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إنّ الحرص على الإنصاف في تقدیر العمل الذي یؤدیھ كلّ من الرجال والنساء والقضاء على التمییز 
في الأجور، من الشروط اللازمة للمساواة بین الجنسین. ومع ذلك، لا تزال مشكلة عدم المساواة في 

الأجور مستمرة وفي بعض الحالات ركدت مشكلة الفجوات بین الجنسین وحتى ازدادت.  فاللامساواة 
في الأجور مشكلة مزمنة ودقیقة یصعب التغلبّ علیھا قبل التوصّل إلى فھم واضح على الرغم من 

التأیید الواسع الذي یلقاه مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة. یعالج ھذا 
الدلیل موضوع المساواة في الأجور، كما نصت علیھ اتفاقیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۱۰۰)، 

ویشرح كیفیة تطبیق ھذه المبادئ على ارض الواقع. 
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باستعمال ورق حاصل على العلامة البیئیة الأوروبیة،       رقم التسجیل: FI/11/1، قدمتھ شركة إنترناشیونال بیبر.





المساواة في الأجور
دلیل تعریفي

مارتن أولز، شونا أولني، مانویلا تومي

منظمة العمل الدولیة



حقوق النشر محفوظة © لمنظمة العمل الدولیة ۲۰۱۳
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تتمتع منشورات مكتب العمل الدولي بحمایة حقوق المؤلف بموجب البروتوكول رقم ۲ المرفق بالاتفاقیة العالمیة 
لحمایة حقوق المؤلف، على انھ یجوز نقل مقاطع قصیرة منھا بدون إذن، شریطة أن یشار حسب الأصول إلى 

مصدرھا. وأي طلب للحصول على إذن بالاستنساخ أو الترجمة یجب أن یوجھ إلى مكتب مطبوعات منظمة العمل 
الدولیة (الحقوق والتراخیص)، بمكتب العمل الدولي في جنیف Ch–1211 Geneva 22, Switzerland  او عبر 

البرید الكتروني: pubdroit@ilo.org. والمكتب یرحب دائماً بھذه الطلبات.

ویجوز للمكتبات والمؤسسات وغیرھا من الجھات المستخدمة المسجلة لدى منظمات حقوق الاستنساخ ان تستنسخ 
ھذه الوثیقة وفقاً للتراخیص الممنوحة لھا لھذا الغرض. زوروا موقع www.ifrro.org للاطلاع على اسماء منظمات 

حقوق الاستنساخ في بلدكم. 
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لا تنطوي التسمیات المستخدمة في منشورات مكتب العمل الدولي، التي تتفق مع تلك التي تستخدمھا الأمم المتحدة، ولا 
العرض الوارد للمادة التي تتضمنھا، على التعبیر عن أي رأي من جانب مكتب العمل الدولي بشان المركز القانوني 

لأي بلد أو منطقة أو إقلیم، أو لسلطات أي منھا، أو بشان تعیین حدودھا. 

ومسؤولیة الآراء المعبر عنھا في المواد أو الدراسات أو المساھمات الأخرى التي تحمل توقیعا ھي مسؤولیة مؤلفیھا 
وحدھم، ولا یمثل النشر مصادقة من جانب مكتب العمل الدولي على الآراء الواردة بھا. 

والإشارة إلى أسماء الشركات والمنتجات والعملیات التجاریة لا تعني مصادقة مكتب العمل الدولي علیھا، كما إن 
إغفال ذكر شركات ومنتجات أو عملیات تجاریة لیس علامة على عدم إقرارھا.

ویمكن الحصول على مطبوعات مكتب العمل الدولي عن طریق المكتبات الكبرى أو مكاتب منظمة العمل 
 ILO Publications, :الدولیة الموجودة في كثیر من البلدان أو مباشرة من قسم المطبوعات على العنوان التالي

International Labour Office, Ch–1211 Geneva 22, Switzerland . یمكن طلب مجاناً قائمة 
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منظمة العمل الدولیة/المكتب الإقلیمي للدول العربیة
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صمم وطبع في مركز منظمة العمل الدولیة للتدریب التابع لمنظمة العمل الدولیة، تورینو – ایطالیا 



جتمھید

تمھید
إنّ الحــرص علــى الإنصاف في تقدیــر العمل الذي یؤدیھ كلّ من الرجال والنســاء 
والقضاء على التمییز في الأجور، من الشروط اللازمة للمساواة بین الجنسین ومن 
المقومات الأساســیة للعمل اللائق. فلا بدّ من تطبیق مبدأ مســاواة العمال والعاملات 
في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة، كما نصت علیھ اتفاقیة المساواة في الأجور، 
۱۹٥۱ (رقــم ۱۰۰)، إذا مــا أردنا النھوض بالمســاواة والتصــدّي بصورة مجدیة 
للتمییز في الأجور، خاصة وأن النســاء والرجال یزاولون أعمالاً مختلفة في غالب 

الأحیان.

على الرغم من التأیید الواســع الذي یلقاه مبدأ مســاواة العمال والعاملات في الأجر 
عن عمل ذي قیمة متساویة، والذي یعُرف عادة بمبدأ «المساواة في الأجور»، تبرز 
الصعوبــة عملیاً في تحدید ما یترتـّـب علیھ من تبعات وفي كیفیة تطبیقھ على أرض 

الواقع. 

فاللامســاواة في الأجور مشــكلة مزمنة ودقیقة یصعب التغلـّـب علیھا قبل التوصّل 
إلــى فھم واضح للمفاھیم والانعكاســات على مكان العمــل والمجتمع ككل، واعتماد 
التدابیر الاســتباقیة بشــأنھا. وفي ظل الأزمة الاقتصادیة الراھنة، اشــتدت صعوبة 
تطبیــق مبدأ «المســاواة في الأجور»، حیث رأى فیھ البعــض مجرد تكلفة إضافیة. 
صُمّم ھذا الدلیل لتوضیح المفاھیم التي یقوم علیھا مبدأ الأجر المتســاوي عن العمل 
المتســاوي القیمة والمســاعدة على وضعھ موضع التنفیذ. ومــع العلم أن ھذا الدلیل 
یعالج موضوع المســاواة في الأجور بین النســاء والرجال تحدیدًا، باعتباره موضع 
اھتمــام دائم لمنظمة العمل الدولیة وموضوعًا محفوفـًـا بالتحدیات لغایة الیوم، نأمل 
في أن یســاعد الدلیل أیضًا على تحقیق المســاواة في الأجور على أسس أخرى غیر 

الجنس. 

یمكن اعتماد أســالیب مختلفة تناســب الظروف الوطنیة لمســاواة العمال والعاملات 
فــي الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة. بالتالي لا یـُـراد من الأمثلة الوطنیة الواردة 
في ھذا الدلیل نماذج یجب الاحتذاء بھا، بل ھي أشبھ بمقاربات یسترشد بھا القارئ. 
إن ھــذا الدلیل موجّھ للمســؤولین الحكومیین، ومنظمات العمــال وأصحاب العمل، 
وصانعي السیاســات، والمتمرسین، والمدربین، إضافة لجمیع الجھات المھتمة بھذا 
المجــال المتحــرّك والمتغیرّ. وھو یقوم على السیاســات المتبعة فــي منظمة العمل 
الدولیــة في ھذا المجال والمســاعدة الفنیة التي یقدّمھا مكتــب العمل الدولي للھیئات 
المكونة للمنظمة، والملاحظات ذات الصلة الصادرة عن الھیئات الإشرافیة لمنظمة 

العمل الدولیة.
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ویمكن استعمال ھذا الدلیل لأغراض مختلفة منھا -

رفع الوعي والإدراك لمبدأ الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة؛ 

المساعدة على تكریس ھذا المبدأ في القوانین والممارسات الوطنیة؛ 

مساعدة الھیئات الوطنیة المعنیة بالمساواة في تعزیز ھذا المبدأ؛ 

مساعدة المؤسسات المعنیة بتحدید الأجور في تطبیق ھذا المبدأ؛ 

التفاوض على إدراج بنود المساواة في الأجور ضمن الاتفاقات الجماعیة؛ 

تطویر سیاسات مكان العمل، منھا أسالیب تقییم الوظائف؛ 

تزوید المدربین بالمعلومات والأمثلة الكفیلة برفع الوعي وبناء القدرات لدیھم؛ 

تأمین أرضیة للمصادقة على الاتفاقیة رقم ۱۰۰؛ 

تحسین عملیة تطبیق الاتفاقیة رقم ۱۰۰ ورفع التقاریر بشأنھا؛ 

تشجیع التدابیر الرامیة لإعمال الحقوق في العمل كما نص علیھا إعلان المنظمة  
بشأن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل، وتحسین عملیة التقریر بشأنھا.

