
1

منهجيّة منظمة العمل الدولية التشاركيّة 
للتدقيق في مراعاة النوع الاجتماعي

الطبعة الثانية



مكتب العمل الدولي
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العمل المتعددة الاخت�صا�صات في �أكثر من 40 بلداً. وتتخذ هذه الم�ساعدة �شكل منح الإ�ست�شارات المتعلقة بحقوق العمل 
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وتثقيف  ون�شرها،  بالعمل  المتعلقة  الإح�صاءات  وتجميع  العمل،  وظروف  العمل،  مكان  في  وال�سلامة  الإجتماعي،  ال�ضمان 

العمّال.
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�إلتزام مكتب العمل الدولي بالم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل

�إن مكتب العمل الدولي لا يزال ملتزم، منذ ت�أ�سي�سه في العام 1919، بتعزيز حقوق المر�أة في العمل وبتحقيق الم�ساواة بين الرجل 

والمر�أة. �إنّه ي�سعى �إلى النهو�ض بالم�ساواة بين الجن�سين، لي�س فقط ك�إحدى حقوق الإن�سان الأ�سا�سيّة بل كجزءٍ جوهري كذلك من 

�أهداف العمل اللائق والتخفيف من حدّة الفقر وك�أداة لتحقيق عولمة �أكثر �شموليةً.

�إن الم�ساواة بين الجن�سين �أ�سا�سيّة لأهداف مكتب العمل الإ�ستراتيجية الأربعة في �سبيل تحقيق العمل اللائق للن�ساء والرجال كافة. 

و�إنّ هذه الأهداف هي التالية:

ــــ   تعزيز المعايير والمبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل وتطبيقها.

ــــ   خلق المزيد من الفر�ص للمر�أة والرجل من �أجل ت�أمين العمل والدخل الائقين لهما.

ــــ   تو�سيع نطاق الحماية الإجتماعيّة وفعاليتها للجميع.

ــــ   تعزيز الحوار الإجتماعي والهيكل الثلاثي بين هيئات منظّمة العمل المكوّنة - الحكومات ومنظّمات �أ�صحاب العمل والعمّال.

ي�سعى مكتب العمل الدولي �إلى تحقيق مختلف �إلتزامات الأمم المتحّدة المتعلّقة بالم�ساواة بين الجن�سين بما في ذلك ميثاق الأمم 

المتحّدة نف�سه و�إتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة ومنهاج عمل بيجين والأهداف الإنمائية للألفيّة.

يدعم مكتب للم�ساواة بين الجن�سين تطبيق �سيا�سة المنظّمة ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س من خلال بناء القدرات 

�إلى مكوّنات مكتب العمل الدولي وموظّفيها ب��شأن التدابير التي ت�ضمن كون  وتقا�سم المعرفة وتقديم الم�شورة في ر�سم ال�سيا�سات 

التدقيق في  ي�ؤدّي المكتب دوراً بارزاً في تنفيذ عمليّات  للم�ساواة بين الجن�سين.  �أكثر مراعاة  ال�سيا�سات والت�شريعات والم�ؤ�سّ�سات 
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تمهيد

الجن�سين لا تزال  الم�ساواة بين  ف�إن  المجالات،  العديد من  و�إحراز تقدم هام في  الجهود  الكثير من  الرغم من بذل  على 

متباطئة في عالم �سريع التغيير. التحولات في �أدوار الن�ساء والرجال، علاقاتهم مع بع�ضهم البع�ض وطبيعة الأ�سر المعي�شيّة 

والأ�سواق والمجتمعات التي يعي�شون فيها ت�ستمر في التطور في بيئة متاثرة بالعولمة.

لا يمكن تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين في حين لا يزال التمييز مر�سوخ في الم�ؤ�سّ�سات ال�سيا�سيّة والإقت�صاديّة  والإجتماعيّة 

وفي ظرف التنمية، فتبقى في كثير من الأحيان دون معالجة �أو يتم تناولها بطريقة متفاوتة. تحول الحدود والقيم قد يخلف 

يومية متوترة  �أحداث  يواجهون  والن�ساء معاً قد  الرجال  العولمة.  �سرعة  بفعل  الأحيان  بع�ض  يتم ت�ضخيمها  التي  التوترات 

الت�ساليف  على  الح�صول  في  �أو  العمل  �سوق  في  والم�شاركة  العمل  فر�ص  عن  بحثهم  وفي  البع�ض  بع�ضهم  مع  تعاونهم  في 

التكنولوجيا والممتلكات في حين ي�ستمرون في �أداء �أدوارهم المحدّدة لهم �إجتماعياً. وفي حين �أن البع�ض قد ي�ستفيد من 

الفر�ص الجديدة قد ي�ستمر العديد مع الأدوار التقليديّة للجن�سين ويعاني من زيادة الأعباء وال�ضغوط.

بالن�سبة لمكتب العمل الدولي فال�سعي لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين مبرّرة على �أ�سا�سين:

�أولًا: هناك الأ�سا�س المنطقيّ للإن�صاف القائم على الحقوق. فهو يناق�ش الحاجة �إلى معالجة التمييز المواجه من الن�ساء 

كم�س�ألة حقوق �إن�سان �أ�سا�سيّة وعدالة. وعلى الرغم من الهدف على �إزالة التمييز على �أ�سا�س الجن�س لا تزال الن�ساء تواجه 

الإقت�صاديّة  الحياة  مجالات  معظم  في  �أف�ضل  ومعاملة  الفر�ص  من  المزيد  من  يتمتّعون  الذين  الرجال  مع  مقارنة  عيوب 

ة  الن�ساء الأ�صليّين والقبليين لأ�شكال متعدّدة من التمييز وف�شل با�ستمرارمن  والإجتماعيّة. ويتعر�ض ال�سكان المهمّ�شين وخا�صّ

م المر�أة من الإختيار في مجال العمل  حيث الفر�ص الإجتماعيّة والإقت�صاديّة  والعلاج. هذه الأنواع من عدم الم�ساواة تحرّّ

وتتعار�ض مع الإعتبارات المعياريّة للإن�صاف والعدالة.

ثانياً: هناك الأ�سا�س المنطقيّ للكفاءة الإقت�صاديّة القائم على �أن المر�أة يمكن �أن تلعب دوراً حا�سماً كعامل �إقت�صادي قادر 

على تحويل المجتمعات والإقت�صادات. الم�ساواة لي�ست مجرد قيمة جوهريّة وحق في حد ذاته، ولكن تلعب دوراً فعالًا في 

تحقيق النمو الإقت�صادي والتغيير الإجتماعي والحد من الفقر. في �سياق الأو�ساط الثقافيّة والتمكين الإقت�صادي  للمر�أة 

فهي تطلق طاقات ومهارات و�إمكانيات الن�ساء كقوة من �أجل التنمية. زيادة القوة التفاو�ضيّة للمر�أة وقدرة القرار في الأ�سرة 

المعي�شيّة بالإ�ضافة �إلى تح�سين و�ضعهّن ومدخولهّن �أدت �إلى عدد من الت�أثيرات الثانوية الإيجابية مثل تعزيز تغذية الأطفال 

وال�صحة والتعليم للبنات والبنين وممار�سات �أف�ضل في مجال العناية بالطفل و�إنخفا�ض معدل وفيات الأطفال وعمل الأطفال.

يقا�س التقدم في مجال الم�ساواة بين الجن�سين من خلال العديد من المعايير ولكن كيف يمكن تقييم المنظّمات لإدماج 

ق�ضايا نوع الجن�س وخلق بينات عمل عادلة؟ �أحد الطرق للقيام بذلك هي �إجراء تدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين من خلال 

مكتب العمل الدولي وبين الهيئات المكوّنة والوكالات المانحة ومنظّمات التدريب والم�ؤ�سّ�سات الأكادمية.

يزوّد هذا الدليل مي�سّري التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين بالتوجيهات والتعليمات العمليّة ب��شأن تخطيط عمليّات التدقيق 

الت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين وتنفيذها �ضمن �إطار تنظيمي. وهو ي�ستند في م�ضمونه وهيكلّيته على المواد التدريبيّة 

م بالأ�صل لتدريب  المُعتمدة لإعداد المي�سّرين الذين ينفّذون عمليّات تدقيق ت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين وقد �صمّّ

مي�سّيرين مكتب العمل الدولي وقد تم تعديله لكي ي�صل �إلى فريق م�ستهدفٍ �أكبر ا�ستجابةً مع الطلبات الكثيرة التي تقدّمت 

بها المنظّمات والهيكليات الأخرى مثل مكوّنات مكتب العمل الدولي - الحكومات ومنظّمات العمّال و�أ�صحاب العمل - ف�ضلًا 

عن الكثير من وكالات الأمم المتحّدة ومعاهد التدريب الوطنيّة والدولية الأخرى التي ترغب في تنفيذ عمليّات التدقيق في 

الم�ساواة بين الجن�سين �ضمن �إطارها الم�ؤ�سّ�ساتي.

ف�إن هذا الدليل يقدّم مقاربة تدريجيّة توجّه المي�سّرين عبر كلٍّ من المراحل العمليّة للتدقيق هذه وتنتهي مع توجهات ب��شأن 

من  ومجموعة  الجيّدة  والممار�سات  الرئي�سيّة  النتائج  يغطي  الذي  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  على  تقرير  كتابة 

�إطار  نوع الجن�س �ضمن  �إدماج  �إ�ستراتيجيّة  المنظّمة وبخطة عملٍ حول كيفيّة تح�سين  �أو  المراجعة  الوحدة  �إلى  التو�صيات 

�أنّها الأولى من نوعها �ضمن منظومة الأمم المتحّدة، ف�إن عمليّة مكتب العمل الت�شاركيّة للتدقيق في  م�ؤ�سّ�ساتي معيّن. بما 

الذي  الحد  بدرا�سة  قيامها  الجن�سين من خلال  بين  بالم�ساواة  ما  م�ؤ�س�سة  �إلتزام  تدعم  �أداة  الجن�سين هي  بين  الم�ساواة 

�إلى  و�إ�شارتها  التقني  العمل  في  ال�سليمة  الممار�سات  تحديد  في  وم�ساعدتها  م�ؤ�سّ�ساتي  طابع  ذات  الم�ساواة  فيه  �أ�صبحت 
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الت�شاركيّة  العمليّة  �أظهرت  �إطلاقها،  ومنذ  كافة.  العمل  ن�شاطات  في  الجن�س  نوع  �إدماج  مجال  في  للتقدم  الفعّالة  الطرق 

للتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �أنّها طريقة منا�سبة ونا�شطة و�شاملة لتقييم التقدّم الذي يحرزه مكتب العمل على �صعيد 

النهو�ض بالم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل.

ي�ستند هذا الدليل الجديد على الخبرة العمليّة التي �إكت�سبها مكتب العمل الدولي والهيئات المكوّنة والأمم المتحّدة من جرّاء 

تنفيذها بين الأعوام 2001 و2012 لتجريب عمليّات التدقيق الت�شاركي في نوع الجن�س. ن�أمل �أن ي�شكّل هذا الدليل مورداً قيّماّ 

�صة تحديداً  ككتيّب تدريبي لمعاهد مختلفة في ��شأن �إدماج نوع الجن�س. وبما �أنّه �أداة تنظيميّة موجّهة نحو العمليّات ومخ�صّ

لمي�سّري التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين، فمن المُحتمل �أن يخ�ضع �إلى المزيد من التكييف و�أن تعتمده مكوّنات مكتب 

العمل الدولي ووكالات الأمم المتحّدة والمجموعات المعنيّة بالمر�أة وغيرها من منظّمات المجتمع المدني. لهذا الغر�ض تمّ 

�إجراء وتدريب المزيد من مي�سّرين التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين من قبل مكتب العمل الدولي للم�ساواة بين الجن�سين 

وكذلك مركز التدريب الدولي لمكتب العمل الدولي في تورينو لتعزيز قدرات المنظّمات الاخرى من �أجل تنفيذ التدقيق في 

�إلى ت�أثير م�ضاعف و�إن�شاء  �آلياتها الم�ؤ�سّ�سية للم�ساواة بين الجن�سين. و�سي�ؤدّي ذلك  الم�ساواة بين الجن�سين وذلك لتقوية 

ة. مجموعة من المدربين المتوفرين لبناء القدرات على الم�ستويات الدولية والإقليميّة والوطنيّة لأ�صحاب الم�صلحة الخا�صّ

العديد من الإقتراحات المطروحة هنا �إختبرت في دورات تدريبيّة مختلفة غير ر�سميّة كملحقات محتويات في الدليل الأ�صلي. 

وقد �أظهرت على العمل بطريقة فعّالة. فالمراجعات غير بعيدة عن الإيطار المفاهيمي ال�سابق. بدلًاً من ذلك الم�س�ألة هي 

الجن�سين،  بين  الم�ساواة  التدقيق في  تنفيذ عمليّة  لة حول كيفيّة  تقدم ن�صائح مف�صّ والتي  تعزيز منهجيّة وعمليّة  موا�صلة 

تعديل بع�ض المقاطع، مع الأخذ بعين الإعتبار الم�شاكل والتحديدات التي برزت خلال عمليّة التدقيق في �سياقات تنظيميّة 

محدّدة. كما ن�أمل �أن ي�ستمر هذا الدليل الجديد بالم�ساهمة في بناء قدرات كل من ي�ؤمن ب�أنّ �إجراء تقييمٍ ذاتي من خلال 

 في مجال 
ِ
ة عندما يكون الهدف هو �إحراز التقدّم مقاربة ت�شاركيّة هو في غاية الأهمية لتعزز عمليّة التعلّم الم�ؤ�سّ�سي خا�صّ

الم�ساواة بين الجن�سين.
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�شكر

عمليّات التدريب ع�ضوية وتتطور با�ستمرار بناء على هذا يجب تحديث مواد الدعم لأخذ هذه التغيرات في عين الإعتبار. يود 

ل الجديد  مكتب الم�ساواة بين الجن�سين توجيه �شكره �إلى كلِّ من عمل و�ساهم في تح�سين مُختلف مراحل هذا الدليل المف�صّ

1

لمي�سّري التدقيق في نوع الجن�س. الكثير من الدليل الأ�صلي لا يزال موجود وبالتالي نكرّر ال�شكر للم�ساهمين.

عدد كبير من الزملاء الذين �ساهموا في الدليل الأ�صلي عملوا على هذه الن�سخة الجديدة ـــ �سوزان ميبود كانت م�س�ؤولة عن 

الإعداد والمراجعة ال�شاملة مع مداخلات من �أدريان كروز، نلين ها�سبلز وند لاوتون. �سيمونتا كفزا، بندتا ماعري وجوان 

لورتي من مركز تدريب مكتب العمل الدولي في تورينو �أعطوا ب�سخاء من وقتهم وخبراتهم وتجاربهم العمليّة. الزميلة ال�سابقة 

في مكتب العمل الدولي ايوتي تولادهار قدمت م�ساهمة وا�سعة من خلال خبرة �سنوات كمن�سّقة للتدقيق في الم�ساواة بين 

التدقيق في نوع  �إلى عددٍ من الزملاء الآخرين الذين �شاركوا في تنفيذ عمليّات  �أي�ضاً  ال�شكر  الجن�سين. كما يجدر توجيه 

نواحٍ عدّة من  تعليقاتهم على  ال�سنين  المتحّدة وو�ضعوا على مر  الأمم  الدولي ووكالات  العمل  الجن�س داخل مكوّنات مكتب 

الدليل. 

جاين هودج 								      

مديرة مكتب الم�ساواة بين الجن�سين 								      

جنيف، مكتب العمل الدولي  								      

								�آذار/مار�س 2012       

( �طوّر مركز نوع الجن�س والتدريب الإنمائي الن�سخة الأولى للـ ) Manual for Stichting Nederlandse Vrywilligers ( SNV  في النروج وتم الإعتراف  1

بالم�ساهمة القيّمة من قبل المدراء ال�سابقين لمكتب الم�ساواة بين الجن�سين جاين زانخ وليندا ويرث وايفي م�سل وزملاء وم�ست�شارين �آخرون في مكتب العمل الدولي 

والم�ست�شارين �أنيتا �أموريم وجوديكا �أمري ماركيتا و�سيمونيتّا كافازا وميريم كلادو�س وجيري فينيغان ونيلين ها�سبيلز وكينجي هاتا وجاين هودجز وبريجيت هونما 

وماري كاوار و�آمي كينغ دوجاردين وكارين كلوتزبيكير و�سوزان ليزير وماندي مك دونلد وكون�ستان�س توما�س وبيار �سيور وغير تون�ستول وريكو ت�سو�شيما وبترا �أوا�شوفر 

و�سيلفي فيلايوثام وهيتي والترز وبريجيت زوغ والمرحومة �إيلينا غا�ستالدو.
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مقدّمة

هدف وغايات الدليل

�إنّ �أهداف هذه الوثيقة المحدّدة هي التالية:

التدقيق  عمليّات  لتنظيم  الإ�ستعمال  �سهل  دليل  خلال  من  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  لمي�سّري  الدعم  • �تقديم 
وتنفيذها ومتابعة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لتعظيم فعالّية المنهجيّة.

التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.  �أدوات وتوجيهات عمليّة بهدف اعتمادها خلال عمليّة  • �تزويد المي�سّرين بمجموعة 
بين  الم�ساواة  في  التدقيق  على  المي�سّرين  تدريب  لدورات  كتكملة  لإ�ستخدام  م  م�صمّّ الدليل  �أن  نلاحظ  �أن  المهم  من 

�صين في ق�ضايا نوع الجن�س. الجن�سين. ولي�س المق�صود �إ�ستخدامه كدليل وحدة حتى للمي�سّرين المتخ�صّ

لاي�أمرون  فهم  التدقيق.  عمليّة  لتنفيذ  مدربون  المي�سّرون  وجيه.  ل�سبب  المي�سّرين  م�صطلح  الدولي  العمل  مكتب  ي�ستخدم 

ولا يدربون العاملين في كيان التدقيق. وبما �أن العمليّة ت�شاركيّة لا ي�ستخدم م�صطلح »المدقّق« لإحتمال الإ�شارة �إلى �أحكام 

نظرية  على  وب�شّدة  تعتمد  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  عمليّة  حين  في  الواقع  من  �أ�سا�س  على  مبنيّة  و�إ�ستنتاجات 

الموظفين.

الفئة الم�ستهدفة

لقد تمّ تطوير هذا الدليل في الأ�سا�س من �أجل توجيه وم�ساعدة المي�سّرين العاملين على تنفيذ عمليّات التدقيق في الم�ساواة 

بين الجن�سين �ضمن �صفوف الموظّفين العاملين داخل مكتب العمل الدولي وبالتعاون معهم �أو �أولئك المعنيين بم�شاريع التعاون 

التقني العائدة للمنظّمة. غير انّ تكييفه �سهل بحيث يتنا�سب مع عددٍ متنوعٍ من المنظّمات الراغبة في تنفيذ عمليّات التدقيق 

في الم�ساواة بين الجن�سين �إما على الم�ستوى الم�ؤ�سّ�ساتي �أو على م�ستوى البرنامج �أو الم�شروع. وت�شمل هذه الم�ستويات:

الحكومية  والهيكليات  العمل  و�أ�صحاب  العمّال  ومنظّمات  العمل  وزارات  ذلك  في  بما  الدولي  العمل  مكتب  • ���مكوّنات 
الأخرى.

• �منظومة الأمم المتحّدة التي تعتبر الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة �أ�سا�سيين من �أجل تحقيق التنمية المُ�ستدامة 
الفعالّية  وزيادة  ومراقبتها  الم�سائلة  تعزيز  �سبيل  في  للقيا�س  قابليّة  �أكثر  الجن�سين  بين  الم�ساواة  بجعل  مُلتزمة  وهي 

وتوحيد الجهود الآيلة �إلى �إدماج نوع الجن�س، لهذا الغر�ض ولدعم التعاون بين الوكالات �صدر في 2011 كتيب »تدقيق نوع 

الجن�س الت�شاركي لمكتب العمل الدولي: �أهميّة و�إ�ستخدام للأمم المتحّدة ووكالاتها« ويهدف هذا المن�شور �إلى دعم وتعزيز 

جهود م�شتركة للأمم المتحّدة ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين على م�ستوى الدول، تحديداً في �إطار عمليّة الأمم المتحّدة 

»توحيد الأداء« في �إدماج نوع الجن�س في العمل الفردي والجماعي للوكالات، وفي ت�سليط ال�ضوء على �سبل تحقيق الم�ساواة 

بين الم�س�ؤولين الذكور والإناث في التوظيف. 

الم�ستويات  على  لعملها  ذاتي  تقييم  �إجراء  في  ترغب  التي  الأخرى  المجتمع  ومنظّمات  بالمر�أة  المعنيّة  • �الجمعيات 
الم�ؤ�سّ�سية بهدف زيادة �إمكانيتها في تنفيذ �سيا�سات و�إ�ستراتيجيات �إدماج نوع الجن�س.

الم�ستفيدون

بما �أن التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين يهدف �إلى �إعطاء الفر�ص ونف�س المعاملة للن�ساء والرجال �سواء، الم�ستفيدون 

النهائيون من التدريب هم الم�س�ؤولين داخل منظّمة معينة يتم فيها التدقيق وق�ضايا نوع الجن�س المدموجة، والذينهم بدورهم 

ة.  في خدمة �أ�صحاب الم�صلحة الخا�صّ

�إ�ستخدام الدليل

المي�سّرين  الم�ساواة بين الجن�سين. فهو يرافق  الت�شاركيّة في  التدقيق  لًا لعمليّة  الدليل كتيّباً مف�صّ ي�شكّل  بترتيبه الزمني، 

خلال هذه العمليّة حار�صاً على تمكّنهم من �إ�ستيعاب عمليّة التدقيق وت�صميمها وتنظيمها وتنفيذها وملاحقتها ب�سهولة. ويتم 

لها �إلى نتائج  تخطيط عمليّات التدقيق لتمتد على فترة �أ�سبوعين ب�شكلٍ مثالي بهدف الت�أكّد من �إتمامها ب�شكلٍ كاملٍ ومن تو�صّ

�شاملة. 

ة
م
دّ
ق
م
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يعطي الجزء الأول نظرة عامةً عن الأركان الخم�سة الأ�سا�سيّة لجمع المعلومات التي �ستلزم خلال عمليّة التدقيق ولتوجيه 

�صياغة التو�صيات. 

ويوفّر الجزء الثاني المعلومات العمليّة لمنظمي التدقيق )ماذا وكيف ومتى ومع من( المتعلّقة بعمليّة التدقيق )جمع الفريق 

والتو�صيات(.  التقرير  و�صياغة  العمل  ور�ش  وتنفيذ  المقابلات  وتنظيم  توثيقيّة  بحوثٍ  و�إجراء  للن�شاطات  والتح�ضير  �سوياً 

من  وا�ضحٍ  دفقٍ  على  ويحافظا  خطوة  خطوةً  به  التقييد  يحقّق  بحيث  الدليل  جوهر  ي�شكلان  و  التوجيه  يقدمان  والجز�أن 

المعلومات بين �أع�ضاء فريق التدقيق والوحدة الخا�ضعة للتدقيق.

والمواد  الأهداف  ب��شأن  لة  مف�صّ توجيهات  تت�ضمّن  العمل  ور�ش  خلال  ت�شاركيّة  تمارين  مجموعة  من  الثالث  الجزء  يت�ألّف 

اللازمة والنتائج المتوقّعة. كما ي�شمل �إقتراحات ب��شأن كيفيّة تكييف التمارين مع حاجات الوحدة الخا�ضعة للتدقيق وهيكليتها. 

يغطّي الجزء الرابع �آخر ف�صلين من عمليّة التدقيق: »عند نهاية عمليّة التدقيق« و«بعد عمليّة التدقيق« وي�صف الم�سائل التي 

ينبغي معالجتها وبما في ذلك �صياغة التقارير.

ي�شمل الجزء الخام�س مجموعة من الملاحق بما في ذلك:

 

نوع  في  للتدقيق  الدولي  العمل  تاريخ عمليّات مكتب  وو�صف موجز عن  الت�شاركيّة  الجن�س  نوع  في  التدقيق  • و�صف عمليّة 
الجن�س.

التدقيق. بعمليّة  �صلة  له  ما  في  الجن�سين  بين  بالم�ساواة  المتعلّقة  الأ�سا�سيّة  بالمفاهيم  • قامو�س 
الت�شاركيّة. للتمارين  المنهجيّة  للأ�س�س  الاربعة  • الأركان 

دعوة. ر�سالة  عن  • نموذج 
الجن�سين. بين  الم�ساواة  في  للتدقيق  نموذجي  زمني  • جدول 

الجن�سين. بين  الم�ساواة  في  التدقيق  عمليّة  تقرير  هيكل  عن  • نموذج 
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الجزء الأوّل: نظرة عامة لمنهجيّة

عمليّة التدقيق الت�شاركيّة في نوع الجن�س

ة مثالًا جيداً من �أجل و�ضع دور �أف�ضل للتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين في  يقدم تطور تجربة مكتب العمل الدولي الخا�صّ

ت�شجيع التغيير التحولي ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين داخل المنظّمات. وفيما يلي بع�ض المعالم الرئي�سيّة:

�سيا�سة مكتب العمل الدولي ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين

�أعلنت �إدارة مكتب العمل الدولي �إلتزاماً قوياً بالم�ساواة بين الجن�سين في عام 1999 الذي تم الح�صول عليها في وقت لاحق 

:
2

في مخت�صر خطّة من �صفحتين توجز ثلاث جبهات عمل لإدماج نوع الجن�س

.
3

تحقيق التكاف�ؤ في الوظائف المهّنية التوظيف: 	

		�إجراء التحليل في نوع الجن�س والإدماج في جميع مجالات العمل التقني.  المادة: 

توقع الترتيبات والأليات الم�ؤ�سّ�سية لإدماج نوع الجن�س في البرمجة والتنفيذ والر�صد والتقييم. الهيكلّية: 	

هذه النقاط الثلاث )3S( توجه عمل مكتب العمل الدولي ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين في جميع �أنحاء المنظّمة.

خطة عمل مكتب العمل الدولي ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين

وجود �سيا�سة ب��شأن ما ينبغي القيام به هو الخطوة الأولى على �إدماج نوع الجن�س في ن�شاط مكتب العمل الدولي. وكانت �سيا�سة 

التوجيه جيّدة ب��شأن الأهداف والم�ؤ�شّرات التي كان لا بد من تطويرها، وكيفيّة تنفيذ ال�سيا�سة. هذا التوجيه معرو�ض في 

�سل�سلة من �إجراءات وخطط عمل لمكتب العمل الدولي للم�ساواة بين الجن�سين التي �أقرّتها �إدارة مكتب العمل الدولي ك�أداة 

. هذه الخطط تتّبع النقاط الثلاث لل�سيا�سة وت�ستند على بيان مجل�س الر�ؤ�ساء التنفيذيين على 
4

عمليّة للتخطيط والبرمجة

»�سيا�سة الأمم المتحّدة على نطاق المنطوقة المتعلّقة بالم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة: التركيز على النتائج والت�أثير.«

م�س�ؤوليّة مكتب العمل الدولي

العن�صر الهام المقبل بعد تحديد تدابير الم�ساواة بين الجن�سين المطلوبة وكيفيّة تنفيذها مبني على الت�أكّد من �أنه يجري 

�إدماج ق�ضايا نوع الجن�س من خلال �إن�شاء �إطار الم�س�ؤوليّة. هذه الحاجة هي التي �أدّت �إلى تطوير التدقيق في الم�ساواة بين 

الجن�سين ك�أداة لتقييم ما �إذا كانت وحدات المقر الرئي�سي لمكتب العمل الدولي والمكاتب الميدانيّة ملتزمة لمبادىء �سيا�سة 

�إدارة مكتب العمل الدولي �صعود التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين  الم�ساواة بين الجن�سين ولتنفيذ خطّة العمل. و�أيدت 

داخل المنظّمة وفي وقت لاحق �إلى الهيئات المكوّنة و�أنظمة الأمم المتحّدة. لماذا يوجه التركيز الخا�ص على تجربة مكتب 

العمل الدولي في دليل التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين؟ �أولًا، فهي فر�صة لت�سليط ال�ضوء على عمليّة موثّقة تخ�ضع منذ 

عام 2001 لتحوّل م�ؤ�سّ�سي فيما يتعلق ب�إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في جميع مظاهر تفوي�ضها. وفي حين كان هناك بع�ض 

المقاومة المبدئيّة لإدماج نوع الجن�س في »التوظيف« والمادة والبنية المتعلّقة بمكتب العمل الدولي ف�أهميّتها الآن معترف بها 

.
5

على نطاق وا�سع داخل المكتب

2(  �مكتب العمل الدولي: الم�ساواة بين الجن�سين والإدماج في التعميم رقم 564، �سل�سلة 1، بتاريخ 1999/17/12.

3( �بينما التكاف�ؤ المطلق �أي 50% من الن�ساء و50% من الرجال في الوظائف المهنيّة مرغوب يرى مكتب العمل الدولي �أن 60% من الوظائف الممتلئة �أما من 

قبل الرجال �أو الن�ساء مقبولة �أي�ضا.

4(  خطة عمل مكتب العمل الدولي الحالية للم�ساواة بين الجن�سين 2010/15 متاحة للت�شاور على:

http://www.ilo.org/gender/informationresources/l ang...en/docname...wcms141084/index.htn

 ،2011 �آذار/مار�س   310 والدورة   2002 الثاني/نوفمبر  ت�شرين  جنيف،   ،1/GB.285/ESP/7،الإدارة لمجل�س   285 الدورة  الدولي:  العمل  5( �مكتب 

.3/17/GB.310
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ثلاث تدابير رابحة:

ر�ؤية: �سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين.

فعل: تنفيذ ال�سيا�سة من خلال خطّة عمل.

م�صادقة: التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لإن�شاء الم�س�ؤوليّة.

ثانياً، لا بد من الت�أكّيد على �أن التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لي�ست �سوى واحدة من �أدوات الحكم الثلاثة للم�ساواة 

�إعداد �سيا�سات الم�ساواة بين الجن�سين وخطط العمل  بين الجن�سين المذكورة في المربع �أعلاه. على وجه التحديد يجب 

�أكثر فعالّية ك�أداة الم�س�ؤوليّة. �إجراء التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لا  لكي يكون التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين 

يعطي النتائج نف�سها �إذا لم تكن �سيا�سات الم�ؤ�س�سة معبرة بو�ضوح و�إذا لم يتم و�ضع كيفيّات لتفعيل ال�سيا�سات. في مثل هذه 

الحالات، الم�س�ؤولون الم�شاركون في عمليّات المراجعة ي�ؤكدون �أنهم لم يعرفوا »ما كان ينبغي القيام به من حيث الم�ساواة 

بين الجن�سين« ولا كيفيّة �إدماج نوع الجن�س.

�أما ال�سبب الثالث الذي لا يقل من الاهمية للت�أكّيد على خبرة مكتب العمل الدولي فهو التاييد الم�ؤ�سّ�سي للتدقيق في الم�ساواة 

بين الجن�سين في �أعلى م�ستويات المنظّمة، بما في ذلك م�ؤتمر العمل الدولي.

�أعلن قرار م�ؤتمر العمل الدولي ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين في �صميم العمل اللائق، الذي اعتمد في حزيران/يونيو 2009 

�أنه »فيما يتعلق بالمعرفة وبناء القدرات لدعم ال�سيا�سات الم�ستجيبة لنوع الجن�س، ينبغي لمكتب العمل الدولي: ... �أن ت�ستخدم 

الممار�سات  ون�شر  الجن�سين  بين  الم�ساواة  تحقيق  نحو  التقدم  لتقييم  ك�أداة  الدولي  العمل  لمكتب  الجن�س  نوع  في  التدقيق 

. وبالتّالي ف�إن المنهجيّة وت�أثيرها مفهومة من قبل الدول الأع�ضاء وال�شركاء الإجتماعيّين. وعلى 
6

الجيّدة النا�شئة عن تطبيقه«

نحو متزايد من قبل الأمم المتحّدة والكيانات الأ�سا�سيّة لها.

 

ما هي عمليّة التدقيق الت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين؟

�إن عمليّة التدقيق الت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين هي �أداة وعمليّة ترتكزان على منهجيّة ت�شاركيّة كما �أنّهما تعزّزان 

التعلّم الم�ؤ�سّ�سي ب��شأن �إدماج نوع الجن�س ب�شكلٍ عملي وفعّال.

�إن عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين:

بع�ضها  وتدعم  فعّالة  الجن�س  نوع  لإدماج  ال�صلة  ذات  الدعم  و�أنظمة  الداخلية  الممار�سات  كانت  �إذا  مما  •  �تتحقّق 
الآخروالتقييد بها.

الجن�س. نوع  �إدماج  في  المُحرز  الن�سبي  التقدّم  وتقيّم  •  �تراقب 
المراجعة. للوحدة   �أ�سا�س؛  خط  •  �ت�ضع 

الهامّة. والتحدّيات  الثغرات  •  �تحدّد 
فعالّية. و�أكثر  جديدة  �إ�ستراتيجيات  وتقترح  لمعالجتها  بطرق  •  �تو�صي 
الجن�سين. بين  الم�ساواة  تحقيق  �إلى  الآيلة  ال�سليمة  الممار�سات  •  �توثّق 

من خلال ها مهنجيّة التقييم الذاتي الت�شاركيّة هذه، ت�أخذ عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين بالإعتبار المعطيات 

ل �إلى �إ�ستيعاب �أف�ضل  المو�ضوعيّة ومفهوم الموظفين لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين داخل م�ؤ�سّ�سة ما من �أجل التو�صّ

للوقائع والتف�سيرات الملمو�سة والغير مثبّتة. تتلقى وحدات المراجعة عر�ضاً �أولياً وتقريراً كاملًا عن النتائج.

المكوّنات الأ�سا�سيّة للمنهجيّة هي التالية:

6( �مكتب العمل الدولي: �سجل م�ؤقت رقم 13 ـــ تقرير لجنة الم�ساواة بين الجن�سين ـــ البند ال�ساد�س من جدول الأعمال:

)F( 52 م�ؤتمر العمل الدولي الدورة 98 عام 2009 جنيف 2009 الفترة )الم�ساواة بين الجن�سين في �صميم العمل اللائق )مناق�شة عامة
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�إدارة البيئة وق�ضايا »ما بعد نوع الجن�س«

وبالإ�ضافة �إلى ذلك، التدقيق في نوع الجن�س الت�شاركي غالباً ما يكون بمثابة نقطة دخول لمناق�شة مخاوف فنيّة  وت�شغيلية 

على نطاق �أو�سع. ويتم �أحيانا تمييزالق�ضايا التي تتجاوز نوع الجن�س، مثل:

العمل. في  الإرهاق  لثقافة  الم�ؤ�س�سة  • ممار�سة 
�ضيّقة. ت�سليم  • مواعيد 

الوقت. �ضغوط  المكتب،  في  الطويلة  الدوام  • �ساعات 
وزملائهم(. بر�ؤ�سائهم  فقط  عامودي  �إت�صال  على  الأ�شخا�ص  يكون  )حيث  الخرزيّة«  ال�ستارة  • »متلازمة 

والتكيّف. والتعلّم  للم�شاركة  الإ�ستباقيّة  البنى  �إلى  • الإفتقار 

بما �أن التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين يلتقط الق�صورات الذاتيّة للموظفين فهناك حاجة لكل جهد ممكن لإجراء 

التدقيق والتحقق من المعلومات التي تمّ الح�صول عليها. في معظم الأحيان ي�شعر الموظفون الذين تمّت مقابلتهم في 

التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �أن المنهج يقدم فر�صة جيّدة للإ�شارة �إلى مجالات التح�سين من حيث الوظائف 

الاداريّة العليا في التخطيط والتن�سيق والرقابة والدافع. ونتيجة  لذلك، في بع�ض الأحيان، ف�إن عددا  كبيراً من نتائج 

نحو  �أحيانا  وتميل  العمل  وحدة  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �أبعاد  تحليل  تتخطى  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق 

تحديد الممار�سات الاداريّة. لا يمكن تحقيق تعزيزالم�ساواة بين الجن�سين الإ عندما عنا�صر بيئة العمل ت�ؤدي �إلى �إدماج 

المخاوف المتعلّقة بنوع الجن�س وهذه البيئة تدارمن قبل ممار�سات الإدارة الملائمة.

العمليّات الاداريّة؟ وهل وجهة نظر مكتب  �أين تظهر م�س�ألة الم�ساواة بين الجن�سين في  التالي:  ال�س�ؤال  وهكذا يطرق 

الم�ساواة بين الجن�سين في مكتب العمل الدولي هي �إن خلفيّة الوظائف الاداريّة الأ�سا�سيّة مهمة لأي تح�سن من حيث 

تكاف�ؤ الفر�ص للن�ساء والرجال؟ هذا المبد�أ معزّز في منهجيّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين. فرق تي�سير المراجعة 

قد ت�شير �إلى ق�ضايا لكي تمار�سها �إدارة الوحدة مع التوجيه المنا�سب.

التنوع وتعزّزالتن�سيق الجيد والتوا�صل والحفاظ على  ت�شجّع  ال�شاملة  الإدارة  �أن حين ممار�سات  الت�أكّيد  فمن الحا�سم 

م�ستوى عال من الدافع تخلق البيئة اللازمة لترويج ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين ك�أداة لتح�سين الممار�سات الاداريّة 

و�أداء الوحدة على الم�ساواة بين الجن�سين. وينبغي �أن ينظر اليها على �أنها عن�صر واحد في �سل�سلة متّ�صلة  من ممار�سات 

الإدارة الجيّدة.
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النطاق. وا�سعة  توثيقيّة  •  �بحوث 
الهرميّة. الم�ستويات  جميع  على  المراجعة  وحدة  موظفي  مع  منظّمة  �شبه  •  �مقابلات 

جماعيّة. عمل  •  �ور�ش 

و�سيتم تناول كل هذه المكوّنات في الف�صول اللاحقة.
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كيف تختلف عمليّة التدقيق الت�شاركيّة عن العمليّة التقليديّة؟

والماليّة  الاداريّة  والأنظمة  القواعد  كانت  �إذا  ممّا  للتحقّق  تقليدياً  التدقيق  عمليّات  ت�ستخدم  ال�شركات  كانت  •  �لقد 
النوعية«  التدقيق في  الكبيرة »عمليّات  ال�شركات  الكثير من  ت�ستخدم  بد�أت  العام 1980،  ب�شكلٍ �صحيح. وفي  تتّبع 

لقيا�س مدى �إ�ستيفاء الطلب الداخلي والخارجي. تحدّد عمليّات التدقيق هذه �إذا ما كانت التدابير الداخلية منا�سبة 

ومتناغمة و�إذا ما يتم التقيّد بالتدابير والقواعد المتّ�صلة بها وكيفيّة التح�سين والإبتكار في هذا المجال.

الأع�ضاء  كان  ما  �إذا  وتحدّد  وكتيّباتها  ووثائقها  الخطيّة  الم�ؤ�سّ�سة  �سيا�سات  النوعية  في  التدقيق  عمليّات  •  �تقيّم 
ينفّذ  العمل  كان  ما  �إذا  تبيّن  لا  وهي  نتائج.  وب�أية  حدٍ  �أي  ف�إلى  الحال،  هي  تلك  كانت  و�إذا   - فعلياًّ  يطبّقونها 

بال�شكل ال�صحيح فح�سب، بل ت�شير �أي�ضاً التح�سين والإبتكار كذلك. ولهذا ال�سبب، يعمل المدقّقون على جمع وتقييم 

ملاحظات موظفي ال�شركة وزبائنها. �إذاً ي�شمل تقرير التدقيق تو�صيات ب��شأن التح�سينات المُحتملة وكيفيّة و�ضعها 

ة بها. مو�ضع التنفيذ. ومن ثم ت�ستخدم الجهات المعنيّة والم�س�ؤولة هذا التقرير لو�ضع خطّة عمل خا�صّ

بعمليّة  كذلك  تُعرف  التي  النوعيّة  في  التدقيق  عمليّات  فئة  �إلى  الجن�س  نوع  في  الت�شاركيّة  التدقيق  عمليّات  •  �تنتمي 
التدقيق الإجتماعيّة مما يميّزها عن العمليّات الماليّة. ي�ستخدم مكتب العمل مقاربةً ت�شاركيّة في عمليّات التدقيق 

في الم�ساواة التي ينفّذها بهدف تعزيز التعلّم والم�شاركة في العمليّة وفي نتائجها. وهي تُعتمد كذلك لعلى �أنه من 

المُ�ستَخدمين في برامج مكتب العمل الدولي ومكوّناته ومنظّماته ال�شريكة الدافع  �أن يكون لدى الأفراد  المفتر�ض 

والقدرة على تقييم �أنف�سهم ومنظّماتهم.

هدف وغايات عمليّات التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين 

�إن الهدف العام من عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين هو تعزيز التعلّم الم�ؤ�سّ�سي حول كيفيّة �إدماج نوع الجن�س ب�شكلٍ 

فعّالٍ في ال�سيا�سات والبرامج والهيكليّات وتقييم �إلى �أيّ مدىّ �أ�صبحت فيه هذه ال�سيا�سات م�ؤ�سّ�ساتية على م�ستوى:

• الم�ؤ�سّ�سة.
.
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العمل • وحدة 
• الفرد.

�أما الغايات من عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين فهي:

به. الموظّفين  تقيّد  ومدى  العمل  داخل  الجن�س  نوع  �إدماج  مدى  ب��شأن  فهمٍ  • توليد 
وت�سليمها. الجن�س  لنوع  الم�ستجيبة  والخدمات  المُنتجات  تطوير  حيث  من  الجن�س  نوع  �إدماج  مدى  • �تقييم 

• �تحديد وم�شاركة المعلومات حول الآليات والممار�سات والمواقف التي �ساهمت م�ساهمةً �إيجاب �إدماج نوع الجن�س داخل 
م�ؤ�سّ�سة ما.

الجن�س. بنوع  المعنيّة  الن�شاطات  وعلى  الجن�س  نوع  �إدماج  على  و�إنفاقها  تخ�صي�صها  يتم  التي  الموارد  م�ستوى  • تقييم 
الجن�س. نوع  لم�س�ألة  الب�شريّة  الموارد  �سيا�سات  مراعاة  مدى  • درا�سة 

الم�ؤ�سّ�سة. م�ستويات  مختلف  على  الموظفين  بين  الجن�سي  التوازن  • �درا�سة 
مرجعيّة  عمليّة  �إدراج  �سبيل  في  الم�ؤ�سّ�سة  داخل  الجن�س  نوع  ب�إدماج  �صلة  له  ما  في  للأداء  �أوّلي  �أ�سا�س  خط  • �و�ضع 

م�ستمرّة لقيا�س التقدّم المُحرز في مجال تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. 

ب�إدماج نوع الجن�س والتو�صية بالقيام بمراجعات عند ال�ضرورة.  التقدّم المُحرز في تنفيذ خطط العمل المتعلّقة  • قيا�س 
�أف�ضل. ب�شكلٍ  العمل  خطط  لتنفيذ  مُحتملة  �إ�ستراتيجيّات  و�إقتراح  تح�سينها  ينبغي  التي  المجالات  • تحديد 

7( � �إن الم�صطلح وحدة العمل م�ستخدم بطريقة متراخية و يمكن �أن ي�شير �إلى منظمة �صغيرة �أو مكتب، �أو �إلى ق�سم، فرع �أو غيره من الهياكل الموجودة 

داخل المنظمة )مثل برنامج �أو م�شروع(. من �أجل تب�سيط الإ�شارات �إلى هذه الهياكل المتعدّدة، هذا الدليل �سي�شير �إلى العمل على وحدات العمل للدّلالة 

على الكيان الذي يتم تدقيقه.
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�إن النتيجة الأ�سا�سيّة من عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين هي �صياغة تقرير يت�ضمّن النتائج الرئي�سيّة ب��شأن وحدة 

على  للتدقيق  الخا�ضعة  الوحدة/الم�ؤ�سّ�سة  لحثّ  التو�صيات  من  ومجموعة  الجن�س  نوع  �إدماج  في  الجيّدة  وممار�سته  العمل 

تح�سين �أدائها والقيام بمتابعة ملمو�سة. كما �أن منهجيّة التدقيق مفيدة للغاية ويمكن �أن يعتمدها المي�سّرون في محيطات 

�أخرى لتعزيز التفكير وتحليل الخبرات والتعلّم الم�ؤدّي �إلى التغيير. �إنّ المنهجيّة الت�شاركيّة ت�ضمن تعلّم الم�شاركين كيفيّة 

تقييم مواقفهم وممار�ساتهم وتطوير �أفكارهم بهدف تح�سين �أدائهم على �صعيد الم�ساواة بين الجن�سين.

فب�إيجاز، �إنّ عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين:

على  وال�ضعف  القوة  نقاط  تحديد  وعلى  الجن�س  نوع  منظور  من  ن�شاطاتها  درا�سة  على  الجماعيّة  الم�ؤ�سّ�سة  قدرة  • �تعزّز 
م�ستوى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.

الجن�سين. بين  الم�ساواة  لمبادرات  الم�ؤ�سّ�سية  الملكية  ت�شجيع  في  • ت�ساهم 
والتفكير. المعلومات  وم�شاركة  الفرق  تكوين  خلال  من  الجن�س  نوع  ب��شأن  الم�ؤ�سّ�سي  التعلّم  • تح�سّن 

خم�سة مجالات رئي�سيّة توجّه تحليل التدقيق

	          			  الأ�سئلة التوجيهيّة

 الموجودة في كل ق�سم

 ت�ساعد المي�سّرين

 لإنتزاع المعلومات الهامّة

تمثل المجالات الرئي�سية الخم�سة التالية النقاط التي يتركز حولها التحليل �أثناء عملية 

التدقيق في نوع الجن�س وهي التي تر�شد تحليل التدقيق. وقد �صمّمت هذه الأ�سئلة لرفع 

ومقابلات  توثيقيّة  بحوث  �إجراء  عند  الأ�سا�سيّة  المقاطعات  من  كل  في  الوعي  م�ستوى 

وور�ش عمل وتهدف �إلى �إطلاع فريق التدريب على الق�ضايا التي تولد معلومات هامّة. دون 

�أن يعني ذلك �إ�ستخدامها كقائمة مرجعيّة �أو كلائحة �أ�سئلة، بل لتكون بمثابة الم�ساعدات 

للمي�سّرين لتغطية المجالات الرئي�سية في العمق. 

لتخطيط  الأ�سئلة  �إ�ستخدام  على  المي�سّرين  قدرة  من  بالرغم  �أخرى،  ناحية  ومن 

مقابلاتهم، ف�إ�ستعمال كل الأ�سئلة الموجودة على القائمة غير مفرو�ض عليهم. بل ينبغي 

عليهم تكيّف الأ�سئلة �إلى الحالات اوالأ�شخا�ص الذين يقابلوهم.

بين  الم�ساواة  في  التدقيق  �آخر  في  كافية  معلومات  جمع  تمّ  قد  يكون  �أن  المهم  فمن 

الخم�سة.  النقاط  من  كل  على  تقريراً  تقديم  على  التدقيق  فريق  لتمكين  الجن�سين 

الخم�سة  المجالات  من  �أي  �إلى  ت�شير  الثالث  الق�سم  في  الموجودة  الت�شاركيّة  التمارين 

الرئي�سيّة التي تغطيها.
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خم�سة مجالات رئي�سيّة للتحليل:

الجن�س  نوع  في  الموجودة  والخبرات  العمل  وحدة  �سياق  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ‏I-   �ق�ضايا 

والكفاءة وبناء القدرات.

1(  ��سياق وحدة المراجعة وعلاقتها بالق�ضايا المتعلّقة بنوع الجن�س ذو �صلة بالجزء التقني، النقا�ش الحالي على نوع 

الجن�س ومبادرات الم�ساواة بين الجن�سين.

2(  الخبرة الموجودة في نوع الجن�س والكفاءة والجهود في بناء القدرات.

‏II-  نوع الجن�س في �أهداف وحدة العمل والبرمجة ودورات التنفيذ و�إختيار المنظّمات ال�شريكة

1(  �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في الأهداف الإ�ستراتيجيّة للوحدة و ال�سيا�سات والبرامج والميزانية.

2(  �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في تنفيذ برامج و�أن�شطة التعاون التقني.

3(  الأنظمة والأدوات الم�ستخدمة للم�س�ؤليّة، تقييم ور�صد ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.

4(  �إختيار �شركاء العمل.

‏‏I‏I‏I-  ��إدارة المعرفة والمعلومات داخل وحدة العمل و�سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين كما تنعك�س في 

منتجاتها وال�صورة العامّة

1(  معلومات و�إدارة المعرفة ب��شأن ق�ضايا نوع الجن�س.

2(  مبادرات الم�ساواة بين الجن�سين كما تنعك�س في منتوجات الوحدة وال�صورة العامّة.

‏‏IV-  �صنع القرار والتوظيف والموارد الب�شريّة والثقافة التنظيميّة

1(  عمليّات �صنع القراربما في ذلك �إدماج نوع الجن�س.

2(  التوظيف والموارد الب�شريّة ب��شأن التوازن بين المر�أة والرجل، و�سيا�سات م�ستجيبة لنوع الجن�س.

3(  الثقافة التنظيميّة و�أثرها على الم�ساواة بين الجن�سين.

‏V-  �إدراك وحدة العمل في الإنجاز ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين

�إدراك الإنجازات على الم�ساواة بين الجن�سين.
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 I.1( ق�ضايا نوع الجن�س الوطنيّة/الدوليّة والنقا�ش ب��شأنها 

فمن المهم للتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �إ�سك�شاف الق�ضايا الدولية الراهنة �أوالق�ضايا الوطنيّة للم�ساواة بين 

الجن�سين والنقا�ش في نوع الجن�س التي ت�ؤثرعلى المجالات التقنيّة للوحدة المراجعة وتفاعل الوحدة مع الم�ؤ�سّ�سات 

الجن�سانية الوطنيّة والمنظّمات الن�سائيّة. يجب �أن تتم �إت�صالات على م�ستوى الخطاب بين الجن�سين والتنفيذ العملي 

لتدابيرالم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة. الأهداف النبيلة المعرب عنها ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين قد يكون 

�إن�شاء ج�سر بين  لها القليل في التاثير على الحقائق الراهنة للوحدة. هدف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين هو 

الق�ضايا الفعليّة والمبنيّة على الطموح.

�أ�سئلة توجيهيّة:

الجن�سين؟ بين  الم�ساواة  ق�ضايا  على  المنظّمة  مكوّنات  مع  العمل  وحدة  تتفاعل  • �هل 
الن�سائيّة؟ والمنظّمات  الوطنيّة  الدولية  الجن�س  نوع  م�ؤ�سّ�سات  مع  العمل  وحدة  تتفاعل  • �هل 

• �هل الم�س�ؤولون على علم بالتو�صيات العامة و�إتجاهات �إدماج نوع الجن�س المعزّزة من �شبكات نوع الجن�س الدوليّة 
الوطنيّة؟ ما هي طبيعة هذه العلاقات؟

والم�ؤ�سّ�سات  المر�أة  منظّمات  ذلك  في  بما  الغيرحكوميّة،  المنظّمات  ممثلي  مع  توا�صلها  على  الوحدة  تحافظ  • �هل 
الأكاديميّة؟ وما هي طبيعة هذا التوا�صل؟

الجن�سين؟ بين  الم�ساواة  لبرمجة  �أولويات  لو�ضع  الممثلين  وه�ؤلاء  العمل  وحدة  بين  نقا�شات  �أجريت  • �هل 
الجن�سين؟ بين  الم�ساواة  تعزيز  تعيق  التي  الم�ؤ�سّ�سات  العمل  وحدة  حدّدت  • هل 

‏ I.2(  الخبرة المُكت�سبة والإ�ستراتيجيّة المُعتمدة بهدف تعزيز الكفاءات في ��شؤون نوع الجن�س

بناء  في  والجهود  والكفاءة  الجن�س  نوع  في  الخبرة  كانت  �إذا  ما  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  كذلك  �سيجد  و 

�أن  وهو  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  في  متكرّر  �أ�سف  هناك  المعزّزة.  العمل  وحدة  داخل  موجودة  القدرات 

الم�س�ؤولين يريدون �إدماج ق�ضايا نوع الجن�س في عملهم ولكنهم لا يعرفون كيفيّة القيام بذلك. نقد خبرات نوع الجن�س 

قد يكون مفيد و�إذا ثبت �أن هناك بالفعل نق�ص في المعرفة الأ�سا�سيّة على �إدماج نوع الجن�س بين الم�س�ؤولين لأنه لا يمكن 

النظر في �إتخاذ تدابير ت�صحيحيّة مثل التدريب والم�ساعدة التقنيّة. 

�أ�سئلة توجيهيّة:

قاعدة  يكون  �إن  يمكن  بحيث  الجن�س  نوع  ولإدماج  الجن�س  نوع  لم�س�ألة  م�شترك  مفهوم  العمل  وحدة  لموظّفي  • �هل 
للحوار وم�ؤ�شّرات الأداء؟

نوع  ب��شؤون  المعنييّن  الإ�ست�شاريين  للأخ�صائيين/الموظّفين  �صة  مخ�صّ وموارد  مراكز  الوحدة  �ضمن  تتوفّر  • �هل 
الجن�س؟

والموقف؟ والمهارات  المعرفة  الجن�س:  بنوع  يتعلّق  ما  في  والحقيقيّة  الظاهرة  الخبرة  م�ستويات  هي  • �ما 
الم�ؤ�سّ�سة؟ �ضمن  توفيرها  �أو  الخبرة  هذه  توزيع  يتم  • كيف 

التن�سيق المعنيّة بنوع  • �كيف يتم توزيع الكفاءات في ��شؤون نوع الجن�س بين الموظّفين الرجال والن�ساء وبين جهات 
الجن�س والأ�شخا�ص الآخرين العاملين في الميدان وفي المقر العام؟

الجن�س؟ نوع  في  �أ�سا�سيّة  نقاط  �إلى  الوحدة  تنتمي  • هل 
الجن�س؟ بنوع  المتعلّقة  المهمّات  في  الجن�س  نوع  ب��شؤون  المعنيّة  التن�سيق  جهات  تُم�ضي  الوقت  من  • �كم 

الجن�س؟ بنوع  �صلة  له  ما  في  القدرات  بناء  لتعزيز  الوحدة  �إدارة  اتّخذتها  التي  المبادرات  هي  • �ما 
العمل؟ وحدة  في  تعزيزالتعلّم  يتم  • كيف 

الم�شاريع/البرامج/القطاعات؟ و�ضمن  خلال  من  التعلّم  تعزيز  يتم  • هل 
الدرا�سيّة؟ والجولات  البرامج  موظّفي  و�إ�شراف  الم�شاريع  تدعيم  البرامج:  �إدارة  خلال  من  تعزيزالتعلّم  يتم  • �هل 

نوع  ��شؤون  في  قدراتها  وبناء  وكفاءاتها  الموظّفين  من  كلٍّ  خبرة  على  و�إنفاقها  تخ�صي�صها  تمّ  التي  الكميّة  هي  • �ما 
الجن�س؟

الجن�س؟ بنوع  متّ�صلة  ن�شاطات  على  الموظّفين  من  كلٌّ  يم�ضيها  التي  الوقت  ن�سبة  هي  • �ما 
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النقاط الثلاث )3S(: الم�سائل المو�ضوعيّة المتعلّقة بالم�ساواة بين الجن�سين

‏I. �م�سائل نوع الجن�س واهميّتها للمجالات التقنيّة المتعلّقة بوحدة العمل والخبرات القائمة في نوع 

الجن�س والكفاءة وبناء القدرات
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II.1(  �إ�ستراتيجيّة المنظّمة في �إدماج نوع الجن�س كما تتحلّى في �أهداف وحدة المراجعة والبرامج 
والميزانيّة

هذه المعايير الرئي�سيّة هي على م�ستوى ملمو�س وتغذي م�س�ؤوليّة وحدة العمل لخلق التما�سك في البرمجة. هنا �أي�ضاً 

منهجيّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين تقود مع �أ�سئلة ب�صيرة ت�شير �إلى طرق عمليّة لإدماج ق�ضايا نوع الجن�س 

في البرمجة والميزانيّة. ومراعاة نوع الجن�س في البرمجة في مراحل ال�صياغة الاوليّة �سوف ت�ؤثر ب�شكل مبا�شرعلى 

�صياغة النواتج والنتائج. الآليات لميزانيّة نوع الجن�س مهمّة �أي�ضاً.

�أ�سئلة توجيهيّة:

تمّ  فكيف  الحالة،  هي  تلك  كانت  و�إذا  العمل  وحدة  برنامج  �أهداف  �ضمن  الجن�سين  بين  الم�ساواة  دمج  تمّ  • هل 
ذلك؟

�أم  بالمر�أة فقط  يتعلّق  ما  الجن�س في  نوع  �إ�ستيعاب م�س�ألة  يتم  �أنّه  الإ�ستراتيجيّة  والأهداف  ال�سيا�سات  تُظهر  • �هل 
بالن�سبة لكلٍّ من الجن�سين والعلاقات القائمة بينهما؟

البرنامج  م�ستوى  على  و�أهداف  �أداء  م�ؤ�شّرات  �إلى  وترجمتها  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �أهداف  �صياغة  تتم  • هل 
والميزانيّة؟

الجن�س  نوع  وفق  )المحدّدة  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ق�ضايا  تعزّز  بن�شاطات  للقيام  الماليّة  الموارد  تتوفّر  • �هل 
والمعمّمة(؟ وهل هي منا�سبة؟

يتم  والتي  الموظفين  من  مجموعة  مع  الت�شاور  خلال  من  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ب��شأن  عمل  خطّة  و�ضعت  • �هل 
ت�ضمينها في خطّة �سنويّة لوحدة العمل وفي خطط العمل ال�سنويّة للموظفين؟ هل هذه الخطط مناق�شة ومنت�شرة؟

ال�سوق؟ تحليل  �أم  الم�صالح  �أ�صحاب  تحليل  �أم  الجن�س  نوع  تحليل  على  الخيارات  هذه  ترتكز  • �هل 
القطاع/المنطقة/البلد؟ في  الجن�س  نوع  لق�ضايا  �أولويّة  لإعطاء  خطّة  و�ضع  تمّ  • �هل 

�أو  الإ�ستراتيجيّة  التحالفات  �أو  التحاليل  الخيار: من خلال  �إلى هذا  ل  التو�صّ تمّ  الحالة، كيف  • �و�إذا كانت تلك هي 
ال�صلات التاريخيّة �أو م�صالح المنظّمات ال�شريكة؟

العامّة؟ البرامج  �أهداف  على  الجن�س  بنوع  المتعلّقة  الخيارات  ت�ؤثّر  • هل 
�إدماج  لر�صد  والأهداف  الم�ؤ�شّرات  هذه  هل  النتائج؟  لقيا�س  ت�ستخدم  الجن�س  لنوع  محدّدة  م�ؤ�شّرات  هناك  • �هل 

نوع الجن�س مدموجة وب�إنتظام في �أطر الر�صد والآليات؟

العمل؟ وحدة  في  الم�ستويات  مختلف  على  الجن�س  نوع  �إدماج  م�س�ؤوليّات  م�شاركة  تتم  • كيف 
الجن�سين؟ بين  للم�ساواة  مخ�ص�صة  الأموال  هذه  هل  العمل؟  وحدة  �أن�شطة  يموّل  الذي  • من 

الأ�سا�سيّة؟ �أن�شطتها  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  لتعزيز  محدّدة  �أموال  لتخ�صي�ص  �إمكانية  للوحدة  • هل 
منها؟ الجن�س  نوع  وهل  معاييرمحدّدة  هناك  هل  الأموال؟  تخ�ص�ص  • كيف 

ميزانيّة  تقنيات  الوحدة  موظفون  ويطبق  يفهم  هل  الم�شاريع؟  لإدارة  المختلفة  الم�س�ؤوليات  تخ�ص�ص  • �كيف 
م�ستجيبة لنوع الجن�س؟

الجن�س؟ لنوع  المراعية  الميزانيّة  تقنيات  الوحدة  موظفون  ويطبق  يفهم  • هل 

النقاط الثلاث )3S(: الق�ضايا الهيكلّية ونوع الجن�س

II. نوع الجن�س في �أهداف وحدات العمل، وفي البرمجة وتنفيذ الدورات وفي �إختيار المنظّمات ال�شريكة
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II.2(  �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في تنفيذ جميع الم�شاريع والبرامج

التعاون  و�أن�شطة  التقنيّة  البرامج  تنفيذ  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �إدماج  هو  المعايير  من  المجموعة  نف�س  �ضمن 

التقنيّة. تلك ت�صلح لتحليل مف�صل لجوانب نوع الجن�س كما هي جزء لا يتجز�أ مع دورة كاملة من البرمجة والت�سليم 

والر�صد والتقييم. ف�إنها غالب �أن تكون حالات نموذجيّة لإدماج نوع الجن�س وقد �أظهرت التجربة �أن قدرا ملحوظا من 

العمل على ق�ضايا نوع الجن�س لا يمكن �أن يتحقّق لا�سيما من خلال التعاون التقني. ين�شىء المزيد من المانحين �إدماج 

نوع الجن�س كمتطلبات الم�شروع م�ضيفين �إلى الأهميّة المتزايدة الممنوحة للت�شخي�ص المبكر لنقاط دخول نوع الجن�س 

�إلى �إدارة الم�شروع.

