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Ⅶ جهات حكومية Ⅶ صورة وتاريخ

Ⅶ دبي - البيان 

قدّمت دولة الإمارات أنموذجاً تنموياً متفرداً 

قائماً على بناء الإنسان، الذي أثبت على مدى 

4 عقود ونيّ��ف من الزمن بأنه عماد وجوهر 

وغاية النهضة الش��املة. ولأن حكمة صاحب 

السمو الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم نائب 

رئيس الدولة رئيس مجلس الوزراء حاكم دبي، 

رع��اه الله، تمث��ل النبراس ال��ذي تهتدي به 

حكومة دبي لقيادة مسيرة التميز الحكومي، 

شكل تطوير وتحفيز وإسعاد الموارد البشرية 

ج��زءاً لا يتج��زأ من الجه��ود الدؤوبة لإيجاد 

جهاز حكوم��ي ذي كف��اءة وموثوقية وقدرة 

عالية على تحقيق سعادة ورفاهية المجتمع.

أولوية 
وتض��ع حكومة دب��ي نصب أعينه��ا ترجمة 

غاي��ات »خط��ة دب��ي 2021« الت��ي تعتب��ر 

الف��رد أولوية قصوى ومقص��داً نهائياً للتنمية 

الشاملة، وتسير حكومة دبي اليوم نحو آفاق 

جديدة من التميز في تعزيز الاستثمار الأمثل 

في العنصر البش��ري، مدعوم��ةً ببنية قانونية 

متمي��زة تضم��ن توجي��ه الطاقات البش��رية 

الحكومية بالاتجاه الصحيح للقيام بدور فاعل 

وريادي ومبدع في نهضة دبي. ولعل القانون 

رقم »31« لس��نة 2009 بإنشاء دائرة الموارد 

البش��رية لحكومة دبي، الذي أصدره صاحب 

الس��مو الش��يخ محمد بن راش��د آل مكتوم 

نائ��ب رئيس الدول��ة رئيس مجل��س الوزراء 

بصفت��ه حاكماً لإم��ارة دبي، رع��اه الله، كان 

المحطة المفصلية ف��ي تاريخ تنظيم الموارد 

البشرية الحكومية في دبي، كونه يهدف إلى 

إيجاد جهة حكومية تُعنى بتطوير استراتيجية 

متكامل��ة للموارد البش��رية الحكومية ووضع 

أُط��ر الحوكم��ة وتحديث نظم وممارس��ات 

الموارد البشرية لدى الجهات الحكومية. 

دور ريادي
وتجدر الإش��ارة للدور الري��ادي لحكومة دبي 

ف��ي تبني نظم الم��وارد البش��رية الحكومية 

على المس��تويين الوطن��ي والإقليمي، حيث 

يعتبر قانون إدارة الموارد البش��رية لحكومة 

دب��ي رقم »27« لس��نة 2006 مرجع��اً لكثير 

م��ن التجارب المحلي��ة والإقليمية، فضلًا عن 

سبق حكومة دبي في إنشاء دائرة متخصصة 

للموارد البشرية الحكومية والذي مثل تجربة 

استندت إليها تجارب العديد من الجهات.

حكومة متميزة
ويخ��ول القان��ون دائ��رة الم��وارد البش��رية 

لحكوم��ة دب��ي، الملحق��ة بدي��وان صاحب 

السمو حاكم دبي، وضع السياسات والخطط 

البش��رية  بالموارد  المتعلق��ة  الاس��تراتيجية 

الحكومية اللازمة لدع��م وتنفيذ »خطة دبي 

2021«، لا س��يّما فيم��ا يتعل��ق بمح��ور بناء 

حكوم��ة متميزة ورائدة وس��بّاقة ف��ي تلبية 

حاجات المس��تقبل. ويمن��ح القانون الدائرة 

صلاحي��ات اقت��راح ومراجع��ة التش��ريعات 

المنظم��ة للموارد البش��رية، وتحديث القائم 

منه��ا وقياس م��دى فعاليتها بع��د التطبيق، 

ومراجعة اقتراحات وشكاوى الدوائر المتعلقة 

بقضاي��ا الموارد البش��رية وتش��كيل مرجعية 

للجه��ات الحكومية به��ذا الخصوص. وتدعم 

الدائرة المس��اعي الوطنية لإسعاد الموظفين 

الحكوميين، من خ��لال وضع وإدارة الأنظمة 

المتعلقة بالموارد البش��رية كالتأمين الصحي 

وتصني��ف وتقيي��م الوظائ��ف وتطوي��ر أطر 

الكف��اءات المهني��ة للحكومة وأس��س إدارة 

الأداء ونظام الحوافز والمكافآت، علاوة على 

دراس��ة التقارير المرفوعة من لجنة التظلمات 

المركزية إلى رئيس المجلس التنفيذي واتخاذ 

الإجراءات المناسبة.

توطين 
وتُعنى دائرة الموارد البش��رية لحكومة دبي 

بدعم سياس��ة التوطين في دول��ة الإمارات، 

حي��ث يض��ع القانون على عاتقها مس��ؤولية 

إع��داد الخطط الخاص��ة باحتياجات الجهات 

الحكومي��ة من الموارد البش��رية على المدى 

الطوي��ل وربطه��ا بخط��ط وبرام��ج التطوير 

والتوطي��ن، فضلًا عن تعزيز التطوير الوظيفي 

المواطن��ة عبر تخطي��ط وتنفيذ  للكف��اءات 

البرام��ج التدريبية المش��تركة على مس��توى 

الحكوم��ة وتصميم وتطبيق البرامج التدريبية 

والتأهيلي��ة المتعلقة ببناء ق��درات القيادات 

لدى الجهات الحكومية وتنفيذ وتفعيل برامج 

التعاقب الوظيفي. وتش��تمل مه��ام الدائرة، 

بموجب المادة الخامس��ة، على وضع وتبني 

نماذج التطوير الوظيفي على عدة مستويات.

وتتمح��ور اختصاص��ات الدائرة ح��ول إعداد 

الدراس��ات والمقارن��ات المعياري��ة واختي��ار 

أفضل الممارس��ات لأنظمة الموارد البشرية، 

إل��ى جانب تخطي��ط وتنفيذ برام��ج التحول 

الإلكتروني لعمليات الموارد البشرية للجهات 

الحكومية وبناء وتطوير قاعدة بيانات مركزية 

وأنظم��ة معلوم��ات لإدارة الموارد البش��رية 

الحكومية، وتوفيرها لخدمة أهداف وغايات 

التخطيط ودعم عملية صنع القرار. 

القانون »31« لسنة 2009 محطة مفصلية

Ⅶ دبي - البيان 

تم إصدار نظام شؤون الموظفين في 

إم��ارة دبي لس��نة 1992، الذي يعد 

أول نظام موحد على مستوى الإمارة، 

يعن��ى بتنظيم الموارد البش��رية في 

القط��اع الحكومي، وذلك من مرحلة 

والترقية  والتطوير  والتدريب  التعيين 

إلى مرحلة إنهاء خدماتهم، إيماناً من 

مصدره المغفور له بإذن الله الش��يخ 

مكتوم ب��ن راش��د آل مكتوم، طيب 

الله ثراه، بأن المورد البشري يعد من 

أولويات الحكومة لضمان اس��تمرارية 

الأعمال لديها.

نظام شؤون الموظفين في إمارة 

دبي لسنة 1992

استكمالًا لمسيرة السعادة وتحقيق الاستقرار الأسري في دبي

تعديلات مقترحة على قانون »الموارد البشرية« 
Ⅶ دبي - البيان 

يعتبر الموظف الأداة الأساس��ية في تطوير جهة 

عمله والتي بدورها تشكل جزءاً من تطور ونهضة 

المجتمع، التي تسعى لها كافة الحكومات، ومن 

ه��ذا المنطلق تبنت أغل��ب الجهات الحكومية 

مبادرات فعلية لإسعاد الموظفين فيها، وتأكيداً 

عل��ى ذلك ارت��أت حكوم��ة دبي بأن س��عادة 

الموظف يجب أن تكون مستمدة من تشريعات 

فعالة، فالموظف يلعب دوراً هاماً لاس��يما في 

المج��ال العملي، ولا يبخل بما لديه من قدرات 

لإبراز دوره ومس��اهمته بش��كل فعال ومتميز. 

وه��ذا الدور ن��ال تكريس��اً واحترام��اً كبيراً في 

المجتمع وبالأخص في دولة الإمارات من خلال 

تش��جيع الأفراد على الدخول في معترك العمل 

وتوفي��ر كافة الإمكاني��ات اللازمة لذلك، وكفالة 

الحق��وق والواجبات التي تؤهله��م وترفع من 

كفاءتهم وتعزز قدراتهم العملية. 

تشريع 
وتق��ول أمينة خليل الفضالة، قانوني في اللجنة 

العليا للتشريعات: »في سبيل ذلك سعت الدولة 

إلى س��ن العديد من التش��ريعات التي نظمت 

حقوق والتزام��ات الموظف، وكذلك خلق بيئة 

متوازن��ة مهيئة ومش��جعة عل��ى تقديم أفضل 

م��ا لدى الموظف من ق��درات ومهارات تمكنه 

م��ن ممارس��ة مهام��ه، لذلك ينبغ��ي أن تكون 

تل��ك التش��ريعات المنظّمة موجه��ة للاحتياج 

الحقيقي للموظ��ف وكافلة لحقوقه، ومن أهم 

تلك التشريعات المحلية المنظمة لتلك الحقوق 

والواجبات في كافة الجهات تش��ريعات الموارد 

البش��رية للجهات الحكومية ويأتي على قائمتها 

قانون إدارة الموارد البش��رية لحكومة دبي رقم 

27 لسنة 2006«.

