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  تمهيد
اركة المرأة في لقد كانت مش. ، برزت بوضوح أهمية العمل اللائق٢٠١٠منذ  ت غير المسبوقة في العالم العربيفي إطار التغييرات والتحولا

  .هذه العملية التحولية جوهرية في تسليط الضوء على دورها المهم في المجتمع وعلى طموحاتها بتحقيق مساواة حقيقية بين الجنسين

ي القوة تقدر مشاركة الرجال ف. يبقى عدم المساواة بين الجنسين همًّا رئيسيًّا في منطقة تعتبر فيها المشاركة الاقتصادية للمرأة هي الأدنى
 في المائة ٥٦و في المائة ٧٤مقابل ( في المائة ٢٧في الشرق الأوسط وشمالي أفريقيا فيما تقدر مشاركة النساء بـ في المائة ٧٦العاملة بـ

التي  جتماعيةليس عالم العمل في الدول العربية جذابًا بالنسبة للنساء ويعود السبب في ذلك جزئيًّا إلى القيم الا ١).بالتراتب في باقي العالم
كما أن . هو رعاية العائلة، والأهم من ذلك بسبب فشل السياسات بتوفير الفرص والمحفزات للمرأة لدخول سوق العملرئيسًا  تولي المرأة دوراً 

  .حقوقها الاقتصاديةعلى المرأة  حصولالقوانين والأنظمة والسياسات الاقتصادية والمالية تشكل عقبة أمام 

يمكن تعريف تفتيش العمل . ل العالمية إطار عمل وإرشاد للتشريعات الوطنية تضمن العمل اللائق للرجل والمرأة وتحفزهتوفر معايير العم
ل ومبادئ سياسة العمل في مكان ممن وجهة نظر عامة كجزء من نظام إدارة العمل الذي يهدف إلى الارتقاء والإشراف وتطبيق قوانين الع

إلا أن الوقاية والحماية والتحسين تصبح كلها وظائف أساسية  ،على تطبيق القانون لحديثة بشكل أساسياتفتيش التركز أنظمة . العمل
يحتاج المفتشون . تعتبر عمليات تفتيش العمل ضرورية في تطبيق وتنفيذ الأحكام القانونية التي ترتقي بالمساواة بين الجنسين. بشكل متزايد

ت التي تتيح لهم التعرف على الحاجات والتوقعات والخبرات المختلفة للنساء والرجال العاملين إلى التسلح بالمعرفة والسلوك والأدوا
ويصبح مفتشو العمل أساسيين في تحديد الثغرات في النوع الاجتماعي وجمع المعلومات وتحليلها عن التفاوت في النوع . وتصويبها

  .مكنًاالاجتماعي واتخاذ الإجراءات التصحيحية عندما يكون ذلك م

ويهدف إلى تزويد إدارات . يعتمد هذا الدليل على عدد من المواد العالمية والإقليمية حول التساوي بين الجنسين والتمييز وتفتيش العمل
ز وحقوق العمل يالعمل في الدول العربية بفهم حديث وأدوات لاستخدام تفتيش العمل بشكل استراتيجي لتطبيق مبادئ المساواة وعدم التمي

  .ع رؤية في المساهمة في تمكين المرأة الاقتصادي والاجتماعي في العالم العربيم

  

  

  ندى الناشف

  المساعدالمدير العام 
  والمدير الإقليمي للدول العربية

 منظمة العمل الدولية
 
  
  
  

                                                 
  .٢٢. ، ص٢٠١٢) بيروت. (معات عربية منتجة وشاملةنحو مجت: نظرة جديدة الة النمو الاقتصادي ،الانمائيبرنامج الأمم المتحدة  –منظمة العمل الدولية  ١
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  كلمة شكر

أُجريت الأبحاث وتم جمع المواد وصياغتها من . ةكان تكييف هذا الدليل مع الدول العربية ممكنًا بفضل المساهمة القيمة للحكومة النروجي
وشكر خاص لبدرة . ةويعتمد الدليل على المساهمة التقني من عدد من اختصاصيي منظمة العمل الدولي. قبل إمانويلا بوزان وثريا الريس

  .علاوة وخواكيمبينتادونونيس وماريا لوس فيغاونليينهاسبلورينيه روبرت وشونا أولني وزينا مزهر

الشكر موصول لخبراء من وزارات عمل مختلفة قدموا المعلومات والمدخلات، على وجه الخصوص عبداالله الملهي وعزمي محمود صالح و 
دودين وعزيزة عزيز مهدي آيد الرحمي وكارول حداد ودانا شحاجة وإيمان عكور وفریال محمود يوسف حسن وإسرار النسور وميرنا روفايل 

عمر العرايشي ورياض علام وسناء مهند أسد قميسوطيفة صالح عبدالرحمن بوناماي ومرسي أبو دميس و  ومحمد عبدو كوبة ومصطفى
  .محمد الجرادي وزاهي محمد عبداالله الناصر

  .وأخيرًا أوجه كلمة عرفان لهنرييتاويلكينز وناجيا منسى ورهام راشد للدعم في التحرير والطباعة
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  مقدمة
  .يه عالميًّا بأن المساواة بين النساء والرجال في عالم العمل من القيم الأساسية للأسرة الدولية وأحد حقوق الإنسان الأساسيةمن المتعارف عل

وكما هو معترف به في قرار . في العقود الأخيرة لتحسين المساواة بين الجنسين في عالم العمل لقد حصل تقدم على المستوى العالمي
ول بشكل ملحوظ السياسة الوطنية المتعلقة بالمساواة بين الجنسين في قلب العمل اللائق، حسن عدد من الد ٢٠٠٩ة منظمة العمل الدولي

أو تنفيذ تطبيق القوانين /في بعض الدول، أحسنت إدارة العمل وأنظمة تفتيش العمل مراقبة و. طرق العمل التشريعية وتطبيق القانونو 
وبشكل عام ارتفعت . وارتقت في الوقت نفسه منظمات أرباب العمل والعمال بالمساواة بين الجنسين. نوالأنظمة حول المساواة بين الجنسي

سياسات سوق العمل الناشطة التي تعالج عدم المساواة بين الجنسين  حكومات عدة وتبنت. نسبة الوعي حول التساوي في الفرص والمعاملة
وتعتبر المساواة بين . رص العمل بالإضافة إلى التوظيف الكامل والعمل اللائقضمن أهداف أوسع نطاقًا تقضي بتحقيق نمو غني بف

  .الجنسين عالميًّا ضرورةً للتنمية المستدامة والحد من الفقر للنساء والرجال ولتحسين شروط العيش للجميع

والقرويات والمهاجرات واللاجئات  فالنساء مجموعة منوعة تشمل العاملات في الاقتصاد غير النظامي. لكن تبقى هناك تحديات كبرى
وفي معظم الدول، تنال المرأة الحصة الأكبر . والمحليات والأقليات والشابات والنساء ذوات الحاجات الخاصة ولكل منهن حاجات محددة

تكثر حالات شروط ويعمل عدد كبير من النساء، بما في ذلك الخادمات المنزليات المهاجرات، في القطاع غير النظامي حيث . من الفقر
وتفتقر المرأة العاملة للتمثيل والضمان الاجتماعي بشكل بارز في . العمل غير المناسبة والاستغلال وسوء المعاملة والتحرش الجنسي

ولا يزال جزء كبير من النساء يتعرض للتمييز بسبب الحمل والوضع الاجتماعي  ٢.مناطق عدة من العالم بما في ذلك الدول العربية
وعلى الرغم من التقدم المحرز على صعيد التحصيل . لمسؤوليات العائلية والسن، فيما تبقى الثغرة في الدخل بين الجنسين ظاهرة عالميةوا

فأكثرية النساء تحظى بتمثيل كبير في الوظائف ذات الدخل المحدود وعدد . العلمي لا يزال هناك فصل عمودي وأفقي في سوق العمل
  .التنفيذية والإدارية والفنية لا يزال منخفضًا بالمقارنة مع الرجال النساء في المناصب

  :وتشمل وثائق سياسة منظمة العمل الدولي التي تعزز هذه المواد

  حول المساواة بين الجنسين في قلب العمل اللائق، جنيف، مؤتمر العمل الدولي،  ٢٠٠٩قرار منظمة العمل الدولية للعام
 )١-٠٣٢٣-٠٦-٢٠٠٩-٣\PR-ILC٩٨( ٢٠٠٩يونيو /زيرانح
  نوفمبر /لتفتيش العمل، الهيئة الحاكمة في المنظمة، تشرين الثاني ٢٠٠٦إستراتيجيات وممارسات منظمة العمل الدولية للعام

 ، جنيف٢٠٠٦

المنظمة بين  تدقيقات تفتيش العمل التي أجرتها: وتشمل المواد التي تمت استشارتها لتكييف هذا الدليل مع الظروف في الدول العربية
؛ مراجعة المنظمة للممارسات الجيدة في تفتيش العمل في الدول العربية؛ استشارة إدارات عدة لمديريات النساء وإدارات ٢٠١٢و ٢٠٠٩

العمل؛ النصوص والأبحاث الجديدة عن الوضع الراهن في عالم العمل في المنطقة مع الأخذ بعين الاعتبار الخطاب عن المساواة بين 
ويعتمد جزء من هذا الكتاب على مواد عن المساواة بين الجنسين وتفتيش العمل الذي  .٢٠١١و ٢٠١٠ين بعد الانتفاضات في الجنس

                                                 
  )١-٠٣٢٣-٠٦-٢٠٠٩-٣\PR-ILC٩٨( ٢٠٠٩يونيو /، جنيف، حزيرانالقرار الخاص بالمساوة بين الجنسية في صميم العمل اللائقمنظمة العمل الدولية،  ٢
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إلى  ٢٢وتمت الموافقة على محتوياته خلال ورشة عمل جرت في عمان من  .طورته منظمة العمل الدولية في كمبوديا وإندونيسيا وباكستان
  .واليمنالأرض الفلسطينية المحتلة مفتش عمل من لبنان والأردن و  ١٦مع مشاركة  ٢٠١٣أكتوبر /تشرين الأول ٢٥

ويمكن استخدامه لأهداف تدريب محددة أو . يهدف هذا الدليل إلى دمج المساواة بين الجنسين في كافة الوظائف الرئيسية في تفتيش العمل
بشكل رئيسي  تم تصميمه. ولية حول تفتيش العملالعمل الدكعنصر خاص بنوع اجتماعي محدد من رزمة التدريب معيارية لمنظمة 

ويناسب المحتوى أقسام حقوق النساء العاملات في . لاستهداف مدراء تفتيش العمل رفيعي المستوى ومفتشي العمل والمدربين القدماء والجدد
مات أرباب العمل وممثلي أقسام الموارد البشرية الوزارات ذات الصلة واللجان الوطنية للنساء والاتحادات العمالية وأرباب العمل ومنظ

  .واختصاصيي المساواة بين الجنسين

  :ينقسم الدليل إلى الفصول التالية

) ٣مشاكل النوع الاجتماعي في عالم العمل؛ ) ٢دور ووظيفة أنظمة تفتيش الأعمال؛ ) ١مقدمة واسعة النطاق إلى  يشكل :الفصل الأول
  .لمساواة بين الجنسين في العملكيف يحفز نظام تفتيش العمل ا

يقدم تحليلاً عن التمييز بين الجنسين خلال دورة التوظيف مع تركيز على المسائل المرتبطة بعملية التوظيف والمساواة في  :الفصل الثاني
  .هايوفر هذا الفصل نماذج وممارسات جيدة من المنطقة العربية وخارج. الرواتب والمجموعات الهشة والتحرش الجنسي

  .يقدم تحليلاً للمسائل المرتبطة بالأمومة والمسؤوليات العائلية ويعرض نماذج وممارسات جيدة من المنطقة العربية وخارجها :الفصل الثالث

من خلال المشاركة، يمكن . في عالم العمل نيقدم عددًا من التمارين الجماعية حول مسائل مرتبطة بالمساواة بي الجنسي :الفصل الرابع
  .فتشي الأعمال التسلح بشكل أفضل لتفتيش أماكن العمل مع انتباه أكبر إلى النوع الاجتماعيلم

يقدم عددًا من الأدوات التحليلية لكشف الممارسات التمييزية . يتطرق إلى أنظمة التفتيش العصرية والتمييز في العمل :الفصل الخامس
  .ضمن مؤسسة معينة

ضمن عروض بصيغة باوربوينت وأشرطة مصورة حول مهام مفتشي العمل والمساواة بين الجنسين هذا الدليل مزود بقرص دي في دي يت
  .وعدم التمييز من حول العالم
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 تفتيش العمل والمساواة بين الجنسية: الفصل الأول

 نظرة شاملة إلى تفتيش العمل
تشريعات العمل ومبادئ سياسة العمل في مكان العمل والإشراف يشكل تفتيش العمل جزءًا من إدارة العمل التي تتطرق إلى مسائل الارتقاء ب

وقوانين العمل مجموعة من الأحكام الوطنية . والهدف الأساسي من أي نظام تفتيش هو ضمان المطابقة مع قوانين العمل. عليها وتطبيقها
  .نظمة الهمل الحديثةفي أ ٣والمعايير المصممة لحماية كافة العاملين أثناء العمل وحتى العاملين الأحرار

، يحقق نظام تفتيش عمل على المستوى الوطني يقوم به أشخاص خاضعون لتدريب محترف ومفتشون يملكون موارد ملائمة، في الواقع
وتبين الدراسات أن التكاليف الناتجة عن حوادث . مؤهلون ومستقلون عن أي تأثير خارجي غير مناسب، مكاسب للموظفين وأرباب العمل

يساعد تفتيش العمل على تجنب هذه المشاكل وبالتالي يعزز . والأمراض والتغيب واستغلال العمال ونزاعات العمل مرتفعة جدًّا العمل
ويستطيع نظام تفتيش العمل لعب دورًا أكبر من الدور الذي لعبه حتى الآن بضمان حماية الرجال والنساء  ٤.الإنتاجية والتنمية الاقتصادية

وطني وبالتالي بمساندة وتعزيز النظام افة القطاعات وعلى كل المستويات بضمان الالتزام بقوانين العمل على المستوى المن العمال في ك
  .ولا يوفر تفتيش العمل المتين والفعال حماية أفضل فحسب بل أيضًا وقاية وإنتاجية أفضل لمصلحة الجميع. الإشرافي الدولي

 معايير العمل الدولية

 ٨١رقم  ١٩٤٧إن اتفاقية تفتيش العمل الخاصة بمنظمة العمل الدولية للعام  .لعمل وتفتيشه لتنظيم معايير عمل دولية محددةتخضع إدارة ا
تستهدفان تطبيق القوانين المرتبطة . معايير لتفتيش عمل فعال ٨١توفر هذه الاتفاقية إلى جانب التوصية رقم . هي اتفاقية أولوية وحوكمة

للعام ) الزراعي(وتطبق اتفاقية منظمة العمل الدولي لتفتيش العمل . ة العمل في أماكن العمل الصناعية والتجاريةبشروط العمل وحماي
على تفتيش العمل في مجال الزراعة وتعتمد على تنفيذ التعهدات الزراعية مع الموظفين المأجورين أو  ١٣٣والتوصية  ١٢٩رقم  ١٩٦٩

عضو المصادقة، ومع المستأجرين والمحاصصين وأعضاء التعاونيات وحتى عائلة المشغل، في ما المتعلمين، وبموجب إعلان الدولة ال
وتوصية إدارة العمل الخاصة  ١٥٠رقم  ١٩٧٨صة بالمنظمة للعام اتفاقية إدارة العمل الخاو . يعرف الاقتصاد غير النظامي الريفي

وأعاد بروتوكول . د دور ووظائف وتنظيم الأنظمة الوطنية لإدارة العملتتضمنان مجموعة من الأحكام تحد ١٥٨رقم  ١٩٧٨بالمنظمة للعام 
بشكل أساسي الإدارة العامة (تأكيد مبادئ أداة معايير العمل وحفز تطبيقها على الخدمات غير التجارية  ١٩٩٥سنة  ٨١للاتفاقية رقم 

  ).٨١رقم  ١٩٤٧اتفاقية تفتيش العمل، : ١راجع الملحق ( ...).والمرافق العامة والسلطات المحلية والخدمات المسلحة والشرطة والسجون

 ٥قائمة المصادقات على اتفاقيات العمل المرتبطة بتفتيش العمل -١الجدول 

 الدولة العربية
 ١٥٠الاتفاقية رقم  ١٢٩الاتفاقية رقم  ٨١الاتفاقية رقم 

 ٢٦/٠١/١٩٨٤ غير مصادق عليھا ١٩/١٠/١٩٦٢ الجزائر
 غير مصادق عليھا ير مصادق عليھاغ ١١/٠٦/١٩٩١ البحرين
 ٠٥/١٢/١٩٩١ ٢٠/٠٦/٢٠٠٣ ١١/١٠/١٩٥٦ مصر
١٠/٠٧/١٩٨٠ غير مصادق عليھا ١٣/٠١/١٩٥١ العراق

 

١٠/٠٧/٢٠٠٣ غير مصادق عليھا ٢٧/٠٩/١٩٦٩ الأردن
 

 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ٢٣/١١/١٩٦٤ الكويت

                                                 
؛ منظمة العمل الدولية، العمل اللائق وتفتيش العمل ٢٠١٢) جنيف(لجنسين، منظمة العمل الدولية، كتيب تفتيش العمل والمساواة بين ا: تم تكييف ھذه الدورة من ٣

  .قريباً – ٢٠١٤مراجعة الممارسات الفضلى، جنيف، : ؛ ومنظمة العمل الدولية، تفتيش العمل في الدول العربية٢٠١٢المرتكز على المساواة بين الجنسين، إسلام آباد، 
  .١٤٦و ١٣٣-١٢١، ص ٢٠٠٢، جنيف، دليل المھنة: ريشتوفن، و ف تفتيش العمل٤
  ٢٠١٣أغسطس /معلومات مستخرجة في آب ٥
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 ٠٤/٠٤/٢٠٠٥ غير مصادق عليھا ٢٦/٠٧/١٩٦٢ لبنان
 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ١٧/٠٥/١٩٧١ ليبيا

٠٣/٠٤/٢٠٠٩ ١١/٠٥/١٩٧٩ ١٤/٠٣/١٩٥٨ المغرب
 

 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا عمان
 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ١٨/٠٨/١٩٧٦ قطر

 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ١٥/٠٦/١٩٧٨ المملكة العربية السعودية
 غير مصادق عليھا ١٨/٠٤/١٩٧٢ ٢٦/٠٧/١٩٦٠ سوريا
٢٣/٠٥/١٩٨٨ غير مصادق عليھا ١٥/٠٥/١٩٥٧ تونس

 

 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ٢٧/٠٥/١٩٨٢ الإمارات العربية المتحدة
 غير مصادق عليھا غير مصادق عليھا ٢٩/٠٥/١٩٧٦ اليمن

 وظائف أنظمة تفتيش العمل
ويعتبر مفتشو العمل ممثلين عن الدولة في عالم العمل وبالتالي يتمتعون . مفتشو العمل جزءًا من نظام إدارة العمل في الحكومة يشكل

فممارسة هذه الحقوق والمهام بشكل  .بصلاحيات بارزة لكنهم أيضًا يضطلعون بمجموعة من المهام الخاصة بطريقة ممارسة مهامهم
ويمكن للمفتشين ممارسة صلاحياتهم ووظائفهم بشكل غير منحاز . لسلطة المفتشين ونظام التفتيش بشكل عاممناسب أمر أساسي بالنسبة 

  .يتماشى مع مهامهم العامة ويكون دورهم الأولي هو ضمان الالتزام بمعايير الحماية في العمل وتطوير علاقات عمل سليمة
 :٦تشمل أبرز وظائف تفتيش العمل

قانونية المرتبطة بشروط العمل وحماية العمال طيلة التزامهم بعملهم كالأحكام المرتبطة بالساعات والأجور ضمان تنفيذ الأحكام ال  ) أ
والسلامة والصحة والرفاه وتوظيف الأطفال والشباب والمسائل ذات الصلة الأخرى طالما هذه الأحكام قابلة للتطبيق من قبل 

 مفتشي العمل؛
 لأرباب العمل والعمال في ما يتعلق الأساليب الأكثر فعالية في الالتزام بالأحكام القانونية؛توفير المعلومات الفنية والنصائح   ) ب
 . لفت نظر السلطة المعنية الشوائب أو حالات الاستغلال التي لا تغطيها الأحكام القانونية بشكل محدد  ) ت

 

 
 
 
 

    أنظمة تفتيش العمل الحديثة الشاملة

  تفتيش العمل الحديثة أنظمة 
ة وتبتعد التوجهات الحديث. الجديدةعة التغيير نظام تفتيش عمل مرن قادر على التكيف مع الحاجات تتطلب العولمة والاقتصاديات السري

يتطرق . الحالية في تفتيش العمل من مجرد التنفيذ والعقوبات المباشرة إلى مقاربة تركز على الوقاية والحماية وتحسن شروط العمل وبيئته
لعاملين في كافة ظروف العمل بما في ذلك الموظفين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحجم التفتيش الحديث إلى كافة النساء والرجال ا

  .بالإضافة إلى العاملين في القطاع الاقتصادي غير النظامي ومعظمهم من النساء

                                                 
  .٣المادة  ٨١اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم  ٦
  

  :يجب أن يتطرق التقرير السنوي المنشور من قبل سلطة التفتيش المركزية إلى
 القوانين والأحكام الخاصة بعمل خدمة التفتيش؛ 

 موظفي تفتيش العمل 

 إحصاءات أماكن العمل الخاضعة للتفتيش وعدد العمال الموظفين؛ 

 ات التفتيش؛إحصاءات زيار 

 إحصاءات الانتھاكات والعقوبات المفروضة؛ 

 إحصاءات الحوادث الصناعية؛ 

 إحصاءات الأمراض المرتبطة بالعمل. 

رجال ونساء : يجب أن يقدم التقرير السنوي معلومات مفصلة حول عدد المفتشات من النساء مع خصائص تصنيف الأشخاص الموظفين ضمن الفئات التالية
٨١.ILO R(وشباب وأطفال ٩(b) (٣) and ٩ (c) (٣)(. 
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د التقارير حول وبات المفتشون مخولين بدرس وإعدا. حسنت دول عدة في السنوات الأخيرة أنظمة تفتيش العمل لتصبح أكثر شمولية
الاختلافات في الامتيازات على سبيل المثال، . المسائل خارج النطاق المباشر لقوانين العمل لكن مع تبعات على ظروف العمل وبيئته

تي العائلية التي يحددها قانون الضمان الاجتماعي أو حوادث التحرش الجنسي التي تعاني منها المرأة أكثر من الرجل في مكان العمل وال
  .يتم التعامل معها وفق القوانين الجنائية أو مسائل الصحة والسلامة الغذائية التي تنظمها قوانين أخرى ترعاها مؤسسات مختلفة

 هناك إدراك متزايد عالميًّا أن اختصاص تفتيش العمل بنطاقه الواسع وإمكانيته المتزايدة على الانتشار وحماية المزيد من العمل يجب أن
عاقد من الباطن حيث يرتفع احتمال تتميز اقتصاديات عدة بعدم نظامية وت. كيف والاستجابة للديناميكيات المتغيرة في عالم العمليستمر للت
وتبقى . أماكن العملوفي دول عدة يشكل العمل من المنزل جزءًا بارزًا من الاقتصاد الأمر الذي يمثل تحديات في الدخول إلى . الاستغلال

ا بارزًا يساهم بالاقتصاد في دول عدة من حيث العائدات والتوظيف، لكن معظم الموظفين في الزراعة لا تغطيهم قوانين الزراعة قطاعً 
قوانين العمل أو لكن هناك قطاعات يغيب فيها تطبيق . في كافة القطاعات السابقة الذكر، من الشائع رؤية النساء بأعداد كبيرة .العمل

كما ان العمال في المنطقة الحرة لا تغطيهم . م الدول العربية الزراعة والعمال المنزليين من قوانين العملوتستثني معظ. يكون محدودًا
 .قوانين العمل وبالتالي لا يخضعون للتفتيش ولديهم قواعد مختلفة وتطبق عليم أنظمة رصد مختلفة

 

 

 

 

 

 
 التقدم والتحديات: أنظمة الإشراف على العمل في الدول العربية

فالقطاع غير  .ورد أعلاه، تواجه أجهزة تفتيش العمل تحديات عديدة في تطبيق القوانين والأنظمة القائمة على ديناميات العمل المعقدة اكم
 المنتظم الكبير وغير الخاضع لأي تنظيم، وعلاقات التوظيف المتغيرة، والتعقيد المتزايد لسلاسل التزويد والعمليات الصناعية، والوظائف

في تغييرًا بارزًا  في القوى العاملة، تتطلب) المهاجرين والنساء(، ودخول فئات جديدة من العمل )الوظائف المراعية للبيئة(ديدة الناشئة الج
  .هيئات تفتيش العمل في ما يتعلق بالوظائف والوسائل والمهارات وأساليب التفتيش

بات ابتكارية واستراتيجيات تجمع بين وسائل تفتيش العمل التقليدية والجديدة واستجابةً إلى هذه الميول الجديدة، اعتمدت دول عدة مقار 
لكن هذه ليست الحالة في الدول العربية على الرغم من الالتزام بمعايير العمل الدولية . بالتعاون مع هيئات عامة أخرى وشركاء اجتماعيين

  .ذات الصلة وتطوير التشريعات المرتبطة بتفتيش العمل

ويرد في ما يلي بعض النماذج . وات الأخيرة، سلطت دول عربية عدة الضوء على تفتيش العمل كمجال يتطلب المزيد الانتباهفي السن
 .لممارسات جيدة من المنطقة

 :العملتوسيع وظائف إدارة 

حين تتطلب الظروف الوطنية ذلك، وبھدف تحقيق حاجات أكبر شريحة ممكنة من العمل، وطالما أن ھذه الأنشطة غير خاضعة للتغطية، يحفز كل 
م إدارة العمل ليشمل الأنشطة التي تنفذ بالتعاون مع الھيئات ذات عضو يصادق على الاتفاقية التوسيع بمراحل تدريجية إذا قضى الأمر لوظائف نظا

  :الصلة الأخرى في ما يتعلق بشروط العمل وحياة العمل الخاصة بفئات العمل الذين ليسوا موظفين بحسب القانون، مثل

 عيين؛المستأجرين الذي لا يلتزمون بأكثر من المساعدة والمحاصصين والفئات المماثلة من العمال الزرا  ) أ
 الموظفين الأحرار الذين لا يلتزمون بأكثر من المساعدة في القطاع اللانظامي وفق ما يرد في الممارسات الوطنية؛  ) ب
 أعضاء التعاونيات والالتزامات بإدارة العملاء؛  ) ت
  .الأشخاص العاملين ضمن نظام يعتمد على التقاليد والأعراف المجتمعية  ) ث

 ٧المادة ) ١٥٠رقم ( ١٩٧٨، اتفاقية إدارة العمل – ١٥٠الاتفاقية 
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ة لأداء المهام بشكل ما يتعلق بمسائل مختلفة، ليست الموارد المادية البشرية في أنظمة التفتيش ملائم تقر الدول أنه بدرجات متفاوتة وفي
وللتكيف مع الوقائع المتغيرة كتدفق العمال المهاجرين الكبير واللاجئين ما يطرح تحديات جديدة على تفتيش العمل وتطبيق معايير  ٧فعال
يقية مركزية كما أنه على الدول العربية الاستثمار أكثر في بناء سلطة حق. ويبقى عدد فريق المفتشين غير الكامل مشكلة أساسي .العمل

في قلب نظام تفتيش العمل تكون قادرة على ضمان التنسيق والتعاون ضمن النظام وخارجه، أي مع وحدات خاصة بالنوع الاجتماعي أو 
لذلك، يكون من الضروري وضع وتطبيق السياسات لضمان الالتزام بطريقة موحدة وفعالة مع الأخذ بعين ). حين تتواجد(مواجهة التمييز 

ش تفتيحصلت إصلاحات عدة في السنوات العشر الأخيرة لتعزيز السلطات المركزية في . ر الحاجات المختلفة للعمال وأرباب العملالاعتبا
التفتيش لكن التنسيق بين هيئات الإشراف و . والأردن أو بتطوير سياسات تفتيش عمل وطنية واضحة في العراق العمل كما في عمان

  ٨.سي مع التعاون الشفاف واستشارة الشركاء الاجتماعيينالمختلفة تبقى التحدي الرئي

 نظرة شاملة إلى مشاكل النوع الاجتماعي في مكان العمل

تؤثر مشاكل  .هناك عدد من الأوجه المرتبطة بالنوع الاجتماعي في مكان العمل يجب النظر فيها من أجل تقييم التمييز في عالم العمل
العمل والتدريب والتطوير المهنيين وشروط التوظيف التعاقدي على رجال  والسلامة وتوازن حياة مكاسب الصحةكالنفاذ إلى التوظيف و 

  .والنساء بشكل مختلف إن لم يكونوا مدركين للمساواة بين الجنسين أو كانوا منحازين

                                                 
  .١٢٩و ٨١تدقيقات منظمة العمل الدولية بشأن نظم تفتيش العمل وتقارير سنويةّ ترفعھا الدول الأعضاء في الاتفاقيتّيْن رقم   ٧
  ).قادم( ٢٠١٣عة الممارسات الفضلى، جنيف، مراج: يش العمل في الدول العربيةمنظمة العمل الدولية، تفت ٨
  
  

 الممارسات الجيدة حول أنظمة تفتيش العمل في المنطقة
 

في المائة مما سمح بتقديم رواتب مھنية جذابة لمفتشي العمل وتجھيزات أفضل للقيام  ١٢٠لتفتيش العمل بـ ٢٠٠٩و ٢٠٠٠بين  الجزائرازدادت ميزانية 
، مما يتيح للمفتشين تكريس )١٥وحتى واحدة لكل (نتيجةً لذلك بات ھناك سيارة لكل ستة مفتشين . البلد بأعمالھم وحتى لتوسيع حضور ھيئات المراقبة في

وفي الفترة نفسھا، ارتفع . ٢٠٠٩ألفاً في  ١٢٦إلى  ٢٠٠٦ألفاً في  ٨٢أدى ذلك إلى زيادة في الزيارات من . ثلاثة أيام عمل في الأسبوع لزيارات التفتيش
  .  وأسست الجزائر معھد العمل الوطني لضمان التدريب المناسب لمفتشي العمل. ٥٠ل مفتش من واحد إلى عدد أجھزة الحواسيب لك

  
وفي السنة نفسھا أطلقت . بخطوة كبيرة في تحسين تفتيش العمل في البلد من خلال جمع ودمج ھيئات التفتيش المختلفة لديھا الأردن، قامت ٢٠٠٦في العام 

ويكافأ أرباب العمل الذين يلتزمون بقانون الأخلاقيات والسلوك بحسب . ت تھدف إلى تحسين الالتزام بقانون العمل ضمن القطاعالقائمة الذھبية التي كان
وتشمل الممارسات الجيدة الأخرى تأسيس لجان التنسيق الوطنية . القائمة الذھبية بمكاسب كالإعفاء من الضمانات المصرفية وتخليص الإجراءات الجمركية

فتشمل مثلاً لجنة المستوى الفني بين الوزارات موظفين ذات مستوى متوسط من . تشمل وزارات عدة وتعمل على مستويات متعددة من الموظفين التي
في ذلك ويقضي الھدف الرئيسي بالاستجابة إلى الانتھاكات خارج نطاق قانون العمل بما . وزارات العمل والتجارة والعدل ومن إدارة الاستخبارات العامة

شكوى تم توفير  ٨٩١، استجاب لـ٢٠١٠في . وتدير إدارة التفتيش في وزارة العمل خطاًّ ساخناً مجانياًّ متعدد اللغات لمعالجة شكاوي العمال. الإتجار
  .في المائة منھا ٩٢الحلول لـ

  
يتيح للمفتشين ملء قوائم التحقق إلكترونياًّ في موقع ووضعت مؤخرًا نظام تشارك معلومات . ٢٠٠٨نظام تفتيش عمل سنة سلطنة عُمان من جھتھا بدأت 

  .جھاز مساندة رقمية محمولة لتسھيل مھامھم اليومية ١٨٠وتم تجھيز المفتشين مؤخرًا بـ. العمل وللنفاذ إلى قاعدة البيانات المركزية في الوقت نفسه
  

. من آلية حماية أجور تضمن مراقبة إلكترونية للأجور التي تدُفع للعمال الأجانبأداة تفتيش مبتكرة تتألف  الإمارات العربية المتحدة، اعتمدت ٢٠٠٧وسنة 
ويشرف المكتب على دفع الأجور . تم تأسيس مكتب حماية الأجور مع فريق من المفتشين الذين يستمتعون بالصلاحيات نفسھا كغيرھم من مفتشي العمل

ارات العربية المتحدة مذكرة تفاھم بين وزارة العمل وھيئة الصحة لتعزيز التعاون حول ووضعت الإم. بالشكل المناسب عن طريق الحوالة المصرفية
وتھدف المذكرة إلى إدخال سياسات الوقاية في مجال الصحة والسلامة في العمل والارتقاء بتبادل البيانات حول . أنشطة الصحة والسلامة في العمل

  .الإصابات والأمراض الناتجة عن العمل
  

 .إدارة العمل وتفتيش العمل: ٥، التقرير )٢٠١١( ١٠٠مؤتمر العمل الدولي، الدورة الـ :المصدر
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ت الارتقاء بالصحة فعالة على ولتكون سياسا. ومثال على ذلك هو المشاكل المرتبطة بالنوع الاجتماعي في الصحة والسلامة في العمل
ويجب أن تأخذ سياسات  .النساء والرجال في آن يجب أن تستند إلى معلومات أكثر دقة عن العلاقة بين الصحة وأدوار النوع الاجتماعي

ر كل من هذه الأدوار ويجب النظر في آثا. الارتقاء بالصحة للنساء بعين الاعتبار أدوارهن الثلاثة كمربيات في المنزل والأمهات والعاملات
مثلاً، المرأة العاملة يجب أن تأخذ إجراءات احترازية أكثر . على الصحة على حدا كما يجب معاينة النزاعات والتناقضات المحتملة بينها

  .الحوامل ق على الرجال أو النساء غيرل بها، ولعل هذه التدابير لا تطبفي وضعية العمل أو تعرضها للمواد الكيميائية التي قد تعم

في عدد كبير من المنظمات، يكون المبدأ التقليدي في مهنة ما مع نموذجه التراتبي وخدمته المستمرة وتقدمه المنتظم غير مراعٍ للنوع 
ه وتشير الدلائل إلى أن. ويجعل ذلك مسيرة النساء المهنية المتقطعة عادةً من أجل إنجاب الأطفال والعناية بهم غير مناسبة. الاجتماعي

تكيفت . المراكز العلياحتى في تلك المهن حيث يكون على المرأة الاستفادة من إستراحة مهنية وساعات عمل مينة، تبقى المرأة بعيدة عن 
آخذات قرارات صعبة كعدم الإنجاب أو تأخير ذلك أو تمكن من تنظيم حياتهن المنزلية مع النموذج الرجل المسيطر للنجاح معظم النساء
  .ح لهم الالتزام بالمسيرة المهنيةبطريقة تسم

 أو الانحياز القوة العاملة من تحقيق الإنتاجية المثالية المراعاةمكان العمل أكان من منطلق عدم  في يؤخر التمييز بين النوع الاجتماعي
مساواة بين الرجال والنساء، أمرًا لذا يعتبر توحيد شروط الرجال والنساء، أي مأسسة ال. كما أنها عقبة أمام تحقيق المساواة بين الجنسين

  ٩.عالي الأهمية

  

 
 
 
 
 

  . من هذا الدليل لائحة مفصلّة ببعض أهم المفاهيم الجنسانية ٢يقدّم الملحق 
 

 التقدم والتحديات: مشاركة المرأة في القوى العاملة في العالم العربي

 
القوى العاملة من دون الرجوع الى الاضطراب الناتج عن الثورات العربية من الصعب مناقشة قضايا تتعلّق بالمشاركة الاقتصادية للمرأة في 

فالثورات في تونس ومصر وليبيا واليمن لم تؤد فقط إلى تحولات سياسية كبيرة ودائمة فحسب، إلا أنها أدّت إلى . ٢٠١٠منذ أواخر العام 
وما من شكّ في أن نماذج . الاجتماعية والاقتصادية للمرأة حدوث مناقشات حول دور المرأة في المجتمع وأثارتنقاش ساخن حول الحقوق

ومع ذلك، لم يتمّ بعد استغلال الإمكانات . التنمية في الماضي أدّت إلى تحسينات في مجالات الصحة والتعليم خصوصاً بالنسبة للمرأة
تعاني الاقتصادات العربية من انخفاض الإنتاجية و . الاقتصادية بالكامل في العالم العربي، وخصوصاً تلك المتوفرّة لدىالنساء والشباب

                                                 
  .٢٣، ص ٢٠١٢منظمة العمل الدولية، العمل اللائق وتفتيش العمل من زاوية النوع الاجتماعي، إسلام آباد،  ٩
  
  

ھو عملية تقييم التبعات على النساء والرجال لأي عمل مخطط له بما في ذلك التشريعات والسياسات توحيد شروط الرجال والنساء إن
لجعل مخاوف وتجارب النساء والرجال جزءًا لا يتجزأ من تصميم إنھا استراتيجية . والبرامج في أي مجال وعلى كافة المستويات

وتطبيق ورصد وتقييم السياسات والبرامج في كافة المستويات السياسية والاقتصادية والاجتماعية لكين تستفيد النساء والرجال بشكل 
 ).١٩٩٧المجلس الاقتصادي والاجتماعي، (متساوٍ ولا يستمر عدم المساواة ويان التبليغ عنه مع إشارة للنساء والرجال والعمل 
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ومن هنا تبرز . وارتفاع معدلات البطالة، وانخفاض القدرة التنافسية، ما أدّى إلى زيادة معدّلات الفقر وعدم المساواة بين المرأة والرجل
 .الدعوة إلى نموذج جديدلتنمية شاملة ومستدامة ومتجذرة في العدالة الاجتماعية

 

وعلى الرغم من أنّ . لسياق، لا شكّ في أنّ وضع المرأة العربية أمر أساسي  للتصدي للتحديات التي تواجهها الاقتصادات العربيةفي هذا ا
ولا يزال معدّل المشاركة الاقتصادية للمرأة في . المرأة العربية وصلت إلى مستويات عالية من التعليم، فإن ذلك لم يُترجم إلى نتائج اقتصادية

في الشرق الأوسط وشمالي  في المائة ٧٦وتقدّر مشاركة الرجال في القوى العاملة بـ.قة الأدنى عالمياً على الرغم من بعض التحسّنالمنط
 ٥٦في الشرق الأوسط وشمالي أفريقيا مقابل  في المائة ٢٧فيما تقدر مشاركة النساء بـلبقية العالم، في المائة ٧٤مقابل ) MENA(أفريقيا 

  ١٠في باقي العالم في المائة

  
 ٢٠١١وحتى العام  ١٩٩٠مشاركة الإناث البالغات في القوى العاملة من العام  -١الرسم 
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 العاملة  ىالمشاركة في القو  -٢الجدول 

 ٢٠١٢ -  )الشباب(لعاملة ى اولقافي ركة لمشامعدّلات ا +)١٥( ٢٠١٢ -  ةمعدّلات المشاركة في القوى العامل

 الإناث الذكور الإناث الذكور البلد

 ٧٢.١ ١٥.٢ ٤٦.٠ ٨.٩ الجزائر

 ٨٧.٢ ٣٩.٤ ٥٠.٨ ٣١.٥ البحرين

 ٧٤.٤ ٢٣.٩ ٤٧.٣ ٢٠.٠ مصر

 ٦٩.٣ ١٤.٧ ٤٧.٩ ٨.٢ العراق

 ٦٦.٣ ١٥.٨ ٤١.٩ ١١.٥ الأردن

 ٨٢.٤ ٤٣.٤ ٤٣.١ ٢٤.٠ الكويت

 ٧٠.٩ ٢٢.٨ ٤٠.٣ ١٧.٥ لبنان

 ٧٦.٦ ٢٩.٧ ٤٩.٤ ٢٣.٦ ليبيا

                                                 
  .٢٢. ، ص٢٠١٢) بيروت. (نحو مجتمعات عربية منتجة وشاملة: النمو الاقتصادية جديدة الى نظر، الانمائيبرنامج الأمم المتحدة  –منظمة العمل الدولية   ١٠
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 ٧٤.٦ ٢٦.٤ ٥٢.٢ ١٨.٨ المغرب

 ٦٦.٣ ١٥.٤ ٤١.٧ ٨.٨ الأرض الفلسطينية المحتلّة

 ٨٢.٦ ٢٨.٧ ٥١.٧ ٢٤.٥ مانعُ 

 ٩٥.٠ ٥١.٣ ٧٤.٣ ٣٢.٧ قطر

 ٧٤.٢ ١٨.١ ٢٦.٣ ٧.٢ المملكة العربية السعودية

 ٧١.٦ ١٣.٣ ٤٩.٠ ٩.٥ سوريا

 ٧٠.٤ ٢٥.٧ ٤٣.٨ ٢١.٨ تونس

 ٩٢.٣ ٤٣.٢ ٥٨.٢ ٣٠.٨ الإمارات العربية المتحدة

 ٧٢.٣ ٢٥.٥ ٥٢.٥ ٢١.٥ اليمن
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فالعديد من . عالم نقص المشاركة الفعلي في النشاط الاقتصاديلا تعكس حقيقة أن المرأة العربية سجلّت أدنى معدلات العمالة في ال
ومن المهم الأخذ بعين الاعتبار أن حصة كبيرة من الاقتصاد غير الرسمي . النساء العربيات يميل إلى الإنخراط في الأعمال غير الرسمية

. وظروف معيشتهنّ  الاعتراف بعملهنّ  ي نادراً ما يتمّ بالعاملات في المنازل، وعادة المهاجرات منهن، واللوات في الدول العربية تتمثّل
ويشارك جزء كبير من النساء أيضًا في أنشطة اقتصادية مختلفة في القطاع الزراعي، الذي لا يزال قطاعاً رئيسيًا في اقتصادات العديد 

ة المكتظة بالسكانوذات الدخل المتوسط وتشكّل العاملات في المجال الزراعي مجموعة رئيسية في البلدان العربي. من الدول العربية
 ).٣أنظر الجدول (والأنشطة الزراعية الكبيرة 

 

اءات بالإضافة إلى ذلك، تقوم غالبية النساء بأداء أعمال منزلية وأعمال رعاية من دون مقابل لا يتمّ التطرّق إليها إلى حدّ كبير في الإحص
رج وحدات العمالة غير الرسمية في استقصاءات القوى العاملة واستقصاءات المؤسسات، عدد قليل فقط من البلدان في المنطقة أد. الرسمية

وعلاوة على ذلك، فإن . في مجال الاقتصاد غير الرسميولو بصورة متقطعة أو في الآونة الأخيرة فقط استقصاءات بينما أجرت بلدان أخرى
عمالة غير الرسمية في المنطقة؛ ونتيجة لذلك، لا تنعكس مساهمات المرأة غير عددًا قليلاً جدًا من البلدان لديه سياسات محددة لمعالجة ال

  ١١.المدفوعة في الاقتصادات الوطنية بشكل كافٍ في وضع السياسات واستحقاقات الحماية الاجتماعية
 

 )نسبة مئوية(العمالة حسب القطاع  -٣الجدول 

 السنة البلد

 الخدمات الصناعة الزراعة

 الإناث الذكور الإناث الذكور اثالإن الذكور

 ٢٠٠٤ ١.٠ ٠.١ ١٨.٢ ٣.٠ ٨٠.٨ ٩٦.٩ البحرين

 ٢٠٠٨ ٢٨.٢ ٤٥.٦ ٢٧.٣ ٥.٦ ٤٤.٤ ٤٨.٨ مصر

 ٢٠٠٨ ١٧.١ ٥٠.٧ ٢١.٦ ٣.٧ ٦١.٣ ٤٥.٦ العراق

 ٢٠١٠ ٢.٢ ١.٠ ٢٠.٥ ٩.٣ ٧٧.٢ ٨٩.٧ الأردن

                                                 
، ومنظمة العمل الدولية، إعادة النظر في الاقتصاد )٢٠١٢(معالجة الحواجز التي تحول دون المشاركة الاقتصادية للمرأة في المنطقة العربية الإسكوا، : عدة مصادر ١١

