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 مقدمة

ي 
ة في� ي خســائر كــبرير

وس كورونــا المســتجد لــن تكــون معروفــة لبعــض الوقــت، لكــن مــن الواضــح أن الجائحــة تســببت في� إن الآآثــار الكاملــة لجائحــة فرير
رة مــن حيــث ضمــان  ن� أكثرر الفئــات المــتضرر نــاث مــن بين نــاث والذكــور. مــن الواضــح أيضــا أن تــأثرير الجائحــة كان متفاوتــاًً، إذ كانــت الإإ ن� الإإ التوظيــف بين
ــأثرير  راًً م��ن –الجائحــة، وتقســيم المســؤوليات الأأسريــة على أســاس النــوع الاجتماعــي. أدى كل ذلــك إلى ت ي القطاع��ات الأأكثرر تضرر

دخلـهـن، تمثيله��ن في�
نــاث مم��ا يه��دد التق�ـدم المح��رز عبرر عـقـود مضــت نح��و تحقـيـق المسـ�اواة القائمــة على الن�وع الاجتماـعـي. حىتى قبــل الجائحــة،  ي على توظـيـف الإإ ســل�بي
ي تبلــغ عالميــا 

ي ســوق العمــل، ومــن أعــراض هــذا فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي، التي�
ي مشــاركتهن في�

نــاث تحديــات عديــدة في� واجهــت الإإ
ة جــزء مــن فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي، لا يــزال جــزء كــبرير  20%. وفيمــا تــفسر الخصائــص الفرديــة مثــل التعليــم، المهــارات، والــخبرر

ز�يز على أســاس النــوع الاجتماعــي أو الجنــس. منهــا يمكــن أن يعــزى إلى التمــي

ف بهــا الآآن أكثرر مــن أي وقــت مضىى مــن جانــب الحكومــات،  أصبحــت الحاجــة إلى ســد فجــوة الأأجــور العالميــة على أســاس النــوع الاجتماعــي مــعترر
ي الاتفاقيــة بشــأن المســاواة 

ي دســتور منظمــة العمــل الدوليــة، في�
والمنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل والعمالــة. الهــدف مــن ســد تلــك الفجــوة محــدد في�

ي مجــال الاســتخدام والمهنــة(، 1958 )رقــم 111(. نــص إعلان عــام 1998 بشــأن 
ز�يز )في� ي الاتفاقيــة بشــأن التمــي

ي الأأجــور، 1951 )رقــم 100( 1951، وفي�
في�

ي منظمــة العمــل الدوليــة تعزيــزه، 
ن� على جميــع الــدول الأأعضــاء في� ي الأأجــر مبــدأ أســاسيي يتــعين

ي العمــل على أن المســاواة في�
المبــادئ والحقــوق الأأساســية في�

ي إعلان مئويــة 
نــاث والذكــور عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية في� ن� الإإ ي الأأجــر بين

ة، تجلــت أهميــة تحقيــق المســاواة في� ي الآآونــة الأأخرير
امــه، وتحقيقــه. في� احترر

نســان )2021(، الــذي يؤكــد أهميــة  منظمــة العمــل الدوليــة )2019(، والدعــوة العالميــة للعمــل مــن أجــل تحقيــق تعــاف مــن جائحــة كورونــا محــوره الإإ
ن� جملــة  ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية، مدعومــة بشــفافية الأأجــور، مــن بين

السياســات العامــة وممارســات المؤسســات لضمــان المســاواة في�
ي 

أمــور. يشــدد كذلــك قــرار منظمــة العمــل الدوليــة بشــأن عــدم المســاواة وعالــم العمــل )2021( على أن »التــدابرير الراميــة إلى تحقيــق المســاواة في�
ي سلاســل التوريــد، أساســية لتحقيــق توزيــع منصــف 

ي ذلــك في�
هــا مــن الإإجــراءات، بمــا في� الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية وشــفافية الأأجــور وغرير

لثمــار التقــدم الاقتصــادي« )فقــرة 23/ج(.

ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمة المتســاوية، 
ي تبذلهــا مكونــات منظمــة العمــل الدوليــة لتحقيــق مبــدأ المســاواة في�

امــات والجهــود التي� ز�تز مــن أجــل دعــم الال
ي الســياق الأأوســع لمعالجــة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي وعــدم 

يعــات شــفافية الأأجــور في� تقــدم هــذه الوثيقــة لمحــة عامــة عــن تشرر
يعــات شــفافية الأأجــور قــد تعــتبرر تطــور حديثــا ومبتكــرا، إلا أن مناقشــتها  ي ســوق العمــل. بالرغــم مــن ان تشرر

المســاواة القائمــة على النــوع الاجتماعــي في�
ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة 

ايــد لتسريــع إحــراز تقــدم نحــو المســاواة في� ز�تز ي ال
ي منظمــة العمــل الدوليــة آخــذة في�

وتداولهــا مــن قبــل الــدول الأأعضــاء في�
ــار هــذه  ــم آث ــدان، مــع تقيي ي ســنتها بل

ي الأأجــور التي�
يعــات الشــفافية في� ــة لتشرر ــك النحــو، تقــدم هــذه الوثيقــة خريطــة مفصل المتســاوية. وعلى ذل

ــدة والمعارضــة  تـوليي الوثيق��ة اهتمام��ا خاص��ا لآآراء المنظم�ـات الممثل��ة لجه��ات العم�ـل وللعمال��ة، والحج��ج المؤي يـق ذل��ك، ـ ات. عــن طرـ يعـ� التشرر
ي الأأجــور.

يعــات الشــفافية في� لتشرر

ي منظمــة العمــل الدوليــة، وإدارة ظــروف العمــل والمســاواة 
ي الأأنشــطة العماليــة وجهــات العمــل في� ن� مكــت�بي ك بين هــذه الوثيقــة نتجــت عــن تعــاون مــشترر

ن� مكونــات منظمــة العمــل  ي الأأجــور بين
امــج المتعلقــة بالشــفافية في� يعــات، السياســات، والبرر ز�يز مناقشــات بشــأن التشرر ي المنظمــة. �طُـورت الوثيقــة لتحــف

في�
ن� أطــراف المصلحــة بقيــادة منظمــة العمــل الدوليــة، هيئــة الأأمــم المتحــدة  اكــة بين ي الأأجــور، وهــي شرر

الدوليــة وأعضــاء التحالــف الــدوليي للمســاواة في�
ي إيجــاد 

للمــرأة، ومنظمــة التعــاون والتنميــة الاقتصاديــة. نتــمىنى أن تكــون قــراءة هــذه الوثيقــة ثاقبــة، ونأمــل أن تدعــم الوثيقــة جهــود تلــك المكونــات في�
أماكــن عمــل منصفــة، شــمولية، ومنتجــة.

ماريا هيلينا أندريه
مديرة مكتب الأأنشطة العمالية، منظمة العمل الدولية

ن� ديبورا فرانس ماسين
مديرة مكتب أنشطة جهات العمل، منظمة العمل الدولية

مانويلا تومي
مديرة  إدارة ظروف العمل والمساواة، منظمة العمل الدولية
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 شكر وتقدير

ي أنشــطة جهــات العمــل،  ي منظمــة العمــل الدوليــة، وعــن جهــود جماعيــة لمكــت�بي
ن� مختلــف التخصصــات في� نتجــت هــذه الوثيقــة عــن تعــاون مكثــف بين

والأأنـشـطة العمالـيـة، وإدارة ـظـروف العـمـل والمـسـاواة.

قــادت جـ�اي ه��ي تشــانغ )مكتــب أنشــطة جهــات العمــل( مــع رافائيــل بيلــز )مكتــب الأأنشــطة العماليــة( التنســيق والتطويــر الشــامل لهــذه الوثيقــة. 
ي ذلــك إيمانــويلا بــوزان، 

ي مختلــف مراحــل إعــداد الوثيقــة، بمــا في�
ي منظمــة العمــل الدوليــة على الملاحظــات الفنيــة في�

يمتــد التقديــر للزملاء/للزمــيلات في�
ا وونــغ، روزاليــا فاســكويز-ألفاريز. شــكر خــاص لمديــرة مكتــب الأأنشــطة العماليــة، ماريــا هيلينــا أندريــه، مديــرة مكتــب أنشــطة جهــات العمــل،  ز�يز ل

ي قدـمـن توجيـهـا ودعـمـا.
مـي، الـلـوا�تي ، ومدـيـرة إدارة ـظـروف العـمـل والمـسـاواة، ماـنـويلا توـ ن� ديـبـورا فراـنـس ـمـاسين

ي المســاواة على أســاس النــوع 
ة في� بــري )نيوزيلنــدا( بــخبرر ي جامعــة كانترر

ي كليــة الحقــوق في�
المؤلفــة الرئيســية للوثيقــة هــي دكتــورة أنــك ماســيلوت، أســتاذة في�

بــري،  ي جامعــة كانترر
ي كليــة الحقــوق في�

ي المعاملــة، قانــون العمــل، والسياســة الاجتماعيــة، ودكتــورة مارثــا ســيبايوس، باحثــة في�
الاجتماعــي، المســاواة في�

يعــات الشــفافية  ي مجــال تشرر
مؤلفــة مشــاركة. المختصتــان أجريتــا معــاًً اســتعراضاًً مســتفيضا للأأدبيــات المتعلقــة بالممارســات على الصعيــد القطــري في�

. ن� كاء الاجتماـعـيين /مـمـثلات الشرر ي تحلـيـل نتاـئـج المـسـح، وأجريـتـا مـقـابلات ـمـع ممثليي
، تـشـاركتا في� ن� كاء الاجتماـعـيين جـور، صممـتـا أـسـئلة مـسـح ـلـلشرر ي الأأـ

في�

ي لــم يكــن ممكنــا إنجازهــا 
ي الوثيقــة، التي�

وريــة لعكــس آراء هــذه الأأطــراف في� ا، فــإن إســهامات المنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل والعمالــة ضرر وأخرير
ي المســوحات والمقــابلات.

ام هــذه الجهــات والوقــت الــذي منحتــه للمشــاركة في� ز�تز لــولا ال

ويج.   ي الدوليي )سيدا( وحكومة مملكة الرنر
نمائي� تم ترجمة هذه الوثيقة إلى اللغة العربية بدعم من قبل الوكالة السويدية للتعاون الإإ

ي المنطقــة العربيــة ودعــاء العجارمــة مســؤولة دعــم برنامــج 
وتــم مراجعتهــا مــن قبــل الزمــيلات: ريــم أصلان مســؤولة برنامــج العمــل اللائــق للمــرأة في�

ي مكتــب منظمــة العمــل الدوليــة الأأردن.
العمــل اللائــق للمــرأة في�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي 
ة، بمــا في� ي بلــدان كــثرير

كان لجائحــة كورونــا آثــاراًً مدمــرةًً بنطــاق غرير مســبوق على عالــم العمــل، وكشــفت وعمقــت أوجــه عــدم المســاواة القائمــة في�
ي 

حــرز عبرر عقــود في� نــاث، مهــددة التقــدم الُمُ ذلــك عــدم المســاواة القائمــة على النــوع الاجتماعــي. أثــرت الجائحــة بصــورة مختلفــة على الذكــور والإإ
ي تحقيــق 

المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي. مــع خــروج البلــدان مــن الجائحــة، فــإن اتخــاذ إجــراءاتٍٍ لمعالجــة تلــك النكســات عامــلٌٌ حاســمٌٌ في�
، مـسـتدام، ومتكـيـف. تـعـافٍٍ ـشـموليي

خلال الــدورة 109 لمؤتمــر العمــل الــدوليي )2021(، تبنــت مكونــات منظمــة العمــل الدوليــة قــراراًً بشــأن أوجــه عــدم المســاواة وعالــم العمــل يدعــو 
ًـا مــتكاملاًً  ، وتعزيــز المســاواة، التنــوع، والشــمول، الأأمــر الــذي يتطلــب نهج� ز�يز الأأعضــاء إلى ضمــان المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي وعــدم التمــي
ي الاعتبــار تــأثرير الهويــات الشــخصية المتقاطعــة، وكذلــك ظــروف الضعــف، ويعالــج مســألة المســاواة 

ي المركــز، يأخــذ في�
وشــاملاًً يركــز على الانســان في�

ن� جمـلـة أـمـور. جـور القائـمـة على الـنـوع الاجتماـعـي، ـمـن بين ـطـوال دورة الحـيـاة. يـسـتلزم ذـلـك ـسـد فـجـوات الأأـ

لــم تعــد الحاجــة الملحــة لمعالجــة فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي موضــع نقــاشٍٍ، لكــن المســألة الآآن عــن الكيفيــة. يمكــن أن تكــون 
نــاث، معالجــة فجــوة الأأجــور  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

ي تحديــد الفــروق القائمــة في�
ي الأأجــور، حســب كيفيــة تطبيقهــا، أداةًً فعالــةًً في�

تــدابرير الشــفافية في�
ي ســوق العمــل.

القائمــة على النــوع الاجتماعــي، والحــد مــن عــدم المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي على نطــاق أوســع في�

ؤيــدة  يعــات وتناقــش الحجــج الُمُ ي بلــدانٍٍ حــول العالــم، وُتُقيــم آثــار هــذه التشرر
ي الأأجــر في�

يعــات المســاواة في� تقــدم هــذه الوثيقــة خريطــة مفصلــة لتشرر
ي الأأجــور، مــع إيلاء اهتمــامٍٍ خــاصٍٍ لــدور المنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل والعمالــة. على وجــه الخصــوص، 

يعــات الشــفافية في� والمعارضــة لتشرر
ن� تموز/يوليــو وأيلول/ســبتمبرر 2021، ومقــابلات شــبه مهيكلــة جــرت  يكــة بين نــت جــرى مــع مؤسســات اجتماعيــة شرر نترر تقــدم الورقــة نتائــج مســح عبرر الإإ
ي الأأجــور 

ن� لكيفيــة تنفيــذ تــدابرير الشــفافية في� كاء الاجتماعــيين ن� المســح والمقــابلات فهــم الشرر /نوفــمبرر 2021. يــبين ي
يــن الثاني� يــن الأأول/أكتوبــر وتشرر ن� تشرر بين

جـور العادـلـة. ي تعزـيـز سياـسـات الأأـ
جـور في� ي الأأـ

يـعـات الـشـفافية في� ـمـن الناحـيـة العملـيـة، إضاـفـة إلى تقيـيـم فاعلـيـة تشرر

ة مؤخــراًً  ي بلــدان حــول العالــم عــدم وجــود حــلٍٍ واحــد يناســب الجميــع. إضافــة إلى ذلــك، بــدأت بلــدان كــثرير
ي الُنُهــج المســتخدمة في�

يظهــر التنــوع في�
يعــات تتعلــق بشــفافية الأأجــور، ممــا يــشرير إلى حاجــة لمزيــد مــن الوقــت لتقييــم آثارهــا وفاعليتهــا واقعيــاًً. فقــط تطبيــق تشرر

ي الأأجــور العمالــة بمعلومــات وأدلــةٍٍ للتفــاوض بشــأن معــدلات الأأجــور، وتمنحهــا وســائل لمعالجــة 
مــن وجهــة نظــر العمالــة، قــد تــزود الشــفافية في�

ي الأأجــور 
ز�يز في� ي الأأجــور فرصــةًً لتحديــد ومعالجــة التمــي

يعــات الشــفافية في� ي الأأجــور. ومــن وجهــة نظــر جهــات العمــل، قــد تتيــح تشرر
ز�يز في� احتماليــة التمــي

كات. الــذي قــد يؤثــر ســلباًً على حســن سرير أعمــال الشرر

ي ذلــك الكشــف الــدوري عــن الأأجــور، تقاريــر أو عمليــات التدقيــق المنتظمــة 
ي الأأجــور مجموعــةًً متنوعــةًً مــن الأأدوات، بمــا في�

ُتُجســد تــدابرير الشــفافية في�
ــر  ــة. تجــد هــذه الوثيقــة أن تقاري ــات الأأجــور أو الأأدوات الرقمي ي الوصــول إلى بيان

ــة في� ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، حــق العمال
للفجــوة في�

ي الأأجــور هــي مــن أكثرر التــدابرير المنفــذة شــيوعاًً على الصعيــد القطــري. بصــورة عامــة، ُيُطلــب مــن جهــات العمــل الابلاغ دوريــاًً عــن القــوى 
الشــفافية في�

ي الأأجــور، فتتطلــب مــن جهــات العمــل تحليــل وفهــم الفجــوات 
نــاث. أمــا عمليــات تدقيــق المســاواة في� ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

العاملــة والاختلافــات في�
ي طلــب معلومــات عــن 

ن� العمالــة مــن ممارســة حقهــا في� ايــد مــن البلــدان تــدابرير لتمــكين ز�تز ي الأأجــور واتخــاذ خطــوات لمعالجتهــا. نفــذ عــدد م
المحــددة في�

ي طلــب معلومــات عــن الأأجــور أن هــذا الحــق يمــارس بصفــة عامــة عــن 
ي تبنــت الحــق في�

ن� البلــدان التي� كــة بين ي الأأجــور. ومــن الخصائــص المشترر
الفــروق في�

/ممــثلات العمالــة ســمة تــشكل جــزءاًً مــن  ن� جهــات العمــل وممثليي ي الأأجــور بين
/ممــثلات العمالــة. يمثــل التشــاور بشــأن تــدابرير الشــفافية في� طريــق ممثليي

نــت لمســاعدة جهــات العمــل  نترر ي اســتخدام أدوات رقميــة عبرر الإإ
ة، بــدأت بعــض البلــدان في� ي الآآونــة الأأخرير

ي معظــم البلــدان. في�
يعــات الشــفافية في� تشرر

ن� ولتيــسرير  ي أنهــا مصممــة لتمــكين
ــدابرير والُنُهــج المختلفــة في� ــع تلــك الت ك جمي ــة المتعلقــة بشــفافية الأأجــور. تــشترر يعي ــات التشرر على الوفــاء بالمتطلب

ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية مــن خلال تعزيــز الوصــول إلى المعلومــات.
تحقيــق المســاواة في�

ي 
يــع النافــذ. في� ي الأأجــور إلى التبايــن حســب البلــد أو خصائــص التشرر

يعــات الشــفافية في� ي المســوحات بشــأن تــأثرير تشرر
ن� في� كاء الاجتماعــيين تميــل ردود الشرر

ي الأأجــر. تختلــف الــردود 
البلــدان كافــة تقريبــا، أبلغــت الأأطــراف الممثلــة للعمالــة ولجهــات العمــل عــن مشــاورات بشــأن المســائل المتصلــة بالمســاواة في�

ن� البلــدان. اختلفــت الشــواغل الرئيســية للعمالــة بشــأن التنفيــذ الفاعــل  ي المفاوضــة الجماعيــة بين
على إدراج بنــود الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي مجموعــةٍٍ 
ي الأأجــور النظــر في�

يعــات الشــفافية في� ة عــن شــواغل جهــات العمــل، ممــا يــشرير إلى أن ضمــان التنفيــذ الفعــال يتطلــب مــن تشرر بصــورة كــبرير
ي ُتُعاـلـج بتـسـاوٍٍ تحدـيـات تواـجـه جـهـات العـمـل والعماـلـة.

واـسـعةٍٍ ـمـن القضاـيـا التي�

ي الأأجــور توفــر وســيلة مفيــدة محتملــة لمعالجــة فجــوة الأأجــور القائمــة 
ي المســاواة في�

يعــات الشــفافية في� بصــورة عامــة، وجــدت هــذه الوثيقــة أن تشرر
اكــة الاجتماعيــة  ي ســوق العمــل. إن للشرر

على النــوع الاجتماعــي، وبالتــاليي معالجــة عــدم المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي على نطــاق أوســع في�
ي عالــم العمــل.

ي الأأجــور في�
ز�يز في� يعيــة، والأأهــم مــن ذلــك، القضــاء على التمــي امــات التشرر ز�تز ُـوة مــن الال ي تحقيــق النتائــج المرج�

الفاعلــة أهميــة أساســية في�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر



ix

مقدمة: 	
ز�يز متجدد على معالجة  ترك 	

ي الأأجور على 
الفجوة في�

أساس النوع الاجتماعي

1



1

ي الأأجور على أساس النوع الاجتماعي
ز�يز متجدد على معالجة الفجوة في� 1. مقدمة: ترك

ي كان لهــا آثــار مدمــرة على عالــم العمــل. 
ي حجــم الاضطرابــات الاقتصاديــة والاجتماعيــة، التي�

ي نطاقهــا العالمــي وفي�
كانــت جائحــة كورونــا غرير مســبوقةٍٍ في�

ي معظــم البلــدان بــرزت عــدم المســاواة القائمــة على النــوع الاجتماعــي. اثــرت جائحــة كورونــا 
ن� أوجــه عــدم المســاواة العديــدة المتفاقمــة في� مــن بين

ي القطــاع غرير المنظــم. 
راًً وتعتمــد على العمــل في� ي القطاعــات الأأكثرر تضرر

نــاث في� نــاث، حيــث تعمــل نســب أكبرر مــن الإإ بصــورة مختلفــة على الذكــور والإإ
ي فقــدان الوظائــف والدخــل خلال الجائحــة. وفقــا للتقريــر العالمــي عــن الأأجــور 2020-2021 الصــادر 

نــاث في� نتيجــةًً لذلــك، اختلفــت معانــاة الذكــور والإإ
ي أجــور 

ي ذلــك التخفيــض الأأكبرر في�
نــاث مقارنــةًً بالذكــور. يــعني� عــن منظمــة العمــل الدوليــة، أثــرت الجائحــة بــشكل غرير متناســب على إجمــاليي أجــور الإإ

جـور على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي ـقـد تتـسـع. ي الأأـ
ـنـاث أن الفـجـوة القائـمـة في� الإإ

نــاث  ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي مســتمرةًً وســائدةًً. ُتُظهــر الأأبحــاث أن الإإ
ي العقــود الســابقة، لا تــزال الفجــوة في�

بالرغــم مــن إحــراز تقــدم في�
ي متوســط 

ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�
ي المتوســط يملــن إلى الكســب أقــل مــن الذكــور، فيمــا تــشرير آخــر تقديــرات إلى فجــوة عالميــة في�

في�
ز�يز القائــم  ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي انعكاســاًً للتــح

ي الســاعة قدرهــا نحــو 20% )منظمــة العمــل الدوليــة 2018(. تمثــل الفجــوة في�
الدخــل في�

ي الســاعات المخصصــة للعمــل بأجــر وتوزيعهــا 
ي النــوع الاجتماعــي في�

ي هياكلهــا، وكذلــك عــدم المســاواة في�
ي تحديــد الأأجــور وفي�

على النــوع الاجتماعــي في�
نــاث  ي تواجــه الإإ

ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي مــؤشرر مركــب يعكــس مختلــف أنــواع عــدم المســاواة التي�
عبرر القطاعــات والمهــن. والفجــوة في�

ي تبذلهــا الــدول الأأعضــاء الحاجــة إلى سياســاتٍٍ تراعــي منظــور النــوع الاجتماعــي 
ي التي�

ز الأأثــر المســتمر لكورونــا وجهــود التعــافي� ي ســوق العمــل. ويبرر
في�

نــاث وللذكــور. وتعالــج بفاعليــةٍٍ آثــار الأأزمــة على النــوع الاجتماعــي وتدعــم إيجــاد توظيــفٍٍ دائــمٍٍ ومنتــجٍٍ للإإ

خلال مؤتمــر العمــل الــدوليي 2021 لمنظمــة العمــل الدوليــة، تبنــت حكومــات، ومنظمــات ممثلــة لجهــات العمــل والعمالــة قراراًً بشــأن عدم المســاواة، 
، وتعزيــز المســاواة، التنــوع،  ز�يز وعالــم العمــل يدعــو أعضــاء منظمــة العمــل الدوليــة إلى ضمــان المســاواة القائمــة على النــوع الاجتماعــي، عــدم التمــي

والشــمول مــن خلال:

ــك ظــروف الضعــف،  ــات الشــخصية المتقاطعــة، وكذل ــأثيرر الهوي ــار ت ي الاعتب
نســان ويأخــذ في� ــز على الإإ نهــج متكامــل وشــامل يرك

نــاث إلى ســوق العمــل وبقائهــن  ي�تي تحــول دون وصــول الإإ
ويعالــج المســاواة طــوال دورة الحيــاة. يســتلزم ذلــك إزالــة الحواجــز ال

يــة، التقســيم غيرر العــادل لأأعمــال الرعايــة غيرر المدفوعــة  ز�يز ن� والممارســات التمي وتقدمهــن فيــه، مثــل القوالــب النمطيــة، القــوانين
الأأجــر، والافتقــار إلى ترتيبــات عمــل مرنــة. ينطــوي ذلــك على ضمــان الحصــول على رعايــة جيــدة للأأطفــال، طويلــة الأأجــل، وبتكاليــف 
ز�يز كافــة؛ وتحقيــق المســاواة  ه مــن أشكال التمــي ز�يز العــنصري وغيرر ــز الإإجــراءات والسياســات الراميــة إلى إنهــاء التمــي ــة؛ تعزي معقول
ــوع الاجتماعــي،  ــة على أســاس الن ــب التقاعدي ي الأأجــور والروات

ــا ســد الفجــوات في� ــك أيضًً ي ذل
ــعني� ــع. ي ــة للجمي ي الفــرص والمعامل

في�
ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية للجميــع؛ معالجــة التفرقــة المهنيــة؛ وزيــادة إتاحــة 

ي تحقيــق المســاواة في�
والاســتمرار في�

ي )منظمــة 
، وضــع الهجــرة، والموقــع الجغــرافي� ي

ثني� عاقــة، العــرق، الأأصــل الإإ البيانــات المصنفــة حســب النــوع الاجتماعــي، الســن، الإإ
)e/23 2021، فقــرةa العمــل الدوليــة

ــوع،  ــجٍٍ تحــوي�ليٍٍ للمســاواة، التن ــوع الاجتماعــي، وبرنام ــجٍٍ تحــوي�ليٍٍ للمســاواة القائمــة على الن ــذ برنام ــل »تنفي ــرار إلى تعجي ــك يدعــو الق علاوةًً على ذل
علان مئويــة منظمــة العمــل الدوليــة« )منظمــة العمــل الدوليــة a2021، فقــرة h/24(. تطالــب الدعــوة  والشــمول، وفقــا للدعــوة العالميــة للعمــل ولإإ
: »عانــت  ن� مــا يليي نســان يتســم بالشــمول، الاســتدامة والتكيــف، وتــبين العالميــة للعمــل لمنظمــة العمــل الدوليــة بتعــافٍٍ مــن جائحــة كورونــا  محــوره الإإ
اتٍٍ منهــن يعملــن  راًً، ولا تــزال كــثرير ي القطاعــات الأأكثرر تضرر

ي ذلــك بســبب تمثيلهــن الزائــد في�
ي الوظائــف والدخــل، بمــا في�

نــاث مــن خســائر غرير متناســبة في� الإإ
ي الخطــوط الأأماميــة، ويحافظــن على أنظمــة رعايــةٍٍ، اقتصــاداتٍٍ ومجتمعــاتٍٍ، بينمــا يقمــن غالبــا بمعظــم أعمــال الرعايــة غرير مدفوعــة الأأجــر، ممــا 

في�
يؤكــد الحاجــة إلى تعــاف يراعــي منظــور النــوع الاجتماعــي« )منظمــة العمــل الدوليــة 2021b، فقــرة 4(. وهــي تدعــو إلى:

برنامج تحوييلي للمساواة القائمة على النوع الاجتماعي عن طريق:

أ ني� جملة أمور؛	. يف� الأأجر، من ب
ضمان أجر متساو عن العمل ذي القيمة المتساوية، المدعوم بالشفافية 

ب ــا لمســؤوليات 	. ــثر توازن ــة الأأجــر وتشــجع عــى تقاســم أك ــة المدفوع ــة للرعاي ــر إجــازة كافي يتي توف
ــ توســيع السياســات ال

العمــل والأأسرة؛

ج يف� المهارات؛	.
تشجيع خلق فرص توظيف وسياسات تعلم مدى الحياة لسد الفجوات القائمة على النوع الاجتماعي 




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

د ــة، والقطاعــات الأأخــرى، ومعالجــة نقــص 	. ــة الصحيــة، العمــل الاجتماعــي، اقتصــاد الرعاي يف� التعليــم، الرعاي
الاســتثمار 

نين ظــروف العمــل؛ العمالــة، وتحســ

ه يف� التعليــم، التدريــب، التوظيــف 	.
يتي تحــول دون الالتحــاق والتقــدم 

هــا مــن الحواجــز الــ إزالــة الحواجــز القانونيــة وغي�
يف� ذلــك عــن طريــق محاربــة الصــور النمطيــة للنــوع الاجتماعــي؛

، بمــا  يني
والسلك/المســار المهــ

و .	.)B/g/11 2021 فقرةb يف� عالم العمل )منظمة العمل الدولية
ني� على النوع الاجتماعي  منع العنف والتحرش القائم

ن� تبنــت مكونــات المنظمــة العمــل إعلان  ي مئويــة منظمــة العمــل الدوليــة )2019(، حين
امــات المعلنــة في� ز�تز تجــدد الدعــوة العالميــة للعمــل وتوســع الال

المئويــة لمســتقبل العمــل. ويدعــو إعلان المئويــة إلى:

ي العمل من خلال برنامج تحوييلي مع تقييم منتظم للتقدم المحرز، بحيث:
تحقيق المساواة القائمة على النوع الاجتماعي في�

ن� الانــاث والذكــور  ي الأأجــر بين
ي ذلــك المســاواة في�

ي المعاملــة، بمــا في�
ي المشــاركة والمســاواة في�

يكفــل تكافــؤ الفــرص والمســاواة في� 	
ــاوية؛ ــة المتس ــل ذي القيم ــن العم ع

يتيح تقاسماًً أكثرر توازنًاً للمسؤوليات الأأسرية؛ 	

ــة وجهــات العمــل مــن الاتفــاق على  ن� العمال ــاة مــن خلال تمــكين ن� العمــل والحي ــوازنٍٍ أفضــلٍٍ بين يوفــر مجــاالًا لتحقيــق ت 	
ي ذلــك بشــأن وقــت العمــل، تماشــيا مــع احتياجــات ومصالــح العمالــة وجهــات العمــل؛

حلــول، بمــا في�

.)II/A/vii ي اقتصاد الرعاية )منظمة العمل الدولية 2019، فقرة
يشجع الاستثمار في� 	

كل وثيقــة مــن وثائــق منظمــة العمــل الدوليــة الرئيســية تطبــق نقطــة مختلفــة -- مثــل عــدم المســاواة، جائحــة كورونــا، أو مســتقبل العمــل -- إلا أنهــا 
ي الأأجــر على أســاس النــوع الاجتماعــي ليســت 

ي الأأجــر. ومــع ذلــك، مــن الواضــح أيضــا أن الفجــوة في�
تركــز جميعــاًً على التحديــات المتعلقــة بالمســاواة في�

ي عالــم العمــل.
ســوى شكلٍٍ واحــدٍٍ مــن أشكال عــدم المســاواة القائمــة على النــوع الاجتماعــي الأأوســع في�

صندوق معلومات 1: معايرير وأدوات منظمة العمل الدولية

رَِِد أيضــاًً  ــة. و�ت ي دســتور منظمــة العمــل الدولي
ــاث عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية« في� ن ــور والإإ ن� الذك ي الاجــر بين

ــدأ »المســاواة في� رَِِد مب ي�
ي الأأجــر عــن عمــل ذي قيمــة متســاوية، 

ي الاتفاقيــة بشــأن مســاواة العمــال والعــاملات في�
ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية في�

المســاواة في�
ي الاســتخدام والمهنــة(، 1958 رقــم )111(، وهمــا تهدفــان إلى القضــاء على الممارســات 

ز�يز )في� ي الاتفاقيــة بشــأن التمــي
1951 )رقــم 100(، وفي�

ــم  ي عال
ــف والتحــرش في� ــة بشــأن العن ــاول الاتفاقي ، تتن ز�يز ــي ي إطــار أوســع لعــدم التم

ــل. في� ي أســواق العم
ي الأأجــر في�

ــك في� ي ذل
ــا في� ــة بم ي ز�يز التمي

ن� على النــوع الاجتماعــي. وينــص إعلان منظمــة العمــل الدوليــة 1998 بشــأن المبــادئ  العمــل، 2019 )رقــم 190( العنــف والتحــرش القائــمين
ن� على  ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية مبــدآن أساســيان يتــعين

ز�يز والمســاواة في� ي العمــل على أن عــدم التمــي
والحقــوق الأأساســية في�

امهمــا، وتحقيقهمــا. ي منظمــة العمــل الدوليــة تعزيزهمــا، احترر
جميــع الــدول الأأعضــاء في�

ــق مــن خلال مفهــوم »الأأجــر المتســاوي عــن العمــل  ــاث يطب ن ن� الذكــور والإإ ي الأأجــر بين
ــم الفــوارق القائمــة في� النهــج الأأكثرر شــمولاًً واســتخداماًً لتقيي

ي الأأجــر عــن عمــل ذي قيمــة متســاوية، 1951 رقــم )100(، وهــي 
ي الاتفاقيــة بشــأن مســاواة العمــال والعــاملات في�

ذي القيمــة المتســاوية«. يــرد ذلــك في�
ي الأأجــر القائمــة على النــوع 

طٌٌ أســاسيي لســد الفجــوة في� اتفاقيــة أساســية )الصنــدوق رقــم 1(. والأأجــر المتســاوي عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية شرر
ي الاقتصــادات الحديثــة هــو التقليــل مــن قيمــة 

ي الأأجــر القائمــة على النــوع الاجتماعــي في�
الاجتماعــي. ويرجــع ذلــك إلى أن المحــرك الرئــيسيي للفجــوة في�

ـنـاث ـبـدلاًً ـمـن إعطائـهـن أـجـرا أـقـل ـمـن أـجـر الذـكـور ـعـن نـفـس العـمـل )Meyersson Milgrom, Petersen, Snartland 2001(. ذلــك اخــتلافٌٌ  عـمـل الإإ
ن� أجــورا أقــل مــن الذكــور لنفــس العمــل فحســب؛ بــل أن الوظائــف عاليــة التأنيــث بــغرير تناســب  نــاث لا يتقــاضين ي بلغــة مبســطة أن الإإ

هــام ويــعني�
ــا تكــون  ــزال تعــتبرر ذات قيمــة متســاوية عندم ــا لا ت ــف يمكــن أن تكــون مختلفــة، لكنه ــك أن الوظائ ي ذل

ــعني� ــا عــادةًً بطريقــة اقــل 1. وي تقــدر قيمته
ي مثــل تلــك الحــالات 

ي الواقــع. في�
الاحتياجــات التعليميــة، المهنيــة، التدريبيــة، والمهــارات، الجهــد، المســؤولية، العمــل، أو طبيعــة المهــام متكافئــة في�

ي الأأجــر عــن 
ــاًً لأأن اكتشــاف عــدم المســاواة في� ــك تحدي ــل ذل ــة 2019(. يمث ــة الأأوروبي ن� على نفــس الأأجــر )المفوضي ــا الوظيفــتين يجــب أن تحصــل كلت

كــة، مثــل المهــارات ذات الصلــة،  العمــل ذي القيمــة المتســاوية ليــس ســهلا، وهــو يتطلــب تقييمــا دقيقــا للوظائــف يطبــق معــايرير موضوعيــة ومشترر
ي اتفاقيــة منظمــة العمــل الدوليــة رقــم 2100.

