرشح بهوية المتحكم 

 حصل عليها مـن المرشـح التيكما يلتزم صاحب العمل بأن تظل المعلومات والنتائج 

                                                        
-)١(  Martine Gourves,op,cit,p.38. 

)٢( - Léa Amic,op,cit,p.433, n° 636.  
)٣( - Ibid. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.419, n° 607. 

   الخاص بجمع البيانات والمعلومات١٩٧٨ يناير ٦ من قانون ٢٦/٤٥ و٢٦/١١تطبيقا للمواد  -)٥(

 ١٩٩٥/.٢٤/١٠ الصادر بتاريخ  ٦٤/٩٥ من التوجيه رقم  ١٠المادة رقم  -)٦(



  

)٥٨٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 . )٢(رة إبلاغها للمرشح المهتم بمعرفتها إذا طلب ذلك مع ضرو)١(للعمل سرية

كما يحظر القانون على صاحب العمل إنشاء ملفات أو قواعد بيانات اسمية قبل الإبلاغ 

 ، كـما ينبغـى عـلى صـاحب العمـل أن يبلـغ المرشـح )٣(المسبق للمرشح للعمل المعنى

ل إبلاغه بامكانية طلب إعادة للعمل بفترة الاحتفاظ بالمعلومات المتعلقة بالأخير وبالمث

 مجال في منظمات أخرى تعمل أيوبأى نقل محتمل للمعلومات إلى  البيانات أو إتلافها

 .   )٤(التوظيف

 م : ء او  
عند تنفيـذ إجـراءات التوظيـف يـسعى صـاحب العمـل إلى تنفيـذها بـشكل يتوافـق مـع 

امل بالشكل القانونى المحدد وفـق شروط الوظيفة المحددة ، وعلى أن يكون اختيار الع

 .وأحكام الوظيفة ومدى اتساقها مع صفات المرشح وبما يخدم مصالح الشركة

لـن يـستطيع صـاحب العمــل تقيـيم المرشـح إلا إذا حــصل عـلى المعلومـات الخاصــة 

 هـذه فيبالمرشح ، وحيـث إن المرشـح لا يقـع عـلى عاتقـه التـزام بتقـديم المعلومـات 

، وإنما يجب على صاحب العمل الأخذ بزمـام المبـادرة )٥(قة على التعاقد المرحلة الساب

للحصول على المعلومات المطلوبة والتى يجب أن يكون لها ارتباط ضرورى ومبـاشر 

 . )٦(بالوظيفة المقترحة أو تقيييم المرشحين

ه فالمرشح للعمل ليس مطلوبا منه تقديم المعلومات تلقائيا ، بل على العكس من ذلك ل

                                                        
)١( - Martine Gourves,op,cit,p.38- Léa Amic,op,cit,p.434, n° 639. 
)٢( -Martine Gourves,op,cit,p.38. 
)٣( - Martine Gourves,op,cit,p.39. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.433, n° 639. 
)٥( - Jean Mouly, La réticence du salarié sur un empêchement à l'exécution 

du contrat , Recueil Dalloz 2008 p. 1594. 
 ٣٦لنيدانى ، حق العامل في المعرفة ، مجلـة البحـوث الفقهيـة والقانونيـة ، العـدد ياسر محمد ا.د -)٦(

   .١١٣١ ص٢٠٢١ابريل



 

)٥٨٦(  ءداا ا  من اما  ي  

 عندما لا يأخـذ صـاحب العمـل )١( الصمت، ولا يعد الصمت عن قصد احتيالا فيالحق 

زمام المبادرة للحصول على المعلومات ، فلا يخضع المرشح للعمل لأى التزام بالولاء 

ــه  ــة بمهارات ــت متعلق ــو كان ــى ول ــد حت ــلى التعاق ــابقة ع ــات س ــديم معلوم ــدى بتق التعاق

 .)٢(ومؤهلاته

ــق المر ــإن ح ــك ف ــع ذل ــادرة فيشــح وم ــن المب ــاء م ــزام الــصمت والإعف ــديم في الت  تق

 غايـة الأهميـة بحيـث لا يمكـن فيالمعلومـات لـصاحب العمـل يوجـد عليـه اسـتثنائين 

الحالة الأولى هى التزام المرشح بشرط عدم :  حالتين فيللمرشح للعمل أن يبقى صامتا 

غ صاحب العمل بهذه المنافسة الذى يلزمه به صاحب عمل سابق ، حيث يتحتم عليه إبلا

 نــابع مــن التــزام المرشــح بــالولاء لــصاحب العمــل )٣(المعلومــة باعتبارهــا أمــرا ضــمنيا

 )٤(عن هذا الشرط وتواترت عليه السوابق القضائية المستقرة المستقبلى بالإفصاح الكامل

 )٥(بحيث يعتبر إغفال هذا الشأن بمثابة خطر كبير يوقع المرشح تحت علامة عدم الـولاء

 .)٦(ترتب عليه فقدان الثقة ويبرر الفصل لسوء السلوك الجسيموي

الحالة الثانية الواجب على المرشح للعمل المبادرة إلى إبلاغ صاحب العمل عنها هـى 

 فيوجود عقد تمثيل حصرى مبرم مع صـاحب عمـل سـابق ، والـذى يمكـن أن يتـسبب 

 . )٧( حال عدم الإبلاغ عنهفيبطلان عقد العمل 

                                                        
)١( - Jean Mouly,op,cit,p. 1594.      
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.405, n° 587. 
)٣( - Jean Mouly,op,cit,p. 1594 - Myriam PLET, Bonne foi et contrat de 

travail, Droit Ouvrier• MARS 2005.p.100. 
)٤( - Myriam PLET,op,cit,p.100.  
)٥( - Soc. 3 janv. 1964, JCP éd. G. 1964, II, 13551, note R. LINDON ; D. 

1964, p. 215 ; Soc. 10 févr. 1965, JCP éd. G. 1965, II, 14181, note G.-H. 
CAMERLYNCK. 

)٦( - Soc. 14 déc. 1983, Bull. civ. V, n° 618 ; CA Versailles, 29 juin 2000, 
Y. PICOD, Recrutement d'un salarié, lié par une clause de non-
concurrence et dénigrement, D. 2001, p. 1234". 

)٧( - Léa Amic,op,cit,p.407, n° 581. 



  

)٥٨٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

تين الحالتين الخاصتين فلا يتعين على المرشح للعمل توفير معلومات غـير باستثناء ها

 تعـديل قـرار فيمطلوبة منه حتى لـو كـان يعلـم بإمكانيـة إحـداث الـصمت للأثـر البـالغ 

 . )١(صاحب العمل

يجب على المرشح للعمل أن يتصرف كرجل أمين وواع يخضع لواجب الولاء عنـدما 

قدراته المهنية ؛ لذلك يتعين على المرشح الإستجابة يسأله صاحب العمل عن مؤهلاته و

 ، ومع ذلك فإن التزام المرشح للعمل بالرد على طلب )٢(بحسن نية للمعلومات المطلوبة

 وإنـما يـرتبط بالتقيـد الـصارم بكـون )٣(المعلومات من قبـل صـاحب العمـل لـيس مطلقـا

تـالى يحـق للمرشـح  بخصوص المهارات المهنية للمرشح ، وبالالمطلوبةالمعلومات 

 في ، أو حتـى الكــذب )٤(عـدم الإجابـة عـلى الأسـئلة لتـى تعتـبر خـارج النطـاق التعاقـدى

 هذا الشكل من -، فلا يهم إن مارس المرشح للعمل الصمت)٥(الإجابة على هذه الأسئلة

أشكال الإخفاء الطوعى لـيس سـوى واحـد مـن أشـكال ممارسـة الحـق ، ولا يمكـن أن 

أو الكذب ، حيث يحق له تبنى السلوك الذى يراه مناسبا لحماية -)٦(أتشكل احتيالا أو خط

   . )٧(حقوقه وحرياته

 تكون أسئلة صاحب العمل التي الأحوال فيفيحق للمرشح للعمل الصمت أو الكذب 

ُ ، حيـث يعتـبر )٨( التوظيـففيبخصوص العناصر المحميـة بموجـب مبـدأ عـدم التمييـز 

                                                        

  .١١٢٩.ياسر محمد النيدانى ، المرجع السابق ص .د -)١(

   .العمل الفرنسى من قانون ١٢٢١/٦المادة  -)٢(

)٣( - oumar ben Camara,op,cit, p.29.   
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.419, n° 609.et p. 422, n° 615.   
)٥( - Eric Loubet,op,cit,p.18 - Soc., 17 octobre 1973, JCP1974 II17698, 

note Y. Saint-Jours. 
)٦( - Martine Gourves,op,cit,p. 36. 
)٧( - Ibid - Cass. Soc . 04/04/79 D.1980 I R 24 , obs. Ph. Langlois.  

 .   من قانون العمل الفرنسى ١١٣٢/١المادة  -)٨(



 

)٥٨٨(  ءداا ا  من اما  ي  

حيث إن القـانون يمنـع صـاحب العمـل مـن )١(ير شرعى حد ذاته سؤال غفيالسؤال عنها 

 بيانات يحتمل أن تؤدى أثناء عملية التوظيف إلى معاملة تمييزية بين المتقدمين أيطلب 

 .)٢(للوظيفة

 معلومـات متعلقـة أيكذلك لا يمكن لصاحب العمـل أن يطلـب مـن المرشـح للعمـل 

أو العائليـة ؛وذلـك لأن هـذه بحقوقه الأساسية ، كالمعلومات المتعلقة بحياتـه الخاصـة 

 ؛ لــذلك لا يعـد احتيــالا مــن )٣( الاختيـارفيالحقـوق تقــع خـارج ســلطة صـاحب العمــل 

المرشح عدم الإجابـة عـلى هـذه الأسـئلة أو حتـى الإجابـة الخاطئـة عليهـا ؛ وذلـك لأن 

  .)٤( حد ذاته غير شرعىفيالسؤال 

ت الدينيـة أو الـسياسية والمعتقـدا)٥(كذلك الحال بخصوص مسائل الخطوبـة والـزواج 

حيـث يعتـبر الـسؤال عــن هـذه المـسائل عــديم )٦(للمرشـح أو عـضوية النقابـات العماليــة

 فيُالارتباط بالنشاط المهنى ؛ لذا يحق للمرشح الكذب الذى يبرر بفشل صاحب العمل 

 . الوفاء بالتزامه بطرح الأسئلة بحسن نية

 الحيـاة العائليـة والخاصـة للمرشـح ومع ذلك فإنه إذا كان من غير الممكن السؤال عن

ــاءة  للعمــل ؛ لعــدم ارتباطهــا بــشغل الوظيفــة المعروضــة ، أو بالمهــارات المهنيــة وكف

المرشح ؛ باعتبار وجود حد فاصل بين الحيـاة الشخـصية والحيـاة المهنيـة ، إلا أن هـذا 

 في بعـض الأحـوال ، حيـث يمكـن الأخـذ فيًالحد ليس جامدا ، وإنـما يـصبح متحركـا 

لاعتبار الطبيعة الخاصة لبعض الوظائف والتى تجعل من الممكن إقامة الصلة الموثوقة ا

                                                        
-)١(  Martine Gourves,op,cit,p.35. 

)٢( - Martine Gourves,op,cit,p. 32. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.407, n° 618. 

 .١١٣١د ياسر محمد النيدانى المرجع السابق ص  -)٤(

)٥( - Léa Amic,op,cit,p.424, n° 619 - Crim. 23 oct. 1990, Bull. 1990, n° 
353, p. 891. 

)٦( - Soc. 13 mai 1969, Bull. civ. 1969, V, n° 314, D. 1969, p. 528, note J. 
SAVATIER. 



  

)٥٨٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 تتطلـب معرفـة التـيبين نزاهة وأخلاق المرشح وبعض الوظـائف ، كوظـائف الحراسـة 

وكذلك حيازة رخصة القيادة تعد .  )٢( رغم أنها عنصر خاص)١(بالإدانات الجنائية السابقة

ًعنصرا خاصا ، إلا أنها ت ًصبح عنصرا جوهريـا وتعاقـديا عنـدما يكـون موضـوع الوظيفـة ً ً ً

 .  ، كمندوبى المبيعات)٣(المهنية يتطلب ذلك

كذلك يمكن لصاحب العمل إذا لزم الأمر أن يبنى اختيـاره أو رفـضه إبـرام عقـد العمـل 

بسبب عنصر يعاقب عليه عادة باعتباره عنصرا تمييزيا طالما أن طبيعة العمل أو الغـرض 

 . )٤(ستوجب اعتبار هذا العنصر التمييزى عنصر تقليدى تتطلبه الوظيفة بشكل حتمىمنه ت

أما بخصوص كذب المرشح بخصوص المعلومات المتعلقة بالمهارات المهنيـة فإنـه 

يعتبر سلوك غير عادل وانتهاك لواجب الولاء ، حيث إن المرشح للعمـل محظـور عليـه 

ت كاذبة لصاحب العمـل ، ومـع ذلـك فـإن بموجب حسن النية والولاء أن يعطى معلوما

عدم الولاء من جانب المرشح للعمل بعدم صدقه وعرضه معلومات غير دقيقة لا يشكل 

احتيـالا يـبرر الفـصل إلا إذا ثبــت أن العامـل لم يكـن لديــه المهـارات الفعالـة لممارســة 

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.426, n° 623 - Soc. 25 avril 1990, Bull. civ. V, n° 

186 ; RJS 1990, p. 450 ; JCP 1990, VI, p. 233 ; D. 1990 IR, p. 126 ; 
D.1991, p. 507, note J. MOULY- Soc. 16 février 1999, RJS4/1 999, 
n°468. 

لا يمكن لوم صمت العامـل إذا كـان بخـصوص عنـصر لا يمكـن أن يـؤثر عـلى أداء عقـد العمـل ،  -)٢(

ة أن العامـل الـذى لم يخطـر صـاحب العمـل حيث اعتبرت الغرفة الاجتماعية لمحكمة الـنقض الفرنـسي

بإداناته الجنائية السابقة أثناء مقابلة العمل لم يفشل في التزامه بـالإخلاص وذلـك لأنـه لم يكـن للـماضى 

    Cass. soc., 25 avr. 1990, no 86  44.148 .الجنائى أي تأثير على أداء العمل

 .ستفيد من مخصصات المعوقين البالغين كذلك لا يمكن لوم المرشح للعمل لعدم  افصاحه أنه ي

Cass. Soc.,9 janv.1991, no 88-41.09 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.427, n° 623 - Soc. 17 oct. 1973, JCP éd. G. 1974, 

II,17698, note Y. SAINT-JOURS. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.427, n° 625- Jean Mouly,op, cit,p. 1594.   



 

)٥٩٠(  ءداا ا  من اما  ي  

 .  )١( تم تعيينه من أجلهاالتيالوظيفة 

سلوك غير العادل من المرشح للعمـل تتـسم بالتـساهل فالسوابق القضائية فيما يتعلق بال

 ، بحيث لا يعتبر تحايلا أو خرقا لالتزام الولاء تقديم المعلومات )٢(الشديد لصالح العامل

 فيغير الدقيقة من قبل المرشح للعمل أثناء عملية التوظيف ، كما لا يتسبب هذا السلوك 

 : يدة للغاية  ظل وجود ثلاثة شروط مقفيبطلان عقد العمل إلا 

 الواقـع وجـود منـاورات إيجابيـة مـن قبـل فيأول هذه الشروط هو الخداع الذى يعنـى 

ثانى هذه الشروط هو أن يكون لهذه المناورات الصادرة من المرشـح . المرشح للعمل 

 قرار توظيفه ، وأخيرا أن يتم الكشف عن عدم قدرة العامل على القيام فيالطابع الحاسم 

 .)٣(ظيفة الممنوحة لهبالعمل أو الو

فعدم الولاء لا يعاقب عليه إذا كان الضحية الوحيدة له هو صاحب العمـل ، إنـما يكـون 

معاقبا عليه عندما يهدد فقط مصلحة الشركة ، ذلك أن بطلان عقد العمـل بـسبب كـذب 

المرشح للعمل لا ينتج أثره  إلا إذا نتج عن الكذب تعريض الشركة للخطر أو المساس 

ا أو بالعمـل ، وذلـك مــن خـلال الكـشف عـن عــدم الكفـاءة الواضـحة مـن قبــل بـسمعته

 ، وبذلك يكون القدرة على شغل الوظيفة المعنية هو العامل الوحيد لإبطال عقد )٤(العامل

 .   )٥( المعلوماتفي حال الكذب فيالعمل من عدمه 

فـرط تجـاه والواقع أن قبول احتيال المرشح للعمل محل انتقـاد حيـث إن التـساهل الم

مظاهر عدم الولاء يسمح للعامل التصرف بسوء نية مـع الإفـلات مـن العقـاب ، كـما أنـه 

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.394, n° 555 - Circ. min. n° 93-10 du 15 mars 1993 

relative à l’application des dispositions relatives au recrutement et 
auxlibertés individuelles, Dr. ouv. 1993, p .244. 

)٢( - Jean Mouly,op,cit,p.1594.   
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.402, n° 570. 
)٤( - Léa Amic,op,cit, p.427, n° 623. 
)٥( - Léa Amic,op,cit, p.404, n° 574. 



  

)٥٩١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

، )١(يعمل على إمكانية تفضيل المرشح للعمل سيئ النية على لمرشح للعمل حـسن النيـة

ومع ذلك يمكن تفسير موقف السوابق القضائية من خلال مسألة حماية عملية التوظيف ، 

 السلوك غير العادل تطبق بشكل فعال فقط عندما يكون هذا السلوك حيث إن العقوبة على

 مشكلة للشركة ، أما إنه قـد تـم توظيـف المرشـح للعمـل وعـزز في النهاية فيقد تسبب 

التى حققت مصلحتها وتمكنت من تعيـين عامـل مخـتص ، فلـن يكـون  وجوده بالشركة

 ،  رغم أن )٢(امل غير كفءلدى صاحب العمل ما يشكو منه، حيث إنه لم يقم بتوظيف ع

هذا التوظيف تم بشكل غير عادل ومع ذلك فاستقرار العمالة ومتانتها يؤدى إلى الهـدف 

ذاته من عقد العمل وهـو مـنح الوظيفـة حتـى لـو تـم تحقيـق الهـدف دون علـم صـاحب 

 . )٣(العمل

كما يتم تفسير موقف السوابق القضائية بشكل أساسى من خلال الواجب الملقـى عـلى 

 .)٤(عاتق صاحب العمل بالاستفسار عن الصفات المهنية للمرشح للعمل

ُبالنــسبة لمحكمــة الــنقض فــإن ذكــر الخــبرة المهنيــة غــير الدقيقــة والمحتمــل أن يــساء 

 وبالتـالى لا يـسمح )٥( السيرة الذاتية للمرشح للعمل لا يشكل مناورة احتياليةفيتفسيرها 

فقـا لقواعـد القـانون المـدنى ؛ حيـث إن لصاحب العمل بالحصول على بطـلان العقـد و

السيرة الذاتية ليست إجابة لأسئلة صاحب العمل ، ولكنها إشـارة تلقائيـة يمكـن أن تثـير 

 . )٦(استفسارات وأسئلة من ناحية صاحب العمل

                                                        

  .في التوظيف ليس بالضرورة أن يفوز الأفضل من المرشحين  ، وإنما يفوز الأذكى- )١(

 Jean Mouly,op,cit,p.1594.       
)٢( -Jean Mouly,op,cit,p.1594. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.404, n° 574. 
)٤( - Jean Mouly,op,cit,p.1594.   
)٥( - oumar ben Camara,op,.cit,.p.30. 
)٦( - Ibid - Myriam PLET,op,cit,p.100 -  Soc. 7 avr. 1998, n° 96-40224, 

Bull. civ. V, n° 205, p. 152- Soc. 13 mars 2014, n° 13-13984. 



 

)٥٩٢(  ءداا ا  من اما  ي  

مع اا:  
 ء واا  

اتخـاذ صـاحب  فيأثناء عملية التفاوض على العمل يلعب عامل الوقـت دورا حيويـا    

العمل والمرشح للعمل القرارات المستنيرة ، حيث يـسمح لكلـيهما بـالتفكير المتعمـق 

 . قبل التوقيع على عقد العمل المزمع إبرامه بينهما

 ، ومع ذلك قد يقدم صاحب )١(دائما لا يتم إبرام عقد لعمل مباشرة بعد مرحلة التوظيف

 وذلـك للمرشـح القـادر )٢(عدا للتوظيف نهاية هذه المرحلة عرضا للعمل أو وفيالعمل 

 .على أداء العمل المطلوب منه

فيما يتعلق بعرض العمل المقدم من صاحب العمل فهو قابل للإلغاء طالما لم يتم قبوله 

من المرشح ، ومع ذلك فإن الـسوابق القـضائية تعـترف بـضرورة التـزام صـاحب العمـل 

بحيث لا يمكن التراجع عنه حتى انتهاء ، و)٣(بالحفاظ على العرض لبعض الوقت للتفكير 

المدة المحددة وفى حال عدم وجود مدة محددة للتفكير يكون التراجع عن العرض بعد 

انتهاء مدة تفكير معقولة تحظى بتقدير سيادى مـن قبـل قـاضى الموضـوع وفقـا لظـروف 

 .  )٤(العرض وملابساته

حددة لتلقى الـرد مـن  خلال المهلة المفيوفى حال رجوع صاحب العمل عن العرض 

 العرض فإن صـاحب في خلال فترة زمنية قصيرة لا تكفى للتفكير فيالمرشح للعمل أو 

العمـل يعاقـب بالتعويــضات عـلى انتهاكـه لالتزامــه بـالولاء الـذى يثقــل كاهلـه ؛ وذلــك 

لغائـه العـرض سـبب إلانتهاكه المهلة الصريحة أو الـضمنية ، وذلـك مـا لم يكـن سـبب 

  .)٥(مشروع

                                                        
-)١(  Martine Gourves,op,cit,p.29. 

)٢( - oumar ben Camara,op,cit,p.31. 
)٣( - Martine Gourves,op,cit,p.40. 
)٤( - Cass. soc., 22 mars 1972, n° 71-40.266, Bull. civ. V, n° 221 
-)٥(  Cass. soc. 12/01/2000,RJS 4/00 n° 476. 



  

)٥٩٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 بعـض في ، حيـث إنـه )١(ا فيما يتعلق بالوعد بالعمل فإنه يعكس مقترحا لالتزام مؤجلأم

الأحيان يجد المدير الناجح والمرشح للعمل أنهما غير قادرين عـلى تجـسيد علاقـتهم 

 ؛ فيقومان  بإبرام وعد بالتوظيف سواء أخذ هذا الوعـد شـكل )٢(الجديدة فورا بعقد عمل

 والذى يجب أن يشمل عددا معينـا مـن العنـاصر مثـل )٣(تابىالوعد الشفوى أو الوعد الك

 ، ومع ذلك فإن غياب واحدة مـن )٤(اسم العامل المستقبلى ووصف العمل ومقدار الأجر

 .)٥(هذه الإشارات لا تكفى لإلغائه

ًيمكن أن يكون الوعد بالعمل أحاديا ملزما لجانب واحد ، حيث يلتزم صـاحب العمـل   ً

مه بالولاء أكثر شدة تجاه العامل المستقبلى ، كـما يمكـن أن يكـون وحده ،  ويكون التزا

الوعد بالعمل ثنائيا ، وهنـا يكـون التـزام الـولاء متبـادل يقـع عـلى عـاتق صـاحب العمـل 

  .)٦(والمرشح للعمل

 يكـون فيهـا الالتـزام الـذى قطعـه التـي الأحـوال فيإن الوعد بالعمل يكافئ عقد العمل 

 بحيث يخضع للقواعد العامـة )٧(ضحا ودقيقا بما فيه الكفايةصاحب العمل على نفسه وا

 القانون المدنى،  ويحتم على المدين فيه أداء التزامه بحسن نية، بحيث يجب فيالواردة 

 حددها الوعد بالعمل، فيجب عليه الحفاظ على التيعلى صاحب العمل احترام الشروط 

للعمـل قـراره ، أو عـلى الأقـل العرض حتى الوقت الذى حـدده ليتخـذ خلالـه المرشـح 

فإذا ) ٨(احترامه لمهلة زمنية معقولة بما فيه الكفاية حتى يستطيع المرشح لعمل اتخاذ قراره

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.438, n° 649. 
)٢( - W. ROUMIER, Bonne foi et loyauté dans le contrat de travail : débat 

sémantique ou réalité juridique ?, TPS, févr. 2003, p.9. 
)٣( - CA Douai, 29 septembre 2001, n° 00-2191. 
)٤( - Cass. soc., 3 février 1982, n° 79-41.069, Bull. 1992, V, n° 111- Soc. 

12 déc. 1983, Juri-social 1984, n°66. 
)٥( - Cass. soc., 11 juillet 2012, n° 11-10.486. 

 -)٦( Léa Amic, op , cit, p.439-440. 
)٧( - Soc. 15 déc. 2010, n° 08-42951 ; Soc. 7 mars 2012, RJS 5/12, n° 405.   
)٨( - Soc. 6 févr. 2001, Dr. soc. 2001, p. 436, obs. B. GAURIAU. 