�أ�سئلة توجيهيّة:

الم�س�ؤوليات لتغطية ق�ضايا نوع الجن�س في تنظيم وحدة العمل؟ هي  • كيف 
التي  الأن�شطة  مجموع  من  الن�سبة  هي  ما  الجن�سين؟  بين  الم�ساواة  نحو  تحديدا   الموجهة  الن�شاطات  هي  • �ما 

تمثلها؟

• �كيف تحدث هذه الأن�شطة؟ هل تمّ  تحديدها من قبل موظفي التحليل في نوع الجن�س في الوحدة �أو من منظّمات 
�شريكة �أو من قبل الآخرين؟

الميزانية؟ مخ�ص�صات  في  تنعك�س  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �أهداف  • هل 
للميزانية؟ تحليل  التنفيذ  تقرير  يت�ضمن  • هل 

ذلك؟ �إلى  وما  العمل  ومجال  البحوث  للأن�شطة،  وفقا  م�صنف  �شفاف  الميزانية  تقرير  ت�صميم  • هل 
• �ما هي تنفيذ م�شاريع التعاون التقني: التكامل المحدد للم�ساواة بين الجن�سين، برامج منف�صلة، مكوّنات م�شروع 

�صة للمر�أة و�إدماج نوع الجن�س؟ منف�صلة، ميزانيّة م�ستقلّة مخ�صّ

• �هل تبذل الجهود لكفالة جميع م�شاريع التعاون التقني التي تنفذها وحدة العمل لت�ضمن وجود �إ�ستراتيجيّة �إدماج 
نوع الجن�س؟

• �هل تجذب الخبرة الكافية لم�شاريع التعاون التقني )من�سّقي الم�شروع والإ�ست�شاريين( ل�ضمان تنفيذ �إ�ستراتيجيات 
�إدماج نوع الجن�س؟

لكل  المحدد  المالي  والحجم  الم�شاريع  بمدراء  يتعلق  فيما  الجن�سين  بين  التوازن  بو�ضوح  تظهر  قائمة  هناك  • �هل 
م�شروع؟ هل هناك فروق بين الن�ساء والرجال المدراء في حجم الم�شروع �أو الر�ؤية؟

التقني؟ التعاون  م�شاريع  في  الجن�س  نوع  لإدماج  �أموال  تخ�صي�ص  على  الموظفون  ي�شجع  • هل 
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II.3(  الأنظمة والأدوات الم�ستخدمة للر�صد والتقييم

يكن  لم  �إذا   - بالبرمجة  مبا�شراً  �إرتباطاً  ترتبط  الجن�س  نوع  �إدماج  وتقييم  لر�صد  الم�ستخدمة  والأدوات  الأنظمة 

البرنامج وعنا�صر الميزانية في مكانها لإن�شاء الم�ساءلة على الم�ساواة بين الجن�سين فر�صد وتقييم الإنجازات ي�صبح 

�أكثر تعقيداً – وتحليل الأنظمة ي�ساعد �أي�ضاً في توحيد توقعات التقارير ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.

�أ�سئلة توجيهيّة:

• ما هي الأنظمة والو�سائل و/�أو توجيهات البرامج التي يعتمدها موظّفو وحدة العمل للتخطيط وو�ضع التقارير؟
الجن�س؟ نوع  ق�ضايا  دمج  نوعيّة  الأنظمة  تي�سّرهذه  • هل 

عجزها؟ نقاط  هي  وما  الجن�س  نوع  لإدماج  الموجودة  والأدوات  القائمة  الأنظمة  فر�ص  هي  • ما 
التقارير؟ وو�ضع  التخطيط  في  نظامي  ب�شكلٍ  و�إ�ستعمالها  الجن�س  نوع  وفق  الم�صنّفة  المعلومات  جمع  يتم  • هل 

الن�شاطات  وكذلك  �إنفاقها  تمّ  والتي  لها  المُخطّط  الموارد  ملاحقة  تتيح  فعّالة  واداريّة  ماليّة  �آليات  تتواجد  • �هل 
المخطّط لها والمُ�ستكملة على �صعيد �إدماج نوع الجن�س؟

�أف�ضل؟ ب�شكلٍ  ومراقبتها  الجن�س  نوع  ��شؤون  دمج  بهدف  الأنظمة  تح�سين  يمكن  • كيف 
الجن�س؟ نوع  �إدماج  على  بم�ساءلتهم  علم  على  الموظفين  وجميع  الإدارة  • هل 

في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  المحرز  التقدم  تقريرعلى  تقديم  تتطلب  التي  التوجيهيّة  المبادىء  لديك  • �هل 
ة بك؟ التقارير ال�سنويّة الخا�صّ

�أحكام لتتّبع تخ�صي�ص الموارد للم�ساواة بين الجن�سين؟ المالي  التّتبع  نظام  ي�شمل  • هل 

II.4(  �إختيار المنظّمات ال�شريكة الم�ستجيبة لنوع الجن�س

�إختيار ال�شركاء الذين يعملون على مراعاة نوع الجن�س يجلب جانب �إ�ستراتيجي لت�أثير نوع الجن�س. عادة مجموعة من 

الم�ؤ�سّ�سات قد ت�شارك وحدة العمل وهذه ال�شراكات تمثل فر�صة هائلة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. تعزيز الخبرات 

والتعاون ب��شأن ق�ضايا نوع الجن�س من خلال ال�شراكات الجارية قد تكون مطلوبة كجزء من �إ�ستراتيجيّة طويلة الأجل. 

التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين ي�ستك�شف �أي�ضاً ما �إذا كان قد تمّ  الإعتبار �إلى العمل مع المنظّمات الغير حكوميّة 

والمجموعات الن�سائيّة.

هذا هو �أحد المجالات حيث نتائج التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين قد تكون قادرة على الم�ساهمة، بالإ�ضافة �إلى 

�إ�ستك�شاف ما �إذا كانت ال�شراكات مع وكالات الأمم المتحّدة الأخرى ب��شأن ق�ضايا نوع الجن�س قد ت�أثرت.

�أ�سئلة توجيهيّة:

جارية؟ �شراكات  على  العمل  وحدة  تحفظ  منظّمات  �أية  • مع 
ال�شراكة؟ لإختيار  كمعيار  الجن�س  نوع  ق�ضايا  على  القدرة  تبرز  • هل 

محتملة؟ �شراكات  �أجل  من  العمل  وحدة  من  م�ستهدفة  �أخرى  منظّمات  هناك  • هل 
المحتملة؟ ال�شراكات  هذه  بوا�سطة  الجن�س  نوع  ق�ضايا  ب��شأن  العمل  وحدة  ت�سليم  �سيعزّز  • هل 

الجن�س؟ لنوع  الم�ستجيبة  المنظّمات  مع  العمل  وحدة  عليها  تحافظ  التي  ال�صلات  هي  • ما 
فرقة  هناك  هل  المثال  �سبيل  على  �أي��ضأ؟  والخارجي  الداخلي  ال�صعيد  على  الجن�س  نوع  حول  النظام  هو  • �كيف 

عمل معنيّة بالق�ضايا الجن�سية، �شبكة لنوع الجن�س �أوهل هناك نقاط مركزيّة لنوع الجن�س في كل قطاع للبرنامج؟

العمل  فرقة  لعمل  ب�إ�ستعرا�ض  بادرت  هل  ة؟  مخت�صّ م�صطلحات  الجن�سية  بالق�ضايا  المعنيّة  العمل  لفرقة  • �هل 
هذه في مكتبك؟

ال�صعيد الخارجي فيما يتعلق بق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين ؟ على  المنظّمة  يمثل  الذي  • من 
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III.1(  المعلومات و�إدارة المعرفة
�أن��شأت معظم وحدات العمل طرق لتقا�سم المعلومات الر�سميّة )�إجتماعات، تبادل البريد الإلكتروني، والتقارير( وهذه 

توفر طرق ممتازة لإدماج نوع الجن�س. المجموعات المو�ضوعيّة في نوع الجن�س و�سائل منت�شرة لتبادل المعلومات مع 

ة �أو�سع �إذا تمّ تمرير المعلومات لمختلف �أ�صحاب الم�صلحة وال�شركاء. �إن القنوات الغير ر�سميّة و�إجراء  دائرة خا�صّ

ولتقا�سم  للمعلومات  التدقيق و�سائل ر�سميّة وغير ر�سميّة من  ت�ستخل�ص عمليّة  الدرا�سة.  �أي�ضاً تحت قيد  الإت�صالات 

المعرفة مع التركيز على تزيز الجوانب الم�ؤ�سّ�سية للإت�صال.

�أ�سئلة توجيهيّة:

هذه  لتولّي  منهم  �أحد  تعيين  تمّ  وهل  منظّمة؟  بطريقة  و�إ�ستعمالها  ون�شرها  وتكييفها  المعلومات  جمع  يتم  • �هل 
المهمة؟

والأمور  التوظيف  ذلك  في  بما  كافةً،  العمل  مجالات  في  الجن�س  نوع  وفق  الم�صنّفة  المعلومات  تُ�ستعمل  • �هل 
الم�ؤ�سّ�سية؟

للجميع؟  متوفّرة  هي  وهل  الجن�سين  بين  بالم�ساواة  يتعلّق  ما  في  الموجودة  الم�ستندات  تُ�ستعر�ض  • هل 
الجن�س؟ نوع  ��شؤون  في  المتوفّرة  الوحدات/الأدوات  تُ�ستعر�ض  • هل 

ق�ضايا  ب��شأن  �سمعيّة/ب�صريّة  ومواد  م�ستندات  مجموعة  لديه  للعمل  وجاهزٍ  جيد  مخزون  توثيق  يتوفّرمركز  • �هل 
نوع الجن�س؟ هل تتوفّر م�ستندات �سيا�سة عمل ب��شأن نوع الجن�س وهل يتم ن�شرها ب�شكلٍ نا�شطٍ بين موظّفي وحدة 

العمل والمنظّمات ال�شريكة؟

الموقع؟ على  الجن�س  نوع  م�س�ألة  تمثيل  يتم  وكيف  الإنترنت؟  على  موقعاً  الوحدة  تملك  • هل 
• �هل ت�صدرر�سالة �إخباريّة عن وحدة العمل وهل تولي �إهتماماً للخبرات المُكت�سبة في الم�شاريع/البرامج المتّ�صلة   

ب��شؤون نوع الجن�س؟

• �هل المواد التعليميّة المتعلّقة بالم�ساواة بين الجن�سين متاحة للموظفين وال�شركاء؟ وهل هذه متوفّرة في المكاتب 
الميدانيّة باللغات الوطنيّة؟

• �هل لديكم �آليات من��شأة مثل التوا�صل وجها لوجه والإجتماعات التي ت�سمح بتبادل الخبرات والدعم بين الإدارات 
والمكاتب المختلفة؟ هل نقاط الإت�صال في نوع الجن�س والأ�شخا�ص م�شمولة في هذه الإقترابات الإجتماعيّة؟

III.2(  المنتجات وال�صورة العامة

ومن المهم �أي�ضاً في �سياق التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين النظر �إلى المبادرات في الم�ساواة بين الجن�سين كما 

الر�ؤية والدعوة ب��شأن ق�ضايا نوع الجن�س بين الهيئات  ة المتعلّقة بوحدة العمل.  العامّّ تنعك�س في المنتجات وال�صورة 

المكوّنة والجمهور العام �أمر �ضروري بحيث لا تظهر هذه الق�ضايا من قبل ال�شركاء والجمهور كمجال لوحدة �أو وحدتين 

الملقاة.  والخطب  الاعلاميّة  والن�شرات  الترويجيّة  الموارد  في  الجن�س  �أمر  ت�شمل  التي  اللغة  �إ�ستخدام  �سيقيم  فقط. 

ة في الأدوار النمطيّة  و�سيتم �أي�ضاً تقييم الرجال والن�ساء والبنات والبنين في ال�صور ور�سومات الوثائق الرئي�سيّة خا�صّ

ال�شاذّة للم�ساهمة في ر�سائل الم�ساواة بين الجن�سين.

�أ�سئلة توجيهيّة:

الم�ؤ�سّ�سة  �سيا�سة  �إلى  خا�ص  وبنوع  الجن�س  نوع  ق�ضايا  �إلى  الأخرى  والمنظّمات  ال�شريكة  المنظّمات  تنظر  • �كيف 
ب��شأن نوع الجن�س؟

الجن�س؟ نوع  ب��شؤون  يتعلّق  ما  في  الم�صالح  �أ�صحاب  بين  العمل  وحدة  �صورة  هي  • �ما 
فقط؟ كواجهة  الجن�س  نوع  ق�ضايا  الوحدة  تعك�س  • �هل 

مقاربتها  ب��شأن  وخارجها  الوحدة  �ضمن  المعنيّة  الأ�شخا�ص  لها  يوجّهها  التي  بالإنتقادات  العمل  وحدة  تعلم  • �هل 
لم�س�ألة نوع الجن�س؟

الجن�س؟ نوع  �سيا�سة  مجال  في  �أحرزته  الذي  التقدّم  عن  ال�شريكة  المنظّمات  لإبلاغ  العمل  وحدة  فعلت  • �ماذا 
تمّ  • �هل دعمت وحدة العمل بناء قدرات المنظّمات ال�شريكة ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين والتوازن بينهما؟ وكيف 

ذلك؟ و�إذا لم تكن تلك هي الحالة، فلم لم تقم بذلك؟

III. �المعلومات والمعرفة الإدارية داخل وحدة العمل، و�سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين على النحو 
المبين في منتجاتها وال�صورة العامة
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الطلبات؟ الوحدة مع هذه  �إ�ستجابت  الجن�س؟ وكيف  نوع  الدعم في م�سائل  ال�شريكة لطلب  المنظّمات  • �ماذا فعلت 
�أو  �إ�صرارها  وعن  الجن�س  نوع  ق�ضايا  �إلى  العمل  وحدة  تقدّمه  الذي  الدعم  عن  را�ضية  ال�شريكة  المنظّمات  • �هل 

عدم �إ�صرارها ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين؟

بين  الم�ساواة  منظور  من  معلومات  تت�ضمن  الوحدة  قبل  من  والدعاية  والدعوة  للبحوث  الم�ستخدمة  المواد  • ��هل 
الجن�سين؟

ة بكم ت�ستخدم ب�إنتظام �صوتها لرفع وتعزيز الق�ضايا المتعلّقة بالم�ساواة بين الجن�سين؟ • ��هل القيادة العليا الخا�صّ
في  تدريب  على  ح�صلوا  فهل  ايجابي  الجواب  كان  �إذا  والدعوة؟  بالإت�صالات  �صين  متخ�صّ موظفين  لديكم  • �هل 
�إ�ستراتيجيّة  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  دمج  على  قادرين  هم  وهل  الجن�سين  بين  الح�سّا�سة  الإت�صالات  مجال 

الإت�صالات؟

الم�ساواة  ت�ؤخذ من منظار  العمل معلومات  بها وحدة  تقوم  التي  الإعلانيّة  والمواد  والدعوات  البحوث  تت�ضمّن  • �هل 
بين الجن�سين؟

النقاط الثلاث )3S(: التوظيف

التنظيميّة والثقافة  الب�شريّة،  والمواد  التوظيف  القرارات،  �صنع   .IV

IV.1( عمليّات �صنع القرار بما في ذلك �إدماج نوع الجن�س
�صنع القرار -  في الطرق الر�سميّة والغير ر�سميّة - مجال �إداري ح�سّا�س يغذّي الكثير من المعلومات في التدقيق في 

ة حيث ي�شارك العديد من �أ�صحاب الم�صلحة في عمليّات التنفيذ  الم�ساواة بين الجن�سين. هذا المعيار ذات �أهميّة خا�صّ

�إتخاذ القرارات غير وا�ضح. قد يكون �صنع القرار �صعب ومعتد في �أوقات تحول و�أزمات حيث العديد من  وقد يكون 

المنظّمات تخ�ضع �إلى تدابير لتوفير التكاليف. يمكن �أن ت�سبب هذه �ضرر من حيث المواد الب�شريّة والماليّة وللأ�سف 

ففي بع�ض الحالات عان العمل على الم�ساواة بين الجن�سين �أي�ضاً. ولذلك بال�ضبط ينبغي التم�سّك بالإلتزام الم�ؤ�سّ�سي 

للعمل على ق�ضايا نوع الجن�س. التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �أداة مفيدة للك�شف عن المجالات التي تحتاج �إلى 

التعزيز بحيث يمكن تنبيه �صانعي القرار. يجب �أخذ القرارات الهيكلّية والمتعلّقة بالتوظيف التي تقترب عليها ح�صائل 

نوع الجن�س بعين الإعتبار. الم�ساءلة والقيادة التي تعتبر حا�سمة لإدماج نوع الجن�س بحاجة �إلى �أن تكون ظاهرة في 

المجالات الرئي�سيّة 

)�أنظر �إلى الفقرة على �إدارة البيئة »وما بعد نوع الجن�س« �ص 16(.

�أ�سئلة توجيهيّة:

�إبلاغهم  يتم  فهل  �إ�شراكهم،  �أو  الأ�شخا�ص  �إبعاد  يتم  حدٍّ  �أيّ  و�إلى  العمل:  وحدة  �ضمن  القرارات  �صنع  يتم  • �كيف 
ب�شكلٍ جزئي �أم كلّي �أو بطريقة محدّدة زمنيّاً �أم لا؟

بالمهمّات  الإختيار  هذا  يتعلّق  وهل  القرارات؟  �صنع  في  دائمٍ  ب�شكلٍ  �إ�شراكهم  يتم  الذين  الأ�شخا�ص  هم  • �من 
�أوالمو�ضع الهرمي �أو بعوامل �أخرى؟ وما هي هذه العوامل الأخرى؟

القرارات؟ �صنع  في  مت�ساوٍ  ب�شكلٍ  والن�ساء  الرجال  ي�شترك  • هل 
العمل؟ وحدة  �ضمن  والن�ساء  للرجال  منف�صلة  تجمّعات  تتواجد  • هل 

ال�صلة  ذات  الأخرى  الوحدات  ب��شأن  التقارير  �صياغة  تتم  هل  بذلك؟  يقوم  ومن  القرار  �صانعي  مراقبة  تتم  • �كيف 
�أوهل تخ�ضع للم�ساءلة في ق�ضايا نوع الجن�س؟

ال�صدد؟  هذا  في  الدفع  ي�أتي  �أين  ومن  العمل؟  بوحدة  ة  الخا�صّ الجن�س  نوع  �سيا�سة  تطوير  في  ي�شترك  • �من 
المثال،  �سبيل  على  الموظّفين؟  من  لكلٍّ  المهمّات  �إعتمادات  على  و�إنفاقها  تخ�صي�صها  يتم  التي  الكمياّت  هي  • �ما 

هل ير�سل الن�ساء والرجال على بعثات في نف�س التكرّر؟

العمل؟ وحدة  ميزانيّة  �إعداد  في  المعنيون  والن�ساء  الرجال  • هل 
�إ�ستراتيجيّة  و�إعداد  وتح�ضيرها  الميزانيّة  مناق�شة  في:  يم�ضونه  الذي  الوقت  ون�سبة  الموظّفين  فئات  �إلى  • ��أ�شر 

وحدة العمل ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين؟

العليا؟ الإدارة  م�ستويات  في  المر�أة  تمثيل  تعزيز  على  �إنفاقه  يتم  الذي  المبلغ  هو  • ما 
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لنوع  م�ستجيبة  و�سيا�سات  والرجل  المر�أة  بين  التوازن  ب��شأن  الب�شريّة  والمواد  IV.2(  �التوظيف 
الجن�س

التوظيف والموارد الب�شرية المتعلّقة بميزان الجن�س و�سيا�سات م�ستجيبة لنوع الجن�س هي مجالات رئي�سيّة للإكت�شاف 

في �سياق التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين فهذه المعايير حيويّة لتحديد ما �إذا كانت �أهميّة الم�ساواة بين الجن�سين 

في وحدة العمل مفهومة ومقدرة. كذلك فمن المهم �إ�ستك�شاف ما �إذا كانت �سيا�سات الموارد الب�شريّة موجودة وملزمة 

مثل ال�سيا�سات المتعلّقة بالعمل وتوازن الأ�سره والعمل عن بعد و�إجازة الأمومة والأبوّة والتحرّ�ش الجن�سي.

�أ�سئلة توجيهيّة:

• ماهو التوازن بين الجن�سين للموظفين على مختلف الم�ستويات �ضمن وحدة العمل؟
�أو  الإيجابي  العمل  خلال  من  تواجد:  حال  في  عليه،  والمحافظة  الجن�سين  بين  التوازن  تعزيز  يتم  • �كيف 

الت�سهيلات الإ�ضافيّة �أوالأهداف �أو التدريب؟

المبادرات؟ هذه  هي  وما  الزجاجي؟  لل�سقف  المر�أة  خرق  لت�سهيل  مبادرات  المدراء  يتّخذ  • هل 
تقليديا؟ المر�أة  بها  تقوم  التي  الاداريّة  للمهام  الرجال  من  المزيد  لتوظيف  المبادرات  ت�ستخدم   • هل 

ذلك  في  بما  كافة  الوظائف  في  الجن�س  لنوع  وبمراعاتها  ب�شفافيتها  والإختيار  التوظيف  �إجراءات  تتّ�صف  • �هل 
على �صعيد التعاون التقني؟

التوظيف  مقابلات  في  لإ�ستخدامها  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ب��شأن  الكفاءة  تعريفات  بو�ضوح  الوحدة  و�ضعت  • هل 
�أو تقديم الأداء؟

• �هل الموظفون على علم ب�سيا�سات التوازن بين العمل والأ�سرة التي تدعم الم�ساواة في �أدوارنوع الجن�س للموظفين 
داخل �أ�سرهم بما في ذلك �إجازات الأمومة والابوّة؟

الجن�س؟ �أدوارنوع  في  الم�ساواة  لدعم  للموظفين  لينّة  ترتيبات عمل  تدعم  و�أحكام  �سيا�سات  تنفّذ منظّمتكم  • هل 
والحياة؟ العمل  بين  والتوازن  للأ�سرة  المُلائمة  ال�سيا�سات  العمل  وحدة  تحترم  • هل 

• �ما هو توزيع �أجور الموظفين �ضمن وحدة العمل )الم�صنّفة وفق نوع الجن�س على كافة الم�ستويات(؟ )ملاحظة: 
ويمكن �إ�ستخدام الرتبة بدلًا عن الراتب(.

على  الجن�س  نوع  وفق  )الم�صنّفة  العمل  وحدة  �ضمن  الخارجيّة  الإ�ست�شارات  لقاء  المدفوعات  توزيع  يتم  • كيف 
كافة الم�ستويات(؟

نف�سها؟ الدرجة  في  )الرجال/الن�ساء(  الموظفين  على  م�ضى  • كم 
الميدانيّة  المكاتب  في  هذه  تجرى  هل  الجن�سين؟  بين  الم�ساواة  على  تدريب  فر�ص  على  الموظفون  يح�صل  • هل 

في اللغات الوطنيّة؟

في  للنظر  الم�ؤ�سّ�سة  جهود  �أنواع  هي  ما  التوظيف؟  مجال  في  الجن�سين  بين  م�ؤ�سّ�ستك  ت�ساوي  كيف  ر�أيك  • في 
�أ�شكال تنوع �أخرى؟

كيف؟ العمل؟  مكان  في  الجن�سي  التحرّ�ش  منع  في  بم�س�ؤليّتهم  علم  على  الموظفون  • هل 
التحرّ�ش الجن�سي المزعومة تحت �آلية �شكاوى عامّة؟ بمجالات  التعاطي  يتم  • هل 

IV.3(  الثقافة التنظيميّة واثرها على الم�ساواة بين الجن�سين

ت�شير الثقافة التنظيميّة �إلى مجموعة من ال�سلوك الجماعيّة والإفترا�ضات غالباً ما تكون غير ملو�سة وتوجه المنظّمة 

بطريقة ليّنة. ويمكن ت�شكيل هذه الثقافة بوا�سطة القيم الم�شتركة والمعتقدات والر�ؤى والمعايير والعادات والأنظمة 

�إيجابية و�سلبية تحدد  �أن يكون لها جوانب  والتي يمكن  ة  الخا�صّ النظاميّة  الثقافات  الأحيان  الكثير من  والرموز. في 

�أو المكتب  كيفيّة تفاعل الأفراد والجماعات مع بع�ضها البع�ض ومع الأطراف الخارجيّة. وحدات العمل )مثل الق�سم 

ة  بها  الميداني( يكون لها خ�صائ�ص م�شتركة مع الثقافة التنظيميّة الأو�سع نقاطا في حين يكون لها �أي�ضاً ثقافة خا�صّ

ـــ وكثير ما تكون هذه الإختلافات نتيجة لأ�ساليب  �أو تكون في �صراع مع المنظّمة الاو�سع نقاط  والتي قد تتعاي�ش مع 

الإدارة وت�شمل الأهميّة التي تو�ضع على �إدماج نوع الجن�س.
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�أ�سئلة توجيهيّة:

المجتمع؟ في  الثقافيّة  المعايير  تغيير  وفي  والن�ساء  الرجال  بتمكين  تماماً  معنيّة  العمل  وحدة  • �هل 
�إهمالها؟ �أو  جدّياً  الجن�س  نوع  ق�ضايا  ب�أخذ  يتعلّق  ما  في  العمل  وحدة  �ضمن  الأكبر  الت�أثير  ي�شكّل  • �من 

• �هل يتم �إيلاء الإهتمام �إلى اللغة وال�صورالم�ستجيبة لنوع الجن�س في الم�ستندات ال�صادرة عن وحدة العمل كافّة؟
الأ�شخا�ص؟  بع�ض  �شعور  �أو يجرح  يُهين  �أن  يمكن  العمل؟ هل  يتم �ضمن وحدة  الذي  المزح  نوع  يمكن و�صف  • �كيف 

و�إذا كانت تلك هي الحال، فمن �سيُجرح )ب�شكلٍ عام(؟

الم�سائل  لمعالجة  �أ�شخا�ص  تعيين  يمكن  �أنّه  الموظّفون  يدرك  هل  الجن�سي؟  للتحرّ�ش  العمل  وحدة  تتنبّه  • �هل 
ال�شخ�صيّة؟ وهل تمّ وَ�ضع �إجراءات تقديم ال�شكاوى مو�ضع التنفيذ؟

للمنا�سبات  �أو  الريا�ضة  لممار�سة  فيه  يجتمعون  مكاناً  �أو  لًا  مف�ضّ م�شتركاً  ن�شاطاً  العمل  وحدة  �أفراد  لدى  • �هل 
الإجتماعيّة؟

الرجال  من  لكلٍّ  يمكن  وهل  الإلتزام؟  �أو  القدرات  �أو  الميّزات  العمل:  وحدة  لموظّفي  المثالية  ال�صورة  تكون  • �كيف 
والن�ساء التو�صل �إلى هذه ال�صورة؟

ذلك؟ عن  �إثنائهم  يتم  كيف  �أو  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �أجل  من  العاملين  الموظفين  مكاف�أة  تتم  • كيف 
علني؟ ب�شكلٍ  و�ضعفها  قوتها  نقاط  لعر�ض  العمل  وحدة  �إنفتاح  مدى  • ما 

الإعتبار؟ بعين  والإجتماعيّة  والعائليّة  ال�شخ�صيّة  الموظّفين  موجبات  العمل  وحدة  ت�أخذ  • كيف 
العمل؟ الم�ؤ�سّ�سة/وحدة  في  منفتح  ب�شكلٍ  الموازنة  الماليّة/ق�ضايا  الق�ضايا  مناق�شة  تتم  • هل 

ة بالميزانيّة( �ضمن الم�ؤ�سّ�سة/الوحدة؟ وهل  • �هل يتم تقييد/ت�شجيع المبادئ ال�شفافيّة والم�ساءلة )العامّة والخا�صّ
يتم التعبير عن ذلك بالكلام �أم بالفعل �أم كليهما؟

لا؟ لما  �أو  فلماذا؟  ايجابي  الجواب  كان  �إذا  الجن�س؟  نوع  لق�ضايا  ح�سا�سة  المكتب  في  العمل  بيئة  �أن  ترى  • هل 

‏V- النظرة �إلى الإنجازات في مجال الم�ساواة بين الجن�سين

الحال  وال�شركاء كما هو  الموظفين  �أهميّة كبيرة على ت�صورات  الجن�سين  بين  الم�ساواة  التدقيق في  ي�ضع  �أي�ضاً  هنا 

على الحقائق والأرقام. هذا التركيز على ت�صورات التحقيق ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين ي�سلط ال�ضوء على نجاحات 

وخيابات الأمل على طول �سل�سلة متّ�صلة  من الجهود التي بذلت على مر ال�سنين وكذلك ي�ضع في منظورها ال�صحيح 

المكا�سب والعجوزات. وغالب �أن تكون الت�صورات هي الفرق بين �أبطال الم�ساواة بين الجن�سين  المحم�سين والمبتئ�سين. 

ومن �أجل جلب المزيد من الخبرات الذات معنى بدلًا من الإ�ستعرا�ض التراكمي لإدراك الإنجاز ب��شأن الم�ساواة بين 

الجن�سين. �سيكون من المفيد ان ي�شكل هذا المعيار وحدة تحقيق في كل من المجالات الحيوية للتحليل و�إدراجها في 

جميع المجالات. لذلك قد ين��شأ تقييم �أكثر دقة، مثل التقدم في المجالات الفنيّة ولكن مع زيادة في �إختلال التوازن في 

نوع الجن�س في مجال التوظيف.

�أ�سئلة توجيهية:

• �هل كوّنت وحدات العمل فكرةً عن النجاح الن�سبي الذي حقّقته في عملها في مجال الم�ساواة بين الجن�سين وعن 
نتائجه؟ حدّد هذه الأفكار من حيث:

ـــ  التغييرات الناتجة عن الأعمال المُنجزة.

ـــ  �أهميّتها.

ـــ  علاقتها ب�أهداف الم�ؤ�سّ�سة من حيث الم�ساواة بين الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س.

ـــ  �علاقتها ب�أداء وحدة العمل والمنظّمات ال�شريكة والمجموعات المُ�ستهدفة.

ـــ  �أهداف البرنامج/الم�شروع.

ـــ  م�ؤ�شّرات الأداء المعدّة ب�شكلٍ محدّد.

ـــ  �إنجازات في كل من المعايير الرئي�سيّة في التحاليل.
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تمرين المجموعة على خم�سة مجالات رئي�سيّة من التحليل:

تق�سيم الم�شتركين �إلى مجموعات فرعيّة )ف�إن عدد الم�شتركين في كل مجموعة فرعيّة يعتمد على حجم المجموعة 

ال�شاملة(.

يجب على كل مجموعة فرعيّة �أن تعين مقرراً للتقديم في الجل�سة العامّة.

تعيين التعايير الرئي�سيّة للمجموعة الفرعيّة ب�إن�صاف مع الأخذ بعين الإعتبار �أنّ المعيار II على البرمجة والتقييم 

على  الغالب  في  تعتمد  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  الإنجازات  ت�صورات  على   V والمعيار  جداً  �ضخمة  وال�شراكات 

المناطق الرئي�سيّة الاخرى.

�إعطاء الأ�سئلة التالية لجميع الفئات:

• �ستجري التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لمكتب ما
ة لك، ناق�ش ما يلي: • بالنظر �إلى المناطق الخا�صّ

ـــ  ما هي م�صادر معلوماتك عن هذه المجالات خلال التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين؟

ـــ  على �أي نوع من الم�صادر �ستنظر؟

ـــ  مع من �ستتحدث، داخل المنظّمة وخارجها؟

ـــ  ما يمكن �أن تكون بع�ض الأ�سئلة الأ�سا�سيّة؟ )�أعط 3 �أ�سئلة رئي�سيّة(

ـــ  على �أية م�صادر معلومات �ستنظر؟

ـــ  ما هي بع�ض التحدّيات التي قد تواجهها؟

ـــ  �هل تعتقد �أنه �سيكون الح�صول على معلومات متعلّقة ببع�ض المجالات �أكثر �صعوبة عن غيرها؟ �إذا كان الامر كذلك، 

ما يمكن �أن تكون التحدّيات الثلاث الرئي�سيّة؟

الجل�سة  في  �أجوبتك  وقدم  �أعلاه،  المطروحة  الأجوبة  مع  الرئي�سيّة  المجالات  من  لكل  لوحة  المناق�شة  ر�أثناء  ح�ضّ

العامة. بعد �إنتهاء تقدمة كل مقرر، ت�أكّد من �أن يطلب من الأع�ضاء الآخرين في المجموعة الفرعيّة تقديم المعلومات 

للمناق�شة  الوقت  لبع�ض  �إ�سمح  �أخرى.  فرعيّة  �إلى عمل مجموعة  تنقل  �أن  قبل  المناق�شة  �إفتتح  ذلك  بعد  الإ�ضافيّة. 

العامّة خلال الجل�سة العامّة.

تمرين لتدريب المي�سّرين: تنظيم التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لمكتب ما

على  و�آثارها  الم�شتركة  وروابطها  تماماً  يفهمونها  الم�شتركين  �أن  و�ضمان  الرئي�سيّة  الخم�سة  المجالات  �إدخال  خلال  من 

التقريرالمتعلق بالتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين، تابع العر�ض الذي قدمه المي�سّر على المجالات الخم�سة الرئي�سيّة مع 

تمرين جماعي.

المدة المقترحة: 90 دقيقة

40 دقيقة لمناق�شة المجموعة الفرعية.

40 دقيقة لتقديم العرو�ض من كل مجموعة فرعيّة.

10 دقائق للمناق�شة العامّة.
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الجزء الثاني: عمليّة التطبيق

نبذة عن الجدول الزمني للتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين 

�إتباعها لإنجاز تدقيقٍ ناجحٍ في الم�ساواة بين الجن�سين. وهو يتّبع ترتيباً  ي�صف هذا الجزء من الدليل الخطوات الواجب 

لة ب��شأن ما ينبغي القيام به في كلٍّ من مراحل عمليّة التدقيق. وفي كلّ مرّة يتمّ ذكر م�ستندٍ  زمنياً ويعر�ض معلومات مف�صّ

محدّدٍ )مثل ر�سالة ينبغي �إر�سالها �أو م�ستند يتعيّن توزيعه، �إلخ.(، تتم الإ�شارة �إلى الجزء 5 �أي الملحقات كمرجعٍ دليلي حيث 

يتم عر�ض م�سودّة نموذجيّة عن الم�ستند المذكور. 

تمتد فترة التدقيق الفعلي عادةً على ع�شرة �أيام عمل �إلّا �أنّ المرحلة التمهيديّة حا�سمة و�أ�سا�سيّة لتحقيق نجاح عمليّة التدقيق.

 لمن�سّق التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

يجب التعامل مع تنظيم و�إدارة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين من قبل م�س�ؤول �أو م�س�ؤولين جادين قد يكون هذا ال�شخ�ص 

�أو �شخ�ص  ـــ على �سبيل المثال، في مكتب العمل الدولي �سيكون مكتب الم�ساواة بين الجن�سين  معين �ضمن هيكل تن�سيقي 

�ص بنوع الجن�س على ال�صعيد الإقليمي �أو الإقليم الفرعي. في بع�ض الأحيان المن�سّق هو قائد فريق التدقيق �أي�ضاً.  متخ�صّ

ومن الوا�ضح �أن عدداً من المهمات يجب �أن ت�ؤخذ في المرحلة التح�ضيريّة وقبل التدقيق �أي المرحلة التح�ضيريّة النموذجيّة 

تطلب من من�سّق التدقيق �أن:

• ين�سق مع وحدة العمل التي طلبت التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لتحديد التوافر والتواريخ والمكان �إلخ... 
• ي�ضمن تعيين نقطة مركزية للتدقيق من قبل مدير وحدة المراجعة. �سيكون هذا ال�شخ�ص بمثابة همزة الو�صل الداخلية.

• ي�ساعد وحدة العمل في تخطيط و�إعداد التدقيق.
• يحدد المي�سّيرن لت�شكيل فريق تي�سيرالمراجعة.

• ي�شكل وين�سق فريق تي�سيرالمراجعة.
• ي�ستقبل المواد المتعلّقة بالبحوث التوثيقية ويوزعها �إلى فريق تي�سيرالمراجعة.

 لمي�سّري التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

التدقيق عبارة عن ممار�سة مكثفة وت�ستغرق وقتاً طويلًا، ويجب �أن يكون المي�سّرون على علم ب�أهمية �إلتزامهم. �سوف ي�ستغرق 

هذا التمرين ما يقرب من �شهر واحد: �أ�سبوع للبحث التوثيقي والإجتماعات التح�ضيرية قبل التدقيق، �أ�سبوعين خلال مرحلة 

التدقيق، وحوالي �أ�سبوع او �أ�سبوعين ل�صياغة التقرير لتقديمه �إلى وحدة العمل.

 لوحدة العمل 

لوحدة العمل التي �سيتم تدقيقها، فالتدقيق غيرمحكوم بتطبيق �سريع. يجب التركيز على هذه النقطة مع الإدارة وموظفي 

وحدة العمل وعلى الرغم من �ضرورة الإلتزام للم�شاركة في المقابلات وور�ش العمل والدورات الإعلامية، لن يتم تعطيل مهام 

عملهم العادية - ومن الم�ستح�سن �أن تبقى البعثات �إلى حدها الأدنى.

�إذا �أ�ضيف الوقت الجماعي المخ�ص�ص للتدقيق �سيكون كما يلي:

	�إعلام جميع موظفين وحدة العمل في بداية التدقيق. ـــ  �ساعة واحدة

�صين وموظفين الدعم. ور�شة عمل جماعيّة �أو ور�شتي عمل منف�صلة للمتخ�صّ ـــ  1ــ2 �أيام	

ردود الفعل و�إ�ستخلا�ص الموظفين  في نهاية التدقيق. ـــ  �ساعتين 	

بالإ�ضافة �إلى ذلك، يجب تحديد �ساعة لإجراء مقابلات منظّمة لكل م�س�ؤول )�أو لمجموعة من الموظفين في وحدة التركيز 

�إذا كانت وحدة العمل كبيرة(.
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المراحل المختلفة

 قبل عمليّة التدقيق

• ��قبل �أ�سبوعين من بدء التدقيق، قيام فريق التي�سير بمراجعة �أولية للم�ستندات. 
• �يلتقي فريق التدريب لمناق�شة العمليّة - على �سبيل المثال، يعين المي�سّرين الذين يراجعون م�ستند معين لمقابلة الموظفين 

الم�س�ؤولين �أو المرتطبتين بذلك.

• ��إ�ستعرا�ض بحوث توجيهيّة وبحث النتائج مع الفريق )م�ستمر طول التدقيق(.

 عند بدء عمليّة التدقيق

• ��إجتماع  فريق تي�سير التدقيق بمدير وحدة العمل.
• ��إجتماع  فريق تي�سير التدقيق بوحدة العمل ككل.

 �أثناء عمليّة التدقيق

• ��إجراء مقابلات فرديّة مع كلٍّ من مدير وحدة العمل وكبار المدراء والموظفين الإداريين/التقنيين وموظفي الدعم.

• ��إجراء ب�شكل منف�صل كل ور�ش عمل الموظفين �أو ور�ش عمل موظفي الإدارة وور�ش عمل موظفي الدعم )�إختياري(.
• �تجري ا�ست�شارات ومقابلات مع المنظّمات ال�شريكة وال�شركاء المنفذين )الداخلية والخارجية للمنظّمة(.

 عند نهاية عمليّة التدقيق

.)Powerpoint إعداد موجز تنفيذي عن �إ�ستنتاجات عمليّة التدقيق )غالباً على�� •
• ��إ�ستخلا�ص المعلومات مع مدير وحدة العمل. 

• �عقد جل�سة معلومات مرتدّة مع موظّفي وحدة العمل.

 بعد عمليّة التدقيق

• ��إعداد تقرير التدقيق النهائي.
• �قيام وحدة العمل والوحدات الأخرى ذات ال�صلة ب�إتخاذ تدابير متابعة ب��شأن تو�صيات عمليّة التدقيق.
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قبل عمليّة التدقيق

قيام مدير الوحدة بتعيين �شخ�صٍ ي�شكّل �صلة و�صل

يُطلب من مدير وحدة العمل تعيين �شخ�ص يتولّى تنظيم عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين مع هيئة تن�سيق العمليّة 

�إنجاح التمرين وتُ�ساعد في  والفريق المعني بتي�سيرها. فيتولّى هذا ال�شخ�ص الذي ي�شكّل �صلة و�صل ت�ؤدّي دوراً فاعلًا في 

التح�ضيرات الاداريّة واللوج�ستّية، المهام التالية: 

• تعبئة وحدة العمل �إ�ستعداداً لعمليّة التدقيق.
• جمع المواد والم�ستندات اللازمة لإجراء بحوث توثيقيّة .

• �و�ضع الجدول الزمني للمقابلات الفرديّة التي يجريها المي�سّرون مع جميع الموظّفين �ضمن وحدة العمل.
�صة لموظفي الدعم والموظّفين الإداريين/التقنيين. • �تنظيم التواريخ والق�ضايا اللوج�ستيّة لور�ش العمل المُخ�صّ

• �لعب دور �صلة الو�صل بين الموظّفين �ضمن وحدة العمل وفريق تي�سير التدقيق للحر�ص على ح�سن �سير عمليّة التدقيق طوال 
فترة الأ�سبوعين. 

�أما ميدانياً، فيتولّى هذا ال�شخ�ص م�س�ؤوليّة تنظيم الإجتماعات الإ�ست�شاريّة لفريق تي�سير التدقيق مع الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة 

وال�شركاء المعنيين بالتنفيذ ومنظّمات المر�أة بالإ�ضافة �إلى لوجي�ستية مواعيد �سفر الفريق.

م�س�ؤوليات �صلة الو�صل في وحدة العمل

تلعب �صلة الو�صل دوراً �أ�سا�سياً في نجاح عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.

مفتاح نجاح عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين:

�صلة الو�صل في وحدة العمل

�أنت ت�ؤدي دوراً �أ�سا�سياً، وتتولّى مهمّتين �أ�سا�سيّتين:

تُ�ساعد في التح�ضير الإداريّ واللوج�ستيّ لعملية التدقيق. 	• 	

�ت�ؤدّي دور �صلة الو�صل الأ�سا�سيّة مع فريق تي�سير عمليّة التدقيق للحر�ص على ح�سن �سير التدقيق. 	• 	

من بين مهامك: 		

•	 تعبئة وحدة العمل �إ�ستعداداً لعمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.
�تح�ضير ملف عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين وهو يت�ضمّن حوالي 30 م�ستنداً ومنتجاً �صادراً  	•

عن الوحدة في ال�سنوات الأخيرة.

التبليغ عن المعلومات ب��شأن عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لجميع �أفراد وحدة العمل. 	•
و�ضع جدول زمني للمقابلات التي �سيجريها المي�سّرون مع الموظّفين. 	•

�لعب دور �صلة الو�صل مع الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة وال�شركاء المعنيين بالتنفيذ ومنظّمات المر�أة التي تختارها  	•
وحدة العمل للم�شاركة في التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين )تح�ضير ر�سائل الدعوة(.

�توفيرمكتب لفريق التدقيق والمعدّات اللازمة للحر�ص على قيام الفريق بعمله )�أجهزة كمبيوتر محمولة/ 	•
دفاتر ملاحظات، النفاذ �إلى �آلات الن�سخ، القرطا�سيّة، �إلخ.(.

�حجز مقرّات لعقد ور�ش عمل، لا �سيّما �إذا كانت �ستنعقد ميدانياً. ويُ�ساعد ذلك على ت�أمين م�شاركة تامة  	•
وعلى تفادي الا�ضطرابات.

�ت�أمين اللوازم لفريق التي�سير لتنظيم ور�ش العمل: �أوراق مقلوبة و�أقلام تعليم و�أوراق بنيّة وبطاقات ملوّنة  	•
و�شريط مغطٍ وورقٍ �أبي�ض بحجم A4  وملفّات �إلخ....
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و�ضع خطط لوحدة العمل والتح�ضير لعمليّة التدقيق

ل �إلى �إتفاق ب��شأن عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين والتواريخ المُقترحة وبعد تعيين �صلة الو�صل، يتم  لدى التو�صّ

�إبلاغ ذلك �إلى الموظفين في وحدة العمل لكي يتمكّنوا من تخطيط ن�شاطاتهم بناءً على ذلك. ويُطلب من الموظّفين القيام 

بما يلي:

ة بملف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين و�إر�سالها �إلى �صلة الو�صل. �إنّ مهمّة جمع المعلومات هذه  • �جمع المواد الخا�صّ
فائقة الأهمية في توفير الجزء الأ�سا�سي من الم�ستندات ال�صادرة عن الوحدة �إلى فريق تي�سير التدقيق لدرا�ستها.

دعوة المي�سّرين �إلى ت�شكيل فرق تي�سيرعمليّة التدقيق

الهيئة  يدرّبون موظفي  ولا  تعليمات  يعطون  لا  فالمي�سّرون  ل�سبب وجيه -  »المي�سّر«  الدولي م�صطلح  العمل  ي�ستخدم مكتب 

الخا�ضعة للرقابة. وكون العمليّة ت�شاركيّة لا يتم �إ�ستخدام م�صطلح »المراجع« لأنه يمكن �أن ي�ضمن �أحكام و�إ�ستنتاجات مبنيّة 

على �أ�سا�س من الحقائق فقط بينما تعتمد عمليّة التدقيق ب�شكل كبير على ت�صورات الموظفين.

التدقيق.  مي�سرين  واختيار  لتحديد  المعايير  من  عدد  وهناك 

م�ؤهلين  خبراء  يكونوا  �أن  يحتاجوا  لا  �أنهم  من  الرغم   وعلى 

جيدة  معرفة  المي�سّرين  على  فيجب  الجن�س،  نوع  ق�ضايا  في 

في مفاهيم نوع الجن�س الأ�سا�سية ويجب عليهم الإلتزام بجزم 

لمبادىء الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين الن�ساء والرجال. 

التدريب  في  مهارات  �إمتلاك  المي�سّرين  على  �أي�ضاً  يجب 

�أي�ضا   العمل  وور�ش  المقابلات  �إجراء  في  �سهولة  والتي�سير 

�ضرورية من �أجل �ضمان نجاح التدقيق.

ذو  ال�سيا�سات  وا�ضعي  وقدرة  تدريب  يتم  �أن  �أي�ضا  ينبغي 

في  الجن�س  نوع  ق�ضايا  عن  الدفاع  ي�ستطيعون  الذين  التجربة 

هيئات التن�سيق. يجب �إيجاد توازن بين المهنيين على م�ستوى 

عالي المي�سّرين ذو �أقل خبرة. تظهر خبرة مكتب العمل الدولي 

ان وجود قائد فريق يتمتع بمهارات قوية في كتابة التقارير مهم 

جداً في كل من هيئات التن�سيق. يطلب من �أع�ضاء الفريق كتابة 

مقاطع مختلفة من م�شروع التقرير.

التوافر  وهو  الإعتبار  بعين  �أخذه  بد  لا  �آخر  �إعتبار  وهناك 

�أ�سبوعين  فترة  تحديد  يتم  عندما  التدقيق  لمن�سقي  الكامل 

للتدقيق. ويجب �أن يعين المن�سقين الذين لا ي�ستطيعون �إعطاء 

الوقت اللازم او الإهتمام الكامل �إلى تدقيق �آخر �سيجري في 

الم�ستقبل.

�أ�شخا�ص �ست�ستفيد من �ضمن رجل واحد على الاقل في  �أربعة  �أن كل هيئة تن�سيق التدقيق م�ؤلفة من  وقد �أظهرت التجربة 

كل فريق. الم�ساواة بين الجن�سين لا تقت�صر فقط على الن�ساء والرجال ابطال نوع الجن�س �أي�ضاً. من ناحية �أخرى التوازن 

بين الرجال والن�ساء �ضمن هيئة تن�سيق التدقيق قد تطمئن الرجال الذين ي�شاركون في المقابلات وور�ش العمل وتوفر لهيئة 

التن�سيق نف�سها كل من وجهة نظر الذكور والإناث في الق�ضايا التي يتم �إكت�شافها في التدقيق.

الذين  والمدربات  المدربين  متطوعين من �ضمن مجموعة  الجن�سين  بين  الم�ساواة  مراعاة  في  التدقيق  عمليّة  هيئة  تدعو 

خ�ضعوا لعمليّة التدريب، لت�شكيل فريق من ثلاثة و�أربعة �أع�ضاء - وب�شكل ميثالي، يتعين على ه�ؤلاء �إ�ستيفاء المعايير التالية:

يعادل »نوع الجن�س« في كثير من الأحيان

»المر�أة« في الممار�سة العامة، ومع ذلك رفع م�ستوى 

الوعي عند الرجال �أمر �ضروري وجزءاً  لا يتجز�أ من 

تمكين المر�أة. تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين يتطلب 

ال�سياق الذي يعمل فيه الرجال والن�ساء معاً. بما �أن 

�أ�صبح �إدماج نوع الجن�س �إطار مقبول للعمل من �أجل 

تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين، ن��شأت م�صلحة في 

دور الرجال والفتيان كنقيد للنجاح الخا�ص بالمر�أة 

وفي �أهمية »الرجولية« �أو مواقف وطموحات وهموم 

هذه  �أخذ  الجن�س.  نوع  نظر  وجهة  من  الرجال 

التدقيق  اجراء  في  مهم  الح�سبان  في  الإعتبارات 

وفي تعزيز هيكل و�إ�ستراتيجيات لانهاء التمييز على 

المبدئية من  المقاومة  التغلب على  الجن�س.  �أ�سا�س 

تقييم  اعادة  �إلى   – والرجال  الن�ساء  من  كل  قبل 

بما  �ضروري،  امر  بينهما  القائمة  ال�سلطة  علاقات 

في  للرجل  الايجابي  بالدور  الإعتراف  ذلك  في 

الم�ساواة بين الجن�سين.
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• �التوازن بين الجن�سين.
• ��شيء من المعرفة التقنية بعمل الوحدة الخا�ضعة للتدقيق.

• �خبرة في عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.
�ص بنوع الجن�س �أو نقطة محورية في نوع الجن�س. • ��شخ�ص واحد متخ�صّ

�أبدت  �أن تكون قد  �صة بق�ضايا نوع الجن�س، بل يفتر�ض  �أع�ضاء فريق التدريب متخ�صّ �أن تكون غالبية  لي�س من ال�ضروري 

�إجتماعا في ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين، و�أن تكون مدربة على التدريب في ��شؤون مدقّقي هيئة التن�سيق.

ن�صائح عامة لمي�سّري التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

• �تكري�س الوقت اللازم لإجراء التدقيق في الطريقة الأكثر فعالّية. يجب على المي�سّرين �ضمان توافرهم للعمل كفريق واحد 
لكامل مدة المراجعة.

المي�سّرين  على  المهم  فمن  الأولى.  للمرة  التدقيق  عمليّة  تن�سيق  عند  خ�صو�صاً  الجن�س  نوع  في  التدقيق  عمليّة  • �معرفة 
المتطوعين ت�سهيل فقط تلك التدريبات التي ي�شعرون بالراحة فيها.

المراقبة. بجب  نوع الجن�س تحت  �إدماج  الوحدة في  �أن عمل  الإنطباع  نوع الجن�س” و�إعطاء  “ك�شرطة  الت�صرف  • �تجنب 
على المي�سّرين تو�ضيح نوع دورهم المبني على م�ساعدة الوحدة التي تخ�ضع �إلى التدقيق في تقييم قدراتهم في مجال نوع 

الجن�س وتقديم الدعم لها في تحديد التو�صيات.

• �ال�ضمان �أنه لا يوجد عند المن�سّقين جدول عمل �شخ�صي �أثناء قيامة التدقيق. فمن الم�ستح�سن �أن ين�سحب من التعيين �أي 
من�سّق لديه اي نوع من الإهتمام في الوحدة الخا�ضعة �إلى المراجعة.

• �ت�شجيع التفكير وتحليل الخبرات والتعلم الذي يبادر بالتغيير.
• �الت�أكّد من �أن الموظفين في الوحدة المراجعة يدركون كيفيّة التقييم النقدي من حيث ممار�ساتهم ومواقفهم وو�ضع الافكار 

لتح�سين �أدائهم في مجال الم�ساواة بين الجن�سين.

• �ت�شجيع التحول في المواقف والتغيرات ال�سلوكية المتزامنة المطلوبة خ�صو�صة عند الدعوة �إلى الم�ساواة بين الجن�سين،
التي  الطريقة  بين  �إختلافات  توجد  ما  كثير  لأن  الذاتيّة،  والت�صورات  المو�ضوعيّة  البينات  من  كل  بين  التوازن  • �تحقيق 
يت�صرف فيها النا�س والطريقة التي يظنون الت�صرف فيها، كما هناك �إختلاف بين طريقة عمل المنظّمات والطريقة التي 

تعتقد الت�صرف فيها.

• �خلق بيئات غير مهددة. التفكير النقدي والتعلم يحدثان عند وجود الثقة. موقف المن�سّق تجاه الم�شاركين م�س�ؤول �إلى حد 
كبير عن تحديد اللهجة.

�• �حماية ال�سرية. عدم ك�شف �أي �شيء عن موظف �إلى موظف �آخر في الوحدة المراجعة �أو في وحدات �أخرى. يجب تبادل 

المعلومات مع �أع�ضاء الهيئة التن�سيقية فقط.

• عدم الك�شف عن �أ�سماء الموظفين عند �صياغة المقاطع المعينة من التقرير المتعلق بالتدقيق.

ت�شكيل وتن�سيق فريق تي�سير التدقيق 

حر�صاً على تنفيذ عمليّة تدقيق ناجحة، ينبغي �أن يتمكّن �أع�ضاء فريق التي�سير من العمل معاً ومن توزيع المهام في ما بينهم.

لدى ت�شكيل فريق العمل، تقوم هيئة تن�سيق عمليّة التدقيق بما يلي: 

• الحر�ص على �أن يكون �أع�ضاء فريق التي�سير متطوّعين قد خ�ضعوا لتدريب مكثّف.
• تقييم نقاط قوة الأفراد وتف�ضيلاتهم.

• تعيين من�سّق لفريق التي�سير)قائد الفريق( والتوافق ب��شأنه وتبليغ جميع الأع�ضاء خطياً؛ 
• مناق�شة توزيع المهام والتوافق عليها. 

• ت�شجيع الفريق على عقد �إجتماع  ب�أ�سرع ما يمكن و ل�صياغة تقريرعمل. 

�إذا كان التدقيق ميدانياً، يتعيّن ترتيب تدابير ال�سفر ومواعيد الو�صول/المغادرة م�سبقاً.
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�إجتماع  فريق تي�سير التدقيق

بناء الفريق

عند بدء عمليّة التدقيق، يم�ضي جميع �أع�ضاء الفريق بع�ض الوقت �سويّاً في التح�ضير لعمليّة التدقيق. وتُعتبر مرحلة بناء 

الفريق هذه فائقة الأهميّةً من �أجل تحقيق نجاح التدقيق. وعمليّة التدقيق لي�ست مهمّة �صعبة فح�سب بل �ستتطلّب من الفريق 

�أن يعمل �ضمن �ضوابط زمنيّة �ضيّقة. لذا ينبغي �أن يت�أكّد �أع�ضاء الفريق من �إ�ستعداد الجميع لبذل جهدهم الأق�صى ومن 

قدرتهم على الإعتماد على بع�ضهم البع�ض. ولكن في بع�ض الأحيان لا يوجد المن�سّقين في نف�س الموقع وغير ممكن عليهم 

من  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  م�س�ؤولين  �إ�ستدعاء  يتم  عندما  هذا  يحدث  ما  وكثيراً  المراجعة.  قبل  اللإجتماع 

مختلف المناطق الجغرافية لخلق فريق. من الم�ستح�سن في هذه الحالات �أن يتخذ الم�ساعدين ترتيبات ال�سفر التي ت�سمح 

لهم الو�صول �إلى المكان المق�صود يوم واحد على الأقل قبل التدقيق.

خلق �شراكة مع �صلة الو�صل في وحدة العمل

في المرحلة الأولى، يجتمع الفريق مع �صلة الو�صل في وحدة العمل ويُر�سي �شراكةً �صلبة معها بحيث ت�سهّل معالجة �أيّة ق�ضايا 

قد تطر�أ �أثناء فترة التدقيق المُمتدة على �أ�سبوعين. ويتعيّن على �صلة الو�صل �أن تكون قد اتّخذت بع�ض الترتيبات التمهيديّة 

)جدول المقابلات الزمني، تدابير ور�ش العمل، جدول الإ�ست�شارات الزمني، الخ( و تراجع هذه �سوياً.

مراجعة منهجيّة التدقيق وتبادل الخبرات

يتعيّن على الفريق الإ�ستفادة من هذه الفترة الأوليّة لمراجعة منهجيّة التدقيق �سوياً وت�شارك الخبرات الفرديّة. وقد يكون 

بع�ض الأفراد قد �سبق لهم �أن �إ�شتركوا في عمليّات تدقيق �سابقة �أو نظّموا حلقات تدريب وور�ش عمل. �إنّ هذه التجربة بغاية 

الأهميّة لدى توزيع المهام ك�إعداد التقارير �أو تدوين الملاحظات �أثناء ور�ش العمل وخلال المقابلات �أو تي�سير العمل. ويجوز 

توزيع المهام مداورةً �أو تغييرها مع تقدّم عمليّة التدقيق.

