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منظمة العمل الدولية

ت�أ�س�ست منظمة العمل الدولية عام 1919 من �أجل ت�شجيع العدالة الاجتماعية والم�ساهمة في �إقامة �سلام عالمي 

ودائم. وتعتبر هيكليتها الثلاثية فريدة من نوعها في منظمومة لاأمم المتحدة، �إذ �أن مجل�س �إدارتها يت�ألف من 

مختلف  في  الفعلية  بالم�شاركة  الثلاثة  لاأطراف  هذه  وتقوم  والعمال.  العمل  و�أ�صحاب  الحكومات  عن  ممثلين 

الاجتماعات التي تنظمها منظمة العمل الدولية وفي م�ؤتمر العمل الدولي ـــ وهو م�ؤتمر �سنوي يجتمع �أثناءه الفرقاء 

لمناق�شة م�سائل اجتماعية و�أخرى تتعلق بالعمل.   

وقد �أ�صدرت منظمة العمل الدولية على مرّ ال�سنين مجموعة من اتفاقيات وتو�صيات العمل الدولية حثت الدول 

لاأع�ضاء على تبنيها، وهي تتناول الحرية النقابية، والا�ستخدام، وال�سيا�سة الاجتماعية، وظروف العمل، وال�ضمان 

الاجتماعي، والعلاقات المهنية و�إدارة العمل، الخ…

وتقوم منظمة العمل الدولية بت�أمين الخبرات الا�ست�شارية والم�ساعدة التقنية للدول لاأع�ضاء عبر المكاتب التابعة 

لها وفرق العمل المتعددة الاخت�صا�صات في �أكثر من 40 بلداً. وتتخذ هذه الم�ساعدة �شكل منح الا�ست�شارات المتعلقة 

الم�شاريع،  و�إدارة  ال�صغيرة،  المن��شآت  والتدريب على تطوير  العمل،  والترقية في  المهنية  والعلاقات  العمل  بحقوق 

المتعلقة  لاإح�صاءات  وتجميع  العمل،  وظروف  العمل،  مكان  في  وال�سلامة  الاجتماعي،  ال�ضمان  ب��شأن  والم�شورة 

بالعمل ون�شرها، وتعليم العمال.

مطبوعات/من�شورات منظمة العمل الدولية

ي�شكل مكتب العمل الدولي �أمانة �سر المنظمة وهيئة لاأبحاث التابعة لها ودار ن�شرها. ويُ�صدر مكتب المطبوعات/

المن�شورات ويوزع وثائق حول �أهم الاتجاهات الاجتماعية والاقت�صادية. وين�شر البيانات المتعلقة ب�سيا�سة المنظمة 

حول م�سائل العمل في جميع �أنحاء العالم، ولاأعمال المرجعية، والكتيبات الفنية، والكتب والم�صنفات المتخ�ص�صة 

بالأبحاث، ومدونات ال�سلوك حول ال�سلامة وال�صحة من �إعداد خبراء والكتب الخا�صة بتدريب العمال وتعليمهم. 

كما يُ�صدر مراجعة العمل الدولية في اللغات لاإنكليزية والفرن�سية ولاأ�سبانية، التي تن�شر نتائج �أبحاث �أ�صلية، 

وت�صورات حول موا�ضيع نا�شئة، وتقارير عن كتب �صدرت.

وبالامكان �شراء مطبوعات منظمة العمل الدولية والم�صادر والمراجع لاأخرى التي ت�صدر عن المنظمة من خلال 

�شبكة الانترنت : www.ilo.org/publns �أو طلب قائمة المطبوعات مجاناً من خلال مرا�سلة مكتب المطبوعات  في 

مكتب العمل الدولي على العنوان التالي:

International Labour Office, CH–1211 Geneva 22, Switzerland; fax: +41226983-799-; email: 
pubvente@ilo.org
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xii

�ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

تمهيد

يُ�شكّل هذا الإ�صدار قراءة مو�سّعة للطبعات ال�سابقة من الكتاب المعنون �ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة 

بين الجن�سين وي�شمل �صكوكاً مهمّةً اعتمدتها منظمة العمل الدوليّة بعد �صدور الطبعة الأخيرة، ومنها القرار 

المتعلّق بالم�ساواة بين الجن�سين والإن�صاف في الأجر وحماية الأمومة والذي اعتمده م�ؤتمر العمل الدولي في 

دورته الثانية والت�سعين لعام 2004.

لقد �شكّلت مبادئ عدم التمييز وتعزيز الم�ساواة الركن الأ�سا�سي لن�شاط المنظمة منذ ن��شأتها عام 1919 وهي 

تمثّل جزءاً لا يتجز�أ من برنامج العمل اللائق الذي اعتمدته المنظمة والذي يق�ضي بتعزيز العمل اللائق والمنتج 

ل في الأهداف الإنمائيّة للألفيّة. فلجميع  في جوّ من الحريّة والم�ساواة والأمن والكرامة الب�شريّة وهو ما يت�أ�صّ

العمّال الحقّ في عمل لائق، ولا ينح�صر هذا الحق بالعاملين في الاقت�صاد النظامي وح�سب، بل يتو�سّع لي�شمل 

العاملين في الا�ستخدام الذاتي والعاملين الم�ؤقتين �أو العاملين في الاقت�صاد غير النظامي، ناهيك عن الأكثريّة 

الن�سائيّة التي تعمل في اقت�صاد الرعاية وفي الأ�سر الخا�صة. 

وتمثّل معايير العمل الدولية �أولى و�سائل المنظمة الآيلة �إلى تح�سين ظروف عمل ومعي�شة الن�ساء والرجال و�إلى 

تعزيز الم�ساواة بين جميع العمّال في مكان العمل. وت�سري جميع معايير العمل الدوليّة �سوا�سيةً على الرجاء 

والن�ساء، ما خلا بع�ض الا�ستثناءات ولا �سيّما ما يعالج منها موا�ضيع الأمومة ودور المر�أة الإنجابي. وعلى الرغم 

من ذلك، لا تزال الهوّة قائمة بين الحقوق التي تلحظها المعايير الوطنيّة والدوليّة وظروف العمل الفعليّة. فيجب 

�أن تُترجم هذه الحقوق على �أر�ض الواقع، ومن العوائق التي تحول دون ممار�سة العمّال حقوقهم، غياب الوعي 

حيال وجود هذه الحقوق. وبالتالي لا بدّ من ن�شر المعلومات ب�ش�أنها لتح�سين الم�ساواة بين الجن�سين، ولي�س هذا 

الإ�صدار �سوى خطوة متوا�ضعة في هذا الاتجاه.

ت�أمل منظمة العمل الدوليّة �أن ت�ساهم المعلوماتُ التي توفّرها هذه الطبعة الثانية من �ألفباء حقوق المر�أة العاملة 

والم�ساواة بين الجن�سين في الحفاظ على الالتزام بتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل وتعزيز المعرفة 

بالموا�ضيع ذات ال�صلة وتمكين كما ت�شجيع الجهات التي ت�شعر ب�أنّها �ضحيّة التمييز على الدفاع عن حقوقها.

�صدر �ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين بف�ضل جهود عددٍ من الزملاء المتفانين في عملهم 

والذين �أ�سهمت م�شاركتهم النفي�سة في و�ضع اللم�سات الأخيرة على الطبعات ال�سابقة والحاليّة. ولقد ر�أت 

الطبعة ال�سابقة النور تحت �إ�شراف �أوجينيا دات باه وجاين زانغ وبدعم وم�ساهمة فنيّة من جانب �إنغبورغ 

هايدي و�سيمونيتا كافازا ومارا �ستيكازيني وبترا �أول�شوفر. �أمّا هذه الطبعة الثانية والمو�سّعة فمن �إعداد ماندي 

ماكدونلد التي لم تبخل بخبرتها �أو �صبرها. ويوجّه ال�شكر �إلى العديد من الأق�سام والدوائر الفنية لمكتب العمل 

الدولّي التي �ساهمت في المداخل على �أنواعها و�إلى جاين هودجز، و�شاونا �أولني، وكارين كلوتزبوت�شر، وناومي 

كا�سيرير، و�آن تريبلكوك على تعليقاتهم وم�ساهمتهم. �أمّا المراجعة والتن�سيق فتمت بمبادرة من  جيز تون�ستول.

هذا الإ�صدار بمثابة دليل �سهل الا�ستعمال يعالج معايير العمل الدوليّة المت�صلة بحقوق المر�أة العاملة وتعزيز 

الم�ساواة بين الجن�سين في العمل انطلاقاً من قراءة مو�سعة لوثائق المنظمة وبالت�شاور مع عددٍ من الخبراء حول 

الموا�ضيع قيد المعالجة. ولكنّه لا يعك�س بال�ضرورة التعاريف المتفق عليها في المنظمة �أو �آراءها الر�سميّة. 

�أجريت هذه المراجعة بدعم من حكومتي ال�سويد والدنمرك.

�إيفي مي�سل  						    

مديرة مكتب الم�ساواة بين الجن�سين 						    

مكتب العمل الدولي 						    
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مقدمة:

معايير العمل الداعمة 

لحقوق المر�أة العاملة 

والم�ساواة بين الجن�سي�سن

1. وجهة ا�ستخدام هذا الدليل

ترى منظمة العمل الدوليّة �أنّه من الأهميّة بمكان ن�شر المعلومات حول النواحي القانونيّة المت�صلة 

القانونيّة المعنيّة بتعزيز الم�ساواة  �أن ال�صكوك  العمل. وفي حين  بالم�ساواة بين الجن�سين في عالم 

بين الجن�سين وحماية حقوق المر�أة العاملة تزداد كماً ونوعاً على الم�ستويين الوطني والدولي، لماّ 

تزل الهوّة قائمة بين تلك الحقوق التي تن�صّ عليها المعايير الوطنيّة والدوليّة وترجمتها على �أر�ض 

�إذا بقيت مجهولة ونظرية. فيحتاج  ت�ؤتي منفعةً  �أن  القانونيّة  الأحكام  الواقع. ولا يمكن لأف�ضل 

التمييز  مكافحة  لهم  ريد 
ُ
�أ �إذا  تنفيذها  �آليّة  وعلى  القانونيّة  الإطلاع على حقوقهم  �إلى  الأفراد 

والن�ضال في �سبيل �إحقاق توازنٍ عادل بين الفر�ص والمعاملة والأجر والتمثيل بين الرجال والن�ساء 

في جميع نواحي الا�ستخدام الم�أجور وغير الم�أجور وفي �صنع القرارات المتّ�صلة بالعمل. ولكن بالكاد 

يعي العديد من العمّال حول العالم حقوقهم لا بل يجهلونها تماماً، مّما ي�شكّل على الأرجح �أبرز 

المعوّقات �أمام ممار�ستهم هذه الحقوق.

وبالتالي يرمي هذا الدليل العملي �إلى ردم هذه الهوّة المعرفية، وقد وُ�ضع بح�سب ترتيب الموا�ضيع 

الألفبائي وهو يركّز �أوّلًا على واجبات الدول و�أ�صحاب العمل وحقوق العمّال لناحية الم�ساواة بين 

الرجال والن�ساء وهو ما تر�سخّه مجموعة معايير العمل الدوليّة ال�صادرة عن منظمة العمل الدوليّة 

الدولي  القانون  في  والاتجاهات  التطوّرات  �سائر  �إلى  ي�شير  كما  والتو�صيات(.  الاتفاقيّات  )�أي 

توجيهات  المثال  �سبيل  )على  الوطني  فوق  والقانون  المتحدة(  الأمم  �صكوك  المثال  �سبيل  )على 

الاتحاد الأوروبيّ( والت�شريعات والممار�سات الوطنيّة. 

هذا ويت�ضمن الدليل �شروحات متعلّقة بجملة م�صطلحات �سيا�سيّة وقانونيّة واجتماعيّة واقت�صاديّة 

متداولة ومت�صلة ب�شكلٍ خا�ص بالن�ساء العاملات والم�ساواة بين الجن�سين. وهي تت�ضمن على �سبيل 

غير  الاقت�صاد  ن�ساء،  تر�أ�سها  التي  الأ�سر  ال�صادرات،  تجهيز  مناطق  الإيجابي،  العمل  المثال: 

النظامي، ال�سقف الزجاجي، والتوازن بين العمل والأ�سرة. كما يت�ضمن مداخل حول �آليّات �إنفاذ 

ويعالج  والعقوبات.  الت�صحيحيّة  والتدابير  الإثبات،  الإجرائيّة مثل  م��سؤوليّة  والقواعد  القوانين 
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م�صطلحات ومفاهيم مت�صلة بالم�ساواة بين الجن�سين وكيفية تعزيزها مثل تحليل النوع الاجتماعي 

العمل. كما تت�ضمن  النوع الاجتماعي، من منطلق ات�صالها بعالم  و�إدماج منظور  له  والتخطيط 

هذه الطبعة عدداً من المداخل الجديدة التي تعك�س موا�ضيع �أقلقت منظمة العمل الدوليّة م�ؤخراً 

وقد �أثير البع�ض منها في معايير جديدة ومنقّحة منذ �صدور الطبعة ال�سابقة عن الألفباء، ومنها 

العمل الجبري، وتنمية الموارد الب�شريّة، وعلاقة الا�ستخدام، والاتجار بالأ�شخا�ص.  

وتحت كلّ عنوان، يجري و�صف الأحكام الواردة في ال�صكوك الأ�سا�سيّة التي تنطبق على المو�ضوع 

المذكور. وترد هذه ال�صكوك في نهاية كلّ مدخل �إلى جانب �سرد للم�صطلحات ذات ال�صلة الواردة 

في هذا الدليل. ولي�ست لائحة ال�صكوك الواردة في نهاية كلّ مدخل بال�شاملة؛ من خلال الإ�شارة 

�إلى بع�ض المعايير في مدخلٍ محددٍ ف�إننا ل�سنا ن�ستثني انطباق معايير �أخرى على هذا المو�ضوع �أو 

نح�صر تطبيق المعايير الواردة بهذا المو�ضوع دون �سواه.

فالاتفاقيّة ب�ش�أن التمييز في الا�ستخدام والمهنة رقم 111 لعام 1958 هي من الات�ساع في تطبيقها 

�أنّ  �إلى  الإ�شارة  وتجدر  عليها.  تنطبق  التي  الموا�ضيع  من  مو�ضوع  كلّ  �ضمن  نوردها  لم  بحيث 

�أي   »1948 التوظيف،  �إدارات   :88 »اتفاقيّة  مثلًا:  مخت�صرة  ب�صورة  �إليها  يُ�شار  الاتفاقيّات 

»الاتفاقيّة ب�ش�أن تنظيم �إدارات التوظيف رقم 88 لعام 1948«، في حين �أنّ »تو�صية 150: تنمية 

الموارد  تنمية  المهني في  والتدريب  المهني  التوجيه  ب�ش�أن  »التو�صية  تعني  الب�شريّة، 1975«  الموارد 

الب�شريّة، رقم 150 لعام 1975«. 

وفي بع�ض الحالات، يرد ذكر معايير قامت منظمة العمل الدوليّة بو�ضعها واعتمادها �إلى جانب 

وكالات متحديّة �أخرى مثل تو�صية منظمة العمل الدوليّة واليون�سكو ب�ش�أن �أو�ضاع المدرّ�سين لعام 

الإعلان  مثل  �شموليّةً  �أكثر  ب�صورة  المتحدة  الأمم  منظمة  اعتمدتها  التي  التو�صيات  �أمّا   .1966

العالمي لحقوق الإن�سان �أو اتفاقيّة الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز بحقّ المر�أة فلم يرد ذكرها 

نظراً لكونها تعلو ولا يُعلا عليها. 

الو�ضع الراهن لمعايير العمل الدوليّة

ارت�أى مجل�س �إدارة منظمة العمل الدوليّة اعتبار حوالى 70 اتفاقيّة و76 تو�صيّة �صكوكاً حديثة. 

وهي �أبرز ال�صكوك المروّج لها. وطبعاً تحفظ ال�سجلات بع�ضاً من المعايير الأخرى وهي الاتفاقيّات 

التي تبقى ملزمة للدول الم�صادِقة عليها. ولكننا ن�شير في الغالب في هذا الدليل �إلى معايير العمل 

الدوليّة التي تُ�صنّف على �أنّها حديثة. ومن الا�ستثناءات اتفاقيّة حماية الأمومة )المراجعة( رقم 

103 لعام 1952 واتفاقيّة ال�سكان الأ�صليين والقبليين رقم 107 لعام 1957 والتي تبقى على قدرٍ 

من الأهميّة في دول لم ت�صادق بعد على المعايير الأحدث عهداً الم�ستجدة ب�ش�أن هذه الموا�ضيع.
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مقدمة

الم�صطلحات

تُ�ستخدم في معايير العمل الدوليّة كلمات وتعابير محددة تعك�س �إلزامية البنود والأحكام. فيُمكن 

ل�صياغة على غرار »يقوم كلّ ع�ضو بـ...« �أو »يتلقّى كلّ عامل ...« �أن تخلق واجباً قانونيّاً و/�أو حقّاً 

قانونيّاً. ولا ين�ش�أ مثل هذا المفعول القانوني �إلّا من الم�صادقة على الرغم من وجود بع�ض المبادئ 

الأ�سا�سيّة التي يمكن �أن يُنظر �إليها على �أنّها تدخل نطاق القانون بغ�ض النظر عن الم�صادقة.

، فيجب �أن ت�ستر�شد  �أمّا بالن�سبة �إلى الدول غير الملزَمة نتيجة عدم م�صادقتها على �صكّ معّني

ب�أهداف وم�ضمون هذه ال�صكوك لو�ضع �سيا�ساتها. وترد في هذا الدليل ب�صورة متكررة تعابير 

« �أو »يجب« للإ�شارة �إلى �أنّ الأحكام المو�صوفة يمكن �أن تكون ملزمةً للدول الم�صادقة  مثل »يتعّني

وغير ملزمة لغيرها. وثمة ا�ستثناءات للمبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل والتي يجب على جميع 

الدول الأع�ضاء حمايتها وتعزيزها )مراجعة الق�سم 4، ال�صفحة ****(.

ويراعي العديد من معايير العمل ال�سارية الاهتمام الحديث ن�سبيّاً باللغة المحايدة جن�سانياً �أي 

النموذجي هو رجل. وفي بع�ض الحالات، جرى تحديث  العامل  �أنّ  التي لا تفتر�ض  الم�صطلحات 

ال�ضمير »هو«  العامل م�ستخدماً  �إلى  يُ�شير  المعايير لا زال  المعايير قيد المراجعة ولكنّ بع�ض  لغة 

وجب  الاجتماعي،  النوع  يحدد  لا  بما  المذكر  �ضمير  يُ�ستخدم  وحين  ال�شامل.  ال�ضمير  باعتباره 

�صياغة  ]دليل  ويُ�شير  الجن�سين.  كلا  من  العمّال  ي�شمل  بحيث  عامة  ب�صورة  الأمر  هذا  تف�سير 

�صكوك العمل الدوليّة[ الذي �أعدّه مكتب الم�ست�شار القانوني )JUR(، �إلى وجهة ا�ستخدام اللغة 

ال�شاملة للجن�سين لدى �صياغة المعايير )منظمة العمل الدوليّة، 2005a، الفقرات 254ff( ناهيك 

]توجيهات  �إر�شادات حول ا�ستخدام ال�صياغة ال�شاملة للجن�سين في الت�شريعات الوطنيّة في  عن 

لو�ضع ت�شريعات العمل[ )مراجعة الجزء المعنون مراجع �إ�ضافيّة(.

2. الم�ساواة بين الجن�سين في اخت�صا�ص منظمة العمل الدوليّة

يرد  ما  وهذا  الاجتماعيّة.  العدالة  �أ�سا�س  على  �إلّا  ي�ستتبّ  �أن  والدائم  ال�شامل  لل�سلام  يمكن  لا 

في ديباجة د�ستور منظمة العمل الدوليّة لعام 1919. وحتّى في تلك الحقبة �أي فوراً بعد الحرب 

العالميّة الأولى، جرى ت�سليط ال�ضوء على مبد�أ حماية المر�أة ومبد�أ الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي 

اعتمد  الفوري. وفي فيلادلفيا عام 1944،  العمل  ي�ستوجبان  باعتبارهما مجالين  قيمة مت�ساوية 

م�ؤتمر العمل الدولي �إعلاناً، هو ملحق حاليّاً بالد�ستور، جاء فيه »�إن عيملج بلا�رش �أياً كان عرقهم 

�أو معتقدهم وأ� جن�سهم، قلحا في العمل من �أجل افرهيتهم المادية وتقدمهم ورلاحي كليهما، في 

فورظ توفر لهم الحرية والكرامة والأمن تقلاا�يداص وتكاف�ؤ الفر�ص«. كما ين�صّ الإعلان على 

»�أنّ الفقر في �أي مكان ي�شكّل خطراً على الرفاه في كلّ مكان«.
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وحقوق المر�أة العاملة جزء لا يتجز�أ من القيم والمبادئ والأهداف التي تقع في �صلب اخت�صا�ص 

ذات  العمل  �أي  ــــ  اللائق  والعمل  الاجتماعيّة  العدالة  �إعلاء  �إلى  الهادف  الدوليّة  العمل  منظمة 

ما  حين  وفي  والكرامة.  والأمن  والعدالة  الحريّة  من  جوّ  في  يتم  والذي  والمنتج  المن�صف  الأجر 

�أدوار  تطوّر  المو�ضوع على �ضوء  لهذا  بدّلت مقاربتها  �أنّها  �إلّا  الهدف،  بهذا  المنظمة  تلتزم  زالت 

»التقليديّة« من  ة  �إلى الح�صّ النظرة  ات جذريّة على  دخلت تغّري
ُ
ف�أ المجتمع.  والن�ساء في  الرجال 

ات  العمل الم�أجور والعمل العائلي �أو الرعائي غير الم�أجور. ولم تكتفِ المنظمة بالرد على هذه التغّري

الاجتماعيّة و�إنما تولّت �أي�ضاً دوراً قياديّاً في ر�سم م�ستقبل �أكثر �إن�صافاً في عالم العمل عن طريق:

 تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين من خلال معايير العمل الدوليّة؛
 �طلب التقدّم القابل للقيا�س من �أركان المنظمة )�أي الحكومات ومنظمات �أ�صحاب العمل 

والعمّال( ومن هيكليّاتها وعمليّاتها الخا�صة تحقيقاً للم�ساواة بين الجن�سين؛

 تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين من خلال التعاون الفنّي حول العالم؛ 
 تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين من خلال �إدارة المعلومات ذات ال�صلة ون�شرها وت�شاركها.

�أ�سا�سيين �إحقاقاً للم�ساءلة ب�ش�أن الم�ساواة بين الجن�سين  واعتمدت منظمة العمل الدوليّة �صكّين 

في ال�سنوات الأخيرة. وهذا ال�صكان هما القرار الأخير ب�ش�أن الم�ساواة بين الجن�سين والإن�صاف 

في الأجر وحماية الأمومة الذي اعتمده م�ؤتمر العمل الدولي عام 2004 والذي يدعو �إلى م�ساهمةٍ 

؛ والقرار الذي اتخذه 
1

�أكثر فعاليّةً في �إزالة التمييز بين الجن�سين وتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين

مجل�س �إدارة المنظمة في �آذار/مار�س 2005 والذي يجعل �إدماج منظور النوع الاجتماعي )مراجعة 

ال�صفحة 26( �إلزاميّاً في جميع ن�شاطات المنظمة المعنيّة بالتعاون التقني. ولقد جرى الت�شديد على 

الم�ساواة بين الجن�سين في التعاون التقني في قرار م�ؤتمر العمل الدولي لعام 2006 وفي الخلا�صات 

حول التعاون التقني والتي تقول �إنّه يتعّني على منظمة العمل الدوليّة �أن تعزز �إدماج منظور النوع 

الفقرة   ،d2006 ،الدوليّة العمل  المانحة )منظمة  ال�شراكة مع الجهات  اتفاقيّات  الاجتماعي في 

 .)22

كما �أن الحوار الاجتماعي الذي يختزل ال�شمولية التي تتبعها المنظمة في عملها ي�سلّط ال�ضوء �أي�ضاً 

على مبد�أ الم�ساواة بين الجن�سين حيث يعترف بحاجة المر�أة والرجل �إلى التمتع ب�صوتٍ مت�ساوٍ في 

عالم العمل.

3. اتفاقيّات وتو�صيات العمل الدوليّة 

�إلى �صياغة قانون  ت�سعى  التي  ت�ستعين بها الحكومات  �أ�سا�سية  �أداةً  الدولي  العمل  ت�شكّل معايير 

1(  �كان م�ؤتمر العمل الدولي قد اعتمد قرارات �سابقة حول الم�ساواة بين الجن�سين في ال�سنوات 1975، 1985، و1991.
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العمل وال�سيا�سة الاجتماعيّة وتطبيقهما بالت�شاور مع منظمات �أ�صحاب العمل والعمّال مع مراعاة 

المعايير الدوليّة المقبولة. وهي تن�صّ من بين ما تن�صّ عليه على ظروف العمل الدنيا ومبد�أ عدم 

التمييز في العديد من النواحي، وهي عادةً ما تكون م�صممةً لجميع العمّال ب�صرف النظر عن 

الجن�س والإثنيّة والقدرة الج�سديّة وغيرها من ال�صفات.

الدوليّة  العمل  منظمة  في  الأع�ضاء  الدول  على  تُعر�ض  دوليّة  معاهدات  عن  كناية  والاتفاقيّات 

للم�صادقة عليها. وتعني الم�صادقة �أن تتعهّد الدولة بتطبيق �أحكام الاتفاقيّة الم�صادق عليها من 

الناحية القانونيّة والتطبيقيّة و�أن تذعن للإ�شراف الدولي المنتظم. ويجب على الدول الم�صادقة 

�أن  عليها  ويجب  الاتفاقيّة  لتطبيق  المتخذة  التدابير  ب�ش�أن  المنظمة  �إلى  تقارير منتظمة  ترفع  �أن 

توافق على �إ�شراف المنظمة. و�إذا لم تقم دولة ع�ضو بعد بالم�صادقة على اتفاقيّة ما، �شكّل هذا 

هدفاً يجب تحقيقه. وفي الواقع يفيد ملايين العمّال من القوانين الوطنيّة المت�شعبة من اتفاقيّات 

العمل الدوليّة حتّى �إذا لم تقم الدولة )بعد( بالم�صادقة عليها. 

�أما التو�صيات فتر�سم خطوطاً توجيهيّةً غير ملزمة لتوجيه ال�سيا�سة والممار�سة الوطنيّة ويمكن 

اتفاقيّة موازيةٍ تعالج  الواردة في  تتمةً للأحكام  ت�شكّل  �أن  ا�ستخدامها للا�ستر�شاد بها. ويمكنها 

المو�ضوع نف�سه.

وفود  فتجتمع  الدوليّة،  العمل  وتو�صيات  اتفاقيّات  باعتماد  ال�سنوي  الدولي  العمل  م�ؤتمر  ويقوم 

وطنيّة عن الحكومات وممثلي �أ�صحاب العمل والعمّال ب�صورة �سنويّةٍ في جنيف لمناق�شة المعايير 

التي ترعى عالم العمل واعتمادها والإ�شراف عليها.

�أي  �إبطال  �أن تعمد �إلى تطبيقها. فيجب عليها  ويتعّني على الدول التي �صادقت على اتفاقيّةٍ ما 

تتعار�ض مع الاتفاقيّة. وتقوم حكومات  �إداريّة  �إجراءات  �أو  �أي تعليمات  �أحكام ت�شريعيّة وتعديل 

الدول التي �صادقت على الاتفاقيّة ب�إعداد تقرير منتظم ترفعه �إلى لجنة الخبراء المعنية بتطبيق 

الاتفاقيات والتو�صيات يتمحور حول وجهة تطبيقها القانونيّة والعمليّة. وتتمتع منظمات �أ�صحاب 

التي �صادقت على  الدول  ال�ش�أن. وفي  بهذا  رفع معلومات  بالحق في  الأخرى  والعمّال هي  العمل 

اتفاقية الم�شاورات الثلاثيّة رقم 144 لعام 1976، يجب ا�ست�شارة ال�شركاء الاجتماعيين جميعهم 

قبل �أن تُر�سل ردود الحكومة واقتراحاتها �أو تقاريرها �إلى لجنة الخبراء المعنيّة بتطبيق الاتفاقيّات 

الثلاثيّة  اللجنة  م�ستقلّة، �ضمن  هيئة  التي هي  اللجنة،  تقرير  التباحث في  ويجري  والتو�صيات. 

على  وتُعر�ض  الق�صور  مواطن  �إلى  الإ�شارة  وتتمّ  الدولي.  العمل  م�ؤتمر  في  المعايير  تطبيق  حول 

الحكومات الم�ساعدة الفنيّة لت�صحيحها.

النحو  على  وتطبيقها  والتو�صيات  الاتفاقيّات  على  الم�صادقة  تعزيز  المنظمة  ن�شاطات  �أبرز  ومن 

من  مركزيّةً  م��سؤوليّةً  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ل�ضمان  الأ�سا�سيّة  المعايير  تعزيز  ويُعدّ  المنا�سب، 

م��سؤوليّات المكتب المعني بالم�ساواة بين الجن�سين.
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الم�ساواة بين الجن�سين في معايير العمل

ب�ش�أن  العبارة  منها �صريح  فالبع�ض  الم�ساواة بين الجن�سين بطرقٍ مختلفةٍ.  العمل  معايير  تعالج 

بين  التمييز  عدم  �إلى  �أو  الجن�سين  بين  الم�ساواة  �إلى  خا�ص  ب�شكلٍ  ي�شير  حيث  الاجتماعي  النوع 

الن�ساء والرجال، مثل الاتفاقيّات المعنيّة بم�ساواة العمّال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قيمةٍ 

مت�ساوية )رقم 100( لعام 1951، وحماية الأمومة )رقم 183( لعام 2000، و�إنهاء الا�ستخدام 

)رقم 158( لعام 1982، و�سيا�سة العمالة )رقم 122( لعام 1964. �أمّا الاتفاقيّات الأخرى فكناية 

ت�أتي  �أن  دون  من  والرجال  الن�ساء  حاجات  وتراعي  الجن�سانية  الاعتبارات  تراعي  معايير  عن 

�صراحةً على ذكر �أيّ منهما، مثل الاتفاقيّات المعنيّة بالعمال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة )رقم 156( 

لعام 1981، واتفاقيّة �إزالة �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال )رقم 182( لعام 1999، واتفاقيّة العمل 

بع�ض الوقت )رقم 175( لعام 1994، واتفاقيّة العمل في المنزل )رقم 177( لعام 1996، ناهيك 

عن مجموعة من المعايير التي تُعنى بظروف العمل مثل ال�سلامة والأمن والنقل. وتجمع الاتفاقيّة 

�أنّها  بيد  الجن�سين،  بين  الم�ساواة  وبالتالي  التمييز  تعالج  حيث  الفئتين  بين   111 رقم  الأ�سا�سية 

لا تنح�صر حكماً بالتمييز المبني على النوع الاجتماعي. وتت�ضمن مجموعة ثالثة من الاتفاقيّات 

النوع الاجتماعي  �أنّها تعالج خ�صو�صيّات  بيد  ن�سبيّاً  تُعدّ ن�صو�صها محايدةً  التي  الفنيّة  المعايير 

في تطبيقها، على �سبيل المثال في جمع الإح�صاءات وا�ستخدامها. وهي تتناول مجالات مثل دفع 

الأجور والحوادث والإ�صابات المهنيّة و�ساعات العمل وال�ضمان الاجتماعي.

وتعتبر �أربع اتفاقيّات �أدوات �أ�سا�سيّة لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل:

 اتفاقيّة الم�ساواة في الأجور )رقم 100( لعام 1951؛
 اتفاقيّة التمييز في الا�ستخدام والمهنة )رقم 111( لعام 1958؛

 اتفاقيّة العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة )رقم 156( لعام 1981؛
 اتفاقيّة حماية الأمومة )رقم 183( لعام 2000.

اللائق،  العمل  �أي  الأ�شمل  الهدف  لتحقيق  المنظمة  اتبعتها  التي  الأ�سا�سيّة  الإ�ستراتيجيّات  ومن 

تعزيز الم�صادقة على معايير العمل المت�صلة بالم�ساواة وتطبيقها. وترتدي الاتفاقيّات الأربع المعنيّة 

�أخرى مت�صلة بالم�ساواة بين  �أ�سا�سيّةً في حين يجري تعزيز اتفاقيّات وتو�صيات  �أهميّةً  بالم�ساواة 

الجن�سين مثل تلك المت�صلة بتعزيز الا�ستخدام وظروف العمل والعمّال المهاجرين. وتجدر الإ�شارة 

�إلى �أنّ تعزيز المعايير التي تلحظ بديهياً نواحي الم�ساواة بين الجن�سين لا ينفي �أبداً تعزيز الم�ساواة 

في تطبيق المعايير غير المت�صلة حكماً بق�ضايا النوع الاجتماعي. 

هذا ويُعدّ �إعلان منظمة العمل الدولية ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل �أداةً �أ�سا�سيّةً في 

�إطار تعزيز حقوق الن�ساء العاملات والم�ساواة بين الجن�سين )مراجعة المبادئ والحقوق الأ�سا�سية 

في العمل ال�صفحة 169(. 
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4. الم�ساواة بين الجن�سين، حقّ �أ�سا�سي من حقوق الإن�سان

يقدّم  وبات  متزايدة  �أهميّة  الإن�سان  المبنيّة على حقوق  التنمية  اكت�سب مفهوم  الت�سعينات،  منذ 

حقوق  على  المبنيّة  المقاربة  وتت�ضمن  المعايير.  وبو�ضع  بالمعايير  الات�صال  وثيق  معيارياً  �إطاراً 

الإن�سان بطبيعة الحال مبد�أ �إزالة �شتّى �أنواع التمييز.

الذي  ومتابعته  العمل  في  الأ�سا�سية  والحقوق  المبادئ  ب�ش�أن  الدولية  العمل  منظمة  �إعلان  يحدّد 

اعتمده م�ؤتمر العمل الدولي عام 1998 المجالات التالية التي يجب فيها �إعلاء الحقوق والمبادئ 

الأ�سا�سيّة وتحقيقها:

�أ ( الحرية النقابية والإقرار الفعلي بحق المفاو�ضة الجماعية 

ب( الق�ضاء على جميع �أ�شكال العمل الجبري �أو الإلزامي 

ج( الق�ضاء الفعلي على عمل الأطفال 

د( الق�ضاء على التمييز في الا�ستخدام والمهنة 

تحترم  �أن  ع�ضويّتها  بحكم  الدوليّة  العمل  منظمة  في  الأع�ضاء  الدول  جميع  على  يتعّني  وعليه، 

المبادئ المت�صلة بهذه الحقوق الأ�سا�سيّة وتعمل على تعزيزها وتحقيقها.

الأ�سا�سيّة، وترمي  المبادئ والحقوق  �أنّها تج�سّد هذه  اتفاقيّات على  ولقد حددت المنظمة ثماني 

اثنتان منها �إلى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين وهما الاتفاقيّتان رقم 100 و111.

تُعتبر حماية وتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين مفاهيم �أ�سا�سيّة في �أبرز �صكوك حقوق الإن�سان الدوليّة 

المدنية  بالحقوق  الخا�ص  الدولي  والعهد  )1948(؛  الإن�سان  لحقوق  العالمي  الإعلان  فيها  بما 

وال�سيا�سية والعهد الدولي الخا�ص بالحقوق الاقت�صاديّة والاجتماعيّة والثقافيّة )لعام 1996(؛ 

ذات  الاختياري  والبروتوكول   )1979( المر�أة  بحقّ  التمييز  �أ�شكال  جميع  على  الق�ضاء  واتفاقيّة 

ال�صلة لعام 1999؛ واتفاقيّة حقوق الطفل )لعام 1989(، والاتفاقية الدولية لحماية حقوق جميع 

العمال المهاجرين و�أفراد �أ�سرهم )1990(؛ و�إعلان الأمم المتحدة حول الق�ضاء على العنف بحق 

المر�أة )1993(؛ و�إعلان بيجينع ومنهاج العمل )1995( ومتابعته؛ والأهداف الإنمائيّة للألفيّة؛ 

وم�ؤخراً اتفاقيّة الأمم المتحدة حول حقوق الأ�شخا�ص ذوي الإعاقة التي اعتمدتها الجمعيّة العامة 

في جل�ستها بتاريخ 13 كانون الأوّل/دي�سمبر 2006. وتُعدّ هذه الأحكام ملزمةً �أي�ضاً للدول التي لم 

ت�صادق على �صكوك محددة من �صكوك منظمة العمل الدوليّة و�إنما اكتفت بالم�صادقة على تلك 

المعايير الدوليّة الأكثر �شموليّةً. كما �أن العديد من هيئات ر�صد المعاهدات التي ت�أ�س�ست للإ�شراف 

ل�ش�ؤون  �أهميّةً خا�صةً  الدوريّة  تقاريرها  �أولت في  قد  المتحدة  الأمم  تطبيق �صكوك منظمة  على 

النوع الاجتماعي و�أدمجت منظور الم�ساواة بين الجن�سين في الأ�سئلة الموجهة �إلى الدول الأطراف. 

وبالإ�ضافة �إلى ال�صكوك الدوليّة، تُعدّ �آليّات حقوق الإن�سان الوطنيّة بما في ذلك اللجان المعنيّة 

وهي  وحمايتها.  العمل  عالم  في  مت�ساوية  حقوق  لك�سب  قيّمة  �صكوكاً  الفر�ص،  وتكاف�ؤ  بالم�ساواة 
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الإن�سان  حقوق  لجنة  �أدّت  المثال،  �سبيل  على  �إفريقيا  جنوب  ففي  الدول،  من  العديد  في  قائمة 

لجنوب �إفريقيا التي ت�أ�س�ست بموجب المادة 189 من الد�ستور دوراً �أ�سا�سيّاً ولا �سيّما في ق�ضايا 

التمييز. و�أن�شئت اللجنة �إلى جانب لجنة وطنيّة معنيّة بالم�ساواة بين الجن�سين وقد ت�أ�س�ست هي 

ي�ؤدي تواجد هاتين الهيئتين  �أن  الأخرى بموجب الد�ستور )المادة 187(. وبح�سب البع�ض يمكن 

جنباً �إلى جنب �إلى تهمي�ش حقوق المر�أة، لذا بُذلت جهود عدّة لتن�سيق عملهما. وفي الاتجاه نف�سه، 

ت�أ�س�ست لجنة �سياديّة حول الم�ساواة وحقوق الإن�سان في بريطانيا العظمى، بموجب قانون المملكة 

المتحدة حول الم�ساواة لعام 2006 الذي يمهّد الطريق للقانون الموحد حول الم�ساواة الذي �سيجمع 

بدوره بين مختلف القوانين الحاليّة حول الم�ساواة )حول العرق، والنوع الاجتماعي، والإعاقة الخ(.

5. المعايير المو�ضوعة لتعزيز

      حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

يُعدّ التمييز على �أ�سا�س الجن�س �شكلًا �أ�سا�سيّاً من �أ�شكال التمييز ولقد كان محور اهتمام الأ�سرة 

الدوليّة منذ الحرب العالميّة الثانية.

ولطالما �شكّلت حماية حقوق المر�أة العاملة وتعزيزها جزءاً لا يتجزّ�أ من اخت�صا�ص منظمة العمل 

الدوليّة. فمثّل ا�ستخدام المر�أة قبل الو�ضع وبعده محور �إحدى �أولى اتفاقيّات المنظمة منذ العام 

تعزيز  في  الأ�سا�سي  المو�ضوع  الأمومة  حماية  وتبقى  ن�ش�أتها.  على  الأولى  ال�سنة  منذ  �أي   1919

الاتفاقيّة  �أي  المو�ضوع  هذا  حول  الثالثة  الاتفاقيّة  �إ�صدار  من  يت�ضح  كما  الجن�سين  بين  الم�ساواة 

رقم 183. وفتحت الاتفاقيّة رقم 100 التي ت�ضمن الأجر المت�ساوي عن عمل ذي قيمة مت�ساوية 

الباب �أمام النظر في الانحياز الجن�سي الهيكلي في �سوق العمل. ومذ ذاك، �سُجّل انتقال تدريجي 

في محور التركيز من حماية المر�أة �إلى تعزيز الم�ساواة وتح�سين ظروف معي�شة وعمل العمّال من 

�أي جن�س كان على �أ�سا�سٍ مت�ساوٍ، كما هي الحال مثلًا في ا�ستبدال التو�صية رقم 123 لعام 1965 

حول ا�ستخدام الن�ساء ذوات الم��سؤوليّات العائلية بالاتفاقيّة رقم 156. وفي الألفيّة الجديدة تعك�س 

معايير العمل الجديدة والمنقّحة الهدف الأ�سمى الكائن في العمل اللائق والذي ي�شكّل �أ�سا�س عمل 

المنظمة. وتقع الم�ساواة بين الجن�سين في �صلب هذا الهدف.

في �أولى عقود القرن الع�شرين، كان يُنظر �إلى المر�أة على �أنّها �أكثر �ضعفاً من الرجل من الناحيتين 

الج�سديّة والاجتماعيّة فلا تُعتبر بالتالي منا�سبةً لأداء بع�ض �أ�شكال العمل ولا �سيّما �أي نوع من 

الن�شاطات التي يمكن �أن تمثّل خطراً على �صحّتها ولا �سيّما على وظيفتها الإنجابيّة. وعليه، �شكّل 

الحدّ الأدنى من المعايير حول �إجازة الأمومة ومنافعها �أولى ال�صكوك التي اعتمدتها المنظمة. وفي 

�أوائل الخم�سينات، انتقل التركيز �إلى تعزيز الم�ساواة بين الرجل والمر�أة في الا�ستخدام والأجر. وفي 

اتفاقيّة العام 1951 رقم 100 والتو�صية الملحقة بها )رقم 90( حول الم�ساواة في الأجر، ت�أ�س�ست 

المبادئ التوجيهيّة حول الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�ساوية بغ�ضّ النظر عن الجن�س. 

وعام 1958، جرى اعتماد الاتفاقيّة رقم 111 والتو�صية رقم 111 حول التمييز )في الا�ستخدام 
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�إلى  الو�صول  حيث  من  الجن�س،  ومنها  محدّدة،  �أ�س�س  على  التمييز  عدم  مبد�أ  لإر�ساء  والمهنة( 

التدريب المهني والا�ستخدام وظروف العمل و�شروطه. وتُعدّ الاتفاقيّتان رقم 100 و111 من بين 

 وقد �أثّرت في �صياغة اتفاقيّات منظمة الأمم المتحدة 
2

�أكثر اتفاقيّات المنظمة ح�صداً للم�صادقات

وال�صكوك الإقليميّة اللاحقة وذات ال�صلة.

ب�ش�أن حماية  التو�صية  مثل  المهنيّتين  وال�صحّة  بال�سلامة  والمت�صلة  الأخرى  ال�سابقة  المعايير  �أمّا 

الن�ساء والأطفال من الت�سمم بالر�صا�ص )رقم 4( لعام 1919، والتو�صية المتعلّقة بمنع ا�ستخدام 

الطلاء )رقم  الأبي�ض في  الر�صا�ص  ا�ستعمال  واتفاقيّة  لعام 1919،  الأبي�ض )رقم 6(  الف�سفور 

13( لعام 1921، فت�ضمنت �أحكاماً محددة تحظّر ا�ستخدام المر�أة في بع�ض المجالات والعمليّات، 

مما يعك�س اهتماماً بعدم تعري�ض ال�صحّة الإنجابية للمر�أة العاملة للخطر. وينبغي مراجعة هذه 

ال�صكوك )والاتفاقيّة رقم 136 ب�ش�أن البنزين والتو�صية رقم 144 لعام 1971( علماً �أنّ العديد 

من ال�صكوك الحديثة يت�ضمن �أحكاماً مماثلة خا�صة بالمر�أة و�صولًا �إلى الاتفاقيّة الأخيرة ب�ش�أن 

تحظر   .2001 لعام   192 رقم  ال�صلة  ذات  والتو�صية   184 رقم  الزراعة  في  وال�صحّة  ال�سلامة 

الاتفاقيّة رقم 89 عمل الن�ساء ليلًا في حقل ال�صناعة وقد جرى اعتمادها عام 1948 )�إثر اعتماد 

اتفاقيّة عمل المر�أة ليلًا رقم 4 لعام 1919 واتفاقية العمل ليلًا )المر�أة( )مراجعة(، رقم 41 لعام 

1934(، ولكنّها �أ�صبحت �أكثر ليونةً بعد اعتماد بروتوكول العام 1990 والاتفاقيّة رقم 171 ب�ش�أن 

العمل الليلي والتو�صية رقم 178 لعام 1990 ف�أم�ست تحمي الرجال والن�ساء على حدّ �سواء من 

و�أنّ العديد من  الليلي. ولكنّ الأحكام الخا�صة بالن�ساء لا تزال مثار جدل �سيّما  مفاعيل العمل 

الدول الأع�ضاء في منظمة العمل الدوليّة لا زال يعتبرها تمييزيّةً.

منذ ال�ستينات، باتت المعايير التي تعزز الم�ساواة ت�سلّم �أكثر ف�أكثر ب�أنّ الم�ساواة تفتر�ض ت�شارك 

�أنّها لم  مع  ـــ  العمل  �سوق  �أكبر من  ة  المر�أة ح�صّ واكت�سبت  العائلة.  م��سؤوليّات  والمر�أة في  الرجل 

تتركز دوماً في الوظائف بدوام كامل ـــ �إلّا �أنّ مثال الرجل المعيل والعامل بدوام كامل بات يعك�س 

بدرجةٍ �أقل العامل »النموذجي«. وبد�أت معايير العمل تعك�س هذا التغيير في العام 1965 عندما 

التدابير  تغطي  والتي  العائليّة،  الم��سؤوليّات  ذات  المر�أة  حول   123 رقم  التو�صية  اعتماد  جرى 

الواجب اتخاذها لتمكين المر�أة العاملة من �أداء م��سؤوليّاتها المختلفة ب�صورةٍ متناغمةٍ ومن دون 

تمييز. ومنذ �أوائل الثمانينات، بعدما انتقل محور الم�ساواة ب�شكلٍ عام من التركيز على المر�أة �إلى 

ال�صفحة  له،  والتخطيط  الاجتماعي  النوع  والمر�أة )مراجعة تحليل  الرجل  بين  العلاقات  تحليل 

49(، باتت القناعة را�سخةً ب�أنّ �أي تغيير في دور المر�أة يجب �أن يترافق مع تغيير في دور الرجل، 

التفكير، جرى  والمنزليّة. وتما�شياً مع هذا  الأ�سريّة  الواجبات  �أكبر في  ت�شاركاً  يتجلّى  �أن  ويجب 

اعتماد الاتفاقيّة رقم 156 والتو�صية المرافقة لها رقم 165 حول العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة 

عام 1981. وت�سري هذه ال�صكوك على الرجال والن�ساء الذين يتحمّلون م��سؤوليّة �إعالة الأطفال 

2(  �منذ 17 �شباط/فبراير 2007، ح�صدت الاتفاقيّة رقم 100 ما يُعادل 163 م�صادقةً والاتفاقيّة رقم 111 ما يُعادل 165. لمزيدٍ من 

http://www.ilo.org/ilolex/english/docs/declworld.htm :المعلومات مراجعة الموقع الالكتروني
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وغيرهم من �أفراد الأ�سرة المبا�شرة وترمي �إلى ت�سهيل ا�ستخدامهم من دون تمييز ناجمٍ عن مثل 

هذه الم��سؤوليّات العائليّة.

ات ال�سريعة الطارئة على �سوق العمل  وي�أتي العديد من المعايير المعتمدة م�ؤخراً لي�ستجيب للتغّري

و�آليّات العمل في وجه العولمة المتنامية منذ الثمانينات وحتّى يومنا هذا. فعلى �سبيل المثال، تُعدّ 

الاتفاقيّة رقم 175 والتو�صية رقم 182 للعام 1994 والتي ترمي �إلى المعاملة المت�ساوية بين العمّال 

الوقت  بع�ض  العاملين  لأنّ معظم  بين الجن�سين  للم�ساواة  �أ�سا�سيّةً  الوقت،  بع�ض  �أو  الوقت  طيلة 

هم من الن�ساء. وت�ساهم الاتفاقيّة رقم 177 والتو�صية رقم 184 المت�صلة بالعمل في المنزل والتي 

الن�ساء.  المنزل وغالبيّتهم من  العمّال في  جرى اعتمادها عام 1966 في تح�سين ظروف ملايين 

هذا وتت�ضمن الاتفاقيّة رقم 182 والتو�صية رقم 190 الهادفة �إلى حظر و�إلغاء �أ�سو�أ �أ�شكال عمل 

الأطفال عن�صراً جن�سانياً وهي تدعو �إلى مراعاة الو�ضع الخا�ص بالفتيات. وت�شكّل الاتفاقيّة رقم 

�شير �إليه �أعلاه.
ُ
183 �إحدى �أبرز اتفاقيّات العمل الدوليّة الأربعة المعنيّة بالم�ساواة كما �أ

وتن�سجم اتفاقية العمل البحري لعام 2006 مع الاتفاقيّتين رقم 100 و111 في ما يخ�صّ التمييز 

الدول  تلزم  �أنها  كما  ب�شكلٍ خا�ص؛  مت�ساوية  قيمة  الأجر عن عمل ذي  والم�ساواة في  عام  ب�شكلٍ 

من  غيرها  �أو  الجن�س  عن  النظر  ب�صرف  للبحاّرة  مت�ساوية  ترفيه  ت�سهيلات  بتوفير  الأع�ضاء 

ال�صفات. ويت�صمّن العديد من التو�صيات الحديثة بنوداً ت�شير �إلى �أهميّة احترام مبد�أ الم�ساواة 

بين الجن�سين وتعزيزه ومنها: التو�صية ب�ش�أن تعزيز التعاونيّات )رقم 193( لعام 2002؛ والتو�صية 

ب�ش�أن تنمية الموارد الب�شريّة )رقم 195( لعام 2004؛ والتو�صية ب�ش�أن علاقة الا�ستخدام )رقم 

198( لعام 2006. وترمي �آخر هذه التو�صيات �إلى ت�شجيع الدول الأع�ضاء على اعتماد �سيا�سات 

الن�ساء  و�ضمناً  الم�ست�ضعفين”،  “العمّال  حال  في  �سيّما  ولا  الا�ستخدام  علاقة  تنظّم  وطنيّة 

النموذجيّة  العمل غير  �أنواع  في  العاملات  للن�ساء  خا�صةً  �أهميّة  الأمر  ذلك  ويرتدي  العاملات. 

والن�سائيّة بامتياز.

القانون  الدوليّة،  العمل  الم�ساواة بين الجن�سين: معايير  6. �م�صادر قانون 

فوق القومي والقانون الوطني

الدولي  القانون  الم�شتقة من  العاملة والم�ساواة بين الجن�سين  المر�أة  الدليل على حقوق  يركّز هذا 

�أي مجموعة ال�صكوك المتفق عليها دوليّاً والمتمثلة باتفاقيّات وتو�صيات العمل الدوليّة ناهيك عن 

غيرها من ال�صكوك ذات ال�صلة مثل تلك الواردة �أعلاه. ويمكن لمعايير العمل الدولية �أن ت�صف 

المبادئ العامة مثل الم�ساواة في الأجر، والم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين الرجال والن�ساء، وهي 

�أنّها معايير الحدّ الأدنى. وقد تذهب دول منفردة �إلى �أبعد فتوفّر م�ستوى حماية  م�صممة على 

يمكن  وعليه  للمر�أة.  م�ؤاتاة  الأكثر  الأحكام  من  غيرها  �أو  �أطول  لمدّة  الأمومة  �إجازة  مثل  �أعلى 

للقانون الذي ي�سري في حالةٍ منفردةٍ �أن يُ�شتق من القانون الدولي والوطني.
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كما يمكن الرجوع �إلى القانون فوق القومي في بع�ض الأحيان. فقد اعتمدت المجموعة الأوروبيّة 

عدداً من التوجيهات المت�صلة بالم�ساواة في الأجر وفي المعاملة بين الرجال والن�ساء في مكان العمل 

الوالديّة  والإجازة  الأمومة  وحماية  الوظيفي  التقاعد  وخطط  التنظيمي  الاجتماعي  وال�ضمان 

الأوروبيّة  القوانين  تعلو  التمييز الجن�سي. كما  الإثبات في ق�ضايا  الوقت وم��سؤوليّة  والعمل بع�ض 

الإتحاد  في  الأع�ضاء  الدول  مختلف  على  ت�سري  وهي  الوطني  القانون  على  بالم�ساواة  المعنيّة 

الأوروبي. والأمر �سيّان بالن�سبة �إلى عددٍ من قرارات محكمة العدل الأوروبيّة في حقل الم�ساواة بين 

الرجل والمر�أة. وعليه يُ�سجّل تفاعل بين قانون الم�ساواة على ثلاثة م�ستويات مختلفة.

وبمعزل عن ال�صكوك القانونيّة الملزِمة، يمكن لمبادرات �إقليميّة �أو �شبه �إقليميّة �أخرى �أن ت�ؤثّر في 

و�ضع القوانين على الم�ستوى الوطني. ففي جزر الكاريبي مثلًا، اعتمدت الجماعة الكاريبيّة كجزءٍ 

من م�شروعها حول تنميط ت�شريعات العمل، ت�شريعاً نموذجيّاً حول الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة 

بين الرجال والن�ساء في الا�ستخدام و�أقامته دليلًا للت�شريع في الدول الأع�ضاء. وفي �آ�سيا الجنوبيّة، 

للتعاون الإقليمي والمتعلقة بمنع ومكافحة الاتجار  �آ�سيا  اتفاقية رابطة جنوب  التوقيع على  جرى 

بالن�ساء والأطفال لأغرا�ض البغاء عام SAARC( 2002، 2002(. وقامت دول الكومنولث بو�ضع 

�إعلان �شلالات فيكتوريا حول مبادئ تعزيز الحقوق الإن�سانيّة للمر�أة عام 1994 وتلتها �صكوك 

�أخرى. �أمّا اتفاقيّة بيليم دو بارا التي اعتمدتها منظمة الدول الأمريكيّة عام 1994 فتُعنى بالوقاية 

من العنف بحقّ المر�أة والمعاقبة عليه وا�ستئ�صاله كما يرد في الملحق لعام 1998 لإعلان الجماعة 

الإنمائية للجنوب الأفريقي حول النوع الاجتماعي والتنمية لعام 1997.

7. التطبيق والتنفيذ على الم�ستوى الوطني

لا بدّ من مراعاة الاعتبارات الجن�سانية لدى تطبيق معايير العمل الدوليّة، للحر�ص على و�صول 

بالت�ساوي  تعترف  عملية  وهي  المعايير.  هذه  من  الم�ستمدّة  المنافع  �إلى  المت�ساوي  والمر�أة  الرجل 

بحاجات الرجل والمر�أة وتجاربهما واهتماماتهما حين تكون مختلفة كما حين تكون مماثلة. �أمّا 

التقارير التي ترفعها الحكومات �إلى منظمة العمل الدوليّة بموجب المادتين 19 و22 من د�ستور 

المنظمة والتي تحدّد �إجراءات رفع التقارير الدورية من قبل الدول الأع�ضاء، فت�شير �إلى حالات 

التمييز في الا�ستخدام الم�ستندة �إلى عدد من الأ�سباب غير الواردة في الاتفاقيّة رقم 111 بما في 

وتتمتع  الب�شريّة. هذا  المناعة  نق�ص  والإ�صابة بفيرو�س  والميل الجن�سي  الاجتماعيّة  ذلك الحالة 

التي  للمعايير  الأع�ضاء  الدول  بامتثال  المت�صلة  النزاعات  لمعالجة  د�ستوريّة  ب�إجراءات  المنظمة 

تن�صّ عليها الاتفاقيّات الم�صادق عليها. 

ولقد اعتمدت دول عدة ت�شريعات محددة تحظر التمييز وتعزّز الم�ساواة في الا�ستخدام. وتت�ضمّن 

�أمّا التركيز فيتمحور م�ؤخراً على  العديد من الد�ساتير الوطنيّة بنوداً تحدّد مثل هذه الم�ساواة. 

واجب الحكومات الإيجابي في الوقاية من التمييز وتعزيز الم�ساواة. ولكنّ القانون لا يُطبّق ب�صورة 
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من  الت�شريعات  هذه  تنفيذ  على  التركيز  اليوم  وي�صبّ  الم�ساواة.  انعدام  حالات  وت�ستمر  دائمة 

القانون ووجهة تطبيقه،  الدائمة بين  الهوة  ل�سد  والت�شجيعيّة  والإداريّة  القانونيّة  التدابير  خلال 

عن طريق م�ؤ�س�سات محددة. 

وغالباً ما تواجه المر�أة العاملة عقبات عملية ناجمة عن �أحكام »محايدة« ظاهريّاً في القوانين �أو 

»مبا�شراً«  التمييز  يكون  �أن  فيمكن  مبا�شر.  �إلى تمييز غير  ي�ؤدي  قد  الاتفاقات الجماعيّة، مما 

�أي �أنه يمايز بين الجن�سين �أو محايداً ظاهرياً بيد �أنّه يُحدث في الواقع لا م�ساواة وي�شكّل بالتالي 

تمييزاً »غير مبا�شر«. وتندرج حالتا التمييز �ضمن نطاق الاتفاقيّات ذات ال�صلة. والتمييز مهمّ 

بدوره لأنّه في حين تبدو �أ�شكال التمييز المبا�شر �إلى انح�سار، �إلّا �أنّ حالات التمييز غير المبا�شر 

والتي ي�صعب ر�صدها �أو �إثباتها تبدو �إلى ارتفاع. هذا ويُ�سجل تمييز م�ؤ�س�سي ينبثق من قوى �سوق 

العمل �أو اللام�ساواة الهيكلية في الا�ستخدام والمهنة.

�أو  الفر�ص  تكاف�ؤ  وقوانين  العمل  قوانين  �شكل  تتخذ  التي  الم�ساواة  قوانين  �إن  الدول،  غالبيّة  وفي 

ت�شريعات عامة حول الا�ستخدام، تخ�ضع لإ�شراف مفت�شية العمل. ويتحقق ذلك من خلال تفتي�ش 

القانون. ولم  الك�شف تمتثل لموجبات  الم�ؤ�س�سات قيد  �أنّ  ت�ؤكد على  التي  العمل  مقرّات و�سجلات 

يعد يُنظر �إلى خدمات تفتي�ش العمل الحديثة على �أنّها »�شرطة مكان العمل«، �إذ باتت ت�ؤدي في 

الوقت الراهن دور مورّد المعلومات والن�صائح لأ�صحاب العمل والعمّال ب�ش�أن �أف�ضل �سبل الامتثال 

للأحكام القانونيّة. وقد يتمتع مفت�شو العمل ب�سلطة �إحالة ال�شكاوى �إلى ال�سلطات المنا�سبة �أو رفع 

الدعاوى �أمام المحاكم.

وكجزءٍ من الآليّة الوطنيّة الرامية �إلى تح�سين و�ضع المر�أة وتعزيز الم�ساواة، قام عدد من الدول 

والهيئات فوق القومية بو�ضع لجان تُعنى بحقوق الإن�سان و/�أو الم�ساواة للنظر في �شكاوى التمييز 

وف�ض  �إقامة  ت�سهّل  �أن  الهيئات  لهذه  ويمكن  للتمييز.  المناه�ضة  التدابير  تطبيق  مدى  ور�صد 

الدعاوى الفرديّة �أو الجماعيّة. وفي بع�ض الدول، ي�شكّل تقديم �شكوى للجنة تكاف�ؤ الفر�ص �شرطاً 

�إجرائياً م�سبقاً لرفع �أي �شكوى حول وقوع تمييز في الا�ستخدام.

وقد يتعّني على محاكم العمل �أو غيرها من الهيئات المخت�صة احترام المعايير الدوليّة كما الوطنيّة 

�أو يدخل حيّز  �إلى قانون وطني  الدولي  القانون  الوطنية. فعندما يتحوّل  الأنظمة  وذلك بح�سب 

التنفيذ من خلال المفاو�ضة الجماعيّة، يتم العمل بالحكم الوطني ذات ال�صلة.

�أ�صبح ق�ضاة محاكم العمل كما المحامون وغيرهم من  ب�صورةٍ عامةٍ، في خلال العقد المن�صرم 

الق�ضايا  بع�ض  �أظهرت  ولقد  الجن�سي.  التمييز  لتبعات  وعياً  �أكثر  المقا�ضاة  ب�إجراءات  المعنيين 

�أهميّة التقدّم الق�ضائي المحرز لناحية الم�ساواة في مكان العمل. ولكن يُوجّه نقد لا بل تظهر بع�ض 

الإثباتات ب�أنّ الأنظمة القانونيّة التي ي�سيطر عليها الرجال الذين لا يفقهون م��سألة الم�ساواة يمكن 
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الا�ستعانة  التمييز الجن�سي، يمكن  للمقا�ضاة في دعاوى  وت�سهيلًا  التنفيذ.  �أمام  ت�شكل عقبةً  �أن 

الإثبات،  م��سؤوليّة  )مراجعة  الإثبات  م��سؤوليّة  وتعديل  الق�ضائية،  المعونة  منها  مفيدة  ب�أدوات 

ال�صفحة 176( والحماية من الث�أر.

8. و�ضع معايير العمل الدوليّة وغيرها من و�سائل العمل

دوليّاً  توافقاً  كونها تمثّل  الم�ساواة  تعزيز  مهمّاً في  دوراً  الدوليّة  العمل  وتو�صيات  اتفاقيّات  ت�ؤدي 

وثلاثيّاً حول الحدّ الأدنى من المعايير. وفي حين ت�سري هذه المعايير ب�شكلٍ عام على العمّال من 

�أنّ البع�ض منها يعالج ب�شكلٍ خا�ص الحقوق التي ت�شير �إلى  �إلّا  الرجال والن�ساء على حدٍّ �سواء، 

جميع  في  وت�ضمينها  بها  التقيّد  يجب  معايير  وهي  الجن�سين،  بين  والم�ساواة  العاملات  الن�ساء 

برامج منظمة العمل الدوليّة. وكما جاء �سابقاً، تُعنى هذه المعايير بالم�ساواة في الأجر والم�ساواة 

في الفر�ص والمعاملة بين الرجال والن�ساء في الا�ستخدام وحماية الأمومة والعمّال ذوي الم��سؤوليّات 

العائليّة والعمل بع�ض الوقت وفي المنزل.

)مراجعة  للآخر  �أحدهما  والن�ساء  الرجال  يطابق  �أن  الا�ستخدام  في  الم�ساواة  مفهوم  يعني  ولا 

فبالفعل،  متطابقة.  حاجاتهم  �أو  �أدوارهم  تكون  �أن  �أو   )177 ال�صفحة  الجن�سين،  بين  الم�ساواة 

واعتراف  مت�ساويةٍ  قيمةٍ  منح  �إلى  الجن�سين  بين  الم�ساواة  مفهوم  والأهمّ  الم�ساواة  مفهوم  ي�سعى 

�أدوار المر�أة ومنا�صبها  باختلاف الرجل والمر�أة من حيث الطبيعة والأدوار والحاجات. فتختلف 

باختلاف المجتمع وتبقى مقيّدة باعتبارات ما�ضية ومعا�صرة، وقد تختلف حاجات كل منهما بناء 

على ذلك. وفي غالبيّة المجتمعات �إن لم يكن في جميعها، يتعّني على المر�أة �أن ت�ؤدي دوراً محدداً 

ك�أم وربّة منزل وراعية للحاجات الأ�سا�سيّة، مّما يعني عادةً �أنّ موقعها �أ�ضعف لجهة الح�صول 

على الوظائف والتدريب والأجر المت�ساوي والحقّ في الأر�ض وغيرها من الأ�صول الر�أ�سماليّة وحريّة 

التنقل. ولتحقيق التقدم في �سبيل الم�ساواة بين الجن�سين، لا بدّ من معالجة هذه الاختلالات لدى 

ت�صميم ال�سيا�سات والبرامج والم�شاريع.

�إن و�ضع المعايير والتعاون الفنّي �سبل مهمة ومتكاملة ت�ساهم من خلالها المنظمة في تحقيق العدالة 

الاجتماعيّة والعمل اللائق.

فتحدد معايير العمل الدوليّة الأهداف وال�سبل والمقاربات في ال�سيا�سة الاجتماعيّة في حين ي�ساعد 

التعاون الفني على تحقيق التقدم الاجتماعي عملياً. وعليه يرتبط التعاون الفني بناءً على طلب 

الدول الأع�ضاء بتعزيز معايير العمل الدوليّة وحقوق الإن�سان ب�صورة �شاملة ومتكاملة.

ت�شارك منظمة  الفنّي على بحثٍ وتوثيق منتظم.  والتعاون  المعايير  يُبنى كلّ من و�ضع  �أن  ويجب 

العمل الدوليّة في العديد من برامج و�شبكات البحث والمنا�صرة وفي جمع البيانات المت�صلة بنواحي 
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النوع الاجتماعي وتحليلها. وتو�ضع هذه المعلومات بت�صرّف �أركان المنظمة والر�أي العام من خلال 

العديد من الإ�صدارات وقواعد البيانات الإلكترونيّة والاجتماعات والمنتديات وور�ش العمل.

وفي الخدمات الا�ست�شاريّة ون�شاطات بناء القدرات التي تقدمها المنظمة للهيئات المكونة لها، �سبيل 

�آخر تنجح من خلاله في تعزيز الم�ساواة بين الرجال والن�ساء في عالم العمل.
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الإتجار بالأ�شخا�ص

�إنّ بروتوكول منع وقمع ومعاقبة الاتجار بالأ�شخا�ص وبخا�صة الن�ساء والأطفال )بروتوكول الإتجار 

الوطنيّة  عبر  المنظمة  الجريمة  لمكافحة  المتحدة  الأمم  لاتفاقية  المكمّل  باليرمو(  بروتوكول  �أو 

والمعتمد عام 2000 يُعرّف بالاتجار بالأ�شخا�ص على ال�شكل التالي:

تجنيد �أ�شخا�ص �أو نقلهم �أو تنقيلهم �أو �إيوا�ؤهم �أو ا�ستقبالهم بوا�سطة التهديد بالقوة �أو 

ا�ستعمالها �أو غير ذلك من �أ�شكال الق�سر �أو الاختطاف �أو الاحتيال �أو الخداع �أو ا�ستغلال 

ال�سلطة �أو ا�ستغلال حالة ا�ست�ضعاف، �أو ب�إعطاء �أو تلقي مبالغ مالية �أو مزايا لنيل موافقة 

�أدنى،  الا�ستغلال، كحد  وي�شمل  الا�ستغلال.  لغر�ض  �آخر  �سيطرة على �شخ�ص  له  �شخ�ص 

ا�ستغلال دعارة الغير �أو �سائر �أ�شكال الا�ستغلال الجن�سي، �أو ال�سخرة �أو الخدمة ق�سراً، �أو 

الا�سترقاق �أو الممار�سات ال�شبيهة بالرق، �أو الا�ستعباد �أو نزع الأع�ضاء؛ )المادة 3. )�أ((.

�أو فتاة  ولكنّ البروتوكول يعرّف بالاتجار بالأطفال على نحوٍ مختلف: حين تكون ال�ضحيّة �صبيّاً 

ا�ستقبالها  �أو  �إيوا�ؤها  �أو  تنقيلها  �أو  نقلها  �أو  يُعتبر تجنيدها  العمر،  الثامنة ع�شرة من  �سنّ  دون 

لغر�ض الا�ستغلال »اتجارا بالأ�شخا�ص«، حتى �إذا لم ينطوِ على ا�ستعمال �أي من الو�سائل المبينة 

�أعلاه )الخدمة ق�سراً، الخطف، الخداع، الخ( )المادة 3 )ج( و)د((.

يرتبط الاتجار ارتباطاً وثيقاً بالعمل الجبري، ويمكن �أن يقع �ضمن �أرا�ضي الدولة الواحدة كما 

الجبري  العمل  في  العاملين  الأ�شخا�ص  لعدد  الأدنى  الحدّ  ويبلغ  متباعدة.  �أو  متجاورة  دول  بين 

نتيجة الإتجار 2.45 مليون )منظمة العمل الدوليّة، 2005 ب، �ص. 14، الفقرة 56(. كما يُقدّر 

 ،2005b ،ب�أنّ الأطفال يمثلون 40% �إلى 50% من مجموع �ضحايا الإتجار )منظمة العمل الدوليّة

الاتحاد  عقدها  خبراء  مجموعة  عن   2003 عام  �صادر  تقرير  وبح�سب   .)61 الفقرة   ،15 �ص. 

�أ�سا�سيّاً« من بروتوكول الاتجار،  الأوروبي ب�ش�أن الاتجار بالب�شر، ي�شكّل العمل الجبري »عن�صراً 

ويجب في جهود مكافحة الاتجار �أن تركّز على ا�ستغلال الأ�شخا�ص المتاجر بهم لأغرا�ض العمل 

الجبري بدلًا من التركيز على �آليّات الاتجار نف�سه.

كما �أن الاتجار بالأ�شخا�ص لأغرا�ض الا�ستغلال في العمل، ولا �سيّما لأغرا�ض الا�ستغلال الجن�سي 
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الق�سري، ي�ؤثر في الن�ساء والفتيات ب�صورة متفاوتة. ففي حين ي�صعب التو�صل �إلى تقديرات دقيقة، 

بالرجال  يُتاجر  العالم. كما  ي�شكلن غالبيّة �ضحايا الاتجار في  والفتيات  الن�ساء  �أن  الوا�ضح  من 

وال�صبيان لأغرا�ض محددة، على �سبيل المثال في البرازيل حيث يتمّ الاتجار بالعمّال الذكور في 

داخل الدولة للعمل في مزارع الما�شية �أو قطع الأ�شجار. ويت�صل الاتجار بجزء منه بو�صول المر�أة 

غير المت�ساوي �إلى العمل اللائق نتيجة التمييز بين الجن�سين في �سوق العمل كما نتيجة المعتقدات 

التقليديّة التي تحطّ من قيمة الن�ساء والفتيات. ويقع غالباً �ضحية الاتجار الأ�شخا�ص المعرّ�ضون 

للتمييز العرقي والجن�سي.

لقد اعتمد العديد من الدول الأطراف في بروتوكول الاتجار قوانين جديدة لمكافحة الاتجار مع 

�أنّ البع�ض منها لا يغطّي �سوى الا�ستغلال الجن�سي للن�ساء والأطفال. ولكن الدول ت�سعى ب�صورة 

متنامية �إلى تو�سيع تعريفها بالاتجار بحيث ي�شمل �أي�ضاً الا�ستغلال في العمل الجبري.

تركّز  بالأ�شخا�ص،  الاتجار  حول  الدوليّة  العمل  بمنظمة  خا�صة  اتفاقيّة  غياب  من  الرغم  وعلى 

المنظمة على العمل في ظروف الاتجار وعلى الرابط بين الاتجار والعمل الجبري وعمل الأطفال 

والهجرة والتمييز. وت�ستند تدابير منظمة العمل الدوليّة لمكافحة الاتجار بالب�شر على عددٍ من 

المعايير ذات ال�صلة المت�صلة بالعمل الجبري وعمل الأطفال وحماية العمّال المهاجرين والم�ساواة 

في الحقوق وخدمات الا�ستخ دام و�سيا�سة الا�ستخدام )منظمة العمل الدوليّة، 2005b، �ص. 69، 

الهيئات الم�شرفة على المنظمة م�شاكل الدعارة  الخانة 3. 1(. على �سبيل المثال، لطالما عالجت 

الجبريّة والا�ستغلال الجن�سي بموجب الاتفاقيّتين 29 و 182.

وم�ؤخراً، �أ�شارت التو�صية رقم 198 �إلى �ضرورة �أن تحول الدول الأع�ضاء دون ا�ستغلال العمّال 

المهاجرين »الذي قد يت�أثرون بعدم اليقين فيما يتعلّق بوجود علاقة ا�ستخدام«)الفقرة 7 )�أ((.

حيثما يكون العمّال معيّنين في بلدٍ للعمل في بلدٍ �آخر، يمكن البحث في �إبرام ترتيبات ثنائيّة لمنع 

�سياق  في  العمّال  لحماية  القائمة  الترتيبات  من  التهرب  بغر�ض  والتدلي�س  الإ�ساءة  »ممار�سات 

علاقة ا�ستخدام«. )المادة 7)ب((. ويمكن �إ�ضافة هذه التدابير المتمحورة حول علاقة الا�ستخدام 

�إلى التدابير ال�شاملة لمكافحة الاتجار بالب�شر.

الطلب على  »�إزالة  المر�أة قراراً حول  المتحدة حول و�ضع  الأمم  العام 2005، اعتمدت لجنة  وفي 

 Eliminating Demand for Trafficked الا�ستغلال،  �أنواع  ل�شتّى  بهنّ  المتاجر  والفتيات  الن�ساء 

.Women and Girls for All Forms of Exploitation

اتفاقيّة 29: العمل الجبري، 1930

اتفاقيّة 143: العمّال المهاجرون )�أحكام تكميليّة(، 1975

اتفاقيّة 182 وتو�صية 190: �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006
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الإطلاع �أي�ضاً على: عمل الأطفال؛ العمل الجبري؛ العمّال المهاجرون. 	

�إجازة الأبوّة

�إجازة الأبوّة هي �إجازة ق�صيرة المدّة ي�أخذها �أب في فترة ولادة طفله. وتلحظ بع�ض الدول �أحكاماً 

خا�صة لهذه الإجازة. ولكنّ �إجازة الأبوّة لا ترد بعد في �أيّ من المعايير الدوليّة ولكنّها تنت�شر �أكثر 

ف�أكثر في القانون الوطني وممار�سة المن�ش�آت ولا �سيّما في اتفاقات المفاو�ضة الجماعيّة. وتتراوح 

فترة الإجازة الأبويّة بين يومين و15 يوماً وعادةً ما تكون مدفوعة.

ب�إجازة  الا�ستعانة  الجدد  للآباء  يمكن  عليها،  من�صو�ص  �أبوّة  �إجازة  لا  حيث  الدول،  بع�ض  وفي 

طارئة �أو ب�إجازة عائليّة.

تو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

الإطلاع �أي�ضاً على: العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ الإجازة الوالديّة. 	

�إجازة الأمومة

�إجازة الأمومة هي �إجازة من العمل يحقّ بها للمر�أة لفترة متوا�صلة قبل الولادة وبعدها. وتو�سّع 

وتن�صّ   )1952(  103 رقم  الاتفاقيّة  �أحكام  الأمومة  حماية  حول   )2000(  183 رقم  الاتفاقيّة 

على �أنّه لجميع الن�ساء الم�ستخدمات، بما في ذلك اللاتي يمار�سن �أ�شكال غير نمطيّة من العمل 

لدى الغير، الحقّ في الح�صول على �إجازة �أمومة لا تقلّ مدتها عن �أربعة ع�شر �أ�سبوعاً )المادة 4. 

1(، تكون �ستّة منها على الأقل بعد ولادة الطفل ما لم تتفق الحكومة والمنظمات الممثلة لأ�صحاب 

العمل والعمّال على خلاف ذلك على الم�ستوى الوطني. وتمتد فترة �إجازة ما قبل الولادة بفترة 

�أي  الفعلي، دون تخفي�ض فترة  للولادة وتاريخها  التاريخ المفتر�ض  الفا�صلة بين  للفترة  مت�ساوية 

�إجازة �إلزاميّة بعد الولادة )المادة 4. 5(.

نح �إجازة قبل فترة �إجازة الأمومة �أو بعدها بناءً على �شهادة طبيّة في حالة الإ�صابة بمر�ض �أو  ُمت

حدوث م�ضاعفات �أو احتمال حدوث م�ضاعفات ناجمة عن الحمل �أو الو�ضع. ويجوز تحديد طبيعة 

هذه الإجازة والحدّ الأق�صى لطولها وفقاً للقوانين والممار�سات الوطنيّة )المادة 5(.

�إلى  �إجازة الأمومة  �إلى مدّ فترة  �أن ت�سعى الدول الأع�ضاء  �أنّه ينبغي  التو�صية رقم 191  تو�صي 

ثمانية ع�شر �أ�سبوعاً على الأقلّ )الفقرة 1. 1(. كما ينبغي تمديد �إجازة الأمومة في حالة تعدد 
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الولادات. وعمليّاً با�ستطاعة اتفاقيّات المفاو�ضة الجماعيّة بين النقابات و�أ�صحاب العمل تمديد 

فترة الإجازة. ولقد و�سّع العديد من الدول الحماية من ال�صرف لت�شمل فترةً من الزمن تلي عودة 

الم�ستخدمة �إلى العمل بعد �إجازة الأمومة.

�إجازة  انتهاء  الأجر عند  بنف�س معدل  �إلى وظيفة  �أو  الوظيفة  نف�س  �إلى  العودة  وي�شكّل الحقّ في 

الأمومة حقاًّ �أ�سا�سيّاً من حقوق الأمومة. وتن�صّ الاتفاقيّة رقم 183 )المادة 8( على �أنّه لا ينبغي 

�إلى العمل  �أو خلال فترة تعقب عودتها  �إجازة الحمل  �أثناء تغيّبها في  �أي امر�أة  �إنهاء ا�ستخدام 

تقررها القوانين واللوائح الوطنيّة. وت�ستثنى من ذلك الحالات القائمة على �أ�سباب لا تمت ب�صلة 

�إلى الحمل �أو الولادة وم�ضاعفاتها �أو الإر�ضاع. ويقع على عاتق �صاحب العمل عبء الإثبات.

وتمنح غالبيّة الدول �إعانات نقديّة كبديل جزئي عن الدخل الفائت في �أثناء �إجازة الأمومة. وهي 

ت�شكّل جزءاً من »رزمة« حماية الأمومة الأو�سع )مراجعة حماية الأمومة، ال�صفحة 80 (. فمن 

�إلى  �أو قد ت�ضطر  الأمومة  �إجازة  �أخذ  العديد من الحالات  المر�أة في  ي�سع  الإعانات لا  دون هذه 

معاودة العمل قبل �أن ت�سمح �صحتها بذلك.

وبهدف تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين والتكيّف مع حاجات الأ�سر العاملة، اعتمد الاتحاد الأوروبي 

نح بموجبها �إجازة ما بعد الو�ضع لكلا الوالدين. والعديد من الدول المنفردة ت�شريعات ُمت

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة( وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958، )وبروتوكول، 1982(

اتفاقيّة 171: العمل الليلي، 1990

بروتوكول 89: بروتوكول عام 1990 لاتفاقية العمل ليلًا )المر�أة( )مراجعة(، 1948

اتفاقيّة 149 وتو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

اتفاقيّة 158: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

تو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

	�الإطلاع �أي�ضاً على: �إعانات الأمومة النقديّة والطبيّة؛ الت�سريح؛ العمّال ذوو 

الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ مرونة العمل؛ حماية الأمومة؛ العاملون بالتمري�ض؛ 

الإجازة الوالديّة؛ المدرّ�سون.

الإجازة الدرا�سيّة مدفوعة الأجر

�ساعات  خلال  محدّدة  لمدّة  الدرا�سة،  لأغرا�ض  للعمال  الأجر  مدفوعة  الدرا�سيّة  الإجازة  نح  ُمت

نح هذه الإجازة لجميع العمّال بالت�ساوي ومن دون تمييز  العمل، مع م�ستحقات ماليّة كافية. ُمت
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على �أ�سا�س العرق، اللون، الجن�س، الدين، الر�أي ال�سيا�سي، الن�سب �أو الأ�صل الاجتماعي:

نح الإجازة الدرا�سية مدفوعة الأجر للأغرا�ض التالية: ُمت

• التدريب على �أي م�ستوى؛	

• التثقيف العام والاجتماعي والمدني؛	

• التثقيف النقابي.	

ويجب �أن ت�سمح هذه الإجازة من دون تمييز بما يلي:

• اكت�ساب مهارات مهنيّة ووظيفيّة وتح�سينها وتكييفها؛	

• الم�شاركة الكفوءة والفعّالة للعمّال وممثليهم في حياة المجتمع المحلّي؛	

• ترقي العمّال على ال�صعيد الإن�ساني والاجتماعي والتقني؛	

• تعزيز التعليم والتدريب المتوا�صلين )التعلّم المتوا�صل(. 	

تُعتبر فترة الإجازة الدرا�سيّة مدفوعة الأجر فترة خدمة فعليّة تُ�سدّد عنها جميع الم�ستحقات.

اتفاقيّة 140: الإجازة الدرا�سيّة مدفوعة الأجر، 1974

الإطلاع �أي�ضاً على: التعليم؛ التدريب المهني.  	

 

الإجازة الوالديّة

نح لأي من الوالدين لرعاية �أحد الأطفال. وعادةً ما تلي فترة �إجازة  الإجازة الوالديّة هي �إجازة ُمت

نح الإجازة الوالديّة في حال التبني �أي�ضاً.  الأمومة التي لا يحقّ بها لغير الأمّ. وفي بع�ض الدول، ُمت

ويمكن �أن تترافق مع ترتيبات العمل بع�ض الوقت.

نح للأب في فترة الو�ضع. تختلف الإجازة الوالديّة عن �إجازة الأبوّة وهي �إجازة ُمت

ويجب �أن يحظى �أي من الوالدين ب�إمكانيّة الح�صول على �إجازة تغيّب لغر�ض رعاية الأطفال:

• �ضمن مهلة تلي �إجازة الأمومة على الفور؛	

• في حال مر�ض طفل معال؛	

• لأ�سباب �أخرى مت�صلة بتربية طفل.	
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الوالديّة  �إحقاقاً للم�ساواة بين الجن�سين، اعتمد عدد متزايدٍ من الدول ت�شريعات حول الإجازة 

ب�أ�شكال عدّة و�ضمن �شروط مختلفة ين�صّ البع�ض منها على ت�سديد �إعانات نقديّة في خلال فترة 

الإجازة. وفي الاتحاد الأوروبي على �سبيل المثال، جرى اعتماد �صكّ جديد يتعدّى حدود الولاية 

الوطنيّة حول الإجازة الوالديّة عام 1996.

هذه  التغيّب  �إجازة  مدّة  �أنّ  مع  انت�شاراً،  �أكثر  عادةً،  عليها  يُكاف�أ  لا  التي  الأبوّة،  �إجازة  وباتت 

هنّ  الآباء  من  �أكثر  الأمهات  ولكن  والمن�ش�آت.  الدول  بح�سب  �شديداً  اختلافاً  تختلف  و�شروطها 

على  الآباء  لت�شجيع  خا�صة  لوائح  الدول  بع�ض  ا�ستحدث  ولقد  والدية.  �إجازة  ي�أخذ  من  غالبيّة 

ي�أخذها  �أن  يمكن  الإجازة  من  ح�صة  تخ�صي�ص  عبر  المثال  �سبيل  على  الوالدية،  الإجازة  �أخذ 

الآباء وحدهم )�أحكام »خذها �أو افقدها«(، �أو تمديد الإجازة المدفوعة عندما ي�أخذها الأب ومنع 

تحويل الإجازة )EC، EUEGGSIE، 2005، �ص. 60(.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

�إجازة  العمل؛  مرونة  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال  	

الأمومة؛  �إجازة  العائلة؛  في  مر�ض  بداعي  تغيّب 

المدرّ�سون. 

�إجازة تغيّب بداعي مر�ض في العائلة

مُعال  تغيّب بداعي مر�ض فرد  �إجازة  للعمّال من كلا الجن�سين الح�صول على  يت�سنّى  �أن  ينبغي 

من الأ�سرة المبا�شرة يكون في حاجةٍ �إلى رعاية العامل �أو دعمه، �أو في حال وفاة فرد مبا�شر من 

�أنّ  فحيث  عمليّاً.  الحقّ  هذا  ا�ستخدام  نتيجة  يقع  �أن  يمكن  المبا�شر  غير  التمييز  ولكنّ  العائلة. 