   .، تقرير ورشة العمل٢٠١٣أبريل /نيسان ١٨-١٦الأردن  ،قوق الإنسان، عمانمقاربة قائمة على ح: غير الرسمي في المنطقة العربية
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 ٢٠٠٨ ٣٤.٢ ٥٩.٢ ٢٤.٠ ١٥.٤ ٤١.٦ ٢٥.٢ المغرب

 ٢٠٠٠ ٦.٦ ٥.٤ ١٠.٧ ١٤.٠ ٨٢.٤ ٨٠.٣ مانعُ 

 ٢٠٠٨ ١٠.١ ٢٧.٥ ٢٩.٠ ١١.٣ ٦٠.٩ ٦١.٢ الأرض الفلسطينية المحتلّة

 ٢٠٠٧ ٢.٧ ٠.٠ ٥٨.٣ ٤.٨ ٣٨.٩ ٩٤.٩ قطر

 ٢٠٠٩ ٤.٧ ٠.٢ ٢٣.٣ ١.٥ ٧٢.٠ ٩٨.٤ المملكة العربية السعودية

 ٢٠١٠ ١٣.٦ ٢٣.٨ ٣٥.٨ ٩.٣ ٥٠.٧ ٦٦.٩ الجمهورية العربية السورية

 ٢٠٠٨ ٥.٢ ٠.٢ ٢٨.٣ ٧.١ ٦٦.٣ ٩٢.٥ المتحدةالإمارات العربية 

 ١٩٩٩ ٤٣.١ ٨٧.٨ ١٣.٨ ٢.٩ ٤٣.٠ ٩.٣ اليمن

 KILMnet/org.ilo.kilm://http/ ٢٠١٠: المصدر 

  ١٢ةالأسباب الجذرية للتمييز الاقتصادي ضدّ المرأ
عقبات كبيرة في الحصول على عمل لائق وعلى الحقوق الاقتصادية والاجتماعية والسياسية  كما ذكر أعلاه، شكّلت مواجهة النساء والرجال
ولم تكن الإصلاحات . وكما تشير البيانات أعلاه، تواجه النساء حواجز أكبر من الرجال. الأخرى عنصراً أساسياً في الانتفاضات العربية

وطنية، والقرارات الاقتصادية شاملة أو مستجيبة  لمطالب التنمية والمساواة، بل أنها المواتية للسوق والإصلاحات القانونية، والميزانيات ال
عالم العمل في الدول العربية ليس جذابًا بالنسبة للنساء ويعود السبب في ذلك جزئيًّا إلى بشكل عام، . كانت غير مراعية للمنظور الجنساني

تمّت ترجمة هذه الأدوار المختلفة إلى قوانين . تماعية واقتصادية مختلفة لكلّ من الجنسينالقيم الاجتماعية والثقافية التي تولي أدواراً اج
وما يثير السخرية أنّ هذه العقبة تؤدي إلى . وأنظمة وإجراءات تشكلّ عقبة أمام حصول المرأة على حقوقها الاقتصادية المعترف بها دولياً 

رجل والأطفال والعائلة في جزء من العالم حيث يتمّ تبجيل العائلة باعتبارها الركن الأساس التمييز ليس ضدّ المرأة فقط وإنما أيضاً ضدّ ال
 . في المجتمع

وأبعد من هذه التحديات المفاهيمية، لا بدّ من تسليط الضوء على السبب الجذري الذي يعزز أغلب أوجه التمييز الاقتصادي ضدّ المرأة 
الاعتقاد بأن الرجل هو ربّ الأسرة الذي يمتلك السلطة، كما هي الحال في أماكن أخرى من العالم : سةالعربية في القوانين والأنظمة والممار 

فوفقًا . وتنصّ الشريعة الإسلامية في العالم العربي على دور الرجل كربّ للأسرة. حيث كانت السلطة الأبوية مسيطرة ولا تزال كذلك
حتى ولو كانت المرأة في الواقع (لا يلتزمن بذلك  لإنفاق على المرأة والأسرة، في حين أن النساءللشريعة الإسلامية، يلتزم الرجل قانونياً با

تأمين الصحي والتخفيضات تي تشمل الحق في الاستفادة من اليتم منح الرجل مجموعة من الحقوق الاقتصادية وال). تنفق على الأسرة
قوقاً قانونية أخرى مثل حق الطلاق من جانب واحد، والتحكّم بحرية المرأة في التنقل، كما أنّه يُمنح أيضاً ح. ١٣الضريبية والبدلات وغيرها

 .والحق في نقل جنسيته لأبنائه وزوجته، وذلك تبعاً للبلد المعني
 

أي (ة بالرجال ارتفاع معدلات البطالة الإجمالية بين النساء مقارن: تشمل الأدلة التي يجب جمعها تأثير ارتفاع نمو البطالة الذي أدى إلى
فجوات الأجور القائمة على أساس نوع الجنس وانخفاض عوائد العمالة؛  ؛)وحود عدد أكثر من النساء يبحثن عن عمل ولا يعثرن على عمل

                                                 
ي العالم العربي، تم أخذ ھذا الجزء عن ورقة ناديا حجاب لمنظمة العمل الدولية، تراجع أو تقدم؟ العائق أمام المساواة في الفرص الاقتصادية والتحولات ف  ١٢

htm.index/en--lang/٢٢٠٩١١_WCMS/events/beirut/org.ilo.www://http  
ساوية وليستمت" متعادلة"حقوق النساء والرجال ھي ): CEDAW(أنظر، مثلاً، تفسير مصر من تحفظاتھا على اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة  ١٣
حيث يوضح أن الاختلافات في  ٢٠١٠لسيداو في عام  ٥انظر أيضا تقرير الأردن . ولأن الزوج لديه التزام قانوني للانفاق على الزوجة "عتقدت الدينيةاحتراما للم"

  .ة الخاصةبالاختلافات في المسؤوليات داخل وحدة الأسرة باعتبارالزوج ھو المسؤول ماليا عن العائلة بغض النظر عن ثروة الزوج الحقوق تتعلقّ
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العزل المهني القائم على أساس نوع الجنس؛ الفجوة بين المهارات المتاحة وطلب سوق العمل، ضعف التخطيط الوطني، والثروة النفطية 
ومن المهم أيضاً الاستثمار في بيانات دقيقة . وتوهن عزيمة مشاركة المرأة في القوى العاملة من غير قصد تي تزيد من رفاهية الدولةال

  .حول النشاط الاقتصادي للمرأة العربية، لا تزال غير محتسبة إلى حد كبير لأن أغلبها موجود في الاقتصاد غير الرسمي
 

ة، من الجدير بالذكر المجالات التي تحدّت فيها إنجازات المرأة على مستوى القوى العاملة أيضاً الأعراف واستناداً إلى هذه الخلفي
وشهادتها " قاصرة قانونياً "فالقضاء واحد من هذه المجالات لأن وجود امرأة قاضية يتحدّى تلك النظرة إلى المرأة على أنها . الاجتماعية

ففي لبنان، . نان والأردن من بين البلدان التي حققت المرأة فيها مؤخرًا نجاحات في مجال القضاءويعتبر لب. تساوي نصف شهادة الرجل
في المائة من معدّل القضاة في المحاكم المدنية والجنائية  ٣٨ارتفع عدد النساء القضاة من لا شيء تقريباً في خلال التسعينيات إلى 

ومع ذلك، لا يُسمح حتى الآن للنساء بالعمل كقضاة . ٢٠١٠كم الإدارية بحلول العام في المائة من القضاة في المحا ٢٨والتجارية، و
ويعود سبب زيادة القضاة من النساء في الأردن إلى تنفيذ سياسات التمييز الإيجابي من جانب الحكومة،إذ . ومحاميات في المحاكم الدينية

في المائة في  ٧.١إلى  ٢٠٠٠في المائة في العام  ١.٢السلك القضائي من تمّ وضع برنامج لتشجيع القاضيات وارتفعت نسبة النساء في 
 ٢٠٠٩.١٤العام 

 
بها من تعدّ المشاركة في المجالس المحلية مجالاً آخراً يمكن للمرأة من خلاله أن تتحدى النماذج النمطية، لا سيما وأن السياسة المحلية تقرّ 

في الفترة بين العام  ٥٣١لنساء المرشحات للانتخابات البلدية أكثر من الضعف ليصل إلى في مثال آخر عن لبنان، لقد ازداد عدد ا. الناس
في  ٦ليتمّ انتخابهنّكرئيس بلدية من قبل المجالس البلدية، أي  ٥٧من النساء العضوات في المجالس، تم ترشيح . وحتى نهاية العقد ٢٠٠٤

المواقف الأبوية على الصعيد المحلي من خلال عملية مفاوضات مع كل من  علىوتبيّن أن النساء تغلّبن . المائة من المجالس البلدية
ظمات العمال ومنظمات أصحاب وتبقى المرأة في المنطقة العربية غير ممثلة كثيرًا سواء في من. العائلات الرئيسية والجماعات السياسية

ات العربية المتحدة صدر حديثاً عن الحكومة قراراً يقرّ بإلزامية أن ففي دولة الإمار . ومع ذلك، هناك علامات تقدم في هذا الموضوع. العمل
ويعتبر ذلك خطوة أولى نحو الاعتراف بأهمية التنوع في . يكون أعضاء مجلس الإدارة في كل شركة وهيئة حكومية في البلد من النساء

 ١٥. مكان العمل وقدرات المرأة على الريادة

  

                                                 
  .٧. تلخيص، ص –التقرير الوطنيّ الدوري الخامس للأردن إلى لجنة اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة  ١٤
 CEDAW/document/admin/jo.women.www://http   

  .٢٠١٢ديسمبر /كانون الأوّلتحدة تحفزّ النساء في الإدارات العامة، الإمارات العربية المنيويورك تايمز،  ١٥
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  العمل الدولية رالمساواة بين الجنسين ومعايي

والركيزتان الأساسيتان لتعزيز المساواة بين . معايير العمل الدولية وسيلة أساسية لتعزيز المساواة في عالم العمل بين جميع العمال تُعتبر
، )١١١رقم ( ١٩٥٨، )في العمالة والمهن( والاتفاقية المتعلقة بالتمييز) ١٠٠رقم ( ١٩٥١الجنسين هما اتفاقية المساواة في الأجور، 

اتفاقية العمال ذوي وترافقهما. وتشكلّ الاتفاقيتان جزء من مجموعة المبادئ والحقوق الأساسية في مجال العمل لمنظمة العمل الدولي
توفيق بين العمل والمسؤوليات ، والتي توفر التوجيه لل)١٨٣رقم ( ٢٠٠٠ية حماية الأمومة، ، واتفاق)١٥٦رقم ( ١٩٨١المسؤوليات الأسرية، 

تنطبق على كل من الرجال والنساء العاملين  ١٥٦ولا بدّ من الإشارة إلى أن الاتفاقية رقم . الأسرية، وحماية النساء العاملات الحوامل
العمل في المنزل،  اتفاقيةو ) ١٧٥رقم ( ١٩٩٤اتفاقية العمل بعض الوقت، وتنصّ . بعائلاتهم والذين تقع على عاتقهم مسؤوليات تتعلّق

وتشكلّ كل هذه الأدوات . ومرنة يمكن أن تحسن المساواة بين الجنسين على معايير دولية من أجل ترتيبات عمل لائقة) ١٧٧رقم ( ١٩٩٦
عالم المرجعية الدولية للدول الأعضاء لاستخدامها في تصميم إطار تشريعي وطني، مع الأخذ بعين الاعتبار احتياجات المرأة والرجل في 

 ١٦.العمل

 

                                                 
المساواة بين الجنسين والعمل اللائق، اتفاقيات وتوصيات من منظمة العمل الدولية لتعزيز  منظمة العمل الدولية،: للحصول على معلومات أكثر حول ھذه الجلسة ١٦

  .٢٠٠٨، جينيف، المساواة بين الجنسين
  
  

 الريادة النسائية وربحية الشركات 

 الشركاتويمكن لكل من . في إدارة الشركة العليا والاختلاط بين أداء الشركة والربحية  إيجابيةقة ارتباطية تشُير دراسات مختلفة إلى وجود علا
 .ياالعل اتالإدار للإرتقاء إلىسية من خلال توفير فرص للنساء للمضي الصغيرة والمتوسطة والشركات الكبيرة اكتساب ميزة تناف

وجدت الدراسة أنهّ في حين يتمّ رصد . شركة محدودة في فنلندا ١٢.٧٣٨بتحليل بيانات إحصائية من  المنتدى الفنلندي لقطاع الأعمال والسياساتقام 
، فإن ربحية الشركات التي تديرھا نساء تتفوق على ربحية )القطاع وما إلى ذلكمثل الحجم و(كل العوامل الأخرى التي تؤثر على ربحية الشركة 

وبشكل مماثل، تبلغ ربحية الشركات التي يتساوى فھا الجنسين من حيث العدد في مجالس إدراتھا نسبة متوسطة . الشركات المماثلة التي يديرھا رجال
ه يتعينّ على الشركات التي وتخلص الدراسة إلى أن. ة كل أعضاء مجلس إدارتھا رجالفي المائة أكثر ربحية من شركة مماثل ١٠أي تكون حوالي 

تھا صعب مراقبتا ما غالبً الآليات والشبكات التي  زيادة ربحيتھا، تعزيز فرص وظيفية محايدة بين الجنسين واتخاذ خطوات لإزالة العديد منتريد 
  .طة التنفيذيةالنساء من تسلق سلم السلتعيق الرجال و تفضلّ التي و

شركة اوروبية مدرجة في لائحة الشركات ذات أعلى مستويات التنوع بين  ٨٩بتحليل أداء  ماكينزي آند كومباني وكذلك، قامت الشركة الاستشارية
وجدت . في المجلستين لمرأة في اللجنة التنفيذية، ووجود أكثر من امرأاوظيفة وملت معايير الاختيار عدد ونسبة وش. الجنسين في إداراتھا العليا

غيرھا من الشركات في القطاع نفسه من حيث العائدات الدراسة أن الشركات التي لديھا مستوى عال من التنوع بين الجنسين في الإدارة العليا تفوقت 
العائدات قبل الفوائد (غيلية ومن حيث النتائج التش) المائةفي  ١٠.٣مقابل متوسط مسجل في القطاع يصل إلى  المائةفي  ١١.٤(على حصص الأسھم 

 ٢٠٠٥المائة على فترة ممتدة بين في  ٤٧المائة مقابل في  ٦٤(ومن حيث نمو سعر الأسھم ) في المائة ٥.٨لمائة مقابل في ا ١١.١والضرائب 
  ).٢٠٠٧و

المعايير . مرأة في الھيئات الإداريةلتميز المؤسسي ومشاركة العلاقة قوية بين ا ماكينزي آند كومبانيووجدت دراسة أخرى للشركة الاستشارية 
. ه الخارجي، والقدرة، والتحفيز، وبيئة العمل والقيميالقيادة والتوجيه والمساءلة والتنسيق والمراقبة، والابتكار، والتوج: التي تمّ تحليلھاالتسعة 

  .يرة في جميع أنحاء العالممن الشركات الكب ١٠١شملھم الاستطلاع من  ٥٨.٢٤٠ واستندت الدراسة على تحليل اجابات من

موضوع : ماكينزي آند كومباني؛ ٢٠٠٧ھلسنكي،  ٣رقم  EVAالريادة النسائية وربحية الشركات، تحليل : المنتدى الفنلندي لقطاع الأعمال والسياسات .:المصادر
  .٢٠٠٧، دافع لأداء الشركة، باريس، التنوع الجنساني: المرأة
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يبقى تصديق وتطبيق اتفاقيات منظمة العمل الدوليةالرئيسية في مجال المساواة بين الجنسين ذات أهمية حاسمة لتحسين فرص المرأة في 
والاتفاقية  ) ١٠٠رقم ( ١٩٥١التصديق على اتفاقية المساواة في الأجور،  تمّ فيها أنّه حتى في البلدان التي ولا بدّ من الإشارة إلى. المنطقة

على سبيل المثال، لا يزال يُساء فهم . ، لا تتماشى الأطر التشريعية معها)١١١رقم ( ١٩٥٨، )في العمالة والمهن(المتعلقة بالتمييز 
 وتطبيق مبدأ الأجر المتساوي عن العمل ذات القيمة المتساوية في كثير من الأحيان وعادة ما تكون أحكام عدم التمييز غير كافية أو لا

من خلال إنشاء اللجنة التوجيهية الوطنية " الإنصاف في الأجور"فالأردن تنخرط حاليًا في عملية شاملة لإدماج مبدأ . تطبق بشكل مناسب
والتي تهدف إلى تعزيز وسائل فعالة لإغلاق الفجوة في الأجور بين الجنسين في الأردن وذلك  ١٧)٢٠١١(الأردنية للإنصاف في الأجور 

 .مة العمل الدوليةبدعم من منظ

، في حين لم يتمّ التصديق على اتفاقية حماية )١٥٦رقم ( ١٩٨١اليمن فقط على اتفاقية العمال ذوي المسؤوليات الأسرية، صدّقت 
في ما يتعلق بحماية الأمومة، إنّ الانتقال نحو مخصصات . في المنطقة سوى في المغرب في شمال أفريقيا) ١٨٣رقم ( ٢٠٠٠الأمومة، 

ة مموّلة من الضمان الاجتماعي، كما هي الحال في بعض البلدان في شمال إفريقيا والأردن، سيزيد فرص عمل المرأة في القطاع أموم
 .الخاص

وفيما يتعلق بالمسؤوليات الأسرية، لقد استجابت الأسر لعدم وجود منشآت ومخصصات كافية للرعاية الاجتماعية من خلال توظيف عدد 
في حين أن الأسر التي لا تستطيع تحمّل أعباء عاملة منزلية تعتمد عادة على المرأة في  ١٨المنزليات المهاجرات،هائل من العاملات 

تتحمل العاملات المنزليات المهاجرات عادة . الأسرة، فأدوار الجنسين لم تتغير كثيراً في هذا الصدد، وبقيت المرأة مقدّمة الرعاية الأساسية
رضّهنّ لأشكال متعددة من التمييز لذا من الضروري للمنطقة العمل على مبادئ اتفاقية منظمة العمل الدولية الأخيرة عبئاً كبيراًمن خلال تع

ولقد أعرب بعض النظراء الوطنيين، وبخاصة في دول الخليج أيضًا عن اهتمامهم في ). ١٨٩رقم ( ٢٠١١المتعلقة بالعمال المنزليين، 
  ).١٧٧رقم ( ١٩٩٦يتطلب أيضًا تعزيز الحقوق تماشياً مع اتفاقية العمل في المنزل،  تشجيع العمل المنزلي للنساء الذي

  
 المصادقة على معايير العمل الدولية بشأن المساواة بين الجنسين في الدول العربية  -٤الجدول 

١٠٠رقم  البلد ١١١رقم   ١٥٦رقم   ١٨٣رقم    

   ٢٠٠٠   البحرين

   ١٩٦٠ ١٩٩٥ مصر

   ١٩٦٣ ١٩٥٩  العراق

   ١٩٦٦ ١٩٦٣  الأردن

   ١٩٦٦   الكويت

   ١٩٧٧ ١٩٧٧ لبنان

    ١٩٦٢ ليبيا

 ٢٠١١  ١٩٧٩ ١٩٦٣ المغرب
     مانعُ 

   ١٩٧٦  قطر

                                                 
  .٤ن المعلومات أنظر الفصل لمزيد مل  ١٧
  .لا يعرف العدد الحقيقي للعاملات المنزليات المھاجرات في الشرق الأوسط وذلك لعدم وجود إحصاءات صحيحة  ١٨
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١٠٠رقم  البلد ١١١رقم   ١٥٦رقم   ١٨٣رقم    

   ١٩٧٨ ١٩٧٨ المملكة العربية السعودية

   ١٩٧٠ ١٩٧٠ السودان

   ١٩٥٧ ١٩٦٠ الجمهورية العربية السورية

   ١٩٦٨ ١٩٥٩ تونس

   ١٩٩٧ ٢٠٠١ لمتحدةالإمارات العربية ا

  ١٩٧٦ ١٩٦٩ ١٩٨٩ اليمن

  .١٩يحول معايير العمل الدول NORMLEXنظام المعلومات : المصدر

 ٢٠ "الحماية"حقوق التنميط الجنساني و

قوانين  ومع ذلك، تتقدّم. كما أشرنا أعلاه، لا تزال الأطر القانونية في الدول العربية ضعيفة من حيث المساواة بين الجنسين وعدم التمييز
فعلى سبيل المثال، يؤكدّ  قانون العمل في المغرب . العمل العربية نحو ضمان أحكام قانونية أفضل للمساواة بين الجنسين في عالم العمل

على المبادئ العامة للمساواة بين الجنسين وعدم التمييز ويحدد أجوراً متساوية عن الأعمال ذات القيمة  ٢٠٠٧الصادر في العام 
وتحظّر . وية، وعلى المساواة في المعاملة من قبل وكالات التوظيف، وعلى حق المرأة في الانتماء إلى النقابات وغيرها من الأمورالمتسا

ن؛ التعديلات التي أُدخلت على قانون العمل في المملكة العربية السعودية الفجوات في الأجور والمرتبات القائمة على الاختلاف بين الجنسي
  .مل أن يتمّ قريبًا تعديل قانون العمل الأردني ليشمل مبدأ الإنصاف في الأجورومن المحت

  
المعيق لعمل المرأة، موجودة بشكل واسع في جميع  لم يتمّ بعد تنفيذ هذه القوانين بالكامل ولا زالت الفجوات في الأجور بين الجنسين، العامل

 ٢٠١٠الرجل في العام  لمائة من دخلفي ا ٢٤دخل المرأة بنسبة متوسط  وفي المغرب، قدّر. أنحاء المنطقة، حتى في دول الخليج

في القطاع الخاص البحريني،  ٢١.وهو في تطوّر دائم على الرغم من القانون )دولار أمريكي للرجل ٦٦٩٤دولار أميركي مقارنة بـ ١٦٠٣(
هر مقارنة مع الرجال من حملة الدبلوم الجامعي الذين دينار بحريني في الش ٧٠٤تكسب النساء اللواتي يحملن دبلوم جامعي ما معدله 

دينار  ٢٥٤دينار أردني للذكور و ٤٣٥لشهري الأجر اوفي المدارس الخاصة في الأردن، يبلغ متوسط . دينار ١٢٧٠يكسبون ما معدله 
رز عائق آخر للقوى العاملة وهي ويب. ٢٢في المائة ٤١.٦أردني للإناث ما يعني وجود فجوة في الأجور بين الجنسين تصل نسبتها إلى 

ويبرز بعض التحسن ولكن لم . التي تمنح الزوج مزايا ضريبية ومخصصات حتى ولو كانت الزوجة تكسب دخلاً أعلى الأنظمة الضريبية
مرأة العاملة المعيلة على سبيل المثال، في الإمارات العربية المتحدة، تمّ إصدار مرسوم يمكّن ال. بالمساواة في هذا الصدد يتمّ بعد القبول

 .  الوحيدة للأسرة من الحصول على المخصصات الاجتماعية، إن كانت مطلقة أو إن كان زوجها عاطلاً عن العمل

 

يلي لا يزال العديد من قوانين العمل العربية يعكس الاعتقاد بأن المرأة تنتمي إلى الفئات المستضعفة وهي تحتاج إلى حمايتها من العمل الل
على أنه يجب على الوزير المختص إصدار قرار  ٢٠٠٣لسنة  ١٢على سبيل المثال، ينصّ قانون العمل المصري رقم . ال الخطرةوالأعم

المادة (بتحديد الأحوال والأعمال والمناسبات التي لا يجوز فيها تشغيل النساء في الفترة ما بين الساعة السابعة مساء والسابعة صباحًا 
                                                 

٤ ١٩:SORT_INSTRUMENT_١٢٠٠٠P::::١٠٠٠:١٢٠٠٠:٤١٧٩٥٤٤٨٨٧٤٤٨٨٦٨=p?f/en/normlex/ndy/org.ilo.www://http 

  .٢٠١٣سيبتمبر /تمّ الإطلاع عليه في أيلول
) ٢٠١٣( ي العالم العربيتم أخذ ھذا الجزء عن ورقة ناديا حجاب لمنظمة العمل الدولية، تراجع أو تقدم؟ العائق أمام المساواة في الفرص الاقتصادية والتحولات ف ٢٠

htm.index/en--lang/٢٢٠٩١١_WCMS/events/beirut/org.ilo.www://http  
  .٢٢٣- ٢٢٢، ص ٢٠١٠الفجوة العالمية بين الجنسين ) WEF(المنتدى الاقتصادي العالمي   ٢١
  .٢٠١٣لية منظمة العمل الدو -دراسة حول الفجوة بين الجنسين في قطاع التعليم الخاص في الأردن: نحو الإنصاف في الأجور  ٢٢

htm.index/en--lang/٢١٥٤٩٠_WCMS/factsheets/publications/beirut/org.ilo.www://http  
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بأن يصدر الوزير المختص قراراً بتحديد الأعمال الضارة صحيًا أو أخلاقيا وكذلك الأعمال الشاقة وغيرها  ٩٠مادة ، في حين تسمح ال)٨٩
تعيق القوانين التي تهدف إلى حماية النساء وبفعالية انخراط النساء في القوى العاملة أو  ٢٣.من الأعمال التي لا يجوز تشغيل النساء فيها

وبالإضافة إلى ذلك، يسبب ذلك وجهاً من أوجه التمييز ضدّ الرجل لأن كل . ير شرعي مقابل أجور زهيدةتجبرهن على العمل بشكل غ
 . الكائنات الإنسانية تحتاج إلى الحماية من الأعمال الخطرة

 

ربي يغطي العمل من فقانون العمل المغ. ومن ناحية إيجابية، تتجه التشريعات في بعض الدول العربية أيضاً إلى تغطية العمل من المنزل
وقد أصدر . المنزل في حين تقوم الأردن بتوسيع دائرة التأمين ضد البطالة والتأمين الصحي ليشمل جميع العمال، بمن فيهم ربات البيوت

سّع دائرة لبنان تشريعاً ينص على نظام تأمين صحي اختياري للعاملين لحسابهم الخاص وتوفير شبكة سلامة للرعاية الصحية للفقراء، ما يو 
المتبادل، وذلك  ومع ذلك، لا يشمل هذا التشريع العمال الفلسطينيين، حيث لا يوجد نظام للتنسيق. الحماية لتشمل الاقتصاد غير الرسمي

 .وجه من أوجه التمييز ضد اللاجئين الفلسطينيين في لبنان
  

ومع . ما يتعلّق بالتحرش الجنسي كنتيجة لأنشطة المجتمع المدني وفي الوقت نفسه، تطوّر الإطار القانوني في العديد من الدول العربية في
على سبيل . هذا لا تزال البلدان الأخرى تفترض أن أحكام قانون العقوبات الموجودة كافية للحماية على الرغم من أنها قد تكون ضعيفة جدًا

يعامل المرأة بطريقة تمسّ "ديناراً بحرينياً لمن  ٢٠" تجاوزلا ت"المثال، تنص التشريعات البحرينية بالسجن ثلاثة أشهر أو بدفع غرامة 
وتقوم . ، كما هي الحال في المغرب وتونسنسي اليوم في الأردن جريمة محددةوعلى العكس من ذلك، يُعتبر التحرش الج ".بكرامتها

اعفة العقوبات إذا كانت الضحية طفلاً أو برصد التحرّش الذي يحصل عبر التسجيلات أو الرسائل النصية، وتتمّ مض التشريعات التونسية
  . شخصاً معوّقاً 

  
لا يتمّ تمثيل المرأة بشكل كامل في النقابات العمالية على الرغم من أن العمال لديهم الحد الأدنى من الحقوق للتنظيم في معظم الدول 

امرأة من  ١٠٤سبيل المثال، لم يكن هناك سوى ففي مصر على . العربية بسبب القيود التي تفرضها الحكومات على الحريات الأساسية
عضوًا  ٤٨١من  ٣٢، وفقط ٢٠٠٦المنتخبين للجنة التنفيذية المصرية للاتحاد الدولي لنقابات العمال في العام  ١٨٢٩٢بين الأعضاء الـ

 .نتفاضة المصريةومع ذلك، لعبت النساء العاملات دورًا هاماً في الا  ٢٤.ينتخبون لمناصب رفيعة المستوى هم من النساء
  

وعلى عكس ذلك، على الرغم من الحقوق النقابية المحدودة في مرحلة ما قبل انتفاضة البحرين، ترأس النساء خمس من النقابات العمالية 
ة، ودعى في تناول الاتحاد قضايا تهمّ المرأة العامل ٢٥.نقابة عمالية ١٥في الاتحاد العام لنقابات العمال وشكّلن أعضاء مجلس الإدارة في 

وقد ساعد أيضًا على رفع مستوى . النساء إلى إطالة فترة الرضاعة الطبيعية وطالب بزيادة إجازة الأمومة في القطاع الخاص ٢٠٠٩العام 
ابية وتجدر الإشارة إلى أن الحقوق النق. الوعي حول زيادة الواضحة في التمييز ضد المرأة العاملة في القطاعين العام والخاص في البحرين

بعد أن قامت الممرضات  ٢٠١١مارس /آذارساءت خلال الانتفاضات، على سبيل المثال، لقد تم حلّ جمعية التمريض البحرينية في 
 ٢٦.بمساعدة الجرحى

                                                 
البحرين أنه تم تقييد حقوق العمال بطرق عدة، مثلاً عدم السماح لھم  -بة العمالحول حقوق نقا ٢٠١١السنوي للاتحاد الدولي لنقابات العمال  وجد الاستقصاء ٢٣

  edition?html.Bahrain/org.csi-ituc.survey://http=٣٣٦.بالمفاوضة الجماعية
  .٧. ، صرشكل المرأة الجديدة مصمنظمة العفو الدولية،  ٢٤
البحرين أنه تم تقييد حقوق العمال بطرق عدة، مثلاً عدم السماح لھم  -حول حقوق نقابة العمال ٢٠١١السنوي للاتحاد الدولي لنقابات العمال  وجد الاستقصاء ٢٥

  .بالمفاوضة الجماعية
  
، ٢٠١٣ق أمام المساواة في الفرص الاقتصادية والتحولات في العالم العربي، تمّ أخذ ھذا الجزء عن ورقة ناديا حجاب لمنظمة العمل الدولية، تراجع أو تقدم؟ العائ  ٢٦
  .١٥.ص
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  تفتيش العمل العصري والمساواة بين الجنسين
فمع ارتفاع نسبة دخول المرأة إلى . ت الجنسانيةيجب أن تستجيب أنظمة تفتيش العملالحديثة إلى الحاجة المتزايدة إلى مراعاة الاعتبارا

في   القوى العاملة في أنحاء العالم، يجب أن يتمّ الأخذ بعين الاعتبار، في تفتيش العمل، الاحتياجات المختلفة للعمّال من النساء والرجال
ل الحديثة على تشجيع توظيف النساء كمفتشات وتعمل أنظمة تفتيش العم. كل من الاقتصادات الرسمية وغير الرسمية وتوقّعاتهم وتجاربهم

وفي الوقت نفسه، توفّر أنظمة تفتيش العمل الحديثة الأدوات لجميع المفتشين لفهم . عمل وذلك كخطوة نحو تلبية احتياجات المرأة العاملة
 . الأبعاد الجنسانية لكيفية تطبيق قوانين العمل

 تفتيش العمل وتعزيز المساواة بين الجنسين

وبالتالي، يجب تزويد . ب إدارة العمل بوظيفتها التفتيشية دوراً أساسياً في تنفيذ وتطبيق الأحكام القانونية التي تعزز المساواة بين الجنسينتلع
المفتشين بالمعارف والمواقف والأدوات التي يمكنهم من خلالها التعرّف على مختلف قضايا واحتياجات وتوقعات وتجارب النساء والرجال 

  . معالجتهاو 
 

من اتفاقية تفتيش  ٨وتنصّ المادة . لطالما كانت مسألة الدمج الكامل للنساء في مفتشية العمل مبدأً هامًا منذ تأسيس منظمة العمل الدولية
 لعملل على أن كلّ من الرجال والنساء مؤهل) ١٢٩رقم ( ١٩٦٩، )الزراعة(من اتفاقية تفتيش العمل  ١٠والمادة ) ٨١رقم ( ١٩٤٧العمل، 

مثلما يبدو جلياً في ما يتعلّق ببعض المسائل "، )٢٠رقم ( ١٩٢٣ويُقتبس من توصية منظمة العمل بشأن تفتيش العمل . كموظف تفتيش
وبعض فئات العمل بأنّه من الأنسب أن يقوم الرجل بأعمال التفتيش، فهناك بعض المسائل وفئات العمل التي يمكن أن تناسب المرأة للقيام 

أن تُمنح المفتشات من النساء الصلاحيات والمهمّات ذاتها التي يقوم بها المفتشون من الرجال ويجب أن يمارسن السلطة ذاتها  بها، فيجب
ونظراً لأهمية دور المرأة في  ".بعد خضوعهنّ للتدريبات اللازمة والخبرة، كما يجب أن يحصلن على فرص متساوية للترقية إلى مراكز أعلى

ينبغي اتخاذ مزيد من الإجراءات لتشجيع توظيف المفتشاتوتدريبهنّ وترقيتهنّ، ولضمان زيادة الوعي في ما  ل الحديث،نظام تفتيش العم
  .يتعلّق بالمنظور الجنساني في نظام التفتيش

  
وضع  خطوات علىوتشتمل هذه ال. لعمليةيمكن أن تسهم إدارة العمل في تعزيز المساواة بين الجنسين من خلال اتخاذ عدد من الخطوات ا

كما يمكن أيضًا أن يستخدم . مؤشرات المساواة بين الجنسين للتفتيش وإنشاء أنظمة لقياس ورصد التقدم المحرز نحو الأهداف المتفق عليها
 مفتشو العمل مراكزهم، ليس فقط باعتبارها عامل نفوذ، بل أيضًا من أجل رفع مستوى الوعي حول حقوق المرأة العاملة بموجب قانون

فمن المفيد وجود . فسياسة تعيين مفتشات مدربات تدريباً مناسبًا للتعامل مع القضايا الخاصة المرتبطة بالمرأة العاملة جانب هام .العمل
وبالإضافة . عدد من مفتشي العمل متخصصين في قضايا حماية العمل القطاعي، على سبيل المثال أعمال المنسوجات والخدمات المنزلية

ن وجود النساء في مفتشية العمل مهمّ لاتخاذ خطوات من أجل تشجيع توظيف المرأة كمفتشة وتدريبها وترقيتها و زيادة الوعي إلى ذلك، إ
 .بين الجنسين في نظام التفتيش

 

ا، واتخاذ وبالتالي، يلعب مفتشو العمل دوراًهامّاً في تحديد الفجوات بين الجنسين، وجمع وتحليل المعلومات حول أوجه التفاوت بينهم
الإجراءات التصحيحية عندما يقع الأمر في دائرة اختصاص العامل، وتوفير هذه المعلومات للجهات المختلفة كدليل لتدخلاتهم، وتعزيز 

 .المساواة بين الجنسين من أجل عمل لائق وخلق المزيد من فرص العمل للنساء
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يع أنحاء العالم باتخاذ إجراءات في إطار تنفيذ المبادئ والحقوق الأساسية في العمل مع بعض التجارب المثيرة تقوم إدارات العمل في جم
في مفتشية  ففي كوستاريكا على سبيل المثال، تم تنفيذ حملات خاصة للنساء العاملات والمراهقات. للاهتمام في ما يتعلق بعدم التمييز

وفي أوروبا أحرز العديد من البلدان تقدّماً من خلال القيام . امل والمراهقات من العمل بسبب التمييزالعمل لضمان عدم فصل النساء الحو 
ور قانون المساواة في العام وفي إسبانيا، تمّ وضع خطة تدخلّ تفتيشية منذ صد. خاصة بشأن المساواة بين الجنسين في العمل بحملات
رجعية وزيارات تفتيشية تهدف إلى التحقق من حالات التمييز في الأجور في منشآت محدّدة ، وهي تشمل التدريب والتعليم، وقائمة م٢٠٠٧

قائمة مرجعية حول المساواة بين بوضع برنامج تدريب و  لعمل الدوليةوفي أوكرانيا، قامت مفتشية العمل بدعم من منظمة ا. في القطاع
 الموضوع وضمان تطبيق الأحكام القانونية المتعلقة بعدم التمييز بشكلالجنسين في مكان العمل، تهدف إلى توعية المفتشين حول هذا 

 ٢٧.فعّال أكثر

 
 

                                                 
 .٧٧- ٧٦. ، صV تقرير ٢٠١١منظمة العمل الدولية، إدارة العمل وتفتيش العمل، مؤتمر العمل الدولي  ٢٧
  

):٥الفصل (ة حول نتائج تفتيش العمل ظمة العمل الدوليية العامة لمنالدراسة الإستقصائ  

 بشكل عام، لا يوجد أي عامل قانوني يحول دون إمكانية المرأة من العمل كمفتشة عمل؛ 

 يشير العديد من البلدان بأن تشريعاتھا تمنح المرأة فرصاً متساوية للتمكّن من العمل كمفتشة عمل؛ 

 فتيش العمل معظمھم رجالاً في كثير من البلدان أو لا يعكسون نسبة النساء ومع ذلك، لا يزال الموظفين في مجال ت
 في القوى العاملة؛

  بعض البلدان لا يعلن الآن عن عدد النساء والذكور العاملين في مال تفتيش العمل؛ 

 ل ألبانيا على سبيل المثا. توزيعات مختلفة بين مفتشي العمل من الذكور والإناث أعلنت بعض البلدان الأخرى عن
في  ٣(، وبنغلاديش )٢٠٠٨عام المن النساء في في المائة  ٢١(، وأرمينيا )٢٠٠٩عام المن النساء في  في المائة ٢١(

في  في المائة ٣٣(، كوبا )٢٠٠٨عام المن النساء في  في المائة ٤٩(، وكرواتيا )٢٠٠٨عام المن النساء في المائة 
عام المن النساء في في المائة  ٧(، واليابان )٢٠١٠عام الالنساء في  في المائة من ٢٩(، ھنغاريا )٢٠٠١عام ال

، )٢٠١٠عام المن النساء في  في المائة ١٥(، مولدافيا )٢٠٠٨عام المن النساء في  في المائة ٦٢(، ولاتفيا )٢٠٠٩
 .)٢٠٠٧عام الفي  من النساء في المائة ٢٢(وكوريا الجنوبية ) ٢٠١٠عام المن النساء في  في المائة ٢٨(باراغواي 

 
نظراً لأھمية دور المرأة في نظام تفتيش العمل، يجب اتخاذ المزيد من الإجراءات "أتى في الدراسة الإستقصائية العامة أنهّ 

زيادة الوعي في ما يتعلقّ بالمنظور الجنساني في نظام لتشجيع العاملات في مجال التفتيش وتدريبھنّ وترقيتھنّ ولضمان 
 " .التفتيش

 
 ٢٠١٢، ٢٨-٢٧.ص ٢٠١٢، دليل المساواة بين الجنسين وتفتيش العملنظمة العمل الدولية، م

ومن أبحاث برنامج منظمة العمل الدولية بشأن إدارة العمل وتفتيش  لجنة الخبراء بشأن تطبيق الاتفاقيات والتوصياتلبيانات من تقارير رسمية 
 ٢٠١٠العمل في العام 
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  مفتشية العمل في أوكرانيا )الأمومة( حملة عدم تمييز

 

مفتشية العمل في ) التحرّش الجنسي(حملة عدم تمييز 
 أوكرانيا

 

.  الجنسين في مجال آخر وهو مجال السلامة والصحة المهنيةويجب أن يسعى تفتيش العمل الحديث والشامل إلى مراعاة الفوارق بين 
 فتقليدياً لا يتمّ  تقدير المخاطر الصحية التي تواجهها العاملات لأن معايير السلامة والصحة المهنية وحدود التعرض لمواد خطرة تستند

المادية  المهنية، تم التركيز على الاختلافات عندما سبق اكتشاف الفروق بين الجنسين في مجال الصحة والسلامة. إلىالعمال الذكور
 ١٥ولم يتمّ إلا في خلال السنوات الـ . للجهاز التناسلي بين الذكور والإناث، أو على الاختلافات النفسية المفترضة بين الرجل والمرأة
ن العاملين تقوم أساساًعلى تقلّب الطبيعة الماضية إجراء أبحاث تتعلّق بالمسائل الجنسانية حول جوانب صحية تدلّ على أن الاختلافات بي

ويعود سبب اختلاف استجابة المرأة للمخاطر الصحية بشكل أساسي إلى . الإنسانية  الفردية وليس على الإختلافات البيولوجية بين الجنسين
 .مختلفة التي تضطلعبها في المجتمعالمخاطر المختلفةالمتعلّقة بالعمل والتي تواجهها المرأةحسب نوع العملالذي تقوم به، والأدوار ال

وترتبط المخاطر الصحية الي . تؤدي التفرقة بين الجنسين حسب المهنة إلى التعرّض إلى مخاطر على صعيد السلامة والصحة المهنية
فعلى سبيل  .وترتبط بعض الإضطرابات الصحية بمهن أو مصانع توظف عدداً كبيراً من النساء. تواجهها المرأة بظروف عملها الخاصة

المثال، تكثر نسبة الإصابات بوجع الظهر لدى النساء العاملات في القطاع الصحي، بسبب طبيعة العمل والتركيز العالي الذي  تستخدمه 
  .  الممرّضات في عملهن، ولكن ليس إلى كونهنّ نساء

يق التي تُجرىعند دراسة أنماط الصحة والمرض لدى المرأة، لا بدّ من تقييم البحوث الوبائية الحالية لإيجاد أي تحيز منهجي في طريقة التحق
فإن تقييم الاختلافات الحقيقية بين الجنسين، وتجنب الأحكام الخاطئة حول . لتجنب الافتراضات القائمة على القولبة والقيم الثقافية التقليدية

 . رأةحياة المرأة هو السبيل الوحيد للنجاح في إنتاج المعرفة المفيدة لصحة الم
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   تفتيش العمل والمساواة بين الجنسين في الدول العربية
التنظيمات القانونية (كما ورد سابقاً ما زالت مشاركة المرأة في القوى العاملة في الدول العربية ضعيفة بسبب مزيج من المعوقات الھيكلية 

ن القول أن مفتشي العمل يؤدون دوراً في تعزيز نفاذ المرأة إلى يمك. يحد من نفاذ المرأة إلى المشاركة الاقتصادية) والأحكام الاجتماعية
من خلال تحسين ظروف العمل وتقليص التمييز في مكان العمل، يستطيع مفتشو العمل زيادة جاذبية العمل للمرأة والمساھمة . سوق العمل

  .في زيادة مشاركتھا في القوى العاملة
  

مكين إدارات تفتيش العمل من خلال تزويدھا بالمعارف والأدوات لفھم الأبعاد الجنسانية الكامنة يجب بذل جھود في الدول العربية من أجل ت
في كيفية تطبيق قوانين العمل والأخذ بعين الاعتبار حاجات العاملين والعاملات وتطلعاتھم وخبراتھم في الاقتصادات الرسمية وغير 

مسائل الجنسانية التي تغطيھا إدارات تفتيش العمل بسائر الأنظمة القائمة وميادين في الوقت الحالي يتم ربط ال. الرسمية على حد سواء
  .وتغطيتھا) العمل والسلامة والصحة المھنتين(تركيزھا 

  
تغطي أغلبية أنظمة تفتيش العمل الأحكام المتعلقة بحماية  ٢٠٠٦وفقاً لدراسة دولية بشأن تفتيش العمل أجرتھا منظمة العمل الدولية في 

لكن تركز أغلبية تقارير تفتيش العمل بشكل رئيسي على مسائل النظافة والرفاھية والسلامة . مرأة في مسائل الحمل وإجازة الأمومةال
   ٢٨.والصحة المھنتين متجاھلةً مسألة التمييز

  

ى سبيل المثال بصعوبة وذلك مرتبط عل. تقوم بعض القيود المفروضة على تفتيش العمل بتقويض المرأة العاملة الضعيفة بشكل خاص
في اليمن مثلاً قليل ما يزور المفتشون الذكور أماكن العمل حيث أغلبية . القابلة للتفتيش المنازل الخاصةالسماح لمفتشي العمل بزيارة 