ة العمليــة ذات الصلــة، وظــروف العمــل. يــرد ذلــك أيضــا في� التعليــم، الــخبرر

1. منظمة العمل الدولية 2018 للاطلاع على مناقشة مستفيضة عن هذه المسألة.
ي تقول إن »التقييم الموضوعي للوظائف على أساس العمل الذي سيؤدى هو الطريقة الوحيدة 

ات المعنية بتطبيق الاتفاقيات والتوصيات، التي� اء/الخبرير 2. وهذا ما أكدته لجنة الخبرر
ن� الاجر وفقاًً لمبدأ المساواة« )منظمة العمل الدولية، 1986، فقرة 21(. ي الاتفاقية ]رقم 100[ للتفريق بين

المنصوص عليها في�
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ــوع الاجتماعــي  ي الأأجــر القائمــة على الن
ــة معالجــة الفجــوة في� ــم أهمي ــة حــول العال ــة لجهــات العمــل والعمال ــات والمنظمــات الممثل ــدرك الحكوم ت

ايــدةٍٍ، وكذلــك مبــدأ الأأجــر المتســاوي عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية. لمواجهــة فجــوة الأأجــر القائمــة على النــوع الاجتماعي، اســتعرضت  ز�تز بصــورةٍٍ م
ي الأأجــر. بالرغــم 

يعــات وسياســات الشــفافية في� ز�يز هــذه الوثيقــة على تــدبرير واحــد محــدد: تشرر الحكومــات عــدداًً مــن التــدابرير والسياســات. ينصــب تــرك
ي الأأجــر القائمــة على النــوع الاجتماعــي، إلا انهــا 

ي الأأجــر يمكــن اعتبارهــا مبتكــرة وحديثــة لمعالجــة الفجــوة في�
ي المســاواة في�

يعــات الشــفافية في� مــن أن تشرر
قليمـيـة، والوطنـيـة المعنـيـة بالسياـسـات. ي المنتدـيـات الدولـيـة، الإإ

اـيـدة في� ز�تز مـحـل نـقـاشٍٍ بـصـورة م

يعــات أو سياســات شــفافية. يعمــل الاتحــاد  ي ذلــك فرنســا، ليتوانيــا، أيســلندا، والولايــات المتحــدة الأأمريكيــة، تشرر
لــدى دول متعــددة حاليــا، بمــا في�

ي الأأجــر )المفوضيــة الأأوروبيــة 2021(. عــززت منظمــات دوليــة أخــرى، مثــل هيئــة الأأمــم المتحــدة للمــرأة، 
ي تعليمــات الشــفافية في�

ي على تــبني� الأأورو�بي
ن� ظــروف المعيشــة والعمــل، برامــج أعمالهــا بشــأن تلــك المســألة )هيئــة الأأمــم  منظمــة التعــاون والتنميــة الاقتصاديــة، والمؤسســة الأأوروبيــة لتحــسين

)Aumayr-Pintar 2021 المتحــدة للمــرأة 2020؛ منظمــة التعــاون والتنميــة الاقتصاديــة 2021؛

ن� أطــراف مصلحــة بقيــادة منظمــة العمــل الدوليــة، هيئــة  اكــة بين ي الأأجــر، وهــو شرر
�طُـورت هــذه الوثيقــة ضمــن إطــار عمــل التحالــف الــدوليي للمســاواة في�

ي الأأجــر القائمــة على النــوع الاجتماعــي على المســتويات 
الأأمــم المتحــدة للمــرأة، ومنظمــة التعــاون والتنميــة الاقتصاديــة تهــدف إلى تقليــص الفجــوة في�

ي الأأجــر ضمــن المجموعــة الأأوســع مــن السياســات للحــد مــن 
يعــات الشــفافية في� قليميــة، والوطنيــة3. تقــدم الوثيقــة لمحــة عامــة عــن تشرر العالميــة، الإإ

ي الأأجــر. علاوة على 
يعــات الشــفافية في� ي ســنت تشرر

ي الــدول التي�
يعــات في� فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي، إضافــة إلى خريطــة مفصلــة للتشرر

يعــات على فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي وعلى اعتبــارات ســوق العمــل الأأوســع نطاقــا، وتحلــل  ذلــك، تقيــم الوثيقــة آثــار تلــك التشرر
ي آراء المنظمــات الممثلــة للعمالــة ولجهــات العمــل، والحجــج المؤيــدة والمعارضــة 

ي الأأجــور. تبحــث الوثيقــة في�
يعــات الشــفافية في� تكاليــف وفوائــد تشرر

نــت نفذتــه منظمــة العمــل الدوليــة معهــا4. نترر ي الأأجــور، مــع توضيــح دور هــذه المنظمــات بنــاء على مســح عبرر الإإ
يعــات الشــفافية في� لتشرر

ي الأأجر.
ي للتحالف الدوليي للمساواة في�

وني� ي الأأجر، يرجى الاطلاع على الموقع الالكترر
3. لمزيد من المعلومات عن التحالف الدوليي للمساواة في�

ة من حزيران/يونيو إلى أيلول/سبتمبرر 2021. ي الفترر
4. نفذ المسح في�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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يعات الشفافية  تشرر 	
ي الأأجر: أداة سياسة 

في�
ناشئة ومبتكرة

2
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ي الأأجر: أداة سياسة ناشئة ومبتكرة
يعات الشفافية في� 2. تشرر

ي مجــال سياســة معالجــة فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي، فقــد تــبىنى 
ي الأأجــر أداة جديــدة ومبتكــرة إلى حــد مــا في�

بالرغــم مــن أن الشــفافية في�
يعــات  ي الأأجــر. لــدى كــثرير مــن الــدول الأأوروبيــة بالفعــل تشرر

يعــات أو سياســات الشــفافية في� ايــد مــن دول العالــم تشرر ز�تز ي صــدد أن يتــبىنى عــدد م
أو في�

ــة،  ــبىنى دول غرير أوروبي ــدد ان تت ــت أو بص 5. تبن
ي ــاد الأأورو�بي ــتوى الاتح ــر على مس ي الأأج

ــفافية في� ــات الش ي تعليم
ــبني� ــار ت ــع انتظ ــر، م ي الأأج

ــفافية في� للش
يعــات وسياســات  ي تناقشــها هــذه الوثيقــة لاحقــا. تهــدف تشرر

ي الأأجــر، التي�
يعــات للشــفافية في� ، آيســلندا، والولايــات المتحــدة، تشرر مثــل كنــدا، تشــيليي

ــز الوصــول إلى المعلومــات ومعالجــة التغاير/عــدم  ــق تعزي ــوع الاجتماعــي عــن طري ــق فجــوة الأأجــور القائمــة على الن ي الأأجــر إلى تضيي
الشــفافية في�

ــاج إليهــا  ي تحت
ــة التي� ــة والأأدل ــة بالمعلومــات ذات الصل ي الأأجــر العمال

ــزود الشــفافية في� ي المعلومــات. مــن منظــور العمال/العــاملات، قــد ت
ــل في� التماث

ي 
يعــات الشــفافية في� ي الأأجــر. مــن منظــور جهــات العمــل، تشرر

ز�يز المحتمــل في� للتفــاوض بشــأن معــدلات الأأجــر وكذلــك الوســائل اللازمــة للتصــدي للتمــي
ي الأأجــر الــذي قــد يؤثــر ســلبا على حســن سرير عمــل منشــآتها.

ز�يز في� الأأجــر قــد تتيــح فرصــة لتحديــد ومعالجــة التمــي

ي الأأجر
يع شفافية المساواة في� 2.1. تشرر

ي الأأجــر مجموعــة متنوعــة مــن الأأدوات، تشــمل إفصاحــاًً دوريــاًً عــن الأأجــر، وتقاريــر منتظمــة عــن فجــوة الأأجــور على أســاس 
ُتُجســد تــدابرير الشــفافية في�

ن� وتيــسرير تطبيــق مبــدأ الأأجــر المتســاوي عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية  كات. جميعهــا مصممــة لتمــكين ي الشرر
النــوع الاجتماعــي، أو تقييمــات الأأجــر في�

ز�يز القائــم على النــوع الاجتماعــي  ي الأأجــر إلى الكشــف عــن التــح
مــن خلال تعزيــز الوصــول إلى المعلومــات. على ذلــك النحــو، تهــدف تــدابرير الشــفافية في�

ي ممارســات الأأجــور، إيمانــاًً بــأن هــذه الاكتشــافات قــد تــؤدي إلى عوامــل أخــرى لمعالجــة وتصحيــح فجــوات الأأجــور على أســاس النــوع 
ز�يز في� أو التمــي

جـر مهيكـلـة ـعـادة ـحـول ـعـدة ـُنُهـج: ي الأأـ
يـعـات الـشـفافية في� ي تشرر

سـات الحالـيـة في� الاجتماـعـي. الممارـ

كات والوصول إلى هذه المعلومات. ي الشرر
السماح للكادر الوظيفي بطلب معلومات عن مستويات الأأجر في� 	

مطالبة جهات العمل بالكشف عن معلومات الأأجر الفردية للكادر الوظيفي. 	

ــاء  ــا أثن ــه، إم ــل تعيين ــي المحتم ــلكادر الوظيف ــا ل ــة عنه ــة معلن ــب وظيف ــن رات ــف ع ــل بالكش ــات العم ــة جه مطالب 	

الوظاــئف. إعلاــنات  ي 
في� أو  المــقابلات 

منع جهات العمل من طلب سجل تاريخ راتب الكادر الوظيفي المحتمل تعيينه. 	

ويــد جهــات العمــل بشــهادة الأأجــر المتســاوي إذا حققــت متطلبــات بشــأن الأأجــر المحايــد  ز�تز إنشــاء هيئــة مســتقلة ل 	

عـي. نـوع الاجتماـ يـث الـ مـن حـ ـ

ــوع  ــن الن ــات ع ــنشرر معلوم ــثلاًً( ب ــخصا م ــي )50 ش ــدد الكادر الوظيف ــن ع ــة م ــدود المعين كات ذات الح ــزام الشرر إل 	

داخلهــا. والأأجــر  الاجتماعــي 

كات ذات الحــد الأأدىنى مــن عــدد الكادر  ي الشرر
تدقيــق منتظــم لكشــوفات العمالــة مــن حيــث النــوع الاجتماعــي والأأجــر في� 	

ــي. الوظيف

/ممثلات الكادر الوظيفي. كات بمشاركة ممثليي ي الشرر
تدقيق منتظم للأأجور في� 	

تشجيع مناقشة مساواة وتدقيق الأأجور خلال المفاوضة الجماعية. 	

. لمزيد من  ي ي الاتحاد الأأورو�بي
ي الأأجر بهدف جعل هذه السياسات إلزامية في�

ي وقت كتابة هذه الوثيقة، تناقش المفوضية الأأوروبية تعليمات جديدة بشأن سياسات الشفافية في�
5. في�

يعي المتبع. ي للمفوضية الأأوروبية 2021، وكذلك الاجراء التشرر
وني� المعلومات، يرجى الاطلاع على الموقع الالكترر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجر
يعات شفافية المساواة في� 2.2. الحجج المؤيدة والمعارضة لتشرر

ي الأأجــر تســتند إلى مراجعــة الأأدبيــات6. 
يعــات الشــفافية في� يقــدم هــذا القســم لمحــة عامــة عــن مختلــف الحجــج المؤيــدة والمعارضــة لاســتحداث تشرر

نــت نفــذ مــع المنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل  نترر ن� اســتناداًً إلى مســحٍٍ عبرر الإإ كاء الاجتماعــيين ــآراء الشرر ي الفصــل الخامــس، ُتُدعــم تلــك الحجــج ب
في�

يعــات شــفافية. وبينمــا يحــاول هــذا القســم تقديــم لمحــة عامــة شــاملة عــن الفوائــد والصعــاب المحتملــة فيمــا  ي لديهــا تشرر
ي الــدول التي�

والعمالــة في�
يعــات تقلــل بصــورة عامــة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي وتحقــق  ي الأأجــر، تــشرير الأأدلــة إلى أن هــذه التشرر

يعــات الشــفافية في� يتعلــق بتشرر
فواـئـد اقتصادـيـة.

2.2.1. الحجج المؤيدة

ي المعلومــات المتاحــة لســوق 
اًً في� ي الأأجــر تحســناًً مبــاشرر

ي صنــع القــرار الاقتصــادي. توفــر الشــفافية في�
كقاعــدة عامــة، ُتُعــتبرر زيــادة المعلومــات مفيــدة في�

ي الأأجــر مــن 
ــاًً على قــدرة جميــع الجهــات الفاعلــة على توجيــه اختياراتهــا وصنــع قراراتهــا. إضافــةًً إلى ذلــك، تقلــل الشــفافية في� العمــل، وتؤثــر إيجابي

ي ســوق العمــل.
ن� مختلــف الجهــات الفاعلــة في� تغاير/عــدم تماثــل المعلومــات الــذي كان ســيوجد لــولا هــذا بين

ي الأأجــر العمالــة مــن اتخــاذ قــرارات أكثرر وأفضــل اســتنارةٍٍ، ممــا يســمح بإجــراء مفاوضــات التوظيــف والأأجــر بنــاءًً على أســس متســاوية. 
ُتُمكــن الشــفافية في�

ي إجــراءات تصحيحيــة محتملــة، ممــا ســيؤدي 
وع في� يــة المحتملــة والشرر ز�يز ي الأأجــر تســاعد العمالــة على تحديــد ممارســات الاجــر التمي

كمــا أن الشــفافية في�
كات. ي إزالــة فجــوات الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي على مســتوى الشرر

إلى تطــورات إيجابيــة في�

.Hofman et al (2020) ي هذا الجزء نوقشت من قبل
6. معظم الحجج المقدمة في�

ي الأأجر
صندوق معلومات 2: الفوائد الاقتصادية لتدابرير الشفافية في�

لمــان  ي ســد فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. ذكــرت دراســة أجراهــا البرر
ي الأأجــر في�

وثقــت على نطــاق واســع فاعليــة الشــفافية في�
ــة وســاعات  ــادة مشــاركة القــوى العامل ي عــام 2020 أن تقليــل فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي “يمكــن أن يــؤدي إلى زي الأأورو�بي
ي الأأجــر الملزمــة 

نــاث )نظــرا لأأن الحوافــز أقــوى عندمــا تكــون الأأجــور أعلى(”. علاوة على ذلــك، يمكــن أن تــؤدي تــدابرير الشــفافية في� العمــل للإإ
نتاجيــة« Hofman et al. 2020, 16((. قــدرت دراســة أجرتهــا المفوضيــة الأأوروبيــة عــام  ــادة الإإ نــاث وزي إلى “اســتخدام أفضــل لمهــارات الإإ
كات عــن مســتويات الأأجــر مــن شــأنه أن يولــد فائــدة اقتصاديــة صافيــة ســنويا على مســتوى  لزامــي المنتظــم مــن قبــل الشرر بلاغ الإإ 2014 أن الإإ
ــال ســنوية تبلــغ 108 مليــون يــورو فقــط. باســتخدام تلــك الأأرقــام، فــإن إجمــاليي  ــار يــورو، وتكاليــف امتث ي قدرهــا 18 ملي الاتحــاد الأأورو�بي
بلاغ المنتظــم عــن الأأجــر ســيصل إلى 17.892 مليــار يــورو ســنويًاً، ممــا  ي الأأجــر بنــاء على الإإ

ي مــن تفعيــل تــدابرير الشــفافية في�
الفائــض الصــافي�

ة للرعايــة الاجتماعيــة. يــشرير إلى فوائــد كــبرير

المصدر: Hofman وآخرون/أخريات 2020؛ المفوضية الأأوروبية 2014

ي تقليص فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي
ي الأأجر في�

صندوق معلومات 3: فوائد تدابرير الشفافية في�

ي الأأجــر تقلــل مــن فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع 
تقــدم دراســة للمفوضيــة الأأوروبيــة عــام 2014 عــدة تقديــرات بشــأن تــدابرير الشــفافية في�

: ن� أمــور أخــرى( مــا يليي الاجتماعــي، وتشــمل )مــن بين

كات يخفــض فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي بنســبة  ي الحصــول على معلومــات عــن الأأجــر داخــل الشرر
منــح العمالــة الحــق في� 	

%0.5 - %0.33

كات عــن مســتويات الأأجــر يقلــل فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي  ي الأأجــر مــن قبــل الشرر
بلاغ المنتظــم عــن الشــفافية في� الإإ 	

بنســبة %0.66 - %1.5

ي الأأجر من قبل جهات العمل يقلل فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي بنسبة %0.66 - %2.
تدقيق المساواة في� 	

ي عمليات المفاوضة الجماعية يقلص فجوة الأأجر على أساس النوع الاجتماعي بنسبة %0 - %0.33.
ي الأأجر في�

مراعاة مفهوم المساواة في� 	

ي الحصــول على معلومــات عــن الأأجــر، 
ي الأأجــر يحــوي كافــة الُنُهــج الأأربعــة -- حــق العمالــة في�

ي نهــج شــامل للشــفافية في�
بصــورة عامــة، تــبني�

ي المفاوضــة الجماعيــة - ســيكون ذو تــأثرير تراكمــي على 
ي الأأجــر في�

ي الأأجــر، وإدراج المســاواة في�
ي الأأجــر، تدقيــق المســاواة في�

بلاغ عــن الشــفافية في� الإإ
تقليــص فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي بنســبة %1.65 - %4.33

المصدر: المفوضية الأأوروبية 2014
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2.2.2. الحجج المعارضة

ــؤدي أي نظــام  ــة على جهــات العمــل. قــد ي ــاء إداري ــال وأعب ي انطوائهــا على تكاليــف امتث
ــل في� ي الأأجــر يتمث

يعــات الشــفافية في� ــرا لتشرر النقــد الأأكثرر ذِِك
ن� لتقليــل التكلفــة بــشكل  ينطــوي على تكاليــف لا تقابلهــا مكاســب ذات قيمــة متســاوية على الأأقــل إلى شكل مــن التملــص مــن المســؤولية، أو ســلوك مــعين
ة قليلــة أو غرير معروفــة  كات ســتواجه تكاليــف امتثــال وتكاليــف إداريــة مــع فائــدة مبــاشرر ي الأأجــر، تــشرير حقيقــة أن الشرر

ي حــال الشــفافية في�
7. في�

أســاسيي
ي أحســن 

كات الامتثــال، لكــن بأقــل تكلفــة ممكنــة، ممــا ســيؤدي في� ــةًً -- إلى احتمــال محاولــة بعــض الشرر -- أو أنهــا قــد تواجــه حىتى آثــاراًً ســلبيةًً معقول
الأأحــوال إلى معلومــات غامضــة أو غرير كافيــة8.

ام الحــق  مــن ناحيــة أخــرى، شكلــت خصوصيــة التعاقــد الفــردي أو خصوصيــة معلومــات أجــر الشــخص مــع جهــة العمــل مصــدرا للشــواغل. إن احترر
كات تقديــم  ط دول على الشرر ي عــدم إمكانيــة تقديــم معلومــات عــن الأأجــر الكامــل بصــورة علنيــة. ولمواجهــة ذلــك التحــدي، تــشترر

ي الخصوصيــة يــعني�
في�

ي تتلقــى الأأجــور. ومــع ذلــك، إذا وجــد عــدد 
ي فئــة مهنيــة معينــة، أو عــدم إيــراد معلومــات تــشرير إلى العمالــة التي�

أرقــام مجمعــة أو متوســط للأأجــور في�
ي أي فئــة مهنيــة معينــة أو يــؤدون مجموعــة معينــة مــن المهــام المحــددة، فــإن تقديــم معلومــات عــن متوســط الأأجــور يمكــن 

قليــل جــدا مــن الأأفــراد في�
نفــاذ حــق تزويــد موظــف/ /موظفــات على الأأقــل لإإ ن� ط ألمانيــا وجــود ســتة موظفين أن يكشــف عــن معلومــات فرديــةٍٍ وخاصــة. على ســبيل المثــال، تــشترر
كات تحتــاج إلى تحديــد متوســط الأأجــر على نطــاق أوســع مــن الفئــات المهنيــة، الأأمــر الــذي يمكــن  موظفــة بمعلومــات. ولمــا كان الأأمــر كذلــك، فــإن الشرر

ي الأأجــر9.
بطبيعــة الحــال أن يحــد مــن دقــة تفاصيــل المعلومــات، وتقليــل القيمــة الإإجماليــة لممارســات الشــفافية في�

ي الأأجــر يمكــن أن ُتُصحــح فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، لكــن عــن طريــق خفــض أجــور الذكــور 
توجــد أيضــاًً ادعــاءاتٍٍ بــأن الشــفافية في�

ي غالبــاًً مــن تباطــؤ 
نــاث تــأ�تي نــاث. وجــد Bennedsen (2019), Duchini, Simion, Turrell (2020) أن الفوائــد النســبية لأأجــور الإإ بــدلاًً مــن زيــادة أجــور الإإ

ن�  ــوع الاجتماعــي انخفضــت بين ــة، وجــد Böheim and Gust (2021) أن فجــوة الأأجــور على أســاس الن ن� الذكــور. ومــع ذلــك، بالمقارن نمــو الأأجــور بين
ي على أـجـور الذـكـور.

ـنـاث ـمـع ـعـدم وـجـود ـتـأثرير إحـصـا�ئي ي أـجـور الإإ
ة في� ة نتيـجـة لزـيـادة ـكـبرير كات الـكـبرير ي الشرر

/الموظـفـات الـجـدد في� ن� الموظفين

ي الأأجــر يمكــن أن تحفــز جهــات العمــل على التفــاوض بقــوة أكبرر مــع الكــوادر الوظيفيــة، لأأن 
ي حــددت أن الشــفافية في�

تشــمل الشــواغل الأأخــرى التي�
راتــب عامل/عاملــة قــد يؤثــر على المفاوضــات مــع كــثرير مــن العمالــة )Cullen, Pakzad-Hurson 2019(. إضافــة إلى ذلــك، يمكــن أن تقلــل الشــفافية 
كــة مــا بالإإحبــاط بســبب معرفــة أن أشــخاصا  ي شرر

ي العمــل، إذ قــد يشــعر أشــخاص في�
ن� الزملاء/الزمــيلات في� ي الأأجــر مــن الــروح المعنويــة والانســجام بين

في�
)Canales 2018( وعــة كــة يكســبون أكثرر حىتى لــو كانــت أســباب فروقــات الأأجــور مشرر ي نفــس الشرر

آخريــن في�

ة يفوق الأأولى. دارية للامتثال إذا كانت الأأخرير 7. يمكن أن يشمل السلوك الذي يقلل من التكاليف خيارا طوعيا لتحمل غرامات عدم امتثال بدلا من دفع التكاليف الإإ
ن� ظروف المعيشة والعمل 2018(. كات ذات الصلة بتجميع تقارير أجور )المؤسسة الأأوروبية لتحسين ي الدنمارك، قامت 30% فقط من الشرر

8. بعد تقديم تقارير الأأجور القانونية في�
9. بالرغم من الطبيعة الخاصة للأأجور، وجد Smit, Montag-Smit (2019) أن العمالة قد يكون لديها حافز لمشاركة معلومات الأأجر طواعية فيما بينها على أي حال.

ي الأأجر تخفيض الأأجور؟
صندوق معلومات 4: هل يمكن لتدابرير الشفافية في�

ي الأأجــر مــن الأأجــور 
مكانيــة أن تخفــض الشــفافية في� ا لســبب لإإ ح فيــه تفــسرير ي الولايــات المتحــدة نموذجــاًً نظريــاًً تــقترر

طــورت أطــراف أكاديميــة في�
ي الأأجــر قــد تقلــل مــن القــدرة التفاوضيــة الفرديــة للعمالــة، ممــا يــؤدي إلى انخفــاض 

بــدلا مــن ان ترفعهــا. يتوقــع النمــوذج أن الشــفافية في�
ي الأأجــر أن تخفــض الأأجــور بصــورة عامــة، لكنهــا ســتقلل أيضــا مــن 

متوســط الأأجــر. بموجــب هــذا النمــوذج، مــن شــأن زيــادة الشــفافية في�
، فــإن فجــوة الأأجــور على  ن� الكادر الوظيفــي )أي أنهــا ستســد فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي(. وبالتــاليي تباين/تفــاوت الأأجــور بين
كات(. علاوة على  ي أربــاح الشرر

ي على حســاب العمالــة ذات الأأجــر المنخفــض بصــورة عامــة )مــع زيــادة مقابلــة في�
أســاس النــوع الاجتماعــي يــأ�تي

ي الأأجــر قويــة بمــا يكفــي، فقــد تــؤدي إلى زيــادة تفــاوت الأأجــور.
ذلــك، يحمــل النمــوذج تحذيــراًً: إذا لــم تكــن تــدابرير الشــفافية في�

Cullen 2021 :المصدر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجر
3. ممارسات متنوعة ونُهُج شائعة لتعزيز الشفافية في�

ي تطبقهــا مختلــف الــدول، يقــدم 
ي الأأجــر مــن ُنُهــج متنوعــة. فيمــا يبحــث الفصــل الرابــع بالتفصيــل الُنُهــج العديــدة التي�

يعــات الشــفافية في� تتألــف تشرر
ي الأأجــر عــن العمــل 

ي الأأجــر لتعزيــز المســاواة في�
يعــات الشــفافية في� ي ســنت تشرر

ي الــدول التي�
هــذا الفصــل لمحــة عامــة عــن بعــض الُنُهــج الأأكثرر شــيوعاًً في�

ذي القيـمـة المتـسـاوية. تـشـمل تـلـك الـُنُهـج الـشـائعة:

ي الأأجر؛
تقارير الشفافية في� 	

ي الأأجر؛
تدقيق المساواة في� 	

ي طلب معلومات عن الأأجر؛
حقوق الموظف/الموظفة في� 	

ن� جهات العمل والعمالة بشأن التدابرير المتخذة؛ المشاركة والتواصل/التشاور بين 	

ي الأأجر.
	 الأأدوات الرقمية لتعزيز الشفافية في�

ي الأأجر
3.1. تقارير الشفافية في�

ــا عــن  بلاغ دوري ي الأأجــر مــن أكثرر التــدابرير المنفــذة شــيوعاًً على الصعيــد القطــري. بصــورة عامــة، ُيُطلــب مــن جهــات العمــل الإإ
ــر الشــفافية في� تقاري

ــل  ــات العم ن� جه ــز الحــوار بين ــر إلى تعزي ــك التقاري ــدف تل ــاث. ته ن ــور والإإ ن� الذك ي الأأجــور بين
ــات في� ــة والاختلاف ــوى العامل ــة بالق ــات المتعلق المعلوم

والعمالــة بشــأن الأأجــور القائمــة وممارســات الأأعمــال، لا ســيما بشــأن النــوع الاجتماعــي. يمكــن لجهــات العمــل بعــد ذلــك أن تقــرر تنفيــذ سياســات 
بـمكان العـمـل لمعالـجـة أي فـجـوات على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي. خاـصـة ـ

ي تمثــل العمالــة )مثــل مجالــس العمــل أو النقابــات العماليــة( و/
ي الأأجــر إلى الجهــات التي�

ُيُطلــب عــادةًً مــن جهــات العمــل تقديــم تقاريــر الشــفافية في�
بلاغ عــادة بحجــم المنشــأة وتختلــف مــن دولــة إلى أخــرى. فــعلى ســبيل المثــال، يجــب على المنشــآت  أو إلى مؤسســة حكوميــة. ترتبــط متطلبــات الإإ
ي توظــف 50 عامــل/

بلاغ المنشــآت التي� ــة للأأجــر. ويشــمل واجــب الإإ ــغ عــن إحصــاءات معين ي الدنمــارك أن تبل
ــة في� ي تضــم أكثرر مــن 35 عامل/عامل

التي�
. ي بلجــيكا وفرنســا. بينمــا حــددت ألمانيــا، المملكــة المتحــدة، وأيرلنــدا الشــمالية حــدود عــدد العمالــة بـــ 501 و251 شــخصا، على التــواليي

عاملــة أو أكثرر في�

ي الأأجر
3.2. تدقيق المساواة في�

 .)Veldman 2017( ي الأأجــر واتخــاذ خطــوات لمعالجتهــا
ي الأأجــر مــن جهــات العمــل تحليــل وفهــم الفجــوات المحــددة في�

يتطلــب تدقيــق المســاواة في�
ي الأأجــر المذكــورة ســابقاًً، لأأنهــا تتضمــن تقييمــاًً للبيانــات المبلغــة. يشــمل 

بلاغ عــن المســاواة في� يمكــن للمــرء أن يجــادل بــأن تلــك خطــوة أبعــد مــن الإإ
نــاث والذكــور لكل فئــة أو وظيفــة مهنيــة، نظــام تقييــم وتصنيــف الوظائــف المســتخدم،  ي الأأجــر إلى حــد كــبرير تحلــيلا لنســبة الإإ

تدقيــق المســاواة في�
ي الأأجــر على أســاس النــوع الاجتماعــي10. نفــذت فنلنــدا، ألمانيــا، إســبانيا، الســويد، وســويسرا عمليــات تدقيــق 

معلومــات مفصلــة عــن الأأجــر والتفــاوت في�
ي الأأجــر.

المســاواة في�

ي طلب معلومات عن الأأجر
3.3.  حق العمالة في�

ي تبنــت الحــق 
ن� الــدول التي� كــة بين ن� العمال/العــاملات مــن طلــب معلومــات عــن الأأجــر. ومــن الســمات المشترر ايــد مــن الــدول تــدابرير لتمــكين ز�تز نفــذ عــدد م

ي طلــب المعلومــات 
ويــج، للعمالــة الحــق في� ي الرنر

ي طلــب معلومــات عــن الأأجــر أن هــذا الحــق يمــارس عمومــا عــن طريــق جهــات ممثلــة للعمالــة. في�
في�

ي حالــة 
ة إلا في� ي ألمانيــا وإســبانيا، لا ُيُســمح للعمالــة بطلــب ذلــك مبــاشرر

/لممــثلات النقابــات العماليــة مســاعدة العمالــة. في� ة، لكــن يمكــن لممثليي مبــاشرر
ي ألمانيــا تقديــم معلومــات إلا عنــد وجــود مــا لا يقــل عــن ســتة اشــخاص 

ي المنشــآت. علاوة على ذلــك، لا يلــزم في�
عــدم وجــود جهــات ممثلــة للعمالــة في�

ة بســبب عــدم وجــود  ي إســبانيا، إذا طلبــت العمالــة تلــك المعلومــات مبــاشرر
ي نفــس المنشــأة. في�

مــن الكادر الوظيفــي مــن الجنــس الآآخــر يعملــون في�
ــة أخــرى، يجــب أن تحصــل جهــات  ــاث. مــن ناحي ن ن� الذكــور والإإ ــة، فــإن المعلومــات المقدمــة تقــتصر على فجــوة الأأجــور بين ــة للعمال جهــات ممثل
ي سيكشــف عــن معلومــات أجورهــا نتيجــة للطلــب( قبــل 

ي فنلنــدا وايرلنــدا على موافقــة العمالــة المتأثــرة بطلــب المعلومــات )أي العمالــة التي�
العمــل في�

مـات. الكـشـف ـعـن أي معلوـ

.)EU/124/2014( ناث من خلال الشفافية ن� الذكور والإإ ي الأأجور بين
10.  توصية المفوضية الأأوروبية بشأن تعزيز مبدأ المساواة في�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ن� جهات العمل والعمالة 3.4. المشاركة والتواصل بين

ــدول  ي معظــم ال
يعــات الشــفافية في� ــن تشرر ــة جــزء م ــل والعمال ــات العم ــثلات جه /مم ن� ممثليي ي الأأجــور بين

ــدابرير الشــفافية في� ــل التشــاور بشــأن ت يمث
/ممــثلات  ــدرس مجالــس العمــل أو ممثليي ي بلجــيكا، ت

ي الأأجــر في�
ــر الشــفافية في� ــق بتقاري ي الجــدول 1(. فيمــا يتعل

ي هــذه الوثيقــة )ملخــص في�
الذكــورة في�

ح مجالــس  النقابــات تقريــر تحليــل الأأجــر لتقييــم مــا إذا كان لــدى المنشــأة سياســة رواتــب حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي. إضافــة إلى ذلــك، قــد تــقترر
اك مــع منظمــات ممثلــة  بلاغ عــن الأأجــر تجميــع إحصــاءات عــن الأأجــر بــالاشترر ي الدانمــارك، يتطلــب واجــب الإإ

ن� أطــرافٍٍ وســيطة عماليــة. في� العمــل تعــيين
ي ألمانيــا، ُتُبلــغ 

ي الأأجــر في�
ي العملي��ة، قبــل مناقش�ـة تقاري��ر الأأج��ر م��ع المنظم��ات الممثلــة للعماـلـة. وعــن تدقيــق المســاواة في�

لجه��ات العم�ل المش��اركة في�
ي للأأجــر، ويمكــن للمنشــآت 

جهــات العمــل مجالــس العمــل بعمليــات تدقيــق الأأجــر وتقــدم الوثائــق المتعلقــة بالتقييــم. ُتُبلــغ العمالــة بالتقييــم النهــا�ئي
ي الحصــول على معلومــات بشــأن مســتويات الأأجــر. بنــاء 

ي لديهــا اتفاقيــات جماعيــة أن تحيــل العمالــة إلى أحكام الاتفاقيــة عنــد ممارســة حقهــا في�
التي�

على ذلــك، تــشكل النقابــات جــزءا مــن خطــة الشــفافية بوصفهــا مقدمــة للمعلومــات، وأيضــاًً عبرر ضمــان أن تكــون الاتفاقيــات الجماعيــة حياديــة تجــاه 
ي الس�ـويد، ينف�ـذ تدقي�ـق الأأج�ـر بالتع�ـاون م�ـع الجه�ـات الممثل�ـة للعمال�ـة. 