حقوق
وأضافت: »أصبح قانون إدارة الموارد البش��رية 

اليوم من التش��ريعات الأساس��ية التي تعبر عن 

الاحتياج التنظيمي الاجتماعي، حيث يقوم هذا 

القان��ون مع غيره من التش��ريعات بعمل توازن 

للمجتم��ع الوظيفي م��ن الناحي��ة العملية بما 

يكف��ل حقوق الموظ��ف والتزاماته تجاه الجهة 

التاب��ع لها م��ن ناحية، والتزام��ات الجهة تجاه 

الموظف لديها من ناحية أخرى«.

مواكبة 
ومن هذا المنطل��ق ونظراً لأهمية هذا القانون 

فلا بد أن يك��ون مواكباً للتغي��رات والتطورات 

حتى يكون صالحاً للتطبيق في أي زمان، وعلى 

إث��ر ذلك س��عت اللجنة العليا للتش��ريعات في 

إمارة دبي بالتنس��يق مع الجه��ات المعنية إلى 

الس��ير في إجراءات تعديل بع��ض مواد قانون 

إدارة الموارد البش��رية لحكومة دبي رقم »27« 

لس��نة 2006، لإزال��ة القصور ال��ذي كان يعتري 

أح��كام هذا القانون وحت��ى يصبح أكثر مواءمة 

مع التطورات الحديثة والحفاظ على الكفاءات، 

وتأت��ي هذه التعديلات ف��ي أعقاب ورش عمل 

متخصص��ة لمناقش��ة مش��روع التعدي��ل وفقاً 

لمتطلبات بيئة العم��ل والاحتياجات الجديدة، 

وذلك تماشياً مع أهداف خطة دبي2021 لتكون 

دبي المكان المفض��ل للعيش والعمل، وتحقق 

بذلك مؤشر السعادة.

وبتس��ليط الضوء على س��عادة الموظف 

والحف��اظ عل��ى حقوق��ه، نس��تعرض أهم 

المعنية  الجه��ات  الت��ي درس��ت  الأح��كام 

اس��تحداثها وإضافتها في القانون رقم »27« 

لسنة 2006 المشار إليه.

العمل عن بعد
ت��م اس��تحداث هذه الم��ادة لمواكب��ة التطور 

ال��ذي تتطلبه بعض الوظائ��ف الحكومية، وفقاً 

لشروط وضوابط سيتم تحديدها في تشريعات 

تصدر في هذا الش��أن عن سمو رئيس المجلس 

التنفي��ذي للإم��ارة، ويعتبر هذا النظام وس��يلة 

للعم��ل بكف��اءة وش��مولية بعي��داً ع��ن المقر 

الرئيس��ي للعم��ل وروتين��ه المقي��د لبعض من 

الوظائف، وغالباً ما يستلزم هذا النظام استخدام 

الوسائل التقنية لإنجاز المهام الوظيفية. 

الأداء
وبهدف تحس��ين وزي��ادة إنتاجي��ة الموظفين 

تم دراس��ة الأحكام المتعلق��ة بنظام الأداء، بما 

يخل��ق بيئة عمل تنافس��ية، تش��جع الموظفين 

عل��ى إظهار المعارف والمهارات الوظيفية ورفع 

مستوى الأداء لتحقيق التميز الحكومي.

الموظفي��ن،  إس��عاد  لمس��يرة  واس��تكمالاً 

ل��م يغفل المش��رع ع��ن حق��وق الأم العاملة، 

فبالإضاف��ة إل��ى أح��كام قان��ون إدارة الموارد 

البش��رية لحكوم��ة دبي التي كفل��ت في وقت 

س��ابق حق��وق الأم العاملة، تبن��ت إمارة دبي 

سياس��ة حديثة طورت من تلك الحقوق، حيث 

ت��م إع��ادة تنظيم مس��ألة إج��ازة الوضع للأم 

العاملة، والتي أقرها س��مو الش��يخ حمدان بن 

محمد بن راشد آل مكتوم ولي عهد دبي رئيس 

المجلس التنفيذي في الأول من مارس الماضي 

بهدف توفير كافة مقومات الاس��تقرار النفس��ي 

والأس��ري لدى المرأة العامل��ة وتحقيق التوازن 

بين الحياة الأسرية والمهنية.

دعم 
ونظ��راً لأهمي��ة هذه السياس��ة ف��ي دعم دور 

الموظفة في الحكومة، فقد سعت اللجنة العليا 

للتشريعات وبالتنسيق مع الجهات المعنية في 

إم��ارة دب��ي إلى وض��ع هذه السياس��ة موضع 

التنفي��ذ من خ��لال إصدار المرس��وم رقم »14« 

لس��نة 2017 بش��أن إج��ازة الأموم��ة والوضع 

والرعاي��ة للموظفات ف��ي حكومة دبي، بهدف 

تعزي��ز حقوق الأم العاملة ومنحها أكبر قدر من 

الحق��وق التي تمكنها من ممارس��ة دورها كأم 

وموظفة في آنٍ واحد، وذلك على النحو التالي: 

إجازة أمومة
وه��ي الإجازة الت��ي تمنح ل��لأم العاملة لرعاية 

مولوده��ا، حي��ث نصت التش��ريعات المنظمة 

له��ذه الإج��ازة على منح الم��رأة العاملة إجازة 

وض��ع لم��دة 60 يوماً، في حين جاء المرس��وم 

المشار إليه ومدد المدة المحددة لإجازة الوضع 

فأصبحت مدة الإجازة التي تمنح لغايات الوضع 

للأم العاملة 90 يوماً.

إجازة رعاية خاصة
نوع جديد من أن��واع الإجازات التي تمنح للأم 

العامل��ة التي لديه��ا مولود م��ن ذوي الإعاقة 

وتحدد مدتها من اللجنة الطبية الرس��مية وفق 

حالة المولود.

إجازة وضع
وه��ي الوصف القانوني للإجازة التي تمنح للأم 

العامل��ة الت��ي أجهضت أو أس��قطت أو ولدت 

مول��وداً ميتاً، عل��ى أن يتم إثبات ذلك بموجب 

تقرير طبي من جهة طبية رسمية معتمدة. 

أمينة الفضالة:

دبي تبنت سياسة 
حديثة طورت 

حقوق الأم العاملة

تعتبر إجازة الرضاعة الفترة التي 

يس��مح فيها للأم العاملة مغادرة 

مق��ر عملها يومياً خلال س��اعات 

العمل الرس��مي لغاي��ات إرضاع 

للتعديل الجديد  مولودها، ووفقاً 

المقررة  الم��دة  ت��م تمديد  فقد 

ساعتين  لتكون  المولود،  لرضاعة 

تب��دأ م��ن تاري��خ انتهاء  يومي��اً 

م��دة إجازة الوض��ع، وحتى يبلغ 

المولود عاماً كاملًا.

تفصيل

تتواص��ل مس��يرة تأهيل كوادر بش��رية حكومية على درج��ة عالية من الإبداع 

والري��ادة والكفاءة لحمل لواء التميز الحكومي، اس��تلهاماً م��ن الرؤية الثاقبة 

لصاحب الس��مو الشيخ محمد بن راش��د آل مكتوم، نائب رئيس الدولة رئيس 

مجل��س الوزراء حاكم دبي، رعاه الله، ال��ذي أكد أن الرأس المال الحقيقي في 

دولة الإمارات هو الموارد الفكرية والإدارية البشرية، وهي التي تصنع الثروة 

وتخلق التنمية الحقيقية.

نهج
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ألف درهم الحد 

الأقصى لقيمة 
الاستحقاق الشهري 

لعلاوة طبيعة 
العمل للمجموعة 

الوظيفية الأولى.

الحد الأقصى 
للنسبة المئوية 

لعلاوة طبيعة 
العمل من الراتب 

الأساسي للمجموعة 
الوظيفية الثانية.

الحد الأقصى 
للنسبة المئوية 

لعلاوة طبيعة 
العمل من الراتب 

الأساسي للمجموعة 
الوظيفية الخامسة.

قيمة الراتب 
الأساسي من الراتب 

الإجمالي الشهري 
للموظف.

لا يجوز أن يقل 
عمل الموظف 

المعين بالدوام 
الجزئي عن يومي 

عمل ولا يزيد 
على 4 أيام أسبوعياً

يتضمنها قانون »الموارد البشرية« لحكومة دبي رقم »27« لسنة 2006 وتعديلاته

231 مادة تواكب التطلعات وتعزز الاستقرار الوظيفي
�  دبي - البيان 

تضمن قانون إدارة الموارد البش��رية لحكومة 

دبي رقم »27« لسنة 2006 وتعديلاته، الذي 

أصدره صاحب السمو الشيخ محمد بن راشد 

آل مكتوم نائ��ب رئيس الدولة رئيس مجلس 

الوزراء حاكم دبي، رعاه الله، 17 فصلًا تحتوي 

في مجملها على 231 مادة، تواكب تطلعات 

الإمارة في تعزيز الاس��تقرار الوظيفي وإسعاد 

الموظفين. 

وجاء ف��ي الم��ادة )6( أنه عل��ى الدوائر 

الحكومي��ة تعزي��ز بيئة عمل صحي��ة وآمنة 

يمكن من خلالها تحقيق الأهداف المؤسسية 

والفردي��ة على حد س��واء. وح��ددت المادة 

)7( أن��ه يجب على الموظف الالتزام بمعايير 

السلوك الوظيفي القويم الذي يتفق وطبيعة 

عمله.

الالتزام بالقانون
وبين��ت الم��ادة )8( أن��ه يجب عل��ى كافة 

الموظفين الالتزام الدقيق بالتشريعات النافذة 

في الدول��ة، وأن كل موظف يرتكب جريمة 

يخض��ع لإج��راءات تأديبية، إضاف��ة إلى أي 

إجراءات أو عقوبات تقررها القوانين الأخرى، 

ويحظر على الموظفين استغلال مناصبهم أو 

علاقاته��م التي أقاموها أثن��اء عملهم للتأثير 

أو التدخ��ل غير الملائم بالإجراءات المتوقعة 

من قبل جهات التحقيق المختصة س��واءً من 

داخل الدائرة أو من خارجها.