لقــد أعُدّ ھــذا الدلیل بالتعاون بین إدارة معاییر العمــل الدولیة وإدارة ظروف العمل 
والمســاواة. وقــام باعــداد ھذا الدلیل كل مــن  مانویلا تومي، مدیــرة إدارة ظروف 
العمل والمســاواة، وشونا أولني، منسقة فریق المســاواة التابع لإدارة معاییر العمل 
الدولیــة، ومارتیــن أولز، خبیر قانوني فــي فرع ظروف العمل والاســتخدام التابع 
لإدارة ظروف العمل والمســاواة. نأمل في أن یسترشد القارئ بھذا الدلیل للعمل من 
أجل إنصاف العمال والعاملات في الأجر والمســاھمة في متابعة قرار العام ۲۰۱۲ 
بشــأن المناقشــة المتكررة عن المبادئ والحقوق الأساســیة في العمل، وقرار العام 

۲۰۰۹ بشأن المساواة بین الجنسین في صمیم العمل اللائق.

كلیوباترا دومبیا-ھنري

مدیرة
إدارة معاییر العمل الدولیة

مانویلا تومي

مدیرة
إدارة ظروف العمل والمساواة
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ح ملاحظة حول المصطلحات المستعملة 

القسم الأول: أھمیة المساواة في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة   ۱
ھل المساواة في الأجور من الحقوق الأساسیة؟  ۲  .۱

۳ ھل تطرح اللامساواة في الأجور مشكلة في جمیع البلدان؟   .۲

۳ ما أھمیة تعزیز المساواة في الأجور؟   .۳

٤ ما التكالیف والفوائد المترتبة عن المساواة في الأجور؟   .٤

٦ ھل ینبغي اعتماد سیاسة عامة للمساواة بین الجنسین أیضا؟   .٥

القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین   ۱۱
۱۲ ما ھي فجوة الأجور بین الجنسین؟   .۱

۱۲ ما اتساع فجوة الأجور بین الجنسین؟   .۲

۱٦ ما الأسباب المؤدیة إلى فجوة الأجور بین الجنسین؟   .۳

القسم الثالث: الاتفاقیة رقم ۱۰۰: حق العمال والعاملات في أجر متساو 
عن عمل ذي قیمة متساویة   ۲۳
۲٤ ما الذي تقضي بھ أحكام الاتفاقیة رقم ۱۰۰؟   .۱

۲٥ متى یسُمح بوجود اختلاف في الأجور؟   .۲

۲۷ من ھم العمال المعنیون بالاتفاقیة؟   .۳

۲۷ ھل المساواة في الأجور تنطبق على جمیع البلدان؟   .٤

القسم الرابع: إدراك مفھوم ”الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة“   ۲۹
۳۰ ما الفرق بین ”الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة“ و“الإنصاف في الأجور“؟   .۱

۳۱ ما ھو العمل المتساوي؟   .۲

۳۱ ما ھو العمل المتساوي القیمة؟   .۳

۳٤ ما ھي مكونات ”الأجر“؟   .٤

۲

۳

٤

۱
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القسم الخامس: مقارنة الوظائف وتحدید القیمة المتساویة   ۳۷
ما السبیل إلى تحدید القیمة المتساویة؟   ۳۸  .۱

۳۸ ما المقصود بأسلوب تقییم الوظائف؟   .۲

۳۹ ما السبیل إلى تجنب الصور النمطیة والانحیاز الجنساني عند تقییم الوظائف؟   .۳

٤٦ ٤. ما ھي الشروط اللازمة لنجاح أسلوب تقییم الوظائف؟ 

القسم السادس: تحدید الأجور والمساواة في الأجور   ٤۹
٥۰ ما ھو نظام تحدید الأجور الكفیل بتحقیق المساواة في الأجور؟   .۱

٥۰ ما ھو دور الحد الأدنى للأجور؟   .۲

٥٤ ما ھو دور المفاوضة الجماعیة؟   .۳

القسم السابع: دور الحكومات ومنظمات العمال وأصحاب العمل   ٥۹
٦۰ ما ھو دور الحكومة بمفھوم الاتفاقیة رقم ۱۰۰؟   .۱

٦۱ ما ھو دور منظمات العمال وأصحاب العمل؟   .۲

٦٥ ما السبیل إلى تعزیز التعاون بین الحكومة والشركاء الاجتماعیین؟   .۳

القسم الثامن: تدابیر من أجل تعزیز وضمان المساواة في الأجور   ۷۱
۷۲ ما ھي الإستراتیجیة الكفیلة بتحقیق الإنصاف في الأجور؟   .۱

۷۸ ما الجدوى من سن قوانین خاصة بالمساواة في الأجور؟   .۲

۷۹ ما الذي ینبغي تضمینھ في القوانین؟   .۳

۸٥ ما ھي الإجراءات الممكن اتخاذھا في مكان العمل لتعزیز المساواة في الأجور؟   .٤

۸٦ ما الإفادة من التوجیھات؟   .٥

القسم التاسع: مؤسسات وإجراءات الرصد والتنفیذ   ۸۹
۹۰ ما نوع المؤسسات التي ینبغي إنشاؤھا أو تفعیلھا؟   .۱

۹۳ ما نوع الإجراءات اللازمة للرصد والتنفیذ؟   .۲

۹٤ ما ھو دور تفتیش العمل؟   .۳

۹۷ ما نوع الإحصائیات المطلوبة؟   .٤

القسم العاشر: ما نوع المساعدة المتوقعة من منظمة العمل الدولیة؟   ۱۰۱
۱۰۳ الملحق الأول: مراجع إضافیة لمنظمة العمل الدولیة 

۱۰٦ الملحق الثاني: لائحة باتفاقیات وتوصیات العمل الدولیة ذات الصلة 

الملحق الثالث: نص اتفاقیة المساواة في الأجور (رقم ۱۰۰) وتوصیة المساواة في 
۱۰۸ الأجور (رقم ۹۰)، ۱۹٥۱  

٥

٦

۹

۸

۷

۱۰



زشكر وتقدیر

شكر وتقدیر
یعــرب المؤلفون عن عمیــق امتنانھم لجمیــع الزملاء الذین أبــدوا ملاحظات قیمّة 
على مســودة الدلیــل فضلاً عن معلومات وأمثلة ســمحت بإثراء النص. فمناّ شــكر 
خاص لكل من ســیمونیتا كافازا، دیمیترینا دیمیتروفا، ســیمل إســیم، نیلین ھاسبلز، 
غرایــس ھمینغــز، جاین ھودجــز، فرانك ھوفر، لوســیت ھاول، غــودرن جفنن، 
ألبرتینا جورداو، كاثرین لاندیوت، كلیر مارشــاند-كامباس، أدریانا ماتا-غرینوود، 
رینیھ روبیر، كریســتین ســوبك، ماریا مارتا ترافینزو ولیزا وونغ. كما نعرب عن 
عمیق شكرنا لداین بلویل على تنقیح النص ومركز التدریب الدولي في تورینو على 

التصمیم والطباعة وخاصة فالیریا مورا ومانویلا فلامیني.
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ملاحظة حول المصطلحات المستعملة
المساواة في الأجور والمساواة في الأتعاب. یشُار عادة إلى حق العمال والعاملات 
في أجر متســاو عن عمل ذي قیمة متساویة بعبارة «المساواة في الأجور». في ھذا 
الدلیل، تستعمل عبارة «المساواة في الأجور» و»المساواة في الأتعاب» دون تمییز 
بینھــا، علمًا أنھا ترتدي في بعض الأحیان معاني مختلفة في القانون یتناولھا القســم 

الرابع بمزید من التفصیل. 

المساواة في الأجور والإنصاف في الأجور. إن مساواة العمال والعاملات في الأجر 
عن عمل ذي قیمة متســاویة ھو المبدأ الذي من شأنھ إنصاف العمال والعاملات في 
الأجور. والإنصاف في الأجور مسألة مرتبطة بالأجر العادل (أنظر القسم الرابع).

الأجــر. عرّفــت الاتفاقیة رقــم ۱۰۰ بتعبیر الأجر بحیث یشــمل «الأجر أو المرتب 
العــادي، الأساســي أو الأدنى، وجمیــع التعویضات الأخرى، التــي یدفعھا صاحب 
العمل للعامل بصورة مباشــرة أو غیر مباشــرة، نقدًا أو عیناً، مقابل اســتخدامھ لھ» 

(أنظر القسم الرابع).