الن�ـوع الاجتماع�ـي وأن تح�ـدد تصنيف�ـات الوظائ�ـف وفاًق�ـً لمع�ـايرير موضوعي�ـة. في�
ي مجــال المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي 

تغــال، يمكــن للجهــات الممثلــة للعمالــة والنقابــات العماليــة أن تطلــب مــن ســلطة خارجيــة في� ي البرر
وفي�

ــة المتســاوية. يجــب على  ي الأأجــر عــن العمــل ذي القيم
ــس في� ز�يز على أســاس الجن ــي ــف( إصــدار رأي بشــأن أي تم ي العمــل والتوظي

ــة المســاواة في� )هيئ
مقدم/مقدمــة الطلــب بيــان مجموعــة الكادر الوظيفــي مــن الجنــس الآآخــر كأســاس للمقارنــة.

ي الأأجر، بحسب الدولة
ن� جهات العمل والعمالة لتنفيذ تدابرير الشفافية في� جدول 1. ملخص: المشاركة والتواصل بين

ن� جهات العمل والعمالةالدولة نوع المشاركة والتواصل بين

اليا أسترر
ي الأأجــر، وقــد تطلــب الجهــات الممثلــة للعمالــة 

ي توظــف أكثرر مــن 100 شــخصا تقريــرا عــن الشــفافية في�
تقــدم المنشــآت التي�

ي مكان العمــل 
الحصــول على التقريــر. يــشكل التشــاور مــع العمالــة بشــأن مســائل المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي التقاريــر الدوريــة.
ي ينبغــي معالجتهــا في�

ات التي� جــزءا مــن المــؤشرر

النمسا
ي الأأجــر إلى مجلــس العمالــة المركــزي أو لجــان العمــل. يمكــن للجهــات الممثلــة للعمالــة طلــب 

يجــب تقديــم تقريــر الشــفافية في�
معلومــات عــن التقريــر، وهــي مســؤولة عــن تقديــم المعلومــات ذات الصلــة للعمالــة.

بلجيكا

ي يدقــق تقريــر  ي حــال عــدم وجــود مجلــس للعمــل، إلى وفــد نقــا�بي
يجــب إبلاغ تقريــر تحليــل الأأجــر إلى مجلــس العمــل، أو، في�

ي الأأجــر حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي. بنــاء على طلــب الجهــة 
المنشــأة ويحــدد مــع جهــة العمــل مــا إذا كان لديهــا سياســة في�

ي 
ن� طــرف وســيط. الأأنظمــة البلجيكيــة توجــب إدراج فجــوة الأأجــر على أســاس النــوع الاجتماعــي في� الممثلــة العمالــة، يمكــن تعــيين

، القطاعــي، وعلى مســتوى المنشــأة(. ي
جميــع مســتويات الحــوار الاجتماعــي )المــهني�

كندا
نصــاف  ــذ خطــة المنشــأة للإإ ــا لتنفي ــرر اتخاذه ــدابرير المتخــذة أو المق ــي بالت ــا الوظيف ــل إبلاغ كادره ــة عم يجــب على كل جه
ــر الخطــة،  ي تطوي

لَزَمــة بالتشــاور مــع كادرهــا الوظيفــي أو أطــراف وســيطة بشــأن مســاعدتها في� ــف. جهــة العمــل ُمُ ي التوظي
في�

نصــاف. تنفيذهــا، أو إبلاغهــا إلى الكادر الوظيفــي. يجــب على جهــات العمــل والعمالــة التعــاون طــوال عمليــة تنفيــذ خطــة الإإ

غرير مطبق.تشيليي

الدنمارك
ي الاتفاق الجماعي 

ي الاعتبار في�
ط أخذ هذه المعلومات في� ي الأأجر إلى الكادر الوظيفي ويشترر

يقدم تقرير وإحصاءات المساواة في�
للمنشأة.

ألمانيا

ي حالــة عــدم وجــوده، وعندهــا يمكــن لــلكادر الوظيفــي 
ي طلــب المعلومــات مــن خلال مجلــس العمالــة إلا في�

ُيُمــارس الحــق في�
ــاث  ن ن� الإإ ــر بين ي الأأج

ــاواة في� ــذ المس ــز تنفي ــب تعزي ــا واج ــة أيض ــس العمال ــل. على مجل ــة العم ة إلى جه ــاشرر ــب مب ــم طل تقدي
ي 

ن� إجمــاليي أجــور ورواتــب الكادر الوظيفــي. ينبغــي على المنشــآت التي� ي تــبين
والذكــور، وهــو مكلــف بتقييــم كشــوفات الرواتــب التي�

توظــف أكثرر مــن 500 شــخص وتجــري تدقيقــا للأأجــور استشــارة مجلــس العمالــة بشــأن تقاريــر التدقيــق.

فنلندا

ي تمثــل العمالــة 
وط العمــل مــن خلال الجهــات التي� ي الحصــول على معلومــات عــن أجــور وشرر

ينــص القانــون على حــق العمالــة في�
ــة  ــات الممثل ــة والجه ــة المحلي ــات العمالي ــع النقاب نصــاف بالتعــاون م ــة. توضــع خطــة الإإ ــة المحلي ــثلات النقاب /مم أو ممثليي
ي إجــراء 

ــا في� ــة مســاعدة أعضائه ــات العمالي ــة لجهــات العمــل والنقاب ــة. يمكــن للمؤسســات الممثل ــا العمال ي تعينه
الأأخــرى التي�

ي )الحكومــة، جهــات العمــل، 
ي إطــار الحــوار الاجتماعــي الــثلا�ثي

ي الأأجــر في�
ام بالمســاواة في� ز�تز عمليــات تدقيــق الأأجــر. يناقــش الال

العمال��ة(. ويوج��د تقيي��م لأأـثـر الاتفاقيــات الجماعيــة على النــوع الاجتماعــي.

آيسلندا
ــذا  ــول على ه ي الحص

ــأة في� ــلت المنش ــر، إلا إذا فش ي الأأج
ــاواة في� ــاد المس ــة اعتم ي عملي

ــة في� ــة للعمال ــراف الممثل ــارك الأأط لا تش
ــاواة. ــة المس ــر هيئ ــول على تقري ــراف الحص ــذه الأأط ــن له ــة يمك ــذه الحال ي ه

ــاد، وفي� الاعتم

ي الأأجر ومشاركتها مع مجلس العمل.إيطاليا
ن� على المنشآت إنجاز تقارير للمساواة في� يتعين
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فرنسا
ي يعمــل فيهــا 50 عامل/عاملــة أو أكثرر أن تتفــاوض مــع النقابــات العماليــة بشــأن المســاواة المهنيــة 

يجــب على المنشــآت التي�
ي المنشــأة. يمكــن لمجالــس 

ي ذلــك اتخــاذ تــدابرير لســد فجــوة الأأجــر على أســاس النــوع الاجتماعــي في�
ن� الذكــور والانــاث، بمــا في� بين

ي الأأجــر ومــؤشرر الأأجــر ونتائــج قاعــدة البيانــات الاجتماعيــة والاقتصاديــة.
العمالــة الوصــول إلى البيانــات المتعلقــة بالمســاواة في�

ي تضم أكثرر من 20 عامل/عاملة مناقشة برنامج تكافؤ الفرص مع مجلس العمالة.ليتوانيا
يجب على المنشآت التي�

لوكسمبورغ
ــرة  ن� على مدير/مدي ــعين ــل، يت ــون العم ــي على مســتوى المنشــأة. بحســب قان ي الحــوار الاجتماع

ي الأأجــر في�
تتجســد الشــفافية في�

ــات  ــة ببيان ــة للعمال ــراف الممثل ــد الأأط ــب تزوي ــا. يج ــاور معهم ــاواة والتش ــة وللمس ــة للعمال ــات الممثل ــأة إبلاغ الجه المنش
ــي. ــب الكادر الوظيف ــور، وتدري ــقلات، أج ــات، تن ــف، ترقي ــن توظي ــس ع ــب الجن ــة حس مصنف

غرير مطبق.هولندا

ويج الرنر

 ، ز�يز بالتعــاون مــع الجهــات الممثلــة للعمالــة، ينبغــي على جهــات العمــل إجــراء تقييمــا منتظمــة لتحديــد مــا إذا كان يوجــد تمــي
ن�  ــعين ــوع الاجتماعــي. يت ــك مراجعــة الأأجــور على أســاس الن ي ذل

ــا في� ــق المســاواة، بم ــام تحقي ــات أخــرى أم أو لكشــف أي عقب
ي الأأجــر إذا طلــب هــذا أحــد 

ي توظــف 50-20 شــخصا الامتثــال لتــدابرير الشــفافية في�
ي القطــاع الخــاص التي�

على جهــات العمــل في�
ي الأأجــر 

ن� أطــراف أخــرى، تدقيــق تقريــر الشــفافية في� ي تمثلــه، مــن بين
. يحــق لــلكادر الوظيفــي وللجهــات التي� ن� كاء الاجتماعــيين الشرر

ي المنشــأة.
في�

تغال البرر
ي العمــل والتوظيــف بشــأن 

لزمــا مــن لجنــة المســاواة في� يمكــن للجهــات الممثلــة للعمالــة والنقابــات العماليــة أن تطلــب رأيــاًً ُمُ
يــة،  ز�يز ي منشــأة مــا. إذا وجــد ذلــك الــرأي أن تلــك الممارســة تمي

يــة مزعومــة تتعلــق بالنــوع الاجتماعــي والأأجــر في� ز�يز ممارســة تمي
فــعلى المنشــأة اتخــاذ تــدابرير للقضــاء عليهــا.

اسبانيا
كــة مــن الجهــات الممثلــة للعمالــة  ي الأأجــر جــزء مــن عمليــة المفاوضــة الجماعيــة. ينبغــي أن تتفــاوض لجنــة مشترر

المســاواة في�
كــة مكلفــة بمتابعــة تنفيــذ الخطــة المتفــاوض عليهــا. علاوة  وللمنشــآت على خطــط المســاواة داخــل منشــأة مــا. اللجنــة المشترر

. ي ي الوصــول إلى الســجلات مــن خلال جهــة ممثلــة للعمالــة، أو مــن قبــل طــرف نقــا�بي
على ذلــك، للعمالــة الحــق في�

السويد
ن� على جهــات العمــل تزويــد النقابــة المرتبطة  ي عمليــات تدقيــق الأأجــر. يتــعين

يكلــف القانــون جهــات العمــل والعمالــة بالتعــاون في�
ي تحليــل تحديــد الأأجــور. تظهــر أبحــاث مشــاركة 

ي المســح وفي�
مــع جهــة عمــل باتفــاق جماعــي بالمعلومــات اللازمــة للتعــاون في�

ي تلقتهــا.
ي تحديــد الأأجــور وتحليلهــا، والأأغلبيــة راضيــة عــن المعلومــات التي�

أكثرر مــن %70 مــن الجهــات الممثلــة للعمالــة في�

غرير مطبقالمملكة المتحدة

غرير مطبقالولايات المتحدة

ي قوانينهــا 
ي الأأجــر« في�

نصــاف في� ة مصطلــح »الإإ ي الفصــل الرابــع. تســتخدم دول كــثرير
ي الأأجــر على المســتوى القطــري متوفــرة في�

ملاحظــة: مزيــد مــن التفاصيــل بشــأن تــدابرير الشــفافية في�
وممارســاتها لوصــف »الأأجــر المتســاوي عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية«.

ي الأأجر
3.5. الأأدوات الرقمية لتعزيز الشفافية في�

ي الأأجــر. كانــت ســويسرا أول 
يعيــة بشــأن الشــفافية في� نــت لمســاعدة جهــات العمــل على الوفــاء بمتطلبــات تشرر نترر تســتخدم دول أدوات رقميــة عبرر الإإ

ي الأأجــر. لــدى ســويسرا نموذجــان مختلفــان مــن تلــك 
دولــة تقــدم أداة رقميــة تســمى »Logib« وتمكــن جهــات العمــل مــن إجــراء تحلــيلات للمســاواة في�

ي توظــف أقــل مــن 50 شــخصا. توفــر النمســا وألمانيــا أداة 
ة التي� ي ذلــك نمــوذج مخصــص للمنشــآت الصــغرير

الأأداة، اعتمــادا على حجــم المنشــأة، بمــا في�
غ أيضًًــا أداة رقميــة للمنشــآت للتحقــق مــن هيــاكل الأأجــور فيهــا،  ي البلديــن طوعــي. تقــدم لوكســمبرر

مماثلــة للمنشــآت، إلا أن اســتخدام هــذه الأأداة في�
ن� النســاء والرجــال(. غ، وزارة المســاواة بين ي الأأج�ـر وأسـ�بابها )لوكســمبرر

رة في� مم��ا يسـ�مح للمنش�ـأة بتحديـ�د الاختلاف��ات غرير ال�ـمبرر

بلاغ مــن خلال إزالــة جانــب مــن العــبء الــذي تســببه هــذه المهمــة، وتســتحدث شــكلا ومعــايرير  تســهل الأأداة الرقميــة على المنشــآت الوفــاء بمهمــة الإإ
ن� إمكانيــة مقارنــة البيانــات مــن أجــل تقييــم مــا إذا كانــت المنشــأة  موحــدة ممــا يســهل الرصد/المراقبــة. وبالمثــل، تعمــل الأأداة الرقميــة على تحــسين
ة وصــولا أســهل  تنفــذ سياســة حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي. علاوة على ذلــك، يمكــن أن يتيــح اســتخدام الأأدوات الرقميــة لجهــات العمــل الصــغرير
ة.  ي الأأجــر لتشــمل الكادر الوظيفــي كاملا بــدون أعبــاء مفرطــة على جهــات العمــل الصــغرير

إلى تطبيــق تــدابرير الشــفافية، ممــا يســمح بتوســيع الشــفافية في�
ي مكان العمــل.

ي الأأجــر في�
ة على حــد ســواء إدراك فائــدة الشــفافية في� ، يمكــن للعمالــة ولجهــات العمــل الصــغرير وبالتــاليي

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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يعات  تحديد التشرر 	
الوطنية المعنية 

ي الأأجر
بالشفافية في�

4
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ي الأأجر
يعات الوطنية المعنية بالشفافية في� 4. تحديد التشرر

ي معظــم الــدول الأأوروبيــة، 
ي الأأجــر في�

ي الأأجــر حــول العالــم. نفــذت تــدابرير الشــفافية في�
يعيــة بشــأن الشــفافية في� يحــدد هــذا الفصــل التطــورات التشرر

ي مراحلــه 
وع قانــون في� ي تشــيليي مشرر

اليــا، كنــدا )كنــدا الاتحاديــة، أونتاريــو، كيبــك(، والولايــات المتحــدة )على مســتوى الولايــة(، بينمــا يمــر حاليــا في� أسترر
يعــات مؤخــراًً.  ي طبقــت أو عدلــت تشرر

ي كل دولــة، مــع إيلاء اهتمــام خــاص للــدول التي�
يعــات ذات الصلــة في� يعيــة. يقــدم الفصــل 4 تحلــيلا للتشرر التشرر

ي الأأجــر، يــرد أيضــا تحليــل لهــذا التقييــم.
يعــات الشــفافية في� وحيثمــا يتوافــر تقييــم لأأثــر تشرر

ي الأأجر
يعات الشفافية في� 4.1. الوضع القائم: تشرر

يعات. ي الأأجر، وأسماء هذه التشرر
يعات للشفافية في� ي نفذت تشرر

يوفر الجدول 2 قائمة بالدول التي�

ي الأأجر بحسب الدولة
يعات الشفافية في� جدول 2. لمحة عامة عن تشرر

يعالدولة التشرر

اليا ي مكان العمل )2012(أسترر
قانون المساواة على أساس النوع الاجتماعي في�

ي المعاملة )1993(النمسا
ي المعاملة )1979(؛ القطاع العام: القانون الفيدراليي للمساواة في�

القطاع الخاص: قانون المساواة في�

قانون فجوة الأأجر على أساس النوع الاجتماعي )2012(بلجيكا

ي الأأجر )2021(كندا
نصاف في� ي التوظيف )1995(؛ قانون الإإ

نصاف في� قانون الإإ

غرير مبتوت فيهتشيليي

ن� الرجال والنساء )2019( الدانمارك ي الأأجر بين
القانون الموحد للمساواة في�

ن� النساء والرجال )رقم 609/1986(، كما عدل عام )2016(فنلندا قانون المساواة بين

/يناير فرنسا ي
ي الأأجر على أساس النوع الاجتماعي )Loi n° 2018-771( )2018(؛ المرسوم 15-2019 )8 كانون ثاني�

قانون مؤشرر المساواة في�
)2019

ي هياكل الأأجر )2017(ألمانيا
قانون الشفافية في�

ي حقوق النساء والرجال، )2008( )2020(آيسلندا
ي المركز والمساواة في�

قانون المساواة في�

يعي رقم 198/2006(إيطاليا قانون تكافؤ الفرص )مرسوم تشرر

قانون العمل )2016(ليتوانيا

قانون العمل )2016(لوكسمبورغ

وع قانون 2019 )قيد التنفيذ(هولندا ي معاملة الرجال والنساء )1998(، ويحتمل تعديله عبرر مشرر
قانون المساواة في�

ويج ز�يز )2019(الرنر القانون بشأن المساواة وحظر التمي

تغال ي الأأجر )رقم 60/2018(البرر
قانون المساواة في�

قانون المرسوم الملكيي )6/2019(؛ المرسوم الملكيي )902/2020(؛ المرسوم الملكيي 901/2020((إسبانيا

ز�يز )2008(السويد قانون بشأن التمي

ي )كانون أول/ديسمبرر 2018(سويسرا
القانون الفيدراليي للمساواة على أساس النوع الاجتماعي )1995( كما عدل في�

القطاع الخاص والقطاع غرير الربحي: أنظمة )2017( لقانون المساواة )2010( )معلومات فجوة الأأجر على أساس النوع المملكة المتحدة
الاجتماعي(؛ القطاع العام: أنظمة )2017( لقانون المساواة )2010( )واجبات محددة وسلطات عامة(

الولايات 
المتحدة

ــاوية  ــة المتس ــل ذي القيم ــل العم ــر مقاب ي الأأج
ــاواة في� ــون المس (؛ قان ــدراليي ــتوى الفي ــر )1963( )المس ي الأأج

ــاواة في� ــون المس قان
ي الأأجــر مقابــل العمــل ذي القيمــة 

ي الأأجــر )2018(؛ قانــون المســاواة في�
)2021( )كولــورادو(؛ قانــون كاليفورنيــا للمســاواة في�

المتســاوية )2020( )ماريلانــد(؛ القانــون بشــأن الكشــف عــن نطــاق الرواتــب لوظيفــة شــاغرة )كونيتيكــت، 2021(؛ قانــون فــرص 
ــة واشــنطن( مســاواة الأأجــر )2021( )ولاي

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجر
4.2. ملخص تدابرير الشفافية في�

: ي نفذتها دول حول العالم. تقيم كل دولة بناء على ما يليي
ي الأأجر التي�

 يقدم هذا القسم ملخص لتدابرير الشفافية في�

أ أبعاد نطاق القطاع )أي منشآت خاصة و/أو عامة(؛	.
ب  حجم المنشأة )أي عدد العمالة(؛	.
ج ي طلب معلومات عن 	.

ي الأأجر، حق العمالة ف�
ي الأأجر، تدقيق المساواة ف�

 تداب�ي شفافية معينة قائمة )مثل تقارير الشفافية ف�
الأأجر(11؛

د الامتثال )مثل إمكانية فرض عقوبات وغرامات(.	.

ي الأأجر بحسب الدولة
جدول 3. ملخص تدابرير الشفافية في�

عدد العمالةالقطاعالدولة

تدابرير الشفافية

الامتثال
ي الأأجر

ي الأأجرتقارير الشفافية في�
تدقيق المساواة في�

حق طلب معلومات 
الأأجر

اليا ي 100+/500+خاصأسترر
على جهات العمل التي�

توظف أكثرر من 100 
شخص إعداد تقرير عن 
ات للمساواة على  6 مؤشرر
أساس النوع الاجتماعي. 

على جهات العمل 
إبلاغ العمالة، الأأطراف 

المساهمة/العضوة 
والمنظمات العمالية، 
وإتاحة الوصول إلى 

التقرير.

يجب أن يكون لدى جهات 
ي توظف أكثرر 

العمل التي�
من 500 شخص سياسة أو 
اتيجية رسمية لتحقيق  استرر

ي الأأجر على 
المساواة في�

أساس النوع الاجتماعي.

قد تكشف علنا وكالة غرير مطبقغرير مطبق
المساواة على أساس النوع 
ي مكان العمل 

الاجتماعي في�
عن عدم وفاء المنشأة 

اماتها بموجب قانون  ز�تز بال
المساواة على أساس النوع 
ي مكان العمل 

الاجتماعي في�
.)2012(

عام النمسا
وخاص

بلاغ عن 150+ على المنشآت الإإ
إحصاءات مصنفة على 
أساس النوع الاجتماعي 
ي ذلك 

لكل وظيفة، بما في�
عدد الأأشخاص والأأجور 

المستلمة.

يمكن للجهات الممثلة غرير مطبق
للعمالة الاطلاع على 
ي 

المعلومات الواردة في�
اف على  شرر التقرير والإإ

تقديم المعلومات ذات 
الصلة للعمالة.

لا عقوبة لعدم الامتثال، 
ولا توجد إجراءات 

متخذة عند تحديد فجوة 
الأأجور على أساس النوع 

الاجتماعي.

ن� 50+/100+خاصبلجيكا على المنشآت أن تبين
ي حساباتها/تقاريرها 

في�
السنوية معلومات »توازنها 
الاجتماعي« مصنفة حسب 

النوع الاجتماعي، بما 
ي ذلك متوسط ساعات 

في�
العمل، متوسط تكاليف 
العمل، متوسط بيانات 

العقود، وفرص التدريب. 
ي 

يتيح البنك الوطني�
البلجيكيي تلك المعلومات 

للجمهور.

ي 
يجب على المنشآت التي�

توظف أكثرر من 50 شخصا 
إجراء تحليل لهياكل الأأجور 

. ن� كل عامين

يوفر المعهد البلجيكيي 
لمساواة النساء والرجال 
قائمة مرجعية حيادية 
تجاه النوع الاجتماعي 

لتقييم وتصنيف الوظائف، 
وهي بمثابة معيار لتقييم 

الحيادية تجاه النوع 
ي تصنيف 

الاجتماعي في�
الوظائف.

تسمح بعقوباتغرير مطبق

ي لم يذكر 
ي القسم 4.3 تقدم صورة أوىفى للتدابرير المحتملة، التي�

يعات. غرير أن الحالات المفصلة لكل دولة في� ي البلدان والتشرر
ي يمكن مشاهدتها في�

11.  هذه الأأنواع الثلاثة من التدابرير تعتبرر الفئات الرئيسية التي�
ا بصورة واضحة، ولها تداخلات معينة. ز�يز ي الواقع أقل تم

ي جدول 3. علاوة على ذلك، قد تكون تلك الفئات المنفصلة في�
ورة في� بعضها بالضرر
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عدد العمالةالقطاعالدولة

تدابرير الشفافية

الامتثال
ي الأأجر

ي الأأجرتقارير الشفافية في�
تدقيق المساواة في�

حق طلب معلومات 
الأأجر

نشرر سجل أجور بدون 50+/200+خاصتشيليي
معلومات عن العمالة 
ي تتقاضاها كل ستة 

التي�
أشهر لكل وظيفة، بحسب 

النوع الاجتماعي. يجب 
ي 

نشرر المعلومات في�
ي 

وني� موقع المنشأة الالكترر
وإرسالها إلى مديرية 

العمل.

إمكانية فرض غرامات. غرير مطبقغرير مطبق
ي حالة العقوبة، يجوز 

في�
استبعاد المنشأة من 

العقود الحكومية.

نشرر إحصاءات سنوية 35+خاصالدانمارك
للأأجور مصنفة حسب 
النوع الاجتماعي أو 

تقارير أجور على أساس 
النوع الاجتماعي كل ثلاث 
سنوات. ينبغي أن تتضمن 

التقارير وصفا للأأحكام 
وط ذات الصلة  والشرر
بتحديد أجور الذكور 

ناث، بيان المبادرات  والإإ
المحددة المتعلقة 
ي الأأجر، 

بالمساواة في�
وتحديد إجراءات متابعة 

المبادرات أو الخطط.

ي الحصول غرير مطبق
للعمالة الحق في�

على معلومات عن 
. ي

تصنيفها المهني�

غرامة مالية لعدم تقديم 
تقرير ومسؤولية جرمية 

محتملة.

عام فنلندا
وخاص

خطة مساواة على أساس 30+
النوع الاجتماعي لتحديد 
وط  ها من شرر الأأجور وغرير

التوظيف. يجب أن 
يتضمن التقرير بيانات 
الأأجور مفصلة حسب 
النوع الاجتماعي عبرر 
مجموعات مماثلة من 

الكادر الوظيفي.

ز�تزم جهات العمل  تل
بإجراء تدقيق للأأجور أو 
ي خطة 

مسح )مدرجة في�
المساواة( للتأكد من عدم 
ي 

رة في� وجود فروق غرير مبرر
الأأجور على أساس النوع 
ي حالة وجود 

الاجتماعي. في�
ناث  ن� الإإ ي الأأجور بين

فروق في�
والذكور، يجب على جهة 

العمل تحليل سبب وأساس 
هذه الاختلافات. يتطلب 

القانون من المنشآت اتخاذ 
إجراءات إيجابية لعلاج أي 

فجوة أجور على أساس 
ي 

النوع الاجتماعي تكتشف في�
تدقيق الأأجور.

ي 
ضمان حق العمالة في�

الحصول على معلومات 
وط  عن الأأجور وشرر
التوظيف عن طريق 

الجهات الممثلة للعمالة 
أو للنقابات المحلية.

لا توجد عقوبات محددة 
ضد عدم الامتثال لخطة 
المساواة، تدقيق الأأجور، 
والمسح. توجد عقوبات 
ية. ز�يز ضد الممارسات التمي

عام فرنسا
وخاص

على المنشآت إعداد 50+/250+
تقارير سنوية تتضمن 
إحصاءات عن فجوات 
قيات على  الأأجور والترر

أساس النوع الاجتماعي، 
وفقا للقانون. يجب 

ي مواقع 
نشرر التقارير في�

ونية، وأن  المنشآت الالكترر
يكون لدى هذه المنشآت 
أيضا خطط عمل سنوية 

للمساواة على أساس النوع 
الاجتماعي.

على جهة العمل نشرر مؤشرر 
ي الأأجور كل عام 

المساواة في�
إلى جانب التدابرير المتبناة 
لسد فجوة الأأجور، وفقًًا 

لمنهجية متفق عليها.

ي لا غرير مطبق
قد تغرم المنشآت التي�

ي مؤشرر 
تسجل 75 نقطة في�

ي الأأجور على 
المساواة في�

مدى ثلاث سنوات بغرامة 
تصل حىتى %1 من مجموع 

ما تدفعه من أجور.

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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عدد العمالةالقطاعالدولة

تدابرير الشفافية

الامتثال
ي الأأجر

ي الأأجرتقارير الشفافية في�
تدقيق المساواة في�

حق طلب معلومات 
الأأجر

عام أيسلندا
وخاص

خطة سياسة المساواة 25+
ي الأأجور بشأن الكيفية 

في�
ي ستحقق من خلالها 

التي�
المنشأة سياسات 

المساواة. يجب مراجعة 
الخطة كل 3 سنوات.

يجب الحصول على شهادة 
ي الأأجور، بناء 

المساواة في�
على قواعد وتوجيهات 

ي 
عامة )معيار المساواة في�

الأأجور( من هيئة حكومية 
مستقلة. ينبغي توفرير تقرير 

الهيئة المختصة بإصدار 
ي حال فشل 

الشهادات في�
عملية التدقيق.

يجب عادة على الكادر 
الوظيفي تقديم دليل على 

ي مكان 
عدم المساواة في�

ي أيسلندا 
العمل، لكن في�

تكون جهة العمل مسؤولة 
عن تقديم أدلة على أن 
الكادر الوظيفي يتقاضىى 
أجرا متساويا عن العمل 
ذي القيمة المتساوية. 
يحق للعمالة أن تطلب 
من جهة العمل إبلاغها 
ي 

وط التي� بالأأجور والشرر
وظفت بموجبها.

فرض غرامات على 
ي لا تمتثل 

المنشآت التي�
امات المساواة على  ز�تز لال
أساس النوع الاجتماعي، 
ي ذلك الحصول على 

بما في�
اعتمادات/شهادات.

عام إيطاليا
وخاص

بلاغ 50+ يجب على المنشآت الإإ
عن فجوة الأأجور على 

ي 
أساس النوع الاجتماعي في�

قواهم العاملة وظروف 
العمل، مثل التوظيف، 

قية،  التدريب، الترر
التسريح بهدف تقليل 

الكادر الوظيفي، والتقاعد، 
 . وغرير ذلك من المعايرير

يجرى تعبئة التقرير باتباع 
نموذج متاح عبرر الموقع 
ي لوزارة العمل 

وني� الالكترر
والسياسات الاجتماعية.

تدقق الهيئات الوطنية 
تقارير الأأجور على أساس 

النوع الاجتماعي للتأكد من 
صحتها. يمكن للمنشآت 
أن تطلب طوعا الحصول 
على “شهادة المساواة على 
أساس النوع الاجتماعي”، 
ي تتضمن تقييما لضمان 

التي�
استيفائها معايرير معينة.

ي حال غرير مطبق
فرض غرامات في�

ط  عدم الامتثال لشرر
ي أكثرر الحالات 

بلاغ. وفي� الإإ
شدة، قد تجمد لسنة 
ي 

عانة الاجتماعية التي� الإإ
تتمتع بها المنشأة. كما 

تطبق حوافز )على الطلب 
الطوعي للحصول على 
الشهادة( مثل الخصم 

. ي ي�بي الضرر

ط على جهات 20+/50+خاصليتوانيا يشترر
ي توظف أكثرر 

العمل التي�
من 20 شخصا تقديم 
متوسط أجور الكادر 

الوظيفي بدون الكشف 
عن معلومات تشرير 

ي 
إلى هوية العمالة التي�

تتقاضىى الأأجور، بحسب 
الفئة المهنية، والنوع 

الاجتماعي. ويجب على 
ي توظف 

جهة العمل التي�
ي 

أكثرر من 50 شخصا تبني�
ونشرر برنامج أو سياسة 
لتكافؤ الفرص. لا ينظم 

القانون التفاصيل أو 
المحتوى الخاص بذلك.

لا ينص القانون صراحة غرير مطبقغرير مطبق
ي حالات 

على عقوبات في�
عدم الامتثال. ومع 

ذلك، يمكن تقديم قضية 
نزاع عماليي جماعي بشأن 

اعات  ز الحقوق إلى هيئة النز�
العمالية، أو هيئة أخرى 
ي 

اعات، التي� ز لتسوية النز�
يمكن أن تفرض غرامة ضد 

عدم الامتثال.

يجب على المنشآت 50+خاصلوكسمبورغ
أن تقدم إلى الجهات 

الممثلة للعمالة إحصاءات 
مصنفة بحسب الجنس 

قيات،  عن التعيينات، الترر
التنقلات، التسريح، 
الأأجور، والتدريب.

توفر وزارة المساواة 
ن� النساء والرجال أداة  بين
لجهات العمل لتحديد 

ي 
أسباب فجوات الأأجور في�

هياكلها، فضلا عن تيسرير 
وضع خطة عمل لسد هذه 

الفجوات.

ير غرير مطبق ي حال عدم إمكانية تبرر
في�

ي الأأجر بأسباب 
الفرق في�

موضوعية، استنادا إلى 
اعتبارات قائمة على النوع 
الاجتماعي، يجوز تغريم 

جهة العمل.
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عدد العمالةالقطاعالدولة

تدابرير الشفافية

الامتثال
ي الأأجر

ي الأأجرتقارير الشفافية في�
تدقيق المساواة في�

حق طلب معلومات 
الأأجر

ويج عام الرنر
وخاص

ي 20+/50+
ينبغي للمؤسسات التي�

ن� عليها إجراء التقييم  يتعين
ي 

المنتظم أن تدرج بياناًً في�
التقرير السنوي للمنشأة، 
أو أي وثيقة عامة أخرى، 
ي 

بشأن حالة المساواة في�
المنشأة والعمل الذي 
اضطلعت به بشأن 

. ز�يز مكافحة التمي

يجب على جميع منشآت 
ن� العام والخاص  القطاعين
ي توظف أكثرر من 50 

التي�
شخصا، أو منشآت القطاع 
ي توظف أكثرر 

الخاص التي�
من 20 شخصا إنجاز تقييم 

لتحديد ما إذا كان يوجد 
ز�يز أو أي عقبات أخرى  تمي
لتحقيق المساواة، وهذا 

يك  بناء على طلب منها شرر
اجتماعي.

، يجب  ز�يز ي حال وجود تمي
في�

على المنشاة أن تحلل 
الأأسباب وتنفذ تدابرير 

ز�يز وتعزيز  لمعالجة التمي
المساواة. إذا كشف عن 

، يجب على المنشأة  ز�يز تمي
اتخاذ إجراءات ورصد/

مراقبة التدابرير لتصحيح 
ي الأأجر.

ز�يز في� التمي

ي طلب 
للعمالة الحق في�

معلومات بشأن مستويات 
ي المنشأة 

الأأجور في�
والمعايرير المستخدمة 

لتحديد أجورها.

