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   اإنطلاقا من حر�ص اللجنة الوطنية لحقوق الإن�سان  علي اأداء ما اأ�سنده اإليها قانون 
اإن�سائها من المهام والخت�سا�سات المتعلقة بن�سر  وتعميق الوعي المجتمعي  والتثقيف 
بحقوق الإن�سان تحقيقا لأهدافها المتمثلة  في تعزيز وحماية حقوق الإن�سان ،واإدراكا من 
اللجنة  للاأهمية الخا�سة لقانون الموارد الب�سرية ال�سادر بالقانون 8ل�سنة 2009 الذي 
حل محل قانون الخدمة المدنية  رقم )1( ل�سنة   2001 باعتباره ينظم كافة ال�سوؤون 
الوظيفية والحقوق والواجبات الوظيفية  ل�سريحة مجتمعية  وا�سعة   ت�سمل  الحقوق 
الوظيفية لكل من الرجل والمراأة والمتعلقة بالمواطنين والمقيمين علي حد �سواء ،وات�ساع 
نطاق المخاطبين به لي�سمل كافة  العاملين بمختلف  اأجهزة الدولة ووزاراتها  وهيئاتها  
وموؤ�س�ساتها العامة ،اإ�سافة ل�ستر�ساد بع�ص الجهات الأخرى التي ل تخ�سع لنطاق 

تطبيقه  -ومنها اللجنة الوطنية لحقوق الإن�سان - بما ت�سمنه القانون من اأحكام.
�سعت  تو�سيحيا  �سرحا  يت�سمن  الذي  الكتيب  هذا  اإعداد  اللجنة  ارتاأت  فقد       
اللجنة اأن ياأتي مب�سطا وموجزا للحقوق والواجبات الوظيفية الواردة بهذا القانون ، 
واإطلالة علي المعايير الدولية الواردة بالمواثيق الدولية لحقوق الإن�سان  ذات ال�سلة 
بهذه  وتعزيز  الوعي  تعميق  اللجنة  اإلي  من  �سعيا    ، بالقانون  الواردة  وتطبيقاتها 
الحقوق والواجبات لدى المخاطبين باأحكامه ، ولي�سحى بين يدي  كافة  الراغبين من  
العاملين بالجهات الم�سار اإليها ،ونن�سد من خلاله اأن يكون  اإ�سهاما ي�سيرا من اللجنة  
لتوفير  الإحاطة والإلمام  الكافيين باأحكام  القانون ،ونتطلع اأن يثمر ذلك عن تحقيق 
ما ا�ستهدفه هذا القانون من توفير البيئة الآمنة والعادلة المنتجة الخلاقة  المحفزة 

علي العطاء المتميز والإبداع والتعاون وتطوير  القدرات واأنماط العمل.

مريم بنت عبد الله العطية
    اأمين عام اللجنة 

 الوطنية لحقوق الإن�سان 

 د.علي بن �سميخ المري
 رئي�س اللجنة

 الوطنية لحقوق الإن�سان 
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5تعريف الموظف
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 حقوق  وواجبات الموظف  بقانون الموارد الب�شرية
 والمعايير الدولية ذات ال�شلة وتطبيقاتها بالقانون

مــــقــــدمـــــــــــة
الحق في العمل :

لحقوق  اأن  الاإن�سان   لحقوق  الدولي  القانون  في  الاأ�سا�سية  المبادئ  من  كان  لئن 
ت�سكل جميعها وحدة  باعتبارها  الاهتمام  القدر من  الاإن�سان في مجموعها ذات 
الو�سيلة  اعتباره  وا�سحة في  تبدو  العمل  اأهمية الحق في  اأن  اإلا  التجزئة  تقبل  لا 
وخا�سة  والحريات  الحقوق  من  العديد  اإلي  الاإن�سان  لو�سول  الرئي�سي  والمدخل 
يتقا�ساه  الذي  الراتب  اأو  الاأجر  ي�سكل  اإذ   ، والاجتماعية  الاقت�سادية  الحقوق 
الاإن�سان عما اأنتجته  قريحته  اأو �سنعته يداه ال�سمانة  الاأ�سا�سية لحقه في العي�ش 
الكريم والذي يم�سي معه الاإن�سان  مطمئنا اإلى يومه وغده بح�ساد ما تك�سبه عن 
عمله؛اإ�سافة لما يمثله العمل من رافد رئي�سي من روافد ت�سكيل وبناء  ال�سخ�سية 
الاإن�سانية المتكاملة القادرة علي اإطلاق الطاقات والقدرات التي تج�سد اأهم ركائز 

الدول في م�سيرتها علي طريق التنمية والنه�سة والرخاء والتقدم.
 وللاأهمية  الكبرى  للحق في العمل  كقيمة جوهرية في حياة كل اإن�سان ،فقد كفلته 
التي ت�سع  ال�سرعية  ال�سماوية جميعها وورد ب�ساأنه العديد من الاأحكام  ال�سرائع 
وعلوا  �سانا  الاإ�سلام  وزاده   ، به  المتعلقة  والواجبات  للحقوق  اللازمة  ال�سمانات 

وقدرا فارتقي به اإلي م�ساف العبادات بل جعله من اأف�سلها.
ذات  الدولية  المواثيق  من  العديد  باهتمام  العمل  في  الحق  حظي   كما 
الدولي  والعهد  الاإن�سان  لحقوق  العالمي  الاإعلان  مقدمتها  وفي  ال�سلة 
للحقوق  الاقت�سادية  والاجتماعية والثقافية لعام 1966وو�سعت ب�ساأنه العديد من 
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المعايير الدولية التي ينبغي اأن  يت�سمنها كل تنظيم لهذا الحق والحقوق المتفرعة 
العمل في  ليكون  العمل  لبيئة  المناخ الملائم  والتي تكفل في مجموعها توفير  عنه  
اإطارها من�سفا  واإن�سانيا  وحتى ياأتي خلاقا م�سهما في تطوير المجتمعات والدول 

والم�سي بها في اتجاه التقدم.
وقد اأولت دولة قطر اهتماما كبيرا بالحق في العمل وال�سعي اإلي توفير ال�سمانات 
هذا  ؛وجاء  والتنفيذي  الموؤ�س�سي  الت�سريعي  اأو  الم�ستوي  علي  �سواء  به  المتعلقة 
الاهتمام –ووفقا لما  ورد بد�ستور البلاد الدائم انطلاقا من اإيمان الدولة بقيمة 
عليها  يقوم  التي  الاأ�سا�سية  المقومات  احد  واعتباره  اإن�سان  لكل  واأهميته  العمل 
المجتمع لما له من وظيفة اجتماعية كبري في م�سيرة التنمية ال�ساملة التي �سعت 

اإليها الدولة واأثمرت عن العديد من الانجازات في مختلف الميادين.
وتج�سد هذا الاهتمام فيما  اأكد عليه الد�ستور من  اأن العمل هو  اأحد  المقومات 
وظيفة  اجتماعية،  ذو  فردي  حق  الدولة  الاجتماعي  وهو  لكيان  الاأ�سا�سية 

واأن  علاقة العمل اأ�سا�سها العدالة الاجتماعية.
ولما كان قانون الموارد الب�سرية ينظم الاأحكام المتعلقة  بالحق في العمل وال�سوؤون 
العاملين  والمقيمين  المواطنين  من  المجتمع  فئات  من  وا�سعة  ل�سريحة  الوظيفية 
من  ت�سمنه  ما  اأهم  علي  ال�سوء  اإلقاء  اأهمية  راأينا  الجهات  فقد  من  بالعديد 
اأحكام مع اإطلالة علي اأهم المعايير الدولية للحق في العمل والحقوق المتفرعة عنه 

وتطبيقاتها الواردة بالقانون ،وذلك في ع�سرة ف�سول  علي النحو الاتى :
-الف�سل الاأول :نطاق تطبيق القانون والجهات الخا�سعة له .

توخاها  التي  والاأهداف  الب�سرية  للموارد  القانوني  :التنظيم  الثاني  -الف�سل 
القانون .

-الف�سل الثالث :الرواتب والعلاوات والبدلات .
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- الف�سل الرابع :تقييم الاأداء الوظيفي و قواعد الترقيات .
- الف�سل الخام�ش :النقل والندب والاإعارة .

- الف�سل ال�ساد�ش الاإجازات و�سوابط ا�ستحقاقها 
-الف�سل ال�سابع :الواجبات والمحظورات 

- الف�سل الثامن : الم�سائلة التاأديبية 
- الف�سل التا�سع :  انتهاء الخدمة ومكافاأة نهاية الخدمة .

الموارد  بقانون  وتطبيقاتها  العمل  في  للحق  الدولية  المعايير  العا�سر:  الف�سل 
الب�سرية. .
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 الف�شل الأول
     نطاق تطبيق القانون والجهات الخا�شعة له 

�سدر قانون اإدارة الموارد الب�سرية رقم 8 ل�سنة 2009 بتاريخ 2009/4/2 ون�ش 
المدنية  الخدمة  قانون  واإلغاء   2009 لعام  ابريل  اأول  من  اعتباراً  به  العمل  على 
ونظام ا�ستخدام العمال غير القطريين في الوزارات والاأجهزة الحكومية الاأخرى 

ال�سادر بالقانون 7 ل�سنة 1992.
ماهي الجهات الخا�شعة للقانون؟ 

ن�ش القانون بالمادة 2 منه على �سريان اأحكامه على الموظفين المدنيين بالوزارات 
تطبيق  من  وا�ستثنى  العامة  والموؤ�س�سات  والهيئات  الاأخرى  الحكومية  والاأجهزة 

اأحكامه موظفو الجهات الاآتية:
- الق�ساة وم�ساعدو الق�ساة واأع�ساء وم�ساعدو النيابة العامة.

- موظفو الديوان الاأميري.
- موظفو ال�سلكين الدبلوما�سي والقن�سلي.

- اأع�ساء هيئة التدري�ش الجامعي.
- موظفو قطر للبترول.

- موظفو ديوان المحا�سبة.
ب�ساأنه  اأن ما لم يرد  اأنظمة توظيفهم.بما مفاده  وذلك في حدود ما ن�ست عليه 
الم�سار  الم�ستثناة   بالجهات  العمل  الخا�سة  اأنظمة  اأو  واللوائح  بالقوانين  ن�ش 

اإليها  تطبق ب�ساأنه اأحكام قانون الموارد الب�سرية.
العاملين  المدنيين  القانون  لي�سمل  كافة  الموظفين  تطبيق  نطاق  يت�سع   ثم  ومن 
بالوزارات والاأجهزة والهيئات والموؤ�س�سات العامة وي�سحى بمثابة ال�سريعة  العامة 
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التي تنظم العلاقات الوظيفية بين الموظفين المدنيين  والعديد من الجهات   ويخرج 
عن نطاق تطبيقه فئات الع�سكريين  التي تنظم �سئون توظيفهم قوانين خا�سة.

ما المق�شود بالموظف في مجال تطبيق القانون  ؟  
عرف القانون بالمادة  الاأولى  منه الموظف باأنه )كل من ي�سغل  احدي  الوظائف 
طبقا لاأحكام هذا القانون ( ،ومن ثم ي�سمل  تعريف الموظف في نطاق هذا القانون 
كل من ي�سغل اأي من الوظائف والدرجات والم�سميات  الوظيفية   الواردة  بالهياكل 
به،�سواء  الخا�سة  التعيين  اأداة  كانت  اأيا  للقانون  الخا�سعة  بالجهات  الوظيفية 
ام كان ذلك بعقد  التعيين  القانون �سلطة  له  كان ذلك بموجب قرار ممن خول 

توظيف.  
المق�شود بالع�شكريين :

من   ( باأنه  الع�سكري    2006 الع�سكرية  رقم  31ل�سنة  الخدمة  قانون   عرف 
الع�سكرية في الجهات  القانون الجهات  و حدد  الع�سكرية (  الرتب  اإحدى  ي�سغل 
الاآتية : وزارة الدفاع،و وزارة الداخلية، وجهاز  امن  الدولة، جهاز الا�ستخبارات 
الع�سكرية، قوة الاأمن الداخلي، اأو اأي جهاز اأمني اآخر بح�سب الاأحوال  ،وتنظم 
�سوؤون هذه الجهات قوانين خا�سة بكل منها  كالقانون 12 ل�سنة 2003 باإن�ساء قوة 
الاأمن الداخلي، والقانون 10 ل�سنة 2004 باإن�ساء جهاز الا�ستخبارات الع�سكرية، 

5 ل�سنة 2003 باإن�ساء  جهاز اأمن الدولة .
 ويخ�سع المدنيين العاملين بهذه الجهات لقرارات تعيينهم وعقود توظيفهم؛ وفيما 
لم يرد ب�ساأنه ن�ش بهذه القرارات اأو  العقود ت�سري ب�ساأنهم اأحكام قانون الموارد 

الب�سرية وذلك  نفاذا للمادة 3 من قانون الخدمة الع�سكرية في هذا ال�ساأن .
 ماالمق�شود بالهيئات والموؤ�ش�شات العامة ؟

 عرف قانون الهيئات والموؤ�س�سات العامة رقم 26 ل�سنة 2004 الهيئة العامة باأنها: 
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اأو يهدف اإلى  اإدارة مرفق عام غير اقت�سادي  �سخ�ش اعتباري  عام يقوم على 
والهيئة  والمعا�سات  للتقاعد  العامة  الهيئة  ذلك  اأمثلة  عامة.ومن  خدمة  تحقيق 

العامة ل�سوؤون القا�سرين .
يقوم  اعتباري  �سخ�ش  باأنها:  العامة  الموؤ�س�سة  اإليه  الم�سار  القانون  عرف  كما 
على اإدارة مرفق عام اقت�سادي اأو يهدف اإلى: ا�ستغلال مورد من موارد الثروة 
الطبيعية اأو الم�ساركة في التنمية الاقت�سادية وتدار على اأ�س�ش تجارية.ومن اأمثلة 

ذلك الموؤ�س�سة العامة للبريد والموؤ�س�سة العامة للكهرباء والماء .
وتختلف الموؤ�س�سات العامة عن الموؤ�س�سات الخا�سة ذات النفع العام والتي عرفها 
القانون 21 ل�سنة 2006 ب�ساأن الموؤ�س�سات الخا�سة ذات النفع العام باأنها كل من�ساأة 
يوؤ�س�سها �سخ�ش اأو اأكثر من الاأ�سخا�ش الطبيعيين اأو المعنويين لتحقيق غر�ش اأو 
اأكثر من اأغرا�ش النفع العام.كالموؤ�س�سة القطرية لحماية المراأة والطفل،والتي لا 

تخ�سع لنطاق تطبيق القانون باعتبارها لا تندرج بين الموؤ�س�سات العامة . 
 ولكن هل ت�شري اأحكام القانون علي العاملين المدنيين  بالجهات التي 

تنظم �شوؤونها قوانين خا�شة ؟
نعم حيث اأن مفاد الفقرة الاأولي من المادة  الثانية من القانون هو �سريان اأحكامه 
ولو  العامة  والموؤ�س�سات  والهيئات  الوزارات  من  بكل  المدنيين  العاملين  كافة  علي 
كانت تنظم �سوؤون توظيفها قوانين خا�سة  اإذ لم ترد هذه  الجهات بين الجهات  

الم�ستثناة من نطاق تطبيقه.
ولا تخ�سع ال�سركات لنطاق تطبيق هذا القانون اأيا كانت ن�سبة م�ساركة الدولة في 

راأ�سمالها .
لي�ست من  الاإن�سان ولئن كانت   الوطنية لحقوق  اللجنة   اأن  الاإ�سارة  اإلي  وتجدر 
الجهات الخا�سعة لنطاق تطبيق القانون لعدم دخولها بين الجهات الم�سار اإليها 
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من  اأي  تتبع  اللجنة  لا  اأن  حيث  القانون،  من  الثانية  المادة  من  الاأولى  بالفقرة 
طبيعة  بحكم  العامة،  الموؤ�س�سات  اأو  الهيئات  اأو  الحكومية  الاأجهزة  اأو  الوزارات 
عملها الم�سار اإليها بقانون اإن�سائها –المر�سوم بقانون 38 ل�سنة 2002- كموؤ�س�سة 
مبادئ  �سوء  في  اأن�سئت  الاإن�سان  حقوق  وحماية  بتعزيز  معنية  م�ستقلة  وطنية 
الجمعية  اعتمدتها  والتي  الاإن�سان  لحقوق  الوطنية  بالموؤ�س�سات  الخا�سة  باري�ش 
العامة للاأمم المتحدة بقرارها ال�سادر عام 1993، اإلا اأن لائحة الموارد الب�سرية 
للجنة ت�سمنت في الغالب الاأعظم منها الا�ستر�ساد  باأحكام قانون الموارد الب�سرية 
ات�ساقا مع التوجه العام في توحيد المبادئ المنظمة لل�سوؤون الوظيفية مع الحر�ش 
في ذات الوقت علي  مراعاة طبيعة عمل اللجنة وما يفر�سه ا�ستقلالها و تفعيل 

الاأحكام الواردة بقانون اإن�سائها المنظمة لبع�ش ال�سوؤون الوظيفية .
نطاق تطبيق القانون من حيث الزمان:

من المبادئ القانونية الم�ستقرة  اأن القانون لا ي�سري  اإلا علي الوقائع اللاحقة علي 
�سدوره ولا ي�سري علي ما �سبقه من وقائع ، فالاأ�سل اأن القانون ي�سدر لتطبيق 
اأحكامه علي الحا�سر والم�ستقبل   ويتفرع هذا  المبداأ اإلي مبداأين رئي�سيين يكمل 
للقانون  ومبداأ عدم رجعية  والمبا�سر  الفوري  الاأثر  الاآخر  هما: مبداأ  كل منهما 

القوانين:
 فماهو مبداأ الأثرالفوري والمبا�شرللقانون ؟

 موؤدى هذا المبداأ اأن القانون ي�سري علي الوقائع والمراكز القانونية التي تتم فور 
نفاذه اى بعد العمل به  ،فيحدث القانون  اأثاره وتنطبق اأحكامه علي كافة الوقائع 

التي تحدث عقب نفاذه ب�سفة فورية ومبا�سرة .
 وما المق�شود بمبداأ عدم رجعية القوانين :

 يعنى هذا المبداأ اأن الاأ�سل عدم ان�سحاب اثر القوانين اإلي ما تم  من وقائع  اأو 
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ظل  في  تمت  التي  القانونية  والمراكز  الوقائع  �سدورها،واأن   قبل  قانونية  مراكز 
قانون تبقي اآثارها خا�سعة لهذا القانون ولو �سدر بعد تمامها قانون  جديد ي�سع  
انه  واأهمها  المبداأ  هذا  علي  الا�ستثناءات  بع�ش  عدا  ،وذلك  لها  مغايرة  اأحكاما 
يجوز اأن يت�سمن القانون –في غير القوانين الجنائية – الن�ش علي �سريانه باأثر 
القوانين  نطاق  في  مقرر   هو  ،وما  �سدوره  علي  �سابق  تاريخ  من  اعتبارا  رجعي 

الجنائية من وجوب تطبيق القانون باأثر رجعى اإذا كان هو الاأ�سلح للمتهم ،
ونظرا لات�سال هاذين المبداأين بمقت�سيات العدالة فقد ورد التاأكيد عليهما  بالمواثيق 
بالقوانين الجنائية.- يتعلق  ال�سلة -وخا�سة فيما  الاإن�سان ذات  الدولية لحقوق 
للحقوق  الدولي  العهد  الاإن�سان ،15من  العالمي لحقوق  الاإعلان  المادتين  11 من 
بالمادة 40 من د�ستور  التاأكيد عليهما  لعام -1966 ،كما ورد  وال�سيا�سية  المدنية 
البلاد الدائم بفقرتها الثانية والتي  تن�ش علي اأنه  (:ولا ت�سرى اأحكام القوانين 
اإلا علي ما يقع  من تاريخ العمل  بها ولا يترتب عليها اأثر فيما وقع قبلها، ويجوز 
في غير المواد الجنائية وباأغلبية  ثلثي اأع�ساء  مجل�ش ال�سورى الن�ش علي خلاف 

ذلك (.
ال�شوابط  هي  وما  اكتمل؟  قد  القانوني  المركز  اعتبار  يمكن  متى   

الـخا�شة بذلك ؟ 
هو  الزمان  التطبيق  من حيث  الواجب  القانون  عليه في تحديد  المعول  كان  اإذا 
اكتمال  �سوابط  في  يتمثل  الذي  الهام  ال�سوؤال  فيبقى   ، القانوني  المركز  اكتمال 
تطبيق  يمكن  حتى   اكتمل  قد  القانوني   المركز  يعتبر  متى  اى   القانوني  المركز 

القانون الذي اكتمل هذا المركز في ظله ؟
من المبادئ القانونية الم�ستقرة فى هذا  ال�ساأن اأن تاريخ  اكتمال المركز القانوني 
فتاريخ  ذلك  ومثال   ، للا�ستحقاق  المن�سئة   الواقعة  فيه  تكتمل  الذي  التاريخ  هو 
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اكتمال المركز القانوني لا�ستحقاق مكافاأة نهاية الخدمة هو  تاريخ انتهاء خدمة 
الموظف وتاريخ اكتمال المركز القانوني لا�ستحقاق التعوي�ش عن اإ�سابة العمل هو 
التعوي�ش  هذا  قيمة  �سرف  تاريخ  اإلي  النظر  دون  الاإ�سابة  واقعة  حدوث  تاريخ 
من  الموظف  لر�سيد  النقدي  البدل  لا�ستحقاق  القانوني  المركز  اكتمال  ،وتاريخ 
الاإجازة  الدورية هو تاريخ انتهاء ال�سنة الوظيفية لهذا الموظف الذي لم يح�سل 

خلالها عن كامل اإجازته .
اأهمية  هذا  المبداأ فى مجال تطبيق قانون الموارد الب�شرية :    

تبدو اأهمية  هذا المبداأ وا�سحة  في نطاق قانون الموارد الب�سرية نظرا لكون العلاقة 
العديد  ظلها  في  ممتدة  تن�ساأ  علاقة  هي  العمل   وجهة  الموظف  الوظيفية  بين 
من  الوقائع والمراكز القانونية و التي قد  تن�ساأ في ظل قانون و قد لا تكتمل هذه 
المراكز  اإلا في ظل قانون اأخر  فما  هو القانون الواجب التطبيق في هذه الحالة ؟ 
هل هو القانون الذي ن�ساأت في ظله هذه المراكز القانونية  ؟اأم هو القانون الذي 

اكتملت  هذه المراكز بعد نفاذه ؟   
تطبيقات عملية لهذا المبداأ:

ومثال ذلك ما هو الحكم  ب�ساأن الموظف الذي تكون له ر�سيد اإجازات عن مدد 
اأو �سنوات �سابقة علي �سدور قانون الموارد الب�سرية  ولم يكن قد �سرف له المقابل 
النقدي لها حتى �سدور قانون الموارد الب�سرية  فهل ينطبق قانون الموارد الب�سرية 
اإجازته  لن�سف  النقدي  المقابل  �سوي  ا�ستحقاقه  عدم  يعني  بما  الحالة  هذه  في 
الدورية فقط عملا بن�ش المادتين 95،97من قانون الموارد الب�سرية ؟اأم اأن قانون 
ومن  الحالة  هذه  في  التطبيق  الواجب  هو   2001 ل�سنة   1 رقم  المدنية   الخدمة 
ثم  ي�ستحق الموظف البدل النقدي المقرر عن كامل ر�سيد اإجازته وفقا للمادة 62 

من قانون الخدمة المدنية ؟ 
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المراكز  اأن  القوانين  رجعية  عدم  مبداأ  مفاد  كان  لما  اأنه  اإلي  ننوه  لذلك  بيانا  و 
القانونية التي ن�ساأت واكتملت في ظل قانون تظل خا�سعة لهذا القانون ولو �سدر 
الموظف  لر�سيد  النقدي  البدل  كان  ولما  لها،  اأحكاما  مغايرة  اأخر  ي�سع  قانونا 
قيام  عدم  حال  –ي�ستحق  المدنية  الخدمة  لقانون  –وفقا  الاإجازة  الدورية  من 
الموظف باإجازته الدورية  ودون تحديد حد اأق�سي له ومن ثم فان المركز القانوني 
لا�ستحقاق الموظف هذا البدل  يكون قد  ن�ساأ واكتمل في هذه الحالة في ظل قانون 
وي�ستحق  الحالة  هذه  في  التطبيق  الواجب  القانون  هو  وي�سبح  المدنية  الخدمة 

الموظف وفقا لذلك البدل النقدي عن كامل ر�سيد اإجازته. 
وما هو حكم الموظف الذي تم تعيينه قبيل  �سدور قانون الموارد الب�سرية وت�سمن 
قانون  16من  المادة  لن�ش  –طبقا  �سنة  مدتها  اختبار  فترة  ق�سائه  تعيينه  قرار 
الخدمة المدنية – وكان قد م�سي من هذه المدة عند العمل بقانون الموارد الب�سرية 
قانون  يطبق  اأم  �سنة  اإلي  الاختبار  ا�ستكمال مدة  يتعين  اأ�سهر مثلا  فهل  ثمانية 
ثلاثة  الاختبار  مدة  اأن  من  منه   15 المادة  به  تق�سي  عملا  بما  الب�سرية  الموارد 

اأ�سهر قابلة للتجديد لمدة مماثلة اأي لا يتجاوز مجموعها �ستة اأ�سهر ؟ 
اإن مقت�سي مبداأ الاأثر المبا�سر للقانون هو وجوب تطبيق قانون الموارد الب�سرية في 
هذه الحالة ا�ستنادا اإلي اأن المركز القانوني لهذه الحالة وان كان قد ن�ساأ في ظل 
القانون ال�سابق اإلا انه لم يكتمل حتى �سدور قانون الموارد الب�سرية ومن ثم ي�سبح 
ويعتبر  للقانون  المبا�سر  الاأثر  لمبداأ  ا�ستنادا  التطبيق  الواجب  الاأخير هو  القانون 

الموظف قد اأتم مدة الاختبار في هذه الحالة  .
يزيد  المدنية   الخدمة  قانون  ظل  راتبا  في  يتقا�سي  كان  الذي  الموظف  اأن  كما 
عن الراتب الذي قرره قانون الموارد الب�سرية  للدرجة التي ي�سغلها هذا الموظف  
ي�ستحق ذات الراتب الذي كان يتقا�ساه ولا ينطبق ب�ساأنه الراتب المقرر لدرجته 
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قانون  ت�سمن  وقد   ، الرجعية  لمبداأ عدم  تطبيقا  وذلك  الب�سرية،  الموارد  بقانون 
الموارد الب�سرية الن�ش �سراحة علي ذلك بالمادة 176بالفقرة الثانية منها التي 
تقرر اأنه  يراعي عند نقل الموظفين اإلي الدرجات المعادلة لدرجاتهم وفقا لجدول 
الحكومية  الجهات  موظفو  احتفاظ   ( بالقانون  المرفق  الدرجات    والرواتب 
لاأنظمة  وفقا  القانون  بهذا  العمل  تاريخ  يتقا�سونها في  التي  الاأ�سا�سية  برواتبهم 
المقرر  المالي  المربوط  نهاية  تجاوزت  ولو  �سخ�سية  ب�سفة  المعتمدة  توظيفهم 
اأن يتم ا�ستهلاك الفرق بين الراتب الاأ�سا�سي  اإليه  علي  للدرجة التي يتم نقلها 
الذي يتقا�ساه الموظف عند العمل بهذا القانون والراتب الذي ي�ستحقه بعد النقل 