ؤوليات التفتيش لكن بسبب النقص في عدد المفتشات الإناث  يتم تفويض مس. الموظفين من النساء ويتم إجراء التفتيش على يد مفتشات إناث
ً إلى سائر الموظفات الإناث في وزارة الشؤون الاجتماعية والعمل ويمكن القول أن ھذا النوع من الموظفين لا يخضع لأي تدريب  أحيانا

  . ذات صلة
  

لي أو العمال المنزليين في أغلبية الدول العربية تستثني الأحكام الوطنية المفوضة لزيارات أماكن العمل الأفراد الذين يقومون بالعمل المنز
بشكل عام لا يمد مفتشو العمل أيديھم إلى العمال المنزليين والمؤقتين والعمال في . من الحماية تحت غطاء قانون العمل) أغلبيتھم من النساء(

صاد غير الرسمي جزءاً لا يشكل التفتيش في مناطق التجارة الحرة والاقت. قطاع الزراعة إلى جانب المؤسسات المقتصرة على أفراد عائلة
بالتالي . وتزال خارج نطاق اختصاص تفتيش العمل الطابع النسائيمن الواضح أن ھذه القطاعات يطغى عليھا . من تفويض مفتشي العمل

  . ثمة حاجة ملحة لزيادة الوعي والتغيير التقدمي في إدارات العمل بھدف معالجة حاجات العمال والعاملات بشكل فاعل
  

. مة تفتيش العمل الحديثة تعزيز تشغيل مفتشات العمل بفعالية فيكون ذلك بمثابة خطوة نحو الاستجابة إلى حاجات المرأة العاملةيجدر بأنظ
لسوء الحظ يختلف الوضع في الدول العربية ويسجل عدد منخفض من مفتشي العمل بشكل عام ومشاركة محدودة للمرأة في وظيفة مفتش 

  .ول أدناهالعمل مثلما يرد في الجد
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
وتوصية  ١٩٤٧لاتفاقية تفتيش العمل للعام  ١٩٩٥وبروتوكول العام ) ٨١ رقم( ١٩٤٧مسح عام للتقارير المتعلقة باتفاقية تفتيش العمل للعام منظمة العمل الدولية،  ٢٨

وتوصية ) ١٢٩رقم ( ١٩٦٩للعام ) الزراعة(واتفاقية تفتيش العمل ) ٨٢رقم ( ١٩٤٧للعام ) التعدين والنقل(وتوصية تفتيش العمل ) ٨١رقم ( ١٩٤٧تفتيش العمل للعام 
: متوفر على الإنترنت. ٢٠٠٦أحكام مؤتمر العمل الدولي في الجلسة الخامسة والتسعين جنيف و) ١٣٣رقم ( ١٩٦٩للعام ) الزراعة(تفتيش العمل 
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  ٢٩توزيع عدد مفتشي العمل بحسب الجنس - ٢الرسم 

  

  
في بعض البلدان تعين . من شأن زيادة عدد مفتشات العمل السماح بتحسين الكشف عن حالات التحرش الجنسي إلى جانب أمور أخرى

عاملات الإناث بما في ذلك التخصص في شؤون إدارات تفتيش العمل مفتشات خاضعة لتدريب مناسب من أجل معالجة مسائل متعلقة بال
  .  عدد قليل من الحكومات حول العالم يبلغ عن ھذا النوع من الممارسات. حماية العمل القطاعي مثل المنسوجات والعمالة المنزلية

  :من بعض الأمثلة
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  
  

                                                 
  .٢٠١٣سبتمبر /أيلول معلومات إبتداءً من شھر  ٢٩
  

  فتيش لظروف المعيشة والعمل العامة في الأماكن حيث يطغى الشباب والنساء؛تعين نساء لإجراء ت: النمسا
تكلف المفتشات بعمليات التفتيش المتعلقة بعمالة الأطفال والنساء وظروف السلامة والصحة في مكان العمل وإنفاذ : ھندوراس 

  الحد الأدنى للأجور؛
لا سيما التحرش (بھدف معالجة مشاكل المرأة في العمل  ٢٠٠١عام تم إنشاء مكتب لشؤون المرأة في إدارة العمل في ال :غانا

  ؛)الجنسي
ثمة إدارة تعالج المسائل المتعلقة بالنساء والأطفال تعمل تحت إدارة مفوضة عمل أنثى تساعدھا موظفتان مدنيتان :  سري لانكا

  رفيعتا المستوى متخصصتان بالعمل؛ 
من المرسوم  ٧٩الفقرة (ستجبن لدعوات لمعالجة مسائل تؤثر على العاملات النساء تعمل مفتشات إناث في أبحاث أو ي: سويسرا 

   ؛))OLT٠١(وفقاً لاتفاق العمل  ٢٠٠٠مايو /أيار ١٠بتاريخ  ١رقم 
  

تفوض المفتشات الإناث فقط لإجراء عمليات تفتيش في المؤسسات وأماكن العمل التي تغلب عليھا عُمان واليمن والسعودية 
  .تكلف مفتشات العمل الإناث عادةً بمتابعة الحالات المتعلقة بالتحرش الجنسي في مكان العملالأردن في . النساء

  
ومعلومات مباشرة من وزارات  ٢٩. ، ص)٢٠١٢(، تفتيش العمل والتحقق من حالة المساواة بين الجنسين، منظمة العمل الدولية

  العمل
 



٢٧ 

ة مسائل التمييز بين الجنسين التي تبرز خلال دور: الفصل الثاني
  العمل 

ضبط الأحكام (ثمة عدة ميادين مرتبطة بالتمييز في مكان العمل يستطيع مفتشو العمل معالجتھا وفق مھامھم المختلفة والولاية القانونية 
  ).القانونية وإنفاذھا والمشورة وزيادة الوعي والإبلاغ للسلطات المختصة

  
  . ة بشأن كيفية التحقق تفتيش العمل من التمييز في مكان العمل ومعالجتهعامة ويرسي الأسس لجلسة أكثر عملي نظرة ٣٠الفصليوفر ھذا 

  
  :الميادين الرئيسة التي يغطيھا ھذا الفصل ھي التالية

  التمييز. ١
  ظروف العمل. ٢
  الكرامة في العمل. ٣
  الفئات الضعيفة. ٤

 :تعريف التمييز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عمل بغض النظر عن الجنس والعرق واللون والدين والأصل الاجتماعي والانتماء الوطني يجب إعطاء كل العمال فرص متساوية في ال
التمييز ليس ثابتاً . الإيدز والميل الجنسي، إلخ/والرأي السياسي وكافة أشكال التمييز مثل الإعاقة والشيخوخة وفيروس نقص المناعة البشرية

وذلك يلزم .  مختلفة وفق التغيرات الثقافية والاجتماعية والاقتصادية والقانونية إنما قد يؤثر على فئات مختلفة من الأشخاص في أوقات
  . البلدان رفع مستوى التطبيق وضمان الإنصاف بشكل دائم

 ليلكن المرأة تبقى من الفئات الأكثر عرضة للتمييز المبني على الجنس حول العالم فتواجه التمييز بسبب كونھا امرأة أو بسبب وضعھا العائ
ز أو المسؤوليات العائلية وتواجه أيضًا مستويات متعددة من التمييز على سبيل المثال فئة العاملة المنزلية المھاجرة اللتي تخضع للتميي

  .بالارتكاز إلى الجنس واللون والجنسية أو المرأة ذات الإعاقة

  

                                                 
. جودسن، ك. أولني، إي. عدة مؤلفين سالمساواة بين الجنسين؛ دليل للمفاوضة الجماعية، منظمة العمل الدولية، : ت ھذا الفصل على الوثائق التاليةترتكز محتويا ٣٠

أولني خلال . كل الأمثلة تعود إلى عرض س. ٢٠١٢جنيف، تفتيش العمل والمساواة بين الجنسين، ؛ ومن منظمة العمل الدولية، ٢٠٠٣أونيل، جنيف،. مالوبا كينز، ف
  .٢٠١٣أغسطس /آب ١٤، الأردن،دورة التدريب بشأن المساواة بين الجنسين والتمييز وتفتيش العمل، عمان

 

 الناتجأسس التمييز  الاختلاف في المعاملة

الجنس  التمييز
 العرق 
 اللون 
 الدين 
 الأصل الاجتماعي 
 الانتماء الوطني 
 الرأي السياسي 

+ 
 أسس إضافية: 
  الإعاقة، الشيخوخة، فيروس

نقص المناعة 
 .الإيدز، إلخ/البشرية

إبطال أوإضعاف 
مساواة الفرص أو 

  المعاملة 
 
 النية غير مطلوبة

 الإقصاء

 التفضيل
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يادين التوظيف والتقدم في العمل والترقية وفرص التدريب والصرف ضحية التمييز في م وقعت يصعب أحياناً إثبات أن العاملة المرأة
   ). التمييز المباشر(قد يكون التمييز المبني على الجنس علنياً مثل الحد من طلبات الحصول على وظيفة على الرجال أو النساء . والتسريح

 

 

 

 

 

 

 

إذا أثبتت عن ) على سبيل المثال متطلبات القوة البدنية(ثر من الرجل المرأة بالمتوسط أك من شأنھا إقصاءيجب السماح فقط بمتطلبات عمل 
  .كونھا ضرورية لأداء العمل المطلوب

 

 

 
 
  
  
  
  
  
  
  

من أشكال التمييز الشائعة في . يحصل التمييز في أغلب الأحيان خلال عملية التوظيف وبشكل أكبر من أي مرحلة أخرى من دورة العمل
المرأة ھي الأكثر عرضة وبالتالي يصعب عليھا في كثير من الأحيان الحصول على . ز في النفاذ إلى العملأسواق العمل العربية التميي

يجب حماية الأفراد الباحثين عن عمل من التمييز من بداية عملية التوظيف إلى آخرھا وذلك يشمل تطوير عملية اختيار . عمالة ماھرة
   ٣١.مييزية في إعلانات العمل وقرارات التوظيفومعايير اختبار غير تمييزية وحظر متطلبات ت

  

                                                 
  .٢٠١١، ٤٧-٤٨، الصفحات ٥.٢الفقرة دليل،  -المساواة وعدم التمييز في العمل في شرقي وجنوبي شرقي آسيامنظمة العمل الدولية،   ٣١

 
  

لى الجنسأمثلة عن التمييز المبني ع
 التقاعد القسري بسبب الزواج أو الحمل 
 التحرش الجنسي: 

  بالتبادل(الابتزاز الجنسي( 
 بيئة عمل عدائية 

 إقصاء المرأة من الأعمال الخطيرة من دون أي مبرر بسبب الحمل أو الأمومة 
 اختبار حمل إلزامي أو طرح أسئلة متعلقة بالحمل المخطط خلال التوظيف  
 دلات متحيز جنسياًتخصيص استحقاقات وب  

 

أمثلة عن التمييز المباشر
 إعلان وظيفة يقصي طالبين من جنس أو عمر معين أو يعانون من إعاقة ما •
 ممارسة تقضي بتوظيف فقط أشخاص من دين معين •
 إقصاء المرأة من أعمال يؤديھا الرجل عادةً  •
 اختبار الحمل •
 التحرش الجنسي •

 

:مثال عن إعلان عمل
 متع بالخبرةنبحث عن مشرف يت

عامًا والمتمتعين بسجل حافل  ٤٠و ٢٥للمرشحين الذكور المھتمين الذين يراوح عمرھم بين 
). صورة ملونة جديدة مع مرافقة(من الخبرات الرجاء الاتصال بقسم الموارد البشرية 

 !للمتوافرين على دوام الساعة والمتمتعين بالموثوقية المطلقة فقط
 



٢٩ 

ساء بالإضافة إلى ذلك غالباً ما ينتج عن تقسيم العمل المرتكز إلى الجنس أي التوزيع الاجتماعي للمھام وفق جنس العامل توجيه الرجال والن
 وطأتمييز إلا أنه يسلط الضوء على  عن ريبشكل ضرو ينمھذا النوع من الفصل لا . إلى أنواع مختلفة من الأدوار والمھام في وظيفة ما

الحق في  يساويإن الحق في عدم التعرض للتمييز . عالم العمل الأطراف المعنية في نھالمرأة في ذ ضدالقوالب النمطية المتحيزة 
يوفر جمع . ي على الجنسالحصول على معاملة وفق الجدارة والقدرات وعدم المعاناة من التحيز على أسس مزايا يفرضھا التنميط الاجتماع

المعلومات العددية والنوعية عن تحليل الجنس في سوق العمل لإدارة تفتيش العمل مرجعيات ونقاط دعم يبنى عليھا تشخيص الشركات 
  .واعتماد الإجراءات التصحيحية

  
تحدد لجنة خبراء منظمة العمل الدولية . ر المباشرثل حالات التمييز غيم اما يكون متقناً أو منھجياً أو حتى غير مقصودً  اإلا أن التمييز غالبً 

حالات أو تنظيمات أو ممارسات حيادية في المظھر تؤدي في الواقع إلى عدم "كـ" التمييز غير المباشر"بشأن تطبيق المواثيق والتوصيات 
المعاملة أو الظرف على الجميع لكن يتفاوت  يحصل ذلك عندما يطبق المعيار ذاته أو. المساواة في معاملة الأفراد المتمتعين بمزايا معينة

بالتالي عندما ". في التأثير غير المتكافئ على أسس مزايا مثل العرق أو اللون أو الجنس أو الدين ولا يتعلق بشكل متسق بمتطلبات العمل
قد تثبت ھذه فللمرأة مقارنة مع الرجل  تظھر متطلبات أو شروط على أنھا محايدة بين الجنسين لكن تؤدي في الواقع إلى عوائق غير متكافئة

  .الحالة عن تمييز غير مباشر
   

 

 
 
 
 
 
 
 
 

المتطلبات الملازمة لعمل معين أو إجراءات الحماية والمساعدة الخاصة من أجل الاستجابة إلى متطلبات أفراد معينة أو لا تعتبر تمييزًا 
  .المساواة القائمةالتعويض عن حالات تمييز في الماضي أو معالجة حالات عدم 

  
ما زال يعاني القانون والممارسة في البلدان العربية من العجز عن الحماية من التمييز ضد توظيف المرأة وما زال عدم التطابق بين 

لمية تحصيل المرأة العلمي وفرصھا في سوق العمل قائمًا على الرغم من ازدياد عدد الشابات العرب المنخرطة في مجالات تعليم أكثر ع
لكن بسبب الأفكار التقليدية التي تحدد نوعية العمل اللائق للمرأة والرجل والأفكار السائدة بشأن الأعمال المقبولة  . وأقل تقليدية مؤخرًا

ً للمرأة والاعتقاد المتواصل بأن عمل المرأة الرئيسي يبقى في المنزل ما زالت أغلبية البلدان تفضل العمال الذكور لأكث رية اجتماعيا
بشكل عام إن عدد الوظائف المتوافرة للمرأة أقل من تلك المتوافرة للرجل . الوظائف مما يقلص فرص المرأة العملية عند مرحلة التوظيف

وتتسم أنواع الوظائف والمستويات التي يؤديھا الرجل بمراتب أرقى وظروف عمل أفضل بما يشمل ذلك أجور ) أفقية التمييز في العمل(
الرجوع إلى مثل . (يؤدي ھذا التمييز في العمل إلى تمييز أفقي وعمودي في العمل في أغلبية أسواق العمل العربية. ة بالمرأةأعلى مقارن
  ).الأردن أدناه

  
من المشاكل المرتبطة بالسياق الإقليمي الفئات المكونة من العاملات المھاجرات الموظفة في أغلب الأحيان كعاملات منزليات إلى جانب 

في ھذا السياق قد . أو في بيع التجزئة) مصر والأردن والمغرب وتونس والإمارات العربية المتحدة(عمال في مناطق التجارة الحرة ال
يحصل التمييز على عدة مستويات مثل التفاوت في معاملة المواطنين وغير المواطنين أو التمييز بينھم على أسس العرق أو اللون أو 

  .الانتماء الوطني
  
اقة مثل أيضًا المرأة ذات الإعاقة فئة ضعيفة في المنطقة فتعاني في أغلب الأحيان من التمييز المزدوج أو الثلاثي المبني على الجنس والإعت

فيما ينشط المجتمع الأھلي في الدفاع عن حقوق ھذه الفئة ما زالت خاضعة للتمييز في مكان العمل حيث يتم إدماج سياسيات التنوع . والفقر
  ٣٢.الترتيبات التيسيرية المعقولة بشكل بطيءو

                                                 
: اتفاقية الأمم المتحدة لحقوق الأشخاص ذوي الإعاقةالرجوع إلى " الترتيبات التيسيرية المعقولة"لمفھوم   ٣٢

shtml.conventionfull/convention/disabilities/org.un.www://http  
  

شرأمثلة عن تمييز غير مبا
 قانون حيادي أو ممارسة حيادية في الظاھر 
 تأثير سلبي غير متكافئ على فئة معينة 
  المرأة(تدريب متوافر خارج أوقات العمل الاعتيادية( 
  الأقليات العرقية(متطلبات لغوية خارجة عن مھام العمل( 
  المرأة(إقصاء العمال المنزليين من تشريع العمل( 



٣٠ 

  ة في الأردنوظائف حيث يحظر توظيف المرأ
 المناجم والمحاجر وكل أعمال استخراج المعادن والأحجار تحت الأرض. 
 صھر المعادن وتفضيض المرايا بالزئبق . 
 تصنيع المتفجرات والألعاب النارية والأعمال ذات الصلة. 
 إلحام المعادن بكل أشكاله. 
 العمليات الصناعية الشاملة للرصاص أو أكسيد الرصاص أو مركبات الرصاص. 
 عمليات المزج والجبل في تصنيع البطاريات الكھربائية وإصلاحھا. 
  ٧و ٦النقطتين  تنظيف ورش العمل حيث يتم أداء الأنشطة الواردة في. 
 صناعات الأسفلت والكاوتشوك. 
   تحميل السلع وتفريغھا وتخزينھا في أحواض ومرافئ ومستودعات لتخزين السفن واستلامھا وصيانتھا. 

 
  حظور على المرأة الحامل والمرضعةالتوظيف الم

 عمل يشمل تعرض لإشعاعات نووية وما فوق البنفسجية. 
  أي عمل يشمل معالجة الأبخرة والأدخنة من مشتقات النفط أو التعرض لھا. 
 أعمال تشمل التعرض لمواد ماسخة. 
 فسكوز والسيلوفان أعمال تطلب التعرض الإيثيلين في الصباغة وثاني كبريتيد الكربون في إنتاج حرير ال

 . والھيدروكاربونات في تكرير النفط والزئبق والفوسفور والنيتروبنزين والمنغنيز والكلسيوم والبريليوم
 

ساعات العمل حين قد لا يتم توظيف المرأة أي بين العاشرة مساءً والسادسة صباحًا باستثناء الوظائف التالية 
  وبعد الموافقة

  والمقاھي والمراقص الليلية والمسارح وقاعات السينما ومراكز التسوق العمل في الفنادق والمطاعم. 
 العمل في المطارات وعالم السفر والمكاتب السياحية. 
 العمل في المستشفيات والعيادات والصيدليات. 
 الوظائف المتعلقة بنقل الأشخاص والسلع برًا وجوًا وبحرًا. 
  المتعلقةالعمل في مجال تكنولوجيا المعلومات والوظائف. 
  الوظائف التي تشمل القيام بعمليات الجرد السنوية للشركة ووضع الميزانية العمومية والحسابات النھائية والعمل

يومًا في السنة وألا  ٣٠خلال تخفيضات الأسعار على شرط ألا يتخطى عدد الأيام الخاضع لأحكام ھذه الفقرة 
 .يومساعات في ال ١٠يتخطى عدد ساعات العمل الفعلية 

  العمل في الحفاظ على البضائع من الخسارة والوقاية من خسارة المواد القابلة للفساد وتفادي المخاطر التابعة
للأنشطة التقنية وتسلم بعض المواد المحددة وحملھا على شرط ألا يتخطى عدد الأيام الخاضع لأحكام ھذه الفقرة 

 .يومًا في السنة ٢٠
 في مناسبات اجتماعية العمل في المؤسسات توفر خدمات. 
 مشاريع عائلية. 

 
 . ١٩٩٦من العام  ٨من قانون العمل رقم  ٦٩بحكم أحكام المادة  ٢٠١٠المصدر في العام 
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 ظروف العمل

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 ٣٣ الأجور والمزايا

في اتفاقية منظمة العمل الدولية " المساواة في الأجور"يكرس مبدأ المساواة في الأجور في الأعمال ذي القيمة المتساوية والتي يشار إليھا بـ
التي توسع نطاق الحماية من أجل  ١١١ومن ثم تم إدماج ھذا المبدأ في الاتفاقية رقم ). ١٠٠رقم ( ١٩٥١بشأن المساواة في الأجور للعام 

إلا أن مبدأ المساواة في الأجور يشكل مبدأً أكثر . ١٩٥٨للعام  ١١١حظر التمييز في الأجر على كل الأسس والتي تغطيھا الاتفاقية رقم 
الأجر المتساوي "المبدأ الأول ھو . بدآن أساسيان مرتبطان بالمساواة في الأجورثمة م. عموميًا ويتعلق بالإنصاف في الدفع بشكل عام

وذلك يعني أنه يجب دفع الرجل والمرأة أجور متساوية ومزايا متساوية للعمل ذاته أو للعمل الذي يتطلب المھارات " للعمل المتساوي
الأجر المتساوي لعمل ذات قيمة "المبدأ الثاني والأھم ھو . تھاوالجھود والمسؤوليات ذاتھا والأعمال المنجزة في ظل شروط العمل ذا

؛ ذلك يعني أن حتى الأعمال المختلفة كل الاختلاف ولكن مرتكزة على معايير موضوعية خالية من التحيز الجنسي ھي أعمال "متساوية
يضمن ذلك حصول . لحزمة الاجور متساويًاذات قيمة متساوية؛ على سبيل المثال يجب أن يكون الأجر الذي يشمل القيمة الإجمالية 

البدنية والعقلية (الرجل والمرأة على أجر متساوي لأعمال قد تشمل أنواع مختلفة من المؤھلات والمھارات والمسؤوليات والجھود 
  .أو شروط العمل لكن تتمتع بالقيمة ذاتھا) والعاطفية

  
ساسية أو الحد الأدنى من الأجور لكن على كل المزايا والمكافآت الإضافية لا يجب أن تطبق المساواة في الأجور فقط على الأجور الأ

ذلك يعني أنه يجب دفع كل .  الناجمة عن توظيف العامل والتي يدفعھا صاحب العمل للعامل بشكل مباشر أو غير مباشر نقدًا أو عيناً
الخاص وخطط الرعاية الصحية للعمال الذكور والإناث وفق قيمة التعويضات العائلية وبدلات السكن والسفر والغذاء والمكافآت والتقاعد 

ولا يقتصر على " كل العمال"إلى  ١١١و ١٠٠يمتد نطاق الاتفاقيتين رقم .  العمل من دون أي تمييز مبني على الجنس أو أي معيار آخر
املين لحسابھم الخاص في الزراعة والتجارة الصغيرة المأجورين في العمالة الرسمية إنما يشمل كل العمال في العمالة غير الرسمية مثل الع

  .أو في الخدمة المنزلية
  

ما . في بعض الحالات ما زال الجنس معيارًا محددًا في تحديد معدلات الأجور مما يشكل تمييزًا مباشرًا. يأخذ التمييز في الأجر عدة أشكال
ماعية وأدوات الحد الأدنى للأجور التي تضع معدلات مختلفة للرجل والمرأة زال ھذا الوضع سائدًا في حالات استثنائية في الاتفاقات الج

لكن المشكلة   ٣٥.زد على ذلك تشريعات واتفاقات جماعية تمييزية تحد من البدلات والمزايا التي يحق للمرأة التمتع بھا ٣٤.مثل الزراعة
قد يحصل التمييز في الأجر أيضًا عندما يؤدي الرجل . قات الجماعيةالفعلية تكمن في تمييز الأجر في الممارسة أكثر من القوانين والاتفا

قد ينجم ھذا التمييز عن تحيز مبني على الجنس في وسائل تقييم . والمرأة أعمال مختلفة ذي قيمة متساوية ويحصلان على أجور مختلفة
رات والجھود والمسؤوليات وشروط العمل المرتبطة تحصل ھذه الحالات لأنه لا يعترف أو يستخف بالمھا. العمل وأنظمة تصنيف الوظيفة

  .بالتالي تميل المرأة إلى تسجيل قيمة أقل في الدرجات الوظيفية وموازين الدفع في المؤسسة. بوظائف نسائية تقليدية
  

                                                 
نحو المساواة في الأجر ومنظمة العمل الدولية الفصل الخامس،  ٢٠١٣جنيف دليل تعريفي،  - المساواة في الأجررتكز ھذه الفقرة على منظمة العمل الدولية، ت  ٣٣

 and-resources-information/standards/global/org.ilo.www://http- ٢٠١٣عمان، مراجعة قانونية للتشريعات الأردنية الوطنية، 
htm.index/en--lang/٢١٦٦٩٥_WCMS/publications/publications 
  WCMS/factsheets/publications/beirut/org.ilo.www://http_٢١٥٤٩٠/htm.index/en--langو
: ولمة منصفةمسح عام بشأن الاتفاقيات الأساسية المتعلقة بالحقوق في العمل نظرًا إلى إعلان منظمة العمل الدولية بشأن العدالة الاجتماعية لعمنظمة العمل الدولية،  ٣٤

  .٦٨٠،٦٨٤، الصفحات ٢٠٠٨إعطاء العولمة وجھاً بشرياً، 
  ٦٩٤-٦٩٣المرجع عينه، الفقرتيْن  ٣٥
  

الأجور والمزايا
 المساواة في الأجر 
 أنظمة العلاوة 
 تصنيف العمل 
 أنماط التقاعد 
 مزايا السكن 
 مزايا التنقل 
 مزايا الطبابة 

 

 ساعات العمل
 ساسية والإضافيةالساعات الأ 
 العمل بدوام جزئي 
 أوقات العمل المرنة 
 مشاركة العمل 
 العمل الليلي 
 الأمھات الحوامل والمرضعة 
 إجازة للمسؤوليات العائلية 

 الإجازة والمسؤوليات العائلية
 الإجازة السنوية 
 إجازة الرأفة 
  إجازة الأمومة والأبوة

 والإجازة الوالدية
  الإجازة الطبية والإجازة

 رضيةالم
  إجازة التعليم والتدريب

 المدفوعة
 سائر الإجازات الشخصية 

 



٣٢ 

ية والإنتاجية والبدلات من شأن الأنظمة التي توفر أجور مختلفة ما فوق الأجور الأساسية كساعات العمل الإضافية والجدارة وأجر الأقدم
العائلية المساھمة في التمييز غير المباشر ويعود ذلك إلى أن المرأة يقع على عاتقھا عدد أكبر من المسؤوليات العائلية وتعمل ساعات 

ينقطع عمل بالإضافة إلى ذلك . إضافية أقل وحتى حين تعمل ساعات إضافية يبقى حساب الساعات الإضافية أقل فائدة مقارنة مع الرجل
قد تكون مكافآت الإنتاجية أعلى . المرأة بشكل أكثر تواترًا مما يشكل عائقاً لا سيما حين تشكل الأقدمية جزءًا كبيرًا في تحديد الأجر الشامل

من البدلات  في بعض البلدان ومنھا البلدان العربية تحرم الكثير من النساء. للمھارات والمسؤوليات المرتبطة بأعمال يؤديھا الرجل فقط
بالإضافة إلى ذلك يستطيع الرجل والمرأة التمتع بفرص المساومة ذاتھا كي . العائلية لأن القانون يسمح الرجل فقط بأن يكون رب العائلة

  .يحصل الرجل على أجر أعلى لترتيبات العمل ذاتھا ومستويات الأداء ذاتھا
  

إن وسائل تقييم العمل . لى أساس معايير موضوعية خالية من التحيز الجنسييجب تحديد سواء قيمة العمل متساوية أو غير متساوية ع
الموضوعية ھي أفضل الوسائل لتحديد قيمة العمل المنجز فتقارن الأعمال بھدف تحديد مكانة عمل مقارنة مع عمل آخر في ميزان أجور أو 

  :نوعا وسائل تقييم العمل الرسمي ھما التاليان. رواتب
  

ھذه الوسائل تصنف الأعمال على أساس أھمية متطلبات العمل فتنظر في العمل بكليته بدلًا من : التصنيف أو العالمية  وسائل تقييم) أ
تؤكد وسائل التصنيف أھمية الأعمال داخل . مكوناته مما يؤدي إلى تحديد مميزات صاحب العمل وفق مميزات الوظيفة بحد ذاته

  ٣٦.لقيمة بينھاالمنظمات لكنھا لا تحدد الاختلاف في ا
  

 :تشمل المعايير. وسائل تقييم العمل التحليلية تقسم الأعمال إلى مكونات أو معايير أساسية ومعايير فرعية وتخصص نقاط لھا) ب
  المھارات والمؤھلات المكتسبة من خلال التعليم والتدريب والخبرة؛  
 المسؤولية تجاه المعدات والمال والأشخاص؛ 
  أو النفسية؛/قلية والجھود البدنية والع 
  الضغط والانعزال (والجوانب النفسية ) الضجيج والغبار والحرارة والمخاطر الصحية(ظروف العمل التي تشمل الظروف البدنية

 ).والانقطاعات المتكررة والطلبات في آنٍ واحد والمعاملة العدائية من قبل الزبون
 

. يم العمل التحليلية سواء عملان مختلفان يتمتعان بالقيمة ذاتھا أو بقيمة مختلفةمن خلال تحديد قيمة العمل العددية تظھر وسائل تقي
يسلط تقييم العمل الضوء على محتوى العمل وليس مھارات الأشخاص . عملان مختلفان لھما قيمة عددية متساوية مخولان للأجر ذاته

 .الذين يؤدون العمل ومميزاتھم أو أداءھم

 
 
 
 
 
 
 

 

  

  

                                                 
: أوتاوا، كندا، متوافر على، ٢٠٠٤مقاربة جديدة لحق أساسي، التقرير النھائي : المساواة في الأجور: الرجوع إلى فرقة عمل المساواة في الأجور ٣٦
ca.gc.payequityreview.www://http وca.gc.justice.canada.www://http 
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في ھذه الحقبة علقت الأھمية على القوة البدنية . بدأت في خمسينات القرن المنصرموسائل تقييم العمل التحليلية الجنسانية 
اء مثل التنظيف والاعتناء بالآخرين التي تميز الأعمال المخصصة للرجال فيما أھملت الجوانب الأساسية للأعمال المخصصة للنس

وذلك يعود إلى التقدم التكنولوجي والتغير من . أما اليوم فترتكز وسائل تقييم العمل على مجموعة كبيرة من المعايير. تنظيمھمو
ل الأھمية لكن حتى عندما تولي وسائل تقييم العم". المھارات الشخصية"التصنيع إلى الخدمات والأھمية الكبيرة المولاة إلى 

فقيمة . لمھارات الأعمال المخصصة تقليدياً للمرأة إلا أن ھذه الخيرة تسجل نقاط أقل مقارنة مع الأعمال المخصصة للرجال
ويعود ذلك . المسؤولية تجاه المال أو المعدات على سبيل المثال أعلى من قيمة المسؤولية تجاه الأشخاص في الكثير من الأحيان

ئ بأن المھارات المرتبطة بالاعتناء بالآخرين أو التنظيف أي الأعمال المشابھة لتلك التي تقوم بھا المرأة بشكل إلى الاعتقاد الخاط
مجاني في المنزل ملاصقة لطبيعة المرأة ولا تكتسب من خلال التعليم أو الخبرة مما يؤدي إلى الاستخفاف المنھجي بالأعمال التي 

  .دلات أجور أقل للمرأةتطغى عليھا المرأة  ويترجم ذلك بمع
 

 ٤٠من أجل الحصول على لائحة مميزات العمل التي غالباً ما يتم الاستخفاف بھا في عمل المرأة الرجاء الرجوع إلى الصفحتين 
 .٢٠١٣جنيف، في الدليل التعريفي للمساواة في الأجر لمنظمة العمل الدولية،  ٤١و

 

  لأجر ومفتشو العملالمساواة في ا
لكن قدرة مفتشي العمل على التحقق من . تقع مسؤولية مراقبة الامتثال بقوانين التمييز ومساواة الأجور عادةً على عاتق إدارة تفتيش العمل

لبات لضمان ويعود ذلك بشكل جزئي إلى نقص في فھم المتط. الامتثال بمبادئ المساواة والأجر المتساوي محدودة في العديد من الحالات
  .المساواة وعدم التمييز والمساواة في الأجر للعمل المتساوي والعمل ذات القيمة المتساوية

  
. بةلكن أمثلة من بعض البلدان تظھر بأن بإمكان إدارة تفتيش العمل تأدية دور مھم في القيام بذلك في حال اتخاذ إجراءات زيادة قدرات مناس

تحتوي ". تعليمات منھجية للتحقق من الامتثال بمساواة الفرص بين الرجل والمرأة"ورت وزارة العمل مثلًا ط ٣٧في الجمھورية التشيكية
بما في (الأحكام القانونية المرتبطة بمساواة الأجر والمعاملة في مكان العمل  ٢٠٠٣ يناير/نفيذ في كانون الثانيالتعليمات التي دخلت حيز الت

وتوفر توجيھاً بشأن كيفية ). تدريب والترقية وظروف العمل والتحرش الجنسي وإجازة الأمومة والأبوةذلك المسائل المتعلقة بالتوظيف وال
  .تنفيذ عمليات التفتيش المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتقدم لائحة بالأسئلة الواجب طرحھا خلال عمليات التفتيش

 مساواة الأجر في الدول العربية

ل التمييز ضد المرأة في مكان العمل مكرس في القوانين والتنظيمات والإجراءات الوطنية وفي القواعد في جميع أنحاء المنطقة ما زا
أيضًا وھو عبارة عن حق عالمي لا تتمتع به " المساواة في الأجر"ويطبق ذلك على مبدأ . الاجتماعية والثقافية الممارسة على نطاق واسع

في  في المائة ٤١.٣سمية في الأردن أن الفجوة في الأجور بين الجنسين وفق القطاعات تبلغ تظھر الأرقام الر. أغلبية النساء العربية
وتظھر أيضًا الأرقام الرسمية في الأردن أن . في التعليم في المائة ٢٤.٥في الصحة والعمل الاجتماعي و في المائة ٢٧.٩الصناعة و

في الكويت تبلغ  ٣٨.في القطاع العام في المائة ٢١في القطاع الخاص و مائةفي ال ٢٩متوسط الفجوة في الأجور بين الجنسين قد يصل إلى 
  . في الأرض الفلسطينية المحتلة في المائة ٢٣في تونس و في المائة ٣١مقابل  في المائة ٣٥الفجوة 

  
مرأة مشكلة عالمية حتى في على الرغم من الجھود المبذولة لتخفيض الفجوة في الأجور ما زال عدم المساواة في الأجور بين الرجل وال

الأردن ھي الدولة الوحيدة في المنطقة . البلدان حيث يتم الاعتراف بالمساواة بين الجنسين بشكل كبير وتنعكس في القوانين والممارسات
ية الوطنية للمساواة في التي تقوم بتعزيز العمل على المساواة في الأجر في الوقت الحالي ودعمت منظمة العمل الدولية إنشاء اللجنة التوجيھ

وھي تشمل ممثلين من نقابات العمال . التي ترأسھا اللجنة الوطنية الأردنية للمرأة ووزارة العمل ٢٠١١في العام ) NSCPE(الأجر 
في . لاموالجمعيات المھنية والمجتمع الأھلي والھيئات الحكومية وغرفة التجارة وغرفة الصناعة وممثلين عن القطاع الخاص ووسائل الإع

  . لجنة على صفة رسمية ودائمة من خلال مرسوم وزاريالحصلت  ٢٠١٣مايو /أيار ١٥
  

 شكلت اللجنة جزءًا من بحث موجه إلى السياسة أدى إلى النظر في معايير عدم المساواة في الأجر وأسبابه في التشريع الوطني وتوفير أدلة
بفضل دعم منظمة العمل الدولية المستمر قامت ). المدارس والجامعات(عليم الخاص موضوعية للفجوة في الأجور بين الجنسين في قطاع الت

                                                 
  .، يراغ٢٠٠٣ إرشادات منھجية لتفتيش الامتثال بتساوي الفرص بين الرجال والنساء،: الجمھورية التشيكية، وزارة العمل والشؤون الاجتماعية  ٣٧
  ٢٠١٠مسح التوظيف، مكتب الإحصاءات الأردني،   ٣٨
  



٣٤ 

من خلال ھذه العملية تم دمج المساواة في الأجر في . بزيادة الوعي بشكل واسع مع إشراك النواب والمجتمع الأھلي NSCPEلجنة الـ
  ٣٩ .للمساواة في العملوخطة عمل  ٢٠١٥و ٢٠١٢استراتيجية العمل الوطنية للفترة الممتدة بين 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

                                                 
نحو المساواة في الأجر  منظمة العمل الدولية،: مراجعة قانونية موجھة نحو السياسة: من المعلومات عن المساواة في الأجور في الأردن الرجاء استشارةللمزيد  ٣٩

دراسة معمقة للفجوة في الأجور بين الجنسين في قطاع التعليم غتين العربية والانكليزية، منظمة العمل الدولية، المنشور بالل مراجعة قانونية للتشريعات الأردنية الوطنية
  .المنشور باللغتين العربية والانكليزيةالخاص في الأردن، 

  

  قطاع التعليم الخاص في الأردنالأسباب الرئيسة لعدم المساواة في الأجر في 
 التي تعتبر أن الوظائف في المدارس الخاصة تطلب جھود أقل وبالتالي مناسبة أكثر للمرأة لأحكام المسبقةالصور النمطية وا. 
 معكوس بطلب عالي على المعلمين الذكور وبالتالي تقديم معاشات أفضل للرجال مقابل تقليد الاستخفاف بعمل المرأة ومؤھلاتھا 

تدفع البدلات . عرض عالي من المعلمات الإناث اللواتي يتوقع أن يقبلن بمعاشات تقل في الكثير من الأحيان عن الحد الأدنى للأجور
 . العائلية للرجل فقط

   مرأة مثل الاعتقاد بأن الرجل ھو مورد الرزق وبالتالي يحق له بأجر أكبر؛ نقص المعلومات لدى الالعوامل الاجتماعية والثقافية
 .بشأن حقوقھا؛ المسؤوليات العائلية التي تقع على عاتق المرأة ونقص تمثيل المرأة في النقابات العمالية

  بشأن المساواة في الأجر بين الرجل والمرأة للعمل ذات القيمة المتساويةغياب إطار العمل التشريعي والسياسي والتنظيمي  . 

