
بحـث : أوضاع العمال غيــر المهــرة
فـــي قطـــاع الانشـاءات في قطـر

) الملخص التنفيذي (
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ظاهرة  والخليج  المنطقة  في  الوافدة  العمالة  ق�ضية  �أ�صبحت 
مرت  ولقد   ، بالمنطقة  تمر  التي  التطور  لحالة  م�صاحبة  �أ�سا�سية 
بمراحل تاريخية بد�أت منذ خم�سينيات القرن الع�شرين بعد تدفقات 
العوائد النفطية ورغبه هذه المجتمعات في دخول ع�صر التحديث 
هذه  لج�أت   ، ونوعيا  كميا  الب�شرية  الموارد  في  النق�ص  �ضوء  وفي   ،
لكي  �أخرى  من مجتمعات  العاملة  للأيدي  المجال  فتح  �إلى  الدول 
تعمل في الم�شاريع المختلفة التي تنوعت مع مرور الأيام من ت�أ�سي�س 
الاقت�صادية.  والتنمية  ال�صناعة  ع�صر  دخول  �إلى  التحتية  البنى 
ومرت الهجرة من حيث الم�صدر والحجم �أي�ضا بعدة مراحل واتخذت 
م�سارات غير م�سبوقة من حيث ن�سبة التدفقات ال�سنوية ون�سبة 
تمثيلها في المجتمع وتحولت مجتمعات الا�ستقبال �إلى مراكز عمالية 
الخ�صائ�ص  حيث  من  مت�شابهه  ولكن  الثقافة  متنوعة  لجاليات 

الديموغرافية والاجتماعية .

و�إجراءات  ا�ستقدام  �سيا�سات  الخليج  مجتمعات  اتخذت  ولقد 
قانونية تتيح لها القدرة على ا�ستيراد العمالة لتغطية احتياجاتها 
من الأيدي العاملة. ولكي ت�ضبط عملية الهجرة وطريقة تواجدها  
كان نظام الكفالة ، وهو النظام المتبع في كل دول الخليج ولم يتم 
تغييره �أو تعديله �إلا ب�شكل طفيف. ومن خلاله لا يمكن ل�شخ�ص �أن 
ي�أتي للعمل في هذه الدول بدون �أن يتعاقد مع  �شخ�ص �أو م�ؤ�س�سة، 
ويكون كفيله هو الم�سئول عنه �أمام القانون. وقد �أتاح هذا النظام 
فوائد  ووفر  المنطقة  في  الا�ستخدام  حجم  لتطوير  كبيرة  فر�صة 
�إلى  ، مع ذلك ف�إن هذا النظام يحتاج  للطرفين الكفيل والمكفول 
�إعادة نظر في بع�ض جوانبه لتحقيق قدر �أكبر من التوازن لم�صالح 
الطرفين . و�سوف تتناول الدرا�سة مو�ضوع الكفالة من خلال تحليل 

�أبعاده القانونية والإن�سانية.

الإجراءات المنهجية  للدراسة

�إلى  الوافدة  الهجرة  تدفقات  م�ستقبل  ا�ست�شراف  �أن  وبما 
معينة  معدلات  عند  ت�ستقر  �سوف  �أنها  على  يدل  لا  المنطقة 
الانفتاح  الألفية الجديدة ع�صر  المجتمعات في  �أن دخلت هذه  بعد 
ت�ؤطر  التي  الاقت�صادية  العولمة  �أذرع  مع  والاندماج  الاقت�صادي 
لم�سارات جديدة في مجال ق�ضايا الهجرة الدولية ، فان هناك حاجة 
لفح�ص وت�شخي�ص م�شكلات العمالة الوافدة خ�صو�صا العمالة 
غير الماهرة التي ت�شكل الن�سبة الأكبر من قوى العمل الأجنبية ، 
ب�سبب نمط التنمية المعتمد في المنطقة والذي لا يزال لم ي�ستكمل 
الا�ستثمار في  ي�ستهدف  تنمية  نمط  مع ظهور  بعد  التحتية  بناه 
م�شاريع عمرانية �ضخمة بو�صفها مجالا جديدا لتنويع الدخل في 
هذه المنطقة المهددة بن�ضوب مواردها الطبيعية من النفط الذي 
لا يزال يمثل م�صدر الدخل الأ�سا�سي للإنفاق على باقي قطاعات 
م�سيطرة  كبيرة  وب�أعداد  الوافدة  الهجرة  �ستظل  ولذا  التنمية. 
على الم�شهد ال�سكاني والاقت�صادي والاجتماعي لهذه المجتمعات. 
�أفرز هذا التواجد الكبير للعمالة بخ�صائ�صها الديموغرافية  ولقد 
منها  عانى  م�شكلات  نف�سها  الا�ستقدام  وبطريقة  والاقت�صادية 

الطرفان المهاجر والمجتمع الم�ستقبل.

الآثار المترتبة على  الدرا�سات تركز على تناول  و�إذا كانت معظم 
البنية  على  �آثارها  خ�صو�صا  الوافدة  للعمالة  الكبير  التواجد 
العمالة  �أو�ضاع  حول  الدرا�سات  �أن  �إلا   ، المنطقة  في  ال�سكانية 
وخ�صو�صا العمالة غير الماهرة، التي تمثل الجزء الأكبر من العمالة 
والتي تعمل في قطاع الإن�شاءات، لا تزال قليلة. وذلك على الرغم 
المهارات  �أ�صحاب  من  القطاع   هذا  في  العاملين  معظم  �أن  من 
المنخف�ضة او المتو�سطة ، وهو القطاع الذي يت�سم بعدم الا�ستقرار 
م�ستويات  �أن  كما  للإ�صابات  التعر�ض  مخاطر  وارتفاع  الوظيفي 
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الأجور فيه منخف�ضة والبيئة ال�سكنية والاجتماعية في كثير من 
الحالات غير ملائمة وتعتمد على نمط ال�سكن الجماعي.

وارتفاع  الوافدة م�ؤخرا  بالعمالة  زيادة الاهتمام  مع ذلك يلاحظ 
المطالبات بتح�سين �أو�ضاع العمال غير المهرة بالذات على الم�ستويين 
الر�سمي والمدني ، وظهر ذلك في �إ�صدار القوانين المتعلقة بالعمالة 
الوافدة و�سيا�سات الا�ستقدام و�شروط العمل وتعديلها لتتلاءم مع 

القوانين الدولية .

على  �أخذت  قد  الحالية  الدرا�سة  فان  الاعتبارات  هذه  �ضوء  وفي 
عاتقها ت�شخي�ص وتحليل �أو�ضاع العمالة غير الماهرة في دولة قطر ، 
بهدف التعرف على م�شكلاتها وتطلعاتها وكذك التعرف على ر�ؤية 
�أ�صحاب العمل حول طبيعة العلاقة الأمثل مع العمالة ، وكذلك 
الدرا�سة  وت�سعى   ، و�سلبياته  بايجابياته  الكفالة  نظام  مناق�شة 
�أي�ضا �إلى تقديم مقترحات لتح�سين �أو�ضاع العمال بما يحقق لهذه 
�ضمان  مع  الم�شتركة  الم�صالح   �سواء  حد  على  وللمجتمع  الفئة 

الحقوق لكلا الطرفين.

ولقد تم �إجراء درا�سة تحليلية لقوانين الا�ستقدام والعمل ونظام 
ومنظومة  الدولية  العمل  اتفاقية  مع  تطابقها  ومدى  الكفالة 
لت�شخي�ص  ميدانية  م�سحية  درا�سة  جانب  �إلى   ، الإن�سان  حقوق 
ا�ستخدمت  والت�شييد  البناء  قطاع  المهرة في  غير  العمال  �أو�ضاع 
فيها ا�ستبانه لجمع المعلومات المطلوبة مع مقابلات لمجموعات من 
العمال ، ومقابلات مع �أ�صحاب العمل ، وتتكون الدرا�سة من �سبعة 
والقانونية  الديموغرافية  المو�ضوع  �أبعاد  تتناول  الملاحق  ف�صول مع 

والميدانية 

وطبيعة  العمال  ظروف  عن  الك�شف  �إلى  الدرا�سة  �سعت  لقد 
الم�شكلات التي يواجهونها ، بال�صورة التي �سوف ت�سهم في تحديد 
الاحتياجات ورفع تو�صيات ب��شأنها �إلى الجهات المعنية . و�سوف تحقق 

الأهداف الآتية :

▪ تقييم قوانين العمل ور�صد مدى تطابقها مع الاتفاقيات الدولية 
�أو  تطوير  �إلى  تحتاج  التي  الجوانب  عن  بتو�صيات  والخروج  للعمل  

�إ�ضافة بنود جديدة .
▪ تقييم �أو�ضاع العمال ومدى توفر حقوق الإن�سان لهم بال�صورة 

التي �سوف ت�ساعد على الخروج بتو�صيات لتح�سين �أو�ضاعهم.
▪ لفت انتباه م�ؤ�س�سات العمل والجهات المعنية بالعمل والعمال 
�أو�ضاع العمال بما يتنا�سب وحقوق الإن�سان من  �إلى �أهمية تطوير 
خلال ن�شر نتائج الدرا�سة وعقد ور�شة عمل تدعى لها جميع الجهات 

المعنية لمناق�شة المو�ضوع والخروج بتو�صيات قابلة للتطبيق.
ب�شكل  والعمال  العمل  �أو�ضاع  تطوير  ب�أهمية  المجتمع  توعية   ▪

عام.
▪ رفع درجة التوا�صل بين الم�ؤ�س�سات المعنية ب��شؤون العمل والعمال 
نتائج  لإعلان  ور�شة  عقد  خلال  من  الإن�سان   حقوق  ثقافة  ون�شر 

الدرا�سة.

النتائج الأساسية للدراسة :

�أو�ضاع  بخ�صو�ص  الهامة  النتائج  من  بمجموعة  الدرا�سة  خرجت 
العمالة غير الماهرة في المجتمع .

أولا : الملامح الديموغرافية للهجرة الوافدة 

�أن  المجتمع  �إلى  الوافدة  الهجرة  لظاهرة  التاريخي  التتبع  �أظهر 
 ، الأقل  على  الثبات  �أو  التراجع  على  دلالة  �أي  تظهر  لا  معدلاتها 
�أ�صحاب المهارات المنخف�ضة والمتو�سطة  �أن جلهم من  كما ظهر 
والمعدات  الآلات  ت�شغيل  في  و  العادية  والحرف  المهن  في  ويعملون 
وتجميعها ، كما �أن جزءا كبيرا منهم يعملون في قطاع الإن�شاءات 
)ن�صف الن�شطين اقت�صادياً (، ومعظمهم من غير القطريين . كما 
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ويلزم �صاحب   . والثالثة ع�صرا  �صباحا  ال�ساعة11.30  بين  العمال 
وعمل  الطبي  القوم�سيون  للعاملين في  فحو�صات  بعمل  العمل 
فح�ص دوري للعاملين كل 6 �شهور في حال العمل في المهن الخطرة 
للراحة  ب�أماكن  العمل  مقرات  وتزويد   ، بالقرار  ملحق  في  المحددة 
فرق  العمل  �إدارة  و�شكلت  نظيفة  مياه  وبدورات  الطعام  وتناول 
وتوفير  القوانين  بتطبيق  العمل  �أ�صحاب  التزام  ل�ضمان  تفتي�ش 
حُددت  كما   ، للعمال  الطبية  والرعاية  ال�سكن  في  الكريمة  الحياة 

موا�صفات ال�سكن و�سنت عقوبات في حال المخالفات .