معدلات �إجازات التغيّب �أعلى للن�ساء منه للرجال، يمكن �أن يُنظر �إلى �أحكام الإجازة على �أنّها 

تزيد الكلفة غير المبا�شرة المترتبة عن ا�ستخدام المر�أة حيث يمكن �أن يُ�ستغلّ ذلك لتبرير الأجور 

المتدنيّة في ال�صناعات التي تهيمن عليها المر�أة. وحيث لا تكون مثل هذه الإجازات ممكنة، يُرجح 

يُنظر  �إذ  تبعات تمييزيّة  عنها  تترتب  والتي  المنا�سبة،  الترتيبات  باتخاذ  الإبنة  �أو  الأم  تقوم  �أن 

بالتالي للمر�أة على �أنّها عامل غير موثوق به. 

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال  ال�سنّ؛  كبار  الإطلاع �أي�ضاً على: �رعاية  	

المناعة  نق�ص  الب�شرية/متلازمة  المناعة  نق�ص  فيرو�س 

المكت�سب )الإيدز(؛ �إجازة مر�ضيّة. 
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�إجازة مر�ضيّة

تفيد البحوث ب�أنّ الفوارق في التعليم والاختلاط الاجتماعي والتربية تولّد اختلافاً في طريقة �إدارة 

الرجال والن�ساء للمر�ض، وبالتالي في كيفية ا�ستفادتهم من �أحكام الإجازة المر�ضيّة )Messing و 

Östlin، 2006، �ص. 20(. 

�أنواع الا�ستخدام التي تهيمن فيها الن�ساء والرجال تباعاً في �أنماط الح�صول على �إجازة  وت�ؤثّر 

مر�ضيّة. وبما �أنّ المر�أة ممثلة بقوّة في العمل غير النمطي، من المهم بالتالي �أن ين�صّ العديد من 

معايير العمل الدوليّة )مثلًا الاتفاقيّة رقم 175 حول العمل بع�ض الوقت والتو�صية رقم 184 حول 

العمل في المنزل( على �ضرورة �ألّا تكون الإجازة المر�ضيّة لفئات مختلفة من العمال غير النمطيين 

دون الم�ستوى الن�سبي للعاملين طيلة الوقت، مع تحديد الم�ستحقات الماليّة ن�سبةً �إلى �ساعات العمل 

عامل.  لأي  الوظيفي  الأمن  في  خف�ض  المر�ضيّة  الإجازة  عن  يترتب  �أن  يجب  لا  كما  والمداخيل. 

العمّال  لت�سوية و�ضع  تدابير  اتخاذ  العمّال وممثليهم،  بالت�شاور مع  العمل،  �أ�صحاب  ويجب على 

�إجازة مر�ضيّة مرنة )منظمة  المكت�سبة، بما في ذلك  الب�شريّة  المناعة  ب�أمرا�ض نق�ص  الم�صابين 

العمل الدوليّة، 2001a، �ص. 8(.

ومن الأحكام ذات ال�صلة ما يت�صل ب�إعانات المر�ض. بموجب اتفاقيّة الرعاية الطبيّة والإعانات 

عن  العجز  حال  في  للم�ستخدمين  المر�ضيّة  الإعانات  منح  يجب   ،1969 لعام   130 رقم  المر�ضيّة 

مدّة  �أمّا  الوطني.  الت�شريع  لما يحدده  وفقاً  الك�سب  ينطوي على وقف  الذي  المر�ض  نتيجة  العمل 

الإجازة المر�ضيّة المدفوعة فتبلغ عادةً 26 �أ�سبوعاً منذ اليوم الأوّل لوقف الك�سب. 

وبالإ�شارة �إلى المر�أة، غالباً ما يقع لغط بين الإجازة المر�ضيّة و�إعانات المر�ض من جهة و�إجازة 

و�إعانات الأمومة من جهةٍ �أخرى. ولكن من غير المنا�سب م�ساواة �إجازة الحمل والأمومة مع �إجازة 

المر�ض ما لم يكن الحمل �أو الأمومة ي�ؤديان �إلى تعقيدات ت�ؤدي �إلى المر�ض. وتن�صّ قوانين ال�ضمان 

الاجتماعي في بع�ض الدول على منح العاملة �إعانات مر�ضيّة �أو بطالة بدلًا من �إعانات الأمومة في 

خلال �إجازة الأمومة. ولكنّ معاملة الأمومة وك�أنها �إعاقة �أو الإجازة على �أنها فترة بطالة يمكن 

يعتبر معاملة غير متكافئة بما �أنّ مثل هذه المنافع لا تتوفّر �إلّا لفترة من الوقت، وبالتالي قد تجد 

المر�أة التي ت�ستخدم تلك الإجازة في حال الو�ضع ب�أنّها لا تتمتع ب�إجازة �أو ب�إعانات كافية لتغطية 

فترات المر�ض �أو البطالة اللاحقة. وعندما �صيغت التوجيهات الأوروبيّة للعاملات الحوامل عام 

�شير �إلى �أنّه في ما يخ�صّ المعاملة المت�ساوية بين الرجال والن�ساء، يجب الاعتراف بالأمومة 
ُ
1992، �أ

.)1997 ،Séguret( على �أنّها �سبب م�ستقلّ للح�صول على �إعانات

ومن ناحيةٍ �أخرى، من الأهميّة بمكان �أن تح�صل المر�أة على �إجازة مر�ضيّة بالإ�ضافة �إلى �إجازة 

الأمومة في حال واجهتها تعقيدات طبيّة وم�شاكل �صحيّة نتيجة الحمل �أو الو�ضع. ولقد �أكّد العديد 

مر�ضها  لكون  مر�ضيّة  �إجازة  �أخذ  من  المر�أة  منع  �أنّ  على  الأوروبيّة  العدل  محكمة  قرارات  من 

للعاملات  الأوروبيّة  التوجيهات  وبموجب  م�شروع.  غير  جن�سيّاً  تمييزاً  يُ�شكّل  بالحمل  مت�صل 
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الحوامل، يجوز للمر�أة ت�أجيل عودتها �إلى العمل لحوالى �أربعة �أ�سابيع بعد نهاية �إجازة الأمومة 

في حال المر�ض.

كما �أن الدورة ال�شهرية و�سن الأيا�س من الموا�ضيع الن�سائية الأخرى التي قد تثير �إ�شكالات حول 

الإجازة المر�ضيّة. فهي لي�ست �أمرا�ضاً ولكنّ با�ستطاعتها �إ�ضعاف المر�أة والحد ب�شكلٍ كبير )ولو 

م�ؤقت( من قدرة المر�أة على العمل. ويمكن �أن تتخلل الدورة ال�شهريّة جملة ظروف )مثل انحبا�س 

يثير  �أن  يمكن  ما  وهو  وانقطاعه(  الطمث  قبل  ما  وعوار�ض  الطمث،  وع�سر  والنزف  الطمث، 

انزعاج الم�ستخدم �أو قلقه. ويمكن �أن ت�ضطر المر�أة نتيجة هذه العوار�ض �إلى �أخذ �إجازة مر�ضيّة 

فتبلّغ عن حالات انزعاج طفيفة بدل الحديث عن م�شكلة الدورة ال�شهريّة، �سيّما �إذا وجب رفع 

�شهادة التغيّب الطبيّة �إلى مدير ذكر. ويمكن معالجة الم�شكلة �سريعاً عن طريق الإحالة �إلى طبيب 

.)1997 ،Last(

وحيث لا توجد �أحكام تن�صّ على كيفيّة تعاطي العمّال مع حالات الطوارئ، مثلًا �إجازة لرعاية 

�إجازة مر�ضيّة؛ وحيث  �أكثر منطقيّةً مثل  ب�أ�سباب  التغيّب  تعليل  �إلى  العمّال  طفل مري�ض، يميل 

كن �أن يُ�ؤدي لجو�ؤها الكثيف �إلى الإجازة المر�ضيّة �إلى تر�سيخ  تتوّىل المر�أة معظم هذه الرعاية، ُمي

الإجازة  ولكنّ  عليها.  التعويل  و�إمكانيّة  العاملة  المر�أة  فاعليّة  �إلى  ت�سيء  �سلبيّة  نمطيّة  قوالب 

المر�ضيّة المبطّنة هذه �شائعة للغاية. في �أ�ستراليا، جرت معالجة هذا المو�ضوع عن طريق اعتماد 

مبد�أ الإجازة العائليّة �أو �إجازة الراعي مما يمكّن الم�ستخدمين من ا�ستخدام �إجازتهم المر�ضيّة 

لرعاية �أفراد الأ�سرة المر�ضى من الزوج �إلى الأطفال والأهل والأجداد �أو الأحفاد )منظمة العمل 

الب�شريّة/ المناعة  يتوّىل رعاية مر�ضى فيرو�س نق�ص  التدبير مهم لمن  2004b(. وهذا  الدوليّة 

الإيدز. 

تو�صية 84: �شروط العمل في العقود العامة، 1949

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

تو�صية 112: خدمات ال�صحّة المهنيّة، 1959

اتفاقيّة 149 وتو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 175: العمل بع�ض الوقت، 1994

تو�صية 184: العمل في المنزل، 1996

الب�شرية/ المناعة  نق�ص  فيرو�س  المنزليّون؛  الإطلاع �أي�ضاً على: ا�لعمّال  	

تغيّب  �إجازة  )الإيدز(؛  المكت�سب  المناعة  نق�ص  متلازمة 

العاملون  الأمومة؛  �إجازة  العائلة؛  في  مر�ض  بداعي 

بالتمري�ض؛ العمل بع�ض الوقت.
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�إجراءات الاختيار

لا بدّ من تنظيم �إجراءات اختيار طالبي العمل مثل الاختبارات والمقابلات للحر�ص على �صلتها 

بالوظيفة. �أمّا المكان الذي تُعقد فيه الاختبارات والمقابلات فيجب �أن يكون على مقربة من مرافق 

نقل م�شترك و�أن يكون الو�صول �إليه �سهلًا.

على  مبني  تمييز  دون  من  نف�سها  والأ�سئلة  الاختبارات  �إلى  العمل  طالبي  جميع  �إخ�ضاع  ويجب 

�أكثر من  �أ�سا�س مو�ضوعي من قبل  �أخرى ويجب تقييم الإجابات على  �أي �صفة  �أو على  الجن�س 

�شخ�ص )من الأف�ضل �أن يكونوا �أ�شخا�صاً من جن�س مختلف(.

كما لا يجب �إخ�ضاع المر�أة لفح�ص الحمل كجزء من �إجراءات التوظيف، ولا يجب �أن يُطلب من 

طالب العمل الك�شف عن حالته الاجتماعيّة في �إطار عمليّة التوظيف. 

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

الاجتماعيّة؛  الحالة  التمييز؛  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

حماية الأمومة.

�إجراءات تقديم ال�شكاوى

من حقّ �أي عامل، ب�شكلٍ فردي �أو بالا�شتراك مع عمّال �آخرين، يرى �أنّ لديه ما يدفع �إلى ال�شكوى 

ب�ش�أن المعاملة في الا�ستخدام �أن يتقدّم بهذه ال�شكوى دون �أن يتعرّ�ض لأي �ضرر و�أن يُنظر في هذه 

ال�شكوى وفقاً للإجراءات المنا�سبة من دون �أن يتعرّ�ض لأي �ضرر نتيجةً لذلك.

العمل  المبنيّة على ممار�سات  ال�شكاوى  للنظر في  �إجراءات  العمل  مكان  تُ�ستحدث في  �أن  ويجب 

والمعاملة التمييزية ويجب �أن تكون بمتناول جميع العمّال ومنطبقة عليهم جميعهم. وتبد�أ �إجراءات 

ال�شكاوى بم�صالحة مبا�شرة �أو غير مبا�شرة لم�ساعدة الطرفين على �إيجاد حلّ. ويجب �أن تو�ضع 

�إجراءات �شكاوى �شاملة و�أن يطبقّها في مكان العمل �صاحب العمل �أو العمّال �أو ممثلون عنهم. 

وتت�ضمن الإجراءات ما يلي:

• لجنة )ت�ضمّ رجالًا ون�ساءً( وتت�ألّف من ممثلي الم�ستخدمين والإدارة للإ�شراف على 	

بتحقيقات  والقيام  ال�صلة  ذات  المعلومات  وجمع  ال�شكاوى  ومراجعة  التظلم  نظام 

منا�سبة واتخاذ قرارات وتطبيقها؛
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• �إجراء و�شرح كيفيّة رفع ال�شكاوى الناجمة عن ممار�سات تمييزيّة لجميع الموظفين 	

وطالبي العمل؛

• �أو جن�س 	 تكون مح�صورة بمجموعة  �أن  يجب  لا  والتي  التمييز،  �شكوى  لرفع  قاعدة 

معيّنين؛

• ال�شكاوى 	 لتقييم  مو�ضوعيّة  معايير  على  مبني  وعادل  وحرّ  و�سريع  معياري  �إجراء 

ومعالجتها؛

• عن 	 الم��سؤولة  الجهات  على  لها  مرافقة  و�إجراءات  فاعلة  عقوبات  مجموعة  تطبيق 

الممار�سات والمعاملة التمييزيّة.

ويجب في �إجراءات ال�شكاوى �أن تكون محايدة و�أن تتيح معالجة ال�شكوى على وجه ال�سرعة. كما 

ينبغي �إحاطة الم�ستخدمين علماً ب�إجراءات ال�شكاوى وت�شجيعهم على رفع ال�شكوى حيال الممار�سات 

التمييزيّة. كما لا بد من اعتماد �إجراءات ا�ستئناف �أمام النظام الر�سمي لت�سوية نزاعات العمل. 

ويجب تعليق �أهميّة ق�صوى على الحاجة �إلى ال�سريّة.

الإجهاد

الإطلاع على: الكمبيوتر؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان. 	

احترام الهويّة الثقافيّة

الإطلاع �أي�ضاً على: التنوّع في مكان العمل.  	

�إح�صاءات العمل

ت�شكّل �إح�صاءات العمل قاعدةً �أ�سا�سيّة لقيا�س درجة التمييز وتقييم الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة 

لعام   160 رقم  الاتفاقيّة  وتق�ضي  �سواء.  حدٍّ  على  والمتطوّرة  النامية  الدول  في  الا�ستخدام،  في 

1985 ال�صادرة عن منظمة العمل الدوليّة حول �إح�صاءات العمل ب�أن تقوم الدول الأع�ضاء بجمع 

�إح�صاءات العمل و�أن تتوّىل الهيئة الوطنيّة المخت�صة ن�شرها ورفعها �إلى منظمة العمل الدوليّة. 

ويجب �إجراء �إح�صاءات العمل بهدف قيا�س، على الأقلّ:

• حجم ال�سكان النا�شطين اقت�صاديّاً والعمالة والبطالة والبطالة الجزئيّة، �أقلّه مرّة 	

في ال�سنة؛
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• متو�سط الك�سب و�ساعات العمل، �أقلّه مرّة في ال�سنة؛	

• هيكليّة وتوزيع ال�سكان النا�شطين اقت�صاديّاً من �أجل التو�صل �إلى توزيعهم بح�سب 	

الأ�سرة  الذاتي، م�ستخدَم، فرد  العمل )�صاحب عمل، عامل في الا�ستخدام  طبيعة 

العامل بدون �أجر، ع�ضو تعاونيّة المنتجين( كلّ ع�شر �سنوات.

ويجب دوماً ت�صنيف هذه الإح�صاءات بح�سب جن�س العمّال وكلّما �أمكن وفق مجموعات عمريّة 

لة بح�سب الجن�سين  �أمّا وفرة المعلومات الإح�صائية والبيانات المف�صّ وفرع الن�شاط الاقت�صادي. 

بدوره  ي�ساعد  الذي  الأمر  والمجتمع،  العمل  والمر�أة في  الرجل  و�ضع  لتحليل  مقارنة  �إجراء  فتتيح 

على  و�ضوحاً.  الأقلّ  المبا�شر  غير  التمييز  عن  �سيّما  ولا  القائمة  التمييز  �أوجه  عن  الك�شف  على 

�سبيل المثال، ي�سهّل توثيق التباينات في الأجر تقييم الحجم الفعلي للهوة في الأجر بين الجن�سين 

وتداخلاتها مع �أ�شكال �أخرى من عدم الم�ساواة في الأجر.

لة بح�سب فئات  لة بح�سب الجن�س بدرجةٍ �أكبر من تلك المف�صّ وب�شكلٍ عام، تتوفّر البيانات المف�صّ

ب�شكلٍ  التمييز  وطبيعة  نطاق  عن  تك�شف  لا  المتوفّرة  البيانات  �أن  به  المعترف  من  ولكن  �أخرى. 

عام والتمييز الجن�سي ب�شكلٍ خا�ص. ففي بع�ض الأحيان، يُعزى ذلك بكل ب�ساطة �إلى نق�صٍ في 

البيانات، و�أحياناً لكون بنية �أو هيكليّة البيانات المتوفّرة مثل الإح�صاءات والا�ستطلاعات الأ�سريّة 

لا تولّد المعلومات التي ت�سمح ب�إقامة رابط مبا�شر مع التمييز.

�إن نوعية �إح�صاءات العمل وقفٌ على درجة تعبيرها عن الفوارق والتباينات بين الرجل والمر�أة 

في �سوق العمل. ت�شكّل المر�أة عن�صراً مهماً في ظروف العمل »غير النمطيّة« وبالتالي يرتبط �إنتاج 

وب�سلوكها  المر�أة  ت�ؤديها  التي  الأعمال  لمختلف  وا�ضحٍ  بفهمٍ  بها  وموثوق  �صادقة  عمل  �إح�صاءات 

النظامي  غير  الاقت�صاد  حول  الإح�صائيّة  المعلومات  تُعتبر  المثال،  �سبيل  على  العمل.  �سوق  في 

المر�أة  ت�أخذ م�ساهمة  تقييماً عادلًا. ولكن غالباً ما لا  العاملة  تقييم م�ساهمة  �أريدَ  �إذا  �ضروريّةً 

ب�سبب  ومنحرفة  المتوفّرة منحازة  الإح�صاءات  تكون  ما  وغالباً  الوطنيّة حقها  الاقت�صاديّات  في 

ا�ستمرار النظرة ال�سائدة �إلى �أدوار الرجال والن�ساء في الاقت�صاد.

اتفاقيّة 160 وتو�صية 170: �إح�صاءات العمل، 1985

الإطلاع �أي�ضاً على: �إدارة العمل؛ �سوق العمل. 	

�إدارة العمل

�إدارة العمل هي الإطار الم�ؤ�س�سي الذي يتم بموجبه و�ضع �سيا�سة العمل الوطنيّة وتطبيقها وتن�سيقها 

وتدقيقها ومراجعتها. وتغطي �سيا�سة العمل الوطنيّة ميادين الا�ستخدام والتدريب المهني، وحماية 
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العمال، وعلاقات العمل، و�أبحاث ومعلومات �سوق العمل والتفتي�ش. 

وتق�ضي الأغرا�ض الأ�سا�سيّة لإدارة العمل بتوفير الحماية للعمّال عن طريق و�ضع واعتماد وتطبيق 

والعدالة  الم�ساواة  لتعزيز  بها  المت�صلة  واللوائح  القوانين  ذلك  في  بما  العمل  معايير  ومراجعة 

المهنيّتين  وال�صحّة  ال�سلامة  تح�سين  لناحية  العمّال  حماية  �أن  كما  العمل.  عالم  في  الاجتماعيّة 

للعمّال من الجن�سين وظيفة �أ�سا�سيّة من وظائف �إدارة العمل. 

ويجب على �إدارة العمل �أن ت�ؤدي دوراً حيويّاً في الوقاية من التمييز فتجعل جميع الفعاليّات مطلعة 

على مفهوم الم�ساواة بين الجن�سين وتوجِد بيئة م�ؤاتية لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. ويمكن �أن يتم 

ذلك عبر الحر�ص على مراعاة حقوق العاملات والم�ساواة بين الجن�سين في:

• و�ضع معايير العمل الوطنيّة ومراجعتها؛	

• اعتماد 	 �إلى  ت�ؤدي  التي  المفاو�ضات  في  ومنظماتهم  والم�ستخدمين  العمّال  م�ساعدة 

معايير عمل جديدة من خلال المفاو�ضة الجماعيّة؛

• �إ�شراك ال�شركاء الاجتماعيين في �إعداد وتطبيق معايير حول ظروف العمل و�شروط 	

الا�ستخدام وال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين؛

• تطبيق معايير العمل ب�شكلٍ فاعل من خلال تفتي�ش العمل.	

اتفاقيّة 150 وتو�صية 158 �إدارة العمل، 1978.

ووكالات  العامة  الا�ستخدام  مرافق  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �تفتي�ش  	

الا�ستخدام الخا�صة.

�إدماج منظور النوع الاجتماعي

�أنّ اعتماده  �إلّا  وُلد منذ �سنوات عدة  النوع الاجتماعي مفهوم  �إدماج منظور  �أنّ  على الرغم من 

على �أنّه الإ�ستراتيجية العالمية الأ�سا�سيّة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين قد تّم بو�ضوح عام 1995 

في الم�ؤتمر العالمي الرابع للمر�أة في بيجينغ. ولقد جرى التعريف ب�إدماج منظور النوع الاجتماعي 

على ال�شكل التالي:

هو كناية عن عمليّة تق�ضي بتقييم التبعات المرتبة على الرجال والن�ساء نتيجة �أية �إجراءات، بما في 

ذلك الت�شريعات وال�سيا�سات والبرامج في �أي مجال وعلى �شتّى الم�ستويات. وهي �إ�ستراتيجية تق�ضي 

ب�إدماج م�شاغل وتجارب الرجل والمر�أة في ت�صميم وتطبيق ور�صد وتقييم ال�سيا�سات والبرامج، في 

جميع الأو�ساط ال�سيا�سيّة والاقت�صاديّة والاجتماعيّة بحيث ي�ستفيد الرجال والن�ساء بالت�ساوي ويتم 

الق�ضاء على اللاالم�ساواة. وغاية هذه العملية تحقيق الم�ساواة بين الجن�سين )المجل�س الاقت�صادي 

والاجتماعي، 1997(.
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الجن�سين.  بين  الم�ساواة  لتحقيق  و�سيلةً  بل  بذاته  هدفاً  الاجتماعي  النوع  منظور  �إدماج  ولي�س 

�إلى تعزيز الم�ساواة بين الن�ساء والرجال ا�ستراتيجيّات  في�شكّل هذا المفهوم والتدخلات الرامية 

ت�ستهدف  �أن  الم�ساواة بين الجن�سين  تعزيز  �إلى  الرامية  التدخلات الخا�صة  متكاملة. ويمكن في 

الن�ساء وحدهنّ، الرجال والن�ساء معاً، �أو الرجال وحدهم. ولا ت�ضارب بين الإ�ستراتيجيتين؛ بل 

على العك�س، يُنظر �إلى التدخلات الهادفة على �أنّها �أ�سا�سيّة لإدماج منظور النوع الاجتماعي.

ويعني ا�ستخدام �إ�ستراتيجيّة مبنيّة على تحليل النوع الاجتماعي:

• ن�شاطات توعية وبناء القدرات؛	

• في مرحلة التخطيط، الأخذ بالح�سبان محطات التطبيق والر�صد والتقييم، وت�أثير 	

ال�سيا�سات والبرامج في الن�ساء والرجال؛

• تخ�صي�ص الموارد الب�شريّة والماليّة على النحو المنا�سب؛	

• م�شاركة الرجال والن�ساء الفاعلة في عمليّة �صنع القرار في جميع المجالات وعلى �شتّى 	

الم�ستويات؛

• و�ضع �أدوات و�آليّات ر�صد منا�سبة تحقيقاً لتقييم م�ستمر حول كيفيّة ودرجة �إدماج 	

منظور النوع الاجتماعي على النحو الفاعل.

�سُجّل انتقال تدريجي من التركيز ح�صراً على المر�أة العاملة من مختلف الفئات �إلى �إدماج منظور 

�إ�ستراتيجيّة لمكافحة التمييز الجن�سي )مراجعة المقدمة، الجزء 5(.  �أنّه  النوع الاجتماعي على 

الم�ساواة في جميع  اعتبارات  لدمج  و�سيلةً  العمل،  عالم  الجن�سين في  بين  الم�ساواة  تعميم  ويُ�شكّل 

�أهداف ال�سيا�سة والن�شاطات بهدف تعزيز الم�ساواة بين جميع العمّال ب�صرف النظر عن الجن�س. 

�أمّا �أبرز المجالات التي ت�ستدعي الانتباه فهي التالية:

• تعزيز المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل وتحقيقها للحر�ص على تطبيق مبد�أ عدم 	

التمييز ب�شكلٍ كامل في القانون والممار�سة؛

• ا�ستحداث فر�ص �أكبر للن�ساء والرجال وت�أمين الا�ستخدام والدخل الم�أمون �إلى جانب 	

تحقيق �أهداف معايير العي�ش اللائق والدمج الاجتماعي والاقت�صادي وتحقيق الذات 

والتنمية الاجتماعيّة؛

• الأمن 	 تح�سين  بهدف  للجميع  فعاليّتها  وتعزيز  الاجتماعيّة  الحماية  تغطية  ت�أمين 

الاقت�صادي والاجتماعي للجميع بما في ذلك تدابير �ضمان ظروف العمل وال�سلامة 

وال�صحّة وتو�سيع نطاق الحماية الاجتماعيّة؛

• تدعيم مبد�أ الثلاثية والحوار الاجتماعي لمنح الرجل والمر�أة م�شاركة مت�ساوية بحيث 	

تتجلّى اهتماماتهما وم�شاغلهما على النحو المنا�سب في و�ضع ال�سيا�سات وتطبيقها.
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ا�ستبقاء الموظفين

الإطلاع �أي�ضاً على: التنوّع؛ البطالة الهيكليّة. 	

ا�ستخدام الأحداث

 لمعدي ال�سيا�سات ووا�ضعي الخطط 
ٍ
يُ�شكّل ا�ستخدام الأحداث من كلا الجن�سين م�صدر قلقٍ متنام

الذين يتراوح  الأحداث  لبطالة  العالمي  المعدّل  ارتفع  العالم. بين عامي 1995 و2005،  من حول 

عمرهم بين 15 و24 �سنة من 12.1 �إلى 13.7% )منظمة العمل الدوليّة، 2006a، �ص. 21، الفقرة 

63(. وكانت معدلات بطالة الأحداث الإناث، ومعدلات البطالة الجزئيّة، �أعلى من معدلات بطالة 

الأحداث الذكور في العديد من الدول. وحين تكون الوظائف نادرة، يُرجّح في الأحداث الإناث �أكثر 

من الذكور ترك القوى العاملة بدلًا من التبليغ عن بطالتهنّ، �أو العمل بع�ض الوقت �أو في العمل 

العر�ضي حين لا يكون العمل طيلة الوقت متوفراً.

منه  وا�ضطراباً  �صعوبةً  �أكثر  لائق  عمل  على  الإناث  الأحداث  لح�صول  ال�سبيل  يكون  ما  وغالباً 

من  بت�أثير  فيتح�سّن  الأ�سا�سي،  التعليم  على  الح�صول  في  الإن�صاف  و�أمّا  الذكور.  للأحداث 

الهدف الإنمائي الثالث للألفيّة، وفي العديد من الدول غالباً ما تتفوّق الفتيات على ال�صبيان في 

الأداء المدر�سي. لكن ّالو�صول �إلى التدريب و�سوق العمل النظامي غالباً ما يكون مقيداً بالتقاليد 

�أ�سا�س  على  المبني  التمييز  بعقبات  م�شوباً  �أو  باكراً،  الأمومة  �أو  الزواج  تعزز(  )�أو  ت�شجّع  التي 

�أمام  العقبات  بع�ض  �أنّ  �إلّا  و�آخر،  بلدٍ  بين  �شديداً  اختلافاً  الظروف  تختلف  حين  وفي  الجن�س. 

ال�شابة  ت�ستطيع  لا  ما  وغالباً  الإناث.  الأحداث  جميع  على  تنطبق  تزال  لا  اللائق  العمل  �ضمان 

الاختيار  عمليّة  والتمييز في  الدخول  على  المفرو�ضة  للحواجز  نظراً  التدريب  فر�ص  من  الإفادة 

والقوالب النمطيّة المبنيّة على النوع الاجتماعي. والقوالب النمطيّة توجد �أكثر ما توجد في التوجيه 

والإر�شاد المهني الذي يتيحه العاملون في المدر�سة �أو مرافق الا�ستخدام. ويلقى الأحداث الإناث 

�أو عمل الرعاية في حين يلقى  الت�شجيع على الخ�ضوع لتدريب على العمل المت�صل بتدبير المنزل 

ويكون  يتطلّب مهارات عالية  الذي  والا�ستخدام  التدريب  الت�شجيع على خو�ض  الذكور  الأحداث 

مبنيّاً على التكنولوجيا الحديثة. ونتيجةً لذلك، ينتهي الأمر بالأحداث الإناث �إلى العمل في مهنٍ 

قليلة المهارات و�سيئة الأجر تفتقر �إلى �آفاق الترقية �إلى منا�صب �أعلى.

الإناث  تواجهها  التي  المحددة  العقبات  معالجة  الخطط  ووا�ضعي  ال�سيا�سات  معدي  على  يجب 

الأحداث عن طريق:

• ال�شابة 	 المر�أة  تكون منا�سبة لحاجات  و�إر�شاد مهني وخدمات توظيف  توجيه  توفير 

وقدراتها؛

• تي�سير و�صول الفتيات �إلى التعليم والتدريب على الموا�ضيع غير التقليديّة؛	
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• ت�شجيع الأحداث الإناث على اختيار التدريب على الوظائف الأف�ضل ك�سباً ونجاحاً 	

في الم�ستقبل؛

• �أنظمة معلومات �سوق 	 جمع البيانات المراعية لاعتبارات النوع الاجتماعي وتح�سين 

العمل لمد ال�سيا�سات بالمعلومات ال�ضرورية.

وفي الوقت نف�سه، لا يجب تجاهل الم�شاكل الخا�صة بال�صبيان والأحداث الذكور الذين يبحثون عن 

عمل. فحيث يف�شل الأحداث الذكور في �إيجاد عمل وينال منهم الإحباط ولا يكون لديهم عمل في 

المنزل يعودون �إليه، ويُرجح فيهم الميل نحو تعاطي المخدرات والجريمة والعنف.

وفي �إطار التقرير عن التقدم المحرز في �سبيل تحقيق �أهداف الألفيّة الإنمائيّة، تتوّىل منظمة العمل 

الدوليّة الريادة في و�ضع تقارير ب�ش�أن توجه معدل الا�ستخدام بين �صفوف الأحداث الذين تتراوح 

�أعمارهم بين 15 و24 �سنة.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

�سيا�سة  التعليم؛  الأطفال؛  عمل  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

العمالة والنهو�ض بالا�ستخدام؛ تنمية الموارد الب�شريّة؛ 

الأهداف الإنمائيّة للألفيّة؛ المهن غير التقليديّة؛ الف�صل 

المهني؛ التوجيه المهني؛ التدريب المهني.

الا�ستخدام غير القانوني

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الم�ستتر. 	

الا�ستغلال الجن�سي التجاري

التجاري”  الجن�سي  “الا�ستغلال  تعبير  الأطفال  عمل  على  للق�ضاء  الدولي  البرنامج  ي�ستخدم 

�أو غيرها من  الدعارة  لأغرا�ض  الثامنة ع�شرة  �سنّ  وفتيات دون  ا�ستخدام �صبيان  �إلى  للإ�شارة 

KILM 3( ا�ستناداً �إلى �أرقام
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والم�أوى وغيرها  الم�أكل  الم�شاركة فيها للح�صول على  للطفل  التي يمكن  الن�شاط الجن�سي  �أ�شكال 

من الحاجات الأ�سا�سيّة. ولقد جرى التعريف بالا�ستغلال الجن�سي التجاري للأطفال في الإعلان 

الذي اعتمده الم�ؤتمر العالمي الأول لمناه�ضة الا�ستغلال الجن�سي التجاري للأطفال )�ستوكهولم، 

�أو  لطفل  يُ�سدّد  عيني  �أو  نقدي  �أجر  مقابل  بالغون  يمار�سه  جن�سي  ا�ستغلال  �أنّه  على   )1996

ل�شخ�ص ثالث �أو �أكثر. ويُعامل الطفل على �أنّه �سلعة جن�سيّة و�سلعة تجاريّة. وتعرّف الاتفاقيّة رقم 

182 بالا�ستغلال الجن�سي لأغرا�ض تجارية على �أنّه �أحد �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال ويمكن �أن يقع 

�ضحيّته ال�صبيان كما الفتيات.

اتفاقيّة 29: العمل الجبري، 1930

تو�صية 35: الإكراه غير المبا�شر على العمل، 1930

اتفاقيّة 105: �إلغاء العمل الجبري، 1957

اتفاقيّة 182 وتو�صية 190: �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999

�إعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل، 1998

الإطلاع �أي�ضاً على: عمل الأطفال؛ الإتجار بالأ�شخا�ص. 	

الأ�سر التي تر�أ�سها ن�ساء

الأ�سر التي تر�أ�سها ن�ساء هي �أ�سر لا يتواجد فيها رجل نتيجة الطلاق، الانف�صال، الهجرة، عدم 

المر�ض،  نتيجة  الأ�سرة  الرجل، رغم وجوده، في دخل  ي�ساهم فيها  لا  التي  �أو  الترمّل،  �أو  الزواج 

الإعاقة، التقدم في ال�سن، �إدمان الكحول، �أو �أ�سباب عجز م�شابهة )ولكن لي�س ب�سبب البطالة(.

المر�أة  فتوفّر  العائلة.  لبقاء  �أ�سا�سيّاً  المر�أة  تدرّه  الذي  الدخل  يُعدّ  اليوم،  الدول  من  العديد  وفي 

م�صدر الدخل الأ�سا�سي في ملايين الأ�سر عبر العالم، متحدية بذلك الافترا�ض التقليدي الذي 

ي�سلّم ب�أنّه يُفتر�ض بالرجل �أن ي�ؤدي دور »ربّ الأ�سرة«. ويجب �أخذ هذا الواقع في الح�سبان لدى 

تعديل �أحكام ال�ضمان الاجتماعي على وجه الخ�صو�ص )في ما يت�صل بمعا�ش التقاعد، و�إعانات 

البطالة، والتقديمات العائلية( للحر�ص على تلبية حاجات هذه المجموعة، مثلًا عن طريق تو�سيع 

. كما يجب �إدراج مفهوم الأ�سر التي تر�أ�سها 
4

حقوق ال�ضمان الاجتماعي ال�شخ�صيّة لت�شمل المر�أة

4(   �الحقّ ال�شخ�صي هو الم�صطلح الم�ستخدم لو�صف حقّ الفرد في تلقّي �إعانات اجتماعيّة با�سمه. وينبع الحقّ ال�شخ�صي من ن�شاط 

. ولا يرتبط بالحالة الاجتماعية �أو بالو�ضع العائلي مع �أنه يمكن في بع�ض الحالات  الفرد المهني �أو من كونه مقيماً في بلدٍ معّني

�أو  الفعلي  الإعانة الاجتماعيّة نظراً لاعتماده  تلقّي  الفرد في  الم�شتق فهو حقّ  �أما الحقّ  زيادة الإعانات في حال وجود معالين. 

ما  غالباً  التي  الاجتماعيّة  الفرد  بحالة  يرتبط هذا الحقّ  ما  وعادة  الاجتماعي.  الت�أمين  ي�شمله  الذي  ال�شخ�ص  المزعوم على 

ت�شكّل دليلًا على وجود مثل هذه التبعية. ت�سمح الحقوق الم�شتقة لزوجةٍ معالة بالا�ستفادة من الحماية ال�صحيّة )�إعانات عينيّة( 

ومعا�ش ال�شيخوخة على �شكل �إعانات ورثة )مبلغ مقطوع �أو معا�ش( )ILO–EUROPE، 2000، �ص. 6(.
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ن�ساء ب�صورة روتينيّة �ضمن �إح�صاءات العمل الوطنيّة �إف�ساحاً بالمجال �أمام تحديد �أعداد هذا 

النوع من الأ�سر ون�سبها.

وتواجه الأ�سر التي تر�أ�سها ن�ساء وبدرجةٍ متناميةٍ خطر الفقر �أكثر من تلك التي ير�أ�سها رجال 

نظراً لمحدودية الو�صول �إلى وظائف ذات �أجر جيّد و�إلى الأ�صول والاعتمادات. ونظراً لكون الن�ساء 

�أي  �أو  الوقت  مت�سع من  �أمامهن  يبقى  لا  المنزلي،  العمل  م��سؤوليّة  يتحملن وحدهنّ  الأ�سر  ربّات 

وقت على الإطلاق للم�شاركة الفعلية في ع�ضوية النقابات العماليّة والتقدم في التعليم �أو التدريب 

نة مثل مرافق كافية لرعاية الطفولة عاملًا بغاية الأهميّة. المهني. وعليه يمثّل غياب بيئة ممكِّ

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 160 وتو�صية 170: �إح�صاءات العمل، 1985

توزيع  الريفيين؛  العمّال  من  وغيرهم  الزراعيّون  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال  	

العمل؛ تدبير المنزل؛ الاقت�صاد غير النظامي؛ �إح�صاءات 

الاجتماعي؛  ال�ضمان  الاجتماعيّة؛  الحماية  العمل؛ 

الن�ساء منظمات الم�شاريع.

�إعانات �إ�صابات العمل

يجب الت�أمين على جميع العمّال، ب�صرف النظر عن الجن�س �أو عن �صفات �شخ�صيّة �أخرى، في 

حال حادث �أو مر�ض ناتج عن الا�ستخدام. وتلفت المادة 4 من الاتفاقيّة رقم 121 �إلى �أنّ: الت�شريع 

الوطني المتعلّق ب�إعانات �إ�صابات العمل يحمي جميع الم�ستخدمين بما فيهم التلاميذ ال�صناعيّين 

وذلك في القطاعين العام والخا�ص بما في ذلك التعاونيّات، كما يحمي في حال وفاة العائل، فئات 

مقررة من الم�ستفيدين. 

�أمّا الحالات الطارئة التي يغطيها نظام �إعانات �إ�صابات العمل فهي:

• الرعاية الطبيّة بغية الحفاظ على القدرة على العمل �أو ا�ستعادتها �أو تح�سينها؛	

• العجز عن العمل مع توقف الك�سب؛	

• فقدان القدرة الدائمة على الك�سب كليّاً �أو جزئياً؛	

• فقدان و�سيلة العي�ش الذي يتعرّ�ض له المعالون نتيجة الوفاة.	

�أو وفاة المعيل، تكون الإعانة  �أو فقدان القدرة الدائمة على الك�سب  وفي حال العجز عن العمل، 

دوريّة.

يجب �أن ت�سري هذه الإعانات �سوا�سيةً على الرجال والن�ساء ولكن لي�ست هذه الحال عمليّاً. يجب 
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بين  المعاملة  في  فعّالة  م�ساواة  �إقامة  �إلى  ترمي  �أن  الم�ؤ�س�سيّة  والآليّات  الوطنيّة  ال�سيا�سات  على 

العمّال الرجال والن�ساء على هذا الم�ستوى. ولقد و�ضعت بع�ض الحكومات )مثلًا الهند( هيكليّات 

للحر�ص على �أن تكون مختلف �إعانات ال�ضمان الاجتماعي، بما في ذلك �إعانات �إ�صابات المر�ض، 

متوفّرة للعمّال غير المنظمين بما في ذلك العاملات.

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 121 وتو�صية 121: �إعانات �إ�صابات العمل، 1964

تو�صية 164: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

الاجتماعيّة؛  الحماية  الا�ستخدام؛  و�إعانات  الإطلاع �أي�ضاً على: ��شروط  	

ال�ضمان الاجتماعي.

�إعانات الأمومة النقديّة والطبيّة

تن�صّ الاتفاقيّة رقم 183، التي راجعت الاتفاقيّة رقم 103 لعام 1952 على �أنّه يحقّ للمر�أة المتغيّبة 

عن عملها في �إجازة الأمومة �إعانات نقديّة تبلغ م�ستوى ي�سمح للمر�أة ب�إعالة نف�سها وطفلها في ظلّ 

ظروف �صحيّة منا�سبة ووفقاً لم�ستوى معي�شة لائق. كما يحقّ لها الح�صول على الإعانات الطبيّة 

التي ت�شمل الرعاية قبل الولادة و�أثنائها وبعدها وكذلك الرعاية في الم�ست�شفيات عند ال�ضرورة. 

وبموجب الاتفاقيّة رقم 103، تحترم حريّتها في اختيار الطبيب وحريّة الاختيار بين م�ست�شفى عام 

�أو م�ست�شفى خا�ص.

العامة.  ال�صناديق  من  �أو  الإلزامي  الاجتماعي  ال�ضمان  النقديّة عن طريق  الإعانات  تُوفّر  كما 

وحين تُوفّر الإعانات النقديّة من خلال خطط ال�ضمان الاجتماعي الإلزاميّة وتكون محددة على 

�أ�سا�س الك�سب، لا يجوز �أن يقلّ مقدار هذه الإعانات عن ثلثي ك�سب المر�أة ال�سابق �أو عن ثلثي المبلغ 

الذي ي�ؤخذ في الاعتبار لح�ساب الإعانات )الاتفاقيّة رقم 183، المادة 6 )3((. وتن�صّ التو�صية 

�أنّه ينبغي، حيثما يكون ذلك عمليّاً، وبعد الت�شاور مع المنظمات الممثلة لأ�صحاب  رقم 191 على 

العمل وللعمّال، زيادة الإعانات النقديّة لتبلغ كامل ك�سب المر�أة ال�سابق �أو كامل المبلغ الذي يُ�ؤخذ 

في الاعتبار لح�ساب الإعانات. ولا يُحمّل �صاحب العمل وحده م��سؤوليّة كلفة هذه الإعانات. 

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة(، 1952 وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958

اتفاقيّة 165: ال�ضمان الاجتماعي للبحارة )مراجعة(، 1987  

اتفاقيّة 181: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000
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حماية  الأمومة؛  �إجازة  الأمومة؛  �أثناء  في  الإطلاع �أي�ضاً على: �ال�صحّة  	

الأمومة؛ الحماية من الإ�شعاعات.

�إعانات البطالة

الإطلاع على: البطالة. 	

�إعانات ال�شيخوخة

الإطلاع �أي�ضاً على: معا�ش التقاعد. 	

الإعانات العائليّة

)بما  �أطفالهم  �إعالة  م��سؤوليّة  يتحمّلون  الذين  للعمّال  يُ�سدّد  بدل  عن  كناية  العائليّة  الإعانات 

الم�شمولين  للأ�شخا�ص  دوريّة  مدفوعات  �شكل  على  تُ�سدّد  �أن  ويجب  المتبنين(.  الأطفال  ذلك  في 

وت�سّلط  جن�سهم.  عن  النظر  ب�صرف  المقررة،  الم�ؤهلة  المدة  �أتّموا  قد  يكونون  الذين  بالحماية 

الفقرة 27 من التو�صية رقم 165 ال�ضوء على حقّ الأهل في �إعانات ال�ضمان الاجتماعي وتن�صّ �أنّه 

ينبغي، عند الاقت�ضاء، �أن تتاح للعمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة تخفي�ضات �ضريبيّة وغير ذلك من 

التدابير التي تتفق وال�سيا�سة الوطنيّة.

الاتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

الاتفاقيّة 118: الم�ساواة في المعاملة )ال�ضمان الاجتماعي(، 1962

التو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة. 	

�إعانات العجز

�إعانات  على:  �أي�ضاً  الإطلاع  الا�ستخدام؛  و�إعانات  الإطلاع على: ��شروط  	

�إ�صابات العمل؛ الحماية الاجتماعيّة؛ ال�ضمان الاجتماعي.
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�إعانات الورثة

يحقّ لجميع الأ�شخا�ص المتمتعين بحماية �أنظمة ال�ضمان الاجتماعي الح�صول على �إعانات ورثة. 

وت�ستحق تلك الإعانات للأرامل من كلا الجن�سين. ينبغي �أن ي�ستحق مبلغ دوري للرجل �أو المر�أة 

التي كان يرعاها الزوج عند وفاته وللأطفال الذي فقدوا الدعم بعد وفاة العامل الم�ضمون. وقد 

يكون حقّ الأرمل �أو الأرملة م�شروطاً بعجزه عن �إعالة نف�سه، ويمكن تخفي�ض الإعانة �أو تعليقها 

الإعانة م�شروطةً بمرور فترة  �أن تكون هذه  كن  ن�شاطاً مربحاً. كما ُمي ال�شخ�ص يزاول  �إذا كان 

محددة على الم�ساهمة في ال�ضمان �أو على العمل. و�إذا لم يكن للزوج الوريث �أطفال وكان يُعتبر 

غير قادر على �إعالة نف�سه، يمكن الت�أكد من انق�ضاء حدٍّ �أدنى من الوقت على عقد الزواج. 

الاتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 128 وتو�صية 131: �إعانات العجز وال�شيخوخة والورثة، 1967

الإطلاع �أي�ضاً على: الحماية الاجتماعيّة؛ ال�ضمان الاجتماعي. 	

الإعلان ب��شأن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل 

الإطلاع �أي�ضاً على: المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل. 	

�إعلانات العمل

�أي  �أو  �أن ت�شير �إلى تف�ضيل طالبي العمل من �أحد الجن�سين على الآخر  لا يجب على الإعلانات 

�صفة �شخ�صيّةٍ محددة ما لم يُعلّل التف�ضيل بو�ضوح باعتباره �ضرورياً ومتّ�صلًا بالوظيفة. وفي ما 

يلي بع�ض الخطوط التوجيهيّة العامة للإعلانات الوظيفيّة المراعية لاعتبارات النوع الاجتماعي:

• يجب تفادي الر�سوم التي تفيد ب�أنّ الوظيفة مُعدّة فقط للرجال �أو للن�ساء.	

• يجب الت�شجيع على تلقّي الطلبات من كلا الجن�سين من خلال ا�ستخدام �صياغة من 	

نوع »يُرحّب بالطلبات من جانب الن�ساء كما الرجال«. وفي قطاعات �أو مهنٍ محددة 

يكون فيها تمثيل �أحد الجن�سين منقو�صاً، يمكن اعتماد �صياغة تُ�شجّع الطلبات من 

الجن�س الأقل تمثيلًا.

• الهيئة الم�ستخدِمة كناية عن �صاحب عمل يحترم 	 �أن  �أن يظهر في الإعلانات  يجب 

تكاف�ؤ الفر�ص.

• لا يجب على الإعلانات �أن تورد �شروط عمل لا �صلة لها بالوظيفة ويمكن �أن تحدّ من 	

طلبات الن�ساء.
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• ومنطبقاً 	 الوظيفة  ب�شروط  مت�صلًا  مو�ضوعيّاً،  يكون  �أن  الاختيار  معيار  في  يجب 

بالت�ساوي على جميع طالبي العمل؛ لا يجب في معايير مثل الجن�س �أو ال�سنّ �أو المظهر 

والخ�صائ�ص البدنيّة �أن ت�ؤثّر في الاختيار. 

• يجب في الإعلانات �أن تغطّي الطيف الأكبر من طالبي العمل المحتملين؛ فيجب مثلًا 	

يبلغهم  �أو حيث  �أيّ من الجن�سين  العمل المحتملون من  تُوزّع حيث يجتمع طالبو  �أن 

خبر الوظيفة.

• تحدد 	 و�أن  الحالي  الوظيفي  التو�صيف  �إلى  ت�ستند  �أن  المطلوبة  الم�ؤهلات  في  يجب 

بو�ضوح الغاية من الوظيفة ومهمّتها.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 181 وتو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

الا�ستخدام  مرافق  العمل؛  �إدارة  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

العامة ووكالات الا�ستخدام الخا�صة.

الاقت�صاد غير النظامي

مع �أنّ الدول تعمل بتعاريف مختلفة للاقت�صاد غير النظامي، يمكن القول �إن هذا الم�صطلح ي�شير 

في  التي،  الاقت�صاديّة  الن�شاطات  وجميع  عمّال  ي�ؤديها  التي  الاقت�صاديّة  الن�شاطات  »جميع  �إلى 

الدوليّة،  العمل  )منظمة  ر�سميّة«  ترتيبات  كفاية  ت�شملها  لا  �أو  ت�شملها،  لا  الممار�سة،  �أو  القانون 

2002a، الفقرة 3(. ولقد حلّ الم�صطلح بديلًا عن »القطاع غير النظامي«، ولعلّ هذا يُعزى �إلى 
الاعتراف العام بتنامي وزن الن�شاطات غير النظامية في الاقت�صاديّات الدوليّة والوطنيّة.

ويغطي مفهوم الاقت�صاد غير النظامي ظرفين غايةً في الاختلاف:

• قابل 	 عمل  معيار  لا  حيث  ر�سميّة  مرجعيّة  نقطة  غياب  �إلى  المعزوّة  اللانظاميّة 

للتطبيق، وبالتالي لا واجبات يجب تولّيها �أو حقوق يجب احترامها �أو المطالبة بها؛

• معايير 	 تكون  حيث  قانونيّة  مرجعيّة  لنقطة  الامتثال  عدم  �إلى  المعزوّة  اللانظاميّة 

العمل المطبقة قائمةً ولكن يُهز�أ بها ب�شكلٍ كاملٍ �أو جزئي وبالتالي لا يتمّ الاعتراف 

بالواجبات �أو الحقوق.

5(   مراجعة Conclusions concerning decent work and the informal economy، �ص 53- 61
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للح�ساب  ال�صغيرة  العمل  م�شاريع  ذلك  في  بما  النماذج  من  طيفاً  النظامي  غير  العمل  ويغطّي 

الخا�ص، والمن�ش�آت العائليّة �صغيرة الحجم، والتجارة بالمفرّق، والعمل في المنزل وعن بعد، والعمل 

بوا�سطة الانترنت وبع�ض �أ�شكال التعاقد من الباطن. وفي الدول ال�صناعيّة ب�شكلٍ خا�ص )ولكن 

غير ح�صري(، بات ي�شمل المحترفين ذوي المهارات العائليّة مثل �أخ�صائيي تكنولوجيا المعلومات 

والأ�شخا�ص العاملين في فنون الابتكار والأداء. وفي الدول النامية، ي�شمل الا�ستخدام الذاتي غير 

الم�ساهمين  العائلة  و�أفراد  الخا�ص  لح�سابهم  والعاملين  الم�سجّلين  غير  العمل  �أ�صحاب  النظامي 

والعمال  العر�ضيين،  العمّال  النظامي  الم�أجور غير  العملُ  ي�شمل  بينما  الم�أجورين،  العمل غير  في 

المنزليين والم�ستخدمين غير الم�سجلين على �سبيل المثال لا الح�صر. ويمكن في بطالة المر�أة �أن تكون 

عمالة مقنّعة �أو م�ستترة في الاقت�صاد غير النظامي. 

يمثّل الاقت�صاد غير النظامي جزءاً مهماً من الاقت�صاد ومن �سوق العمل في العديد من الدول ولا 

الالكترونيّة والخدمات  التجارة  �إلى ذلك نموّ  ويت�شعّب يحدوه  ينمو  النامية منها، وهو  �سيّما في 

ات جذريّة في العمليّات التي تف�ضي �إلى ن�شاطات غير نظاميّة وفي  المزوّدة الكترونيّاً. وتُلاحظ تغّري

طريقة �أدائها وات�ساقها في الاقت�صاديّات الوطنيّة. فلا تُعد ال�سلع والخدمات المنتجة في القطاع 

غير النظامي مخ�ص�صة للا�ستهلاك المحلّي في الأ�سر ذات الدخل المتدني وح�سب، و�إنما �أي�ضاً 

للأ�سواق العالميّة عن طريق عقود تعاقد من الباطن مع من�ش�آت القطاع النظامي المعولمة.

وب�شكلٍ عام، �إن العمل في الاقت�صاد غير النظامي �أقلّ �أمناً و�أجراً ب�أ�شواط من العمل في الاقت�صاد 

ي�ستفيد  فلا  �ضعيفاً.  النظاميّة  العمل  �سوق  وم�ؤ�س�سات  الدولة  ت�أثير  يكون  ما  وغالباً  النظامي 

العمّال في الاقت�صاد غير النظامي من خطط الحماية الاجتماعيّة التقليديّة �أو من الأطر القانونيّة 

والتنظيميّة. وفي بع�ض الحالات مثل مناطق تجهيز ال�صادرات، يجري تنظيم ظروف العمل من 

والأ�سواق  والمنتجات  والمعلومات  الموارد  �إلى  المحدود  الو�صول  ويطرح  الاجتماعي.  ال�ضمان  دون 

والاعتمادات والبنية التحتية ومن�ش�آت التدريب والخبرة الفنيّة والتكنولوجيّات المتطوّرة، م�شكلةً 

خطيرة لتح�سين �إنتاجيّة العمل غير النظامي وعائداته. وفي قرار حول العمل اللائق والاقت�صاد 

غير النظامي جرى اعتماده في الدورة الت�سعين عام 2002، لفت م�ؤتمر العمل الدولي �إلى �أنّ نتيجة 

بالمجموعات  الأمر  ينتهي  الإعاقة،  �أو  والإثنيّة  وال�سنّ  الجن�س  على  المبني  والتمييز  الفقر  ت�أنيث 

الأكثر تهمي�شاً بما في ذلك الن�ساء الفقيرات �إلى العمل في الاقت�صاد غير النظامي حيث تتجلّى 

انتهاكات العمل اللائق ب�أبلغ �صورها.

وتلقى الن�ساء تمثيلًا كبيراً ومتنامياً في الاقت�صادي غير النظامي على الم�ستويات كافةً. في�شكّل 

العمل غير النظامي م�صدر ا�ستخدام ودخل �أ�سا�سي للعديد من الن�ساء العاملات ويحلّ بديلًا عن 

الف�صل المهني والبطالة والبطالة الجزئيّة. ففي الدول النامية، تعمل المر�أة ب�شكلٍ �أ�سا�سي في عمل 

الكفاف والن�شاطات غير النظاميّة المرتبطة بالقطاعات التجارية الجديدة. ومع �أنّ المر�أة عادة 

ما تتحمّل ثمن �إن�شاء م�شروعها غير النظامي �إلّا �أنّها لا تتحكّم دوماً بالمنافع التي ي�ستولي عليها 

الأقارب الذكور.
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يوفّر عدد من اتفاقيّات العمل الدوليّة الحماية للعاملين في الاقت�صاد غير النظامي. وهم يخ�ضعون 

�أوّلًا لتغطية جميع الاتفاقيّات التي تحمي الحقوق والمبادئ الأ�سا�سيّة في العمل، ولحماية عدد من 

المعايير التي ت�شير �إلى »العمّال« بدلًا من »الم�ستخدمين« �أو التي لا ت�ستعين بلغة تح�صر انطباقها 

بالاقت�صاد النظامي )Trebilcock، 2004، �ص. 590(. ويت�ضمن العديد من المعايير �أحكاماً حول 

تو�سيع نطاق التطبيق لي�شمل العاملين في الاقت�صاد غير النظامي.

ويمكن لإ�ستراتيجية منا�سبة حول تح�سين الاقت�صاد غير النظامي ب�شكلٍ يراعي اعتبارات النوع 

الاجتماعي �أن تغطي:

• �ضمان حقوق �أ�سا�سيّة لجميع العمّال، بما في ذلك رفع تحدي الم�ساواة وعدم التمييز؛	

• الدخل من خلال �ضمان و�صول 	 وتوليد  والقدرة على الا�ستخدام  الإنتاجيّة  تح�سين 

�إيلاء  مع  والتدريب،  والتكنولوجيا  الاعتمادات  �إلى  النظاميين  غير  العمّال  جميع 

�أهميّة خا�صة للمر�أة واعتماد تدابير خا�صة �إذا دعت الحاجة لذلك؛

• �إن�شاء �إطار تنظيمي ي�شمل �أ�شكالًا من الحماية الاجتماعيّة تكون منا�سبة ومراعية 	

الثقافيّة  للاعتبارات  ومراعية  بالأمومة  خا�صة  �أحكام  )مثلًا  الجن�ساني  للبعد 

والتوازن بين العمل والعائلة(؛

• الت�شجيع على تنظيم العاملين في الاقت�صاد غير النظامي ولا �سيّما الن�ساء؛	

• تح�سين �أنظمة الرعاية الاجتماعية الخا�صة ب�أكثر المجموعات فقراً بما لا يزيد على 	

عبء المر�أة في العمل المنزلي؛

• الرجال 	 با�ستخدام  المت�صلة  التحاليل  وتح�سين  الإح�صاءات  جمع  في  الا�ستمرار 

والن�ساء في الاقت�صاد غير النظامي.

اتفاقيّة 168: النهو�ض بالعمال والحماية من البطالة، 1988

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام �إ�ضافيّة(، 1984

اتفاقيّة 177 وتو�صية 184: العمل في المنزل، 1996

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل المنزلي؛ العمل الم�ستتر؛ علاقة الا�ستخدام؛ العمل  	

في المنزل؛ الف�صل المهني؛ العاملون في الا�ستخدام الذاتي. 

امتثال العقد

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الإيجابي؛ �سيا�سات الم�شتريات العامة. 	
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الإن�صاف

الإطلاع �أي�ضاً على: الإن�صاف بين الجن�سين. 	

الإن�صاف بين الجن�سين

يعني الإن�صاف بين الجن�سين الإن�صاف في معاملة الرجال والن�ساء بح�سب حاجاتهم واهتماماتهم 

الخا�صة. ويمكن �أن ي�شمل الم�ساواة في المعاملة �أو المعاملة المختلفة و�إنما التي تعتبر مت�ساوية لناحية 

الحقوق والمنافع والواجبات والفر�ص.

الإن�صاف في الأجر

الإطلاع �أي�ضاً على: الم�ساواة في الأجر. 	

انقطاع الم�سار الوظيفي

للتوفيق بين الحياة المهنيّة والعائليّة. وفي ما يتعلّق  �آليّةً مهمّةً  ت�شكّل فترات الانقطاع عن العمل 

بانقطاع الم�سار الوظيفي المت�صل بالأمومة، تن�صّ الاتفاقيّة رقم 183 على الأمن الوظيفي، وتحظر 

�إنهاء الا�ستخدام �أثناء الحمل �أو التغيّب في �إجازة الأمومة والحقّ في العودة �إلى نف�س الوظيفة �أو 

�إلى وظيفة مماثلة بنف�س معدل الأجر )المادة 8(.

وتعالج المادة 7 من الاتفاقيّة رقم 156 هذا المو�ضوع فتن�صّ على ما يلي:

تتخذ جميع التدابير التي تتفق مع الظروف والإمكانات الوطنيّة بما في ذلك تدابير 

في مجال التوجيه والتدريب المهنيين، لتمكين العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة من �أن 

يغدوا ويظلّوا مندمجين في القوى العاملة ومن الان�ضمام مرّة �أخرى �إلى القوى العاملة 

بعد غياب عنها ب�سبب هذه الم��سؤوليّات.

ال�سيا�سات  مع  يتفق  بما  تُتاح،  �أن  �ضرورة  على   )14 ـــ   12 )ثالثاً،   165 رقم  التو�صية  وتن�صّ 

والممار�سات الوطنيّة، ت�سهيلات التدريب المهني وعند الإمكان ترتيبات ب�ش�أن الإجازات الدرا�سيّة 

وتت�ضمن  �إلى عملهم.  العودة  العائلية من  الم��سؤوليّات  العمّال ذوو  يتمكن  الأجر بحيث  المدفوعة 

تقديم  وخدمات  والإر�شاد  المهني  التوجيه  خدمات  العمّال  ه�ؤلاء  لمثل  بها  المو�صى  الت�سهيلات 

المعلومات والتعيين التي ينه�ض بها موظفون تلقوا التدريب الملائم وقادرون على الوفاء ب�صورة 

كافية بالاحتياجات الخا�صة للعمال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة. 
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خف�ض  �أو  الغياب  فيها  يعزى  لا  المهني  الانقطاع  حول  خططاً  بلجيكا  مثل  دول  ا�ستحدثت  ولقد 

�ساعات العمل بال�ضرورة �إلى الو�ضع �أو الالتزامات العائليّة )المفو�ضيّة الأوروبيّة، 2005(.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

الدرا�سيّة  الإجازة  العائليّة،  الم�س�ؤوليّات  ذوو  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال  	

مدفوعة الأجر؛ التوجيه المهني؛ التدريب المهني؛ التوازن 

بين العمل والأ�سرة؛ التوازن بين العمل والحياة.

�إنهاء الا�ستخدام

الإطلاع على: الت�سريح.

الأهداف الإنمائيّة للألفيّة

�أيلول/ الموقع عليه في �شهر  �إعلان الأمم المتحدة للألفيّة  تُبنى الأهداف الإنمائيّة للألفيّة على 

�سبتمبر 2000 في قمّة الأمم المتحدة للألفيّة. وهي تحدّد برنامجاً طموحاً يق�ضي بخف�ض معدلات 

الفقر �إلى الن�صف وتحقيق غيرها من الأهداف الإنمائيّة بحلول العام 2015.

�أمّا الأهداف الثمانية فهي:

1( الق�ضاء على الفقر المدقع والجوع

2( تعميم التعليم الابتدائي

3( تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة

4( تخفي�ض معدل وفيات الأطفال

5( تح�سين ال�صحّة النفا�سية

6( مكافحة فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز والملاريا وغيرهما من الأمرا�ض

7( كفالة الا�ستدامة البيئيّة

8( �إقامة �شراكة عالميّة من �أجل التنمية

بالن�سبة �إلى منظمة العمل الدوليّة، ترتبط الأهداف الإنمائيّة للألفيّة ببرنامج العمل اللائق الذي 

ي�ساهم في تحقيق الأهداف الثمانية من خلال الا�ستخدام اللائق والمنتج والحماية الاجتماعيّة 

. وانطلاقاً من القناعة ب�أنّ الوظائف اللائقة والمنتجة هي 
6

والحقوق في العمل والحوار الاجتماعي

 External Relations and Partnerships, الدوليّة،  العمل  منظمة  مراجعة  لة  مف�صّ معلومات  على  للح�صول     )6

Information folder on Decent Work and the Millennium Development Goals المتوفّر على الموقع التالي: 
http://www.ilo.org/bureau/exrel/mdg/briefs
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الإنمائيّة  الأهداف  �أنّ  الدوليّة  العمل  تعتبر منظمة  الفقر،  ا�ستئ�صال  �إلى  فعاليةً  الأكثر  ال�سبيل 

�إلى  يرميان  �صكّين  باعتبارهما  الآخر  �أحدها  ويعزّز  متلاحمان  اللائق  العمل  وبرنامج  للألفيّة 

تعزيز الم�ساواة بين الرجال والن�ساء. وفي الوقت نف�سه، ي�شكل تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين و�إزالة 

التمييز الجن�ساني �شرطاً �أ�سا�سيّاً لا�ستئ�صال الفقر.

ولكنّ  للألفيّة،  الإنمائيّة  الأهداف  جميع  بتحقيق  وطيداً  ارتباطاً  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ترتبط 

المر�أة  ة  ي�ستخدم ح�صّ التحديد. وهو  الم�ساواة بين الجن�سين على وجه  �إلى  يُ�شير  الثالث  الهدف 

في الا�ستخدام الم�أجور غير الزراعي )�إلى جانب ن�سبة الفتيات �إلى ال�صبيان في التعليم، ون�سبة 

ة الن�ساء من المقاعد في البرلمانات  الإناث غير الأميّات �إلى الذكور ل�شريحة العمل 15-24، وح�صّ

الوطنيّة( كم�ؤ�شّر للم�ساواة بين الجن�سين وتمكين المر�أة، وهو ما يعك�س الأهميّة التي توليها منظمة 

العمل  تتوّىل منظمة  المتحدة،  الأمم  الا�ستخدام. وفي منظومة  �إلى  المر�أة  لو�صول  المتحدة  الأمم 

الدوليّة زمام القيادة في التبليغ عن كيفية تطوّر ن�سبة الن�ساء في الا�ستخدام غير الزراعي الم�أجور 

ومعدلات البطالة بين �صفوف ال�شباب الذين تتراوح �أعمارهم بين 15 و 24 �سنة.

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل اللائق؛ التعليم؛ الم�ساواة بين الجن�سين؛ ا�ستخدام  	

الأحداث. 
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برامج الأ�شغال العامة كثيفة الا�ستخدام 

�إن برامج الأ�شغال العامة كثيفة الا�ستخدام كناية عن برامج يموّلها القطاع العام لتطوير البنية 

خلق  بهدف  وال�ضواحي(  والمدن  الأرياف  في  الأ�سا�سيّة  الحاجات  لتلبية  عامة  )�أ�شغال  التحتيّة 

الفقر  �إلى مكافحة  البرامج  ترمي هذه  �أن  الدخل والحفاظ عليها، ويمكن  وك�سب  العمل  فر�ص 

وتلبية الحاجات الأ�سا�سيّة في مناطق تنت�شر فيها البطالة والبطالة الجزئيّة. ويجب �إيلاء �أهميّة 

خا�صة لخلق فر�ص العمل للن�ساء والأحداث وغيرهما من المجموعات الم�ست�ضعفة.

ينبغي توظيف العاملين في برامج الأ�شغال العامة كثيفة الا�ستخدام على �أ�سا�س طوعي ولا ينبغي 

�أن تتما�شى مع القوانين  �أمّا �شروط الا�ستخدام فيجب  �أخرى.  ا�ستقدامهم من ن�شاطات منتجة 

الا�ستخدام  �إلى  الو�صول  ترعى  التي  القانونيّة  الأحكام  �ضمان  ويجب  الوطنيّة.  والممار�سات 

الاجتماعي  وال�ضمان  المهنيّتين  وال�صحّة  وال�سلامة  الم�أجورة  والإجازات  والأجر  العمل  و�ساعات 

كما يجب توفير برامج التدريب المهني.

النفاذ  لتوفير  القدرات  وبناء  والإعلام  الترويج  برامج  طريق  عن  خا�صة  جهود  بذل  ويتعّني 

المت�ساوي للن�ساء الفقيرات والحر�ص على الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�ساوية. ويجب 

المجتمع.  الم�ساهمة في  من  باعتباره جزءاً  الم�أجور  »الطوعي« غير  المر�أة  عمل  ا�ستغلال  مكافحة 

وت�شكّل مرافق رعاية الطفولة والنقل )حيث تق�ضي الم��سألة بقطع م�سافات طويلة( حوافز �إيجابيّة 

لتعزيز م�شاركة الن�ساء الفقيرات في برامج الأ�شغال العامة كثيفة الا�ستخدام.

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام �إ�ضافيّة(، 1984

�شروط  العائليّة؛  الإعانات  العمل؛  �إ�صابات  الإطلاع �أي�ضاً على: ��إعانات  	

التقاعد؛  معا�ش  الأمومة؛  حماية  الا�ستخدام؛  و�إعانات 

�إعانات ال�شيخوخة؛ �إعانات الورثة.

البطالة

يُعرّف بالعاطلين عن العمل على �أنّهم جميع الأ�شخا�ص الذين يفوق عمرهم �سنّاً معيّنة، وكانوا 

م�ؤخراً في خلال فترة ق�صيرة )تدوم �أ�سبوعاً �أو �أ�سبوعين عادةً( من دون عمل �أو متاحين للعمل 
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و�ساعين للعمل لمدّة �ساعة واحدة على الأقلّ )منظمة العمل الدوليّة، 2006 �أ، �ص. 9، الملاحظة 

3(. ولا يقي�س هذا التعريف البطالة الجزئيّة الم�ستوطنة في الاقت�صاد غير النظامي في العديد من 

الدول ولا �سيّما في الدول النامية.

�إلّا  العقود الأخيرة،  الدول على مر  بانتظام في غالبيّة  المر�أة ارتفعت  ا�ستخدام  �أنّ معدلات  ومع 

�أنّ المر�أة في جميع البلدان تقريباً تعاني من البطالة والبطالة الجزئيّة بدرجةٍ �أكبر من الرجل. 

و�ضع  في  �أكثر  �صعوبات  تواجه  تراها  والأ�سرة،  الأطفال  رعاية  من  الأكبر  المر�أة  ة  ح�صّ فنتيجة 

نف�سها بت�صرّف العمل فوراً فتعوّل ب�شكلٍ كبيٍر على �أ�شكال العمل غير النمطي والمرن مقابل دخل.

�أما �إعانة البطالة فهي في �شكل مدفوعات دوريّة تُ�سدّد في حال توقف الك�سب نتيجة عدم القدرة 

�أن تختلف  العمل ومتاحٍ له. ويجب في فترة الإعانة  على توفير عمل منا�سب ل�شخ�ص قادر على 

بح�سب طبيعة العمل ومدّة الم�ساهمة.

ولا يجب �أن ي�ؤثّر الو�ضع الاجتماعي للمر�أة )بما فيه ذلك الم�ساكنة( على �أهليّة المر�أة للح�صول 

على �إعانات البطالة.

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 168: النهو�ض بالعمالة والحماية من البطالة، 1988

الحماية  الاجتماعيّ؛  ال�ضمان  الاجتماعيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �الحالة  	

الاجتماعيّة.

البطالة الجزئيّة

بح�سب فهم منظمة العمل الدوليّة لم�صطلح البطالة الجزئيّة، يتعرّ�ض �شخ�ص للبطالة الجزيّة 

عمل  لتوّيل  م�ستعد  وهو  �أعلى  �أجر  مقابل  �أكثر  العمل  في  رغبةً  �أبدى  ولكنّه  م�ستخدماً  كان  �إذا 

مدته �أطول في مهلة �أ�سبوعين من تاريخ تعبيره عن هذه الرغبة. وبح�سب ما هو متبع في قاعدة 

بيانات منظمة العمل الدوليّة عن �سوق العمل، �أي الم�ؤ�شرات الأ�سا�سيّة ل�سوق العمل، ت�شكّل البطالة 

�أقلّ  �أنّ �ساعات العمل التي يقوم بها الم�ستخدم هي  �إلى  الجزئيّة المت�صلة بالوقت مقيا�ساً ي�شير 

من العدد الذي يبدي ال�شخ�ص ا�ستعداداً �أو رغبةً في �أدائه. وعلى غرار �سائر نواحي الا�ستخدام، 

لة  ترتدي البطالة الجزئيّة بعداً جن�سانياً ويجب جمع وتحليل �إح�صاءات البطالة الجزئية المف�صّ

بح�سب الجن�س.

�سيا�سة  الا�ستخدام؛  كثيفة  العامة  الأ�شغال  الإطلاع �أي�ضاً على: �برامج  	

العمل؛  �إح�صاءات  النظامي؛  غير  الاقت�صاد  العمالة؛ 

البطالة؛ ا�ستخدام الأحداث.
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البطالة الهيكليّة

ات في هيكليّة الاقت�صاد وتكون ناجمة  يُ�ستخدم هذا الم�صطلح لو�صف البطالة التي ت�سبّبها تغّري

ات في تركيبة القوى العاملة. وفي العديد من الدول، عادةً ما  عن ابتكارات تكنولوجيّة �أو عن تغّري

ات هيكليّة من هذا النوع، على افترا�ض  تكون المر�أة �أوّل من يخ�سر وظيفته في حال طر�أت تغّري

�أنّ الذكر ما زال ي�شكّل ربّ الأ�سرة ومعيلها الأ�سا�سي. كما تقع البطالة الهيكليّة في حال التعار�ض 

بين التعليم المتوفّر للذكور والإناث والحاجات والفر�ص التي يتيحها �سوق العمل. ففي العديد من 

الدول، يمكن �أن ي�ؤدي الف�صل المبني على �أ�سا�س الجن�س في المنهج التعليمي �إلى تلقين الفتيات 

)والفتيان �أي�ضاً في بع�ض الحالات( مِهَناً لا ت�سمح لهن ب�إيجاد عمل. 

ويتعّني على �أ�صحاب العمل �أن يتنبهوا �إلى معاملة جميع العمّال الواجب ت�سريحهم معاملة من�صفة 

لدى تحديد معيار الت�سريح وجدوله الزمني. فلا يجب الافترا�ض �أبد�أ ب�أنّ الن�ساء �أقلّ قدرة على 

توّيل دور المعيل الأ�سا�سي �أو الوحيد للأ�سرة وبالتالي يت�أثرن بدرجةٍ �أقلّّ بالت�سريح.

والتعلّم  والتدريب  والتعليم  الب�شريّة  الموارد  تنمية  �سيا�سات  تحديد  الأع�ضاء  الدول  على  ويجب 

المتوا�صل التي تركّز من بين �أمور �أخرى على تنمية المهارات المكافئة للجن�سين وا�ستبقاء الوظائف 

التكنولوجيا  �سيا�سات  في  يجب  الاقت�صادي،  الدولة  نموّ  م�ستوى  وبح�سب  اللائق.  العمل  ظلّ  في 

�أن ت�ساهم في تعزيز ظروف العمل وخف�ض �ساعات العمل و�أن تت�ضمن تدابير للوقاية من فقدان 

الوظائف. ويجب في هذه التدابير الرامية �إلى ا�ستبقاء العمال �أن ت�شمل:

• ة نتيجة التغّير التكنولوجي؛	 ا�ستبقاء العمّال لتلبية حاجات العمل المتغّري

• �إ�شراك العمّال وممثليهم في التخطيط لاعتماد التكنولوجيّات الحديثة وا�ستخدامها؛	

• تنظيم وقت العمل ب�صورة �أف�ضل مع مراعاة الحاجة �إلى �صون التوازن بين العمل 	

بين  الإن�صاف  �أ�سا�س  على  مبنيّة  جديدة  ا�ستخدام  فر�ص  وا�ستحداث  والعائلة 

الجن�سين بموازاة زيادة الإنتاجيّة وتلبية حاجات ال�سكّان الأ�سا�سيّة.

اتفاقيّة 168: النهو�ض بالعمال والحماية من البطالة، 1988

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام �إ�ضافيّة(، 1984

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

التي  الأ�سر  بالا�ستخدام؛  والنهو�ض  العمالة  الإطلاع �أي�ضاً على: ��سيا�سة  	

غير  المهن  الب�شريّة؛  الموارد  تنمية  ن�ساء؛  تر�أ�سها 

التقليديّة؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

البنزين

الإطلاع �أي�ضاً على: المواد الكيميائيّة. 	
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الت�أمين ال�صحي

�أو  الطبيّة  الرعاية  تكاليف  بت�سديد  تق�ضي  خا�صة  �أو  عامة  خطّة  هي  ال�صحّي  الت�أمين  خطة 

الا�ست�شفائيّة �أو التعوي�ض عن خ�سارة لحقت  بالدخل جرّاء مر�ض �أو �إ�صابة �أو حادث. ويجب �أن 

يكون نظام الت�أمين ال�صحّي �إلزاميّا لجميع العمّال ما عدا الا�ستثناءات التالية:

• العمل الم�ؤقت والعر�ضي؛	

• الحالات التي يتخطى فيها الأجر �أو الدخل المبالغ التي يحدّدها القانون الوطني؛	

• العمّال الذين يتخطون ال�سقف العمري الذي ن�صّ عليه القانون؛	

• �أفراد �أ�سرة �صاحب العمل. 	

ويجب �أن يكون الت�أمين ال�صحّي متوفّراً بالت�ساوي للرجال والن�ساء على الرغم من وجود اختلافات 

بح�سب ما �إذا كان العامل يعمل طيلة الوقت �أو بع�ض الوقت. ولا تُطبّق خطط الت�أمين الإلزامي في 

العديد من مجالات العمل التي تهمين عليها المر�أة )الا�ستخدام الذاتي، الاقت�صاد غير النظامي، 

الخ( بحيث تكون م�ضطرةً لتحمّل الم��سؤوليّة ال�شخ�صيّة لهذه الحماية.

ويجب �أن تتوّىل �إدارة هذا النظام م�ؤ�س�ساتٌ لا تبغي الربح تحت �إ�شراف ال�سلطة العامة المخت�صة. 

ويجب على الجهات الم�ؤمن عليها و�أ�صحاب العمل م�شاركة العبء المالي الذي يفر�ضه النظام. وفي 

حال عدم القدرة على العمل لدواعٍ �صحيّةٍ، يمكن لل�شخ�ص الم�ؤمّن عليه الح�صول على:

• �إعانة نقديّة �أقلّه لمدّة الأ�سابيع ال�ستّ والع�شرين الأولى من عدم القدرة على العمل؛	

• العلاج الطبّي، الأدويّة والأجهزة مجاناً �أو لقاء جزء من الكلفة.	

�أنّها  وت�شكّل التو�صية رقم 29 للعام 1927 حول الت�أمين ال�صحّي �أحد المعايير ذات ال�صلة. ومع 

بائدة �إلّا �أنّها ت�شكل ال�صكّ الوحيد ال�صادر عن منظمة العمل الدوليّة والمعني بال�سلامة وال�صحة 

المهنيّتين الذي يورد �صراحةً التمييز على �أ�سا�س الجن�س.

تو�صية 29: الت�أمين ال�صحي، 1927

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 130: الرعاية الطبية و�إعانات المر�ض، 1969
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الاجتماعيّة؛  الحماية  الا�ستخدام؛  و�إعانات  الإطلاع �أي�ضاً على: ��شروط  	

ال�ضمان الاجتماعي. 

الت�أمين المر�ضي

الإطلاع �أي�ضاً على: الت�أمين ال�صحّي. 	

التحرّ�ش الجن�سي

ب�صورة عامة، �إنّ التحرّ�ش الجن�سي في مكان العمل كناية عن �أي �سلوك �أو تقرّب جن�سي، �شفهي �أو 

باً به ويرتدي طبيعة جن�سيّة ويُعتبر قبوله �صراحة �أو �ضمناً �شرطاً لقرارات  ج�سدي، لا يكون مرحَّ

ت�صبّ في م�صلحة الم�ستخدم، �أو يرمي �أو يف�ضي �إلى التدخل ب�شكلٍ غير م�سوّغ في �أداء الفرد المهني 

�أو في خلق بيئة ترهيبية �أو معادية �أو ا�ستغلاليّة �أو هجوميّة. ويمكن �أن يتكوّن التحرّ�ش الجن�سي من:

• �إهانات، ملاحظات، نكت، وتلميحات ذات طبيعة جن�سيّة وتعليقات غير منا�سبة على 	

لبا�س ال�شخ�ص �أو �شكله �أو �سنّه �أو و�ضعه العائلي؛

• �أو 	 والقر�ص  والمداعبة  اللم�س  مثل  �ضروري  وغير  به  مرغوب  غير  ج�سدي  ات�صال 

الاعتداء؛

• ملاحظات مربكة وتحرّ�ش �شفهي؛	

• نظرات و�إيماءات �شهوانيّة مت�صلة بالحياة الجن�سيّة؛	

• دعوات مثيرة لل�شبهات؛	

• طلب �أداء خدمات جن�سيّة؛	

• �أداء 	 عدم  حال  في  الخ،  ترقية  رف�ض  �أو  بالف�صل  �ضمنيّة  �أو  �صريحة  تهديدات 

الخدمات الجن�سيّة.

بال�سلامة  مت�صلة  وم��سألة  التمييز  من  و�شكلًا  الإن�سان  لحقوق  انتهاكاً  الجن�سي  التحرّ�ش  يُعتبر 

في  الحقّ  يقوّ�ض  كما  لهما.  ويتعرّ�ض  ال�شخ�صيّة  ونزاهتهم  العمّال  كرامة  يُهين  وهو  وال�صحّة. 

الم�ساواة في المعاملة والفر�ص. ويجب منع هذا ال�سلوك في مكان العمل؛ وفي حال وقوعه على الرغم 

من جميع الجهود، يجب المعاقبة عليه وحماية ال�ضحايا. وغالباً ما لا تعي ال�ضحيّة حقوقها وتخ�شى 

الانتقام �أو فقدان الوظيفة، وبالتالي ت�شكّل التوعية عن�صراً �أ�سا�سيّاً لمكافحة التحرّ�ش الجن�سي.

يُعتبر  فهو  �أي�ضاً.  للم�ؤ�س�سات  و�إنما  وح�سب  للعمّال  محتملًا  تهديداً  الجن�سي  التحرّ�ش  ي�شكّل  لا 

و di Martino، 2006، �ص 18-9.    Chappell 7(  للائحة �أكثر تف�صيلًا مراجعة
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على  �سلباًً  ي�ؤثر  �أن  ويمكنه  ال�صناعيّة  العلاقات  يُ�ضعف  كونه  العمل  �أ�صحاب  لأهداف  مناق�ضاً 

كما  العمال.  معنويّات  وتراجع  الم�ستمر،  العمل  وتغيير طاقم  التغيّب،  مثلًا عن طريق  الإنتاجيّة 

تكاليف  كما  ال�سيئة  الدعاية  طريق  عن  �أرباحها  من  يخفّ�ض  و�أن  المن�ش�أة  �سمعة  ي�شوّه  �أن  يمكن 

العمّال،  لكرامة  �سليمة  بيئة  خلق  العمل في  و�أ�صحاب  النقابات  دور  ويرتدي  المرتفعة.  المقا�ضاة 

�أهميّة ق�صوى لدواعي الوقاية.

ويجب في ال�سيا�سات والإجراءات الرامية �إلى �إزالة التحرّ�ش الجن�سي �أن تت�ضمن: 

• �إعلاناً مبدئياً؛	

• �إجراءات تظلّم �سريّة من التحرّ�ش الجن�سي توفّر الحماية من الث�أر؛	

• قواعد ت�أديبيّة تقدميّة؛	

• �إ�ستراتيجيّة تدريب وتوعية وتوا�صل.	

الم�ساواة  حول  قراراً   1985 لعام  وال�سبعين  الحادية  جل�سته  في  الدولي  العمل  م�ؤتمر  اعتمد  لقد 

في  الجن�سي  »التحر�ش  �أنّ  على  ين�صّ  الا�ستخدام  في  والرجال  الن�ساء  بين  والمعاملة  الفر�ص  في 

مكان العمل ي�سيء �إلى ظروف عمل الم�ستخدم و�إلى �آفاق الا�ستخدام والترقية. وعليه، يجب في 

والوقاية منه«. )منظمة  التحرّ�ش الجن�سي  تت�ضمن تدابير لمكافحة  �أن  الم�ساواة  تعزيز  �سيا�سات 

العمل الدوليّة، 1985، �ص. 91 كما ورد في منظمة العمل الدوليّة، 1988، �ص. 104(.

في  الم�ساواة  وقانون  الد�ستور  بموجب  الجن�سي  التحرّ�ش  من  الحماية  الدول  من  العديد  ويمنح 

الفر�ص وقانون العمل والقانون الجزائي و/�أو الت�شريعات ذات ال�صلة. وتقوم المحاكم على الم�ستوى 

المحلّي بتعزيز دور �أ�صحاب العمل لناحية تفادي التحرّ�ش والتعاطي مع تبعاته عن طريق الاجتهاد 

 ،Hodges-Aeberhard( )حول �إنهاء عقود الا�ستخدام، والتدابير الت�صحيحيّة والعقوبات، الخ(

1996(. وت�ؤدي خدمات تفتي�ش العمل دوراً �أ�سا�سيّاً في الا�ستماع �إلى ال�شكاوى �أو ت�سجيل حالات 

مدوّنات  ا�ستخدام  العمل  �أ�صحاب  منظمات  بع�ض  ل  وتف�ضّ العمل.  مكان  في  الجن�سي  التحرّ�ش 

ال�سلوك الطوعيّة لمكافحة التحرّ�ش الجن�سي )منظمة العمل الدوليّة، 2005b، �ص 12 و43(.

