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مقدمة 

الحمد لله رب العالمين وال�صلاة وال�سلام على المبعوث رحمتاً للعالمين �سيدنا ونبينا محمد بن عبد الله 

وعلى �آله و�صحبه �أجمعين.. �أما بعد..

يدل الا�ستقراء التاريخى على �أن قواعد قانون العمل هى من �أقدم القواعد القانونية �إن لم تكن �أقدمها 

خرة .    على الاطلاق . فمنذ بدء الخليقة والعمل واجب مندوب اليه لبلوغ الغايات �سواء فى الدنيا �أو فى الأ

ت�سهيلًا  وذلك  القوانين  لمختلف  مف�صلة  �شروح  كتابة  حقيقة  الما�ضي  القرن  نهاية  منذ  انت�شرت  لقد 

مريكية ثم تلتها في  للمتعاملين بها عندما ي�أتي وقت تطبيقها منذ نهايه القرن الما�ضيً في الولايات المتحدة الأ

وربية. ذلك القارة الأ

هذا ولقد اقت�صر ا�ستعمال هذه ال�شروح في البداية على جهات الق�ضاء ما لبث ان �أنت�شر بين باقي الفئات 

بكتاب  ترجمته  يمكن  ما  ال�شروح  من  النوع  هذا  على  �أطلق  ما  �أول  ف�إنه  ولذلك  القانون  ذلك  يهمها  التي 

.)Bench Book(المن�صة

وفي اطار التعاون البناء بين المبادره الامريكيه ال�شرق او�سطيه و الجهات الق�ضائيه و القانونيه في �سلطنة 

عمال  الأ ورجال  والمحامين  للق�ضاة  العملى  المر�شد  العمل بمثابة  ت�شريعات  تطبيق  �أ�صول  كتاب  ياتي  عمان 

والعمال وكافة المهتمين بال�شئون العمالية في �سلطنة عمان.

على  ولى  الأ التجربة  �أنها  �سهله حيث  تكن  العماني لم  العمل  قانون  بنود  ي�شرح  كتاب  �إعداد  �أن تجربة   

م�ستوى الوطن العربي الكبير فقد بذل الباحثان جهداً كبيراً من �أجل الو�صول �إلى �إعداد هذا العمل ليرى 

النور  والذي نرجو من الله ان يكون معيناً للق�ضاة والعمال و�أرباب العمل والمحامين وكل من يهمه مو�ضوع 

العمل والعمال على حد �سواء.

)�أولًا( فكرة الم�شروع :

تقوم فكرة الم�شروع على ” �إعداد دليل �أو مر�شد عملى “ لتطبيق قواعد قانون العمل فى �سلطنة عمان . 

يرتكز هذا الدليل على مرتكزين �أ�سا�سيين :

ول :   الاقتناع ب�أن قواعد قانون العمل ، و�إن كانت ، كغيرها ، قواعد قانونية عامة ومجرده ، �إلا �أنه  الأ

قواعد لها �سمات خا�صة تميزها ، و�أهداف محددة ترمى �إلى الو�صول �إليها .

همية الكبيرة لقواعد قانون العمل �سواء على الم�ستوى الاجتماعى �أو الاقت�صادى �أو حتى  الثانى : الأ

لا   ، )العمال(  �شرائح  من  عري�ضة  �شريحة  يخاطب  قانوناً  باعتباره   ، وال�سيا�سى  منى  الأ

يخفى ما لو�ضعهم داخل المجتمع من “ وزن وثقل “ يتيح لهم الت�أثير والت�أثر بكل ما يدور 

حولهم وما يحيط بهم من ظروف .



)ثانياً( �أهداف الم�شروع :

تية : هداف الآ     يهدف الم�شروع �إلى تحقيق مجموعة الأ

1ـ �إبراز الذاتية التى يتمتع بها قانون العمل عن غيره من الت�شريعات .

2ـ �إبراز �أثر هذه الذاتية فى تطبيق قواعد قانون العمل .

همية الاقت�صادية والاجتماعية لتطبيق قواعد قانون العمل . 3ـ �إبراز الأ

4ـ الوقوف على �أهم المبادئ التى ينبغى مراعتها عند تطبيق قواعد قانون العمل .

5ـ �إبراز واقعية قانون العمل �سواء على م�ستوى الت�شريع �أو م�ستوى التطبيق .

كثر �إثارة فى قانون جراءات التى تحكم بع�ض المنازعات الخا�صة الأ 6ـ ح�صر مجموعة القواعد والإ

جانب.   حداث ، والأ      العمل ، كقواعد عمل الن�ساء ، والأ

7ـ بيان اتجاهات الق�ضاء العمانى ب��شأن المبادئ التى تحكم المنازعات العمالية .

�سا�سية  8ـ تحقيق ثقافة قانونية ب�سيطة لطبقة العمال تمكنهم من معرفة حقوقهم والتزاماتهم الأ

عند التعاقد .

)ثالثاً(  و�سائل انجاز العمل : 

ولى فى انجاز هذا العمل هى الوقوف على �أهم الم�شكلات العملية التى تعوق تطبيق      كانت الخطوة الأ

قواعد قانون العمل والتى ت�شكلت فى �ضوئها خطة عمل الفريق . وقد تم �إنجاز هذا الخطوة المهمة بالو�سائل 

تية : الأ

1ـ الا�ستبانات الموجهة �إلى المهتمين بتطبيق وتفعيل قواعد قانون العمل .

عمال والعمال . 3ـ الزيارات الميدانية والمقابلات ال�شخ�صية لبع�ض الق�ضاة والمحامين ورجال الأ

حكام لا �سيما تلك ال�صادرة من الدائرة العمالية فى المحكمة العليا فى    3ـ الاطلاع على مجموعات الأ

�سلطنة عمان دون غ�ض الطرف عن الموقف فى الدول المجاورة . 

   وبجانب هذه الو�سائل الثلاثة المهمة فقد اعتمدنا ، بعد الله �سبحانه وتعالى ، على �أمرين �أ�سا�سيين كانا 

بمثابة الوقود الذى مكن القطار من الو�صول ب�سلام �إلى محطة الو�صول هما:

مارات العربية  1ـ ر�صيدنا الكبير والمتمثل فى تدري�س مادة قانون العمل �سواء فى م�صر �أو دولة الإ

المتحدة و�سلطنة عمان منذ ما يقرب من ع�شر �سنوات .

�أر�ض  على  العاملة  الهامة  الم�صرية  المن��شأت  �إحدى  �إدارة  لمجل�س   ، منذ عامين  تطوعاً   ، تر�أ�سنا  2ـ 

�سلطنة عمان الحبيبة والتى تُطبق قواعد قانون العمل على مدار ال�ساعة ، وقيامنا بو�ضع لائحة 

�شراف اليومى على تطبيقهما. داخلية لهذه المن��شأة ، ف�ضلا عن لائحة الجزاءات والإ



ولى : الا�ستبانات   الو�سيلة الأ

قام فريق البحث ب�إجراء العديد من الا�ستبانات الموجهة �إلى كافة القطاعات المهتمة بتطبيق قواعد قانون 

عمال �أو رجال القانون �سواء �أكانوا ق�ضاة �أو محامون . وقد  العمل ، �سواء فى ذلك قطاع العمال �أو �أ�صحاب الأ

قام فريق البحث ، فى هذا الخ�صو�ص ، بنوعين من الا�ستبانات :

ولى : كانت تهدف �إلى بيان مدى معرفة واقتناع المهتمين بتطبيق قواعد  1ـ الا�ستبانة الأ

قانون العمل بما يتمتع به هذا القانون من �سمات و�أهداف خا�صة تميزه عن غيره من القوانين 

تى :  ، ومدى انعكا�س ذلك على عملية التطبيق . وقد �أ�سفرت هذه الا�ستبانة عن الأ

خرى ، لا فى  ـ 55% ممن اتُطلعت �آرا�ؤهم لا يرون فرقاً بين قانون العمل وغيره من القوانين الأ

هداف التى ترمى اليها قواعده .  �أ�صل ت�شريعه ، ولا فى منطلاقات تطبيقه ، ولا فى الأ

ـ 30% مقتنعون ب�أن قانون العمل هو قانون له ذاتية خا�صة فى كل مجال من المجالات ال�سابقة .

ـ 15% لم تُفهم اتجاهاتهم ب�شكل وا�ضح . 

ح�سا�س ب�أهمية ت�شريعات العمل  2ـ �أما الا�ستبانة الثانية فكانت تهدف �إلى قيا�س مدى الإ

ا�ستطلاع  ا�سفر  وقد   ، والاقت�صادى  الاجتماعى  الم�ستوى  �أو  ال�شخ�ص  الم�ستوى  على  �سواء 

تى :  الر�أى عن الآ

ـ نحو 90% ممن ا�ستُطلعت �آرا�ؤهم يرون �أن لقانون العمل �أهمية كبيرة على الم�ستوى ال�شخ�صى 

ب�أهمية  له  الاعتراف  يرف�ضون   %10 ونحو   ، والتنموى  والاقت�صادى  الاجتماعى  الم�ستوى  وعلى 

خرى .   متميزة عن غيره من الت�شريعات الأ

3ـ دلالات هذه الا�ستبانات : 

وقد وقفنا من خلال هاتين الا�ستبانتين على الحقائق التالية :

ولى: �ضعف ال�شعور لدى المخاطبين ب�أحكام قانون بذاتيتة وال�سمات الخا�صة التى تميزه كقانون  الحقيقة الأ

يتجه ، بكل �آلياته ، �إلى �إعادة التوازن المفقود �إلى علاقة العمل التى تتم بين طرفين �أحدهما مالك لكل �شيئ 

خر فاقد لكل �شيئ �سوى رغبته فى الحياة هو و�أفراد �إ�سرته. وقد ف�سرت لنا هذه الحقيقة الكثير من  ، والأ

�أوجه الخلل وجوانب الق�صور فى تطبيق ت�شريعات العمل منها على �سبيل المثال لا الح�صر ما يلى :

عمال  ـ الت�سامح فى تطبيق بع�ض ال�ضوابط والقيود التى يفر�ضها قانون العمل على �أ�صحاب الأ

جانب . حداث وبع�ض �ضوابط ت�شغيل الأ كقيود ت�شغيل الن�ساء والأ

ـ الت�ساهل فى الرقابة على تطبيق هذه ال�ضوابط وتلك القيود حتى من الجهات الرقابية .

ذهان �أن هناك بع�ض ال�ضوابط  ح�سا�س بذاتية قواعد قانون العمل كر�س فى الأ ـ تخلف �أو نق�ص الإ



هداف الم�شار  جراءات ال�شكلية التى لا طائل من ورائها رغم �أهميتها فى تحقيق الأ والقيود والإ

اليها �سابقاً .

4ـ عدم ادراك هذه الحقيقة �أدى ، وما زال ي�ؤدى ، �إلى بطئ التدخلات الت�شريعية ، لي�س فقط 

عمال ، بل �أي�ضا فى متابعة التطورات  فى ج�سر الهوة القائمة بين طبقة العمال وطبقة رجال الأ

الاقت�صادية التى يترتب عليها حتماً وجوب تعزيز موقف العمال من حيث تح�سين �شروط التعامل 

جور وغيرها من المزايا . دنى للأ والارتقاء بالحد الأ

حيان �إلى تطبيق قواعد قانون العمل على عك�س ما  5ـ عدم ادراك هذه الحقيقة �أدى فى بع�ض الأ

ق�صده الم�شرع كما حدث ب��شأن فهم وتف�سير المادة 40 من قانون العمل العمانى ، الخا�صة بف�صل 

العامل دون اخطار ودون مكاف�أة نهاية خدمة ، واعتبار الحالات الواردة فيها على �سبيل المثال 

ولي�س على �سبيل الح�صر . 

ن �إعطاء العامل �أكثر مما ت�سمح به ن�صو�ص قانون العمل هى مخالفة لهذا 
6ـ �إعتقاد البع�ض ب�أ

ف�ضل للعامل و�إكرامه  ن �إعمال ال�شرط الأ
القانون رغم �أنها فى م�صلحة العامل ، دون �إدراك ب�أ

هو �أ�صل من �أ�صول تطبيق ت�شريعات العمل .

همية الكبيرة لقواعد قانون العمل ، وفى نف�س الوقت الجهل الكبير ب�أحكامه  الحقيقة الثانية: تكمن فى الأ

من قبل طبقة العمال والذى اتخذ العديد من المظاهر منها :

 ، جر  للأ دنى  الأ كالحد  العمل  قانون  فى  عليها  المن�صو�ص  لم�ستحقاته  الدنيا  بالحدود  العامل  •جهل 
جازات وغيرها . والأ

. الخ   .... المناف�سة  عدم  �أو  �سرار  الأ �إف�شاء  عدم  �أو  العمل  ب�أداء  �سواء  التزاماته  بحدود  العامل  •جهل 
الو�سيلة الثانية : الزيارات الميدانية والمقابلات ال�شخ�صية 

مع  ال�شخ�صية  المقابلات  من  العديد  و�أجرى  الميدانية  الزيارات  من  العديد  ب�إجراء  البحث  فريق   قام 

همية المحورية لقواعد قانون العمل و�ضرورة و�ضع  المهتمين بتطبيق قواعد قانون العمل وكانت النتيجة “ الأ

�سا�سية �أمام المخاطبين بها لا�سيما من طبقة العمال فى �أب�سط �صورة ، بجانب �إبراز �أهم المبادئ  قواعده الأ

جراءات التى تحكم تطبيقه . والإ

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية  الو�سيلة الثالثة : الاطلاع على مجموعة الأ

كانت �سيا�سة الاطلاع على �أحكام الق�ضاء فى المنازعات العمالية �سيا�سة ناجعة فى الوقوف على المنازعات 



التى  جرائية  الإ والقواعد  التى تحكمها  والمبادئ   ، العمل  �شيوعاً فى  كثر  الأ وبالتالى  �أهمية  كثر  الأ العمالية 

تُتبع فى معالجتها. كل ذلك بهدف الوقوف على �أكثر المناطق ح�سا�سية فى تطبيق قواعد قانون العمل بُغية 

حكام والقواعد المو�ضوعية والاجرائية التى تحكمها. ت�صليط ال�ضوء عليها ، وتب�سيط الأ

رابعاً : خطة العمل

هداف والاعتبارات والو�سائل ال�سابقة ت�شكلت خطة البحث على النحو التالى:     وفى �ضوء الأ

ول ) الرئي�س( : ذاتية قانون العمل .  الف�صل الأ

الف�صل الثانى : دليل عمل الن�ساء .

حداث . الف�صل الثالث : دليل عمل الأ

جانب . اف�صل الرابع : دليل عمل الأ

الف�صل الخام�س : دليل �أجازات العامل .

الف�صل ال�ساد�س : دليل م�ستحقات العامل .

الف�صل ال�سابع : دليل التزامات العامل .

الف�صل الثامن :الدليل فى ال�سلطتين التنظيمية والت�أديبية .

الف�صل التا�سع : الدليل فى التزامات �صاحب العمل .

الف�صل العا�شر : الدليل فى وقف عقد العمل .

الف�صل الحادى ع�شر : الدليل فى انق�ضاء عقد العمل .

الف�صل الثانى ع�شر : الاخت�صا�ص الق�ضائى بنظر الدعاوى العمالية 

الف�صل الثالث ع�شر : اثبات المنازعة العمالية .



ول الف�صل الأ

ذاتية قانون العمل

تمهيد وتق�سيم :

�إلى  تهدف  التى  الم�ستقلة  الرئي�سية  المبادئ  قواعده مجموعة من  �إذا كونت  لقانون معين  الذاتية  تتحقق 

و�سائله  فى  متميزاً  كان  �إذا  قانون  ى  لأ والا�ستقلال  الذاتية  تتحقق  �أخرى  وبعبارة   ، معين  غر�ض  تحقيق 

و�أهدافه وم�صادره وفل�سفته عن �أى قانون �أخر  ، ولا يقدح فى ذلك ا�ستعارة هذا القانون لبع�ض قواعده من 

قانون �آخر �أو حتى تبعيته له فى مرحلة �أو �أخرى من مراحل التطور . فالمعول عليه فى �إثبات تلك الذاتية هو 

هداف وتميز الو�سائل التى ت�ؤدى �إليها .  ـ وفقط ـ خ�صو�صية الأ

 وفى هذا المجال يمكن القول ب�أن قانون العمل و�إن اعتبر جزء من القانون المدنى باعتبار �أنه ينظم مح�ض 

الفردية وتميزها عن  العمل  لعلاقة  الطبيعة الخا�صة  �أظهر  التطور قد  �أن  �إلا   ، فراد  الأ علاقة خا�صة بين 

غيرها من العلاقات والعقود التى ينظمها القانون المدنى . وقد تركزت معظم جوانب هذه الخ�صو�صية فى 

انعدام التعادل بين �أطرافها وبالتالى حاجة العمال فيها �إلى حماية كبيرة من ناحية ، وظهور �صور جديدة 

لم تكن معروفة من قبل من علاقات العمل ونعنى بها علاقات العمل الجماعية من ناحية ثانية . ولذا فيلزم 

للوقوف على الطبيعة الخا�صة لقواعد قانون العمل الا�شارة الى بع�ض التطورات التى �أدت الى هذه الطبيعة 

�أق�سام  ، وبزوغ نجم ق�سم جديد متميز وم�ستقل من  المدنى  القانون  العمل عن  قانون  ا�ستقلال  و�أ�سباب   ،

القانون يقف ، فتياً ، بجانب الق�سمين التقليديين ونعنى بهما : القانون الخا�ص والقانون العام. 

 وعلى ذلك نتكلم فى هذا الف�صل عن ن��شأة قواعد قانون العمل و�إرها�صات تميزه ثم �أ�سباب ا�ستقلاله 

وانطلاقه من عقاله التقليدى فى مبحث �أول ، لنبين فى المبحث الثانى ملامح هذه الذاتية و�أهم تطبيقاتها ، 

مر على هذه ال�صورة لي�س هدفا اكاديميا �أو مدر�سيا مح�ضا ، و�إنما هو  م�شيرين �إلى �أن الهدف من عر�ض الأ

ولى ، لفت نظر الق�ضاء �إلى �أن قاعدة قانون العمل قاعدة متميزة متفردة تت�سم ب�سمات وذاتية  ، بالدرجة الأ

خا�صة لابد و�أن تُراعى فى عملية التطبيق .     



ول   المبحث الأ

ن��شأة قواعد قانون العمل و�إرها�صات

ا�ستقلاله عن القانون المدنى

�أولا : ن��شأة قواعد قانون العمل ومراحل تطوره :

 البداية ) قواعد تابعة ( :

» عقد  ب�ضعة ن�صو�ص تحت عنوان  المدنى فى  القانون  لقواعد  �صل خا�ضعة  الأ العمل فى  كانت علاقات 

�شخا�ص » الى جانب المبادئ العامة فى نظرية الالتزامات . فلم يكن لعقد العمل ، حتى منت�صف  ايجار الأ

القرن التا�سع ع�شر ، �أى تميز �أو ا�ستقلال عن غيره من العقود. وفى الواقع ف�إن الحاجة لم تدع ، قبل ذلك 

التاريخ ، �إلى وجود قانون خا�ص لتنظيم علاقات العمل وذلك ل�سببين رئي�سيين هما :

1ـ �أن نظام الانتاج كان يعتمد على الم�صانع ال�صغيرة التى يقوم �أ�صحابها بالعمل فيها مع معاونيهم 

خاء بعيداً عن �أى تنظيم قانونى. فى اطار من الود والإ

2ـ �أن نظام الطوائف الذى كان �سائداً قبل ذلك التاريخ ، بما يت�ضمنه من تنظيم دقيق للحرف والمهن 

، كان كافيا وحده لحكم علاقات العمل .

نقطة التحول ) الثورة ال�صناعية( :

غير �أنه وبظهور الثورة ال�صناعية فى �أوروبا ، انت�شرت ال�صناعة ، وتو�سعت الم�صانع ، وكثر عدد العمال 

عمال فبدا التباعد وا�ضحاً بين العمال و�أ�صحاب  نتاج ، وت�ضخم ر�أ�س المال ، وقويت �شوكة رجال الأ ، وزاد الإ

عمال ، فظهر �صاحب العمل القوى الذى يملك كل �شيئ فى مواجهة العامل الفاقد لكل �شيئ �سوى رغبته  الأ

فى العمل ك�سباً لقوت يومه هو و�أفراد �أ�سرته .  

فى  النظام  لهذا  الكبيرة  المحا�سن  ومع   . ال�صناعية  الثورة  �أح�ضان  فى  الر�أ�سمالى  النظام  ولد  وهكذا 

ول من القرن التا�سع ع�شر على الم�ستويين الاقت�صادى وال�صناعى ، �إلا �أنه كان وبالا على العمال  الن�صف الأ

�أمام  الاقت�صادى  العمال و�ضعفهم  بالنظر لحاجة  المت�صور  يكن من  �إذ لم   ، ب�سوء الحال  لهم  �شئم  ونذير 

عمال �أن تتم عقود العمل على �سند من الحرية التى نادى بها �أن�صار المذهب الفردى ، و�إنما على  �أ�صحاب الأ

قوى دون �أى تفاو�ض �أو نقا�ش من قبل العامل باعتباره  �أ�سا�س من �إملاءات �صاحب العمل باعتباره الطرف الأ

�ضعف .   الطرف الأ

التا�سع  القرن  ول من  الأ الن�صف  ، فى  �أن و�صلنا  �إلى  التوازن بين الطرفين فى الات�ساع  وا�ستمر اختلال 

ع�شر ، �إلى حالة بالغة ال�سوء من الب�ؤ�س وال�شقاء ) ح�سن كيرة ، �أ�صول قانون العمل ، من��شأة المعارف ، ط 



3 ، 1979 ، 34( . فالعمل ، فى ذلك الوقت ، �أ�صبح �سلعة خا�ضعة كغيرها لقانون العر�ض والطلب . ونظراً 

�سرة ولم يعد كافيا للوفاء بمتطلبات الحد  جور وت�أثر دخل الأ لزيادة المعرو�ض وقلة الطلب هبط م�ستوى الأ

من وال�سلامة مما  دنى ال�ضرورى للحياة ، وكان العمل يتم فى ظروف �سيئة تنق�صها الكثير من عوامل الأ الأ

�صابات الخطرة . �أدى �إلى �إ�صابة العمال بالعديد من الإ

ق�صور قواعد الم�سئولية المدنية ) عامل ا�ضافى (:

مر �سوء ب�سبب ق�صور قواعد الم�سئولية المدنية عن توفير الحماية اللازمة  للعمال الم�صابين   وقد زاد الأ

مر الذى كان ي�ؤدى عملا �إلى حرمان العمال من الح�صول على �أى  نظراً ل�صعوبة اثبات عن�صر الخط�أ الأ

تعوي�ض يجبر ما حاق بهم من �أ�ضرار.

النهاية ) تدخل الم�شرع بقواعد خا�ص( : 

ن دوام الحال من المحال ، وب�سبب انت�شار التعليم ،  غير �أنه وفى ظل ا�ستمرار هذه الظروف القا�سية ، ولأ

ن�سان وقيمة حريته ، كان لابد �أن يحدث �صدام بين طبقة العمال وطبقة  وزيادة وعى العمال ، وارتفاع قيمة الإ

عمال ، وكان من نتائج هذا ال�صدام �أن بدت الحاجة ملحة �إلى وجود تنظيم خا�ص يوفر الحماية  �أ�صحاب الأ

المطلوبة لطبقة العمال . 

وقد زكى هذا الاتجاه ، وقواه ، ظهور باكورة النقابات المهنية ، واللجوء الى الا�ضراب والتوقف عن العمل 

عمال على احترام مكت�سبات العمال ، مما هيئ الظروف لتدخل  ك�سلاح بد�أ التفكير فيه لحمل �أ�صحاب الأ

الم�شرع فى مجال علاقات العمل بقواعد خا�صة توقيا من ت�صدع المجتمع وحماية لاقت�صادياته . 

�سا�سية فى قانون العمل فى نهاية القرن التا�سع  وقد بد�أ هذا التدخل ، جزئياً ، بتقنين بع�ض القواعد الأ

�أنه ومع زيادة ال�ضغط ، وازدياد نمو التنظيمات والنقابات العمالية ، وظهور الدور ال�سيا�سى  ع�شر ، غير 

مواجهة  فى  ال�ضعيف  الطرف  حماية  �صيحات  وزيادة   ، الا�شتراكية  المذاهب  وانت�شار   ، العمالية  للطبقة 

الطرف القوى ، و�إمعانا فى التم�سك ب�أهداب المدنية والح�ضارة النا�شئة ، تدخل الم�شرع فى الكثير من الدول 

، و�صدرت تدريجيا �سل�سلة طويلة من الت�شريعات ، فى البلدان المختلفة ، هدفها اعادة التوازن المفقود الى 

علاقات العمل .

قانون العمل قانون �سريع التطور :

واذا كان قانون العمل قد بد�أ مت�أخراً �إلا �أن تطوره كان �سريعاً ومتلاحقاً. فبدلا من الن�صو�ص المتناثرة هنا 

وهناك ، �أ�صبحت معظم دول العالم تملك مجموعات كاملة متنا�سقة ت�ضم كافة جوانب علاقات العمل . وبعد 

�أن كان ينظر �إلى قانون العمل باعتباره جزءً من القانون المدنى ، �أ�صبح قانوناً قائماً بذاته يتناول مو�ضوعات 

م�ستقلة تخرج بطبيعتها عن مو�ضوعات �أى فرع قانونى �أخر ، و�أ�صبح لهذا الوليد الجديد خ�صائ�صه المميزة 

له عن �سائر فروع القانون ) لبيب �شنب ، �شرح �أحكام قانون العمل ، 1994 ، 14( . 



ثانياً : �أ�سباب ا�ستقلال قانون العمل عن القانون المدنى :

مر  �صل جزء من قواعد القانون المدنى ، وظل الأ �شارة �إلى �أن قواعد قانون العمل كانت في الأ �سبقت الإ

على هذا الحال حتى ظهرت مجموعة من العوامل التى حتمت ا�ستقلال علاقات العمل بقواعد خا�صة يمكن 

�إجمالها فيما يلى:

1ـ مبنى قواعد قانون العمل هو تبعية العامل ل�صاحب العمل بخلاف قواعد القانون المدنى والتجاري 

التى تحكم علاقات مالية خالية من هذا النوع من التبعية والخ�ضوع ، بعبارة مخت�صرة علاقة 

العمل لي�ست مجرد رابطة التزام كبقية الروابط التى تنظمها قواعد القانون المدنى ، و�إنما هي 

رابطة تبعية وخ�ضوع تظهر فيها ال�سلطات الرئا�سية �أكثر من الالتزامات التبادلية .

2ـ عقد العمل هو عقد يت�صل ب�شخ�ص العامل وب�شئون �أ�سرته �أوثق ارتباط ولذا جاء تنظيم الم�شرع له 

جور  ن�سانى من حيث ت�أمين بيئة العمل ونظافتها ، وكفالة حد �أدنى معين للأ مراعياً هذا البعد الإ

خر ، وو�ضع نظام لرعاية العامل �صحياً هو و�أفراد �أ�سرته ، وتنظيم قانوني  ومراجعتها من حين لأ

متعلقة  �آمرة  حمائية  بقواعد  المجالات  هذه  كافة  في  الم�شرع  تدخل  جاء  وقد   . العامل   جازات  لأ

بالنظام العام لا يجوز الاتفاق على مخالفتها �إلا لم�صلحة العامل .

3ـ العمل لم يعد ينظر �إليه على �أنه �سلعة من ال�سلع يمكن بيعها و�شرا�ؤها كما كان الحال في الما�ضي 

فا�ستقل عقد العمل عن عقد البيع ، كما لم يعد ينظر �إليه على �أنه مجرد ايجارة لل�شخ�ص فا�ستقل 

يجار ويعد ذلك بكل ت�أكيد مظهراً �صادقاً من مظاهر ا�ستقلال قانون العمل . عن عقد الإ

4ـ الم�شاكل الناتجة عن علاقات العمل لم تعد م�شاكل فردية كتلك الناتجة عن العقود والروابط المالية 

خرى ، و�إنما �أ�صبحت م�شاكل جماعية وهو ما حتم ت�ضمين قانون العمل قواعد تعالج هذا النوع  الأ

من الم�شكلات فتم تنظيم عقود العمل الجماعية ، وت�سوية هذه المنازعات بطرق التوفيق والتحكيم 

، ف�ضلا عن تنظيم الت�شكيلات النقابية التى ت�سهر على حماية ورعاية م�صالح ه�ؤلاء . 

�سباب التى �ألحت على ا�ستقلال قواعد قانون العمل عن قواعد القانون المدنى �أن تجميع  5ـ من �أهم الأ

�أو حتى اندماجها في فرع  �أف�ضل من ت�شتتها بين عدة فروع  قواعد قانون العمل في �صعيد واحد 

واحد ولو كان هو القانون المدنى �أبو القوانين .

يت�سم  بطابع  قواعده  �صبغ  �إلى  �أدت  قد  وترعرع  العمل  قانون  فيها  نما  التى  الظروف  �أن  والخلا�صة 

، و�إنما جعلته ي�ستقل عن كافة قواعد  القانون المدنى  ال�شديدة جعلته ي�ستقل لي�س فقط عن  بالخ�صو�صية 

القانون ب�شكل عام . لذلك فقد �أ�صبح لقانون العمل �أ�صوله ومبادئه الذاتية وفل�سفته التى هيمنت على كل 

قواعده و�أحكامه .



المبحث الثانى

م�ضمون ذاتية قانون العمل و�أهم تطبيقاتها

تمهيد : 

خرى ، وهو ما      �أ�شرنا �أن قواعد قانون العمل قواعد متفردة ومتميزة عن غيرها من القواعد القانونية الأ

يحتم علينا ، هنا ، بين م�ضمون هذه الذاتية وهذا التفرد والتميز من ناحية ، ثم بيان �أهم مظاهره �أو �أبرز 

تطبيقاته من ناحية �أخرى وذلك على النحو التالى : 

ول المطلب الأ

م�ضمون ذاتية قانون العمل

مفردات ذاتية قانون العمل ) تعداد ( :

�س�س التى يقوم عليها ، وم�صادره ، و�أهدافه ، وو�سائلة      قانون العمل قانون له ذاتية م�ستقلة من حيث الأ

ح�سا�س بهذه الذاتية وتلك الفل�سفة الخا�صة لكل المهتمين بتطبيق  . ول�سنا فى حاجة �إلى التذكير ب�أهمية الإ

مر بالق�ضاء الذى بيده قوة الف�صل فى المنازعات بما يعنيه ذلك  الت�شريعات العمالية ، لا �سيما �إذا تعلق الأ

نتاج ونو�ضح ذلك جلياً فيما يلى : من �صون الحقوق والحريات ، وكفالة بيئة �صحية للابداع والإ

�س�س والمبادئ التى يقوم عليها  �أولا : ذاتية قانون العمل من حيث الأ

�س�س الخا�صة به والذى تميزه عن غيره من       يتميز قانون العمل بارتكازه على مجموعة من المبادئ والأ

، ومبد�أ تكاف�ؤ  ، ومبد�أ م�صلحة الم�شروع   العمل  ، ومبد�أ حرية  العامل  خرى كمبد�أ حماية  القانون الأ فروع 

جر. الفر�ص ، ومبد�أ الم�ساواة ، ومبد�أ ا�ستقرار علاقات العمل ، ومبد�أ الطابع الحيوى للأ

)1( مبد�أ حماية العامل : 

عادة       وهو مبد�أ من �أهم المبادئ المهيمنة على قواعد قانون العمل .... فهو قانون وجد لحماية العامل ولإ

حكام  التوازن المفقود بينه وبين �صاحب العمل . ويتفرع عن هذا المبد�أ الهام الكثير والكثير من القواعد والأ

التى ي�ستقل بها قانون العمل وتعتبر من الم�سلمات ويجب على القا�ضى العمالى ، وكل مهتم بقانون العمل ، 

اتباعها منها على �سبيل المثال لا الح�صر :

�أ ـ قاعدة تف�سير قواعد قانون العمل فى م�صلحة العامل .

م�صلحة  فى  ذلك  كان  متى  مرة  الآ العمل  قانون  قواعد  بع�ض  مخالفة  على  الاتفاق  جواز  قاعدة  ـ  ب 

العامل 

ج ـ فى حالة عدم وجود عقد مكتوب ف�إنه يجوز للعامل وحده �إثبات م�ستحقاته قبل �صاحب العمل بكل 

6 فى  ، قرار رقم  الكتابى) عليا عمانية  ثبات  الإ يتقيد بقاعدة  الذى  العمل  طرق الاثبات بخلاف �صاحب 



حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ل�سنة 2005 ، �ص 8  ( الطعن رقم 90 ل�سنة 2004 مج الأ

مرة )  د ـ قاعدة بطلان �أي تنازل �أو �صلح �أو �إبراء يجريه العامل يتم بالمخالفة لقواعد قانون العمل الأ

حكام ، �ص 231(   عليا عمانية ، القرار رقم 125 ، الطعن رقم 2005/104م ، الدائرة العمالية ، مج الأ

 ذ ـ قاعدة اعفاء العامل من الر�سوم الق�ضائية فى المنازعات العمالية ، وقد قُ�ضى ، وفى هذا الخ�صو�ص ، ب�أن » 

الذى يعفى من الر�سوم هو العامل ولي�س �صاحب العمل ، ف�إذا حكم ل�صالحه ف�إن رب العمل يلزم بالر�سوم التى تر�صد 

ح�سب قيمة الدعوى ، واذا خ�سر العامل الدعوى لا يلزم ب�سداد الر�سم  » ) عليا عمانية ، قرار رقم 83 ، فى الطعن 

حكام ، الدائرة العمالية 2005م ، �ص 173 ( . رقم 2005/29م ، مج الأ

والدعوى العمالية هى تلك التى تُبنى على مخالفة قواعد قانون العمل �أو العقد ال�سارى بين �أطراف الخ�صومة 

�أما دعوى التعوي�ض المرفوعة من العامل على �صاحب العمل ا�ستناداً لقواعد الم�سئولية التق�صيرية لي�ست بدعوى 

حكام  عمالية )الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 210 ل�سنة 2005 م عمالية عليا بتاريخ 2006/4/10م ، مج الأ

ال�صادرة عن الدائرة المدنية ، ال�سنة ال�ساد�سة ، �ص 563 (، وهو ما يعنى �أن العامل لا ي�ستفيد ب��شأنها من الاعفاء 

من الر�سوم الق�ضائية .

)2( مبد�أ حرية العمل :

ويعنى �أن العامل حر فى �أن يعمل �أو لا يعمل ، و�إذا قرر العمل فمن حقه اختيار العمل الذى يتنا�سب مع 

امكاناته وم�ؤهلاته ورغباته ، ويتفرع عن ذلك الم�سلمات التالية:

�سباب ، وترتيباً على ذلك فقد قُ�ضى بعدم جواز  �أ ـ عدم جواز �إجبار ال�شخ�ص على العمل مهما كانت الأ

العامل  فرف�ض   ، التعوي�ض  كان خياره  العمل طالما  �إلى  العودة  على  تع�سفياً  ف�صلًا  المف�صول  العامل  اجبار 

�ستقالة ولا ينفى بالتالى موجب التعوي�ض ) عليا عمانية ، القرار رقم 11 ، الطعن رقم  للعودة لا ي�أخذ حكم الإ

حكام ذات الدلالة  حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ل�سنة 2005 ، �ص 18 ، ومن الأ 98/ 2004م ، مج الأ

فى هذا الخ�صو�ص يمكن �أن ن�شير الى الحكم ال�صادر عن نف�س الدائرة بتاريخ 2005/12/5م فى الطعن 

حكام ، المكتب الفنى ، �ص 235(. رقم 2005/54م والطعن المن�ضم رقم 2005/55م ، مج الأ

حوال الا�ستثنائية التى ين�ص عليها  ب ـ عدم جواز تكليف العامل ب�أداء عمل �أخر غير المتفق عليه �إلا فى الأ

القانون . 