  قدرتھا على التدخل في علاقة صاحب العمل والعامل وضبطھا في المسائل المرتبطة  مما يحدنقص التنسيق بين الجھات المعنية
 .بالمساواة في الأجر بين الجنسين

  
، نحو المساواة في الأجر، دراسة عن الفجوة في الأجور بين الجنسين في قطاع التعليم الخاص منظمة العمل الدولية، الإحاطة بالمسألة

institutional/video/multimedia/ilo‐the‐about/global/org.ilo.www://http‐٢٠١٣مايو /في الأردن، أيار

htm.index/en‐‐lang/213844_WCMS/videos 

 

  بين الجنسين في الأردن من خلال تفتيش العمل الھادف معالجة التمييز في الأجر
  

من الممارسات الشائعة لدى أصحاب العمل . يعاني قطاع التعليم الخاص في الأردن من انتھاكات واسعة النطاق للحد الأدنى من الأجور
عقد ينص على أنھا تتقاضى الحد الأدنى  وإلزامھا بإمضاء)  وليس المعلم الذكر(دفع معاش يقل عن الحد الدنى للأجور للمعلمة الأنثى 

  .للأجور
  

بھدف معالجة ھذه المسألة أطلق قسم تفتيش العمل في الأردن حملة سنوية لتفتيش المدارس الخاصة يتم تنفيذھا في بداية كل سنة 
شات في الوقت المناسب وتمتثل تھدف الحملة لتحديد سواء تمتثل المدارس الخاصة في الأردن بالحد الأدنى للأجور وتدفع المعا. دراسية

وتشمل ھذه الحملة زيارات تفتيش عمل إلى المدارس في كل أنحاء البلد من أجل . بشروط عقد التوظيف الممضى بين المعلم والمدرسة
يتم . ثائقمراجعة محفوظات دفع المعاشات وعقود التوظيف وإجراء مقابلات مع المعلمين للتأكد من دقة المعلومات الواردة في ھذه الو

 .بث ھذه الحملة في نشرات الأخبار المحلية من أجل زيادة الوعي بشأن المسألة
 
 



٣٥ 

  نظم المكافآت
يجب الأخذ بعين . بما أن نظم المكافآت تركز على العمل المحدد لفترة معينة والعمل بدوام كامل تجد المرأة نفسھا في ظرف غير مؤات

من ذلك بالإمكان توسيع نطاق نظم المكافآت لشمل كل العمال بدلاً . الاعتبار ازدياد الأجر الأساسي الذي قد يعود بالفائدة على المرأة
من المھم التأكد من . أو شمل درجات العمل التي قليل ما تجذب المكافآت) بما يشمل ذلك العمال غير الدائمين(بغض النظر عن المرتبة 

  .دفع المكافآت من دون تمييز مباشر أو غير مباشر

 تصنيف العمل

من أجل ضمان موضوعية وإنصاف الأعمال . غالبًا ما تكون المرأة في أسفل ھذه الفئات. ب الفئات أو المراتبيمكن تصنيف الأعمال حس
يجب أن تكون وسائل التقييم خالية من أي تحيز جنسي ويجب أن تھدف إلى تحديد العوامل وتقديرھا بموضوعية من دون التأثر بالقوالب 

يجب الأخذ بعين الاعتبار . عايير التقليدية مثلما يرد في الفقرة أعلاه المخصصة إلى مساواة الأجرالنمطية الملصقة بالمرأة أو التقيد بالم
 . ضمان التدريب الخاص للمرأة من أجل تحسين مؤھلاتھا ونفاذھا إلى الوظائف الأفضل  

 نظم المعاشات التقاعدية

تويات المعاشات وبالتالي تحصل المرأة على معاشات تقاعد أقل تعمل أغلبية النساء في وظائف بأجر أقل ونظم معاشات تقاعدية تعكس مس
قد ينقطع عمل المرأة أكثر من الرجل فقد تضطر إلى طلب فترات استراحة من العمل أو فترات إجازة مطولة للاستجابة إلى . من الرجل

من المحتمل ألا يتمتع . لعاملة بعد إنجاب الأطفالبمحض الاختيار بإمكان المرأة دخول القوى ا. حاجات عائلتھا والمسؤوليات المرتبطة بھا
العمال الذين ينقطع عملھم أو يتأخرون في دخول القوى العاملة بالموارد الكافية في معاشات التقاعد من أجل الحصول على مزايا التقاعد 

لكثير من النساء العاملات في الاقتصاد غير بشكل عام في المنطقة يقل سن التقاعد لدى المرأة مقارنة مع الرجل ولا تستفيد ا. المناسبة
  .الرسمي من نظم المعاشات التقاعدية

 مزايا السكن

يجب أن تتوافر بدلات السكن . في بعض البلدان تحرم المرأة المتزوجة من بدلات السكن على أساس أن ھذه المزايا متوافرة فقط للرجل
  .للعمال الذكور والإناث على حد سواء

 بدلات التنقل

تبعًا للحالة قد يقرر . د يمارس تنظيم التنقل الضغط على المرأة بسبب المسؤوليات العائلية أو لأنه قد يعرضھا لحالات أكثر خطيرةق
صاحب العمل ترتيب التنقل للعمال والعاملات من أجل حل مشكلة الرحلات الطويلة إلى العمل أو الحالات الخطيرة أو عدم موثوقية 

فقد تردع نفقات التنقل المرأة عن الذھاب إلى العمل في المنطقة وفي . تزيد أھمية ذلك للمرأة المعرضة للتحرش والعنفو. التنقل في الليل
 .الكثير من الحالات يستھلك التنقل جزءًا كبيرًا من المعاش الشھري والكثير من النساء لا يجدن نفعًا من العمل  

 مزايا الطبابة

كلما كان ذلك . افرًا لكل العمال حتى أولئك الذين يعملون في وظائف غير دائمة وأكثرھم من النساءيجب أن يكون التأمين الصحي متو
ممكنًا يجب أن تمتد أحكام الرعاية الصحية لتغطية أولاد العمال ويجب أن تشمل المزايا توفير عدد من أيام المرض المدفوعة في الشھر 

تسجل المنطقة تغطية . ستشفى للعلاج، إلخ، وتغطية كل العمال بما يشمل ذلك غير الدائمينوالإجازة للقيام بالفحوص الطبية أو دخول الم
  .ضمان اجتماعي ضعيفة جدًا والكثير من النساء لا يتمتعن بمزايا الطبابة

 ساعات العمل

عمل الأساسية ساعات العمل يجب حساب ساعات لعمل للرجل والمرأة لتفادي التفضيل والتمييز الجنسي المحتمل وتفادي تجاوز ساعات ال
في بعض الحالات تكون قدرة المرأة على العمل ساعات إضافية محدودة بسبب . الإضافية غير المدفوعة نزولًا عند طلب صاحب العمل

من جھة من جھة يجب أن تحظى المرأة بنفاذ إلى ساعات العمل الإضافية المدفوعة و. المسؤوليات العائلية أو حظر عمل المرأة في الليل
  .أخرى قد يكون أكثر إنصافًا محاولة تقليص الحاجة إلى ساعات العمل الإضافية وتوزيع ساعات العمل بشكل أفضل

 العمل بدوام جزئي

ما زالت الوظائف بدوام جزئي محدودة في المنطقة لكن عندما تكون متوافرة غالبًا ما تكون ھي المرأة التي تحتلھا بما أنھا تسمح لھا 
قد لا يكون العمال بدوام جزئي في وضع يحسد عليه مقارنة مع . بين المسؤوليات المنزلية وغياب مرافق لرعاية الأطفال المساومة

  :الزملاء الذين يؤدون عملًا متساويًا بدوام كامل بسبب
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  ھذا يخالف مبدأ المساواة في الأجر لعمل ذات قيمة متساوية(معدلات أجور بالساعة أقل( 
 اعد ونظم المزايا الأخرىالوقع على التق 
  عدم الأھلية لأشكال كثيرة من الإجازة  
  محدودية فرص التدريب والترقية  
  الاعتقاد بأن العامل بدوام جزئي ھو عامل أقل التزامًا 

ھا التي يحظى يجب أن يستفيد العمال بدوام جزئي من المزايا والظروف ذات. لا يجب معاملة العمل بدوام جزئي على أنه عمل بدرجة ثانية
إن عدد من المزايا مثل الرعاية الطبية والنفاذ إلى مرافق الرفاھية ليس مناسبًا لنظام التوزيع وفق النسبة ويجب أن . بھا العمال بدوام كامل

المنھجي ويجب  تعتبر مزايا التنقل وبعض المزايا النقدية غير مناسبة لنظام التوزيع وفق النسبة. يحظى العمال بدوام جزئي بكل المزايا
  .تقدمھا لكل العمال بشكل مناسب على أساس الحاجات

إذا تم اختيار العمال بدوام جزئي تلقائيًا قبل العمال بدوام . من المھم أيضًا ضمان تمتع العمال بدوام جزئي بالحقوق المرتبطة بالتحجيم
ل ذلك تمييزًا غير مباشر ويجب تفاديه من خلال نظم ويشك. كامل لغرض التحجيم من المحتمل أن يسوء وضع المرأة بشكل غير متسق

يحدد مبدأ العمل بدوام جزئي في اتفاقية منظمة . ويجب أن يحظى العمال بدوام جزئي بمعاش التحجيم أيضًا. التحجيم المفاوضة جماعيًا
  .التي لم تصادق عليھا أي دولة عربية) ١٧٥رقم ( ١٩٩٤العمل الدولية للعمل بدوام جزئي للعام 

 ساعات العمل المرنة

. بإمكان إقناع الإدارة باعتماد سياسة مرنة في ساعات العمل. قد يصعب على المرأة التقيد بساعات عمل ثابتة بسبب المسؤوليات العائلية
من  على سبيل المثال بالإمكان ترتيب ساعات العمل الست الأساسية في اليوم وفق ساعات عمل مرنة على شرط الالتزام بعدد معين

يجب توخي الحذر عند إدخال ساعات العمل المرنة . في حالات أخرى بالإمكان حسب متوسط ساعات في السنة. الساعات في الأسبوع
القليل من الشركات في المنطقة العربية يحبذ . في نظم الأوقات لتحسين الإنتاجية كي لا تؤدي إلى آثار سلبية على المرأة بشكل غير متسق

 .لمرنةأوقات العمل ا

 العمل الليلي

على سبيل المثال تختلف الآراء بشأن حظر العمل . يتأثر موقف المرأة والمجتمع حيال العمل الليلي بسياقات ثقافية واقتصادية ووطنية
بما  من جھة من شأن إزالة القيود على عمل المرأة الليلي في بعض الحالات خفض التمييز ضد المرأة في مكان العمل. الليلي للمرأة

وجھة نظر بديلة ھي . أنھاتيزيد من فرص التوظيف وفي كثير من الأحيان بمعدلات معاشات أفضل مقارنة مع معدلات العمل خلال النھار
في بعض الحالات قد لا تكون المرأة .أن حماية المرأة في بعض الحالات ضرورية لتجنب ظروف العمل المرھقة وحماية دورھا الإنجابي

يل في منأى عن الخطر على خلاف زميلھا الرجل الذي يعبر مسافات طويلة للذھاب إلى العمل وقد يزيد العاتق الملقى على العاملة في الل
إن . كاھل المرأة العاملة في الليل بما أنھا مضطرة لتحمل وزر العمل المنزلي خلال النھار أيضًا وأحيانًا بالتزامن مع عمل مدفوع آخر

فرض قيود على عمل المرأة مثلما ذكر في مثال الأردن ومن أجل العمل في بعض القطاعات قد تضطر المرأة إلى أغلبية الدول العربية ت
  .تصريح من فرد عائلة ذكر

  
والتي تنص على أنه يمكن رفع  ١٩٤٨المنقح للعام ) للمرأة(اعتمد مؤتمر العمل الدولي بروتوكول لاتفاقية العمل الليلي  ١٩٩٠في العام 

وفي العام ذاته اعتمد المؤتمر . الليلي للمرأة عندما تصل منظمات أصحاب العمل والنقابات إلى اتفاق مناسب في ھذا الصدد حظر العمل
  .ولم يتم المصادقة على ھذه الاتفاقية من قبل أي دولة عربية. لحماية العمال الليليين بشكل عام) ١٧١رقم (أيضًا اتفاقية العمل الليلي 

 يات العائليةالإجازة والمسؤول

 الإجازة السنوية

لا يحظى الكثير من الرجال والنساء الذين يعملون بعقود غير مستقرة أي العمال المؤقتين وبدوام جزئي والعمال بالقطعة بأي إجازة 
حظى بھا العمال بدوام يجب أن يتمتع ھؤلاء العمال بحقوق الإجازة التناسبية ذاتھا التي ي. وبالتالي يعملون على مدار العام من دون إجازة

  .  كامل

 إجازة الرأفة

وقد تنطبق ھذه الإجازة على الحوادث الخطيرة أو إدخال أحد أفراد العائلة . توفر إجازة الرأفة بشكل عام في حال توفي فرد عائلة مقرب
  .إلى المستشفى
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 إجازة الطبابة والمرض

ات صحية خاصة متعلقة بالدورة الشھرية وذلك مھم جدًا في الحالات في بعض البلدان تعطى المرأة يوم عطلة من كل شھر بسبب حاج
قد تقتصر ھذه الإجازة المدفوعة على يوم أو يومين . التي تعاني فيھا المرأة من حالة طبية خطيرة ذات صلة أو في حال كان العمل مرھقًا

  .الإجازة السنوية أو إجازة المرض العاديةمن الشھر وتشمل بشكل عام في الاتفاقات الجماعية على شكل أيام إجازة خارج 

  إجازة التعليم المدفوعة وإجازة التدريب
يجب أن تحصل المرأة بما يشمل ذلك العاملة بدوام جزئي على فرص تدريب على قدم المساواة مع الرجل مثل التدريب المتعلق بالتغير 

في المنطقة تحرم الكثير من النساء من . م في التسلسلات الھرمية في العمليجب استخدام التدريب كوسيلة لمعالجة التحيز القائ. التكنولوجي
توصي اتفاقية منظمة العمل الدولية لإجازة العمل . فرص التدريب المتساوية المبنية أحياناً على أساس قواعد مكان العمل الداخلية ونظمه

لأغراض تعليمية في فترة محدودة من الوقت خلال ساعات العمل مع  توفير إجازة تعليم مدفوعة للعمال) ١٤٠رقم ( ١٩٧٤المدفوعة للعام 
 .العراق ھو البلد العربي الوحيد الذي صادق على ھذه الاتفاقية. استحقاقات مالية مناسبة

 
 

  

 الفئات الضعيفة

مل المؤقت الأخرى والعمل من يتماشى العمل في القطاع غير الرسمي وترتيبات العمل غير النظامي مثل العمل بدوام جزئي أو أنواع الع
إن العمل المنزلي . المنزل أو العمل بالتقاعد مع انخفاض الأمن الوظيفي وتركّز المرأة في ھذه الوظائف يعني أنھا تتأثر بشكل غير متناسب
صين الذين لا ينظر المدفوع غائب عن النظر ويؤدى في المنازل الخاصة التي لا تعتبر عادة كمكان عمل ويؤدى لصالح المواطنين الخا

نتيجة لذلك يعاني العمال المنزليون من النقص في ). على الرغم من تمتعھم بھذه الصفة في حال العمل المنزلي(إليھم عادةً كأصحاب عمل 
  .العمل المنزليالحماية القانونية والاجتماعية سواء بسبب غياب القوانين بشأن العمل المنزلي أو لأنه لا يتم متابعة القوانين التي تغطي 

  
 كثير من الأحيان لا يأخذ القانون بعين الاعتبار العمال المنزليين بصفتھم عمال ويذكرون فقط عندما يتم إقصائھم بشكل كامل من التغطية

نزلي ثمة حالات حيث يصبح العمل الم. أو لإعطائھم مستويات أقل من الحماية مقارنة مع تلك المعطاة إلى الفئات الأخرى من العمال
عندما يكون العامل المنزلي يافعًا قد يشمل العمل الاستغلال لا سيما إذا لا يستطيع العامل الذھاب إلى . عملاً جبرياً أو بالسخرة أو عبودية

  . يعمل العديد من الأطفال في ما يعرف بأسوء أشكال عمل الأطفال وقد يقعون ضحية الاتجار بالبشر. المدرسة
 

على الجنس دورًا أساسياً في حالات الاستغلال وإساءة المعاملة التي تعاني منھا العاملة المنزلية والتي يتوقع أن تكون  يؤدي التمييز المبني
بالإضافة إلى ذلك تساھم أيضًا المواقف التقليدية والأحكام المسبقة ". فرد من العائلة"متوافرة على الدوام وأن تعمل لساعات طويلة بما أنھا 

فالعمال المنزليون والعمال من المنزل والعمال غير الدائمين والعمال . في ممارسات القسر والعنف السائدة" مأمورة"كـ بشأن المرأة
  ٤٠.المؤقتون على غرار سائر العمال يحق لھم باحترام حقوق الإنسان وحمايتھا مثلما كرست في المبادئ والحقوق الأساسية في العمل

  

أو " مكان عمل"و" عامل"العمال على العمال الناشطين اقتصادياً الواقعين ضمن التعريف القانوني في بعض البلدان تقتصر حماية 
زد على ذلك في بعض البلدان يتم إقصاء بعض القطاعات الاقتصادية سواء في . أو الذين يحظون بتغطية الاتفاقات الجماعي" موظف"

                                                 
: متوافر على. ٢٤. ، ص٢٠١٢ل الدولية، منظمة العمدليل للمدربين،  - العمل اللائق للعمال المنزليين في آسيا والھادئمنظمة العمل الدولية،   ٤٠

pdf.١٨٤١٩٤_wcms/cationpubli/documents/bangkok-sro---/bangkok-ro---/asia---/public/groups/٥wcmsp/org.ilo.www://http  
  

ذكر أعضاء من إدارة النساء التابعة لوزارة العمل في الأردن حالة من عدم المساواة في المعاملة عرضتھا أستاذة في الجامعة : الأردن
ده عندما لحقوا به خلال منحة تعليمية في الخارج فيما لم تستفد ھي من المعاملة ادعت بأن أستاذ ذكر حظى ببدلات عائلية لزوجته وأولا

وأضاف ممثل عن وزارة العمل . ادعت الجامعة بأن سبب عدم المساواة في المعاملة يعود إلى تفسير خاطئ للقوانين الداخلية. ذاتھا
ى نادرًا وذلك ناجم عن أسباب اجتماعية وسلوكية لا تسمح مسؤول عن عمليات التفتيش في القطاع الخاص أن ھذا النوع من الشكاو

  .للمرأة بالمطالبة بحقوقھا
  

  .قيد الإصدار -٢٠١٣بيروت دراسة عن الفجوة في الأجور بين الجنسين في قطاع التعليم الخاص في الأردن، منظمة العمل الدولية، من ورقة العمل 
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قد ينطبق ذلك عادةً على الاقتصاد المسمى غير الرسمي أو شرائح . العمل الحمائيةالقانون أو الممارسة أو كلاھما من تغطية خدمات تفتيش 
  ٤١.منه لا سيما الاقتصاد غير الرسمي الريفي

  
إلى أنواع خاصة من العمال  اقد يحد القانون أنشطتھ: غالباً ما لا تحمي أقسام تفتيش العمل بشكل مناسب ھذه الفئات من العمال لعدة أسباب 

المبني على الأجور في القطاع الرسمي؛ قلة الموارد وصعوبة ) في المناطق الحضرية(ل العمال؛ تركيز جھودھا عادةً على العمل بدلاً من ك
  . الوصول إلى أنواع كثيرة من العمال الضعيفين وبالتالي ضرورة بذل جھود إضافية لحمايتھم

  
علقة بزيادة الوعي بشأن المسائل الجنسانية في عالم العمل عائقاً للكشف عن يمثل غياب البيانات المصنفة حسب نوع الجنس والمعلومات المت
  .ظروف المرأة المعينة وحاجاتھا من ضمن ھذه الفئات ومعالجتھا

  
بشكل خاص المسائل : لى معالجة ھذه المسألة بشكل أفضلمن شأن تحليل جنساني للفئات الضعيفة من العمال مساعدة مفتشي العمل ع

  .مل الأطفال والعمال من المنزل والعمال المنزليين والعمال الريفيين والعمل القسري والاتجار بالبشرالمتعلقة بع

  العمال غير الدائمين والمؤقتين والموسميين والعمال بالمھمات
  

الرغم من أن ھؤلاء العمال على . قد يوظف العامل في إحدى أو عدة من ھذه الفئات إلا أن العامل الشترك ھو غياب النفاذ إلى الوضع الدائم
و مزايا أو زيادة في قد يعملون فقط لفترة محدودة توظف نسبة كبيرة منھم بشكل دائم إلى حد ما لكن لا يتقاضون أي مكافآت أو إجازات أ

لعدة سنوات يعاني الكثير من العاملات الإناث من وضع غير دائم حتى في حال التوظيف خلال اثني عشر شھرًا في السنة و. المعاشات
بإمكان مفتشي العمل تأدية دور مھم في الكشف عن علاقات . وينطبق ھذا الوضع على قطاع التعليم حيث يتوقف عقد المعلمين في الصيف

  ٤٢.العمل المقنعة والاستغلال المرتبط به والمناشدة لعقود عمل أكثر دائمة واستقرارًا

 العمال من المنزل

ل أنحاء العالم من المنزل وقد يعملن لصالح صاحب عمل أو وسيط أو حتى في إنتاج سلع يقمن ببيعھا أو من تعمل الملايين من النساء في ك
غالباً . أو غير معلنة للسلطات ويتم إقصاؤھن من الجھود المبذولة للتشريع والتنظيم" خفية"خلال عميل والكثير من ھذه العاملات يعتبرن 

تقل مستويات معاشاتھم وظروف عملھم عن تلك التي يحظى بھا زملاؤھم العاملون في : سبابوضع العمال من المنزل لعدة أما سوء 
يميل العمال من المنزل إلى التمتع بعدد قليل من حقوق العمل ومستويات . المصانع أو سائر أماكن العمل وتكون علاقة عملھم غير مستقرة

من المنزل أجورھم على أساس المھمة ويقل ھذا الأجر بشكل ھائل عن ما يتقاضاه  فيما يتقاضى العمال. ضعيفة جدًا من الحماية الاجتماعية
  .وتسوء أيضًا ظروف الصحة والسلامة في المنزل. عامل بالساعة للعمل ذاته

  
وبالتالي من المسائل المقلقة أيضًا بشأن العمل من المنزل خطر انخراط الأطفال فقد يجبر العمال المنزليون إلى طلب مساعدة أولادھم 

  .يعتبر ضمان حماية العمال من المنزل بشكل مناسب تحدياً لمفتشي العمال. المساھمة في انتشار عمالة الأطفال
  

  عمل الأطفال
  

رقم ( ١٩٧٣فتحث اتفاقية الحد الأدنى للسن للعام . تتمتع منظمة العمل الدولية بقاعدة معيارية متينة في عملھا على إزالة عمل الأطفال
على اتخاذ إجراءات فورية ضد أسوء أشكال عمل الأطفال ) ١٨٢رقم ( ١٩٩٩لاتفاقية بشأن أسوء أشكال عمل الأطفال للعام وا) ١٣٨

ء مثل استخدام أي فتاة أو صبي ما دون الثامنة عشر في العمل القسري أو الجبري كالنزاع المسلح والدعارة وإنتاج المواد الإباحية أو أدا
  .ج المخدرات والاتجار بھا والعمل الذي قد يعرض صحة الأطفال وسلامتھم وأخلاقھم للخطرالمواد الإباحية وإنتا

  
فيما يلقى عمل الأطفال وزره على الشباب والشابات على حد سواء من المحتمل ألا تشمل الفتيات في الإحصاءات المرتبطة بعمل 

                                                 
مركز التدريب الدولي، /منظمة العمل الدولية: مراجعة أيضًا. ٢٠١٠تورين، معالجة فئات العمال الضعيفة، مركز التدريب الدولي، /منظمة العمل الدولية: مراجعة ٤١

  .٢٠١٠حزمة التدريب الوحدة التاسعة، تورين، بناء أنظمة تفتيش العمل حديثة وفاعلة، 
 ٢٠١٣تفتيش العمل وعلاقة العمل، منظمة العمل الدولية، : زيد من المعلومات عن ھذا الموضوع، الرجاء استشارة للم ٤٢
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وقع التمييز المبني على الجنس ويؤدي إلى حرمانھا من التعليم فقد يؤثر عمل الأطفال بشكل مھم على الفتيات فيزيد من . الأطفال
في الأغلب الأحيان المتمركز في (يجب أن يولي مفتشو العمل الأھمية لعمل الفتيات اليافعات بسبب طبيعة ھذا العمل . والفرص الأخرى

في الكثير من الأحيان ساعات عمل طويلة في (وظروف العمل ) الأماكن الداخلية والمتسم بالعزل والتعرض للعنف والاستغلال الجنسي
  ).المنزل مع معاش ضئيل

  
الدول الأعضاء على الأخذ بعين الاعتبار وضع الفتيات الخاص وبالتالي يجدر بمفتشي العمل اتخاذ إجراءات  ١٨٢تحث الاتفاقية رقم 

  :قد تشمل ھذه الإجراءات. إضافية لمعالجة ھذه الفئة الضعيفة
  

 ت وفق الجنس والعمرتحديد الأولويا  -
 بدلًا من جنس الطفل النظر في كيفية تعرض الأطفال للخطر في العمل -
 أخذ بعين الاعتبار وضع الفتيات والتمييز المبني على الجنس في خلال العملية -

 العمل القسري والاتجار بالبشر 

طاعات الاقتصادية مثل الأنسجة والملبوسات أو العمل المنزلي إن العاملة المرأة ضعيفة أمام العمل القسري والاتجار بالبشر لا سيمّا في الق
قد تشمل المعاملة الخاصة عمليات تفتيش في مكان العمل تقوم بھا مفتشة عمل أنثى إذا يوظف مكان العمل الكثير من النساء أو . أو الدعارة

  . ن التحرش الجنسي أو العنفتقوم مفتشة عمل أنثى بمعالجة ادعاءات العاملات وخاصة تلك التي تشمل حالات م
 

 

 

   

  ٢٠٠٩الأردن  -قانون مكافحة الاتجار بالبشر
ھذه اللجنة تابعة لوزارة العمل وتشمل موظفي . د القانون الطريق أمام إنشاء لجنة لمكافحة الاتجار بالبشر من أجل الإشراف على إنفاذ القانونمھ

ي أطلق التشريع وحدة تحقيق مشتركة بين مفتشي العمل والشرطة لمكافحة الاتجار بالبشر واستخدام مكتب معن. دولة من الشرطة ووزارة العدل
ويحسن تضافر الجھود تحديد ضحايا الاتجار بالبشر والاستغلال . بالاتجار بالبشر داخل وحدة التحقيق الإجرامي التابعة لمديرية الأمن العام

 .المرتبط به بين العمال المنزليين الأجانب والعمال الأجانب في المناطق الصناعية المؤھلة والنساء الأجانب في الدعارة
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  الأشخاص ذوي الإعاقة
 ٩٧٥و ٧٨٥يبلغ عدد الأشخاص ذوي الإعاقة في سن الالتحاق بالعمل بين . يعاني سبع سكان العالم من الإعاقة أي ما يساوي مليار شخص

بشكل جماعي يعاني الأشخاص ذوي الإعاقة  فيما الكثير منھم يوظفون بشكل ناجح ويندمجون في المجتمع. مليون لكن أغلبيتھم لا يعملون
منظمة العمل الدولية بشأن واتفاقية  ٤٣تنص اتفاقية الأمم المتحدة لحقوق الأشخاص ذوي الإعاقة. غير المناسب والفقر والبطالة من التمييز

إن مبدأ الترتيبات التيسيرية . على حق الأشخاص ذوي الإعاقة في العمل) ١٥٩رقم ( ١٩٨٣ للعام )المعوقون(التأھيل المھني والعمالة 
جھود كبيرة للاستجابة لحاجات فئة معينة من الأشخاص مثل  بذل أصحاب العملالتي تعكس فكرة  ةالمعقولة ھو نوع من الإجراءات الخاص

ضرورية ومناسبة لا  لاتتعني الترتيبات التيسيرية المعقولة القيام بتعدي. المعوقين أو العمال كبار السن أو العمال المعتنقين لدين معين
تعتبر اتفاقية الأمم المتحدة لحقوق الأشخاص ذوي الإعاقة أن الحرمان من . تفرض عبئاً غير مناسباً أو غير ضرورياً على صاحب العمل

 .الترتيبات التيسيرية المعقولة ھو شكل من التمييز في مكان العمل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التحرش والكرامة في العمل

بقاً يعرف التمييز المبني على الجنس في مكان العمل عندما يعامل شخص بشكل أسوء من شخص من الجنس المقابل في مثلما ذكر سا
  .لھذا السبب يعتبر التحرش الجنسي ظاھرة من التمييز المبني على الجنس في مكان العمل. ظروف مشابھة أو في الظروف ذاتھا

  
تزيد معاناة الضحايا وأغلبيتھم من النساء بسبب المواقف . جنسية غير مرغوب بهبشكل عام التحرش الجنسي ھو سلوك ذات طبيعة 

يصعب على الكثير من النساء تقديم الشكاوى أو طلب الدعم خوفاً من تعريض . الاجتماعية ومرتبتھم الضعيفة في العمل في أغلب الأحيان
وصيات شخصية ضعيفة أو حالات إنزال درجة أو إقالة أو نقل وقد قد ينجم عن التحرش الجنسي تقييمات عمل متحيزة أو ت. عملھن للخطر

  .يؤدي إلى بيئة عمل محرجة وبالتالي غير إنتاجية أو إلى أمراض متعلقة بالضغط النفسي
  

 اعتمد الكثير من البلدان بعض أشكال التشريعات سواء من خلال أحكام قانونية معينة بشأن التحرش الجنسي أو من خلال معالجة ھذه
المسألة بغطاء أوسع كحقوق الإنسان أو مساواة الفرص والمعاملة على سبيل المثال في عدم التمييز أو قانون العمل أو قانون التعاقد أو 

بالإضافة إلى ذلك . قانون الضرر والإصابة الشخصية أو القانون الإجرامي أو من خلال التفسير القانوني أو الرجوع إلى أحكام دستورية
ة نقابات عمالية ومنظمات أصحاب العمل وأصحاب العمل كأفراد بيانات لمكافحة التحرش الجنسي أو وضعت سياسات في مكان نشرت عد

  .العمل لمعالجة المسألة جنباً إلى جنب مع التشريعات الوطنية
  

تشارية للشركاء الاجتماعيين من أجل يؤدي مفتشو العمل دورًا مھمًا في ضمان إنفاذ القانون حيثما تتواجد التشريعات وتوفير خدمات اس
يجدر بمفتشي العمل تقييم أي . تطوير سياسات وإجراءات في مكان العمل من شأنھا الوقاية من التحرش الجنسي ومعالجته بشكل مناسب

: روف معينة إن الأفعال التالية ھي أمثلة عن سلوك قد يعتبر تحرش جنسي في ظ. خطر تحرش أو عنف في مكان العمل بحذر ومعالجته
جنسية، أسئلة أو تعليقات مھينة بشأن المظھر البدني أو الحياة الجنسية، التعليقات البذيئة، النكات والإھانات الجنسية،  أو مقترحات  تلميحات

، اللمس غير الغمز، عرض المواد الإباحية المصممة لإحراج أو ترھيب الموظف، التعليقات المتنازلة أو الخاضعة لمذھب الرعاية الأبوية
مشرف، أستاذ، زميل في : ن قبل أي شخصقد يمارس التحرش الجنسي م. المناسب أو التضييق أو الإحراج، الاعتداء الجنسي والاغتصاب

لا تھم نية الشخص عند القيام بالتعليق أو الإيماءة، ما يھم ھو الوقع على الشخص  - "القصد مقابل الوقع. "العمل، زبون، بائع، أو متعاقد
 .الآخر

  
                                                 

  disabilities/org.un.www://httpاتفاقية الأمم المتحدة لحقوق الأشخاص ذوي الإعاقة،  ٤٣
  

عامل أو أكثر توفير ترتيبات تيسيرية معقولة للأشخاص ذوي الإعاقة إلا إذا  ١٥الأمريكيين للمعوقين من صاحب العمل الذي يشغل  يتطلب قانون
وتعني الترتيبات التيسيرية المعقولة أي تغيير في بيئة العمل أو طريقة أداء العمل تخول الأشخاص ذوي . أدى ذلك إلى معاناة غير ضرورية

  . تع بمساواة فرص العملالإعاقة التم
  :ثمة ثلاث فئات من الترتيبات التيسيرية المعقولة

 
 تغيير في عملية طلب الوظيفة  .١
 تغيير في بيئة العمل أو طريقة أداء العمل التقليدية  .٢
  .تغيير يخول الموظفين ذوي الإعاقة التمتع بمزايا وامتيازات عمل متساوية مثل فرص التدريب  .٣

  ٤٦.، ص٢٠١١، ٥٨. كتاب التمارين والأدوات للمدربين، ص - المساواة وعدم التمييز في العمل في جنوبي شرقي آسيا، منظمة العمل الدولية
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 :من أجل مستوى أدنى من الحماية يجب أن تحدد السياسية في مكان العمل أن

 لن يتم التساھل أو التغاضي عن التحرش الجنسي الذي يعتبر مخالفة تأديبية. 
 اف إن الإدارة مسؤولة عن ضمان خلو مكان العمل من التحرش الجنسي ويجدر بھا اتخاذ الأفعال التصحيحية الفورية من أجل إيق

  .التحرش الجنسي عند حصوله
  بإمكان عامل يتعرض لتحرش جنسي كشف الظلم والتعويض من خلال إجراءات التظلم أو إجراءات خاصة لشكاوى التحرش

  .الجنسي
  معالجة الشكاوى بحزم وسرية 
 س المدعيإذا يتطلب ذلك نقل وقتي يجب نقل المتحرش ولي. بإمكان المدعي طلب عدم العمل مع المتحرش المزعوم. 

 .على الرغم من تفاوت التعريفات القانونية بين البلدان يعتبر التحرش الجنسي سلوك ذات طبيعة جنسية غير مرغوب به

 بعض تعريفات التحرش الجنسي المختلفة

مبني على الجنس يؤثر على كرامة الرجال  سلوك ذات طبيعة جنسية غير مرغوب به أو سلوك آخر الاتحاد الأوروبي
  .وقد يشمل ذلك سلوك شفھي أو غير شفھي أو جسدي غير مرغوب به. ساء في العملوالن

اتحاد رابطة الكومنولث 
 لنقابات العمال 

. وذلك يعني أي تلميح شفھي أو جسدي غير مرغوب به أو تعليق مھين. أي اھتمام جنسي غير مرغوب به
 .يؤثر على أداء العمل  ھذه الأفعال تؤدي إلى إحراج الضحية أو شعورھا بالإھانة وقد

من أجل تجريم التحرش الجنسي وبعض  ١٩١٣المعدل لقانون العقوبات للعام  ٧٣-٢٠٠٤القانون رقم  تونس
يحدد الحكم المرتبط بالتحرش الجنسي الإساءة على أنھا تحرش مستمر ". المعادية للأخلاقية"الإساءات 

لكلمات أو الإيماءات الھادفة إلى جعل الضحية تستسلم لشخص آخر من خلال الإھانة أو الأفعال المھينة أو ا
. لمبادرات المتحرش الجنسية أو مبادرات طرف ثالث أو إلى إضعاف جھود الضحية لصد ھذه المبادرات

دينار ويضاعف المعاقبة حين تكون  ٣٠٠٠يعاقب الحكم المعتدين بالسجن لسنة ودفع غرامة تبلغ قيمتھا 
 .قة عقلية أو بدنيةالضحية طفل أو شخص ذات إعا

يحدد التحرش الجنسي على أنه استغلال للسلطة المخولة بالوظيفة أو المھنة من أجل  ٠٤-١٥القانون رقم  الجزائر
إصدار أوامر لتھديد أو فرض قيود أو ممارسة الضغط على شخص آخر لغرض الحصول على خدمات 

تراوح بين الشھرين والسنة ودفع غرامة  يخضع الشخص المحكوم عليه بھذه الجنحة لسجن لفترة .جنسية
 .دينار ١٠٠,٠٠٠و ٥٠,٠٠٠تراوح قيمتھا بين 

أقر المجلس الوزاري في المملكة العربية السعودية اتخاذ إجراءات لحماية ضحايا  ٢٠١٣أبريل /في نيسان السعودية
وفق الموارد . فالعنف وملاحقة مرتكبي الإساءة وضمان حماية الموظفين والأفراد المبلغين عن العن

تھديد أو ما (أي شكل : على أنه" الضرر"بالتالي يحدد . المتوافرة يعتمد التنظيم الجديد تحديد شامل للعنف
من الاستغلال أو الإساءة الجسدية أو النفسية أو الجنسية بما يشمل ذلك التحرش ) يصدر على خلاف ذلك

سلطة عليه أو مسؤول عنه أو تربط به صلة  يمارس) رجل أو امرأة(الذي يرتكبه شخص تجاه شخص آخر 
تشمل إساءة المعاملة إخفاق شخص في أداء مھامه أو ملزماته في تأمين الحاجات . قرابة أو تبعية مالية

 ".الأساسية لشخص آخر في عائلته مسؤول عنه بموجب الشريعة أو التنظيمات الوطنية
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  العنف في مكان العمل
قد يكون العنف نفسي أو جسدي . ي مكان العمل بين الزملاء؛ وقد يتعرض العمال لخطر العنف من قبل العملاء والزبائنقد يحصل العنف ف
أو تھديده أو إلحاق الضرر ) رجل أو امرأة(أي فعل أو حادث أو سلوك يحيد عن المعقول حيث يتم الاعتداء على شخص . "بدرجات مختلفة

  ٤٤).٢٠٠٣منظمة العمل الدولية، (جة مباشرة عن عمله يشكل عنف في مكان العمل به أو إصابته خلال عمله أو كنتي
  

 :مجموعة من السلوكيات تشكل العنف بما يشمل ذلك الاستغلال والاعتداء والتھديد

 الاستغلال ھو أي سلوك يحيد عن السلوك المعقول ويشمل إساءة استعمال القوة البدنية أو النفسية. 
 أي محاولة إصابة جسدية أو ھجوم يشمل ضرر جسدي فعلي اعتداء يشمل بشكل عام. 
  أو بأملاكه) رجل أو امرأة(تھديدات تشمل التھديد بالقتل أو إعلان عن نية بإلحاق الضرر بالشخص. 

ين من سلوك مھ"على أنه " التسلط"تم تعريف . إن التحرش الجنسي والتسلط والمضايقة عبارة عن أشكال معينة من العنف في مكان العمل
ھذه الھجمات السلبية بشكل مستمر . خلال المحاولات الانتقامية أو القاسية أو الخبيثة أو المھينة لتقويض فرد أو مجموعات من الموظفين

تم الاعتراف  ٤٥."على الأداء الشخصي والمھني لا يمكن التنبؤ بھا عادةً وتكون غير عقلانية وغير منصفة في الكثير من الأحيان
مؤخرًا على أنھا شكل من أشكال العنف في مكان العمل تشمل التحالف ضد موظف أو موظفة وممارسة التحرش النفسي عليه " قةالمضاي"بـ

  .أو عليھا

يجب على مفتشي العمل تقييم ھذه . بما في ذلك العنف الجنسي - تعمل الكثير من النساء بمفردھا وقد يواجھن مخاطر متفاقمة من العنف
ن تسافر المرأة بمفردھا خلال أدائھا للعمل يجب على صاحب العمل ضمان تدريبھا على اتخاذ الاحتياطات اللازمة عند حي. المخاطر بحذر

 .استخدام النقل العام وإيقاف السيارات في الموقف والعودة إلى السيارة الموقوفة

في الحالات الخطيرة النظر في توفير وسائل  يجب على صاحب العمل) الأجور والمزايا(مثلما ذكر في الفصل المخصص لظروف العمل 
  .النقل خاصة في الليل من أجل الوقاية من خطر التحرش والعنف ضد العاملات الإناث

                                                 
  .٤.، ص٢٠٠٣جنيف، الخدمات والإجراءات لمكافحة ھذه الظاھرة، مدونة ممارسات بشأن العنف في مكان العمل في قطاعات منظمة العمل الدولية،   ٤٤
  .الوقاية من العنف المتعلقّ بالعمل، منظمة العمل الدولية، جينيفقانون منافع العجز العام،   ٤٥
  

 مبادرة منظمة العمل الدولية لمعالجة التحرش الجنسي في مصانع الملبوسات في الأردن
 

على الرغم من . في إحدى أكبر مصانع الملبوسات في الأردن تم القيام بادعاءات عن حالات اغتصاب واسعة النطاق ضد العمال ٢٠١١في العام 
بعد إجراء تحقيق . عدم إثبات الادعاءات إن تقارير التلميحات الجنسية غير المرغوب بھا شائعة في قطاع تصنيع الملبوسات على الصعيد العالمي

ي لما يشكل التحرش الجنسي على الرغم من التعبير عن القلق خاص وجدت منظمة العمل الدولية أن العديد من العمال لا يتمتع بالإدراك الكاف
نتيجة لذلك أطلقت منظمة العمل الدولية مشروع زيادة الوعي بشأن الوقاية من التحرش الجنسي مع العديد من المصانع . بشأن ھذا الموضوع

وعمل مستشارو منظمة العمل الدولية أيضًا . والإبلاغ عنهوالعمال المدربين والمشرفين وكبار المدراء وكيفية تحديد التحرش الجنسي  ووقايته 
للمزيد من . مع الإدارة العليا في ھذه المصانع من أجل وضع سياسيات وإجراءات تسمح للعمال بالإبلاغ عن التحرش الجنسي وطلب التعويض

 jordan/org.kbetterwor://http/:المعلومات الذھاب إلى
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 المخاطر النفسية والاجتماعية

 
وفق مسح أجراه الاتحاد . والعنف المتعلق بالعمليولي مفتشو العمل الاھتمام بشكل متزايد للمخاطر النفسية والاجتماعية والضغط النفسي 

بوحدة مئوية ما دون الحوادث في من حيث درجة الخطورة في ) لا سيما الضغط النفسي" (الجديدة"الأوروبي تصنف أشكال المخاطر 
دموية وزيادة معدلات التغيب قد يؤدي الضغط النفسي في مكان العمل إلى زيادة في القلق وأمراض القلب والأوعية ال. الشركات الأوروبية

  .عن العمل مما يفاقم المشكلة بسبب فرض مھام جديدة على الموظفين الذين لم يتأثروا على خلاف ذلك
  

المرأة العاملة معرضة لھذه المخاطر المتعلقة بالضغط المرتبط بموازنة العمل والمسؤوليات العائلية والمخاوف بشأن الأمن الوظيفي 
طبقت عدة مؤسسات مدركة لخطورة ھذه المشكلة نظم إدارة وقائية على الرغم من . جنسي أو العنف في مكان العملوحالات التحرش ال

  .ارتكاز البرامج الداخلية عادةً على المفاوضة والحوار
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أجرى المكتب الفلسطيني المركزي للإحصاءات دراسة في الأراضي الفلسطينية المحتلة بشأن العنف المبني على الجنس في مكان  ٢٠١١في العام 
لى الصعيد الوطني ھدف الدراسة ھو تسليط الضوء على المسألة ع. العمل بالشراكة مع منظمة العمل الدولية ومعھد دراسات المرأة في جامعة برزيت

  :من النتائج. والتأثير على صنع السياسيات في المستقبل
  

في المائة قالت بأنھا عانت من  ٢٢.٨في المائة قالت بأنھا لم تخضع لأي شكل من أشكال العنف في العمل و ٧٨.٢امرأة قامت بالمسح  ٨٥٣من أصل 
في المائة عن  ٢٩، وأبلغت نسبة ٢٩و ٢٥كثر ضعفاً النساء التي يراوح عمرھا بين من الفئات العمرية الأ. بعض أشكال العنف خلال السنة الماضية

في المائة تفيد بأنھا عانت من بعض أشكال العنف في  ١٨عامًا ومنھا  ٢٤اختبار بعض أشكال العنف في العمل وتلحقھا الفئة العمرية للنساء ما دون 
  . مكان العمل

 
 ٢٠١٣نظرة عامة في الأرض الفلسطينية المحتلة، . على الجنس في مكان العمل العنف المبنيمنظمة العمل الدولية، 

htm.index/en‐‐lang/٢١٠٨٨٧_WCMS/factsheets/publications/beirut/org.ilo.www://http 

 



٤٤ 

  

الأمومة والواجبات العائلية والمساواة بين الجنسين في : ٣الفصل 
  العمل

 
لتوازن ما بين العمل والعائلة عاملان أساسياّن في تعزيز المساواة بين الجنسين في العمل وفي الارتقاء بالعمل اللائق إنّ حماية الأمومة وا

وفي ھذا السياق، تبرز مجالات متعدّدة  متعلفّة بالأمومة والمسؤوليات العائلية التي باستطاعة مفتشي العمل التعامل معھا . للنساء والرجال
  ).مراقبة وإنفاذ الأحكام القانونية والاستشارة والتوعية ورفع التقارير إلى السلطات المختصة(يضاتھم القانونية المختلفة حسب مھامھم وتفو

  
  :لمحة عامة عن ھذه المواضيع ويمھدّ الطريق أمام جلسة عملية حول طريقة معالجة ھذه المواضيع في تفتيش العمل ٤٦يقدّم ھذا الفصل

  
  :سية التي يغطيھا ھذا الفصلوتشمل المجالات الأسا

  
  إجازة الأمومة .١
 حقوق المرأة الحامل والمرأة المرضعة .٢
  حماية الأمومة في الدول العربية .٣

 إجازة الأمومة

من أجل ضمان حصول المرأة على الوقت الكافي خارج العمل لتستعيد عافيتھا وتتأقلم ) أسبوع كحدّ أدنى ١٢(من المھمّ منح إجازة الأمومة 
. كما ينبغي منح إجازة الأمومة في حالات الإجھاض والإملاص. ع التغيرّات الناجمة عن الولادة ولترعى طفلھا في الشكل الملائمعاطفياً م

أو /من جھة أخرى، ينبغي أن تتضمّن القوانين و. ويجب ضمان الحماية من التأديب أو الإقالة لأسباب متعلقّة بالأمومة أو بالواجبات العائلية
ً تضمن تمكّن المرأة الحامل والمرأة المرضعة من معاودة عملھا والتأقلم مع حملھا والإيفاء بواجباتھا العائلية،  الاتفاقات الجماعية أحكاما

وينبغي أن تحصل العاملة . ساعات عمل مرنة واستراحات إضافية وعمل أخفّ واستراحات الرضاعة: حيث يجب أن تشمل ھذه الأحكام
وتجدر . م جزئي والعاملة بالقطعة على الأقلّ، على نفس الحقّ التناسبي بالإجازة أسوةً بزميلاتھا العاملات بدوام كاملالمؤقتة والعاملة بدوا

ً وبالتالي ينبغي الفصل في شكل واضح ما بين إجازة الأمومة وإجازة المرض ولا . الإشارة في ھذا السياق إلى أنّ الأمومة ليست مرضا
  . مومة جزءً من الإجازة السنويةيجب أيضا اعتبار إجازة الأ

  
وقد قامت منظمة العمل الدولية بتبني . ١٩١٩وقد شكّلت حماية الأمومة مجالًا أساسياً أثار اھتمام منظمة العمل الدولية منذ تأسيسھا في العام 

، ٩٥رقم (يات ذات الصلة ، إلى جانب التوص)٢٠٠٠، ١٨٣، رقم ١٩٥٢، ١٠٣، رقم ١٩١٩، ٣رقم (ثلاث اتفاقيات بشأن ھذا الموضوع 
ومع مرور السنين، ساھمت موائيق العمل الدولية ھذه في الارتقاء بالحقّ في حماية الأمومة في العمل وقدّمت ). ٢٠٠٠، ١٩١، رقم ١٩٥٢

ً مفصلاً لإرشاد السياسات والإجراءات الوطنية جب أن تمتدّ ، ي)١٠٣رقم (١٩٥٢لسنة ) المراجعة(وبحسب اتفاقية حماية الأمومة . توجيھا
من جھة أخرى، تدعو توصية حماية الأمومة، . وھي مدّة تمّ تحديدھا مع أخذ صحة الأم في عين الاعتبار –أسبوعاً  ١٢إجازة الأمومة على 

ً  ١٤إلى دفع منافع الأمومة عند دفع الأجر الكامل لمدّة  ٢٠٠٠، ١٨٣التوصية رقم و) ٩٥رقم ( ١٩٥٢  ١٨٣وتتضمّن الاتفاقية رقم . أسبوعا
 :خمسة عناصر أساسية من عناصر حماية الأمومة ١٩١والتوصية رقم 

 حقّ المرأة في فترة استراحة من العمل متعلقّة بالحمل والولادة وفترة ما بعد الولادة، -  إجازة الأمومة 
 ة الأمومة والرعاية الصحية حقّ المرأة في الاستفادة من المنافع النقدية خلال غيابھا الناتج عن رعاي -  المنافع النقدية والطبية

ذات الصلة بالحمل والولادة ورعاية ما بعد الولادة، وحماية الصحة في مكان العمل للأم والجنين خلال فترة الحمل وخلال فترة 
 الرضاعة أيضاً،

 ه بالأجر عينه بعد ضمان أمن استخدام المرأة وحق العودة إلى العمل عينه أو إلى عمل معادل ل - حماية الاستخدام وعدم التمييز
أخذ إجازة الأمومة، بالإضافة إلى ذلك، لا يجب ممارسة التمييز بحقّ المرأة في العمل أو خلال البحث عن عمل بسبب دورھا 

 الإنجابي،

                                                 
. المؤلفّون الأساسيوّن سالمفاوضة الجماعية،  المساواة بين الجنسين، دليل إلىمنظمة العمل الدولية، : يستند مضمون ھذا الفصل في شكل أساسي إلى الوثائق التالية ٤٦

وإنّ جميع الأمثلة . ٢٠١٢جينيف، تفتيش العمل والمساواة بين الجنسين، ، ومنظمة العمل الدولية، ٢٠٠٣أونيل، جينيف، . مالوبا كاينز، ف. غودسون، ك. أولني، أي
 .٢٠١٣أغسطس /آب ١٤الأردن  - فتيش العمل، عمانة بين الجنسين والتمييز وتأولني خلال جلسة التدريب بشأن المساوا. تشير إلى العرض الذي قدّمه س

 



٤٥ 

 تھدف ھذه التدابير إلى مساعدة العاملات على إرضاع أطفالھنّ أو استخراج الحليب في مكان العمل لفترة زمنية -تدابير الرضاعة 
 ٤٧ .محدّدة بعد العودة إلى العمل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  حقوق المرأة الحامل والمرأة المرضعة
ً تھدف إلى ضمان تمكّن المرأة الحامل والمرأة المرضعة من استكمال عملھا والتأقلم مع /تتضمّن القوانين و أو الاتفاقات الجماعية أحكاما

 :حكاموقد تشمل ھذه الأ. حملھا وإيفاء مسؤولياتھا العائلية
o ساعات عمل مرنة 
o إستراحات إضافية 
o  ً  عمل أقلّ تعبا
o الانتقال من العمل الليلي إلى العمل النھاري 
o استراحات الرضاعة 

ينبغي السماح إلى المرأة الحامل والمرأة المرضعة أن تتفادى العمل الجسدي المرھق الذي قد يضرّ بالحمل وأن تختار مناصب بديلة مثل 
  .لجلوس براحة عوضاً عن الوقوف طوال النھار أو الانتقال ما بين الجلوس والوقوفتلك التي تسمح لھا با

ً تجنبّ رفع الأوزان الثقيلة والعمل بالآلا ت من الممكن أن يسيء العمل بالمواد السامة والكيمائية إلى الجنين وأن يضرّ به وينبغي أيضا
  .الرجراجة

ومن الممكن . واترة وطويلة بما يكفي للسماح للأمّ بالاستمرار في إرضاع طفلھامتمن جھة أخرى، يجب أن تكون استراحات الرضاعة 
وينبغي اعتبار الاستراحات وقت . إعطاء الأمّ خيار ضمّ الاستراحات للحصول على استراحة طويلة يمُكن أخذھا في بداية أو في نھاية اليوم

ضاعة في أو بالقرب من مكان العمل أن يخفضّ من الوقت المطلوب ومن شأن تأمين مواقع لرعاية الأطفال أو غرفة للر. عمل مدفوع
  .للاستراحة الرضاعة

 المال النقدي ومنافع الأمومة
وفي البلدان الأخرى، يدفع صاحب . في معظم البلدان التي يتمّ فيھا تطوير نظم الضمان الاجتماعي، تقوم الدولة بدفع منافع الأمومة النقدية

وينبغي أن تكون منافع الأمومة النقدية مرتفعة بما يكفي للمحافظة على دخل . و يكمّل منافع الأمومة التي تقدّمھا الدولةالعمل إجازة الأمومة أ
وفي حين بادرت معظم الدول العربية في شمال أفريقيا إلى إدراج أحكام الأمومة في خطط الضمان الاجتماعي التي . الأم خلال إجازتھا

ً بشأن دفع راتب العاملة خلال فترة إجازة الأمومة في قوانين العمل لديھا ضمن تعتمدھا، أدرجت معظم ال بلدان في الشرق الأوسط أحكاما
وكانت الأردن ضمن ھذه الفئة حتى اعتمدت خطة . مسؤولية أصحاب العمل كما ھي الحال في البحرين والمملكة العربية السعودية واليمن

 ٤٨ .٢٠١١لاجتماعي الخاضع للإصلاح في العام ضمان الأمومة في إطار نظام الضمان ا

 الإجھاض والإملاص
ى إنّ الإملاص ھو المصطلح المُستخدم للدلالة إلى وفاة الجنين في المراحل الأخيرة من الحمل والإجھاض ھو المُطلح المُستخدم للدلالة إل

ً وتحدّد قوانين وسياسات كلّ دولة . وفاة الجنين في المراحل الأولى من الحمل وفي عدد . فترة الحمل التي يصُبح خلالھا الإجھاض إملاصا

                                                 
  ١٦. ، ص٢٠١٢جينيف رزمة موارد حماية الأمومة من التطلعات إلى الواقع للجميع، منظمة العمل الدولية،   ٤٧

htm.index/en--lang/١٩٣٩٦٨_WCMS/books/online-order/bookstore-ilo/publications/global/org.ilo.www://http 
  ٨٩. ، ص٢٠١٢ بيروت نحو مجتمعات عربية شاملة ومنتجة،: إعادة النظر في النمو الاقتصاديبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي،  –منظمة العمل الدولية   ٤٨
 

ط الأساسيةالنقا
  ّتھدف حماية الأمومة في العمل إلى ضمان أنّ نشاط المرأة الاقتصادي لا يشكّل خطراً على صحتھا وصحة طفلھا وأن

 .دور المرأة الإنجابي لا يؤثّر سلباً على أمنھا الاقتصادي وأمن استخدامھا
 النظامي على حدّ سواء إنّ حماية الأمومة في العمل متاحة لجميع النساء في الاقتصاد النظامي وغير. 
 إجازة الأمومة والمنافع النقدية والطبية وحماية الصحة في مكان : تنطوي حماية الأمومة في العمل على عناصر مختلفة

 .العمل وحماية الاستخدام وعدم التمييز واستراحات الرضاعة المدفوعة
 لعمّال النساء والرجالإنّ رعاية الطفل أساسية لإحلال تكافؤ فعليّ في الفرص والمعاملة ل. 
 