لا توجد أحكام محددة 
بشأن العقوبات المفروضة 
ضد المخالفات، إلا ان أن 
ز�يز  محكمة مناهضة التمي

تتخذ قرارات بشأن شكاوى 
محددة تتلقاها ضد 

ز�يز والتحرش. التمي

تغال عام البرر
وخاص

غرير مطبق/غرير 
متوفر

يجب على المؤسسات 
المملوكة للدولة والعاملة 
ي القطاع العام إعداد 

في�
خطط سنوية للمساواة، 

ي 
بهدف تحقيقها في�

ن�  المعاملة والفرص بين
ناث. الذكور والإإ

ينبغي إرسال خطط 
المساواة إلى لجنة 

المواطنة والمساواة على 
أساس النوع الاجتماعي 

ي العمل 
ولجنة المساواة في�

والتوظيف. يجوز للجنة 
ة إصدار توصيات  الأأخرير
بشأن خطط المساواة 
ي 

ها في� للمنشآت ونشرر
. ي

وني� موقعها الالكترر

بعد تلقي المنشآت 
ي الأأجور 

تقييمات الفروق في�
ن� الذكور والاناث بحسب  بين
المهنة ومستوى التأهيل، 
تطلب مفتشية الخدمات 

ي وزارة العمل، التضامن، 
في�

والضمان الاجتماعي من 
المنشأة تقديم خطة 
ي 

لتقييم أي فروق في�
الأأجور استنادا إلى المهام 

المحددة للوظيفة، وتطبيق 
معايرير موضوعية لاستبعاد 

ز�يز محتمل على  أي تمي
أساس النوع الاجتماعي. 
ينبغي على المنشأة تنفيذ 

الخطة خلال السنة التالية، 
ة يجب  وبعد هذه الفترر

على المنشأة إبلاغ مفتشية 
الخدمات بنتائج الخطة، 
ي 

رة في� مع بيان الفروق المبرر
الأأجور وتعديل أي فروق 

ي الأأجور.
رة في� غرير مبرر

يمكن للجهات الممثلة 
للعمالة أن تطلب من 

ي العمل 
لجنة المساواة في�

والتوظيف إصدار رأي 
ي الأأجور 

ز�يز في� بشأن التمي
على أساس الجنس فيما 
يتعلق بالعمل المتساوي 

أو العمل ذي القيمة 
ي المنشأة. 

المتساوية في�
يجب على جهة العمل، 
بمجرد إعلامها بالطلب، 
أن تقدم سياسة الأأجور 

ي المنشأة والمعايرير 
في�

المستخدمة لتحديد أجر 
مقدم/مقدمة الطلب 

والكادر الوظيفي كأساس 
للمقارنة.

ينص قانون المساواة 
ي الأأجور على عقوبات، 

في�
ومنها غرامات، ضد عدم 

الامتثال.

ي حالات الادعاءات 
في�

، ينص  ز�يز المتعلقة بالتمي
قانون العمل على أن 

ثبات يتحول إلى  عبء الإإ
جهة العمل. ينص القانون 

كذلك على أن استمرار 
ية  ز�يز الممارسات التمي

ي الأأجور يشكل انتهاكا 
في�

ا. إضافة إلى ذلك،  خطرير
قد ُيُحظر على المنشأة 
غرير الممتثلة المشاركة 
ي العطاءات العامة أو 

في�
يات لمدة  عطاءات المشترر

. ن� تصل إلى سنتين

بعد إجراء مراجعة 50+خاصإسبانيا
للأأجور، يجب على 

المنشآت وضع خطط 
لمعالجة أي فجوات على 
أساس النوع الاجتماعي.

يجب أن تدرج المنشآت 
عمليات تدقيق للمساواة 

ي خططها 
ي الأأجور في�

في�
ي ذلك ان 

للمساواة. يعني�
المنشأة ملزمة بإجراء 

مراجعة لسياسة الأأجور 
ي 

وفقا للمعايرير الواردة في�
يع، وبوضع خطة  التشرر
ي 

لتصحيح أي فجوات في�
الأأجور تكتشف أثناء عملية 

المراجعة.

ينص المرسوم الملكيي 
ي الأأجور 

بشأن المساواة في�
ناث والذكور على  ن� الإإ بين
ي الحصول 

حق العمالة في�
على المعلومات. يجب 
على المنشآت وضع 

سجل للأأجور يوثق أجور 
ومكافآت العمالة كافة. 

يمكن للعمالة الوصول إلى 
تلك البيانات من الجهات 
الممثلة للعمالة أو طرف 

. ي نقا�بي

قد يؤدي عدم وجود 
معلومات عن الأأجور على 
النحو المطلوب بموجب 

المرسوم الملكيي إلى 
إجراءات إدارية وقضائية، 
سواء على مستوى الفرد أو 
على مستوى الفئة. ويمكن 

أن يؤدي عدم الامتثال 
ام بخطط وتدابرير  ز�تز للال
المساواة إلى فرض غرامة.

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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تدابرير الشفافية

الامتثال
ي الأأجر

ي الأأجرتقارير الشفافية في�
تدقيق المساواة في�

حق طلب معلومات 
الأأجر

عام سويسرا
وخاص

ي غرير مطبق100+
يجب على جهات العمل في�

ن� الخاص والعام  القطاعين
ي توظف أكثرر من 100 

التي�
شخص إجراء تحليل 

ن� للمساواة  وتدقيق داخليين
ي الأأجور كل أربع سنوات. 

في�
ويجري تحليل المساواة 
ي الأأجور وفقا لأأسلوب 

في�
علمي وبحسب القانون. 
توفر الدولة أداة التحليل 
القياسية )Logib(. على 
ي القطاع 

جهات العمل في�
الخاص تدقيق تحليل 

ي الأأجور من قبل 
المساواة في�

هيئة مستقلة.

لكيي تتمكن المنشأة من غرير مطبق
التقدم بطلب للحصول 

على عقود أو إعانات 
عامة، يجب أولاًً أن 

تكون قد دققت امتثالها 
ي الأأجور خلال 

للمساواة في�
السنوات الأأربع السابقة. 
لا عقوبة لعدم الامتثال، 
ي  إلا ان للامتثال أثر إيجا�بي

على سمعة المنشأة.

المملكة 
المتحدة

عام 
وخاص

ُيُطلب من المنشآت 250+
ي 

ه في� إنجاز تقرير ونشرر
ونية.  مواقعها الالكترر

يجب أن يتضمن التقرير 
إحصاءات عامة عن توزيع 
ي 

أجور الذكور والاناث في�
المنشأة.

لا توجد تدابرير أو عقوبات غرير مطبقغرير مطبق
محددة لعدم الامتثال 
للنظام، بالرغم من أن 
قانون المساواة يمنح 

صلاحيات لوزير الدولة. 
منح قانون المساواة 
2010 لجنة المساواة 

نسان صلاحيات  وحقوق الإإ
إجراء تحقيقات، إصدار 

إشعارات بالعمل المخالف 
للقانون، وضع خطط 
عمل، إجراء تقييمات 

لواجبات القطاع العام، 
وإصدار إشعارات بامتثال 
القطاع العام لواجباته. 
قد يؤدي عدم الامتثال 

إلى غرامات.

الولايات 
المتحدة

عام 
وخاص

غرير مطبق/غرير 
متوفر

كولورادو: قد تعتبرر جهة غرير مطبق
العمل انها تصرفت “بحسن 
نية” إذا أجرت تدقيقا كاملا 
ي قواها العاملة، 

للأأجور في�
، وبالرغم أن تدقيق  وبالتاليي
الأأجور ليس إلزاميا، يشجع 

ة  ذلك بصورة غرير مباشرر
على تدقيق الأأجور.

ي 
يمنح قانون العمل في�

كاليفورنيا الأأشخاص 
ن� للتوظيف  المرشحين
ي معرفة الأأجر 

الحق في�
عن الوظيفة أو مقياس 

الأأجور.

كولورادو: يمكن فرض 
غرامات. بحسب قانون 

الأأجر المتساوي عن 
العمل ذي القيمة 

المتساوية، يحق للعمالة 
ي 

مقاضاة جهات العمل في�
حال انتهاك القانون.

4.3. ممارسات الدول

اليا أسترر

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي توظــف 100 
ي القطــاع الخــاص التي�

ي مكان العمــل )2012( على جهــات العمــل في�
ــوع الاجتماعــي في� اليي للمســاواة على أســاس الن ــون الأأسترر يوجــب القان

ات المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي12«. يرفــع التقريــر إلى  ي يتضمــن معلومــات بشــأن جهــة العمــل ومــؤشرر
شــخصا أو أكثرر »إعــداد تقريــر عــلني�

ن� المســاواة على أســاس  اليــا عــن تعزيــز وتحــسين ي أسترر
ي مكان العمــل، وهــي الجهــة القانونيــة المســؤولة في�

وكالــة المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�
ن� على جهــات العمــل  ي يتــعين

ات الســتة للمســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي التي� اليــة13. فيمــا يليي المــؤشرر ي أماكــن العمــل الأأسترر
النــوع الاجتماعــي في�

بلاغ عنهــا14: الإإ

ي مكان العمل )2012(، قسم 13.
12. قانون المساواة على أساس النوع الاجتماعي في�

ي القطاع العام، جدول/مقياس رواتب العمالة ضمن الخدمة المدنية معروف علنا.
13. في�

ي مكان العمل )2012(، قسم 3.1.
14. قانون المساواة على أساس النوع الاجتماعي في�
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تركيبة القوة العاملة على أساس النوع الاجتماعي؛ 	
تركيبة هيئات الحوكمة على أساس النوع الاجتماعي؛ 	

ناث؛ ن� الذكور والإإ ي الأأجور بين
المساواة في� 	

تيبات عمل  وط، وممارسات التوظيف بشأن ترتيبات عمل مرنة للكادر الوظيفي وبترر توافر منافع، شرر 	
تدعم الكادر الوظيفي الذي لديه مسؤوليات أسرية أو مسؤوليات رعاية؛

ي مكان العمل؛
التشاور مع الكادر الوظيفي بشأن مسائل المساواة على أساس النوع الاجتماعي في� 	

ز�يز على أساس الجنس. ي ذلك التحرش والتمي
أي مسألة أخرى يحددها الوزير/الوزيرة، بما في� 	

، مــا لــم يوافــق خطيــا. يجــب على جهــة العمــل المعنيــة عنــد  ي
ي يمكــن أن تحــدد الشــخص المــعني�

لا تــنشرر معلومــات شــخصية أو متعلقــة بالأأجــور التي�
ي تعــتبرر شــخصية15.

ي مكان العمــل المعلومــات التي�
ن� خطيــا إلى  وكالــة المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في� تقديــم التقريــر، أن تــبين

ي الأأجور
اتيجيات الشفافية في� سياسات واسترر

امهــا بالمســاواة على أســاس النــوع  ز�تز ثبــات ال ي توظــف 500 شــخصا أو أكثرر الوفــاء بالحــد الأأدىنى مــن المعــايرير المحــددة لإإ
يجــب على جهــات العمــل التي�

قـل ـمـن المـجـالات التالـيـة: ي واـحـد على الأأـ
سـمية في� اتيجـيـة رـ ى إـقـرار سياـسـة أو استرر ن� على جـهـات العـمـل اـلـكبرر الاجتماـعـي. وعلى وـجـه التحدـيـد يـتـعين

ي التوظيف، الاحتفاظ بالكادر الوظيفي، إدارة الأأداء، 
تركيبة القوة العاملة )المساواة على أساس النوع الاجتماعي في� 	

قيات، تخطيط تعاقب الكادر الوظيفي، التدريب والتطوير، وما إلى ذلك(؛ الترر

ن� الذكور والاناث؛ ي الأأجور بين
إجراءات تحقيق المساواة في� 	

دعم الكادر الوظيفي الذي لديه مسؤوليات أسرية أو مسؤوليات رعاية؛ 	
ي مكان العمل16(.

اليا، وكالة المساواة على أساس النوع الاجتماعي في� ز�يز على أساس الجنس ) أسترر التحرش والتمي 	

بلاغ، مثــل حاســبة  امــات الإإ ز�تز ي مكان العمــل مصــادر عــن كيفيــة الوفــاء بال
ي  لوكالــة المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

وني� يقــدم الموقــع الالكترر
ي مكان 

ــي في� ــوع الاجتماع ــاس الن ــاواة على أس ــة المس ــا، وكال الي ــك )أسترر ــا إلى ذل ــل، وم ــف مكان العم ــف تعري بلاغ، ومل ــالإإ ــق ب ــح المتعل ــور، المس الأأج
ي مجــال المســاواة على أســاس النــوع 

العمــل(. تــزود الوكالــة أيضــا كل جهــة عمــل ذات صلــة بتقريــر معيــاري تحلــيليي لأأداء جهــات العمــل المنافســة في�
ــوة نظــام  ي منشــأتها. تكمــن ق

ــن تحســينها في� ي يمك
ــوع الاجتماعــي التي� ــة العمــل إدراك مجــالات المســاواة على أســاس الن ــح لجه ــا يتي الاجتماعــي، مم

ي مقارنــة التقاريــر المعياريــة التحليليــة، وهــي آليــة تســمح لجهــات العمــل بمقارنــة تقاريرهــا بشــأن بالنــوع الاجتماعــي 
اليــا في� ي أسترر

ي الأأجــور في�
الشــفافية في�

ي قطاعــات مماثلــة أو مشــابهة، أو المنشــآت الأأخــرى بحجــم مماثــل أو مشــابه.
بتقاريــر المنشــآت الأأخــرى في�

.13C ي مكان العمل )2012(، قسم
15. قانون المساواة على أساس النوع الاجتماعي في�

Workplace Gender Equality (Minimum Standards) Instrument 2014 .16، قسم 5.

اليا( صندوق معلومات 5: فاعلية معززة عبرر تقارير معيارية )أسترر

ــة  ــر المعياري ــة التقاري ــإن مقارن ــل، ف ي مكان العم
ــي في� ــوع الاجتماع ــاس الن ــاواة على أس ــة المس ــن خلال  وكال ــة م ــات المتاح ــاًً للمعلوم وفق

ــل  ــرت تحلي ي أج
ــآت التي� ــف المنش ــن نص ــام أكثرر م ــام 2018، ق ــا. ع ــج تحليلاته ــة نتائ ــتصرف ومعالج ــآت على ال ــجع المنش ــة تش التحليلي

دارة. »المخرجــات  ي توصلــت إليهــا إلى المســتوى التنفيــذي ومســتوى مجلــس الإإ
ي الأأجــور بــإبلاغ النتائــج التي�

فجــوة الأأجــور واكتشــفت فجــوة في�
ي الأأجــور، ممــا يعــزز 

نصــاف في� ن� إجــراءات محــددة للإإ ي تجمــع بين
المحســنة للأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي أقــوى بكــثرير للمنشــآت التي�

اليــا، وكالــة المســاواة على  ي المنشــأة« )أسترر
دارة في� دارة التنفيذيــة ومجلــس الإإ بلاغ إلى الإإ فعاليــة هــذه الإإجــراءات مــع المســاءلة مــن خلال الإإ

)BCEC 2018 ــل؛ ي مكان العم
ــي في� ــوع الاجتماع أســاس الن

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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المشاركة والتواصل مع الجهات الممثلة للعمالة

ي تمثلــه ويمكنهــا تقديــم ملاحظــات بشــأن 
يجــب على جهــات العمــل إبلاغ التقاريــر وإتاحــة الوصــول إليهــا مــن قبــل الكادر الوظيفــي والمنظمــات التي�

ي مكان العـمـل أو إلى جـهـة العـمـل.
التقرـيـر إلى وكاـلـة المـسـاواة على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي في�

بلاغ  ي الإإ
ي ينبغــي تناولهــا في�

ات التي� ي مكان العمــل جــزء مــن المــؤشرر
التشــاور مــع الكادر الوظيفــي بشــأن مســائل المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

الدوري.

الامتثال

ي أو 
وني� ي موقعهــا الالكترر

امــات القانــون في� ز�تز ي مكان العمــل علنــا عــن فشــل المنشــأة بالوفــاء بال
قــد تكشــف وكالــة المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي مكان العمــل تقديــم إشــعار مكتــوب يــشرير إلى 
ي صحيفــة. قبــل الكشــف عــن المعلومــات، يجــب على وكالــة المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

في�
ســبب الكشــف ودعــوة جهــة العمــل إلى الــرد ببيــان مكتــوب.

النمسا

ي 
في� والشــفافية  المســاواة  بشــأن  ام  ز�تز ال على  الخــاص  القطــاع  ي 

في� المعاملــة  ي 
في� للمســاواة  الفيــدراليي  ينــص  القانــون  النمســا،  ي 

في�
ي 

في� المعاملــة  ي 
في� المســاواة  بشــأن  الفيــدراليي  القانــون  خلال  مــن  فينظــم  العــام،  القطــاع  أمــا  الخــاص.  القطــاع  ي 

في� الأأجــور 
الخــاص17. القطــاع  بشــأن  عليــه  المنصــوص  غــرار  على  الأأجــور  ي 

في� المســاواة  عــن  بلاغ  الإإ على  ينــص  الــذي  الفيدراليــة،  المنطقــة 
 

ــر عــن  ي توظــف أكثرر مــن 150 شــخصا تقاري
ي القطــاع الخــاص على وحــوب ان تــنشرر المنشــآت التي�

ي المعاملــة في�
ينــص  القانــون الفيــدراليي للمســاواة في�

: يـر ـمـا يليي 18. ينبـغـي أن يتضـمـن التقرـ ن� نــاث كل ســنتين ن� الذكــور والإإ توزيــع الأأجــور بين

ي الاتفاقية الجماعية أو 
ي مختلف تصنيفات الوظائف، الفئات، أو المجموعات المنصوص عليها في�

عدد الذكور والاناث في� 	
ي تصنيف فئة المنشأة؛

في�

ي مختلف تصنيفات أو فئات الوظائف على النحو الوارد سابقا، مع مراعاة الأأقدمية؛
عدد الذكور والاناث في� 	

ي مجموعات التصنيف، موزعة بحسب النوع الاجتماعي.
متوسط الأأجور السنوية أو متوسط أجور الكادر الوظيفي في� 	

ــان  ــزي أو لج ــة المرك ــس العمال ــر إلى مجل ــم التقري ــب تقدي ــه سري. يج ــر نفس ــة، والتقري ــات العمال ــف هوي ــر لا تكش ي التقري
ــواردة في� ــات ال المعلوم

ــة. ــة للعمال ــات ذات الصل ــم المعلوم ــن تقدي ــر، وهــي مســؤولة ع ــن التقري ــات ع ــب معلوم ــة أن تطل ــة للعمال ــات الممثل ــن للهيئ ــل. يمك العم

ي مكان العمل )2012(، قسم 19D، فقرات 2-4.
17. قانون المساواة على أساس النوع الاجتماعي في�

.11a ي القطاع الخاص، قسم
ي المعاملة في�

18. القانون الفيدراليي للمساواة في�

نت )النمسا( صندوق معلومات 6: حاسبة أجور عبرر الانترر

ي تقديــم تقاريــر الأأجــور وتــوفرير 
نــت لدعــم المنشــآت في� نترر عــام 2019، حدثــت الــوزارة الفيدراليــة للشــؤون الاجتماعيــة حاســبة الأأجــور عبرر الإإ

نــت متوســط إجمــاليي الأأجــور الشــهرية  نترر قليمــي أو على مســتوى القطــاع. تحــدد حاســبة الأأجــور عبرر الإإ معلومــات عنهــا على المســتوى الإإ
. ي

ائــب الأأجــور، ومؤسســات الضمــان الاجتماعــي، إضافــة إلى تعــداد جــز�ئي ومتوســط فجــوة الأأجــور. تجمــع البيانــات مــن ضرر



21

تقييم الأأثر

ة الحــد الأأدىنى مــن المعلومــات  ن� ظــروف المعيشــة والعمــل عــام 2018، قدمــت منشــآت نمســاوية كــثرير ًـا لبحــث أجرتــه  المؤسســة الأأوروبيــة لتحــسين وفق�
ن� ظــروف المعيشــة  ي الأأجــور، بالرغــم مــن أن بعــض المنشــآت تجــاوزت هــذا )المؤسســة الأأوروبيــة لتحــسين

ي تقريــر الشــفافية في�
ي يتطلبهــا القانــون في�

التي�
، لكــن بعــد طلــب  ي

ن� التوظيــف بــدوام كامــل والتوظيــف بــدوام جــز�ئي ي الأأجــور، لــم تفــرق 55% بين
ن� جميــع تقاريــر الشــفافية في� والعمــل 2018(. مــن بين

ــالات  ــتوى مج ــاًً لمس ــآت تصنيف ــن المنش ــدم 39% م ــم تق ــل، ل ــات. بالمث ــذه المعلوم ــآت ه ــن المنش ــت 16% م ــة، أضاف ــة للعمال ــة ممثل ــن جه م
ًـا لمســح لجهــات ممثلــة لكــوادر وظيفيــة، أشــارت 54% منهــا إلى  الوظائــف، لكــن هــذا التصنيــف ارتفــع إلى 50% بعــد تقديــم طلبــات محــددة. وفق�
ي الأأجــور؛ 23% أبــدت اســتعداد للتعامــل مــع أو تحليــل فجــوة الأأجــور على 

ردود فعــل إيجابيــة مــن جهــات العمــل تجــاه تجميــع تقريــر الشــفافية في�
)AK; ÖGB 2014( أســاس النــوع الاجتماعــي؛ 21% مــن جهــات العمــل أبــدت اســتعدادا لاتخــاذ تــدابرير محــددة على أرض الواقــع

ــأثرير على أجــور  ي النمســا لــم يكــن لهــا أي ت
ي الأأجــور في�

ي أن الشــفافية في�
وجــدت ورقــة نقاشــية صــدرت عــام 2020 مــن قبــل مركــز الأأبحــاث التعــاوني�

ي ســد فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي )Gulyas; Seitz; Sinha 2020(. بمــا أن البحــث الــذي 
نــاث، وبالتــاليي لــم تكــن فعالــة في� الذكــور أو الإإ

ي الأأجــور قللــت مــن فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، لاحــظ فريــق التأليــف 
يعــات الشــفافية في� ي بلــدان أخــرى وجــد عمومــا أن تشرر

أجــري في�
. إضافــةًً إلى ذلــك، فــإن سياســة النمســا  ي الأأجــور كان يمكــن أن يكــون لهــا تــأثرير

ي الحفــاظ على سرية/خصوصيــة تقريــر الشــفافية في�
أن سياســة النمســا في�

ن� الذـكـور واـلانـاث أصبـحـت موـضـع تـسـاؤل. جـور بين ي الأأـ
ي ـعـدم مطالـبـة المنـشـآت بتصحـيـح اـلاخـتلالات في�

في�

الامتثال

ي الأأجــور. لا ينــص القانــون على عقوبــات أو جــزاءات لعــدم الامتثــال، أو آليــة للرقابــة على العمليــة، 
ي تنظيــم الشــفافية في�

تتبــع النمســا نهجــاًً مــياًسرً في�
ي  ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. ومــن المــثرير للاهتمــام أن مكتــب الإإحصــاءات للاتحــاد الأأورو�بي

أو إجــراءات إذا كشــف التقريــر عــن فجــوة في�
ي 

، بنســبة 18.9% مــن متوســط إجمــاليي الأأجــور في� ي ي الاتحــاد الأأورو�بي
وجــد لــدى النمســا واحــدة مــن أعلى فجــوات الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي - 27. الســاعة، مقارنــة بمتوســط 13% للاتحــاد الأأورو�بي

ز�يز على أســاس النــوع الاجتماعــي(، فــإن أي كادر وظيفــي مــن الجنــس  ي المعاملــة )أي التمــي
ي المســاواة في�

لكــن بحســب القانــون، إذا وقــع انتهــاك للحــق في�
ي الأأجــور، فــضلا عــن التعويــض 

ي الحصــول على الفــرق في�
الآآخــر يــؤدي عــملا ذي قيمــة متســاوية أو عــملا بأجــر أقــل، فــإن لهــذا الكادر الوظيفــي الحــق في�

ار الشــخصية19. عــن الأأضرر

بلجيكا

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ــنوية إلى  ــاباتها الس ي حس
ــشرير في� ــيكا أن ت ي بلج

ــاص في� ــاع الخ ــآت القط ــن منش ــي )2012( م ــوع الاجتماع ــاس الن ــور على أس ــوة الأأج ــون فج ــب قان يتطل
ي ذلــك متوســط ســاعات العمــل، متوســط تكاليــف العمــل، متوســط معلومــات 

معلومــات »التــوازن الاجتماعــي« مصنفــة حســب النــوع الاجتماعــي، بمــا في�
20 الــذي يتيــح هــذه المعلومــات 

ي البلجــيكيي
العقــود، وفــرص التدريــب. تقــدم الحســابات الســنوية مــن خلال تطبيــق »الرصيــد المركــزي« للبنــك الــوطني�

: للجمهــور21. تشــمل المعلومــات مــا يليي

ا عنه بما يعادله بدوام  ي ومجموع القوة العاملة، معبرر
متوسط عدد الكادر الوظيفي العامل بدوام كامل وبدوام جز�ئي 	

كامل.

ي ومجموع ساعات العمل.
عدد ساعات عمل الكادر الوظيفي العامل بدوام كامل والكادر الوظيفي العامل بدوام جز�ئي 	

ي ومجموع تكاليف الكادر الوظيفي.
تكاليف الكادر الوظيفي العامل بدوام كامل والكادر الوظيفي العامل بدوام جز�ئي 	

مجموع العلاوات الممنوحة إضافة إلى الأأجور. 	

ي القطاع الخاص، قسم 12.2.
ي المعاملة في�

19. القانون الفيدراليي للمساواة في�
ي النموذج الموحد لملء الحسابات السنوية، يشرير قسم C6 إلى 

ي التطبيق. في�
ي البلجيكيي تطبيقًًا يسمى »Centrale des bilans« ويمكن للمنشآت تعبئة النموذج في�

20. أنشأ البنك الوطني�
»التوازن الاجتماعي«.

/ ي
ي الأأجور على أساس النوع الاجتماعي، 2012، المكمل للمادة 91، النقطة ب »التقرير الاجتماعي«، I، فقرة 1/2° من المرسوم الملكيي المؤرخ 30 كانون الثاني�

21. المادة 4 من قانون الفجوة في�
كات. يناير 2001 الذي ينفذ قانون الشرر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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نــاث والذكــور قائمــة مرجعيــة حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي لتقييمــات الوظائــف وتصنيفاتهــا تســتخدم  ن� الإإ يوفــر المعهــد البلجــيكيي للمســاواة بين
ي تصنيفــات الوظائــف. صممــت تقاريــر تحليــل الأأجــور لتكــون بمثابــة أســاس للحــوار الاجتماعــي 

كمعيــار لتقييــم الحياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي في�
ي تقدمهــا 

، 2020(. يجــب حمايــة سرية/خصوصيــة معلومــات الأأجــور التي� ي
داخـ�ل المنشــأة دون تقدي��م بيان��ات فردي��ة )بلجــيكا، مجلــس العمــل الــوطني�

ــن 100 شــخص إلى  ي توظــف أكثرر م
ــاج المنشــآت التي� ــا تحت ي توظــف 50-100 شــخصا نموذجــا مخــتصرا، بينم

ــل. تســتخدم المنشــآت التي� ــة العم جه
اســتخدام النمــوذج الكامــل22.

: بلاغ عن معلومات الأأجور مصنفة بحسب جنس الكادر الوظيفي وموزعة على النحو التاليي يجري الإإ

ي حال عدم 
ي نظام تصنيف الوظائف المطبق على المنشأة، أو في�

مستوى الوظيفة حسب فئات الوظائف المذكورة في� 	
داري؛ دارة التنفيذية والكادر الإإ القيام بهذا، وفق التصنيفات المتبقية للكادر الوظيفي العامل، يستخدم كادر الإإ

ي المنشأة؛
ي اكتسبها الكادر الوظيفي في�

الأأقدمية التي� 	
مستوى تأهيل أو تدريب الكادر الوظيفي، وفقا لمستوى التعليم المكتسب؛ 	

، يعبرر عنها بما يعادلها بدوام كامل(؛ ي
ة )بالنسبة للكادر الوظيفي العامل بدوام جز�ئي الرواتب والعلاوات المباشرر 	

ي الذي يزيد عما يتطلبه القانون؛
ن� الإإضافي� ي التأمين

مساهمات جهات العمل في� 	
ي منحت للكادر الوظيفي أو لمجموعة فرعية من الكادر 

ضافية الأأخرى، بالإإضافة إلى الأأجور، التي� مجموع الاستحقاقات الإإ 	
ي الخدمة العامة، العمل، والحوار الاجتماعي(.

الوظيفي )بلجيكا، الهيئة الفيدرالية للتوظيف في�

ــم الوظائــف وتصنيفهــا قــد  ي تقيي
ــوع الاجتماعــي في� ــة تجــاه الن ــة الحيادي ــت القائمــة المرجعي ــا إذا كان ــر أيضــا م ي التقري

ــر في� على جهــة العمــل أن تذك
ــد وضــع هــيكل الأأجــور23. اســتخدمت عن

مجلس العمل

ــة  ــع جه ــر المنشــأة ويحــدد م ــن تقري ــد م ي يتأك ــا�بي ي حــال عــدم وجــوده، إلى طــرف نق
ــل، أو، في� ــس العم ــل الأأجــور إلى مجل ــر تحلي يجــب إبلاغ تقري

ن� أن المنشــأة تخلــو مــن سياســة للأأجــور حياديــة تجــاه النــوع  العمــل مــا إذا كانــت المنشــأة تتبــع سياســة أجــور حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي. إذا تــبين
ي المتوســط 50 

، يمكــن لأأي منشــأة توظــف في� ي الاجتماعــي، تنفــذ خطــة عمــل لتحقيــق هــذه السياســة. بنــاء على طلــب مجلــس العمــل أو الطــرف النقــا�بي
ي المنشــأة.

ن� طرفــاًً وســيطاًً مــن الكادر الوظيفــي لوضــع خطــة عمــل لتطبيــق هــيكل أجــور حيــادي تجــاه النــوع الاجتماعــي في� شــخصا على الأأقــل أن تــعين

ي 15 أيار/مايو 2014.
ي الجريدة الرسمية الصادرة في�

ت النماذج بموجب مرسوم وزاري في� 22. المرسوم الوزاري الذي يحدد النموذج كأساس لتقرير تحليل هياكل أجور الكادر الوظيفي. نشرر
ونيا لتعبئة القائمة المرجعية. ي ملحق 2 موقعا الكترر

23. يوفر المرسوم الوزاري Arrete Salarial 2014، في�

ي مستويات الحوار الاجتماعي )بلجيكا(
صندوق معلومات 7: إدراج فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي في�

ي جميــع مســتويات الحــوار الاجتماعــي )المهنــة، 
تضــع الأأنظمــة البلجيكيــة واجــب إدراج مســألة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي برنامــج أعمــال المفاوضــات نصــف الســنوية للاتفاقيــة 
ي الأأجــور وتطورهــا وتــدابرير مكافحتهــا في�

القطــاع، المنشــآت(. يجــب إدراج الفجــوة في�
كــة المؤلفــة مــن الأأطــراف الممثلــة لجهــات العمــل  كــة1. على المســتوى القطاعــي، ينــص القانــون على أن تجعــل اللجــان المشترر المهنيــة المشترر
ي اتفاقيــات المفاوضــة الجماعيــة حياديــة تجــاه النــوع الاجتماعــي. بمجــرد أن تتوصــل اللجنــة 

وللعمالــة نظــم تصنيــف الوظائــف المدرجــة في�
ي الخدمــة العامــة، العمــل، 

كــة إلى اتفــاق جماعــي بشــأن تصنيفــات الوظائــف، ينبغــي تقديــم الاتفــاق إلى الهيئــة الفيدراليــة للتوظيــف في� المشترر
ي مــدة لا تتجــاوز 18 شــهراًً. إذا اعــتبرر نظــام 

ــوع الاجتماعــي في� ــة تجــاه الن ــت التصنيفــات حيادي ــا إذا كان ــم م ي تقي
والحــوار الاجتماعــي، التي�

شــعار لمعالجــة المســألة2. التصنيــف غرير حيــادي تجــاه النــوع الاجتماعــي، تمنــح الأأطــراف المعنيــة مــدة 24 شــهراًً مــن تاريــخ الإإ

	1 كة بشــأن تطــور الأأجــور، تخفيــض مســاهمات جهــات . ي حــول الاتفاقيــة المهنيــة المشــتر
ن عــى الصعيــد الوطــني ي بلجيــكا كل ســنت�ي

كاء الاجتماعيــون مــن القطــاع الخــاص ف� يتفــاوض الــشر
ن النســاء والرجــال 2021(. العمــل، ومســتوى الفوائــد الاجتماعيــة )بلجيــكا، معهــد المســاواة بــني

	2 ن النساء والرجال(.. المادة 6.1 من قانون فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي 2012. )بلجيكا، معهد المساواة ب�ي
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الامتثال

ي قانــون العقوبــات الاجتماعــي يســمح بعقوبــات مــن المســتوى 2 ضــد عــدم تقديــم تقريــر تحلــيليي عــن هيــاكل 
أدخلــت بلجــيكا عــام 2013 قســما في�

أجــور العمالــة وكذلــك ضــد عــدم إبلاغ التقريــر لمجلــس العمالــة أو الأأطــراف النقابيــة العماليــة24. ينــص قانــون العقوبــات الاجتماعــي على أن عقوبــة 
اوح مــن 25 يــورو إلى 250 يــورو25. اوح مــن 50 يــورو إلى 500 يــورو، أو غرامــة إداريــة تترر ي تتألــف إمــا مــن غرامــة جنائيــة تترر

مــن المســتوى الثــاني�

كندا

ي الأأجور
نصاف في� ي التوظيف وخطة الإإ

نصاف في� تقرير الإإ

ن� العــام الخــاص  ــك القطــاعين ي ذل
ــا في� ، بم ــدراليي ــم الفي ــن العمــل الخاضعــة للتنظي ــف، 1995 على أماك ي التوظي

نصــاف في� ــدي للإإ ــون الكن ــق القان يطب
ي مكان العمــل، ويركــز على أربــع مجموعــات مــن العمالــة المحرومــة، يشــار إليهــا باســم 

26. يهــدف القانــون إلى تعزيــز المســاواة في� ن� الفدرالــيين
ــرة27. ــات الظاه ــاث، الأأقلي ن ــة، الإإ عاق ــخاص ذوو الإإ ــة، الأأش ــة الأأصلي ــات السكاني ــل الجماع ــددة«، وتمث ــات المح »المجموع

ي تطبــق عنــد توظيــف وترقيــة 
ي ســتقوم بهــا لتعزيــز المســاواة؛ السياســات التي�

نصــاف تشــمل الأأنشــطة التي� يجــب على جهــات العمــل إعــداد خطــة للإإ
ــذ هــذه الأأنشــطة والسياســات28. كل جهــة عمــل ملزمــة  ي لتنفي

ــع المحــددة والاحتفــاظ بهــم؛ ووضــع جــدول زمني� الأأشــخاص مــن المجموعــات الأأرب
ي 

ي التوظيــف. جهــة العمــل ملزمــة بالتشــاور مــع الجهــات التي�
نصــاف في� ــة بالتــدابرير المنفــذة أو مــن المقــرر تنفيذهــا لتطبيــق خطــة الإإ ــإبلاغ العمال ب

ي وضــع و/أو تنفيــذ و/أو إبلاغ الخطــة إلى العمالــة29. يجــب على 
ي يمكنهــا تقديمهــا في�

تمثــل العمالــة أو أطــراف المفاوضــة الجماعيــة بشــأن المســاعدة التي�
نـصـاف. جـهـات العـمـل والكادر الوظيـفـي التـعـاون ـطـوال عملـيـة تنفـيـذ خـطـة الإإ

ي التوظيــف يتضمــن تحلــيلا للمجموعــات الأأربــع 
نصــاف في� ي القطــاع الخــاص أن تقــدم إلى وزارة العمــل تقريــرا ســنويا عــن الإإ

ن� على كل جهــة عمــل في� يتــعين
المحــددة. ويجــب أن يتضمــن التقريــر معلومــات عــن القطــاع الــذي يعمــل فيــه الكادر الوظيفــي؛ فئاتــه المهنيــة؛ نطاقــات أجــوره؛ درجــة تمثيلــه، بمــا 
ام، أنشــأت  ز�تز ي ذلــك ضمــن المجموعــات المحــددة؛ وعــدد الأأشــخاص الذيــن وظفتهــم، رقتهــم أو أنهــت أعمالهــم جهــة العمــل30. لتســهيل ذلــك الال

في�
ي مكان العمــل31.