 

)٥٩٤(  ءداا ا  من اما  ي  

 الوعد بـالتوظيف وذلـك في غضون الوقت المخصص فيأنهى صاحب العمل ارتباطه 

يـه  تنفيذ التزامه كما يملفيقبل أن يتخذ المرشح للعمل قراره فإن صاحب العمل يفشل 

 التعـويض عـن الـضرر فيعليه واجب الولاء ويتحمل مسئولييته التعاقدية والتـى تتمثـل 

 بإعتبـار أن الوعـد بالعمـل أصـبح مـن الأن مـشابها للعقـد )١(الذى لحق بالمرشح للعمل

 ، فيعاقب صاحب العمل بالمسئولية العقديـة حتـى لـو لم يكـن هنـاك قبـول ولا )٢(العمل

 ؛ حيث لم يعد أمـام )٤(كن اعتبار تراجع الأخير فصلا من العمل ، ويم)٣(تنفيذ لعقد العمل

طرفى عقد العمل التحايل على القواعد القانونية المتعلقة بإنهاء عقد العمل ، وبحيث إن 

خرق صاحب العمل للوعد بالعمل الـذى قبلـه المرشـح للعمـل يجـب أن يتخـذ شـكل 

  .)٥(الفصل من الخدمة

ل قراره بالقبول أو الرفض فيجب على صاحب العمل كذلك إذا لم يتخذ المرشح للعم

عدم تعيين مرشح آخر للعمـل الـذى يـشمله الوعـد ؛ حتـى لـو كـان هـذا التعيـين سـيلبى 

 ، كـما يجـب عـلى صـاحب العمـل احـترام الوعـد الـذى )٦(مصالح الشركة بشكل أفضل

ول الوعـد اشترطه على نفسه لإبرام عقد العمل سواء أكان المهلـة الزمنيـة المحـددة لقبـ

بالعمل أو حدوث حدث معين مثل حصول المرشح للعمل على شهادة دراسية معينة من 

 .أجل إبرام عقد العمل

بعد قبول المرشح للعمل للوعد بالعمل  يـصبح مـن المـستحيل عـلى صـاحب العمـل 

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.439, n° 650. 
)٢( - Soc.12 décembre 1983, D. 1984, IR 111, Soc 12 avril1995, CSPB 

n°71, p.203. 
)٣( - Martine Gourves,op,cit,p.41. 
)٤( - Cass. Soc. 02/02/99 Duffas c/ Scté Sogea , Dr. Soc. 1999 p 484 et 

suiv. notes F. Favennec- Herry. 
)٥( - Cass. soc., 7 novembre 2007 n° 06-42.439, Inédit. 
)٦( - Léa Amic,op,cit,p.439, n° 650. 



  

)٥٩٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 ، كـذلك فـإن )١(إلغاء الوعد بالعمل ، بل يجب عليـه تـوفير العمـل المتفـق عليـه للعامـل

 مكـان عملـه ، كـما في يعد بإمكانه الانسحاب بحرية ، بل يجب عليه التواجد العامل لم

 .)٢( حال رفضه القيام بواجباتهفي تلحق بصاحب العمل التييصبح مسئولا عن الأضرار 

أما بخصوص عقد الوعد بالعمل الملزم للجانبين فإن الغرفة التجارية بمحكمة الـنقض 

 ، ولا يمكن لأى طرف التراجع عنه دون )٣(م لطرفيهالفرنسية تعتبره عقد عمل حقيقى ملز

، سواء )٤(تحمله المسئولية التعاقدية تجاه الطرف الأخر وذلك بإدانته التعوض عن الضرر 

، أو )٥( العمـل فيكان الرجوع من العامل الذى يجب أن يحترم التزامه المسبق بالدخول 

إذا قدم الـدليل عـلى وجـود حالـة كان الرجوع من صاحب العمل الذى لا يتم إعفائه إلا 

 .  )٦(القوة القاهرة

                                                        
-)١(  Martine Gourves,op,cit,p.41- Cass. soc., 20 mai 1985, n 83-40.476, 

Inédit. 
)٢( - Cass. soc., 29 mars 1995, n° 91-44.288, Inédit. 
)٣( - Soc. 2 mars 1993, JCP éd. E 1993, II, 513, note C. HOCHART. 
)٤( - Léa Amic, op,cit,p.440, n° 652. 
)٥( - Ibid. 
-)٦(  CA Versailles, 21 févr. 1996, RJS 4/1996, n° 485), et l’irrésistibilité 

(CA Paris, 6 mai 1993, RJS 7/12993, n° 8158). 



 

)٥٩٦(  ءداا ا  من اما  ي  

ع اا:  
ة اء وا  

 مرحلة التوظيف قد لا يكون الاختبار المهنـى كافيـا لتحديـد مـا إذا كـان المرشـح في   

 هـذه الحالـة يتمتـع عقـد العمـل في ، )١(للعمل هو الشخص المناسب للوظيفة المطلوبه

 تعتـبر  قاسـما مـشتركا - بفترة التجربة أو الاختبـاريسمه توفير ما بخصوصية القدرة على

  )٣( تكون قبل بداية أداء عقد العملالتي -)٢(لجميع عقود  العمل

 وإنما تنشأ من اتفاق أطراف )٤( لا تفترضالتي فترة التجربة من ضمن البنود التعاقدية تعد

ه بالموافقة على الخـضوع لفـترة  بحيث يجب على العامل التعبير عن إرادت)٥(عقد العمل

التجربة ، كما أن  تجديدها وتمديدها لا يفترض وإنما لابد من أن ينشأ القبـول الـصريح 

 .  من قبل العامل وعلى أن يكون هذا القبول قبل انتهاء فترة التجربة

ــة  ــيم الاســتمرارية المحتمل ــة فــترة انتقاليــة تمكــن الأطــراف مــن تقي تعتــبر فــترة التجرب

تهم دون قيود تعاقدية ؛ حيث تتميز بالحرية النسبية لكـل طـرف مـن أطـراف عقـد لعلاقا

، ويتم السماح لكل طرف من تحرير نفـسه مـن الالتـزام بعقـد العمـل )٦( التقديرفيالعمل 

 .)٧( وقت خلال مدة التجربة بشرط الاحترام الكامل لمدة الإنهاءأي فيوذلك 

المهارات المهنية للمرشح للعمل ولا سيما تسمح  فترة التجربة لصاحب العمل بتقييم 

 ؛ حيث إن صاحب العمل لا ينبغى أن يتخذ قرار التوظيف على )٨(ما يتعلق بخبرته المهنية

                                                        
)١( - Eric Loubet,op,cit,p.22. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.444, n° 653. 
)٣( - oumar ben Camara,op,cit, p.33. 

ت العلامة المزدوجة للحرية وحسن النية التي تعتـبر الأسـاس في وجودهـا تندرج فترة التجربة تح -)٤(

وتمديدها وانهائها وبالتالى لا يمكن لصاحب العمل الاعتماد بحـسن نيـة عـلى وجـود فـترة تجربـة غـير 

  oumar ben Camara,op,cit,p.33  . منصوص عليها

 -)٥( Martine Gourvesop,cit,p.93 . 
)٦( -Martine Gourves,op,cit,p.93. 
)٧( - Ibid. 
)٨( - Eric Loubet,op,cit,p.23. 



  

)٥٩٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

عجل ، حيث تعزز فترة التجربة قراره بما يسمح بإلزام نفسه عن علم ، كما تسمح للعامل 

 .)١( يشغلها تناسبهالتيبتقييم ما إذا كانت الوظيفة 

 الانسحاب وإنهاء فترة التجربـة دون إبـداء فيلقانون المتعاقدين الحرية الكاملة يمنح ا

 وقت ؛ حيث إن الإنهاء تقديرى لطرفى عقد العمل ، ومع أي أسباب أو مبررات وفى أي

ذلك فإن الإنهاء مقيد بأن يكون سببه شرعى وموجود ، فلابد أن يكـون اعـتماد صـاحب 

أداء عمل العامـل ولـيس بـسبب غريـب عـن أداء عقـد العمل على الإنهاء بسبب متعلق ب

 التــي، كــما يجــب أن يكــون ســبب إنهــاء العامــل بــسبب عــدم مناســبة الوظيفــة )٢(العمــل

 .)٣(يشغلها

، حيث يحـق لكـل )٤(فإذا كانت فترة التجربة تشكل استثناء على قواعد إنهاء عقد العمل

 عــلى متطلبــات فــترة  وقــت ، إلا أن ذلــك مــرتبط بعــدم الخــروجأي فيطــرف إنهاءهــا 

التجربة؛ لذلك تستخدم السوابق القضائية فكرة إساءة استخدام الحقـوق للمعاقبـة عـلى 

حيث إن تحويل فـترة التجربـة عـن الغـرض منهـا يعـد )٥(عدم تلبية متطلبات فترة التجربة 

نتهاكـا لحـسن النيـة امحاولة للتهرب من القواعد المتعلقة بإنهاء عقد العمـل ممـا يعـد 

 حـال مـا إذا فيء ؛ لذلك فإن صاحب العمل يكون مسئولا عن إنهاء فترة التجربـة والولا

                                                        

الغرض من فـترة التجربـة هـى الـسماح للأطـراف بـالتعرف عـلى بعـضهما الـبعض ، حيـث يتحقـق  -)١(

صاحب العمل من مهارات  العامل وخبرته وقدرتـه عـلى التكيـف مـع البيئـة المهنيـة ، كـما أنهـا تـساعد 

وح الـشركة والتحقـق مـن قبـول زمـلاء العمـل وسـلطة رؤسـائه العامل على استيعاب أساليب العمـل ور

 .وقياس العبء المهنى 

)٢( - Eric Loubet,op,cit,p.24. 
حكم بأن صاحب العمل لم يبرم عقد العمل بحسن نية إذ قام بتعيين عامل أثبت مهاراته في العمل  -)٣(

  .ومع ذلك فصله في فترة التجربة على أساس أنها لم تكن نهائية

 Soc.18juin 1996, JCP éd., G 98, II 22739           
-)٤(  Martine Gourves,op,cit,p.92. 

)٥( - Léa Amic,op,cit,p.444, n° 659- Soc. 8 nov. 1983, n° 81-45785 ; 
Soc.21 déc. 2006, n°05-44806  



 

)٥٩٨(  ءداا ا  من اما  ي  

كان قد سبب ضررا للعامل أو خالف الغرض من التجربة أو أن الإنهاء كان سريعـا ولم 

 .يستطع تقييم العامل

، وذلـك )١(وقد نتج عن السوابق القضائية السابقة توجه المشرع إلى حماية فترة التجربـة

 تحديـد مـدد قـصوى لفـترة التجربـة وكـذلك مـدة التمديـد وفقـا لفئـة العامـل عن طريـق

الخاضع لها ، وذلك اعتمادا على الوقت المطلوب للتقييم ، وبحيث لا يستطيع أطراف 

، مـع الـسماح بإمكانيـة )٢( حـددها القـانونالتـيالتجربة الاتفاق على مدد أطول من المـدة 

ة مقارنــة بتلــك المنــصوص عليهــا مــن قبــل  المــدفيالاتفــاق عــلى فــترات تجربــة أقــل 

 في، كــذلك لا يــستطيع صــاحب العمــل أن يــضع أكثــر مــن مرشــح للمنافــسة )٣(المــشرع

الحصول على الوظيفة المعنية ؛ حيث لا يجوز قياس شغل المرشح للمنصب بالرجوع 

 .)٤(إلى قدرات مرشح أخر

قيـيم مـن قبـل صـاحب على  هذا النحو فإن خصوصية فترة التجربة تأتى مـن أنهـا أول ت

 الـذى يتـسم بالمرونـة )٥(العمل لعامل غير معروف له ، ويجـب أن تتـشبع بالثقـة والـولاء

ويغير بشكل كبير من صلاحيات صاحب العمل فيما يتعلق باختيار المتعاقد معه ، ويضع 

 )٦( العمل وحماية مصالح الشركةفيًحدودا صارمة للتعاقد تتعلق بالكفاءة 

 

  

                                                        

ــانون العمــل الفرنــسى١٢٢١/٢١ المــادة -)١( تة شــهور اعتــبرت الــسوابق القــضائية فــترة ســ   - مــن ق

 .للتجربة فترة مفرطة وغير متناسبة مع الوقت المطلوب فعليا لتقييم  العامل

Soc., 21 déc. 1977, Bull. Civ. V, n°348, p.226.     
        . من قانون العمل الفرنسى١٢٢١/٢١المادة  -)٢(

-)٣(  Martine Gourves,op,cit,p.94. 
)٤( - Eric Loubet,op,cit,p.24 . 
)٥( - Eric Loubet,op,cit,p.25. 
)٦( - Léa Amic,op,cit,p.450, n° 667. 



  

)٥٩٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

اما :  
ء اا     

عقد العمل عقد ملزم للجانبين يضع التزامات متبادلة على عاتق طرفيه ، بحيث يكـون    

 قطعوها على أنفسهم من خلال التيصاحب العمل والعامل دائنين ومدينين بالالتزامات 

 .العقد 

ب العمـل عند تنفيذ عقد العمل يجب أن يتم تنفيـذه بحـسن نيـة ، وبحيـث يتقيـد صـاح

والعامل بتبنى السلوك المخلص تجاه بعضهم البعض ، والذى ينبع من الالتـزام بـالولاء 

 عقد العمل ، ويعتبر نتيجة طبيعية تنشأ من لحظة توقيع عقد العمل ليمتد فيالذى يتغلغل 

طيلة استمرار تنفيذه وفى خلال فترات تعليقه كما يمكن أن يمتد إلى ما بعد انتهـاء عقـد 

 .العمل 

إن الالتزام بالولاء يثقل طرفى عقد العمل ، ويعتبر معيارا لسلوكهم يتطلـب المـساهمة 

 تحقيــق الأهـداف الموضــوعة، بحيــث يعـبر الــولاء عــن الــسلوك فيبـإخلاص وفاعليــة 

 قـانون المـسئولية ، ويعـبر عـدم فيالمخلص ، وذلك عـلى غـرار سـلوك الأب الـصالح 

 .قب عليه باعتباره خرقا للعقدالولاء عن السلوك غير العادل الذى يعا

 مرحلة تنفيذ عقد في هذا المبحث إلى دراسة ولاء طرفى عقد العمل فيوسوف نتطرق 

 تنفيذ عقد العمل ، ثم ننتقل لدراسة فيالعمل ، على أن نبدأ بدراسة ولاء صاحب العمل 

 . تنفيذ عقد العمل فيولاء العامل 

  :اع اول
 ا  ءو  ا   

 عقد العمل ، والتى تسمح في أن صاحب العمل هو صاحب السلطة فيلا أحد يجادل   

عـتراف بـأن له بموجب علاقة التبعية بتوجيه العامل وتغيير مهمته ، ومع ذلـك فيجـب الا

ه بعقد العمل وبقبوله ء حيث إن رضا-العامل لا يخضع لصاحب العمل خضوعا كاملا 

 -عقد ، بما يعنى خضوعه للالتزام بالولاء العام الذى يثقل حريتـهالتبعية الملازمة لهذا ال



 

)٦٠٠(  ءداا ا  من اما  ي  

لا يعنى عدم السيطرة على سلطة صاحب العمل ، بل على العكس فإن الأخير يجب عليه 

احــترام العامــل وأداء التزاماتــه التعاقديــة تجاهــه بكــل أمانــه وإخــلاص وهــذا مــا ســوف 

 :نستعرضه على النحو التالى

ا  ا ء أو  ا   .  
 ، )١(يعد توفير العمل للعامل من قبل صاحب العمل هو الالتـزام الأول منطقيـا وتاريخيـا

حيث يجب على صاحب العمل إعطاء العامل العمل المتفق عليه ، وعلى أن يقوم الأخير 

  .)٢(بتقديم هذا العمل وفقا لتعليمات صاحب العمل

عمل يجب أن يضمن توفير العمل المطابق لمؤهلات العامل ، كما بديهيا فإن صاحب ال

 عقد العمل ، وإذا في ظل الشروط المنصوص عليها في )٣(يحدد له صلاحياته ومسئولياته

  .)٤(لم يف بهذا الالتزام فإنه سيتحمل المسئولية التعاقدية

دة مـن  ظروف تمكنه عـافيإضافة إلى ذلك فيجب على صاحب العمل أن يضع العامل 

 ذلك بحـسن النيـة والـولاء الـذى يتطلـب منـه في وهو محكوم )٥(أداء العمل المتفق عليه

 تسهيل دعم أداء التزامات الأخـير لوضـعه فيمواصلة التعاون مع العامل بشكل إيجابى 

 سـلوك يجعـل مـن أي كـما يلتـزم بالامتنـاع عـن )٦( إمكانية تنفيذ العمل المطلوب منهفي

 .)٧(اء العملالمستحيل القيام بأد

إن علاقة العمل تحت واجـب مـزدوج مـن التماسـك والتعـاون بحيـث يجـب أن يتـسق 

 عقليــة في ربــما أوجــدها ســلوك الطــرف الأخــر التــيســلوك كــل طــرف مــع التوقعــات 

                                                        
)١( - oumar ben Camara,op,cit,p.43. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.475, n° 703. 
)٣( - Myriam PLET,op,cit,p.101- CA. Limoges, 1er juin 2004, Gaz. Pal., 

26 juin 2004 ; Soc. 10 mai 1999, Dr. soc. 1999, p.736, obs. B. GAURIAU 
)٤( - oumar ben Camara,op,cit,p.43. 
)٥( - Ibid - Myriam PLET,op,cit,p.101.      
)٦( - Léa Amic,op,cit,p.477, n° 706 - B. BOSSU, note sous Soc. 10 mai 

2006, JCP S, n° 38, 19 sept 2006, 1727, p. 21. 
)٧( - Myriam PLET,op,cit,p.101. 



  

)٦٠١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 ، فإذا كان صاحب العمل قد توقف عن منح ميزة للعامـل لديـه ، وكانـت هـذه )١(محاوره

 التوقف إلى استحالة قيام العامل بأداء عمله ، فإن هذا الميزة مرتبطة بالوظيفة ، وأدى هذا

 ، حيـث إن )٢( تنفيذ عقد عمله بحسن نيةفيالفعل يمثل إخفاقا من جانب صاحب العمل 

 تـسهيل ودعـم أداء فيحسن النية يتطلـب مـن الأخـير مواصـلة التعـاون بـشكل إيجـابى 

 .  إمكانية تنفيذ العمل المطلوب منه فيالطرف الأخر لوضعه 

 سـلوك أيكذلك يجب على صاحب العمل الحذر من كل سلوك كيدى والامتناع عن 

، حيث يجـب أن يـسود فـترة تنفيـذ العقـد احـترام )٣(ُمن شأنه أن يعقد للعامل أداء واجباته

  ذلـك أن عقـد العمـل لا يغطـى إشـباع المـصلحة )٤(المصالح المشروعة للطرف الآخر 

ــد ــما يفــترض ح ــة ، وإن ــصية والأناني ــين الشخ ــة ب ــن احــترام المــصالح المتبادل ــى م ا أدن

 المتعاقدة ، وعلى هذا النحو فإن مسئولية صاحب العمل لا تتقرر لمجرد أنـه )٥(الأطراف

كان يهدف من وراء تصرفه لإيذاء العامل ، وإنما يكفى أن يكون قد أخل بالتزامه بالأداء 

 نية الإيـذاء لـدى صـاحب  ؛ لذلك لا يطلب من العامل إثبات)٦( عقد العملفيبحسن نية 

 . العمل ، وإنما يكفى إثبات أن صاحب العمل قد انتهك التزام حسن النية

 علاقة العمل لم يعـد محتـوى لملاحقـة الـسلوك الـضار أو انتهـاك فيإن واجب الولاء 

السلوك التعاقدى ، وإنما هو التزام محتواه أن يتعامل الأطراف المتعاقدة وبشكل إيجابى 

 خدمة المصلحة في النهاية فييساعدوا بعضهم مساعدة متبادلة والتى تنصب أن يتحدوا و

 .)٧(التعاقدية المشتركة

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.477, n° 706. 
)٢( - Soc. 10 mai 2006, n°05-42210, D. 2006, p. 1482 ; JCP S, n° 38, 19 

sept 2006, 1727, note B. BOSSU. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.478, n° 708. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.477, n° 707.   
)٥( - Léa Amicop,cit,p.478, n° 708. 
)٦( - Soc. 4 juin 2002, n° 00-42280, Bull. civ. V, n° 188, p. 185. 
)٧( - D. Mazeaud ,Loyauté, solidarité, fraternité,op,cit,p.617. 



 

)٦٠٢(  ءداا ا  من اما  ي  

كما أن التزام صاحب العمل بالولاء والتعاون يجعله ملتزما بتصحيح التراخـى الـصادر 

َمن العامل أثناء أدائه لعمله ؛ لذلك وضحت الغرفة التجارية لمحكمة النقض الفرنسية أن 

 النوم أثناء أدائه لعمله فيعمل لم يتصرف بحسن نية حينما ترك العامل مستمرا صاحب ال

، وكان الأولى أن يضع حدا لهذا النوم ، حيث كان يستطيع أن يوقظه ويوبخه لتخليه عن 

 موقع يؤهله للقيام بعمله وذلك بدلا من فصله ؛ ذلك أن فيمكان عمله أثناء الليل ويضعه 

 وضع في تمنعه من البقاء سلبيا وهادئا عندما يكون التيسبقية ولاء صاحب العمل له الأ

 .  )١(يسمح له بوضع حدا للخطأ اللإرادى من العامل

، )٢(كذلك فإن ولاء صاحب العمل والتزامه بالتعـاون يجعلـه ملزمـا بـالإبلاغ والمـشورة

عرفتها  من مصلحته مالتيحيث يجب عليه إبلاغ العامل أثناء تنفيذ عقد العمل بالأحداث 

، )٣(، كالمعلومات القانونية المتعلقة بالخطابـات المرسـلة مـن قبـل الـسلطات الـضريبية

 ).٤(، و بمخطط الادخار  ومخططات الشركة فيما يتعلق بخطط الحماية الوظيفية

 م : ا  ءوا  أ .  
 تعديل وتغيير فيمل الدائمة إن التزام الولاء يضمن بشكل فعال مقاومة إرادة صاحب الع

 . الالتزامات التعاقدية

 تعديل عقد العمل ، كما أن العامل له فيفدائما يكون لدى صاحب العمل رغبة مستمرة 

 المقاومة المشروعة لأى تعديل أحادى الجانب مـن جانـب صـاحب العمـل ؛ فيالحق 

 .ء لصالح العاملوذلك تطبيقا لمبدأ القوة الملزمة للعقد وتعزيزا لمتطلبات الولا

                                                        
)١( - Soc. 21 févr. 2006, n° 04-47481. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.480, n° 711 - CA Versailles, 26 janv. 1990, RJS 

5/1990, n° 352. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.480, n° 711- Soc. 23 juin 1998, n° 96-41953 ; Soc 

2 avril 1996, Juris-Data n° 1996-0056124 ; RJS 1996, n° 513, D. 
1998,somm. p. 250, obs. V. MICHELET. 

)٤( - Léa Amic,op,cit,p.477, n° 706 - Soc. 4 juin 1998, JCP E 1999, p. 37, 
note.C. Puigelier ; Soc. 15 déc. 1999, D. 2001, Jurisp. p. 507, note C. 
Willman. 



  

)٦٠٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

فيما يتعلق بتصنيف تعديلات عقد العمل فإنه يجب التمييز بين التعـديلات الجوهريـة، 

 المحتـوى التعاقـدى للعنـاصر الجوهريـة لعقـد العمـل ، فيوالتى يترتب عليهـا التغيـير 

 حـال في عقـدي ، ويصبح صاحب العمل مرتكبـا لخطـأ )١(فتكون موافقة العامل حاسمة

 .لات دون موافقة العاملفرض هذه التعدي

أما بخصوص تعديلات عقد العمل غير الجوهرية فإن موافقة العامل ليست ضروريـة ، 

 خاصة أن هذه التعديلات تكون للقواعد المتعلقة بممارسة صاحب العمل لسلطته 

 ، كما وأن رفض العامل تنفيذ هذه التعديلات يشكل خطأ قـد يـبرر فـصله مـن )٢(الإدارية

 .    العمل

 التوجيه مشروعة من حيث المبدأ إلا أنها مـع ذلـك فيفإذا كانت سلطة صاحب العمل 

 وبحيث يكون تعديل الشروط البسيطة لتنفيـذ عقـد )٣(تظل خاضعة لمتطلبات الإخلاص

 أداء العمل وصف فيالعمل جائز بشرط احترام واجب الولاء وبحيث لا ينتج عن التباين 

 . )٤(ى على حقوق العمال الإساءة أو نية الإضرار أو التعد

 تعديل يبتغيـه صـاحب العمـل  ، حيـث إنـه أي في فمسألة حقوق وحريات العمال تؤثر 

 مـدى تـأثر التعـديل المبتغـى عـلى الحيـاة في ممارسته لسلطته الإداريـة بـالنظر فيمقيد 

 ، فإذا كان العامل يعمل بدوام جزئى بهدف التمكن من أن )٥(الخاصة والشخصية للعامل

م ظروفا جيدة لتربيه أطفاله ، فإن صاحب العمل لا يستطيع إجبار العامل على القدوم يقد

 .للعمل طوال أيام الأسبوع 

فضلا عن ذلك فإن صاحب العمل مقيد كذلك أثناء ممارسة التعديل ، الذى يعد جـزءا 

                                                        
)١( - Soc. 23 mai 2013, n° 12-12995- Soc. 29 janv. 2014, n° 12-27724 - 

Soc. 29 janv. 2014, n° 12-23789. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.461. 
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.467, n° 690. 
)٤( -Léa Amic,op,cit,p.467, n° 690. 
)٥( - Ibid. 