   ١٦. ، ص٢٠١٢جينيف رزمة موارد حماية الأمومة من التطلعات إلى واقع للجميع،  منظمة العمل الدولية،
htm.index/en--lang/١٩٣٩٦٨_WCMS/books/online-order/bookstore-ilo/publications/global/org.ilo.www://http 



٤٦ 

ولكنّ ذلك لا ينطبق . من البلدان، يعُتبر الإملاص كالولادة ما يخوّل المرأة الحصول على المنافع نفسھا التي تحصل عليھا عند الولادة الحية
 .على الإجھاض

للازمة في حالتيّ الإجھاض والإملاص وتنظر في شكل أساسي في وتوصي منظمة العمل الدولية بإتاحة الإجازة والرعاية الصحية ا
ولكن، لا تأخذ التشريعات في المنطقة ھذه الأوضاع في عين . الإجھاد العاطفي الذي تعُاني منه المرأة وأفراد العائلة في ظروف مماثلة

 .الاعتبار

 الأمن الوظيفي
 :وينبغي النظر في شكل خاص في الأحكام التالية. جع الأمن الوظيفيتدعو الحاجة إلى الحرص على ألّا تؤدّي الأمومة إلى ترا

o  وينبغي أن يتضمّن ذلك حالات (الحقّ في العودة إلى الوظيفة عينھا أو إلى وظيفة مماثلة بعد إجازة الأمومة
 )الإجازة العائلية القابلة للتفاوض والإجازة الممدّة

o عدم انقطاع الأقدمية خلال الإجازة 
o  الإجازة السنوية أو إجازة المرضعدم خسارة 
o خيار العودة إلى العمل بدوام جزئي بناءً لطلب المرأة 
o الحق في العودة إلى العمل بدوام كامل بعد مرور فترة على العمل بدوام جزئي 
o عدم الإيذاء أو خسارة الوظيفة بسبب الحمل 
o إعادة التعيين في مھام غير خطيرة 
o ينبغي اعتبار عدم تجديد . (وامل العاملات حسب عقد عمل محدّد المھلةتوفير حماية خاصة إلى النساء الح

 ).العقد الخاص بوظيفة ذات طبيعة متواصلة بمثابة إقالة وبالتالي إنهّ ممنوع
o منع اختبار الحمل للتوظيف أو خلال إشغال الوظيفة 

  الإجازة الأبوية
ويعُتبر تقديم إجازة الأبوّة . ية عائلته وسدّ حاجات الأم والمولود الجديدينبغي توفير تقديمات لضمان حصول الأب على الوقت الكافي لرعا

من جھة اخرٮن إنّ التشريعات في الدول العربية ضعيفة في ھذا . طريقة جيدّة لتعزيز تبادل مسؤوليات رعاية الطفل ما بين الرجل والمرأة
. ثلاثة أياّم مدفوعةً بالكامل لإجازة الأبوّة) ٢٦٩المادة (ح قانون العمل الخصوص ويعُتبر المغرب الاستثناء الوحيد في ھذا المجال حيث يمن

  .وتنظر الإمارات العربية المتحدة بتطبيق إجازة أبوة لمدّة ثلاثة أياّم مدفوعة ولكن في القطاع العام فقط
 
 
 
 

 

 

  

 الإجازة الوالدية
قب أو في نفس الوقت بعد انتھاء إجازة الأمومة النموذجية وتكون ھذه الوالدين في شكل متعا تؤخذ ھذه الإجازة من جانب أيّ من أو كليْ 

 .ولا تندرج الإجازة الوالدية في شكل صريح في قوانين العمل في المنطقة. الإجازة مُتاحة في أي وقت ممكن حتى بلوغ الطفل سنّ معينّ

 الإجازة العائلية
العديد من الثقافات ونتيجةً لذلك، قد يضطر العمّال إلى أخذ إجازة من العمل للبقاء في  لا يعُتبر العيش مع العائلة الموسّعة ظاھرةً شائعةً في

وإنّ ھذه الإجازة مھمّة لا سيمّا لرعاية الأطفال الصغار في السنّ والأشخاص . المنزل مع طفل مريض أو لرعاية فرد آخر من الأسرة
ومن الممكن تقديم ھذه الفترات القصيرة نسبياً عن طريق . على العامل لرعايتھم الكبار في السن أو ذوي الإحتياجات الخاصة الذين يعوّلون

   .اعتماد تدابير مرنة لوقت العمل
  

المتحدةتقديمات إجازة الأبوة لموظفي الأمم 
 

يحقّ لجميع موظفي الأمم المتحدة الذكور الحصول على أربعة أسابيع كإجازة أبوة حيث يتمّ أخذھا على أربعة أسابيع متتالية أو 
. على أسابيع كاملة منفصلة وذلك كجزء من جھود الأمم المتحدة لتعزيز المساواة بين الجنسين والتوازن ما بين العمل والحياة

ة الأبوة خلال السنة الأولى التي تلي ولادة الطفل ويجب انقضاء إثني عشر شھراً ما بين نھاية إجازة الأبوّة وينبغي أخذ إجاز
 .ولا يمكن التخليّ عن إجازة الأبوّة مقابل تعويض مالي. وبداية إجازة أبوة أخرى



٤٧ 

لعمل وفي ھذا السياق، ينبغي توفير الحماية من أي تأديب أو طرد ناجم عن أسباب متعلقّة بالمسؤوليات العائلية للتأكيد على اتفاقية منظمة ا
 .التي لم يصادق عليھا سوى اليمن) ١٥٦رقم (ل ذوي المسؤوليات العائلية الدولية بشأن العمّا

 

 حماية الأمومة في الدول العربية
 

وقد بادر المغرب لوحده إلى المصادقة  ٤٩ .بالمقارنة مع المناطق الأخرى في العالم، تعتمد الدول العربية إجراءات ضعيفة لحماية الأمومة
ويدُلّ غياب الدعم لھذه الاتفاقية المھمّة إلى أنّ تشريعات العمل تسمح باستخدام النساء لكنھّا لا تعُالج ). ١٨٣رقم ( ٢٠٠٠على الاتفاقية 

 .حاجات المرأة في الشكل الصحيح
 

 التقديمات الوطنية الأساسية على مستوى حماية الأمومة في الدول العربية – ٦الجدول 
 مصدر التمويلالأجر*المدّةالبلد

الأولى، غير  ٤٥كامل في الأيام الـيوماً ٦٠البحرين
مدفوع بعد ذلك

 صاحب العمل

صاحب  في المائة ٢٥الضمان الإجتماعي، كاملأشھر ٣مصر
  العمل
 

 الضمان الاجتماعيكامليوماً ٦٢العراق
  الضمان الاجتماعيكاملأسابيع ١٠الأردن
 صاحب العملكامليوماً ٧٠الكويت
 صاحب العمللكامأسابيع ٧لبنان
 صاحب العملنصف الأجريوماً ٥٠ليبيا

 الضمان الاجتماعيكاملأسبوعًا ١٤المغرب
  صاحب العملكامليوماً ٥٠قطر

  صاحب العمل نصف أجر أو أجر كاملأسابيع ١٠ المملكة العربية السعودية
  صاحب العملكاملأسابيع ٨السودان

  صاحب العملكامل يوماً ١٢٠ الجمھورية العربية السورية
 الضمان الاجتماعيثلثيْ الأجريوماً ٣٠تونس

 صاحب العملكامليوماً ٤٥ الإمارات العربية المتحدة
  صاحب العملكامليوماً ٦٠اليمن

 
  ١٠٢ -٩٣. ، ص)ب ٢٠١٠(معدّل من منظمة العمل الدولية : المصدر 

 .الأياّم تشير إلى أيام العمل*  
 

  ملاحظات 
 .تحصل النساء العاملات لحسابھا الخاص على الأجر الكامل بتمويل من الضمان الاجتماعي  / أ
 .تعتمد نسبة الأجور على مدّة الاستخدام   / ب
 .يوم إجازة إلى الطفل الأوّل ١٢٠يتمّ إعطاء    / ت

  

ً للجدول  دّة الإجازة الممنوحة إلى ، تتعارض إجراءات إجازة الأمومة في المنطقة على مستوى الاختلاف الواسع في طول م١٣وفقا
إذ يقدّم عددٌ لا بأس فيه من الدول العربية، مثل البحرين وقطر وليبيا والإمارات العربية المتحدة وتونس واليمن والسودان . الأمّھات

ونس فھو مُربك بعض أمّا الوضع في ت. والمملكة العربية السعودية ولبنان والكويت والأردن، فترات قصيرة جداُ ومدفوعة لإجازة الأمومة
ً من إجازة  ٣٠الشيء حيث تعُتبر حقوق المرأة القانونية في ھذا البلد من بين الحقوق الأكثر تطوراُ بيد أنّ المرأة تحصل فقط على  يوما

ً  ١٤(والمغرب ) أسبوع ١٢(أمّا الدول التي تعُتبر الوحيدة في تقديم إجازة أمومة مدفوعة ومناسبة فھي مصر . الأمومة المدفوعة ) أسبوعا
ً  ١٧(والجمھورية العربية السورية    ).أسبوعا

  
دولة عربية عن دفع إجازة  ١١وبحسب الجدول أعلاه، تتمنعّ . ومن بين النواحي المھمّة في سياسات حماية الأمومة، نذكر مصدر التمويل

في شكل أساسي إلى كسب الأرباح، يتمّ إذاً إثباط  وبما أنّ الشركات تسعى. الأمومة ويعُتبر صاحب العمل المسؤول الوحيد عن دفع الإجازة
حيث يتم اقتسام (وفي ھذا السياق، تتمتعّ مصر . عزيمة أصحاب العمل على استخدام النساء بما أنّ العاملات النساء يتطلبّن تكاليف إضافية

                                                 
نيويورك، معالجة المعوّقات أمام المشاركة الاقتصادية للمرأة في منطقة اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا، اللجنة الاقتصادية والاجتماعية لغربي آسيا،   ٤٩

  .٢٢. ، ص٢٠١٢
 



٤٨ 

بأحكام خاصة بالضمان الاجتماعي لإجازة  والعراق والأردن والمغرب وتونس) ھذه المسؤولية ما بالتساوي ما بين الدولة وصاحب العمل
  . الأمومة المدفوعة

 
 

ولا شكّ في أنّ . وفي ھذا الإطار ينبغي إيلاء اھتمام أكبر إلى تداعيات إجازة الأمومة القصيرة المدّة على مشاركة المرأة الاقتصادية
ً الاستفتاءات ھي الأداة الأفضل لتحديد تأثير قصر إجازة الأمومة على قرار الم ولكن من . رأة في الاستمرار في العمل بعد أن تصبح أمّا

ذ المنطقي أن نفترض أنهّ بالنسبة إلى المرأة المعيلة في العائلة، ستؤدّي إجازة الأمومة القصيرة المدفوعة إلى ممارسة ضغط عليھا لاتخا
  :أحد القرارات التالية

  
 .تمديد إجازتھا على حسابھا الخاص  .١
 .ل لمولودھا عند انتھاء إجازة الأمومة والعودة إلى العملإيجاد مصدر رعاية بدي .٢
 .التخليّ عن العمل بعد الحمل والتركيز على دورھا الجديد الملحّ، في حال كان بإمكانھا تحمّل تكاليف ذلك .٣

 
لمرأة التي اختبرت الأمومة في ينبغي التمييز ما بين المرأة التي تصبح أمّاً للمرة الأولى والتي لا تملك خبرة سابقة في تربية الأطفال وا

وفي ھذا السياق، يوصى بمنح المزيد من الوقت والدعم إلى الأمّ للمرّة الأولى بما أنھّا بحاجة إلى التكيفّ مع الواجبات العائلية . السابق
وبما أنهّ لا يتمّ . ى عدد الولاداتوتتضمّن سياسات الجمھورية العربية السورية إجراءات مختلفة لإجازة الأمومة بناءً عل. الجديدة والملحّة

حمله إخراط أغلبية الأطفال في المنطقة في الرعاية والتعليم قبل المدرسي، ينبغي عدم الاستھانة بھذا التحدّي الكبير والعبء الثقيل الذي ت
كن أن يقيدّ غياب الإجراءات القانونية وبالتالي، تضطلع التشريعات السليمة لاستخدام النساء بأھمية كبرى ومن المم. المرأة أكثر من الرجل

 .الداعمة مشاركة المرأة في القوى العاملة
 
 
   

 

 



٤٩ 

  تمارين تطبيقية: ٤الفصل 
  ٥٠تعريف النوع الاجتماعي والجنس والفرق بينھما: ١التمرين 

 
عي في المجتمع وكيف من الممكن أن تعلمّ الفرق ما بين الجنس والنوع الاجتماعي وفھم أفضل لكيفية صياغة أدوار النوع الاجتما: الھدف

  .يؤثر ذلك على التحيزات بين النوعين الاجتماعيين وكيفية تخطيّ ھذه التحيزات
  

نسخ ". الجنس"وإشارة أخرى في الجانب الآخر تحمل عبارة " نوع إجتماعي"تعليق إشارة في جھة من الغرفة تحمل عبارة : المھام
). الملامح المُكتسبة(والسلوكيات النمطية ) الملامح الفطرية(صائص البيولوجية للأنثى والذكر الكرّاسة التي تتضمّن تصريحات حول الخ

قصّ الكرّاسة بطريقة . وفي حال دعت الحاجة، ينبغي صياغة تصريحات أخرى بحيث يحصل كلّ مشارك على تصريح واحد على الأقلّ 
  .رقية في علبةضع كلّ القصاصات الو. يكون فيھا كلّ تصريح على قطعة من ورق

  
 دقيقة ٢٠: المدّة

 :أمثلة عن التصريحات

 المرأة لطيفة، الرجل قاسي 

 المرأة تنٌجب الأطفال 

 المرأة ترعى وتھتمّ بالعائلة والأطفال أفضل من الرجل 

 بإمكان المرأة وحدھا إرضاع الأطفال 

 الرجل ضليع في العلوم أكثر من المرأة 

 الطبخ سمة طبيعية للمرأة 

 

السلوك الوارد في التصريح متعلقّ بالنوع / اركين اختيار ورقة من العلبة وقراءتھا بصمت واختيار ما إذا كانت الميزةأطلب من المش
ينبغي على المشاركين . حسب خيارھم" جنس"أو " نوع إجتماعي"ثمّ اطلب منھم الذھاب والوقوف إلى جانب إشارة . الاجتماعي أو بالجنس

   .مناقشته مع غيرھم من المشاركين اتخاذ القرار بأنفسھم من دون

في الغرفة، أطلب من كلّ واحد منھم قراءة تصريحھم على مسمع " الجنس"أو " النوع الاجتماعي"ما إن ينتقل جميع المشاركين إلى جھة 
لوجية أو الاجتماعية ما الميزة الموصوف في التصريح يتحدّده الفوارق البيو/حثھّم على الاعتقاد أنّ السلوك الأخرين وتفسير السبب الذي

 .بين الرجل والمرأة

 :شجّع المشاركين على مالبحث في الأسئلة التالية ومناقشتھا

o ھل من استثناء لأيّ من ھذه التصريحات؟ 

o كيف يقوم المجتمع بالترويج لصورة الرجل والمرأة؟ 

o  ة، الإعلام، المؤسسات التعليمية العائل(ما ھي المؤسسات التي تروّج لھذه الصور النمطية وتعزّز سلوكيات معينّة
 )والقانونية والسياسية

o  أي، لم يعد العمل خارج المنزل يعُتبر من خصائص الذكور فقط(كيف تطوّرت الأوضاع؟( 

o  الرجال؟ كيف تؤدّي الإنشاءات المجتمعية للرجال والنساء إلى /النساء والصبيان/ھي نتائج مختلف سلوكيات الفتياتما
 ن الاجتماعيين؟تفاوتات بين النوعي

o ما الذي من الممكن القيام به بعد لتعزيز التغيير الإيجابي وإلغاء الصور النمطية والتفاوت؟ 

 
                                                 

  .٢٠١١، نوع الاجتماعيوحدة التدريب على ال: معدّل من وزارة رواندا لتعزيز النوع الاجتماعي والأسرة  ٥٠
 



٥٠ 

 :الرسائل الأساسية
 تولد المرأة والرجل مع اختلاف بسيط في السمات البيولوجية، مثل الأعضاء الجنسية والھرمونات التي تحدّد وظائفھم الإنجابية .

 .يفُرز الرجل السائل المنوي وتحمل المرأة وتلد الأطفالفعلى سبيل المثال، 
  أي، السلوكيات والمواقف (باستثناء الوظائف الإنجابية، تبرز الاختلافات بين الجنسين في أغلبية المجالات الحياتية الأخرى

 .وتتأثرّ ھذه الاختلافات في شكل كبير بالمجتمع) والأدوار الاجتماعية والعائلية
 يتعلمّ الصبيان والفتيات حول . لنوع الاجتماعي إلى ھذه الفوارق الاجتماعية وإلى العلاقة ما بين الرجال والنساءيشير مصطلح ا

وتختلف ھذه العناصر في شكل كبير بين مجتمع وآخر وداخل المجتمع . قواعد النوع الاجتماعي والعلاقات والأدوار خلال نشأتھم
 .الواحد، وبين جيل وآخر

 أي المتعلقّة  –تكون الأفكار والتوقعّات المتعلقّة بخصائص النوع الاجتماعي وقدرات وأدوار الرجال والنساء  ومن الممكن أن
ومن الممكن أن تحدّ ھذه الأفكار والتوقعّات الفرص والإمكانات . مرنة أو صارمة، متساوية أو غير متساوية - بالأنوثة والذكورية

 ً عادةً لأنّ المرأة تحمل أعباء عمل أثقل وتتمتعّ بسلطة أقلّ (ما تحدّ من فرص وإمكانات المرأة بأحد أو بكليْ الجنسيْن ولكن غالبا
 ).لاتخاذ القرار

 في حال أرادت النساء والرجال تعزيز العدالة والمساواة، بإمكانھم تغيير أفكارھم إذا أرادوا. 

 

  في الدول العربيةمقاربات للترويج للمساواة بين الجنسين في مكان العمل : ٢التمرين 

 
  .مساعدة المشاركين على عكس قيم المساواة بين الجنسين وعدم التمييز في مكان العمل: الھدف

  
. أطلب من المشاركين تحديد أمثلة حيةّ عن عدم المساواة بين الجنسين في مكان العمل واكتب أفكارھم على اللوح –تبادل الأفكار : المھمة

 :ثمّ اطلب من المشاركين
 

o ديد عوامل متعدّدة قد تشكّل الأسباب الأساسية لكلّ مثل عن عدم المساواةتح. 
o  مقاربة رسمية، مقاربة حمائية ومقاربة تصحيحية(تحديد طرق لمعالجة المشكلة.( 

  
  دقيقة ٢٠: المدّة

  
معلومات اللازمة وأن تملك ومن المھمّ أن تحظى بال. إنّ التمييز ظاھرة شائعة وھي جزء من تجربتنا في الحياة: الرسائل الأساسية

 .الأدوات، ضمن قدرتك، لأخذ إجراءات إستباقية

  ٥١صياغة إعلانات وظيفية غير تمييزية: ٣التمرين 
 

  .رصد التمييز في إعلانات الوظائف وإعادة صياغتھا بطريقة غير تمييزية: الھدف
  

  .مناقشة الموضوع. أدناه إعطاء المشاركين نسخًا عن إعلانات وظيفية مثل الأمثلة الواردة: المھمّة
  

 .دقيقة ٣٥ :المدّة
                                                                            

  
  
  
  
  
  
  

                                                 
  .٢٠١١، بانكوك، ٩٩ - ٩٣. صكتيبّ تمارين وأدوات للمدرّبين،  –المساواة وعدم التمييز في العمل في جنوب شرق آسيا عُدّل من كتيبّ منظمة العمل الدولية،   ٥١
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مؤھلّة أو مستعدّة  –مركز علاجي يطلب أخصائية في العلاج الطبيعي 
: لتقديم طلب الوظيفة، الرجاء الاتصال على الرقم. للخضوع للتدريب
٥٤٦٦٨٩٥ /٠٧٨.  

  
  )٢٠١٣سبتمبر /أيلول ٢٧الأردن،  –جريدة الوسيط : المصدر(

 
 
 
 
 
 
 

  
على مقدّمات . مطلوب مساعدة مديرة مكتب للعمل لدى شركة أردنية

الطلبات أن يتمتعّن بالمظھر الحسن واللباقة وبمھارة الطباعة والعمل 
ية وأن على برامج الكمبيوتر وأن تجدن القراءة والكتابة باللغة الإنكليز

لتقديم الطلب، . الخبرة غير ضرورية. تكنّ صاحبات دبلوم كحدّ أدنى
 /٠٦الرجاء إرسال السيرة الذاتية مع صورة شخصية إلى رقم الفاكس 

bouvardia@info-: أو إلى البريد الإلكتروني ٥٨١٨٨٥١
com.invest  

  
  
\  

  
  
  

جرافيك تجيد استخدام برامج كورال درو وأدوب مطلوب مصمّمة 
  .للعمل في شركة في الصويفية. بخبرة أو بدون خبرة. إلوسترايتور

com.yahoo@magnaticcards٠٦ /٥٨٥٤٢٧٧: ، رقم الھاتف  
\ 
 
 
 
 
 
 
 

ارة وأن على مقدّمي الطلبات أن يمتلكوا سيّ . مطلوب شاب للتسويق
يتمّ الدفع من خلال إعطاء . صينية متنوّعة لتسويق بضائعيستخدموھا 

الرجاء الاتصال على رقم . عمولة أو راتب، حسب الاتفاق مع الشركة
 ٥٥٢٦٤٧١ /٠٧٨: الھاتف

 
 

 
 
 
 

 
 

 
)٢٠١٣سبتمبر / أيلول ٢٧الأردن،  -صحيفة الوسيط: المصدر(   
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  ييزية وغير التمييزيةتحديد المعايير التم - ١الخطوة 
. أطلب من المشارمين قراءة الإعلانات الوظيفية وتحديد المعايير المطلوبة للعمل ومن ضمنھا المعايير التي من الممكن اعتبارھا تمييزية

  ".تمييزية"و" غير تمييزية"حدّد ھذه المعايير وناقشھا على اللوح تحت عنوان 
  

  ة كدلائل على القدرات المرجوّةتحديد المتطلبّات التمييزي  - ٢الخطوة 
وشدّد على أنّ ھذه . تابع النقاش واسأل المشاركين برأيھم ما الذي كان يفكّر فيه صاحب العمل عند صياغة ھذه الإعلانات الوظيفية

ً عن وصف المتطلبّات الوظيفية في شكل موضوعيّ من حيث القدرات والمھارات، إف ترض أصحاب الإعلانات الوظيفية تبينّ أنهّ عوضا
وأشر إنهّ من المنظور الغير التمييزيّ، من المھمّ جداً عدم وضع افتراضات بل تقييم . العمل أنّ أشخاصًا معينّين قد يتمتعّون بھذه القدرات

متطلبّات واختم النقاش بالقول إنهّ من الواضح أنّ بعض ال. مدى ملاءمة جميع مقدّمي الطلبات للوظيفة حسب قدراتھم ومھاراتھم الفردية
  .الواردة في ھذه الإعلانات لا علاقة لھا بالوظيفة وقد تقُصي عدداً كبيراً من الموظّفين المُحتملين الجيدّين

  
  إعادة صياغة الإعلان الوظيفي - ٣الخطوة 

في شكل غير  أطلب من المشاركين إعادة صياغة الإعلانات الوظيفية من خلال وصف المھارات والقدرات والخبرات المطلوبة للوظيفة
وينبغي أن تعكس . شدّد على ضرورة أن يتضمّن الإعلان الوظيفي توصيف للوظيفة يحدّد مضمون الوظيفة والمھام الأساسية. تمييزيّ 

  .المتطلبّات الوظيفية المضمون الوضيفي الفعليّ وأن تصُاغ في شكل موضوعيّ 
  

بشأن المھارات والمؤھلات والقدرات والمجھود والمسؤوليات وشروط يحدّد أصحاب العمل مجموعة من المعايير : الرسائل الأساسيةّ
ولا ينبغي على أصحاب العمل . العمل المطلوبة للحصول على الوظيفة وباستطاعتھم اختيار مقدّمي الطلبات الأكثر ملاءمةً وتأھيلاً للوظيفة

  .بشأن خصائص شخصية لا تمتّ للوظيفة بصلةالتمييز من خلال إقصاء مقدّمي طلبات مُحتملين على أساس افتراضات معينّة 
 

 

  ٥٢ )بسيط(التقييم الوظيفي  –الأجر المتساوي للأعمال متساوية القيمة : ٤التمرين 

 
  .واختبار استخدام معايير موضوعية للتقييم الوظيفي متساوية القيمةالالأجر المتساوي للأعمال مناقشة مفھوم : الھدف

  
. ٢الكرّاسة أرسم الجداول كما ھو وارد في . ظيفي على ورقة واحدة من أوراق اللوح القلّاب لكّل مجموعةرسم جدول التقييم الو: المھمّة

ھو  متساوية القيمةالالأجر المتساوي للأعمال إستھلّ التمرين من خلال شرح أنّ  .أعط كلّ فريق ورقة عليھا جدول التقييم الوظيفي وقلم
 ً ھناك اتفاق عام مُفاده أنّ المساواة في الأجور بين الرجال والنساء عادل ومنصف وأنهّ ينبغي إعطاء صحيح أنّ . مفھوم لا يسھل فھمه دوما

ً أو بعمل كثير التشابه ولكن، تدعو الحاجة إلى فھم الإنصاف في الأجور في . أجر متساوٍ للرجال والنساء الذين يقومون بعمل متطابق كليا
يعُرّف ھذا التمرين بمفھوم . ث تشغل النساء والرجال وظائف مختلفة ولكن ذات قيمة متساويةالحالات المألوفة أكثر في سوق العمل حي

قسّم المشاركين . الأجر المتساوي للعمل المتساوي القيمة ويبينّ أشكال معايير التقييم التي يمكن استخدامھا لتقييم عمليْن في شكل موضوعيّ 
ً أن تطلب من متطوّع . ع المجموعات واطلب منھم قراءة دراسة الحالةعلى جمي ١الكرّاسة وزّع . على مجموعات صغيرة يمكنك أيضا

  .قرءة دراسة الحالة على مسمع جميع المشاركين
  

  لحدود ساعة من الوقت :المدّة
  

  أمينة مكتبة وزعيمة نقابية –لوسي : دراسة حالة. ١الكرّاسة 
ممثلّة النقابة، كانت تستعدّ للتفاوض مع المدينة من الخلال الاطلاع على  وبصفتھا. عملت لوسي بارسونز لصالح المدينة كأمينة مكتبة

إنّ الراتب الذي يتقاضاه الموظفّ في أدنى وظيفة في قسم الأشغال العامة أكبر : وقد لفت أمرٌ معينّ نظرھا. جداول الدفع في جميع الأقسام
وقيل لھا في شكل أساسيّ . الأشخاص الأقدمين عن سبب ھذا التفاوت سألت لوسي بعض. من الراتب المُتقاضى في أعلى منصب في المكتبة

. إنّ السبب ھو أنّ العاملين في قسم الأشغال العامة ھم من رجال في شكل أساسيّ وإنّ العاملين في المكتبة ھم من النساء في شكل أساسيّ 
  ".ب جنس الشخص الذي يشغل ھذه الوظيفةھذا غير محقّ، لا ينبغي دفع راتب الوظيفة حس"وحينھا قالت لوسي في نفسھا 

  
ما يعني أنهّ ينبغي على " العمل المتساوي للعمل المتساوي القيمة"يعلم جميع النقابييّن أنّ السبيل الأفضل لضمان الإنصاف ھو تطبيق قاعدة 

ض الاختلافات في أجور الموظفين ومن الممكن أن تبرز بع. الأشخاص الذين يقومون بالوظيفة عينھا الحصول على الأجر الأساسيّ عينه

                                                 
  .٢٠١١، ١٠٦- ١٠٤. صيبّ تمارين وأدوات للمدرّبين، كت –المساواة وعدم التمييز في العمل في جنوب شرق آسيا عُدّل من كتيبّ منظمة العمل الدولية،  ٥٢
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ً لسنين الخبرة ولكن يجب أن يكون الأجر الأساسي متساوٍ  ومن . إذا كانوا يعملون بدوام ثاني أو ثالث أو حسب العلاوات التي تضُاف وفقا
التي تعني إعطاء " جورالمساواة في الأ"لوسي تواجه مشكلة . شأن ذلك أن يمنع الإدارة من ممارسة المحسوبية والتمييز بحقّ الموظفين

ً كاملاً ولكن، عند احتساب جميع متطلبّاتھا، . أجر متساوٍ مقابل عمل متساوٍ في القيمة ما يعني أنهّ من الممكن أن تختلف الوظائف اختلافا
لتفاوت في الأجور يكمن وقد بينّ الكفاح من أجل ضمان المساواة في الأجور أنّ أساس ا. تصُبح ھذه الوظائف متساوية وتتمتعّ بالقيمة عينھا

ً عديدة في التمييز، إمّا بحقّ المرأة أو الأقلياّت الإثنية أو الدينية ً بإسناد معدّلات أجور الوظيفة إلى . أحيانا في ماضي، قامت الشركات علنا
ً بتوظيف العمّال الأفريقييّن ا. الجنس لأمريكييّن الذكور فقط في أسوء فعلى سبيل المثال، كان قطاع الفولاذ في الولايات المتحدة معروفا

. يسمح تقييم العمل بمقارنة مختلف الوظائف من أجل تحديد الراتب أو الأجر المناسب. وأخطر الوظائف والتي كانت الوظائف الأدنى أجراً 
في حالة لوسي،  .ويستند تقييم الوظائف على تحليل مضمون الوظيفة من خلال تقسيمه إلى عناصر وظيفية وإعطاء قيمة لھذه العناصر

لكلّ معيار من مختلف العناصر الوظيفية مثل  ٥إلى  ٠كانت المدينة قد وضعت تقييمات وظيفية خطيّة تعُطي نقاط حسب مقياس من 
تعني الخمس نقاط أنّ ظروف وشروط العمل في غاية السوء أو أنه ينبغي توفرّ . المھارات والمجھود والمسؤولية وشروط وظروف العمل

  .ليمي عالي، في حين يعني الصفر أو النقطة الواحدة أنّ ظروف وشروط العمل جيدّة أو أنهّ يكفي توفرّ مستوى تعليمي منخفضمستوى تع
ت، في بعد قراءة الحالة، فسّر للمشاركين أنهّ خلال ھذا التمرين، يطُلب من المجموعات تقييم قيمة الوظيفتيْن، أمينة المكتبة وعامل النفايا

إشرح لھم إنّ تقييم الوظائف يعني تصنيف مختلف العناصر الوظيفية لوظيفتيْن أو أكثر حسب معايير موضوعيةّ لتقييم : ھذه دراسة الحالة
  .قيمة الوظائف

  .وعادةً ما تتعلقّ معايير التقييم بالمھارات والقدرات والمسؤولية والمجھود وشروط وظروف العمل في الوظائف الخاضعة للتقييم
  

  :على المشاركين واطلب من كلّ مجموعة أن ٢ة الكرّاسوزّع 
o تقوم بتقييم للوظيفتيْن من خلال تعبئة ورقة تقييم الوظائف على اللوح القلّاب. 
o مناقشة ما إذا ينبغي دفع الأجر عينه في الوظيفتيْن بحسب رأيھم. 
o اختيار شخص ليتكلمّ باسم المجموعة ويعرض تنائج تقييم الوظائف أمام جميع المشاركين. 

  
  ورقة تقييم الوظائف. ٢الكرّاسة 

يبينّ الجدول أدناه . تقوم معظم أنظمة تقييم الوظائف بتصنيف الوظائف على أساس عناصر وظيفية مختلفة من أجل تحديد قيمة الوظيفة
  :مجموعة نموذجية من عناصر التقييم الوظيفي

  
  :التعليمات

 .إملأ ورقة تقييم الوظائف .١
وھل يعتقد فريقك أنهّ ينبغي إعطاء الأجر نفسه ) المعايير المُستخدمة(كيف وضعت النقاط للوظيفتيْن : لوسي حضّر عرضاً موجزاً وكأنكّ .٢

 ً  .للوظيفتيْن أو أجراً مختلفا

 
 ورقة مقارنة نموذجية لتقييم الوظائف

 عامل نفايات أمينة مكتبة المعايير* 
   مستوى المعارف والتعليم

   الخبرة
   المبادرة والإبداع
   المجھود الجسدي

   المجھود الذھني أو البصري
   تحمّل مسؤولية الأجھزة أو العمليةّ
   تحمّل مسؤولية المواد أو المنتجات
   تحمّل مسؤولية سلامة الآخرين
   تحمّل مسؤولية عمل الآخرين

   شروط وظروف ومخاطر العمل
   درجة تعقيد المھام

   أھمّية عدم اقتراف الأخطاء
   التواصل مع الآخرين

   القدرة على العمل على بيانات سرّية
   مجموع النقاط

 ٥يعني غير مھمّ و ٠: ٥إلى  ٠يتمّ إعطاء النقاط على مقياس من * 
 .يعني في غاية الأھمّية
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وتقديم نتيجة النقاش الذي دار  عندما تنُھي المجموعات عملھا، أطلب من المتكلمّ باسم المجموعة عرض ورقة المجموعة على المشاركين

بعد العروض، قارن أوراق التقييم الوظيفي التابعة ). ثلاثة دقائق كحدّ أقصى لكلّ مجموعة(ضمن فريقه بشأن بعض العناصر الوظيفية 
ً أكثر من عامل النفايات. للمجوعات وعلقّ على النتائج لين في جمع النفايات يحصل الرجال العام. عادةً تحصد وظيفة أمينة المكتبة نقاطا

على نقاط أكثر في مجال شروط وظروف العمل السيئة والخطرة ولكن تحصل أمينة المكتبة على نقاط أكثر لعناصر وظيفية أخرى مثل 
  . مھارات الكتابة والكمبيوتر والأرشفة وسنين الدراسة والتواصل مع الآخرين

  
ً مع تسجيل أمينة في ا. واعرض نتائج الحالة الحقيقية ٣الكرّاسة وزّع  لحالة الحقيقية، إنّ نقاط التقييم الوظيفي للوظيفتينّ متساوية تقريبا

ً أعلى بقليل من المجموع الذي سجّله عامل النفايات . وفي الحالة الواقعيةّ، اكتشفت لوسي وزميلاتھا تمييزاً في الأجور. المكتبة مجموعا
 .ى الأسئلة المتبقيةأطلب من المشاركين التعليق على ما سمعوه وأجب عل

 
  نتائج التقييم الوظيفي: الإجابات. ٣الكرّاسة 

يحصل الرجال في شاحنة النفايات على نقاط أكثر في مجال شروط . تجلس لوسي وأمينات المكتبة الأخريات للنظر في التقييمات الوظيفية
ل المھارات الكتابية ومھارات المكتبية والتعليم والعمل مع وظرزف العمل السيئة والخطيرة ولكن تحصل النساء على المزيد من النقاط مقاب

ما ھو سبب . وعند جمع النقاط التي حصدتھا كلّ وظيفة، تكتشف لوسي وزميلاتھا أنّ الوظيفتينّ تحصدان عدداً متساوياً من النقاط. الآخرين
لا يساوي قيمة " عمل المرأة"جور، قرّر المسؤولون أنّ فمنذ سنين طويلة، حين تمّ تحديد الأ. ما من إجابة أخرى. ھذا التطابق؟ التمييز

 ".المساواة في الأجور للوظائف المتساوية في القيمة"وھذا مثال جليّ عن معنى ". عمل الرجل"
 

 ورقة مقارنة التقييم الوظيفي: النتائج
Criteria* عامل نفايات أمينة مكتبة 

 ٢ ٤ مستوى المعارف والتعليم
 ١ ٣ الخبرة
 ٢ ٢ درة والإبداعالمبا

 ٥ ١ المجھود الجسدي
 ٢ ٤ المجھود الذھني أو البصري

 ٤ ٢ تحمّل مسؤولية الأجھزة أو العمليةّ
 ٢ ٣ تحمّل مسؤولية المواد أو المنتجات
 ٥ ١ تحمّل مسؤولية سلامة الآخرين
 ٠ ٢ تحمّل مسؤولية عمل الآخرين

 ٥ ١ شروط وظروف ومخاطر العمل
 ٢ ٤ درجة تعقيد المھام

 ٢ ٢ أھمّية عدم اقتراف الأخطاء
 ٢ ٤ التواصل مع الآخرين

 ١ ٣ القدرة على العمل على بيانات سرّية
 ٣٥ ٣٦ مجموع النقاط

 ٥يعني غير مھمّ و ٠: ٥إلى  ٠يتمّ إعطاء النقاط على مقياس من * 
 .يعني في غاية الأھمّية

  

 
إنّ العمّال في المكتبة معظمھم من النساء . قائمةً على الاستخفاف بقيمة عمل المرأة تبينّ ھذه الحالة ظاھرةً شائعةً : الرسائل الأساسيةّ

ويبرز . وبالتالي، يتقاضون أجراً أقلّ من أجر العاملين في جمع النفايات الذين ھم بمعظمھم من الرجال وإن كانت قيمة الوظيفتيْن متساوية
أسواق العمل وتؤدّي إلى فجوة في الأجور بين الجنسين، الأمر الذي يعُتبر شكلًا الاستخفاف بقيمة عمل المرأة كمشكلة شائعة في جميع 

  . وينبغي معالجة الفجوات في الأجور كقضيةّ خاصّة بالسياسة العامة. خطيراً من أشكال التمييز الجنسي البنيويّ 
  

ً لتعزيز المساو ً مھما لوظيفي كأساس وينبغي استخدام نتائج التقييم ا. اة في الأجوريعُتبر إعداد التقييمات الوظيفية الموضوعيةّ إجراءً عمليا
وفي عدد كبير من البلدان، أدّى التقييم الوظيفي أيضً إلى مراجعة . أو مراجعة ممارسات دفع الأجور في الشركات/لمفاوضات الأجور و

من المھمّ جدّاً اعتماد معايير موضوعية بعيدة عن وعند القيام بتقييم وظيفي، . قوانين الأجور وممارسات دفع الرواتب في القطاع العام
وينبغي اختيار معايير التقييم بتأنٍّ من أجل أن تعكس العناصر الوظيفية المُختارة والقيمة الممنوحة لھا مضمون الوظائف . الانحياز التمييزيّ 

 .بطريقة عادلة وشفافة
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  ٥٣ )معقدّ(تقييم الوظيفي ال –الأجر المتساوي للأعمال متساوية القيمة : ٥التمرين 
 

  .مناقشة مفھوم الأجر المتساوي للعمل المتساوي القيمة واختبار استخدام معايير التقييم الوظيفي الموضوعي: الھدف
  

ً : المھمّة م صحيح أنّ ھناك اتفاق عا. إستھلال التمرين بشرح أنّ التعويض المتساوي للعمل المتساوي القيمة ھو مفھوم لا يسھل فھمه دوما
ابق مُفاده أنّ المساواة في الأجور بين الرجال والنساء عادل ومنصف وأنهّ ينبغي إعطاء أجر متساوٍ للرجال والنساء الذين يقومون بعمل متط

ً أو بعمل كثير التشابه  ولكن، تدعو الحاجة إلى فھم الإنصاف في الأجور في الحالات المألوفة أكثر في سوق العمل حيث تشغل النساء. كليا
: إشرح للمشاركين أنّ المعايير الأربعة العامة لمقارنة قيمة الوظائف المختلفة ھي. والرجال وظائف مختلفة ولكن ذات قيمة متساوية

على المشاركين ويسرّ نقاش جماعيّ بشأن ھذه  ١الكرّاسة وزّع . المؤھلّات والمجھود ومستوى المسؤولية وشروط وظروف العمل
بإمكانك إبلاغھم أنّ معظم الخبراء يوافقون على النسب المئوية (موعة إعطاء قيمة مئوية لكلّ من ھذه القيم الأربع أطلب من المج. المعايير

- ٥: ، شروط وظروف العملفي المائة ٤٠- ٢٥: ،المسؤوليةفي المائة ٢٥-١٥: ، المجھودفي المائة ٣٥ -٢٠: المؤھلّات: التالية لكلّ عامل
  ).في المائة ١٥

  
أعطِ . ١الكرّاسة إرسم الجداول كما ھو وارد في . أوراق اللوح القلّاب وارسم عليھا جدول التقييم الوظيفي لكلّ مجموعة حضّر ورقة من

  .كلّ مجموعة ورقة عليھا جدول التقييم الوظيفي وقلم
  

  :على كلّ مجموعة من المشاركين واطلب من كلّ مجموعة ٢الكرّاسة وزّع 
o ل ملء ورقة التقييم الوظيفي على اللوح القلّابإعداد تقييم للوظيفتيْن من خلا. 
o ضرب كلٍّ من العوامل الأربعة بالقيمة المئوية التي منحوھا له في بداية التمرين. 
o اختيار ناطق باسم المجموعة ليعرض نتائج التقييم الوظيفي الذي قامت به المجموعة أمام جميع المشاركين. 