من المكافاآت ال�سنوية الم�ستحقة وفقا للمادة 24 من هذا  القانون ( .
 القرارات التنفيذية للقانون: 

مجل�ش  ي�سدر  اأن  علي  الن�ش  اإ�سداره  مواد  الثالثة  من  بالمادة  القانون  ت�سمن 
هذه  �سدور  حين  واإلى  القانون  هذا  اأحكام  لتنفيذ  اللازمة  القرارات  الوزراء 
القرارات ي�ستمر العمل بالقرارات ال�سادرة تنفيذا لاأحكام قانون الخدمة المدنية 
بع�ش  �سدور  لعدم  ونظرا  ثم  ومن  المرفق،  القانون  مع  اأحكام  يتعار�ش  لا  وبما 
القرارات التنفيذية اللازمة لتنفيذ اأحكام هذا القانون حتى تاريخ طباعة هذه 
ال�سطور –كالقرار الخا�ش بتحديد فئات الم�ستحقين لبدل طبيعة العمل ،وتحديد 
و�سف وت�سنيف الوظائف –فبمقت�سى هذه المادة ت�سبح القرارات ال�سابقة واجبة 
التطبيق اإلي اأن ي�سدر مجل�ش الوزراء القرارات الاأخرى الخا�سة بهذه الاأحكام.
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الف�شل الثاني 
التنظيم القانوني للموارد الب�شرية والأهداف التي توخاها القانون

 تناول القانون تنظيم كافة ال�سئون الوظيفية لموظفي الجهات الخا�سعة له مبيناً 
الحقوق والواجبات المقررة ب�ساأن علاقة العمل والملقاة علي كل من الموظف وجهة 
العمل، وجاءت اأحكامه في 177 مادة مق�سمة على اأربعة ع�سر ف�سل اأو�سح فيها 
وقواعد  الاأداء  اإدارة  ونظام  الب�سرية  الموارد  وتنظيم  بتخطيط  المتعلقة  الاأحكام 
والواجبات  واأنواعها،  والاإجازات  والاإعارة،  والندب  النقل  واأحكام  الترقيات 
وال�سحة  بال�سلامة  الخا�سة  والاأحكام  التاأديبية،  والم�سائلة  المحظورة  والاأعمال 

المهنية، وانتهاء الخدمة ومكافاأة نهاية الخدمة.
و �سن�سير فيما يلي للاأهداف التي توخاها القانون ح�سبما يك�سف عنه ا�ستقراء 
وو�سف  الب�سرية  الموارد  وتخطيط  بتنظيم  المتعلقة  والاأحكام  ؛   ن�سو�سه  مجمل 
النحو  علي  وذلك  بالوظائف  التعيين  و�سروط  و�سوابط  الوظائف،  وت�سنيف 

الاآتى:
ما الأهداف التى توخاها القانون ؟

 ت�سمن القانون باأحكامه ما يك�سف عن ا�ستهدافه جملة من المبادئ المتعلقة ببيئة 
العمل وظروفه تج�سدت فيما يلي :

له؛وذلك  الخا�سعة  الجهات  بموظفي  المتعلقة  الوظيفية  ال�سوؤون  كافة    -تقنين 
بالعمل على ورود الاأحكام الخا�سة بها بن�سو�ش القانون تحقيقا ل�سمان الالتزام 
بهذه الاأحكام . بما ي�سكل �سمانة اأ�سا�سية للموظفين الخا�سعين لاأحكامه.  وهو ما 
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يمكن ا�ستخلا�سه من تنظيم القانون مختلف ال�سوؤون الوظيفية المتعلقة بتخطيط 
و�سوابط  �سغلها  و�سروط  الوظائف  وت�سنيف  وو�سف  الب�سرية  الموارد  وتنظيم 
التعيين واأداته وال�سلطة المخت�سة به والاأحكام الخا�سة بفترة الاختبار وال�سوابط 
الخا�سة بالاأقدمية في العمل واإعادة التعيين والاأحكام الخا�سة بالرواتب والعلاوات 
ا�ستحقاقها  و�سوابط  واأنواعها  والاإجازات  الاأخرى  الوظيفية  والمزايا  والبدلات 
وقواعد الترقيات والواجبات والمحظورات والاأحكام الخا�سة بال�سلامة وال�سحة 

المهنية وانتهاء الخدمة .
-توحيد المبادئ والقواعد المتعلقة بال�سوؤون الوظيفية ولا�سيما المتعلقة بالاإجازات 
والاأجور  بمختلف وزارات الدولة واأجهزتها الحكومية وهيئاتها وموؤ�س�ساتها العامة 
بما يحقق العدالة الوظيفية .وهو ما  يك�سف عنه خ�سوع كافة الجهات الم�سار اإليها 

لنطاق تطبيق القانون .
والتعاون  والاإبداع  العطاء  علي  المحفزة  والعادلة  الاآمنة  العمل  بيئة  -توفير 
والا�ستثمار الاأمثل للموارد الب�سرية واإ�سراك الموظفين في تطوير اأنماط واأ�ساليب 

العمل وهو ما اأ�سار اإليه القانون �سراحة بالمادة الثانية منه .
للتدريب  الملائمة  الفر�ش  بتهيئة  الب�سرية  للموارد  القدرات  وتطوير   -تنمية 
والتاأهيل لتعزيز واإك�ساب المهارات لترقية الاأداء الوظيفي باإتباع الو�سائل اللازمة 
لذلك وهو مات�سمنته ن�سو�ش الف�سل الخام�ش من القانون بالمواد  من53الي61 
-و�سع نظام لاإدارة الاأداء وفق اأ�س�ش ومعايير وا�سحة يعتمد علي الاأداء والكفاءة 
ما  وهو  الفريق  روح  وتعزيز  الفردية  الانجازات  تحقيق  اإلي  ويهدف  الوظيفية 

ت�سمنته ن�سو�ش الف�سل ال�ساد�ش من القانون بالمواد من 62 اإلي 74.
 تخطيط وتنظيم الموارد الب�شرية :

الذي  العام  الاإطار  تحدد  عامة  منه-   بقاعدة  الثانية  بالمادة  القانون-  جاء   -
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لنطاق  الخا�سعة  بالجهات  العمل  وخطط  ا�ستراتيجيات  ت�ستهدفه  اأن  يجب 
تطبيقه، وذلك بن�سه على )اأن تقوم الجهة الحكومية بالا�ستثمار الاأمثل للموارد 
الب�سرية بما يحقق اأهدافها وتطوير القدرات الفردية لموظفيها،وتوفير بيئة عمل 
اأمنة وعادلة ومحفزة علي العطاء المتميز والاإبداع والتعاون واإ�سراك موظفيها في 

تطويرا نماط العمل ( 
اإ�ستراتيجيتها  تت�سمن  اأن  له  الخا�سعة  الجهات  عاتق  علي  الن�ش  هذا   ويلقى 
وخطط العمل بكل منها  تحقيق هذه الاأهداف  �سواء من حيث الا�ستثمار الاأمثل 
الب�سرية باختيار وو�سع ال�سخ�ش المنا�سب بالوظائف المنا�سبة وتوظيف  للموارد 
اأو   ، وتوجيه طاقات وقدرات الموظفين في الم�سارات التي يقت�سيها �سالح العمل  
من حيث برامج وخطط عمل واأن�سطة هذه الجهات التي يجب اأن تت�سمن تطوير 
وتنمية القدرات الفردية لموظفيها، وكذا اإ�سراك الموظفين في تطوير نظم واأ�ساليب 
وبرامج العمل واأن تت�سمن نظم العمل بهذه الجهات والخطط والا�ستراتيجيات 
الظروف  حيث  من  والعادلة  الاآمنة  العمل  بيئة  تحقيق  يكفل  ما  بها  الخا�سة 
المحيطة بالعمل و�سروط العمل العادلة والمن�سفة  وتحقيق عدالة الاأجر وتحديد 

اأوقات العمل والراحات والاإجازات.
و�شف وت�شنيف وترتيب الوظائف:

ماالمق�شود بو�شف الوظائف ؟
يق�سد بو�سف الوظائف تو�سيف وت�سمية كل وظيفة بتحديد الم�سمي الوظيفي لها 

والدرجة المالية المخ�س�سة لهاوالمهام والاخت�سا�سات والم�سوؤوليات المتعلقة بها.
 وماذا يعني ت�شنيف الوظائف ؟  

كل  تت�سمن  نوعية  مجموعات  في  الوظائف  و�سع  الوظائف  بت�سنيف  يق�سد 
مجموعة نوعية الوظائف المتماثلة في طبيعة العمل وم�ستوى الواجبات والم�سوؤوليات 
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والموؤهلات المطلوبة ل�سغلها .
وما المراد بترتيب الوظائف ؟

يق�سد بترتيب الوظائف و�سع وتحديد كل وظيفة في الترتيب الخا�ش بها ب�سلم 
الدرجات الوظيفية وتحديد الدرجة المالية المخ�س�سة لها.

وقد اأوجب القانون بالمادة 4 منه على اإدارة الموارد الب�سرية بالاأمانة العامة لمجل�ش 
قرار من  به  ي�سدر  وان  الوظائف  وترتيب  وت�سنيف  و�سف  دليل  اإعداد  الوزراء 
وزير الدولة ل�سئون مجل�ش الوزراء ولم ي�سدر هذا الدليل حتى تاريخ طباعة هذه 

ال�سطور.
كما اأوجب القانون بالمادة  8 منه اأن يت�سمن و�سف الوظائف : 1- م�سمى الوظيفة. 
2- درجتها وفقاً لجدولي الدرجات والرواتب المرفقين بالقانون اأو عقد التوظيف، 
3- و�سفاً عاماً وتحلياً لواجبات وم�سوؤوليات الوظيفية، 4- �سروط �سغل الوظيفة 
من حيث الحد الاأدنى للموؤهلات العلمية والخبرات العملية المطلوبة ودرجة المهارة 

وغير ذلك من ال�سروط الاأخرى.
مدى اأهمية و�شف  وت�شنيف وترتيب الوظائف :

يعد و�سف وت�سنيف الوظائف من المفتر�سات الاأولية اللازمة ل�سمان ح�سن اأداء 
العمل وانتظامه وتحقيق العدالة الوظيفية �سواء فيما تعلق بتحديد م�سمي الوظيفة 
ودرجتها الوظيفية اأو تحديد المهام والاخت�سا�سات المتعلقة بها وتحديد �سروط 
�سغل كل منها من حيث الموؤهلات العلمية والخبرة العملية،والمهارة المطلوبة وذلك 

حتى يكون الموظف على بينة وعلم كاف بكل ما يتعلق ب�سوؤون ومهام وظيفته .
المق�شود بالهيكل الوظيفي :

األزم القانون الجهات الخا�سعة له –بالمادة 3 منه- باإعداد الهيكل الوظيفي لها 
بما يتنا�سب واخت�سا�ساتها واحتياجاتها الفعلية وفقاً للهيكل التنظيمي المعتمد.
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 ويق�شد بالهيكل الوظيفي: 
الهيكل الذي ي�سمل الم�سميات الوظيفية والدرجة المالية الخا�سة بكل منها والاأعداد 
اللازمة منها وتوزيع هذه الوظائف علي الاإدارات والوحدات التابعة للجهة وذلك 

في �سوء اخت�سا�سات ومهام كل جهة.
 -التعيين بالوظائف و�شروط �شغلهاواعادة التعيين:

التعيين:
- حدد القانون بالمادة 9 منه طرق �سغل الوظائف في الطرق الاآتية: التعيين، الترقية، 

النقل، الندب، الاإعارة مع مراعاة توافر ال�سروط المقررة ل�سغل الوظائف.
ويق�شد بالتعيين :ت�سكين الموظف في اأي من الوظائف المدرجة بالهيكل الوظيفي 

و�سغله الدرجة الوظيفية الخا�سة بها. 
وتعني الترقية انتقال  الموظف اإلي درجة وظيفية اأعلى في �سلم الوظائف متى 

توافرت ال�سروط  المقررة للترقية .
بجهة  اأو  الجهة  بذات  اأخري  وظيفة  اإلي  الموظف  انتقال  بالنقل:  يق�شد  كما 

اأخري وبذات الدرجة الوظيفية. 
ذات  في  اأخري  وظيفة  باأعمال  موؤقتا   للقيام  الموظف  انتداب  الندب:  ويعني 
الدرجة الوظيفية اأو درجة تعلوها مبا�سرة وهو  قد يكون  بالاإ�سافة  اإلي ا لعمل 

الاأ�سلي اأو دون ذلك.
وتعني الإعارة: انتقال الموظف للعمل بجهة اأخري لفترة موؤقتة .وهي تختلف 
عن الندب في اأن الموظف المعار يبا�سر مهام الوظيفة المعار اإليها دون مهام وظيفته 

ال�سابقة ويتقا�سى ا�ستحقاقاته من الجهة المعار اإليها .
 معيار الجدارة هواأ�شا�س التعيين بالوظائف:

اأن يتم الاختيار ل�سغل الوظائف بالتعيين على  اأوجب القانون بمادته العا�سرة   -
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عن  بالاإعلان  الجهة  التزام  موؤداه  الاإعلان،بما  طريق  وعن  الجدارة  اأ�سا�ش 
الوظائف ال�ساغرة وال�سروط اللازمة ل�سغلها؛واأن يتم الاختيار علي اأ�سا�ش الاأكثر 
العلمية  الموؤهلات  حيث  من  �سواء  اللازمة  لل�سروط  ا�ستيفاء  الاأكثر  اأي  جدارة 
تتطلب  بالوظيفة  ال�سروط الخا�سة  كانت  اإذا  العملية؛  ومثال ذلك  اأو الخبرات 
خبرة عملية مدتها خم�ش �سنوات وكان من بين المتقدمين من لديه خبرة مدتها 
�سبع �سنوات فيفتر�ش اأنه الاأكثر جدارة ل�سغل الوظيفة؛ وي�سكل الاإعلان  �سمانة 
اأ�سا�ش  على  الاختيار  يمثل  كما  العمل،  عن  والباحثين  للراغبين  العلم  لتي�سير 
باختيار  الاأكثر  العدالة  واإعمال مقت�سي  لتحقيق �سالح الجهة  الجدارة �سمانة 

جدارة وكفاءة ل�سغل الوظائف  .
اأداة التعيين بالوظائف وال�شلطة المخت�شة به:

حددت المادتين 11و13 من القانون اأدوات التعيين بالوظائف وال�سلطة المخت�سة  
بان يكون على النحو الاآتي:

- بقرار اأميري في الوظائف المن�سو�ش على اأن يكون التعيين فيها بهذه الاأداة في 
قوانين خا�سة  ومثال ذلك ال�سفراء والوزراء المفو�سين، والذي ن�ش القانون 39 
ل�سنة 2005 ب�ساأن تنظيم وزارة الخارجية على تعيينهم بقرار اأميري بالمادة 29 
منه، وكذا اأع�ساء المجل�ش الاأعلى للات�سالات   وتكنولوجيا المعلومات وفقاً للمادة 

6 من المر�سوم بقانون 36 ل�سنة 2004 ب�ساأن تنظيم المجل�ش، 
- بمر�سوم في وظائف وكلاء الوزارات، والوظائف المن�سو�ش على اأن يكون التعيين 

فيها بمر�سوم بقوانين خا�سة .
- بقرار من رئي�ش مجل�ش الوزراء في وظائف وكلاء الوزارة الم�ساعدين.

من  يعادلها  ما  اأو  دونها  فما  الاأولى  الدرجات  وظائف  في  الرئي�ش  من  بقرار   -
الراتب.
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- بموجب عقد توظيف وفقاً للنماذج التي تعدها اإدارة الموارد الب�سرية بالاأمانة 
العامة لمجل�ش الوزراء.

المرفقين  والرواتب  ا�ستثناء من جدولي الدرجات  - بموجب عقد توظيف خا�ش 
رئي�ش  بموافقة  النادرة  التخ�س�سات  اأو  والكفاءة  الخبرة  ذوي  لتعيين  بالقانون 

مجل�ش الوزراء.
- بعقد موؤقت براتب مقطوع  لمدة لا تجاوز �ستة اأ�سهر قابلة للتجديد لمدة اأخرى 

مماثلة.
الوظائف  هذه  من  بكل  بالتعيين  المخت�سة  ال�سلطة  القانون  تحديد  علي  ويترتب 
تعيين  فاإذا  تم  ال�سلطة،  هذه  غير  من  ال�سادر  التعيين  بقرار  الاعتداد  عدم 
الموظف بموجب قرار �سادر ممن لم يخوله القانون ذلك كان  كاأن لم يكن ،واإن 
ا�ستناداً  التي عملها  المدة  اأجراً عن  تقا�سي  للموظف في هذه الحالة  يجوز  كان 

للقواعد العامة  التى تق�سى بان الاأجر مقابل العمل . 
ووفقاً  اقتراح  الجهة  الحكومية  على  بناء  الوزراء  لمجل�ش  القانون  اأجاز  كما   -
لطبيعة العمل بها اأن ي�سع نظاماً للتعيين في بع�ش الوظائف لبع�ش الوقت مقابل 

مكافاأة مقطوعة.
تعيين غير القطريين :

اأوجب  القانون  -بالمادة 11منه - في جميع الاأحوال اأن يتم تعيين الموظفين غير 
القطريين بموجب عقود توظيف �سواء عقود التوظيف وفقا للنماذج التي تعدها 
؛اأو بموجب عقد  الاإدارة العامة للموارد الب�سرية بالاأمانة العامة لمجل�ش الوزراء 
توظيف خا�ش ا�ستثناء من جدولي الدرجات والرواتب المرفقين بالقانون لتعيين 
براتب  موؤقت  عقد  بموجب  اأو  النادرة  التخ�س�سات  اأو  الكفاءة  اأو  الخبرة  ذوى 

مقطوع لمدة لا تجاوز �ستة اأ�سهر.
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ماالمق�شود بذوي الخبرة والكفاءة؟ 
لم يت�سمن القانون تعريفا لذوي الخبرة والكفاءة اأو التخ�س�سات النادرة؛ويمكن 
تحديد المق�سود بذوي الخبرة والكفاءة  باأنهم  من تتوافر لديهم خبرات عملية 
توافر  بها  ف�سلا عن  تعيينه  الوظيفة  المراد  ل�سغل  المطلوبة  تجاوز مدة الخبرة 

الكفاءة  الوظيفية  لديهم.
بمجل�س  العامة  الأمانة  من  التوظيف  وعقد  التعيين  قرار  اإعتماد 

الوزراء:
 اأوجب القانون على الجهات الخا�سعة له موافاة اإدارة الموارد الب�سرية  بالاأمانة 
العامة لمجل�ش الوزراء ب�سورة من قرار التعيين اأو العقد خلال اأ�سبوع من تاريخ 
ولهذه  التوظيف   لعقد  اأو تجديد  تعديل  اأي  وكذا  العقد،  توقيع  اأو  القرار  �سدور 
اأو العقد خلال 60 يوماً اإذا كان مخالفاً للقانون  الاإدارة الاعترا�ش على القرار 

ويعتبر القرار في هذه الحالة كاأن لم يكن .المادة 13من القانون .
ويلاحظ اأن القانون اأجاز لاإدارة الموارد الب�سرية الاعترا�ش علي قرار التعيين اأو 
عقد التوظيف اأو تجديده خلال مدة �ستين يوما من تاريخ �سدور القرار اأو  العقد 
مفاده  بما  العقد   اأو  القرار  هذا  ب�ساأن  القانون  لاأحكام  مخالفة  اأي  راأت  اإذا 
�سقوط حقها في الاعترا�ش  اإذا  انق�ست  هذه المدة  دون  اعترا�سها  وافترا�ش 

�سحة  قرار التعيين اأو العقد   في هذه الحالة . 
�شروط �شغل الوظائف:

ا�سترط القانون - بالمادة 14منه- فيمن يعين في اإحدى الوظائف ما يلي:
- اأن يكون قطري الجن�سية، فاإن لم يوجد كانت الاأولوية لاأبناء القطرية المتزوجة 
المتزوجة  والزوجة  قطرية،  من  المتزوج  القطري  غير  الزوج  ثم  قطري  غير  من 
بقطري، ثم مواطني دول مجل�ش التعاون الخليجي، ثم مواطني الدول العربية ثم 
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الجن�سيات الاأخرى.
- اأن لا يقل عمره عن 18 عاماً.

- اأن تتوافر لدية الموؤهلات وال�سروط المطلوبة ل�سغل الوظيفة.
- اأن يجتاز الاختبارات والم�سابقات وبرامج التاأهيل التي تقررها الجهة.

- اأن يكون محمود ال�سيرة ح�سن ال�سمعة.
- اأن تثبت لياقته طبياً لاأداء اأعباء الوظيفية المر�سح لها ب�سهادة من الجهة الطبية 

المخت�سة.
اأو  لل�سرف  نهائياً بالحب�ش في جريمة مخلة  اأن لا يكون قد �سبق الحكم عليه   -

الاأمانة ما لم يكن قد رد اإليه اعتباره.
- اأن لا يكون قد �سبق ف�سله من الخدمة بحكم اأو قرار تاأديبي نهائي ما لم يم�سي 

على �سدوره �سنة على الاأقل.بما يعني اإجازة تعيينه بعد م�سي هذه المدة .
ويلاحظ على هذا الن�ش اأنه كان الاأحرى توحيدا لل�سيا�سة الت�سريعية الن�ش علي 
معاملة اأبناء القطريات  معاملة القطريين وو�سعهم في ذات الدرجة من الاأولوية 
عند التعيين بالوظائف ات�ساقا مع ن�ش المادة  6 من القانون  21ل�سنة  1989ب�سان 
تنظيم الزواج من الاأجانب  والذي  يق�سى بمعاملة  هوؤلاء معاملة القطريين فيما 
الن�ش  بهذا  اإليها   الم�سار  والعمل في الحالات  والتعليم  ال�سحية  بالرعاية  يتعلق 

متى تم  اإقرار هذا الزواج.
ما المق�شود بالجرائم المخلة بال�شرف والأمانة؟ 

لمرتكبها  الاأخلاقي  الانحراف  عن  تك�سف  التي  الجرائم  الجرائم  بهذه  يق�سد   
وتفقد الثقة والاعتبار والكرامة وفقا للمتعارف عليه من القيم والتقاليد كال�سرقات 

والاحتيال  والاختلا�ش والر�سوة والتزوير.
الحكام المتعلقة برد العتبار :
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يق�سد برد الاعتبار محو الاآثار المترتبة علي الحكم الجنائي ال�سادر علي المحكوم 
بالوظائف  تعيين من �سدر بحقه هذا الحكم  ،فيجوز  اأو جنحة  عليه  في جناية 
لتعيين  من �سبق الحكم  التي قد تتطلب رد الاعتبار ك�سرط  اأو الخا�سة  العامة 
عليه في جريمة مخلة بال�سرف ،  فلا يقف هذا الحكم  عائقا عندئذ من �سغل 

هذه الوظائف .
وقد ت�سمن قانون الاإجراءات الجنائية 23ل�سنة2004 تنظيم الاأحكام وال�سروط 
الن�ش علي  المواد من379الي 394 منه مت�سمنا  بن�سو�ش  الاعتبار  لرد  المقررة 

نوعين من رد الاعتبار  علي النحو الاأتي :
ردالعتبار بقوة القانون :

ون�ست عليه المادة 379 اإجراءات بقولها :
حكم  بعقوبة  عليه  المحكوم  علي  ي�سدر  اإذا  لم  القانون  بقوة  الاعتبار  يرد 

جناية  اأو  جنحة خلال الاآجال الاآتية :
العقوبة  اأو  تنفيذ  علي  �سنوات  خم�ش  وم�ست  جناية  بعقوبة  الحكم  كان  1-اإذا 

�سقوطها بم�سي المدة .
العقوبة  اأو  تنفيذ  علي  �سنوات  ثلاث  وم�ست  بعقوبة جنحة  الحكم  كان  اإذا   -2
العفو عنها اإلا  اإذا كان الحكم قد اعتبر المحكوم عليه عائدا اأو  كانت العقوبة قد 

�سقطت بم�سي المدة فتكون  المدة  خم�ش �سنوات .
رد العتبار الق�شائى:

ون�ست عليه المادة 380 اإجراءات والتي تق�سي باأنه:يجب لرد الاعتبار الق�سائي 
ما يلي:

1-اأن تكون العقوبة في جناية اأو  جنحة ونفذت تنفيذا كاملا؛اأو �سدر عنها عفو 
اأو �سقطت بم�سي المدة .
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2-اأن تكون قد م�ست من تاريخ تنفيذ العقوبة  اأو �سدور العفو عنها مدة �سنتين 
وت�ساعف هذه  عقوبة جنحة  واحدة  اإذا  كانت  �سنة  اأو  عقوبة جناية  كانت  اإذا 

المدة في حالتي العود و�سقوط العقوبة بم�سي المدة .
ويثبت العود في جميع الاأحوال بالثابت في �سحيفة الدعوى اأو الاأحكام الق�سائية 

ال�سابقة .
وي�سدر الحكم برد الاعتبار من محكمة الجنايات .مادة 381اجراءات.

