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  القرارات النقابيةالعامة   عقود العمل الجماعية        فالعر            التعميمات   

 
 الدستور / 

عمى العمل حق لكل العراقيين عمى ان يقوم قانون  ( منو اكدت22م) 2005دستور 
تنظيم القواعد عمى اسس اقتصادية مع مراعاة العدالة الاجتماعية وتكفل الدولة حق 

 المينية . تأسيس النقابات والاتحادات
( ثانيا بيت ان تكفل الدولة الضمان 30اما فيما يتعمق بالضمان الاجتماعي فالمادة )

الاجتماعي والصحي لمعراقيين في حال الشيخوخة أو المرض او العجر عن العمل 
والفاقة والخوف ، وتوفر او التشرد او اليتم او البطالة وتعمل عمة وقايتيم من الجيل 

 ج الخاصة لتأىيميم والعناية بيم وينظم وذلك بقانون.والمناى ليم السكن



المبادئ المذكورة اعلاه تعد قواعد موجية لممشرع في مجال العمل والضمان  ان
الاجتماعي وان تطبيقيا العممي يتوقف عمى اصدار تشريعات تفصيمية تبين كيفية 

 تنفيذ الدولة لما يقرره دستورىا.
 

 / التشريع
عيا السمطة التشريعية ويعتبر التشريع من اىم مزمة التي تضىي القواعد العامة الم

القواعد القانونية المتعمقة بالعمل فيعد قانون رقم  مصادر قانون العمل لكونو يجمع
نصوص المصدر التشريعي الى جانبو القانون المدني يحتوي عمى  2015لسنة  37

في الاحوال التي لم يرد فييا  العمل ويقتضي الرجوع الييا ة بالعقود الواردة عمىمتعمق
نص في قانون العمل أو اتفاقيات العمل المصدقة كما يقتضي الرجوع الى القانون 
التجاري والعقوبات واصول المرافعات المدنية والمحاكات الجزائية عند عدم نص 

 خاص في قانون العمل.
 

 الانظمة والتعميمات/
لرئيسية اما التفصيمية فيتركيا ان المشرع يقتصر عمى تضمين القواعد العامة ا

سمطة التنفيذية تتولى معالجتيا وتوضيحيا بالأنظمة والتعميمات التي تصدرىا لم
احكام قانون العمل بموجب النصوص الواردة في القانون لتكفل حسن تنفيذه، بعض 

تأثر بالظروف الاقتصادية كالأحكام تي لمتغير والتبديل خاصة الت التي تكون عرضة
يرىا عند يالخاصة بالأجور فيترك ىذا الامر لمتعميمات والانظمة حتى يمكن تغ

فني يتعمق بمسائل طبية او  العمل ينظم اموراً  ذات طابع  كما ان قانونالحاجة، 
 .والتعميمات للأنظمةصناعية مما يصعب تنظيميا بالقانون ويترك الامر 

 مال التي يمنع تشغيل الاحداثلقانون من صدور تعميمات تحدد الاعا مثال/ نص
 .2015لسنة  37من قانون  104م



 
 /القضاء

تعد قرارات المحاكم احد مصادر قانون العمل فالقاضي يقوم بتفسير وتطبيق 
النصوص القانونية عمى القضايا المعروضة عميو اما في حالة سكوت القاضي فانو 

في القضية المعروضة عميو ولو ذىب الى خمق قاعدة قانونية يجب ان يصدر حكمو 
 .لن العمجديدة وفي حالة الاستقرار عمى المبادئ تعد مصدر من مصادر قانو 

 
 / الفقو

يقصد بو استنباط مبادئ قانونية بالطرق العممية من قبل الفقياء واراء الفقياء ليس 
والقاضي ولكنيا قد تمارس تأثيراً ليا قوة الزامية بحد ذاتيا فيي غير ممزمة لممشرع 

 وليذا فان الفقو يعتبر مصدر تفسيري لمقانون.من خلال طرحو من اراء وافكار 
 

 المصادر الداخمية ذات الطابع الميني
حاب العمل لغرض ية التي يضعيا اصالتعميمات/ مجموعة من القواعد التنظيم

توضيح بعض شروط العمل أو قواعده غير المنصوص عمييا في قانون العمل أو 
بالعمل المطموب أو في عقد العمل كتحديد ساعات بدء العمل وانتيائو أو القيام 

ر العمل وكذلك الجزاءات الامتناع عنو حفظا لسلامة العامل والمشروع وحسن سي
 التي تفرض عمى العامل والمكافآت.