مع ذلك يلاحظ �أن عمال الطرق بالذات يواجهون م�شكلات في 
هذا المجال ، كما تق�صر بع�ض ال�شركات في توفير و�سيلة موا�لاصت 
لفترات  للانتظار  العمال  يعر�ض  مما  مبا�شرة  العمل  انتهاء  بعد 

طويلة.

وخروج  دخول  بتنظيم  الخا�ص  لعام 2009   4 رقم  القانون  ويعد 
الوافدين و�إقامتهم وكفالتهم من �أهم القوانين الم�ؤثرة على تواجد 
العمال في البلاد. فقد حدد هذا القانون دور الكفيل والمكفول وحدد 
التي  المهمة  وبانتهاء  �أجله  الوافد من  الذي قدم  بالعمل  الإقامة 
، ولا يحق نقل  يوما  المغادرة خلال 90  اجلها  تجب عليه  قدم من 
الكفالة �إلا �إذا اثبت تع�سف الكفيل معه ولكن ذلك اقت�صر على 
�أن المادة 22 ن�صت على  �إلا  العمال غير الم�شمولين بقانون العمل. 
�أنه يمكن نقل الكفالة من كفيل �إلى �آخر مع نقل كافة التبعات 
والالتزامات ولكن لم ي�شترط القانون ر�ضا المكفول في هذه الحالة 

عن عملية النقل .

ونخل�ص �إلى �أن قوانين العمل قد راعت معظم بنود الاتفاقيات 
التي ي�ستغلها الكفيل مثل  الدولية. ورغم وجود بع�ض الفجوات 
المكفول في  حرية  تقييد  الكفيل   بموافقة  الكفالة  نقل  ا�شتراط 
الانتقال من عمل �إلى �آخر وبع�ض المخالفات �إلا �أن الو�ضع القانوني 

جيد �إلى حد بعيد. 

�أو  الجماعي  ال�سكن  نمط  للعمالة ظهور  الكبير  التواجد  هذا  افرز 
الظروف  المئات منهم. كل هذه  ت�ضم  للعمال  �سكنية  مجمعات 
المرتبطة ب�أو�ضاع العمال وطبيعة المهن التي يعملون بها والخدمات 
تواجدهم  تنظم  التي  القوانين   ت�ستدعي فح�ص  توفر لهم  التي 

وتحدد حقوقهم  وتنظم �أو�ضاعهم.

ثانيا: ملاحظات أساسية على قانون العمل وقانون تنظيم دخول 
وخروج الوافدين وكفالتهم

من الخ�صائ�ص العامة لقانون العمل القطري لعام 2004 ، انه قد 
العمل  ربط  ، حيث  الدولية  العمل  اتفاقيات  راعي معظم مبادئ 
�سن  وحدد  والإن�صاف  العدالة  قواعد  تقت�ضيه  ما  وهو  بالأجر 
ال�ساد�سة ع�شر للحداثة وهو ال�سن المتفق عليه دوليا لبدء العمل 
والإجازات  العمل  و�ساعات  الأجر  بتحديد  العمل  �أ�صحاب  و�ألزم 
�أن  قبل  العامل  بها  يعلم  و�أن  ..الخ  والان�صراف  الح�ضور  ومواعيد 
يوقع عقد العمل. كما ن�ص على �أن يقوم الكفيل بت�سليم المكفول 
جواز �سفره بعد الانتهاء من �إجراءات الإقامة �أو تجديدها ، رغم �أن 
قد  القانون  �أن   ومع   . الأحيان  غالب  الواقع في  ذلك لا يطبق في 
�أنه ي�ستثني بع�ض  �إلا  والعامل  العمل  العلاقة بين �صاحب  نظم 
الفئات ومن بينهم العاملين في المنازل كال�سائق والمربية والطاهي 
والب�ستاني و�أفراد �أ�سرته الذين يعولهم والعمال في الزراعة والرعي. 
و�أجاز القانون بقرار من مجل�س الوزراء بناء على اقتراح الوزير تطبيق 
كل �أو بع�ض �أحكام هذا القانون على الفئات المذكورة �أعلاه  . ولا 
يوجد تف�سير لهذا الا�ستثناء ، وهو الأمر الذي يحتاج �إلى مراجعة 

وتعديل.

ولقد راعى القانون �أهمية الحفاظ على �لاسمة العامل ووجوب 
توفير �أ�سباب ال�لاسمة المهنية له �أثناء العمل ، وان يتكفل �صاحب 
العمل بعلاجه وتعوي�ضه في حال �إ�صابته ، وحددت �ساعات العمل 
ت�شغيل  يمنع  حيث  ال�صيف  ف�صل   في  المك�شوفة  الأماكن  في 
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و�أما بالن�سبة للا�شتراطات الدولية الخا�صة بم�ستوى العي�ش اللائق 
الأحكام  على  الإطلاع  ف�إن  مهامهم،  ت�أدية  �أثناء  العمال  و�لاسمة 
مفاج�أة  ي�شكل  قطر  دولة  في  الإن�شاءات  في  العمل  تنظم  التي 
للكثيرين، لا لأنها ترقى لمعايير منظمة العمل الدولية فح�سب، بل 
يتوافق  الإن�شاءات بما  اليومية لحياة عمال  التفا�صيل  لأنها تنظم 
لا  المثال  �سبيل  فت�شمل على  الإن�سان،  الدولية لحقوق  المعايير  مع 
الح�صر تحديدا لم�ساحة الغرف التي يجب �أن يقطنها العمال والحد 
لل�سكن ومكان  الأق�صى لعددهم في كل غرفة، و ت�ضع  �شروطاً 
الأماكن  في  ال�صيف  ف�صل  �أثناء  العمل  �ساعات  وتحدد   ، العمل 

المك�شوفة.
جداً  �صغيرة  تفا�صيل  في  توغلت  قانونية،  مادة   197 تت�ضمن 
و�صولاً �إلى �أمور جوهرية ، وهي لم تغفل العمال في الأماكن البعيدة 
عن المدن ف�أفردت لهم ف�لاصً و تناولت كل ما يتعلق بت�أمين ظروف 
و  �إن�سانيتهم  احترام  �إلى  المطاف  نهاية  تهدف  �شروط  حياتهم في 

حماية حقوقهم.

مع ذلك ي�ؤخذ على قانون العمل القطري من الناحية الت�شريعية، 
ورغم الن�ص على الحق في التنظيم العمالي في القانون، �أن الم�شرع 
و�ضع قيودا �شديدة تحول دون �إمكانية ممار�سة هذا الحق حيث ا�شترط 
ت�شغيل  100 عامل قطري على الأقل في المن��شأة، لأجل ال�سماح 
بتكوين لجنة من بينهم ت�سمى”اللجنة العمالية”. و للجان العمالية 
�أو  مهن  �أو  واحدة  �صناعة  �أو  مهنة  في  تعمل  التي  المن��شآت  في 
�صناعات متماثلة �أو مترابطة ببع�ضها، الحق في تكوين لجنة عامة 
ت�سمى “اللجنة العامة لعمال المهنة �أو ال�صناعة”.و تكوّن اللجان 
العامة لعمال المهن و ال�صناعات المختلفة فيما بينها اتحاداً عاماً 
ي�سمى “الاتحاد العام لعمال قطر”. و تكون الع�ضوية في اللجنتين 

الم�شار �إليهما والاتحاد العام لعمال قطر مق�صورة على القطريين.

ف�إذا علمنا �أن مجموع العمال القطريين الذكور في قطاع الإن�شاءات 
)وهو مو�ضوع البحث( ي�صل �إلى 629 عاملاً، بينما ي�صل مجموع 
العمال غير القطريين الذكور الذين يعملون في نف�س القطاع �إلى 
القانون  الواردة في  ال�شروط  تت�ضح مدى �صعوبة تحقق   ،542.767

)عمال  المواطنين  لغير  الممنوحة  الحقوق  توافق  مدى  ثالثا: 
غير  لحقوق  الدولي  الإعلان  مع  قطر،  دولة  في  الإنشاءات( 

المواطنين

تمتاز دولة قطر بكونها تنهج طريقاً متدرجاً ي�شجع على الانفتاح 
على الآخر واحترام حقوق الإن�سان. ويبدو من خلال الواقع العملي 
يح�صلون على كافة الحقوق الواردة في الإعلان الم�شار  �أن “الأجانب” 
�أ�سا�سية تقع على “غير المواطنين”  �إليه، ما عدا  ثلاث  مخالفات 
وث�ؤثر في الأو�ضاع الإن�سانية لعمال الإن�شاءات، وهي  الحق في مغادرة 
البلاد،  من  الطرد  قرار  �أمام  النف�س  عن  الدفاع  في  والحق   ، البلاد 
وحرية اختيار العمل التي يقيدها نظام الكفالة.  فمثلا  ي�ؤخذ على 
م�أذونيه الخروج المن�صو�ص عليها في القانون �أن ال�لاصحية الممنوحة  
العمل  ل�صاحب  فردي   قرار  بموجب  تتم  ال�سفر  من  الأجنبي  لمنع 
)الكفيل( في ظل نظام الكفالة، مما قد ي�ؤدي �إلى �إ�ساءة ا�ستعمال 
تلك ال�لاصحية في كثير من الحالات، �إ�ضافة �إلى  قيام بع�ض �أ�صحاب 
العمل بن�شر �صور العمال في الجرائد اليومية للإعلان عن �سفرهم 

ب�صيغة ت�شبه الإعلان عن مطلوبين للعدالة.