المكاسب تشمل
الأتعــاب المدفوعة للأجیر، نقدًا أو عینـًـا، مقابل العمل الذي یؤدیھ إضافة لأجر  أ. 

الوقت الذي لم یعمل فیھ؛
المكاسب الصافیة من العمل للحساب الخاص؛ ب. 

المكاسب الإجمالیة من الوظیفة والعمل للحساب الخاص (أنظر القسم الثاني). ج. 
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲

ھل المساواة في الأجور من الحقوق الأساسیة؟  .۱
یحــقّ للرجال والنســاء بأجر متســاو عن عمل ذي قیمة متســاویة (مــا یعُرف عادة 
بمفھوم ”المســاواة في الأجور“). ولا یمكن الاكتفاء بمســاواة العمال والعاملات في 
الأجــر عنــد مزاولة عمل مطابــق أو مماثل، بل یجب مســاواتھم فــي الأجر أیضًا 
عنــد مزاولة عمل مختلف تمامًا ولكنھ یعُتبر متســاوي القیمة بالاســتناد إلى معاییر 
موضوعیة. إن المســاواة في الأجور من حقوق الإنسان المتعارف علیھا، وھي من 

حق جمیع النساء والرجال.۱

قد یبدو ھذا المفھوم حدیث العھد، لكنّ حق النساء والرجال في أجر متساو عن عمل 
ذي قیمــة متســاویة قد أقرتھ منظمــة العمل الدولیة منذ العــام ۱۹۱۹ ۲ فھو مكرّس 
في دیباجة دســتور۳ المنظمة الذي یعتبره مكوناً أساســیاً للعدالة الاجتماعیة. كما أن 
إعلان فیلادلفیا الذي اعتمدتھ المنظمة ســنة ۱۹٤٤ من ضمن دســتورھا یؤكّد على 
”أن لجمیع البشــر، أیاً كان عرقھم أو معتقدھم أو جنســھم، الحق في العمل من أجل 
رفاھیتھــم المادیة وتقدمھــم الروحي في ظروف توفر لھم الحریة والكرامة، والأمن 

الاقتصادي، وتكافؤ الفرص“.

وینــص إعلان منظمة العمل الدولیة بشــأن المبادئ والحقوق الأساســیة في العمل، 
۱۹۹۸، على أن جمیع الدول الأعضاء، وإن لم تكن صدقت على الاتفاقیات، ملزمة 
بأن تحترم وتعزز وتحقق المبادئ المتعلقة بالحقوق الأساســیة التي تشــكل موضوع 
ھذه الاتفاقیات، والتي تشمل القضاء على التمییز في الاستخدام والمھنة.٤  كما یؤكد 
الإعلان الذي اعتمدتھ المنظمة سنة ۲۰۰۸ بشأن العدالة الاجتماعیة من أجل عولمة 
عادلة أن المســاواة بین الجنسین وعدم التمییز قضیتان شاملتان تتضمنھما الأھداف 

الإستراتیجیة لأجندة العمل اللائق.٥

أما اتفاقیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۱۰۰) فكانت أول صك دولي یخُصّص 
لھذا الموضوع. ومن غیر المفاجئ اعتماد تلك الاتفاقیة غداة الحرب العالمیة الثانیة، 
حینما تولتّ المرأة زمام الإنتاج في العدید من البلدان أثناء الحرب. وكانت مســاواة 
النســاء والرجال في الأجور خطــوة أولى ومھمّة نحو تحقیق المســاواة على نطاق 
أوســع فــي المجتمع، خاصــة وأن الاختلاف في الأجور من أوضح أشــكال التمییز 
القابلــة للقیــاس.٦  إن الاتفاقیــة التي اعتمدت منذ أكثر مــن ٦۰ عامًا كانت ولم تزل 
وثیقــة الاتصال بالواقع. فھي تســمح بتطویر أســالیب التطبیق التــي لم تتوقف عن 

التطور یومًا. 

من أبرز أشــكال التمییز في الاســتخدام دفع أجور للنســاء أدنى مــن أجور الرجال 
عــن العمــل ذاتھ أو عن عمل ذي قیمة متســاویة. إن اتفاقیة التمییز (في الاســتخدام 
والمھنــة)، ۱۹٥۸ (رقــم ۱۱۱) وثیقة الارتباط بالاتفاقیة رقــم ۱۰۰. فالاتفاقیة رقم 
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۱۱۱ تحظــر أي تفریــق أو اســتبعاد أو تفضیل یقوم على عدة أســس منھا الجنس، 
ویكون من شــأنھ إضعاف تطبیق تكافؤ الفرص أو المعاملة في الاســتخدام والمھنة. 
والتوصیة المرافقة للاتفاقیة رقم ۱۱۱ تشیر للحاجة إلى وضع سیاسة وطنیة ترمي 
إلــى منع التمییز في الاســتخدام والمھنة وتراعي عددًا من المبادئ تشــمل تمتع كل 
الأشــخاص بتكافؤ الفرص والمســاواة في المعاملة في مجال الأجر المتســاوي عن 
العمــل المتســاوي.۷ فبعد أن صادق أكثر من ۹۰ فــي المائة من الدول الأعضاء في 
المنظمــة على الاتفاقیة رقم ۱۰۰ والاتفاقیــة رقم ۱۱۱، یتجلىّ الإجماع على أھمیة 

الحقوق والمبادئ المكرّسة فیھما.۸

ھــل تطرح اللامســاواة في الأجور مشــكلة في جمیع   .۲
البلدان؟

إن اللامساواة في الأجور مشكلة عالمیة ومستعصیة. فمنذ أن ولجت المرأة مضمار 
العمــل وھــي تتقاضى بوجھ عام أجرًا أدنى من أجــر الرجل. في فترة من الفترات، 
انتھجــت عدة بلدان ھذه السیاســة صراحة علــى افتراض أن المرأة لیســت بحاجة 
إلى أجر یؤمّن معیشــتھا، باعتبار أن الزوج“ ھو ”المعیل“. بالتالي اعتبُرت المرأة 
”صاحبــة دخل ثانوي“، ممــا أفضى إلى حلقة مفرغة مــن الوظائف بأجور متدنیة 
تبرّر الاستمرار في دفع أجور أدنى للنساء. لكن مع الوقت، أعرضت معظم البلدان 
عــن السیاســة التي تقضــي صراحة بتحدید أجــور مختلفة للعامــلات والعمال عند 
مزاولــة أعمال مطابقــة أو مماثلة، غیر أن ذلك لم یقض على الاختلاف في الأجور 

لدى مزاولة أعمال مختلفة في طبیعتھا ولكنھا متساویة في قیمتھا.

نتیجة النظرة التقلیدیة والنمطیة لدور النســاء، تغلب المرأة بصورة حصریة أو شبھ 
حصریــة على مجموعة صغیرة مــن المھن. وأدى انحصارھا فــي مھن معینة إلى 
انحســار الأجــور المقررة لتلــك المھن، ما أدّى بــدوره إلى ابتعــاد الرجل عن تلك 
المجالات. نتیجة ذلك، بقي بوجھ عام متوســط أجور العاملات دون متوســط أجور 
العمال في جمیع البلدان ولجمیع مستویات التحصیل العلمي والفئات العمریة والمھن.

ما أھمیة تعزیز المساواة في الأجور؟  .۳
لا یمكن النھوض بوضع المرأة الاقتصادي بصورة مســتدیمة، طالما یقُلَّل من تقدیر 
وقتھا ومھاراتھا بالمقارنة مع الرجل. فتعزیز المساواة في الأجور یساعد أیضًا على 
التصدي للتمییز في الأجور الذي یعُتبر من أبرز أسباب فجوة الأجور بین الجنسین. 

كما یساھم في النھوض بالمساواة بین الجنسین عمومًا في عالم العمل.
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لا بدّ من تصحیح التفاوت بین أجور النساء والرجال من أجل -

تصحیح التقسیم غیر المتكافئ بین الرجل والمرأة للعمل داخل المنزل، وتوزیع  
وقت المرأة بین العمل المأجور والعمل غیر المأجور طیلة حیاتھا؛

المســاعدة علــى تغییر الصــورة النمطیــة لتطلعات المــرأة وأفضلیاتھــا وقدراتھا 
و“ملاءمتھا“ لوظائف محددة؛

الحــد من التبعیة الاقتصادیة للمرأة، وبالتالي زیادة نفوذھا ومكانتھا في الأســرة  
والمجتمع؛

التخفیف من خطر وقوع المرأة وأسرتھا في الفقر؛ 

التخفیــف من إمكانیة الوقوع أو البقاء في الفقر لدى الأســر المتدنیة الدخل، بما  
فیھا تلك التي تعیلھا نساء؛

رفع معاشــات التقاعــد الممنوحة للمرأة والحد من خطــر وقوعھا في الفقر عند  
بلوغ سن الشیخوخة؛

الحرص على تمكین المرأة من تخطي الأزمات الاقتصادیة؛ 

الحد من الضغوط التي تدفع الأسرة للعمل لساعات أطول؛ 

الحد من اللجوء إلى عمل الأطفال؛ 

تخفیض معدلات تبدّل العمال والنھوض بالإنتاجیة؛ 

زیادة قدرة المؤسسات على استقطاب المواھب والاحتفاظ بھا. 