ج ـ تقييد �شرط عدم المناف�سة ب�ضوابط وقيود ت�ضمن عدم �إهدار مبد�أ حرية العمل ومن بين �أهم هذه 

 ، الن�شاط  المكان ومن حيث  الزمان ومن حيث  ن�سبياً من حيث  ال�شرط  يكون  �أن  والقيود وجوب  ال�ضوابط 

نه ا�ستثناء على مبد�أ �أ�صولى يجب �صونه هو مبد�أ حرية العمل . ف�ضلا عن وجوب تف�سيره تف�سيراً �ضيقاً لأ



 )3( مبد�أ م�صلحة الم�شروع : 

�سا�سية في مجال علاقات العمل مبد�أ م�صلحة الم�شروع �أو المن��شأة كوحدة اقت�صادية        من الركائز الأ

يجب العمل على ثباتها وا�ستقرارها بكل الو�سائل القانونية الممكنة. ويتفرع عن ذلك ما يلى :

�أ ـ م�سئولية الخلف بالت�ضامن عن التزامات ال�سلف على خلاف القواعد العامة التى تق�ضى بعدم انتقال 

ولو تغير  الم�شروع قائمة  التزامات  . فتبقى  المنقول  ال�شيئ  �إذا كان من م�ستلزمات  �إلا  �إلى الخلف  الالتزام 

مالكه �أو تغير �شكله �أو ح�صل له اندماج مع �أى كيان �آخر. وترتيباً على ذلك قُ�ضى ب�أنه “ فى حالة انتقال 

ملكية عمل ف�إن عقد العمل يبقى قائما بحكم القانون ، فلا يكون �صاحب العمل القديم ملزما باخطار عماله 

عن نيته فى النزول عن م�شروعه و�صاحب العمل الجديد لي�س مخيراً �أن ير�ضى به �أو يرف�ضه ، و�إذا �أخطر 

�صاحب العمل القديم عماله بالف�صل ، وا�ستخدمهم خلفه فى العمل فلا يقع الف�صل ولا تبرم عقود جديدة 

مع الخلف بل تكون عقود العمل التى تربطهم ب�صاحب العمل القديم هى التى ا�ستمرت بحكم القانون مع 

�صاحب العمل الجديد . واذا رف�ض العامل الخدمة مع �صاحب العمل الجديد كان هذا الرف�ض انهاءً للعقد 

من جانبه ويتحمل هو �آثار ذلك ولي�س له الادعاء ب�أن تغير �صاحب العمل يعد تغيرا لبند �أ�سا�سى فى عقد 

، طعن رقم  العمالية  الدائرة   ، » ) عليا عمانية  انهاء عقده  تبعة  القديم  العمل  ليلقى على �صاحب  العمل 

حكام ال�صادرة  ، م�سقط 2005م ، �ص 38(  كما قُ�ضى ب�أنه » فيما عدا حالات الت�صفية  2003/134م ، مج الأ

والافلا�س والاغلاق النهائى المرخ�ص به يبقى عقد العمل قائما ويكون الخلف م�س�ؤولا بالت�ضامن مع �أ�صحاب 

ولوية المقررة لحقوق العمال » )عليا  العمل ال�سابقين عن تنفيذ جميع الالتزامات المقررة قانونا مع مراعاة الأ

عمانية ، القرار رقم 33 ال�صادر فى الطعن رقم 2004/122م ، والطعن المن�ضم اليه رقم 2004/133م ، 

حكام ، الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 67 ( ، كما قُ�ضى كذلك ب�أنه » لايكون لانتقال ملكية الم�شروع �أو  مج الأ

�أحد من��شآته ب�أى ت�صرف �أثر على عقد العمل الذى يبقى قائما مع الخلف وت�ستمر علاقة العمل بقوة القانون 

ودون حاجة �إلى �إجراء �آخر ويكون الو�ضع كما لو كان العامل قد �أبرم عقد العمل منذ البداية مع الخلف �إلا 

 ، 34 �أنه ي�شترط �أن يكون الت�صرف ناقلًا للملكية وي�صبح بمقت�ضاه خلفا له  ) عليا عمانية ، القرار رقم 

الطعن رقم 123 /2004م والطعن المن�ضم اليه رقم 2004/135م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ،  2005 ، �ص 

84( ، وبدافع ا�ستمرار علاقة العمل وم�صلحة بقاء ودوام الم�شروع قُ�ضى �أي�ضاً ب�أن » �أ�صحاب العمل م�س�ؤولون 

عمال كلها �أو بع�ضها  حكام قانون العمل كما يكون المتنازل لهم عن الأ بالت�ضامن فيما بينهم عن اية مخالفة لأ

�صلى فى الوفاء بجميع التكاليف التى تفر�ضها �أحكام قانون العمل » ) عليا  مت�ضامنين مع �صاحب العمل الأ

حكام ،  2005/10/31م ، مج الأ بتاريخ  2005/148م  116 ال�صادر فى الطعن رقم  القرار رقم   ، عمانية 

حكام ذات الدلالة الكبيرة فى هذا الخ�صو�ص  الدائرة العمالية ، المكتب الفنى ، 2005 ، �ص 216 ( ،  من الأ

ما قُ�ضى به من �أنه »خروجا على المبادئ العامة التى تق�ضى بانق�ضاء عقد العمل عند انتقال ملكية الم�شروع 

ب�أى ت�صرف قانونى وعدم التزام الخلف بت�شغيل العاملين لديه فقد قررت المادتان 47 ، 48 من قانون العمل 



ال�صادر بالمر�سوم ال�سلطانى رقم 2003/35م حماية للعامل ، وابقاءً له على مورد رزقه �أن يبقى ذلك العقد 

لهذا  وي�شترط   ، ارادى  �أو غير  اراديا كان   ، نوعه  �أيا كان   ، ب�أى ت�صرف  الم�شروع  انتقال ملكية  قائما عند 

والهيمنة عليها من الخلف ولا مجال لانطباقه حال  المن��شأة  انتقال ملكية  قائما وقت  العمل  يكون عقد  �أن 

حكام ال�صادرة  انق�ضائه قبل انتقالها » ) عليا عمانية ، القرار رقم 131 ، الطعن رقم 2005/90 م ، مج الأ

عن الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 241 ـ عليا عمانية ، الطعن 154 ل�سنة 2005 ، جل�سة 2006/1/23م ، 

وحتى  2006/1/1م  من  الفترة  فى  منها  الم�ستخل�صة  والمبادئ  المدنية  الدائرة  عن  ال�صادرة  حكام  الأ مج 

2006/6/31م ، ال�سنة الق�ضائية ال�ساد�سة ، �ص 498 ( .

     والجدير بالذكر �أن قاعدة انتقال عقود العمل بانتقال المن��شأة هى قاعدة �آمرة لا يجوز الاتفاق على 

مخالفتها ، فاذا ا�شترط فى عقد العمل �أن العقد ينتهى اذا ت�صرف �صاحل العمل فى المن��شأة ، فان هذا 

ال�شرط يكون باطلًا 

ب ـ من �أجل م�صلحة الم�شروع وبقاء المن��شأة وا�ستمرارها ن�ص الم�شرع ، ا�ستثناءً ، على جواز تكليف العامل 

بعمل �أخر غير المتفق عليه فى حالة ال�ضرورة واذا كان العمل البديل لا يختلف اختلافاً جوهرياً عن العمل 

�صلى . الأ

)4( مبد�أ تكاف�ؤ الفر�ص:

�أن على  . ويترتب على ذلك  والظروف  الكفاءة  ت�ساوو فى  �سواء متى  العمل  �أمام حق  فراد  الأ �أن  ويعنى 

حكام التالية: القا�ضى العمالي  مراعاة القواعد والأ

�سباب عن�صرية �أو دينية �أو �سيا�سية . �أ ـ لا يجوز رف�ض ا�ستخدام �شخ�ص لأ

ب ـ لايجوز التعيين فى �أعمال معينة �إلا بم�سابقة عامة فى ال�صحف اليومية .

عمال دون �أي انتقاء بينهم  ج ـ يلزم �صاحب العمل بتعيين من تر�شحهم مكاتب القوى العاملة فى بع�ض الأ

�سباب غير مو�ضوعية . لأ

جر بين العمال اللذين يحوزون نف�س الامكانات ويعملون فى نف�س الظروف لدى  د ـ لا يجوز التمييز فى الأ

نف�س �صاحب العمل ) م 79 م�صرى( ،  ويجد مبد�أ الم�ساواة �سنده فى مبادئ العدالة التى ت�أبى التمييز بين 

�أ�صحاب المركز الواقعى والقانونى الواحد ، غير �أن هذا المبد�أ ، �أيا كانت مبرراته ودواعيه ، لا يعنى تحميل 

جتماعية ك�أم وربة  �سرية والإ المر�أة بنف�س �أعباء الرجل �إذ يجب مراعاة �أنوثتها و�ضعف بنيتها وارتباطاتها الأ

حكام التى و�ضعها الم�شرع لتنظيم عمل الن�ساء . بيت ، و�سنرى �أثر ذلك فى الأ

)5( مبد�أ ا�ستقرار العمل:

تت�أثر قواعد قانون العمل كذلك بمبد�أ ا�ستقرار علاقات العمل ، ويعنى هذا المبد�أ كفالة الثبات والا�ستقرار 

�صولى مجموعة من القواعد الهامة  لتلك العلاقات ما ا�ستطعنا الى ذلك �سبيلا . ويترتب على ذلك المبد�أ الأ



يجب على الق�ضاء الالتفات �إليها وهى :

�أ ـ قاعدة عدم م�شروعية الف�صل التع�سفى . 

ب ـ قاعدة عدم جواز تعيين العامل تحت الاختبار لمدة تزيد على ثلاثة �أ�شهر ) مادة 24 عمل عمانى ( .

ج ـ قاعدة عدم جواز تعيين العامل تحت الاختبار �أكثر من مره لدى نف�س �صاحب العمل ) مادة 24 عمل 

عمانى ( .

دـ قاعدة �أن الا�ستمرار فى تنفيذ عقد العمل بعد انتهاء مدته يعد تجديداً �ضمنياً له لمدة غير محددة ) مادة 

36 عمل عمانى ( ، ولو ح�صل ذلك بتعاقد جديد يت�ضمن �شروطا جديدة ، وترتيبا على ذلك قُ�ضى ب�أنه “ اذا 

ا�ستمر طرفا العقد فى عقد العمل محدد المدة فى تنفيذه بعد انق�ضاء مدته فانه يترتب على ذلك تجديد العقد 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية  بذات �شروطه لمدة غير محددة “ )قرار رقم 106 ، ط 2005/69 م ، مج الأ

�سنة 2005م ، �ص 203 (  فهذه قاعدة ت�ستهدف ا�ستقرار علاقات العمل وم�صلحة العامل فى �آن معاً .

وـ قاعدة وجوب الا�ستمرار فى تنفيذ عقد العمل الى نهاية مدته �أو الى انجاز العمل الذى ابرم من �أجله 

، وتطبيقا لذلك ق�ضى ب�أنه » اذا عُلق عقد العمل على خدمة �أو عمل معين فان العلاقة بين العامل ورب العمل 

ت�ستمر ما دامت تلك العلاقة قائمة ، فاذا انتهت تلك العلاقة ينتهى معها عقد العمل » ) القرار رقم 92 ، ط 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية بتاريخ 2005/10/10م ، �ص 184 ( .  2005/64م ، مج الأ

مومة :  )6( مبد�أ حماية الطفولة والأ

مومة . ومن تطبيقات هذا  �سا�سية التى يرتكز عليها قانون العمل مبد�أ حماية الطفولة والأ من المبادئ الأ

المبد�أ التى يجب على القا�ضى مراعاتها فى �أحكامه ما يلى :

�أ ـ قاعدة عدم جواز انهاء عقد العمل ب�سبب حمل العاملة .

ربعين يوما التالية للو�ضع . ب ـ قاعدة عدم جواز ت�شغيل العاملة خلال الأ

ج ـ قاعدة حق المر�أه فى الح�صول على �أجازة و�ضع ) مادة 83 عمل عمانى ( .

حوال  الأ فى  الا  �صباحاً  وال�سابعة  م�ساءً  ال�سابعة  بين  ما  الفترة  فى  المر�أة  ت�شغيل  قاعدة عدم جواز  دـ 

الا�ستثنائية الذى ي�صدر بها قرار من الوزير المخت�ص بذلك ) مادة 81 عمل عمانى (.

وـ لم يعط الم�شرع العمانى ، على عك�س الم�شرع الم�صرى ) م. 94 ( والاردنى ) م. 67 ( ، للمر�أة العاملة 

الحق فى ح�صول على اجازة بدون �أجر للتفرغ لرعاية طفلها ، ونهيب بالم�شرع العمانى ان يمنح المر�أة هذا 

الحق فى �أقرب فر�صة ممكنة .

جر : 7ـ مبد�أ الطابع الحيوى للأ

جر طابع حيوى بالن�سبة للعامل باعتباره م�صدر قوته هو و�أفراد �أ�سرته ، لذلك فلا غرابة �أن نجد  للأ



الاهتمام  . ومن مظاهر هذا  والق�ضائى  الت�شريعى  الم�ستويين  جر على  الأ بعن�صر  اهتماماً كبيراً 

�ضرورة مراعاة ما يلى :

دنى المن�صو�ص عليه ولو ارت�ضى العامل ذلك. جر عن الحد الأ �أ ـ لا يجوز النزول بالأ

ب ـ لا يجوز �أن يزيد ما يقتطع من �أجر العامل وفاء لما يكون قد اقتر�ضه من �صاحب العمل عن 15% )مادة 

58 عمل عمانى (.

جور الم�ستحقة للعامل الا فى حدود الربع وذلك وفاءً لدين النفقة او لداء  ج ـ لايجوز الحجز �أو التنازل عن الأ

المبلغ الم�ستحقة عليه للحكومة �أو ل�صاحب العمل ) مادة 59 عمل عمانى ( .

جر فى مكان العمل وزمانه كقاعدة عامة فى نهاية المدة المتفق عليها ) مادة 51 عمل عمانى (  دـ  ي�ؤدى الأ

، وقد قُ�ضى تطبيقا لذلك ب�أن “ من الم�سلم به فقهاً وق�ضاءً �أن الراتب ملك ل�صاحبه يت�سلمه ويت�صرف به كما 

�صل هو ا�ستلام الراتب باليد فى مكان العمل .... والا�ستثناء هو تحويل الراتب �إلى الم�ؤ�س�سات  يحلو له ، والأ

حكام المدنية ،  الم�صرفية ) الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 204 ل�سنة 2005م ، بتاريخ 2006/1/4م ، مج الأ

ال�سنة ال�ساد�سة ، �ص 289 ( 

جر ب�سبب الاعتقال الذى يعد �أمراً خارجاً عن ارادته. د ـ لا يجوز حرمان العامل من الأ

خرى وجميع المبالغ الم�ستحقة للعامل �أو الم�ستحقون عنه �أولوية على  جور والحقوق والفوائد الأ ذـ يكون للأ

�سائر الديون الواجبة على �صاحب العمل وذلك فيما عدا دين النفقة ال�شرعية ) مادة 54 عمل عمانى ( .

ثانياً : ذاتية قانون العمل من حيث م�صادره 

خرى ب�أن له م�صادر خا�صة ذات �أ�صل مهنى �أو       يتميز قانون العمل كذلك عن غيره من فروع القانون الأ

عراف والعادات ،  حرفى ، كاتفاق العمل الجماعى ، واللوائح الداخلية ، والمن�شورات ، والقررات العامة والأ

والقرارات النقابية . وتظهر ذاتية قانون العمل ، من جانب �أخر ، فى تدرج هذه الم�صادر ، اذ ي�ؤخذ بالت�شريع 

قل. ف�ضل للعامل ولو كان واردا فى الترتيب الأ الأ

ثالثاً : ذاتية قانون العمل من حيث طبيعة العلاقات التى يحكمها 

مور ذات الدلالة على ذاتية قانون العمل �أنه قانون لا يحكم �سوى علاقة العمل الخا�ص التابع  من �أهم الأ

الم�أجور. فهو قانون يقوم على العن�صرين ال�شهيرين اللذين يحددان نطاق تطبيقه وهما عن�صر التبعية وعن�صر 

جر . والتبعية التى يق�صدها الم�شرع العمانى في هذا المجال لي�ست هى التبعية الفنية �أو الاقت�صادية ، �إنما هى  الأ

وامر وتعليمات �صاحب العمل �سواء فيما يتعلق  دارية التى تتحقق بتبعية العامل وخ�ضوعه لأ التبعية القانونية والإ

ب�أداء العمل �أو فيما يتعلق بالجزاءات ) الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 145 ل�سنة 2005 ، بتاريخ 2006/2/20م 

حكام ال�صادرة عن الدوائر المدنية ال�سنة 6 ، �ص 523 ( . وتتبدى هذه التبعية في ال�سلطة التنظيمية  ، مج الأ

خرى . والت�أديبية التى تتميز بها علاقات العمل دون غيرها من العلاقات المالية التى تنظمها الفروع الأ



رابعاً: ذاتية قانون العمل من حيث واقعيته:

جتماعي للعامل و�أفراد �أ�سرته ، ولذا فهو قانون  ن�سانى والإ قانون العمل هو قانون واقعي يراعى البعد الإ

حكام وتنويعها بتفرد وتنوع الواقع التى  واقعي ت�ضيق فيه دائرة التعميم والتجريد وتت�سع فيه دائرة تفريد الأ

تعنيه بالتنظيم . ومن هذا المنطلق يجب على القا�ضى العمالي فى تطبيقه لقواعد قانون العمل �إدراك ما 

يلى : 

العمل  تنظم  التى  فالقواعد   . العامل  �إلى  الم�سند  العمل  طبيعة  بتنوع  العمل  قانون  قواعد  تنوع  1ـ 

ال�صناعي تختلف عن تلك التى تحكم العمل الزراعي ، والقواعد التى تنظم العمل البرى تختلف 

عن تلك التى تنظم العمل البحري . وفى داخل كل طائفة تختلف القواعد باختلاف نوع العمل 

الم�سند �إلى العامل ، فالقواعد التى تنظم العمل فى المناجم والمحاجر تختلف عن تلك التى تنظم 

العمل فى المن��شآت العادية ، والعمل فى المناطق ال�صحراوية يتميز بقواعد خا�صة تميزه عن العمل 

فى المناطق الح�ضرية ....الخ . فهو قانون واقعى بمعنى �أنه قانون يت�سع لكافة الظروف وي�أخذ فى 

اعتباره البيئة التى يمار�س فيها العمل بالمعنى الوا�سع .

2ـ تتنوع قواعد قانون العمل تبعا لظروف �شخ�ص العامل وجن�سه , فالقواعد التى تنظم عمل الرجال 

تختلف عن تلك التى تنظم عمل الن�ساء ، والقواعد التى تحكم عمل الكبار تختلف عن تلك التى 

حداث . تحكم عمل الأ

3ـ الطابع الواقعي لقانون العمل هو الذي �أملى على الم�شرع الن�ص على ا�ستبعاد بع�ض طوائف العمال 

حكام قانون العمل رغم توافر علاقة التبعية المحددة لنطاق تطبيق قواعده ، كعمال  من الخ�ضوع لأ

وكعمال الخدمة   ، والدولة  العامل  بين  تقوم  التى  العلاقة  ب�سبب طبيعة  العام  والقطاع  الحكومة 

ت�ستتبعه من اعتبارات واقعية واجتماعية  المنزلية نظرا لخ�صو�صية العلاقة مع مخدوميهم وما 

اللذين  العمل  �أ�سرة �صاحب  وك�أفراد   ، العمل  قانون  البعد بهم عن نطاق تطبيق قواعد  تقت�ضى 

يعولهم فعلا احتراما لما لرابطة القربى من �أولوية على رابطة العمل .  

خام�ساً: ذاتية قانون العمل من حيث �أهدافه 

هداف المتعددة لقانون العمل يمكن �أن نر�صد هدفين �أ�سا�سيين تتج�سد فيهما الذاتية الكاملة  من بين الأ

لقانون العمل هما: حماية العامل وحماية الم�شروع.

ول: حماية الطبقة العاملة الهدف الأ

طبيعى ، وقد ن��شأ قانون العمل كرد فعل للظروف ال�سيئة التى عا�شتها الطبقة العاملة في �أعقاب الثورة 

ال�صناعية ، �أن ي�ستهدف الوقوف في �صف الطبقة العاملة . وطبيعى �أي�ضا ، وقد بقت عوامل ال�ضغط قائمة 

، �أن يظل ذلك هو الهدف الرئي�سي المعلن لقواعد ذلك القانون . فنحن �أمام قانون ان�سانى اجتماعى هدفه 



عمال ، بل الذي يعنيه ذلك  ول حماية العامل و�أ�سرته ، ولكن لي�س معنى ذلك �أنه قانون يعادى �أ�صحاب الأ الأ

عمال . ويمكن �أن نذكر  ، حقيقة ، هو حماية العمال من خلال �إعادة التوازن المفقود بينهم وبين �أ�صحاب الأ

عادة التوازن ما يلى : ليات المتبعة لإ من بين الآ

نهاء من قبل  1ـ الم�شرع لم يعامل �إنهاء علاقة العمل من قبل العامل بنف�س الطريقة التى عامل بها الإ

ثر . فمن حيث الو�صف نجد �أن الم�شرع  �صاحب العمل  لا من حيث الو�صف القانونى ولا من حيث الأ

نهاء من قبل العامل ب�أنه ا�ستقالة مباحة، بينما و�صفه �إذا تم من قبل �صاحب العمل ب�أنه  و�صف الإ

ف�صلا �أو ت�سريحا قيده الم�شرع بالعديد من القيود و�أحاطه بالكثير من ال�ضمانات كما �سنرى . �أما 

�ستقالة حق مكفول للعامل في �أي وقت ي�شاء متى روعيت مهلة  ثر فقد جعل الم�شرع الإ من حيث الأ

الإخطار دون �أن يملك �صاحب العمل �إزاءها �إلا القبول ، بل �أنها تعتبر مقبولة من تاريخ تقديمها 

ولو رف�ضها �صاحب العمل �أو �أ�شر عليها بالحفظ . والجدير بالذكر �أن القا�ضى العمالي لا يملك �أن 

يجبر العامل على البقاء في العمل ولو ثبت له تع�سفه في الا�ستقالة ، و�إن كان ذلك لا يمنع القا�ضى 

جراء  من  العمل  ب�صاحب  لحق  �ضرر  ثمة  �أن  ثبت  متى  بالتعوي�ض  يحكم  �أن  من  الحال  بطبيعة 

التع�سف فى الا�ستقالة ، مع ملاحظة �أن الق�ضاء ، حتى فى هذه الحالة ي�ضن ، ا�ستلهاما لفل�سفة 

قانون العمل تلك ، بالتعوي�ض �ضد العامل . 

      �أما �إذا ا�شتكى العامل من تع�سف �صاحب العمل فى �إنهاء العلاقة نجد الق�ضاء ، �إن ثبت له التع�سف 

، وكثيراً ما يتلم�س الق�ضاء �سبيله ، رعاية للعامل وحماية له ، ي�سارع �إلى الحكم ب�إلغاء قرار الف�صل و�إجبار 

ي �ضرر يحيق به نتيجة  �صاحب العمل على �إعادة العامل المف�صول �إلى عمله مع �صرف التعوي�ض الجابر لأ

قرار الف�صل . 

�ضراب على �أنه حق  2ـ حماية الطبقة العاملة هي التى جعلت الم�شرع فى قانون العمل ينظر �إلى الإ

للعامل وينظر �إلى الإغلاق من قبل �صاحب العمل على �أنه غير �شرعي . كما �أن نف�س الهدف هو 

العمل.  �صاحب  خلاف  على  التقا�ضي  ر�سوم  من  النزاع  عند  ويعفيه  بالعامل  يترفق  جعله  الذي 

عتبار هو الذي جعل الم�شرع ين�ص على اعتبار قواعد قانون العمل قواعد �أمرة  و�أخيراً ف�إن هذا الإ

ف�ضل للعامل . خذ بال�شرط الأ لا يجوز الاتفاق على مخالفتها ، ويتبنى قاعدة الأ

3ـ حماية الطبقة العاملة هي التى دفعت القا�ضى العمالي ، عند ال�شك ، �إلى تف�سير قواعد قانون العمل 

ثبات  ثبات م�ستحقاته قبل �صاحب العمل بكل طرق الإ فى م�صلحة العامل . و�إتاحة الفر�صة للعامل لإ

ثبات الكتابي . بل ان نف�س الهدف هو الذى  بخلاف �صاحب العمل حيث قيده الم�شرع ب�ضرورة الإ

يدفع الق�ضاء ، �أحيانا ، الى الخروج على �صراحة الن�صو�ص ، كما فعلت المحكمة العليا فى ال�سلطنة 

عند تطبيقها لن�ص المادة ال�سابعة من قانون العمل العمانى فبدلا من احت�ساب مدة ال�سنة من تاريخ 

الا�ستحقاق كما يق�ضى الن�ص ، احت�سبتها المحكمة العليا من تريخ انق�ضاء علاقة العمل ، معللة هذا 



الخروج ب�أن “ قيام علاقة العمل تعد مانعا معنويا يحول بين العامل وبين المطالبة بالحق ويقف به 

نه طوال قيام مدة العمل تتولد رهبة فى جانب العامل ي�ستحيل معها المطالبة بالحق  �سريان التقادم لأ

حكام ال�صادرة عن المحكمة العليا ، الدائرة العمالية �سنة 2005 ، القرار رقم 125  )مجموعة الأ

ال�صادر فى الطعن رقم 86 / 2004م ، جل�سة 13 / 12 / 2004 ، �ص 332 ( .

الهدف الثانى :حماية الم�شروع 

�شدة  كانت  مهما   ، العمال  حماية  �أن  هو  الو�ضوح  �أ�شد  ن  الأ ذهان  الأ فى  وا�ضحاً  �أ�صبح  الذى  مر  الأ

البواعث الدافعة �إليها ، لا يمكن �أن تتحقق ب�شكل فعال بمعزل عن الرواج الاقت�صادى ب�شكل عام والازدهار 

الاقت�صادى للم�شروع ب�شكل خا�ص . ولذا ف�إن �سيا�سة الاتزان تقت�ضى ، �سواء من الم�شرع عند و�ضعه للن�صو�ص 

خذ فى الاعتبار الظروف الاقت�صادية للم�شروع والظروف الاجتماعية  �أو من القا�ضى عند تطبيقه لها ، الأ

خرى ، حتى لا تكون المطالب الاجتماعية للعمال قيدا على نمو  للعمال فى �آن معا وت�أثير كل منهما على الأ

 . ا�سرهم  و�أفراد  للعمال  الان�سانية  الظروف  ح�ساب  على  الاقت�صادى  التقدم  يكون  لا  وحتى   ،  الاقت�صاد 



�ساد�سا: ذاتية قانون العمل من حيث و�سائله :

القانونية  ليات  والآ الو�سائل  العديد من  الم�شرع الى  العمل لج�أ  قانون  المرجوة من  هداف  الأ تتحقق  حتى 

المبتكرة التى تك�شف عن الذاتية الخا�صة لقانون العمل ومن بينها :

مرة على قواعد قانون العمل: 1ـ ا�سباغ ال�صفة الآ

مر ،  تتميز قواعد قانون العمل ، وعلى خلاف كافة الت�شريعات التى تنظم العلاقات الخا�صة ، بالطابع الآ

�سا�سى لقواعد قانون العمل يكمن  بمعنى �أنه لا يجوز الاتفاق على مخالفتها. وال�سبب فى ذلك �أن الهدف الأ

، كما ذكرنا ، فى حماية الطبقة العاملة . ولم يكن من و�سيلة لجعل هذه الحماية فعالة ومثمرة الا بفر�ض 

تنظيم �آمر لهذه العلاقات يتجاوز �إرادة الطرفين ولا ي�ستطيع �صاحب العمل التخل�ص منه بالاتفاق مع العامل 

الذى لن يكون �أمامه ، ل�ضعفه ، �سوى الاذعان لما يراه �صاحب العمل . 

ولم يقف التميز عند جعل قواعد قانون العمل قواعد �آمرة ، فهذه لي�ست ميزة قا�صرة على قانون العمل 

التميز الحقيقى يتجلى فى المفهوم الخا�ص  خرى ، وانما  الت�شريعات الأ وحده بل ت�شاركه فيها العديد من 

مرة والنظام العام فى مجال قواعد قانون العمل  . لفكرة ال�صفة الآ

وت�أ�صيل ذلك :

ى طرف مخالفتها  �أن فكرة النظام العام فى المفهوم ال�شائع لها تعنى �أننا ب�صدد قواعد �آمرة لا يجوز لأ

باعتبار �أنها قواعد تت�صل ات�صالا وثيقا وجوهريا بالم�صالح العليا للمجتمع . هذا ما عليه فكرة النظام العام 

فى العديد من القوانين  كالقانون الجزائى ، والقانون الد�ستورى ، والقانون المالى والاقت�صادى ، والقانون 

ال�ضريبى ...الخ . �أما فكرة النظام العام فلها ��شأن �آخر ، فى �أغلب قواعد قانون العمل ،  �إذ هى فكرة مقررة 

لم�صلحة العامل وحده كطرف �ضعيف وبهدف كفالة حماية فعاله له . 

العام  النظام  و�أهم ما يميز قواعد   . العام الحمائى  بالنظام   ، ، فى هذه الحالة  العام  النظام  وي�سمى 

الحمائى �أنها قواعد لايجوز الاتفاق على مخالفة حكمها �إذا كان هذا الاتفاق ينطوى على انتقا�ص من حقوق 

العامل ، �إما �إذا كان الاتفاق المخالف ي�ستهدف زيادة �ضمانات وحقوق العمال ف�إنه يعتبر اتفاقا �صحيحا . 

ول يعمل فى اتجاه واحد  وفى هذا يختلف النظام العام الحمائى عن النظام العام التقليدى من حيث �أن الأ

فقط هو اتجاه حماية العامل ، بخلاف الثانى الذى يعمل فى اتجاه حماية الم�صلحة الجماعية �سواء على 

ح�ساب العامل �أو ح�ساب �صاحب العمل . 

ثار العملية التالية : ويترتب على هذا المفهوم الخا�ص لفكرة النظام العام الحمائى الآ

ـ �أن الم�شرع �ألزم �صاحب العمل بتحرير عقد العمل كتابة باللغة العربية من ثلاث ن�سخ ون�ص على �أنه “  �أ

اذا لم يوجد عقد مكتوب فاللعامل ، وحده ، اثبات حقوقه قبل �صاحب العمل بكل طرق الاثبات” �أما �صاحب 

العمل فلا يمكنه اثبات علاقة العمل الا كتابة . �أكثر من هذا لي�س هناك ما يمنع من الاتفاق على تدوين عقد 



العمل كتابة فى محرر ر�سمى يكون �سندا تنفيذيا بيد العامل يمكنه الا�ستناد اليه ، فى اى وقت ، فى اقت�ضاء 

�أنه يتجاوز ما ورد الن�ص عليه فى قانون  ما يكون م�ستحقا له فى ذمة �صاحب العمل . فهذا الاتفاق رغم 

نه يقدم حماية �أكثر للعامل مما تقدمه قواعد القانون المذكور. العمل �إلا �أنه يعد اتفاقا �صحيحا لأ

ف�ضل للعامل ، �أيا كان مو�ضع وروده ، و�إعماله ولو كان مخالفا لقاعدة  ب ـ الاعتراف ب�صحة ال�شرط الأ

�أمرة من قواعد قانون العمل �أو الخروج على مبد�أ تدرج القوانين . ويعد ال�شرط �أف�ضل �إذا كان فى تطبيقه 

ف�ضل للعامل يقدم على قواعد القانون ذاتها ف�إنه  فائدة اكثر للعامل من احكام القانون . و�إذا كان ال�شرط الأ

يقدم ، من باب �أولى ، على �أى �شروط �أخرى ت�ضر بم�صلحة العامل �سواء وردت فى عقد العمل الفردى �أم 

ف�ضلية يكون  فى عقد العمل الجماعى ، كل ما هنالك �أن ال�شرط اذا كان واردا فى عقد فردى فان قيا�س الأ

ف�ضلية يكون بالنظر الى  بالن�سبة للعامل المتعاقد ذاته ، �أما اذا كنا ب�صدد عقد عمل جماعى فان تقدير الأ

ف�ضلية بالن�سبة للعامل المعنى )د. �صلاح محمد �أحمد ، مفهوم ال�شرط  عموم العمال دون الوقوف عند الأ

ف�ضل ك�صورة من �صور محاباة العامل فى قانون العمل ، بدون نا�شر ، 2007 ( الأ

 ج ـ من �أهم مظاهر النظام العام الحمائى فى قانون العمل الن�ص على بطلان كل �صلح �أو تنازل �أو �إبراء 

من جانب العامل عن حقوقه النا�شئة عن عقد العمل خلال مدة �سريانه متى كان ال�صلح �أو الابراء �أو التنازل 

ينتق�ص من حقوق العامل المقررة بموجب قواعد قانون العمل . وينطلق الم�شرع العمانى ، وغيره من م�شرعى 

الدول العربية ، فى تقريره لهذا الن�ص مما بين الطرفين من اختلال فى التوازن الاقت�صادى والاجتماعى 

وهو ما افتر�ض معه الم�شرع �أن ت�صالح العامل �أو نزوله عن م�ستحقاته قبل �صاحب العمل �أثناء قيام علاقة 

العمل تثير �شبهة وقوع العامل تحت �ضغط الحاجة وقد يدفعه ذلك الى الت�صالح �أو الابراء عن بع�ض حقوقه 

انقاذاً لم�صلحته العاجلة .

“ الجزاء  مر لقواعد قانون العمل لج�أ الم�شرع العمالى الى اكثر الو�سائل ردعا وهو  دـ حماية للطابع الآ

للجزاء  ، فقد جعل  يعالجها  التى  للحالة  الطبيعة الخا�صة  الم�شرع مع  ، وتم�شيا من  �أنه  “ ، غير  الجنائى 

الجنائى ، فى مجال ت�شريعات العمل ، �سمات خا�صة تميزه وتخرج به ، بع�ض ال�شئ ، عن ما هو ثابت له فى 

القواعد العامة منها على �سبيل المثال :

قوى اقت�صادياً “ ، �أى �صاحب العمل  ـ �أن الم�شرع ينزع �إلى تطبيق الجزاء على طرف واحد هو “ الأ

، خروجاً على منطق التجريم والعقاب والذى يحتم �ضرورة تطبيق الجزاء الجنائى على كل من 

يرتكب الجريمة �سواء بو�صفه فاعلًا �أ�صلياً �أو �شريكاً . ويمكن القول ، فى هذا الخ�صو�ص ، �أن 

الم�شرع قد جعل من �ضعف العامل وحاجته الاقت�صادية وما يقع تحته من �ضغط مانعاً من موانع 

الم�سئولية .

ـ فى معظم النماذج الاجرامية التى ت�ضمنها قانون العمل ، فى �سلطنة عمان وغيرها من الدول ، 



وجدنا حر�صاً من الم�شرع على الن�ص على “ تعدد العقوبة بقدر تعدد من وقعت ب��شأنهم المخالفة 

�شد عند التعدد والارتباط . والهدف من هذا  “ وهذا يعد ا�ستثناءً من مبد�أ تطبيق العقوبة الأ
الخروج هو دون �شك ردع �صاحب العمل .

ـ غالبا ما ين�ص الم�شرع العمالى على وجوب م�ضاعفة العقوبة فى حالة العود وذلك خلافا لما تن�ص 

عليه المادة 50 من قانون العقوبات الم�صرى والمادة    من قانون الجزاء العمانى .

ـ لايجوز �شمول العقوبة العمالية التى تطبق على �صاحب العمل بوقف التنفيذ حتى لا يتراخى هذا 

خير فى تنفيذ ما يفر�ضه عليه القانون من التزامات . الأ

2ـ الا�ستعانة بنوعية من الجزاءات ذات الطبيعة الخا�صة :

بع�ض  الى  وتو�صل  نف�سه  العمالى  الم�شرع  طور  فقد  العمل  قانون  هداف  لأ وتحقيقاً  مر  الآ للطابع  حماية 

الجزاءات الخا�صة التى تكفل الاحترام والفاعلية لقواعده . ومن بين هذه الجزاءات المبتدعة ما يلى :

ا�ستخدامه  للعامل الذى كان يجب  ب�أن يدفع  الت�شغيل  العامل عند مخالفة قواعد  الزام �صاحب  	·
جر الذى فاته الح�صول عليه. مقابل الأ

�أن ح�صيلتها لا  الا   ، بالطابع الجنائى  احتفاظها  ، رغم  الغرامة الجنائية  �أن  الم�شرع على  ن�ص  	·
غرا�ض خا�صة . ت�ؤول الى الدولة انما تذهب الى جهات خا�صة حددها الم�شرع تحقيقا لأ

الحكم باعادة العامل المف�صول الى عمله هو جزاء من �أكثر الجزاءات فعالية وتم�شيا مع ذاتية  	·
هدافه الخا�صة . قانون العمل وتحقيقا لأ

قواعد  تراعى  لا  التى  ال�شركات  كحرمان  المهنية  الجزاءات  فكرة  الى  اللجوء  كذلك  يمكن  	·
قانون العمل من الدخول فى المناق�صات التى تعلنها الدولة �أو �شركات القطاع العام ، �أو م�ضاعفة 

ا�شتراكات �صاحب العمل فى مجال قانون الت�أمين الاجتماعى . 

3ـ تقرير نظم واجراءات خا�صة للتقا�ضى فى المنازعات العمالية :

هداف الم�شار اليها �سابقاً وعلى ر�أ�سها حماية الطرف ال�ضعيف لج�أ الم�شرع �إلى تقرير  تحقيقا لذات الأ

جراءات الخا�صة للتقا�ضى فى المنازعات العمالية بد�أ من التقدم ب�شكوى �إلى مكتب العمل  بع�ض النظم والإ

مر ودياً بين العامل و�صاحب العامل بازالة  مر على اللجنة المخت�صة التى تحاول ت�سوية الأ المخت�ص وعر�ض الأ

�أ�سباب ال�شكوى ، ومروراً بان�شاء دوائر متخ�ص�صة للف�صل فى المنازعات العمالية ، وانتهاءً باعفاء العامل 

من الر�سوم الق�ضائية بالن�سبة للدعاوى النا�شئة عن المنازعات المتعلقة بتطبيق قانون العمل . 

�صلح للعامل : 4ـ تبنى مبد�أ التف�سير الأ

ليات التى تميز قواعد قانون العمل  �صلح للعامل من اهم الو�سائل والآ يعتبر تبنى الق�ضاء لمبد�أ التف�سير الأ



، وتبرز ذاتية الم�ستقلة ، وت�ساهم فى تحقيق �أهدافه المتمثلة فى اعادة التوازن المفقود بين العامل و�صاحب 

العمل . فنحن ، اذن ، �أمام قاعدة منطقية تفر�ضها روح القانون و�أغرا�ضه . 

    

الن�ص  �إذا كان  �أما   ، الن�ص غام�ض  يكون  �أن  يقت�ضى  المبد�أ  �إعمال هذا  ب�أن  التذكير  ول�سنا بحاجة الى 

خذ بمعناه الظاهر ولو كان فى غير م�صلحة العامل ، والقول بغير ذلك معناه �إعطاء الق�ضاء  وا�ضحا وجب الأ

و�سيلة لتعطيل تطبيق الن�صو�ص الت�شريعية وهو ما لايجوز . كما �أننا ل�سنا بحاجة ، من ناحية �أخرى ، �إلى 

مر يت�صل بقاعدة من قواعد التجريم فى مجال علاقات العمل وجب تبنى  �إذا كان الأ ب�أنه  �أي�ضاً  التذكير 

�صلح للمتهم �سواء �أكان هو العامل �أو �صاحب العمل . التف�سيرالأ



المطلب الثانى

تطبيقات ذاتية قانون العمل

بعد �أن وقفنا على ملامح ذاتية قانون العمل من حيث مبادئه الذى يرتكز عليها ، وم�صادره التى تُ�ستقى 

التى  العلاقات  وطبيعة   ، الظروف  بح�سب  وتنوعها  قواعده  تفريد  الى  �أدت  التى  وواقعيته   ، �أحكامه  منها 

هداف ، و�أو�ضحنا خ�صو�صية قانون  هداف التى يُراد تحقيقها ، والو�سائل التى يبلغ بها هذه الأ ينظمها ، والأ

العمل فى كل ناحية من هذه النواحى ، يحتم علينا البيان ، ا�ستكمالًا للفكرة وتو�ضيحاً لل�صورة ، الوقوف 

على �أهم تطبيقات تلك الخ�صو�صية �سواء فى مرحلة ابرام عقد العمل ، �أو فى مرحلة تنفيذه ، �أو فى مرحلة 

وقفه وانتها�ؤه .