 

)٦٠٤(  ءداا ا  من اما  ي  

 من سلطته الإدارية ، بأن يكون هذا التعديل مبرر بمصلحة الـشركة وأن يـتم بحـسن نيـة ؛

لذلك فإن عدم الولاء الناجم عن تعديل علاقة العمل بإرادة صاحب العمل لا يـتم إثباتـه 

 بالضرورة 

 .من خلال التعدى على حقوق العامل ، وإنما قد ينتج عن النية السيئة لصاحب العمل

فـصاحب العمـل الـذى يعـدل الجـدول الخـاص بـزمن العمـل يخـالف التزامـه بـالأداء 

 هذا الجدول غير عملى بالنسبة للعامل ، مما يضطره للغياب المخلص للعمل إذا أصبح

 أيعن العمل ومخالفته التزامه بالأدء ، ولا يحق لصاحب العمل لومـه  أو معاقبتـه عـلى 

 .)١(خطأ تأديبى

كذلك الحال بخصوص رفض طلب النقل المقدم من العامل بناءا على أسباب عائلية ، 

 التقديرية لصاحب العمل ، كما أن القيود الأسرية فإذا كان نقل العامل يقع تحت السلطة

، ومع ذلك فإن رفض صاحب )٢( واجب على صاحب العمل أيلا تنشئ من حيث المبدأ 

 فيالعمل لطلب النقل ليس له ما يبرره حيث إنه انتهك بشكل غير متناسب حرية العامل 

لوضـع لعـدة أشـهر  ، خاصة أن صاحب العمل كان على علم بهـذا ا)٣(اختيار محل إقامته

سابقة على طلب النقل المقدم من العامل ؛ لذلك كان ينبغى على صاحب العمل أن يبين 

أن دافعه من وراء رفض نقل العامل هو وجـود اسـتحالة ماديـة حقيقيـة أو وجـود أسـباب 

 . مهنية موضوعية تبرر الرفض

  : ا  ءود اا  .  
برام  عقد العمل التزامات تقع على عاتق طرفيه ، بعض من هذه الالتزامات يترتب على إ

تقع ضمن المحتوى الإلزامى القانونى ، والبعض الآخر قد يكون من مسئولية الأطراف ، 

فإلى جانب المحتوى الإلزامى هنـاك مجـال تعاقـدى ممـا يعنـى أن مـساحة كبـيرة تظـل 

                                                        
)١( - Soc. 23 nov. 2005, n° 04-40029. 
)٢( - oumar ben Camara,op,cit,p.43.  
)٣( - Soc. 24 janv. 2007, n° 05-40639. 



  

)٦٠٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 . )١(تعاقدية يتحملها صاحب العمل والعاملمفتوحة لحرية الاشتراط لإنشاء التزامات 

 التـي عقد العمل استبعاد البنـود والـشروط التعاقديـة أحاديـة الجانـب فييتطلب الولاء 

يفرضها صاحب العمل من جانب واحد ، وبالتالى لن يتم قبول سوى البنود الناتجة عـن 

كانــت مفاوضــات حقيقيــة ، وبهــذه الطريقــة ســيطبق عقــد العمــل بــشكل أفــضل كلــما 

 .الالتزامات التعاقدية المتبادلة للطرفين متوازنة

 الواقع يجب الاعتراف بأن مساحة الشروط المتروكة لأطـراف عقـد العمـل لا يـزال في

 يفضل تطوير مـا يـسمى بالـشروط الدفاعيـة مـن أجـل الذىيسيطر عليها صاحب العمل 

 .)٢(مصالح شركته

توى عقد العمل ، والتى تمكنه من نلاحظ وجود قبضة خانقة من صاحب العمل على مح

 شركتـه ، وذلـك مـن في تتوافق مع توقعاتـه لمـستقبل العمـل التيوضع البنود التعاقدية 

خلال الحصول على الموافقة المسبقة من العامل عـلى هـذه البنـود وقـت إبـرام العقـد ؛ 

ود  ، حيـث تعـد هـذه البنـ)٣( رفض لاحق للتنفيذ من قبل العاملأيحتى يحمى نفسه ضد 

بمثابــة إذن مــسبق ممنــوح لــصاحب العمــل لمراجعــة أحاديــة لأحــد شروط تنفيــذ عقــد 

  .)٤(العمل

غالبا ما يكون لجوء صاحب العمل لوضع هـذه البنـود بخـصوص التغيـيرات المتعلقـة 

كالأجر ومكـان العمـل ووقتـه ، والتـى تتطلـب موافقـة : بالعناصر الأساسية لعقد العمل 

 .العامل عليها قبل التعديل

 ، والذى يترتب )٥(يعد بند التنقل المهنى أو الجغرافى أوضح الأمثلة على مثل هذه البنود

                                                        
)١( - oumar ben Camara,op,cit,p.59. 
-)٢(  Martine Gourves,op,cit,p.98. 
 -)٣( Ibid. 

-)٤(  Cass soc 30 mai 2000, RJS 7-8/2000 n°772.  
  لن يكون  أمام المرشح  للعمل  بديلا غير الموافقة على توقيع  العقد مع جميع البنـود في الواقع  -)٥ (

   .التي يحتوي عليها ، وإذا لم يرغب في ذلك فسوف تضيع فرصة العمل



 

)٦٠٦(  ءداا ا  من اما  ي  

على موافقة العامل عليه عند إبرام عقد العمل أن يقع نقل العامـل وفـق هـذا البنـد ضـمن 

 يجـب أن يخـضع التـيسلطة إدارة صاحب العمل ، وبالتالى يعتبر تغييرا لشروط العمل 

 .)١(لها العامل

 ذلك  فإن ممارسة السلطة الإدارية تخضع لمتطلبات حسن النية وعدم القدرة على ومع

 من قانون العمل ، كما أن صحة البند لا تستبعد الرقابـة ١٢٢١/١مخالفة أحكام المادة 

؛ لذلك لا ينبغى للأخير أن يتخذ مـن تنفيـذ بنـد )٢(على استخدامه من قبل صاحب العمل 

 ذريعة لفرض تعديل على عنصر من العناصر الأساسية لعقد  عقد العملفيالتنقل الوارد 

العمل مثل الأجر أو العمل أو وقت العمل ، وهذا يعنى أن كل عنـصر مـن عنـاصر عقـد 

 ، ولا يمكن تعديله دون موافقة العامل ، فعنصر الأجـر )٣(العمل يحتفظ بذاتيته واستقلاله

 الأجر فإنـه فيفيذ بند التنقل تغيير يجب أن يبقى على حاله وفى حال ما إذا ترتب على تن

 .)٤(يحق للعامل أن يرفض النقل من أجل الحفاظ على الأجر

كما يحق للعامل رفض النقل الذى يعمل عـلى تغيـير مهامـه الوظيفيـة ويغـير مـسئولياته 

 ؛ حيـث إن هـذا التغيـير )٥( قـد تـصل إلى حـد إفـراغ وظيفتـه مـن جوهرهـاالتـيوواجباته 

 .)٦(العمل ، بحيث إن رفض العامل لا يعتبر خطأيستوجب تعديل عقد 

كذلك فإن تغيير وقت العمل خلال النهار أو خلال أيام الأسبوع يعد تعديلا لعقد العمل 

                                                                                                                                                    
Panagiota Perraki, La protection de la vie personnelle du salarié en droit 
comparé et européen : étude comparative des droits français, hellénique, 
britannique et européen, these, universite de Strasbourg,2013,p.329. 

)١( - Soc. 30 juin 1997 Bull. civ. V, n° 289, soc 3 mai 2006 n°04-41.880. 
)٢( - oumar ben Camara op,cit,p.64. 
)٣( -Nadia GSSIME,La mobilité geographique du salarié,Thèse,Université 

Pantheon-Sorbonne Paris I,2015, p.78. 
)٤( - Ibid - Henrik de Brier. La mobilité du salarié. Thèse. Université 

d’Avignon, 2015, p.95. n° 142.- Soc. 13 juillet 2005 n° 03-44632. 
)٥( - Soc.24 novembre 2004 n° 02-44834. Pour un cas où le changement de 

fonction n’a pas été retenu, voir Soc.30 avril 2014 n° 13-14042. 
)٦( - Soc. 31 octobre 2013 n° 12-17078. 



  

)٦٠٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

  .)١( رفض النقلفييعطى للعامل الحق 

 )٢(كذلك لا يجوز أن يتم تحويل بند التنقل عن غرضه مما يحمل إساءة لاستخدام الحق

مل إلى قطاع أقل أهميـة إسـاءة لاسـتخدام الحـق عنـدما لا يكـون ، حيث يعتبر نقل العا

 ، أو أن النقل قد تقـرر )٣(هناك ما يبرر أن قرار صاحب العمل كان بهدف مصلحة الشركة

 أو صدر لتـسوية نـزاع مـع )٤( العلاقة القائمة بين العامل ومديره الجديدفيبسبب مشاكل 

 .)٥(حب العملالعامل ، وسيتم اعتباره عدم ولاء من قبل صا

فبند التنقل يجب أن يكون متناسبا مع مصالح الشركة ؛ لذلك لا يمكن لصاحب العمل 

 اختيار مكان إقامته، حيت إن هذا البند يكون فيبموجب بند التنقل تقويض حرية العامل 

صالحا فقط بشرط أن يكون ضروريا لحماية المصالح المشروعة للشركة والمتناسبة مع 

 .)٦(ة والعمل المطلوب للهدف المنشودمراعاة الوظيف

كما أن شرط التنقل المدرج في عقد العمل لن يكون كافيا لإضفاء الشرعية على تنفيذه 

 ،فلا يمكن قبول )٧(ً، بل يجب أن يظل متوافقا مع الحقوق الأساسية المعترف بها للعامل

 يتمتع بها التي الحقوق  لا تراعى حقوق الإنسان الأساسية أوالتيالعامل للبنود التعاقدية 

 قبـول أو عـدم فيالعامل بموجب القانون أو الاتفاق الجماعى، فإذا كان للعامل الحريـة 

قبول الالتزامات التعاقدية إلا أنه لا يجوز أن يتم ذلك عـلى حـساب التنـازل عـن حقوقـه 

 .)٨(وحرياته ، حتى لو تم ذلك عن إرادة صريحة من جانبه

مل لموطنه الشخصى والأسرى أحد الحقوق الأساسية للإنسان فيعد الاختيار الحر للعا

                                                        
)١( - Soc. 14 juin 2006 n° 04-47713. 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.483, n° 718 - Soc. 9 mai 1990, n° 87-40261, Bull. 

civ. V, no 210, JCP, éd. E. 1991. II. 126, note F. TAQUET.  
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.483, n° 718. 
)٤( - Ibid. 
)٥( - Cass. soc., 10 mars 1988, Jurisp. soc. UIMM, 1998, n° 504, p. 265 
)٦( - oumar ben Camara,op,cit,p.64.  
)٧( - Panagiota Perraki,op,cit,p.306. 
-)٨(  Martine Gourves,op,cit,p.102.  



 

)٦٠٨(  ءداا ا  من اما  ي  

، ويكون تقييد هذه الحرية من قبل صاحب العمل صالح فقط بشرط أن يكون هذا التقييد 

 يـشغلها التـي التـيضرورى لحماية المصالح المشروعة للـشركة ومتناسـبة مـع مراعـاة 

 . )١(والعمل المطلوب

 تقييدا مبررا ومتناسبا للحريات ، ويكون قبول هذا فيجوز أن يحتوى البند التعاقدى على

 على سبيل الاستثناء وإلى الحد الذى يعد فيه التعدى عملا شرعيا يتناسب يدييالبند التق

مع الهدف المنشود ، وبشرط ألا يتجاوز الوسائل المطبقة ما تتطلبه ظروف الواقع ، ولا 

  .)٢(غنى عنه لحماية مصالح الشركة

 ظل الظروف الاستثنائية المرتبطة بمصالح الشركة ، فيالتنقل يعد قانونيا لذلك فإن بند 

 بند التنقل طالما أنه تم فيكذلك النقل العرضى للعامل خارج الحدود المنصوص عليها 

 ، ويكون فـصل العامـل صـحيحا عنـدما )٣(بدافع مصلحة الشركة تبررها ظروف استثنائية

ى يوجب عليه مراعاة التوفيق بين مصالح الـشركة  الذ)٤(ينفذه صاحب العمل بحسن النية

ومصالح العامل؛ لذلك فإن ولاء صاحب العمل يـستوجب مـنح العامـل حـدا أدنـى مـن 

، وبحيث تكون هذه المهلـة معقولـة للتكيـف )٥( مكان أخرفيالوقت قبل أن يتولى مهامه 

 هذه المهلة نابع مع الظروف الواقعية ، على أن تفصل المعلومات عن التنفيذ ،  ويعد منح

                                                        
)١( -Soc. 12 janv.1999, n° 96-40755, Bull. civ. V, no 7, RJS 2/1999, 

no 151 ; D. 1999, p. 645, note J.P.MARGUENAUD et J.Mouly, Dr soc. 
1999, p. 287, obs. J.-E. RAY. Sur cet arrêt : P.Lagoutte et A.TEISSIER. 

-)٢(  Martine Gourves,op,cit,p.104. 
)٣( - Soc. 23 janv. 2002, JCP éd. E 2002, 954, note P. ADAM. 
)٤( - Soc. 28 mars 2006, n° 04-41.016. 

رفض العامل لتنفيذ التنقل دون احترام فـترة  الاشـعار المنـصوص عليهـا في الاتفـاق الجماعـي لا  -)٥(

  .يشكل خطأ ولا يمكن إضفاء الشرعية على الفصل التأديبي للعامل المعني

  Soc. 15 nov. 2006, no 05-41772. 
ًالتنقـل عنـدما يعطـى العامـل إشـعارا  على العكس من ذلك، يقدم صاحب العمل تطبيقا مخلـصا في بنـد

 .ًخطأ خطيرا يستوجب الفصل مدته أكبر من مدة الاشعار  التعاقدية، والرفض المتعمد للعامل يعتر

Soc. 28 févr. 2001, Bull. civ. V, n° 259. 



  

)٦٠٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 العلاقات التعاقدية لكل طرف بحيـث يجـب أن في يغرسها الولاء التيمن روح التعاون 

 .)١(يسعى كل طرف لتسهيل أداء الطرف الآخر لالتزاماته

يمكن لصاحب العمل تنفيذ بند التنقل وفقا لسلطته التقديريـة بـشرط عـدم قيامـه بـذلك 

لعمل مفترض ولا يتعين على القضاة تحديد  ما ، وحسن نية صاحب ا متعسفا أو بسوء نية

 ، )٢(إذا كان قرار صاحب العمل بتعديل ظروف العمل للعامل يتوافق مع مصلحة الشركة

 أن تنفيذ شرط التنقل تم لصالح الشركة بعد القبول السابق إثباتكما لا يتعين على عليه 

لأمر متروك للعامل لإثبات أن  ، ذلك أن ا)٣(للتنقل من قبل العامل وقت  توقيع عقد عمله 

 قـراره لأسـباب لا علاقـة لهـا بمـصلحة اتخـذصاحب العمل تصرف بسوء نية ، وأنه قد 

 .)٤( ظل ظروف لا تتضمن حسن النية التعاقديةفيالشركة ، أو أنه قد تم تنفيذه 

ولا يطلب من العامل لتحقق المسئولية التعاقدية لصاحب العمل أن يثبت أن الأخير قد 

 الأذى بالعامل ، وإنما يكفى إثبات أنه قد خالف الالتزام بأداء عقد إلحاق بهدف تصرف

 ، ومن ثم فقد تواترت السوابق القضائية على التخفيـف مـن الـصعوبة )٥(العمل بحسن نية

  .)٦( إثبات سوء نية صاحب العملفي يواجهها العامل التي

ح للعامـل سـبب قـرار النقـل فوفقا لالتزام حسن النية يجب على صاحب العمل أن يشر

خلال فترة زمنية معقولة ، وقد استطاع القضاة لوم صاحب العمل على قصر الفترة الزمنية 

، وينطبق نفـس الـشىء عنـدما يفـرض الأخـير عـلى )٧( تفصل المعلومات عن التنفيذالتي

                                                        
)١( - Nadia GSSIME,op,cit,p.85, n°165. 
)٢( - Henrik de Brier,op,cit,p.94, n°141. 
)٣( - cass.soc.,23février 2005, n°04-45463 ;note J.MOULY,Dr.soc.2005, 

p.576. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.484, n° 719- Nadia GSSIME,op,cit,p.83- Henrik de 

Brier,op,cit,p.94, n°141 - Soc. 23 févr. 2005, RJS 2005, n° 477, JCP E. 
2005, 1069, note D. CORRIGNAN-CARSIN. 

)٥( - Soc. 4 juin 2002, Bull. V, n° 188 . 
)٦( - Nadia GSSIME,op,cit,p.83, n°160. 
)٧( - Soc. 29 janvier 2014 n° 12-25333. 



 

)٦١٠(  ءداا ا  من اما  ي  

، أو يــتم النقــل بذريعــة مــصلحة الــشركة دون )١(العامــل نقــل سريــع بــدون شرح لأســبابه

 يح سبب النقل توض

  تفـصل بـين المعلومـات والتنفيـذ مـن التيفعدم التزام صاحب العمل بالمدة المعقولة 

 .    )٢(شأنه أن يشكل إساءة لاستخدام الحق من جانب صاحب العمل 

 را : ا  ءودا ا ر .  
 يمتلكها بموجب التيت يتطلب حسن النية من صاحب العمل الاستخدام العادل للسلطا

إعطــاء التعلــيمات لموظفيــه والإشراف عــلى تنفيــذها والمعاقبــة عــلى ( علاقــة التبعيــة 

 .)٣()المخالفات

 بعض الأحيان سـواء فيتعتبر ممارسة السلطة التأديبية أمرا حساسا ومحفوفا بالعواقب 

 . ادية الكبيرةمن ناحية التقاضى أو الآثار الاجتماعية ، بالإضافة إلى تكلفتها الاقتص

 الأداء السليم في تسهم التي السياسة التأديبية الحقيقية ذات الهدف الواضح هى كما أن

 .  بغض النظر عن نموذجها الإدارى للشركة ،

الواقـع أن فــرض العقوبــات مـن قبــل صــاحب العمــل يخـضع لمجموعــة مــن القواعــد 

 ضـد إسـاءة اسـتخدام  تهدف إلى زيادة ضـمانات العـمالالتيوالإجراءات الموضوعية 

صاحب العمل لسلطة العقاب ، وكذلك فتح السبيل أمام القضاء للقيـام بعمليـة مراجعـة 

 .شاملة للعقوبات الصادرة

 عامل الاعتماد أي ضد )٤(يجب على صاحب العمل الذى يخطط لاتخاذ عقوبات تأديبية

                                                        
)١( - Soc. 12 juillet 2010 n° 08-45516. 
)٢( - CH. VIGNEAU,op,cit,p.711. - Nadia GSSIME, op ,cit,p.85.   
)٣( - Cass. soc., 13 novembre 1996, n° 94-13.187, Bull. civ. V, n° 386. 

تتراوح العقوبات التأديبية بين التحذير الكتابى إلى الفصل ، والتحـذير الـشفهى لا يعتـبر عقوبـة في  -)٤(

  oumar ben Camara,op,cit,p.45  .قانون العمل الفرنسى



  

)٦١١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 .)١(على وجود خطأ منسوب إلى هذا العامل

 حــق ١٣٣/١ تعريفــا دقيقــا للخطـأ وإنــما ورد بالمــادة لم يعـط قــانون العمــل الفرنـسى

 .  توقيع عقوبة بعد فعل للموظف يعتبر خطأفيصاحب العمل 

 الخطأ بأنه الانتهاك الطوعى وغير المبرر من قبل العامل لالتزام يتعلق بتنفيذ عقد  يٌعرف

ذ عقـد  وهذا يعنى أنه يجب أن يتعلـق خطـأ العامـل  بانتهـاك مهنـى متعلـق بتنفيـ،العمل 

 .العمل

 خطـأ عنـدما أييجب أن يكون خطأ العامل عمديا وغير مبرر ، وبالتالى لن يكون هناك 

 التـييمارس العامل حقا يقـره القـانون بـشرط أن تـتم ممارسـته وفقـا للأحكـام القانونيـة 

 في ، احترام المـدة القـصوى للعمـل وممارسـة الحـق )٢( الإضرابفيكالحق : تحكمه 

لعقد العمل ) أداء العمل(ثل هذه الحالات يكون خرق الالتزام الرئيسى ، ففى م)٣(التنظيم

مبررا بمصادر قانونية، سواء أكانت المطالبة بتطبيق القانون من العامل نفسه أو عن طريق 

 .ممثليه

فلا يجوز معاقبة العامل عندما يمارس حرياته الأساسية ، ولا سيما حرية التعبير أو الرأى 

صاحب العمل تقييد حريات العامل بشرط أن يكون هذا التقييد مبررا ، ومع ذلك يمكن ل

 .بطبيعة المهمة المراد تنفيذها وأن يتناسب مع مع الهدف المنشود

 استخدامها ، فـلا فيكذلك فإن العامل عندما يمارس هذه الحريات مقيد بعدم الإساءة 

                                                        

لمحكمة السلطة في التأكد مما إذا كان صاحب العمل قـام  بفـصل العامـل بـسبب سـوء الـسلوك ل -)١(

 .   oumar ben Camara,op,cit,p.48    الجسيم من العامل

 .   من قانون العمل الفرنسى١١٣٢/٢المادة  -)٢(

  . من قانون العمل الفرنسى٢١٤١/٥المادة  -)٣(



 

)٦١٢(  ءداا ا  من اما  ي  

 .)١(ويه صورتهيجوز توجيه الإهانات الدائمة لصاحب العمل والتى تعمل على تش

  .أ ا  ال ا واص
الأصل أنه لا يمكن معاقبة العامل على سلوك حتى لو كان مستهجنا ، طالما أنه ارتكب 

خارج المجال المهنى ، فلا يمكن لصاحب العمل التذرع بحقيقة ناشئة عن حياة العامل 

 السوابق القضائية أن جميع الوقائع غير المهنية لمعاقبة الأخير ، وعلى هذا الأساس تعتبر

 التيالمتعلقة بالحياة الخاصة للعامل لا يمكن أن تخضع للعقوبة التأديبية ، وأن الأفعال 

 . )٢( إطار نشاطه المهنى يمكن أن تبرر معاقبتهفييرتكبها العامل أثناء أداء عمله 

بار القيـام بـه  الاعتفيولكى يقع الفعل ضمن المجال المهنى أو الخاص فسوف يؤخذ 

زمـان ( أثناء وقت العمل وفى مكان العمـل ، ويعـد هـذا المرجـع التـاريخى والمـزدوج 

 قانون العمل فيما يتعلق بمجـال تطبيـق الـسلطة في بناء الآلية فيأساسى ) ومكان العمل

التأديبية لصاحب العمل ، ومع ذلك فإنه قـد يحـدث أن نجـد انـدماجا بـين وقـت العمـل 

 .)٣( وقت الراحة الذى يمارسه العامل أثناء أدائه لعملهفيخاصة والحياة الخاصة 

يترتب على هذا التمييز أنه لا يمكن أن يشكل خطأ من جانب العامل حقيقة تتعلق بحياته 

والتـى )٤(الشخصية ، وهكذا يمكن للعامل أن يستفيد من احترام حياته الخاصة والعائليـة 

 .ة لصاحب العمليجب أن تبقى محصنة ضد السلطة التأديبي

 حالـة عمـل فإنـه لا يكـون فيومع ذلك فإنه إذا كان مقبـولا أنـه عنـدما لا يكـون العامـل 

خاضعا للسلطة التأديبية لصاحب العمل ، ومـع ذلـك فـإن الالتـزام بـالولاء والـذى يثقـل 

                                                        

 الوكالـة والمحاسـب القـانونى الـذين يقومـون بتـشويه سياسـة اعتبرت المحكمة أن العامل ومدير -)١(

  .التسعير الخاصة بالشركة أمام العملاء مخالفين لواجب الولاء

Cass. Soc., 8 févr. 2017, n° 15-21064 - Cass. Soc.12 janv. 2011, no 09-
71.373.  

-)٢(  Cass. soc., 23 juin 2009, n° 07-45256. 
)٣( - Supiot A.,« Temps de travail : pour une concordance des temps », 

Dr. soc. 1995, p. 948. 
)٤( - Cass. soc., 23 mai 2007, n° 05-41374 : RDT 2007, p. 586. 