وقد �صدرت بع�ض القرارات الإدارية و فقاً للمادة )37( من القانون 
رقم 4 ل�سنة 2009 بتنظيم دخول و خروج الوافدين و �إقامتهم و 
ا�ستثناءً من �أحكام �أي قانون �آخر،  كفالتهم التي ن�صت على �أنه “ 
للوزير �أن ي�صدر �أمراً بترحيل �أي وافد يثبت �أن في وجوده في الدولة 
ما يهدد �أمنها و �لاسمتها في الداخل �أو الخارج �أو ي�ضر بالاقت�صاد 
الوطني، �أو ال�صحة ، �أو الآداب العامة. ويجوز وفقاً لهذه المادة �إ�صدار 
قابل  غير  القرار  ويكون  �شرعية،  ب�صفة  المقيم  الوافد  ب�إبعاد  قرار 
انتهاكاً  الق�ضاء  رقابة  من  القرارات  هذه  تح�صين  ويعتبر  للطعن. 
للحق في المحاكمة العادلة والحق في اللجوء �إلى الق�ضاء التي وردت 
في الإعلان. كما قد ي�ؤدي تنفيذ هذه القرارات �إلى حجز الأجنبي في 
�إلى �سنة وقد تتجاوز ال�سنة في  حجز الإبعاد لمدد تتراوح بين �شهر 
حالات محددة، دون �أن يتمكن ال�شخ�ص من الدفاع عن نف�سه �أمام 
القرار الخا�ص بطرده، مما يتعار�ض مع الإعلان فيما يتعلق بالحق في 

عدم الاحتجاز ب�شكل تع�سفي.
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ومع الطفرة الاقت�صادية المتمثلة في الا�ستغلال الأق�صى لمنابع 
الطاقة، ون�شوء �شركات الت�شييد العملاقة التي قد تعود ملكيتها 
ل�شخ�ص واحد يكون كفيلاً لآلاف العمال، خلقت ا�ستحالة متابعة 
�صاحب العمل للأو�ضاع الإن�سانية لكل عامل، و لم يعد ب�إمكان 
العمال ر�ؤية كفلائهم والتحدث �إليهم عن م�شاكلهم كما في عهد 
العلاقة بين الطرفين. مما �أدى �إلى ن�شوء طبقة تتو�سط العلاقة بين 
الطرفين )طبقة المدراء(1 و�أ�ضحت تتخذ القرارات المتعلقة بالعمال 
للعمل  �إذناً  ومنحه  ما،  عامل  �إقامة  �إلغاء  فقرار  منفردة.  ب�صورة 
لدى الغير، وتقديم “بلاغ هروب” �ضده لوزارة الداخلية، �أو ال�سماح له 
بمغادرة البلاد، �صار رهناً بموافقة �شخ�ص واحد فقط هو المدير الذي 
ي�ستعمل حقه القانوني تبعاً لنظام الكفالة، في رف�ض �أي طلبات 

للعمال �أو قبولها وفقاً لر�ؤيته الخا�صة.

وظهرت نتيجة لذلك بع�ض �صور الاتجار بالب�شر في بع�ض �شركات 
القطاع الخا�ص، حيث يبد�أ الاتجار بالب�شر في البلد الم�صدر للعمالة، 
عندما يقدم مكتب الا�ستقدام وعوداً للعمال بت�أمين فر�ص ذهبية 
ت�أ�شيرة  �شراء  �أجل  من  للا�ستدانة  ه�ؤلاء  ويندفع  قطر،  في  للعمل 
عمل ودفع نفقات ال�سفر. وبعد الو�صول �إلى البلاد يفُاج�أ العمال ب�أن 
ال�شركة التي ا�ستقدمتهم وهمية، �أو لا ت�ؤمن عملاً حقيقاً م�أجوراً، 
)كعمالة  الحر  بالعمل  لهم  بال�سماح  جلبهم  الم��سؤول عن  ويقوم 
�سائبة(، مقابل دفع مبلغ �شهري لهم. ومن الجدير بالذكر �أن بع�ض 
المدراء �أو المندوبين في بع�ض �شركات الت�شييد ال�صغيرة، يتقا�ضون 
من العمال مبالغ محددة لقاء منحهم الموافقة على العمل لدى 
الكثيرين  لدى  خاطئ  اعتقاد  وي�سود  الكفالة(2.  )نقل  �أخرى  جهة 
الناحية  من  �أنهما  رغم  العمل،  قانون  من  جزء  الكفالة  نظام  �أن 
�أنه  الكفالة قانوناً،  القانونية ت�شريعان منف�لاصن3. في حين تعني 
على كل �أجنبي يود العمل والإقامة في قطر �أن يكون لديه كفيل، 
ويكون الكفيل �إما مواطناً قطرياً �أو �شركة ذات �شخ�صية اعتبارية. 
لا  فقط  لكفيله  العمل  ب�أداء  العامل  �إلزام  الكفالة  وتقت�ضي 

لغيره.

لأجل تفعيل التنظيم العمالي في ظل الهيكل الوظيفي الحالي.

النقابي  التنظيم  في  الحق  على  الدولية  المعايير  �أكدت  حين  في 
ك�إحدى الطرق الفاعلة لأجل حماية العمال وتمكينهم من الح�صول 

على حقوقهم الواردة في القانون.
بالقيود  �أثقله  �أنه  �إلا  الإ�ضراب،  في  الحق  على  القانون  ن�ص  كما 
وال�ضوابط التي �أخرجته عن م�ضمونه بحيث ي�ستحيل عملياً توافر 
الا�شتراطات اللازمة للإ�ضراب. حيث ن�ص قانون العمل على �أنه يجوز 
للعمال الإ�ضراب عن العمل، �إذا تعذر الحل الودي بينهم وبين �صاحب 
العمل، وتجدر الإ�شارة �إلى �أن لجان التوفيق والتحكيم ك�آليات مهمة 
نيل حقوقهم،  العمال على  وم�ساندة  العمالية،  النزاعات  في حل 
غير مفعلة، لأن ت�شكيل لجنة للتحكيم -على �سبيل المثال- يفتر�ض 
وجود ممثل عن الاتحاد العام لعمال قطر. في حين ن�ص قانون العمل 
من��شأة  لكل  الم�شتركة”،  “اللجان  ي�سمى  ما  ت�شكيل  جواز  على 
العمل  �صاحب  عن  ممثلين  ت�ضم  ف�أكثر  عاملاً  ثلاثون  فيها  يعمل 
ن�صف  يمثل  �أن  على  قطريين.  عمال  وجود  ا�شتراط  دون  والعمال، 
و  العمال،  الآخر  ن�صفهم  يمثل  و  العمل  �صاحب  اللجنة  �أع�ضاء 
تتولى اللجان الم�شتركة درا�سة ومناق�شة �أمور تتعلق بتنظيم العمل 
و تطويره، وتقديم برامج تدريب للعمال و تنمية ثقافتهم، و النظر في 
المنازعات الفردية والجماعية ومحاولة ت�سويتها ودياً، وتقدم اللجنة 

تو�صياتها �إلى �صاحب العمل للنظر في مدى �إمكانية الأخذ بها.

نظام الكفالة، وتأثيره في  قانون العمل القطري

لقد بد�أ نظام الكفالة في قطر منذ 1963 ك�إجراء �إن�ساني ، عندما 
القيام  الأخير  با�ستطاعة  وكان  الأجنبي  على  م�ؤتمنا  المواطن  كان 
بالكثير من المعاملات بدعم المواطن في الوقت الذي ت�ضمن الدولة 
رقابة منا�سبة على عدد الأجانب الآخذ بالتزايد يوماً بعد يوم. وي�ؤمن 
الم�شاريع  لإنجاز  العمل  �أماكن  العمالة في  ا�ستقرار  الكفالة  نظام 

الكبيرة التي يتعين ت�سليمها خلال فترة زمنية محددة.

1- وفقاً لمصدر في اللجنة الوطنية لحقوق الإنسان، »70% من الشكاوى العمالية التي ترد إليهم، يتم التفاوض مع المدير
المسؤول بالمنشأة لحل النزاع، ومعظم المديرين من جنسيات عربية، والبعض الآخر من الجنسيات الأجنبية.«

2- وفقاً لمصدر في اللجنة الوطنية لحقوق الإنسان.
3- يعتبر نظام الكفالة جزءا من القانون رقم 4 لسنة 2009 بتنظيم دخول وخروج الوافدين وإقامتهم و كفالتهم، وأما

قانون العمل رقم 14 لسنة 2004 فهو تشريع منفصل بذاته عن نظام الكفالة.
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)العربية  باللغتين  الالكتروني  موقعها  على  المن�شورة  ال�سنوية 
الانتهاكات  بع�ض  الوافدة  العمالة  “تعاني  �أنه  �إلى  –الانكليزية( 
ال�سفر  و�إجراءات  الكفيل،  نظام  ب�سبب  قا�سية  ومعايير  وظروف 
)الخروجية( وخا�صة المماطلة في �صرف الم�ستحقات ونقل الكفالة، 
ف�ضلاً عن احتجاز جوازات ال�سفر، وعدم توفر �أماكن �إقامة لائقة”.

وتذكر التقارير “�أن حالات متعددة وردت �إلى اللجنة تمثلت في وجود 
خلاف مع الكفيل، حيث يجد العامل نف�سه بلا عمل، و بلا راتب، وبلا 
جواز، ولا ي�ستطيع العمل لدى الغير، �أو �أن يمار�س حقه في الانتقال 
من عمل �إلى �آخر، �أو حتى حقه في عودته �إلى وطنه. و�أما في حالة 
المطالبة بحقوقه ، فقد يتعر�ض للحجز في حجز الإبعاد والانتظار 
لمدة قد تطول لأكثر من عام للنظر في دعواه �أمام المحاكم، ودفع 
قانون  في  الن�ص  رغم  ريال   500-300 بين  تقدر  التي  الخبير  ر�سوم 
العمل على نظر الق�ضايا العمالية على وجه ال�سرعة دون ر�سوم 

ق�ضائية”.

ر�صدت ت�شغيل بع�ض العمال  كما ت�ؤكد اللجنة في تقاريرها �أنها” 
عمل  ظروف  ظل  في  والخر�سانة  والحفر  البناء  مجالات  في  خا�صة 
وجود  وعدم  مرتفعة  رطوبة  ون�سبة  عالية  حرارة  ودرجة  قا�سية 
العديد  �إ�صابة  �إلى  كثيرة  �أحيان  في  �أدى  مما  كافية،  �صحية  رعاية 
منهم. وت�صف اللجنة الوطنية لحقوق الإن�سان هذه الأو�ضاع في 
ظل نظام الكفالة ب�صورة من �صور الاتجار بالب�شر ، وتو�صي ب�إلغاء 
نظام الكفالة والخروجية، وا�ستحداث ت�شريعات جديدة تنظم هذه 

المو�ضوعات”.

�أعوام  ثمانية  منذ  الإن�شاءات  قطاع  في  يعمل  ص،  م.  العامل 
زيادة، وقد وجد  �أي  �أن تطر�أ عليه  الراتب دون  في دولة قطر بنف�س 
�أف�ضل لدى �شركة �إن�شاءات �أخرى تقدم ميزات �أف�ضل، ويود  عملاً 
الا�ستقالة للعمل لديها. �إلا �أن المدير الم��سؤول رف�ض منحه موافقة 
على نقل كفالته وخيره بين الا�ستمرار في العمل بنف�س الراتب �أو 
مغادرة البلاد، وعندها لج�أ �إلى لجنة حقوق الإن�سان التي لم تتمكن 
من م�ساعدته، حيث �إنّ نظام الكفالة قانون ملزم.. و�إنّ الحالات التي 

ت�ستدعي نقل الكفالة - دون موافقة الكفيل- لا تنطبق عليه.

ت�ؤكد   التي  الدولية  للمعايير  الكفالة مجافاته  نظام  على  وي�ؤخذ 
وفقاً  لآخر،  عمل  من  الانتقال  �أو  عمله  اختيار  في  الفرد  حرية 
�أن  القول  ف�إنه يمكن  لذا  المعي�شية.  �أو�ضاعه  لم�صلحته في تح�سين 
لنظام الكفالة ت�أثيرا �سلبيا على قانون العمل بتعطيل ن�صو�صه، 
الخوف  دائمة من  و�سيطرة حالة  العمل،  تغيير  �إمكانية  جراء عدم 
بحقوقهم  المطالبة  دون  يحول  مما  العمال،  يعي�شها  الترحيل  من 
يخ�شى  منهم  العديد  فنرى  العمل،  قانون  في  عليها  المن�صو�ص 
المطالبة بحقوق متعددة كالحق في يوم الراحة الأ�سبوعية �أو الحق 
�أو الحق بالاحتفاظ بن�سخة عن عقد  في بدل عن العمل الإ�ضافي 
العمل والحق بالاحتفاظ بوثيقة ال�سفر)جواز ال�سفر(،  خوفاً من �إثارة 
خلاف مع الكفيل �أو من يمثله، في الوقت الذي يرزح فيه العمال تحت 
المخالفات  تلك  على مجابهة  ت�ساعدهم  لا  مالية �صعبة  �أو�ضاع 

والانتهاكات.