ل �إلى تفاهم حول مهمّة وحدة العمل التو�صّ

تقت�ضي �إحدى الوظائف الهامّة الأخرى بمناق�شة و�صاية وحدة العمل الخا�ضعة للتدقيق وطبيعة عملها ومعرفة المزيد عن 

العمل التقني �أو الجوهري الذي يتم �إنجازه مثل البحوث �أو الخدمات �أو مكوّنات الدعوة �ضمن وحدة العمل. فرغم �أنّه �سيتم 

ل �إلى �إ�ستيعاب �أوّلي للعمل. �إجراء تحليلٍ معمّقٍ �أثناء البحث التوثيقي، �إلا �أنّه من المفيد التو�صّ

 

مناق�شة عمليّة التدقيق �أثناء تطوّرها

منذ المراحل الأولى، يناق�ش �أع�ضاء الفريق الم�سائل التي تقت�ضي المزيد من التدقيق والتعمّق ويُمكن درا�سة هذه الموا�ضيع 

التي�سير  �أع�ضاء فريق  بين  والأفكار  الإ�ستنتاجات  الدائم  التبادل  العمل.  الفرديّة وور�ش  والمقابلات  التوثيقي  البحث  �أثناء 

�أ�سا�سيٌّ من �أجل تحديد �أنماط عمل الوحدة و�إتجاهاتها فح�سب بل كذلك من �أجل بناء فريق تدقيقٍ ناجحٍ. وقد يُقرّر �أفراد 

 لمناق�شة �سبل معالجة الم�سائل التي قد تطر�أ لها.
ٍ
الفريق الإجتماع في نهاية كلّ يوم

�إجتماع  فريق تي�سير التدقيق بمدير وحدة العمل

يُ�شكّل الإجتماع الأوّل الذي يُعقد بين فريق التي�سير ومدير الوحدة الإنطلاقة الر�سميّة لعمليّة التدقيق وهو يتم عادةً في اليوم 

الأوّل من العمليّة.

تنظيم وعقد الإجتماع

وينبغي على �صلة الو�صل الرئي�سيّة ترتيب وح�ضورهذا الإجتماع. يفتتح من�سّق فريق تي�سير التدقيق الإجتماع موجهاً ال�شكر 

�إلى المدير)ة( لإلتزامه )ها( لعمليّة التدقيق. بعد ذلك، يقدم �أع�ضاء فريق تي�سير التدقيق �أنف�سهم ب�شكل فردي �إلى المدير 

مقديمن له �أي�ضاً خلفيّة ق�صيرة عن تجاربهم، ووحداتهم، ومجالات تخ�ص�صهم، �إلخ. ويمكن الح�صول على ن�سخة مطبوعة 

من هذه المعلومات وت�سليمها �إلى المدير وموظفي وحدة العمل، �إذا لزم الأمر.

 عند بدء عمليّة التدقيق
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�إجتماع  فريق تي�سير التدقيق بوحدة العمل ككل

وينبغي تقديم فريق التدقيق ر�سمياً لموظفي وحدة العمل في جل�سة تعقد في اليوم الأول �أو الثاني من التدقيق. يمنح هذا 

الإجتماع م�صداقيّة لهذه العمليّة، ويطلع على عمل موظفين وحدة العمل مع �أهداف التدقيق ويعرفهم على هيئة التي�سير. قد 

يكون للموظفين �أ�سئلة �أو �إ�ستف�سارات، وهذه الم�ؤتمرات التمهيديّة تخلق فر�ص للتفاعل مع هيئة التن�سيق في التدقيق.

قد يكون للموظفين الأ�سئلة �أو المخاوف وهذا التمهيد يخلق فر�صة لهم للتفاعل مع هيئة لتي�سير التدقيق. فالدورة الإعلاميّة 

وقت منا�سب لتوزيع الا�ستبيان في م�س�ألة نوع الجن�س )�ص 106(. ولأن الموظفون لم يخ�ضعوا لعمليّة التدقيق بعد ف�ستن�شىء 

�إجاباتهم قاعدة عن ت�صورات �أداء الموظفين الفرديّة في مجال الم�ساواة بين الجن�سين ووجهات نظرهم على كيفيّة �أداء 

الأع�ضاء الجماعيّة في �إدماج نوع الجن�س.

�إعداد مطبوعة نموذجيّة ل�صياغة التقارير

قبل البدء بعمليّة التدقيق، من المهم �أن يقوم الفريق بما يلي:

 

• �إتخاذ قرارٍ ب��شأن توزيع العمل بهدف �إعداد العر�ض التقديمي و �صياغة �أجزاء التقرير المختلفة.
• ��إختيار �شخ�صٍ يتولّى تنقيح ال�صيغة الأخيرة )عادة ولكن لي�س دائما ، قائد الفريق( ومهمات مختلفة في و�ضع   اللم�سات 

الأخيرة على التقرير )ن�سخ م�ستند ور�شة عمل الفريق الفرعي الخطي �إلخ....(.      

من  مختارة  مجموعة  ويقدم  العمل  وحدة  تُنجزه  لاحق  عمل  لأي  �أ�سا�ساً  يُ�شكّل  الذي  النهائي  التقرير  التن�سيق  فريق  يعدّ 

الملحقات وال�صور ذات ال�صلة. ويتولّى مدير وحدة العمل وموظفوها م�س�ؤوليّة النظر في تنفيذ التو�صيات الواردة في التقرير 

ومراقبة التقدّم المُحرز على �صعيد �إدماج نوع الجن�س. 

حفظ الملاحظات على التدقيق في ملف �إلكتروني

 ينبغي على �أع�ضاء هيئة الت�سيق التعود على ت�سجيل ملاحظاتهم والمعلومات ذات �صلة في ملف �إلكتروني الذي �سي�ستخدم 

في نهاية المطاف ك�أ�سا�س لتقديم عر�ض تغذية �إ�سترجاعيّة لوحدة التدقيق على النتائج الرئي�سيّة الأولية ف�ضلًا عن التقرير 

المتعلق بالتدقيق. ومن المهم جداً تدوين المقابلات بحيث �أنه يمكن جمعها في قالب مقابلة موحدة والذي يتوافق مع عنا�صر 

المجالات الرئي�سيّة الخم�سة من التحليل، ويمكن �أي�ضاً �أن تتخذ القرارات ب��شأن هيكل من الملاحظات وم�ستوى التف�صيل. 

وعلى الرغم من �أن المرونة �أمر مهم، فالإن�ضباط لخلق هيكل التقرير �سي�ؤتي ثماره.

ة بالتقرير المبادئ التوجيهيّة الخا�صّ

يتعيّن على �أع�ضاء فريق التي�سير �أن ي�شدّدوا طوال فترة عمليّة التدقيق على ما يلي:

• م�شاركة وحدة العمل في و�ضع التقرير النهائي.
• ��إمكانية �إختيار وحدات العمل م�شاركة التقرير �أو الملخ�ص التنفيذي مع وحدات �أخرى ومع م�ؤ�سّ�سات �شريكة وغيرها من 

المجموعات التي �شاركت في عمليّة التدقيق. 

• �تمكّن وحدات العمل من و�ضع التقرير على �شبكة الإنترنت �أو �ضمن �شكل �آخر من التوزيع �إذا �إختاروا القيام بذلك.
مرحلة  نهاية  من  �شهر  بعد  عادة  عليه  متفق  زمني  �إطار  �ضمن  العمل  وحدة  مدير  �إلى  ورفعه  التقرير  �إ�ستكمال  • �وجوب 
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عقد الإجتماع

ومركّزاً. مقت�ضباً  الإجتماع  يكون  �أن  •يجب 
العمل. وحدة  مع  الجليد  ك�سر  بهدف  تمهيديّة  بكلمة  المي�سّرين  من  كلٌّ  • يبد�أ 

يوفّر �أحد �أع�ضاء فريق التي�سير معلومات خلفيّة تُغطّي على �سبيل المثال الإلتزام بالتدقيق وطبيعته الت�شاركيّة 

وغير ذلك من المعلومات العاّمة.
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المراجعة العامة. كما يتعيّن �إحالة ن�سخة مطبوعة �إلى النقطة المحوريّة في نوع الجن�س )متى كان ذلك منا�سباً( ف�ضلًا 

عن ن�سخة �إلكترونيّة تتم �إحالتها �إلى الموظفين كافة في وحدة العمل.

• عدم تعدي التقرير النهائي ما بين الثلاثين والأربعين �صفحة.

�صياغة التقرير

يتّخذ �أع�ضاء فريق التي�سير القرار ب��شأن كيفيّة الت�شارك في مهمّة �صياغة التقرير. ترد في ما يلي مقاربتان متبَعتان في هذا 

ال�صدد:

�أجزاء  �إلى جمع مختلف  يُ�صار  ثم  ومن  �أع�ضائها.  بين  التقرير  �أجزاء محدّدة من  م�س�ؤوليّة �صياغة  الفرق  بع�ض  •  �توزّع 
لة ب��شأنه. وبعد �صياغة هذه الم�سودّة الأوليّة من  الم�سودة فيقر�أ كلّ ع�ضو الن�ص بكامله مبدياً تعليقات و�إقتراحات مف�صّ

جديد، يُعيد الأع�ضاء قراءة الن�صّ كاملًا قبل تحريره وت�صحيحه ب�شكلٍ نهائي.

•  �تقرّر فرقٌ �أخرى ب�أن يقوم كلّ ع�ضو بتدوين نقاطٍ تحت كلٍّ من �أجزاء ت�صميم التقريرالأولي مع تقدّم عمليّة التدقيق. 
ومن ثم يقوم �أحد �أع�ضاء الفريق بمراجعة النقاط وجمعها في م�سودّة �أولية. وبعد �صياغة التقرير، يقر�أه جميع الأع�ضاء 

ويقترحون �إ�ضافة بع�ض التح�سينات عليه.

الرجاء الإ�ضطلاع على الجزء الرابع من الدليل للح�صول على معلومات �إ�ضافيّة ب��شأن �صياغة التقارير. 
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 �أثناء عمليّة التدقيق

ما هو البحث التوثيقي في عمليّة التدقيق في نوع الجن�س؟

البحث التوثيقي واحد من الم�صادر الرئي�سيّة للمعلومات لتقييم نوع الجن�س في الم�ؤ�سّ�سة ومناهجها. 

فهو لا يوفر فقط معلومات واقعية ومقداريّة ويعمل �أي�ضاً لمراجعة نوعيّّة عمليّات التقييم الذاتيّة ووجهات النظرالمعرب عنها 

في المقابلات الفردية والإ�ستبيانات المتعلّقة بالتقييم الذاتي والمناق�شات الجماعيّة الت�شاركيّة. وبالتالي ينبغي تكري�س وقت 

كافي لمراجعة العدد المطلوب من الوثائق قبل �إجراء التقييم داخل محيط المكتب.

هناك ثلاث جوانب لغر�ض البحث التوثيقي:

1(  �يوفر معلومات واقعيّة وقابلة للتحقيق والتي ت�ستخدم كبيناّت �أ�سا�سيّة لإ�ستكمال نتائج مقابلات وور�ش عمل التدقيق في 

الم�ساواة بين الجن�سين )التثليث(.

2(  المعلومات الذي يولدها البحث التوثيقي ت�صب في العمليّة الت�شاركيّة كمادة للمناق�شة وللتقييم من قبل الم�شاركين.

3(  يحدد البحث التوثيقي معيار لإدماج نوع الجن�س في الوثائق المقبلة.

الخطوط الرئي�سيّة في عمليّة التدقيق في نوع الجن�س الت�شاركيّة

طلب �إلى الهيكل التن�سيقي في الم�ساواة بين  و�إر�سال  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  للتدقيق  العمل  وحدة  • �متطوعين 
الجن�سين.

ر�سمي في تواريخ التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين و�إن�شاء نقطة محوريّة في وحدة العمل. �إلتزام  • �ير�صد 
من 3-4 �أع�ضاء وبدء �إ�ستعدادات ما قبل التدقيق. نخبة  من  م�ؤلفة  تن�سيق  • �هيئة 

الاولّي للوثائق يبد�أ �أ�سبوع �أو ا�سبوعين قبل �إجتماعات المراجعة مع وحدة العمل. • �الإ�ستعرا�ض 
�أ�سبوعين. هي  العمل  وحدة  في  التدقيق  • مدة 

ال�شريكة كل هذه متولية خلال فترة  المنظّمات  الم�شاورة مع  بيانات وجل�سات  الت�شاركيّة، مقابلات،  العمل  • �ور�ش 
ا�سبوعين.

الم�شاريع مع وحدة العمل بكاملها على اليوم الآخر للتدقيق وتن�صب �إذا كان هذا منا�سب - خطّة  م�سودّة  • �تناق�ش 
العمل.

• �يتم تقديم م�شروع التقرير �إلى وحدة العمل )عادة المدير والنقطة المحوريّة للمراجعة( في غ�ضون �شهر للتعليقات 
الواقعيّة.

من قبل الفريق �إلى مدير وحدة العمل في ال�شهر التالي. ر�سمياً  توجيهه  التقرير  • �إكتمال 
بين  الم�ساواة  تن�سيق  هيكل  الجن�سين.  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  تو�صيات  تنفيذ  الم�س�ؤولة عن  العمل هي  • �وحدة 

الجن�سين في المنظّمة قد يكون قادر على تقديم الن�صيحة التقنيّ�سة ب��شأن تنفيذ التو�صيات �إذا طلب ذلك.
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اليوم ال�ساد�س الاثنيناليوم الاول – الاثنين

اليوم ال�سابع – الثلاثاءاليوم الثاني – الثلاثاء

اليوم الثامن – الأربعاء

اليوم التا�سع – الخمي�س

اليوم العا�شر – الجمعة

اليوم الثالث – الأربعاء

اليوم الرابع – الخمي�س

اليوم الخام�س – الجمعة

الملاحظات. وتدوين  المقابلات   • �إجراء 
التقرير. هيكل  • �إعداد 

الموظفين  )�إدارة/  الموظفين  لكل  عمل  ور�شة  • ��إجراء 
الفنيين وموظفي الدعم( )يوم كامل او ن�صف يوم(.

في  النتائج  ودمج  العمل  ور�شة  الملاحظات  • �توحيد 
م�شروع العر�ض وتقديم هيكل التقرير.

كاملة. • �م�شاورات 
لوجه  ال�شريكة )وجهاً   المنظّمات  مع  • ��إجراء مقابلات 

�أو عبر الهاتف/�سكايب(. 

التقرير. م�شروع  في  الأ�سا�سيّة  النقاط  • �إعداد 
التقييم. لدورة  التقديمي  العر�ض  من  • الإنتهاء 

للمدير. المعلومات  • �إ�ستخلا�ص 
وتقديم  �ساعتين(  )حوالي  الفعل  لردود  دورة  • �عقد 

عر�ض لكامل وحدة العمل.

العمل. خطّة  وبدايات  التالية  الخطوط  • مناق�شة 
التقرير. م�شروع  ت�سليم  بموعد  • الإلتزام 

• ��إجراء ور�شة عمل مع كل الموظفين )الإدارة، الموظفين               
الفنيين وموظفي الدعم(.

الملاحظات. وتدوين   المقابلات  • �إجراء 
التوثيقي. والبحث  المقابلات  نتائج  • مناق�شة 

الملاحظات. وتدوين  المقابلات  • �إجراء 
من  و  المقابلات  من   الم�ستخل�صة  النتائج  مناق�شة   •

البحث التوثيقي.

الفريق. �أع�ضاء  بين  والتقرير  الخطّة  • عر�ض 

وموظفي  الفنيين  والموظفين  للإدارة  عمل  ور�ش  �إعداد   •
الدعم.

كما يقرر مع �إدارة الوحدة ممكن  �أن تكون ور�ش العمل لكل 

�أو يومين للإدارة  �إلى يوم ون�صف  �أو مف�صولة  الموظفين 

والفريق التقني.

ون�صف يوم لموظفي الدعم.

العمل. لور�ش  اللازمة  المواد  • �إعداد 
الم�ستندات. مراجعة  • مناق�شة 

المنظّمات  مع  بالت�شاور  الزمني  الجدول  • �ت�أكّيد 
ال�شريكة.

نموذج تقويم تخطيط التدقيق في النوع الاجتماعي
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لماذا مراجعة الوثائق؟

• ���للو�صول �إلى معلومات محدّدة ب��شأن ال�سيا�سات والبرامج والأن�شطة والأنظمة والجوانب الت�شغيليّة.
• ���لتقييم مدى الإبلاغ عن ق�ضايا نوع الجن�س في الوثائق الرئي�سيّة.

• ���لتقييم مدى �شمل الإعتبارات في نوع الجن�س في �إ�ستراتيجيات برنامج التخطيط والأن�شطة، كما هو م�سجل في الوثائق.
• ���لتحديد التقدم المحرز فيما يتعلق بالم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة والفتيات كما يظهر في نتائج الإ�ستعرا�ضات 

والتقييمات والتقارير ال�سنويّة.

• ���لتقييم ح�سا�سيّة الوثائق المن�شورة من قبل الوحدة والمتعلّقة بنوع الجن�س.
• ���لتوفير �أ�سا�س للمقارنة في التكامل بين الجن�سين في وثائق من خلال ال�سنوات المتواليّة.

	

كم عدد الوثائق الخا�ضعة للمراجعة؟

• ���جميع الوثائق البرنامجية الرئي�سيّة )�إختيار الوثائق الرئي�سيّة بالم�شاورة مع نقطة الإت�صال في التدقيق وفي نوع الجن�س(.
• ���تحديد ثلاث وثائق في كل من الفئات التقنية، تقرير الأبحاث، دليل التدريب، مواد الدعوة والوثائق الاداريّة.

• ���قد يختلف العدد الإجمالي للوثائق التي يتم �إ�ستعرا�ضها بين وحدة واخرى. كقاعدة عامة يجب مراجعة 30 �إلى 40 وثيقة.

متى تراجع الوثائق؟

من الم�ستح�سن �أن تبد�أ مراجعة الم�ستندات �أ�سبوعين قبل بداية المراجعة الفعلية داخل المكتب. ولكن قد �أثبتت التجربة �أن 

الوثائق ت�ضاف خلال تقدم عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.

كيف يتم تنفيذ البحث التوثيقي؟

يقرر �أع�ضاء الفريق على المناطق الأ�سا�سيّة للتحليل التي �سيجري التركيز عليها. على �سبيل المثال، �سيقدم ع�ضو الفريق 

الم�س�ؤول عن تحليل �أبعاد نوع الجن�س للمجال الرئي�سي II )البرنامج والميزانيّة والر�صد والتقييم والتعاون التقني وال�شراكات( 

)�إدارة   III الرئي�سي  المجال  عن  الم�س�ؤول  الفريق  �أع�ضاء  ينظر  حين  في  ة،  الخا�صّ المجالات  تلك  �إلى  �صلة  ذات  الوثائق 

المعلومات والمعرفة، المنتجات وال�صورة العامّة( �إلى مجموعة �أخرى من الوثائق ومحتوى الموقع على �شبكة الإنترنت.

هيئة  تبد�أ  �أن  قبل  تحليلها  يتم  التي  الوثائق  ب�أنواع  المتعلّقة  التالية  الأ�سئلة  وكذلك  للتوجيه،  الموجودة  الأ�سئلة  �ست�ستخدم 

.
8

التن�سيق بعملها

وقبل �أن يبد�أ فريق التي�سيرعمله: 

ة بملف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين. • ���تجمّع وحدة العمل المُ�ستندات الخا�صّ
العامّة  الوحدة  �أهداف  عن  نظرةً  الم�ستندات  هذه  وتوفّر  �أ�سا�سيّة«.  »م�ستندات  تعتبره  ما  العمل  وحدات  من  كلٌّ  • ���تُحدّد 

ون�شاطاتها اليوميّة. 

• ���يتم تعيين �صلة و�صل لتن�سيق عمليّة جمع هذه الم�ستندات قبل �أن يبد�أ فريق التي�سير عمله تفادياً لإ�ضاعة الوقت القيّم في 
البحث عن المواد.

و/�أو  �إهتماماتهم  و/�أو  الفريق  �أع�ضاء  خبرة  بح�سب  الن�صو�ص  المعيّن(  الفريق  ع�ضو  )�أو  التي�سير  فريق  من�سّق  • ���يوزّع 
ن�سخةً  يتلقّون  فهم  الإلكتروني،  البريد  بوا�سطة  الأع�ضاء  �سائر  مع  توا�صل  على  الذين هم  الفريق  �أع�ضاء  �أمّا  موقعهم. 

�إلكترونيّةً عن الم�ستندات.

• ���لا ي�ستلم �أيّ ع�ضوين الم�ستند نف�سه لمراجعته.
• ���تتوفّر �إمكانيّة نفاذ جميع �أع�ضاء الفريق �إلى موقع وحدة العمل على الإنترنت/ال�شبكة الداخليّة. 

8( � من الممكن �أي�ضاً �إ�ستخدام �إ�ستعرا�ض البحث التوثيقي الجماعي في �سياق ور�شة العمل.
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التدقيق لكي يت�سنّى لهم  �أ�سبوعين على الأقلّ من فترة  �أع�ضاء الفريق جميعاً الم�ستندات الواجب مراجعتها قبل  • ���يتلقّى 
قبل  �أوليةً  بمراجعةً  يبد�ؤوا  ولكي  للتدقيق  الخا�ضعة  بالوحدة  المتّ�صلة  والموا�ضيع  الأ�سا�سيّة  الن�شاطات  على  الإ�ضطلاع 

�أ�سبوعين من �إنطلاق عمليّة التدقيق الر�سميّة. ويوزّع من�سّق فريق التي�سير الم�ستندات على �أع�ضاء الفريق.

ملاحظة عمليّة

يمكن ت�سريع �إجراء البحوث التوثيقيّة عن طريق الم�سح ال�ضوئي للن�سخ الإلكترونيّة لكلمات معينة 

م�ستخدما وظيفة  »البحث« في WORD �أو PDF. مثلا، فالبحث ال�سريع على »نوع الجن�س، المر�أة، 

الرجل، الذكر، الأنثى، التمييز، الم�ساواة والإن�صاف« يظهر �إدماج او عدم �إدماج نوع الجن�س في 

الوثيقة. فهذا لي�س بديل لقراءة الم�ستند لأنه من المهم تحديد في �أي مقاطع لم يتم �إدماج ق�ضايا 

نوع الجن�س وتحليل الفر�ص ال�ضائعة.

ة بهم، يتعيّن على �أع�ضاء الفريق: لدى �إ�ستلام الم�ستندات الخا�صّ

• ���تحديد مدى مراعاتها ل��شؤون نوع الجن�س من خلال �إ�ستخدام جداول تحليل الم�ستندات.
• ����إتخاذ قرارٍ ب��شأن كيفيّة �إ�ستخدام المعلومات �أي �إذا كان يتعيّن على �أحد �أع�ضاء الفريق جمع الن�شرات كافةً وملئ  الفقرات 
ذات ال�صلة في هيكل التقرير �أو �إذا كان يتعيّن على كلّ ع�ضو من الفريق �صياغة ن�صّ ب��شأن الم�ستندات التي قام بمراجعتها 

ليقوم �أحد �أع�ضاء الفريق بتلخي�صها �أو �ضمّها �إلى هيكل التقرير �أو �إذا كان يجدر �إ�ستخدام �أيّ منهج �آخر.

مواد ملف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

توفر الجداول �إدناه �إر�شادات للتحاليل وم�ساحة لتعليق المي�سّرين �إذا �إعتمدت هيئة التن�سيق هذا المنهج. غير �أن الكثير من 

الأ�سئلة الا�ضافية قد تطرح عندما يبد�أ المي�سّرين �إجراء البحوث التوثيقيّة.

• وبما �أن جميع �أع�ضاء الفريق �سيّجروا البحوث التوثيقية، فمن المفيد و�ضع بع�ض اللغة الم�شتركة داخل الفريق مثل:

ـــ  لا يمكن الإ�شارة �إلى الم�ساواة بين الجن�سين.

ـــ  �تر�صد بع�ض الإ�شارة �إلى الم�ساواة بين الجن�سين، الجن�س والتمييز بين الجن�سين �أو تذكر البيانات الم�صنفة ح�سب نظرية 

الجن�س �أو الن�ساء ولكن دون تحليل.

ـــ  التحليل الجن�سي قد يكون متوفر ولكن عدم الم�ساواة لن تعالج من قبل البرنامج او الم�شروع او الن�شاط.

ة لمعالجة عدم الم�ساواة ولكن بطريقة غير �شاملة. ـــ  تنفذ وتقيم بع�ض الإجراءات الخا�صّ

ـــ  تحليل نوع الجن�س والإجراءات مدموج ب�شكل فعال من خلال ال�سيا�سة او البرنامج او الم�شروع او الن�شاط.

ـــ  الوثيقة المراجعة مثالية �أو مبتكرة في الطريقة التي تعالج بها مخاوف وم�شاكل نوع الجن�س.

الإ�شارة �إلى فقرات محدّدة او �إعطاء الامثال والتو�ضيحات �أي�ضاً مفيدة.

الاداريّة
 

• ���لوائح الموظّفين التي ت�شمل الأخ�صائيين التقنيين وموظفي البرمجة والدعم وموظّفي الم�شروع الوطني والدولي وغيرهم 
مع �إدراج فئات الم�س�ؤوليّة ومجالاتها الأ�سا�سيّة.

• ���لائحة الم�ست�شارين و�إخت�صا�صاتهم.
• ���تقارير مهام الموظّفين التي تغطّي فترة �شهرين قبل عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.

ة بهم. ة بوحدة العمل بما فيها �سيا�سة الموظفين والإجراءات الخا�صّ • ���القواعد والأنظمة الخا�صّ
ة بالبرنامج والموازنة. • ���الم�ستندات الخا�صّ

• ���خطط مواقع المكاتب.
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تعليق تحليل

خرائط المكتب

والرجال  الن�ساء  بين  التوزيع  �أن  الموظفين  قائمة  تو�ضح 

في الوظائف الاداريّة  والتقنية عادل.

يمثل الن�ساء والرجال بطريقة مماثلة في المنا�صب المهمة

والأدوار في الوحدة )الإدارة العليا وما فوق(.

يتم تحديد نقاط �إت�صال نوع الجن�س والخبراء على لائحة

لنوع  المخ�ص�ص  وقتهم  ن�سبة  تحديد  ويتم  منف�صلة 

الجن�س.

�أو  دورات  �شاركوا في  الموظفين  �أن  �إلى  ال�سجلات  ت�شير 

والتدريب  التوعية  مجالات  في  الجن�س  نوع  حول  ندوات 

وبناء القدرات.

�سيا�سات  في  للخلافة  التخطيط  وثائق  التوظيف  يعك�س 

نوع  مجال  في  الإيجابية  والإجراءات  الب�شرية  المواد 

الجن�س.

تظهر اللوائح المححدة لوحدة العمل �إتخاذ تدابير لتعزيز 

وهذا  العمل،  وحدة  موظفين  بين  الجن�سين  بين  التوازن 

الامر يكمل �سيا�سات و�إجراءات المنظّمة.

تظهر جداول �إجتماعات  العمال �أن ق�ضايا الم�ساواة بين 

الإجتماعات  في  وتعالج  اليها  ي�شار  ما  كثيرا  الجن�سين 

العادية.

تظهر جداول �إجتماعات  العمال �أن ق�ضايا الم�ساواة بين 

الإجتماعات  في  وتعالج  اليها  ي�شار  ما  كثيرا  الجن�سين 

العادية.

وي�شير التقرير �أو خلا�صة الإجتماع  على م�شاركة كل من 

الرجال والن�ساء في المداولات.

التوظيف والموارد الب�شرية

جداول اجتماعات الموظفين
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تعليق تحليل

البرنامج والميزانية

البعثات

الإ�ست�شارات

العمل  لوحدة  بو�ضوح  والميزانية  البرنامج  وثائق  ت�شير 

على الأهداف  المتعلّقة بنوع الجن�س والم�ؤ�شّرات.

المواد  �إلى  بو�ضوح  الميزانية  وثائق  البرامج  ت�شير 

المخ�ص�صة في ق�ضايا نوع الجن�س.

ينفذ كل الموظفون الفنيون بعثات بغ�ض النظر عن الرتبة 

والجن�س �إذا كانت المهمة �ضمن مجال خبرتهم التقنية.

�أن ق�ضايا نوع الجن�س التي ذكرت  تعك�س تقارير البعثات 

في �سياق العمل �إتخذت بغ�ض النظر عن الجن�س.

على  للح�صول  المبذولة  الجهود  البعثات  تقارير  تعك�س 

المحاورات الن�ساء بين نظرائهم في المنظّمات المزارة.

الابلاغ  على  للم�ست�شارين  المرجعيّة  الم�صطلحات  تن�صّ 

عن ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين في �سياق مهمتهم.

وتعطى �أجور الرجال والن�ساء على �أ�سا�س عادل ب�إ�ستخدام 

نف�س المعايير التعاقديّة.

ي�شمل فح�ص و�إختيار الم�ست�شارين معايير م�ستجيبة لنوع 

الجن�س.

يتم �إعطاء الم�شاريع الإ�ست�شاريّة والعقود لكل من الرجال 

والن�ساء.
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م�سائل العمل التقنيّة/الجوهريّة: 

• الم�ستندات الأ�سا�سيّة والبحوث والمطبوعات ال�صادرة عن وحدة العمل. 
• خطط عمل الوحدة.

• تقارير �أبرز الإجتماعات  ون�شاطات التدريب المرفقة بلوائح �أ�سماء الم�شاركين.
• مواد التدريب الم�ستخدمة حالياً.

ة بوحدة العمل. • الم�ستندات الأخرى ذات ال�صلة الخا�صّ

تعليق تحليل

المنظور  دمجت  العمل  وحدة  �أن  �إلى  الوثيقة  ت�شير 

والإجتماعيّة  الإقت�صاديّة  تحاليلها  في  الجن�سين 

وال�سيا�سيّة والعوامل البيئيّة.

ف�إنها تظهر المو�ضوع المفاهيمي على معنى الم�ساواة بين 

الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س و�إلخ... 

ت�ستخدم وتحلل البينات والمعلومات الم�صنّفة بح�سب نوع 

الجن�س.

بعين  والرجال  الن�ساء  بين  المختلفة  التجارب  ت�أخذ 

حالة  في  ال�شهادة  او  القوليّة   المواد  مثلًا   – الإعتبار 

درا�سات الق�ضايا.

ت�ستخدم لغة م�ستجيبة لنوع الجن�س.

تميز بين التركيز على جن�س واحد والتركيز على العلاقة 

بين الجن�سين.

الإ�شارات �إلى الن�ساء والم�ساواة بين الجن�سين مو�ضوعيّة 

ولي�ست �آلية �أو رمزيّة )مداهنة(.

ولي�ست  مركزيّة  كق�ضيّة  الجن�سين  بين  الم�ساواة  تعامل 

ك�إ�ضافة.

الذين  والتقييم  الر�صد  التخطيط،  �آليات  الوثيقة  تعك�س 

ي�ؤدوا �إلى �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين.
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معلومات/ترويج:

• م�ستند ي�ستعر�ض عمل الوحدة، في حال توفّره.
• مواد العلاقات العامّة، الكرّا�سات، المل�صقات، المنا�شير، �أفلام الفيديو، الأقرا�ص المُدمجة. 

• غلاف المطبوعات مع ال�صور والر�سوم البيانيّة، �إلخ.
• موقع �إلكتروني على ال�شبكة الداخليّة والإنترنت.

• ن�شرات �إخباريّة �إلكترونيّة ومطبوعة.

تعليق تحليل

جانب  )�أو  الوحدة  عمل  عن  عامّة  لمحة  يعطي   * المنتج 

الوحدة كواحدة  وتعر�ض �صورة  الوحدة(  من جوانب عمل 

م�ستجيبة لنوع الجن�س.

تحدد �أهداف برنامج الوحدة الإ�ستراتيجيات والأن�شطة في 

طريقة معيّنة م�ستجيبة لنوع الجن�س في المعلومات وترويج 

المنتج. 

بين  الم�ساواة  لق�ضايا  موثوقة  مراجع  المنتجات  ت�شمل 

الجن�سين كما تتعلق بعمل الوحدة.

�ضد  التمييز  على  الق�ضاء  �أجل  من  حقيقي  جهد  هناك 

المر�أة في الر�سالة ال�شاملة للمعلومات وترويج المنتج.

فيديو،  من�شورة  كتيّب،  ترويجي،  كتيّب  المنتج  يكون  قد 

�إلى  ويهدف  �إنترنت  موقع  �إخباريّة،  ر�سائل  مل�صقات، 

الإعلام والتعزيز لعمل الوحدة.

�إذا  الجن�س.  لنوع  م�ستجيبة  ب�إ�ستمرارلغة  المنتج  ي�ستخدم 

تمّ �إ�ستخدام الر�سومات، فهي تعطي الفوارق بين الجن�سين 

ولا تعطي »لا �شعوريا« ر�سالة في »المذكر«.

من  مت�ساو  عدد  �إلى  ت�شير  فهي  ال�صور  �إ�ستخدمت  �إذا 

الن�ساء والرجال وت�شاركهم في �أن�شطة مماثلة.

�إذا تمّ �إ�ستعرا�ض �شريط فيديو �أو CD تجري المقابلات مع 

الرجال والن�ساء وت�ستخدم هذه في درا�سات الق�ضايا.

الإنترنت  على  الم�ستخدمة  وال�صور  الر�سومات  تعك�س 

التوازن بين الجن�سين.

للعمل  المو�ضوعيّة  المراجع  ي�شمل  للوحدة  الإنترنت  موقع 

على الم�ساواة بين الجن�سين.

يوفّرموقع وحدة العمل على الإنترنت معلومات عن، �أو يخلق 

روابط لم�صادر �أخرى للمعلومات على ق�ضايا الم�ساواة بين 

الجن�سين وهذا لزيادة �سهولة المنال. 

العمل و�سائل الإعلام الإجتماعيّة لاي�صال  ت�ستخدم وحدة 

ر�سائلها بما فيه ق�ضايا نوع الجن�س.

*يمكن للمنتج �أن يكون �أي كتاب ترويجي، مل�صق، من�شور، فيلم فيديو، قر�ص مدمج، �شبكة انترنيت، ن�شرة اخبارية بهدف 
اعطاء لمحة عن عمل الوحدة.
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التعاون التقني: 

• م�ستندات الم�شروع وفق ما يوافق عليها المانح. 
• موا�صفات الم�شروع، تحديد التقارير و�إعدادها. 

• تقارير تقييم البرنامج والم�شاريع )الم�ستمرة �أو الم�ستكملة حديثاً(.
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تعليق تحليل

الجن�ساني  المنظور  دمج  الم�شروع  �أن  �إلى  الوثيقة  ت�شير 

وال�سيا�سيّة  والإجتماعيّة  الإقت�صاديّة  للعوامل  تحليله  في 

والبيئيّة.

بين  الم�ساواة  مفهوم  على  المفاهيمي  الو�ضوح  تظهر 

الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س للم�شروع.

الجن�س/ بح�سب  لة  المف�صّ والتحاليل  الوثيقة  ت�ستخدم 

المعلومات في الخلفيّة التحليل والمبرر.	

ت�أخذ في الإعتبار تجارب مختلفة للرجال والن�ساء مثلًا في 

درا�سات الق�ضايا المواد القوليّة �أوال�شهادة.

تميز بين التركيز على جن�س واحد والتركيز على العلاقات 

بين الجن�سين.

مو�ضوعيّة  الجن�سين  بين  والم�ساواة  الن�ساء  �إلى  الإ�شارات 

ولي�ست �آلية �أو رمزيّة )مداهنة(.

تبين الوثيقة الآثار المختلفة للم�شروع على الن�ساء والرجال.

المحدّدة  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �أهداف  الوثيقة  تت�ضمن 

تنفيذ  يجري  حيث  المناطق  �أو  المنطقة  جغرافية  في 

الم�شروع.

تت�ضمن �أهداف الم�ساواة بين الجن�سين والم�ؤ�شّرات  لر�صد 

الجن�سين  بين  الم�ساواة  على  والت�أثيرات  النتائج  وقيا�س 

فيما يتعلق في مجالات الم�شروع التقنيّة.

تخدم  التي  الرئي�سيّة   الم�شروع  �أن�شطة  الوثيقة  توجز 

م�صالح الرجال والن�ساء على حد �سواء.

ت�ؤكد وبو�ضوح الإلتزام الموجوب من ناحية الوقت والمواد 

تخ�صي�ص  ذلك  في  بما  الجن�س،  نوع  لإدماج  المتاحة 

ميزانيّة منف�صلة. 

تركّز الوثيقة على تمكين المر�أة وتن�ص على برامج منف�صلة 

و�أن�شطة.

فيما  وال�سلوك  والفوائد  الرجال  م�ساهمة  الوثيقة  تتناول 

يتعلق في الم�ساواة بين الجن�سين.

ت�ستخدم لغة م�ستجيبة لنوع الجن�س.
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الم�شروع  لموظفين  القدرات  بناء  �إلى  الوثيقة  ت�شير 

مفاهيم  ب��شأن  المنفذين  وال�شركاء  ال�شريكة  والمنظّمات 

الم�ساواة بين الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س.

�شارك كل من الرجال والن�ساء في المداولات كما جاء في

 الملخ�ص لتقرير �إجتماعات  الم�شروع.

الم�شروع  �أعمال  جدول  على  الجن�س  نوع  ق�ضايا  كانت 

و�إعتبرت ذات �أهميّة للمو�ضوع المناق�ش.

يعقدها  التي  الإجتماعات  في  الم�ساهمين  قوائم  تظهر 

والرجال  الن�ساء  الم�شاركين  بين  توازن  على  الم�شروع 

والخبراء.

مواد ملف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

هل للوحدة وثائق محدّدة متعلّقة بنوع الجن�س؟

�إذا كانت هذه متوفرة، هل هي �أدوات فعّالة في م�ساعدة الوحدة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في و�سط المنظّمات 

ال�شريكة؟

تقييم مدى توفر و�إ�ستخدام الوثائق

بالإ�ضافة �إلى تقييم الوثائق الفردية لح�سا�سيتها لق�ضايا نوع الجن�س، يجب على كل من يجري البحوث الوثيقية  للوثائق 

�أخذ خطوة �إلى الوراء و�إلقاء نظرة عامة على الوثائق التي تنتجها الوحدة و المتاحة لها.

• ما هي وثائق ق�ضايا نوع الجن�س المتوّفرة للوحدة؟
• هل ت�ستخدم على نطاق وا�سع؟

• �إذا كانت ت�ستخدم، فمن الذي ي�ستخدمها ولاي غر�ض؟

)يمكن تطبيق هذه الأ�سئلة على جميع موارد الوحدة المتعلّقة بنوع الجن�س ولي�س فقط تلك المنتجة من قبل الم�ؤ�س�سة 

نف�سها(.

مواد محدّدة بنوع الجن�س:

• الم�ستندات المتعلّقة ب��شؤون نوع الجن�س كافةً.

تعليق تحليل
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وهناك جانب �آخر من الوثائق التي ينبغي فح�صها و هو المكان الذي تقع فيه الم�ؤ�س�سة.

• كيف هي �سهولة المنال على الوثائق التي تنتجها وت�ستخدمها الوحدة ولمن هي �سهلة المنال؟
• هل هي عامة �أم داخليّة �أم �سريّة )محميّة بكلمة �سر(؟

• هل يمكن النظر اليها من خارج الوحدة �أو القطاع الذي �أنتجها؟
• �هل ينتج القطاع �أو وحدة العمل ب��شأن هذه الم�س�ألة الوثائق على الأبعاد الجن�سية لق�ضية معينة �أو هل هي منتجة في 

وحدات معيّنة لنوع الجن�س؟

الإجابة على هذه الأ�سئلة توفر معلومات قيّمة حول معرفة الوحدة و�إدارة المعلومات.

كيفيّة �إختيار م�ستندات البحث التوثيقي 

د فرق التي�سير الم�ستندات الأكثر �أهميّة بالن�سبة لعمل الوحدة  يتّم �إختيار م�ستندات البحث التوثيقي من ملف التدقيق. وتُحدِّ

المواد  ب�إ�ستثناء بع�ض  التدقيق  �أو ثلاث �سنوات قبل عمليّة  الم�ستندات فترة �سنتين  �أن تغطّي هذه  بالت�شاور معها. فينبغي 

الأ�سا�سيّة ال�سابقة التي ما زالت قيد الإ�ستخدام. 

من المهم مراجعة الم�ستندات التي لا تتناول تحديداً ��شؤون نوع الجن�س بالإ�ضافة �إلى تلك التي تتناولها على وجه الخ�صو�ص:

•  ��إنّ الم�ستندات التي لا تُعالج م�س�ألة نوع الجن�س تحديداً هي تلك التي قد توفّر المعلومات الأكثر �إفادة ب��شأن �سبل دمج 
��شؤون نوع الجن�س في العمل ب�شكلٍ عام.

ة بق�ضايا نوع الجن�س وتلك التي تولي �إهتماماً كبيراً لهذه الق�ضايا، �أمثلةً  •  �في الوقت الذي قد توفّر فيه الم�ستندات الخا�صّ
قيّمةً عن الممار�سة الح�سنة في هذا المجال، فالم�ستندات التي تُحيط م�س�ألة نوع الجن�س ب�إهتمام �أقلّ ب�إعتبارها م�س�ألةً 

�شاملةً �أو تلك التي تُعالج هذه الم�س�ألة ب�شكلٍ �ضمني �أو هام�شي فقط �أو ت�ستبعدها تماماً هي التي ت�شير �إلى الحاجة للتغيي.

�أنّ الغاية  •  �ينبغي عدم �إعتبار البحث التوثيقي ك�إختبار لمدى �إدماج نوع الجن�س في الم�ستندات الموجودة والنهائيّة. �إذ 
منه هي �إ�ستخدام �إ�ستطلاع الم�ستندات المتوفّرة لو�ضع قاعدة �أو معيارٍ لإدماج نوع الجن�س في الم�ستندات الم�ستقبليّة.

لا يتم تحديد مدى مراعاة نوع الجن�س بناءً على المعلومات الواردة في الم�ستندات فح�سب بل كذلك �إنطلاقاً من �شموليّتها 

و�أ�سلوبها ولهجتها. فبالتالي من ال�ضروري مراجعة الم�ستندات التي لا تتناول ��شؤون نوع الجن�س تحديداً وكذلك تلك التي 

تتناولها على وجه الخ�صو�ص.

المجالات الخم�سة المذكورة في الجزء الاول ت�ساعد هيئة التي�سيرعلى توجيه تحليل عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين 

بالتنظيميّة  المتعلّقة  العناوين  النتائج. م�صنفة تحت عدد من  ت�شاركيّة وت�صنيف  �إجراء ور�ش عمل ومقابلات  و�أي�ضاً على 

الرئي�سيّة للق�ضايا التي �سينظر �إليها التدقيق في نوع الجن�س، والأ�سئلة دليل مفيد لنوع المعلومات التي تعطى خلال البحوث 

التوثيقيّة. تعطي البحوث التوثيقيّة معلومات حول الق�ضايا المحدّدة للتدقيق من وجهة نظر وحدة العمل ويمكن �أن نثير ق�ضايا 

ة عند تخطيط المقابلات ال�شبه منظّمة وور�ش عمل التدقيق. مهمة خا�صّ
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ن�صائح عمليّة في �إجراء البحوث التوثيقيّة

ة متبادلة من  • �يجب تق�سيم الوثائق المحدّدة للمراجعة بين �أع�ضاء الفريق ليكون للجميع ح�صّ
العمل. والمعدل هو �أن يكون كل �شخ�ص في فريق مكون من �أربعة �أع�ضاء و�أن تراجع 8 �إلى 

10 وثائق. ويتّولى ميّ�سر  الفريق توطيد نتائج الوثائق في نهاية البحث.

الرئي�سيّة  المجالات  في  المعلومات  الوثائق مجموعات مختلفة من  فئات مختلفة من  • �توّفر 
الجن�سين ممكن فح�ص  بين  للفوارق  لمراعاتها  الوثائق  �إلى مراجعة  وبالإ�ضافة  الخم�سة. 

والتمارين  المقابلات  الوثائق خلال  تمّ  جمعها من  التي  المعلومات  الرئي�سيّة من  النتائج 

الإدارة  وخطط  الت�صميم  برنامج  حول  مو�ضوعيّة  معلومات  الوثائق  توفر  الت�شاركيّة. 

الم�صادر  لجميع  الهامّة  النتائج  تحليل  وينبغي  الاداريّة.  والم�سائل  والقوانين  وال�سيا�سات 

تحت المجالات الخم�سة.

• �فمن الأف�ضل خلال �إختيار الوثائق طلب الوثائق المن�شورة في غ�ضون ال�سنوات الثلاث �إلى 
الخم�س الما�ضية من وحدة العمل. بعد ذلك، حدّد مع م�ساعدة النقطة المحوريّة للتدقيق 

الوثائق من تلك القائمة. هذا يقدّم لوحدة العمل فر�صة لتتبع وثائقها والحفاظ على �سجل 

�إبتداء من ذلك الحين.

• �قد تولد الوثيقة ردود فعل متبانية، قد تكون على �سبيل المثال عالجت ق�ضايا نوع الجن�س 
في مجال واحد معين، في حين حذفت تماما معلومات في مثال �آخر وفي وثيقة �أخرى قد 

تكون ال�صور م�ستجيبة لنوع الجن�س حين لا يتطبق ذلك على الن�ص. ولذلك فمن ال�ضروري 

ممار�سة الحكم في مراجعة الوثائق والاعتراف بالممار�سات الجيّدة مع الإ�شارة �إلى مجالات 

التح�سين.

• �بما �أن مراجعة الوثائق تبد�أ قبل التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين بب�ضعة �أ�سابيع، ينبغي 
�أن يح�سب هذا الوقت كجزء من عمليّة التدقيق. بعد �إنتهاء المراجعة ينبغي مناق�شة نتائج 

البارزة  المعلومات  وتقا�سم  التدقيق  �أ�سابيع   خلال  الفريق  �أع�ضاء  بين  التوثيقي  البحث 

الناتجة عن المجالات الخم�سة الرئي�سيّة.

بما   - الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  التدقيق  خلال  المجموعة  المعلومات  �شمل  المهم  • �ومن 
في ذلك الإقتبا�سات المبا�شرة �إذا لزم الامر - من الوثائق ك�أدلة داعمة حيثما يكون هذا 

منا�سب بالإ�ضافة �إلى ق�سم منف�صل حيث مراعاة الفوارق بين الجن�سين في الوثيقة تناق�ش 

بالتف�صيل.

كيف يكون الم�ستند م�ستجيبا لنوع الجن�س؟

بالن�شاطات  �إ�ستكمالها  ويتم  الجن�س  نوع  ب��شؤون  �صلة  له  ما  في  العمل  �أداء وحدة  �إثباتاً عن  الم�ستندات  توفّر مراجعة 

بين  الفوارق  مراعاة  لم�س�ألة  الم�ستندات  مراعاة هذه  درا�سة مدى  �أنّ  غير  التدقيق.  عملية  تتم خلال  التي  الت�شاركيّة 

الجن�سين جانبا هاما للمراجعة.

لا يتم تحديد ذلك بناءً على المعلومات الواردة في الم�ستندات فح�سب بل كذلك �إنطلاقاً من �شموليّتها و�أ�سلوبها ولهجتها.

ت�ساعد جداول تحليل الم�ستندات المدقّقين على تحديد المعايير الم�ستجيبة لنوع الجن�س في غالبييها �إن لم يكن في كافة 

الم�ستندات التي من المحتمل �أن يبادر فرق التي�سير �إلى مراجعتها. وتتم درا�سة الم�ساواة بين الجن�سين ومراعاة نوع 

الجن�س في مجالات التوظيف وتنمية الموارد الب�شريّة خلال البحوث التوثيقيّة �إذ يتعذّر �إجرا�ؤها بالإعتماد على الأ�ساليب 

الت�شاركيّة في تمارين ور�ش العمل.
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مراعاة ��شؤون نوع الجن�س: بع�ض المبادئ التوجيهيّة

�إلى الم�ساعدة على دمج م�شاغل الن�ساء والرجال والفتيات وال�صبيان و�أ�صواتهم في  تهدف هذه المبادئ التوجيهيّة 

المعلومات والم�ستندات والمنتجات.

�أمّا �أبرز الأ�سئلة التي تجدر معالجتها فهي: 

• كيف ي�ؤثّر مو�ضوع �أو م�س�ألة ما ب�شكلٍ مختلف على الذكور والإناث؟ 
• لمَ ي�ؤثّر فيهما ب�شكلٍ مختلف؟

• كيف تتم معالجة ذلك؟ 
يتعيّن على المنتجات كافةً �أن تحمل هذه الر�سالة. فما يُعرف بالمواد المحايدة �إزاء نوع الجن�س/الغير محايدة �إزاء 

نوع الجن�س لا تعالج ��شؤون نوع الجن�س والم�ساواة بين الجن�سين ب�شكلٍ �صريح كما �أنّها لا تعالج »التمييز المزدوج« بحق 

نوع  �إزاء  المحايدة  المواد  �إنّ معظم  وبالتالي،  �أقليّات محدّدة.  �أو  �إلى مجموعات عرقيّة  المُنتميات  والفتيات  الن�ساء 

الجن�س/الغير محايدة �إزاء نوع الجن�س تعزّز ب�شكلٍ �ضمني �أدوار نوع الجب�س التقليديّة والقوالب النمطيّة الجن�سيّة.

ال�صور

الكلمات المحوريّة الثلاث هي:

• الم�ساواة.
• التنوّع. 

• المراعاة.
ينبغي �أن تحمل ال�صور وال�صور الفوتوغرافيّة والر�سوم ر�سائل تُعزّز الم�ساواة بين الجن�سين بدلًا من �أن تُديم الأدوار 

النمطيّة من خلال ت�صوير الرجل مثلًا كمتولّي ال�سلطة والن�ساء كمقدّمة الرعاية.

وينبغي �أن تراعي ال�صور التنوّع في ت�صوير الأدوار الجن�سيّة من خلال �إبراز الن�ساء والرجال في مواقع مت�ساوية. فمثلًا 

هل يتم تُ�صوير الرجال �أي�ضاً مقدّمين الرعاية للأ�سرة؟ يجدر تفادي �إظهار الرجال في مواقع الن�شاط والثقة والن�ساء 

في مواقع غير فاعلة لدى ت�صوير الن�ساء والرجال معاً. �أنظر �إلى و�صف ال�صور ب�شكلٍ معاك�س. 

يجب �أن تعك�س ال�صور نووع من المراعاةً ل��شؤون الم�ساواة بين الجن�سين والتنوّع الإثني. مثلًا  

يجب �أنّ ت�شمل ال�صور الفوتوغرافية التي تعبّر عن الإتجاهات العالميّة ن�ساءً ورجالًا من خلفيات �إثنيّة وعرقيّة مختلفة.

اللغة

على اللغة �أي�ضاً �أن ت�ستجيب لنوع الجن�س بدل �أن تتغا�ضى عنه و/�أو �أن تكون منحازةً لأحد الجن�سين وهذا يعني �أنّها 

يجب �أن تت�ضمّن ن�ساءً ورجال و�صبيان وفتيات.

لا بدّ من �إ�ستخدام لغةً م�ستجيبة لنوع الجن�س بدلًا من الم�صطلحات الغير مراعية له التي غالباً ما ت�ؤدّي �إلى حجب 

�أو  نظاميين«  الغير  الإقت�صاد  »عمّال  مثل  الجن�س  لنوع  م�ستجيبة  م�صطلحات  �إ�ستخدام  من  فبدلًا  والفتيات.  الن�ساء 

»العمّال الريفين الغير مزارعين« التي غالباً ما تخفي حقيقة �أنّ الن�ساء يُ�شكّلن جزءاً كبيراً من هذه المجموعات ويتعيّن 

�إ�ستبدالها بم�صطلحات �أكثر دقّةً مثل »الن�ساء العاملات في الإقت�صاد الغير نظامي« و«العمال الريفيين ال�صبيان الغير 

مزارعين« و«ال�شابات وال�شبان الذين يواجهون عوائق«.

�إذاً يتعيّن �إ�ستخدام لغة م�ستجيبة لنوع الجن�س بدلًا من الم�صطلحات المُنحازة جن�سياً. فبدل �إ�ستخدام تعبير »�ساعات 

عمل الرجال«، يُمكن �إ�ستعمال »�ساعات العمل« �أو »وقت العمل«؛ كما يمكن الإ�ستعا�ضة عن كلمة »ربّة المنزل« ب »مدبّر 

المنزل«؛ و«الرجل البحري« ب »الملّاح« �أو »البحّار«؛ و«الرجل الرئي�س« ب »الرئي�س« �أو »ال�شخ�ص الرئي�س«. 

الجمع:  �صيغة  �إ�ستخدام  ويُ�ستح�سن  الجن�سين.  لكلا  عامّــة  كم�صطلحات  »الرجال«  �أو  »هو«،  �إ�ستخدام  تفادي  يتعيّن 

»الم�س�ؤولون الراغبون في تح�سين معارفهم �أو �إ�ستبدال ال�ضمير ب�أداة تعريف »الم�ست�شار الذي �سيتم توظيفه �سيرفع 

جديّها  عن  م�س�ؤولةً  تكون  �أن  لموظفة  »يُمكن  والم�ؤنث:  المذكر  �ضميري  �إ�ستخدام  بين  التناوب  يُمكن  �أو  تقريراً...« 

الطاعنين في ال�سنّ ولغيرها �أن يكون م�س�ؤولًا عن ولده البالغ المعوّق«.
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جوهر الن�صّ ومحتوياته

ت�أثير الأحداث والعمليّات على الرجال والن�ساء والفتيات  �إختلاف  �أو الر�سالة ومحتواها  �أن يبيّن جوهر الن�صّ  يجب 

وال�صبيان. 

ويتعيّن كذلك عر�ض وجهات نظر كلٍّ من الن�ساء والرجال. فيجب �أن يورد الن�صّ وجهات النظر هذه و/�أو �أن يخت�صرها 

ويُحدّدها على �أنّها كذلك. ولا بدّ من �إجراء المقابلات مع عددٍ مت�ساوٍ من الرجال والن�ساء الذين يحتلّون مواقع مت�ساوية. 

ولا بد من تف�صيل البيانات والمعلومات بح�سب الجن�س. فعلى �سبيل المثال، بدل �إ�ستخدام م�صطلح »عمّال الإقت�صاد 

الغير نظامي« يُمكن القول »مثَّل الرجال 20٪ من عمّال القطاع غير النظامي بينما مثّلت الن�ساء 80٪ منه«؛ ويمكن 

من   ٪10 ن�سبة  »�أفادت  يلي  بما  على....«  �أثّرت  التغييرات  �أنّ  الفقراء  المزارعين  جميع  »...�أفاد  عن  الإ�ستعا�ضة 

المزارعين الرجال الفقراء فقط ولكن �أكثر من 45٪ من المزارعات الفقيرات ب�أنّ التغييرات �أثّرت على...«.

العمل  مجال  في  القوى  علاقات  ذلك  في  بما  الجن�سين  بين  العلاقات  مو�ضوع  تناول  الر�سالة  �أو  الن�صّ  على  يتعيّن 

ة   بكلّ من المجموعتين.  والمجالات الأخرى وو�صف التجارب والمواقع والحاجات الخا�صّ

كما يجدر �أن يروّج الن�صّ �أو الر�سالة لهدف ال�شراكة المت�ساوية بين الرجال والن�ساء في مختلف م�سارات الحياة: في 

عالم الأعمال والمنزل والمجتمعات المحليّة.
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التدقيق. فهي تنتج الفر�صة لإ�ستك�شافات التطورات الفرديّة في  للغاية من عمليّة  ال�شبه منظّمة هي جزء مهم  المقابلات 

م�ساحة �آمنة وجمع ثروة من المعلومات لتكملة النتائج الم�ستخل�صة من البحث التوثيقي. تح�ضر �صلة الو�صل جدول زمني قبل 

عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين تقوم هيئة التن�سيق بالدرا�سة والموافقة على الجدول الزمني.

يجب تعيين م�شخ�صين كمي�سّرين لكل من المقابلين – فوجود �شخ�صين للقيام بالمقابلة �سي�ساعد لإخفا�ض �إحتمال �سئة 

التف�سير.

ينبغي تحديد مواعيد المقابلة لمدة 45 دقيقة �إلى �ساعة، مع ما يكفي من الوقت للفا�صل. قد ي�ستخدم المي�سّرون الفا�صل 

لمناق�شة الإنطباعات الرئي�سيّة ومراجعة ملاحظات المقابلة. فمن الأف�ضل عدم الإفراط في جدول المقابلات - فالمعيار 

هو �أربعة مقابلات يومية لكل مي�سّر )�إثنين في ال�صباح و�إثنين بعد الظهر( - بهذه الطريقة يمكن �إجراء ثمان مقابلات كل 

يوم لكل فريق م�ؤلف من 4 مي�سّيرن. ويكون كل مي�سّر م�س�ؤول على كتابة ملاحظات مقابلتين. يطبع واحد من المي�سّيرين 

الملاحظات النّاتجة عن المقابلة مق�سما النتائج �إلى المجالات الخم�سة الرئي�سيّة ل�صياغة �أ�سهل للتقرير. المقابل الثاني 

�سيراجع الملاحظات وي�ضيف �أو يعدل وفقا  لملاحظاته �أو ملاحظاتها ال�شخ�صية.

فمن المفيد عند كتابة ملاحظات المقابلة �صياغة الن�ص بطريقة ت�سمح �إ�ستخادمه مبا�شرة للتقرير. يمكن �أن تكون نتائج 

المقابلة مكتوبة والممار�سات الح�سنة محدّدة والإقتبا�صات مختارة والتو�صيات قد �صيغت.

يت�ضمن جدول العمل، من حيث المبد�أ، جميع موظفي وحدة العمل لكي ي�شعروا �أن لديهم فر�صة للتعبير عن نف�سهم. ولكن 

عمليا  قد لا يكون هذا الأمر ممكن دائما  �إذا لم يكن يوجد �إلا عدد محدد من المي�سّرين المتاح.

�إذا المقابلات الفرديّة مع جميع الموظفين غير ممكنة قد تمثل مجموعات التركيز من 3 �أو 4 م�س�ؤولين مع م�س�ؤوليات مماثلة 

نهجاً جيداً.

وفي هذه الحالات، يتم �إختيار مجموعة من الموظّفين للمقابلات، بينما يحظى موظّفون �آخرون بفر�صة مقابلتهم في حال 

�شعروا ب�إ�ضافت �آرائهم �إلى العمليّة. وفي بع�ض الحالات، قد لا يكون الم�س�ؤولون متفرّغون لح�ضور المقابلات ب�سبب مهام 

هامّة �أو لتلبية حالات طارئة، فيتعيّن �أخذ هذه الحالات الإ�ستثنائيّة بالإعتبار �أي�ضاً.

�إعداد مجموعة من الأ�سئلة الجوهريّة

ي�ضع فريق تي�سير التدقيق مجموعةً من الأ�سئلة الجوهريّة لجميع الأ�شخا�ص الذين �ستتم المقابلة معهم بحيث يمكن �إثبات 

بع�ض النتائج �أو الإعترا�ض عليها. ويُ�شكّل البحث التوثيقي  قاعدةً �أخرى ل�صياغة الأ�سئلة الجوهريّة.

�إجراء  �إلى مجالات تقت�ضي  بالت�أكّيد  البدء بالمقابلات الفرديّة لأنّه �سيُ�شير  التوثيقي  قبل  �إ�ستكمال البحث  من ال�ضروري 

�أنّه �سيوفّر الكثير من المواد للتخطيط ولإعداد مجموعات من  المزيد من الدرا�سات فيما يتعلّق بق�ضايا نوع الجن�س. كما 

الأ�سئلة يُمكن �أن ي�ستعين بها المي�سّرون خلال مقابلاتهم.