ويقدم طلب رد الاعتبار اإلي النيابة العامة والتي تجري تحقيقاتها ب�ساأنه  ورفعه 
 386 385؛  التالية لتقديمه،المادتين  اأ�سهر  الثلاثة  في  الجنايات  محكمة  اإلي 

اإجراءات.
وتق�سى المحكمة برد الاعتبار الق�سائي متى توافرت �سروطه وراأت  المحكمة اأن 

�سلوك الطالب منذ �سدور الحكم عليه يدعو اإلي الثقة بتقويم نف�سه. 
هل يجوز التعيين حال �شبق الحكم لمرة واحدة؟ 

– التعيين اإذا كان قد حكم على ال�سخ�ش لمرة   اأجاز القانون  -بالمادة 14 منه 
من  م�سبب  بقرار  الوزراء  بمجل�ش  الب�سرية  الموارد  اإدارة  تقرر  لم  واحدة  ما 
يتعار�ش مع مقت�سيات  الموظف  الواقعة  اأن  تعيين  اأ�سباب الحكم وظروف  واقع 
الوظيفية،ومن ثم اأجاز القانون من حيث المبداأ التعيين اإذا كان قد �سبق  الحكم 
علي ال�سخ�ش لمرة واحدة في اأي من الجرائم ال�سابق الاإ�سارة اإليها ولو لم يرد اإليه 
اعتباره اإلا اإذا قررت اإدارة الموارد الب�سرية بمجل�ش الوزراء اأن تعيينه يتعار�ش مع 
متطلبات الوظيفة المراد تعيينه بها ،ويتعين اأن يكون قرارها في هذا ال�ساأن م�سببا 

ومن واقع اأ�سباب الحكم وظروف الواقعة . 
ماالمق�شودباإعادةالتعيين؟وماجدواه للموظف ؟

تركه  بعد  بها  يعمل  كان  التي  بالوظيفة  الموظف  تعيين  اإعادة  به  ويق�سد 
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الخدمة  �سواء علي ذات الوظيفة والدرجة التي كان ي�سغلها اأو في درجة وظيفية 
اأعلى مع اأحقيته في احت�ساب مدة الخدمة التي �سبق اأن ق�ساها بهذه الوظيفة عند 
ترقيته،فالجدوى من اإعادة التعيين اإذا هو احت�ساب المدة التي �سبق اأن ق�ساها 
الموظف في الوظيفة التي اأعيد تعيينه عليها �سمن مدة خدمته مع ما يترتب علي 

ذلك من مزايا للموظف فيما يتعلق بالترقيات وغيرها .  
–اإعادة تعيين الموظف الذي ترك الخدمة في  اأجاز القانون بالمادة 18 منه  وقد 
بالجهة  العمل  تركه  عند  يتقا�ساه  كان  الذي  وبالراتب  والدرجة  الوظيفة  ذات 
في  ال�سابقة  وظيفته  في  ق�ساها  اأن  �سبق  التي  بالمدة  له  الاحتفاظ  مع  الحكومية 

ح�ساب الاأقدمية.
كما اأجاز القانون اإعادة تعيين الموظف في وظيفة بدرجة اأعلى من درجته ال�سابقة 
اإذا كان قد اأم�سى المدة التي ترك فيها الخدمة في عمل اأك�سبه خبرة عملية اأو 

علمية وذلك مع مراعاة �سروط �سغل الوظيفة.
فترة الختبار: 

»لاأول  مرة«  تعيينه  لدى  الموظف  ق�ساء  منه   15 بالمادة  القانون  اأوجب 
تاريخ  من  تبداأ  مماثلة  لمدة  للتجديد  قابلة  اأ�سهر  ثلاثة  فترة  اختبار  مدتها 
مدير  يعده  تقرير  بموجب  �سلاحيته  مدى  تقدير  خلالها  يتم  مبا�سرته  العمل، 
الاإدارة المعنية ويعتمد من الرئي�ش التنفيذي »وهو وكيل الوزارة اأو  من يلي الرئي�ش 

مبا�سرة بح�سب الاأحوال« فاإذا ثبت عدم �سلاحيته اأنهيت خدمته.
و من ثم لا ت�سري الاأحكام الخا�سة بمدة الاختبار  علي الموظف الذي ترك الخدمة 

بجهة عمله ثم اأعيد تعيينه بها. 
- ويجوز للموظف طلب اإنهاء خدمته خلال فترة  الاختبار باإخطار كتابي للجهة 
الوظيفة  العمل، ويعتبر الموظف مثبتاً في  تاريخ تركه  يوماً �سابقة على  مدته 15 
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اإذا  انق�ست فترة الاختبار بنجاح وتح�سب فترة الاختبار �سمن مدة الخدمة.
عن  الخدمة  نهاية  يتم  تثبيته  مكافاأة  لم  الذي  الموظف  ي�ستحق  لا   -

فترة  الاختبار.
-لا ي�ستحق الموظف الذي  ا�ستقال  اأو اأنهيت خدمته خلال فترة الاختبار اإجازة 

دورية عن المدة التي ق�ساها بالعمل –مادة 94من القانون . 
�شم مدةالخدمة ال�شابقة:

للموظف  ال�سابقة  الخدمة  مدد  �سم  لجواز  منه-   19 –بالمادة  القانون  اإ�سترط 
توافر ال�سرطين التاليين:

- اأن تكون مدة الخدمة قد ق�سيت باإحدى الجهات الحكومية اأو ال�سركات التي 
ت�ساهم فيها الدولة بن�سبة 51% من راأ�سمالها على الاأقل.

- اأن تكون مدة الخدمة متفقة مع طبيعة عمل الوظيفة المعين عليها.
ولا يعني ا�ستراط اأن تكون مدة الخدمة متفقة مع طبيعة العمل للوظيفة  �سبق اأداء 
الموظف ذات المهام الوظيفية  اإذ يكفي اأن تكون الوظيفة التي كان  يبا�سرها  الموظف 

بالجهة ال�سابقة من ذات نوع وظيفته الحالية .  
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الف�شل الثالث 
الرواتب والعلاوات والبدلت

اأ-الرواتب:
 ماهوتعريف الراتب الواردبالقانون ؟ 

- عرف القانون بالمادة الاأولى منه »الراتب« باأنه الراتب الاأ�سا�سي المقرر للدرجة 
المالية للموظف وفقاً لجدولي الدرجات والرواتب المرفقين بالقانون اأو وفقاً  لعقد 
اأو  العلاوات  الدورية  الم�ستحقة دون غيرها من  العلاوات  اإليه  التوظيف م�سافاً 

البدلات اأو المكافاآت.
 وماالمق�شود بالراتب الجمالي ؟

والبدلات  العلاوات  اإليه  م�سافاً  باأنه  الراتب  الاإجمالي  القانون  الراتب  عرف   
اأو عقد التوظيف فيما عدا بدل العمل الاإ�سافي  اأحكام القانون  المقررة  بموجب 

وبدل ا�ستخدام �سيارة خا�سة.
ما اأهمية المغايرة لتعريف الراتب والراتب الجمالى؟ 

لهذه التفرقة اأهميتها نظرا لاأن هناك بع�ش الم�ستحقات المالية  التي قرر القانون 
العلاوة  اإليه  م�سافا  الاأ�سا�سي  الراتب  يعني  »الراتب«بما  اأ�سا�ش  على  اإحت�سابها 
من)   %6 اإلى   %1 من  بن�سبة  ت�ستحق  التي  فقط  كالعلاوة  الدورية  الدورية 
الم�ستحقات  بع�ش  وهناك  �سهر،  »براتب«  تقدر  التي  الاإجازة  ومنحة  الراتب( 
الاأخرى التي  قرر القانون احت�سابها على اأ�سا�ش الراتب الاإجمالي ومنها الاإجازة 
الدورية التي تح�سب على اأ�سا�ش الراتب الاإجمالي »مادة 92 من القانون » وكذا 

اإجازة الزواج واإجازة اأداء فري�سة الحج .
وما هوالراتب الم�شتحق للموظف عند التعيين ؟ 
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التعيين  عند  على  ا�ستحقاق  الموظف  الن�ش  منه   17 بالمادة  القانون  ت�سمن   
بداية  الراتب المقرر للدرجة المعين عليها.

هل يجوز تعيين الموظف براتب اعلي من بداية الراتب المقرر لدرجته 
الوظيفية ؟

  اأجاز القانون  تعيين الموظف براتب اأعلى من بداية الراتب المقرر لدرجة وظيفته 
الحد  على  تزيد  وخبراته  موؤهلاته  كانت  اإذا  مربوطها  متو�سط  يجاوز  لا  وبما 
الاأدنى لمتطلبات �سغل الوظيفة اأو لديه خبرات معينه تحتاجها الجهة، وي�ستحق 

الموظف راتبه من تاريخ مبا�سرة العمل.
ل�سغلها  تقت�سى  الموظف  عليها  �سيعين  التي  الدرجة  كانت  اإذا  ذلك  ومثال   -
�سنة   13 اأو   12 مدتها  خبرة  الموظف  لدى  وكان  �سنوات   10 عن  لاتقل  خبرة 

جاز  ا�ستحقاق  الموظف متو�سط  مربوط  هذه  الدرجة  .
ت�شنيف الجهات الى اإ�شت�شارية واإ�شرافية وت�شغيلية :

- اأناط القانون - بالمادة 20 منه – بمجل�ش الوزراء ت�سنيف الجهات وفقاً لطبيعة 
ا�ست�سارية  واإ�سرافية وهي  اإلى فئتين: جهات  اإليها  الم�سندة  والمهام  الاخت�سا�ش 
التي تخت�ش باإعداد ال�سيا�سات العامة والاإ�سراف على تنفيذها، وجهات ت�سغيلية 
وهي التي تخت�ش  بتنفيذ ال�سيا�سات اأو اإدارة وت�سغيل المرافق وتقديم الخدمات 
وفقاً  ورواتب  الموظفين  درجات  تحديد  على  الن�ش   21 بالمادة  وت�سمن  العامة، 
بالجدولين  المبين  النحو  علي  الفئتين  هاتين  فئة  من  لكل  المقررين  للجدولين 

الاآتيين:
جدول رواتب موظفي الجهات الحكومية ال�شت�شارية والإ�شرافية :

نهاية المربوطمتو�سط المربوطبداية المربوطالدرجات المالية
37,000ربط ثابتوكيل الوزارة
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28.000ربط ثابتوكيل وزارة م�ساعد
17,00021,00025,000الأولى

13,50015,25017000الثانية
12,00013,50015,000الثالثة
10,00011,00012,000الرابعة

9,00010,00011,000الخام�سة
8,0009,00010,000ال�ساد�سة
6,0007,0008,000ال�سابعة
5,5006,5007,500الثامنة

4,5005,5006,500التا�سعة
3,5004,5005,500العا�شرة

3,0003,7504,500الحادية ع�شر
2,6003,0503,500الثانية ع�شر
2,2002,6003,000الثالثة ع�شر

جدول رواتب الجهات الت�شغيلية:
نهاية المربوطمتو�سط المربوطبداية المربوطالدرجات المالية

37,000ربط ثابتوكيل الوزارة
28.000ربط ثابتوكيل وزارة م�ساعد

19,00022,50026,000الأولى
15,00017,00019,000الثانية
13,00015,00017,000الثالثة
12,00013,00014,000الرابعة
10,00011,00012,000الخام�سة
9,00010,00011,000ال�ساد�سة
6,0007,5009,000ال�سابعة
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5,5006,5007,500الثامنة
4,5005,5006,500التا�سعة
3,5004,5005,500العا�شرة

3,0003,7504,500الحادية ع�شر
2,6003,0503,500الثانية ع�شر
2,2002,6003,000الثالثة ع�شر

 ما هي الجهات ال�شت�شارية والإ�شرافية وما هي الجهات الت�شغيلية؟
اأ�سدرت الاأمانة العامة لمجل�ش الوزراء ت�سنيفا للجهات الخا�سعة للقانون ت�سمن 

تحديد الجهات الاإ�سرافية  والا�ست�سارية  والجهات الت�سغيلية علي النحو الاأتي:
الجهات ال�شت�شارية والإ�شرافية :

-المجل�ش  الاعلي للبيئة والمحميات الطبيعية 
-المجل�ش الاعلي  للتعليم

-المجل�ش الوطني للثقافة والفنون والتراث 
-الاأمانة العامة للتخطيط التنموي 

-الهيئة العامة للتخطيط والتطوير العمراني 
-الهيئة العامة للموا�سفات والمقايي�ش

الهيئة القطرية للاأعمال الخيرية 
-هيئة قطر للاأ�سواق المالية 

-اللجنة الاولمبية القطرية 
-الموؤ�س�سة العامة للحي الثقافي

-ديوان المحا�سبة 
-وزارة الخارجية  -الكادر الاإداري   
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-وزارة الداخلية –الكادر الاإداري 
-وزارة العدل

-وزارة الطاقة وال�سناعة 
-وزارة الاقت�ساد والمالية 
-وزارة الاأعمال والتجارة 

-وزارة العمل 
-وزارة البلدية والتخطيط العمراني 

-وزارة التعليم والتعليم العالي 
-وزارة ال�سحة 

-وزارة ال�سوؤون الاجتماعية 
-وزارة الاأوقاف وال�سوؤون الاإ�سلامية 

-وزارة والثقافة الفنون والتراث 
-وزارة البيئة 

-الهيئة العامة لل�سباب 
-جهاز الاإح�ساء 

-المجل�ش الاأعلى للق�ساء –الكادر الاإداري 
-اللجنة المنظمة ل�سباق الهجن 

-المجل�ش الاأعلى للات�سالات وتكنولوجيا المعلومات 
-الهيئة العامة لل�سياحة والمعار�ش

-المجل�ش الاأعلى ل�سوؤون الاأ�سرة  
-الهيئة الوطنية لل�سحة 
-م�سرف قطر المركزي 
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-الهيئة العامة للطيران المدني 
-المجل�ش البلدي المركزي 

-الهيئة العامة للجمارك وا لموانئ
-النيابة العامة 

-ال�سكرتارية العامة لمجل�ش ال�سورى
الجهات الت�شغيلية :

-الهيئة العامة للاإذاعة والتلفزيون 
-هيئة الاأ�سغال العامة 

-هيئة متاحف قطر 
-موؤ�س�سة حمد الطبية 

-المكتب الهند�سي الخا�ش 
-الموؤ�س�سة العامة للبريد 

-كلية قطر لعلوم الطيران 
-معهد التنمية الاإدارية 
-وكالة الاأنباء القطرية 

-الهيئة العامة ل�سوؤون القا�سرين 
-الهيئة العامة للتقاعد والمعا�سات 

-الموؤ�س�سة العامة القطرية للكهرباء والماء 
-جامعة قطر

الحتفاظ بالرواتب الأ�شا�شية الحالية:
هل  ي�ستحق الموظف ما كان يتقا�ساه من راتب قبل �سدور القانون ولو تجاوز الحد 

الاق�سى  للراتب المقرر بالقانون لدرجته الوظيفية؟ 
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جاء القانون بحكم هام بالمادة 176منه مفاده احتفاظ  موظفو الجهات الحكومية 
ب�سفة  المعتمدة  توظيفهم  لاأنظمة  وفقا  يتقا�سونها  التي  الاأ�سا�سية  برواتبهم 
�سخ�سية ولو تجاوزت نهاية المربوط المالي للدرجة الم�ستحقة .وذلك تاأكيدا علي  
اإعمال مبداأ عدم رجعية القوانين وحر�سا علي ا�ستقرار الاأو�ساع الوظيفية المتعلقة 

برواتب هوؤلاء  التي ن�ساأت وا�ستقرت في ظل القانون ال�سابق .
ومثال ذلك لو اأن الموظف كان ي�سغل الدرجة الثالثة مثلا  اإلا اأنه كان يتقا�سي 
هذه  مربوط  لنهاية  المقرر  الراتب  عن  يزيد  – اأي  ريال   19000 اأ�سا�سي  راتب 
الدرجة الوارد بالجدول المرفق بالقانون -- فيجب احتفاظ الموظف بهذا الراتب 
الا�ست�سارية  15000بالجهات  وهو  الثالثة  الدرجة  مربوط  نهاية  تجاوزه  رغم 
والاإ�سرافية و17000 في الجهات الت�سغيلية    وذلك علي اأن  يتم ا�ستهلاك الفارق 
بين الراتب الاأ�سا�سي الذي يتقا�ساه الموظف والراتب الذي ي�ستحقه  بعد العمل 
–وهى  القانون  للمادة24من  ال�سنوية الم�ستحقة وفقا  القانون من المكافاآت  بهذا 
الخا�سة بالمكافاأة التي تمنح �سنويا للموظف الذي ي�سل راتبه اإلي نهاية مربوط 

الدرجة .
ويتفق حكم هذا الن�ش مع مبداأ عدم جواز رجعية القوانين باعتباره اأحد المبادئ 
التي اأكدت عليها المواثيق الدولية واأكد عليها الد�ستور بالمادة 40منه والتي تق�سي 
الفقرة الثانية منها بعدم �سريان اأحكام القوانين اإلا علي ما يقع من تاريخ العمل 

بها ولا يترتب عليها اأثر فيما وقع قبلها علي ما �سبق الاإ�سارة اإليه .
العلاوات و�شوابط ا�شتحقاقها:

تحديد  المق�سود  ويمكن  والبدل  العلاوة  من  لكل  تعريفا  القانون  ي�سع  لم 
بالعلاوة باأنها المبالغ النقدية التي قرر القانون ا�ستحقاق الموظف لها اإ�سافة اإلي 
اأو باأعبائه  باأدائه الوظيفي  راتبه  لظروف ترتبط بالموظف �سواء لظروف تتعلق 
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العائلية؛
العلاوة  هما  علاوتين  القطري  الموظف  ا�ستحقاق  علي  الن�ش  القانون  وت�سمن 
الدورية والعلاوة الاجتماعية ، وقد كان الاأجدر والاأكثر اتفاقا مع المعايير الدولية 
�سريان اأحكام ذلك  علي الموظف غير القطري اإعمالا لمبداأ الم�ساواة في الاأجر عن 
الاأعمال المت�ساوية وباعتبار اأن كل ما يتقا�ساه الموظف عن العمل يعد من عنا�سر 

الاأجر  و�سنعر�ش لاأحكام كل منهما علي النحو الاأتي : 
العلاوة الدورية:

 وهي مقابل نقدي ي�سرف للموظف بطريقة دورية �سنويا بن�سبة تقدر وفقا لتقييم 
اأدائه الوظيفي.

-ت�ستحق العلاوة الدورية في اأول ابريل التالي لانق�ساء �سنة من تاريخ تعيينه اأو 
من تاريخ ا�ستحقاقه العلاوة الدورية ال�سابقة بن�سبة تتراوح من 1% اإلى 6% من 
»الراتب« وفقاً لم�ستوى تقييم اأدائه الوظيفي لل�سنة الم�ستحقة عنها العلاوة اإلى اأن 

يبلغ راتبه نهاية مربوط الدرجة وذلك على النحو الاآتي:

ن�سبة العلاوة الدوريةم�ستوى تقييم الأداء
6%ممتاز

5%جيد جداً
3%جيد

1%مقبول
ل ي�ستحق علاوة دورية�سعيف

مع  اأدائه  تقييم  بم�ستوى  للموظف  الم�ستحقة  الدورية  العلاوة  قيمة  ربط  ويتفق 
علي  الموظف  عليه ذلك من حث وتحفيز  ينطوي  العدالة،ف�سلا عما  مقت�سيات 

الارتقاء بادائه الوظيفي . 
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عدم جوازالحرمان من العلاوة اأو تاأجيلها:
  قرر القانون بالمادة 25 منه عدم جواز تاأجيل العلاوة الدورية اأو الحرمان منها 
تاأديبي بحرمانه  اأو �سدر قرار  الموظف بم�ستوى �سعيف  اأداء  تقييم  اإذا كان  اإلا 
منها اأو تاأجيلها، ويترتب على قرار التاأجيل �سقوط الحق في العلاوة خلال المدة 

المبينة بالقرار دون اأن يكون لذلك اثر في ميعاد ا�ستحقاق العلاوة التالية.
الجزاءات  اأحد  اأ�سهر   6 لمدة  تاأجيلها  اأو  الدورية  العلاوة  من  الحرمان  ويعتبر 
التاأديبية التي يجوز توقيعها على الموظف وفقاً للمادة 137 من القانون على نحو 

ما �سيرد بالف�سل الثامن بهذا الكتيب.
 المكافاة المقررة حال بلوغ نهاية مربوط الدرجة : 

نهاية  اإلى  راتبه  الذي ي�سل  القطري  بالمادة 24 منه منح الموظف  القانون   قرر 
مربوط الدرجة التي ي�سغلها مكافاأة �سنوية بذات الن�سب المحددة للعلاوة الدورية 

ب�سرط اأن لا يقل تقييم اأدائه عن م�ستوى جيد جداً،
- ومثال ذلك :

لو اأن الموظف ي�سغل الدرجة المالية الرابعة ويتقا�سي راتبا قدره 14000ريال فلا 
ي�ستحق في هذه الحالة علاوة دورية لو�سول  راتبه اإلي نهاية مربوط الدرجة واإن 

كان ي�ستحق مكافاأة تقدر بذات قيمة العلاوة الم�ستحقة له في هذه الحالة.
- ويت�سح   اأثر ذلك  في اأن هذه المكافاأة في هذه الحالة لن  ت�ساف اإلى الراتب 
الاأ�سا�سي لدى ح�ساب الم�ستحقات الاأخرى التي تح�سب قيمتها على اأ�سا�ش الراتب 

كمنحه الاإجازة.
العلاوة الجتماعية:

وهي العلاوة المقررة لمواجهة الاأعباء الاجتماعية و العائلية  للموظف .
علاوة  القطري  الموظف  ا�ستحقاق  علي  الن�ش  26منه  بالمادة  القانون  وت�سمن 
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اجتماعية �سهرية يتم احت�سابها وفقا للدرجة والحالة الاجتماعية للموظف على 
النحو الاآتي:

اأعزبمتزوج اأو يعول اأولدهالدرجة 
40002500ال�سابعة فاأعلى 
25001600الدرجات الأخرى

- ويلاحظ اأن القانون قد �ساوي في الحكم لا�ستحقاق الموظف العلاوة الاجتماعية 
قد  الزوجية  علاقة  كانت  ولو  اأولاده  يعول  الذي  والموظف  المتزوج  الموظف  بين 
انتهت،ومن ثم ي�ستحق كل من الموظفة المطلقة والمطلق هذه العلاوة اإذا كان يعول 

اأولاد له .
 ماالمق�شود بالإعالة؟ 

لم يت�سمن القانون تعريفا للاإعالة ،ومن ثم يرجع في تعريفها لاأحكام ال�سريعة 
الاإ�سلامية والتي تحدد المق�سود بها في النفقة  والتي ت�سمل الماأكل والملب�ش ونفقات 

التعليم وكل ما يعد من �سروريات الحياة .
والاأ�سل اأن النفقة تجب علي الاأب وذلك وفقا لن�ش المادة 75 من قانون الاأ�سرة 
22ل�سنة  2006حتى تتزوج الفتاة وي�سل الفتي اإلي ال�سن الذي يتك�سب فيه اأمثاله 

ما لم يكن يتلقى العلم ويوا�سل درا�سته بنجاح معتاد .
وتجب نفقة  الابن علي الاأم المو�سرة-وفقا للمادة 78من قانون الاأ�سرة – حال فقد 
الاأب اأو الجد لاأب دون اأن يكون لهما مال اأو كانا مع�سرين،ومن ثم ت�ستحق الام 
هذه العلاوة الاجتماعية بفئة يعول اذا قدمت �سهادة من المحكمة تفيد اإعالتها 

لاأولادها
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 الفرق بين الإعالة والح�شانة :
وفي �سوء ما تقدم من ارتباط مفهوم الاإعالة بالنفقة فان مجرد ح�سانة الاأبناء  

لا تعني توافر الاإعالة اإذا كان العائل لهم �سخ�ش غير الحا�سنة    
ولهذه التفرقة اأهميتها نظرا لكون المعول عليه في ا�ستحقاق العلاوة الاجتماعية 
بفئة يعول هو الاإعالة ولي�ش الح�سانة فالاأم قد تكون حا�سنة لاأولاد لها  اإلا اأنها لا 

تعد عائلة اإذا كان مطلقها هو الذي يتولي الاإنفاق علي اأبنائه منها . 
 وا�سترط  القانون  لا�ستحقاق الموظف العلاوة الاجتماعية بفئة متزوج ولاعتباره 
عائلا اأن يكون عائلا لاأولاده اأي اأن من يعول اإخوة له اأو والديه اأو اأي من اأقاربه لا 

يمنح العلاوة المقررة لهذه الفئة وي�ستحق العلاوة المقررة بفئة اأعزب.
-واإذا كان الزوجان من موظفي الجهات الحكومية تمنح العلاوة بفئة متزوج اأو 
اأنه  اأي  اأعزب،  بفئة  الاآخر  الاأعلى ويمنح  العلاوة  منهما  ي�ستحق  لمن  اأولاد  يعول 
اإذا كانت الزوجة تعمل بجهة حكومية وت�سغل الدرجة الثامنة والزوج يعمل بجهة 
باعتبارها  متزوج  بفئة  العلاوة  الزوج  فيمنح  ال�ساد�سة  بالدرجة  اأخرى  حكومية 
هذه  في  اأعزب  بفئة  العلاوة  الزوجة  وتمنح  للدرجة،  بالن�سبة  الاأعلى  العلاوة 

الحالة.
البدلت والأحكام المتعلقة بها: 

لم يت�سمن القانون تعريفا للبدل ويمكن التمييز بينه وبين العلاوة في كون البدل 
بالوظيفة-خلافا  المتعلقة  والجهود  الاأعباء  بع�ش  عن  الموظف  تعوي�ش  في  يتمثل 
الن�ش  القانون  ،  وت�سمن  بالموظف  باأعباء وظروف خا�سة  ترتبط  التي  للعلاوة 

علي ا�ستحقاق الموظف عدة بدلات �سنعر�ش لها فيما يلي:
بدل ال�شكن:

وفقاً  ال�سكن  لبدل  القطري  الموظف  ا�ستحقاق  منه   27 بالمادة  القانون  قرر   -
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لدرجته الوظيفية  وحالته الاجتماعية اأي�سا على النحو الاآتي:

اأعزبمتزوج او يعول اأولدهالدرجة
60003500الأولى فاأعلى

40002500الدرجات من الثانية اإلى ال�سابعة
30001500الدرجات الأخرى

و اإذا كان كل من الزوجين ي�ستحق بدل ال�سكن فيمنح البدل بفئة متزوج اأو يعول 
اأولاد لمن ي�ستحق منهما البدل الاأعلى وفقاً لدرجته ويمنح الاآخر بفئة اأعزب،

اإذا كانت الزوجة معينة بجهة حكومية على الدرجة الاأولى والزوج   ومثال ذلك 
بفئة  ال�سكن  بدل  الزوجة  الثانية تمنح  الدرجة  اأخرى على  بجهة حكومية  معين 
متزوج –باعتبارها الم�ستحقة للبدل الاعلي في هذه الحالة -ويمنح الزوج البدل 

المقرر لفئة الاأعزب.
ولا يحول انتفاع الموظف باأحكام القانون 2 ل�سنة 2007 بنظام الاإ�سكان دون �سرف 
بدل ال�سكن الم�ستحق، فالموظف الذي تم تخ�سي�ش قطعة اأر�ش له اأو ح�سل على 
قر�ش الاإ�سكان المقرر بقانون الاإ�سكان ي�ستحق مع ذلك بدل ال�سكن المقرر بموجب 

هذا القانون.
من  ال�سكن  بدل  �سرف  يوقف  لموظفيها  �سكن  الحكومية  الجهة  خ�س�ست  اإذا   

