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ملخّص
اأداة لتطوير الا�ستدامة وتعزيزه��ا، من خلال تنظيمه لم�ستجدات الحياة، حيث يمكن من خلال هذه  يعدّ القانون 

الت�سريعات الم�ستحدثة تحقيق ا�ستدامة، لا يقت�سر اأثرها على مواجهة الم�ستجدات الراهنة، اإنما تعمل على ترك اإرثٍ 

جانب، وقد واكب ذلك  جيال القادمة. ولقد كان لفوز قطر بتنظيم كاأ�س العالم اأثره في ا�ستقدام اآلاف العمال الاأ م�ستمرٍّ للاأ

جانب بالحماية القانونية في دولة قطر، مما انعك�س على الت�سريع القطري في مجالات  الحديث عن مدى تمتع العمال الاأ

عدة، من بينها تطوّر الحماية القانونية في مجال حقوق العمال. وقد �سعت الدرا�سة اإلى ر�سد ملامحه من خلال مبحثين 

ول لتطوُّر الحماية القانونية في مرحلة ما قبل اإبرام العقد بين العامل وربِّ العمل، والمبحث  �س المبحث الاأ رئي�سيين، خُ�سِّ

الثاني تم فيه درا�سة تطوُّر الحماية القانونية في مرحلة تنفيذ عقد العمل. ففي مرحلة ما قبل اإبرام العقد، ظهرت ملامح 

التطوُّر وفقا للقواعد العامة من خلال فر�س التزام على عاتق �ساحب العمل بالاإدلاء بالبيانات قبل التعاقد، كما بدت 

هذه الملامح وفقا للقواعد الخا�سة بقانون العمل من خلال تنظيم مكاتب الا�ستقدام، اأما في مرحلة تنفيذ العقد، فقد 

تّم ا�ستعرا�س ملامح التطوُّر في اأكثر من مجال، حيث تّم بحث تطوُّر الحماية في مجال ال�سحة، وفى مجال الحماية 

ن�سان، وذلك من خلال �سرح ن�سو�س قانون  جر، واأخيًرا في مجال حماية حقوق الاإ الاجتماعية، وفى مجال حماية الاأ

العمل القطري وتحليلها، والقرارات الوزارية المتعاقبة التى �سدرت تنفيذا له، وكذلك الت�سريعات ذات ال�سلة، كالقانون 

رقم 12 ل�سنة 2015 ب�ساأن تنظيم دخول الوافدين وخروجهم.
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Abstract
The law is a tool for the development and promotion of sustainability through its organization of the 
latest developments in life. These new legislative enactments can achieve sustainability not only to 
confront the current developments, but also to leave a legacy for future generations. Qatar’s success 
in organizing the World Cup has had an impact on bringing in thousands of foreign workers besides 
the extent to which foreign workers enjoy legal protection in Qatar.

This study examined the development of legal protection in the field of workers’ rights. The study 
sought to monitor the development of the legal protection of workers’ rights through two main topics. 
The first section deals with the development of legal protection in the period prior to the conclusion 
of the employment contract between the worker and his employer, and the second section examines 
the evolution of legal protection in the implementation phase of labor contract.

In the pre-contract phase, the development features appeared in accordance with the general 
rules by imposing an obligation on the employer to make statements prior to the contract, in 
accordance with the rules of the Labor Law regarding the organization of recruitment agencies. 
Many development aspects in various fields have been discussed during the implementation phase of 
the contract – the field of health, social protection of wages, and protection of human rights. This 
has been achieved through the explanation and analysis of the provisions of the Qatari Labor Law and 
successive issued ministerial decisions as well as legislation No. 21 of 2015 on regulating the entry 
and exit of expatriates. 

Keywords: Labor rights; Employer; Remuneration; Social protection; Health protection; Human rights

1- This research is funded by the Qatar National Research Fund under the NPRP 8-999-5-136. 
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مقدّمة

تُ�سن الت�سريعات تلبية لاحتياجات اجتماعية معينة، وقديًما كانت المجتمعات الاإن�سانية تجد �سعوبة في قبول اأنظمة قانونية 

مغايرة لنظامها ومطبّقة في مجتمعات، اأو دول اأخرى، وي�سل الاأمر اأحيانًا اإلى حد رف�س كل ما هو جديد بدعوى الحفاظ 

على الهوية والتم�سك بالذاتية. بيد اأن هذه النظرة باطنها فيه الرحمة، وظاهرها من قبله العذاب، فتلك المجتمعات ترف�س 

ة اأن الجديد عادة ما يطلبها اأن  كل ما هو جديد ا�ستكانة وتكا�سلاً، اأكثر منه تم�سكًا بالهوية، وحفاظًا على الخ�سو�سية، خا�سّ

تنف�س عن نف�سها غبار الك�سل، واأن تنه�س، وتعمل، وتجد حتى تكون ع�سوًا فاعلاً في المجتمعات الحديثة، التي لا يكون ال�سبق 

فيها اإلا للاأمم المتقدمة العاملة. ونتيجة للتطوُّر الحادث للمجتمعات الاإن�سانية الحالية، وانفتاح الدول على المجال الدولي على 

ع الوطني اأن يوجه ب�سره �سوب الاأنظمة القانونية المختلفة، ير�سد ما اأ�سابها من  مختلف ال�سعد، فقد اأ�سحى لزامًا على الم�سرِّ

م�ستجدات وما لحقها من تغييرات، بيد اأن عليه األا يولّى وجهه �سطر الاأنظمة القانونية المقارنة فح�سب، واإنما عليه اأن ينظر 

اإلى مجتمعه وما يحتاج اإليه وما يتلاءم معه، حتى ياأتي الت�سريع من�سجمًا مع متطلبات المجتمع، ومتوافقًا مع م�ستجدات الاأنظمة 

القانونية الحديثة. 

واأن ينظر اإلى كل الم�ستجدات التي تحدث على ال�ساحة الدولية متى كان من �ساأنها اأن توؤثّر ب�سكل، اأو باآخر في مجتمعه، وتعدّ 

الاأحداث الريا�سية العالمية من الاأمور التي يتعين العناية بها، نظرًا لما تمثله من اأهمية للمجتمعات الاإن�سانية ريا�سيًّا واقت�ساديًّا. 

ويعدُّ تنظيم كاأ�س العالم من الاأحداث الريا�سية المهمة، بل والا�ستثنائية التي تقام كل اأربع �سنوات، ويتناف�س على تنظيمها عدد 

كبير من الدول، وتتطلب ا�ست�سافتها القيام بالعديد من الاإ�سلاحات في المجال الاقت�سادي والقانوني. 

وتعد دولة قطر اأول دولة في منطقة ال�سرق الاأو�سط تفوز بحق تنظيم كاأ�س العالم 2022؛ لذا عملت على تهيئة البنية 

الت�سريعية الوطنية من اأجل تحقيق متطلبات النه�سة التنموية و�سرورات خلق اإرث ملمو�س للاأجيال القادمة. ولعل من اأهم 

الاإ�سلاحات الت�سريعية، ما قامت به دولة قطر في مجال الارتقاء بو�سع العمال وتع�سيد حمايتهم على ال�سعيد القانوني.

مشكلة البحث

منذ اإعلان فوز قطر با�ست�سافة نهائيات كاأ�س العالم لكرة القدم 2022، بداأت اأعْين الدول والمنظمات الدولية تنظر وتر�سد 

ما يدور داخل هذه الدولة، التي �سوف تنظم اأول بطولة عالمية في منطقة ال�سرق الاأو�سط. ولما كان هذا التنظيم ي�ستلزم وجود 

بنية تحتية حديثة، وملاعب ريا�سية عديدة، فقد �سرعت دولة قطر في اإقامة العديد من الم�سروعات لتحقيق تلك المتطلبات، 

وا�ستلزم ذلك ا�ستقدام العديد من العمال من مختلف دول العالم للقيام بتلك الم�سروعات، وبداأت بع�س المنظمات الدولية، 

وعدد من الدول، تتناول ق�سية حقوق العمال الاأجانب، ومدى تمتع العاملين منهم في م�سروعات كاأ�س العالم بالحماية القانونية. 

ومن جانبها ما فتئت دولة قطر اأن تثبت في كافة المحافل الدولية اأن ثمة اإ�سلاحات ت�سريعية في مجال حماية حقوق العمال، واأنها 

تلتزم بالمعايير الدولية فيما يتعلق بحماية حقوق العمال الاأجانب على اأرا�سيها. من هذا المنطلق اأثيرت جملة من الت�ساوؤلات هي:

هل هناك اإ�سلاحات ت�سريعية في مجال حماية حقوق العمال في دولة قطر؟ 

هل هذه الاإ�سلاحات الت�سريعية تحقّق الحماية اللازمة؟ 

هل هذه الاإ�سلاحات الت�سريعية تتّفق والمعاييَر الدوليةَ المطلوبةَ؟ 

وتمثّل تلك الت�ساوؤلات �سلب م�سكلة هذا البحث التي تناولها بالدرا�سة والتحليل العلميين. 
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منهج البحث

اقت�ست طبيعة المو�سوع اتباع اأكثر من منهج لدرا�سته، حيث �سيتم اتباع المنهج الا�ستنباطي لتحليل وتقييم الن�سو�س 

20041، وكذلك قانون 21 ل�سنة 2015 بتنظيم دخول وخروج 
القانونية الواردة في قانون العمل القطري الحالي رقم 14 ل�سنة 

، وكذلك القرارات الوزارية المتعاقبة ذات ال�سلة بمجال حماية حقوق العمال، لبيان ما لها وما عليها، كما 
2
الوافدين واإقامتهم

�سيتم اتباع المنهج المقارن من خلال مقارنة ما ت�سمنه الت�سريع القطري، �سواء في قانون العمل، اأو القرارات الوزارية مع ما 

ة دولة الاإمارات العربية  نظمته الاتفاقيات الدولية ذات ال�سلة، وكذلك بع�س الت�سريعات العربية في منطقة الخليج، وخا�سّ

المتحدة، ودولة الكويت، والمملكة العربية ال�سعودية؛ بغية الوقوف على بيان مدى اتفاق، اأو اختلاف التنظيم القانوني القطري 

مع الاتفاقيات الدولية والت�سريعات المقارنة، و�سولا اإلى تقديم اقتراحات لبع�س اأوجه النق�س في الت�سريع القطري في مجال 

تع�سيد الحماية القانونية لحقوق العمال.

خطة البحث 

�س المبحث الاأول لبحث  تناولت الدرا�سة تطوُّر الحماية القانونية لحقوق العمال في قط�ر من خلال مبحثين رئي�سيين، خُ�سِّ

تطوُّر الحماية القانونية في مرحلة ما قبل اإبرام عقد العمل بين العامل و�ساحب العمل، والمبحث الثاني تناول تطوُّر الحماية 

القانونية في مرحلة تنفيذ عقد العمل، وعليه تكون خطة البحث على النحو التالي: 

المبحث الاأول: تطوُّر الحماية القانونية في مرحلة ما قبل اإبرام عقد العمل.

المبحث الثاني: تطوُّر الحماية القانونية في مرحلة تنفيذ العقد. 

ر الحماية القانونية للعمال في مرحلة ما قبل إبرام عقد العمل المبحث الأول : تطوُّ

تمهيد

تعدّ مرحلة اإبرام العقد مرحلةً في غاية الاأهمية لطرفي العقد، وتفر�س القواعد العامّة في اإبرام العقود على الطرفين في هذه 

المرحلة جملةً من الالتزامات، تتفاوت وتختلف باختلاف طبيعة العقد المزمع اإبرامه، بيد اأن هذه الالتزاماتِ جميعَها ت�سعى اإلى 

ا وم�ستنيًرا، واأن تجرى مرحلة المفاو�سات بينهما على اأ�سا�س ح�سن  اأن يكون ر�سى الطرفين المقْدمين على التعاقد كاملاً وحرًّ

النية، وما يوجبه ذلك من الالتزام بالاإدلاء قبل التعاقدي بالبيانات اللازم للطرف الاآخر اأن يعلم بها، وعقد العمل، واإن كان 

يخ�سع في جل قواعده للقواعد العامّة المنظمة لاإبرام العقود ب�سفة عامّة، اإلا اأنه يتميز ببع�س الخ�سو�سية النابعة من طبيعة 

قانون العمل وكونه قانونًا حاميًا لكافة الاأطراف، من �سمن اأهدافه حماية العامل في اأكثر من مو�سع، بالنظر اإلى اأنه الطرف 

ال�سعيف؛ لذلك نجد الت�سريعات المقارنة تحر�س على توفير �سمانات لحماية العامل في مرحلة ما قبل اإبرام العقد. ونتناول في 

هذا المبحث نوعين من ال�سمانات من خلال تق�سيمه اإلى المطلبين التاليين: 

المطلب الاأول: �سمانات حماية العامل في مرحلة اإبرام عقد العمل وفقًا للقواعد العامّة.

ة بعقد العمل.  المطلب الثاني: �سمانات حماية العامل في مرحلة اإبرام العقد وفقًا للقواعد الخا�سّ

1- الجريدة الر�شمية، العدد 9، تاريخ الن�شر 2004/07/06 الموافق 1425/05/19 هجري، �ص 229. والجدير بالذكر اأن اأول قانون للعمل في قطر هو 

القانون رقم 3 ل�شنة 1962.

2- الجريدة الر�شمية، العدد 19، تاريخ الن�شر 2015/12/13 الموافق 1437/03/02 هجري، �ص 3.
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b المطلب الأول : ضمانات حماية العامل في مرحلة إبرام عقد العمل وفقًا للقواعد العامّة

اللتزام بالإعلام قبل التعاقدي

تفر�س القواعد العامّة على �ساحب العمل التزامًا باإعلام العامل بكل البيانات والمعلومات التي يحتاج اإليها في مرحلة 

ى حرٌ م�ستنيٌر كاملٌ، بحيث يتعاقد وهو على دراية بكل ظروف وملاب�سات عقد  اإبرام العقد، بغية اأن يكون لدى العامل ر�سً

العمل المزمع اإبرامه. وبحث هذا الالتزام يقت�سي بيان اأ�سا�سه وم�سمونه.

l اأولًا: اأ�شا�ص التزام �شاحب العمل بالاإعلام قبل التعاقدي

يلتزم �ساحب العمل بجملة من الالتزامات في مواجهة العامل، وتجد اأغلب هذه الالتزامات م�سدرها في ن�سو�س 

قانون العمل، بيد اأن طائفة اأخرى من الالتزامات تجد اأ�سا�سها في القواعد العامّة المنظمة للعقود، ومن بينها عقد 

العمل، فهي التزامات تنبع من عقد العمل ذاته، ولعل من اأهم واأب��رز الالتزامات التي ت�ستند اإلى هذه القواعد 

العامّة، التزام �ساحب العمل بح�سن النية في تنفيذه عقده مع العامل، بيد اأن ح�سن النية لا يقت�سر على مرحلة 

، حيث يذهب جانب من الفقه اإلى اأنه يجب اأن ن�سمّن نظرية الالتزامات 
1
تنفيذ العقد بل ي�سمل كذلك مرحلة اإبرامه

ة اإذا ات�سفت هذه القواعد بالعمومية، ولاقت قبولا من اأفراد  عددًا من القواعد الاأخلاقية، واأن نحترمها، خا�سّ

 .
3
. ففي مواجهة مبداأ �سلطان الاإرادة، يكون من ال�سروري، على المتعاقدين، احترام القواعد الاأخلاقية

2
المجتمع

. فح�سن النية قبل التعاقدي
4
 ومن هذه القواعد الاأخلاقية الالتزام بالاأمانة في العلاقة بين �ساحب العمل والعامل

اإيجابيًّا على �ساحب العمل بالاأمانة في علاقته مع  )La Bonne Foi Précontractuelle( يفر�س التزامًا 

. واإن كان لا يوجد من ينازع في وجود هذا الواجب في مرحلة تنفيذ العقد، اإلا اأنه اأ�سحى من �سمن الواجبات 
5
العامل

ة بعد التعديلات الاأخيرة للقانون المدني الفرن�سي في 10 فبراير  التي يتعين الالتزام بها في مرحلة اإبرام العقد، خا�سّ

2016، حيث ت�ستلزم المادة 1104 اأن يتم التفاو�س على العقود واإبرامها وتنفيذها بح�سن نية، واعتبرت المادة المذكورة 

. ولا يقت�سر هذا الواجب في هذه المرحلة على عدم اإيقاع المتعاقد في غلط، واإنما يتعين 
6
اأن هذا الن�س من النظام العام

 .
7
اتخاذ موقف من �ساأنه اأن ي�ساعد المتعاقد الاآخر على تحديد موقفه من التعاقد تحديدًا دقيقًا

وبدايات فر�س هذا الالتزام كان على المهنيين ب�سفة عامّة، ويقودنا ذلك اإلى القول باأنه يتعين على �ساحب العمل 

. لكن وبالنظر 
8
القيام ببع�س الالتزامات، التي ت�سعى اإلى تحقيق الهدف الذي ي�سعى اإليه المتعاقد الاآخر وهو العامل

1- علي ح�شين نجيدة، الوافي في قانون العمل القطري، )2017(، اإ�شدارات كلية القانون- جامعة قطر، �ص 312 وما بعدها. 

2- Jacques Ghestin, La notion d’erreur dans Le droit positif actuel, L.G.D.J, 1963, no. 192 et s.

3- Georges Ripert, La règle morale dans les obligations civiles, 3e éd., L.G.D.J, 1935, p. 6.

4- Philippe Brunswick, "Reconnaissance du devoir de loyauté en tant que norme générale de comportement. Les apports en droit 

interne", Cahiers de droit de l’entreprise, n°1, Janvier 2016, dossier 8.

