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خُطى صغيرة لتحقيق نتائج كبيرة
لا تزال شركات كثيرة تعتبر أن الأمومة والأبوة هي أنشطة حصرية بعيدة 
البالية والتوقعات  المجتمعية  التصورات  عن عالم العمل. وفيما تؤدي 
الثقافية التي تحيط بالأمومة الى الحدّ من مساهمة المرأة في العمل، 
الثمن  تدفع  التي  هي  معاً  والاقتصادات  والشركات  الأسر  أن  يتبيّن 
الأكبر. وبالمثل، فقد تتضارب مناهضة الصور النمطية الراسخة بشأن 

الذكورية مع تغيّر نظرة الرجل 
اللواتي  فالموظفات  للأبوة. 
يشكّلن  الأمومة  إجازة  يأخذن 
مجموعة واسعة من المواهب، 
الى  ماسّة  بحاجة  والشركات 
بغية  المواهب  تلك  استبقاء 
للإناث  المحدود  الوجود  تعزيز 
في المناصب القيادية. ويتزايد 
الموقف القائل بأنّ إجازة الأبوة 
هي إجراء ايجابي يعزز البيئات 
الصديقة للأسرة ويقرّ بدور الأب 

في بيئة الأعمال الحالية.
تجربة  فالأبوة  جديدة،  برؤى  العمل  الى  الجدد  والأمهات  الآباء  يعود 
بالأولويات  سلّم  كوضع  الأساسية،  المهارات  تعزز  كبيرة  تعليمية 

والتعاطف مع الآخرين، وهي صفات مهمة في بيئة العمل.

لمواكبة الزخم القائم، لا بدّ من أن 
تواصل الشركات العمل على بناء 
دعم  خلال  من  المواهب  قاعدة 
مناصب  لتولّي  الإناث  من  المزيد 
على  الأمهات  ومساعدة  إدارية 

العودة إلى العمل. 1

 - كاتيا هال
CBI نائبة مدير

منظمة العمل الدولية وحماية الأمومة
حماية  حول  الدولية  العمل  منظمة  توجيهات  تسعى 
الجدد؛  والمواليد  الأمهات  رفاه  ضمان  الى  الأمومة 
الإنجابي  دورها  بين  التوفيق  من  المرأة  وتمكين 
في  المساواة  عدم  دون  والحؤول  بنجاح،  والإنتاجي 
المعاملة في العمل بسبب دورها الإنجابي، وتعزيز مبدأ 

المساواة في الفرص والمعاملة بين المرأة والرجل.

2000 الأمومة،  لحماية  الدولية  العمل  منظمة  اتفاقية 
)رقم 183( التي تقضي بمنح فترة إجازة لا تقل عن 14

أسبوعاً للمرأة حول فترة الولادة، والتوصية المرافقة 
لإجازة  الأقل  أسبوعاً على   18 لفترة  تروّج  التي   )191 )رقم 

الأمومة المثلى.
وتشمل حماية الأمومة ما يلي:

• إجازة الأمومة حول الولادة
الحوامل  للنساء  العمل  مكان  في  الصحة  حماية   •

والمرضعات
• الاستحقاقات النقدية والطبية 

• حماية العمالة وعدم التمييز
• دعم الرضاعة الطبيعية بعد العودة إلى العمل
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الفوائد من حسن إدارة الأمومة

أين نحن اليوم: إجازة الأمومة والأبوة في العالم

إن النساء اللواتي يرجعن الى العمل بعد الولادة يشكلن 
الشركة  أولويات  يفهمن  كونهنّ  للشركة  هاماً  رصيداً 
بشكل أفضل من أي موظف جديد، كما أنهن ينسجمن 
تماماً مع ثقافة الشركة، ولديهن مهارات متطورة تتناسب 
مع العمل الذي يقمن به. فمن خلال إدارة مسألة الأمومة 
بشكل جيد، يمكن للشركات تشجيع المرأة على العودة 
تسرّب وقف  في  والمساعدة  الولادة،  بعد  العمل  إلى 

المواهب في صفوف الإناث. بالاضافة الى ذلك، عند الاحتفاظ بالموظفات وتنمية قدراتهن، تصبح الشركات قادرة 
أكثر على جذب المرأة الى المناصب القيادية وتشجيعها.