تاريخ ت�سلم الموظف ال�سكن.
ولا يجوز منح اأي من الزوجين بدل ال�سكن اإذا خ�س�ش لاأحدهما �سكن من الجهة 
الحكومية التي يعمل بها،فاإذا كان الزوج يتقا�سى بدل �سكن وتم تخ�سي�ش �سكن 
ال�سكن الخا�ش  بدل  يوقف �سرف  بها  تعمل  التي  لزوجته من الجهة الحكومية 

بالزوجة في هذه الحالة .
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�شروط ا�شتحقاق الموظف غير القطرى لبدل ال�شكن :
 ي�ستحق الموظف غير القطري الذي لا يخ�س�ش له �سكن من جهة عمله بدل �سكن 
اإذا ن�ش عقد توظيفه على ذلك و بذات الحدود  والفئات وال�سوابط الم�سار اإليها 
�سلفا وبما لا يجاوز المبالغ المحددة بها، وموؤدي ذلك اأنه لا يجوز اأن يت�سمن عقد 
التوظيف للموظف غير القطري المتزوج  مثلًا  ا�ستحقاقه بدل �سكن بما  يجاوز 

قيمته �ستة األاف ريال ،اأو الجمع بين ال�سكن وبدل ال�سكن .
وا�سترط القانون بالمادة 28 منه ل�سرف بدل ال�سكن للموظف غير القطري بفئة 
متزوج اأن تقيم معه اأ�سرته بالدولة واإلا �سرف له البدل المخ�س�ش لفئة الاأعزب 

ولم ي�سترط القانون حداً اأدنى لهذه الاإقامة .
كما يلاحظ اأن هذا ال�سرط يقت�سر نطاقه فقط علي الحالة التي يتقا�سى فيها 
الموظف غير القطري بدل �سكن ولا ي�سري علي الحالة التي تخ�س�ش فيها الجهة 
في   ) ال�سكن  ك�سرط  لا�ستحقاق  )بدل  ذلك  ورد  (حيث  )�سكنا  الموظف  لهذا 
الاأحوال التي لا تخ�س�ش فيها الجهة �سكن للموظف .ومن ثم فلا يوجد ما يحول 
قانوناً من اأن يت�سمن عقد توظيف الموظف غير القطري الاأعزب  اأو الذي لا تقيم 

معه اأ�سرته  الن�ش علي ا�ستحقاقه �سكن عائلي.
بدل التنقل:

- قرر القانون بالمادة 29 منه ا�ستحقاق الموظف القطري بدل تنقل �سهري وفقاً 
للفئات الاآتية:

- �ساغلوا وظائف الدرجة الاأولى فاأعلى:                          2000 ريال 
- �ساغلوا الدرجات من الثانية اإلى ال�سابعة:                    1500 ريال
- �ساغلوا الدرجات الاأخرى:                                            1000 ريال

ويوقف �سرف بدل التنقل اإذا وفرت الجهة الحكومية و�سيلة انتقال للموظف.
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تعليق  للموظف القطري في جميع الحالات دون  البدل ي�ستحق  اأن هذا  ويلاحظ 
ذلك علي طبيعة المهام الم�سندة للموظف كما هو الحال في بدل ا�ستخدام �سيارة 
خا�سة المن�سو�ش علبه بالمادة 43من القانون ،وقد كان الاأكثر اتفاقا مع المعايير 
اإعمالا  القطري  القطري وغير  الموظف  الن�ش كل من  �سمول حكم هذا  الدولية 

للم�ساواة في الاأجر عن الاأعمال المت�ساوية . 
بدل الوظيفة الإ�شرافية:

ت�سمن القانون بالمادة 30 منه الن�ش على ا�ستحقاق  الموظف القطري الذي ي�سغل 
وظيفة اإ�سرافية بدلا �سهرياً وفقاً للفئات التالية:

- مدير اإدارة فاأعلى:           3000 ريال
- م�ساعد مدير اإدارة:         2500 ريال

- رئي�ش ق�سم:                      2000 ريال   
ويلاحظ اأن القانون ق�سر ا�ستحقاق هذا البدل علي الموظف  القطري، ومن ثم فلا 
يجوز اأن يت�سمن عقد توظيف الموظف غير القطري ا�ستحقاقه  هذا البدل.،وكان 
الاأجدر اإعمالا لمبداأ الم�ساواة في الاأجر عن الاأعمال المت�ساوية �سمول ذلك الموظف 

القطري وغير القطري . 
ي�سغل  قطري  موظف  لكل  البدل  هذا  ي�ستحق  الن�ش  هذا  عبارة  لدلالة  ووفقا 
وظيفة اإ�سرافية اأي يبا�سر مهامها بالفعل بناء علي تكليف بذلك اأياً كان م�سماه 
ولو لم يت�سمن  تعيينه بهذه الوظيفة، ا�ستنادا لارتباط هذا البدل بمبا�سرة اأعمال 

ومهام الوظيفة ذاتها ولي�ش الدرجة الوظيفية لها.   
بدل الأثاث:

ن�ست المادة 31 من القانون على ا�ستحقاق الموظف القطري بدل اأثاث لاأول مرة 
طوال مدة خدمته المت�سلة بالدولة اإذا وفرت له الجهة الحكومية �سكناً غير موؤثث 
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على النحو التالي:

متزوج اأو يعول الدرجة
اأعزباأولد

5000030000الأولى فاأعلى اأو ما يعادلها من الراتب

4000028000الثانية اإلى ال�سابعة اأو ما يعادلها من الراتب

3000021000الدرجات الأخرى اأو ما يعادلها من الراتب

لا  توظيفه  وبما  لعقد  وفقاً  الاأثاث  لبدل  القطري  الموظف غير  ا�ستحقاق  ويكون 
يجاوز الحدود وال�سوابط المن�سو�ش عليها في هذه المادة.

ما المق�شود بعبارة  اأو ما يعادلها من الراتب ؟
-يق�سد بعبارة  اأو  ما يعادلها من الراتب الحالات التي يتم تعيين الموظف فيها 
المعين عليها كحالات تعيين غير  الوظيفية  الدرجة  في وظيفة معينة دون تحديد 
القطريين براتب مقطوع وتح�سب الدرجة الوظيفية له في هذه الحالة علي اأ�سا�ش 

الدرجة التي تقابل ما يتقا�ساه من راتب .
هل ي�شتحق الموظف بدل اأثاث  اإذا لم توفر  جهة عمله �شكنا له ؟ 

قد يثير هذا الن�ش ب�سيغته الواردة  بالفقرة الاأولى منه بع�ش ال�سعوبات العملية، 
اإذ ما هو حكم الحالات التي لم تخ�س�ش فيها الجهة الحكومية �سكن للموظف 

هل يوجد ما يحول دون ا�ستحقاقه بدل الاأثاث الوارد بالقانون؟
 نرى اأنه ولئن كان ظاهر الن�ش قد يوحي باأن مناط ا�ستحقاق بدل الاأثاث معلق 
على �سرط “تخ�سي�ش” جهة العمل �سكنا  للموظف ف�سلًا عن عدم تاأثيث هذا 
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الن�سو�ش  تف�سير  في  الاأ�سل  اأن  الم�ستقرة  القانونية  المبادئ  من  اأنه  اإلا  الم�سكن، 
الت�سريعية هو ا�ستظهار المقا�سد الحقيقية التي يهدف الم�سرع اإلى تحقيقها دون 
الوقوف اأو التقيد بالمعنى الحرفي لاألفاظ الن�ش والتي قد يوؤدى التقيد بحرفيتها 

اإلي  ما يناق�ش الاأهداف التي �سعي اإليها القانون .
الاأغرا�ش  يمكن  ا�ستخلا�ش  الن�ش  من  الاأولى  الفقرة  ن�ش  في  النظر  وباإمعان 
التي توخاها الم�سرع من اإقراراه بدل الاأثاث في تعوي�ش الموظف عن قيمة الاأثاث 
حال عدم توفير جهة العمل لهذا الاأثاث ويظل مناط ا�ستحقاقه قائماً في كل حالة 
اإنه في  اأثاثا( �سواء وفرت له م�سكناً اأم لم توفر ، بل  لم توفر فيها جهة العمل) 
الحالة الاأخيرة قد يكون ذلك من باب اأولى وفقاً لمقت�سيات العدالة والتي يفتر�ش 
في كل ن�ش ت�سريعي اأن يكون الم�سرع قد توخاها اإذ  اأن حرمان الموظف في هذه 
الحالة من قيمة بدل الاأثاث ينطوي على جزاء يلحق به لمجرد عدم توفير جهة 
العمل �سكناً له وهو اأمر لا ي�ستقيم اأن يكون ق�سد الم�سرع قد اتجه اإليه، ومن ثم 
فلا يوجد ما يحول قانوناً دون انتفاع الموظف الذي  لم توفر له جهة عمله م�سكنا 

من الانتفاع ببدل الاأثاث وفقاً لاإعمال قواعد التف�سير الت�سريعي لهذا الن�ش.
وهل ي�شتحق بدل الأثاث   للموظف الذي �شبق ح�شوله علي بدل اأثاث 

من جهة عمله وانتهت خدمته لديها قبل العمل بالقانون ؟ 
 قد يثير هذا الن�ش   اأي�سا  بع�ش ال�سعوبات العملية  ب�ساأن الحالات التي �سبق لها 
العمل بجهة حكومية وح�سلت على بدل اأثاث بها وانتهت خدمتها لديها بالا�ستقالة 
وتم تعيينها بجهة اأخرى هل ت�ستحق هذه الحالات بدل الاأثاث الوارد بالقانون .؟

 نرى اأنه لا يوجد ما يحول دون انتفاع من  �سبق له الح�سول على بدل اأثاث من 
الب�سرية-  الموارد  قانون  باأحكام  العمل  –قبل  لديها  وانتهت  خدمته  عمله  جهة 
وتم تعيينه لدى جهة اأخرى، وذلك ا�ستنادا ل�سببين: الاأول يتعلق بقاعدة قانونية 
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م�ستقرة وهي عدم  رجعية القوانين وتطبيقها باأثر مبا�سر على ما يقع من وقائع 
لاحقة على العمل بها دون ما �سبقهما من وقائع، والثاني: اأن مفاد عبارة  الن�ش 
ب�سيغتها  الواردة بالفقرة الاأولي من المادة الم�سار اإليها اأن القانون تطلب لعدم 
الاأول:  اأمران مجتمعان هما:  واحدة  مرة  �سوى  لبدل  الاأثاث  الموظف  ا�ستحقاق 
انتهاء  اأ�سباب  تنتهي  لاأي �سبب من  اأي لم  اأن تكون مدة خدمة الموظف مت�سلة 
باأحد  تكون هذه الخدمة  اأن  والثاني:  القانون،  بالمادة 159 من  الواردة  الخدمة 
“مت�سلة”  تعد  لم  الحالة  هذه  في  الخدمة  مدة  فان  ثم  بالدولة؛ومن  الجهات 

لانقطاعها  بانتهاء الخدمة لدى الجهة ال�سابقة وانتقاله  للعمل بجهة اأخرى.
اإ�شتهلاك بدل الثاث:

ت�سمنت المادة 32 من القانون الن�ش على  ا�ستهلاك بدل الاأثاث بن�سبة 25% عن 
�سنوات من  انق�ساء  اأربع  اأنهيت خدمته  قبل  اأو  الموظف  ا�ستقال  فاإذا  �سنه  كل 
تاريخ ح�سوله على هذا البدل  التزم ب�سداد المتبقي منه وجاز للجهة الحكومية 

ا�سترداده منه نقداً اأو خ�سماً من م�ستحقاته لديها.
ويجوز بقرار من رئي�ش الجهة اإعفاء الموظف من �سداد باقي بدل الاأثاث في حالة 
اإذا  الحريق  –كحالات  العامة  الكوارث  حالة  وفي  كلي  الاإ�سابة  بعجز  اأو  الوفاة 
اإلى  يرجع  ل�سبب  الخدمة  اإنهاء  كان  اإذا  اأو  المناطق-  بع�ش  اأو  ما  منطقة  �سمل 

الجهة الحكومية )كاإنهاء الخدمة لعدم حاجة العمل بالجهة اأو لاإلغاء الوظيفة.
بدل التمثيل:

مهمة  في  اأوفد  اإذا  التمثيل  بدل  الموظف  ي�ستحق  القانون  من   33 للمادة  وفقاً   -
الاأمتعة  ونقل  والماأكل  ال�سكن  اأجور  البدل  هذا  وي�سمل  الدولة  خارج  ر�سمية 
اإليها فيما عدا ما  الموفد  بالدولة  الداخلية  ال�سخ�سية والات�سالات، والانتقالات 
الفعلية،  النفقات  عنه  فت�سرف  الر�سمية  بالمهمة  ويتعلق  المدن  خارج  منها  كان 



حـــقــــــــوق وواجــــــبات الموظــــــــــــــف

42

ويكون اإيفاد الموظف في المهمة الر�سمية بقرار من الرئي�ش.
وموؤدي ذلك اأن ما يتكبده الموظف من نفقات انتقال  اإلي خارج المدن الخا�سة باأداء 
المهمة  بالدولة الموفد اإليها ي�ستحق له وفقا للقيمة الفعلية لهذه النفقات اإ�سافة 
اإلي قيمة بدل التمثيل المقررة  بالقانون  ،  ومثال ذلك اإذا  كانت  جهة المهمة  هي 
مدينة  الريا�ش بالمملكة العربية ال�سعودية واقت�ست المهمة  انتقال  الموظف اإلى 
مدينة  من  انتقاله  قيمة  نفقات  الحالة  هذه  في  الموظف  ي�ستحق  جدة  مدينة 

الريا�ش اإلى مدينة جدة علاوة  علي بدل التمثيل المقرر.
قيمة بدل التمثيل :

- حددت المادة 34 من القانون قيمة بدل التمثيل المقرر عن كل يوم من اأيام المهمة 
الر�سمية خارج الدولة طبقاً للفئات الاآتية:

- الدرجة الاأولى فاأعلى اأو ما يعادلها من الراتب               3500 ريال
 -الدرجات الاأخرى اأو ما يعادلها من الراتب                     2500 ريال

بدل  اإليها  ا�ستحق  ن�سف  الموفد  الجهة  اأو  الدولة  �سيافة  في  الموفد  كان  واإذا 
التمثيل المقرر، 

اإلا اأنه يمكن الا�ستدلال    ولم يعرف القانون بهذا الن�ش المق�سود “بال�سيافة”، 
بدل  باأن  تق�سي  والتي  منه   33 بالمادة  ورد  مما  بها  القانون  ق�سده  ما  على 
ال�سخ�سية  والات�سالات  الاأمتعة  ونقل  والماأكل  ال�سكن  اأجور  ي�سمل  التمثيل 
والانتقالات  الداخلية  بالدولة الموفد اإليها..، ومن ثم فاإنه يجب  لاعتبار الموفد 
في “�سيافة” الدولة اأن  ت�سمل ال�سيافة على الاأجور المتعلقة بالاأمور الم�سار اإليها 
بالمادة 33، فاإذا لم  ت�ستمل ال�سيافة على اأي منها فنرى ا�ستحقاق الموظف الموفد 
باأي من هذه الاأمور وبما لا  قيمة النفقات الفعلية لما يتكبده من تكاليف خا�سة 

يتجاوز القيمة المقررة بالمادة 34 من القانون.
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تذاكر ال�شفر حال التكليف بمهمة ر�شمية :
- كما حددت المادة 35 من القانون فئات ودرجات تذاكر ال�سفر الم�ستحقة للموظف 

الموفد في مهمة ر�سمية على النحو الاآتي:
ما  الدرجة  الثالثة  فاأعلى  اأو  وظائف  ل�ساغلي  الاأولى  بالدرجة  �سفر  تذاكر   *

يعادلها من الراتب.
اإلى  الرابعة  من  الدرجات  وظائف  ل�ساغلي  اأعمال  رجال  بدرجة  �سفر  تذاكر   *

ال�سابعة اأو ما يعادلها من الراتب.
* تذاكر �سفر بالدرجة ال�سياحية ل�ساغلي وظائف الدرجات الاأخرى اأو ما يعادلها 

من الراتب.
يكون �سرف  فاأعلى  وزارة م�ساعد  وكيل  برئا�سة موظف بدرجة  الوفد  واإذا كان 

تذاكر ال�سفر بالدرجة الاأولى لجميع اأع�ساء الوفد.
موعد المغادرة والعودة من المهمة :

- اأجاز القانون للموظف المكلف بالمهمة الر�سمية اأن يغادر الدولة قبل تاريخ بدء 
المهمة، والعودة اإلى الدولة بعد انتهاء المهمة وفقاً للمدد الاآتية:

 دول مجل�ش التعاون لدول الخليج العربية  :  
   يوم قبل المهمة ويوم بعد انتهائها

المهمة وثلاثة  اأيام قبل  : ثلاثة  واليابان  ونيوزيلندا  وا�ستراليا  الاأمريكيتين   دول 
اأيام بعد انتهائها.

 الدول الاأخرى :                 
  يومان قبل المهمة ويومان بعد انتهائها.

التمثيل  التقيد في �سرف بدل  ال�سفر دون  اأيام  المدد �سمن ح�ساب  وتدخل هذه 
الكامل بتاريخ المغادرة  اأو العودة من المهمة)مادة 36 من القانون( .
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ا�شتحقاق بدل التمثيل حال التكليف بمهمة ر�شمية خلال الجازة :
اأثناء  ر�سمية  بمهمة  الذي  يكلف  37  ا�ستحقاق  الموظف  بالمادة  القانون   قرر 
اإجازته الدورية بدل التمثيل الم�ستحق وقيمة  تذاكر ال�سفر من مقر ق�ساء الاإجازة 
الاأحكام  اأكثر وذلك مع مراعاة  اأيهما  والعودة  المهمة  بلد  اإلى  اأو  من دولة قطر 
المنظمة لبدل التمثيل وقيمة تذاكر ال�سفر، اإ�سافة اإلى اإجازة بدلًا عن المدة التي 
بدولة  متواجدا  اأثناء  اإجازته  الموظف  كان  اإذا  ذلك  ومثال  المهمة،  ت�ستغرقها 
ي�ستحق في هذه الحالة  بالمملكة  الاأردنية  تكليفه بمهمة ر�سمية  فرن�سا مثلا وتم 
قيمة تذاكر ال�سفر بين كل من فرن�سا والاأردن  اإذا كانت هي  الاأعلي  قيمة اأما اإذا 
كانت تذكرة ال�سفر بين دولة قطر  والاأردن هي الاأعلي قيمة في هذا الوقت ا�ستحق 

الموظف قيمة هذه التذكرة في هذه الحالة .  
- اأجاز القانون بالمادة 38 منه �سرف قيمة بدل التمثيل مقدماً للموظف الموفد في 

مهمة ر�سمية خارج الدولة على اأن ت�سوى بعد العودة من المهمة مبا�سرة.
- قرر القانون بالمادة 60 منه  ا�ستحقاق الموظف  الموفد  للتدريب خارج الدولة 
الراتب  اإذا  من  يعادلها  ما  اأو  الوظيفية  درجته  بح�سب  له  المقرر  التمثيل  بدل 
كانت  مدة  الدورة اأقل من �سهر، فاإذا زادت المدة عن �سهر ا�ستحق  ن�سف بدل 

التمثيل عن المدة الزائدة.
بدل طبيعة العمل :

الوزراء  اأن  يحدد بقرار من مجل�ش  الن�ش على  بالمادة 39 منه  القانون  ت�سمن 
الوظائف التي ي�ستحق �ساغلوها بدل طبيعة العمل ومقدار و�سروط ا�ستحقاق هذا 

البدل . 
الوزراء  اإلي  مجل�ش  تاركا تحديدها  الوظائف  القانون تحديد هذه  يت�سمن  ولم 
هذه  طباعة  تاريخ  حتي  الوزراء  مجل�ش  من  تحديدها  ب�ساأن  قرار  ي�سدر  ولم 
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ذات  الوظائف  بع�ش  تتمثل في  الوظائف  هذه  اأن  الاإ�سارة  اإلي  ،ويمكن  ال�سطور 
اعتيادية  علي  الموظف جهودا غير  اأداء  مهامها  تقت�سى  التي  الخا�سة  الطبيعة 

النحو  المعتاد بالوظائف  الاخري .
ويلاحظ اأن هذا الن�ش قد ربط بين  الم�ستحقين لهذا البدل )والوظائف( ذات 
الطبيعة الخا�سة بما مفاده  ا�ستحقاق كل من ي�سغل هذه الوظائف -والتي ي�سدر 
وذلك  فطرى  اأو  غير  قطري  كان  �سواء  الوزراء-  مجل�ش  من  قرار  بتحديدها 
ا�ستنادا لتعريف الموظف الوارد بالمادة الاأولي بالقانون باأنه كل من ي�سغل احدي 
الوظائف طبقا لاأحكام هذا القانون ،وذلك ما لم ين�ش عقد توظيف الموظف غير 

القطري علي غير ذلك .
مجل�ش  ي�سدر  باأن  مواد  الاإ�سدار  من  الثالثة  بالمادة  القانون  ت�سمنه  لما  ونظرا 
�سدور هذه  القانون  والي  حين  لتنفيذ  اأحكام  هذا  اللازمة  القرارات  الوزراء 
الخدمة  لاأحكام  قانون  تنفيذا  ال�سادرة  بالقرارات  العمل  ي�ستمر  القرارات 
المدنية وبما لا يتعار�ش مع  اأحكام هذا القانون ،ومن ثم  والي اأن ي�سدر قرار من 
مجل�ش الوزراء بتحديد الوظائف الم�ستحقة لهذا البدل ي�ستمر العمل بقرار مجل�ش 
الوزراء  ب�سان  الفئات الم�ستحقة لهذا البدل وال�سادر بتاريخ 2004/9/29الذي 
والطب  والقانون  الهند�سة  وظائف  ي�سغلون  الذين  القطريين  منح  علي  ن�ش 
مقداره  يحدد  عمل  طبيعة  بدل  والمختبرات   والتمري�ش  والمحا�سبة  وال�سيدلة 

بن�سبة من الراتب الاأ�سا�سي  علي النحو الاأتي :  
 %20 المحا�سبون    35% وال�سيادلة:  الاأطباء   %40: القانونيون   %35: المهند�سون 

التمري�ش والمختبرات %20 .  
بدل �شاعات العمل  ال�شافي:

اإ�سافي عن �ساعات  - قرر القانون بالمادة 40 منه  ا�ستحقاق الموظف بدل عمل 
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العمل الاإ�سافية التي يكلف بها من الرئي�ش التنفيذي، وهو من يلي رئي�ش الجهة 
على  البدل  هذا  ويح�سب  الاإدارة  المعنية،  اقتراح  مدير  على  بناء   – مبا�سرة 
اأ�سا�ش اأن �ساعة العمل الاإ�سافي ت�ساوي �ساعة وربع في اأيام  العمل العادية، و�ساعة 

ون�سف في اأيام العطلات الر�سمية.
الاإ�ســــافي  العمل  الموظـــف  بدل  لا�ستحـــقاق  ذلك  اأنه  ي�ســـــــــــــترط  وموؤدي 
�ســـــدور تكليف  ب�ســـــــان العمــــل الاإ�ســـــافي من الرئيـــ�ش التنفيذي وبالحــــدود 

الم�سار  اإليها  بالقانون  
اأيام  �ساعات في  بثلاث  الاإ�سافي  العمل  ل�ساعات  الاأق�سى  القانون الحد  - حدد 
العمل العادية وثماني �ساعات في اأيام العطلات الر�سمية، وفي جميع الاأحوال يجب 
اأن لا يزيد العمل الاإ�سافي على 40% من الراتب وبحد اأق�سى 7000 ريال �سهري 
للموظفين المعينين على درجات وظيفية وعلى 20% من الراتب وبحد اأق�سى 5000 

ريال �سهري للموظفين المعينين بعقود،
تكليفه  وتم  10000ريال  قدره  راتبا  اأ�سا�سيا  يتقا�سي  موظفا  اأن  لو  ذلك  ومثال 
�ساعات  و�سبعة  ر�سمية  �ساعتين  في  اأيام عمل  اإ�سافية  مقدارها  ب�ساعات عمل 
في  اأيام  عطلة ر�سمية ا�ستحق مائة ريال ون�سف عن �ساعتي العمل في  اأيام  العمل 

الر�سمية ومبلغ 430 ريال عن �ساعات العمل في اأيام  العطلة الر�سمية .  
- واأجاز القانون لمجل�ش الوزراء بناء على عر�ش رئي�ش الجهة زيادة �ساعات العمل 

الاإ�سافي والبدل الم�ستحق عنها.
بدل ا�شتخدام �شيارة خا�شة:

 قرر القانون بالمادة 43 منه الن�ش على ا�ستحقاق الموظف الذي تقت�سي طبيعة 
ا�ستخدام  لتنقلاته بدل  التنقل ب�سيارته ولم توفر الجهة الحكومية �سيارة  عمله 
�سيارة خا�سة يتراوح من 1000اإلى 2000ريال �سهري،وي�سدر بمنح هذا البدل 
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قرار من الرئي�ش.
بدل الهاتف :

- قرر القانون بالمادة 44 منه ا�ستحقاق  الموظف - �سواء القطري وغير القطري 
هاتف  –بدل  الراتب  من  يعادلها  اأو  ما  فاأعلى  ال�سابعة  ي�سغل  الدرجة  -الذي 

بواقع 600 ريال �سنوياً.
بدل الهاتف النقال:

يتطلب  الذي  الموظف  منح  للرئي�ش  منه   45 بالمادة  القانون  اأجاز   -
عمله  ا�ستخدام  هاتفه النقال في اإجراء مكالمات تتعلق بالعمل، بدل هاتف نقال 
ي�سرف �سهرياً ويحدد وفقاً لطبيعة العمل والمهام الم�سندة اإلى الموظف على النحو 

الاآتي:
 الا�ستخدام الب�سيط                 الا�ستخدام المتو�سط           الا�ستخدام المرتفع

300 ريال                                        500 ريال                           1000 ريال
  وا�سند القانون  اإلي اإدارة الموارد الب�سرية بالاأمانة العامة لمجل�ش الوزراء  و�سع 
من  كل  علي  الن�ش  هذا  حكم  البدل،وي�سري  لهذا  الم�ستحقين  تحديد  �سوابط 

الموظف القطري وغير القطري .
تذاكر �شفر الموظف غير القطري:

- قرر القانون بالمادة 46 منه  ا�ستحقاق الموظف غير القطري الذي يعمل بعقد 
توظيف خارجي تذاكر �سفر هو وزوجه وثلاثة من اأبنائه ممن لم تتجاوز اأعمارهم 

ثمانية ع�سر عاماً في الحالات الاآتية:
* عند التعيين لاأول مرة.