5- Yves Boyer, L’obligation de renseignements dans la formation du contrat, Presse Universitaires d’Aix-Marseille, no. 15, p. 28.

6- Article 1104 modifié par Ordonnance n°2016-131 du 10 février 2016- art. 2.

"Les contrats doivent être négociés, formés et exécutés de bonne foi.
Cette disposition est d’ordre public".

7- François Terré, Philippe Simler et Yves Lequette, Droit civil, Les obligations, Dalloz, 1999, 7e éd., p. 43.

8- O. Domenach Lacour, L’information du Consommateur, thèse Lyon 1978, p. 509.
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، حيث يرى الفقه 
1
اإلى اأن ح�سن النية فكرة اأخلاقية نفذت اإلى عالم القانون، ي�سعب و�سع تعريف جامع مانع لها

 و�سرف 
5
 والتعاون

4
 والثقة

3
 وال�سدق والاإخلا�س

2
في فرن�سا وم�سر اأن لح�سن النية له مظاهر متعددة، ت�سمل الاأمانة

. فالاأمانة هي اأحد مظاهر ح�سن النية، ولذلك يرى البع�س اأن ح�سن النية الاإيجابي هو الاأمانة، وهي مطلوبة، 
6
التعامل

؛ لذلك نرى اأنه يمكن ترجمة التزام �ساحب العمل بح�سن النية في مرحلة 
7
في مرحلة اإبرام العقد، وفي مرحلة تنفيذه

.
8
ا م�ستنيًرا اإبرام العقد بالتزامه بالاإدلاء قبل التعاقدي بكل المعلومات التي يكون العامل بحاجة اإليها ليكون ر�ساءً حرًّ

وي�ستند الالتزام بالاإدلاء بالبيانات قبل التعاقدي اإلى المركز المتميز الذي يتميز به �ساحب العمل في مواجهة العامل، 

هذا الو�سع غير المتكافئ، لا يمكن قبوله في اإطار منظومة الر�سا التي يتعين اأن تُبَرم العقود جميعُها تحت مظلتها، 

، حيث لا يتم التاأكد مما اإذا كان ر�ساوؤه عن حرية واختيار، من عدمه،  وهو ما لا يتحقق بالن�سبة اإلى العامل ب�سكل تامٍّ

ع يطالب العامل باأن يكون اأمينًا مع �ساحب العمل، ف�سوء نية الاأول يواجه دائمًا بجزاء قد ي�سل  ومع ذلك فاإن الم�سرِّ

اإلى ف�سله من العمل؛ لذلك ات�سع نطاق الن�سال من اأجل حماية العامل في مواجهة عدم الم�ساواة مع �ساحب العمل، 

فالنق�س في المعرفة لدى العامل في علاقته ب�ساحب العمل، اأدى اإلى وجوب اأن تكون هناك حماية للاأول في مواجهة 

الاأخير، ولهذا تعددت الاآليات القانونية التي ا�ستخدمت من اأجل حماية م�سالح العمال، ومن بين هذه الاآليات، وجوب 

.
9
اإعلام العامل في مرحلة اإبرام العقد بكل البيانات والمعلومات اللازمة لتكوين ر�ساءٍ حرٍّ وم�ستنيٍر

ع لم ي�شع تعريفًا لح�شن النية، لذلك حاول  1- وعلى الرغم من كثرة الن�شو�ص الت�شريعية التي تتناول اأثر ح�شن النية في المعاملات المدنية، فاإن الم�شرِّ

الفقه من جانبه اأن ي�شع تعريفًا لها.

 وينطلق الفقه من فر�شية �شعوبة و�شع تعريف جامع مانع لح�شن النية، ويعلل ذلك بالاأ�شباب التالية: 

 1- اأن ح�شن النية فكرة اأخلاقية نفذت اإلى القانون واختلطت به، حيث يرى العميد RIPERT اأن ح�شن النية هو اأحد الو�شائل التي ا�شتخدمها 

ع والق�شاء لاإدخال القواعد الاأخلاقية اإلى المجال القانوني، ونظرًا لاختلاف وحدة القيا�ص في القانون عنها في الاأخلاق، فاإنه ي�شعب و�شع  الم�شرِّ

مقيا�ص لتقدير ح�شن النية. راجع:  

Georges Ripert, La règle morale dans les obligations civiles, 3e éd., L.G.D.J, 1935, no. 157.

والغلط والخطاأ، وكلها  لها، كفكرة الجهل  الملا�شقة  الاأخببرى  القانونية  والاأفكار  المفاهيم  بالعديد من  النية فكرة تختلط  اأن ح�شن   -2  

عنا�شر تنبع من داخل الاإن�شان؛ ومن ثم ي�شعب تقديرها، وهذا من �شاأنه اأن يوجد �شعوبة في تعريف ح�شن النية.

ع الاآثار التي تترتب على ح�شن النية، على ح�شب مجال تطبيقها؛ ما من �شاأنه اأن يوجِد �شعوبة حقيقية في و�شع تعريف  د وتنوُّ  3- تعدُّ

من�شبط، فح�شن النية في مجال تنفيذ العقود له معنًى مختلف، عن ح�شن النية في مجال اكت�شاب الحقوق، وهكذا، فح�شن النية ذو 

طبيعة مرنة، يت�شكل وفقًا لكلِّ حالة على حدة. 

انظبر في ذلك: 

Béatrice Jaluzot, La bonne foi dans les contrats, Dalloz, 2001, p.130 et s. 

Bernard Bossu, «Manquement à l’exécution de bonne foi du contrat de travail”, La Semaine Juridique Social, n° 38, 19 

Septembre 2006, 1727.

2- François Terré, Philippe Simler et Yves Lequette, Les obligations, Dalloz, 1999, no. 415.

3- Y. Boyer, Op. Cit., no. 15.

4- J. Alisse, Op. Cit., p. 54 et s.

5- Jacques Mestre, D’une exigence de bonne foi à un esprit de collaboration, Rev. Tri. Dr. Civil, 1986, p. 100 et s. Yves Picod, 

L’obligation de coopération dans l’exécution du contrat, JCP, 1988, éd. G., 3318.

6- عبدالفتاح عبد الباقي، نظرية العقد والإرادة المنفردة، )1984(، درا�شة معمّقة ومقارنة بالفقه الاإ�شلامي، �ص 605، فقرة 308. 

7- R. Vouin, La bonne foi, notion et rôle actuels en droit privé français, th. Paris, 1939, p. 34.

8- Danielle Corrignan-Carsan, Loyauté et droit du travail, Mélanges en l’honneur de Henry Blaise, Economica, 1995.

انظبر في الفقه العربي: حمدي عبدالرحمن و محمد يحي مطر، قانون العمل، )الدار الجامعية، 1987(، �ص 210.

9- A. Teissier, La loyauté dans les relations individuelles de Travail, thèse, Paris 11, 1997, p. 15 et s.
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كما اأنه يمكن الا�ستناد اإلى فكرة النظام القانوني، للقول بوجود التزام على عاتق �ساحب العمل باإعلام العامل قبل 

التعاقدي، هذا النظام القانوني يتمثل في حماية العمال، ففكرة العقدية لي�ست وحدها التي تحكم اآثار العلاقة بين 

العامل و�ساحب العمل وتحددها، اإنما ثمة اأفكار اأخرى ت�سهم في حكم هذه الاآثار وتحديدها، من ذلك فكرة النظام 

.
1
ة في الفقه الاألماني القانوني، بل يرى البع�س اأن هذه الفكرة الاأخيرة بلغت من الاأهمية ما يفوق فكرة العقد ذاتها خا�سّ

l ثانيا: م�شمون التزام �شاحب العمل بالاإعلام قبل التعاقدي 

ي�سعى الالتزام بالاإعلام قبل التعاقدي الملقى على عاتق �ساحب العمل في مرحلة اإبرام العقد، اإلى تكوين ر�ساء حر 

م�ستنير كامل لدى العامل، بحيث يقدم على التعاقد وهو على بينة ودراية تامة بكل مكونات عقد العمل وملاب�ساته، 

ويمكن لنا ا�ستجلاء م�سمون الالتزام بالاإعلام قبل التعاقدي من خلال ن�سو�س قانون العمل القطري والقرارات 

الوزارية التي �سدرت تنفيذًا له، يظهر ذلك جليًّا من خلال ن�س الفقرة الثالثة من المادة 17 من قرار وزير �سوؤون 

الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 8 ل�سنة 2005 ب�ساأن تنظيم �سروط واإجراءات الترخي�س با�ستقدام عمال من الخارج 

�س له الالتزام بالتعليمات التي ت�سدرها الوزارة والجهات المعنية  ، حيث تن�سُّ على اأنه: "على المرخَّ
2
لح�ساب الغير

الاأخرى في مجال ا�ستقدام العمال من الخارج، ويجب عليه بوجه خا�سٍّ القيام بما يلي:

1- الوقوف على كلّ تغيير يطراأ على �سيا�سة العمل في الدولة القادم منها العمالة.

قٍ من اإدارة العمل، وفقًا للنموذج رقم 5 المرفق بهذا القرار. 2- تحرير عقد ا�ستقدام بين المكتب و�ساحب العمل، م�سدَّ

3- يلتزم المكتب بتزويد العامل المطلوب بن�سخة من �سروط العمل موقعة من �ساحب العمل، ويجب اأن تت�سمن هذه ال�سروط:

) اأ ( نوع العمل المتفق عليه وطبيعته.

)ب( نوع عقد العمل من حيث كونه محدد المدة، اأو غير محدد المدة، ومدة الاإخطار المتفق عليها.

)ج�( قيمة الاأجر الذي قبل به العامل.

) د ( اأية �سروط اأخرى يتفق عليها �ساحب العمل ب�سرط األا تكون مخالفة للقانون، اإلا اإذا كانت اأكثر فائدة للعامل. 

فالن�س المتقدم يفر�س جملة من الالتزامات على مكاتب ا�ستقدام العمل، عليها القيام بها تجاه العامل قبل ا�ستقدامه، 

وت�سعى هذه الطائفة من الالتزامات في جملتها اإلى اإعلام العامل بكل ما يت�سل بظروف التعاقد، وعليه فاإن م�سمون 

الالتزام بالاإعلام قبل التعاقدي ي�سمل: 

1- م�سمون العمل الذي �سيقوم به العامل: ويعدّ تحديد م�سمون العمل في غاية الاأهمية، حيث يمنح القانون ل�ساحب 

العمل الحق في تنظيم العمل داخل من�ساأته، بما له من �سلطة الاإ�سراف والرقابة على العامل، وقد يقت�سى هذا 

، وعندئذ تثار 
3
التنظيم في ظروف معينة اأن يكلف �ساحب العمل العامل بعمل مختلف عن العمل الذي يقوم به

م�ساألة م�سمون العمل المكلَّف به العامل اأ�سا�سًا في عقد العمل، للنظر فيما اإذا كان العمل الجديد يختلف عن ما تم 

الاتفاق عليه اختلافًا جوهريًّا من عدمه، حيث يكون ل�ساحب العمل اأن يكلف العامل بغير العمل المكلف به متى 

كان لا يختلف اختلافا جوهريًّا عن العمل المتفق عليه في عقد العمل، بينما لا يجوز له ذلك اإذا كان العمل الجديد 

يختلف اختلافًا جوهريًّا عن العمل المتفق عليه في عقد العمل. 

1- عبد الفتاح عبدالباقي، قانون العمل الكويتي، )مطبوعات جامعة الكويت(، درا�شة نقدية ت�شتهدف تطويره نحو الاأف�شل، �ص 88. 

2- الجريدة الر�شمية، العدد 10، تاريخ الن�شر 2005/08/30 الموافق 1426/07/25 هجري، �ص 1832.

3- اأحمد ح�شن الرعي، الوجيز في القانون الجتماعي، )دار النه�شة العربية، 2001(، الجزء الاأول عقد العمل الفردي، �ص 266 وما بعدها.
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2- تحديد مكان العمل: يعدّ مكان العمل بالن�سبة اإلى العامل في غاية الاأهمية؛ اإذ يتوقف عليه اأن يحدّد العامل ما اإذا كان 

�سي�ستقدم اأ�سرته معه من عدمه، كما يتوقف على تحديد مكان العمل قرار العامل بقبول التعاقد من عدمه في �سوء 

معرفته ما اإذا كان مكان العمل في المدينة، اأم في المناطق النائية البعيدة عن العمران، وقد يوؤثّر ذلك على قرار العمل 

.
1
بقبول التعاقد باأجر مخف�س اإذا كان العمل في المدينة، اأما اإذا كان في منطقة نائية فقد لا يقبل التعاقد اإلا باأجر مرتفع

3- اأجر العامل: يرتبط الاأجر بالعمل ارتباط ال�سببية، ف�سبب قيام العامل بالعمل هو رغبته في الح�سول على الاأجر، 

و�سبب ا�ستحقاق الاأجر هو قيام العامل بالعمل؛ لذلك تعدّ م�ساألة علم العامل بالاأجر من الم�سائل الهامة التي ينبغي 

اأن يكون على علم بها ودراية قبل التعاقد، ولا يقت�سر علم العامل على الاأجر فقط، بل ي�سمل الاإعلام عنا�سر 

الاأجر، بمعنى اأن يعلم العامل مقدار الاأجر الاأ�سا�سي الذي �سيح�سل عليه، وعليه اأن يعلم عنا�سر الاأجر الاأخرى، 

.
2
ة البدلات والمكافاآت والمنح وغيرها من ما يوؤثّر في قرار العامل بقبول التعاقد من عدمه خا�سّ

4- ا�ستراطات ال�سحة وال�سلامة المهنية: يقع على �ساحب العمل التزام باإعلام العامل با�ستراطات ال�سحة وال�سلامة 

المهنية التي يتعين على العامل اأن يلتزم بها قبل البدء في العمل، وفي اأثناء مرحلة اإبرام العقد وعند بدء العمل في 

، واإذا كان القانون يفر�س هذا الالتزام على عاتق �ساحب العمل قبل بدء العمل، مما يفهم منه اأنه لن يثار اإلا 
3
المن�ساأة

في مرحلة تنفيذ العقد وبعد اإبرامه، اإلا اأننا نرى اأن �ساحب العمل يلتزم باإعلام العامل با�ستراطات ال�سحة وال�سلامة 

المهنية في مرحلة اإبرام العقد؛ نظرًا لاأهمية هذا الالتزام في الحفاظ على �سحة العامل و�سلامة المن�ساأة. لذلك فاإننا 

ع الاإماراتي حيث ن�س على هذا الالتزام  نجد من الت�سريعات العربية من ن�س على هذا الالتزام �سراحة، كالم�سرِّ

في المادة 98 من قانون العمل: "على �ساحب العمل، اأو من ينوب عنه اأن يُعْلم العامل عند ا�ستخدامه بمخاطر مهنته 

وو�سائل الوقاية الواجب عليه اتخاذها، وعليه اأن يل�سق تعليمات خطية مف�سلة بهذا ال�ساأن في اأمكنة العمل". اأما على 

ع الفرن�سي على هذا الالتزام في المادة Article L4141-1 من قانون  م�ستوى الت�سريعات الاأجنبية فقد ن�س الم�سرِّ

.
4
ة بمخاطر ال�سحة وال�سلامة المهنية، وطرق مواجهتها العمل الفرن�سي، حيث يتعين اإعلام العامل بالمعلومات الخا�سّ

5- كافة الحقوق التي يمنحها عقد العمل للعامل: يتعين على �ساحب العمل اأن يُعْلم العامل بكافة حقوقه النا�سئة عن 

 .
5
ر العامل باأنواع الاإجازات الممنوحة له، و�سروط ا�ستحقاقها وتوقيت القيام بها عقد العمل، كالاإجازات، واأن يب�سِّ

6- كافة الالتزامات التي يلتزم بها العامل: يجب على �ساحب العمل اأن يعلم العامل بكل الالتزامات التي يتعين عليه اأن 

 .
6
ة تلك الالتزامات التي ي�سمّنها �ساحب العمل عقد العمل، كالتزام العامل بعدم مناف�سة العامل الاآخر يقوم بها، خا�سّ

ة ما جاء في الاتفاقية رقم 94 ال�سادرة عن  ويمكننا القول باأن القانون القطري جاء متفقًا مع المعايير الدولية، خا�سّ

موؤتمر العمل الدولي ب�ساأن �سروط العمل في العقود العامّة 1990، حيث يجب اإطلاع كافة المعنيين بالعقد على ما 

ت�سمنّه من بيانات.

1- Michel Miné et Daniel Marchand, Le droit du travail en pratique, 23e édition, Eyrolles, 2011, p. 204.

2- محمد ح�شين من�شور، قانون العمل في م�صر ولبنان، )دار النه�شة العربية للطباعة والن�شر، بيروت، 1995( �ص 164 وما بعدها.

3- Michel Miné et Daniel Marchand, Op. Cit., p. 319 et s.

4- Article L4141-1 «L’employeur organise et dispense une information des travailleurs sur les risques pour la santé et la sécurité et 

les mesures prises pour y remédier. Il organise et dispense également une information des travailleurs sur les risques que peuvent 

faire peser sur la santé publique ou l’environnement les produits ou procédés de fabrication utilisés ou mis en œuvre par l’éta-
blissement ainsi que sur les mesures prises pour y remédier”.

5- François Duquesne, Congés Payés, Droits et exercice, JurisClasseur Travail Traité, Fasc. 23-10, no. 1 et s.

