
القانون القطري رقم (١٤) للعام ٢٠٠٤:
المادّة ١٢٦: �تولى اللجان المشتركة د�اسة ومناقشة جميع القضايا المتعلقة بالعمل في 

المنشأة، على وجه الخصوص �نمية ثقافة العمّال العامة...

ما الغرض من �ناوُل مسألة ثقافات مكان العمل الشاملة للجميع في اللجان المشتركة؟

ماذا نعني بثقافة مكان العمل الشاملة للجميع؟

يجعل مكان العمل الشامل للجميع كلّ موظف يشعر بالتقد�ر، مع الاعت�اف أيضًا بمساهمة الاختلافات �ين الموظّفين في �نمية 
ثقافة المؤسّسة و�تائج الأعمال.

يمكن وصف الثقافة على وجه العموم بأنها عبارة عن السلوكيّات والمواقف والقيم والمعتقدات الاجتماعيّة المشتركة �ين مجموعة من 
الناس أو �ين مجتمع ما، والتي �تطوّر عادةً بم�ور الوقت عبر الحوار والتفاعل والتفاهم. ويمكن أن تشكّل أداةً فعّالة للجمع �ين الناس على 

عة للتصرّف في موقف معيّن. ويتطلّب التوجيه الثقافي للموظّفين الجدد  أساس التفاهمات المشتركة؛ كما أنها تحدّد الطُ�ق المقبولة والمتوقَّ
وتك�يف الثقافة المؤسسيّة مع الحقائق الجديدة مشاركة جميع الأف�اد - بما في ذلك العمّال وأصحاب العمل. 

يشكّل العمّال المهاج�ون حوالي ٩٠ بالمائة من إجمالي القوى العاملة في قطر. وعلى اعتبار أنّ جزءًا ك�يً�ا 
من السكان متحدّر من بلدان وثقافات وعرقيّات مختلفة، من الأهميّة بمكان إيجاد سُبل �تيح الحفاظ على 

التنوّع الثقافي للمهاج��ن والتع�ير عنه، مع الإق�ار �إمكانيّة استفادة المهاج��ن من تلك القنوات لفَهم 
الثقافة والتقاليد والعادات القط�ّ�ة والتكيّف معها في الوقت نفسه. علاوةً على ذلك، من شأن إنشاء ثقافة 

إيجا�يّة داخل مكان العمل تع��ز التماسك والتعاون �ين جميع الجنسيّات/الأع�اق، والمساهمة في بناء علاقات 
عمل إيجا�يّة وفي سير العمليّات التجا�ّ�ة بسلاسة.

الثقافة الوطنيّة: يمكن اللجان المشتركة المساهمة في توفير الحزم 
التوجيهيّة للعمّال المهاج��ن والتي �تضمن د�وسًا حول الثقافة والعادات 

المحليّة والوطنيّة.

الثقافة المؤسسيّة: يمكن اللجان المشتركة استكشاف الفرص التي �تيح 
تع��ز القيم المشتركة في مكان العمل وثقافة التعاون، بما في ذلك 

القضايا المتعلقة بالتنوّع والمساواة وعدم التم�يز والاستدامة ال�يئيّة.

ثقافة الموظفين: يمكن اللجان المشتركة إ�احة الفرص للموظفين كي 
يحافظوا على ممارسا�هم ومعتقدا�هم الثقافيّة.

تع��ز ثقافة مكان العمل الشاملة للجميع:
أدوار ممثلي العمّال وأصحاب العمل

قد تشتمل النقاشات الدائرة حول الثقافة أحيانًا على محادثات ومواضيع 
صعبة. ومن شأن اللجان المشتركة أن توفّر فرصةً لبلورة الفعاليّات والفرص 

الثقافيّة أو التعليميّة، ومنصّةً لتبادل المعلومات بشأن الثقافة المحليّة 
فها، فضلاً عن بناء �أس المال الاجتماعي للعمّال، وفَهم ماهيّة �يئة  وتعرُّ

العمل الإيجا�يّة.



من أجل ضمان استخدام وقت الاجتماع بكفاءة، ينبغي الاتّفاق على اّ�باع مسار وجدول زمني محدّد لضمان مشاركة 
المعلومات ذات الصلة مع أعضاء اللجنة قبل الاجتماعات. من الأهميّة بمكان أيضًا منح جميع الممثّلين الوقت 

الكافي لق�اءة المواد وفهمها.

أدوار ومسؤوليّات ممثّلي العمّال وأصحاب العمل

من المهمّ ضمان تكافؤ الفرص لجميع العمّال في الوصول إلى فرص التنمية الثقافيّة التي تلبّي 
احتياجات كلّ من الفرد والمؤسّسة. ومن باب الحرص على قيام اللجنة المشتركة بمعالجة الهواجس 

والفرص الثقافيّة بشكل فعّال، من المهمّ النظر في تكو�ن اللجنة وأعضائها. وقد يشمل ذلك:

النظر في مستوى المعرفة والخبرة اللازمة للمشاركة بشكل منتِج في مسائل التوجيه الثقافي 
والتفاهم. على س�يل المثال، يمكن استشارة خب�اء خارجّ�ين للمساعدة في تطو�ر ب�امج التوجيه 

الثقافي أو الاست�ا�يجيّات الشاملة والقائمة على القيم.