* عند القيام بالاإجازة الدورية.
* عند الا�ستدعاء من الاإجازة الدورية.
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*عند انتهاء الخدمة ومغادرة البلاد نهائياً.
القطري قيمة  الموظف غير  ا�ستحقاق  القانون قد  ربط موعد   اأن   وموؤدى ذلك 
اإليهم في حالة الاإجازة الدورية با�ستحقاقه هذه  تذاكر ال�سفر له واأولاده الم�سار 
الاإجازة والترخي�ش له بالقيام بها  وان  لم ي�سترط ال�سفر بها -كما �سيرد بيانه  
لاحقا-  فالموظف الذي لي�ش له ر�سيد من الاإجازة الدورية ولم يرخ�ش له بالقيام 
بالاإجازة  يرجاأ ا�ستحقاقه لقيمة تذاكر ال�سفر  حتى ي�ستحق له ر�سيد من الاإجازة 

الدورية ويرخ�ش له بالقيام بها.

�شوابط ا�شتحقاق الموظف غير القطرى لقيمة تذاكر ال�شفر لأ�شرته  
الخا�سة  ال�سفر  تذاكر  القطري  غير  الموظف  ا�سترط   القانون  لا�ستحقاق   -
ومن  الاإقامة  بغر�ش  اإليها  قادمة  اأو  الدولة  في  مقيمة  الاأ�سرة  تكون  اأن  باأ�سرته 
الموظف  ي�ستحق  ثم  القانون”،ومن  من   47 “مادة  التعيين.  عند  المحدد  الموطن 
بالدولة  معه وكذا في حالة  اأ�سرته  اإقامة  التذاكر  حال  القطري قيمة هذه  غير 
قدومها للاإقامة  بالدولة  ولا ت�ستحق هذه القيمة اإذا كان القدوم لغر�ش الزيارة 
فقط ،وتح�سب  قيمة هذه التذاكر   علي اأ�سا�ش قيمة الرحلة من الموطن المحدد 

عند التعيين لاأول مرة .
ويلاحظ اأن القانون قد ق�سر ا�ستحقاق الموظف غير القطري لقيمة تذاكر ال�سفر 
لاأ�سرته علي �ساغلوا وظائف الدرجة ال�سابعة فاعلي اأما �ساغلوا  وظائف الدرجات 
الاخري فلا ي�ستحق لهم �سوي قيمة تذكرة ال�سفر الخا�سة بالموظف فقط ما لم 
يت�سمن عقد توظيف الموظف غير ذلك   وذلك وفقا لما ن�ش عليه القانون �سراحة 

بالمادة 48منه .
كما حدد القانون –بالمادة 48 منه –فئة الدرجة الخا�سة بتذاكر ال�سفر للموظفين 
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�سواء  الراتب  من  يعادلها  ما  اأو  ال�سابعة  فاعلي  من  الدرجات  وظائف  �ساغلوا 
للموظف اأو  اأ�سرته باحت�سابها علي اأ�سا�ش الدرجة ال�سياحية .

و اإذا كان الزوج والزوجة غير القطريين يعملان لدى اأي من الجهات الحكومية فاإن 
ا�ستحقاق احدهما لتذاكر ال�سفر يحول دون ح�سول الاآخر علي قيمتها  من  جهة 

عمله “مادة 49من القانون “.
هل ي�شترط �شفر الموظف ل�شتحقاق قيمة تذاكر ال�شفر؟

لم ي�سترط القانون لا�ستحقاق الموظف قيمة تذاكر ال�سفر له واأ�سرته قيام الموظف 
الذي  البلد  اإلي  بها  ال�سفر  ا�ستراط  دون  القيمة  هذه  الموظف  في�ستحق  بال�سفر 
48منه  بالمادة  �سراحة  القانون  عليه  ن�ش  ما  وهو  التعيين  عند  جن�سيتها  يحمل 
،فالموظف غير القطري الذي يق�سي اإجازته الدورية  بدولة قطر دون اأن  ي�سافر 

اإلي موطنه اأو اى دولة اأخري ي�ستحق قيمة هذه التذاكر .
وتح�سب قيمة تذاكر ال�سفر علي  اأ�سا�ش  قيمتها الفعلية وقت  ا�ستحقاقها

المزايا الوظيفية الخري :
- بدل ال�شحن الجوي:

- قرر القانون بالمادة 50 منه  ا�ستحقاق الموظف غير القطري بدل �سحن جوي 
عند اأول قدوم له للدولة وعند المغادرة النهائية وفقاً لما يلي:

الزوج والأولدالموظفالدرجة

الدرجة الثانية فاأعلى اأو ما 
300 كجميعادلها

60 كجم للزوج ولكل ولد ممن لم يتجاوز 18 عاماً 
بحد اأق�سى ثلاثة اأولد

ال�سابعة اإلى الثالثة اأو ما 
30 كجم للزوج ولكل ولد ممن لم يتجاوز 18 عاماً 150 كجميعادلها

بحد اأق�سى 3 اأولد
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- اإذا انتقل الموظف غير القطري للعمل بجهة حكومية اأخرى غير الجهة الم�ستقدم 
انتهاء  لدى  المقرر  الجوي  ال�سحن  وبدل  ال�سفر  تذاكر  ي�ستحق  فلا  فيها  للعمل 
خدمته بالجهة الاأولى ولدى قدومه للعمل بالجهة الثانية، اأي انه ي�ستحق تذاكر 

ال�سفر وبدل ال�سحن لدى مغادرته نهائياً البلاد من الجهة الثانية “مادة 25” .
المكافاأة الت�شجيعية:

اأجاز القانون لرئي�ش الجهة منح مكافاأة ت�سجيعية للموظف الذي يقدم خدمات 
متميزة اأو اأعمالا اأو بحوثاً اأو اقتراحات ت�ساعد على تح�سين طرق العمل اأو رفع 
كفاءة الاآداء اأو توفير في النفقات على اأن لا تزيد على الراتب ال�سهري الاإجمالي 
للموظف،ولا تمنح هذه المكافاأة لاأكثر من مرتين في ال�سنة الواحدة “مادة 73 من 

القانون”.
الت�سجيعية ي�سمل عدة حالات منها الموظف  اأن نطاق منح المكافاأة  وموؤدي ذلك 
الذي يقدم خدمات متميزة اأيا كان وجه هذا التميز �سواء تعلق باإتقان العمل اأو 
بنوع الخدمات التي يوؤديها ؛كما ي�سمل ذلك الموظف الذي يقدم اعمالا اأو بحوثا 
اأو اقتراحات من �سانها اأن توؤدي اإلي تح�سين اأ�ساليب العمل �سواء بابتكار طرق 
نتائج  اإلي تحقيق  يوؤدي  القائمة بما  العمل  اأ�ساليب  التعديل في  اأو  للعمل  جديدة 
اأف�سل �سواء بالن�سبة لطرق واأ�ساليب العمل اأو رفع كفاءة الاأداء الوظيفي اأو اإلي 

توفير في اأية نفقات خا�سة بالعمل .
الجهة  لرئي�ش  التقديرية  لل�سلطة  عدمه  من  الت�سجيعية  المكافاأة  منح   ويخ�سع 
بها  يقوم  التي  الاأبحاث  اأو  الاأعمال  اأو  تقدير  الخدمات  القانون  به  اأناط  والذي 

الموظف والنتائج الايجابية المترتبة عليها.  
المكافاة العينية :

اأو  اأن  تمنح  مكافاآت عينية للموظفين المتميزين  اأجاز القانون للجهة الحكومية 
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الاإدارات المتميزة –مادة 74من القانون ويلاحظ اأن القانون اأجاز منح المكافاأة 
العينية ب�سورة جماعية للاإدارات المتميزة. 

وقد ورد هذا الن�ش عاما دون تحديد اأوجه  اأو �سورة هذا التميز ودون و�سع حد 
ادني  اأوحد اأق�سي لهذه المكافاآت تاركا ذلك لل�سلطة التقديرية لجهة العمل.
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الف�شل الرابع
تقييم الأداء الوظيفي وقواعد الترقيات

تقييم الأداء :
يعتمد  نظاما  لاإدارة  الاأداء  اأن  ت�سع  الحكومية  الجهات  القانون  علي  اوجب 
علي كفاءة  الاأداء الوظيفي للموظف والوحدات الاإدارية ويهدف اإلي  تعزيز روح 

الفريق و�سمان تحقيق  الاأهداف  الاآتية :
الجهة  اأهداف  مع  للموظف  الفردية  والاأهداف  الوظيفية  الممار�سات  -توافق 

الحكومية .
خ�سوع  خلال  من  للموظف  الم�ستمر  الوظيفي  الاأداء  وتح�سين  تطوير  -�سمان 

الموظف للتقييم الدوري ومدي م�ساهمته في تحقيق اأهداف جهة العمل .
النتائج  وتحقيق  الوظيفية  الانجازات  لمكافاأة  الخا�سة  والقواعد  الاأ�س�ش  -و�سع 

المرجوة .
-ت�سجيع التعلم الم�ستمر لتطوير الموارد الب�سرية –-مادة 62 من القانون .

-ت�سمن القانون الن�ش علي اأن يتم تقييم اأداء الموظف �سنويا وفق اأ�س�ش ومعايير 
بالجهة  الب�سرية  بالموارد  المخت�سة  الوحدة  ت�سعها  محددة  واأهداف  وا�سحة 
العامة  بالاأمانة  الب�سرية  للموارد  العامة  الاإدارة  من  اعتمادها  ويتم  الحكومية 
مع  اأدائه  نتائج  في  ومناق�سته  الموظف   اإ�سراك  يتم  اأن  ؛ووجوب  الوزراء  لمجل�ش 
م�سوؤله المبا�سر وهو اأمر يتفق ومقت�سيات العدالة لاإف�ساح المجال للموظف لاإبداء 
ما قد يراه من ملاحظات ب�سان تقييم اأدائه وتح�سبا لاأي اإ�ساءة لل�سلطة من م�سوؤله 
المبا�سر ،كما حدد القانون الفئات الخا�سعة لتقييم الاأداء بق�سرها علي الموظفين 

�ساغلي الدرجة الاأولي فما دونها .مادة 63 من القانون .
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مدد وم�شتويات تقييم الأداء :
اوجب القانون اأن يتم التقييم عن الفترة من �سهر يناير اإلي �سهر دي�سمبر من كل 

عام وتحديد م�ستويات التقييم علي النحو الاأتي :
ممتاز 90% فاأعلي .

 جيد جدا اأعلي من 75%اإلي اأقل من%90.
 جيد اأعلي من 65%الي%75.

مقبول من 50%اإلي %65.
�سعيف اأقل من%50.

الحالت التي ل يجوز تقييم ادائها بم�شتوى ممتاز اأو جيد جدا:
الن�ش علي عدم جواز تقييم بع�ش الحالات  –بالمادة 65منه -  القانون  ت�سمن 

بم�ستوى ممتاز اأو جيد جدا وهى الحالات الاآتية :
-الموظف الذي اأتيحت له فر�سة تدريب خلال العام الذي يو�سع عنه تقرير تقييم 

الاأداء ولم يجتزه بنجاح . 
-الموظف الذي وقع عليه جزاء تاأديبي بالخ�سم من الراتب اأو الوقف عن العمل 
لمدة تزيد علي خم�سة اأيام اأو وقعت عليه جزاءات تجاوز مجموعها الخ�سم من 
الراتب والوقف عن العمل لمدة تزيد علي ع�سرة اأيام خلال العام الذي يو�سع عنه 

التقرير اأو جزاء ا�سد . 
- الموظف –من �ساغلي الوظائف من الثالثة اإلي الاأولي –الذي وقع عليه اى جزاء 

خلال العام الذي يو�سع عنه تقرير تقييم الاأداء. 
جدا  جيد  اأو  ممتاز  بم�شتوى  اأدائها  تقييم  يجوز  ل  التي  الحالت 

اأوجيد 
التقييم وتخلف عنه  العام محل  له فر�سة تدريب خلال  اأتيحت  الذي  -الموظف 
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دون عذر تقبله جهة عمله .
-الموظف الذي وقع عليه جزاء تاأديبي بالخ�سم من الراتب اأو الوقف عن العمل 
لمدة تزيد علي ع�سرة اأيام اأو وقعت عليه جزاءات يجاوز مجموعها الخ�سم من 
الراتب اأو الوقف عن العمل خم�سة ع�سر يوما خلال العام الذي يو�سع عنه التقرير 

اأو جزاء  ا�سد .
التظلم من تقييم الأداء : 

بمجرد  الاأداء  تقييم  من  ب�سورة  الموظف  67منه  اإعلان  بالمادة  القانون  اأوجب 
اعتماده واأجاز للموظف اأن يتظلم منه اإلي رئي�ش الجهة خلال خم�سة ع�سر يوما 

من تاريخ علمه .
تقديمه  تاريخ  يوما من  ثلاثين  التظلم خلال  البت في  رئي�ش الجهة  علي  ويجب 
،ويعتبر انق�ساء الميعاد المذكور دون اإخطار الموظف بتعديل التقرير بمثابة قرار 
بالرف�ش ويكون قرار الرئي�ش في التظلم نهائيا ،ولا يعتبر التقرير نهائيا اإلا بعد 

انق�ساء ميعاد التظلم منه اأو البت فيه .المادة67من القانون 
الآثارالمترتبة علي تقييم الأداء :

تترتب علي تقييم الاأداء اأثارا هامة اإذ يعتد به عند ترقية الموظف اأو توليه منا�سب 
اإ�سرافية ،وكذا في مقدار العلاوة الدورية الم�ستحقة ومكافاآت الاأداء الاخري . 

فاإذا قل م�ستوي تقييم اأداء الموظف عن جيد جدا في ال�سنتين الاأخيرتين ال�سابقتين 
علي الموعد المحدد للترقية فلا يجوز ترقيته –مادة  77من القانون .

كما اأنه اإذا كان  تقييم الاأداء بم�ستوى �سعيف لمرتين متتالين جاز نقل الموظف - 
دون تخفي�ش راتبه -اإلي وظيفة اأخري منا�سبة بجهة عمله ،فاإذا قدم عنه تقرير 

ثالث بم�ستوى �سعيف جاز اإنهاء خدمته . مادة 71من القانون .
الوحدات  النظر في �سرف مكافاآت لموظفي  الاأداء  لدى  بتقرير تقييم  يعتد  كما 
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ذات الاأداء المتميز اإذ يقت�سر جواز �سرف هذه المكافاأة علي الحا�سلين علي تقييم 
اأداء بم�ستوى ممتاز اأو جيد جدا .

الترقيات :
و�سع القانون-بالمادة 76منه نظاما للترقية في الوظائف من الدرجة الاأولي اإلي 
ا�ستراط  (اأي  الاأداء  لتقييم  ووفقا  بالاأقدمية   ( الترقية  في  يتمثل  ع�سر   الثالثة 
م�ستوي  علي  الموظف  ح�سول  اإلي  اإ�سافة  للترقية  المقررة  البينية  المدة  م�سى 
–بمادته  المدنية  يت�سمنه قانون الخدمة  لما كان  المطلوب ،وذلك خلافا  التقييم 
47-من جواز الترقية بالاختيار للكفاءة تاركا تحديد الدرجات التي يتم الترقية 

اإليها بالاقدمية اأو الاختيار للكفاءة للائحته التنفيذية .
للترقية  موحدة  طريقة  تحديد  من  الن�ش  هذا  ت�سمنه  بما  الم�سرع  اأح�سن  وقد 
وق�سرها علي معيار واحد وهو الاقدمية ووفقا لتقييم الاأداء باعتبار ذلك اأكثر 
المعايير اتفاقا مع العدالة ف�سلا عما يوفره من حث الموظف  علي الالتزام  باأداء 

مهام الوظيفة علي النحو المطلوب لا�ستحقاقه الترقية .
قواعد الترقيات :

التالية  الدرجة  ال�ساغرة في  الوظيفة  اإلي  اإلا  الترقية  تتم  لا  ان  القانون  ا�سترط 
مبا�سرة،فلا يجوز مثلا ترقية موظف ي�سغل الدرجة الرابعة اإلي الدرجة الثانية 

مبا�سرة.  
اإلا اأن القانون اأجاز رفع الوظيفة اإلي الدرجة الاعلي مبا�سرة وترقية الموظف اإليها 

ب�سرط توافر الاعتماد المالي لها وبمراعاة قواعد و�سف وت�سنيف الوظائف .
ماالمق�شود برفع الوظيفة ؟

بالهيكل  لها  المخ�س�سة  الدرجة  من  معينة  وظيفة  ترقية  الوظيفة  برفع  يق�سد 
الوظيفي اإلي درجة مالية ووظيفية اعلي . 



حـــقــــــــوق وواجــــــبات الموظــــــــــــــف

56

ومثال ذلك اإذا كان الموظف ي�سغل وظيفة مخ�س�ش لها الدرجة المالية الخام�سة 
ومن ثم ي�سغل الدرجة الخام�سة وراأت الجهة اأن هذه الوظيفة تقت�سى رفعها اإلي 
رفع  جاز  لها  اللازم  المالي  الاعتماد  الجهة  لدي  وتوافر  الرابعة  المالية  الدرجة 
الدرجة  اإلي  الوظيفة  ي�سغل  الذي  الموظف  وترقية  الرابعة  الدرجة  اإلي  الوظيفة 
الرابعة وذلك دون ا�ستراط ق�ساء الموظف للمدة البينية المقررة  للترقية بالاقدمية  

في هذه الحالة. 
حالت الترقية:

 حدد القانون حالات الترقية وهي الحالات التي لا يقل م�ستوى تقييم الاأداء عن 
و�سف  بدليل  المحددة  البينية  المدة  ق�ساء  اأو  جد  جيد  عن  الاأخيرتين  ال�سنتين 
دليل  ي�سدر  ولم   .- القانون  77من  العامة-مادة  الوظائف  وترتيب  وت�سنيف 
و�سف وت�سنيف الوظائف  بعد ومن ثم يعمل بالقرارات ال�سادرة تنفيذا لاأحكام 
قانون الخدمة المدنية في هذا ال�ساأن نفاذا لاأحكام المادة الثالثة من قانون الموارد 

الب�سرية اإلي حين �سدور هذا الدليل .
-قرر القانون عدم جواز ترقية الموظف المحال اإلي الم�سائلة التاأديبية اأو المحاكمة 
148من  –مادة  الاإحالة  اأو  الوقف  مدة  طوال  العمل  عن  الموقوف  اأو  الجنائية 
القانون – وتحجز للموظف الدرجة لمدة �سنة اإذا كان له الحق في الترقية اإليها 
،فاإذا ا�ستطالت اإجراءات الم�سائلة اأو المحاكمة لاأكثر من ذلك وثبت عدم اإدانته 
اأو وقع عليه جزاء الاإنذار اأو الخ�سم الذي لا يجاوز ثمانية اأيام وجب عند ترقيته 
احت�ساب اقدميته في الدرجة المرقي اإليها من التاريخ الذي كان �سيرقى فيه لو لم 

يحال اإلي الم�سائلة التاأديبية اأو المحاكمة الجنائية .
-كما قرر القانون عدم جواز النظر في ترقية موظف وقع عليه احد الجزاءات 

المبينة فيما يلي اإلا بعد انق�ساء الفترات الاآتية :
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1- ثلاثة اأ�سهر في حالة الخ�سم من الراتب اأكثر من ثمانية اأيام اإلي خم�سة ع�سر 
يوما .

2-�ستة اأ�سهر في حالة الخ�سم من الراتب مدة تزيد علي خم�سة ع�سر يوما .
 3- مدة الحرمان من العلاوة اأو تاأجيلها 

 4-�سنتان في حالة خف�ش الدرجة 
149من  .مادة  الجزاء  توقيع  تاريخ  من  عليها  المن�سو�ش  التاأجيل  مدة  وتح�سب 

القانون.
كما منع القانون النظر في ترقية الموظف اأثناء تنفيذه حكم جنائي –مادة 150 

من القانون 
الراتب الم�شتحق عند الترقية :

قرر القانون ا�ستحقاق الموظف عند الترقية بداية مربوط الدرجة المرقي اإليها اأو 
الراتب الذي كان يتقا�ساه الموظف قبل الترقية م�سافا اإليه ن�سبة 10%منه اأيهما 
اكبر –مادة 75من القانون ،ومن ثم يتعين في احت�ساب الراتب الم�ستحق للموظف 
عند الترقية منحه الراتب الاعلي قيمة وهو اإما اأن يكون  بداية مربوط الدرجة 

المرقي اإليها اأو الراتب الذي كان يتقا�ساه م�سافا اإليه ن�سبة %10 منه؛     
الرابعة  الدرجة  ي�سغل  و  اإ�سرافية  بجهة  يعمل  الموظف  كان   اإذا  ذلك    ومثال 
وكان الراتب الذي كان يتقا�ساه لدى ترقيته اإلي الدرجة الثالثة هو 12000 ريال 
فيح�سب راتبه في هذه الحالة باإ�سافة ن�سبة  10% اى 1200ريال لي�سبح راتبه بعد 
الترقية هو 13200ريال ا�ستنادا لكونه الراتب الاعلي في هذه الحالة اإذ اأن بداية 

مربوط الدرجة الثالثة بالجهات الاإ�سرافية هو 12000ريال . 
الترقية ال�شتثنائية :

 اأجاز القانون لرئي�ش الجهة ترقية الموظف المتميز ترقية ا�ستثنائية اإلي الدرجة 
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الاعلي مبا�سرة دون التقيد ب�سرط المدة البينية اأو الموؤهل ب�سرط اأن يكون تقييم اأداء 
الموظف بم�ستوى ممتاز عن اأخر تقريرين لتقييم اأدائه-مادة 78 من القانون. 

 ويلاحظ اأن القانون قد ق�سر جواز  الترقية الا�ستثنائية علي الموظف المتميز في 
اأدائه الوظيفي واألا يقل تقييم اأدائه عن ممتاز في التقريرين الاأخيرين له.

�سنوات  ع�سرة  م�سى  قبل  ا�ستثنائية  ترقية  الموظف  ترقية  القانون   حظر    كما 
علي ترقيته الا�ستثنائية ال�سابقة وبما لا يجاوز مرتين طوال مدة خدمته الوظيفية 

بالدولة.مادة 2/78من القانون.
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الف�شل الخام�س 
النقل والندب والإعارة

 قواعد النقل:
- اأجاز القانون نقل الموظف من جهة حكومية اإلى اأخرى تحقيقاً للم�سلحة العامة 
داخل  اأخرى  اإلى  وظيفة  من  النقل  ويكون  المخت�سين،  الرئي�سين  موافقة  ب�سرط 

الجهة بقرار من الرئي�ش”مادة 79”.
-و لا يجوز النقل اإلا اإلى وظيفة �ساغرة بذات درجة الموظف وتتوافر فيه �سروط 
اأخرى  اإلى وظيفة بجهة  بالدرجة الخام�سة  �سغلها، فلا يجوز مثلا  نقل موظف 

بالدرجة الثانية “مادة 80”.
- لا يترتب على النقل الم�سا�ش بالحقوق والمزايا التي يتمتع بها الموظف وقت نقله 
عدا ما كان مرتبطاً بطبيعة العمل وظروفه »مادة 80«.فاإذا كان الموظف المنقول 
لاقت�ساء  نظرا  خا�سة  �سيارة  ا�ستخدام  بدل  ال�سابقة  عمله  بجهة  يتقا�سى  كان 
طبيعة عمله لديها التنقل ب�سيارته الخا�سة ثم انتقل الي وظيفة لا تقت�سي ذلك 

فلا ي�ستحق هذا البدل في هذه الحالة. 
الندب:

الندب اإما اإن يكون داخليا  داخل الجهة التي يعمل بها الموظف اأو لجهة خارجية 
الندب الداخلي :

- اأجاز القانون بالمادة “81” ندب الموظف داخل جهة عمله للقيام موؤقتاً باأعباء 
وظيفة اأخرى بالجهة التي يعمل بها، ويجوز اأن يكون الندب بالاإ�سافة اإلى عمله 
الاأ�سلي، ويكون الندب اإلى وظيفة من ذات الدرجة اأو درجة تعلوها مبا�سرة ولمدة 

�سنة قابلة للتجديد لمدة اأو مدد مماثلة بحد اأق�سى ثلاث �سنوات.
ومن ثم فالندب قد يكون اإلي وظيفة اأخرى اإ�سافة اإلي العمل الاأ�سلي للموظف 
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وقد يقت�سر علي الوظيفة  الاخري المنتدب اإليها  
وقد ا�سترط القانون لندب الموظف ما يلي : 

تعلوها  درجة  من  وظيفة  اإلي  اأو  الدرجة  ذات  من  وظيفة  اإلي  الندب  يكون  -اأن 
مبا�سرة ؛فاإذا كان الموظف ي�سغل وظيفة علي الدرجة الخام�سة فلا يجوز ندبه اإلا 

اإلي وظيفة مخ�س�ش لها الدرجة الخام�سة اأو الدرجة الرابعة دون غيرها .
-اأن يكون الندب لمدة �سنة قابلة للتجديد وبحد اأق�سي ثلاث �سنوات .