6- ع�شام اأنور �شليم، قانون العمل، )2002(، من�شاأة المعارف، �ص 494 وما بعدها. 
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b المطلب الثاني : ضمانات حماية العامل في مرحلة إبرام العقد وفقًا للقواعد الخاصّة بعقد العمل

تمهيد

تتميز منطقة الخليج العربي باأنها مق�سدٌ للعمالة الوافدة من �ستى بقاع العالم، فالعمال ياأتون للعمل في قطر، اأو اأية دولة 

خليجية اأخرى من كافة مناطق العالم، وهم ياأتون من بلاد مختلفة وثقافات متباينة، ومن ثم يتعين �سبط عملية تنظيم 

دخول هوؤلاء العمال، حتى لا ينفذ اإلى داخل البلاد من هو غير موؤهل للعمل، وحماية للعمال اأنف�سهم من الا�ستغلال 

من قبل بع�س �سعاف النفو�س. لذلك فر�ست قوانين العمل في قطر وبع�س دول الخليج جملة من الالتزامات في مرحلة 

ا�ستقدام العامل وقبل بدء �سريان العمل، تهدف اإلى تنظيم اإجراءات دخول العمالة الوافدة، ومن ناحية اأخرى ت�سعى اإلى 

حماية العامل الوافد نف�سه، وذلك من خلال تنظيم عمل مكاتب ا�ستقدام العمال. ويعد هذا التنظيم متوافقًا مع المعايير 

ة، ال�سادرة عن منظمة  ة بوكالات الا�ستخدام الخا�سّ الدولية؛ اإذ توجد على الم�ستوى الدولي الاتفاقية رقم 181 الخا�سّ

العمل الدولية عام 1997. 

وفي �سوء ذلك نق�سّم هذا المطلب اإلى فرعين على النحو التالي: 

الفرع الاأول: تنظيم مكاتب ا�ستقدام العمال.

الفرع الثاني: حماية العامل في مرحلة الا�ستقدام. 

l الفرع الأول: تنظيم مكاتب استقدام العمال

تتفق غالبية الدول على اأن اأولوية العمل تكون للاأيدي العاملة الوطنية، لذلك ت�سع ال�سوابط وال�سروط التي تنظم عمل 

. وتتفاوت دول منطقة الخليج العربي في اآليات تنظيم عمل الاأجانب، فالبع�س منها يعهد لجهة 
1
الاأجانب على اأرا�سيها

ة، وو�سع  ع القطري فقد عهد بهذه المهمة اإلى مكاتب ا�ستقدام خا�سّ الاإدارة بتنظيم ا�ستقدام العمالة الوافدة. اأما الم�سرِّ

من ال�سوابط وال�سروط ما ي�سمن به اأن ت�ستقدم هذه المكاتب العمالة وفقًا لل�سوابط وال�سروط التي تحدّدها الدولة؛ 

ع القطري في المادة 23 من قانون العمل ا�ستخدام العمال غير القطريين اإلا بعد موافقة الاإدارة،  لذلك حظر الم�سرِّ

وح�سولهم على ترخي�س بالعمل في الدولة، وفقًا للقواعد والاإجراءات التي تقررها الوزارة. وحدد الن�س ال�سروط التي 

يتعين توافرها لمنح ترخي�س العمل لغير القطريين، حيث ا�سترط لذلك عدم وجود عامل قطري مقيَّد في �سجلات 

لٍ لاأداء العمل المطلوب الترخي�س له، واأن يكون العامل الوافد حا�سلاً على ترخي�س بالاإقامة، ولائقًا طبيًّا. الاإدارة، موؤهَّ

ع القطري في المادة 28 من قانون العمل حق ا�ستقدام عمّال من الخارج على الاأ�سخا�س المرخ�س لهم  وق�سر الم�سرِّ

. وتفعيلاً لهذا الن�س �سدر قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 8 ل�سنة 2005 ب�ساأن تنظيم �سروط 
2
بذلك

اإجراءات الترخي�س با�ستقدام عمال من الخارج لح�ساب الغير. 

وي�سترط القرار المذكور جملة من ال�سروط فيمن يرغب في ممار�سة ن�ساط ا�ستقدام عمال من الخارج لح�ساب الغير، حيث 

ا، واأن لا يقلَّ عمره عن اإحدى وع�سرين �سنة ميلادية، واأن لا يكون قد �سبق الحكم  يجب في طالب الترخي�س اأن يكون قطريًّ

1- محمود جمال الدين زكي، قانون العمل الكويتي 1971، )بدون نا�شر(، �ص 130. عبد الر�شول عبد الر�شا، الوجيز في قانون العمل الكويتي، 

)مطبوعات جامعة الكويت، 1978(، �ص 116. 

2- ت�شمنت في المادة 28 في عجزها ا�شتثناءً، حيث ن�شت على اأنه: "وا�شتثناءً من ذلك يجوز ل�شاحب العمل، اأو من ينوب عنه، اأن ي�شتقدم عمالًا من الخارج 

لح�شابه الخا�ص، بعد الح�شول على موافقة الاإدارة. وي�شمل ذلك الا�شتثناء )اأرباب المنازل( ودون ا�شتراط الح�شول على موافقة الاإدارة بالن�شبة اإليهم". 
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عليه في جريمة مخلة بال�سرف، اأو الاأمانة ما لم يكن قد ردّ اإليه اعتباره، واأن يكون له مكتب م�ستقل يمار�س فيه ن�ساطه، 

واأن يكون للمكتب مدير م�سئول متفرغ، �سواء كان هو طالب الترخي�س، اأو من يعيّنه لذلك، واأخيًرا اأن يقدّم كفالة م�سرفية 

.
1
مقدارها )250,000( مائتان وخم�سون األف ريالٍ، �سادرة ل�سالح وزارة �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان

وحددت المادة 16 من القرار اخت�سا�سات المكتب، بالقيام بالاأعمال التالية:

ة بطلب ا�ستقدام عمال من الخارج لح�سابهم، وقيدها في ال�سجل المعد  1- تلقّي طلبات اأ�سحاب الاأعمال الخا�سّ

لذلك.

2- تزويد اأ�سحاب الاأعمال باحتياجاتهم من الاأيدي العاملة من الخارج، طبقًا للموافقات الر�سمية ال�سادرة لهم من 

الجهات المخت�سة في الدولة.

3- اتخاذ الاإجراءات اللازمة نحو ا�ستقدام العمال من الخارج بال�سروط التي طلبها �ساحب العمل، واإنهاء اإجراءات 

ا�ستقدامهم اإلى الدولة.

4- اتخاذ الاإجراءات اللازمة نيابة عن �ساحب العمل– اإذا فوّ�سه بذلك – مع الجهات الحكومية المعنية ذات ال�سلة 

بهذه الاأن�سطة. 

ع في المادة  ول�سمان اأن يكون عمل هذه المكاتب وفقًا لل�سوابط وال�سروط، التي تحددها الجهات المخت�سة ا�ستلزم الم�سرِّ

34 من قانون العمل القطري، اأن يتم ا�ستقدام العمال لح�ساب الغير بموجب عقد ا�ستقدام مكتوب بين المرخ�س له 

و�ساحب العمل، وذلك وفقًا لنموذج عقد الا�ستقدام الذي ي�سدر به قرار من الوزير.

وقد ت�سمن القرار الوزاري رقم 8 ل�سنة 2005 نموذج عقد ا�ستقدام عمال من الخارج لح�ساب الغير.

ع القطري، �سواء في قانون العمل، اأو في القرارات الوزارية مع المعايير  وتتوافق هذه الا�ستراطات التي و�سعها الم�سرِّ

ة 1997 على  الدولية؛ اإذ تن�س الفقرة الثانية من المادة الثالثة من الاتفاقية رقم 181 ب�ساأن وكالات الا�ستخدام الخا�سّ

ة، وفقًا لنظام التراخي�س، اأو الاعتماد، ما لم  د كل دولة ال�سروط التي تنظم عمل وكالات الا�ستخدام الخا�سّ اأنه: "تحدِّ

تكن هذه ال�سروط منظمة، اأو محددة خلاف ذلك بموجب قوانين وممار�سات وطنية ملائمة".

l الفرع الثاني: حماية العامل في مرحلة الاستقدام

ة وعامّة، فتنظيم ا�ستقدام العمال يهدف  ع القطري عملية ا�ستقدام العمال بهدف تحقيق م�سالح خا�سّ نظّم الم�سرِّ

ة لفئة العمال بما ي�سمح لهم باأن يكونوا على علم ودراية ببنود عقد العمل وظروف العمل  اإلى تحقيق م�سالح خا�سّ

ا ي�سعى تنظيم ا�ستقدام  قبل البدء فيه، وبما يكفل عدم ا�ستغلال حاجتهم للعمل من قبل بع�س �سعاف النفو�س، واأي�سً

العمال اإلى تحقيق م�سالح عامّة للمجتمع.

ة التي ي�شعى اإلى تحقيقها تنظيم ا�شتقدام العمال. اأولًا: الم�شالح الخا�شّ

ع القطري منذ بداية مرحلة ا�ستقدام العامل اإلى حمايته من خلال اإعلامه بم�سمون العقد قبل البدء  ي�سعى الم�سرِّ

في تنفيذه، لذلك فر�ست المادة 17 من القرار الوزاري رقم 8 ل�سنة 2005 ب�ساأن تنظيم مكاتب ا�ستقدام عمال من 

1- راجع المادة الثانية من القرار رقم 8 ل�شنة 2005 ب�شاأن تنظيم �شروط اإجراءات الترخي�ص با�شتقدام عمال من الخارج لح�شاب الغير. 
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الخارج لح�ساب الغير على هذه المكاتب المرخ�س لها، تزويد العامل المطلوب بن�سخة من �سروط العمل موقعة من 

�ساحب العمل، ويجب اأن تت�سمن ال�سروط التالية:

) اأ (  نوع العمل المتفق عليه وطبيعته.

)ب(  نوع عقد العمل من حيث كونه محدّد المدة، اأو غير محدّد المدة، ومدة الاإخطار المتفق عليها.

)ج�( قيمة الاأجر الذي قبل به العامل.

) د ( اأيّة �سروط اأخرى يتفق عليها �ساحب العمل مع العامل ب�سرط األا تكون مخالفة للقانون، اإلا اإذا كانت اأكثر 

فائدة للعامل.

وتلتزم هذه المكاتب بتزويد العامل بهذه ال�سروط قبل و�سوله اإلى دولة قطر، حتى يكون على علم ودراية بطبيعة العمل 

المكلف به، والاأجر الذي �سيح�سل عليه، وكافة ال�سروط الاأخرى التي يتفق عليها مع �ساحب العمل. 

ع لاحتمال اأن يغيّر، اأو يعدّل �ساحب العمل من هذه ال�سروط التي زود المكتب العامل بها، فر�س على  وتفاديا من الم�سرِّ

�ساحب العمل تحرير عقد عمل للعامل قبل و�سوله اإلى البلاد، وفق ذات ال�سروط التي قبل العامل العمل بها، التي تم 

تزويده بها من قبل مكتب الا�ستقدام. 

وفي مجال حماية العامل في مرحلة الا�ستقدام من احتمالية ا�ستغلال حاجته للعمل، فقد حظرت الاتفاقية الدولية 

ة في مادتها ال�سابعة على هذه الوكالات اأن تتقا�سى ب�سورة مبا�سرة، اأو غير مبا�سرة،  ب�ساأن وكالات الا�ستخدام الخا�سّ

ع القطري على  ا، اأيّة ر�سوم، اأو تكاليف من العمال، وا�ستجابة لهذه المعايير الدولية فقد حظر الم�سرِّ ا، اأو كليًّ جزئيًّ

المرخ�س له با�ستقدام عمال من الخارج لح�ساب الغير، اأن يتقا�سى من العامل الم�ستقدم اأي مبالغ ب�سفة اأتعاب، اأو 

ع التاأكيد على  . وقد اأعاد الم�سرِّ
1
م�ساريف ا�ستقدام، اأو غير ذلك من التكاليف )مادة 33 من قانون العمل القطري(

�س له ما يلي: 1- اأن  هذا الالتزام حين ن�سّ في المادة 19 من القرار رقم 8 ل�سنة 2005 على اأنه: "يحظر على المرخَّ

يتقا�سى من العامل الم�ستقدم اأي مبالغ ب�سفة اأتعاب، اأو م�ساريف ا�ستقدام، اأو غير ذلك من التكاليف". 

ثانيا: الم�شالح العامّة التي ي�شعى تنظيم ا�شتقدام العمال لتحقيقها

ي�سعى تنظيم ا�ستقدام العمال من الخارج اإلى تحقيق جملة من الم�سالح العامّة تتمثل في: 

ة في  1- الحفاظ على ال�سحة العامّة من خلال اإلزام المكتب المرخ�س له باإعادة العامل اإلى بلده، وعلى نفقته الخا�سّ

.
2
ا حالة ثبوت عدم لياقته طبيًّ

2- الحافظ على الاأمن وال�سكينة العامّة من خلال اإلزام المكتب المرخ�س له باإعادة العامل اإلى بلده، وعلى نفقته 

ة في حالة عدم موافقة الجهات الاأمنية، اأو في حالة رف�س العامل ا�ستلام العمل. الخا�سّ

3- الحفاظ على جودة ونوعية العمالة الموجودة من خلال اإلزام المكتب المرخ�س له باإعادة العامل اإلى بلده، وعلى 

ة في حالة تخلف اأيٍّ من ال�سروط التي يجب توافرها في العامل.  نفقته الخا�سّ

1- انظبر في ذات الحكم في القانون ال�شعودي: ال�شيد عيد نايل، الو�صيط في �صرح نظامي العمل والتاأمينات الجتماعية في المملكة العربية ال�صعودية، 

)جامعة الملك �شعود، عمادة �شوؤون المكتبات(، ب�ص 73.

2- محكمة التمييز القطرية- الاأحكام الجنائية- الطعن رقم 127- ل�شنة 2008 ق�شائية- تاريخ الجل�شة 23- 6- 2008- رقم ال�شفحة 486- وتتلخ�ص 

وقائع هذه الدعوى في اأن مكتب الا�شتقدام قام با�شتقدام طباخ �شيريلانكي لح�شاب المدعو وعلى كفالته.... وبعد فترة اأعيد اإلى المكتب لعدم لياقته 

�شحيًّا.
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b خاتمة المبحث: الجزاء في حالة إخلال صاحب العمل بالتزامه بالإعلام وقت إبرام العقد

ت�سمن قانون العمل القطري جزاءً في حالة اإخلال �ساحب العمل بالتزامه بالاإعلام في مرحلة اإبرام العقد حيث ن�س في 

المادة 51 من قانون العمل على اأنه: "يجوز للعامل اأن ينهي عقد العمل قبل انتهاء مدته اإذا كان محدد المدة، ودون اإعلان 

�ساحب العمل اإذا كان غير محدد المدة، مع احتفاظه بحقه كاملا في مكافاأة نهاية الخدمة، في اأي من الحالات التالية:

1- اإذا اأخل �ساحب العمل بالتزاماته المقررة بموجب عقد العمل، اأو بموجب اأحكام هذا القانون.

2- اإذا وقع من �ساحب العمل، اأو المدير الم�سوؤول اأيّ اعتداء ج�سماني، اأو فعل مخل بالاآداب تجاه العامل، اأو اأحد اأفراد 

اأ�سرته.

3- اإذا كان �ساحب العمل، اأو من يمثله قد اأدخل الغ�س على العامل وقت التعاقد فيما يتعلق ب�سروط العمل.

4- اإذا وجد خطر ج�سيم، يهدد �سلامة العامل، اأو �سحته، ب�سرط اأن يكون �ساحب العمل على علم بوجود الخطر، ولم 

.
يعمل على اإزالته"1

يت�سح من عبارة الفقرة الثالثة من الن�س المتقدم اأن الجزاء في حالة اإخلال �ساحب العمل بالتزامه بالاإعلام قبل 

التعاقدي هو حق العامل في اإنهاء عقد العمل باإرادته المنفردة قبل انق�ساء مدته اإذا كان العقد محدد المدة، ودون اإعلان 

�ساحب العمل اإذا كان العقد غير محدد المدة، ولا يقت�سر الاأمر على مجرد اإنهاء العقد، بل يكون للعامل اأن يحتفظ بحقه 

كاملا في مكافاأة نهاية الخدمة.

ر الحماية القانونية للعمال في مرحلة تنفيذ العقد المبحث الثاني:  تطوُّ

تمهيد وتقسيم

، حيث يلتزم 
2
يرتب عقد العمل بو�سفه عقدًا ملزمًا للجانبين التزامات متقابلة على عاتق الطرفين: �ساحب العمل والعامل

العامل بمجموعة من الالتزامات لعل اأهمها الالتزام باأداء العمل المتفق عليه، وفي المقابل يلتزم �ساحب العمل بطائفة من الالتزامات 

ع يتدخل في مواطن عدة لتقرير حماية للعامل  ، بيد اأن عقد العمل يتمتع بخ�سو�سية جعلت الم�سرِّ
3
لعل اأهمها الالتزام بدفع الاأجر

، وتطوُّرت هذه الحماية في الوقت الحالي بحيث اأ�سحت تغطي جوانب 
4
خارج منظومة �سلطان الاإرادة التي اأبرم العقد في ظلها

عدة من حياة العامل، فثمّة قواعد توفّر حماية �سحية للعامل، واأخرى توفر حماية اجتماعية، وثالثة توفر حماية للاأجر الذي 

1- راجع في ذلك حكم محكمة التمييز القطرية: الاأحكام المدنية، الطعن رقم 2- ل�شنة 2011 ق�شائية- تاريخ الجل�شة 8- 3- 2011- رقم ال�شفحة 143. 