ممكن �أن ت�ساعد الأ�سئلة التوجيهيّة المتوفرة لتحليل المجالات الخم�سة الرئي�سيّة على �صياغة مجموعة من الأ�سئلة. ولكن 

يجب على المي�سّرين ملاحظة الطابع الإ�ست�شاري لهذه الأ�سئلة وعدم طرحها كلها في كل مقابلة. فهي ت�شكل قاعدة �إ�ستف�سار 

ة على البع�ض منها. وعلى المي�سّرين الإختيار من بينها �أو �إ�ضافة �إ�ستف�ساراتهم الخا�صّ
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الإعداد للمقابلات الفرديّة

الحر�ص على �شموليّة المقابلة
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تعيين م�سيّرين لإجراء المقابلات

يتّخذ فريق التي�سير القرار ب��شأن عمليّة تعيين �أع�ضاء لإجراء المقابلات. من المفيد �إقامة روابط مع البحث التوثيقي وكتابة 

التقارير. على �سبيل المثال، �إذا كان المي�سّر م�س�ؤول عن المجال الرئي�سي IV )�صنع القرار والتوظيف والتقافة التنظيميّة( 

المجال  على  الم�س�ؤول  المي�سّر  ف�إن  وبالمثل،  الب�شريّة  الموارد  موظفي  مع  مقابلة  المي�سّر  هذا  يجري  �أن  الم�ستح�سن  فمن 

الرئي�سي I )النقا�ش بين الجن�سين والخبرات والكفاءات( قد يريد �إجراء المقابلة مع �صلة الو�صل بين الجن�سين والموظفين 

المقابلة وم�ساهمتها في  الغر�ض من  الجن�سين،  بين  التدقيق  المقابلين نهج عمليّة  ي�شرح كل  المقابلة،  بداية  الفنيين. في 

عمليّة التدقيق بين الجن�سين - فهذا يعلم ال�شخ�ص المقابل ويحدد �أي�ضاً لهجة مهنيّة للدورة. و�إذا �أخذنا بعين الإعتبار �أن 

المقابلات �ستولد قدراً كبيراً من النتائج الحا�سمة للتعزيز في التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين، يجب على المي�سّرين �أن 

ي�س�ألوا الأ�شخا�ص الذين يقابلونهم على العنا�صر التي ت�ساهم مبا�شرة في ال�صياغة. فعلى المقابلين طرح �أ�سئلة مثل: »هل 

تعتبر هذه الممار�سة جيّدة« �أو »هل تعتقد �أن تكون هذه دعوة للتح�سن«.

من الذي يجب مقابلاته؟

من ال�ضروري �إجراء مقابلة مع مدير وحدة العمل �إذ يمكنه �إعطاء معلومات محدّدة ب��شأن خلفيّة  الوحدة وخططها الم�ستقبليّة 

وكيفيّة دمج �إدماج نوع الجن�س �ضمن توجّه العمل الإجمالي. ويتعيّن تحديد هذا الموعد م�سبقاً والت�أكّد من �أنّ كلاًّ من المدير 

�أولًا مع مدير وحدة العمل ومن ثم  �أيّة مقاطعة. تبد�أ المقابلات  �إلى الاحتفاظ بالموعد وتفادي  وم�ساعده يدركان الحاجة 

لإجراء  معينة  م�س�ؤوليات  لديهم  الذين  الم�س�ؤولين  على  العثور  ينبغي  الدعم.  وموظفي  الإداريين/التقنيين  الموظّفين  مع 

الموارد  وق�ضايا  والتمويل  البرمجة  )مثل  للتحليل  الرئي�سيّة  المجالات  بع�ض  عن  مبا�شرة  التحدث  يمكنهم  لأن  المقابلات 

الب�شريّة والمعلومات والإت�صالات(.

كما تتم مقابلة المدراء والموظّفين التقنيين )كلٍّ من الموظّفين العاديين وموظّفي التعاون التقني(. فيوفّر البحث التوثيقي  

مواداً خلفيّة  للعمل الذي ينجزه ه�ؤلاء وب�شكلٍ مثالي يتم تعيين المي�سّرين الذين راجعوا عمل المدير لمقابلة ه�ؤلاء الموظفين.

يُمكن جمع قدراً هائلًا من المعلومات خلال المقابلات التي تتم مع موظّفي الدعم، فهم يعرفون الخلفيّة الاداريّة  للعديد 

من القرارات المتّخذة ولعمليّة �إدماج نوع الجن�س. وفي بع�ض الأحيان، قد يُبدون مترددين في م�شاركة المعلومات ولكن يجب 

طم�أنتهم ب�أنّ م�ساهمتهم قيّمةً و�أن م�صدر هذه المعلومات لن يذكر.

ال�سريّة مقابل �إغفال الم�صدر

�ستبقى  م�ساهماتهم  �أنّ  العمل  وحدة  لموظّفي  ي�شرحوا  �أن  المدقّقين  على  يتعيّن  المقابلات،  موعد  تحديد  •  �لدى 
مجهولة الم�صدر – فلن يتم �إقتبا�سهم كما �أنه لن يُك�شف عن م�صدر م�ساهمتهم �إلى ر�ؤ�سائهم �أو ذكره في التقرير.

التدقيق  الغاية من عملية  �أنّ  فبما  تمّ جمعها.  التي  المعلومات  و�سريّة  الم�صدر  �إغفال  بين  التمييز  بدّ من  لا  •  �ولكن 
هي جمع المعلومات ب��شأن عمل الوحدة بالن�سبة لم�س�ألة الم�ساواة بين الجن�سين وبما �أنّ المقابلة هي �إحدى الأدوات 

المو�ضوعة بت�صرّف المدقّقين، فلن تُعتبر المعلومات �سريّة �إذا ما كانت �ست�سجّل في الإ�ستنتاجات النهائيّة لعمليّة 

التدقيق.

�أقدموا على مخاطرة لدى ك�شفهم  الذين  للموظّفين  �إحراجاً  تُ�سبب  التي قد  المدقّقين تفادي الظروف  •  �يتعيّن على 
�إذا كانت الوحدة  �إلى »�آراء الموظّفين الإداريين« مثلًا قد ت�سبّب م�شاكل  �إ�شارةً مبطّنةً بالكاد  عن المعلومات. ف�إن 

ت�ضم ع�ضوين لا �أكثر. لذا يتعيّن �إحترام �سريّة المعلومات التي »لي�ست للن�شر«. و�إذا كانت طبيعة المعلومات ح�سّا�سة 

للغاية، كم�س�ألة التحرّ�ش �أو الإ�ستغلال، يتعيّن على المدقّق �أن يتناق�ش بهذا ال�صدد مع �أع�ضاء �آخرين في الفريق و�أن 

يدر�س �إذا كانت تجدر �إثارة هذه الموا�ضيع �أمام هيئة تن�سيق عمليّة التدقيق وق�سم الموارد الب�شريّة في الم�ؤ�سّ�سة.
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�إجراء المقابلات الفرديّة

ي�شكّل التح�ضير مفتاح نجاح �أي مقابلة. �إذ يمكن �أن ي�شعر �أع�ضاء الفريق الذين لا يُجرون مقابلات ب�شكلٍ متكرّر بدرجة توتّر 

ت�ضاهي تلك التي ي�شعر بها من يخ�ضع للمقابلة! ولكي يتغلّبوا على �شعورهم هذا، عليهم �أن يحر�صوا على �أن يكونوا على �أتمّ 

الإ�ستعداد. فقبل �إجراء المقابلة، يتعيّن على �أع�ضاء الفريق: 

• تح�ضير بيئة المقابلة )المكتب �أو قاعة الإجتماع، التخلّ�ص من عوامل التلهّي، الإت�صالات الهاتفيّة، المواعيد المت�ضاربة(.
• �مراجعة الأ�سئلة المطروحة في البحث التوثيقي والت�أكّد من مراعاتها لموقع من تتم المقابلة معه �ضمن هرميّة الوحدة 

ومن �أنّه تمّ �إعدادها على هذا الأ�سا�س.

ت�ؤمّن الخطوات التالية التوجّه والتحكّم خلال المقابلة:

كيف يجدر القيام بذلكما يجدر القيام بهالخطوة

1

2

3

4

6

7

8

5

طوّر العلاقة 

تحكّم بالمقابلة

�إجمع المعلومات

�صورة  �إلى  ل  التو�صّ �إلى  ا�سعَ 

متوازنة

عالج الأ�سئلة

�إختم المقابلة

�إ�ستكمل ملاحظاتك

دوّن الملاحظات

• �إك�سر الجليد من خلال �إثارة موا�ضيع م�ؤاتية لا ت�شكّل تهديداً.
• كن ودوداً �إنمّا تجنّب كثرة الأحاديث الجانبية.

• قدّم برنامج/توقيت المقابلة.
• �أبلغ من �ستتم المقابلة معه �أنّك �ستدوّن ملاحظاتك. 

مترابطة. الغير  والأحاديث  الم�شتّتة  الموا�ضيع  • تجنّب 
الأ�سئلة. على  معه  المقابلة  تتم  الذي  ال�شخ�ص  �إجابة  من  • ت�أكّد 

فر�صة  ال�شخ�ص  لهذا  �أتح  تجنّبه،  من  بدلًاً  ال�صمت  من  • ��إ�ستفد 
التفكير.

طرحها. طرق  وفي  �أ�سئلتك  في  التنوع  • �إ�ستخدم 
الوقت. من   ٪25 وتفوق   ٪10 عن  تقل  بن�سبة  تتكلّم  • لا 

وا�ضحة. الإجابات  تكن  لم  �إن  الأ�سئلة  �صياغة  • �أعد 
�أ�سئلتك. في  �صريحاً  • كن 

الحالة. عن  �أحادية  �صورة  �إلى  ل  التو�صّ • تفادَ 
متوازنة. �صورة  �إلى  ل  التو�صّ بهدف  �أ�سئلة  • اطرح 

وال�سلبيات. والإيجابيات  وال�ضعف  القوة  نقاط  عن  • ا�س�أل 

للتو�ضيح. كافية  معلومات  تعطي  �أنّك  من  • ت�أكّد 
منا�سبة. غير  تعتبرها  �أ�سئلة  على  تجب  • لا 

التدقيق.  عمليّة  في  اللاحقة  الخطوات  • ناق�ش 
لاحق. �إت�صال  لأيّ  زمنيّاً  �إطاراً  • �أعطِ 

• �إترك المجال مفتوحاً لطلب المزيد من التو�ضيحات، �إذا اقت�ضى الأمر.
• �ما �أن تنتهي المقابلة، �إ�ستكمل ملاحظاتك م�سجّلًا الأمثلة والحكايات 

�أو �أيّ مجالات قد تحتاج المزيد من الدرا�سة.

لاحقاً. التفا�صيل  و�إملأ  الرئي�سيّة  الأفكار/المعلومات  • دوّن 



50

خم�سة مهارات �أ�سا�سيّة للمقابلات الفرديّة

الإت�صالات هي كل �شيء

. تُ�شكّل المهارات الخم�سة المُدرجة �أدناه �أ�سا�ساً لإجراء مقابلات فعّالة: كلٌّ منا ي�ستخدم مهاراته في التوا�صل ب�شكلٍ يوميٍّ

الح�ضور: 

�أو  الايماء  �أو  الميلان  �إ�ستخدم المهارات الغير كلاميّة مثل لغة التعبير الج�سدي لإبداء �إهتمامك ب�شخ�صٍ ما �أو بمجموعة.	

التا�شير على �أنك تتّبع �أنواع من الإعتراف بال�شخ�ص الذي يجري المقابلة وتطمئن مف�سرة �أن المعلومات التي تعطى مفهومة.

المراقبة: 

لة، القدرة على الإ�صغاء. النظر  راقب م�ؤ�شّرات الطرف الآخر الغير كلاميّة كالتعبير الج�سدي، ردود الفعل، الخيارات المف�ضّ

�إلى ال�شخ�ص الآخر و�إ�ستخدام وقت للتفكير ومراقبة تعابير الوجه التي ت�شير �أنك حا�ضر على تركيز وملتزم.

العر�ض: 

نادراً �أن تكون المقابلات من جانب واحد. يجوز للأ�شخا�ص الذين تتم مقابلتهم طرح الأ�سئلة �أو طلب الأي�ضاحات. زوّدهم 

بالمعلومات من دون �إعطاء تف�سيرات تعقد الم�س�ألة. كن مهني و�سري. قدم معلومات �إ�ضافية بعد المقابلة �إذا لزم الأمر حتى 

لا يفقد محور المقابلة.

الإ�ستماع الفعال:

• � � الإ�ستماع الفعال هو الإ�ستماع والإجابة التي تركز الاهتمام على المتكلم وتح�سن التفاهم المتبادل. انها واحدة من �أهم 
مهارات المي�سّر الذكي الذي يبني الثقة وي�شجع على التفاعل الإيجابي. لا تتنبّه �إلى ما يقوله الأ�شخا�ص الذين تتم المقابلة 

معهم  فح�سب بل �إلى طريقتهم في التعبير �أي�ضاً؛ دوّن ملاحظاتك، وعند الحاجة �أطلب بع�ض الوقت لتدوين ملاحظاتهم، 

�إمتنع عن التعليق وتوخَّ الحياد، �أبدِ �إهتمامك من دون التفوّه ب�أيّة كلمة، تنبّه �إلى ما يُقال وكيفيّة التعبير عنه بحثاً عن 

تلميحات قد ت�ؤدي �إلى م�سلكٍ جديدٍ في طرح الأ�سئلة. يمكننا الإ�ستماع لنفهم من خلال تهدئة �أذهاننا و�إعطاء %100 

من �إهتمامنا.
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بع�ض تقنيات الإ�ستماع الفعّال:

�إ�ستخدام بياناً م�ؤكّداً

�ألخ�ص... �أن  لي  • �إ�سمحوا 
�أفهم... اني  من  �أت�أكّد  �أن  لي  • �إ�سمحوا 

تريد... �أنت  • لذلك 
... �أن  ا�ؤكّد  �أن  فقط  • �أود 

تلخي�ص الحقائق الأ�سا�سيّة

الجن�س. نوع  �إزاء  محايدة  ل�سيا�سيّة  الناتجة  الفوائد  �إلى  الدعوة  • تريد 
المال. من  المزيد  �سيكلفك  الجن�س  نوع  �إدماج  كان  �إذا  ما  معرفة  على  • ترغب 

يعتبر. لم  طلبك  �أن  علمت  • �أخيراً 
 

�إ�س�أل ما �إذا كان مفهومك هو ال�صحيح

ذلك؟ فهمت  • هل 
�صحيح؟ هذا  • هل 

�صحيح؟ ب�شكل  فهمتك  • هل 
• حقاً؟

�شيء؟ كل  هذا  • هل 

الخطوة الرابعة تو�ضيح اية مفاهيم خاطئة )�إذا لزم ذلك(

للتو�ضيح. • �شكراً 
الآن. افهم  �أنا  ـــ  جداً  مفيد  • هذا 

�أنواع الأ�سئلة

مفتوحة محايدة:

وا�سعة. �شبكة  • تلقي 
عامة. معلومات  جمع  • تحاول 

واحدة. كلمة  من  الإيجابات  من  وغيرها  »لا«  �أو  »نعم«  من  �أكثر  • تلتم�س 
�شخ�ص.  من  حديث  على  الح�صول  �إلى  • تهدف 

و«لماذا«. »كيف«  »ما«  هي  المر�شدة  الا�ضافيّة  • العبارات 
مفتوحة موجّهة

ـــ لا تدخل مو�ضوع جديد ولكن ت�سمح للمزيد من المناق�شة للح�صول على نظرة متوازنة.

ـــ توجه المناق�شة للح�صول على وجهة نظر متوازنة.

ومن الامثلة على ذلك:

ـــ هل يمكنك �أن تخبرني اكثر من ذلك؟

ـــ هل يمكنك �أن تعطني �أمثالا؟

ـــ لماذا كان كذلك؟

ـــ هل يمكنك التو�سّع؟

ـــ ما هي مزايا الــ ......؟

ـــ ما هي عيوب الــ ....؟

طرح الأ�سئلة

ي�شكل �إدارة رئي�سيّة للمراقبة والتوجيه والإختيار وجمع المعلومات.
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مغلقة محايدة:

واحدة. كلمة  من  الم�ؤلّفة  الإجابات  من  غيرها  �أو  »لا«  �أو  »نعم«  بـ  • تلتم�س 
الحديث. �إتجاه  على  ال�سيطرة  او  لل�شّد  • تهدف 

لازمة. مفيدة  معلومات  تكون  عندما  • مفيدة 

مغلقة موجّهة:

ـــ  تحتاج �إلى الح�صول على �إجابة نهائيّة.

ـــ تهدف �إلى حدّ الموازنة.

�س�ؤال مفتوح  الأف�ضل طرح  يكون من  ما  المقابلات. غالباً   الأ�سئلة حول مو�ضوع معين مفيد لإجراء  ت�سل�سل طرح 

محايد �أولًا ثم ت�أكيد الحقائق مع �س�ؤال مغلق محايد. ويمكن المتابعة مع �س�ؤال مفتوح موجه للتدقيق على مجال معين 

لم يتم تناوله من قبل ال�ضيف يليه �س�ؤال موجه مغلق لتامين �إجراء او �إتفاق.

على �سبيل المثال:

محايدة(. )مفتوحة  الداخلي  للإجتماع   اعمال  جدول  �إعداد  عند  تفاعلاتك  • و�صف 
محايدة(. )مغلقة  الأعمال؟  جدول  في  الإعتبار  بعين  م�أخوذة  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ق�ضايا  • هل 

موجّهة(. )مفتوحة  الاعمال  جدول  في  الجن�س  نوع  ق�ضايا  �إدراج  مزايا  هي  • ما 
موجّهة(. )مقفلة  المقبلة  المقابلات  اعمال  جدول  في  الجن�س  نوع  ت�ضمن  �إلى  الآن  �ستنظر  • هل 



53

الجزء الثالث: ور�ش العمل

�إعداد ور�ش العمل وعقدها

يتم تنظيم ور�ش العمل ما �أن تُ�ستكمل غالبيّة المقابلات عادة في اول الأ�سبوع الثاني. وفي هذه المرحلة، يكون المي�سّرون قد 

بد�ؤوا ي�ألفون طرق عمل الوحدة وبد�أت تتوفّر لديهم الكثير من المعلومات ب��شأن قواها المحرّكة من جرّاء البحث التوثتقي 

والمقابلات و�أخذت تظهر الق�ضايا التي تقت�ضي المزيد من الدرا�سة.

في معظم الأحيان تتم ور�شة العمل مع جميع موظفي الوحدة، الإدارة، الفريق التقني وموظفي الدعم معاً. هذا النهج المتكامل 

يعطي نتائج جيّدة ويعزّز روح الفريق الواحد داخل الوحدة. تردد بع�ض الموظفين لا�سيما موظفي الدعم للتّحدث بحرية �أمام 

ما يكون مقا�ص عن طريق �إجراء العمل في مجموعات فرعيّة بحيث النتائج التي يقدمها الفريق الفرعي  الم�س�ؤولين غالباً 

ولا يظهر فرداً واحداً. �إذا كان هناك تف�ضيل لف�صل الموظفين �إلى ور�شتين عمل يخ�ص�ص يومين على الاكثر �أو يوم ون�صف 

لور�ش عمل الإدارة والفريق التقني ون�صف يوم لموظفي الدعم. قد يكون لذلك مزايا بحيث ي�شجّع موظفي الدعم على التعبير 

عن �آرائهم بحريّة دون ال�شعور المقيد الناتج عن وجود الم�شرفين والم�س�ؤولين. المبادىء التنظيميّة هي نف�سها لجميع ور�ش 

العمل ولكن �إختيار التمارين يمكن �أن يختلف مع المجموعة المهدوف اليها.

يتعيّن على �صلة الو�صل �أن تكون قد �أكّدت ح�ضور الم�شاركين وحجزت موقع اللقاء و�أمّنت التجهيزات اللازمة لور�شة العمل. 

وينبغي الت�أكّد من هذه الترتيبات قبل �إنعقاد ور�ش العمل تفادياً لأيّ ت�أخير غير �ضروري.

توزيع العمل والعمل كفريق

من ال�ضروري التخطيط بعناية لدى توزيع المهام والتمارين بين �أع�ضاء فريق التي�سير:

• �يمكن لأع�ضاء الفريق الذين يتمتّعون بمهارات فائقة وبالخبرة في مجال التي�سير �أن يتولّوا القيادة خلال هذه المرحلة من 
التدقيق.

• �يُمكن تعيين م�ساعدين للمي�سّرين في التمارين المختلفة بهدف تزويد الم�شاركين في ور�شة العمل بمجموعة من الأنماط 
والمقاربات.

• �يقوم بع�ض �أع�ضاء الفريق بتوفير تي�سير »جانبي«، في�ساهمون بخبرتهم ويحر�صون على معالجة بع�ض الموا�ضيع المحدّدة. 
�أمّا الآخرون منهم، في�ؤدّون دور »محامي ال�شيطان« لإحياء المناق�شات.

الجماعيّة  الأعمال  وجمع  المناق�شات  ب��شأن  الملاحظات  كتدوين  الفريق  �أع�ضاء  �إلى  �أي�ضاً   المهام  بع�ض  �إيلاء  • �يتعيّن 
المنجزة على لافتات متحرّكة.

• �ينبغي على جميع المي�سّرين مراقبة القوى المحرّكة بين الم�شاركين وتقييم الأجواء العامة خلال ور�شة العمل، فمن ��شأن 
الر�سائل الغير كلاميّة ولغة التعبير الج�سدي �أن تك�شفا �أموراً كثيرة.

• يُمكن توزيع هذه المهام مداورةً بين المي�سّرين.
• تُعقد �إجتماعات لاحقة في ختام كلّ يوم ور�شة عمل بين المي�سّرين.

�أع�ضاء فريق التي�سير مختلف المتغيّرات المتّ�صلة بوحدة العمل )حجم الوحدة، عدد الموظفين، نقاط قوّة فريق  • �يقيّم 
التي�سير، الخ( ثم ي�ضعون خططهم بناءً على ذلك بالت�شاور مع الوحدة الخا�ضعة للتدقيق.

• يتم �إعداد برنامجٍ لور�شة العمل حر�صاً على قيام المي�سّرين بتنظيم وقتهم بحكمة.
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ن�صائح لمي�سّيري ور�شة عمل التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين

�أحد الأدوار الرئي�سيّة لمي�سّري التدقيق خلق بيئة م�شجعة للتفكير والتحليل والمناق�شات المفتوحة حول التحديات والفر�ص 

التي يواجهها فريق التدقيق في �إدماج نوع الجن�س في عمله. وينبغي �أن يعزّز هذا المناخ من الإنفتاح والم�شاركة عن طريق 

الحفاظ على الجل�سات الممتعة والتفاعليّة مقللا من الق�ضايا ال�شخ�صيّة والت�سل�سل الهرمي وم�شجعا الآراء التي تختلف عن 

�آراء »الزعيم«. من المهم جداً الت�أكّد من فهم و�إ�ستيعاب مي�سّري التدقيق �أ�سا�سيات هذه المنهجيّة الت�شاركيّة:

•  �ت�شجيع المناق�شات من وجهات نظر متعار�ضة، يجب على المي�سّرين التو�سّط بلطف من �أجل قيام الحوار �إلى الامام. مثلا، 
قد ي�شير المي�سّر �إلى �آراء مت�ضاربة للم�شاركين والتي هي من نف�س الجدارة وبالتالي �سيتم توثيق كل منها، ومن بعد ذلك 

يطرح ال�س�ؤال التالي. قد يعر�ض المي�سّر الأكثر خبرة �أ�سئلة متعلّقة بالق�ضيّة التي لم تحل لت�شجيع  النقا�ش حول الإجماع 

المتعدد وي�ستوعب الآراء المختلفة بين الم�شاركين.

• ��إ�ستخدم التوا�صل ال�سليم وكن قادر على تو�ضيح وتب�سيط الأ�سئلة. على المي�سّر ان ي�شجع الم�شاركة والم�ساهمة والمداخلات 
من جميع �أع�ضاء الفريق بدلًاً من ال�سماع �إلى ع�ضو واحد �أواثنين لل�سيطرة غلى النقا�ش �أو الإجابة عن المجموعة. وهذا 

قد يعني �أن، في بع�ض الأحيان، �سيدعو المي�سّر بع�ض الم�شاركين �صراحة لآرائهم وافكارهم ويمكن ان يطلب من الآخرين 

ان يعطوا »وقت للكلام« للذين لم يعطوا وجهات نظرهم بعد.

• �ت�شجيع التفكير وال�سماح لفترات من ال�صمت بين الأ�سئلة والأجوبة لتمكين الم�شاركين من التفكير في تجاربهم فيما يتعلق 
بال�س�ؤال.

• ��إعادة تكرار خلال النقا�ش انه لا يوجد »�إجابات �صحيحيّة او خاطئة« وذلك ل�ضمان الحفاظ على لهجة من الإنفتاح.

• �غر�س �شعور قوي من الاحترام في جميع �أنحاء التفاعلات الجماعيّة. هذا يعني تجنب البيانات ال�سّاحقة �أو قبول ال�صور 
النمطيّة الموجودة في نوع الجن�س و�إ�ستخلا�ص التعبير عن وجهات نظر �أقليّة من الن�ساء او الرجال او اي مجموعة اخرى.

• �معالجة �إ�ستعمال النكت الجن�سيّة �إن وجدت على نحو �إ�ستباقي. عندما ي�شعر الم�شاركين بالتهديد قد ي�ستخدموا لغة مهينّة. 
ففي هذه الحالات اطلب منهم ان كانوا فعلا ي�صدقون هذا ولماذا - ا�س�أل الم�شاركين الآخرين عن وجهات نظرهم وناق�ش 

الم�س�ألة ما �سي�شير �إلى �أن عدم الإحترام غير مقبول لأنه غير مثمر في تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.

الإجتماعي   الإقت�صادي  والو�ضع  والدين  والعرق  الأ�صل  )مثل  الجن�سين  بين  للتمييز  �أخرى  �أ�سباب  بوجود  • �الإعتراف 
والإختلافات بين المناطق المدنيّة والريفيّة والإعاقة( وت�شير �إلى �ضرورة معالجة ا�شكال وا�سباب مختلفة من التمييز.

هام:

 يجب على المي�سّرين تذكير الم�شاركين في ور�شة العمل ان التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين لي�س ور�شة عمل تدريبيّة 

على �إدماج نوع الجن�س. هدف هذه الور�شة جمع المواد لزيادتها على نتائج التدقيق من �أجل �إ�ستكمال المعلومات الآتية من 

�إلى ذلك ممكن للمي�سّرين قيا�س مدى �سهولة و�إنفتاح التفاعل بين الزملاء في  البحوث التوثيقيّة والمقابلات. وبالإ�ضافة 

ور�شة العمل. ولا �شك ب�أن بع�ض بناء القدرات على �إدماج نوع الجن�س تتنقل عندما تمر خلال تمارين ور�شة العمل – هذه هي 

واحدة من المنافع لور�شة العمل ولكنها لي�ست الغر�ض الأ�سا�سي.
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تمارين ور�ش العمل

ت�ضمن ور�شة العمل ان بع�ض المفاهيم الأ�سا�سيّة ت�أكّدت وتمّ جمع معلومات مماثلة من كل تدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين 

قيّمة  معلومات  على  الح�صول  ويتم  العمل  وحدة  في  الجن�س  نوع  بق�ضايا  وعي  �إن�شاء  يتم   - مقارنة  ا�سا�س  خطوط  لإن�شاء 

للتدقيق. يختلف التمرين في طوله ودرجة توليد المعلومات.

الإختيار  يتم  لذلك  التدريبات.  لإجراء جميع  الموظفين  لكل  يومين  ت�ستغرق  والتي  للتدقيق  نموذجيّة  ور�شة عمل  ت�سمح  لا 

والإ�ستخدام لتقدير فريق التي�سير - العوامل التي يمكن �أن تحدد �إختيار الفريق ت�شمل الحاجة �إلى المزيد من المعلومات، 

من  المزيد  �إلى  حاجة  هناك  كان  �إذا  مثلًاً   - الور�شة  �أعمال  جدول  في  المتاح  الوقت  �أو  المي�سّرين  وتف�ضيلات  المهارات 

المعلومات على �شراكات الوحدة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين يمكن النظر، �إلى تمرين للر�سم البياني VENN �إذا وجبت 

معلومات لازمة �إ�ضافيّة لفهم الثقافة التنظيميّة للوحدة فيما يتعلق بنوع الجن�س ف�ستكون بْ�صلة هوف�ستد منا�سبة. 

تت�ضمن التمارين الجوهريّة ال�ستة في ور�شة العمل ما يلي:

الجدول الزمني التاريخي

المعرفة والوعي ب��شأن نوع الجن�س

تقييم �إدماج نوع الجن�س في ت�صميم البرامج والتنفيذ والر�صد

ب�صلة هوف�ستد/الثقافة الم�ؤ�سّ�سية

SWOT تحليل نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار

)Venn Diagram( الر�سم البياني

المنظّمة المثاليّة

تحليل الحواجز

�إ�ستبيان في الم�ساواة بين الجن�سين

1

2

3

4

5

6

7

8

9

تتابع التمارين

من ��شأن التتابع المُعتمد �أن يُعزز فعالّية التمارين ويبني دفقاً منطقيّاً لور�شة العمل:

•  �من الناحية المثالية، ف�إن ور�شة العمل تبد�أ بمقدمة موجزة للم�شاركين وكلام لك�سر الجمود في نوع الجن�س، تليهما بع�ض 
تدريبات »مرحلة الإعداد«. وقد �أظهرت التجربة �أن تمرين الجدول الزمني التاريخي يخلق ال�سياق الأو�سع للنقا�ش في 

ور�شة العمل. تمرين المعرفة والوعي ب��شأن نوع الجن�س مفيداً في �إبراز الفهم الجماعي لق�ضايا نوع الجن�س �ضمن الوحدة، 

ويخلق فر�صة جيّدة لنقل المفاهيم والتعاريف الرئي�سيّة للم�شاركين في ور�شة العمل. لذلك يقترح �أن تجرى هذه التمارين 

في بداية ور�شة العمل.

ة نظراً لاحتياجاتهم.  �إ�ستخدام التمارين التي تنا�سب جمع المعلومات الخا�صّ  •  �بعد ذلك، يمكن للمي�سّرين الإختيار في 

على �سبيل المثال، يمكن �إ�ستخدام مزيج من �إما تحليل ال SWOT �أو تحليل العوائق �أو اللإ�ستبيان في نوع الجن�س مع 

�أمامي وغالباً ما  �إنهاء ور�شة العمل مع تمرين العمليّة المثالية مفيد جداً، وهذا التمرين   .VENN الر�سم التخطيطي 

ت�شير نتائجه �إلى بدايات خطّة عمل.
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ي�شير البرنامج النموذجي التالي للموظفين الإداريين والتقنيين �سير الأعمال المُحتمل لور�شة عمل ممتدة على يومين:

اليوم 1

اليوم 2

9:15  - 9:00 

 9:15  - 9:00

 10:45  - 9:15 

11:00 -10:45

1:00 - 11:00

2:00 - 1:00

3:45 - 2:00

4:00 - 3:45

4:45 - 4:00

 9:45  - 9:15 

10:45 - 9:45

 11:00 - 10:45

1:00 - 11:00

2:00 - 1:00

3:30 - 2:00

3:45 - 3:30

4:45 - 3:45

5:15 - 4:45

مقدمات *

�إ�سترجاع ن�شاطات اليوم ال�سابق وتقديم اليوم الثاني

)VENN تمرين �إختياري )مثلًا الر�سم البياني

�إ�ستراحة

تمرين �إختياري )مثلًا تحليل ال SWOT التخطيط الذهني �أو تحليل العوائق(

الغذاء

المنظّمة المثاليّة

�إ�ستراحة

الإ�ستنتاجات/الجل�سة الختاميّة

كلام لك�سر الجمود في نوع الجن�س

الجدول الزمني التاريخي

�إ�ستراحة 

المعرفة والوعي ب��شأن نوع الجن�س

الغذاء

تقييم �إدماج نوع الجن�س في ت�صميم البرامج

ا�ستراحة 

ب�صلة هوف�ستد/الثقافة الم�ؤ�سّ�سية 

مراجعة الإ�ستبيان حول نوعيّة الم�ساواة بين الجن�سين )�إذا تمّ توزيعه خلال الجل�سات 

الإعلاميّة(

* لا يتعيّن بال�ضرورة على المقدمة الأولى �أن تكون مطوّلة. يتعيّن على فريق تي�سير عمليّة التدقيق �أن يكون قد �سبق و�إجتمع 
بذلك  فيكون  الموظفين  معظم  مع  مقابلات  جريت 

ُ
�أ قد  تكون  �أن  ينبغي  كما  بالتدقيق.  لتعريفهم  العمل  وحدة  بموظفي 

الم�شاركون على علم بغاية التدقيق. ويقترح �أن مقدّمة من قبل الم�شاركين تبقى ق�صيرة �أي�ضاً.

يرجى ملاحظة �أن الكثير من هذه التمارين يمكن �أن تجرى بنجاح عن طريق �ضبط الوقت للتحليل والمناق�شة، �إعتمادا على 

عدد الأيام التي تمّ تخ�صي�صها لور�شة العمل. فالتق�صير �أو تخطي بع�ض التمارين ل�صالح الآخرين مقبولا، ولإ�ستيعاب �ضيق 

الوقت للوحدة. من الناحية المثاليّة، �سوف تك�شف ور�شة عمل اليومين �أكثرالمعلومات، ولكن الور�ش الأق�صر ت�ساهم �أي�ضاً في 

ة  �إذا كان �إختيار التمارين مطابق تماما للإحتياجات و للح�صول على المعلومات. نتائج التدقيق، خا�صّ
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مقدّمات ور�ش العمل 

وينبغي لجميع حلقات العمل البداية مع مقدّمة من الم�شاركين، حتى لوكان الزملاء يعرفون بع�ضنهم البع�ض جيداً. على 

الم�شاركين تقديم �أنف�سهم، �أو المناق�شة في �أزواج و تقديم �أنف�سهم. وفيما يلي بع�ض الأ�سئلة المقترحة.

ينبغي توزيع ملحوظات كبيرة �أو بطاقات، والإجابة على الأ�سئلة �أدناه.

�أعر�ض نف�سك )�أو زميملك( �إلى مجموعتك )الا�سم، الوظيفة /المنظّمة، كما هو ملائم(.

ق�ضايا  على  المنفقة  وقتك  من  المئويّة  الن�سبة  هي  ما  ​​�أو  و/ الجن�سين،  بين  بالم�ساواة  المتعلق  اليومي  عملك  هو  1. �كيف 

الم�ساواة بين الجن�سين؟

 2. ما هي توقعاتك من هذه الور�شة �أو ما هي بالن�سبة لك اثنين من النتائج الأكثر فائدة لور�شة العمل هذه؟

 3. ما هي مخاوفك بخ�صو�ص هذه الور�شة؟

يجب �أن تبقى الردود ق�صيرة لاتاحة وقت كاف لجميع الم�شاركين. ولذلك فمن المهم �أن يعيين المي�سّرين هذا التوقع عند 

المقدّمة و�إذا لزم الامر توقيف المتحدثين �ألاول لإحترام المهلة.

كلام لك�سر الجمود في نوع الجن�س

ف�إنه من الم�ستح�سن �أن تبد�أ ور�ش العمل بطريقة غير ر�سميّة ووديّة. ولكلام ك�سر الجمود وظيفة هامّة في تخطيط ور�شة 

عمل. �إ�ستخدام الكلام لك�سر الجمود في ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين، يخلق جو ودي بينما يكون الفريق تطرق �إلى م�سائل 

مو�ضوعيّة في الم�ساواة بين الجن�سين.
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ك�سر الجمود: كورث نوع الجن�س *

الوقت المقترح:

30-45 دقيقة

الغر�ض من ك�سر الجمود:

يفح�ص ك�سر الجمود عددا  من الأبعاد نوع الجن�س كما تتجلى في مختلف الثقافات. ف�إنه ي�شير �إلى 

�إلى  وي�ؤدّي  والمجتمعات  الثقافات  مجالات  جميع  تتخلل  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ق�ضايا  �أن  حقيقة 

�إلى الا  ت�أثير العلاقات بين الجن�سين ال�شخ�صيّة. يمكن بحث الإنتقال  الت�أمل على كيفيّة  مزيد من 

نعكا�س على ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين من خلال طرح بع�ض الأ�سئلة مثل »كيف يمكن على هذه 

التحيزات الثقافيّة ان ت�ؤثر على العلاقات في مكان العمل؟« »كيف ت�أثر ال�صور النمطيّة الثقافيّة على 

ت�صورات نوع الجن�س في �أماكن العمل؟«

الأ�سلوب:

على  يجب  للم�شاركين.  الإجمالي  العدد  على  �إعتمادا  فرعيّة  مجموعات  �إلى  الم�شاركين  اق�سم 

المجموعة الفرعيّة �أن ت�سمي مقرر.

�أطلب من كل مجموعة فرعية طرح الأفكار و�إختيار 5 �أغاني ت�أخذ ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين في 

الإعتبار. ويمكن لهذه الأغاني �أن تكون دوليّة �أو وطنيّة، معا�صرة �أو تقليديّة.

الم�شاركين  من  بع�ض  على  يجب  المتحرّكة.  اللافتة  على  الأغاني  ا�سم  فرعية  مجموعة  كل  تكتب 

المعرفة بالأغنية، والقدرة على �شرح عدد قليل من كلماتها والهمهمة لعدد قليل من الحانها.

بعد ذلك يتم عر�ض الأغاني وكلماتها الرئي�سيّة ومناق�شتها في الجل�سة العامّة.

تحليل:

)الحب،  بالعلاقات  تتعلق  والتي  الجن�س  نوع  في  قويّة  عنا�صر  وال�شعبيّة  التقليديّة  الثقافة  تعك�س 

الزواج، الإخلا�ص، الازدراء(، والروابط العائليّة )الوالدين، الأطفال والأ�شقاء( الق�ضايا الإجتماعيّة 

)الزيجات المدبرة، والثروة �أو المكانة الإجتماعيّة( والأدوار المحدّدة �سلفا للن�ساء والرجال. يجب 

�أعمق  تحليل  وتقديم  ب�إختيارها  قاموا  التي  الأقل من  الأغاني على  �إثنين من  �إختيار  على كل فريق 

لق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين التي �أثيرت في هذه الأغاني.

* )مقتب�س، مجاملة The Development Alchemists Ltd المملكة المتحّدة(

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة

العمل الأ�سا�سي
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16
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18

19

20

21
22

23 24

ك�سر الجمود: 24 �ساعة على مدار ال�ساعة

الوقت المقترح:

30-45 دقيقة

الغر�ض:

العمل  بين  التوازن  �أهميّة  و�إلى  الوقت  �إ�ستخدام  على  الم�شاركين  توعية  �إلى  يهدف  التمرين  هذا 

والأ�سرة/الحياة. يك�شف تحليل �إ�ستخدام الوقت المتاح قبل وبعد �ساعات العمل، والإعتراف في مقدار 

وغيرها(،  المنزليّة  والواجبات  والإ�ستحمام،  )التغذيّة،  والأطفال  الأ�سرة  على  يق�ضيه  الذي  الوقت 

قدراً  للفرد  الفراغ  ووقت  والتنظيف(  والطبخ  وال�صيانة  الحدائق  في  )العمل  الم�أجور  غير  العمل 

كبيراً. تناق�ش موا�ضيع الأدوار التقليديّة للجن�سين، و�إختلالات الوقت والعجز. يجب �أثارة الموا�ضيع 

المتعلّقة بالتنفيذ والو�صول �إلى �سيا�سات تراعي مو�ضوع الأ�سرة المعي�شيّة في مكان العمل. 

الأ�سلوب:

هذا التمرين مفيد عندما يكون عدد الم�شاركين �صغير ن�سبياً )10-12( وتكون فيها ن�سبة الرجال 

حين  من  النموذجي،  يومهم  �إلى  ينظروا  �أن  الم�شاركين  من  يطلب  جيّدة.  المجموعة  في  والن�ساء 

للت�أمل الذاتي. ثم ير�سم المي�سّرين �ساعاتين على لافتتتين متحرّكتين  الا�ستيقاظ حتى وقت النوم 

منف�صلتين ويطلبون من الم�شاركين الذكور الإتجاه �إلى اللافتات المتحرّكة، والمناق�شة فيما بينهم 

ور�سم عنا�صر من يومهم المركّب ويطلب من الن�ساء المناق�شة والر�سم في الوقت نف�سه.

وعند �إنتهاء كلا من الفريقين، يعر�ض المقرّر لكل مجموعة على �ساعة الفريق ويتم ت�شجيع �إجراء 

مناق�شة عامّة.

 تحليل:

تقا�سم  و�أهميّة  الوقت  فقر  حول  العامل  والرجال  العاملة  المر�أة  حالياعلى  النقا�ش  من  يدورالكثير 

الم�س�ؤوليات  الأ�سريّة. هذا التمرين لك�سر الجمود يك�شف عن توقّعات الرجال والن�ساء عن �أنف�سهم 

و�شركائهم في توزيع المهام اليوميّة. وي�ستخدم تمرين ال24 �ساعة لأن يجب على الم�شاركين ذوي 

الم�س�ؤوليات الأ�سريّة الإ�ستيقاظ لتغذيّة الأطفال �أو رعاية �أفراد الأ�سرة المر�ضى.

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة

العمل الأ�سا�سي
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ك�سر الجمود: الت�صورات في نوع الجن�س وال�صور النمطيّة

الوقت المقترح:

30-45 دقيقة

الغر�ض:

�إلى  الم�شاركين  �إ�ستعداد  لتقييم  �أولى  �إجراء خطوة  على  ويعمل  الجمود،  لك�سر  مفيد  التمرين  هذا 

لي�ست  واحد  لجن�س  تعيينها  يتم  ما  عادة  التي  الخ�صائ�ص  �أن  المي�سّرين.  يذكر  النمطيّة.  ال�صور 

دليلًا على نوع الجن�س هو مجموعة لي�ست متماثلة. ثم يحتاج المي�سّرين �إلى ربط القوالب النمطيّة 

الثقافيّة بت�أثيرها على العلاقات في �أماكن العمل. على �سبيل المثال، ت�ؤدي الت�صورات حول المر�أة 

على انها تغذّي وت�ؤدّي �إلى ف�صلها المهني وح�صرها في مجالات التدري�س والتمري�ض، في حين تظهر 

الدلائل على �أن الرجال هم �أي�ضاً مدرّ�سين وممرّ�ضين ممتازين. الت�صورات ت�شيرعلى �أن الرجال هم 

�أكثرح�سم في مجالات الإدارة، ولكن التجربة قد �أظهرت �أن المر�أة هي �أي�ضاً مديرة قادرة وكفوءة.

الأ�سلوب:

في  نحب  »ما  �أ�سئلة:  �أربعة  على  الرد  منهم  ويطلب  فرعيّة  مجموعات  �إلى  الم�شاركين  تق�سيم  يتم 

المر�أة« »ما لا نحب الكثير في المر�أة« و«ما نحب في الرجل« »ما لا نحب الكثير في الرجل«. الأمثلة 

الواردة قد ت�أتي من جميع مجالات الحياة، ال�شخ�صيّة والعائليّة، المجتمع ومكان العمل. لي�ست هناك 

الفرعيّة  المجموعات  الإجابات �صحيحة. يطلب من  �سيا�سيا« وجميع  �أن تكون »�صحيحة  �إلى  حاجة 

�س�ؤال واحد لكل رباعي  �أرباع مع  �إلى  تق�سيم ورقتهم  و  المتحرّكة،  اللافتات  �إجاباتهم على  ت�سجيل 

وتعيين مقرر.

فيما  يقدّرونه  لا  وما  يقدّرونه  ما  على  ال�ضوء  وي�سلّط  للمجموعة  الفريق  عمل  مقرر  كل  يعر�ض  ثم 

يتعلّق بجن�سهم وبالجن�س الآخر. يمكن الطلب من المقرّرين عر�ض فقط العنا�صر التي لم تثر في 

المجموعات ال�سابقة. بعد ذلك ي�شجّع المي�سّرين مناق�شة النتائج.

جل�سة عامة

الذي نحبه في المر�أة

الذي نحبه في الرجل

الذي لا نحبه في المر�أة

الذي لا نحبه في الرجل

مجموعات �صغيرة

العمل الأ�سا�سي
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تمرين 1: الجدول الزمني التاريخي

ي�صوّر وي�شدّد هذا التمرين على �إ�ستنتاجات عمليّة التدقيق وتو�صياتها:

يتم الإطلاع على:

•  �ق�ضايا نوع الجن�س ال�سائدة والنقا�ش ب��شأنها وعلاقة الم�ؤ�سّ�سة بالأجهزة الوطنيّة المعنيّة ب��شؤون 
نوع الجن�س وبالمنظّمات الن�سائيّة في نطاق تنفيذ البرنامج.

•  �الخبرة والم�ؤهّلات المكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال.
 �شامل في غايات الم�ؤ�سّ�سة وبرنامجها وميزانيتها. 

ٍ
•  ��إدماج نوع الجن�س كاهتمام

•  ��إدماج نوع الجن�س خلال تنفيذ برامج ون�شاطات التعاون التقني. 
•  �الأنظمة والأدوات الم�ستخدمة مثل تخطيط الر�صد.

•  ��إدارة المعلومات والمعارف. 
•  ��إختيار المنظّمات ال�شريكة.

•  ��سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين وفق �إنعكا�سها في منتجات الم�ؤ�سّ�سة و�صورتها العامّة.
•  ��صنع القرارات ب��شأن �إدماج نوع الجن�س.

•  �التوظيف والموارد الب�شريّة.
•  �الثقافة الم�ؤ�سّ�سية.

•  �مفهوم تحقيق الإنجازات في مجال الم�ساواة بين الجن�سين.

الوقت المقترح:

30-45 دقيقة.

الأ�سلوب: 

•  �التفكير �ضمن المجموعة في العوامل التاريخيّة المتّ�صلة بنوع الجن�س/المر�أة/الرجل في برنامج 
الم�ؤ�سّ�سة مثل الإجتماعات  والأ�شخا�ص والم�ستندات. يتم و�ضعها بالترتيب الزمني على جدول 

زمني.

المعلومات  الم�شاركون  وي�ضيف  العمل  ور�شة  مدّة  الجدار طوال  الزمني على  الجدول  تعليق  •  �يتم 
عليه ب�صورة م�ستمرّة.

التح�ضير: 

�أو  الورق  من  طويلة  لفافات  تُل�صق  بها،  خا�ص  زمني  جدول  ا�ستحداث  من  الوحدة  تتمكّن  •  �لكي 
�صفحات من اللافتات المتحرّكة ببع�ضها البع�ض وتو�ضع تحت جدول الم�ؤ�سّ�سة الزمني.

يمكنهم  ورقة.  كل  على  واحد  حدث  ويكتبون  للم�شاركين    )post-it(صغيرة� �أوراق  توزيع  •  �ويتم 
�إ�ستخدام العديد من الاوراق.

•  �ت�ستخدم في قدر الامكان، اوراق من ثلاثة �أو �أربعة �ألوان، يمثل كل لون م�ستوى واحد من الجدول 
الزمني )على �سبيل المثال، ي�ستخدم الأ�صفر لل�صعيد الدولي، الأزرق لل�صعيد الوطني، الزهر 

فتر�سم  متوفّرة  المختلفة  الألوان  تكن  لم  �إذا  ال�شخ�صي(.  للم�ستوى  والأخ�ضر  الوحدة  لم�ستوى 

الخطوط الملوّنة على ال post-it للم�ساعدة في تحديد الم�ستويات.

•  �يعطي المي�سّرين التعليمات لملء الاوراق م�ستوى فم�ستوى. على �سبيل المثال، يطلب من الم�شاركين 
العمل  ذلك  بعد  ويطلب  الا�صفر.  الورق  على  وكتابيها  الدوليّة  الجن�س  نوع  عنا�صر  في  التفكير 

على الم�ستويات الأخرى واحداة تلو الآخرى، وتحديد كل م�ستوى بلون مختلف. عند نهاية جميع 

الم�ستويات الأربعة، يدعوا الم�شاركين للذهاب �إلى الجدول الزمني المعد وتل�سيق �أوراقهم على 

ال�صفوف المنا�سبة. يطلب المي�سّرون من جميع الم�شاركين الإقتراب من الخط الزمني وطلب 

قراءة الت�صريحات من قبل المتطوعين. وينبغي ت�شجيع مناق�شة النقاط المثيرة للاهتمام.
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المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

تمرين الجدول الزمني التاريخي

تنفيذ  ب��شأن  تاريخي  زمني  جدول  �إ�ستحداث  الهدف: 

الم�ؤ�سّ�سة  في  المتّبعة  الجن�س  نوع  ل�سيا�سة  العمل  وحدة 

الوطنيّة  الم�ستويات  البارزة على  المحطات  بما في ذلك 

والدوليّة و كذلك في المنظّمة ووحدة العمل )مثل الق�ضايا 

يتم  المطبوعات(.  �أو  والأحداث  الجن�س  بنوع  المتّ�صلة  

تبادل تجاريب الموظفين ال�شخ�صيّة.

البارزة،  التاريخيّة  المحطات  تحديد  لدى  الكيفيّة: 

ي�ضيفها الم�شاركون على الجدول الزمني التاريخي المعلّق 

على الجدار في قاعات ور�شة العمل.

الوقت: 45 دقيقة- �ساعة.

اللافتة  الأوراق  من  عدد  �أو  الورق  من  كبيرة  • �لفافة 
على  والمل�صقة  بع�ضها  �إلى  الم�ضمومة  المتحرّكة 

الجدار.

البارزة.  المحطّات  لتدوين   )post-it( �صغيرة  • ��أوراق 
في الحالات البديلة، يُمكن تدوينها مبا�شرةً على الورق.

• �أقلام للتّعليم

�أثناء التمرين:

•  ��إ�ستحداث جدول زمني تاريخي ب��شأن تنفيذ وحدة العمل ل�سيا�سة نوع الجن�س المتّبعة في الم�ؤ�سّ�سة 
نوع  المتّ�صلة بق�ضايا  وال�سيا�سات  المطبوعات  �أو  الأحداث  البارزة مثل  المحطات  بما في ذلك 

الجن�س.

•  �يُ�ساعد هذا التمرين على تحمية الم�شاركين في بداية فترة التدقيق. يُمكن �إجرا�ؤه خلال جل�سة 
عامّة �أو �ضمن مجموعات �صغيرة تجتمع لاحقاً للتّ�شارك ب��شأن �إ�ستنتاجاتها.

الما�ضية.  الأحداث  عر�ض  في  الإمكان  قدر  مبدعين  يكونوا  لأن  الم�شاركين  الميُ�سّر  •  �يدعو 
وبا�ستطاعة بع�ض “القدماء” في وحدة العمل المُ�ساعدة على توفير معلومات تاريخيّة.

•  �يتعيّن النظر �إلى الجدول الزمني التاريخي على �أنّه “عمل في طور النمو” خلال فترة التدقيق. 
�أمّا الفائدة من عر�ضه في قاعة ور�شة العمل، فهي حثّ الم�شاركين على �إ�ضافة المعلومات ب�شكلٍ 

دائم بحيث يُمكن �إ�ستخدامه في نهاية المطاف لعر�ض �إ�ستنتاجات التدقيق وتو�صياته و�إبرازها.

ملاحظة عمليّة:

•  �غالباً ما يكون الم�شاركون قد عا�شوا �أحداثاً محدّدة )مثلًا ولادة طفل، ظلم وقع نتيجة التمييز، 
على  ال�شخ�ص  حفّزت  �أو  الجن�س  نوع  م�س�ألة  ب��شأن  الوعي  �أطلقت  قد  تكون  الخ(  محدّد  وحي 

التحرّك.

بهم  ة  خا�صّ بارزة  محطات  و�ضع  �إلى  الم�شاركون  يبادر  ب�أن  كذلك  المي�سّرون  يقترح  �أن  •  �ويمكن 
يُمكن  بديلة،  وفي حالات  التاريخي.  الزمني  العمل  وحدة  على جدول  الجن�س  نوع  ق�ضايا  ب��شأن 

ت�سليط ال�ضوء على �أحداث عالميّة �أو حدث �إقليمي فا�صل على الجدول الزمني �أو يُمكن �إ�ستحداث 

خطوط زمنيّة منف�صلة ومتوازية.

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة
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في الجل�سة العامّة مع جميع الم�شاركين واقفين في جميع �أنحاء الخط الزمني، اطلب من الم�شاركين قراءة المدخلات في كل 

مرحلة، ومناق�شة كل الأحداث الكبرى على كل الم�ستويات. ت�أكّد من �أن يتم تحديد التعليقات ال�شخ�صيّة �أي�ضاً لأن هذه غالباً 

ما ت�ؤدّي �إلى مناق�شات مثيرة للإهتمام. يوفّر هذا التمرين قدر كبير من المعلومات لجميع المجالات الرئي�سيّة.

ويمكن �إ�ستخلا�ص جدول زمني على ثلاثة �أو �أربعة م�ستويات:

• الدوليّة )الأحداث الدوليّة الرئي�سيّة مع �أهميّة للم�ساواة بين الجن�سين(.
• الوطنيّة )مقتطفات ومعالم في التنمية الوطنيّة من بلد معين(.

• التنظيميّة )معالم نوع الجن�س المحققة من قبل المنظّمة المراجعة/وحدة العمل(.
• ال�شخ�صيّة )الجن�س ي�سلط �ضوء ذات ال�صلة على حياة المرء ال�شخ�صيّة(.

ويمكن �إ�ستخلا�ص الر�سم البياني الزمني على النحو التالي ال�شّامل للتواريخ والأحداث

الفترات الزمنيّة	المراحل

قبل عام

1950

1951

1960

1961

1970

1971

1980

1981

1990

1991

2000

2001

وبعد

الدوليّة

الوطنيّة 

التنظيميّة 

ال�شخ�صيّة
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تمرين 2: المعرفة والوعي ب��شأن نوع الجن�س: ما هي درجة �إطلاع الموظّفين على 

المفاهيم المتّ�صلة   ب��شؤون نوع الجن�س؟

ة بالتدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين على  يُ�شكّل هذا التمرين طريقةً ممتازة لت�شجيع الم�شاركين في ور�شة العمل الخا�صّ

التفكير في المعرفة والوعي المبنيين على التجربة والوعي.

يتم الإطلاع على:

• الخبرة والم�ؤهّلات المكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال. 
• �إدماج نوع الجن�س كاهتمام �شامل في غايات الم�ؤ�سّ�سة وبرنامجها وميزانيتها.

• �إدارة المعلومات والمعارف. 

الوقت المقترح: 

�ساعتان لع�شرين مفهوماً و�ساعة لع�شرة مفاهيم.

الأ�سلوب: 

واحد  مفهوم  عليها  بطاقات  المي�سّرون  يح�ضر  فرعيّة.  مجموعات  �إلى  الم�شاركين  تق�سيم  • �يتم 
متّ�صل بنوع الجن�س. ي�ضعون البطاقات في وعاء �أو يحملونهم مثل مروحة مع الجانب الفارغ �أعلاه.

• �تختار كل مجموعة فرعيّة اثنين �أو ثلاث بطاقات وتطلب مناق�شة المفهوم. حدد التعريف وقدم 
بع�ض الأمثلة �إذا كان ذلك منا�سباً. 

• تكتب كل مجموعة فرعيّة تف�سيرها للمفهوم، تعريفها و�أمثلة على اللافتة المتحرّكة، وتر�شّح مقرراً. 
• �وعند �إنتهاء جميع المجموعات الفرعيّة عن عملها، �شرح المقرّرون تف�سيرهم للمفهوم �إلى الجل�سة 
العامّة وتفتح المناق�شة بحيث ي�ضيف الم�شاركين الآخرين �إلى التعريف، يعدّلونه و/�أو يعلّقون على 

�أهميّة المفهوم. 

�أو )في مجموعات �صغيرة(

بنوع  واحد مت�صل  المي�سّرين مع مفهوم  قبل  م�سبقا من  �أعدت  بطاقةً  الم�شاركين  كلٌّ من  • �يختار 
الجن�س ويدوّن على خلفها مفهومه للم�صطلح قبل �إعادتها �إلى الم�ستوعب.

• �ي�سحب الم�شاركون بطاقةً ويقر�ؤون المفهوم والتعريف ب��شأنه. يُمكنهم �أن الإ�ضافة على التعريف و/
�أو يتعديله و/�أو التعليق على �أهميّة المفهوم.

التح�ضير:

ويتناق�شون  الجن�س  نوع  مفاهيم  لأبرز  الم�سرد  في  الواردة  التعاريف  التي�سير  فريق  �أع�ضاء  • �يقر�أ 
المتّ�صلة   اتف�سيرات  �أو  الأ�سئلة  من  �أية  حون  يو�ضّ كما  الملحقات(   :5 الجزء  )راجع  ب��شأنها 

بالمفاهيم.

• قم ب�إعداد البطاقات ـــ بطاقة واحدة لكلّ مفهوم. 
•  �صوّر ن�سخاً عن م�سرد نوع الجن�س للم�شاركين.

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة

العمل الأ�سا�سي
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المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

تمرين المعرفة والوعي ب��شأن نوع الجن�س 

الهدف: تقييم �إذا كان لدى موظّفي وحدة العمل �إ�ستيعاباً 

م�شتركاً للمفاهيم المتّ�صلة   ب��شؤون نوع الجن�س .

الجن�س  بنوع  المتّ�صلة   المفاهيم  �شرح  الكيفيّة: 

ومناق�شتها.

التي�سير  فريق  على  )يتعيّن  �ساعتان  �أو  �ساعة  الوقت: 

�إتخاذ قرار ب��شأن مدّة التمرين(.

• بطاقات كُتبت عليها مفاهيم نوع الجن�س .

• وعاء )�إختياري(. 

�أثناء التمرين:

•  �حدّد هدف التمرين في بداية الجل�سة: للتحقّق من مدى معرفة الم�شاركين بالمفاهيم المتعلّقة 
بنوع الجن�س ووعيهم ب��شأنها.

•  �اجعل التمرين م�سلياً، ينبغي �أن يكون الجو حما�سياً فلا يكون �شبيهاً ب�أجواء الامتحان.
•  �أجر حواراً وارفع التوعيّة ب��شأن �أهميّة المفاهيم. 

•  �يُ�ساهم الم�شاركون في التعاريف التي يقترحها الآخرون ويقوم المي�سّرون عند الحاجة بتعديل �أو 
�إ�ستكمال �إ�ستيعابهم للمفهوم.

•  اطلب من الم�شاركين تدوين ما �إكت�سبوه، لا �سيّما �إذا كان مت�صلًا بعملهم اليومي.
•  �وزّع على الم�شاركين ن�سخاً عن م�سرد �أبرز مفاهيم نوع الجن�س )راجع الجزء 5: الملحقات(. 

•  �احر�ص على �سرعة الوتيرة لمناق�شة �أكبرعددٍ ممكن من المفاهيم فكثيرا ما ي�ضيع الوقت على 
التفا�صيل. ذكّر الم�شاركين “بتوخّي الب�ساطة” وطمئنهم ب�أنّ ال�صورة �ستو�ضح �أكثر بعد تغطية 

معظم المفاهيم.

ملاحظة عمليّة:

•  اجعل التمرين م�سلياً، ينبغي �أن يكون الجو حما�سياً فلا يكون �شبيهاً ب�أجواء الامتحان.

جل�سة عامة
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تمرين 3: تقييم �إدماج نوع الجن�س في ت�صميم البرامج والتّنفيذ والرّ�صد

يتم الإطلاع على: 

• �إدماج نوع الجن�س في �أهداف الم�ؤ�سّ�سة وبرنامجها وميزانيتها.
• �إدماج نوع الجن�س في تنفيذ برامج و�أن�شطة التعاون التقني.