نصــاف في� نــت تســمى نظــام إدارة معلومــات الإإ الحكومــة الكنديــة أداة عبرر الانترر

ن� معلومــات عــن  ي التوظيــف يتطلــب مــن جهــات العمــل تضــمين
نصــاف في� ي قانــون الإإ

يعــي في� ز�يز التنفيــذ تعديــل تشرر /ينايــر 2021، دخــل ح ي
ي كانــون ثاني�

في�
ز�يز على المجموعــات الأأربــع المحــددة. تنطبــق هــذه التــدابرير على  ي التوظيــف مــع تــرك

نصــاف في� ي تقاريرهــم الســنوية عــن الإإ
إجمــاليي فجــوة الأأجــور في�

ي توظــف 100 ش��خص أو أكثرر  )كنــدا، إدارة التوظيــف والتنميــة الاجتماعيــة 2020(
ي القطــاع الخــاص المنظمــة فيدراليــا والتي�

جهــات العمــل في�

Law of 12 July 2013 Modifying Legislation Related to Combating the Pay Gap between Men and Women .24
25. قانون العقوبات الاجتماعي، مادة 101.
26. تحدد الأأقسام 4-6 نطاق هذا القانون.

ي كندا الأأشخاص من غرير العرق القوقازي، أو الأأشخاص غرير البيض لوناًً.
ي الأأقلية الظاهرة في�

27. بخلاف الجماعات السكانية الأأصلية، تعني�
ي التوظيف، قسم 10.

28. قانون الانصاف في�
ي التوظيف، قسم 15.

29. قانون الانصاف في�
ي التوظيف، قسم 18.

30. قانون الانصاف في�
ي مكان العمل.

نصاف في� 31. نظام إدارة معلومات الإإ

صندوق معلومات 8: تقارير تحليل الأأجور قبل فرض جزاءات )بلجيكا(

بلاغ عــن تحليــل الأأجــور. وفقــا  ي لا تمتثــل لمتطلبــات الإإ
قبــل عــام 2013، لــم يكــن القانــون البلجــيكيي يفــرض عقوبــات ضــد المنشــآت التي�

ــاذج  ــع نم ــال، رب ــبيل المث ــعلى س ــون. ف ي القان
ــالات في� ــدة مج ي ع

ــاًً في� ــك واضح ــال، كان ذل ــاء والرج ن� النس ــاواة بين ــيكيي للمس ــد البلج للمعه
اً ًمــا قدمــت  الموازنــات الاجتماعيــة عبئــت بصــورة ســيئة أو غرير كاملــة، أو بمعلومــات غرير صحيحــة متعمــدة، مصنفــة حســب الجنــس. كــثرير
ي الوقــت الــذي أشــار 

ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي غرير موجــودة، وهــو أمــر غرير واقعــي عمليــاًً. وفي�
المعلومــات كمــا لــو أن الفجــوة في�

ي إلى أخطــاء جهــات العمــل المعنيــة واســتبعد المعلومــات غرير الســليمة مــن إحصاءاتــه، لــم يكــن لــدى البنــك ســلطة 
فيــه البنــك الــوطني�

إضافيــة لتطبيــق عقوبــات بهــدف تحقيــق إجــراءات تصحيحيــة.

ن� النساء والرجال 2021. المصدر: المعهد البلجيكيي للمساواة بين

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجــور لضمــان 
نصــاف في� ي الأأجــور تنفيــذ قانــون الإإ

نصــاف في� ز�يز التنفيــذ. تدعــم أنظمــة الإإ ي الأأجــور ح
نصــاف في� ي آب/أغســطس 2021، دخــل قانــون الإإ

في�
ي توظــف 10 أـشـخاص أو أكثرر يحـصـل على أـجـر متـسـاو ـعـن العـمـل ذي القيـمـة المتـسـاوية 

ي أماكــن العمــل المنظمــة فيدراليــا والتي�
أن الكادر الوظيفــي في�

ــا، ولــدى وضعهــا  ي الأأجــور وتحديثهــا دوري
نصــاف في� ن� على جهــات العمــل إقــرار خطــة للإإ )كنــدا، إدارة التوظيــف والتنميــة الاجتماعيــة 2021(. يتــعين

يـجـب على ـهـذه الجـهـات:

ي أماكن العمل؛
تحديد مختلف فئات الوظائف المكونة من مناصب وظيفية في� 	

ناث أو الذكور، أو حيادية تجاه النوع الاجتماعي؛ تحديد ما إذا كانت كل فئة وظيفية يغلب على تكوينها الإإ 	
ناث أو الذكور؛ تحديد قيمة العمل لكل فئة وظيفية يغلب على تكوينها الإإ 	

ناث أو الذكور؛ حساب مدفوعات وتعويضات كل فئة وظيفية يغلب على تكوينها الإإ 	
ي العمل ذي القيمة 

ناث أو الذكور في� ي يغلب على تكوينها الإإ
ن� فئات العمل التي� مقارنة المدفوعات والتعويضات بين 	

المتساوية أو القابل للمقارنة )كندا، حكومة كندا(.

نــاث وتحصــل على أجــور أقــل  بمجــرد إقــرار الخطــة، يجــب على جهــات العمــل زيــادة مدفوعــات وتعويضــات أي فئــات وظيفيــة يغلــب على تكوينهــا الإإ
مــن نظرائهــن مــن الذكــور، مــع خطــط هــذه الجهــات كل خمــس ســنوات.

تشيليي

الكشف عن بيانات الأأجور

ي الأأجــور. 
نصــاف في� ــال المنشــآت للإإ ــان امتث ــدابرير للشــفافية لضم ــدف إلى وضــع ت ــا32ن يه لم ي البرر

ــون في� وع قان ــا مناقشــة مشرر ، تجــري حالي ي تشــيليي
في�

ــنشرر كل ســتة أشــهر ســجلات للأأجــور بــدون  ي توظــف أكثرر مــن 200 شــخص أن ت
وع القانــون مــادة توجــب على المنشــآت الخاصــة التي� يتضمــن مشرر

ي توظــف 50 شــخصا أو أكثرر 
ي تتقاضهــا، مصنفــة بحســب الوظيفــة وموزعــة بحســب النــوع الاجتماعــي. ويجــب على المنشــآت التي�

معلومــات العمالــة التي�
ونيــة للمنشــآت وإرســالها بالوســائل  ي المواقــع الالكترر

إجــراء مســوحات ســنوية لفجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. ينبغــي نشرر المعلومــات في�
ونـيـة إلى مديرـيـة العـمـل. لكترر الإإ

الامتثال

ــق  ــة لتحقي ــة شــهرية. علاوة على ذلــك، إلى أن تتخــذ إجــراءات تصحيحي يبي ن� 100-1,000 وحــدة ضرر ــون بين ــال للقان ــة عــدم الامتث اوح غرامــة عقوب تترر
ــد  وي ز�تز ــة لل داري ــود الإإ ــون أســس العق وط قان ــة، بموجــب شرر ــع إدارة الدول ــد م ــن التعاق ــة م ي الأأجــور، يجــوز اســتبعاد المنشــأة المخالف

نصــاف في� الإإ
ــات. ــم الخدم وتقدي

Proyecto de ley busca fijar medidas de transparencia para que las empresas cumplan con la igualdad de remuneraciones .32

صندوق معلومات 9: تدقيق الامتثال من قبل مفوضية حقوق الانسان )كندا(

ي 
ــاف في� نص ــون الإإ ــه قان ــذي يفرض ام ال ز�تز ــاذ الال ــؤولية إنف ــال، مس ــق الامتث ــوم بتدقي ي تق

ــان، التي� نس ــوق الإإ ــة لحق ــة الكندي ــولى المفوضي تت
ي 

نصــاف في� هــا المحتمــل على نتائــج الإإ ي ســتخضع للتدقيــق وفقــا لتأثرير
التوظيــف على جهــات العمــل1. تختــار المفوضيــة جهــات العمــل التي�

ي ســتخضع للتدقيــق خطيــا، ويطلــب مــن كل 
ي توظــف أكثرر مــن 500 شــخصا. تبلــغ جهــات العمــل التي�

التوظيــف، وتركــز على المنشــآت التي�
منهــا تقديــم آخــر تحليــل أجرتــه للقــوى العاملــة. بمجــرد تقييــم تحلــيلات القــوى العاملــة مــن قبــل المفوضيــة، يمكنهــا إمــا إصــدار تقريــر 
ــة.  ــد مــن المعلومــات إذا لــم تكــن نتيجــة التقييــم إيجابي ي التقييــم بطلــب مزي

ي التوظيــف، أو يمكنهــا الاســتمرار في�
نصــاف في� ــة الإإ عــن حال

دارة إنشــاء محكمــة مراجعــة  ي حــالات عــدم الامتثــال، وتســتطيع أن تطلــب مــن رئيس/رئيســة مجلــس الإإ
يجــوز للمفوضيــة إصــدار توجيهــات في�

ي التوظيــف، تتمتــع 
نصــاف في� ي يمكنهــا إنفــاذ قــرارات المفوضيــة إذا كانــت المحكمــة متفقــة معهــا. وفقــا لقانــون الإإ

إنصــاف التوظيــف، التي�
ــق  ــا يتعل ــة2. فيم ــاذ بنفــس الطريق نف ــل للإإ ــة، وهــو قاب ــة الفيدرالي ــر المحكم ــوة أوام ــف بنفــس ق ــة مراجعــة إنصــاف التوظي ــر محكم أوام
ــات العمــل  ــر إلى جه ــال وإصــدار الأأوام ــق الامتث ي الأأجــور ســلطة إجــراء تدقي

نصــاف في� ي الأأجــور، لمفوض/لمفوضــة الإإ
نصــاف في� ــون الإإ بقان

بالامتثــال. ويجــوز فــرض عقوبــات تصــل إلى 50,000 دولار كنــدي. يمكــن لــلكادر الوظيفــي، أطــراف المفاوضــة الجماعيــة، وجهــات العمــل 
)Kirkness 2021( ــة نســان الكندي ي الأأجــور، وقــد تحــال هــذه الــشكاوى إلى محكمــة حقــوق الإإ

نصــاف في� تقديــم شكاوى إلى مفوض/مفوضــة الإإ

	1 ي التوظيف.
نصاف ف� قسم 22.1 من قانون الإإ

	2 ي التوظيف.
نصاف ف� قسم 31.1 من قانون الإإ
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الدنمارك

ي الأأجور أو الكشف عن بيانات الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي قطاعــات الزراعــة، 
33. المنشــآت في� ي توظــف 35 شــخصا أو أكثرر

ي الأأجــور على منشــآت القطــاع الخــاص التي�
يــع الدنمــاركيي بشــأن الشــفافية في� يركــز التشرر

امــات بشــأن المعلومــات والتقاريــر الإإحصائيــة.  ز�تز ، المســمكات، معفيــة مــن الال البســتنة، التحريج/التشــجرير

ن�  ــوانين ــاًً لق ــي وفق ــوع الاجتماع ــاس الن ــةٍٍ على أس ــور مصنف ــن الأأج ــنويةٍٍ ع ــاءاتٍٍ س ــم إحص ن� تقدي ــار بين ــارك بالاختي ي الدنم
ــل في� ــات العم ــمح لجه يس

عــداد تقاريــر عــن الأأجــور كل ثلاث ســنوات34. تختــار غالبيــة المنشــآت تقديــم إحصــاءات  ، أو إبــرام اتفاقيــة مــع الكادر الوظيفــي لإإ ي
التصنيــف المــهني�

ســنوية مصنفــة على أســاس النــوع الاجتماعــي بــدلا مــن إعــداد تقاريــر. بعــد تقديــم إحصــاءات الأأجــور، تتلقــى جهــات العمــل ملخصــا لفجــوة الأأجــور 
ي 

ي الحصــول على معلومــات عــن قانــون التصنيــف المــهني�
على أســاس النــوع الاجتماعــي مــن مؤسســة إحصــاءات الدنمــارك. لــلكادر الوظيفــي الحــق في�

)NIKK 2020, 7(

ي الأأجــور، إجــراءات متابعــة 
وط تحديــد أجــور الذكــور والانــاث، المبــادرات المحــددة بشــأن المســاواة في� يجــب أن يتضمــن التقريــر وصفــا لأأحكام وشرر
ي الاتفاقيــة الجماعيــة للمنشــأة.

المبــادرات أو الخطــط. يقــدم التقريــر والإإحصــاءات إلى الكادر الوظيفــي ويلــزم مراعاتــه في�

الامتثال

.35
ي
ي الأأجور بغرامة وقد تكون مسؤولة جنائياًً بموجب قواعد القانون الجنا�ئي

ام الشفافية في� ز�تز يجوز معاقبة المنشآت غرير الممتثلة لال

فنلندا

ي الأأجور
تدقيق المساواة في�

ن� الخــاص  ي القطــاعين
ن� النســاء والرجــال )رقــم 1986/609(، المعــدل عــام 2016، يطبــق على جهــات العمــل في� القانــون الفنلنــدي بشــأن المســاواة بين

ــل  ــة أو أطــراف تمث ــة للعمال ــات ممثل ــف، مــن خلال جه وط التوظي ــات عــن الأأجــور وشرر ي الحصــول على معلوم
ــة الحــق في� والعــام، ويضمــن للعمال

النقابــات المحليــة. إذا كانــت المعلومــات تــشرير إلى شــخص واحــد فقــط، فــإن الكشــف عنهــا يتطلــب موافقــة شــخصية مــن هــذا الشــخص. يســمح 
للجهــات الممثلــة العمالــة أو الأأطــراف الممثلــة للنقابــات المحليــة بالوصــول إلى معلومــات الأأجــور لمجموعــة مــن الكادر الوظيفــي »إذا وجــد ســبب 

ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي«36.
ز�يز في� ي التمــي

للاشــتباه في�

، وأن المعلومــات  ي
ــوني� ي الأأجــور جــزء لا يتجــزأ مــن النظــام القان

ــدا نظــرا إلى أن الشــفافية في� ي فنلن
ــة في� ي الحصــول على معلومــات ليــس إشكالي

الحــق في�
.)Whiting 2018( ة بـاشرر مـات مكـشـوفة بالفـعـل بـصـورة غرير مـ ، ـفـإن تـلـك المعلوـ تـاليي نـا ـسـنويا. بالـ تـنشرر علـ يـة ـ يبـ الضرر

وط  هــا مــن شرر ي توظــف 30 شــخصا أو أكثرر إعــداد خطــط للمســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي لوضــع الأأجــور وغرير
يجــب على جهــات العمــل التي�

ي تنفيــذ تــدابرير المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي. تعــد الخطــة بالتعــاون مــع أطــراف منتخبــة تمثــل العمالــة، 
ي تــشكل الأأســاس في�

التوظيــف، والتي�
ي يعينهــا الكادر الوظيفــي ممثلــة لــه37.

هــا مــن الجهــات التي� جهــات ممثلــة للصحــة، أو غرير

ي أجور الرجال والنساء.
33. القانون الموحد رقم 2019/156 للمساواة في�

.)4()a(5 ي أجور الرجال والنساء، قسم
34. القانون الموحد رقم 899/2008 للمساواة في�

.6b ي أجور الرجال والنساء، قسم
35. القانون الموحد للمساواة في�

ن� النساء والرجال )رقم 1986/609(، المعدل بقانون رقم )2016/915(، قسم 9. 36. قانون المساواة بين
.6a ز�يز التنفيذ بموجب قانون )رقم 2014/1329(، قسم ن� النساء والرجال )رقم 1986/609(، الداخل ح 37. قانون المساواة بين

ي الأأجور )الدنمارك(
صندوق معلومات 10: قياس الأأثر على تدابرير الشفافية في�

ي الدنمــاركيي للبحــوث الاجتماعيــة شــملت 740 منشــأة، جمعــت 30% فقــط مــن هــذه المنشــآت إحصاءات 
وفقــا لدراســة أجراهــا المركــز الــوطني�

ي الأأجــور. وقالــت نحــو 50% مــن المنشــآت غرير الممثلــة إنهــا 
عــن الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي أو أصــدرت تقاريــر عــن الشــفافية في�

ي يجــب 
ي الواقــع ضمــن مجموعــة المنشــآت التي�

اماتهــا، بينمــا لــم تكــن 25% مــن المنشــآت على علــم بأنهــا مدرجــة في� ز�تز ليســت على علــم بال
أن تقــدم تقاريــر عــن الأأجــور. وأشــارت غالبيــة المنشــآت إلى عــدم وجــود فجــوة أجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي فيهــا. أمــا المنشــآت 
ي اســتخدمتها المنشــآت 

الممتثلــة، فاقــتصرت معلوماتهــا المقدمــة على الحــد الأأدىنى مــن المتطلبــات القانونيــة. تفاوتــت تعريفــات الأأجــر التي�
دمــاج، أو عــدم التغيــب، وعوامــل أخــرى. ة الأأجــور )الأأجــر بالســاعة، اليــوم، ومــا إلى ذلــك(، الإإ ة بحســب فترر بصــورة كــبرير

Holt; Larsen 2011 :المصدر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجــور 
رة في� ي خطــة المســاواة( بغــرض التأكــد مــن عــدم وجــود فــروق غرير مبرر

ز�تزم جهــات العمــل بإجــراء عمليــات تدقيــق للأأجــور أو مســح )مدرجــة في� تــل
ي تحليــل بيانــات الأأجــور مفصلــة حســب النــوع الاجتماعــي عبرر مجموعــات مماثلــة مــن الكادر الوظيفــي. إذا 

على أســاس النــوع الاجتماعــي. وهــذا يــعني�
ن� الانــاث والذكــور يجــب  ي الأأجــور بين

كان تحليــل مجموعــات الكادر الوظيفــي الآآخريــن، المصنفــة باســتخدام معــايرير موضوعيــة تكشــف عــن اختلافــات في�
ي مكان العمــل، تــدابرير تعزيــز 

على جهــة العمــل أن تحلــل ســبب وأســاس هــذه الاختلافــات38. يجــب أن تتضمــن خطــة المســاواة تقييمــا لحالــة العمــل في�
المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي، ومراجعــة خطــة المســاواة الســابقة لتحديــد مســتوى تنفيذهــا وإنجازهــا.

ــإمكان  ا39. إذا كان ب ز�يز ــي ــل هــذه الأأفعــال تم ــون، وتعــتبرر مث ــه بموجــب القان ــارس حق ــذي يم ــي ال ــام ضــد الكادر الوظيف ــام بأفعــال انتق يحظــر القي
ثبــات يتحــول إلى  ز�يز بســبب وجــود أدلــة ظاهــرة مــن الوهلــة الأأولى بنــاء على الوقائــع، فــإن عــبء الإإ ي محكمــة قانونيــة إثبــات وقــوع تمــي

شــخص مــا في�
الطــرف المدعــى عليــه )أي جهــة العمــل(.

الامتثال

ز�يز بوجــه عــام، ولا يقــتصر على مكان العمــل فحســب. لا توجــد عقوبــات محــددة لعــدم  ن� النســاء والرجــال التمــي يتنــاول قانــون فنلنــدا للمســاواة بين
ـز�يزيـة.  سـات التمي جـور أو المـسـح؛ لـكـن توـجـد عقوـبـات ـضـد الممارـ الامتـثـال لخـطـة المـسـاواة أو لعملـيـات تدقـيـق الأأـ

فرنسا

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي 
نــاث والذكــور في� ن� الإإ ي 2018، الــذي يتضمــن تــدابرير ترمــي إلى إزالــة الفجــوة الأأجــور بين

تبنــت الحكومــة الفرنســية قانــون حريــة اختيــار المســتقبل المــهني�
ي آب/أغســطس 2019. يوجــب قانــون 2018 على المنشــآت وضــع هــدف القضــاء على 

ي القطــاع العــام في�
مكان العمــل. قدمــت الحكومــة نظامــا آخــر في�

نــاث والذكــور. ن� الإإ فجــوة الأأجــور بين

.6b 38. القانون رقم 1986/609، قسم
.8a 39. القانون رقم 1986/609، القسم

ي الأأجور )فنلندا(
صندوق معلومات 11: قياس الأأثر على تدابرير الشفافية في�

ن� ظــروف المعيشــة والعمــل )2018(، ســجل معــدل امتثــال جهــات العمــل الفنلنديــة لقانــون المســاواة  وفقــا لـــلمؤسسة الأأوروبيــة لتحــسين
ن� النســاء والرجــال نســبة 50%-67%، مبينــاًً أن منشــآت القطــاع العــام أكثرر امتثــاالًا مــن منشــآت القطــاع الخــاص )77% مقابــل 60% على  بين
يــة وجهــات ممثلــة لــلكادر  (. أجــرت وزارة الشــؤون الاجتماعيــة والصحــة دراســة مســحية مــع 800 مــن  مديري/مديــرات المــوارد البشرر التــواليي
ي الأأجــور 

يــة إلى أن عمليــات تدقيــق المســاواة في� الوظيفــي لتقييــم تــأثرير قانــون المســاواة. أشــار نحــو 73% مــن مديري/مديــرات المــوارد البشرر
نــاث  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

يــة أن الفــروق في� ي مكان العمــل. ولاحــظ 56% مــن مديري/مديــرات المــوارد البشرر
مفيــدة لتحقيــق المســاواة في�

قــد اكتشــفت خلال عمليــات التدقيــق. يلــزم القانــون الفنلنــدي المنشــآت باتخــاذ إجــراءات إيجابيــة لســد أي فجــوة أجــور على أســاس النــوع 
ي تدقيــق الأأجــور. اســتخدمت نحــو 25% مــن المنشــآت معلومــات عمليــات التدقيــق لمراجعــة وصــف الوظائــف و/أو 

الاجتماعــي تكتشــف في�
ي فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، وأصلحــت أقــل مــن 10% مــن 

تعديــل الأأجــور، بينمــا حققــت حــواليي 20% مــن المنشــآت في�
)Uosukainen 2010( المنشــآت أنظمــة أجورهــا

ي الأأجور )فرنسا(
صندوق معلومات 12: مؤشرر المساواة في�

ي جميــع منشــآت القطــاع العــام، يجــب على جهــة العمــل نشرر مــؤشرر المســاواة 
ي توظــف 50 شــخصا أو أكثرر وفي�

ي منشــآت القطــاع الخــاص التي�
في�

ي حددهــا مرســوم عــام20191. أقــر 
ًـا للنمــاذج والمنهجيــة التي� ي الأأجــور، وفق�

ي الأأجــور كل عــام إلى جانــب التــدابرير المعتمــدة لســد أي فجــوة في�
في�

/ينايــر 2019، نظــام نقــاط لحســاب درجــة المنشــأة  ي
ي كانــون الثاني�

المرســوم، الصــادر عــن وزارة العمــل، التوظيــف والشــمول الاقتصــادي في�
ي الأأجــور، والــذي يتكــون مــن العوامــل التاليــة2:

ضمــن مــؤشرر المســاواة في�

ناث والذكور حسب الفئة العمرية وفئة العمل المماثلة؛ ناث والذكور، مع مراعاة متوسط أجور الإإ ن� الإإ فجوة الأأجور بين 	

ناث والذكور؛ ن�  الإإ ي معدلات زيادة الأأجور الفردية بين
الفروق في� 	
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الامتثال

ي 
ي الأأجــور على مقيــاس مــن 0 إلى 100 نقطــة، وتمثــل 100 نقطــة عــدم وجــود فجــوة أجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

يعمــل مــؤشرر المســاواة في�
ة  ة ســماح لــثلاث ســنوات للوصــول إلى هــذا الحــد الأأدىنى مــن متطلبــات النقــاط. عنــد انتهــاء فترر ي لا تصــل إلى 75 نقطــة فترر

المنشــأة. تمنــح المنشــآت التي�
الســماح، قــد تخضــع المنشــأة لعقوبــة تصــل إلى 1% مــن مجمــوع مــا تدفعــه مــن أجــور.

ي 
ي حصلــت عليهــا والنتائــج التي�

ونيــة النتيجــة الإإجماليــة التي� لكترر ــا بالــنشرر على مواقعهــا الإإ امــا إضافي ز�تز ي 2021 على المنشــآت ال
فــرض مرســوم صــدر في�

ز�يز الاقتصــادي المنفــذة لمعالجــة تبعــات جائحــة كوفيــد - 19 وحققــت  ي تســتفيد مــن خطــة التحــف
. كذلــك، يجــب على المنشــآت التي� حققتهــا لكل مــؤشرر

)Smith-Vidal; de Pelet 2021( ي المــؤشرر أن تحــدد وتــنشرر أهدافهــا فــضلا عــن تــدابرير التصحيــح ومنهــا المتعلقــة والأأجــور
درجــة أقــل مــن 75 نقطــة في�

ألمانيا

الكشف عن بيانات الأأجور

ي الأأجــور عــن العمــل المتســاوي والعمــل ذي القيمــة 
ي المســاواة في�

ــق الحــق في� ــا إلى تطبي ي ألماني
ــاكل الأأجــور )2017( في� ي هي

ــون الشــفافية في� يهــدف قان
ي الحصــول 

ي منشــأة قطــاع عــام أو منشــأة قطــاع خــاص لديهــا قــوى عاملــة أكثرر مــن 200 شــخص الحــق في�
المتس��اوية. لــلكادر الوظيفــي الــذي يعمــل في�

: مـات المتعلـقـة بـمـا يليي على المعلوـ

الأأجور؛ 	
المعايرير والممارسات المطبقة لتحديد الأأجور؛ 	

ي نفس المنشأة.
أجر عمل ذي قيمة متساوية أو متماثلة يؤديها كادر وظيفي من الجنس الآآخر في� 	

ي المنشــأة. يهــدف 
جهــة العمــل ملزمــة بتقديــم معلومــات فقــط إذا توفــرت قائمــة مــن ســتة أشــخاص على الأأقــل مــن الجنــس الآآخــر كأســاس للمقارنــة في�

ي غرير مطلوـبـة.
نـة، نـظـرا لأأن موافـقـة الكادر الوظيـفـي الـمـعني� ذـلـك إلى تجـنـب ذـكـر أـسـماء الكادر الوظيـفـي اـلـذي اتـخـذ أساـسـا للمقارـ

ة إلى جهــة  ي حالــة عــدم وجــوده، عندهــا يمكــن للعمالــة تقديــم طلــب مبــاشرر
ي طلــب المعلومــات مــن خلال مجلــس العمالــة، إلا في�

يمــارس الحــق في�
ن� إجمــاليي أجــور الكادر  نــاث، وتقييــم كشــوف الأأجــور، الــذي يــبين ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

العمــل40. على مجلــس العمالــة تعزيــز تنفيــذ المســاواة في�
الوظيفــي41.

ي الأأجور
تدقيق المساواة في�

ــور،  ــم الأأج ــور( لتقيي ــي للأأج ــق داخليي طوع ــور )تدقي ــمٍٍ للأأج ــراء تقيي ــخصا إج ــن 500 ش ــف أكثرر م ي توظ
ــاص التي� ــاع الخ ــآت القط ــن منش ــب م ُيُطل

نــاث42. للمنشــآت حريــة  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين
ي هيــاكل الأأجــور لتحديــد مــدى الامتثــال لمبــدأ المســاواة في�

مكوناتهــا، وطريقــة تنفيــذ هــذه المكونــات في�
اختيــار طريقــة التقييــم، ولتيــسرير تقييــم الأأجــور، توفــر الحكومــة تطبيقــا رقميــاًً )Logib-D(، مقتبــس مــن النمــوذج الســويسري )المفوضيــة الأأوروبيــة(.

ــة  ــس العمال ــإطلاع مجال ــتمرار ب ــب الاس 43. يج ز�يز ــي ــذا التم ــة ه زال ــراءات لإإ ــاذ إج ــل اتخ ــة العم ــعلى جه ــا، ف ا فيه ز�يز ــي ــور تم ــق الأأج ــف تدقي إذا اكتش
ــة. ــي بالنتيج ــغ الكادر الوظيف ــم، يبل ــاء التقيي ــرد انته ــق. بمج ــاء التدقي ــة أثن ــق اللازم ــا بالوثائ وتزويده

ي هياكل الأأجور، قسم 2/15.
40. قانون الشفافية في�

ي هياكل الأأجور، قسم 2/13.
41. قانون الشفافية في�

ي هياكل الأأجور، قسم 17
42. قانون الشفافية في�

ي هياكل الأأجور، قسم 19
43. قانون الشفافية في�

ناث والذكور؛ ن� الإإ قية بين ي معدلات الترر
الفجوات في� 	

ي الأأجور خلال السنة التالية بعد العودة من إجازة الأأمومة؛
النسبة المئوية للكادر الوظيفي الحاصل على زيادات في� 	

ي المنشأة.
ة الأأوائل في� ن� أصحاب/صاحبات الدخل العشرر عدد الكادر الوظيفي ناقص التمثيل من حيث النوع الاجتماعي من بين 	

ــث، بينمــا يجــب  ي توظــف 50-250 شــخصا معالجــة أربعــة فقــط مــن العوامــل الخمســة، باســتثناء العامــل الثال
يجــب على المنشــآت التي�

ي الاعتبــار. أنشــأت وزارة العمــل، التوظيــف والشــمول 
ي توظــف أكثرر مــن 250 شــخصا أن تأخــذ جميــع العوامــل الخمســة في�

على المنشــآت التي�
ي 

وني� ــع الالكترر ــؤشرر على الموق ــب نشرر الم ــأة. ويج ــجلها المنش ي تس
ــة التي� ــاس الدرج ــبة لقي ــع حاس ــآت، م ــم للمنش ــام دع ــادي نظ الاقتص

ي قاعــدة البيانــات الاقتصاديــة والاجتماعيــة، وإرســاله إلى اللجنــة الاجتماعيــة والاقتصاديــة. كمــا يجــب إرســاله إلى الجهــات 
للمنشــأة، إدماجــه في�

ي تمثــل العمالــة وإلى وزيــر العمــل3.
التي�

	1 .. ي قانون العمل الفرنسيي
ي وأحكام أخرى ف�

ي تعدل الفصل الثان�
قانون رقم 2018-771، مادة 104، الت�

	2 ي تضيف مادة D.1142-2 إلى قانون العمل..
مادة 1 من المرسوم رقم 2019-15، الت�

	3 ي تضيف المادتان D.1142-4 + D.1142-6 إلى قانون العمل..
مادة 1 من المرسوم 2019-15، الت�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

، تقديــم تقريــر منفصــل عــن  ي
ي توظــف أكثرر مــن 500 شــخصا والملزمــة بتقديــم تقريــر إداري ســنوي وفقــا للقانــون التجــاري الأألمــاني�

على المنشــآت التي�
نــاث،  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور. ينبغــي أن يصــف هــذا التقريــر التــدابرير المتخــذة لتعزيــز المســاواة بين

المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي والمســاواة في�
ي التقريــر، إذا حــدث هــذا.

نــاث والذكــور44. كمــا ينبغــي تفــسرير عــدم تطبيــق هــذه التــدابرير في� إضافــة الى التــدابرير الراميــة إلى إيجــاد أجــر متســاو للإإ

يجــب أن يتضمــن التقريــر إحصــاءات مصنفــة بحســب النــوع الاجتماعــي، عــن متوســط العــدد الإإجمــاليي لــلكادر الوظيفــي، فــضلا عــن متوســط عــدد 
45. ليــس مطلوبــا أن يعكــس التقريــر مبالــغ أو أرقــام الأأجــور.