التأكّد من أنّ نوع الوظيفة والجنسيّة والتمثيل الجندري في اللجنة يعكس نوع الوظيفة والجنسيّة 
والتكو�ن الجندري على نطاق واسع في مكان العمل، فضلاً عن توفير مساحة للمجموعات العرقيّة 

ث بأمان وص�احة عن تجربتها الخاصة. أو الوطنيّة أو الثقافيّة المختلفة للتحدُّ

إرساء �يئة تعاونيّة حيث تُشجّع القيادة والإدارة على الحوار المفتوح والعمل الجماعي العابر للحدود 
الوطنيّة والعرقيّة، بالإضافة إلى الت�وي� لعَقد اللقاءات والتجمّعات الإيجا�يّة.

التخطيط لعقد نقاش حول مكان العمل الشامل للجميع في اللجان المشتركة

ح أن تُبلوَر الجهود في هذا المجال على أساس طو�ل الأجل. لذلك، قد لا يكون من الض�وري إد�اج المسائل الثقافيّة  من المرجَّ
كبند دائم على جدول الأعمال في كلّ اجتماع. وبما أنّ المسألة تشكّل موضوعًا أوسع نطاقًا وينطوي على العديد من الجوانب 

المهمّة، فيجوز إنشاء لجنة فرعيّة تركّز على تحسين جوانب معيّنة من التفاهم الثقافي، أو تع��ز و�نظيم التبادلات أو الخب�ات 
الثقافيّة الخاصة.

من شأن خطة العمل الخاصة بالتطو�ر والتوجيه الثقافي المساعدة في توجيه عمل كلّ من المؤسّسة ككلّ واللجنة نفسها فيما 
يتعلّق بمكان العمل والتعلّم الثقافي المحلي. في أماكن العمل ذات معدّل دو�ان الموظفين المرتفع، على مستوى العمّال 
والمد�اء على حدّ سواء، قد يشكّل وضع خطّة عمل مما�لة واّ�فاق طو�ل الأجل موردًا قيّمًا لضمان الاتّساق والاستدامة بم�ور 

الوقت، ممّا يَضمن الحفاظ على المعرفة المؤسسيّة والد�وس الخاصة بالتنمية والتوجيه الثقافّ�يْن ونقلها إلى الموظّفين الآخ��ن 
بعد مغادرة الأف�اد المعنّ�ين المؤسّسة. وقد تشتمل العناصر الض�و�ّ�ة لإعداد خطّة عمل مما�لة على ما يلي:

أمّا فيما يتعلّق باجتماعات اللجان المشتركة التي �تناول مسألة التنمية الثقافيّة، فمن المهمّ إعداد جدول أعمال مد�وس بعناية وتخصيص 
وقت كافٍ لمعالجة القضايا الرئيسيّة بط��قة منهجيّة، بما في ذلك على س�يل المثال:

د يتضمّن النقاط الرئيسيّة، ومشاركته مسبقًا، بما في ذلك أيّ مواد للق�اءة أو غيرها من المعلومات الض�و�ّ�ة  وضع جدول أعمال محدَّ
للخ�وج باجتماع مثمر.

متابعة الق�ا�ات التي تمّ ا�خاذها سابقًا، فضلاً عن أيّ بنود عالقة من الاجتماعات السابقة.
د يتضمّن النقاط الرئيسيّة، ومشاركته مسبقًا، بما في ذلك أيّ مواد للق�اءة أو غيرها من المعلومات الض�و�ّ�ة  وضع جدول أعمال محدَّ

للخ�وج باجتماع مثمر.
حة، وتحليل استفادة العمّال من الخدمات والع�وض الحاليّة. ثة أو منقَّ النظر في أيّ سياسات أو إج�اءات أو فرص جديدة أو محدَّ

رفع التقا��ر ذات الصلة بحالة �نفيذ المباد�ات وفرص التنمية الثقافيّة بصورة منتظمة.

وضع أو اقت�اح سياسات ومباد�ات وإج�اءات ذات الصلة بالتوجيه الثقافي.
�نمية التبادلات والخب�ات الثقافيّة بما في ذلك الفعاليّات الاجتماعيّة.

ذة على فت�ات منتظمة. جدولة عمليّات المتابعة والرصد للأنشطة المُنفَّ
تق�يم الفائدة من الفرص والع�وض وفعاليّتها.

تحديد الأهداف والغايات لتوفير فرص التوجيه الثقافي في مكان العمل، والتي قد تشمل م�اكز التوجيه الثقافي (في مواقع 
العمل/أماكن العمل الأكبر).