  

)٦١٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 الـضرر في خارج علاقة العمل ممـا يجعلـه ملتـزم بعـدم التـسبب فيكاهل العامل حتى 

؛ لذلك  فإن الحقيقة الناشئة من الحياة الخاصة للعامـل قـد تـؤدى إلى )١(بصاحب العمل

اتخاذ إجراء تأديبى ضده ، بشرط أن يكون فعل العامل يمثل خرقا للالتزامات الناشئة عن 

 الـشركة أو يكـون قـد سـبب فيعقد العمل أو يكون قد أحدث اضطرابا مميزا وواضحا 

 .)٢(ضررا لصاحب العمل

 الحياة الشخصية للعامل تأثير على أداء في تحدث التيعض الأفعال فبمجرد أن يكون لب

واجباته فإن هذه الأفعال تعتبر مرتبطة بحياة الشركة ويمكن اعتبار إخفائها خطأ يستوجب 

 .)٣(العقوبة التأديبية

 دخـول فيالواقع أن استخدام التقنيات الرقمية والتكنولوجيا الحديثة لعبت دورا كبـيرا 

اءات ، فوسـائل الاتـصال أصـبحت غـير ماديـة ، ويمكـن اسـتخدام شـبكات هذه الاستثن

 .)٤(التواصل الاجتماعى للتواصل بين زملاء العمل خارج ساعات العمل

                                                        
)١( - Adam P,« Vie personnelle/vie professionnelle : une distinction en 

voie de dissolution ? », Le droit ouvrier, n° 780, juill. 2013, p. 434 . 
)٢( - Cass. soc., 25 janv. 2006, n° 04-44918.- Cass. soc., 27 mars 2012, 

n° 10-19915 : Bull. civ. V, n° 106. 
قد يشكل الإخفاء من قبل موظف الحقيقة فيما يتعلـق بأنـشطته المهنيـة والالتزامـات الناتجـة عـن  -)٣(

عنـدما يكـون مـن المحتمـل أن يكـون لـه تـأثير عـلى ممارسـة انتهاك للولاء الذي يحمله صـاحب عملـه 

  .المهام

Cass. soc.,29 sept. 2014, n° 13-13661 :Dalloz actualité, 20 oct. 2014, obs. 
Peyronnet M. ; D. 2014, Actu., p. 2002  ; RDT 2014, p. 762, obs. 
Moizard N. ; Dr. soc. 2014, p. 957, obs. Mouly J. ; JSL, n° 376-4, obs. 
Pacote P. et Renucci A.-C. 

يقرر مجلس الدولة أن اسـتخدام العامـل لأدوات تكنولوجيـا المعلومـات المتاحـة لـه مـن قبـل صـاحب 

العمل لإدخال الرسائل المهنيـة لموظـف آخـر دون اتفـاق وتحويـل المراسـلات ذات الطـابع الشخـصي 

 .لد العمًيجب اعتباره خرقا لالتزام الولاء الناشئ عن عق

Conseil d'État, 4ème - 1ère chambres réunies, 10/07/2019, 408644  
)٤( - CA,Versailles, 19 sept. 2012, n° 11/00812. 



 

)٦١٤(  ءداا ا  من اما  ي  

 العمـل عمـل عـلى إسـاءة العـمال لاسـتخدامها ، فيكما أن استخدام أجهزة الكمبيوتر 

 .م الخاصة حياتهفيحيث إنها تكون متصلة بحياة الشركة ، ويستخدمها العمال 

 ،حيـث أصـبح العـمال )١(أصبحت الحدود ضيقة بـين الحيـاة المهنيـة والحيـاة الخاصـة

 استقبال وإرسال رسائل ذات طابع شخـصى ؛ فييستخدمون الأجهزة  الخاصة بالشركة 

 .)٢(مما عزز من توصيف خطأ العامل وسمح بقبوله من القضاة

 ا ا   
انونا بوظائف تمثيلية نيابة عن العمال ، وهـو يـستفيد العامل المحمى هوعامل مكلف ق

من حماية استثنائية لصالح جميع العمال ، فلا يمكن أن يتم فصله على أساس ممارسته 

 .لوظيفته التمثيلية

 حال سوء في ومع ذلك فإنه من الجائز السماح لصاحب العمل بفصل العامل المحمى 

لسلوك يمثل خرقا للالتزامات الناشئة من عقد سلوكه الجسيم ، بخاصة عندما يكون هذا ا

 .العمل

 يرتكبهـا أثنـاء ممارسـة التـيفلا يمكن أن يتم مؤاخذة العامل المحمى إلا على الأفعال 

ولايته ؛ لذلك يعتبر العامل المحمى الـذى يـستخدم الـساعات الممنوحـة لـه لممارسـة 

وفاء بالتزامـه بـالولاء الـذى  ممارسة نشاط مهنى آخر غير قادر على الفينشاطه التمثيلى 

 ترتكـب خـلال سـاعات التفـويض يمكـن أن التـيينبع من عقد عمله، حيـث إن الأفعـال 

 . الفصل التأديبى لهذا العامل فيتتسبب 

وقد أتاحت السوابق القضائية إمكانية تمديد الفصل التأديبى للموظف المحمى بـسبب 

                                                        

  .أصبحت الحدود بين الحياة لمهنية والخاصة أكثر ضبابية وأقل وضوحا  -)١(

Brigitte Pereira , Entreprises : Loyaute et liberte d’expression des salaries 
sur les reseaux soclaux numeriques, F.F.E.| « Annales des Mines - Gérer 
et comprendre »2017/4 N° 130,p.68. 

)٢( - Dieu F.  « Le licenciement du salarié protégé s’introduisant dans la 
messagerie professionnelle d’une collègue », JCP S 2019, 1872. 



  

)٦١٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

ث يمكن فـصله بـسبب سـوء الـسلوك الإخلال بالالتزامات الناشئة عن عقد العمل وبحي

 .الجسيم بسبب حقائق تتعلق بحياة الشركة

  رات  اب 
إن توقيع الجزاء التأديبى لـيس بـالأمر الـسهل ؛ لـذلك يجـب أن يحـاط بمجموعـة مـن 

 .  )١(الالتزامات والمحظورات المفروضة على صاحب العمل

 فرضها عـلى العامـل ، في يرغب التي اختيار العقوبة فيفإذا كان لصاحب العمل الحق 

إلا أن العقوبة يجب أن تكون متناسبة مع الخطأ المرتكب ، كما أن العقوبـات التمييزيـة 

أو غيره مـن مظـاهر التمييـز ..المفروضة بالنظر إلى الأصل أو الجنس أو الوضع العائلى

 .)٢(محظورة

ــرتين ــل م ــة العام ــة أو معاقب ــات المالي ــع الغرام ــر توقي ــد ، كــذلك يحظ ــل واح ــن فع  ع

 .وبخصوص جزاء الفصل فيجب أن يكون الخطأ الذى ارتكبه العامل مبررا للفصل 

، ويحق لأى عامـل يـرى أنـه قـد )٣(كما يجب مراعاة أن يتم إخطار العامل بالعقوبة كتابة

                                                        
)١( - oumar ben Camara,op,cit,p.47. 
)٢( - oumar ben Camara,op,cit,p.46 - Soc. 13 février 1996 Dr. Soc. 1996,p. 

532. 
جـراءات التأديبيـة من أجل حماية العامل من الانتهاكات المحتملة في ممارسة صاحب العمل للإ -)٣(

لعامل بمجرد علمه بالخطأ التأديبى ، وتنقـسم جراء التأديبى ضد افإنه يجب على صاحب العمل اتباع الإ

  :جراءات جراءات التأديبية إلى نوعين من الإالإ

وهـذا هـو الحـال مـع عقوبـة التحـذير الكتـابى ، حيـث لا يكـون مـن ) القصير  ( جراء التأديبى البسيطالإ 

ير عـلى وظيفتـه أو المحتمل أن تؤثر هذه العقوبة على الفور على عدم وجـود العامـل في الـشركة أو التـأث

حياته المهنيـة ،  وفى هـذه الحالـة يجـب عـلى صـاحب العمـل أن يخطـر العامـل كتابـة بطبيعـة الأفعـال 

 .المزعومة والعقوبة الموقعة

المرحلـة :   فينطبـق عـلى مـستويات العقوبـة الأعـلى ، وتمـر بـثلاث مراحـل جراء التأديبى الطويلأما الإ

المرحلة الثانية ) . بكتاب مسجل بعلم الوصول أو باليد( ب العمل الأولى دعوة العامل إلى مقابلة صاح



 

)٦١٦(  ءداا ا  من اما  ي  

تعرض لعقوبة خاطئة أو غير متناسـبة أن يقـوم بـالطعن عـلى هـذه العقوبـة أمـام محكمـة 

 لها أن تنظر حقيقة التهم الموجهة للعامل ووصف الخطأ المدعى بـه  يحقالتي )١(العمل

 انتظـام فيعلى العامل ومراقبة تناسب العقوبة مع الخطأ المرتكب من الأخـير ، والنظـر 

 .الإجراءات التأديبية

 وقـوع الفعـل في شك أييقع عبء الإثبات على عاتق صاحب العمل وفى حال وجود 

وإذا لم يثبت الخطأ المزعوم أمام القاضى . لصالح الأخيرمن العامل فإن هذا الشك يفسر

أو ثبت عدم تناسبه فإن القاضى لا يستطيع إلا أن يقوم بإلغاء العقوبة المقررة ، ولا يمكن 

 .  له أن يقوم بتعديلها

  : ا  ءولا ا .   
لعمل ، الناتجـة مـن علاقـة  عقد افيباعتبار صاحب العمل هو صاحب السلطة الإدارية 

التبعية ، فإنه معنى بالـضرورة بالـسيطرة والإشراف عـلى أداء العـاملين للمهـام الموكلـة 

 .إليهم

 التنفيـذ الـسليم للنـشاط فيومن أجل ضمان سير الأعـمال داخـل شركتـه فإنـه يـتحكم 

 .)٢(المهنى للعاملين لديه ، وذلك من خلال مراقبة هذا النشاط خلال وقت العمل

مثـل : وقد وفر ظهور التقنيات الحديثة مجموعة واسعة من وسـائل الـتحكم والمراقبـة 

 .الخ...كاميرات الفيديو والتبادلات اللآلية والشارات الالكترونية 

 نشاط العمال ، إلا أن كل شىء يعتمد على فيفإذا كان صاحب العمل له سلطة التحكم 

 ، وإنـما يجـب )٣(يع إجـراءات المراقبـةكيفية ممارسة هذه السلطة ، حيث لا يسمح بجم

                                                                                                                                                    

إجراء المقابلة مع العامل ويخطر خلالها العامل بالحقائق المتهم بهـا ، ويكـون للعامـل الحـق في الـرد 

 .    على هذه التهم والمرحلة الثالثة إخطار العامل بالعقوبة الموقعة عليه

 .مل الفرنسى من قانون الع١٣٣٣/٣ المادة -)١(

-)٢(  Lise Casaux-Labruneei, Vie privée des salariés et vie de l’entreprise, , 
Dr. soc. n° 4 Avril 2012, p.335. 

)٣( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.336.  



  

)٦١٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

التأكد من استيفاء شروط معينة عند تنفيذ وسائل المراقبـة بحيـث لا يـتم الاعتـداء عـلى 

 .الحقوق والحريات الفردية للعاملين لا سيما احترام خصوصية العمال

بشكل عام لا يمكن لصاحب العمل السيطرة عـلى العـمال مـن خـلال المراقبـة الـسرية 

ة ، والتى تعتـبر غـير عادلـة ، حيـث لا يـستطيع صـاحب العمـل تكليـف عمـلاء والخادع

 مـن أجـل تقيـيم )٣( أو محقق خـاص لتعقـب العـمال)٢( أو استخدام شركة مراقبة)١(مزيفين

 قسم المبيعات ، حيـث إن ولاء صـاحب العمـل يوجـب فيالمهارات المهنية للعاملين 

 ؛ وذلـك حمايـة لمنـاخ الثقـة الـلازم )٤(لمهعليه عدم تنظيم الحيل للإيقاع بالعامل دون ع

 ، وتكريـسا لواجـب الـشفافية والـولاء الملقـى عـلى عـاتق صـاحب )٥(لعلاقة عمل مفيدة

  .)٦(العمل

فلكى يقوم صاحب العمل بمراقبة عادلة للسيطرة عـلى نـشاط العـاملين المهنـى يجـب 

 ، ومن جهة أخرى فـيمكن لـه )٧(عليه أن يفى مسبقا  بالتزامه بإبلاغ العاملين بهذه المراقبة

 حال عـدم وجـود في مكان عملهم حتى فيوبشكل قانونى تنظيم الاشراف على العمال 

معلومات مسبقة لهم ، كما يمكن أن يتم تنظيم رقابة بسيطة على نشاط العـمال مـن قبـل 

 حــال غيــاب فيصــاحب العمــل أو مــن القــسم الــداخلى المكلــف بهــذه المهمــة حتــى 

  .)٨(ة للعاملين ، ولا تشكل هذه الرقابة طريقة إثبات غير قانونيةالمعلومات المسبق

 فيومع ذلك فيمكن أن تنشأ المشاكل عند الحصول على تقنيات معينة من أجل التحكم 

نشاط العاملين ؛ لذلك يجب على صاحب العمل أن يلتزم بعدد معين من الالتزامات عند 

                                                        
)١( - Cass. soc., 18 mars 2008, n° 06-45.093 
)٢( - Cass. soc., 15 mai 2001, n° 99-42.219 
)٣( - Cass. soc., 4 février 1998, n° 95-43.421 
)٤( - Cass. soc., 19 novembre 2014, n° 13-18.749  
)٥( - W. ROUMIER,op,cit,p.9.- CH. VIGNEAU, op,cit,,p.706. 
)٦( - Léa Amic, op,cit,p.497, n° 737-  CH. VIGNEAU,op,cit,p.706. 
)٧( - Cass. soc., 26 avril 2006, n° 04-43.582. 
)٨( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.336 - Cass. soc., 4 juillet 2012, n° 11-

30.266. 



 

)٦١٨(  ءداا ا  من اما  ي  

 .   تطبيقه لهذا النوع من المراقبة 

 يجب أن تكون المراقبة ضرورية ومتناسبه ومبررة بالمصلحة المشروعة للشركة :أولا 

، فلا أحد يستطيع أن يجلب إلى حقوق الأفراد وحرياتهم الفردية والجماعية من القيـود 

 ، )١( تبررها طبيعة المهام المراد القيام بهـا والمتناسـبة مـع الهـدف المنـشودالتيإلا تلك 

اقبة لنشاط العامـل المهنـى فقـط دون انتهـاك لخـصوصياته وبحيث يكون استخدام المر

 لا تبررها احتياجـات الـشركة التي المراقبة فيُوحرياته الشخصية ؛ لذلك يحظرالإفراط 

ولا تتناسب مع الهدف المنـشود ؛ لـذلك يعاقـب عـلى وضـع العـاملين تحـت المراقبـة 

 .)٢(المستمرة بحجة ضمان أمن الناس

 في تحديد الموقع الجغرافى للمراقبة والتحكم فيالتحكم كذلك فإن استخدام أجهزة 

ساعات عمل العمال يعد أمرا قانونيا عندما تكـون هـذه الرقابـة لا يمكـن القيـام بهـا بـإى 

 تنظـيم عملـه فـلا يوجـد مـبرر فيوسيلة أخرى ؛ لذلك إذا كان للعامـل الحريـة الكاملـة 

راقبة لابد وأن يكون غرضه متناسبا مع  ، كما أن هذا النظام من الم)٣(لاستخدام هذا النظام

وأن يـتم لفـت )  CNIL( والحريـات للمعلوماتيةالأغرض المعلنة من قبل اللجنة الوطنية 

 ؛ لـذلك فـإن مراقبـة نـشاط العـاملين حتـى لـو تـم )٤(انتباه العامل لهذا النوع مـن المراقبـة

ويـصبح  صرح بهـا ُالتصريح به للسماح بمكافحة السرقة فإنه يستخدم لأغـرض غـير المـ

 . )٥(لفت انتباه العاملين غير قانونى وغير قابل للتنفيذ ضدهم

 عامـل فيجـب عليهـا أن ٢٥٠ يزيـد عـدد عمالهـا عـن التـيبخصوص الـشركات : ثانيا 

                                                        
)١( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.337. 
)٢( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.338  

  .يتم استبعاد جهاز تحديد الموقع الجغرافى إذا كانت أوضاع التحكم الأخرى ممكنة -)٣(

Soc., 3 nov. 2011, n°10-18.036, D. 2011. 2803; RDT 2012.156,obs.  
B.Bossu et T. Morgenroth(en l’occurrence, contrôle de la durée du travai). 

)٤( - Léa Amic,op, cit,p.508, n° 750  - Soc. 3 nov. 2011, no 10-18036, Bull. 
civ. V, no 247 ; JCP E 2012, no 1926, note CORRIGNAN-CARSIN  

)٥( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.337. 



  

)٦١٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

تحتفظ بسجل لمعالجة البيانات المتعلقة بالعمال ، و حيث إنه من المحتمل أن تنطوى 

ات الأفـراد ؛ لـذلك يجـب أن يـتم إبـلاغ هذه المعالجة على مخاطر على حقـوق وحريـ

العاملين بأية وسيلة من وسـائل معالجـة بيانـاتهم الشخـصية ، وتتعلـق هـذه المعلومـات 

بشكل خاص بطرق المعالجة والغرض منها ومستلمى البيانات وفترة الاحتفاظ بها وحق 

 .)١(الوصول إلى هذه المعلومات

وخــزائن المتعلقــات الشخــصية  غــرف تغيــير الملابــس فيبخــصوص الــتحكم : ثالثــا

للعاملين ، فيمكن لصاحب العمل فتحها والبحث بداخلها بشرط أن يكـون الـدافع وراء 

ذلك هو المصلحة المشروعة للشركة  سـواء أكانـت لأسـباب تتعلـق بـالأمن الجماعـى 

للشركة أو أن تكون مبررة بالبحث عن الأشياء المسروقة ، وفى هذه الحالة يجـب علـم 

 طلـب حـضور شـاهد ، وفى حـال معارضـة العامـل فيلبحث الذى يتم وبحقه العامل با

ة المخولة بـإجراء البحـث ، وفى حـال عـدم يللتفتيش فيجب اللجوء إلى الضبطية العدل

 معارضة فتح هذه الغرف أو طلب حضور شاهد فقد يترتب فيإبلاغ العامل بأن له الحق 

 تم التيسبب عادل ؛ وذلك لأن الأدلة على عدم القيام بذلك  الحكم بأن الفصل تم دون 

، كـذلك فـإن بنـد )٢(الحصول عليها تمت بطريقة غير مـشروعة مـن قبـل صـاحب العمـل

 فــتح غــرف تغيــير فياللائحــة الداخليــة للــشركة الــذى يــوفر لــلإدارة احتفاظهــا بــالحق 

 وقــت دون تــوفير معلومــات مــسبقة يعتــبر انتهاكــا أي فيالملابــس الخاصــة بالعــاملين 

 .)٣(ق الأفراد والحرياتلحقو

                                                        

قضت محكمة النقض الغرفة الاجتماعية بأن المعالجة الآليـة للبيانـات الشخـصية لـضمان مراقبـة "-)١(

بلاغ العـاملين مـسبق إالنشاط اليومى والأحداث المتعلقة بتشغيل أسطول المطار يعتبر قانونيا عندما يتم 

ة والغرض منها ومستلمى البيانات التي تم جمعها وحقـوق الوصـول الخاصـة بهـم بوجود هذه المعالج

   Cass. soc., 13 juin 2018, n° 16-25.301  .نشاءوالتصحيح والحذف من تاريخ الإ

)٢( - CA  Paris, 11  septembre  2013, n °11/10392.   
)٣( - Panagiota Perraki ,op,cit,p.352-353. 



 

)٦٢٠(  ءداا ا  من اما  ي  

أما عن تفتيش الحقيبة الشخصية الخاصة بالعامل فلا يستطيع صاحب العمل فتحهـا أو 

ن معلومات مسبقة للعامل وموافقته الضرورية لذلك ، وبـشرط تحـذيره مـن وتفتيشها بد

 ، وفى حال حدوث غير ذلك فإن فصل العامـل )١( الرفض أو طلب حضور شاهدفيحقه 

 .يبته الشخصية يكون بلا سبب حقيقىبعد تفتيش حق

أما بخصوص الخزانة المخصصة لإيداع الأموال النقديـة فإنهـا مخصـصة للاسـتخدام 

المهنى الحصرى ؛ لذلك يمكن لصاحب العمل فتحهـا دون موافقـة أو حـضور العامـل 

 .)٢( اللائحة الداخلية للشركةفيالمعنى بها وذلك لإمكانية صاحب العمل  بالتحكم بها 

 مقر عملهم فإنه لا يجوز لصاحب في تكون مع العاملين التيا عن الوثائق والملفات أم

العمل فتحها طالما تم تحديدها من قبـل العامـل بأنهـا شخـصية أو خاصـة أو إذا كانـت 

 .)٣( داخل درج المكتب أو بخزانة مغلقة بمفتاح بيد العاملفيموجودة 

ه فإنه يحق لصاحب العمل فتحـه بـدون وفى حال إقرار العامل بأن الملف ليس خاصا ب

 .حضور العامل وبدون موافقته

 المراقبة ، فإنها مقبولـة إذا كـان الـدافع مـن فيبخصوص استخدام تقنية الفيديو : رابعا 

 أداء العامـل فيورائها وجود مخاوف أمنية ، ولم يكن الغرض من اسـتخدامها الـتحكم 

 . هدفا للمراقبة بالفيديو لواجباته ، حيث إن رقابة نشاط العامل ليست

ــة   مكــان العمــل مــن أجــل ســلامة الممتلكــات فيفــيمكن أن تكــون الكــاميرات المثبت

والأشخاص ولتحديد مرتكبـى الـسرقة والـضرر أو الاعتـداء عـلى الـشركة ، وبحيـث لا 

 حالة وجود ظـروف في أماكن العمل على العمال إلا فييجب ألا تظل المراقبة مستمرة 

 . لحقت بالممتلكات والأفرادالتينع الأضرار خاصة تتعلق بم

يجب قبل تنفيذ نظام المراقبة بالفيديو أن يتم الإبلاغ المسبق للعاملين المعنيين من قبل 

                                                        
)١( - Cass. soc., 11 décembre 2001, n° 99-43.030. 
)٢( - Cass. soc., 15 avril 2008, n° 06-4.902. 
)٣( - Cass. soc., 4 juillet 2012, n° 11-12.330. 



  

)٦٢١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 .)٢( ، وفى حال عدم الإبلاغ فلا يؤخذ بالدليل المستمد من المراقبة)١(صاحب العمل

فوية البسيطة لا تكفـى ، ويجب أن يتم إبلاغ العامل شخصيا ، حيث إن المعلومات الش

بــل يجــب تــوفير المعلومــات كاملــة للعــمال الموجــودين بالعمــل بمجــرد إعــداد نظــام 

 .المراقبة، وبخصوص العامل الجديد فيجب أن يكون قد تم إبلاغه أثناء مقابلة العمل

وعندما تتيح كاميرات المراقبة خاصية جمع الصوت وتسجيله ، فيجـب عـلى صـاحب 

ل بذلك ، كما يجب إبلاغ مجلس الأعمال والتشاور معه قبل تركيـب العمل إبلاغ العما

         )٣(هذه الكاميرات

 المستودعات أو غرف التخزين الأخرى فيأما بخصوص إنشاء أنظمة المراقبة بالفيديو 

 لا يعمل بها العمال ، فلا يلتزم صاحب العمل بإبلاغ العمال بـذلك ،كـما أن الـدليل التي

 لهذه الأماكن تشكل وسيلة إثبات قانونية رغـم عـدم فيلات الفيديو المستمد من تسجي

 .         )٤ (الإبلاغ

 كذلك فـإن صـاحب العمـل غـير ملـزم بالتـشاورمع ممـثلى العـمال إذا كانـت المراقبـة 

بالفيديو تهدف إلى ضمان أمان المتجر أو الشركة فقط وفى هذه الحالة يمكن استخدام 

  .)٥(راقبة لإثبات حطأ العاملالدليل المستمد من هذه الم

 احــترام حياتــه فييجــب ألا تنتهــك المراقبــة بــشكل غــير ملائــم حــق العامــل : خامــسا 

إنشاء نظام مراقبة لمجـرد التأكـد مـن أن  ، لذلك فإنه لا يمكن لصاحب العمل)٦(الخاصة

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.498, n° 738- Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.336 - 

Soc. 10 janv. 2012, n° 10-23482, Bull. civ. V, n° 2 ; RDT 2012, p. 223, 
obs. A. GARDIN ; JCP S 2012,no 1122, note G. LOISEAU . 

)٢ - Cass. soc., 20 septembre 2018, n° 16-26.482- Cass. soc.,7 novembre 
2018, n° 16-26.126. 

)٣( - CNIL,délibération n° 2013-139 du 30 mai 2013. 
)٤( - Cass. soc., 31 janvier2001 n° 98-44.290, et 19 janvier 2010, n° 08-

45.092. 
)٥( - Cass. Soc., 26 juin 2013, n ° 12-16.564. 
)٦( - Lise Casaux-Labruneei,op,cit,p.337.    