فيها  الكفيل  يكون  التي  الحالات  بع�ض  في  �أنه  بالذكر  والجدير 
متع�سفاً في ا�ستعمال حقه في منع العامل من العمل لدى الغير، 
بالعمل  للعمال  ال�سماح  الداخلية  بوزارة  المخت�صة  للجهة  يجوز 
لجهة �أخرى خلافاً لرغبة الكفيل. ولوزير الداخلية كامل ال�لاصحية 
في �أن ي�سمح للعامل البقاء في البلاد والعمل �إن وجد �أن م�صلحة 
البلاد تقت�ضي ذلك. وقد �أعلنت �إدارة البحث و المتابعة بوزارة الداخلية 
تلقت 1294 طلباً  العام 2006- 2007  �أنها خلال  �سابق  وقت  في 
لنقل الكفالة في �إطار ال�شكاوى التي ترد �إليهم ب��شأن التع�سف 
�ضد المكفولين و �أنه تم بحثها ورفع التو�صيات �إلى الجهة المخت�صة 

بالوزارة، و تم نقل كفالة 340 حالة منها.

عمال الإنشاءات في ملفات اللجنة الوطنية
لحقوق الإنسان في قطر

تقوم اللجنة الوطنية لحقوق الإن�سان بر�صد �أو�ضاع حقوق الإن�سان 
في دولة قطر وتتلقى هذه اللجنة �شكاوى من مختلف الفئات ومن 
�ضمنها “عمال الإن�شاءات”، حيث ت�شير اللجنة في كافة تقاريرها 



)14()15(

على  الرقابة  لإحكام  مكثفة  تفتي�شية  حملات  �إثر  وذلك  الواحد، 
�شركات القطاع الخا�ص و �إلزامها ب�أحكام قانون العمل.

و�أما عن عدد الزيارات التفتي�شية الروتينية التي يقوم بها مفت�شو 
�أو  دورية  زيارة   600-500 بين  فتتراوح  الواحد  ال�شهر  خلال  العمل 
زيارات  وكذا  �شكوى.  على  بناء  �أو  تفتي�ش،  �إعادة  زيارة  �أو  مفاجئة، 
تفتي�شية خا�صة لمواقع العمل المختلفة للت�أكد من وجود المن��شأة 

على الطبيعة ودرا�سة �أحقيتها في طلب عمالة وافدة.

وتو�ضح البيانات التي ت�صدرها �إدارة العمل �أن من �أبرز المخالفات التي 
�إجراءات �ضد ال�شركات قيام عدد منها بت�شغيل  تم بموجبها اتخاذ 
العمال دون ت�صريح عمل، ومخالفات خا�صة تتعلق بعدم دفع الرواتب 
للعمال ب�شكل �شهري ومنتظم، وعدم الالتزام ب�إتباع �إجراءات الأمن 
ال�صحية،  الا�شتراطات  تنفذ  وعدم  العمل،  مواقع  في  وال�لاسمة 
خا�صة تلك المتعلقة ب�سكن العمال، وكذلك تعري�ض العمال للخطر 
ب�سبب عدم التقيد بتوفير و�سائل ال�صحة وال�لاسمة المهنية التي 
يلزم بها قانون العمل و قراراته التنفيذية. وقد �أعلنت �إدارة العمل 
�أن الأجور المت�أخرة وتذاكر ال�سفر تت�صدر �أ�سباب ال�شكاوى العمالية 
نهاية الخدمة  الإ�ضافي ومكاف�أة  العمل  بدل  يليها  �إليها،  المقدمة 
�إجمالي  بلغ  وقد  بن�سب متفاوتة.  الأ�سباب  باقي  ثم  الإجازة،  وبدل 
ال�شكاوى العمالية التي تم بحثها ب�إدارة علاقات العمل بوزارة العمل 
خلال الفترة من يناير �إلى �أغ�سط�س للعام 2009، 4211�شكوى، تقدم 

بها 8563 عاملاً من جن�سيات مختلفة.

ويلاحظ ان الدولة ت�سعى لتح�سين �أو�ضاع العمال من خلال ت�شديد 
وبدُئ  الأجور.  ت�أخير  بالن�سبة لعملية  العمل  �أ�صحاب  الرقابة على 
م�ؤخرا في تطبيق معايير جيدة لا�ستقدام العمالة تتمثل في تقديم 
رواتب  ا�ستقدام عمالة جديدة ك�شوف �صرف  الراغبة في  ال�شركة 
�آخر 3 �شهور على تاريخ الطلب وتكون معتمدة من �إدارة التفتي�ش 
العمال وتقديم تعهد من  وتقرير خا�ص عن حالة �سكن   ، العمالي 
المقاول الرئي�سي في حال وجود م�ؤ�شرات للعمل من الباطن  لحماية 

حقوق العمال.

العامل س.ل تقدم �إلى اللجنة لأنه لا يعرف الطريقة التي يمكنه 
من خلالها مغادرة البلاد، بعد �أن �سافر كفيله ولم يوكل من ينوب 
خروج(  )م�أذونيه  البلاد  بمغادرة  �إذن  �إلى  عاجل  ب�شكل  ويحتاج  عنه، 

لح�ضور جنازة ابنه الذي ق�ضى في حادث �سيارة.

منذ  �إن�شاءات  �شركة  لدى  ي�شتغلون  ، هـ، ق،  العمال م,ر ، ص.ب 
�سنتين ولي�س لديهم بطاقات �شخ�صية �أو �صحية، و�أحدهم يعاني 
�شكواهم  �أن  كما  العلاج،  من  يتمكن  ولم  �سيئة،  �صحية  حالة 

الرئي�سة تعلقت بعدم ا�ستلامهم الرواتب لأكثر من ثلاثة �شهور.

تخاطب  الإن�سان  لحقوق  الوطنية  اللجنة  �أن  بالذكر  الجدير  من 
�إليها،  الم�شار  الحالات  مثل  في  الداخلية،  وزارة  في  المخت�صة  الجهة 
وقد ح�صلت اللجنة على ردود �إيجابية فيما يتعلق بالحالة المتعلقة 
ب�إذن خروج دون موافقة الكفيل، و�أي�ضا وافقت وزارة الداخلية على 
ا�ستلام  عدم  ب�سبب  �إليهم  الم�شار  العمال  لمجموعة  كفالة  نقل 

رواتبهم.

الشكاوى الواردة إلى إدارة العمل

العمل، حيث  قانون  تطبيق  الم�سئولة عن  الجهة  العمل  وزارة  تعد 
ن�ص قانون العمل على �إن�شاء جهاز ي�سمى “جهاز تفتي�ش العمل” 
يهدف �إلى مراقبة الت�شريعات المتعلقة بحماية العمال، ويكون له 

فروع في كافة �أنحاء الدولة.

وين�ص القانون على �أن يتكون جهاز تفتي�ش العمل من عدد كاف 
لهم  ويكون  العمل،  مفت�شو  ه�ؤلاء  وي�سمى  الإدارة  موظفي  من 

بقرار من النائب العام �صفة م�أموري ال�ضبط الق�ضائي.

وقد �صدرت بيانات �إح�صائية عن �إدارة العمل �أن عدد ال�شركات التي 
تمت مخالفتها و�إيقافها من بداية العام 2009 لغاية �سبتمبر من 
نف�س العام قد تجاوز 850 �شركة، �أي بمعدل 94 �شركة خلال ال�شهر 
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الإن�سان والتي تثبت تعر�ض حالات عديدة لانتهاك حقوقها وتعر�ضها 
بدون  وم�صلحته  حقوقه  على  محافظته  عند  الكفيل  لتع�سف 
لل�سكوت  في�ضطر  الأ�ضعف  الطرف  وهو  العامل،  لحقوق  مراعاة 

والتنازل عن حقه خوفا من فقدان العمل �أو الإبعاد من البلاد .

عدد   : البؤرية  والمجموعات  المسحية   الدراسة  نتائج  أهم   : رابعا 
أفراد العينة 1114 عاملا من عمال قطاع الإنشاءات

قطاع  عمال  من  عاملا   1114 على  الم�سحية  الدرا�سة  طبقت 
من  العظمى  الغالبية  تركز  عن  الدرا�سة  وك�شفت  الإن�شاءات، 
ثم  النيبالية،  هي  جن�سيات  ثلاث  في  الماهرة  غير  الوافدة  العمالة 
ثلثي  يزيد عن  التي ت�شكل مجتمعة ما  الهندية  العربية وبعدها 
توزيع  ب�صدق  تعك�س  لا  قد  �صورة  وهذه  الم�سح.  هذا  في  العينة 
العمالة في �سوق العمل القطري بوجه عام حيث تطغى العمالة 
الهندية ب�شكل كبير، لكنها قد تعك�س �إلى حد كبير توزيع العمالة 

غير الماهرة.

وتبين �أن ثلاثة �أرباع العينة تتراوح �أعمارهم بين �سن 20 و34 �سنة. 
مقابل  متزوجين  غير  العينة  �إجمالي  من   %41 من  �أكثر  كان  كما 
56.5% متزوجين. لكن كون جل المتزوجين لا ي�ستطيعون ا�ستقدام 
زوجاتهم معهم يعني عمليا �أن الغالبية العظمى للعمالة الوافدة 

هي في حكم العزاب

�أفراد العينة لم ي�ستفيدوا من التعليم الر�سمي  وحوالي 40% من 
والكتابة  بالقراءة  الملمين  �أو  تماما  الأميين  فئة  بالتالي �ضمن  وهم 
فقط. �أما �إذا �أ�ضفنا �إليهم ذوي التعليم الابتدائي المحدود ف�إن فئة 
�ضعيفي التعليم تتجاوز ن�صف العينة لتبلغ حوالي 56.6%. وفيما 
يلي �أهم نتائج الدرا�سة حول مجموعة من المحاور الأ�سا�سية التي 

لها علاقة ب�أو�ضاع المال غير المهرة في قطر:

وتبذل الدولة جهودا لإلزام ال�شركات  بافتتاح عيادات �صحية بح�سب 
الرعاية الطبية لآلاف  ال�ضوابط التي وردت بقانون العمل لتقديم 
العاملين بم�ؤ�س�سات و�شركات القطاع الخا�ص. وين�ص قانون العمل 
في   104 المادة  ن�صت  حيث  لل�شركات  الطبية  الرعاية  تقديم  على 
بندها الأول �أن على المن��شآت التي ت�ستخدم عددا من العمال يتراوح 
والأدوات  بالأدوية  مزود  �إ�سعافات  توفير �صندوق  عاملا   25 و   5 بين 
والمعدات التي تحددها الجهة الطبية، كما تن�ص �أي�ضا على وجوب 
تخ�صي�ص �صندوق �إ�سعافات لكل مجموعة عمال ت�ضم 25 عاملا 
�أو �أكثر، كما تق�ضي بتعيين ممر�ض متفرغ في المن��شأة في حال زيادة 
الأولية.  الإ�سعافات  �صناديق  توفير  �إلى  �إ�ضافة   100 عن  العمال 
وطبقا للمادة ذاتها يتوجب على �صاحب العمل تخ�صي�ص عيادة 
يعمل بها طبيب وممر�ض على الأقل في حال زاد عدد عمال المن��شأة 

على 500 عامل.