يشكّل ارتفاع كلفة الاستبدال وإعادة التدريب حافزاً آخر يدفع بالشركات نحو الاحتفاظ بالأمهات الجديدات. إذ 
تدفع الشركات في العادة حوالي خمس الراتب السنوي الذي تدفعه للموظف البديل، ناهيك عن مستوى الأجور 
التي تدفع للموظفين المغادرين أو الوافدين.3 بالإضافة إلى ذلك، فإن تكلفة إعادة تدريب موظف جديد وخسارة 
الإنتاجية خلال فترة التدريب قد تتخطى نسبياً تكلفة إجازة الأمومة. وتوجد أيضاً بعض التكاليف المباشرة التي 
تتكبدها الشركات بسبب سوء حماية الأمومة. في المملكة المتحدة، وصلت قيمة التكاليف التقديرية للشركات 

بسبب الفصل التمييزي أو الاستقالة القسرية إلى 183 مليون جنيه إسترليني في السنة.4

ما زالت قضايا الأمومة تشكّل تحدياً بالغ الأهمية بالنسبة للشركات خصوصاً في حفاظها على المواهب النسائية 
إذا لم  الادارية  المناصب  الإناث في أعلى  وتطويرها. ستواجه الشركات صعوبات في تسجيل نسب متزايدة من 

تعالج القضايا المتعلقة بالأمومة والأبوة في العمل.

توجد حجة قوية لعودة المرأة )الى مكان العمل(. 
مع  وتنسجم  المنظمة،  وتعرف  مدربة،  فهي 

الثقافة الخاصة بالشركة.2
غيتا دانغ

حقائق وأرقام بارزة 5

• 98 دولة تفي بمعيار منظمة العمل الدولية المتمثّل بمنح 14 أسبوعاً على الأقل لإجازة الأمومة.
• 107 دول تمول استحقاقات إجازة الأمومة النقدية من خلال الضمان الاجتماعي.

• 74 دولة توفر الاستحقاقات النقدية بنسبة لا تقل عن ثلثي الايرادات لفترة 14 أسبوعاً على الأقل.
• 121 دولة تؤمّن فواصل يومية للرضاعة بعد إجازة الأمومة.

• الحق القانوني في الحصول على إجازة الأبوة موجود في 78 دولة. تُدفع الإجازة في 70 دولة من هذه الدول، مما 
يؤكد التوجه نحو ارتفاع مشاركة الآباء في الفترة المحيطة بالولادة.

تمنح  البرتغال وسلوفينيا(  ليتوانيا،  أيسلندا،  )فنلندا،  المتقدمة  الاقتصادات  بين  5 دول فقط، وكلها من   •
إجازة أبوة لأكثر من أسبوعين.
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واقع العالم الذي نعيش فيه
إن التمييز ضد المرأة بسبب الأمومة يطال جميع المستويات

إن النساء مع أطفال يتركن سوق العمل لأن التوفيق بين مسؤوليات العائلة والعمل ما زال يطرح مشكلة

لا تحظى المرأة بحماية كافية للأمومة 

• 40 في المائة من  المدراء في المملكة المتحدة يتجنبون توظيف النساء اليافعات بسبب احتمال الانجاب وفقاً 
لاحصاء شمل 500  مدير.6

• في كينيا، العديد من الشركات تطلب من النساء  التوقيع على تعهّد بعدم الحمل.7
• في أستراليا، شكاوى التمييز بسبب الحمل أكثر شيوعاً من الشكاوى بخصوص أي نوع آخر من التمييز.8

• في الاتحاد الروسي، نوعا الانتهاكات الأكثر شيوعاً هما فصل النساء الحوامل والنساء مع أطفال، وعدم دفع 
التأمين الاجتماعي خلال فترة الأمومة .9

• 43 في المائة من النساء المؤهلات  مع أطفال  يتركن وظائفهن أو يتخلّين عن »الترقية«  لفترة من الوقت 
في الولايات المتحدة. 12