 

)٦٢٢(  ءداا ا  من اما  ي  

 .العامل لا يرتكب جرائم

، وبالتالى تخضع المراقبة  احترام حياته الخاصة في وقت العمل فيفللعامل الحق حتى 

الالكترونية لرقابة صارمة وبخاصة إذا كـان الهـدف منهـا الوصـول للملفـات الشخـصية 

 .)١(ورسائل البريد الالكترونى والتى لا يمكن فتحها بدون حضور العامل

 التـيتعتبر اللجنة الوطنيـة لمعالجـة البيانـات والحريـات أن أجهـزة المراقبـة والـبرامج 

 يقوم بها العامل على أجهزة الحاسب الآلى لا يمكن التيكل الإجراءات تسمح بتسجيل 

 سياق احترافى إلا باستثناء ضرورات الأمان القوى ، ومع ضرورة وجـود فياستخدامها 

 ، حيـث إن هـذا النـوع مـن الـبرامج يقـود )٢(معومات محددة للبيانات موضـوع التـسجيل

سة الرقابـة المـستمرة والدائمـة للنـشاط أولئك الذين يستخدمونها إلى التمكن من ممار

 المعنيين وكذلك نشاطهم الشخصى ؛ لذلك لا يمكن لـصاحب العمـل للعاملينالمهنى 

  يوفرهـا لـه ، التـي يرسلها العامـل أويتلقاهـا بفـضل الأداة التيمعرفة الرسائل الشخصية 

ب كـما لا يمكـن لـصاح)٣(حتى ولو كان صاحب العمل يحظـر الاسـتخدام غـير المهنـى

العمل الذى يصل إلى الملفات الموجودة عـلى حاسـب العامـل بـشكل غـير قـانونى أن 

 .)٤(يستخدم محتواها لمعاقبة هذا العامل

ومع ذلك فإن محكمة النقض الفرنسية خففت من حدة هذا الأمر بعض الشىء ، حيـث 

، يتم افتراض أن ملفات الحاسب الآلى الخاصة بالعامل تعتبر ملفات ذات طـابع مهنـى 

 ، وذلك ما لم يـتم تحديـدها مـن )٥(بحيث يمكن لصاحب العمل الوصول إليها دون قيود

                                                        
)١( - Soc. 2 oct. 2001, JCP E 2001, 1918, note C. PUIGELIER ; Sem. soc. 

Lamy 15 oct. 2001, p. 8, note G. Lyon-Caen ; v. S. Brezin et I. De 
Benalcazar. 

)٢( - communiqué CNIL du 20 mars 2013  
)٣( - Léa Amic,op,cit,p.501, n° 743 
)٤( - Soc. 12 oct. 2004, no 02-40392, Bull. civ. V, no 245. 

  .لا يمكن لصاحب العمل استخدامها لمعاقبة العامل إذا تبين أنها جزء من حياته الخاصة -)٥(



  

)٦٢٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 ، فلا يستطيع صاحب العمل فتحها إلا إذا كان هناك ظرف )١(العامل على كونها شخصية

 ظــل وجـود بنــد باللائحــة يـسمح بــذلك مــع اشـتراط حــضور العامــل أو فياسـتثنائى أو 

 .)٢(الشهود

 صاحب العمل الامتثال لهذا الأمـر واحـترام الإجـراء الأكثـر  هذه الحالة يجب علىفي

  .  )٣(ملاءمة للعامل

فــيما يتعلــق بالمحادثــات الهاتفيــة للعــاملين فإنهــا خاضــعة للالتــزام بــالإبلاغ المــسبق 

 اســتخدام التــصنت كــشكل مــن أشــكال فيللعــاملين ، ويكــون لــصاحب العمــل الحــق 

 التسجيلات السرية تعتبر وسـيلة غـير عادلـة وغـير  ، وفى حال عدم الإبلاغ فإن)٤(الإثبات

 .)٥( الإثباتفيمشروعة 

 يـتم تخزينهـا عـلى القـرص الـصلب لجهـاز التـيبخصوص رسائل البريد الالكترونـى 

 الـشركة ، والتـى يـتم تبادلهـا بـين العـاملين مـن صـندوق فيالكمبيوتر الخاص بالعامل 

هذه الرسـائل تنتقـد صـاحب العمـل  ، حتى لو كانت )٦(بريدهم الشخصى فتعتبر شخصية

                                                                                                                                                    
Soc. 18 oct. 2006, no 04-48025, Bull. civ. V, no 308, p. 294 ; JCP S 2006, 
no 1946, note J.-Y. FROUIN.  

لشخـصى  وأن مجـرد إلـصاق قررت المحكمة أن  ذكر كلمة مسستنداتى لا يعطى الملف الطـابع ا -)١(

 .الاسم الأول أو اللقب أو الأحرف الأولى على الملف لا يحدد الملف على أنه شخصى

Soc. 21 oct. 2009, no 07-43877, Bull. civ. V, no 226 ; Soc. 8 déc. 2009, 
no 08-44840, RJS 2010, no 144. 

)٢( - Cass. soc., 26 juin 2012, n° 11-15.310- Lise Casaux-Labruneei, 
op,cit,p.338.    

إذا كان بإمكان صاحب العمل دائما الرجوع إلى الملفات التي لم يتم تحديدها ممن العامل بأنها  -)٣(

شخصية ، ومع ذلك فلا يمكن أن ينتج عن هذه الإجـراءات أي أثـر إذا كـان محتواهـا يقـع ضـمن الحيـاة 

   Adam P.,op,cit, p.441 .  الخاصة للعامل

)٤( -Cass.Soc. 14 mars 2000, no 98-42090, Bull. civ. V, no 101, D. 2000. 
IR 105. 

)٥( -Cass.Soc. 29 janv. 2008, no 06-45814. 
)٦( - Cass. soc., 19 juin 2013, n° 12-12.138. 



 

)٦٢٤(  ءداا ا  من اما  ي  

فلن يتمكن الأخير من استدعائهم للتحقيق أو عقابهم ، حتـى ولـو كانـت هـذه الرسـائل 

مخزنة على القرص الصلب لجهاز الكمبيوتر المهنى الخاص بالعامل ، ويجب أن تظل 

هذه الرسائل مستبعدة من المناقشات أمام المحكمة ؛ وذلك لأن عرضها  ينتهـك سريـة 

  .)٢(، ولن يستطيع صاحب العمل استعمالها لإثبات خطأ العامل)١(اسلاتالمر

 يقيمها العامل عـلى مواقـع الانترنـت خـلال وقـت العمـل ، التيبخصوص الاتصالات 

 التيفيفترض أن يكون لها الطابع  المهنى ، طالما أنها تتم بفضل تكنولوجيا المعلومات 

 وبحيـث يحـق لـصاحب العمـل )٣(عمـليوفرها صاحب العمـل للعـمال مـن أجـل أداء ال

 . البحث عن هذه الاتصالات من أجل التعرف عليها والتأكد من وجودها

ومع ذلك فإن هناك تسامح شديد من القضاء  تجاه بعض الاتصالات الشخـصية ، ومـع 

ذلك فإن العامل الذى يكرس نفسه وبشغف شديد للاتـصالات الشخـصية يـصبح مـسئيا 

ً يوفره صاحب العمل ، ويكون مرتكبا خطأ فادحا وسوء سلوك لاستخدام الإنترنت الذى ً

 ، وبالمثل يرتكـب العامـل سـوء سـلوك جـسيم عنـدما يقـوم ، )٤(جسيم يستوجب الفصل

 فيخلال وقت عمله ، بالاتصال بالمواقع غير المرتبطة بنشاطه أكثر من عشرة آلاف مرة 

 . )٥(شهر واحد

 د  :دة ا ا  اا   
يفرض القانون على صاحب العمل من أجل تجنب الفصل الاقتـصادى الالتـزام بإعـادة 

 .)٦(تصنيف العامل إلى وظيفة أخرى أو مكان عمل آخر

تتعلق عملية إعادة التصنيف بالعاملين المعلن أنهم غير لائقين نتيجة حوادث العمل أو 

                                                        
)١( - Cass. soc., 26 janvier 2016, n° 14-15.360. 
)٢( - Cass. soc., 5 juillet 2011,  n° 10-17.284.  
)٣( - Soc. 9 juil. 2008, no 06-45800 - Soc. 9 févr. 2010, no 08-45253. 
)٤( - CA Rennes, 20 novembre 2013, n° 12/03567. 
)٥( - Cass. Soc., 18 mars 2009, n° 07-44.247. 

  . من قانون العمل الفرنسى٤-١٢٣٣المادة  -)٦(



  

)٦٢٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 ويتعلـق )١( المهنية أو الحـوادثالأمراض المهنية ، وكذلك غير اللائقين نتيجة الأمراض

التزام إعادة التصنيف بجميع أصحاب الأعمال بغض النظـر عـن حجـم الـشركة أو عـدد 

 . )٢(العاملين المتأثرين بالفصل

 أن يعـرض عـلى العامـل غـير )٣(محتوى إعادة التصنيف أنه يجب عـلى صـاحب العمـل

 إعادة توزيـع العامـل عـلى اللائق طبيا وظيفة أخرى تتناسب مع قدراته ، سواء عن طريق

 وظيفة معادلة بأجر مكافئ ، وفى حال تعـذر في يشغلها أو التيوظيفة تندرج ضمن الفئة 

 .)٤( فئة أدنى وبشرط موافقة العامل الصريحةفيذلك يتم إعادة التصنيف على وظيفة 

يبدأ صاحب العمـل بالبحـث عـن إعـادة التـصنيف داخـل شركتـه ، ويمتـد البحـث إلى 

 ممناطق أخرى ، كما يمكن أيضا البحث عـن إعـادة التـصنيف في الموجودة مؤسساتها

 حال عدم وجود حلول داخلية ، ومع ذلك لا فيخارج الشركة مع عميل أو مورد للشركة 

باسـتثناء ( يمتد التزام إعادة التصنيف إلى شركات أخرى لا تنتمى إلى نفس المجموعة 

 .)٥()ما هو متفق عليه 

دة التصنيف إلى العامل مباشرة  أو عن طريق إرسالها إليه عبر قائمة ترسل مقترحات إعا

مـن قـانون ١ -٢-١٢٣٣د ( توزع على جميع العاملين وفقا للشروط المحـددة بالمـادة 

والتى يجب أن تحتوى على معلومات دقيقة تتعلق بالوظائف المقترحة  )العمل الفرنسى

 .عدد ساعات العملعنوان العمل ووصفه والأجر ومكان ومدة و: وهى 

ُالالتزام بإعادة التصنيف هو أكثر من مجرد التزام بالوسائل ، حيث يفرض على صاحب 

                                                        

 . من قانون العمل الفرنسى٢-١٢٢٦المادة  -)١(

)٢( - Cass. soc., 9 janv. 2002, n° 00-40.437 
 .في حالة تعدد أصحاب العمل فإن التزام إعادة التصنيف يلقى بثقله على جميع أصحاب العمل -)٣(

Cass. soc., 28 sept. 2011, n° 10-12.278 ; Cass. soc., 12 sept. 2012, n° 11-
12.343. 

  . من قانون العمل الفرنسى٤-١٢٣٣المادة  -)٤(

)٥( - Cass. Soc. 8 janvier 2020, n ° 18-14.373. 



 

)٦٢٦(  ءداا ا  من اما  ي  

 المجموعـة لا فيالعمل جهودا حقيقية ، فمجرد إرسـال رسـالة إلى الـشركات الأخـرى 

 ، وبالمثل لا يجب على صاحب العمل صياغة عـدد غـير مناسـب مـن العـروض )١(يكفى

، بل يجب عليه أن يقـوم بـإجراء جميـع  ضوح أن العامل سيرفضها يعرف مقدما وبوالتي

الأبحاث الممكنة ، كما يجب عليه مواصلة مناقشاته مع طبيـب العمـل بـشأن الوظـائف 

، وسوف يتحقـق القـضاء مـن جديـة صـاحب )٢(المتاحة بهدف إعادة التصنيف المحتمل

غير كـاف مـن صـاحب  البحث عن إمكانيات إعادة التصنيف ، ويعتبر البحث فيالعمل 

، أو من خلال خطاب غير )٣(العمل إذا قام بإرسال رسائل دائرية بسيطة لشركات مجموعته

 ، أو إذا كـان عـرض إعـادة التـصنيف غـير )٤(مجاب عليه من مسئول الإعسار للمجموعـة

 .)٦( أو كان بحثه غير دقيق)٥(دقيق

لك فهو يعـد مفتقـرا إلى  إعادة التصنيف ؛ لذفييخضع صاحب العمل للالتزام بالولاء 

 منصب كان من الممكـن أن يـشغله فيهذا الولاء إذا قام بتعيين عامل من خارج الشركة 

 أو إذا قـدم عرضـا وحيـدا لإعـادة التـصنيف دون أن يوضـح للعامـل )٧(العامـل المفـصول

  .)٨(استحالة البحث عن مقترحات أخرى

احب العمل ، ولا يشكل هـذا يمكن للعامل رفض اقتراح إعادة التصنيف الذى قدمه ص

الرفض خطـأ مـن جانبـه ، وإنـما يمكـن أن يـؤدى بـصاحب العمـل إلى فـصل العامـل أو 

إصداره مقترحات إعادة تصنيف جديدة ، و يمكن أن يوصف رفـض العامـل بأنـه رفـض 

تعسفى ، ويقع على عاتق صاحب العمل تقديم الدليل على أن الرفض يمكن وصفه بأنـه 

                                                        
-)١(  Cass. Soc., 17 octobre 2001, n° 99-42.464, Inédi. 

)٢( - Cass. Soc. , 6 janvier 2021, n ° 19-15.384. 
)٣( - Cass. soc., 20 juin 2007, n° 06-41.197 ; Cass. soc., 13 février 2008, 

n° 06-44.984. 
)٤( - Cass. soc., 13 octobre 2010, n° 09-68.300. 
)٥( - Cass. soc., 4 juillet 2012, n° 11-14.444. 
)٦( - Cass. soc., 4 février 2014, n° 12-14.782. 
)٧( - Cass. soc., 7 avril 2004, n° 01-44.191, FS-P+B. 
)٨( - Cass. soc., 13-02-2013, n° 11-21.073. 



  

)٦٢٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 . )١(رفض تعسفى

 هذه في حال رفض صاحب العمل الامتثال لالتزامه بإعادة التصنيف ، يمكن للعامل في  

الحالة المطالبة بتعويضات عن الفصل دون سبب حقيقى وخطير ، كما أن القاضى يمنح 

 مـن قـانون ٢-١٢٣٥ هذه الحالة تعويضا يـتم تحديـده وفقـا لأحكـام المـادة فيالعامل 

 .العمل الفرنسى

  : ااوظ  ا  ا .  
بموجب عقد العمل يتعهد العامل بـأداء العمـل الـذى اتفـق عليـه مـع صـاحب العمـل ، 

 .والذى تم تحديده وفقا لمهارته وخبرته

 الوضع المثالى سـتكون الوظيفـة مـستقرة وسـيقوم العامـل بممارسـة مواهبـه داخـل في

 السريع الـذى يميـز الـسوق اليـوم وسـوق الشركة لعدة سنوات ، ومع التطور التكنولجى

العمل العمل بشكل خاص ستميل مهارات العـاملين بـشكل طبيعـى نحـو الإنخفـاض ، 

 بررت توظيف العامل ، والذى سيفسر بعـد التيوفى بعض الأحيان ستختفى المهارات 

ذلك إلى عدم جدوى العامل بالنسبة للشركة ، وحيث إن مهـارات العامـل تـشكل قيمتـه 

 سـوق العمـل ، وسـيكون مـن الـصعب عـلى في الجـذب والتفـاوض في الرئيسية وقوته

 .العامل العثور على وظيفة جديدة

 الواقع العامل يتمنى من عقد عمله أن تكون هناك علاقة عمل دائمة ، ومن غير العدل في

أن يــتم التعامــل معــه عــلى أنــه آلــة مــع تقــادم برامجهــا يجــب اســتبدالها مــن أجــل بقــاء 

 .)٢(ةالتنافسي

يبدو من غير العدل أن يتم إنهاء عقد العمل بحجة أن العامل أصبح غير مناسـب لـسوق 

 .العمل

 وحيث إن صاحب العمل مسئول عن استدامة العلاقة لتعاقدية ؛ لذلك يجب عليه  متى 

                                                        
)١( - Cass. soc., 22 juin 2017, n ° 16-16.977.  
)٢( - Eric Loubetop,cit,p.40.  



 

)٦٢٨(  ءداا ا  من اما  ي  

ظهر عدم التطابق بين مهارات العامل وأدائـه للعمـل أن يعمـل عـلى تكييـف العامـل مـع 

 .)١(توقعةمتطلبات السوق الم

وحيث إن محتوى عقد العمل تحدده الفكرة الموضوعية لحسن النية والـولاء ؛ لـذلك 

 ٣- ١١٣٤ وبالإشارة ضمنا إلى المادة )٢(فإن الغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض الفرنسية

من القانون المدنى قررت وبوضوح  على أن صاحب العمل مطلوب منه أداء عقد العمل 

 .)٣( وظائفهمفيه التأكد من أن العمال يتكيفون مع التغيرات بحسن نية ، ومن واجب

منذ  هذا الحكم تم إضفاء الشرعية على واجب التكييف ، وقد تأكد بعد ذلك بموجـب 

 تـنص عـلى أن صـاحب العمـل يـضمن التـي من قانون العمل الفرنسى ٦-٦٣٢١المادة 

ل الوظيفـة لا سـيما تكييف العاملين مع عملهم ، وضمان الحفاظ على قدرتهم على شغ

    . الوظيفة والتقنياتفيإذا كان هناك تغييرات 

 مــن قــانون العمــل الفرنــسى أن فــصل العامــل لأســباب ٤-١٢٣٣كــما قــررت المــادة 

 .اقتصادية لا يمكن أن يتم إلا بعد بذل جميع جهود التدريب والتكييف

 التـيعة  متعاقـد التـصرف وفقـا للتوقعـات المـشروأيفيجب على صاحب العمل مثـل 

، كما أن توقعات صاحب العمل من خلال )٤(أنشأها عقد العمل مع الطرف المتعاقد معه 

إدارته للوظائف يجبره على تغيير مهارات العاملين إذا لزم الأمر  من خلال التدريب حتى 

 .)٥( الشركةفييتمكنوا من التكيف مع الوظائف الجديدة 

، )٦(د العامل بالتدريب طوال حياتـه المهنيـةفإذا كان صاحب العمل ملتزم ومسئول بتزوي

                                                        

حيث لا يجوز إكراه صاحب العمل على الاحتفاظ بعامل تكون مهاراته المهنية غير مناسـبة تمامـا  -)١(

  .، كذلك فإن اللجوء للفصل أمر غير مقبول

)٢( - Eric Loubet,op,cit,p.40.  
)٣( - Soc. 25 février 1992, Bull. V, n° 122 note Défossez. 
)٤( - Eric Loubet,op,cit,p.40.  
)٥( - oumar ben Camara,op,cit,p.53. 

  .  من قانون العمل الفرنسى١-٦١١١المادة  -)٦(



  

)٦٢٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

، حيث إن صاحب العمل )١(فإن الأخير مطالب بتنفيذ الإجراءات التدريبية المقترحة عليه

 مـنهما أيوالعامل ملتزمان على حد سواء بضمان استدامة علاقة العمـل ، وعـدم إضرار 

 . )٢(بمصالح الآخر

احب العمل وحده ، ولا يمكن انتقاد بخصوص مسئولية التدريب  فهى تقع على عاتق ص

 تدريب يعد أيالعامل لعدم قيامه بأى عمل بخصوص التدريب ، كما أن عدم منح العامل 

 .)٣(بالتزامه بالتكيف  الوفاءفيفشلا من صاحب العمل 

 ، وهذا )٤(كما أن  العامل يقع عليه التزام ضمنى بقبول التدريب المقدم من صاحب العمل

من التزام  الولاء المفروض على العامل ؛ لذلك فإن الرفض غير المبرر من الالتزام  ناتج 

 . )٥(مشروع يبرر الفصل  قبل العامل للتدريب يعد رفضا غير

 تهـدف حـتما إلى التـيوينطبق التزام العامل بقبـول التـدريب عـلى إجـراءات التـدريب 

دون أن يوقـع عليـه تكييف العامل مع وظيفته ؛ لذلك يمكن للعامل أن يرفض التدريب و

 . عقاب إذا كان الغرض من التدريب تقييم المهارات المهنية للعملأي

 يوفرهـا التـييجب كذلك على صاحب العمل أن يوفر التدريب اللازم لشغل الوظائف 

 يـشغلها التـيبخصوص إعادة التصنيف ، وهذا يعنى أن تكون الوظائف مـن نفـس الفئـة 

توفير وظيفة أدنـى فيجـب أن يـتم ذلـك بموافقـة العامـل العامل أو ما يعادلها ، وفى حال 

 . الصريحة

كما أن التزام صاحب العمل لا يقتصر على مجرد تكيف العامل مع وظيفته ، بـل يجـب 

                                                        

تظهر أهمية التدريب في أن العامل سيرى رأسماله البشرى وقابليته للتوظيف تتحسن  ، وسيكون   -)١(

  .كفاءة  لدى صاحب العمل عامل أكثر

)٢( - Eric Loubet,op,cit,p.40. 
)٣( - Cass. soc., 5 juin 2013, n° 11-21.255. 
)٤( - Léa Amic,op,cit, p.553, n° 820. 
)٥( - Cass. soc., 20 juin 2001, n° 99-44.378, Inédit .  



 

)٦٣٠(  ءداا ا  من اما  ي  

؛ ذلـك )١(عليه كذلك أن يضمن الحفاظ على قدرة العامل على شغل الوظيفة بشكل دائـم

اءاته الكاملة بحيث لا يمكن قبول أن التكييف عملية دائمة وأساسية ، ويجب أن يتم بإجر

 هـذه فيأن يتم تكليف العامل بالتدريب قبل الفـصل بوقـت بـسيط ، ويمكـن  للموظـف 

 .)٢( القيام بواجبه بالتكيففيالحالة التذرع بفشل صاحب العمل 

 كذلك فإن صاحب العمل وإن كان ملزما بضمان تكيف العاملين مع تطـور وظـائفهم ، 

ب الـذى يحتاجونـه ، إلا أنـه لا يـستطيع أن يطلـب مـن العامـل من خلال مـنحهم التـدري

ضرورة الحـصول عــلى مؤهــل دراســى جديــد يــسمح لــه بالوصــول إلى وظيفــة مــن فئــة 

 .)٣(أعلى

 نستنتج من العرض السابق أن التزام تكييف العامـل مـع تتطـور وظيفتـه كوسـيلة لإبقـاء 

 .دل وظيفته يعد أحد مظاهر الولاء والسلوك العافيالعامل 

                                                        
)١( - Léa Amic,op,cit,p.522, n° 818. 
)٢( - Cass. soc., 23 octobre 2007, n° 06-40.950, Bull. civ. V, n° 171. 
)٣( - Eric Loubet,op,cit,p.41- Cass. soc., 17 mai 2006, 04-43.022, Inédit.  



  

)٦٣١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

مع اا:  
 ء اوا     

 عقد العمل عليه الالتزام الرئيسى بأداء العمل المتفق عليه ، وهو في عامل طرف أيإن    

 أداء مهمته ، حيث يعطى الأخير الأوامر والتوجيهات ، في ذلك تابع لصاحب العمل في

 . أداء مهمتهفي خرق للعامل يأكما يمكنه أن يقرر تغيير ظروف العمل ، ومعاقبة 

 أداء العمل ، ويمكـن لـوم فيإضافة إلى ذلك فإن تبعية العامل كافية لفرض عناية معينة 

 . العمل وخداعه وذلك باعتبار أنه سلوك خاطىءفيالعامل ومعاقبته على إهماله 

 أداء عملـه ، والـذى يعطـى صـاحب العمـل فييجب على العامل أن يكون حـسن النيـة 

 أداء عمله ، وإنما يمكن أن يكـون في معاقبة العامل ليس فقط عن سوء سلوكه فيالحق 

الخطأ التأديبى ناجم عن سوء نية العامل الكافى لمعاقبته عن فعل ليس لـه علاقـة بـسوء 

 ، فيمكن لوم العامل بسبب رفضه القيام بإتمام شحنة بقيـت فيهـا )١(أداء  التزامه التعاقدى

 ، كذلك الحال يمكن القـاء اللـوم عليـه )٢(نتهاء ساعات عملهبضاعة بسيطة على أساس ا

بسبب فعل العصيان ورفض تنفيذ الأوامر حيث رفـض حـضور اجـتماع يقـرره صـاحب 

، وفى كلتـا )٣( يعمل عليها التيالعمل رغم أنه لم يكن ملتزما بعمل بسبب توقف الآلات 

 الخقيقة لا يطلـب في. اقدىالحالتين لم يكن عقاب العامل بسبب سوء أداء التزامه التع

 حـساب نفـسه ، ومـع ذلـك فعليـه أن يكـون فيمن العامل إيثار مصلحة صـاحب العمـل 

 أداء عمله ليكون سلوكه فيملتزما بالولاء لصاحب العمل بحيث يكون مخلصا ومثابرا 

 . )٤( العمل سلوكا عادلا في

لـو لم تفـرض عليـه  يعمل بها ، حتـى التيفيجب على العامل أن يراعى مصالح الشركة 

 أداء العمل ، ذلك أن هذا السلوك الذى يقتبس من سلوك الأب الصالح يمكن فيحصريا 

                                                        
)١( - oumar ben Camara,op,cit,p.39. 
)٢( - Soc. 7 juillet 1982 bull. civ. V, n°466. 
)٣( - Soc. 19 novembre 1997, Bull. V, n°381. 
)٤( - oumar ben Camara,op,cit,p.39. 