وذكرت المادة )9( اشتراطات عدم إفصاح 

الموظفين عن المعلومات، وأوضحت المادة 

)10( أنه يتعين عل��ى دوائر الحكومة خدمة 

الجمهور بأسلوب مهني يلبي حاجات عملائها 

من خلال إرساء علاقات متميزة معهم.

الهدايا والرشاوى
 وأش��ارت الم��ادة )11( إلى أنه م��ع مراعاة 

القوانين س��ارية المفع��ول والتي تجرم قبول 

أو أخ��ذ أو تقديم الرش��وة يج��ب على كافة 

موظفي الحكومة الابتع��اد عن أي نمط من 

أنماط الرش��وة أو الفس��اد، وتشمل الرشاوى 

لغاي��ات أحكام هذا القان��ون قبول أي مبلغ 

أو تقديم خدمة معينة أو أي ش��يء له قيمة 

مادية أو معنوية لأي موظف عام كي يُفس��د 

مس��ار العمل باتخ��اذ إجراء غي��ر قانوني أو 

��رع بإجراء عمل  غي��ر ملائم، أو يُمكّ�نِ أو يُسِّ

يك��ون الموظف مطالباً بحك��م عمله بأدائه. 

ويجب على الدوائ��ر الحكومية التحقيق في 

جميع حالات الرشاوى المشتبه بها أو المبلغ 

عنه��ا وإذا ثبت بنتيج��ة التحقيق أو في حال 

وج��ود دلائ��ل قوي��ة عل��ى أن الموظف قد 

دفع أو قبل أو طلب رش��وة فيتم تحويله إلى 

الجهات القضائية المختصة علاوة على اتخاذ 

الإج��راءات التأديبي��ة اللازمة بحق��ه، ويمنع 

منع��اً باتاً قبول أية هداي��ا ذات قيمة مادية 

م��ا لم تكن هدية دعائي��ة رمزية أو ترويجية 

وتحم��ل اس��م وش��عار الجهة الت��ي تقدمها، 

وتح��دد الدائرة الجهة الت��ي يج�وز لها قبول 

اله�دايا نيابة عنها، على أن يتم توزيعها وفقاً 

لما تقرره ال�دائ��رة، ولا يجوز تق�ديم وتوزيع 

الهدايا إلا باس���م الدائ��رة ومن قبل الط�رف 

الذي تحدده. 

عل��ى  يحظ��ر   )12( الم��ادة  وبحس��ب 

الموظفين الانخراط في أي نش��اط سي�اسي 

أثن��اء خدمتهم في الحكوم��ة دون الح�صول 

على مواف�قة خطية مس��بق�ة من السل�طات 

المختصة.

تضارب المصالح
ونوه��ت الم��ادة )13( بأن��ه يتعي��ن على 

موظف��ي الحكومة خ��لال تأدي��ة واجباتهم 

الوظيفي��ة تجن��ب أي تضارب ق��د يقع في 

المصالح بي��ن نش��اطاتهم الخاصة ومصالح 

الحكوم��ة وعملياته��ا، وأن يتجنبوا أي عمل 

يمك��ن أن تثار بش��أنه أية مزاع��م بتضارب 

المصالح.

وبحسب المادة )14( يحظر على الموظف 

غير المواطن العمل لدى الغير بأجر أو بدون 

أج��ر أو تملك أي��ة حصة في أية مؤسس��ة 

خاص��ة أو أي��ة ش��ركة فيما عدا الش��ركات 

المساهمة العامة إلا بموافقة خطية مسبقة 

من الدائرة، ويجوز للموظف المواطن تملك 

أية حصة في أية ش��ركة أو مؤسسة أو إدارة 

تلك الش��ركات أو المؤسسات أو العمل لدى 

الغير بأجر أو بدون أجر.

الاتصال الداخلي والخارجي
وذك��رت الم��ادة )15( أن الحكومة تس��تند 

بشك�ل أساسي في تطبيقها لسياسة الاتصال 

الداخلي والخارجي على مب�ادئ: الم�سؤولية 

والفعالية والشفافية والشراكة وذلك لضمان 

تقدي��م أفض��ل الخدم��ات للجمه��ور. فيما 

بين��ت المادة )16( أنه عل��ى جميع الدوائر 

وأهدافها  اس��تراتيجياتها  إيص��ال  الحكومية 

وحاجاته��ا وتوقعاته��ا للموظفي��ن بش��كل 

واضح، وضم��ان أن عملية الاتصال في كافة 

القضاي��ا ه��ي عملي��ة تبادلية بي��ن الرئيس 

والمرؤوس يتم فيها تشجيع الموظفين على 

المش��اركة الفاع��لة، ويتعين على كل دائرة 

ف��ي س��بيل تحقيق ذل��ك أن تعلن سياس��ة 

وإرشادات الاتصال الخاصة بها بشكل واضح 

الملاحظات،  المنش��ورات، لوحات  متضمنة 

الإعلانات والرس��ائل الإلكترونية، اجتماعات 

ف��رق العمل، الاجتماع��ات الدورية وقنوات 

الاتصال الأخرى.

وأش��ارت المادة )17( إلى أنه تتولى كل 

دائرة مس��ؤولية إجراء اتصالاته��ا الخارجية 

مع الجه��ات الدولية والإع��لام وفقاً للوائح 

الداخلية لكل دائرة بما يتوافق والسياس��ات 

والتوجيهات الت��ي تضعها الحكومة في هذا 

الش��أن، ويج�ب على الموظف الذي يتولى 

م�هم��ة الاتصال م�ع جهات خ�ارجية ضم�ان 

تق�دي��م صورة م�هني��ة راقي��ة للدائرة التي 

يمثلها.

بيئة العمل
وبحس��ب الم��ادة )19( تكون أي��ام العمل 

الرس��مي للحكومة من الأح��د إلى الخميس 

م��ن ال� 7.30 صباحاً وحتى ال� 2.30 من بعد 

الظه��ر بواقع 35 س��اعة أس��بوعياً، على أن 

يكون يوما الجمعة والسبت عطلة أسبوعية، 

ويجوز بموافقة مدير عام الدائرة في الأحوال 

التي ق��د تقتضي حاج��ة ومتطلبات العمل 

لديها إج�راء بعض التغييرات في أيام العمل 

أو أوقات بدء الدوام وانتهائه س��واءً للدائرة 

ككل أو لبع��ض الوظائف لديه��ا على أن لا 

تج��اوز 45 س��اعة أس��بوعياً. وكذلك تخفض 

س��اعات العمل الرس��مي خلال شهر رمضان 

المبارك إلى 25 ساعة أسبوعياً على أن تضع 

كل دائرة ترتيبات ج��داول مناوبتها الخاصة 

لتتلاءم ومتطلبات عملها خلال هذه الفترة، 

ويجوز للدائرة وبناءً على حاجات ومتطلبات 

العمل لديه��ا تطبيق نظ��ام مناوبات يومي 

أو أس��بوعي بم��ا لا يجاوز 48 س��اعة عمل 

أس��بوعياً. وفي جميع الأح��وال ينبغي على 

كل دائ��رة أن تُعل��ن للجمه��ور بالوس��ائل 

المناس��بة عن س��اعات العمل الرسمي التي 

تطب��ق على مختلف وحداتها التنظيمية وأن 

تحدد إجمالي س��اعات العمل وأيام العطل 

الأسبوعية لكل وحدة منها.

العطلات والأعياد الرسمية
ووفقاً للم��ادة »20« تعطل جمي��ع الدوائر 

الحكومية في المناس��بات الت��ي يعلن عنها 

بموج��ب إع��لان رس��مي تص��دره الجهات 

المختص��ة ف��ي الدولة، عل��ى أن يحدد فيه 

تواري��خ وع��دد أيام العطلة وبش��كلُ يراعي 

طبيع��ة عم��ل الدوائر الحيوي��ة التي ينبغي 

استمرار عملها على مدار الساعة.

وبحس��ب المادة 21 يس��تحق الموظف 

م��ن الفئ��ة الثالث��ة فما دون وال��ذي يعمل 

وفقاً لجدول ساعات العمل الرسمي من غير 

العاملين بنظام المناوبات بدل عمل إضافي، 

مكاف��أة له ع��ن أي��ة أعمال يؤديه��ا خارج 

س��اعات العمل الرس��مي تزيد عل��ى ال� 40 

س��اعة أسبوعياً في الأش��هر العادية، أو تزيد 

على 30 س��اعة أس��بوعياً خلال شهر رمضان 

المبارك. كما يستحق الموظف العامل بنظام 

المناوب��ات ب��دل عمل إضافي عن س��اعات 

العمل الإضافية التي تتم بعد انتهاء ساعات 

المناوبة المعتمدة، ش��ريطة أن لا يقل عدد 

س��اعات المناوبة المعتمدة عن 40 س��اعة 

أسبوعياً.

% 125
ويتحدد مق��دار بدل العم��ل الإضافي بواقع 

125% من أجر ساعة العمل الرسمي، محسوباً 

وفقاً للراتب الأساس��ي إذا تم العمل الإضافي 

أيام العمل الرسمي، وبواقع »150%« من أجر 

س��اعة العمل الرسمي محس��وباً وفقاً للراتب 

الأساسي إذا تم العمل الإضافي أيام العطلات 

الأسبوعية أو الرسمية.

ويجوز للدائرة أن تمنح الموظف من الفئة 

ال� 4 فما دون عوضاً عن بدل العمل الإضافي 

أيام راحة تعادل ساعات العمل الإضافي التي 

عملها، ويحق للموظف استخدام أيام الراحة 

خلال س��نة واحدة من تاريخ اس��تحقاقه لها، 

ولا يجوز إضافة هذه الأيام إلى رصيد إجازاته 

الدورية المتراكم.