الجن�سي  التحرّ�ش  مو�ضوع  والتو�صيات  الاتفاقيّات  بتطبيق  المعنيّة  الخبراء  لجنة  عالجت  لقد 

�أي�ضاً  للرجل  �أنّه يمكن  المر�أة مع  التمييز �ضدّ  �سيّما في مجال  الإن�سان  باعتباره حقّاً من حقوق 

�أن يكون م�ستهدفاً. وقد ركّزت �سائر ن�شاطات منظمة العمل الدوليّة ب�شكلٍ �أ�سا�سي على البحوث 

و�صياغة الت�شريعات وندوات التدريب والتوعية ولا �سيّما في �آ�سيا والكاريبي. ولا بدّ من بذل مزيدٍ 

من الجهود لتو�سيع نطاق التغطية الجغرافيّة وتطوير ن�شاطات التعاون التقني التي �ست�ساعد على 

تزويد �أركان المنظمة بالأدوات ال�ضروريّة لمواجهة هذا ال�شكل من التمييز مواجهةً �أكثر فعاليّةً.

اتفاقيّة 81: تفتي�ش العمل، 1947

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958
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اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة، 1989

الت�صحيحية  التدابير  وال�ضغط؛  التحرّ�ش  الإطلاع �أي�ضاً على: �التمييز؛  	

والعقوبات.

التحرّ�ش وال�ضغط

يمكن �أن تتخذ ممار�سات التحرّ�ش وال�ضغط )المعروفة �أي�ضاً با�سم الت�سلّط �أو الم�ضايقة( في مكان 

العمل �أ�شكال تهجّمات مختلفة. وهي كناية عن �سل�سلة اعتداءات ج�سدية �أو نف�سيّة م�ستمرة بحق 

توقعها.  يمكن  ولا  منطقية  �أو  من�صفة  غير  اعتداءات  وهي  م�ستخدَمين،  مجموعة  �أو  م�ستخدَم 

وي�شكّل التحرّ�ش الجن�سي �أحد �أ�شكال التحرّ�ش.

كما يمكن لمراقبة العمّال الإلكترونيّة �أن ت�شكّل تحرّ�شاً في بع�ض الحالات.

ولا يجب �إخ�ضاع �أي عامل، ذكراً كان �أم �أنثى للتحرّ�ش �أو ال�ضغط �أياً كان �شرط الا�ستخدام �أو 

ظرفه، كما لا يجب �إخ�ضاعه لا�ستغلال عاطفي وم�ضايقة �أو �إيذاء في العمل. ولا يجب ممار�سة 

التحرّ�ش الجن�سي. بل يجب توزيع وظائف العمل بالت�ساوي انطلاقاً من معيار مو�ضوعي. وينبغي 

لعقبات في  الموظفون  يتعرّ�ض  �أن  تقييماً مو�ضوعيّاً، فلا يجب  المهني  �أداء جميع الموظفين  تقييم 

�أداء وظائفهم المهنيّة كما لا يجب �أن يُطلب منهم �أداء مهام �أو �أعمال �إ�ضافيّة ب�سبب جن�سهم. 

ويجب �إحاطة �ضحايا التحرّ�ش وال�ضغط بالحماية من تدابير الث�أر �أو التدابير الت�أديبيّة عن طريق 

تدابير وقائيّة و�سبل التعوي�ض.

 ب�أنّ التحرّ�ش وال�ضغط في مكان العمل لا ي�شكلان م�شكلةً �إن�سانيّةً فرديّةً وح�سب 
ٍ
يُ�سجّل وعي متنام

بل هما متجذران في ال�سياق الاجتماعي والاقت�صادي والتنظيمي والثقافي الذي ينطوي على تباين 

والم�ؤ�س�سة والمجتمع المحلّي  العامل  البحوث، يتحمّل  العلاقات بين الجن�سين. وكما تفيد  كبير في 

كلفةً باهظةً نتيجة التحرّ�ش. وعليه يجب معالجة التحرّ�ش عبر اتخاذ تدابير منا�سبة.

اعتمدت دائرة منظمة العمل الدوليّة حول �شروط العمل والا�ستخدام برنامجاً خا�صاً حول العنف 

والتحرّ�ش في مكان العمل وهو يُعنى بالوقاية من جميع �أ�شكال العنف في مكان العمل بما في ذلك 

الت�سلّط والم�ضايقة والتحرّ�ش على �أ�س�س مثل الجن�س �أو العرق �أو الاثنيّة والدين �أو التوجّه الجن�سي.  

ويجري البرنامج بحوثاً حول هذا المو�ضوع ويعدّ �أدوات عمليّة وي�سدي الن�صح للحكومات ولمنظمات 

�أ�صحاب العمل والعمّال حول كيفيّة الوقاية من التحرّ�ش والتعاطي معه.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989
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التحرّ�ش  ال�شكاوى؛  تقديم  �إجراءات  الإطلاع �أي�ضاً على: �الكمبيوتر؛  	

الجن�سي؛ العنف في مكان العمل. 

تحليل النوع الاجتماعي والتخطيط له

والن�ساء  الرجال  بين  الفوارق  لت�شخي�ص  �أداة  الجن�ساني(  التحليل  )�أو  الاجتماعي  النوع  تحليل 

�إلى  وو�صولهم  بها  وتحكّمهم  الموارد  �إلى  وو�صولهم  وحاجاتهم  وظروفهم  ن�شاطاتهم  حيث  من 

منافع التنمية و�صنع القرار. وهو يحلّل الروابط بين هذه العوامل وغيرها من العوامل في الإطار 

الاجتماعي والاقت�صادي وال�سيا�سي والبيئي الأو�سع.

ل�ش�ؤون  المراعي  والتنموي  التخطيط الا�ستراتيجي  الأولى في  التحليل الجن�ساني الخطوة  وي�شكّل 

النوع الاجتماعي. ويق�ضي بما يلي:

• لة بح�سب الجن�س ومعلومات مراعية للنوع الاجتماعي بخ�صو�ص 	 جمع بيانات مف�صّ

�شريحة ال�سكان قيد الدر�س؛

• تحديد توزيع العمل بح�سب الجن�س وو�صول الرجل والمر�أة تباعاً �إلى الموارد المنافع 	

والتحكم بها؛

• عليهم 	 المفرو�ضة  وال�ضوابط  والن�ساء  والرجال  وال�صبيان  الفتيات  حاجات  فهم 

والفر�ص المتاحة لهم؛

• تحديد ال�ضوابط والفر�ص في ال�سياق الأو�سع؛	

• مراجعة قدرات المنظمات ذات ال�صلة على تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.	

في  ذاته  بحد  ولد  الذي  والتنمية«  الاجتماعي  »النوع  مفهوم  عن  الاجتماعي  النوع  تحليل  يتفرّع 

الثمانينات ردّاً على الانتقادات الموجّهة �إلى مقاربة »المر�أة في التنمية«، وبد�أ في �أوائل ال�سبعينات 

عندما بد�أ الباحثون يحلّلون توزيع العمل بح�سب الجن�س وت�أثير التنمية على المر�أة. وتنادي مقاربة 

المر�أة في التنمية بدمج المر�أة في �إ�ستراتيجيّات التنمية مع التركيز على المر�أة الم�ست�ضعفة و�إزالة 

التمييز الممار�س بحقها. ولكنّ مقاربة النوع الاجتماعي والتنمية لا تركّز على المر�أة وح�سب و�إنما 

ت�شدّد على  والن�ساء. وهي  الرجال  المتكافئة بين  والعلاقات غير  الاجتماعيّة  الفوارق  �أي�ضاً على 

م�ساهمة المر�أة والرجل في تحقيق التنمية المن�صفة للجن�سين.

كما �أن تمكين المر�أة مفهوم غالباً ما يُ�ستخدم في تحليل النوع الاجتماعي والتخطيط له. وعادةً 

ما ي�شير �إلى �إمكانية �إعادة توزيع علاقات ال�سلطة غير المتكافئة بين الرجال والن�ساء عبر زيادة 

اعتماد المر�أة على ذاتها وتعزيز قدراتها الداخلية من خلال عمليّة توعية وبناء للقدرات ت�ؤدي 

تغيير مجرى  �إلى  النهاية  وفي  �أعظم  و�سيطرة  القرار  �صنع  على  �أكبر  وقدرة  �أكبر  م�شاركة  �إلى 

الذي  الوقت  وبع�ض  الأجر  متدني  العمل  من  انت�شالها  الاقت�صادي  المر�أة  تمكين  ويعني  الأمور. 
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يمعن في غالب الأحيان في �إقامة اللام�ساواة بين الجن�سين. وب�صورة �أ�شمل، يُنظر �إلى الم�شاركة 

�أنّها  والنقابات( على  والعمّال  العمل  �أ�صحاب  القرار )مثل منظمات  المجدية في منتديات �صنع 

�أ�سا�سية لتمكين المر�أة )منظمة التعاون والتنمية في الميدان الاقت�صادي، 1998(. �أمّا التركيز على 

الخ�صائ�ص الذكوريّة في�شكّل �أي�ضاً �أداةً مفيدةً للنظر في تغيير العلاقات الجن�سانية عبر النظر 

في �أدوار الرجال وال�صبيان. فيمكن لذلك �أن ي�ساعد في زيادة الوعي وقبول �أدوار الرعاية التي 

ي�ؤديها الرجل. 

ويمكن التعريف ب�شكلٍ عام بالتخطيط الجن�ساني على �أنّه تخطيط يراعي اعتبارات الم�ساواة بين 

الجن�سين وتمكين المر�أة في �شتّى مراحل الت�صميم والتطبيق والر�صد والتقييم الخا�صة ببرنامج 

واختيار  والم�ؤ�شرات  الا�ستراتيجيّات  وتحديد  والأهداف  الغايات  و�ضع  ذلك  في  بما  م�شروع،  �أو 

وتخ�صي�ص  جن�سانية  ن�شاطات  وتنفيذ  الاجتماعي  النوع  اعتبارات  لمراعاة  والأدوات  المنهجيّات 

الموارد لتنفيذها.

ومو�سر  هارفرد  عمل  �أطر  وتُعدّ  الجن�ساني  للتخطيط  والأطر  المقاربات  من  العديد  بلورة  تّمت 

�أكثرها ا�ستعمالًا. للح�صول على مزيدٍ من المعلومات حول �أنماط التخطيط الجن�ساني، مراجعة 

الفقرة بعنوان مراجع �إ�ضافيّة )ال�صفحة 207(. 

الذكوريّة؛  الخ�صائ�ص  العمل؛  �إح�صاءات  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �توزيع  	

التمثيل وال�صوت. 

التدابير الإيجابيّة

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الإيجابي.

التدابير الت�أديبيّة

تت�ضمن التدابير الت�أديبيّة تدابير يتخذها �صاحب العمل بحقّ م�ستخدم/م�ستخدمة ردّاً على عدم 

امتثاله/امتثالها لواجباته/واجباتها. ويمكن في التدابير الت�أديبيّة �أن تت�ضمن التحذير، التعليق 

من الخدمة، النقل �أو خف�ض الدرجة.

ويجب اعتماد �سيا�سات و�إجراءات للحر�ص على �ألّا تُتخذ التدابير الت�أديبيّة على �أ�سا�س اعتباطي 

�أو تمييزي. ويجب تحديد الأ�س�س التي يجوز ا�ستناداً عليها اتخاذ التدابير الت�أديبيّة، انطلاقاً من 

معيار مو�ضوعي متفق عليه في عمليّة الحوار الاجتماعي، كما ينبغي �أن تكون مت�صلة بمقت�ضيات 

الوظيفة.
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ويجب تطبيق ال�سيا�سات والإجراءات المت�صلة بالتدابير الت�أديبيّة بالت�ساوي؛ فلا يجب ت�أديب �أي 

م�ستخدم عن �أي ت�صرّف �أو �سلوك يكون مقبولًا �إن �صدر عن م�ستخدمين �آخرين.

اتفاقيّة 158 وتو�صية 166: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

تو�صية 130: بحث ال�شكاوى، 1967

اتفاقيّة 151 وتو�صية 159: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

الإطلاع �أي�ضاً على: الت�سريح. 	

التدابير الت�صحيحيّة والعقوبات

التدابير الت�صحيحيّة �سبيل �إلى التعوي�ض عن �ضحيّة �أو ت�صحيح ال�ضرر �أو الأذيّة التي تتعرّ�ض 

لها؛ �أمّا العقوبة فهي جزية جنائيّة �أو غرامة �إداريّة مدنيّة تُفر�ض كعقوبة عن �سلوك غير مقبول. 

وت�شكل التدابير الت�صحيحيّة والعقوبات �سبلًا �إلى تفعيل الأنظمة القانونيّة و�إلى ردع ال�سلوك غير 

القانوني. وتُطبّق التدابير الت�صحيحيّة والعقوبات على الم�ستوى الوطني، وغالباً ما ت�أتي ردّاً على 

العاملة، مثل  القوى  ا�ستغلال  �أ�سو�أ حالات  رادعة في  تدابير  الدوليّة لاتخاذ  العمل  دعوة معايير 

اتفاقيّة العمل الجبري رقم 29 لعام 1930 في المادة 25، �أو اتفاقيّة �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال رقم 

182 لعام 1999 في المادتين 7 )1( و8. 

كافيةً  لي�ست  ولكنّها  مهمّةً  والمعاملة  والفر�ص  الأجر  الم�ساواة في  الوطنيّة حول  الت�شريعات  وتُعدّ 

بحد ذاتها للحر�ص على تطبيقها في القانون والممار�سة. فيجب الحيلولة دون ممار�سات التمييز 

بوا�سطة و�سائل الردع الفعالة كما يجب التعوي�ض ب�شكلٍ من�صف على �ضحايا التمييز. ففي حال 

ال�صرف التع�سفي من العمل مثلًا، لا يُنظر عموماً �إلى التعوي�ض النقدي على �أنّه كافياً. وحر�صاً 

حالات  في  العقوبات  و/�أو  التعوي�ضيّة  التدابير  من  �سل�سلة  توفير  المهم  من  القانون،  �إقرار  على 

ي�صعب  مبا�شر،  غير  تمييز  �إلى  ف�أكثر  �أكثر  يتحوّل  الذي  التمييز  طبيعة  لتبدّل  ونظراً  التمييز. 

الوقائية  التدابير  اتخاذ  من  بد  لا  وبالتالي  وحدها؛  الجنائيّة  العقوبات  بوا�سطة  منه  الوقاية 

لا�ستكمال العقوبات المفرو�ضة على ال�سلوك التمييزي.

الدول بمعظمها  �أوجدت  لقد  والعقوبات.  الت�صحيحيّة  التدابير  ت�شديد  �إلى   
ٍ
متنام ويُلاحظ ميل 

التمييز وتعزيز الم�ساواة في العمل؛ ولكنّ كثير  هيئات متخ�ص�صة ومو�ضوعة بالت�صرّف لمعالجة 

منها يعوّل بدرجةٍ كبيرةٍ على العقوبات منه على التدابير الت�صحيحيّة. لتوخي المزيد من الفعالية، 

تترافق العقوبات القانونيّة مع تدابير ت�صحيحيّة في بع�ض الدول. كما ت�صبح التدابير الت�صحيحيّة 

والعقوبات منهجيّةً بغاية الأهميّة لمنع التحرّ�ش الجن�سي في مكان العمل ومكافحته.

وي�شكّل �أمين المظالم �أو مكتب �أمين المظالم �سبيلًا �آخر �إلى التحقيق في ال�شكاوى وتوفير التدابير 

الت�صحيحية. وهو يُ�صدر عادة التو�صيات والتقديرات ويرفع تقريراً �سنويّاً �إلى البرلمانات. ويمكن 
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ا�ستحداث مثل هذه المكاتب خ�صي�صاً لمعالجة م��سألة الم�ساواة وم�سائل ح�سا�سّة مثل التحرّ�ش الجن�سي. 

فال�سويد على �سبيل المثال لديها �أمين مظالم يُعنى بالم�ساواة في الفر�ص ولجنة معنيّة بالم�ساواة في 

الفر�ص: وبناءً على طلب �أمين المظالم، ت�ستطيع اللجنة �أن تطلب �إلى �صاحب العمل اتخاذ تدابير 

فعّالة لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في مكان العمل، تحت طائلة دفع غرامة �إن لم يمتثل لأوامرها.

الإطلاع �أي�ضاً على: �التدابير الت�أديبيّة؛ التمييز؛ �إجراءات تقديم ال�شكاوى؛  	

التحرّ�ش وال�ضغط؛ التحرّ�ش الجن�سي.

تدبير المنزل

تدبير المنزل )المختلف عن العمل المنزلي الم�أجور( هو العمل غير الم�أجور القائم على رعاية الأ�سرة 

والذي ي�ؤديه �أفراد الأ�سرة. ولا زالت المر�أة في جميع �أنحاء العالم تتوّىل الم��سؤوليّة الأ�سا�سيّة لتدبير 

خ�صو�صاً  تدريجيّة،  ب�صورة  المنزلي  التدبير  من  الرجل  ة  ح�صّ تنامي  من  الرغم  وعلى  المنزل. 

ةً �صغيرةً من مجموع الوقت الذي يُنفق في تدبير  في الدول المتطوّرة، �إلّا �أنّها لا تزال ت�شكّل ح�صّ

المنزل. فحتّى عندما ت�ضطلع المر�أة والفتاة بم��سؤوليّات اقت�صاديّة داخل المنزل وخارجه، �إلّا �أنّها 

عادةً ما تتوّىل الجزء الأكبر من مهام تدبير المنزل نظراً لدورها التقليدي في المجتمع. ويت�ضمن 

هذا العمل رعاية الأطفال وكبار ال�سنّ، وعادةً ما لا يكون منظمّاً �أو محميّاً بموجب القانون.

وفي غالبيّة الدول، لا تتمتع ربّة المنزل بالحقّ في معا�ش تقاعد مع �أنّه من الممكن في بع�ض الدول 

يكون  ما  عادةً  متزوّجة،  المنزل  ربّة  كانت  و�إذا  التقاعد.  �صندوق  في  طوعيّة  بم�ساهمات  القيام 

لها الحقّ بالإعانات الاجتماعيّة التي يتقا�ضاها الزوج العامل )تعوي�ض �آيل �إلى الورثة، �إعانات 

العائلة، معونة �صحيّة(. ويُ�شكّل تنامي عدد الأ�سر التي تر�أ�سها امر�أة �إلى جانب الو�صول المحدود 

�إلى عمل مربح و�إلى خطط ال�ضمان الاجتماعي، عاملًا �أ�سا�سيّاً من ظاهرة »ت�أنيث الفقر«.

الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل الرعاية؛ توزيع العمل؛ العمّال المنزليّون؛ الن�شاط  	

الاقت�صادي؛ رعاية كبار ال�سنّ؛ الأ�سر التي تر�أ�سها ن�ساء؛ 

غير  العمل  الاجتماعي؛  ال�ضمان  الاجتماعيّة؛  الحماية 

الم�أجور.

التدريب المهني

التدريب المهني كناية عن ن�شاطات مُعدّة لتوفير المهارات والمعارف والقدرات والمواقف ال�ضرورية 

للعمل في مهنةٍ محددة �أو مجموعة مهن مترابطة، في �أي حقل من حقول الن�شاط الاقت�صادي. 

ا�ستخدامها  قابليّة  لتح�سين  ال�ضروريّة  بالمهارات  للتمييز  المعرّ�ضة  المجموعات  تزويد  وعبر 

و�إنتاجيّتها ومدخولها، يمكن للتدريب المهني �أن ي�ؤدي دوراً مهماً في تعزيز الم�ساواة في الفر�ص بين 

جميع العمّال للح�صول على العمل اللائق.
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ومن تدابير تعزيز الم�ساواة في الفر�ص بين الرجال والن�ساء في التدريب والا�ستخدام ما يلي:

• تعليم الرجال والن�ساء وت�شجيع كلا الجن�سين على �أداء دور مت�ساوٍ في تغيير المواقف 	

التقليديّة؛

• ن الفتيات والن�ساء من الإفادة من فر�ص التدريب المهني؛	 كِّ التوجيه المهني الذي ُمي

• تو�سيع نطاق التدريب �إلى �أبعد من القطاعات “الأنثويّة” التقليديّة )الفنون المنزلية، 	

التطريز، الطهو، عمل الرعاية، العمل ال�سكريتيري، الخ(؛

• العمل والتدريب المهني 	 �إلى جميع قنوات  للفتيات والن�ساء  المت�ساوي  الو�صول  توفير 

ل�شتّى �أنواع المهن، وتوفير مزيدٍ من التدريب للحر�ص على التنمية والتقدم الذاتي؛

• �إف�ساحاً 	 العائليّة  الم��سؤوليّات  ذوي  للعمّال  وغيرها  بالأطفال  الرعاية  مرافق  توفير 

بالمجال �أمام و�صولهم �إلى التدريب المهني العادي؛

• �سنّ 	 فوق  هم  ممن  والرجال  للن�ساء  المتوا�صل  والتعلّم  المهني  التدريب  برامج 

الا�ستخدام الاعتيادية، ولمن يرغبون في �إعادة الانخراط في العمل بعد انقطاع لفترة 

من الزمن لتربية الأطفال.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �التعليم؛ تنمية الموارد الب�شريّة؛ الف�صل المهني؛ التوجيه  	

المهني.

الت�سريح

الت�سريح هو �إنهاء الا�ستخدام بمبادرة من �صاحب العمل. لا يُنهى الا�ستخدام ما لم يوجد �سبب 

�صحيح لهذا الإنهاء )يرتبط بمقدرة العامل �أو ب�سلوكه �أو ي�ستند �إلى مقت�ضيات ت�شغيل الم�ؤ�س�سة �أو 

المن�ش�أة �أو المرفق �أو ينجم عن �إعادة هيكليّة تكنولوجيّة واقت�صاديّة( �أو �إجراء منا�سب ي�شمل الحقّ 

الم�ضمون في الا�ستئناف. وفي حال وقع من جانب العامل خط�أ فادح، �إذا �أقفلت المن�ش�أة �أبوابها �أو 

انق�ضى �أجل عقد الا�ستخدام، �أمكن �إنهاء الا�ستخدام. ولكن في مثل هذه الحالات وجبت ا�ست�شارة 

ممثل العمّال.

ولا يجب ت�سريح العمّال لم�شاركتهم في �أن�شطة نقابيّة �أو على �أ�سا�س العن�صر �أو اللون �أو الجن�س �أو 

ال�سنّ )مع مراعاة القوانين والممار�سات الوطنيّة حول التقاعد( �أو الحالة الاجتماعيّة �أو الم��سؤوليّات 

العائليّة �أو الحمل �أو الدين �أو الر�أي ال�سيا�سي �أو الن�سب القومي �أو الأ�صل الاجتماعي �أو التغيّب 

عن العمل �أثناء �إجازة الو�ضع، �أو ب�سبب �إ�صابة �أو مر�ض لمدّة ق�صيرة، �أو ب�سبب الخدمة الع�سكريّة 

الإلزاميّة �أو غيرها من الواجبات الوطنيّة التي تن�صّ عليها القوانين والممار�سات الوطنيّة. 
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ولا يجوز �إنذار المر�أة العاملة بف�صلها من عملها �أثناء تغيّبها عن العمل في �إجازة الأمومة �أو �أن 

يُر�سل �إليها �إنذارٌ بالف�صل ينتهي �أجله �أثناء فترة هذا التغيّب. ويجب تمديد فترة حماية المر�أة 

من الت�سريح قبل الو�ضع وبعده بحيث تبد�أ في تاريخ تبليغ �صاحب العمل بالحمل بوا�سطة �شهادة 

طبيّة لغاية انق�ضاء �شهر على الأقل على انتهاء �إجازة الأمومة.

وحيث يكون الت�سريح مبنياً على التمييز، ت�شكّل الإعادة �إلى المن�صب ال�سابق حلّا �أوليّاً �إذا رغب 

به العامل. ولي�س التعوي�ض المالي وحده تدبيراً ت�صحيحيّاً كافياً.  

في حال خف�ض عديد الموظفين لأ�سباب اقت�صاديّة �أو هيكليّة، وجبت ا�ست�شارة الموظفين وممثليهم 

و�إعلامهم بما يلي:

• عدد الموظفين الذين يُرجح ت�أثرهم و�أ�سمائهم وفئاتهم؛	

• الموعد المرتقب لخف�ض عديد الموظفين؛	

• معيار الاختيار الم�ستخدم في اتخاذ القرار قبل البت بقرار الت�سريح. يجب الحر�ص 	

على �ألّا ي�سيء المعيار المتبع �إلى المر�أة بدرجةٍ �أكبر من الرجل. وت�سمح هذه الم�شاورات 

بالتفاو�ض على الحاجة �إلى تلك التدابير و�إلى تفا�صيلها، ويمكنها �أن ت�ساعد على 

التلطيف من ت�أثير عمليّات الت�سريح الجماعية المحتملة عن طريق ا�ستخدام المواثيق 

الاجتماعيّة مثلًا.

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958 وبروتوكول 1982

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 154 وتو�صية 163: المفاو�ضة الجماعية، 1981

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 158 وتو�صية 166: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

اتفاقيّة 171: العمل الليلي، 1990

الحالة  الت�أديبيّة؛  التدابير  الإثبات؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �م�س�ؤوليّة  	

الت�صحيحيّة  التدابير  الأمومة؛  حماية  الاجتماعيّة؛ 

والعقوبات؛ التحرّ�ش الجن�سي.

الت�سلّط

الإطلاع �أي�ضاً على: التحرّ�ش وال�ضغط. 	
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التعاونيات

طريق  عن  م�شتركةٍ  غايةٍ  لتحقيق  طواعيةً  معاً  اتحدوا  �أ�شخا�ص  من  م�ؤلفة  جمعيّة  التعاونيّة 

ت�شكيل منظمة ديمقراطيّة والم�ساهمة بالت�ساوي في ر�أ�س المال ال�ضروري والقبول بن�سبة من�صفة 

العمّال  وتعاونيّات  نا�شطة.  ب�صورة  الأع�ضاء  فيها  ي�شارك  التي  المن�ش�أة  وتقديمات  مخاطر  من 

الأع�ضاء  يملكها  م�ؤ�س�سات  عن  كناية  عمّال(  يملكها  م�ؤ�س�سات  �أو  الم�ستخدمين  )م�ؤ�س�سات 

ويتحكّمون بها وتفتح ع�ضويتها �أمام جميع الم�ستخدمين.

توفّر التعاونيات �سبيلًا تنظيميّاً فاعلًا للتوفيق بين الموارد الاقت�صاديّة والب�شريّة وتحقيق الغايات 

الاجتماعيّة. ويمكن �أن ت�شكّل �آليّات �أ�سا�سيّة لتمكين المر�أة وتقدمّها تحقيقاً للم�ساواة الكاملة مع 

الرجل.

ت�شكّل مجموعة المبادئ التعاونيّة الخطوط التوجيهيّة التي تتبعها الحركة التعاونيّة العالمية لتترجم 

بموجبها قيمها على �أر�ض الواقع. وجرى اعتماد بيان حول الهويّة التعاونيّة في الم�ؤتمر المئوي الذي 

التعاوني  المبد�أ  وي�شير  المتحدة عام 1955.  المملكة  الدولي في مان�ش�ستر،  التعاوني  عقده الحلف 

ي�ستطيع  من  كلّ  �أمام  مفتوحةً  التعاونيّات  كون  على  وي�شدّد  ومفتوحة  طوعيّة  ع�ضويّة  �إلى  الأوّل 

ا�ستخدام الخدمات التي توفّرها التعاونيّة ويرغب في تحمّل م��سؤوليّة الع�ضوية من دون تمييز بين 

الجن�سين.

�إيلاء  »ينبغي  يلي:  ما  الفقرة 7 )3( على  التعاونيّات في  تعزيز  التو�صية رقم 193 حول  وتن�صّ 

اهتمام خا�ص لزيادة م�شاركة المر�أة في الحركة التعاونيّة على كافة الم�ستويات ولا �سيّما م�ستوى 

تعزز  �أن  التعاونيّات  حول  الوطنيّة  ال�سيا�سات  على  يجب  �أنّه  وعلى  القياديّة«،  والمنا�صب  الإدارة 

الم�ساواة بين الجن�سين في التعاونيّات وفي عملها )الفقرة 8 )1( )�أ((. ولكن يبقى على التعاونيّات 

�أن تعالج م�شاكل النوع الاجتماعي. ومن بين الم�سائل المت�صلة بالنوع الاجتماعي م�ستوى م�شاركة 

المر�أة المتدني في التعاونيّات وتمثيلها الناق�ص على م�ستويات اتخاذ القرارات. وتُعزى الم�شكلتان 

�إلى عددٍ من العوامل الاقت�صاديّة والاجتماعيّة الثقافيّة و�إلى الانحياز الجن�سي والظروف القانونيّة 

وال�سيا�سيّة. ولعلّ دور المر�أة التقليدي في المجتمع هو على الأرجح �أكبر العقبات التي تحول دون 

م�شاركتها في التعاونيّات وو�صولها �إلى م�ستويات اتخاذ القرارات. فغالباً ما ت�ؤدي المر�أة دوراً �أكثر 

�سلبيّةً من الرجل في التعاونيّات المختلطة في حين يميل الرجل �إلى توّيل �أدوار قياديّة ويتردد في 

م�شاركة المر�أة م��سؤوليّاته.

لا تمار�س قوانين التعاونيّات و�أنظمتها الداخليّة تمييزاً مبا�شراً بحقّ المر�أة كونها تنادي بمبادئ 

غير  تمييزاً  تمار�س  �أن  يمكنها  ولكن  �أع�ضائها،  لجميع  المت�ساوية  والحقوق  المفتوحة  الع�ضوية 

مبا�شر عن طريق �شروط الع�ضوية في التعاونيّات المختلطة. على �سبيل المثال، لا يقبل العديد من 

التعاونيّات الزراعيّة ع�ضوية غير �أ�صحاب الأر�ض وفي بع�ض الدول لا يجوز للمر�أة قانوناً امتلاك 

الأر�ض حتّى لو كانت تزرع ممتلكات العائلة.
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ومن �أبرز ميزات التعاونيّات الن�سائيّة م�ساهماتها في مجال الادخار والاعتماد ولكن في حين �أنّ 

المر�أة ت�شكّل �أبرز �أع�ضاء هذه التعاونيّات �إلّا �أنّ الرجل ي�شغل تقليداً المنا�صب الإداريّة. 

ل المر�أة  وفي العديد من المجتمعات ولا �سيّما في الحقول التي تُف�صل فيها المر�أة عن الرجل، تف�ضّ

تنظيم �صفوفها في تعاونيّات تحتكرها الن�ساء. ومن �أبرز ح�سنات مثل هذه التعاونيّات �أنّ المر�أة 

تتحكم ب�شكلٍ مبا�شرٍ بن�شاطها الاقت�صادي وتملك فر�ص ك�سب خبرة في القيادة والإدارة وزيادة 

الثقة بالنف�س. ولكن لا بدّ من الإ�شارة �إلى �أنّ التعاونيات التي تحتكرها الن�ساء لم تنجح ب�شكلٍ 

عام في تغيير موقع المر�أة الدوني في المجتمع و�إ�شراك المر�أة في الن�شاطات التعاونيّة العامة. وعليه 

من المهم دمج تعاونيّات المر�أة القابلة للبقاء في منظمات ثانويّة �أو �أ�سا�سيّة �أو �إلحاقها بها بحيث 

تحر�ص على م�شاركة المر�أة في اتخاذ القرارات وتمثيلها على م�ستوى الإدارة. 

تو�صية 193: تعزيز التعاونيات، 2002

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال الزراعيون وغيرهم من العمّال الريفيين؛ الم�ساواة  	

�إح�صاءات  والمهنة؛  الا�ستخدام  في  والمعاملة  الفر�ص  في 

الا�ستخدام  في  العاملون  وال�صوت؛  التمثيل  العمل؛ 

الذاتي؛ الن�ساء منظمات الم�شاريع.

التعلّم المتوا�صل

مدفوعة  الدرا�سيّة  الإجازة  الا�ستخدام؛  قابليّة  الإطلاع على: �التعليم؛  	

التوجيه  الهيكليّة؛  البطالة  الاجتماعي؛  ال�ضمان  الأجر؛ 

المهني؛ التدريب المهني؛ التوازن بين العمل والحياة. 

التعليم

لا تزال الن�ساء والفتيات في معظم �أنحاء العالم يواجهن معوّقات تحول دون م�شاركتهنّ الفاعلة 

في التعليم والتدريب وذلك نتيجة الأدوار الجن�سانيّة المقولبة )تدبير المنزل، رعاية �أفراد الأ�سرة، 

الزواج المبكر والإنجاب(. وي�ستدعي هذا النوع من التمييز اتخاذ تدابير �سيا�سيّة متعمّدة ترمي 

�إلى الحر�ص على الم�ساواة بين الذكور والإناث لناحية الو�صول �إلى التعليم والمهارات والح�صول 

على الفر�ص المنا�سبة له واكت�سابها والإبقاء عليها. ولا يجب في التعليم والتدريب والتوجيه المهني 

 �أن تكون متاحة بالت�ساوي �أمام الرجال والن�ساء منذ التعليم الابتدائي وح�سب، 
8

والتعلّم المتوا�صل

تنمية  بهدف  الحياة  طوال  المنفذة  التعلّم  �أن�شطة  جميع  ي�شمل  �أنّه  على   2004 لعام   195 رقم  الب�شريّة  التنمية  تو�صية  8( �عرفّته 

الكفاءات والم�ؤهلات.
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و�إنما يجب تربية ال�صبيان والفتيات بحيث يفهمون ال�ضغوطات التي تمار�سها الأحكام الم�سبقة 

ولي�س هذا  النمطيّة.  القوالب  بح�سب  معدّة  ومهنٍ غير  �إلى وظائف  ويتوقون  على كلا الجن�سين 

النوع من التعليم �أقلّ �أهميّةً لل�صبيان منه للفتيات.

حرز تقدم ملمو�س في غالبيّة الدول لناحية زيادة الو�صول �إلى التعليم خ�صو�صاً بالن�سبة 
ُ
�أ ولقد 

�إلى الفتيات. فالفوارق بين الجن�سين في التح�صيل العلمي �إلى تقلّ�ص ولي�س �أقلّه نتيجة الجهود 

المبذولة لتلبية هدف الألفيّة الإنمائي الثالث الذي ي�شير �صراحةً �إلى �إحراز تقدّم نحو الم�ساواة 

بين الجن�سين وتمكين المر�أة عن طريق �إزالة الفروقات بين الجن�سين في التعليم. ولكن تفيد الأدلّة 

ب�أنّ التح�صيل العلمي الأعلى لا يُترجم تلقائيّاً انخفا�ضاً في انعدام الم�ساواة في �سوق العمل. فيجب 

الحر�ص على الم�ساواة في الفر�ص بين الرجال والن�ساء وال�شباب فور مغادرتهم التعليم النظامي 

وذلك من خلال التوجيه والتدريب المهنيين والنفاذ �إلى الا�ستخدام.

ينظر البرنامج الدولي للق�ضاء على عمل الأطفال التابع لمنظمة العمل الدوليّة �إلى التعليم وب�شكلٍ 

خا�ص �إلى تعليم الفتيات على �أنّه �إ�ستراتيجيّة �أ�سا�سيّة نحو �إزالة عمل الأطفال والوقاية منه.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 122: �سيا�سة العمالة، 1964

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

اتفاقيّة 88: �إدارات التوظيف، 1948

تو�صية 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

تو�صية 195: تو�صية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل الأطفال؛ توزيع العمل؛ الم�ساواة في الأجر؛ ال�سقف  	

غير  المهن  للألفيّة؛  الإنمائيّة  الأهداف  الزجاجي؛ 

ا�ستخدام  المهني؛  التدريب  المهني؛  الف�صل  التقليديّة؛ 

الأحداث.

تفتي�ش العمل

تفتي�ش العمل كناية عن مرفق عام غايته الإ�شراف على التقيّد بجميع الأحكام القانونيّة المت�صلة 

بحماية العمّال. وي�شكّل جزءاً لا يتجز�أ من ا�ستراتيجيّات �إدارة العمل الوطنيّة الرامية �إلى مكافحة 

جميع �أ�شكال التمييز في مكان العمل بما في ذلك التحرّ�ش الجن�سي وغيره كما العمل الجبري وعمل 

الأطفال. وحيث �أن تفتي�ش العمل ي�ساعد على احترام معايير ال�سلامة وال�صحة في مكان العمل، 

فهو ي�ساهم في الوقاية من حوادث مهنيّة خطيرة وفي منع انت�شار الأمرا�ض المهنيّة وفيرو�س نق�ص 

المناعة الب�شريّة/الإيدز. ويجري تفتي�ش العمل عن طريق عمليّات تفتي�ش منتظمة في �أماكن العمل 

تتمثل  �شكل خدمات غير تجارية  الدول  العديد من  ويتخذ في  والزراعة.  والتجارة  ال�صناعة  في 
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بتوفير الم�شورة والمعلومات لأ�صحاب العمل والعمّال بهدف تح�سين الامتثال للموجبات القانونيّة. 

و�أن ي�ضمّ فريقاً م�ؤهلًا  العمل والعمّال  �أ�صحاب  �أن يتعاون مع منظمات  ويجب على هذا المرفق 

كفايةً ي�ضمّ ن�سبةً منا�سبة من الن�ساء.

ويجب على هيئة تفتي�ش العمل �أن ت�ؤدي دوراً مهماً في الوقاية من الممار�سات التمييزيّة في مكان 

العمل و�إزالتها، فيجب عليها الحر�ص ب�شكلٍ خا�ص على:

• منح مفت�شي العمل الو�صول �إلى مكان العمل والقدرة على البقاء على ات�صال بالإدارة 	

وبالموظفين من كلا الجن�سين حتّى في غياب ممثلين عن الإدارة �إذا دعت الحاجة؛

• �أن يتناول مفت�شو العمل برامج تثقيف العمّال وح�ص�ص التدريب في جميع نواحيها، 	

ولا �سيّما تلك التي تُعنى ب�إزالة التمييز وتعزيز فر�ص الا�ستخدام المت�ساوية؛

• وال�شروحات 	 للمعلومات  التما�ساً  العمل  تفتي�ش  بهيئة  الات�صال  على  العمّال  ت�شجيع 

حول قانون العمل عندما تطر�أ م�شاكل مت�صلة بالممار�سات التمييزيّة في الا�ستخدام؛

• المت�صلة 	 والإجراءات  ال�سيا�سات  نواحي  وتدريبهم على جميع  العمل  �إعلام مفت�شي 

بفر�ص الا�ستخدام المت�ساوية والمعاملة غير التمييزيّة بما في ذلك التحرّ�ش الجن�سي؛

• توظيف مفت�شي عمل من كلا الجن�سي، وتوعيتهم على �أهميّة تعزيز الم�ساواة ومعرفة 	

�صلة هذا الأمر بعملهم؛ و�إذا دعت الحاجة �إناطة مفت�شات بالق�ضايا الخا�صة بالمر�أة؛

• ت�ضمين تقارير التفتي�ش �سجلات عن الممار�سات التمييزيّة في مكان العمل وتدابير 	

التعوي�ض؛

• لة بح�سب الجن�س.	 ت�ضمين تقارير تفتي�ش العمل بيانات حول القوى العاملة المف�صّ

اتفاقيّة 81 وتو�صية 81 تفتي�ش العمل، 1947 وبروتوكول، 1995

اتفاقيّة 129 وتو�صية 133: تفتي�ش العمل )الزراعة(، 1969

ووكالات  العامة  الا�ستخدام  مرافق  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: ��إدارة  	

الا�ستخدام الخا�صة.

التقاعد المبكر

الإطلاع �أي�ضاً على: العاملات الم�سنّات؛ معا�ش التقاعد.  	

تقييم الأداء

تعرّف منظمة العمل الدوليّة بتقييم الأداء على �أنه تقييم �أداء العمّال وقدراتهم. عادةً ما يتولاه 
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الم��سؤولون الم�شرفون على العامل ولكن يمكن �أن يقوم به ندٌّ �أو مر�ؤو�س �أو ال�شخ�ص نف�سه. ولا �شكّ 

في �أنّ الإن�صاف عن�صر �أ�سا�سيّ من تقييم الأداء، �إذ ينبغي �أن تُعتبر �أنظمة و�إجراءات التقييم 

من�صفة من قبل جميع الأطراف.

ولكن عمليّاً، تفيد الممار�سة ب�أنّ العمليّة معرّ�ضة للانحياز الجن�سي والقوالب النمطيّة. ففي حين 

قد لا تكون معايير تقييم الأداء مثل المهارة والإنتاج وما �شابه انحيازيّة بحد ذاتها لتبرير التباين 

حيث  من  الظروف  في  »الم�ساواة  على  الت�شديد  يُ�ستخدم  �أن  في  يقوم  الخطر  �أنّ  �إلّا  الأجور،  في 

العمل والمهارة والإنتاج« كذريعة لت�سديد �أجر �أقل للمر�أة مقارنةً بنظيرها الرجل. ونتيجة و�صول 

المر�أة غير المتكافئ �إلى فر�ص التدريب والتقدم المهني، والوزن الن�سبي الممنوح للمهارات التقنيّة 

وال�شخ�صيّة �أو نظرة الرجل والمر�أة المختلفة حيال ما ي�شكل �أبرز عوامل التقدم المهني، يمكن �أن 

تحلّ المر�أة في مرتبةٍ �أدنى عند تقييم الأداء.

فتحتاج الم�ؤ�س�سات والمنظمات �إلى ت�صميم �أنظمة و�إجراءات لتقييم الأداء وتطبيقها مع التنبه �إلى 

المعايير التي يمكن �ألّا تكون من�صفة للجن�سين.

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: تنمية الموارد الب�شريّة؛ التدريب المهني. 	

تقييم وت�صنيف الوظيفة

ي�شكّل تقييم الوظيفة وت�صنيفها جزءاً من عملية المقارنة بين مختلف الوظائف لا�ستخراج �أ�س�س 

يُبني عليها �سُلّم الدرجات والرواتب.

�إن ت�صنيف الوظيفة كناية عن مجموعة من الفئات الم�ستخدمة لت�صنيف الوظائف في من�ش�أة �أو 

م�ؤ�س�سة. ففي خطّة الت�صنيف الوظيفي، يجري ترتيب الوظائف الفرديّة بالإ�ستناد �إلى وظائف 

مرجعيّة وو�صفٍ للدرجات.

بغر�ض تحديد  الم�ؤ�س�سة  للوظيفة في  الن�سبية  بالقيمة  المنطقي  التعريف  فهو  الوظيفة  تقييم  �أما 

الأجر والترقية. والغر�ض هو تقييم الوظيفة لا ال�شخ�ص الذي ي�ؤدي الوظيفة؛ ومن هذا المنطلق، 

لا يجب اللغط بين تقييم الوظيفة وتقييم الأداء )مراجعة ال�صفحة 58( الذي يقيّم �أداء ال�شخ�ص 

الذي يتوّىل الوظيفة. ويتم تقييم وظيفةٍ محددة في علاقتها مع الوظائف الأخرى عن طريق نظام 

القائم على  الوظيفة غير  المقارنة. ويجب في تقييم  الوظائف قيد  قيا�س ي�شمل مختلف عنا�صر 

التمييز �أن ي�ؤدي �إلى نظام دفع يلقى فيه العمل ذات قيمة مت�ساوية �أجراً مت�ساوياً ب�صرف النظر 

عن جن�س ال�شخ�ص الذي ي�ؤدي الوظيفة.
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جميع  لدى  معلوماً  يكون  لجدول  وفقاً  منتظمة  ب�صورة  يتم  �أن  الوظيفة  تقييم  على  ويجب 

الم�ستخدمين ويُطبّق بالت�ساوي بحيث لا تخ�ضع المر�أة العاملة لتدقيق �أكثر حدّةً �أو وتيرةً من العامل 

الرجل. ويجب في معيار التقييم �أن يكون مو�ضوعيّاً ومت�صلًا بمهام الوظيفة ومنطبقاً بالت�ساوي 

على جميع الم�ستخدمين. كما ينبغي �إطلاع الم�شرفين والم�ستخدمين عل معايير التقييم وتدريبهم 

على تطبيقها.

وتُ�ستخدم �أنواع مختلفة من المنهجيّات. فنظام تقييم الوظيفة التحليلي يق�ضي بمقارنة الوظائف 

ويُلاحظ  العمل.  وظروف  والم��سؤوليّة  والجهد  المهارة  مثل  �سلفاً  منتقاة  مو�ضوعيّة  لعوامل  وفقاً 

 على �أنّ هذه المنهجيّة هي الأكثر عمليّة للحر�ص على تطبيق مبد�أ الأجر المت�ساوي عن 
ٍ
توافق متنام

عمل ذات قيمة مت�ساوية.

تقييم  معيار  مراجعة  يجب  وعليه  تقييمه.  من  يُنتق�ص  ما  فغالباً  المر�أة  تنجزه  الذي  العمل  �أمّا 

الوظيفة للحر�ص على غياب �أي تمييز مبا�شر �أو غير مبا�شر بحقّ العاملة. ويجب في المعيار المنتقى 

�أن يكون �شاملًا كفايةً بحيث ي�شمل عوامل تقي�س على النحو المنا�سب النواحي الخا�صة بعمل المر�أة 

والرجل. فلا يجب �أن يُنظر �إلى عمل الرعاية �أو التعليم على �سبيل المثال على �أنّه �أقلّ قيمة من 

العمل الذي يقت�ضي القوّة الج�سدية �أو النف�سية، وهي خ�صائ�ص تُ�صنّف تلقائيّاً بالذكوريّة.

بين  الم�ساواة  حول   2004 حزيران/يونيو  في  الدولي  العمل  م�ؤتمر  عن  ال�صادر  القرار  ويدعو 

اعتماد  �إلى  والعمّال  العمل  �أ�صحاب  منظمات  الأمومة،  وحماية  الأجر  في  والإن�صاف  الجن�سين 

خطط تقييم محايدة من حيث النوع الاجتماعي.

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

الإطلاع �أي�ضاً على: عمل الرعاية؛ الم�ساواة في الأجر؛ التو�صيف الوظيفي. 	

التمثيل وال�صوت

في ظلّ العولمة وت�شرذم �سوق العمل وتراجع دور الدولة في التنمية الاقت�صاديّة والاجتماعيّة، تغيب 

فيُحرم  العمّال.  من  كبيرة  فئات  »�صوت«   و�إ�سماع  على تمثيل  التي تحر�ص  والم�ؤ�س�سات  الآليّات 

العمّال الزراعيّون و�شتى العمّال غير النمطيين ـــ بما في ذلك العمّال المهاجرين الم�ستترين – من 

حريّة التجمع وممار�سة حقّهم في المفاو�ضة الجماعيّة. كما ي�صطدم �أ�صحاب الم�ؤ�س�سات ال�صغرى 

وال�صغيرة ومتو�سطة الحجم بالحواجز التي تحول دون انت�سابهم �إلى منظمات �أ�صحاب العمل 

المخ�ص�صة للم�ؤ�س�سات الكبرى.
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التمثيل  غياب  يغدو  الظروف،  هذه  في  العاملين  �أكثريّة  بل  لا  كبيراً  جزءاً  ت�شكّل  المر�أة  �أنّ  وبما 

لها �صوت  يكون  �أن  بدّ من  لا  المر�أة  �أجل تمكين  ومن  المبا�شر.  التمييز غير  وال�صوت �ضرباً من 

م�ساوٍ ل�صوت الرجل على �أعلى م�ستويات الحوار الاجتماعي. ولا يمكن بلوغ هذا الهدف �إلّا من 

خلال تمثيل �أكثر توازناً بين الجن�سين في و�سط ال�شركاء الاجتماعيين. فيمكن �أن ت�ؤدي الم�شاركة 

المت�ساوية في اتخاذ القرارات على هذه الم�ستويات �إلى ا�ستحداث ت�شريعات و�سيا�سات �أكثر م�ساواةً 

بين الجن�سين تُعنى بموا�ضيع مثل الموازنة بين العمل والأ�سرة والنفاذ المن�صف �إلى فر�ص العمل 

اللائقة والحماية الاجتماعيّة الأف�ضل للمر�أة والرجل في العمل غير النظامي وغير الم�أمون.

وتم�سي النقابات العماليّة �أكثر وعياً ل�ضرورة تنظيم نف�سها وتمثيل م�صالح مختلف القوى العاملة، 

الم�ؤ�س�سيّة  والهيكليّات  التحالفات  وبناء  التنظيم  ا�ستراتيجيّات  في  جذريّاً  اً  تغّري يقت�ضي  مما 

والخدمات التي توفرها. وهي تحتاج �إلى الابتعاد عن الت�صور الذي كان �سائداً في ال�سابق حول 

وتغطية  كامل،  وبدوام  العامل في وظيفة منتظمة  الذكر  العائلة  ربّ  باعتباره  النموذجي  العامل 

العمّال غير المنظمين والتعلّم من �أ�شكال التنظيم التي تقوم بها المجموعات الأهلية والمجموعات 

الن�سائيّة وغيرها.

والمتو�سطة  ال�صغيرة  المن�ش�آت  لتمثيل  �سبل  بلورة  �إلى  بدورها  العمل  �أ�صحاب  منظمات  وتحتاج 

و�صغار �سيدات الأعمال. تختلف حاجات رائدة الأعمال عن حاجات نظيرها الرجل، ولطالما كان 

الذي قد  التمييز  التغلّب على  �إلى  فاعلًا  �سبيلًا  الأعمال  �سيدات  وتعاونيّات  ا�ستحداث جمعيّات 

تواجهه المر�أة في �إطلاق الم�شاريع و�إدارتها.

اتفاقيّة 87: الحريّة النقابيّة وحماية حقّ التنظيم، 1948

اتفاقيّة 135: ممثلو العمّال، 1971

اتفاقيّة 154 وتو�صية 163: المفاو�ضة الجماعيّة، 1981

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

تو�صية 193: تعزيز التعاونيّات، 2002

منظمات  الجماعيّة؛  المفاو�ضة  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

�أ�صحاب العمل؛ الحريّة النقابيّة وحقّ التنظيم؛ الحوار 

الاجتماعي؛ النقابات؛ منظمات العمّال.

تمكين المر�أة

الإطلاع على: تحليل النوع الاجتماعي والتخطيط له. 	
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التمييز

تعرّف الاتفاقيّة 111 بالتمييز على ال�شكل التالي:

الر�أي  �أو  الدين  �أو  �أو الجن�س  اللون  �أو  العرق  �أ�سا�س  �أو تف�ضيل يقوم على  ا�ستبعاد  �أو  �أي تفريق 

ال�سيا�سي �أو الأ�صل الوطني �أو الأ�صل الاجتماعي ويكون من �ش�أنه �إبطال �أو �إ�ضعاف تطبيق تكاف�ؤ 

الفر�ص �أو المعاملة في الا�ستخدام �أو المهنة )المادة 1 )1�أ((.

منه  يُبنى  ما  �سيّما  ولا  بعيد،  زمن  �إلى  �أوجهه  ببع�ض  يرقى  بل  لا  العهد  حديث  التمييز  لي�س 

العمل  �أ�سواق  ات طر�أت على هيكليّات  �أدّت تغّري الإثنيّة والجن�س. م�ؤخراً،  �أو  العرق  �أ�سا�س  على 

وديناميكيّاتها، وقد ا�ستجابت لعمليّات �سيا�سيّة واقت�صاديّة واجتماعيّة ثقافيّة �شاملة، �إلى ولادة 

�أ�شكال جديدة من التمييز المبني على عوامل مثل الإ�صابة بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة والميل 

الجن�سي و�سيرة الا�ستخدام �أو الدين. ويت�سم التعاطي مع التمييز بالتعقيد لكون التمييز يعتمد 

على مواقف ووجهات نظر �أو �أحكام م�سبقة غير مو�ضوعية حول قدرات و�سلوك الأفراد المنتمين 

�إلى مجموعات محددة بدلًا من الارتكاز على عوامل مو�ضوعيّة، وغالباً ما يكون خفيّاً �أو مقنّعاً. 

ولكنّ �إزالة التمييز في العمل �شرط م�سبق لأي �إ�ستراتيجية ترمي �إلى تحقيق العمل اللائق وخف�ض 

الفقر و�ضمان التنمية الم�ستدامة. ويتعّني على الحكومات و�أ�صحاب العمل ومنظماتهم ومنظمات 

العمال مكافحة التمييز بال�سبل التي تنا�سبها.

يمكن �أن يكون التمييز بحكم القانون �أي �أن يقوم بموجب القانون �أو بحكم الواقع �أي �أن يقوم في 

الواقع �أو الممار�سة. ويُنظر �إلى قانون عمل ين�صّ على �أن تتقا�ضى المر�أة �أجراً �أقلّ من الرجل بحكم 

جن�سها على �أنّه تمييز بحكم القانون، في حين ت�شكّل الممار�سة الفعليّة التي تق�ضي بت�سديد �أجرٍ 

�أقلّ للمر�أة تمييزاً بحكم الواقع.

�أنّ التمييز بحكم  �إلّا  وفي حين انح�سرت ق�ضايا التمييز المبا�شر وبحكم القانون مع مرور الوقت 

التمييز المبني على الجن�س،  �أ�شكالًا جديدة. وبهدف تحديد  الواقع لا يزال م�ستمرّاً لا بل يتخذ 

يُن�صح بالنظر لي�س فقط �إلى النيّة �أو الغاية التي تعك�سها القواعد �أو التدابير و�إنما يجب �أي�ضاً 

مراعاة الت�أثير الفعلي الحا�صل. 

الجن�سي  فالتمييز  المبا�شر.  وغير  المبا�شر  التمييز  بين  الفارق  فهم  المجال  هذا  المجدي في  ومن 

�أو  والقواعد  القوانين  عن  والمر�أة  الرجل  بين  المت�ساوية  غير  المعاملة  تنجم  عندما  يقوم  المبا�شر 

للمر�أة  ت�سمح  لا  التي  القوانين  )مثلًا  والن�ساء  الرجال  بين  وا�ضحاً  فارقاً  تقيم  التي  الممار�سات 

بالتوقيع على عقود ولكن ت�سمح بذلك للرجل(. ويقع التمييز الجن�سي غير المبا�شر عندما ت�ؤدي 

منها  يعاني  م�ساوئ  وقوع  �إلى  الاجتماعي  للنوع  محايدةً  تبدو  التي  والممار�سات  القواعد  عملياً 

بالغالب �أ�شخا�ص من جن�سٍ واحد. وغالباً ما لا يت�ضح ذلك من النظرة الأولى و�إنما بعد تحليل 

ويكون  الواقع  �أر�ض  على  يح�صل  ما  �أي  الواقع،  بحكم  القانونيّة  الأحكام  �أو  ال�سيا�سات  مفاعيل 

نتيجة هذه القواعد �أو الممار�سات. 
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ويتّ�ضح من خلال مفهوم التمييز غير المبا�شر �أنّه يمكن لتعميم المعاملة �أو ال�شروط نف�سها على 

�سيا�سة  �أو  تنظيم،  �أو  قانونٌ،  يبدو  وقد  البتّة.  مت�ساوية  نتائج غير  �إلى  يف�ضي عمليّاً  �أن  الجميع 

ي�ؤدي  �أن  ولكن يمكنه  والرجال،  الن�ساء  بين  وا�ضحاً  يقيم تمييزاً  لا  كونه  �أو ممار�سة »محايداً« 

تلحق  معاملة  �أي  فت�شكّل  محددة.  بخ�صائ�ص  يت�سمون  لأ�شخا�ص  مت�ساوية  غير  معاملة  �إلى 

غير  ال�سلبي  المفعول  كان  �إذا  المبا�شر  غير  التمييز  من  �ضرباً  واحدٍ  جن�س  ب�أفراد  �ضرراً  عمليّاً 

التي  �أو معايير الأجر  مرتبط ارتباطاً وثيقاً بحاجات الوظيفة. ومن الأمثلة مقت�ضيات الوظيفة 

�أنّها في الواقع تق�صي ن�سبةً  �أو الوزن( بيد  تبدو ظاهريّاً محايدة )مثل الحدّ الأدنى من الطول 

داً للتمييز غير المبا�شر. ولكنّ  كبيرةً من العاملات، وبالتالي لي�ست النيّة في التمييز عن�صراً محدِّ

الوظيفة  حاجات  على  مبنيّةً  تكون  عندما  تمييزيّةً  تعتبر  لا  التوظيف  �أو  الا�ستخدام  ممار�سات 

الفعليّة والواقعيّة )على �سبيل المثال، يمكن �أن ي�شكّل المعتقد ال�سيا�سي �أو الديني عن�صر ح�سن نيّة 

لنيل منا�صب �أو وظائف محددة؛ ويمكن �أن يكون التمييز على �أ�سا�س الجن�س �ضروريّاً في بع�ض 

الوظائف مثلًا في �أداء الفنون(، �أو �إذا كانت الغاية منها تعزيز الم�ساواة عن طريق عمل �إيجابي 

�أو حماية المر�أة في مجالات خا�صة مثل �صحّة الأمّ. ولكن يجب العمل ب�صورة م�ستمرّةٍ على تعريف 

الا�ستثناءات من هذا النوع انطلاقاً من موجبات الوظيفة وحمايتها عن طريق المراجعة القانونيّة. 

�سب الامتيازات المبنيّة على ا�ستحقاق فردي على �أنّها تمييز في الا�ستخدام والمهنة، و�إنما  ولا ُحت

ي�صعب تحديد مثل هذه الامتيازات وهي معرّ�ضة عمليّاً للانحياز.

كن �أن يمار�س التمييز غير المبا�شر عندما تحظى فئات محددة من العمّال، مثل العمّال  كما ُمي

بع�ض الوقت، بمعاملة تف�ضيليّة. وفي العديد من الدول، يجوز في ا�ستبعاد العمّال المنزليين والعمال 

بحقّ  تمييزاً  ي�شكّل  �أن  القانون  بموجب  الاجتماعيّة  الحماية  من  المو�سميين  والعمّال  الزراعيين 

المر�أة.

مبا�شر  �إلى تمييز غير  وقدراتهم  و»الإناث«  »الذكور«  توزيع مهام  النمطيّة حول  القوالب  وت�ؤدي 

بحقّ المر�أة لناحية الو�صول �إلى الا�ستخدام والتدريب المهني خ�صو�صاً في القطاعات التقنيّة وفي 

التقدم المهني. وفي حين يجب احترام هويّة العمّال الثقافيّة )مراجعة ال�صفحة ***(، لا بدّ من 

الاعتراف �أي�ضاً ب�أنّ بع�ض المعتقدات والمعايير الثقافيّة المت�صلة ب�أدوار وعلاقات الرجل والمر�أة، 

مثل تلك المت�صلة بحقّ المر�أة في ك�سب الدخل �أو امتلاك الأر�ض، ت�شكّل تمييزاً بحقّ المر�أة وت�ساهم 

في قيام حلقة مفرغة من الإجحاف في الا�ستخدام والمهنة والأجر. 

التي  القائمة  والقواعد  الممار�سات  تقييم  �إعادة  يمكن  المبا�شر  غير  بالتمييز  التعريف  وعند 

تف�ضي �إلى نتائج مختلفة للرجال والن�ساء في مكان العمل رغم كونها محايدة في الظاهر. ومن 

الإ�ستراتيجيّات الأ�سا�سيّة لمكافحة التمييز غير المبا�شر:

• المر�أة 	 معاملة  على  ال�سلبيّة  للمفاعيل  تفادياً  المهام  وتوزيع  العمل  تنظيم  تعديل 

وتقدمّها؛

• �إقامة 	 بغر�ض  العمّال(  لجميع  المتوفّرة  الاجتماعيّة  الخدمات  )مثل  تدابير  اعتماد 
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توازن في ت�شارك الم��سؤوليّات العائليّة والمهنيّة بين الجن�سين؛

• »الرجل« 	 مهام  حول  النمطيّة  الأحكام  لمكافحة  التوعية  حملات  مثل  تدابير  اتخاذ 

و»المر�أة« و�أدوارهما.

وفي غالبيّة الدول، يُحظّر التمييز المبني على الجن�س بموجب القانون، لكن عمليّاً، ت�ستمر المر�أة في 

الدول النامية كما ال�صناعيّة بمواجهة التمييز ب�شكلٍ �أو ب�آخر في حياتها المهنيّة. ويمكن لقوانين 

دولة �أو لوائحها �أن تورد �أ�س�ساً �أخرى يُحظر على �أ�سا�سها التمييز. ففي بع�ض الدول على �سبيل 

المثال، يُحظر التمييز في الا�ستخدام �أي�ضاً متى كان مبنيّاً على �أ�سا�س العرق �أو الاثنيّة، الإعاقة 

�أو  �أو العقليّة، ال�سنّ، الحالة الاجتماعيّة، الأمومة، الميل الجن�سي، الدين، الرفاه المادي  البدنيّة 

كن �أن يت�ضاعف التمييز على �أ�سا�س الجن�س  الإ�صابة بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة. وعمليّاً ُمي

بفعل �أي من �أ�سباب التمييز الأخرى.

وت�ؤدي الدولة دوراً �أ�سا�سيّاً في �إزالة التمييز. فيمكن للت�شريعات �أن ت�ساهم ب�صورة مبا�شرة في ذلك 

عن طريق معالجة م�شكلة التمييز في العمل، وب�صورة غير مبا�شرة عبر �ضمان الم�ساواة في مجالات 

غير العمل )مثل الإرث وحقوق الملكيّة والتعليم(. ويجري تدعيم القوانين التي تتعلق بالتمييز في 

العمل في �أوروبا في حين تتكاثر تدابير مكافحة التمييز غير المبا�شر المبني على الجن�س بقدر تكاثر 

هيئات تعزيز الم�ساواة في الفر�ص في العمل. ويمكن �أن ت�صبح عمليّة �سنّ القوانين والإ�صلاح �أكثر 

مراعاةً لاعتبارات النوع الاجتماعي عبر زيادة م�شاركة المر�أة كما الرجل في مجموعات ال�صياغة 

وعبر الامتثال لقواعد ال�صياغة ال�شموليّة مثل تفادي المفهوم البائد الذي يق�ضي بتف�سير ا�ستخدام 

�ضمير المذكر »هو« في الن�صّ القانوني على �أنّه ي�شمل �ضمير الم�ؤنث »هي«.

ولقد �أثبت الحوار الاجتماعي في �شتّى �أ�شكاله )المفاو�ضات والم�شاورات وت�شارك المعلومات( قيمته 

في مكافحة التمييز كما يتجلّى من الأهميّة التي اكت�سبها المو�ضوع في المواثيق الوطنيّة و�أطر العمل 

الت�شديد  يمكن  ولا  الم�ؤ�س�سة.  م�ستوى  على  التفاو�ض  عمليّات  لات  ومح�صّ القطاعيّة  والاتفاقات 

كفايةً على �أهميّة احترام التوازن بين الجن�سين في فرق التفاو�ض، لي�س فقط للحر�ص على تجلّي 

�أي�ضاً لإثراء العمليّة نف�سها بالمهارات التي  موا�ضيع الم�ساواة بو�ضوح على طاولة المفاو�ضة و�إنما 

يمكن �أن ي�أتي بها كلّ من الرجال والن�ساء �إلى المفاو�ضة.

القيم  تعك�س  لكونها  نظراً  فبطيئة  المبا�شرة  غير  ب�أ�شكاله  �سيّما  ولا  التمييز  تغيير  وتيرة  �أمّا 

الاجتماعيّة ال�سائدة التي لا تتغّري �إلّا على مهل. ولكن عندما تقوم في مكان العمل ممار�سات تمييز 

بين الجن�سين، يجب �أن تتمكن المر�أة وممثلوها من الدعوة �إلى تدخلّ هيئة تفتي�ش العمل العامة �أو 

التقدم بدعوى �أمام الهيئة �أو المحكمة المخت�صة المعيّنة.

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 117: ال�سيا�سة الاجتماعية )الأهداف والمعايير الأ�سا�سية(، 1962
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اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989

�إعلان منظمه العمل الدولية ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل ومتابعته، 1998

العمالة  �سيا�سة  الإثبات؛  م�س�ؤوليّة  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول على عمل؛  	

في  الأ�سا�سية  والحقوق  المبادئ  بالا�ستخدام؛  والنهو�ض 

العمل؛ ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة؛ �إدارة العمل؛ تفتي�ش 

العمل.

التمييز غير المبا�شر

الف�صل  التقليديّة؛  غير  المهن  الإيجابي؛  العمل  الإطلاع �أي�ضاً على: �التمييز؛  	

المهني. 

التنوّع في مكان العمل

والمعتقدات  الثقافيّة  والنظرات  والمواقف  القيم  “مجموعة  �أنّه  على  عام  ب�شكلٍ  بالتنوّع  يُعرّف 

�أفراد  بها  يتمتع  التي  الحياتيّة  والخبرات  والمعرفة  والمهارات  الجن�سي  والميل  الإثني  والانتماء 

ولكنّ هذا  الأوروبيّة، 1998، �ص. 18(.  ال�سكان” )المفو�ضيّة  �أي مجموعة محددة من  يُ�شكّلون 

التعريف العام يفتر�ض ب�شكلٍ �أ�سا�سي �أن تت�ألّف �أي مجموعة من الذكور والإناث على حدٍّ �سواء 

ويغفل الفوارق بين الجن�سين. فالتنوّع في مكان العمل يفتر�ض قيام فوارق بين العمّال مثل اختلاف 

والطبقة الاجتماعيّة  والعقليّة  البدنيّة  القدرة  ال�سنّ،  العرق/الإثنيّة،  الجن�س/النوع الاجتماعي، 

والاقت�صاديّة واللغة والدين والقوميّة والتعليم والميل الجن�سي والو�ضع العائلي والإ�صابة بفيرو�س 

نق�ص المناعة الب�شريّة الخ. ويمكن في هذه الاختلافات �أن تكون مرئية �أو غير مرئية وهي ت�ؤثّر 

في قيم الفرد ومعتقداته ومواقفه و�سلوكيّاته وحياته. ولدى تنوّع القوى العاملة يمكن الا�ستفادة 

من هذه الاختلافات عندما تن�ش�أ بيئة منتجة ي�شعر فيها كلّ فرد ب�أنّه محطّ تقييم وب�أنّ مواهبه 

ومهاراته تلقى الا�ستخدام الأمثل بما ي�ساهم في تحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة. ويُرجح في قوى عاملة 

تمثّل تنوّع المجتمع من رجال ون�ساء وغيره �أن تفهم حاجات عملائها في المجتمع و�أن تلبّيها ب�صورة 

�أكثر فعاليّةً. هذا ومن �ش�أن تكوين قوى عاملة متنوّعة والإبقاء عليها ب�أكثر من مجرّد تمثيل رمزي 

لمجموعات منقو�صة التمثيل و�إحقاق المعاملة المت�ساوية للجميع، �أن يج�سّد بحد ذاته مبادئ الم�ساواة 

واللاتمييز مما ي�ساعد على تبديد الأحكام الم�سبقة والقوالب النمطيّة ويبرز �أنّ قيام مجتمع خالٍ 

من التمييز �أمر ممكن وفعّال ومحبّذ.

التعددية. ولقد جرت �صياغة الاتفاقيّة رقم  �أ�سا�سياً لمفهوم  ويُعد تطبيق مبد�أ اللاتمييز �شرطاً 

111 �أ�سا�ساً لمكافحة مجموعة محدودة ن�سبيّاً من حالات التمييز التي �أوردتها المادة 1. 1 )�أ( )�أي 
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�أو الأ�صل الاجتماعي(. ولكن الاتفاقيّة  العرق، اللون، الجن�س، الدين، الر�أي ال�سيا�سي، الن�سب 

رة ولادة �أ�سباب �أخرى للتمييز يجب معار�ضتها في الم�ستقبل  لحظت في المادة 1. 1 )ب( المتب�صّ

وتركت ال�سبيل مفتوحاً لي�شمل نطاق الاتفاقيّة ما يلي:

�أي تمييز �أو ا�ستبعاد �أو تف�ضيل �آخر يكون من �أثره �إبطال �أو �إ�ضعاف تطبيق تكاف�ؤ 

الفر�ص �أو الم�ساواة في المعاملة في الا�ستخدام �أو المهنة تحدده الدولة الع�ضو المعنيّة 

بعد الت�شاور مع ممثلي منظمات �أ�صحاب العمل ومنظمات العمّال �إن وجدت ومع 

هيئات مخت�صة �أخرى.

لحقت بالعديد من الت�شريعات الوطنيّة �أ�س�سٌ جديدةٌ بما فيها ال�سنّ 
ُ
وعليه منذ اعتماد الاتفاقيّة، �أ

والميل الجن�سي ومكان الولادة و�شرعيّة الأبوّة وال�صحّة البدنيّة �أو العقليّة وال�سيرة المر�ضية وال�شكّ 

المن�ش�أة  �آخرين في  بعمّال  العائلية  والعلاقة  الب�شريّة  المناعة  نق�ص  بفيرو�س  بالإ�صابة  اليقين  �أو 

الأيتام  دور  في  والترعرع  العدلي  وال�سجل  الخارجي  وال�شكل  واللكنة  واللغة  التعليمي  والم�ستوى 

و�سمات خلويّة �أو دمويّة غير نمطيّة وموروثة.

وت�شكّل الم�ساواة بين الرجل والمر�أة مكوّناً �أ�سا�سيّاً من مكوّنات التنوّع. ولكن لا بدّ من التنبّه �إلى 

عدم تذويب النوع الاجتماعي في التنوّع والحر�ص على تحليل تداخله مع عنا�صر �أخرى من التنوّع 

و�أخذها بعين الاعتبار لدى و�ضع ال�سيا�سة وتطبيقها بحيث لا تغيب الم�ساواة بين الجن�سين وحقوق 

المر�أة. وي�شكّل التحليل التقاطعي مفهوماً تحليليّاً ي�سلّط ال�ضوء على طريقة تفاعل النوع الاجتماعي 

ال�سنّ،  القدرة،  الاقت�صاديّة،  الاجتماعيّة  الطبقة  )العرق/الإثنيّة،  �شخ�صية  �أخرى  عنا�صر  مع 

بالتالي طريقة  الب�شريّة، الخ( وهو يبّني  الميل الجن�سي، الدين، الإ�صابة بفيرو�س نق�ص المناعة 

تداخل انعدام الم�ساواة بين الجن�سين والتمييز مع حالات �أخرى من عدم الم�ساواة والتمييز لمعرفة 

�إن كان الفرد محظياً �أو غير محظي في المجتمع. والتحليل التقاطعي مقاربة مفيدة لفهم �أوجه 

التمييز المختلفة )التي غالباً ما تكون غير مبا�شرة( ومعالجتها بهدف �إن�شاء قوى عاملة متنوّعة 

و�إدارتها ب�إن�صاف.

وتفتر�ض المقاربة المبنيّة على التنوّع الاعتراف بهويّة جميع العمّال الثقافيّة وممار�ساتهم الدينيّة 

الذي  الاحترام  ومنحها  الخ�صائ�ص  من  وغيرها  ال�سيا�سي  ور�أيهم  ون�سبهم  اللغويّة  وقدراتهم 

يجب  كما  واللغويّة  والدينيّة  الثقافيّة  العاملة  القوى  حاجات  بمختلف  التعريف  ويجب  ت�ستحقه. 

اعتماد ال�سيا�سات مع مراعاة الحاجة �إلى منع التمييز في الا�ستخدام �إف�ساحاً بالمجال �أمام:

• احترام العطل الدينيّة و�ساعات ال�صلاة �أو الت�أمل؛	

• احترام فترات الحداد الخا�صة بكلّ ثقافة لدى وفاة �شخ�صٍ قريب؛	

• احترام النظام الغذائي والممار�سات الطبيّة الخا�صة؛	

• ارتداء اللبا�س التقليدي والمبني على المعتقد و�إرخاء اللحى وت�سريحة ال�شعر؛	

• جميع 	 في  والكتابيّة  الفوريّة  الترجمة  ومرافق  �أمكن،  حيث  اللغوي،  التدريب  توفير 

مجالات �إدارة �ش�ؤون الموظفين وتنمية الموارد الب�شريّة.
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المبادئ  مع  الثقافيّة  والقيم  الحاجات  تعار�ض  على عدم  للحر�ص  الحيطة  �أخذ  من  بدّ  لا  ولكن 

العالميّة القائمة على احترام حقوق المر�أة.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 143: العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989

تو�صية 104: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1957

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول على عمل؛ التمييز؛ ال�شعوب الأ�صلية والقبليّة؛  	

العمّال المهاجرون؛ �إجراءات الاختيار.

تنمية الموارد الب�شريّة

بين  الم�ساواة  تحقيق  �أمام  �أ�سا�سيّاً  عائقاً  والن�ساء  الرجال  عمل  حيال  الرا�سخة  المواقف  �شكّلت 

الجن�سين. ويجب في تنمية الموارد الب�شريّة �أن تعالج هذه المواقف التقليديّة عبر التوعية والا�ستثمار 

في ر�أ�سمال المر�أة الب�شري وبالتالي عبر زيادة قابليّة ت�شغيلها.

ويجب بذل الجهود لإعلام الر�أي العام والت�أثير فيه كما في الأهل و�أ�صحاب العمل، ب�ش�أن الحاجة 

�إلى تبديل المواقف التقليديّة بفهمٍ جديدٍ حيال العمل والم�ساواة بين الجن�سين. كما من ال�ضروري 

تنمية الموارد الب�شريّة على م�ستوى المن�ش�أة والتي ت�ستوجب م�شاركة العمّال. ويجب و�ضع �سيا�سات 

وبرامج منا�سبة وتطبيقها في حقول:

• التوجيه والتدريب المهنيين المرتبطين ارتباطاً وثيقاً بالا�ستخدام؛	

• تدريب المدراء والعاملين لح�سابهم الخا�ص؛	

• برامج مُعدّة لمجالات �أو فروع معيّنة من الن�شاط الاقت�صادي ولمجموعات محددة من 	

ال�سكان؛

• تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في التدريب والا�ستخدام؛	

• تدريب العمّال المهاجرين؛	

• الإداريّة 	 والنواحي  البحث  وفي  المهنيين  والتوجيه  التدريب  في  العاملين  تدريب 

و�إعدادهم للم�شاركة في هيئات تمثيليّة.

ي�ؤدي التدريب والتوجيه المهنيين كما التعلّم المتوا�صل دوراً �أ�سا�سياً في ت�شعّب خيارات المر�أة المهنيّة 

وتي�سير و�صولها �إلى وظائف �أف�ضل �أجراً، وعمل م�ستقل، ومنا�صب �إداريّة وريادة الأعمال.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958
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اتفاقيّة 117: ال�سيا�سة الاجتماعيّة )الأهداف والمعايير الأ�سا�سيّة(، 1962

اتفاقيّة 140: الإجازة الدرا�سيّة مدفوعة الأجر، 1974

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

المهني؛  الف�صل  المهنيّة؛  الفر�ص  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

التوجيه المهني؛ التدريب المهني.

التوازن بين العمل والأ�سرة

ت�شكّل الأمومة وتوزيع العمل بين الجن�سين والذي يُلقي على كاهل المر�أة الم��سؤوليّة الأ�سا�سيّة لرعاية 

�صفوف  بين  التكاف�ؤ  وانعدام  الجن�سين  بين  اللام�ساواة  وراء  �أ�سا�سيّة  عوامل  والعائلة،  الأ�سرة 

الن�ساء. ولا ي�صب الت�ضارب بين هذه الم��سؤوليّات العائليّة وطلبات العمل في �صالح المر�أة في �سوق 

العمل، كما ي�سيئ �إلى التقدّم في �سبيل �إحقاق الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين الرجال والن�ساء في 

بر المر�أة �أو تُخّري على الموافقة على عمل قليل الأجر، غير م�أمون، لبع�ض  الا�ستخدام. وفي حين ُجت

الوقت، من المنزل �أو غير نظامي لكي ت�ستمر في التوفيق بين م��سؤوليّاتها العائليّة وعملها الم�أجور، 

ت�صب ال�صعوبة في التوفيق بين مطالب العمل والعائلة في غير م�صلحة الرجل داخل الأ�سرة وتقلل 

من قدرته على الانخراط في ال��شؤون العائليّة.

ويمكن لأوقات العمل التي لا تراعي م��سؤوليّات العامل العائليّة �أن ت�شكّل تمييزاً غير مبا�شر لكونها 

تجبر مثل ه�ؤلاء العمّال على “�أداء �سيئ” من حيث الم�ساهمة في ن�شاطات العمل مما قد ي�سيئ 

�إلى تقدّمهم المهني. كما قد يت�أثر التقدم المهني للمر�أة �إذا ما انقطعت عن العمل لفترة تتعدّى 

�إجازة الأمومة القانونية لدواعي رعاية العائلة �أو �إذا �أخذت �إجازة والديّة فوراً بعد �إجازة الأمومة.

ولكن ازداد الاعتراف م�ؤخراً ب�أهميّة ابتكار تدابير للم�ساعدة على التوفيق بين م��سؤوليّات العامل 

العائليّة والعمل – وهي �إ�ستراتيجية �أ�سا�سيّة ت�ساعد على زيادة م�شاركة المر�أة في العمل اللائق. 

وبعد �أن تو�ضحت الروابط بين تحقيق الم�ساواة بين الرجل والمر�أة في المنزل كما في مكان العمل، 

باتت م��سألة التوفيق بين التزامات العمل والعائلة الملقاة على عاتق كلّ من الرجال والن�ساء مو�ضوع 

 من الدول.
ٍ
ال�سيا�سات العمالية والاجتماعية في عددٍ متنام

 وتعتبر الاتفاقيّة رقم 156 الم�ساواة في الفر�ص على �أنّها الهدف الأخير لتدابير التوفيق بين العمل 

والأ�سرة. ولكن هذه التدابير لا تدعو جميعها �إلى الم�ساواة. فكما ورد في تقرير �صدر م�ؤخراً عن 

منظمة العمل الدوليّة: »ثمة خطر من �أن ت�ؤدي �سيا�سات العمل/الأ�سرة التي غالباً ما ت�ستهدف 

المر�أة ب�صورة �ضمنيّة �أو علنيّة، �إلى تعزيز �صورة المر�أة ب�صفتها »المعيل الثانوي« و�إلى زيادة العبء 

المزدوج الملقى على عاتق الن�ساء العاملات« )منظمة العمل الدوليّة، 2003، �ص. 77(.
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للإطلاع على لائحة بالتدابير المو�صى بها لتعزيز التوازن بين العمل والأ�سرة، مراجعة العمّال ذوي 

الم��سؤوليّات العائليّة )ال�صفحة  128(.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع على: �الح�صول على عمل؛ توزيع العمل؛ الحالة الاجتماعيّة؛ �إجازة  	

الأمومة؛ الإجازة الوالديّة؛ �إجازة الأبوّة؛ العمل غير الم�أجور.

التوازن بين العمل والحياة

تولي  �أي�ضاً  و�إنما  وح�سب  المعالين  الأقارب  رعاية  والحياة«  العمل  بين  »التوازن  بتعبير  يُق�صد  لا 

العمل مرنةً  ترتيبات  تكون  �أن  ويجب  الأ�سا�سيّة.  �أولويّات الحياة  �أو  الروتينيّة«  الم��سؤوليّات »غير 

كفايةً لتمكين العمّال من كلا الجن�سين من توّيل ن�شاطات التعلّم المتوا�صل ناهيك عن تنمية مهنيّة 

و�شخ�صيّة �إ�ضافيّة غير مت�صلة بال�ضرورة بوظيفة العامل.

ولكن لأغرا�ض الاتفاقيّة وواجبات الدول في هذا المجال الوا�سع �إجمالًا، يكون التوازن بين العمل 

المهنيّة،  الفر�ص  بتح�سين  المت�صلة  الموا�ضيع  الفر�ص. وتحلّ  الم�ساواة في  تعزيز  والحياة في �صلب 

والتعلّم المتوا�صل، وغيرها من الن�شاطات الهادفة �إلى النمو ال�شخ�صيّ والمهنيّ، في المرتبة الثانية 

بعد الم�شاركة المتكافئة بين الرجال والن�ساء في الم��سؤوليّات العائليّة والأ�سريّة كما في مكان العمل. 

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

العمل  التوازن بين  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  العمّال ذوو  الإطلاع على: �التعليم؛  	

والأ�سرة.

 

التوجيه المهني

الغاية من التوجيه المهني �إطلاع الأفراد على فر�ص التعليم والتدريب والتعلّم المتوا�صل والعمل، 

وم�ساعدتهم على التخطيط لم�سارهم المهني. وهو ي�شمل الإر�شاد والم�شورة المهنيين ويمكن �إ�سدا�ؤه 

في المدار�س ومراكز التدريب والمكاتب �أو الم�ؤ�س�سات المتخ�ص�صة.

ويمكن لخدمات التوجيه المهني �أن ت�ؤدي دوراً �أ�سا�سيّاً في تعزيز الفر�ص المت�ساوية للفتيات والن�ساء 

باختيار المهن وح�ص�ص التدريب المهني والمجالات المهنيّة الم�ستقبليّة. ويجب فيها بالتالي �أن تكون 
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مراعيةً لاعتبارات النوع الاجتماعي. ويجب في هذه الخدمات �أن تحر�ص على �ألّا تت�أثّر العرو�ض 

�أو  �إلى قطاعات  الن�ساء  توجّه  التي  الم�سبقة  الأحكام  �أو  النمطيّة  القوالب  على  مبنيّة  باعتبارات 

ن�شاطات محددة. 

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �التعليم؛ تنمية الموارد الب�شريّة؛ الف�صل المهني؛ التدريب  	

المهني.

توزيع العمل

من وجهة نظر عالم الاقت�صاد، �إن توزيع العمل هو عمليّة توزيع العمّال لأداء الن�شاط الذي يعتبرون 

الأكثر �إنتاجيّةً فيه. ويمكن �أن يكون مبنيّاً على:

• خ�صائ�ص تقنيّة، حيث تنق�سم عمليّة الإنتاج �إلى مكوّنات عدة ي�ؤدي كل منها �شخ�ص 	

�أو �آلة مختلفة؛ �أو

• من 	 انطلاقاً  محددة  مهام  لأداء  الأ�شخا�ص  توزيع  يتم  حيث  اجتماعيّة  خ�صائ�ص 

والأ�صل  والدين  والعرق  والجن�س  ال�سنّ  مثل  الاجتماعيّة  �أو  البدنيّة  خ�صائ�صهم 

الإثني �أو الطبقة الاجتماعيّة.

الم�أجور  الم�أجور وغير  العمل  توزيع  الأ�سا�س  فيعني في  الاجتماعي  النوع  العمل بح�سب  توزيع  �أما 

بين الرجال والن�ساء في الحياة العامة والخا�صة. ويعك�س هذا التدبير التوزيع التقليدي بين �أدوار 

والأعمال  الأ�سرة  رعاية  وظائف  المر�أة مجموع  ت�ؤدي بموجبه  الذي  المجتمع  والن�ساء في  الرجال 

المنزليّة في حين تُناط بالرجل م�س�ؤوليّة رفاه الأ�سرة الاقت�صادي �أو المالي ب�صفته المعيل )الوحيد 

عادةً( العامل في وظيفة م�ستمرة وطيلة الوقت ومدى الحياة. ولكن من المتعارف عليه الآن �أنّ هذا 

التمييز لا يعك�س واقع معي�شة الرجل والمر�أة ويف�ضي في غالب الأحيان �إلى جعل عمل المر�أة غير 

مرئي وبالتالي منقو�ص القيمة في الح�سابات الوطنيّة ومنقو�ص التمثيل في �سوق العمل.

والممار�سات  ال�سلوكيّات  تغيير  الجن�سين  بين  الم�ساواة  وتعزيز  الجن�سي  التمييز  مكافحة  وتعني 

التو�صية رقم 165 )الفقرة  التقليدي بين الجن�سين. وتحثّ  العمل  توزيع  تعزز  التي  وال�سيا�سات 

الم��سؤوليّات  تقا�سم  ت�شجيع  �ش�أنه  من  التعليم  من  نوع  تعزيز  على  الوطنيّة  ال�سلطات  )ب((   11

العائليّة بين الرجال والن�ساء ب�صورة �أكثر �إن�صافاً. وي�شكّل تغيير دور الرجل والمر�أة التقليدي مثار 

ت عنه ديباجة الاتفاقيّة 156 وهي ت�ستذكر ديباجة اتفاقيّة منظمة الأمم المتحدة حول  قلق عّرب

الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز بحقّ المر�أة لعام 1979. تركّز الأبحاث في مجال الخ�صائ�ص 

العمل  و�أنماط  تكييف جداول  الرغبة في  كما على  وال�صبيان  الرجال  �أدوار  تغّري  الذكوريّة على 

لتمكين الرجال من �إقامة علاقات مقرّبة مع �أطفالهم. وت�شدّد هذه الأبحاث على �أنّ الم�ساواة بين 
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الجن�سين ت�ستدعي �أي�ضاً اعتماد تدابير تتحدّى وتغّري التوقعات الحالية من الرجال وال�صبيان.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ الأ�سر التي تر�أ�سها ن�ساء؛  	

النوع الاجتماعي؛ تحليل النوع الاجتماعي؛ الخ�صائ�ص 

الذكوريّة؛ الف�صل المهني؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

التو�صيف الوظيفي

تنطوي  التي  والوظائف  المهام  الوظيفة في�صف  �أبرز خ�صائ�ص  ب�سرد  الوظيفي  التو�صيف  يقوم 

عليها كما الم�ؤهلات ال�ضروريّة لأدائها.