ما التكالیف والفوائد المترتبة عن المساواة في الأجور؟  .٤
مــع الإقرار بالتكالیف المترتبة على صاحب العمل عند تصحیح الخلل في الأجور، 
تجــدر الإشــارة إلى أھمیة المكاســب التي تتحقــق أیضًا. ینطــوي تصحیح الأجور 
علــى أنــواع مختلفة من التكالیــف: ۱) زیادة الأجور؛ ۲) التكالیــف الإداریة؛ و۳) 
الانعكاســات السلبیة المحتملة على بعض الأجراء. تفید الأدلةّ بأن التكالیف المترتبة 
عن زیادة الأجور تبقى متدنیة نســبیاً.۹ أما التكالیف الإداریة فتشــمل اعتماد أسالیب 
وأنظمــة جدیدة لتقییم الوظائــف وتصنیفھا، إضافة لبدلات التدریب والاستشــارات 
اللازمة. كما تؤدي ھذه العملیة أحیاناً إلى استیاء الموظفین الذین لم تخضع وظائفھم 
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للتقییم أو الترقیة، ممّا یحد من اندفاعھم وإنتاجیتھم على المدى القصیر. لكن لا ینبغي 
أن تفضي تلك العملیة إلى تخفیض أجر أي عامل. 

للإنصاف في الأجور مكاسب عدیدة ومثبتة منھا:۱۰

تحســین ممارســات التوظیف والاختیار. فالإنصاف في الأجور یزید من فعالیة  
الأســالیب المعتمــدة لاختیار وتوظیف المرشــحین، ویزید مــن فعالیة التدریب 
المســتمر، ویحسّــن نســبة الاحتفاظ بالموظفین الجدد بعد فترة الاختبار ویرفع 

مستوى أدائھم.

التعــرّف على المتطلبات المغفلة للوظائف التي تغلب علیھا النســاء. فالتوظیف  
على أساس تلك المتطلبات یؤدي إلى إنتاج سلع وخدمات أعلى جودة وإلى تعزیز 
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المرونــة الداخلیة. ویتحقق ذلك عند تحدید المھارات المتناقلة بین الوظائف التي 
یغلب علیھا الرجال والوظائف التي تغلب علیھا النساء.

تطویــر بیئة العمــل بناء على مبادئ المســاواة. فذلك یؤدي إلى زیادة مســتوى  
الارتیاح لدى الموظفین وولائھم للمؤسسة.

تحسین السمعة والجاذبیة. ففي ذلك تخفیض للكلفة المترتبة على توظیف العمال  
الماھریــن والتقلیــل من فترة شــغور الوظائف نظــرًا لتوافر مراكز تســتقطب 

الباحثین عن عمل.

تحســین علاقــات العمل. إن الإنصــاف في الأجور یعني التقلیــل من النزاعات  
وتســویة الشــكاوى والمنازعات بســرعة أكبر والتفــاوض بفعالیــة أكبر على 

الاتفاقات الجماعیة.

زیادة الاســتقلالیة الاقتصادیة للعاملة. فھذا یعني استقرارًا مالیاً أكبر وتقدم عدد  
أكبر من النساء الماھرات للعمل في المؤسسة.

تراجع التكالیف القانونیة والجزاءات. یتفادى أصحاب العمل الدعاوى المرفوعة  
بشــأن التمییز والمساواة في الأجور، والتي تقضي أحیاناً بدفع تعویضات كبیرة 
وتســتغرق وقتاً طویــلاً.۱۱ فذلك یقي من تدھور أســعار الأســھم ویلمّع صورة 

المؤسسة وسمعتھا.

اعتماد سیاسة أكثر تماسكًا للأجور. إن اعتماد ھیكل متجانس للأجور یستند إلى  
قیمة الوظائف، یســمح بتوفیر الوقت الذي یكرّســھ الموظفــون لإدارة الأجور، 

وبتوزیعٍ أكثر كفاءة لمجموع الأجور بین مختلف الوظائف.

باختصار، تســتفید المرأة من نظامٍ أكثر إنصافاً للأجور والتقدیر، وتســتفید عائلتھا 
اقتصادیاً، ویســتفید صاحب العمل من توظیف الشــخص المناســب ذات المھارات 

المناسبة، ویستفید المجتمع من العدالة الاجتماعیة وزیادة الإنتاجیة.

ھل ینبغي اعتماد سیاسة عامة للمساواة بین الجنسین أیضا؟  .٥
لا بد من اعتماد سیاســة عامة للمســاواة بین الجنســین بغیة النھوض بالمســاواة في 
الأجور. فالإنصاف في الأجور وثیق الارتباط بالمساواة بین الجنسین، ولا یمكن سد 
الفجوة في الأجور بین الجنسین بغیاب التقدم المستمر والمستدام نحو تكافؤ  الجنسین 
في العمل والمجتمع ككل. بالمقابل، لا یمكن تحقیق المســاواة بین الجنســین من دون 

مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة.۱۲
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۸

إن عزل المرأة في وظائف ومھن وقطاعات محددة یزید من إمكانیة التقلیل من قیمة 
الأعمــال التي تھمیــن علیھا، بالمقارنة مع قیمة الأعمال التــي یھیمن علیھا الرجل. 
والتمییز ضد المرأة في التوظیف وفرص التدریب والتقدم والترقیة، إضافة للتوزیع 
غیر المتكافئ للمسؤولیات المنزلیة والعائلیة، لھ تأثیر مباشر على مستویات الأجور 
الممنوحة للنساء. في الوقت عینھ، إن منح المرأة أجورًا متدنیة وغیر متكافئة یعرقل 
التقدم نحو مشاركة الرجال والنساء في الاستخدام على قدم المساواة. فعندما تتقاضى 
المــرأة أجــرًا دون أجر زمیلھا الرجل، من غیر المرجــح أن یتحقق التوزیع العادل 
للأعمال والمســؤولیات العائلیة، حتى أن العدید من النســاء یھجرن مضمار العمل 
برمتھ. بالتالي، لا بد من إدراج ومعالجة موضوع المساواة في الأجور في سیاسات 
وخطط المســاواة بین الجنســین على الأصعدة كافة، خاصة وأن التفاوت في أجور 

الجنسین مؤشر مھم للتقدم الحاصل باتجاه المساواة بین الجنسین.

إلى جانب اتفاقیة المســاواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۱۰۰)، تشــكل اتفاقیة التمییز 
(في الاســتخدام والمھنة)، ۱۹٥۸ (رقم ۱۱۱)، واتفاقیة العمال ذوي المســؤولیات 
العائلیة، ۱۹۸۱ (رقم ۱٥٦)، واتفاقیة حمایة الأمومة، ۲۰۰۰ (رقم ۱۸۳)، وإعلان 
العام ۱۹۹۸ بشأن الحقوق والمبادئ الأساسیة في العمل، واتفاقیة القضاء على جمیع  
أشكال التمییز ضد المرأة، الإطار القانوني والسیاسي لتعزیز المساواة بین الجنسین 
في عالم العمل. والاتفاقیة رقم ۱۱۱ تلزم الدول المصادقة على تطبیق سیاسة وطنیة 
ترمي إلى تشجیع تكافؤ الفرص والمساواة في المعاملة في الاستخدام والمھنة، وھي 
تشمل تكافؤ الفرص والمساواة في المعاملة في مجال التوظیف، والتدریب والترقیة 

والتقدم، إضافة للأجر وشروط العمل.
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اتفاقیة التمییز (في الاستخدام والمھنة)، ۱۹٥۸ (رقم ۱۱۱)
تتعھد كل دولة عضو ... بصیاغة وتطبیق سیاسة وطنیة ترمي إلى تشجیع تكافؤ الفرص 

والمساواة في المعاملة في الاستخدام والمھنة، بإتباع نھج تناسب الظروف والممارسات الوطنیة، 
بغیة القضاء على أي تمییز في ھذا المجال.