تنظيم 
ويت��م تنظي��م العم��ل الإضافي ف��ي الدائرة 

بموجب لائحة يصدرها المدير العام، تتضمن 

ش��روط وإجراءات وفئ��ات الموظفين الذين 

يج��وز تكليفه��م بالعمل الإضاف��ي، وتحديد 

الس��لطة المختص��ة بالتكليف ب��ه، على أن 

يراع��ى عند إعداد هذه اللائح��ة ما يلي: أن 

لا تك��ون المهام المس��تهدف إنجازها كعمل 

إضافي ناتجة عن إهمال أو تقصير الموظف، 

وأن تكون حاجة العمل أو طبيعته في الدائرة 

تقتضي تكليف الموظف بالعمل الإضافي.

وأن يك��ون تكلي��ف الموظ��ف بالعم��ل 

الإضاف��ي خطياً، وأن يتضمن ه��ذا التكليف 

تحدي��د طبيع��ة المهمة الموكل��ة للموظف 

والم��دة الزمنية اللازم��ة لإنجازها. كذلك أن 

لا تزيد قي�مة بدل العمل الإضافي الش���هري 

للموظف على 50% من راتبه الأساس��ي، أو 5 

أيام عمل في الش��هر في حال منح الموظف 

أيام راحة عوضاً عن بدل العمل الإضافي.

وأن لا يتم الجمع بين بدل العمل الإضافي 

وأي��ام الراحة خلال الش��هر الواح��د، وأن لا 

يت��م الجمع بي��ن بدل العم��ل الإضافي وأية 

ع��لاوات أو ب��دلات أخرى تمن��ح للموظف 

ل��ذات الس��بب، وتوفر المخصص��ات المالية 

اللازمة في موازنة الدائرة لتغطية صرف بدل 

العمل الإضافي.

25
فيم��ا ذك��رت الم��ادة 23 أن��ه يتعي��ن على 

الموظفين كافة خلال ساعات العمل الرسمي 

الظهور بمظهر مهني لائق ومحتش��م وارتداء 

ملاب��س تتلاءم ومتطلب��ات عملهم. وتطرقت 

المادة 25 إلى استخدام السيارات والمعدات 

الرسمية، فيما أوضحت المادة )26( الملكية 

الحكومي��ة وذلك فيم��ا يتعل��ق بالمحافظة 

بالدائ��رة والمواد  الخاصة  الممتل��كات  على 

والمعلوم��ات الت��ي تس��لم للموظف وعدم 

التص��رف بها وآلية ردها للدائ��رة بعد انتهاء 

خدمة الموظف منها.

الصحة والسلامة والبيئة 
وجاء في المادة )180( أن الحكومة تس��عى 

إل��ى الحف��اظ عل��ى بيئ��ة وس��لامة ورف��اه 

جميع موظفيها عل��ى أن يتحمل الموظفون 

والمتعاملون مس��ؤوليتهم ف��ي تحقيق ذلك، 

يجب على جمي��ع الموظفي��ن والمتعاملين 

والمبادئ  والضواب��ط  بالسياس��ات  الالت��زام 

البيئي��ة التي تضعها الس��لطات المختصة في 

الدولة، ويتش��ارك كلٌ من الموظف والدائرة 

وفقاً للسياس��ة التي تعتمده��ا الحكومة في 

مس��ؤولية إيج��اد بيئ��ة عمل آمن��ة وصحية 

والمحافظة عليها، وفي حال قيام أي موظف 

بخرق أو انتهاك لأي من هذه السياس��ات أو 

المبادئ فيكون عرض��ة لاتخاذ إجراء تأديبي 

بحقه أو للملاحقة القضائية حسب الحال.

مسؤوليات
وح��ددت المادة )181( مس��ؤوليات الدائرة 

الت��ي يجب أن تلت��زم بها لتحقي��ق أهداف 

سياسة الصحة والس��لامة والبيئة، فيما بينت 

الم��ادة )182( مس��ؤوليات الموظ��ف التي 

يجب أن يلتزم بها.

وبحس��ب الم��ادة )183( توف��ر الدائ��رة 

الرعاي��ة الطبي��ة لموظفيها وأف��راد عائلاتهم 

وفقاً لسياس��ة التأمين الصحي التي يعتمدها 

المجلس التنفيذي. 

وذك��رت المادة )184( أنه تحدد سياس��ة 

التأمين الصح��ي المعتمدة من قبل المجلس 

التنفيذي الموظفي��ن المنتفعين من التأمين 

الصحي والمس��تفيدين من أف��راد عائلاتهم، 

وش��روط انتفاعهم، ونسبة التغطية العلاجية 

له��م، والمؤسس��ات العلاجية التي يش��ملها 

التأمي��ن، وش��روط المعالجة داخ��ل الدولة 

وخارجه��ا، وغيره��ا من المس��ائل المرتبطة 

بعملية التأمين الصحي، حيث صدر اس��تناداً 

لهاتي��ن المادتين قرار المجلس التنفيذي رقم 

)16( لس��نة 2013 بش��أن التأمي��ن الصحي 

لموظفي حكومة دبي.

185
وبين��ت الم��ادة )185( أنه يح��ق للموظف 

المواطن وأفراد عائلته المش��مولين بالتأمين 

الصح��ي تلق��ي الع��لاج خ��ارج الدولة فقط 

في الح��الات أو الأم��راض الخط��رة أو التي 

ته��دد الحياة وفقاً لتوصية طبيب استش��اري 

متخصص من العاملين في أحد المستشفيات 

الحكومي��ة بالدول��ة، على أن يت��م الحصول 

عل��ى موافقة المدير الع��ام قبل البدء بذلك، 

يت��م تعويض الموظف المواطن عن النفقات 

والتكاليف المتعلقة بأي علاج أو رعاية طبية 

تلقاها ه��و أو أحد أفراد عائلته أثناء وجوده 

في الخارج للعمل أو التدريب بموجب فواتير 

تعتمدها الدائرة. 

تقاعد 
وح��ددت الم��ادة )186( أن��ه يج��ب عل��ى 

الدائ��رة أن تغط��ي الموظف غي��ر المواطن 

أو أي موظ��ف غير مش��ترك ببرنامج التقاعد 

المعم��ول به لدى الهيئة العامة للمعاش��ات 

ع��ن  بالتعوي��ض  الاجتماعي��ة  والتأمين��ات 

الإصابات والحوادث الت��ي تقع خلال العمل 

العاملين  حس��ب دليل تضع��ه لتعويض��ات 

لديه��ا، ويتوجب عل��ى الدائ��رة تزويد كافة 

التعويض عن  الموظفين المش��مولين بنظام 

الإصاب��ات والح��وادث المهني��ة بنس��خ من 

»دليل تعويضات العاملين ومعدلات تعويض 

العجز«، واس��تناداً لذلك ص��در قرار المجلس 

التنفيذي رقم )62( لس��نة 2016 بشأن رعاية 

موظف��ي حكوم��ة دبي من إصاب��ات العمل 

والأمراض المهنية.

إجراءات 
وتطرق��ت الم��ادة )187( إل��ى الإج��راءات 

والمب��ادئ الطبي��ة، والتي خول��ت كل دائرة 

وضع لوائح داخلية تبين الإجراءات والمبادئ 

العام��ة التي تحك��م الإصاب��ات التي تحدث 

أثن��اء العمل عل��ى أن تتوافق ه��ذه اللوائح 

مع السياس��ة العامة التي تتبعها حكومة دبي 

في هذا الش��أن والتي ت��م تحديدها في قرار 

المجل��س التنفي��ذي رقم )62( لس��نة 2016 

المُشار إليه.

وضع��ت الم��ادة )203( م��ن القان��ون قاعدة 

عام��ة ب��أن الحكومة تس��عى في س��بيل تجنب 

المحافظة  إل��ى  الخصوم��ات والتظلمات  حدوث 

عل��ى علاق��ات تواصل فعال��ة وعادل��ة فيما بين 

الدوائر وبين موظفيها في جميع الأوقات، على أن 

تلتزم الدوائ��ر ببذل جهود فورية في حال حدوث 

نزاع��ات لحل أي مش��كلة أو نزاع بش��كل يرضي 

كافة الأطراف وأن تتم تسوية تظلمات الموظفين 

م��ا أمكن من خلال الإج��راءات الداخلية للدائرة، 

وأوجب القانون على الدائرة أن توفر إجراءً واضحاً 

وعادلاً للتظلم وأن تمنح الموظف الفرصة الكافية 

للدفاع عن وجهة نظره.

إلزام
وبحس��ب الم��ادة )204( فقد أل��زم القانون على 

كل دائرة أن تُنش��ئ لجنة داخلية تس��مى »لج�نة 

التظ�لمات والشكاوى« تتألف من 3 إلى 5 أعضاء 

يك��ون م��ن ضمنهم ممثل��ون ع��ن إدارة الموارد 

البش��رية والشؤون القانونية وذلك بهدف مناقشة 

التظلم��ات التي يتقدم بها موظفو الدائرة على أن 

تتخذ هذه اللجن��ة قراراتها بالإجماع أو بالأغلبية، 

ويش��ترط في أعضاء لجنة التظلمات والش��كاوى 

أن يكون��وا من موظفي الفئة الرابعة، وفي جميع 

الأح��وال يش��ترط أن لا تق��ل درجة رئيس��ها عن 

درجة الموظف المتظل��م. وأجازت المادة )205( 

للموظ��ف الاعتراض عل��ى قرار لجن��ة التظلمات 

والشكاوى إلى لجنة التظلمات المركزية المشكلة 

ف��ي حكومة دبي بموجب قرار المجلس التنفيذي 

رقم )41( لس��نة 2015، عل��ى أن يتم تقديم هذا 

الاعت��راض خلال مدة لا تزيد على أس��بوعين من 

تاريخ صدور القرار عن لجنة التظلمات والش��كاوى 

بالدائرة، وإلا اعتبر قرارها نهائياً.