  لحدود ساعة من الوقت :المدّة
  

 
 

 معايير التقييم الوظيفي. ١اسة الكرّ 
 )١٠إلى  ١من (النقاط العامل

 المؤھّلات

  )التعليم الرسمي أو الخبرة(المعارف 

 المھارات اليدويةّ

 مھارات التواصل

  المجھود

 المجھود الفكري

 المجھود العاطفي

 المجھود الجسدي

 المسؤولية

 على الناس

 على الملكيةّ

 الماليةّ

                                                 
-١٢ .ورشة عمل لدول الخليج بشأن المساواة بين الجنسين ومعايير العمل الدوليةّ. المكتب الإقليمي للدول العربية  -الريدّ من منظمة العمل الدولية. تمرين عدّله ت ٥٣
 .بيروت، لبنان – ٢٠٠٩أبريل /نيسان ١٦
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  شروط وظروف العمل

 الظروف البيئيةّ

 الإجھاد النفسيّ 

 المخاطر الصحيةّ

 
  التوصيفات الوظيفيةّ. ٢الكرّاسة 
  ممرّضة
 تعمل مباشرةً مع المرضى وعائلاتھم وھي الصلة المباشرة بين المريض والمستشفى. 

 حرارة، إلختسجّل الملاحظات بشأن وضع المريض مثل معدّل دقاّت القلب وضغط الدمّ وال. 

 التأكّد من الدواء وإعطاء الدواء ومساعدة المرضى على الاستحمام واللباس: تقوم بمھام أخرى لھا علاقة برعاية المريض مثل. 

 بما أنّ الممرّضة تمضي وقتاً أطول مع المرضى من الأطباّء، إنھّا عادةً أوّل من يلحظ التغيرّات في وضع المرضى.  

  ّإجازة أو ديبلوم(ة تتعدّى الشھادة الثانويةّ في مجال التمريض تتطلبّ مؤّھلات تعليمي.(  

  
 موظفّ ركن السياّرات والموقف

 يھتمّ بسياّرات العملاء، يركنھا في المواقع المخصّصة لھا ويعيدھا إليھم. 
 في بعض الأحيان، يدفع له العملاء مقابل خدمات الركن. 
 ينظفّ ويحافظ على الموقع. 
 القدرة على قيادة جميع أنواع السياّراتيتطلبّ رخصة قيادة و. 

 
ً غير . تبينّ ھذه الحالة الظاھرة الشائعة التي يتمّ فيھا الاستخفاف بعمل المرأة: الرسائل الأساسيةّ ً وظيفيا أعدّت منظمة العمل الدولية تقييما

وكان . موظفّ ركن السياّرات والموقفعاً من أجر منحاز جنسياً في مستشفى في الفلبين حيث تبينّ أنّ الممرّضة تحصل على أجر أقلّ ارتفا
موظفّ ركن السياّرات ومن الجدير بالذكر أنّ . العمّال في التمريض بمعظمھم من النساء في حين كان جميع عمّال ركن السياّرات رجالاً 

ذلك في عين الاعتبار عند احتساب يحصل على مبلغ كبير من الدخل عن طريق البقشيش الذي يعطيه إياهّ العملاء وينبغي أخذ  والموقف
  .أجورھم

  
يبرز الاستخفاف بقيمة عمل المرأة كمشكلة شائعة في جميع أسواق العمل وتؤدّي إلى فجوة في الأجور بين الجنسين، الأمر الذي يعُتبر 

  . لسياسة العامةوينبغي معالجة الفجوات في الأجور كقضيةّ خاصّة با. شكلًا خطيراً من أشكال التمييز الجنسي البنيويّ 
  

ً لتعزيز المساواة في الأجور ً مھما لوظيفي كأساس وينبغي استخدام نتائج التقييم ا. يعُتبر إعداد التقييمات الوظيفية الموضوعيةّ إجراءً عمليا
يضً إلى مراجعة وفي عدد كبير من البلدان، أدّى التقييم الوظيفي أ. أو مراجعة ممارسات دفع الأجور في الشركات/لمفاوضات الأجور و

وعند القيام بتقييم وظيفي، من المھمّ جدّاً اعتماد معايير موضوعية بعيدة عن . قوانين الأجور وممارسات دفع الرواتب في القطاع العام
ھا مضمون الوظائف وينبغي اختيار معايير التقييم بتأنٍّ من أجل أن تعكس العناصر الوظيفية المُختارة والقيمة الممنوحة ل. الانحياز التمييزيّ 

 .بطريقة عادلة وشفافة
 

 
 معايير التقييم الوظيفي. ١الكرّاسة 

 
ممرّضةالعامل

 
 )١٠إلى  ١من (النقاط 

  موظفّ ركن السياّرت والموقف
 )١٠إلى  ١من (النقاط 

 ١٦: المجموع٢٣: المجموعالمؤھّلات

 ٧٥ )التعليم الرسمي أو الخبرة(المعارف 

 ٧٦المھارات اليدويةّ

 ٩٥مھارات التواصل
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 ١٢: المجموع٢٠: المجموعالمجھود

 ٧٣المجھود الفكري

 ٨٢المجھود العاطفي

 ٥٧المجھود الجسدي

 ١٤: المجموع ١٦: المجموعالمسؤولية

 ٩٢على الناس

 ٦٩على الملكيةّ

 ١٥الماليةّ

 ١٤: المجموع٢٠: المجموع شروط وظروف العمل

 ٥٧ةالظروف البيئيّ 

 ٧٤الإجھاد النفسيّ 

 ٨٣المخاطر الصحيةّ

 

ينبغي . ، على كلّ مجموعة أن تحسب مجموع النقاط لكلّ وظيفة)أنظر المثل أعلاه(بعد أن تملأ كلّ مجموعة ھذا الجدول لكلّ من الوظيفتيْن 
  :اية التمرين، كما ھو مبينّ في المثل أدناهإعطاء قيمة لكلّ عامل من العوامل الأربعة حسب النسب المئويةّ المتوافق عليھا في بد

 
 ممرّضة
 )المرجّحة(النقاط  )غير المرجحة(النقاط القيمة العامل

 ٦.٩=  في المائة ٣٠*  ٢٣= ٢٣في المائة ٣٠المھارات
 ٤.٠=  في المائة ٢٠*  ٢٠=٢٠في المائة ٢٠المجھود

 ٤.٨=  في المائة ٣٠* ١٦= ١٦في المائة ٣٠المسؤوليةّ
 ٤.٠=  في المائة ٢٠*  ٢٠= ٢٠في المائة ٢٠ظروف العمل

 ١٩.٧=  ٤.٠+ ٤.٨+  ٤.٠+ ٦.٩=   المجموع

 
 موظفّ ركن السياّرات والموقف

 )المرجّحة(النقاط  )غير المرجحة(النقاط القيمة العامل

 ٤.٨=  في المائة ٣٠*  ١٦= ١٦في المائة ٣٠المھارات
 ٢.٤=  في المائة ٢٠*  ١٢= ١٢في المائة ٢٠المجھود

 ٤.٢=  في المائة ٢٠* ١٤= ١٤في المائة ٣٠المسؤوليةّ
 ٢.٨=  في المائة ٢٠*  ١٤= ١٤في المائة ٢٠ظروف العمل

 ١٤.٢=  ٢.٨+ ٤.٢+  ٢.٤+  ٤.٨=   المجموع
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  التحرّش الجنسي: ٦التمرين 
 

 
  .حثّ المشاركين على فھم الممارسات التي تصبّ في خانة التحرّش الجنسي: الھدف

  
شارك إجاباتك مع شخص آخر من مجموعتك وناقش . في شكل فرديّ، إقرأ التصريحات التالية وحدّد ما إذا كنت توافق عليھا أم لا: المھمّة

  .التبريرات أو أي اختلاف في الآراء
  

 .دقيقة ٣٠: الوقت
 
 

ق على أوافالتصريح
 التصريح

لا أوافق على 
 التصريح

 ملاحضات

إنّ السلوكياّت التي تشمل المزاح والتلميحات والغزل وطلب الخروج
 ً    .في موعد مع أحد ھي سلوكياّت بريئة ولا تعُتبر تحرّشاً جنسيا

يشھد مكان العمل الكثير من المشاكل الدقيقة لدرجة أنهّ لا يمكن اعتبار
    .لة ذات أولويةّالتحرّش الجنسي مشك

من أجل رصد والتمكّن من معالجة ھذه المشكلة، من الملائم تكليف 
   .مفتشات نساء مدرّبات تدريباً جيدّاً بھذه المھمّة

ً فقط إذا تمّت ممارسته على شخص من ً جنسيا يعُتبر السلوك تحرّشا
ھل توافق على ذلك . الجنس الآخر وفقط في حال كانت الضحيةّ امرأة

أو لا؟

   

ً فقط في حال كانت الضحية في منصب ً جنسيا يعُتبر السلوك تحرّشا
 .مرؤوس وموقع ھشّ 

   

لا يمكن اعتبار مجرّد عرض ملصقات إباحية في مكان العمل تحرّش 
    .جنسيّ

بإمكان المشرف أن يرفع الأھداف الإنتاجية لمرأة رفضت مراراً
    .وتكراراً الخروج برفقته

لب مشرف الخروج مع امرأة في موعد وھدّدھا بصرفھا منفي حال ط
    .العمل، يعُتبر ذلك تحرّشاً جنسياً وإن حصل مرّة واحدة فقط

إنّ الاعتداء الجنسي والتحرّش الجنسي واحد لذلك، يعُتبر القانون
 .الجنائي السبيل القانونيّ المناسب الوحيد
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 ٥٤الصرف خلال فترة الحمل: ٧التمرين 
 

  .التعرّف على التمييزعلى أساس الحمل كأحد أكثر أشكال التمييز ضدّ المرأة تكراراً : الھدف
  

  .إقرأ الحالات أدناه وناقش ضمن مجموعات :المھام
  

  .دقيقة ٤٠ : المدّة
  

  الاتفاق على إنھاء عقد عملھا خلال مدّة حملھا؟ –صرف السيدة نورا . الحالة أ
، علمت أنھّا حامل ٢٠٠٣أكتوبر /في شھر تشرين الأوّل. في الخليجلحساب الخطوط الجوّية العربية  عملت السيدة نورا كمضيفة طيران

وطلبت من الشركة أن تعينّھا في منصب يناسب . وأبلغت الموظّف المسؤول الذي يشُرف على جدول عمل مضيفي الطيران عن وضعھا
وعند نشر جدول أعمال مضيفي الطيران، لم يكن إسم السيدة نورا . لقيام بذلكوضعھا أكثر خلال فترة حملھا ولكنّ الشركة لم تتمكّن من ا

نوفمبر، طلبت الشركة من السيدة نورا كتابة خطاب استقالة وعرضت عليھا دفع راتب شھريّ /تشرين الثاني ١١في . لى اللائحةوارداً ع
وعند استحقاق تاريخ دفع الراتب، دفعت الشركة . من إيجاد تسويةلم توافق السيدة نورا ولم يتمكّن الطرفيان . إضافيّ في حال قامت بذلك

شعرت نورا أناّ تعُامل في شكل مُجحف واستصلت بمفتشّ . نوفمبر وھو آخر يوم عمل لھا/تشرين الثاني ١٠تى تاريخ راتب نورا فقط ح
  .ف دولار كتعويض على صرفھاأل ١٥وأمر السيد سعيد الشركة بدفع تعويضِ بقيمة . العمل السيد سعيد وشرحت له وضعھا

  
وأشارت الشركة إلى أنّ عقد الاستخدام الذي أبُرم بين الشركة . رفعت الشركة دعوى قضائية طالبةً من المحكمة إبطال طلب السيدة نورا

مضيفة الطيران في حال أصبحت موظفة حاملاً في غضون سنتيْن من إبرام العقد، تقوم : "والسيدة نورا يتضمّن بنداً ينصّ على ما يلي
وأفادت الشركة أنّ السيدة نورا كانت على علم بالمؤھلّات المحدّدة المطلوبة للعمل كمضيفة طيران واتفقت مع ). ٦.١البند " (بإنھاء العقد

 ً السيدة نورا  وقالت الشركة إنھّا لم تفصل. الشركة أنهّ في حال أصبحت حاملاً في غضون سنتين من إبرام العقد، ستقوم بإلغاء العقد طوعا
  .بالتالي، لا ينبغي إصدار قرار بحق الشركة لدفع أيّ تعويض

  
  .ھل ھذه حالة تمييز؟ ناقش: السؤال

  
  عدم تجديد عقد لمدّة ثابتة خلال فترة الحمل. الحالة ب

  
ت مدّة عملھا في شكل غير وقد تمّ توظيفھا حسب عقد لمدّة ثابتة وقد فاق. تعمل السيدة عليا عمارة كخياّطة لحساب شركة ملابس أردنية

، أصبحت السيدة عليا حاملاً وبعد ذلك بفترة وجيزة، قالت لھا الشركة إنهّ لن يتمّ تجديد عقدھا ٢٠١٠في العام . متقطعّ لدى الشركة السنةّ
افة إلى ذلك، قيل للسيدة عليا بالإض. في المائة من تعويض نھاية الخدمة ٥وعند انتھاء مدّة العقد الثابت، دفعت الشركة للسيدة عليا . الثابت

  .إنھّا إذا أرادت العمل لصالح الشركة من جديد بعد ولادة طفلھا، من الممكن إعادة توظيفھا من دون أن تخضع لفترة تجريبية لمدّة شھريْن
  

كة بضرورة تمديد عقدھا الثابت وطالبت الشر. كانت السيدة عليا تعلم أنّ قانون العمل يمنع إنھاء خدمة العاملة في حال كانت العاملة حامل
شعرت السيدة . ولكنّ الشركة رفضت مفيدةً أنّ قانون العمل يحمي فقط من الصرف التمييزي وليس من رفض تمديد العقد الثابت لموظفةّ

  .ي إليھاعليا أنهّ من المستحيل أن يكون ذلك صحيحاً ورفعت القضيةّ إلى مجلس التحكيم بمساعدة النقابة العمّالية التي تنتم
  

  :أسئلة للنقاش
  

 ھل يعُتبر عدم تجديد العقد الثابت للسيدة عليا تمييزا؟ً في حال الإجابة بنعم، ھو تمييز على أيّ أساس؟ .١
 كيف تفصل في ھذه القضية في حال كنت حكماً يستمع إلى ھذه القضية؟ ما ھي نتيجة التي يجب التوصّل إليھا في ھذه القضية؟ .٢
  لسيدة عليا في ھذه الشركة، ھل يحقّ لھا الحصول على إجازة أمومة ومنافع الأمومة؟في حال استمرّ توظيف ا .٣

 
 
                                                 

  .٢٠١٢، منظمة العمل الدولية، ١٦٩ - ١٦٠. ، صكتيبّ: المساواة وعدم التكييز في العمل في كامبوديامنظمة العمل الدولية، عُدّل من كتيبّ   ٥٤
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وفي حين يمنع القانون في . تمثلّ ھاتيْن الحالتيْن أنواع التمييز التي تتعرّض لھا المرأة في سنّ الإنجاب في سوق العمل: الرسالة الأساسية
يحُاول أصحاب العمل عادةً إيجاد عذر . تواجه عدداً كبيراً من المشاكل في ھذا السياق معظم البلدان طرد المرأة الحامل، لا تزال المرأة

وسعياً إلى ضمان حماية المرأة من إنھاء التوظيف على أساس الحمل، يطُبقّ العديد من البلدان مبدأ . لتعليل فصل المرأة العاملة من وظيفتھا
ما يعني أنهّ على صاحب العمل تقديم دليل يبُرھن أنّ . التمييز على أساس الحمل عكس عبء الإثبات خلال جلسات الاستماع إلى قضايا

  .فصل الموظفّة أو عدم تجديد عقد عملھا لم يكن ناتجاً عن الحمل بل عن سبب أو أسباب أخرى موجبة
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  ٥٥وقف الاعتداء والاستغلال بحقّ العمّال المنزلييّن: ٨التمرين 
 

  .التفكير في سُبل فعليةّ للحدّ من الاعتداء والاستغلال وصون احترام وكرامة العمّال المنزلييّن :ھدفال
  

  .قراءة الحالة ضمن المجموعات ومناقشتھا :المھام
  

  .دقيقة ٤٠ :المدّة
  

 دراسة حالة العمّال المنزلييّن المھاجرين: ١.٣الكرّاسة 
 
 

أكثر من " سالي"فبحسب صاحب عملي، يسھل تذكّر اسم . طوال السنتيْن الماضيتيْن" سالي"إسمي سوكارتا ولكننّي اعتدتُ أن أدعى 
إننّي من سريلانكا حيث كنت اعمل . سوكارتا وكما ھي الحال مع العديد من القضايا الأخرى، لا يحقّ لي التعبير عن رأي في ھذا الموضوع

م من الأياّم، أتت امرأة حسنة الھندام وسألتني إن كنت مھتمّة بوظيفة في الخارج وفي يو. كمساعدة إداريةّ في شركة سياحية في مقاطعة أوفا
بإمكانك أن تجني . قبرص تبحث عن أشخاص من جميع أنحاء العالم لمساعدتھم على تنمية اقتصادھم. "حيث بإمكاني جني المزيد من المال

ً إنّ ھذا . إعطائي جواز سفرك وسيرتك الذاتية ونحن نھتمّ بالباقي جلُّ ما عليك فعله ھو! في  شھر واحد أكثر مما تجنيه ھنا في سنة وطبعا
سأعطيك رقم ھاتف بعض الفتيات اللواتي قمن . الإجراء مكلف ولكن لا تقلقِ ستستعيدين مالك ما إن تحصلي على أوّل راتب شھريّ قيمّ

  ".شيء عن ھذا الموضوعإنھّنّ الآن ھنا في زيارة إلى عائلاتھنّ وسيخُبرنك كلّ ... بذلك من قبل
  

في بيروت، . ، أنام على الأرض مع عشرات الفتيات غيري قبل أن نحطّ في بيروتوھكذا وجدت نفسي في مطار أبو ظبي ليوميْن
ومن ثمّ لاقتني امرأة زعمت أنھّا صاحبة عملي وكانت . إصطحبني ضباط الأمن وكأننّي حشرة على وشك أن تنقل العدوى إلى أحد ما

استغربت أن تأتي صاحبة عملي لاستقبالي على المطار وأن تكون ھي مسؤولة عن جواز . فوقيةّ ولم أتمّكن من فھم ھذه الفوقيةّتتصرّف ب
ولكننّي لم أتصوّر أبداً أننّي سأعمل كعاملة منزلية وأننّي سأقضي سنتيْن نائمةً على الأرض في الرواق خارج المطبخ وأننّي . سفري

  .عينه الذي كنت أجنيه في بلدي، ولكنّ الفرق ھو إننّي كُنت أحصل على راتبي ھنا كلّ ثلاثة أو أربعة أشھر سأكسب تقريباً الراتب
  

لوصول لما بقيت؟ لأننّي كنت مديونة بمبلغ كبير لتلك الوكالة التي غشّتني لأقوم بھذا العمل الذي لا يعُتبر وظيفة حتى، ولأننّي لم أستطع ا
  !ممنوعاً عليّ أن أخرج من المنزل ولا أعرف أحداً قد يمدّ لي يد العون في ھذا البلد إلى جواز سفري ولأنهّ كان

  
  :أسئلة للنقاش

 .ھل ھناك ميل عام لدى أصحاب العمل لاستغلال العمّال المنزلييّن والإساءة إليھم؟ برّر إجابتك  .أ 
ءة إلى العمّال المنزلييّن واستغلالھم؟ ناقش الإجراءات الواقعيةّ ما الذي ينبغي القيام به ومن ھي الجھة التي ينبغي أن تقوم بذلك لوقف الإسا  .ب 

 :والملموسة والعمليةّ التي يمُكن أن يقوم بھا
o العمّال المنزلييّن. 
o أصحاب عملھم. 
o منظمّات العمّال المنزلييّن والنقابات العمّالية ومنظمات المجتمع المدني. 
o الھيئات الحكومية. 
o وكالات الاستخدام والتوظيف. 

إنّ العمّال المنزلييّن، الذين يضمّون بأغلبھم نساء ومھاجرين، معرّضين في شكل خاص للإساءة الجسدية والجنسية : الرسالة الأساسية
ً ما يعملون لوحدھم من دون زملاء في  والنفسية وغيرھا من أشكال الإعتداء والتحرّش والعنف لأنّ مكان عملھم خفيّ عن الأنظار وغالبا

                                                 
  :، متوفرّ على٤٥. ، ص٢٠١٢بانكوك،  كتيبّ للمدرّبين، –العمل اللائق للعمّال المنزلييّن في آسيا ومنطقة المحيط الھادئ منظمة العمل الدولية،  ٥٥
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لذلك، ينبغي اتخاذ الإجراءات اللازمة لضمان تمتعّ . تبر العمّال المقيمون في مكان العمل معرّضين للخطر في شكل خاصويعُ. العمل
يحقّ للعمّال المنزلييّن التمتعّ بشروط استخدام عادلة بالإضافة . العمّال المنزلييّن بالحماية الفعليةّ من جميع أشكال الاعتداء والتحرّش والعنف

وينبغي أن يتمكّن العمّال . وفي حال كانوا يقيمون داخل المنزل، يحقّ لھم التمتعّ بظروف عمل تحترم خصوصيتّھم. عمل لائقةإلى ظروف 
وبالتالي، ينبغي أن يتمّتعوا بالوصول إلى المحاكم والاستفادة من إجراءات حلّ النزاعات . المنزلييّن من طلب العدالة عندما تنُتھك حقوقھم

  .الأخرى
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  ٥٦المساواة بين الجنسين ومشاكل التمييز التي تنجم خلال دورة الاستخدام : ٩التمرين 
 

مساعدة المشاركين على معرفة كيف تؤدّي معايير التوظيف التي لا يفُترض أن تتوفرّ لتقديم أداء وظيفيّ مناسب إلى التمييز  :الھدف
  .ظورةالمباشر وغير المباشر على أسس مح

  
توزيع دراسة الحالة والطلب من كلّ مجموعة تحضير عيرض بعد قراءة دراسة الحالة . تقسيم المشاركين على مجموعات صغيرة :المھمّة

  .واختيار ناطق باسم المجموعة ليعرض نتائج التمرين أمام جميع المشاركين ضمن عرض مدّته ثلاث دقائق كحدّ أقصى
  

 .دقيقة ٤٠ :المدّة
 
 

 أسُس التمييز ييزحالة تم
 

. يتألفّ نصف القوى العاملة في مصنع للملابس من عمّال وظنييّن والنصف الآخر من عمّال مھاجرين
ً إلى التكيفّ مع وضع العمّال المسلمين خلال شھر رمضان، يسمح المصنع للعمّال الوطنييّن  وسعيا

. مّال الوطنييّن مسلمون ولكن ليس جميعھمإنّ معظم الع. بالخروج قبل ساعتيْن من انتھاء الدوام كلّ يوم
كما يقدّم المصنع . ويطُلب من جميع العمّال الأجانب العمل لنھار كامل على الرغم من أنّ بعضھم مسلم

وبسبب المخاوف الأمنية، تفرض . مكان سكل للعمّال المھاجرين، حيث يقُدم مكاناً للرجال ومكاناً للنساء
ولكنھّا لا تفرض حجر تجوّل . سكن النساء ابتداءً من الساعة الثامنة ليلاً  الإدارة حظر تجوّل داخل مكان

 .في أماكن سكن الرجال

 

 
ويشغل . في المائة من النساء ٢٠من الرجال و في المائة ٨٠تستخدم شركة كبيرة قوى عاملة مؤلفّة من 

في  ٩٠ظفوّن الإداريوّن من ويتكوّن المو. في المائة من المناصب الإشرافية والإدارية ٩٢الرجال نسبة 
وبما أنّ المرأة تميل إلى ترك وظيفتھا عندما تتزوّج أو ترُزق بأولاد، نادراً ما يتمّ . المائة من النساء

ويطُلب من المشرفين والمدراء العمل لساعات عمل . اعتبارھا فرداً مناسباً للمناصب الإشرافية والإدارية
وفي حين يتمّ تقديم . يدة من الإرھاق بسبب العمل لساعات طويلةوقد سُجّلت حالات عد. إضافية كثيرة

ومن الممكن أن تحصل . الإعانات العائلية للعمّال الرجال والنساء، يتمّ إعطاء إجازة عائلية للنساء فقط
المرأة على إجازة عائلية قد تصل إلى أسبوعيْن من أجل الاھتمام بأطفالھا المرضى أو بفرد آخر من 

 . دقيقة من نھاية الدوام العادي لتفادي زحمة السير ٣٠ائلة وبإمكان المرأة أن تغادر العمل قبل أفراد الع

 

 
وعلى عمّال القصّ أن يعملوا . في مصنع قماش معينّ، يقوم معظم الموظفّين بأعمال القصّ أو الخياطة

ً أكثر من عمل الخياّطين أمّا أعمال الخياطة . على أجھزة قطع خطيرة ويتطلبّ عملھم مجھوداً جسديا
ومن شأن أيّ . فھي تتطلبّ درجة عالية من الدقة بسبب طلبات التجّار الملحّة وتدقيقھم الدائم في النوعيةّ

ويتألفّ . خطأ، حتى أبسط الأخطاء، في عمليةّ الخياطة أن تؤثرّ على سمعة الشركة والطلبات المستقبليةّ
وإنّ أجر عمّال القصّ في الساعة الواحدة . ل أعمال القصّ عمّال الخياطة فقط من النساء ويستلم الرجا

ويبرّ صاحب العمل سياسة الأجر ھذه بالإشارة إلى تعامل . في المائة ٤٠أعلى من أجل الخياّطات بنسبة 
كما يدّعي صاحب العمل أنّ الرجال أكثر . عمّال القصّ مع معدّات ثقيلة وإلى طبيعة عملھم الخطيرة

وقد أعدّت النقابة العمّالية التي تمثلّ الخياّطات تقييماً تحليلياً مستقلّاً للوظائق من أجل . اءإنتاجيةًّ من النس
ووجد التقييم أنّ الوظيفتيْن تتمتعّان بقيمة متساوية في شكل عام بناءً على المھارة . تقييم قيمة الوظيفتيْن

نتائج التقييم زاعماً أنّ العمليةّ ولكنّ صاحب العمل رفض . والجھد والمسؤوليات وشروط وظروف العمل
.كانت منحازة

 

  
  
 

 

                                                 
   .٢٠١٣أغسطس /آب ١٤الأردن  -تيش العمل، عمّانتقديمه خلال جلسة التدريب بشأن المساواة بين الجنسين والتمييز وتف أولني، تمرين تمّ . س ٥٦
 



٦٤ 

 أسُس التمييز ييزحالة تم
  

 ١١٠دينار أردني وأجر العمّال غير المواطنين بـ ١٧٠حدّدت شركة أجر العمّال المواطنين بـ
كما يحصل العمّال . ويتمّ تقديم المسكن إلى العمّال الغير المواطنين ولكنهّ إختياريّ . دينار أردني

دينار أردني على عكس العمّال المواطنين الذين لا  ١٠أقدميةّ بقيمة غير المواطنين على مكافأة 
في السابق كانت تستخدم . يأتي العمّال غير المواطنين من بنغلادش. يحصلون على ھذه المكافأة

الشركة بعض العمّال من سري لانكا ولكن منذ أن حاول بعضھم تنظيم إضراب خلال السنة 
الذي اعتبروھا غير عادلة، طلب صاحب العمل من وكالة الماضية للاحتجاج على الأجور 

 .الاستخدام ألّا ترسل له أيّ عامل من سري لانكا
وكانت محبوبة من زملائھا وعُرف . سنوات في المنصب عينه ١٠لصالح شركة لمدّة  xعملت الموظفّة

ت تعاني من ألم دائم في الظھر ولكنھّا كان. عنھا في وثائق الشركة أنھّا موظفّة ذات كفاءة وإنتاجية عالية
تكلمّت مع المشرف عليھا لتعبرّ له عن اھتمامھا بالتقدّم . ولاحظت إعلاناً عن وظيفة تلائم مھاراتھا

إبتسم المُشرف وقال لھا أنھّا لا تتمتعّ بالقدرة على تحمّل المنصب الجديد وأنهّ لا ينبغي . للمنصب الجديد
على ھذه الوظيفة بما أنھّا تتطلبّ البقاء على أھبةّ الاستعداد طيلة على الأشخاص المعوّقين تقديم طلب 
  .ساعات النھار وطوال أياّم الأسبوع

 

من العمر بما أنهّ  ٢٥يفضّل صاحب مصنع توظيف نساء غير متزوّجات ومن دون أطفال وما دون الـ
لا "ف المُصنفّة كوظائف إنّ أغلبيةّ الوظائ. يعتبر أنھنّ جديرات أكثر بالثقة وسيقبلن بأجر منخفض

تشغلھا نساء ولكنّ ھذه الوظائف تتطلبّ درجةً كبيرة من التركيز والبراعة ويتمّ القيام " تتطلبّ مھارات
وإنّ أي خطأ قد ترتكبه الموظفات يطيح بسمعة الشركة ويؤدّي إلى . بھا في ظروف حارّة وصاخبة

 .خسارة كبيرة في المبيعات

 

 
  :الإجابات
  ييز على أساس الجنس والأصل الوطنيتم: ١الحالة. 
  بحقّ النساء والرجال على حدّ سواء(تمييز على أساس الجنس : ٢الحالة.( 
  تمييز على أساس الجنس: ٣الحالة. 
  بحقّ العمّال المحلييّن والعمّال من بنغلادش والعمّال من سري لانكا(تمييز على أساس الأصل الوطني : ٤الحالة.( 
  لى أساس العجز الجسديتمييز ع: ٥الحالة. 
  تمييز على أساس الجنس والسنّ والوضع الاجتماعي: ٦الحالة.  

  

  ٥٧أيّ نوع من التمييز ھذا؟: ١٠التمرين 
 

  .مساعدة المشاركين على تحديد التمييز المباشر وغير المباشر في القانون وفي الممارسة على حدّ سواء :الھدف
  

  .نقاش ضمن مجموعات. لى المشاركينتوزيع نسخة عن الورقة أدناه ع :المھمّة
  

  .دقيقة ٣٠ :المدّة
 

 
  

 ١١١أمثلة عن أنواع التمييز على أسس محظورة في الاتفاقية رقم 
 

 التمييز غير المباشر التمييز المباشر 
الأحكام القانونيةّ التي تنصّ على إعطاء القروض الصغيرة  .١

.ت الذكورللبدء بأعمال تجاريةّ معينّة فقط إلى مقدّمي الطلبا
  

  .الأحكام القانونيةّ التي تمنع استخدام المرأة في وظائف محدّدة .٢

                                                 
  .٤٦. ، ص٢٠١١نكوك، اب كتاب تمارين وأدوات للمدرّبين، - المساواة وعدم التمييز في العمل في جنوب شرق آسيامُعدّل من كتيبّ منظمة العمل الدولية،   ٥٧
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جدول مرتبات في القانون يختلف بين النساء والرجال الذين  .٣
.يقومون بالعمل عينه أو بعمل ذي قيمة متساوية

  

الأحكام القانونيةّ التي تستثمني العمّال المنزلييّن من حماية  .٤
في المائة من العمّال المنزلييّن ھم  ٨٠من أكثر . قانون العمل
 .من النساء

  

الإعلانات الوظيفية التي تشير إلى وجوب تقديم طلبات  .٥
.التوظيف من جانب الذكور فقط

  

الإعلانات الوظيفية التي تحدّد متطلبّات للطول والوزن بما لا .٦
تشير البيانات بشأن معدّل الطول . يمتّ للوظيفة بصلة

النساء والرجال إلى أنهّ من غير المرجّح أن والوزن لدى 
.تستوفي النساء المتطلبّات بالمقارنة مع الرجال

  

   .تمركز النساء في مجموعة محدودة من الوظائف .٧
" التقنييّن العادييّن"وجود فارق كبير في جدول أجور  .٨

حتى وإن كان العمل في ھتيْن الفئتيْن " عمّال التنظيف"و
الشبه وقيمة مخرجات العمل فيھما كثيرة  الوظيفيتّيْن كثير

تبينّ سجّلات الموظفين في الشركة أنّ جميع التقنييّن . التطابق
العادييّن ھم من الرجل وأنّ معظم عمّال التنظيف ھم من 

.النساء

  

 
 

 الإجابات
انون ينصّ صراحةً على أنّ فقط مقدّمي الطلبات إنّ ھذه الحالة مثلٌ واضح عن التمييّز المباشر على أساس الجنس في القانون بما أنّ الق .١

 .الذكور مؤھلوّن للحصول على القروض الصغيرة
ً ما يتمّ اعتماد أحكام تمنع استخدام النساء في مناصب محدّدة كإجراءات حسنة النية لحماية صحة المرأة ولكن، من الناحية  .٢ غالبا

ومن ھذا المنظور، يعُتبر ھذا المثل حالة تمييز مباشر على . ستخدام المرأةالتطبيقيةّ، قد تؤدّي ھذه الإجراءات إلى انخفاض فرص ا
 .أساس الجنس في القانون لأنّ المحظورات تقصي النساء عن فرص الاستخدام

على إعطاء أجر مختلف للنساء والرجال مقابل   ھذا مثالٌ واضح على التمييز الجنسي المباشر في القانون لأنّ القانون ينصّ صراحة .٣
 .العمل عينه أو عمل ذي قيمة متساوية

فإنّ القرار الذي أخذه المشرّع لإقصاء مجموعة العمّال . ھذا مثال واضح على التمييز غير المباشر في القانون على أساس الجنس .٤
 .ساءالمنزلييّن من الحماية بموجب قانون العمل يضرّ بھذه المجموعة الكبيرة من العمّال التي تتألفّ بمعظمھا من الن

 .فالإعلان الوظيفي يقُصي في شكل صريح النساء من فرصة التوظيف. ھذا مثال واضح على التمييز الجنسي المباشر في الممارسة .٥
فإنّ متطلبّات الطول والوزن تبدو غير منحازة ولكنّ من حيث . ھذا مثال واضح على التمييز الجنسي غير المباشر في الممارسة .٦

 .تحدّ من فرص النساء قي شكل غير متناسب بما أنّ المرأة أقصر وأخفّ وزناً في الأغلب من الرجال الممارسة، ھذه المتطلبّات
وفي بعض البلدان، . في جميع أنحاء العالم، يتمّ نقسيم أسواق العمل بطريقة تمركز المرأة في وظائف محدّد والرجال في وظائف أخرى .٧

ً ف وتبرز اختلافات على مستوى . ي حين يكون أقلّ صرامةً في بلدان أخرىيكون ھذا الفصل الوظيفي على أساس الجنس صلبا
، فعلى سبيل المثال، تعُتبر التجارة أو الحياة وظيفةً "وظائف نسائية"والوظائف التي تعُتبر " وظائف ذكورية"الوظائف التي تعُتبر 

ً " طبيعيّ "الفصل  ويعتبر البعض أنّ ھذا. للرجال في بعض البلدان ووظيفة للنساء في بلدان أخرى ويظنّ البعض الآخر . وليس إشكاليا
ً لھا ولكن، تشير البراھين إلى أنّ الفصل الوظيفي حسب الجنس . أنّ ھذا الفصل يسُھم في حماية المرأة من العمل الذي لا يعُتبر مناسبا

وتعُتبر أنواع الوظائف . ءة في أسواق العمليحدّ من الخيارات المھنيةّ أمام النساء والرجال على حدّ سواء ويؤدّي إلى انعدام الكفا
وغالباً ما لا تحظى النساء . والمھن المتوفرّة للنساء أقلّ من تلك المتوفرّة للرجال وذلك بسبب سوء تقدير الوظائف التي تقوم بھا النساء

ويشُكّل تمركز النساء ھذا في . لمھنيةبالظروف الوظيفية عينھا بالمقارنة مع الرجل وذلك على مستوى الرواتب والوصول إلى التنمية ا
 .مھن تحتلّ عادةً المستويات الدنيا في التراتبية الوظيفية تمييزاً جنسياً في الممارسة

بما أنّ مضمون عمل التقنيين العاديين وعمّال التنظيف مماثل، ينبغي . ھذا مثل واضح على التمييز الجنسي غير المباشر في الممارسة .٨
ً أن أن يدُفع لھم  ً أجراً متساويا ومن شأن تحديد جداول أجور مختلفة لوظيفتيْن متساويتيْن في القيمة أن يميزّ ضدّ عمّال النظافة . جميعا

 .المؤلفّين جميعاً من النساء وأن يشكّل بالتالي تمييزاً جنسياً غير مباشر في الممارسة
 

ولكن، في خضمّ . دّماً كبيراً في معالجة التمييز المباشر وإلغاء القوانين التمييزيةّتفسير أنّ عدداً كبيراً من البلدان حققّ تق :الرسالة الأساسية
 الاعتراف ھذه العمليةّ قد يتحوّل التمييز المباشر في القانون إلى أشكال ماكرة من التمييز غير المباشر والممارسات التمييزيةّ إلّا في حال تمّ 

ً إلى اجتثاث التمييز، من المھمّ التمكّن من تحديد مختلف أشكال التمييز واتخاذ . وزھابتأنّ بأشكال التمييز الجديدة ھذه عند بر وسعيا
 .الإجراءات اللازمة لإلغاء الأشكال الماكرة من التمييز التي من الممكن أن تكون متفشيةً على نطاق واسع
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كيفية كشف تفتيش العمل عن التمييز في العمل : ٥الفصل 
  ومعالجته

 

 ٥٨.لفصل عدد من الأدوات التحليلية التي يمكن مفتشو العمل استعمالھا للكشف عن ممارسات التمييز في مؤسسةيوفر ھذا ا
الأدوات من الممارسات الحسنة الدولية في ھذا المجال وتم تطويرھا من قبل مديرية تفتيش العمل الاسبانية بھدف  ھذه تعتبر
مارس /، آذار٢٣ بتاريخ ٣، القانون رقم ٢٠المادة (ين الرجل والمرأة القانون الاسباني بشأن فعالية المساواة بإنفاذ 

٢٠٠٧.( 

 تحليل المؤسسة

ھدف تحليل المؤسسة ھو تخويل مفتشي العمل تعزيز المساواة بين الجنسين في مكان العمل وإزالة التمييز ويحتوي على معلومات مصنفة 
من . ار الاختلافات بين الجنسين أو الاختلافات بين فئات العمال المختلفةحسب النوع الاجتماعي ويقدم ملاحظات تأخذ بعين الاعتب

) ب(و ؛")غير نمطية"الموظفين بدوام جزئي أو بعقود ، معدل المشاركة، السكان العاملين(الوظيفة ) أ( :خاصالمعلومات المفيدة بشكل 
  ).بالساعة متوسط الدخل السنوي، الراتب الشھري الإجمالي والأجر الإجمالي(المعاش 

  
 :بإمكان إجراء التحليل من خلال اتخاذ الخطوات التالية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

                                                 
   .الوحدتين الثالثة والخامسة ٢٠١٢جنيف، تفتيش العمل والمساواة بين الجنسين، ھذا الفصل على منظمة العمل الدولية،  يرتكز ٥٨
  

المزايا (الترقية والتدريب، الدفع النفاذ إلى العمل، تصنيف العمل، : تحديد المسائل الواجب تحليلھا -الخطوة الأولى 
إجازة الأمومة، إجازة الأبوة، (، تنظيم وقت العمل، المصالحة بين العمل والحياة الشخصية والمھنية )الإضافية، الإعانات

  .والوقاية من التحرش الجنسي والمضايقة) الإجازة الوالدية
، القطاع، )الحجم، تقسيم فئات العمل(سمات المؤسسة : تنظيم القطاع والمؤسسة في السياق المناسب -الخطوة الثانية 

  ).الريف والتعليم ومسائل التنقل للمرأة(الأنشطة التي تقوم بھا، الظروف الاجتماعية والاقتصادية للمناطق المجاورة 
تمتعين أي نسبة العمال الموظفين والم(الإحصاءات المصنفة حسب نوع الجنس : المعلومات العددية -الخطوة الثالثة 
  ).بفرص التدريب

إجراءات المؤسسة ومعاييرھا وممارستھا وأفعالھا مقارنة مع المتطلبات القانونية : المعلومات النوعية -الخطوة الرابعة 
 - أي النظر في عمليات الاختيار السابقة وقنوات التوظيف والنظم المستعملة لجمع المعلومات بشأن الباحثين عن العمل(

 ).وض العمل على الإنترنت أو في وسائل الإعلام ومحتوى المقابلات أو الامتحانات وتوصيفات العملطلبات العمل وعر
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 الأدوات العملية لجمع البيانات

 الفئات المھنية

أو " بالرجولة"مقارنة عدد الرجال والنساء في كل وظيفة وفئة مھنية وفق متطلبات العمل ودراسة سواء كانت متطلبات العمل متسمة 
  :من بعض الأمثلة. وفق القوالب النمطية والقيم، إلخ" نوثةبالأ"
  
  

 فئة العمل
 فئة الأجرلمتطلباتاالنساء الرجال
في  الرقم

 المائة
في  الرقم

المائة
جامعيةشھادة  ١٥ ٦الفئة الأولى

 ثلاث سنوات على الأقل من الخبرة في الكادر الإداري
 مھنيةعشر سنوات على الأقل من الخبرة ال 

 

كادر إداري

جامعيةشھادة  ٦٦ ٤٠الفئة الثانية
 ثلاث سنوات من الخبرة المھنية 

 

 مھني

التعليم الثانوي ١٢٢١٢٨ ١٢٨الفئة الثالثة
 

 إداري

 
 

 فئة الأجرالمتطلبات النساءالرجالالوظيفة
في  عدد

 المائة
في   عدد

المائة
الوظيفة 
 الأولى

٥ ١  قدمة أو شھادة البكالوريوس وشھادة تأھيل مھنيةشھادة جامعية مت 
 ست سنوات على الأقل من الخبرة في الكادر الإداري 
 خمسة عشر سنة على الأقل من الخبرة المھنية 

 

 الكادر الإداري

الوظيفة 
 الثانية

٥ ٢  شھادة جامعية متقدمة أو شھادة البكالوريوس وشھادة تأھيل مھنية 
  الخبرة في الكادر الإداريثلاث سنوات على الأقل من 
 عشر سنوات على الأقل من الخبرة المھنية 

 

 الكادر الإداري

الوظيفة 
  الثالثة

٥ ٣  شھادة جامعية
 ثلاث سنوات على الأقل من الخبرة في الكادر الإداري 
 عشر سنوات على الأقل من الخبرة المھنية 

 