�أولا : ذاتية عقد العمل فى مرحلة ابرامه :

تتعدد مظاهر ذاتية قواعد قانون العمل المتعلقة بمرحلة ابرامه بد�أ من ات�ساع القيود المفرو�ضة على حرية 

التعاقد ، ومروراً بتحديد طرفي العقد ، و�أهليتهما للتعاقد ، وانتهاءً ببطلانه ثم �إثباته . 

1ـ ات�ساع القيود المفرو�ضة على حرية الطرفين فى التعاقد : 

�صل العام فى العقود قاطبة هو حرية التعاقد بالن�سبة للطرفين . وهى حرية تعنى �أن من حق �أى �شخ�ص  الأ

�أن يتعاقد �أو لايتعاقد ، و�إذا اتخذ القرار بالتعاقد ، يبقى من حقه تحديد مع من يتعاقد ، وما هى ال�شروط 

المقبولة التى يرت�ضيها. واذا طبقنا ذلك فى مجال علاقات العمل نقول �أن من حق �صاحب العمل �أن ي�ستخدم 

من ي�شاء من العمال المتقدمين اليه �أو يمتنع عن ت�شغيل من ي�شاء منهم ، وبالمقابل ف�إن من حق العامل �أن 

يختار العمل الذى يلائمه وكذا �صاحب العمل الذى يعمل لديه . 

ثار الاجتماعية الخطيرة التى نتجت عن ات�ساع ميزان القوى المختل �أ�صلًا منذ البداية ، دعت  غير �أن الآ

الم�شرع الى فر�ض العديد من القيود على حرية العمل. ويمكن القول ب�أن �أغلب هذه القيود واردة على حرية 

�صاحب العمل فى التعاقد . وهى قيود تختلف باختلاف الاعتبارات التى تت�أ�س�س عليها ، فمنها ما يهدف 

عاقة ، وعدم جواز  �إلى تحقيق تكاف�ؤ الفر�ص ومكافحة البطالة ، كالالتزام بتعيين ن�سبة معينة من ذوى الإ

التعيين فى �أكثر من وظيفة ، ومنها ما ي�ستهدف حماية �شخ�ص العامل ومراعاة جوانب ال�ضعف فيه كالقيود 

حداث والن�ساء ، ومنها ما يرمى �إلى تنفيذ بع�ض القوانين كعدم ا�ستخدام من لايحمل  الواردة على ت�شغيل الأ

بطاقة �أو اقامة �شرعية داخل الدولة ، ومنها ما ي�ستهدف تحقيق م�صلحة وطنية، كتلك المتعلقة بتنظيم عمل 

جانب وقيود التعمين ، ومنها ما ي�ستهدف تحقيق م�صلحة �أمنية معينة كحظر العمل لدى جهات �أجنبية  الأ

معينة الا باذن م�سبق من الجهات الر�سمية فى الدولة .



2ـ مفهوم طرفى عقد العمل :

ففيما يتعلق ب�شخ�ص العامل حددته ت�شريعات العمل المختلفة ب�أنه “ كل �شخ�ص طبيعى يعمل لقاء اجر 

لدى �صاحب العمل وتحت ادارته وا�شرافه “ ، فالعامل لا يمكن �أن يكون �إلا �شخ�صا طبيعيا . ذلك �أن قانون 

على  الطبيعى  ال�شخ�ص  فى  �إلا  العامل  �صفة  تتوافر  �أن  يت�صور  لا  وبالتالى   ، الان�سان  الُجهد  يحمى  العمل 

ى �شخ�ص �سواء �أكان �شخ�صاً طبيعياً �أو  خلاف القواعد العامة فى العقود قاطبة �إذ تثبت �صفة المتعاقد لأ

�شخ�صاً اعتبارياً .

�أما بالن�سبة للطرف الثانى وهو �صاحب العمل فهو كما يكون �شخ�صاً طبيعياً يمكن �أن يكون �شخ�صاً معنوياً 

مر �إذا كان هذا ال�شخ�ص ، الطبيعى �أو المعنوى ، الذى تعاقد مع العامل هو الذى يجمع بين  . ولا �صعوبة فى الأ

مور وتجزءت  يديه كافة ال�سلطات القانونية �أو الاقت�صادية على العامل ، ولكن ال�صعوبة تثور �إذا تفرقت الأ

ال�سلطات وال�صلاحيات كما هو الحال فى مجموعة ال�شركات ، و بالن�سبة لعمال المقاول من الباطن ، وحالات 

الندب ، و�أخيرا انتقال ملكية الم�شروع 

تتمتع  كانت  و�إن  �شركة  مع  العامل  يتعاقد  قد  ال�شركات؟  مجموعة  فى  العمل  �صاحب  هو  من  ـ  �أ 

�إقت�صادياً فى مجموعة �شركات �أخرى ، فهل يعتبر  �أنها من�ضوية  �إلا  با�ستقلال قانونى و�إدارى ، 

�صاحب العمل هو ال�شركة التى تعاقدت بالفعل مع العامل ، �أم هى ال�شركة الداعمة لها من الناحية 

الاقت�صادية؟ 

الاجابة على هذا ال�س�ؤال تتوقف على طبيعة العلاقة القائمة بين ال�شركة التى تعاقدت بالفعل مع العامل 

خرى التى ت�شكل معا تجمعا اقت�صاديا . فاذا كانت العلاقة علاقة تداخل واختلاط  ومجموعة ال�شركات الأ

بحيث تتعدد ال�سلطات الرئا�سية على العامل رغم تعدد ال�شخ�صية المعنوية ، فاننا نعتبر �أنف�سنا �أمام م�شروع 

واحد �أو من��شأة واحده . ولذا فمن حق العامل �أن يعتبر �أى �شركة تعامل معها داخل هذا الكيان هى بمثابة 

�صاحب عمل بخ�صو�ص هذه المعاملة ، ويرجع بالتالى عليها بكافة حقوقه النا�شئة عن هذه المعاملة .

�أما اذا كانت العلاقة ، بين ال�شركات المكونة للمجموع ، علاقة تميز وا�ستقلال وجب البحث عن معيار 

يمكن الا�ستناد �إليه لتحديد من هو �صاحب العمل . فهل نقف عند ال�شركة التى تعاقدت مع العامل ، �أم ننتقل 

جر الذى  ن ال�سلطات الرئا�سية عليه �أم نتجاوز الاثنين ونذهب �إلى تلك التى تموله بالأ الى تلك التى تبا�شر الأ

يعتمد عليه فى معي�شته؟ 

بين  �شركة  تن��شأ  قد  �إذ  العامل  مع  تعاقد  ومن  العمل  �صاحب  بين  الربط  �صحة  عدم  على  الفقه  يجمع 

مجموعة �شركات غر�ضها هو اختيار وتعيين العمال اللازمين لن�شاط مجموعة ال�شركات ككل دون ان يكون 

لهذه  ال�شركة �أى دور فى الانتاج �أو التوزيع . كما يقفز معظم الفقه اي�ضا على فكرة تحديد �صاحب العمل 

جر للعامل لا من قبل ال�شركة التى ينتمى اليها ، وانما من  جر للعامل . ف�أحيانا كثيرة يدفع الأ بمن يدفع الأ



قبل �شركة �أخرى �أنجز العامل عملا معينا لح�سابها .

اذن فلم يبقى محل ت�سليم من الر�أى ال�سائد �سوى الا�ستناد الى فكرة التبعية القانونية والادارية   

ب ـ من هو �صاحب العمل فى حالة ندب العامل : �إذا نُدب عامل من �شركة الى �شركة �أخرى فهل يعتبر 

�صاحب عمل ال�شركة المندوب منها العامل �أم ال�شركة المندوب �إليها ؟ تبقى �صفة �صاحب العمل 

ولى واذا قيل �أن ال�شركة الثانية كانت تمار�س كافة ال�سلطات الرئا�سية على العامل  ثابتة لل�شركة الأ

ولى . فانه يرد على ذلك ب�أنها كانت تمار�سها ب�صفتها مفو�ضة �أو ممثلة لل�شركة الأ

ج ـ من هو �صاحب العمل فى حالة انتقال ملكية الم�شروع هل هو ال�سلف �أم الخلف؟ �إذا طبقنا القواعد 

العامة فى القانون المدنى لانتهينا �إلى القول بعدم انتقال عقود العمل من ال�سلف �إلى الخلف فى 

ن الالتزامات والحقوق النا�شئة عن عقود العمل لا تعتبر من م�ستلزمات المن��شأة  حالة بيع المن��شأة لأ

طبقا لن�ص المادة 146 من القانون المدنى الم�صرى المطابقة لن�ص المادة 161 من م�شروع قانون 

المعاملات المدنية العمانى والتى ورد به �أنه “ �إذا �أن��شأ العقد حقوقا والتزامات �شخ�صية تت�صل 

ب�شئ انتقل بعد ذلك الى خلف خا�ص ، ف�إن تلك الحقوق والالتزامات تنتقل �إلى هذا الخلف ....

�إذا كانت من م�ستلزماته وكان الخلف الخا�ص يعلم بها “ . 

غير �أن الم�شرع فى قانون العمل خرج عن احكام القواعد العامة فى القانون المدنى فن�ص فى المادة 2/9 

من قانون العمل الم�صرى المقابلة للمادة  من قانون العمل العمانى على بقاء عقود ا�ستخدام المن��شأة قائمة 

فى حق الخلف . ولذا فلي�س للت�صرف فى المن��شأة �أى �أثر على عقود العمل اذ تبقى هذه العقود �سارية كما 

لو كانت قد ابرمت مع الخلف . ويحدث هذا الا�ستمرار فى العلاقة بقوة القانون دون حاجة الى �أى اجراء 

جديد ، ولو كان هذا الاجراء هو مجرد طلب يقدم من العامل. �أكثر من هذا فانه ، وحماية للطبقة العاملة 

، ن�ص الم�شرع على بقاء �صاحب العمل القديم م�سئولا بالت�ضامن مع �صاحب الجديد عن كافة الالتزامات 

النا�شئة عن علاقة العمل قبل انتقال ملكية المن��شأة ) م. 9 من قانون العمل الم�صرى ( ، وطبيعى �أن تقت�صر 

هذه الم�سئولية الت�ضامنية على الالتزامات النا�شئة عن عقود العمل التى كانت قائمة وقت انتقال المن��شأة ، اما 

العقود التى كانت قائمة قبل ذلك في�س�أل عنها �صاحب العمل  القديم وحده . 

هلية المتطلبة فى ابرام عقد العمل: 3ـ مفهوم الأ

هلية اللازمة ل�صحة        لا يوجد ن�ص خا�ص فى قانون العمل العمانى وكذا الم�صرى يتكلم �صراحة عن الأ

عقد العمل . وبالرجوع الى القواعد العامة يمكن القول ب�أن عقد العمل ، وهو من بين العقود الدائرة بين النفع 

وال�ضرر ، ي�ستلزم بلوغ العامل �سن الر�شد ) 18 �سنة فى القانون العمانى ( . 

      غير �أنه ونظراً لما فى هذا الو�ضع من �ضيق وحرج كبير على ال�صبية الذين لم يبلغوا هذه ال�سن ولي�س 

لهم مورد رزق يقتاتون منه ، فقد خرج الم�شرع فى بع�ض الن�صو�ص المتفرقة عن منطق القواعد العامة ونزل 



�أباحت  فى م�صر  المال  على  الولاية  قانون  62 من  فالمادة   . ال�سابق  التحديد  العمل عن  ابرام عقد  باهلية 

�أو تدريب  ت�شغيل  العمل الم�صرى حظرت كذلك  قانون  99 من  والمادة   ، الفردى  العمل  ابرام عقد  للقا�صر 

�أيهما �أكثر . وفى قانون العمل  �أو بلوغ �سن الرابعة ع�شر  �سا�سى  ال�صبية قبل بلوغهم �سن اتمام التعليم الأ

حداث من الجن�سين �أو ال�سماح لهم بالدخول فى �أماكن العمل  العمانى ن�صت المادة 75 على حظر ت�شغيل الأ

قبل بلوغ �سن الخام�سة ع�شر .

 ، العمل  لقانون  العمل غير الخا�ضعة  لعقود  �سنوات  �سبع  يكون  فى م�صر  هلية  الأ ف�سن  على ذلك  وبناء 

هلية للعامل هو خم�سة ع�شر  و�أربعة ع�شر �سنة لتلك الخا�ضعة لقانون العمل ، �أما فى �سلطنة عمان ف�سن الأ

حكام من النظام العام لا يجوز الاتفاق على مخالفتها . وجزاء مخالفتها هو البطلان  عاما . وتعتبر هذه الأ

وقائل   ، هلية  الأ بانعدام  قائل  اليه بين  ي�ستند  الذى  القانونى  �سا�س  الأ بيان  فى  الفقه  اختلف  الذى  المطلق 

بنق�صها ، وقائل بعدم م�شروعية المحل وهو هنا عمل الحدث اذ هو مخالف للقانون . 

  4ـ المفهوم الخا�ص للبطلان فى عقد العمل:

البطلان وفقا للقواعد العامة هو جزاء لعيب داخل الت�صرف القانونى فى مرحلة ابرامه ، ويترتب عليه ، 

يام . وهو ما يعنى �أن  متى ق�ضى به ، زوال العقد ومعه كل �آثاره ، �أى اعتبار العقد ك�أن لم يكن فى يوم من الأ

العقد بعد �أن يُق�ضى ببطلانه لا يجوز الا�ستناد �إليه لترتيب �أى �أثر �أو للمطالبة ب�أى حق . وتطبيق ما تقدم 

فى مجال علاقة العمل يقود �إلى عدم �أحقية العامل �أو �صاحب العمل فى الا�ستناد �إلى عقد العمل فى ترتيب 

�أى �أثر ، غير �أن الواقعية التى تتميز بها قواعد قانون العمل والخ�صو�صية التى تطبع قواعده لا تحرم هذا 

ثار القانونية عليه وتطبيق الكثير من قواعد قانون العمل  العقد ، حتى فى حالة بطلانه ، من ترتيب بع�ض الآ

. وال�سبب فى ذلك �أن ترتيب البطلان لا ينفى �أن العامل قد �أدى عملا ، ووجد فى حالة تبعية وخ�ضوع ل�سلطة 

�صاحب العمل التنظيمية والقانونية ، فيتخلف عن هذا البطلان علاقة عمل فعلية لا بد من ت�سوية �آثارها 

بتطبيق بع�ض قواعد قانون العمل .

      ويقود ذلك �إلى الت�سليم ب�أن عقد العمل لي�س هو الم�صدر الوحيد لعلاقة العمل ، فهذه العلاقة تنتج فى 

جانب كبير منها من واقعة ان�ضمام العامل الى المنظمة �أو الم�شروع . 

ثانياً : الخ�صو�صية فى �آثار عقد العمل :

 . الطرفين  �أراده  لما  �أوتج�سيد  امتداد  ، هى  �أى عقد   ، العقد  �آثار  �أن   ، العامة  للقواعد  ، طبقا  المفرو�ض 

والمفرو�ض �أي�ضا ، طبقا لذات القواعد ، �أن ال�سلطان الوحيد ، فى المجال التعاقدى ، هو للارادة الم�شتركة 

للطرفين .  ويعنى ، ذلك ، بالتبعية عدم �أحقية �أى طرف فى الا�ستحواز على �أى �سلطة �أو مكنة �أو �صلاحية 

رادة .  لا تمنحها �إياه تلك الإ



     كل ذلك �صحيح طبقا للقواعد العامة ولكنه غير �صحيح طبقاً للقواعد الخا�صة التى تحكم علاقة 

العمل ، ف�آثار علاقة العمل تتجاوز ، بكثير ، حدود �إرادة الطرفين . فال�سلطات التنظيمية والرئا�سية التى 

جر وغيرهما لا يمكن  جازات �أو المطالب بالأ يتمتع بها �صاحب العمل ، وكذا �سلطات و�صلاحيات العامل فى الأ

مرة لقانون العمل .  تخريجها على الاتفاق �أو ا�سنادها ل�سلطان الارادة انما ل�سلطان القواعد الأ

      نتكلم عن تميز وخ�صو�صية علاقة العمل فى مجال ال�سلطتين التنظيمية والت�أديبية ل�صاحب العمل من 

ناحية ، وفى مجال ال�صلاحيات الممنوحة للعامل تجاه �صاحب العمل فى فرو�ض كثيرة من ناحية �أخرى. 

1ـ ذاتية قانون العمل فى مجال ال�سلطتين التنظيمية والت�أديبية ل�صاحب العمل:

�أـ فى مجال ال�سلطة التنظيمية : 

     ل�صاحب العمل ، باعتباره �صاحب الم�شروع والقيم على �شئونه والمتحمل لتبعاته ، ال�سلطة التقديرية 

فى اختيار �أف�ضل الو�سائل لادارته . واعمالا لهذه ال�سلطة فمن حق �صاحب العمل �أن يعيد تنظيم م�شروعه 

بهدف الح�صول منه على �أكبر انتاجية ممكنة ، ولو اقت�ضى ذلك نقل عامل او مجموعة من العمال من فرع 

الى فرع �أخر او من ق�سم الى ق�سم �أخر او من مكان الى مكان �آخر ، كذلك يملك �صاحب العمل �سلطة تقييم 

عماله وو�ضعهم فى المكان المنا�سب لخبراتهم وم�ؤهلاتهم ، بل ان الظروف الاقت�صادية التى تمر بها المن��شأة 

قد تعطى ل�صاحب العمل الحق فى تقلي�ص العمالة و�ضغط النفقات بما قد ي�ؤثر على بع�ض المزايا المالية 

المقررة بموجب عقد العمل .

نه مالكه             وقد ق�ضى تطبيقا لذلك ب�أنه “ ولئن كان ل�صاحب العمل �سلطة مطلقة على م�شروعه لأ

الذى يجنى ثمار ازدهاره ، ويتحمل نتيجة ف�شله ، والم�سئول عن ادارته ، ولا معقب على تقديره �إذا ر�أى انهاء 

لذلك  تبعا  بع�ضهم  �أو  العمال   يعتبر ف�صل جميع  ولا   ، ن�شاطة  بتقليل  انقا�صه  �أو  الم�شروع  بغلق  الا�ستغلال 

زمات الاقت�صادية حرية مطلقة فى اختيار الو�سائل الكفيلة بحفظ م�صالح  تع�سفا من جانبه ، و�أن له ازاء الأ

م�شروعه ، ف�إذا ر�أى الا�ستغناء عن بع�ض عماله ، فى هذه الظروف ، فلا يمكن �أن ي�شوب ف�صلهم �أى تع�سف 

، ولو �أخط�أ فى تقدير �ضرورة هذا الف�صل �أو فائدته ، الا �أنه يجب ان يكون ادعاء �صاحب العمل حقيقيا فلا 

يتخذ هذه ال�سلطة حجة خادعة لف�صل العامل الذى تكون له فى الحقيقة �أ�سباب �أخرى لا تتعلق بم�صلحة 

�سباب معلومة ، ك�أن يف�صل بع�ض عماله بحجة تخفي�ض عدد العمال وي�ستخدم  الم�شروع ولولم تكن هذه الأ

فى  ال�صادر  تع�سفيا” )الحكم  ف�صلا  حينئذ  الف�صل  فيكون   ، منهم  بدلا  جدد  عمالا   ، الوقت  ذات  فى   ،

الدعوى 30 ، 46 ل�سنة 1998 ا�ستئناف عمانى ، والدعوى العمالية رقم 51 ل�سنة 2000 بتاريخ 2000/4/15م 

مجموعة القواعد التى قررتها المحكمة التجارية العمانية ، العام الق�ضائى ال�ساد�س ع�شر 2000/1999 م ، 

�ص 652 (.



ومن �أهم مظاهر ال�سلطة التنظيمية ل�صاحب العمل �سلطته فى و�ضع لائحة بنظام العمل بمقت�ضى ن�ص 

وامر  المادة 28 من قانون العمل العمانى ، بجانب �سلطته فى الادارة وما ت�ستتبعه من ا�صدار العديد من الأ

والتوجيهات والن�شرات للعامل . فل�صاحب العمل بمقت�ضى �سلطته التنظيمية �أن ي�صدر ما ي�شاء من �أوامر 

وتعليمات للعامل طالما �أنها ترتبط بتنفيذ عقد العمل ولا تخالف القانون �أو النظام العام ولا تعر�ض العامل 

للخطر . 

�أكثر من هذا ل�صاحب العمل الخروج ، تماما ، على قاعدة العقد �شريعة المتعاقدين وتعديل عقد العمل 

بالارادة المنفردة فى ظروف وب�شروط معينة . وقد ن�صت على هذا الحق المادة 25 من قانون العمل العمانى ، 

المقابلة للمادة للمادة 76 من قانون العمل  الم�صرى رقم 12 ل�سنة 2000 ، بقولها “ لا يجوز ل�صاحب العمل �أن 

يخرج على ن�صو�ص العقد �أو �أن يكلف العامل بعمل غير المتفق عليه الا اذا دعت ال�ضرورة الى ذلك وب�صفة 

م�ؤقتة ، ومع ذلك يجوز �أن يكلف العامل بعمل غير المتفق عليه اذا كان ذلك العمل لا يختلف عن العمل ال�صلى 

اختلافا جوهريا “ .

ب ـ فى مجال ال�سلطة الت�أديبية :

حد المتعاقدين ب�سلطة فى مجازاة المتعاقد  ول مرة ، فى مجال عقود القانون الخا�ص ، ي�سلم الم�شرع لأ لأ

الذى  العمل  بالفعل قانون  بينهما. هذا ما ن�ص عليه  للعلاقة  العقد الحاكم  ببنود  خر معه عند اخلاله  الأ

�أعطى ل�صاحب العمل �سلطة فى مجازاة العامل وت�أديبه �إن �أخل ب�أحد الالتزامات المفرو�ضة عليه بموجب 

 �إلى طلب التعو�ض كجزاء تقليدى تق�ضى به القواعد العامة ، 
عقد العمل �أو القانون . ف�صاحب العمل لايلج�أ

و�إنما يوقع على العامل المخالف مبا�شرة جزاءً ت�أديبياً من بين الجزاءات التى خولها �إياه القانون كالانذار �أو 

الغرامة �أو الوقف عن العمل �أو الحرمان من العلاوة او الف�صل من الخدمة .

 ، العمل وخ�صو�صيته  الدالة على تفرد قانون  �أ�سا�سيا من المعالم  ، معلما  ، بحق  الت�أديبية  ال�سلطة  وتعد 

وتفرد عقد العمل وخروجه فى هذا الخ�صو�ص على منطق القواعد العامة فى نظرية العقد .

جر العامل : 2ـ ذاتية الحماية المقررة لأ

جر هو �أهم حقوق العامل و�أبرز التزامات �صاحب العمل . فهو ، غالبا ، م�صدر الرزق الوحيد للعامل  الأ

ب�سياج  الم�شرع  �أن يحيطه  فلي�س غريبا  ولذا   . ول لانتاجيته  الأ ا�ستقراره والحافز  �سر  ، وهو  �أ�سرته  وافراد 

، ومرورا بو�ضع  باتفاق الطرفين  ولو  النزول عنه  له لايجوز  �أدنى  ، بد�أ من تقرير حد  عظيم من الحماية 

نظام لتقا�ضيه ي�ضمن ح�صول العامل الفعلى عليه �أو على القدر الكبر منه ، والت�شدد فى و�سيلة اثبات واقعة 

 ،  )54 )مادة  العمل  �صاحب  �أموال  كافة  على  جر  الأ لدين  امتياز  وتقرير   ،  )53 )م  علية  العامل  ح�صول 

وتحريم الاقتطاع الظاهر والخفى من �أجر العامل ، وتحريم الح�صول على �أية فوائد عن القرو�ض الممنوحة 

جر من قبل دائنى العامل الا فى حدود معينة . له اثناء قيام علاقة العمل ، وانتهاء بتحريم الحجز على الأ



حكام المنظمة للوقف فى عقد العمل : 3ـ ذاتية الأ

الوقف هو نظام معمول به فى كافة العقود لا�سيما الزمنية منها متى ا�ستحال م�ؤقتا تنفيذ العقد وكانت 

حد فيها . ويترتب على الوقف طبقا للقواعد العامة وقف كل �آثار  هذه الا�ستحالة راجعة الى قوة قاهرة لايد لأ

ولى بعد زوال هذا المانع . ف�أ�سا�س الوقف  مر الى �سيرته الأ العقد وعدم تنفيذه طوال فترة الا�ستحالة ليعود الأ

فى القواعد العامة هو القوة القاهرة ، و�آثاره الركود الكامل للعلاقة . 

العمل  لعلاقة  الخا�صة  الطبيعة  مع  ي�ستجيب  لا  العامة  القواعد  فى  للوقف  الجامد  المحدد  النظام  هذا 

وذاتية القواعد التى تنظمها . فا�سا�س الوقف فى عقد العمل لي�س القوة القاهرة �إنما هو �أ�سا�س اجتماعى 

�ضعف . فا�ستمرار علاقة العمل ، وما  �سا�س ، ظروف العامل باعتباره الطرف الأ وان�سانى تراعى فيه ، بالأ

�سا�سية من تبنى النظام الخا�ص للوقف  برز والغاية الأ ي�ستتبعها من ابقاء على رابطة العمل ، هو الهدف الأ

المعمول به فى قانون العمل . ولذا كان طبيعيا �أن تت�سع دائرة وقف عقد العمل وتتنوع تطبيقاته على ح�ساب 

زواله بالانف�ساخ. فتقرر وقف العقد لتجنيد العامل ، �أو حب�سه ، �أو مر�ضه مع بقاء بع�ض �آثاره قائمة اثناء 

فترة الوقف .

ثالثاً : ذاتية القواعد المنظمة لانتهاء علاقة العمل:

حكام التى تحكم الا�ستقالة عن تلك التى تحكم الف�صل. وتلك مغايرة اقت�ضتها المفارقة  غاير الم�شرع فى الأ

ثار المترتبة على كل منهما . �إذ لا وجه للمقارنة بين ال�ضيق الذى يقع فيه  الوا�ضحة وال�شذوذ الكبير فى الآ

�صاحب العمل با�ستقالة العامل ، وبين الكارثة التى تحل بالعامل نتيجة الف�صل . وكان طبيعيا �أن تنعك�س هذه 

ثر على النظام القانونى الذى يحكم كل منهما . فبينما الا�ستقالة ت�صرفا قانونيا بالارادة  المفارقة فى الأ

حكام الواردة فى القانون المدنى ، ف�إذ بالم�شرع يجعل من الف�صل �إجراء تنظيميا لا يمكن  المنفردة يخ�ضع للأ

�أن يحاط  . ولذا كان طبيعيا  �ألمت بالمن��شأة  �أو �ضائقة اقت�صادية  العامل  �أن يبرره �سوى خط�أ مو�صوف من 

الف�صل ب�ضوابط و�ضمانات كثيرة تفاوتت من ت�شريع الى اخر من الت�شريعات المقارنة ، وبمعاملة �أكثر ت�شددا 

من الق�ضاء فى قبول مبرراته والت�سليم ب�صحته كما �سنرى فى الف�صل المخ�ص�ص لانتهاء علاقة العمل .



الف�صل الثانى

دليل عمل الن�ساء

) مواد من 80 ـ 86 من قانون العمل العمانى (

�صل �أنه ت�سرى على الن�ساء العاملات جميع الن�صو�ص المنظمة لت�شغيل العمال دون تمييز فى العمل       الأ

خرى ، ومع ذلك فقد اخت�ص  جر وفى �سائر المزايا الأ الواحد بينهم)م 80( ، فلا يجوز التمييز بينهم فى الأ

الم�شرع العاملات ب�أحكام خا�صة بالنظر �إلى الوظيفة الاجتماعية للمر�آة واختلافها عن الرجل فى التكوين 

جتماعية والقيم ال�سائدة والتقاليد من �أو�ضاع . من بين هذه  �ضافة �إلى ما تفر�ضه العادات الإ البدنى ، بالإ

حكام الخا�صة نذكر ما يلى : الأ

�أولا: �أحكام خا�صة بوقت العمل ونوعيته :

حوال  1ـ عدم جواز ت�شغيل الن�ساء فى الفترة ما بين ال�ساعة ال�سابعة م�ساء وال�سابعة �صباحاً �إلا فى الأ

والمنا�سبات التى ي�صدر بها قرار من وزير القوى العاملة )م. 81 ( .

عمال ال�ضارة بهن �صحياً �أو �أخلاقياً)م82 ( . 2ـ لايجوز ت�شغيل الن�ساء فى الأ

حكام ال�سابقة بطلان ال�شرط المخالف مع بقاء العقد �صحيحاً ، ما لم يكن  3 ـ يترتب على مخالفة الأ

هذا ال�شرط هو الباعث الدافع على التعاقد فيبطل العقد وال�شرط معاً ، ف�ضلا عن تعر�ض �صاحب 

العمل للعقوبة الجنائية المن�صو�ص عليها فى المادة 118 من قانون العمل العمانى وهى الغرامة التى 

لا تزيد على مائة ريال وتتعدد العقوبة بقدر تعدد الن�ساء التى وقعت ب��شأنهم المخالفة و�إذا تكررت 

المخالفة خلال �سنة من تاريخ الحكم جاز معاقبة �صاحب العمل بجانب الغرامة بال�سجن مدة لا 

تزيد عن ا�سبوع .

ثانيا : �أحكام خا�صة بظروف الحمل والو�ضع :

حكام المادة 83 من قانون العمل العمانى بقولها “ للمر�آة التى �أم�ضت �سنة فى خدمة  وقد نظمت هذه الأ

�صاحب العمل الحق فى �أجازة و�ضع لمدة لا تزيد فى مجموعها على �ستة �أ�سابيع ت�شمل المدة التى ت�سبق الو�ضع 

والتى تليها ب�شرط �أن تقدم �شهادة طبية مبيناً فيها التاريخ الذى يرجح ح�صول الو�ضع فيه على �أن يكون لها 

حكام  الحق فى �أن تختار ما بين اعتبار تلك المدة �أجازة ولادة بدون �أجر �أو اعتبارها �أجازة مر�ضية طبقا لأ

المادة )66( من هذا القانون “ . 

ـ وقد اجازت المادة 66 الم�شار اليها للعامل الذى يثبت مر�ضه الحق فى �أجازة مر�ضية لا تتجاوز 

فى مجموعها ع�شرة ا�سابيع خلال ال�سنة الواحدة �سواء �أكانت منف�صلة �أو مت�صلة تمنح ب�أجر 

�سبوعين الثالث والرابع  جر ال�شامل فى الأ ول والثانى وبثلاثة �أرباع الأ �سبوعين الأ �شامل فى الأ

�سابيع  جر ال�شامل فى الأ �سبوعين الخام�س وال�ساد�س ، وبربع الأ جر ال�شامل فى الأ وبن�صف الأ



من ال�سابع الى العا�شر .

�أنه نتيجة  ـ ولا يجوز ل�صاحب العمل �أن يف�صل عاملة لغيابها ب�سبب مر�ض يثبت ب�شهادة طبية 

الحمل �أو الو�ضع .  

العمل  قانون  85 من  المادة  الزمت  فقد  الن�ساء  �أحكام عمل  تطبيق  الرقابة على  لية  لآ وتوفيرا  ـ 

العمانى �صاحب العمل الذى يعمل لديه عاملة او اكثر�أن ي�ضع فى مكان العمل ن�سخة من نظام 

ت�شغيل الن�ساء . 



الف�صل الثالث

حداث دليل عمل الأ

) المواد من 75 ـ 79 عمل عمانى (

�إذا كان المبد�أ هو حرية العمل �إلا �أن هذا المبد�أ لايمكن يتقرر على ح�ساب النمو البدنى للطفل �أو يحول 

طفال قبل بلوغ �سن  �أو تعثره فى الدرا�سة . لذلك فقد ن�ص الم�شرع على حظر ت�شغيل الأ دون اتمام تعليمه 

معينة قدرها قانون العمل العمانى بخم�سة ع�شر عاماً ) م 21/1 ( ، وقد ورد الن�ص على هذا الحظر فى 

حداث من الجن�سين �أو ال�سماح لهم بالدخول فى �أماكن العمل قبل بلوغ  المادة 75 بقولها “ يحظر ت�شغيل الأ

�سن الخام�سة ع�شرة “ .

الذين تقل �سنهم عن ثمانى ع�شرة �سنة  حداث  الأ ت�شغيل  المادة )76(  ـ ولنف�س الاعتبارات حظرت 

فيما بين ال�ساعة ال�ساد�سة م�ساء وال�ساعة ال�ساد�سة �صباحا ولا ت�شغيلهم ت�شغيلًا فعلياً مدة تزيد على 

�ست �ساعات فى اليوم الواحد . كما حظر نف�س الن�ص بقاء هذه الفئة فى مكان العمل �أكثر من �سبع 

�ساعات مت�صلة وا�ستوجب الن�ص تخ�صي�ص فترة �أو �أكثر للراحة وتناول الطعام لا تقل فى مجموعها 

عن �ساعة بحيث لايجوز �أن يعمل الحدث �أكثر من �أربع �ساعات مت�صلة .

حداث بالعمل �ساعات ا�ضافية او بقا�ؤهم فى مكان  ـ ولنف�س الحكمة حظرت المادة )77( تكليف الأ

العمل بعد �ساعات العمل المقررة لهم �أو ت�شغيلهم فى �أيام الراحة �أو العطلات الر�سمية .

المادة )78( على �صاحب  �أوجبت  حكام  الأ تنفيذ هذه  �آلية لمراقبة  �إيجاد  الم�شرع على  ـ وحر�صا من 

العمل القيام بما يلى :

حداث المن�صو�ص عليها فى المواد ال�سابقة فى محل  حكام الخا�صة بت�شغيل الأ 1ـ و�ضع ن�سخة من الأ

العمل .

حداث العاملين لديه و�سنهم وتاريخ ت�شغيلهم . 2ـ يحرر �أولا ب�أول ك�شف مو�ضحا به �أ�سماء الأ

3ـ ي�ضع فى مكان ظاهر من المن�شاة ك�شفا مو�ضحا به �ساعات العمل وفترات الراحة ومواعيد الراحة 

الا�سبوعية .

الذين  �شخا�ص  الأ وكذا   ، ت�شغيلهم  قبل  لديه  العاملين  حداث  الأ ا�سماء  المخت�صة  الدائرة  ابلاغ  4ـ 

ي�ستخدمهم لمراقبة عملهم . 

جر �إلى وليه �إذ ي�صح الوفاء  ـ لاي�شترط لبراءة ذمة �صاحب العمل من �أجر الحدث �أن يتم الوفاء بالأ

جر . �إليه فهو �أهل لا�ستيفاء الأ

وجوب  نرى  كنا  و�إن  الجن�سين  بين  حداث  الأ بت�شغيل  الخا�صة  حكام  للأ بالن�سبة  تفرقة  توجد  لا  ـ 



الن�ساء خا�صة فيما يتعلق بعدم جواز الحاقهن  حكام المقررة لعمل  ا�ستفادة الانثى الحدث من الأ

ببع�ض العمال ال�ضارة بهن �صحيا .

ريال  مائة  تزيد على  بغرامة لا  حداث  الأ لت�شغيل  المن�صو�ص عليها  حكام  الأ يخالف  يعاقب كل من  ـ 

حداث الذين وقعت ب��شأنهم المخالفة )م 118(  وتتعدد العقوبة بتعدد الأ



الف�صل الرابع

جانب دليل عمل الأ

) المواد من 18 ـ 20 ، والمادة 114 عمل عمانى(

جانب بع�ضها خا�ص  خرج الم�شرع على مقت�ضيات مبد�أ حرية العمل ون�ص على العديد من القيود على عمل الأ

جنبى على بطاقة عمل ، وبع�ضها  جنبية ، وبع�ضها خا�ص ب�ضرورة  ح�صول العامل الأ با�ستقدام العمالة الأ

جانب . يتعلق بمزاولة ن�شاط توريد العمال الأ

�أولا: القيود الخا�صة با�ستقدام عمال �أجانب :

تحقيقا لاعتبارات وطنية بحته حظرت المادة )1/18( على �صاحب العمل ا�ستقدام عمال اجانب ما لم يكن 

تى : حا�صلا على ترخي�ص بذلك من وزارة القوى العاملة . ويجب قبل منح هذا الترخي�ص الت�أكد من الأ

1ـ �ألا يوجد من بين العمانيين العمالة الكافية للوظائف �أو المهن المطلوبة.

2ـ �أن يكون �صاحب العمل ملتزما بن�سبة التعمين المقررة .

3ـ �سداد الر�سوم المقررة فى هذا الخ�صو�ص .

ويجب ان ي�صدر الترخي�ص محددا بالا�شتغال لدى �صاحب عمل معين �أو فى من��شأة معينة . وقد قُ�ضى 

جنبى قبل الح�صول على الترخي�ص  ، فى هذا الخ�صو�ص ، ب�أن “ قيام �صاحب العمل با�ستقدام العامل الأ

الم�شار اليه فى المادة 18 يُعتبر خط�أً مهنياً �أدى الى ا�ستحالة موا�صلة تنفيذ عقد العمل ف�أخلت ب�سبب ذلك 

مر الذى �ألحق بالطاعن �ضرراً محققاً يجعل محكمة المو�ضوع مخت�صة بالنظر فى  بم�سئوليتها التعاقدية ، الأ

طلب التعوي�ض عنه “ الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 2005/80م عمالى عليا ، بتاريخ 2005/1/2م ، مج 

حكام ال�صادرة عن الدوائر المدنية والمبادئ الم�ستخل�صة منها ن ال�سنة الق�ضائيةال�ساد�سة ، �ص 485 . الأ

جنبى على بطاقة عمل : ثانياً : القيد الخا�ص بح�صول الأ

جنبى الذى تم ا�ستقدامه العمل بال�سلطنة الا بعد الح�صول على بطاقة عمل . ويجب  لايجوز ان يمار�س الأ

عدم منح هذه البطاقة الا بعد الت�أكد من توافر المقت�ضيات التالية :

 . البلاد  تحاجها  التى  الم�ؤهلات  �أو  الفنية  المهارة  �أو  المهنية  الكفاءة  ذوى  من  العامل  يكون  �أن  1ـ 

ولذا فهو غير مطبق من   ، عماله  وا�ضح لإ �أهميته لايوجد معيار  ال�شرط على  �أن هذا  والحقيقة 

الناحية العملية.