206
وبينت المادة )206( أنه يجوز للموظف أن يتقدم 

إل��ى لجن��ة التظلم��ات والش��كاوى بتظلم خطي 

يتعلق بتقرير تقويم أدائه السنوي وكذلك التظلم 

م��ن القرارات الصادرة بفرض الج��زاءات التأديبية 

بحقه. كما يجوز للموظف أن يتقدم لإدارة الموارد 

البش��رية بأية شكوى تتعلق بالعمل ومنها ودونما 

حصر »بيئة وأدوات العمل، الإس��اءة الجس��دية، 

الإش��اعات،  وإط��لاق  تروي��ج  الب��ذيء،  ال��كلام 

الاس��تخفاف بالموظ��ف أو بآرائ��ه، المضايق��ات 

اللفظية أو الكتابي��ة، التحرش اللاأخلاقي«، وعلى 

إدارة الم��وارد البش��رية مراجعة الش��كاوى التي 

تق��دم إليها وأن تقرر إحالتها إلى لجنة المخالفات 

الإدارية أو إلى لجنة التظلمات والشكاوى.

ووفقا للم��ادة )207( لا يحق للموظف تقديم 

أي ش��كوى أو اعت��راض ف��ي أية مس��ألة تتعلق 

بس��اعات العم��ل أو الدرجة الوظيفي��ة أو الراتب 

والمكافآت.

يقظة 
وأش��ارت الم��ادة )208( إلى أن��ه يجب أن يكون 

رؤس��اء الوحدات التنظيمي��ة متيقظين ومنتبهين 

لكافة الظروف التي يحتمل أن تؤدي إلى تظلمات 

وظيفي��ة، وعليهم في جميع الأحوال عدم منع أو 

إهمال الش��كاوى والهموم التي تصل إليهم، وبذل 

ما بوس��عهم لتس��وية وحل تظلمات موظفيهم ما 

أمكن ذلك لتجنب تقديم تظلم رسمي.

لجنة التظلمات والشكاوى

مــن   )24( المــادة  بحســب 

القانون لا تتكفل الدائرة بدفع 

أو تعويــض الموظفين عن أية 

رسوم أو اشــتراكات يدفعونها 

مقابل العضوية في النقابات أو 

الجمعيات المهنية أو الحصول 

علــى الرخصــة المهنية ما لم 

يكن هذا الاشتراك أو الرخصة 

شرطا أو متطلبا لأداء واجبات 

وظيفتــه، وفــي هــذه الحالة 

يجــب على الموظف الحصول 

علــى الموافقة المســبقة من 

الدائرة قبل دفع تلك الرســوم 

أو الاشتراكات.

عضوية 
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يخضع الموظف 

المعين للمرة الأولى 
بالدائرة لفترة 

اختبار لا تقل عن 3 
أشهر قابلة للتمديد

الحد الأقصى لبدل 
العـقد الخاص من 

الراتب الأساسي

الحد الأقصى لقيمة 
بدل العمل الإضافي 

الشهري للموظف 
من راتبه الأساسي

بدل العمل الإضافي 
من الراتب الأساسي 

إذا تم العمل 
في أيام العطل 

الأسبوعية

ساعة عمل أسبوعية 
الحد الأقصى لعمل 

الموظف المعين 
بالدوام الجزئي

 اللغة
والقانون
سالم ابراهيم الأحمد

تعريفات وتعاريف

نلحــظ في مســتهل أغلب التشــريعات إدراج مــادة لتعريف 

المصطلحات والمفردات المســتخدمة في متن التشريع توضح 

فيهــا المعاني المقصودة بتلك المصطلحات، والغرض من ذلك 

هو تحري الدقة في اســتخدام المصطلــح وإخراج ما لا يكون 

قصداً للمشرع. 

ــيء هــو: تحديد مفهومه الكلــي بذكر خصائصه  وتعريف الشَّ

أو  »التعريفــات«  مفــردة  ع  المشــرِّ ويســتخدم  ومميزاتــه، 

»التعاريف« اســماً لهذه المادة الاســتهلالية، ويكثر التســاؤل 

مــن المختصين عن المفــردة الصحيحة هل هي التعريفات أم 

ف(،  التعاريف؟ وكلا المفردتين جمع لكلمة تعريف )مصدر: عرَّ

فمفردة تعريفات هي جمع على صيغة المؤنث الســالم، مثل: 

توجيه، توجيهات، وتعليم، تعليمات، وتعليق، تعليقات.

أما مفــردة »تعاريف« فهي جمع على صيغــة أخرى لمفردة 

»تعريــف« وهــذه الصيغة هي صيغة منتهــى الجموع، وهي 

صيغــة قد وردت في جمــع هذه المفــردة، ومثيلاتها، وهذا 

يعنــي أن المفردتيــن صحيحتان، على الرغــم من أن بعضهم 

ذهــب إلى القــول بخطأ »تعاريف«، فيمــا ذهب آخرون إلى 

القــول بخطأ »تعريفات«، ولكني لم أجــد قولًا فاصلًا وجازماً 

فــي خطــأ أي منهما، والجديــر بالذكر أن الغالبيــة يرون أن 

المفردتيــن صحيحتان، ولكنه يرجح مفردة على أخرى، وهذا 

ما أميل إليه. 

فبالعــودة لمعاجم اللغة واســتخدام القدماء نجــد أن الجمع 

علــى »تعريفات« هــو الأفصح والأكثر انســجاماً مع اللســان 

العربي، وليس أدلّ على ذلك من وضع معجم مشهور لتعريف 

المصطلحــات المســتخدمة في العلــوم والفلســفة والمنطق 

واللغــة والفنون والفقه بعنوان: »التعريفات«، وهو من تأليف 

علــي بن محمد بن علي الزين الشــريف الجرجاني، حيث إنه 

اعتمد اســتخدام هذه المفردة عنواناً لكتابه الذي يتعرض فيه 

للكثير مــن المصطلحات بالتوضيح والتعريــف وبيان المعنى 

المقصود بها.

وكتــاب »التعريفات« للجرجاني هو معجم فيه أكثر من 1600 

تعريف لمصطلحات مختلفة، وهو يشــبه في شكله ومضمونه 

وغرضه مادة التعريفات التي تتصدر معظم التشريعات.

رئيس قسم البحوث والإصدارات

Ⅶ بنية وقطاعات

Ⅶ دبي - البيان 

حدد ق��رار المجلس التنفيذي رقم »27« لس��نة 

2013 بش��أن تنظيم التعيين ب��دوام جزئي في 

حكومة دبي، الذي أصدره س��مو الشيخ حمدان 

بن محمد بن راش��د آل مكت��وم ولي عهد دبي 

رئي��س المجلس التنفي��ذي أن الموظف المعيّن 

بال��دوام الجزئي لا يس��تحق بدل تذاكر الس��فر 

الس��نوية المنص��وص عليه��ا في قان��ون إدارة 

الموارد البش��رية لحكومة دبي رقم »27« لسنة 

2006 وتعديلاته.

وتضمن القرار 14 مادة، شملت المادة الأولى 

التعريف��ات، فيما بين��ت الم��ادة الثانية نطاق 

التطبي��ق، وحددت الم��ادة »3« أهداف الدوام 

الجزئي، وجاء فيه��ا أن التعيين بالدوام الجزئي 

في الدوائ��ر الحكومية والهيئات والمؤسس��ات 

العام��ة والمجالس والس��لطات وأية جهة أخرى 

تابع��ة للحكومة وتخضع لأحكام القانون يهدف 

إل��ى تحقيق الاحتفاظ بأصح��اب الكفاءات من 

الموظفي��ن، وتقليل نس��بة دورانه��م الوظيفي 

وتركهم العمل، واس��تقطاب أصحاب المؤهلات 

العالية والخبرات المتميزة للعمل في الحكومة، 

إضاف��ة إل��ى إيجاد بدائ��ل للموظفي��ن للعمل 

لساعات تقل عن ساعات الدوام الرسمي.

وأوضحت المادة »4« أنه يتم تعيين الموظف 

بدوام جزئي بموجب عقد عمل، وتكون السلطة 

المختص��ة بالتعيين على المدير العام لش��اغلي 

وظائف الفئة الخامس��ة، والمدي��ر العام أو من 

يفوضه بناء على توصية إدارة الموارد البش��رية 

لشاغلي الفئة الرابعة فما دون.

وتطبق على الموظفين المعينين بدوام جزئي 

ذات الش��روط والإجراءات الخاصة بالاستقطاب 

والتوظي��ف المنص��وص عليها في قان��ون إدارة 

الموارد البش��رية لحكومة دبي رقم )27( لس��نة 

2006 وتعديلاته، ويجوز تعيين أكثر من موظف 

على ذات الوظيفة المخصص��ة للدوام الجزئي، 

وبم��ا لا يج��اوز المخصصات المالي��ة المحددة 

للوظيف��ة ف��ي موازنة الدائ��رة، فيم��ا لا يجوز 

للموظ��ف العمل ب��دوام جزئي ل��دى أكثر من 

دائ��رة إلا بموافقة خطية مس��بقة م��ن الدائرة 

التي يعمل لديها، وتسترشد الدائرة عند التعيين 

ب��دوام جزئي بنموذج عقد العم��ل الذي تعده 

دائرة الموارد البش��رية، ولا يس��تحق الموظف 

المعي��ن ب��دوام جزئي أية مكاف��آت أو مزايا أو 

ب��دلات أياً كان نوعها باس��تثناء ما هو منصوص 

عليه في هذا القرار، كذلك لا تدخل مدة الخدمة 

بدوام جزئي في استحقاق مكافأة نهاية الخدمة 

لغير مواطني الدولة.