• الأنظمة والأدوات الم�ستخدمة للم�ساءلة وتقييم ور�صد ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.
• �إختيار المنظّمات ال�شريكة.

الوقت المقترح: 

بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين. 

الأ�سلوب: 

حيث  وتتقا�سم  �أع�ضاء،  من  تت�ألف  مجموعة  كل  فرعيّة،  مجموعات  �إلى  الم�شاركين  تق�سيم  • �يتم 
ممكن نف�س البرنامج �أو الأن�شطة.

• �يختار الم�شاركين واحد من البرامج المعمول عليها في الوقت الحا�ضر من �أجل التفكير في الواقع 
الحالي. تختار كل مجموعة برنامج يعنيها وتكون مطّلعة عليه.

• ويقاد الم�شاركون من خلال الخطوات الثلاث من الجدول اليي يجب ملئها:
ـــ الخطوة 1: ت�صميم البرنامج والتخطيط.

ـــ الخطوة 2: تنفيذ البرنامج.

ـــ الخطوة 3: ر�صد وتقييم البرنامج.

• توزع ن�سخ من الجدول للم�شاركين.
لوا �إليها في الجل�سة العامّة. يناق�شون كيف ت�أثّرت الأبعاد المتعلّقة  • �يقدّم الم�شاركون النتائج التي تو�صّ

بنوع الجن�س ب�سبب �إقتراب برنامجهم �أو ن�شاطهم، وكيف تمّ  تحديد نقاط القوّة والثغرات.

ب��شأن  البرنامج  �أداء  وتح�سين  النظر  وجهات  في  تغييرات  �إجراء  �إمكانيات  الم�شاركون  • �يناق�ش 
الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين الن�ساء والرجال والفتيان والفتيات.

ملاحظة عمليّة:

نوع الجن�س.  بالخبرة وتطبيق مفاهيم  المتعلّق مبا�شرة  و  الأكثر فائدة  التدريبات  • �هذا واحد من 
وبالتالي، ينبغي ت�سهيل هذا التمرين، وقيادة الم�شاركون خطوة خطوة من خلال التّحليل.

جل�سة عامة
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كيف يتم �شمل نوع الجن�س في ت�صميم البرامج والتّنفيذ والرّ�صد؟

�إ�ستخدم الأ�سئلة التالية لتقييم مدى دمج مخاوف نوع الجن�س في برنامجك �أو م�شروعك �أو ن�شاطك.

و�إذا كانت معظم الإجابات على الأ�سئلة التالية �إيجابيّة، فهذا يعني �أن البرنامج ي�ستجيب لنوع الجن�س. �إذا كانت �أكثر من 

احتياجات  �سيتناول  البرنامج  �أن  من  للت�أكّد  الاهتمام  من  المزيد  �إلى  هناك حاجة  مت�أكّد’،  ‘غير  ‘لا’ �أو  الإجابات  ن�صف 

و�شواغل الرجال والن�ساء والفتيان والفتيات.

حدد برنامج �أو م�شروع �أو ن�شاط جاري وادر�س كيفيّة �إدامج نوع الجن�س عن طريق طرح الأ�سئلة التالية:

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

البرامج  ت�صميم  في  الجن�س  نوع  �إدماج  تقييم 

والتّنفيذ والرّ�صد

في  الجن�س  نوع  �إدماج  كيفيّة  في  التفكير  الهدف: 

الن�شاطات/الم�شاريع.

والت�صميم  التخطيط  تحليل مختلف مراحل  الكيفيّة: 

نوع  �إدماج  م�ستوى  لتحديد  والتقييم  والرّ�صد  والتّنفيذ 

الجن�س.

الوقت: بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين.

• لافتات متحرّكة للمجموعات الفرعيّة.
• �أقلام للتّعليم.
• �شريط لا�صق.

• ن�شرات للتّوزيع.



68

تقييم �إدماج نوع الجن�س في ت�صميم البرامج والّتنفيذ والرّ�صد

التفكير والمناق�شة و�إختيار الإجابة الأن�سب

غيرمت�أكّد لانعم

الخطوة 1: التّخطيط والتّ�صميم

الخطوة 2: تنفيذ البرنامج 

الخطوة 3: ر�صد وتقييم البرنامج

قبل  الجن�س  الم�صنّفة ح�سب  البيانات  مع  الو�ضع  تحليل  نفيذ  يتم  • �هل 
تحديد الأهداف؟ هل يراعي التحليل الذي يجرى مو�ضوع نوع الجن�س؟

• �هل تعك�س مدخلات البرنامج الم�س�ؤوليات المتّ�صلة بنوع الجن�س والخبرة؟
الم�ساواة   �أجل تعزيز  التقنيّة من  الماليّة و/�أو  الموارد  تمّ  تخ�صي�ص  • �هل 

بين الجن�سين؟

والفتيان   الفتيات  بين  والتمييز  الم�ساواة  ق�ضايا عدم  البرنامج  يعالج  • �هل 
بين  الم�ساواة  عدم  وراء  الكامنة  الأ�سباب  ويحلّل  والن�ساء  والرجال 

الجن�سين، �إذا تمّ  تحديد هذه في تحليل الحالة؟

�إ�ستراتيجيات للعمل مع الأولاد والرجال لدعم حقوق  • �هل ي�شمل البرنامج 
المر�أة والفتيات، والم�ساواة بين الجن�سين؟

لنقاط  الحلول  تحديد  لتمكينهم من  ال�شركاء  تدريب  البرنامج  ي�شمل  • �هل 
ال�ضعف المختلفة التي يواجهها الفتيان والفتيات؟

• �هل يتطلب برامج الر�صد و التقييم تقدير الت�أثير المتباين للأن�شطة على 
الفتيات/الفتيان �أو الن�ساء/الرجال؟

• �هل ي�شمل برامج الر�صد الم�ؤ�شّرات الكميّة والنوعيّة الفوارق المتعلّقة بنوع 
الجن�س؟

• هل تذكر الأبعاد الجن�سانيّة ب�شكل منهجي على فعالّية البرنامج؟

• هل ي�شكل الخبراء في نوع الجن�س جزء من فريق تقييم البرنامج؟

• هل ت�شمل ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين في جميع �إجتماعات المراجعة؟

• هل تعلن �أهداف البرنامج �أهداف الم�ساواة بين الجن�سين بو�ضوح؟ 

القائمة   والم�صالح  الإحتياجات  في  الم�ستهدفة  الفئات  �إختيار  ينظر  • �هل 
على نوع الجن�س؟

�أن�شطة  فائدة  تقييم  في  بالت�ساوي  والرجال  الن�ساء  ا�ست�شارة  تمّت  • �هل 
البرنامج؟

�أنماط من التمييز بين الجن�سين والتهّمي�ش في  • �هل يحدّد تحليل الم�شكلة 
و�صف حالة الن�ساء والرجال والفتيان والفتيات؟
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وتنفيذ  وت�صميم  البرنامج/الم�شروع/الن�شاط  لتقييم  الجن�س  نوع  منظورات 

والرّ�صد والتقييم

منظور التّعميم

�إنّ الغاية من منظور التعميم هي دمج ��شؤون نوع الجن�س في مختلف �أهداف م�ؤ�سّ�سة ما ون�شاطاتها و�أنظمتها وبنيتها 

�صات الموارد فيها )الموظّفين وال��شؤون الماليّة(. ومخ�صّ

“م�س�ألة  مجرّد  المو�ضوع  هذا  يكون  لا  �أن  يجب  الجن�سين.  بين  الم�ساواة  تعزيز  فهو  التّعميم  من  النهائي  الهدف  �أمّا 

ثانويّة” �أو “�أقل �أولويّة” تقت�ضي مواجهتها بعد معالجة “الم�شاكل الأخرى”.  بل يجب �أن تتجلّى في مختلف الن�شاطات 

والمبادرات على م�ستويات الم�ؤ�سّ�سة كافّةً.

منظور تمكين المر�أة

�إنّ الغاية، �ضمن �سياق مكتب العمل الدولي، هي تعزيز موقع المر�أة الم�ساوي للرجل في عالم الأعمال والنهو�ض بهذه 

الغاية على م�ستوى واحد �أو �أكثر:

المجموعة الم�ستهدفة

• عبر تعزيز تدعيم نظرة المر�أة �إلى ذاتها و�صورة المر�أة في المجتمع. 
• �عبر بناء قدرات المر�أة لتمكينها من الم�شاركة على قدم الم�ساواة في مختلف الن�شاطات الإجتماعيّة و�إتخاذ القرارات 

على الم�ستويات كافّةً.

• �عبر تعزيز النفاذ المت�ساوي �إلى الموارد ومنافع الن�شاطات الإنتاجيّة والمجتمعيّة والتحكّم بها من خلال �إثبات المر�أة 
لنف�سها.

الم�ؤ�سّ�سات

• �عبر تعزيز وتدعيم قدرة المنظّمات الن�سائيّة على العمل من �أجل تمكين المر�أة والم�ساواة بين الجن�سين.
• �عبر تعزيز وتدعيم قدرة م�ؤ�سّ�سات التنمية وم�ؤ�سّ�سات الحركة الإجتماعيّة على العمل لم�صلحة تمكين المر�أة. 

• �عبر ال�سعي لتحقيق الم�ساواة وظروف العمل ال�سليمة والمحترمة للن�ساء والرجال في مكان العمل.

ال�سياق الم�ؤ�سّ�سي

• �عبر تعزيز التغييرات في الظروف الإقت�صاديّة  والإجتماعيّة في المجتمع التي غالباً ما تُخ�ضع المر�أة ل�سلطة الرجل 
مثل القوانين والأنظمة التعليميّة والم�شاركة ال�سيا�سيّة والعنف بحق المر�أة وحقوق المر�أة الإن�سانيّة.

مقاربة غير م�ستجيبة لإعتبارات نوع الجن�س 

يتجاهل هذا المنظور الإنحياز الجن�سي القائم في المجتمع.

ففي المنظّمات �أو الم�شاريع التي تعتمد هذا المنظور، يُ�شارك الرجال بنوع خا�ص في الن�شاطات و/�أو ي�ستفيدون منها. 

وقد يتم ذلك لأنّ الن�شاطات القائمة مرتبطة بنطاق “الذكر” وباهتماماته وم�س�ؤوليّاته �أو ب�سبب عدم تحديد ومعالجة 

العوائق والحواجز التي تحول دون م�شاركة المر�أة. وفي كلا الحالتين، يتم تجاهل الإنحياز الجن�سي القائم. 

ماناً - وهو عادةً الن�ساء - �ضحيّة للمزيد من  �أذا كان الإنحياز متعمّداً �أم غير متعمّد، تتمثّل تبعاته ب�أنّ الجن�س الأكثر حرّّ

التهمي�ش بينما تزداد ال�سلطة التي ينعم بها الجن�س الذي لديه الأف�ضليّة، وهو عادةً الرجال.

بالرغم من �أنّه قيل ب�أنّ ال�سيا�سات والن�شاطات الغير م�ستجيبة لإعتبارات نوع الجن�س تحمل الت�أثير نف�سه على الن�ساء 

والرجال، �إلّا �أن التحاليل والدرا�سات القائمة على �أ�سا�س نوع الجن�س �أفادت ب�أنّ الحال لي�س كذلك في �أغلب الأحيان.
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منظور ال��شؤون الذكوريّة

تهدف الم�ؤ�سّ�سات �أو المبادرات التي تتّبع هذا المنظور �إلى الم�ساعدة على �إحداث تغييرٍ في ما يتعلّق بالمعايير المتّبعة 

في المجتمع حيال نظرات را�سخة �إجتماعياً للطابع الذكوري والأنثوي ولأدوار الرجال والن�ساء في مجتمعاتهما.

القوالب  عن  الابتعاد  بهدف  الذكور  الم�شاركين  على  الن�شاطات،  �أو  الم�شاريع  في  �أ�سا�سي،  ب�شكل  المقاربة  هذه  تركّز 

والقيم النمطيّة ب��شأن الرجال وال��شؤون الذكوريّة. ويُ�شكّل الدعم النّا�شط لكفاح المر�أة من �أجل تحقيق حقوق متكافئة 

والم�ساواة بين الجن�سين جزءاً من هذه المقاربة.

تعاريف �أخرى ذات �صلة

حاجات نوع الجن�س العمليّة

�إنّ ال�سيا�سات والتدابير والمبادرات التي تركّز على حاجات نوع الجن�س العمليّة تتناول الحاجات اليوميّة والفوريّة لبقاء 

الرجل والمر�أة وت�أمين دخلهما وعي�شهما. 

ولي�ست الغاية من ذلك تغيير �أدوار نوع الجن�س القائمة �أو علاقات ال�سلطة، بل الم�ساعدة على تلبية الحاجات الأ�سا�سيّة 

�إلى ح�ص�ص محو  المرتبطة بتوزيع الأدوار والم�س�ؤوليات التقليديّة. وت�شمل بع�ض الأمثلة: م�ساعدة المر�أة على النفاذ 

الأميّة، زيادة مخزونها من الماء والطعام وتوفير الخدمات الإجتماعيّة للأمّهات مثل من��شآت الرعاية بالأطفال.

�إهتمامات �إ�ستراتيجيّة ب��شؤون نوع الجن�س 

تُعنى ال�سيا�سات والتدابير والمبادرات التي تتمحور حول �إهتمامات نوع الجن�س الإ�ستراتيجيّة بالتغييرات على م�ستوى 

المن��شآت والم�ؤ�سّ�سات كما على م�ستوى الحياة ال�شخ�صيّة والعلاقات. 

تُ�شير الاهتمامات الإ�ستراتيجيّة ب��شؤون نوع الجن�س �إلى التغييرات المرغوب القيام بها في العلاقات القائمة بين المر�أة 

والرجل و�أدوارهما ومهامهما وم�س�ؤوليّاتهما.

�أمّا الهدف الم�شترك فهو زيادة تحكّم المر�أة بالمجتمع وبحياتها ال�شخ�صيّة. وي�شمل مثلٌ عن ذلك تمكين المر�أة الفقيرة 

�سبيل  في  العامِلة  الجمعيات  �شبكات  وتدعيم  بالأ�صول  قانونياً  التحكّم  وعلى  المجتمع  في  التحكّم  قدرتها على  لزيادة 

الم�ساواة بين الجن�سين بحيث يُمكنها التفاو�ض مع الحكومات لإجراء الإ�صلاحات ال�سيا�سيّة والقانونيّة.
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تمرين 4: ب�صلة هوف�ستد/الثقافة الم�ؤ�سّ�سية

يتم الإطلاع على:

• �الخبرة والم�ؤهّلات المُكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال.
• ��إدارة المعلومات والمعرفة.

• �التوظيف والموارد الب�شريّة الثقافة الم�ؤ�سّ�سية. 
• �ت�صورالتحقيق ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.

الوقت المقترح: 

بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين. 

الأ�سلوب:

م�ستخدمي الب�صلة كرمز للمنظّمة:

• �»يق�شر« الم�شاركون طبقات من وحدة العمل للو�صول �إلى الجوهر في الثقافة التنظيميّة.
• �بعد ذلك يحدد الم�شاركون جوانب هذه الثقافة التنظيميّة التي تعزّز �أو تعيق الم�ساواة بين الجن�سين 

وتمكين المر�أة في داخلها.

ة، الذين غالباً ما يكونوا في �أف�ضل و�ضع ل�شرح كيفيّة  • �فعاليّة هذا النهج هي مع موظفي الدّعم خا�صّ
عمل وحدة العمل.

التّح�ضير:

لة: جعل ممار�سة التمرين قريبة من الواقع المحلي ليكون ذات ال�صّ

• �ترجم، �إذا لزم الأمر، الم�صطلحات و/�أو المفاهيم الم�ستخدمة �أثناء التمرين �إلى اللغة المحليّة.
»التعبير«،  »التحف«،  »الرموز«،  معنى  �شرح  في  للم�ساعدة  المحلّي  ال�سياق  من  عمليّة  �أمثلة  • �حدّد 

»الأبطال/البطلات«، و»القواعد« و»القيم«.

• ��إعداد البطاقات واللافتات المتحرّكة.

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

تمرين الثقافة الم�ؤ�سّ�سية

الهدف: تحديد ثقافة وحدة العمل حيال الم�ساواة بين 

الجن�سين.

كيفيّة  لاكت�شاف  وهميّة  ب�صلة  طبقات  ق�شر  الكيفيّة: 

عمل الوحدة و�سبب عملها على هذا النحو.

الوقت: بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين.

على  المثل  )راجع  كبيرة  وب�صلة  متحرّكة  لافتات  • ��أربع 
ال�صفحة التالية(.

للثّقافة  الأربع  الطّبقات  ف�صل  �صغيرة.  • �بطاقات 
الألوان  مختلفة  بطاقات  �أربع  �إ�ستخدام  عبر  الم�ؤ�سّ�سية 

�أو تعليم زوايا البطاقات البي�ضاء ب�أربعة �ألوان مختلفة �أو 

عبر كتابة التعليقات ب�أربعة �ألوان مختلفة.

 • �أقلام للتّعليم.

لا�صقة • �شرائط 

العمل الأ�سا�سي
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�أثناء التمرين:

• � اخلق جوّاَ من الثّقة. تذكّر ب�أنّ ق�ضايا الثقافة الم�ؤ�سّ�سية يُمكن �أن تكون ح�سا�سّة. 
• � توزع اوراق ال post-it �إلى كل من الم�شاركين. �إ�ستخدم في قدر الإمكان، �أربعة �ألوان مختلفة، 
ليمثل كل لون طبقة واحدة من الب�صلة )مثلًا، الأ�صفر للرموز/المنتجات الا�صطناعيّة، والأزرق 

للأبطال، والزهر لل�شّعائر، والبرتقالي للقيم(. في حال عدم توفير كل الألوان، ار�سم الخطوط 

الملوّنة على الاوراق للم�ساعدة في تحديد الم�ستويات. من �أجل التب�سيط يوّزع كل لون وحده.

• �يعطي المي�سّرين التعليمات لملء الاوراق واحدة بعد واحدة. بعد �إكمال الم�شاركين نوع واحد من 
الاوراق، يجمعها �أحد من المي�سّرين في حين يعطي الآخر تعليمات للطّبقة التالية.

• �ملاحظة: من الأف�ضل القيام بهذا الجزء قبل فترة �إنقطاع في الجدول، مثل الا�ستراحة ل�شرب 
من  الا�ستفادة  للمي�سّرين  يمكن  الم�شاركين،  �إنف�صال  عند  الغداء.  طعام  تناول  �أو  القهوة 

الا�ستراحة لجمع الإجابات المت�شابهة معا لمعرفة ما �إذا كان هناك نمط للرّدود.

التي  للمنظّمة  الكليّة  ال�صورة  لمناق�شة  العامّة  الجل�سة  �إلى  �أخرى  مرة  معا  الم�شاركين  • �يجلب 
تنبثق من هذه العمليّة. تذكير الم�شاركين يهدف هذا التمرين: الك�شف عن جوانب من الثقافة 

التنظيميّة التي تعزّز �أو تعيق الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة.

�أ�سئلة يتعيّن طرحها في الجل�سة العامّة:

ة بوحدة العمل والم�ساواة بين الجن�سين:  يُمكن طرح الأ�سئلة التالية لمناق�شة ال�صلة القائمة بين الثقافة الم�ؤ�سّ�سية الخا�صّ

الدوليين،  بقدر  الوطنيين  الموظفين  بقدرالرجال،  الن�ساء  العمل/الأ�سرة،  بين  التوازن  هذه  العمل  وحدة  تحترم  • �هل 
والمدراء/الموظّفين التقنيين بقدر موظفي الدعم؟ 

• �هل تتواجد نواحٍ من الثقافة الم�ؤ�سّ�سية لوحدة العمل قد يرغب الم�شاركون في تغييرها؟ وكيف يُمكن �إدخال هذه التغييرات؟

وت�شمل الأ�سئلة الأخرى التي يُمكن طرحها ب��شأن تغيير الثقافة الم�ؤ�سّ�سية لوحدة العمل ما يلي:

• �كيف ينظر �أ�صحاب ال��شأن �إلى وحدة العمل؟ 
• �هل يرون ب�أنها تراعي ��شؤون المر�أة �أو �أنّها منحازة للمر�أة �أو تُ�ساهم فعلًا في النهو�ض بتمكين المر�أة والرجل؟

• �هل تُ�سجّل �إنتقادات من الخارج و/�أو من الداخل؟ 
• �ما هي �سمعة الوحدة في ما يتعلّق بتوظيف المر�أة والرجل؟ 

• �من ي�ؤثّر، في داخل الم�ؤ�سّ�سة، ب�شكلٍ �أكبر على �إذا ما كانت ق�ضايا نوع الجن�س تُتّخذ بجدّية �أو يتم �إهمالها؟
• �هل يمكن �أن ي�شعر بع�ض الأ�شخا�ص بالإهانة �أو بجرح �شعورهم جرّاء المزح الذي يتم داخل وحدة العمل و�إذا كانت تلك 

هي الحالة، فمن هم ه�ؤلاء الأ�شخا�ص؟

�أ�سئلة ب��شأن المعاملة التفا�ضليّة لموظفي الدعم  �إلى ما بعد مو�ضوع نوع الجن�س: قد يثير هذا التمرين  الو�صول 

نوع  مو�ضوع  بعد  »ما  �إلى  بالتالي  وي�صل  والمحلّيين  الدوليين  الموظفين  و/�أو  الإداريين/التقنيين  والموظفين 

الجن�س«.

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة
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ب�صلة هوف�ستد

�أربع طبقات من الثقافة الم�ؤ�سّ�سية

لوحدة العمل طبقات تماماً مثل الب�صلة. وفي هذا التمرين، يق�شر الم�شاركون الطبقات للو�صول �إلى لبّ الثقافة الم�ؤ�سّ�سية. 

ومن ثمّ يُحدّدون نواحي هذه الثقافة الم�ؤ�سّ�سية التي تُعزّز �أو تعيق الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة. 

ماذا تمثّل هذه الطبقات؟

الطبقة 1: الرموز/المنتجات الا�صطناعيّة وهي كلمات �أو �صور �أو �أغرا�ض لها معناها لأفراد وحدة العمل دون �سواهم �أو 

ب�شكلٍ محدّدٍ.

الطبقة 2: المنت�صرون والقادة والأبطال والبطلات وهم ن�ساء ورجال حقيقيّون �أو مبتكَرون يتمتّعون بميّزات تحتل مقاماً 

عالياً �ضمن وحدة العمل �أو ي�شخّ�صونها.

من  �ضروريّةً  تعتبر  �إنّما  تحديداً  الم�ؤ�سّ�سة  �أهداف  لتحقيق  �ضروريّةً  لي�ست  جماعيّة  ن�شاطات  وهي  العادات   :3 الطبقة 

الناحية الإجتماعيّة. �إنّ العادات هي ممار�سات ترمز �إلى ماهية وحدة العمل: ك�إعطاء ا�ستراحات طويلة لتناول القهوة �أو عدم 

�إعطائها على الإطلاق واللقاءات الإجتماعيّة م�ساء يوم الجمعة والإجتماعات  ال�سنويّة، �إلخ.

الطبقة 4: القيم وهي ما يتم تف�ضيله ب�شكلٍ جماعي بين �أع�ضاء وحدة العمل من حيث القيام بالأمور على نحوٍ محدّدٍ. 

الطبقة 1:

 الرموز/المنتجات 

الا�صطناعيّة

الطبقة 2:

المنت�صرون والقادة 

والأبطال والبطلات

 الطبقة 3:

العادات

 الطبقة 4:

 القيم
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تمرين ب�صلة هوف�ستد/الثقافة الم�ؤ�سّ�سية:

بع�ض الأ�سئلة المفيدة

الرموز والمنتجات الا�صطناعيّة: 

• ما هي الكلمات التي تُبادر �إلى ذهنك لدى التفكير في وحدة العمل؟ 
• هل تربِط �صورةً محدّدة �أو �صورةً مجازيةً بوحدة العمل؟ 

• هل تمثّل هذه الكلمات وال�صور الرجال بقدر الن�ساء؟

المنت�صرون والقادة والأبطال والبطلات:

• من هم الأفراد المثاليون داخل وحدة العمل �أو خارجها؟ 
• هل يحمل ه�ؤلاء الأبطال/البطلات ر�سالةً محدّدة ب��شأن نوع الجن�س؟

• ما هي قيم الم�ؤ�سّ�سة التي يمثّلها ه�ؤلاء الأفراد؟ 
• هل لدى وحدة العمل �صورعن الأ�شرار �أي�ضاً؟

العادات: 

• ما هي الن�شاطات التي تخت�ص بها وحدة العمل؟ 
• ما الذي تقوم به ب�شكلٍ متميّز عن الآخرين؟ 

• من يُ�شارك في �إجتماعات  وحدة العمل؟ 
• كيف يتّ�صل الموظّفون ببع�ضهم �أثناء �ساعات العمل؟ 

• هل لدى وحدة العمل �أيّ عادات �إجتماعيّة؟
• هل يُ�شارك الموظّفون ب�شكلٍ منتظمٍ في الن�شاطات �سوياً؟

• هل ت�ستثني هذه الن�شاطات �أ�شخا�صاً �آخرين؟ 
• هل �أنت م�ستبعد عن بع�ضٍ من هذه العادات �أو هل تكره بع�ضاً منها؟ 

• هل ي�سود نوع معيّن من المزاح في وحدة العمل؟ 
• هل يُمكن للن�ساء والرجال الم�شاركة في عادات وحدة العمل هذه؟

• هل تُعزّز هذه العادات بيئة عمل �آمنة ومحترمة؟

القيم:

• ما هي بنظرك القيم الأكثر �أهميّة للم�ؤ�سّ�سة؟ 
• �ما هي القيم الم�ؤ�سّ�سية الأكثر �أهميّة بالنّ�سبة لك؟ وهل تحتل هذه القيمة قدراً من الأهميّة بحيث تحدّد �إذا كنت �ست�ستمر 

في العمل �ضمن وحدة العمل �أو �ستتوقف عنه؟

• �إذا لم تحظَ بمعاملة �صحيحة كموظّف، فهل تعرف �إلى �أين يمكنك اللجوء للتقدّم ب�شكوى؟ 
• هل �ست�شعر بالحريّة في �إتخاذ خطوة من هذا النوع؟ 

�أي الن�ساء والرجال والموظفين الإداريين/التقنيين  ب�أنّ الم�ؤ�س�سة تعامل جميع موظّفيها على قدم الم�ساواة:  • �هل تعتقد 
عم والموظّفون الوطنيون والدوليون؟ وموظّفو الدّّ

• هل يحظى الجميع في الم�ؤ�سّ�سة بفر�ص التدريب الوظيفي وتعزيز المهارات؟
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يتم الإطلاع على:

• �ق�ضايا نوع الجن�س ال�سائدة والنقا�ش ب��شأنها، وعلاقة الم�ؤ�سّ�سة بالأجهزة الوطنيّة المعنيّة ب��شؤون 
نوع الجن�س وبوحدات عمل الن�ساء في نطاق تنفيذ البرنامج. 

 �شامل في غايات الم�ؤ�سّ�سة وبرنامجها وميزانيتها. 
ٍ
• �إدماج نوع الجن�س كاهتمام

• �إدماج نوع الجن�س من خلال تنفيذ برامج ون�شاطات التعاون التقني. 
• الخبرة والم�ؤهّلات المُكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال. 

• ��سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين وفق ما تنعك�س في منتجات الم�ؤ�سّ�سة و�صورتها العامّة. 
• �إدارة المعلومات والمعارف. 

 
الوقت المقترح: 

بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين.

الأ�سلوب:

يوفّرتحليل نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار �إطاراً م�ؤلّفاً من �أربعة عنا�صر تعك�س نقاط القوة 

لدى وحدة العمل ونقاط �ضعفها وفر�صها والأخطار التي تواجهها.

ملاحظة:

التّابعة لق�ضايا  وال�سّلبيات  الإيجابيات  توازن في  �إلى  ب�شكل خا�ص عندما نحتاج  التمرين مفيد  هذا 

معيّنة، وال SWOT يدعو الم�شاركين �إلى النظر في كل جوانب الق�ضية.

التح�ضير:

والفر�ص  وال�ضعف  القوة  نقاط  تحليل  ب��شأن  �أدناه  الواردة  ال�صورة  عن  متحرّكة  لافتات  • �ح�ضر 
والأخطار.

ر ن�سخاً عن القائمة المرجعيّة ب��شأن التحليل الم�ؤ�سّ�سي وعن م�صفوفة نقاط القوة وال�ضعف  • �ح�ضّ
والفر�ص والأخطار الواردة �أدناه.

SWOT تمرين 5: تحليل نقاط القوّة وال�ضعف والفر�ص والأخطار

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

SWOT تمرين تحليل ال

الهدف: تقييم نقاط قوّة الم�ؤ�سّ�سة/وحدة العمل ونقاط 

�ضعفها من منظور نوع الجن�س وتحديد الفر�ص والقيود.

التحليل  ب��شأن  مرجعية  قائمة  �إ�ستخدام  الكيفيّة: 

وتحديد  و�ضعفه  الم�شروع  قوّة  نقاط  وتحليل  الم�ؤ�سّ�سي 

الفر�ص والقيود.

الوقت: �ساعة و ن�صف �إلى �ساعتان �إلى ثلاث �ساعات. 

• �المبادئ التوجيهيّة لتحليل نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص 
والأخطار.

الم�ؤ�سّ�سي. التحليل  ب��شأن  المرجعيّة  القائمة  عن  • ن�سخ 
متحرّكة. • لافتات 

مختلفة. �ألوانٍ  �أربعة  تحمل  • بطاقات 
متحرّكة بعنوان “ما تعلّمناه” تُ�ستخدم لدى نهاية  • �لافتة 

التمرين.

العمل الأ�سا�سي
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�أثناء التمرين:

• قم بالتمرين في جل�سة عامّة �أو في مجموعات �صغيرة يليها نقا�شٌ يتم خلال جل�سة عامّة. 
• �ي�ستخدم الم�شاركون قائمة مرجعيّة ب��شأن التحليل الم�ؤ�سّ�سي بهدف تحليل نقاط قوّة وحدة عملهم 
و�ضعفها من منظور م�س�ألة نوع الجن�س. ومن ثم يُحدّدون الفر�ص والقيود الظرفيّة )ملاحظة: خلال 

تحليل كلا�سيكي لنقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار، تُعرف �ضوابط التحليل “بالأخطار”(.

• �قد يكون المي�سّرون حدّدوا ق�ضية محدّدة ذات �أهميّة لعمل الوحدة على نوع الجن�س والتي يمكن �أن 
ت�ستفيد من تحليل ال SWOT. يمكن �أن تكون م�س�ألة مو�ضوعيّة، �أو م�س�ألة متعلّقة بالبنيّة او التوظيف 

وت�ؤثر على التّقدم ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.

• �يطرح الم�شاركون الأ�سئلة التالية: كيف نزيد نقاط القوّة لدينا؟ كيف نحدّ نقاط �ضعفنا؟ كيف ن�ستفيد 
من الفر�ص الموجودة؟ كيف لنا �أن نتغلّب على القيود القائمة؟ 

• �يملأ الم�شاركون �صور نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار على لافتات متحرّكة مُعدّة م�سبقاً. 
و�إذا تمّ التمرين �ضمن مجموعات �صغيرة، تُطرح هذه اللافتات للم�شاركة خلال جل�سة عامّة. وبما 

�أنّ الم�شاركين ي�ألفون هذه المنهجيّة، غالباً ما يمكنهم �إتمامها ب�أنف�سهم. بينما يُمكن للمي�سّرين �أن 

ي�ؤدّوا دور المراقبين �أو دور “محامي ال�شيطان”.

• ��إنطلاقاً من هذا التحليل، يُحدّد الم�شاركون �أهم الن�شاطات الإ�ستراتيجيّة لتدعيم �أداء وحدة العمل 
الم�س�ألة  �أو في وجود مناق�شة مفتوحة و�صريحة على  المر�أة  الجن�سين وتمكين  الم�ساواة بين  ب��شأن 

.SWOT المعيّنة في ال

نقاط ال�ضعف

قم بو�صف نقاط ال�ضعف لدى وحدة العمل:

انظر في العوامل التالية:

.)Achilles( �أخيل  • عقب 
• ال�سّيئات.

الموارد والقدرة. في  • نق�ص 
اطرح الأ�سئلة التالية:

تح�سينه؟ يُمكن  الذي  • ما 
م�ستعدين؟ غير  نحن  • �إلام 

تفاديه؟ يتعيّن  الذي  • ما 

الأخطار

من  عملك  وحدة  تمنع  قد  التي  المخاطر  بو�صف  قم 

تحقيق �أهدافها. انظر في العوامل التالية:

مقاومة التغيير.

�أو الإلتزام. الحوافز  �أو  الاهتمام  في  • النق�ص 
التركيز. �أو  المرونة  في  • النق�ص 

الإتجاه  مع  والموارد  المهارات  تما�شي  عدم   •
الإ�ستراتيجي.

م�ستحيلة. نزاعات  �أو  عالية  • مخاطر 
اطرح الأ�سئلة التالية:

نواجهها؟ التي  العوائق  هي  • ما 
“المناف�س؟ يقوم  • بمَ 

نقاط القوّة

قم بو�صف نقاط قوّة وحدة العمل: 

انظر في العوامل التالية:

التفا�ضليّة. • الميزة 
• الموارد.

اطرح الأ�سئلة التالية:

ح�سناتنا؟ هي  • ما 
نجيدها؟ الأمورالتي  هي  • ما 

الفر�ص

وحدة  فيها  تنظر  �أن  يمكن  التي  الفر�ص  بو�صف  قم 

العمل للتعويل على ظروف كالتّالية:

والإقت�صاديّة   الإجتماعيّة  البيئة  في  • �التغييرات 
وال�سّيا�سيّة.

الجديدة. والعمليّات  • التكنولوجيا 
المناف�س. �ضعف  • نقاط 

• حاجات الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة التي لم يتم �إ�ستيفا�ؤها.
الإ�ستراتيجي. والمو�ضع  والموقع  • الحجم 

وتركيز. م�ؤ�سّ�سية  • مرونة 
اطرح الأ�سئلة التالية:

للاهتمام؟ المثيرة  الإتجاهات  هي  • ما 
�أف�ضل الفر�ص التي يتعيّن الإنطلاق منها؟ هي  • ما 

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة

تحليل نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار
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نقاط القوّة

خ�صائ�ص �إيجابيّة وح�سنات الم�س�ألة 

�أو الظرف.

الفر�ص

العوامل و/�أو الظروف التي قد تفيد 

الم�س�ألة �أو الظرف �أو تعزّزهما �أو 

تح�سّنهما.

تحليل نقاط القوّة ن�سبة �إلى 

S-O الفر�ص

كيف يُمكن توظيف نقاط القوّة 

للا�ستفادة من فر�ص التنمية؟

تحليل نقاط ال�ضعف ن�سبة �إلى 

W-O  الفر�ص

كيف يُمكن التغلّب على نقاط ال�ضعف 

للا�ستفادة من فر�ص التنمية؟

الأخطار

العوامل و/�أو الظروف التي قد تعيق 

الم�س�ألة �أو الظرف.

تحليل نقاط القوّة ن�سبة �إلى 

S-T الأخطار

كيف يُمكن الا�ستفادة من مواطن 

القوّة للتغلّب على الأخطار التي قد 

تعيق تحقيق الأهداف وملاحقة 

الفر�ص؟

تحليل نقاط ال�ضعف ن�سبة �إلى 

W-T الأخطار

كيف يُمكن التغلّب على نقاط ال�ضعف 

للتغلّب على الأخطار التي قد تعيق 

تحقيق الأهداف وملاحقة الفر�ص؟

قائمة مرجعية ب��شأن التحليل الم�ؤ�سّ�سي

يتعيّن تقييم مختلف العنا�صر �أدناه والنظر في ت�أثيرها على قدرة وحدة العمل لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين:

الو�ضع والمظهر: و�ضع وحدة العمل ولمحة عنها و�صورتها وهويّتها.

العلاقات الخارجيّة: التعاون مع م�ؤ�سّ�سات �أخرى و�إقامة ال�شبكات.

المهمّة: المنطق الذي تقوم عليه وحدة العمل.

الأهداف: ما الذي ترغب وحدة العمل في تحقيقه.

الإ�ستراتيجيّات: كيف �ستعمل وحدة العمل على تحقيق �أهدافها.

الن�شاطات/البرنامج: المهام المتّبعة لتطبيق الإ�ستراتيجيات وتحقيق الأهداف- مُخرجات وحدة العمل.

الهيكلّية: الر�سم البياني الم�ؤ�سّ�سي، المراكز في وحدة العمل، توزيع المهام، الم�س�ؤوليّة وال�سلطة.

النظام: الإجراءات و�أدوات تحليل البرنامج، التّخطيط، الإ�شراف والتقييم وعمليّات �صنع القرارات �ضمن وحدة العمل.

فريق العمل: الموظفين �ضمن وحدة العمل، التوظيف، �آفاق ال�سيرة المهنيّة، فر�ص الاختيار والتدريب.

المعلومات والمعارف: المعلومات والمعارف المُنتجة والممكن النفاذ �إليها �ضمن وحدة العمل.

الموارد: بنية تحتيّة مالية وماديّة.

ثقافة م�ؤ�سّ�سية: مواقف، �سلوك، معايير الموظفين في وحدة العمل وقيمهم، هويّة وحدة العمل وتاريخها.

م�صفوفة نقاط القوة وال�ضعف والفر�ص والأخطار



78

يتم الإطلاع على:

• �ق�ضايا نوع الجن�س ال�سّائدة والنّقا�ش ب��شأنها، وعلاقة الم�ؤ�سّ�سة بالأجهزة الوطنيّة المعنيّة ب��شؤون 
نوع الجن�س وبالمنظّمات التي تُعنى بالمر�أة في نطاق تنفيذ البرنامج.

• �الخبرة والم�ؤهّلات المكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال.
• اختيار الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة.

• ��سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين وفق ما تنعك�س في منتجات الم�ؤ�سّ�سة و�صورتها العامّة.
 

الوقت المقترح: 

�ساعة ون�صف.

الأ�سلوب:

ي�ضع الم�شاركون ر�سماً بياناً يُبيّن الفعّاليات واهميتها للوحدة ومدى قربها �أو بعدها عن بع�ضها البع�ض 

في وحدة العمل والأدوار التي تلعبها.

التح�ضير:

• ار�سم دائرة تمثّل وحدة العمل في و�سط اللافتة المتحرّكة. 
• ��صوّر ن�سخاً عنها للم�شاركين �أو عن ن�شرة الر�سم البياني �أدناه �إذا دعت الحاجة �إلى �إ�ستخدامه.

العمل  ال��شأن داخل وحدة  �أ�صحاب  يُ�شكّل  – هل   VENN البياني  الر�سم  تمرين 6: 

وخارجها محفّزاً �إلى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين �أو عائقاً �أمامها؟

تمرين الر�سم البياني 

الهدف: تحديد �أ�صحاب ال��شأن الداخليين والخارجيين 

في الم�ؤ�سّ�سة/وحدة العمل/الم�شروع في ما يتعلّق بتعزيز 

الم�ساواة بين الجن�سين.

يُبرز  بيانياً  ر�سماً  الم�شاركون  ي�ستحدث  الكيفيّة: 

�أ�صحاب ال��شأن.

الوقت: �ساعة ون�صف

متحرّكة. • لافتات 

للتّعليم. • �أقلام 

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

العمل الأ�سا�سي
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�أثناء التمرين:

• �أجري الخطوات الأولى والثانية والثالثة �ضمن مجموعات �صغيرة من الم�شاركين. 
• �أجري الخطوة الرابعة في جل�سة عامّة.

الخطوة الأولى: تحديد �شركاء وحدة العمل وتقييم �أهميّتهم 

• ��ضع لائحة بجميع وحدات عمل الم�ؤ�سّ�سة والم�ؤ�سّ�سات الخارجيّة )الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة، منظّمات 
معها  يتفاعل  التي  الخ(  الغير حكوميّة،  المنظّمات  المانحة،  الجهات  المتحّدة،  الأمم  منظومة 

ب�شكلٍ متكرّر الم�شروع �أو وحدة العمل التي ينتمي �إليها الم�شاركين. 

• قيّم مدى �أهميّة هذه الوحدات/الم�ؤ�سّ�سات لعمل الم�شاركين ومدى تواتر/كثافة التوا�صل.

الخطوة الثانية: �إعداد الر�سم البياني

 • ار�سم دائرةً في و�سط اللافتة المتحرّكة ترمز �إلى وحدة العمل. 

الخطوة  في  الم�شاركون  حدّدها  قد  يكون  التي  الوحدات/الم�ؤ�سّ�سات  على  �أخرى  دوائر  • ��أ�ضف 
الأولى.

الخطوة الثالثة: ت�صنيف ال�شركاء من حيث الم�ساواة بين الجن�سين 

• يتناق�ش الم�شاركون ب��شأن الوحدات والم�ؤ�سّ�سات المتّ�صلة بالم�ساواة بين الجن�سين. 
• �ير�سمون خطّاً �أحمر بين دائرة وحدتهم ودائرة �إحدى الم�ؤ�سّ�سات �أو الوحدات الأخرى �إذا اعتبروا 

�أنّ الم�ساواة بين الجن�سين هي ما ي�سيّر العلاقة �أو ي�ؤثّر عليها. 

• �ير�سمون خطوطاً مع �أ�سهم تُ�شير �إلى �إتجاه التفاعل ليُبيّنوا �إذا كانت العلاقة في �إتجاه واحد �أو 
في �إتجاهين.

• يتعيّن على حجم كلّ دائرة �أن يرمز �إلى �أهميّتها بالنّ�سبة �إلى وحدة عمل الم�شاركين.
• يتعيّن على الم�سافة المباعدة بين كلّ دائرة والدائرة الأ�سا�سيّة �أن ترمز �إلى تواتر الإت�صال.

• �من الممكن تمثيل المنظّمات التي لا تعمل معها الوحدة ولكن مع التي هناك �إمكانيّة للعمل في 
الر�سم البياني.

بين  للم�ساواة  ال�شبكة  هذه  تعزيز  كيفيّة  ب��شأن  القرار  �إتّخاذ  الرابعة:  الخطوة 

الجن�سين؟  

• يعر�ض ممثّلو المجموعات ال�صغيرة �إ�ستنتاجات عملهم في جل�سة عامّة.
• �يُناق�ش الم�شاركون �إمكانيّة قيام هذه ال�شبكة الم�ؤ�سّ�سية بالم�ساعدة على تحقيق تح�سّنٍ في اختيار 

ال�شركاء وم�ضمون التعاون.
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جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة
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تعديل الر�سومات

مثل عن الر�سم البياني

عمل الوحدة
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يتم الإطلاع على:

وبناء القدرات في هذا المجال.  الجن�س  نوع  م�س�ألة  في  المُكت�سبة  والم�ؤهّلات  • الخبرة 
والمعارف. المعلومات  • �إدارة 

الب�شريّة في الم�ؤ�سّ�سة.  والموارد  • التوظيف 
الم�ؤ�سّ�سيّة.  • الثّقافة 

• مفهوم تحقيق الإنجازات في مجال الم�ساواة بين الجن�سين.
• �إدارة المعلومات والمعارف. 

 
الوقت المقترح: 

�ساعة ون�صف.

الأ�سلوب:

نقا�ش موجّه �ضمن مجموعات �صغيرة ومن ثم في جل�سة عامّة ي�ؤدّي �إلى بلورة �صورة ب��شأن الم�ؤ�سّ�سة 

المثاليّة وكيف ي�ساهم عملها في �إدماج نوع الجن�س وتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. 

ملاحظة:

يمكن �أن ي�ستخدم هذا التمرين كعمليّة �إغلاق لحلقة العمل من حيث �أماميته و�إ�شارته �إلى تطوير خطّة 

عمل.

التح�ضير:

• �من خلال �إ�ستخدام �أ�سئلة تمرين الم�ؤ�سّ�سة المثاليّة الواردة �أدناه كمرجع، قم ب�إعداد لائحة بالأ�سئلة 
المتّ�صلة   بوحدة العمل المحدّدة والتي �ست�شكّل �أ�سا�ساً للنّقا�ش. 

• ��صوّر ن�سخاً للم�شاركين عن لائحة الأ�سئلة التي تمّ �إعدادها.

تمرين7: الم�ؤ�سّ�سة المثاليّة

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

تمرين الم�ؤ�سّ�سة المثاليّة

الهدف: العمل �سويّاً على تطوير ر�ؤيا عن الم�ؤ�سّ�سة و/

بين  الم�ساواة  فيها  ت�شكّل  التي  المثاليّة  العمل  وحدة  �أو 

الجن�سين واقعاً.

الم�ؤ�سّ�سة/وحدة  هذه  تعميّم  كيفيّة  مناق�شة  الكيفيّة: 

العمل �إدماج نوع الجن�س.

الوقت: �ساعة او �ساعة ون�صف.

الأ�سئلة. بلوائح  موزّعة  • ن�شرة 

المتحرّكة. اللافتات  �أو  الورق  من  طويلة  • �صفحة 

للتّعليم. • �أقلام 

لا�صقة. • �شرائط 
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�أثناء التمرين )مع عدد كبير من الم�شاركين(:

�إلى مجموعات �صغيرة واطلب منهم مناق�شة الأ�سئلة المطروحة في النّ�شرة. الم�شاركين  • وزّع 

• �اطلب من كل مجموعة فرعيّة �إعداد لافتة متحرّكة مع عامودين: واحد تحت عنوان »الواقع الحالي« 
والثاني تحت عنوان »وحدة مثاليّة«. تذكيرالم�شاركين بلحفاظ على التركيز على ق�ضايا الم�ساواة 

بين الجن�سين والتفكير في خم�سة مجالات رئي�سيّة من التحليل. تعيين كل من المجموعات الفرعيّة 

مقرّر.

الم�شاركون  يناق�ش  فريقه.  �إ�ستنتاجات  العامّة  الجل�سة  في  فرعيّة  مجموعة  لكل  المقرّر  • �يعر�ض 
الإ�ستنتاجات ويدرجون الاختلافات المحدّدة بين الظرف المثالي والواقع الحالي بح�سب الأولويّة 

التح�سين  مقترحات  على  العامّة  الجل�سة  في  النّقا�ش  تركيز  يجب  ثم  ومن  النق�ص.  �سد  وكيفيّة 

الملمو�سة. 

ن�سخةً عنها(  الم�شاركين  كلٍّ من  �إعطاء  )بدلًاً من  الن�شرة  ب�أ�سئلة من  الميُ�سّر  ي�ستعين  �أن  • �يمكن 
للتحفيزعلى النقا�ش والع�صف الذهني. 

ب�شكلٍ  ميّزاتها  �إدراج  كيفيّة  �إلى  المثاليّة  الم�ؤ�سّ�سة  ينتقل من و�صف  النقا�ش بحيث  المي�سّر  • �يوجّه 
عدم  منهم  طالباً  التفكيربحريّة  على  الم�شاركين  �شجّع  العمل.  لوحدة  اليومي  العمل  في  ملمو�سٍ 

�إ�صدارالأحكام بحقّ وجهات نظر الآخرين من خلال الع�صف الذهني. ممكن على المي�سّرين طرح 

�أ�سئلة اختباريّه مثل »هل �أنت را�ضٍ عن الو�ضع؟«، »لم« �أو »لم لا؟«.

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة
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تمرين الم�ؤ�سّ�سة المثاليّة

بع�ض الأ�سئلة المفيدة

تخيّل وقم بو�صف م�ؤ�سّ�سة مثاليّة قادرةً على �إدماج �سيا�سات نوع الجن�س في مختلف ن�شاطاتها وفي ثقافتها الم�ؤ�سّ�سية.

ال�سّمعة التي يجب �أن تتحلّى بها؟  هي  • ما 
الم�ساهمات التي قد تقدّمها؟ هي  • ما 

تعتمدها؟  قد  التي  القيم  هي  • ما 
مهمّتها؟  تكون  قد  • ماذا 

يتفاعل ويتعاون الأ�شخا�ص �ضمن الم�ؤ�سّ�سة؟  �أن  يمكن  • كيف 
يتعامل الأ�شخا�ص الذين يعملون في الم�ؤ�سّ�سة مع نجاحاتها ومحطّات ف�شلها؟ �أن  يمكن  • كيف 

القرارات؟  �صنع  عمليّة  تنظيم  يتم  • كيف 
هي الموا�ضيع التحظيريّة؟ • ما 

�إذا كنت تعمل في م�ؤ�سّ�سة مماثلة، ما هي توقعاتك على التّقدم في مجال الم�ساواة بين الجن�سين؟

ال�شخ�صي في مو�ضوع نوع الجن�س مثمراً؟ ت�صوّرك  يكون  �أن  يُمكن  • كيف 
تُ�ساهم في نجاح الوحدة؟ �أن  يمكنك  • كيف 

 

هذا التمرين ي�ؤدّي �إلى و�ضع ر�ؤية حول وحدة مثاليّة، وكيف يمكن عملها لإدماج نوع الجن�س وتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين 

وبحث الكيفيّة التي ت�سمح للمدراء والموظفين الم�ساهمة �ضمن الوحدة.

)ملاحظة: لا يربط دائماً العامودين �أفقياً.(

 
 
 
 
 
 

الوحدة المثاليّةالواقع الحالي
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يتم الإطلاع على:

• يمكن �أن ت�ساهم عنا�صر من هذه العمليّة في جميع المجالات الخم�سة الرئي�سيّة للتحليل.

�أهداف التمرين:

بين  الم�ساواة  لتحقيق  حدّدت  التي  الحواجز  على  التغلب  كيفيّة  في  الجماعي  التفكير  • �لت�شجيع 
الجن�سين.

• لتمكين الم�شاركين من �إجراء تحليل �سببي وفهم الأ�سباب الموجودة وراء الحواجز والقيود.
• لتمكين الم�شاركين من التعرف على �سبل معالجة الحواجز ومواجهة التحدّيات في الم�ساواة بين 

الجن�سين في عملهم. 

الأ�سلوب:

• يتم تق�سيم الم�شاركين �إلى مجموعات فرعيّة، مع ع�ضو واحد ب�صفه قائداً للفريق.
• يطلب منهم تحديد ثلاثة حواجز/تحديات )داخليّة �أو خارجيّة( التي يواجهونها �أثناء العمل على 
ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين. وينبغي تحديد الحواجز من التوظيف و الموارد الب�شريّة )بما في ذلك 

والم�شاريع  والميزانيّة  الم�ؤ�سّ�سي  ببرنامج  المتعلّقة  الهيكلّية  والق�ضايا  والأ�سرة(،  العمل  م�س�ؤوليات 

والبرامج، والم�سائل الفنيّة المتعلّقة بالعمل الفني )ال 3S(. ويمكن �أي�ضاً الح�صول على التوجيه من 

وتعيين  ت�شكيل ثلاث مجموعات  �أي�ضاً  لتحليل. ممكن  الرئي�سيّة  الخم�سة  المجالات  النّظر في  خلال 

منطقة واحدة لكل واحدة.

• يناق�ش الم�شاركون كل حاجز من حيث كل من الطّبقات الثلاث:
✓ مظهر خارجي )كما يبدو عليه الآن(.

✓ ال�سبب/الا�سباب المبا�شر)ة(.

✓ ال�سبب/الا�سباب ال�ضمني)ة(.
• ثم يناق�ش الم�شاركون ال�سبل الممكنة لمعالجة الحواجز على جميع الم�ستويات الثلاث.

تحاليلهم  م�ضيفين  �أخرى  مجموعات  �إلى  مجموعة  كل  من  �أع�ضاء  ينتقل  المناق�شة،  �إنتهاء  • �عند 
و�إقتراحاتهم لمناق�شات المجموعات الأخرى، وبالتالي يتم تبادل الأفكار ب�شكل جماعي على جميع 

يتم  الأ�صليّة.  مجموعته  في  الفريق  قائد  يبقى  لها.  الحلول  و�إيجاد  تحديدها  تمّ  التي  الحواجز 

يعيد  الفريق.  قائد  �إلى  وين�ضموا  مجموعتهم  �إلى  الأع�ضاء  كل  يعود  عندما  التمرين  من  الإنتهاء 

الفريق الأ�صلي النظر في النتائج خلال 15 دقيقة مع م�ساهمات من جميع الم�شاركين ليقدّم عر�ضاً 

متما�سكاً �إلى الجل�سة العامّة.

• يعر�ض قائد الفريق النتائج الجماعيّة.
• ي�شجع المي�سّرين المناق�شات ب��شأن �أ�سباب الحواجز وكيفيّة معالجة الأ�سباب التي ت�ؤدي �إلى حلول 

منا�سبة وفعّالة.

الوقت المقترح: 

بين ال�ساعة ون�صف وال�ساعتين.

تمرين 8: تحليل الحواجز

المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

العمل الأ�سا�سي

جل�سة عامة

مجموعات �صغيرة
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كيفيّة القيام التحليل ال�سببي

حدّد ثلاثة حواجز كموا�ضيع للتحليل والتفكير على النحو المذكور �أعلاه. حدّد م�شكلة معيّنة �أو مظهر على اتّ�صال  مع بع�ض 

من الحواجز. التقاط الأفكار حول الأ�سباب المحتملة التي ت�سبّب وجود م�شكلة. تنظيم الأ�سباب بطريقة منطقيّة لتحديد 

فوري للأ�سباب الجذريّة التّابعة لها.

تنظيم الأ�سباب قد ي�ساعد في التعرف على الإرتباطات والأنماط الرئي�سيّة للتمييز، وعلى اختلال توازن القوى التي تمنع 

تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين.

الم�شاكل  الم�شاركين حول  الإتفاقات بين  والم�شاركة لأنهه يتطلب  الآراء  توافق  لبناء  �أداة  التمرين  على �صعيد عملي، هذا 

الرئي�سيّة و�أ�سبابها الجذريّة.

)Robin Round( ملامح تي�سيرت�صميم جولة روبن

هناك �أ�شكال مختلفة لهذا الت�صميم. يعمل هذا الت�صميم ب�شكل جيد مع 25-30 �شخ�ص وي�ستغرق ما يقارب ال�ساعة ون�صف 

�ساعتين. وينبغي ات�ستخدام هذه الطريقة مع الحواجز/ممار�سة التحليل �أو عندما تعتبر ق�ضيّة م�شكلة معقّدة وتحتاج �إلى 

ت�سهيل من خلال الإقتراحات والآراء من الجميع في مختلف الفئات.

تناق�ش وتحلّل الق�ضيّة وفقاً لعدد من الجوانب المميزة/الملامح/الحقول/الأبعاد في مجموعة واحدة.

ال�سريع على جانب  الذهني  الع�صف  واجراء  المتحرّكة(،  اللافتة  ت�سجيلها على  العدة )ويتم  الجوانب  المجموعات  تناوب 

معين وبعد وقت ق�صير تنتقل �إلى الجانب المقبل )اللافتة المتحرّكة التالية(.

الوقت المحدد ينخف�ض من “جل�سة ع�صف ذهني” واحدة �إلى الأخرى )حيث يتم ت�سجيل المزيد من المواد قد على اللافتات 

من قبل المجموعات ال�سّابقة(.

لجميع الم�شاركين فر�صة للنظر �إلى كل جوانب الق�ضايا المنقا�شة في جميع المجالات، وبالتالي فمن الممكن �أن ي�ساهموا 

�أي�ضاً بما يعرفونه ويفكيرونه في كل مجال.

يت�صور الم�شاركون مقدار معرفتهم الجماعيّة. يمكن للمجموعة �أن ت�أتي ب�أكثرمن الافكار المعقّدة والمبتكرة من كل ع�ضو 

على حدة، وبالتالي الحكمة الجماعيّة في معظم الأحيان �أكبر من مجموعة من الم�ساهمات الفرديّة. �أفكار بع�ض الم�شاركين 

قد ت�ؤدّي و تخلق �أفكارللآخرين وت�ؤدّي �إلى حلول �أكثر ثراء و�أكثر �إبداعاً .

جولة روبن تنتهي مع عودة كل مجموعة �إلى نقطة �إنطلاقها )واللافتات المتحرّكة الأ�صليّة(. ويعملون لمدة 15 دقيقة �أخرى، 

على مراجعة جميع التعليقات والأفكارالتي �أ�ضيفت من المجموعات اللاحقة وي�ستعدّوا لعر�ض تقديمي ق�صيريتم ت�سليمه في 

الجل�سة العامّة نيابة عن قائد الفريق.

مناق�شة عامّة لجولة روبن حول الحلول الممكنة

قد يطرح المي�سّرون الأ�سئلة التالية لم�ساعدة الم�شاركين على التركيز على الحلول:

1. في هذا المجال المو�ضوعي، ما هي التدابير �أو الإجراءات المحدّدة التي يمكنك �إتخاذها؟

2. من هي الجماعات الم�ستهدفة لكل تدخل مقترح؟

3. كيف �سيتم تنفيذ التّدخلات: ناق�ش من حيث العوامل الاربعه التالية:

)i( مجالات العمل.
)ii( الجهات الفاعلة الرئي�سيّة المعنيّة.

)iii( جدول زمني ملائم )ق�صير/متو�سط/طويل الأجل(.
)iv( �آليات الدّعم اللازمة.
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المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة 

تمرين  تحليل الحواجز

تحقق  التي  للعقبات  جماعي  فهم  تطوير  الهدف: 

الم�ساواة بين الجن�سين في مكان العمل.

وطرح  الجن�س  نوع  لإدماج  العوائق  تحديد  الكيفيّة: 

الأفكارعلى كيفيّة التّغلب عليها.

الوقت: �ساعة او �ساعة ون�صف.

• ن�شرة موزّعة بلوائح الأ�سئلة.
الورق �أو اللافتات المتحرّكة. من  طويلة  • �صفحة 

للتّعليم. • �أقلام 
لا�صقة. • �شرائط 
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تمرين 9: ا�ستبيان حول نوعيّة م�س�ألة نوع الجن�س: ما هي نوعيّة تطبيق الوحدة 

ل�سيا�سة نوع الجن�س التي تعتمدها الم�ؤ�سّ�سة؟

يتم الإطلاع على:

• الخبرة والم�ؤهّلات المكت�سبة في م�س�ألة نوع الجن�س وبناء القدرات في هذا المجال.
 �شامل في غايات الم�ؤ�سّ�سة وبرنامجها وميزانيتها.

ٍ
• �إدماج نوع الجن�س كاهتمام

• الأنظمة والأدوات المُ�ستخدمة مثل التخطيط/المراقبة.
• �إدماج نوع الجن�س من خلال تنفيذ برامج ون�شاطات التّعاون التقني.

• اختيار المنظّمات ال�شريكة.

• �إدارة المعلومات والمعارف.
• �سيا�سة نوع الجن�س وفق ما تنعك�س في منتجات وحدة العمل و�صورتها العامّة.

الب�شريّة في الم�ؤ�سّ�سة. والموارد  • التوظيف 
• الثّقافة الم�ؤ�سّ�سيّة.

• مفهوم تحقيق الإنجازات في مجال الم�ساواة بين الجن�سين.

الوقت المقترح: 

التدقيق  الأول من عمليّة  اليوم  في  �إحاطة  في جل�سة  يتم  �أن  ويف�ضل  الا�ستبيان  لملء  ون�صف  �ساعة 

و�ساعة لإجراء التمرين.