الندب الخارجى :
اأجاز القانون بالمادة 82 منه ندب الموظف اإلى جهة حكومية اأخرى بناء على طلب 

الجهة المنتدب اإليها وموافقة الرئي�سين المخت�سين.
وتتحمل جهة  بالقانون  المقرر  الندب  بدل  الموظف  اإليها  المنتدب  وتتحمل الجهة 

عمله راتبه وجميع م�ستحقاته الاأخرى.
بدل الندب و�شروط ا�شتحقاقه:

- وفقاً للمادة “83” ي�ستحق الموظف بدل ندب �سهري مقداره 25% من الراتب 
للندب  بالن�سبة  ريال  الداخلي، 5000  للندب  بالن�سبة  ريال  اأق�سى 2000  وبحد 

الخارجي.
 وفي حالة الندب اإلى وظيفة اإ�سرافية ي�ستحق الموظف بدل الندب اأو بدل الوظيفة 
وكان  الثالثة  الدرجة  ي�سغل  الذي  الموظف  انتدب  فاإذا  ؛  اأعلى   اأيهما  الاإ�سرافية 
الموظف  عمله  ا�ستحق  داخل جهة  اإدارة  مدير  وظيفة  ل�سغل  راتبه  12000ريال 
بدل الوظيفة الاإ�سرافية وهو 3000 ريال  في هذه الحالة باعتبار اأن بدل الندب 

لن يزيد عن 2000 ريال.
وي�سرى هذا الحكم علي حالتي الندب اى الندب الداخلي والندب الخارجي  فاإذا 
تم ندب الموظف اإلي   وظيفة اإ�سرافية  بجهة خارجية  اإ�سافة اإلي عمله الاأ�سلي 
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الوظيفة  بدل  اأو  اأق�سى 5000ريال  بحد  راتبه  بواقع 25%من  ندب  بدل  ا�ستحق 
الاإ�سرافية اأيهما اعلي فاإذا كان راتب الموظف المنتدب هو 10000ريال وتم ندبه 
للوظيفة  المقرر  البدل  ا�ستحق الموظف في هذه الحالة  اإدارة  للقيام بمهام مدير 
الاإ�سرافية وهو 3000ريال باعتباره الاعلي قيمة ،ويح�سب بدل الندب بواقع %25 
من) الراتب ( اأي الراتب الاأ�سا�سي م�سافا اإليه العلاوات الدورية دون غيرها من 
بالمادة  الوارد  الراتب  لتعريف   اأو المكافاآت  وفقا  البدلات  اأو  الم�ستحقة  العلاوات 

الاأولي  من القانون .            
- و لا ي�ستحق الموظف بدل الندب اإلا اإذا كان الندب بالاإ�سافة اإلى عمله الاأ�سلي. 
اإذ الاأ�سل اأن العلة من اإقرار القانون  لبدل الندب هو تحمل الموظف اأعباء مهام 
وظيفية  اأخرى  اإ�سافة اإلي اأعمال وظيفته فاإذا  كان   قد ا�سند لموظف اأخر اأداء 
مهام واخت�سا�سات الموظف الذي تم ندبه فلا ي�ستحق الاأخير بدل الندب في هذه 

الحالة .
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الف�شل ال�شاد�س 
الإجازات و�شوابط ا�شتحقاقها

الاأ�سبوع  العمل في  بتحديد  اأيام  اإ�سدار قرار  الوزراء  اإلي مجل�ش  القانون  ا�سند 
ومواقيت  واأيام  العطلات الر�سمية وتنظيم العمل فيها وفقا لمقت�سيات ال�سالح 
–مادة  العمل  الفا�سل بين عطلتين ر�سميتين عطلة عن  العام مع  اعتبار  اليوم 

90من القانون .
وقد �سملت مواد القانون الن�ش علي �ستة ع�سر نوعا من الاإجازات مت�سمنا الن�ش 
علي  احت�سابها  �سمن مدة الخدمة الفعلية عدا  الاإجازة   بدون راتب اإذا تجاوزت 

مجموع مددها �سنة ،و �سنعر�ش لكل منها تباعا علي النحو الاأتي :
الإجازة الدورية )مادة 92(:

وت�ستحق �سنويا براتب اإجمالي طبقاً لما يلي:
- 45 يوم ل�ساغلي الوظائف الدرجات ال�سابعة فاعلي اأو ما يعادلها من الراتب.
- 40 يوم ل�ساغلي وظائف الدرجات الثامنة للعا�سرة اأو ما يعادلها من الراتب.

- 30 يوم ل�ساغلي وظائف الدرجات الاأدنى اأو ما يعادلها من الراتب.
التي  المدة  بن�سبة  تح�سب  ال�سنة  من  عن  جزء  دورية  اإجازة  الموظف  ي�ستحق   -
عملها في ال�سنة، اإذا تخللت الاإجازة الدورية اأيام الاأعياد الر�سمية اأو اأيام مر�سية 

ت�ساف اأيام بعددها اإلى اإجازته،
- لا يجوز تجزئة الاإجازة الدورية لاأكثر من ثلاث مرات خلال ال�سنة  الواحدة .

مبا�سرة  تاريخ  من  لاأول  مرة  للاإجازة  الدورية  يح�سب  ا�ستحقاق  الموظف   -
العمل. “مادة 93” ب�سرط ق�ساء  فترة الاختبار  بنجاح.

اأنهيت  اأو  الموظف  ا�ستقال  الدورية عن مدة  الاختبار  اإذا  الاإجازة  ت�ستحق  لا   -
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خدمته خلالها، ولا عن مدة الاإجازة بدون راتب، وكذلك مدة الوقف عن العمل 
اإذا زادت عن �سبعة اأيام، ومدة الاأخطار باإنهاء الخدمة التي لا يعمل فيها الموظف 
الم�ستحقة  الاإجازة  مدة  ح�ساب  عند  يجب  ثم  القانون”.،ومن  من   94 “مادة 

للموظف  ا�ستنزال هذه المدد من المدة الم�ستحق عنها  الاإجازة الدورية .
- اأوجب القانون على الجهة حث موظفيها على القيام باإجازاتهم الدورية ب�سكل 
بكامل  القيام  ال�سرورية  العمل  متطلبات  ب�سبب  الموظف  يتمكن  لم  واإذا  �سنوي 

اإجازته الدورية فيجب اأن يقوم بن�سف اإجازته الدورية على الاأقل. “مادة 95”.
مامدى ال�شلطة المقررة لجهة العمل ب�شان الإجازة الدورية؟ 

- اأجاز القانون للرئي�ش التنفيذي اأن  يطلب من الموظف العودة للعمل قبل انتهاء 
الاإجازة اإذا اقت�ست م�سلحة العمل ذلك. »مادة 96«.

- اأجاز القانون بالمادة 97 للرئي�ش التنفيذي عدم ال�سماح للموظف بالقيام بكامل 
هذه  في  للموظف  وي�سرف  ذلك  العمل  م�سلحة  اقت�ست  اإذا  الدورية  اإجازته 
الحالة  مقابل مدة الاإجازة التي حرم منها يح�سب على اأ�سا�ش الراتب الاإجمالي 
اإ�سافة اإلى منحة الاإجازة الدورية وذلك كله مع عدم الاإخلال باأحكام المادة 95 
من القانون ومفاد ذلك  اأنه في جميع الحالات لا يجوز حرمان الموظف من القيام 

بن�سف اإجازته الدورية ولو اقت�ست  م�سلحة العمل عدم  منحه الاإجازة،
الدورية لمدة عامين متتالين  اإجازته  الموظف من كامل  اأنه لا يجوز حرمان   كما 
فاإذا لم يح�سل الموظف اإلا علي ن�سف اإجازته  فقط فلا يجوز في العام التالي 

حرمان الموظف من كامل الاإجازة الدورية له ولو اقت�ست  ذلك م�سلحة العمل.
من  حرمانه  حال  الإجازة  منحة  القطري  غير  الموظف  ي�شتحق  هل 

الإجازة الدورية؟
عدم  حالة  –في  )الموظف(  المادة  ا�ستحقاق  بهذه  قرر  قد  القانون  اأن  يلاحظ 



حـــقــــــــوق وواجــــــبات الموظــــــــــــــف

64

ال�سماح له بالقيام بكامل اإجازته –مقابلا عن مدة الاإجازة التي حرم منها وكذا 
الموظف  لي�سمل  عاما  المادة  هذه  حكم  الدورية؛وجاء  الاإجازة  منحة  ا�ستحقاقه 
القطري وغير القطري بما مفاده ا�ستحقاق الموظف غير القطري منحة الاإجازة 
الدورية في هذه الحالة؛ ولا ينال من ذلك ما قرره القانون بالمادة 98من ا�ستحقاق 
الموظف القطري فقط منحة اإجازة دورية تعادل راتب �سهر عن كل �سنة وذلك 
ا�ستنادا اإلي انه من المبادئ القانونية الم�ستقرة اأن الاأ�سل اأن تحمل عبارة الن�ش 
عل عمومها ما لم يقم دليل علي تخ�سي�سها فاإذا خ�س�ش العام بغير دليل كان 
ذلك تاأويلا غير مقبول ؛وقد جاءت كلمة الموظف عامة دون تخ�سي�ش ،اإ�سافة 
اإلي اأن ن�ش المادة 97 ينظم حالة خا�سة وهي حالة عدم ال�سماح للموظف بالقيام 
الموظف في هذه الحالة بمنحه منحة  تعوي�ش  القانون  اأراد  والتي  اإجازته  بكامل 

اإجازة دورية �سواء كان قطري اأم غير قطري .     
الاإجازة  الموظف  عن  م�ستحقات  كامل  بالمادة 97منه �سرف  القانون  قرر  -كما 

الدورية مع راتب ال�سهر الذي ي�سبق الاإجازة. »مادة 97«.
منحة الإجازة الدورية للموظف القطري :

�سهر  راتب  تعادل  دورية  اإجازة  القطري منحه  الموظف  القانون  ا�ستحقاق   قرر 
واحد عن كل �سنة ب�سرط قيامه بالاإجازة الدورية »مادة 98« وذلك اإ�سافة اإلى 
راتبه عن الاإجازة الدورية،ومن ثم ي�سترط لا�ستحقاق هذه المنحة قيام الموظف 

باإجازته الدورية .
الإجازة العار�شةالمادة ) 100(:

لا  لمدة  العار�سة  ل�سبب طارئ  الاإجازة  القانون  ت�ستحق  للمادة 100 من  -وفقا 
تجاوز �سبعة اأيام في ال�سنة.

- لا تكون لاأكثر من ثلاثة اأيام في المرة الواحدة.
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- يجب اأن يخطر الموظف جهة عمله بمبررات الاإجازة قبل القيام بها اأن اأمكن 
اأو اأثنائها واألا اعتبر منقطعاً عن العمل،فلا يجوز للموظف الانتظار لحين عودته 

للعمل لاإخطار جهة عمله بذلك .   
- ي�سقط حق الموظف في هذه الاإجازة بم�سي ال�سنة الم�ستحقة عنها.

الإجازة المر�شيةالمادة)101 ( :
- اأجاز  القانون –بالمادة 101منه - للموظف الح�سول على اإجازة مر�سية لمدة 
لا تجاوز ثلاثة اأيام مت�سلة اإذا تعر�ش لمر�ش اقت�سي انقطاعه عن العمل، ويجب 
الطبية  المراكز  اإبلاغ جهة عمله ومراجعة  اقرب  جهة طبية وهي  الموظف  على 
والم�ست�سفيات العامة والخا�سة المرخ�ش بها للك�سف عليه وتقرير الاإجازة المر�سية 

اللازمة.
ويكون الترخي�ش بالاإجازة المر�سية للموظف لمدة لا تزيد ع�سرة اأيام في ال�سنة ولا 
تجاوز ثلاثة اأيام في المرة الواحدة، فاإذا زادت عن ذلك اأحيل التقرير اإلى الجهة 

الطبية المخت�سة  بوزارة ال�سحة العامة لاعتماده.
اإلى  حالته  اقت�ساء  الموظف  مر�ش  لدى   المخت�سة  الطبية  الجهة  قررت   اإذا  و 
يتم  لم  فاإذا  اإجمالي  �سنة   براتب  لاتجاوز  لمدة   دورية  اإجازة  منحه  يتم  اإجازة 
�سفائه جاز للجهة الطبية منحه اإجازة لمدة لا تجاوز �سنة اأخري بن�سف الراتب 
الاإجمالي فاإذا قدرت الجهة الطبية تعذر �سفائه   وعدم قدرته على العمل يحال 
للتقاعد لعدم اللياقة ال�سحية اإذا كان قطريا وتنهي خدمته اإذا كان غير قطري 

“مادة 102”.
متى  بالاإجازة  الترخي�ش  المخت�سة  الطبية  الجهة  منح  قد  القانون  اأن  ويلاحظ 
راأت اقت�ساء الحالة المر�سية  الموظف لذلك دون �سلطة تقديرية لجهة العمل في 

هذا ال�ساأن .
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-  كما اأجاز القانون  للموظف اإذا ا�ستنفذ اإجازته المر�سية دون اأن يكتمل �سفائه 
اأن ي�ستنفذ ر�سيد اإجازته الدورية »مادة 103«.

اإجازة اإ�شابة العمل والمر�س المهني:
- عرف القانون اإ�سابة العمل باأنها »اأي اإ�سابة تقع نتيجة حادث اأثناء تاأدية العمل 
المهنية،  الاأمرا�ش  باأحد  الاإ�سابة  اأو  الموظف  من  اإهمال  اأو  خطاأ  بغير  ب�سببه  اأو 
ثبت  اإ�سابة عمل متى  العمل  الاإرهاق من  اأو  الاإجهاد  الناتجة عن  الوفاة  وتعتبر 
ذلك بتقرير من الجهة الطبية المخت�سة، ويعتبر في حكم اإ�سابة العمل كل حادث 

يقع للموظف خلال فترة ذهابه لمبا�سرة عمله اأو عودته منه »مادة 104«
كما عرف القانون المق�شود بالمر�س المهني :

 باأنه المر�ش الذي تكثر الاإ�سابة به  بين الم�ستغلين في مهنة اأو مجموعة من المهن 
دون غيرهم وذلك وفقاً للجدول رقم 13 المرفق بالقانون، ويعد المر�ش مهنيا اإذا 
ظهرت اأعرا�سه  على الموظف خلال مزاولة المهنة اأو خلال �سنة من تاريخ تركه 

المهنة اأو الوظيفة »مادة 104«.
اأو مر�ش مهني  - ت�سمن القانون ا�ستحقاق الموظف الذي يتعر�ش لاإ�سابة عمل 
اإجازة مر�سية لمدة �سنة براتب اإجمالي لا تح�سب من اإجازته الدورية اأو اإجازته 
دون  المدة  هذه  انتهت  فاإذا   ،»103«  ،»102« بالمادتين  عليها  المن�سو�ش  المر�سية 
اأو  قطري  غير  كان  اإذا  خدمته  اإنهاء  في  للنظر  الطبية  للجهة  يحال  �سفاوؤه 
اإحالته  ثم  اإجمالي  براتب  اأخرى  اأ�سهر  �ستة  لمدة  اأخرى  مر�سية  منحه  اإجازة 

للتقاعد لعدم اللياقة ال�سحية اأن كان قطري »مادة 104«
 وقد كان الاأكثر ملائمة الم�ساواة بين الموظف القطري وغير القطري في الحالة 
الاأخيرة بالن�ش علي جواز منح الموظف غير القطري اإجازة  مر�سية اأخري لمدة 

�ستة اأ�سهر اإعمالا لمبداأ الم�ساواة ولا�سيما في هذا الظرف الان�سانى .  



 اللجــــنة الوطــــنية للحقــــــــوق الان�ســــان

67

-   اوجب  القانون  على الجهة الطبية المخت�سة منح الموظف لدى اإ�سابته بمر�ش 
معدي اإجازة مر�سية حتى ولو لم يمنعه ذلك من اأداء العمل اإلى اأن ي�سدر تقريراً 
منها ب�سفائه، وفي الحالات التي لا ياأمل في ال�سفاء يجب ذكر ذلك بالتقرير الطبي 

الخا�ش بالموظف »مادة 105«
اأو  الدورية  اإجازته  لق�ساء  بالخارج  وجوده  اأثناء  المر�ش  بالموظف  الم  اإذا   -
مهمة ر�سمية تعين عليه اأن يح�سل على تقرير طبي عن حالته المر�سية م�سدقاً 
عليه من البعثة الدبلوما�سية، وعليه تقديم هذا التقرير لدى عودته من الخارج 
لحالته للجهة الطبية المخت�سة لاعتماده “مادة 106”،و اإذا مر�ش الموظف تحت 
الاختبار  امتدت  مدة الاختبار  بقدر فترة مر�سه ما لم تتجاوز مدة مر�سه مدة 
م�ساوية لفترة الاختبار ،ويتعين لمنحه الاإجازة المر�سية  ح�سوله علي �سهادة من 

الجهة الطبية المخت�سة ..
اإجازة  الو�شع )مادة 108(:

من  تح�سب  لا  يوم  �ستين  لمدة  اإجمالي  براتب  و�سع  اإجازة  الموظفة  ت�ستحق   -
اإجازاتها الاخري ب�سرط تقديم ما يثبت الو�سع بتقرير طبي اأو �سورة طبق الاأ�سل 
من �سهادة ميلاد الطفل ، وي�سري حكم هذا الن�ش علي كل من الموظفة القطرية 

وغير القطرية وفقا ل�سريح عبارته .
وتي�سيرا علي الموظفة التي قد تقت�سي حالتها ال�سحية مدة اأطول من ذلك  في 
الدورية   اإجازتها  من  ر�سيدها  ا�ستنفاد  للموظفة  القانون  الو�سع  اأجاز  حالة 

اإ�سافة اإلي  اإجازة الو�سع –المادة 108 من القانون .
اإجازة الأمومة مادة) 110(:

 اأجاز القانون  للرئي�ش اأن يمنح الموظفة  القطرية اإجازة لرعاية اأولادها من ذوي 
الاإعاقة الذين لم يتجاوزا �سن ال�ساد�سة ولمرتين طوال خدمتها بحد اأق�سى ثلاث 
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�سنوات في كل مرة، ويجوز بموافقة رئي�ش مجل�ش الوزراء في الحالات التي يقدرها 
منح الموظفة القطرية اإجازة لرعاية اأولادها.

الاأولى  �سنوات  الثلاث  عن  اإجمالي  براتب  الاإجازة  تكون  الحالات  جميع  وفي 
وبن�سف راتب فيما زاد  عن ذلك.وي�سري حكم هذا الن�ش علي الموظفة القطرية 
دون غيرها ،وقد كان اإلا كثر اتفاقا مع المعايير الدولية �سمول حكم هذا الن�ش 
الدولية  الاتفاقية  علي  الدولة  م�سادقة  ظل  في  ولا�سيما  القطرية  غير  الموظفة 

لحقوق الاأ�سخا�ش ذوى الاإعاقة . 
اإجازة الحج مادة )111(:

قرر القانون ا�ستحقاق الموظف الم�سلم-�سواء كان قطري اأو غير قطري - اإجازة 
لاأداء فري�سة الحج لمرة واحدة طوال مدة خدمته بالدولة، لمدة 21 يوماً براتب 
اإجمالي لا تح�سب �سمن اإجازاته الدورية.ولا تمنح هذه الاإجازة �سوي مرة واحدة 

طوال مدة الخدمة بالدولة ولو تعددت الجهات التي عمل بها الموظف.  
اإجازة الزواج مادة )112(

مدة  طوال  واحدة  -لمرة  قطري  غير  اأو  قطري  كان  للموظف  -�سواء  وت�ستحق 
خدمته لمدة 15 يوما براتب اإجمالي علي ان يقدم الموظف �سورة طبق الاأ�سل من 

عقد الزواج .
اإجازة العدة ال�شرعية مادة )113(:

قرر القانون ا�ستحقاق الموظفة الم�سلمة –�سواء كانت قطرية اأو غير قطرية -  التي 
يتوفى عنها  زوجها اإجازة  عدة  �سرعية  براتب اإجمالي لمدة اأربعة اأ�سهر وع�سرة 
اإلى حين الو�سع  اأن كانت  حاملًا لا تح�سب  من  اأو  اأيام من تاريخ وفاة  الزوج 
اإجازتها الدورية وعلى الموظفة اأو من ينوب عنها اإخطار جهة عملها بواقعة وفاة 

زوجها وتقديم ما يثبت ذلك .
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عدة  اإجازة  ت�ستحق  حاملا  زوجها  عنها  المتوفى  الزوجة  كانت  اإذا  ثم  ومن 
�سرعية  اإلي اأن ت�سع حملها ولو تجاوز ذلك مدة اأربعة اأ�سهر وع�سرة اأيام .

اإجازة العزاء مادة )114(:
اإجمالي  براتب  اإجازة عزاء  القطري  الموظف  القطري وغير  القانون منح   قرر 
لمدة خم�سة اأيام في حالة الوفاة احد اأقاربه من الدرجة الاأولى ولمدة ثلاثة اأيام اأن 
كان المتوفى من الدرجة الثانية وتكون الاإجازة لمدة �سبعة اأيام اإذا ا�سطر الموظف 
لل�سفر اإلى الخارج ولا تح�سب مدة اإجازة العزاء من الاإجازة الدورية اإذا وقعت 

خلالها.
الإجازة بدون راتب لمرافقة الزوج :مادتين) 115و116(:

الزوج  لمرافقة  راتب  بدون  اإجازة  القطري  ا�ستحقاق  الموظف  القانون  -  قرر 
اإذا  فيها الحكومة  ت�ساهم  التي  ال�سركات  اأو  باإحدى الجهات الحكومية  الموظف 
خارج  للعمل  اأعير  اأو  الخارج  في  للدولة  التمثيلية  البعثات  باإحدى  بالعمل  الحق 
اإجازة  اأو  تدريبية  اأو  درا�سية  بعثة  في  �سنة  عن  تقل  لا  لمدة  اإيفاده  تم  اأو  البلاد 

درا�سية ،مادة 115من القانون.
-كما ا جاز القانون  منح الموظف القطري اإجازة بدون راتب لمرافقته زوجته اأو 

اإحدى محارمه في الحالات التالية:
- المهمات الر�سمية، الدورات التدريبية، الحالات الاأخرى التي تقدرها جهة العمل، 
وي�سرف للزوج اأو المحرم من الجهة الحكومية التي تعمل بها الموظفة ن�سف بدل 
لذلك،  المن�سفة  للموظفة طبقاً لاأحكام  المقررة  الفئة  بذات  �سفر  وتذكرة  تمثيل 

وتحدد المحارم وفقاً لاأحكام ال�سريعة الاإ�سلامية )مادة 116(.
اإجازة لمرافقة مري�س خارج البلاد: مادة )117(:

- اأجاز القانون لرئي�ش الجهة منح الموظف اإجازة براتب اإجمالي لمرافقة مري�ش 
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للعلاج خارج الدولة في الحالات التي تقت�سي ا�سطحاب مرافق بناء على تو�سية 
المر�ش  لعلاج  اللازمة  للفترة  الاإجازة  مدة  وتكون  المخت�سة،  الطبية  الجهة 

بالخارج.
اإجازة تفرغ ا�شتثنائية : مادة) 118 (:

اأجاز القانون لرئي�ش الجهة منح الموظف القطري اإجازة تفرغ ا�ستثنائية براتب 
اأو  اأو مهام تتعلق بالم�ساركة في الفرق الوطنية  اأعمال  باأي  اإجمالي وذلك للقيام 
الم�سابقات اأو الاأن�سطة الريا�سية اأو البرامج الاجتماعية اأو الثقافية اأو لاأي اأ�سباب 
اأخرى م�سابهة لا تتعلق بعمل الجهة الحكومية التي يعمل بها الموظف وذلك بناء 

على طلب الجهات الر�سمية المعنية باأي من هذه المجالات وللمدد التي تحددها،
الر�سمية  الجهات  من  اأي  تطلب  ان  الاإجازة   هذه  الموظف  منح  وي�سترط لجواز 
تفرغ  اإجازة  الاأخير  الموظف منح  والبرامج من جهة عمل  الاأن�سطة  بهذه  المعنية 
ا�ستثنائية لم�ساركة الموظف في اأي من هذه البرامج والاأن�سطة ،وتمنح هذه الاإجازة 
براتب اجمالى وبناء علي قرار من رئي�ش الجهة التي يعمل بها الموظف وللمدد 
انتهاء  اأق�سى عدا  التقيد في ذلك بحد  اإليها دون  التي تحددها الجهات الم�سار 

المهام المتعلقة بهذه البرامج و الاأن�سطة .
الإجازة الدرا�شية: مادة )119(:

اأجاز القانون منح الموظف القطري اإجازة درا�سية للمدة و بال�سروط المن�سو�ش 
عليها بقانون تنظيم البعثات الدرا�سية 9 ل�سنة 1976

 اأحكام  الإجازات الدرا�شية بقانون البعثات :
مدة  ق�ش  الذي  الموظف   اإيفاد  الدرا�سية  يجوز  البعثات  لاأحكام  قانون   وفقا 
درجة  �سهادة  اأو  علي  للح�سول  درا�سية  بعثة  في  �سنتين   عن  لاتقل  خدمة  
وفي  الخدمة  مدة  ح�ساب  في  الاإيفاد  مدة  وتدخل  اأو  الخارج  الداخل  علمية  في 
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التي  الوظيفة  راتب  للموظف  ،في�سرف  والترقيات  والعلاوات  الراتب  ا�ستحقاق 
و27و29و34من  25و26  لها-المواد  المقررة  الاخري  والبدلات  والعلاوات  ي�سغلها 

قانون البعثات الدرا�سية رقم 9ل�سنة 1976.
�سواء  في  تدريبية  دورة  في  الموظف  الدرا�سية  اإيفاد  البعثات  اأجاز  قانون  كما 
الخارج لمدة لا تزيد عن �ستة  اأ�سهر اأو في الداخل  اأيا كانت مدتها مع  ا�ستحقاق 
الموظف خلال مدة الدورة مرتبه  وجميع بدلاته وعلاواته  واإجازته  الدورية عن 
فترة التدريب ،فاإذا  كانت الدورة التدريبية بالخارج �سرف له بالاإ�سافة اإلي ذلك 
ن�سف بدل التمثيل المقرر عن مدة لا تجاوز �ستة اأ�سهر اأو مدة التدريب اأيهما اقل ، 
واإذا كانت مدة التدريب  �سهرا  فاقل �سرف له بدل التمثيل كاملا مخ�سوما منه 
ما يكون قد  تقا�ساه من الجهة المنظمة لهذه الدورة ،واإذا تكفلت الجهة المنظمة 
بم�سروفات ال�سيافة الكاملة  ا�ستحق ن�سف بدل التمثيل المقرر –المواد من 38 

اإلي 41من قانون البعثات الدرا�سية .
 اجازة اداء المتحانات مادة) 120(:

نفقته  على  يدر�ش  الذي  القطري  الموظف  منح  120منه  بالمادة  القانون  اأجاز    
الخا�سة اإجازة براتب اإجمالي لاأداء الامتحانات قبل بدئها باأ�سبوع على اأن يعود 
للعمل في ميعاد لايجاوز يومين من تاريخ  انتهاء  الامتحانات اأن  كان اأدائها خارج 

الدولة ويوم اإذا كان اأدائها داخل الدولة.
رئي�ش  النفقة الخا�سة من  للدرا�سة على  - يجب الح�سول على موافقة م�سبقة 
مع  ذلك  يفيد  ما  اأو  الامتحانات  جدول  من  الاأ�سل  طبق  �سورة  واإرفاق  الجهة، 

نموذج طلب الاإجازة، وتقديم ما يثبت اأداء الامتحانات.
اإجازة بدون راتب: مادة 121:

اأجاز القانون لرئي�ش الجهة منح الموظف اإجازة بدون راتب لمدة �سهر يجوز 
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تجديدها لمدة اأو لمدد اأخرى مماثلة للاأ�سباب التي يبديها الموظف وذلك في 
للمدة  اأق�سى  حدا  القانون  ي�سع  الدورية.ولم  اإجازته  ر�سيد  ا�ستنفاد  حالة 
لرئي�ش  التقديرية  لل�سلطة  تاركا ذلك  الاإجازة  التي يجوز فيها  تجديد هذه 

الجهة التي يعمل بها الموظف . 
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الف�شل ال�شابع 
الواجبات والمحظورات

الواجبات:
اأوجب القانون بالمادة 122منه علي الموظف الواجبات الآتية : 

-الالتزام باأحكام القوانين واللوائح والنظم المعمول بها والعمل علي تطبيقها:
- القيام بالعمل المنوط به بنف�سه بدقة واأمانه، وانجازه في المواعيد المنا�سبة طبقاً 

لمعدلات الاأداء المقررة.
وتكمن العلة في ا�ستراط اأداء الموظف العمل بنف�سه في �سمان المحافظة علي �سرية 
العمل و�سمان انتظام العمل وح�سن اأدائه وتحقيق ما ا�ستهدفه القانون من تطوير 

وتنمية قدرات الموظف من خلال اكت�سابه الخبرة العملية اللازمة .  
واجبات  لاأداء  العمل  اأوقات  وتخ�سي�ش  الر�سمية  العمل  بمواعيد  الالتزام   -

وظيفته.
اللائق  بالمظهر  والظهور  �سمعتها  وح�سن  الوظيفة  كرامة  على  المحافظة   -

بالوظيفة.
- التعاون مع روؤ�سائه وزملائه في العمل.