 ئحة العمل أو لائحة المصنع او اللائحة الداخمية او تعميمات العمل .لابتسمى و  
كانت البداية توضع من قبل صاحب العمل ولو لحامل الحرية في وضعيا لغرض  -

طة صاحب تنظيم العمل الا ان التشريعات الحديثة أوردت بعض القيود عمى سم
العمل مثل اشتراك العمال في وضع التعميمات وفرض التعميمات وفرض رقابة ادارية 

 عمييا من قبل وزارة العمل.



وقد اختمف الرأي حول التكييف القانوني لتعميمات العمل فالبعض يرى ان ليذه 
التعميمات طبيعة العقد والبعض عمى اساس تنظيمي والثالث يرى انيا ذات طبيعة 

 ة.مزدوج
 

 المفيوم التعاقدي لتعميمات العمل /
انصار ىذا الرأي يرون ان التعميمات ىي عبارة عن اتفاق بين صاحب العمل وكل 
عامل من عمالو ممحق بالعقد الذي يبرم بينيما ويفسرون ذلك بافتراض ان صاحب 
العمل قد اقترح بنود التعميمات وان العامل عمييا صراحة احياناً وضمنا في احيان 

 اخرى.
النقد الموجو الى ىذا الرأي فمن حيث الواقع ان العمال لا تتاح ليم فرصة الموافقة أو 

العقد أو  العمل سواء كانت موجودة وقت ابرامالرفض كما ان العامل ممزم بتعميمات 
 بعد ذلك.

ان مقتض القول بان التعميمات ذات طبيعة عقدية لا تسري عمى العامل الا  -
مة وقت ابرام العقد وىذا يعني ضمناً وجوب الا يكون لصاحب العمل التعميمات القائ

 لان معناه تعديل لمعقد بالإدارة المنفردة.ان يعدل ىذه التعميمات او يستبدليا 
 

/ ذىب جانب آخر اعتبار ان تعميمات العمل ذات طبيعة تنظيمية المفيوم التنظيمي
صاحب العمل  جتمعاً صغيراً يتولىفيي بمثابة قانون داخمي لممنشأة التي ليست الا م

 تشريع قواعد منظمة لسموك افرادىا. بحكم رئاستو ليا ميمة
الطبيعة المزدوجة/ تكون لجزء من التعميمات طبيعة عقدية ولجزء آخر طبيعة 

 ليا طبيعة عقدية في حين ان الاحكامتنظيمية بينما الاحكام المتعمقة بتنظيم العمل 
يد دفع في الادارة كالأحكام الخاصة بمواعب العمل التي لا شأن ليا بسمطة صاح

 الاجازات فيي ذات طبيعة تنظيمية. منحو رف المكافآت الاجور وص



وينتقد ىذا الرأي لأنو لا يضع معيار فاصلًا بين ما يعتبر من الاحكام ذات طبيعة 
 عقدية وما يعتبر ذا طبيعة تنظيمية.

والاساس السميم لمقوة الممزمة لمتعميمات يكمن في رابطة التبعية التي تنشأ بين العامل 
بالخضوع للأوامر التي يصدرىا الثاني، وصاحب العمل بحيث يصبح الاول ممزماً 

وتعميمات العمل ما ىي الا مجموعة من الاوامر العامة الصادرة من صاحب العمل 
نيم وىذه الاوامر لا تختمف في طبيعتيا عن الى عمالو جمعاً او الى جماعات م

 الاوامر الفردية التي تصدر عنو ويمزم العامل بتنفيذىا.
 ب/ العرف/

وسط ومينة معينين بحيث ساد مجموعة القواعد التي اعتاد الافراد عمى اتباعيا في  
 الاعتقاد بان تمك القواعد اصبحت ممزمة.

 
 مل المستمرعنصري العرف             المادي/ التعا

 المعنوي/ تطبيق القاعدة اعتقاداً بالزاميتيا.                           
ظيرت أىمية العرف في القرن التاسع عشر بسبب قمة او عدم وجود النصوص 
الخاصة بالعمل كما ان الغاء نظام الطوائف الحرفية وبالتالي تطبيق مبدأ حرية 

رجوع الى التعامل الذي نشأ في اوساط التعاقد قد اضطر اصحاب العلاقة الى ال
التنظيميات القديمة الممغاة التي كانت تنظم المينة ىذا التعامل اصبح عرفا ممزماً الا 
ان اىمية العرف بدأت تتضاءل بسبب ظيور التشريعات العمالية وانتشار عقود 
 العمل الجماعية وانظمة وتعميمات العمل، وما يجدر ذكره ان العرف ىو الاساس