ملاحظة عمليّة:

توزيع  يمكن  ما،  تدقيق  عمل  ور�شة  في  و�شمله  المي�سّرين  قبل  من  التمرين  هذا  اختيار  يتم  لم  �إذا 

الا�ستبيان وت�ضمين النتائج في دورة الإحاطة للوحدة المراجعة. يمكن ت�ضمين الر�سم البياني الذي تم 

�إن�شا�ؤه بوا�سطة الكمبيوتر في عر�ض تقديمي ل PowerPoint و�إعطاء التغذيّة المرتّدة على المجال 

الرئي�سي الخام�س من التحليل “ت�صور �إنجاز التغيير”.

الأ�سلوب:

بين  الم�ساواة  ق�ضايا  في  ككل  الوحدة  وعمل  الم�شاركين  من  كل  اخت�صا�ص  على  • �يركّزالا�ستبيان 
الجن�سين و�إدماج نوع الجن�س. 

ل �إلى توافق ب��شأن نوعيّة �أداء وحدة العمل في ما يتعلّق  • �في الجل�سة العامّة، يُحاول الم�شاركون التو�صّ
بق�ضايا نوع الجن�س وي�ضعون تو�صياتهم من �أجل تح�سين الأداء.

التّح�ضير: 

�إ�ستيعاب برنامج وحدة العمل ب�شكلٍ معمّق قبل الخو�ض في التمرين، ويتم  • �يتعيّن على المي�سّرين 
ذلك من خلال �إ�ستكمال مراجعة الم�ستندات ومن خلال المقابلات الفرديّة.

العمل الأ�سا�سي
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المواد المقترحةنموذج لافتة متحرّكة

بين  الم�ساواة  نوعيّة  حول  ا�ستبيان  تمرين 

الجن�سين

الهدف: التفكير في نوعيّة تعميم وحدة العمل لمراعاة 

�إذا  ب��شأنها  توافق  �إلى  ل  والتو�صّ ومناق�شتها  الجن�س  نوع 

�أمكن.

ا�سمهم  يغفل  ا�ستبياناً  الم�شاركون  ي�ستكمل  الكيفيّة: 

ومن ثم يُناق�شون النتائج في الجل�سة العامّة.

الوقت: ن�صف �ساعة لإ�ستكمال الا�ستبيان �سابقاً و�ساعة 

لإجراء التمرين.

• ورقة لت�سجيل النتائج.
حا�سبة. • �آلة 

�إن�شا�ؤه  يتم  بياني  ر�سم  �أو  متحرّكة  • �لافتة 
بوا�سطة الكمبيوتر.

الألوان. حيث  من  مختلف�إن  • قلمان 
الا�ستبيان. عن  • ن�سخ 

• �إذا اقت�ضى الأمر، يتعيّن تكييف الا�ستبيان �أدناه مع وحدة العمل المحدّدة.
�أح�سب: النتيجة الفرديّة الق�صوى  • �بعد تكييف الا�ستبيانات مع وحدة العمل المنا�سبة، قم ب�إعداد ورقة ت�سجيل النتائج. 
�أن يحقّقها م�شاركٌ واحدٌ لكلّ فئة من الأ�سئلة )الحدّ الأق�صى من النقاط لكلّ �س�ؤال م�ضروب بعدد الأ�سئلة  التي يُمكن 

المطروحة(؛ والنتيجة الق�صوى الإجماليّة )المجموعة( لكلّ فئة من الأ�سئلة )النتائج الفرديّة الق�صوى م�ضروبة بعدد 

الم�شاركين في المجموعة(.

مثلا  :

الحدّ الأق�صى الفئة 1 �أ

من النقاط في 

 كلّ �س�ؤال

عدد

الأ�سئلة

عدد 

XX=* 100% الم�شاركين

* �يتعيّن عر�ض نتائج الت�سجيل في ر�سمٍ بياني. قد يختار المي�سّرون الذين ي�ألفون برنامج Microsoft Excel �إعداد هذا 
الر�سم البياني �إلكترونياً.

�أثناء التمرين:

في مجال  العمل  وحدة  ولن�شاطات  لنوعيّة عملهم  النّقدي  الم�شاركين  تقييم  تعزيز  �إلى  ا�سعَ   •
�إدماج نوع الجن�س. 

ملاحظة عمليّة: 

قد تبرز الحاجة �إلى تذكير الم�شاركين ب�أنّ الق�صد من هذا التمرين لي�س في كونه »علمياً«، بل في 

محاولة ت�سليط ال�ضوء على �أوجه الاختلاف المو�ضوعيّة في المفهوم التي قد تكون قائمة �ضمن 

وحدة عمل معيّنة والم�ساعدة على ت�سهيل الحوار بين الموظفين.

جل�سة عامة
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خطوة 2: �إدراج النتائج في جدول 

• �بعد �إ�ستكمال الا�ستبيان، يتم جمع نتائج الم�شاركين الفرديّة لكلٍّ من الفئات لاحت�ساب النتيجة الإجماليّة لوحدة العمل. 
• �تُ�سجّل النتائج على �أوراق ت�سجيل النتائج. ومن ثم يتم احت�ساب النتيجة الإجماليّة لوحدة العمل لكلٍّ من الفئات الخم�س 

كن�سبة مئوية من المجموع المحتمل �أو من النتيجة الق�صوى )٪100(.

• �يُمكن �إبراز الن�سبة في ر�سم بياني خطي يُدعى »الر�سم البياني للنوعيّة« تُ�ستخدم فيه �شرائط متعدّدة الألوان للألف والباء 
في كلّ فئة. قد يختار المي�سّرون الذين ي�ألفون  Microsoft Excel   �إعداد هذا الر�سم �إلكترونياً. 

• �مقارنة بين النتائج. ما هو الأكثر لفتا حول الاختلافات بين الفئات؟ كيف يمكن �أن ت�أتي هذه الاختلافات؟ 
• لماذا تختلف الدرجات ال�شخ�صيّة والتنظيميّة؟

• اي �أ�سئلة من الا�ستبيان ترغب في مناق�شتها �أكثر تعمقاً؟
• اي �أ�سئلة وجدت الإجابة عليها �صعبه؟

• هل �أنت منده�ش من بع�ض النتائج؟ )المدة المقترحة: 30 دقيقة(

خطوة1: �إ�ستكمال الا�ستبيان )الوقت المقترح: 30 دقيقة(

و�إ�ستخدامه. لمعالجته  المي�سّرين  �إلى  ويعيدونه  الأوّل  اليوم  في  ا�سمهم  يغفل  ب�شكلٍ  الا�ستبيان  الم�شاركون  • يملأ 
والم�ؤ�سّ�سيّة. ال�شخ�صيّة  هما  الا�ستبيان  في  المطروحتين  النوعيّة  ناحيتي  • �أنّ 

الن�سبة المئويّةالنتيجة الق�صوىالنتيجة الإجماليّةالفئة

1�أ

1ب

4 �أ

4 ب

5 �أ

5 ب

2

3

)ب(. الم�ؤ�س�سيّة  والنواحي  )�أ(  ال�شخ�صيّة  النواحي  ق�سمين:  �إلى  و5  و4   1 الفئات  من  كلّ  •  تُوزّع 
الم�ؤ�س�سيّة. بالنواحي  فتُعنى   2 الفئة  •  �أمّا 

ال�شخ�صيّة. بالنواحي   3 •  والفئة 
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خطوة 3: نقا�ش في الجل�سة العامّة لخّ�ص النتائج وت�شجيع النّقا�ش

1. تلخي�ص النتائج وت�شجيع المناق�شة.

2. تركيز النّقا�ش على معنى النتائج. وقد تت�ضمّن الأ�سئلة ما يلي:

منخف�ضة؟  �أو  مرتفعةً  النتائج  • لم 
لنتائجهم؟ ارتياحاً  الم�شاركون  �أبدى  • هل 

الكافية؟ الكفاءة  لديها  الم�ؤ�سّ�سة  و�أنّ  الجن�س  نوع  في  الكافية  الكفاءة  لديهم  الم�شاركين  �أنّ  �إلى  النتائج  تُ�شير  • �هل 
قدرتهم؟  لتح�سين  ه�ؤلاء  فعل  • ماذا 

3. �تركيز النقا�ش على فر�ص التح�سين على م�ستويات الفرد والفريق والم�ؤ�سّ�سة والم�ستويات التنظيميّة ب��شأن الم�ساواة بين 

الفر�ص  تليها  الفردي  التح�سين  ب��شأن فر�ص  للتّباحث  يتم ذلك من خلال تخ�صي�ص خم�س دقائق  �أن  يُمكن  الجن�سين. 

المُتاحة للفريق. ولا بدّ من ت�ضمين التّو�صيات النّاتجة عن ذلك في تقرير التّدقيق.
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ا�ستبيان في م�سالة نوع الجن�س لور�شة العمل

1. الخبرة والر�ؤيا

�أ . النواحي ال�شخ�صيّة

ب . النواحي الم�ؤ�سّ�سيّة

الأ�سئلة  �إنطلاقاً من  الخبرة.  للمعرفة ذات  دعماً  تعطي  المهنة/الاخت�صا�ص  في  والحلول  للم�شاكل  المتما�سكة  النظرة  �إنّ 

التالية، احكم على نظرتك �إلى م�س�ألة نوع الجن�س ومدى معرفتك ب��شأنها.

وتحديد  العمل  وحدة  �سيا�سةٍ  �إلى  الم�ؤ�سّ�سة  في  المُعتمدة  الجن�س  نوع  �سيا�سة  تحوّل  مدى  تو�ضيح  �إلى  الأ�سئلة  هذه  تهدف 

الم�ستندات التي تقدّم �إثباتاً على ذلك.

1�أ.1 �إنّ للم�ؤ�سّ�سة ر�ؤيتها ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين. �إلى �أي مدى ت�ؤيد هذه الر�ؤيا؟

ة بها في برنامجها؟ 1ب.1  �إلى �أي مدى تجيد الم�ؤ�سّ�سة تطبيق �سيا�سة نوع الجن�س الخا�صّ

1ب.2  ما هي بر�أيك الأهميّة التي تعلّقها وحدة العمل على �سيا�سة نوع الجن�س من �أجل تحقيق �أهدافها؟

1�أ.2 ما هو مدى اطلاعك على �سيا�سة نوع الجن�س التي تتّبعها الم�ؤ�سّ�سة؟ 

1�أ.3 ما مدى �أهميّة �سيا�سة نوع الجن�س لتحقيق �أهداف الم�ؤ�سّ�سة الإ�ستراتيجية والعمليّة؟

لا 

�أعرف

3

ب�شكلٍ كلّي��

2

ب�شكل غير كافٍ��

1

ب�شكلٍ معدوم

0

لا 

�أعرف

3

ب�شكلٍ كلّي��

2

ب�شكل غير كافٍ��

1

ب�شكلٍ معدوم

0

النّتيجة:

لا 

�أعرف

3

في غاية الأهميّة

2

مهمّة نوعاً ما

0

غير مهمّة 

على الإطلاق

1

ذات �أهميّة 

   محدودة��

3

في غاية الأهميّة

2

مهمّة نوعاً ما

0

غير مهمّة 

على الإطلاق

1

ذات �أهميّة 

   محدودة��

غير 

موجود

3

ب�شكل �أكثر من كافٍ

2

ب�شكل كافٍ

0

ب�شكل معدوم

1

ب�شكل غير كافٍ
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1ب.3  �إلى �أي مدى تقوم الم�ؤ�سّ�سة ب�إعلامك بمحتوى �سيا�سة نوع الجن�س؟

2�أ-2 �هل لدى الم�ؤ�سّ�سة المعلومات والممار�سة الكافية لإ�ستخدام الأدوات اللازمة لإجراء تحليل قائم على �أ�سا�س نوع الجن�س 

ول�شمل �إ�ستنتاجات هذا التحليل في مختلف مراحل عمليّة ت�صميم البرامج والم�شاريع؟

2ب-2  �إنطلاقاً من �إجابتك على ال�س�ؤال الوارد �أعلاه، بنظرك ما مدى جدارة الم�ؤ�سّ�سة على هذا ال�صعيد؟

2.3 �هل تزوّد الم�ؤ�سّ�سة موظّفيها بالتّوجيه والمعلومات الكافيين ب��شأن المعايير وغيرها من الأدوات المتّ�صلة ب��شؤون نوع 

الجن�س؟

النّتيجة:

2. درجة �إمكانيّة الو�صول �إلى المناهج و/�أو الإجراءات و/�أو الأدوات

النواحي الم�ؤ�سّ�سيّة

�ستحكم في الأ�سئلة التالية على �إذا كان لدى م�ؤ�سّ�ستك الأدوات والمناهج والإجراءات الكافية لإتاحة التطبيق العملي ل�سيا�سة 

ة بها. نوع الجن�س الخا�صّ

1،2 ب�أيّ تواتر يتم تحديث خطّة العمل المتعلّقة بنوع الجن�س للمنظّمة؟

3

ب�شكلٍ كلّي 

2

ب�شكل كافٍ

1

ب�شكلٍ غير كافٍ

0

ب�شكل معدوم

غير 

موجود

لا 

�أعرف

3

ب�شكلٍ متكرّر

3

في غاية الجدارة

3

في غاية الجدارة

3

كلياً

1

نادراً

1

لي�ست جديرة 

كفاية

1

لي�ست جديرة 

كفاية

1

ب�شكلٍ غير 

كافٍ

0

ب�شكل معدوم

0

ب�شكل معدوم

0

لي�ست جديرة عل 

الإطلاق

0

ب�شكل معدوم

2

بقدرٍ كافٍ

2

جديرة بما فيه 

الكفاية

2

جديرة بما فيه 

الكفاية

2

ب�شكلٍ
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النّتيجة:

2.4 �هل تمّ �إتخاذ التّرتيبات لإتاحة الدفق والتبادل الحرين للمعلومات والخبرات �ضمن برامج الدولة والمناطق والقطاعات 

وفي ما بينها؟

2.5 �إلى �أيّ مدى ي�ؤمّن نظام البرمجة في م�ؤ�سّ�ستك نوعية جيّدة في تطبيق �سيا�سة نوع الجن�س؟

2.6 �هل يتم الإ�شراف على نوعيّة �إدماج نوع الجن�س من خلال تقارير �أداء منت�صف الف�صل �أو تقارير معدّة كلّ �سنتين �أو 

غيرها من التقارير ب��شأن التعاون التقني، الخ؟

2.7 � هل تتوفّر الو�سائل )الموارد الب�شريّة والماليّة( لتحقيق غايات �سيا�سة نوع الجن�س؟

2.8 � هل تتيح الم�ؤ�سّ�سة فر�صاً )بناء القدرات/التدريب، الدعم المبا�شر، التدعيم، الأدبيات( لتدعيم المعارف والمهارات 

المتعلّقة ب��شؤون نوع الجن�س في مجال اخت�صا�صك؟

ائيون والخبراء التّقنيون معارفهم لتح�سين ممار�سات وحدة العمل ون�شاطاتها ب�شكلٍ يومي  2.9 � �إلى �أي مدى ي�ستخدم الأخ�صّ

في ما يتعلّق بالم�ساواة بين الجن�سين؟

3

م�ؤاتية كلياً

3

نعم ب�شكلٍ �أكثر من 

كافٍ

3

نعم �أكثر مما يكفي

3

بقدرٍ كبيرٍ

3

ب�شكلٍ جيّدٍ جداً

3

نعم ب�شكلٍ دائم

1

غير م�ؤاتية

1

نعم، �إنما ب�شكل غير 

كافٍ

1

نعم، �إنما ب�شكل 

غير كافٍ

1

ب�شكل  غير كافٍ

1

ب�شكل غير كافٍ

1

نعم �إنما فقط بين 

الحين والآخر

0

لم تتخذ �أي تدابير

0

لا، �أبداً

0

لا، �أبداً

0

ب�شكل معدوم

لا

�أعرف

لا

�أعرف

0

ب�شكل معدوم

0

لا، �أبداً

2

م�ؤاتية ب�شكل كافٍ

2

نعم بما فيه الكفاية

2

نعم بما فيه الكفاية

2

ب�شكل كافٍ

2

ب�شكلٍ كافٍ

2

نعم بتواتر

 كافٍ



94

3. كفاءة الموظّفين

النواحي ال�شخ�صيّة

تعتبر الم�ؤ�سّ�سة الم�ساواة بين الجن�سين كمو�ضوع �شامل �أي �أنّه من المفتر�ض �أن يتمكّن الموظّفون من تطبيق منظور نوع 

الجن�س في عملهم. اختبر كفاءتك في القيام بذلك �ضمن مجال خبرتك من خلال الأ�سئلة التالية:

3.1  ب�صفتك �أحد موظّفي الم�ؤ�سّ�سة، يُتوقّع منك �إدخال ��شؤون نوع الجن�س في مختلف مراحل ت�صميم البرنامج/الم�شروع 

وتطبيقها على الم�ستوى الذي تعمل فيه. �إلى �أي مدى �أنت تحقّق هذه التوقّعات؟

3.2  هل �أنت على �إ�ضطلاع كافٍ بق�ضايا �إدماج نوع الجن�س بحيث يمكنك تقديم الم�شورة �إلى الآخرين؟

3.3  ما هي درجة علمك بالأدوات والمنهجيات المتوفّرة لإدماج نوع الجن�س في عملك؟

3.4  �إلى �أي حدٍ قد �إ�ستخدمت الو�سائل والأدوات المتوفّرة لإدماج نوع الجن�س في عملك؟

بهم  ة  الخا�صّ الجن�س  نوع  �سيا�سات  ب��شأن  مرتدّة  معلومات  ال�شريكة  والم�ؤ�سّ�سات  الزملاء  تعطي  �أن  با�ستطاعتك  هل   3.5

وب��شأن تطبيقها؟

الن�شاطات  اختيار  لدى  المثال  �سبيل  )على  عملك؟  في  �صريحٍ  ب�شكلٍ  الجن�س  نوع  ��شؤون  دمج  على  تعمل  مدى  �أي  �إلى   3.6

والأ�ساليب والمقاربات المتّبعة(؟

3

نعم وب�شكلٍ �أكثر من 

كافٍ

3

عالية جداً

3

�إلى حدٍ كبيرٍ

3

نعم ب�شكلٍ جيّد جداً

3

ب�شكلٍ دائم

1

كلا،

ب�شكل غيرٍ كافٍ

1

غير كافية

1

بين الحين والآخر 

فقط

1

كلا، لي�س بالقدر 

الكافي

1

نادراً

0

كلا، �أبداً

0

معدومة

0

ب�شكلٍ معدوم

0

كلا، على الإطلاق

0

�أبداً

3

ب�شكلٍ كلّيٍ

1

ب�شكل غيرٍ كافٍ

0

ب�شكل معدوم

2

ب�شكلٍ كافٍ

2

نعم، بقدرٍ 

يكاد يكفي

2

كافية

2

ب�شكلٍ كافٍ

2

نعم بقدرٍ كافٍ

2

ب�شكل �إعتيادي
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4�أ.2  هل قمت ب�أيّة ن�شاطات للتعرّف على �إهتمامات موظفي البرنامج/الم�شروع القائمة وعلى الم�شاكل التي قد يعانون منها؟

ل
م

ع
ال
ش 

�
ور

 .
3

3.7 هل يمكنك تحديد معايير لاختيار المتعاونين الخارجيين �أو لتحديد �صلاحيّاتهم و�صياغة �أ�سئلة �سديدة وجيهة لتقييم 

قدرة المر�شّحين/كفاءتهم من حيث ��شؤون نوع الجن�س و�إجراءات التوظيف و�إقتراحات الم�شاريع، الخ؟

3.8 ب�أيّ تواتر تطلب من الزملاء �أو الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة معلوماتٍ مرتدّة عندما تحاول دمج ��شؤون نوع الجن�س في عملك؟

3.9  هل ت�ستعين ب�شكلٍ فعّال ومحدّدٍ زمنياً بخبرات خارجيّة في ��شؤون نوع الجن�س )بم�ست�شارين في ��شؤون نوع الجن�س �أو دعم 

تقني �أو خبرات متوفّرة على الم�ستوى الداخلي(؟

النّتيجة:

4. ثقافة الم�ؤ�سّ�سة

تُ�ساهم الثقافة الم�ؤ�سّ�سيّة في تحديد كيفيّة �إنجاز العمل وماهيّته. �إنطلاقاً من الأ�سئلة التالية، قيّم مدى م�ساهمتك ال�شخ�صيّة 

في الثّقافة الم�ؤ�سّ�سيّة وكيفيّة تعاطي الم�ؤ�سّ�سة مع ��شؤون نوع الجن�س �ضمن ثقافتها الم�ؤ�سّ�سيّة وكيف يتم التّعبيرعنها من 

خلال الإتّ�صالات مع الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة؟

�أ. النواحي ال�شخ�صيّة

4�أ.1  �إلى �أي مدى تحر�ص على قيام علاقات عمل محترمة بين الرجال والن�ساء في وحدة العمل؟

3

بالت�أكيد

1

ربّما

0

قطعاً لا

2

على الأرجح

3

دائماً

3

ب�شكلٍ جيّدٍ جداً

3

كثيراً

3

نعم بالكثير منها

1

بين الحين والآخر

1

ب�شكل غير كافٍ

1

ب�شكل غير كافٍ

1

نعم، �إنما بالقليل 

منها

0

�إطلاقاً

0

ب�شكل معدوم

0

ب�شكل معدوم

0

كلا، �إطلاقاً

2

غالباً

2

ب�شكل كافٍ

2

بع�ض ال�شيء

2

نعم، ببع�ض منها
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النّتيجة:

النّتيجة:

هذا  في  تدابير  تتَّخذ  هل  �سواء(،  حدٍ  على  والإناث  )الذكور  الزملاء  على  ت�ؤثّر  التي  الم�شاكل  بتحديد  تقوم  عندما  4�أ.3 

دد؟ ال�صّ

4ب.2  هل تتّبع وحدة العمل �سيا�سةً نا�شطةً لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين واحترام التعدّدية في �صنع القرارات وال�سلوك 

و�أخلاقيات العمل والمعلومات؟ �إذا كانت تلك هي الحالة، فكيف ت�صنّف فعاليّتها؟

ب. النواحي الم�ؤ�سّ�سيّة

4ب.1 هل تبذل وحدة العمل جهوداً كافية لإحباط �إ�ستخدام الم�صطلحات القائمة على عدم الم�ساواة بين الجن�سين )مثل 

حافظات �شا�شات الكمبيوتر والمل�صقات والنكت الم�سيئة للاحترام(؟

4ب.3 هل تتّبع وحدة العمل �سيا�سةً من ��شأنها �أن تكفي لمنع التحرّ�ش في مكان العمل �أو لمعالجته؟ �إذا كانت هذه الحال، 

فكيف ت�صنّف فعاليّتها؟

4ب.4  هل �أزالت وحدة العمل العوائق التي قد تمنع الرجال والن�ساء من التّحقق ب�شكلٍ متكافئ في الوظائف �أو المنا�صب؟ 

و�إذا كانت تلك هي الحالة، �إلى �أيّ مدى تمّ تطبيق ذلك؟

3

دائماً

3

نعم، بدرجة �أكثر 

من كافية

3

ممتازة

3

ممتازة

3

كليّاً

1

نادراً

1

لا، ب�شكل غير كافٍ

1

غير كافية

1

غير كافية

1

ب�شكل ٍ غير كافٍ

0

�أبداً

0

كلا، �إطلاقاً

0

لا وجود ل�سيا�سة 

من هذا النوع

0

لا وجود ل�سيا�سة 

من هذا النوع

0

ب�شكلِ معدوم

2

�أحياناً

2

نعم، ب�شكلٍ كافٍ

2

كافية

2

كافية

2

ب�شكلٍ كافٍ
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5. ت�أمين الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة وال�شركاء الآخرين للخدمات 

�أ. النواحي ال�شّخ�صيّة

و/�أو  الجن�س  نوع  ل��شؤون  الم�ستجيب  العمل  ال�شريكة حيال  الم�ؤ�سّ�سات  مواقف  تحديد  �أجل  من  بن�شاطات  قمت  هل  5�أ.1  

العوائق التي تعيق هذا النوع من العمل؟

5�أ.2 ب�أي تواتر تجري الحوار مع الم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة ب��شأن ق�ضايا نوع الجن�س؟

5�أ.3 ب�أي تواتر تناق�ش ��شؤون نوع الجن�س مع مديرك في ما يتعلّق بم�ؤ�سّ�سات �شريكة )محتملة(؟

النّتيجة:

النّتيجة:

ب. النواحي الم�ؤ�سّ�سيّة

ة بالمر�أة كهيئات م�ساهمة في النّ�شاطات؟ 5ب.1 هل تعطي م�ؤ�سّ�ستك توجيهاً ب��شأن �ضمّ هيكليّات تمثيليّة خا�صّ

�أي مدى يقوم المدير الم�س�ؤول ب�إجراء نقا�شات ب��شأن اختيارالم�ؤ�سّ�سات ال�شريكة وتوفيرالخدمات لها في ما  �إلى  5ب.2 

يتعلّق بالم�ساواة بين الجن�سين؟

3

نعم، بالكثير منها

3

دائماً

3

دائماً

3

دائماً

3

دائماً

1

نعم، �إنما بالقليل 

منها

1

نادراً

1

نادراً

1

نادراً

1

نادراً

0

كلا، �إطلاقاً

0

�أبداً

0

�أبداً

0

�أبداً

0

�أبداً

2

نعم، ببع�ضٍ منها

2

غالباً

2

غالباً

2

غالباً

2

غالباً
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الجزء الرابع: ردود الفعل و�إعداد التّقارير

�إعداد الموجز التّنفيذي

التّدقيق. ففي حين  �أ�سا�سيّة في عمليّة  الجن�سين هو خطوةٌ  بين  الم�ساواة  التّدقيق في  لتقرير  التّنفيذي  الموجز  �إعداد  �إنّ 

النّقاط  �إلى  التّدقيق  تي�سيرعمليّة  فريق  �إنتباه  المقت�ضب  الموجز  يوجّه  الوقت،  من  بع�ض  الكامل  التّقرير  �إعداد  ي�ستلزم 

الأ�سا�سيّة التي يتعيّن ت�سليط ال�ضوء عليها. ويمكن �إعدادها على �شكل نقاط وي�ستخدام ال PowerPoint لجل�سة الا�ستجواب.

يُ�ستخدم الموجز التّنفيذي خلال جل�سة �إ�ستخلا�ص المعلومات مع مدير وحدة العمل ويُمكن توزيعه �أي�ضاً على وحدة العمل 

بكاملها خلال جل�سة المعلومات المرتدّة مع موظّفي الوحدة. 

العمل  وحدة  موظّفو  يقترح  �أن  يمكن  �إنّما  التّنفيذي،  الموجز  م�ضمون  يقرّر  من   
ٍ
عام ب�شكلٍ  هم  التي�سير  فريق  �أع�ضاء  �إنّ 

الخا�ضعة للتّدقيق �إدخال بع�ض العنا�صر الإ�ضافيّة عليه. 

ال�سليمة  الممار�سات  مجالات  �إلى  �أ�شر  العمل،  وحدة  تتولّاها  التي  الجن�س  نوع  �إدماج  لجهود  متوازنةٍ  مقاربةٍ  خلق  بهدف 

الأ�سا�سيّة في مجال �سيا�سة �إدماج نوع الجن�س و�إلى المجالات الأ�سا�سيّة التي تقت�ضي التح�سين.

يُ�ساعد كذلك موجز التّو�صيات على توجيه المدير ووحدة العمل ب�إتجاه العمل الإيجابي في الم�ستقبل.

�إ�ستخلا�ص المعلومات مع مدير وحدة العمل

يُمكن �أن تكون نتائج عمليّات التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين غير متنا�سقة في بع�ض الأحيان مع �إنطباعات مدراء الوحدة 

ب��شأن العمل المُنجز في ق�ضايا نوع الجن�س. عليك �أن تتذكّر �أنّ الموظفين لم يتلقّوا �أيّ تدريبٍ دائمٍ ب��شأن م�س�ألة نوع الجن�س. 

رورة الق�ضايا ال�ضمنيّة للم�ساواة بين الجن�سين. لذلك، قد ت�شكّل بع�ض �إ�ستنتاجات الفريق مفاج�أة للمدير  ولا يفهمون بال�ضّ

ولوحدة العمل. وفي هذه الحالة، ينبغي تو�ضيح التحاليل �أولًا لكي تلقي الإ�ستنتاجات قبولًا. وبالتّالي من ال�ضروري �أن يقوم 

فريق التي�سير بما يلي:

• �طلب �إجتماع  �إ�ستخلا�ص معلومات مع مدير الوحدة قبل جل�سة المعلومات المرتدّة مع موظفي وحدة العمل.
• ��إعطاء الموجز التّنفيذي �إلى المدير ليقر�أه قبل �إ�ستخلا�ص المعلومات لكي يتمكّن من الإ�ضطلاع على النتائج الإجماليّة 

لعمليّة التّدقيق وعلى التّو�صيات التي �إقترحها فريق التي�سير. 

• خلق مناخ �إيجابي ي�ضمن �إمكانية م�شاركة وحدة العمل في التّو�صيات. 

عقد جل�سة معلومات مرتدّة مع موظّفي وحدة العمل

�أبرز نتائج عمليّة التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين وتو�صياتها على المدير  تهدف جل�سة المعلومات المرتدّة �إلى عر�ض 

وعلى جميع �أفراد وحدة العمل. تنعقّد هذه الجل�سة في نهاية عمليّة التّدقيق وينبغي �أن تدوم حوالي ال�ساعتين على الاقل. 

• �يُ�شارك جميع �أفراد فريق التي�سير في جل�سة المعلومات المرتدّة. 
• �في بداية الجل�سة، ي�شكر الفريق الموظفين �ضمن وحدة العمل والمديرعلى تطوّعهم للم�شاركة في عمليّة التّدقيق. 

• �يتم عر�ض النتائج �إمّا على powerpoint �أو على لافتة متحرّكة لِلفت الإنتباه �إلى النّقاط الأ�سا�سيّة. ويجب �أن تت�ضمّن 
النتائج �إعداداً مت�ساوية من الممار�سات الح�سنة التي قامت بها وحدة العمل في مجال �إدماج نوع الجن�س وفي مجالات 

التح�سين. كما يجدر تفادي بع�ض الم�صطلحات مثل »�سلبي« �أو »ق�صور« وح�صر الأمثلة بثلاثة �إلى خم�سة ممار�سات ح�سنة 
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عند نهاية عمليّة التّدقيق
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وبثلاثة �إلى خم�سة مجالات للتّح�سين من �أجل الح�صول على �أق�سى الت�أثير. ويجب اختيار مجالات التّح�سين بحذرٍ �شديد، 

مع �أخذ �أهميّتها بالنّ�سبة �إلى وحدة العمل بالإعتبار وكذلك قدرة وحدة العمل على تنفيذها؛ ينبغي اختيار الكلمات بدّقة.

• �يتعيّن على الفريق الم�صادقة على المجالات التي تقوم فيها وحدة العمل ب�أداء جيدّ والإ�شارة �إلى �أمثلة عن الممار�سات 
الح�سنة التي تنطلق منها الوحدة. 

• �لدى �إلقاء ال�ضوء على المجالات التي تقت�ضي التّح�سين، يمكن �أن يقوم فريق التي�سير بتحديد التغييرات العمليّة المُحتملة 
القابلة للتّنفيذ وبالتّحقّق منها وذلك من خلال ردود فعل الم�شاركين. 

• �يتعيّن على ع�ضوٍ من فريق تي�سيرعمليّة التّدقيق �أن ي�شرح الخطوة التالية المتعلّقة برفع تقريرالتّدقيق �إلى وحدة العمل 
وبم�س�ؤوليّة الوحدة حيال المتابعة.
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بعد عمليّة التّدقيق

كيفيّة ا�ستكمال تقرير تدقيق خا�ص بوحدة العمل

يُ�شكّل التّقرير النهائي الذي يعدّه فريق التي�سير قاعدة عمل الوحدة في الم�ستقبل. هذا التّقرير هو النّاتج الرئي�سي لعمليّة 

التّدقيق، ويت�ضمن النّتائج الرئي�سيّة للتّقييم، ي�سلّط ال�ضوء على الممار�سات الجيّدة ويقترح تو�صيات لتح�سين الأداء و�إتّخاذ 

�إجراءات ملمو�سة للمتابعة من قبل وحدة العمل. يجب عر�ض النّتائج ب�صورة منهجيّة في �إطار المجالات الخم�سة الرئي�سيّة 

لة. من التّحليل مع التّو�صيات المر�سّخة في النّتائج ذات ال�صّ

نتائج  �أ�سا�س  التّقرير على  التي�سير  يكتب فريق  تقريرها.  ت�أخذ ملكيّة  المراجعة  �أن وحدة  الت�أكّد من  المي�سّرين  يجب على 

الأن�شطة التي نفّذت خلال عمليّة التّدقيق. يحمل المدير وموظفون وحدة العمل م�س�ؤوليّة تنفيذ التّو�صيات الواردة في التّقرير 

ور�صد التح�سّن في �إدماج نوع الجن�س. وينبغي �أن يكون فريق التي�سير مفتوح وعلى �إ�ستعداد لدمج �أيّة تغييرات تعتبرها وحدة 

المراجعة لازمة من �أجل �إنعكا�س عمل �أف�ضل للوحدة ودون الا�سائة على �سلامة عمليّة التّدقيق.

مبادئ توجيهيّة

قابليّة  هو�أكثر  و�شكل  معين،  عر�ض  �أ�سلوب  يتّبع  التدقيق  تقريرعمليّة  �أن  التجربة  �أظهرت  وقد 

�أن تكون لتقاريرعمليّات التّدقيق  �أكثر فعالّية. لذلك، ين�صح  �إتّخاذ �إجراءات  �إلى  للقراءة وي�ؤدّي 

الميزات التالية:

• �وت�ستمدّ التّو�صيات من عمليّات التّ�شاور والتّعاك�س. غالباً ما تكون التّو�صيات العامّة غيرمفيدة 
جداً. ولذلك، ينبغي بذل �أق�صى الجهود من �أجل التّو�صل �إلى تو�صيات محدّدة وملمو�سة ومجدية 

القدرات  بناء  »لتعزيز  التّو�صية  كات  �إذا  المثال،  �سبيل  على  التكلفة.  وفعّالة من حيث  وعمليّة 

من خلال التّدريب المكثّف ال�شّامل«، »ينبغي �أن ت�ضاف وبو�ضوح �إقتراحات محدّدة حول »�أنواع 

وم�ستويات التّدريب التي يتم تنظيمها ومن قبل من تنظّم«. وهذا ي�ساعد على تج�سيد تو�صية �إلى 

�إجراءات قابلة للتّنفيذ. وينبغي تجنّب التّو�صيات التي هي خارج نطاق عمل وحدة العمل.

�أن  وينبغي  الموظفين.  لجميع  ومفهومة  ب�سيطة  التّقرير  في  الم�ستخدمة  اللّغة  تكون  �أن  • �ينبغي 
يتم عند ال�ضرورة ترجمات تقاريرالتّدقيق باللّغات الأكثر �إنت�شاراً في وحدة العمل. تجنّب اللّغة 

المتحيزة �ضد المر�أة.

• �يجب �أن تت�ضمن مرفقات التقرير تفا�صيل ذات �صلة مثل برنامج وجدول �أعمال وقائمة مقابلات 
فريق التي�سير، وقائمة الوثائق الم�ستعر�ضة، �أمثلة من مخرجات التّدريبات التي �أجريت وغيرها 

لة بعمليّات التّدقيق. من النّقاط المثيرة الاهتمام  وذات ال�صّ

 • �كم�سالة اختيارية، الدرو�س النّاتجة من خبرة التقييم يمكن �أي�ضاً �أن تدرج في التقرير، كتوجيه 

للفرق التّدقيق اللاحقة.

الجيّدة  والممار�سات  الرئي�سيّة  النتائج  لعر�ض  التقرير  �شكل  اختيار  التي�سير  لفرق  • �ويترك 
والتّو�صيات. بع�ض الفرق تختار �شكل تقرير نموذجي مكتوب معتباراً النّتائج العامّة والممار�سات 

يختار  قد  للتّحليل.  الرئي�سيّة  الخم�سة  المجالات  من  مجال  كل  �إطار  في  والتّو�صيات  الجيّدة 

المي�سّرين الآخرين الإبلاغ عن المعلومات في �أ�شكال �أخرى، على �سبيل المثال من خلال ثلاثة 

�أعمدة للنّتائج الرئي�سيّة والممار�سات الجيّدة والتو�صية.
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بع�ض المبادئ التوجيهيّة

ينبغي على �أع�ضاء فريق التي�سير الت�أكيد في جميع مراحل عمليّة المراجعة:

• التقرير النهائي ملك وحدة العمل.
• �يمكن اختيار وحدة العمل الم�شاركة في التقرير �أو الملخ�ص التّنفيذي مع الوحدات الأخرى، والمنظّمات ال�شريكة وغيرها 

من الجماعات التي �شاركت في التّدقيق.

• �يمكن لوحدة العمل �أن تجعله قابل للتّوزيع على نطاق �أو�سع على �شبكة الإنترنت/الإنترانت.

ينبغي �أن ي�ستكمل م�شروع التقرير وتقديمه في �صورة ورقية و�إلكترونياً �إلى المدير والنقطة المحوريّة في مو�ضوع  نوع الجن�س.

يقدم التقرير النهائي بعد التعليقات الأولية، وير�سل التقرير �إلى كل من موظفي الوحدة.

�صياغة التقرير 

يتّخذ �أع�ضاء فريق التي�سير القرار ب��شأن كيفيّة الت�شارك في مهمّة �صياغة التقرير. ترد في ما يلي مقاربتان متّبَعتان:

• �قد توزّع بع�ض الفرق م�س�ؤوليّة �صياغة �أجزاء محدّدة من التقرير بين �أع�ضائها. ومن ثم يُ�صار �إلى جمع مختلف �أجزاء 
لة ب��شأنه. وبعد �صياغة هذه الم�سودّة الأوليّة من  الم�سودة فيقر�أ كلّ ع�ضو الن�ص بكامله مبدياً تعليقات و�إقتراحات مف�صّ

جديد، يُعيد الأع�ضاء قراءة الن�صّ كاملًا قبل تحريره وت�صحيحه ب�شكلٍ نهائي.

• �قد تقرّر فرقٌ �أخرى ب�أن يقوم كلّ ع�ضو بتدوين نقاطٍ تحت كلٍّ من �أجزاء ت�صميم التقرير الأولي �أثناء تطوّرعمليّة التّدقيق. 
للعمل المكثّف الذي يقت�ضيه ذلك،  �أولى. نظراً  النقاط وجمعها في م�سودّة  الفريق بمراجعة  �أع�ضاء  �أحد  ومن ثم يقوم 

ينبغي �أن يكون المن�سّقون الأ�سا�سيون معنيين بقدر �أقل بالمهام الأخرى كالمقابلات �أو تي�سير جل�سات المعلومات المرتدّة. 

• يجب �ألّا يتعدّى التقرير النهائي 40/30 �صفحة.

ملاحظة عمليّة:

ب�شكلٍ يومي في  العمل  التوثيقيّة والمقابلات وور�ش  البحوث  النّاتجة عن  �إنّ تحديث الملاحظات 

تقدّمت عمليّة  كلّما  للتّقرير  بناء قاعدة معلومات  ي�ساعد على  الكمبيوتر  ملف م�سجّل على جهاز 

التّدقيق.
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:
9
كيفيّة �صياغة التّو�صيات

ل�ضمان الجودة في التقرير، ينبغي على التّو�صيات:

ومحدودة. مرقّمة،  تكون  • �أن 
وموجزة. وا�ضحة  بطريقة  ت�صاغ  • �أن 

ومفيدة. �صلة  ذات  تكون  • �أن 
منطقيّة. بطريقة  النتائج  وتلحق  ب�أدلّة  مدعمة  تكون  • �أن 

البرنامج. لتقييم  محدّدة  ولكن  جداً  عامّة  تكون  لا  • �أن 
العمل. �إلى  يدعا  الذي  من  • تحديد 

تح�سين. �إلى  يحتاج  الذي  الو�ضع  لت�صحيح  ال�ضروري  العمل  • تحديد 
متو�سطة(. منخف�ضة،  )عالية،  الواحدة  التّو�صيات  �أهميّة  من  الأولويّة  • تميز 

للمتابعة. الزمني  الإطار  • تحديد 
الموارد. على  �آثار  هناك  كانت  �إذا  ما  • �إقرار 

تخطيط العمل

ترمي هذه الجل�سة �إلى الا�ستفادة من القوة الدّافعة التي يُ�ضفيها النّقا�ش ب��شأن نتائج التّدقيق والتّو�صيات المقدّمة للحر�ص 

على �إتخاذ وحدة العمل التدابيراللازمة. 

العمل  مجالات  حدّد  قد  التي�سير  فريق  يكون  �أن  وبعد  العمل  وحدة  مع  وتو�صياتها  التّدقيق  عمليّة  نتائج  �أبرز  م�شاركة  بعد 

الم�ستقبلي وتحقّق منها، ممكن على فريق التي�سير الم�ساعدة بما يلي:

الفعالّية لإجراء عمليّة  التّدقيق. هناك طريقتان بنف�س القدر من  للعمل متابعة رئي�سيّة لعمليّة  �أن يكون التخطيط  • �يجب 
�صياغة خطّة العمل.

• �يجب على الوحدة الا�ستفادة من الن�شاط الذي �إكت�سبته والنّاتج عن مناق�شة نتائج  فريق التّدقيق وتو�صياتها خلال دورة 
�إذا كانوا متوفّرين(  ردود الفعل وطلب من الهيكل التن�سيقي في ق�ضايا نوع  الجن�س )�أو�أع�ضاء فريق التي�سير للتّدقيق، 

جل�سة ق�صيرة على التخطيط  للعمل مع موظفين الوحدة. وينبغي تو�ضيح �أن هذا �سيكون بداية فقط ل�صياغة خطّة عمل 

اكثر اكتمالًا.

تو�صيات  لمتابعة  �أع�ضاء(  �أربعة  عن  تزيد  )لا  عمل  فرقة  �أو  الجن�س  نوع  ��شؤون  تن�سيق  فريق  ت�شكيل  �إلى  هذا  ي�ؤدّي  • �قد 
المراجعة.

م�س�ألة اللهجة: الإيجابيّة بنّاءة

من الطبيعي �أن تلقى التقارير ذات اللهجة الايجابيّة تقديراً �أكبرمن تلك التي تعتمد لهجة �سلبيّة. ولا يعني ذلك التلاعب 

بم�صداقيّة المعلومات المرتدّة، بل عر�ض الر�سالة من زاوية النتائج. فعلى �سبيل المثال، يُمكن، من جهة، ذكر الم�شاريع 

لٍ لمدى ق�صور م�شروع �آخر في �إدماج نوع  التي تت�ضمّن ممار�سات جيّدة في التقرير. ومن جهة �أخرى، بدل الو�صفٍ المف�صّ

الجن�س، من الأف�ضل تحديد »نقاط دخول« لدمج م�س�ألة نوع الجن�س ويمكن �أن يُ�شجع ذلك من�سّقي الم�شروع على اتّخاذ 

تدابير �إيجابيّة )مراجعة الجزء الخام�س: ملحقات لتقريرٍ نموذجي عن عملية التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين(.

9( � مقتب�س من منظمة العمل الدولية: المبادئ التوجيهية ل�سيا�سة التقييم القائمة على النتائج، جنيف، 2011
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م�شروع  نتائج  وتقديم  تقييم  لإجراء  �أوليّة  مرحلة  مرحلتين:  خلال  من  الجن�س  نوع  في  التّدقيق  عمليّة  �إتمام  • �ويمكن 
و  بعد  فيما  الثانية  المرحلة  وتحديد  مناق�شتها،  العمل  لوحدة  لل�سماح  التفكير«  »وقت  ذلك  في  وبما  التقريروتو�صياته، 

تخ�صي�ص جل�سة لتخطيط العمل ت�ستغرق ن�صف يوم �أو يوم كامل. قد ي�ساعد هذا على تحديد ثلاثة �أو �أربعة مجالات هامّة 

للتّح�سين في غ�ضون الأ�شهر الاثنى ع�شر المقبلة. وينبغي التركيز على التغييرات المرئيّة والعمليّة والقابلة للتّحقيق.

• �مناق�شات بين الم�شاركين من وحدة العمل حول كيف ومتى وما هي �أنواع الم�ساعدة التي تحدث التغيير في المجالات التي 
يتم تحديدها.

• �دورفريق التي�سير للتّدقيق هو ت�سهيل عمليّة التّخطيط  للعمل ولكن موظفيين وحدة العمل هم الذين يقومون ب�إعداد خطّة 
عمل. ي�سمح العمل على �أ�سا�س المجالات الواردة في التّو�صيات، لفريق التّدقيق بم�ساعدة وحدة العمل في تحديد �أولويات 

تنفيذ بع�ض الإجراءات للتّنفيذ الفوري �أو »المكا�سب ال�سريعة«. يمكن �أي�ضاً �أن ت�ساعد في ر�سم خطّة عمل كاملة لل�سّنة 

المقبلة ح�سب:

�أو �أربعة مجالات هامّة للتّح�سين في غ�ضون الأ�شهر الاثنى ع�شر المقبلة. لهذا، ينبغي �أن تركّز وحدة  ـــ  �تحديد ثلاثة 

العمل على تغييرات مرئية وعمليّة وقابلة للتّحقيق.

ـــ  �دعوة وحدة العمل لت�شكيل فريق تن�سيق ��شؤون نوع الجن�س �أو فرقة عمل لا تزيد على �أربعة �أع�ضاء، لر�صد تنفيذ خطّة 

العمل. كلّف هذه المهمّة �إلى فريق تن�سيق ��شؤون نوع الجن�س القائم بالفعل داخل وحدة العمل. م�س�ؤوليّة تنفيذ خطّة 

�أ�سا�ساًًعلى عاتق المدير وجميع موظفين وحدة العمل في حين دور فريق التن�سيق في ��شؤون نوع الجن�س  العمل تقع 

مبني على الر�صد والمراقبة والم�ساعدة في التّنفيذ.

ـــ  �ابدء المناق�شة على من؟ ماذا؟ متى؟ وكيف؟ يتم تنفيذ هذه الأن�شطة ب�شكل كامل، والعمل على التفا�صيل.

ـــ  ��سجّل �أنواع الم�ساعدة ال�ضروريّة لبدء الأن�شطة وتحري�ض التغيرات في المجالات المحدّدة.
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الجزء الخام�س: الملحقات

لمحة تاريخيّة موجزةعن عمليّات مكتب العمل الدولي الت�شاركيّة للتّدقيق في نوع الجن�س

 �شهد المكتب تحولًا كبيراً فيما 
10

1.  �منذ �سيا�سة مكتب العمل الدولي ب��شأن الم�ساواة بين الن�ساء والرجال في عام 1999، 

يتعلّق ب�إدماج نوع الجن�س. الإلتزام لم�ساعدة الهيئات المكوّنة وم�س�ؤولي مكتب العمل الدولي لمعالجة الأبعاد الجن�سانيّة 

لعملهم جاري. التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين رئي�سي و ي�شكل �أداة فريدة من نوعها لتقييم  ور�صد تحقيق الم�ساواة 

بين  الم�ساواة  ب��شأن  عام 2009  في  الدولي  العمل  م�ؤتمر  �إ�ستنتاجات  �أر�شدت  العمل.  وعالم  المكتب  في  الجن�سين  بين 

الجن�سين مكتب العمل الدولي لإ�ستخدام عمليّة التّدقيق ك�أداة لتقييم التّقدم المحرز نحو تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين، 

.
11

و�أو�ضحت �ضرورة الإبلاغ على التّقدم في الإ�ستنتاجات �إلى مجل�س الإدارة 

2.  �في عام 2005، جعلت �إدارة مكتب العمل الدولي الإدماج في نوع الجن�س �إلزامي في جميع �أن�شطة التعاون التقني و�إعترفت 

 وقد تعزّز هذا في �إ�ستنتاجات م�ؤتمر العمل الدولي عام 2006 ب��شأن التعاون التقني، الذي ن�ص 
12

بالتّدقيق ك�أداة رئي�سيّة. 

.
13

على �ضرورة عمل مكتب العمل الدولي »بن�شاط على تعزيز �إدماج نوع الجن�س في �إتفاقات ال�شراكة المانحة« 

3.  �وقد �أجرى المركز الدولي للتّدريب التابع لمكتب العمل الدولي )ITC-ILO( منذ عام 2007 دورة قيا�سيّة على »تدريب 

مي�سّرين التّدقيق في نوع الجن�س« )معرو�ضه في اللغة الإنجليزيّة والفرن�سيّة والإ�سبانيّة(.

تو�سّع التّدقيق للهيئات المكوّنة في مكتب العمل الدولي ووكالات الأمم المتحّدة

4.  �كان التّركيز في ال�سّل�سلة الأولى من عمليّات التّدقيق في نوع الجن�س )2001-2002(، على تدقيق وحدات مكتب العمل 

وتنفيذ  تخطيط  في  �سيما  ولا  الموظفين،  بين  القدرات  وبناء  الجن�س  نوع  في  الوعي  زيادة  �أجل  من  والمكاتب  الدولي 

م�شاريع وبرامج مكتب العمل الدولي. وبالطبع فهذه المراجعات ت�ستمر.

5.  �في ال�سل�سلة الثانية )2003-2005(، تم تمديد التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �إلى �أداة ت�ستخدم على نطاق وا�سع على 

الم�ستوى الوطني بين الهيئات المكوّنة لمكتب العمل الدولي في البرامج القطريّة للعمل اللائق  )DWCPs( . واعتمد 

�أي�ضاً من قبل فرق الأمم المتحّدة القطريّة )UNCTs( ووكالات الأمم المتحّدة على الم�ستوى القطري للم�ساعدة في 

المي�سّرين  الفترة، وو�ضعت عمليّة ذات مرحلتين، تبد�أ بتدريب  UNDAFs. تم تعديل منهجيّة خلال هذه  ت�صميم ال 

المتطوعين في التّدقيق )TOFs( من قبل الكيانات الطالبة التّدقيق، وفي المرحلة الثانية ب�إ�ستخدام هذه القدرات في 

مجال �إدماج نوع الجن�س في التّدقيق نف�سه. �أثبتت هذه الطريقة فعاليّتها وتمّ �إ�ستخدامها في العديد من البلدان منذ ذلك 

الحين. وكانت القيمة الم�ضافة لل TOFs المدارة من مكتب العمل الدولي هي الأثر الم�ضاعف لخلق قدرات ومهارات 

محدّدة بين الهيئات المكوّنة، الخبراء الوطنيين في نوع الجن�س، وموظفي الأمم المتحّدة.

ملحق 1

10(  الم�ساواة بين الجن�سين �إدماج نوع الجن�س في مكتب العمل الدولي، �إعلانات المدير العام، التعميم رقم 564، 1999/12/17.

11(  �2009 م�ؤتمر العمل الدولي قرار ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين في �صميم العمل اللائق، الفقرات 52 )و( و58.

الت�شاركي بين الجن�سين من برامج مكتب العمل  التّدقيق  الفقرة. 50 )�أ(، والفقرة. 46 التي تن�ص على »]...   وكانت عمليات   GB.292/TC/1� ) 12

في مجال  تعميم  ›لماذا‹ و›كيفية‹ من  لفهم  المكوّنة  وال�شركاء  الموظفين،  لم�ساعدة  هامّة  �سيلة  المكوّنة  والمنظّمات  الميدانيّة  والمكاتب  الدولي، 

التعاون التقني بين الجن�سين«.

من   22 الفقرة   2006 جنيف،   ،95 الدورة  التقني،  التعاون  لجنة  تقرير  التقني،  التعاون  مجال  في  الدولي  العمل  مكتب  دور  الدولي:  العمل  13( �مكتب 

الإ�ستنتاجات.
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الجن�سين  بين  والم�ساواة  بالمر�أة  المعنيّة  الوكالات  بين  الم�شتركة  المتحّدة  الأمم  �شبكة  �إقترحت   ،2008 عام  6.  �في 

)IANWGE(، �إعتماد عمليّة التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين من قبل منظومة الأمم المتحّدة كتّدخل قييم لتقدير 

�شامل للأداء ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين. كان ينظر �إلى عمليّة التّدقيق كتكملة �إ�ستراتيجيّة لبدء تنفيذ م�ؤ�شّرات الأداء 

قد   - الأداء  وبطاقة  التدقيق  عمليّات   - الآليتين   .
14

الأداء(  بطاقة  با�سم  )المعروف  الجن�سين  بين  للم�ساواة  القطري 

ت�ستخدما في بع�ض الأحيان جنباً �إلى جنب، حيث توفّر بطاقة الأداء تقديرات كمية للكيان )من 0 �إلى 5(، وت�سمح عمليّة 

المتحّدة على  الأمم  لموظفي  التّدريب  �إلى مزيد من   IANWGE ال  �إقتراح  قاد  تف�صيلا.  �أكثر  نوعي  لتقييم  التّدقيق 

منهجيّة عمليّة التّدقيق و�إجراء عمليّات التّدقيق اللاحقة من خلال عدة �أفرقة لل UNCTs، ولا �سيما عدد من »توحيد 

الأداء« التجريبيّة، وكذلك وكالات الأمم المتحّدة �أو البرامج الم�شتركة الفرديّة �أو الأفرقة الموا�ضيعيّة.

و�أ�صبح تطور �آخر هو العلامة المميّزة لخطّة عمل وا�سعة على نطاق المنظومة )UN-SWAP( ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين 

UN- وتمكين المر�أة، الذي اعتمد في عام 2012 من مجل�س الر�ؤ�ساء التنفيذيين للتّن�سيق للأمم المتحّدة. يتم تطبيق ال

SWAP في جميع �أنحاء منظومة الأمم المتحّدة، وللمرة الأولى، �سيكون لها مجموعة من التّدابير الم�شتركة لقيا�س التّقدم 
المحرز في العمل المتّ�صل بنوع الجن�س، بما في ذلك �إدماج نوع الجن�س في جميع عمليّاتها. في �إطارال UN-SWAP، تحت 

�سيا�سة »الرقابة«، يذكر التّدقيق على وجه التّحديد ك�أداة للتّدقيق الم�ستجيب ل��شؤون نوع الجن�س.

 ، �شباط/فبراير 2008  )نيويورك،  ال�سابعة  الدورة  تقرير  الجن�سين،  بين  والم�ساواة  بالمر�أة  المعنية  المتحدة  الأمم  وكالات  بين  الم�شتركة  14(  �ال�شبكة 

IANGWE/ 2008/ تحليل ، فقرة 25-22.
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قامو�س في �أبرز المفاهيم 

ة بمكتب العمل الدولي في �آنٍ، كما يوفّر معلومات �إ�ضافيّة ب��شأن عددٍ محدود  يعر�ض هذا القامو�س تعاريف عامّة و�أخرى خا�صّ

التّدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين. تردّ هذه المفاهيم  من مفاهيم نوع الجن�س الأ�سا�سيّة المتّ�صلة ب�شكلٍ مبا�شرٍ بعمليّة 

بح�سب الترتيب الألفبائي وتورد مرجعيات متقاطعة حيثما كان ذلك منا�سباً.

العمل الإيجابي

التمييز  �آثار  لت�صحيح  اللازمة  التّدابير   - م�ؤقّتة  ومعظمها   - الجن�س  �أ�سا�س  على  التمييز  لمكافحة  الإيجابي  العمل  ي�ضم 

ال�سابق �أو الم�ستمر من �أجل تحقيق الم�ساواة الفعليّة في الفر�ص والمعاملة بين الرجال والن�ساء. وت�ستهدف هذه التّدابير في 

مجموعة معيّنة ويق�صد بها الق�ضاء ومنع التمييز والتّعوي�ض عن العيوب النا�شئة عن المواقف القائمة، وال�سلوك والهياكل على 

�أ�سا�س القوالب النمطيّة ب��شأن تق�سيم الأدوار الإجتماعيّة بين الرجال والن�ساء.

ينبع �إعتماد التدابيرالإيجابيّة من الملاحظة على �أن الحظر القانوني للتمييز لم يثبت كافياً في حد ذاته لخلق الإن�صاف في 

عالم العمل.

لا ينبغي �إعتبار العمل الإيجابي ل�صالح المر�أة كتمييزي و�ضد الرجال في الفترة الإنتقاليّة.

قد ي�شمل العمل الإيجابي ل�صالح الن�ساء مجموعة وا�سعة من التدابير، بما في ذلك �إتخاذ �إجراءات ت�صحيحيّة مثل:

• �و�ضع �أهداف �أو ح�ص�ص لم�شاركة المر�أة في الأن�شطة �أو القطاعات، �أو على الم�ستويات التي كانت مبعدة منها والتي لا 
تزال ممثلة فيها تمثيلًا ناق�صاً.

تقليديّة وعلى  الغير  القطاعات  والتًوظيف في  المهني  والتًدريب  التًعليم  �أو�سع في مجال  �إلى فر�ص  المر�أة  • �تعزيز و�صول 
م�ستويات �أعلى من الم�س�ؤوليّة.

• �التًوظيف، التّوجيه والإر�شاد، وتكيّف ظروف العمل و�ضبط وتنظيم العمل لتتنا�سب مع احتياجات العمال ذوي الم�س�ؤوليّات 
العائليّة، �أو ت�شجيع زيادة التّقا�سم المهنيّة والأ�سريّة والإجتماعيّة للم�س�ؤوليات بين الرجال والن�ساء.

العمل الغير نمطي

العمل الغير نمطي )المعروف �أي�ضاً با�سم العمل الغير قيا�سي( يغطي مجموعة كبيرة ومتنوعة ومتزايدة من �أ�شكال العمل 

واقت�سام  المو�سمي،  والعمل  والعر�ضيّة،  جزئي،  بدوام  العمل  ت�شمل  وهي  الأمن.  و�إنخفا�ض  بالمرونة  المتميّزة  والتّوظيف 

والتّوظيف  بعد؛  عن  والعمل  المنزل  من  �إنطلاقاً  والعمل  الوكالات،  في  الم�ؤقّت  والعمل  المدة  المحدّدة  والعقود  الوظائف، 

الذّاتي، وعمل الزوجين �أو �أفراد الأ�سرة المعي�شيّة بدون �أجر في الم�شاريع ال�صغيرة التي تديرها العائلة. هذه الأ�شكال من 

العمل تختلف عن القاعدة التي اعتبرت تاريخياً »نموذجية« �أو معياريّة، وهي بدوام كامل، ت�أمن فر�ص عمل �إجتماعيّة غير 

محدودة المدّة، مع �صاحب عمل واحد، تجري في مكان عمل �صاحب العمل وت�ضمن دخل منتظم. في الواقع، ومع �إنت�شار 

العمل الغير نمطي �ضعفت امكانيًّة و�صف الوظائف بدوام كامل كنوع من الوظائف ال�سّائدة.

مان الإجتماعي. ومع ذلك، ف�إن تنظيم العمل  كثيرا ما يكون العمل الغير نمطي غير ر�سمي وغالباً �أن يكون خارج تغطيتة ال�ضّ

الغير نمطي تواجه تحدياً مزدوجاً: عدم وجود تنظيم في حدِ ذاته وعجز قوانين العمل التقليديّة للتّمتد على نحو فعّال �إلى 

العمل الغير نمطي.

الو�ضع  تح�سن  فقد  ناحية،  من  و�سلبيّة.  �إيجابيّة  جوانب  معولم  �إقت�صاد  في  الغيرنمطي  العمل  في  ال�سّاحق  المر�أة  لإدماج 

الإجتماعي والإقت�صادي لعدد كبير من الن�ساء من خلال العمل الم�أجور، وجعلت من الأ�سهل الجمع بين العمل خارج المنزل في 

الأعمال المنزليّة والم�س�ؤوليّات الأ�سريّة. من ناحية �أخرى، ف�أنواع العمل المتاحة غالباً ما تكون بدرجة منخف�ضة، ومنخف�ضة 

الأجر مع ظروف عمل �سيّئة، وعدم وجود تنظيم للعمل الغير نمطي يعمل �ضد الأمن الوظيفي والحماية الإجتماعيّة.