تتعر�ض لعدة  الماهرة  العمالة غير  �أن  �إلا  الإجراءات  ورغم كل هذه 
حقوق  مفاهيم  لتعميق  المبذولة  الجهود  �أثر  من  تقلل  م�شكلات 
بين  المتوازنة  العلاقة  ولت�أطير   ، ال�شريحة  لهذه  بالن�سبة  الإن�سان 
العمال و�أ�صحاب العمل. وتتمثل �أهم الانتهاكات في ت�أخير الأجور 
ال�شريحة،  هذه  منها  تعاني  التي  الأ�سا�سية  الم�شكلة  يمثل  الذي 
والناتجة عن نظام الكفالة الذي توجد به ثغرات �أ�سا�سية تتمثل في 
ال�لاصحيات الكبيرة الممنوحة للكفيل ، والتي �أدت �إلى قيام الكفلاء 
بتجاوز القوانين في مجال عدم ت�أخير الرواتب وفي مجال حق العامل 
في �أن يحتفظ بجواز �سفره وعدم توفير بع�ض الاحتياجات الأ�سا�سية 
التي ن�ص علها القانون وعدم توفير �أو  مراعاة ال�لاسمة المهنية مما 

يعر�ض العمال لخطر الإ�صابة .

الإن�سان جهودا كبيرة  الوطنية لحقوق  واللجنة  العمل  �إدارة  وتبذل 
لمنع تعر�ض العمالة غير الماهرة للانتهاك والتع�سف و�إ�ساءة المعاملة، 
حيث تقوم �إدارة العمل بجولات تفتي�ش �شهرية للمن��شآت وم�ساكن 
العمال للت�أكد من تطبيق القوانين، �إلا �أن هناك تجاوزات عديدة  تم 
�إلى اللجنة الوطنية لحقوق  ر�صدها، بالإ�ضافة لل�شكاوى التي ترد 
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ب�أية فر�صة عمل متاحة. كما �أظهرت الدرا�سة  المتعلمين للقبول 
�أن  مثلاً  تبين  حيث  العامل،  وجن�سية  الأجر  بين  العلاقات  بع�ض 
العمال النيباليين هم الأقل �أجراً بينما كان العرب هم الأعلى �أجراً 
بين الجن�سيات الأخرى، وبينما يتقا�سم الهنود فئات الأجر المتو�سطة 
بالت�ساوي تقريباً، ي�شغل معظم العمال من الجن�سية الفيليبينية  

فئات الأجر المتو�سطة والعليا.

وتو�ضح نتائج الم�سح �أن الن�سبة الأكبر من العمال يتقا�ضون �أقل 
من 800 ريال �شهرياً )نحو 30% من �أفراد العينة(، بينما يتوزع الباقون 
بالت�ساوي تقريباً على فئات الأجر التالية ) بين 16 و 18% لكل من 
فئات الأجر التي تزيد كل منها بمقدار 300 ريال عن �سابقتها(. ما 
كبيرة  �أ�سر  لإعالة  تكفي  لا  وقد  زهيدة  تعدّ  الأجور  هذه  �أن  يعني 
الحجم مثل التي يتحمل م��سؤوليتها ه�ؤلاء العمال، ناهيك عن ما 
و�أثاث مهما  العمال من �شراء م�سكن  �إليه معظم ه�ؤلاء  يطمح 

كان متوا�ضعاً.

توزع أفراد العينة بحسب الأجر الشهري
الذي يتقاضونه حالياً )ريال قطري(

النسبة المئوية التكرار 

50033329.9 أقل من 800

80020118.0 أقل من 1100

110020318.2 أقل من 1400

140018316.4 أقل من 1700

170019317.3 أقل من 2000

10.1غير مبين

1114100.0اجمالى

مكاتب التوظيف، الوسطاء وثمن الهجرة 

�أجل  من  للهجرة  الماهرة  غير  العمالة  دفعت  التي  الأ�سباب  كانت 
هما  اثنين  �سببين  في  تنح�صر  تكاد  �إذ  متوقعة،  قطر  في  العمل 
البطالة �أو انعدام فر�ص العمل في بلدان المن��شأ) 45.7%( من مجموع 
�أفراد العينة، و�ضعف الأجور ) 48.7%( منهم. وان الدافع الاقت�صادي 
للهجرة هو العامل الأ�سا�سي في هجرة العمالة غير الماهرة. وما يميز 
الو�ضع في قطر ي�صدق دون �شك على و�ضع العمالة الوافدة في 

بقية بلدان الخليج العربي، وعلى ظاهرة الهجرة العالمية كذلك.

كبيرة  مالية  مبالغ  دفعت  قد  الغالبية  �إن  عن  الدرا�سة  وك�شفت 
قطر  �إلى  الدخول  ت�أ�شيرة  لت�أمين  المتوا�ضعة(  ب�إمكاناتهم  )قيا�ساً 
والح�صول على فر�صة عمل. ومعظم الذين دفعوا �أموالا للح�صول 
العمل ا�ضطروا للا�ستدانة وهي ن�سبة عالية تمثل 53% من  على 
 ، الاقت�صادية  ال�ضغوط  حجم  تبرز  نتائج  وهي  العينة،  �إجمالي 
الو�صول  حلم  تحقيق  �أجل  من  �شيء  ب�أي  للت�ضحية  وا�ستعدادها 
�إلى العمل في قطر من جهة ثانية. كل تلك الت�ضحيات من �أجل 
تح�صيل �أجور، قد ت�سد حاجة الأ�سرة في بلد المن��شأ وقد تكون جيدة 
بمعيار م�ستوى الأجور والمعي�شة هناك، لكنها مع ذلك تبقى زهيدة 
الت�ضحيات  حجم  الح�سبان  في  �أخذنا  �إذا  الأحيان،  بع�ض  في  جدا 
والمخاطر المادية والنف�سية التي يتحملها العمال المهاجرون بعيدا 

عن �أهلهم و�أوطانهم.

مستويات الأجور

وتبين وجود ارتباط قوي بين الأجر والم�ستوى التعليمي بحيث يرتفع 
الأجر كلما ارتفع الم�ستوى التعليمي، فالن�سبة الأكبر من الأميين هم 
الذين يتقا�ضون �أدنى فئات الأجر، بينما يتقا�ضى �أعلاها الحا�صلين 
وجود  عدم  يعني  لا  هذا  �أن  غير  فوق.  فما  الثانوية  ال�شهادة  على 
�أو  الأجر  الدنيا من  الفئة  الثانوية ممن يتقا�ضون  حاملين لل�شهادة 
التي تليها، الأمر الذي يدل على �أن الحاجة الما�سة قد تدفع ببع�ض 
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الرضا عن مستويات الأجور وظروف العمل

وظهر �أن من النتائج �أن عدم الر�ضا عن الأجور يمثل ر�أيا غالبا عند 
العمال بحيث عبر عن ذلك ما يزيد عن ثلثي العينة )68.3%(. حيث 
وجد ه�ؤلاء �أن �أجرهم لا يتلاءم مع الجهد الذي يبذلونه . وترد الغالبية 
من العمال عدم ر�ضاها عن الأجر �إلى طبيعة الأعمال ال�شاقة التي 
�أن   %40.8 �أي�ضا  كبيرة  �أخرى  مجموعة  ترى  بينما   ،%54.8 تمار�سها 
مرد عدم ر�ضاها عن الأجر �سببه العمل ل�ساعات طويلة �أثناء يوم 
العمل، ف�ضلا عن ظروف العمل القا�سية التي يعمل فيها عمال 

الإن�شاءات والمخاطر التي يتعر�ضون لها في كثير من الأحيان.

ومع كل ذلك ف�إن ما لا يقل عن ثلث العينة )33.9%( لا يح�صلون 
على �أجرهم بانتظام، الأمر الذي يزيد من حده عدم الر�ضا الموجودة 
ردود الفعل عند العمال لمعالجة  لدى قطاع معتبر منهم. وتتباين 
هذه الم�شكلة، حيث ي�شتكي غالبيتهم) 55.8% ( ل�صاحب العمل 
،في حين يرفع الثلث منهم )34.4%( �شكواه �إلى �إدارة العمل. وهناك 
�أقلية تفكر في التوقف عن العمل والعودة من حيث �أتوا )%12.7(، 
بينما لا يفكر �أحد تقريبا في اللجوء �إلى �إدارة حقوق الإن�سان. وتبرز 
هذه النتائج درجة ال�ضعف الذي تواجهه الغالبية من العمال الذين 
يفقدون حقوقهم ولا ي�ستطيعون فعل �شيء �إما ب�سبب الجهل ، �أو 

الخوف من العواقب وربما الاثنين معا..

ظروف حياة العمال

تبرز النتائج �أن الو�ضع ال�سكني للعمال لا يراعي ال�شروط ال�صحية 
على الأقل من جهة الكم والم�ساحة المخ�ص�صة لحياة الفرد الواحد. 
فعلى الرغم من �أن �أكثر من 90% من العمال يح�صلون على �سريرهم 
الخا�ص، ونحو ن�صفهم عنده خزانته الخا�صة، ف�إنهم يتكد�سون في 

الغرف المخ�ص�صة لهم بحيث يتراوح عدد العمال الذين يتقا�سمون 
الذي  الو�ضع  هذا  �أفراد.  �ستة  �أكثر من  �إلى   3 الواحدة من  الغرفة 
تنعدم فيه �أدنى �شروط الخ�صو�صية الفردية بحيث يتقا�سم العمال 
ف�ضاء الغرف ب�أعداد كبيرة تزيد في حالات عديدة عن �ستة �أفراد في 

الغرفة الواحدة،

توزع أفراد العينة حسب عدد الأفراد في الغرفة الواحدة

�إلى  الو�ضع في ما يتعلق بالحمامات حيث نجد ثلاثة  ويتكرر هذا 
�أربعة عمال ي�شتركون في حمام واحد في 19% من الحالات، وبلغت 
الن�سبة 31.7%  لدى مجموعات �أكبر تت�شكل من خم�سة �إلى �ستة 
�أفراد، وتزداد الو�ضعية �سوءاً عند المجموعة التي تتكون من �أكثر من 
�ستة �أفراد ي�شتركون في الحمام الواحد حيث بلغت ن�سبتهم %43.7. 
ماء  وجود  بعدم  العينة �صرحوا  17.3% من  �أن  للنظر  اللافت  ومن 
ال�شرب في ال�سكن، كما �أكد البع�ض عدم توفر غرفهم على تكييف 
العمل  �أوقات  �أثناء  الغذاء  وجبات  لت�أمين  بالن�سبة  �أما   .)%10.4(

فتنفي الغالبية) 73.2%( ت�أمين �صاحب العمل لهذه الوجبات.