الأفكار  بسبب  آسيا  في  أعلى  العمل  سوق  يتركن  اللواتي  أطفال  مع  النساء  عدد  يكون  أن  المتوقع  من   •
الثقافية القديمة والمتجذّرة حول دور المرأة. 13

• إن الغالبية العظمى من النساء العاملات، واللواتي يمثلن حوالي 830 مليون عاملة في العالم، لا يحظين حتى 
اليوم بالحماية الكافية في حالة الأمومة. 10

• حوالى 80 في المائة من تلك العاملات يعشن في دول افريقيا وآسيا.11
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المرأة التي تخرج من سوق العمل لفترة من الزمن تُعاقب

الرجال أيضاً يتعرضون للتمييز والعقاب بسبب مشاركتهم في رعاية الأطفال  

• وجدت إحدى الدراسات أن المرأة في مختلف القطاعات تفقد 37 في المائة من قدرتها على كسب الرزق عندما 
تقضي ثلاث سنوات أو أكثر خارج سوق العمل في الولايات المتحدة. 14

• وفقاً لدراسة أميركية، 74 في المائة فقط من النساء اللواتي توقفن عن العمل استطعن الرجوع اليه عندما 
أردن ذلك، و40 في المائة فقط نجحن في العودة الى العمل بدوام كامل.15

• في كوريا، الأمهات اللواتي أردن الدخول من جديد الى سوق العمل  وجدن صعوبة في ذلك بسبب عدم وجود 
فرص مناسبة أو عدم ملاءمة الأجور والاستحقاقات. 16

• تظهر الدراسات أن الشركات تكافئ الأبوة من خلال دفع أجور أعلى للرجال مع أولاد.17  ولكن، كشف الباحثون 
أيضاً أنه عندما يأخذ الرجال إجازة من العمل لرعاية الأطفال، يعاقبون من خلال خفض أجرهم بالساعة أو خفض 

رتبتهم. 18

تتعرض الشركات لخطر فقدان الموظفين الموهوبين بسبب التحديات التي تواجهها المرأة والرجل بسبب 
الأمومة والأبوة

جعل الأمومة  ميسّرة للشركات
استحقاقات  جزئي  أو  كلّي  بشكل  تموّل  التي  الاجتماعي  الضمان  مخططات  نحو  الدول  من  العديد  تتجه 
فان  الدولية،  العمل  التكلفة كاملًا. ووفقاً لحسابات منظمة  لتحمّل عبء  الشركات  لا تضطر  بحيث  الأمومة، 
حماية الأمومة التي يموّلها الضمان الاجتماعي ليست فقط أوفر وأجدى حتى في الدول الأقل نمواً، بل تساهم 
الضمان  خلال  من  الاستحقاقات  تموّل  دولة  مئة  من  أكثر  اليوم،  والاقتصادية.  الاجتماعية  التنمية  في  أيضاً 

الاجتماعي أو الأموال العامة، مما يحدّ من المسؤولية المالية للشركات.  20

ما عساها تفعل الشركات؟
حزمة  لتشكيل  أساسية  عناصر  الأمومة هي  الانتقالية خلال  العملية  ودعم  المالية  والتغطية  المناسبة،  الاجازة 

الأمومة الفعالة. يمكن للتوصيات التالية أن تساعد الشركات على إدارة الأمومة بشكل جيّد.

منح إجازة الأمومة المناسبة
العاملة  بالقوة  تحتفظ  أن  للشركات  يمكن 
والمنتجة من خلال  والملتزمة  الموهوبة  النسائية 
الدعم  توفر  التي  الأمومة  إجازة  سياسة  تطبيق 
فترة  حول  لموظفاتها  اللازم  والتنظيمي  المالي 
الولادة. وتسمح إجازة الأمومة الملائمة للمرأة بأخذ 
المالي  الاستقرار  وتضمن  أطفالها،  لرعاية  الوقت 
خلال فترة الأمومة، وتشجّع المرأة على العودة إلى 
والجهوزية. وتستفيد  بالثقة  وظيفتها مع شعور 
بفضل  الأجر  المدفوعة  الأمومة  إجازة  من  الشركة 
نسبة  من  والحدّ  المعنويات  ورفع  الإنتاجية،  زيادة 

استبدال الموظفين.