احتساب الراتب
وذك��رت المادة »5« أن الموظف المعيّن بدوام 

جزئي يس��تحق راتب��اً إجمالياً ش��هرياً مقطوعاً، 

يتم احتسابه بقس��مة الراتب الإجمالي الشهري 

المقرر للموظ��ف المعيَّن بدوام كامل في نفس 

الفئة والدرجة الوظيفية وفقاً للأحكام المنصوص 

عليها في قانون إدارة الموارد البشرية على عدد 

س��اعات العمل الرس��مية الش��هرية مضروباً في 

س��اعات العمل الفعلية الت��ي يعملها الموظف 

خلال الش��هر، وأنه لغايات تطبيق أحكام قانون 

الم��وارد البش��رية لحكوم��ة دبي، ف��إن الراتب 

الأساس��ي للموظف المعيّن بدوام جزئي يعادل 

»50%« من راتبه الإجمالي.

مراعاة 
وبين��ت المادة )6( أنه تُحدد بق��رار من المدير 

العام أو من يفوضه أيام وساعات العمل الرسمي 

للموظ��ف المعين ب��دوام جزئ��ي، ويراعى في 

ه��ذا التحديد طبيع��ة عمل الدائ��رة وحاجات 

ومتطلب��ات العمل وطبيع��ة الوظيفة، ولا يجوز 

أن يقل عم��ل الموظف المعيّن بالدوام الجزئي 

ع��ن يومي عمل ولا أن يزيد عل��ى 4 أيام عمل 

أس��بوعياً، أو أن تقل ساعات عمله عن 14 ساعة 

عمل ولا أن تزيد على 28 ساعة عمل أسبوعياً.

 وأش��ارت الم��ادة )7( إلى التحوي��ل من الدوام 
الجزئ��ي إلى ال��دوام الكام��ل وبالعكس، حيث 

يجوز بق��رار من المدير العام أو من يفوضه بناء 

على طل��ب خطي م��ن الموظ��ف تحويله من 

ال��دوام الكامل إلى ال��دوام الجزئي أو العكس، 

على أن يراعى في ذلك ما يلي: 

يتناس��ب هذا التحويل م��ع مصلحة العمل 

الموارد  الدائ��رة، وخط��ط  واحتياجات��ه ف��ي 

البش��رية لديها، وتوف��ر المخصص��ات المالية 

اللازم��ة في موازنة الدائ��رة بنفس درجة وفئة 

الوظيفة الم��راد تحويل الموظف إليها، وأن لا 

تقل مدة خدمة الموظف في الدائرة عن سنة 

واح��دة متصل��ة، ويجوز للمدي��ر العام تقليص 

ه��ذه المدة للموظف المواط��ن في الحالات 

التي تس��توجب ذلك. وتعتبر خدمة الموظف 

المواط��ن الذي يتم تحويل عمل��ه من الدوام 

الجزئ��ي إلى الكام��ل أو العكس خدمة متصلة 

منذ تاريخ تعيينه في الدائرة.

الترقية
ونصت المادة )8( على أنه يجوز ترقية الموظف 

المعيَّ��ن بدوام جزئي إلى وظيفة ش��اغرة بدوام 

جزئي، وذلك وفقاً للقواعد والشروط والإجراءات 

المنصوص عليها في القانون.

وحددت المادة 9 الإجازات، حيث يس��تحق 

الموظف المعيّن ب��دوام جزئي الإجازة الدورية 

السنوية وفقاً لأحكام القانون، على أن تحتسب 

مدتها على النحو التالي: 

بالنس��بة للفئ��ة الوظيفية ال��� 4 وال� 5 تكون 

عدد س��اعات الإجازة المس��تحقة عن كل شهر، 

ه��ي: عدد س��اعات العمل الفعلية الش��هرية × 

11%، وأم��ا بالنس��بة للدرج��ة الثاني��ة والثالثة، 

فتكون س��اعات الإج��ازة المس��تحقة هي عدد 

س��اعات العم��ل الفعلي��ة الش��هرية × 8%، أما 

الدرجة الأولى فتكون ساعات الإجازة المستحقة 

هي: عدد ساعات العمل الفعلية الشهرية × %5.

وبين��ت هذه الم��ادة أنه لغايات احتس��اب 

الاس��تحقاق الش��هري للموظ��ف المعيّن بدوام 

جزئ��ي ش��هرياً من الإج��ازة الدورية ف��إن كل 7 

س��اعات مس��تحقة له وفق��اً لما ه��و مبيّن في 

الفقرة الس��ابقة من ه��ذه المادة تع��ادل يوم 

إج��ازة، ويتم ترحيل الس��اعات الت��ي تقل عن 

هذا الحد إلى الش��هر الذي يليه لأغراض تحديد 

استحقاقه من الإجازة الدورية.

استحقاق 
ومع مراعاة ما ورد في الفقرة الأولى من المادة، 

لا يستحق الموظف المعين بنظام الدوام الجزئي 

من غير الإجازة الدورية أياً من الإجازات الأخرى 

المنص��وص عليها ف��ي قانون الموارد البش��رية، 

فيما عدا الإجازة المرضية وإجازة الوضع وإجازة 

الحداد، وإجازة العدة وإجازة الحج. 

وبحس��ب المادة )10( لا يس��تحق الموظف 

المعي��ن بال��دوام الجزئ��ي ب��دل تذاكر الس��فر 

الس��نوية المنصوص عليها في القانون. وذكرت 

المادة )11( أن مدير عام دائرة الموارد البشرية 

لحكوم��ة دبي يص��در القرارات اللازم��ة لتنفيذ 

أحكام هذا القرار.

وفقاً لقرار المجلس التنفيذي رقم »27« لسنة 2013

أحكام التعيين بدوام جزئي

Ⅶ دبي - البيان 

لطالما كانت إمارة دبي س��باقة في ترسيخ مبادئ 

الإدارة الرش��يدة ف��ي المنظوم��ة الحكومية، التي 

تس��ير بخطى ثابت��ة نحو آفاق رحبة م��ن التميز، 

مدعومةً بنظرة استش��رافية لبناء مس��تقبل أفضل 

للأجيال القادمة. ويبرز التميز الحكومي المؤسسي 

كأحد الملامح المميزة لمس��يرة العمل الحكومي 

ف��ي دبي، في ظل الرؤية الثاقبة لصاحب الس��مو 

الش��يخ محمد بن راش��د آل مكت��وم نائب رئيس 

الدول��ة رئيس مجلس ال��وزراء حاكم دب��ي، رعاه 

الل��ه، الذي وضع نهجاً ثابت��اً لا تحيد عنه الجهات 

الحكومي��ة عندما قال: »نري��د أن ننهي إلى الأبد 

قاعدة اعمل، تخطئ، تعاقب.. لا تعمل، لا تخطئ، 

لا تعاق��ب«، ليتواصل بذلك س��باق التميز الذي لا 

نهاية له.

أهمية 
وإيماناً بأهمية المورد البش��ري في دفع مس��يرة 

التميز الحكومي، أرست إمارة دبي أسساً تشريعية 

متين��ة لاحترام وحماي��ة حقوق الك��وادر الإدارية 

الحكومية، اس��تناداً إل��ى أعلى معايير الش��فافية 

والحياد. وجاء تش��كيل لجن��ة التظلمات المركزية 

لموظف��ي حكومة دبي ليش��كل ضمان��ة حقيقية 

لس��لامة تطبيق التشريعات الإدارية وصون حقوق 

الموظفين اس��تناداً لمبدأ العدالة وسيادة القانون، 

بما ينس��جم مع توجيهات س��مو الش��يخ حمدان 

ب��ن محمد بن راش��د آل مكتوم، ول��ي عهد دبي 

رئيس المجلس التنفيذي، بضرورة ترس��يخ أس��س 

الإدارة الحكومية الرش��يدة وتهيئة البيئة الملائمة 

والداعم��ة لتأدي��ة المهام الحكومي��ة وفق الجيل 

الراب��ع من منظومة التمي��ز الحكومي، وصولاً إلى 

حكومة المس��تقبل الرائ��دة والمتميزة في خدمة 

الشعب والوطن.

نقلة نوعية 
وجاء قرار المجلس التنفيذي رقم )41( لسنة 2015 

بش��أن لجنة التظلمات المركزية لموظفي حكومة 

لَة بموجب قرار المجلس التنفيذي  دبي، والمُش��كَّ

رقم )20( لس��نة 2008، ليح��دث نقلة نوعية في 

مس��يرة تمكين اللجنة التي حُ��دّدت أهدافها في 

إتاح��ة الفرص��ة للموظفين للتظلم م��ن القرارات 

الإدارية النهائية التي تؤثر في مراكزهم الوظيفية، 

وذلك لتحقيق العدالة والرضا والاستقرار الوظيفي، 

م��ع ضمان تطبيق أحكام القانون بش��كل س��ليم 

والالتزام بحدوده المرسومة.

مسؤولية 
وأن��اط الق��رار باللجنة مس��ؤولية النظ��ر والبت 

ف��ي التظلمات المقدم��ة إليها م��ن الموظفين، 

بش��أن القرارات الإدارية النهائية الصادرة بحقهم، 

والتي تتعلق بالج��زاءات التأديبية وتقويم الأداء 

الس��نوي والنق�ل أو الندب أو الإعارة، علاوة على 

إنهاء الخدم��ة أو الإيقاف عن العمل والإجراءات 

الإدارية المخالفة لأحكام القانون. ويس��مح القرار 

للجن��ة بالنظ��ر والبت في التظلم��ات التي تُقدم 

إليه��ا م��ن الموظفين في ح��ال امتن��اع الدائرة 

ع��ن اتخ��اذ أي إج��راء أو ق��رار بش��أنهم أوجب 

القان��ون عليها اتخاذه، في حين لا تختص اللجنة 

بأي��ة تظلمات تتعلق بس��اعات العمل أو الدرجة 

الوظيفي��ة أو الراتب أو المكاف��آت، أو أي تظلم 

يكون منظوراً أمام القضاء أو صدر بشأن موضوعه 

حكم قضائي بات.