النسبة المئويةالتكرار

2 - 111510.3

4 - 341337.1

6 - 533930.4
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1114100.0اجمالى
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في المقابل ي�ستفيد معظم العمال من ت�أمين النقل بين ال�سكن 
في�ضطر  الباقون  �أما  العينة(  �أفراد  من   %80 )نحو  العمل  ومكان 
�أو   ،)%10( الأجرة  �سيارات  �أو  العام  النقل  لا�ستخدام  بع�ضهم 
وتو�ضح  التنقل.  و�سائط  من  غيرها  �أو   )%5.5( الأقدام  على  ال�سير 
هذه النتائج التباين الكبير الموجود بين فئات العمال حيث ت�ستفيد 
قبل  من  العلاج  ت�أمين  من  العينة  ن�صف  تقارب  كبيرة  مجموعة 
ال�شركة، في المقابل، لا ت�ستفيد مجموعة �أخرى تتجاوز ثلث العينة 
من تلك المزية. ويتحمل العمال في هذه الحالة تكاليف العلاج الطبي 
والخدمات ال�صحية عموما، كما ت�ستفيد مجموعة �أخرى لا تتجاوز 
القطاع  يوفرها  التي  المجانية  ال�صحية  الخدمات  العينة من   1/5
ال�صحية  البطاقة  على  ح�صولهم  طريق  عن  العام  ال�صحي 

المعتمدة في الدولة.

وت�ؤكد هذه الو�ضعية غياب �سيا�سة خدمات اجتماعية وا�ضحة 
المعالم بالن�سبة لل�شركات الم�ستخدمة لليد العاملة غير الماهرة. ومما 
ي�ؤكد ذلك ت�صريح الغالبية العظمى من العمال 89.1% بعدم وجود 
وحدات طبية �أو خدمات �صحية في مقرات ال�سكن. وهو �أمر مثير 
للانتباه خا�صة فيما يتعلق بالمخيمات ال�سكنية التي ت�ؤوي �أعداداً 
الأحيان في ظروف  بع�ض  ي�سكنون في  الذين  العمال  �ضخمة من 
�صعبة، وبالتالي يكونون معر�ضين ل�شتى �أنواع الأمرا�ض �أو الحالات 
العناية  من  الأدنى  الحد  توفر  ت�ستوجب  التي  الطارئة  ال�صحية 

ال�صحية قبل الانتقال �إلى العيادات �أو الم�ست�شفى.

العينة  �أفراد  من   %11 نحو  �أن  �إلى  ال�سياق  هذا  في  الإ�شارة  وتجدر 
�أثناء العمل، معظمها  ب�أنهم قد تعر�ضوا لإ�صابة ما  قد �صرحوا 
تمثلت في ك�سور في الأيدي �أو الأرجل �أو جروح خطيرة في الج�سم. وقد 
عزا �أكثر من ن�صف ه�ؤلاء العمال الإ�صابة �إلى عدم توفر �إجراءات 
�إلى �ضغط  الباقون  بينما عزاها  العمل،  �أماكن  �لاسمة كافية في 
العمل �أو الإهمال من قبلهم. وعند مقارنة  نوع الإ�صابة بظروفها 
تبين �أن الجروح الخطيرة تنجم بالدرجة الأولى عن عدم توفر �إجراءات 
ال�لاسمة، بينما تنجم الك�سور عن �ضغط العمل �أكثر من العوامل 

الأخرى.

 الكفالة والعلاقة مع الكفيل

مع  علاقتهم  حول  ��سؤال  عن  العمال  �إجابات  النظر في  يلفت  مما 
الكفيل �أن نحو ثلثي �أفراد العينة �أجابوا بعبارة “لا توجد �أي علاقة”، 
ولعل هذا عائد �إلى �أن معظم العمال يتعاملون مع الم�شرف على 
�أو مع �أحد المدراء، دون الحاجة �إلى �إقامة علاقة مبا�شرة مع  العمل 
العلاقة  هذه  ب�أن  منهم   %29 نحو  �أجاب  فقد  ذلك  ومع  الكفيل. 
جيدة. �أما الذين �أجابوا ب�أنها �سيئة فكانت ن�سبتهم 8.6%. ونعتقد 
�أن �أحدهم ما كان ليجيب مثل هذه الإجابة لولا �أنه يعاني كثيراً من 

تلك العلاقة.

وقد تبين �أن ن�سبة هامة من �أفراد العينة )نحو 45%( يقوم الكفيل 
�إ�ضافية غير تلك التي تم التعاقد ب��شأنها. و�أن  بتكليفهم ب�أعمال 
�أية تعوي�ضات  �أكثر من ثلث ه�ؤلاء )34.4%( لا يتقا�ضون عن ذلك 
�إ�ضافية. �أما في حالة عمل العمال عند جهات �أخرى غير الكفيل 
ف�إن نحو ربع الذين �أجابوا عن ال��سؤال �أفادوا ب�أنهم يدفعون مبلغاً ما 

للكفيل لقاء �سماحه لهم بذلك، بينما �أجابت الأكثرية بالنفي.  

التعليمية  الم�ستويات  ذي  من  العاملين  �أن  النتائج  �أظهرت  كما 
الإ�ضافية  بالأعمال  للتكليف  تعر�ضاً  �أكثر  عام،  بوجه  هم،  الأدنى 
من قبل الكفلاء، ومما يدل على طبيعة العلاقة بين العمال والكفيل 
اخترنا م�ؤ�شر ال�سماح للعامل بال�سفر في غير �أوقات �إجازته المقررة �إذا 
كان هناك �سبب ملح لل�سفر. وقد �أفاد نحو 63% من �أفراد العينة 
ب�أن الكفيل  ي�سمح لهم بال�سفر �إذا كان هناك �سبب ملح لذلك، 
ال�سبب  كان  ولو  حتى  بال�سفر  للباقين  الكفلاء  ي�سمح  لا  بينما 
ملحاً، الأمر الذي ي�شير �إلى تع�سف بع�ض الكفلاء في التعامل مع 
بالتالي  وي�ؤثر  والغ�ضب،  التوتر  من  حالات  ي�سبب  قد  مما  عمالهم، 

�سلباً على �إنتاجية العامل و�أدائه. 



)24()25(

بيئة العمل

�أظهرت نتائج الم�سح �أن �أكثر من ن�صف �أفراد العينة يعملون بين 
9 و 10 �ساعات يومياً. وهناك ن�سبة هامة )�أكثر من 17%( يعملون 
لفترة تتراوح بين 11 و12 �ساعة يومياً. وقد علمنا �أن بع�ض العمال 
الإ�ضافية،  ال�ساعات  عن  تعوي�ض  على  يح�صلون  كلهم(  )ولي�س 
التي حددها قانون  �أطول من تلك  لعملهم مدة  دافعاً  مما ي�شكل 
في�شكلون  �ساعات(   8( النظامية  المدة  يعملون  الذين  �أما  العمل. 

�أكثر قليلاً من ربع �أفراد العينة

عدد ساعات العمل اليومي لأفراد العينة

�أما عدد �ساعات الراحة في �أوقات العمل فهي �ساعة واحدة لأقل 
 %11 لنحو  �ساعة  من  و�أكثر   ،)%46 )نحو  العينة  �أفراد  ن�صف  من 
منهم. �أما الباقون فيرتاحون لمدة ن�صف �ساعة فقط )30%(، �أو �أقل 
من ذلك )13%(. وعن توفر �أدوات ال�لاسمة في �أماكن العمل �أفاد نحو 
30% من �أفراد العينة بعدم وجود �أي �أداة �أو و�سيلة لل�لاسمة، بينما 

�أكد نحو ن�صف �أفراد العينة بوجود طفاية للحريق.

مدى توفر بعض التسهيلات في أماكن العمل

�أثناء  العمال  لراحة  ال�ضرورية  الت�سهيلات  �أن  الدرا�سة  �أظهرت 
العمل متوفرة للغالبية العظمى من �أفراد العينة، لكن عدم توفر 
متطلبات مثل مياه ال�شرب �أو دورات المياه �أو الظل الذي يقي من حر 
ال�شم�س لن�سبة تتراوح بين16 و30% من �أفراد العينة �أمر ي�ستدعي 
المرعية  الأنظمة  تطبيق  بمراقبة  المعنية  الجهات  قبل  من  التنبه 
في العمل. �أما فيما يتعلق بوجبات الطعام ف�إن العمال الذين  لا 
ت�ؤمن لهم ال�شركة ذلك يمثلون �أكثر من 75% من �أفراد العينة، حيث 

ي�ضطرون لت�أمينه ب�أنف�سهم.

وبوجه عام عندما �سئل العمال “هل �أنت را�ض عن العمل الذي 
ر�أينا  �أجاب نحو 56% بنعم، بينما �أجاب الباقون بلا. وقد  تقوم به” 
�أن  فتبين  العامل،  وجن�سية  العمل  عن  الر�ضا  بين  العلاقة  بحث 
الأقل  العرب هم  العمال  بينما  الأكثر ر�ضا  النيباليين هم  العمال 
ر�ضا عن عملهم ولعل ذلك يعود للأو�ضاع ال�صعبة التي يعي�شها 
النيباليون في بلدهم الأ�صلي، بينما يتوقع العاملون العرب ظروفاً 
علاقة  هناك  تكون  وتكاد  العربية.  قطر  دولة  في  للعمل  �أف�ضل 
عك�سية بين الر�ضا عن العمل والم�ستوى التعليمي للعمال. �إذ كلما 
عائد  ذلك  ولعل  العمل.  عن  الر�ضا  قل  التعليمي  الم�ستوى  ارتفع 
�إلى �أن كثيراً من المتعلمين يعملون في غير ما �أعدوا له من الناحية 

التعليمية.

مجموعات  مع  المقابلات  واقع  من  أساسية  ملاحظات  خامسا: 
بؤرية من العمال

- على الرغم من �أن جميع العمال الذين تمت مقابلتهم ي�شكون
من قلة الراتب، ولا�سيما عدم رفع الراتب بالتوازي مع زيادة الأ�سعار، 
�أن هناك ر�ضا عام عن الحياة والعمل في دولة قطر  فمن الملاحظ 
الذي  ال�صعب  الو�ضع  كان  وربما  القليلة.  الا�ستثناءات  بع�ض  مع 
يعي�شه العمال وذووهم في بلدانهم الأ�صلية وراء هذا الاتجاه العام، 

النسبة المئوية التكرار 

831728.5 ساعات

957051.2 -10 ساعات

1119417.4-12 ساعة

322.9أكثر من 12 ساعة

10.1غير مبين
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�إلى ما يعادل 1000 ريال �شهرياً. والعامل المحظوظ يمكنه جمع ما 
يكفي ل�شراء بيت متوا�ضع في الريف بعد ع�شر �سنوات من العمل 
ريال قطري(،  �ألف   35 يقارب  ما  البيت  )يكلف مثل هذا  في قطر 
ريال.  �ألف   100 عن  ال�سكنية  ال�شقة  ثمن  يقل  فلا  المدن  �أما في 
ومن الطبيعي �أن يكون معظم العمال من الريف، �أو من الأحياء 

ال�شديدة الفقر في المدن.
هي  لديهم  الوحيدة  الترفيه  و�سيلة  �أن  على  العمال  �أجمع   -
الحالات(.  �أغلب  الخا�ص في  ي�شترونه من ح�سابهم  )الذي  التلفزيون 
الترفيه، �سوى  �أ�شكال  �أنه لا وقت لديهم لأي �شكل من  ويقولون 
يوم الجمعة الذي يق�ضون بع�ضه في الغ�سيل والتنظيف، وبع�ضه 
الآخر في التجول  في ال�شوارع �أو التجمع في ال�ساحات العامة مع 

العمال الآخرين.