ي
الكادر الوظيفــي بــدوام كامــل وبــدوام جــز�ئي

ي تنفــذ اتفاقيــات جماعيــة للأأجــور، تقديــم التقريــر كل خمــس ســنوات.  جميــع جهــات 
مــة باتفاقيــات جماعيــة للأأجــور، أو التي� ز�تز على جهــات العمــل المل

ي الرســمي للجريــدة. يحظــر 
وني� ي الموقــع الالكترر

ي الجريــدة الفيدراليــة ويتــاح في�
العمــل الأأخــرى ملزمــة بتقديــم التقريــر كل ثلاث ســنوات. يــنشرر التقريــر في�

يــذاء أو الانتقــام مــن جانــب المنشــأة نتيجــة ممارســة الكادر الوظيفــي لحقوقــه بموجــب القانــون. القانــون أفعــال الإإ

الامتثال

ي أي قضيــة محكمــة 
ثبــات في� ي الحصــول على المعلومــات، ينتقــل عــبء الإإ

إذا لــم تقــدم جهــة عمــل معلومــات يطلبهــا كادره الوظيفيــة بموجــب حقــه في�
ي الحــالات المتعلقــة بالتوظيــف. 

ي الأأجــور46. ولا يعمــل بهــذه الفرضيــة إلا في�
ز�يز في� ثبــات عــدم وجــود تمــي بشــأن المعلومــات المطلوبــة إلى جهــة العمــل لإإ
بلاغ. لا ينــص القانــون على عقوبــات أو تبعــات إضافيــة لعــدم الامتثــال للإإ

ي هياكل الأأجور، قسم 21
44. قانون الشفافية في�

ي هياكل الأأجور، قسم 2/21.
45. قانون الشفافية في�

46. قسم 15، فقرة 5.

ي هياكل الأأجور )ألمانيا(
صندوق معلومات 13: تقييم أثر قانون الشفافية في�

ز�يز التنفيــذ، أصــدرت الحكومــة الفيدراليــة  ي هيــاكل الأأجــور ح
ة أشــهر فقــط مــن دخــول قانــون الشــفافية في� ي أيار/مايــو 2018، وبعــد نحــو عشرر

في�
ــم  ــر إلى أن التقيي ــا الرســمي عــن التقري ي بيانه

ــة في� ــة الفيدرالي ي الأأجــور. خلصــت الحكوم
ــز الشــفافية في� ي تعزي

ــون في� ــة القان ــرا عــن فاعلي تقري
ات أوليــة بشــأن أثــر القانــون وفاعليتــه«، وأن الاتجاهــات والآآثــار طويلــة الأأجــل ســتكون محــور التقييــم  »لا يمكــن أن يقــدم ســوى مــؤشرر

: المقبــل1. يتضمــن ملخــص مختــار لنتائــج تقييــم الأأثــر مــا يليي

ي 
ــخصا؛ 4% في� ــن 200 ش ــل م ــف أق ي توظ

ــآت التي� ي المنش
ــف: 2% في� ــا للكش ــي طلب ــن الكادر الوظيف ــغرير م ــم ص ــوى قس ــدم س ــم يق ل 	

ي توظــف أكثرر 200 شــخصا.
المنشــآت التي�

ن� 201-500 شــخصا نفــذت مراجعــة لهيــاكل  ي توظــف بين
ي توظــف أكثرر مــن 500 شــخصا؛ 43% مــن المنشــآت التي�

%45 مــن المنشــآت التي� 	
الأأجــور، بالرغــم مــن أن غالبيــة هــذه المنشــآت أشــارت إلى أن القانــون لــم يحفــز هــذه المراجعــة.

%25 من منشآت القطاع العام راجعت هياكل أجورها بالرغم من أن القانون لا يلزمها بهذا. 	
ي الأأجــور، ذكــرت 44% أنهــا فعلــت هــذا، 

بلاغ عــن المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي والمســاواة في� ن� المنشــآت الملزمــة بــالإإ مــن بين 	
وأشــارت 40% أنهــا تخطــط للقيــام بهــذا.

. ي
امها القانوني� ز�تز بلاغ مستقبلا بالرغم ال أشارت 16% من المنشآت إلى نيتها بعدم الإإ 	

ي تــشكل مــؤشرر DAX-30 لبورصــة فرانكفــورت أنهــا أصــدرت تقاريــر، لكــن 23% فقــط مــن المنشــآت مــن 
ادعــت 80% مــن المنشــآت التي� 	
خــارج المــؤشرر فعلــت هــذا2.

دارة مســحا مســتقل للمنشــآت الخاضعــة لقانــون  يــة والإإ كــة Keinbaum الاستشــارية للمــوارد البشرر ي حزيران/يونيــو 2018، أجــرت شرر
في�

ي الأأجــور3. وجــد المســح أن قرابــة 40% مــن المنشــآت تعــتبرر 
ــا المســاواة في� ــاكل الأأجــور لقيــاس آرائهــا بشــأن أهميــة قضاي ي هي

الشــفافية في�
ي الأأجــور أمــرا وثيــق الصلــة بمنشــآتها، على عكــس 60% مــن المنشــآت المســتطلعة آراؤهــا. إجمــالاًً، تــرى معظــم العمالــة أن 

المســاواة في�
، وأشــارت إلى تحــد  ي أجورهــا. مــن ناحيــة أخــرى، تنظــر جهــات العمــل عمومــا إلى القانــون بتحفــظ أكثرر

القانــون عــزز حقوقهــا والشــفافية في�
ــة. ــة ذات الصل داري ــاء الإإ ي الأأعب

كــبرير يتثمــل في�

	1 ي الأأجــور .
ي وثيقــة الطريــق إلى المســاواة ف�

ــر متوفــرة ف� ات الســن، النســاء، الشــباب )2020(. مزيــد مــن المعلومــات عــن التقري ــا، الــوزارة الفيدراليــة لشــؤون الأأسرة، كبار/كبــري ألماني
.2020 ، للنســاء والذكــور: حقائــق، أســباب، تدابــري

	2 ي بورصة فرانكفورت..
DAX مؤش� لسوق الأأوراق المالية يتألف من 40 منشأة ألمانية رائدة تتداول اسمها ف�

	3 تقرير Keinbaum متاح فقط باللغة الأألمانية..
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أيسلندا

ي الأأجر
شهادة المساواة في�

ن� الخــاص والعــام، المنشــآت  ي المركــز والحقــوق للنســاء وللرجــال )رقــم 2008/10( الأأيســلندي، الــذي يطبــق على القطــاعين
يوجــب قانــون المســاواة في�

ي مكان العمــل. على المنشــآت 
ي الأأجــور في�

ي الأأجــور وتنفيــذ سياســات المســاواة في�
بــأن تكــون قــادرة على إثبــات المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ي الأأجــور وخطــة عمــل بشــأن كيفيــة تحقيــق سياســات المســاواة47. ينبغــي أن تراجــع 
ي توظــف 25 شــخصا أو أكثرر أن تضــع خطــة لسياســة المســاواة في�

التي�
ي توظــف 25 شــخصا أو أكثرر الحصــول على شــهادة ســنوية بشــأن 

ي الأأجــور كل ثلاث ســنوات. على المنشــآت التي�
المنشــأة خطــة سياســة المســاواة في�

ي الأأجــور، الــذي وضعتــه 
ــار المســاواة في� ي الأأجــور )الاتحــاد الأأيســلندي لحقــوق المــرأة(. يوفــر معي

ــار المســاواة في� ي الأأجــور، وتحقيــق معي
المســاواة في�

ي الأأجــور، الحفــاظ عليهــا، 
رســاء المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي في� ي أيســلندا، مجموعــة مــن القواعــد والتوجيهــات لإإ

الهيئــة الوطنيــة للمعــايرير في�
ي 

ي الأأجــور بمجــرد إجــراء تدقيــق في�
ــة مختصــة إصــدار شــهادة المســاواة في� ي العمــل. تتــولى هيئ

ــوع الاجتماعــي في� ز�يز على أســاس الن والقضــاء على التمــي
ي تحتفــظ بســجل للشــهادات. وخلال عمليــة إصــدار 

المنشــأة48. ترســل نســخة مــن الشــهادة إلى مديريــة المســاواة المســؤولة عــن إنفــاذ القانــون والتي�
ي 

ن� تنفيــذ سياســاتها بشــأن المســاواة في� ي أي إخفاقــات، وكذلــك أي تعــديلات يمكــن أن تجريهــا المنشــأة لتحــسين
الشــهادات، تدقــق الهيئــة المختصــة في�

الأأجــور. إذا لــم ينتــج عــن التدقيــق شــهادة، فــإن مديريــة المســاواة مخولــة بالســماح للمنظمــات الممثلــة للعمالــة ولجهــات العمــل بــالاطلاع على 
ي المنشــأة49.

ي الأأجــور في�
تقريــر الهيئــة المختصــة عــن نتائــج تدقيــق نظــام المســاواة في�

الامتثال

ي ذلــك الحصــول على اعتمــادات/
امــات المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي، بمــا في� ز�تز يســمح القانــون بفــرض غرامــات ضــد المنشــآت غرير الممتثلــة لال

ن� الاعتبــار عوامــل  ( لكل يــوم. عنــد تحديــد الغرامــة، تؤخــذ بــعين كيي شــهادات. قــد تصــل الغرامــات إلى 50,000 كرونــة أيســلندية )نحــو 400 دولار أمرير
ي المنشــأة ونطــاق الأأعمــال التجاريــة المعنيــة50.

مثــل عــدد العمالــة في�

إيطاليا

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي توظــف أكثرر مــن 
ن� العــام والخــاص التي� ي إيطاليــا، على منشــآت القطــاعين

نــاث )2006( في� ن� الذكــور والإإ ي بشــأن تكافــؤ الفــرص بين
وفقــا للقانــون الــوطني�

قيــة، التسريــح  ي قواهــا العاملــة وظــروف العمــل، مثــل التوظيــف، التدريــب، الترر
بلاغ عــن فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في� 50 شــخصا الإإ
.51 بهــدف تقليــل الكادر الوظيفــي، التقاعــد، وغرير ذلــك مــن المعــايرير

يرســل التقريــر إلى مجلــس العمــل، مستشار/مستشــارة المســاواة، مفتشــية العمــل الوطنيــة، وزير/وزيــرة العمــل والسياســات الاجتماعيــة، ومؤسســات 
أـخـرى.

نــاث والذكــور؛ عــدد العــاملات  ن� الإإ ي الأأجــور بين
يجــب أن يتضمــن التقريــر أعــداد الأأشــخاص الذيــن وظفتهــم المنشــأة خلال الســنة؛ الفجــوة الأأوليــة في�

ي تشــمل المكافــآت، البــدلات، أو أي اســتحقاقات أخــرى 
ي يؤديهــا كل عامل/عاملــة؛ والأأجــور، التي�

الحوامــل؛ تصنيفــات العمالــة؛ المهــام التعاقديــة التي�
ي ذلــك العينيــة52.

بمــا في�

ي المركز والحقوق للنساء وللرجال )رقم 2008/10(، مادة 18، فقرة 2.
47. قانون المساواة في�

ي المركز والحقوق للنساء وللرجال )رقم 2008/10(، مادة 19.
48. قانون المساواة في�

ي المركز والحقوق للنساء وللرجال )رقم 2008/10(، مادة 19.
49. قانون المساواة في�

ي المركز والحقوق للنساء وللرجال )رقم 2008/10(، مادة 18.
50. قانون المساواة في�

ي بشأن تكافؤ الفرص، قسم )1(46.
51. القانون الوطني�

ي بشأن تكافؤ الفرص، قسم )3(46.
52. القانون الوطني�

ي الأأجور )أيسلندا(
صندوق معلومات 14: نهج فريد للشفافية في�

ي أيســلندا تكــون جهــة العمــل مســؤولة 
ي مكان العمــل، لكــن في�

عــادة مــا يكــون الكادر الوظيفــي مســؤولاًً عــن تقديــم أدلــة على عــدم المســاواة في�
عــن تقديــم أدلــة على حصــول الكادر الوظيفــي على أجــور متســاوية عــن العمــل ذي القيمــة المتســاوية مــن خلال اســتخدام نظــام تقييــم 
ي الأأجــور جهــات العمــل بالحصــول على شــهادات مــن هيئــة 

ن� مهــام العمــل والمهــارات. ُيُلــزم معيــار المســاواة في� ن� للفصــل بين مــن خطــوتين
ي متطلبــات المعيــار. علاوة على ذلــك، يحــق لــلكادر الوظيفــي أن يطلــب مــن 

ي الأأجــور تســتوفي�
معتمــدة لتقييــم مــا إذا كانــت خطــة المســاواة في�

ي و�ظّـف بموجبهــا.
وط التي� جهــة العمــل إبلاغــه بالأأجــور والشرر

.Wagner 2021 :المصدر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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الامتثال
ن� 1,000-5,000 يــورو53. اوح بين ي التقريــر، يجــوز لمديريــة تفتيــش العمــل الوطنيــة أن تفــرض غرامــة إداريــة تترر

إذا وردت معلومــات خاطئــة أو ناقصــة في�
 

اوح  بلاغ، تترر ط الإإ ــال لشرر ــدم الامتث ــال ع ي ح
ــا. وفي� ــم تقريره ــرى لتقدي ــا أخ ي 60 يوم

ــا�ئي ــد النه ــن الموع ــا ضم ــدم تقريره ــم تق ي ل
ــأة التي� ــح المنش تمن

ــأة54 ــا المنش ــع به ي تتمت
ــة التي� ــة الاجتماعي عان ــنة الإإ ــد لس ــد تجم ــدة، ق ــالات ش ي أكثرر الح

ــورو. وفي� ن� 515-2,580 ي ــات بين .الغرام

ليتوانيا

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي ليتوانيــا على جهــة العمــل دفــع نفــس الأأجــر عــن العمــل المتســاوي أو العمــل ذي القيمــة المتســاوية. يوفــر القانــون 
يوجــب قانــون العمــل )2016( في�

ي توظــف أكثرر مــن 20 شــخصا أن تقــدم متوســط أجورهــم مصنفــة على أســاس النــوع 
ي الأأجــور. على جهــات العمــل التي�

وســيلتان لتعزيــز الشــفافية في�
داريــة55. ي المجموعــة شــخصان، باســتثناء المناصــب الإإ

الاجتماعــي والمجموعــة المهنيــة، بــدون ذكــر معلومــات تــشرير إلى أســمائهم، طالمــا كان في�

ــا أو  ــون تفاصيله ــم القان ــرص لا ينظ ــؤ الف ــة لتكاف ــنشرر سياس ــبىنى وت ــخصا أن تت ــن 50 ش ــف أكثرر م ي توظ
ــل التي� ــات العم ــك، على جه ــة الى ذل إضاف

ن� لتكييــف سياســة تكافــؤ الفــرص مــع ظــروف المنشــأة،  كاء الاجتماعــيين ي فرصــة لــلشرر
محتوياتهــا المحــددة. يتيــح عــدم التنظيــم القانــوي لذلــك الأأمــر في�

ي توظــف أكثرر مــن 
ي ذلــك الصــدد مــن المنشــآت التي�

ي مكان العمــل56. يتطلــب القانــون في�
ولفتــح حــوار حــول أفضــل الســبل لتحقيــق تكافــؤ الفــرص في�

ش��خصا أن تنتخــب مجلــس للعمالــة57 

الامتثال

ي الأأجــور. مــع ذلــك، يمكــن تقديــم 
ي حــالات عــدم امتثــال جهــات العمــل لقانــون العمــل بشــأن الشــفافية في�

لا ينــص القانــون صراحــة على عقوبــات في�
ي يمكــن أن تفــرض غرامــة ضــد عــدم 

اعــات، التي� ز اعــات العماليــة، أو هيئــة أخــرى لتســوية النز� ز قضيــة نــزاع عمــاليي جماعــي بشــأن الحقــوق إلى هيئــة النز�
الامتثــال58.

لوكسمبورغ

الكشف عن بيانات الأأجور
ي لوكســمبورغ لتنفيــذ مبــدأ الأأجــر المتســاوي عــن العمــل المتســاوي أو العمــل ذي القيمــة المتســاوية 

ي الأأجــور في�
ي عــام 2016، طبــق قانــون المســاواة في�

في�
ي عقــد عمل، 

ي قانــون العمــل59. لضمــان مبــدأ المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي، يبطل/يلغــى أي نــص في�
هـذا المـبـدأ في� دـخـال ـ ـنـاث، ولإإ للذـكـور والإإ

اتفاقيــة عمــل جماعــي، أو نظــام داخليي لمنشــأة يتعــارض مــع هــذا المبــدأ60. 

ز�يز المبــاشرر وغرير المبــاشرر على الســواء. نشرر عــرض عمــل ينتهــك مبــدأ المســاواة أمــرٌٌ  ز�يز على أســاس الجنــس، ويعــّرّف التمــي يحظــر قانــون العمــل التمــي
محظور.

ي بشأن تكافؤ الفرص، قسم )4(46.
53. القانون الوطني�

ي 17 آذار/مارس 2021.
54. توصية اللجنة الوزارية رقم CM/RecChS(2021)10، المتبناة في�

، مادة 23)2()1(. ي
55. قانون العمل الليتواني�

، مادة )5(26. ي
56. قانون العمل الليتواني�

، مادة 10. ي
57. قانون العمل الليتواني�

، مادة )2(217. ي
58. قانون العمل الليتواني�

ي لوكسمبورغ، مادة )1(225.
59. قانون العمل في�

ي لوكسمبورغ، مادة )4(225.
60. قانون العمل في�

ي الأأجور )إيطاليا(
صندوق معلومات 15: حوافز اقتصادية للحصول على شهادة المساواة في�

ي تقــدم التقريــر وتحقــق أهدافــا معينــة بشــأن المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي أن تطلــب شــهادة المســاواة 
تســتطيع المنشــآت التي�

ي الأأجــور عــن 
ي المنشــأة؛ المســاواة في�

ــاث في� ن ــة للإإ ــوع الاجتماعــي. تشــمل معــايرير الحصــول على الشــهادة فــرص نمــو المهني على أســاس الن
ــة على  ــح المنشــآت الحاصل ــة. تمن ــة الأأموم ــوع الاجتماعــي؛ وحماي ــوع على أســاس الن ــة المتســاوية؛ وجــود سياســات التن العمــل ذي القيم

اكاتهــا الاجتماعيــة. الشــهادات خصــم بنســبة 1% مــن معــدل اشترر

المصدر: إيطاليا، رئاسة مجلس الوزراء.
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ي هيــاكل الأأجــور، إضافــة إلى تيــسرير وضــع خطــة عمــل 
ن� النســاء والرجــال لجهــات العمــل أداة لتحديــد أســباب فجــوة الأأجــور في� توفــر وزارة المســاواة بين

ن� النســاء  ي توظــف أكثرر مــن 50 شــخصا )لوكســمبورغ، وزارة المســاواة بين
ي الأأجــور. يركــز برنامــج )Logib-Lux(61 على المنشــآت التي�

لســد أي فجــوات في�
والرجــال(. لا تضطــر جهــات العمــل إلى اســتخدام الأأداة أو إبلاغ نتائجهــا إلى الــوزارة.

الامتثال
يــر  ي حــال عــدم إمكانيــة تبرر

ن� النســاء والرجــال، يجــوز تغريــم جهــة العمــل في� ي لــوزارة المســاواة بين
وني� ي الموقــع الالكترر

وفقــا للمعلومــات الموجــودة في�
ــورو )لوكســمبورغ، وزارة  ن� 251-25,000 ي اوح بين ــوع الاجتماعــي، بغرامــة تترر ــارات قائمــة على الن ــة، اســتنادا إلى اعتب ي الأأجــر بأســباب موضوعي

الفــرق في�
ن� النســاء والرجــال(. ن� بين المســاواة بين

هولندا

ي الأأجور
شهادة المساواة في�

ي ســوق العمــل على أســاس النــوع الاجتماعــي. لا توجــد أحكام بشــأن 
ي الأأجــور في�

ن� دراســة عــن التفاوتــات في� ـتـنشرر هيئ�ـة الإإحصـ�اء الهولندي�ـة كل ع��امين
ي الأأجــور 

وع قانــون جديــد للشــفافية في� نــاث )1980(. ومــع ذلــك، فــإن مشرر ن� الذكــور والإإ ي المعاملــة بين
ي الأأجــور بموجــب قانــون المســاواة في�

الشــفافية في�
ي توظــف 250 شــخصا أو أكثرر الحصــول على شــهادة امتثــال للأأجــر المتســاوي 

لمــان عــام 2019 ســيوجب على المنشــآت التي� الجديــد، الــذي قــدم إلى البرر
ـعـن العـمـل ذي القيـمـة المتـسـاوية. يـجـوز إلـغـاء ـشـهادة الامتـثـال عـنـد توـقـف المنـشـأة ـعـن اـسـتيفاء متطلـبـات منحـهـا.

ي منشــآت توظــف أكثرر مــن 50 شــخصا أن يطلــب مــن جهــة العمــل الحصــول على أجــور كادر 
وع القانــون، ســيحق لكادر وظيفــي في� بمجــرد إقــرار مشرر

رهــا  فصــاح عــن أســماء أفــراده62. وإذا كانــت هنــاك اختلافــاتٌٌ مــن هــذا القبيــل، على المنشــأة أن تبرر وظيفــي آخــر يــؤدي عمــل مســاو للقيمــة، بــدون الإإ
ي الأأجــور63.

ي اتخــذت لتعزيــز المســاواة في�
وأن تذكــر التــدابرير التي�

الامتثال
ــت  ــة بنســبة 100% إذا ارتكب ــغ الغرام ــد مبل ي الأأجــور. يزي

ــاك الشــفافية في� ــورو لانته ــات تصــل إلى 250,000 ي ــرض غرام ــون، تف وع القان بموجــب مشرر
ة الخمــس ســنوات إلى زيــادة الغرامــة بنســبة %200 ة خمــس ســنوات. قــد يــؤدي وقــوع انتهــاك ثالــث خلال نفــس فترر المنشــأة مخالفــة ثانيــة خلال فترر

ي عدة بلدان أوروبية، مثل ألمانيا والسويد.
نامج نفسه مستخدم في� 61. يلاحظ أن البرر

.11b ناث والذكور، مادة ن� الإإ ي الأأجور بين
وع قانون المساواة في� 62. مشرر

ناث والذكور، مادة 11. ن� الإإ ي الأأجور بين
وع قانون المساواة في� 63. مشرر

صندوق معلومات 16: مشاركة الجهات الممثلة للعمالة )لوكسمبورغ(

ــق بظــروف  ــا يتعل ــا، فيم ــاع عنه ــح العمال/والعــاملات والدف ــة مصال ي حماي
ــة في� ــة للعمال ــون العمــل على واجــب الجهــات الممثل ينــص قان

العمــل، الأأمــن الوظيفــي، والوضــع الاجتماعــي )المــادة 4142/3(. على مدير/مديــرة المنشــأة تــوفرير المعلومــات اللازمــة للجهــات الممثلــة 
ــادة 414-2/4( ــا الاقتصــادي )الم ة والمخططــة للمنشــأة ووضعه ــا بالتطــورات الأأخرير ــة، وإعلامه للعمال

: ام، ينص قانون العمل )المادة 3/2-414( على ما يليي ز�تز وكجزء من ذلك الال

على مدير/مديــرة المنشــأة إبلاغ الأأطــراف الممثلــة للعمالــة والجهــات الممثلــة للمســاواة والتشــاور معهــا بشــأن الوضــع، هــيكل  	
ي حــال وجــود خطــر على التوظيــف، 

ــدابرير اســتباقية ينظــر فيهــا، لا ســيما في� ي المنشــأة، إضافــة الى أي ت
التوظيــف، واحتمــال تطــوره في�

ولهــذا الغــرض على وجــه الخصــوص، يجــب أن توفــر للأأطــراف الممثلــة العمالــة ولمسؤول/لمســؤولة عــن شــؤون المســاواة إحصــاءات 
ي المنشــأة.

ــي في� ــح، وأجــور، الكادر الوظيف ــقلات، تسري ــات، تن ــات، ترقي ــن تعيين ــس ع ــة بحســب الجن مصنف

ي 
ــة في� ــور - مضمن ي الأأج

ــفافية في� ــوي على الش ــدبرير ينط ــو ت ــس - وه ــب الجن ــة بحس ــور المصنف ــة بالأأج ــاءات المتعلق ــإن الإإحص ــار، ف باختص
ــأة. ــتوى المنش ــي على مس ــوار الاجتماع الح

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ويج الرنر

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ي تعزيــز 
(، يغطــي واجــب جهــات العمــل في� ز�يز ويــج، )المعــروف أيضــا بقانــون المســاواة ومناهضــة التمــي ي الرنر

ز�يز )2017( في� قانــون المســاواة وحظــر التمــي
ي توظــف 

ي القطــاع الخــاص التي�
ي القطــاع العــام، بغــض النظــر عــن حجمهــا، وجهــات العمــل في�

ز�يز لأأي ســبب. على جهــات العمــل في� المســاواة ومنــع التمــي
ن� 50-20  ــة بين ــا العامل اوح قوته ي تترر

ي القطــاع الخــاص التي�
ــل في� ــات العم ن� على جه ــعين ي الأأجــور. يت

ــدابرير الشــفافية في� ــال لت ــن 50 شــخصا، الامتث أكثرر م
. ن� كاء الاجتماـعـيين ـشـخصا ـبـأن تفـعـل ذـلـك بـنـاء على طـلـب ـمـن أـحـد الشرر

، أو لكشــف أي عقبــاتٍٍ  ز�يز بالتعــاون مــع الجهــات الممثلــة للعمالــة، ينبغــي على جهــات العمــل إجــراء تقييــمٍٍ منتظــمٍٍ لتحديــد مــا إذا كان يوجــد تمــي
، على المنشــأة أن تحلــل الأأســباب  ز�يز ي حــال وجــود تمــي

ي ذلــك مراجعــة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. وفي�
أخــرى أمــام تحقيــق المســاواة، بمــا في�

، على المنشــأة اتخــاذ إجــراءات ورصد/مراقبــة التــدابرير المســتخدمة لتصحيــح  ز�يز ز�يز وتعزيــز المســاواة. إذا كشــف عــن تمــي وتنفــذ تــدابرير لمعالجــة التمــي
جـور. ي الأأـ

ز�يز في� التـمـي

ي المنشــأة، 
ي أي وثيقــة عامــة أخــرى تتعلــق بحالــة المســاواة في�

ي التقريــر الســنوي للمنشــأة، أو في�
يطلــب القانــون كذلــك مــن جهــات العمــل إدراج بيــان في�

ن�  ي الأأجــور بين
64. بعبــارة أخــرى، على جهــات العمــل مراجعــة الأأجــور للكشــف عــن أي فــروق في� ز�يز والعمــل الــذي اضطلعــت بــه بشــأن مكافحــة التمــي

ي طلــب معلومــات 
ي المنـشـأة. يغطــي القانــون حــق الكادر الوظيفــي في�

ن� ضم��ن نف��س العم�ـل أو ضم�ـن عم�ـل ذي قيم��ة المتس��اوية في� الموظف�ـات والموظ��فين
م الكادر الوظيفــي بالحفــاظ على سريــة تلــك  ز�تز ي العمــل ومعــايرير الأأجــور، حىتى يتمكــن مــن إجــراء مقارنــة. يــل

بشــأن مســتويات أجــور زملائه/زميلاتــه في�
مـات. المعلوـ

ي فحــص مراجعــة 
/الباحثــات، الحــق في� ن� ، والباحثين ز�يز ، وكالــة المســاواة ومكافحــة التمــي ز�يز لــلكادر الوظيفــي والجهــات الممثلــة لــه، محكمــة مكافحــة التمــي

ــص  ــم بفح ــأذون له ــخاص الم ــق الأأش ــع على عات ــخاص. ويق ــماء الأأش ــات وأس ــة معلوم ــاظ على سرية/خصوصي ــذر الحف ــال تع ي ح
ــور، حىتى في� الأأج

ــع على تعهــد بهــذا65. ــة، ويجــب عليهــم التوقي المعلومــات واجــب الحفــاظ على السرية/الخصوصي

الامتثال
ز�يز تتخــذ قــرارات بشــأن شكاوى محــددة تتلقاهــا  لا يتضمــن القانــون أحكام محــددة بشــأن عقوبــات ضــد المخالفــات، إلا ان أن محكمــة مناهضــة التمــي

.) ز�يز ويــج، وكالــة المســاواة ومكافحــة التمــي ز�يز والتحــرش )الرنر ضــد التمــي

تغال البرر

الكشف عن بيانات الأأجور

ن�  ي القطــاعين
ي الأأجــر عــن العمــل المتســاوي أو العمــل ذي القيمــة المتســاوية، في�

ي المســاواة في�
تغــال الحــق في� ي البرر

يكــرس قانــون العمــل )رقــم 2009/7( في�
ي قانــون العمــل. يتضمــن قانــون 

تغــاليي أوســع مــن تعريفــه في� ي القانــون البرر
ي الأأجــر في�

العــام والخــاص66، إلا أن مفهــوم الأأجــور المتعلــق بالمســاواة في�
ي قانــون العمــل. 

ة الأأخــرى المســتبعدة مــن مفهــوم الأأجــور في� ي الأأجــور )رقــم 2018/60( أيضًًــا اســتحقاقات المكافــآت والأأجــور غرير المبــاشرر
المســاواة في�

ي الأأجــور، تســتند إلى تقييــم المهــام الوظيفيــة وتطبيــق معــايرير موضوعيــة 
ي الأأجــور على جهــة العمــل تنفيــذ سياســة شــفافة في�

يوجــب  قانــون المســاواة في�
ي الأأجــر 

ي نفــس الوضــع مــع وجــود اختلافــات في�
، فبمجــرد تقديــم أســاس للمقارنــة في� ز�يز ي حــالات الادعــاء بوجــود تمــي

نــاث67. في� كــة على الذكــور والإإ مشترر
ي المعاملــة لا ُتُعــزى إلى تطبيــق 

ثبــات إلى جهــة العمــل لبيــان أن الاختلافــات في� مــن قبــل موظف/موظفــة، ينــص قانــون العمــل على انتقــال عــبء الإإ
ي تقييــم الوظيفــة68.

يــة في� ز�يز عوامــل تمي

ــور  ن� الذك ــرص بين ــة والف ي المعامل
ــا في� ــدف تحقيقه ــاواة به ــنوية للمس ــط س ــداد خط ــام إع ــاع الع ي القط

ــة في� ــة والعامل ــة للدول ــآت المملوك على المنش
ز�يز على أســاس النــوع الاجتماعــي69. ترســل الخطــط الى لجنــة المواطنــة والمســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي  نــاث، وتعزيــز القضــاء على التمــي والإإ

. ي
وني� لكترر هـا الإإ ي موقعـ

ـهـا في� يـات بـشـأن خـطـط المـسـاواة للمنـشـآت ونشرر ة إـصـدار توصـ نـة الأأخرير يـف. يـجـوز للجـ ي العـمـل والتوظـ
نـة المـسـاواة في� ولجـ

.26a ز�يز )2017(، قسم 64. قانون المساواة وحظر التمي

.26a ز�يز )2017(، قسم 65. قانون المساواة وحظر التمي
66. قانون العمل، مادة 270.

ي الأأجور، مادة 4.
67. قانون المساواة في�

68. قانون العمل، مادة )5(25.
 Regime da representação equilibrada entre mulheres e homens nos órgãos de administração e de fiscalização das entidades do setor 2017/68 69. قانون رقم

.público empresarial e das empresas cotadas em bolsa
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انيــات  ز�يز تــنشرر وزارة العمــل، التضامــن، والضمــان الاجتماعــي، المكلفــة بالحســابات الإإحصائيــة، المعلومــات الإإحصائيــة التاليــة ســنويا اســتنادا إلى م
ســنوية تقدمهــا المنشــآت70:

ناث؛ ن�  الذكور والإإ فجوة الأأجور بين 	
ناث بحسب المنشأة، المهنة، مستوى التأهيل. ن� الذكور والإإ ي الأأجور  بين

تقارير عن الفروق في� 	

نــاث بحســب المهنــة ومســتوى التأهيــل، تطلــب مفتشــية وزارة العمــل، التضامــن،  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين
بعــد تلقــي تقييمــات المنشــآت للفــروق في�

ي الأأجــور على أســاس المهــام المحــددة للوظيفــة. وينبغــي أن تطبــق الخطــة 
والضمــان الاجتماعــي مــن المنشــأة تقديــم خطــة لتقييــم أي فروقــات في�

ة، على  ز�يز محتمــل على أســاس الجنــس، ويجــب على المنشــأة تنفيــذ الخطــة خلال الســنة التاليــة. بعــد تلــك الــفترر معــايرير موضوعيــة لاســتبعاد أي تمــي
ي 

ر71. أي فروقــات في� ي الأأجــر غرير مبرر
ي الأأجــور، إضافــة إلى أدلــة على تصحيــح أي فــرق في�

رات أي فروقــات في� المنشــأة إبلاغ المفتشــية بنتائــج الخطــة، وبــمبرر
ـز�يزيـة.  هـا تـعـتبرر تمي يرـ جـور لا يمـكـن لجـهـة العـمـل تبرر الأأـ

الامتثال
ي الأأجــور؛ عــدم تنفيــذ الخطــة؛ وعــدم تقديــم نتائــج 

ي الأأجــور على عقوبــات ضــد عــدم الامتثــال لخطــة معالجــة الفــروق في�
ينــص قانــون المســاواة في�

ي الأأجــور يمثــل انتهــاكاًً جســيماًً. إضافــة 
يــة في� ز�يز ي ممارســات تمي

ي الأأجــور. ويؤكــد القانــون على أن الاســتمرار في�
يــر الفــروق المتبقيــة في� تنفيــذ الخطــة وتبرر

ي قانــون العمــل 
. في� ن� يــات لم��دة تص��ل إلى س��نتين ي العـطـاءات العامـ�ة أو عـطـاءات المشترر

إلى ذل��ك، ق�ـد ُيُحظ��ر على المنش��أة غرير الممتثلـ�ة ان تش��ارك في�
ي يمكــن فرضهــا على معــدل أربــاح المنشــأة ودرجــة عــدم الامتثــال. يمكــن أن تــؤدي مخالفــة إداريــة جســيمة إلى غرامــة 

، تعتمــد الغرامــات التي� تغــاليي البرر
.UC يــورو، ومــع ذلــك، يمكــن للحكومــة تغــيرير قيمــة UC 102 72. تســاوي حاليــا وحــدة الحســاب UC 95 إلى UC 6 اوح مــن تترر

إسبانيا

ي الأأجور والكشف عن بيانات الأأجور 
تدقيق المساواة في�

ي 
ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي في�

ن� النســاء والرجــال )902/2020( المســاواة في� ي الأأجــور بين
ي إســبانيا، ينظــم المرســوم المــلكيي بشــأن المســاواة في�

في�
ي الأأجــور مــن خلال تنفيــذ أربــع آليــات للشــفافية:

القط��اع الخ��اص. يتحقــق مبــدأ الشــفافية في�

تسجيل وسجلات الأأجور؛ 	
ي المنشأة، أو وفق الاتفاقية الجماعية؛

تقييمات الوظائف أو تقييم التصنيفات في� 	
ي الأأجور؛

تدقيق المساواة في� 	
ي الحصول على المعلومات.