- القيام باأي اأعباء وظيفية يكلف بها ولو في غير مواعيد العمل الر�سمية، متى 
اقت�ست م�سلحة العمل ذلك.

ا�ستخدام  وح�سن  والمنقولة،  الثابتة  الحكومية  الجهة  اأموال  على  المحافظة   -
الاأدوات اللازمة لاأداء الوظيفة.

ال�سلامة،  باإر�سادات  والالتزام  للعمل  المخ�س�سة  الوقاية  و�سائل  ا�ستعمال   -
للمحافظة على حياته و�سحته وحياة و�سحة الغير وممتلكاتهم.
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ت�شارب الم�شالح :
-كما  اوجب  القانون علي الموظف تجنب اأي عمل من  �سانه  وقوع ت�سارب في 
اأن  اأو  وم�سروعاتها  الحكومية  الجهة  وم�سالح  الخا�سة  اأن�سطته  بين  الم�سالح 
يكون من �سانه التاأثير �سواء ب�سكل مبا�سر اأو غير مبا�سر في م�سلحة له اأو لاأحد 
الن�ش  ،ويتفق حكم هذا  القانون  –المادة  124من  الرابعة  الدرجة  اأقاربه حتي 
مع ما اأوجبه القانون علي الموظف من اأداء العمل المنوط به بالدقة والاأمانة وان 

ي�ستهدف تحقيق الم�سلحة العامة في كافة ما يوؤديه من مهام . 
المحظورات :

 حظر القانون بالمادة 123منه على الموظف ما يلي:
مخالفة القوانين واللوائح والقرارات والنظم المعمول بها.- 1

اإتيان اأي فعل اأو الامتناع عن فعل عن عمد اأو اإهمال، يتعار�ش مع مقت�سيات- 2 
وواجبات اأو م�سوؤوليات وظيفته، اأو يترتب عليه �سياع اأي حق للدولة اأو اإحدى 

الجهات الحكومية.
بطبيعتها- 3  �سرية  كانت  اإذا  وظيفته  بحكم  عليها  يطلع  معلومات  اأي  اإف�ساء 
اأو بموجب تعليمات تق�سي ذلك، دون اإذن كتابي من الرئي�ش، ويظل هذا  

الالتزام قائماً بعد ترك الخدمة.
الملفات- 4  من  الاأ�سل  هذا  نزع  اأو  ر�سمية  ورقة  اأي  باأ�سل  لنف�سه  الاحتفاظ 
المخ�س�سة لحفظه، ولو كانت خا�سة بعمل كلف به، اأو الاحتفاظ ب�سورة 

اأي وثيقة ر�سمية اأو ذات طابع �سري.
التوقيع على عرائ�ش اأو ر�سائل من �سانها النيل من �سمعة الدولة اأو الانتماء- 5 

اإلى اأي منظمة اأو هيئة اأو جماعة محظورة.
الر�سمية- 6  العمل  اأوقات  غير  في  ولو  مقابل  بغير  اأو  مقابل  للغير  عمل  اأداء 
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اأن  دون اإذن كتابي م�سبق من الرئي�ش التنفيذي ومع ذلك يجوز للموظف 
يتولى براتب اأو مكافاأة اأعمال القوامة اأو الو�ساية اأو الوكالة عن الغائبين 
اأو ن�سب  اأو الغائب �سلة قربى  اأو القا�سر  اإذا كانت تربطه بالمحجور عليه 
حتى الدرجة الرابعة، وان يتولى النظارة على الموقف اإذا كان م�ستحقا فيه 
اأو م�سروطا له بالنظارة من الواقف، وكذلك اأعمال الحرا�سة على الاأموال 
�سلى  تربطه  لمن  مملوكة  تكون  اأو  فيها  م�سلحة  ذا  اأو  �سريكاً  يكون  التي 
قربى اأو ن�سب حتى الدراجة الرابعة.وفي  جميع الاأحوال المتقدمة يجب على 
الموظف اأن يخطر الجهة التي يعمل لها بذلك، ويحتفظ الاإخطار في ملف 

خدمته.
الجمع بين اأكثر من وظيفة بالجهات الحكومية بالدولة، دون اخذ موافقة- 7 

من رئي�ش مجل�ش الوزراء.
مزاولة اأي اأعمال اأو تجارة تتعار�ش مع واجباته كموظف بالجهة الحكومية- 8 
اأو مع م�سلحة الجهة الحكومية اأو من �سانها اأن تن�سئ للموظف م�سلحة 
مبا�سرة اأو غير مبا�سرة في اأي عقود اأو اأعمال اأو مناق�سات تت�سل بن�ساط 

الجهة الحكومية اأو تكون الجهة الحكومية طرفاً فيها.
ا�ستغلال نفوذه والتاأثير على مروؤو�سيه، اأو تحري�سهم على مخالفة اأحكام- 9 

القوانين واللوائح والقرارات والنظم المعمول بها.
اأو  النقدية  المبالغ  اأو  المنح  اأو  الاإكراميات  اأو  الهبات  اأو  الهدايا  10-قبول 
غيرها، بنف�سه اأو بوا�سطة الغير، من اأي �سخ�ش، مقابل اأو ب�سبب عمل يتعلق 

بوظيفته، لتحقيق م�سلحة الغير .
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الف�شــــل الثامن 
الم�شــــائـــــــــلة  التـــــــاأديبــــية 

حالت الم�شاءلةالتاأديبية :
ت�سمن القانون بالمادة 125منه الن�ش  علي الحالات التي يجوز م�ساءلة الموظف 
تاأديبيا فيها مقررا اأن كل موظف يخالف الواجبات اأو يرتكب المحظورات المن�سو�ش 
اإعمال وظيفته يجازى  عليها في هذا القانون او يخرج علي مقت�سى الواجب في 

تاأديبيا وذلك مع عدم الاإخلال  بم�سوؤوليته المدنية اأو الجنائية عند الاقت�ساء . 
كما قرر القانون عدم اإعفاء الموظف من الم�سوؤولية عن اأي فعل اأو امتناع مخالف 
لاأحكام هذا القانون ا�ستنادا اإلي اأمر �سادر اإليه من رئي�سه اإلا اإذا ثبت اأن ارتكاب 
اإليه من هذا الرئي�ش رغم قيام الموظف  المخالفة كان تنفيذا لاأمر كتابي �سادر 
الاأمر  الم�سوؤولية علي م�سدر  تكون  المخالفة،وفي هذه الحالة  بهذه  كتابة  بتنبيهه 
وحده –اى الرئي�ش –ما لم يكن الاأمر ال�سادر من الرئي�ش منطويا علي جريمة 
احد  توقيع  بتزوير  رئي�سه  اأمره  لو  كما  جريمة  بذاته  ي�سكل  كان  جنائية  -اى 

الموظفين  -فيكون المروؤو�ش م�سوؤلا كذلك وفقا لاأحكام الم�سوؤولية الجنائية.
ومن ثم لا ي�ستطيع الموظف التن�سل من الم�سوؤولية بزعم �سدور اأمر �سفاهي  اإليه 
باأداء العمل اأو الامتناع عن اأدائه من رئي�سه المبا�سر،ولا يعفي من الم�سوؤولية اإلا اإذا 
كان الاأمر ال�سادر اإليه من رئي�سه كتابيا وقام الموظف اأي�سا  بتنبيه رئي�سه كتابيا 

اإلي هذه المخالفة اأو كان الاأمر يت�سمن اتخاذ عمل يعد جريمة.    
التحقيق  في  �سهادته  ل�سماع  ا�ستدعى  اإذا  الموظف  م�ساءلة  القانون  اوجب  كما 
وامتنع عن الح�سور اأو عن الاإدلاء بما لديه من معلومات دون عذر مقبول.مادة 

129من القانون .  
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اإجراء التحقيق والجهة المخت�شة به:
في  التحقيق  بالجهة  القانونية  ال�سوؤون  تتولي  اأن  127منه  بالمادة  القانون  قرر   
المخالفات المن�سوبة اإلي اى من موظفي الجهة وذلك بموافقة الرئي�ش التنفيذي 
–وهو من يلي الرئي�ش مبا�سرة –وبناء علي طلب من الرئي�ش المبا�سر للموظف .

ويجب اأن يدون التحقيق في مح�سر يرقم باأرقام مت�سل�سلة يذكر به تاريخ ومكان 
و�ساعة افتتاح المح�سر و�ساعة اإتمامه وا�سم المحقق وكاتب التحقيق وتذيل كل ورقة 
للتحقيق  الموظف بميعاد الح�سور  اأخطار  ،ويجب  بتوقيعهما  التحقيق  اأوراق  من 
المن�سو�ش  التحقيق في غيبته وفقا للاإجراءات  فاإذا رف�ش الح�سور اجري  معه 

عليها بالقانون . 
واأوجب القانون في جميع الاأحوال اأن لا تقل الدرجة الوظيفية للمحقق عن درجة 
الموظف المحال للتحقيق .كما اأوجب القانون �سماع ال�سهود وتقديم اأدلة الاإثبات 
الاأخرى في مواجهة الموظف المحال للتحقيق ما لم يرى المحقق اأن م�سلحة التحقيق 

تقت�سى اإجراء ذلك في غيبته –مادة 130 من القانون .
ال�شلطة المخت�شة بتوقيع الجزاءات:

اأوجب  القانون علي المحقق بعد الانتهاء من التحقيق اإعداد مذكرة بالراأى ب�سان  
الرئي�ش  علي  الاإثبات  واأدلة  التحقيق  محا�سر  مع  وعر�سها  للموظف  ن�سب  ما 
التنفيذي –من يلي رئي�ش الجهة مبا�سرة –للت�سرف في التحقيق .والذى له اأن 
ياأمر اإما بحفظ التحقيق اأو اإحالة الموظف اإلي الهيئة التاأديبية المخت�سة-والتى 
قد تكون هي اللجنة  التاديبة  اأو مجل�ش التاأديب وفقا لدرجة الموظف - لم�سائلته 

اأو الاكتفاء بتوقيع جزاء علي الموظف وفقا لما يلي : 
من  يعادلها  ما  اأو  دونها  فما  الرابعة  من  الدرجات  وظائف  ل�ساغلي  -بالن�سبة 
الراتب :يجوز للرئي�ش التنفيذي توقيع جزاء الاإنذار اأو الخ�سم من الراتب مدة 
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ال�سنة بحيث لا تزيد مدته في المرة  واأربعون يوما في  لا تجاوز مجموعها خم�سة 
الواحدة عن خم�سة ع�سر يوما 

ما  اأو  الثالثة  اإلي  م�ساعد  وزارة  وكيل  من  الدرجات  وظائف  ل�ساغلي  -بالن�سبة 
يعادلها من الراتب يجوز للرئي�ش التنفيذي توقيع جزاء التنبيه اأو اللوم اأو الخ�سم 
من الراتب لمدة لا تجاوز خم�سة ع�سر يوما في ال�سنة بحيث لا تزيد مدته في المرة 

الواحدة علي ثلاثة اأيام .  
واأجاز القانون للموظف التظلم من هذا القرار اإلي الرئي�ش خلال ثلاثين يوما من 
تاريخ اإخطاره به والذي يتعين عليه البت فيه في مدة لا تجاوز �ستين يوما من تاريخ 

تقديمه ،فاإذا انق�ست هذه المدة دون بت فيه اعتبر ذلك رف�سا �سمنيا له .  
ايقاف الموظف المحال الي التحقيق عن العمل :

اأجاز القانون للرئي�ش التنفيذي اأن يوقف الموظف المحال اإلي التحقيق عن العمل 
اإذا اقت�ست م�سلحة التحقيق ذلك مع ا�ستمرار �سرف راتبه الاإجمالي ولا يجوز 
اأن تزيد مدة الاإيقاف عن ثلاثين يوما اإلا بقرار من الهيئة التاأديبية-مادة 134من 

القانون . 
كما قرر القانون اعتبار كل موظف حب�ش احتياطيا اأو تنفيذا لاأمر اأو لحكم ق�سائي 
موقوفا عن العمل بقوة القانون مدة حب�سه ،مع �سرف راتبه الاإجمالي في الحالة 
بالعلاوة الاجتماعية  الثانية مع احتفاظه  الاأولي ويوقف �سرف راتبه في الحالة 
وللرئي�ش عند عودة الموظف اإلي عمله اأن يقرر ما يتبع ب�سان م�سوؤوليته التاأديبية 
فان راأى عدم م�سوؤوليته �سرف له ن�سف الراتب الموقوف �سرفه )مادة 135من 

القانون(.
الجزاءات التاأديبية التي يجوز توقيعها علي الموظف:
حدد القانون  بالمادة 137منه هذه الجزاءات علي النحو اآلاتي :
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بالن�سبة ل�ساغلي وظائف الدرجات من الرابعة فما دونها اأو ما يعادلها من الراتب 
يجوز توقيع الجزاءات الاآتية  :

1-الاإنذار 
2-الخ�سم من الراتب 

3-الحرمان من العلاوة الدورية 
4- الوقف عن العمل مع خ�سم ن�سف الراتب 
5-الحرمان من الترقية لمدة لا تزيد علي �سنة 
6-خف�ش الدرجة اإلي الدرجة الادني مبا�سرة 

7-الف�سل من الوظيفة مع حفظ الحق في المكافاأة اأو المعا�ش  
بالن�سبة ل�ساغلي وظائف الدرجات من وكيل وزارة م�ساعد اإلي الثالثة اأو ما 

يعادلها من الراتب :
1-التنبيه 
2 –اللوم  

3-الخ�سم من الراتب لمدة لا تجاوز خم�سة واأربعين يوما 
4- الوقف عن العمل مع خ�سم ن�سف الراتب لمدة لا تزيد علي ثلاثة اأ�سهر 

5- خف�ش الدرجة اإلي الدرجة الادني مبا�سرة 
6-العزل من الوظيفة مع حفظ الحق في المكافاأة اأو المعا�ش 
وحظر القانون توقيع اأكثر من جزاء عن المخالفة الواحدة .

اللجنة التاأديبية :
اللجنة  ت�سمي  ت�سكل في كل جهة حكومية لجنة  اأن  بالمادة 138منه  القانون  قرر 
ليكون  الثالثة  الدرجة  تقل درجة كل منهم عن  رئي�ش وع�سوين لا  التاأديبية من 
احدهما ممثلا للاإدارة – اأي الوحدة الاإدارية المخت�سة بالموارد الب�سرية بالجهة 
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–والاأخر ممثلا عن الوحدة الاإدارية المخت�سة بال�سوؤون القانونية . 
واأ�سند القانون لهذه اللجنة ما يلي :-تاأديب وظائف �ساغلي الدرجات من الرابعة 

فما دونها اأو ما يعادلها من الراتب وتوقيع الجزاء المنا�سب عليهم .
�سواء  اإيقافهم  وتمديد  اإمامها  للم�سائلة  المحالين  الموظفين  اإيقاف  في  -النظر 
كان الاإيقاف �سادرا بقرار منها اأم بقرار من الرئي�ش التنفيذي، وت�سدر اللجنة 
الرئي�ش  اإلا بح�سور  اللجنة �سحيحا  انعقاد  باأغلبية الاأع�ساء ولا يكون  قراراتها 

والاأع�ساء.
اإلي  التاأديبية  اللجنة  قرار  من  يتظلم  اأن  للموظف   139 بمادته  القانون  واأجاز 
في  الرئي�ش  القرار،ويبت  بهذا  اإخطاره  تاريخ  من  يوما  ثلاثين  خلال  الرئي�ش 

التظلم في مدة لا تجاوز �ستين يوما من تاريخ تقديمه
ويعتبر م�سي هذه المدة دون البت في التظلم رف�سا �سمنيا له، وتخت�ش الدائرة 
في  الرئي�ش  من  ال�سادر  القرار  علي  الطعن  بنظر  الابتدائية  بالمحكمة  الاإدارية 

التظلم.
المجل�س الدائم للتاأديب :

قرر القانون بالمادة 140  منه ت�سكيل مجل�ش ي�سمى المجل�ش الدائم للتاأديب ي�سكل 
نائبا  الوزراء  لمجل�ش  العام  والاأمين  الوزراء  مجل�ش  ل�سوؤون  الدولة  وزير  برئا�سة 

للرئي�ش وع�سوية كل من :
1-قا�سى بمحكمة الا�ستئناف يختاره المجل�ش الاعلي للق�ساء. 

مجل�ش  ل�سوؤون  الدولة  وزير  يختاره  الوزراء  لمجل�ش  العامة  الاأمانة  عن  2-ممثل 
الوزراء. 

3-ممثل عن وزارة العدل يختاره وزير العدل .
الرئي�ش  نائب  اأو  الرئي�ش  بح�سور  اإلا  �سحيحا  المجل�ش  انعقاد  يكون  ولا 
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والاأع�ساء،وي�سدر المجل�ش قراراته باأغلبية الاآراء وعند الت�ساوي يرجح الجانب 
الذي منه الرئي�ش . 

من  �سر  اأمانة  له  وتخ�س�ش  الوزراء  لمجل�ش  العامة  الاأمانة  المجل�ش  مقر  ويكون 
موظفيها وي�سدر بت�سمية الاأع�ساء الممثلين للجهات المعنية وتحديد مكافاأة رئي�ش 

واأع�ساء المجل�ش واأمانة ال�سر قرار من رئي�ش مجل�ش الوزراء كل ثلاثة �سنوات.
اخت�شا�شات مجل�س التاأديب :

�ساغلي  وظائف  141منه-تاأديب  للمادة  –وفقا  التاأديب  بمجل�ش  القانون  اأناط 
الراتب  يعادلها من  اأو ما  الثالثة  الدرجة  اإلي  الدرجات من وكيل وزارة م�ساعد 
وتوقيع الجزاء المنا�سب عليهم ،وكذا النظر في اإيقاف الموظفين المحالين للم�سائلة 
اأمامه وتمديد اإيقافهم �سواء كان الاإيقاف �سادر بقرار من الرئي�ش التنفيذى اأم 

بقرار من المجل�ش.
اجراءات الم�شائلة  التاأديبية :

-   اوجب القانون اإخطار الموظف ب�سورة من قرار الاإحالة وتاريخ الجل�سة المحددة 
للموظف  الاإخطار  ت�سليم  وجوب  ،مع  يوما  ع�سر  بخم�سة  انعقادها  قبل  لم�سائلته 
�سخ�سيا بمقر عمله اأو  اإر�ساله اإليه بكتاب م�سجل م�سحوب بعلم الو�سول علي 
محل اإقامته الثابت بملف الخدمة اأذا كان موقوفا اأو منقطعا عن العمل ،مادة143 

من القانون 
-اأجاز القانون للهيئة التاأديبية المخت�سة اإذا تخلف الموظف ال�ساهد عن الح�سور 
اأو امتنع عن ال�سهادة اأو قام باأدائها زورا اأن توقع عليه  احد  الجزاءات الاآتية :  

ل�ساغلي  يوما  تزيد علي خم�سة ع�سر  الراتب مدة لا  1-الاإنذار  اأو الخ�سم من 
الدرجة الرابعة فما دونها اأو  ما يعادلها من الراتب.

يعادلها  ما  اأو  الثالثة  وزارة م�ساعد  اإلي  وكيل  الدرجات من  2-التنبيه،ل�ساغلي 
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من الراتب .
-قرر القانون اأن تكون  جميع جل�سات الهيئة التاأديبية �سرية وت�سدر الهيئة قرارها 
بعد �سماع دفاع الموظف والذي له طلب ا�ستدعاء �سهود ل�سماع   اأقوالهم وله اأن 

ي�ستعين بمن ي�ساء للح�سور نيابة عنه .مادة 145من القانون .
من  وموقعة  م�سببة  التاأديبية  الهيئة  قرارات  تكون  اأن  القانون  -اوجب 

الرئي�ش  والاأع�ساء واإخطار الموظف به خلال �سبعة  اأيام  من تاريخ �سدورها .
 - اأجاز  القانون م�سائلة  الموظف تاأديبيا  ولو بعد  انتهاء خدمته اإذا كان قد  بدا 
التحقيق معه قبل  انتهاء الخدمة ،ويجوز في المخالفات التي يترتب عليها �سياع 
حق من حقوق الخزانة العامة م�سائلة الموظف تاأديبيا ولو لم يكن قد بدا التحقيق 
تقل  انتهت  خدمته غرامة لا  توقع علي من  اأن  ،ويجوز  انتهاء  خدمته  قبل  معه 
عن األف  ريال ولا تزيد علي راتب الموظف في الثلاثة  اأ�سهر الاأخيرة من خدمته 

).مادة 152من القانون (.
�شقوط الم�شائلة التاأديبية :

قرر القانون �سقوط الحق في الم�سائلة  التاأديبية بم�سي ثلاث �سنوات من تاريخ 
الم�سائلة  اإلي  الاإحالة  اأو  المدة  باإجراءات  التحقيق  هذه  ،وتنقطع  المخالفة  وقوع 
الم�سائلة  في  الحق  ي�سقط  فلا  جنائية  جريمة  الفعل  كون  اإذا  انه  ،اإلا  التاأديبية 

التاأديبية  اإلا ب�سقوط الدعوي الجنائية –مادة 153من القانون .
 محو الجزاء التاأديبي:

 قرر القانون  محو الجزاء  التاأديبي  ال�سابق توقيعه علي الموظف  بانق�ساء  الفترات 
الاآتية :

-�ستة اأ�سهر  في حالة الاإنذار اأو التنبيه اأو الخ�سم من الراتب .

-�سنة  في حالة الخ�سم من الراتب مدة تزيد علي ثمانية اأيام.
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- �سنتان في حالة  تاأجيل العلاوة الدورية  اأو  الحرمان منها.
من  العزل  الف�سل  اأو  جزائي  عدا  الجزاءات  لباقي  بالن�سبة  �سنوات  -ثلاث 

الوظيفة.
�سلوكه  اأن  تبين  متى  بذلك  الموظف  اإلي  تقديم طلبا من  دون حاجة  المحو  ويتم 
وعمله منذ توقيع الجزاء مر�سيان وذلك من واقع تقارير تقييم الاأداء وما يبديه 

الروؤ�ساء عنه.
وما  الثالثة  م�ساعد  اإلي  وزارة  وكيل  من  الدرجات  ل�ساغلي  بالن�سبة  المحو  ويتم 
–من يلي  يعادلها من الراتب بقرار من الرئي�ش ،وبقرار من الرئي�ش التنفيذي 
155من  .)مادة  دونها  فما  الرابعة  من  الدرجات  مبا�سرة-لوظائف  الرئي�ش 

القانون(.
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الف�شل التا�شع 
انتهاء الخدمة ومكافاأة نهاية الخدمة 

اأ�شباب انتهاء  الخدمة:
 حدد القانون بالمادة 159- اأ�شباب انتهاء الخدمة في الحالت الآتية :

1-بلوغ �سن ال�ستين -2- انتهاء مدة العقد -3- الا�ستقالة اأو اإنهاء الخدمة بغير 
بقرار  العزل  اأو  الف�سل  للخدمة طبيا -5-  اللياقة  التاأديبي -4- عدم  الطريق 
تاأديبي -6-الف�سل بقرار اأميري لل�سالح العام -7- �سدور حكم نهائي �سده في 
جريمة مخلة بال�سرف اأو الاأمانة ما لم يكن الحكم م�سمولا بوقف تنفيذ العقوبة اأو 
كان لاأول مرة اإلا اإذا قدرت الجهة الحكومية بقرار م�سبب من واقع اأ�سباب الحكم 
وظروف الواقعة اأن بقاء الموظف يتعار�ش مع مقت�سيات الوظيفة اأو طبيعة العمل 

-8-�سحب اأو اإ�سقاط الجن�سية القطرية -9-اإلغاء الوظيفة -10- الوفاة.
-اأجاز القانون مد خدمة الموظف بموافقته بعد بلوغ ال�ستين لاأ�سباب تتعلق بال�سالح 
العام ؛وذلك من �سنة لاآخري وبحد اأق�سي خم�ش �سنوات ؛ويجوز بقرار من رئي�ش 
الوزراء مد الخدمة بعد �سن الخام�سة وال�ستين لمقت�سيات ال�سرورة .-المادة 160 

من القانون-.
ال�شتقالة :

بقبول  الاخت�سا�ش  وا�سند  وظيفته  من  الا�ستقالة  للموظف  القانون  -اأجاز 
الا�ستقالة لل�سلطة المخت�سة بالتعيين ؛وا�سترط لقبول الا�ستقالة اأن تكون مكتوبة 
البت  ؛واأوجب  الخدمة  انتهاء  تاريخ  بها  ومحددا  �سرط  اأو  قيد  اأي  من  وخالية 
في طلب الا�ستقالة خلال 30 يوم من تاريخ تقديمها واإلا اعتبرت مقبولة بحكم 
القانون  -ويجوز وخلال هذه المدة تاأجيل قبول الا�ستقالة لاأ�سباب تتعلق بم�سلحة 

العمل .المادة 161 من القانون.
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اأن  اأو  الا�ستقالة  بقبول  يخطر  اأن  اإلي  العمل  في  ي�ستمر  اأن  الموظف  علي  -يجب 
ينق�سي الاأجل الم�سار اإليه .مادة -162 

-اإذا اأحيل الموظف اإلي الم�ساءلة التاأديبية فلا تقبل ا�ستقالته اإلا بعد �سدور قرار 
في الم�ساءلة التاأديبية بغير جزاء العزل اأو الف�سل .