ولى من المادة )18( . 2ـ �أن يكون قد رُخ�ص ل�صاحب العمل با�ستقدام العامل طبقا للفقرة الأ

جنبى قد دخل ال�سلطنة بطريقة م�شروعه وح�صل فيها على اقامة قانونية . 3ـ �أن يكون الأ

مرا�ض المعدية التى تحددها وزارة ال�صحة  4ـ اللياقة ال�صحية مع ما يقت�ضيه ذلك من الخلو من الأ



5ـ اذا كان �صاحب العمل غير عمانى يجب �أن يكون حائزاً على ترخي�ص بممار�سة الن�شاط من وزارة 

التجارة وال�صناعة .

6ـ �سداد الر�سوم المقررة .   

ثالثا : القيود الخا�صة بمزاولة ن�شاط توريد عمال �أجانب :

�أو معنوى ، ممار�سة ن�شاط توريد عمال �أجانب الا  ى �شخ�ص ، طبيعى  لايجوز ، طبقا للمادة )20( ، لأ

بعد الح�صول على ترخي�ص بذلك من وزارة القوى العاملة . وتحدد بقرار من وزير القوى العاملة ال�شروط 

الواجب توافرها لمنح الترخي�ص بمزاولة ن�شاط التوريد ، وحقوق وواجبات المرخ�ص له وال�شروط والبيانات 

الواجب توافرها فى العقد الذى يبرم بين �صاحب العمل والمرخ�ص له وب�صفة خا�صة ان يكون العقد مكتوبا 

باعادة  له  والزام المرخ�ص   ، العمال ح�سب وظيفة كل مهم  و�أجور  العمل وفئات  لنوع  يت�ضمن تحديدا  و�أن 

العامل الى الجهة التى تم ا�ستقدامه منها اذا ثبت �أنه لا تتوافر فيه ال�شروط المن�صو�ص عليها فى العقد . ولا 

يجوز ل�صاحب العمل �أو المرخ�ص له بتوريد عمال �أجانب تقا�ضى �أية مبالغ من العامل مقابل ت�شغيله .

جانب)م. 114(  رابعا: الجزاء على مخالفة القواعد المتعلقة بعمل الأ

1ـ جزاء ا�ستخدام عمال اجانب دون ترخي�ص )م 1/114 ( : 

ـ غرامة لا تقل عن ع�شرة ريالات ولا تزيد على مائة ريال .

ـ تتعدد العقوبة بتعدد العمال الذين وقعت ب��شأنهم المخالفة  .

ـ تحمل �صاحب العمل م�صاريف اعادة العامل الجنبى الى بلده .

ـ يحرم �صاحب العمل من ا�ستقدام عمال غير عمانيين لمدة عامين .

جنبى الذى يعمل دون ترخي�ص �أو لدى �صاحب عمل �أخر غير المرخ�ص  2ـ جزاء العامل الأ

له با�ستقدامه) م2/114(:

ـ ال�سجن مدة لا تزيد على �شهر وبغرامة لا تزيد على مائة ريال �أو ب�إحدى هاتين العقوبتين .

ـ �إلغاء الترخي�ص ال�صادر �إن وجد .

3ـ جزاء ترك �صاحب العمل للعامل يعمل لدى غيره )م3/114( :

ـ ال�سجن مدة لا تزيد على �شهر وبغرامه لا تزيد على مائة ريال �أو باحدى هاتين العقوبتين .

ـ تتعدد العقوبة بتعدد العمال الذين وقعت ب��شأنهم المخالفة .

ـ حرمان �صاحب العمل المخالف من ا�ستقدام عمال �أجانب لمدة لا تزيد على �سنه .



3ـ جزاء عدم مراعاة �صاحب العمل لن�سبة التعمين)م4/114( :

ـ غرامه تعادل 50% من متو�سط �إجمالى �أجور العمال غير العمانيين الذين يمثلون الفرق بين ن�سبة 

التعمين التى يلتزم بها �صاحب العمل قانونا والن�سبة التى حققها فعلا .

جانب على ترخي�ص بهذا الن�شاط طبقا للمادة )20( من  4ـ عدم حيازة مورد العمال الأ

قانون العمل )م5/114(:

ـ ال�سجن مدة لا تزيد على �شهر وبغرامه لاتزيد على مائتى ريال �أو باحدى هاتين العقوبتين 

ـ الغاء الترخي�ص �أو ايقافه لمدة لا تجاوز �سنة .



الف�صل الخام�س

دليل �أجازات العامل

جازة  نظم قانون العمل العمانى اجازات العامل فى المواد من )61 ـ 67 ( وح�صرها فى خم�سة هى : الأ

عياد والمنا�سبات ، والجازة المر�ضية ، و�أخيرا الجازات الخا�صة . جازة الطارئة ، �أجازة الأ ال�سنوية ، والأ

جازة ال�سنوية : �أولا : الأ

للعامل الحق فى �أجازة �سنوية لمدة خم�سة ع�شر يوما اذا ام�ضى مدة �سنة فى خدمة �صاحب العمل ب�صفة 

م�ستمرة تزاد الى ثلاثين يوما عن كل �سنة بعد ذلك ) مادة 1/61 ( .

ـ وتح�سب مدة الخدمة التى بد�أت قبل العمل بهذا القانون �ضمن مدة الخدمة المعتبرة فى تحديد مدة 

جازة الم�ستحقة) م.3/61( . الأ

�أو  كلياً  العامل منها  الاتفاق على حرمان  �أنه لايجوز  العام بمعنى  بالنظام  ال�سنوية  جازة  الأ تتعلق  ـ 

جزئياً كما لا يجوز النزول عنها )م.3/61(. والقول بغير ذلك يفوت الغاية التى من �أجلها تقررت 

�ستقرار والراحة للعامل . جازة ال�سنوية وهى توفير ق�سط من الإ الأ

جازات ال�سنوية ح�سب مقت�ضيات وظروف العمل ، فله �أن يتبع �سيا�سة  ـ يحدد �صاحب العمل مواعيد الأ

التناوب بين العمال وله ان يمنحهم جميعا الجازة ال�سنوية فى وقت واحد من ال�سنة .

�صل �أن يح�صل العامل على �أجازته ال�سنوية دفعة واحدة دون تجزئة . ويعتبر هذا المبد�أ مطلقا  ـ الأ

�أجاز القانون ل�صاحب العمل تجزئة  �أما بالن�سبة لغيرهم فقد  حداث  لا ا�ستثناء عليه بالن�سبة للأ

جازة)م. 1/62(  ، �أو حتى ت�أجيلها ل�سنة تالية)م.2/62( ، �إذا اقت�ضت ظروف العمل ذلك طالما  الأ

خلا قرار �صاحب العمل من التع�سف .

ـ يتعين قيام العامل ب�أجازه �سنوية لا تقل عن ا�سبوعين مرة كل �سنتين)م.3/62( .

�سا�سى المتفق عليه فى العقد م�ضافا اليه العلااوات الدورية ان  جر الأ جازة ال�سنوية بالأ ـ تح�سب الأ

وجدت )م. 1/61(.

جازات ال�سنوية �إذا ترك العمل قبل  ـ يحق للعامل �أن يح�صل من �صاحب العمل على ر�صيده من الأ

ا�ستنفاذه لها �أيا كان �سبب تركه للعمل حتى ولو تم ذلك بالف�صل طبقا لن�ص المادة 40 من قانون 

خيرة يحرم العامل من مكاف�أة نهاية خدمته الا �أنه لا يحرم من  العمل العمانى . ففى هذه الحالة الأ

ر�صيد اجازاته .

جازات ال�سنوية التى لم يح�صل عليها  �أيام الأ �سا�سى عن  �أن يدفع للعامل اجره الأ ـ ل�صاحب العمل 

ب�شرط �أن يوافق العامل على ذلك كتابة)م.4/62(. 



جر هو �صاحب العمل لي�س العامل )  ـ المكلف باثبات ح�صول العامل على �أجازته ال�سنوية مدفوعة الأ

عليا ، ط. 134 ل�سنة 2003م ، مج �أحكام الدائرة المدنية ، 2005م ، �ص 38 ( 

جازة الطارئة : ثانيا: الأ

ـ للعامل الحق فى �أجازة طارئة ب�أجر �شامل لمدة �أربعة ايام طوال ال�سنة لمواجهة �أى ظرف طارئ وبما 

لا يزيد على يومين فى المرة الواحدة)م. 2/61( .

جازة الطارئة ما قد يطر�أ للعامل من ظروف لم تكن فى الح�سبان . ولذلك لا تعتبر  ـ يواجه الم�شرع بالأ

�أجازة تلك التى يتقدم بطلبها العامل م�سبقا .

عياد والمنا�سبات : ثالثا : �أجازة الأ

عياد الر�سمية للدولة التى ي�صدر بتحديدها قرار  ـ للعامل الحق فى �أجره ال�شامل خلال العطلات والأ

من الوزير المخت�ص )م1/65( .

�آخر  بيوم  العامل  عنه  يعو�ض  المقررة  الا�سبوعية  الراحة  يوم  الر�سمية  العطلة  يوم  �صادف  اذا  ـ 

)م.2/65( .

جازة ال�سنوية فان العامل لا ي�ستحق �أى تعوي�ض عنها)م.  ـ اذا وقعت العطلة الر�سمية �ضمن مدة الأ

)3/65

�أجره ال�شامل  ـ ل�صاحب العمل اذا اقت�ضت الطروف ت�شغيل العامل فى يوم العطلة الر�سمية مقابل 

عن هذا اليوم بزيادة لا تقل عن 25% �أو �أن يح�صل على يوم راحة بدلا منه )م. 4/65( . وتح�سب 

�صلح لم�صلحة العامل المعمول به فى حالة  جر ال�شامل اعمالا لمبد�أ التف�سير الأ الزيادة فى �ضوء الأ

غمو�ض الن�ص .

جازة المر�ضية : رابعاً: الأ

ـ للعامل الحق فى �أجازة مر�ضية قدرها ع�شرة ا�سابيع خلال ال�سنة الواحدة �سواء �أكانت مت�صلة ام 

منف�صلة .

والرابع  الثالث  �سبوعان  والأ  ، �شامل  ب�أجر  المر�ضية  جازة  الأ من  والثانى  ول  الأ �سبوعان  الأ يح�سب  ـ 

�سابيع من ال�سابع  جر ، والأ �سبوعان الخام�س وال�ساد�س بن�صف الأ جر ال�شامل ، والأ بثلاثة �أرباع الأ

جر ال�شامل)م. 1/66( . الى العا�شر بربع الأ

مر على اللجنة الطبية المن�صو�ص عليها فى  ـ يتم اثبات المر�ض ب�شهادة طبية ، وعند النزاع يُعر�ض الأ

المادة 43 من قانون العمل العمانى )/2/66( .

ـ للعامل المري�ض الا�ستفادة من ر�صيد اجازاته ال�سنوية الى جانب ما ي�ستحقه من �أجازة مر�ضية )م. 

. )2/66



�أن ينهى عقد العمل لمر�ض العامل الا اذا ا�ستنفد المدد الم�شار اليها �سابقا  ـ لايجوز ل�صاحب العمل 

وانقطع عن العمل مدة لا تقل عن ع�شرة �أ�سابيع فى ال�سنة الواحدة .

دنى الذى لا يمكن النزول عنه ، وان كان بالامكان ، رعاية للعامل ،  جازة المر�ضية هى الحد الأ ـ مدة الأ

زيادتها �سواء بمقت�ضى ن�ص فى العقد �أو بند فى لائحة العمل �أو بارادة �صاحب العمل �سواء فى ذلك 

الارادة ال�صريحة �أو ال�ضمنية . 

جازات الخا�صة : خام�سا: الأ

تية : حوال الأ ي�ستحق العامل �أجازة خا�صة ب�أجر كامل فى الأ

1ـ ثلاثة �أيام فى حالة زواجه ولمرة واحدة طوال مدة خدمته )م.1/67( .

خت  خ �أو الأ ب �أو الزوجة �أو الجد �أو الجدة �أو الأ م �أو الأ بنة �أو الأ 2ـ ثلاثة �أيام فى حالة وفاة الابن �أو الأ

. وفى حالة وفاة �أكثر من واحد من ه�ؤلاء ، كما لو توفى الابن والزوجة فى حادث واحد مثلا ، فلا 

ي�ستحق العامل �أكثر من ثلاثة ايام )م.2/67( .

3ـ يومان فى حالة وفاة العم �أو العمة �أو الخال �أو الخالة )م.3/67(.

داء فري�ضة الحج ولا تمنح الا لمرة واحدة طوال مدة خدمة العامل ب�شرط �أن  4ـ خم�سة ع�شر يوما لأ

يكون قد �أم�ضى �سنة مت�صلة فى خدمة �صاحب العمل ) م.4/67( .

داء الامتحان وذلك بالن�سبة للعامل العمانى المنت�سب للدرا�سة باحدى  5ـ خم�سة ع�شر يوما فى ال�سنة لأ

المدار�س �أو المعاهد �أو الكليات فى الجامعات )5/67( ولا يمتد هذا الحق لغير العمانيين .

6ـمائةوثلاثون يوما للزوجة الم�سلمة العاملة فى حالة وفاة زوجها )م5/67( ، وهذه مدة العدة 

 المقررة �شرعا للمتوفى عنها زوجها .



الف�صل ال�سا�س

دليل م�ستحقات العامل

يمكن تق�سيم م�ستحقات العامل قبل �صاحب العمل �إلى م�ستحقات مالية ، و�أخرى غير مالية :

�أولا : الم�ستحقات المالية :

جر ، ومكاف�أة نهاية الخدمة . يمكن �إجمال الم�ستحقات المالية للعامل قبل �صاحب العمل فى الأ

جر : )1( الأ

جر هو مقابل العمل المتفق عليه ، وهو ما يعنى �أنه �إذا لم ي�ؤد العامل عملا فلا ي�ستحق  جر : الأ * ماهية الأ

�أجرا ، وعلى ذلك فاذا تغيب العامل عن العمل بدون اذن مقبول فلا يجوز له الا الح�صول على �أجر ال�ساعات 

جر من الالتزامات الناتجة عن عقد العمل وبالتالى فهو يفتر�ض  التى عمل فيها )م. 60 عمل العمانى (. والأ

وجود عقد �صحيح و�سارى.

جر فى عقد العمل ومناط ا�ستحقاقه بقولها » �إن    وقد حددت المحكمة العليا فى �سلطنة عمان مكان الأ

جر ركن فى عقد العمل وهو جزاء العمل الذى يقوم به العامل فى خدمة �صاحب العمل وتحت ا�شرافه  الأ

ن �سبب التزام �صاحب العمل ب�أداء  جر �إلا لقاء عمله لأ �صل �أن العامل لا ي�ستحق الأ واداراته ، وعلى ذلك فالأ

جر هو قيام العامل ب�أداء العمل » ) عليا ، ط. 61 ل�سنة 2004م ، مج احكام الدائرة العمالية ، 2005 ،  الأ

�ص 325(

جر. ولى عن نوعين من الأ جر : تكلم الم�شرع العمانى فى الفقرتين 12 ، 13 من المادة الأ * �صور الأ

�سا�سى ويق�صد به » المقابل المتفق عليه فى العقد بين العامل و�صاحب العمل نقدا او عينا  جر الأ ول هو الأ الأ

�سا�سى م�ضافا  جر الأ جر ال�شامل ويق�صد به » الأ م�ضافا اليه العلاوات الدورية ان وجدت« ، والثانى هو الأ

الا�ضافى  العمل  مقابل   : هذا  وي�شمل   ، عمله  لقاء  للعامل  تقرر  قد  التى  خرى  الأ الا�ستحقاقات  �سائر  اليه 

وما قد يتقا�ضاه العامل من مكاف�آت �أو منح �أو علاوات ب�سبب غلاء المعي�شة �أو بدلات فيما عدا بدل ال�سفر 

حكام ال�صادرة عن  وبدل الانتقال وبدل ال�سكن » ) ط. 225 ل�سنة 2006م ، بتاريخ 2006/12/18م ، مج الأ

الدوائر المدنية ، �س7 ق ، �ص 1065 ( . 

حكام ، على  �سا�سى وال�شامل فى �أن الم�شرع يعول ، بخ�صو�ص بع�ض الأ جر الأ  ـ وتبدو �أهمية التفرقة بين الأ

�سا�سى كح�ساب مكاف�أة نهاية الخدمة) م. 39 ( ، ور�صيد �أجازات العامل) م. 64( ، وكذا تحديد  جر الأ الأ

خر  الربع الجائز الحجز عليه من �أجره )م. 366 اجراءات مدنية عمانى(  ، ويعول ، بخ�صو�ص البع�ض الأ

جر ال�شامل كح�ساب ما ي�ستحقه العامل من مقابل عن عمله الا�ضافى ، وكذلك فى حالة الخ�صم  ، على الأ

من �أجر العامل لغياب دون عذر مقبول �إذ لايجوز له �أن يتقا�ضى �أجراً �إلا عن ال�ساعات التى عملها بالفعل 

جر ال�شامل )م.60عمل عمانى ( مح�سوبة وفقا للأ



جر  عمال فقد ن�ص الم�شرع على حد �أدنى لأ جر: حماية للعامل من افتئات �أ�صحاب الأ دنى للأ * الحد الأ

العامل واعتبره من النظام العام الذى لا يجوز النزول عنه ولو ارت�ضى العامل ذلك بل ولو كان ر�ضاه ثابتاً 

بالكتابة .

رباح ، والمنحة ، والمكاف�أة ، والعلاوة ، والمزايا العينية  جر:  العمولة ، والن�سبة المئوية من الأ * ملحقات الأ

، والبدلات . ورغم ان الم�شرع العمانى لم ي��شأ �أن يجارى ما اعتادت عليه الكثير من ت�شريعات العمل العربية 

جر الم�شار اليها �إلا �أن ذلك لا يمنع من الاعتراف بها  ، كالت�شريع الم�صرى مثلا ، فى الن�ص على �صور الأ

جر العامل . كملحقات لأ

)�أ( العمولة : 

ـ يق�صد بالعمولة ما يح�صل عليه العامل من ن�سب مئوية من قيمة ال�صفقات التي يتو�سط فيها ويتم 

�إبرامها لح�ساب �صاحب العمل بالفعل .

رباح في �أن العمولة تُ�ستحق لمجرد جلب ال�صفقة بغ�ض النظر عن  ـ تختلف العمولة عن الم�شاركة في الأ

الربح الذي يحققه �صاحب العمل ، وهى لاتعدو �أن تكون مكاف�أة ق�صد بها ت�شجيع العامل . 

ـ وتكون العمولة عبارة عن ن�سبة مئوية من ال�صفقة وتحدد هذه الن�سبة في عقد العمل .

ـ لا يترتب على انتهاء خدمات الو�سيط لدي �صاحب العمل حرمانه من عمولته عن ال�صفقات التي 

�سعى لعقدها وتمت بعد انتهاء خدمته .

رباح :  )ب( الن�سبة المئوية من الايراد �أو الأ

يراد مجموع رقم �أعمال �صاحب العمل ، �أما الربح فيق�صد به مجموع ما يحققه �صاحب  ـ يق�صد بالإ

العمل زائداً على ر�أ�س المال .

رباح يكمن في �أنه  يراد �أو ن�سبة من الأ ـ والفرق بين �أن يح�صل العامل على �أجره في �صورة ن�سبة من الإ

يراد ب�صرف النظر عما �إذا كان  ولى يح�صل على الن�سبة المتفق عليها لمجرد تحقق الإ في الحالة الأ

يراد ينتهي �إلى ربح �أو خ�سارة الإ

رباح حتى يتفادى الدخول  يراد ولي�س من الأ ف�ضل للعامل �أن يكون حقه في �صورة ن�سبة من الإ ـ من الأ

في �صعوبات التحقق من الربح الذى تم تحقيقه ، وحتى يتجنب العوز فى �شهر لم يتحقق فيه ربح .

)ج( المنحة :

ـ المنحة هي مبلغ من النقود �أو �أداء عيني يعطيه �صاحب العمل لعماله زيادة على �أجورهم المحددة 

عياد �أو في �أوقات معينة من ال�سنة �أو في ختام ال�سنة �أو الميزانية . وذلك بمنا�سبة عيد من الأ

جر ، ولكن �إذا كان �صاحب العمل ملزماً ب�أدائها  �صل فى المنحة �أنها تعتبر تبرعية ولا تحت�سب في الأ ـ الأ



�صلى وتعتبر جزءاً منه . وتعتبر المنحة ملزمة متى كان م�صدرها  جر الأ ف�إنها تعتبر من ملحقات الأ

الاتفاق �أو جرى بها العرف .

ـ و�إذا كان م�صدر المنحة هو العرف ف�إنه ي�شترط لها �شرطين العمومية والا�ستمرار وكذا ثبات القيمة .

جر ما يلى : ـ ويترتب على اعتبار المنحة جزءٍ من الأ

تحقيق  المنحة  �أداء  من  يمنع  ولا  �إليهم  ب�أدائه  العمل  �صاحب  يلتزم  للعمال  مكت�سبا  حقا  اعتبارها  ـ 

خ�سارة المن��شأة �أو انخفا�ض الربح .

ـ �إذا ترك العامل العمل قبل حلول موعد �صرف المنحة ف�إن حقه فيها لا ي�سقط بل ي�ستحق قدراً منها 

خيرة التي ت�ستحق عنها المنحة . بقدر ن�سبة المدة التي ق�ضاها في خدمة �صاحب العمل في ال�سنة الأ

)د( المكاف�أة   :

�أو كفاءة مثل  �أمانه  �أبداه من  �صلي مكاف�أة على ما  الأ �أجره  للعامل زيادة على  ـ هي مبلغ  ي�صرف   

الانتظام في العمل �أو ح�سن ا�ستعمال �أدوات العمل.

�صل �أن المكاف�أة تعتبر تبرعية �إلا �إذا كانت مقررة في عقود العمل �أو لوائح الم�صنع �أو جري العرف  ـ الأ

جر . بمنحها حتى �أ�صبح العمال يعتبرونها جزءاً من الأ

)هـ( العلاوة :

�صلى مراعاة لاعتبارات معينة كطول خدمته �أو غلاء    ـ هي كل ما ي�صرف للعامل زيادة على �أجره الأ

عباء العائلية  المعي�شة �أو الأ

�سا�سى وت�أخذ حكمه ،  جر الأ  ـ وتتعدد �أنواع العلاوة �إلى علاوة دورية �سنوية وهى تعتبر جزء من الأ

عباء العائلية وهى  �سعار ، وعلاوة الأ وعلاوة غلاء المعي�شة وهى تتقرر لمواجهة الغلاء الم�ستمر فى الأ

عباء العائلية �ضمن  تمنح للعامل مقابل زيادة �أعبا�ؤه العائلية . وتدخل علاوة غلاء المعي�شة وعلاوة الأ

جر ال�شامل . الأ

)و( المزايا العينية والبدلات :

الميزة العينية كل ما يح�صل عليه العامل مقابل العمل في غير �صورة النقود كالم�أكل والم�شرب والملب�س .

تكون  قد  للعامل  العمل  �صاحب  يقدمها  التى  فالتقدمة  واحدة  لعملة  وجهان  والبدل  العينية  الميزة  ـ 

عينية فت�سمى ميزة عينية ، وقد تكون بالنقد فت�سمى بدلا.

جر فى �صورة عينية ،  ـ وتعتبر المزايا العينية �أجراً �إذا منحت للعامل مقابل عمله �إذ يجوز �أن يكون الأ

�أما �إذا كان �سبب منحها تمكين العامل من �أداء عمله فلا تعتبر �أجراً ولا ت�أخذ حكمه . وتطبيقاً لما 

تقدم فلا يدخل فى عداد المزايا العينية ما يلى :



التى  ال�سيارة  �أو   ، العمل  �أثناء  العمال  يرتديها  التى  كالملاب�س  للعمل  �أدوات  من  للعامل  يقدم  ما  ـ 

ي�ستخدمها العامل �أثناء عمله .

ـ ال�سلع والخدمات التى يح�صل عليها العامل ويدفع مقابلا لها .

ـ تلك التى تقت�ضيها طبيعة العمل كالم�أكل والم�سكن للعاملين بالفنادق والم�ست�شفيات لتلبية احتياجات 

النزلاء . 

ـ ما يقدم للعامل على �سبيل التبرع . 

والخلا�صة �أن الميزة العينية لا تعتبر �أجراً �إلا �إذا كانت مقابل العمل الذى ي�ؤديه العامل ، �أما تلك التى 

تقدم للعامل لمجرد تمكينه من �أداء العمل المتفق عليه فلا تعتبر �أجراً .

جر : * حماية الأ

ونتكلم فيها عن �ضمانات ا�ستيفاء �أجر العامل ، وحمايته من اقتطاع �صاحب العمل ، و�أخيراً حمايته من 

حيث و�سيلة اثبات ا�ستلامه .

$ �ضمانات ا�ستيفاء �أجر العامل : تكلم الم�شرع عن ثلاث �ضمانات لا�ستيفاء �أجر العامل هى :

فى  و�أولوية  امتياز  عنه  الم�ستحقين  �أو  العامل  م�ستحقات  من  ولغيره  جر  للأ يكون   : جر  الأ امتياز  ـ 

الا�ستيفاء على �سائر الديون الواجبة على �صاحب العمل فيما عدا دين النفقة ال�شرعية ) م 54 من 

قانون العمل ( 

ـ حماية حق العامل في حالة حدوث تغيير في �شكل المن��شأة : تغيير �شكل المن��شأة �أو اندماجها �أو انتقالها 

بالارث �أو بالبيع �أو بالت�أجير �أو بالتنازل �أو بالو�صية �أو الهبة �أو غير ذلك من الت�صرفات لايترتب 

�أو  الافلا�س  وفيما عدا حالات   .  ) 1/47 عمل عمانى  العمال)م.  ت�أثير على م�ستحقات  �أى  عليها 

العمل قائما ويكون الخلف م�سئولا  النهائى المرخ�ص المرخ�ص به يبقى عقد  او الاغلاق  الت�صفية 

ولوية  عمال ال�سابقين عن تنفيذ جميع الالتزامات المقررة قانوناً ، وتحتل الأ بالت�ضامن مع �أ�صحاب الأ

عمال كلها  فى هذا الخ�صو�ص الحقوق المقررة للعمال) م. 2/47( ، كما يكون المتنازل لهم عن الأ

�صلى فى الوفاء بجميع التكاليف والالتزامات وعلى ر�أ�سها  �أو بع�ضها مت�ضامنين مع �صاحب العمل الأ

بطبيعة الحال حقوق العمال المالية . 

ـ حماية عمال المقاول من الباطن : قرر الم�شرع ، فى الكثير من ت�شريعات العمل المقارنة ، لعمال المقاول 

�صلى . من الباطن دعوى مبا�شرة قبل �صاحب العمل الأ

جر من اقتطاع �صاحب العمل : $ حماية الأ

ـ لايجوز ل�صاحب العمل �أن يقتطع من �أجر العامل �أكثر من 15% وفاء لما يكون قد اقتر�ضه منه �أثناء 



ق�صى لما يمكن  �سريان العقد ولا �أن يتقا�ضى عن هذه القرو�ض �أية فوائد . وتعد هذه الن�سبة الحد الأ

جر )م. 58 عمل عمانى( ، ولا ي�سرى هذا الحكم بطبيعة الحال الا على المبالغ التى  خ�صمه من الأ

جر “ دون  اقتر�ضها العامل �أثناء �سريان علاقة العمل ، ولا يتقيد بهذه الن�سبة �سوى القطع من “ الأ

�أية مبالغ �أخرى لا تكون لها هذه ال�صفة تكون فى حوزة العامل لح�ساب �صاحب العمل .

داء  �أو لأ جور الم�ستحقة للعامل �إلا فى حدود الربع وذلك وفاء لدين النفقة  ـ لايجوز الاقتطاع من الأ

ولوية لدين النفقة ) م  المبالغ الم�ستحقة عليه للحكومة �أو ل�صاحب العمل . وعند التزاحم تكون الأ

59 /1 عمل عمانى(

�أجر  قيمتها على  تزيد  الواحدة غرامة  المخالفة  العامل عن  يوقع على  �أن  العمل  ل�صاحب  يجوز  ـ لا 

خم�سة �أيام )م. 1/31(

ـ لايجوز �أن يزيد ما يُقتطع من �أجر العامل نتيجة الجزاءات الت�أديبية التى توقع عليه عن �أجر خم�سة 

�أيام فى ال�شهر )م. 2/31( ، و�إذا زادت قيمة الجزاءات التاديبية عن هذه القيمة فى ال�شهر الواحد 

�شهر القادمة . ف�إنها ترحل �إلى الأ

ـ لا يجوز �أن يزيد ما يقتطع من �أجر العامل وفاء لما يكون قد �أتلفه من مهمات و�أدوات العمل عن %25 

�شهريا �شريطة �أن يكون ذلك راجعاً �إلى تعمده �أو �إهماله الج�سيم )م. 35 ( .

$ حماية �أجر العامل من حيث زمان ومكان وكيفية ا�ستلامه وو�سيلة �إثباته :

جر بالعملة المتداولة قانوناً مالم يتفق على خلاف ذلك )م. 48 ( ، وهذا يعنى �أننا  ـ يجب �أن ي�ؤدى الأ

ب�صدد قاعدة �آمرة يجوز الاتفاق على مخالفة حكمها .

جور فى �أحد �أيام العمل للمحافظة على يوم راحة العامل ، وكذا فى مكان العمل   ـ يجب �أن ت�ؤدى الأ

جر)م. 1/51(. نتقال �إلى مكان �آخر لا�ستلام الأ لتجنيب العامل م�شقة الإ

قل ) م. 1/51(  ـ يجب فى حالة الاتفاق على العمل م�شاهرة �أن ي�ؤدى �أجر العامل مرة كل �شهر على الأ

، وعلى ذلك فلي�س ل�صاحب العمل �أن يمنح العامل �أجره مجمعاً كل �شهرين �أو كل ثلاثة �شهور مثلا 

، والهدف من ذلك هو مواجهة �أعباء المعي�شة ال�شهرية . ويجب عدم مخالفة هذا الحكم ولو وافق 

جر بالقطعة  العامل على ذلك �إذ نحن �أمام ن�ص �آمر لايجوز الاتفاق على مخالفته . و�إذا كان الأ

وا�ستوجب ا�سبوعين لاتمام العمل وجب �أن يح�صل العامل على دفعة كل �أ�سبوع تتنا�سب مع مقدار ما 

�أتمه من عمل ) م. 2/51(.

جر فى ال�سجل المعد لذلك �أو فى  ـ لا تبر�أ ذمة �صاحب العمل �إلا �إذا وقع العامل بما يفيد ا�ستلام الأ

جور �أو �إي�صال خا�ص معد لهذا الغر�ض �أو �إتمام تحويل �أجره �إلى ح�سابه ب�أحد البنوك  ك�شوف الأ

وراق المبرئة لذمة �صاحب العمل من �أجر العامل  )م. 53 عمل عمانى ( . ورغم �أن الم�شرع حدد الأ



توقيع  تحمل  �أوراق  �أية  وعلى  �أخرى  كتابة  ب�أية  جر  بالأ الوفاء  �إثبات  العمل  ل�صاحب  يمكن  �أنه  �إلا 

جره ، وتطبيقاً لذلك قُ�ضى ب�أنه » لا يجوز ل�صاحب العمل �أن يثبت �أن  العامل بما يفيد ا�ستلامه لأ

جور  العامل تقا�ضى �أجره بو�سيلة �أخرى غير الكتابة المتمثلة فى ال�سجل المعد لذلك �أو فى ك�شوف الأ

�أو اي�صال خا�ص معد لهذا الغر�ض �أو اتمام تحويل �أجره الى ح�سابه باحد البنوك المحلية المعتمدة 

، الا �أنه ولما كانت الغاية من هذا الن�ص �ألا يتم اثبات ت�سلم العامل �أجره الا بالكتابة فان م�ؤدى هذا 

، وعلى ما ا�ستقر عليه الفقه فى الدعاوى العمالية ، �أن �أى محرر يحمل توقيع العامل يكفى لاثبات 

وراق المحددة فى المادة 53 من قانون العمل اذ �أن مناط �صحة  جر ولو لم يتخذ �شكل الأ الوفاء بالأ

جر هو الكتابة فى م�ستند » )عليا ، ط. 79 ل�سنة 2004م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ،  اثبات الأ

2005م ، �ص  356 ـ عليا ، نف�س المجموعة ، ط. 186 ل�سنة 2003م ، �ص 107(  

�إلا  �أو بال�ساعة  �أو بالقطعة  �سبوع  �أو بالأ اليومية  �إلى فئة عمال  ال�شهرى  جر  ـ لايجوز نقل عاملًا بالأ  

بموافقة العامل كتابةً . ويكون للعامل ، فى حالة الموافقة ، كافة الحقوق التى اكت�سبها فى الفترة 

ال�سابقة )م. 57 (.

   )2( مكاف�أة نهاية الخدمة ) المواد 39 ، 40 ، 42 (

 * �إذا انتهت علاقة العمل يجب �أن ي�ؤدى �صاحب العمل للعامل ، غير المنتفع ب�أحكام قانون الت�أمينات 

الاجتماعية ، مكاف�آة نهاية خدمة تعادل �أجر خم�سة ع�شر يوما عن كل �سنه من ال�سنوات الثلاث 

ولى و�أجر �شهر عن كل �سنه من ال�سنوات التالية ) م. 39 /1( . الأ

* ي�ستحق العامل المكاف�أة عن ك�سور ال�سنة بن�سبة المدة التى ق�ضاها فى الخدمة )م. 1/39(

خير للعامل )م.1/39(. �سا�سى الأ جر الأ  * تح�سب مكاف�أة نهاية الخدمة وفقا للأ

نهاية الخدمة )م.  المعتبرة فى تحديد مكاف�آة  المدة  ال�سابقة �ضمن  الم�ستمرة  * تدخل مدة الخدمة 

. )2/39

ة �إذا قلت مدة الخدمة عن �سنة واحدة ، وال�سنة 365 يوم تح�سب من تاريخ 
* لا ت�ستحق تلك المكاف�أ

التعاقد )م. 2/39( . 

�سباب التالية ) م. 40 ( : * لا ي�ستحق العامل مكاف�آة نهاية خدمة �إذا انتهت خدمته ل�سبب من الأ

1ـ �إذا انتحل �شخ�صية غير �صحية �أو ارتكب تزويراً للح�صول على  العمل .

2ـ �إذا �أخط�أ خط�أً ن��شأت عنه خ�سارة ج�سيمة ل�صاحب العمل .

3ـ �إذا لم يراعى التعليمات المقررة ل�سلامة العمال ومكان العمل رغم �إنذاره كتابة بها ب�شرط �أن تكون 

هذه التعليمات مكتوبة ومعلقة فى مكان ظاهر.



4ـ �إذا تغيب ، دون عذر مقبول ، عن عمله �أكثر من ع�شرة �أيام خلال ال�سنة الواحدة �أو �أكثر من �سبعة 

�أيام مت�صلة .

5ـ �إذا �أف�شى العامل �أ�سرار المن��شأة .

مانة �أو فى جنحة �إرتُكبت فى مكان  6ـ �إذا حُكم عليه نهائياً فى جناية �أو فى جنحة مخلة بال�شرف والأ

العمل �أو �أثناء القيام به .

7ـ �إذا وجد �أثناء �ساعات العمل فى حالة �سكر �أو مت�أثراً بما تعاطاه من مادة مخدرة �أو م�ؤثر عقلى .

8ـ �إذا وقع منه اعتداء على �صاحب العمل �أو المدير الم�سئول �أو اعتداء ج�سيم على �أحد ر�ؤ�سائه �أثناء 

العمل �أو ب�سببه ، �أو �إذا اعتدى بال�ضرب على �أحد زملائه فى موقع العمل ونتج عن ذلك مر�ض �أو 

تعطل عن العمل لمدة تزيد على ع�شرة �أيام .

9ـ �إذا �أخل العامل �إخلالا ج�سيما ب�إلتزامه ب�أداء العمل المتفق عليه فى عقد عمله .

* من حق العامل �أن يح�صل ، بجانب مكاف�آة نهاية الخدمة ، على تعوي�ض �إذا ترك العمل فى �أى من 

الحالات التالية ) م. 42( :

1ـ �إذا كان �صاحب العمل قد �أدخل عليه الغ�ش وقت التعاقد ب��شأن �شروط وظروف العمل .

حكام القانون والعقد . 2ـ �إذا لم يقم �صاحب العمل تجاه العامل بالتزاماته الجوهرية طبقا لأ

داب نحو العامل �أو �أحد �أفراد �أ�سرته . 3ـ �إذا ارتكب �صاحب العمل �أو من يمثله فعلا مخلا بالأ

4ـ �إذا وقع على العامل اعتداء من �صاحب العمل �أو من يمثله .

5ـ �إذا علم �صاحب العمل بوجود خطر ج�سيم يهدد �سلامة العامل �أو �صحته ولم يقم باتخاذ التدابير 

المقررة فى الموعد المحدد لها .

ثانياً: الم�ستحقات غير المالية :

تى : تتمثل فى الأ

وراق المودعة لديه ) مادة 46( 1ـ �شهادة نهاية الخدمة ورد الأ

2ـ الرعاية ال�صحية) م. 33( . 

دنى من م�ستويات و�شروط الا�ستخدام المبينة فى هذا القانون ) م. 5 (  3ـ الالتزام بالحد الأ

4ـ الالتزام بمبد�أ المعاملة التف�ضيلية للعامل) م. 6( 

5ـ ان�شاء ملف خا�ص للعامل ) م. 26( . 