ع  وجدير بالذكر اأن هناك من الت�شريعات العربية ما ن�ص �شراحة على الجزاء في حال الاإخلال بالالتزام بالاإعلام في مرحلة اإبرام العقد، كالم�شرِّ

الكويتي، حيث ن�ص في المادة 48 من قانون رقم 6 ل�شنة 2010 ب�شاأن العمل في القطاع الاأهلي على اأنه: "للعامل اأن ينهي عقد العمل دون اإخطار، مع 

ا�شتحقاقه لمكافاأة نهاية الخدمة في اأي من الاأحوال التالية: اأ- اإذا لم يلتزم �شاحب العمل بن�شو�ص العقد، اأو اأحكام القانون. ب- اإذا وقع عليه اعتداء 

من �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه، اأو بتحري�ص من اأي منهما. ج- اإذا كان ا�شتمراره في العمل يهدد �شلامته، اأو �شحته بمقت�شى قرار من لجنة 

التحكيم الطبي بوزارة ال�شحة. د- اإذا اأدخل �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه غ�شا، اأو تدلي�شا وقت التعاقد فيما يتعلق ب�شروط العمل. هب- اإذا اتهمه 

�شاحب العمل بارتكاب فعل معاقب عليه جزائيًّا، وحُكم نهائيًّا براءته. و- اإذا ارتكب �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه اأمرًا مخلاًّ بالاآداب نحو العامل". 

2- Nicolas Moizard, Droit Social De l’Union Européenne. Relations individuelles de travail. – Exécution du contrat de travail, 

JurisClasseur Europe Traité, Fasc. 605-1, no. 14 et s. 

3- محمد لبيب �شنب، �صرح قانون العمل، )الطبعة الثالثة، 1976(، �ص 71؛ عبد الر�شول عبد الر�شا، الوجيز في قانون العمل الكويتي، )الكويت، 

1987(، �ص 156؛ عبد العزيز عبد المنعم خليفة، عقد العمل في �صوء اأحكام قانون العمل العماني، )المكتب الجامعي الحديث، 2012(، �ص 42. 

4- رم�شان اأبو ال�شعود، الو�صيط في �صرح قانون العمل )الم�صري واللبناني( 1983، )الدار الجامعية(، �ص 183 وما بعدها. 
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ي�ستحقه العامل كونه يمثل م�سدر دخله الذي يعتمد عليه واأ�سرته، واأخيرا تطوُّر الت�سريع القطري فيما يتعلق بحق العامل في تغيير 

جهة العمل، واحترام حقوق الاإن�سان للعمال. وفي �سوء هذا التمهيد نق�سم هذا المبحث اإلى خم�سة مطالب على النحو التالي: 

المطلب الاأول: تطوُّر الحماية ال�سحية للعمال. 

المطلب الثاني: تطوُّر الحماية الاجتماعية للعمال. 

المطلب الثالث: تطوُّر الحماية القانونية لاأجر العامل. 

المطلب الرابع: تطوُّر الحماية فيما يتعلق بحق العامل في تغيير جهة العمل.

المطلب الخام�س: تطوُّر الحماية فيما يتعلق باحترام حقوق الاإن�سان للعمال.

ر الحماية الصحية للعمال b المطلب الأول: تطوُّ

تمثل الرعاية ال�سحية للعامل اأهمية ق�سوى بالن�سبة اإلى �ساحب العمل والعامل على حد �سواء، فالاأول لن يح�سل على 

الاأداء الذي يلتزم به العامل اإلا اإذا كان الاأخير متمتعا ب�سحة بدنية �سليمة، توؤهله للقيام بما هو مطلوب منه بمقت�سى 

عقد العمل، وبالن�سبة اإلى العامل فاإن عدم لياقته الطبية، يجعله غير قادر على تنفيذ ما التزم به في مواجهة �ساحب 

العمل، ف�سلا عما يرتبه ذلك من اآثار اقت�سادية عليه وعلى اأ�سرته؛ لذلك تحر�س ت�سريعات الدول التي ت�ستقدم عمالة 

من الخارج على تاأكيد ال�سلامة ال�سحية لهوؤلاء العمال، حتى ي�ستطيعوا اإنجاز ما هم مكلفون به، وحتى لا يكونوا عبئًا على 

المرافق الطبية بالدولة، ولا يقت�سر توافر ال�سلامة البدنية على مرحلة اإبرام العقد بحيث لا يتم ا�ستقدام عمال غير لائقين 

طبيًا، بل تطوُّرت هذه الحماية واأ�سبحت ت�سمل مرحلة تنفيذ العقد. ونبحث هذه الحماية من خلال الفرعين التاليين: 

l الفرع الأول: مظاهر الحماية الصحية للعمال أثناء تنفيذ العقد

تظهر ملامح التطوُّر في الرعاية ال�سحية للعمال في اأثناء تنفيذ العقد فيما يلي: 

اأولًا: فر�س قانون العمل القطري على اأ�سحاب العمل توفير الحد الاأدنى من الرعاية الطبية داخل المن�ساأة، ويتوقف مقدار 

الرعاية الطبية على حجم المن�ساأة وعدد العمال بها، فن�س في المادة 104 من قانون العمل على اأنه: "على �ساحب العمل 

الذي ي�ستخدم عددا من العمال يتراوح بين خم�سة وخم�سة وع�سرين عاملاً، اأن يعد لهم �سندوق اإ�سعافات، مزودًا بالاأدوية 

والاأدوات والمعدات التي تحددها الجهة الطبية المخت�سة. ويو�سع ال�سندوق في مكان ظاهر بالمن�ساأة وفي متناول العمال 

ويعهد با�ستعماله اإلى عامل مدرب على تقديم الاإ�سعافات الطبية الاأولية. واإذا زاد عدد العمال على خم�سة وع�سرين عاملا، 

خ�س�س �سندوق لكل مجموعة يتراوح عددها بين خم�سة وخم�سة وع�سرين عاملاً، فاإذا زاد عدد عمال المن�ساأة على مائة 

عامل وجب على �ساحب العمل اأن يعيّن ممرّ�سا متفرغا في المن�ساأة، اإ�سافة اإلى توفير �سناديق الاإ�سعافات الاأولية. واإذا زاد 

عدد عمال المن�ساأة على خم�سمائة، وجب عليه اأن يخ�س�س لهم عيادة يعمل بها طبيب وممر�س على الاأقل".

ويبدو تطوُّر الت�سريع القطري في اأنه فر�س الالتزام بو�سع �سندوق اإ�سعافات على كل �ساحب عمل ي�ستخدم من خم�سة 

اإلى خم�سة وع�سرين عاملا، بينما الت�سريعات العربية الاأخرى لا تفر�س هذا الالتزام اإلا اإذا بلغ عدد العمال اأكثر من 

.
1
ع الاإماراتي يفر�س هذا الالتزام على كل �ساحب عمل ي�ستخدم مائة عامل فاأكثر ذلك، فمثلا الم�سرِّ

1- تن�ص المادة 39 من القانون الاتحادي قانون رقم 8 ل�شنة 1980 ب�شاأن تنظيم علاقات العمل على اأنه: "على كل �شاحب عمل اأن يعدّ �شندوقًا، اأو �شناديق 

للاإ�شعافات الطبية مزودة بالاأدوية والاأربطة والمطهرات وغيرها من و�شائل الاإ�شعاف التي تقررها وزارة العمل وال�شئون الاجتماعية، ويخ�ش�ص 

�شندوق اإ�شعاف لكل مائة عامل، ويو�شع في مكان ظاهر وفي متناول يد العمال، ويعهد با�شتعماله اإلى متخ�ش�ص في تقديم الاإ�شعافات الطبية".
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ثانيًا: تحديد عدد �شاعات العمل في اأوقات ال�شيف

تتميز منطقة الخليج العربي بارتفاع كبير لدرجة حرارة الجو في ف�سل ال�سيف، وعمل العامل في المناطق المك�سوفة 

في ظل هذا الجو �سديد الحرارة يعرّ�سه للخطر الذي قد ي�سل اأحيانًا اإلى حد الوفاة، ويتناق�س ذلك وحقوق الاإن�سان 

التي ت�سعى اإلى توفير بيئة عمل ملاءمة. وحيث اإن معظم م�سروعات البنية التحتية تتم من خلال �سركات مقاولات 

يكون عملها في المناطق المك�سوفة؛ لذلك �سدر قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 16 ل�سنة 2007 بتحديد 

ع ت�سغيل العمل في المناطق  ، وبمقت�سى هذا القرار حظر الم�سرِّ
1
�ساعات العمل في اأماكن العمل المك�سوفة خلال ال�سيف

المك�سوفة خلال الاأوقات التي ترتفع فيها درجة الحرارة ارتفاعًا كبيًرا؛ حفاظًا على �سحة العمال وتجنُّبًا لتعر�سهم 

ى  دد �ساعات العمل، للاأعمال التي توؤدَّ للاإ�سابة ب�سربات ال�سم�س القاتلة، حيث ن�س في المادة الاأولى على اأنه: " تُحّ

تحت ال�سم�س، اأو في اأماكن العمل المك�سوفة، خلال المدة من 15 يونيو وحتى 31 اأغ�سط�س من كل عام، بحيث لا تزيد 

على خم�س �ساعات في الفترة ال�سباحية، ولا تجاوز ال�ساعة الحادية ع�سرة والن�سف �سباحًا، على األا يبداأ العمل في 

 .
الفترة الم�سائية قبل ال�ساعة الثالثة م�ساءً"2

ثالثًا: تطوير الخدمات ال�شحية المقدمة للعمال اأثناء تنفيذ العقد

بداأت دولة قطر منذ فترة تطوير الخدمات ال�سحية المقدمة للعمال، حيث بداأ الهلال الاأحمر القطري بال�سراكة 

مع المجل�س الاأعلى لل�سحة في دولة قطر عام 2010م باإن�ساء مراكز رعاية �سحية عمالية تقوم على تقديم خدمات 

الرعاية ال�سحية الاأولية والطارئة لفئة العمالة الوافدة لدولة قطر من الذكور، وذلك كجزء من ا�ستراتيجيته الاإن�سانية 

العامّة. هناك �سبعة مراكز �سحية عمالية باإدارة الهلال الاأحمر القطري في مناطق مختلفة من الدولة.

l الفرع الثاني: طبيعة الرعاية الصحية للعمال أثناء تنفيذ العقد

اأولًا: مجالات الرعاية ال�شحية اأثناء تنفيذ عقد العمل

تختلف الرعاية ال�سحية التي يتمتع بها العامل اأثناء تنفيذ العقد عن اللياقة الطبية التي ت�سترط فيه عند اإبرام 

العقد، فاللياقة الطبية �سرط لممار�سة العمل ويتم التاأكد من ذلك من خلال الك�سف الطبي الذي يتم على العامل 

قبل الالتحاق بالعمل من قبل ال�سلطات المعنية في الدولة ك�سرط لمنح ترخي�س الاإقامة والعمل، غير اأن العمل في بع�س 

ة كالبتروكيماويات، اأو البناء والت�سييد، اأو المناجم والمحاجر، قد ينتج عنه بع�س الاأمرا�س، وت�سمى  القطاعات الخا�سّ

هذه الاأمرا�س بالاأمرا�س المهنية، وت�سعى الت�سريعات العمالية اإلى توفير رعاية �سحية للعامل اأثناء تنفيذ عقد العمل 

بغية الوقاية، اأو الحد من الاإ�سابة بالاأمرا�س المهنية. 

ع القطري المجالات التي ت�سملها الرعاية ال�سحية للعمال داخل المن�ساأة ،حين ن�س في المادة الاأولى من  ولقد حدد الم�سرِّ

، على 
3
قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 16 ل�سنة 2005 ب�ساأن تنظيم الرعاية الطبية للعمال بالمن�ساآت

اأنه: "ت�سمل الرعاية الطبية لعمال المن�ساأة ما يلي:

1- الجريدة الر�شمية، العدد 7، تاريخ الن�شر 2007/8/12 ب �ص 3250.

2- فر�شت المادة الثانية من القرار المذكور على كل �شاحب عمل اأن ي�شع جدولًا بتحديد �شاعات العمل اليومية طبقًا لاأحكام هذا القرار، واأن ي�شع هذا 

الجدول في مكان ظاهر ي�شهل على جميع العمال الاطلاع عليه، وي�شتطيع مفت�شو العمل ملاحظته عند زياراتهم التفتي�شية. ورتب القرار جزاء 

على اأ�شحاب العمل الذي يخالفون هذا القرار، حيث يغلق- بقرار من الوزير- مكان العمل الذي لا تراعى فيه اأحكام هذا القرار لمدة لا تُجاوز �شهرًا.

3- الجريدة الر�شمية، العدد 12، تاريخ الن�شر 2005/12/29 الموافق 1426/11/28 هجري، �ص 1911.
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1- الك�سف الطبي على عمال المن�ساأة.

2- اإجراء التحاليل المختبرية و�سور الاأ�سعة. 

3- تقديم الاأدوية اللازمة للعلاج خارج الم�ست�سفى.

4- رعاية الاأمومة للعاملات اأثناء فترة الحمل.

5- تح�سين عمال المن�ساأة �سد الاأمرا�س ال�سارية طبقًا للتعليمات التي ت�سدرها الهيئة الوطنية لل�سحة في هذا 

الخ�سو�س.

ة لوقاية عمال المن�ساأة من اأخطار الاإ�سابة باأمرا�س المهنة بغر�س اكت�سافها مبكرًا، ومتابعة  6- اإعداد البرامج الخا�سّ

تطويرها، وعلاجها.

ة بالعمال  7- الاإ�سراف على الاأغذية التي تقدم للعمال وعلى المرافق ال�سحية ومهمات الوقاية ال�سخ�سية الخا�سّ

وتقديم التوعية ال�سحية لهم.

8- درا�سة ظروف عمل العمال بهدف تح�سينها، والا�ستر�ساد بهذه الدرا�سة عند اإجراء الفح�س الطبي على العمال.

9- اإعداد ملف طبي لكل عامل، مو�سحًا فيه نتيجة الفح�س الطبي الابتدائي، والحالات المر�سية )عادي - مهني - 

اإ�سابات(، ومدد الانقطاع عن العمل واأطوار العلاج. 

ويظهر من المجالات التي ذكرها القرار الوزاري متقدم الذكر اإنها تغطي كافة اأوجه الرعاية الطبية التي يحتاج اإليها 

العامل اأثناء �سريان عقد العمل، بدءًا من تلقيه الاإ�سعافات الاأولية في حالة الاإ�سابة داخل المن�ساأة اإلى العلاج خارج 

المن�ساأة، �سواء تمثل العلاج في الاإقامة في الم�ست�سفى لفترة معينة، اأو تلقى العلاج خارج الم�ست�سفى، حيث يكون للعامل 

الحق في الح�سول على الاأدوية خارج الم�ست�سفى، ولا يقت�سر الاأمر على تلقي العلاج في حالة المر�س، اأو الاإ�سابة، 

بل يتعدى ذلك اإلى محاولة تجنب اإ�سابة العمال باأمرا�س اأثناء العمل من خلال تح�سينهم �سد الاأمرا�س، وذلك 

وفقًا للقواعد وال�سوابط المنظمة لذلك من قبل وزارة ال�سحة، كذلك الك�سف الطبي الدوري على العمال في محاولة 

لاكت�ساف اأيّ مر�س في بدايته مما ي�ساهم في علاجه قبل اأن يتفاقم، وو�سولاً اإلى الاإ�سراف على الاأغذية التي تقدم 

اإلى العمال داخل المن�ساأة للتاأكد من �سلاحيتها؛ حفاظًا على �سحتهم.

وتتفق المجالات التي �سملها القرار الوزاري القطري مع المعايير الدولية في مجال ال�سحة وال�سلامة المهنية وال�سادرة 

عن منظمة العمل الدولية، فقراءة متاأنية لاأهم للاتفاقيات ال�سادرة عن منظمة العمل الدولية في هذا ال�ساأن وهي 

على الترتيب التالي: 

1- الاتفاقية رقم 148 ب�ساأن حماية العمال من المخاطر المهنية الناجمة عن تلوث الهواء وال�سو�ساء والاهتزازات في 

بيئة العمل 1977.

2- الاتفاقية رقم 161 ب�ساأن خدمات ال�سحة المهنية 1985. 

3- الاتفاقية رقم 167 ب�ساأن ال�سلامة وال�سحة في البناء 1988. 

.20061
4- الاتفاقية رقم 187 ب�سان الاإطار الترويجي لل�سحة وال�سلامة المهنيتين 

1- http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html
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يظهر بجلاء توافق الت�سريعات النافذة في دولة قطر مع المعايير الدولية فيما يتعلق بال�سحة وال�سلامة المهنية، وتاأكيدا 

للالتزام بمعايير ال�سحة وال�سلامة المهنية في مواقع العمل، �سدر قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 

20 ل�سنة 2005 ب�ساأن الاحتياطات والا�ستراطات اللازم توفرها في مناطق واأماكن العمل؛ لحماية العمال والم�ستغلين 

. حيث حدد القرار ا�ستراطات ال�سحة وال�سلامة المهنية التي يجب توافرها 
1
فيها، والمترددين عليها من اأخطار العمل

في مواقع العمل على ح�سب م�سدر الخطر الذي يحتمل اأن يتعر�س له العامل في موقع العمل، فت�سمّن الف�سل الثاني 

من القرار الاحتياطات والا�ستراطات العامّة، اأما الف�سل الثالث فقد خ�س�س للاحتياطات الواجب توفرها في �ساأن 

الحماية من الاآلات، والف�سل الرابع اأفرد لاحتياطات الوقاية عند تداول وتخزين المواد واأدوات العمل، والف�سل 

الخام�س خ�س�س لاحتياطات الوقاية من مخاطر الكهرباء، اأما الف�سل ال�ساد�س فحدد احتياطات الوقاية من اأخطار 

الحريق، والف�سل ال�سابع عين احتياطات الوقاية من الاأخطار الطبيعية، وخ�س�س اأخيًرا الف�سل الثامن لاحتياطات 

الوقاية من اأخطار المواد الكيميائية والخطرة، وال�سارة بال�سحة. 