 والقواعد المقررة في قانون العمل,لكثير من الحقوق 
عقد العمل عند عقد العمل والتجديد الضمني لقاعدة الاخطار بإنياء يو يرجع نشوء فآل

وكذلك وقف تحت التجربة  لتنفيذه بعد انتياءه وعقد العماستمرار الطرفين عمى 
 اثناء مرض العامل. العمل



في حالة عدم ورود نص في القانون في مجال علاقات العمل فيو ف يرجع الى العر 
يسد النقص لأنو يشكل المصدر الاحتياطي لو كما يرجع اليو في الحالات التي يحيل 

 القانون اليو.
 الاجر/ يفترض في اداء الخدمة ان يكون بأجر. -1
الحموان/ لا يمحق بالأجر ما يعطى عمى سبيل الحموان الا في الصناعة أو  -2

 .حموان وتكون لو قواعد معينة لضبطوتجارة التي جرى فييا برفع الال
التعويض عن الفسخ التعسفي لعقد العمل/ تراعي المحكمة في تقدير  -3

التعويض عن الفسخ التعسفي العرف الجاري وطبيعة الاعمال التي تم التعاقد 
 عمييا ومدة خدمة العامل.

ولو كان ذلك بانتياء مدة عقد الممثل التجاري أو المندوب اذا انتيت خدمات  -4
استخدامو كان لو الحق في ان يتقاضى عمى سبيل الاجر العمالة او الخصم 

 ، ولا يجوز ليم المطالبة بيذا الحق الالمتفق عميو او الذي يقضى بو العرفا
 بالنسبة الى كل مينة.ىا ر خلال المدة المعتادة التي يقر 

م المينة واحكامو لعادات عقد تعميم المينة تخضع شروط صحة عقد تعمي -5
 المينة والعرف الجاري ليا.

 
 ج/ عقود العمل الجامعية/

اتفاق بين منظمة أو اكثر من منظمات العمال وبين صاحب العمل أو اكثر أو 
 منظمة لأصحاب العمل وذلك لتنظيم شروط العمل.

لعمل ىو اتفاق بين الاطراف المعنية بيدف تنظيم علاقات العمل الناشئة عن عقود ا
في تنظيم الفردية وذلك فأن انتشار عقود العمل الجماعية يقمل من تدخل المشرع 

علاقات العمل لأنو يحقق ما يبتغيو كل منيما عن طريق التعاقد وحتى في حالة 
تدخل المشرع فانو سيجد امامو قواعد متفقو عمييا فتقتصر ميمتو عمى تقنين ىذه 



ولم بر مصدر من مصادر قانون العمل تعت ةالعمل الجماعي عقود القواعد ولذا فان
فيوم )عقود العمل الجماعية( وانما أخذ بمفيوم م يستخدم قانون العمل الجديد

 ىذا المفيوم في العراق.زدىر المفاوضات الجماعية ولم يتفاقات و الا
 

 د/ القرارات النقابية العامة/ 
ىي القرارات التي تتضمن قواعد لأعضاء النقابة تكون واجبة الاتباع في شؤون 

القواعد لا تسري عمى العمال الاعضاء في النقابة عند صدور القرار المينة، وىذه 
فقط وانا تسري عمى العمال التي ينضمون الى عضويتيا بعد صدور القرار، وبذلك 
لا تسري عمى اشخاص معنيين بذاتيم، بل من يكتسب صفة العضوية في النقابة 

عديدة لإكراه اعضائيا  ىذه القواعد عامة مجردة تمتمك النقابة وسائل وعميو تعتبر
 عمى الالتزام بيا.
ن الدولة ذلك ان النظرية الحديثة كونيا قواعد قانونية عدم صدورىا مولا ينفي عنيا 

في قانون ترى ان الدولة ليست الصانعة الوحيدة لمقانون بل يوجد الى جانبيا 
مؤسسات قادرة عمى وضع قواعد ممزمة تحكم نشاطيا دون تدخل مباشر من قبل 

 الدولة.
 التنظيم الدولي لمعمل /
 -التدويل :عمى  العوامل التي ساعدت 

الغاية من تشريع القوانين العالمية ىي حماية العمال وانقاذىم من الحالة  -1
السيئة التي سببتيا الثورة الصناعية ومبدا الحرية الفردية، مما دفعيا الى 

ية لمشاكل العمالتخطي نطاقيا الاقميمي والدخول في المجال الدولي لمعالجة ا
الذي شرعت من اجمو ىو وحدة السبب فمن اسباب التنظيم الدولي لمعمل 

 قوانين العمل في مختمف الدول .