الف�صل ال�سابع

دليل التزامات العامل

يرتب عقد العمل على عاتق العامل العديد من الالتزامات الهامة منها التزام العامل ب�أداء العمل ، والتزامه 

بطاعة �أوامر وتعليمات �صاحب العمل ، والتزامه بعدم �إف�شاء �أ�سرار �صاحب العمل ، و�أخيراً �إلتزامه بعدم 

المناف�سة ، بجانب التزام العامل بالمحافظة على �أدوات الانتاج .

�أولا: التزام العامل ب�أداء العمل 

   باخت�صار �شديد يلتزم العامل ب�أداء العمل المتفق عليه بنف�سه بعناية الرجل المعتاد . 

ـ فالعامل يلتزم ـ فقط ـ ب�أداء العمل المتفق عليه فى العقد دون زيادة �أو نق�صان ، ولذا فلايجوز ل�صاحب 

�صل ، �أن يجبر العامل على �أداء عمل �آخر غير المتفق عليه و�إلا كان فى هذا خروجاً على  العمل ، بح�سب الأ

رادة فى مجال عقد العمل . غير �أنه خروجاً على  مبد�أ العقد �شريعة المتعاقدين ، ون�سفاً لما تبقى من دور للإ

�صل ف�إنه يجوز ل�صاحب العمل تكليف العامل بعمل �آخر غير المتفق عليه فى الحالتين التاليتين : هذا الأ

ولى :�إذا دعت ال�ضرورة �إلى ذلك وب�صفة م�ؤقتة .  الأ

�صلى اختلافاً جوهرياً ، وفى الحالتين لايجوز  الثانية :  �إذا كان العمل الجديد لا يختلف عن العمل الأ

الم�سا�س بالحقوق المكت�سبة للعامل قبل تكليفه بالعمل الطارئ . ويبطل �أى �شرط يتيح ل�صاحب العمل �إدخال 

ما يراه من تعديل على علاقات العمل . 

ـ العامل يلتزم ـ �أي�ضاً ـ ب�أداء العمل المتفق عليه بنف�سه ، وهذا يعنى �أنه لا يجوز للعامل �أن يفو�ض عنه 

غيره فى �أداء هذا العمل ما لم يُتفق بين الطرفين على ذلك .

ـ يلتزم العامل ب�آداء العمل المتفق عليه بعناية الرجل المعتاد . وعناية الرجل المعتاد هذه تقا�س بمعيار 

مو�ضوعى فينظر �إلى ال�شخ�ص المعتاد الذى يتوجد فى ظروف العامل المطلوب الحكم على م�سلكه . 

ويمكن الاتفاق على �أن يبذل العامل عناية �أقل �أو �أكثر من العناية المعتادة .

ـ وقد قُ�ضى ، فى هذا الخ�صو�ص ب�أن “ و�ضع العامل ن�شاطه تحت ت�صرف �صاحب العمل وتحت امرته 

لذلك م�ستحقاته  تبعاً  وي�ستحق   ، العمل  يوجبه عليه عقد  العامل بما  يكفى كوفاء لالتزام  وادارته 

القانونية من �أجور وخلافها ، ولا ينال من ذلك عدم قيامه بعمل لم يكلفه به �صاحب العمل لف�شله 

ن الخط�أ هنا  لاين�سب الى للعامل بل ل�صاحب العمل “ ) الطعنين 22 ،  فى توفير مقومات العمل لأ

24 ل�سنة 2004م ، مجموعة �أحكام الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 230 (



ثانياً : �إلتزام العامل بطاعة �أوامر �صاحب العمل :

ـ التزام العامل بطاعة �أوامر �صاحب العمل يقت�صر فقط على تلك المتعلقة ب�أداء العمل المتفق عليه 

ماكن المخ�ص�صة لها وعدم ا�ستخدامها خارج  العمل فى الأ �أدوات  التى تت�صل بحفظ  و�أي�ضاً تلك 

العمل �إلا بترخي�ص منه.

ـ ولايجوز للعامل ، مطلقاً ، الامتناع عن طاعة �أوامر �صاحب العمل �أو من يمثله �إلا �إذا انطوت تلك 

الق�صد منها  �أو كان  العامة  داب  الأ �أو  العام  النظام  �أو الخروج عن  القانون  وامر على مخالفة  الأ

�ساءة �إلى العامل �أو تعري�ضه ، هو �أو �أحد �أفراد �أ�سرته ، للخطر . الإ

ثالثاً : �إلتزام العامل بعدم �إف�شاء �أ�سرار المن��شأة :

1ـ ما هو نطاق هذا الالتزام ؟

العامل  على  �أوجبت  �إذ  عامة  ب�صيغة  العمانى  العمل  قانون  من   4/27 المادة  عنه  عبرت  لتزام  الإ هذا 

بعد  �إلى ما  العقد بل يمتد  الالتزام على مدة  ، ولا يقت�صر هذا  المن��شأة دون تحديد  �أ�سرار  المحافظة على 

�سرار �إلى الغير . �إنتهائه ، ويقت�صر الالتزام على عدم �إف�شاء الأ

�سرار الذى يُلزم العامل بكتمانها ؟؟؟ 2ـ ما المق�صود بالأ

�سرار ، �إلا �أنها تتناول بال�ضرورة كل ما يحر�ص �صاحب  لم ي�ضع الم�شرع العمانى تعريفا لما يعتبر من الأ

البيانات والمعلومات التى يتح�صل عليها العامل خلال عمله  �إخفاءه عن مناف�سيه وي�شمل كافة  العمل على 

ويتكتم عليها بحكم القانون �أو بناء على طلب �صاحب العمل �أو بمقت�ضى العرف.

هذا ويُلاحظ فى تحديد ال�سر �ضرورة الالتزام بال�ضوابط التالية :

�ضرار بالمن��شأة . وترتيبا على  ف�ضاء بها الإ �سرار متعلقة بالعمل ويترتب على الإ 1ـ وجوب �أن تكون الأ

تعاطيه  �أو   ، العمل  ل�صاحب  الثانى  الزواج  �سر  عن  العامل  �إعلان  �سرار  الأ من  يعتبر  فلا  ذلك 

للمخدرات ، �أو علاقاته الخا�صة بفنانه معينة ...الخ مالم ينعك�س ذلك بال�ضرر على المن��شأة .

كانت ذات �صلة  ولو  المن��شأة  داخل  وقعت  بلاغ عن جريمة  الإ بكتمانه  العامل  يلزم  �سراً  يعتبر  لا  2ـ 

ب�أ�سرار العمل .

�سرار يدخل فى اطار ال�سلطة التقديرية المطلقة لقا�ضى المو�ضوع . 3ـ تقدير ما يعد وما لايعد من الأ

4ـ �إذا كانت طبيعة عمل العامل لا ت�سمح له بالاطلاع على �أ�سرار المن��شأة فلا محل لقيام الالتزام . 

5ـ �إلتزام العامل بالمحافظة على �أ�سرار المن��شأة هو التزام فر�ضه القانون ، بمعنى �أنه �إلتزام يقع على 

عاتق العامل ولو خلا العقد من ن�ص �صريح يقرره .



3ـ هل ي�شترط علم �صاحب العمل بال�سر؟؟؟

 ، بها  �أو عدم علمه  العمل  النظر عن علم �صاحب  المن��شأة ب�صرف  �أ�سرار  بالمحافظة على  العامل  يلتزم 

مور فى المن��شأة وهو ما يتنافى مع الواقع فى  والقول بغير ذلك يعنى تكليف �صاحب العمل بمعرفة دقائق الأ

حيان لا �سيما فى المن��شأت الكبيرة ويعتبر تكليفاً بما بما لا يُطاق .  كثير من الأ

�إذا  �أمام الق�ضاء  ثبات  غرا�ض ال�شهادة والإ �أن يبيح ب�أ�سرار المن��شأة لأ 4ـ هل يجوز للعامل 

ت�ضمنتها ر�سالة متبادلة بين العامل و�صاحب العمل؟؟؟

ـ يرى البع�ض �أن الر�سالة ملك للمر�سل �إليه ، �إلا �أنه لي�س له �أن يقدمها للق�ضاء �إذا ت�ضمنت �أ�سراراً خا�صة 

�ضافة �إلى مطالبة المر�سل �إليه بالتعوي�ض . خير �أن يطلب ا�ستبعادها بالإ بالمر�سل و�إلا كان للأ

ـ وما نف�ضله هو �أن من حق العامل �أن يتم�سك بالر�سالة فى الاثبات �أمام حتى ولو ت�ضمنت �سراً خا�صا 

�سرية حتى يمنع  �أموراً  العامل  �إلى  ر�سائله  فيُ�ضمن  النية  �سيء  يكون  قد  المر�سل  �أن  �إذ   ، بالمن��شأة 

المر�سل �إليه من التم�سك بها عند وجود نزاع .

�أما عن الحرمة وال�سرية التى ن�صت عليها الد�ساتير المختلفة للر�سائل �إنما تقت�صر على الر�سالة  ـ 

�ستناد �إلى ما  حال وجودها لدى هيئة البريد �أما بعد و�صولها �إلي المر�سل اليه ف�إنه يحق له وللغير الإ

ورد فيها كدليل �أمام الق�ضاء .

�سرار ؟؟؟؟  4ـ ما هو جزاء الاخلال بالالتزام بعدم اف�شاء الأ

)�أ( �أثناء قيام علاقة العمل :

ـ الف�صل دون �إخطار ومكاف�أة نهاية الخدمة طبقا للمادة 5/40 من قانون العمل العمانى �سواء �أكنا 

ب�صدد عقد محدد المدة �أم غير محدد المدة .

ـ  تنحل الرابطة العقدية بين العامل و�صاحب العمل فوراً دون حاجة �إلى �إخطار كجزاء على مخالفة 

العامل للالتزام فر�ضه القانون .

ـ غير �أن عدم تطلب الإخطار لا يعنى عدم �ضرورة �إجراء تحقيق مع العامل و�إخطاره بقرار الف�صل 

طبقا للمادة 106 من قانون العمل العمانى.

ـ ول�سنا فى حاجة الى التذكير ب�أن م�سئولية العامل فى هذا الفر�ض هى م�سئولية عقدية م�صدرها 

عقد العمل .

)ب( بعد انتهاء علاقة العمل : 

  ـ تقوم م�سئولية العامل عن الإخلال بهذا الالتزام حتى بعد انتهاء علاقة العمل . فمن حق �صاحب 

�ضرار التى ا�صابته نتيجة �سلوك العامل هذا . العمل �أن يطالب العامل بالتعوي�ض عن الأ



ن العقد قد زال ، وذهب ر�أى    ـ وقد ذهب ر�أى �إلى �أن �أ�سا�س الم�سئولية هنا هو الخط�أ التق�صيرى لأ

�أخر �إلى �أن �أ�سا�س الم�سئولية حتى فى هذا الفر�ض هو عقد العمل ذاته م�ستندين فى ذلك �إلى فكرة 

م�ستلزمات العقد ، وقد قطع الم�شرع الم�صرى دابر هذا الخلاف بن�صه فى المادة 685 مدنى على �أن 

لتزام هى م�سئولية عقدية ، �سواء تم الإخلال بالالتزام �أثناء  الم�سئولية الناجمة عن الإخلال بهذا الإ

�أو بعد قيام علاقة العمل .

لتزام بعدم المناف�سة ؟؟؟ 3 ـ متى ينق�ضى الإ

لتزام بالمحافظة على �أ�سرار المن��شأة بتوافر �أحد الفر�ضين التاليين: ينق�ضى الإ

لتزام . كما لو عرف �أ�صحاب  1ـ �إذا زالت ال�سرية عن البيانات والمعلومات التى ت�شكل مو�ضوع هذا الإ

خرين �سوء الو�ضع الاقت�صاد �أو ف�شل خطة الانتاج الجديدة...الخ . عمال الأ الأ

ية م�صلحة ماديةً �أو معنوية ل�صاحب العمل �أو للمن��شأة ككل . 2ـ �إذا لم يعد كتمان ال�سر محققا لأ

رابعاً : التزام العامل بعدم المناف�سة

ما هو مدلول التزام العامل بعدم المناف�سة ؟ وما هى �ضوابط �صحته؟  وكيف يتم تف�سيره ؟ وما هى حالات 

التحلل منه ؟ وما هو الجزاء المر�صود لمخالفة العامل له ؟

)1( ما هو مدلول الالتزام بعدم المناف�سة ؟؟

     يمتد مدلول هذا ال�شرط لي�شمل �أمرين : 

�أو  �أى م�شروع يقوم على مناف�سة �صاحب العمل �سواء ب�صفته �شريكاً  ول: عدم ا�شتراك العامل فى  الأ

عاملا ً.  

�سرار والمعلومات التى اطلع عليها بحكم طبيعة عمله فى م�شروع يخ�صه بعد  الثانى: عدم ا�ستعمال الأ

�أ�سرار فلا محل ل�شرط عدم  �أية  �إنتهاء علاقة العمل ، ف�إذا كانت طبيعة عمله لا ت�سمح له بالإطلاع على 

المناف�سة .

)2( ما هى �ضوابط �صحة �شرط عدم المناف�سة ؟؟؟  

   يُ�شترط ل�صحة الاتفاق على عدم المناف�سة ، بجانب ال�شروط العامة التى يجب توافرها ل�صحة الاتفاقات 

عموماً ، �أن يكون المنع ن�سبياً من حيث الزمان والمكان والن�شاط المهنى .

الزمان:  حيث  ·فمن 
ولذا   . الم�شروعة  العمل  رب  م�صالح  على  للمحافظة  اللازمة  المعقولة  المدة  المنع  يتجاوز  �ألا  يتعين  ـ 

بطلان  �إلى  ي�ؤدى  الم�ؤبد  فالمنع   ، معينة  زمنية  بمدة  محدود  يكون  �أن  يجب  المناف�سة  عدم  ف�شرط 

ال�شرط وحده ليبقى العقد �صحيحا منتجا لكل �آثاره . 



تفاق على عدم المناف�سة قد يُحدد فى نطاق زمنى معين ومع ذلك يعتبر م�ؤبداً وبالتالى  ـ يلاحظ �أن الإ

نتاج . يرد عليه البطلان ، كما لو امتد المنع �إلى فترة يفقد فيها العامل قدرته على العمل والإ

ـ وتقدير معقولية المدة �أمر يدخل فى ال�سلطة التقديرية لقا�ضى المو�ضوع ليف�صل فيها فى �ضوء كل 

حالة على حدة .                             

 : المكان  حيث  ·ومن 
م�صالح  اللازم لحماية  ال�ضرورى  القدر  على  ويقت�صر   ، معين  نطاق جغرافى  فى  المنع  يُحدد  �أن  يجب 

�صاحب العمل الم�شروعة  . ولذا فالمنع المطلق من حيث المكان ، كالمنع المطلق من حيث الزمان ، هو منع باطل 

لا يترتب عليه �أى �أثر ، فيبطل �شرط المنع ويبقى العقد �صحيحاً.

حوال �أن يكون ال�شرط غير متجاوز لما تقت�ضيه م�صلحة رب العمل على �أن يُترك   وي�شترط فى جميع الأ

�إت�ساع ن�شاط  ي�أخذ فى اعتباره مدى  �أن  . ويتعين على قا�ضى المو�ضوع  لقا�ضى المو�ضوع �سلطة تقدير ذلك 

م�شروعاً  يعتبر  �أن  يمكن  ذلك  وعلى   . الم�شروعة  العمل  رب  م�صالح  على  المناف�سة  خطورة  ومدى  الم�شروع 

قليم. ال�شرط الذى يمنع العامل من المناف�سة فى كل �أقاليم الدولة �إذا كان ن�شاط الم�شروع يغطى كامل الإ

: المهنى  الن�شاط  حيث  من  المنع  ·ن�سبية 
  ـ يعنى ذلك وجوب �أن يكون المنع مرتبطاً بالن�شاط الذى يتفق فى طبيعته مع ن�شاط �صاحب العمل 

ولذا فمن حق العامل الممنوع �أن يمار�س ن�شاط �إ�صلاح الثلاجات الكهربائية بدلا من ن�شاطه ال�سابق 

لدى �صاحب العمل فى �إ�صلاح �أجهزة التكييف  .

)3( كيف يتم تف�سير �شرط عدم المناف�سة؟؟

التو�سع  عدم  يجب  ثم  ومن   . عمله  اختيار  فى  العامل  حرية  على  قيدا  المناف�سة  عدم  �شرط  يمثل  ـ 

�شاب  فاذا   . تف�سيره  فى  يتو�سع  ولا  عليه  يقا�س  لا  �ستثناء  والإ  . ا�ستثناء  �إذ هو بمثابة  تف�سيره  فى 

ال�شرط غمو�ض �أو �شك فى �أى ناحية من نواحيه فيجب �أن يُف�سر فى م�صلحة العامل باعتباره المدين 

بالالتزام .

باحة فيجب حملها على المعنى  ـ وترتيبا على ذلك ف�إذا كانت عبارة ال�شرط غام�ضه تحتمل الحظر والإ

باحة . ف�إذا كان �صاحب العمل يمتلك مجموعة �شركات م�شتركة ل�شراء المواد الغذائية  الثانى �أى الإ

فلا يمتنع على العامل الممنوع من المناف�سة من العمل لدى مجموعة �شركات متخ�ص�صة فى بيع نف�س 

المواد .... وهكذا .



)3( ما هى الحالات التى يتحلل فيها العامل من �شرط عدم المناف�سة؟؟

يمكن للعامل التحلل من �شرط عدم المناف�سة فى حالتين :

ولى: �إذا فُ�سخ عقد العمل من جانب �صاحب العمل ب�سبب لا يرجع �إلى العامل . الأ

الثانية : �إذا وقع من �صاحب العمل ما دفع العامل �إلى الا�ستقالة ، كما لو نقله �إلى عمل �أقل درجة �أو 

�سباب غير مو�ضوعية ، وكما لو غير �أو عدل فى �أحد بنود  ملاءمة من العمل ال�سابق كيداً له �أو �إنتقاماً منه لأ

داب فى التعامل  العقد الجوهرية تعديلا �ضارا بالعامل �أو لم يراع معه مقت�ضيات اللياقة والآ

)4( ما هو جزاء الاخلال ب�شرط عدم المناف�سة؟؟؟

نتكلم عن هذا الجزاء بالن�سبة للعامل وبالن�سبة ل�صاحب العمل :

* بالن�سبة للعامل : يختلف الجزاء بح�سب ما �إذا كانت المخالفة قد وقعت �أثناء قيام علاقة العمل �أو 

بعد انتهاء علاقة العمل .

ـ وقوع المخالفة �أثناء قيام علاقة العمل : نحن هنا �أمام مخالفة ج�سيمة قد تقود الى ف�صل العامل 

من العمل .

ـ �أما اذا وقعت المخالفة بعد انتهاء علاقة العمل فلي�س �أمام �صاحب العمل من جزاء �سوى طلب التعوي�ض 

عما �أ�صابه من �ضرر .

* بالن�سبة ل�صاحب العمل الجديد: فنفرق ، ب��شأن م�سئوليته ، بين فر�ضين: 

ول: علم �صاحب العمل الجديد بوجود �شرط عدم المناف�سة ، وهنا تقوم م�سئوليته ، بجانب العامل ،  الأ

ن يعمل العامل لديه رغم علمه ب�أنه ، �أى العامل ،  ول ، على اعتبار �أن قبوله لأ عن تعوي�ض �صاحب العمل الأ

ملتزم بعدم المناف�سة يُعد خط�أ تق�صيرياً ي�ستوجب انعقاد م�سئوليته بالتعوي�ض .   

الثانى: عدم علم �صاحب العمل الجديد بوجود �شرط عدم المناف�سة ، فهنا لا يوجد ثمة مبرر لم�سئولية 

�صاحب العمل الجديد عن الإخلال . 



الف�صل الثامن

ال�سلطتين التنظيمية والت�أديبية ل�صاحب العمل

جراء الت�أديبى؟؟ جراء التنظيمى عن الإ )1( ما الذى يميز الإ

قيل فى هذا الخ�صو�ص بعدة معايير:

جراء الت�أديبي و�إجراءات التنظيم الداخلي للمن��شأة  ول: معيار مو�ضوعى ومقت�ضاه �أن الذى يميز بين الإ الأ

جراء هو �ضرورات العمل كان الاجراء تنظيمياً و�إذا كان  جراء ف�إذا كان الباعث على الإ هو الباعث على الإ

الباعث هو فكرة الردع كنا ب�صدد جزاء ت�أديبي .

ول: معيار �شكلى ومقت�ضاه �أن الجزاءات الت�أديبية هى تلك التى �أوردها القانون على �سبيل الح�صر ،  الأ

جراءات فهو بال�ضرورة اجراء تنظيمي. لا�سيما في لائحة الجزاءات ، �أما غير ذلك من الإ

)2( ما المق�صود بال�سلطة التنظيمية ل�صاحب العمل ؟؟

عليه  ينفق  الذى  مالكه  نه  لأ  ، م�شروعه  وتنظيم  �إدارة  فى  وا�سعة  تقديرية  �سلطة  العمل  ل�صاحب  ـ 

خطوة  �أى  فى  عليه  معقب  ولا   . �أن�شطته  عن  خير  والأ ول  الأ والم�سئول   ، ف�شله   �أو  نجاحه  ويتحمل 

داب . يتخذها طالما راعى فيها عوامل الم�شروعية القانونية والنظام العام والأ

ـ ول�صاحب العمل ، بهذه المثابة ، �إتخاذ ما يراه منا�سباً لتحقيق النجاح لمن��شأته ، كنقل عامل �أو �أكثر 

الظروف  اقت�ضت  �أن  العمالة  وكتقلي�ص حجم   ، �أخر  �إلى ق�سم  �أخر ومن ق�سم  �إلى عمل  من عمل 

�ستغلال بغلق الم�شروع �أو �إنقا�صه دون �أن يُعتبر  قت�صادية للمن��شأة ذلك ، بل �إن من حقه �إنهاء الإ الإ

مر كذلك ولو ثبت �أن الف�صل  ف�صل العمال الذى يتم فى �أعقاب ذلك تع�سفاً من جانبه ... ويبقى الأ

لم يكن العلاج المنا�سب لخط�أٍ فى التقدير .

اتخذ هذا  ف�إن   ، النية  الم�شروعية وح�سن  العمل لجانب  �إلتزام �صاحب  لذلك هو  الوحيد  وال�شرط  ـ 

العامل ثم تعيين عامل جديد بدلا منه عُد ذلك ف�صلًا تع�سفيا موجباً  مر حجة خادعة لف�صل  الأ

للتعوي�ض .

)3( ما هى �أهم مظاهر ال�سلطة التنظيمية ل�صاحب العمل ؟؟؟

لل�سلطة التنظيمية ل�صاحب العمل مظهران �أ�سا�سيان هما :

ول : لائحة نظام العمل المظهر الأ

�أن ي�ضع لائحة للعمل معتمدة من  �أكثر  �أو  ـ يلتزم �صاحب العمل الذى ي�ستخدم خم�سة ع�شر عاملا 

الوزارة تت�ضمن تنظيم العمل داخل المن��شأة وحقوق وواجبات كل من العامل و�صاحب العمل . 



ـ ويلتزم �صاحب العمل بتحقيق العلانية للائحة وذلك بتعليقها فى مكان ظاهر ، “ ولايُقبل من �صاحب 

العمل الدفع ببطلان اللائحة �أو بعدم �سريانها بحجة عدم اعتمادها من وزارة القوى العاملة وذلك 

ل�سببين �أولهما : �أن القانون لم يرتب البطلان على عدم اعتماد اللائحة من الجهة المخت�صة التى 

حددها القانون بل فر�ض جزاء الغرامة التى لا تقل عن ع�شرة ريالات ولا تزيد علة مائة ريال كما 

جاء بن�ص المادة 115 من قانون العمل ، وثانيهما : �أنه و�إن افتر�ضنا جدلًا �أن عدم اعتماد اللائحة 

يترتب عليه البطلان ف�إنه يكون بطلاناً ن�سبياً مقرراً لم�صلحة العامل ب�صفته الطرف ال�ضعيف ولي�س 

ل�صاحب العمل �أن يتم�سك به �إعمالًا للقواعد العامة فى نظرية البطلان “ ) الطعن 28 ل�سنة 2005 

م ، مج �أحكا الدائرة العمالية 2005 ، �ص 164 (

المظهر الثانى : �سلطة الادارة

ا�ستهدف  العمال طالما  ، ونقل  والتعليمات  وامر  الأ . فله توجيه  للمن��شأة  على  الأ العمل هو المدير  �صاحب 

النقل م�صلحة العمل .

)4( ما المق�صود بال�سلطة الت�أديبية ؟؟؟

�سلطة  وممار�سة   . وظيفته  بمقت�ضيات  يُخل  عندما  العامل  ت�أديب  فى  العمل  �صاحب  �سلطة  بها  يق�صد 

الت�أديب بهذا المعنى تفتر�ض ارتكاب العامل لخط�أ ت�أديبى ، وتحتم على �صاحب العمل مراعاة الاجراءات 

وال�ضمانات المقررة لتطبيق العقوبة الت�أديبية .

)5( ما هو الخط�أ الت�أديبى ؟؟ وما هى محدداته ؟؟؟

وامر التى تكفل ح�سن  يمكن تعريف الخط�أ الت�أديبى ب�أنه » كل �إخلال �أو انتهاك للقواعد والتعليمات والأ

تى : �سير العمل داخل المن�شاة ” . ويعنى هذا التعريف �أن للخط�أ الت�أديبى محددات معينة تتمثل فى الآ

�صل ، على ما ي�شوب �سلوك العامل المهنى فى وقت العمل ومكانه .  ـ يقت�صر الخط�أ الت�أديبى ، فى الأ

فعال التى يرتكبها العامل وقت الراحة لا ت�شكل خط�أ مهنيا ي�ستوجب  وتطبيقا لذلك قُ�ضى ب�أن الأ

الت�أديب .

ـ يفتر�ض الخط�أ الت�أديبى �سبق وجود قواعد قانونية �أو �أوامر وتعليمات م�شروعة �صادرة �إليه من �صاحب 

للتفتي�ش الج�سمانى  �سيدة الخ�ضوع  رف�ض  ت�أديبيا  يعد خط�أ  لا  ب�أنه  قُ�ضى  لذلك  وتطبيقا   . العمل 

بوا�سطة �أحد الرجال لعدم وجود قاعدة قانونية م�شروعة تلزمها بالامتثال لهذا التفتي�ش. 

، كابلاغ  العمل  ا�ضر ذلك ب�صاحب  ولو  الم�شروع حتى  العامل حقه  ا�ستعمال  ت�أديبيا  يعتبر خط�أ  ـ لا 

العامل عن جريمة من الجرائم .



)6( هل تتقيد العقوبة الت�أديبية بمبد�أ الم�شروعية التى تتقيد به العقوبة الجنائية ؟؟

�صولية المعمول بها فى مجال القانون الجزائى قاعدة �شرعية الجرائم والعقوبات ،  ـ من القواعد الأ

وهى قاعدة تعنى �أنه لا جريمة ولا عقوبة الا بن�ص . وقد ذهب جانب من الفقه الى وجوب مد العمل 

بتلك القاعدة الى مجال العقوبة الت�أديبية .

ـ فالخط�أ الت�أديبى يجد م�صدره فى ن�صو�ص القانون �أو العقد او اللائحة الداخلية �أو لائحة الجزاءات 

. ومن  ثم لا يجوز ل�صاحب العمل �أن يوقع عقوبة على العامل �إلا بناء على ن�ص يجعل من وقوع الفعل 

�أمراً غير م�شروع .

ـ ولذا ف�أى فعل لي�س مو�صوف ب�أنه خط�أ فى اللائحة �أو فى قانون العمل لايجوز مجازاة العامل على 

�إتيانه . 

ـ هذا وقد �أوجبت المادة 29 من قانون العمل العمانى على �صاحب العمل فى حالة �إ�ستخدام خم�سة 

ع�شر عاملًا ف�أكثر �أن ي�ضع فى مكان ظاهر من من��شأته لائحة خا�صة بالجزاءات و�شروط توقيعها 

. ولا يجوز ل�صاحب العمل ان يخالف لائحة الجزاءات ويوقع جزاءات عن �أفعال لم ترد بها ، غير 

لل�ضوابط  وفقاً  �أخرى  و�إ�ضافة مخالفات  اللائحة  تعديل  وبين  العمل  ان ذلك لايحول بين �صاحب 

و�ضاع القانونية المقررة .  والأ

)6( ما المق�صود بالجزاء الت�أديبى ؟؟

ـ لم يعرف الم�شرع العمانى الجزاء الت�أديبى ، ويمكن تعريفه ب�أنه ” كل تنبيه �أو اجراء نتيجة ال�سلوك 

ب�أجره  �أو  )الوقف(  الوظيفية  بمهامه  �أو  )كالف�صل(  المن��شأة  فى  بوجوده  يتعلق  للعامل  المعيب 

وم�ستحقاته المالية )كالخ�صم من الراتب �أو الحرمان من نهاية الخدمة( .

ـ ويراعى فى الجزاء الت�أديبى تنا�سبه مع ج�سامة المخالفة ب�صرف النظر عن مقدار ال�ضرر .

حين  ال�ضرر  جبر  �إلى  الثانية  تهدف  �إذ  المدنية  الجزاءات  عن  الت�أديبية  الجزاءات  تختلف  كذلك  ـ 

ولى �إلى عقاب العامل وردع المخالف . تهدف الأ

)7( ما هى �صور الجزاءات الت�أديبية ؟؟

تتعدد �صور الجزاءات الت�أديبية من الانذار الى الغرامة الى الحرمان من العلاوة الدورية �أو ت�أجيلها الى 

الحرمان من مكاف�أة نهاية الخدمة الى الوقف الى الف�صل من العمل .

)�أ( الانذار : 

نذار هو تحذير  نذار لفت نظر العامل �إلى �أن ما �إرتكبه من فعل ي�ستحق اللوم عليه . فالإ ـ يق�صد بالإ

ينطوي على لوم في نف�س الوقت بق�صد الم�سا�س بعزة النف�س .



نذار قد يكون جزاءً م�ستقلًا على ارتكاب مخالفة ما وقد يكون توجهاً �إلى �أن الفعل المرتكب ي�ؤدي  ـ الإ

�إلى جزاء �أ�شد �إن ا�ستمر �أو تكرر كالوقف �أو الغرامة �أو الف�صل .

�أماكن العمل وقد يتم في غير علانية بتوجيهه  نذار قد يكون علنياً ب�إعلانه في مكان ظاهر من  ـ الإ

كتابة �أو �شفاهة للعامل .

)ب( الغرامة �أو الخ�صم من الراتب :

ـ الغرامة هي مبلغ من المال ي�ؤخذ من العامل كجزاء لاخلاله بالتزاماته .

جر عن مدة معينة . ـ تكون الغرامة مبلغاً محدداً من المال �أو مبلغاً م�ساوياً للأ

�أو  ـ ترجع خطورة الغرامة �إلى �أنها تم�س دخل العامل وم�صدر ومن ثم ينعك�س خارج حياته المهنية 

الحرفية �إذ ي�ؤثر في م�ستوى معي�شته.

)ج( الحرمان من الترقية :

كثر من حركة ترقيات واحدة ثم يرقى العامل المعاقب في  ـ لا يجوز توقيع جزاء الحرمان من الترقية لأ

�أول حركة تالية عند توافر ال�شروط اللازمة للترقية .

ـ تتميز هذه العقوبة بالطبيعة المزدوجة فهي �أدبية ومالية في �آن واحد.

ـ يمكن الن�ص على �أيلولة المبالغ المالية المترتبة على هذه العقوبة �إلى عمال المن��شأة في �صورة تخ�صي�صه 

لل�صرف على �شئون الرعاية الاجتماعية الخا�صة بهم فلا ي�ستفيد �صاحب العمل ماديا من ح�صيلة 

هذا الحرمان .

)د( الوقف :

جر خلال  ـ يق�صد بالوقف عن العمل حرمان العامل من ممار�سة عمله لمدة معينه مع حرمانه من الأ

مدة الوقف .

كافة  بها  �أخذت  التى  �صلية  الأ القاعدة  العمل على  قانون  31 من  المادة  فى  العمانى  الم�شرع  ـ  خرج 

جر خلال مدة الوقف و�أجاز �أن  الت�شريعات في الوقف الت�أديبي عن العمل وهي حرمان العامل من الأ

يكون الوقف ب�أجر مخف�ض .

ـ �ضوابط توقيع هذه العقوبة تماثل �ضوابط عقوبة الغرامة .

ـ يختلف الوقف عن العمل كجزاء عن الوقف الوقائى �أو الاحتياطى . 

)هـ( الف�صل من الخدمة :

الرابطة  عليها حل  ويترتب  العامل  على  توقع  التى  الجزاءات  �أ�شد  من  من الخدمة  الف�صل  يعتبر  ـ 

العقدية وانتهاء عقد العمل .



ـ وقد �أوردت المادة 40 من قانون العمل العمانى الحالات التى يجوز فيها ل�صاحب العمل ف�صل العامل 

دون حاجة �إلى �إخطار �أو مكافاة نهاية الخدمة ، وقد وردت هذه الحالات على �سبيل الح�صر ، على 

عك�س ما ق�ضت به المحكمة العليا فى عمان وهو حكم فيما نرى محل نظر و�سي�أتى الحديث عن هذا 

مر لاحقا . الأ

ـ كما �أوردت المادة 37 من قانون العمل العمانى الحالات التى يجوز فيها ل�صاحب العمل ف�صل العامل 

�أداء مكاف�أة نهاية الخدمة ، و�سي�أتى الحديث لاحقا عن  لتزام بالإخطار وعدم التع�سف مع  مع الإ

ذلك .

)8( ما هى �ضمانات توقيع الجزاءات الت�أديبية ؟

�سلطة توقيع الجزاء :

ل�صاحب العمل �أو من ينيبه فى ذلك ، غير �أن جزاء الف�صل لايجوز فيه التفوي�ض . 

تهام وتوقيع الجزاء )مادة 30 عمل عمانى (: وقت الإ

لايجوز توجيه اتهام على مخالفة تم على اكت�شافها 15 يوم ، كما لايجوز توقيع العقوبة بعد تاريخ ثبوت 

خرين . المخالفة ب�أكثر من 30 يوما بالن�سبة لمن يتقا�ضون �أجورهم م�شاهرةً ، 15 يوما بالن�سبة للعمال الأ

تعلق المخالفة بالعمل :

مر  يجب �أن يكون الفعل الذى ي�س�أل عنه العاملة ذا �صلةٍ بالعمل ...فلا يجوز توقيع عقوبة على العامل لأ

ارتكبه خارج مكان العمل ما لم يكن مت�صلا بالعمل ب�صلة ما .

دنى للخ�صم : )مادة 31 عمل عمانى( وحدة العقوبة والحد الأ

حظر الم�شرع العمانى على �صاحب العمل توقيع �أكثر من عقوبة عن ذات الفعل ، كما حظر توقيع غرامة 

تزيد على �أجر خم�سة �أيام فى ال�شهر عن المخالفة الواحدة ، كما حظر �أن يقتطع من �أجر العامل ما يزيد 

على �أجر خم�سة �أيام فى ال�شهر عن مجموع ما وقع عليه من مخالفات.

والحكمة من هذا الن�ص ، كما هو معروف ، رعاية العامل وحماية �أجره م�صدر رزقه.

تحقيق الاتهام و�ضمان حرية الدفاع:

وفقا للقواعد الخا�صة بالت�أديب وتوقيع الجزاءات ، ف�إنه يتعين �إبلاغ العامل بما هو من�سوب �إليه و�سماع 

�أقواله وتحقيق دفاعه و�إثبات كل ذلك و�إيداعه فى ملف خدمته .

رقابة الق�ضاء على توقيع الجزاء الت�أديبى:

ـ �إذا خالف �صاحب العمل ال�ضمانات ال�سابقة تعر�ض لعقوبة الغرامة التى لا تقل عن ع�شرة ريالات ولا 

تزيد عن 100 ريال وتتعدد العقوبة بتعدد من وقعت ب��شأنهم المخالفة .



ـ ولا يخل ذلك بحق العامل فى اللجوء �إلى الق�ضاء طالباً بطلان العقوبة والتعوي�ض �إن كان له مقت�ضى 

. ويقت�صر دور المحكمة على �إبطال العقوبة دون تعديلها . وي�ؤدى الحكم ببطلان الجزاء التـ�أديبى 

�إلى محو كافة �أثاره . 

ت�سا�ؤلات هامة :

ـ هل يعد تغريم العامل وحرمانه من �أجر يوم الغياب تعدداً للعقوبة الت�أديبية �أم لا ؟؟ 

ن  لا ، لا  يعد حرمان العامل من �أجر يوم الغياب وتوقيع جزاء الغرامة عليه لنف�س ال�سبب تعدد للعقوبة ؛ لأ

جر مقابل العمل . جر عن يوم الغياب فهو �إعمال لمبد�أ �أن الأ الغرامة هي جزاء الغياب �أما الحرمان من الأ

ـ هل يحول توقيع عقوبة ت�أديبية على العامل دون مطالبة �صاحب العمل له بالتعوي�ض 

عما لحق به من �ضرر من جراء المخالفة ؟؟ 

توقيع عقوبة على العامل ب�سبب مخالفة معينة لا يحول دون مطالبة �صاحب العمل له بالتعوي�ض عن ال�ضرر 

الذي �أ�صابه من جراء هذه المخالفة بالطرق العادية ، ثم اقت�ضاء قيمة التعوي�ض من �أجر العامل في الحدود 

التي يجوز فيها الحجز عليه. ولا يعد ذلك جمعاً �أو تعدداً غير جائز للعقوبات الت�أديبية .

ـ هل يجوز ف�صل العامل �أثناء فترة وقفه احتياطياً عن العمل ؟؟

ن الوقف الاحتياطي لا يعد عقوبة ت�أديبية ، فلا   نعم يجوز توقيع جزاء الف�صل بعد الوقف الاحتياطي ؛ لأ

يخل ذلك بمبد�أ وحدة الجزاء الت�أديبي ، ولذلك ف�إذا ارتكب العامل خط�أً ت�أديبياً متمثلا فى اف�شاء �أ�سرار 

�صاحب العمل مثلا وهو موقوف احتياطياً ، جاز ل�صاحب العمل ان يقوم بف�صله عن العمل دون ان يعد ذلك 

جمعاً لعقوبتين عن ذات الفعل.