حقوق الكادر الوظيفي في� 	

ــد الوظائــف ذات القيمــة المتســاوية، ينــص المرســوم المــلكيي على  ي الأأجــور. لتقييــم الوظيفــة وتحدي
على جميــع المنشــآت تنفيــذ مبــدأ المســاواة في�

، العوامــل المرتبطــة بــأداء  ي والتعليمــي والتأهــيليي
قيــاس القيمــة المتســاوية بنــاء على عوامــل منهــا طبيعــة المهمــة المنفــذة؛ متطلبــات التدريــب المــهني�

ي تــؤدى فيهــا الوظيفــة. عندمــا تتســاوى العوامــل كافــة، تعــتبرر الوظائــف ذات قيمــة متســاوية، وفقــا لقانــون النظــام 
الوظيفــة؛ وظــروف العمــل التي�

الأأســاسيي للعمالــة73 

ي التوظيــف والمهــن )6/2019( المنشــآت 
نــاث في� يلــزم المرســوم المــلكيي - القانــون بشــأن التــدابرير العاجلــة لضمــان تكافــؤ الفــرص للنســاء والرجــال والإإ

ي الأأجــور إجــراء مراجعــة 
ي الأأجـ�ور. يتطلــب تدقيــق المســاواة في�

ي توظــف أكثرر مــن 50 شــخصا بتنفيــذ خطــة للمســاواة74 تشـ�مل تدقيق��ا للمس�ـاواة في�
التي�

ي الأأجــور 
ي الشــفافية في�

ي الأأجــور تكشــف عنهــا عمليــة المراجعــة75. يســهم التدقيــق في�
ي المنشــأة، ثــم وضــع خطــة لســد أي فجــوات في�

لسياســة الأأجــور في�
ي المنـشـأة.

جـور في� ورصد/مراقـبـة سياـسـة الأأـ

ــلكادر  ــة ل ــات الممثل ــن الجه ــة م ــة، المؤلف ك ــة المشترر ــة. على اللجن ــات العمالي ــي والنقاب ــلكادر الوظيف ــة ل ــات الممثل ــاركة الجه ــق بمش ــذ التدقي ينف
ي تبلــغ نســبتها 

ي الأأجــور التي�
يــر الفــروق في� الوظيفــي وللمنشــآت، أن تتفــاوض على خطــط المســاواة على مســتوى المنشــأة، وتتابــع تنفيذهــا. يجــب تبرر

ــي76. ــوع الاجتماع ــبب غرير الن 25% أو أكثرر بس

ة المتوفرة ترجع الى عام 2019. 70. البيانات الأأخرير
ي الأأجور، مادة 5.

71. قانون المساواة في�
72. قانون العمل، مادة 554)3(.

73. قانون النظام الأأساسيي للعمالة، مادة 28، المعدلة بالمادة 2.7 من المرسوم الملكيي - القانون )6/2019(.
ي التوظيف والمهن )6/2019(.

ناث في� 74. المرسوم الملكيي - القانون بشأن التدابرير العاجلة لضمان تكافؤ الفرص للنساء والرجال والإإ
75. المرسوم الملكيي 902/2020، مادة 7.

.)b6( 76. المرسوم الملكيي 902/2020، مادة

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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يكلــف المرســوم المــلكيي )902/2020( المنشــآت بإنشــاء ســجل للأأجــور يســجل إجمــاليي الأأجــور، الاســتحقاقات، الــعلاوات، والمزايــا الهامشــية الممنوحــة 
ضافيــة للأأجــور،  دارة العليــا. يجــب أن يتضمــن الســجل متوســط قيــم الأأجــور، إضافــات الأأجــور والمزايــا الإإ دارة والإإ ي ذلــك الإإ

لــلكادر الوظيفــي77، بمــا في�
ــمى  ــب المس ــك بحس ــة وكذل ــة الجماعي ــة المفاوض ي اتفاقي

ــا في� ــوص عليه ــة المنص ــة أو الفئ ــة المهني ــب الفئ ــة حس ــس وموزع ــب الجن ــة بحس مصنف
ي الوصــول إلى الســجل مــن خلال 

ــلكادر الوظيفــي الحــق في� ــة تســتخدمه المنشــأة78. ل الوظيفــي أو الوظيفــة، أو أي تصنيــف آخــر للمجموعــات المهني
. ي جهــة تمثلــه أو طــرف نقــا�بي

ي ســجل اتفاقيــات المفاوضــة الجماعيــة وخطــط المســاواة. 
ي يجــب إيداعهــا في�

ينظــم مرســوم مــلكيي منفصــل )901/2020( تســجيل خطــط المســاواة، التي�
ي 

ي الحصــول على جميــع المعلومــات أو الوثائــق ذات الصلــة لإإجــراء تقييــم الوظائــف في�
ي تتفــاوض بشــأن خطــة المســاواة الحــق في�

كــة التي� للجنــة المشترر
المنشأة.

الامتثال

ي المرســوم المــلكيي )902/2020( إلى اتخــاذ إجــراءات إداريــة وقضائيــة، 
قــد يــؤدي عــدم إنشــاء ســجل فعــال للأأجــور على النحــو المنصــوص عليــه في�

ام بخطــط  ز�تز ســواء على المســتوى الفــردي أو على مســتوى الفئــة، وفقــاًً لقانــون مخالفــات وجــزاءات النظــام الاجتماعــي79. قــد يــؤدي عــدم الامتثــال للال
ن� 626 - 6,250 يــورو، بنــاءًً على الحالــة قيــد النظــر. وتــدابرير المســاواة إلى فــرض غرامــة بين

السويد

ي الأأجور
تدقيق المساواة في�

ي توظــف أكثرر مــن 10 أشــخاص مســح وتحليل 
ي الأأجــور. على جهــات العمــل التي�

نصــاف في� ز�يز )2008( على الأأحكام المتعلقــة بالإإ ينــص القانــون بشــأن التمــي
نــاث ضمــن عمــل يعــتبرر متســاويا أو متعــادلا80. يج��ب أن يركــز تدقيــق الأأجــور على اكتشــاف  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

معــايرير تحديــد الأأجــور والفــروق في�
 : ن� ي الأأجــور81 بين

الاختلافــات على أســاس النــوع الاجتماعــي، فيمــا ينبغــي أن يــشرير التحليــل إلى الفــروق في�

ناث والذكور ضمن عمل يعتبرر متساويا؛ الإإ 	
ناث، ومجموعة من الكادر الوظيفي تؤدي عملا يعتبرر معادلا  مجموعة من الكادر الوظيفي تؤدي عملا تهيمن عليه الإإ 	

ناث؛ ي تهيمن عليها الإإ
لمثل هذا العمل؛ لكن لا يعتبرر من الأأعمال التي�

ناث أو عادة ما يعتبرر كذلك، ومجموعة من الكادر الوظيفي  مجموعة من الكادر الوظيفي تؤدي عملا تهيمن عليه الإإ 	
ناث؛ لكن أجوره أعلى بالرغم من ان متطلباته تعتبرر أقل. ي تهيمن عليها الإإ

تؤدي عملا لا يعتبرر من الأأعمال التي�

م بهــا  ز�تز ــل ي ت
ــة العماليــة التي� ي إجــراء تدقيــق الأأجــور. على جهــات العمــل تزويــد النقاب

يكلــف القانــون جهــات العمــل والكــوادر الوظيفيــة بالتعــاون في�
ي المســح وتحليــل تحديــد الأأجــور82. على جميــع جهــات العمــل المعنيــة توثيــق المســح 

جهــة العمــل باتفاقيــة جماعيــة بالمعلومــات اللازمــة للتعــاون في�
ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي 

ونتائــج تحليــل الأأجــور، فــضلا عــن تعــديلات الأأجــور المقــررة للســنوات الــثلاث المقبلــة لمعالجــة أي فــروق في�
يكشــف عنهــا83.

77. المرسوم الملكيي 902/2020، مادة )2(5.
78. المرسوم الملكيي - القانون 6/2019، مادة 28.

79. المرسوم الملكيي 902/2020، مادة 10.
، فصل 3، قسم 8. ز�يز 80. القانون بشأن التمي
، فصل 3، قسم 9. ز�يز 81. القانون بشأن التمي

، فصل 3، قسم 11. ز�يز 82. القانون بشأن التمي
، فصل 3، قسم 14-13. ز�يز 83. القانون بشأن التمي

ي الأأجر )إسبانيا(
صندوق معلومات 17: المفاوضة الجماعية من أجل المساواة في�

ن� المنشــآت  ي تمثــل الكادر الوظيفــي قبــل 10 أيــام مــن نشرر أو تعديــل الســجل1. يجــب أن تتــم المفاوضــات بين
يجــب استشــارة الجهــات التي�

ــات  ــن مناقش ــزأ م ــزء لا يتج ــنوات كج ــع س ــور كل أرب ــاث والذك ن ن� الإإ ــر بين ي الأأج
ــاواة في� ــأن المس ــي بش ــل الكادر الوظيف ي تمث

ــات التي� والجه
ــة2. ــة الجماعي المفاوض

	1 المرسوم الملكيي 2020/902، مادة 5)6(..
	2 المرسوم الملكيي 2020/901، مادة 9)1(..
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الامتثال
ن� على  ز�يز ويمك��ن أن تطل��ب معلومـ�ات إضافي��ة مـ�ن جه��ات العم��ل. يتــعين اف على الامتث��ال للقان��ون بش��أن التم��ي شرر تت��ولى وكال��ة المس��اواة مس��ؤولية الإإ
جهــات العمــل إتاحــة الوصــول إلى أماكــن العمــل أو مرافقــة لوكالــة المســاواة84. ق��د يــؤدي عــدم الوفــاء بمتطلبــات وكالــة المســاواة أو متطلبــات إجــراء 

تدقيــق للأأجــور إلى فــرض غرامــة85.

سويسرا

ي الأأجور وتدقيق الأأجور
تحليل المساواة في�

ي الأأجــور، إذ توفــر الحكومــة للمنشــآت برنامــج تطبيــق رقمــي لتحليــل بيانــات المنشــآت بشــأن 
يــع الشــفافية في� تتــبىنى ســويسرا نهجــاًً جديــدًًا تجــاه تشرر

ن� الخــاص والعــام  ي القطــاعين
أجــور الكــوادر الوظيفيــة. يلــزم القانــون الفيــدراليي بشــأن المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي )1995( جهــات العمــل في�

ي الأأجــور كل أربــع ســنوات باســتخدام تلــك الأأداة الرقميــة، إلا إذا أثبتــت 
ن� للمســاواة في� ي توظــف أكثرر مــن 100 شــخص إجــراء تحليــل وتدقيــق داخلــيين

التي�
ي الأأجــور بنــاء على أســلوب علمــي 

هــذه المنشــآت ان لديهــا طرقــا قانونيــة أفضــل لتحليــل بيانــات الأأجــور. بحســب القانــون، »يجــري تحليــل المســاواة في�
وفــق القانــون«86. توفــر ســويسرا أداة التحليــل القياســية )Logib( منــذ تموز/يوليــو 2020، بــدون رســوم. خلال عــام واحــد مــن انتهــاء عمليــة التدقيــق، 

ي الأأجــور87. 
على جهــات العمــل إبلاغ الكــوادر الوظيفيــة خطيــا بنتائــج تحلــيلات المســاواة في�

ي الأأجــور بواســطة هيئــة مســتقلة88. يمكــن أن تقــوم بالتدقيــق مؤسســة متخصصــة 
ي القطــاع الخــاص تدقيــق تحلــيلات المســاواة في�

على جهــات العمــل في�
أو مســؤولة عــن تعزيــز المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي. لكيي تتمكــن المنشــأة مــن التقــدم بطلــب للحصــول على عقــودٍٍ أو إعانــاتٍٍ عامــة، يجــب 

ي الأأجــور خلال الســنوات الأأربــع الســابقة. 
أولاًً أن تكــون قــد دققــت امتثالهــا للمســاواة في�

الامتثال

ي على سمعة المنشأة. لا توجد أحكام تتعلق بعقوبات ضد جهات العمل لعدم الامتثال. ومع ذلك، فإن للامتثال أثر إيجا�بي

، فصل 4، قسم 1. ز�يز 84. القانون بشأن التمي
، فصل 4، قسم 5-4. ز�يز 85. القانون بشأن التمي

86. القانون الفيدراليي بشأن المساواة على أساس النوع الاجتماعي، مادة 13.
.g13(( 87. القانون الفيدراليي بشأن المساواة على أساس النوع الاجتماعي، مادة
.d13(( 88. القانون الفيدراليي بشأن المساواة على أساس النوع الاجتماعي، مادة

ي الأأجور، السويد
صندوق معلومات 18: تقييم أثر عمليات تدقيق المساواة في�

ي الســويد 
ن� ظــروف المعيشــة والعمــل )2018( أن 10% فقــط مــن عمليــات تدقيــق الأأجــور في� يوثــق بحــثٌٌ أجرتــه المؤسســة الأأوروبيــة لتحــسين

ي الأأجــور عــام 2008، بينمــا اســتوفت 48% مــن هــذه العمليــات المعيــار 
ي خلال التقييــم الأأول لتدقيــق المســاواة في�

اســتوفت المعيــار القانــوني�
ي الأأجــور ثابتــا على تقييــم جــودة 

ز�يز تقييمــات أثــر الشــفافية في� ي عــام 2016. منــذ عــام 2016، ظــل تــرك
ي عنــد إجــراء التقييــم الثــاني�

القانــوني�
ــه مؤسســة أبحــاث الســوق  ًـا لبحــث أجرت ــات تدقيــق الأأجــور. وفق� المعلومــات المقدمــة مــن جهــات العمــل بــدلاًً مــن فحــص عــدد عملي
Ipsos عــام 2018، وشــمل آراء 1,000 جهــة ممثلــة للكــوادر الوظيفيــة، يعتقــد 45% مــن الأأشــخاص أن مواقــف جهــات العمــل تجــاه تدقيــق 
ي الأأجــور وفقــا للقانــون 

ي الأأجــور إيجابيــة. علاوة على ذلــك، أجــرى حــواليي 60% مــن جهــات العمــل عمليــات تدقيــق للمســاواة في�
المســاواة في�

ي رســم خرائــط الأأجــور وتحليلهــا، والأأغلبيــة 
. وتــشرير أكثرر مــن 70% مــن الجهــات الممثلــة للكــوادر الوظيفيــة إلى مشــاركتها في� ز�يز بشــأن التمــي

)Unionen 2017( ي تلقتهــا
راضيــة عــن المعلومــات التي�

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر



36

المملكة المتحدة

ي الأأجور
تقرير الشفافية في�

ــة  ــة المتحــدة خطــة طوعي ــا نفــذت المملك ي الأأجــور. مبدئي
ــة على وضــع أنظمــة بشــأن الشــفافية في� ــون المســاواة )2010(89 القــدرة القانوني ــر قان يوف

ت  ن� 300 منشــأة وقعــت على المبــادرة نشرر بلاغ عــن فجــوات الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. ومــع ذلــك، فشــلت المبــادرة لأأن 11 فقــط مــن بين للإإ
ي الأأجــور مــن 

يــع إلى اســتخلاص دراســة للفجــوة في� جـور على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي )Feikert-Ahalt 2015(. يهــدف التشرر مـات ـعـن فـجـوة الأأـ معلوـ
ي فجــوة الأأجــور على أســاس 

ي بشــأن مــا إذا كانــت سياســاتها قــد أســهمت في�
ز�يز تحقيــق ذا�تي ي الأأجــور - وتحــف

جانــب المنشــآت - تحديــداًً أســباب الفجــوة في�
ي بالتوقيــع على المعلومــات وضمــان دقتهــا، مــن أجــل 

ام جهــة العمــل المعنيــة أو الشــخص المــعني� ز�تز يــع ال ات التشرر ز�يز النــوع الاجتماعــي. تتضمــن م
ضمــان المصداقيــة والمســاءلة90.

بلاغ عــن فجــوة الأأجــور  ي توظــف أكثرر مــن 250 شــخصا بــالإإ
ن� العــام والخــاص التي� ي القطــاعين

قدمــت الحكومــة عــام 2017 أنظمــة تلــزم جهــات العمــل في�
على أســاس النــوع الاجتماعــي مــن خلال أنظمــة قانــون المســاواة 2010 )معلومــات فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي( إضافــة إلى قانــون 
بلاغ  ونيــة. يتوقــع أن يســمح الإإ ي مواقعهــا الالكترر

المســاواة 2010 )واجبــات محــددة وســلطات عامــة(. على تلــك المنشــآت أيضــا نشرر متوســط الأأجــور في�
سـاتها الخاـصـة واتـخـاذ ـتـدابرير لتقلـيـص أو ـسـد أي فـجـوات. ي منـصـة للمنـشـآت بتحقـيـق ممارـ

في�

ي التقرير البيانات السنوية التالية موزعة حسب النوع الاجتماعي:
ن� على المنشأة أن تنشرر في� يتعين

ناث(؛ ي الساعة للذكور والإإ
متوسط فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي )معدل الأأجر في� 	
ضافية؛ ي الأأجور الإإ

متوسط الفجوة على أساس النوع الاجتماعي في� 	
، المتوسط الأأعلى، والربع  ، المتوسط الأأدىنى ي نطاقات أجور الربع السفليي

نسبة الكادر الوظيفي بدوام كامل المشمول في� 	
العلوي من هيكل أجور المنشأة.

ي الفجــوة 
ضافي��ة يس�ـتحدث طبقـ�ة إضافي��ة للكشـ�ف ع��ن مدفوعات/تعويض��ات لا تصن��ف كأج��ور، لكنه�ـا تســهم في� بلاغ ـعـن الأأج��ور الإإ ام ب��الإإ ز�تز إن الال

على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي.

ــب  ي طل
لـة في� قـا للعماـ ي وظائ�ـف مماثل�ـة، ولا يل��زم تدقي��ق الأأج��ور. أنش��أ قان��ون المس�ـاواة حـ

ــة في� ــب معلومــات ع��ن أجــور عمال ــة طل لا يح��ق للعمال
ي تعزيــز تســويات جلســات 

ي نيســان/أبريل 2014 لأأن الحكومــة رأت أن الاســتبيان لــم يســهم في�
معلومــات مــن خلال اســتبيان، إلا أن هــذا الحــق ُأُلغــي في�

ي نفــس الوقــت تكاليــف إضافيــة على المنشــآت )المملكــة المتحــدة، مجلــس العمــوم 2016(
الاســتماع لتخفيــف العــبء على المحاكــم، ووضــع في�

بلاغ عــن  نس��ان أن جائحــة كورونــا اســتدعت إعفــاء المنشــآت مــن الإإ ي آذار/مــارس 2020، ق��رر مكت��ب الحكوم��ة للمس�ـاواة ولجن��ة المس��اواة وحقـ�وق الإإ
في�

)Webber 2021( 2021 ي أواخــر عــام
بلاغ في� ة مــن 2019 إلى 2020 )المملكــة المتحــدة، مكتــب الحكومــة للمســاواة 2020(. اســتؤنف الإإ المعلومــات للــفترر

الامتثال
ــة  لـة. حــددت لجن يـر الدوـ ح صلاحي��ات لوزـ غـم م��ن أن قان��ون المس��اواة يمنـ� بـات مح��ددة لع��دم الامتث��ال للنظــام، بالرـ تـدابرير أو عقوـ لا توج��د ـ
ي 

ي تتمت��ع بـهـا لفــرض الامتـثـال بموج��ب قان��ون المس��اواة، وكيفـيـة اســتخدامها، بموجــب سياســة التقــاضي�
نســان الصلاحيـ�ات التي� المس��اواة وحق��وق الإإ

نســان صلاحيــات إجــراء التحقيقــات، إصــدار إشــعارات بالعمــل غرير  نفــاذ 2019-2022. منــح قانــون المســاواة )2006( لجنــة المســاواة وحقــوق الإإ والإإ
ي القطــاع العــام )المملكــة المتحــدة، 

، وضــع خطــط عمــل، إجــراء تقييمــات لواجبــات القطــاع العــام، وإصــدار إشــعارات الامتثــال للواجبــات في� ي
القانــوني�

نســان حجــم المشكلــة.  نســان 2019، 14(. لتحدـيـد كيفيــة اســتخدام ســلطاتها القانونيــة، تراعــي لجنــة المســاواة وحقــوق الإإ لجنــة المســاواة وحقــوق الإإ
ــز للحصــول على أمــر يطلــب مــن  ا وويل ي إنجــلترر

ــة التقــدم بطلــب إلى محكمــة المقاطعــة في� إذا ل��م تمتث��ل منش�ـأة مــا لخط��ة عم��ل، تس��تطيع اللجن
المنش��أة الامتث��ال لخط��ة العم��ل. إذا تجاهلــت المنـشـأة أم��ر المحكمــة دون عــذر معق��ول، فإنهـ�ا ترتك�ـب مخالف��ة “عقوبتـهـا غرامــة مــن المســتوى 5 ممــا 

نســان 2019، 17( ي ـعـدم وـجـود ح��د أقصى لمبـلـغ الغرام��ة الـ�ذي ق��د تـفـرض” )المملكــة المتحــدة، لجنــة المســاواة وحقــوق الإإ
ي��عني�

89. قانون المساواة، يشرير قسم 78 إلى القطاع الخاص وقسم 153 إلى السلطات العامة.
ي هيئة فردية غرير 

يكة؛ في� يك/شرر اكة من أي نوع آخر شرر ي شرر
يكة معينة؛ في� /شرر ن� يك معين اكة ذات مسؤولية محدودة: شرر ي شرر

ي المنشأة: مدير عام/مديرة عامة؛ في�
90. جهة العمل المعنية في�

ة. /موظفة كبرير ي أي نوع آخر من الهيئات: موظف كبرير
ي هيئة الحوكمة؛ في�

اكة: عضو/عضوة في� الشرر
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الولايات المتحدة

ــة  ــوادر الوظيفي ــع للك ــذي ُيُدف ــن ال ــَلَ م ــي بمعــدلٍٍ أق ــوادر الوظيف ــع أجــور للك ــل دف ــات العم ي الأأجــور )1963( على جه
ــون المســاواة في� يحظــر قان

ي الأأجــور عــن العمــل ذي القيمــة 
ي الأأجــور على أســاس الجنــس، كــرس القانــون مبــدأ المســاواة في�

مــن الجنــس الآآخــر. إضافــةًً إلى اســتبعاد الفــوارق في�
ي تطبــق 

كيــة التي� ايــد عــدد الولايــات الأأمرير ز�تز المتســاوية، وحــدد معــايرير لتقييــم الوظائــف مثــل المهــارات، الجهــد، المســؤولية، وظــروف العمــل91. ي
ي الأأجــور، الــذي تضمــن 

وع قانــون العدالــة في� ي نيســان/أبريل 2021 مشرر
، أقــر مجلــس النــواب في� ي الأأجــور. على المســتوى الفيــدراليي

يعــات الشــفافية في� تشرر
زالــة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، لكــن  ي مــن شــأنها أن تكــون أساســا لإإ

تــدابرير لجمــع بيانــات الأأجــور والتوظيــف مــن جهــات العمــل والتي�
وع القانــون لجنــة تكافــؤ فــرص التوظيــف بتنظيــم جمــع البيانــات مــن  ي حزيران/يونيــو 2021. يكلــف مشرر

وع القانــون في� مجلــس الشــيوخ لــم يقــر مشرر
ن� للعمــل معلومــات عــن أجورهــم الســابقة؛ يضمــن لــلكادر الوظيفــي  جهــات العمــل؛ يحظــر على جهــات العمــل أن تطلــب مــن الأأشــخاص المرشــحين
ز�يز على  ز�يز على أســاس العــرق لتشــمل قضايــا التمــي ي مناقشــة أجــوره دون خــوف مــن الانتقــام؛ ويوســع ســبل الانتصــاف المتاحــة لضحايــا التمــي

الحــق في�
يـعـات ـعـادة الـتـدابرير التالـيـة: جـور. تتضـمـن التشرر ي الأأـ

ن� للـشـفافية في� أس��اس الن��وع الاجتماـعـي. ـعـدة وـلايـات تنـفـذ أو ـتـدرس تطبـيـق ـقـوانين

ن� للتوظيف؛ منع جهات العمل من طلب سجلات أجور الأأشخاص المرشحين 	
ي عرض العمل؛

إلزام جهات العمل بنشرر نطاقات الأأجور في� 	
.)Follett and Hentze 2021( ن� الكادر الوظيفي السماح بالكشف عن الأأجور والسجل التاريخي للأأجور بين 	

ي الأأجــور عــن العمــل 
ي قانــون المســاواة في�

ي أحكام في�
ي أدخلــت تعــديلات في�

ي الأأجــور ولايــة ماريلانــد، التي�
ي تطـبـق ت��دابرير للشــفافية في�

تش�ـمل الوي�ـلاات التي�
ذي القيمــة المتســاوية عــام 2020 لمنــع جهــة العمــل مــن الاعتمــاد على ســجل تاريــخ أجــور الشــخص المتقــدم لعمــل لتحديــد أجــر منصبــه، إلا 
بعــد تقديــم عــرض أوليي للتوظيــف مــن جانــب جهــة العمــل، ثــم اســتخدام ســجل تاريــخ أجــور الشــخص المتقــدم لعمــل لدعــم عــرض أجــر أعلى 
ن� للتوظيــف  . طبقــت ولايــة كونيتيكــت أحكامــا مشــابهة عــام 2021 تتطلــب مــن جهــات العمــل الكشــف للأأشــخاص المتقــدمين م��ن أجــر الـعـرض الأأوليي
ي الأأجــور عــام 2021، الــذي يحظــر على جهــات العمــل 

ت ولايــة واشــنطن قانــون تكافــؤ الفــرص في� والكادر الوظيفــي عــن نطاقــات أجــور الوظائــف92. نشرر
ي توظــف أكثرر مــن 15 شــخصا تقديــم الحــد الأأدىنى 

الاستفس��ار ع��ن سـ�جل تاري��خ أـجـور الشـ�خص المتقــدم للتوظيــف، ويتطلــب مــن جهــات العمــل التي�
للأأجــور أو معلومــات نطــاق الأأجــور عنــد الطلــب )الولايــات المتحــدة، ولايــة واشــنطن، وزارة العمــل والصناعــات(.

ي الأأجور عن العمل المتساوي 
كولورادو: قانون المساواة في�

/ينايــر 2021. يحظــر القانــون على جهــات العمــل دفــع  ي
ي كانــون ثاني�

ز�يز التنفيــذ في� ي كولــورادو ح
ي الأأجــور عــن العمــل المتســاوي في�

دخــل قانــون المســاواة في�
ي تســتخدم لقيــاس مــا إذا كانــت وظيفــة مــا مماثلــة لوظيفــة 

«93. العوامــل التي� أجــور مختلفــة للكــوادر الوظيفيــة مقابــل »عمــل مشــابه إلى حــد كــبرير
ــ العم��ل بنظ��ام النوب��ات؛ والمســؤولية«94. ومــع ذلــك، يمكــن أن تســتند الفــروق 

ي قـ�د تش��مل النظ�ـر في
أخ��رى ه��ي »مجموع��ة المـهـارات؛ والجـهـود، التي�

، الســفر،  ي
نتــاج، الموقــع الجغــرافي� ي معــدلات الأأجــور إلى معــايرير موضوعيــة، باســتخدام تــدابرير أخــرى مثــل الأأقدميــة، الجــدارة، كميــة أو نوعيــة الإإ

في�
ي 

ي مقاضــاة جهــة العمــل عــن طريــق دعــوى مدنيــة، في�
ة اللازم��ة لأأداء الوظيف��ة. ينــص القانــون على حــق الكادر الوظيفــي في� التعلـيـم، التدري��ب، الـ�خبرر

ي وقــع فيهــا الانتهــاك لمــدة 
ة التي� ي الأأجــور عــن الــفترر

ز�يز أو انتهــاك للقانــون. لــلكادر الوظيفــي أن يحصــل على الفــرق في� ن� مــن حــدوث تمــي غضــون ســنتين
تصــل إلى ثلاث ســنوات، فــضلاًً عــن التعويضــات المقطوعــة. قــد لا تكــون جهــات العمــل مســؤولة عــن دفــع تعويضــات مقطوعــة إذا أثبتــت أنهــا كانــت 
ي قواهــا العاملــة 

تــتصرف بحســن نيــة. يمكــن اعتبــار أن جهــة العمــل كانــت تــتصرف بحســن نيــة إذا كانــت قــد أجــرت عمليــة تدقيــق كاملــة للأأجــور في�

.d/1/206 قسم ، 91. قانون العمل الفيدراليي
92. قانون بشأن الكشف عن نطاق راتب وظيفة شاغرة )رقم 6380(.

ي الأأجور عن العمل المتساوي، قسم 4
93. قانون المساواة في�

ي الأأجور عن العمل المتساوي، قسم 4
94. قانون المساواة في�

ي الأأجور )المملكة المتحدة(
صندوق معلومات 19: قياس الأأثر على تدابرير الشفافية في�

ي أيلــول/ ســبتمبرر 
كان الامتثــال لأأنظمــة قانــون المســاواة 2010 )معلومــات فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي( متفاوت�ًـا إلى حــد مــا. في�

ي توفــر خدمــات بشــأن ســجلات الأأجــور والتوظيــف، مســحاًً شــمل أكثرر مــن 1,000 شــخصاًً مــن العمالــة. 
كــة CIPHR، التي� 2021، أجــرت شرر

قيــة، الأأجــور، والمكافــآت. ومــع ذلــك،  ي عمليــات وسياســات الترر
أشــار 51% مــن أولئــك الأأشــخاص إلى أن جهــة العمــل اتســمت بالشــفافية في�

ي العمــل، فيمــا أفــاد 26% أن جهــات عملهــم اتســمت 
قــال 37% مــن الأأشــخاص إنهــم يثبطــون عــن مناقشــة أجورهــم مــع الزملاء/الزمــيلات في�

بشــفافية كاملــة بشــأن معلومــات الأأجــور.

CIPHR 2021 :المصدر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ن� قبــل بــدء الدعــوى المدنيــة95. بالرغــم مــن أن عمليــات تدقيــق الأأجــور  ي غضــون ســنتين
ي الأأجــور في�

وعــة في� بهــدف تحديــد ومعالجــة فــوارق غرير مشرر
ي المنشــأة كوســيلة لحمايــة جهــات العمــل مــن 

ة على تنفيــذ عمليــات تدقيــق الأأجــور في� ليس��ت إلزامي�ـة، فـ�إن ذـلـك الحكــم يشــجع بصــورة غرير مبــاشرر
ن� لوظيفــة بغيــة  عـة. يحظــر على جهــات العمــل طلــب أو الاعتمــاد على ســجل تاريــخ معــدلات الأأجــور للأأشــخاص المرشــحين دـفـع تعويض��ات مقطوـ
ي كل إعلان وظيف��ة إم�ـا ع��ن أج��ر الس��اعة أو الأأجــر المحــدد أو نطــاق منــه، إلى 

تحديــد معــدل للأأجــور96. يكل��ف القان��ون جه��ات العـمـل بالكش��ف في�
جانــب وصــف لجميــع المزايــا والأأنــواع الأأخــرى مــن التعويضــات المقدمــة للوظيفــة97. على جهــات العم��ل إطلاع الك��وادر الوظيفـيـة العاملــة على جميــع 
جـور لكل وظيف��ة. بعــد إقــرار القانــون،  قيــة، والاحتف��اظ أيض��ا بـسـجلات لتوصيـفـات الوظائ�ـف وتاري��خ مع��دلات الأأـ قي��ة قب��ل اتخ��اذ ـقـرار الترر ف��رص الترر
ي يجــب 

نفــاذ وتطبيــق القانــون. تنظــم القواعــد الإإجــراءات التي� ي الأأجــور لإإ
ي المســاواة في�

ي كولــورادو قواعــد الشــفافية في�
أصــدرت وزارة العمــل والتوظيــف في�

ي كل إعلان وظيفــة أجــر الســاعة أو ألأأجــر؛ 
ِـب القواعــد على جهــات العمــل أن ت�ُـدرج في� ي ســياق علاقــة التوظيــف. توج�

ز�يز في� اتباعهــا إذا ظهــرت شــكوى تمــي
وصف��ا لجميــع المكاف��آت، العم��ولات، أو أن�ـواع التعويـضـات الأأخ��رى المدرج��ة فـيي الوظيفــة؛ ووصفــا عامــا لجميــع اســتحقاقات التوظيــف، ومنهــا المزايــا 
ائ��ب الفيدرالـيـة. على جهــات العمــل  بلاغ عنـهـا لأأغ��راض الضرر عـة، وأي مزاي��ا أخـ�رى يجـ�ب الإإ المتعلقــة بالرعايــة الصحي�ـة، التقاع��د، أي��ام الإإج��ازة المدفوـ
ن� بعــد توقــف  ــف، ولمــدة تصــل إلى عــامين ــة التوظي ــلكادر الوظيفــي خلال مــدة علاق ــف ومعــدلات الأأجــور ل الاحتفــاظ بســجلات لتوصيفــات الوظائ
ي الأأجــور أو لتــدابرير 

ز�يز في� موظف/موظفــة عــن العمــل98. يـجـوز ل��وزارة العمــل والتوظيــف أن تف��رض غرامــات على جه��ات العم��ل المخالف��ة لتــدابرير التمــي
99. إذا اتخــذ الكادر الوظيفــي إجــراءات قانونيــة ضــد جهــة العمــل 

كيي ن� 500 - 10,000 دولار أمرير اوح بين ويــج، وحفــظ الســجلات، بمبالــغ تترر ، الترر الــنشرر
ي الأأجــور، فيمكــن اعتبــار عــدم وجــود ســجلات دلــيلا على أن المخالفــة لــم تحــدث بحســن نيــة.