 

)٦٣٢(  ءداا ا  من اما  ي  

 .)١(توقعه أيضا من العامل

إن أداء العمل ليس هو الالتـزام الوحيـد الـذى يلتـزم بـه العامـل ، وإن كـان هـو الالتـزام 

 تهـدف إلى التـية  الواقـع هنـاك مجـال لمجموعـة مـن الالتزامـات الثانويـفيالرئيسى،  

الحفاظ على مصالح الشركة وتنظيم سلوك العامل ، هذه الالتزامات والسلوكيات نابعـة 

 .من الالتزام بالولاء ومفروضة على كل العمال طوال مدة سريان عقد العمل

 فترة تعليق عقد العمل ، وفى خارج زمـان فيوسوف نستعرض هذه الالتزامات الثانوية 

ُ هذه الفترات لا يطلب منه أداء العمل ، ومع ذلك فهو في أن العامل ومكان العمل باعتبار

ــة  يظــل مرتبطــا بعقــد عمــل لم ينتهــى أو يفــسخ ؛ لــذلك يلتــزم بهــذه الالتزامــات الثانوي

 .والإضافية النابعة من التزامه بالولاء 

 أو :ا   ءأ ء او.  
 تعمل على تعليقه ، هذا هو الحال بـشكل التيداث يمكن أن يتأثر عقد العمل بعدد من الأح

 . إجازة خاصةفيخاص عندما يكون العامل ضحية حادث عمل أو مرض أو عندما يذهب 

أثناء تعليق عقد العمل يتم إعفاء طرفيه جزئيـا أو كليـا مـن التزامـاتهما التعاقديـة وذلـك مـع 

 أو )٢(يق العقـد بـسبب المـرضمراعاة كل حالة من حالات التعليق على حدة ، سواء كان تعل

، ولم يعـد )٥( ، فلـم يعـد العامـل مطالبـا بـأداء عملـه)٤(جازة لتعلـيم الأولادإ أو )٣(حادث العمل

                                                        
)١( - Ibid.  

  . من قانون العمل الفرنسى١-١-١٢٢٦ادة الم -)٢(

    . من قانون العمل الفرنسى٧ -١٢٢٦المادة  -)٣(

جازة المرضـية فـإن العامـل مطالـب بإخطـار صـاحب العمـل بتعليـق إذا كان تعليق عقد العمل بسبب الإ

 لا جازة المرضية ، وإذا لم يفعل ذلك فإنـه يخـاطر بالفـصل لـسوء الـسلوك ، ولكـنعقد عمله بسبب الإ

 °Cass. soc., 9 mars 1999, n° 96-41.734, Bull. civ. V, n  .يمكـن اعتبـاره مـستقيل
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  . من قانون العمل الفرنسى٤٧ -١٢٢٥المادة  -)٤(

)٥( - Hugo M’BAYE,op,cit,p.48 - Cass. soc., 15 juin 1999, 96-44.772.     



  

)٦٣٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 .صاحب العمل ملتزما بدفع الأجر

 الواقع ، وكما سبق وأن ذكرنا، فإن أداء العمل ليس هو الالتزام الوحيد الذى يلتزم به في

 توصـف بأنهـا التزامـات ثانويـة أو التـيزامات الأخرى العامل ، حيث يوجد مجال للالت

 .إضافية

فتعليق العقد لا يعنى انتهاء العلاقة التعاقدية ، حيث لا يزال عقد العمل موجود ، وما يتم 

  .    )١(تعليقه هو التنفيذ المادى للعقد ، دون إنكار وجوده

بط الالتزامـات الماديـة ففى الواقع هناك التزامـات ضروريـة لبقـاء العقـد ، وتـشبه بالـض

 وبـدون ، العمـل عقـد لتعليق بالنسبة أساسية وتعتبر) الأجر –أداء العمل ( لطرفى العقد 

 ؛ )٢(مصلحة أو هدف أي من خالى العمل عقد تعليق سيكون الالتزامات هذه على الحفاظ

وذلك لأن الهدف الأساسى من التعليق هو إعطاء عقد العمـل الفرصـة للبقـاء عـلى قيـد 

 .لحياةا

فتعليق عقد العمل لا يمنع من استمرار الالتزامات الإضافية ، بل على العكس من ذلـك 

 ، ذلك أن التزام العامل بالولاء )٣(يجب أن تستمر هذه الالتزامات مهما كان  سبب التعليق

 ، وهذا)٥( ، ولا يعفى تعليق العقد العامل من هذا الالتزام)٤(ضرورى مثل التزامه بأداء العمل

يعنى أنه حتى ولو لم يعد العامل يقدم العمل خلال هذه الفترة إلا أنه لا يمكنه التهرب من 

 – العقد تعليق فترة – هذه الفترة في ؛ وذلك لأن خطأه أو خرقه لعقد عمله )٦(هذا الواجب

                                                        
)١( - Amélie Bonardi , Remarques sur la nature juridique de la suspension 

du contrat de travail, Master de Droit social, Université d’Panatheon –
Asass-Paris II, 2013,p.91. 

)٢( - Amélie Bonardi,op,cit,p.88. 
)٣( - Amélie Bonardi,op,cit,p.31.   
)٤( - Amélie Bonardi,op,cit,p.88. 
)٥( - cass. soc , 5 juillet 2017, n ° 16-15.623.- Cass. Soc.,16 mai 2018, n° 

16-22.655. 
)٦( - Léa Amic,op,cit,p.539, n° 799- Soc. 18 mai 2004, n° 02-44325, Bull. 

2004, V, n° 132, p. 121. 



 

)٦٣٤(  ءداا ا  من اما  ي  

  .)١(الولاء بالتزام مرتبط

، والذى يكون )٢(بالتعاونويظل التزام العامل بالولاء قائما حتى يتم الوصول إلى الالتزام 

فيجب على العامل أن يعيد العناصر المادية الخاصة بالشركة والتى تكون : له مظاهر عدة 

 ، كما يلتزم العامل )٣( حال طلبهافيتحت يده بسبب عمله ، ويكون الرد على نفقة الشركة 

، مثـل  يحتفظ بها والتى تكون ضرورية للـشركة التيبإبلاغ صاحب العمل بالمعلومات 

 ، كـذلك )٤( الـشركةفيكلمة المرور الخاصة بجهاز الكمبيوتر الذى يعمل عليـه العامـل 

يجب على العامل تسليم المستندات اللازمة لسير العمل بالشركة بسلاسة وذلك عنـدما 

 . )٥(يطلبها صاحب العمل

الموقوف عن عملـه تكـون مقيـدة بـبعض والواقع أن طلبات صاحب العمل من العامل 

بالولاء تجاه العامل ، بحيث لا يجـب أن تكـون   تستنتج من التزامه هو الآخرالتيالقيود  

طلبات صاحب العامل كثيرة جدا بحيث ينتهى بها الأمر إلى فرض العمـل عـلى العامـل 

وسـيلة  كما أنـه مـن الـضرورى ألا يكـون لـدى صـاحب العمـل )٦(أثناء توقفه عن العمل،

                                                        

صـابة بالعنايـة قررت المحكمة أن خـصوصية مهنـة الريـاضى المحـترف تلـزم العامـل في حالـة الإ -)١(

 البدنية ، وقد لاحظت المحكمة أنه خـلال فـترة الأجـازة المرضـية لم يحـافظ إمكانياتهاللازمة لاستعادة 

ها الطبيب المعـالج للفريـق  التي حددالطبيعياللاعب على الموعد المقصود منه تنظيم جلسات العلاج 

 لإتباع بروتوكـول العـلاج ، وهـذا الـسلوك يكـشف الطبيعي العلاج أخصائيلم يبق تحت تصرف  ، وأنه

  .عن وجود خرق العامل لالتزامه بالولاء مما يجعل من المستحيل استمرار عقد العمل

. Cas. soc, 20 février 2019, n° 17-18.912. 
)٢( - Amélie Bonardi,op,cit,p.88 -Cass. soc., 15 juin 1999, n° 96-44.772, 

Bull. civ. V, n° 279. 
-)٣(  Cass. soc., 6 février 2001, n° 98-46.345, Bull. civ. V, n° 43- Cass. 

Soc. 30 mars 2011 n°09-70444. 
)٤( - Cass. Soc. 18 mars 2003, Dr. Soc. 2003.p.770.  
)٥( - Cass. Soc. 15 juin 1999, n°96-44772- Soc. 25 juin 2003, n° 01-43155. 
)٦( - Cass. soc., 23 juin 2003, n° 01-43.155. 



  

)٦٣٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

  .  )١(أخرى للحصول على المعلومات الضرورية سوى العامل

 التزامه بالولاء فإنـه يفقـد ميـزة الإيقـاف فيوفى حال فشل العامل الموقوف عن العمل 

 .)٢( بعض الحالاتفيويخضع للسلطة التأديبية ويكون عرضة للفصل  

لـق عقـده ، حيـث ومع ذلك فإن السوابق القضائية لا تتشدد بخصوص ولا العامـل المع

اعتبرت أن قيام العامل الحاصل على أجازة مرضية بالسير لمدة يومين قبل عودته للعمل 

 لحقـت بـه لم تمنعـه مـن التـي الوفـاء بالتزامـه بـالولاء حيـث إن الإصـابات فيلا يفشل 

ُ، كما اعتبر أن استفادة العامـل مـن إجازتـه المرضـية للـذهاب لنزهـة لا )٣(ممارسة نشاطه

 . تهاك تعاقدىيشكل ان

 ومع ذلك فإن العامل إذا مارس خلال فترة تعليق عقد العمـل نـشاط يتنـافس مـع نـشاط 

 )٤(صاحب العمل فإن عمله يتسم بعدم الولاء ويكون قد ارتكب خطأ جسيما مبررا للفصل

 حال المـرض أو الحـادث يكـون هدفـه تعـافى العامـل ، في، ذلك أن إيقاف عقد العمل 

لى العامل الموقوف عقده ممارسة مهنة تنافس مهنة صاحب العمـل  ؛ وبالتالى يمتنع  ع

 .)٥( الوفاء بالتزامه بالولاءفي حال ممارسة العامل مهنة أخرى فإنه يفشل فيلذلك فإنه 

الواقع أن تقييم إخلال العامل بالتزامه بالولاء أثناء تعليق عقد العمل يعتمد على ظروف 

 القيام بنشاط وعمل أثناء فترة فيل من العامل يتمثل كل قضية ، وبخاصة إذا كان الإخلا

 .التعليق

ُفيعتبر العامل مخلا بالتزامه عندما يكون النشاط الذى يقوم به يتنافس مع نشاط صاحب  ُ

                                                        
)١( - Cass. soc., 18 mars 2003, n° 01-41.343.  
)٢( - Amélie Bonardi,op,cit,p.88. 
)٣( - Cass. soc., 26 janvier 1994, n° 92-40.090. 
)٤( - Cass. soc., 5 juillet 2017, n°16-15.623- Cass. soc., 10 mai 2001, n° 

99-40.584. 
)٥( - Hugo M’BAYE,op,cit,p.49 - Cass. soc., 12 janv. 2005, n° 02-46.002, 

JSL n° 161, p. 7. 



 

)٦٣٦(  ءداا ا  من اما  ي  

 ، على العكس من ذلك لا يعد إخلالا بواجب الولاء ممارسة العامل نشاط نيابة )١(العمل

 )٢(نـاء التوقـف عـن العمـل بـسبب المـرضعن شركة لا تتنافس مـع صـاحب العمـل ، أث

 ، كـما أن )٣( بار المطعم الذى تعمل بهفيوكذلك مساعدة العامل لزوجته من حين لأخر 

  .     )٤(ممارسته  للنشاط التطوعى المؤقت لا يشكل انتهاكا لالتزامه بالولاء

 في كبيرا كذلك فإن مدة النشاط الذى يمارسه العامل أثناء تعليق عقد العمل تلعب دورا

تقييم وجود إخلال من العامل من عدمه ، وكلما زادت مدة النشاط الذى مارسـه العامـل 

كلما كان دليلا على إخلال العامل بواجب الولاء ؛ وذلك لأن العامل كان بإمكانه العودة 

للعمل ، حتى ولو كان النشاط الذى تم تنفيـذه أثنـاء تعليـق عقـد العمـل لم يكـن ينـافس 

 .   )٥(العملنشاط صاحب 

 م : ن ان ورج ز ا  وضء اا وا  
يخضع العامل لالتزام الولاء الذى يضع على عاتقه احترام عقد العمل ، وكذلك احترام 

صاحب العمل ومـصالح الـشركة ؛ وبالتـالى فـإن الـسلوك الخـاطىء مـن العامـل يمكـن 

 .المعاقبة عليه 

ق بالعقاب على الأداء غير السليم للالتزامات الرئيسية لعقد العمل ، بل لم يعد الأمر متعل

يعاقب كذلك على عدم احترام عدد معين من السلوكيات والالتزامات التبعية الناتجة من 

                                                        
)١( - Cass. soc., 23 juin 1999, n° 97-44.067, Inédit 
)٢( - Cass soc , 26 février 2020, n° 18-10.017.    
)٣( - Cass. soc., 28 novembre 2006, n° 05-41.845, Inédit 
)٤( - Cass. soc. ،June 4, 2002, n ° 00-40.894.   

يمكن  للعامل في ظل ظروف معينة ممارسة نـشاط مهنـى مـدفوع الأجـر دون إظهـار عـدم الـولاء  -)٥(

كدتـه محكمـة الـنقض مـن أن ممارسـة نـشاط مهنـى أثنـاء توقـف العمـل أتجاه صاحب العمل  وهذا مـا 

لتبريـر الفـصل يجـب أن يتـسبب الفعـل ...د ذاتـه انتهاكـا  لالتـزام الـولاء بسبب المرض لا يشكل في ح

الذى يرتكبه العامل أثناء تعليق عقد العمل في الإضرار بصاحب العمل أو الشركة ، فسلوك العامل أثناء 

   .الأجازة المرضية يبرر فصله لسوء السلوك الجسيم فقط عندما يعكس نية ضارة بالشركة

   Cass. soc, 16 oct. 2013, n ° 12-15.63.  



  

)٦٣٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 .الالتزام بحسن النية والولاء طوال مدة العقد

طالمـا أنـه الأصل أنه لا يمكن  معاقبـة العامـل عـلى سـلوك ، حتـى لـو كـان مـستهجنا ، 

ِارتكب خارج المجال المهنى ، ومع ذلك فإن الالتزام بالولاء يجعل إمكانية لوم العامل  ُ

 .)١(خارج الحياة المهنية بسبب الأفعال المتعلقة بحياته الشخصية

 التـي وقت ومكان العمل وتلـك في ترتكب التيفإذا كان المبدأ هو الفصل بين الأفعال 

مع ذلك  فإن الانفصال بين العمل والحياة الشخصية تصور  ، و)٢(تقع خارج مجال العمل

 ، ذلـك أنـه )٣(خاطىء حيث يوجـد تـشابك لكـل حيـاة العامـل بـشكل لا يمكـن انفـصامه

بموجب واجب الولاء ومع زيادة التقنيات الحديثة فقد تم المحو التدريجى للحدود بين 

 يقوم بها العامـل التي الوقائع الحياة المهنية والحياة الخاصة ، وكاستثناء فإن السلوك أو

 .)٤(خارج نطاق تنفيذ عقد العمل يمكن أن تبرر عقابه من صاحب العمل

 علاقـة العمـل فـإن صـاحب العمـل يجـب أن يكـون فيفإذا كان الولاء عنـصرا أساسـيا 

 العامل ، وعند الشك فيدعاء بخسارة الثقة مدعوما بالأدلة وبالضرر الموضوعى عند الا

ً ، حيــث إن الحقــائق المتعلقــة بالحيــاة الشخــصية يــتم منحهــا نوعــا مــن يــستفيد العامــل

 .)٥(الحصانة

فإذا كان المبدأ أنه وفقا للحقائق المستمدة من الحياة الشخصية لا يمكن أن تكون هذه 

                                                        
)١( - Myriam PLET,op,cit,p.101. 

لاعتبار أن الفعل يقع ضمن المجال المهنى أو الخاص فسوف يؤخذ في الاعتبار أنه تـم القيـام بـه  -)٢(

أثناء وقت العمل وفى مكان العمل ، وهذا مرجع تاريخى مزدوج حيث يعتبر مكـان وزمـان العمـل همـا 

ومع ذلك فإننا سنجد التعارض بين وقت العمل والحيـاة . لتأديبية لصاحب العمل أساس تطبيق السلطة ا

ًالخاصة خاصة في وقت الراحة التي تعد جـزءا مـن حيـاة العامـل الخاصـة والتـى يكـون خـضعا خلالهـا 

    Supiot A,op,cit,p.948 .للتبعية القانونية لصاحب العمل 

)٣( -Adam P.,op,cit,p.432.   
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.521, n° 768. 
)٥( - Léa Amic,op,cit,p.525, n° 776. 



 

)٦٣٨(  ءداا ا  من اما  ي  

 :، ومع ذلك فإن هناك استثنائين على هذا المبدأ )١(الحقائق مبررا لعقاب العامل بالفصل

 خرق الالتزامات الناشئة عـن فيا تسببت الحقائق المنسوبة للعامل إذ:  الاستثناء الأول

 الحياة الشخصية ، تأثير عـلى في تنشأ التيفبمجرد أن يكون للوقائع ، حتى . عقد العمل 

أداء العامل لواجبات العمل ، فإنها تعتبر مرتبطة بحيـاة الـشركة ويمكـن اعتبـار إخفائهـا 

 ً.خطأ

خارج وقت ومكان العمل يعكس تجاهل العامل المعنى وهذا يعنى أن الفعل المرتكب 

 كـل مكـان وزمـان ، في، حيث إن التزامات العامـل تتبعـه )٢(لالتزام ناشىء عن عقد عمله

سواء كانت هذه الالتزامات ناشئة عن اللوائح الداخليـة أو حتـى متعلقـة بطبيعـة منـصب 

 .)٣(ة العمل والتزام الولاء معظم الأحيان متعلقة بالأداء السليم لخدمفيالعامل وتكون 

فإذا كان التزام الولاء مرتبط بفكرة التعاون المفروض على العامل حتى يتمكن مـن أداء 

 استحالة أدائه لعمله ؛ لذلك فإن قرار في حال تسببه فيعمله ، لذلك يمكن معاقبة العامل 

 )٤(ى وجادإقالة العامل بسبب سحب رخصة القيادة الخاصة به يجب أن يبرر بسبب حقيق

، حيث إن رخصة القيادة لا تعتبر من الأمور المتعلقة بالحياة المهنية إلا إذا كانت رخصة 

ًالقيادة جزءا أساسيا   يذكر فيها عقـد العمـل التي الحالة في أداء العمل ، ويكون ذلك فيً

                                                        

من وجهة النظر التأديبية فإنه بمجرد أن يصبح العامل خارج النطـاق العقـدى فـإن التبعيـة لـصاحب  -)١(

العمـل تـصبح غــير موجـودة وبالتــالى يفلـت العامــل مـن قوتــه في التوجيـه والتأديــب ، بـسبب الحــصانة 

صة للعامل ، ومع ذلك فإن هذه الحصانة لا تذهب إلى حد استبعادها مـن الأسـباب المقررة للحياة الخا

 التأديبية عندما يكون سـلوك العامـل المعتمـد في سلطتهالتأديبية ؛  حيث يمكن لصاحب العمل ممارسة 

    .حياته الشخصية أحدث اضطرابا حقيقيا وكبيرا في أداء الشركة

Adam P.,op,cit,p.433 - Cass. soc.14 mai 1997, n° 94-45473. 
)٢( - Cass. Soc. 27 mars 2012, n° 10-19915 : Bull. civ. V, n° 106- 

Cass. Soc., 27 juin 2012, n° 11-10242. 
)٣( - Adam P.,op,cit,p.437. 
)٤( - Adam P.,op,cit,p.438. 



  

)٦٣٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

   .)١(الحاجة إلى الحصول على رخصة للقيادة ، وهنا يستحيل على العامل أداء خدمته

إذا تسبب الفعل المنسوب للحياة الشخـصية والخاصـة خـارج وقـت :  ستثناء الثانىالا

  ، ويمكـن أن ينـتج هـذا )٢( حـدوث اضـطراب ملحـوظ داخـل الـشركةفيومكان العمـل 

 التداعيات الملحوظـة فيالاضطراب الذى يتم تمييزه بشكل موضوعى من خلال النظر 

 حياته الشخصية حتى لو كانت هذه الأفعال  سياقفي يرتكبها العامل التي بعد الأفعال في

 الـشركة ، أو لم يترتـب في يجـب اعتبارهـا التـيلا تعتبر سلوكا مخالف للقيم الخاصـة 

 فيعليها الإخلال بأداء العمل ، مثل انضمام العامـل لتنظـيم سرى ترتـب عليـه التـسبب 

 حـدوث  هـذه الحالـة يمكـن لـصاحب العمـل الخـشية مـنفي مكان العمل ، فياعتقاله 

ًحوادث جديدة مماثلة  بـما يـضر بـشركته ، ويعـد ذلـك اضـطرابا موضـوعيا يـبرر فـصل  ً

 .العامل 

 نزاهته فيما يتعلق بالواجبـات فيكذلك إذا نتج عن الحياة الخاصة للعامل نقص خطير 

 يمارسها ، فيصبح صاحب العمل أمام مبرر حقيقى للفصل ، مثل فصل حارس أمن التي

، وبالمثـل إتهـام مـسئول )٣( كان مـسئولا عـن تـأمين الأمـن فيهـاالتيقام بسرقة المحلات 

 ).السرقة( أحد البنوك بجرائم ضد الممتلكات فيتنفيذى 

  )٤( الاحتيال على الضمان الاجتماعىفيالأمر نفسه  ينطبق على فصل العامل الذى يتورط 

 عملـه لم وكذلك فصل موظف شركة الطيران الذى تعاطى عقـاقير  مخـدرة وأثنـاء أداء

 عمله وبالتالى تم تعريض الركاب للخطر ، مما فييمتثل للالتزامات المنصوص عليها 

 .)٥( الإجراء التأديبى ضدهلاتخاذأوجد مبررا حقيقيا 

                                                        
)١( - Soc. 2 déc. 2003, n° 0143227, Bull. civ. 2003, V, n° 304, p. 307- Soc. 

3 mai 2011, n° 09-67464 ; Soc. 10 juil. 2013, n°12-16878. 
)٢( - Soc. 14. sep. 2010, n° 09-65,675 FD. 
)٣( - Soc. 20 nov. 1991, n° 89-44605. 
)٤( - Soc. 25 févr. 2003, Dr. soc. 2003, p. 265. 

( )٥ - Soc. 27 mars 2012, n° 10-19915, Bull. 2012, V, n° 106. 



 

)٦٤٠(  ءداا ا  من اما  ي  

ُ كل هذه الحالات وصف سـلوك العامـل بأنـه سـوء سـلوك جـسيم ؛ بـسبب الالتـزام في

 .جب الخضوع له بسبب واجباتهالخاص بالولاء والاستقامة والنزاهة والذى كان من الوا

ُ  يعفى صاحب العمل )١( تشكل اضطرابا موضوعيا  للشركةالتي كل الحالات السابقة في

 .  )٢(من التزامه بتقديم أدلة على العناصر الموضوعية المنسوبة للعامل

ُبخصوص الالتزامات الإضافية فإن التزام التعاون المخلص يلـزم العامـل بـاحترام هـذه 

 في ، أو كما يطلق عليها الالتزامات الثانوية ، لاسيما حريـة العامـل   ات الإضافيةالالتزام

التعبير خارج نطاق تطبيق عقد العمل ، وكذلك الحفاظ على مصالح الهيكل الذى يعمل 

 التـي منافسة غير عادلة طوال تنفيذ العقد ، إضافة إلى الالتزام بالسرية أيبه بالامتناع عن 

 .بالشركةالمعلومات المتعلقة تمنعه من إفشاء 

١-  ا     ا اا  
 يستمتع بها في التييجب أن يتمتع العامل  من حيث المبدأ ، بنفس الحقوق والحريات 

 تعد من الحقوق الأساسية لكل إنسان التيالمجتمع كمواطن  ، مثل حرية الرأى والتعبير 

يبديـه مـن أراء وأفكـار ، حيـث  يوجد داعى لقلق الفرد بشأن ما، مما يعنى ضمنا أنه لا )٣(

 التعبـير المبـاشر والجماعـى بخـصوص محتـوى وظـروف العمـل فييستفيد مـن حقـه 

 .)٤(وتنظيمه، والتى لا يمكن أن تكون مبررا للعقوبة أو الفصل

وز أن ، فلا يج)٥( التعبيرفيكذلك لا يحق للوائح الداخلية لشركة أن تنتهك حرية العامل 

                                                        

  العكس من ذلك لا يستطيع صاحب العمل الذى يعمـل في تجـارة الـسيارات توجيـه أي لـوم على -)١(

إلى سكرتيره في حال قيام الأخير بشراء سيارة من علامة تجارية تختلف عن تلـك التـي يبيعهـا صـاحب 

 .العمل ، حيث يتمتع السكرتير في حياته الخاصة بحرية الشراء للبضائع والمنتجات التي يختارها

. Soc. 22 janv. 1992, n° 90-42517     
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.528, n° 780. 