 الكادر الإداري

 ترقية العمل

. عن نسبة الرجال ية إلى فئات مھنية أعلى بشكل ملحوظبترق اللواتي يحظينيل المثال حين تقل نسبة النساء يسود غياب المساواة على سب
على سبيل المثال في الدورات الخمسة (ترقية في دورات الترقية المؤخرة بمن الإحصاءات المھمة نسبة الرجال والنساء الذين يحظون 

  ).الأخيرة
 

  

  

  

في  النساءترقية الأخيرةالترقيات الممنوحة في دورة ال
 المائة

في  الرجال
 المائة

 المجموع

 ٧  ٢٥ الفئة الأولى
 ١٠  ٤٦ الفئة الثانية
 ٢٨  ١٠١٨ الفئة الثالثة
 ٤٥  ١٦٢٩ المجموع
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 المعاشات

حديد المكونات غير المنظمة أو من المھم قياس اختلافات المعاشات بين الرجال والنساء علاوة على المعاش المنظم وفق الفئة من أجل ت
  . المرتكزة إلى الأداء غير المقاس

 

 الفئة
 

 الوظيفة
 النساءالرجال

في  عدد
الما
ئة

 متوسط المكونات
($) 

في   عدد
 المائة

 متوسط المكونات
)$(  

 الفئة الأولى
 

 ٢.٤٢٢  ٥٣.٠٢٤١ الوظيفة الأولى
 ٢.١٧٨  ٥٢.٦٢٢٢الوظيفة الثانية

 ١.٧٢١  ٥٢.٠٨٢٣فة الثالثةالوظي

 
 الفئة الثانية

 ١.٣٨٩  ١٠١.٥٢٣٥الوظيفة الأولى
 ١.٣٠٢  ٢٣١.٣٤٣١٨الوظيفة الثانية
 ١.٠٠٣  ٣٣١.١٦٨٢٢الوظيفة الثالثة

 

 علاقة التوظيف

كان جمع البيانات بشكل عام وحسب الفئة من أجل معرفة سواء توظف أغلبية واسعة من النساء وفق عقود مؤقتة بالمقارنة مع الرجال بإم
  ).يساعد التقسيم إلى وظائف وفئات في المقارنة. (والوظيفة من خلال استعمال الجدولين التاليين

 

 الرجال في المائة  النساء نوع العقد
 
في  

 المائة

 
المجموع

  
 ٥١٧٢ ١٢٣مؤقت بدوام كامل 

 ٢٠١١ ٣١ مؤقت بدوام جزئي 
 ٨٠١١٠ ١٩٠ئم بدوام كامل دا

 ٢٣١٠ ٣٣دائم بدوام جزئي 
 ١٧٤٢٠٣ ٣٧٧المجموع

  

  قوائم المراجعة لتحليل المؤسسة وفق المساواة بين الجنسين: لتمرين الأولا
 

  إجراء تحليل للمؤسسة مبني على المساواة بين الجنسين: الھدف
  :عة المقترحةفي مجموعات صغيرة استعمال قوائم المراج: المھمات
بالإمكان أيضًا . (ترقية العمل، المعاشات، زيادة عدد العقود المؤقتة وبدوام جزئي، التحرش الجنسي، المضايقة :المقترحةاختيار إحدى الفئات  .١

 ).اختيار موضوع غير وارد في الفصل

لعددية والنوعية المفيدة وتحليل ھذه البيانات للموضوع المختار تطوير قوائم مراجعة عملية لمساعدة مفتشي العمل على جمع البيانات ا .٢
  .والملاحظات واقتراح إجراءات تعويض محتملة

  

  دقائق للنقاش النھائي ١٠. دقائق لعرض كل فريق ١٠. دقيقة لعمل المجموعة ٣٠: الوقت

التمرين من أجل مساعدة  بإمكان توزيع قوائم المراجعة خلال. لغرض ھذا التمرين ثمة بعض قوائم المراجعة وأفكار مرفقة أدناه
  .المشاركين على تطوير أفكار



٦٩ 

 

 ٥٩الأدوات العملية لتحديد التمييز ومعالجته

  : تحديد القوانين والسياسات والممارسات التمييزية: قائمة المراجعة الأولى 
 

تحديد حالات التمييز أو الإقصاء أو التفضيل :الأولىالخطوة 

i.  لھذا النوع من المعاملةتحديد الشخص أو الأشخاص المتعرضة 
ii.  تحديد الأفعال أو حالات الإغفال أو العمليات التي تعامل الأشخاص أو المجموعات المعنية بشكل مختلف أو

.)قانون أو تنظيم إداري أو سياسة أو ممارسة، إلخ(المؤدية إلى إقصاء 
 

iii.  مثل (ية أو الجھات الفاعلة الخاصة مثلًا الجھاز الإداري أو السلطة الإدار(تحديد صاحب الفعل أو الإغفال
 )).المؤسسة

 

 ).سواء كان مقصودًا أو من خلال وقعه(تحديد سواء يرتكز اختلاف المعاملة على أساس محظور  :الثانيةالخطوة 

i.   والفئات المعانية من اختلاف المعاملة أو الإقصاء بسمات شخصية متعلقة بإحدى أسس أھل يتمتع الأشخاص
 ؟)العرق، اللون، الدين، الرأي السياسي، الانتماء الوطني أو الأصل الاجتماعي(رة التمييز المحظو

 

ii. ھل تنجم المعاملة عن سمات شخصية متعلقة بالأسس المذكورة الأعلاه؟ 
iii.  في الحال الضلوع بتمييز غير مباشر ھل تؤثر الإجراءات الحيادية ظاھرًا بشكل غير مناسب بعض الفئات من

تھم المتعلقة بالأسس المذكورة أعلاه مقارنة مع فئات الأشخاص الذين لا يتمتعون بھذه الأشخاص بسبب سما
السمات؟

 

.تحديد حالات التأثير السلبي على المساواة في العمل والوظيفة :الثالثةالخطوة 

i. في أي جوانب يؤدي التمييز أو التفضيل أو الإقصاء إلى آثار سلبية؟ 
ii. التدريب، النفاذ إلى وظائف معينة، النفاذ إلى الموارد الضرورية، (فة المتأثرة تحديد جوانب العمل والوظي

 .)التوظيف، المعاش، شروط وأحكام العمل الأخرى، الحماية الاجتماعية، الصرف، التقاعد، إلخ
 

iii. النظر في كيفية تأثر الرجال والنساء في المجموعات المختلفة. 
 شرعي للاختلاف في المعاملة؟ھل من تبرير صالح و :الرابعةالخطوة 

i. ھل يبرر الاختلاف في المعاملة لأنه مرتكز إلى متطلبات ملاصقة لعمل معين؟ 
ii.  وتفضيل كمجموعة ) التمييز الإيجابي(ھل يھدف الإجراء إلى تصحيح آثار تمييز في الماضي وإعادة التوازن

 معينة في الوقت ذاته؟
 

iii. ية أو المساعدة ويھدف إلى الاستجابة إلى مجموعة معينة مثل المرأة ھل يعتبر الإجراء إجراءًا خاصًا للحما
الحامل والعمال ذوي الإعاقة والعمال الذين تقع على عاتقھم مسؤوليات عائلية؟

 

iv.  ھل يھدف الإجراء بشكل صريح إلى تحقيق مساواة الفرص؟ ھل يتناسب مع طبيعة الحماية والمساعدة
القائم؟الضروريتين ونطاقھما أو التمييز 

 

 

  .مراجعة مفتشي العمل :الثانيةقائمة المراجعة 
عندما يقوم مفتشو العمل بتقييم للمساواة وعدم التمييز في مكان العمل يجب أن تحتوي المراجعة على تحليل لسجلات الموظفين ووثائق 

  :أخرى ذات صلة بشأن وحدة التوظيف أو الشركة مع التركيز على الجوانب التالية
 

i. أو (في إحصاءات قوى العاملة في المؤسسة وفق معيار الجنس والأصل العرقي للموظفين  البحث
 )مثل الإعاقة الأخرى ذات الصلةالأسس 

 

 

ii.  النظر في ملف توظيف المؤسسة حسب أنواع الأعمال ومستوياتھا ومتطلبات العمل وتحليل جنس
.الموظفين وعرقھم في المراتب المختلفة

 

iii. مزايا والإعانات والمكافآت وفق المراتب المختلفة وتحليل إحصاءات الأجور النظر في الأجر وال
  .وفق الجنس والعرق والأسس الأخرى ذات الصلة

   

 

                                                 
 .أولني. مع تكييف من س ٩٠-٩٤. ، ص٢٠١١دليل،  -المساواة وعدم التمييز في العمل في شرقي وجنوبي شرق آسيامنظمة العمل الدولية،  ٥٩
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iv. النظر في نسبة النساء والأقليات العرقية في المراتب الصانعة للقرار في الوحدة أو الشركة.  
v.  تساوي الفرص بما يشمل ذلك عدم النظر في احتمال تمتع الشركة لسياسية أو تنظيمات بشأن

التمييز والمساواة في الأجر بين الرجال والنساء لعمل ذات قيمة متساوية وحظر التحرش الجنسي 
 .وأشكال التحرش الاخرى والإعلان عن ذلك للموظفين وضبط الوضع بشكل مناسب

 

vi. التحرش أو عدم  البحث في احتمال وجود شكاوى تمييز بما في ذلك التحرش الجنسي وسائر أشكال
 .المساواة في الدفع وكيفية معالجة ھذه المسائل وتصحيحھا

 

vii.  النظر في احتمال وجود آليات شكاوى داخلية من أجل استلام الشكاوى المتعلقة بالتمييز ومعالجتھا
.) نسبة الرجال والنساء، إلخ(والجھات المسؤولة في ھذه الآلية 

 

viii.  لية في الشركة أو سواء ثمة منظمة أخرى تمثل الموظفين أو النظر في احتمال تمثيل نقابة عما
لجنة مساواة بين الجنسين ودور ھذه المنظمات والأجھزة في تعزيز عدم التمييز والمساواة في 

.الأجر

 

 
 
 

 الأسئلة الواجب طرحھا خلال زيارة تفتيش العمل :الثالثةقائمة المراجعة 

التوظيف
i. عمل حيادية أي إعلانات لا تردع أفراد من جنس معين أو من  ھل يقوم صاحب العمل بإعلانات

فئات عرقية معينة عن طلب العمل؟
 

ii.  ھل تحدد مواصفات العمل بشكل واضح معايير اختيار غير متحيزة مثل معايير متعلقة فقط
بالمؤھلات والمھارات والمعارف والخبرات الضرورية للعمل وھل تطبق ھذه المعايير بطريقة 

 يزة في عملية الاختيار؟غير متح

 

iii. ھل من إجراءات متخذة لتشجيع الفئات غير الممثلة على طلب العمل؟ 
iv.  ھل يستخدم صاحب العمل استمارات طلب حيادية أي استمارات لا تشمل أسئلة غير متعلقة بمعايير

؟ )بشأن جنس الطالب أو عرقه أو وضعه العائلي ولا تتطلب صورة(الاختبار 
 

v. مقابلات العمل واختبارات تحديد المستويات بشكل غير تمييزي؟ ھل يتم ترتيب 
vi. ھل حصل الموظفون المسؤولون عن عملية التوظيف على تدريب بشأن عدم التمييز؟  
vii.  ھل يشمل صاحب العمل اختبارات عمل أو فيروس نقص المناعة البشرية خلال الفحوصات الطبية

 للمرشحين للعمل؟
 

 التقدم في المھنة
i. لم صاحب العمل الموظفين المؤھلين رجالًا ونساءً عند توافر فرص ترقية أو تدريب؟ ھل يع  
ii.   ھل يحصل كل الموظفين رجالًا ونساءً على مساواة الفرص في التدريب والتطور المھني؟  
iii.  ھل يستخدم صاحب العمل معايير اختيارية منصفة وغير تمييزية أي معايير متعلقة فقط بحاجات

 مھاراتھم ومؤھلاتھم ومعارفھم عند اختيار الموظفين لإجراء دورات تدريبية؟الموظفين و
 

iv.  ھل يستخدم صاحب العمل معايير اختيارية منصفة وغير تمييزية ضد جنس معين عند اتخاذ قرار
 بشأن الترقية؟

 

v.  أو  تفضيل شخصي(ھل يتم إعطاء الأولوية لفئة أو فئات معينة للترقية وفي ھذه الحالة لأي أسباب
 ؟)تمييز إيجابي

 

vi.  ھل اعتمد صاحب العمل أي إجراءات إيجابية لتعزيز فرص المجموعات غير الممثلة من أجل
التنافس على التقدم في العمل؟ 

 

 المساواة في الأجر
i.  ھل يتقاضى الموظفون الرجال والنساء سواء بعقود بدوام جزئي أو كامل والمؤدون للعمل ذاته أو

ية الأجر ذاته؟عمل ذات قيمة متساو
 

ii.  ھل تحصل المرأة على عقود غير قياسية بشكل غير مناسب مما يؤدي إلى عدم المساواة في الأجر
على سبيل المثال بسبب عدم النفاذ إلى المزايا أو (للعمل ذاته أو للعمل ذات القيمة المتساوية 

 ؟)العلاوات

 

iii.  الإسكان والإعانات العائلية ھل يحصل الموظفون الرجال والنساء على مساواة الفرص في 
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والإعانات الأخرى والحماية الاجتماعية والمزايا الأخرى؟
iv.  ھل يتم توفير العلاوات والحوافز والھدايا لكل الموظفين بشكل غير تمييزي أو تمنح فقط للوظائف

 التي يطغى عليھا الرجال؟
 

 شروط وأحكام العمل
i. جموعات المختلفة بما في ذلك الأقليات العرقية ھل يوفر صاحب العمل  للرجال والنساء والم

شروط وأحكام العمل ذاتھا بحكم نوع العقد وساعات العمل عادية وإضافية والفرص والإجازات 
 . المرضية وأيام الإجازة الأخرى والحماية من مخاطر العمل وشروط إنھاء العقد، إلخ

 

ii. زة أبوة للرجل؟ھل يوفر صاحب العمل إجازة أمومة ومزايا للمرأة وإجا  
iii.  ھل يتم توفير الإجازة الوالدية أو يتم اتخاذ إجراءات أخرى للموازنة بين العمل ومسئوليات العائلة

وھل تتوافر للرجال والنساء على قدم المساواة؟
 

iv.  وفق نوع العقد ھل من ضرورة (ھل تعامل المرأة بشكل أسوء بسبب كونھا متزوجة أو حملھا
؟ )في حال الحملللاستقالة عن العمل 

 

v. ھل يستوعب صاحب العمل أديان وممارسات ثقافية مختلفة؟ 
vi.  ھل خضع صاحب العمل بالتنسيق مع الموظفين والممثلين عنھم لأي تدريب أو زيادة وعي بشأن

 عدم التمييز؟
 

الأمن الوظيفي
i.  ھل يتم التمييز ضد أعضاء من مجموعات معينة في فترة التجربة أو مدة العقد؟ 
ii.  ھل يتم تفضيل أو إقصاء مجموعات معينة بشكل غير متسق عند اتخاذ قرار الإقالة أو الصرف؟  
iii.  ھل يرتكز صاحب العمل الذي يتخذ قرار إقالة شخص على أسباب مرتبطة بسلوك العامل أو

 العاملة وقدرته أو قدرتھا على أداء المھام أو متطلبات المؤسسة؟ 
 

iv. امل عند الإقالة بشكل غير تمييزي؟ھل يحدد التعويض الممنوح للع 

 

  الإجراءات التصحيحية وإجراءات العمل الإيجابي

  :حسب غياب التوازن تتفاوت الإجراءات التصحيحية بين
 

 التعويض المالي 
 وضع الحصص 
 الوظائف الشاغرة يكون شفافاً وصريحًا فيما يتعلق بمعايير التقييم والمتطلبات/إنشاء نظام تعبئة الترقيات.   
 اعتماد نظام حيادي بين الجنسين لتقييم الوظائف والشفافية في نظم الدفع . 
 اعتماد ترتيبات عمل مرنة وساعات عمل مركزة وعمل عن بعد وتوفير حلول لرعاية الأطفال في مكان العمل.  

 

 أدوات استباقية لأصحاب العمل من أجل تحسين الامتثال بالمساواة وعدم التمييز في المؤسسة

قد تقضي الحاجة إلى توزيع البطاقات حيث ترد . مكان اقتراح تمارين مشابھة لتلك الواردة أعلاه للمتدربين من المستخدمين للبطاقات أدناهبإ
  .بإمكان الطلب من المشاركين اقتراح الأفعال على شكل مجموعات صغيرة. الأھداف فقط

 

النفاذ إلى العمل: الميدان

:الأھداف

 .ى طلب الأعمال حيث يضعف تمثيلھمتشجيع العمال عل -

 .دعوة المرأة إلى الخضوع لدورات تدريبية ضرورية لطلب العمل -

 :الأفعال

 .الحالة الاجتماعية من استبيانات فرص العمل وأإزالة البيانات المتعلقة بالوضع العائلي   -

 .الإعلان عن وجود سياسة ناشطة في عدم التمييز في فرص العمل -
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مساعدة العمال من كلا الجنسين المعتقدين بكونھم ضحايا التمييز في عمليات الاختيار والبحث في ل خط ھاتفيإنشاء  -
 .  شكاواھم

 .إرساء حصص في الأعمال حيث يضعف تمثيل أحد الجنسين -

 . تنظيم مبادرات تدريب على المساواة بين الجنسين للموظفين المسؤولين عن الاختيار والتوظيف -

  

 

المھنيالتصنيف : الميدان

:الأھداف

في تشكيل الفئات المھنية المختلفة داخل المؤسسة من أجل تقليص الفصل الأفقي ) بين الرجل والمرأة(تعزيز المساواة  -
 .والعمودي

 .الاعتراف بالأعمال من خلال تقديم معاش مناسب وفق كل فئة -

 :الأفعال

 .جنس العامل المؤدي للوظيفةمراجع متعلقة ب الفئات المھنية من خلال إزالة أي أسماءتغيير  -

 .إدخال نظام لتقييم العمل مبني على معايير حيادية مثل تحليل المتطلبات وفق قيمتھا الفعلية وليس المعايير الاجتماعية -

تصميم فرص معينة للتدريب كي تستطيع المرأة احتلال الوظائف في الفئات أو الوحدات التي يحتلھا الرجل بشكل  -
 .رئيسي داخل الشركة

 

 

ترقية العمل: الميدان

: الأھداف

 . إزالة العقبات وتشجيع ترقية المرأة للإدارة المتوسطة أو المراتب التنفيذية -

 . ضمان عدم تشكيل المصالحة بين العائلة والعمل عقبة أمام التقدم في الأعمال المنطوية على مسؤوليات أكبر  -

 .الوظائف الإداريةاعتماد سياسة ناشطة في عدم التمييز في تعيين   -

 :الأفعال

 .  الدعايات ونشر معايير التقييم ونظم التصنيف: إدخال معايير شفافية في عمليات الاختيار   -

 . ضمان مشاركة لجنة المساواة في ھذه العمليات  -

 . اتخاذ إجراءات لحجز الأماكن في دورات الترقية وفق الأعمال حيث يضعف تمثيل المرأة -

العقود والاتفاقات الجماعية التي بموجبھا لا يعمل العمال الرجال والنساء في المناصب العالية  إزالة أي إيحاء في -
 .ساعات عمل عادية

الواجب تحقيقھا بين الموظفين إلى جانب إعلانات عمل من أجل ضمان مشاركة  من حيث النسبة الترقيات ھدفنشر  -
 .المرأة في دورات الترقية

 .ل منتظم واستخدام معايير تقييم واضحة وشفافةنشر إعلانات عن ترقيات بشك -

 .إرساء مرونة في وقت العمل -

 

المعاش/الدفع: الميدان

: الأھداف

 .لعمل ذات قيمة متساويةضمان الامتثال بمبدأ المساواة في الدفع  -
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 .ضمان عدم تشكيل حرية تصرف الشركة فيما يتعلق بالمعاشات أسس للتمييز -

 .بين الرجل والمرأة تضييق الفجوة في المعاشات -

 :الأفعال

بنظم مرتكزة إلى الأداء منظوية على المعايير التي ) العلاوات الطوعية والمكافآت(استبدال العلاوات غير المنظمة  -
 . يبنى عليھا الدفع

 .تقليص جدول المعاشات في الفئات حيث يتقاضى الرجل أجرًا أعلى من المرأة وقد يكون ذلك فورياً أو تدريجياً -

 

 

 المصالحة بين الحياة الشخصية والعائلية والمھنية/وقت العمل: الميدان

 :الھدف

 .تعزيز المصالحة المنصفة بين الحياة الشخصية والعائلية والمھنية بين الرجال والنساء .١

 :الأفعال

 .الحياة الشخصية والعائلية إدخال نظام لإدارة المقترحات الھادفة إلى تعزيز المصالحة بين -

   .الأحكام التي تخول الشركة تغيير مكان عمل وساعات العمل بشكل أحادي الجانب إزالة -

تنظيم المعلومات وتخصيص أيام لزيادة الوعي بشأن الإجازة الأبوية من أجل إظھار موقف الشركة المنفتح  -
 .لأخذ الموظفين ھذه الإجازات

 

 

التحرش الجنسي :الميدان

:الأھداف

قد يؤدي إلى بيئة محرجة أو مذلة أو مھينة  والذيالطابع الجنسي المرتكز إلى الجنس الوقاية من السلوك ذات  -
 .للضحية

 :الأفعال

 .وضع بروتوكولات لمعالجة التحرش الجنسي والتحرش المبني على الجنس -

 .إدخال سياسات ومدونات سلوك ومبادرات أخرى وضمان إلمام الموظفين بھا -

 .لجنسي من خلال الملصقات ووسائل الاتصال الأخرىزيادة وعي الموظفين بشأن التحرش ا -

للأفراد الذين يعتقدون أنھم وقعوا ضحية تحرش والتحقيق في ) كخط للمساعدة(وضع خدمة لتلقي الشكاوى  -
 .القضايا

 

 

علاقة التوظيف :الميدان

 : الھدف

 .تعزيز المساواة في مستويات العقود المؤقتة التي يتمتع بھا الرجال والنساء -

 :لأفعالا

 .الامتثال الصارم بالملزمات القانونية المرتبطة بالعقود المؤقتة -
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 ٦٠تصميم خطة للمساواة :الثانيالتمرين 
 

 تصميم خطة للمساواة بين الجنسين: الھدف

المساعدة في ) ةالإدارة وممثلي النقابات العمالي(لقد طلبت الشركة منكم . الرجاء قراءة دراسة الحالة الموفرة قي المنشور: المھمات
  . الرجوع إلى المحتوى والأمثلة الواردة في الفصول السابقة وتصميم مقترح وعرضه ومناقشته. تصميم خطة للمساواة بين الجنسين

 

  .دقيقة للنقاش النھائي ٢٠دقائق لعرض كل فريق،  ٥ دقيقة للعمل الجماعي، ٤٠: الوقت

 
 "العالم الطيب"شركة  :المنشور

. نجاحھا مبني على نوعية منتجاتھا وقدم تقاليدھا. تنتج شوكولا وحلويات مصدرة إلى كل أنحاء العالم. موظفاً ١٥٠٠ركة كبيرة تشغل ش" العالم الطيب"
وكانت تشغل مئتي موظف وكبرت بشكل بطيء سنة بعد سنة حتى العام الماضي عندما  أدمجت مع شركة أخرى ووصلت إلى  ١٩١٠أنشأت في العام 
في خمسة . أما التقنيين فرجال وكبار المدراء رجال أيضًا. من القوى العاملة وكل السكرتيرات من النساء في المائة ٤٠تشكل النساء . حجمھا الحالي 

  .  من وسطاء المدراء من النساء المائة
  

يتم توظيف السكرتيرين بشكل . نظيم الشركةبشكل عام لا يوظف المدراء من الخارج إنما يتم اختيارھم من الموظفين الداخليين المؤھلين والملمين بت
الشركة منضمة إلى نقابة . من العمال في الإنتاج في المائة ٤٠تمثل النساء . محلي ويتم اختيارھم من قبل سكرتير رفيع المستوى المكلف أيضًا بتدريبھم

  .   رجال فقط أعضاء لجنة نقابة العمال. من موظفيھا أعضاء في نقابة العمال في المائة ٢٥العمال و
  

وتمنح المؤسسة أيضًا علاوات مختلفة مرتبطة بتوافر الموظفين للعمل ساعات إضافية . تفوق المعاشات في الشركة بشكل عام تلك المتوافق عليھا للقطاع
وتوفر . قة عليه مع اتحاد الموظفينفي فترة الذروة يزيد مجموع الساعات الإضافية إلا أنه يخضع دائمًا للمفاوضات ويتم المواف. وخلال نھاية الأسبوع

جيات الجديدة دورات تدريبية مختلفة داخل وخارج الشركة لا سيما للمدراء والتقنيين من أجل تحديث كفاءاتھم في الإدارة والتسويق والتجارة والتكنولو
 . والمعدات الجديدة إلخ

  
بار المدراء عن مواقف داعمة وودية حيال مشاكل معينة تؤثر على عائلات الموظفين لكن في بعض الحالات أثبت ك. ما من أحكام معينة للمسائل العائلية
إلا أنه تم نقل ثلاث نساء إلى وظيفة أخرى بعد أن . ما من سجل للشكاوى الرسمية بشأن التمييز المبني على الجنس. من خلال اتخاذ إجراءات محددة

من الساعة العاشرة ليلًا حتى الساعة السادسة (أدخلت الشركة تغييرًا ثالثاً في العام الماضي عندما ". تنظيمية"أخذن إجازة الأمومة وذلك لأغراض 
  .الاستقالة) لا سيما تلك اللواتي يعشن بعيدًا عن الشركة أو الأمھات(قررت العديد من النساء ) صباحًا

  
ئعات بين الموظفين مفيدة بأن الموظفات ھذه طلب منھن الإمضاء سرت شا. فور حملھنّ " الاستقالة"في السنوات الخمسة الماضية قررت أربع نساء 

موظفتان أخريان غادرتا العمل مؤخرًا وتحدث بعض الموظفين عن أسباب متعلقة . على رسالة استقالة عند توظيفھن لكن لم تثبت صحة ھذه الشائعات
 .بالتحرش الجنسي

  
  

وبثت محطة ". أسباب مغادرة النساء العالم الطيب"ي بنشر مقال في الصحيفة المحلية بشأن لفت الانتباه إلى ھذه القضايا مؤخرًا عندما قام صحاف
  .التلفزيون المحلية النبأ الإخباري ذاته وأجرت مقابلات مع مديري الشركة وممثلي نقابة العمال وبعض الموظفين بشأن ھذه المسألة

  
طلب منكم . السيئة التي من شأنھا التأثير بشكل سلبي على الشركة وفي نھاية المطاف التوظيف تريد الإدارة إلى جانب لجنة اتحاد العمال تفادي الدعاية

 .مساعدتھم في تصميم خطة للمساواة بين الجنسين واعتمادھا
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
  .الوحدة الخامسة ٢٠١٢جنيف، ساواة بين الجنسين، تفتيش العمل والموحي   ٦٠
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٨٠ 

 )٨١رقم ( ١٩٤٧إتفاقية منظمة العمل الدولية بشأن تفتيش العمل، : ١رفق المُ 

  ١المادة 
ة سارية لديه ان يضع نظاما لتفتيش العمل في اماكن العمل يتوجب عل كل عضو من اعضاء منظمة العمل الدولية تكون ھذه الاتفاقي

 . الصناعية

  ٢المادة 
  

اصة يطبق نظام تفتيش العمل في اماكن العمل الصناعية على جميع الاماكن التي يعھد لمفتشي العمل التحقق من تطبيقھا الاحكام القانونية الخ .١
 .بشروط العمل وبحماية العمال اثناء تادية عملھم 

 . ، من تطبيق ھذه الاتفاقيةات النقل والتعدين او اجزاء منھاللقوانين والانظمة الوطنية ان تعفي مؤسس يجوز  .٢

  ٣المادة 

 :لعملتكون اعمال نظام تفتيش ا .١

o )ضمان تطبيق الاحكام القانونية الخاصة بشروط العمل وحماية العمال اثناء قيامھم بعملھم مثل الاحكام الخاصة بساعات العمل ) ا
، والتي يقع عبء تنفيذھا وغير ذلك من الامور المتعلقة بھاجور والسلامة والصحة والترفيه واستخدام الاحداث والصغار والا

 . عملعلى كاھل مفتشي ال

o )عالية للتقيد بالاحكام القانونيةتزويد اصحاب العمل والعمال بالمعلومات والارشادات الفنية حول اكثر الوسائل ف )ب . 

o )خصيص الاحكام القانونية الموجودةسلطة المختصة باوجه النقص او المخالفات التي لا تتناولھا بالتابلاغ ال )ج. 
  

ھما اذا عھد لمفتشي العمل بمھام اخرى فيجب ان لا تتعارض مع تصريفھم لواجباتھم الاساسية وان لا تخل بالسلطة والحيدة اللتين يتوجب توافر . ٢ 
 . العمل والعمال للمفتشين في علاقاتھم مع اصحاب

 ٤المادة 

يوضع تفتيش العمل تحت اشراف ورقابة سلطة مركزية بقدر ما يسمح به التنظيم الاداري لكل عضو من اعضاء منظمة العمل  .١
 .الدولية 

 . سلطة اتحادية او سلطة مركزية لوحدة اتحاديةلسلطة المركزية ا  وفي حالة الدولة الاتحادية يمكن ان تعني .٢

 ٥المادة 

  :اتخاذ الترتيبات المناسبة لترقيةن على السلطة المختصة يتعي

 )التعاون الفعال بين ادارات التفتيش من جھة وبين الادارات الحكومية الاخرى والمؤسسات العامة والخاصة التي تزاول  )أ
  ،من جھة اخرىونشاطات مماثلة 

 )منظماتھم التعاون بين موظفي تفتيش العمل وبين اصحاب العمل والعمال او  )ب. 

 ٦المادة 

يتوجب تشكيل ھيئة التفتيش من موظفين عموميين تكفل لھم مراكزھم وشروط خدمتھم الاستمرار في وظائفھم وعدم التاثر بتغيير 
  . الحكومات وبالمؤثرات الخارجية غير المشروعة

 ٧المادة 

ن في الوظائف العامة ، يتوجب اختيار مفتشي مع مراعاة الشروط التي تنص عليھا القوانين والانظمة الوطنية بخصوص التعيي .١
 . ط بغية تمكينھم من اداء واجباتھمالعمل على اساس مؤھلاتھم فق

 .توفرھاتحدد السلطة المختصة المؤھلات الواجب  .٢



٨١ 

 . يتوجب تدريب مفتشي العمل تدريبا مناسبا بغية تمكينھم من اداء واجباتھم  .٣

 ٨المادة 

  . تحديد واجبات خاصة لكل من المفتشين والمفتشات - عند الضرورة  -ويجوز  التفتيش،في وظائف يكون للرجال والنساء حق التعيين 

 ٩المادة 

يتوجب على كل عضو اتخاذ الاجراءات اللازمة ليشترك في عمل التفتيش الاختصاصيون والخبراء الفنييون ذوو الاھلية بما فيھم 
يفية التي تتناسب والظروف الوطنية ، بغية تامين تنفيذ الاحكام القانونية المتعلقة الاخصائيون في الطب والھندسة والكھرباء وذلك بالك

  . لابحماية صحة وسلامة العمال اثناء عملھم والتحقيق في مدى تاثير عمليات ومواد وطرق العمل على صحة وسلامة العمّ 

 ١٠المادة 

 : التفتيش ويتم تحديد ھذا العدد مع مراعاة ما يلي  يتوجب ان يكون عدد مفتشي العمل كافيا لتحقيق حسن انجاز واجبات

  )وعلى الاخص ، التي يتوجب على المفتشين انجازھااھمية الاعمال  )أ-  
o  )وقع اماكن العمل الخاضعة للتفتيشعدد وطبيعة وحجم وم) ١ . 
o )ل المستخدمين في اماكن العمل ھذهعدد وفئات العما) ٢. 
o )المراد تطبيقھا عدد وتنوع الاحكام القانونية )٣.  

  ) ادية الموضوعة تحت تصرف المفتشينوسائل التنفيذ الم ) ب . 
 )الظروف العملية التي تجعل زيارات التفتيش فعالة )ج . 

 ١١المادة 

  -يتوجب على السلطة المختصة ان تتخذ الترتيبات الضرورية لتزويد مفتشي العمل بما يلي  .١
o )ناسبا لاحتياجات الخدمة والمباح دخولھا لذوي المصالحلمكاتب المحلية المجھزة تجھيزا ما) أ . 
o )ت المواصلات العامة المناسبةتسھيلات للسفر الضرورية لانجاز واجباتھم عند عدم توافر تسھيلا)ب . 

اخرى  يتوجب على السلطة المختصة اتخاذ الترتيبات الضرورية لاعادة دفع ما يتحمله مفتشو العمل من نفقات الانتقال واية نفقات .٢
 . يدفعونھا وتكون ضرورية لاداء واجباتھم

 ١٢المادة 

 :اقات تثبت وظائفھم الحق فييكون لمفتشي العمل المزودين ببط .١
o )الليل أي محل للعمل يخضع للتفتيشحرية الدخول بغير سابق انذار وفي اية ساعة من ساعات النھار او  )ا . 
o )ا يجعله يعتقد بانه خاضع للتفتيشسباب المعقولة مالدخول نھارا لاي محل يكون لدى المفتش من الا) ب . 
o )القيام باي فحص او تجربة او تحقيق يراه المفتش ضروريا للتحقيق من ان الاحكام القانونية منفذة فعلا وبخاصة  )ج --  

 )صاحب العمل او مستخدمي المؤسسة عن أي مسالة تتعلق بتطبيق تجواب ، على انفراد او امام شھوداس )١ ،
 . حكام القانونية الا

 )طلب ابرز الدفاتر والسجلات وغيرھا من المستندات المنصوص عليھا في القوانين والانظمة الوطنية  )٢
 .نونية ولاخذ نسخ او مقتطفات منھاالخاصة بشروط العمل، للتثبيت من مطابقتھا للاحكام القا

 ) لتي تنص عليھا الاحكام القانونيةتنفيذ تعليق الاعلانات ا) ٣ . 
 )اخذ او فصل عينات من المواد المستعملة او المتداولة لغرض التحليل مع اشعار صاحب العمل او ممثله  )٤

 . و مواد اخذت او فصلت لھذه الغايةباي عينات ا
ثل يتوجب على المفتشين عند قيامھم بزياراتھم اشعار صاحب العمل او ممثله بحضورھم الا في الحالات التي يعتقدون فيھا بان م .٢

 .شعار سيؤثر على قيامھم بواجباتھمھذا الا

 ١٣المادة 



٨٢ 

يتوجب ان يعطى مفتشو العمل صلاحية اتخاذ الخطوات اللازمة لازالة اوجه النقص التي تلاحظ في جھاز وتركيبات وطرق  .١
 . شكل تھديدا لصحة او سلامة العمالالعمل والتي تكون لديھم اسباب معقولة تدعوھم للاعتقاد بانھا ت

، ومع مراعاة حق الاستئناف لدى السلطة القضائية او الادارية التي ينص عليھا ن المفتشين من اتخاذ الخطوات ھذهتمكي بغية .٢
  -- القانون ، يتوجب اعطاء المفتشين صلاحية اصدار الاوامر التالية او المطالبة باصدارھا 

o )محدد حسبما يكون ذلك ضروريا لضمان التقيد ادخال تغييرات على نظام الاجھزة او العمل بحيث تنفذ في موعد  )أ
 . نية الخاصة بصحة العمال وسلامتھمبالاحكام القانو

o )الوقوع على صحة العمال وسلامتھم اتخاذ الاجراءات ذات الطابع التنفيذي الفوري في حالة الخطر الوشيك )ب. 
، دارية المعمول بھا في بلد العضوالقضائية والامع الاجراءات ) ٢(طريقة المنصوص عليھا في الفقرة وفي حالة عدم تمشي ال .٣

 . يتوجب اعطاء المفتشين سلطة الطلب الى السلطة المختصة اصدار الاوامر او اتخاذ الاجراءات ذات الطابع التنفيذي الفوري

 ١٤المادة 

نصوص عليھا في القوانين والانظمة يتوجب اشعار دائرة التفتيش باصابات العمل وبحالات الامراض المھنية في الاحوال وبالكيفية الم
  . الوطنية

 ١٥المادة 

   --مع مراعاة الاستثناءات التي تنص عليھا القوانين و الانظمة الوطنية ، يراعى ما يلي بالنسبة لمفتشي العمل

 )رة في المؤسسات الخاضعة لاشرافھميحظر ان تكون لھم مصلحة مباشرة او غير مباش )أ. 
 )اية اسرار للمناسبة او الاجراءات التاديبية، عدم افشاء، حتى بعد اعتزالھم الخدمةائلة العقوبات ، تحت طيتوجب عليھم) ب ،

  صناعية او تجارية او طرق للعمل اطلعوا عليھا اثناء اداء واجباتھم 
 )وان لا حكام القانونية بالسرية المطلقةيتوجب عليھم احاطة مصدر أي شكوى تصل اليھم عن وجود نقص او خرق للا ) ج ،

 . يشعروا صاحب العمل او ممثله بان الزيارة التفتيشية جاءت نتيجة لتسلم مثل ھذه الشكوى

 ١٦المادة 

  . يتوجب تفتيش اماكن العمل بالكثرة التي تكون ضرورية لتامين التطبيق الفعال للاحكام القانونية المعنية

 ١٧المادة 

، عرضة للمحاكمات نية المنوط تطبيقھا بمفتشي العملمراعاة الاحكام القانوتوجب ان يكون الاشخاص الذين يخرقون او يھملون ي .١
، على انه يجوز للقوانين والانظمة الوطنية ان تنص على استثناءات في الحالات التي يتوجب فيھا بق انذارالقانونية فورا ودون سا

 . لموقف او القيام باجراءات وقائيةتوجيه اشعار سابق بغية معالجة ا
 . ب اعطاء مفتشي العمل صلاحية توجيه الانذارات او تقديم النصح بدلا من رفع الامر الى القضاء والتوصية برفعهيتوج .٢

 ١٨المادة 

يتوجب على القوانين والانظمة الوطنية ان تنص على عقوبات مناسبة في حالة خرق الاحكام القانونية المنوط تطبيقھا بمفتشي العمل وفي 
  . ، على ان تطبق ھذه العقوبات تطبيقا فعالاتشين للقيام بواجباتھمھؤلاء للمفحالة منع 

 ١٩المادة 

وذلك الى  ، حسب الحالة تقديم تقارير دورية حول نتائج نشاطاتھم التفتيشيةالعمل في مكاتب التفتيش المحلية يتوجب على مفتشي .١
 . سلطة التفتيش المركزية

، وتقدم ھذه التقارير في رھا السلطة المركزية من وقت لاخرضيع التي تقر، وحول الموايتوجب عمل ھذه التقارير بالطريقة .٢
 . فترات تقررھا تلك السلطة وعلى كل حال مرة في السنة على الاقل

 ٢٠المادة 



٨٣ 

 .يتوجب على سلطة التفتيش المركزية نشر تقرير سنوي عام حول اعمال خدمات التفتيش الخاضعة لرقابتھا  .١
ير السنوية خلال مدة معقولة تتبع انتھاء السنة التي تتناولھا وبحيث لا تتجاوز ھذه المدة بحال ما اثني يتوجب نشر مثل ھذه التقار .٢

  .شھراعشر 
ترسل نسخ من التقارير السنوية للمدير العام لمكتب العمل الدولي خلال مدة معقولة بعد نشرھا وبحيث لا تتجاوز ھذه المدة بحال  .٣

 .شھورما ثلاثة 

  ٢١المادة 

 
جب ان يعالج التقرير السنوي الذي تنشره سلطة التفتيش المركزية المواضيع التالية وغيرھا من تلك التي تكون تحت رقابة يتو

 :السلطة المذكورة

 )نظمة الخاصة بعمل دائرة التفتيشالقوانين والا ) أ . 
 )العملموظفي دائرة تفتيش ) ب.  
 )العمال المستخدمين فيھاتيش وعدد احصائيات باماكن العمل الخاضعة للتف) ج . 
 )حصائيات بزيارات التفتيشا) د . 
 )احصائيات بالمخالفات والعقوبات التي فرضت )ه.   
 )احصائيات بالاصابات الصناعية) و . 
 )احصائيات بالامراض المھنية) ز . 
  

 العمل في التجارةالقسم الثاني تفتيش 

 ٢٢المادة 

دولية يكون لديه ھذا القسم من الاتفاقية ساري المفعول ان يضع نظاما لتفتيش العمل في يتوجب على كل عضو من اعضاء منظمة العمل ال
  . اماكن العمل التجارية

 ٢٣المادة 

يطبق نظام تفتيش العمل في المحال التجارية على اماكن العمل التي يعھد لمفتشي العمل التحقق من تطبيقھا للاحكام القانونية الخاصة 
  . العمال اثناء عملھم بشروط العمل وبحماية

 ٢٤المادة 

من ھذه الاتفاقية الى الحد الذي يكون ممكنا ) ٢١ -  ٣(لتجارية ما تنص عليه المواد يتوجب ان يطابق نظام تفتيش العمل في المحلات ا
  . تطبيقه

  
 أحكام  متنوّعةالقسم الثالث 

 ٢٥المادة 

تصريح يرفق بوثيقة  -ه الاتفاقية ان يستثني من التزامه بھا يجوز لاي عضو من اعضاء منظمة العمل الدولية يصادق على ھذ .١
 .سم الثاني منھاالق -التصديق 

 . ان يلغيه في أي وقت بتصريح لاحق لكل عضو اصدر مثل ھذا التصريح .٢
 من ھذه المادة ساري المفعول ان يبين في تقريره السنوي) ١(ديه التصريح المذكور في الفقرة يتوجب على كل عضو يكون ل .٣

حول تطبيق ھذه الاتفاقية حالتي التشريع والعرف المعمول بھما لديه بخصوص احكام القسم الثاني من ھذه الاتفاقية مع بيان ما 
 . اتخذه او ما ينتظر اتخاذه بشان تلك الاحكام

 ٢٦المادة 



٨٤ 

  . ون من اختصاص السلطة المختصةاذا كان تطبيق ھذه الاتفاقية على مؤسسة ما او على جزء منھا موضع شك فان حسم ھذا الامر يك

 ٢٧المادة 

، قرارات التحكيم والاتفاقيات الجماعية التي لھا قوة القانون بالاضافة الى القوانين والانظمة في ھذه الاتفاقيةالأحكام القانونية يشمل تعبير 
  . والمنوط تنفيذ تطبيقھا بمفتشي العمل

 ٢٨المادة 

من دستور منظمة العمل الدولية معلومات تامة بخصوص جميع ) ٢٢(ب تقديمھا بموجب المادة ة الواجيجب ان تشمل التقارير السنوي
  . القوانين والانظمة المنفذة لاحكام ھذه الاتفاقية

 ٢٩المادة 

يجوز للسلطة المختصة في بلد العضو الذي تشمل اراضيه مناطق واسعة يصعب فيھا تطبيق احكام ھذه الاتفاقية من الناحية  .١
، ان تعفي مثل ھذه المناطق من تطبيق ھذه الاتفاقية اعفاء كليا او باستثناءات السكان او بسبب درجة التقدم فيھابسبب تناثر  العملية

 .سبة بخصوص بعض المؤسسات او المھنتراھا منا
من دستور ) ٢٢(ق ھذه الاتفاقية تنفيذا للمادة يتوجب على كل عضو ان يبين في تقريره السنوي الاول الذي يقدمه حول تطبي .٢

، وان يبين الاسباب المبررة لذلك، ولا يجوز لاي عضو، بعد ، كل منطقة يلجا فيھا الى احكام ھذه المادة منظمة العمل الدولية
 . ناطق التي سبقت له الاشارة اليھا، الالتجاء لاحكام ھذه المادة الا فيما يتعلق بالمتقريره السنوي الاول ھذا

اء مثل ھذا الالتجاء بالنسبة ا لاحكام ھذه المادة ان يبين في تقاريره السنوية اللاحقة أي منطقة يرى الغيتوجب على كل عضو التج .٣
 .لھا

 ٣٠المادة 

وباستثناء  ١٩٤٦من دستور منظمة العمل الدولية المعدلة بالوثيقة الصادرة عام ) ٣٥(قاليم المشار اليه في المادة بالنسبة للا .١
، يتوجب على كل عضو من اعضاء المنظمة يصادق على من المادة المعدلة المذكورة) ٥،  ٤( الفقرتينقاليم المشار اليھا في الا

 -- ھذه الاتفاقية ان يرسل الى المدير العام لمكتب العمل الدولي في اقرب وقت ممكن بعد المصادقة تصريحا يتضمن
o )لم ھذه الاتفاقية عليھا دون تعديالمناطق التي يتعھد بتطبيق احكا )أ . 
o )المناطق التي يتعھد بتطبيق احكام ھذه الاتفاقية عليھا مع التحفظ بادخال تعديلات وذكر تفاصيل عن ھذه التعديلات  )ب 
o )الاتفاقية عليھا مع ذكر الاسباب المناطق التي لا يمكن تطبيق احكام ھذه) ج . 
o )فسه باتخاذ القرار اللازم بشانھاالمناطق التي يحتفظ العضو لن) د . 