لإن�شاء  المقترحة  الم�شاريع  في  ر�أيهم  عن  العمال  �سئل  عندما   -
مجمعات خا�صة بالعمال العزاب، والتي تتوافر فيها جميع و�سائل 
هذه  مثل  يف�ضلون  ب�أنهم  الجميع  �أجاب  والترفيه،  والراحة  العي�ش 
�سكناهم  عن  التام  ر�ضاهم  �أبدوا  الذين  �أولئك  وحتى  المجمعات. 

قالوا ب�أنهم يف�ضلون هذه المجمعات �إن وجدت.

�سكن  مناطق  في  ي�سكنون  الذين  العمال  من  �أحد  ي�شر  لم   -
�أو م�ضايقات ح�صلت بينهم وبين  �أو نزاعات  العائلات �إلى خلافات 
تلك العائلات. والواقع �أن �أفراد العائلات هم الذين يبدون �ضيقهم 
وانزعاجهم من وجود العمال العزاب بينهم. �أما العمال �أنف�سهم 
فلا يبدو �أنهم منزعجون من وجودهم بين العائلات، �أو �أنهم لا يعبرون 

عن هذا الانزعاج على الأقل.

وبين  بينهم  �أو  �أنف�سهم،  العمال  بين  نزاعات  تح�صل  ما  نادراً   -
�أ�صحاب العمل. ف�إذا تحدث �أحد العمال عن ذلك ف�إنه يذكر النزاع 
وفي معظم  الكفيل.  مع  ولي�س  العمل  على  الم�شرف  �أو  المدير  مع 
الحالات، �إن لم يكن في جميعها، لا يرفع العمال عادة �شكاوى لأي 
من الجهات المعنية )ال�شرطة، �إدارة العمل، اللجنة الوطنية لحقوق 
البلاد.  من  الإبعاد  �أو  العمل،  فر�صة  فقدان  من  خوفاً  الإن�سان...( 

يجب  ممكنة. كما  فترة  �أطول  الدولة  البقاء في  على  الإ�صرار  ووراء 
�أخذ احتمال خ�شية العمال من ال�شكوى بعين الاعتبار، على الرغم 
من التطمينات التي حاولنا تقديمها لهم قبل بدء المقابلات. وربما 
يعزى لل�سبب نف�سه ر�ضا العمال عن تعامل الكفيل معهم، بل 

امتداحهم لهم في �أكثر من منا�سبة.
ثمناً   “ الذين تمت مقابلاتهم دفعوا مبالغ كبيرة  العمال  - جميع 
وك�أنه مبلغ  ريال،  �إلى دفع مبلغ 6000  �أ�شار  “. ومعظمهم  للفيزا 
كبيراً  ي�شكل عبئاً  المبلغ  الفيزا”. ومثل هذا  “تجار  متفق عليه بين 
لبيع  �أو  للا�ستدانة  ي�ضطر  ما  غالباً  الذي  الفقير  العامل  على 

ممتلكاته ال�شخ�صية لت�أمينه.

- على الرغم من �أن المقابلات مع �أ�صحاب العمل بينت حتمية وجود 
�إدارة العمل، ف�إن  عقد مبرم بين العامل ورب العمل، وم�صدق من 
عددا قليلاً فقط من العمال يعرفون بوجود هذه العقود، ويقولون 
�إنهم يعملون بدون عقود عمل. و�إذا كان ذلك ينطبق على العمال 
العاملة  ال�شركات  عمال  على  ينطبق  �أن  يمكن  لا  ف�إنه  “الأحرار”، 
بالفعل، ب�سبب مراقبة �إدارة العمل الدائمة لتنفيذ هذا البند في 

قانون العمل.

- با�ستثناء عدد قليل من العمال العرب )الذين يكونون في غالبيتهم 
من المهرة وبالتالي يح�صلون على دخل �أعلى من بقية العمال(، ف�إن 
العزاب “، مع �أن معظمهم متزوج في  جميع العمال يعدون من “ 
في  وحيداً  ويعي�ش  بلده  في  �أ�سرته  �أفراد  يترك  لكنه  الأ�صلي  بلده 

قطر.

- يحول كل عامل مبلغاً يتراوح بين 400 و 600 ريال �شهرياً �إلى �أفراد 
�أ�سرته، مما ي�شكل الجزء الأكبر من دخله )و�أحياناً كل دخله �إذا �أمنت 
له �شركته الطعام وال�سكن والتنقل(. وقد تبين من �إجابات العمال 
�أفراد في  �أ�سرة م�ؤلفة من خم�سة  �أن هذا المبلغ يعد كافياً لعي�ش 
ريف نيبال �أو بنغلاد�ش �أو �سيريلانكا )تنفق الأ�سرة في المتو�سط ما 
يعادل 350 ريال قطري تقريباً(. �أما في المدن فتحتاج مثل هذه الأ�سرة 



)28()29(

- يقول �أحد �أ�صحاب العمل �إن العمال العاديين ب�سطاء، يغ�ضبون 
�أو  للمدير  حتى  م�شكلتهم  ي�شكون  ولا  الأ�سباب،  لأتفه  ب�سرعة 
�صاحب العمل لأنهم يخافون. ولذلك ما �أن ت�سنح لهم الفر�صة 
)كالذهاب في �إجازة مثلاً �أو العمل الم�ؤقت عند �آخرين( حتى يهربوا، 

دون �إنذار م�سبق.

- �أ�صحاب ال�شركات ال�صغيرة ي�شكون من تدقيق �إدارة العمل على 
�أمور ي�صعب تطبيقها مثل الأ�سرةّ المزدوجة )ذات طابقين(، �إذ ي�صعب 
ت�أمين م�ساحات كافية بكلف يتمكنون من تحملها، لا�سيما و�أنهم 
ت�ستغل  التي  الأجنبية”  ولا�سيما  الكبيرة  لل�شركات  “خا�ضعون 
�ضعفهم وتفر�ض عليهم �شروطاً �صعبة )في المقاولات من الباطن 
لا تح�صل ال�شركات ال�صغيرة �إلا على �أقل القليل من الأرباح(. وهناك 
�أ�سعار المقاولات بين ال�شركات، وتكون ال�ضحية  مناف�سة حادة في 

هي ال�شركة الأ�صغر والأ�ضعف.

- كما �شكا �أ�صحاب ال�شركات ال�صغيرة )وربما المتو�سطة( من نظام 
يتحملها  لا  نفقات  تتحمل  ال�شركات  �أن  ومن  ال�شركات،  ت�صنيف 
نحو  يبنون  �آب”4.  البيك  �سيارات  “مقاولي  و�أن  الأفراد،  المقاولون 
�أن يتحملوا نفقات ا�ستقدام العمال  40% من فيلات الدوحة دون 

و�إ�سكانهم و�إجازاتهم وبطاقات �سفرهم وغيرها.

قانون العمل القطري

- �أجمع �أ�صحاب العمل والمدراء على �أن قانون العمل بن�صو�صه جيد 
ولا غبار عليه، ويراعي م�صالح العمال و�أ�صحاب العمل في نف�س 
الوقت. بل �إن بع�ضهم يعدّه لم�صلحة العامل �أكثر منه لم�صلحة 
�صاحب العمل. لكن الم�شكلة في التطبيق، �إذ غالباً ما يتعلق الأمر 
خا�صة  محكمة  غياب  في  لا�سيما  ال�شخ�صية،  والمعرفة  بالمزاج 
بالعمل. فبدلاً من المحكمة هناك لجان م�صالحة يتولاها في الغالب 

ويبدو �أن العاملين من الجن�سيات العربية �أكثر جر�أة في رفع ال�شكاوى 
و�أكثر معرفة بحقوقهم.

- عند تعر�ض العامل لمر�ض �أو لحادث ما ف�إنه يراجع المراكز ال�صحية 
لا  العمال  معظم  لكن  العام.  حمد  م�ست�شفى  �أو  للوافدين 
يح�صلون على البطاقة ال�صحية اللازمة، لأن ال�شركات لا ت�ؤمنها 
لهم )با�ستثناء بع�ض ال�شركات الكبيرة(. وهم ي�شكون من الزحام 
ال�شديد في المراكز ال�صحية الخا�صة بهم، حتى �أن بع�ضهم يف�ضل 
الا�ست�شفاء على ح�سابه الخا�ص رغم التكلفة الكبيرة التي لا قبل 

له بها.

سادسا: المشكلات التي يواجهها أصحاب العمل

- لا تواجه ال�شركات الكبيرة عادة م�شكلات عوي�صة مع العمال. 
معظم هذه الم�شكلات قد يتعلق بال�سكن �أو الطعام �أو ما �شابه. 
مختلفة  جن�سيات  من  العمال  بين  المنازعات  بع�ض  تح�صل  وقد 
بتدخل  تتواجد في مكان واحد لل�سكن، لكنها تحل في العادة ودياً 

�أحد الم�شرفين على ��شؤون العمال.

بهروب  متعلقة  الجميع  منها  �شكا  التي  الرئي�سية  الم�شكلة   -
العامل  ا�ستقدام  بتكاليف  ال�شركة  تتكفل  �أن  فبعد  العمالة. 
تبد�أ  وعندما  عديدة،  لأ�شهر  وتدريبه  وموا�لاصته  و�سكنه  و�إقامته 
“ال�سوق  �إلى  يتحول  �أو  �أخرى  �شركة  �إلى  يهرب  بالتح�سن  �إنتاجيته 
عن  م�سئولة  ال�شركة  تعد  العمل  �إدارة  �أن  ذلك  �إلى  ي�ضاف  الحر”. 
عامل  على  تقب�ض  عندما  غرامات  عليها  فتفر�ض  عمالها  هرب 
هارب. ويقول �أحد �أ�صحاب العمل �إن حل هذه الم�شكلة يكمن في 
عدم اعتبار ال�شركة م�سئولة عن هروب العامل �إذا �أبلغت عن ذلك 

الهروب.

4- مقاول البيك أب هو شخص لا يملك سوى سيارة بيك أب يدور بها على الملاك ليحصل على المقاولة دون أن يكون لديه مقر
لشركة أو أي من مستلزماتها.
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الموظف خارج البلاد بعد تدريبه والإنفاق عليه، هذا �إذا لم نتحدث 
عن هروب الأ�شخا�ص الذين يمكن �أن ي�سرقوا �أو يختل�سوا �أو ي�سيئوا 
لل�شركة ب�شكل �أو ب�آخر. ولدى التذكير بالكفلاء الذين ي�ستقدمون 
العمال لمجرد الح�صول على ح�صة من �أجورهم دون �أن تكون لديهم 
�أعمال حقيقية �أجاب عدد من �أ�صحاب العمل ب�أن هذا الأمر يجب 

�أن يعالج في �إطار �إ�لاصح نظام الكفالة ولي�س �إلغاءه.