واعتبر القانون الموظف مقدما ا�شتقالته في الحالت الآتية :
- اإذا انقطع عن عمله بغير اإذن  لمدة خم�سة ع�سر يوما متتالية ما لم يقدم خلال 
الخم�سة ع�سر يوما التالية ما يثبت اأن انقطاعه كان بعذر  مقبول وفي هذه الحالة 
يجوز اعتبار مدة الانقطاع من قبيل الاإجازة المرخ�ش له بها اإذا كان له ر�سيد 
اإجازات واإلا تعين حرمانه من راتبه عن هذه المدة ؛فاإذا لم يقدم الموظف اأ�سبابا 

اأو قدم عزرا غير مقبول اعتبرت خدمته منتهية  من تاريخ الانقطاع.
غير  يوما  ثلاثين  من  اأكثر  عمله  جهة  تقبله  اإذن  بغير  العمل  عن  انقطع  اإذا   -
مت�سلة في ال�سنة وتعتبر خدمته منتهية في هذه الحالة من اليوم التالي لاكتمال 

هذه المدة.
- اإذا لم يعد الموظف المعار خلال 15 يوم من اليوم الذي يتعين عليه فيه العودة 
من الاإعارة وهو -15يوم في حالة الاإعارة الداخلية وثلاثة اأ�سهر في حالة الاإعارة 

الخارجية.
- اإذا التحق الموظف بخدمة اأي جهة اأجنبية بغير ترخي�ش من ال�سلطة المخت�سة 

.المادة 163.
مكافاأة نهاية الخدمة :

قرر القانون بالمادة 169 منه ا�ستحقاق الموظف القطري الذي اأم�سى في الخدمة 
مدة �سنة مكافاأة نهاية خدمة تح�سب وفقا لما يلي:

-راتب �سهر عن كل �سنة من �سنوات الخدمة الخم�ش الاأولي .
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-راتب �سهر ون�سف عن كل �سنة من �سنوات الخدمة الخم�ش الثانية .
-راتب �سهرين عن كل �سنة مما زاد علي ذلك.

ت�ستحق المكافاأة عن اأي جزء من ال�سنة وفقا للاأحكام ال�سابقة.
ويعتبر اأخر راتب  تقا�ساه الموظف اأ�سا�سا لح�ساب هذه المكافاأة.

واأ�سترط القانون لا�ستحقاق الموظف لهذه المكافاأة اأن لا يكون م�ستحقاً لمعا�ش وفقاً 
لاأحكام قانون التقاعد والمعا�سات.

مكافاأة نهاية الخدمة للموظف غير القطري:
تح�سب مكافاأة نهاية الخدمة للموظف غير القطري على اأ�سا�ش راتب �سهر واحد 
خدمته   مدة  طوال  اأ�سهر  ع�سرة  اأق�سى  بحد  الخدمة  �سنوات  من  �سنة  كل  عن 
بالدولة ، ومن ثم فلا ي�ستحق الموظف غير القطري الذي عمل لمدة تزيد علي ع�سر 
�سنوات مكافاأة نهاية خدمة �سوى ع�سر ة  اأ�سهر فقط ولو كان قد عمل بالدولة  لدي 

اأكثر من جهة من الجهات الخا�سعة للقانون . 
التعوي�س عن الوفاة او العجز :

وغير  –القطري  الموظف  ا�ستحقاق  علي  الن�ش  171منه  بالمادة  القانون  ت�سمن 
القطري -  هو اأو ورثته بح�سب الاأحوال تعوي�سا حال وفاة الموظف اأو اإ�سابته بعجز 

كلي اأو جزئي اأثناء تاأدية الوظيفة اأو ب�سببها يتم تحديده علي النحو الاأتي 
الراتب  بمقدار  التعوي�ش  يقدر  الكلي  العجز  اأو  الوفاة  عن  التعوي�ش  حالة  -في 

الاإجمالي للموظف لمدة �سنتين اأو الدية المقررة �سرعا اأيهما اأكثر . 
الكلي  العجز  تعوي�ش  من  مئوية  بن�سبة  التعوي�ش  يقدر  الجزئي  العجز  حالة  -في 
تعادل ن�سبة العجز الجزئي اإلي العجز الكلي وفقا لما تقرره الجهة الطبية المخت�سة، 

مادة 171من القانون. 
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    الف�شل العا�شر
المعايير الدولية للحق في العمل وتطبيقاتها الواردة بالقانون :

 
من  جملة  علي  ال�سلة  التاأكيد  ذات  الاإن�سان  لحقوق  الدولية  المواثيق  ت�سمنت 
المبادئ والمعايير ذات ال�سلة بالحق في العمل والحقوق المتفرعة عنه و�سنعر�ش 
فيما يلي لاأهم هذه المعايير وكيفية تنظيم و تطبيق القانون  لكل منها  علي النحو 

الاآتي :
الحق في الح�شول علي العمل الملائم:

وموؤداه حق كل اإن�سان راغب وقادر علي العمل في اإيجاد فر�سة العمل التي تتفق 
وقدراته وخبراته وموؤهلاته العلمية  والعملية .

وورد التاأكيد علي هذا الحق بالاإعلان العالمي لحقوق الاإن�سان الذي ت�سمنت المادة 
21منه- بالبند 2منها- الن�ش علي اأن لكل �سخ�ش الحق في تقلد الوظائف العامة 
في البلاد كما ن�ست مادته 23 -بالبند 1منها-علي اأن لكل اإن�سان الحق في العمل. 
كما اأكد علي ذلك اأي�سا العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية والاجتماعية –المادة 
الذي  العمل  في  اإن�سان  كل  حق  الن�ش  علي)  الاأولي  فقرتها  ت�سمنت  –والتي   6
يت�سمن حقه في توفير فر�سة ك�سب معي�سته عن طريق العمل (؛ كما  اوجب  ن�ش 
هذه المادة علي الدول  الاأطراف اأن  تتخذ التدابير اللازمة  للو�سول  اإلي تحقيق 
الفني  والتدريب  للاإر�ساد  وو�سائل  و�سيا�سات  برامج  بو�سع  الحق  لهذا  كامل 
والمهني لتحقيق نمو اقت�سادي واجتماعي وعمالة كاملة ومنتجة في ظل �سروط 

توؤمن للفرد  حرياته المدنية  وال�سيا�سية .
وقد اأولت منظمة العمل الدولية  اهتماما كبيرا بالحق في العمل والحقوق المتفرعة 
عنه  وابرم  تحت مظلتها ما يجاوز  182  اتفاقية تتعلق بالعديد من المو�سوعات 
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والق�سايا الخا�سة بالحق في العمل و�سادقت دولة قطر علي خم�ش اتفاقيات منها  
هي :

- الاتفاقية رقم 29 ل�سنة 30 ب�ساأن ال�سخرة، وذلك بالمر�سوم 26 ل�سنة 2003.
- الاتفاقية رقم 105 ل�سنة 1957 ب�ساأن اإلغاء العمل الاإجباري بالمر�سوم 14 ل�سنة 

.2007
وذلك  والمهنة،  الا�ستخدام  في  التمييز  ب�ساأن   1958 ل�سنة   111 رقم  الاتفاقية   -

بوثيقة الت�سديق بتاريخ 1976/6/6.
وذلك  الا�ستخدام،  ل�سن  الاأدنى  الحد  ب�ساأن   1974 ل�سنة   138 رقم  الاتفاقية   -

بوثيقة الت�سديق الموؤرخة 2005/12/7.
- الاتفاقية رقم 182 ل�سنة 1999 ب�ساأن اأ�سواأ اأ�سكال عمل الاأطفال وذلك بالمر�سوم 

رقم 29 ل�سنة 2001.
-الاتفاقية رقم 122 ل�سنة 1964 الخا�سة ب�سيا�سة التوظيف والتي ن�ست المادة 
الاأولي منها علي حث الدول الاأطراف علي اإتباع �سيا�سة فعالة لتحقيق الت�سغيل 
والباحثين عنه  العمل  القادرين علي  العمل لجميع  وتوفير فر�ش  والمنتج  الكامل 
مهاراته  وا�ستخدام  معه  يتلاءم  الذي  للعمل  نف�سه  تاأهيل  من  عامل  كل  وتمكين 

دون تمييز من اأي نوع .
تطبيقات هذا الحق  بالقانون:

ت�سمن  القانون بالمادة 10  منه الن�ش  على اأن “يكون الاختيار ل�سغل الوظائف 
ويمثل التعيين على اأ�سا�ش  بالتعيين على اأ�سا�ش الجدارة وعن طريق الاإعلان”، 
خلال  من  الملائم  العمل  فر�ش  �سمانة  لتوفير  الاإعلان  طريق  الجدارة  وعن 
�سمان تحقيق وتي�سير العلم للراغبين والباحثين عن العمل في الوظائف ال�ساغرة 

و�سمانة لتحقيق اأولوية في فر�ش العمل لمن تتوافر لديهم الكفاءة والجدارة.
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بالتعيين  الوظائف  “ت�سغل  اأن  على  الن�ش  منه   9 بالمادة  القانون  ت�سمن  كما   -
وما  الوظائف”،  �سغل  توافر �سروط  الاإعارة مع مراعاة  اأو  الندب  اأو  الترقية  اأو 
“ي�سترط فيمن  يعين في اإحدى الوظائف اأن  اأنه  ن�ش عليه بالمادة 14 بند 3من 
تتوافر لديه الموؤهلات وال�سروط المطلوبة ل�سغل الوظيفة” بما يوؤدى اإليه ذلك من 
اإف�ساح المجال لتوفير واإتاحة كافة فر�ش العمل الملائم لمن تتوافر لديهم �سروط 
�سغلها، و�سمانة  لعدم  مزاحمة من لا تتوافر بحقهم  هذه  ال�سروط في �سغل هذه 

الوظائف.
- ت�سمن القانون بالمادتين 6،5  منه ما يوجب على الجهات الخا�سعة له اإعداد 
المطلوبة  الوظائف  عدد  على  م�ستملة  الب�سرية  للموارد  ال�سنوية  الموازنة  م�سروع 
ا�ستحداث  ب�ساأن  ومقترحاتها  الوظائف،  ل�سغل  المتوقعة  والتواريخ  واأنواعها 
للموارد  العامة  الاإدارة  وموافاة  اإليها  العمل  حاجة  ترى  التي  الاأخرى  الوظائف 
الب�سرية بالاأمانة العامة لمجل�ش الوزراء بذلك بما من �ساأنه الاإ�سهام في التعرف 

على فر�ش العمل المتاحة.
الحق في اختيار نوع العمل :

وموؤداه حق كل اإن�سان في الاختيار الحر  لنوع العمل بان لا يفر�ش عليه نوع العمل 
عنوة اأو ق�سرا باعتبار اأن علاقة العمل علاقة ر�سائية قائمة علي الاختيار الحر 

وورد التاأكيد علي ذلك بالمادة  23 من اإلاعلان العالمي  والتي ن�ست فقرتها الاأولي 
اأكد ت علي ذلك  ؛ كما  العمل وله حرية اختياره   اأن لكل �سخ�ش الحق في  علي 
اأي�سا المادة  6 من العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية والاجتماعية والثقافية في 
فقرتها الاأولي التي ن�ست علي حق كل فرد في اأن تكون اأمامه فر�سة ك�سب معي�سته 

عن طريق العمل الذي يختاره ويقبله بحرية .
وقد عرفت الاتفاقية الخا�سة بال�سخرة رقم 29 ل�سنة 1930  -التي �سادقت عليها 
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دولة قطر -المق�سود بال�سخرة والعمل الق�سري باأنه جميع الاأعمال  اأو  الخدمات 
يكون  لا  والتي  باأي  عقاب  التهديد  تحت  �سخ�ش  اأي  علي  عنوة  تفر�ش  التي 
الدول  علي  الاتفاقية  اأوجبت  ،كما  اختياره  بمح�ش  باأدائها  تطوع  قد  ال�سخ�ش 
الاأطراف تحريم ا�ستخدام عمل ال�سخرة  اأو العمل الق�سري بكافة �سوره – مادة 

1 من الاتفاقية 
ل�سنة   105- رقم  الاإلزامي  والعمل  ال�سخرة  تحريم  اتفاقية  ت�سمنت  -كما 
اأي  بحظر  الاأطراف  الدول  تعهد  قطر  دولة  اأي�سا  عليها  �سادقت  1957التي 
�سكل من  اأ�سكال عمل ال�سخرة وبعدم اللجوء اإليه  كو�سيلة  للاإكراه  اأو التوجيه 
مع  مذهبيا  تتعار�ش  اأراء  اأو  �سيا�سية  اأراء  اعتناق  علي  اأو  كعقاب  ال�سيا�سي 

النظام  الاقت�سادي  والاجتماعي  القائم بالدولة .
* اأو كاأ�سلوب لح�سد اليد العاملة وا�ستخدامها لاإغرا�ش التنمية الاقت�سادية 

* اأو كو�سيلة لفر�ش الان�سباط على العمال.
* اأو كعقاب على الم�ساركة في الاإ�سراب.

* اأو كو�سيلة للتمييز العن�سري اأو الاجتماعي اأو القومي اأو الديني.
تطبيقات هذا الحق  بالقانون:

- ت�سمن القانون  بع�ش الاأحكام والقواعد التي تكفل تحقيق الر�سائية في علاقة 
العمل وحظر العمل الق�سري وفي مقدمتها الاأحكام المتعلقة بطرق �سغل الوظائف 
والمتمثلة في التعيين اأو الترقية اأو الندب اأو الاإعارة، وتحديد اآداة التعيين في التعيين 
بموجب قرار اأميري اأو بمر�سوم اأو قرار من ال�سلطة المخت�سة بالتعيين، اأو بموجب 
عقود توظيف “المادتين 9 ،11” وجميعها اأحكام تفتر�ش توافر العلاقة الر�سائية 

بين الموظف وجهة العمل.
و�سف  باإعداد  له  الخا�سعة  الجهات  اإلزام   8  ،  7 بمادتيه  القانون  ت�سمن   -
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عاماً  و�سفاً  الوظائف  و�سف  يت�سمن  اأن  واأوجب  للوظائف،  وترتيب  وت�سنيف 
فر�ش  دون  تحول  �سمانة  ي�سكل  ما  وهو  الوظيفة،  وم�سوؤوليات  لواجبات  تحليلياً 

اأعمال لا تتعلق بواجبات وم�سوؤوليات الوظيفة، على الموظف.
- اأجاز القانون للموظف اإنهاء علاقة العمل بالا�ستقالة من وظيفته بطلب كتابي 
“مادة  القانون  بحكم  اعتبرت مقبولة  واإلا  يوماً  فيه خلال ثلاثين  البت  واأوجب 

161 من القانون”.
- ا�سترط القانون بالمادة 84 منه » موافقة الموظف« لاإتمام اإعارته للعمل لدى اأي 

من الجهات الحكومية الاأخرى.
- اأجاز القانون للموظف اأن ينهي اإعارته قبل انتهاء مدتها مع اإخطار الجهة المعار 

اإليها قبل �سهر من اإنهائها”مادة 88 من القانون”.
 الحق في �شروط عمل عادلة ومن�شفة :

حرية  تكفل  ومن�سفة  عادلة  العمل  وظروف  �سروط  اأن  تكون  الحق  هذا  ويعني 
العامل وكرامته  وان  لا تفر�ش عليه �سروط تنال من  اأدميته وكرامته الاإن�سانية 

وورد الن�ش علي هذا الحق  بالاإعلان العالمي لحقوق الاإن�سان   -بالمادة م23-منه 
والتي ت�سمن ن�سها التاأكيد  علي حق كل �سخ�ش في ظروف عمل عادلة مر�سية  
وكذا المادة  -7-  من العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية والاجتماعية بما قررته 

من حق كل فرد في المجتمع في �سروط عمل �سالحة وعادلة .
تطبيقات الحق في �شروط العمل العادلة بالقانون :

- ت�سمن القانون -بالمادة الثانية منه-  الن�ش على وجوب  ان ت�ستهدف الجهات 
والاإبداع  المتميز  العطاء  على  ومحفزة  وعادلة  اآمنه  عمل  بيئة  توفير  الخا�سعة 
والتعاون”.وي�سكل ذلك �سمانة  اأ�سا�سية  بمقت�ساها  تلتزم  الجهات الخا�سعة له 

بتوخى العدالة الوظيفية في مجمل العلاقة الوظيفية بين الموظف وجهة عمله . 
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- ا�سترط القانون لتعيين الموظف باأي من الوظائف ثبوت لياقته طبياً لاآداء اأعباء 
الوظيفة المر�سح لها بموجب �سهادة من الجهة الطبية المخت�سة “المادة 7/14 من 

القانون” بما ي�سكل �سمانة لتوافر القدرة لدى الموظف لاأداء مهام الوظيفة.
- حظر القانون على الموظف ا�ستغلال نفوذه  والتاأثير على مروؤو�سيه، مادة 8/123 
من القانون” وفي ذلك �سمانة تحول دون تكليف الموظف باأعمال اأو اأعباء لا تتعلق 

بواجبات وم�سوؤوليات وظيفته، اأو �سروط  اأو اإعمال  تنال من كرامة الموظف .
الحق في الأجر المت�شاوي عن الأعمال ذاتها :

اأيا كان القائمون بها  ويعني ذلك كفالة الم�ساواة في الاأجر عن الاأعمال المتماثلة 
واأن  يكون لكل �سخ�ش الحق في  اقت�ساء  ذات الاأجر الذي يتقا�ساه من يوؤدي ذات 
العمل دون تمييز من اأي نوع  واأن  يكون التفاوت في الاأجر علي اأ�ســــــ�ش  مو�سوعية 

وفقا لمقت�سيات العمل .
فقرتها  بالمادة 23 في  الاإن�سان   العالمي لحقوق  بالاإعلان  الن�ش علي ذلك   وورد 
الثانية  والتي اأكدت علي اأن لكل فرد دون تمييز الحق في  اجر  مت�ساوي عن العمل، 
كما  اأكدت على هذا الحق اأي�سا المادة 7 من العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية 
والاجتماعية والثقافية بما تق�سي به  من حق كل  فرد في المجتمع في الح�سول 
تمييز  دون  القيمة  مت�ساوية  الاأعمال   مت�ساوية  عن  ومكافاآت  عادل   علي   اجر 
وعلي وجه الخ�سو�ش كفالة  الم�ساواة بين الرجال  والن�ساء في �سروط العمل عن 

الاأعمال المت�ساوية.
تطبيقات هذا الحق بالقانون :

ت�سمن القانون تنظيم  الحقوق الوظيفية لكل من المراأة والرجل علي قدم الم�ساواة 
وجاءت ن�سو�سه المتعلقة با�ستحقاق الرواتب والعلاوات والبدلات والاإجازات في 
�سورة عامة تفيد ا�ستحقاق كل منها وفق �سروط مو�سوعية دون تمييز في ذلك 
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ب�سبب الجن�ش ،وان كان القانون قد ت�سمن بع�ش الاأحكام القليلة التى كان بجدر 
للاإعمال  تحقيقا  القطري  وغير  القطري  الموظف  من  كل  بين  ب�ساأنها  الم�ساواة 

الكامل لهذا الحق وفقا للمعايير الدولية له  علي نحو ما �سلف الاإ�سارة اإليه .
الحق في الح�شول على الأجر العادل:

وتعنى عدالة الاأجر اأن يتنا�سب الاأجر مع الاأعمال التي يوؤديها العامل كما ونوعاً 
ومراعاة طبيعة هذه الاأعمال ومدى �سعوبتها واأهميتها وزمن انجازها، وان يكون 
�سابط تقدير هذه العنا�سر موحداً وان لا يقل الاأجر في جميع الاأحوال عن الحد 

الاأدنى اللازم لتاأمين العي�ش الكريم للعامل.
لحقوق  العالمي  الاإعلان  من   23 المادة  من   »3« الفقرة  الحق  هذا  على   ون�ست 
الاإن�سان بقولها »لكل فرد يقوم بعمل الحق في اأجر عادل مر�سى يكفل له ولاأ�سرته 
معي�سة لائقة بكرامة الاإن�سان ...«.كما اأكدت علي هذا الحق اأي�سا المادة –7-من 
العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية والاجتماعية بما ت�سمنته من حق كل فرد في 
له  �سريفة  معي�سة  يكفل  عادل  اجر  علي  الح�سول  له  توؤمن  عادلة  عمل  �سروط 

وعائلته .
تطبيقات هذا الحق بالقانون :

التي  اأنه ت�سمن بع�ش الاأحكام وال�سمانات  القانون يت�سح  من مطالعة ن�سو�ش 
ما  ومنها  الدولية  بالمعايير  الوارد  لمفهومها  وفقاً  الاأجر  عدالة  تحقيق  ت�ستهدف 

يلي:
-ت�سمن القانون بالمادة 17 منه الن�ش على ا�ستحقاق الموظف عند التعيين بداية 
الراتب المقرر للدرجة المعين عليها، واأجاز تعيين الموظف براتب اأعلى من بداية 
اإذا كانت موؤهلاته  الراتب المقرر لهذه الدرجة وبما لا يجاوز متو�سط مربوطها 
لديه خبرات معينه  اأو  الوظيفة  �سغل  لمتطلبات  الاأدنى  تزيد على الحد  وخبراته 
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تحتاجها الجهة الحكومية، اإ�سافة  لا�ستحقاق  الموظف الراتب من تاريخ  مبا�سرته 
العمل  بما  يعني ا�ستحقاقه الراتب من هذا التاريخ  ولو تراخي اإتمام اإجراءات 
تعيينه،ويمثل ذلك �سمانة للموظف في ا�ستحقاقه الراتب المقرر  بالقانون وعلي 

النحو الوارد به .  
- و�سع القانون بالف�سل الرابع منه بالمواد من 20 اإلى 52 منه _العديد من 
اأو الاأجر مع طبيعة الاأعمال  الاأحكام وال�سمانات التي ت�ستهدف تنا�سب الراتب 
التي يوؤديها الموظف من حيث كمها ونوعها وزمن انجازها فقرر ا�ستحقاق الموظف 
بدل تنقل �سهري، وا�ستحقاق بدل وظيفة اإ�سرافية لمن يمثلون هذه الوظائف، وبدل 
�ساعات  عن  اإ�سافي  عمل  وبدل  الدولة،  خارج  ر�سمية  مهمة  في  اأوفد  اإذا  تمثيل 
العمل الاإ�سافية التي يكلف بها، اإ�سافة اإلى الاأحكام التي تهدف اإلى �سمان اأن 
لا يقل  الاأجر عن الحد الاأدنى اللازم لتاأمين العي�ش الكريم للموظف فن�ش على 
ا�ستحقاق الموظف بدل �سكن لكل من الموظف المتزوج والاأعزب، ومكافاأة �سنوية لمن 
ي�سل راتبه اإلى نهاية مربوط الدرجة الوظيفية التي ي�سغلها بذات ن�سب العلاوة 

الدورية.
- ت�سمن القانون بالمادة 20 منه _الن�ش على ت�سنيف الجهات وفقاً لطبيعة 
الاخت�سا�ش والمهام  الم�سندة اإليها اإلى: جهات ا�ست�سارية واإ�سرافية والتي تخت�ش 
ت�سغيلية  حكومية  وجهات  تنفيذها،  على  والاإ�سراف  العامة  ال�سيا�سيات  باإعداد 
العامة،  الخدمات  وتقديم  المرافق  وت�سغيل  اإدارة  اأو  ال�سيا�سات  بتنفيذ  تخت�ش 
راعي  الوظيفية  للدرجات  وفقاً  لكل جهة  المقررة  للرواتب  القانون جدولًا  وو�سع 

فيها القانون طبيعة الاأعمال والمهام الم�سندة لهذه الجهات.
الحق في اأوقات الراحة والفراغ وتحديد �شاعات العمل:

وي�سمل هذا الحق:
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- الحق في تحديد معقول ل�ساعات العمل.
- والحق في اأوقات للراحة والفراغ خلال �ساعات العمل.

- والحق في اإجازة دورية مدفوعة الاأجر.
وقد اأكدت علي هذا الحق المادة 24من الاإعلان العالمي لحقوق الاإن�سان بن�سها 
علي :)لكل �سخ�ش الحق في الراحة وفي اأوقات الفراغ ولا �سيما في تحديد معقول 
المادة  اأي�سا  ذلك  علي  اأكدت  (كما  باجر  دورية  عطلات  وفي  العمل  ل�ساعات 
ال�سابعة من العهد الدولي للحقوق الاقت�سادية والاجتماعية والثقافية في فقرتها 
د بن�سها على اأن “لكل �سخ�ش الحق في الراحة وفي اأوقات للفراغ ولا �سيما في 
وكذلك مكافاآت عن  دورية مدفوعة  العمل وفي عطلات  ل�ساعات  تحديد معقول 

اأيام العطلات العامة”.
 تطبيقات هذاالحق الواردة بالقانون:

- ت�سمن القانون بالمادة 90 منه الن�ش على اأن “تحدد بقرار من مجل�ش الوزراء 
اأيام العمل في الاأ�سبوع ومواقيته واأيام العطلات الر�سمية وتنظيم العمل فيها وفقاً 

لمقت�سيات الم�سلحة العامة .
- و�سع القانون تنظيم �سامل للاإجازات تناولها الف�سل التا�سع بالمواد من0 9 اإلى 
121 منه مت�سمناً الن�ش على �ستة ع�سر نوع من الاإجازات والاأحكام وال�سوابط 

الخا�سة با�ستحقاق كل منها.
الحق في ظروف عمل اأمنة و�شحية:

 وموؤداه حق كل اإن�سان في اأن يعمل في بيئة عمل �سحية واآمنة يراعي فيها توافر 
من  والوقاية  الاأوبئة  اأو  والاأمرا�ش  الاإ�سابات  من  للوقاية  اللازمة  الا�ستراطات 

المخاطر الخا�سة بالعمل التي يمكن  التعر�ش لها اأثناء اأداء العمل. 
الاقت�سادية  للحقوق  الدولي  العهد  -7-من  بالمادة  الحق  هذا  علي  الن�ش  وورد 
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والاجتماعية والثقافية  بالفقرة ب منها بما ت�سمنته من حق كل فرد في ظروف 
عمل ماأمونة �سحية .

تطبيقات هذا الحق الواردة بالقانون :
اللازمة  والتدابير  الاحتياطات  اتخاذ  الحكومية  الجهة  على  القانون  اأوجب   -
لتحقيق ال�سلامة وال�سحة المهنية في اأماكن العمل بما يكفل حماية الموظفين من 

الاأخطار التي قد يتعر�سون لها اأثناء تاأدية العمل، المادة 156 من القانون«.
-  اوجب القانون  بالمادة 158 منه على الجهة الحكومية بتوفير الرعاية الطبية 

لموظفيها واأفراد عائلاتهم وفقاً ل�سيا�سة التاأمين ال�سحي المتبعة في الدولة.
اأو�ساع الحق في العمل والحقوق المتفرعة عنه الواردة بالقانون  ومن ا�ستعرا�ش 
علي النحو ال�سالف يت�سح اأنه وان ت�سمنت ن�سو�سه حالات قليلة تتعلق بالحق في 
الم�ساواة في الاأجر عن الاأعمال المت�ساوية والتي كان الاأجدر اأن تاأتى في �سورة اأكثر 
ات�ساقا  مع هذه المعايير اإلا اأن الغالب الاأعظم من اأحكام القانون جاءت  متفقة 
مع المبادئ والمعايير الدولية للحق في العمل ح�سبما وردت بالمواثيق الدولية ذات 

ال�سلة ال�سابق الاإ�سارة اإليها .

والله ولي التوفيق