ويجب �أن يكون التو�صيف الوظيفي خطيّاً بح�سب ن�سق محدد ومقيَّماً بح�سب معيار عام ومو�ضوعي. 

فينبغي على �سبيل المثال �أن يت�ضمن عنا�صر مثل ا�سم الوظيفة وطبيعة الإ�شراف الذي تخ�ضع له 

�أو تمار�سه، والعلاقات )مثل المدير المبا�شر( �ضمن الم�ؤ�س�سة، وو�صف الوظائف الأ�سا�سيّة والوقت 

الذي ت�ستوجبه كلّ وظيفة كما الم�ؤهلات ال�ضروريّة مثل التعليم والخبرة والقدرات.

ويجب في التو�صيف الوظيفي �أن يُكتب بلغةٍ مراعيةٍ للاعتبارات الجن�سانية، فلا بدّ من الحر�ص 

على �ألّا ترد �صياغة الم�ؤهلات ال�ضروريّة لأداء الوظيفة بطريقة تجعلها تنطبق ب�صورة مبا�شرة �أو 

غير مبا�شرة على جن�سٍ واحدٍ فقط. على �سبيل المثال، �إذا ا�ستوجبت الوظيفة قوّةً بدنيّة، وجب 

على التو�صيف الوظيفي �أن يورد هذه القدرة على �أنّها معيار مو�ضوعي للا�ستخدام غير مت�صل 

بجن�س طالب العمل.

و�إذا �أرادت الم�ؤ�س�سة �أن تكون من�صفة للجن�سين، وجب عليها �أن تبّني ب�صراحة في تو�صيف جميع 

الوظائف �أنّ العامل �سيكون م��سؤولًا عن تطبيق الم�ساواة بين الجن�سين بح�سب ما هو �ضروري �ضمن 

نطاق وظيفته. فيجب �أن ي�شمل التو�صيف الوظيفي القدرة على �إجراء تحليل وتخطيط لاعتبارات 

النوع الاجتماعي باعتبارها مهارة �أ�سا�سيّة لجميع العاملين من فنيين و�إداريين.

الإطلاع �أي�ضاً على: الم�ساواة في الأجر؛ تقييم وت�صنيف الوظيفة. 	
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الثلاثية

الثلاثية كناية عن عمليّة تعاون بين الحكومات ومنظمات �أ�صحاب العمل ومنظّمات العمّال وهي 

�أركان منظمة العمل الدوليّة المعنيّة باتخاذ القرارات في مجال اخت�صا�ص المنظمة. وت�شكّل الأركان 

الثلاثة الفعاليّات الأ�سا�سيّة لتعزيز الم�ساواة في العمل.

يتوّىل ممثلون عن الحكومات و�أ�صحاب العمل والعمّال �صياغة جميع الاتفاقيّات والتو�صيات التي 

يجري اعتمادها في م�ؤتمر العمل الدولي؛ وعليه ت�شتق معايير العمل الدوليّة �سلطتها من الم�شاركة 

الثلاثيّة في �صياغتها وتطبيقها.

ت�شكّل ال�شروط الم�سبقة للثلاثية، �أي الحريّة النقابيّة وحقّ التنظيم الرا�سخة في الاتفاقيّتين 87 

و98، مبادئ �أ�سا�سيّة ترمي �إلى حريّة العمّال و�أ�صحاب العمل في ممار�سة حقوقهم.

ويجري تعزيز الثلاثية عن طريق ثلاثة �صكوك هي الاتفاقيّة رقم 144 لعام 1976 حول الم�شاورات 

الم�ستويين  على  الت�شاور  حول   113 رقم  والتو�صية  لها  المرافقة   152 رقم  والتو�صية  الثلاثيّة 

التدابير  �أنّ  التو�صية رقم 113  ال�صناعي والوطني لعام 1960. ومن بين هذه ال�صكوك، تحدد 

ال�سلطات  والوطني بين  ال�صناعي  الم�ستويين  الفاعلين على  والتعاون  الت�شاور  تعزيز  �إلى  الرامية 

العامة ومنظمات �أ�صحاب العمل والعمال يحب �أن تُطبق من دون تمييز بحق هذه المنظّمات وفيما 

بينها على �أ�سا�س العن�صر �أو الجن�س �أو الدين �أو الر�أي ال�سيا�سي �أو الانتماء القومي لأع�ضائها.  

وي�شدد قرار م�ؤتمر العمل الدولي لعام 2002 حول الثلاثية والحوار الاجتماعي على �أهميّة تحقيق 

العمل  مكتب  وعلى  الدوليّة.  العمل  منظمة  هيئات  الم�شاركة في  الوفود  الجن�سين في  بين  التوازن 

المنتديات  في  فقط  لي�س  الم�شاركين  والرجال  الن�ساء  �أعداد  ب�ش�أن  ر�سمي  تقرير  �إر�سال  الدولي 

الأ�سا�سيّة مثل م�ؤتمر العمل الدولي و�إنما �أي�ضاً في اللقاءات الثلاثيّة على الم�ستوى الإقليمي وعلى 

م�ستوى الم�شاريع.

�أن تعزّز الم�ساواة بين الجن�سين، ولكن من  وبا�ستطاعة ال�شراكات الثلاثيّة على الم�ستوى الوطني 

المهم تمثيل الرجال والن�ساء على �أ�سا�س متكافئ في الهيئات الثلاثيّة الم�شاركة. حتّى ال�ساعة، لم 

ل �إلى توازن متكافئ لناحية التمثيل بين الرجال والن�ساء في �أي هيكليّة ثلاثيّة، حيث  يتم التو�صّ

بيانات  قاعدة  �إن�شاء  �إلى  الرامية  البحوث  وك�شفت  الهيكليّات.  على جميع هذه  الرجال  ي�سيطر 

منظمة  ق�سم  يد  على   2006 عام  الاجتماعيّ  الحوار  م�ؤ�س�سات  المر�أة في  م�شاركة  �أ�سا�سيّة حول 
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العمل الدوليّة المعني بالحوار الاجتماعي وقانون العمل و�إدارة العمل )DIALOGUE( �أنّ المر�أة 

ت�شكّل ن�سبة 14،7% من �أ�صل 58 هيئة ثنائيّة وثلاثيّة و »ثلاثيّة ف�أكثر« حول العالم. و�ضمّت بعثات 

التمثيل الحكوميّة �أعلى ن�سبة من الم�شاركة الن�سائيّة مقابل �أدنى ن�سبة لأ�صحاب العمل. ويجب في 

ا�ستراتيجيّات تح�سين التوازن بين الجن�سين في م�ؤ�س�سات الحوار الاجتماعي �أن تركّز على ترقية 

المر�أة في المنا�صب الإداريّة داخل منظمات العمال و�أ�صحاب العمل والإدارة العامة والحكومة.

منظمات  الثلاثية؛  الم�شاورات  العمل؛  �أ�صحاب  الإطلاع �أي�ضاً على: �منظمات  	

العمّال.
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الحالة الاجتماعيّة

متزوّج،  �أعزب،  ال�شخ�صية:  �أحوالهم  بح�سب  ال�سكان �ضمن خانات  الاجتماعيّة  الحالة  ت�صنّف 

�أرمل �أو مطلّق. ولا يجب �أن ي�ؤثّر هذا �أبداً في �أي ناحية من النواحي على عمل الفرد �أيّاً كان جن�سه.

ولا يجب �أن تُتخذ قرارات الا�ستخدام على �أ�سا�س حالة الفرد الاجتماعيّة. فلا ينبغي �أن يُطلب 

�إلى طالبي العمل الك�شف عن حالتهم الاجتماعيّة في مقابلة ما قبل الا�ستخدام �أو في غيرها من 

�آخرين من  �أفراد  �إجراءات الاختيار. ويمكن ب�صورة ا�ستثنائية تبرير الا�ستعلام قبل ا�ستخدام 

الأ�سرة في مكان العمل للحر�ص على تفادي المحاباة.

ولا يجب ا�ستغلال م��سؤوليّات العمل مثل ال�سفر والترفيه �أو غيرها من الواجبات في خارج �ساعات 

العمل لتبرير التمييز على �أ�سا�س الحالة الاجتماعيّة. كما يجب منح جميع العمّال ب�صرف النظر 

عن حالتهم الاجتماعية �إعانات العمل الكاملة.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 158 وتو�صية 166 �إنهاء الا�ستخدام، 1982

العمّال  التنوّع؛  الت�سريح؛  التمييز؛  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

التوازن  الاختيار؛  �إجراءات  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو 

بين العمل والأ�سرة.

الحدّ الأدنى للأجور

وطنيّة  �أجور  لهيكليّة  عتبة  و�ضع  للأجور  الأدنى  الحدّ  �سيا�سية  اعتماد  من  الأ�سا�سيّة  الغاية  �إن 

ت�ضمن الحماية للأجراء ذوي الدخل المتدني. وهي مُ�صممة لتح�سين مكا�سب الأ�شخا�ص الذين 

يلقون تمثيلًا غير متكافئ عند �أ�سفل الهرميّة المهنيّة، �أي الن�ساء والمهاجرين والمجموعات الأخرى 

المعرّ�ضة للتمييز. وتفيد الأدلّة ب�أنّ المر�أة �أفادت في بع�ض الدول من �سيا�سة الأحدّ الأدنى للأجور 

الرجال  من  لكلّ  الأجور  م�ستويات  خف�ض  يعني  قد  ما  غالباً  الأجور  في  الم�ساواة  �إحقاق  �أنّ  مع 

النقابات  فيها  تكون  لا  التي  الحالات  وفي  الميل.  هذا  من  الحذر  ويجب  رفعها  من  بدلًا  والن�ساء 

يُ�شكّل الحدّ  �أن  النقابات(، يمكن  ناق�صاً في  المر�أة  يكون تمثيل  التمثيل )وحيث  العماليّة ح�سنة 
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الأدنى للأجور �أداةً مجديةً في مقاربةٍ ترمي �إلى تحقيق الم�ساواة في الأجر بين الرجال والن�ساء.

ولكن في العديد من الدول مثل �أوروبا ال�شرقيّة، يظهر ميل نحو اختلاف الحدّ الأدنى للأجور الذي 

ينطبق على فئات مختلفة من العمّال مع ما يترتب عن ذلك من تبعات وا�ضحة لناحية تو�سّع الهوّة 

في الأجور بين الجن�سين.

الذاتي  الا�ستخدام  في  بالعاملين  �صلة  ذات  للأجور  الأدنى  الحدّ  �سيا�سة  تعتبر  لا  ما  وغالباً 

ومعظمهم من الن�ساء خ�صو�صاً في الدول النامية. ولكن تفيد بع�ض الأدلّة ب�أنّ وجود الحدّ الأدنى 

للأجور يمكن �أن ي�شكّل مقيا�ساً �أو نقطةً مرجعيّةً للمكا�سب في�صبح بالتالي �أداة تفاو�ض مفيدة 

للعمّال في القطاع غير النظامي.

تو�صية 30: �آليّة و�ضع الحدود الدنيا للأجور، 1928

تو�صية 89: طرائق تحديد الم�ستويات الدنيا للأجور )الزراعة(، 1951

تو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 131 وتو�صية 135: تحديد الحدّ الأدنى للأجور، 1970

الإطلاع �أي�ضاً على: المفاو�ضة الجماعيّة؛ الم�ساواة في الأجر. 	

الحرية النقابية وحق التنظيم

ي�شكل مفهوما الحريّة النقابيّة وحقّ التنظيم مبدئين �أ�سا�سيين يرميان �إلى ممار�سة العمّال و�أ�صحاب 

العمل، بحريّة، ومن دون �أي تمييز، الحقّ في تكوين نقابات لتعزيز م�صالحهم والدفاع عنها.

ويتمتع �أ�صحاب العمل والعمّال بالحقّ في ت�أ�سي�س منظمات من اختيارهم والان�ضمام �إليها. ويجب 

�أن تتمتع هذه المنظمات بالحق في:

• و�ضع د�ساتيرها ولوائحها الإداريّة؛	

• انتخاب ممثليها بحريّة كاملة؛	

• تنظيم �إدارتها ون�شاطها و�إعداد برامج عملها؛	

• �ألّا تحلّها ال�سلطات الإداريّة �أو توقف ن�شاطها؛	

• تكوين اتحادات واتحادات عامة.	

ويجب حماية العمّال من التمييز الناجم عن الانتماء النقابي. كما يجب �أن يحظوا بالحماية من 

رف�ض ا�ستخدامهم ب�سبب ان�ضمامهم �إلى نقابة �أو م�شاركتهم في �أن�شطة نقابيّة. ويجب �أن تتمتع 

منظمات �أ�صحاب العمل والعمّال بحماية كافية من �أي �أعمال تنطوي على تدخّل من قبل بع�ضها 

�إزاء الأخرى تكون الغاية منها الهيمنة �أو التمويل �أو ال�سيطرة.
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العاملات  حقوق  دعم  في  �أ�سا�سيّاً  دوراً  العماليّة  النقابات  من  العديد  �أدّى  ال�سنوات،  مرّ  وعلى 

النقابات �صفوف  �أن تنظّم  �إلى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين  والدفاع عنها. ومن المهم بالن�سبة 

العاملات وتدافع عن م�صالحهنّ من خلال المفاو�ضة الجماعيّة. كما من المهمّ زيادة تمثيل المر�أة 

ورفع �صوتها في النقابات وجعل النقابات م�ؤاتية للمر�أة �أو العائلة.

الحقوق  هذه  احترام  واجب  من  النقابيّة  الحريّة  ب�ش�أن  الحديث  انتقل  الأخيرة،  ال�سنوات  وفي 

من  العديد  ولكنّ  تمييز.  دون  من  وجه  �أف�ضل  على  وا�ستخدامها  احترامها  كيفيّة  �إلى  والمبادئ 

القوانين الوطنيّة حول الحريّة النقابيّة لا زال ي�ستبعد من الحماية القانونيّة العمّال في الزراعة 

�أي  المنزليين،  والعمّال  والعمّال المهاجرين  النظامي  ال�صادرات والاقت�صاد غير  ومناطق تجهيز 

جميع القطاعات التي ت�شكّل فيها المر�أة الن�سبة الأكبر من العمّال.

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 141 وتو�صية 149: منظمات العمال الريفيين، 1975

اتفاقيّة 151 وتو�صية 159: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

الإعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل ومتابعته، 1998

المبادئ  العمل؛  �أ�صحاب  منظمات  الجماعيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة  	

وال�صوت؛  التمثيل  العمل؛  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق 

النقابات؛ منظمات العمّال.

الح�صول على عمل

لا بدّ من �ضمان الم�ساواة في فر�ص ح�صول العمّال من كلا الجن�سين على العمل قبل عمليّة التعيين 

فر�ص  في  الم�ساواة  تعزّز  �أن  الخا�صة  كما  العامة  الا�ستخدام  وكالات  على  ويجب  خلالها.  وفي 

الا�ستخدام عن طريق:

• ت�شجيع تقديم الطلبات من جانب جميع العمّال ذوي الأهليّة، رجالًا ون�ساءً، ومراجعة 	

�سجلّات التوظيف الخا�صة بكلا الجن�سين؛

• رف�ض الطلبات التمييزيّة التي يتقدّم بها �أ�صحاب عمل محتملين و�إعلامهم بالقوانين 	

وال�سيا�سات الوطنيّة حول الم�ساواة في الفر�ص؛

• �إعلام �أ�صحاب الطلبات بالحقّ في فر�ص عمل مت�ساوية؛	

• �إعلام �أ�صحاب الطلبات ب�أي �سيا�سة �أو ممار�سة متعلقة بتدابير التوفيق بين العمل 	

والأ�سرة.

بموجب الاتفاقيّة رقم 183، لا يجب �أن ي�شكّل الحمل �أو الأمومة �سبباً للتمييز في الح�صول على 
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عمل ويجب على كلّ دولة �أن تتخذ تدابير منا�سبة للحر�ص على ذلك. كما يُحظر الا�شتراط على 

ري اختباراً للحمل �أو �أن تقدّم �شهادةً تفيد ب�إجرائها  �أي امر�أة  تتقدم ل�شغل وظيفةٍ ما، ب�أن ُجت

�أو المر�ضع حيث  اللوائح الوطنيّة عمل المر�أة الحامل  �أو  لمثل هذا الاختبار ما لم تحظر القوانين 

يكون هناك خطر معترف به �أو ج�سيم على �صحّة المر�أة والطفل. كما لا يجب �أن ي�شكل الا�شتباه 

�أو اليقين بالإ�صابة بفيرو�س الأيدز ال�سبب الوحيد لرف�ض توظيف �شخ�صٍ يتقدم ل�شغل وظيفة �أياً 

كان جن�سه ما لم يمكن الت�أكيد ب�شكلٍ مو�ضوعي وبنيّةٍ ح�سنةً �أنّ عدم الإ�صابة بالفيرو�س �شرط 

�أ�سا�سي للتوظيف. 

�أمّا في ما يخ�صّ الو�صول �إلى العمل بالن�سبة �إلى العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائلية، فتدعو الاتفاقيّة 

رقم 156 �إلى الحقّ في العمل من دون تمييز، وحريّة اختيار العمل والتوجيه والتدريب المهنيين 

لتعزيز فر�ص ح�صول ه�ؤلاء العمّال على عمل. وتتو�سّع التو�صية رقم 165 في هذه المبادئ. 

�أ�سا�سياً  م�صدراً  الاقت�صاديّة  القطاعات  من  العديد  في  وال�صغرى  ال�صغيرة  المن�ش�آت  وت�شكّل 

�سُجّل  وقد  �سواء،  والنامية على حدٍّ  المتطوّرة  الدول  للن�ساء في  الذاتي  والا�ستخدام  للا�ستخدام 

ارتفاع ملمو�س في عدد الن�ساء من منظّمات الم�شاريع. فتقدّم المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة قناةً 

منا�سبةً لح�صول المر�أة على العمل ولكنّ البيئة ال�سيا�سية والتنظيميّة والم�ؤ�س�سيّة غالباً ما تعرقل 

المر�أة و/�أو المن�ش�آت ال�صغيرة وح�صول المر�أة على الاعتمادات والتكنولوجيا والأ�صول مثل الأر�ض 

�أو المقّرات وغالباً ما يكون التدريب �أقلّ مما هو عليه بالن�سبة �إلى الرجل. ويمكن تي�سير الح�صول 

ريادة  ترغب في  التي  للمر�أة  وحوافز محددة  تدابير  الا�ستخدام عن طريق  النوع من  على هذا 

الأعمال.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 122: �سيا�سة العمالة، 1964

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

اتفاقيّة 88: �إدارات التوظيف، 1948

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

اتفاقيّة 181 وتو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

اتفاقيّة 183: حماية الأمومة، 2000

تو�صية 193: تعزيز التعاونيّات، 2002 

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال  التعاونيّات؛  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: ��إعلانات  	

العائليّة؛ �إجراءات الاختيار؛ الن�ساء منظمات الم�شاريع؛ 

التوازن بين العمل والأ�سرة.
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الحماية الاجتماعيّة

تق�ضي الحماية الاجتماعيّة »بتوفير دعمٍ اجتماعي �أ�سا�سي لجميع المواطنين ب�صرف النظر عن 

الم�ساهمة في ال�ضمان �أو واقع الا�ستخدام«. ويعني هذا على �سبيل المثال توفير الدعم للأفراد على 

�أ�سا�س الحاجة بدلًا من الحقوق المكت�سبة، وتوفير الرعاية ال�صحيّة لجميع ال�سكان.

�أ�سا�سياً لجميع الأفراد  و�إنّ الو�صول �إلى م�ستوى منا�سب من الحماية الاجتماعيّة باعتباره حقاً 

مكرّ�س في الإعلان العالمي لحقوق الإن�سان )1948( وفي �إعلان فيلادلفيا )لعام 1944(. وي�شمل 

الم�سكن  �إلى  والو�صول  والأم  الطفل  رفاه  وحماية  المهن  جميع  في  و�صحّتهم  العمّال  حياة  حماية 

والغذاء المنا�سب والم�ساواة في فر�ص التعليم والتدريب المهني.

لكن عمليّاً، يتمتع 20% فقط من �سكان العالم اليوم بحماية اجتماعيّة منا�سبة بينما يتعذّر ذلك 

العمل  و�أ�صحاب  العمّال  من  لكلّ  الأمن  غياب  العولمة  تقت�ضي  حين  وفي  الن�صف.  من  �أكثر  على 

تكاليف  لخف�ض  الم�ؤ�س�سات  وعلى  العامة  النفقات  لقطع  الحكومات  على  �أكبر  �ضغطاً  وتفر�ض 

�أنظمة الحماية الاجتماعيّة �سكاناً يتقدمون في ال�سنّ )ترتفع توقعات الحياة بعد  العمل، تواجه 

تنظيم  في  جذريّة  ات  وتغّري �سنوات(  ع�شر  كلّ  تقريباً  ال�سنة  ون�صف  �سنة  بحوالى  التقاعد  �سن 

�سوق العمل. وفي الدول ال�صناعيّة، يق�ضي التحدي بتوفير حماية منا�سبة في ظروف تزداد فيها 

تقلبات �سوق العمل وتبرز الحاجة لمكافحة الفقر والتهمي�ش الاجتماعي لمنع �شرائح �سكانيّة من 

الوقوع في �شرك الحرمان والإق�صاء. وبالتالي لا بدّ �أوّلًا من ت�صميم �أ�شكال جديدة من الحماية 

تكون �أكثر م�ؤاتاةً لتنامي حركيّة العمّال وثانياً دعم �سيا�سات الدمج الاجتماعي بخطط ت�ضمن 

الحدّ الأدنى من الدخل. وفي الدول النامية، تعرّ�ضت �أ�شكال الحماية الاجتماعية التقليديّة التي 

كان يوفّرها و�سط العائلة والمجتمع المحلّي المتو�سّع في الما�ضي، �إلى الت�آكل ال�شديد جرّاء عمليّات 

التمدّن والت�صنيع وهجرة العمال المو�سعة. وغالباً ما ينتهي الأمر بعمل المر�أة غير الم�أجور لأن يحلّ 

حماية  على  قادرة  جماعيّة  �أنظمة  لقيام  اليوم  ملحّة  والحاجة  الاجتماعيّة.  الحماية  عن  بديلًا 

الأفراد الذين ما عاد ب�إمكانهم التعويل على �شبكات الت�ضامن التقليديّة.

ويق�ضي �أحد �أهمّ الأهداف الا�ستراتيجية لمنظمة العمل بتمكين الدول من توفير حماية اجتماعيّة 

لجميع �شرائح المجتمع وتح�سين ظروف العمل وال�سلامة وال�صحّة في العمل. ويتحقق هذا الهدف 

عن طريق �سل�سلة من التدابير والأدوات وال�سيا�سات التي تهدف، من خلال التدابير الحكومية 

والحوار الاجتماعي المتوا�صل، �إلى الحر�ص على �أن يتمتع الرجال والن�ساء بالت�ساوي بظروف عمل 

لائقة تكون �آمنة، تحترم كرامة الإن�سان، ت�أخذ بعين الاعتبار القيم العائليّة والاجتماعيّة، ت�سمح 

بتعوي�ضٍ منا�سب في حال الدخل الفائت �أو المخفّ�ض، تجيز النفاذ �إلى خدمات اجتماعيّة وطبيّة 

منا�سبة، وتحترم الحقّ في الوقت المتفرّغ والا�ستراحة.

�إلى  والمتطوّرة الحاجة  النامية  الدول  الاجتماعيّة في  تعالج الحماية  التي  المختلفة  ال�سبل  وتُبرز 

الم�شاكل  �أكثر  التقاعد  معا�شات  ت�شكّل  �أن  يمكن  حين  في  مثلًا،  الوطنيّة:  الظروف  تنوّع  مراعاة 
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�إلحاحاً في الدول التي يتقدّم فيها ال�سكان بالعمر، �إلّا �أنّ تقديم الرعاية ال�صحيّة المنا�سبة يرتدي 

�أوبئة مثل فيرو�س  توقعات الحياة متدنيّة خ�صو�صاً في ظلّ  الفقيرة حيث  الدول  �أكبر في  �أولويّة 

نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز �أو المالاريا �أو النزاعات.

�أن  علماً  الاجتماعيّة،  �إلى الحماية  المفتقرين  �أكثر  النظامي  الاقت�صاد غير  العاملون في  وي�شكّل 

المر�أة مهيمنة في هذا القطاع حيث تنخرط معظم الن�ساء في الدول النامية في �شكلٍ من �أ�شكال 

النظامي  العاملة في الاقت�صاد غير  والمر�أة   .)2006 Sinha و   Jhabvala( النظامي العمل غير 

وتنامي  المنزل  وفي  العمل  مكان  المزدوجة في  �أدوارها  نتيجة  عدّة  لمخاطر  ب�شكلٍ خا�ص  معرّ�ضة 

بالتنوّع  يت�سم  قطاع  في  الاجتماعيّة  الحماية  بخدمات  �إلحاقها  و�صعوبة  الاجتماعي،  تهمي�شها 

المهني وبالت�شرذم الجغرافي. ولي�ست �آليّات الحماية الاجتماعيّة التقليديّة )مثل القرابة، ورعاية 

ما  وغالباً  الدوام  على  فعّالة  الخ(  الادخار،  ومجموعات  المحلّي،  الاعتماد  وم�صادر  الأطفال، 

تمار�س تمييزاً بحقّ المر�أة. وتحتاج تدابير الحماية الاجتماعيّة التي تعني هذه الن�ساء �إلى تغطية 

جملة موا�ضيع ـــ الغذاء، الماء، الرعاية ال�صحيّة، رعاية الطفولة، الم�أوى والتعليم. ويمكن �أن تتخذ 

وت�شكّل  ن�سائية.  منظمات  طريق  عن  تُطبّق  و�أن  الحجم،  �صغيرة  اجتماعي  ت�أمين  خطط  �شكل 

جمعيّة المر�أة العاملة لح�سابها الخا�ص )SEWA( في الهند خير مثال عن الممار�سة الح�سنة في 

هذا الم�ضمار بف�ضل برنامج الت�أمين الاجتماعي ال�شامل الذي تقدمه للمر�أة الم�ساهمة فيه.

وبوجه خا�ص، لا يجب في الحماية الاجتماعيّة �أن تكون �سبيلًا �إلى فر�ض خيارات اجتماعيّة تم�س 

 
ً
المثال مبد�أ والمر�أة على �سبيل  الرجل  الم�ساواة بين  �شكّلت  ف�إذا  الفرد.  الوطنيّة وحريّة  بال�سيادة 

جرى الاعتراف ب�صحّته من جانب جميع الدول الأع�ضاء في منظمة العمل الدوليّة، لا يجب النظر 

�إلى هذه الم�ساواة على �أنّها هويّة تعرّف بالظروف. وهذا يعني على �سبيل المثال، �أنّه يجب في �أنظمة 

�أو بجزء منها  اللواتي خ�ص�صهن حياتهنّ بالكامل  �أن تحمي حقوق الن�ساء  ال�ضمان الاجتماعي 

للعمل في الأ�سرة بدلًا من العمل في القطاع التجاري.

اتفاقيّة 155 وتو�صية 164: ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان، 1981

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة(، وتو�صية 95: )حماية الأمومة(، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

اتفاقيّة العمل البحري، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: حماية الأمومة؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان. 	

حماية الأمومة

ت�شكّل حماية الأمومة بالن�سبة �إلى المر�أة العاملة جزءاً �أ�سا�سيّاً من الم�ساواة في الفر�ص، والغاية 
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غير  معاملة  دون  والحيلولة  والإنتاجيّة  الإنجابيّة  �أدوراها  بين  التوفيق  من  المر�أة  تمكين  منها 

مت�ساوية في الا�ستخدام تُعزى �إلى دور المر�أة الإنجابي.

�أمّا عنا�صر حماية الأمومة التي تغطيها �أحدث المعايير حول هذا المو�ضوع �أي الاتفاقيّة رقم 183 

والتو�صية رقم 191 )لعام 2000( فهي:

• ــ حقّ الأمّ في فترة من الراحة بعد الولادة )مراجعة المدخل ال�سابق(؛	 �إجازة الأمومة ـ

• الأمومة 	 �إجازة  في  التغّيب  �أثناء  نقديّة  �إعانات  في  الحقّ  ـــ  وطبيّة  نقديّة  �إعانات 

)مراجعة ال�صفحة 17(؛

• ال�صفحة 	 والر�ضاعة )مراجعة  والو�ضع  �أثناء الحمل  والطفل في  الأمّ  حماية �صحّة 

104(؛

• حقّ المر�أة في ر�ضاعة طفلها بعد عودتها �إلى العمل )مراجعة ال�صفحة 104(؛	

• ـــ �ضمان الأمن الوظيفي للمر�أة وحقّها في العودة 	 حماية الا�ستخدام وعدم التمييز 

�إلى الوظيفة نف�سها �أو �إلى وظيفة مماثلة بنف�س معدّل الأجر )مراجعة  53(.

تاريخيّاً لطالما �شكّلت حماية المر�أة �أحد �أبرز م�شاغل منظمة العمل الدوليّة. وكانت الاتفاقيّة رقم 

اعتمادها  التي جرى  الدوليّة  العمل  �أولى معايير  وبعده من  الو�ضع  قبل  المر�أة  ا�ستخدام  3 حول 

عام 1919. ولقد �أر�ست هذه الاتفاقيّة المبادئ الأ�سا�سيّة لحماية الأمومة: الحقّ في �إجازة �أمومة، 

الحقّ في �إعانات طبيّة والحقّ في بدل دخل �أثناء الإجازة. ولقد جرى الت�أكيد على الحقّ في الإجازة 

عن طريق حظر �إنذار المر�أة العاملة بف�صلها من عملها �أثناء تغيّبها عن العمل في �إجازة الأمومة 

�أو �إر�سال �إنذار بالف�صل ينتهي �أجله �أثناء فترة هذا التغيّب. ولقد نُظر �إلى الأمن الوظيفي منذ 

البداية على �أنّه ناحية �أ�سا�سيّة من نواحي حماية الأمومة. 

وكانت اتفاقيّة الأمومة رقم 103 لعام 1952 قد حافظت على عنا�صر الحماية نف�سها ولكنّ طريقة 

توفير هذه الإعانات �أ�صبحت �أكثر و�ضوحاً:

• تت�ضمن الإجازة ومدّتها 12 �أ�سبوعاً على الأقلّ فترة �إجازةٍ �إلزاميّة بعد الولادة مدّتها 	

نح �إجازة �إ�ضافيّة قبل الو�ضع �أو بعده في حال الإ�صابة  �ستّة �أ�سابيع على الأقلّ؛ وُمت

بمر�ضٍ مثبت ب�شهادةٍ طبيّةٍ وناجم عن الولادة �أو الو�ضع؛

•  ت�شمل الإعانات الطبيّة الرعاية قبل الولادة وفي خلالها وبعدها على يد قابلات �أو 	

الطبيب  ويتعّني احترام حريّة اختيار  �إذا دعت الحاجة؛  �أطبّاء وكذلك الا�ست�شفاء 

والم�ست�شفى العام �أو الخا�ص؛

• الت�أمين 	 من  الم�شتقة  الإعانات  تحديد  جرى  النقديّة،  الإعانات  يخ�صّ  ما  وفي 

الاجتماعي بن�سبة ثلثي ك�سب المر�أة ال�سابق؛ ويُفتر�ض ت�سديد �ضرائب الأجور على 

�أ�سا�س �إجمالي عدد العمّال الم�ستخدمين ب�صرف النظر عن الجن�س.
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 191 رقم  والتو�صية   183 رقم  الاتفاقيّة  �أي  الأحدث  الأمومة  حماية  معايير  ا�ستبقت  حين  وفي 

العديد من �أبرز عنا�صر الاتفاقيّة رقم 103، �إلّا �أنّ �أهمّ المعايير الداعمة تت�ضمن:

• يمار�سن 	 اللاتي  ذلك  في  بما  الم�ستخدمات،  الن�ساء  جميع  لت�شمل  التغطية  تمديد 

�أ�شكالًا غير نمطيّة من العمل لدى الغير )المادة 2. 1(. 

• تمديد �إجازة الأمومة لفترة لا تقلّ على 14 �أ�سبوعاً )المادة 4. 1(؛	

• الحماية من �إنهاء ا�ستخدام �أي امر�أة �أثناء تغيّبها في �إجازة الحمل �أو خلال فترة 	

بنف�س  �إلى وظيفة  �أو  الوظيفة  نف�س  �إلى  العودة  العمل وحقّها في  �إلى  تعقب عودتها 

معدل الأجر عند انتهاء �إجازة الأمومة؛

• اتخاذ تدابير منا�سبة ل�ضمان �ألّا ت�شكل الأمومة �سبباً للتمييز في الا�ستخدام، بما في 	

ذلك حظر الا�شتراط على �أي امر�أة تتقدم ل�شغل وظيفة ما، �أن تجري اختباراً مبيّناً 

للحمل ما عدا في حالات محددة ومح�صورة )المادة 9(.

مع �أنّ الاتفاقيّة رقم 183 والتو�صية رقم 191 هما حتّى ال�ساعة �أحدث المعايير حول حماية الأمومة، 

�أو  ال�سابقة تظلّ �ساريةً في عددٍ من الدول ولقد �صادق بع�ض الدول على اتفاقيّة  �أنّ المعايير  �إلّا 

�أكثر ولكن لم ي�صادق �أيّ منها على الاتفاقيّات الثلاث معاً. ولقد قامت 13 دولة بالم�صادقة على 

الاتفاقيّة رقم 183، مقابل 40 للاتفاقيّة رقم 103 و33 للاتفاقيّة رقم 3، و�صادق ما مجموعه 61 

دولة على اتفاقيّة �أو �أكثر من الاتفاقيّات الثلاث.

ترد الت�شريعات الوطنيّة الم�صممة لحماية �صحّة الأم والطفل وحقوق ا�ستخدام المر�أة العاملة في 

�صلب ت�شريعات كلّ دولة ع�ضو في منظمة العمل الدوليّة. ولكن تُلاحظ اختلافات �أ�سا�سيّة في نطاق 

التغطية والحماية ودرجة ت�شعّب الخطط المطبقة وم��سؤوليّات الدولة و�أ�صحاب العمل الأفراد عن 

تقديم الإعانات النقديّة.

عادة ما ت�شمل التقديمات النموذجية منح الإجازة قبل الولادة وبعدها بموجب ت�شريعات العمل، 

ال�ضمان  �أو  العمل  �صاحب  ي�سددها  نقديّة  �إعانات  توفير  على  الأحيان  معظم  في  الحر�ص  مع 

�أو عبر مزيجٍ من هذه الو�سائل. ومن غير القانوني �أن  الاجتماعي عن طريق ال�صناديق العامة 

�إجازة  العمل في  تغيّبها عن  �أثناء  العاملة بف�صلها من عملها  المر�أة  ب�إنذار  العمل  �أ�صحاب  يقوم 

ويحقّ  التغيّب.  هذا  فترة  �أثناء  �أجله  ينتهي  بالف�صل  �إنذار  �إر�سال  �أو  تمديدها  فترة  �أو  الأمومة 

للمر�أة المر�ضع الح�صول على ا�ستراحة ر�ضاعة، غالباً ما تكون مدفوعةً.

وتقوم تقديمات �أو�سع بتح�سين الأحكام �أعلاه لناحية مدّة �إجازة الأمومة وم�ستوى الإعانات والمدّة 

�إلى حماية  �سل�سلة تدابير ترمي  تت�ضمن  التي يحظى فيها الا�ستخدام بالحماية. وهي غالباً ما 

�صحّة المر�أة والطفل غير المولود مثل حظر العمل الليلي �أو �ساعات العمل الإ�ضافيّة والحقّ في النقل 

من وظيفة تكون م�سيئة للحمل �إمّا لكونها خطيرة �أو لأنّه لا يُن�صح بها نظراً لو�ضع المر�أة ال�صحّي. 

وغالباً ما ت�سري تدابير حماية ال�صحّة الملحوظة للمر�أة الحامل على المر�أة المر�ضع �أي�ضاً.
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الأمومة �سمة من �سمات الخطط  �أو  �أ�سا�س الحمل  التمييز على  ال�صريحة من  وت�شكّل الحماية 

 من الدول، يُ�سجّل ميل �إلى اعتماد 
ٍ
الأكثر تطوراً، كخطط الاتحاد الأوروبي مثلًا. ففي عددٍ متنام

مقاربة والديّة. وبموجب الخطط الوالديّة، تُخ�ص�ص المر�أة ب�إجازة �أمومة �ضمن فترة �أطول من 

الإجازة تكون متوفّرة لأي من الوالدين �أو لكليهما. 

في حزيران/يونيو 2004، اعتمد م�ؤتمر العمل الدولي قراراً حول الم�ساواة بين الجن�سين والإن�صاف 

في الأجر وحماية الأمومة، يربط حماية الأمومة بالتمييز عبر دعوة جميع الحكومات �إلى الم�صادقة 

على الاتفاقيّات من عدد مئة وعبر دعوة جميع ال�شركاء الاجتماعيين �إلى الم�ساهمة ب�شكلٍ نا�شطٍ 

في �إزالة التمييز بين الجن�سين وتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين.

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة( وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

اتفاقيّة 171: العمل الليلي، 1990

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

تو�صية 114: حماية من الإ�شعاعات، 1960

 تو�صية 116: تخفي�ض �ساعات العمل، 1962

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958 )وبروتوكول العام 1982(

تو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

اتفاقيّة 175: العمل بع�ض الوقت، 1994

اتفاقيّة 177 وتو�صية 184: العمل في المنزل، 1996

اتفاقيّة 181: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ المخاطر البيولوجيّة؛ العاملة المر�ضع؛  	

�أثناء  في  ال�صحّة  والطبيّة؛  النقديّة  الأمومة  �إعانات 

الأمومة؛ �إجازة الأمومة؛ العمل الليلي؛ العمل بع�ض الوقت؛ 

مرافق الا�ستخدام العامة ووكالات الا�ستخدام الخا�صة؛ 

�إجراءات الاختيار؛ ال�ضمان الاجتماعي؛ المدرّ�سون.

الحماية من الإ�شعاعات

�إلى  بالنظر  ولكن  للإ�شعاعات،  عام  ب�شكلٍ  المر�أة  تعرّ�ض  على  معيّنة  حدودٌ  المهن  في  تُفر�ض  لا 

المخاطر ال�صحيّة المترتبة على الن�ساء في �سنّ الإنجاب وح�سا�سيّة الجنين الكبيرة للإ�شعاعات، 

يجب البحث في �ضوابط وتدابير وقائيّة �إ�ضافيّة للن�ساء الحوامل. 
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لا تن�صّ �أحكام الاتفاقيّة رقم 115 حول الحماية من الإ�شعاعات لعام 1960 على حماية محدّدة 

الإ�شعاعات  من  العمّال  الدوليّة حول حماية  العمل  منظمة  �سلوك  مدوّنة  ولكنّ  الجن�س.  بح�سب 

 Code of Practice on radiation protection of workers الم�ؤينة(  )الإ�شعاعات 

(Ionising radiations)  ال�صادرة عام 1986، تورد الن�ساء الحوامل العاملات في عمل �إ�شعاعي 
�سنة في  و18  �أعمارهم بين 16  تتراوح  الذين  والمتدرّبين  والتلامذة  والطلّاب  العمّال  �إلى جانب 

�أن تتخطّى ن�سبة  “من غير المرجح فيها  فئات الأ�شخا�ص الذين ي�سعهم العمل فقط في ظروف 

التعرّ�ض ال�سنوي ثلاثة �أع�شار الحدود المقررة«.

�أمّا تو�صيات اللجنة الدوليّة حول الحماية من الإ�شعاعات ال�صادرة عام 1990 فت�ؤثّر في تطبيق 

الاتفاقيّة رقم 115 على هذا الم�ستوى، وخا�صة بالنظر �إلى “المعلومات المتوفّرة في الوقت الحا�ضر” 

�ألا  و”المعلومات الجارية” )المادة 3. 1 والمادة 6. 2 من الاتفاقيّة(. وتركّز اللجنة على �ضرورة 

يت�ضمن ا�ستخدام الن�ساء الحوامل درجة عالية من التعرّ�ض للإ�شعاعات العر�ضيّة. 

وفي ما يخ�صّ حماية الأطفال غير المولودين، تو�صي الاتفاقيّة �أنّه في حال م�شاركة المر�أة في �سنّ 

الإنجاب في عمل يعرّ�ضها لمخاطر مهنيّة، يجب �أن يكون معيار الحماية الممنوحة للأطفال غير 

المولودين قابلًا للمقارنة مع المعيار المطلوب للعموم، ويجب �أن تتما�شى حماية المر�أة مع هذا البند 

يبذلوا جهوداً معقولة  �أن  العمل  �أ�صحاب  بالتالي على  . ويجب 
9

الدوليّة، 1992( العمل  )منظمة 

لتزويد العمّال بعمل بديل منا�سب في الحالات التي يثبت فيها �أنّه لا يمكن للعامل، لأ�سباب �صحيّة، 

الا�ستمرار في العمل الذي تترتب عنه مخاطر مهنيّة.

�إلى ذلك، يتعّني على العاملة �أن تبلّغ �صاحب العمل بحملها فور علمها بالأمر بحيث يمكن تعديل 

�أو  للتمييز  �سبباً  بالحمل  الإخطار  ي�شكّل  �أن  يجب  ولا  لذلك.  الحاجة  دعت  �إذا  العمل  ظروف 

الا�ستبعاد من العمل.

كما يمكن في التعرّ�ض لم�صادر �إ�شعاعيّة �أن ي�ؤثّر في وظيفة الرجل الإنجابيّة مما ي�ؤدي �أو يمكن 

ات جينيّة. ويتعّني بالتالي على الت�شريعات الحمائيّة التي ت�أخذ بعين  �أن ي�ؤدّي �إلى العقم و�إلى تغّري

الاعتبار وظائف المر�أة الإنجابيّة �أن تتو�سّع لت�شمل وظائف الرجل الإنجابية.

وي�ستمّر النقا�ش حول ت�أثير الإ�شعاعات من �شا�شات الكمبيوتر والطابعات لمعرفة �إن كانت ت�شكّل 

خطراً �أ�سا�سيّاً على �صحّة العمّال الذين يُكثرون من ا�ستخدام الكمبيوتر. 

9(   مراجعة لجنة الخبراء المعنية بتطبيق الاتفاقيات والتو�صيات CEACR، ملاحظة عامة حول الاتفاقيّة رقم 115، 1992
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اتفاقيّة 115 وتو�صية 114: الحماية من الإ�شعاعات، 1960

تو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

تو�صية 194: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

 
10

معايير الأمان الأ�سا�سية الدولية للوقاية من الإ�شعاعات الم�ؤينة ولأمان الم�صادر الإ�شعاعية، 1994

الإطلاع �أي�ضاً على: �الكمبيوتر؛ ال�صحة في �أثناء الأمومة؛ حماية الأمومة؛  	

ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان.

الحوادث

العمل؛  �إ�صابات  �إعانات  المهنيّتان؛  وال�صحّة  الإطلاع �أي�ضاً على: �ال�سلامة  	

تفتي�ش العمل؛ المناجم.

الحوار الاجتماعي

ي�شمل الحوار الاجتماعي بح�سب تعريف منظمة العمل الدوليّة جميع �أنواع التفاو�ض والم�شاورات 

�أو بب�ساطة تبادل المعلومات بين ممثلي الحكومات و�أ�صحاب العمل والعمّال وفي ما بينهم في ما 

العمليّة  �أن تكون  بال�سيا�سة الاقت�صاديّة والاجتماعيّة. ويمكن  المت�صلة  الم�شتركة  الق�ضايا  يخ�صّ 

بين  ثنائيّة  علاقات  على  تقوم  �أن  يمكن  �أو  الحوار  في  الر�سمي  الطرف  الحكومة  فتكون  ثلاثيّةً 

العمال والإدارة )�أو النقابات ومنظمات �أ�صحاب العمل( وحدها، بم�شاركة الحكومة المبا�شرة �أو 

في غيابها. ويمكن �أن يكون الت�شاور غير ر�سمي �أو غير م�ؤ�س�سي وغالباً ما يكون مزيجاً من الاثنين. 

كما يمكن �أن يتم على الم�ستوى الوطني �أو الإقليمي �أو على م�ستوى الم�ؤ�س�سة، ويمكن �أن يكون بين 

العاملين في المهنة الواحدة �أو القطاع الواحد �أو مزيجاً من الاثنين.

�أ�صحاب  لأبرز  الديموقراطية  والم�شاركة  التوافق  بناء  الاجتماعي  الحوار  من  الأ�سا�سيّة  والغاية 

ال�ش�أن في عالم العمل. وت�ستطيع هيلكيّات وعمليّات الحوار الاجتماعي الناجحة �أن تعالج موا�ضيع 

اقت�صاديّة واجتماعيّة مهمّة، و�أن ت�شجّع على الإدارة الر�شيدة وتلحظ الم�ساواة والإن�صاف وتعزز 

ال�سلامة والا�ستقرار الاجتماعي وال�صناعي وت�سير بالتقدم الاقت�صادي �إلى الأمام.

يعك�س الحوار الاجتماعي حاجات ال�شركاء الاجتماعيين وتطلّعاتهم. وترتبط جدواه بقدرة �شرائح 

المجتمع كافة على �إ�سماع �صوتها. وي�شكّل وجود المر�أة القليل ن�سبيّاً في المنا�صب الأ�سا�سيّة للهيئات 

 IAEA، 2003. International Basic Safety الذريّة  للطاقة  الدوليّة  الوكالة  موقع  مراجعة  المعلومات،  من  10( �لمزيدٍ 

 Standards for protection against ionizing radiation and for the safety of radiation sources
1- )فيينا(.  )�صادر على قر�ص مدمج(. �سل�سلة ال�سلامة Safety Series رقم 115 



86

�ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

التمثيليّة لجاماً يكبح تقدّم الم�ساواة بين الجن�سين ب�شكلٍ عام وتح�سين ظروف الن�ساء والرجال في 

عالم العمل. ويمكن لموا�ضيع مثل التمييز الجن�سي، والم�ساواة في الأجر، والتوفيق بين الم��سؤوليّات 

العائليّة والأ�سريّة )بما في ذلك رعاية الأطفال وكبار ال�سن(، وترتيبات �ساعات العمل، والتحرّ�ش 

الجن�سي، �أن تُ�ضمّ �إلى �أجندة الحوار الاجتماعي فقط في حال م�شاركة مجدية ونا�شطة لن�سبة 

الاجتماعي.  الحوار  عمليّة  في  القرار  �صنع  مراكز  �إلى  وو�صولها  الحوار  في  الن�ساء  من  كبيرة 

القائمة  الاجتماعي  الحوار  هيكليّات  في  المر�أة  م�شاركة  زيادة  �إلى  ملحّة  حاجة  بالتالي  وتُ�سجّل 

ومنها النقابات ومنظمات �أ�صحاب العمل و�إلى �ضم ق�ضايا النوع الاجتماعي �إلى �أجندة الحوار 

الاجتماعي.

بالت�ساوي في حلقات الحوار الاجتماعي فهي مقترحة في  والرجال  الن�ساء  الرغبة في تمثيل  �أمّا 

اتفاقيّتين )مع �أنّها لي�ست �صريحة(. فتن�صّ الاتفاقيّة رقم 87 على حقّ العمّال و�أ�صحاب العمل في 

التنظيم »دون �أي تمييز« )المادة 2(. وتن�صّ الاتفاقيّة رقم 154 في المادة 5. 2 )ه( على »ت�شكيل 

؛  الجماعيّة«  المفاو�ضة  تعزيز  على  ت�ساعد  لكي  العمل  نزاعات  لت�سوية  �إجراءات  وو�ضع  هيئات 

ويجب �أن يت�ضمن هذا تمثيلًا من�صفاً للجن�سين �إذا كان متعارفاً عليه �أنّ التمثيل بالت�ساوي بين 

الجن�سين �أ�سا�سي لتعزيز المفاو�ضة الجماعية.

بالحوار  المت�صلة  المعايير  تطبيق  لدى  الجن�سين  بين  الم�ساواة  بتعزيز  الأحكام  هذه  وت�سمح 

في  والن�ساء  الرجال  من  كل  �صوت  �إ�سماع  على  الحر�ص  عبر  تعزيزها  يمكن  والتي  الاجتماعي، 

الهيئات التمثيليّة المعنية بالمفاو�ضة الجماعيّة والمفاو�ضات والم�شاورات الثلاثيّة، مثل ما جاء في 

اتفاقيّة الم�شاورات الثلاثيّة رقم 152 لعام 1976 في الفقرة 2. 3. ومن الممار�سات الجيدة الم�سجلة 

تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في هيئة عمل ا�ست�شاريّة ثلاثيّة في ملاوي حيث ين�صّ القانون على 

 ،f2004 ،تعيين امر�أة واحدة على الأقلّ لتمثيل كلّ من ال�شركاء الثلاثة )منظمة العمل الدوليّة

�ص. 8(.

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 144: الم�شاورات الثلاثيّة )معايير العمل الدوليّة(، 1976

تو�صية 152: الم�شاورات الثلاثيّة )�أن�شطة منظمة العمل الدوليّة(، 1976

اتفاقيّة 154 وتو�صية 163: المفاو�ضة الجماعيّة، 1981

الحريّة  العمل؛  �أ�صحاب  منظمات  الجماعيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة  	

الثلاثية؛  وال�صوت؛  التمثيل  التنظيم؛  وحقّ  النقابيّة 

الم�شاورات الثلاثيّة؛ منظمات العمّال.
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خدمات ال�صحة المهنيّة

الإطلاع على: �ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان؛ الإطلاع �أي�ضاً على: �إدارة العمل؛  	

تفتي�ش العمل. 

الخدمات والمرافق العائليّة

الإطلاع �أي�ضاً على: خدمات ومرافق رعاية الطفولة والأ�سرة. 	

خدمات ومرافق رعاية الطفولة والأ�سرة

تُعد رعاية الطفولة ورعاية الأ�سرة مفهومين �شاملين يغطيان توفير الخدمات العامة �أو الخا�صة 

والفرديّة �أو الجماعيّة، بما يكفل تلبية حاجات الوالدين والأطفال �أو �أفراد الأ�سرة المبا�شرة.

وي�شكّل توفير المن�ش�آت اللازمة لتمكين العمّال من توّيل م��سؤوليّاتهم في �شتّى مجالات حياتهم ناحيةً 

العائليّة،  العمّال الذكور والإناث ذوي الم��سؤوليّات  مهمّةً من نواحي تعزيز المعاملة المت�ساوية بين 

وبين ه�ؤلاء العمّال وغيرهم من العمّال. ويجب على جميع العمّال، ب�صرف النظر عن جن�سهم، 

�أن يتمكنّوا من التوفيق بين الا�ستخدام الم�أجور والوفاء بم��سؤوليّاتهم حيال الأطفال وغيرهم من 

�أفراد الأ�سرة. ويجب توفير خدمات ومرافق كافية وملائمة لرعاية الأطفال وم�ساعدة الأ�سرة، 

بما في ذلك من�ش�آت الر�ضاعة للن�ساء، بحيث يتمكّن العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة من ممار�سة 

�أ�س�س مرنة  �أن تكون هذه الخدمات والمن�ش�آت قائمةً على  العمل. ويجب  حقّهم في حريّة اختيار 

رعاية،  �إلى  يحتاجون  الذين  الآخرين  والمعالين  �أعمارهم  بمختلف  الأطفال  لاحتياجات  وملبيّة 

ويجب �أن تكون مجانية �أو مقابل �أجر معقول يتنا�سب مع قدرة العامل على الدفع.  

�سيا�سات  طريق  عن  العائليّة  الم�س�ؤوليّات  ذوي  العمّال  عمل  و�شروط  ظروف  تح�سين  ينبغي  كما 

اجتماعيّة منا�سبة، بما في ذلك تدابير يجب على ال�سلطات العامة اتخاذها. وتلفت التو�صية رقم 

165 �إلى �أنّه يتعّني على ال�سلطات الوطنيّة المخت�صة جمع ون�شر �إح�صاءات وافية لعدد العمّال ذوي 

الم��سؤوليّات العائليّة الم�ستخدمين �أو الذين يبحثون عن عمل، ولعدد و�أعمار �أطفالهم والأ�شخا�ص 
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المعالين الآخرين الذين يحتاجون �إلى رعايتهم. ويجب عليها التحقق من الاحتياجات والأف�ضليّات 

نظام ملائمٍ  ت�صميم  ت�شجع على  �أن  المعلومات  وانطلاقاً من هذه  الطريقة،  بهذه  تنك�شف  التي 

لرعاية الأطفال والأ�سرة.  ويجب الأخذ في الح�سبان حاجات العمّال الذين يعملون �ساعات غير 

تقليديّة والذين لا يمكن لأطفالهم ارتياد المرافق التي تعمل �ساعات تقليديّة.

�سي �أ�صحاب العمل �أكثر وعياً لحاجات العاملين لديهم، تراهم يقومون طوعاً، خ�صو�صاً  وحيث ُمي

�إلى تزويد موظفيهم بخدمات ومرافق لرعاية  �سل�سلة تدابير ترمي  باتخاذ  المتقدمة،  الدول  في 

الطفولة بما في ذلك �إن�شاء دور ح�ضانة قائمة في مكان العمل �أو خارجه �أو وكالات لرعاية الأطفال 

في المنزل، �أو �سداد �إعانات رعاية �إلى الم�ستخدمين، و�إقامة خدمات �إر�شادية.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �المرافق والمعدات؛ العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ �إجازة  	

الوالديّة؛  الإجازة  العائلة؛  في  مر�ض  بداعي  تغيّب 

التوازن بين العمل والأ�سرة.

الخ�صائ�ص الذكوريّة

يُ�شير م�صطلح »الخ�صائ�ص الذكوريّة« �إلى �أنماط ال�سلوك المت�صلة بموقع الرجل في مجموعة من 

الذكوريّة  �أنماط الخ�صائ�ص  لأنّ  الم�صطلح ب�صيغة الجمع  ويرد  والعلاقات الجن�سانية.  الأدوار 

تختلف باختلاف الزمان والمكان والثقافة. وبات البحث القائم على التحليل الجن�ساني للرجال 

والخ�صائ�ص الذكوريّة والذي يعتبر �أنّ علاقات القوّة غير المتكافئة بين الجن�سين يمكنها �أي�ضاً �أن 

تقمع الرجال وال�صبيان، حقل درا�سات متنامياً �أ�سهمت فيه منظمة العمل الدوليّة ولا �سيّما في ما 

.
11

يخ�صّ فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الايدز

نق�ص  فيرو�س  الاجتماعي؛  النوع  تحليل  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �توزيع  	

المكت�سب  المناعة  نق�ص  الب�شرية/متلازمة  المناعة 

)الإيدز(.

بحث تحت عنوان “   ،http://www.ilo.org/dyn/gender/genderresources.listhome :11(   �مراجعة الموقع التالي

.“  Men and masculinities
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الر�صا�ص الأبي�ض )الطلاء(

الإطلاع على: المواد الكيميائيّة. 	

رعاية كبار ال�سنّ

مع تنامي توقعات الحياة وتقدّم �سكان العالم في لل�سن، يقوم عددٌ متزايدٌ من العمّال من المناطق 

كافةً برعاية كبار ال�سنّ �أو المعوّقين �أو �أقربائهم. ولقد وعت الحكومات �أنّ العدد المتنامي لكبار 

ال�سنّ مّمن يحتاج �إلى الرعاية قد يلقي على كاهل الدولة عبئاً ماليّاً �ضخماً. وت�شكّل �إدارة رعاية 

كبار ال�سن وتوزيعها بين المجالين العام والخا�ص مو�ضوع نقا�ش متوا�صل.

ويقوم   165 رقم  والتو�صية   156 رقم  الاتفاقيّة  في  �ضمنيّة  ب�صورة  م�شمولة  ال�سنّ  كبار  رعاية 

ولقد  الاتفاقيّة.  �أحكام  مع  يتما�شى  ال�سنّ بما  كبار  رعاية  تدابير حول  با�ستحداث  الدول  بع�ض 

ا�ستُحدثت في عددٍ من الدول ال�صناعيّة، على �سبيل المثال في الولايات المتحدة وكندا و�أ�ستراليا، 

المتقدمين في  �أقربائهم  برعاية  يقومون  الذين  العاملين  الأ�سرة  �أفراد  لم�ساعدة  برامج  مجموعة 

نحو  منه  �أنف�سهم  ال�سنّ  كبار  نحو  �أكبر  بدرجةٍ  موجّهة  برامج  تُ�ستحدث  �أخرى،  دول  ال�سن. في 

حاجة العمّال �إلى الم�ساعدة لرعاية كبار ال�سنّ، ولعلّ وجود مثل هذه البرامج يمكن اعتباره نقطة 

انطلاق برامج موجّهة بدرجةٍ �أكبر �صوب حاجات مقدمي الرعاية من العاملين. وفي بع�ض الدول، 

)منظمة  الرعاية  هذه  مثل  �إلى  العمّال  حاجات  تلّبي  من�ش�آت  تمويل  في  العمل  �أ�صحاب  ي�ساهم 

العمل الدوليّة، 1993b، الف�صل 5(.

التي تطرحها  الق�ضايا  نف�س  العائلية  الم��سؤوليات  �سائر  ال�سنّ كما على  كبار  وت�سري على رعاية 

الم�ساواة بين الجن�سين. فيجب �أن يحظى الرجال والن�ساء بفر�ص مت�ساوية لتلبية حاجات �أقربائهم 

الم�سنين، وحيث ت�شكّل المر�أة جهة الرعاية الأ�سا�سيّة، لا يجب �أن ي�ؤخذ هذا عليها في و�صولها �إلى 

الا�ستخدام والأجر �أو الترقي المهني.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل الرعاية؛ خدمات ومرافق رعاية الطفولة والأ�سرة؛  	

بداعي  تغيّب  �إجازة  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال 

مر�ض في العائلة.
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�ساعات العمل

�إنّ الحدّ من �ساعات العمل حقّ �أ�سا�سيّ من حقوق العمّال. وهو ي�شكّل تدبيراً ل�ضمان الم�ساواة بين 

�أنّ الحدّ من �ساعات العمل ي�سمح للمر�أة والرجل القيام بالعمل المنزلي وتوفير  الجن�سين حيث 

فقد  تاريخها.  عبر  الدوليّة  العمل  منظمة  م�شاغل  �أبرز  �أحد  العمل  �ساعات  و�شكّلت  الرعاية. 

و�ضعت معايير العمل الدوليّة الحدود �أوّلًا عند 48 �ساعة عمل في الأ�سبوع و8 �ساعات في اليوم مثل 

الاتفاقيّة رقم 1 ب�ش�أن �ساعات العمل )ال�صناعة(، 1919، والاتفاقيّة رقم 30 ب�ش�أن �ساعات العمل 

كرّ�سته  �ساعة وقد  بالعمل 40  المعايير حداثة فيق�ضي  �أكثر  �أمّا  والمكاتب(، 1930.  التجارة  )في 

اتفاقيّة الأربعين �ساعة في الأ�سبوع رقم 47، 1935 والتو�صية 116 حول تخفي�ض �ساعات العمل، 

.
12

 1962

 

�أمّا في الحالات التي يُنظر فيها �إلى خف�ض �ساعات العمل في اليوم والأ�سبوع، فيجب �إعطاء الأولويّة 

لل�صناعات والمهن التي تتطلّب عملًا م�ضنياً من الناحيتين البدنيّة �أو الفكريّة والتي تعرّ�ض العمّال 

لمخاطر �صحيّة خ�صو�صاً عندما تت�ألّف القوى العاملة من ن�ساء و�أحداث.

هذا  في  يجب  ولا  �إ�ضافيّة  �ساعات  العمل  طفلها  تر�ضع  التي  والمر�أة  الحامل  المر�أة  على  يُحظر 

الا�ستثناء �أن ي�سيئ �إلى تقدّمها المهني. كما يجب تنظيم جدول العمل بحيث تتمكّن المر�أة الحامل 

»فترات  الوطنيّة  الت�شريعات  من  العديد  يلحظ  كما  كافية.  راحة  ب�ساعات  التمتع  من  والمر�ضع 

توقف« عن العمل لجميع العمّال في خلال يوم العمل )مثلًا 30 دقيقة في اليوم(.

تطرح �ساعات العمل الطويلة م�شكلةً بالن�سبة �إلى العاملين في ظروف عمل غير نمطيّة مثل العمّال 

�أوجدت لوائح عمل خا�صة  �إذا كانوا مقيمين في المنزل، حتّى في الدول التي  المنزليين خ�صو�صاً 

ويجري  بها  خا�صاً  تنظيماً  بالتمري�ض  العاملين  عمل  �ساعات  تقت�ضي  كما  المنزليين.  بالعمّال 

التمييز بين �ساعات العمل العاديّة، ولوقتٍ �إ�ضافي، وعند الطلب )عندما يكون العاملون بالتمري�ض 

محتملة(،  نداءات  لتلبية  العمل  �صاحب  بت�صرّف  �آخر  مكان  في  �أو  العمل  مكان  في  موجودين 

�ساعات  غير  في  عمل  و�ساعات  عاديّة  غير  عمل  �أيام  في  عمل  )�ساعات  منا�سبة  غير  ول�ساعات 

العمل العاديّة في الدولة(. وعلى العك�س، �إن الم�شكلة بالن�سبة �إلى العديد من العمّال غير النمطيين 

�ساعات العمل غير الكافية �أو غير المتوقعة �أو غير المنتظمة. وباتت ت�ؤدي مرونة العمل �إلى قيام 

.McCann، 2005 12(   �للإطلاع على تطبيق كلّ من هذه المعايير حول العالم مراجعة
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ال�صفحة  142( وعطلة  الليلي،  العمل  الليل )مراجعة  يتم في فترات »غير معياريّة«، مثل  عمل 

نهاية الأ�سبوع وقد تت�ضمن جداول عمل غير منتظمة.

يمكن في العمل بورديات �أن ي�ؤثّر �سلباً في �صحّة العامل و�سلامته خ�صو�صاً في حال العمل الليلي. 

وال�شرايين  القلب  و�أمرا�ض  والمزمن،  المتزايد  والتعب  النوم،  في  الا�ضطرابات  م�ساوئه  ومن 

و�أمرا�ض الجهاز اله�ضمي، والت�أثير في ال�صحّة الإنجابيّة وتنامي خطر الإ�صابة ب�سرطان الثدي 

 ليلي(. وي�ؤثر العمل بورديات في حياة العامل العائليّة والاجتماعيّة ويعيق 
ٍ
)للن�ساء العاملات بدوام

ممار�سته الحقّ الكامل في التنظيم �ضمن نقابات.

بع�ض  )مع  �أ�سبوعيّة  ا�ستراحة  على  الح�صول  الجن�س  عن  النظر  ب�صرف  العمّال  لجميع  ويحقّ 

الا�ستثناءات الجائزة( قدرها 24 �ساعة متلاحقة في خلال الأيام التي تحدّدها تقاليد الدولة �أو 

عاداتها، وعلى فترة �إجازة �سنويّة م�أجورة لا تقلّ على ثلاثة �أ�سابيع )بعد انق�ضاء فترة دنيا على 

�أو تعوي�ض  �إجازة م�أجورة  الخدمة(، من دون احت�ساب الإجازات الر�سمية والتقليديّة )مع منح 

منا�سب عنها  في حال ال�صرف(. وعملًا ب�أحكام الاتفاقيّة رقم 156، قد تعني �سيا�سات التوازن 

بين العمل والأ�سرة �أنّه عند تحديد الإجازات الم�أجورة في مكان العمل، يحظى الأهل ممن لديه 

�أطفال في �سنّ ارتياد المدر�سة بالأولويّة للح�صول على الإجازة في خلال العطل المدر�سيّة.

اتفاقيّة 1: �ساعات العمل )ال�صناعة(، 1919

اتفاقيّة 14: الراحة الأ�سبوعيّة )في المن�ش�آت ال�صناعيّة(، 1921

اتفاقيّة 30: �ساعات العمل )في التجارة والمكاتب(، 1930

اتفاقيّة 47: �أربعون �ساعة في الأ�سبوع، 1935

اتفاقيّة 101: الإجازات مدفوعة الأجر )الزراعة(، 1952

اتفاقيّة 106 وتو�صية 103: الراحة الأ�سبوعيّة )في التجارة والمكاتب(، 1957

تو�صية 116: تخفي�ض �ساعات العمل، 1962

اتفاقيّة 132: الإجازات الأ�سبوعيّة مدفوعة الأجر )مراجعة(، 1970

اتفاقيّة 156: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 171 وتو�صية 178: العمل الليلي، 1990

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال الزراعيون وغيرهم من العمّال الريفيين؛ العاملة  	

الا�ستخدام؛  و�إعانات  �شروط  العر�ضي؛  العمل  المر�ضع؛ 

بالتمري�ض؛  العاملون  الليلي؛  العمل  الأمومة؛  حماية 

العمل بع�ض الوقت؛ عمّال المزارع؛ العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات 

العائليّة؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.
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ال�سقف الزجاجي

تطلق ت�سمية »ال�سقف الزجاجي« على الحواجز غير المرئيّة والا�صطناعيّة التي تعمل �ضدّ و�صول 

المر�أة �إلى �أعلى منا�صب القرار والإدارة وتنبثق ب�شكلٍ �أ�سا�سي عن انحياز ذكوري م�ستمرّ في ثقافة 

الم�ؤ�س�سة. ومع �أنّ قلّة من الن�ساء بلغن القمّة في عالم العمل، �إلّا �أنّ هذه الظاهرة لا تزال �شائعة  في 

معظم الدول على الرغم من ارتفاع م�ستوى مهارات المر�أة وقابليّة توظيفها و�أدائها في العمل. ولقد 

�أثبت ال�سقف الزجاجي قدرته على مقاومة العمل الإيجابي وتوعية كبار المدراء و�أخ�صائيي الموارد 

الب�شريّة وتدابير تعزيز التوازن بين العمل والعائلة والاعتراف ال�شائع ب�أنّ الا�ستثمار في مواهب 

المر�أة والرجل وخ�صالهما على جميع م�ستويات الم�ؤ�س�سة مجدٍ في و�سط الأعمال.

الف�صل  خلال  من  العمل  في  المر�أة  بحق  التمييز  عن  �أوّلًا  مثلًا  الزجاجي  ال�سقف  وجود  ي�شكّل 

العمودي بح�سب الجن�س. وهو قائم لأنّ:

• درب المر�أة المهني يميل لأن يكون �أكثر تعرجّاً وتقطعاً في حين �أنّ درب الرجل �أكثر 	

انب�ساطاً مما يعيق ترقي المر�أة �إلى منا�صب عليا؛

• تميل المنا�صب العليا لأن تتميّز بقيم العدائيّة الذكوريّة وتُقرر الأهليّة ل�شغلها بح�سب 	

المعايير الذكوريّة؛

• تو�ضع المر�أة ب�شكلٍ �أ�سا�سي في قطاعات غير �إ�ستراتيجيّة بدلًا مّما يُعرف بالمنا�صب 	

المدرّة  الم��سؤوليّات  ت�شمل  �أو  الماليّة  القرارات  اتخاذ  على  تنطوي  التي  »الأ�سا�سيّة« 

للدخل وهي منا�صب �أ�سا�سيّة للو�صول �إلى القمّة؛

• ت�صل المر�أة بدرجةٍ �أقل �إلى ن�شاطات التدريب والتقدم المهني؛	

• لا تزال العاملة تتحمل �أكثر من الرجل عبء الم��سؤوليّات العائليّة وبالتالي لديها وقت �أقل 	

للم�شاركة في �شبكات ر�سميّة وغير ر�سميّة »خارج الدوام« تكون �أ�سا�سيّة للتقدّم في الم�ؤ�س�سات.

ال�سقف  ت�ضعف  �سوف  القانون  بموجب  الجن�سي  التمييز  �إزالة  �أنّ  الوا�ضح  ومن 

الزجاجي؛ ولكنّ الإ�ستراتيجيّات العمليّة التالية المحددة قد ت�ساعد هي الأخرى:

• تعزيز وعي كبار المدراء حيال الحقوق والواجبات المرتبطة بالم�ساواة بين الجن�سين؛	

• العمل الإيجابي والإر�شاد والر�صد ل�صالح المر�أة؛	

• و�ضع المر�أة في قطاعات ومنا�صب �إ�ستراتيجيّة تمنحها �آفاق مهنيّة جيّدة؛	

• زيادة تدابير التوازن بين العمل والعائلة وت�صويبها لتمكين كلا الوالدين من التوفيق 	

بين العائلة والمهنة ب�شكلٍ �أكثر تناغماً؛

• تح�سين و�صول المر�أة �إلى التدريب خ�صو�صاً في الحقول الفنيّة والإداريّة وفي مهارات 	

العمل والتطوير بما ي�ساعدها على �إدارة م�شاريعها الخا�صة؛

• تعزيز �إن�شاء �شبكات نظاميّة وغير نظاميّة خا�صة بالمر�أة ومت�صلة بالعمل وبم�شاريع العمل؛	

• مراجعة ممار�سات تنمية الموارد الب�شريّة للتعرّف �إلى القيمة المحتملة التي ترتديها 	

م�سارات مهنيّة غير تقليديّة وتي�سير و�صول المر�أة �إلى المنا�صب الإداريّة؛
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• بحيث 	 الم�ساواة بين الجن�سين  �ش�ؤون  العمل على  و�أ�صحاب  ال�سيا�سات  توعية معدي 

ي�ساهمون في �إقامة ثقافة م�ؤ�س�سية وبيئة اجتماعيّة اقت�صاديّة متكافئة بين الجن�سين.

والأفقيّة  العموديّة  المهني  الف�صل  مجالات  �سائر  لت�شمل  الزجاجي  ال�سقف  �صورة  تو�سعّت  ولقد 

الهوّة  على  التغلّب  عن  وعجزها  القطاعات  بع�ض  في  المر�أة  تركّز  )�أي  الزجاجي«  »الجدار  مثل 

بين الوظائف ال�سكريتيريّة/الإداريّة والوظائف الإداريّة ب�صرف النظر عن تح�صيلها �أو خبرتها 

في حقل التعليم( و»الأر�ضية اللا�صقة« )عندما تعلق المر�أة في الوظائف الأدنى �أجراً �أو في �أدنى 

درجات ال�سلّم المهني فتعجز عن النهو�ض فوق خطّ الفقر(.

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل الإيجابي؛ التمييز؛ التعليم؛ الفجوة بين الجن�سين؛  	

الف�صل المهني. 

ال�سكان النا�شطون اقت�صاديّاً

الإطلاع �أي�ضاً على: القوى العاملة. 	

ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان

�شكّلت ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان، �أي الوقاية والحدّ من الحوادث والإ�صابات والأمرا�ض المهنيّة والمت�صلة 

بالعمل عن طريق تح�سين ظروف العمل وبيئته، �أحد �أبرز م�شاغل منظمة العمل الدوليّة منذ ت�أ�سي�سها.

�أمّا �أبرز �أهداف ن�شاطات المنظمة في ميدان ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين فهي:

• خف�ض عدد الحوادث والأمرا�ض المهنيّة ودرجة خطورتها؛	

• تكييف بيئة العمل وظروف العمل والمعدات والعمليّات بح�سب قدرات جميع العمّال 	

البدنيّة والفكريّة؛

• تعزيز الرفاه البدني والفكري والاجتماعي للعمّال الذكور والإناث في جميع المهن؛	

• ت�شجيع قيام �سيا�سات وطنيّة حول ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين وبرامج عمل وقائية 	

وتزويد �أركان منظمة العمل الدوليّة بالم�ساعدة المنا�سبة ت�سهيلًا لتطبيقها.ومع تنامي 

للحوادث  الجن�سانية  بالنواحي  الاعتراف  جرى  العاملة،  القوى  في  المر�أة  م�شاركة 

المخاطر  فيه  ترتفع  قطاعاً  المثال  �سبيل  على  الزراعة  فتبقى  المهنيّة.  والأمرا�ض 

ب�أن  الزراعة  العاملات في  الن�ساء  من  بالعديد  الأمر  ينتهي  ولكن  والن�ساء  للرجال 

يتولّني �أ�سو�أ الوظائف مثل العمل مع المبيدات والعوامل الكيميائيّة �أو البيولوجيّة من 

دون حماية، �أو القيام بعمل الحراثة �أو الح�صاد الم�ضني من دون م�ساعدة ميكانيكيّة.

وي�ؤدي الف�صل بح�سب المهنة �إلى التعرّ�ض لمخاطر �صحيّة خا�صة بهذه المهن مما ي�ؤثّر في الجن�س 

الطاغي �أكثر من الجن�س الآخر. ففي ال�صناعة، تعاني العاملات في الم�صانع في مناطق تجهيز 
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لبيئة  الأغلبيّة( من �ساعات عمل طويلة في محطات عمل غير مهايئة  ثّلن  ال�صادرات )حيث ُمي

العمل وغالباً ما يعملن على �آليّات غير محميّة. وعادةً ما تُ�صمّم الآلات ال�صناعيّة للرجال وبالتالي 

ال�صغيرة،  الإلكترونيّات  وفي  البنية(.  �صغيري  )والرجال  للن�ساء  وم�ضنياً  �صعباً  ت�شغيلها  يكون 

وهي �صناعة �أخرى تهيمن عليها المر�أة، تتعرّ�ض هذه الأخيرة للمواد الكيميائيّة التي تحدث �آثاراً 

الرجال مثل  ي�سيطر عليها  العمل في قطاعات  يولّد  �أخرى،  ناحيةٍ  ال�سرطان. من  م�سببةً لمر�ض 

البناء �أو �صناعة النفط مجموعةً خا�صةً من المخاطر والمخاطر ال�صحيّة.  

وعلى مرّ ال�سنوات، انتقل التركيز على الناحية الجن�سانية لل�سلامة وال�صحّة المهنيّتين من حماية 

المر�أة المبني على الاختلاف المفتر�ض بين جميع الن�ساء والرجال، �إلى الم�ساواة في الحقوق وحماية 

جميع العمّال، رجالًا ون�ساءً، وفكرة تحويل مكان العمل �إلى بيئة عمل �آمنة لجميع العمّال الأفراد، 

ب�صرف النظر عن الجن�س �أو الاعتبارات ال�شخ�صية الأخرى. ولقد ات�ضح من الت�شريعات الموجّهة 

�صوب حماية الن�ساء ك�أمهات وزوجات )وهي كانت الوظيفة الأ�سا�سيّة المفتر�ضة لهن( ب�أنّها تولّد 

مفاعيل تمييزيّة على فر�ص العمل المتاحة للمر�أة. بالتالي يجب اليوم التركيز على �إزالة الخطر 

من مكان العمل لحماية �صحّة جميع العمّال بدلًا من ا�ستبعاد �أي مجموعة اجتماعية من المهن 

وال�صحّة  بال�سلامة  المت�صلة  المعايير  �إلى مراجعة عدد من  التوجّه الجديد  و�أدّى هذا  الخطرة. 

المهنيّتين �أو ا�ستبدالها، مثل تلك المت�صلة بالعمل الليلي )ال�صفحة 142(.

بات الإجهاد ب�سبب العمل ي�شكّل وبدرجةٍ متنامية مو�ضوعاً مت�صلًا بال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين. 

ا�ستجابةً  يقت�ضي  قد  لأ�سباب مختلفة، مما  و�إنما  الإجهاد  من  والن�ساء  الرجال  من  كل  فيعاني 

ورعاية �صحية مختلفةً. فنظراً لتعدد الأدوار التي ت�ؤديها المر�أة في العمل وفي العائلة، تميل �إلى 

التعرّ�ض ب�شكلٍ �إ�ضافي للإجهاد والتعب.

وانطلاقاً من القرار حول الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة الذي اعتمده م�ؤتمر العمل الدولي عام 

�أو�ضحت  �إلى الحاجة لحماية الرجال والن�ساء من المخاطر المت�صلة بعملهم،  �أ�شار  1985 الذي 

خلا�صات م�ؤتمر العام 2003 العلاقة القائمة بين العمل الم�أمون والعمل اللائق و�أثارت »الحاجة 

�إلى مراعاة العوامل الخا�صة بالنوع الاجتماعي في معايير ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين، و�صكوك 

�أخرى، و�أنظمة الإدارة، والممار�سة«.

وفي ما يلي بع�ض ال�سبل التي تتيح معالجة الم�ساواة بين الجن�سين في ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين: 

المهنيّتين  وال�صحّة  ال�سلامة  بين  العلاقة  حول  دقّة  �أكثر  معلومات  على  ال�صحة  �سيا�سات  بناء 

و�ش�ؤون النوع الاجتماعي؛

• �إليها 	 تتعر�ض  التي  المخاطر  مفاعيل  حول  الوبائية  الأبحاث  في  الانحياز  تَبَيُّن 

ما  في  الم�سبقة  الأحكام  على  المبنيّة  الافترا�ضات  لتفادي  معينة،  مهنية  مجموعات 

يخ�ص الرجال والن�ساء؛

• مختلف 	 ب�ش�أن  تحليلًا  وقائية،  وظيفة  ت�ؤدي  التي  المهنيّة،  ال�صحّة  خدمات  ت�ضمين 
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العمل  منهجيات  درا�سة  في  والإناث  الذكور  العمّال  وحاجات  ال�صحيّة  الظروف 

وظروف العمل والعوامل في بيئة العمل التي يمكن �أن ت�سبب �أمرا�ضاً �أو �إ�صابات؛

• �أدوارهما 	 تراعي  بحيث  العاملين  والن�ساء  الرجال  �صحّة  لتعزيز  �سيا�سات  و�ضع 

ال�صحيّة  المفاعيل  النظر في  مع  المحليّ  والمجتمع  والأ�سرة  العمل  مكان  المختلفة في 

المنبثقة عن كلّ دور والتفاعل �أو التراكم بينها؛

• �سيا�سات 	 في  و�صحّتهن  العاملات  �سلامة  لتح�سين  �شاملة  �إ�ستراتيجيّة  ت�ضمين 

ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين الوطنيّة ولا �سيّما في الحقول التي تتركّز فيها الن�ساء؛

• تطبيق برامج وقائية على م�ستوى الم�ؤ�س�سة �أو المن�ش�أة؛	

• لدى �إ�سداء الم�شورة لأ�صحاب العمل ب�ش�أن ق�ضايا ال�سلامة وال�صحّة المهنيّة، يجب في 	

خدمات ال�صحّة المهنيّة �أن ت�سلّط ال�ضوء على ق�ضايا النوع الاجتماعي وتقترح ردوداً 

مراعيةً لاعتبارات النوع الاجتماعي؛

• لدى النظر في مهاي�أة العمل )الحدّ الأق�صى للوزن، معايير وطنيّة للمناولة باليد، 	

نظام  �إقامة  نحو  والإناث  للذكور  مختلفة  حدود  و�ضع  من  الانتقال  ينبغي  الخ(، 

مبني على الاختلافات الب�شريّة بين الأفراد ب�صرف النظر عن الجن�س �أو ال�سنّ �أو 

الخ�صائ�ص الإثنيّة؛

• على 	 معايير  واعتماد  الج�سديّة  )والرجال(  الن�ساء  قدرات  ب�ش�أن  التعميم  تفادي 

ب�صرف  عر�ضةً  الأكثر  للعمّال  خطر  �أي  من  منا�سبة  حماية  لمنح  الوطني  الم�ستوى 

النظر عن الجن�س �أو عن اعتبارات �أخرى؛

• اقت�ضى 	 حيثما  تو�سيعها  و�إنما  بالعاملات  الخا�صة  القانونيّة  الحماية  �إبطال  عدم 

الأمر لت�شمل العمّال الذكور مثلًا في حال الحماية من الإ�شعاعات وحماية ال�صحّة 

الإنجابيّة؛

• تمثيل المر�أة مع مراعاة �أكبر لاعتبارات الم�ساواة في جميع عمليّات اتخاذ القرارات 	

المتعلّقة بحماية �صحّتها؛

• حماية منا�سبة لجميع العمال من المخاطر في مكان العمل مع الت�شجيع على م�شاركة 	

�أكثر ت�ساوياً لعبء العمل بين الرجال والن�ساء في مكان العمل والأ�سرة.

 

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958

اتفاقيّة 115 وتو�صية 114: حماية من الإ�شعاعات، 1960

اتفاقيّة 118: الم�ساواة في المعاملة )ال�ضمان الاجتماعي(، 1962

اتفاقيّة 139 وتو�صية 147: ال�سرطان الناجم عن �أ�سباب مهنيّة، 1974 

اتفاقيّة 148 وتو�صية 156: بيئة العمل )تلوّث الهواء وال�ضو�ضاء والاهتزازات(، 1977

اتفاقيّة 149 وتو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977
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اتفاقيّة 155 وتو�صية 164: ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان، 1981

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

بروتوكول العام 2002 المتعلّق باتفاقيّة ال�سلامة وال�صحّة والمهنيّتين رقم 155 لعام 1981.

اتفاقيّة 161 وتو�صية 171: خدمات ال�صحّة المهنيّة، 1985

اتفاقيّة 162 وتو�صية 172: الحرير ال�صخري )الا�سب�ستو�س(، 1986

اتفاقيّة 167 وتو�صية 175: البناء، 1988

اتفاقيّة 170 وتو�صية 177: المواد الكيميائيّة، 1990

اتفاقيّة 171 وتو�صية 178: العمل الليلي، 1990

بروتوكول رقم 89 للعام 1990 لاتفاقيّة العمل ليلًا )المر�أة( )مراجعة(، 1948

اتفاقيّة 174 وتو�صية 181: منع الحوادث ال�صناعيّة الكبرى، 1993

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

اتفاقيّة 184 وتو�صية 192: ال�سلامة وال�صحّة في الزراعة، 2001

اتفاقيّة 187 وتو�صية 197: الإطار الترويجي لل�سلامة وال�صحّة المهنيّتين، 2006

تو�صية 97: حماية �صحّة العمّال، 1953

تو�صية 102: ت�سهيلات الرعاية، 1956

تو�صية 116: تخفي�ض �ساعات العمل، 1962

تو�صية 194: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

الريفيين،  العمّال  من  وغيرهم  الزراعيون  الإطلاع �أي�ضاً على: ا�لعمّال  	

العمل؛  مكان  في  ال�صحيّة  القواعد  الكيميائيّة؛  المواد 

الحماية  الإ�شعاعات؛  من  الحماية  الأمومة؛  حماية 

الاجتماعيّة.

�سوق العمل

بالتعبير  �أي  العاملة  القوى  فيه  تت�شكّل  الذي  ال�سياق  للكلمة،  ال�ضيّق  بالمعنى  العمل،  �سوق  ي�شكّل 

�أو  بالعمّال  الوظائف  تُقابَل فيه  الذي  الف�ضاء  العمل هو  ت�سبح فيه. و�سوق  الذي  البحر  المجازي 

العمّال  العاملة هي معرو�ض  القوى  �أن  العيني، في حين  بالمقابل  �أو  بالأجور  العمل  يُقاي�ض  حيث 

لذلك ال�سوق. ولكنّ القوى العاملة تتغير بتغّري �سوق العمل )مثل العولمة و�إزالة الطابع النظامي 

عن العمل، الخ(.