توصیة التمییز (في الاستخدام والمھنة)، ۱۹٥۸، رقم ۱۱۱
سیاسة وطنیة... تراعي المبادئ التالیة... یتمتع كل الأشخاص، دون تمییز، بتكافؤ الفرص 

والمساواة في المعاملة في مجالات... – الأجر المتساوي عن العمل المتساوي.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۱۰

التعلیقات الختامیة
أنظر القرار بشأن المناقشة المتكررة عن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل، مؤتمر العمل الدولي، منظمة العمل   ۱

الدولیة، جنیف، ۲۰۱۲، الاستنتاجات، الفقرة ٥. أنظر أیضًا العھد الدولي الخاص بالحقوق الاقتصادیة والاجتماعیة 
والثقافیة، ۱۹٦٦، المادة ۷(أ)(۱) واتفاقیة القضاء على جمیع أشــكال التمییز ضد المرأة، ۱۹۷۹، المادة (۱۱)(۱)

(د).

 ILO, Geneva, Official Bulletin, Vol. 1, April :المــادة ٤۲۷ مــن معاھدة فرســاي في المرجــع بعنــوان  ۲

.1919 to August 1920

دســتور منظمة العمل الدولیة المعدل ســنة ۱۹٤٦ بحیث یشیر في الدیباجة إلى الأجر المتساوي عن العمل المتساوي   ۳

 ILO, Geneva, Official Bulletin, 15 :القیمــة (المنصوص علیھ في المادة ٤۱ ســابقاً)، في المرجع بعنــوان
.November 1946, Vol. XXIX, No. 4

إعلان منظمة العمل الدولیة بشأن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل ومتابعتھ، ۱۹۹۸، المادة ۲(د).  ٤

القســم الأول (بــاء). حددت منظمة العمل الدولیة ماھیة العمل اللائق ثم أقرتھ الأســرة الدولیــة باعتباره عملاً منتجًا   ٥

یزاولھ الرجال والنساء في جو من الحریة والإنصاف والأمان والكرامة البشریة. وینطوي العمل اللائق على فرص 
عمــل منتجــة ویدر دخلاً عادلا؛ً وھو یوفر الســلامة في مكان العمل والحمایة الاجتماعیة للعمال ولأســرھم؛ ویزید 
فرص التقدم الشــخصي ویشجع على الإدماج الاجتماعي؛ ویمنح الأفراد حریة التعبیر عن ھواجسھم وحریة التنظیم 
والمشاركة في القرارات التي تؤثر على حیاتھم؛ ویضمن للجمیع تكافؤ الفرص والمساواة في المعاملة. أنظر: منظمة 

العمل الدولیة: أدوات من أجل تعمیم العمالة والعمل اللائق (جنیف ۲۰۰۷).

 ILO: Giving globalization a human face, General Survey on the fundamental  ٦

 Conventions concerning rights at work in light of the ILO Declaration on Social Justice
.for a Fair Globalization, 2008, Geneva, ILO, 2012, para. 652

توصیة التمییز (في الاستخدام والمھنة)، ۱۹٥۸ (رقم ۱۱۱)، القسم ثانیاً (ب)(٥).  ۷

لغایــة كانــون الثاني/ینایــر ۲۰۱۳، حصدت الاتفاقیة رقــم ۱۰۰ على مصادقة ۱۷۱ دولــة عضو في حین حصدت   ۸

الاتفاقیة رقم ۱۱۱ على مصادقة ۱۷۲ دولة عضو.

مثــلاً، عندما ســویت الأجور في كندا لأغراض الإنصاف، تراوحت الزیــادة  الإجمالیة في الرواتب في أنتاریو بین   ۹

 M.-T. Chicha: :۰٫٥ في المائة و۲٫۲۲ في المائة وفي كیبیك بین ۰٫٥ في المائة أو أقل و ۳٫۷٦ في المائة. أنظر
 A comparative analysis of promoting pay equity: Models and impact, (Geneva, ILO,
Declaration Working Paper, No. 49, 2006). ولكــن، عنــد رفــع دعاوى أمــام القضاء، أصدرت بعض 

المحاكم قرارات قضت بتعویضات كبیرة عن التمییز في الأجور.

.M.-T. Chicha, ibid  ۱۰

أنظر مثلاً القضیة بشــأن الإنصاف في الأجور التي نظرت فیھا محكمة العمل الأســترالیة بناء على شــكوى رفعتھا   ۱۱

 Australian Business Industrial [2012] نقابــة عمال البلدیــات والإدارات والمكاتب والخدمات وغیرھــم؛
FWAFB 1000, 1 February 2012. . صدر قرار عن محكمة العمل الأسترالیة في ۲۲ حزیران/یونیو ۲۰۱۲ 
قضى بزیادة الأجور من ۲۳ لغایة ٤٥ في المائة. أنظر أیضًا القضیة بین تحالف الخدمة العامة في كندا ضد مؤسسة 
البریــد الكندیــة رقم ٥۷۲ ۲۰۱۱ .٥۷, [۲۰۱۱] ۳ S.C.R SCC، حیث ثبتــت المحكمة الكندیة العلیا قرارًا قضى 
بوجود اللامســاواة بین أجور العمال والعاملات في مؤسســة البرید، بناء على شــكوى مرفوعة سنة ۱۹۸۳. امتدت 

المحاكمة الأولى على ٤۱۰ یومًا من الجلسات.

۱۲  مؤتمر العمل الدولي، الدورة الثامنة والتسعون، حزیران/یونیو ۲۰۰۹، قرار بشأن المساواة بین الجنسین في صمیم 

العمل اللائق.



فجوة الأجور بین الجنسین

©
 I

L
O

/M
. 

C
ro

ze
t

۲



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۱۲

ما ھي فجوة الأجور بین الجنسین؟  .۱
غالباً ما تقُاس اللامســاواة في الأجور بین الجنســین على ضوء مؤشر یعُرف بفجوة 
الأجور بین الجنســین. وتلك الفجوة تقیس الفرق بین المكاســب المتوســطة للنســاء 
والرجال، على شــكل نسبة مئویة من مكاسب الرجال. مثلاً، إذا بلغ معدل المكاسب 
الشھریة للنساء ۷۰ في المائة من المكاسب الشھریة للرجال، تبلغ فجوة الأجور بین 

الجنسین ۳۰ في المائة.

یمكن لفجوة الأجور بین الجنســین أن تشــیر إلى الفرق بین مكاسب النساء والرجال 
بالســاعة أو الأسبوع أو الشھر أو الســنة. بالعادة، تكون فجوة الأجور بالساعة دون 
فجوة الأجور الأســبوعیة والشھریة والسنویة، ذلك لأن المرأة تزاول عملاً مأجورًا 
لســاعات أقــل من الرجــل، نظرًا لتولیھا النســبة الأكبر مــن المســؤولیات العائلیة 
والمنزلیة. بالتالي من غیر المرجح أن تحقق المرأة مكاســب من الساعات الإضافیة 
مثــلاً. ویعُزى ھذا الاختلاف أیضًا إلى فرض ضوابط قانونیة على عمل المرأة بعد 

الدوام أو أثناء اللیل.

تشــمل فجوة الأجور بین الجنسین الاختلافات في مكاسب الرجال والنساء والمكوّنة 
من (أ) الأتعاب المدفوعة للأجیر، نقدًا أم عیناً، لقاء العمل الذي یؤدیھ، إضافة لأجر 
الوقت الذي لم یعمل فیھ؛ (ب) المكاســب الصافیة من العمل للحســاب الخاص، أو 
(ج) المكاســب الإجمالیة من الوظیفة والعمل للحســاب الخاص.۱۳ ویمكن أن یكون 
الفرق كبیرًا بین فجوة الأجور المكتســبة من الوظیفة وفجوة المكاســب المحققة من 
العمل للحســاب الخاص، علمًا أن فجوة المكاســب الإجمالیة بین الجنسین أكبر عادة 

من فجوة الأجور بین الجنسین. 

ما اتساع فجوة الأجور بین الجنسین؟  .۲
تقُدّر فجوة الأجور بین الجنسین في العالم بنسبة ۲۲,۹ في المائة، ما یعني بعبارات 
أخرى أن المرأة تجني ۷۷,۱ في المائة من مكاســب الرجل.۱٤ غیر أن حجم الفجوة 
یختلف باختلاف القطاعات والمھن وفئات العمال والبلدان والزمان. فالفجوة أصغر 
عــادة فــي القطاع العام منــھ في القطاع الخاص، وتســجل أعلى مســتویات لھا في 
صفوف العمال الأكبر ســناً. كمــا أن الفارق كبیر في الأجور بین الرجال والنســاء 

ذوات المسؤولیات العائلیة ، وبین النساء مع أو بدون مسؤولیات عائلیة. 