وتظهر مظاهر التطوُّر في الت�سريع القطري وات�ساقه مع المعايير الدولية ب�سكل خا�س فيما يتعلق بال�سحة وال�سلامة 

المهنية في مجال الت�سييد والبناء، حيث تفر�س المادة 15 من قانون تنظيم المباني رقم 4 ل�سنة 1985، مع مراعاة 

اأحكام القانون رقم 11 ل�سنة 1979 الم�سار اإليه، على المالك المرخ�س له ومهند�سه والمقاول، كل فيما يخ�سه، اتخاذ 

الاإجراءات والاحتياطات اللازمة ل�سمان �سلامة العمال، والمارة، والمباني المجاورة، والمرافق العامّة. كما يجب اإقامة 

. كما اأ�سدرت 
2
�سياج حول مواقع العمل وفقًا للموا�سفات التي يحددها وزير البلدية والتخطيط العمراني بقرار منه

ة للحد من الاأ�سرار الناجمة عن اأعمال البناء وال�سيانة  وزارة البلدية والبيئة في دولة قطر دليل الا�ستراطات الخا�سّ

. حيث ت�سمن هذا الدليل الا�ستراطات التي يتعين على المرخ�س له والمقاول الالتزام بها في 
3
والهدم في مواقع العمل

مواقع البناء، اأو الهدم، اأو ال�سيانة �سمانا للحفاظ على �سلامة العمال، وتحقيقًا لمعايير ال�سحة وال�سلامة المهنية 

الواجب توافرها في مواقع العمل. 

ثانيًا: �شمانات حماية العامل في حالة الاإ�شابة باأمرا�ص المهنة

يعرف المر�س المهني باأنه اأحد اأمرا�س المهنة المبينة بجدول اأمرا�س المهنة المرفق بقانون العمل. حيث يت�سمن قانون 

ع ما هي اأمرا�س المهنة ومقدار التعوي�س الذي ي�ستحقه العامل بالن�سبة اإلى كل  العمل القطري جدولا يحدد فيه الم�سرِّ

ع الفرن�سي حيث ينظم اأمرا�س المهنة وحوادث العمل والتعوي�س عنها في قانون ال�سمان  مر�س، وذلك على عك�س الم�سرِّ

. وعلى الرغم من ا�ستمال قانون العمل القطري على جدول يحدد اأمرا�س المهنة والتعوي�س الم�ستحق بالن�سبة 
4
الاجتماعي

ع فر�س على اأ�سحاب العمل الالتزام بالفح�س الطبي الدوري  اإلى كل مر�س، اإلا اأن مظاهر التطوُّر تظهر في اأن الم�سرِّ

ع لاكت�ساف المر�س قبل ظهوره، اأو محا�سرته  على العمال المحتمل اإ�سابتهم ببع�س امرا�س المهنة، في محاولة من الم�سرِّ

فور ظهوره؛ مما ي�ساعد ولا ريب في المحافظة على �سحة العامل؛ لاأجل ذلك �سدر قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية 

والاإ�سكان رقم 19 ل�سنة 2005 ب�ساأن الفح�س الطبي الدوري للعمال المعر�سين لخطر الاإ�سابة باأمرا�س المهنة، حيث 

1- الجريدة الر�شمية، العدد 12، تاريخ الن�شر 2005/12/29 الموافق 1426/11/28 هجري، �ص 1933.

2- الجريدة الر�شمية، العدد 3، تاريخ الن�شر 1985/01/01 الموافق 1405/04/09 هجري، �ص 1414.

ة للحد من الأ�صرار الناجمة عن اأعمال البناء وال�صيانة والهدم في مواقع العمل،  3- وزارة البلدية والتخطيط العمراني، دليل ال�صتراطات الخا�صّ

http://www.mme.gov.qa/cui/view.dox?id=1317&siteID=1 -.2019/10/7 الاإ�شدار الثاني )2015(، موقع الوزارة، تاريخ اآخر زيارة للموقع

4- Jean-Luc Alliot, Maladie professionnelle. Accident du travail, JurisClasseur Travail Traité, Fasc. 28-22, no. 1 et s.
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يلزم القرار الوزاري �ساحب العمل باإجراء الفح�س الطبي الدوري للعمال المعر�سين للاإ�سابة باأحد اأمرا�س المهنة مرة 

.
1
كل �ستة اأ�سهر، اأو مرة كل �سنة على الاأقل على ح�سب نوعية المر�س ودرجة احتمال الاإ�سابة به

1- تن�ص المادة الثانية من القرار على اأنه: "يجب على �شاحب العمل، اإجراء الفحو�ص الطبية الدورية للعمال المعر�شين للاإ�شابة باأحد اأمرا�ص المهنة 

بمعرفة القوم�شيون الطبي المخت�ص، وذلك في اأوقات دورية منتظمة، ويراعى في ذلك ما يلي:

اأولًا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شتة اأ�شهر بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بالاأمرا�ص الاآتية:

1- الت�شمم بالكروم وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الكروم.

2- الت�شمم بالنيكل وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة النيكل.

3- الت�شمم باأول اأك�شيد الكربون وما ينتج عنه من م�شاعفات.

4- الت�شمم بحم�ص ال�شيانور ومركباته، وما ين�شاأ عن ذلك من م�شاعفات.

5- الت�شمم بالكلور والفلور والروم ومركباتها، وما ين�شاأ عنها من اأمرا�ص.

6- الت�شمم برابع كلور الاأثيلين وثالث كلور الاأثيلين والم�شتقات الهالوجينية الاأخرى.

7- الت�شمم بالكلوروفورم ورابع كلور الكربون.

8- الت�شمم بالكريت وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الكريت.

10- الت�شمم بالريليوم، اأو اأحد مركباته. 9- الت�شمم بالكادميوم.     

12- الت�شمم بكلور نياتد نافثلين. 11- الت�شمم بدخان النيتر�ص.     

13- الت�شمم بالديوك�شان.

14- الت�شمم بالر�شا�ص وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الر�شا�ص.

15- الت�شمم بالزرنيخ وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الزرنيخ.

16- الت�شمم بالزئبق وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الزئبق.

17- الت�شمم بالاأنتيمون وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الاأنتيمون.

18- الت�شمم بالفو�شفور وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الفو�شفور.

19- الت�شمم بالبترول وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة البترول.

20- الت�شمم بالمنجنيز وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة المنجنيز.

21- ال�شمم المهني.

23- مر�ص دوالي ال�شاقين. 22- الت�شنج الع�شلي الكتابي لع�شلات اليد، اأو الذراع.   

24- �شرطان المثانة والجهاز البولي.

25- الاأعرا�ص المر�شية الناجمة عن التعر�ص للذبذبات العالية.

26- الاأمرا�ص والاأعرا�ص الباثولوجية التي تن�شاأ عن الراديوم والمواد المماثلة ذات الن�شاط الاإ�شعاعي واأ�شعة اإك�ص.

ثانيًا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شنة بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بالاأمرا�ص الاآتية:

1- الت�شمم بالر�شا�ص وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الر�شا�ص.

2- الت�شمم بالزرنيخ وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الزرنيخ.

3- الت�شمم بالزئبق وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الزئبق.

4- الت�شمم بالاأنتيمون وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الاأنتيمون.

5- الت�شمم بالفو�شفور وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الفو�شفور.

6- الت�شمم بالبترول وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة البترول.

7- الت�شمم بالمنجنيز وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة المنجنيز.

8- الت�شمم بالكريت وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الكريت.

9- الت�شمم بالكروم وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الكروم.

10- الت�شمم بالنيكل وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة النيكل.

11- �شرطان الجلد الاأوّلي والتهابات الجلد والعين المزمنة.

12- تاأثر العين من الحرارة وال�شوء وما ين�شاأ عنها من م�شاعفات.

المجموعة  من  الاأيدروكربونية  للمركبات  الاأخببرى  الهالوجينية  والم�شتقات  الاأثيلين  كلور  وثالث  الاأثيل  كلور  برابع  الت�شمم   -13

الاآليفاتية.

ثالثًا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شنتين بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بباقي الاأمرا�ص المبينة بجدول اأمرا�ص المهنة المرفق 

بقانون العمل الم�شار اإليه."
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ع اأن يتفادى اإ�سابة العامل باأحد اأمرا�س المهنة، اأو ح�سر المر�س  ويعد هذا الاإجراءُ اإجراءً احترازيًّا يحاول به الم�سرِّ

في بدايته، ولا �سك اأن اتخاذ اأ�ساليب تمنع الاإ�سابة بالمر�س، اأو تقلل من اآثاره اأف�سل كثيًرا من الانتظار اإلى حين اأن 

يتمكن المر�س من العامل، ثم نبحث بعد ذلك عن تعوي�سه عما اأ�سابه من مر�س، ويمثل ذلك تطوُّرا نوعيًا من قبل 

ع القطري فيما يتعلق بحماية العمال.  الم�سرِّ

ع القطري اإجراءات ت�سمن توفير هذه  و�سمانًا لحماية العامل في حالة اإ�سابته باأحد اأمرا�س المهنة فقد و�سع الم�سرِّ

الحماية من خلال قرار وزير �سوؤون الخدمة المدنية والاإ�سكان رقم 18 ل�سنة 2005 ب�ساأن نماذج اإح�سائيات اإ�سابات 

 حيث يتعين على �ساحب العمل اأن يخطر اإدارة العمل بكل مر�س مهني 
1
العمل واأمرا�س المهنة واإجراءات الاإبلاغ عنها

ي�سيب اأحد العمال بالمن�ساأة، اأو الفرع، ويثبت ت�سخي�سه بمعرفة الجهة الطبية المخت�سة، وذلك خلال ثلاثة اأيام من 

تاريخ العلم بنتيجة الفح�س على اأن يكون الاإخطار طبقاً للنموذج رقم 1 المرفق بهذا القرار. ويلتزم �ساحب العمل 

ة باأمرا�س المهنة، وتهدف هذه الاإجراءات اإلى تمكين �ساحب العمل من ح�سر اأمرا�س المهنة؛  باإن�ساء �سجلات خا�سّ

ومن ثم علاجها، كما ت�سمح هذه الاإجراءات لاإدارة العمل باأن تراقب مدى تنفيذ �ساحب العمل لالتزاماته في حالة 

اإ�سابة العامل باأحد اأمرا�س المهنة المن�سو�س عليها في الجدول المرفق بقانون العمل. 

ر الحماية الاجتماعية للعمال b المطلب الثاني: تطوُّ

تهدف قوانين العمل في الت�سريعات المختلفة اإلى تمكين العامل من اأداء العمل المكلف به في اإطار قانوني ي�سمن له توفير 

الحاجيات الاأ�سا�سية اللازمة للحياة الاإن�سانية الكريمة، من هذا المنطلق نجد العديد من ت�سريعات العمل تحر�س 

ع القطري عن تلك الت�سريعات؛ اإذ �سمّن  على �سمان حماية اجتماعية للعامل اأثناء �سريان عقد العمل، ولم ي�سذ الم�سرِّ

ن�سو�سا تلزم �ساحب العمل بتوفير اأ�سا�سيات الحياة الاجتماعية للعامل، لكن وبالنظر اإلى طبيعة الطبقة العاملة في 

ع القطري على توفير �سبل الحياة الاجتماعية للعامل اأثناء وجوده في الدولة،  دولة قطر وغالبيتها وافدة، فقد عمل الم�سرِّ

ونلمح مظاهر التطوُّر في الحماية الاجتماعية للعامل في الت�سريع القطري من خلال مجالين؛ المجال الاأول: توفير ال�سكن 

للعمال، والمجال الثاني: توفير الحاجيات الاأ�سا�سية للعمال في بع�س المناطق. 

l اأولًا: توفير ال�شكن 

ت�ستقدم ال�سركات العاملة في مجال البنية التحتية لم�سروعات كاأ�س العالم الاآلاف من العمال الوافدين، ومعظم هوؤلاء 

ياأتون بغير اأ�سرهم، وتقوم هذه ال�سركات بتدبير �سكن لهوؤلاء العمال، وعادة ما تقوم هذه ال�سركات بت�سييد �سكن 

ع  مجمع لهوؤلاء العمال، حيث تخ�س�س لكل مجموعة من العمال غرفة، اأو تخ�س�س غرفة لكل عامل، ورغبة من الم�سرِّ

القطري في �سمان اأن تتوافر في هذه الغرف الا�ستراطات الاأ�سا�سية اأ�سدر القرار الوزاري رقم 18 ل�سنة 2014 

، حيث حددت المادة الثانية هذه الا�ستراطات بالن�س على اأنه: 
2
بتحديد ا�ستراطات وموا�سفات ال�سكن المنا�سب للعمال

"ي�سترط في غرف �سكان العمال ما يلي:

1- األاّ تقل الم�ساحة المخ�س�سة لل�سرير الواحد داخل الغرفة الم�ستركة عن �ستة اأمتار.

2- األاّ ت�ستخدم المداخل، اأو الممرات، اأو اأ�سطح المباني، اأو ال�سراديب كغرف لاإيواء العمال.

1- الجريدة الر�شمية، العدد 12، تاريخ الن�شر 2005/12/29 الموافق 1426/11/28 هجري، �ص 1919.

2- الجريدة الر�شمية، العدد 17، تاريخ الن�شر 2014/11/20 الموافق 1436/01/27 هجري، �ص 10.
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3- األاّ ت�سمح نوافذ المبنى بت�سرب اأي اأتربة، واأن تغطى ب�سلك معدني يمنع دخول الح�سرات.

4- اأن تكون جميع الغرف جيدة التهوية، وتتوفر بها الاإ�ساءة الطبيعية مع تزويدها بالاإ�ساءة ال�سناعية الكافية."

ع لم يقت�سر على تحديد  وتظهر ملامح تطوُّر الحماية القانونية في مجال الرعاية الاجتماعية للعمال في اأن الم�سرِّ

الا�ستراطات اللازمة في الغرف، اإنما األزم �ساحب العمل بتزويد ال�سكن بالتجهيزات الاأ�سا�سية التالية:

1- �سرير مزود بالفرا�س والاأغطية المنا�سبة لكل عامل.

2- مرافق واأمكنة بها مخازن قابلة للقفل بحيث ي�ستطيع العمال الو�سول اإليها بحرية، وحفظ وثائقهم وممتلكاتهم 

ال�سخ�سية.

3- اأجهزة تكييف الهواء الكافية والمنا�سبة.

4- براد مياه ذو م�سرب واحد لكل ع�سرين عاملاً بحد اأق�سى، ومزود بفلتر ذي ثلاث �سمعات فخارية ويحظر 

ا�ستعمال فلاتر الفيبر، اأو ذات الخيوط.

5- توفير م�سادر الاإ�ساءة الاحتياطية عند انقطاع التيار الكهربائي. 

وفي دولة الاإمارات العربية المتحدة �سدر قرار وزير الموارد الب�سرية والتوطين رقم 591 ل�سنة 2016 ب�ساأن التزام 

 حيث يتعين على المن�ساآت القيام بتوفير �سكن للعمال التابعين لها في الحالة 
1
المن�ساآت بتوفير �سكن للعمال التابعين لها

التي يكون عدد عمال المن�ساأة خم�سين عاملاً فاأكثر، واأن يكون الاأجر الاإجمالي لكل عامل منهم اأقل من 2000 )األفي 

درهم اإماراتي( �سهريًّا طبقًا لنظام حماية الاأجور المعمول به في الوزارة، وعلى اأن تتوافر في هذا ال�سكن المعايير 

العامّة لل�سكن العمّالي الجماعي، والخدمات الملحقة به، وفق قرار وزير العمل رقم: 212 ل�سنة 2014 اإذا كان ال�سكن 

ا لاأكثر  ا لاأقل من خم�سمائة عامل، اأو وفق قرار مجل�س الوزراء رقم 13 ل�سنة 2009 اإذا كان ال�سكن مخ�س�سً مخ�س�سً

من خم�سمائة عامل، )المادة 1(. ووفقًا للمادة الثانية من القرار فاإنه يتعين على المن�ساآت الحا�سلة على الموافقة بح�سة 

من العمال غير المواطنين، الالتزام بتوفير ال�سكن للعمال الذين ي�سدر لهم فعلاً ت�سريح عمل خلال �سهر من تاريخ 

اإ�سدار هذا الت�سريح، وذلك اإذا بلغ، اأو تجاوز، عدد عمالها خم�سين عاملاً فاأكثر، واأن يكون الاأجر الاإجمالي لكل 

عامل منهم اأقل من 2000 )األفي درهم اإماراتي( �سهريًّا، طبقًا لنظام حماية الاأجور المعمول به في الوزارة. 

l ثانيًا: توفير الحاجيات الاأ�شا�شية للعمال في بع�ص المناطق 

ع القطري على العامل – الذي يعمل في المناطق البعيدة، التي �سدر بتحديدها قرار وزير �سوؤون الخدمة  ي�سّر الم�سرِّ

 – �سبل الحياة حيث فر�س على �ساحب 
2
المدنية والاإ�سكان رقم 12 ل�سنة 2005 بتحديد المناطق البعيدة عن المدن

العمل الذي ي�ستخدم عمالاً في المناطق المحددة في المادة الاأولى اأن يوفر لهم الخدمات التالية:

1- الجريدة الر�شمية لدولة الاإمارات العربية المتحدة، العدد 598، ال�شنة ال�شاد�شة والاأربعون، بتاريخ 30/ 6/ 2016، يعمل به من تاريخ 1- 9- 2016.