الاقت�صاد  في  القائمة  ال�سلطة  علاقات  تعك�س  بل  بالمحايدة  وم�ؤ�س�ساتها  العمل  �سوق  ولي�ست 

ات في البنية  ات في �سوق العمل بطابع جن�ساني فتولّد تغّري والمجتمع ب�شكلٍ عام. وعليه تت�سم التغّري

العاملة، على �سبيل المثال في الف�صل المهني ون�سبة م�شاركة المر�أة والرجل في  للقوى  الجن�سانية 

الا�ستخدام، الخ.
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الإطلاع �أي�ضاً على: القوى العاملة؛ الف�صل المهني. 	

�سيا�سات الم�شتريات العامة

يمكن �أن ت�شكّل �سيا�سات الم�شتريات العامة )�أو الحكوميّة( �أداةً قويّةً ت�ستخدمها الحكومة لمكافحة 

التمييز في العمل عبر �إقامة معيار مبني على الإن�صاف للفوز بالعقود العامة. فيمكن على �سبيل 

المثال �أن ي�شكّل حكم �أو �سيا�سة مبنية على الم�ساواة في الأجر، �شرطاً �أ�سا�سيّاً لفوز ال�شركات بعقد 

في  الم�ساواة  مبد�أ  باحترام  العرو�ض  مقدّمي  الم�شتريات  قانون  يلزم  �سوي�سرا،  في  الحكومة.  مع 

الأجر بين الن�ساء والرجال، في حين ي�ستوجب قانون الإن�صاف في �إفريقيا الجنوبيّة من �أ�صحاب 

العمل الح�صول على �شهادة تن�صّ على احترامهم لمبد�أ الم�ساواة بهدف الفوز بعقود من الحكومة. 

وهذا ما يُعرف بامتثال العقد. 

الإطلاع �أي�ضاً على: الم�ساواة في الأجر. 	

�سيا�سة العمالة والنهو�ض بالا�ستخدام 

 .
13

�إن الغاية الأ�سا�سيّة من �سيا�سة العمالة تحقيق م�ستوى عالٍ من العمالة المنتجة والمختارة بحريّة

والغاية من النهو�ض بالا�ستخدام زيادة عدد الأ�شخا�ص الم�ستخدَمين وخف�ض عدد العاطلين عن 

العمل. ت�ضع الاتفاقيّة رقم 122 �إطار عمل لتوجيه �سيا�سة العمالة التي ت�سعى �إلى خف�ض الفقر 

ودعم التنمية من دون تمييز.

ويجب توفير فر�ص العمل لجميع المتاحين للعمل والباحثين عنه ويجب �أن يكون هذا العمل منتجاً 

قدر الإمكان، كما ينبغي الحر�ص على حريّة اختيار العمل. ويجب �أن يحظى جميع العمّال، ب�صرف 

النظر عن الجن�س، ب�أف�ضل فر�صة ممكنة ل�شغل الوظيفة التي تنا�سب قدرتهم والتي ي�ستخدمون 

فيها مهاراتهم. ولي�س التمييز بما في ذلك التمييز على �أ�سا�س الجن�س م�سموحاً.

�أي العمالة الكاملة  ويجب ت�صميم �سيا�سة عمالة ن�شطة وتطبيقها بهدف الترويج للعمل اللائق 

والمنتجة والمختارة بحريّة. ويجب �أن ت�ساعد �سيا�سة مماثلة على تعزيز النمو الاقت�صادي والتنمية 

ورفع م�ستويات المعي�شة وتلبية المتطلبات من القوى العاملة والتغلّب على البطالة والبطالة الجزئيّة. 

ويمكن لبرامج ال�سكّان والرفاه الرامية �إلى تعزيز الو�ضع الاقت�صادي ولا �سيّما و�ضع المجموعات 

�أن  ال�شابات،  الحوامل  والن�ساء  ن�ساء  تر�أ�سها  التي  والأ�سر  المهاجرات  الن�ساء  مثل  الم�ست�ضعفة 

تح�سّن و�ضع العديد من العاملات.

يجب في �سيا�سة العمالة �أن تراعي درجة التنمية الاقت�صاديّة في بلدٍ �أو منطقة محددة وم�ستواها. 

13(   �ي�ستند مفهوم العمالة المنتجة على كون المجتمع، �أياً كان، لا ي�سعه �أن يهدر قدرات �أيّ من �أبنائه. 
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ممثلي  خا�ص  وب�شكلٍ  اتخاذها  الواجب  بالتدابير  المت�أثرين  الأ�شخا�ص  ممثلي  ا�ست�شارة  ويجب 

�أ�صحاب العمل والعمّال.

اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام �إ�ضافيّة(، 1984

ووكالات  العامة  الا�ستخدام  مرافق  العمل؛  الإطلاع �أي�ضاً على: ��إدارة  	

الا�ستخدام الخا�صة.





101

�ش

�شروط و�إعانات الا�ستخدام 

جميع �شروط و�إعانات الا�ستخدام بما في ذلك الأجر و�إعانات الإعاقة و�إ�صابات العمل وغيرها من 

الإعانات يجب �أن تكون متوفّرة بناءً على �شروط متكافئة )مثلًا قاعدة الأ�سا�س الن�سبي للعمّال 

بع�ض الوقت( لجميع الموظفين ب�صرف النظر عن الجن�س �أو عن ال�صفات الأخرى. كما لا بدّ من 

الحر�ص ب�شكلٍ خا�ص على:

• ت�صنيفٍ 	 �إلى  المنتمين  العمّال  لبع�ض  المتوفّرة  والظروف  والإعانات  ال�شروط  توفير 

ب�صرف  م�شابهٍ  ت�صنيفٍ  في  �أو  نف�سه  الت�صنيف  في  المدرجين  العمّال  لجميع  معّني 

النظر عن الجن�س؛

• �ضمان �أهليّة الح�صول على تعوي�ضات نهاية الخدمة والتقاعد والم�شاركة فيها على 	

�أ�سا�س متكافئ؛

• �ضمان الم�ساواة في ظروف العمل ومحطات العمل؛	

• توفير الحماية للعمّال ب�صرف النظر عن الجن�س في حال الإعاقة )عدم القدرة على 	

الم�شاركة في �أي ن�شاطٍ مدرٍّ للربح يُرجّح فيه �أن يكون دائماً �أو �أن ي�ستمرّ بعد انتهاء 

�إعانات المر�ض(؛

• �أو 	 حادث  وقوع  حال  في  العمل  �إ�صابات  �إعانات  نظام  بموجب  العمّال  على  الت�أمين 

مر�ضٍ ناتج عن العمل.

يجب �إحاطة جميع الم�ستخدمين علماً بتوفّر الإعانات و�إبقائهم على بيّنةٍ من ن�سخها المحدّثة عن 

طريق البلاغات والن�شرات �أو الإعلانات الموجهة للعمال.

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 128 وتو�صية 131: �إعانات العجز وال�شيخوخة والورثة، 1967

اتفاقيّة 175: العمل بع�ض الوقت، 1994

في  الم�ساواة  الأجر؛  في  الم�ساواة  العمل؛  �إ�صابات  الإطلاع �أي�ضاً على: ��إعانات  	

الفر�ص والمعاملة في الا�ستخدام والمهنة؛ معا�ش التقاعد؛ 

�إعانات الورثة. 
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ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة

للعمّال المنتمين �إلى ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة الحقّ بالم�ساواة في الفر�ص والمعاملة، لكل من الن�ساء 

والرجال. وتن�صّ اتفاقيّة ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة رقم 169 لعام 1989 على �أنّه يجب �أن تتمتع 

ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة بحقوق الإن�سان وحريّاته الأ�سا�سيّة كاملة من دون تمييز. وهذا يعني �أن 

تقوم المجتمعات المعنيّة بمعالجة الممار�سات الثقافيّة التي تقوّ�ض حقوق المر�أة الأ�صليّة والقبليّة. 

كما تُعدّ الاتفاقيّة رقم 169 ال�صكّ الدولي الوحيد الذي يت�ضمن �صراحةً الحماية من التحرّ�ش 

الجن�سي )المادة 20. 3 )د((.

يتعّني على الحكومات، بم�شاركة ال�شعوب المعنيّة، و�ضع �إجراءات من�سّقة ونظاميّة لحماية حقوق 

ا�ستفادة  ل�ضمان  الجهود  تُبذل  �أن  ويجب  �سلامتها.  احترام  و�ضمان  والقبليّة  الأ�صليّة  ال�شعوب 

الهويّة  لناحية  ال�سكان  ل�سائر  الممنوحة  والفر�ص  الم�ساواة، من الحقوق  ال�شعوب، على قدم  هذه 

الاجتماعيّة والثقافيّة والعادات والم�ؤ�س�سات. ويجب تطبيق تدابير خا�صة لي�ست معار�ضة لرغباتهم 

الحرّة ل�صون �أبناء هذه ال�شعوب، وم�ؤ�س�ساتها، و�أرا�ضيها، و�أملاكها، وعملها، وثقافتها وبيئتها. 

وتلفت الاتفاقيّة �إلى �أنّ الت�شاور مع ال�شعوب الأ�صليّة و�إ�شراكها في العمليّات التي ت�ؤّثر فيها، مبادئ 

�أ�سا�سيّة تتعلّق بحقوق هذه ال�شعوب.

ويندرج عمل منظمة العمل الدوليّة ب�ش�أن ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة �ضمن فئتين �أ�سا�سيّتين: اعتماد 

المعايير والإ�شراف عليها، وم�ساعدة ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة والدول. ولقد اعتمدت المنظمة عام 

1989 قراراً حول ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة لتعزيز الم�صادقة على الاتفاقيّة رقم 169.

�أنواع التمييز.  �أمّا المر�أة العاملة المنتمية �إلى ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة فغالباً ما تتعرّ�ض ل�شتّى 

ويمكن في هذا ال�سياق الإطلاع على الاتفاقيّة رقم 111 والاتفاقيّة رقم 169.

اتفاقيّة 107 وتو�صية 104: ال�سكان الأ�صليين والقبليين، 1957

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صليّة والقبليّة، 1989

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

الجن�سي؛  التحرّ�ش  التنوّع؛  التمييز؛  الإيجابي؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

الن�ساء منظمات الم�شاريع. 
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�صاحب العمل

�أو خدمة يتلقّى في مقابلها  �أو منظمة ي�ؤدي له/لها �شخ�ص عملًا  �أي �شخ�ص  �صاحب العمل هو 

�أجراً كم�ستخدَم.

ويتحمّل �أ�صحاب العمل �أو الم�ؤ�س�سات كما منظمات �أ�صحاب العمل والعمّال والحكومات م��سؤوليّة 

التمييز  تبيان ممار�سات  والعمّال  العمل  �أ�صحاب  فيتعّني على  العمل.  التمييز في مكان  مكافحة 

يتمتع  ولا  الخا�صة.  بم�ؤ�س�ساتهم  بدءاً  الن�شاطات  �شتّى  خلال  من  ومكافحتها  عليها  والتعرّف 

�صاحب العمل بالحقّ في الا�ستعلام عن حياة الم�ستخدم الخا�صة �أو عن �آرائه ال�سيا�سيّة ودينه �أو 

م�شاركته في الن�شاطات النقابيّة.

في  كما  من�ش�أتهم  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  تعزيز  خا�ص  بوجه  العمل  �أ�صحاب  على  ويتوجب 

منظمات �أ�صحاب العمل بما في ذلك �ضمان الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�ساوية. وفي 

الواقع لا يقت�صر تعزيز الم�ساواة على احترام الحقوق والقانون وح�سب، و�إنما ي�شكّل �أي�ضاً ممار�سة 

ح�سنة �ضمن الم�ؤ�س�سة. فيمكن لم�ؤ�س�سة لا يُنظر �إليها على �أنّها ت�أخذ الم�ساواة على محمل الجدّية 

)تفتقر مثلًا �إلى �سيا�سة الم�ساواة في الفر�ص �أو لا تطبّق �سيا�سة قائمة( �أن تتعر�ض لفقدان نخبة 

الم�ستخدمين ويمكن �أن تكون �أقلّ جاذبيّة لعملاء محتملين. وفي حال المناق�صات العامة، يمكن �أن 

ي�ؤدي عدم الاهتمام بالم�ساواة �إلى خ�سارة العقود.

وت�شكّل المر�أة �أقليّة )مع �أنّها في تزايدٍ تدريجي( في �صفوف �أ�صحاب العمل والمدراء لأ�سباب عدّة. 

ففي المجتمع ب�شكلٍ عام، تعاني المر�أة من محدودية فر�ص التعليم والتدريب؛ والف�صل المهني في 

الم�ستمرّة  النمطيّة  والمواقف  الاعتمادات؛  �إلى  المحدود  والو�صول  والا�ستخدام؛  والتدريب  التعليم 

حيال تولي المر�أة المنا�صب الإدارية. �أمّا في مكان العمل فتت�ضمن العقبات:

• التحيّز في �أنظمة و�إجراءات الا�ستخدام والترقية؛	

• حاجات التنقّل )يُرجّح في المر�أة �أقلّ من الرجل �أن تنتقل �أو ت�سافر لأغرا�ض العمل 	

في حال �إخطار عاجل(؛

• �شروط الأقدميّة )غالباً ما تفقد المر�أة الأقدميّة نظراً لانقطاعها عن العمل بدواعي 	

الأمومة(؛

• ت�أثير ال�شبكات الذكوريّة )»منتديات العمالقة«( في الترقية؛	

• �ساعات العمل الطويلة المتوقعة من طاقم العمل الأعلى درجةً؛	
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• ت�صميم الوظائف بحيث تقت�ضي مهارات �أقلّ في »الوظائف الن�سائيّة«، وتوفّر و�صولًا 	

�أقلّ �إلى التدريب �أثناء الخدمة/التعلّم المتوا�صل؛

• الت�ضارب بين توقعات الإدارة وم��سؤوليّات العائلة؛	

• �سوء �إنفاذ �سيا�سات الم�ساواة.	

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 151

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

اتفاقيّة 151: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �الم�ستخدَم؛ منظمات �أ�صحاب العمل؛ علاقة الا�ستخدام؛  	

ال�سقف الزجاجي؛ الم�شتريات العامة. 

ال�صحّة في �أثناء الأمومة

تن�صّ جميع اتفاقيّات منظمة العمل الدوليّة وتو�صياتها المتعلّقة بحماية العاملة الحامل والمر�ضع 

على حماية �صحّة هذه العاملة في �أثناء الأمومة. ويرد المبد�أ العام في اتفاقيّة حماية الأمومة رقم 

183 لعام 2000 التي تن�صّ على ما يلي:

تتخذ كلّ دولة ع�ضو، بعد الت�شاور مع المنظمات الممثلة لأ�صحاب العمل وللعمّال، تدابير منا�سبة 

ل�ضمان �ألّا ت�ضطر المر�أة الحامل �أو المر�ضع �إلى �أداء عمل تعتبره ال�سلطة المخت�صة �ضاراً ب�صحّة 

الأمّ �أو الطفل �أو حيث يقرر تقييم بوجود خطر ج�سيم على �صحّة الأم �أو �صحّة طفلها )منظمة 

العمل الدوليّة، 2000، المادة 3(.

تو�صية حماية الأمومة رقم 95 لعام 1952 على �أن العمل ليلًا و�ساعات العمل الإ�ضافيّة  وتن�ص ّ

محظورة على المر�أة الحامل والمر�أة التي تر�ضع طفلها. ويُحظر ا�ستخدام المر�أة في الأعمال التي 

�أ�شهر على  ثلاثة  وب�صحّة طفلها خلال فترة الحمل وخلال فترة  ب�صحّتها  �أعمالًا �ضارةً  تُعتبر 

نع ا�ستخدام المر�أة الحامل �أو المر�ضع في: الأقلّ بعد الو�ضع. وُمي

• �أي عمل �شاق يقت�ضي رفع �أو �سحب �أو دفع وزنٍ ثقيل، يتطلّب جهداً بدنيّاً غير عادي، 	

والوقوف �ساعات طويلة؛

• �أي عمل يتطلّب الحفاظ على توازن خا�ص؛	

• العمل مع �آلات اهتزازيّة.	
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تن�صّ التو�صية رقم 191 حول حماية الأمومة على واجب �أن تتخذ تدابير ترمي �إلى توفير عمل 

بديل حيث يتبّني وجود خطر على �صحّة المر�أة الحامل �أو المر�ضع �أو طفلها بناءً على �شهادةٍ طبيّة 

عند الاقت�ضاء. ويمكن �أن يت�ضمن ذلك تكييف ظروف عمل المر�أة؛ النقل �إلى وظيفة �أخرى لا ت�ضرّ 

ب�صحّتها دون نق�صٍ في الأجر �إذا كان هذا التكييف غير ممكن عمليّاً؛ �أو �إجازة مدفوعة الأجر 

وفقاً للقوانين �أو اللوائح �أو الممار�سات الوطنيّة �إذا كان هذا النقل غير ممكن عمليّاً. 

الحوامل  الن�ساء  حال  في  البديل  الا�ستخدام  �إلى  اللجوء  �أو  احترازيّة  تدابير  اتخاذ  يتعّني  وقد 

هنّ للإ�شعاعات.  العاملات في مهن تعر�ضّ

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة( وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

بروتوكول 89: بروتوكول عام 1990 لاتفاقية العمل ليلًا )المر�أة( )مراجعة(، 1948

اتفاقيّة 171: العمل الليلي، 1990

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

تو�صية 116: تخفي�ض �ساعات العمل، 1962

تو�صية 114: حماية من الإ�شعاعات، 1960

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958 )وبروتوكول العام 1982(

تو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

اتفاقيّة 170 وتو�صية 177: المواد الكيميائيّة، 1990

الأمومة؛  حماية  الكيميائيّة؛  المواد  المر�ضع؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العاملة  	

العمل الليلي؛ الحماية من الإ�شعاعات. 
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ال�ضمان الاجتماعي

وجه  لأع�ضائه في  المجتمع  يوفّرها  التي  »الحماية  �أنّه  على  الاجتماعي  بال�ضمان  التعريف  يمكن 

ال�صعوبات الاقت�صاديّة والاجتماعيّة التي تكون ناجمة عن وقف الك�سب �أو خف�ضه ال�شديد نتيجة 

توفير  �أنّه  وعلى  المر�ض؛  �أو  ال�شيخوخة  الإعاقة،  البطالة،  العمل،  في  الإ�صابة  الأمومة،  المر�ض، 

الرعاية الطبيّة وتوفير الإعانات للعائلات التي فيها �أطفال«.

ولا بدّ من و�ضع حدٍّ �أدنى من المعايير لجميع العمّال في المجالات التالية من ال�ضمان الاجتماعي:

• الرعاية الطبيّة؛	

• الت�أمين ال�صحيّ؛	

• �إعانات البطالة؛	

• معا�شات التقاعد )�إعانات ال�شيخوخة(؛	

• �إعانات في حال �إ�صابات العمل؛	

• الإعانات العائليّة؛	

• �إعانات الأمومة؛	

• �إعانات الإعاقة؛	

• �إعانات الورثة.	

�إن �إعانات الت�أمين ال�صحّي وحماية الأمومة ومعا�شات التقاعد تعني جميع فئات العمّال الم�ستخدمين 

في وظائف �صناعيّة وزراعيّة بما في ذلك الأجيرات العاملات في المنزل والعمّال المنزليين في الأ�سر 

التزاماته  �أو  الم�ستفيد  متنا�سبة مع دخل  الاجتماعي  ال�ضمان  �إعانات  تكون  �أن  الخا�صة. ويمكن 

العائلية �أو �أن تكون مقطوعة �أو مرتبطة ب�إمكانيات الم�ستفيد. كما تتحمّل الدولة الم��سؤوليّة العامة 

عن ت�سديد الإعانات وعن �إدارة الم�ؤ�س�سة المعنيّة.

الذكر«.  المعيل  »نموذج  �أ�سا�س  على  غالبها  في  الاجتماعي  ال�ضمان  �أنظمة  ممت  �صُ البداية،  في 

المر�أة  و�أنّ  العي�ش  لقمة  يك�سب  الذي  هو  العائلة  رب  الرجل  �أنّ  فر�ضيّة  على  ي�ستند  نموذج  وهو 

�أ�شكال  من  ب�شكلٍ  المت�أهلات  الن�ساء  حظيت  ولقد  الم�أجور.  غير  العمل  م�سو�ؤليّة  تتوّىل  التي  هي 

الحماية الم�ستمدة مما يتمتع به الزوج، فيما اعتُبرت مكا�سبها الم�شتقة من ن�شاطها المهني على 

�أنّها �إ�ضافيّة. ولا تزال الت�شريعات الحاليّة مت�أثرة بهذه الجذور، حتّى ولو تم الق�ضاء على المعاملة 

غير المتكافئة �أو الحدّ منها �إلى درجةٍ بعيدةٍ في �أبرز الدول ال�صناعية.
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وما عاد موقع المر�أة �أو المواقف حيال هيكليّات الأ�سرة و�أدوارها مطابقاً للنموذج التقليدي. ولكن، 

نظراً  ال�سنين  لعدد من  �أو معدومة  المر�أة تجني مكا�سب محدودة  بكون  تت�سم مجتمعات عديدة 

الأرامل  فقر  دون  الحيلولة  وبهدف  والأ�سرة.  الأطفال  رعاية  لم��سؤوليات  المتكافئ  غير  للتوزيع 

الم�سنّات، يجب �إعادة النظر في و�صول المر�أة �إلى خطط ال�ضمان الاجتماعي ومعا�شات التقاعد 

على ال�صعيد الوطني. فيمكن �أن تحاول �أنظمة ال�ضمان الاجتماعي:

• التعوي�ض عن الم�شاركة غير المتكافئة في المهام المنزليّة )مثلًا عبر تجزئة معا�شات التقاعد(؛	

• تكون 	 التي  الوالديّة  الإعانات  منح  عبر  )مثلًا  �إن�صافاً  �أكثر  توزيع  على  الت�شجيع 

متوفّرة للآباء و/�أو الأمهات(.

وعلى الم�ستويين الوطني والدولي، ت�شكّل المجالات التالية محطّ تركيز لتعزيز الم�ساواة في المعاملة 

بين الرجال والن�ساء في ق�ضايا ال�ضمان الاجتماعي:

• تف�صيل الحقوق على قيا�س الإعانات وربط هذه الحقوق بالفرد؛	

• الم�ساواة في المعاملة في ما يخ�صّ �سنّ التقاعد؛	

• الم�ساواة في المعاملة في ما يخ�صّ �إعانات الورثة؛	

• توزيع معا�شات التقاعد في حال الانف�صال؛	

• الأخذ بعين الاعتبار و�ضع الأهل ذوي الم��سؤوليّات العائليّة لدى احت�ساب الإعانات �أو 	

الو�صول �إليها.

والثمانين عام 2001 قراراً وخلا�صات حول  التا�سعة  الدولي في دورته  العمل  لقد اعتمد م�ؤتمر 

ال�ضمان الاجتماعي. وفي هذه ال�صكوك ت�صوّر �شامل ومتوا�صل للحماية الاجتماعيّة من منظور 

المتوا�صل(  والتعليم  الأولي  التعليم  �سيّما عن طريق  البعيد )لا  المدى  على  الفرد  مهارات  تنمية 

انطباق  نطاق  حيال  �شاملة  نظرة  ال�صكوك  هذه  اعتمدت  كما  الوظيفة.  في  ا�ستمراره  ل�ضمان 

في  تر�سيخه  على  ي�ساعد  ما  اللائق  بالعمل  الاجتماعي  ال�ضمان  ربط  وفي  الاجتماعي.  ال�ضمان 

عن  الاجتماعي  ال�ضمان  �إلى  الحاجة  ف�صل  �إن  المثال،  �سبيل  على  والت�ضامن.  الكرامة  مبادئ 

غير  الاقت�صاد  في  والعمل  الذاتي  الا�ستخدام  تغطية  �إمكانيّة  يعني  ال�ضيّق،  بالمعنى  الا�ستخدام 

العمل  نطاق  يتخطى  بما  ن�ساء،  تتولاه  الذي  الم�أجور  غير  ال�شخ�صي  الرعاية  وعمل  النظامي 

النظامي. وبهذه الطريقة، يمكن للحماية الاجتماعيّة �أن تبلغ من هو ب�أم�سّ الحاجة �إليها.

تو�صية 29: الت�أمين ال�صحّي، 1927

الاتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 118: الم�ساواة في المعاملة )ال�ضمان الاجتماعي(، 1962

اتفاقيّة 157: الحفاظ على الحقوق في مجال ال�ضمان الاجتماعي، 1982

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة(، وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000
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العمل؛  �إ�صابات  �إعانات  الا�ستخدام؛  و�إعانات  الإطلاع �أي�ضاً على: ��شروط  	

التقاعد  معا�ش  الأمومة؛  حماية  الأمومة؛  �إجازة 

)�إعانات التقاعد(؛ الف�صل المهني؛ الت�أمين ال�صحي.
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العاملات الأطفال

الإطلاع �أي�ضاً على: عمل الأطفال.  	

العاملات الم�سنّات

�إن البنية العمريّة ل�سكان العالم �إلى تحوّل اليوم بح�سب البلدان �أو المناطق، ولكنّها تميل في الغالب 

�إلى الارتفاع. فيتقدّم �سكان الدول النامية في العمر ب�سرعةٍ تفوق تقدّم �سكان الدول المتطوّرة في 

ال�سنّ ولكنّ الارتفاع في عدد الن�ساء الم�سّنات �أكثر تجليّاً في الدول المتقدمة. وغالباً ما ت�شكّل المر�أة 

لمن  العمريّة  المجموعة  المر�أة 53% من  �شكّلت  العالم؛ عام 2005،  الم�سنين في  الأ�شخا�ص  غالبيّة 

هم فوق �سنّ ال�ستين و63% من المجموعة العمريّة لمن هم فوق الثمانين )منظمة الأمم المتحدة، 

2007(. ولقد ارتفعت معدلات الم�شاركة في القوى العاملة لجميع العمّال ممن هم فوق الخم�سين 

حول العالم ويُرجّح فيها �أن ت�ستمرّ بالارتفاع، ولكن في حين تنخف�ض معدلات الم�شاركة في القوى 

المقابل معدلات  ترتفع في  �سنة،  �أكثر من 55  العمر  يبلغ من  �سيّما من منهم  لا  للرجال  العاملة 

الم�شاركة في القوى العاملة للن�ساء.

وتتعرّ�ض العاملات الم�سنات لتمييز مزدوج �أو حتّى مت�ضاعف على �أ�سا�س الجن�س وال�سنّ و�أ�شكال 

�أخرى من التمييز مثل العرق/الإثنيّة. ويمكن �أن تت�ضاعف مع الوقت �أ�شكال التمييز التي ت�ؤثّر في 

المر�أة طوال حياتها فيُ�ضاف �إليها التمييز المبني على ال�سنّ. بالن�سبة �إلى العاملة الم�سنّة، عندما 

لها،  المتاحة  العمل  ترتيبات  �أو  العمل  خيارات  كبيٍر  ب�شكلٍ  تنخف�ض  هذه  التمييز  �أ�شكال  تجتمع 

مما يجبرها مثلًا على الانتقال �إلى العمل بع�ض الوقت �أو العمل غير النظامي �أو العمل للح�ساب 

الخا�ص. ويمكن �أن ي�ؤدي هذا بدوره �إلى ظروف عمل �أ�سو�أ و�إلى تعوي�ضٍ غير منا�سب مما يجعل 

�أو غير م�ستدام. كما يعني التمييز المبني على ال�سنّ بحق العاملات  التقاعد خياراً غير م�أمون 

المتقدمات في ال�سنّ �أنّ �أ�صحاب العمل لا ي�ستغلون مهارات وخبرات وتفاني هذه الفئة المنتجة من 

العمال. 

المجتمع  �أو  القانون  الأحيان في  به في غالب  يُعترف  لا  التمييز  �شكلًا من  الم�سنّة  العاملة  وتواجه 

ويكون مبنيّاً على م��سؤوليّات عائليّة ما�ضية �أو م�ستمرّة. ومن الخط�أ الافترا�ض ب�أنّ معاقبة العاملة 

نتيجة الم��سؤوليّات العائليّة �سوف تنتهي ما �أن تتقدم في ال�سنّ. فت�ضطر العاملة الم�سنّة، ولا �سيّما 
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�أ�سرتها، �إلى  التي �أم�ضت في �سنين عمرها ال�سابقة فترات طويلة في العمل غير الم�أجور لرعاية 

الاكتفاء بفكرة �أنّها قد لا تتمتع بمهارات متقدمة مما يحدّ مجدداً من فر�ص ا�ستخدامها. كما 

يمكن في الواقع �أن تتوّىل العاملة الم�سنّة م��سؤوليّات عائليّة. فتميل الم�سنة �إلى تحمّل م��سؤوليّة رعاية 

الأ�سرة �أكثر من الرجل عن طريق رعاية الزوج والأقارب كبار ال�سنّ �أو حتّى الأحفاد. على �سبيل 

�إلى  �إفريقيا  العديد من دول  الإيدز في  الإ�صابة بفيرو�س  نتيجة  ب�أ�سره  �أدّت خ�سارة جيل  المثال، 

بدّ من  الوحيد للأحفاد. ولا  الأ�سا�سي لا بل  الراعي  ترك الأجداد )ولا �سيّما الجدّات( في دور 

�إقامة �سيا�سات تحقق التوازن بين العمل والعائلة لي�س فقط للعمّال ال�شباب من الن�ساء والرجال 

و�إنما �أي�ضاً للعمّال من جميع الأعمار. وقدرة العاملة الم�سنّة على ك�سب العي�ش لنف�سها وغيرها من 

�أفراد العائلة الأقلّ حظوةً رهن بوجود �سيا�سات التوازن بين العمل والأ�سرة في مكان العمل وقابليّة 

الا�ستفادة منها.

ويميل التمييز على �أ�سا�س ال�سنّ والمتمثل بفر�ض حدود عمريّة وا�ضحة على التوظيف �أو الا�ستبقاء 

�أو التمييز غير المبا�شر المتمثل بتدابير تولّد ظروفاً تجبر العمّال الم�سنين على التقاعد المبكر، �إلى 

الت�أثير في الن�ساء �أكثر من الرجال، مثلًا في خطط التوفير الإلزاميّة للتقاعد. ومع �أنّ الح�سابات 

الأكتواريّة ت�أخذ بعين الاعتبار قابلية عي�ش المر�أة فترة �أطول من الرجل، �إلّا �أنّ العقبة الأ�سا�سيّة 

لتلقّيها معا�ش تقاعد منا�سب هو �أنّها قد لا تكون قد �ساهمت بمبالغ م�ستمرّة في هذه الخطط �أو 

قد لا تكون قد �أتّمت الحدّ الأدنى من �سنوات الدفع طوال مدّة عملها. فيمكن في الانقطاع عن 

الدفع �أو عدم الم�ساهمة في خطّة التقاعد �أن ي�ؤثّر في المبلغ الذي تتقا�ضاه لاحقاً في حياتها. وهذا 

ي�ؤثّر في المر�أة التي تبقى في المنزل �أو تترك الا�ستخدام الم�أجور ب�صورة دوريّةٍ لتربية الأطفال �أو 

تلبية م��سؤوليّات عائليّة �أخرى.

ويختلف �سنّ التقاعد المن�صو�ص عليه باختلاف الدول وحتّى في داخل الدولة والقطاع الواحد. كما 

يمكن �أن يختلف بح�سب الجن�س، حيث يكون �سنّ تقاعد المر�أة في العادة دون �سنّ تقاعد الرجل. 

وتواجه المر�أة خطراً �أعلى بكثير من الرجل لناحية تراجع معايير العي�ش عند التقاعد، مع ارتباط 

المكا�سب الأدنى وا�ستحقاقات التقاعد الأدنى بم�شاركتها في �سوق العمل. ويقع التمييز مجدداً لأنّ 

خذ في الح�سبان في ح�ساب معا�شات التقاعد. ولقد بد�أت 
ُ
عمل المر�أة غير الم�أجور في الرعاية لم ي�أ

الن�ساء الم�سنّات. ولكن يجب  بع�ض الدول، مثل فرن�سا، بح�ساب هذا العامل في معا�شات تقاعد 

بذل مزيدٍ من الجهود في دول �أخرى للتوعية على هذه الم�شكلة، والحر�ص على �أن تتمتع الن�ساء 

الم�سنّات بالأمن المالي لدى التقاعد وعلى �أن يتم الاعتراف ب�أهميّة العمل خارج مكان العمل في 

ح�سابات معا�ش التقاعد.

العمل  ال�صادر عن منظمة  الوحيد  ال�صكّ  لعام 1980  الم�سنين رقم 162  العمّال  وت�شكّل تو�صية 

الدوليّة الذي ي�شير �إلى هذه المجموعة، وهي لا تتمتع بالقوّة على الإلزام التي تتمتع بها الاتفاقيّة. 

وهي تعالج التمييز على �أ�سا�س ال�سنّ ولكنّها لا ت�أخذ بعين الاعتبار ت�ضاعف هذا التمييز نتيجة 

�إنهاء الا�ستخدام رقم 166 لعام 1982 بعين  عوامل �أخرى، �ضمناً الجن�س. كما لا ت�أخذ تو�صية 

الاعتبار التمييز الجن�سي في �أحكامها المت�صلة بالعمّال الم�سنين مع �أنّ تو�صية وكالات الا�ستخدام 
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الخا�صة رقم 188 لعام 1997 تورد ال�سنّ والجن�س على �أنّهما �أ�سباب يُحظّر على �أ�سا�سها التمييز. 

على  يُحظّر  التي  ال�سبعة  الأ�سا�سيّة  الأ�سباب  �أحد  �أنّه  على  ال�سنّ   111 رقم  الاتفاقيّة  تورد  ولا 

�أن  �أنّها تمكّن في المادة 1. 1 )ب( الدول الأع�ضاء من  التمييز في القانون الدولي، مع  �أ�سا�سها 

ت�ضيف منفردةً �أ�سباب تمييز �أخرى �إلى جانب الأ�سباب ال�سبع الأ�سا�سيّة، وقد �أ�ضاف بع�ض الدول 

ال�سنّ �إلى اللائحة. وتورد المادة 5. 2 من الاتفاقيّة ال�سنّ من بين الأ�س�س ال�شرعيّة لاتخاذ تدابير 

خا�صة لتلبية �شروط محددة لا تعتبر من قبيل التمييز. 

�أ�سا�س  على  الم�ضاعف  التمييز  لمعالجة  مجديةً  �إ�ستراتيجيّة  الحياتيّة«  »الدورة  مقاربة  وت�شكّل 

�سيا�سات  انت�شار  على  ال�ضوء  لت�سليط  بيجينغ  عمل  منهاج  في  م�ستخدمة  وهي  وال�سنّ.  الجن�س 

التمييز التي ت�ؤثّر في الن�ساء في مختلف محطات حياتهنّ. وهي تحلل التمييز من منظور تراكم 

�أ�شكال التمييز التي يمكن �أن ت�ؤثّر في ال�شخ�ص عبر مختلف محطات الحياة وت�أخذ بعين الاعتبار 

للعاملة،  بالن�سبة  ذلك،  في  بما  ـــ  المحطات  مختلف  عبر  المجتمع  في  الإيجابيّة  العمّال  م�ساهمة 

على  الحياتيّة  الدورة  مقاربة  وت�ساعد  الم�أجور.  غير  الراعي  دور  المر�أة  فيها  ت�ؤدي  التي  المرحلة 

امر�أة في مرحلةٍ ما من حياتها في محطات لاحقة  الذي تعرفه  التمييز  يتكرر  �ألّا  الحر�ص على 

)منظمة العمل الدوليّة، برنامج تعزيز النوع الاجتماعي، 2001(.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

تو�صية 162: العمّال الم�سنّون، 1980

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

تو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل الرعاية؛ التنوّع في مكان العمل؛ علاقة الا�ستخدام؛   	

في  مر�ض  بداعي  تغيّب  �إجازة  الب�شريّة؛  الموارد  تنمية 

العائلة؛ معا�ش التقاعد؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

العاملة المر�ضع

بموجب المادة 3 من الاتفاقيّة رقم 183 :

تتخذ كلّ دولة ع�ضو، بعد الت�شاور مع المنظمات الممثلة لأ�صحاب العمل وللعمّال، 

تدابير منا�سبة ل�ضمان �ألّا ت�ضطرّ المر�أة الحامل �أو المر�ضع �إلى �أداء عمل تعتبره 

ال�سلطة المخت�صة �ضاراً ب�صحّة الأمّ �أو الطفل �أو حيث يقرّر تقييم بوجود خطر 

ج�سيم على �صحّة الأمّ �أو �صحّة طفلها.
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كما تن�صّ الاتفاقيّة والتو�صية رقم 191 الملحقة بها على �ضرورة �أن تحظى العاملة المر�ضع بالحقّ 

لإر�ضاع  العمل  ل�ساعات  يومي  بتخفي�ض  �أو  للإر�ضاع  يوميّة مخ�ص�صة  توقّف  �أو فترات  في فترة 

الطفل. ويجب �أن يحقّ لها لهذه الغاية �أن توقف العمل على �أن يُحت�سب مثل هذا التوقف �أو الخف�ض 

الأولى  الاتفاقيّة  ت  ن�صّ �أجراً. وفي حين  تتلقّى عنها  اليوميّة �ضمن فترة عمل  العمل  �ساعات  في 

لحماية الأمومة رقم 3 لعام 1919 على منح فترتي ر�ضاعة مدّة كلّ واحدة ن�صف �ساعة ودعت 

تو�صية حماية الأمومة رقم 95 لعام 1952 �إلى �ساعة ون�صف ال�ساعة في اليوم، تترك الاتفاقيّة 

�أو  للر�ضاعة  التوقّف  فيها  يكون  التي  الفترة  تحديد  حريّة  الوطنيين  والممار�سة  للقانون  الحاليّة 

خف�ض �ساعات العمل اليومي جائزاً، ناهيك عن عدد فترات التوقف المخ�ص�صة للر�ضاعة ومدّتها 

و�إجراءات خف�ض �ساعات العمل اليوميّة. ويجوز �إدخال تعديلات لتلبية الحاجات الخا�صة بناءً 

على �شهادةٍ طبيّة عند الاقت�ضاء.

وينبغي، حيثما يكون ذلك ممكناً عمليّاً، �أن تُتخذ تدابير من �أجل �إقامة مرافق للإر�ضاع في ظلّ 

ظروف �صحيّة ملائمة في مكان العمل �أو قريباً منه.

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة(، 1952 وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000.

الإطلاع �أي�ضاً على: �ساعات العمل؛ حماية الأمومة. 	

العاملون بالتمري�ض

ت�شمل عبارة »العاملين بالتمري�ض« جميع فئات الأ�شخا�ص الذي يقدّمون رعاية وخدمات في مجال 

التمري�ض مقابل �أجر.  ويجب �أن تحدّد الت�شريعات الوطنيّة ال�شروط لممار�سة التمري�ض كما يجب 

�أن تقت�صر هذه الممار�سة على الأ�شخا�ص الذين ي�ستوفون هذه ال�شروط.

ويجب �أن يتمتّع جميع العاملين بالتمري�ض، ب�صرف النظر عن الجن�س �أو عن ال�صفات الأخرى، 

بظروف ت�ساوي على الأقلّ الظروف التي يتمتع بها العاملون الآخرون في مجالات �ساعات العمل 

)بما في ذلك العمل الإ�ضافي(،؛ الراحة الأ�سبوعيّة؛ الإجازات ال�سنويّة مدفوعة الأجر؛ الإجازات 

الدرا�سيّة؛ �إجازات الأمومة؛ الإجازات المر�ضيّة وال�ضمان الاجتماعي؛ والأجر المت�ساوي عن عمل 

الا�ستخدام  بدء  لفحو�ص طبيّة عند  بالتمري�ض  العاملون  �أن يخ�ضع  وينبغي  مت�ساوية.  قيمة  ذي 

الك�شف  ي�شكّل الحمل، في حال  �أن  يجب  لا  ولكن  �أثناء الخدمة.  منتظمة  وعلى فترات  وانتهائه 

عنه في �أثناء الفح�ص، �أ�سا�ساً ل�صرف العاملة. وفي حين لا ت�شكّل الإ�صابة بفيرو�س نق�ص المناعة 

الب�شريّة �سبباً مقبولًا للتمييز �إلّا �أنّ التمري�ض من بين المهن التي يجب فيها الأخذ بعين الاعتبار 

�إ�صابة ال�شخ�ص بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة لدى تقييم �أهليّته للوظيفة؛ ولكن في هذه الحالات 

يقع عبء �إثبات عدم الأهليّة لأداء الوظيفة على كاهل �صاحب العمل.
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هذه  لمثل  التعرّ�ض  تجنّب  تعذّر  و�إذا  خا�صة.  لمخاطر  بالتمري�ض  العاملين  تعري�ض  ينبغي  ولا 

المخاطر، ينبغي اتخاذ تدابير لتقليله �إلى �أدنى حدّ. وينبغي �أن تُنقل الممر�ضات الحوامل والعاملون 

بالتمري�ض من �آباء و�أمهات والمكلّفون عادةً ب�أعمال يمكن �أن ت�ضرّ ب�صحتهم �أو ب�صحّة �أطفالهم، 

�إلى �أعمال �أن�سب لو�ضعهم من دون الم�سا�س بحقوقهم. 

كما ينبغي �إجراء درا�سات وتحديثها لتحديد المخاطر المهنيّة الخا�صة التي قد يتعرّ�ض لها العاملون 

بالتمري�ض بحيث تتم الوقاية من هذه المخاطر. ويجب اتخاذ تدابير خا�صة للإ�شراف على تطبيق 

الأحكام المت�صلة بحماية �صحّة العاملين بالتمري�ض و�سلامتهم. كما لا بدّ من �إحقاق التعاون بين 

العاملين بالتمري�ض ومنظماتهم حر�صاً على التطبيق الفعّال لهذه الأحكام.

ولا تزال المر�أة مهيمنة على مهنة التمري�ض، لذا لا بدّ من �أن يحظى الرجل بفر�ص مت�ساوية في 

المهنة و�أن يلقى الت�شجيع ليمتهن التمري�ض.

اتفاقيّة 149 وتو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

العمل  الأمومة؛  حماية  العمل؛  �ساعات  الرعاية؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل  	

الحماية  الأجر؛  مدفوعة  الدرا�سيّة  الإجازة  الليلي؛ 

الاجتماعيّة؛ ال�ضمان الاجتماعي. 

العاملون بع�ض الوقت

العامل بع�ض الوقت هو م�ستخدَم تقلّ �ساعات عمله العاديّة عن �ساعات العمل العاديّة للعاملين 

طيلة الوقت والمماثلين له من حيث علاقة الا�ستخدام �أو نوع العمل في فرع الن�شاط نف�سه. ويجب 

في  �أتى  كما  طوعيّاً،  والعك�س  الوقت  بع�ض  العمل  �إلى  الوقت  طيلة  العمل  من  الانتقال  يكون  �أن 

التو�صية رقم 182 )الفقرات 18 ـــ20؛ مراجعة التو�صية رقم 165، الفقرة 21 )3((.  وفي حين 

لا يعرّف العديد من الدول بالعمل بع�ض الوقت، �إلّا �أنّ القوانين �أو اللوائح التي تُعنى بنواحٍ محددة 

من الا�ستخدام غالباً ما تفر�ض بع�ض معايير الأهليّة �أو الظروف الم�ؤهلة على �شكل حدٍّ �أدنى من 

المكا�سب �أو من �ساعات العمل التي لا ي�ستحقّ العامل، �إذا عمل ل�ساعات �أقلّ منها، بع�ض الإعانات 

وخ�صو�صاً �إعانات ال�ضمان الاجتماعي. 

ويعمل العديد من العمّال الم�ؤقتين لبع�ض الوقت، ولكنّ العمّال بع�ض الوقت غالباً ما تكون لديهم 

عقود عمل لمدّة �أطول لا بل حتّى دائمة. كما �أنّه غالباً ما يترتب عن الوظائف بع�ض الوقت ظروف 

في  الم�ساواة  حيال  ملمو�ساً  تقدماً  هولندا،  �سيّما  ولا  الدول،  بع�ض  �أحرز  ولقد  �سيئة،  ا�ستخدام 

حقوق  اكت�ساب  ي�شكّل  العمل،  �ساعات  في  المرونة  يخ�صّ  ما  وفي  الوقت.  بع�ض  للعاملين  المعاملة 

الأفراد القانونيّة في اختيار �ساعات العمل تطوّراً وقع حديثاً في هولندا و�ألمانيا.
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ويجب اتخاذ تدابير على جميع الم�ستويات ل�ضمان ح�صول العاملين بع�ض الوقت على نف�س الحماية 

الممنوحة للعاملين طيلة الوقت المماثلين من حيث:

• الحريّة النقابيّة والمفاو�ضة الجماعيّة؛	

• ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين؛	

• التمييز.	

ويجب ت�صميم ال�سيا�سات الوطنيّة وتطبيقها ل�ضمان تمتع العاملين بع�ض الوقت بظروف معادلة 

لظروف العاملين طيلة الوقت المماثلين في مجالات:

• الأجر؛	

• الأمن الوظيفي؛	

• حماية الأمومة؛	

• ال�ضمان الاجتماعي القانوني؛	

• ظروف العمل، بما في ذلك الإجازات والإجازة المر�ضية.	

تلك  من  العديد  فيتلقى  الن�ساء.  �صفوف  بين  تركّزه  الوقت  بع�ض  العمل  خ�صائ�ص  �أبرز  ومن 

العاملات �أجوراً متدنيّة، ويفتقرن �إلى الحماية الاجتماعيّة و�إعاناتها، وتُفتح �أمامهنّ فر�ص قليلة 

لتح�سين ظرف الا�ستخدام. وفي ال�سنوات الأخيرة، ا�ستُحدث عدد كبير من الوظائف بع�ض الوقت 

التي تبدي المر�أة ا�ستعداداً لقبولها �أكثر من الرجل. ولكن غالباً ما تكون هذه الوظائف ه�شّة ولا 

توفّر دخلًا م�ستقلّا كافياً وحماية في قانون العمل وال�ضمان الاجتماعي. و�إن منح فر�ص ومعاملة 

�إعانات  الأجور،  مثلًا على �صعيد  الوقت،  بالعمال طيلة  الوقت مقارنةً  بع�ض  للعمّال  مواتاةً  �أقلّ 

�إلى  والو�صول  الخدمة  �أثناء  في  المهني  والتدريب  المهني  التقدم  الاجتماعيّة،  الحماية  ال�شركة، 

نقابات العمل، يُعتبر تمييزاً غير مبا�شر بحقّ ه�ؤلاء. 

والمر�أة لا تقبل دوماً بالعمل بع�ض الوقت كخيار حرّ، لا بل غالباً ما ت�شعر �أنّها مجبرة على القيام 

الوقت غير متاح.  العمل طيلة  ولأنّ  الأ�سرة  الوظيفة وفي  العمل في  بذلك نظراً لازدواجيّة عبء 

الطفولة وظروف عمل  لرعاية  كافية  والأمهات، ومرافق  للآباء  الوالديّة  الإجازة  �أحكام  وت�شكّل 

�أكثر مرونةً، خيارات مرغوب بها لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في الا�ستخدام بع�ض الوقت. �أمّا 

الأحكام الواردة في التو�صية رقم 165 )الفقرة 21( الرامية �إلى تنظيم �شروط وظروف ا�ستخدام 

العاملين بع�ض الوقت والم�ؤقتين والعمّال في منازلهم وحماية �أمنهم الوظيفي، فتنبع من الاعتراف 

ب�أنّ العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة هم الذين يقومون بدرجةٍ كبيرةٍ بتوّيل العمل بع�ض الوقت 

و�سائر �أ�شكال العمل غير النمطي. ويجب في مثل هذه الأحكام وال�شروط والظروف �أن تكون قدر 

عند  ويجوز  الدائمين؛  والعمّال  كاملًا  وقتاً  العاملين  ا�ستخدام  و�شروط  لأحكام  مكافئة  الإمكان 

الاقت�ضاء احت�ساب م�ستحقاتهم على �أ�سا�س ن�سبي.
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تو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 175 وتو�صية 182: العمل بع�ض الوقت، 1994

تو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

ومرافق  خدمات  العر�ضي؛  العمل  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال  والأ�سرة؛  الطفولة  رعاية 

العائليّة؛ العمل غير الثابت؛ المدرّ�سون.

العاملون بموجب عقود م�ؤقتة

ذوو  العمّال  العر�ضي؛  العمل  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ مرونة العمل؛ العمل بع�ض الوقت.

العاملون في الا�ستخدام الذاتي

في �شتى الأنظمة القانونيّة، يُعدّ العامل في الا�ستخدام الذاتي �شخ�صاًً يعمل ب�صورةٍ م�ستقلّةٍ عن 

�أي �صاحب عمل منفرد وذلك على خلاف الم�ستخدم �أو العامل غير الم�ستقل. ويقدّم العاملون في 

الا�ستخدام الذاتي )الذي يُعرفون �أي�ضاً بالعاملين في مهنة حرّة �أو العاملين الم�ستقلّين �أو لح�سابهم 

الخا�ص( خدمات بموجب عقود لقاء �أجر من دون �أية تبعيّة للطرف المتعاقَد معه. ويمكن توزيع فئة 

العمّال الم�ستخدمين لذاتهم على عمّال يعملون لح�سابهم الخا�ص ولديهم م�ستخدمين )ويكونون 

لذاتهم من دون م�ستخدمين )العاملون لح�سابهم  �أعمال(، وم�ستخدمين  روّاد  �أو  �أ�صحاب عمل 

الخا�ص �أو التجار المنفردون( و�أع�ضاء تعاونيّات المنتجين.

 

وتختلف المعايير التي تحدّد ما �إذا كان الا�ستخدام ا�ستخداماً ذاتياً باختلاف الأنظمة القانونيّة، 

�أنّ  لكن جميع الأنظمة ت�أخذ ب�أ�سبقية وقائع الترتيب التعاقدي. وتفتر�ض بع�ض الدول الأع�ضاء 

علاقات  هي  �أجر  مقابل  �آخر  �شخ�صٍ  لح�ساب  �شخ�صٍ  عمل  عنها  يترتب  التي  العلاقات  جميع 

ا�ستخدام ويجب على الأطراف �أن تقدّم الأدلّة لتثبت �أنّها، وعلى العك�س، تزاول العمالة الذاتية، 

التو�صية رقم 198 حول علاقة الا�ستخدام، يجب على  للمناق�شة. فبح�سب  وهذا افترا�ض قابل 

ال�سيا�سات الوطنيّة �أن توفّر توجيهات لأ�صحاب العمل والعمّال للتمييز بين الم�ستخدمين والعاملين 

في الا�ستخدام الذاتي، من بين �أمور �أخرى.

عمليّاً، من غير ال�سهل التمييز بين العمل الذاتي وعلاقة الا�ستخدام الم�ستترة. فتفادياً للواجبات 

القانونيّة المرتبطة بالا�ستخدام، قد تكون علاقة الا�ستخدام م�ستترة تحت قناع »الا�ستخدام الذاتي« 

مع �أنّ العامل هو في الواقع غير م�ستقلّ )مثلًا في حال بع�ض العمّال في المنزل، وهم في الغالب من 

الن�ساء(. ويجب �أن يخ�ضع هذا الا�ستخدام الم�ستتر للقانون المطبّق على علاقة عمل »فعليّة«. 
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والعاملون في الا�ستخدام الذاتي هم عمّال م�ستقّلون لناحية الم�ساهمات في ال�ضمان الاجتماعي، 

مّما يعني عمليّاً �أنّهم يحظون بحماية �أقلّ في �أنظمة ال�ضمان الاجتماعي.

ويعمل العاملون لذاتهم في مجموعة كبيرةٍ من الوظائف، وتتواجد ن�سبة عالية ن�سبيّاً من العمالة 

 من الن�ساء �إلى 
ٍ
الذاتية في العديد من الدول النامية. وعلى ال�صعيد العالمي، ين�ضم عدد متنام

العمالة الذاتية حيث بات للمر�أة اليوم الغلبة على بع�ض فئات ه�ؤلاء العمال لأ�سباب عدةّ: بع�ضها 

بين  الأجر  في  والهوّة   ،)*** ال�صفحة  )مراجعة  الزجاجي«  »ال�سقف  ظاهرة  ومنها  »�سلبي« 

الجن�سين، و�صعوبة الو�صول �إلى الوظائف )ح�سنة الأجر( والحاجة �إلى التوفيق بين الن�شاطات 

الذي  الدعم  وت�شمل  �إيجابيّةً  �أكثر  الأخرى فهي  الأ�سباب  �أمّا  العائليّة.  والم��سؤوليّات  الاقت�صاديّة 

تمنحه بع�ض الحكومات للن�ساء الرياديات.

ويجب �أن يتمتع العاملون في الا�ستخدام الذاتي بالحقوق الأ�سا�سيّة نف�سها الممنوحة للم�ستخدمين 

مع �أنّه قد ي�صعب عليهم عمليّاً الو�صول �إلى مثل هذه الحقوق لأنهم يفتقرون �إلى التمثيل وي�صعب 

عليهم تنظيم �صفوفهم.

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

اتفاقيّة 168: النهو�ض بالعمال والحماية من البطالة، 1988

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

علاقة  الم�ستخدم؛  التعاونيّات؛  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

الا�ستخدام؛ الم�ساواة في الأجر؛ ال�سقف الزجاجي؛ العمل 

الم�سنّات؛  العاملات  النظامي؛  غير  الاقت�صاد  المنزل؛  في 

الن�ساء منظمات الم�شاريع؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

العاملون لح�سابهم الخا�ص

الإطلاع �أي�ضاً على: العاملون في الا�ستخدام الذاتي. 	
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علاقة الا�ستخدام

ت�شكّل علاقة الا�ستخدام الرابط القانوني بين �أ�صحاب العمّال والعمّال، وهي تن�ش�أ عندما ي�ؤدي 

�شخ�صٌ عملًا �أو خدمات تحت �شروط معينة مقابل �أجر )منظمة العمل الدوليّة، 2006b، �ص. 

.
14

)3

�أياّ  تلد الحقوق والواجبات المتبادلة بين الم�ستخدم و�صاحب العمل من خلال علاقة الا�ستخدام 

كان التعريف بها. وهي �شكّلت ولا تزال الآليّة الأ�سا�سيّة التي ي�صل العمّال من خلالها �إلى حقوق 

ا�ستخدام  علاقة  وجود  وي�شكّل  الاجتماعي.  وال�ضمان  العمل  قانون  عن  المنبثقة  العمل  و�إعانات 

ال�شرط الذي يحدّد انطباق �أحكام قانون العمل وال�ضمان الاجتماعي ال�سارية على الم�ستخدمين. 

وواجباتهم حيال  العمل  �أ�صحاب  لتحديد نطاق وطبيعة حقوق  الأ�سا�سيّة  المرجعيّة  النقطة  وهي 

العمّال.

�أن تكون علاقة الا�ستخدام قابلة للم�ساءلة و�شفافة وعادلة ومن�صفة نظراً  ومن الأهميّة بمكان 

لتنامي عدد العمّال التابعين الذين يفتقرون �إلى الحماية نتيجة واحد �أو �أكثر من العوامل التالية 

التي غالباً ما تكون مجتمعة:

• نطاق القانون �ضيّق �أو �ضيّق التف�سير؛	

• �صياغة القانون �ضعيفة �أو مبهمة وبالتالي نطاقها غير وا�ضح؛	

• علاقة الا�ستخدام م�ستترة؛	

• العلاقة مبهمة وتولّد ال�شك حيال وجود علاقة ا�ستخدام فعليّة �أو عدم وجودها؛	

• ناهيك عن 	 وا�ضحة  العمل غير  ولكنّ هويّة �صاحب  فعليّاً  قائمة  الا�ستخدام  علاقة 

حقوق العامل والجهة الم��سؤولة عنها؛

• عدم التقيد بالقوانين و�إنفاذها.	

وعليه، يتعّني طرح الأ�سئلة التالية:

• متى تقوم علاقة الا�ستخدام؟	

• ما هي علاقة الا�ستخدام المبهمة؟	

• ما الق�صد من علاقة الا�ستخدام الم�ستترة؟	

• ما هي علاقة الا�ستخدام متعددة الأطراف �أو “المثلّثة”؟	

• من هو الم�ستخدَم؟	

• من هو �صاحب العمل؟	

14(   �يعالج هذا التقرير في العمق علاقة الا�ستخدام في القانون والممار�سة في�شمل حوالى 60 دولة ع�ضو تختلف من حيث الموقع 

الجغرافي والأنظمة القانونيّة والتقاليد.
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تت�ضمن التو�صية رقم 198 حول علاقة الا�ستخدام �إ�شارات عدّة �إلى الم�ساواة بين الجن�سين وعدم 

التمييز. وتن�صّ في المادة 5 على �أنّه »ينبغي للدول الأع�ضاء �أن تولي اهتماماً خا�صاً في ال�سيا�سة 

يتعلّق بوجود  اليقين فيما  المت�أثرين بعدم  �سيّما لأولئك  للعمّال ولا  فعّالة  الوطنيّة ل�ضمان حماية 

علاقة ا�ستخدام بمن فيهم العاملات ف�ضلًا عن �أكثر العمّال ا�ست�ضعافاً والعمّال ال�شباب والعمّال 

المادة  الم�سنين والعاملين في الاقت�صاد غير المنظم والعمّال المهاجرين والعمّال المعوّقين«. وتحثّ 

المتعلّق  للبعد  للت�صدي  الوطنيّة  ال�سيا�سة  في  خا�صاً  اهتماماً  »تولي  �أن  على  الأع�ضاء  الدول   6

بالجن�سين حيث تغلب العاملات في بع�ض المهن والقطاعات التي تت�سم بن�سبة مرتفعة من علاقات 

الا�ستخدام الم�ستترة �أو التي تفتقر فيها علاقة الا�ستخدام �إلى الو�ضوح« وعلى �أن » ت�ضع �سيا�سات 

وا�ضحة ب�ش�أن الم�ساواة بين الجن�سين وتح�سين �إنفاذ القوانين والاتفاقات ذات ال�صلة على الم�ستوى 

الوطني بحيث يمكن الت�صدي بفعاليّة للبعد المتعلّق بالجن�سين«.

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ العمّال التابعون؛ الم�ستخدم؛ �صاحب  	

غير  الاقت�صاد  المنزل؛  في  العمل  العمل؛  مرونة  العمل؛ 

النظامي؛ العمّال المهاجرون؛ العاملات الم�سنّات؛ العاملون 

بع�ض الوقت؛ العمل غير الثابت؛ العمل عن بعد؛ العاملون 

في الا�ستخدام الذاتي؛ الإتجار بالأ�شخا�ص.

العمّال التابعون

ولد مفهوم العمّال التابعين من الحاجة �إلى منح مزيدٍ من الحماية للعمّال الذين يعوّلون ب�صورةٍ 

في  يعملوا  �أن  دون  من  ولكن  دخلهم  م�صدر  لت�أمين  واحدٍ  عملٍ  �صاحب  على  جزئيّةٍ  �أو  كاملةٍ 

وظيفة نظامية بدوام كامل. وعليه يندرج هذا المفهوم ما بين مفهومي الا�ستخدام والا�ستخدام 

نظراً  الم�ستقلّين  المقاولين  �إلى  منه  الم�ستخدمين  �إلى  �أقرب  هم  التابعين  العمّال  ولكنّ  الذاتي؛ 

يكونون  ما  فغالباً  ر�سميّةٍ.  ب�صورةٍ  م�ستخدمين  لي�سوا  �أنّهم  مع  واحدٍ  عمل  ب�صاحب  لارتباطهم 

�أوجه عدة: يمكنهم العمل في مقرّ �صاحب العمل و/�أو ا�ستخدام معدات  �أ�شبه بالم�ستخدمين في 

الوقت وقد  �أو الم�ستخدمون طيلة  ي�ؤديه الموظفون  �أداء مهام م�شابهة لما  العمل ويمكنهم  �صاحب 

الممنوحة  الحماية  من  عادةً  يفيدون  لا  ولكنهم  التلزيم.  ترتيبات  طريق  عن  عنهم  بديلًا  حلّوا 

للم�ستخدمين لناحية ال�سلامة وال�صحّة و�ساعات العمل وحماية الأمومة والأحكام التي تخوّلهم 

�أداء م��سؤوليّاتهم العائليّة �أو التحرر من التمييز.

ور�أت الدورة الحادية والت�سعون لم�ؤتمر العمل الدولي )2003( التي ناق�شت علاقة الا�ستخدام �أنّه 

في �إطار برنامج العمل اللائق، يجب �أن يعمل جميع العمّال، ب�صرف النظر عن و�ضع الا�ستخدام، 

في ظروف عمل لائقة وكريمة. و�أدّى هذا الاعتراف �إلى القرار باعتماد معيارٍ جديد حول علاقة 

الا�ستخدام عام 2006. وتعالج التو�صية 198 هذا التحدي. واعترافاً منها ب�أنّ العاملات هنّ �أكثر 



121

ع

�أو الغام�ضة وما يترتب عنها من حماية  العمّال عر�ضةً للت�أثر بعلاقات الا�ستخدام غير الأكيدة 

الذي  الجن�ساني  البعد  معالجة  على  الأع�ضاء  الدول  تحثّ  فهي  غائبة،  بل  لا  �ضعيفة  اجتماعيّة 

ترتديه مثل هذه الظروف في ال�سيا�سة الوطنيّة عن طريق اتّباع �سيا�سات وا�ضحة حول الم�ساواة 

بين الجن�سين وتعزيز �سبل �إنفاذ القوانين ذات ال�صلة.

تو�صية 198:علاقة الا�ستخدام، 2006

الا�ستخدام؛  علاقة  الم�ستتر؛  العمل  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

العمل في المنزل؛ العاملون في الا�ستخدام الذاتي.

العمّال الريفيون

الإطلاع �أي�ضاً على: العمّال الزراعيون وغيرهم من العمّال الريفيين. 	

العمّال الزراعيون وغيرهم من العمّال الريفيين

لا زال يعمل في قطاع الزراعة حول العالم عددٌ يفوق عدد العاملين في �أي قطاع �آخر من الاقت�صاد 

الدوليّة، a2006، �ص. 25(.  العمل  عام 2005 )منظمة  �إلى %40  ن�سبتهم  و�صلت  وقد  العالمي، 

ولا تزال غالبيّة العاملات في العالم مركّزة في المناطق الريفيّة وفي الوظائف الزراعية تحديداً، 

التي  الاقت�صاديّات  وفي  الزراعيّة.  غير  الريفيّة  الن�شاطات  في  متناميةٍ  بدرجةٍ  تنخرط  �أنّها  مع 

ن�سبة  تفوق  بن�سبةٍ  القطاع  هذا  في  المر�أة  تعمل  الأبرز،  الاقت�صادي  القطاع  الزراعة  فيها  ت�شكل 

الرجل )منظمة العمل الدوليّة، a2004، �ص. 25(. وغالباً ما تتفوّق معدلات م�شاركة المر�أة في 

تنظيم  يعك�س طريقة  مّما  الأخرى،  القطاعات  غالبيّة  الم�سجلّة في  الن�سب  على  القطاعات  هذه 

العائليّة ومن الوحدات  تُ�سجل ن�سبة عالية من المزارع ال�صغيرة  العمل في هذه القطاعات حيث 

ة المر�أة �أكبر من ح�صة الرجل في �صفوف العمّال الزراعيين والعمال غير  غير الزراعيّة. وح�صّ

الم�أجورين في المزارع العائلية؛ ففي حين يهاجر الرجل �إلى المدينة بحثاً عن وظيفة، تبقى المر�أة 

في الريف لتوّيل �أمر المزرعة. وتجد العاملة الزراعيّة نف�سها في العديد من الدول في موقع مَن لا 

�سلطة له حيث لا يجوز لها �أن تمتلك الأر�ض �أو ترثها، وعليه لا ت�ستطيع الإفادة من المنافع التي تُعدّ 

فيها ملكيّة الأر�ض �شرطاً �أ�سا�سيّاً، مثل الانت�ساب �إلى التعاونيّات والاتحادات الائتمانيّة �أو برامج 

الإر�شاد الزراعي.

وفي حين يعاني جميع عمّال الريف من �ساعات العمل الطويلة، وتدني الأجر، ويتعرّ�ضون لمخاطر 

ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين، غالباً ما تتحمّل المر�أة عبء هذه الظروف نظراً لتركّزها الكبير في 

العمل العر�ضي والمو�سمي. وبهدف توفير بع�ض الحماية من مثل هذه الظروف ال�سلبيّة، �شملت 
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معايير العمل الدوليّة المعنيّة بحريّة التجمّع في الزراعة والتي جرى اعتمادها  منذ عامي 1921 

و1975، جميع العمّال الريفيين الذي يُعرّف بهم على �أنّهم �أ�شخا�ص يمار�سون الزراعة �أو الحرف 

ال�سلامة  حول  جديدة  معايير  اعتماد  وجرى  الريفيّة.  المناطق  في  بها  مرتبطة  مهنة  �أو  اليدويّة 

وال�صحّة المهنيّتين في الزراعة عام 2001 )الاتفاقيّة رقم 184 والتو�صية رقم 192( تغطي حماية 

ال�سنّ  وكبار  والمر�ضعات  والحوامل  الأحداث  العمّال  �صحّة  لحماية  تدابير  اتخاذ  عبر  ال�صحّة 

)تو�صية 192، ثانياً. 4 )3((. كما تن�صّ المادة 18 من الاتفاقيّة رقم 184 على �أن »تتخذ تدابير 

تكفل مراعاة الاحتياجات الخا�صة للعاملات في الزراعة في ما يتعلّق بالحمل والر�ضاعة الطبيعيّة 

وال�صحّة الإنجابيّة«.

عمليّاً، �أدّى انت�شار المزارع العائليّة �أو الخا�صة والذي ترافق مع معدلات مقروئيّة متدنيّة وحواجز 

الريفيّة ما عدا في قطاعي  المناطق  النقابات في  انت�شار  �إعاقة  �إلى  العمّال،  لغوية وجهل لحقوق 

المزارع الكبرى وال�صناعات الغذائية. وي�سري هذا ب�شكلٍ خا�ص على الن�ساء حيث معدّل المقروئية 

دون معدّل الرجال. وغالباً ما لا تعترف خدمات الإر�شاد التي تركّز ب�شكلٍ �أ�سا�سي على الرجال 

بدور العاملة في الزراعة على �أنّها عامل �إنتاج �أ�سا�سي، كما ي�صعب على المر�أة في بع�ض الأحيان 

النفاذ �إلى خدمات الدعم مثل التدريب الريفي والائتمان لأنّ الن�ساء الريفيّات لا يتكلّمن لغة البلد 

رم من  الر�سميّة �أو لا ي�ستطعن القراءة. وعليه، تتمتع المر�أة بقدرة تفاو�ض محدودة وغالباً ما ُحت

�أب�سط حقوقها في العمل. ويجب �أن تحظى المر�أة العاملة في المناطق الريفيّة بظروف الا�ستخدام 

نف�سها التي يحظى بها العاملون في قطاعات �أخرى. 

كما ي�سود العمل الجبري من خلال عبوديّة الدين في المجتمعات الريفيّة في العديد من الدول، ولا 

�سيّما في جنوب �إفريقيا. �أمّا الا�ستعباد غير المبا�شر الذي يكون فيه الن�ساء والأطفال م�ستعبدين 

دين  من  كجزءٍ  “مقاي�ضة” المر�أة  يمكن  حيث  الزراعة،  قطاع  �سمات  فمن  الذكر  العائلة  لربّ 

الرجل وغالباً ما يُتوقّع منها القيام ب�أعمال منزليّة لح�ساب �صاحب الأر�ض بالإ�ضافة �إلى العمل 

الزراعي. و�أ�صبح بع�ض دول �آ�سيا الجنوبيّة ولا �سيّما باك�ستان ملتزماً بدرجةٍ �أكبر بمعالجة عمل 

القنانة في المزارع كما في ال�صناعات.

اتفاقيّة 11: حق التجمّع )الزراعة(، 1921

اتفاقيّة 129: تفتي�ش العمل )الزراعة(، 1969

اتفاقيّة 141 وتو�صية 149: منظمات العمال الريفيين، 1975

اتفاقيّة 184 وتو�صية 192: ال�سلامة وال�صحة في الزراعة، 2001

وحق  النقابية  الحرية  الجبري؛  العمل  الأطفال؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل  	

التنظيم؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان؛ عمّال المزارع.
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عمّال المزارع

العاملات جزءاً  وت�شكّل  الت�صدير.  لغايات  عادةً  المعُدّة  بالمحا�صيل  من�ش�أة مزروعة  المزرعة هي 

كبيراً من القوى العاملة في المزارع وتغطي حقوقهن الاتفاقيّة رقم 110 للعام 1958.

عملًا بالاتفاقيّة رقم 183 للعام 2000، يجوز لعمّال المزارع على غرار غيرهم من العمّال الح�صول 

�أ�سابيع على  �أ�سبوعاً، منها �ستّة  �أقلّها 12  �أن تمتد الإجازة على فترة  �أمومة. ويجب  �إجازة  على 

الأقلّ بعد الو�ضع. ومن الممكن تمديد الإجازة �إذا ت�أخرت الولادة عن الموعد المرتقب �أو في حال 

المر�ض. ويجوز الح�صول على �إجازة الأمومة بعد انق�ضاء ما مجموعه 150 يوم عمل كحد �أق�صى 

لدى �صاحب العمل نف�سه في خلال فترة �سنة قبل موعد الولادة.

ت�سديد  ويجب  ب�صحتها.  م�ضرّاً  يكون  قد  بعمل  القيام  حامل  امر�أة  �أي  �إلى  يُطلب  �أن  يجوز  ولا 

�صحيّة  ظروف  ووفق  كامل  ب�شكلٍ  وطفلها  نف�سها  ب�إعالة  للمر�أة  ي�سمح  مما  النقديّة  الإعانات 

منا�سبة. وكما هي الحال مع عمّال �آخرين، يجب في الإعانات الطبيّة �أن ت�شمل الرعاية ما قبل 

الو�ضع وفي خلاله وبعده كما الا�ست�شفاء عند الحاجة. 

�أو الر�ضاعة.  �إجازة الأمومة  �أو ب�سبب تغيّبها في  ولا يجب �صرف عاملة مزارعة ب�سبب الحمل، 

نح الحقّ في وقف عملها لإر�ضاع طفلها.  ويجب �أن ُمت

اتفاقيّة 110: المزارع، 1958 )وبروتوكول العام 1982(

تو�صية 110: المزارع، 1958

المواد  الريفيين؛  العمّال  من  وغيرهم  الزراعيون  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال  	

الكيميائيّة؛ العاملة المر�ضع؛ الت�سريح؛ حماية الأمومة؛ 

�إجازة الأمومة.

العمّال المعوّقون

والاحتفاظ  له  منا�سب  احتمالات �ضمان عمل  بدرجةٍ كبيرةٍ  انخف�ضت  فرد  المعوّق هو  ال�شخ�ص 

يُتاح له الو�صول �إلى  �أن  �أو عقلي معترف به قانوناً. ويجب  به والترقية فيه نتيجة لق�صور بدني 

التوجيه والتدريب المهني( وفر�ص الاندماج في المجتمع في ظلّ  ا�ستخدام منا�سب )بما في ذلك 

الم�شاركة والم�ساواة الكاملتين. ولا يجوز ت�سريحه بداعي الإعاقة.

وتعاني المر�أة المعوّقة �إ�ساءةً مزدوجةً فتجد نف�سها عر�ضةً للتمييز لكونها امر�أة ولكونها معوّقة.

فيجب احترام وتعزيز الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين العمّال المعوّقين من الجن�سين. ولا تُعتبر 
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للعمّال  والمعاملة  الفر�ص  الفعليّة في  الم�ساواة  ت�ستهدف تحقيق  التي  الخا�صة  الإيجابيّة  التدابير 

المعوّقين بمثابة تدابير تمييزيّة �ضدّ غيرهم من العمّال.

وقد اعتمدت منظمة العمل الدوليّة عام 2001 مدوّنة �سلوك حول �إدارة الإعاقة في مكان العمل.

تو�صية 99: الت�أهيل المهني )للمعوّقين(، 1955

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 158: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

اتفاقيّة 159 وتو�صية 168: الت�أهيل المهني والعمالة )المعوقون(، 1983

�سلوك  مدوّنة   ، Managing Disability in the Workplace العمل  الإعاقة في مكان  �إدارة 

لمنظمة العمل الدوليّة، 2001

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الإيجابي؛ التنوّع في مكان العمل. 	

العمّال المنزليوّن

العمل المنزلي كناية عن عمل يق�ضي بتدبير المنزل والعناية بالحديقة يتولّاه م�ستخدمون قد ينتمون 

ال�شخ�صيّة.  الاحتياجات  وتلبية  المنزليّة  الحياة  ل�سير  ت�سهيلًا  وذلك  الأ�سرة،  �إلى  ينتمون  لا  �أو 

و�شكّل العن�صر الن�سائي، وبخا�صة الن�ساء المهاجرات، غالبيّة العمّال المنزليين. وهم في غالبيّتهم 

من الفتيات الأطفال؛ في تنزانيا على �سبيل المثال، �شكّل توظيف فتيات دون �سنّ الرابع ع�شرة في 

الأحياء الريفيّة للعمل كخادمات في المدن مثار قلق البرنامج الدولي للق�ضاء على عمل الأطفال 

.)1998 ،SEAPAT ،لمنظمة العمل الدولية )منظمة العمل الدوليّة

ولا يُ�صنّف العمّال الموظفون في تنظيف المباني العامة والخا�صة �ضمن فئة العمّال المنزليين. ولقد 

غطّت الاتفاقيّة رقم 181 والتو�صية رقم 188 حول وكالات الا�ستخدام الخا�صة مو�ضوع جلي�سات 

الأطفال والمربيّات اللواتي يجري ا�ستخدامهنَّ عن طريق وكالات الا�ستخدام الخا�صة.

يمكن للعمل المنزلي �أن يكون طيلة الوقت )على �أ�سا�س الإقامة في المنزل �أو عدم الإقامة فيه(، 

�أنّ المهام التي ت�ؤدى �شبيهة في معظم  �أ�سا�س عر�ضي بح�سب ال�ساعة. ومع  �أو على  بع�ض الوقت 

الأحيان بمهام العمل المنزلي الذي ي�ؤديه �أفراد الأ�سرة، �إلّا �أنّ العلاقة علاقة ا�ستخدام وقليلة هي 

الدول التي تحيط العمل المنزلي بنوعٍ من �إطار تنظيمي. في العديد من الدول لوائح خا�صة بالعمل 

وبخطط ال�ضمان الاجتماعي للعمّال المنزليين. وفي المبد�أ يجب منح الإعانات الماليّة والاجتماعيّة 

مثل الم�ساهمة في �صندوق التقاعد و�إجازة الأمومة والمر�ض والإجازة الأ�سبوعيّة والإجازات المدفوعة 

بما يتما�شى مع القانون الوطني. ويجب �أن يكون التعوي�ض منا�سباً لكميّة العمل وطبيعته و�أن يتم 

ت�سديده ب�صورة �شهريّة، �أ�سبوعيّة �أو يوميّة؛ ويجب �أن يكون الأجر الم�سدد للعمّال المهاجرين معادلًا 
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لما يُ�سدّد للعمّال المحليين. �إنما عمليّاً تت�ضمن لوائح العمل الخا�صة العديد من الا�ستثناءات التي 

�أنّ  لا ت�صبّ في م�صلحة العمّال المنزليين. ونظراً لكون العمل المنزلي خفيّاً ي�صعب تنظيمه، مع 

العديد من �إدارات العمل تو�سّع نطاقها لي�شمل هذه الناحية من عالم العمل.

عادةً ما يواجه العمّال المنزليّون عدداً من الم�شاكل: �ساعات عمل طويلة، عبء عمل ثقيل، �أجور 

متدنيّة، ا�ستبعاد من خطط ال�صحّة والإعانات النقديّة �أو الحماية من الت�سريح في حال الأمومة، 

غياب رقابة ال�سلطات الم��سؤولة عن تفتي�ش العمل و�إنفاذ القانون، �ضعف موقع المفاو�ضة الجماعيّة، 

وارتفاع درجة �سيطرة �صاحب العمل. ويواجه العمّال المنزليّون المقيمون مجموعة م�شاكل �إ�ضافيّة 

ال�سيئ وعدم كفاية الطعام  ال�سكن  التنظيم ونمط الحياة المنظّم ومقرّ  العزل و�صعوبة  مفادها 

يواجهه  �شائعاً  مهنيّاً  خطراً  نف�سيّاً  �أم  كان  بدنيّاً  العمل  في  العنف  وي�شكّل  الخ�صو�صيّة.  وغياب 

العمّال المنزليّون.

�أو ت�ستبعد �صراحة العمّال المنزليين من  قليلة هي اتفاقيّات منظمة العمل الدوليّة التي تت�ضمن 

العمّال  على  ت�سري  عام،  ب�شكلٍ  المنزليين.  بالعمّال  �صراحةً  اتفاقيّة  �أي  تُعنى  لا  ولكن  نطاقها 

هذا  وي�صحّ  العمّال.  من  �أخرى  فئات  على  تنطبق  التي  الدوليّة  العمل  منظمة  معايير  المنزليين 

ب�شكلٍ خا�ص بالن�سبة �إلى الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة والتنظيم والمفاو�ضة الجماعيّة والت�أمين 

�أخرى بنوداً تراعي المرونة فت�سمح  اتفاقيّات  العمل. وتورد  ل�سنّ  الأدنى  ال�صحي واحترام الحدّ 

للدول الم�صادقة با�ستبعاد فئات محددة من العمّال �أو المن�ش�آت؛ وي�سري هذا على �سبيل المثال على 

الأحكام الخا�صة ببطالة العمّال المنزليين وال�ضوابط المت�صلة بالعمل الليلي الذي ينجزه الأحداث.

لعام   177 رقم  المنزل  في  العمل  اتفاقيّة  تغطيه  ولا  المنزل  في  العمل  عن  المنزلي  العمل  ويختلف 

 .1996

اتفاقيّة 95 وتو�صية 85: حماية الأجور، 1949

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة( وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

اتفاقيّة 175: العمل بع�ض الوقت، 1994

اتفاقيّة 181 وتو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة

اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الأمومة؛  حماية  العمل؛  في  الأ�سا�سية  والحقوق  الإطلاع �أي�ضاً على: �المبادئ  	

ال�ضمان  الاجتماعيّة؛  الحماية  المهاجرون؛  العمّال 

النوع  على  المبني  العمل  مكان  في  العنف  الاجتماعي؛ 

الاجتماعي؛ �ساعات العمل.
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العمّال المهاجرون

العمّال المهاجرون هم الأ�شخا�ص الذي يهاجرون من بلدٍ �إلى �آخر للعمل في وظيفة لا تكون لح�سابهم 

عمّال  يلي:  ما  على  المهاجرين  العمّال  الدوليّة حول  العمل  تنطبق �صكوك منظمة  ولا  الخا�ص.  

الحدود، الفنانين والأ�شخا�ص الذي يمار�سون مهنة حرّةً ودخلوا البلد لفترة ق�صيرة؛ البحّارة؛ 

الأ�شخا�ص القادمين خ�صي�صاً بق�صد التدريب �أو التعليم؛ م�ستخدمي منظمات �أو من�ش�آت تعمل 

بناءً على طلب من �صاحب عملهم  البلد  الموافقة على دخولهم هذا  بلد ما وتمت  �أرا�ضي  داخل 

لتوّيل وظائف �أو مهام محددة ولفترة زمنيّة محدودة ومعيّنة ويكونون ملزمين بمغادرة ذلك البلد 

عند �إنجاز هذه الوظائف �أو المهام. 

�شخ�صيّة  �صفات  عن  �أو  الجن�س  عن  النظر  ب�صرف  المهاجرين،  العمّال  جميع  يتمتع  �أن  يجب 

�أخرى، بالحقّ في معاملةٍ لا تقلّ م�ؤاتاة عن المعاملة المتاحة للعمّال الوطنيّين في المجالات الآتية، 

على �سبيل المثال لا الح�صر:

• الأجر )بما في ذلك الإعانات العائليّة(؛	

• �ساعات العمل؛	

• ترتيبات ال�ساعات الإ�ضافية؛	

• الإجازة مدفوعة الأجر؛	

• القيود المفرو�ضة على العمل في المنزل؛	

• الحدّ الأدنى ل�سنّ الا�ستخدام؛	

• التلمذة والتدريب؛ 	

• عمل الن�ساء والأحداث؛	

• الن�شاطات النقابيّة؛ 	

• الم�شاركة في المفاو�ضة الجماعية والتمتّع بمزاياها؛	

• ال�سكن وال�ضمان الاجتماعي. 	

عدد  من  للحدّ  �سيا�سات  عديدة  دول  ا�ستحدثت  والم�ستمرّة،  المرتفعة  البطالة  لمعدلات  نظراً 

المهاجرين وهي تواجه اليوم م�شكلة العمّال المهاجرين الذين يعملون ب�صورة غير م�شروعة و/�أو 

غير قانونيّة. على الرغم من �أنّ البيانات الإح�صائيّة غير وا�ضحة، يمكن التكهّن ب�أنّ ه�ؤلاء العمّال 

هم في معظمهم من الن�ساء. ويمكن في �سيا�سات الهجرة الوافدة غير المراعية لاعتبارات النوع 

الاجتماعي والقائمة في دول المق�صد �أن ت�ؤتي تبعات �سلبيّة غير متكافئة على الن�ساء الوافدات مما 

يجعلهنّ عر�ضةً لخطر العمل غير الم�شروع والترحيل.

وتميل العاملة المهاجرة �إلى العمل في مجموعة محدودة من الوظائف بما في ذلك العمل اليدوي 

المت�صلة  الوظائف  في  �أكبر  ب�شكلٍ  ولكن  ال�صادرات،  تجهيز  مناطق  �أو  الم�صانع  �أو  الزراعة  في 

ب�أدوار المر�أة النمطيّة مثل الرعاية، التمري�ض، العمل المنزلي، والعمل متدني الم�ستوى في المطاعم 
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والفنادق و�صناعة الترفيه. وبحكم العمل الذي ت�ؤديه المر�أة والفتاة، يمكن �أن تتعرّ�ض ب�شكلٍ خا�ص 

�أن يخ�ضعن للا�ستغلال  والفتيات  للن�ساء  دولتها. فيمكن  دولة غير  العمل في  لدى  للا�ست�ضعاف 

غالب  في  يتولين  لكونهنّ  �أي�ضاً  و�إنما  المن�ش�أ  بلد  حماية  خارج  لكونهنّ  فقط  لي�س  المعاملة  و�سوء 

�سوءاً  المر�أة  و�ضع  ويزداد  الاجتماعيّة.  الت�شريعات  بحماية  بموجبها  يحظين  لا  وظائف  الأحيان 

تتعرّ�ض  �أن  فيمكن  الوظائف.  هذه  تميّز  التي  القويّة  التبعيّة  وعلاقة  الا�ستقلاليّة  لغياب  نظراً 

�أو عاملة جن�س.  �إذا كانت تعمل كعاملة منليّة  للعنف الجن�ساني والا�ستغلال الجن�سي خ�صو�صاً 

هذا وعادةً ما تكون يانعة في ال�سنّ، فقيرة ومعزولة عن �أ�سرتها التي تركتها في بدل المن�ش�أ. وهي 

�أنّ لديها حقوقاً تتعرّ�ض للانتهاك وغالباً ما لا تعلم  لا تتكلم لغة البلد الم�ضيف وبالتالي لا تعي 

�إلى �أين تتجه طلباً للم�ساعدة. كما يمكنها في �أ�سو�أ الأحوال �أن تقع �ضحيّة ممار�سات التوظيف 

والا�ستخدام الق�سريّة �أو الاتجار بالب�شر. وعادةً ما تواجه الن�ساء ال�شابات والفتيات خطر التعرّ�ض 

للإتجار نتيجة الا�ستغلال الجن�سي التجاري.