ز�يز في� بســبب التمــي

ي الأأجور عن العمل المتساوي، قسم 6
95. قانون المساواة في�

ي كولورادو، قسم )2(8-5-102.
96. النظام الأأساسيي المنقح في�

ي كولورادو، قسم )2(8-5-201.
97. النظام الأأساسيي المنقح في�

ي كولورادو، قسم 8-5-203.
98. النظام الأأساسيي المنقح في�

ي كولورادو، قسم )4( 8-5-203.
99. النظام الأأساسيي المنقح في�

ي الأأجور، الولايات المتحدة
صندوق معلومات 20: قانون كاليفورنيا للمساواة في�

ي كاليفورنيــا على جهــة العمــل دفــع أجــور لــلكادر الوظيفــي أقــل مــن أجــور الكادر الوظيفــي مــن الجنــس 
ي الأأجــور في�

يحظــر قانــون المســاواة في�
ن� عامــي 2016 - 2018: ي القانــون بين

الآآخــر مقابــل عمــل ذي قيمــة متســاوية. أدخلــت تعــديلات في�

”رير؛ الاستعاضة عن المقارنة بـ “العمل المتساوي” بالمقارنة بـ “العمل المتشابه إلى حد كب 	
ي الأأجور على أساس الجنس أو العرق؛

ير عدم المساواة في� زيادة تصعيب تبرر 	
حظــر جهــات العمــل مــن منــع الكــوادر الوظيفيــة مــن الكشــف عــن أجورهــا، مناقشــة أجــور أشــخاص آخريــن، أو الاستفســار  	

ــن؛ ــخاص آخري ــور أش ــن أج ع

ي الأأجــور على أســاس الجنــس، العــرق، 
يــر فــروق في� حظــر جهــات العمــل مــن الاعتمــاد على أجــور ســابقة للكــوادر الوظيفيــة لتبرر 	

ــة. ثني أو الإإ

المصدر: الولايات المتحدة، كاليفورنيا، وزارة الشؤون الصناعية.



39



40

يعات الشفافية  تشرر 	
ي الأأجور: آراء جهات 

في�
العمل والعمالة

5
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	5 ي الأأجور: آراء جهات العمل والعمالة.
يعات الشفافية ف� تش�

ة  ي الأأجــور، خلال الــفترر
يعــات الشــفافية في� نــت للمنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل وللعمالــة تنــاول تشرر نترر نفــذت منظمــة العمــل الدوليــة مســحا عبرر الإإ

ي الأأجــور. أتــاح المســح 
يعــات للشــفافية في� ي تطبــق تشرر

ي الفصــل 4 والتي�
مــن تموز/يوليــو إلى أيلول/ســبتمبرر 2021. اقــتصر المســح على الــدول المشــمولة في�

ــة لجهــات العمــل  ــة العمليــة ووفــر توثيقــا مفــصلا لتصــورات المنظمــات الممثل ي الأأجــور مــن الناحي
ــدابرير الشــفافية في� ــة تنفيــذ ت فهمــا أعمــق لكيفي

ي الأأجــور. إضافــة إلى المســح، نفــذت سلســلة مــن المقــابلات 
ي تعزيــز السياســات المنصفــة في�

ي الأأجــور في�
يعــات الشــفافية في� وللعمالــة عــن فاعليــة تشرر

ن� فهــم  /نوفــمبرر 2021 مــن أجــل تحــسين ي
يــن الثاني� يــن الأأول/أكتوبــر إلى تشرر ة مــن تشرر ي الــفترر

النوعيــة مــع المنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل وللعمالــة في�
الفــروق الدقيقــة النوعيــة وراء إجمــاليي الإإحصــاءات100.

ي الأأجور لمعالجة فجوة الأأجور على أساس النوع الاجتماعي
5.1. التدابرير الفعالة للشفافية في�

ي معالجــة فجــوة الأأجــور على أســاس 
ي يــرون أنهــا الأأكثرر فاعليــة في�

ي الأأجــور التي�
شــارة إلى تــدابرير الشــفافية في� ن� الإإ طلــب المســح مــن الأأشــخاص المســتجيبين

ــة تهــدف إلى  ــدول أن 54% يفضل�ـون “سياســات معين ــع ال ن� للعمال��ة مــن جمي لين ــ تجمـيـع ردود الأأشــخاص الممثـ� ي بلدانه��م. ي��بين
الن��وع الاجتماع��ي في�

ز الحاجــة إلى نهــج شــامل يكــون فيــه تعزيــز  معالجــة فـجـوات مـحـددة فـيي الأأجــور” باعتبارهــا النهــج الأأكثرر فاعلـيـة. ذلــك أمــر مــثرير للاهتمــام لأأنــه يبرر
ي الأأجــور، وحــق العمالــة 

ي المســح عمليــات تدقيــق الأأجــور، تقاريــر الشــفافية في�
الش��فافية ع�املا تمكينـيـا لاســتجابة السياســات على نطــاق أوســع. وردت في�

ن� العماـلـة المس��تجيبة. علاوة على ذـلـك، كان تعزيــز الامتثــال الاجابــة  ن� 10% -16% بين اوح بين ي طل��ب معلومـ�ات ع��ن الأأج��ور بصــورة معتدلــة، بنســبة تترر
في�

ي لا تعالــج الاخــتلالات 
ن� للعمالــة )على ســبيل المثــال، جــزاءات ضــد المنشــآت التجاريــة التي� ي الفئ��ة “أخ��رى” ضم��ن الأأش��خاص الممـثـلين

الأأكثرر ش��يوعا في�
على أـسـاس النـ�وع الاجتماع��ي(. يتـمـاىشى ذـلـك ـمـع الملاحـظـة الـسـابقة.

ي معالـجـة فـجـوة 
يـة في� ن� لجـهـات العـمـل على وجـهـة نـظـر أن وـضـع سياـسـات مـحـددة ـهـو الأأكثرر فاعلـ ثـلين شـخاص الممـ ة ـمـن الأأـ يـة ـكـبرير وافـقـت أغلبـ

ن� لجهــات العـمـل الذي�ـن اخت��اروا إجاـبـة  ن� للعمال��ة، فــإن الأأش��خاص الممثـ�لين الأأج��ور على أس�اس النــوع الاجتماـعـي. على النقي��ض مــن الأأش��خاص الممث��لين
ي تعالــج الاخــتلالات على أســاس النــوع 

“أخــرى” لا يؤيــدون فــرض عقوبــات ضــد عــدم الامتثــال، بــل يــرون حاجــة إلى دعــم حكومــي للسياســات التي�
ـنـاث. ي يـسـعى إليـهـا الذـكـور والإإ

ي أـنـواع الوظاـئـف التي�
الاجتماـعـي في�

ي الأأجــور. وأشــار أشــخاص 
ـي الت��دابرير المفضل��ة للشــفافية في�

ي وجـ�ود اختلاف��ات في
ن� للعمال��ة على المس�ـتوى ال��وطـني ن� تحلي�ـل أجوب��ة أش��خاص ممثــلين يــبين

وـيـج إلى أن السياســات اللينــة أكثرر فعاليــة مــن السياســات التصحيحيــة الأأكثرر صرامــة. مــن  ي النمســا، الدنمــارك، ألمانيــا، س��ويسرا، والرنر
مس��تجيبون في�

ي كنـ�دا، فرنس�ا، إيطاليــا، وإـسـبانيا إلى أن السياـسـات التصحيحـيـة أكثرر فعالـيـة ـمـن السياـسـات الليـنـة.
ناحي��ة أخــرى، أش��ار أـشـخاص ممثل��ون للعمال��ة في�

ي 10 دول، وحقق نسبة 
ي 15 دولة. علاوة على ذلك، ُأُرسل المسح إلى 17 جهة ممثلة لجهات العمل في�

ي أو القطاعي في�
100. شمل المسح 97 جهة ممثلة للعمالة على المستوى الوطني�

استجابة وصلت الى %60.

ي الأأجور
يعات الشفافية في� صندوق معلومات 21: خطة عمل تكميلية من جهات العمل لدعم تنفيذ تشرر

، ومــن  بلاغ عــن فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي ليــس لــه مــعىنى يطانيــة، فــإن الإإ وفــق ممثل/ممثلــة مــن اتحــاد الصناعــات البرر
وري أن تقــر المنشــآت خطــط عمــل لمعالجــة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي، وأن تكــون مســاءلة عــن هــذه الخطــط.  الضرر
ــق  ــل تطبي ــبرير مــن موقــف دفاعــي قب ــة المتحــدة إلى حــدٍٍ ك ي المملك

ي الأأجــور في�
ــدابرير الشــفافية في� ــات العمــل بشــأن ت ــت مواقــف جه تحول

ــه عــبء إلى حــد على  ي الأأجــور على أن
بلاغ عــن الشــفافية في� ــة إلى الإإ ي البداي

ن� كان ُيُنظــر في� ي حين
ــع. في� ي ــذ التشرر ــع إلى موقــف داعــم تنفي ي التشرر

ــة التوظيــف. ي عملي
ي الأأجــور على مســتويات الرضــا في�

ــدة الشــفافية في� جهــات العمــل، إلا أن المنشــآت شــهدت فائ

ي الأأجور، 2021.
ن� بشأن الشفافية في� كاء الاجتماعيين المصدر: مقابلة منظمة العمل الدولية مع الشرر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي الأأجور
يعات الشفافية في� 5.2. أثر تشرر

ت سياســات الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي نتيجــة  ي بلدانهــم غرير
ُـئل الأأشــخاص المســتجيبون للمســح عمــا إذا كانــوا يعتقــدون أن المنشــآت في� س�

ن� الــدول  َتَُمُصــور متقلــب بين ي كل دول��ة؛ أي أن أثــر الشــفافية ال
ن� للعمال�ـة في� ا إجاب��ات الأأشــخاص الممث��لين ي الأأج��ور. تباين�ـت ك��ثرير

يعــات الشـ�فافية في� لتشرر
ويعتـمـد على نظمـهـا القانونـيـة.

ــوع  ــغرير سياســاتها بشــأن الن ــم ت ــة المتحــدة إن المنشــآت ل ــا، والمملك ــارك، فرنســا، إيطالي ــة العمال�ـة المـسـتجيبة م�ـن بلجــيكا، الدنم ــت غالبي وقال
ويــج، الســويد،  ن� للعمالــة مــن ألمانيــا، الرنر ي الأأج�ـور. م��ن ناحي�ـة أخ��رى، أك��د معظ��م الأأش��خاص الممـثـلين

يع�ـات الشـ�فافية في� الاجتماع��ي اس��تجابة لتشرر
ن� للعمال�ـة الكندي�ـة )%67(  ة م��ن الأأش��خاص الممثـ�لين ن� المنش�ـآت. أجاب�ـت غالبـيـة ك��برير ات بين ي الأأج�ـور أدت إلى تغ��يرير

يعــات الشـ�فافية في� وس��ويسرا أن تشرر
ي 

جـور. يمك��ن تفــسرير تل��ك الإإجاب��ة مــن خلال حقيقــة أن كنــدا طبقــت قانــون المســاواة في� ي الأأـ
يعـ�ات بش��أن الش�ـفافية في� بأنه��م ليس��وا على علـ�م ب��أي تشرر
ي آب/أغســطس 2021 )أي خلال وـقـت المـسـح(.

الأأجــور في�

ي الأأجـ�ور، إذ اخت�ارت الإإجاـبـة “لا أتفــق 
يع��ات الش��فافية في� ي آرائهــا ع��ن أث�ـر تشرر

ن� لجه�ـات العم��ل، كانــت الغالبي��ة محاي��دة في� ن� اشـ�لاخاص الممث��لين م��ن بين
يــع. ي التشرر

ي حدث��ت إلى تغــيرير واحــد في�
ات التي� ولا أختلــف«. ي��شرير ذل��ك إلى صعوـبـة ع��زو التغ��يرير

ن� جهات العمل والعمالة 5.3. التشاور بين

ــدابرير  ــور أو الت ــات الأأج ــأن سياس ن� للعمال��ة بش ُ�ـسُئل الأأش��خاص المس�ـتجيبون للمس��ح ع�ـن م��دى تش��اور جه��ات العم��ل م��ع الأأش�ـخاص الممث�ـلين
ــائل  ــأن المس ــل بش ــات العم ــع جه ــاورون م ــم يتش ــاًً بأنه ــدول تقريب ــة ال ي كاف

ــة في� ــون للعمال ــخاص الممثل ــاد الأأش ــوع الاجتماع��ي. أف ــة بالن المتعلق
ــشرير إلى أن  ــات ت ــا إجاب ــت لديه ــط كان ــا( فق ــدا، إيطالي ــع، ثلاث دول )النمســا، كن ي الواق

شكل متك��رر” أو “أحيان��ا«. في� المتعلق��ة بالن��وع الاجتماع��ي “بـ�
هـا. سـب معرفتـ حـدث حـ لـم تـ عـي ـ نـوع الاجتماـ شـأن الـ شـاورات بـ المـ

ن� للعمالــة بشــأن سياســات  ن� لجه��ات العـمـل ص��ورة مماثل��ة، إذ أشـ�اروا ان التشــاور ـمـع الأأشــخاص الممثـ�لين ترس��م وجـهـات نظ��ر الأأش��خاص الممثـ�لين
نـب  بـدا« ـمـن جاـ لـم تـحـدث أـ بـة »ـ يـار إجاـ نـا” أو “ب��شكل متكــرر”. يلاح�ـظ عــدم اختـ تـدابرير المتعلـقـة بالن��وع الاجتماـعـي يحــدث “أحياـ ور أو الـ الأأجـ�

ن� لجهــات العمــل عنــد الســؤال عــن ممارســات التشــاور. شـخاص الممثــلين الأأـ

ي الأأجور
يعات الشفافية في� 5.4. تحديات تنفيذ تشرر

ن�  ثـلين شـخاص الممـ ي الأأج��ور. كان��ت ـشـواغل الأأـ
ات الش��فافية في� يعـ� ن� ذك��ر م��ا يرون��ه أكبرر ثلاث تحدي��اتٍٍ لتنفي��ذ تشرر شـخاص المس��تجيبين لـ�ُطُب م��ن الأأـ

ــة  داري ــف الإإ ــاف”. يلاح��ظ أن “التكالي نص تـدابرير المس��اواة والإإ دارة”؛ و«الافتق�ـار إلى ـ ــة والعقلي��ات الاجتماعي��ة«؛ “دور الإإ لـة “الأأع��راف الثقافي للعماـ
لـة. ن� للعماـ بـل الأأشــخاص الممث��لين قـة” كان��ت أق��ل التحدي��ات ذك�ـرا م��ن قـ يـة”، و”العملي��ات المعقدة/المرهـ ضافـ الإإ

ــل  ــن قب ــرا م ــات الأأكثرر ذك ــي« التحدي ــة الكادر الوظيف ــواغل خصوصي ــة«؛ و«ش ــة«؛ »المعقدة/المرهق ضافي ــة الإإ داري ــف الإإ نـت “التكالي ــل كاـ ي المقاب
في�

ن�  شـخاص الممـثـلين ن� الحواـجـز بالنـسـبة للأأـ قـل ذـكـرا ـمـن بين ن� لجه��ات العم��ل. كان��ت “الأأع�ـراف الثقافي��ة والعقلي�ـات الاجتماعي��ة” الأأـ شـخاص الممـثـلين الأأـ
لجـهـات العـمـل.

ي الأأجــور. 
يعــات الشــفافية في� ُتُظهــر نتاـئـج المـسـح بـ�شكلٍٍ مبــاشرر أن وجه��ات نـظـر جهـ�ات العم��ل والعمال��ة تتعــارض بشــأن أهــم تحديــات تنفيــذ تشرر

ي على  ي تــل�بي
ن� الاعتبــار مجموعــة واســعة مــن القضايــا التي� ي عين

ي الأأجــور يتطلــب إلى ان تأخــذ في�
يعــات الشــفافية في� ي��شرير ذـلـك إلى أن ضمــان تنفيــذ تشرر

ي تواـجـه جـهـات العـمـل والعماـلـة.
ق��دم المسـ�اواة التحدي��ات التي�

ي
ي الأأجور والدعم العمليي الاضافي�

يعات الشفافية في� صندوق معلومات 22: تقييم أثر تشرر

وري بــذل مزيــد مــن الجهــود لســد فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع  وفــق ممثل/ممثلــة عــن الاتحــاد الديمقراطــي الفــرنسيي للعمــل، مــن الضرر
ي القانــون، مثــل العمالــة 

ي الأأجــور، لا تــزال بعــض العمالــة غرير مشــمولة في�
بلاغ عــن الشــفافية في� الاجتماعــي. بالرغــم مــن ســنوات عديــدة مــن الإإ

ة. تــود النقابــات العماليــة والأأطــراف الممثلــة للعمالــة رؤيــة مزيــد مــن تقييمــات الأأثــر أو تقييمــات تــدابرير الشــفافية  ي المنشــآت الصــغرير
في�

ي 
ام بالمشــاركة في� ز�تز ي الأأجــور عبرر اســتحداث ال

ــدابرير الشــفافية في� ــة ت ــز فاعلي ــن تعزي ــة. يمك ــة وغرير الفاعل ــدابرير الفاعل ــة الت ي الأأجــور لمعرف
في�

ي تســهل إجــراء مقارنــات 
المفاوضــة الجماعيــة بشــأن المســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي. ستســاعد الأأدوات العمليــة لجهــات لعمــل التي�

نصــاف. الوظائــف عبرر مختلــف القطاعــات على تعزيــز تــدابرير المســاواة والإإ

ي الأأجور، 2021.
ن� بشأن الشفافية في� كاء الاجتماعيين المصدر: مقابلة منظمة العمل الدولية مع الشرر
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يعــات  اماتهــا بموجــب تشرر ز�تز ن� إدارة ال ي تحتاجهــا المؤسســات الممثلــة لتحــسين
ن� تحديــد أنــواع تــدابرير الدعــم التي� طلــب المســح مــن الأأشــخاص المشــاركين

ــل  ــات العم ن� لجه ن� العلاق��ات م��ع الأأش��خاص الممث��لين سين ن� للعمال��ة ب��أن تحـ� خاص الممث��لين ــن الأأشـ� ــن 45% م ــاب أكثرر م ــور. أج ي الأأج
ــفافية في� الش

جـور. ي الأأـ
يـعـات الـشـفافية في� اماتـهـم بموـجـب تشرر ز�تز سيـسـاعدهم على إدارة ال

لــوا مجموعـ�ة واســعة م��ن الش��واغل. وأشـ�ار شــخص ممثــل لجهــة  ن� لجه��ات العم��ل إجاب�ـة »أخ�ـرى« وفّصّ اخت��ار عـ�دد كـ�برير م��ن الأأشـ�خاص الممث��لين
يــع ســيكون أكثرر فاعليــة، لأأن  بلاغ الطوعــي، بينمــا أشــار شــخصٌٌ آخــر إلى أن إلغــاء التشرر عمــل إلى وجــود شــواغل قانونيــة بشــأن المســؤولية عــن الإإ
ي الأأج�ـور. بص��ورة عام��ة، ل�ـم ُيُذـكـر “توثيــق العلاقــات 

عملي��ة التف��اوض على الاتفاقي��ات الجماعي��ة الموح��دة تـعـتبرر إطـ�اراًً أنس�ـب لمعالج��ة الش��فافية في�
ــال« و »معلومــات أفضــل مــن  ــة لتعويــض تكاليــف الامتث يبي ــا الضرر ت »المزاي ــد، بينمــا اخــترير ــدبرير دعــم مفي ــة« كت ن� للعمال م��ع الأأشــخاص الممث��لين

ي عــدة إجابــات مــن جهــات العمــل.
الســلطات« في�

جـور. أـجـاب 40% ب�ـأن التنفـيـذ “مكل��ف نسـ�بياًً”، وأـجـاب %20  ي الأأـ
يـعـات الـشـفافية في� ُس��ئل الأأش��خاص الممثـلـون لجـهـات العـمـل ـعـن تكلـفـة تنفـيـذ تشرر

ب�ـأن “العملي�ـة مكلف�ـة، لك�ـن التكلف�ـة ضئيل�ـة نس�ـبيا”.

ي الاتفاقيات الجماعية
ي الأأجر في�

نصاف في� 5.5. الإإ

ي الأأجــور ضمــن اتفاقيــات المفاوضــة الجماعيــة. ذكــرت الغالبيــة العظمــى 
نصــاف في� ي بلدانهــا قــد أدرجــت الإإ

تســاءل المســح عمــا إذا كانــت المنشــآت في�
ي بع��ض الأأحي��ان”. 

ي اتفاقي�ـات الأأجــور الجماعـيـة على الأأق��ل “في�
ن� للعمال��ة أن بن��ود الأأج��ور على أس��اس الن��وع الاجتماع��ي واردة في� م�ـن الأأش�خاص الممـثـلين

وي��ج أنه��م لـ�م ي��روا بع�ـد بنــودا للأأجــور على أســاس النــوع  ن� للعمال��ة م��ن بلج��يكا، إيطاليـ�ا، والرنر م��ع ذل�ـك، ذك��ر أكثرر م��ن نـصـف الاشــخاص الممثـ�لين
ــن الســويد والنمســا إلى أن  ن� م جـور الجماعي�ـة. وعلى النقي��ض م��ن ذل��ك، أش��ارت غالبي��ة الأأش��خاص المســتجيبين ات الأأـ الاجتماع��ي تدخ��ل فـيي اتفاقيـ�

جـور على أـسـاس الـنـوع الاجتماـعـي ـجـزء ـشـائع ـمـن اتفاقـيـات المفاوـضـة الجماعـيـة. الأأـ

ا”،  ن� لجه��ات العم��ل، توزع��ت الإإجاـبـات، إذ اخت��ار النص��ف “لا أعــرف أو لا ينطب��ق”، وأج��اب النص��ف الآآخ��ر “دائم��ا”، “ك��ثرير بالنس��بة للأأش��خاص الممث��لين
أو “أحيان�ـا”.

ي الأأجور
بلاغ عن الشفافية في� ي الإإ

ي تمثل أساسا للمقارنة في�
صندوق معلومات 23: تحديد الأأطراف التي�

ي وضــع عمــل قابــل للمقارنــة. تطلــب معظــم 
يــشرير “أســاس المقارنــة” إلى الكادر الوظيفــي الــذي يســتخدم أجــره كمرجــع لكادر وظيفــي آخــر في�

ي الأأجــور للوظائــف ذات القيمــة المتســاوية مــن 
بلاغ عــن الفــروق في� ي الأأجــور مــن جهــات العمــل الإإ

يعــات شــفافية في� ي تطبــق تشرر
الــدول التي�

ويجيــة عــن وجــود صعوبــات  ي الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي. كشــفت مقابلــة مــع اتحــاد المنشــآت الرنر
أجــل تحديــد وجــود فجــوة في�

ن� الوظائــف.  ي الأأجــور لأأنــه يتطلــب مــن جهــات العمــل تصنيــف الوظائــف وإجــراء مقارنــات ذات مغــزى بين
يــع الشــفافية في� ي تشرر

ملحوظــة في�
ــك،  ــة إلى ذل ــة. إضاف ــة وظيفي ي كل فئ

ــة في� ــف ومســتويات الأأقدمي ــن الوظائ ــة م ــواع مختلف ــد توجــد أن ــا إذ ق ــرا واضحــا دائم ــس أم ــك لي ذل
. ن� ة التقديــم الــدوري مــن ســنة إلى ســنتين ي الأأجــور، يمكــن تمديــد فترر

ن� نوعيــة تقاريــر الشــفافية في� ولتحــسين

ن� بشأن شفافية الأأجور، 2021. كاء الاجتماعيين المصدر: مقابلة منظمة العمل الدولية مع الشرر

ي الأأجور
يعات المتعلقة بالشفافية في� صندوق معلومات 24: الحاجة إلى زيادة الوعي بالتشرر

تغــال )أكثرر مــن 99% مــن جميــع  ي البرر
تغــاليي على أن الكميــة الهائلــة مــن المنشــآت المتناهيــة الصغــر في� شــدد شــخص يمثــل اتحــاد الأأعمــال البرر

ي الأأجــور يجــعلان التنفيــذ صعبــاًً. لا تفهــم العديــد مــن جهــات العمل 
تغاليــة بشــأن الشــفافية في� يعــات البرر المنشــآت( وضعــف توعيتهــا بالتشرر

تغــاليي الضــوء على الحاجــة إلى تبســيط العمليــة،  ي كــثرير مــن الأأحيــان للامتثــال. يســلط اتحــاد الأأعمــال البرر
اماتهــا، وتطلــب المســاعدة في� ز�تز ال

ي الأأجــور. إضافــة إلى ذلــك، يؤكــد 
ن� أطــراف المصلحــة بشــأن تــدابرير الشــفافية في� امــات القانونيــة، وتنظيــم حــملات تثقيفيــة بين ز�تز توضيــح الال

ي ســوق العمــل، لأأنــه ســيعالج قوالــب نمطيــة على أســاس 
نــاث في� �ٍ نحــو مشــاركة الإإ

ورة إحــداث تحــولٍٍ ثقــافيٍ� تغــاليي على ضرر اتحــاد الأأعمــال البرر
نــاث مــن التحــول مــن وظائــف بأجــور منخفضــة إلى  ي نهايــة المطــاف مزيــداًً مــن الإإ

كن في� ي ســوق العمــل، وســيّمّ
ز�يز في� النــوع الاجتماعــي والتمــي

ات هيكليــة. ي تحقيــق تغــيرير
وظائــف بأجــور مرتفعــة. يــؤدي التثقيــف دورا رئيســيا في�

ن� بشأن شفافية الأأجور، 2021. كاء الاجتماعيين المصدر: مقابلة منظمة العمل الدولية مع الشرر

تبة على المنظمات الممثلة لجهات العمل والعمالة ي الأأجور: الآآثار المترر
يعات الشفافية في� تشرر
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ي قدماًً
6. استنتاجات وسبل المضي�

لــم تعــد الحاجــة الملحــة لمعالجــة فجــوة الأأجــور القائمــة على النــوع الاجتماعــي موضــع نقــاش، لكــن المســألة الآآن عــن الكيفيــة. يمكــن أن تكــون 
نــاث، معالجــة فجــوة الأأجــور  ن� الذكــور والإإ ي الأأجــور بين

ي تحديــد الفــروق القائمــة في�
ي الأأجــور، حســب كيفيــة تطبيقهــا، أداة فعالــة في�

تــدابرير الشــفافية في�
القائمــة على النــوع الاجتماعــي.

ة لمعالجــة فجــوة الأأجــور على أســاس النــوع الاجتماعــي وتحقيــق المســاواة على أســاس  ي الأأجــور إحــدى الوســائل الكــثرير
يعــات الشــفافية في� تمثــل تشرر

ي بلــدان حــول العالــم عــدم وجــود حــل واحــد يناســب الجميــع. تلــزم دول جهــات العمــل 
ي الُنُهــج المســتخدمة في�

النــوع الاجتماعــي. يظهــر التنــوع في�
ط دول أخــرى الحصــول على شــهادات عقــب عمليــات تدقيــق تنفذهــا هيئــات معتمــدة. دمجــت  ن� تــشترر ي حين

ي الأأجــور، في�
بإعــداد تقاريــر عــن الشــفافية في�

ي الاستفســار عــن الأأجــور أو مناقشــتها. علاوةًً على ذلــك، تعتمــد 
ن� جهــات العمــل والعمالــة، مــع منــح العمالــة الحــق في� ة عمليــة للتشــاور بين دول كــثرير

ي الأأجــور خطــوة 
بلاغ عــن الشــفافية في� ي الأأجــور وليــس على حــل واحــد: قــد يكــون الإإ

ــادة الشــفافية في� ــدابرير لزي ــدول على مجموعــة مــن الت ــة ال غالبي
يبيــة أو الجــزاءات مثــل الغرامــات؛  ي الأأجــور بحوافــز مثــل التخفيضــات الضرر

ي الأأجــور؛ يمكــن ربــط تدقيــق المســاواة في�
أولى نحــو تدقيــق المســاواة في�

ــة  ي تغذي
ــتخدامها في� ــة أو اس ن� للعمال ــلين ــخاص الممث ــع الأأش ــتها م ــن مناقش ــور يمك ي الأأج

ــاواة في� ــن المس بلاغ ع ــن خلال الإإ ــع م ي تجم
ــات التي� والمعلوم

المفاوـضـات الجماعـيـة.

ي الأأجــور مؤخــرا، وتوجــد حاجــة إلى مزيــد مــن الوقــت لتقييــم أثــر وفعاليــة التــدابرير المتبنــاة. بغــض 
يعــات الشــفافية في� ة، اســتحدثت تشرر ي دول كــثرير

في�
ــق  ــة إلى تطبي ي المفاوضــات المؤدي

ــة قصــوى، ســواء في� ــة أهمي ــة لجهــات العمــل وللعمال ــدور المنظمــات الممثل ــإن ل ــع، ف النظــر عــن المســار المتب
اك  شرر ي اتخــاذ الخطــوات اللازمــة لإإ

ي الحكومــي في�
ي الأأجــور أو خلال مراحــل التنفيــذ. إضافــةًً إلى ذلــك، فــإن الــدور الاســتبا�قي

يعــات بشــأن الشــفافية في� تشرر
يع��ات الش��فافية فـيي الأأجــور أرٌٌم�ـ ه�ـام. تقــوم الحكومــات كذلــك بــدور  المنظم�ـات الممثل��ة لجه��ات العم�ـل وللعمال��ة أثن��اء مفاوض��ات وتصميــم تشرر
ي الأأج��ور -- للمنظمــات الممثلــة لجهــات العمــل 

ي ذل�ـك معلوم��ات وتوجيه��ات عملي��ة بش��أن ت��دابرير الش��فافية في�
ي تــوفرير الدع��م اللازم -- بم��ا في�

رئــيسيي في�
ي الأأجــور على مســتوى المنشــآت، 

امــات القانونيــة وحصولهــا أيضــا على فوائــد تعزيــز الشــفافية في� ز�تز وللعماـلـة بغي��ة ضم��ان امتث�ـال جهــات العمــل للال
سـة حقوقـهـا. ن� العماـلـة ـمـن فـهـم وممارـ إضاـفـة إلى تـمـكين

ي الأأج��ور ـعـن العم��ل ذي القيم��ة المتس�ـاوية، على المنظـمـات الممثل�ـة لجهــات 
ي الأأج��ور كوس��يلة لتحقـيـق المـسـاواة في�

بينم��ا تنظ��ر ال�ـدول إلى الش��فافية في�
ـي الأأج��ور وفج�ـوة، الأأج�ـور على أســاس النــوع الاجتماعــي، والمســاواة على أســاس النــوع الاجتماعــي 

ي مناقشــات الش��فافية في
العمــل المش��اركة بفاعلي��ة في�

يعيـ�ة. تتمـتـع المنظم��ات الممثـلـة لجهــات العمــل بوضــع  ي مكان العـمـل م��ن أـجـل الحص�ـول على فه��م أعم��ق للمس��تقبل وتوق��ع اتخ��اذ إـجـراءات تشرر
في�

بلاغ ـعـن الجـهـود القائـمـة  ي المنـشـآت، والإإ
جـور في� ي الأأـ

جـيـد يمكنـهـا ـمـن جـمـع أدـلـة على ـشـواغل وتحدـيـات المنـشـآت، تقيـيـم فاعلـيـة ـتـدابرير الـشـفافية في�
للمنش��آت لتضيي��ق فج�ـوة الأأج��ور على أس��اس النــوع الاجتماع��ي. علاوة على ذل��ك، يمك��ن للمنظم��ات الممثلــة لجه��ات العم��ل ضم��ان أن تأخــذ التــدابرير 
ــات  ــال للمتطلب ي الامتث

ة والمتوســطة الحجــم، في� ــل الصــغرير ــا بعــض المنشــآت، مث ــد تواجهه ي ق
ــات المحــددة التي� ــار التحدي ن� الاعتب ي عين

المصممــة في�
ي ـقـد تـكـون معـقـدة ومرهـقـة إدارـاًيً.

يعـيـة التي� التشرر

ي الأأجــور. يمكــن مــن خلال آليــات 
ي تصميــم، تنفيــذ، وتعزيــز تــدابرير الشــفافية في�

بنف��س الق��در، تق��وم المنظم��ات الممثل��ة للعمال�ـة بــدورٍٍ حيــويٍٍ في�
ي الأأجــور، تعزيــز تحديــد أجــور شــمولية، واتبــاع 

ز�يز في� ي ذلــك المفاوضــة الجماعيــة، معالجــة أمــور رئيســية للعمالــة، مثــل التمــي
الحــوار الاجتماعــي، بمــا في�

ــة،  ــة المفاوضــة الجماعي ي عملي
ي الأأجــور في�

دراج المســاواة في� ي الأأج��ور. تتمت��ع المنظم��ات الممثل��ة للعمال�ـة بوضــع جيــد لإإ
ت��دابرير مـحـددة للش��فافية في�

ــدابرير  ــذ ت ــات الممثل��ة لجه��ات العم��ل، خاصــة لرصد/مراقب��ة تنفي ع المنظم جـور أو تدقي��ق الأأجــور مـ� ــ الأأـ
فافية في ي تطوي��ر تقاري��ر الشـ�

المش��اركة في�
ي تلج�ـأ إليهــا للعمال�ـة بشــأن شــواغل تتعلــق بفجــوة الأأجــور على أســاس النــوع 

هـي الجهــات الأأولى التي� ي الأأج��ور. المنظم�ات الممثلــة للعمال�ـة ـ
الش��فافية في�

ي المنـشـآت.
جـور في� سـات الأأـ مـات ـعـن ممارـ الاجتماـعـي أو بـشـأن الحـصـول على مزـيـد ـمـن المعلوـ

يعيــة، والأأهــم مــن هــذا، القضــاء على  ي تحقيــق النتائــج المتوخــاة مــن التعهــدات التشرر
اكــة الاجتماعيــة الفاعلــة أهميــة حاســمة في� بص��ورة عام��ة، للشرر

ي عالــم العمــل.
ي الأأجــور في�

ز�يز في� التمــي
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