لشركة  التنفيذية  المديرة  جسيكي،  سوزان  تقول 
الأمومة  إجازة  أن  أطفال،  لخمسة  أم  وهي  يوتيوب 
المدفوعة الأجر مفيدة للشركة. عندما رفعت جوجل 
Google إجازة الأمومة المدفوعة الأجر الى 18 أسبوعاً، 
لعملهن  الجديدات  الأمهات  ترك  معدل  انخفض 

بنسبة 50 في المائة. وتضيف –

أعرف من  أنا  رؤى جديدة.  مع  العمل  إلى  الأمهات  »تعود 
أوسع  معنى  أعطتني  الأمومة  أن  الشخصية  تجربتي 
للهدف، والمزيد من التعاطف وقدرة أفضل على تحديد 

الأولويات وإنجاز الأمور بكفاءة«. 19



5 الأمـــومـــــــــــة والأبـــــــــــوّة فــــــي العمــــــــل   خُطى صغيرة لتحقيق نتائج كبيرة  |

في الولايات المتحدة، أفادت الشركات التي نفذت برامج الرضاعة الطبيعية في مكان العمل أنها حققت ثلاثة 
دولارات من الربح مقابل كل دولار استثمرته. فتقديم الدعم للرضاعة الطبيعية في العمل ساعد الشركات في 

الحد من الغياب، وتحسين الإنتاجية، وزيادة الاحتفاظ بالموظفات بعد الولادة.21

قام المجلس التنفيذي للشركات )CEB( ومجلس قيادة الشركات بدراسة سلّطت الضوء على برنامج أسابيع 
الولادة.  بعد  المرأة  توظيف  إعادة  جيداً عن  مثالاً  تُعتبر  التي  الشركات  إحدى  والترقية في  العشرة  »العودة« 
هذا البرنامج يعيد تدريب المرأة ويطلقها بعد ثلاث الى عشر سنوات من التوقف عن العمل لتعود إلى سوق 
العمل من خلال تزويدها بالتدريب المكثف الذي يعزز مهاراتها وثقتها والتزامها. نجح برنامج العودة في دفع 

72 في المائة من النساء المشاركات الى المناصب القيادية.22

ضمان حماية العمالة وعدم التمييز
تعي الشركات الصديقة للتنوّع أن تأمين الحماية للعمالة 
خلال فترة الحمل ووضع سياسات فعالة لعدم التمييز 
مسائل مهمة للاحتفاظ بالموظفات صاحبات المواهب 
العالية. ويصحّ ذلك بشكل خاص على الشابات اللواتي 
لم يتح لهن الوقت لتطوير حياتهن المهنية. ويتعين 
على الشركات أن تضمن عدم التمييز في العمل بسبب 
الشاملة  الافتراضات  من  التخلّص  يجب  والأبوة.  الأمومة 
أقل  يصبحن  الحوامل  »النساء  مثل   - الأمومة  حول 
كفاءة« أو »المديرات الحوامل هن أقل التزاما«. وينبغي 
عدم  سياسات  وتطبيق  الموظفين  بين  الوعي  رفع 
التمييز باستمرار في الأنشطة  اليومية بينها التوظيف، 

والترقيات، والتقييم.

توفير الحماية الصحية في مكان العمل
يجب أن يكون مكان العمل الآمن لجميع الموظفين، من ذكور وإناث، في جميع مراحل دورة حياتهم، هاجس 
الشركات التي يتعيّن عليها توفير الترتيبات التيسيرية المعقولة للعاملات الحوامل، للحفاظ على صحة الموظفة 

وطفلها الذي لم يولد أو المولود حديثاً، بدون التمييز ضد المرأة على أساس الحمل أو الولادة.