الوافدين  العمّال  على  المهاجرين  العمّال  لحماية  الدوليّة  العمل  منظمة  �أحكام  معظم  وت�سري 

المثال  �سبيل  الاتفاقيّة رقم 97 على  فتدعو  دولة ع�ضو.  �أر�ض  �إلى  �شرعيّة  الذين دخلوا بطريقة 

الدول �إلى منح الوافدين الموجودين ب�صورة قانونيّة على �أرا�ضيها معاملةً مت�ساوية ب�صرف النظر 

عن الجن�س. وكانت الاتفاقيّة رقم 143 العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975، �أوّل محاولة 

المهاجرين غير  وا�ستخدام  الم�شروعة  الهجرة غير  للتعاطي مع م�شكلة  الدوليّة  الأ�سرة  بها  تقوم 

القانوني. وي�ساعد هذا ال�صكّ على :

• الأ�سا�سيّة لجميع 	 الإن�سانيّة  الحقوق  احترام  بفر�ض  القا�ضي  العام  الواجب  �إر�ساء 

العمّال المهاجرين، �سواء دخلوا البلد ب�صورة قانونية �أم غير قانونية؛

• العمّال المهاجرين 	 الم�ساواة في المعاملة بين جميع  �إلى �ضمان  الدول الأع�ضاء  دعوة 

الذي يمار�سون نف�س الن�شاط �أياً كانت �شروط ا�ستخدامهم )المادة 12 )ز((؛

• �ضمان عدد من الحقوق النا�شئة عن �أي ا�ستخدام �سابق من حيث الأجر والت�أمين 	

الاجتماعي والمزايا الأخرى حر�صاً على عدم حرمان العمّال المهاجرين الم�ستخدمين 

ب�صورة غير قانونية من حقوقهم المت�صلة بالعمل المنجز؛

• �ضمان حقّ العامل المهاجر في الا�ستئناف؛	

• دعوة الدول الأع�ضاء �إلى الق�ضاء على حركات الهجرة الخفيّة من �أجل الا�ستخدام 	

القانونيّة  غير  الهجرة  حركات  منظمي  معاقبة  و�إلى  القانوني  غير  والا�ستخدام 

ظروف  في  �إليها  هاجروا  عمّالًا  ي�ستخدمون  من  ومناه�ضة  العمل  �أجل  من  الخفيّة 

غير قانونيّة. 

ولا تر�سي هذه الاتفاقيّة قواعد خا�صة في ما يخ�صّ مكافحة ا�ستغلال العاملات المهاجرات. ولكنّ 

التهريب، يحظين بالحماية في الاتفاقيّة رقم 29  القانونيات، بمن فيهنّ �ضحايا  العاملات غير 

حول العمل الجبري.
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اتفاقيّة 29: العمل الجبري، 1930

اتفاقيّة 97 وتو�صية 86 العمال المهاجرون )مراجعة(، 1949

اتفاقيّة 143: العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975

تو�صية 151: العمّال المهاجرون، 1975

�إعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل، 1998

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الم�ستتر؛ العمل الجبري؛ الإتجار بالأ�شخا�ص.  	

العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة

الذين  الجن�سين  من  العمّال  �أنّهم  العائليّة  الم��سؤوليّات  ذوي  العمّال   156 رقم  الاتفاقيّة  تعرّف 

لديهم م��سؤوليّات تتعلّق ب�أطفالهم الذين يعولونهم، وب�أع�ضاء �آخرين في �أ�سرتهم المبا�شرة، الذي 

�إمكانيّات  من  الم��سؤوليّات  هذه  تحدّ  عندما  �إعالتهم  �أو  رعايتهم  �إلى  وا�ضحة  ب�صورة  يحتاجون 

ومن   .)2–1 الفقرتان   ،1 )المادة  فيه  الترقي  �أو  اقت�صادي  ن�شاط  مزاولة  �أجل  من  الا�ستعداد 

م��سؤوليّة كلّ دولة ع�ضو تحديد الأ�شخا�ص الذين ت�شملهم هذه الأحكام. 

يجب على العمّال من الجن�سين �أن يتمكنوا من العمل من دون �أن يتعرّ�ضوا للتمييز الناجم عن 

�أ�سا�س  على  تقييدهم  يجب  ولا  العائليّة.  والم��سؤوليّات  العمل  م��سؤوليّات  بين  ملحوظ  تعار�ض 

الم�س�ؤوليّات العائليّة لدى الا�ستعداد من �أجل مزاولة ن�شاط اقت�صادي والالتحاق به والم�شاركة �أو 

الترقي فيه. 

وت�ضع الاتفاقيّة رقم 156 والتو�صية رقم 165 المرافقة لها الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين العمّال 

ذوي الم��سؤوليّات العائليّة �ضمن �إطار �أو�سع يت�ضمن تدابير لتعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. وعليه 

يجب في المبادئ والأهداف الواجب �إتباعها بما في ذلك م�صلحة العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة، 

�أن ت�شكّل، قدر الم�ستطاع، جزءاً من ال�سيا�سات الوطنيّة ذات ال�صلة والمتعلّقة بالم�ساواة في الفر�ص 

والمعاملة للعمّال الذكور والإناث �أو �أن تكون مرتبطةً بها ارتباطاً وثيقاً. 

�أن   156 الاتفاقيّة  مع  يتما�شى  بما  المو�ضوع  هذا  لمعالجة  المعُدّة  الوطنيّة  ال�سيا�سات  على  ويجب 

ترمي �إلى �إيجاد م�ساواة فعليّة في الفر�ص والمعاملة بين العمّال من الجن�سين، وبالن�سبة �إلى العمال 

الذي يتحملون �أو لا يتحملون م��سؤوليّات عائليّة. كما يجب �أن تطبق هذه ال�سيا�سات بالت�ساوي على 

من  العديد  ي�ستبعد  وحدهم  بالأجراء  الاتفاقيّة  �أحكام  فح�صر  الأجراء.  وغير  الأجراء  العمّال 

العمّال الآخرين ذوي الم��سؤوليّات العائليّة ولا �سيّما العاملين في الا�ستخدام الذاتي الذين ي�شكّلون 

جزءاً كبيراً من ال�سكان الن�شطين اقت�صاديّاً في معظم الدول النامية.

التخطيط  لدى  خ�صو�صاً  الح�سبان  في  العائليّة  الم��سؤوليّات  ذوي  العمّال  حاجات  �أخذ  ويجب 
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للخدمات الاجتماعيّة وتطويرها وتعزيزها مثل المرافق والخدمات المتعلّقة برعاية الطفولة وكبار 

ال�سنّ والعائلة. ويجب القيام ببرامج لن�شر المعلومات والتوعية حول و�ضع ه�ؤلاء العمّال. كما ينبغي 

تعزيز المرونة في ظروف العمل وال�ضمان الاجتماعي عن طريق:

• التخفي�ض التدريجي ل�ساعات العمل اليوميّة وتخفي�ض �ساعات العمل الإ�ضافيّة؛	

• الراحة 	 وفترات  العمل  بجداول  المتعلّقة  الترتيبات  على  المرونة  من  مزيد  �إ�ضفاء 

والإجازات؛

• الأخذ في الح�سبان مكان عمل الزوج و�إمكانات تعليم الأطفال عند الانتقال من موقعٍ 	

�إلى �آخر؛

• والعمّال 	 الوقت  بع�ض  العاملين  ا�ستخدام  و�شروط  �أحكام  على  والإ�شراف  تنظيم 

الم�ؤقتين والعاملين في المنزل: ينبغي �أن تكون جميع �شروط الا�ستخدام وظروفه بما 

والعمّال  الوقت  العاملين طيلة  ا�ستخدام  ل�شروط  مكافئة  الاجتماعي  ال�ضمان  فيها 

الدائمين.

• خ�سارة 	 )لتفادي  عمل  عر�ض  لرف�ض  م�شروعاً   �سبباً  العائليّة  الم��سؤوليّات  اعتبار 

�إعانات البطالة �أو تعليقها(.

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 158 وتو�صية 166: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

�إجازة تغيّب  الإطلاع �أي�ضاً على: �خدمات ومرافق رعاية الطفولة والأ�سرة؛  	

العائلة؛ الحالة الاجتماعيّة؛ الإجازة  بداعي مر�ض في 

الوالديّة؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

عمل الأطفال

الا�ستخدام  �أنواع  �شتّى  ي�شمل  �إزالتها، لا  الواجب  العمل  �أ�شكال  �أحد  باعتباره  الأطفال،  �إن عمل 

�إلى  يُ�سيء  الذي  العمل  ي�شمل  هو  بل  ع�شرة.  الثامنة  �سنّ  دون  الأطفال  ينجزه  الذي  العمل  �أو 

�صحّة الطفل وتعليمه ورفاهه ونموّه. ويقوم المعيار العام لتعريف عمل الأطفال على �سنّ الطفل 

وطبيعة العمل. فيق�ضي �أحد المبادئ الأ�سا�سيّة ب�ألّا يت�ضارب العمل مع تعلّم الطفل ونموّه الذهني 

�أن ينح�صر  �إلى �سنّ معيّنة، يجب  �أ�سا�سيّاً لأنّه، و�صولًا  ال�سنّ عاملًا  ويُ�شكّل  والج�سدي الكامل. 

اهتمام الطفل بتح�صيل التعليم والم�شاركة في ن�شاطات �أخرى منا�سبة لنموّه ال�صحي، بما في ذلك 

اللعب. ويت�أثر الأطفال بالعمل ب�صورة مختلفة و�أكثر حدّة من البالغين، فكلّما كان الطفل يانعاً 

في ال�سنّ كلّما زادت درجة ا�ست�ضعافه. ومن بين المعايير المهمة الواجب مراعاتها خطورة العمل 

والظروف التي يُ�ؤدّى فيها.

تقدّر منظمة العمل الدوليّة عدد المنخرطين في عمل الأطفال بحوالى 218 مليون طفل، ي�شارك 
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127 مليون منهم في العمل الخطير في حين يُجبر ما يزيد على 8 ملايين طفل على العمل ك�ضحيّة 

الاتجار بالأطفال �أو كجنودٍ �أطفال وعمّال �سخرة وم�ستخدمين في الن�شاطات غير الم�شروعة مثل 

الاتجار بالمخدرات والا�ستغلال الجن�سي )منظمة العمل الدوليّة، 2006c، الجدول 1. 1(.

عادةً ما يرتبط عمل الأطفال بالفقر والتمييز. وهو لي�س مو�ضوعاً يعني حقوق الإن�سان الخا�صة 

بالطفل وح�سب و�إنما يرتبط �أي�ضاً بالتمييز بين الجن�سين نتيجة دور الآباء والأمهات غير المت�ساوي 

وال�صبيان  الفتيات  تعّلم  �آفاق  حيال  التوقعات  لاختلاف  ونظراً  ورعايتها،  الأ�سرة  �إعالة  في 

الب�شريّة كونه يحرم الرجال  لتنمية الموارد  وم�سيرتهم المهنيّة. كما يطرح عمل الأطفال م�شكلة 

ون�ساء  رجال  ويمنع  الأطفال  من  �أف�ضل  وجهٍ  على  �أدا�ؤها  يمكنهم  التي  الوظائف  من  والن�ساء 

بالتالي و�ضع �سيا�سات وبرامج  العمل. وهو يمنع  الغد من اكت�ساب المهارات وممار�سة الحقّ في 

ا�ستخدام من�صفة.

وقد   .1919 عام  ت�أ�سي�سها  منذ  الأطفال  عمل  �إزالة  �سبيل  في  الدوليّة  العمل  منظمة  عملت  لقد 

جرى تكييف العديد من الاتفاقيّات والتو�صيات لهذه الغاية. تن�صّ الاتفاقيّة رقم 138 لعام 1973 

على �أنّه لا يجوز توظيف �أي طفل دون �سنّ �إنهاء الدرا�سة الإلزاميّة )عادةً 15 �سنة( في �أي قطاع 

�أ�سو�أ  لإزالة  فوريّة  تدابير  اتخاذ  على  لعام 1999   182 رقم  الاتفاقيّة  اقت�صادي، في حين تحثّ 

�أ�شكال عمل الأطفال مثل ا�ستخدام �أي طفل، �صبيّ كان �أم فتاة، دون �سنّ الثامنة ع�شرة في العمل 

الجبري، وال�صراعات الم�سلّحة، والدعارة، والأعمال الإباحيّة، �أو �أنواع العمل الخطيرة المحدّدة 

وطنيّاً. 

ويجب في التدابير الوطنيّة الرامية �إلى �إزالة عمل الأطفال �أن تهدف �إلى الوقاية منه بالكامل كما 

�إلى �سحب الأطفال منه وتوفير الحلول البديلة. ويجب تطبيق �إ�ستراتيجية على مراحل، محددة 

زمنيّاً، متعددة القطاعات ومتكاملة تت�ضمن الخطوات التالية:

• �أماكن 	 البلاد في المجتمعات المحليّة كما في  �أنحاء  الم�شكلة في مختلف  التوعية على 

العمل؛

• �إجراء تحليل ميداني للك�شف عن م�شاكل عمل الأطفال في مختلف البلدان؛	

• و�ضع وتطبيق �سيا�سات وطنيّة حول الوقاية من عمل الأطفال و�إزالته؛	

• تدعيم المنظمات القائمة و�إقامة الآليّات الم�ؤ�س�سيّة ال�ضروريّة؛	

• تحفيز التحالف ال�شامل بين ال�شركاء للاعتراف بعمل الأطفال ومكافحته؛	

• تعزيز عملية و�ضع الت�شريعات الحمائيّة وتطبيقها؛	

• دعم التدابير التي تُتّخذ مبا�شرة مع العمّال الأطفال )المحتملين(؛	

• �إنت�شال الأطفال من �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال؛	

• ن�سخ الم�شاريع الناجحة وتو�سيعها؛	

• الاقت�صاديّة 	 وال�سيا�سات  الوطنيّة  التنمية  �سيا�سات  في  الأطفال  عمل  ق�ضايا  دمج 

والاجتماعيّة مثل التخفيف من الفقر والتعليم للجميع والبرامج والموازنات.
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لأنّ  اهتماماً خا�صاً  الفتيات  فت�ستحق  والفتيات.  ال�صبيان  ب�شكلٍ مختلفٍ في  الأطفال  ي�ؤثّر عمل 

التمييز بحقهنّ غالباً ما يف�ضي �إلى تعرّ�ضهنّ للا�ستغلال و�سوء المعاملة وحرمان الحقوق. ويُرجح 

في الفتيات �أن:

• يبد�أن العمل في �سنّ �أبكر؛	

• يتقا�ضين �أجراً �أقلّ عن عملٍ من الطبيعة نف�سها؛	

• يتركّزن في قطاعات ومجالات يكون فيها الأجر متدنٍ و�ساعات العمل طويلة؛	

• يعملن في قطاعات خفيّة وغير منظّمة مثل العمل العائلي غير الم�أجور �أو العمل في 	

المنزل، مما يجعلهنّ �أكثر عر�ضةً للا�ستغلال و�سوء المعاملة؛

• يخ�ضعن للا�ستغلال الجن�سي والج�سدي والعاطفي؛	

• يخ�ضعن للاتجار بالب�شر لا �سيّما لأغرا�ض الا�ستغلال الجن�سي التجاري؛	

• يُ�ستبعدن من التعليم ككلّ �أو بعد �إنهاء التعليم الأ�سا�سي؛	

• يتحمّلن م��سؤوليّة العمل المنزلي؛	

• يحتمّلن ثلاثة �أعباء في �آن: العمل المنزلي والعمل المدر�سي والعمل الاقت�صادي.	

وت�شدّد الاتفاقيّة رقم 182 والتو�صية رقم 190 لعام 1999 على حظر �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال 

واتخاذ تدابير فوريّة لإزالته مع الت�شديد ب�شكلٍ خا�ص على �ضرورة »�أخذ الو�ضع الخا�ص للفتيات 

بعين الاعتبار«. ومن ال�سبل �إلى ذلك:

• الت�شديد على الفتيات على �أنهنّ مجموعة م�ستهدفة في �أي خطط عمل �أو برامج عمل 	

مبا�شرة ترمي �إلى �إزالة عمل الأطفال؛

• )مثل 	 الفتيات  من  العديد  فيها  يعمل  التي  الاقت�صاديّة  القطاعات  على  التركيز 

الدعارة والعمل من المنزل والزراعة والت�صنيع(؛

• العاملين 	 “لل�صبيان  المعدّة  الم�شاريع  ت�ستهدف  �أن  على  �أمكن،  حيثما  الحر�ص، 

المرئيين” “الفتيات العاملات غير المرئيات”؛

• ا�ستهداف الأكثر فقراً )�أي الأ�سر التي تر�أ�سها امر�أة عازبة( و�إ�شراك الأمهات �إلى 	

جانب الآباء في م�شاريع من �أجل الأطفال العاملين؛

• ر�صّ الجهود لتعزيز التعليم من �أجل الفتيات؛	

• تعبئة المنظمات الن�سائيّة والنا�شطين. 	

الأطفال  ي�شكّلون غالبيّة �صغيرةً من  معيّنة. فهم  التمييز في حالات  �أي�ضاً من  ال�صبيان  ويعاني 

بر الفتيات على  الم�ستخدمين في العمل الخطير وك�أطفال مجندين. ففي ال�صراعات الم�سلحّة، ُجت

تقديم الخدمات الجن�سيّة بدلًا من الم�شاركة في النزاع الفعلي. ولا يجب �صرف النظر عن ق�ضايا 

قليلة حول �صبيان يعملون في مهنٍ ت�سيطر عليها الفتيات مثل العمل المنزلي �أو الا�ستغلال الجن�سي.

وعليه، من الأن�سب دمج الم�ساواة بين الجن�سين في تحليل عمل الأطفال وتطبيق التدابير الآيلة �إلى 
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�إزالته. وهذا يعني تحديد وتقييم التبعات المختلفة المترتبة على ال�صبيان والفتيات والناجمة عن 

�أي عمل مخطّط له، ناهيك عن ت�صميم التدابير اللازمة )�سيا�سات وت�شريعات وبرامج( على 

�ضوء هذا التقييم. 

اتفاقيّة 29: العمل الجبري، 1930

اتفاقيّة 138 وتو�صية 146: الحد الأدنى لل�سن، 1973

اتفاقيّة 143: العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975

اتفاقيّة 182 وتو�صية 190: �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999

�إعلان منظمة العمل الدولية ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل ومتابعته، 1998

المبادئ  الجبري؛  العمل  التجاري؛  الجن�سي  الإطلاع �أي�ضاً على: �الا�ستغلال  	

والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل؛ العمّال المهاجرون؛ الإتجار 

بالأ�شخا�ص.

العمل الإلكتروني عن بعد

الإطلاع على: العمل عن بعد. 	

العمل الإيجابي

�إن العمل الإيجابي لمكافحة التمييز بين الجن�سين والمعروف �أي�ضاً بم�صطلح »التدابير الإيجابيّة« �أو 

»التمييز الإيجابي« ي�شمل تدابير خا�صة، عادةً ما تكون م�ؤقتة، ترمي �إلى ت�صويب مفاعيل تمييز 

�سابقٍ �أو م�ستمرّ، من �أجل �إحقاق الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بحكم الواقع بين الرجال والن�ساء. 

ت�ستهدف هذه التدابير مجموعةً محددة وهي مُعدّة لإزالة التمييز والوقاية منه و�إبطال الإجحاف 

الناجم عن مواقف و�سلوكيات وهيكليّات مبنيّة على قوالب نمطيّة تتحكم بتوزيع الأدوار الاجتماعيّة 

بين الرجال والن�ساء. وتُعتمد التدابير الإيجابيّة عندما تبّني �أنّ حظر التمييز في القانون لم يكن 

كافياً بحدِّ ذاته لإحقاق الم�ساواة في عالم العمل. والتدابير الإيجابيّة �ضروريّة لو�ضع الجميع على 

قدم الم�ساواة �سيّما حيث تُعزى التفاوتات الاجتماعيّة والاقت�صاديّة الرا�سخة �إلى تاريخ من القمع 

تمار�سه مجموعات بحقّ �أخرى. تورد المادة 5. 2 من الاتفاقيّة رقم 111 الأ�سباب ال�شرعيّة لاتخاذ 

تدابير خا�صة المق�صود منها مراعاة احتياجات خا�صة. ولا تعتبر هذه التدابير من قبيل التمييز 

بل يكون الق�صد منها مكافحة التمييز )منظمة العمل الدوليّة، 1996، ف. 3(.

لا يجب �أن يُنظر �إلى العمل الإيجابي الذي ي�صبّ في م�صلحة المر�أة على �أنّه من قبيل التمييز بحقّ 

الرجل في فترةٍ انتقاليّةٍ. وما �أن تُ�صوّب تبعات التمييز الما�ضي حتّى يتعّني �إزالة التدابير �أو تكييفها 
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لغر�ض الوقاية من التمييز بحقّ الرجل. ولتفادي ردود فعل عك�سيّة غير مق�صودة، يُن�صح بالت�شاور 

مع جميع الجهات المعنيّة قبل اتخاذ تدابير �إيجابيّة )مراجعة الحوار الاجتماعي، ال�صفحة 85(.

يمكن للعمل الإيجابي الخا�ص بالمر�أة �أن يت�ضمن �سل�سة من التدابير بما في ذلك العمل الت�صحيحي 

على ال�شكل التالي:

• و�ضع غايات و�أهداف �أو ح�ص�ص لم�شاركة المر�أة في الن�شاطات �أو القطاعات �أو على 	

الم�ستويات التي ا�ستبعدت منها في ال�سابق والتي لا يزال تمثيلها منقو�صاً فيها؛

• في 	 والا�ستخدام  المهني  والتدريب  التعليم  في  �أو�سع  فر�ص  �إلى  المر�أة  و�صول  تعزيز 

القطاعات غير التقليديّة وعلى م�ستويات م��سؤوليّة �أعلى؛

• توفير خدمات التوظيف والتوجيه والم�شورة وت�أمين طاقم عمل متدرّب على نواحي 	

النوع الاجتماعي ي�ألف الحاجات الخا�صة بالن�ساء الم�ستخدمات وغير الم�ستخدمات؛

• مع 	 والتو�أمة  الإر�شاد  خدمات  ذلك  في  بما  المهني  للتقدم  �سريعة  تدابير  اعتماد 

ال�شبكات القائمة؛

• في 	 خ�صو�صاً  وترقيتهنّ،  ن�ساء  توظيف  على  وت�شجيعهم  العمل  �أ�صحاب  �إعلام 

القطاعات والفئات المذكورة؛

• �إزالة القوالب النمطيّة؛	

• تعزيز م�شاركة المر�أة الفاعلة في هيئات �صنع القرار داخل عالم العمل و�إلى �أبعد منه؛	

• الم��سؤوليّات 	 العمّال ذوي  العمل بحيث يلائم حاجات  العمل وتنظيم  تكييف ظروف 

العائليّة؛

• ؛	
15

�إدراج �سيا�سات امتثال العقود في �إطار الإنفاق العام

• تعزيز ت�شارك المر�أة والرجل في الم��سؤوليّات المهنيّة والعائليّة والاجتماعيّة.	

يمكن في العمل الإيجابي �أن يكون �أكثر فعاليّةً عندما يجري تطويره وتطبيقه من خلال التعاون بين 

الحكومة و�أ�صحاب العمل والنقابات العماليّة المعنيّة، وعندما يلبّي حاجات الم�ستخدمين و�أ�صحاب 

على  ويجب  ومتابعتها.  المنا�سبة  الحكوميّة  المراجع  لإ�شراف  يخ�ضع  وعندما  و�إمكاناتهم،  العمل 

الحكومة �أن ت�ؤدي دوراً رياديّاً في تطبيق برامج مماثلة تُعنى بالا�ستخدام في القطاع العام.

بين  الفر�ص  وتكاف�ؤ  التنوّع  لتعزيز  �أداة  باعتبارها  مجديةً  العامة  الخدمة  لجان  تكون  ما  عادةً 

الجن�سين.

كما يجب على العمل الإيجابي �أن ي�شمل الاعتراف ب�أنّ الرجل في بع�ض الحالات يعاني �أي�ضاً من 

 http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/eeo/law/usa/i_ofccp.htm التالي  الموقع  15(   �مراجعة 

للاطلاع على برامج المكتب الأمريكي للبرامج الفدرالية حول امتثال العقود.



134

�ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

التمييز. وقد ي�شكّل العمل الإيجابي الذي ي�صبّ في م�صلحة الرجال و�سيلةً لزيادة عدد الرجال 

العاملين في المهن التي ت�سيطر عليها المر�أة. وفي بع�ض الاقت�صاديّات الانتقاليّة، من المتعارف عليه 

�ضرورة تلبية حاجات الرجال الذين فقدوا وظائفهم في الم�ؤ�س�سات التي تملكها الدولة وان�سحبوا 

من الن�شاط الاقت�صادي نتيجة الإحباط.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 159 وتو�صية 168: الت�أهيل المهني والعمالة )المعوقون(، 1983

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989

تو�صية 193: تعزيز التعاونيّات، 2002

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

التو�صيف  بالا�ستخدام؛  والنهو�ض  العمالة  الإطلاع �أي�ضاً على: ��سيا�سة  	

الحوار  المهني؛  الف�صل  التقليديّة؛  غير  المهن  الوظيفي؛ 

الاجتماعي؛ التوجيه المهني؛ التدريب المهني.

العمل البحري

تمنح اتفاقيّة العمل الدوليّة حول العمل البحري لعام 2006 حقوقاً �شاملةً وحمايةً في العمل لأكثر 

من 1،2 مليون رجل وامر�أة عاملين على متن ال�سفن في العالم. وهي تعزز وتحدّث 66 معيار عمل 

دولي خا�ص بالبحارة وقد جرى اعتمادها في خلال ال�سنوات الثمانين المن�صرمة. وتن�صّ الاتفاقيّة 

على حقوق البحّارة في العمل اللائق �ضمن �سل�سلة من العناوين وترمي لأن تكون قابلة للتطبيق 

عالميّاً و�سهلة الفهم وقابلة للتحديث ومطبّقة ب�صورة موحدة.

ومع �أنّ العمل البحري لطالما كان مهنةً ي�سيطر عليها الطابع الذكوري، �إلّا �أنّ الن�ساء ي�شاركن فيه 

بدرجةٍ متناميةٍ وتمنح اتفاقيّة العمل البحري فر�صةً لتغيير الافترا�ضات المنحازة تاريخيّاً للذكور 

وتو�سيعها فعلياً بحيث ت�شمل العمّال من كلا الجن�سين.

الامتثال   3 المادة  )توجب  التمييز  عدم  حول  معياريّة  �أحكاماً  البحري  العمل  اتفاقيّة  وتت�ضمن 

للاتفاقيّات الأ�سا�سيّة( والم�ساواة في الأجر عن عملٍ ذي قيمةٍ مت�ساوية. كما تن�صّ، في �إطار تعيين 

البحّارة وتوظيفهم على �أنه »لا ت�ستخدم البيانات المجموعة عن ال�سن والجن�س �سوى للأغرا�ض 

الإح�صائية �أو في �إطار برنامج لمنع التمييز القائم على �أ�سا�س ال�سن �أو الجن�س« )باء ١. 4. 1 ـــ 

مبادئ توجيهية تنظيمية وعملية، الفقرة 1 )ه((. �أمّا الم�ساواة في الأحكام التي تغطي ال�سلامة 

والأمن وحماية ال�صحّة وغيرها من �شروط العمل ف�ضمنيّة ومت�صلة بواجب الامتثال للاتفاقيّات 

الأ�سا�سيّة حول مكافحة التمييز.
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اتفاقيّة العمل البحري، 2006

برتوكول رقم 147 عام 1996 لاتفاقية الملاحة التجارية )المعايير الدنيا(، 1976

العمل الجبري

�أو خدمة تُغت�صب من �أي �شخ�ص تحت التهديد ب�أي  �أنّه عمل  يمكن تعريف العمل الجبري على 

التهديد  �أو  الفوري  العنف  الا�ستخدام،  من  ال�صرف  الأجر،  �سداد  عدم  ذلك  في  )بما  عقوبة 

بالعنف( ولم يتطوّع هذا ال�شخ�ص لأدائها بمح�ض اختياره )منظمة العمل الدوليّة، 2005، �ص. 

القنانة )�أو عبوديّة  �أمّا عمل  الإن�سانيّة.  للحريّة  الإن�سان وتقييد  انتهاك �شديد لحقوق  5(. وهو 

الدين( ف�شكل محدد من �أ�شكال العمل الجبري الذي يُجبر فيه العمّال، وفي بع�ض الأحيان �أ�سرهم 

�أو  ال�سلفة على الراتب  �أو  �أو المقاول  لت�سديد الدين  بالكامل، على العمل ل�صالح �صاحب العمل 

�أو تغيير �صاحب  الانتقال  �أجر وفقدان حريّتهم في  �أو لا  �أدنى للأجر  �أخرى مقابل حدٍّ  واجبات 

العمل. وي�سود هذا خ�صو�صاً في بع�ض دول �آ�سيا الجنوبيّة و�أمريكا اللاتينيّة )ولكنّه لي�س حكراً 

عليها(.

�إجمالي عدد الرجال والن�ساء والأطفال الذين  ومنذ العام 2005، قدّرت منظمة العمل الدوليّة 

يعانون من العمل الجبري بح�سب مفهوم اتفاقيتي منظمة العمل الدوليّة رقم 29 و105، بـ12,3 

الزراعة  فيها  العمل  الأ�شخا�ص على  يُجبر  التي  الاقت�صاديّة  الن�شاطات  �أدنى. ومن  مليون كحدٍّ 

والخدمة المنزليّة والا�ستغلال الجن�سي والبناء. وتغطي ال�سخرة طيفاً وا�سعاً من الن�شاطات التي 

تت�ضمن �إلى جانب الزراعة، العمل في �أتون القرميد ومقالع الحجارة و�صناعة ال�سجاد و�أمثالها 

الن�ساء والفتيات  ة والنحا�س والأحجار الكريمة. وت�شكل  الناريّة، وحرف الف�ضّ و�صناعة الأ�سهم 

ن�سبة 56% من مجموع العاملين في الا�ستغلال الاقت�صادي الجبري؛ وت�صل الن�سبة �إلى 98% في 

الا�ستغلال الجن�سي التجاري الجبري )منظمة العمل الدوليّة، 2005ب، �ص. 15(. كما انت�شرت 

�أ�شكال جديدة من العمل الجبري مثل الاتجار بالب�شر وخطف الأطفال وتجنيدهم في الجيو�ش 

التي تدعمها الحكومات �أو المجموعات الثوريّة، �إلى جانب �أ�شكال �أقدم من عبوديّة الدين )منظمة 

العمل الدوليّة، 2001b(. وتمار�س الهيئات الخا�صة �أكثر منه العامة اليوم 80% من العمل الجبري 

ولكن لا زالت بع�ض الدول، ولا �سيّما بورما، تفر�ض العمل الجبري لخدمة م�صالحها.

�أمّا ال�سبل التي يقع من خلالها الأ�شخا�ص �ضحيّة العمل الجبري المعا�صر فهي:

• الولادة �أو الانتماء �إلى بيئة خا�ضعة للعبوديّة �أو القنانة؛	

• الخطف �أو البيع؛	

• ال�سجن في مكان العمل؛	

• المديونيّة الم�ستحدثة عن طريق تزوير الح�سابات، الديون متعذرة الدفع لدى وكالات 	

عدم  �أو  منقو�صة  �أجور  ت�سديد  العمال،  ا�ستقدام  وكالات  �أو  قانونيّة  غير  توظيف 
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ت�سديدها، فر�ض �أعباء مفرطة على الطعام وال�سكن، و�سبل �أخرى؛

• ت�ضليل حيال طبيعة و�شروط العمل الموعود للعمّال المهاجرين؛	

• العمّال 	 بحقّ  �أخرى  عقوبات  �أو  الجن�سي(  العنف  ذلك  في  )بما  بالعنف  التهديد 

المكرهين و/�أو �أ�سرهم �إمّا في مكان العمل �أو في الدولة �أو المنطقة التي يتحدر منها 

العامل؛

• حجز م�ستندات الهويّة والتهديد بالتبليغ �إلى ال�سلطات مما يجعل العمّال المهاجرين 	

غير المنتظمين معرّ�ضين ب�شكلٍ خا�ص للإكراه.

ويتعرّ�ض الن�ساء والأطفال ب�شكلٍ خا�ص �إلى العمل الجبري عن طريق الاتجار للعمل �أو الا�ستغلال 

 و�إنما �أي�ضاً عن طريق عبوديّة الدين حيث غالباً ما يكون الن�ساء والأطفال م�ستعبدين 
16

الجن�سي 

من خلال ربّ الأ�سرة الذكر. ولكن تفيد الأدلّة عن تنامي عبوديّة دين المر�أة مع �أنّها قد لا تكون 

. كما تتطوّر �أ�شكال قديمة من العمل الجبري لت�شمل قطاعات عمل 
17

قد دخلت الدين بملء �إرادتها

جديدة ومجموعات �سكانية جديدة ولا �سيّما منها الن�ساء والعمّال المهاجرين. وي�شمّل العمل المنزلي 

العمّال المهاجرين  �إلى  �أن يُطلب  الن�ساء والفتيات؛ يمكن  �أ�سا�سي في  ت�ؤثّر ب�شكلٍ  الجبري م�شكلةً 

ــ ت�سليم �أوراق الهويّة �إلى الأ�سرة التي توظفهم فيخ�ضعون بالتالي  ــ وغالبيّتهم من الن�ساء ـ المنزليين ـ

�إلى العمل الجبري. ونادراً ما تُطبّق ت�شريعات العمل ب�شكلٍ فعّال على قطاع العمل المنزلي.

ال�شكل  وهو  العالم  عبر  الحالات  مجموع  من   %11 الجبري  التجاري  الجن�سي  الا�ستغلال  ويمثّل 

ال�سائد للعمل الجبري في الاقت�صاديّات الانتقاليّة )46%( والدول ال�صناعيّة )%55(.

ويرتبط العمل الجبري وعمل القنانة ارتباطاً وثيقاً بعمل الأطفال )مراجعة ال�صفحة 129(؛ حيث 

يمثّل الأطفال دون �سنّ الثامنة ع�شرة حوالى 40 �إلى 50% من �ضحايا العمل الجبري )منظمة 

العمل الدوليّة، 2005b، �ص. 15، فقرة 61(.

ويجب التعاطي مع العمل الجبري على �أنّه جريمة خطيرة. وكما �أتى في الاتفاقيّة رقم 29، يُعاقب 

على تكليفٍ غير م�شروع بعمل جبري �أو �إلزامي بو�صفه جريمة يُعاقب عليها وتلتزم كلّ دولة ت�صدق 

هذه الاتفاقيّة ب�ضمان �أن تكون العقوبات التي يفر�ضها القانون كافية حقاً ومنفذة بكلّ دقة. ولكنّ 

العمل الجبري لا يُلاحق بوتيرة منتظمة ويُعزى في جزءٍ منه �إلى ال�صعوبة في تحديد الجرائم التي 

ت�شكل عملًا جبريّاً في القوانين واللوائح الوطنيّة وفي جزئه الآخر لكونه م�ستتر وغير مرئي. �أمّا 

الخطّ الفا�صل بين العمل الجبري بالمعنى القانوني ال�صرف وظروف العمل ال�سيئة للغاية فهو في 

بع�ض الأحيان خطّ رفيع.

16( لا� �شكّ في �أنّ الحركة العالميّة لمناه�ضة الاتجار قد �أعطت زخماً لفهم العمل الجبري والتدابير المتخذة لمكافحته، ولكنّ العمل 

الجبري لي�س م�ساوياً للاتجار في نطاقه.

 ،32 العمل الجبري«، �ص.  لمراجعة  عالمي  مراجعة »تحالف  للعمل الجبري،  الاجتماعي  النوع  �أبعاد  المعلومات حول  من  17( �مزيدٍ 

الخانة 2. 1. 
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و�سيا�سات  لوائح  ت�صميم  ويتعّني  العمل  ل�سوق  ت�شويه  �أنّه  على  الجبري  العمل  اعتبار  يجب  كما 

العمل الجبري.  �شباك  العمّال في  وقوع  تخفف خطر  بحيث  بالهجرة  تُعنى  العمل  ب�سوق  خا�صة 

وغالباً ما يكون العمل الجبري نتيجة �أنماط را�سخة من التمييز بما في ذلك التمييز بحق المر�أة. 

�إنفاذ القوانين ب�صرامة وتدابير الوقاية  �آليّات  �إ�ستراتيجيّة متكاملة تجمع بين  ولا بدّ من وجود 

و�إعادة الت�أهيل في مقاربة مبنيّة على الحقوق.

اتفاقيّة 29: العمل الجبري، 1930، وتو�صية 35: الإكراه غير المبا�شر على العمل، 1930

اتفاقيّة 105: �إلغاء العمل الجبري، 1957

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989

اتفاقيّة 182 وتو�صية 190: �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999

الإعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل، 1998

العمّال  التجاري؛  الجن�سي  الا�ستغلال  الأطفال؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل  	

المهاجرون؛ الإتجار بالأ�شخا�ص.  

عمل الرعاية

والنف�سيّة  البدنيّة  بالحاجات  الاعتناء  �أنّه  على  الرعاية  بعمل  التعريف  عامةٍ  ب�صورةٍ  يمكن 

من  الرعاية  من  الم�ستفيدون  يكون  ما  وعادةً  �أكثر.  �أو  ب�شخ�صٍ  الخا�صة  والتنمويّة  والعاطفيّة 

المولودين الجدد والأطفال في �سنّ المدر�سة والمر�ضى والمعوّقين وكبار ال�سنّ. وتت�ضمن الجهات التي 

تقدّم الرعاية مرافق الخدمات ال�صحيّة العامة والخا�صة والعمّال الاجتماعيين التابعين للدولة 

�أو للقطاع العام ناهيك عن وكالات الرعاية العامة �أو الخا�صة وم�ؤ�س�سات الا�ستخدام والمنظمات 

الطوعيّة والمجتمعيّة والمنظمات �أو ال�شبكات الدينية والأن�سباء والأ�صدقاء. ولكلّ من هذه الفئات 

مواقع و�آليّات رعاية مختلفة.

يتمّ  وهو  ال�صلة.  ذات  والتنظيمات  ال�سيا�سات  و�ضع  بغر�ض  الرعاية  عمل  ي�صعب تحديد  ولكن 

 نظامي في الم�ؤ�س�سات وب�شكلٍ غير مرئي وغير نظامي في المنازل 
ٍ
ب�شكلٍ وا�ضحٍ على �شكل ا�ستخدام

�آخر(. فتجري المكاف�أة عليه حيناً ولا تجري المكاف�أة عليه حيناً  �أو منزل �شخ�صٍ  )منزل الفرد 

�أكثر من مجرّد  يتطلّب  �أن  فيمكن  والمجهود:  الكثافة  لناحية  �شديداً  اختلافاً  يختلف  وهو  �آخر. 

مراقبة و�إ�شراف ويمكن �أن يعني �إحاطة �شخ�ص في و�ضعٍ حميم و�صعب باهتمام ج�سدي وعاطفي 

�أي�ضاً  يقت�ضي  وهو  الطبيّة.  الم�ساعدة  على  تقوم طبيعتها  م��سؤوليّات جديّة  عنه  وتترتّب  م�ستمرّ 

التزاماً عاطفياً يفوق ما يتوفّر في �أ�شكال �أخرى من العمل. وبهذا، ي�صعب على ال�سيا�سيين وعلماء 

ل �إلى تعريفٍ وا�ضحٍ وعملي لعمل الرعاية )Daly، 2001، �ص. 18-16(. الإح�صاء التو�صّ

ومن المتعارف عليه عموماً اليوم �أنّ عمل الرعاية عمل فعلي �أياً كان الموقع الذي ي�ؤدى فيه. ولكنّ 
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هذا الاعتراف حديث العهد وقد تّم الاعتراف به من جهةٍ ب�ضغطٍ من علماء الاقت�صاد وال�سيا�سة 

�أخرى  الدولة، ومن جهةٍ  تتحمّله  الذي  الرعاية المالي  �إلى خف�ض عبء  ي�سعون  الذي  التقليديين 

من �أن�صار المر�أة ال�ساعين �إلى ت�سليط ال�ضوء على الرعاية لت�صبح مرئيةً وقابلة للقيا�س. ولكنّ 

عمّال  �أنّهم  على  نف�سهم  يرون  لا  ما  غالباً  �آخرين  لأ�شخا�ص  الرعاية  يوفّرون  الذين  الأ�شخا�ص 

بالمفهوم التقليدي للكلمة حتّى �إذا تقا�ضوا مقابلًا مادياً.

يلقى اعترافاً. عام  بد�أ  الم�أجور  العمل غير  ولكنّ هذا  �أجراً،  يتقا�ضون  الأحيان هم لا  في غالب 

2006، �أقرت منظمة العمل الدوليّة �صراحةً �أن العمل ي�شمل »العمل غير الم�أجور في العائلة والأ�سرة 

والذي يتجاهله في غالب الأحيان الفكر الحالي حول الاقت�صاد والمجتمع ... وتتوّىل المر�أة معظم 

هذا العمل وهو لي�س �ضرورياًً لرفاه �صغار ال�سنّ �أو كباره �أو المر�ضى وح�سب و�إنما �أي�ضا للعاملين في 

العمل الم�أجور. وغالباً ما ي�ؤدي بموازاة العمل الم�أجور«. )منظمة العمل الدوليّة، 2006a، �ص. 6(.

�أبلغ تجلٍّ عن الف�صل المهني الأفقي والعمودي بح�سب الجن�س. فتظلّ  هذا وي�شكّل عمل الرعاية 

�أو جزءاً لا  �أ�سا�سي عن »اقت�صاد الرعاية« باعتباره امتداداً للعمل المنزلي  المر�أة م��سؤولةً ب�شكلٍ 

يتجز�أ منه. �أمّا الأجر والاعتبار الذي يحظى به عمل الرعاية فمتدنٍ �إن تم في �إطار الا�ستخدام، 

ومعدوم �إن تم في �إطار العمل المنزلي.

ات في الأنماط الديمغرافيّة  �أهميّة نظراً للتغّري �أكثر  �سوف ي�صبح عمل الرعاية بما لا �شكّ فيه 

ات في دول الرفاه.  ات في و�ضع المر�أة الاجتماعي والاقت�صادي والتغّري وفي طبيعة العائلة والتغّري

�أكثر  تتو�سّع  �أن  �أ�صلًا  مطاطيّة  وهي  الرعاية  �إلى  والحاجة  والعمل  الرعاية  مفاهيم  في  ويُرجح 

تنظيم  وبالتالي يجب  بالحقوق  ومتلقيها  الرعاية  كلّ من مقدمّي  ويتمتع  �شموليّةً.  �أكثر  وت�صبح 

حقوق مقدمي الرعاية وم��سؤوليّاتهم. ومن المهم وجود �صوت جماعي قادر على الم�ساومة لمزوّدي 

تنوّع عمل  �إن  الوقت الحالي،  ولكن في  التجاريّة.  العلاقة  ومنا�صرتهم خ�صو�صاً خارج  الرعاية 

ل �إلى �أي  الرعاية، الذي ي�شمل الأو�ساط العامة والخا�صة وطيفاً من المواقع والمهام، ي�صعّب التو�صّ

تمثيل و�صوت موحّد يعّرب عن مجموع عمّال الرعاية.

�أما الدولة فيجب عليها �أن ت�ؤدي وظائف �أربع في تنظيم عمل الرعاية: 

• ال�سلوك 	 �إطار عمل تنظيمي منا�سب، يقوم على قوانين ولوائح تحدد معايير  �إقامة 

الذي تقبل به الجهات الفرديّة لتقديم الرعاية وتلقيها ناهيك عن المعايير والقواعد 

ال�ضرورية للم�ؤ�س�سات والوكالات المعنيّة مبا�شرةً بت�أمين الرعاية و�إدارتها؛

• تحديد �أ�سا�س لت�أمين الدخل عند الاقت�ضاء والجهة المتلقية له؛	

• �إقامة نظام ر�صد وتقييم ومعاقبة؛	

• �إقامة م�ؤ�س�سات رعاية �إ�ضافيّة، وهيكليّة اقت�صاديّة اجتماعيّة منا�سبة )على �سبيل 	

المثال الت�شجيع على �إقامة ت�سهيلات �أهلية في القرية �أو ت�سهيلات في �أماكن العمل �أو 

على مقربة منها( )Daly، 2001، �ص. 22(.
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وحتّى ال�ساعة ت�شكل اتفاقيّة العمل الدوليّة رقم 149 حول العاملين بالتمري�ض والتو�صية المرفقة 

بها رقم 157 لعام 1977 المعيار الوحيد المعني بعمّال الرعاية. هذا وت�سري على عمّال الرعاية 

يخ�صّ  ما  �سيّما في  ولا  العمّال  من  �أخرى  فئات  على  تنطبق  التي  الدوليّة  العمل  منظمة  معايير 

الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة والأجر والحقّ في التنظيم والتفاو�ض الجماعي والحدّ الأدنى لل�سن. 

�أعلاه، ي�صعب الح�صول على هذه الحقوق عمليّاً نتيجة تجزئة القطاع والمواقف  ولكن كما ورد 

التمييزيّة.

اتفاقيّة 149 وتو�صية 157: العاملون بالتمري�ض، 1977

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال المنزليّون؛ العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ العمل  	

في  مر�ض  بداعي  تغيّب  �إجازة  المنزل؛  تدبير  المنزل؛  في 

بالتمري�ض؛  العاملون  النظامي؛  غير  الاقت�صاد  العائلة؛ 

العاملات الم�سنّات؛ الإجازة الوالديّة.

العمل العر�ضي

العمل العر�ضي كناية عن عمل لمدّة غير محدّدة ي�ؤدّيه بع�ض العمال فقط متى ي�ستدعيهم  �صاحب 

العمل. ويمكن �أن يكون العمل طيلة الوقت �أو بع�ض الوقت لفترات متفاوتة. ويعتمد العمل العر�ضي 

ب�شكلٍ كبير على كمية العمل المتقلّبة، فيمكن للعمّال العر�ضيين العمل لب�ضعة �أيام �أو طوال �أ�سابيع 

متتالية. كما يمكن لعقود ا�ستخدام العمّال العر�ضيين ـــ حيثما وُجدت ـــ �أن تن�صّ على حد �أدنى 

�أو �أق�صى من �ساعات العمل ناهيك عن مهلة التبليغ الواجب احترامها لا�ستدعائهم �إلى العمل. 

ولكن بموجب العقود المعروفة بعقود »من دون �ساعات«، لا يحقّ للعمّال ب�أي حدٍّ �أدنى من �ساعات 

العمل، ولكن يُطلب �إليهم �أن يكونوا بت�صرّف �صاحب العمل من دون ما ي�ضمن �أن يتمّ ا�ستدعا�ؤهم 

.)2004c ،للعمل )منظمة العمل الدوليّة

الأحيان  غالب  في  يتمتعون  بحيث  الدائمين  غير  العمّال  �سائر  عن  العر�ضيّون  العمّال  ويختلف 

�أي �صاحب عمل  �أن ي�ؤدي غياب علاقة م�ستقرّة ودائمة مع  �أقلّ وحماية متدنيّة. فيمكن  بحقوق 

�إلى عدم اعتبار العمّال العر�ضيين من قبيل الم�ستخدَمين، حتّى في حال وجود عقد. وفي حالات 

لة المقررة التي عادةً ما  �أخرى، قد يفقدون بع�ضاً من حقوق العمل حين تكون مت�صلة بالمدة الم�ؤهِّ

تكون �أطول من فترة عمل العامل العر�ضي. وعادةً ما تكون م�ستحقات العمّال العر�ضيين القانونيّة 

�شروط  من  العر�ضيين  العمّال  ا�ستبعاد  يمكن  المثال،  �سبيل  على  غائبةً.  �أو  محدودةً  والتعاقديّة 

المتاح  التطبيق  لعام 1982 بموجب بند الا�ستثناء من نطاق  �إنهاء الا�ستخدام رقم 158  اتفاقيّة 

للدول الأع�ضاء بعد الت�شاور مع ال�شركاء الاجتماعيين. ولكنّ المادة 1 )3( من الاتفاقيّة رقم 158 

تحظر اللجوء الدائم �إلى عقود ذات �أجل محدد يكون الغر�ض منها تفادي واجب �صاحب العمل 

في منح بع�ض الحقوق للعمّال. 
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العمّال  بع�ض  كون  من  الرغم  وعلى  عمّالًا عر�ضيين.  الم�ؤقتين  العمّال  من  العديد  اعتبار  ويمكن 

الم�ؤقتين ولا �سيّما من يعمل منهم ل�صالح وكالات الا�ستخدام الخا�صة قد �أبرم عقوداً �أطول مدّة 

وثابتة الأجل، �إلّا �أنّ العمّال الم�ؤقتين عادةً ما يتلقون �أجوراً متدنيّة وتكون نوعيّة ا�ستخدامهم �أدنى.

يتوّىل العمل العر�ضي، ولا �سيّما العمل المو�سمي، �أ�شخا�ص من كلا الجن�سين وجميع الأعمار بما 

في ذلك العديد من الأطفال، ولكن كما هي الحال مع �أ�شكال �أخرى من العمل غير الثابت، تكون 

للمر�أة الغلبة. وفي العمل الزراعي، غالباً ما ي�ساعد الن�ساء والأطفال ربّ الأ�سرة الذكر في�ؤدون 

دور الم�ساعدين العائليين غير الم�أجورين. 

وتو�صي الفقرة 2 )�أ( من التو�صية رقم 131 ب�ش�أن �إعانات العجز وال�شيخوخة والورثة بالتمديد 

التدريجي لإعانات العجز وال�شيخوخة �إلى الأ�شخا�ص الذي يكون ا�ستخدامهم عار�ضاً.

وبموجب اتفاقيّة تفتي�ش العمل في الزراعة رقم 129 لعام 1969، يرد عمّال الزراعة العر�ضيون 

العمل  تفتي�ش  الإفادة من  نف�سه في  »الم�ستخدم« مما يمنحهم الحقّ  المو�سميّون �ضمن مفهوم  �أو 

�ش�أنهم في ذلك �ش�أن العمّال طيلة الوقت. وت�شير الاتفاقيّة رقم 169 ب�ش�أن حقوق ال�شعوب الأ�صليّة 

والقبليّة �إلى العمّال الم�ؤقتين في المادة 20. 3 على ال�شكل التالي:

�إلى  ينتمون  الذين  العمّال  تمتع  )�أ(  ل�ضمان:  تدابير  المتخذة  التدابير  تت�ضمن 

ال�شعوب المعنيّة بما فيهم العمّال المو�سميّون والعر�ضيّون والمهاجرون الم�ستخدمون 

في الزراعة وفي �أ�شغال �أخرى، وكذلك العمّال الذين ي�شغلهم موردو الأيدي العاملة 

بالحماية التي تتيحها القوانين والممار�سات الوطنيّة لغيرهم من العمّال من هذه 

الفئات في نف�س القطاعات، وتعريفهم تماماً بالحقوق التي يمنحهم �إياها ت�شريع 

العمل وبالو�سائل المتاحة لهم لا�ستردادها. 

وفي حين لا ت�أتي التو�صية رقم 165 ب�ش�أن العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة على ذكر العمّال العر�ضيين 

، �إلّا �أنها تعالج العمّال الم�ؤقتين وفي منازلهم والذين ي�ضطلع كثير منهم بم��سؤوليّات عائليّة  �صراحةًً

ال�ضمان  في  �شمولهم  فيها  بما  ا�ستخدامهم  و�شروط  �أحكام  تكون  �أن  ينبغي  �أنّه  �إلى  الإ�شارة  مع 

�سب �أحقيّتهم على �أ�سا�س ن�سبي(، بقدر الإمكان، لأحكام و�شروط  الاجتماعي مكافئةً )على �أن ُحت

ا�ستخدام العاملين وقتاً كاملًا والعمّال الدائمين، على الترتيب )الفقرة 21 )2((. 

تو�صية 131: �إعانات العجز وال�شيخوخة والورثة، 1967

اتفاقيّة 129 وتو�صية 133: تفتي�ش العمل )الزراعة(، 1969

تو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 169: ال�شعوب الأ�صلية والقبلية، 1989

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ التمييز؛ العمل بع�ض الوقت؛ العمل  	

غير الثابت؛ الحماية الاجتماعيّة. 
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عمل القنانة

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل الجبري. 	

العمل اللائق

�إلغاء التمييز وتحقيق الم�ساواة الفعليّة قوام مفهوم العمل اللائق الذي يرمي �إلى تحقيق  ي�شكّل 

 ،Hepple( العمل المنتج للرجال والن�ساء في جوّ من الحريّة والم�ساواة والأمن والكرامة الإن�سانيّة

م�صطلح  ورد  اليوم.  الدوليّة  العمل  منظمة  �أهداف  من  �أ�سا�سي  هدف  اللائق  والعمل   .)2001

»العمل اللائق« للمرة الأولى على ل�سان مدير عام المنظمة خوان �سومافيا في عنونة تقريره للدورة 

ال�سابعة والثمانين لم�ؤتمر العمل الدولي عام 1999. وبح�سب ما كرّره المدير العام في اليوم العالمي 

للمر�أة )8 �آذار/مار�س( لعام 2006، »يُبنى العمل اللائق على احترام المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة 

في العمل بما في ذلك التحرّر من التمييز«. وي�ستند المفهوم ب�شكلٍ �أ�سا�سي على �إطار من الحقوق 

والم��سؤوليّات في العمل ي�شجّع على الاحترام المتبادل والحوار ويحدّ الإكراه والتمييز ويعار�ضهما.

للألفيّة  الإنمائيّة  الأهداف  لتحقيق  �أ�سا�ساً  اللائق  العمل  في  الدوليّة  العمل  منظمة  ترى  كما 

في   )2002 العام  )منذ  والتو�صيات  الاتفاقيّات  �أحدث  من  العديد  في�شير  الفقر.  وا�ستئ�صال 

ديباجته �إلى العمل اللائق على �أنّه الهدف الأول لمنظمة العمل الدوليّة.

وتقع الم�ساواة بين الجن�سين في �صلب العمل اللائق. تقدّر منظمة العمل الدوليّة ب�أربعمئة مليون 

 ،2004 ،Elder( عدد الوظائف اللائقة ال�ضروريّة عبر العالم لتلبية حاجة المر�أة �إلى العمل اللائق

بالتالي من  يُطبّق  القطاعات وهو  اللائق جميع  العمل  برنامج  ي�شمل  �ص. 3(. ونظراً لطبيعته، 

تعزيز  ومنها  الإ�ستراتيجيّة  المنظمة  �أهداف  تغطي  ومن�سّقة  متكاملة  �سيا�سية  تدخلات  خلال 

وت�شكّل  العمل والحماية الاجتماعيّة والحوار الاجتماعي.  وا�ستحداث فر�ص  الأ�سا�سيّة،  الحقوق 

مقاربة متكاملة �إلى الم�ساواة بين الجن�سين والعمل اللائق جزءاً من �إطار العمل المفاهيمي هذا. 

وهذا يعني على �سبيل المثال تعزيز الم�ساواة في فر�ص الا�ستخدام من خلال تدابير ترمي بدورها 

توزيع  وتعزيز  ال�صحيّة  والرعاية  المهارات  على  والتدريب  التعليم  �إلى  المر�أة  و�صول  �إلى تح�سين 

العمل بالت�ساوي في العمل غير الم�أجور والت�شجيع على تدابير تر�سي التوازن بين العمل والأ�سرة 

وتت�صل بمدّة العمل و�سيا�سات الإجازة ورعاية الطفولة وغيرها من الخدمات والمن�ش�آت العائليّة 

المتوفّرة للعمّال الرجال والن�ساء ذوي الم��سؤوليّات العائليّة.

الإطلاع �أي�ضاً على: الم�ساواة بين الجن�سين؛ الأهداف الإنمائيّة للألفيّة. 	
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العمل الليلي

الليلي تقيم دليلًا وا�ضحاً على الانتقال من المفهوم  بالعمل  تُعنى  التي  الدوليّة  العمل  �إن معايير 

الذي كان ينادي بحماية المر�أة من ظروف العمل ال�شاقة للغاية، �إلى الإدراك ب�أنّ الحماية المنا�سبة 

نح في المبد�أ �إلى جميع العمّال ب�صرف النظر عن الجن�س، مما يعك�س  لطبيعة العمل يجب �أن ُمت

 
ٍ
المبادئ الحاليّة القائمة على عدم التمييز في العمل والم�ساواة بين الجن�سين. ويُلاحظ دعمٌ متنام

للمقاربة التي تفيد �أنّه با�ستثناء المعايير والإعانات المت�صلة بحماية الأمومة، ف�إن �سائر التدابير 

�أهداف الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة للرجال والن�ساء. و�إذا لم تحتمل بع�ض  الحمائيّة لا تخدم 

ا �إلى دور  الن�ساء العمل الليلي بقدر ما يحتمله الرجال، فهذا لا يُعزى �إلى الفوارق البيولوجيّة و�إّمن

المر�أة الم�ضني المزدوج القائم على تدبير المنزل والعمل الم�أجور، والذي يقابله ردّ �أكثر �إ�ستراتيجيّةً 

و�إن�صافاً للجن�سين يق�ضي ب�إعادة توزيع العمل المنزلي مثلًا عن طريق الاتفاقيّة رقم 156 حول 

العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة.

وعليه، ا�ستُبدلت الاتفاقيّة رقم 89 لعام 1948 حول العمل الليلي )المر�أة( باتفاقيّة العمل الليلي 

رقم 171 لعام 1990 وبالتو�صية المرافقة لها رقم 178. كما جرى اعتماد برتوكول العام 1990 

لزيادة مرونة الاتفاقيّة رقم 89.

وبموجب الاتفاقيّة رقم 171، يجب حماية جميع العمّال العاملين في �أثناء الليل، ب�صرف النظر 

عن الجن�س، عبر تدابير محددة تت�ضمن:

• الحماية ال�صحيّة )من�ش�آت الإ�سعافات الأوليّة، الفحو�صات الطبيّة(؛	

• حماية الأمومة؛	

• الخدمات الاجتماعيّة؛	

• فر�ص التقدم المهني؛	

• التعوي�ض الإ�ضافي )�ساعات العمل �أو الأجر �أو الإعانات الم�شابهة(.	

ويُ�ستثنى من نطاق هذه الاتفاقيّة الم�ستخدمون العاملون في الزراعة وتربية الما�شية و�صيد الأ�سماك 

دّد فترة “الليل” حالياً بفترة لا  والنقل البحري والملاحة الداخليّة العاملون في �أثناء الليل. وُحت

تقلّ عن �سبع �ساعات متعاقبة وت�شمل الفترة بين منت�صف الليل وال�ساعة الخام�سة �صباحاً. وفي 

المن�ش�آت الزراعيّة، يجب تنظيم العمل الليلي للمر�أة للحر�ص على �أن تحظى براحة تمتد على فترة 

لا تقلّ عن ت�سع �ساعات، ينبغي �أن تكون متعاقبة.

ويجب نقل العاملة الليلية �إلى عمل يومي �أو تمديد �إجازة الأمومة الخا�صة بها قبل الو�ضع وبعده 

لفترة لا تقلّ على 16 �أ�سبوعاً، منها ثمانية �أ�سابيع على الأقل قبل التاريخ المتوقع للو�ضع. وفي �أثناء 

هذه الفترة:

• ترتبط 	 لا  مبررة  لأ�سباب  �إلّا  بالف�صل  �إخطارها  �أو  العاملة  المر�أة  �صرف  يجوز  لا 
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بالحمل �أو الو�ضع؛

• يحافظ على دخل المر�أة العاملة عند م�ستوى يكفي لإعالتها وطفلها؛	

• على 	 وح�صولها  و�أقدميّتها  بو�ضعها  المتعلّقة  المزايا  العاملة  المر�أة  تفقد  �أن  يجوز  لا 

الترقية التي قد تكون مرتبطةً بعملها الليلي المنتظم. 

ويمكن للعمل في نوبات �أن ي�ؤثّر �سلباً في �صحّة العامل و�سلامته خ�صو�صاً �إذا تّم في الليل. وفي حين 

�أنّ تنامي خطر الإ�صابة ب�سرطان  �إلّا  لي�س الكثير من هذه المفاعيل خا�صاً بالعمال من الن�ساء، 

الثدي يرد من بين المخاطر ال�صحيّة المحدقة بالمر�أة والناجمة عن العمل في نوبات ليلية )منظمة 

العمل الدوليّة، 2004e، ومنظمة العمل الدوليّة 2004 (

اتفاقيّة 171 وتو�صية 178: العمل الليلي، 1990

بروتوكول رقم 89 للعام 1990 لاتفاقيّة العمل ليلًا )المر�أة( )مراجعة(، 1948

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �الت�سريح؛ الإن�صاف بين الجن�سين؛ �إجازة الأمومة؛ العمّال  	

ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

العمل الم�ستتر

يمكن تعريف العمل الم�ستتر �أو العمل غير القانوني على �أنّه �شغل مربح غير عر�ضي، �أ�سا�سي �أو 

ثانوي، يُنجز في ظلّ انتهاك الأحكام التي يلحظها القانون. وهو يتميّز ب�شكلٍ خا�ص بعدم امتثال 

�صاحب العمل لمعايير العمل و�أحكام ال�ضمان الاجتماعي. ومن باب الح�صر يمكن اعتبار العمل 

الم�ستتر عملًا م�أجوراً لا يحظى بالحماية التي يوفّرها الا�شتراك في ال�ضمان الاجتماعي. ولكن 

�أهمية  النامية والمتطوّرة مما يعك�س  تختلف وجهات النظر حول ماهية العمل الم�ستتر في الدول 

وفعالية الأحكام القانونيّة ذات ال�صلة في كلّ دولة.

�أو غير القانوني بمعظمه في الاقت�صاد غير النظامي. ولكن لا يمكن دوماً  يجري العمل الم�ستتر 

جّح في العمل  الم�ساواة بين العمل غير القانوني والعمل غير النظامي )Daza، 2005، �ص. 2(. فُري

غير النظامي �أن يكون م�ستتراً �أو “خفيّاً” في الدول المتقدمة، في حين �أنّه في غالبيّة الدول النامية 

بالت�شريعات  تقليديّة ولا يكونون حتى على علم  ال�سكان في ظروف اجتماعيّة  يعي�ش غالب  حيث 

 ،2005 ،Daza( الوطنيّة، لا يُنظر �إلى الن�شاطات الإنتاجيّة غير النظاميّة على �أنها غير قانونيّة

�ص. 3(.

الأحيان  غالب  وفي  ـــ  المنتظمة  غير  بالهجرة  علاقته  تنامي  الم�ستتر،  العمل  تبعات  �أخطر  ومن 

الجبريّة. ولي�ست الهجرة غير القانونيّة لدواعي العمل ظاهرة حديثة العهد، ولكنّها تنمو بوتيرة 

مقلقة ولا تنفك ترتبط بالن�شاطات الجرميّة مثل الاتجار بالمخدرات وبالب�شر والدعارة الجبريّة 
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الكبيرة  المديونيّة  وط�أة  تحت  المهاجرين  من  العديد  ويرزح  الإباحيّة.  الأفلام  في  والا�ستغلال 

ل�شبكات م�ستترة )عادةً ما تكون جرميّةً( بهدف عبور الحدود قبل �أن يجدوا �أنف�سهم مكرهين 

وعليه  ديونهم.  ي�سددوا  لكي  بالا�ستعباد  �أ�شبه  قانوني في ظرف  م�ستتر غير  على ممار�سة عمل 

غالباً ما يرتبط العمل الم�ستتر بالعمل الجبري.

العمّال  من  العديد  �أنّ  الافترا�ض  يمكن  الو�ضوح،  في  غايةً  لي�ست  الإح�صائيّة  الأدلّة  �أنّ  ومع 

الم�ستترين هم من الن�ساء. على �سبيل المثال، ي�صعب تنظيم العمل المنزلي والعمل الريفي والعمل 

في المنزل، وهي �أعمال تطغى عليها الن�ساء، مما يجعلها عر�ضة للتحول �إلى عمل م�ستتر. ويلحق 

العمل الم�ستتر في �صناعة الجن�س ت�أثيراً بالغاً في الن�ساء والأطفال على وجه الخ�صو�ص. ولا بدّ من 

بذل الجهود للحر�ص لي�س فقط على جعل الم�ساهمات في ال�ضمان الاجتماعي �إلزاميّةً وح�سب لكلّ 

عامل وفي �شتّى القطاعات، و�إنما �أي�ضاً لتمكين وكالات تفتي�ش العمل وغيرها من وكالات الر�صد 

الوطنيّة من الم�ساعدة على و�ضع حدٍّ لظروف العمل الا�ستغلاليّة المفرو�ضة على العمّال الم�ستترين، 

ولا �سيّما منهم المهاجرين العاملين في ظروف عمل غير منتظمة، والحر�ص على �أن يفيد العمّال 

من الحقوق المقررة.

اتفاقيّة 81: تفتي�ش العمل، 1947

اتفاقيّة 97: العمال المهاجرون )مراجعة(، 1949

تو�صية 86: العمال المهاجرون )مراجعة(، 1949

اتفاقيّة 143: العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975

اتفاقيّة 150: �إدارة العمل، 1978

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �عمل الأطفال؛ العمل الجبري؛ العمل في المنزل؛ الاقت�صاد  	

غير النظامي؛ العمّال المهاجرون؛ العاملون في الا�ستخدام 

الذاتي؛ الاتجار بالأ�شخا�ص.

العمل المو�سمي

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل العر�ضي. 	

العمل تحت �سطح الأر�ض

الإطلاع على: المناجم. 	
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العمل عن بعد

قطاع  ولكنّه  والات�صالات،  المعلومات  تكنولوجيا  قطاع  في  للعمل  امتداداً  بعد  عن  العمل  لي�س 

مهم انبثق عن تطوّر تكنولوجيا المعلومات والات�صالات �سيّما و�أنّ التقدم في الات�صالات ال�سلكيّة 

كبيٍر على  ب�شكلٍ  يعوّل  كلفةً. وهو عمل  �أقلّ  البيانات عبر الحدود وجعلها  نقل  �سرّع  واللا�سكليّة 

 
ٍ
ا�ستخدام الكمبيوتر. ويُعزى هذا العمل �إلى تنامي مرونة �سوق العمل خا�صة و�أنّ الوظائف بدوام

مرنة  بوظائف  تُ�ستبدل  باتت  القطاعات  بع�ض  في  والأتمتة  المعلوماتيّة  ب�سبب  فُقدت  التي  كامل 

ولبع�ض الوقت، غالباً ما تتم من المنزل ويمكن القيام بها على مدار ال�ساعة وفي �أي مكان ولي�س 

بعد  عن  الوظائف  �أثبتت  ولقد  التنامي  �سريع  قطاع  بعد  عن  والعمل  العميل.  بلد  في  بال�ضرورة 

قدرتها على ا�ستقطاب العاملات في الدول ال�صناعيّة كما النامية.

ويتيح العمل عن بعد فر�صاً للمر�أة المثقّفة في الدول النامية والدول البعيدة عن اقت�صاديّات ال�سوق 

المتطورّة، بحيث تجد لها فر�ص ا�ستخدام في تجهيز البيانات، و�إعداد فواتير بطاقات الائتمان، 

ومراكز الات�صال. ولقد �شكّلت الوظائف المت�صلة »باقت�صاد المعلومات« فر�صةً لمنح المر�أة الم�ساواة 

في المعاملة والفر�ص �سيّما و�أنّها ن�ش�أت بعيداً عن القوالب النمطيّة التي كانت تُ�سند �إلى الرجال 

والن�ساء. ورغم ذلك، لا يزال تمثيل المر�أة في اقت�صاد المعلومات منتق�صاً حيث تميل المر�أة �إلى توّيل 

وظائف �أقلّ مهارةً مثل معالجة البيانات والعمل في مراكز الات�صال بدلًا من برمجة الكمبيوتر.

يُق�صد بتعبير العمل الإلكتروني عن بُعد »العمل من م�سافات بعيدة بوا�سطة تكنولوجيّات المعلومات 

والات�صال«. ويمكن للعاملين في هذا المجال �أو يكونوا عمّالًا من المنزل �أو �أن يعملوا �ضمن مجموعات 

في الموقع النائي نف�سه مثل مركز الات�صال. ولهذا القطاع ح�سنات وا�ضحة للن�ساء، علماً �أن المر�أة 

ت�سيطر على هذا النوع من العمل )منظمة العمل الدوليّة، 2002b، �ص. 127(. ففي الهند مثلًا، 

 �سريع، يعمل بع�ض الن�ساء من المنزل خ�صو�صاً حيث لا تكون مرافق 
ٍ
حيث العمل عن بعد في تنام

التي  الات�صال  مراكز  في  العمل  ل  يف�ضّ الآخر  البع�ض  ولكنّ  منا�سبة؛  �أو  متوفّرة  الأطفال  رعاية 

الاقت�صادي  التباين  خف�ض  �إلى  الات�صال  مراكز  في  العمل  �أدّى  كما  المر�أة.  بتمكين  كفيلة  تُعتبر 

بين الجن�سين ومكّن ال�شابات من ت�أجيل �سنّ الزواج )Basi، 2006 و Coyle، 2006(. ولكن ثمة 

مخاوف من التبعات ال�صحية للعمل المتكرّر الذي يتم في بيئة عمل محفوفة بالتوتر وال�ضغط. كما 

يُلاحظ وجود عقبات وا�ضحة تحول دون تجمّع العاملين عن بعد في نقابات ومنظمات، �سيّما من 

يعمل منهم في المنزل.

ومع �أنّ منظمة العمل الدوليّة لم ت�ضع بعد معايير وا�ضحة خا�صة بالعمل عن بعد، �إلّا �أنّ المعايير 

المت�صلة بالعمل في المنزل والعمل الليلي والعمل بع�ض الوقت ت�سري على مختلف �أنواع العمل عن 

والظروف مع  المعاملة  بعد في  العاملون عن  يت�ساوى  �أن  للحر�ص على  تدابير  اتخاذ  بعد. ويجب 

عمّال مماثلين يعملون طيلة الوقت، �سيّما لناحية:

• الحماية من التمييز؛	

• حماية الأمومة؛	
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• الأجر؛	

• حماية ال�ضمان الاجتماعي بح�سب القانون؛	

• الو�صول �إلى التدريب؛	

• ال�سلامة وال�صحّة المهنيتان )خا�صة في ما يتعلق با�ستخدام الكمبيوتر(؛	

• �إجازة �سنويّة و�إجازات عامة مدفوعة الأجر؛	

• الحقّ في التجمّع؛	

• �إنهاء الا�ستخدام.	

وفي الاتحاد الأوروبي، وقّع ال�شركاء الاجتماعيّون على اتفاق �إطار حول تنظيم العمل عن بعد عام 

وال�صحّة،  وال�سلامة  بعد،  العاملين عن  ا�ستخدام  يغطي مجالات مثل ظروف  اتفاق  وهو   2002

)2007 ،Eurofound( والتدريب والحقوق الجماعيّة

اتفاقيّة 171 وتو�صية 178: العمل الليلي، 1990

بروتوكول العام 1990 الملحق باتفاقيّة رقم 89 لعام 1948

اتفاقيّة 175 وتو�صية 182: العمل بع�ض الوقت، 1994

اتفاقيّة 177 وتو�صية 184: العمل في المنزل، 1996

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

العمل  المنزل؛  العمل في  الكمبيوتر؛  النمطي؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير  	

العمل  بين  التوازن  الوقت؛  بع�ض  العاملون  الليلي؛ 

والحياة.

العمل غير الثابت

يتّ�سم العمل غير الثابت بمجموعة عوامل:

• فترة عمل محدودة �أو احتمال مرتفع �أن يفقد العامل وظيفته؛	

• �إمكانية محدودية �أو معدومة في �أن يتحكّم العامل بظروف عمله؛	

• غياب الإعانات �أو تقديمات ال�ضمان الاجتماعي؛	

• 	 .)1989 ،Rodgers( دخل متدنٍ متلازم مع الفقر

حول العالم، تجد المر�أة نف�سها في ظروف عمل �أقل ثباتاً من الرجل الذي غالباً ما يعمل في وظائف 

»الا�ستخدام  العاملات  �صفوف  ينت�شر في  ما  وعادةً  �أجراً.  و�أف�ضل  منظمة  الوقت،  دائمة، طيلة 

الم�ؤقت الدائم« المت�سم ب�سل�سلة عقود متلاحقة ق�صيرة ولفترة محدودة �أو بعقود ثابتة الأجل مع 

ا�ستراحات ق�صيرة بينها. كما يكثر تمثيل المر�أة بين �صفوف العمّال في المنزل والعمال العر�ضيين 
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وغير النظاميين فت�شكل المر�أة الغالبيّة الق�صوى للعمّال العائليين، غالباً من دون �أجر.

تمنح الاتفاقيّات التي تحمي المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل حمايةً مت�ساويةً للن�ساء والرجال 

والمنخرطين في العمل غير الثابت.

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ العمل العر�ضي؛ العمل بع�ض الوقت؛  	

الحماية الاجتماعيّة.

العمل غير الم�أجور

ت�ضع منظمة العمل الدوليّة العمل غير الم�أجور الذي يتم في العائلة والمجتمع المحليّ في خانة العمل، 

بموازاة العمل الم�أجور. و�سمحت تو�صيات منهاج العمل المنبثق عن الم�ؤتمر العالمي الرابع للمر�أة 

)1995( في بيجينغ، بو�ضع توجيهات دوليّة لتقدير قيمة العمل غير الم�أجور، وهي تن�صّ على �أنّ 

للعمل غير الم�أجور الذي تنجزه المر�أة في غالب الأحيان قيمة اقت�صاديّة.

الم�أجورين،  غير  الأ�سرة  ف�أفراد  الم�أجور.  غير  العمل  قيمة  تقدير  بمكان  ال�صعوبة  من  ولكنّ 

وغالبيّتهم من الن�ساء والأطفال، ي�شكلون ن�سبةً كبيرةً من العاملين في الاقت�صاد غير النظامي. 

ت�شمل  المنزلي. وفي حين  التدبير  وعمل  الم�أجور  ولكن غير  المنتج  العمل  بين  لغط  يقع  ما  وغالباً 

�أفراد  ينجزه  الذي  العمل  مثل  الم�أجورة،  الأعمال  بع�ض  قيمة  الدول  لبع�ض  الوطنية  الح�سابات 

الأ�سرة الذين ي�ساهمون في الم�ؤ�س�سة العائليّة، �إلّا �أنّها لا ت�شمل عمل الرعاية غير الم�أجور في العائلة 

والذي غالباً ما لا يكون مرئياً. وفي بع�ض الدول، يكون توزيع العمل المنزلي غير الم�أجور بين الن�ساء 

والرجال �أكثر ظلماً من �سواه.

المعترف  الاقت�صاديّة غير  بالم�ساهمة  الاعتراف  �إلى  مهمّ  �سبيل  الم�أجور  العمل غير  تقدير  ولكنّ 

تتراجع  الم�أجور،  غير  العمل  يُحت�سب  فعندما  العمل.  هذا  ينجزون  الذين  للأ�شخا�ص  عادةً  بها 

�أو الأ�سرة. وتو�صي التو�صية  الفوارق في الم�ساهمات المقدرة للرجل والمر�أة والطفل في الاقت�صاد 

ال�سلطات  تقوم  �أن  ب�ضرورة   32 .  7 الفقرة  العائليّة في  الم��سؤوليّات  العمّال ذوي  رقم 165 حول 

والهيئات المخت�صة في كلّ بلد بتعزيز ما يمكن لها القيام به من مبادرات عامة �أو خا�صة من �ش�أنها 

العائليّة، بما في ذلك توفير م�ساعدة منزليّة  العمال  الناجمة عن م��سؤوليّات  الأعباء  �أن تخفّف 

وخدمات رعاية منزليّة تكون منا�سبة وتتنا�سب مع القدرة على الدفع. 

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

تو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981
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الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ عمل الرعاية؛ العمل العر�ضي؛ عمل  	

برامج  الاقت�صادي؛  الن�شاط  العمل؛  توزيع  الأطفال؛ 

الفر�ص  الم�ساواة في  الا�ستخدام؛  كثيفة  العامة  الأ�شغال 

والمعاملة في الا�ستخدام والمهنة؛ العمل من المنزل؛ الف�صل 

المهني؛ العاملات الم�سنّات؛ الحماية الاجتماعيّة؛ ال�ضمان 

الاجتماعي.

العمل غير المعياري

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل غير النمطي. 	

العمل غير النمطي	
	

تغطي فئة العمل غير النمطي )المعروف �أي�ضاً بالعمل غير المعياري( مجموعةً كبيرةً ومتناميةً من 

الوظيفي.  الأمن  وتدني  العمل(  بالمرونة )مراجعة مرونة  تتّ�سم  التي  والا�ستخدام  العمل  �أ�شكال 

وهي تت�ضمن العمل بع�ض الوقت والعمل العر�ضي والمو�سمي وتق�سام الوظائف والعقود لأجل ثابت 

والعمل الم�ؤقت ل�صالح وكالة والعمل في المنزل والعمل عن بعد والا�ستخدام الذاتي وعمل الزوجات 

�أو �أفراد العائلة غير الم�أجور في المن�ش�آت ال�صغيرة التي تديرها العائلة. وتختلف �أ�شكال العمل هذه 

 كاملٍ �أو 
ٍ
عن العمل الذي يُطلق عليه تاريخيّاً ا�سم العمل “النمطي” �أو المعياري، �أي العمل بدوام

العمل غير محدّد الأجل مع �ضمان اجتماعي، �أو العمل مع �صاحب عمل واحدٍ والذي يُ�ؤدّى في مكان 

�إنّ العمل غير النمطي من الانت�شار بحيث  عمل �صاحب العمل ومقابل دخل منتظم. وفي الواقع 

بات من ال�صعب اعتبار الوظائف الدائمة وبدوام كامل على �أنّها المعيار، وازدادت �أهميّة معالجة 

الإ�شكاليات التي يطرحها الح�صول على عمل وعلى ظروف العمل اللائق والحماية الاجتماعيّة 

المنا�سبة وفر�ص التنظيم والتعبير عن الر�أي في �صفوف �شتى العمّال »غير النمطيين«.	

	
والعمل غير النمطي في غالبيّته غير نظامي وبالكاد يحظى، �أو لا يحظى على الإطلاق، بحماية 

غياب  مزدوج:  بتحدٍّ  ي�صطدم  النمطي  غير  العمل  تنظيم  ولكنّ  الاجتماعي.  ال�ضمان  �أنظمة 

التنظيمات بحدّ ذاتها وعدم قدرة قوانين العمل التقليديّة على �أن ت�شمل العمل غير النمطي )على 

�سبيل المثال، في حال الحقوق التي يقت�ضي ا�ستحقاقها مدّة مقررة ولا ت�شمل العديد من العمّال 

. �أمّا المنحى القانوني الحالي فيق�ضي بالاعتراف بحقوق العمّال غير النمطيين �أو غير 
18

الم�ؤقتين(

 18(  �هذه المدة المقررة هي فترة يحب �أن يجري فيها العمل قبل �أن ي�صبح العامل م�ؤهلًا للا�ستفادة من حقّ قانونّي؛ فالا�ستفادة من 

حقّ الحماية من الطرد التع�سفي مثلًا ت�ستوجب ق�ضاء �سنة في الخدمة في �أغلب الأحيان.



149

ع

ومراجعتها،  الحاليّة  الحماية  تو�سيع  عبر  المعياري  غير  العمل  تنظيم  )�أ(  خلال  من  المعياريين 

و)ب( اعتماد الحق في معاملة مت�ساوية للعمّال غير النمطيين. وت�شكّل الاتفاقيّة رقم 183 مثالًا 

حديثاً عن ذلك )مراجعة المادة 2 من الاتفاقيّة(.	

فرط في 
ُ
�أ �أو »المعياريّة«، لطالما  وفي حين يُفرط في تمثيل الرجال في علاقة الا�ستخدام »النمطيّة« 

تمثيل المر�أة في �أ�شكال العمل غير النمطيّة �سيّما في العمل بع�ض الوقت �أو العر�ضي. وكان لم�شاركة 

المر�أة الكثيفة في العمل غير النمطي في الاقت�صاد المعولم  تبعات �إيجابيّة و�سلبيّة. فمن جهّة �أدّى هذا 

�إلى تح�سين الو�ضع الاجتماعي والاقت�صادي للعديد من الن�ساء من خلال العمل الم�أجور و�سهّل عليهنّ 

التوفيق بين العمل خارج المنزل والم��سؤوليّات الأ�سريّة والعائليّة. ومن ناحيةٍ �أخرى، غالباً ما تكون 

�أنماط الوظائف المتوفّرة متدنيّة الم�ستوى والأجر وتترتب عنها ظروف عمل �سيئة لأنّ غياب تنظيم 

العمل غير النمطي غالباً ما ي�صبّ في غير م�صلحة الأمن الوظيفي والحماية الاجتماعيّة. كما ت�سيطر 

العاملات في المهن والقطاعات التي ت�سودها علاقات ا�ستخدام م�ستترة �أو غير وا�ضحة.	

	
اتفاقيّة 183 وتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000	

	
العمل؛  مرونة  الا�ستخدام؛  علاقة  العر�ضي؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

العولمة؛ العمل في المنزل؛ الاقت�صاد غير النظامي؛ القوى 

غير  العمل  العمل؛  �إح�صاءات  العمل؛  �سوق  العاملة؛ 

الثابت؛ العمل عن بعد؛ الحماية الاجتماعيّة؛ البطالة.

العمل في المنزل

عرّف الت�صنيف الدولي للو�ضع المهني ال�صادر عام 1993 العمّال في المنزل على �أنّهم الأ�شخا�ص 

الذي يعملون ل�صالح من�ش�أة لتوفير �سلع �أو خدمات بموجب ترتيب م�سبق مع تلك المن�ش�أة والذين لا 

يقع مكان عملهم �ضمن �أي من مقرّات المن�ش�أة )منظمة العمل الدوليّة، 2004a، �ص. 11، ومنظمة 

العمل الدوليّة 1993a(. �أمّا الفارق بين العامل في المنزل غير الم�ستقلّ والعامل لح�سابه الخا�ص 

الم�ستقل والذي يعمل من منزله فيُعزى �إلى جملة عوامل واردة في �أنظمة قانونيّة مختلفة. وتورد 

التو�صية رقم 198 حول علاقة الا�ستخدام عدداً منها مثل العمل تحت �إ�شراف �شخ�ص وال�سمة 

الدوريّة لدفع �أجر ال�شخ�ص.

والإح�صاءات الر�سميّة حول العمل في المنزل نادرة حيث لم يتمّ الاعتراف بالعمل في المنزل على 

�أنّه �شكل �آخر من �أ�شكال الا�ستخدام في غالبيّة الدول، مّما يذوّب العمّال في المنزل في الإح�صاءات 

الوطنيّة )منظمة العمل الدوليّة، 2003، �ص. 88(. ولكن تفيد الأدلّة ب�أنّ هذا النوع من العمل بات 

�أكثر و�أكثر �شيوعاً ولا �سيّما في �صفوف الن�ساء ويُعزى هذا النمو �إلى تنامي اللجوء �إلى التعاقد من 

والعمل  والات�صالات.  المعلومات  تكنولوجيا  انت�شار  و�سرعة  والا�ستعانة بم�صادر خارجيّة  الباطن 
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في المنزل �إ�ستراتيجيّة تق�ضي بالتوفيق بين الم��سؤوليّات المنزليّة والعائليّة التي ت�ضطلع بها المر�أة.