60
وتُصدر لجنة التظلمات المركزية لموظفي حكومة 

دب��ي قراره��ا النهائي ف��ي التظلم خ��لال مدة لا 

تزي��د على 60 يوماً من تاريخ تس��جيله لديها، مع 

إمكاني��ة تمديد المهلة لمدة لا تزيد على 30 يوماً 

في الأح��وال التي تس��تدعي ذلك. وع��لاوة على 

ذل��ك، تعتبر كافة الق��رارات الص��ادرة عن اللجنة 

ف��ي أي تظل��م يرفع إليها، س��واء في الش��كل أو 

الموض��وع، قطعية لا تقبل أي اعتراض أو مراجعة 

ب��أي طريق من طرق الطع��ن الإدارية. كما تكون 

أيضاً ملزمة للدائ��رة المتظلم ضدها، مع احتفاظ 

المتظل��م بحقه ف��ي اللجوء إلى القض��اء للطعن 

بالقرار المتظلم منه.

عدالة
وفي هذا المجال تعالج اللجنة ما قد تنطوي عليه 

قرارات الإدارة الحكومية من اختلالات وتعقيدات 

لا تس��تجيب لأش��كال الرقابة التقليدية، متوخيةً 

العدال��ة والإنص��اف ف��ي قراراته��ا والملائمة في 

الممارس��ات الإداري��ة بوصفها متطلب��ات ضرورية 

تض��اف إل��ى المتطل��ب الأصي��ل القاض��ي بتوفر 

المش��روعية في الق��رار الإداري. كذلك فإن اللجنة 

تق��وم من خ��لال نظره��ا لبعض التظلم��ات التي 

تتطلب الوس��اطة بين طرفي التظل��م إلى توجيه 

الجه��ة المتظلم ضدها لمحاول��ة حل التظلم ودياً 

اعتماداً على عنصر الإقناع المدعم بالحجة واقتراح 

البدائ��ل العملي��ة، وه��و تحديداً م��ا يمنح هذه 

اللجن��ة قدرته��ا في التأثي��ر إيجاباً عل��ى قناعات 

الجهة المتظلم ضدها في مناخات هي أقرب إلى 

التعاون البنَّاء.

التظلم في حكومة دبي.. إطار قانوني يضمن الحقوق

فــي ظل وجود بنية تشــريعية وقانونيــة داعمة لحقوق الموظفيــن الحكوميين، يمكن 

القول بأنّ دبي تســير بخطى ثابتة على درب التميز الحكومي، الذي قطعت فيه أشواطاً 

متقدمة لتتبوأ مواقع الصدارة في الكثير من مؤشرات التنافسية العالمية. وفي ظل وجود 

جهــة رائدة مثــل لجنة التظلمات المركزية لموظفي حكومة دبي، ســتتواصل الإنجازات 

الحكومية في الوقت الذي تتركز فيه الجهود الوطنية على تحقيق رضا وســعادة الناس، 

سواء أكانوا موظفين أم متعاملين أم متأثرين بالسياسات الحكومية، تيمناً بحكمة القيادة 

الرشــيدة التي تمثل نبراســاً تهتدي به حكومة دبي لتكون سلطة لخدمة الناس لا سلطة 

عليهم.

تميز
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 �الأد الحد  درهم  ألف 
للتعويض في حال الوفاة أو 
الكلي بسبب إصابة  العجز 

العمل أو المرض المهني.

العمل  ــوب  أســل انــتــهــاج 
�هامه،  قيامه  عند  السليم 
وتوخي الحذر في تعامله مع 
التي  والأدوات  المــعــدات 

يستخدمها. 

العمل  عناصر  مراقبة 
وإخطار  والمــعــدات، 
المباشرين  مسؤوليه 
عند حدوث أي خلل.

التقـيــــد بتـعـليمــات 
السلامة والصحة المهنية 
الدائرة،  لدى  المعتمدة 
أدوات  واســتــخــدام 

الح®ية الشخصية.

ــن أي  ــاد ع ــع ــت الاب
قد  مادية  مؤثرات 
تلحق به الضرر أثناء 

قيامه بالعمل.

سلامة  على  المحافظة 
والأدوات  ــدات  ــع الم
ــي  ــت والآلــــيــــات ال
يستخدمها أثناء عمله.

وإجـــراءات  بقواعد  الالــتــزام 
التي  المهِنيّة  والسلامة  الصحة 
والخضوع  ــرة،  ــدائ ال تضعها 
للكشف الطبي المقرر من قبلها.

حــدد قرار المجلــس التنفيــذي رقــم «62» لسنــة 2016 بشأن 
العمـــل  إصابـــــات  مـــن   Æد حكومـــة  موظفـــي  رعايـــــة 
والأمــراض المهـنـيــة، الذي أصـــدره سمــو الشـيــخ حمـــدان 
بـــن محـمـــد بن راشـــد آل مكتـــوم ولي عهــد دبـي رئيـــس 
المجلس التنفيـذي، في مادتــه السابعـــة، 6 التزامــات للموظــف 
للمُحافظــة علــى سلامتـــه من التعرضّ لأي إصابة عمل أو مرض 

مهني أثناء تأديته لعمله أو بسببه.

سببيّة  علاقة  هناك  تكون  أن 
التي  المرض والـوظيفــة  بيـن 

يشغلها الموظف.

بيـن  المهنـي مـن  المـرض  يـكـون  أن 
قرار  بتحديدها  يصدر  التي  الأمراض 

.Æمدير عام هيئة الصحة في د

أن تكــون الفترة الزمنيـة التي تعرض 
فيها الموظف للعوامل المسببة للمرض 

كافية علمياً لإصابته بذلك المرض.

أن يظهر المرض أثناء خدمة الموظف، 
أو خلال سنت× ميلاديت× من تــاريــخ 

انتهاء خدمته لدى الدائرة.

123

456

200
سنوات على انقضاء تاريخ استحقاق 
أو  المصاب  التعويض، يسقط حق 
المقرر  بالتعويض  بالمطالبة  ورثته 

�وجب هذا القرار.

5
ـــصى  درهـــــم الـــحـــد الأق
للتعويض في حال الوفاة أو 
إصابة  بسبب  الكلي  العجز 

العمل أو المرض المهني.

ₗₙ℆℃ن

إعداد: وائل نعيم - غرافيك: فاطمة الفلاسي

Ⅶ مسؤول وحديث Ⅶ مذكرة ورأي

لطالما شكل الإنسان عماد التنمية 

التي  الش��املة في دولة الإمارات، 

تسير بخطى ثابتة على النهج الذي 

اختط��ه لها المغفور له، بإذن الله، 

الش��يخ زايد بن سلطان آل نهيان، 

طي��ب الله ثراه، في قوله: »الثروة 

الحقيقي��ة للأمة هي ف��ي رجالها، 

والرج��ال ه��م الذي��ن يصنع��ون 

مستقبل أمتهم«. 

خط��ت دب��ي خطوات س��باقة 

على درب الاس��تثمار البشري، في 

ظل الاهتمام اللاف��ت الذي توليه 

القيادة الرش��يدة لوضع أطر تش��ريعية وقانونية متكاملة 

لضمان تطوير أفراد مبدعين ومنتجين ورياديين يشكلون، 

بفاعليتِه��م، الدعامةَ الصلبة لنهض��ة دبي وتطورها، وفق 

غايات »خطة دبي 2021«.

وشكلت الرؤية الحكيمة لصاحب السمو الشيخ محمد 

بن راش��د آل مكت��وم نائب رئيس الدول��ة رئيس مجلس 

ال��وزراء حاك��م دبي، رعاه الله، نبراس��اً يني��ر درب التميز 

في دفع عجلة التنمية البش��رية، وهو الذي قال »إن بناء 

الإنس��ان هو الأس��اس، ولا يكتمل بناء الأوط��ان إلا ببناء 

المواطن الذي هو الثروة البشرية الدائمة العطاء«. ولعل 

النقلة الأبرز كانت مع إصدار قانون إدارة الموارد البشرية 

لحكوم��ة دبي رقم )27( لس��نة 2006 وتعديلاته، واضعاً 

الأس��اس القانون��ي والتنظيمي المتي��ن لتخطيط وتطوير 

الم��وارد البش��رية الحكومية، اس��تناداً إل��ى ركائز قوامها 

الابت��كار والإبداع والتجديد والتمي��ز، وصولاً إلى حكومة 

رائدة وسبّاقة ومبدعة في تلبية احتياجات المستقبل.

وش��كل تأسيس دائرة الموارد البش��رية لحكومة دبي، 

بموجب القانون رقم )31( لسنة 2009 الصادر عن صاحب 

السمو الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم، رعاه الله، محطة 

مفصلية في مس��يرة تطوي��ر الكوادر البش��رية الحكومية 

المؤهلة لتنفيذ الخطط التنموية، التي تضع سعادة الناس 

ورفاهي��ة المجتم��ع في جوه��ر غاياته��ا. وتكمن أهمية 

الدائرة في كونها تجس��يداً للتوجيهات الس��ديدة للقيادة 

الحكيمة في ترقية الأداء الحكومي وتعزيز كفاءة عملياته 

ونتائج��ه، مدعومة برؤية واضحة في تحقيق التكامل بين 

مبادرات التنمية البش��رية والأهداف الاستراتيجية لخطة 

دبي 2021، وفق منهجية قائمة على ترسيخ الوعي وإثراء 

المعرفة بأنظمة وتطبيقات إدارة الموارد البشرية الحديثة 

وتبني الممارسات العالمية الأفضل. 