الموظفات  التزام  تعزيز  خلال  من  الشركة  تفيد  كما  والطفل،  للأم  الجيدة  الصحة  الطبيعية  الرضاعة  تضمن 
والاحتفاظ بهن. من المرجّح أكثر أن تعود المرأة إلى العمل لدى دعم الأمومة مثل مرافق الرضاعة الطبيعية في 
أماكن العمل - كغرفة خاصة لسحب الحليب ومجهزة بثلاجة. هذا شكل فعّال للدعم وغير مكلف، وتعتمده 
الشركات على نطاق واسع في جميع أنحاء العالم. على سبيل المثال، ومن خلال مشروع لمنظمة العمل الدولية 
في الفيلبين، أنشأت شركة بيرميكس Permex، وهي إحدى أكبر شركات تعليب التونة والسردين في البلاد، 

غرفة للرضاعة الطبيعية في مكان العمل في العام 2011؛ فحازت جائزة تقديرية من وزارة الصحة الفيلبينية. 

وضع برامج للعودة الى العمل
توجد مجموعة كبيرة من النساء الموهوبات اللواتي علّقن حياتهن المهنية بعد إنجاب الأطفال ولا يزلن مهتمات 
بالعودة إلى العمل، لكنهن يجدن أن إعادة التدريب على مهارات فقدنها أمر صعب والرواتب المعروضة متدنية 
جداً. يمكن للشركات أن تعيد استخدام هذه المجموعة من النساء الموهوبات والمؤهلات من خلال وضعهن 
على المسار القيادي عبر توفير طرق سريعة لهن للعودة الى العمل. وضعت شركات أميركية رائدة مثل جيه بي 
مورغان JP Morgan ، وكريدي سويس  Credit Suisse، ومورغان ستانليMorgan Stanley  وغولدمان ساكس
غير  إمكاناتهن  وتسخير  المواهب  أفضل  جذب  بغية  العمل  سوق  الى  الإناث  إعادة  برامج   ،  Goldman Sachs

المستغلة.

منح إجازة الأبوة
تشير نتائج دراسة شملت خمس دول )البرازيل وتشيلي وكرواتيا والهند والمكسيك(  إلى أن الغالبية العظمى 
من الرجال يعتبرون أن »من المهم بالنسبة اليهم أن يلعبوا دوراً في حياة أطفالهم«، وأن بين 20 و60 في المائة 
من الرجال ذكروا أنهم أخذوا إجازة عندما ولد طفلهم الأخير، مما يدل على تطور دور الرجال في المسؤوليات 

الأسرية.23
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مع  لحمة  لنسج  للأب فرصة هامة   الأبوة  إجازة  تقدم 
منخرطاً  يكون  بأن  له  المولود حديثاً وتسمح  طفله 
أكثر بشؤون البيت. توجد أدلة على أن مشاركة الأب 
في الأيام الأولى من حياة طفله لها تأثير إيجابي على 
تستفيد  ذلك،  الى  بالاضافة  وصحته.24  الطفل  نمو 
الأنشطة  في  المتزايدة  الرجل  مشاركة  من  المرأة 
المنزلية من خلال إتاحة الفرصة لها لإقامة توازن في 

أولوياتها المهنية.

التي  الأبوة  إجازة  منح  من  أيضاً  الشركات  تستفيد 
للأسرة وتساعدها على سد  الشركة صديقة  تجعل 
الجنسين عن طريق معاملة  بين  الأجور  الفجوة في 
يطال  الذي  التمييز  وتخفيف  بالمثل  والإناث  الذكور 

الأمومة.

تطبّق سياسات  التي  الشركات  عدد  يتزايد  اليوم، 
إجازة الأبوة. ولكن يتم تعيير الذكور الذين يأخذون 
العطلة  أخذ  معدلات  أن  عن  فضلًا  الأبوة  إجازة 
العمل  في  التمييز  من  فالخوف  جداً.  منخفضة 
على   « أن  تعتبر  التي  الجنسانية  النمطية  والصور 
الرجل أن يكون المعيل وعلى المرأة توفير الرعاية« 
إجازة  استخدام  وتمنعهم من  الرجال  عزيمة  تثبط 
الأبوة،  إجازة  من  الاستفادة  معدلات  ولزيادة  الأبوة. 
إجازة  أخذ  على  الآباء  تشجع  أن  للشركات  يمكن 
لرعاية أطفالهم من خلال خلق ثقافة مكان العمل 
للتمييز  الآباء  تعرّض  عدم  على  والحرص  الداعم 

بسبب ممارستهم لأنشطة الرعاية.