تجاه  الكفيل  تع�سف  ب�إمكانية  العمل  �أ�صحاب  بع�ض  �أقر  وقد 
الإذن  �أو  الخروج،  �إذن  منح  في  بمزاجية  الت�صرف  وباحتمال  المكفول، 
الكفيل  لدى  عمل  وجود  عدم  حال  في  حتى  الغير،  لدى  بالعمل 
نف�سه. و�أ�سو�أ �أ�شكال تحكم الكفيل بالعامل هو �أنه يفر�ض عليه 
ال�سعر الذي يريده لأداء العمل، ويمنع انتقال الكفالة في حال عدم 
�آخر،  �أ�صحاب العمل لا يجدون حلاً  موافقة العامل. لكن معظم 
�سوى �أن �أحد المدراء �أ�شار �إلى �إمكانية �أن تتولى جهة عامة م��سؤولية 
تنظيم دخول العمالة وخروجها من البلاد، وم��سؤولية اتخاذ القرار 
ب�أحقية العامل في نقل الكفالة بدلاً من تحكم الكفيل بذلك. لكن 

�آخرين اعتر�ضوا ب�أن ذلك �سيزيد الأمور تعقيداً بدلاً من حلها.

الاستنتاجات الأساسية

�ساعدت الدرا�سة التي اتبعت المنهج ال�شمولي في فح�ص �أو�ضاع 
العمال غير المهرة  على الخروج بمجموعة من النتائج الهامة حول 
هذه  �أو�ضاع  على  الكفالة  نظام  وت�أثيرات  وال�سكن  العمل  ظروف 
وظروف  المادية  والحاجة  الأجور  م�ستويات  حيث  من  اله�شة  الفئة 

العمل ال�شاقة ، وهي كالأتي:

أولا : تشخيص أوضاع العمال غير المهرة في قطاع الإنشاءات :

- انخفا�ض م�ستويات الأجور في قطاع الإن�شاءات ، وعدم ر�ضا
العمالة عن م�ستوى الأجر .

م�صريون يحاولون �إر�ضاء �صاحب العمل القطري، بينما يت�شددون 
في تطبيق القانون حرفياً �إذا كان �صاحب العمل غير قطري.

�أنه يلزم �صاحب العمل بدفع �أجور  �إيجابيات قانون العمل  - ومن 
العامل في موعده ، و�إلزامه بدفع مكاف�أة نهاية الخدمة والإجازات 
م�ستحقات  جميع  بدفع  ال�شركة  رخ�صة  تجديد  ربُط  وقد  وغيرها. 
العمال ، مما ي�ساعد في الحد من عمليات الن�صب وا�ستغلال العامل 

ال�ضعيف.

- �أما �سلبيات القانون في نظر �أ�صحاب العمل، فتتلخ�ص في ت�شديده 
على بع�ض الأمور التف�صيلية التي لا تتعلق دائماً ب�صاحب العمل، 
�أو يتعذر عليه تطبيقها مثل منع و�ضع �سريرين فوق بع�ضهما، �أو 
تحديد عدد معين من العمال لكل غرفة �أو حمام .. وما �شابه. والذين 
يمار�سون التفتي�ش هم موظفون �صغار يطبقون القانون بحرفيته 
ولي�س بروحه و�أهدافه. و�أكثر ما ي�شكو من ذلك ال�شركات ال�صغيرة 
التي لا تتوافر لها الإمكانات التي تتوافر لل�شركات الكبيرة. وعلى 
�أعمال تتطلب عدداً كبيراً من العمال في فترة  �سبيل المثال هناك 
ق�صيرة، وبالتالي لابد من �أخذهم من ال�سوق. ف�إذا داهمتهم ال�شرطة 
�أو �إدارة العمل تتكبد ال�شركة غرامات كبيرة. مثال �آخر: �شركة تعمل 
في بناء فيلا تحتاج �إلى مهنيين لتمديد الكهرباء فت�ستعيرهم من 
المهنيون  ه�ؤلاء  كان  �إذا  ما  يعُرف  لا  الحالة  هذه  وفي  �أخرى.  �شركة 
ي�ؤمنون  “لا  �أ�شخا�ص  وهناك  لا.  �أم  نظامية  يعملون بموجب عقود 
بالأوراق”، وبالتالي لا ينظمون عقوداً. ومع ذلك تتحمل ال�شركة التي 
ا�ستعارت العمال م�ؤقتاً الم��سؤولية الكاملة عن عدم وجود العقود.

نظام الكفالة من وجهة نظر الكفلاء أو أصحاب العمل

مما يلفت النظر �أن جميع �أ�صحاب العمل والمدراء �أكدوا �أن “نظام 
تقريباً،  المبررات  نف�س  الجميع  �ساق  وقد  �إلغا�ؤه”.  يمكن  لا  الكفالة 
�أو  العامل  �أخرى ت�ضمن عدم هروب  �آلية  �أهمها عدم وجود  والتي 
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قبل مكاتب التوظيف في بلادهم �أو الر�ضوخ لتع�سف �أ�صحاب
العمل في بع�ض الأحيان.

- معظم العمال لا يعرفون لمن يلجئون في حال حدوث نزاع مع
الكفيل .

- يعتبر ت�أخير ت�سليم الرواتب من قبل �صاحب العمل )الكفيل(
�أهم م�شكلة يواجهها العمال غير المهرة في قطاع الإن�شاءات

في قطر.

- غالبا  ما يتم ت�سوية م�شكلات ت�أخير الرواتب عند لجوء العمال
�إلى �أدارة العمل.

ثانيا : تشخيص الثغرات في قانون العمل ونظام الكفالة

- يتميز قانون العمل بتف�صيلاته الدقيقة والتي كفلت معظم
حقوق العمال و�أ�صحاب العمل. �إلا انه ا�ستثنى بع�ض المهن

منه ولم يقدم تبريرات لذلك .

- نظام الكفالة يلغي بع�ض مواد قانون العمل ويمنع تفعيلها،
مثل حرية الانتقال من عمل �إلى �آخر وحرية ال�سفر.

- نظام الكفالة به بع�ض الثغرات مثل حق الكفيل ب�إبعاد
المكفول بدون مبررات �أحيانا، وحقه في تحديد م�ستوى الأجر،

و�إنهاء العقد، و�إبعاد العامل.

- هنــاك تفــاوت في م�ستويــات الأجر بين الجن�سيـات، وك�شـفــت
الدرا�سـة �أن العمــال من نيبـال هم الأدنى من حيث م�ستويــات
الأجور وانخفا�ض الوعي ب�سبب انخفا�ض م�ستوياتهم التعليمية .

- معظمهم قد ا�ستدان من اجل دفع مبلغ لمكاتب التوظيف في
موطنه من �أجل القدوم للعمل في قطر، ومع نق�ص الأجور تزداد

ال�ضغوط الاقت�صادية عليهم .

- م�ستوياتهم التعليمية منخف�ضة و�أو�ضاعهم المعي�شية في
بلد المن��شأ �سيئة.

- رغبة العمـال في الحفـاظ على الوظيفـة وتدهـور �أو�ضاعهم في
البلـد التي قدموا منها ي�سـاهم في تقبلهـم للتجـاوزات التـي

يتعر�ضون لها �أحيانا.

- بعـ�ض العمــال يتكد�سون في غرف �صغيرة الحجــم وي�ستخـدمــون
دورات مياه واحدة ، وبع�ض غرف العمال لا تتوفر بها مكيفات للهواء.
- هناك نق�ص في الخدمات في مكان العمل  مثل عدم توفر مياه

لل�شرب ودورات المياه والوجبات الغذائية.

- نق�ص بع�ض الخدمات الطبية في المجمعات العمالية الكبيرة.

- عدم توفر �إجراءات ال�لاسمة ونق�ص وعي العمال بها رغم
مخاطر المهنة التي يعملون بها.

- جهل العمال بقوانين العمل ونق�ص الوعي حتى بوجود عقد
عمل بينهم وبين الكفيل مما يعر�ضهم للانتهاكات �سواء من
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- تح�سين �شروط ال�لاسمة في �أماكن العمل.

- �إلزام �أ�صحاب العمل بتوفير الوجبات الغذائية للعمال والمياه
ودورات المياه وظل في �أماكن الا�ستراحة �أثناء العمل.

- التدقيق على ال�شركات في مجال توفير ا�شتراطات الم�سكن
المنا�سب للعمال وتوفير الخدمات الطبية وتطويرها .

- رفع درجة وعي العمال بحقوقهم وبقوانين العمل وبالجهات التي
يلجئون �إليها عند الحاجة.

- المواءمة بين قانون العمل ونظام الكفالة ، من خلال تقليل
بع�ض ال�لاصحيات الممنوحة للكفيل.

- مراعاة م�صلحة الطرفين ) �صاحب العمل والعامل ( عند �إجراء
�أي تعديلات على القوانين �أو نظام الكفالة.

- درا�سة �صيغة بديلة عن نظام الكفالة من �أجل تلافي العيوب
في هذا النظام .

- تكري�س مفاهيم حقوق الإن�سان وتوطينها في العلاقة بين
�صاحب العمل والعمال.

- عقد ور�ش تدريبية للعمال لرفع درجة وعيهم بما توفره لهم 
القوانين من حقوق و�سبل تح�سين م�ستوى معي�شتهم.

- قد يظل العامل في حجز الإبعاد فترات طويلة بدون �أن يقدم �إلى
محكمة وقد يتم ترحيله في �أغلب الحالات مما يفقده حقوقه.

- عدم توفر محكمة للعمل ي�ساهم في ت�سلط �أ�صحاب العمل
وعدم قدرة العمال على نيل حقوقهم .

- يف�سح نظام الكفالة لبع�ض �ضعاف النفو�س المتاجرة بالعمال
ك�أن ي�ستجلبهم ثم يتركهم يعملون وي�أخذ ح�صة من الأموال

التي يك�سبونها.

- يف�سح المجال للكفيل ب�أن يمنع المكفول من الانتقال لعمل �أخر،
�أو للعمل عند غيره .

- يرى �أ�صحاب العمل �أن نظام الكفالة قد يحتاج للتعديل لكنه
�آلية منا�سبة للتحكم في ا�ستقدام العمالة وحفظ حقوق

�أ�صحاب العمل.

- يرى �أ�صحاب العمل �أن تطبيق قانون العمل بتف�صيلاته ي�ضر
بم�صالحهم لأنه غالباً ما ي�صب في م�صلحة العامل.

- الم�شكلة الأ�سا�سية التي يواجهها �أ�صحاب العمل هو هروب
العمالة بعد �أن يتم الإنفاق على جلبها وتدريبها على العمل،

ووقوعهم تحت طائلة الم�سئولية نتيجة لذلك.

توصيات الدراسة

- رفع م�ستويات الأجور بالنظر �إلى م�ستويات الأ�سعار في البلاد
وطبيعة العمل وم�شقته وخطر الإ�صابة �أثناء العمل.