 ـ هل يجوز للمحكمة �أن تراقب مدى تنا�سب العقوبة مع المخالفة المرتكبة ؟؟؟

ثار جدل ونقا�ش حول هذا المو�ضوع ففرق البع�ض بين ما �إذا كانت هناك لائحة للجزاءات ، فتفقد المحكمة 

كل �سلطة لها فى البحث فى مدى تنا�سب العقوبة مع المخالفة ، وبين حالة عدم وجود لائحة للجزاءات ، 

فت�سترد المحكمة �سلطتها فى التقدير ، كما فرق �آخرون بين جزاء الف�صل ، حيث تملك المحكمة �سلطة وا�سعة 

فى تقدير مدى تنا�سب الف�صل مع المخالفة المرتكبة ، وبين غيره من الجزاءات . 

حوال �سواء وجدت لائحة  والواقع ، فى اعتقادنا ، �أن للق�ضاء �سلطة تقدير العقوبة مع المخالفة فى جميع الأ

جزاءات �أو لم توجد و�سواء �أكنا  ب�صدد عقوبة الف�صل �أو غيرها من العقوبات ، ذلك �أن الإعتراف ل�صاحب 

التع�سف فى  �أو  الغلو  ي�ستوجب عدم  �إنما  الت�أديب على عماله  من��شأته وممار�سة حق  تنظيم  ب�سلطة  العمل 

ا�ستعمال هذا الحق ، وتقدير الغلو �أو التع�سف فى ا�ستعمال الحق مما ي�ستقل به قا�ضى المو�ضوع.



الف�صل التا�سع

التزامات �صاحب العمل

خر م�صدره  الأ ويع�ضها   ، العمل  قانون  بع�ضها م�صدره  العمل  التزامات كثيرة على عاتق �صاحب  توجد 

القواعد العامة .

ولى : التزامات م�صدرها قانون العمل: الطائفة الأ

    يفر�ض قانون العمل التزامات متعددة على عاتق �صاحب العمل من بينها: 

جر للعامل . لتزام بدفع الأ )1(الإ

لتزام ب�أداء مكاف�أة نهاية الخدمة . )2(الإ

)3(الالتزام بحماية العامل من مخاطر العمل .

لتزام ب�إن�شاء ملف للعامل . )4(الإ

لتزام بتوفير رعاية �صحية للعامل . )5(الإ

جنبى �إلى بلده . لتزام بتوفير و�سائل الانتقال والم�سكن وعودة العامل الأ )6(الإ

لتزام ب�أداء مكاف�أة نهاية الخدمة . )7(الإ

)8(الالتزام بمنحه �شهادة خبرة . 

جر وما يتعلق به ، وكذا مكاف�أة نهاية الخدمة وكل ما يتعلق بها بمنا�سبة  وقد �سبق الحديث تف�صيلا عن الأ

خرى فيما يلى : الحديث عن الم�ستحقات المالية للعامل. ونتكلم ب�إيجاز هنا عن بقية الالتزامات الأ

�أولا : الالتزام بحماية العامل من مخاطر العمل :

من ال�صناعى :  )1( الاجراءات العامة للأ

من  للأ العامة  الاجراءات  بع�ض  عن  العمانى  العمل  قانون  من   )90 ـ   87( من  المواد  فى  الم�شرع  تكلم 

ال�صناعى داخل المن��شأة �أيا كانت طبيعتها.

�إبرازها فى  الغاية يمكن  تت�صل بهذه  العمل  التزامات على عاتق �صاحب  تكلمت عن عدة   87 * فالمادة 

تى : الآ

ـ �إعلام العامل بمخاطر مهنته وو�سائل الوقاية التى يجب عليه اتخاذها. ولا يجوز ، فى هذا الخ�صو�ص  �أ

، افترا�ض علم العامل بل يجب �إعلامه بذلك �إعلاماً فعلياً.

حتياطيات اللازمة لتهيئة بيئة �صحية و�آمنة للعمل وذلك من خلال القيام بما ي�أتى : ب ـ �إتخاذ الإ

ـ توفير �شروط ال�سلامة وال�صحة فى �أماكن العمل وفى الو�سائل التى تقدم للعمال لتنفيذ واجباتهم ، 



ك�صرف ملاب�س مقاومة للحريق ، وتوفير و�سائل للتهوية ومداخن لاخراج الدخان والغبار ، وتوفير 

�أجهزة للانذار والنبيه �ضد المخاطر .

 ـ نظافة بيئة العمل وتوفير �شروط الراحة وال�صحة المهنية .

لات والعدد والقطع ب�أف�ضل �شروط ال�سلامة الممكنة . ـ حفظ الأ

ويعد   ، ب�أى قدر منها  العامل  له تحميل  تكلفة هذه الحماية ولا يجوز  العمل وحده  )ت( يتحمل �صاحب 

هذا الحكم من النظام العام لايجوز الاتفاق على مخالفته  واذا وقع هذا الاتفاق فانه يقع باطلا . ويقت�صر 

البطلان على ال�شرط دون العقد .

�إ�ساءة ا�ستعمال  �أو  88 فقد �ألزمت العامل بالامتناع عن �إعاقة تنفيذ تعليمات ال�سلامة  * �أما المادة 

الو�سائل المو�ضوعة لحماية و�سلامة و�صحة العمال ، كما يتعين على العامل �أن ي�ستخدم ما بحوزته 

من و�سائل الوقاية بعناية كبيرة .

نارة  * ثم �أو�ضحت المادة 89 ب�أن التدابير العامة لل�سلامة وال�صحة المهنية لا�سيما ما يتعلق منها بالإ

 ، ...الخ   والدخان  الغبار  واخراج  المياه  لل�شرب ودورات  ال�صالحة  والمياة  الهواء  والتهوية وتجديد 

دد بقرار من الوزير المخت�ص . عمال ُحت وكذا التدابير الخا�صة ببع�ض الأ

* ثم جاءت المادة 90 و�أثبتت لمفت�شى العمل �سلطة ال�ضبطة الق�ضائية وذلك فيما يتعلق بالت�أكد من 

تنفيذ اجراءات وتعليمات ال�سلامة وال�صحة المهنية . ولهم فى �سبيل ذلك الدخول الى �أماكن العمل 

والاطلاع على ال�سجلات و�س�ؤال من يرون �س�ؤالهم وتحرير المحا�ضر ، وت�ستطيع الدائرة المخت�صة 

انذار �صاحب العمل المخالف كتابة لازالة المخالفة خلال المدة التى تحددها .

     ويجوز لجهة الادارة اتخاذ الاجراءات اللازمة لغلق مكان العمل كلياً �أو جزئياً �أو وقف ادارة �آلة �أو �أكثر 

حتى تزول �أ�سباب الخطر ، وللوزارة المخت�صة �أن تطلب م�ساندة ال�شرطة فى تنفيذ هذه الاجراءات .

* وانطلاقاً من حق العامل فى العمل فى بيئة نظيفة و�آمنة فقد �أعطاه الم�شرع ، بمقت�ضى ن�ص المادة 

5/41 من قانون العمل العمانى ، الحق فى ترك العمل قبل نهاية مدة العقد مع الاحتفاظ بكامل 

حقوقه �إذا كان هناك خطر ج�سيم يهدد �سلامته �أو �صحته ب�شرط �أن يكون �صاحب العمل قد علم 

بهذا الخطر ولم يقم بتنفيذ التدابير المقررة والتى تفر�ضها الجهات المخت�صة فى الموعد المحدد 

لها. 

من وال�سلامة داخل المن��شأة ، فقد  * وردعاً وزجراً للعامل الذى يُخل �أو يُهمل فى اتخاذ �إجراءات الأ

�أعطى الم�شرع العمانى ل�صاحب العمل ، بمقت�ضى المادة 40 /3  ، الحق فى ف�صل هذا العامل دون 

�أخطار ودون مكاف�أة نهاية الخدمة وذلك متى توافرت ال�شروط التالية:

ـ �أن يكون �صاحب العمل قد نبه على العامل كتابة ب�ضرورة مراعاة هذه الاجراءات .



ـ �أن تكون هذه التعليمات مكتوبة ومعلقة فى مكان ظاهر. 

ـ �أن يكون من ��شأن تلك المخالفة �إلحاق �أ�ضرار ج�سيمة بالعامل �أو بمكان العمل .

من ال�صناعى داخل المناجم والمحاجر : )2( الاجراءت الخا�صة بالأ

تكلم الم�شرع العمانى فى المواد من 91 ـ 103 عن �أحكام ت�شغيل العمال فى المناجم والمحاجر ، فحدد فى 

من و�سلامة للعاملين فى المناجم والمحاجر فقد  غرا�ض الأ المادة 91 المق�صود بعمليات المناجم والمحاجر ، ولأ

فر�ضت الن�صو�ص اللاحقة العديد من المحظورات والالتزامات على النحو التالى : 

و�ضاع وال�شروط  )�أ( عدم ت�شغيل العمال فى المناجم والمحاجر �إلا بعد ثبوت لياقته طبياً للعمل بها وفقا للأ

وال�ضوابط التى ي�صدر بها قرار من وزير العمل بالتن�سيق مع وزير ال�صحة ) م 92 ( .  

قل �إذا كان العامل من العمال  )ب( �ضرورة توقيع الك�شف الطبى ب�صفة دورية على العامل كل �سنة على الأ

ر�ض �أو فى �أعمال التخريم ) م 92 ( .    الذين ي�شتغلون بباطن الأ

ماكن العمل وملحقاتها لغير العمال �أو الموظفين �أو المكلفين بالتفتي�ش ، كما لا يجوز  )ت( لايجوز الدخول لأ

حتى للعاملين �أنف�سهم الدخول �إلى المن��شأة  فى غير �أوقات العمل �إلا ب�إذن م�سبق )م 93( .

وعند  العمل  ماكن  لأ دخولهم  قبل  العمال  وقيد  لح�صر  خا�ص  �سجل  ب�إعداد  العمل  �صاحب  يُلزم  )ث( 

خروجهم منها ) م 94(

ر�ض �أو فى باطنها مدة  �صل ، بقاء العمال فى مكان العمل �سواء فوق �سطح الأ )ج( لا يجوز ، بح�سب الأ

ر�ض ويجب ان يتخلل �ساعات  تزيد على ثمان �ساعات فى اليوم بما فيها �أوقات �صعوده وهبوطه الى باطن الأ

العمل فترة �أو �أكثر لتناول الطعام لا تقل فى مجموعها عن �ساعة)م95( ، غير �أنه يجوز ب�صفة ا�ستثنائية 

�صل لمواجهة ظرف طارئ متمثل فى منع وقوع حادث �أو تلافى خطر �أو �إ�صلاح ما ين��شأ  الخروج على هذا الأ

مرين التاليين : عن ذلك مع مراعاة الأ

وعدد   ، لمواجهتها  اللازمة  والمدة  طرئت  التى  بالحالة  �ساعة   24 خلال  المخت�صة  الدائرة  �إخطار  ـ 

العمال المطلوبين لذلك .

50% على  �إليه  �ضافية م�ضافاً  الإ الفترة  ي�ستحقه عن  الذى  �أجره  يوازى  �إ�ضافياً  �أجراً  العامل  ـ منح 

ال�ساد�سة  ال�ساعة  بعد  العمل  �إذا كان   %100 و  ال�ساد�سة �صباحاً  ال�ساعة  بعد  العمل  �إذا كان  قل  الأ

م�ساءً )م96( .

)ح( يُلزم �صاحب العمل بو�ضع لائحة بالتدابير الخا�صة بال�سلامة وال�صحة المهنية فى مكان ظاهر بمكان 

العمل )م. 98(.

تى : )خ( يُلزم مدير المنجم �أو المحجر ، وفقاً للمادة 99 ،  بالأ



وامر اليومية الخا�صة بال�سلامة وال�صحة المهنية . ـ �إ�صدار الأ

ـ منع تواجد العمال فى منطقة الانفجار الا بعد م�ضى فترة الخطر .

ماكن التى بها غازات قابلة للالتهاب �أو م�سببة للانفجار  مان فى الأ ـ عدم ال�سماح بغير م�صابيح الأ

دوات الخا�صة بالوقاية . ـ تزويد العمال بالملاب�س والأ

ـ تنظيم تهوية المنجم او المحجر و�ضبط درجة حرارته ب�شكل طبيعى او ب�شكل �صناعى .

ـ فح�ص مكان العمل يومياً قبل بدء العمل وتقديم ملاحظاته للمدير الم�سئول لتنفيذها .

قل وتقديم تقرير عن ذلك .   ـ التفتي�ش المفاجئ اثناء العمل مرة فى الا�سبوع على الأ

)د( يُلزم �صاحب العمل كذلك بان�شاء نقطة انقاذ �أمامية قريبة من مكان العمل مجهزة بو�سائل الانقاذ 

ولية مع وجود و�سيلة فعالة للات�صال بها عند ال�ضرورة وتعيين عامل فنى مدرب للا�شراف  والا�سعافات الأ

ولية )م. 100( . على عمليات الانقاذ والا�سعافات الأ

مكاناً  المنجم  �أو  المحجر  داخل  يهيئ  �أن  العمل  �صاحب  على  يجب  مامية  الأ الانقاذ  غرفة  وبجانب  )ذ( 

ولية و�أخرى للتمري�ض وثالثة لتغيير الملاب�س  منا�ساباً يحتوى على غرفة مجهزة بو�سائل الانقاذ والا�سعافات الأ

وذلك �إذا زاد عدد العمال عن 50 عاملًا  . 

من وال�سلامة ال�صحية داخل المناجم والمحاجر قد دفع الم�شرع �إلى  )ر( بل ان الاح�سا�س باهمية عوامل الأ

�إلزام �صاحب العمل ب�ضرورة توفير مياه �صالحة لل�شرب والاحتفاظ بها فى �أوعية خا�صة محكمة الإغلاق 

منعاً للتلوث على �أن تو�ضع هذه الوعية فى �أماكن قريبة من متناول يد العمال مع تغيير المياه يومياً وتطهير 

قل بطريقة معتمدة �صحياً )م. 102( . �سبوع على الأ وعية مرتين فى الأ الأ

، وثلاث وجبات فى  ب�أن يوفر لعمال المناجم والمحاجر الم�سكن الملائم  العمل كذلك  يلتزم �صاحب  )ز( 

بدل  ب�أى  الوجبات  هذه  عن  الا�ستعا�ضة  يجوز  ولا  ال�صحية  وال�سلامة  من  الأ �شروط  لكافة  م�ستوفية  اليوم 

�آخر عينى �أو نقدى ولو بموافقة العامل )م. 103(. وي�شرف �صاحب العمل على النظافة داخل مكان العمل 

والمنطقة ال�سكنية ودورات المياه الخا�صة بالعمال دون تحميلهم ب�أية نفقات مقابل ذلك .

     و�ضماناً لفعالية تنفيذ كل هذه الالتزامات والمحظورات فقد ن�ص الم�شرع على معاقبة كل �صاحب عمل 

يخالف �أى حكم من �أحكام الباب ال�سابع الخا�ص بت�شغيل العمال فى المناجم والمحاجر بغرامة لا تزيد على 

مائة ريال على كل عامل وت�ضاعف العقوبة عند تكرار المخالفة )م. 119( . 

 



ثانياً : الالتزام بان�شاء ملف للعامل :

)1( �أهمية ان�شاء ملف للعامل :

تتبدى اهمية ملف العامل من ناحيتين :

دارية على تنفيذ �أحكام قانون العمل من قبل مفت�شى العمل ، �إذ �أجاز القانون  ولى: ت�سهيل الرقابة الإ الأ

وراق التى لها علاقة بالعمل ،  له�ؤلاء الحق فى الاطلاع على ملف خدمة العامل وفح�ص كافة الدفاتر والأ

ولذا فعدم وجود ملف خدمة للعامل يعنى حرمان جهات التفتي�ش والرقابة من و�سيلة فعالة لمراقبة الالتزام 

بتطبيق �أحكام قانون العمل .

ثبات للعامل فى حالة حدوث منازعة بينه وبين �صاحب العمل . الثانية: تي�سير الإ

)2( محتويات ملف خدمة العامل :

يجب �أن يت�ضمن ملف العامل طبقاً لن�ص المادة 26 من قانون العمل العمانى �إ�سم العامل ومهنته ودرجة 

مهارته ومحل �إقامته وحالته اجتماعية و�سنه وجن�سيته وتاريخ بدء خدمته وما يتقا�ضاه من �أجر وما يدخل 

عليه من تطورات وكذا الجزاءات التى وقعت عليه ومحا�ضر التحقيق التى تمت معه ، وما ح�صل عليه من 

�أجازات ، وتاريخ انتهاء خدمته ، وتقارير الر�ؤ�ساء ب��شأنه ولا يجوز الاطلاع على هذا الملف الا لمن يُرخ�ص له 

قل من تاريخ انتهاء خدمة العامل . بذلك ، ويلتزم �صاحب العمل بالاحتفاظ بالملف لمدة �سنة على الأ

ثالثاً: الالتزام بالعلاج وتوفير الرعاية ال�صحية للعامل :

تى : يلتزم �صاحب العمل كذلك ، طبقاً لن�ص المادة 33 من قانون العمل العمانى ، بالأ

زاد عدد عماله فى مكان  �إذا   ، يلتزم  ، كما  المن��شأة  العامة فى  ولية  الأ الا�سعافات  و�سائل  توفير  1ـ 

واحد �أو بلد واحد عن مائة عامل ، با�ستخدام ممر�ضاً م�ؤهلًا للقيام بالا�سعافات الطبية اللازمة 

، ف�ضلا عن تكليف طبيب بعيادتهم وعلاجهم فى المكان الذى يُعده لهذ الغر�ض ، و�أن يُقدم لهم 

العلاج اللازم دون مقابل .

 2ـ توفير و�سائل العلاج الكافية بما فيها الا�ستعانة ب�أخ�صائيين �أو القيام بالعمليات الجراحية وكذا 

الدواء اللازم متى زاد عدد العمال عن خم�سمائة .

العامل  دخل  �سواء  بالم�ست�شفى  والاقامة  والدواء  العلاج  تكاليف  بتحمل  العمل  �صاحب  يلتزم  3ـ 

م�ست�شفى حكومى �أو خا�ص . 

حكام الواردة بالمادة 33 بالعقوبات الواردة بالمادة 115 من  4ـ يعاقب �صاحب العمل الذى يخالف الأ

قانون العمل العمانى وهى غرامة لا تقل عن ع�شرة ريالات ولا تزيد عن مائة ريال وتتعدد العقوبة 

بتعدد العمال الذين وقعت فى ��شأنهم المخالفة ، وت�ضاعف العقوبة عند التكرار.



ثالثاً: الالتزام بتوفير و�سائل الانتقال والم�سكن والتغذية :

دد بقرار  �ألزمت المادة 34 من قانون العمل العمانى �صاحب العمل الذى يزاول عمله فى مناطق معينة ُحت

تى : من الوزير المخت�ص بالأ

1ـ و�سيلة انتقال منا�سبة .

2ـ م�سكن ملائم .

3ـ وجبات عذائية �سليمة و�آمنة ومياه �شرب �صالحة فى �أمكان يعدها لهذا الغر�ض تكون قريبة من 

متناول العمال .

جنبى �إلى بلده بعد انتهاء علاقة العمل: رابعاً : الالتزام ب�إعادة العامل الأ

جنبى �إلى بلده بعد انتهاء علاقة العمل  يلتزم �صاحب العمل ، بمقت�ضى ن�ص المادة 56 ، ب�إعادة العامل الأ

ما لم يتم نقل كفالته �إلى �صاحب عمل �آخر ، و�إذا امتنع �صاحب العمل عن ذلك وجب على الدائرة المخت�صة 

ترحيل العامل على نفقة الحكومة والرجوع على �صاحب العمل بالمبلغ المدفوع ، ويمكن ا�سترداد هذه المبالغ 

بطريق الحجز الادارى . 

والجدير بالذكر �أنه لا يجوز �إجبار �صاحب العمل على منح ر�سالة عدم ممانعة للعامل تمهيداً لنقل كفالته 

مر جوازى  جانب التىجعلت الأ �إلى كفيل �أخر �إذ �أن ذلك يتنافى مع ما ورد بالمادة 20 من قانون اقامة الأ

جنبى من كفيل الى �أخر وفقا للاجراءات التى يحددها قرار  ل�صاحب العمل بقولها “ يجوز نقل �إقامة الأ

جانب  المفت�ش العام “ ، كما يتعار�ض لنف�س ال�سبب مع ن�ص المادة 24 من اللائحة التنفيذية لقانون اقامة الأ

ول ) عليا ، الطعن رقم 199 ل�سنة 2006م عمالية عليا  التى جعلت هذا النقل متوقفاً على موافقة الكفيل الأ

حكام ال�صادرة عن الدوائر المدنية ، �س 7 ق ، �ص 1024 ـ عليا ، الطعن  ، بتاريخ 2006/11/13م ، مج الأ

رقم 105ل�سنة 2004م ، 2005/1/10م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، 2005 �ص 22( ، وال�سبب فى ذلك 

يكمن فى �أن الاجبار على نقل الكفالة “ �سي�ؤدى حتماً الى تحميل الكفيل تبعات وم�س�ؤليات تجاه المكفول فيما 

جنبى بلا مبرر قانونى “ )عليا ، ط. 81 ل�سنة 2007م عمالية عليا ، بتاريخ 2007/6/18م ،  يتعلق ب�إقامة الأ

حكام المدنية ، �س 7 ق ، �ص 1157 ـ ط. 195 ل�سنة 2003م ، ط. 23 ل�سنة 2004م ، مج احكام الدائرة  مج الأ

العمالية ، 2005 ، �ص 115 ، 192( .

خام�ساً : الالتزام بمنح العامل �شهادة خبرة ) م . 51 من قانون العمل العمانى الملغى المقابلة للمادة 46 

من قانون العمل الحالى (: قُ�ضى ب�أنه ومن حيث �أن مفاد ن�ص المادة 51 من قانون العمل العمانى الملغى �أن “ 

على �صاحب العمل �أن يُعطى العامل مجاناً عند نهاية خدمته ، وبناء على طلبه �شهادة يبين فيها تاريخ دخوله 

خرى ونوع  جر والكاف�آت الأ الخدمة وتاريخ خروجه منها ، ونوع العمل الذى كان ي�ؤديه ويبين فيها اي�ضا الأ

الامتيازات �إن وجدت “ ) عليا ، ط. 195 ل�سنة 2003م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، 2005 م ، �ص 115( 



كما قُ�ضى اي�ضاً ب�أن “ يلزم �صاحب العمل باعطاء العامل مجاناً فى نهاية خدمته وبناء على طلبه �شهادة 

خبرة ، وهو ما حكمت به محكمة �أول درجة ، واذا كان الحكم المطعون فيه قد ق�ضى بالغاء هذا ال�شق فانه 

يكون قد خالف القانون “ ) عليا ، ط. 96 ل�سنة 2003م ، مج ، �ص 23 (

مر عند هذا الحد دون �أى اجبار على جهة العمل باعطاء العامل �شهادة تزكية �أو براءة ذمة ، كما  ويقف الأ

يجب ان تتقيد جهة العمل بالبيانات ال�سابقة دون �أية زيادة يمكن �أن ت�سئ الى العامل او تقف حجر عثرة فى 

طريقه عند البحث عن عمل �آخر . 

الطائفة الثانية : التزامات م�صدرها القواعد العامة :

�أولا :  التزام �صاحب العمل بالم�ساواة بين عمال المن�شاة :

      من بين الالتزامات المفرو�ضة على عاتق �صاحب العمل بمقت�ضى القواعد العامة التزامه بالم�ساواة بين 

عماله ، غير �أن هذا الالتزام يخ�ضع لل�ضوابط وال�سمات التالية :

جر . 1ـ يعتبر هذا الالتزام قيداً على حرية الطرفين فى تحديد الأ

2ـ �أ�سا�س هذا الالتزام لا يكمن في ن�ص بعينه من ن�صو�ص قانون العمل ، و�إنما تفر�ضه قواعد العدالة 

�إذا ما قام رب العمل بالتمييز بين عماله في ��شأن �أى حق من حقوقهم بغير  �إعمالها  التي يجب 

مبرر .

عنه  لاينتج  الظروف  في  فالت�ساوى   ، واحد  عمل  رب  لدى  يعملون  الذين  بالعمال  تتعلق  الم�ساواة  3ـ 

عمال ، فلا يجوز لعامل �أن يطلب م�ساواته  جر متى اختلف �أ�صحاب الأ بال�ضرورة الم�ساواة فى الأ

بعامل يعمل فى من��شأة �أخرى حتى لو ت�ساوت ظروف العمل فى المن��شأتين .

جور لاعتبارات  �إذ من حق �صاحب العمل �أن يمايز بين عماله فى الأ  4ـ مبد�أ الم�ساواة لي�س مطلقا 

مو�ضوعية تت�صل بالكفاء والإخلا�ص فى العمل .

باقى  يتقا�ضاه  �أجر مختلف عما  على  تفاق  بالإ العقد  �إبرام  �إما عند  يحدث  العمال  بين  التمييز  5ـ 

العمال ، و�إما بعد �إبرام العقد بالتفرقة في العلاوات والترقيات .

ن  لأ وذلك  الجن�س  ب�سبب  بينهم  تفرقة  دون  الواحد  العمل  �صاحب  عمال  جميع  ت�شمل  الم�ساواة  6ـ 

الم�ساواة بين العامل والعاملة من المباديء العامة المتعلقة بالنظام العام .

ن  لأ وذلك   ، نوثتها  لأ مراعاة  دون  الرجل  و�أعباء  التزامات  بنف�س  المر�آة  تحمل  تعني  لا  الم�ساواة  7ـ 

المر�أة ولكنها قد تُبرر تمتعها بمزايا لا يح�صل  �إنقا�ص حقوق  �أن تكون �سبباً في  نوثة لا ي�صح  الأ

عليها الرجل .

جر بين الرجل  8ـ لا تجب الم�ساواة �إلا في حالة التماثل التام في العمل ويبطل كل �شرط يفرق في الأ

على بقوة القانون . جر الأ والمر�آة ويظل العقد �صحيحا وت�ستحق العاملة الأ



ن منح المر�أة �أجراً �أقل يُ�ضعف من فر�ص ح�صول  قق م�صلحة الرجل لأ 9ـ الم�ساواة بين الرجل والمر�أة ُحت

الرجل على عمل.  

10ـ لا يجوز �أن يكون الحمل �سبباً لرف�ض �صاحب العمل ت�شغيل العاملة ، ولكن يجوز رف�ض ت�شغيل 

المر�أة بحجة �أن العمل المطلوب ي�ستلزم قوة ج�سمانية لا تتوافر في المتقدمة ل�صغر �سنها .

ثانياً: الالتزام بالمحافظة على �أ�سرار العامل والخ�صو�صية فى مكان العمل .

�إذا كان من حق �صاحب العمل معرفة كل �شيئ عن العامل ، كفاءته ، و�شخ�صيته ، ومهارته ، و�أمانته ، 

ومدى ا�ستعداده لل�شغب و�إثارة الم�شكلات ، وثباته واتزانه النف�سى ، وا�ستقراره فى �أعماله ال�سابقة ، وخلوه 

مرا�ض ، والتزامه بالقانون ، ف�إن ذلك لايمكن �أن يكون ، مطلقاً ، على ح�ساب �أ�سرار العامل وم�شاعره  من الأ

�أهم الالتزامات التى يتقيد بها �صاحب العمل التزامه بالمحافظة على  وحرمة حياته الخا�صة . ولذا فمن 

�أ�سرار عماله بدءً من تلك التى ح�صلها �سواء فى مرحلة الاختبارت التى �أجريت لهم �أو طوال فترة عملهم 

لديه. 

ومن ناحية ثانية ف�إذا كان من حق �صاحب العمل مراقبة مكان العمل �سواء بالطرق التقليدية ، كالمتابعة 

عن  المراقبة  وكاميرات  المرئية  الت�صوير  �أجهزة  كا�ستخدام   ، التقليدية  غير  �أو   ، المفاجئ  والمرور  اليومية 

حوال ، �أن ينال من �أ�سرار  طريق الدوائر التلفزيونية المغلقة داخل المن��شأة ، ف�إن ذلك لا ينبغى ، بحال من الأ

�سرار التى  العامل وحرمة حياته الخا�صة . وتطبيقاً لذلك لا يجوز ل�صاحب العمل �أن يبيح للغير ب�أى من الأ

يت�ضمنها ملف خدمة العامل ، �أو التقاط بع�ض ال�صور الخا�صة له دون �إذنه �أو التج�س�س �أو الت�صنت على 

�أو تلك المخ�ص�صة  ماكن الخفية  الأ �أو و�ضع كاميرات فى   . �أو فتح خطاباته ومرا�سلاته  التلفونية  مكالماته 

لراحة العمال �أو فى دورات المياه .

 ولا يجوز ل�صاحب العمل �أن يحتج ب�أن العامل قد �سكت عن هذه الخروقات فى مرات �سابقة بما يعنى 

ر�ضاءه بها ، ذلك �أن �سكوت العامل لا يُعتبر نزولا عن حقه فى الحفاظ على �أ�سراره وحرمة حياته الخا�صة 

. و�إذا اطلع �صاحب العمل على ر�سالة للعامل بطريق الخط�أ كان عليه �أن يحترم واجب ال�سرية ولا يف�شى ما 

جاء بها .

ثبات �أو �أمام الق�ضاء ؟؟   ولكن هل يجوز ل�صاحب العمل �إف�شاء �أ�سراراً العامل لدواُعى الإ

ول خا�ص وهو حماية �أ�سرار العامل وحرمة حياته  ال�صراع يدور ، كما هو وا�ضح ، هنا بين اعتبارين الأ

ثبات وال�شهادة �أمام  ولوية للإ ، والثانى عام وهو تحقيق قيمة العدل فى المجتمع ، ونرى �ضرورة �إعطاء الأ

عتبارين ما ا�ستطاع �إلى ذلك �سبيلا ، وذلك ب�إباحة  الق�ضاء ، مع تحبيذ اتجاه الق�ضاء �إلى التوفيق بين الإ

مور جل�سة �سرية �سواء  ثبات وال�شهادة مع جعل الجل�سة التى تُتداول فيها هذه الأ �سرار لدواعى الإ �إف�شاء الأ

من تلقاء نف�س القا�ضى �أو بناء على طلب ذى الم�صلحة .



الف�صل العا�شر

وقف عقد العمل

�أولا : حالات الوقف :

يتحقق الوقف اذا ا�ستحال تنفيذ العقد ا�ستحالة م�ؤقتة بحيث يمكن تنفيذ الالتزام بعد زوالها ، فهنا لا 

ينف�سخ العقد بل يقف تنفيذه لحين زوال ال�سبب ، ويظل موجوداً طيلة مدة الوقف . وي�صعب ، ان لم ي�ستحل ، 

و�ضع معيار جامع مانع تندرج تحته كافة حالات الوقف ، ولذا فهى حالات ت�ؤ�س�س على �أ�س�س متباينة يجمعها 

هدف م�شترك هو منع انهاء العقد على نحو ي�ضر بالعامل ، ليظل العقد ، رغم الوقف ، قائماً بين طرفيه .

ثانياً : �شروط الوقف :

انف�ساخه  �إلى  ت�ؤدى  العقد  لتنفيذ  الدائمة  �ستحالة  ، وعلى ذلك فالإ الوقف م�ؤقتاً  �أن يكون �سبب  1ـ 

ء منه  وزواله ولي�س �إلى وقفه . وعلى ذلك فالمر�ض قد يكون �سبباً للوقف �إذا كان م�ؤقتاً يُرجى الُرب

ء منه . ، وقد يكون �سبباً للف�سخ �إذا كان دائماً وم�ستمراً لايُرجى الُرب

2ـ �ألا يكون عدم التنفيذ راجعاً �إلى خط�أ �أى من المتعاقدين ، فلا يوجد الوقف �إذا كان عدم التنفيذ 

راجعاً �إلى خط�أ �أى من المتعاقدين ، العامل �أو �صاحب العمل ، �إذ يُعتبر الطرف المخطئ م�سئولا 

عن عدم التنفيذ مع ما يترتب على ذلك من �إلزامه بالتنفيذ العينى �إذا كان ذلك ممكناً �أو التعوي�ض 

فى الحالة العك�سية .

3ـ �ألا تكون مدة التنفيذ عن�صراً �أ�سا�سياً فى العقد ، فلو كان زمان التنفيذ عن�صراً جوهرياً فى العقد 

لما جاز وقفه �إذ �أن الوقف يتعار�ض هنا مع جوهر العقد الذى تنعدم فائدته �إذا تراخى التنفيذ �إلى 

ما يجاوز الزمن المقدر للتنفيذ .

 رابعاً : �آثار وقف عقد العمل :

ثار المتعلقة بالالتزامات التعاقدية : )1(الآ

ثاربالقول ب�أنه يترتب على وقف عقد العمل وقف تنفيذ الالتزامات الرئي�سية النا�شئة  يمكن تلخي�ص تلك الآ

لتزامات  جر ، على �أن ي�ستمر تنفيذ الإ لتزام بدفع الأ تزام ب�أداء العمل والإ م�ؤقتا عنه �إلى حين زوال المانع ، كالإ

�سرار . لتزام بعدم المناف�سة وعدم �إف�شاء الأ الثانوية كالإ

)2(�آثار الوقف على الارتباط بالمن��شأة :

لا �أثر للوقف على قيام علاقة العمل وبقاء العامل مرتبطاً بالمن��شأة ، ف�إذا كان العقد الموقوف غير محدد 

حوال وبال�شروط وبال�ضوابط التى يُقرها  رادة المنفردة �إلا فى الأ ى من الطرفين �إنهاءة بالإ المدة فلا يجوز لأ

القانون ، �أما �إذا كان العقد محدد المدة ف�إنه لا ينتهى �إلا بانتهاء مدته �أو ب�إنجاز العمل الذى �أبرم من �أجله 

، و�إن كان البع�ض يقول بامتداده بمقدار مدة الوقف .



)3(�آثار الوقف على لحقوق العامل :

و�إذا   ، ب�أقدميته  العامل  العامل خط�أ ج�سيماً ، كما يحتفظ  الوقف مانعاً من الف�صل مالم يرتكب  يعتبر 

�أوجب القانون دفع �أجر العامل �أو جزء �أثناء فترة الوقف ف�إن ذلك لا ي�شمل ملحقاته التى ترتبط ب�أداء العمل 

�ضافى .   جر الإ الفعلى كالأ

خام�ساً : �أهم تطبيقات وقف عقد العمل:

�أهم تطبيقين من تطبيقات وقف عقد العمل هما :

)1(مر�ض العامل :

المر�ض الم�ؤقت لا يترتب عليه �سوى وقف عقد العمل ، ولذا فلا يجوز ل�صاحب العمل ف�صل العامل لمجرد 

المر�ض والا اعتبر ذلك ف�صلا تع�سفياً ، كما لايمكن اعتبار غياب العامل لنف�س ال�سبب بمثابة ا�ستقالة �ضمنية 

�أو انقطاع عن العمل مما تق�صده المادة 40 / 4 من قانون العمل العمانى . ولكن يجوز ل�صاحب العمل ف�صل 

العامل المري�ض ل�سبب �أخر غير المر�ض ك�أن يكون �أف�شى �سراً ل�صاحب العمل �أو انتحل �شخ�صية غير �صحيحة 

 �إلى التزوير للح�صول على العمل . 
�أو لج�أ

)2(حب�س العامل :

حب�س العامل لا ي�ؤدى الى انق�ضاء العقد وانما ي�ؤدى �إلى وقفه وذلك بالنظر �إلى الطبيعة الم�ؤقتة للحب�س ، 

ومع ذلك يجوز ل�صاحب العمل �أن يُنهى العقد بمجرد �صدور الحكم بالحب�س فى حالتين: 

ولى : �إذا كنا ب�صدد عقد عمل محدد المدة وا�ستغرقت مدة الحب�س المدة المتبقية للعقد . الأ

جر  �صل �أن الأ الثانية : �إذا كان تغيب العامل يُلحق �أ�ضراراً ج�سيمة بح�سن �سير العمل داخل المن��شأة . والأ

جر طيلة فترة الحب�س . مقابل العمل ومن ثم يُعفى �صاحب العمل من دفع الأ



الف�صل الحادى ع�شر

انق�ضاء عقد العمل

والثانية   ، المدة  المحدد  العمل  ولى تخ�ص عقد  الأ  ، العمل  انق�ضاء عقد  �أ�سباب  توجد ثلاث طوائف من 

تت�صل بعقد العمل غير المحدد المدة ، والثالثة م�شتركة بينهما .

ولى : �أ�سباب خا�صة ب�إنهاء عقد العمل المحدد المدة : الطائفة الأ

ينق�ضى عقد العمل المحدد المدة �إما بانتهاء مدته �أو بانجاز العمل الذى �أبرم العقد من �أجله .