2- طبقًا لن�ص المادة الاأولى من قرار وزير �شوؤون الخدمة المدنية والاإ�شكان رقم 12 ل�شنة 2005 بتحديد المناطق البعيدة عن المدن، فاإنه تعتر مناطق 

بعيدة عن المدن ولا ت�شل اإليها و�شائل الانتقال العادية، في تطبيق حكم المادة 106 من قانون العمل الم�شار اإليه، ما يلي:

2- منطقة اأم باب. 1- منطقة دخان.    

4- منطقة ال�شمال. 3- منطقة م�شيعيد.   

5- منطقة جزيرة حالول.

6- اأي منطقة عمل اأخرى تبعد خم�شة ع�شر كيلومتراً على الاأقل من حدود اأقرب مدينة، اأو قرية.
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1- و�سائل الانتقال المنا�سبة، اأو الم�سكن المنا�سب، اأو كلاهما.

2- المياه ال�سالحة لل�سرب.

3- المواد الغذائية المنا�سبة، اأو و�سائل الح�سول على هذه المواد.

4- و�سائل الاإ�سعافات الطبية.

وفيما عدا المواد الغذائية تكون الخدمات الم�سار اإليها على نفقة �ساحب العمل ولا يجوز تحميل العامل �سيئًا منها.

ر الحماية القانونية لأجر العامل b  المطلب الثالث: تطوُّ

؛ لذلك تفرد قوانين العمل المقارنة ق�سمًا م�ستقلاً للاأجور، تبين فيه 
1
يمثل الاأجر عن�سرًا هامًا من عنا�سر عقد العمل

، ولعل من اأهم التطبيقات الق�سائية التي تثار بين العمال واأ�سحاب العمل في غالبية 
2
اأنواعها و�سمانات الح�سول عليها

ع القطري اإلى حماية اأجر العامل في قانون العمل في اأكثر من  الدول هي ق�سايا الاأجور، وما يت�سل بها، لذلك عمد الم�سرِّ

مو�سع فن�س في المادة الخام�سة باأن يكون للمبالغ الم�ستحقة للعامل، اأو لورثته – بمقت�سى اأحكام هذا القانون – امتياز 

على اأموال �ساحب العمل المنقولة والثابتة، وتتقدم في المرتبة على جميع الديون الاأخرى، بما فيها ديون الدولة. وق�سى 

في المادة 70 باأنه لا يجوز الحجز على اأي جزء من الاأجر الم�ستحق للعامل، اأو وقف �سرفه اإلا تنفيذًا لُحكم ق�سائي. وبيّن 

في المادتين 70و71 قواعد الخ�سم من اأجر العامل بما يكفل حماية للاأجر في مواجهة دائني العامل و�ساحب العمل. 

غير اأن الواقع العملي اأظهر تقاع�س بع�س اأ�سحاب العمل عن دفع اأجور العمال في المواعيد المحددة، اأو عدم دفعها في 

ع القطري لمواجهة هذه الحالات حفاظا على حق العامل في الاأجر، و�سمانا للح�سول  بع�س الحالات، فقد تدخل الم�سرِّ

20153 بحيث اأ�سبح الن�س كالتالي: "توؤدى الاأجور 
عليه، وعدّل المادة 66 من قانون العمل بمقت�سى القانون رقم 1 ل�سنة 

وغيرها من المبالغ الم�ستحقة للعامل بالعملة القطرية.

وتوؤدى اأجور العمال المعينين باأجر �سنوي، اأو �سهري مرة على الاأقل في ال�سهر، وتوؤدى اأجور جميع العمال الاآخرين مرة 

على الاأقل كل اأ�سبوعين.

ويجب على �ساحب العمل تحويل الاأجر اإلى ح�ساب العامل في اإحدى الموؤ�س�سات المالية بالدولة، بما ي�سمح ب�سرفه له 

خلال الموعد المقرر، وفقًا لحكم الفقرتين ال�سابقتين، ولا تبراأ ذمة �ساحب العمل من اأجر العامل اإلا بذلك.

وي�سدر بال�سوابط اللازمة لحماية اأجور العمال قرار من الوزير". 

وتنفيذًا لهذا القانون، �سدر قرار وزير العمل وال�سوؤون الاجتماعية رقم 4 ل�سنة 2015 ب�سوابط نظام حماية اأجور العمال 

 حيث ا�سندت اإلى اإدارة تفتي�س العمل بوزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية، اتخاذ الاإجراءات 
4
الخا�سعين لقانون العمل

1- Gérard Vachet, Salaire, Privilèges et garanties de paiement, JurisClasseur Travail Traité, Fasc. 26-30, no. 3 et s.

2- P. Morvan, La détermination de la rémunération variable: JCP S 2008, 1180, Cass. soc., 18 janvier 1995: Bull. civ. 1995, V, n° 34; 

RJS 1995, n° 318 ; JCP E 1996, I, 517 ; JCP G 1996, I, 3899, n° 8, obs. B. Teyssié. Cass. soc., 25 mai 2005: RJS 2005, n° 914. Cass. 

soc., 21 mai 2008: RJS 2008, n° 896 ; RDT 2008, p. 536, note J.-Y. Frouin.

3- قانون رقم 1 ل�شنة 2015 بتعديل بع�ص اأحكام قانون العمل ال�شادر بالقانون رقم 14 ل�شنة 2004: الجريدة الر�شمية، العدد 7، في 2015/4/2، �ص 3.

4- الجريدة الر�شمية، العدد 13، في 2015/7/7، �ص 282.
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اللازمة لتطبيق برنامج حماية الاأجور )WPS( للعمال الخا�سعين لقانون العمل الم�سار اإليه. ويهدف البرنامج اإلى �سمان 

التزام اأ�سحاب العمل بالوفاء باأجور العمال لديهم الخا�سعين لقانون العمل الم�سار اإليه في المواعيد المحددة، وفقًا لعقود 

عملهم والاأنظمة المعمول بها في الدولة. 

ويفر�س القرار الوزاري على اأ�سحاب العمل تحويل اأجور العمال لديهم اإلى الموؤ�س�سات المالية بالدولة، خلال �سبعة اأيام 

 .)WPS( من تاريخ ا�ستحقاقها، عن طريق نظام حماية الاأجور

و�سمانًا لالتزام اأ�سحاب العمل بهذا البرنامج فر�س القرار جزاءً على �ساحب العمل المخالف، حيث يكون للوزير، اأو من 

يفوّ�سه اأن يتخذ �سد �ساحب العمل الذي يخالف حكم المادة 2 من هذا القرار، اأيًّا من الاإجراءين التاليين:

1- وقف منح اأي ت�ساريح عمل جديدة.

2- وقف جميع معاملاته لدى الوزارة، ولا ي�سمل الوقف في هذه الحالة الت�سديق على عقود العمل.

ويُرفع الوقف بقرار من الوزير، اأو من يفوّ�سه، بعد تقديم �ساحب العمل ما يثبت قيامه بالتحويل الكامل لجميع الاأجور 

المتاأخرة.

ع القطري، وكذلك القرارات الوزارية النافذة لذلك نقلة نوعية تظهر تطوُّر  وتعدّ التعديلات الت�سريعية من قبل الم�سرِّ

الحماية القانونية للعمال في مجال ح�سولهم على الاأجر، وتاأتي متفقة مع المعايير والا�ستراطات الدولية، من ذلك 

الاتفاقية رقم 95 ال�سادرة عن موؤتمر العمل الدولي ب�ساأن حماية الاأجور، التي تجيز لل�سلطة المخت�سة اأن تحدد طريقة 

.
1
اأداء الاأجور بما ي�سمن ح�سول العمال على اأجورهم

ر الحماية فيما يتعلق بحق العامل في تغيير جهة العمل b المطلب الرابع: تطوُّ

ة مع ما اأفرزه الواقع العملي من  تعدّ م�ساألة حق العامل في تغيير جهة العمل من اأهم الق�سايا التي تهم العمال خا�سّ

تطبيقات عديدة في بع�س الحالات، تظهر تعنّت بع�س اأ�سحاب العمل في الموافقة على انتقال العامل اإلى عمل اآخر، 

ونظرًا لاأن م�ساألة حق العامل في تغيير جهة العمل تت�سل بحقٍّ من حقوق الاإن�سان، ورغبةً من دولة قطر في تنفيذ تعهداتها 

ع القطري القانون رقم 21 ل�سنة 2015 بتنظيم دخول  الدولية واحترامها للمواثيق والعهود الدولية، فقد اأ�سدر الم�سرِّ

، حيث خ�س�س الف�سل الخام�س لتنظيم تغيير جهة العمل، فن�س في المادة 21 على اأنه: 
2
وخروج الوافدين واإقامتهم

"يجوز بموافقة �ساحب العمل والجهة المخت�سة ووزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية، انتقال الوافد للعمل اإلى �ساحب عمل 

اآخر قبل انتهاء مدة عقد العمل. ويجوز للوافد للعمل، بعد موافقة الجهة المخت�سة ووزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية، 

الانتقال اإلى �ساحب عمل اآخر فور انتهاء مدة عقد العمل محدد المدة، اأو بعد م�سي خم�س �سنوات على ا�ستغاله مع 

�ساحب العمل اإذا كان العقد غير محدد المدة. كما يجوز للوافد للعمل، بعد موافقة الجهة المخت�سة ووزارة العمل وال�سوؤون 

الاجتماعية، الانتقال اإلى �ساحب عمل اآخر، في حالة وفاة الم�ستقدم، اأو انق�ساء ال�سخ�س المعنوي لاأي �سبب. وفي جميع 

الاأحوال، لا يجوز الاإخلال بالحقوق المقررة ل�ساحب العمل الم�ستقدم، بموجب اأحكام قانون العمل الم�سار اإليه، اأو عقد 

العمل المبرم مع الوافد للعمل". 

1- http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo-c095.pdf

2- الجريدة الر�شمية، العدد 19، تاريخ الن�شر 2015/12/13 الموافق 1437/03/02 هجري، �ص 3.
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وتن�س المادة 22 على اأنه: "للوزير، اأو من ينيبه، الموافقة على انتقال الوافد للعمل ب�سفة موؤقتة، اإلى �ساحب عمل اآخر، 

في حال وجود دعاوى بين الوافد للعمل وم�ستقدمه، وب�سرط موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية، وذلك بالن�سبة اإلى 

العامل الذي ي�سري عليه قانون العمل الم�سار اإليه.

وللوزير، اأو من ينيبه، الموافقة على نقل الوافد للعمل، الذي لا ي�سري عليه قانون العمل الم�سار اإليه، اإلى �ساحب عمل اآخر 

في حال ثبوت تع�سف الم�ستقدم، اأو اإذا اقت�ست الم�سلحة العامّة ذلك.

وال�سوؤون  العمل  وزارة  وموافقة  للعمل  الوافد  على طلب  بناءً  ينيبه،  اأو من  الوزير،  الاأ�سباب، بموافقة  لذات  ويجوز 

الاجتماعية، نقل الوافد للعمل، الذي ي�سري عليه قانون العمل الم�سار اإليه، اإلى �ساحب عمل اآخر.

يت�سح من الن�سين المتقدمين ت�سور تغيير جهة العمل في الحالات التالية: 

الحالة الاأولى: تغيير جهة العمل قبل انتهاء عقد العمل.

الحالة الثانية: تغيير جهة العمل بعد انتهاء عقد العمل.

الحالة الثالثة: تغيير جهة العمل في حالة اإنهاء خدمة العامل قبل انق�ساء مدة عقد العمل.

الحالة الرابعة: تغيير جهة العمل في حالة وفاة �ساحب العمل، اأو انق�ساء ال�سخ�س المعنوي.

ون�سرح هذه الحالات ب�سيء من التف�سيل على النحو التالي: 

l الحالة الاأولى: تغيير جهة العمل قبل انتهاء عقد العمل 

يمكن للعامل في ظل القانون 21 ل�سنة 2015 اأن يغير جهة العمل، وينتقل اإلى �ساحب عمل جديد حتى قبل انتهاء عقد 

ع ب�سروط تهدف اإلى تحقيق الم�سلحة العامّة، وهذه  العمل المبرم بينه وبين �ساحب العمل، ولكن هذه المكنة قيدها الم�سرِّ

ال�سروط هي: 

1- موافقة �ساحب العمل: وهذا اأمر بديهي، فالعقد �سريعة المتعاقدين، ويتعين على طرفيه الالتزام بما ورد فيه من 

بنود ومن �سمنها مدة العقد، فيتعين على العامل و�ساحب العمل الالتزام بالمدة المحددة لعقد العمل، لكن وبالنظر 

اإلى اأن القواعد العامّة تجيز لاأطرافه اإنهاءه قبل مدته، فاإنه يجوز للعامل تغيير جهة عمله قبل انق�ساء عقد العمل 

ة، فاإنه لا تنتج موافقة �ساحب  متى وافق �ساحب العمل على ذلك، بيد اأنه وبالنظر اإلى طبيعة عقد العمل الخا�سّ

العمل اأثرها فورًا في تغيير جهة العمل؛ اإذ يجب ف�سلاً عن ذلك توافر باقي ال�سروط، ف�سلطان الاإرادة ي�سيق في 

نطاق قانون العمل. 

ا اأدني لخدمة العامل لدى �ساحب العمل، بمعنى اأنه اإذا كان عقد العمل  ع القطري لم ي�سترط حدًّ ونلاحظ اأن الم�سرِّ

مدة �سهر، اأو ثلاثة، اأو اأي مدة، واتفق العامل مع �ساحب العمل قبل انتهاء العقد على الانتقال اإلى �ساحب عمل 

ع الاإماراتي الذي ي�سترط اأن يكون  جديد، اإذا توافرت باقي ال�سروط الاأخرى جاز له ذلك، وذلك على خلاف الم�سرِّ

العامل قد اأم�سى �ستة اأ�سهر لدى �ساحب العمل، وي�ستثنى من ذلك العاملون من ذوى الم�ستويات المهارية الاأول 

ع الاإماراتي تجنّبا  ع القطري اأن ياأخذ بالقيد الذي ي�سترطه الم�سرِّ . ونعتقد اأنه يتعين على الم�سرِّ
1
والثاني والثالث

للتواطوؤ بين العامل و�ساحب العمل للتهرب من بع�س الاأحكام المنظمة لا�ستقدام العمال.

1- دولة الاإمارات العربية المتحدة، قرار وزاري رقم 766 ل�شنة 2015، في �شاأن منح العامل ت�شريح عمل جديد للانتقال من من�شاأة اإلى اأخرى. �شدر في 

2015/9/27. وعمل به اعتبارًا من 2016/1/1.
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2- موافقة الجهة المخت�سة: ويق�سد بالجهة المخت�سة هنا الوحدة الاإدارية المخت�سة بوزارة الداخلية، ويجد هذا 

الا�ستراط تبريره في رغبة الجهة المخت�سة في التاأكد من اأن عملية الانتقال لي�س فيها ما ي�سر بالم�سلحة العامّة، 

ا غير مرغوب فيه، اأو عليه ملاحظات اأمنية. كاأن يكون العامل �سخ�سً

3- موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية: ويجد هذا ال�سرط تبريره في اأن هذه الوزارة هي الم�سرفة على �سيا�سة 

الت�سغيل العامّة في الدولة؛ ومن ثم فمن حقها اأن تراقب مدى م�سروعية انتقال العامل اإلى �ساحب عمل جديد؛ اإذ 

ثمة فرو�س قد تمنع فيها الوزارة عملية الانتقال ولا توافق على تغيير جهة العمل، من ذلك مثلا اأن يكون �ساحب 

العمل الجديد غير مرخ�س له من الوزارة با�ستقدام عمال جدد كنوع من الجزاء الموقع عليه، اأو لاأنه ا�ستوفي 

العدد الم�سموح له با�ستقدامه من العمال الاأجانب، اأو لوجود عمال قطريين موؤهلين لذات العمل وم�سجلين لدى 

اإدارة العمل. 

وي�سترط توافر هذه ال�سروط الثلاثة مجتمعة، فلا يكفي موافقة �ساحب العمل فقط، لانتقال العامل اإلى عمل 

ع فعلا اأن ا�سترط  جديد، رغم معار�سة الجهة المخت�سة، اأو وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية. واأح�سن الم�سرِّ

موافقة هذه الجهات واإلا اتخذ تغيير جهة العمل من قبل العامل و�ساحب العمل بابًا للتحايل على اأحكام قانون 

ة تلك المنظمة لعملية ا�ستقدام العمال.  العمل خا�سّ

l الحالة الثانية: تغيير جهة العمل بعد انتهاء عقد العمل

ع في هذه الحالة بين  يجوز للعامل اأن يغير جهة عمله، وينتقل اإلى �ساحب عمل جديد اإذا انتهي عقد العمل، وفرق الم�سرِّ

عقد العمل محدد المدة، وعقد العمل غير محدد المدة على النحو التالي: 

الفر�ص الاأول: اإذا كان عقد العمل محدد المدة

، ولا يوجد في القانون القطري حدٌّ اأدني لمدة عقد العمل، 
1
يعدُّ العقد محدد المدة اإذا حدد له تاريخ معين ينتهي فيه

وعلى عك�س ذلك فاإن المادة 40 من قانون العمل و�سعت حدا اأق�سى حين ن�ست على اأنه اإذا كان عقد العمل محدد 

المدة وجب األا تزيد مدته على خم�س �سنوات. وعلى ذلك فاإن اأيّ وحدة زمنية ت�سلح لاأن تكون مدة لعقد العمل وب�سرط 

ا في حالة اإذا كان محل العقد تنفيذ عمل  األا تزيد مدة العقد عن خم�س �سنوات. وقد يكون العقد محدد المدة اأي�سً

، فاإن العقد ينتهي بتنفيذ هذا العمل )م 41 من قانون العمل القطري(. في هذا الفر�س، اإذا انتهت مدة عقد 
2
معين

العمل �سواء كانت المدة محددة في العقد، اأو كان العقد مبرما لتنفيذ عمل معين وانتهي، جاز للعامل الانتقال اإلى 

ا بال�سروط التالية:  �ساحب عمل جديد، ولكن هذه الحالة م�سروطة ك�سابقتها اأي�سً

1- اأن تنتهي مدة العقد، واألا يكون العقد قد جدد من قبل طرفيه تجديدًا �سريحًا، اأو �سمنيًا. 