 

من ھذه المادة جزءا لا يتجزا من التصديق ويكون لھا نفس ) ١(من البند ) ب(و )أ(ات المشار اليھا في الفقرتين عتبر الارتباطت .٢
 . اثره

الاصلي بخصوص  يجوز لاي عضو في أي وقت وبتصريح لاحق ان يلغي كليا او جزئيا التحفظات التي ذكرھا في تصريحه . .٣
 .من ھذه المادة  ( ١ ) من البند) د(و) ج(و) ب(الفقرات 

ان يرسل الى المدير العام تصريحا ) ٣٤(ابلة للنقض بموجب احكام المادة يجوز لاي عضو في أي وقت تكون فيه ھذه الاتفاقية ق .٤
 .نصوص أي تصريح سابق وان يبين الحالة السائدة في مناطق يعينھا -يعدل في غير ما سبق 

 ٣١المادة 

اقية ضمن الاختصاص الذاتي لسلطات اقليم غير مستقل ، يجوز للعضو المسؤول عن العلاقات عندما تكون مواضيع ھذه الاتف  .١
، الى المدير العام لمكتب العمل الدولي تصريحا يتضمن قبوله بالاتفاق مع حكومة ھذا الاقليم -الدولية لھذا الاقليم ان يبعث 

 .التزامات ھذه الاتفاقية نيابة عن الاقليم 
  -- ح قبول التزامات ھذه الاتفاقية الى المدير العام لمكتب العمل الدولي من قبل يجوز تبليغ تصري  .٢

o )ي اقليم يقع تحت سلطتھم المشتركةعضوين او اكثر من منظمة العمل الدولية بخصوص أ) أ . 
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o )أي حكم نافذ ية سلطة دولية مسؤولة عن ادارة أي اقليم سواء كانت ھذه المسؤولية بموجب ميثاق الامم المتحدة او أ) ب
 .مبالنسبة لھذا الاقلي

، ما اذا قرات السابق ذكرھا في ھذه المادةيتوجب ان تتضمن التصريحات المرسلة الى المدير العام لمكتب العمل الدولي طبقا للف .٣
التصريح الى  ، واذا اشارو مع الاحتفاظ بحق ادخال تعديلاتكانت احكام ھذه الاتفاقية ستطبق في الاقليم المعني بدون تعديلات ا

 . لتعديلات فيجب ذكر ھذه بالتفصيل ان تطبق احكام ھذه الاتفاقية سيكون خاضعا
التمسك  التنازل كليا او جزئيا عن حقه في - بتصريح لاحق وفي أي وقت  - يجوز للعضو او الاعضاء او السلطة الدولية المعنية  .٤

 .بتعديل تضمنه تصريح سابق
ة الدولية المختصة في أي وقت تكون فيه ھذه الاتفاقية قابلة للنقض بموجب احكام المادة يجوز للعضو او الاعضاء او السلط  .٥

نصوص أي تصريح سابق وان يبين الحالة السائدة بخصوص  ‐ في غير ما سبق - ان يرسل الى المدير العام تصريحا يعدل ) ٣٤(
 . تطبيق ھذه الاتفاقية

 أحكام ختامية. القسم الرابع

 ٣٢المادة 

  . ارسال التصاديق الرسمية على ھذه الاتفاقية الى المدير العام لمكتب العمل الدولي لتسجيلھايتوجب 

 ٣٣المادة 

 .تصاديقھم عليھا لدى المدير العامتكون ھذه الاتفاقية ملزمة فقط لاعضاء منظمة العمل الدولية الذين جرى تسجيل  .١
  .العاميخ تسجيل مصادقة عضوين عليھا لدى المدير يسري مفعول ھذه الاتفاقية بعد مضي اثني عشر شھرا من تار .٢
 . تصبح سارية المفعول لدى أي عضو بعد مرور اثني عشر شھرا من تاريخ تسجيل مصادقته عليھا بعد،وفيما  .٣

 ٣٤المادة 

لاول  يجوز لكل عضو صادق على ھذه الاتفاقية ان ينقضھا بعد مضي عشر سنوات على التاريخ الذي ابتدا فيه سريان مفعولھا .١
الا بعد مضي ، ولا يسري مفعول ھذا النقض لعام لمكتب العمل الدولي لتسجيلهمرة وذلك باجراء يرسل عنه نسخة الى المدير ا

 .سنة من تاريخ تسجيله
كل عضو صادق على ھذه الاتفاقية ولم يستعمل حق النقض المنصوص عليه في ھذه المادة وذلك خلال السنة التالية لمدة العشر   .٢

، وبعدھا يجوز له ان ينقضھا في نھاية كل عشر مرتبطا بھا لمدة عشر سنوات اخرى ، يظلفقرة السابقةت المذكورة في السنوا
 . سنوات حسب الشروط المنصوص عليھا في ھذه المادة

 ٣٥المادة 

المصادقات  يتوجب على المدير العام لمكتب العمل الدولي ان يخبر جميع اعضاء منظمة العمل الدولية بتسجيل جميع .١
 .لتي ارسلت اليه من اعضاء المنظمةوالتصريحات واجراءات النقض ا

، ان يلفت نظر اعضاء المنظمة ل التصديق الثاني الذي ارسل اليهيتوجب على المدير العام عند اخبار اعضاء المنظمة عن تسجي  .٢
 . الى التاريخ الذي سيبدا فيه سريان مفعول ھذه الاتفاقية

 ٣٦المادة 

من ميثاق الامم ) ١٠٢(بغية التسجيل وفقا للمادة  على المدير العام لمكتب العمل الدولي ان يرسل الى الامين العام للامم المتحدةيتوجب 
 . ، التصريحات واجراءات النقض التي سجلھا طبقا لاحكام المادة السابقةلمتحدة تفاصيل تامة عن المصادقاتا

 ٣٧المادة 

اريخ سريان مفعول ھذه الاتفاقية ، تقدم الھيئة الادارية لمكتب العمل الدولي تقريرا الى المؤتمر العام حول في نھاية كل عشر سنوات من ت
  .تطبيق ھذه الاتفاقية وعما اذا كان مرغوبا فيه وضع امر تعديلھا كليا او جزئيا على جدول اعمال المؤتمر

 ٣٨المادة 
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  -- ما لم تنص الاتفاقية الجديدة على خلاف ما يلي فانكليا او جزئيا، و تفاقيةفي حالة تبني المؤتمر اتفاقية جديدة تعدل ھذه الا .١

o  )الاتفاقيةتصديق أي عضو على الاتفاقية الجديدة المعدلة يتتبع بحكم القانون النقض المباشر لھذه ) أ.  

o )ول الاتفاقية الجديدة يمتنع الاعضاء عن التصديق على ھذه الاتفاقية اعتبارا من التاريخ الذي يسري فيه مفع )ب
 .المعدلة

وعلى أي حال تبقى ھذه الاتفاقية سارية المفعول بشكلھا ومحتواھا الحاليين بالنسبة للاعضاء الذين صادقوا عليھا ولم يصادقوا  .٢
.على الاتفاقية المعدلة
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  ٦١الإجتماعي للنوع الأساسية المفاھيم مصطلحاتب قائمة :٢ المُرفق

  الإجراءات الإيجابية
  

مكافحة التمييز نذكر التدابير الخاصة، أغلبيتھا مؤقتة، التي من شأنھا معالجة تأثيرات التمييز  الھادفة إلى ين الإجرءات الإيجابيةمن ب
تستھدف ھذه التدابير فئة معينة . الحاضر لغرض إرساء تكافؤ الفرص والمعاملة بين الرجال والنساء في الواقع في الممارس في الماضي أو

ى إزالة التمييز ووقايته ومعالجة الأضرار الناجمة عن السلوكيات والتصرفات القائمة والتركيبات القائمة على القوالب النمطية وتھدف إل
تنجم ھذه الإجراءات الإيجابية عن الملاحظة بأن الحظر القانوني للتمييز لم يثبت . المتعلقة بتوزيع الأدوار الاجتماعية بين الرجال والنساء

لا يجب النظر إلى الإجراءات الإيجابية المتخذة لصالح المرأة على أنھا تمييز ضد الرجال . يته في تحقيق الإنصاف في مكان العملعن فعال
  . في مرحلة انتقالية

  :قد تشمل الإجراءات الإيجابية لصالح المرأة سلسلة واسعة من التدابير بما في ذلك الإجراءات التصحيحية مثل
 ايات أو كوتا لمشاركة المرأة في الأنشطة أو القطاعات أو على المستويات التي تم إقصاؤھا منھا في الماضي والتي ما تحديد أھداف أو غ

 زالت ممثلة فيھا بشكل غير كافي؛
 ولية؛تعزيز نفاذ المرأة إلى فرص أوسع في التعليم والتدريب المھني والعمل في القطاعات غير التقليدية وعلى مستويات أرفع من المسؤ 
  خدمات تنسيب العمل والتوجيه والإرشاد؛ تكييف ظروف وشروط العمل وتعديل تنظيم العمل من أجل الاستجابة إلى حاجات العمال ذوي

  المسؤوليات العائلية؛ أو تعزيز مشاركة المسؤوليات المھنية والعائلية والاجتماعية بين الرجال والنساء؛
 

  :التمييز
ضيل يقوم على أساس العرق أو اللون أو الجنس أو الدين أو الرأس السياسي أو الأصل الوطني أو الأصل أي تفريق أو استبعاد أو تف  .أ 

 .الاجتماعي، ويكون من شأنه إبطال أو إضعاف تطبيق تكافؤ الفرص أو المعاملة في الاستخدام أو المھنة
الفرص أو المساواة في المعاملة في الاستخدام أو المھنة تحدده أي تمييز أو استبعاد أو تفضيل يكون من أثره إبطال أو إضعاف تطبيق تكافؤ   .ب 

 .الدولة العضو المعنية بعد التشاور مع ممثلي منظمات أصحاب العمل ومنظمات العمال، إن وجدت، ومع ھيئات مختصة أخرى
 

  .ن قبل التوظيفلا يعتبر تمييزاً أي تفريق أو استبعاد أو تفضيل على أساس مؤھلات يقتضيھا شغل وظيفة معينّة م
 .١٩٥٨، )في الاستخدام والمھنة(بشأن التمييز  ١١١اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم : مصدر

 
  للنوع الاجتماعي العملية/حاجات الأساسيةال

نوع العملية ھي تلك التي تنجم عن الظروف الحالية التي يشھدھا الرجال والنساء بسبب أدوار ال/حاجات النوع الإجتماعي الأساسية
وھي تتعلق في أغلب الأحيان بدور المرأة كأمّ ومدبرّة منزل ومؤمّنة للحاجات الأساسية وكذلك تعنى . الإجتماعي التي ينسبھا إليھم المجتمع

فيما يخص الرجال والنساء في . بالقصورات في ظروف المعيشة والعمل مثل الغذاء والماء والمسكن والدخل والرعاية الصحية والعمل
يات الاجتماعية والاقتصادية الأدنى، تتعلق ھذه الحاجات في أغلب الأحيان باستراتيجيات البقاء ومن شأن معالجة ھذه الحاجات المستو

  .بمفردھا إدامة العوامل التي تبقي المرأة في وضع من الحرمان في المجتمع
 

لمجتمع وھي لا تتحدّى علاقة السلطة القائمة بين الرجال تنجم الحاجات العملية عن تقسيم العمل الجنساني وموقف المرأة الثانوي في ا
 .والنساء إنما  بالكاد تستجيب إلى حاجة فورية محددة في سياق معينّ

 
 العمل في العناية

  
. ة أشخاصقد يعرّف العمل في العناية بشكل واسع على أنه العناية بالحاجات البدنية والنفسية والعاطفية والمتعلقة بالنمو لشخص واحد أو عدّ 

إن المستفيدين من ھذه العناية ھم عادةً الأطفال الرضع والأطفال في سن الالتحاق بالمدرسة والمرضى والأشخاص ذوي الإعاقة وكبار 
 أما موفري الرعاية فيشملون عادةً خدمات الصحة العامة والخاصة والعمال الاجتماعيين المنظمين من قبل الدولة أو التابعين للقطاع. السن

. الخاص ووكالات تقديم العناية العامة والخاصة ومؤسسات وشبكات العمل والمنظمات التطوعية والأھلية والدينية والأقارب والأصدقاء
ً يتلقى موفرّ  ويؤدّى ھذا العمل بشكل رسمي في المؤسسات وبشكل خفي وغير رسمي في منزل موفرّ العناية أو منزل شخص آخر وأحيانا

ً لا يتلقى أجر العناية أجراً عن ويتفاوت العمل من حيث الجھد والكثافة مما يصعّب على السياسيين ومعدّي الإحصاءات . ھذا العمل وأحيانا
 .الوصول إلى تحديد واضح وعملي للعمل في العناية

                                                 
منھجية منظمة العمل الدولية القائمة على المشاركة من أجل التحقق من حالة المساواة منظمة العمل الدولية، دليل لميسّري التحقق من حالة المساواة بين الجنسين،   ٦١

. النوع الإجتماعي، العمل، الاقتصاد غير المنظم، قاموس المصطلحاتنظمة العمل الدولية، ومن م ١٢٢- ١٠٧. ص) جنيف(، ٢٠١٢، الطبعة الثانية بين الجنسين
  .٢٠٠٩) بيروت(
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ديث جداً وناجم عن الضغوط تمّ الاعتراف بشكل عامّ بالعمل في العناية على أنه عمل حقيقيّ، مھما كان مكان أداؤه لكن ھذا الاعتراف ح
كاھل الدولة من جھة التي مارسھا الاقتصاديون والسياسييون التقليديون الذين يريدون تخفيف العبء المالي الذي تلقيه العناية على 

زالت المرأة ما . قابلة للحساب على الجھات الأخرىوالمؤيدون للمساواة بين الجنسين الذين يريدون تسليط الضوء على العناية وجعلھا 
ويتمتع العمل في العناية بمنزلة متدنية ويجذب معاشات . كتمديد أو جزء لا يتجزأ من العمل المنزلي" اقتصاد العناية"المسؤولة الأولى عن 

ميته بسبب مما لا شك فيه أن العمل في العناية ستزيد أھ.  منخفضة عندما يتم تأديته بمثابة عمل أو يكون بلا أجر عندما ينجز في المنزل
  .التغير في الأنماط الديموغرافية وطبيعة العائلة والتغير في وضع المرأة الاقتصادي والاجتماعي والتغيرات في دول الرفاه

 
  رعاية الأطفال وخدمات العائلة والمرافق ذات الصلة

صة والفردية أو الجماعية من أجل الاستجابة إلى تعتبر رعاية الأطفال ورعاية العائلة مفھومان واسعان يغطيان توفير الخدمات العامة والخا
ويعدّ توفير المرافق للسماح إلى العمال بالتحرر من مسؤولياتھم في كل الميادين من . حاجات الأھل والأطفال أو أفراد العائلة الفورية

يجب أن . لية وبين ھؤلاء العمال وسائر العمالالجوانب الأساسية لتعزيز المساواة في المعاملة بين العمال والعاملات ذوي المسؤوليات العائ
ويجب توفير . يتمكن كل العمال بغض النظر عن جنسھم من التوفيق بين العمل المدفوع ومسؤولياتھم تجاه الأولاد وأفراد العائلة الآخرين

وليات العائلية من ممارسة حقھم في خدمات ومرافق العناية بالأطفال والعائلة بما في ذلك مرافق الرضاعة كي يتمكن العمال ذوي المسؤ
ويجدر بھذه الخدمات أن تتمتع بالمرونة الكافية لتستجيب إلى حاجات الأطفال من كل الأعمار وسائر أفراد العائلة . حرية اختيار العمل

 .الذين يحتاجون إلى العناية
  

ل السياسات الاجتماعية الملائمة بما في ذلك اتخاذ من الواجب تحسين ظروف عمل العمال ذوي المسؤوليات العائلية ومعيشتھم من خلا
ويجب الأخذ بعين الاعتبار معالجة حاجات العمال الذين يعملون ساعات غير تقليدية والعمال الذين يعملون . تدابير من قبل السلطات العامة

 .ساعات تقليدية لكن لا يستطيعون إرسال أولادھم إلى مرافق
  

بشأن حاجات العمال في ھذا الصدد، يقوم العديد من أصحاب العمل، لا سيما في الدول المتقدمة، باتخاذ  فيما يزيد وعي أصحاب العمل
إجراءات طوعية مختلفة من أجل توفير خدمات العناية بالأطفال والمرافق للعمال بما في ذلك مراكز للعناية بالأطفال في مكان العمل 

 .  ة في المنزل والإعانات المتعلقة برعاية الأطفال إلى العمال وخدمات توفير المعلوماتوخارج مكان العمل ووكالات الرعاية النھاري
 

  القيمة المتساوية عن العمل ذيالمساواة في الأجر 
بشأن المساوة في  ١٠٠مثلما حدد في اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم (يقصد بمبدأ المساواة في الأجر عن العمل ذي القيمة المتساوية 

 . بأن معدلات الأجر وأنوعه يجب ألا ترتكز إلى جنس العامل إنما إلى تقييم موضوعي للعمل المنجز) لأجرا
  

وتظھر الاختلافات في المھارات . أولاً تصنف الأعمال التي تؤديھا أغلبية النساء في أدنى الفئات. ثمة عدة أسباب لھذه الاختلافات في الأجر
مثل العمل بعض الوقت والأجر على أساس القطعة أو العمل " المرن"فالمرأة تتركز في العمل . عملوالمؤھلات والقدمية وقطاعات ال

أخيراً، يعتبر أن التمييز في الأجر والنفاذ إلى الترقية في . وتشغل المرأة ساعات أقل من الرجل. المؤقت وكلھا أعمال تتمتع بأجر منخفض
 .نسينالعمل عاملاً مھماً في فجوة الأجور بين الج

  
  :بالإمكان تطبيق مبدأ المساواة في الأجر عن العمل ذي القيمة المتساوية من خلال بعض الإجراءات العملية

  على أساس معايير موضوعية بغض النظر عن جنس العامل الذي ينجز العمل؛ أنظمة تصنيف العمل وھيكليات العمليجب بناء 
 ديد الأجور ومن الاتفاقات الجماعية وأنظمة الأجور والعلاوات وجداول المعاشات يجب إزالة أي إشارة إلى جنس معينّ من معاييرتح

 ومخططات المزايا والتغطية الطبية والمكافآت الإضافية؛
  يجب مراجعة أي نظام معاشات من شأنه تصنيف أفراد من جنس معينّ في فئة عمل معينّة و مستوى معاش معينّ وتعديله من أجل ضمان

 .ال الآخرين عمل ذي قيمة متساوية في فئة عمل مختلفة أو مستوى معاش مختلفعدم تأدية العم
 
 

  النوع الإجتماعي
ً بين الرجال والنساء وھذه تتفاوت بشكل واسع النطاق بين المجتمعات  يقصد بالنوع الإجتماعي العلاقات والاختلافات المبنية اجتماعيا

التي تشير فقط إلى الاختلافات " الجنس"ليست قابلة للتبادل مع عبارة " وع الإجتماعيالن"إن عبارة . والثقافات وتختلف مع مرور الوقت
 ً تتجزأ البيانات الإحصائية بشأن الجنس فيما يصنفّ النوع الإجتماعي الأدوار . البيولوجية بين الرجال والنساء والتي يعترف بھا عالميا
إن أدوار النوع . ة إلى الرجال والنساء في كل الميادين في أي إطار اجتماعي معينّوالمسؤوليات والقيود والفرص والحاجات المختلفة العائد

الإجتماعي ھي سلوكيات مكتسبة في أي مجتمع أوجماعة أو فريق اجتماعي وھي تحدّد أي أنشطة أو مھامّ أو مسؤوليات تعتبر ملائمة 
الأصل الإثني والدين والبيئة /ر والطبقة الاجتماعية والاقتصادية والعرقوتتأثر أدوار النوع الإجتماعي بالعم. للرجال والنساء على التوالي

وعلاقات النوع الإجتماعي ھي أيضاً علاقات قوة تحدد الجھات التي بإمكانھا النفاذ إلى الموارد . الجغرافية والاقتصادية والسياسية والثقافية
 .المادية وغير المادية والتحكم بھا
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ر النوع الإجتماعي بعض الأحيان لتستجيب إلى الظروف الاقتصادية أوالطبيعية أو السياسية المتغيرة بما في ذلك تحصل التغيرات في أدوا

قد تكون أدوار النوع الإجتماعي في سياق اجتماعي معينّ . الجھود الآيلة إلى تحقيق التنمية أو التعديلات الھيكلية أو القوى المحلية أو الدولية
الرجال والنساء على حد سواء يشاركون على عدة مستويات وأشكال في . شابھة أو مختلفة، متكاملة أو متناقضةمرنة أو متزمتة، مت

فمشاركتھم في كل نشاط . الأنشطة الإنجابية والإنتاجية والمرتبطة بإدارة المجتمع ويضطلعون بأدوار في الفرق الاجتماعية والسياسية
ولعلاقات . يجب على تحاليل النوع الإجتماعي أن تظھر التقسيم الجنساني للعمل. معين وزمن معينتعكس التقسيم الجنساني للعمل في مكان 

لھذا . النوع الإجتماعي آثار على كل جوانب التشغيل وشروط وظروف العمل والحماية الاجتماعية والتمثيل وإيصال الصوت في العمل
أما التفاوت في أي مجال بين الرجال والنساء فيما يتعلق بمستوى مشاركتھم . لالسبب يدعى النوع الإجتماعي مسألة شاملة في مكان العم

ومن المسائل المتلعقة بشكل . والنفاذ إلى الموارد أو الحقوق أو السلطة أو التأثير أو الأجر أو المزايا فكلھا تقع في خانة الفجوة بين الجنسين
جور بين الجنسين والتفاوت في معدل الأرباح بين الرجال والنساء لكن ھذه الفجوة خاص بالمساواة بين الجنسين  في العمل الفجوة في الأ

 . جليةّ أيضاً في النفاذ إلى العمل والتعليم والتدريب المھنية والمشاركة الفعلية في مؤسسات الحوار الاجتماعية التمثيلية
 

  المساواة بين الجنسين
وھي . واء كانوا رجالاً أو نساءً، يتمتعون بمساواة الفرص والمعاملة في كل ميادين الحياةيقصد بالمساواة بين الجنسين أن جميع البشر، س

إنما ذلك لا يعني أن الرجال والنساء . تؤكد أن حقوق الأفراد ومسؤولياتھم ووضعھم الاجتماعي ونفاذھم إلى الموارد لا تعتمد على جنسھم
ج ذاتھا إنما أن الرجال والنساء يتمتعون بحرية تطوير قدراتھم الشخصية واتخاذ مماثلون أو أن كل أسواق العمل يجب أن تحقق النتائ

 .القرارات بعيداً عن القيود النمطية والأحكام المسبقة بشأن النوع الإجتماعي أو مزايا الرجال والنساء
  

الأجر والنفاذ إلى بيئة العمل السليمة والصحية في سياق العمل اللائق، تشمل المساواة بين الجنسين مساواة الفرص والمعاملة والمساواة في 
 والمساواة في الحرية النقابية والمفاوضة الجماعية والمساواة في الحصول على ترقية وظيفية فعلية وحماية الأمومة والتوازن المنصف بين

قوق الإنسان والعدالة الاجتماعية والتنمية تنظر منظمة العمل الدولية للمساواة بين الجنسين على أنھا مسألة ح. العمل والحياة الأسرية
 .المستدامة

 
  الإنصاف بين الجنسين

وقد يتضمّن ذلك المساواة في المعاملة أو . يقصد بالإنصاف بين الجنسين الإنصاف في معاملة الرجال والنساء وفق حاجاتھم واھتماماتھم
مثال على ذلك الإنصاف في النفاذ إلى التعليم . ات والواجبات والفرصالمعاملة التي تكون مختلفة إنما متساوية من حيث الحقوق والإعان

في بعض البلدان النامية، على الرغم من أن التعليم الابتدائي إجباري ومجاني لا يتم إلحاق الفتيات بالمدرسة . بغض النظر عن جنس الطفل
  .شأن مرونة ساعات المدرسة ضمان إنصاف المعاملةنتيجةً لذلك، من . بسبب المسؤوليات المنزلية في بعض الساعات في اليوم

  
  المساواة بين الجنسين في عالم العمل

  :يقصد بالمساواة بين الجنسين في عالم العمل، وفق برنامج منظمة العمل الدولية بشأن العمل اللائق
 تكافؤ الفرص والمساواة في المعاملة في العمل؛ 
  لجماعية؛االمساواة في الحرية النقابية والمفاوضة 
  المساواة في الحصول على ترقية وظيفية فعلية 
  والرجال؛توازن منصف بين العمل والحياة الأسرية للنساء 
 المشاركة المتساوية في اتخاذ القرارات، بما فيھا ھيئات منظمة العمل الدولية؛ 
 المساواة في الأجر عن العمل ذي القيمة المتساوية؛ 
  آمنة وصحية وإلى ضمان اجتماعيالوصول المتساوي إلى بيئة عمل . 

 

  السقف الزجاجي 
يتشكل السقف الزجاجي من الحواجز الاصطناعية غير المرئية التي تولدھا الأحكام المسبقة على صعيد المواقف والمنظمات، وھي تحول 

اصب العليا في عالم العمل، ما زال ھذا على الرغم من أن عدد قليل من النساء وصل إلى المن. دون تبوأ النساء مناصب إدارية تنفيذية عليا
 .الوضع سائداً في عدد كبير من البلدان بصرف النظر عن ازدياد مستويات مؤھلات المرأة وقابليتھا للاستخدام وأداء العمل

  
زى ذلك إلى أن ويع. إن السقف الزجاجي ھو مثال أساسي للتمييز ضد المرأة في عالم العمل من خلال الفصل العمودي المبني على الجنس

ما زالت المرأة العاملة تتحمل وزر . حياة المرأة المھنية تميل إلى أن تكون متقطعة وغير متكاملة مقارنةً مع حياة الرجل المھنية المستقيمة
الضرورية " منھجيةغير ال"المسؤوليات العائلية أكثر من الرجل وبالتالي يسنح لھا وقت أقلّ للتفرّغ لبناء الشبكات الرسمية وغير الرسمية 

وقد تمّ تطبيق عبارة . من الواضح أن إزالة التمييز بين الجنسين في القانون من شأنھا إضعاف السقف الزجاجي. للتقدم في المؤسسات
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تركيز المرأة في بعض القطاعات، " (الحيطان الزجاجية"على ميادين أخرى من الفصل المھني العمودي والأفقي مثل " السقف الزجاجي"
) الإدارية والإدارية العليا بصرف النظر عن إنجازاتھا التعليمية أو خبرتھا/ عدم قدرتھا على تخطي الفجوة بين الوظائف السكرتاريةو
 ).إلصاق المرأة بالوظائف الأدنى أجراً أو في الدرجات المھنية السفلى وعدم قدرتھا على تخطي خط الفقر" (الأرض اللزجة"و
 

  التحرش والضغط
ً بالمضايقة(ذ التحرش والضغط قد يتخ وھذا السلوك يتسّم بممارسة الھجمات . في مكان العمل عدة أشكال سلوكية مھينة) ما يعرف أيضا

السلبية ذات طبيعة بدنية أو نفسية، والتي عادةً لا يمكن التنبؤ بھا وتكون غير عقلانية وغير منصفة، على فرد أو مجموعة من الموظفين 
 .أن تشكل تحرّشاً في بعض الظروف الإلكترونية للعمالومن شأن المراقبة . رش الجنسي ھو نوع محدد من التحرشالتح. بشكل متواصل

  
لا يجب أن يخضع أي عامل، سواء كان رجلاً أو امرأة، إلى التحرش أو الضغط في أي شكل من الأشكال أو في أي ظرف من ظروف 

يجب . بشكل خاص، إن التحرش الجنسي محظور. ضطھاد أو الإيذاء في مكان العملالعمل أو أن يخضع إلى الاستغلال العاطفي أو الا
لا يجب على . توزيع مھامّ العمل بشكل متساوي بناؤھا على معايير موضوعية ويجب تقييم أداء عمل كل الموظفين بشكل موضوعي

ويجب حماية ضحايا . امّ عمل إضافية مبنية على الجنسالموظفين مواجھة عقبات في أداء مھامّ عملھم ولا يجب أن يطلب منھم أداء أي مھ
 .التحرش والضغط من الإجراءات الانتقامية أو التأديبية من خلال اتخاذ تدابير وقائية وسبل للانتصاف

  
قتصادي ثمة وعي متزايد بأن التحرش والضغط في مكان العمل لا يشكلان فقط مشكلة إنسانية فردية إنما يتجذران في سياق اجتماعي وا

ً باھظاً . وتنظيمي وثقافي أوسع، مما يشمل عدم المساواة المتفشي في علاقات النوع الإجتماعي وفق الأبحاث، تشكل آثار التحرش عبئا
 .وبالتالي يجب معالجة التحرش من خلال الإجراءات الملائمة. للعامل والمؤسسة والمجتمع

  
 

 ٦٢العمل غير المنظم
الكلي للوظائف غير المنظمة، أكانت تزاول في منشآت القطاع المنظم، أو في منشآت القطاع غير المنظم، أو يضم العمل غير المنظم العدد 

  :ويشمل أنواع الوظئاف التالية. في الأسر المعيشية، خلال فترة زمنية مرجعية معينّة
 العاملون لحسابھم الخاص الملتحقون بعمل في منشآتھم الخاصة في القطاع غير المنظم؛  .أ 
 حاب العمل الملتحقون بعمل في منشآتھم الخاصة في القطاع غير المنظم؛أص  .ب 
 العاملون المساھمون من الأسرة، بغض النظر عما إذا كانوا يعملون في منشآت القطاع المنظم أو غير المنظم؛   .ج 
 أعضاء في تعاونيات غير منظمة للمنتجين؛  .د 
القطاع المنظم أو في منشآت القطاع غير المنظم، أو كعاملين منزليين بأجر المستخدمون الذين يشغلون وظائف غير منظمة إما في منشآت   .ه 

لدى الأسر المعيشية، ينبغي أن يستثنى من العمل غير المنظم المستخدمون، إن وجدوا، الذين يشغلون وظائف منظمة في منشآت القطاع غير 
 المنظم؛

 .لاستعمال النھائي من قبل أسرھم المعيشية، إن اعتبروا ملتحقين بعملالعاملون لحسابھم الخاص الذين يقومون بإنتاج السلع حصراً ل  .و 
 

  حماية الأمومة
ً في المساواة في الفرص وھي تھدف إلى السماح للمرأة التوفيق بين دورھا  تعتبر حماية الأمومة للنساء الملتحقات بالعمل عاملاً أساسيا

إن جوانب حماية الأمومة التي . اة في المعاملة في العمل بسبب دور المرأة الإنجابيالإنجابي والإنتاجي بشكل ناجح والوقاية من عدم المساو
  :ھي) ٢٠٠٠( ١٩١والتوصية رقم  ١٨٣تغطيھا أغلبية المعايير الحديثة المعنية بحماية الأمومة، الاتفاقية رقم 

 حق المرأة بفترة راحة متعلقة بالوضع؛ -إجازة الأمومة 
 ي إعانات نقدية خلال التغيبّ عن العمل بداعي الأمومة؛الحق ف -إعانات نقدية وطبية 
 حماية صحة الأم والطفل خلال الحمل والوضع والارضاع؛ 
 حق المرأة في إرضاع الطفل بعد عودتھا إلى العمل؛ 
 وي الأجر عند نھاية ضمان استمرارية استخدام المرأة وحقھا في العودة إلى المنصب نفسه أو إلى منصب مسا -حماية الاستخدام وعدم التمييز

 إجازة الأمومة؛
 .لطالما شكلت حماية الأمومة اھتماماً أساسياً في منظمة العمل الدولية

 
  الفصل المھني

يقصد بالفصل المھني حسب الجنس، الوضع الذي يكون فيه الرجال والنساء مركّزين في أنواع مختلفة من الوظائف على مستويات مختلفة 
في المائة من العمال غير  ٦٠: العالم، يمارس الفصل المھني في أسواق العمل على نطاق واسع بشكل مفاجىءحول . من النشاط والعمل

والنساء محصورات أكثر من . في المائة على الأقل من العمال ھم من الرجال أو النساء ٨٠المزارعين في العالم يشغلون وظيفة فيما 
                                                 

ين تشر(، المعتمد في المؤتمر الدولي السابع عشر لخبراء الإحصاءات العمالية إرشادات توجيھية بشأن تحديد إحصائي للعمل غير المنظممنظمة العمل الدولية،   ٦٢
  ).٢٠٠٣ديسمبر /كانون الأول –نوفمبر /الثاني
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في ثمانينات وتسعينات القرن ). الفصل العمودي(وضمن درجات العمل الدنيا ) يالفصل الأفق(الرجال ضمن فئة أضيق من المھن 
لا سيما في بعض بلدان منظمة التعاون والتنمية في الميدان الاقتصادي وبعض البلدان  –المنصرم، ازداد نطاق المھن حيث توظف النساء 

في بعض البلدان، تحدد . ى، وبشكل خاص في الاقتصادات الانتقاليةإلا أنه ضاق في بلدان أخر –النامية الصغيرة حيث يعلو الفصل المھني
 –القوانين قيود على نوع العمل الذي تستطيع المرأة إنجازه، ويعزى ذلك إلى الاعتقاد بأن وظيفة المرأة الإنجابية لا يجب تعريضھا للخطر

 .وھو اعتقاد عتيق الطراز مع بعض الاستثناءات
  

ادةً إلى القوالب النمطية والأحكام المسبقة الراسخة المرتبطة بأدوار الرجال والنساء في المجتمع، بما في ذلك تعود أسباب الفصل المھني ع
إن الفصل المھني ظاھرة من ظواھر عدم المساواة، بما أنه يتضّمن التفضيل في السلطة . التمييز غير المباشر في الأنظمة التعليمية

 .والمھارات والدخل والفرص
  

رغم من أن المرأة تشغل بوتيرة متسارعة الآن الوظائف التقنية وتعمل في قطاع تكنولوجيات المعلومات والاتصال بأعداد كبيرة في على ال
 بعض المناطق في العالم، إلا أنھا ما زالت تشغل وظائف أقل من الرجل وتمثل بشكل غير كافي على المستويات الإدارية العليا في كل أنحاء

كل  –ل المرأة في أغلب الأحيان في الزراعة والخدمات وتطغى على أدنى مستويات التعليم والصحة والخدمات الاجتماعيةوتعم. العالم
فيما يطغى الرجال على الوظائف التي من المفترض أن تتطلب قوة بدنية مثل البناء والتعدين أو روح الكفاح  –المھن المتعلقة بالرعاية

 . ويات المالية العليا أو السياسية أو الميدان العسكريالبدنية أو النفسية مثل مست
 

  الجنس
على سبيل المثال، بإمكان المرأة . يقصد بالجنس الاختلافات البيولوجية بين الرجال والنساء والمعترف بھا عالمياً والمحددة عادةً عند الولادة

. نس كإسم على أنه فئة بيولوجية، مقارنةً مع فئة الجنس الاجتماعيةقد تم تحديد الج. فقط الإنجاب، وبإمكان الرجل فقط تحديد جنس الطفل
 ً التقسيم وفق الجنس والنوع الإجتماعي غير . ويقصد بالجنس المزايا البدنية، فيما يعنى النوع الإجتماعي بأشكال السلوك المكتسبة اجتماعيا

 .متطابق
 

  التمييز الجنسي
الرجال والنساء القائمة على أساس الجنس، في الاستخدام والتعليم والنفاذ إلى الموارد والمنافع  التمييز الجنسي ھو المعاملة المتفاوتة بين

 .ويمكن أن يكون التمييز مباشراً أم غير مباشر. على سبيل المثال
 

  التمييز الجنسي المباشر
اء مباشرةً عن القوانين أو القواعد أو الممارسات التي يظھر التمييز الجنسي المباشر عندما تنبثق المعاملة غير المتساوية بين الرجال والنس 

 ).مثل القوانين التي لا تجيز للمرأة التوقيع على العقود(تفرّق بشكل صريح بين الرجال والنساء 
 

  التمييز الجنسي غير المباشر
ً إلى سلبيات يعاني منھا أما التمييز غير المباشر، فيظھر عندما تؤدي القواعد والممارسات التي تبدو محايدة إزاء الن وع الإجتماعي عمليا

وتشكل المتطلبات التي لا تعتبر أساسية للوظيفة بحد ذاتھا والتي لا يمكن أن يلبيھا سوى . بنوع خاص أشخاص ينتمون إلى جنس معينّ
يحدد التمييز في اتفاقية منظمة . اھرةً فلا داعي لأن تكون نيةّ التمييز ظ. الرجال مثل معدلات الطول والوزن، نوعاً من التمييز غير المباشر

على أنه أي تمييز أو إقصاء أو تفضيل يقوم على العرق أو اللون أو الجنس أو الدين أو الرأي السياسي أو ) ١٩٥٨( ١١١العمل الدولية رقم 
في أغلبية البلدان، . العملالأصل الوطني أو الأصل الاجتماعي يكون من شأنه إبطال أو إضعاف تطبيق تكافؤ الفرص أو المعاملة في 

لكن على المستوى العملي، ما زالت المرأة في البلدان النامية و الصناعية تواجه التمييز على عدة . يحظر القانون التمييز القائم على الجنس
ً أو بدأ يظھرالواقعي  ما زال التمييز غير المباشرالشرعي، فيما انخفضت حالات التمييز الجنسي المباشر . أشكال في الحياة المھنية . قائما

ً إلى الآ ثار بھدف تحديد التمييز الجنسي، من الموصى به النظر ليس فقط إلى النيات أو الغايات المعكوسة في القواعد أو الأفعال إنما أيضا
 .الفعلية الناتجة

 
  العنف القائمس على أساس النوع الإجتماعي في مكان العمل

المثال الأوضح على ذلك ھو التحرش الجنسي، . لعمل بسبب العنف البدني أو النفسي القائم على النوع الإجتماعيقد يتفاقم التمييز في مكان ا
ثمة علاقة وثيقة بين العنف في . إلا أنه ليس من الضروري أن يكون التحرش الجنسي المرفق بالعنف أو التھديد بالعنف ذات نية جنسية

مثلاً امرأة شابة تعمل في وظيفة . نوع الإجتماعي والشباب وبعض القطاعات المھنية العالية المخاطرمكان العمل والعمل غير المستقرّ وال
 .غير مستقرة في قطاع الفندقية أو العمل المنزلي معرّضة أكثر إلى خطر التحرش الجنسي من عامل ذكر في المكتب وفي وظيفة مستقرة

  
ان العمل والعنف القائم على أساس النوع الإجتماعي موجودة إلا أن الأعمال الوقائية إن التشريعات الوطنية والدولية ضد العنف في مك

إن . ضرورية من أجل استحداث وضمان بيئة عمل حيث تشعر العاملة المرأة بالسلامة البدنية والنفسية على قدم المساواة مع زميلھا الرجل



٩٢ 

اُ وراسخة في علاقات سلطة النوع الإجتماعي في الاقتصاد وسوق العمل وعلاقة العنف القائم على أساس النوع الإجتماعي مسألة معقدّة جدّ 
 .العمل والثقافة التنظيمية والعوامل الثقافية

  
  :قد تشمل الإجراءات المتخذة في مكان العمل لمكافحة العنف القائم على أساس النوع الإجتماعي

 التنظيمات والتدابير التأديبية؛ 
  العنف؛التدخلات السياسية ضد 
 نشر المعلومات بشأن أمثلة إيجابية عن التشريعات المبتكرة والتوجيه والممارسة؛ 
 تصاميم أمكنة عمل من شأنھا تخفيض المخاطر؛ 
 الاتفاقات الجماعية؛ 
 نشر الوعي وتدريب المدراء والعمال والمسؤولين الحكوميين الذين يعالجون العنف في مكان العمل أو الذين يتعرّضون إليه؛ 
 صميم وتطبيق إجراءات من أجل تحسين الإبلاغ عن حوادث العنف في شروط من السلامة والسريةت. 

 
  التوازن بين العمل والأسرة

إن الأمومة وتقسيم العمل بين الجنسين الذي يلقي المسؤوليات الأساسية لصون المنزل والأسرة على كاھل النساء، ھما من المحددات 
ويسھم التنازع بين المسؤوليات العائلية . الجنسين إضافة إلى عدم المساواة بين النساء أنفسھنّ في عالم العمل الرئيسية لعدم المساواة بين

ً كبيراً في حرمان المرأة في سوق العمل وفي بطء التقدم نحو تكافؤ الفرص في المساواة في المعاملة بين المرأة  ومتطلبات العمل، إسھاما
تجد النساء أنفسھنّ مضطرات، أو مختارات، لقبول عمل ذي أجر ضئيل أو غير آمن أو بدوام جزئي أو قبول  وفيما. والرجل في الاستخدام

عمل غير منظم أو من المنزل بغية الجمع بين عملھنّ بأجر ومسؤولياتھنّ الأسرية، تسھم صعوبة التوفيق بين متطلبات العمل ومسؤوليات 
كما أن البرامج الخاصة بمكان العمل لا تأخذ في . ة وتحدّ من قدرتھم على المشاركة في شؤونھاالأسرة في حرمان الرجال في الأسرة الواحد

المھني وتؤدي بالتالي " التقصير في الأداء"الاعتبار مسؤوليات العمل الأسرية ما يشكّل تمييزاُ غير مباشر بحيث تدفع ھؤلاء العمال إلى 
لفترة تفوق " للانقطاع عن العمل"ويزداد الوضع صعوبة حين تضطر الأم . في المستقبل إلى التأثير السلبي على تطور مسارھم الوظيفي

لكن شھدت السنوات الأخيرة . إجازة الأمومة أو أو أخذ إجازة إضافية إثر انتھاء إجازة الوضع والأمومة مباشرة للقيام بمھام العناية الأسرية
ً متزايداً بأھمية تصميم تدابير تساعد الع مال على التوفيق بين المسؤوليات العائلية والعمل، وھذه استراتيجية أساسية لتسھيل تعزيز اعترافا

فيما تم إرساء صلات أوضح بين تحقيق المساواة بين الرجال والنساء في المنزل وفي مكان العمل، نشأت . مشاركة المرأة في العمل اللائق
لية للرجال والنساء على حد سواء كموضوع مھم في السياسيات الاجتماعية والمرتبطة مسألة تحقيق الانسجام بين العمل والالتزامات العائ

 .بالعمل في عدد متزايد من البلدان
 

  التوازن بين الحياة والعمل
ً المسؤوليات " التوازن بين الحياة والعمل"لا تقتصر عبارة  " لامنھجيةال"على العناية بالأقارب الذين يحتاجون إلى العناية إنما تشمل أيضا

يجب أن تكون ترتيبات العمل مرنة بشكل كافي للسماح للعمال، سواء كانوا رجالاً أو نساء، الانخراط في أنشطة . أو أولويات الحياة المھمة
 لكن، لأغراض الاتفاقية وإلزامات الدولة. تعليمية على مدى الحياة وترقيات مھنية وشخصية، غير متعلقة بشكل ضروري بوظيفة العامل

تعتبر المسائل المتصلة . في ھذا المجال الواسع، إن التوازن بين الحياة والعمل مسألة جوھرية في مبدأ تعزيز المساواة في الفرص وأھدافھا
بتحسين فرص العمل والتعليم على مدى الحياة وسائرھا من أنشطة الترقية الشخصية والمھنية ثانوية إلى ھدف تعزيز المساواة في مشاركة 

  .ال والنساء لمسؤوليات العائلة والأسرة وفي مكان العملالرج
 

  العمال غير المستقرين
 .يشمل العمال غير المستقرين العاملين لصالحھم الخاص والعاملين المساھمين في دخل الأسرة
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