وفي بع�ض الحالات، لا �سيّما في الدول المتطوّرة، يمكن �أن يُ�شكّل العمل في المنزل خياراً �إيجابيّاً تتخذه 

المر�أة ويمكن �أن يكون من باب الاحتراف وحَ�سَن الأجر )مع �أنّه لا يلقى حماية جيّدة(. ولكن تفيد 

الدرا�سات ب�أنّ العمّال في المنزل هم في غالبيّتهم الق�صوى ن�ساء ذات مهارات متدنيّة و�أجرٍ متدنٍ 

وخ�صو�صاً ن�ساء يُعلنَ �أطفالًا يانعين في ال�سنّ )حوالى 90% من المعدّل العالمي( وي�شكّل الدخول �إلى 

العمل في المنزل �إ�ستراتيجيّة بقاء بدلًا من خيار مهني. كما يُ�سجل �أي�ضاً تمثيل غير متكافئ للن�ساء 

المعوّقات. وفي حين يمكن للعاملات في المنزل الإفادة من الا�ستقلاليّة في موقع العمل ومن المرونة 

في �ساعات العمل، ثمة مخاوف من الم�ساوئ المرتبطة بالعمل في المنزل ومنها �ساعات العمل الطويلة 

�إلى ال�ضمان الاجتماعي و�إعانات الرفاه وغيرها  والأجر ال�سيئ وغير المنتظم والو�صول المحدود 

وم�شاكل ال�صحّة وال�سلامة والعزل الم�ؤدي �إلى �صعوبة التنظيم والمفاو�ضة الفعّالة.

في غالبيّة الدول، يُنظّم العمل في المنزل بموجب لوائح مماثلة لتلك المعمول بها لأي علاقة عمل 

�أخرى ما خلا ما يتعلّق منها ب�ساعات العمل والا�ستراحة والخارجة عن �سيطرة �صاحب العمل. 

ي�صرّح  لا  ما  وغالباً  العمل  مفت�شيات  خلال  من  وتطبيقها  للوائح  الامتثال  ر�صد  ي�صعب  ولكن 

�أ�صحاب العمل والعمّال عن العمل في المنزل.

الم�ساواة في  تعزيز  لعام 1996 في  المنزل )رقم 177 و184(  العمل في  وتو�صية  اتفاقيّة  وت�ساهم 

المعاملة بين العمّال في المنزل وغيرهم من العمّال بالأجر. ويجب و�ضع ال�سيا�سات الوطنيّة ب�ش�أن 

العمل في المنزل وتطبيقها ومراجعتها ب�صورة دوريّة بهدف تعزيز الم�ساواة في المعاملة بين العمّال 

في المنزل وغيرهم من العمّال ب�أجر ولتح�سين و�ضع العمل في المنزل لا �سيّما في ما يتعلّق بـ:

• الحريّة النقابيّة؛	

• الحماية من التمييز؛	

• الأجر المت�ساوي عن عمل ذي قيمة مت�ساوية؛	

• والإجازة 	 الأجر،  مدفوعة  ال�سنويّة  والإجازات  الأجر،  مدفوعة  العامة  العطلات 

المر�ضيّة مدفوعة الأجر؛

• الحماية القانونيّة في مجال ال�ضمان الاجتماعي؛	

• ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين؛	

• الحد الأدنى لل�سن وحماية الأمومة؛	

• الح�صول على التدريب المهني وفر�ص التقدم المهني.	

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

اتفاقيّة 177 وتو�صية 184: العمل في المنزل، 1996

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006
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العمّال  الكمبيوتر؛  الرعاية؛  عمل  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

عن  العمل  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال  المنزليّون؛ 

بعد؛ التوازن بين العمل والأ�سرة.

العمل في نوبات

الإطلاع على: �ساعات العمل؛ العمل الليلي. 	

العنف في مكان العمل المبني على النوع الاجتماعي

ولعلّ  العامل.  المبني على جن�س  النف�سي  �أو  بالعنف الج�سدي  يقترن  �أن  العمل  للتمييز في  يمكن 

قد  بالعنف  التهديد  �أو  العنف  مع  يترافق  الذي  التحرّ�ش  لكن  �أ�شكاله،  �أبرز  الجن�سي  التحرّ�ش 

لا يكون جن�سياً بطبيعته. ولقد �أفاد بحث �صدر م�ؤخراً عن منظمة العمل الدوليّة ب�أنّ العاملات 

ويُ�سجّل  ال�سعوديّة مثلًا.  العربيّة  المنزليّات المهاجرات هنّ في دائرة الخطر في دولٍ مثل المملكة 

وبع�ض  ال�سنّ  وحداثة  الاجتماعي  والنوع  الثابت  غير  والعمل  العمل  في  العنف  بين  وثيق  ترابط 

القطاعات المهنيّة حيث المخاطر متنامية. وعليه، يُرجّح في امر�أة �شابة ت�شغل وظيفةً غير ثابتة 

في الفنادق مثلًا �أن تتعرّ�ض بدرجةٍ �أكبر لخطر التحرّ�ش الجن�سي منه عامل بالغ يعمل في وظيفة 

مكتبيّة دائمة. 

النوع  على  المبني  والعنف  العمل  مكان  في  العنف  لمناه�ضة  ودوليّة  وطنيّة  ت�شريعات  وُ�ضعت  وقد 

الاجتماعي ولكنّ التدابير الوقائيّة �ضروريّةً لخلق بيئة عمل خالية من العنف ت�شعر فيها العاملة 

ب�أنّها تنعم بالأمان الج�سدي والنف�سي المتاح لزميلها الرجل.

بين  القوّة  علاقات  في  متجذرة  وهي  التعقيد  بغاية  م��سألة  الجن�س  على  المبني  العنف  وي�شكّل 

الجن�سين في الاقت�صاد و�سوق العمل وعلاقة الا�ستخدام والثقافة الم�ؤ�س�سيّة والعوامل الثقافيّة.

ويمكن في التدابير الآيلة �إلى مكافحة العنف الجن�سي في مكان العمل �أن تت�ضمن:

• تنظيمات وتدابير ت�أديبيّة؛	

• �سيا�سات لوقف العنف؛	

• ن�شر المعلومات ب�ش�أن الت�شريعات والتوجيهات والممار�سات المبتكرة؛	

• ت�صاميم مكان العمل التي تحدّ من المخاطر؛	

• اتفاقات جماعيّة؛	

• توعية وتدريب المدراء والعمّال والم��سؤولين الحكوميين الذين يتعاملون مع العنف في 	

مكان العمل �أو يتعر�ضون له؛
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• مع 	 العنف  حوادث  عن  التبليغ  �آليّة  تح�سين  �إلى  �آيلة  �إجراءات  واعتماد  ت�صميم 

الحر�ص على �سلامة العامل و�سرية المعلومات.

في  العمل  مكان  في  العنف  بعنوان  ممار�سة  مدوّنة  الدوليّة  العمل  منظمة  �أعدّت   ،2004 عام 

 Workplace violence in services sectors الظاهرة  هذه  لمكافحة  وتدابير  الخدمات  قطاعات 

and measures to combat this phenomenon. كما يخت�ص برنامج العنف والتحرّ�ش في مكان 
العمل ال�صادر عن برنامج �شروط العمل والا�ستخدام TRAVAIL التابع لمنظمة العمل الدوليّة، 

والعنف. فيعد  التحرّ�ش الجن�سي  العمل بما في ذلك  العنف في مكان  �أ�شكال  بالوقاية من جميع 

ويلزّم درا�سات عن طبيعة وحجم العنف في مكان العمل والتدابير المتخذة لمعالجتها، كما يطوّر 

�أدوات عمليّة وي�سدي الم�شورة للحكومات ومنظمات �أ�صحاب العمل والعمّال حول كيفيّة الوقاية من 

العنف في مكان العمل والتعامل معه. هذا وي�شكّل برنامج المنظمة المعني بمعالجة الم�شاكل النف�سيّة 

والبيئة،  المهنيّتين  وال�صحّة  ال�سلامة  حول   SAFEWORK لبرنامج  التابع   SOLVE العمل  في 

برنامجاً تثقيفياً تفاعلياً هدفه الم�ساعدة على و�ضع �سيا�سات وتدابير لمعالجة الم�شاكل النف�سيّة في 

مكان العمل بما في ذلك حالات العنف؛ مراجعة الجزء المعنون مراجع �إ�ضافيّة. 

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

الإطلاع �أي�ضاً على: العمّال المنزليّون؛ التحرّ�ش وال�ضغط؛ التحرّ�ش الجن�سي. 	

العولمة

المبا�شر  الأجنبي  الا�ستثمار  وتو�سيع  الدوليّة  التجارة  تحرير  �سماتها  من  معقدّة  ظاهرة  العولمة 

�سيّما  ولا  الحديثة  للتكنولوجيا  �سريع   
ٍ
بتنام م�سنودةً  الحدود  عبر  كثيفة  ماليّة  تدفقات  ون�شوء 

تكنولوجيا المعلومات والات�صالات )منظمة العمل الدوليّة، 2004h، �ص. 24، فقرة 132(.

الاجتماعي  النوع  �سيا�سات  على  �أ�سا�سيّة  تبعات  العمالة  هيكلة  و�إعادة  العولمة  ت�أثير  عن  وترتّب 

والم�ساواة حول العالم. و�أ�صبح ب�إمكان الم�ستثمرين وال�شركات متعددة الجن�سيّات �أن تتمتع بحريّة 

�أكبر لنقل ر�ؤو�س الأموال من دولةٍ �إلى �أخرى مما ولّد فر�ص عمل في دول حيث تكاليف الا�ستخدام 

�أدنى كلفةً وق�ضى على فر�ص العمل في تلك الدول حيث تكاليف الا�ستخدام �أعلى.

الدولي  المال  ر�أ�س  ال�سلبيّة والإيجابيّة لأنّ  بالتبعات  ي�شعر  �أوّل من  الأحيان  والمر�أة هي في غالب 

�إنتاج كثيف باليد العاملة وبخا�صة الن�سائية منها نظراً لتقا�ضي العاملات  يميل لأن يُ�ستثمر في 

�أجراً �أقلّ في هذه القطاعات. وفي ظلّ العولمة �سجّلت م�شاركة المر�أة في الوظائف الم�أجورة ارتفاعاً 

ملحوظاً ولكنّ هذا لم ي�ؤدِ �إلى ا�ستفادة المر�أة بالت�ساوي من الاندماج في �سوق العمل الذي لا يزال 

خا�ضعاً لف�صل كبيٍر بح�سب الجن�س. وفي العديد من الدول النامية، تعني الفروقات الجن�سانيّة 
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الرا�سخة �أنّ كلفة العولمة الاجتماعيّة تلقي بظلالها على المر�أة ب�صورة غير متوازنة. ففي الزراعة، 

�أدّى تحرر التجارة �إلى الق�ضاء على معي�شة العديد من المزارعات �أو �إلى تهجيرهنّ من �أر�ضهنّ، 

كما  العولمة.  ولّدتها  جديدة  اقت�صاديّة  ن�شاطات  دخولهنّ  �أمام  �أ�سا�سيّة  حواجز  فر�ض  حين  في 

العمل  )منظمة  العولمة  نتيجة  الدول  من  العديد  في  الماليّة  بالأزمات  �شديد  ب�شكلٍ  المر�أة  ت�أثّرت 

الدوليّة، 2004h، �ص. 47 ـــ 8، الفقرات 214 ـــ 17(. 

ات ت�شريعيّة و�إداريّة بهدف  وردّ العديد من الدول على هذه العمليّة الاقت�صاديّة با�ستحداث تغّري

�سلبيّة  العولمة مفاعيل  وت�سبّب  ليونةً.  �أكثر  الوطنيّة وجعلها  العمل  العمل وظروف  تحرير معايير 

المعايير  من  �أدنى  بحدّ  الاقت�صاديّة  العولمة  تترافق  ب�أن  العالم  حول  الحاجة  تزداد  وبالتالي 

الاجتماعية. وما يثير القلق هو معرفة ما �إذا كانت �أنماط العولمة الحاليّة ت�ستحدث �أ�شكالًا جديدة 

من  بدّ  فلا  العمل.  لا�ستغلالهم في  بالأ�شخا�ص  الاتجار  مثل  فيها  ت�ساهم  �أو  العمل الجبري  من 

الت�صدي للميل �إلى خف�ض المعايير الاجتماعيّة ومعايير العمل في عمليّة العولمة. بالتالي يتعين على 

القادة ال�سيا�سيين والنقابيين وقادة الأعمال �أن يقبلوا بم��سؤوليّتهم الم�شتركة و�أن يعيروا الانتباه 

لمعايير العمل الدوليّة في�ساهموا بالتالي في تح�سين ظروف العمل للرجال والن�ساء. 

مرونة  ال�صادرات؛  تجهيز  مناطق  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

الاقت�صاد  العمل؛  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق  المبادئ  العمل؛ 

الحماية  المهاجرون؛  العمّال  العمل؛  �سوق  النظامي؛  غير 

الاجتماعيّة؛ الإتجار بالأ�شخا�ص.
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فترة العمل

الإطلاع على: �ساعات العمل. 	

الفر�ص المهنيّة

والتنقل  الترقية  بفر�ص  جن�سهم،  عن  النظر  وب�صرف  بالت�ساوي،  الموظفين  جميع  �إعلام  يجب 

�أن يتلقوا الت�شجيع المنا�سب لملاحقة فر�ص منا�سبة. ولا بدّ من الحر�ص ب�شكلٍ  والتدريب ويجب 

خا�ص على ما يلي:

• �إعلام جميع الموظفين بالمنا�صب ال�شاغرة ب�صورة منتظمة ومنا�سبة؛	

• ومتابعتها 	 التدريب  وبرامج  والترقية  التنقل  و�إجراءات  العمل  مقت�ضيات  تحديد 

و�إتاحة المعلومات المت�صلة بها لجميع الم�ستخدمين؛

• �إزالة القيود الناجمة عن الاتفاقات �أو الترتيبات العرفية والفعلية عندما ترمي �إلى 	

ا�ستبعاد العمّال من �أحد الجن�سين من فر�ص الترقية والنقل والتدريب �أو توزيعهم 

ب�صورة غير متكافئة؛

• ا�ستحداث خطّة تقدّم مهني تكون فيها جميع فر�ص الترقية المهنيّة علنية للت�شجيع 	

على م�شاركة جميع الموظفين ولا �سيّما من ا�ستبعد منهم تقليديّاً من التقدم المهني؛

• و�ضع فر�ص التدريب والتنقل بت�صرّف جميع الموظفين تفادياً للف�صل المهني في مكان 	

العمل؛

• و�ضع برامج التدريب ومراجعتها ب�صورةٍ منتظمةٍ لم�ساعدة جميع الم�ستخدمين، ولا 	

�سيّما من خلال  ولا  المهني،  التقدّم  �أما  المعوّقات  تخطّي  على  الن�ساء،  منهم  �سيّما 

الإدارية  المهارات  ترفيع  بهدف  التكنولوجي  والابتكار  البنيوي  التغيير  مع  التكيف 

وغيرها من المهارات؛

• بذل الجهود لخف�ض حالات اللام�ساواة في الم�شاركة بالتدريب.	

كما يمكن توفير �سبل غير نظامية لتعزيز فر�ص ترقية المر�أة المهنيّة مثل الإر�شاد.

اتخاذها  الواجب  بالتدابير  العائليّة  الم��سؤوليّات  ذوي  العمّال  ب�ش�أن   156 رقم  الاتفاقيّة  وتُعنى 
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لتمكين العمّال ذوي الم��سؤوليّات العائلية من �أن يغدوا مندمجين في القوى العاملة ومن الان�ضمام 

�إليها بعد غياب )المادة 7، مراجعة �أعلاه، انقطاع الم�سار الوظيفي(. وتت�ضمن هذه  مرّة �أخرى 

المعلومات  تقديم  وخدمات  المدفوعة  الدرا�سيّة  والإجازات  المهني  التوجيه  خدمات  الترتيبات 

والإر�شادات الملائمة لاحتياجات العمال ذوي الم��سؤوليّات العائليّة )التو�صية رقم 165، الفقرتان 

13 ـــ 14(.

اتفاقيّة 88 وتو�صية 83: �إدارات التوظيف، 1948

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

ذوو  العمّال  الوظيفي؛  الم�سار  انقطاع  الإيجابي؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

الإجازة  الب�شريّة؛  الموارد  تنمية  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات 

التدريب  المهني؛  التوجيه  الأجر؛  مدفوعة  الدرا�سيّة 

المهني. 

الف�صل المهني

وم�ستويات  مختلفة  �أنواع  في  والن�ساء  الرجال  يتركّز  عندما  الجن�س  بح�سب  المهني  الف�صل  يقع 

مختلفة من الن�شاطات والعمالة. وت�شهد �أ�سواق العمل عبر العالم ف�صلًا كبيراً �إلى حدٍّ مفاجئ، 

حيث يعمل حوالى 60% من العمّال غير الزراعيين في مهنةٍ يكون فيها 80% على الأقلّ من العمّال 

�صر المر�أة مقارنةً بالرجل في مجموعة مختلفة من المهن )الف�صل الأفقي(  رجالًا �أو ن�ساءً. وُحت

نطاق  تو�سّع  والت�سعينات،  الثمانينات  في  العمودي(.  )الف�صل  الوظائف  من  �أدنى  درجات  وفي 

الوظائف التي تُ�ستخدم فيها المر�أة في العديد من الدول ولا �سيّما في بع�ض دول منظمة التعاون 

والتنمية في الميدان الاقت�صادي وفي بع�ض الدول النامية حيث الف�صل المهني كان كبيراً، ولكنّه 

�ضاق في مهنٍ �أخرى ولا �سيّما في الاقت�صاديّات الانتقاليّة. ولكن يبدو �أنّه في حين يتلا�شى الف�صل 

xi( وحتّى  الدوليّة، 2003، �ص.  العمل  العمودي حدّةً )منظمة  الف�صل  الأفقي، غالباً ما يزداد 

عندما تفتح مهن جديدة �أبوابها �أمام المر�أة، مثل برمجة الكمبيوتر وغيرها من الوظائف المت�صلة 

بتكنولوجيا المعلومات والات�صالات، ي�ستمر التفاوت الجن�سي في داخلها.

ونادراً ما ين�ش�أ هذا الو�ضع ب�سبب التمييز المبا�شر عن طريق الت�شريعات التي تحدّ و�صول المر�أة �إلى 

التدريب والا�ستخدام. لكن ت�شريعات بع�ض الدول ت�ضع الحدود على طبيعة العمل الذي ت�ستطيع 
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تُعرّ�ض  �ألّا  الإنجابيّة يجب  المر�أة  �أنّ وظيفة  فكرة  �إلى  ا�ستند هذا عموماً  ولقد  به  القيام  الن�ساء 

للخطر ـــ  وهي فكرة �أ�صبحت اليوم بائتةً ما خلا بع�ض الا�ستثناءات. وبموجب قرار العام 1985 

حول الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة بين الرجال والن�ساء في الا�ستخدام، حين تُ�ستبعد الن�ساء من مهنة 

. ما بموجب الت�شريعات، ثمة حاجة �إلى القيام بمراجعة دوريّة لمعرفة ما �إذا كان الو�ضع قد تغّري

وتتر�سخ �أ�سباب الف�صل المهني عادةً في الممار�سات المبنيّة على القوالب النمطيّة والأحكام الم�سبقة 

الرا�سخة المت�صلة ب�أدوار الرجال والن�ساء في المجتمع بما في ذلك التمييز غير المبا�شر في �أنظمة 

ال�سلطة  الم�ساواة، كونه ينطوي على تمايز في  انعدام  التعليم. وي�شكّل الف�صل المهني تعبيراً عن 

والمهارات والدخل والفر�ص.

ومع �أنّ المر�أة تدخل اليوم المهن الفنية وتكنولوجيا المعلومات والات�صالات ب�سرعة وب�أعداد كبيرة 

في بع�ض مناطق العالم �إلّا �أنّها لا تزال موجودةً في مهنٍ �أقلّ من الرجل ويُنتق�ص من تمثيلها على 

ت�سيطر  والخدمات.  الزراعة  بالغالب في  تعمل  وهي  تقريباً.  مكانٍ  كلّ  العليا في  الإدارة  م�ستوى 

�أي جميع المهن المت�صلة  �أدنى في التعليم وال�صحّة والخدمات الاجتماعيّة،  المر�أة على م�ستويات 

البناء  مثل  بدنيّة  قوّة  ت�ستوجب  �أنّها  يُفتر�ض  التي  المهن  على  الرجل  ي�سيطر  بالرعاية، في حين 

�أمّا في التعليم فتتركّز المر�أة  �أو الجي�ش.  �أو ت�سلّطاً بدنيّاً ونف�سياً مثل الماليّة وال�سيا�سة  والتنقيب 

ال�صحيّة،  الرعاية  وفي  الجامعة.  م�ستوى  على  تمثيلها  ويُنتق�ص  والابتدائي  الرو�ضة  �صفوف  في 

تتركّز المر�أة في التمري�ض ويقلّ تمثيلها في مهنٍ عاليةٍ مثل مهن الطبيب والجرّاح. وفي التجارة 

والخدمات، يُفرط من تمثيل المر�أة في مهن ال�سكرتاريا والبيع والرعاية �أو التنظيف في حين يكثر 

�أق�سام  تمثيل الرجل في �صفوف ال�سائقين وموظفي الأمن. وفي الإدارة، عادةً ما تعمل المر�أة في 

الموارد الب�شريّة ونادراً ما تعمل في منا�صب الماليّة والإدارة الإ�ستراتيجيّة.

�سيّما  ولا  المهنيّة  الآفاق  �سلبي على  ت�أثير  لها  والمر�أة  الرجل  �أنماط عمل  الاختلافات في  �أن  كما 

المر�أة غالبيّة  ت�شكّل  المرنة،  العمل  ت�شيع فيها �ساعات وظروف  التي  الدول  للمر�أة. ففي  بالن�سبة 

العمّال بع�ض الوقت �أو العمّال غير المعياريين.

وترتدي  الف�صل«.  �إزالة  »�سيا�سات  بـ  �إزالته  �أو  الف�صل  خف�ض  �إلى  الرامية  ال�سيا�سات  تُعرف 

التدابير الإيجابيّة �أهميّة ق�صوى في ت�صويب الف�صل المهني. كما يجب توزيع ح�صة العمل الم�أجور 

وغير الم�أجور ب�صورة �أكثر �إن�صافاً، فترتدي التدابير التي ت�ساعد الرجل والمر�أة على التوفيق بين 

العمل والم��سؤوليّات الأ�سريّة والعائليّة �أهميّةً �أ�سا�سيّةً تحقيقاً لهذا الهدف.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 142: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل الإيجابي؛ التمييز؛ تنمية الموارد الب�شريّة؛ المهن  	

غير التقليديّة؛ العاملون بالتمري�ض؛ المدرّ�سون.
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فيرو�س نق�ص المناعة الب�شرية/متلازمة نق�ص المناعة المكت�سب )الإيدز(

فيرو�س HIV بح�سب المخت�صر الإنكليزي كناية عن فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة وهو فيرو�س 

ي�ضعف نظام مناعة الج�سم وي�ؤدّي في نهاية الأمر �إلى الإيدز )متلازمة نق�ص المناعة المكت�سب(، 

الانتهازية(  بالأخماج  الأحيان  غالب  في  �إليها  يُ�شار  )التي  الطبيّة  الحالات  من  مجموعة  وهو 

و�أمرا�ض ال�سرطان. ولم ينجح الطبّ حتّى ال�ساعة في علاج هذا الفيرو�س. وفيرو�س نق�ص المناعة 

مهماً  �ش�أناً  بالتالي  ف�أ�صبح  العالم  عبر  مخيفة  ب�سرعةٍ  تف�شّى  وباء  عن  كناية  الب�شريّة/الإيدز 

�أو ظرفٍ خطيٍر يطر�أ في مكان العمل  �أي مر�ضٍ  التعاطي معه على غرار  في مكان العمل ويجب 

)منظمة العمل الدوليّة، 2001a، �ص. 1، 3(.

وت�شكّل الإ�صابة بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز واحدةً من الظروف والحالات التي بات 

الدوليّة  العمل  منظمة  و�أبدت  �أ�سا�سها.  على  المهنة  �أو  الا�ستخدام  التمييز في  محظوراً ممار�سة 

الإ�صابة  �أ�سا�س  العمل على  التمييز في مكان  لأنّ  الوقت  لبع�ض  المو�ضوع  اهتماماً خا�صاً في هذا 

بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة ي�ضاهي في �سرعة تناميه حول العالم �سرعة تف�شّي الوباء حول 

العالم ولأنّ معدلات الإ�صابة المتنامية تجتاح العمّال و�أ�سرهم ومكان عملهم والن�سيج الاجتماعي 

ككل. 

عام 1988، اعتمدت منظمة العمل الدوليّة ومنظمة ال�صحّة العالميّة بياناً م�شتركاً حول فيرو�س 

 Consultation العمل  ومكان  الإيدز  حول  الت�شاور  من  انطلاقاً  الب�شريّة/الإيدز  المناعة  نق�ص 

on AIDS and the Workplace وهو يت�ضمن �أحكاماً حول التمييز في مكان العمل. �أمّا مدوّنة 
ممار�سة منظمة العمل الدوليّة حول فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الايدز في عالم العمل فقد 

�صادقت عليها دورة خا�صة من الجمعيّة العامة للأمم المتحدة انعقدت حول المو�ضوع عام 2001. 

وتركّز المدوّنة على الحاجة �إلى مكافحة التمييز الناجم عن الإ�صابة الم�شبوهة �أو عن يقين بعدوى 

الفيرو�س �أو الإ�صابة بمر�ض الإيدز كما تعالج البعد الجن�ساني الذي ينطوي عليه الوباء )منظمة 

العمل الدوليّة، 2001a، �ص. 21 ـــ 2(.

�أمّا التمييز الذي تتعرّ�ض له المر�أة فيجعلها �أكثر عر�ضةً لفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز 

كما يت�ضح من تنامي معدلّات الإ�صابة في �صفوف الن�ساء ولا �سيّما ال�شابات منهنّ اللواتي تتراوح 

�أ�سا�س  على  التمييز  بدورهم  يواجهون  وال�صبيان  الرجال  ولكنّ  �سنة.  و24   15 بين  �أعمارهنّ 

التمييز. فقد يخ�شى  �أمّا الخوف والجهل فيغذيان هذا  اليقين بالإ�صابة بالفيرو�س.  �أو  الا�شتباه 

زملاء العمل الات�صال بال�شخ�ص الم�صاب في حين ينظر �أ�صحاب العمل �إلى ا�ستخدام الم�صابين 

بالفيرو�س على �أنّه مكلف من ناحيتي الرعاية والمعاملة وقد ي�سيئ �إلى الإنتاجيّة. وقد يتخذ التمييز 

بحقّ الأ�شخا�ص المعروف ب�إ�صابتهم بالمر�ض �أو الم�شتبه بها �شكل اختبار �سابق للا�ستخدام )وهو 

حالياً �إلزامي بالن�سبة �إلى العمّال الأجانب والطلّاب في حوالى 60 دولة(، وخرق لل�سريّة الطبيّة 

التي ت�ؤدي �إلى ت�سريح العامل �أو ا�ستقالته، وحرمانه �إعانات الت�أمين، وتخفي�ض رتبته، والاقتطاع 

من راتبه وم�ضايقته.
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وفي حين لا يعالج �أي معيار عمل دولّي �صراحةً مو�ضوع فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز في 

مكان العمل، يمكن �إعمال عددٍ كبير من ال�صكوك التي تغطي الحماية من التمييز والوقاية من 

الإ�صابة بحيث ت�سري على ال�ش�ؤون المت�صلة بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة/الإيدز في مكان العمل 

.)1999 ،Hodges-Aeberhard(

�أمّا الدول التي �سنّت ت�شريعات ولوائح حول المو�ضوع فتعتبر �أنّ التعريف بحظر التمييز المبني على 

�إ�صابة العامل بالفيرو�س يجب �أن يكون �شاملًا قدر الإمكان. ويجب على تعريفٍ من هذا النوع �أن 

يت�ضمن التمييز بحق �أ�شخا�ص م�صابين بالفيرو�س مع �أو بدون عوار�ض كما التمييز المبني على 

�أو علاقته  �أو انتمائه �إلى ما يُعرف بمجموعات الخطر  �إ�صابة �شخ�ص  مجرّد الا�شتباه باحتمال 

ب�شخ�صٍ م�صاب.

كما يعزّز الوباء �أنماط انعدام الم�ساواة بين الجن�سين من خلال ت�أثيره في الن�ساء �أفراد العائلات 

التي ت�ضمّ �شخ�صاً م�صاباً بالفيرو�س، لأنّ عبء رعاية المر�ضى الم�صابين والتعوي�ض عن خ�سارة 

�إ�صابتهم يقع ب�شكلٍ كبيٍر على المر�أة. وكلّما ا�شتدّ التمييز بين الجن�سين في  الدخل الناجمة عن 

المجتمعات، كلّما ت�أثرت المر�أة �سلباً بفيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة. وعليه، ت�شكّل العلاقات الأكثر 

�إن�صافاً بين الجن�سين ناهيك عن تمكين المر�أة �شرطاً �أ�سا�سيّاً للنجاح في الوقاية من انت�شار عدوى 

الفيرو�س وتمكين المر�أة من الت�أقلم معه )Hodges-Aeberhard، 1999، �ص. 3(.

وبات النظر �إلى دور الرجال وال�صبيان في تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين �سبيلًا مهمّاً �إلى الم�ساعدة 

على الوقاية من انت�شار فيرو�س نق�ص المناعة الب�شريّة. ولقد عقدت منظمة العمل الدوليّة ندوةً 

للنهو�ض  المتحدة  الأمم  )�شعبة   2003 الأوّل/�أكتوبر  ت�شرين  �شهر  في  برازيليا  في  المو�ضوع  حول 

بالمر�أة، 2003(.

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 121: �إعانات �إ�صابات العمل، 1964

اتفاقيّة 97: العمال المهاجرون )مراجعة(، 1949

اتفاقيّة 143: العمال المهاجرون )�أحكام تكميلية(، 1975

اتفاقيّة 149: العاملون بالتمري�ض، 1977

اتفاقيّة 154: المفاو�ضة الجماعيّة، 1981

اتفاقية 155 وتو�صية 160: ال�صحة وال�سلامة المهنيتان، 1981

اتفاقيّة 158: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

اتفاقيّة 159: الت�أهيل المهني والعمالة )المعوقون(، 1983

اتفاقيّة 161 وتو�صية 171: خدمات ال�صحة المهنية، 1985

اتفاقيّة 175: العاملون بع�ض الوقت، 1994
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اتفاقيّة 182: �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال، 1999

�إعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل، 1998

المناعة  العالميّة حول فيرو�س نق�ص  ال�صحّة  الدوليّة ومنظمة  العمل  �إعلان م�شترك بين منظمة 

الب�شريّة/الإيدز في مكان العمل، 1988

الإطلاع �أي�ضاً على: �التمييز؛ التنوّع في مكان العمل؛ �إجازة تغيّب بداعي مر�ض  	

بالتمري�ض؛  العاملون  الذكوريّة؛  العائلة؛ الخ�صائ�ص  في 

الحماية الاجتماعيّة.
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قابليّة الا�ستخدام

يتّ�صل م�صطلح »قابليّة الا�ستخدام« بالمهارات والكفاءات والقدرات التي يتمتّع بها الفرد والتي 

تعزّز قدرته على الإفادة من فر�ص التعليم والتدريب المتوفّرة بما ي�ضمن له الح�صول على عملٍ 

ة في  لائقٍ والاحتفاظ به، والتقدّم في �أي من�ش�أة والتنقّل بين الوظائف، والت�أقلم مع الظروف المتغّري

التكنولوجيا و�سوق العمل. كما يتعّني تعزيز هذه المهارات والكفاءات طوال فترة العمل.

لتح�سين  الدوليّة  العمل  منظمة  تروّج  الا�ستخدام،  وقابليّة  بالمهارات  المعنية  دائرتها  خلال  ومن 

�سيا�سات وبرامج التدريب عبر العالم والا�ستثمار فيها مع التركيز ب�شكلٍ خا�ص على ا�ستراتيجيّات 

هذه  وتت�ضمن  العمل.  �سوق  في  محظوّةً  تكون  لا  قد  التي  المجموعات  دمج  تدعم  التي  التدريب 

المجموعات الن�ساء والمعوّقين وكبار ال�سنّ وال�شباب.

ومن مجالات ال�سيا�سة التي تكون فيها مراعاة النوع الاجتماع مفيدة:

• �إلى 	 بالن�سبة  وخ�صو�صاً  النامية  الدول  في  �سيّما  لا  والتدريب  التعليم  في  الا�ستثمار 

الن�ساء والمجموعات ذات الاحتياجات الخا�صة مثل المعوّقين؛

• التعليم الأ�سا�سي والمقروئيّة والمهارات الأ�سا�سيّة خ�صو�صاً في الدول الأكثر فقراً، مع 	

التركيز على تعليم الفتيات والتدريب على اكت�ساب المهارات؛

• �أنظمة التعليم والتدريب المهني مع الت�شديد على تفادي التدريب المهني القائم على 	

قوالب نمطيّة خا�صة بالجن�س �أو الف�صل المهني؛

• الاعتراف بالمهارات المكت�سبة من مجموعة موارد قد يكون البع�ض منها غير تقليدي. 	

وغير  واللانظامي  النظامي  التعلّم  �أنواع  جميع  �أنّ  المتوا�صل  التعلّم  مقاربة  وتعني 

النظامي يجب �أن يُعترف بها و�أن ت�صبح وا�ضحة. وهذا مهمّ للمر�أة التي يُرجّح في 

مهاراتها �أن تنمو خارج م�ؤ�س�سات التدريب المهني النظاميّة؛

• تعزيز الحوار الاجتماعي ب�ش�أن الم�ساواة بين الجن�سين في التدريب والموارد الب�شريّة 	

والتعلّم المتوا�صل؛

• اعتماد برامج نا�شطة حول �سوق العمل تت�ضمن مقاربات فاعلة لاكت�ساب المهارات 	

وتنميتها في مواقع نظامية وغير نظاميّة لأ�شخا�ص غير محظوّين في �سوق العمل بمن 

فيهم الن�ساء والفتيات.
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• �إ�صلاح خدمات الا�ستخدام وتعزيز الجهود التعاونيّة بين وكالات الا�ستخدام العامة 	

والخا�صة نحو تعزيز الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة من �أجل الو�صول �إلى الا�ستخدام 

و�إلى وظائف محدّدة، وو�ضع مقاربة م�شتركة لتفادي التمييز.

اتفاقيّة 181 وتو�صية 188: وكالات الا�ستخدام العامة، 1997

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

التدريب  المهني؛  التوجيه  التعليم؛  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

المهني.

القواعد ال�صحيّة في مكان العمل

يجب احترام القواعد التالية المت�صلة بالنظافة في مكان عمل وتطبيقها في مختلف �أماكن العمل 

التجاريّة والإداريّة )العامة والخا�صة(:

• �صيانة �أماكن العمل والمعدات الموجودة فيها �صيانة تامة والحفاظ على نظافتها؛	

• تزويد �أماكن العمل ب�إ�ضاءة طبيعيّة بقدر الإمكان، وبتهوئة كافية ومنا�سبة؛	

• �أو 	 الطبيعيّة  التهوئة  وتوفير  منا�سبة  بم�ستويات  حرارة  درجة  على  الحفاظ 

الا�صطناعيّة في جميع �أماكن العمل؛

• توفير مرافق �صحيّة كافية ومنا�سبة ومُ�صانة �صيانة تامة وو�ضع مرافق للاغت�سال 	

بت�صرّف العمّال. ويجب توفير مرافق منف�صلة للرجال والن�ساء ما عدا في المن�ش�آت 

التي لا توظّف �أكثر من خم�سة �أ�شخا�ص وحيث لا يعمل غير عائلة �صاحب العمل.

• لفترات 	 مخ�ص�صة  تكون  متوفّرة،  البديلة  المرافق  تكون  لا  حيث  غرف  ت�أمين 

الا�ستراحة الم�ؤقتة خلال �ساعات العمل خ�صو�صاً لتلبية حاجات الن�ساء العاملات، 

مثل المر�ضعات.

• اتخاذ تدابير ل�ضمان حماية العمّال من المواد والعمليّات والتقنيّات غير ال�صحيّة �أو 	

ال�سامة �أو الم�ضرّة. ويجب توفير رعاية خا�صة في حال العاملات الحوامل.

اتفاقيّة 120 وتو�صية 120: القواعد ال�صحيّة )في التجارة والمكاتب(، 1964

اتفاقيّة 148 وتو�صية 156: بيئة العمل )تلوّث الهواء وال�ضو�ضاء والاهتزازات(، 1977

تو�صية 95: حماية الأمومة، 1952، تو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

الإطلاع �أي�ضاً على: �المخاطر البيولوجيّة؛ العاملة المر�ضع؛ المواد الكيميائيّة؛  	

ال�سلامة  المهنيّة؛  ال�صحة  خدمات  والمعدات؛  المرافق 

وال�صحّة المهنيّتان.
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القوى العاملة

العاملين  الأ�شخا�ص  مجموع  �أنّهم  على  اقت�صاديّاً  النا�شطين  ال�سكان  �أو  العاملة  بالقوى  يُعرّف 

)الم�ستخدمين( �أو المتاحين للعمل والباحثين عنه )العاطلين عن العمل( في �أي فترة من الوقت. 

ويت�ضمن مجموع ال�سكان العاملين العمّال الأجراء )الم�ستخدمين( والعمّال الم�ستخدمين لذاتهم 

ال�سكان العاطلين عن العمل جميع  الم�أجورين( الم�ساهمين بالعمل. وي�شمل  و�أفراد الأ�سرة )غير 

عمل،  دون  من  وجيزة  فترة  خلال  في  م�ؤخراً  كانوا  والذين  العمل  �سنّ  في  هم  ممن  الأ�شخا�ص 

وهم حالياً متاحين للعمل ويبحثون عنه بن�شاط. عام 2006، �شكّلت المر�أة 40% من مجموع القوى 

العاملة في العالم )منظمة العمل الدوليّة، 2007، �ص. �ص 2 و14(.

ة الأ�شخا�ص العاملين والعاطلين عن العمل بالمقارنة مع  تعك�س ن�سبة م�شاركة القوى العاملة ح�صّ

الأ�شخا�ص ممن هم في �سنّ العمل، مما ي�شير �إلى عدد الأ�شخا�ص في �سنّ العمل الم�شاركين ب�شكلٍ 

�أو  الن�ساء  مثل  تحديداً  �أكثر  �سكانيّة  فئة  على  الن�سبة  تطبيق  يمكن  كما  العمل.  �سوق  في  نا�شط 

اختلافاً  العاملة تختلف  القوى  �أنّ م�شاركة  ومع  فئات عمريّة محددة.  الأ�شخا�ص في  �أو  الرجال 

�شديداً بين الدول والمناطق �إلّا �أنّ الفارق بين الن�سب الم�سجلة للرجال والن�ساء تقلّ�صت في غالبيّة 

مناطق العالم في العقد الأخير مما �أدّى �إلى تراجع طفيف في الفجوة على الم�ستوى العالمي: عام 

2006، مقابل كلّ 100 رجل نا�شط اقت�صاديّاً، 67 امر�أة. وقبل ع�شر �سنوات، كانت الن�سبة 66 

�إلى  التنبه  المهم  ومن  و14(.   2 �ص  �ص.   ،2007 الدوليّة،  العمل  )منظمة  رجل   100 لكلّ  امر�أة 

�أنّ ت�سجيل المر�أة ن�سبة عالية �أو متنامية لا يعني بال�ضرورة �أنّ الأمور �إلى تح�سّن بما �أنّ الن�سبة 

لا يمكن �أن تمثّل بحد ذاتها دليلًا �إلى احتمال الا�ستخدام �أو �إلى درجة لياقة العمل الذي يمكن 

�إ�ضافيّة حول عدد  الح�صول عليه. وبهذا ال�صدد، توفّر ن�سبة الا�ستخدام �إلى ال�سكان معلومات 

الن�ساء العاملات ممن هنّ في �سنّ العمل. وعلى الرغم من �أنّ عدداً �أكبر من الن�ساء يعمل اليوم 

مقارنةً بذي قبل، �إلّا �أنّ الن�سبة �أقلّ بالن�سبة للن�ساء منه بالن�سبة للرجال في جميع مناطق العالم. 

ففي عام 2006، عملت ن�سبة 48,9% من الن�ساء ممن هنّ في �سنّ العمل مقابل 74% للرجال.

و�سُجّل ميل ملفت في القوى العاملة منذ الثمانينات تجلّى عن طريق انت�شار �أ�شكال عمل وا�ستخدام 

الوقت،  بع�ض  العمل  و�شملت  اجتماعيّاً،  والم�أمون  كامل   
ٍ
وبدوام الدائم  العمل  معيار  عن  تختلف 

وم�شاركة الوظائف، والعقود ثابتة الأجل، وعمل الوكالات الم�ؤقت، والعمل في المنزل، والا�ستخدام 

الذاتي والعمل العر�ضي والمو�سمي.

وفي الوقت نف�سه، تبلغ معدلات البطالة �أق�صاها اليوم ففي عام 2006 بلغت ن�سبة العاطلين عن 

العمل من بين �سكان العالم النا�شطين اقت�صاديّاً 195 مليوناً �أي ما يعادل حوالى 6% من القوى 

و�شكّلت  �سنة.  �أعمارهم بين 15 و24  الذين تتراوح  ال�شباب  العالم وكان ن�صفها من  العاملة في 

المر�أة حوالى 82 مليون من ه�ؤلاء الأ�شخا�ص العاطلين عن العمل. ومعدّل البطالة هو �أعلى عموماً 

والمعوقّين  ال�سنّ  وكبار  وال�شباب  المهاجرين  مثل  الم�ست�ضعفة  المجموعات  في  للرجال  منه  للن�ساء 

والعمّال الريفيين.
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ولكنّ البطالة لي�ست �سوى ر�أ�س الهرم. فما زال العديد من الن�ساء العاملات في العالم )في ظلّ 

الذين  الأ�شخا�ص  ـــ  العاملين  الفقراء  �إلى  ينتمي  الأحيان(  غالب  في  للغاية  �سيئة  عمل  ظروف 

يعملون ولكن لا يك�سبون ما يكفي للنهو�ض وعائلاتهم �إلى ما فوق عتبة الفقر المتمثلة بدولار واحد 

ة الرجال. فتفيد تقديرات حذرة ب�أنّ حوالى ثلثي الفقراء العاملين  تهن ح�صّ في اليوم. وتفوق ح�صّ

وعددهم 507 مليون في العالم هم من الن�ساء )منظمة العمل الدوليّة، 2007، �ص. 13(.

التي  الأ�سر  الاقت�صادي؛  الن�شاط  النمطي؛  غير  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

تر�أ�سها ن�ساء؛ �إح�صاءات العمل؛ العاملون في الا�ستخدام 

الذاتي؛ البطالة.
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الكمبيوتر

لقواعد  متناميةٍ  وبدرجةٍ  ا�ستخدامه خا�ضعاً  بات  العمل،  �إلى مكان  بكثافة  الكمبيوتر  مع دخول 

خا�صة وللمفاو�ضة الجماعيّة وخطوط توجيهيّة وقرارات تتخذها الحكومات ومنظمات �أ�صحاب 

العمل والعمّال والهيئات ال�صناعيّة. وترتبط التنظيمات ذات ال�صلة بالمخاطر الطبيّة كما بحماية 

خ�صو�صيّة العمّال.

�أنّ المر�أة  �إلّا  �أنّ الرجال والن�ساء يعملون على حدٍّ �سواء في تكنولوجيا المعلومات والات�صالات  مع 

رى على ال�شا�شة، خ�صو�صاً ب�أ�شكالها  تتوّىل �إلى حدٍّ كبير التطبيقات المتكررة �أو الميكانيكيّة التي ُجت

الحديثة كالعمل عن بعد. وتفيد البحوث عن وجود نوعٍ من التباين بين الجن�سين في المفاعيل المبلّغ 

19

)1998 ،Working with VDUs( عنها

ويتفق معظم الخبراء على القول �إنّ �صحّة العمّال يمكن �أن تت�أثّر نتيجة العمل المكثّف مع �أجهزة 

الحا�سوب �سيّما �إذا كانت المعدّات �أو البيئة �سيئة الت�صميم، وكانت وتيرة العمل �صارمة �أو كانت 

فر�ص الا�ستراحة محظورةً. ويمكن �أن ي�شكّل العمل مع �أجهزة الكمبيوتر م�صدر �إجهاد. ولكن لم 

يُ�سجّل توافق حيال اعتبار هذه المفاعيل حكراً على العمل مع �أجهزة الكمبيوتر �أو �شائعةً في �أو�ساط 

العمل المكثّف على اختلافه. 

بالعينين  تلحق  التي  المبا�شرة  المفاعيل  انت�شاراً،  الأكثر  الكمبيوتر  على  العمل  مفاعيل  ومن 

الإجهاد  عن  الناجمة  الإ�صابة  مثل  العظمي  والهيكل  بالع�ضلات  تلحق  التي  والا�ضطرابات 

المتكرر)RSI(. ويبدو �أن بع�ض المفاعيل غير المبا�شرة مت�صل بالإجهاد. ك�شف بحث �أجرته م�ؤخراً 

منظمة ال�صحة العالميّة �أنّ الإ�شعاع غير الم�ؤين لي�س مت�صلًا بتنامي المخاطر التي تلحق بالأ�شخا�ص 

العاملين �أمام �شا�شات الكمبيوتر و�أنّ �شا�شات الكمبيوتر منخف�ضة الانبعاث غير مت�صلة بتنامي 

خطر الإجها�ض التلقائي )Paul، 2004، �ص. 30، 41(. ولكنّ العديد من الحكومات و�أ�صحاب 

العمل ونقابات العمّال قد اعتمد مقاربةً حذرةً حيال المو�ضوع عبر و�ضع اتفاقات للنقل بعيداً عن 

العمل على الحا�سوب في خلال فترات الحمل.

ل المفاعيل على العمّال من الجن�سين.  19(   يورد هذا الم�سرد للمراجع عدداً من الدرا�سات التي تف�صّ
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ومن �أبرز التدابير المو�صى باتخاذها لحماية �صحّة م�ستخدمي الحا�سوب:

• دد 	 ال�شا�شة )لم ُحت �أمام  العمل  لدى  الن�شاط  تغّري في  �أو  منتظمة  ا�ستراحة  فترات 

المهل الزمنيّة الدقيقة ويو�صى عمليّاً باتخاذ عددٍ من الا�ستراحات(؛

• في 	 التعيين  قبل  الأع�ضاء(  وتقويم  الع�صبي  والجهاز  )للعينين  طبيّة  فحو�صات 

ال�سنة.  مرّةً في  الأقلّ  على  متكررة  ب�صورة  الفحو�صات  �إعادة هذه  يجب  الوظيفة؛ 

و�إذا �أثبتت نتيجة الفحو�صات عدم �أهليّة الم�شغّل للعمل على الكمبيوتر، وجب منحه 

وظيفةً مكافئة بنف�س معدل الأجر ومُنع على �صاحب العمل �صرفه من العمل لهذا 

ال�سبب؛

• الاتفاقات 	 تلحظها  التي  �أو  )الوطنيّة  المنا�سبة  المعايير  يطابق  المعدات بما  ت�صميم 

ال�صيانة  كما  بالطاقة  والتزويد  الكهرباء  نظام  �سلامة  ذلك  في  بما  الجماعيّة( 

التي  الم�ؤينة  وغير  الم�ؤينة  الإ�شعاعات  من  منتظمة  ب�صورة  التحقق  )�أي  المنا�سبة 

ت�صدرها �شا�شات الكمبيوتر و�أجهزة الطباعة(؛

• تنظيم بيئة العمل )بما في ذلك المكاتب، الكرا�سي، ت�صميم الغرفة، الإ�ضاءة، الجوّ 	

وغيرها من العوامل الماديّة مثل ال�ضجيج( بما يتما�شى مع معايير المهاي�أة لظروف 

العمل ال�سليمة؛

• �أي�ضاً 	 تدريب م�ستخدمي الكمبيوتر لي�س فقط على ا�ستخدام المعدات نف�سها و�إنما 

على تبعات ا�ستخدامها على ال�صحّة وال�سلامة والمهاي�أة للعمل؛

المنزل، فهم لا  �أو في  بعد  والعاملين عن  الن�ساء  �أنّ غالبيّة م�ستخدمي الحا�سوب هم من  وحيث 

ي�ستفيدون بال�ضرورة من تطبيق التنظيمات المذكورة �أعلاه حول ا�ستخدام الحا�سوب.

وي�شيع حاليّاً ا�ستخدام �أجهزة الحا�سوب المحمولة في المكاتب ومن قبل الأ�شخا�ص الذين يقت�ضي 

بع�ض  تتفاقم  �أن  ويمكن  الذاتي.  الا�ستخدام  في  والعاملين  المنزل  من  والعاملين  التنقّل  عملهم 

المحمولة  الأجهزة  م�ستخدمي  حالة  في  الثابتة  الأجهزة  م�ستخدمو  منها  يعاني  التي  الم�شاكل 

حركات  تقييد  �إلى  ت�ؤدي  حجماً  �أ�صغر  مفاتيح  لوحات  النظر،  ت�صعّب  حجماً  �أ�صغر  )�شا�شات 

الأ�صابع، عدم القدرة على ترتيب لوحة المفاتيح وال�شا�شة ب�صورة مريحة، الخ( كما ي�شكّل ثقل 

الآلة �أحد المخاطر المحتملة.

 

�إلى ولادة مخاطر وم��سؤوليّات  المنزل  والانترنت في  الكمبيوتر  �أجهزة  ا�ستخدم  الطفرة في  �أدّت 

جديدة لأ�صحاب العمل والعمّال على حدٍّ �سواء. في حين تحتاج الم�ؤ�س�سات �إلى منع الو�صول غير 

الم�صرّح به �إلى المعلومات ال�سريّة )بما في ذلك معلومات الموظفين ال�شخ�صيّة(، تقلق منظمات 

�أ�صحاب العمل والعمّال من �أن ت�ؤدي ال�سهولة الن�سبيّة التي توفّرها تكنولوجيا المعلومات والات�صالات 

�إلى خرق خ�صو�صيّة العمّال عن طريق الر�صد الالكتروني )مثل قراءة البريد الالكتروني وتعقّب 

المغلقة  الدائرة  تليفزيون  نظم  كاميرات  )مثلًا  العمّال  ومراقبة  الهاتفيّة(  الات�صالات  مدّة 
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CCTV( في مكان العمل كما في حال العمل عن بعد. و�إن �إمكانيّة ا�ستغلال المراقبة الم�ستمرّة �أو 
الخفية لأغرا�ض الت�سلّط �أو التحرّ�ش الجن�سي مدعاة للقلق.

عام 1996، �أ�صدرت منظمة العمل الدوليّة مدوّنة �سلوك حول حماية بيانات العمّال ال�شخ�صيّة. 

ومع �أنّها لا تحلّ بديلًا عن القوانين واللوائح الوطنيّة �أو معايير العمل ال�صادرة عن منظمة العمل 

حول  محددة  بتو�صيات  وتدلي  البيانات  هذه  مثل  حماية  حول  توجيهات  تمنح  �أنّها  �إلّا  الدوليّة، 

جمعها وتخزينها وا�ستخدامها. وفي حين لا ت�ستبعد المدوّنة مراقبة العمّال �إلّا �أنّهت تقيّدها. �أوّلًا 

يمكن مراقبة العمال فقط عند �إنذارهم م�سبقاً. وثانياً، ت�شدّد المدوّنة على �أنّ المراقبة الخفية �أو 

الم�ستمرة يجب �أن تتمّ فقط �إذا كان من ال�ضروري التعاطي مع م�شاكل محددة مت�صلة بال�صحة 

وال�سلامة �أو حماية الملكيّة )منظمة العمل الدوليّة، 1997، الفقرة 6. 14، �ص. 13(.

اتفاقيّة 155 وتو�صية 164: ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان، 1981

تو�صية 194: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

مدوّنة   ،Protection of Workers’ Personal Data ال�شخ�صيّة  العمّال  بيانات  حماية 

ممار�سة لمنظمة العمل الدوليّة، 1998

ال�صحيّة  المنزل؛ الخدمات  العمل في  الإطلاع �أي�ضاً على: �التحرّ�ش وال�ضغط؛  	

المهنيّة؛ العمل عن بعد. 
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الم�ؤهلات التي تقت�ضيها الوظيفة

الإطلاع على: التمييز. 	

المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل

ت�شتق المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل من د�ستور منظمة العمل الدوليّة و�إعلان فيلادلفيا. 

وتقوم هذه المبادئ والحقوق على:

• الحرية النقابية والإقرار الفعلي بحق المفاو�ضة الجماعية؛ 	

• الق�ضاء على جميع �أ�شكال العمل الجبري �أو الإلزامي؛ 	

• الق�ضاء الفعلي على عمل الأطفال؛ 	

• الق�ضاء على التمييز في الا�ستخدام والمهنة. 	

بموجب  الأع�ضاء  الدول  �أنّ  )�أي  �أ�سا�سيّة  اتفاقيّة  ثماني  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق  المبادئ  وترد 

الم�صادقة عليها ت�صبح ملزمةً ب�إعمال �أحكامها في القانون والممار�سة(:

• الحرية النقابية والحق في المفاو�ضة الجماعية: اتفاقيّة الحرية النقابية وحماية حق 	

 98 رقم  الجماعية  والمفاو�ضة  التنظيم  حق  واتفاقيّة   1948 لعام   87 رقم  التنظيم 

لعام 1949.

• �إزالة العمل الجبري �أو الإلزامي: اتفاقيّة العمل الجبري رقم 29 لعام 1930 واتفاقيّة 	

�إزالة العمل الجبري رقم 105 لعام 1957.

• لعام 1973، 	 رقم 138  الا�ستخدام  ل�سن  الأدنى  الحدّ  اتفاقيّة  الأطفال:  �إزالة عمل 

واتفاقيّة �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال رقم 182 لعام 1999.

• �إزالة التمييز في الا�ستخدام والمهنة: اتفاقيّة ب�شان الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي 	

رقم  والمهنة  الا�ستخدام  التمييز في  واتفاقيّة  لعام 1951،   100 رقم  مت�ساوية  قيمة 

111 لعام 1958.

عام 1998 جرى اعتماد الإعلان ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل ومتابعته من جانب 

م�ؤتمر العمل الدولي. وي�شكّل الإعلان �أداة ترويجيّة الغاية منها �إعادة الت�أكيد على التزام جميع 

الدول الأع�ضاء في منظمة العمل الدوليّة بالمبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة التي يتعّني على جميع الدول 
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الامتثال لها بحكم ع�ضويتها في المنظمة، حتّى ولو لم تتمكن بعد من الم�صادقة عن الاتفاقيّات 

ذات ال�صلة.

وتُعدّ جميع المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة والاتفاقيّات الأ�سا�سيّة مهمة بالن�سبة �إلى العاملات ولكنّ 

الذكور  العمّال  بين  الم�ساواة  تعزيز  على  مبا�شرة  ت�سري  التمييز  عدم  في  الحقّ  تحمي  التي  تلك 

والإناث. وبموجب الإعلان، يتعّني احترام مبد�أ �إزالة التمييز في الا�ستخدام والمهنة الذي يغطي 

الم�ساواة في الأجر عن عمل ذات قيمة مت�ساوية والم�ساواة في الفر�ص والمعاملة، كما تطبيقه وتعزيزه 

في جميع الدول الأع�ضاء في منظمة العمل الدوليّة.

وتت�ألّف متابعة الإعلان من ثلاثة �أجزاء: التقارير ال�سنويّة التي تعدّها دول �أع�ضاء لم ت�صادق على 

الاتفاقيّات ذات ال�صلة؛ تقارير عالمية �أعدتها منظمة العمل الدوليّة في كلّ �سنة وعلى مدى �أربع 

�سنوات حول �إحدى الفئات الأربع المدرجة �أعلاه؛ وانطلاقاً من مناق�شة التقارير العالمية في م�ؤتمر 

العمل الدولي، قيام مجل�س �إدارة منظمة العمل الدوليّة بتحديد �أولويّات التعاون الفنّي لم�ساعدة 

الدول الأع�ضاء على تطبيق المبادئ والحقوق المن�صو�ص عليها في الإعلان.

و�أعدّت منظمة العمل الدوليّة برنامجاً خا�صاً الغاية منه تعزيز الإعلان وهو يمنح الدعم للتعاون 

الفني وي�سدي للدول الأع�ضاء الم�شورة الفنيّة ويحر�ص على �إعداد تقارير �سنويّة وعالمية وي�صدر 

تقارير وبحوث وينظّم ندوات ذات �صلة وطاولات م�ستديرة وبرامج لبناء قدرات مكوّنات منظمة 

العمل الدوليّة وغيرها. 

�إعلان منظمه العمل الدولية ب�ش�أن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل ومتابعته، 1998

المخاطر البيولوجيّة

م�سبّبة  �أو  �سامة  بيولوجية  ونفايات  لعوامل  التعرّ�ض  �أو  ملام�سة  عن  البيولوجية  المخاطر  تن�ش�أ 

لمخاطر العدوى �أو الح�سا�سيّة. وكما هي الحال مع المواد الكيميائيّة، تلحق بع�ض المواد من هذا 

النوع ال�ضرر بالمر�أة الحامل والمر�ضع وبالأحداث. وتن�صّ تو�صية حماية الأمومة رقم 191 لعام 

2000 )في الفقرة 6 )3( )ب(( على �أنّه ينبغي �أن تتخذ تدابير توفير عمل بديلٍ للعاملة الحامل 

الفيزيائيّة  �أو  الكيميائيّة  �أو  البيولوجيّة  للعوامل  التعرّ�ض  ينطوي على  �إذا كان عملها  المر�ضع  �أو 

التي ت�شكّل خطراً �صحيّاً على الوظائف الإنجابيّة. ب�صورة عامة، ومن دون �إ�شارة محددة �إلى �أي 

مجموعة �سكانيّة، ي�شير عدد من المعايير �إلى �ضرورة الحماية من المخاطر البيولوجيّة )على �سبيل 

المثال، مراجعة التو�صية رقم 192، الفقرة 8(.

اتفاقيّة 155: ال�سلامة وال�صحة المهنيتان، 1981

تو�صية 171: خدمات ال�صحة المهنية، 1985

اتفاقيّة 167 وتو�صية 175: ال�سلامة وال�صحة في البناء، 1988
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اتفاقيّة 176: ال�سلامة وال�صحة في المناجم، 1995

تو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

اتفاقيّة 184 وتو�صية 192: ال�سلامة وال�صحة في الزراعة، 2001

تو�صية 194: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

اتفاقيّة العمل البحري، 2006

العمل؛  مكان  في  ال�صحيّة  القواعد  الكيميائيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �المواد  	

حماية الأمومة؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان. 

المدرّ�سون

ت�شكّل مهنة التعليم �إحدى المجالات التي تمتهنها المر�أة رغم تركّزها في المنا�صب ال�صغرى. ولا 

المدرّ�سين  �أو�ضاع  ب�ش�أن  واليون�سكو  الدوليّة  العمل  ال�صادرة عن منظمة  الم�شتركة  التو�صية  تزال 

والمعتمدة عام 1966 مجدية باعتبارها ترمي �إلى تعزيز الممار�سة الح�سنة في التعليم. وهي ت�شدّد 

على �ضرورة �أن تكون جميع نواحي �إعداد المدرّ�سين وا�ستخدامهم معتوقةً من �أي �شكلٍ من �أ�شكال 

التمييز على �أ�سا�س العرق، اللون، الجن�س، الدين، الر�أي ال�سيا�سي، الن�سب �أو الأ�صل الاجتماعي 

�أو الو�ضع الاقت�صادي )الفقرة 3. 7(. وبح�سب هذه التو�صية:

• �أو ا�ستمرار ا�ستخدامهنّ كما لا 	 �أمام تعيين المدرّ�سات  لا يجب اعتبار الزواج عقبةً 

يجب �أن ي�ؤثّر الزواج في الأجر �أو في غيره من ظروف العمل؛

• يجب منع �أ�صحاب العمل من �إنهاء عقود الخدمة لأ�سباب �إجازة الحمل والأمومة؛	

• يجب ت�أمين ترتيبات مثل دور الح�ضانة �أو الرو�ضات حيثما يكون ذلك ممكناً لرعاية 	

�أطفال الأ�ساتذة ذوي الم��سؤوليّات العائليّة؛

• منا�صب 	 توّيل  من  العائليّة  الم��سؤوليّات  ذات  المدرّ�سة  لتمكين  تدابير  اتخاذ  يجب 

تدري�س على مقربة من دارها كما لتمكين الزوجين في التدري�س من التعليم في الحيّ 

نف�سه �أو في المدر�سة نف�سها؛

• في ظروف منا�سبة، يجب ت�شجيع المدرّ�سة ذات الم��سؤوليّات العائليّة التي تركت المهنة 	

قبل �سنّ التقاعد على العودة �إلى التعليم؛

• بع�ض 	 العاملون  الأ�ساتذة  يتمكن  �أن  يجب  الوقت:  بع�ض  العمل  خدمة  تي�سير  يجب 

الوقت من الح�صول على �أجر مماثل ن�سبيّاً لأجر الأ�ساتذة الم�ستخدمين طيلة الوقت 

و�أن  المنا�سبة  بالحقوق  يحظوا  �أن  ويجب  ا�ستخدامهم،  ظروف  بنف�س  التمتع  ومن 

يمنحوا حماية منا�سبة في ال�ضمان الاجتماعي ت�شمل الا�ستفادة من معا�شات التقاعد 

التي يتيحها �صاحب العمل؛
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• يجب تطبيق المعايير المن�صو�ص عليها في الاتفاقيّة رقم 3 والاتفاقيّة رقم 103 حول 	

؛
20

حماية الأمومة

• يجب ت�شجيع الأمّ المدرّ�سة على البقاء في الخدمة عن طريق تدابير تمكّنها، بناءً على 	

طلبها، من �أخذ �إجازة غير مدفوعة �إ�ضافيّة مدّتها �سنة بعد الو�ضع ومن دون فقدان 

الوظيفة، مع الحفظ على جميع الحقوق النا�شئة عن العمل.

التو�صية  تطبيق  حول  واليون�سكو  الدوليّة  العمل  منظمة  بين  الم�شتركة  الخبراء  لجنة  ت�أ�سّ�ست 

ب�ش�أن �أو�ضاع المدرّ�سين للإ�شراف على تطبيق التو�صية. ومن مهامها النظر في ادعاءات نقابات 

الادعاء،  محتوى  في  النظر  وبعد  الأع�ضاء.  الدول  في  التو�صية  لأحكام  الامتثال  بعدم  المدرّ�سين 

تُ�صدر اللجنة خلا�صاتها وتو�صي بمعالجة الم�شكلة �أو النزاع. ويت�ضمن تقرير اللجنة لعام 2006 

.
21

فقرةً حول النوع الاجتماعي في التعليم

العام  لتو�صية  تتمةً  العالي  التعليم  في  التدري�س  هيئات  �أو�ضاع  حول  اليون�سكو  تو�صية  وت�شكّل 

1966. وهي تو�صية جرى اعتمادها عام 1977 بعد �سنوات من العمل التمهيدي من جانب كلّ من 

اليون�سكو ومنظمة العمل الدوليّة، وت�شير �إلى معايير العمل الدوليّة ب�ش�أن الحريّة النقابيّة وحقّ 

التنظيم والمفاو�ضة الجماعيّة والم�ساواة في الفر�ص والمعاملة.

تو�صية م�شتركة بين منظمة العمل الدولية واليون�سكو ب�ش�أن �أو�ضاع المدر�سين، 1966

تو�صية اليون�سكو المتعلّقة ب�ش�أن �أو�ضاع هيئات التدري�س في التعليم العالي، 1997

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ حماية الأمومة؛ الف�صل  	

المهني؛ التدريب المهني.

المر�أة في التنمية

الإطلاع على: تحليل النوع الاجتماعي والتخطيط له. 	

دّث هذه ال�صكوك. 20(  اتفاقيّة حماية الأمومة لعام 2000 )رقم 183( ُحت

21(  لمزيدٍ من المعلومات الإطلاع على الموقع :

http://ww.w.ilo.org/public/english/standards/relm/gb/docs/gb298/pdf/ceart10-pdf
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مرافق الا�ستخدام العامة ووكالات الا�ستخدام الخا�صة

تتحكّم مجموعة من الوكالات بالو�صول �إلى فر�ص العمل، منها مرافق الا�ستخدام العامة ووكالات 

المهنيّ.  التوجيه  �أو الخا�صة وم�ؤ�س�سات  العامة  التوظيف  �أو  الم�شورة  التوظيف الخا�صة وخدمات 

ويمكن لتلك الفعاليّات الو�سيطة �أن ت�ؤدي دوراً مهماً �إمّا في تعزيز الإن�صاف �أو في �إدامة التمييز 

في �سوق العمل.

في  للم�ساواة  تروّج  �أن  الخا�صة  الا�ستخدام  ووكالات  العامة  الا�ستخدام  مرافق  جميع  في  ويجب 

الفر�ص والمعاملة لناحية الو�صول �إلى الا�ستخدام و�إلى مهن محددة. مثلًا، يجب في الأ�سئلة المعدّة 

لطالبي العمل �ألّا تحاول ا�ستي�ضاح المعلومات التي يمكن �أن تف�ضي �إلى معاملة تمييزيّة �أو و�صول 

محدود �إلى الا�ستخدام. ويجب على الدول �أن تحر�ص على �أن تعامل وكالاتُ الا�ستخدام الخا�صة 

العمّالَ من دون تمييز مبني على �أ�سا�س العرق �أو اللون �أو الجن�س �أو الدين �أو الر�أي ال�سيا�سي �أو 

الن�سب �أو الأ�صل الاجتماعي �أو �أي �شكل �آخر من �أ�شكال التمييز التي تغطيها القوانين والممار�سات 

الوطنيّة، مثل ال�سنّ �أو الإعاقة.

وتحدد الاتفاقيّة رقم 191 للعام 1997 حول وكالات الا�ستخدام الخا�صة والتو�صية المرفقة بها رقم 

188 مبد�أ عدم التمييز في الطريقة التي تعامل بها الوكالات العمّال وطالبي العمل وفي الطريقة 

ال�صكوك  وت�شجع هذه  الا�ستخدام.  �أو عرو�ض  الوظائف  �شغور  تبليغات  فيها  وتن�شر  التي تحدد 

الوكالات الخا�صة على تعزيز الم�ساواة في الا�ستخدام عن طريق برامج العمل الإيجابيّ. وتن�صّ 

الوطنيّة،  والممار�سات  للقوانين  وفقاً  ع�ضو،  دولة  كلّ  على  يتعّني  �أنّه  على   11 المادة  في  الاتفاقيّة 

وكالات  الم�ستخدمين عن طريق  للعمّال  الملائمة  توفير الحماية  ل�ضمان  اللازمة  التدابير  اتخاذ 

و�إعانة  الوالدين  وحماية  الأمومة  و�إعانات  الأمومة  حماية  يخ�صّ  ما  في  الخا�صة  الا�ستخدام 

الوالدين. كما تحظر المادة 3 )ه( من الاتفاقيّة رقم 111 التمييز في الخدمات العامة. 

�أداةً  العاملات  حاجات  بح�سب  والمكيّفة  الا�ستخدام  لأغرا�ض  الم�شورة  برامج  ت�شكّل  �أن  ويمكن 

مجديةً لتح�سين و�صول المر�أة �إلى وظائف نوعيّة.

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

اتفاقيّة 181 وتو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

اتفاقيّة 160 وتو�صية 170: �إح�صاءات العمل، 1985

الإطلاع �أي�ضاً على: الح�صول على عمل؛ �إعلانات العمل؛ �إدارة العمل. 	



174

�ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

المرافق والمعدات

يجب في جميع مرافق الرعاية في مكان العمل مثل خدمات الرعاية ال�صحيّة وخدمات التموين 

والأدوات  المكتبيّة  التجهيزات  مثل  والمعدات  والمنا�سبة  الكافية  والمغا�سل/المراحي�ض  الغذائي 

المت�صلة بالعمل �أن تكون متاحةً مجاناً لجميع الم�ستخدمين على قدم الم�ساواة. ويجب في المرافق 

والمعدات، بقدر ما يكون ذلك ممكنا، �أن تلبي الحاجات العمليّة والثقافيّة لجميع العمّال بما في 

ذلك الن�ساء والمعوّقين و�أبناء ديانة ومجموعات ثقافيّة محددة. وينبغي، حيثما يكون ذلك ممكناً 

عمليّاً، �أن تُتّخذ تدابير من �أجل �إقامة مرافق للإر�ضاع في ظلّ ظروف �صحيّة ملائمة في مكان 

العمل �أو قريباً منه.

ويجب ن�شر المعلومات ب�ش�أن توفّر هذه المرافق والمعدات على جميع الم�ستخدمين بالت�ساوي.

التو�صية 102: ت�سهيلات الرعاية، 1956 

الاتفاقيّة 155: ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين، 1981

الاتفاقيّة 161: خدمات ال�صحّة المهنيّة، 1985

الاتفاقيّة 148: بيئة العمل )تلوث الهواء، وال�ضو�ضاء، والاهتزازات(، 1977

الاتفاقيّة 120: القواعد ال�صحية )التجارة والمكاتب(، 1964

الاتفاقيّة 103: حماية الأمومة )مراجعة(، وتو�صية 95: حماية الأمومة، 1952

الاتفاقيّة 183 والتو�صية 191: حماية الأمومة، 2000

الطفولة  رعاية  ومرافق  خدمات  المر�ضع؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العاملة  	

مكان  في  ال�صحيّة  القواعد  المعوّقون؛  العمّال  والأ�سرة؛ 

العمل؛ حماية الأمومة؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان.

مراكز الات�صال

الإطلاع �أي�ضاً على: العمل عن بعد.  	

مرونة العمل

دد مرونة �سوق العمل بقدرته على التكيّف �سريعاً مع ظروف جديدة. ويتمّ ذلك على �أ�صعدة  ُحت

مختلفة من �سوق العمل، منها تكييف كميّة العمال عن طريق التوظيف �أو ال�صرف �أو اللجوء �إلى 

عقود م�ؤقتة )مرونة خارجيّة( �أو عبر تغيير مواعيد العمل وطريقة تنظيم العمل وتكييف الأجور 
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المرنة  العمل  �أ�شكال  ت�ؤدي  ما  وغالباً  داخليّة(.  )مرونة  الأخرى  والتطوّرات  ال�صدمات  لتمت�ص 

والعر�ضيّة، بما في ذلك العقود لأجل ثابت والعقود ق�صيرة الأجل والعمل الم�ؤقت عن طريق وكالات 

والعمل على م�شروع والوظائف المتعددة والعمل الذاتي وغيرها، �إلى �إق�صاء العاملين عن خطط 

الم�ساعدة  �أ�شكال  و�سائر  ال�صحيّة  والرعاية  التقاعد  معا�شات  ذلك  في  بما  الاجتماعي  ال�ضمان 

الاجتماعيّة. وتطرح مرونة العمالة �إ�شكاليّة عندما تتخذ �شكل عمل منخف�ض الأجر ذات ظروف 

عمل �سيئة �أو عندما يُنظر �إليها على �أنّها ت�ستدعي �إزالة التنظيمات. بالإ�ضافة �إلى قلة الحماية، 

تنطوي �أ�سواق العمل المرنة على حقوق قانونيّة و�إعانات وظروف عمل �أقلّ حظوةً يمنحها �صاحب 

العمل �أو عقد العمل.

ومن خ�صائ�ص العمالة المرنة زيادة ح�ضور العن�صر الن�سائي في القوى العاملة من خلال العمل 

بع�ض الوقت، بعقود غير دائمة، في المنزل، عن بعد، الكترونيّاً عن بعد �أو في القطاع غير النظامي. 

ولكن لا ت�صب جميع نواحي المرونة في م�صلحة المر�أة. فالمرونة في دوام العمل لا تُترجم تلقائياً 

ا�ستخداماً �أكثر جاذبيّةً �إذا تحكّم بها �صاحب العمل وحده. ولا �شك في �أن المرونة فتحت �أ�سوق 

العمل للن�ساء ولكن لا تنطوي هذه الفر�ص بال�ضرورة على الأمن الوظيفي. كما �أن النقابات �أقل 

 كامل ومنحهم فر�صة 
ٍ
قدرة على تمثيل الن�ساء )والرجال( العاملين خارج العمالة النظامية بدوام

اتخاذ تدابير جماعيّة. 

تحقيقاً للأمن الظيفي والمرونة في �آن، يجب على الدول الأع�ضاء و�ضع �أو تدعيم �سيا�سات خا�صة 

البطالة  ت�أمين  خطط  مثل  �أخرى  �إلى  وظيفةٍ  من  الانتقال  �أثناء  في  العمّال  تحمي  العمل  ب�سوق 

زيادة  يجب  نف�سه،  الوقت  وفي  الاجتماعيّة.  الم�ساعدة  و�أنظمة  النا�شطة  العمل  �سوق  و�سيا�سات 

ا�ستهداف  يجب  كما  العمل  ل�صاحب  م�ؤاتية  �ضريبيّة  �أنظمة  طريق  عن  الوظائف  خلق  فر�ص 

حاجات محددة من خلال اعتماد موازنات تراعي اعتبارات النوع الاجتماعي.

والأهمّ �أنّ العقود المرنة وق�صيرة الأمد لا يجب �أن ت�ؤدي �إلى تنامي التمييز في الا�ستخدام �أو �أن 

تُعر�ض على العامل لتجنيب �صاحب العمل من تحمل م��سؤوليّة الحماية الاجتماعيّة والم�ساواة في 

�أو  �أن ي�ستفيد العمّال بع�ض الوقت  الفر�ص والمعاملة والأجر. فيجب اتخاذ تدابير للحر�ص على 

الم�ؤقتون وغيرهم من قوى العمل المرنة من نف�س الحقوق ن�سبياً التي يتمتع بها العمّال الدائمون، 

 كامل، ب�صرف النظر عن الجن�س.
ٍ
بدوام

ولقد ا�ستُحدث م�صطلح »الأمن الوظيفي المرن« للتعبير عن تنامي �أهميّة العلاقة بين مرونة �سوق 

العمل والأمن الوظيفي. وهدف الأمن الوظيفي المرن، باعتباره �سيا�سة ا�ستراتيجية، التوفيق بين 

الوظيفي  والأمن  العولمة من جهة،  ردّاً على مقت�ضيات  المرونة  العمل مزيداً من  �أ�سواق  اكت�ساب 

والاجتماعي خ�صو�صاً بالن�سبة �إلى مجموعات العمّال الأكثر ا�ست�ضعافاً من جهةٍ �أخرى. �أمّا البعد 

الجن�ساني للأمن الوظيفي المرن فبغاية الأهمية بما �أنّ م�شاركة المر�أة في �سوق العمل طوال دورة 

الحياة مختلفة عن م�شاركة الرجل، والتي تميل لأن تكون �أقلّ ا�ستقامةً و�أكثر تقطعاً. ومن �أبرز 

نواحي الأمن الوظيفي المرن المراعي لاحتياجات الجن�سين تنمية الحقوق الاجتماعيّة مثل �إجازة 
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الأمومة والإجازة الوالديّة وهي ت�سمح بغياب م�ؤقت عن �سوق العمل )المرونة( ولكنها ت�ضمن العودة 

ات �سوق العمل في �أوروبا الغربيّة ولكنّه  �إليه )الأمن(. و�أثبت هذا المفهوم عن �أهميته في �إدارة تغّري

ي�سري �أي�ضاً على الدول في الفترات ما بعد الانتقاليّة في �أوروبا ال�شرقيّة والو�سطى.

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل غير النمطي؛ العمل العر�ضي؛ علاقة الا�ستخدام؛  	

العمل في المنزل؛ العمل بع�ض الوقت؛ ال�ضمان الاجتماعي.  

م�س�ؤوليّة الإثبات

م��سؤوليّة الإثبات كناية عن قاعدة �إجرائيّة قانونيّة تترتّب عنها تبعات مهمّة في حال عدم التمكّن 

من �إثبات الادّعاء. بطبيعة الحال، عندما يتقدّم �شخ�صٌ بدعوى قانونيّة �أمام محكمة مدنيّة �أو 

محكمة عمل، يتعّني عليه/عليها �إثبات الوقائع الخا�صة بالدعوى المزعومة. و�إذا لم يتمكّن المدعي 

من �إثبات ادّعائه، فلا حاجة بالطرف الخ�صم �أن يدافع عن نف�سه.

ولكنّ طبيعة حالات التمييز غالباً ما تجعل الإثبات �صعباً لا بل م�ستحيلًا لأنّ النظرة �إلى التمييز 

�شخ�صيّة وغالباً ما لا يتوفّر للمدعي غير القليل من المعلومات ب�ش�أن �سيا�سات و�إجراءات �صاحب 

العمل الداخليّة، �إن وُجدت، وقد لا يتم الك�شف عن ال�سبب الفعلي لتدبير �أو ت�صرّف اتخذ في مكان 

العمل.

�إن الت�شريعات الوطنيّة هي التي تحدّد م�ستويات الإثبات المطلوبة و�إن كان عبء  ب�صورةٍ عامة، 

الملاحقة  ت�سهيل  وبهدف  مرجحاً(.  )مثلًا  خفيفاً  �أو  ال�شكّ(  يقبل  لا  بما  )مثلًا  ثقيلًا  الإثبات 

 من الأنظمة القانونيّة الوطنيّة والاتحاد 
ٍ
القانونيّة للتعوي�ض عن �ضحايا التمييز، قام عدد متنام

ب�شكلٍ  الإثبات  م��سؤوليّة  فتبقى  الم�شتكي:  م�صلحة  فيه  لما  العامة  القاعدة  هذه  بتعديل  الأوروبي 

مبدئي ملقاة على عاتق الطرف الذي يدّعي تعرّ�ضه للتمييز ولكن يكفي �أن تكون المزاعم مرجّحة 

التي  الأدلة  بع�ض  �إبراز  من  الم�شتكي  تمكّن  و�إذا  ال�شك.  يقبل  لا  بما  �أكيدة  تكون  لأن  حاجة  ولا 

ت�شير �إلى وقوع تمييز ) prima facie case- ق�ضية لا تحتاج �إلى دليل ما لم يثبت العك�س(، تنتقل 

م��سؤوليّة الإثبات �إلى �صاحب العمل الذي يتعّني عليه �إمّا �أن يردّ بالحجة على هذا الدليل �أو �أن 

يُبرز دليلًا مناق�ضاً )»نقل« �أو »عك�س« م��سؤوليّة الإثبات(. وتُبنى الأحكام ذات ال�صلة على كون 

�صاحب العمل هو الذي يجد نف�سه عادةً في موقع الأف�ضليّة وبحوزته جميع الم�ستندات �أو غيرها 

من الإثباتات ذات ال�صلة، و�إذا كان للمعاملة الم�سيئة �سبب وجيه فلا يجب �أن يكون ذلك �صعب 

الإثبات. 

�أو عك�سها ما يُح�سّن من فر�ص ال�ضحيّة في ك�سب الدعوى وقد ي�شكّل  وفي نقل م��سؤوليّة الإثبات 
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�سبيلًا فعّالًا �إلى مكافحة اللام�ساواة في الأجر �أو المعاملة في مكان العمل. 

اتفاقيّة 158: �إنهاء الا�ستخدام، 1982

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: التمييز؛ الت�سريح؛ الم�ساواة في الأجر.  	

الم�ساواة بين الجن�سين

في  بالم�ساواة  والفتيات  وال�صبيان  والن�ساء  الرجال  تمتع  الجن�سين  بين  الم�ساواة  بتعبير  يُق�صد 

الحقوق والفر�ص والمعاملة في �شتّى نواحي الحياة. وهو ي�ؤكّد على �أنّ حقوق الأفراد وم��سؤوليّاتهم 

�أنثى. ولكنّ هذا لا  �أو  �إلى الموارد لي�س رهناً بكونهم ولدوا ذكراً  وو�ضعهم الاجتماعي وو�صولهم 

�أن  �أن ي�صبحوا �سواء و�أنّ جميع تدابير �سوق العمل يجب  �أو يجب  �أنّ الرجل والمر�أة �سواء  يعني 

ت�صل �إلى النتائج نف�سها. بل تعني الم�ساواة بين الجن�سين �أنّ الجميع رجالًا ون�ساءً �أحرار في تنمية 

الأحكام  �أو  النمطيّة  القوالب  واتخاذ خيارات حياتيّة من دون قيد تفر�ضه  ال�شخ�صيّة  قدراتهم 

الم�سبقة ب�ش�أن �أدوار �أو خ�صائ�ص الرجل والمر�أة.

وفي �إطار العمل اللائق، ت�شمل الم�ساواة بين الجن�سين الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة والم�ساواة في 

الأجر والو�صول �إلى بيئة عمل �سليمة و�صحيّة والم�ساواة في التجمّع والمفاو�ضة الجماعيّة والم�ساواة 

في التقدم المهني وحماية الأمومة والتوازن المن�صف لكل من الرجال والن�ساء بين الحياة المهنيّة 

�ش�ؤون حقوق  �ش�أن من  �أنّها  على  بين الجن�سين  الم�ساواة  الدوليّة  العمل  وتفهم منظمة  والعائليّة. 

الإن�سان والعدالة الاجتماعيّة والتنمية الم�ستدامة.

الفر�ص  في  الم�ساواة  الأجر؛  في  الم�ساواة  التمييز؛  اللائق؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل 

والمعاملة في الا�ستخدام والمهنة؛ العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ 

حماية الأمومة؛ الأهداف الإنمائيّة للألفيّة؛ التمثيل وال�صوت.

الم�ساواة بين الجن�سين في النقابات

عل  العمّال من كلا الجن�سين  و�ضع  و/�أو تح�سين  العمّال لحماية  �أو منظمات  النقابات  ت�أ�سّ�ست 

النقابات  تكوين  في  الحقّ  �أمّا  الجماعي.  العمل  طريق  عن  والاجتماعي  الاقت�صادي  ال�صعيد 

والان�ضمام �إليها من دون تمييز فت�ضمنه الاتفاقيّتان رقم 87 و98. وت�شكّل هذه الهيئات �إلى جانب 

الثلاثة  الأركان  على  القائمة  الدوليّة  العمل  منظمة  بنية  العمل  �أ�صحاب  ومنظمات  الحكومات 

الم�شاركة في الحوار الاجتماعي.
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والفر�ص  الأجر  في  الم�ساواة  احترام  على  الحر�ص  و�أع�ضائها  وممثليها  النقابات  على  ويجب 

ت�ؤدي  العمل،  �أ�صحاب  منظمات  غرار  فعلى  بالإدارة.  علاقتها  طريق  عن  وتعزيزها  والمعاملة 

ب�شتّى  ومكافحتها  �إليها  والتعرّف  التمييزيّة  الممار�سات  تحديد  في  �أ�سا�سيّةً  م��سؤوليّةً  النقابات 

ال�سبل بدءاً بالمنظمات الخا�صة بها.

وفي هذا ال�صدد، عليها اعتماد ال�سيا�سات التالية القائمة على الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة:

• ت�شجيع الإدارة على ا�ستحداث تدابير منا�سبة في المجالات التي تنق�صها مثل هذه 	

التدابير والتفاو�ض على تو�سيع نطاق ال�سيا�سات الحاليّة؛

• التفاو�ض على ت�ضمين بنود حول الم�ساواة في الفر�ص والحماية من التمييز والعمل 	

الإيجابي والترتيبات المنا�سبة للعائلة، في الاتفاقات المنبثقة عن المفاو�ضة الجماعية؛

• التعاون مع الإدارة وم�ساعدتها على �صياغة �سيا�سات الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة 	

وتطبيقها ومراقبتها.