)�أولا( �إنتهاء عقد العمل المحدد المدة بانتهاء مدته :

ينتهى عقد العمل المحدد المدة انتهاءً طبيعياً بانتهاء مدته المتفق عليها . ويُعد ذلك تطبيقاً �صريحاً لمبد�أ 

بذات  العقد مجدداً  اعتبر  انق�ضاء مدته  بعد  تنفيذه  الطرفان فى  ا�ستمر  ف�إذا   . المتعاقدين  �شريعة  العقد 

�شروطه لمدة غير محددة ، وهذا هو م�ؤدى ن�ص المادة 36 من قانون العمل العمانى ) الطعن رقم 165 ل�سنة 

حكام المدنية ، �س 6 ، �ص 531(.  2005م ، عمالية عليا ، بتاريخ 2006/1/20م ، مج الأ

)ثانياً( انتهاء عقد العمل المحدد المدة بانجاز العمل الذى �أُبرم العقد من �أجله :

�إذا �أُبرم العقد لإنجاز عمل معين ، فطبيعى �أن ينتهى �إذا �أُنجز ، بالفعل ، هذا العمل . ولتحديد ما اذا 

و�صاف التى و�ضعها الطرفان فى  كان العمل قد �أُنجز من عدمه يجب الوقوف على ال�ضوابط والمعايير والأ

�أو فى ملحقاته لهذا العمل . ويتولى قا�ضى المو�ضوع الف�صل فى هذه الم�س�ألة عند النزاع ، وتطبيقاً  العقد 

لذلك قُ�ضى ب�أنه “ اذا عُلق عقد العمل على خدمة �أو عمل معين فان العلاقة بين العامل ورب العمل ت�ستمر 

ما دامت تلك العلاقة قائمة ف�إذا انتهت تلك العلاقة ينتهى معها العقد “ ) عليا عمانية ، ط 64 ل�سنة 2005 

حكام ، المكتب الفنى ، 2005 ، �ص 184 (.   ، مج الأ

ى من الطرفين �أن ي�ستقل بانهائه عقد العمل المحدد المدة قبل انق�ضاء  وعليه فلا يجوز ، كقاعدة عامة ، لأ

مدته �أو انجاز العمل الذى �أُبرم من �أجله ما لم تتوافر حالة من الحالات المن�صو�ص عليها فى القانون ، و�إلا 

ثبات �أى  خر عما لحقه من �ضرر دون حاجة لإ �إعتُبر ذلك �إنهاءً مبت�سراً للعقد ي�ستتبع التعوي�ض للطرف الآ

ه �إلا باتفاق الطرفين �أو 
تع�سف . ويُعد ذلك تطبيقاً للقواعد العامة �إذ لايجوز نق�ض العقد �أو تعديله �أو �إلغا�ؤ

�سباب التى يُقرها القانون . للأ

    وتطبيقاً لذلك ق�ضت المحكمة العليا ب�سلطنة عُمان ب�أن “ ف�سخ عقد العمل محدد المدة قبل 

نهاية مدته يُعر�ض فا�سخ العقد للم�سئولية العقدية ، وعليه ف�إنه ، فى غير الحالات التى �أجاز فيها القانون 

رادة المنفردة �سواء من قبل العامل �أو من قبل  انهاء عقد العمل المحدد المدة قبل نهاية مدته �أو ف�سخه بالإ

�صاحب العمل ، ف�إن من يقوم ب�إنهاء العقد �أو بف�سخه قبل انتهاء مدته بعدم تنفيذه يكون م�سئولًا م�سئولية 

نهاء �أو الف�سخ ولو قام مبرر لذلك” . �ضرار الناجمة عن هذا الإ عقدية وفقاً للقواعد العامة عن تعوي�ض الأ



) الحكم ال�صادر فى الا�ستئنافان رقمى 54 ، 55 ل�سنة 1997 ، بتاريخ 1997/5/12 ، مجموعة القواعد 

القانونية التى قررتها المحكمة التجارية فى �سلطنة عمان ، العام الق�ضائى 13 ( .

انتهاء  قبل  المدة  للعقد محدد  العمل  نق�ض �صاحب  �أن جزاء  وق�ضاءً  فقهاً  المقرر  “ من  ب�أنه  قُ�ضى  كما 

مدته هو تعوي�ض العامل بما يعادل �أجره المتبقى عن فترة العقد ما لم يثبت �صاحب العمل �أن ال�ضرر الذى 

“ )الحكم  �أن العامل قد ح�صل على عمل �آخر فور انتهاء عقده  �أ�صاب العامل يقل عن هذا المبلغ ب�إثبات 

ال�صادرة عن  ، مج الحكام  2006/1/30م  بتاريخ  2005 عمالية عليا  ل�سنة   150 الطعن رقم  ال�صادر فى 

بتاريخ   ، 2007م عمالية عليا  ل�سنة   38 ـ الطعن رقم   511 ، �ص   6 ال�سنة   ، العليا  الدوائر المدنية بالمحكمة 

حكام ، الدوائر المدنية ، �س7 ق ، �ص 1121 (  2007/5/25م ، مج الأ

�ستقالة ولا يجوز فيه الف�صل �إلا      والخلا�صة �أن عقد العمل المحدد المدة لا ترد فيه ، كقاعدة عامة ، الإ

�سباب الخا�صة التى يُقرها القانون ) المادتان 40 ،41 من قانون العمل العمانى ( ف�إذا �أُنهى من قبل �أى  للأ

�سباب كان ذلك تع�سفاً دون حاجة لتقديم �أى دليل على التع�سف ، فمجرد �إنهاء  من الطرفين لغير هذه الأ

�إنفرادى لا  �ستقالة كت�صرف  . فالإ التعوي�ض  ي�ستوجب  يُعتبر تع�سفاً  العمل  �إنجاز  �أو  العقد قبل نهاية مدته 

ترد �إلا على العقد غير المحدد المدة �أما فى العقد المحدد المدة فيُنظر �إليها على �أنها �إنهاء مبت�سر موجب 

للتعوي�ض . وقد قُ�ضى ب�أن “ التعوي�ض عن انهاء العقد المحدد المدة فى غير الحالتين ال�سابقتين يُقدر بمقدار 

�أجر الباقى من مدته مع احقية �صاحب العمل فى المطالبة بانقا�ص التعوي�ض اذا ثبت �أن العامل قد ح�صل 

على عمل جديد “ الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 169 ل�سنة 2005م عمالية عليا بتاريخ 2006/5/8م ، مج 

حكام ال�صادرة عن الدوائر المدنية ، ال�سنة 6 ، �ص 582 .  الأ

ثالثاً : مثالب اعمال هذه القاعدة فى النظام القانونى العمانى :

لى لمبد�أ عدم جواز �إنهاء عقد العمل المحدد المدة �إلا بنهاية مدته قد يتنافى ، �إذا �أُبرم العقد  عمال الآ �إن الإ

لمدة طويلة ، مع مبد�أ الحرية ال�شخ�صية اذ يتعين البقاء فى علاقة العمل طوال مدة العقد مهما طالت ، 

وهذا يجعل علاقة العمل �شبيهة بعلاقة الرق . ولم يتنبه الم�شرع العمانى الى هذا الم�أخذ فحظر انهاء عقد 

العمل المحدد المدة بالا�ستقالة قبل نهاية مدته طالت هذه المدة �أم ق�صرت ، وذلك بخلاف الم�شرع الم�صرى 

الذى و�ضع حداً �أق�صى للمدة التى يتعين على العامل عدم الا�ستقالة قبل فواتها ، بن�صه فى المادة 2/678 

كطثر من خم�س �سنوات ، جاز  من القانون المدنى على �أنه “ �إذا كان العقد لمدة حياة العامل او رب العمل �أو لأ

للعامل بعد انق�ضاء خم�س �سنوات ان يف�سخ العقد دون تعوي�ض ، على �أن ينظر رب العمل الى �ستة ا�شهر “ .

العمل المحددة قدره بخم�س �سنوات بعدها  �أق�صى لعقود  الن�ص يكون الم�شرع الم�صرى و�ضع حداً  وبهذا 

ي�ستطيع العامل التحلل من العلاقة بالا�ستقالة . وقد وفق الم�شرع بهذا الن�ص بين مبد�أ حرية العامل والرغبة 

فى حماية العامل وذلك بتحقيق نوع من الا�ستقرار لعلاقة العمل .



�سنوات  بعد خم�س  الانهاء  الم�صرى مكنة  الم�شرع  فقد جعل  العامل  بالن�ص هو حماية  المق�صود  كان  ولما 

للعامل فقط ، وعلى ذلك يبقى العقد محدد المدة بالن�سبة ل�صاحب العمل فلا ي�ستطيع �إنها�ؤه قبل نهاية مدته 

ن يدفع للعامل م�ستحقاته المالية للفترة المتبقية حتى نهاية  مهما طالت هذه المدة �إلا �إذا كان لديه ا�ستعداد لأ

العقد . 

�أما عن �سبب ق�صر حق الانهاء بعد فوات خم�س �سنوات على العامل وحده وحرمان رب العمل من ذلك 

فيكمن فى �أمرين :

ول : منع �صاحب العمل من الخروج على القواعد المقررة للطرد من العمل فى وقت غير ملائم . الأ

التنا�سب المطلق لل�ضرر الذى يحيق ب�صاحب  القائم بين طرفى العلاقة وعدم  التوازن  : اختلال  الثانى 

خير من جراء انهاء خدماته من قبل �صاحب  العمل من ترك العامل للعمل مع الكارثة التى ت�صيب هذا الأ

العمل . 

الطائفة الثالثة : �أ�سباب خا�صة بانق�ضاء عقد العمل غير المحدد المدة

     مفهوم العقد غير المحدد المدة : يُعتبر عقد العمل غير محدد المدة �إذا لم يكن م�ضافاً �إلى �أجل �أو مبرماً 

جل كما هو معروف واقعة م�ستقبلية محققة الوقوع يترتب على تحققها  بخ�صو�ص �إنجاز عمل معين . والأ

وجود الالتزام ) �أجل واقف ( �أو زواله ) �أجل فا�سخ ( . ويعد �أجلًا ربط العقد بتاريخ محدد �أو بانتهاء مو�سم 

�إن�سان . وقد قُ�ضى ، فى فرن�سا ،  �أو وفاة  �إ�ضافته �إلى واقعة معينة محققة الوقوع ، كميلاد طفل  �أو  معين 

باعتبار العقد محدد المدة طالما حُدد تاريخ تقريبى لانتهائه ، فلا يُ�شترط التحديد القاطع ) نق�ض مدنى 

فرن�سى ، 9 مايو 1977 ، بلتان المدنى ، الطعن رقم 291 ، �ص 281 مع تعليق Savatier ( .  لكن يُلاحظ 

، بالمقابل ، ب�أن تحديد �أجل معين ل�سن تقاعد العامل لي�س من ��شأنه تحويل هذا العقد �إلى عقد محدد المدة 

رادة المنفردة ، �إذ �أن تحديد �أجل معين ل�سن التقاعد �إنما قُ�صد به  ، ويظل للمتعاقدين الحق فى انهائه بالإ

و�ضع حد �أق�صى لبقاء العامل بالخدمة .

    ويعتبر العقد غير محدد المدة ولو ت�ضمن مدة محددة لانتهائه مادام قد ثبت فيه ، لكل من طرفيه �أو 

رادى طوال مدة �سريانه ، وترتيباً على ذلك قُ�ضى ب�أن “ من المقرر فقهاً وق�ضاءً ،  نهاء الإ حدهما ، مكنة الإ لأ

بما فيه ق�ضاء هذه المحكمة ، �أن حق الانهاء الانفرادى للعقد يُغير طبيعته من عقد محدد المدة الى عقد غير 

محدد المدة ، وحيث ان الحكم المطعون فيه لم يلتزم هذا النظر وحكم ب�أن العقد محدد المدة ، و�أن الف�صل 

�سا�س ، ف�إنه يكون قد خالف �صحيح الواقع فى  كان غير مبرر وحكم للمطعون �ضده بالتعوي�ض على هذا الأ

الدعوى و�أخط�أ فى تطبيق القانون بما يوجب نق�ض الحكم المطعون فيه “ ) الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 4 

حكام المدنية ، ال�سنة 6 ، �ص 571 (.  ل�سنة 2006 عمالية عليا ، بتاريخ 2006/4/10م ، مج الأ



رادة المنفردة ل�صاحب  �ستقالة( ، �أو بالإ رادة المنفردة للعامل )الإ      وينتهى العقد غير المحدد المدة بالإ

�ستقالة والف�صل ، ثم عن  العمل )الف�صل من الخدمة( ، ونتكلم فيما يلى عن المفهوم القانونى لكل من الإ

ثر القانونى الذى رتبه الم�شرع عليهما .  ال�شروط الواجب توافرها لاعمال كل منهما ، ثم عن الأ

�ستقالة والف�صل من الخدمة : )�أولًا( المفهوم القانونى لكل من الإ

�ستقالة : )1(مفهوم الإ

رادة المنفردة من جانب العامل: �ستقالة ت�صرف بالإ  )�أ( الإ

�ستقالة عمل �إرادى من جانب العامل يك�شف به عن رغبته فى �إنهاء علاقة العمل . فهى ت�صرف قانونى  الإ

�ستقالة �شكل معين ،  من جانب واحد ، ومن ثم فهى لا تحتاج �إلى اتفاق م�سبق مع �صاحب العمل. ولي�س للإ

فيجوز �أن تقدم كتابةً �أو �شفاهةً ، وقد ت�ستفاد من �سلوك العامل ، كتركه للمن��شأة عقب رف�ض �صاحب العمل 

لطلبه بتعديل �شرط جوهرى فى العقد. 

�ستقالة تحمل فى طياتها كل مقومات الت�صرف القانونى: الجدير بالذكر �أن تعبير العامل عن   )ب ( الإ

“�إخبار”: ، و�إنما هو تعبير يحمل فى طياته مقومات الت�صرف القانونى  �ستقاله لي�س مجرد  رغبته فى الإ

الكامل والملزم ل�صاحبه ، وهو ما يترتب عليه ما يلى :

ـ �أن تتوافر فيه كافة �شروط الوجود و�شروط ال�صحة الواجب توافرها فى �أى ت�صرف قانونى ، ولذا 

فلا يُعتد بالا�ستقالة ال�صادرة عن غلط �أو تدلي�س �أو �إكراه . 

وتطبيقاً لذلك ق�ضت المحكمة العليا ب�سلطنة عُمان ب�أنه “ �إذا كان من المقرر �أن الا�ستقالة و�إن كانت من 

كراه بكافة  رادة ، ومنها الإ جانب واحد ف�إنها ت�صرف قانونى �إرادى يجب �أن يكون خالياً من جميع عيوب الإ

الم�ؤثر  �شكل  النظر عن  بغ�ض  ت�أثر  العامل من  نف�س  وقع فى  يكون بما  المعنوى  كراه  الإ تقدير  و�أن   ، �أ�شكاله 

وحجمه باعتبار �أن تقديره يكون بمدى ما �أحدثه فى نف�س المكره من ت�أثير “ ) الحكم ال�صادر فى الدعوى 

العمالية رقم 2000/81 ، بتاريخ 2000/5/7 ، مجموعة القواعد التى قررتها المحكمة التجارية العمانية ، 

العام الق�ضائى ال�ساد�س ع�شر ، �سنة 1999ـ2000 م ، �ص 528(.

�ستقالة مقبولة من تاريخ تقديمها ويُلحق بها �أثرها دون تعليق على قبول �صاحب العمل لها .  ـ تعتبر الإ

�إذ هى ، فى ذاتها ، ت�صرف قانونى كامل لا تحتاج �إلى �أى عن�صر خارجى عليها .

رادة المنفردة وتتم بمجرد  �ستقالة هى �إنهاء للعقد بالإ وتطبيقاً لذلك ق�ضت محكمة النق�ض الم�صرية ب�أن الإ

تقديمها ، ومن ثم لا يحول دون �إعمال �أثرها “ الت�أ�شير عليها بالحفظ “ من رب العمل ، �أو قول المطعون 

�ضده ب�أن الطاعن ما زال موظفاً لديه ) الحكم ال�صادر فى الطعن رقم 496 ل�سنة 37 ق ، بتاريخ 23 / 3 / 

1974 ، مجموعة الا�ستاذ الهوارى ، ج1 ، �ص 259( ، كما ق�ضت المحكمة العليا ب�سلطنة عمان �أن “ الا�ستقالة 

هى عمل ارادى قانونى ي�صدر تعبيراً عن ارادة العامل فى ترك العمل ولا يتوقف تمامها على قبول �صاحب 



حكام ال�صادرة عن  العمل وينتهى بها عقد العمل بمجرد تقديمها “ )الطعن رقم 78 ل�سنة 2007م ، مج الأ

الدائرة المدنية ، �س7 ق ، �ص 1146 (   

ـ القاعدة �أنه لا يجوز للعامل �أن ي�سحب ا�ستقالته بعد تقديمها ذلك �أن الإخطار بها قد �أوجد ل�صاحب 

العمل مركزاً قانونياً جديداً له �أن يحتج به دون �أن يكون للعامل المت�سقيل �أن يعود ويتم�سك بقيام 

علاقة العمل . 

وتطبيقاً لذلك قُ�ضى ب�أنه “ لي�س للعامل �أن ي�سحب ا�ستقالته بعد تقديمها ولو كان رب العمل لم يقبلها ، �إذ 

هى لا تحتاج �إلى قبول من �صاحب العمل ، وذلك على عك�س ا�ستقالة الموظف حيث لا تنقطع رابطة التوظف 

بتدائية فى  دارية المخت�صة “ )الحكم ال�صادر من محكمة القاهرة الإ �ستقالة من الجهة الإ �إلا بعد قبول الإ

30 مايو 1955 ، مجموعة الفكهانى ، ج1 ، �ص 289 (. على �أن ا�ستمرار العامل فى �أداء عمله بموافقة �صاحب 

، و�إذا حرر �صاحب  �ستقالة وا�ستمراراً لعلاقة العمل القديمة  العمل بدون انقطاع يعتبر عدولا منه عن الإ

العمل للعامل عقداً جديداً لا يُعتد به �إذ العقد القديم ما يزال �سارياً . 

هذا وقد �أقرت محكمة النق�ض الفرن�سية بحق العامل فى العودة الى عمله رغم الاخطار بالا�ستقالة طالما 

تمت هذه العودة خلال فترة وجيزة م�ستندة فى ذلك الى ان العودة ال�سريعة الى العمل تفيد عدم جدية 

العامل فى ا�ستقالته ، �أى تفيد عدم اتجاه ارادته الى انهاء علاقة العمل ، وهو ما يعنى انعدام الت�صرف 

ثر . واعتبرت محكمة النق�ض الفرن�سية  القانونى الانفرادى الم�سمى بالا�ستقالة الذى يرتب عليه الم�شرع هذا الأ

رف�ض �صاحب العمل عودة العامل بعد رجوعه فى الا�ستقالة ف�صلًا تع�سفياً ) نق�ض فرن�سى ، 30 يناير 1985 

، دالوز ، 1987 ، رقم 276 ( .

 )ج( �شكل الا�ستقالة : 

لي�س للا�ستقالة �شكلا معيناً فيجوز �أن تتم كتابة �أو �شفاهة فى �شكل �صريح �أو فى �شكل �ضمنى طالما �أن 

رغبة العامل وا�ضحة تماماً فى انهاء العقد اختياراً من جانبه .

)د( حكم النزاع بين العامل و�صاحب العمل ب��شأن ح�صول الا�ستقالة : واذا حدث نزاع بين العامل و�صاحب 

ولى من قانون الاثبات العمانى رقم 68 ل�سنة 2008 م  العمل ب��شأن ح�صول الا�ستقالة فانه طبقاً لن�ص المادة الأ

عمال  فان عبء اثبات ح�صول الا�ستقالة يقع على عاتق من يدعى ح�صولها ، وباعتبار الا�ستقالة من قبيل الأ

القانونية غير محددة القيمة فانها لا تُثبت الا كتابة طبقاً لن�ص المادة 41 من قانون الاثبات العمانى .

)2( مفهوم الف�صل :

الف�صل ، كالا�ستقالة ، هو ت�صرف قانونى بالارادة المنفردة ل�صاحب العمل يك�شف عن رغبته فى انهاء 

عقد العمل ) عليا ، ط. 58 ل�سنة 2004م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، 2005م ، �ص 320 (  ، وهو ك�أى 

ت�صرف قانونى يجب �أن تتوافر فيه كافة �أركان �صحة الت�صرف القانونى من ترا�ضى ومحل و�سبب.



)ثانياً ( �شروط الانهاء الانفرادى لعقد العمل غير المحدد المدة:

�أو بالف�صل �شرطين        ي�شترط ل�صحة الانهاء الارادى لعقد العمل غير المحدد المدة �سواء بالا�ستقالة 

�أ�سا�سيين هما: الإخطار الم�سبق ، وانعدام التع�سف ) عليا ، الطعنين رقم 54 ، 55 ل�سنة 2005 ، مج �أحكام 

الدائرة العمالية ، �سنة 2005 ، �ص 235 (

خطار الم�سبق  ول: الإ ال�شرط الأ

نهاء قبل ح�صوله بفترة كافية �سواء من  1ـ تعريف الإخطار : ويُق�صد به الإعلان عن الرغبة فى الإ

جانب العامل بالا�ستقالة �أو من جانب �صاحب العمل بالف�صل ، فكل من الا�ستقالة والف�صل لا يُنهى 

عقد العمل فوراً �إنما بعد مدة معينة من الزمن .  

عفاء من الإخطار : تختلف الاجابة على هذا ال�س�ؤال بح�سب ما اذا كنا  2ـ مدى جواز الاتفاق على الإ

ب�صدد اخطار بالا�ستقالة �أو اخطار بالف�صل. 

�ستقالة هو �إجراء قُ�صد به حماية �صاحب العمل من  �ستقالة: الواقع �أن الإخطار بالإ الإخطار بالإ

نهاء المفاجئ ، ومن ثم فلي�س هناك ما يمنع من الاتفاق على �إعفاء العامل منه طالما �أن  خطر الإ

�إرادة �صاحب العمل ، بهذا الخ�صو�ص ، �صحيحة غير م�شوبة ب�أى عيب  ، وا�ضحة خالية من �أى 

لب�س �أوغمو�ض .

الاخطار بالف�صل : فهو �إجراء مقرر لم�صلحة العامل وهو الطرف ال�ضعيف فى العلاقة ، ولذا فلا 

يجوز ل�صاحب العمل �أن يتحلل منه .

خطار �شكل معين ، فيجوز �أن يكون كتابة �أو �شفاهة �أو باتخاذ موقف لا  3ـ �شكل الإخطار : لي�س للإ

تدع ظروف الحال �شكاً فى دلالاته على حقيقة المق�صود ، غير �أن الم�شرع العمانى ، فى المادة 37 

من قانون العمل ، والم�شرع الم�صرى ، فى المادة 110  من قانون العمل الجديد ، قد ا�شترطا �أن يتم 

�سباب التى دفعت الى الا�ستقالة �أو  الإخطار كتابةً . ولي�س ب�شرط �أن يت�ضمن خطاب الاخطار الأ

�سباب فلا يكلف ب�إثبات �صحتها ، بخلاف  تلك التى دفعت الى الف�صل ، و�إذا ذكر العامل هذه الأ

حوال ب�إثبات  مبررات قراره بالف�صل و�إلا كان متع�سفاً .  �صاحب العمل �إذ هو مكلف فى جميع الأ

واذا كان بالامكان حمل �سكوت �صاحب العمل عن بيان �أ�سباب قرار الف�صل على انه قرينة ب�سيطة 

يُتخذ من �سكوت العامل عن اي�ضاح مبررات ا�ستقالته  �أن   ، على التع�سف فانه لا يجوز ، مطلقاً 

نهاء . قرينة على تع�سفه فى الإ

4ـ مدة الإخطار : وفقا لن�ص المادة 37 من قانون العمل العمانى ف�إن مدة الإخطار هى ثلاثون يوماً 

بالن�سبة لمن يتقا�ضون �أجورهم م�شاهرة ، وخم�سة ع�شر يوماً بالن�سبة لغيرهم ما لم يُتفق على غير 

تفاق على مدة �أقل ، بخ�صو�ص الا�ستقالة  تفاق على مدة �أطول ، كما نرى جواز الإ ذلك  . ويجوز الإ



خير الاتفاق على  ن الإخطار بالا�ستقالة مقرر لم�صلحة �صاحب العمل ، و�إذا كان من حق هذا الأ ، لأ

�سب مدة الإخطار من وقت  �إعفاء العامل منه كلية فمن حقه ، من باب �أولى ، �أن يُنق�ص مدته. وُحت

و�صوله �إلى علم من وجه �إليه. وبانتهاء مدة الإخطار يتحلل الطرفان من رابطة العمل تماماً بغير 

حاجة �إلى �أى �إجراء �أخر ..

خطار ف�إنه يلزم تعوي�ض �صاحب  5ـ جزاء عدم مراعاة مدة الإخطار: �إذا لم تُراعى المدة القانونية للإ

الم�صلحة ، �سواء العامل او �صاحب العمل ، وفى الحالتين يُعتبر العقد منتهياً بمجرد �إبلاغ الرغبة 

جر ال�شامل  فى �إنهائه ، فلا يترتب على عدم احترام مهلة الإخطار �سوى التعوي�ض الذى يُقدر بالأ

عن مدة المهلة �أو الجزء المتبقى منها . والجدير بالذكر �أن التعوي�ض الم�ستحق عن عدم مراعاة 

نهاء ، �إذ ي�صح الجمع  خطار لي�س بديلا عن التعوي�ض الم�ستحق عن التع�سف الذى �شاب الإ مهلة الإ

�أما  ال�ضرر  التع�سف هو  التعوي�ض عن  ، فمناط  خر  الأ ن مناط كلا منهما مختلف عن  لأ بينهما 

مناط التعوي�ض عن عدم الإخطار هو مجرد عدم احترام المهلة المحددة قانوناً .

6ـ هل يجوز ف�صل العامل خلال مدة الإخطار بالا�ستقالة �أو تركه العمل خلال مدة الإخطار بالف�صل 

�إن حدث ما ي�ستوجب ذلك ؟ �إذا ارتكب العامل ما ي�ستوجب ف�صله �سواء طبقاً لن�ص المادة 37 �أو 

طبقاً لن�ص المادة 40 من قانون العمل العمانى �أثناء فترة الإخطار ، فهل يجوز ل�صاحب العمل �أن 

يتخذ قراراً بف�صله �أم لا ؟  

الاجابة نعم بكل ت�أكيد وال�سبب فى ذلك �أن مجرد الإخطار بالا�ستقالة �أو بالف�صل لا يُنهى علاقة 

العمل فوراً و�إنما بعد فوات مدة الإخطار ، وهذا يعنى بقاء علاقة العمل قائمة بين الطرفين طوال 

للعامل  بالن�سبة  �سواء  عنها  المتفرعة  والالتزامات  و�أو�صافها  وقيودها  �شروطها  بذات  المدة  تلك 

ي�ستوجب  وارتكب ما  الفترة  تلك  بواجباته خلال  العامل  �أخل  ف�إذا   . العمل  بالن�سبة ل�صاحب  �أو 

الف�صل جاز ل�صاحب العمل �أن يف�صله ، ووفقاً لنف�س المنطق ف�إنه �إذا حدث ما يدفع العامل �إلى 

الا�ستقالة طبقاً للمادة 37 �أو ترك العمل طبقاً للمادة 41 من قانون العمل العمانى ف�إن من حقه �أن 

ي�ستقيل �أو يترك العمل فوراً دون انتظار لفوات مدة الاخطار . 

، ويف�صل  الإخطار  نهاية لمهلة  �أن ي�ضع  العمل  ب�أن ل�صاحب   ، ، فى فرن�سا  قُ�ضى  وتطبيقاً لذلك 

العامل اذا ما ارتكب خط�أً ج�سيماً �أثناء مهلة الإخطار دون �أن يكون ملزماً باتباع قواعد و�إجراءات 

الف�صل ، كما �أجازت محكمة النق�ض الفرن�سية ذلك ولو كان الخط�أ الج�سيم الذى ارتكبه العامل 

فبراير  �أول   ، فرن�سى  اجتماعى  )نق�ض  �سريانها  بعد  الا  يُكت�شف  ولم  الإخطار  مهلة  على  �سابقاً 

1983 ، بلتان المدنى ، �ص 42 ( . 



�ستقالة �أو بالف�صل يُحول العقد من عقد غير محدد المدة �إلى عقد محدد المدة  7ـ هل الإخطار بالإ

خطار ؟ ينتهى بانتهاء مهلة الأ

لا �أثر للاخطار على طبيعة العقد ، �إذ يبقى العقد غير محدد المدة كما هو دون �أن تتغير طبيعته ، 

كل ما هنالك �أن العد التنازلى له قد بدء مع �سريان مدة الاخطار . 

* ال�شرط الثانى: انعدام التع�سف :

)1( مفهوم التع�سف : يتوافر التع�سف بتوافر “ نية الا�ضرار “ لدى من ا�ستخدم حقه فى الانهاء 

. وتتوافر نية الا�ضرار طالما “ ا�ستهدف المنهى ال�ضرر غاية لت�صرفه “ ، وقد قُ�ضى تطبيقاً لذلك 

 ، ا�ستعماله  ا�ساءة  العمل غير المحدد المدة ��شأنه ��شأن كل حق مقيد بعدم  “ حق ف�سخ عقد  ب�أن 

وتق�ضى القواعد العامة ب�أن من ي�ستعمل حقه ا�ستعمالا م�شروعاً لا يكون م�سئولا عما ين��شأ من ذلك 

من �ضرر ، و�أن ا�ستعمال الحق يكون غير م�شروع اذا ق�صد به الا�ضرار بالغير” )عليا ، ط. 116 

ل�سنة 2003 ، مج �أحكام الدائر العمالية ، 2005 ، �ص 7 ( . 

اتفاقاً  �أنه لا يجوز  ، بمعنى  العام  النظام  المنفردة من  بالارادة  الانهاء  “ اذا كان  ب�أن  �أي�ضاً  قُ�ضى  كما 

�سبق  هما  بقيدين  مقيد  حق  �أنه  الا   ، العقد  لت�أبيد  منعاً  الانهاء  حق  من  العقد  طرفى  من  طرف  حرمان 

الم�شروع لحق الانهاء  بالتع�سف الا�ستعمال غير  ، ويق�صد  ا�ستعمال هذا الحق  التع�سف فى  خطار وعدم  الإ

همية لا تتنا�سب مع ال�ضرر الذى ي�صيب هذا  خر �أو لتحقيق م�صلحة قليلة الأ بق�صد الا�ضرار بالطرف الأ

حكام ال�سابقة ، �ص 16 ـ ط. رقم 58 ل�سنة 2004م  خر ب�سببها “ )الطعنين 125 ، 126 ل�سنة 2004 ، مج الأ الأ

نف�س المجموعة ، �ص 320( . 

تع�سف  �أن  ، ولا �شك  خر  الأ بالطرف  البعد عن كل ما ي�ضر  العقد  النية يحتم على طرفى  فمبد�أ ح�سن 

العامل فى ا�ستقالته �أو �صاحب العمل فى ف�صله للعامل يعد �إخلالا منه بهذا الواجب. والحقيقة �أنه رغم تعدد 

خر “ .  معايير التع�سف �إلا �أنها تدور جميعها حول “ ق�صد الا�ضرار بالطرف الآ

)2( ما يُعد تع�سفاً : يُعتبر تع�سفاً فى �ضوء المعيار ال�سابق ، على �سبيل المثال لا الح�صر ، ما يلى :

ـ تقديم العامل لا�ستقالته رغم ا�ستجابة �صاحب العمل لكل مطالبه .

ـ �إذا ت�ضمنت الا�ستقالة تحري�ضاً للعمال على ترك العمل .

ـ �إذا تبين �أن العامل قد قدم ا�ستقالته بغية �إحراج �صاحب العمل.

�ستقالة فى وقت حرج جداً للمن��شأة . ـ تقديم الإ

ـ �إذا دلت الظروف عن عدم اكتراث العامل بالنتائج ال�سيئة التى يمكن �أن تنجم عن ا�ستقالته .

�سباب الف�صل على �سبيل التتابع بمعنى �أنه كلما رف�ضت  ـ يعد دليلا على التع�سف ذكر �صاحب العمل لأ



المحكمة �سبباً جاء �صاحب العمل ب�سبب �أخر فذلك يدل على عدم جديته و�أنه فقط كان يرغب فى 

التخل�ص من العامل دون مبرر معقول ) قرار رقم 102 ، ط. 2004/42م ، جل�سة 2004/10/11م 

، مج الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 265(. 

ـ يُعد تع�سفياً ا�ستناد �صاحب العمل فى ف�صل العامل �إلى مجرد خ�سارة المن��شأة فى �سنة من ال�سنوات 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، المكتب الفنى ، 2005م  )عليا ، ط. 53 ل�سنة 2005 ، مج  الأ

ن �ص 130 ( . 

ـ �إذا وقع الف�صل ب�سبب “ حجوز �أُوقعت تحت يد �صاحب العمل من قبل دائنى العامل ) مادة 2/695 

مدنى م�صرى ( ، ويرجع التع�سف فى هذه الحالة الى �أن الم�صلحة التى تعود على �صاحب العمل ، 

وهى تجنب م�ضايقة الدائنون له ، لا تتعادل البتة مع ما ي�صيب العامل من �ضرر ب�سبب الف�صل . 

�أن براءته  �أو ثبوت  ـ رف�ض اعادة العامل الى عمله بعد وقفه احتياطيا لا �سيما بعد حفظ التحقيق 

المحكمة ) عليا ط. رقم 6 ل�سنة 2004م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، 2005م ، �ص 188 ( ، وي�أخذ 

حالة �إلى المحكمة  حكم الحالة ال�سابقة الم�سارعة الى ف�صل العامل والق�ضية قيد التحقيق قبل الإ

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، 2005 م ، �ص 240  ) عليا ، ط. 27 ل�سنة 2004 م ، مج الأ

ـ قرار رقم 89 ، الطعن رقم 27 ل�سنة 2004 م ، جل�سة 24 /5/ 2004م  ، مج الدائرة العمالية ، 

2005م ، 240( . 

�شهادة طبية  للعمل من خلال  العامل  ثبت �صلاحية  بعد ما  للعمل  العامل  اعادة  العمل  ـ رف�ض رب 

ح�صل عليها فى الميعاد كما ن�صت المادة 66 من قانون العمل العمانى القديم رقم 34 ل�سنة 1973 

31 ل�سنة  ، ولا يقدح فى ذلك ان كان محرر ال�شهادة الطبية طبيباً عمومياً ) عليا ، الطعن رقم 

2005م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، �سنة 2005 ، �ص 140(

)3( ما لا يُعد تع�سفاً : لا يعد �صاحب العمل متع�سفاً فى الحالات التالية:

ـ �إذا رف�ض عودة العامل �إلى عمله بعد انقطاعه بدون عذر مقبول �سبعة �أيام مت�صلة �أو ع�شرة �أيام 

المدة  تجاوز  لمدة  العمل  عن  العامل  “ انقطاع  ب�أن  قُ�ضى  لذلك  وتطبيقاً   ، العام  خلال  منف�صله 

العقدية يبرر  بالعلاقات  وا�ستهتاراً  يُعد خط�أً ج�سيما  م�شروع  دون عذر  العمل  قانون  فى  المحددة 

ف�سخ عقده ، ويعد امتناع �صاحب العمل من اعادة ت�شغيل العامل عند عودته بعد انتهاء مدة الغياب 

الدائرة  ال�صادرة عن  حكام  الأ ، مج  2003 م  ل�سنة   164 ، ط.  “ ) عليا  للعقد من جانبه  ف�سخاً 

العمالية ، 2005م ، �ص 95 (  



�ضافة �إلى  ـ اذا فُ�صل العامل ب�سبب تدنى مبيعات ال�شركة رغم اعطائه الفر�صة �أكثر من مرة ، بالإ

الدائرة  عن  ال�صادرة  حكام  الأ مج   ، 2003م  ل�سنة   175 ط.  ن  عليا   ( الدوام  عن  المتكرر  ت�أخره 

العمالية ، �ص 135 ( .

)4( على من يقع عبء اثبات التع�سف ؟؟

نهاء �أن يُثبت المبرر الم�شروع الذى دفعه �إلى ذلك ،  يمكن القول ب�أنه يتعين على من ا�ستخدم حقه فى الإ

�صل �أن �إثبات التع�سف  ن الأ خر �أن يثبت عدم �صحة هذا ال�سبب و�أنه كان مخالف للقانون ، لأ وعلى الطرف الأ

يقع على عاتق من يدعيه . وتطبيقاً لذلك قُ�ضى ب�أنه “ �إذا �أبدى �صاحب العمل �سبباً لانتهاء خدمة العامل 

ثبات ينتقل �إلى العامل ليثبت �أن �صاحب العمل ف�صله ف�صلا تع�سفياً �أو �أن انهاء خدمته  لديه ف�إن عبء الإ

الدائرة  مج   ، 2004/2/23م  جل�سة   ، 2003م   /164 ط.   ،  47 رقم  قرار   ( “ العمل  لقانون  مخالفاً  كان 

العمالية ، 2005م ن �ص 95 ( ، كما قُ�ضى ب�أنه “ من المقرر وفقاً للقواعد العامة �أن على من يدعى التع�سف 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 47 ( ، “  ان يثبته ) عليا ، ط. 160 ل�سنة 2003 ، مج الأ

وينتقل عبء الاثبات بين طرفى الخ�صومة تبعاً لما تُ�سفر عنه المرافعات “ ) عليا ، ط. 198 ل�سنة 2003م ، 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 153( ، وفى نف�س ال�سياق قُ�ضى ب�أن “ عجز �صاحب  مج الأ

العمل عن اثبات ال�سبب العادل للف�صل يترتب عليه اعتبار الف�سخ تع�سفياً موجباً للتعوي�ض “ )عليا ، ط. رقم 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، 2005 ، 113 ـ عليا ، ط. 164 ل�سنة 2003م  113 ل�سنة 2004م ، مج الأ

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، 2005م ، �ص 95 ( . ، مج الأ

دلة فى الدعوى  وغنى عن البيان �أن “ تقدير ما اذا كان ف�صل العامل مبرراً �أو تع�سفياً ، وكذا تقدير الأ

والموازنة فيما بينها وتقدير التعوي�ض من الم�سائل التى ت�ستقل بها محكمة المو�ضوع متى �أقامت ق�ضائها على 

�أ�سباب �سائغة تكفى لحمله” ) عليا ، ط. 76 ، 29 ل�سنة 2004م ، مج �أحكام الدائرة العمالية ، 2005 ، �ص 

. ) 309 ، 303

)5( ما هى طبيعة الم�سئولية عن التع�سف ؟؟ 

تنفيذ  بوجوب  بالالتزام  اخلال  هو  التع�سف  ب�أن  القول  من  �سند  على  عقدية  م�سئولية  �أنها  البع�ض  ر�أى 

العقود بح�سن نية . والواقع �أن الم�سئولية عن التع�سف فى ا�ستعمال الحق هى م�سئولية تق�صيرية فى جميع 

حوال �سواء �أكان الحق الذى �شاب التع�سف ا�ستعماله حقاً نا�شئاً عن عقد �أم عن �أى واقعة قانونية �أخرى .  الأ

فالا�ساءة فى ا�ستعمال الحق هى عمل غير م�شروع فى ذاتها .