كلمّا كثر عدد العاملات في فئات معینة من الوظائف، كلما انخفضت الأجور لجمیع 
العاملین في تلك الوظائف.۱٥ وعدد النساء المستخدمات في الوظائف المتدنیة الأجر 
أكثــر بكثیر من عدد الرجال فیھا. یرتبط أیضّا توزیع الوظائف حســب نوع الجنس 



۱۳ القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین

۲
بعرضــة الوظائف التي تغلب علیھا النســاء لتدني الأجــور.۱٦ وتبلغ الفجوة ذروتھا 
فــي بعض الأعمال الیدویة التي یقل فیھا عدد النســاء، لكنھا تتســع أیضًا في بعض 
المھن غیر الیدویة كوظیفة كبار المدراء والمشــرعین. بین عامي ۲۰۰۳ و۲۰۰٦، 
استقرت فجوة الأجور بالساعة في الاتحاد الأوروبي على ۱٥ في المائة، ثم ارتفعت 
إلــى ۱۷,۱ في المائة ســنة ۲۰۰۹. ۱۷ ومــن بین دول منظمة التعــاون الاقتصادي 
والتنمیة، ســجل كل من الیابان والجمھوریة الكوریــة الفجوة الأكبر التي بلغت ۳۰ 
و٤۰ فــي المائة تباعًا للأجــراء بدوام كامل.۱۸ وفي أمریــكا اللاتینیة، أفادت إحدى 
الدراسات بأن فجوة الأجور بالساعة في الأعمال غیر الزراعیة تبلغ ۲۲ في المائة، 
ولكنھا تبلغ ۳٦ في المائة للمكاســب الشــھریة؛ وفي عدد من بلدان آســیا والشــرق 

الأوسط وشمال أفریقیا، تجاوزت الفجوة ٤۰ في المائة في بعض القطاعات.۱۹ 

وقــد تحقق بعــض التقدم، وإن ببطء، نحو تحقیق المزید من المســاواة في مكاســب 
العمال والعاملات، مع العلم أن ردم الھوة یســتغرق على ما یقُدر أكثر من ۷٥ ســنة 
بالوتیــرة الحالیة.۲۰ یتضح من الرســم البیاني أدناه كیــف تراجعت في معظم البلدان 
الفجوة في الأجور الشــھریة بین الجنســین فــي مختلف القطاعــات الاقتصادیة في 
الفترة بین ۱۹۹٥ و۲۰۰۹. وتمیل الفجوة إلى أن تكون أكبر في البلدان التي تنتشر 
فیھا أنماط العمل لبعض الوقت حیث تكثر أعداد النســاء، كالمملكة المتحدة وھولندا 
وجمھوریة كوریا مثلاً. وحیث تحققّ العاملة بدوام جزئي مكاســب أقل من زمیلاتھا 
العاملات بدوام كامل، تتســع الفجوة في الأجور الشــھریة بین الجنسین عند حساب 

العمال بدوام جزئي.۲۱
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تطوّر فجوة الأجور الشھریة بین الجنسین
في ٤۸ بلدًا، بین ۱۹۹٥ و۲۰۰۹ تقریباً 

المصدر: إحصائیات منظمة العمل الدولیة؛ مكتب الإحصاء الأوروبي ”أوروستات“.



۱٥ القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین

۲
یــورد الجدول أدناه فجوة الأجور بین الجنســین في بلدان أمیــركا اللاتینیة، بإجراء 
مقارنة بین متوسط أجور العمال ومتوسط أجور العاملات من فئة عمریة معینة في 
المناطق الحضریة، بحسب سنوات التحصیل العلمي. ویتضح من البیانات أن فجوة 

الأجور تتراجع مع ارتفاع سنوات التحصیل العلمي.

نسبة أجور النساء إلى الرجال في أمریكا اللاتینیة 
(بیانات العام ۲۰۱۰ أو آخر البیانات المتاحة)

نسبة أجور النساء إلى أجور الرجال بین ۲۰ و٤۹ سنة ممن یعملون ۳٥ ساعة أو أكثر في 
المناطق الحضریة

سنوات التحصیل العلميالبلد
٥-۰۹-٦۱۲-۱۰

۷۳٫٦۷۰٫۸۷۸٫٦أرجنتین
۷۰٫۸۷۰٦۷٫۸بولیفیا (۲۰۰۷)

۷۱٫۸٦۸٫۸٦۷٫۹برازیل (۲۰۰۹)
۸٤٫٥۷۷٫۷۷۸٫۸شیلي (۲۰۰۹)

۸۰٫۰۷۸٫۱۷۸٫٥كولومبیا
٦۲٫٤۸۲٫٥۸۲٫۰كوستاریكا
۸۰٫۷۸۰٫۹۸۳٫۷أكوادور
۸۹٫۳۸۱٫۰۸٦٫۷سلفادور

۱۰۳٫۳۷۳٫۸۸۳٫٦غواتیمالا (۲۰۰٦)
۸٦٫۳۸۳٫۳۸٤٫۳ھندوراس
۷۰٫٦۷۱٫٤۷٦٫۷مكسیك

۸۰٫۱۷٦٫۸۸۲٫۲نیكاراغوا (۲۰۰٥)
٦۹٫۳۷۰٫۹۸٤٫۲باناما

۸۱٫۹۷۷٫۱۸۰٫۹باراغواي
٦٥٫٤٦۳٫۷٦۹٫٤بیرو

٦٤٫۸٥۹٫۸٦٦٫۲الجمھوریة الدومینیكیة
٥۷٫۲٦٤٫٥٦۹٫٦أوروغواي
۸٤٫٥۸۲۸۲٫۷فنزویلا

المصدر: اللجنة الاقتصادیة لأمریكا اللاتینیة CEPAL، الإحصاءات السنویة لأمریكا اللاتینیة 
والكاریبي، ۲۰۱۱.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۱٦

یمكن لفجوة الأجور بین الجنسین أن تضیق مع الوقت إما صعودًا وإما نزولاً. وھي 
تضیق صعودًا عندما تزداد مكاسب المرأة في حین تبقى مكاسب الرجل مستقرة أو 
ترتفع بنســبة أقل. وتضیق الفجوة نزولاً عندما تتراجع مكاسب المرأة والرجل على 
الســواء، غیر أن مكاسب الرجل تھبط بوتیرة أسرع، أو تزید نسبة الرجال العاملین 
لقاء أجور منخفضة. بالتالي لا بد من دراســة العلاقة بین مكاســب الرجال والنســاء 

إلى جانب تغیرّ المكاسب المتوسطة للذكور مع مرور الوقت.

ما الأسباب المؤدیة إلى فجوة الأجور بین الجنسین؟  .۳
تكثــر العوامل التي تبرّر فجوة الأجور بین الجنســین، مع العلم أن أھمیتھا النســبیة 

تختلف باختلاف البلدان ومع الوقت، وھي تشمل -

الاختلاف في التحصیل العلمي وفرص التدریب بین الجنسین 

بصورة عامة، لقد ردمت الھوة في التحصیل العلمي بین الجنســین وحققت النســاء 
إنجــازات ملفتة في مجــال التعلیم. غیر أن المرأة في بعض البلدان تقضي ســنوات 
أقــل من الرجل في الدراســة، ذلــك لأن تعلیم الفتیات یعُتبر أقل فائــدة أو أقل منفعة 
اقتصادیــة مــن تعلیــم الصبیان. كمــا أن الفتاة ھــي أول من یبقى في المنــزل للقیام 
بالأعمال المنزلیة أو لرعایة المرضى من أفراد العائلة. بالتالي یتوافر لتلك النســاء 
عددًا أقل من الوظائف التي تتطلب مھارات أقل مقابل أجور متدنیة. كما أن الصور 
النمطیــة والضغــوط الاجتماعیة توجھ الصبیان والفتیات كما الرجال والنســاء نحو 
مجــالات مختلفة في التعلیــم والتدریب، وتتیح للمرأة مجموعــة محدودة من فرص 

التعلیم والتدریب. 