2- موافقة الوحدة الاإدارية بوزارة الداخلية لذات الاأ�سباب التي ذكرت في الحالة الاأولى.

3- موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية لذات الاأ�سباب التي ذكرت في الحالة الاأولى. 

الفر�ص الثاني: اإذا كان عقد العمل غير محدد المدة 

يكون عقد العمل غير محدد المدة اإذا اأبرم دون تحديد مدة، في هذه الحالة تجيز القواعد العامّة لطرفي العقد الحق 

1- اأحمد الرعي: المرجع ال�شابق ب �ص 528.

2- Françoise Bousez, Contrat à durée déterminée, Notion, JurisClasseur Travail Traité, Fasc. 2-40, no. 12 et s.
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، وتعد هذه المكنة بالن�سبة اإلى العامل في غاية الاأهمية؛ لاأنها 
1
في اإنهائه احترامًا لمبداأ عدم تاأبيد الروابط العقدية

، كما اأنه يجوز ل�ساحب 
2
تت�سل بحريته ال�سخ�سية فلا يمكن اإجباره على الا�ستمرار مع �ساحب العمل اإلى ما لا نهاية

ع عادة ما يقيد ممار�سة  العمل اأن ينهي العقد غير محدد المدة اإذا اقت�سى تنظيم العمل في من�ساأته ذلك، غير اأن الم�سرِّ

هذا الحق من قبل العامل و�ساحب العمل ببع�س القيود تتعلق بوجوب اإخطار الطرف الاآخر )م 49 من قانون العمل 

ع القطري لتغيير جهة العمل وانتقال العامل اإلى �ساحب عمل جديد اأن يكون العامل قد  القطري(. وي�سترط الم�سرِّ

اأم�سى خم�س �سنوات في العمل مع �ساحب العمل. 

l الحالة الثالثة: تغيير جهة العمل في حالة اإنهاء خدمة العامل قبل انق�شاء مدة عقد العمل

ا لم يتفق المتعاقدان على اإنهائه، ومع ذلك يجوز للعامل اأن ينتقل اإلى  في هذه الحالة لم ينته عقد العمل بعد، واأي�سً

�ساحب عمل جديد، وت�سم هذه الحالة الفرو�س التالية: 

الفر�ص الاأول: اإذا كانت ثمة دعاوى بين العامل و�ساحب العمل.

ع القطري لتطبيق هذه  في هذا الفر�س توجد دعاوى مرفوعة اأمام الق�ساء بين العامل و�ساحب العمل، وي�سترط الم�سرِّ

الفر�س ال�سروط التالية: 

1- اأن تكون هناك دعاوى بين العامل و�ساحب العمل، وي�ستوي اأن تكون الدعاوى من العامل على �ساحب العمل، اأو من 

الاأخير على الاأول، ولا يكفي مجرد ال�سكوى اإنما ي�سترط اأن تكون هناك دعوى اأمام الق�ساء، وكل الدعاوى ب�سرف 

النظر عن مو�سوعها تجيز انتقال العامل اإلى �ساحب عمل جديد.

2- اأن ت�سدر الموافقة على انتقال العامل اإلى عمل جديد من الوزير، اأو من ينيبه، وا�ستراط الموافقة على هذا الم�ستوى 

اأمر منطقي بالنظر لوجود دعاوى بين العامل و�ساحب العمل.

3- موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية على هذا النقل، وتبرير ذلك اأن الوزارة هي الم�سئولة عن �سيا�سة الت�سغيل 

العامّة في الدولة؛ ومن ثم في�سترط موافقتها على هذا النقل.

اإذا توافرت ال�سروط المتقدمة ينقل العامل اإلى �ساحب عمل جديد، غير اأن هذا النقل موؤقت، بمعنى اأنه يمكن اأن 

ينتهي هذا النقل في �سوء ما ت�سفر عنه الدعاوى بين العامل و�ساحب العمل. 

الفر�ص الثاني: في حالة ثبوت تع�سف �ساحب العمل. 

والفر�س الثاني الذي يجوز فيه للعامل الانتقال اإلى �ساحب عمل جديد قبل انتهاء عقد العمل، ودون موافقة �ساحب 

العمل هو حالة ثبوت تع�سف �ساحب العمل، وي�سترط لتطبيق هذا الفر�س ما يلي: 

ال�سرط الاأول: اأن يطلب العامل النقل اإلى �ساحب عمل جديد، ويقدم العامل طلبه اإلى الجهة المخت�سة.

ع لم يحدد متى يكون �ساحب العمل  ال�سرط الثاني: اأن يثبت تع�سف �ساحب العمل، ونلاحظ على هذا ال�سرط اأن الم�سرِّ

ع الاإماراتي حيث ن�س في الفقرة ثالثًا من المادة الاأولى  متع�سفا، بمعنى اأنه لم يحدد حالات التع�سف على عك�س الم�سرِّ

من القرار الوزاري رقم 766 ل�سنة 2015 في �ساأن منح العامل ت�سريح عمل جديد للانتقال من من�ساأة اإلى اأخري: اأنه 

1- G. Loiseau, La rupture conventionnelle au régime du droit commun: JCP S 2014, 1078.

2- P. Granet, Rupture conventionnelle d’un contrat de travail: JCP E 2008, 2104.
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يجوز في جميع عقود العمل – محددة المدة، اأو غير محددة المدة – منح ت�سريح عمل جديد للعامل اإذا توافرت حالة 

ثبوت اإخلال �ساحب العمل بالتزاماته المقررة قانونًا، اأو اتفاقًا )على �سبيل المثال لا الح�سر: حالة عدم �سداد الاأجور 

لمدة تزيد على �ستين يوماً(. 

ع القطري تقييد حق العامل في الانتقال بتوافر حالة من الحالات المن�سو�س عليها في  ونعتقد اأنه كان يتعين على الم�سرِّ

المادة 51 من قانون العمل، التي تجيز للعامل اإنهاء عقد العمل قبل انتهاء مدته، حيث يجوز للعامل اأن ينهي عقد العمل 

قبل انتهاء مدته، اإذا كان محدد المدة، ودون اإعلان �ساحب العمل، اإذا كان غير محدد المدة، مع احتفاظه بحقه كاملاً 

في مكافاأة نهاية الخدمة، في اأي من الحالات التالية:

1- اإذا اأخل �ساحب العمل بالتزاماته المقررة بموجب عقد العمل، اأو بموجب اأحكام هذا القانون.

2- اإذا وقع من �ساحب العمل، اأو المدير الم�سوؤول اعتداء ج�سماني، اأو فعل مخل بالاآداب على العامل، اأو اأحد اأفراد 

اأ�سرته.

3- اإذا كان �ساحب العمل، اأو من يمثله قد اأدخل الغ�س على العامل وقت التعاقد فيما يتعلق ب�سروط العمل.

4- اإذا وجد خطر ج�سيم، يهدد �سلامة العامل، اأو �سحته، ب�سرط اأن يكون �ساحب العمل على علم بوجود الخطر، 

ولم يعمل على اإزالته. 

كما اأن الن�س القطري ي�سترط ثبوت التع�سف من قبل �ساحب العمل، ولعلّنا نت�ساءل عن كيفية اإثبات هذا التع�سف، هل 

ي�سترط لذلك �سدور حكم من الق�ساء، اأم يكفي �سدور تقرير من اإدارة العمل يثبت تع�سف �ساحب العمل. 

ال�سرط الثالث: موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية على هذا النقل، ال�سرط الثالث لتطبيق هذا الحالة هو موافقة 

وزارة العمل؛ ويجد هذا الا�ستراط تبريره فيما �سبق من اأن الوزارة هي الم�سئولة عن �سيا�سة الت�سغيل العامّة في الدولة، 

ويجب موافقتها على هذا النقل.

ال�سرط الرابع: موافقة وزير الداخلية، اأو من ينيبه، ويجد هذا ال�سرط تبريره في اأن النقل يتم رغم اإرادة �ساحب العمل 

وقبل انتهاء عقد العمل. 

الفر�ص الثالث: اإذا اقت�ست الم�سلحة العامّة نقل العامل.

يعد هذا الفر�س من اأكثر الفرو�س التي يمكن ت�سور وقوعها في الواقع العملي, حيث يكون العامل لدى �ساحب عمل, 

واأثناء �سريان عقد العمل, وقبل انق�سائه, راغبًا بالانتقال اإلى عمل جديد, لكن �ساحب العمل لا يوافق على ذلك, 

وتقت�سي الم�سلحة العامّة نقل العامل؛ كاأن يكون العمل الجديد بحاجة للعامل اأكثر من العمل الحالي, نظرًا لما يمتلكه 

من مهارات غير م�ستغلة في العمل الحالي, ويمكن الاإفادة منها في العمل الجديد. وي�سترط في هذا الفر�س لانتقال 

العامل ال�سروط التالية: 

1- طلب العامل الانتقال اإلى العمل الجديد.

2- وجود م�سلحة عامّة تقت�سي هذا النقل, وتقدير هذه الم�سلحة بيد ال�سلطة التي تمنح الموافقة على النقل, وهي 

هنا الوزير, اأو من ينيبه.

3- موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية.

4- موافقة وزير الداخلية, اأو من ينيبه على انتقال العامل اإلى العمل الجديد. 
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l الحالة الرابعة: تغيير جهة العمل في حالة وفاة �شاحب العمل، اأو انق�شاء ال�شخ�ص المعنوي

ع على هذه الحالة في المادة 21 اأنه كما يجوز للوافد للعمل, بعد موافقة الجهة المخت�سة ووزارة العمل  ن�س الم�سرِّ

وال�سوؤون الاجتماعية, يجوز له الانتقال اإلى �ساحب عمل اآخر, في حالة وفاة الم�ستقدم, اأو انق�ساء ال�سخ�س المعنوي 

لاأي �سبب. وتحدث هذه الحالة اأثناء �سريان عقد العمل وقبل انتهائه, بيد اأنه تختلف عن الحالتين الاأولى والثالثة في اأن 

�ساحب العمل لا يكون موجودًا فيها, كما اإنها تنطبق على عقود العمل محددة المدة, وغير محددة المدة. 

فالت�سريعات العربية المقارنة تنتهج مبداأ عدم انتهاء عقد العمل بوفاة �ساحب العمل اإلا اإذا كانت �سخ�سيته محل 

ع القطري عن هذه الت�سريعات, فن�س في المادة 52 من قانون العمل على اأنه:  , ولم ي�سذ الم�سرِّ
1
اعتبار خا�س في العقد

"لا ينتهي عقد العمل في اأي من الحالتين التاليتين:

1- وفاة �ساحب العمل, اإلا اإذا كان العقد قد اأبرم لاعتبارات تتعلق ب�سخ�سه, اأو بن�ساطه المهني الذي يتوقف بوفاته.

2- اإدماج المن�ساأة في غيرها, اأو انتقال ملكيتها, اأو الحق في اإدارتها اإلى غير �ساحب العمل, لاأي �سبب من الاأ�سباب. 

ويكون الخلف م�سوؤولاً بالت�سامن, مع �ساحب العمل ال�سابق, عن الوفاء بجميع حقوق العمال المترتبة على هذا 

الاأخير".

فالاأ�سل اأن �سخ�سية �ساحب العمل لي�ست محل اعتبار خا�س في العقد, فكل ما يهم العامل هو القيام بالعمل مقابل 

الاأجر؛ لذلك لا ينتهي العقد, من حيث الاأ�سل, بوفاة �ساحب العمل, حيث يمكن لخلفه اأن يحل محله ويدير العمل, 

ويلتزم بالوفاء بالاأجر للعامل, غير اأنه في حالات معينة قد تكون �سخ�سية �ساحب العمل محل اعتبار خا�س في العقد, 

ا ي�سهر على رعايته  كاأن يكون العمل مت�سلاً ب�سخ�سه, كما هو الحال بالن�سبة اإلى المري�س الذي ي�ستخدم ممر�سً

والعناية به, اأو قد يكون العمل مت�سلاً بن�ساط �ساحب العمل, كما هو الحال بالن�سبة اإلى المحامي, اأو المهند�س الذي 

.
2
ي�ستخدم عمالاً في مكتبه, هنا اإذا توفي �ساحب العمل ينتهي عقد العمل

وفي هذه الحالة يجيز القانون للعامل اأن يغير جهة العمل في فر�سين, الاأول: هو وفاة العامل, والثاني: هو انق�ساء 

ال�سخ�س المعنوي الذي كان يعمل به العامل, ويلاحظ على الن�س اأنه بالن�سبة اإلى وفاة �ساحب العمل فاإنه يجوز النقل 

ا, كما اأنه بالن�سبة اإلى  �سواء كانت �سخ�سية �ساحب العمل محل اعتبار في العقد, اأو لم تكن كذلك, فالن�س جاء عامًّ

ا, اأو غير اإرادي, فالن�س يجيز النقل في الانق�ساء  انق�ساء ال�سخ�س المعنوي فاإنه يجوز النقل �سواء كان الانق�ساء اإراديًّ

لاأي �سبب كان, بيد اأن هذه الحالة مقيدة بتوافر ثلاثة �سروط هي: 

1- طلب العامل الانتقال اإلى عمل جديد, فالاأمر جائز للعامل.

2- موافقة الجهة المخت�سة بوزارة الداخلية.

3- موافقة وزارة العمل وال�سوؤون الاجتماعية.

1- تن�ص المادة 114 من قانون العمل الاتحادي رقم 8 ل�شنة 1980 في دولة الاإمارات العربية المتحدة على اأنه: "لا ينق�شي عقد العمل بوفاة �شاحب العمل 

ما لم يكن مو�شوع العقد مت�شلًا ب�شخ�شه."

وتن�ص المادة 123 من قانون العمل الم�شري، رقم 12 ل�شنة 2003 على اأنه: "ينتهي عقد العمل بوفاة العامل حقيقة، اأو حكمًا، طبقًا للقواعد 

القانونية المقررة. ولا ينتهي عقد العمل بوفاة �شاحب العمل، اإلا اإذا كان قد اأبرم لاعتبارات تتعلق ب�شخ�ص �شاحب العمل، اأو بن�شاطه الذي 

ينقطع بوفاته."

2- محمد ح�شين من�شور، قانون العمل في م�صر ولبنان، )دار النه�شة العربية بيروت، 1995(، �ص 346. 
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ر الحماية فيما يتعلق باحترام حقوق الإنسان b المطلب الخامس: تطوُّ

تمهيد

يعدّ قانون21 ل�سنة 2015 نقلة نوعية فيما يتعلق بحماية حقوق العمال, فهو لم يقت�سر على مجرد اإلغاء نظام الكفالة, 

واإعادة تنظيم العلاقة بين العامل و�ساحب العمل على اأ�سا�س عقد العمل, واإنما ت�سمن العديد من الن�سو�س التي تحترم 

حقوق العامل بو�سفه اإن�سانا, وتحترم العهود والمواثيق الدولية المتعلقة بحماية حقوق الاإن�سان والمن�سمة اإليها دولة قطر, 

ر في ثلاثة مجالات هي:  ونلمح هذا التطوُّ

اأولًا: تجريم الاتجار في �شمات الدخول، اأو التنازل عنها

كانت هناك بع�س الممار�سات الخاطئة من بع�س �سعاف النفو�س فيما يتعلق با�ستقدام العمالة الوافدة, حيث ياأتي العامل 

الوافد بمقت�سى �سمة دخول معينة, ولا يجد عملا, ويقبل تحت وطاأة الحاجة اأن يقبل عملاً باأجر اأقل, اأو عملاً اأقل مما 

لديه من موؤهلات ومهارات, اأو ب�سروط عمل مجحفة, وبداأت تظهر م�سكلة الاتجار في �سمات الدخول, ولدى المنظمات 

؛ 
1
الحقوقية ومنظمات حقوق الاإن�سان ترقى ق�سية الاتجار في �سمات الدخول والتنازل عنها اإلى م�ستوى الاتجار بالب�سر

ع القطري في المادة الرابعة من قانون 21 ل�سنة 2015, وجرم الاتجار ب�سمات الدخول, اأو التنازل عنها حين  لذلك جاء الم�سرِّ

ن�س �سراحة على اأنه "يُحظر التنازل عن ال�سمات للغير, اأو الت�سرف فيها باأي وجه, اأو تداولها من قبل الغير, �سواء كان 

ع فعلا حين جرم كافة �سور التنازل, اأو الت�سرف,  التنازل, اأو الت�سرف, اأو التداول بمقابل, اأو بدون مقابل". واأح�سن الم�سرِّ

اأو تداول ال�سمات �سواء كان ذلك بمقابل, اأو بدون مقابل؛ حتى لا يكون العامل عر�سة للاتجار به باأيّة �سورة من ال�سور. 