دعم 
وأثبتت الدائرة أنها داعم مؤثر في بناء قدرات وطنية في 

مجال استشراف وصناعة المستقبل، واضعة نصب أعينها 

ترجمة تطلعات صاحب السمو الشيخ محمد بن راشد آل 

مكتوم، رعاه الله، في بناء جيل من 

الكفاءات الوطنية المؤهلة لتطوير 

العمل الحكومي على أسس علمية 

تتبنّى الاستش��راف وابتكار الحلول 

المتوقعة،  المس��تقبلية  للتحديات 

وتحويلها إلى فرص وإنجازات لبناء 

الجاهزية للمستقبل.

تناغم 
وتس��عى الدائرة قدماً لخلق حالة 

م��ن التناغم والتكامل المؤسس��ي 

الحكومي، مدفوعة بدورها الرقابي 

والتنظيم��ي المتوائ��م م��ع متطلبات الحوكم��ة والإدارة 

الرش��يدة للم��وارد من جه��ة، ومع التوافقية التش��ريعية 

والتنظيمية من جهة أخرى.

وتضطلع الدائرة اليوم بمسؤولية قيادة مسيرة التحول 

الاس��تراتيجي ف��ي إدارة الموارد البش��رية الحكومية في 

إم��ارة دبي، واضعة نصب أعينها تعزيز الاس��تثمار الأمثل 

في العنصر البش��ري المواطن، الذي يمثل العمود الفقري 

للنهضة الحضارية الشاملة. 

ركائز 
وم��ن هنا، تتركز جهود الدائرة حول إدارة ودعم تحولات 

الموارد البش��رية على المستوى الاس��تراتيجي عبر تطوير 

البني��ة القانونية والتنظيمية للموارد البش��رية الحكومية، 

فضلًا عن تحديث تطبيقات وممارس��ات الموارد البشرية. 

ويتس��ع نط��اق عم��ل الدائرة ليتج��اوز قي��ادة وتخطيط 

عمليات بناء القدرات الوطنية، مقدمة مس��اهمات قيّمة 

على صعيد توفير الأس��اس البحث��ي المتين لإنتاج وتبادل 

وإغن��اء المعرفة عبر الدوائر الحكومية، فضلًا عن ترس��يخ 

المنهجي��ات الحديثة ونش��ر الأدوات التطبيقية المتطورة 

الت��ي تمكنه��ا من إدارة وتطوي��ر مواردها البش��رية، بما 

يتماشى مع الغايات الطموحة في خلق جهاز حكومي ذي 

كفاءة وموثوقية عالية. 

Ⅶ بقلم جمعة المطوع 
مدير مكتب الشؤون القانونية في دائرة الموارد 

البشرية لحكومة دبي

»الموارد البشرية« داعم مؤثر في بناء 
قدرات وطنية تستشرف المستقبل

Ⅶ دبي - البيان 

أكدت اللجن��ة العليا للتش��ريعات في إمارة 

دبي أن تسكين الموظف غير المواطن على 

قان��ون إدارة الموارد البش��رية لحكومة دبي 

رقم )27( لسنة 2006 وتعديلاته لا يؤثر على 

اس��تحقاقه هو وأف��راد عائلته المس��تحقين 

لتذاكر الس��فر، بالنظر إلى أن تذاكر الس��فر 

الس��نوية المق��ررة للموظ��ف بموجب عقد 

العم��ل المبرم مع��ه قبل العم��ل بالقانون 

رق��م )27( لس��نة 2006 المش��ار إليه تعتبر 

حقاً مكتس��باً. ج��اء ذلك في مع��رض ردها 

عل��ى طلب الرأي القانوني ح��ول مدى تأثر 

استحقاق الموظف غير المواطن لبدل تذاكر 

الس��فر الس��نوية المقررة ل��ه بموجب عقد 

العمل المبرم معه عند تس��كينه على جدول 

الدرج��ات والرواتب الملح��ق بقانون إدارة 

الم��وارد البش��رية لحكومة دب��ي رقم )27( 

لسنة 2006 وتعديلاته.

وأوضح��ت اللجنة العليا للتش��ريعات أنه 

وبالرج��وع إل��ى النص��وص القانوني��ة ذات 

الصل��ة بالاستفس��ار المطل��وب بي��ان الرأي 

القانون��ي بش��أنه، تبيّ��ن أن الم��ادة )102( 

من نظام ش��ؤون الموظفي��ن في إمارة دبي 

لس��نة 1992 ق��د نص��ت قبل إلغائ��ه على 

أن��ه: »يعين الموظفون غي��ر المواطنين في 

الوظائف الدائمة بصفة مؤقتة ويخضعون 

لش��روط عقد العم��ل المبرم معه��م«. كما 

نصت الفقرة )أ( من المادة )149( من قانون 

إدارة الم��وارد البش��رية لحكوم��ة دبي رقم 

)27( لسنة 2006 وتعديلاته على أنه: »يكون 

اس��تحقاق تذاكر السفر الس��نوية للموظف 

غي��ر المواطن في التاريخ الس��نوي لالتحاقه 

بالعمل في الدائرة«، ووفقاً لما يلي: الدرجة 

)15( فما فوق: 

تذاكر سفر بدرجة رجال الأعمال للموظف 

وعائلته. م��ن الدرجة )9( وحتى )14( تذاكر 

س��فر بالدرجة الس��ياحية للموظف وعائلته. 

من الدرجة )8( فما دون: تذكرة سفر واحدة 

بالدرجة الس��ياحية للموظف فقط. كما نص 

البن��د )2( من الم��ادة )229( م��ن القانون 

ذاته على أنه يراعى عند تس��كين الموظفين 

على جدول الدرجات والرواتب الجديد عدم 

المس��اس بالحقوق المكتس��بة لهم بما في 

ذل��ك احتفاظه��م بالروات��ب الإجمالية التي 

كانوا يتقاضونها ولو تجاوزت نهاية المربوط 

المالي المقرر لدرجات وظائفهم. 

ربط 
وبتطبي��ق النصوص القانونية س��الفة الذكر، 

تبيّن م��ا يلي: إن العلاقة الت��ي كانت تربط 

الموظ��ف غي��ر المواط��ن بالدائ��رة الت��ي 

يعمل بها قبل العم��ل بقانون إدارة الموارد 

البشرية لحكومة دبي رقم )27( لسنة 2006 

وتعديلات��ه هي علاقة عقدي��ة يحكمها عقد 

العم��ل المبرم معه، حي��ث أخضعت المادة 

)102( من نظام ش��ؤون الموظفين في إمارة 

دبي لس��نة 1992 الموظفين غير المواطنين 

المعينين ف��ي الجهات الحكومية للش��روط 

ال��واردة في عق��ود العم��ل المبرمة معهم، 

وبالتالي فإن هذه العقود هي التي أنش��أت 

ونظم��ت المراكز القانونية له��ذه الفئة من 

الموظفين.

كذل��ك أن المرك��ز القانوني ه��و عبارة عن 

مجموع��ة الحقوق والالتزام��ات التي يتمتع 

به��ا أو يتحملها ش��خص ما، وه��ذه المراكز 

على نوعين: الن��وع الأول: المراكز القانونية 

النظامي��ة، وه��ي التي تتميز ب��أن مضمونها 

واحد بالنس��بة لجميع الأف��راد الذين تتوفر 

فيهم الشروط القانونية المطلوبة لاكتسابها، 

لأنها تستمد وجودها من القوانين والأنظمة 

المنش��ئة له��ا، وبالتالي فإنه يج��وز تعديل 

مضم��ون ه��ذه المراك��ز بموجب تش��ريع 

لاحق، ويس��ري ه��ذا التعدي��ل على جميع 

الأفراد الذين يش��غلون تلك المراكز دون أن 

يكون له��م إمكانية الاحتجاج بالحقوق التي 

اكتسبوها قبل إجراء هذا التعديل.

أما النوع الثاني: المراكز القانونية الفردية، 

وهي الت��ي تتميز بأن مضمونها مختلف من 

شخص لآخر، ولذلك فإن هذه المراكز تتسم 

بالطابع الشخصي، ولا تتأثر بتعديل القوانين 

أو الأنظم��ة أو إلغائه��ا لأن مضمونها محدد 

بصورة فردية وخاصة لمن يشغلها، وبالتالي 

فإن ما يترتب على ه��ذه المراكز من منافع 

يع��د من قبي��ل الحقوق المكتس��بة التي لا 

يجوز المساس بها.

وقال��ت اللجن��ة أنه بعد س��ريان القانون 

رقم )27( لس��نة 2006 المُشار إليه، أصبحت 

أح��كام الوظيفة العامة مس��تمدة مباش��رة 

من أحكام هذا القان��ون، وأعاد تنظيم كافة 

الرواب��ط التعاقدي��ة التي كان��ت قائمة قبل 

العم��ل ب��ه، حيث أصبح��ت العلاق��ة بين 

الموظف العام وجهة الإدارة علاقة تنظيمية 

تس��تند إلى نصوص عام��ة ومجردة، وأصبح 

المركز الذي يش��غله هذا الموظف في ظل 

القانون س��الف الذكر مركزاً عاماً أو تنظيمياً، 

وبالتال��ي فإن��ه يجوز للمش��رع التعديل في 

التش��ريع المنظ��م له��ذه المراكز وفق��اً لما 

تقتضيه المصلحة العامة ولا يجوز للموظف 

التمس��ك بأية حقوق مكتسبة مستمدة من 

نصوص تم إلغاؤها.

وأوج��ب البن��د )2( م��ن الم��ادة )229( 

من القانون رقم )27( لس��نة 2006 المش��ار 

إلي��ه عل��ى الجهات الحكومية عند تس��كين 

الموظفي��ن العاملي��ن لديه��ا عل��ى جدول 

القانون  الدرج��ات والرواتب الملحق به��ذا 

عدم المساس بالحقوق المكتسبة لهم.

تسكين الموظف غير المواطن لا يؤثر على 
استحقاقه وعائلته لتذاكر السفر

إعداد:
وائل نعيم

بالتعاون مع قسم المعرفة
والمقارنات التشريعية في 

اللجنة العليا للتشريعات
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