اختلاف الخبرات المھنیة بین الجنسین 

تزاول المرأة أعمالاً أكثر تقطعًّا بالمقارنة مع الرجل، وغالباً ما تنســحب من القوى 
العاملــة لتربیــة أطفالھا، مع العلم أن نســبة النســاء اللواتي لا یغادرن ســوق العمل 
بعــد الإنجــاب في تزاید. إن تراجع المھارات بســبب الانقطاع عن العمل یؤدي إلى 
تبعات تطال كلاً من النســاء والرجال (الذین یؤدون الخدمة العسكریة أو یتعرضون 
للبطالــة)، ولكنھا تطال المرأة بدرجة أكبر لأن العاملة، بخلاف الرجل، تفقد فرص 

الوصول إلى الوظائف التي تناسب مھاراتھا لدى استئناف العمل.



۱۷ القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین

۲

الفصل المھني على أساس النوع الاجتماعي 

تعمــل المرأة في مجموعــة مھن وقطاعات محــدودة ومتدنیة الأجــر بالمقارنة مع 
الرجــل، فــي ما یعُرف بالفصــل المھني الأفقــي. فالمرأة تعمل مثلاً كســكرتیرة أو 
ممرضة أو حاضنة أطفال، وھي وظائف أجورھا أدنى من تلك التي یزاولھا الرجل 
علــى غرار قیادة الشــاحنات أو تشــغیل الآلیات أو العمل فــي المناجم. ویترتب ھذا 

الوضع عادة عن النظرة النمطیة لنوع الأعمال التي ”تناسب“ المرأة.

كمــا أن المرأة ممثَّلة تمثیلاً ناقصًا في الوظائــف المرتفعة الأجر، وتبقى محصورة 
بالوظائف البســیطة. ھذا ما یعُرف بالفصل المھني العمودي الذي ینطبق حتى على 

القطاعات التي تغلب علیھا النساء، مثل قطاع الصحة والتعلیم.

إن المھن التي تغلب علیھا النساء (التي تعُرف عادة بالمھن التي تزاولھا النساء بنسبة 
تزیــد علــى ٦۰ في المائة) أقل أجرًا وتقدیرًا بوجھ عــام من المھن التي یغلب علیھا 
الرجــال. وتدنيّ الأجــور یثني الرجل عن خوض تلك المھن، مــا یؤدي إلى تركیز 
النســاء في غیر الوظائف التي یتركز فیھا الرجــال، ویعزز النظرة التي تبرّر تدني 
الأجور بعوامل السوق والمھارات المطلوبة أكثر منھ بسوء التقدیر الذي تتعرض لھ 
وظائف النســاء. فغالباً ما تغُفل الكفاءات التي تتمتع بھا المرأة باعتبارھا خصائص 
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۱۸

أنثویــة ”طبیعیة“ أكثر منھ كفاءات مكتســبة عن طریق الخبــرة أو التدریب. نتیجة 
لذلك، ینطوي تصنیف الوظائف بین وظائف ”ماھرة“ ووظائف ”غیر ماھرة“ على 

انحیاز قائم على النوع الاجتماعي في الكثیر من الأحیان.

العمل بدوام جزئي مقابل العمل بدوام كامل 

إن العاملیــن بــدوام جزئي ھــم في معظمھم من النســاء. ففــي دول منظمة التعاون 
الاقتصادي والتنمیة، تمثلّ النســاء ثلاثة أرباع العاملیــن بدوام جزئي تقریباً،۲۲ مما 
یسھم في التفاوت بین الأجور. یمُارَس التمییز بشكل مباشر عندما یكون أجر ساعة 
العمل بدوام جزئي دون أجر ســاعة العمل بدوام كامل، أو بشــكل غیر مباشر عندما 
تفــرض القیود على اشــتراك ذوي المكاســب المتدنیة في الضمــان الاجتماعي بما 

یسيء للعاملین بدوام جزئي.

حجم المؤسسة وكثافة المنتسبین للنقابات فیھا 

كما تبرز اختلافات بین المؤسســات التي تســتخدم كلاً من النســاء والرجال. فحجم 
المؤسســات التي توظف أغلبیة من النســاء أصغر من حجم المؤسسات التي توظف 
أغلبیة من الرجال في الكثیر من الأحیان، ونسبة المنتسبین للنقابات فیھا أدنى بوجھ 
عــام. یلاُحظ أن متوســط الأجور أدنى عمومًا في المؤسســات الصغیرة التي تتدنى 

فیھا نسبة العضویة النقابیة.

التمییز في الأجور 

یتخذ التمییز في الأجور أشكالاً مختلفة. في بعض الحالات النادرة، ما زالت معدلات 
الأجــور تحُــدّد لغایــة الآن بالاعتماد علــى معیار الجنــس، في ما یعُــرف بالتمییز 
المباشــر. ففي بعض الحالات الاستثنائیة، ما زال التمییز المباشر مكرسًا في بعض 
الاتفاقات الجماعیة وصكوك الحد الأدنى للأجور التي تعتمد معدلات أدنى للنســاء، 
فــي الزراعة مثــلاً.۲۳ كما ھناك بعض التشــریعات والاتفاقــات الجماعیة التمییزیة 
التــي تحد من المزایا والمخصصات الممنوحة للمرأة.۲٤ لكن المشــكلة الأكبر تكمن 
فــي التمییز الذي تشــھده الأجور في الممارســة أكثر منھ فــي القوانین أو الاتفاقات 

الجماعیة. 

ویمُارس التمییز المباشــر أیضًا في المســمّى الوظیفي الذي یختلف باختلاف جنس 
الشــخص الذي یشــغل الوظیفة، علمًا أن أجر الوظائف التي تشــغلھا النســاء دون 
أجر الوظائف التي یشــغلھا الرجال. في ما یلي بعض الأمثلة عن اختلاف المســمى 

الوظیفي.



۱۹ القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲۰

اختلاف المسمى الوظیفي لنفس الوظیفة

المسمى الوظیفي للإناثالمسمى الوظیفي للذكور
بائعةمندوب مبیعات
مساعدة المدیرمدیر مساعد

عاملة تشغیلفني
أمینة المكتبة مدیر المعلومات
مسؤولة عن الطباعةمدیر المكتب
خیاطةمصمّم

مضیفة مضیف 
سكرتیرةمعاون شخصي

سكرتیرةإداري
طباخةشیف
عاملة تنظیفاتناطور

كما یمُارس التمییز في الأجور لدى اختلاف الأجر بین النساء والرجال الذین یؤدون 
وظائف مختلفة ولكنھا متساویة في القیمة. ویمكن أن ینجم ھذا النوع من التمییز عن 
التحیز الجنساني للأسالیب المعتمدة في تقییم وتصنیف الوظائف، ذلك لأن المھارات 
والجھود والمســؤولیات وشروط العمل المرتبطة بالوظائف النسائیة عمومًا لا تلقى 
الاعتراف أو التقدیر الكافي. بالتالي تحتل العاملات في المؤسسة عادة مراتب أدنى 

في الدرجات الوظیفیة وسلم الأجور.

إلى ذلك، تســھم في استشــراء التمییز غیر المباشــر النظم التي تؤدي إلى اختلاف 
مكونات الأجر غیر الأجر الأساســي، مثل بدل الســاعات الإضافیة، والاستحقاقات 
والعــلاوات، وبدلات الأقدمیة والإنتاجیة، والمخصصــات العائلیة. تمیل المرأة إلى 
العمــل لســاعات إضافیة أقل نظرًا لكثرة مســؤولیاتھا العائلیة. وحتــى عندما تعمل 
لســاعات إضافیة، یتم حساب تلك الســاعات بحیث تكون أكثر فائدة للرجل. كما أن 
مســیرة المــرأة المھنیة تتخللھــا انقطاعات متكررة عن العمل، وھــذا أمر لا یصبّ 
في مصلحتھا خاصة عندما تشــكّل بدلات الأقدمیة حیزًا كبیرًا من الأجر الإجمالي. 
ویمكن منح علاوات أكبر مقابل المھارات أو المسؤولیات المرتبطة بالوظائف التي 
یطغــى علھا الرجال. وفي بعض البلدان، تحُرم المرأة من المســاعدات العائلیة لأن 
الرجل وحده ھو رب الأسرة بموجب القانون. إضافة لذلك، تختلف فرص المساومة 
المتاحة للرجال والنســاء بحیث یحصل الرجل على أجر أكبر رغم تساوي ترتیبات 

العمل ومستویات الأداء.