ملحق 2 
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حاجات نوع الجن�س الأ�سا�سيّة/العمليّة

حاجات نوع الجن�س الأ�سا�سيّة/العمليّة هي النّاتجة من ظروف فعلية يختبرها الرجال والن�ساء نتيجة �أدوار تُناط بهم في المجتمع وفق 

نوعهم الجن�سي. وهي غالباً ما تقارب المر�أة على �أنّها �أمّ وربّة منزل وم�ؤمّنة للحاجات الأ�سا�سيّة. كما �أنّها تعالج حالات عدم المواءمة في 

الظروف المعي�شيّة وظروف العمل بالن�سبة للم�أكل والماء والم�أوى والدخل والرعاية ال�صحيّة والعمل.

وغالباً ما ترتبط هذه الحاجات لدى ن�ساء ورجال الطبقات الإقت�صاديّة والإجتماعيّة ب�إ�ستراتيجيات البقاء. ومعالجتها ب�شكلٍ منف�صل 

ي�ؤدّي �إلى ا�ستدامة العوامل التي تُبقي المر�أة في موقع الحرمان في مجتمعها.

تنتج الحاجات العمليّة عن توزيع العمل بين الجن�سين وعن موقع المر�أة التّبعي في المجتمع. فهي تتحدّى علاقات القوى القائمة بين 

الرجال والن�ساء، ولي�ست �سوى ردٍّ على حاجة فوريّة يتم تحديدها �ضمن �سياقٍ محدّدٍ.

�أعمال الرعاية

�أو  ل�شخ�ص واحد  والتنموية  والعاطفية  والنف�سية  المادية  الرعاية كالاعتناء بالاحتياجات  �أعمال  وا�سع على  التّعريف على نطاق  ويمكن 

�أكثر. غلباً ما يكون متلقين الرعاية الر�ضع والأطفال في �سن المدر�سة، والذين يعانون من مر�ض، والأ�شخا�ص ذوي الإعاقة، والم�سنين. 

ة، والأخ�صائيين الإجتماعيّين في القطاع العام، ووكالات الرعاية  ومقدمي خدمات الرعاية ي�شملون الخدمات ال�صحية العامة والخا�صّ

والأقارب  الإيمان،  على  القائمة  ال�شبكات  �أو  والمنظّمات  والمجتمعيّة،  التطوعيّة  والمنظّمات  للعمال،  والم�ؤ�سّ�سات  ة،  الخا�صّ �أو  العامة 

�أو منزل  نف�سه  ال�شخ�ص  المنزل )منزل  الم�ؤ�سّ�سات، وب�شكل غير ر�سمي، في  ب�شكل وا�ضح، كتوظيف ر�سمي في  يتم ذلك  والأ�صدقاء. 

�شخ�ص �آخر(. وقد تكون مقابل �أجر في بع�ض الأحيان �أم لا. وتختلف على نطاق وا�سع في ال�شّدة والجهد. كل هذا يجعل من ال�صعب 

بالن�سبة لل�سيا�سيين وخبراء الإح�صاء الو�صول �إلى تعريف وا�ضح وعملي لأعمال الرعاية.

تعتبر عموماً الآن �أعمال الرعاية عمل حقيقي، مهما كانت الظروف التي يتم تنفيذ ذلك بها. ومع ذلك، اتى هذا الاعتراف م�ؤخراً جداً 

فقط وتحت �ضغوط المعار�ضة من الإقت�صاديين الأرثوذك�سين وال�سيا�سيين التي �سعت لحد الأعباء المالية على الدولة من جهة، ومن 

الن�سويات التي �سعت لجعل الرعاية وا�ضحة ومعدودة من جهة �أخرى.

لا تزال المر�أة هي الم�س�ؤولة �أ�سا�ساً عن »�إقت�صاد الرعاية« امتداداً، �أو كجزاً لا يتجز�أ من العمل المنزلي. ف�أعمال الرعاية تعاني من و�ضع 

متدنّي وتجذب بالتالي الأجور المنخف�ضة �إذا �أجريت كوظيفة، ولا تجذب �شيء على الإطلاق عندما تعتبر كعمل منزلي.

و�سوف ت�صبح �أعمال الرعاية حتماً �أكثر �أهميّة ب�سبب التغيرات في الأنماط الديمغرافيّة وطبيعة الأ�سرة، وكذلك التغيرات في الو�ضع 

الإجتماعي والإقت�صادي للمر�أة، والتغيرات في دول الرفاه.

خدمات ومن��شآت العناية بالطفل والأ�سرة

ة، �أو الفردية �أو الجماعيّة لتلبية �إحتياجات  العناية بالطفل والأ�سرة هي المفاهيم القائمة التي تغطي تقديم الخدمات العامة، �أو الخا�صّ

الآباء والأبناء �أو �أفراد العائلة المقربين.

جعل الت�سهيلات متاحة لتمكين العمال من الا�ضطلاع بم�س�ؤولياتها في جميع مجالات حياتهم جانب هام من جوانب تعزيز الم�ساواة في 

المعاملة بين العمال )ذكور و�إناث( ذوي الم�س�ؤوليات العائلية، وبين ه�ؤلاء العمال وغيرهم من العاملين. يجب �أن يكون لجميع العمال، 

بغ�ض النظر عن جن�سهم، �إمكانية الجمع بين العمل المدفوع الأجر وم�س�ؤولياتهم المتعلّقة بالأطفال و�أفراد الأ�سرة الآخرين. 

ذوي  للعمال  يمكن  بحيث  للأمهات،  للر�ضاعة  من��شآت  ذلك  في  بما  والمن��شآت،  للأ�سرة  وخدمات  ومنا�سبة  كافية  رعاية  توفير  ينبغي 

ة  الم�س�ؤوليات العائلية ممار�سة حقهم في حرية اختيار العمل. وينبغي لهذه الخدمات والت�سهيلات �أن تكون مرنة لتلبية الاحتياجات الخا�صّ

للأطفال من مختلف الأعمار و�أفراد الأ�سرة الآخرين اللهذين يحتاجون الرعاية.

وينبغي ال�سعي �إلى تح�سين ظروف العمل والمعي�شة للعمال ذوي الم�س�ؤوليات الأ�سرية من خلال �سيا�سات �إجتماعيّة ملائمة، بما في ذلك 

التدابير التي يجب �إتخاذها من قبل ال�سلطات العامة. ينبغي �أخذ احتياجات العمال الذين يعملون �ساعات غير تقليديّة، وعندهم �أطفال 



109

لا يمكن �إ�ستيعابهم في المن��شآت خارج ال�ساعات التقليديّة بعين الإعتبار.

مع �إزدياد الوعي من قبل �أ�صحاب العمل لإحتياجات موظفيها في هذا ال�صدد، يتخذ العديد من �أ�صحاب العمل طوعاً، ولا�سيّما في البلدان 

المتقدمة �أنواع مختلفة من الإجراءات الرامية �إلى توفير خدمات ومرافق رعاية الأطفال لموظفيها، وذلك في الموقع �أو خارج الموقع 

ة، والإعانات المدفوعة للموظفين لرعاية الأطفال، وخدمات الإحالة �إلى  مثل مراكز رعاية الأطفال، ووكالات الرعاية النهارية الخا�صّ

م�صادر المعلومات.

المفاو�ضة الجماعيّة وق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين

يمكن �أن تكون المفاو�ضة الجماعيّة و�سيلة هامة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. فهي في معظم البلدان الو�سيلة الرئي�سيّة لتحديد �شروط 

وظروف العمل، بما في ذلك جميع جوانب الم�ساواة بين الجن�سين في العمل. الم�ساواة في الأجور، والعمل الإ�ضافي، و�ساعات العمل، 

والإجازات، والأمومة والم�س�ؤوليات الأ�سرية، وال�صحة وبيئة العمل، والكرامة في مكان العمل كلها ق�ضايا للمفاو�ضة الجماعيّة وعندها 

الإمكانية لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في مكان العمل. و�صول المر�أة �إلى التطوير الوظيفي والترقية والتدريب المهني ق�ضايا هامة 

�أي�ضاً ويجب �إعتبارها في المفاو�ضة الجماعيّة. ينبغي معالجة )من منظور نوع الجن�س( ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين في المفاو�ضة 

الجماعيّة، وينبغي �أي�ضاً �إعادة تقييم ق�ضايا المفاو�ضة الجماعيّة التقليديّة، التي ت�شير �إلى �شروط وظروف العمل مثل الأجور و�ساعات 

العمل وظروف العمل و�إجراءات ال�ضيم. 

تعتمد الموا�ضيع المطروحة للتفاو�ض على ال�سياق الإجتماعي والإقت�صادي والقانوني، وعلى ما تختار المر�أة نف�سها ك�أولويات. وقد تت�ضمن 

)في جملة الأمور( العمل الإيجابي، �ساعات العمل المرنة، الم�ساواة في الأجور، توفير رعاية الأطفال، �أو التحر�ش الجن�سي. ومع ذلك، 

غالباً �أن لا يتم التعامل الكافي مع ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين في المفاو�ضة الجماعيّة لأن المر�أة ممثلة تمثيلًا ناق�صاً في هياكل �صنع 

القرار للإتحاد التجاري و فرق التفاو�ض.

الرجال �أي�ضاً بحاجة �إلى �أنواع معينة من الحماية فيما يتعلق بدورهم في التكاثر الإجتماعي. ويجب �إتخاذ التدابير اللازمة لإعطاء كل 

من الرجال والن�ساء الفر�ص لتبادل المزيد من الم�س�ؤوليات العائلية )مثل الإجازة الوالدية و�ساعات العمل المرنة وزيادة فر�ص الح�صول 

على عمل بدوام جزئي(.

بيان ب��شأن المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل

وت�ستند المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة من �أ�صحاب العمل والعمال على د�ستور مكتب العمل الدولي وبيان فيلادلفيا. هذه المبادئ والحقوق 

تتعلق ب:

• حرية تكوين الجمعيات والإعتراف الفعلي بحق المفاو�ضة الجماعيّة.
• الق�ضاء على العمل الجبري �أو الإلزامي.

• �إلغاء عمل الأطفال.
• الق�ضاء على التمييز فيما يتعلق بالتوظيف والمهنة.

و�ضعت المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في ثمانية �إتفاقيات �أ�سا�سيّة )ما يعني �أن الدول الأع�ضاء التي ت�صادق عليها تلتزم بتنفيذ �أحكامها 

في القانون والممار�سة معاً(:

• حرية تكوين الجمعيات والحق في المفاو�ضة الجماعيّة:
لعام 1949  النقابي والمفاو�ضة الجماعيّة  التنظيم  لعام 1948 )رقم 87( والحق في  النقابي  التنظيم  النقابية وحماية حق  • �الحرية 

)رقم 98(.

• الق�ضاء على العمل الجبري �أو الإلزامي: �إتفاقية العمل الجبري، 1930 )رقم 29( و�إلغاء �إتفاقية العمل الجبري، 1957 )رقم 105(.
• �إلغاء عمل الأطفال: �إتفاقية الحد الأدنى لل�سن، 1973 )رقم 138( و�إتفاقية �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999 )رقم 182(.

• �الق�ضاء على التمييز في الإ�ستخدام والمهنة: �إتفاقية الم�ساواة في الأجور، 1951 )رقم 100( والتمييز )في الإ�ستخدام والمهنة(، 
1958 )رقم 111(.
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في عام 1998، تم �إعتماد بيان ب��شأن المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل وتم �إعتماد متابعته من قبل م�ؤتمر العمل الدولي. والبيان 

�أداة ترويجية تهدف �إلى �إعادة ت�أكّيد �إلتزام جميع الدول الأع�ضاء في مكتب العمل الدولي للمبادئ والحقوق التي يجب �أن تلتزمها جميع 

البلدان من �أجل ع�ضويتها في المكتب، حتى لو �أنها لم تكن قادرة بعد على ت�صديق البيانات المطابقة.

التنوّع في مكان العمل

ويُعرف على نطاق وا�سع التنوع ب�أنه »مجموعة من القيم والمواقف ووجهات النظر الثقافيّة، والمعتقدات، والخلفيّة   العرقية، والتوجه 

الجن�سي، والمهارات والمعارف والخبرات الحياتيّة للأفراد الذين ي�شّكلون �أي مجموعة معيّنة من النا�س« )المفو�ضية الأوروبية، 1998(. 

لكن هذا التعريف العام يفتر�ض ب�شكل حا�سم �أن �أي مجموعة تتكون من كل من الذكور والإناث، ويحذف الفروق بين الجن�سين. التنوّع في 

مكان العمل ي�شير �إلى الاختلافات بين العمّال، مثل الجن�س/نوع الجن�س، العرق/الإثنيّة، العمر، والقدرات الج�سديّة والعقليّة، والطبقة 

الإجتماعيّة والإقت�صاديّة، اللغة، الدين، الجن�سيّة، التعليم، والتوّجه الجن�سي، والأ�سرة/الحالة الإجتماعيّة، مقام فيرو�س نق�ص المناعة 

الب�شريّة، وهلم جرا. قد تكون هذه الاختلافات ظاهرة �أو خفيّة، وت�ؤثرعلى قيم، ومعتقدات، ومواقف، و�سلوك وحياة كل �شخ�ص. يت�أ�س�س 

نهج التنوّع للقوى العاملة على فر�ضية �أن ت�سخير هذه الاختلافات �سيخلق بيئة منتجة ي�شارك فيها الجميع وي�شعر الكل ب�أن يتم تقييمهم 

في  التنوّع  تمثل  التي  العاملة  القوى  المنظّمة.  �أهداف  تحقيق  في  ي�ساهم  هذا  و�أن  الأمثل،  النحو  على  ومهاراتهم  مواهبهم  وت�ستخدم 

المجتمع.  ذلك  في  العملاء  قاعدة  �أو  لعملائها  فعالّية  ب�أكثر  وت�ستجيت  �أكتر  �ستفهم  ال�صفات  من  وغيرها  الجن�س  حيث  من  المجتمع 

للفئات الممثلة تمثيلًا ناق�صاً والمعاملة  �أكثر من رمزي  البناء والحفاظ على قوّة عمل متنوّعة مع تمثيل  �أن ي�شمل  وبالإ�ضافة، فيمكن 

المن�صفة للجميع مبادئ الم�ساواة وعدم التمييز، مما ي�ساعد على ن�شر التحيّز وال�صور النمطيّة ويبين �أن مجتمع خال من التمييز هو 

ممكن وفعّال ومرغوب به.

العناية بالم�سنّين

الأقارب  �أو  الوالدين  المناطق برعاية  العمّال في جميع  العالم، يهتّم عدد متزايد من  و�أعمار �سكّان  المتوقّع  العمر  ارتفاع متو�سّط ​​ مع 

الم�سنّين �أو المعوقين. و�أدركت الحكومات �أن عدداً متزايداً من كبار ال�سن اللذين يحتاجون �إلى الرعاية يمثلمون عبئاً مالياً محتمل �أن 

يكون كبيراً على الدولة. �إدارة العناية بالم�سنّين وتق�سيمها بين المجالين العام والخا�ص مو�ضوع مناق�شة متطوّر.

تم �إن�شاء مجموعة متنوّعة من البرامج لم�ساعدة �أفراد الأ�سرة المعي�شيّة الذين يعملون على رعاية الأقرباء الم�سنين في بع�ض البلدان 

ال�صناعية. وفي بلدان �أخرى تتوجّه المزيد من البرامج لكبارال�سن �أنف�سهم بدلًاً من التركيز على حاجة العمّال للح�صول على الم�ساعدة 

للعناية بالم�سنّين، وربما يمكن النظر �إلى مثل هذه البرامج كنقطة �إنطلاق للبرامج الموّجهة �أكثر نحو احتياجات مقدمي الرعاية.

تكاف�ؤ الفر�ص

تكاف�ؤ الفر�ص يعني الم�ساواة في النفاذ �إلى الم�شاركة الإقت�صاديّة وال�سيا�سيّة والإجتماعيّة وعدم مواجهة العوائق على �أ�سا�س الجن�س.

تكاف�ؤ الفر�ص في عالم العمل

يعني تكاف�ؤ الفر�ص في عالم العمل الح�صول على فر�صٍ متكافئة في التقدّم بطلب وظيفة محدّدة وفي الإ�ستخدام وامتلاك الم�ؤ�سّ�سات �أو 

�إدارتها ومتابعة الح�ص�صٍ التعليمية �أو التدريبيّة �أو في الت�أهّل للح�صول على بع�ض الكفاءات و�إعتبار العامل جدير للترقية في الوظائف 

�أو المنا�صب كافة بما فيها تلك التي يُهيمن عليها جن�س �أو �آخر.

الم�ساواة في المعاملة في عالم العمل

ت�شيرالم�ساواة في المعاملة في عالم العمل �إلى الم�ساواة في الم�ستحقّات مثل الأجور وظروف العمل والأمن الوظيفي وال�ضمان الإجتماعي.

الم�ساواة في الأجر

�إنّ مبد�أ الم�ساواة في الأجر عن العمل ذو القيمة المت�ساوية )كما تحدده �إتفاقيّة مكتب العمل الدولي رقم 100 ب��شأن الم�ساواة في الأجور( 

يعني �أنّ معدّلات الأجور و�أنواعها يجب �ألّا تكون مرتكزة على جن�س الموظّف بل �إلى تقييم مو�ضوعي للعمل الذي ي�ؤدّيه.

�أ�سباب هذه الفوارق في الأجور. ف�إن الوظائف التي تمار�سها غالبيّة الن�ساء ت�صنّف في م�ستويات �أدنى. وتظهر �أوجه الاختلاف  تتعدّد 
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 جزئي �أو 
ٍ
في المهارات والم�ؤهلات والأقدميّة وقطاعات الإ�ستخدام. تتركّز الن�ساء ب�شكلٍ �أ�سا�سي في الوظائف »المرنة« مثل العمل بدوام

المُحا�سب بح�سب القطعة �أو الم�ؤقّت والذي هو �ضعيف الأجر. كما تعمل الن�ساء ل�ساعات �إ�ضافيّة �أقلّ من الرجال. و�أخيراً، يُ�شكّل التمييز 

على �أ�سا�س الأجر والنفاذ والترقية �أحد �أبرز عوامل الفجوة في الأجر بين الجن�سين.

يُمكن تطبيق مبد�أ الم�ساواة في الأجر عن العمل ذو القيمة المت�ساوية من خلال بع�ض التدابير العمليّة:

• �ينبغي �أن ت�ستند �أنظمة ت�صنيف الوظائف وهيكليّات الأجورعلى معايير مو�ضوعيّة بمعزل عن جن�س ال�شخ�ص الذي ي�ؤدّي الوظيفة.
• �ينبغي التخلّ�ص من الإ�شارة �إلى جن�س محدّدٍ في مختلف معايير تحديد الأجور والإتفاقات الجماعيّة و�أنظمة الأجور والعلاوات و�سل�سلة 

الأجور وخطط الا�ستحقاقات والتغطية الطبيّة وغيرها من الا�ستحقاقات الإ�ضافيّة.

�أجر محدّدين  �أ�شخا�صاً من جن�سٍ محدّدٍ في ت�صنيف وظيفي وم�ستوى  �أجور يجمع/تجمع  �أي نظام/هيكليّة  النظر في  �إعادة  • �يجدر 
و�أن يتم تكييفه/ها للحر�ص على �أن لا يتواجد عمّال �آخرون ي�ؤدون عملًا ذو القيمة المت�ساوية في الت�صنيف الوظيفي ومع معدّل �أجر 

مختلف.

الحركة الن�سائية

هي نظريّة وحركة �إجتماعيّة تطرح علامات �إ�ستفهام ب��شأن عدم الم�ساواة بين الجن�سين وت�سعى �إلى ت�صويبها على الم�ستوى ال�شخ�صي 

وم�ستوى العلاقات والمجتمع.

نوع الجن�س

يُ�شير �إلى الإختلافات المبنيّة من المجتمع والعلاقات بين الن�ساء والرجال كما �أنّها تتميّز بفوارق �شا�سعة داخل المجتمعات والثقافات 

وفي ما بينها وتتغيّر مع الوقت. تعبير »نوع الجن�س« غير قابل للتبديل مع م�صطلح »الجن�س«، الذي ي�شير على وجه الح�صر �إلى الإختلافات 

البيولوجية بين الرجال والن�ساء، والتي هي عالميّة. يتم ت�صنيف البيانات الإح�صائية وفقاً للجن�س، في حين ي�صف نوع الجن�س اختلاف 

الأدوار والم�س�ؤوليات والقيود والفر�ص والاحتياجات من الإناث والذكور في جميع المجالات وفي �أي �سياق �إجتماعي معيّن.

�إجتماعيّة. تحدد الأن�شطة والمهام والم�س�ؤوليات ح�سب الاقت�ضاء للذكور  �أو فئة  �أمّة  ف�أدوارالجن�سين �سلوك مكت�سبة في مجتمع معيّن، 

والإناث على التوالي. تت�أثّر �أدوارالجن�سين ح�سب ال�سن، والطبقة الإجتماعيّة والإقت�صاديّة، والعرق/الإثنيّة والدين، والبيئة الجغرافيّة 

والإقت�صاديّة وال�سيا�سيّة والثقافيّة. العلاقات بين الجن�سين هي �أي�ضاً علاقات قوّة ت�ؤثّرعلى من �سيتمكّن من الو�صول �إلى الموارد الماديّة 

والغير ماديّة وال�سيطرة عليها.

التغييرات في �أدوار الجن�سين غالباً ما تحدث �إ�ستجابة على الظروف المتغيّرة الإقت�صاديّة �أوالطبيعية �أوال�سيا�سيّة بما في ذلك جهود 

التنمية �أوالتكيّف الهيكلي، �أو قوات �أخرى وطنيّة �أو دولية. �أدوارالجن�سين في �سياق �إجتماعي معيّن قد تكون مرنة �أو جامدة، مت�شابهة 

�أومختلفة، ومتكاملة �أومت�ضاربة. ي�شارك كل من الن�ساء والرجال بدرجات متفاوتة وبطرق مختلفة في �أن�شطة اداريّة مجتمعيّة �إنتاجيّة 

و�إنجابيّة ولهم �أدواراً داخل الفئات الإجتماعيّة وال�سيا�سيّة. تعك�س م�شاركتهم في كل ن�شاط تق�سيم العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س في مكان 

معيّن وفي وقت معيّن. ويجب �أن ينعك�س تق�سيم العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س في التحليل المتعلّق بنوع الجن�س.

للعلاقات بين الجن�سين ت�أثيرعلى جميع جوانب العمل، وظروف العمل والحماية الإجتماعيّة، والتمثيل ال�صوتي في العمل، ولهذا يعد نوع 

الجن�س م�س�ألة �شاملة لعدة قطاعات في عالم العمل. التفاوت في �أي مجال بين الن�ساء والرجال من حيث م�ستوى م�شاركتهم، والح�صول 

على الموارد، والحقوق وال�سلطة والنفوذ، والأجر والمنافع غالباً ما ي�سمى الفجوة بين الجن�سين. الفجوة في الأجور بين الجن�سين اي 

ة لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين في العمل، ولكن التفاوت بين الجن�سين  التفاوت بين الدخل المتوّ�سط للرجال والن�ساء ذات �أهميّة خا�صّ

وا�ضح �أي�ضاً في الح�صول على فر�ص العمل والتعليم والتدريب المهني، والم�شاركة الفعّالة في م�ؤ�سّ�سات الحوار الإجتماعي. 
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التحليل القائم على نوع الجن�س والتخطيط

�إنّ التحليل القائم على �أ�سا�س نوع الجن�س هو �أداة نظامية للنظر في �أوجه الاختلافات الإجتماعيّة والإقت�صاديّة  بين الرجال والن�ساء. 

فهو ينظر في ن�شاطاتهم وظروفهم وحاجاتهم المحدّدة ف�ضلًا عن نفاذهم �إلى الموارد وتحكّمهم بها ونفاذهم �إلى فوائد التنمية و�صنع 

القرارات. كما يدر�س هذه الروابط وعوامل �أخرى في ال�سياق الإجتماعي والإقت�صادي وال�سيا�سي والبيئي الأو�سع.

ي�شكل التحليل القائم على �أ�سا�س نوع الجن�س الخطوة الأولى في �إ�ستراتيجيّة م�ستجيبة لنوع الجن�س والتخطيط للتنمية. وهو ي�ستتبع:

• جمع البيانات الم�صنّفة ح�سب نوع الجن�س والمعلومات الم�ستجيبة لنوع الجن�س لل�سكّان.
• تحديد التق�سيم الجن�سي للعمل، والو�صول وال�سيطرة على الموارد والفوائد من قبل الرجال والن�ساء على التوالي.

• فهم �إحتياجات الفتيات والفتيان والن�ساء والرجال والقيود والفر�ص.
• تحديد المعوقات والفر�ص في ال�سياق الأو�سع.

• �إ�ستعرا�ض قدرات المنظّمات ذات ال�صلة لتعزيزالم�ساواة بين الجن�سين.

ي�أتي التحليل الجن�ساني من مفهوم »نوع الجن�س والتنمية« )GAD(، الذي ظهر في الثمانينات ب�إعتباره رداً على �إنتقادات لنهج »المر�أة 

في التنمية« )WID(، وبد�أ في �أوائل ال�سبعينات حيث بد�أ الباحثون بتحليل التق�سيم الجن�سي للعمل وت�أثيره المحدد على تنمية الن�ساء. 

نهج ال WID حبّذ �إدماج المر�أة في �إ�ستراتيجيّات التنمية الجارية، مع التركيز على الو�ضع ال�سيئ للمر�أة والق�ضاء على التمييز �ضدها. 

في المقابل فنهج ال GAD لا يركّز فقط على الن�ساء بل على الفوارق الإجتماعيّة والعلاقات الغير متكافئة بين الرجال والن�ساء. وي�ؤكد 

على م�ساهمة كل من الرجال والن�ساء في ت�شكيل التنمية العادلة بين الجن�سين.

تمكين المر�أة هو مفهوم غالباً ما يُ�ستخدم في التحليل والتخطيط في نوع الجن�س. وهو ي�شير عموماً �إلى فكرة �أن �إعادة توزيع علاقات 

القوّة الغير متكافئة بين الرجال والن�ساء ويمكن �أن تقدّم من قبل الن�ساء وزيادة �إعتمادهم على �أنف�سهم والقوة الداخلية من خلال عمليّة 

الوعي وبناء القدرات مما ي�ؤدّي �إلى م�شاركة �أكبر، وزيادة �سلطة �صنع القرار والتحكم ، وفي نهاية المطاف �إلى العمل التحويلي. و�سائل 

التمكين الإقت�صادي للمر�أة تعني تجاوز العمل المنخف�ض الأجر والعمل بدوام جزئي والذين غالباً ما يعملون على تعزيز عدم الم�ساواة 

القائمة بين الجن�سين. على نطاق �أو�سع، فالم�شاركة ذات معنى في هياكل �صنع القرار الر�سمي )مثل الحكومات ومنظّمات �أ�صحاب العمل 

والعمال( تُعتبر جانباً رئي�سياً من جوانب تمكين المر�أة )OECD, 1998(. التركيز »الذكوري« �أي�ضاً و�سيلة مفيدة للنظر في التغيير في 

العلاقات بين الجن�سين من خلال النظر في �أدوار الرجال والفتيان. ويمكن، من بين �أمور �أخرى، �أن ي�ساعد على زيادة الوعي وقبول �أدوار 

الرعاية للرجال.

يمكن التعريف على التخطيط القائم على �أ�سا�س نوع الجن�س على نطاق وا�سع كتخطيط يدمج الم�ساواة بين الجن�سين و�إعتبارات تمكين 

المر�أة في جميع مراحل الت�صميم والتنفيذ والر�صد وتقييم البرنامج �أو الم�شروع، بما فيه و�ضع الأهداف والغايات، وتعريف الإ�ستراتيجيات 

والم�ؤ�شّرات، و�إختيار المنهجيات والأدوات لإدماج المنظور الجن�ساني، والأن�شطة المتّ�صلة بنوع الجن�س وتخ�صي�ص الموارد لتنفيذها.

وقد وُ�ضعت عدة مناهج للتخطيط القائم على �أ�سا�س نوع الجن�س، والأكثر �إ�ستخداماً من بينها هي �أطر هارفارد ومو�سر.

نوع الجن�س والتغيير التنظيمي

ي�شير �إلى �أن المنظّمات هي بع�ض من الجناة الرئي�سيّة في العلاقات الغير متكافئة بين الجن�سين.

والبرامج،  الجن�س  لنوع  الم�ستجيبة  ال�سيا�سات  ت�شجّع  �أن  المنظّمات  المجتمع، فينبغي على  الجن�سين في  بين  تغييرالعلاقات  �أردنا  �إذا 

و�ضمان التوازن بين الجن�سين في هياكلها.
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�سيا�سات نوع الجن�س الح�سا�سة

الإدراك �أن الجهات الفاعلة داخل المجتمع م�ؤلفة من الن�ساء والرجال، المقيّدة بطرق مختلفة وغالباً ما تكون غير مت�ساوية، وبالتالي قد 

تختلف �أو تت�ضارب في بع�ض الأحيان احتياجاتهم وم�صالحهم و�أولوياتهم.

غير م�ستجيبة لنوع الجن�س

وهي ت�صف البحوث والتحاليل وال�سيا�سات ومواد الدفاع وت�صاميم الم�شاريع والبرامج وتنفيذها التي لا تعترف �صراحةً بالفوارق القائمة 

على �صعيد نوع الجن�س في ما يتعلّق ب�أدوار الرجال والن�ساء الإنتاجيّة والإنجابيّة على حدِّ �سواء. فال�سيا�سات الغير م�ستجيبة لنوع الجن�س 

لا تميّز بين الجن�سين. وتت�ضمّن الافترا�ضات �إنحيازاً ل�صالح علاقات نوع الجن�س القائمة وتميل بالتالي �إلى �إق�صاء المر�أة.

و�ضع موازنة م�ستجيبة لنوع الجن�س

�إنّ و�ضع موازنة م�ستجيبة لنوع الجن�س كناية عن �إدماج نوع الجن�س �ضمن عمليّة �إعداد الموازنة. ويعني ذلك �إدماج نوع الجن�س على كافة 

م�ستويات و�ضع الموازنة و�إعادة هيكليّة الدخل والنفقات لغر�ض تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.

تدر�س الموازنة الم�ستجيبة لنوع الجن�س كيفيّة ت�أثير مخ�ص�صات الميزانية على الفر�ص الإجتماعيّة والإقت�صاديّة للرجال والن�ساء. �إعادة 

تخ�صي�ص الإيرادات والنفقات و�إعادة هيكلة عمليّة الميزانيّة قد تكون �ضروريّة من �أجل تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.

تق�سيم العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س

�أ�سا�س نوع الجن�س - الإقت�صادي والثقافي ويُمكن تحليله من خلال التمييز بين المهام  يعتمد تق�سيم العمل بين الن�ساء والرجال على 

الإنتاجيّة والإنجابيّة وعبر الف�صل بين الن�شاطات المجتمعيّة: من يتولّى ماذا، متى، كيف، ولأيّة مدّة �إلخ.

�أو تتم في القطاع الغير نظامي الذي لا ترعاه قوانين العمل. ونتيجة لذلك، غالباً ما يتم  غالباً ما تكون ن�شاطات المر�أة غير مدفوعة 

ا�ستبعاد عمل المر�أة من الإح�صاءات الوطنيّة ب��شأن الإ�ستخدام والدخل. لذا يتعيّن �إعادة النظر في هذه المهام من منظور نوع الجن�س 

بحيث يُمكن م�شاركة الوظائف الإنتاجيّة والإنجابيّة في المنزل �أو المجتمع المحلّي �أو مكان العمل ب�شكلٍ متكافئٍ بقدر الإمكان بين الرجال 

والن�ساء.

الم�ساواة بين الجن�سين

تق�ضي الم�ساواة بين الجن�سين �أو الم�ساواة بين الرجل والمر�أة بالمفهوم القائل ب�أنّ جميع الب�شر، �سواءً كانوا رجالًا �أو ن�ساءً �أو فتيان �أو 

النا�س، والم�س�ؤوليات، والو�ضع  �أن حقوق  وت�ؤكد  الحياة.  الفر�ص والمعاملة في جميع مجالات  و  بالم�ساواة في الحقوق  يتمتّعون  فتيات، 

الإجتماعي والو�صول �إلى الموارد لا تعتمد على ما �إذا ولدوا ذكوراً �أو �إناثاً. ولا يعني ذلك مماثلة الرجل بالمر�أة، �أو �أن جميع تدابير �سوق 

العمل يجب �أن ت�صل �إلى نف�س النتائج. الم�ساواة بين الجن�سين تعني �أن جميع الرجال والن�ساء �أحراراً في تطوير قدراتهم ال�شخ�صية 

و�إتخاذ خيارات الحياة من دون القيود التي تفر�ضها القوالب النمطيّة �أو التحيّزات حول �أدوار الجن�سين �أو خ�صائ�ص الرجال والن�ساء.

في �سياق العمل اللائق، تحت�ضن الم�ساواة بين الجن�سين الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة، والم�ساواة في الأجر والو�صول �إلى بيئات عمل 

�آمنة و�صحية، والم�ساواة في التنظيم والمفاو�ضة الجماعيّة، والم�ساواة في الح�صول على التطوير الوظيفي ذات مغزى، وحماية الأمومة، 

والتوازن العادل بين العمل والحياة المنزلية لكلا الرجال والن�ساء. يتفهّم مكتب العمل الدولي الم�ساواة بين الجن�سين كم�س�ألة حقوق 

الإن�سان والعدالة الإجتماعيّة والتنمية الم�ستدامة.

الم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل

يق�صد التالي بالم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل �إنطلاقاً من برنامج عمل مكتب العمل الدولي حول العمل اللائق:

•  تكاف�ؤ الفر�ص والمعاملة في العمل.
•  الم�ساواة في الحريّة النقابيّة وفي المفاو�ضة الجماعيّة.

•  الم�ساواة في الح�صول على ترقية وظيفيّة فعليّة.

ت
قا

ح
ل
م

ال
 .
5



114

•  توازن من�صف بين العمل والحياة العائليّة للرجال والن�ساء.
• الم�شاركة المت�ساوية في �إتخاذ القرارات بما فيها في هيئات مكتب العمل الدولي.

• الم�ساواة في الأجر في العمل ذو القيمة المت�ساوية.
• الو�صول المت�ساوي �إلى بيئة عمل �آمنة و�صحيّة و�إلى �ضمان �إجتماعي.

الإن�صاف بين الجن�سين

يُق�صد به الإن�صاف في معاملة الرجال والن�ساء وفق حاجاتهم وم�صالحهم. وقد يت�ضمّن ذلك الم�ساواة في المعاملة �أو المعاملة التي تكون مختلفة 

�إنما مت�ساوية من حيث الحقوق والإ�ستحقاقات والواجبات والفر�ص.

 الم�ساواة في الح�صول على التعليم، بغ�ض النظرعن ما �إذا كان الطفل هو �صبي �أو فتاة قد يكون مثالًا. في بع�ض البلدان النامية، على الرغم من 

�أن التعليم الابتدائي �إلزامي ومجّاني، لا يتم �إر�سال الفتيات �إلى المدر�سة لأن لديهنّ م�س�ؤوليات �أ�سريّة في �ساعات معيّنة من اليوم ولذلك، ف�إن 

مرونة ال�ساعات في المدر�سة قد ت�ضمن الإن�صاف في المعاملة.

الفجوة بين الجن�سين

والأجور  والنفوذ  وال�سلطة  والحقوق  الموارد  �إلى  والو�صول  الم�شاركة  م�ستويات  حيث  من  والن�ساء  الرجال  بين  مجال  �أي  في  الاختلاف  وهي 

ة لتعلّقها بعمل المر�أة، وت�صف الفرق بين الدخل المتو�سط ​​ للرجال والن�ساء. والا�ستحقاقات. »الفجوة في الأجور بين الجن�سين« ذات �أهميّة خا�صّ

�إدماج نوع الجن�س

على الرغم من �أن مفهوم �إدماج نوع الجن�س موجود منذ �سنوات عدّة، الإعتماد على �إدماج نوع الجن�س ب�إعتباره �إ�ستراتيجيّة 

عالميّة رئي�سيّة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين تقررت بو�ضوح في عام 1995 في الم�ؤتمر العالمي الرابع المعني بالمر�أة في 

بكين. يتم تعريف مفهوم �إدماج نوع الجن�س على النحوالتالي:

عمليّة تقييم تبعات �أيّ تدبير مخطّطٍ له على الرجال والن�ساء بما في ذلك الت�شريعات �أو ال�سيا�سات �أو البرامج في المجالات 

وعلى كافةً الم�ستويات. فهو �إ�ستراتيجيّة ترمي �إلى و�ضع م�شاغل الرجال والن�ساء وتجاربهم في �صلب عمليّة ت�صميم ال�سيا�سات 

والبرامج وتطبيقها والإ�شراف عليها في جميع المحافل ال�سيا�سيّة والإقت�صاديّة  والإجتماعيّة بحيث ي�ستفيد الرجال والن�ساء 

.)1997 ,ECOSOC( .ب�شكلٍ مت�ساوٍ ولا تدوم عدم الم�ساواة. فالغاية النهائيّة هي تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين

ة  �إدماج نوع الجن�س لي�س هدفاً في حد ذاته، بل و�سيلة لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين. �إدماج نوع الجن�س والتدخلات الخا�صّ

ة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين  لتعزيز الم�ساواة بين الن�ساء والرجال هي �إ�ستراتيجيات تكميليّة. وممكن للتدخلات الخا�صّ

�أن ت�ستهدف �إما المر�أة وحدها، �أو الن�ساء والرجال معاً، �أو الرجل وحده. لي�س هناك �صراع بين الإ�ستراتيجيتين، بل على 

العك�س، ينظر �إلى التدخلات الم�ستهدفة ب�إعتبارها �شرطاً �أ�سا�سياً للإدماج.

�إ�ستخدام �إ�ستراتيجيّة الإدماج ا�ستناداً �إلى التحليل في نوع الجب�س يعني، على وجه الخ�صو�ص:

القدرات. بناء  و�أن�شطة  • التوعية 
والرجال. الن�ساء  على  والبرامج  ال�سيا�سات  و�آثار  والتقييم،  والر�صد  التنفيذ  مراحل  مراعاة  التخطيط،  • في 

والمالية. الب�شرية  الموارد  من  يكفي  ما  • تخ�صي�ص 
الم�ستويات. جميع  وعلى  المجالات  جميع  في  القرارات  �صنع  في  والرجال  الن�ساء  من  لكل  الفعّالة  • الم�شاركة 

فعّال. نحو  على  الجن�س  نوع  �إدماج  ومدى  لكيفيّة  الم�ستمر  التقييم  من  للتمكين  و�آليات  الكافية  الر�صد  • �أدوات 
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ال�سيا�سات المحايدة �إزاء نوع الجن�س

هي �سيا�سات ت�ستخدم المعرفة ب��شأن نوع الجن�س في �سياق محدّدٍ للتغلّب على الإنحياز ال�سائد لدى التنفيذ وللحر�ص على 

ا�ستهدافها لكلا الجن�سين ولإفادتهما ب�شكلٍ فعّالٍ من حيث حاجاتهما العمليّة. كما �أنّها تُطبق �ضمن التوزيع القائم للموارد 

والم�س�ؤوليّات بين الجن�سين.

ال�سيا�سات التي تظهر محايدة �إزاء نوع الجن�س قد ت�ؤثر على الن�ساء والرجال ب�شكل مختلف بعد تحقيق الدقيق. لماذا؟ لأننا 

نجد اختلافات جوهريّة في حياة الن�ساء والرجال في معظم المجالات ال�سيا�سيّة؛ الاختلافات التي قد ت�سبب �سيا�سة على ما 

يبدو محايدة �أن ت�ؤثر ب�شكل مختلف على الن�ساء والرجال وتعزز التفاوت القائم. ال�سيا�سات التي ت�ستهدف، �أو تترتّب عليها 

�آثار وا�ضحة للفئات الم�ستهدفة/المجموعات ال�سكّانية هي، بالتالي، �إلى �أكبر�أو �أقل درجة ذات �صلة مع نوع الجن�س.

ت�ستخدم �أحياناً الجهود الرامية �إلى �أن تكون ح�سّا�سة لنوع الجن�س لغة محايدة �إزاء نوع الجن�س من �أجل مواجهة الم�صطلحات 

�إ�ستخدام ال�ضمائر في المذكر. ومع  �أو  �إ�ستعمال المذكر للمهن والحرف  المتحيّزة �ضد المر�أة، كما هو الحال مثلًا حيث 

ذلك، �إذا لا ت�ؤخذ الرعاية، قد يتم الق�ضاء على اللغة المتحيّزة �ضد المر�أة، ولكن �ستبقى المتغيّرات الجن�سية مقتنعة، مما 

يجعل معالجة عدم الم�ساواة بين الجن�سين �أمر �أكثر �صعوبة.

�أدوار نوع الجن�س

�أدوار نوع الجن�س كناية عن �سلوك مُكت�سبة في مجتمع �أو مجتمع محلّي �أو مجموعة �إجتماعيّة محدّدة يتكيّف فيها الأ�شخا�ص 

والإثنيّة  والعرق  والطائفة  والطبقة  بال�سنّ  النظرة  هذه  تت�أثّر  جن�سهم.  بح�سب  والم�س�ؤوليّات  والمهام  الن�شاطات  لت�صنيف 

والثقافة والدين �أوغيرها من الإيديولوجيّات وبالبيئة الجغرافيّة والإقت�صاديّة  وال�سيا�سيّة.

يُق�صد بالدور الإنتاجي العمل الذي يوّلد الدخل والذي ي�ؤدّيه الرجال �أو الن�ساء لإنتاج ال�سلع والخدمات ف�ضلًا عن معالجة 

المنتجات الأوليّة التي توّلد الدخل.

يٌق�صد بالدورالإنجابي �إنجاب الأولاد و�سائر الن�شاطات التي تتمّ في �سياق ما يُعرف اليوم »ب�إقت�صاد الرعاية«، �أي ال�ساعات 

�صة لرعاية �أفراد الأ�سرة والمجتمع المحلّي والتزوّد بالوقود والماء و�إعداد الطعام والعناية بالأطفال والتعليم  الطويلة المخ�صّ

وتوفير الرعاية ال�صحيّة والعناية بالم�سنين وهي لا تلقى �أجراً بغالبيّتها.

لقد �أظهر تحليل توزيع العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س ب�أنّ الن�ساء ي�ؤدّين ب�شكلٍ نموذجي ثلاثة �أنواع من الأدوار لجهة العمل 

الم�أجور والغير م�أجور الذي يتولّينه )دور المر�أة الثلاثي(. يُمكن و�صف هذه الأدوار على ال�شكل التالي: دور �إنتاجي )يُ�شير 

�إلى �إنتاج ال�سوق و�إنتاج المنزل/الكفاف الذي تتولّاه المر�أة ويكون يولد الدخل(؛ الدور الإنجابي )يُ�شير �إلى ن�شاطات »�إقت�صاد 

الرعاية«(؛ ودور �إدارة المجتمع المحلّي )يُ�شير �إلى الن�شاطات التي تتولاها المر�أة للحر�ص على توفير الموارد على م�ستوى 

المجتمع المحلّي والتي تُ�شكّل امتداداً لدورها الإنجابي(.

التغييرات في �أدوارالجن�سين غالباً ما تحدث ا�ستجابة للظروف المتغيرة الإقت�صاديّة �أو الطبيعيّة �أوال�سيا�سيّة ، بما في ذلك 

جهود التنمية والتكيّف الهيكلي، �أو قوى �أخرى وطنيّة �أو دولية.

�أدوار الجن�سين من الرجال والن�ساء داخل �سياق �إجتماعي معيّن قد تكون مرنة �أو جامدة، مت�شابهة �أو مختلفة، ومتكاملة �أو 

مت�ضاربة. يلعب كل من الن�ساء والرجال �أدواراً متعدّدة - �إنتاجيّة و�إنجابيّة و�إدارة الجماعة في المجتمع.
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م�ؤ�شّرات م�ستجيبة لنوع الجن�س

مة لقيا�س الفوائد التي يحظى بها الن�ساء والرجال وتلتقط نواحي التغيير الكميّة والنوعيّة: هي م�ؤ�شّرات م�صمّّ

�إنّ الم�ؤ�شّرات الم�ستجيبة لنوع الجن�س هي م�ؤ�شّرات م�صنّفة وفق نوع الجن�س وال�سنّ والخلفيّة الإجتماعيّة والإقت�صاديّة. وهي 

مة لإظهار التغييرات في العلاقات بين الن�ساء والرجال في مجتمعٍ محدّدٍ خلال فترة من الوقت. تت�ضمّن الم�ؤ�شّرات  مُ�صمّّ

�أداةً لتقييم التقدّم الذي تحرزه مقاربة �إنمائيّة محدّدة ب�إتجاه تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين. وتُبيّن البيانات الم�صنّفة وفق 

نوع الجن�س �إذا ما يتم �إدراج الن�ساء والرجال الريفيين في البرنامج �أو الم�شروع كوكلاء/موظفي الم�شروع وكجهات م�ستفيدة 

على كافةً الم�ستويات. تتيح هذه المقاربة القيام بالمراقبة والتقييم ب�شكلٍ فعّال.

ت�شير الم�ؤ�شّرات الكميّة الم�ستجيبة لنوع الجن�س �إلى الأرقام والن�سب المئوية للن�ساء والرجال المتورطين في �أو المت�أثرين 

ب�أي ن�شاط معيّن. وهي تعتمد على �أنظمة بيانات و�سجلّات م�صنّفة ح�سب نوع الجن�س. وهي تقي�س ت�أثير�أو فعّالّية الأن�شطة 

المنفعة  �أو  والنفوذ  الفر�ص،  مجال  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  زايدة  الجن�سين،  بين  العمليّة  الاحتياجات  معالجة  في 

وتطويرالثقافة التنظيميّة الم�ستجيبة لنوع الجن�س.

ت�سعى الم�ؤ�شّرات الم�ستجيبة لنوع الجن�س لقيا�س نوعيّة الت�صوّرات والخبرات من خلال تقنيّات محدّدة و�أ�ساليب ت�شاركيّة 

مثل مناق�شات مجموعة التركيز ودرا�سات الحالة.

�أمثلة لم�ؤ�شّرات م�ستجيبة لنوع الجن�س:

الكميّة:

الم�شاركة/الم�ساهمة  الت�صميم )الح�ضور وم�ستوى  و�إجتماعات  الم�شاريع  �أ�صحاب الم�صلحة في تحديد  • �م�شاركة جميع 
ح�سب الجن�س والعمر والخلفيّة الإجتماعيّة والإقت�صاديّة(.

ذلك. �إلى  وما  والمال،  والأدوات،  العمل،  حيث  من  الم�شاريع،  في  الريفين  الرجال  و  الن�ساء  م�ساهمة  • �درجة 
الخلفيّة    خلال  من  والرجال  الن�ساء  �إلى  الذهاب  الخ(  المحا�صيل،  غلة  العمل،  فر�ص  زيادة  المثال،  �سبيل  )على  • �فوائد 

الإجتماعيّة والإقت�صاديّة  والعمريّة.

النوعيّة:

الجن�س  )ح�سب  الم�شروع  دورة  من  مختلفة  مراحل  خلال  من  الم�صلحة  �أ�صحاب  نظر  وجهة  من  الم�شاركة  • �م�ستوى 
والعمر والخلفيّة الإجتماعيّة والإقت�صاديّة(.

�أ�صحاب  الإتفاق عليه من قبل جميع  يتم  المهمّة )تلا�ؤم  القرارات  الن�ساء في �صنع  الم�شاركة من عدد كاف من  • �درجة 
الم�صلحة( - �إلى �أن يقا�س من خلال ا�ستجابات �أ�صحاب الم�صلحة وتحليل نوعي لأثر قرارات مختلفة.

�سيا�سات م�ستجيبة لنوع الجن�س

ت�ستخدم المعرفة من الفروق بين الجن�سين في �سياق معيّن للرد على الاحتياجات العمليّة بين الجن�سين لنوع جن�س معيّن 

يعمل مع التق�سيم القائم للموارد والم�س�ؤوليّات.

ال�سقف الزجاجي

حواجز ا�صطناعيّة غير مرئية، تولّدها �أحكام م�سبقة على �صعيد المواقف والم�ؤ�سّ�سات وهي تكافح  لمنع و�صول المر�أة �إلى 

منا�صب اداريّة تنفيذيّة عليا نا�شئة �أ�سا�ساً من وجود تحيز مذكر ثابت في الثقافة التنظيمية، والمعروفة �شعبياً با�سم »ال�سقف 

الزجاجي«. على الرغم من �أن عدد قليل من الن�ساء قد و�صلت �إلى �أعلى منا�صب في عالم العمل، هذه الظاهرة ما زالت 
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�سائدة في جميع البلدان با�ستثناء عدد قليل منها على الرغم من زيادة م�ستويات م�ؤهلات المر�أة وقابليتها للإ�ستخدام و�أداء 

العمل.

وجود ال�سقف الزجاجي هو مثال �ساطع على التمييز �ضد المر�أة في العمل من خلال الف�صل الر�أ�سي ح�سب نوع الجن�س. وهو 

موجوداً لأن الم�سارات الوظيفية للمر�أة تميل �إلى �أن تكون �أكثر ملتوية وتتوقف �أكثر من الم�سارات الوظيفيّة للرجال التي غالباً 

ما تكون خطّية. لا تزال الن�ساء العاملات تحمل المزيد من العبء الرئي�سي في الم�س�ؤوليّات الأ�سريّة ويكون لها وقتاً �أقل لتعمل 

على تنمية ال�شبكات الر�سميّة والغير ر�سميّة ال�ضروريّة للتقدم في ال�شركات.

ومن الوا�ضح �أن الق�ضاء على التمييز الجن�سي من قبل القانون �سي�ضعف ال�سقف الزجاجي ب�شكل طبيعي.

»الجدران  مثل  والأفقي،  الر�أ�سي  المهني  العزل  من  �أخرى  مناطق  على  لتطبيقه  الزجاجي  ال�سقف  مجاز  تمديد  تم  وقد 

الزجاجية« )تركيز المر�أة في قطاعات معيّنة، وعدم قدرة الن�ساء على القفز بين المهام ال�سكرتاريّة/التنظيميّة والاداريّة    

بغ�ض النظرعن التح�صيل التعليمي �أو الخبرة( و«الأر�ضيّة اللازقة« )الن�ساء المحا�صرات في الوظائف الأدنى �أجراً �أو على 

الدرجات ال�سفليّة من احتلالهنّ والغير قادرات على الارتفاع فوق خط الفقر(.

التحرّ�ش الجن�سي وال�ضغط

هجوميّة  وب�سلوكيات  العمل  مكان  في  المهاجمة(  �أو  البلطجة  با�سم  �أي�ضاً  )المعروف  وال�ضغط  التحر�ش  يحدث  �أن  يمكن 

مختلفة. يتميّز بالهجمات ال�سلبيّة الم�ستمرة ذات طابع مادي �أو نف�سي، والتي لا يمكن التنب�ؤ بها، الغير منطقيّة والغير عادلة، 

للعمال  الإلكترونيّة  المراقبة  التحرّ�ش.  �أ�شكال  من  معين  �شكل  هو  الجن�سي  التحرّ�ش  الموظفين.  �أو مجموعة من  فرد  على 

عندها القدرة �أي�ضاً على �أن ت�شكّل نوع من التحرّ�ش في بع�ض الظروف. 

لا ينبغي على �أي عامل، ذكرا �أو �أنثى، �أن يخ�ضع للم�ضايقة �أو ال�ضغط في �أي من �شروط عملة، �أو �إلى �أي نوع من �سوء المعاملة 

العاطفية �أو الا�ضطهاد �أو الإيذاء في العمل. على وجه الخ�صو�ص، ينبغي �أن لا يكون هناك �أي تحرّ�ش جن�سي. ويجب توزيع 

مهام العمل على قدم الم�ساواة وعلى �أ�سا�س معايير مو�ضوعيّة. وينبغي تقييم �أداء جميع الوظيفين بمو�ضوعيّة.

وعلى الموظفين عدم مواجهة العقبات في �أداء مهام عملهم، �ألا تكون هناك حاجة لأداء واجبات عمل �إ�ضافية �أو تعيينات 

على �أ�سا�س جن�سهم. ينبغي حماية �ضحايا التحرّ�ش وال�ضغط من عمل �إنتقامي �أو ت�أديبي عن طريق �إتخاذ �إجراءات الوقائية 

وو�سائل الإنت�صاف الكافية.

هناك وعي متزايد ب�أن الم�ضايقات وال�ضغوط في مكان العمل لي�ست مجرّد م�شكلة �إن�سانيّة فرديّة لكنها متجذرة في ال�سياق 

الإجتماعي والإقت�صادي والتنظيمي والثقافي الأو�سع، الذي ي�شمل �أوجه التفاوت ال�سائدة في العلاقات بين الجن�سين. وكما 

للتحرّ�ش عن طريق اتخاذ  الت�صدي  للعامل، والم�ؤ�س�سة والمجتمع. ولذلك ينبغي  التحرّ�ش عبئاً مكلفاً  ف�آثار  البحث،  ي�شير 

تدابير كافية.

الذكوريّات

م�صطلح »الذكورة« ي�شير �إلى �أنماط من ال�سلوك المرتبطة لمكان الرجال في مجموعة معيّنة من �أدوار الجن�سين والعلاقات. 

ت�ستخدم �صيغة الجمع لأن �أنماط الذكورة تختلف مع مرور الوقت والمكان والثقافة. البحث المبني على تحليل الفروق بين 

الجن�سين من الرجال والذكورة والذي يعترف ب�أن عدم الم�ساواة في علاقات القوّة في نوع الجن�س قد تقهر �أي�ضاً الرجال 

يتعلّق  فيما  المحدّدة، لا�سيّما  الم�ساهمات  بع�ض  الدولي  العمل  لها مكتب  قدّم  التي  الدرا�سة  والفتيان هو حقل متزايد من 

بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شرية/الإيدز.
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حماية الأمومة

دورها  بين  الجمع  المر�أة في  تمكين  �إلى  ت�سعى  وهي  الفر�ص.  تكاف�ؤ  �أ�سا�سياً في  العاملات عن�صراً  للن�ساء  الأمومة  حماية 

الإنجابي والإنتاجي بنجاح، ومنع المعاملة الغير مت�ساوية في التوظيف ب�سبب دورها الإنجابي.

عنا�صر حماية الأمومة المغطاة بالمعاييرالمعنيّة بحماية الأمومة، �إتفاقية رقم 183 وتو�صية رقم 191 )2000(، هي:

بالولادة. يتعلق  فيما  الراحة  من  فترة  �إلى  الأم  حق   - الأمومة  • �إجازة 
للأمومة. غياب  خلال  النقديّة  للإعانات  الحق   - الطبيّة  والفوائد  • النقديّة 

والر�ضاعة. والولادة  الحمل  �أثناء  والطفل  الأم  �صحّة  • حماية 
العمل. �إلى  عودتها  بعد  الطفل  �إر�ضاع  في  الأم  • حق 

�أو ما يعادلها مع نف�س الأجر. �إلى نف�س الوظيفة  • حماية العمالة وعدم التمييز - �ضمان وظيفة المر�أة والحق في العودة 

لحماية الأمهات �أهميّة مركزيّة و تاريخيّة لمكتب العمل الدولي.

الت�صنيف المهني 

من  مختلفة  م�ستويات  على  الوظائف  من  مختلفة  �أنواع  في  مركّزين  والرجال  الن�ساء  فيه  يكون  الذي  الظرف  به  يُق�صد 

الغير زراعيين  العمال  العالم،: نحو 60٪ من  �أنحاء  �إلى حد مده�ش في جميع  العمل  �أ�سواق  والإ�ستخدام. وتق�سم  الن�شاط 

�أكثر من  الن�ساء  وتح�صر  الرجال.  �أو  الن�ساء  �إما من  فيها هم  العاملين  يقل عن 80٪ من  ما لا  العالم في مهنة حيث  في 

الرجال �ضمن فئة �أ�ضيق من الوظائف )الت�صنيف الأفقي( و�ضمن درجات العمل الأدنى )الف�صل العمودي(. في الثمانتنات 

ة في بع�ض دول منظّمة  والت�سعينات، مجموعة من المهن التي كانت تعمل الن�ساء بها تو�سّعت في العديد من البلدان وخا�صّ

التعاون الإقت�صادي وبع�ض البلدان النامية ال�صغيرة حيث كانت درجة العزل المهني عالية - ولكن �ضاقت في بلدان �أخرى، 

ولا�سيّما في الإقت�صادات الإنتقاليّة. في بع�ض البلدان، يحدد ت�شريع القيود المفرو�ضة على نوع العمل الذي يمكن للمر�أة �أن 

تفعله، وهذا قد ي�ستند عموماً على فكرة �أن وظيفة المر�أة الإنجابيّة لا يجب �أن تو�ضع في خطر - وهي اليوم )ما عدا بع�ض 

الا�ستثناءات القليلة( فكرة عفا عليها الزمن.

عادةً ما تكون �أ�سباب التفرقة المهنية مبنيّة على الممار�سات القائمة على القوالب النمطيّة الرا�سخة والتحيّزات المتعلّقة 

تعبيرعن عدم  المهني  الف�صل  التعليم.  �أنظمة  الغير مبا�شر في  التمييز  بما في ذلك  المجتمع،  والرجال في  ب�أدوارالن�ساء 

الم�ساواة، لأنه يعني الفوارق في ال�سلطة، والمهارات، والدخل والفر�ص.

ورغم �أن الن�ساء تدخلن الآن المهن التقنية والعمل التكنولوجي والمعلومات والإت�صالات ب�سرعة وفي �أعداد �أكبر في بع�ض 

مناطق العالم، فهي لا تزال موجودة في مهن �أقل من الرجال، وممثلة تمثيلًا ناق�صاً على م�ستوى الإدارة العليا في كل مكان 

تقريباً. وهنّ في غالبيتهنّ في الزراعة والخدمات. ت�سود الغالبيّة من الن�ساء في �أدنى الم�ستويات في جميع خدمات التعليم 

والمهن ال�صحيّة والإجتماعيّة - كل المهن المرتبطة بالرعاية - في حين �أن الرجال ت�سود في المهن التي تحتاج �إلى قوة 

ج�سدية مثل البناء والتعدين، �أو العدوانية الج�سديّة �أو النف�سيّة، مثل التمويل �أو ال�سيا�سة �أو الع�سكريّة.

الجن�س

�أي الاختلافات البيولوجيّة بين الرجال والن�ساء التي تكون عالميّة وعادةً ما تكون محدّدة عند الولادة. فعلى �سبيل المثال،  

تقت�صر قدرة الإنجاب على الن�ساء بينما تقت�صر قدرة تحديد جن�س الطفل على الرجال. 