ع فاعلية ن�سو�س مكافحة الاتجار في �سمات الدخول, فقد ن�س على عقوبة الاتجار في ال�سمات في  وحتى ي�سمن الم�سرِّ

المادة 38 من القانون متقدم الذكر, حيث ن�س على اأنه: مع عدم الاإخلال باأي عقوبة اأ�سد ين�س عليها قانون اآخر, يُعاقب 

بالحب�س مدة لا تجاوز ثلاث �سنوات وبالغرامة التي لا تزيد على 50,000 خم�سين األف ريال, اأو باإحدى هاتين العقوبتين, 

ا من اأحكام المواد )2/فقرة اأولى(، )3(، )4/فقرة ثالثة(، )11/ فقرة ثانية(، )16/فقرة اأولى(،  كل من خالف اأيًّ

)23/ فقرة اأولى(، )24/فقرة اأولى وثانية(، )28/فقرة ثالثة(، )35( من هذا القانون.

وتكون العقوبة في حالة العود, الحب�س مدة لا تقل عن ثلاثين يومًا, ولا تجاوز ثلاث �سنوات, والغرامة التي لا تقل عن 

20,000 ع�سرين األف ريال, ولا تزيد على 100,000 مائة األف ريال, اأو اإحدى هاتين العقوبتين.

ويُعتبر المتهم عائدًا اإذا ارتكب جريمة مماثلة خلال �سنة من تاريخ اإتمام تنفيذ العقوبة المحكوم بها, اأو �سقوطها 

بم�سي المدة.

1- تن�ص المادة الثانية من القانون رقم 15 ل�شنة 2011 القطري ب�شاأن مكافحة الاتجار بالب�شر على اأنه: "يُعد مرتكبًا جريمة الاتجار بالب�شر كل من 

ا، اأو ينقله، اأو ي�شلمه، اأو ياأويه، اأو ي�شتقبله، اأو ي�شتلمه، �شواء في داخل الدولة اأم عر حدودها الوطنية، اإذا تّم ذلك  ا طبيعيًّ ي�شتخدم باأي �شورة �شخ�شً

بوا�شطة ا�شتعمال القوة، اأو العنف، اأو التهديد بهما، اأو بوا�شطة الاختطاف، اأو الاحتيال، اأو الخداع، اأو ا�شتغلال ال�شلطة، اأو ا�شتغلال حالة ال�شعف، 

اأو الحاجة، اأو الوعد باإعطاء، اأو تلقي مبالغ مالية، اأو مزايا مقابل الح�شول على موافقة �شخ�ص على الاتجار ب�شخ�ص اآخر له �شيطرة عليه، وذلك 

ا كانت �شوره، بما في ذلك الا�شتغلال في اأعمال الدعارة، اأو غيرها من اأ�شكال الا�شتغلال الجن�شي،  كله اإذا كانت هذه الاأفعال بق�شد الا�شتغلال اأيًّ

وا�شتغلال الاأطفال في ذلك وفي المواد الاإباحية، اأو الت�شول، وال�شخرة، اأو الخدمة ق�شرا، اأو الا�شترقاق، اأو الممار�شات ال�شبيهة بالرق، اأو الا�شتعباد، 

اأو ا�شتئ�شال الاأع�شاء، اأو الاأن�شجة الب�شرية، اأو جزء منها". وتن�ص المادة الثالثة من ذات القانون على اأنه: "لا يعتد بر�شاء المجني عليه في اأيٍّ من 

جرائم الاتجار بالب�شر متى ا�شتخدمت اأيٌّ من الو�شائل المن�شو�ص عليها في المادة ال�شابقة. ولا ي�شترط لتحقق جريمة الاتجار بالاأطفال، اأو عديمي 

الاأهلية، ا�شتعمال اأي و�شيلة من الو�شائل الم�شار اإليها". الجريدة الر�شمية، العدد 11، تاريخ الن�شر 2011/11/21 الموافق 1432/12/25 هجري، �ص 9.
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ثانيًا: تي�شير اإجراءات مغادرة العامل 

, ون�ست على هذا 
1
يعدُّ الحق في التنقل من الحقوق الاأ�سا�سية التي يتمتع بها الاإن�سان, فالاإن�سان بطبيعته كائن متحرك

الحق المادة 13 من الاإعلان العالمي لحقوق الاإن�سان, حيث جاء فيها:

ل وفي اختيار محلِّ اإقامته داخل حدود الدولة. ية التنقُّ 1- لكلِّ فرد حقٌّ في حرِّ

2- لكلِّ فرد حقٌّ في مغادرة اأيِّ بلد, بما في ذلك بلده, وفي العودة اإلى بلده.

لذلك يعتبر حق العامل الوافد في مغادرة قطر من حقوق الاإن�سان التي تكفلها المواثيق الدولية, ولا يجوز حرمان العامل 

من هذا الحق اإلا بمقت�سى القانون؛ ولذلك ن�س الد�ستور القطري في المادة 36 على اأن: "الحرية ال�سخ�سية مكفولة. ولا 

يجوز القب�س على اإن�سان, اأو حب�سه, اأو تفتي�سه, اأو تحديد اإقامته, اأو تقييد حريته في الاإقامة, اأو التنقل اإلا وفق اأحكام 

القانون. ولا يعر�س اأي اإن�سان للتعذيب, اأو للمعاملة الحاطّة من الكرامة, ويعتبر التعذيب جريمة يعاقب عليها القانون. 

وت�سمن قانون 21 ل�سنة 2015 ما يحافظ على حق العامل في التنقل من خلال منع احتفاظ �ساحب العمل بجواز �سفر 

العامل وحجزه لديه, ومن خلال تنظيم خروج العامل من البلاد بما يمنع تع�سف �ساحب العمل في ممار�سة حقه في منح 

العامل الاإذن بالخروج. 

ففيما يتعلق بمنع حجز جواز ال�سفر الخا�س بالعامل, ن�ست المادة الثامنة على اأنه: "يجب على كل وافد للاإقامة في 

الدولة لاأي غر�س, اأن يح�سل على ترخي�س بذلك من الجهة المخت�سة. ويلتزم الم�ستقدم بالقيام باإجراءات الترخي�س 

وتجديده, خلال مدة لا تجاوز ت�سعين يومًا من تاريخ انتهائه. وعلى �ساحب العمل ت�سليم الوافد للعمل جوازه, اأو وثيقة 

�سفره بعد الانتهاء من اإجراءات الترخي�س, اأو تجديده, ما لم يطلب الوافد من �ساحب العمل كتابة الاحتفاظ له به, على 

اأن ي�سلمه له عند الطلب". فبمقت�سى هذا الن�س لا يجوز ل�ساحب العمل اأن يحتفظ بجواز �سفر العامل, اأو وثيقة �سفره اإلا 

لغر�س اإنهاء اإجراءات ترخي�س الاإقامة, اأو تجديد هذه الاإقامة وفي مدة لا تجاوز ت�سعين يوما من تاريخ انتهاء �سلاحية 

الترخي�س. ولا يجوز ل�ساحب العمل في غير هاتين الحالتين اأن يحتفظ بجواز, اأو وثيقة �سفر العامل اإلا اإذا طالب الاأخير 

ذلك كتابة, مع التزام �ساحب العمل باأن ي�سلمه للعامل متى طلب ذلك. واإذا خالف �ساحب العمل هذه الاأحكام فاإنه 

يتعر�س لعقوبة ن�س عليها في المادة 39 حيث يُعاقب بالغرامة التي لا تزيد على 25,000 خم�سة وع�سرين األف ريال, مع 

عدم الاإخلال باأية عقوبة اأ�سد ين�س عليها قانون اآخر. 

ر القانون القطري فيما يتعلق بتنظيم خروج العامل الوافد من البلاد, حيث كان هذا الخروج مرهونًا  ويظهر تطوُّ

ع في المادة ال�سابعة  بالح�سول على ت�سريح من �ساحب العمل, فيما كان يعرف في العمل ب� "الخروجية". حيث نظم الم�سرِّ

خروج العامل بما ي�سمح األا يكون اإذن الخروج �سلطة مطلقة في يد �ساحب العمل, يمار�سها دون رقابة, حيث نظم خروج 

العامل ب�سكل يمكّن العامل من الخروج للقيام بالاإجازة, اأو لحدوث ظرف طارئ له, اأو لاأى غر�س اآخر, ويمنع في ذات 

الوقت �ساحب العمل من التع�سف في ممار�سة �سلطته في منح الاإذن بالخروجية, فن�س في المادة ال�سابعة من القانون 

21 ل�سنة 2015 معدلة بمقت�سى القانون رقم 1 ل�سنة 2017 على اأنه: "يُ�ستبدل بن�س المادة 7 من القانون رقم 21 ل�سنة 

1- انظبر في هذا الحق بو�شفه متفرعًا عن الحق في الحرية ال�شخ�شية: محمد كامل عبيد، نظام الحكم ود�صتور الإمارات، )الطبعة الاأولى، مطبوعات 

اأكاديمية �شرطة دبي، 2006(، �ص 530.
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2015 الم�سار اإليه, الن�س التالي: مادة 7: "يكون للوافد للعمل الحق في الخروج من البلاد للقيام بالاإجازة, اأو في حالة 

حدوث ظرف طارئ, اأو لاأي غر�س اآخر, بعد اإخطار الم�ستقدم, بناءً على عقد العمل. ويكون للوافد للعمل المغادرة النهائية 

قبل انتهاء مدة العقد, بعد اإخطار الم�ستقدم, بناءً على عقد العمل. وفي حالة اعترا�س الم�ستقدم, اأو الجهة المخت�سة على 

خروج, اأو مغادرة الوافد للعمل في الحالتين المن�سو�س عليهما في الفقرتين ال�سابقتين, يكون للوافد للعمل اللجوء اإلى 

لجنة تظلمات خروج الوافدين التي ي�سدر بت�سكيلها وتحديد اخت�سا�ساتها والاإجراءات التي تتبع اأمامها ونظام عملها 

. فالقانون يعطى للعامل الحق في الخروج, وفي 
قرار من الوزير. وعلى اللجنة اأن تبت في التظلم خلال ثلاثة اأيام عمل"1

حالة ممانعة �ساحب العمل لذلك, يكون له اأن يتظلم اأمام لجنة التظلمات, التي عليها اأن تبت في التظلم خلال ثلاثة 

اأيام عمل حتى لا يظل موقف العامل معلقا.

ثالثًا: الت�شالح في بع�ص المخالفات ال�شادرة من العامل، والاإعفاء من نفقات الترحيل 

ع في المادة 42 من قانون 21 ل�سنة 2015 بع�س المخالفات التي يمكن الت�سالح عليها, واأرفق بذلك جدولا  حدد الم�سرِّ

ع اأردف في المادة 45 من ذات القانون  بيّن فيه المخالفة التي يمكن الت�سالح عليها, ومقدار مبلغ الت�سالح, غير اأن الم�سرِّ

اأن للوزير, اأو من ينيبه, وفقًا لمقت�سيات ال�سالح العام, اأو لاعتبارات اإن�سانية, اإعفاء المتهم من مبلغ الت�سالح المقرر عن 

اأي من الجرائم المن�سو�س عليها في هذا القانون, اأو تخفي�سه بالقدر الذي يراه منا�سبًا. ونرى اأن الت�سالح في بع�س 

ع القطري, حيث يف�سل  ا لدى الم�سرِّ الجرائم النا�سئة عن مخالفة قانون تنظيم دخول وخروج الوافدين يعك�س بُعدًا اإن�سانيًّ

الوافد الذي يرتكب اإحدى المخالفات اأن يدفع مبلغ الت�سالح بدلا من الحب�س, غير اأن مراعاة حقوق الاإن�سان تظهر 

ب�سكل جلي فيما ت�سمنته المادة 45 من القانون �سالف الذكر؛ حيث يجوز للوزير, اأو من ينيبه اأن يعفي الوافد الذي ارتكب 

جريمة من الجرائم التي يجوز الت�سالح عليها من مبلغ الت�سالح, اأو يخف�سه بالقدر الذي يراه منا�سبا. 

خاتمة

 ك�سف لنا البحث كيف يكون القانون اأداة لتطوير الا�ستدامة وتعزيزها, فقد كان فوز قطر بتنظيم كاأ�س العالم واحتياجها 

لت�سييد بنية تحية متطوُّرة تواكب هذا الحدث �سببا في ا�ستقدام اآلاف العمال الاأجانب, وواكب ذلك الحديث عن مدى تمتع 

ر  العمال الاأجانب بالحماية القانونية في دولة قطر, ولقد انعك�س ذلك على الت�سريع القطري في مجالات عدة من بينها تطوُّ

الحماية القانونية في مجال حقوق العمال, وتبين من البحث كيف يمكن للاأحداث الريا�سية العالمية اأن تنعك�س على البيئة 

الت�سريعية في الدولة, ويمكن من خلال هذه الت�سريعات الم�ستحدثة تحقيق ا�ستدامة لا يقت�سر اأثرها على مواجهة الم�ستجدات 

الراهنة, اإنما تعمل على ترك اإرث للاأجيال القادمة. 

ر الحماية القانونية لحقوق العمال, التي تبداأ في مرحلة ما قبل اإبرام العقد, حيث ظهرت ملامح  ور�سد البحث ملامح تطوُّ

ر وفقًا للقواعد العامّة من خلال فر�س التزام على عاتق �ساحب العمل بالاإدلاء بالبيانات قبل التعاقدي, كما بدت هذه  التطوُّ

ع القطري  ة بقانون العمل من خلال تنظيم مكاتب الا�ستقدام, وظهر لنا كيف جاء تنظيم الم�سرِّ الملامح وفقًا للقواعد الخا�سّ

لهذه المكاتب مت�سقا مع الاتفاقيات الدولية ذات ال�سلة ال�سادرة عن منظمة العمل الدولية.

1- قانون رقم 1 ل�شنة 2017 بتعديل بع�ص اأحكام القانون رقم 21 ل�شنة 2015 بتنظيم دخول وخروج الوافدين واإقامتهم. الجريدة الر�شمية، العدد 1، 

تاريخ الن�شر 2017/2/12.
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ر الحماية ال�سحية  ر في اأكثر من مجال, حيث تم بحث تطوُّ اأما في مرحلة تنفيذ العقد, فقد تم ا�ستعرا�س ملامح التطوُّ

للعمال من خلال فر�س قانون العمل القطري على �ساحب العمل توفير الحد الاأدنى من الرعاية ال�سحية داخل المن�ساأة, كما 

ع القطري في تنظيم  ر الم�سرِّ ع ت�سغيل العمال في ف�سل ال�سيف في الاأماكن المك�سوفة خلال فترات معينة, كما تطوُّ حظر الم�سرِّ

ع في بع�س المهن الك�سف الدوري على العمال.  الرعاية ال�سحية في حالة تعر�س العامل للاإ�سابة, اأو المر�س, وفر�س الم�سرِّ

ع القطري ب�سكن العمال فنظم الا�ستراطات التي يجب اأن  ر الحماية الاجتماعية, فقد ظهر اهتمام الم�سرِّ اأما في مجال تطوُّ

يكون عليها هذا ال�سكن, والتجهيزات التي يتعين على �ساحب العمل اأن يجهز ال�سكن بها, كما فر�س قانون العمل على �ساحب 

العمل عددًا من الالتزامات في حالة العمال الذين يعملون في مناطق بعيدة ب�سكل ي�سمح بتوفير الرعاية الاجتماعية لهم. 

ع القطري بهذه الم�ساألة اأن عدّل قانون العمل القطري بمقت�سى قانون األزم  اأما في مجال حماية الاأجر, فقد بلغ اهتمام الم�سرِّ

فيه �ساحب العمل باأن يقوم باإيداع اأجر العامل وكل م�ستحقاته في اأحد البنوك, اأو الموؤ�س�سات المالية العاملة في الدولة, وذلك حتى 

يتاأكد من اأن اأ�سحاب العمل ي�سددون للعمال اأجورهم. 

ر فيما يتعلق بحق العامل بتغيير جهة العمل, حيث �سمح للعامل الوافد  ع القطري من تطوُّ كما ر�سد البحث ما اأحدثه الم�سرِّ

ر مدى التزام قطر بالمعايير والاتفاقيات الدولية  اأن ينتقل اإلى عمل جديد في حالات محددة وب�سوابط معينة, ويظهر هذا التطوُّ

فيما يتعلق بحقوق الاإن�سان. 

ر الحماية القانونية للعمال فيما ت�سمنه القانون رقم 21 ل�سنة 2015 ب�ساأن تنظيم دخول وخروج  كما تبدو ملامح تطوُّ

الوافدين, حيث راعى في اأكثر من مو�سع البعد الاإن�ساني للعامل, فجرّم الاتجار ب�سمات الدخول, اأو التنازل عنها, حيث ن�س 

�سراحة على اأنه يُحظر التنازل عن ال�سمات للغير, اأو الت�سرف فيها باأي وجه, اأو تداولها من قبل الغير, �سواء كان التنازل, اأو 

ع فعلا حين جرّم كافة �سور التنازل, اأو الت�سرف, اأو تداول ال�سمات  الت�سرف, اأو التداول بمقابل, اأو بدون مقابل. واأح�سن الم�سرِّ

�سواء كان ذلك بمقابل, اأو بدون مقابل؛ حتى لا يكون العامل عر�سة للاتجار به باأي �سورة من ال�سور. كما يظهر البعد الاإن�ساني 

ا  ا فيما ت�سمنه قانون تنظيم دخول وخروج الوافدين من اإجراءات ت�سهل عملية خروج العمال من البلاد, كما ظهر اأي�سً اأي�سً

ع القطري برعاية حقوق الاإن�سان للعمال فيما ت�سمنه قانون تنظيم دخول وخروج الوافدين من ن�سو�س تجيز  اهتمام الم�سرِّ

ع تقدم اأكثر ومنح الوزير, اأو من ينيبه �سلطة  الت�سالح على بع�س الجرائم التي ترتكب بالمخالفة لهذا القانون, بل اإن الم�سرِّ

الاإعفاء من مبلغ الت�سالح
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