الحصول  في  بالحق  الذكور  موظفونا  يتمتع  »اليوم، 
ليس فقط على إجازة الأبوة، بل أصبحت هذه الممارسة 

مقبولة بين نظرائهم وضمن المنظمة. 
يلاحظ الناس أن تربية الأطفال هي مسؤولية  يمكن 
تقاسمها وأن وظيفة المرأة لا تقتصر فقط على البقاء 

في المنزل وتربية الأطفال.25

مايكل غولشيفسكي،
Rio المدير العام، مناجم بيلبارا، ريو تينتو للحديد الخام 

Tinto Iron Ore، أستراليا

لتشجيع الموظفين على استخدام إجازة الأبوة، عدّلت ألمانيا مخطط إجازة الأبوة في العام 2007 واعتمدت نهج 
الوالد. وفي  العائلية فقط من قبل  »استخدمه كي لا تخسره«، حيث يمكن استخدام جزء معين من الإجازة 
غضون عامين، ارتفعت معدلات استخدام الاجازة من ثلاثة في المائة الى أكثر من 20 في المائة.18 عندما يأخذ 
المساواة وعلى  النساء والرجال على قدم  الشركات قادرة على معاملة  الأبوة، تصبح  إجازة  الرجال  مزيد من 

جعل مكان العمل صديقاً للأسرة. 26

آذار/مارس  في  الأمومة  لإجازة  جديدة  سياسة  عن  عالمية،  اتصالات  شركة  وهي  فودافون،  مجموعة  أعلنت 
ثلاثين ساعة  لمدة  العمل  الجديدات  للأمهات  وتتيح  أسبوعاً   16 الأجر مدتها  أمومة مدفوعة  إجازة  تمنح   2015
في الأسبوع في الأشهر الستة الأولى بعد الولادة بأجر كامل. ويهدف تخفيض ساعات العمل الى مساعدة 
الأمهات على العودة الى العمل بسلاسة. والهدف من هذه السياسة هو تمكين شركة فودافون من الاحتفاظ 

بالمواهب النسائية في الشركة وتحسين تمثيل المرأة تدريجياً في المناصب العليا.27

دعم ترتيبات العمل المرنة ورعاية الطفل
إن توفير خيارات العمل المرنة والدعم لرعاية الأطفال يمكن أن يشجع الآباء والأمهات الجدد على البقاء والمشاركة 
الفعلية في القوة العاملة بينما يضطلعون بمسؤولياتهم كأهل. ويمكن لخيارات العمل، عند الاقتضاء، مثل 
ساعات العمل المرنة، وأسابيع العمل المضغوطة، والعمل بدوام جزئي، والعمل عن بعد، أن تساعد الشركات 
تقديم  للشركات  يمكن  ذلك،  إلى  وبالإضافة  الأمومة.  استبدالهن بسبب  والحد من  بالموظفات  الاحتفاظ  على 
والإعانات  الأطفال،  رعاية  إلى خدمات  والإحالة  العمل،  مكان  في  الطفل  رعاية  مرافق  مثل  الأطفال  لرعاية  الدعم 
لرعاية الأطفال من أجل مساعدة الآباء والأمهات الجدد في إدارة مسؤوليات الرعاية مع البقاء في سوق العمل. 
لمزيد من المعلومات حول ترتيبات العمل المرنة ودعم رعاية الأطفال، يمكن العودة الى المذكرة المرفقة بشأن 

العمل والأسرة الصادرة عن منظمة العمل الدولية.
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توفير التوجيه للأمومة والأبوة 
تساعد برامج التوجيه للأمومة والأبوة الشركات في دعم موظفيها خلال الفترة الانتقالية للأمومة أو الأبوة، وتقلل 
من عملية استبدال الموظفات بسب الأمومة. توفر هذه البرامج التوجيه الفردي أو الجماعي للنساء والرجال حول 

إدارة التوقعات والتعامل مع المرحلة الانتقالية في العمل في الفترة حول الولادة.
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إن التواصل الجيد، والتخطيط المسبق، وثقافة مكان العمل حيث يتم تقدير ودعم الأمومة والأبوة، شروط لا 
غنى عنها لتحقيق النتائج الإيجابية داخل الشركات.
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