  .  من الإعلان العالمى لحقوق الإنسان١٩المادة  -)٣(

    . من قانون العمل الفرنسى٢٢٨١/٣المادة  -)٤(

)٥( - Brigitte Pereira,op,cit,p.69. 



  

)٦٤١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 النقـد ؛ لـذلك في، أو أن تمنعـه مـن مبـاشرة حقـه )١( مع زملائـهثالتحدتمنع العامل من 

اعتبرت محكمة الـنقض الفرنـسية أن فـصل العامـل بعـد توجيهـه خطـاب نقـد لأعـضاء 

 .)٢(مجلس ادارة الشركة بسبب ظروف عمله كان بلا مبرر وبدون سبب حقيقى

سة هذه الحريـة التوفيـق بينهـا وبـين رابطـة  حال  ممارفي ومع ذلك فيجب على العامل 

 )٣(التبعية

 لا ينكرها أحـد أنـه  حريـة التعبـير لهـا حـدود بحيـث لا يجـب عـلى التيفتظل الحقيقة 

؛ لذلك فهو ممنـوع مـن تـشويه سـمعة صـاحب )٤( التعبيرفيالعامل إساءاة استخدام حقه 

الإضرار بـصورة الـشركة أو  حيث إن التزام الولاء يلزم العامـل بعـدم )٥(العمل أو شركته

 مواجهة صاحب العمل فيجب أن يمارس في النقد في، وإذا كان له الحق )٦(حسن سيرها 

 حقه إذا في التعبير يكون ثابتا في ممارسة حريته في ؛ لذلك فإن تجاوز العامل )٧(باعتدال

 ، )٨( وظفتـهالتـيأدلى بإفراط بتصريحات مهنية وتشهيرية  تنـزع المـصداقية عـن الـشركة 

كذلك فإن العامل الذى يذكر حقائق متعددة مـرارا وتكـرارا وبمـصطلحات عامـة بـدون 

 الشركة يكون مسئيا لاستخدام حريته فيمبرر لذلك ، بهدف الإضرار بالتسلسل الهرمى 

 إدارة مكان عمله في كفاءة صاحب العمل في ، كما أن العامل الذى يشكك )٩( التعبيرفي

 ، وينطبـق نفـس الـشىء عـلى العامـل الـذى ينتقـد تسلـسله )١٠(نيـةينتهك التزامه بحـسن ال

                                                        
)١( - Cass. Soc , 28 avril 1988 ،n°87-41.804. 
)٢( - Cass. Soc, 27 mars 2013, n°11-19734. 
)٣( - Panagiota Perrak,op,cit,p.9. 
)٤( - Adam P.,op,cit,p.439 - Brigitte Pereira, op, cit,p.68. 
)٥( - Cass. soc., 12 janvier 2011, n° 09-71.373, Inédit. 
)٦( - Cass. soc., 21 oct. 2003, n° 01-43943. 
)٧( - CA Versailles, 24 nov. 1995, RJS 2/1996, n° 204. 
)٨( - Cass. Soc , 19 févrie،  2014 n°12-29.458 ; Cass. Soc , 7 mai 2014  

n°12-35.305.  
)٩( - Cass. Soc , 28 janvier 2015 ،n°13-22.378.  

)١٠( - Cass. soc., 27 janvier 2009, n° 07-43.960, Inédit. 



 

)٦٤٢(  ءداا ا  من اما  ي  

 . )١(الهرمى خارج وقت عمله وأمام الأشخاص الذين يتولون الإشراف عليه

إضافة إلى ذلك فإن المديريين التنفيذيين يبقى لديهم التزام خاص ومعزز بالولاء تجـاه 

هم عـلى قـرارات مـديرى ، يلزمهم بعدم التعبير علانية عـن عـدم مـوافقت)٢(صاحب العمل

ًالتنفيذى يشغل مركزا مهما مما يجعل من أقواله   ، خاصة إذا كان هذا المدير)٣(شركتهم

 التعليـق عـلى سياسـات فيموضع تصديق، وبحيث يجب عليهم عدم التجاوز والإهانة 

ُ ؛ لـذلك اعتـبر مـدير الوكالـة والمحاسـب القـانون الـذى يـشوه سياسـة )٤(صاحب العمل

 ، باعتبـار أن وظـائفهم )٥( الولاءفيًاصة بالشركة أمام العملاء مخالفا لواجبه التسعير الخ

 .)٦( العناية بمصالح صاحب العملفيًكانت تتطلب منهم أن يكونوا نموذجا 

كذلك لا يجب على العامل انتقاد صـاحب العمـل عـلى مواقـع التواصـل الاجتماعـى ، 

ية والذى يستوجب الجزاء التأديبى ؛ لـذلك ًويعد ذلك انتهاكا لالتزامه بالولاء وحسن الن

 مكـان في يدلى بها سواء أكانت التييفرض الولاء على العامل التزاما بقياس التعليقات 

 تعليقاته يتم تقييمه وفقـا فيعمله أو خارجه ، كما أن خرق العامل لالتزامه بعدم الإساءة 

 ، وبالتالى لم يتم )٨(يق العامل أحاطت بتعلالتي والأقدمية والظروف )٧(لمستوى المسئولية

 ، )٩( حالـة سـخط وظـروف نفـسية سـيئةفيمعاقبة العامل الذى انتقد صاحب العمل وهو 

                                                        
)١( - Cass. soc., 10 décembre 2008, n° 07-41.820, Bull. civ. V, n° 245. 
)٢( - Hugo M’BAYE,op,cit,p.152- Cass, Soc, 31 octobre 2012, n°11-

17695. 
)٣( - Cass. Soc. 8 févr. 2017, n° 15-21064 - Soc. 11 oct. 1984, Bull. V, n° 

366, p. 273.  
)٤( - Soc. 14 déc. 2000, Bull. V, n° 263, p. 163. 

)٥( - Cass. soc., 8 févr. 2017, n° 15-21064. 

)٦( - Dieu F,op,cit,p1872. 

)٧( - Cass. soc., 25 février 2003, Dr.soc., 2003, p. 625, note. Jean 

SAVATIER. 

)٨( - Brigitte Pereira,op,cit,p.69 - Cass. soc., 6 mai 1998, n° 96-41.163, 

Inédit. 

)٩( - Cass. soc., 17 Juin 2009 N° 08-41.663, Inédit. 



  

)٦٤٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 في تــصريحاته  غــير متجــاوز فيُوكــذلك الحــال حيــت اعتــبر العامــل الــذى كــان حــادا 

اسـتخدامه لحريـة التعبـير إذا كانـت تـصريحاته سـببها المبـاشر هـو  الموقـف الخــاطئ 

 التعامل في كذلك فإن الكلمات والإهانات المألوفة والمتعارف عليها )١(لعمل لصاحب ا

 .ً الشركة بين العمال ومديريهم لا تعتبر خطأ يستوجب العقاب في

٢-  ا اا  
ــشاء المعلومــات  إن ولاء العامــل وإخلاصــه لــصاحب العمــل ولــشركته يمنعــه مــن إف

 .)٢( المعلومات لها طابع السريةالمتعلقة بالشركة عندما تكون هذه

 علـم بهـا العامـل أثنـاء أدائـه لعملـه ، التيسوف تتعلق السرية فقط بالعناصر الحساسة 

فيمتنع عـلى العامـل نقـل . والتى قد يؤدى الكشف عنها بالضرورة إلى الإضرار بالشركة

من خارجها ،  ، سواء أكان هذا الغير من داخل الشركة أو )٣(المعلومات السرية إلى الغير

ويسرى شرط السرية على جميع العاملين باعتباره التزاما عامـا يمنـع العامـل مـن إفـشاء 

 يعلمها أثناء عمله ، سواء كان شرط السرية تم إدراجـه صراحـة التيالمعلومات السرية 

 حال عدم وجود شرط تعاقـدى بـذلك حيـث يـترجم فيحتى  بموجب شرط تعاقدى أو

 .ب الولاء تجاه صاحب العمل هذا الالتزام بموجب واج

 التـيوكلما كان أداء العامل مرتبطا بالوظائف المهمة كلما زادت معرفتـه بالمعلومـات 

يجب أن تظل سرية، فغالبا مـا يقـع التـزام الـسرية عـلى عـاتق الكـادرات المهنيـة الـذين 

ن  يعملـوالتي مراكز عليا تمكنهم من الإطلاع على ملفات ووثائق المؤسسة فييعملون 

 .)٤(فيها

يفرض التزام السرية على العامل التزام إيجابى وسلبى على حد سواء ، فلا يجـب عـلى 

                                                        
)١( - Cass.Soc , 20 octobre 2011, JCP-S-2012.  

)٢( - Léa Amic,op,cit,p.537, n° 796. 
)٣( - Cass. soc., 25 mars 1981, nº 79-40.976, Bull. civ. V, n° 253.  
)٤( - Eric Loubet,op,cit,p.47- Hugo M’BAYE,op,cit,p.153.  



 

)٦٤٤(  ءداا ا  من اما  ي  

العامل  تجنب إفشاء المعلومات السرية فقط ، بل يجب عليه اتخاذ جميع الاحتياطات 

 ؛ لذلك يجب عليه تجنب ترك مستندات العمل )١(اللازمة حتى لا يتمكن أحد من سرقتها

 مكـان ، كـذلك يجـب التأكيـد عـلى أن أي فيلخاصـة بالمـستندات أو رموز الوصـول ا

خضوع العامل لالتزام السرية لا يخوله الوصول إلى جميع المعلومات السرية بالشركة 

 لا يتعين التيدون سبب مشروع ؛ لذلك يمكن لصاحب العمل تحديد مجال المعلومات 

 البحـث عـن معلومـات فيعلى العامل معرفتها  وذلك من أجـل منـع الفـضول المفـرط 

  .)٢(الشركة

إذا كان التزام السرية ناتج من الولاء والإخلاص نحو صـاحب العمـل ، إلا أن صـاحب 

 بعـض القطاعـات في عقـد العمـل خاصـة فيالعمل  غالبا ما يقوم بـإدراج شرط الـسرية 

 ، كما يمـد هـذه الحمايـة )٣(الحساسة وذلك من أجل حماية الأسرار الصناعية والتجارية

 .إلى ما بعد انتهاء عقد العمل 

لـع عليهـا بحكـم َ طالتـي الحقيقة إن التزام العامل بالسرية يبقى ما بقيت المعلومات في

 .عمله لها صفة السرية ، فإذا زالت عنها هذه الصفة فإن العامل يتحلل من هذا الالتزام

كـن أن يـؤدى  عقد العمل سوء سـلوك جـسيم يمفييعتبر انتهاك العامل لالتزامه السرية 

إلى الفصل إذا كان له ما يبرره ،و من ضمن حالات الفصل المبررة من وجهة نظر القضاء 

، وفصل مصرفى )٤(فصل مسئول تنفيذى كشف عن الصعوبات المالية لشركته: الفرنسى 

ومات حساسة عن صاحب العمل معل -إذن دون –أرسل إلى بريده الالكترونى الشخصى 

، وفصل مـسئول )٥(رته على هذه المعلومات من أجل منع تسريبها، مما أفقد الأخير سيط

تنفيذى نشر معلومات عن العمـلاء عـلى مدونتـه الشخـصية ، لا سـيما هـويتهم وبيانـات 

                                                        
)١( - CA Toulouse, 08 novembre 2019, n° 17/03104. 
)٢( - CA Montpellier, 30 mai 2018, n° 14/06434.  
)٣( - CA Douai, 30 juin 1993, RJS 6/1994, n° 833. 
)٤( - Cass. soc., 30 juin 1982, n° 80-41.114. 
)٥( - CA Paris, 30 novembre 2016, n°13/08890. 



  

)٦٤٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 .)١( تم تحرير فواتير بها التيالاتصال بهم ، والخدمات المقدمة والمبلغ 

التعـويض مـن  مثل هذه الحالات فإن صاحب العمل قد يتمكن مـن الحـصول عـلى في

 .)٢( حال الإهمال الجسيم من الأخير بقصد إيذائهفيالعامل 

٣- ا  ا اا   
إن الولاء المطلوب من العامل  يعنى أنه يجب أن يكون مخلـصا يحـترم الثقـة والتوقـع 

؛ لـذلك )٤( ، وألا يعمل على تقويض مصالح الهيكل الذى وظفـه)٣(المشروع من الآخرين

 التزام  العامل بالولاء التزام ضمنى بعدم منافسة صاحب العمـل والقيـام بنـشاط ينتج عن

، سواء كان النـشاط لحـساب )٥(مماثل لنشاط صاحب العمل طوال مدة تنفيذ عقد العمل

 .)٧( أو لحساب الغير)٦(العامل الخاص

 ُومع ذلك فإن الالتزام بعدم منافسة صاحب العمل طـوال مـدة تنفيـذ العمـل  لـيس مبـدأ

مطلقـا يمنــع العامــل مــن الجمــع بــين عـدة وظــائف ، حيــث إن  القــانون لا يمنــع ذلــك ، 

فيستطيع العامـل الجمـع بـين عـدة أنـشطة مدفوعـة الأجـر طالمـا أن صـاحب العمـل لم 

 ، ومـادام أن العامـل يقـوم )٨(يشترط على العامل أن يكرس نفسه للعمل حصريا لديه فقط

لمطلوب ، فمن غير العدل منع العامل من الجمع بعمله لدى صاحب العمل على النحو ا

 مـن أي حالة العمل بـدوام جزئـى ، وبـشرط ألا يتجـاوز فيبين وظائف مختلفة ، خاصة 

، وبشرط ألا يكون ) ٩(الوقت الذى يخصص لكل صاحب عمل الحد الأقصى المأذون به 

                                                        
)١( - CA Paris 23 juin 2017, n° 14/05303. 
)٢( - Cass. Soc., 19 mars 2008, n° 06-45.322. 
)٣( - Eric Loubet,op,cit,p.45- J.–E.Ray,« Fidélité et exécution du contrat de 

travail », Dr. soc. 1999, p. 376. 
)٤( - Léa Amic,op,cit,p.530, n° 784. 
)٥( - Eric Loubet,op,cit,p.45. 
)٦( - Cass. soc. 15 janvier 2015, n° 12-35072.  
)٧( - Léa Amic,op,cit,p.530, n° 785- Cass. Soc, 9 juillet 2014, n°13-12423. 
)٨( - Hugo M’BAYE,op,cit,p.143 -Léa Amic,op,cit,p.531, n° 785. 

  Martine Gourves,op,cit,p. 27 –  من قانون العمل الفرنسى٢٤-٣١٢٣المادة -)٩(



 

)٦٤٦(  ءداا ا  من اما  ي  

 .)١(نشاط أحد أصحاب الأعمال متنافسا مع نشاط صاحب عمل آخر

لالتزام بعدم التنافس مستمد من واجب الولاء وحسن النية ، حيث يطلـب مـن فإذا كان ا

العامل الحد الأدنى من الاحترام لصاحب العمل ، والذى من المفترض أن يتعـاون معـه 

 خارج ساعات فيلتحقيق هدف مشترك ؛ لذلك فإن فكرة التعاون تستبعد أن يقوم العامل 

 ، حيث إن متطلبات التنفيذ العادل )٢(ب العمل مناورات ضارة بصاحفيالعمل بالمشاركة 

  )٣( نشاط متزامن ومنافس مصدر انتهاك لعقد العملفيلعقد العمل تجعل مساهمة العامل 

 ذات في ، حيث لا يمكن أن يكـون المـرء متعاونـا ومنافـسا )٤(وتشكل سوء سلوك جسيم

 . )٥(الوقت

 سوء سلوك جسيم يعاقـب عليـه ؛  تعتبرالتييجب أن نفرق بين أعمال المنافسة الفعلية 

لتكريس العامل نفسه لنشاط شركـة تنـافس شركـة صـاحب العمـل خـلال فـترة عملـه ، 

ــشكل )٦(والأعــمال التحــضيرية للمنافــسة ــدم أي والتــى لا ت ــزام بع ــرق للالت  انتهــاك أو خ

المنافسة، مثل تفاوض العامل مع صاحب عمل منافس أثناء سريان عقـد العمـل للعمـل 

 قيامه بإرسال إعلانات لعملاء صاحب العمل عن تأسيس شركة جديدة ، حيث  أو)٧(لديه

                                                        
)١( - Cass. soc., 21 septembre 2006, n° 05-41.477, Bull. Civ, V, n° 273, 

RJS11/06, n° 1148 
)٢( - Léa Amic,op,cit,p.531, n° 786 - CA Versailles, 4 nov. 1994, D. 1995, 

somm. 257. 
يتضح من الاجتهاد القضائى للغرفة الاجتماعيـة لمحكمـة الـنقض الفرنـسية أن العامـل الـذى أنـشأ  -)٣(

ذلك أثناء خدمته لصاحب العمل دون أن يبلغه بـذلك شركة كان بها نشاط منافس لنشاط صاحبالعمل و

   .يكون قد انتهك واجب الولاء وتشكل هذه الحقائق  سوء سلوك جسيم يستوجب الفصل

Cass. Soc., 9 juillet 2014, n ° 13-12.423.  
)٤( - Soc. 9 janv. 1990, CSBP n°10, p. 83. 
)٥( - E. Ray,op,cit,p.376. 

ُاء تنفيذ عقد عمله أن يحضر للقيام بعمل خاص دون أن يبـاشره إلا بعـد إنتهـاء بإمكان  العامل أثن  -)٦(

   .رابطته التعاقدية مع صاحب العمل إذ يكون حينها حرا طليقا من أي التزام

)٧( - Léa Amic,op,cit,p.534, n° 790. 



  

)٦٤٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

يحق للعامل أن يقوم بتأسـيس شركتـه بحريـة حتـى لـو كانـت سـتنافس شركـة صـاحب 

 نشاط إلا بعـد انتهـاء عقـد العمـل الخـاص أي فيالعمل ، بشرط ألا تدخل هذه الشركة 

 . العمل بشرط عدم المنافسةً، وبشرط ألا يكون الأخير مقيدا مع صاحب)١(بالعامل

 سيغادرها بعد انتهاء عقد عمله التيفلا يوجد شىء يمنع العامل من التنافس مع الشركة 

؛ لذلك يمكنه الاستعداد لنشاطه المستقبلى خلال مدة عقد العمل بشرط عدم قيامه بهذا 

 . )٢(النشاط قبل أن يكون إنهاء عقد عمله فعال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                        

، لكـن عملهـا وجدت المحكمة أن الشركة التي شكلها العامل قد تم تسجيلها خلال فترة الإشـعار -)١(

ًقد بدأ فقط بعد إنهاء عقد العمل ، حيث لم يعد  العامل ملزما بأي التزام   تجاه صاحب العمل الـسابق ، 

 .والذي يستنتج منه بدقة أنه لم يتم تمييز أي خرق لالتزام الولاء

 .Cass.Soc , 23 septembre 2020, n° 19-15.313 
)٢( - Cass. Com. 22 janvier 1985, n° 06-15896. 



 

)٦٤٨(  ءداا ا  من اما  ي  

ا ا:  
  ء وإمء  اا

إن إنهاء عقد العمل قرار جاد يمكن أن يقرره أحد طرفى عقـد العمـل ، ونظـرا للتـأثير   

الواضح الذى من الممكن أن يتسبب فيه هذا القرار سواء من ناحية العواقب الاجتماعية 

ل  ؛ فيجب أن يحترم قواعـد معينـة مـن حيـث الـشك)١( حياة المتعاقدينفيأو الاقتصادية 

 إنهاء التعاقد خاضعا لالتـزام الـولاء ، وأن فيوالمضمون ، بحيث يكون سلوكهم حتى 

 إنهاء العلاقة التعاقدية، سواء تم فيُيتم ممارسته باستقامة ونزاهة بحيث يحظر الوحشية 

 .من صاحب العمل أو من العامل الإنهاء بمبادرة

 طرفيـه بـالولاء تجـاه بعـضهما كذلك فإن انتهاء عقد العمل لا يترتب عليـه زوال التـزام

البعض ، أو زوال الالتزامات بينهم ،  حيث يظل الاحترام المتبادل ، وامتناع كل منهم عن 

 . هذا المبحث على النحو التالى فيوسوف نتناول هذه النقاط . الإضرار بالأخر

١-ا   درة ءما  
 عليـه احـترام إجـراءات الفـصل عندما يقرر صـاحب العمـل إنهـاء عقـد العمـل فيجـب

 :الرسمية للغاية ، والتى تمر بثلاث مراحل على النحو التالى 

 المرحلة الأولى وهى توجيه الدعوة للعامل لإجراء مقابلة أولية مع صاحب العمل قبل 

الفصل وذلك بخطاب مسجل بعلم الوصول أو برسالة يتم تسليمها للعامل باليد تحتوى 

لومات الإلزامية وهى الغرض من الدعوة وتاريخ ووقـت ومكـان على مجموعة من المع

 الحـصول عـلى المـساعدة ، سـواء مـن أحـد مـوظفى فيالمقابلة ، وإعلام العامل بحقه 

 .الشركة أو الاستعانة بمستشار من خارج الشركة

                                                        
-)١(  Martine Gourves,op,cit,p.204 



  

)٦٤٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

، و حيـث إن )١(المرحلة الثانية وهى مرحلة المقابلة الأولية بين العامل وصـاحب العمـل

من المقابلة هو مصلحة العمل ؛ مـن أجـل تجنـب فقدانـه الوظيفـة ؛ لـذلك فهـو الهدف 

 أي حضور المقابلة من عدمه ، ولا يترتب على عدم حـضوره ارتكابـه فيصاحب القرار 

 .خطأ تأديبى 

 حال حضور العامل للمقابلة فيجب أن يكون صـاحب العمـل حـاضرا أو مـن يمثلـه في

 .بتفويض منه 

 إخطار صاحب العمل للعامل بقرار الفصل بعـد انتهـاء المقابلـة ، المرحلة الثالثة وهى

ولا يمكن لصاحب العمل اتمام عمليـة الفـصل عـلى الفـور ، إنـما يجـب أن يأخـذ فـترة 

 . )٢(للتروى بين إتمام المقابلة وصدور قراره بفصل العامل

ول كما أن صاحب العمل ملزم باخطار العامل بقرار الفصل بخطاب مسجل بعلم الوص

 .  )٣(وذلك خلال مدة لا تقل عن سبعة أيام بعد إجراء المقابلة الآولية

يجب أن يتضمن خطاب الفـصل الإشـارة إلى الأسـباب الاقتـصادية للفـصل ، وأولويـة 

  .)٤(إعادة التصنيف وشروط تنفيذها وأسباب استحالة إعادة التصنيف إن لزم الأمر

 دفعـت التـيعقد بعـد إبـلاغ العامـل بالأسـباب الولاء والاستقامة يوجبان أن يتم إنهاء ال

                                                        

لا تتم المقابلة على الفور بمجرد اسـتلام العامـل الـدعوة للمقابلـة ، حيـث إن المقابلـة لا تـتم قبـل  -)١(

ور خمسة أيام على الأقل بعد استلام العامل لخطاب الدعوة للمقابلة ؛  حتى يتمكن من إعـداد دفاعـه مر

   ١٢٠٥ياسرمحمد النيدانى ، المرجع السابق  ص .د.   وترتيب المساعدة

 .حتى يتم السماح لصاحب العمل بعدم التسرع في إتخاذ قراره بالفصل -)٢(

ا في حال الفصل لأحـد المـسئولين التنفيـذيين المـذكورين في تكون هذه المدة خمسة عشر يوم  -)٣(

 . من قانون العمل الفرنسى١٣-١٤٤١المادة 

  . من قانون العمل الفرنسى٤-١٢٣٣المادة  -)٤(



 

)٦٥٠(  ءداا ا  من اما  ي  

 ، والذى يجب أن يكون بسبب حقيقى وخطير، )١(صاحب العمل إلى إصدار قرار الفصل

كما أن صاحب العمل مطالب بإثبـات هـذا الـسبب بنـاء عـلى عنـاصر موضـوعية يمكـن 

 . )٢(التحقق منها

٢-ا  درة ءما  
ر العمـل الـدائم ، لا يمكـن أن يكـون العامـل ملزمـا كنتيجة طبيعية لحريـة العمـل وحظـ

 )٣(بالعمل إلى أجل غير مسمى ، فالعامل يمكنه أن يقوم بإنهاء عقد عمله بمبادرة فردية منه

، فيستطيع العامل إنهـاء عقـد العمـل عـن طريـق الاسـتقالة أو عـن طريـق طلـب الإنهـاء 

 .القضائى

 أحاديـة الجانـب لـشخص العامـل  فهى عمل قانون ينتج عـن رغبـةالاستقالةبخصوص 

 .)٤( قطع الارتباط التعاقدى المبرم مع صاحب العملفيتخول له بموجب القانون الحق 

 الاستقالة خرق لالتزام الولاء ، حيث يجب أن في لا يمكن اعتبار ممارسة العامل لحقه 

 قـد لا يالتـ وقت على استعادة حريته بوضع حد لحالة التبعيـة أي فيًيكون العامل قادرا 

 في استخدام حقـه في ، ومع ذلك فإن واجب الولاء يقيد العامل بعدم الإساءة )٥(يتحملها

 .)٧( ، وألا يتصرف بنية الإضرار بصاحب العمل)٦(ممارسة الاستقالة

                                                        

 . من قانون العمل الفرنسى٦-٢٣٢٣المادة  -)١(

ــاصر -)٢( ــتراط العن ــؤدى اش ــير ، وي ــى وخط ــبب حقيق ــود س ــتراط ووج ــستوجب اش ــولاء ت ــة ال  حتمي

  .الموضوعية إلى استبعاد فقدان الثقة كسبب للفصل

Cass. Soc., 17 janv. 2001, n° 98-44.354, Bull.civ V, n° 13.           
)٣( - Martine Gourves,op,cit,p.194. 
-)٤(  Ibid. 