تمّ التعريف بالجن�س ككلمة على �أنّها فئة بيولوجيّة ترد في مقابل فئة نوع الجن�س. يُ�شير الجن�س �إلى خ�صائ�ص الج�سم البدنيّة 

في حين يدل نوع الجن�س �إلى ال�سلوكيّات المكت�سبة �إجتماعياً. ولي�س للجن�س ونوع الجن�س المعنى نف�سه.
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بيانات م�صنّفة وفق نوع الجن�س

�إنّ جمع البيانات الكميّة والنوعيّة الم�صنّفة وفقاً للجن�س )ولا يعني ذلك نوع الجن�س( و�إ�ستخدامها �أ�سا�سيٌ ب�إعتباره قاعدة 

للبحث والتحليل والتخطيط الإ�ستراتيجي والتنفيذ والإ�شراف الم�ستجيب لنوع الجن�س ولتقييم البرامج والم�شاريع.

يك�شف �إ�ستخدام هذه البيانات عن ��شؤون متّ�صلة بنوع الجن�س ويو�ضحها في مجالات مثل النفاذ �إلى الموارد والتحكّم بها 

وتوزيع العمل والعنف والحركيّة و�صنع القرارات.

التمييز الجن�سي

هو المعاملة المتفاوتة بين الرجال والن�ساء القائمة على �أ�سا�س الجن�س - في الإ�ستخدام والتعليم والنفاذ �إلى المواد والمنافع 

�إلخ. يمكن �أن يكون التمييز مبا�شر �أم غير مبا�شر.

يظهر التمييز الجن�سي المبا�شر عندما تنبثق المعاملة الغير مت�ساوية بين الرجال والن�ساء مبا�شرةً عن القوانين �أو القواعد �أو 

الممار�سات التي تفرّق ب�شكلٍ �صريح بين الن�ساء والرجال )مثل القوانين التي لا تجيز للمر�أة التوقيع على العقود(.

�أما التمييز الغير مبا�شر، فهو عندما ت�ؤدّي القواعد والممار�سات التي تبدو محايدةً عملياً �إزاء نوع الجن�س �إلى �سلبيّات يُعاني 

منها بنوعٍ خا�ص �أ�شخا�ص ينتمون �إلى جن�سٍ معيّنٍ. وت�شكّل المتطلّبات التي لا تُعتبر �أ�سا�سيّة للوظيفة بحدّ ذاتها والتي لا يمكن 

�أن يلبيها �سوى الرجال مثل معدلات الطول والوزن، نوعاً من التمييز الغير مبا�شر. فلا داعي �إلى �أن تكون نيّة التمييز ظاهرةً.

�أو تف�ضيل يقوم على �أ�سا�س  �أو �إ�ستبعاد  �إتفاقية مكتب العمل الدولي رقم 111 )1958( ك�أي تفرقة  يتم تعريف التمييز في 

ي�ضعف  �أو  يبطل  الذي  الإجتماعي  الأ�صل  �أو  الوطني  الأ�صل  �أو  ال�سيا�سي  الر�أي  �أو  الدين،  �أو  الجن�س،  �أو  اللون،  �أو  العرق، 

تكاف�ؤ الفر�ص �أو المعاملة في الإ�ستخدام �أو المهنة. في معظم البلدان، يمنع القانون التمييز على �أ�سا�س الجن�س. ولكن في 

الممار�سة العمليّة، لا تزال المر�أة تواجه التمييز في كل من البلدان النامية وال�صناعية في �شكل �أو �آخر من حياتها العمليّة.

بينما �إنخف�ضت حالات التمييز المبا�شرة وال�شرعية، فالتمييز الغير المبا�شر وبحكم الواقع لا يزال موجوداً، �أو ظهر. لتحديد 

التمييز على �أ�سا�س الجن�س، ف�إنه من الم�ستح�سن �أن ننظر لي�س فقط في وجود النيّة �أو الغر�ض الوا�ضح في القواعد �أو العمل، 

ولكن �أي�ضاً في الت�أثير الفعلي الذي تم �إن�شا�ؤه.

الميل الجن�سي

يمكن تعريف الميل الجن�سي على نطاق وا�سع جداً كتف�ضيل ل�شريك جن�سي �إما من نف�س الجن�س �أو من الجن�س الآخر، �أو لكلا 

 ،LGBTQI الجن�سين. انها واحدة من القواعد المعترف بها م�ؤخراً  للتمييز وت�شمل العديد من الم�صطلحات، بما في ذلك

وهو �إخت�صار ي�شير �إلى »المثليّات والمثليين وثنائي الجن�س، والمتحولين جن�سيّاً، واللوطي والخنوثة«. في معظم الأحيان يتم 

�إ�ستخدام هذا المخت�صر في �شكل »LGBT«. »الهوية الجن�سيّة« هو م�صطلح �آخر ي�ستخدم في �سياق التوجه الجن�سي. ي�شير 

هذا الم�صطلح �إلى ال�شعور النف�سي من كون �شخ�ص ذكراً �أو �أنثى.  

يجب منع جميع �أ�شكال التمييز على �أ�سا�س التوّجه الجن�سي �شمل المثليون جن�سياً من الذكور والإناث، وثنائيي الجن�س ومحبي 

الجن�س الاخر، والمتحولين جن�سياً والمخنثين والمقلدين. وممكن �أن ي�شكل التمييز على �أ�سا�س الميول الجن�سية عن�صراً في 

البلطجة  �أي�ضاً.  �أ�سا�س الجن�س  للتمييزعلى  �أكثر تعر�ض  �أو المخنث  المثلي الجن�س  التمييز، وال�شخ�ص  �أ�شكال متعدّدة من 

والتحرّ�ش بالأ�شخا�ص ذوي التوّجه الجن�سي المو�صوف ب »الغير طبيعي« هو �أي�ضاً ميّزة م�شتركة للتمييز.

الميول الجن�سية لي�ست معياراً من�صو�ص عليه تحديداً في الإتفاقية رقم 111، ولكنه م�شمول بموجب المادة 1.1 )ب(، التي 

ت�سمح للدول الأع�ضاء �إلى تقديم الأ�سباب الممنوعة للتمييز عند ظهورها. حددت بع�ض الدول �أن معيار الجن�س ي�شمل الميل 

الجن�سي.
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التمييزعلى  الوطنيّة ود�ساتيرالدول تمنع �صراحةً  الد�ساتير  للتمييز. بع�ض  ك�أ�سا�س  الجن�سي  الميل  بلدان  وقد حددت عدة 

�أ�سا�س الميل الجن�سي، وتناولتها العديد من الآخرين في الت�شريعات في مجموعة متنوّعة من الطرق.

الاحتياجات الإ�ستراتيجيّة لنوع الجن�س

ويجب على هذه الاحتياجات التغلّب على موقف المر�أة كتابع للرجل في المجتمع، والإت�صال بتمكين المر�أة. فهي تختلف وفقاً 

لل�سياق الإجتماعي  والإقت�صادي وال�سيا�سي الخا�ص التي تمت �صياغتها فيه.

وهي تتعلق عادة بق�ضايا الم�ساواة مثل تمكين المر�أة من الم�ساواة في الح�صول على فر�ص العمل والتدريب، والم�ساواة في 

الأجر عن العمل ذو القيمة المت�ساوية، والحقوق للأرا�ضي والأ�صول الر�أ�سمالية الأخرى، والوقاية من التحر�ش الجن�سي في 

دي لها ينطوي على التحول البطيء نحو تحقيق الم�ساواة  مكان العمل، والعنف المنزلي، وحريّة الاختيار في الإنجاب. والت�صّ

بين الجن�سين.

تختلف الاحتياجات الإ�ستراتيجية بين الجن�سين في كل �سياق وترتبط الإنق�سامات بين الجن�سين من العمل والموارد وال�سلطة 

ويمكن �أن ت�شمل الحقوق القانونيّة، والحماية من العنف المنزلي، والم�ساواة في الأجور، وزيادة �صنع القرار، و�سيطرة المر�أة 

على ج�سدها. تلبية الاحتياجات الإ�ستراتيجيّة بين الجن�سين ت�ساعد الن�ساء على زيادة في ال�سيطره على حياتهن ال�شخ�صيّة 

وفي المجتمع، وبالتالي تغيير الأدوار الحالية ومعالجة مركزها الأدنى مرتّبة.

العنف في العمل، والقائم على نوع الجن�س

التمييز في العمل قد ي�ضيف على العنف الج�سدي �أو النف�سي الذي قد يكون قائم على نوع الجن�س. �أو�ضح مثال على هذا هو 

التحرّ�ش الجن�سي، ولكن يجب �ألا يكون هناك نيّة للتحرّ�ش المرافق بالعنف �أو التهديد بالعنف الجن�سي. هناك علاقة وثيقة 

بين العنف في العمل والعمل الغير م�ستقر، ونوع الجن�س، وال�شباب، وبع�ض القطاعات المهنيّة ذات المخاطر العالية. وعلى 

�سبيل المثال، فمن المرجح �أن تتعر�ض �إمر�أة �شابة لها وظيفة غير م�ستقرّة في مجال الفنادق �أو في العمل المنزلي لخطر 

التحرّ�ش الجن�سي من الذكور، �أكثر من مر�أة نا�ضجة تعمل في مكتب ولها وظيفة دائمة.

الت�شريعات الدوليّة والوطنيّة �ضد العنف في مكان العمل والعنف القائم على نوع الجن�س موجودة، ولكن الإجراءات الوقائية 

�ضرورية لخلق والحفاظ على بيئة عمل خالية من العنف حيث يمكن للمر�أة العاملة �أن ت�شعر بالآمان مثل زملائها الرجال.

العنف القائم على نوع الجن�س م�س�ألة معقدة جداً، ومتجذّرة في علاقات ال�سلطة في مجال نوع الجن�س في الإقت�صاد و�سوق 

العمل، وعلاقة العمل، والثقافة التنظيميّة والعوامل الثقافيّة.

تدابير مكان العمل لمكافحة العنف القائم على نوع الجن�س قد ت�شمل ما يلي:

الت�أديبيّة. والتدابير  • الأنظمة 
العنف. �ضدّ  ال�سيا�سيّة  • التدخلات 

والممار�سة. والتوجيه  للت�شريع  الإيجابيّة  الأمثلة  عن  المعلومات  • ن�شر 
المخاطر. من  تقلل  قد  التي  العمل  �أماكن  • ت�صاميم 

الجماعيّة. • الإتفاقات 
العمل. في  للعنف  المتعرّ�ضين  �أو  المعنيين  الحكوميين  والم�س�ؤولين  والعمال  المدراء  وتدريب  • التوعية 

وال�سريّة. الأمان  من  ظروف  في  العنف  حوادث  عن  الإبلاغ  لتح�سين  �إجراءات  وتطبيق  • ت�صميم 
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مقاربة دور المر�أة في التنمية

�إنّ مقاربة دورالمر�أة في التنمية تمّ تطويرها في مطلع ال�سبعينيات وتعترف ب�أن المر�أة هي جهة فاعلة مبا�شرة في الحياة 

الإجتماعيّة وال�سيا�سيّة والثقافيّة والعمليّة. وهي مقاربة ترتكز �إلى تق�سيم العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س.

تقوم هذه المقاربة على فل�سفةٍ مفادها �أنّ المر�أة تت�أخرعن غيرها في المجتمع و�أنّ �إتّخاذ تدابيرعلاجيّة �ضمن الهيكليّات 

القائمة من ��شأنه �أن يردم الفجوة بين الرجال والن�ساء. برز �إنتقاد لمقاربة دور المر�أة في التنمية في مرحلة لاحقة و�أفاد 

ب�أنّ ��شؤون المر�أة تميل لأن تُحال ب�شكلٍ متزايد �إلى برامج مهمّ�شة وم�شاريع معزولة. فتمّ ا�ستبدال طريقة التفكيرالمُعتمدة 

�إلى التحليل القائم على نوع الجن�س  في مقاربة دورالمر�أة في التنمية ب�شكلٍ تدريجي بمقاربة نوع الجن�س والتنمية )�أنظر 

والتخطيط(.

تمكين المر�أة

وهي العمليّة التي تكت�سب المر�أة من خلالها وعياً ب��شأن علاقات ال�سلطة الغير متكافئة والقائمة على �أ�سا�س الجن�س وتحظى 

ب�صوتٍ �أعلى يخوّلها مواجهة عدم الم�ساواة ال�سائدة في المنزل ومكان العمل والمجتمع المحلّي.

ة بها واكت�ساب المهارات ومعالجة  يهدف التمكين �إلى حث المر�أة على التحكّم بحياتها: من خلال و�ضع برامج عمل خا�صّ

الم�شاكل وتطوير قدرتها في الإعتماد على ذاتها.

يق�ضي منظور تمكين المر�أة �ضمن �سياق مكتب العمل الدولي بتعزيز موقع المر�أة المت�ساوي في عالم العمل وتعزيزهذه الغاية 

على �أكثر من �صعيد من خلال:

�صنع  وفي  المجتمعيّة  الن�شاطات  مختلف  في  الم�ساواة  قدم  على  الم�شاركة  من  لتمكينها  المر�أة  قدرات  بناء  •   �تعزيز 
القرارات على كافةً الم�ستويات.

•   ��تعزيز النفاذ المتكافئ �إلى الموارد وفوائد الن�شاطات الإنتاجيّة والإنجابيّة والمجتمعيّة والتحكّم بها عبر �إتخاذ تدابير 
فعّالة تخ�ص المر�أة.

ومحترمة. �آمنة  عمل  وظروف  الم�ساواة  لتحقيق  •   �العمل 
•   �تعزيز وتدعيم قدرة المنظّمات الن�سائية/الإنمائية على العمل في �سبيل تمكين المر�أة وتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين.
•   �تعزيز التغييرات في ظروف المجتمع الإجتماعيّة والإقت�صاديّة التي غالباً ما تُخ�ضع المر�أة ل�سلطة الرجل مثل القوانين 

ة بالمر�أة. و�أنظمة التعليم والم�شاركة ال�سيا�سيّة والعنف �ضد المر�أة وحقوق الإن�سان الخا�صّ

الجن�سين. بين  الم�ساواة  �أهميّة  ب��شأن  الرجال  •   �توعية 

التوازن بين العمل والأ�سرة

ت�ضع الأمومة وتق�سيم العمل على �أ�سا�س نوع الجن�س الم�س�ؤوليّة الرئي�سيّة ل�صون البيت والأ�سرة على المر�أة و هي محددات 

هامة لعدم الم�ساواة القائمة على نوع الجن�س وعدم الم�ساواة بين الن�ساء. ي�ساهم ال�صراع بين هذه الم�س�ؤوليات الأ�سريّة 

الرجال  بين  والمعاملة  الفر�ص  تكاف�ؤ  نحو  البطيء  والتقدم  العمل  �سوق  في  للمر�أة  عائق  في  كبير  ب�شكل  العمل  ومتطلبات 

والعمل  دوام جزئي،  لها  �آمنة،  الأجور، غير  قبول وظائف منخف�ضة  تختار،  �أو  الن�ساء،  تجبر  العمل. في حين  والن�ساء في 

�إنطلاقاً من المنزل �أو الغير ر�سمي من �أجل الجمع بين الم�س�ؤوليات الأ�سرية و العمل المدفوع، فال�صعوبات في التوفيق بين 

مطالب العمل والأ�سرة ت�ساهم في خلق عائق للرجال في الأ�سرة وتحد من قدرتها على الت�شارك في ال��شؤون العائلية.

يمكن �أن ت�شكل جداول العمل التي لا ت�أخذ في عين الإعتبار الم�س�ؤوليات الأ�سرية نوعاً من التمييز الغير مبا�شر من حيث 

�أنها تجبر ه�ؤلاء العمال �إلى »�أداء �ضعيف« في الم�شاركة في الأن�شطة في مكان العمل، وبالتالي تلحق ال�ضرر لآفاق تطورهم 

�إجازة  �أطول من  ت�أخذ »فر�صة مهنيّة«  الوظيفي عندما  التقدم  المر�أة من عدم  تعاني  الخ�صو�ص، قد  الوظيفي. على وجه 
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الأمومة القانونية لأغرا�ض الرعاية الأ�سرية �أو تتناول الإجازة الوالدية مبا�شرة بعد �إجازة الأمومة.

 - والعماليّة  الأ�سرية  العمال  م�س�ؤوليات  بين  التوفيق  في  للم�ساعدة  تدابير  و�ضع  ب�أهميّة  متزايد  اعتراف  ومع ذلك، هناك 

�إ�ستراتيجيّة رئي�سيّة لتي�سير م�شاركة �أكبر للمر�أة في العمل اللائق. كما تم ت�أ�سي�س روابط �أكثر و�ضوحاً بين تحقيق الم�ساواة 

بين المر�أة والرجل في المنزل �أو في مكان العمل، وبرزت م�س�ألة المواءمة بين العمل والإلتزامات العائلية لكل من الن�ساء 

والرجال ك�سيا�سيّة عمل و�سيا�سيّة �إجتماعيّة مهمّة في عدد متزايد من البلدان.

التوازن بين العمل والحياة

ي�شير م�صطلح »التوازن بين العمل والحياة« لي�س فقط �إلى رعاية الأقارب التي تعتمد على العامل، ولكن �أي�ضاً �إلى الم�س�ؤوليات 

»اللامنهجيّة« �أو الأولويات الهامّة في الحياة. وينبغي �أن تكون ترتيبات العمل مرنة بما فيه الكفاية لتمكين العمال من كلا 

الجن�سين للقيام ب�أن�شطة التعلم مدى الحياة ومزيد من المهنيّة والتنمية ال�شخ�صيّة، ولي�س بال�ضرورة �أن تكون لهذه الأن�شطة 

علاقة مبا�شرة بالوظيفة.

 

ومع ذلك، لأغرا�ض الم�ؤتمر و�إلتزامات الدول في هذا المجال الغام�ض، فالتوازن بين العمل والحياة الأ�سريّة �أمر �أ�سا�سي 

لمبد�أ و�أهداف تعزيز تكاف�ؤ الفر�ص. وتعتبر الق�ضايا المتعلّقة بتح�سين الفر�ص الوظيفيّة، والتعلم مدى الحياة و�أن�شطة التنمية 

ال�شخ�صيّة والمهنيّة الأخرى ثانويّة بالن�سبة لهدف تعزيز تبادل �أكثر م�ساواة بين الرجال والن�ساء في الأ�سرة والم�س�ؤوليات 

العائلية، وكذلك في مكان العمل.
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نموذج عن ر�سالة دعوة

ح�ضرة )المدير/رئي�س وحدة العمل(

كما تعرفون، ت�ستعين )ا�سم المنظّمة( ب�أداة عمليّة التدقيق الت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين بهدف تعزيز الم�ساواة بين 

الجن�سين من خلال �إ�ستخدام �إ�ستراتيجيّة �إدماج نوع الجن�س.

الغاية

تق�ضي الغاية الأ�سا�سيّة من عمليّة التدقيق الت�شاركيّة في الم�ساواة بين الجن�سين بتعزيز التعلّم الم�ؤ�سّ�سي على م�ستوى الفرد 

ووحدة العمل والم�ؤ�س�سة ب��شأن كيفيّة �إدماج نوع الجن�س في �سيا�سات الم�ؤ�س�سة وبرامجها وهيكليّاتها.

�إن عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين هي ب�شكلٍ �أ�سا�سي عمليّة تدقيق �إجتماعيّة تنتمي �إلى فئة عمليّات التدقيق في 

الداخلية  الممار�سات  كانت  �إذا  مما  تتحقّق  العمليّة  ف�إن هذه  التقليديّة.  المالية  التدقيق  عمليّات  يميّزها عن  ممّا  النوعية 

و�أنظمة الدعم ذات ال�صلة لإدماج نوع الجن�س فعّالة وتدعم بع�ضها البع�ض �إذا تم التقيّد بها؛ وتراقب وتقيّم التقدّم الن�سبي 

وتقترح  لمعالجتها  بطرق  وتو�صي  الهامّة؛  والتحدّيات  الثغرات  وتحدّد  �أ�سا�سٍ؛  وت�ضع خط  الجن�س؛  نوع  �إدماج  في  المُحرز 

�إ�ستراتيجيات جديدة �أكثر فعالّية؛ وتوثّق الممار�سات ال�سليمة الآيلة �إلى تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين.

من خلال �إعتمادها لمهنجيّة التقييم الذاتي الت�شاركي هذه، ت�أخذ عمليّة التدقيق بالإعتبار المعطيات المو�ضوعيّة ومفهوم 

ل �إلى �إ�ستيعاب �أف�ضل للوقائع والتف�سيرات الملمو�سة وغير  الموظفين للم�ساواة بين الجن�سين داخل م�ؤ�سّ�سة ما بهدف التو�صّ

المثبّتة.

�شموليّة  �أكثر  �إهتمامات  مناق�شة  �إلى  دخولٍ  كنقاط  تخدم  ما  غالباً  الت�شاركيّة  التدقيق  عمليّات  ف�إن  ذلك،  �إلى  وبالإ�ضافة 

وت�شغيليّة. ففي بع�ض الأحيان، يتم �إلقاء ال�ضوء على م�سائل »ما بعد نوع الجن�س« مثل ثقافة الإرهاق في العمل على �صعيد 

الم�ؤ�سّ�سة؛ وال�ساعات الطويلة في المكتب، وال�ضغوطات الزمنيّة؛ ومتلازمة »ال�ستارة الخرزيّة« )حيث يكون ال�شخ�ص على 

�إت�صال عامودي بمر�ؤو�سيه وزملائه فقط(؛ والإفتقار �إلى البنى الإ�ستباقيّة للم�شاركة والتعلّم والتكيّف.

المنهجيّة

تعتمد عمليّة التدقيق مقاربةً ت�شاركيّة تقوم على التقييم الذاتي من �أجل: تعزيز التعلّم الم�ؤ�سّ�سي ب��شأن �إدماج نوع الجن�س 

ومراقبة التقدّم والإ�شارة �إلى الثغرات والتحدّيات و�إيجاد طرق و�إ�ستراتيجيات لدمج مراعاة نوع الجن�س بطريقة �أكثر فعّاليّة.

تت�ضمّن عمليّة التدقيق عن�صرين �أ�سا�سيين. �أوّلهما هو بحث توثيقي  �شامل للم�ستندات الأ�سا�سيّة ب��شأن ال�سيا�سة والمطبوعات 

�أ�سا�س م�ؤ�شّرات ومعايير محدّدة �سلفاً. ويُ�ستخدم  الرئي�سيّة والبرامج والموازنة وعمليّات الإ�شراف والتقييم التي تتم على 

ذلك لتقييم طريقة ومدى �إدماج نوع الجن�س ب�شكلٍ نظامي في المنتجات والخدمات و�أنظمة الإدارة.

الإداريين/ للموظفين  العمل  تتم مع وحدات عمل محدّدة. تدوم ور�ش  ت�شاركيّة  الثاني فيقوم على ور�ش عمل  العن�صر  �أمّا 

المدرّبين وم�ست�شارون خارجيون عند  والإناث  الذكور  الموظفين  تي�سيرها فريقٌ من  ويتولّى  تقريباً.  يومين  لفترة  التقنيين 

الإقت�ضاء. يت�ألّف فريق التي�سير من ثلاثة �أ�شخا�ص ي�ؤدون دور مي�سّر ور�شة العمل وم�ساعد المي�سّر ومدوّن للملاحظات.

�إدماج نوع  �إلى فهم لم�ستوى المعرفة والممار�سات القائمة ب��شأن  ل  �أثناء ور�ش العمل، تُجرى تمارين جماعيّة بهدف التو�صّ

الجن�س في برنامج وحدة العمل. كما يتم التباحث في التحدّيات القائمة على م�ستوى تنفيذ �إ�ستراتيجيّة �إدماج نوع الجن�س 

والتجارب الإيجابيّة التي تمّ تطويرها.

يت�سنّى لموظفي الدعم كذلك فر�صة التفكير في �أدوارهم والتعبير عن تجارب العلاقات بين الجن�سين �ضمن وحدة العمل 

خلال ور�شة عمل تمتد على ن�صف يوم. وفي ما يتعلّق بوحدات العمل الميدانيّة، يتم �إقتراح تنظيم ور�شة عمل مع الم�ؤ�سّ�سات 

ملحق 3 
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ال�شريكة تمتدّ على فترة ن�صف يوم بغاية الح�صول على الآراء والتجارب والتوقّعات في ما يتعلّق ب�أداء وحدة العمل ب��شأن 

�إدماج نوع الجن�س في برامج �أو مجالات محدّدة. 

ويتولّى فريق التي�سير المحلّي �إعداد تقرير نهائي لكلّ وحدة عمل في غ�ضون يوم �أو يومين مبا�شرةً بعد �إنتهاء ور�شة العمل 

ويتم طرحه للنقا�ش و�سط الم�شاركين. وهو ي�ضمّ نتائج البحوث التوثيقية ال�شاملة والمحلية ب��شأن وحدة العمل و�إ�ستنتاجات 

بين  الم�ساواة  تعزيز  ب��شأن  الم�ؤ�س�سة  �أداء  لتح�سين  بها  الإ�ستعانة  ويُمكن  النهائي  التقرير  التو�صيات في  ترد  العمل.  ور�ش 

الجن�سين.

فوائد وحدات العمل المُ�شاركة

ت�ستفيد وحدات العمل التي تعتبر �أنّها تُح�سن في �إدماج نوع الجن�س من خلال تثبيت موقعها. وهي تُحدّد الممار�سات ال�سليمة 

التي من ��شأنها �أن تعزّز عملها و�أن ت�شاركه مع الآخرين كما �أنّها تحدّد �سبل تدعيم �أدائها. 

ل �إلى تو�ضيحٍ �أعمق  �أما وحدات العمل التي ترغب في تح�سين قدرتها على �إدماج نوع الجن�س، فهي ت�ستفيد من خلال التو�صّ

للتحدّيات والحاجات و�سبل معالجتها.

ال�سريّة

�إنّ تقريرالتدقيق �سريّ ولا تتم م�شاركته �إلّا بموافقة وحدة التدقيق بحيث يجوز نقل تحليل يغفل الأ�سماء لأهم نتائج وتو�صيات 

عمليّات التدقيق المختلفة �إلى الإدارة العليا و)ذكر �أيّة هيئة اداريّة �أخرى في مجل�س �إدارة الم�ؤ�سّ�سة(. �إ�ضافة �إلى ذلك، 

الم�ؤ�سّ�سات  مع  ونتائجها  التدقيق  عمليّة  ب��شأن  المعلومات  م�شاركة  يجوز  بذلك،  للتدقيق  الخا�ضعة  الوحدة  رغبت  ما  �إذا 

ال�شريكة والجهّات المانحة ومنظومة الأمم المتحّدة وغيرها من الم�ؤ�سّ�سات المهتمّة.

ترغب )ا�سم هيئة تن�سيق عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �ضمن الم�ؤ�سّ�سة( في دعوتكم �إلى ح�ضور ور�شة عمل 

ة  ب )الم�ؤ�س�سة(  تدوم 3 �أو 4 �ساعات يوم )التاريخ والزمان( في )المكان( للتفكير في تطبيق �سيا�سة نوع الجن�س الخا�صّ

وحدة/ �ضمن  الجن�سين  بين  الم�ساواة  في  تدقيق  عمليّة  �إجراء  في  م�صلحتكم  ولدرا�سة  الجن�س  نوع  �إدماج  و�إ�ستراتيجية 

وحدات العمل التي تتولّون م�س�ؤوليتها.

�إذا رغبتم في �إر�سال ممثلين عنكم �إلى ور�شة العمل، فنحن ن�شجعكم على �إر�سال موظّفين رجال ون�ساء قدر الإمكان حيث �أنّ 

�سيا�سة )الم�ؤ�س�سة( ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين تعني كلا الجن�سين. 

نحن ب�إنتظار ردّكم.

لوا بقبول فائق الاحترام، وتف�ضّ
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نموذج جدول التدقيق في مراعاة الم�ساواة بين الجن�سين

ملحق  4

فهر�س

موجز تنفيذي

)يُ�سلّط ال�ضوء على �أبرز نقاط التقرير بما في ذلك الخلفيّة والمنهجيّة والعمليّة و�أبرز الإ�ستنتاجات والتو�صيات(.

�شكر

)الأ�شخا�ص الأ�سا�سيون الم�ساهمون في تعزيز التدقيق �أو تنظيمه و�إنجازه �ضمن وحدة العمل �أو المكتب(.

لائحة بالاخت�صارات والأ�سماء المخت�صرة

مقدّمة

)الغاية من التدقيق والتقرير وخلفيّة التدقيق في وحدة العمل �أو المكتب بما في ذلك التواريخ والعمليات و�أع�ضاء فريق 

التي�سير(.

المنهجيّة

�أبرز الإ�ستنتاجات والتو�صيات في ميادين المعايير الخم�سة الأ�سا�سيّة: 

ق�ضايا النوع الإجتماعي �ضمن �سياق وحدة العمل والخبرة والم�ؤهّلات المكت�سبة وبناء القدرات في  	• 	

مجال النوع الإجتماعي. 

النوع الإجتماعي �ضمن �أهداف وحدة العمل وفي دورة و�ضع البرامج والتنفيذ واختيار الم�ؤ�س�سات  	• 	

ال�شريكة. 

�إدارة المعلومات والمعارف �ضمن وحدة العمل و�سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين وفق ما تنعك�س في  	• 	

منتجات وحدة العمل و�صورتها العامة. 

التوظيف والمواد الب�شريّة و�صنع القرارات والثقافة الم�ؤ�س�سيّة.  	• 	

مفهوم وحدة العمل لتحقيق الانجازات في مجال الم�ساواة بين الجن�سين. 	• 	

تقرير ب��شأن جل�سة المعلومات المرتدة

الممار�سات الح�سنة

الدرو�س الم�ستخل�صة ب��شأن عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين. 

الملحقات

)بما فيها برنامج التدقيق في وحدة العمل، ولائحة ور�ش العمل، والجل�سات، والم�شاركون وبرنامج التي�سير، ولائحة 

الم�ستندات التي تتم مراجعتها، وجدول زمني تاريخي للن�شاطات المتّ�صلة بالنوع الإجتماعي في حال توفّره(.	
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نموذج هيكلي في تقرير التدقيق في مراعاة الم�ساواة بين الجن�سين

ة �ساعدت في العمليّة. وفيما يلي ن�ص  يمكن �أن يكون ق�صير وب�سيط، ولكن من المهم التعرف على �أن الأفراد �أوالفرق الخا�صّ

نموذجي  للتعديل:

�شكر:

لا يمكن �أن تنجح الممار�سة الت�شاركيّة �إلا بم�شاركة ن�شطة من جانب جميع المعنيين. خلال عمليّة التدقيق في الم�ساواة بين 

الجن�سين )YY(، �ساهم جميع الموظفين وال�شركاء المختارين ب�إعطاء �آراء قيمة. لقد حاولنا التقاط هذه - والإقتراحات 

المفيدة التي �أثيرت خلال �أن�شطة التدقيق - في التقرير التالي.

ويوّد فريق تي�سيرالتدقيق �أن ي�سجّل تقديره للن�ساء والرجال من YY الذين �شاركوا في ور�شة العمل والمقابلات، والذين وثقوا 

بالفريق مع �إنفتاحهم و�أفكارهم البناءة.

YY، لإلتزامه )ها( بعمليّة التدقيق في نوع الجن�س ول�ضمان  XX  مدير)ة( ال  �إلى )ال�سيدة/ال�سيد(  ويوّجه �شكر خا�ص 

م�شاركة الموظفين في جل�سات الإحاطة، وور�ش العمل والمقابلات المتعلّقة بعمليّة التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين.

يوّد �أن يعبّر الفريق �أي�ضاً ال�شكر )�سيدة/�سيد( Z، YY �صلة الو�صل في ق�ضايا نوع الجن�س لهذه المنظّمته الفعّالة لجميع 

الأن�شطة المتعلّقة بالتدقيق والتعاون الد�ؤوب مع الفريق.

مقدمة

�ضمن  الجن�سانية  ال�شواغل  و�إدماج  الجن�سين  بين  الم�ساواة  فهم  تعزز  التي  الأدوات  من  الجن�سين  بين  الت�شاركي  التدقيق 

و�أهداف  �سيا�سات ذات �صلة،  ال�ضوء على  الوحدة )ي�سلط  YY يحيذ  لل  الجن�سين  بين  الت�شاركي  التدقيق  �إجراء   .YY ال 

البرمجة، �أو البيانات التي يمكن �إ�ستخدامها لدعم ولاية لإدماج نوع الجن�س(.

تجدون �أدناه المخطط الهيكلي الحالي للوحدة:

الهيكل التنظيمي:

ملحق 5

يهدف التدقيق في الم�ساواة بين الجن�سين �إلى تعزيز التعلّم والتقييم الذاتي حول م�س�ألة الم�ساواة بين الجن�سين وتعميم 

مراعاة �إدماج نوع الجن�س من خلال نهج ت�شاركي. وتحدد عمليّة التدقيق مجموعه من 5 مجالات رئي�سيّة من التحليل، 

والتي يتم تحديدها ب�إ�ستخدام الأحرف من A �إلى L، في منهجيتها للتدقيق:

وقد تمّ جمع هذه المجالات الرئي�سيّة لغاية هذه المراجعة،  في المجموعات التالية:

وبناء  والكفاءة  الجن�سين،  بين  الموجودة  والخبرات  العمل  وحدة  �سياق  في  الجن�سانية  I. �الق�ضايا 
القدرات

1(  ��سياق وحدة المراجعة وعلاقتها بق�ضايا ذات �صلة بالمنطقة التقنيّة، والنقا�ش الدائر حالياً بين الجن�سين ومبادرات 

الم�ساواة بين الجن�سين التي ترتبط بها.

2(  �الخبرة القائمة في نوع الجن�س والكفاءة والجهود الرامية �إلى بناء القدرات.
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II. نوع الجن�س في �أهداف وحدة العمل، ودورات البرمجة والتنفيذ، واختيار المنظّمات ال�شريكة

1(  �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في الأهداف الإ�ستراتيجية للوحدة وال�سيا�سات والبرامج والميزانية.

2(  �إدماج الم�ساواة بين الجن�سين في تنفيذ البرامج و�أن�شطة التعاون التقني. 

3(  الأنظمة والأدوات الم�ستخدمة للم�ساءلة والتقييم والر�صد ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين.

اختيار �شركاء العمل.

III. ��إدارة المعرفة والمعلومات داخل وحدة العمل و�سيا�سة الم�ساواة بين الجن�سين كما ينعك�س ذلك 
في منتجاتها وال�صورة العامة

1(  �إدارة المعرفة والمعلومات في ق�ضايا نوع الجن�س.

2(  مبادرات الم�ساواة بين الجن�سين كما تنعك�س في منتجات الوحدة وال�صورة العامة.

IV. التوظيف والموارد الب�شرية، و�صنع القرار، والثقافة التنظيميّة

1(  عمليّات �صنع القرار بما فيه �إدماج نوع الجن�س.

2(  �التوظيف والموارد الب�شرية ب��شأن التوازن بين الن�ساء والرجال، و�سيا�سات م�ستجيبة لنوع الجن�س.

3(  الثقافة التنظيميّة وت�أثيرها على الم�ساواة بين الجن�سين.

‏V.  ت�صور �إنجاز وحدة العمل ب��شأن الم�ساواة بين الجن�سين

1(  ت�صور الإنجازات على الم�ساواة بين الجن�سين.

الدرو�س الم�ستفادة من عمليّة التدقيق في نوع الجن�س

ن��شأت، كما حدث في عمليّات التدقيق ال�سابقة، بع�ض ق�ضايا »ما بعد نوع الجن�س«، ويتم ت�سليط ال�ضوء على هذه، عند 

الاقت�ضاء، في هذا التقرير.

منهجيّة

الرئي�سيّة  المجالات  عن  معلومات  جمع  �أجل  من  الجن�س  نوع  في  التدقيق  عمليّة  �أثناء  التالية  المنهجيّة  �إ�ستخدام  تم 

المحدّدة:

.YY مراجعة الم�ستندات وتحليل الوثائق الداخلية والعامة التي تنتجها ال •
• دورة �إعلاميّة لجميع الموظفين ال YY26 ني�سان/�أبريل.

• مقابلات مع مدير ال YY ومع نقطة الإت�صال في مو�ضوع نوع الجن�س.
وعقدت  والمتدربين.  الفرق  وقادة  الفنيين،  والموظفين  تقريباً،  العامة  الخدمات  جميع  مع  منظّمة  �شبه  • �مقابلات 

مقابلات �أي�ضاً مع: ا�سم ال�شركاء والر�ؤ�ساء، وال�شركاء الخارجيين �إلخ.

• ور�شة عمل ت�سهيليّة وت�شاركيّة من يومين مع المدير ومع الفئة الفنيّة وفئة الخدمات العامة )التاريخ(.
• �إ�ستخلا�ص المعلومات مع المدير.

• ردود فعل جل�سة العمل مع جميع الموظفين YY )التاريخ(.
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لتوفير  المي�سّر  برامج  مثل  �أخرى  وثائق  ت�ضمين  يتم  التقرير.  هذا  مرفقات  في  موجود  العمل  ور�شة  �أعمال  جدول 

المعلومات حول المناورات الم�ستخدمة من قبل المي�سّرين والق�ضايا المثارة. التو�صيات الواردة في الق�سم الرئي�سي من 

ة بها لتنفيذ تو�صيات تقرير المراجعة. التقريرتوفر الأ�سا�س للYY لتطوير وتحديد �أولويّات خطّة العمل الخا�صّ

و�إ�ستخدم فريق تي�سيرالتدقيق نهجاً مرناً خلال ور�ش العمل مع الموظفين، جنباً �إلى بع�ض بناء القدرات ب��شأن ق�ضايا 

الم�ساواة بين الجن�سين. وهناك مجموعة من الأ�ساليب المي�سّرة والت�شاركيّة التي �إ�ستخدمت بناء على النتائج الأوليّة 

من خلال المقابلات الفرديّة.

في جل�سة ردود الفعل على ال XX، �صرّحت مديرة ال YY عن �إ�ستعدادها للنظر في التو�صيات العمليّة للتدقيق. يقترح 

�إ�ست�شاريّة وت�شاركيّة ت�شمل جميع الموظفين. ويدرك مي�سّرين  YY بطريقة  فريق تي�سير التدقيق �أن تنفذ تو�صيات ال 

التدقيق �أي�ضاً �أن التدقيق في نوع الجن�س كان من المقرر �أن يتبعه بناء فريق العمل في حزيران/ يونيو 2010، ونحن على 

ثقة ب�أنه �سيتم تناول المزيد من الق�ضايا التي �أثيرت.

تظهر الدرو�س الم�ستفادة من قبل فريق تي�سير التدقيق في الق�سم الأخير من هذا التقرير. وتبرز هذه من �أجل الم�ساهمة 

في التعلم الم�ستمر حول كيفيّة تح�سين منهجيّة التدقيق بين الجن�سين من وجهة نظر التنظيم والتي�سير.
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النتائج والتو�صيات الرئي�سيّة

‏I. ق�ضايا نوع الجن�س في �سياق وحدة العمل والخبرات الموجودة بين الجن�سين، والكفاءة وبناء القدرات

ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين الحالية والمناق�شة الدولية/الوطنيّة بين الجن�سين 

خلفيّة  )�إذا لزم الأمر، مقتب�سات من وثائق الحكم، و�سيا�سات، الخ(:

النتائج:

الممار�سات الجيّدة:

التو�صيات:

الخبرة الجن�سانية القائمة و�إ�ستراتيجية لبناء الكفاءة بين الجن�سين

النتائج:

الممار�سات الجيّدة:

التو�صيات:

ا�ستمرار مع هذا النمط من خلال جميع المجالات الرئي�سيّة الخم�سة للتحليل

مرفقات التقرير

قائمة مراجعة الم�ستندات

تكفي قائمة ب�سيطة من الوثائق التي �إ�ستعر�ضتها المجالات الموا�ضيعيّة كملحق للتقرير. يختار بع�ض المي�سّرين و�ضع وتقديم 

عينة من وثائق الممار�سة الجيّدة. في هذه الحالة، يمكن �إ�ضافة مربع تعليق ق�صير على المعلومات الأ�سا�سيّة حول الوثائق، 

كما في الأمثلة �أدناه.
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تعليقات )على �سبيل المثال( ال�سنة العنوان المجالات الموا�ضيعية

  - الجن�س  نوع  ن�شر  وخلفيّة   نطاق  �إلى  وا�ضحة  �إ�شارة 

كما نتوقع من وثيقة من هذا النوع.

نق�ص  فيرو�س  ت�أثير  في  الاختلافات  من  وعي  هناك 

وهذا  والرجال،  الن�ساء  والإيدزعلى  الب�شرية  المناعة 

ينعك�س ب�شكل وثيق في تدابير الوقاية المقترحة. وثيقة 

ممار�سة جيّدة!

2006

2003 عنوان الوثيقة جمع  خلال  من  تي�سير 

مناطق  ح�سب  الوثائق 

من  الرئي�سيّة  التحليل 

الإقت�صادي،  التمكين  �أجل 

و�إ�ستخدام

الجن�سين  بين  الم�ساواة  لق�ضايا  ممتاز  تحليل 

التحليل  والفتيات،  الن�ساء  على  ذلك  وت�أثير 

ال�سو�سيولوجي، �أ�شكال الا�ستغلال، من��شآت الرعاية 

والم�شاركة  التركيز،  مجموعات  المتاحة  والفر�ص 

�أي�ضاً  جلبت  �إلخ.  والقيادة  العماليّة  النقابات  في 

بين  الاختلافات  لإظهار  الرجال  ومقارنات  ق�ضايا 

الجن�سين.

2007

جدول المقابلات

ينبغي �أن يرفق جدول مقابلات التدقيق في نوع الجن�س بالتقرير بحيث يكون هناك �سجل يو�ضح من الذين تمت مقابلتهم.

جدول ور�شة عمل التدقيق في نوع الجن�س

من المفيد �إن�شاء �سجل من التمارين التي تمت تغطيتها والرجوع �إليها في الم�ستقبل.

قائمة الم�شاركون في حلقة تدقيق

وبالمثل، ف�إن�شاء قائمة للم�شاركين في حلقة العمل مفيدة �أي�ضاً. 

تمارين اختياريّة لور�شة العمل

بع�ض من تدريبات ور�شة العمل ت�صلح جيداً للن�سخ، ويمكن التقاط �صور من الآخرين. و�إذا كانت بع�ض التدريبات لم تك�شف 

بما فيه الكفاية عن معلومات ذات �صلة قد يتم حذف هذه بناء على تقدير المي�سّرين.

بع�ض الأمثلة:

الت�صورات في نوع الجن�س والقوالب النمطيّة 

وقد تمّ اختيارهذا التمرين على حد �سواء لك�سر الجمود و�أي�ضاً لإجراء �إكت�ساح �أول لإ�ستعداد الم�شاركين لتحقيق الحقائق 

والقوالب النمطية. وتم ت�شكيل مجموعات فرعيّة وقدمت كل منها ما الذي قدرته وما لم تقدره فيما يتعلق بجن�سهم الخا�ص 

والعك�س. و�أعقب ذلك مناق�شة عامة ب��شأن القوالب النمطيّة بين الجن�سين و�أثرها على مكان العمل.

قد يرغب المي�سّرين �إنتاج اللافتات المتحركة التي قدمتها المجموعات الفرعيّة.
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الخط الزمني التاريخي

يعطي هذا التمرين لمحة عامة عن معرفة الم�شاركين ب�أحداث رئي�سيّة في نوع الجن�س �أو بالممار�سات الجيّدة في �إدماج نوع 

الجن�س، �سواء على الم�ستوى الدولي �أو الوطني �أو التنظيمي �أو على م�ستوى وحدة العمل، فيما تطرح المعالم المتّ�صلة   بنوع 

الجن�س على الجدول الزمني التاريخي. يظهر �أي�ضاً هذا التمرين تاريخ منتجات الوحدة على النواتج المتّ�صلة بنوع الجن�س.

قد يرغب المي�سّرون �إلتقاط �صورة من الجدول الزمني ودمجها �إلى الملحق.

المعرفة والتوعية في نوع الجن�س

وقد تمت مناق�شة المفاهيم المحدّدة في المجموعات الفرعية ومن ثم في الجل�سة العامة، ب�إعتبارها تمرين في التعلم الذاتي 

وعمليّة بناء القدرات على حد �سواء. �أعطيت كل مجموعة من 2-3 م�شاركين مفاهيم للمناق�شة وبعد ذلك لتو�ضيح المنطق 

التعرف على  وتمّ  الجن�س  نوع  في  التدقيق  دليل  م�سرّد  في  الموجودة  التعاريف  بعد ذلك  قر�أت  المعرو�ضة.  التعاريف  وراء 

المقارنات والاختلافات.

VENN الر�سم البياني

يحدد ويحلل هذا التمارين �أ�صحاب الم�صلحة الداخليين والخارجيين في الوحدة فيما يتعلق بتعزيزالم�ساواة بين الجن�سين. 

ير�سم الم�شاركون ر�سم بياني ي�شير �إلى الفاعلين، قربهم من، �أو الم�سافة بين بع�ضهم البع�ض في وحدة العمل و�أدوارهم، 

م�شيراً �أي�ضاً �إلى ما �إذا كانت العلاقة مدفوعة �أو مت�أثرة بالم�ساواة بين الجن�سين �أم لا. تعطي الر�سوم البيانية لمحة عامة 

عن الخبرات القائمة بين الجن�سين والكفاءة، وكيف يتم ربط الوحدة ب�آليات الم�ساواة بين الجن�سين الوطنيّة والمنظّمات 

الن�سائيّة.

هنا �أي�ضاً، قد تكون �صورة للمخططات المر�سومة في دورة ور�شة العمل مفيدة.

ثقافة وحدة العمل )تمرين ب�صلة هوف�ستيد(
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الطبقة 1:

الرموز/المنتجات الا�صطناعيّة

الطبقة 3:

العادات

الطبقة 2:

المنت�صرون والقادة والأبطال والبطلات

الطبقة 4:

القيم
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المنظّمة المثالية

ي�ؤدّي هذا التمرين �إلى و�ضع ر�ؤية حول الوحدة المثالية، وكيف يمكن على عملها �إدماج نوع الجن�س وتعزيز الم�ساواة بين 

الجن�سين ويبحث كيفيّة م�ساهمة المدراء والموظّفين لمثل هذه الوحدة.

)ملاحظة: لا يتعلق دائماً العامودين �أفقياً.(

 
 
 
 
 
 

الوحدة المثاليةالواقع الحالي
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الأركان الأربعة لمنهجيّة التدقيق الت�شاركيّة في نوع الجن�س

عمليّة  في  مبتكر  نهج  الم�شاركين  بين  والحوار  الأمثل  التفاعل  على  ت�شجّع  التي  الت�شاركيّة  العمل  ور�شة  تمارين  �إ�ستخدام 

التدقيق لمكتب العمل الدولي. ت�شمل الأ�س�س المنهجيّة للتمارين الت�شاركيّة �أربعة �أركان �أ�سا�سيّة:

.)GAD( والتنمية  الجن�س  نوع  • مقاربة 
.)QSA( النوعي  الذاتي  • التقييم 

.)ALC( الكبار  تعليم  • دورة 
.)LO( التعلّم  • منظّمة 

الركن الأول: مقاربة نوع الجن�س والتنمية 

ظهرت مقاربة نوع الجن�س والتنمية في الثمانيات مع التركيز على عدم الم�ساواة بين الرجال والن�ساء. وقد �صيغ تعبير »نوع 

الرجال.  التي ف�ضلت  الم�ؤ�سّ�سية  الهياكل  النا�شئة عن  الم�ساواة  الوعي في عدم  لزيادة  ك�أداة تحليليّة  و�إ�ستخدامه  الجن�س« 

وتركّز مقاربة نوع الجن�س والتنمية على:

ومتجان�سة. منعزلة  كمجموعة  • الن�ساء 
والن�ساء. الرجال  من  كل  واحتياجات  • �أدوار 

وبما �أن الن�ساء عادة هي المحرومة �إجتماعياً و�إقت�صادياً بالمقارنة مع الرجال، يعني تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين �إهتماماً  

ب�إعتبار  المجتمع،  في  المر�أة  و�ضع  في  التقدم  هو  �إذن  الهدف  نظرها.  ووجهات  وم�صالحها  المر�أة،  لاحتياجات  وا�ضحاً 

بين  الم�ساواة  عدم  حل  في  ال�سليم  التخطيط  �إلى  بالحاجة  الاعتراف  �أدى  وقد  النهائي.  الهدف  الجن�سين  بين  الم�ساواة 

الجن�سين في المزيد من الاهتمام الذي يعطى للم�سائل التنظيميّة المعنيّة في تغيير العلاقات.

تم ت�صميم عدد من تدريبات ور�شات العمل لجمع معلومات عن الثقافة التنظيمية.

الركن الثاني: التقييم الذاتي النوعي

يتطلب �أي تغيير، بما في ذلك التغيير التنظيمي، �أن يطرح التركيز على العوامل الماديّة والمعنويّة. يجب �أن ت�ؤخذ الحقائق، 

وتف�سيرالحقائق، في عين الإعتبار، وتحقيق التوازن على حد �سواء بين البيانات المو�ضوعيّة والت�صورات الذاتيّة. هناك دائما 

اختلافات بين الطريقة التي يت�صرف بها النا�س والطريقة التي يفكرون �أنهم يت�صرفون بها، مثل ما �أن هناك اختلافات بين 

ت�صرفات المنظّمات والطريقة التي تعتقد �أنها تت�صرف بها. وجهات النظر هذه المختلفة تبدو �أكثر �أهميّة عند النظر في 

ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة.

ي�سمح التقييم الذاتي النوعي لموظفي وحدة العمل طرح �أ�سئلة مثل:

هي؟ ما  على  الأ�شياء  • لماذا 
فيه؟ نحن  ما  �إلى  و�صلنا  • كيف 

بها؟ ن�ؤدي  التي  الطريقة  في  نت�صرف  • لماذا 
التغيير؟ قوى  هي  • ما 

ممكنا؟ التغيير  تجعل  التي  القوى  هي  • �أين 
ال�صحيحة؟ بالأ�شياء  نقوم  نحن  • هل 

ال�صحيح؟ ن�صابها  في  ال�صحيحية  الأمور  نفعل  • هل 

ملحق 6
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لا يهدف التقييم الذاتي النوعي �إلى �إقامة »الحقيقة المو�ضوعيّة« بل التفاهم بالترا�ضي للواقع الذي يعملون النا�س به والذي 

يتم �إن�شاءه معاً.

في �سياق التدقيق في نوع الجن�س، ي�ضع هذا التقييم الذاتي توافق في الآراء ب��شأن كيفيّة تعامل الوحدة لتحقيق الم�ساواة بين 

الجن�سين. فهو يدفع الم�شاركين على فح�ص وفهم واقع �أعمق وراء الإح�صاءات والبيانات والخبرات.

لا يمكن �إنكار ذاتيّة هذه المنهجيّة. ومع ذلك، يمكن تدقيق المعلومات المكت�سبة من خلال التقييم الذاتي بتلك التي توفرها 

مجموعة من الو�سائل الأخرى الم�ستخدمة في عمليّة التدقيق، مثل البحوث التوثيقية، ومقابلات الموظّفين، و�آراء الأفراد 

الرئي�سيين في المنظّمات ال�شريكة وال�شركاء الآخرين.

الركن الثالث: دورة تعلّم الكبار

في الأو�ضاع التنظيمية، كما هو الحال في المجالات الأخرى للحياة، التعلّم العملي الموجهة نحو حل الم�شاكل يحدث عادة 

»خلال الوظيفة«، وهو نتيجة مبا�شرة لتجربة ملمو�سة. ومع ذلك، عندما يطبق في المنظّمة فواقع �إدماج نوع الجن�س لا يطابق 

دائما �سيا�سة المنظّمة ب��شأن �إدماج نوع الجن�س.

وتهدف ور�ش العمل للتدقيق لاكت�شاف مدى هذه الفجوة وتعزيزعمليّة التعلّم التي ت�ؤدي وحدات العمل لمعالجة هذا العجز.

يتم �إ�ستخدام دورة تعلّم الكبار كدليل في اختيار �أ�ساليب �أو تمارين للت�صميم وتقديم ور�ش عمل التدقيق. المنهجيّة مثال جيد 

للتعلّم الموجّهة نحو حل الم�شاكل فيما يتعلق بور�ش عمل التدقيق في نوع الجن�س وذلك للأ�سباب التالية:

ذات  ومجرّدة  عامّة  �إ�ستنتاجات  �إلى  ة  الخا�صّ تجاربهم  ترجمة  القادرين  للم�شاركين  يمكن  والتبادل،  التفكير  • �من خلال 
ال�صلة بوحدة عملهم ووحدة العمل ككل.

• تحويلها �إلى مقترحات للتغيير من خلال التجريب.

دورة تعلّم الكبار

الخبرة المبا�شرة

تطبيق الدرو�س الم�ستفادة 

لتغيير طرق العمل
التفكير في ومناق�شة 

الخبرة

التعميم من الخبرات 

والمناق�شات:  الدرو�س 

الم�ستفادة

تنطبق دورة تعلّم الكبار ب�شكل خا�ص على ور�ش عمل التدقيق في نوع الجن�س. �أنها تمكن الم�شاركين 

لربط التعلّم �إلى تغييرات فعّالة في الطريقة التي يعملون بها.
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الركن الرابع: نهج منظّمة التعلم 

يجري التعلم والتغيير في المنظّمات على م�ستوى:

• الفرد.
• وحدات العمل.

• المنظّمة.

ت�ضع المنظّمات جدول الأعمال للتعلم من خلال �أهدافها، ور�ؤيتها وولاياتها. يمكن �أن يتم التعلّم الفعلي ويكون مرتبطاً من 

الأفراد �إلى وحدة العمل، ومن وحدة العمل �إلى الم�ستويات التنظيميّة العليا. �إذا لا يتعلّم الأفراد ووحدات العمل، قد تكون 

المنظّمة غير قادرة على التكيف للمتطلّبات المتعددة المطلوبة في بيئة �سريعة التغير.

ينطوي على التدقيق في نوع الجن�س التقييم والتعلم والتغير في كل من الم�ستويات الثلاثة المذكورة �أعلاه.

في  العاملين  الأفراد  من  المطلوبة  والتغييرات  التنظيميّة  الأهداف  على  �سواء  حد  على  الدولي  العمل  مكتب  نهج  • �يركز 
المنظّمة.

• الم�ستوى الو�سيط هو وحدة العمل، التي تنقل التعلّم والتغيير في كلا الإتجاهين بين الفرد وال�سيا�سة و�إ�ستراتيجية تحديد 
الم�ستويات في المنظّمة. ت�شجّع المنظّمة التعليميّة الناجحة ثلاث »حلقات« للتعلم: المفردة والمزدوجة والثلاثيّة:

• تحدث حلقة التعلّم الواحدة عندما توجد م�شكلة عمليّة يجب حلّها. ويتم تحليل الو�ضع الفعلي وتنفيذ التغييرات وفقاً لذلك.
الوحدات( على م�ساهمتها  )�أو  الأفراد  �إنعكا�س من قبل  �إلى  المزدوجة  التعلّم  ت�ؤدي حلقة  الم�شكلة،  يتم حل  �أن  • �بمجرد 

ة في خلق الم�شكلة القائمة. قد يحدث هذا عن غير ق�صد.  الخا�صّ

• �تفح�ص حلقة التعلم الثلاثيّة الافترا�ضات ال�ضمنيّة التي يمتلكها الأفراد، ووحدات العمل والمنظّمات. هذا النوع من التعلّم 
يتحدى النماذج الفكريّة القائمة وي�شجع تحليل ما تم تعلّمه وكيف حدث ذلك.

الجن�س. ومع ذلك، فالتركيزهوعلى حلقة  نوع  للتدقيق في  الت�شاركيّة  المنهجيّة  التعلّم مكان في  الثلاثة من  الأنواع  لجميع 

التعلم المزدوج والثلاثي، لإمكانيتها �أن ت�ؤدي �إلى تغيير حقيقي.

�إذا لا يتعلّم الأفراد ووحدات العمل، قد لا تكون المنظّمة قادرة على التكيّف مع المتطلبات المتعددة المطلوبة في بيئة �سريعة 

التغير.

فوائد منهجيّة

من خلال تعزيز الوعي الذاتي على م�ستوى الفرد والمنظّمة، ت�ؤدي المنهجيّة �إلى تحديد وتنفيذ الممار�سات الجيّدة وفي نهاية 

المطاف، لتحقيق هدف �إدماج نوع الجن�س.

فوائد تطبيق نهج الأركان الأربعة لإجراء ور�ش العمل ت�ضمن ما يلي:

الملمو�سة. الإجراءات  مع  التقرير  في  الواردة  التو�صيات  متابعة  الأ�سهل  • من 
الجن�سين. بين  الم�ساواة  ب��شأن  عملهم  تح�سين  حول  �أفكار  على  والح�صول  في  التفكير  للم�شاركين  • يمكن 

الجيّدة. الممار�سات  تحديد  • يتم 
الجن�س. نوع  �إدماج  تنفيذ  ب��شأن  الأفكار  تبادل  • يمكن 

الجن�س. لنوع  �أكثرا�ستجابة  المتجدد  الدافع  يجعلها  و  التنظيميّة  الثقافة  تحليل  • يتم 
الجماعي. التعلّم  خبرات  الفريق  يكت�سب  لذلك  ونتيجة  العمل  فريق  بناء  • يبرز 

�أخرى. لأغرا�ض  العمل  وحدات  قبل  من  تكييفها  �أو  وتعديلها  والتدريبات،  التدقيق  �أ�ساليب  اختبار  • ويمكن 
الفعال. للتعلم  لأنف�سهم  الإنتقادي  للتقييم  الأفراد/الفرق  تحدّي  • ويتم 

الجن�س. نوع  �إدماج  ب��شأن  الم�ستقبل  في  للتح�سن  كمقيا�س  جمعها  يتم  التي  المعلومات  �إ�ستخدام  • يمكن 
دليل لمي�سّري التدقيق في نوع الجن�س

منهجيّة مكتب العمل الدولي الت�شاركيّة للتدقيق في نوع الجن�س
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دليل لميسّري التدقيق في نوع الجنس
منهجيّة مكتب العمل الدولي التشاركيّة للتدقيق في 

نوع الجنس

ي�ستند هذا الدليل الجديد على الخبرة العمليّة التي �إكت�سبها مكتب العمل الدولي والهيئات 

المكوّنة والأمم المتحّدة جرّاء تنفيذها بين الأعوام 2001 و2012 لتجريب عمليّات التدقيق 

المنهجيّة  توّفر  المتحّدة،  الأمم  الأولى من نوعها في منظومة  الجن�س.  الت�شاركي في نوع 

كيفيّة  حول  العمليّة  والتعليمات  التوجيهيّة  المبادئ  الجن�س  نوع  في  التدقيق  لمي�سّري 

تخطيط وتنفيذ عمليّات التدقيق في ال�سياق التنظيمي، مع اتباع نهج خطوة فخطوة توجه 

المي�سّرين خلال كل مرحلة من مراحل التدقيق العمليّة.

نوع  �إدماج  ��شأن  لمعاهد مختلفة في  تدريبي  كدليل  قيّماّ  الدليل مورداً  ي�شكّل هذا  �أن  ن�أمّل 

�صة تحديداً لمي�سّري التدقيق  الجن�س. وبما �أنّه �أداة تنظيميّة موجّهة نحو العمليّات ومخ�صّ

في الم�ساواة بين الجن�سين، فمن المُحتمل �أن يخ�ضع �إلى المزيد من التكييف و�أن تعتمده 

مكوّنات مكتب العمل الدولي ووكالات الأمم المتحّدة والمجموعات المعنيّة بالمر�أة وغيرها 

من منظّمات المجتمع المدني. عززت المراجعات منهجيّة عمليّة التدقيق، مقدمة  الم�شورة 

الأكثر تف�صيلًا على كيفيّة تنفيذ العمليّة في الممار�سة خلال عمليّات التدقيق.
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