و�ضمن الهيئة النقابيّة يتعّني على الممثلين والأع�ضاء الحر�ص على الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة 

وعلى التمثيل المتكافئ بين الجن�سين. فوجود كتلة كبيرة من الن�ساء في المنا�صب النقابية العليا من 

�ش�أنه تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في عالم العمل. وعلى هذا ال�صعيد يجب في النقابات:

• مع 	 العمل،  مكان  الجن�سين في  ومن كلا  المجموعات  عمّال من جميع  طلب ع�ضوية 

اعتماد �إجراءات �إيجابيّة تعزز انخراط المر�أة؛

• منقو�صة 	 والمجموعات  التمثيل  منقو�ص  الجن�س  انتخاب ممثلين عن  على  الت�شجيع 

التمثيل؛ واتخاذ تدابير خا�صة ل�ضمان م�شاركة المر�أة بالت�ساوي في اتخاذ القرارات؛

• ت�شجيع جميع العمّال على الم�شاركة في الن�شاطات النقابيّة التي تهدف �إلى التوعية 	

وبناء القدرات لتعزيز الم�ساواة، خ�صو�صاً على م�ستويي التعليم والتدريب؛

• والإجراءات 	 النقابة،  في  المت�ساوي  دورهم  حول  بمعلومات  الأع�ضاء  جميع  تزويد 

والهيكليات النقابية، وحقوقهم وم��سؤوليّاتهم بموجب اتفاقات المفاو�ضة الجماعيّة، 

والقوانين ذات ال�صلة وغيرها من الأحكام القانونيّة وقواعد العمل؛

• عن 	 وذلك  العمل  مكان  التمييز في  يدّعون  الذين  الأع�ضاء  الم�ساعدة لجميع  توفير 

طريق التوجيه والن�شاطات التثقيفية والمعلومات والتمثيل حيثما يقت�ضي الأمر.

ة  ومع �أنّ ع�ضوية النقابات ن�سبةً �إلى مجموع القوى العاملة قد تراجع في غالبيّة الدول، �إلّا �أنّ ح�صّ

المر�أة من ع�ضوية النقابات �إلى ارتفاع في العديد من الأماكن. ويدعو هذا �إلى الت�شجيع خا�صة �أنّه 

متعارف عليه عموماً �أنّ النقابات العماليّة لا تزال بمجملها خا�ضعةً ل�سيطرة الرجل وتعمل وفقاً 

لأوليّات وبرامج وثقافات تنظيميّة ذكوريّة را�سخة. ولكنّ الحركات النقابيّة في العديد من الدول 

قد اعترفت �أنّ بقاءها وقوّتها ي�ستوجبان منها القيام بن�شاطات مت�صلة بحاجات القوى العاملة 

ة، وخ�صو�صاً الوالدين العاملين والن�ساء والعمّال في القطاعات التي تهيمن عليها المر�أة مثل  المتغّري

العمل بع�ض الوقت.
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اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 141: منظمات العمّال الريفيين، 1975

اتفاقيّة 151: علاقات الا�ستخدام في الخدمة العامة، 1978

الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة الجماعيّة؛ منظمات �أ�صحاب العمل؛ العمّال ذوو  	

التنظيم؛  وحقّ  النقابيّة  الحريّة  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات 

المبادئ والحقوق الأ�سا�سيّة في العمل؛ التمثيل وال�صوت؛ 

الحوار الاجتماعي؛ الثلاثية؛ الم�شاورات الثلاثيّة.

الم�ساواة في الأجر

تعرّف المادة 1 )�أ( من الاتفاقيّة رقم 100 بالأجر على �أنّه “الأجر �أو المرتب العادي، الأ�سا�سي 

�أو الأدنى وجميع التعوي�ضات الأخرى، التي يدفعها �صاحب العمل للعمّال ب�صورة مبا�شرة �أو غير 

مبا�شرة، نقداً �أوعيناً مقابل ا�ستخدامه له”.

الجن�سي  الانحياز  م�شكلة  بمعالجة  مت�ساوية  قيمة  ذي  عمل  عن  الأجر  في  الم�ساواة  مبد�أ  يقوم 

�أ�سا�س  على  والعمودي  الأفقي  المهني  الف�صل  �إلى  والم�ؤدي  العمل،  �أ�سواق  في  والتمييزي  البنيوي 

�أن تُبنى على  �أنّ معدلات الأجر و�أنواعه لا يجب  الجن�س )مراجعة ال�صفحة 156(. وهذا يعني 

جن�س الم�ستخدم )�أو غيرها من ال�صفات( بل على تقييم مو�ضوعي للعمل الذي �أدّاه. ويمثّل هذا 

حقّاً �أ�سا�سياً من حقوق المر�أة العاملة وهو متعارف عليه ب�شكلٍ وا�سع ومطبق في الأنظمة القانونيّة 

تراجع  الجن�سين  بين  الأجر  في  م�ستمرّ  فارق  �إلى  ت�شير  والبحوث  الإح�صاءات  ولكنّ  الوطنيّة. 

تراجعاً يكاد لا يُذكر في خلال ال�سنوات الأخيرة. فب�شكلٍ عام، تتقا�ضى المر�أة عن �ساعة العمل 

مقدار 75% تقريباً مما يتقا�ضاه الرجل.

والأقدميّة  والكفاءات  المهارات  في  فالتباين  عدّة.  �أ�سباب  �إلى  الك�سب  في  الفوارق  هذه  وتُعزى 

العلمي  التح�صيل  ي�شكّل  ال�سائد، لا  للمعتقد  وقطاعات الا�ستخدام م�ؤثرة جميعها، ولكن خلافاً 

الجن�سين.  بين  الأجور  في  للتباين  الأ�سا�سي  ال�سبب  للمر�أة  المتقطعة  المهنيّة  والم�سيرة  الأدنى 

منحازة،  الوظيفيّة  الت�صنيف  و�أنظمة  الأجور  هيكليّات  لكون  نظراً  ت�أثيراً.  �أكثر  عامل  فالتمييز 

يُ�سجّل ميل في ت�صنيف الوظائف التي ت�ؤديها غالبيّة الن�ساء عند م�ستويات �أدنى. وتتركّز الن�ساء 

بدرجةٍ �أكبر في عمل »مرن« مثل العمل بع�ض الوقت �أو العمل بالقطعة �أو العمل الم�ؤقت الذي عادةً 

ما يكون قليل الأجر. وتعمل المر�أة �ساعات �إ�ضافيّة �أقلّ من الرجل. وفي الوقت نف�سه، يُنظر �إلى 

تكاليف ا�ستخدام المر�أة على �أنّها �أكبر من تكاليف توظيف الرجل.
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ار�س التمييز في الح�صول على ترقية في�ؤثر بالتالي على الدخل والم�ستحقات الإ�ضافيّة. ولي�س  وُمي

بين  الأجر  للفرق في  بة  الم�سبِّ العوامل  يجب تحديد  �أنّه  �سهلًا بما  الأجر  التمييز في  الك�شف عن 

الجن�سين لمعرفة ما �إذا كانت ت�شكّل �أو لا ت�شكّل تمييزاً. وفي العديد من الدول، يُ�سجّل نق�ص في 

الإح�صاءات الموثوق بها لقيا�س التفاوت في الراتب. ولكن حيث يكون راتب المر�أة �أقلّ من راتب 

الرجل في مهنة �أو قطاع محدد، �أو على م�ستوى مهارات �أو تعوي�ضات محددة، يجدر البحث عن 

تمييز محتمل في الأجر.

ويعترف د�ستور منظمة العمل الدوليّة )لعام 1919( بالحقّ في الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي 

قيمة مت�ساوية. كما ت�شكل اتفاقيّة منظمة العمل الدوليّة رقم 100 لعام 1951 �صكّاً محدداً حول 

التعوي�ضات  وجميع  الأ�سا�سي  الأجر  تغطي  وهي  مت�ساوية  قيمة  ذي  عمل  عن  الأجر  في  الم�ساواة 

بين  الم�ساواة  حول  القرار  �أمّا  ا�ستخدامه.  مقابل  �أوعيناً  نقداً  العامل  يتقا�ضاها  التي  الأخرى 

الجن�سين والإن�صاف في الأجر وحماية الأمومة الذي جرى اعتماده في الدورة الثانية والت�سعين من 

م�ؤتمر العمل الدولي لعام 2004 في�سعى �إلى تدعيم الاتفاقيّة والترويج للم�صادقة عليها وتطبيقها 

ب�شكلٍ �أو�سع كما يدعو ال�شركاء الاجتماعيين �إلى تنفيذ برامج لبناء القدرات والتدريب والمنا�صرة 

تُعنى ب�شتّى نواحي الم�ساواة في الأجر.

ولكنّ �أ�صحاب العمل والنقابات يميلان �إلى منح الم�ساواة في الأجر �أولويّة �أقلّ من موا�ضيع �أخرى 

مثل م�ستويات الأجر وخلق الوظائف والا�ستخدام. وغالباً ما تميل النقابات �إلى اعتبار الم�ساواة في 

الأجر مو�ضوعاً خا�صاً بالعاملات وح�سب من غير اعتباره �ش�أناً ا�ستراتيجيّاَ يخ�صّ جميع العمّال.

ويُعد تطبيق مبد�أ الم�ساواة في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�ساوية م��سؤوليّة م�شتركة للدولة وال�شركاء 

الاجتماعيين ويمكن تطبيقه عن طريق:

• القوانين واللوائح الوطنيّة؛	

• �أي نظام قانوني لتحديد الأجور يقرّره القانون �أو يعترف به؛	

• الاتفاقات الجماعيّة بين �أ�صحاب العمل والعمّال؛	

• �أي مزيج من هذه الو�سائل )اتفاقيّة رقم 100، المادة 2(. 	

من التدابير العمليّة لتطبيق هذا المفهوم ما يلي:

• اعتماد �أنظمة للت�صنيف الوظيفي وهيكليّات الأجور على �أ�سا�س مو�ضوعي ب�صرف 	

النظر عن جن�س الأ�شخا�ص الذي ي�ؤدون الوظيفة.

• الجماعيّة 	 والاتفاقات  الأجور  معايير  جميع  في  محدد  جن�سٍ  �إلى  �إ�شارة  �أي  �إزالة 

و�أنظمة الدفع والعلاوات وجداول الأجور و�أنظمة الإعانات والتغطية الطبيّة وغيرها 

من الإعانات الإ�ضافيّة.

• �أبناء جن�سٍ محدد في تن�صيف 	 �أجور ت�ؤدي �إلى ح�صر  �أو هيكليّة  �أي نظام  مراجعة 

�آخرون  ي�ؤدي عمّال  �ألّا  �أجور محدد، وتعديله للحر�ص على  وظيفي محدد وم�ستوى 

عملًا ذات قيمة مت�ساوية في ت�صنيف وظيفي وم�ستوى �أجور مختلف.
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يجب اعتماد برامج وتدابير �أخرى في مكان العمل لتطبيق مبد�أ الم�ساواة في الأجر. ويجب الحر�ص 

على:

• و�ضع تدابير ت�صحيحيّة وتطبيقها لدى الك�شف عن حالة لا م�ساواة في الأجر؛	

• تنظيم برامج تدريب خا�صة لإعلام الموظفين وخ�صو�صاً الم�شرفين والمدراء بالحاجة 	

�أ�سا�س هوية ال�شخ�ص  �أ�سا�س قيمة العمل ولي�س على  �إلى مكاف�أة الم�ستخدمين على 

الذي ي�ؤدي العمل؛

• والموظفين 	 الإدارة  ممثلي  بين  الأجر  في  الم�ساواة  حول  منف�صلة  مفاو�ضات  عقد 

غير  الأجور  بهيكليّة  �أو  المتكافئ  غير  الوظيفي  بالتن�صيف  المت�أثرات  والعاملات 

المن�صفة المتبعة في مكان العمل.

الوقت بما  للعاملين طيلة  الممنوح  الأجر  نف�س  الوقت على  بع�ض  العاملين  ويجب �ضمان ح�صول 

يتنا�سب مع �ساعات العمل التي ي�ؤدونها.

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 175 وتو�صية 182: العمل بع�ض الوقت، 1994

الأمومة،  وحماية  الأجر  في  والإن�صاف  الجن�سين  بين  الم�ساواة  حول  الدوليّة  العمل  منظمة  قرار 

2004

الا�ستخدام؛  و�إعانات  �شروط  الجماعيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة  	
تقييم  العمل؛  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق  المبادئ  التمييز؛ 

وت�صنيف الوظيفة؛ الف�صل المهني.

الم�ساواة في الفر�ص والمعاملة في الا�ستخدام والمهنة

ت�شكّل الم�ساواة في الفر�ص والم�ساواة في المعاملة ناحيتين مكمّلتين للم�ساواة في الا�ستخدام والمهنة. 

وتعني الم�ساواة في الفر�ص التمتع بفر�ص مت�ساوية للتقدم بطلب وظيفة وح�ضور ح�ص�ص التعليم 

�أو التدريب والت�أهل لنيل بع�ض الم�ؤهلات وك�سب �صفة العامل �أو الترقي في جميع المهن �أو المنا�صب 

في  الم�ساواة  المعاملة  في  بالم�ساواة  ويُق�صد  الجن�سين.  �أحد  عليها  ي�سيطر  التي  تلك  ذلك  في  بما 

والحماية  العائلية  والحياة  العمل  بين  والتوفيق  و�أمن وظيفي  �أجر وظروف عمل  ي�ستحق من  ما 

نح فقط  الاجتماعيّة. وتعني الإ�شارة �إلى كلّ من الا�ستخدام والمهنة �أنّ الحماية من التمييز لا ُمت

�أو  الخا�ص  العاملين لح�سابهم  مثل  العاملة  القوى  من  �أخرى  ل�شرائح  �أي�ضاً  و�إنما  للم�ستخدمين 

العاملين في الا�ستخدام الذاتي و�أ�صحاب المن�ش�آت وعمّال الأ�سرة غير الم�أجورين.

�أن  )والذي يمكن  �إزالته  �أو  التمييز  �أبعد من حظر  الا�ستخدام خطوةً  الم�ساواة في  تعزيز  ي�شكّل 
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و�إيجابية. وهو  نا�شطة  ي�ستدعي تدابير  اللام�ساواة( حيث  �أو غياب  »ال�سلبيّة«  بالم�ساواة  يو�صف 

ي�ستوجب جهوداً م�ستمرّة بما في ذلك تطبيق تدابير ملمو�سة وتخ�صي�ص الموارد اللازمة و�إجراء 

عمليّات الر�صد والتقييم المنتظمة.

المهني  الف�صل  على  الق�ضاء  خا�ص  ب�شكل  ت�ستدعي  المهنة  في  والمعاملة  الفر�ص  في  الم�ساواة  �إن 

العمودي والأفقي.

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

اتفاقيّة 156 وتو�صية 165: العمّال ذوو الم��سؤوليّات العائليّة، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول على عمل، العمل الإيجابي؛ م�س�ؤوليّة الإثبات؛  	

�شروط و�إعانات الا�ستخدام؛ التمييز؛ الم�ستخدم؛ الم�ساواة 

المبادئ  العائليّة؛  الم�س�ؤوليّات  ذوو  العمّال  الأجر؛  في 

التدابير  المهني؛  الف�صل  العمل؛  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق 

الت�صحيحية والعقوبات؛ الحماية الاجتماعيّة. 

الم�ستخدَم

عمل  مقابل  ا�ستخدام  عقد  عن  ينتج  �أجراً  يتلقّى  الخا�ص  �أو  العام  القطاع  في  عامل  الم�ستخدَم 

عن  الم�ستخدم  ويختلف  الأخير.  هذا  يعيّنه  �شخ�ص  �أو  عمل  ل�صاحب  �أدّاها  خدمات  �أو  �أنجزه 

:
22

العامل في الا�ستخدام الذاتي �أو المقاول الم�ستقلّ لأ�سباب منها ما يلي

• يُ�ؤدّى العمل وفقاً لتعليمات طرفٍ �آخر �أو تحت �إ�شرافه؛	

• يفتر�ض العمل �إدماج العامل في تنظيم المن�ش�أة؛	

• يُ�ؤدّى العمل فقط �أو ب�صورة �أ�سا�سية لح�ساب �شخ�صٍ �آخر؛	

• يُ�ؤدّى العمل وفقاً ل�ساعات عمل محددة �أو في مكان عمل محدد �أو مقبول من الطرف 	

الذي طلب العمل؛

•  يُ�سدّد الأجر ب�صورة دوريّة وي�شكّل م�صدر الدخل الوحيد �أو الرئي�سي للعامل؛	

• يُعترف بالحقوق من قبيل الراحة الأ�سبوعيّة والعطلات ال�سنويّة؛	

• عدم وجود مخاطر ماليّة بالن�سبة �إلى العامل.	

22( مراجعة المادة 13 من التو�صية رقم 198 حول علاقة الا�ستخدام لعام 2006.
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لا يُنظمّ هذا النوع من علاقة الا�ستخدام بموجب معايير عمل دوليّة ووطنيّة وح�سب في غالبيّة 

الدول و�إنما �أي�ضاً بموجب اتفاقات جماعيّة. و�إ�ضافة للحقوق الاقت�صاديّة التي يتمع بها الم�ستخدم 

)الأجر، الم�ساهمة في ال�ضمان الاجتماعي، بدل �أتعاب(، يجب �أن يتمتع الم�ستخدم ب�سل�سلة حقوق 

ذات �صلة بحريّته �أو كرامته:

• الحق في الان�ضمام لنقابات عماليّة؛	

• الحقوق المدنيّة وال�سيا�سيّة؛	

• ظروف عمل عادلة ولائقة؛	

• التحرّر من التمييز على �أ�سا�س الجن�س �أو �صفات �شخ�صيّة �أخرى؛	

• احترام الحياة الخا�صة ومراعاة الحاجة �إلى �إقامة توازن بين العمل والعائلة.	

ولا يتمتع �صاحب العمل بالحقّ في الا�ستعلام عن حياة الم�ستخدم الخا�صة �أو عن �آرائه ال�سيا�سيّة 

والثلاثية،   103 ال�صفحة  العمل،  �صاحب  )مراجعة  النقابيّة  الن�شاطات  في  م�شاركته  �أو  ودينه 

ال�صفحة 73(. 

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

اتفاقيّة 141 وتو�صية 149: منظمات العمال الريفيين، 1975

اتفاقيّة 151: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

اتفاقيّة 154: المفاو�ضة الجماعية، 1981

تو�صية 159: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

تو�صية 198: علاقة الا�ستخدام، 2006

الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة الجماعيّة؛ �صاحب العمل؛ علاقة الا�ستخدام؛  	

الحريّة النقابيّة وحقّ التنظيم؛ النقابات.

الم�شاورات الثلاثيّة

الم�شاورات الثلاثيّة كناية عن عمليّة ا�ست�شاريّة ترمي �إلى م�ساعدة الحكومات على اتخاذ قرارات 

ال�شركاء  ت�سمع الحكومة �صوت  �أن  الدوليّة، والحر�ص على  العمل  ب�ش�أن م�سائل مت�صلة بمعايير 

الم�شاورات  ولي�ست  القرارات.  اتخاذ  قبل  ـــ   العمل  و�أ�صحاب  العمّال  منظمات  ـــ  الاجتماعيين 

ب�صياغة  المعنيّة  الثلاثية  العمليّة  اتفاق على غرار  �إلى  ل  التو�صّ تفاو�ضية هدفها  الثلاثية عمليّة 

المعايير.
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تدعو الاتفاقيّة رقم 144 �إلى ت�شاور فاعل بين ممثلي الحكومات و�أ�صحاب العمل والعمّال في كلّ 

الدولي  العمل  م�ؤتمر  �أعمال  جدول  و�ضع  منذ  للمنظمة،  المعياري  الن�شاط  محطات  من  محطة 

�أخرى  موا�ضيع  ال�صلة  ذات   152 رقم  التو�صية  وتقترح  ونق�ضها.  المعايير  على  الم�صادقة  وحتى 

يجب �أن يتم الت�شاور ب�ش�أنها مثل التعاون الفنّي والقرارات التي تعتمدها المنظمة في اجتماعاتها 

هذه  من  العديد  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  تعميم  ويمكن  لن�شاطاتها.  والترويج  وم�شاوراتها 

العمل  �أ�صحاب  ومنظمات  الحكومات  بين  الت�شاور  مو�ضوع  �أخرى  اتفاقيّات  وتورد  المجالات. 

والعمّال في نطاق تطبيقها ومنها على �سبيل المثال اتفاقيات تحديد الحدّ الأدنى للأجور ووكالات 

الا�ستخدام الخا�صة و�أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال.

الم�ساواة  �إحقاق  �إلى  التمييز والحاجة  للتوعية حيال  الثلاثيّة  الم�شاورات  ا�ستخدام  وعليه، يمكن 

بين الرجال والن�ساء في العمل. وفي العديد من الدول، جرى العمل لهذه الغاية على �إن�شاء هيئات 

�أو الم�ساواة. وعادةً ما تكون بنية هذه  ا�ست�شاريّة وترويجيّة بما في ذلك لجان وطنيّة حول المر�أة 

المجتمع  في  المعنية  المجموعات  �أبرز  عن  ممثلين  ب�ضمّ  ت�سمح  وبالتالي  ف�أكثر«  »ثلاثيّة  الهيئات 

المدني.

ويمكن للجهات الم�شاركة في الم�شاورات الثلاثيّة �أن تحر�ص على �إ�سماع �صوت الرجال والن�ساء على 

الت�شاوريّة  الهيئات  والن�ساء في  للرجال  المتوازن  التمثيل  تعزيز  الم�شاورات، عبر  �أثناء  ال�سواء في 

ومناق�شة الموا�ضيع التي تعني كلًا من الرجال والن�ساء. ويمكن �ضمّ الآليّات الوطنية الخا�صة بالمر�أة 

والأق�سام الخا�صة بالمر�أة في اتحادات النقابات �إلى الهيئات الا�ست�شاريّة المذكورة في التو�صية رقم 

�أو حيث  �إن�شاء هيئة جديدة في �سياق الم�شاورات الثلاثية،  152 الفقرة 2 )3( )ب(. وحين يتم 

تكون هيئة مماثلة قائمة �أ�صلًا، يمكن الحر�ص على �أن تكون متكافئة من حيث الجن�سين. ف�ضلًا 

عن ذلك، يجب تدريب المر�أة والرجل �سوا�سية على العمليّة الت�شاوريّة، وحيث يكون تمثيل المر�أة 

منقو�صاً، لا بدّ من النظر في التدريب الإيجابي �أو في تدابير �أخرى لتعزيز م�شاركة المر�أة.

�أن تتنبّه  يمكن التباحث في موا�ضيع تهمّ الم�ساواة بين الجن�سين في �سياق الم�شاورات. كما يمكن 

العمليّة بوجه خا�ص �إلى الم�صادقة على معايير العمل الدوليّة الخا�صة بالمر�أة وتطبيقها.

تو�صية 113: الت�شاور )على الم�ستويين ال�صناعي والوطني(، 1960

اتفاقيّة 144: الم�شاورات الثلاثيّة )معايير العمل الدوليّة(، 1976

تو�صية 152: الم�شاورات الثلاثيّة )�أن�شطة منظمة العمل الدوليّة(، 1976

المادتان 19 و22 من د�ستور منظمة العمل الدوليّة 

الإطلاع �أي�ضاً على: التمثيل؛ الحوار الاجتماعي؛ الثلاثية. 	
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الم�ضايقة

الإطلاع �أي�ضاً على: التحرّ�ش وال�ضغط. 	

معا�ش التقاعد

ال�شخ�صيّة،  ال�صفات  من  غيره  �أو  الجن�س  عن  النظر  ب�صرف  العمّال،  جميع  يحظى  �أن  ينبغي 

العمل. والمعا�ش كناية  و�أ�صحاب  العمّال  النا�شطين من  بحماية نظام معا�شات تموّله م�ساهمات 

عن �أجر دوري يُ�سدد للأ�شخا�ص المتقاعدين بعد �سنّ محددة، ولا يجب �أن تتعدّى ال�سن المحددة 

65 �سنة.

من  �سنة   30 )عادةً  مقررة  فترة  طيلة  ال�شخ�ص  ي�ساهم  �أن  بعد  م�ضمونةً  الإعانات  وتكون 

�إعانات مخفّ�ضة بعد مرور 15 �سنة على الأقلّ على  �أو الا�ستخدام(. ويمكن ت�سديد  الم�ساهمات 

الظروف  �إعانات مخف�ضة في ظلّ بع�ض  تُ�سدد  �أن  كن  �أو الا�ستخدام. كما ُمي الم�ساهمات  ت�سديد 

لأ�شخا�ص لم ي�ستكملوا فترة الم�ساهمة �أو �شروط الا�ستخدام ال�ضروريّة. ويمكن �أن يجري تعليق 

هذه الإعانة �أو تخفي�ضها �إذا خا�ض ال�شخ�ص �أي ن�شاط مربح.

وفي الدول حيث تُ�سنح للمر�أة فر�صة التقاعد المبكر، يجب �أن يكون ممكناً لها اختيار البقاء في 

المثال، لا يجوز  �سبيل  الأوروبي على  للرجل. ففي الاتحاد  �سنّ معيّنة كما هو محدد  العمل حتّى 

ل�صاحب العمل �صرف عامل لكونه بلغ الحدّ الأدنى ل�سنّ التقاعد بح�سب ما هو من�صو�ص عليه 

في خطّة المعا�شات.

اتفاقيّة 102: ال�ضمان الاجتماعي )المعايير الدنيا(، 1952

اتفاقيّة 128: �إعانات العجز وال�شيخوخة والورثة، 1967

ال�ضمان  الاجتماعيّة؛  الحماية  الم�سنّات؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العاملات  	

الاجتماعي.

المفاو�ضة الجماعيّة

يمكن �أن ت�شكّل المفاو�ضة الجماعيّة �سبيلًا مهمّاً �إلى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. وهي تُعدّ في 

نواحي  جميع  فيه  بما  وظروفه،  الا�ستخدام  �شروط  تحديد  �إلى  الأ�سا�سي  ال�سبيل  الدول  غالبيّة 

الم�ساواة بين الجن�سين في العمل. وتمثّل الم�ساواة في الأجر والعمل الإ�ضافي و�ساعات العمل والإجازة 

العمل موا�ضيع منا�سبة  والكرامة في مكان  العمل  وبيئة  وال�صحّة  العائليّة  والم��سؤوليّات  والأمومة 
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للمفاو�ضة الجماعيّة يمكنها �أن تعزز الم�ساواة بين الجن�سين في مكان العمل. كما ي�شكّل ح�صول 

المر�أة على فر�ص التقدّم المهني والترقية والتدريب المهني موا�ضيع يمكن النظر فيها في المفاو�ضة 

و�إنما  الجماعيّة،  المفاو�ضة  في  المعالجة  وحدها  الاجتماعي  النوع  ق�ضايا  تحتاج  ولا  الجماعيّة. 

الا�ستخدام  ب�شروط  المت�صلة  التقليديّة  الجماعيّة  المفاو�ضة  ق�ضايا  في  النظر  �إعادة  �أي�ضاً  يجب 

وظروفه مثل الأجور و�ساعات العمل وظروف العمل و�إجراءات تقديم ال�شكاوى على �أ�سا�س النوع 

الاجتماعي. وتُعدّ الحريّة النقابيّة �شرطاً �أ�سا�سيّاً للمفاو�ضة الجماعيّة. فت�شمل اتفاقات المفاو�ضة 

الجماعيّة �أي�ضاً حقوق النقابات ومنظمات �أ�صحاب العمل وواجباتها.

والقانوني  والاقت�صادي  الاجتماعي  بال�سياق  التفاو�ض  ب�ساط  على  المطروحة  الق�ضايا  وترتبط 

وعلى ما تختاره المر�أة نف�سها ك�أولويّة. فيمكن �أن تت�ضمن )من بين �أمور �أخرى( العمل الإيجابي، 

�ساعات العمل المرنة، الم�ساواة في الأجر، ت�أمين رعاية الطفولة، �أو التحرّ�ش الجن�سي. ولكن نادراً 

�إلى  تفتقر  المر�أة  لأنّ  التفاو�ض الجماعي  النوع الاجتماعي في  التعاطي كفايةً مع ق�ضايا  يتم  ما 

التمثيل المنا�سب في الهيكليّات النقابيّة لاتخاذ القرارات وفي فرق التفاو�ض. وغالباً ما تكون بنود 

الم�ساواة غائبةً �أو جدّ محدودة. وقد تت�ضمن الأ�سباب عبء المر�أة الم�ضاعف لتحمّل العمل الم�أجور 

والعمل المنزلي مما لا يترك لها ما يكفي من الوقت للم�شاركة في الق�ضايا النقابيّة، فتفتقر �إلى 

تلم�سّهم  وعدم  النقابات  على  الذكور  �سيطرة  �أو  والتدريب،  الجزم  على  والقدرة  بالنف�س  الثقة 

حاجات الن�ساء العاملات )مثلًا مواعيد الاجتماعات وطولها(.

وي�شكّل  بها.  والإقرار  المر�أة  مخاوف  فهم  يجب  ومن�صفةً،  فعّالةً  الجماعيّة  المفاو�ضة  تكون  لكي 

الت�شاور مع العاملات والحر�ص على تمثيل المر�أة في فرق التفاو�ض �أبرز ال�سبل �إلى ذلك. فيمكن 

مبادرات  يتخذوا  �أن  الحكومة  مع  بالم�شاركة  الاجتماعيين  لل�شركاء  يمكن  �أو  وحدها  للنقابات 

الا�ستخدام.  و�أجندة  الاجتماعيّة  الأجندة  في  الجن�سين  بين  الم�ساواة  ق�ضايا  دمج  على  للت�شجيع 

ويمكن لمنظمة العمل الدوليّة �أن توفّر المعلومات والتدريب لجعل المفاو�ضة الجماعيّة �أكثر ا�ستجابةً 

لق�ضايا النوع الاجتماعي.

اتخاذ  من  بدّ  فلا  الإنجابي.  بدورهم  تتعلّق  �أنواع محدّدة من الحماية  �إلى  الرجال  يحتاج  كما 

الإجازات  )مثلًا  العائليّة  الم��سؤوليّات  من  المزيد  ت�شارك  فر�صة  والن�ساء  الرجال  لمنح  تدابير 

الوالديّة، �ساعات العمل المرنة وو�صول �أكبر �إلى العمل بع�ض الوقت(.

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 151: علاقات العمل في الخدمة العامة، 1978

اتفاقيّة 154 وتو�صية 163: المفاو�ضة الجماعية، 1981

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمّال ذوو الم�س�ؤوليّات العائليّة؛ الحرية النقابية وحق  	

التنظيم؛ الإجازة الوالديّة؛ التمثيل وال�صوت؛ النقابات؛ 

�ساعات العمل.
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مكاتب �أمين المظالم

الإطلاع �أي�ضاً على: التدابير الت�صحيحية والعقوبات. 	

المناجم

يُق�صد بتعبير المناجم المواقع الموجودة على �سطح الأر�ض �أو في جوفها ويجري فيها التنقيب عن 

المعادن وتجهيزها وا�ستخراجها.

وتن�صّ الاتفاقيّة رقم 45 لعام 1935 على �أنّه لا يجوز ا�ستخدام �أي امر�أة، �أياً كان �سنّها، للعمل 

�أي منجم. عام 1995 جرى اعتماد �صكّ جديد حول ال�سلامة وال�صحّة  تحت �سطح الأر�ض في 

في المناجم �أي الاتفاقيّة رقم 176 التي عك�ست تغّري موطن التركيز في و�ضع المعايير من حماية 

الاتفاقيّة على حماية  تركّز  ب�شكلٍ عام. وحيث  العمّال  �إلى حماية جميع  ب�شكلٍ خا�ص  العاملات 

جميع م�ستخدمي المناجم، من كلا الجن�سين، فهي ت�شمل طيفاً من التدابير الواجب على ال�سلطات 

المخت�صة وال�شركاء الاجتماعيين اتخاذها لناحية:

• الإ�شراف على ال�سلامة وال�صحّة في المناجم؛	

• وكوارث 	 الخطرة  الأحداث  وعن  والخطيرة  المميتة  الحوادث  عن  الإبلاغ  �إجراءات 

المناجم والتحقيق فيها؛

• جمع ون�شر الإح�صاءات عن الحوادث والأمرا�ض المهنيّة والأحداث الخطرة؛	

• تتعلّق 	 لأ�سباب  التعدين  �أن�شطة  تقيّد  �أو  توقف  �أن  في  المخت�صة  ال�سلطة  �صلاحيّة 

بال�سلامة وال�صحّة؛

• تدريبهم 	 يتم  �أن  في  وممثليهم  العمّال  حقّ  �إعمال  ل�ضمان  فعّالة  �إجراءات  و�ضع 

و�إعلامهم وا�ست�شارتهم في الم�سائل المتعلّقة بال�سلامة وال�صحّة في مكان العمل.

يتعّني على �أ�صحاب العمل اتخاذ جميع التدابير اللازمة لإزالة وتقليل الأخطار على ال�سلامة في 

المناجم الخا�ضعة لإ�شرافهم، مّما يعني �إعداد خطّة للطوارئ وتدريب العمّال ومنحهم التعليمات 

وحمايتهم.

الخطرة  والأحداث  الحوادث  عن  التبليغ  في  الحقّ  العمّال  نح  ُمي  ،176 رقم  الاتفاقيّة  وبموجب 

والابتعاد  العمل  موقع  في  المخاطر  ومعرفة  وتحقيق  تفتي�ش  عمليّات  ب�إجراء  والمطالبة  والمخاطر 

يتعّني  كما  جماعيّاً.  وال�صحّة  ال�سلامة  ممثلي  واختيار  خطر،  وجود  حال  في  العمل  موقع  عن 

�أن يلتزموا بتدابير ال�سلامة وال�صحّة المقررة، و�أن يعتنوا عنايةً معقولةً ب�سلامتهم  على العمّال 

العمل  �صاحب  مع  يتعاونوا  و�أن  المخاطر  عن  يبلّغوا  و�أن  الآخرين  الأ�شخا�ص  و�صحّة  وب�سلامة 

لتمكينه من الوفاء بواجباته.
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لا يعمل في المناجم الكبرى �سوى عدد قليل من الن�ساء ولكنّ العدد في م�شاريع التعدين �صغيرة 

الحجم يبلغ حوالى ثلث القوى العاملة. وب�صورة �إجماليّة، تتراوح ن�سبة العاملات في المناجم بين 

�أقلّ من 10% في �آ�سيا و�إلى حدود 60% )في بع�ض مناطق التعدين في �إفريقيا( ويعمل العديد منهن 

في العمل بع�ض الوقت وفي ظروف �صعبة مقابل �أتعاب قليلة.

اتفاقيّة 176 وتو�صية 183: ال�سلامة وال�صحّة في المناجم، 1995

الإطلاع �أي�ضاً على: �تفتي�ش العمل؛ ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان؛ العمل بع�ض  	

الوقت.

مناطق تجهيز ال�صادرات

�أو جمعها من  ال�سلع وتخزينها وتجهيزها  ال�صادرات هي مناطق معدّة لا�ستلام  مناطق تجهيز 

دون الحاجة �إلى �سداد ر�سوم. وهي تمنح حوافز خا�صة لا�ستقطاب الا�ستثمار الأجنبي، وتخ�ضع 

يُعاد ت�صديرها. و�أ�صبحت مناطق تجهيز  �أن  �أدنى من التجهيز قبل  �إليها لحد  المواد الم�ستوردة 

حول  عامل  مليون   50 حوالى  وظفت  وهي  المعولم  الاقت�صاد  �أو�ساط  في  �شائعةً  �سمةً  ال�صادرات 

العالم عام 2004 )منظمة العمل الدوليّة واللجنة العالمية المعنية بالبعد الاجتماعي للعولمة، 2004، 

�ص. 111(. وهي ت�شكّل بالن�سبة �إلى الدول التي تعمل فيها، م�صدراً ثميناً للا�ستثمار والا�ستخدام 

ومتنامياً  كبيراً  م�صدراً  ال�صادرات  تجهيز  مناطق  ت�شكل  حين  في  ولكن  التكنولوجيّة.  والدراية 

المتينة  الب�شريّة مجالات مهملة. ونظراً لروابطها  العمل وتنمية الموارد  للوظائف، تبقى علاقات 

المعنيّة  الوطنيّة  للت�شريعات  الامتثال  من  معفيّةً  ولكونها  الم�ضيفة  للدول  المحليّة  بالاقت�صاديّات 

بالعمل �أو البيئة، بات من ال�سهل بالن�سبة لها تجاهل حقوق العمّال.

وتت�ألف قوى العمل في هذه المناطق ب�شكلٍ �أ�سا�سي من الن�ساء )بن�سبة ت�صل �إلى 90%( في المجموعات 

العمريّة الأ�صغر �سنّاً. وتعمل هذه القوى في عددٍ من قطاعات الإنتاج ولكنّ الف�صل المهني كبير 

للغاية؛ على �سبيل المثال في �صناعات الألب�سة والن�سيج، يُغلّب الطلب على العمّال الن�ساء منه على 

الرجال )�صناعة متدنيّة القيمة ن�سبيّاً(. وتوفّر مناطق تجهيز ال�صادرات فر�صةً مهمّةً للعاملات 

ال�شابات لدخول الاقت�صاد النظامي ولكنّ كثيرات يعلقن في وظائف متدنيّة القيمة والأجور نتيجة 

.
23

التمييز المبا�شر �أو غير المبا�شر

ويجب بالتالي على المن�ش�آت المعنيّة �أن تبذل جهوداً خا�صةً للحر�ص على عدم تعرّ�ض العاملات 

 ،2003 الدوليّة،  العمل  منظمة  مراجعة  المر�أة،  ا�ستخدام  على  ال�صادرات  تجهيز  مناطق  ت�أثير  حول  المعلومات  من  23( �لمزيدٍ 

Employment and social policy in respect of export processing zones (EPZs(، مجل�س الإدارة، 
الدورة 286، جنيف. 
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بحماية  العاملات  تحظى  �أن  ويجب  والترقية.  التدريب  �إلى  الو�صول  �أو  الراتب  لناحية  للتمييز 

الأمومة وب�إجازة الأمومة و�ضمان الا�ستخدام في �أثناء الحمل و�إجازة الأمومة وا�ستراحات ومرافق 

والأ�سريّة  العائليّة  الم��سؤوليّات  بين  التوفيق  على  لم�ساعدتها  تدابير  تتخذ  �أن  ويجب  الر�ضاعة. 

)فر�ض حدود على �ساعات العمل الزائدة والعمل الليلي، ومرافق رعاية الطفولة، الخ(. ويجب 

و�ضع  يجب  كما  الحمل.  لاختبار  العمل  طالبة  �إخ�ضاع  مثل  التمييزيّة  التوظيف  �سيا�سات  حظر 

العمّال  منظمات  ت�ؤدي  كما  معه.  والتعاطي  الجن�سي  التحرّ�ش  من  للوقاية  و�إجراءات  �سيا�سات 

الحرة والقويّة والتمثيليّة دوراً في تح�سين ظروف العمل في هذه المناطق. 

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 111 وتو�صية 111: التمييز في الا�ستخدام والمهنة، 1958

العولمة؛  العمل؛  في  الأ�سا�سيّة  والحقوق  المبادئ  الإطلاع �أي�ضاً على: �التمييز؛  	

العمّال  الأمومة؛  حماية  الب�شريّة؛  الموارد  تنمية 

الجن�سي؛  التحرّ�ش  الوالديّة؛  الإجازة  المهاجرون؛ 

ال�ضمان الاجتماعي؛ الحماية الاجتماعيّة.

المن��شآت ال�صغيرة والمتو�سطة

النامية، وتلفت  الدول  المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة خ�صو�صاً في  العديد من  �إدارة  المر�أة  تتوّىل 

التو�صية رقم 189 حول خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة �إلى �أنّ الم�ؤ�س�سات ت�شكّل 

ال�صغيرة  المن�ش�آت  �أنّ  بال�ضرورة  يعني  لا  هذا  ولكنّ  الا�ستخدام.  �إلى  المر�أة  لو�صول  جيّدة  قناة 

النوع  لاعتبارات  مراعية  لإدارة  تخ�ضع  �أو  الجن�سين  بين  الم�ساواة  تعزيز  تق�صد  والمتو�سطة 

�إن�شاء  �إلى  الكبرى  ال�شركات  من  �أقلّ  تميل  فهي  مواردها،  ندرة  �إلى   بالنظر  بل  الاجتماعي. 

�سيا�سات ترعى الم�ساواة في الفر�ص �أو اعتماد �آليّات لقيا�س ت�أثيرها. وخل�ص بحث منظمة العمل 

�أنّه كلّما �صغر حجم الم�ؤ�س�سات، كلّما قل احتمال اعتمادها  الدوليّة في الكاريبي عام 2001 �إلى 

�سيا�سة ر�سمية ترعى الم�ساواة في الفر�ص )منظمة العمل الدوليّة، 2003، �ص. 109(.

�أنّ  والمتو�سطة  ال�صغيرة  المن�ش�آت  ر�سميّة في  �سيا�سة  وجود  يعني مجرّد  لا  ذلك،  �إلى  وبالإ�ضافة 

من  يزيد  النوع  هذا  من  �سيا�سة  وجود  �أنّ  مع  الواقع،  �أر�ض  على  حكماً  �ستُترجم  ال�سيا�سة  هذه 

�إمكانيّة الم�ساواة في المعاملة. وعادةً ما تعزو المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة وجود هذه ال�شوائب �إلى 

محدوديّة الموارد الب�شريّة والماليّة، وعلاقة الثقة المفتر�ضة بين العامل و�صاحب المن�ش�أة/مديرها.

ينبغي بن�شاطات المنا�صرة وبناء القدرات �أن تعزّز الم�ساواة في ال�صلاحيات وال�صوت على جميع 

الم�ستويات بين:

• المن�ش�آت ال�صغيرة والكبيرة؛	
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• �صغار روّاد الأعمال الذكور والإناث؛	

• الرجال والن�ساء العاملين في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة.	

ويركّز عدد من الم�شاريع الرامية �إلى تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة 

الن�صح  �إ�سداء  �أهميّةً  يقلّ  ولا  المهارات.  واكت�سابها  الم�شاريع  ريادة  في  المر�أة  ح�سّ  ت�شجيع  على 

العاملة  القوى  بين  والمعاملة  الفر�ص  في  الم�ساواة  ممار�سة  ب�ش�أن  والمتو�سطة  ال�صغيرة  للمن�ش�آت 

لإقناعها بفوائد العمل ك�أ�صحاب عمل ي�ؤمنون بالم�ساواة في الفر�ص.

تحث التو�صية رقم 189 الدول الأع�ضاء على النظر في تطبيق خدمات دعم م�شتركة لتعزيز نمو 

وتناف�سية المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة مثل توفير »الم�ساعدة على فهم وتطبيق ت�شريع العمل، بما 

في ذلك الأحكام المتعلّقة بحقوق العمّال وكذلك على تنمية الموارد الب�شريّة وتعزيز الم�ساواة بين 

الأن�شطة  »الم�شاركة في  والعمّال  العمل  �أ�صحاب  ويجب في منظمات  الجن�سين« )المادة 11. ك(. 

الرامية �إلى ... تعزيز �آداب المهنة والم�ساواة بين الجن�سين وعدم التمييز«. )المادة 17 )ح((.

ي�ؤدي برنامج منظمة العمل الدوليّة حول تنمية ريادة المر�أة والم�ساواة بين الجن�سين WEGDE دوراً 

�أ�سا�سيّاً في الحر�ص على �أن ي�ؤدي عمل المنظمة المتعلّق بالمن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة �إلى تعميم 

�أبرز ق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين وتوثيق الممار�سات الح�سنة في هذا الم�ضمار.

 تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

الإطلاع �أي�ضاً على: الن�ساء منظمات الم�شاريع. 	

منظمات �أ�صحاب العمل

�إليها بهدف الارتقاء  �إن�شاء منظمات من اختيارهم والان�ضمام  �أ�صحاب العمل بالحقّ في  يتمتع 

من  تدخلّ  �أي  عن  الامتناع  العامة  ال�سلطات  على  ويجب  عنها.  والدفاع  الجماعيّة  بم�صالحهم 

العمل الجماعيّة في نطاقها ومحتواها  �أ�صحاب  اهتمامات  �أن يحظر هذا الحقّ. وتختلف  �ش�أنه 

اختلافاً �شديداً، مما ي�ؤدي �إلى تباين كبير في هيكليّة وع�ضوية ووظائف منظمات �أ�صحاب العمل 

بين مختلف الدول. وت�شكّل منظمات �أ�صحاب العمل �إحدى الجهات المكوّنة لمنظمة العمل الدوليّة 

الم�شارِكة في الحوار الاجتماعي بما في ذلك المفاو�ضات الثنائيّة والثلاثيّة والم�شاورات.

وبهدف التغلّب على المعوّقات الثقافيّة والاجتماعيّة والاقت�صاديّة الم�ستمرّة التي تحول دون تمتّع 

المر�أة بفر�صة التحوّل �إلى �صاحب عمل �أو مدير، يجب على منظمات �أ�صحاب العمل التركيز على:

• ت�شجيع الم�ساواة في الا�ستخدام بما في ذلك الأجر المت�ساوي عن عمل ذي قيمة مت�ساوية؛	

• مة الم�شاريع؛	 زيادة م�شاركة المر�أة المديرة ومنظِّ
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• تو�سيع التعليم لي�شمل العمل والتدريب المهني خ�صو�صاً بالن�سبة �إلى الأقلّ حظوةً في 	

التعليم؛

• زيادة فر�ص المناف�سة وتوّيل منا�صب منتجة.	

وكثيرة هي �إمكانيّات العمل والمبادرات والن�شاطات التي ت�ستطيع من خلالها منظمات �أ�صحاب 

العمل تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين. فيمكن للمنظمات �أن تنمّي الوعي بين �صفوف �أع�ضائها من 

اتحادات تابعة و�أ�صحاب العمل الأفراد، حيال �أهميّة اعتماد تدابير فعالة لتحقيق الم�ساواة بين 

الجن�سين ومنافع اعتماد نهج كهذا. ف�أهمية الم�ساواة بين الجن�سين بالن�سبة للأعمال باتت را�سخة 

اليوم. بح�سب �أ�صحاب العمل الم�ؤيدين لتكاف�ؤ الفر�ص، من م�صلحة م�ؤ�س�ستهم تحقيق مزيدٍ من 

الم�ساواة في العمل وذلك لعددٍ من الأ�سباب:

• اختيار م�ستخدميهم من بين �أكبر مجموعة ممكنة من �أ�صحاب المواهب؛	

• يمكن للا�ستخدام غير القائم على التمييز �أن ي�ستقطب عنا�صر �أف�ضل؛	

• تكت�سب عمليّة اختيار الم�ستخدمين م�صداقيّةً �أكبر عندما تكون �شفافة ومبنيّة على 	

الا�ستحقاق؛

• �إذا كانت الم�ؤ�س�سة تراعي التنوع عند اختيار موظفيها، يمكنها الإفادة من خبرات 	

ومهارات متنوّعة؛

• الفوز ب�سمعة �صاحب العمل الحري�ص على تكاف�ؤ الفر�ص يُك�سب الم�ؤ�س�سة �سمعة جيّدةً؛	

• �إن و�ضع واعتماد �سيا�سة لتكاف�ؤ الفر�ص في الم�ؤ�س�سة يتيح فر�صة لمراجعة ال�سيا�سات 	

والممار�سات القائمة وتدعيم �إجراءات التوا�صل والت�شاور بين الموظفين وتدعيم الثقة 

والولاء لل�شركة )منظمة العمل الدوليّة، مكتب ن�شاطات �أ�صحاب العمل، 2005، �ص. 

9 ـــ10(؛

يمكن لمنظمات �أ�صحاب العمل تعزيز الم�ساواة بين الجن�سين في مكان العمل عن طريق:

• الم�شاركة في محادثات حول تدابير ت�شريعيّة وتدابير �أخرى تُعنى بالم�ساواة؛	

• الانت�ساب �إلى هيئات وطنيّة م��سؤولة عن �ش�ؤون النوع الاجتماعي؛	

• و�ضع مدوّنات ممار�سة طوعيّة و�أ�شكال �أخرى من الالتزام الطوعي؛	

• �إجراء ا�ستطلاعات ودرا�سات ون�شر معلومات حول �ش�ؤون النوع الاجتماعي؛	

• �إ�سداء الم�شورة ال�سيا�سيّة للأع�ضاء و�إعداد مواد توجيهيّة؛	

• التدريب والت�شبيك والإر�شاد؛	

• �إقامة لجان ن�سائيّة �أو غيرها من الهيئات في منظمات �أ�صحاب العمل.	

اتفاقيّة 87: الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، 1948

اتفاقيّة 98: حق التنظيم والمفاو�ضة الجماعية، 1949

اتفاقيّة 100 وتو�صية 90: الم�ساواة في الأجور، 1951
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اتفاقيّة 122 وتو�صية 122: �سيا�سة العمالة، 1964

اتفاقيّة 154 وتو�صية 163: المفاو�ضة الجماعية، 1981

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998

وحق  النقابية  الحرية  التنوّع؛  الجماعيّة؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �المفاو�ضة  	

الم�شاورات  الثلاثية؛  الاجتماعي؛  الحوار  التنظيم؛ 

الثلاثيّة.

منظمات العمّال

الإطلاع على: النقابات. 	

المهن غير التقليديّة

رغم تنامي وجود المر�أة في المهن التي لا تعتبر »تقليديّاً« منا�سبة لها، خ�صو�صاً في الحقلين العلمي 

والتقني، �إلّا �أنّ ح�صتها من هذه المهن لا تزال بعيدة كلّ البعد من ح�صة الرجال. فعبر العالم، 

يتركّز عمل المر�أة في عددٍ محدودٍ ن�سبيّاً من فروع الن�شاط الاقت�صادي )مراجعة الف�صل المهني، 

ال�صفحة 156(. وي�ساهم هذا الح�ضور المقيّد في خلق قوالب نمطيّة خا�صة بالمر�أة و�إق�صائها عن 

المهن الأف�ضل �أجراً.

ومن ناحيةٍ �أخرى، يميل ال�صبيان والرجل �إلى التركّز في مهن اعتبرت ذكوريّة تقليديّاً مثل البناء 

الم�ؤنثة  المهن  �إلى  للو�صول  �أمامهم  المجال  �إف�ساح  يجب  ولكن  الخ.  والجي�ش،  والمالية  والهند�سة 

تقليداً مثل التعليم والتمري�ض وعمل الرعاية.

ويتر�سخ جزئياً الف�صل المهني الأفقي في انعدام الم�ساواة بين الجن�سين في �أنظمة التعليم والتدريب 

المهني. ويجب بالتالي على كلّ دولة ع�ضو �أن تراجع �سيا�سات الا�ستخدام والتعليم بحيث:

• الم�ساواة لجميع الطلّاب على 	 الفنيّة متوفّرة على قدم  المواد  �أنّ تكون  تحر�ص على 

الم�ستويين الابتدائي والثانوي؛

• ت�سعى لتحقيق توازن �أف�ضل بين الجن�سين في �صفوف المدرّ�سين للاخت�صا�صات كافةً؛	

• والتدريب 	 المتعددة  التقنيات  م�ؤ�س�سات  �إلى  بالت�ساوي  والرجل  المر�أة  و�صول  ت�سهّل 

المهني؛

• تعزز وجود الطالبات في المجالات غير التقليديّة للمر�أة، ووجود الطلّاب في المجالات 	

غير التقليديّة للرجل، على م�ستوى الجامعة؛
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• تعزز ا�ستخدام المر�أة في القطاع العلمي والتقني.	

وفي بع�ض الحالات، قد تكون التدابير الإيجابيّة �ضروريّة لأحد الجن�سين.

اتفاقيّة 168: النهو�ض بالعمالة والحماية من البطالة، 1988

تو�صية 169: �سيا�سة العمالة )�أحكام تكميليّة(، 1984

اتفاقيّة 142 وتو�صية 150: تنمية الموارد الب�شريّة، 1975

تو�صية 195: تنمية الموارد الب�شريّة، 2004

الب�شريّة؛  الموارد  تنمية  التعليم؛  الإيجابي؛  الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل  	

العاملون بالتمري�ض؛ الف�صل المهني؛ المدرّ�سون؛ ا�ستخدام 

الأحداث.

المواثيق الاجتماعيّة

الإطلاع �أي�ضاً على: الت�سريح. 	

المواد الكيميائيّة

طبيعيّة  كانت  �سواء  و�أمزجتها  ومركّباتها  الكيميائيّة  العنا�صر  الكيميائيّة«  »المواد  تعبير  يعني 

الراجعة  والإ�صابات  الأمرا�ض  حدوث  تقليل  �أو  لمنع  منا�سبة  تدابير  اتخاذ  ويجب  �صناعيّة.  �أو 

والمر�ضع  الحامل  بالمر�أة  م�ضرّ  الكيميائيّة  المواد  وبع�ض  العمل.  مكان  في  كيميائيّة  �أ�سباب  �إلى 

وبالأحداث.

بطاقات  وو�ضع  الكيميائيّة  المواد  ت�صنيف  �أنظمة  حول  لة  مف�صّ لوائح  الدول  من  العديد  �سَنّ 

التعريف عليها وا�ستخدام �أوراق بيانات ال�سلامة الكيميائيّة وم��سؤوليّة المورّدين و�أ�صحاب العمل 

مثل بيان هويّة المواد الكيميائيّة ونقلها والتخلّ�ص منها وتعرّ�ض العمّال لها. ويجب على العمّال �أن 

يتخذوا الاحتياطات ال�ضروريّة. ويحقّ للعمال الإطلاع على كيفيّة ا�ستخدام المواد الكيميائيّة على 

نحو م�أمون والتدرّب عليها، وحماية �أنف�سهم من الخطر الناجم عن ا�ستخدام المواد الكيميائيّة 

والقفازات  والأحذية  الأقنعة  مثل  ال�ضروريّة  البدنيّة  الحماية  على  والح�صول  العمل،  مكان  في 

والبذات، والح�صول على الفحو�صات الطبية والبيولوجية المنا�سبة.

ويُعدّ البنزين )ال�شائع ا�ستخدامه كمادة خام في ال�صناعة( �أحد �أكثر المواد ال�صناعيّة خطورةً. 

وعليه، لا يجب ا�ستخدام الن�ساء الحوامل والأمهات المر�ضعات �أو الأحداث دون الثامنة ع�شرة من 

كلا الجن�سين في �أعمال تنطوي على التعرّ�ض للبنزين �أو لمنتجات تحتوي على بنزين.
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وجميع  الر�صا�ص  وكبريتات  الأبي�ض  الر�صا�ص  ا�ستعمال  يُحظر   ،13 رقم  الاتفاقيّة  وبموجب 

. كما يُحظر ا�ستخدام 
24

المنتجات التي تحتوي على هذه الأ�صباغ في �أعمال الطلاء الداخلي للمباني

التي  ال�صناعي  �أعمال الطلاء  الن�ساء في  الثامنة ع�شرة وجميع  تقلّ �سنهم عن  الذين  الأحداث 

تتطلّب ا�ستعمال هذه المنتجات. ويجب على اللوائح الوطنيّة �أن تنظّم �أوجه الا�ستخدام الجائزة 

و�أن تتّخذ تدابير �صحية متعددة في مثل هذه الحالات.

مثل  �أخرى محددة  كيميائيّة  مواد  العمّال من مخاطر  �أخرى لحماية  اعتماد �صكوك  كما جرى 

والحرير  الأبي�ض  والف�سفور  وجه الخ�صو�ص(،  والأطفال على  الن�ساء  �إلى  )بالإ�شارة  الر�صا�ص 

المهنيّتين  وال�صحّة  بال�سلامة  المتعلّقة  الخلا�صات  �أو�صت  ولقد  )الأ�سب�ستو�س(.  ال�صخري 

بالبنزين  المتعلّقة  المعايير  بمراجعة   2003 لعام  الدولي  العمل  لم�ؤتمر   91 الدورة  عن  وال�صادرة 

والت�سمم بالر�صا�ص والف�سفور الأبي�ض والر�صا�ص الأبي�ض. 

اتفاقيّة 155: ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتان: 1981

تو�صية 171: خدمات ال�صحة المهنية، 1985

اتفاقيّة 162 وتو�صية 172: الحرير ال�صخري )الا�سب�ستو�س(، 1986

اتفاقيّة 167 وتو�صية 175: ال�سلامة وال�صحة في البناء، 1988

اتفاقيّة 170 وتو�صية 177: المواد الكيميائية، 1990

اتفاقيّة 176: ال�سلامة وال�صحة في المناجم، 1995

اتفاقيّة 184 وتو�صية 192: ال�سلامة وال�صحة في الزراعة، 2001

تو�صية 194: قائمة الأمرا�ض المهنيّة، 2002

اتفاقيّة العمل البحري، 2006

ال�سلامة  الأمومة؛  حماية  الأمومة؛  �أثناء  في  الإطلاع �أي�ضاً على: �ال�صحّة  	

وال�صحّة المهنيّتان.

الميل الجن�سي

يمكن التعريف بالميل الجن�سي ب�شكلٍ عام على �أنّه تف�ضيل �شريك جن�سي من الجن�س نف�سه �أو من 

جن�س �آخر �أو من كلا الجن�سين. وهو من �أكثر �أ�سباب التمييز المعترف بها حداثةً. ويجب في حظر 

�شتّى �أنواع التمييز على �أ�سا�س الميل الجن�سي �أن يت�ضمن المثليين الذكور والإناث وم�شتهي الجن�سين 

ومتغايري الجن�س كما مغايري الهوية الجن�سية والمتحوّلين جن�سيّاً. ويُرجح في التمييز على �أ�سا�س 

24(  من المتوقع طرح هذه الاتفاقيّة للمناق�شة بغر�ض تعديلها في كانون الأوّل/دي�سمبر 2007.
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الميل الجن�سي �أن ي�شكّل جزءًا من تمييز متعدد �أو مركّب حيث �أنّ مثليي الجن�س �أو مغايري الهويّة 

الجن�سيّة يمكن �أن يكونوا �أكثر عر�ضةً للتمييز على �أ�سا�س الجن�س �أي�ضاً. وت�شكّل ممار�سة الت�سلّط 

والتحرّ�ش بحق �أ�شخا�ص يُنظر �إلى ميلهم الجن�سي على �أنّه »غير طبيعي« �سمة م�شتركة للتمييز 

بحقّ ه�ؤلاء الأ�شخا�ص.

ولي�س الميل الجن�سي معياراً من�صو�صاً عليه في الاتفاقيّة رقم 111 ولكنّه م�شمول �ضمناً في المادة 1. 

1 )ب( التي تجيز للدول الأع�ضاء تو�سيع �أ�سباب التمييز المحظورة عندما تظهر. ولقد حدد بع�ض 

الدول �أنّ معيار الجن�س يت�ضمن الميل الجن�سي.

كما حدّد العديد من الدول الميل الجن�سي على �أنّه �أ�سا�س لممار�سة التمييز ورف�ضه. ويحظر �صراحة 

بع�ض الد�ساتير الوطنيّة والمحلية )مثل �ألمانيا وجنوب �إفريقيا( التمييز على �أ�سا�س الميل الجن�سي، 

كما عالجته بلدان �أخرى في الت�شريعات بطرقٍ مختلفة. ولكن في العديد من �أنحاء العالم، تُ�سجّل 

مقاومة حتّى للاعتراف بالميل الجن�سي على �أنّه �سبب للقلق ب�ش�أن التمييز.

اتفاقيّة 111: التمييز )في الا�ستخدام والمهنة(، 1958

تو�صية 188: وكالات الا�ستخدام الخا�صة، 1997

الإطلاع �أي�ضاً على: التمييز؛ التحرّ�ش وال�ضغط. 	
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الن�ساء منظمات الم�شاريع

ال�صغرى،  المن�ش�آت  ذلك  في  بما  والمتو�سطة،  ال�صغيرة  المن�ش�آت  �أ�صبحت  الأخيرة،  ال�سنوات  في 

حدٍّ  على  والمتقدّمة  النامية  الدول  في  للن�ساء  الذاتي  والا�ستخدام  للا�ستخدام  �أ�سا�سيّاً  م�صدراً 

�سواء، و�سُجّل ارتفاع ملمو�س في عدد رائدات الأعمال في العديد من الن�شاطات الاقت�صاديّة في 

الاقت�صادين النظاميّ وغير النظاميّ. وفي العديد من الدول النامية، تعمل المر�أة �أكثر من الرجل 

في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة )منظمة العمل الدوليّة، 2004d، الفقرة 391(.

التحفيزات  باختلاف  الأعمال  لرائدات  بالن�سبة  يختلف  والمتو�سطة  ال�صغيرة  المن�ش�آت  وقطاع 

بدءاً  المجالات  جميع  يغطي  وهو  النمو.  و�آفاق  الم�شاريع  ونوع  والاجتماعي  الاقت�صادي  والو�ضع 

�إدارتها  تتم  التي  الحديثة  والمحترفة  التجارية  للم�ؤ�س�سات  و�صولًا  ال�صغرى  الزراعيّة  بالمن�ش�آت 

عدد  لناحية  �أ�صغر  تكون  لأن  تميل  المر�أة  من�ش�آت  ب�أنّ  الأدلّة  تفيد  ولكن،  الإنترنت.  طريق  عن 

العمّال الم�ستخدمين وتوافر كما قيمة الأ�صول الثابتة. وتميل المر�أة �إلى التركّز في المهن التي تطلبّ 

ال�شعبية  الأ�سواق  البيع في  )مثل  التقليديّة  مهاراتها  من  والم�شتقة  �أقل  �أجراً  وتدرّ  �أقل  ا�ستثماراً 

في  التركّز  �إلى  الذكر  الأعمال  رائد  يميل  حين  في  �ضيّق(،  نطاق  على  وتموينها  الأغذية  و�إنتاج 

مجالات �أكثر ديناميكيّةً وكثافةً من حيث الا�ستثمار. ويتعرّ�ض �صغار الرياديين رجالًا ون�ساءً، �إلى 

عدم الا�ستقرار وقابلية التعرّ�ض لتقلبات ال�سوق.

وغالباً ما ت�ضطر المر�أة الريادية �إلى التكيّف مع �سيا�سات وبيئات م�ؤ�س�سيّة وتنظيميّة غير م�ؤاتية 

الرجل وغالباً ما تعمل من المنزل.  �أقلّ من  �إلى ت�سجيل م�شاريعها بدرجة  بالتالي تميل  للمر�أة. 

ونظراً لطبيعة هذا العمل غير النظامي، فهو م�شرّع على العقاب �أكثر منه على التنظيم ولا �سيّما 

�أعمال  رائدة  �أنها  على  �أحياناً،  نف�سها  من  حتى  بالمر�أة،  الاعتراف  يتم  ولا  النامية.  الدول  في 

رغم العمل لح�سابها الخا�ص، وبالتالي تتجاهلها الم�ؤ�س�سات والبرامج المهتمة بتنمية الم�ؤ�س�سات 

)منظمة العمل الدوليّة، 2004d، الفقرة 388(. كما لا تحظى المر�أة بتمثيل متكافئ في منظمات 

�أ�صحاب العمل والجمعيّات المهنية.

ولا تتمتع المر�أة بخلاف الرجل بالو�صول �إلى التمويل والأ�صول والتكنولوجيا والخدمات وغالباً ما 

يكون م�ستوى تعليمها وتدريبها المهني متدنياً ويكون عليها التوفيق بين �إدارة م�شروعها والم��سؤوليّات 

التي  الأر�ض  �إرث  �أو  امتلاك  المر�أة عن  �إن عجز  الزراعيّة،  المجتمعات  العديد من  المنزليّة. وفي 

التجمّع  على حقّها في  �أي�ضاً  ي�ؤثّر  كما  كمزارعة  م�ستقلّ  ب�شكلٍ  العمل  على  قدرتها  يعيق  تزرعها 



198

�ألفباء حقوق المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين

25(  �لمعلومات كاملة حول برنامج  WEDGE مراجعة الموقع:

http://www.ilo.org/dyn/empent/empent.Portal?p_prog=S&p_subprog=WE         

�ضمن تعاونيّات واتحادات ائتمانيّة.

والمتو�سطة،  ال�صغيرة  المن�ش�آت  �إدارة  في  �صعوبةً  ال�شكّ  يقبل  لا  بما  الريادية  تواجه  حين  وفي 

�أنّ العقبات في العديد منها تنطبق  �إلى  ومعظمها ناجم عن اعتبارات جن�سانية، تجدر الإ�شارة 

على الجميع. ولكن يمكن للمر�أة الريادية �أن تتعر�ض لهذه الم�شاكل ب�صورة م�ضاعفة.

وحقوق  وال�صغرى  ال�صغيرة  المن�ش�آت  و�أ�صحاب  الذاتي  الا�ستخدام  في  العاملين  حقوق  �أمّا 

الم�ستخدمين لديهم فت�ضمنها في غالب الأحيان ت�شريعات عامة حول الم�ساواة وتغطيها اتفاقيّات 

وتو�صيات منظمة العمل الدوليّة. ولكنّ موا�ضيع الم�ساواة بين الجن�سين تحتاج لأن تُدمج في الإطار 

القانوني والتنظيمي الذي يُعنى بتنمية المن�ش�آت ال�صغيرة وال�صغرى. وهذا ما تن�صّ عليه بع�ض 

المعايير، فالتو�صية رقم 189 تدعو ب�شكلٍ خا�ص الدول الأع�ضاء �إلى �أن تنظر في:

»و�ضع تدابير وحوافز محددة من �أجل الراغبين في تنظيم م�شاريع ممن ينتمون لفئات 

بالتكييف  والمت�أثرين  طويلة،  فترةٍ  منذ  العمل  عن  والعاطلين  كالن�ساء  مختارة  �سكانية 

الهيكلي �أو بالممار�سات التقييديّة والتمييزيّة، والمعوّقين والم�سرحين من الجي�ش وال�شباب 

الأ�صليّة  وال�شعوب  العرقيّة  والأقليّات  ال�سن  في  الكبار  والعمال  الخريجون  فيهم  بما 

والقبليّة«. )تو�صية رقم 189، فقرة 16 )4((.

للن�ساء  الدعم  توفير  ت�شجع  »�أن  الأع�ضاء  الدول  �إلى  يُطلب   ،)16 )الفقرة  الأحكام   �أحد  وفي 

تدابير  خلال  من  وذلك  الاقت�صاد،  في  المر�أة  �أهميّة  بتزايد  منها  اعترافاً  الم�شاريع،  منظمات 

�أن  في  الراغبات  من  �أم  الم�شاريع  منظمات  من  كنّ  �سواء  الن�ساء  �أجل  من  خ�صي�صاً  مو�ضوعة 

ي�صبحن منظمات م�شاريع«. ويمكن لمثل هذه التدابير �أن تعالج حالات اللام�ساواة في الو�صول �إلى 

الموارد والتدريب المهني واتخاذ القرارات. 

الجن�سين  بين  والم�ساواة  المر�أة  لدى  الريادة  تنمية  برنامج  ي�شجع  الدوليّة،  العمل  منظمة  وفي 

تابع لبرنامج   WEDGE اللائق. وفريق  العمل  ن�ساء في ظلّ  الم�شاريع من قبل  تنظيم   WEDGE
منظمة العمل الدوليّة لتعزيز الا�ستخدام عن طريق تنمية الم�شاريع ال�صغيرة SEED. وهو يعمل 

على تعزيز الفر�ص الاقت�صاديّة المتاحة للمر�أة عبر اتخاذ تدابير �إيجابيّة لدعم المر�أة في ت�أ�سي�س 

الم�شاريع وتنظيمها وتنميتها. وهدف البرنامج و�ضع قاعدة معارف حول المر�أة الريادية وانعدام 

الم�ساواة في الموارد والو�صول والحاجات والفر�ص المت�صلة بالمن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة؛ وتعزيز 

خدمات  وتطوير  الأعمال  �سيدات  جمعيّات  قدرة  بناء  طريق  عن  وال�صوت  والمنا�صرة  التمثيل 

.
25

ابتكاريّة لدعم المر�أة الريادية بما في ذلك كتيّبات و�أدوات التدريب

تو�صية 189: خلق الوظائف في المن�ش�آت ال�صغيرة والمتو�سطة، 1998
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الإطلاع على: �الح�صول على عمل؛ التعليم؛ تنمية الموارد الب�شريّة؛ المن��شآت  	

ال�صغيرة والمتو�سطة؛ التدريب المهني.

الن�شاط الاقت�صادي

تعريف  تو�سّع  ولقد  »العمل«.  بدلًا من  الاقت�صادي«  »الن�شاط  الإح�صاء م�صطلح  ي�ستخدم علماء 

الن�شاط الاقت�صادي على مرّ ال�سنوات بحيث يغطّي معرو�ض العمل الهادف �إلى �إنتاج �سلع وخدمات 

ال�سكان  فئة  وتت�ضمن  المتحدة.  للأمم  التابع  القوميّة  الح�سابات  نظام  في  جاء  كما  اقت�صاديّة 

رغبة  يبدون  �أ�شخا�ص  عن  ف�ضلًا  وخدمات  �سلعٍ  ب�إنتاج  يقومون  �أ�شخا�صاً  اقت�صاديّاً  النا�شطة 

�إنتاج  القوميّة  ب�إنتاجها. ويت�ضمن نظام الح�سابات  �أنّهم لا يقومون  بيد  للقيام بذلك  وا�ستعداداً 

ال�سلع والخدمات لل�سوق و�إنتاج ال�سلع في الأ�سر بغر�ض الا�ستهلاك الخا�ص ولكنّه ي�ستبعد الخدمات 

غير الم�أجورة المعدة لا�ستهلاك الأ�سرة التي تنتجها. وتُعرف هذه الخدمات عموماً »بتدبير المنزل« 

الذي يت�ضمن ن�شاطات مثل الطهو والتنظيف والعناية بالأطفال وب�سائر �أفراد الأ�سرة.

يرتقب  الذي  �أو  �أجر  مقابل  »العمل  �أنّه  على  الاقت�صادي  الن�شط  الدوليّة  العمل  منظمة  وتعرّف 

ربحاً« وتحدد �أنّ �إنتاج ال�سلع والخدمات الاقت�صاديّة يت�ضمن �إنتاج �سلع زراعيّة وت�صنيعها و�إنتاج 

�سلع �أخرى معدة للا�ستهلاك المنزلي.

رغم تنامي ن�سبة الن�ساء النا�شطات اقت�صاديّاً في خلال العقود المن�صرمة، �إلّا �أنّ جميع مناطق 

الم�ساهمة  ا�ستثنيت  لو  حتى  الاقت�صاديّة،  الن�شاطات  في  المر�أة  م�شاركة  تقدير  من  تقّلل  العالم 

الاقت�صاديّة للعمل المنزلي غير الم�أجور.

الإطلاع �أي�ضاً على: �العمل في المنزل؛ القوى العاملة؛ �سوق العمل؛ �إح�صاءات  	

العمل.

26
النوع الاجتماعي

وهي  والإناث.  الذكور  بين  اجتماعيّاً  النا�شئة  والعلاقات  الاختلافات  الاجتماعي  بالنوع  يُق�صد 

تختلف اختلافاً �شديداً بين المجتمعات والثقافات وتتغّري مع مرور الوقت. ولي�س م�صطلح »النوع 

بين  البيولوجيّة  الفوارق  �إلى  ح�صراً  ي�شير  الذي  »جن�س«  لم�صطلح  تماماً  مرادفاً  الاجتماعي« 

ل البيانات الإح�صائيّة بح�سب الجن�س في حين يميّز  . فتُف�صّ الرجال والن�ساء وهي عالميّة ولا تتغّري

26(  � يُ�شكّل هذا المدخل والمداخل اللاحقة مجموعة مترابطة من الموا�ضيع المفاهيميّة المتعلّقة بالنوع الاجتماعي. وبالتالي لم ترد في 

كلّ منها المراجع المترابطة الأخرى، بل �إنّ المراجع الواردة في نهاية كلّ مدخل ت�شير �إلى موا�ضيع �أخرى.
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النوع الاجتماعي الأدوار والم��سؤوليّات وال�ضوابط والفر�ص والحاجات المختلفة الخا�صة بكلّ من 

الذكور والإناث في �شتّى المجالات وفي �أي بيئة اجتماعية معيّنة.

�أمّا �أدوار الرجال والن�ساء فهي �سلوكيّات مكت�سبة في مجتمع �أو مجتمع محلّي �أو مجموعة اجتماعيّة 

الرجال  لكلّ من  منا�سبة  تعتبر  التي  والم��سؤوليّات  والمهام  الن�شاطات  محددة. وهي تحدد طبيعة 

�أدوار الجن�سين بعوامل ال�سنّ والطبقة الاجتماعيّة والاقت�صاديّة والعرق/الإثنيّة  والن�ساء. وتت�أثّر 

والدين والبيئة الجغرافيّة والاقت�صاديّة وال�سيا�سيّة والثقافيّة. كما ت�شكّل العلاقات بين الجن�سين 

علاقات �سلطة ت�ؤثّر في هويّة الجهة التي يمكنها �أن تنفذ �إلى الموارد المادية وغير المادية وتتحكّم بها.

�أو  الطبيعيّة  �أو  الاقت�صاديّة  الظروف  على  ردّاً  الجن�سين  �أدوار  في  الاختلافات  تطر�أ  ما  غالباً 

ة بما في ذلك جهود التنمية �أو التكييف الهيكلي �أو غيرها من القوى الوطنيّة �أو  ال�سيا�سيّة المتغّري

الدوليّة. ويمكن في �أدوار الرجال والن�ساء في �سياق اجتماعي محدد �أن تكون مرنةً �أو مت�صلبة، 

مختلفة  بدرجات  والن�ساء  الرجال  من  كلّ  ويُعنى  مت�ضاربة.  �أو  متكاملة  مختلفة،  �أو  مت�شابهة 

المجموعات  �ضمن  �أدواراً  وي�ؤدون  والأهلية  والإنتاجيّة  الإنجابيّة  بالن�شاطات  مختلفة  وب�أ�ساليب 

النوع  بح�سب  العمل  توزيع  ن�شاط  كلّ  في  م�شاركتهم  �ضوء  على  ويتجلّى  وال�سيا�سيّة.  الاجتماعيّة 

الاجتماعي في مكانٍ محدد وفي وقتٍ محدد. ويجب على توزيع العمل بح�سب النوع الاجتماعي �أن 

يتجلّى في تحليل النوع الاجتماعي.

ت�ؤثّر علاقات الجن�سين في �شتّى نواحي الا�ستخدام وظروف العمل والحماية الاجتماعيّة والتمثيل 

وال�صوت في العمل، ولهذا ال�سبب يُعتبر النوع الاجتماعي مو�ضوعاً �شاملًا في عالم العمل. وغالباً 

لناحية  والن�ساء  الرجال  بين  منطقة  �أي  في  التباين  على  الجن�سين  بين  الفجوة  ت�سمية  تُطلق  ما 

درجات الم�شاركة والو�صول �إلى الموارد والحقوق وال�سلطة والنفوذ والتعوي�ض �أو الإعانات. و�أكثر 

ما يعني الم�ساواة بين الجن�سين في العمل هو التباين في الأجر بين الجن�سين، والتباين في متو�سط 

والتعليم  العمل  �إلى  الو�صول  �أي�ضاً في  الفجوة بين الجن�سين وا�ضحة  ولكنّ  والمر�أة؛  الرجل  ك�سب 

والتدريب المهني والم�شاركة المجدية في م�ؤ�س�سات الحوار الاجتماعي التمثيليّة.

الأجر؛  في  الم�ساواة  العمل؛  توزيع  عمل؛  على  الإطلاع �أي�ضاً على: �الح�صول  	

التعليم؛ ال�سقف الزجاجي؛ التدريب المهني.

النوع الاجتماعي والتنمية

الإطلاع �أي�ضاً على: تحليل النوع الاجتماعي والتخطيط له. 	
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التمييزيّة في مختلف  والممار�سات غير  الفر�ص  الم�ساواة في  كن الح�صول على معلومات حول  ُمي

الدول والأنظمة بوا�سطة منظمة العمل الدوليّة.

المواقع الإلكترونية لمنظمة العمل الدوليّة

الإلكتروني  الموقع  على  متوفّرة  عدّة  بروابط  الا�ستعانة  كن  ُمي �إ�ضافيّة،  معلومات  على  للح�صول 

الخا�ص بمنظمة العمل الدوليّة. وجميع العناوين الالكترونيّة المبُيّنة في ما يلي كانت �صحيحة في 

تاريخ 28 حزيران/يونيو 2007. �إذا واجهتم م�شكلةً في الو�صول �إلى �أيّ منها، الرجاء معاينة موقع 

منظمة العمل الدوليّة  www.ilo.org  وتعقّب الروابط و�صولًا �إلى ال�شعبة مو�ضوع البحث. 

 Bureau for Gender Equality:
http://www.ilo.org/gender

مكتب الم�ساواة بين الجن�سين

Standards and fundamental principles and rights at work:
 http://www.ilo.org/standards

المعايير والمبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل 

 Social Dialogue, Labour Law and Labour Administration
Department (DIALOGUE):
http://www.ilo.org/dialogue

ق�سم الحوار لااجتماعي وقانون العمل و�إدارة العمل

Conditions of Work and Employment Programme (TRAVAIL):
http://www.ilo.org/protection/condtrav

برنامج �شروط العمل والا�ستخدام

وتنظيمه،  العمل  فترات  ب�ش�أن  المراجع  من  وغيرها  الإخبارية  البطاقات  من  �سل�سلة  يت�ضمن 

العمل  وظروف  الأمومة(  ذلك حماية  والعائلة )بما في  والعمل  والمداخيل  الأجور  �إلى  بالإ�ضافة 

والعنف في مكان العمل والتحرّ�ش )بما في ذلك التحرّ�ش الجن�سي(.

 Programme on Safety and Health at Work and the Environment
(SAFEWORK):

http://www.ilo.org/public/english/protection/safework
برنامج حول ال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين والبيئة

مراجع �إ�ضافيّة
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كن النفاذ  يت�ضمن الموقع مراجع حول �ش�ؤون النوع الاجتماعي وال�سلامة وال�صحّة المهنيّتين. وُمي

 Workers’ Well-being“ من خلال SAFEWORK بوا�سطة موقع SOLVE إلى برنامج�

“ ]رفاه العمّال[.

International Institute for Labour Studies:
http://www.ilo.org/bureau/inst

 المعهد الدولي لدرا�سات العمل

ILOLEX, database of ILO Conventions and Recommendations:
http://www.ilo.org/ilolex/english/index.htm

 قاعدة بيانات منظمة العمل الدوليّة الخا�صة بالاتفاقيّات والتو�صيات

NATLEX, database of national labour legislation:
http://www.ilo.org/dyn/natlex_browse.home

قاعدة البيانات الخا�صة بت�شريعات العمل الوطنيّة

ILO Bureau of Statistics:
 http://www.ilo.org/bureau/sat/index.htm

مكتب منظمة العمل الدوليّة للإح�صاءات

KILM (Key Indicators of the Labour Market) database:
 http://www.ilo.org/public/english/employment/strat/kilm/index.htm
قاعدة بيانات الم�ؤ�شرات الأ�سا�سيّة الخا�صة ب�سوق العمل. الخدمة الكاملة متوفّرة عند 

الا�شتراك.

Resources on the informal economy:
 http://www.ilo.org/infeco

مراجع حول الاقت�صاد غير النظامي

Bureau for Workers’ Activities (ACTRAV):
http://www.ilo.org/dialogue/actrav/genact/gender/gendtu/

مكتب �أن�شطة العمّال. يت�ضمن معلومات حول النقابات وق�ضايا الم�ساواة بين الجن�سين.
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WEDGE web site on women’s entrepreneurship and gender equality:
http://www.ilo.org/dyn/empent/empent.Potral?p_prog=S&p_

subprog=WE
موقع الكتروني حول تنمية روح الريادة لدى المر�أة والم�ساواة بين الجن�سين

ILO Encyclopaedia of Occupational Safety and Health, Fourth ed.:
http://www.ilo.org/encyclopedia/

مو�سوعة منظمة العمل الدوليّة حول ال�سلامة وال�صحّة المهنيتين، الطبعة الرابعة.

مراجع متوفّرة على �أقرا�ص مدمجة

قام مركز منظمة العمل الدوليّة المعني بالتدريب ومقرّه تورينو ب�إعداد قر�ص مدمج عن المعلومات 

�أ�صبحت   .Women Workers’ Rights Information Kit العاملات  الن�ساء  حقوق  ب�ش�أن 

 Women in التالي:  العنوان  على  طلبها  ويمكن  متوفّرة  الإنكليزيّة  باللغة  الأ�صليّة  الن�سخة 

 Development Programme, International Training Centre of the ILO, Viale
�أو  الفاك�س: 350 6936 011 39+؛  Turin, Italy )رقم   ,10127 ,10  Maestri del Lavoro

)WID@itcilo.it :بوا�سطة البريد الالكتروني على العنوان

بين  بالم�ساواة  المعنيّة  الدوليّة  العمل  منظمة  ت�شريعات  بجمع  الجن�سين  بين  الم�ساواة  مكتب  قام 

واتفاقيّات  تو�صيات  اللائق:  العمل  و  الجن�سين  بين  “الم�ساواة  عنوان:  يحمل  كتاب  في  الجن�سين 

وتو�صيات مختارة لمنظمة العمل الدوليّة”المتوفّر بن�سختين مطبعية و�إلكترونية.

يُ�صدر ق�سم الحوار الاجتماعي وقانون العمل و�إدارة العمل )DIALOGUE( الخطوط التوجيهيّة 

برون�ستين  �أرتورو  و�ضعها  التي   Labour Legislation Guidelines العمل  بت�شريعات  الخا�صة 

وفلادي�سلاف �إيغوروف )الطبعة الثانية، 2003( بن�سختين مطبعية و�إلكترونية. 
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العاملة  المر�أة  حقوق  �ألفباء 

والم�ساواة بين الجن�سين

على  متزايد  اهتمام  الجن�سين  بين  والم�ساواة  المر�أة  حقوق  من  كل  اكت�سبت 

تعزيز  �أجل  ومن  والوطني.  الدولي  ال�صعيدين  على  الما�ضية،  العقود  مدى 

الم�ساواة بين المر�أة والرجل في عالم العمل، تم اعتماد معايير العمل الدولية 

الرغم  على  ال�صلة.  ذات  الق�ضايا  من  وا�سع  نطاق  في  الوطنية  والت�شريعات 

الم�ستمدة من هذه  العمال غير مدركين لحقوقهم  ما يكون  من ذلك، غالباً 

المعايير ــــ حقيقة تم تحديدها على نحو متزايد على �أنها عقبة رئي�سية �أمام 

ا�ستخدامها.

بناء على اتفاقيات منظمة العمل الدولية وتو�صياتها، يركز هذا الكتاب على 

التزامات الحكومات �أو �أ�صحاب العمل، وحقوق العمال، فيما يتعلق بالم�ساواة 

بين الجن�سين في عالم العمل.

تت�ضمن هذه الطبعة معلومات هامة ذات ال�صلة بالن�ساء العاملات في مجالات 

خا�صة بالتحر�ش الجن�سي، ودور المر�أة في التنمية، وال�سقف الزجاجي والكثير 

والذكور  الإناث  من  للعمال  الأخرى  الرئي�سية  التطورات  و�شملت  غيرها. 

بين  بالم�ساواة  الخا�صة  الأخرى  والق�ضايا  الاجتماعي  النوع  منظور  �إدماج 

الجن�سين، والمبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل، والعولمة، ومناطق ال�صادرات، 

والعمل لبع�ض الوقت والعمال ذوي الم�س�ؤوليات العائلية. تم التعامل مع �آليات 

الإنفاذ والإجراءات التي تلعب دوراً حا�سماً في ال�سعي الفعال لحقوق الفرد، في 

الأق�سام »عبء الإثبات« و»و�سائل الانت�صاف والعقوبات«.

ويوجه  ومقت�ضب  وا�ضح  تعريف  الأبجدي،  الترتيب  ح�سب  الدليل،  ويوفر 

القانونية،  من  وغيرها  ال�صلة  ذات  الدولية  العمل  منظمة  ل�صكوك  القارئ 

والى المو�ضوعات المرتبطة الأخرى في هذه الطبعة.
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