)٥( -Marie-Noëlle,Le juge et le Contrat detravail, Thèse,Université 
Pantheon-Assas,2013,p.29, n° 42.  

  .  من قانون العمل الفرنسى٢-١٢٣٧المادة   -)٦(

)٧( - Martine Gourves,op,cit, p.195 - Cass. soc. 9 déc. 2009 : Bull. civ. V, 
n°281, n°08-41213 ; JCP S 2010, 1229, note B. Bossu ; RDT .2010, p. 
164, note B. Lardy-Pélissier. 



  

)٦٥١(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 وقـت بتقـديم اسـتقالته دون أي في العمـل فيفإذا كان العامل قادرا على استعادة حريته 

مع ذلك فهناك قيد وحيـد يتعلـق بمراعاتـه الالتـزام بـاحترام  ، و)١(التقيد بشكليات صارمة

 وذلـك وفقـا لحكـم القـانون أو بموجـب  الإخطار بتلـك الاسـتقالة إلى صـاحب العمـل

 )٢( الجماعية المطبقة أو الاستخدامات المهنيةالاتفاقية

 مناسـب الحـصول عـلى وقـت فيالواقع أن للإخطار بالاستقالة ميـزة لـصاحب العمـل 

ديل للموظف المستقيل ، ومع ذلك  فله عيب حيث يبقى صاحب العمل ملزمـا لإيجاد ب

ــاء عــلى العامــل  ــه المكافــأت والمزايــا فيبالإبق ــدة الاخطــار ، ودفع ــول م ــه ط  خدمت

 فصل في العقد طوال هذه الفترة ، كما أن صاحب العمل يفقد حقه فيالمنصوص عليها 

 .    )٣(العامل خلال فترة الإشعار

 العمل أيضا بندا يتعلق بإشعار الاستقالة ، وفى هذه الحالة قد يكون فترة قد يتضمن عقد

الإشعار طويلة لدرجة تجعل صاحب العمل يعمل على نقل العامل مـن أمـاكن حـساسة 

 قررت وبوضـوح )٤(كان يعمل بها إلى أماكن أقل حساسية ؛ لذلك  فإن السوابق القضائية

 نقل العامل إلى وضع وظيفى فيبالاستقالة سببا أنه لا يمكن أن تكون طول فترة الإشعار 

أقل من المستوى الوظيفى الموجود فيه ؛ لذلك فإن البند التعاقدى الذى ينص على فترة 

 الاتفاق الجماعى تكون هى السارية فقط حيث فيإشعار أقل من فترة الإشعار الموجودة 

                                                        
( )١  - Cass. soc. 4 Apr. 2007, n ° 05-42847. 

 .   من قانون العمل الفرنسى٢-١٢٣٧المادة  -)٢(

م القانونيـة أو التقليديـة، يجب التأكيد على موقف محكمة النقض الذي توضح أنه في غياب من الأحكـا

فإن مدة إشعار الاستقالة يمكن أن تـنجم عـن الاسـتخدامات التـي تمـارس في الموقـع أو المهنـة ولـيس 

  Cass. Soc 03/02/98, RJS 3/98 n° 309       .عقد التوظيف فقط

-)٣(  V. not. : J. Pélissier, ss. Cass. soc. 1er juill. 2008 : Bull. civ. V, n°143, 
n°07-40109, RDT 2008, p. 592. 

)٤( - Manoëlla RASSELET, Les ruptures du contrat de travail, Thèse 
Université de Nantes, 2007 p.686- Cass. soc, 16 juin 1988, n°86-40.358, 
Bull. civ., V, n°371. 



 

)٦٥٢(  ءداا ا  من اما  ي  

نـه لا يمكـن بموجـب البنـد  ، كـما أ)١(إنها تؤدى إلى استئناف العامل حريته بشكل سريع

 .)٢(التعاقدى تحديد مدة إشعار تكون أطول من المدة الواردة بالاتفاق الجماعى

 إشـعار أطـول مـن فـترة الإشـعار ءمن ناحية أخرى يمكن للعامل أن يقـرر بمفـرده إعطـا

 ، وفى هذه الحالة يجب على صاحب العمل السماح للعامل بالعمل وأن يدفع )٣(التعاقدية

 .)٤(خير حتى التاريخ المحدد لإنهاء خدمته فعلياأجر الأ

 ، إنما يكفـى أن يعـبر العامـل عـن )٥(ولا يجب أن يبرر العامل استقالته أو يوضح أسبابها

 إنهاء الارتباط التعاقدى الذى يوحده بصاحب العمل ، وبالتالى فإن فيرغبته الصريحة 

 الاسـتقالة في  ، ومع ذلك فإن الحق )٦(إرادة العامل كافية لإنتاجها الأثر القانونى المتوقع

مثل كل الحقوق ، فهى عرضة للانتهاكات الذى يمكن أن ينشأ على أثرها تحميل العامل 

 .)٧( حال ما إذا كانت الاستقالة بنية الإضرار بصاحب العملفيالمسئولية المدنية وذلك 

لحـرة وإختيـاره إذا كانت الاستقالة يجـب أن تكـون ناتجـة عـن رغبـة العامـل وإرادتـه ا

 تقـع تحـت التـيالمستقل الواضح الذى ليس فيه لبس ، ومع ذلـك فـإن اسـتقالة العامـل 

 تقع بسبب عدم تنفيـذ صـاحب العمـل لالتزامتـه التيضغط من صاحب العمل ، أو حتى 

تجاه العامل ، سوف يتم إعادة تصنيفها على أنها فـصل مـن العمـل ، وسـيكون لهـا أثـار 

 .)٨( وخطيرالفصل بدون سبب حقيقى

                                                        
 -)١( Cass. soc, 30 mars 1995, Gaz. Pal. 1995, 1, panorama de 

jurisprudence, p.112. 
)٢( - Marie-Noëlle,op,cit,p.222 - Cass. soc, 19 juin 1996, n°93-44.728. 
)٣( - Marie-Noëlle,op,cit,p.222 - Cass. soc, 2 février 1993, RJS 3/93, n°266 

; CSBP, 1993, A 20- Cass. soc, 11 avril 1996, n°93-40.789, Bull. civ., V, 
n°153. 

)٤( - Cass. soc, 2 février 1993, n°89-44.334.  
-)٥(  Cass. Soc 22/06/94, RJS 8-9/94 n° 968. 

)٦( - Manoëlla RASSELET,op,cit,p.195, n° 390. 
)٧( -Cass. soc., 29 juin 2005, n° 03-41.966, CSBP 2005, n°174, A 75, obs. 

C. Charbonneau ; JCP,S, n°25 du 13 décembre 2005, jurisprudence, 1421, 
note F. BOUSEZ ; RJS 10/05, n°961 ; J. DUPLAT.  

-)٨(  Martine Gourves,op,cit,p.199. 



  

)٦٥٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

كذلك يحق للعامل عندما لا يحترم صاحب العمل كل أو جزء من التزاماتـه أن يطلـب 

  .)٢( إجراءات أو شكليات مسبقةأي ، وذلك دون )١(من القضاء إنهاء عقد العمل

وفى حال ثبوت قيام مزاعم العامل على سبب حقيقى وخطير فينتج عن ذلك الفصل دون 

ال عدم وجود مزاعم العامل فسيتم فصل العامل ويؤهل  ، وفى ح)٣(سبب حقيقى وخطير

  .  )٤(هذا الفصل على أنه استقالة

٣-  ا  ءام  ءا  
 ، حيـث إنـه مـن الخطـير أن )٥ (لا يترتب على انتهاء عقد العمل زوال الولاء وحسن النية

  ، ذلك أن الالتـزام العـام )٦(نعتبر أن نهاية المدة التعاقدية يواكبه نهاية الولاء وحسن النية

  ، فيظــل )٧( التــأثير فــيما بــين المتعاقــدين بعــد انتهــاء العقــدفيبالــسلوك الخــير سيــستمر 

الاحترام المستحق بين الأطراف  المتعاقدة ، كما يجب  على كل طـرف مـنهم الامتنـاع 

 .  عن الإضرار بمصالح الطرف الآخر

 العقد ، ويمكن أن يمتد إلى فيُأنه التزام مضمن فالتزام الولاء والاستقامة ينظر إليه على 

 في الماضى يكون له تأثير على سلوك المتعاقدين فيما بعد العقد ، ذلك أن وجود العقد 

 خاصة إذا كـان المـاضى )٩(، حيث سيترك بصمة لا يمكن تجاهلها)٨(مرحلة ما بعد التعاقد

                                                        
)١( - Cass. Soc. May 16 ،2012 ،no. 10-15238-Cass. Soc. 19 June 2013 ،n ° 

12-20973. 
)٢( - Martine Gourves,op,cit,p.209 - Manoëlla RASSELET, p.694, n° 699. 
)٣( - Cass. soc. 25 June 2003 ،n ° 43578 01– Cass. Soc. 30 March 2010 ،n 

° 08-44236. 
)٤( - Martine Gourves,op,cit, p. 195 - . Cass.Soc. 19/10/2004( RJS 1/2005 

n° 34). 
)٥( -Hugo M’BAYE,op,cit, p.47- Cass. civ. 3ème, 14 sept. 2005, n° 04-

10.856.  
)٦( - Hania Kassoul.,op,cit,p.334. 
)٧( -Cass.Com.  30  nov.  1993,  inédit,  pourvoi  n°  90-13.273,  Lamyline  

droit  économique  2010,  «  Maintien  des  relations  commerciales après 
l’expiration du contrat  », n°  4011.   

)٨( - Hania Kassoul.,op,cit,p.334. 
)٩( - Myriam Mehanna,op,cit,p.154. 



 

)٦٥٤(  ءداا ا  من اما  ي  

 وبالتـالى تقـع مرحلـة مـا بعـد التعاقدى يكشف عن الطبيعة الدائمة لآثار الفعـل المعنـى

 .         )١(التعاقد تحت تأثير فترة تنفيذ العقد

 كافـة في مـن القـانون المـدنى ١١٠٤إذا كان حسن النية التعاقدية واجب بـنص المـادة 

المراحل التعاقدية ، حيث يجب التفاوض على العقود وتشكيلها وتنفيذها بحـسن نيـة ، 

فـترة مـا قبـل التعاقـد ، ويـوحى بـأن المـشرع رحـب وهذا يعنى سريان حسن النيـة عـلى 

 تعزيـر القبـول الموضـوعى للمفهـوم والقـادر عـلى تجـاوز الحـدود الزمنيـة فيبوضوح 

 . للعقد

، فإذا كانـت حـدود سـلوك )٢( فترة ما بعد العقد لا يمكن إنكارهافيإن أهمية حسن النية 

والبنـود التقييديـة ، إلا أنـه لا المتعاقدين بعد انتهاء عقد العمل يحكمها أحكـام القـانون 

يوجد ما يمنع من افتراض وجود التزامات على المتعاقـدين  ناتجـة مبـاشرة مـن واجـب 

عطاء المثال على ذلك من خلال شرط التزام إ هذه الفترة ، ويمكن فيالولاء وحسن النية 

 ، فلا ديعق حال عدم النص على هذا الالتزام من خلال بند فيالعامل بالسرية، حيث إنه 

 كانت تقـع التي الإفصاح الانتهازى عن المعلومات الحساسة فييعنى ذلك حق العامل 

تحت يديه وذلك بعد انتهاء عقد العمل ، وسيكون ولاء العامل وحـسن نيتـه هـو أسـاس 

 .)٣(عقوبة نقله للمعرفة والمعلومات السرية إلى المنافسين

مـع ذلـك الـسلوك ، ممـا يعنـى بقـاء التـزام الواقع أن القانون الاجتماعى لا يتسامح أبدا 

 حال عدم فيالولاء على قيد الحياة حتى بعد انتهاء عقد العمل ، وسوف يتعرض العامل 

 من قـانون العقوبـات ١٣-٢٢٦امتثاله لهذا الالتزام للإجراءات الجنائية بموجب المادة 

 .)٤(الفرنسى

                                                        
)١( - Hania Kassoul,op,cit,p.339.      
)٢( - Hania Kassoul,op,cit,p.340.      
)٣( - Myriam Mehanna ,op,cit,p.154- D. Mazeaud, note sous Cass. civ. 3e, 

14 sept. 2005, n° 04-10856, D. 2006, p. 761. 
)٤( - Hania Kassoul,op,cit,p.341.     



  

)٦٥٥(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

راف  المتعاقدة إلى اسـتخدامها كذلك فإن بنود ما بعد التعاقد تعتبر أدوات يهدف الأط

حسب الطلب ، ويتم اختيارها وفقا للاحتياجات المحددة للوضع التعاقدى بعـد انتهـاء 

 عقـد العمـل ، مثـل شروط فيالعقد ، وبعـض هـذه الـشروط منتـشرة عـلى نطـاق واسـع 

 .)١(المنافسة التقييدية

العقد ، حيث تبدأ حصريا من  الواقع فإن البنود التقييدية تغطى الفترة اللاحقة لانتهاء في

انتهاء التعاقد ، ويسمى البند هنا بالبند اللاحق الذى لا يمكن أن يكون مطلوبا قبل انتهاء 

 .عقد العمل 

ًكما أن هناك بنودا تقييدية مختلطة تغطى فترة تنفيذ العقد وفترة ما بعد انتهائه ، وهذه هى 

مـا للعامـل أثنـاء تنفيـذ عقـد العمـل البنود الـسائدة ، مثـل شرط الـسرية الـذى يكـون ملز

وكذلك بعد إنهائه ، وهذه الشرط يتركز بشكل خاص حـول الالتزامـات الـسلبية العامـة 

 تهدف إلى الحفاظ على صمت العامل ، والذى بدوره لـه وظيفـة حمايـة المـصالح التي

 أثنـاء   ؛ ذلـك أنـه)٣(  بحماية المعرفة الفنية لخاصة بالـشركة)٢(الاقتصادية لصاحب العمل

تنفيذ عقد العمل سوف يتم تبادل الأسرار والمعلومات الخاصة بمشاريع صاحب العمل 

، مما يستوجب على العامل أن يحسن التقدير جيدا ، مما يجعل من فترة مـا بعـد العقـد 

سريــة ، وبحيــث يكــون محتــوى التبــادل بــين العامــل وصــاحب العمــل فــضاء لا يمكــن 

 .)٤(اختراقه

لعامل بالولاء والإخلاص يفرض عليه الحفـاظ عـلى سـمعة وصـورة كذلك فإن التزام ا

 في ، وهـو محكـوم )٥(صاحب العمل السابق ، بحيث يمتنع عليه القيام بالإضرار بسمعته

                                                        
)١( - Hania Kassoul,op,cit,p.395.      
)٢( - Hania Kassoul,op,cit,p.391.         
)٣( - Cass, soc., 19 mars 2008, n°06-45322. 
)٤( - Soc., 1er déc.  2014,  n°  269,  p.  686  ;  Loiseau G.,  «  La  discrétion  

n’a  pas  de  prix », RDC,  31 mars  2015,  n° 1,  p. 123.    
)٥( - Hania Kassoul,op,cit,p.380 - Cass. com., 17 mars 1998 : Rev. Lamy 

dr. aff., n° 5, n° 289, note P. Storrer. 



 

)٦٥٦(  ءداا ا  من اما  ي  

ذلك ليس فقط بالإخلاص والشفافية ، وإنما بـالولاء القـوى المعـزز ؛ لـذلك لا يهـم إذا 

ث تبقى الحقيقة أنه  يجب عليه أن يكون كانت تعليقات العامل السلبية لها ما يبررها ، حي

 .   )١(مخلصا لصاحب العمل السابق

 ،  حيـث )٢( إحداث أثره بعد انهاء عقد العمـلفيكذلك فإن شرط عدم المنافسة يستمر 

يوسع من نطاق الالتزام القانونى الواقع على عاتق العامل بعدم منافسة صـاحب العمـل ، 

يقين بأن عامله لن ينافسه بعد انتهاء عقـد عملـه ؛ وبالتالى سيكون لدى صاحب العمل ال

ونظرا لخطورة هذا الشرط ؛ لأنه يقوض حرية العمل ، مما يوحى بقبول هذا الشرط على 

 ؛ لذلك لن يكون هذا الشرط قانونيا إلا إذا كـان الهـدف المنـشود )٣(أساس استثنائى فقط

  )٤(ة ضد المخاطر التنافسية من إدراجه بعقد العمل هو حماية المصالح المشروعة للشرك

، وأن يكـون هـذا القيــد متناسـبا مـع الهــدف المنـشود ، بحيـث  يكــون مناسـبا للظــروف 

، مع ضمان حصول )٦(، وأن يكون محدودا من حيث الزمان والمكان)٥(الواقعية دون إفراط

 . )٧(العامل على التعويض المالى المناسب نتيجة هذا القيد

 هذا الشرط بشكل صحيح فيجب على أطرافه تنفيذه بحسن نية كما أنه إذا تم النص على

  ، ومع ذلك فإنه لا )٨(، ويقع على عاتق الطرف الذى يحتج بخرقه إقامة الدليل على ذلك

                                                        
)١( - Soc.  30  juin  2016,  à  paraître,  pourvoi  n°  15-10.557. 
)٢( - Myriam Mehanna,op,cit,p.154 . 
)٣( - oumar ben Camara,op,cit,p.61     
)٤( - Martine Gourves,op,cit,p.105- Léa Amic,op,cit,p.546, n° 809- oumar 

ben Camara,op,cit,p.61.     
)٥( - Martine Gourves,op,cit,p.105. 

في حال قيام العامل بالنشاط المنافس لنـشاط صـاحب العامـل في خـارج نطـاق المكـان المحـدد  -)٦(

   . بشرط عدم المنافسة ، فإن العامل معفى ممن إبلاغ صاحب العامل بهذا النشاط

Hugo M’BAYE,op,cit,p.152 
)٧( - Cass. soc., 10 juillet 2002 n° 00-45.135 ; n° 00-45387 et n° 99-

43.334.   
)٨( - Cass. soc., 13 mai 2003, no 01-41.646.    



  

)٦٥٧(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

ينبغى الاستدلال من بطلان هذا الشرط على إعفاء العامل من التزامه بالولاء ، ففى الواقع 

حب العمل من دعوى المـسئولية ضـد عاملـه فإن بطلان شرط عدم المنافسة لا يمنع صا

 .    )١( أعمال منافسة غير عادلة تجاههفيالسابق بمجرد أن يثبت أن الأخير قد انخرط 

 

   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                        
)١( - Cass. soc., 28 janv. 2005, no 02-47.527, JSL no 162, p. 12. 

       



 

)٦٥٨(  ءداا ا  من اما  ي  

راا   
 : ختام هذه الدراسة يمكن استخلاص النتائج التالية في

إلى فـرض أخلاقيـات  المجال التعاقدى تم الانتقال من مرحلة استقلالية الإرادة في-١

تعاقدية معينة على المتعاقدين ، ليكون الولاء والعدالة التعاقديـة  والتـضامن هـى طبيعـة 

 التنفيـذ في سرعـت مـن وتـيرة تـدخل القـاضى التـيالعقد عـن طريـق فكـرة حـسن النيـة 

 عقود العمل حيث أدخلت الغرفـة الاجتماعيـة لمحكمـة الـنقض فيالتعاقدى  وبخاصة 

 . ا مبتكرا وهو الولاء الذى يهدف إلى التنفيذ العادل لعقد العملالفرنسية مصطلح

 الأصـل صـفة في علاقات العمل ، وإذا كان في  يعد الولاء مصطلحا حديث العهد -٢

 إلا - العقود فيحيث إنه أحد وسائل اختراق القاعدة الأخلاقية -نفسية وفضيلة أخلاقية

 أسـباب وطريقـة اسـتخدام العقـد ، فيتحكم أنه اليوم مبدأ قانونى معترف به ، يسمح بـال

 .    يجب أن تسير عليها علاقة العمل ؛ بهدف التنفيذ العادل للعقدالتيويوضح الكيفية 

والولاء لا يعبر فقط عن الامتثال للقواعد القانونية ، بل إنـه يـترجم أيـضا للحفـاظ عـلى 

دمج مـع مفهـوم الـصدق التزامات الفرد وإطاعة قواعد الشرف والاستقامة ، حيث إنه ينـ

 . الشخص الذى يتمتع بحسن نية وإخلاص فيالذى يعرف بحد ذاته على أنه صفة 

 علاقـات العمـل لاسـتبدال ميـزان القـوى في التزام الـولاء اسـتخدم  بـشكل خـاص -٣

وتوازنها ، وتخفيف عواقب تبعية العامل لصاحب العمل ، حيث إن خصوصيته تتوافـق 

ن هـذا المفهـوم يبـدو مفـضلا مـن قبـل بعـض فقهـاء القـانون مع قانون العمل ؛ لذلك فإ

 تقييم سلوك المتعاقدين فيالاجتماعى، كما أن القضاة المسئولين عن تطبيق حسن النية 

 .يفضلون أيضا مصطلح الولاء عن مصطلح حسن النية

 جميع مراحل العلاقة التعاقدية في عقد العمل مطلوب في التزام المتعاقدين بالولاء -٤

 مرحله ما قبل التعاقد ، كما يسرى أثنـاء تنفيـذ العلاقـة التعاقديـة وحتـى فيفهو سارى ، 

 .نتهاء عقد العمل ا



  

)٦٥٩(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

 علاقات العمل تطبيقات مبتكرة نسبيا ، حيث إن الالتزام بالولاء لا في كذلك فإن للولاء 

يرتبط فقط بالنشاط المهنى للعامـل وإنـما يمتـد كـذلك لفـترات عـدم النـشاط ولا سـيما 

 .بسبب تعليق عقد العمل أو خارج النطاق المكانى والزمانى لعقد العمل 

 يمتد ليشمل الفترة اللاحقة لانتهاء - وبخاصة العامل-كما أن التزام المتعاقدين بالولاء

عقــد العمــل ؛ وذلــك بهــدف تنظــيم اســتعادة الحريــة التعاقديــة ، وتنظــيم وإدارة تــصفية 

 . بلية الناتجة عن عقد العمل المنتهىالماضى التعاقدى والتطورات المستق

 



 

)٦٦٠(  ءداا ا  من اما  ي  

ا ا  
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)٦٦٢(  ءداا ا  من اما  ي  
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ع أا :..............................................................................................٥٧٦  

ا ٥٧٦..............................................................................................:إ  

ا :.................................................................................................٥٧٧  

ق ا٥٧٧.................................................................................................:م  

  ٥٧٨.................................................................اء     ا: ا اول

  ٥٧٨...................................................................اء  اوت ا: اع اول

 أو :ا  ء٥٧٩.......................................................................................و  

 م : ء ا٥٨٥......................................................................................و  

مع اا : ء وا٥٩٢............................................................................ا  

ع اا :ة اء و٥٩٦...........................................................................ا  

ما ا :ا    ء٥٩٩.....................................................................ا  

  ٥٩٩...........................................................وء  ا    ا: اع اول

 ا   ء ا  ا ٦٠٠...........................................................أو  

 م :ا  أ  ا  ء٦٠٢...............................................................و  

  :د اا   ا  ء٦٠٤...........................................................و  

 را : ءودا ا ر  ٦١٠.......................................................... ا  

  ٦١٢..........................................................................أ ا  ال ا واص

ا ا ............................................................................................٦١٤  
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  :لا ا  ا  ء٦١٦...................................................................و  

 د : اادة ا ٦٢٤................................................................... ا  

  :وظ  ا  ا  ا٦٢٧.........................................................ا  

مع اا :ا    ء ا٦٣١.................................................................و  

 أو :ا   ءأ ء ا٦٣٢......................................................................و  

 م :ن ان ورج ز ا  وضء اا ٦٣٦................................................وا  

١-ا     ا ا٦٤٠................................................................ا  



  

)٦٦٣(  مموا ث اا د اا  نوا ار إإ  ٢٠٢٢ -١٤٤٣  

٢- ا ا٦٤٣.......................................................................................ا  

  ٦٤٥.................................................................................ا ا  ا ا-٣

ا ا :ا  ءء وإم٦٤٨.......................................................................ا  

١-ا   درة ءم٦٤٨.............................................................................ا  

٢-ا  درة ءم٦٥٠....................................................................................ا  

٣-ا  ءام  ء٦٥٣................................................................................ا  

راا ...............................................................................................٦٥٨  

ا ا................................................................................................٦٦٠  

  ٦٦٢.....................................................................................س ات
 