ج نتيجة لزيادة اجور العمل كان من نتائج القوانين العالمية زيادة تكاليف الانتا -2
الاجازات وتقميص ساعات العمل بالإضافة الى ما تقرره من قوانين  وتقرير

أمينات الاجتماعية من اعباء مالية عمى اصحاب العمل، وىذا يؤدي الت
بطبيعة الحال الى ان يكون وضع الدولة سيئاً في ميدان المنافسة الاقتصادية 

 بالنسبة لمدول المنافسة المتأخرة في ميدان التشريع العمالي.
ن لقد ساىم العمال الى حد كبير في تسريع تدويل قواعد قانون العمل وذلك ع -3

طريق المؤتمرات الدولية التي عقدىا حيث تبنت دراسة المشاكل العممية 
ونادت بحق التنظيم النقابي لمعمال وبضرورة توفر الحماية ليم وتحسين 

 شروط عمميم.
ان تدويل قواعد قانون العمل ساىم الى حد كبير في استتباب السمم العالمي  -4

الى تقرير  ساعد التدويلكما ان  نو فرض اعباء متساوية عمى الدوللأ
 المساواة في شروط العمل بين العمال والوطنيين والاجانب.

فان الصعوبات تبرز في ىذا المجال حيث ان اختلافات الا انو بالرغم من العوامل 
الاوضاع الاقتصادية لمدول يؤدي الى تفاوت الاعباء التي تتحمميا مؤسسات الانتاج 

لدولي لا ومن جية اخرى فان قانون العمل ابسبب تطبيق تشريع واحد فييا من جية 
لتنفيذه كتمك التي تتوفر لمقانون الوطني اذ ان قواعد  يجد من الاجراءات الضامنة 

قانون العمل الدولي يصعب في فرضيا المجوء الى التنفيذ الاجباري أو فرض 
 العقوبات .

 المصادر الدولية لقانون العمل/
تصدر عن مؤتمر العمل الدولي وتكون الاتفاقيات/ مشروع معاىدة دولية  (1

 ممزمة لمدولة العضو في المنظمة في حال المصادقة عمييا.
اتفاقية العمل الدولية ىي عبارة عن مشروع معاىدة دولية لا تعتبر ممزمة 

 لمدولة الا في حالة المصادقة عمييا .



التوصيات / عبارة عن توجيو او دعوة أو نصيحة توجو لمدول الاعضاء  (2
ار مبدأ معين أو اجراء تعديل في تشريعاتيا العمالية متى ما سمحت لإقر 

 ظروفيا.
معاىدات العمل/ تشمل المعاىدات الثنائية التي تعقد بين دولتين وتكون  (3

متقصراً عمى ىاتين الدولتين )المعاىدة ممزمة ليما اما مجال تطبيقيا فيكون 
موافقة الدولتين اما  المغمقة( اذ لا يجوز لدولة اخرى الانضمام الييا دون

 المعاىدات المتعددة الاطراف )المعاىدة المفتوحة(.
 

 تدرج مصادر قانون العمل /
ادر الداخمية حيث لا تثير مسألة التدرج أي اشكال في حالة التعارض بين المص

التشريع العادي والانظمة والتعميمات ويمي ذات الاتفاقيات  دستور ثم لم تكون الاولوية
ماعي ثم تعميمات العمل )لوائح النظام الداخمي لمعمل( ثم القرارات النقابية، العمل الج

ف اما بالنسبة لقرارات المحاكم فإنيا نعدام النص يمكن المجوء الى العر وفي حالة ا
 بطبيعة الحال تخضع لمنصوص النافذة ولا اجتياد في مورد النص .

عد الدولية الذي يحصل في حالة اما في حالة التعارض بين القواعد الوطنية والقوا
بعض الدول قد حسمت ىذا الموضوع ,  وجود احكام اتفاقية عمل دولية او معاىدة 

( لممعاىدات الدولية 28المادة ) 1946كما الحال بالنسبة لمدستور الفرنسي الصادر 
 قوة القانون.

 اما في حالة عدم وجود نصوص لمعالجة التعارض 
ة اسبق من القاعدة الوطنية ففي حالة حصول يالدول اذا كانت القاعدة القانونية -1

القاعدة الدولية اذ لا يمكن لمدولة طالما التزمت بتطبيق  رض بينيما تطبق اتع
 القاعدة الدولية ان تنيي التزاميا بعمل انفرادي.



 في اما في حالة تعارض القاعدة القانونية الدولية مع القاعدة المنصوص -2
صوص الداخمية اسبق من القاعدة الدولية فتطبق القانون الداخمي وكانت الن

 في ىذه الحالة القاعدة الدولية لان نفاذ ىذه القاعدة تعد تعديلًا ليا. 