عن  النا�شئة  للم�سئولية  التق�صيرية  بالطبيعة  للقول  القانونية  همية  الأ ما   )6(

التع�سف؟؟ 

�أهمها مجال التقادم ، فالدعاوى التق�صيرية تتقادم بمرور ثلاث  همية فى عدة مجالات  تظهر هذه الأ



 ، ال�ضار  الفعل  �أو بخم�سة ع�شر عاماً من يوم وقوع  بال�ضرر وبالم�سئول عنه  �سنوات من وقت علم الم�ضرور 

�أما الدعاوى النا�شئة عن عقد العمل فتتقادم بمرور �سنة واحدة من وقت الا�ستحقاق فى القانون العمانى 

ومن وقت انتهاء علاقة العمل فى القانون الم�صرى ) م.1/698 مدنى م�صرى(. وقد اعتبرت محكمة النق�ض 

الم�صرية �أن دعوى التعوي�ض عن الانهاء التع�سفى من بين الدعاوى النا�شئة عن عقد العمل ، وتخ�ضع من ثم 

للتقادم الحولى .

7( ما هو �شكل وكيفية تقدير التعوي�ض عن التع�سف ؟؟)

يتخذ التعوي�ض عن التع�سف فى الانهاء الارادى لعلاقة العمل دائماً ال�شكل النقدى ، اذ لي�س من المقبول �أن 

ن ذلك يتنافى مع الحرية ال�شخ�صية للعامل ولا  يطالب �صاحب العمل العامل الم�ستقيل بالعودة الى العمل لأ

يتحقق معه التعاون المطلوب بين العامل و�صاحب العمل .  

�أما عن كيفية تقدير التعوي�ض فقد خلت ن�صو�ص القانون العمانى  والم�صرى من ن�ص يبين طريقة ح�ساب 

جر الواجب للعامل كما  التعوي�ض فى هذا الخ�صو�ص ، ولا تطبق فى هذه الحالة قاعدة م�ساواة التعوي�ض للأ

ن  خطار المن�صو�ص عليه فى المادة 37 من قانون العمل العمانى لأ هو ال��شأن فى حالة عدم احترام فترة الأ

مناط التعوي�ض فى الحالتين مختلف . ولذا فان التعوي�ض يتم وفقا للقواعد العامة ، �أى بقدر ما لحق الطرف 

خر من خ�ساره وما فاته من ك�سب طالما �أنه نتيجة طبيعية لا�ستخدام المدعى عليه للحق فى الانهاء . الآ



�سباب الم�شتركة لانتهاء عقد العمل : الطائفة الثالثة : الأ

�سباب الم�شتركة لانتهاء عقد العمل �أياً كان نوعه ، محدد المدة �أم غير محدد المدة ، هى : وفاة  تعداد : الأ

العامل ، وا�ستحالة التنفيذ ، وف�سخ العقد لخط�أ �أحد الطرفين ، والعجز عن العمل ، وثبوت عدم ال�صلاحية 

خلال فترة الاختبار .

)�أولًا( وفاة العامل :

ـ وفاة العامل ، بخلاف وفاة �صاحب العمل ، هى �سبب عام لانق�ضاء عقد العمل �سواء �أكان محدد المدة 

�أو غير محدد المدة . 

ـ وال�سبب فى ذلك �أن عقد العمل بالن�سبة للعامل هو عقد يقوم على الاعتبار ال�شخ�صى . 

ـ وينتهى عقد العمل بمجرد وفاة العامل بقوة القانون دون حاجة الى �أن يُظهر ورثته �أو يُظهر رب العمل 

ارادته فى اعتبار العقد منتهياً . 

ـ وتحدث وفاة العامل هذا الثر ايا كان �سببها و�سواء �أكانت وفاة حقيقية �أو وفاة حكمية ب�صدور حكم 

من القا�ضى باعتبار العامل المفقود ميتاً .

ثر الا اذا كانت �شخ�صيته محل اعتبار كعقد العمل المبرم بين  ـ وفاة �صاحب العمل لا تحدث هذا الأ

الطبيب وم�ساعديه او بين المحامى وموظفى مكتبه فاذا توفى الطبيب �أو توفى المحامى لم ي�ستمر 

العقد مع ورثته .

)ثانياً( ا�ستحالة تنفيذ العقد :

ينتهى عقد العمل �أيا كان نوعه اذا ا�ستحال على �أحد المتعاقدين تنفيذ التزامه ، ويترتب على الا�ستحالة 

التى  الزمنية  العقود  العمل من  ن عقد  لأ فورى  �أثر  دون  يتم  ما  وهو   ، العامة  للقواعد  وفقا  العقد  انف�ساخ 

ي�ستحيل اعمال الف�سخ فيها باثر رجعى .

ثر �سواء �أكانت ترجع الى �سبب غير مت�صل بالطرفين ، كقرار ابعاد العامل  ـ وتحدث الا�ستحالة هذا الأ

جنبى عن البلاد �أو رف�ض تجديد الترخي�ص بالعمل �أو �سجب الترخي�ص الذى يجيز للعامل دخول مكان  الأ

العمل ، �أو كانت ترجع الى �سبب يت�صل ب�أى منهما كمر�ض العامل �أو عجزه الدائم عن تنفيذ التزاماته ) م. 

4/71 من قانون العمل الم�صرى المقابلة لن�ص المادة    من قانون العمل العمانى ( .

)ثالثاً( ف�سخ العقد نتيجة �إخلال �أحد المتعاقدين بالتزامه :

ف�سخ العقد ، فى العقود الملزمة للجانبين ، يعتبر جزاءً على اخلال �أحد المتعاقدين بالتزاماته ) مادتان 

157 ، 158 مدنى م�صرى ( ، وطبقاً للقواعد العامة فان الف�سخ لا يكون �إلا بحكم الق�ضاء ، الا اذا تم الاتفاق 

على �أن يعتبر العقد مف�سوخاً من تلقاء نف�سه دون حاجة الى حكم ق�ضائى. ويخ�ضع عقد العمل ، ��شأنه �شان 



خرى ، الى هذه القاعدة . غير �أنه نادراً ما يتم اللجوء �إلى نظام الف�سخ وفقا للقواعد  غيره من العقود الأ

العامة فى مجال علاقة العمل ، �إذ و�ضع الم�شرع فى قانون العمل بدائل  �أخرى لفكرة اف�سخ �أكثر واقعية و�أكثر 

قرباً من الفل�سفة المعمول بها فى قانون العمل يمكن �أن نذكر من بينها :

ـ حق كل من الطرفين فى �إنهاء علاقة العمل ب�إرادته المنفردة طبقاً لل�ضوابط المن�صو�ص عليها فى 

المادة 37 من قانون العمل العمانى . 

ـ حق �صاحب العمل فى ف�صل العامل دون �إخطار ودون مكاف�أة نهاية خدمة طبقا لما تق�ضى به المادة 

40 من ذات القانون . 

ـ و�أخيرا فمن حق العامل ترك العمل فى حالات خا�صة ورد الن�ص عليها فى المادة 41 . 

)رابعاً( ثبوت عدم ال�صلاحية خلال فترة الاختبار :

ختبار �سبباً عاماً لانق�ضاء عقد العمل �سواء �أكان محدد  جعل القانون ثبوت عدم ال�صلاحية خلال فترة الإ

المدة �أو غير محدد المدة . ويثبت هذا الحق لكل من الطرفين العامل و�صاحب العمل . وفكرة ال�صلاحية هنا 

فكرة �أ�شمل لا تقف عند مجرد عدم الكفاءة فى �أداء العمل بل تمتد �إلى مراعاة ح�سن الخلق والتعاون والثقة 

مور التى تكون مو�ضع تقدير من �صاحب العمل .  وغير ذلك من الأ

)خام�ساً( الف�صل من الخدمة :

لا نق�صد هنا مطلق الف�صل من الخدمة و�إنما فقط الف�صل الم�ستند �إلى المادة 40 من قانون العمل العمانى 

�سباب اقت�صادية ، ويُلحق بهما ، فى الحكم ، ترك العمل طبقاً للمادة 41 من ذات القانون  ، وكذا الف�صل لأ

�سباب العامة التى تنطبق �سواء �أكان العقد محدد  ، فهذان هما النوعان اللذان يمكن ت�صنيفهما �ضمن الأ

المدة �أو غير محدد المدة ، وذلك بخلاف  الف�صل تطبقاً للمادة 37 الذى لا ينطبق فقط �إلا على عقود العمل 

غير محددة المدة .

ول: الف�صل تطبيقا للمادة 40 من قانون العمل العمانى :اثبت الم�شرع العمانى ل�صاحب العمل  * النوع الأ

الحق فى ف�صل العامل ، �سواء �أكان العقد محدد المدة �أو غير محدد المدة ، دون اخطار ودون مكاف�أة نهاية 

�سبق  دون  العامل  ف�صل  العمل  “ ل�صاحب  بقوله   40 المادة  فى  الم�شرع  ح�صرها  حالات  ت�سع  فى  الخدمة 

تية : اخطاره وبدون مكاف�أة نهاية الخدمة فى �أى من الحالات الآ

 �إلى التزوير للح�صول على العمل .
1ـ �إذا انتحل �شخ�صية غير �صحيحة �أو لج�أ

2ـ �إذا ارتكب خط�أً ن��شأت عنه خ�ساره مادية ج�سيمة ل�صاحب العمل ...

3ـ اذا لم يراع التعليمات اللازم اتباعها ل�سلامة العمال ومكان العمل رغم انذاره كتابة ب�شرط �أن 

تكون هذه التعليمات مكتوبة ومعلقة فى مكان ظاهر وكان فى مخالفتها الحاق �ضرر ج�سيم بمكان 

العمل �أو العمال .



4ـ �إذا تغيب دون عذر مقبول عن عمله �أكثر من ع�شرة �أيام خلال ال�سنة الواحدة �أو �أكثر من �سبعة 

ايام مت�صلة ، على �أن ي�سبق الف�صل انذار كتابى من �صاحب العمل للعامل بعد غيابه خم�سة �أيام 

ولى. فى الحالة الأ

�سرار الخا�صة بالمن��شأة التى يعمل فيها . 5ـ �إذا �أف�شى الأ

مانة �أو فى جنحة ارتُكبت فى مكان  6ـ �إذا حُكم عليه نهائياً فى جناية �أو جنحة مخلة بال�شرف �أو الأ

العمل �أو �أثناء القيام به .

7ـ �إذا وجد �أثناء �ساعات العمل فى حالة �سكر �أو مت�أثراً بما تعاطاه من مادة مخدرة �أو م�ؤثر عقلى .

8ـ �إذا وقع منه اعتداء على �صاحب العمل �أو المدير الم�سئول ، �أو اذا وقع منه اعتداء ج�سيم على �أحد 

ر�ؤ�سائه اثناء العمل �أو ب�سببه ، �أو اذا اعتدى بال�ضرب على �أحد زملائه فى موقع العمل ونجم عن 

ذلك مر�ض �أو تعطل عن العمل لمدة تزيد على ع�شرة �أيام “ .

9ـ �إذا �أخل العامل اخلالًا ج�سيما بالتزامه ب�أداء عمله المتفق عليه فى عقد عمله .

ـ التعليق على الن�ص :

يجب قبل ت�صنيف حالات الف�صل التى عددتها هذه المادة �أن ن�شدد على �أمرين ا�سا�سيين :

ول: قد يفهم من �صياغة المادة ب�أن حكمه لا ينطبق الا على عقود العمل غير المحددة المدة ، فالن�ص  الأ

يتكلم عن الف�صل “ دون �سبق اخطار العامل “ ومن المعروف �أن العقود التى تتطلب الإخطار ال�سابق هى 

فقط عقود العمل “ غير المحددة المدة “ ، غير �أن هذا الفهم غير �صحيح ، فالحكم ينطبق �سواء �أكنا ب�صدد 

عقد محدد المدة �أو عقد غير محدد المدة فالن�ص يتكلم عن مخالفات ج�سيمة لا يمكن معها تبرير غل يد 

�صاحب العمل عن مجازاة العامل بالف�صل بحجة �أن العقد محدد المدة والا كان فى ذلك �ضرر بالغ ل�صاحب 

العمل �أو المن��شأة “و�شرعنة” ل�سلوكيات مخالفة للقانون وللنظام العام ولجوهر علاقة العمل .

مر الثانى: �أن الف�صل يتم دون اخطار ودون مكاف�أة نهاية خدمة وهو من �أق�سى الجزاءات التى تطال  الأ

العامل بموجب قواعد قانون العمل ، ولذا فقد �أورد الم�شرع العمانى حالاته على �سبيل الح�صر ولي�س على 

�سبيل المثال . فهذا ، من ناحية ، هو ما يتفق مع �صياغة الن�ص الذى اثبت الحق ل�صاحب العمل فى ف�صل 

تية....” ، ف�ضلا عن هذا هو ما يتفق مع فل�سفة قانون العمل باعتباره يتغيى  العامل “ فى �أى من الحالات الآ

حماية العامل باعتباره الطرف ال�ضعيف فى علاقة العمل . ومع ذلك فقد كان للمحكمة العليا فى �سلطنة 

العمل  قانون  من   40 بالمادة  الواردة  “ الحالات  ب�أن   2005 �أبريل   11 بتارخ  ق�ضت  عندما  �أخر  ر�أى  عمان 

ال�صادر بالمر�سوم ال�سلطانى رقم 35 ل�سنة 2003م والتى تجيز ل�صاحب العمل ف�صل العامل دون �سبق اخطار 

وبدون مكاف�أة لم ترد على �سبيل الح�صر و�إنما جاءت على �سبيل المثال ، وعليه ف�إنه متى ارتكب العامل خط�أ 

ج�سيماً ولم يكن من �ضمن حالات المادة 40 من قانون العمل ف�إن لرب العمل الاعتماد على ن�ص المادة 40 



حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية ، ل�سنة  فى ف�صل العامل ) الطعن رقم 1 ل�سنة 2005م ، مجموعة الأ

2005م ، �ص 101 ( 

ـ ت�صنيف حالات الف�صل الواردة بالمادة 40 :

يمكن ت�صنيف الحالات الت�سع التى ورد الن�ص عليها فى المادة 40 من قانون العمل العمانى 

ربعة التاليية : �ضمن الطوائف الأ

ولى: الغ�ش والتدلي�س . الطائفة الأ

ويتمثل فى “ انتحال العامل �شخ�صية غير �صحيحة �أو تقديمه ل�شهادات وتو�صيات مزورة “ والواقع �أن 

هذه حالة من حالات التدلي�س عند ابرام عقد العمل تجيز ابطاله لا ف�سخه ، غير �أنه ونظراً لخ�صو�صية عقد 

العمل فقد �أُجيز ل�صاحب العمل �أن ينهى العقد دون حاجة لرفع دعوى الابطال .

الطائفة الثانية: الخط�أ المهنى الج�سيم .

تن��شأ عنها خ�سارة مادية ج�سيمة ل�صاحب  خطاء  العامل لأ ارتكاب  ومن مظاهر الخط�أ المهنى الج�سيم 

2( ، وعدم مراعاته للتعليمات ال�سلامة المكتوبة والمعلقة فى مكان العمل رغم انذاره كتابة  العمل ) فقرة 

)فقرة 3( ، وتغيبه دون عذر مقبول عن عمله ع�شرة �أيام منف�صله �أو �سبعة �أيام مت�صلة خلال ال�سنة الواحدة 

�سرار الخا�صة بالمن��شأة )فقرة 5( ، و�أخيراً �إخلاله �إخلالًاً ج�سيماً  دون عذر مقبول )فقرة4( ، و�إف�شا�ؤه للأ

بالتزامه ب�أداء العمل المتفق عليه )فقرة 9( ، �أو �إذا لم يراع التعليمات اللازم اتباعها ل�سلامة العمال رغم 

انذاره كتابة ) فقرة 3(. 

خطاء الخلقية . الطائفة الثالثة : الأ

وهى �أخطاء تفقد العامل ثقة واحترام �صاحب العمل له ومن مظاهرها : ـ الحكم على العامل نهائياً فى 

مانة �أو فى جنحة ارتكبت فى مكان العمل �أو اثناء القيام به ، ويجب  جناية �أو جنحة مخلة بال�شرف �أو الأ

لتوافر هذه الحالة �أن ي�صدر حكم نهائى �ضد العامل من ناحية ، و�أن تكون الجريمة مت�صلة بالعمل من ناحية 

�أخرى ) فقرة 6( . 

ـ وجود العامل ، �أثناء �ساعات العمل ، فى حالة �سكر �أو مت�أثراً بما تعاطاه من مادة مخدرة �أو م�ؤثر 

عقلى )فقرة 7 ( ، وي�شترط �أن يكون العامل عالماً بطبيعة المادة التى �أحدثت هذا الثر من ناحية 

، و�أن يكون تناوله لها قد تم بختياره من ناحية �أخرى ، فان كان مكرهاً �أو واقعاً فى غلط لم يجز 

ل�صاحب العمل ف�صله ، ويقع عبء اثبات ذلك على عاتق العامل ) انظر الحكم ال�صادر من محكمة 

م�سقط الابتدائية ، الدائرة العمالية ن الدعوى رقم 991 ل�سنة 2003 ، ال�صادر بتاريخ 27 اكتوبر 

2003م ( .

خطاء ال�شخ�صية فى حق �صاحب العمل �أو ممثليه القانونيين . الطائفة الرابعة : الأ



ك�أن يقع من العامل اعتداء على �صاحب العمل نف�سه �أو ممثله القانونى �أو المدير الم�سئول �أو �إذا وقع منه 

اعتداء بال�ضرب على �أحد زملائه فى موقع العمل ونجم عن ذلك مر�ض �أو تعطيل عن العمل لمدة تزيد على 

ع�شرة �أيام ) فقرة  8( .

�سباب اقت�صادية النوع الثانى: الف�صل لأ

�سباب اقت�صادية ،الا �أن ذلك لم يمنع الق�ضاء من اعتبارها �ضمن  لم ين�ص الم�شرع العمانى على الف�صل لأ

المبررات التى تجيز ل�صاحب العمل انهاء العقد . واذا كان يُفهم من حديث بع�ض الفقه �أن هذا ال�سبب قا�صر 

على عقود العمل غير محددة المدة ، الا �أننا نراه �سبباً عاماً لانهاء عقد العمل �سواء �أكان محدد المدة اوغير 

محدد المدة ، والقول بغير ذلك معناه �أننا نلزم �صاحب العمل بالابقاء على عماله من ذوى العقود المحددة رغم 

و�ضاع المالية التى لايتمناها �صاحب العمل بل وتكون ، فى  ذمات و�سوء الأ �أن المن��شأة فى حالة انهيار نتيجة الأ

حوال ، خارجة عن ارادته . فمبرر الانهاء قائم �سواء �أكان العقد محدد المدة �أو غير محدد المدة . غالب الأ

�أن يكون  �سباب اقت�صادية لرقابة الق�ضاء الم�شددة ، اذ يتعين  وغنى عن البيان القول بخ�ضوع الانهاء لأ

هو  العمل  �صاحب  �أن  �صحيح   ، وف�صلهم  بالعمال  للتنكيل  �ستارا  ولي�س  وجدى  حقيقى  الاقت�صادى  ال�سبب 

خير عن من��شأته من حيث ادارتها وماليتها و�أرباحها وخ�سائرها ، و�صحيح �أن هذه الو�ضعية  ول والأ الم�سئول الأ

تعطيه الحق فى ال�سهر على بقاء من��شأتها وا�ستمرارها ولو اقت�ضى منه ذلك اعادة هيكلتها �أو ت�سريح بع�ض 

عماله �أو غلق ق�سم كامل من �أق�سامها ، وال�شرط الوحيد لذلك هو �ألا يتخذ �صاحب العمل من هذا الو�ضع 

�ستاراً للتخل�ص من بع�ض عماله دون مبرر م�شروع .

نهاء الت�أكيد ما يلى : ويهمنا بخ�صو�ص هذا ال�سبب الخا�ص من �أ�سباب الإ

مر برمته متروك  1ـ �أنه لي�س هناك معياراً حا�سماً يحدد ال�سبب الاقت�صادى تحديداً قاطعاً وانما الأ

م�شروعية  تُربط  بحيث  مكان  الإ بقدر  ال�سبب  هذا  من  الت�ضييق  وجوب  و�أرى   . الق�ضاء  لتقدير 

كفة  فى  المن��شأة  بقاء  ي�ضع  �أن  القا�ضى  فعلى   ، المن��شأة  بقاء  بفكرة  الاقت�صادى  لل�سبب  الانهاء 

نهاء كان عاملًا مهماً فى بقاء المن��شأة كان  وت�صرف �صاحب العمل فى كفة �أخرى ف�إذا وجد �أن الإ

نهاء م�شروعاً والعك�س �صيحيح . الإ

2ـ ال�سبب الاقت�صادى لا ي�شكل حتماً قوة قاهرة �أو �ضرورة ملجئة ، ذلك �أن للقوة القاهرة �شروطاً 

حوال .  ي�صعب توافرها فى جميع الأ

فمن ناحية �أولى يتعين �أن يكون الحادث مما لايمكن توقعه وهو ما لاينطبق فى الغالبية العظمى 

ذمات المالية التى تواجه الم�شروع .  من ال�صعوبات والأ

كما يتعين من ناحية ثانية �أن تكون �آثار الحادث مما ي�ستحيل دفعها وهو ما لايتوافر فى حالتنا ، 

مر لي�س م�ستحيلا و�إن كان �صعباً ومتعذراً. �إذ الأ



كما ي�شترط من ناحية ثالثة فى الفعل المكون للقوة القاهرة �أن يكون منبت ال�صلة بالمدين ، �أى �أن 

ذمات المالية التى تمر بها المن��شأة ،  �سباب الفنية والأ يكون �أجنبياً عنه وهو ما لا يتوافر بالن�سبة للأ

اذ هى ترتبط غالباً ب�صاحب العمل ، كما لو غير ن�شاطه �أو ا�ستحدث و�سائل جديدة للانتاج .

�أو  كمر�ضه   ، العامل  �شخ�ص  �إلى  يرجع   ، �شخ�صى  بع�ضها  فكان  نهاء  الإ �أ�سباب  تداخلت  اذا  3ـ 

�أخطائه المهنية ، وكان بع�ضها مو�ضوعى ، يرجع �إلى الظروف المالية للمن��شأة ، تعين تغليب ال�سبب 

�صلى وفقا للتتابع الزمنى فيتحدد فى �ضوئه القواعد القانونية واجبة الاتباع فى تقييم الموقف  الأ

برمته . 

�ساد�ساً : ترك العامل للعمل طبقاً 41 من قانون العمل العمانى: 

فى مقابل حق �صاحب العمل فى ف�صل العامل فى الحالات الت�سع المن�صو�ص عليها فى المادة 40 من قانون 

العمل ، �أثبت الم�شرع العمانى للعامل الحق فى ترك العمل ، فى خم�س حالات ح�صرتها المادة 41 بقولها “ 

للعامل ترك العمل قبل نهاية مدة العقد مع الاحتفاظ بكامل حقوقه بعد اخطار �صاحب العمل فى �أى من 

تية : الحالات الأ

1ـ �إذا كان �صاحب العمل �أو من يمثله قد �أدخل عليه الغ�ش وقت التعاقد فيما يتعلق ب�شروط العمل .

وعقد  القانون  حكام هذا  لأ بالتزاماته الجوهرية طبقا  العامل  العمل تجاه  يقم �صاحب  �إذا لم  ـ   2

العمل .

داب نحو العامل �أو �أحد �أفراد ا�سرته . 3 ـ �إذا ارتكب �صاحب العمل �أو من يمثله �أمراً مخلًا بالأ

4 ـ �إذا وقع اعتداء من �صاحب العمل على العامل �أو من يمثله .

5 ـ �إذا كان هناك خطر ج�سيم يهدد �سلامة العامل �أو �صحته ب�شرط �أن يكون �صاحب العمل قد علم 

بوجود هذا الخطر ولم يقم بتنفيذ التدابير المقررة والتى تفر�ضها الجهات المخت�صة فى الموعد 

المحدد لها “ .

* التعليق على هذا الن�ص : 

تى : ويهمنا ، بمنا�سبة هذا الن�ص ، �أن ن�شير الى الآ

ـ �أن هناك فارقاً وا�ضحا بين ترك العمل والا�ستقالة ، فالا�ستقالة هى ت�صرف قانونى بالارادة المنفردة  �أ

يعبر بها العامل عن رغبته الارادية فى انهاء علاقة العمل وي�شترط لها �شرطين : الاخطار الم�سبق وانعدام 

لارتكاب  العمل  ترك  عزمه  عن  العامل  به  يعبر  �إرادى  ت�صرف  فهو  العمل  ترك  �أما   ، ذكرنا  كما  التع�سف 

�صاحب العمل مخالفات محددة ت�ضمنتها المادة 41 من قانون العمل ، وكل ما ي�شترط ل�صحته مجرد اخطار 

�صاحب العمل بواقعة ترك العمل . وطبيعى �ألا تثار م�س�ألة التع�سف طالما ثبت �أن العامل قد ا�ستند فى �سلوكه 



�إلى حالة من الحالات المن�صو�ص عليها فى المادة 41 ، بل �إن العامل باعتباره �ضحية ل�صاحب العمل من حقه 

�أن يطلب التعوي�ض عن ال�ضرر الذى �أ�صابه من �سلوك �صاحب العمل .

ب ـ توحى �صياغة الن�ص �أن حالات ترك العمل المن�صو�ص عليها فى المادة 41 لا يعمل بها �إلا فى العقد 

�أننا  �إذ  �أن هذا الايحاء غير �صحيح  العقد ....” ، غير  العمل قبل نهاية مدة  “ للعامل ترك  المحدد المدة 

ب�صدد حالات عامة لانهاء عقد العمل �سواء �أكان محدد المدة �أو غير محدد المدة .

�سباب  ج ـ يمكن ت�صنيف �أ�سباب ترك العمل المن�صو�ص عليها فى المادة المذكورة �إلى �أربعة طوائف من الأ

هى :

ولى: الغ�ش �أو التدلي�س من قبل �صاحب العمل �أو من يمثله عند �إبرام عقد العمل ) فقرة  الطائفة الأ

 ، �أن الم�شرع  �إلا  �أ�سباب البطلان ولي�س الف�سخ  �أو التدلي�س عند التعاقد هو �سبب من  �أن الغ�ش  1( . ورغم 

مراعاة منه لخ�صو�صية علاقة العمل ، �أجاز للعامل التخل�ص من العلاقة بتركها دون الدخول فى دهاليز 

�أثير نزاع حول ت�صرف العامل م�ستقبلًا ف�إن الق�ضاء يمار�س دوره فى �صورة رقابة  دعوى البطلان ، و�إذا 

�سباب التى دفعت العامل �إلى ترك العمل. لاحقه على هذا الت�صرف متحرياً كنه الأ

الطائفةالثانية : الخطا المهنى من قبل �صاحب العمل �أو من يمثله. ويتحقق ذلك �إذا لم يقم �صاحب 

حكام قانون العمل وعقد العمل ) الفقرة 2( كامتناع �صاحب  العمل تجاه العامل بالتزاماته الجوهرية طبقاً لأ

من وال�سلامة فى مكان العمل  جر �أو توفير الرعاية ال�صحية للعامل ، �أو توفير احتياطيات الأ العمل عن دفع الأ

، �أو رف�ضه قيام العامل ب�أجازاته التى ن�ص عليها القانون دون مبرر م�شروع  ، �أو �إذا كان هناك خطر ج�سيم 

يهدد �سلامة العامل �أو �صحته ب�شرط �أن يكون �صاحب العمل قد علم بوجود هذا الخطر ، ولم يقم بتنفيذه 

التدابير المقررة التى يفر�ضها الموقف فى المواعيد المنا�سبة ) الفقرة 5 ( .

خلاقية . �سباب الأ الطائفة الثالثة : الأ

ا�سرته  �أفراد  �أحد  �أو  العامل  نحو  داب  بالأ مخلًا  �أمراً  يمثله  من  �أو  العمل  �صاحب  ممار�سة  فى  وتتمثل 

�أو من  العمل  العاملات من قبل �صاحب  �إحدى  �أو محاولة الاعتداء الجن�سى على  ، كالاعتداء  )الفقرة3( 

يمثلة .

الطائفة الرابعة : الاعتداء على �شخ�ص العامل من قبل �صاحب العمل �أو من يمثله ) الفقرة 4( ، ايا كانت 

�صورة الاعتداء �سواء �أكان بال�ضرب او ال�سب �أو القذف ...الخ ، و�سواء اكان �صاحب العمل فاعلا ا�صلياً �أم 

�شريكاً و�أيا كانت درجة ا�شتراكه ولو وقف عند مرحلة التحري�ض .



الف�صل الحادى ع�شر

الاخت�صا�ص الق�ضائى بنظر الدعاوى العمالية

�أولًا : الاخت�صا�ص المحلى :

بالتوريدات  المتعلقة  المنازعات  فى   “ �أنه  على  العمانى  المدنية  جراءات  الإ قانون  من   48 المادة  تن�ص 

خت�صا�ص لمحكمة موطن المدعى عليه �أو  جراء يكون الإ والمقاولات و�أجرة الم�ساكن و�أجور العمال وال�صناع والأُ

للمحكمة التى تم الاتفاق �أو نُفذ فى دائرتها متى كان فيها موطن المدعى “. 

كما ن�صت المادة 51 /2 من ذات القانون على �أنه “ يجوز رفع الدعوى �إلى المحكمة التى يقع فى دائرتها 

فرع ال�شركة ..... فى الم�سائل المتعلقة بهذا الفرع “ .

يبين من هاتين الن�صين ، �إذن ، �أن المحكمة المخت�صة محلياً بنظر الدعوى هى :

1ـ محكمة موطن المدعى عليه وفقاً للقاعدة العامة المعمول بها فى الإخت�صا�ص المحلى فى كافة الدعاوى .

2ـ محكمة موطن المدعى متى كان �إبرام عقد العمل �أو تنفيذه قد تم فى دائرتها .

3ـ المحكمة التى يوجد بها فرع ال�شركة بخ�صو�ص الم�سائل المتعلقة بهذا الفرع .

وتطبيقا لهذه القواعد ق�ضت المحكمة العليا ب�أنه “ متى كان المطعون �ضده يطالب ب�إعادته للعمل وب�أجور 

2/51 من  ورواتب �أ�شهر مت�أخرة ، وقد تم تنفيذ الاتفاق بفرع ال�شركة الكائن بعبرى .... وحيث �أن المادة 

القانون �سالف الذكر اقت�ضت انه “ يجوز رفع الدعوى الى المحكمة التى يقع فى دائرتها فرع ال�شركة .... فى 

الم�سائل المتعلقة بهذا الفرع “ فان ما انتهى اليه الحكم المطعون فيه ، فى هذا الخ�صو�ص ، يكون متفقاً مع 

�صحيح القانون مما يجعل النعى عليه ... غير �سديد “ ) الطعن رقم 29/ 2005م ، جل�سة 2005/10/10م 

حكام ال�صادرة عن الدائرة العمالية 2005 ، �ص 177 ( ، مج الأ

ثانياً : الاخت�صا�ص القيمى :

الاجراءات  قانون  من   37  ،  36 المادتين  فى  عليها  المن�صو�ص  العامة  للقواعد  العمالية  الدعاوى  تخ�ضع 

المدنية العمانى، فيما يتعلق بالاخت�صا�ص القيمى ، وهو ما يعنى �أنه اذا كانت قيمة الدعوى تجاوز خم�سة 

بتدائية  خت�صا�ص بنظرها ينعقد �إلى المحكمة الإ ع�شر �ألف ريال عمانى �أو كانت غير مقدرة القيمة ف�إن الإ

خت�صا�ص  الم�شكلة من ثلاث ق�ضاة ، �أما �إذا كانت قيمتها �أقل من خم�سة ع�شر �ألف ريال ف�إنها تدخل فى الإ

بتدائية الم�شكلة من قا�ضى فرد )عمالية عليا ، ط 2004/96 / مج 2005 ، �ص 13 ( ،  القيمى للمحكمة الإ

ويخ�ضع تقدير قيمة الدعوى للقواعد وال�ضوابط التالية :

1ـ العبرة بقيمة الدعوى العمالية يوم رفعها .

2ـ العبرة بقيمة طلبات المدعى مجتمعة متى كانت متحدة الم�صدر ، �أما اذا كانت متعددة الم�صادر 

فيُنظر الى كل طلب على حده .



3ـ �إذا عُر�ض على المحكمة الم�شكلة من قا�ضى فرد طلب �أ�صلى يدخل فى اخت�صا�صها و�أخر يخرج عن 

�صلى وحده ما لم يترتب على ذلك  اخت�صا�صها بح�سب قيمته ، ف�إنه يجوز لها الحكم فى الطلب الأ

بتدائية الم�شكلة من ثلاث ق�ضاة  �ضرر ب�سير العدالة ، و�إلا وجب عليها �إحالة الطلبين �إلى المحكمة الإ

) عليا عمالية ، ط 101 ل�سنة 2004م ، مج 2005 ، �ص 32 ( 

وقُ�ضى فى هذا الخ�صو�ص ب�أن “ طلب �إعادة العامل �إلى عمله واعتبار عقده م�ستمراً هو طلب غير 

“ ) عمالية  بتدائية الم�شكلة من ثلاث ق�ضاة  مقدر القيمة مما يدخل فى اخت�صا�ص المحكمة الإ

عليا ، ط 2005/19 ، مج 2005 ، �ص 158 ( ، وب�أن “ طلب �إلغاء قرار الف�صل هو طلب غير مقدر 

بتدائية الم�شكلة من ثلاث ق�ضاة “ )ط  خت�صا�ص بالف�صل فيه للمحكمة الإ القيمة مما يجعل الإ

2004/112 ، مج 2005 ، �ص 59 ( 

خت�صا�ص القيمى هو دفع من النظام العام تق�ضى به المحكمة من تلقاء نف�سها ،  4ـ الدفع بعدم الإ

�ستئناف ) ط 2005/19 م ، مج ، �ص 158( . ول مرة �أمام محكمة الإ وتجوز �إثارته لأ



الف�صل الثانى ع�شر

اثبات المنازعة العمالية

عبء الاثبات : 

ثبات على عاتق المدعى خلاف الثابت �أ�صلًا �أو عر�ضاً �أو فر�ضاً .  القاعدة العامة : يقع عبء الإ

كيفية النهو�ض بعبء الاثبات: يختلف الموقف بح�سب ما �إذا وجد عقد عمل مكتوب من عدمه . 

ى من الطرفين �إثبات م�ستحقاته الناتجة عن العقد  1ـ ففى حالة وجود عقد عمل مكتوب فلا يجوز لأ

�إلا بالكتابة . 

 ، للعامل  بالن�سبة  عنه  العمل  ل�صاحب  بالن�سبة  الموقف  فيختلف  مكتوب  عقد  يوجد  لم  �إذا  �أما  2ـ 

فبالن�سبة للعامل يمكنه اثبات م�ستحقاته بجميع طرق الاثبات ، �أما بالن�سبة ل�صاحب العمل فلا 

يمكنه ذلك �إلا بالكتابة . 

تطبيقات الاثبات فى مجال علاقة العمل :

)1( �إثبات �سن العامل:

جل �إحالته للتقاعد ، يتعين الرجوع ب��شأنه �إلى المادة 43 من قانون العمل العمانى التى   �إثبات �سن العامل لأ

داة �إذا  ن�صت على �أنه “ يكون �إثبات عجز العامل �أو مر�ضه ب�شهادة طبية كما يكون �إثبات ال�سن بذات الأ

تعذر �إثباته ب�شهادة الميلاد �أو م�ستخرج ر�سمى منها ... “ .

ولى �أ�صلية ونعنى  ثبات �سن العامل عند النزاع ، الأ وعلى ذلك ف�إنه ي�ؤخذ من هذا الن�ص وجود و�سيلتين لإ

بها �شهادة الميلاد �أو م�ستخرج ر�سمى منها ، والثانية �إحتياطية وهى �شهادة طبية �صادرة من اللجنة الطبية 

الم�شكلة بقرار من وزير ال�صحة . وقد ق�ضت المحكمة العليا فى �سلطنة عمان ب�أنه لا ي�صح ، مع و�ضوح الن�ص 

�أنه لا  �صول الم�ستقر عليها فى التف�سير  �أنه من الأ ثبات �سن العامل ، ذلك  ، اللجوء �إلى �أى و�سيلة �أخرى لإ

جتهاد مع �صراحة الن�ص ، كما لايجوز تحميل عباراته فوق ما تحتمل ) الحكم ال�صادر عن الدائرة  يجوز الإ

حكام 2005 ، �ص 109(   العمالية، المحكمة العليا ، المكتب الفنى ، الطعن رقم 3 ل�سنة 2005م ، مج الأ

جره:  )2( اثبات قب�ض العامل لأ

دلة الناجعة فى هذا  جره على عاتق �صاحب العمل ، كما حدد الأ �ألقى الم�شرع بعبء �إثبات قب�ض العامل لأ

ثبات ، فالمادة 53 من قانون العمل العمانى تق�ضى بعدم براءة ذمة �صاحب العمل �إلا �إذا وقع العامل بما  الإ

جور �أو اي�صال خا�ص معد لهذا الغر�ض �أو �إتمام  جر فى ال�سجل المعد لذلك �أو فى ك�شوف الأ يفيد ا�ستلام الأ

تحويل �أجره �إلى ح�سابه ب�أحد البنوك المعتمدة . 

وراق التى يتعين توقيع العامل عليها حتى تبر�أ ذمة �صاحب العمل من دين  ورغم �أن القانون قد حدد الأ



جر باية كتابة �أخرى وعلى �أية �أوراق تحمل توقيع العامل  جر ، الا �أنه يمكن ل�صاحب العمل اثبات الوفاء بالأ الأ

جره ، الا �أن ذلك لا يعفى �صاحب العمل من الجزاءات المن�صو�ص عليها فى المادة 116 من  وتفيد ا�ستلامه لأ

القانون .  .