۲۱ القسم الثاني: فجوة الأجور بین الجنسین
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الفصل المھني

تفید لجنة الخبراء التابعة لمنظمة العمل الدولیة أن ”النظرة التقلیدیة لدور المرأة 
في المجتمع، والافتراضات النمطیة لتطلعاتھا وأفضلیاتھا وقدراتھا و“ملاءمتھا“ 

لبعض الوظائف، ساھمت في فصل المھن على أساس الجنس في سوق العمل. نتیجة لذلك، 
تغلب المرأة بصورة حصریة أو شبھ حصریة على بعض المھن في حین یغلب الرجل على مھن 

أخرى. كما أن تلك المواقف تؤدي، عند تحدید معدلات الأجور، إلى التقلیل من قیمة ”المھن 
النسائیة“ بالمقارنة مع مھن الرجال الذین یزاولون أعمالاً مختلفة تتطلب مھارات مختلفة.“۲٥

أظھر تقریر النوع الاجتماعي في الفیتنام (Country Gender Assessment 2011) الذي 
أجراه كل من البنك الدولي وبنك التنمیة الآسیوي سنة ۲۰۱۱ أن فجوة الأجور بین الجنسین 

انحسرت منذ التسعینات، غیر أن الانحسار توقف بین العامین ۲۰۰٦ و۲۰۰۸ واستقرت الفجوة 
على نسبة ۲٥ في المائة تقریباً. في تقریر سابق عن النوع الاجتماعي في الفیتنام، اعتبُرت الفجوة 

في الأجور بین الجنسین أبرز مؤشر لتأثیر النمو الاقتصادي على الفرص الاقتصادیة المتاحة 
للرجال والنساء. بحسب تقریر سابق، یمكن أن تعزى الفجوة إلى فصل فرص العمل المتاحة 

للنساء عن تلك المتاحة للرجال والتقلیل من تقدیر الأعمال التي تزاولھا المرأة في قطاعات معینة.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲۲

التعلیقات الختامیة
إن القــرار المتعلق بنظام متكامــل لإحصائیات الأجور، والذي اعتمده المؤتمر الدولي الثاني عشــر لخبراء إحصاء   ۱۳

العمل (۱۹۷۳)، یعرّف بتعبیر الأجر الذي یشمل ”الأجور الأساسیة، وبدلات غلاء المعیشة، وغیرھا من التعویضات 
المضمونة والمنتظمة، لكنھ یســتثني بدل الســاعات الإضافیة والعلاوات والمكافــآت والإعانات العائلیة وغیرھا من 
تعویضــات الضمان الاجتماعي التي یدفعھا صاحب العمل. كما یســتثنى الإكرامیــات العینیة المضافة على معدلات 
الأجــور العادیة“. ویعرّف القرار المذكور بتعبیر المكاســب الذي یشــمل  ”الأتعاب التــي تدفع للأجیر، نقدًا أم عیناً، 
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بالاســتناد إلى معاییر تختلف باختلاف البلدان ویصعب بالتالي المقارنة بینھا. بالتالي یسُــتعمل عادة تعبیر ”الأجور“ 
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲٤

ما الذي تقضي بھ أحكام الاتفاقیة رقم ۱۰۰؟۲٦  .۱
 إن الاتفاقیة رقم ۱۰۰:

تعــرّف بتعبیــر ”الأجر“ بحیث یشــمل الأجر أو المرتب العادي، الأساســي أو  
الأدنى، وجمیع التعویضات الأخرى التي یدفعھا صاحب العمل للعامل بصورة 
مباشــرة أو غیــر مباشــرة، نقــدًا أو عیناً، مقابل اســتخدامھ لــھ. یتضح من ھذا 
التعریف الشــامل ضرورة اعتبــار جمیع عناصر الأجــر المضافة على الأجر 
أو المرتب العادي أو الأساسي أو الأدنى، جزءًا من الأجر في مفھوم الاتفاقیة؛  

تشیر بعبارة ”مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة“  
إلى معدلات الأجور المحددة دون تمییز قائم على الجنس؛ 

تشــجّع الــدول الأعضاء على كفالة تطبیق مبدأ مســاواة العمــال والعاملات في  
الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة على جمیع العاملین؛

تتوخى المرونة في كیفیة تعزیز ھذا المبدأ وضمان تطبیقھ. فالاتفاقیة تشجع على  
كفالة تطبیق ھذا المبدأ ”بوسائل تتلاءم مع الأسالیب السائدة في تحدید الأجور“.

تنــص على جــواز تطبیق ھذا المبدأ عن طریق إحدى الوســائل التالیة أو أكثر:  
القوانیــن أو اللوائح الوطنیة، أي نظام قانونــي لتحدید الأجور یقرره القانون أو 

یعترف بھ، الاتفاقات الجماعیة؛

تقضــي باتخاذ تدابیر لتشــجیع التقییم الموضوعي للوظائف على أســاس العمل  
الــذي یتعیــن إنجازه، حیــن یكون من شــأن التدابیر المذكورة تیســیر إنفاذ ھذه 

الاتفاقیة؛

تتوخــى المرونة في الأســالیب التــي یمكن إتباعھا في التقییــم، على أن تقررھا  
السلطة المختصة بتحدید الأجور أو الأطراف المتعاقدة على الاتفاقات الجماعیة؛

لا تعتبــر مخالفــة لمبدأ الاتفاقیــة وجود فروق بین معــدلات الأجور ناجمة عن  
التقییم الموضوعي للوظائف؛

تقر بالدور الأساسي الذي تلعبھ منظمات العمال وأصحاب العمل؛ 

تطلــب مــن كل دولة عضو أن تتعــاون، عند الاقتضاء، مــع منظمات أصحاب  
العمل والعمال من أجل إنفاذ أحكام ھذه الاتفاقیة.

كما تورد التوصیة رقم ۹۰ إرشادات إضافیة بھذا الشأن. 



القسم الثالث - الاتفاقیة رقم ۱۰۰: حق العمال والعاملات في أجر متساو عن عمل ذي 
۲٥قیمة متساویة

۳

متى یسُمح بوجود اختلاف في الأجور؟  .۲
یسُــمح بوجود اختلاف فــي الأجور عند وجود اختلاف موضوعــي في قیمة العمل 
الذي یتعین إنجازه. فمفھوم الأجر المتســاوي للعمل المتســاوي القیمة یقضي بتقییم 
وظائف مختلفة والمقارنة بینھا بالاستناد إلى معاییر موضوعیة كالمھارات وشروط 
العمل والمســؤولیات والطاقة المبذولة في العمل. وعندما یسُــجل اختلاف في قیمة 
الوظائــف ینتج عــن تقییم موضوعي لا یتأثــر بالقیمة النمطیة المنســوبة للوظائف 
التي اعتاد الرجال أو النســاء على مزاولتھا، لا بد من أن ینعكس ھذا الاختلاف في 

مستوى الأجور.
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲٦

فتقییم الوظائف، الذي یھدف إلى تحدید القیمة النســبیة للوظائف بالاستناد إلى العمل 
المطلــوب إنجــازه، یختلف عن تقییم الأداء، مع العلــم أن تقییم الأداء الذي یقیمّ أداء 
العامــل قد یؤثرّ على الأجر. فعند منح علاوات لمكافأة الأداء أو الإنتاجیة مثلاً، من 
رًا. ولیس في ھذه  المحتمــل أن یكون الاختلاف في الأجر الشــھري الإجمالي مبــرَّ
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القسم الثالث - الاتفاقیة رقم ۱۰۰: حق العمال والعاملات في أجر متساو عن عمل ذي 
۲۷قیمة متساویة

۳

الممارســة تمییز بشــرط ألا تكون مقاییس الأداء والإنتاجیة تمییزیة بحد ذاتھا، وأن 
یتمتع الجمیع بفرص الحصول على تلك العلاوات. فإذا اســتثني العمال بدوام جزئي 
مــن بعــض العلاوات مثلاً، وكان ھــؤلاء العمال في غالبیتھم من النســاء، یمكن أن 

یؤدي ذلك إلى ممارسة التمییز غیر المباشر في الأجور.

تشدّد التوصیة رقم ۹۰ المرافقة للاتفاقیة رقم ۱۰۰ على أھمیة الشركاء الاجتماعیین 
فــي مجال تقییم الوظائــف، وتنص على أن كل دولة عضــو، بالاتفاق مع منظمات 
العمال وأصحاب العمل المعنیین، علیھا أن تضع أو تشجع على وضع طرائق تكفل 

التقییم الموضوعي للعمل الذي یتعین إنجازه.۲۷ 

من ھم العمال المعنیون بالاتفاقیة؟  .۳
تطُبق الاتفاقیة رقم ۱۰۰ على نطاق واســع حیث تشــیر إلى ”جمیع العاملین“ دون 
اســتثناء. فھي لا تقبل بأیة استثناءات أو تحفظات. وتشمل العمال المھاجرین، سواء 
بصورة دائمة أو مؤقتة، وسواء كانت أوضاعھم نظامیة أو غیر نظامیة. كما یستفید 
منھا العاملون في الزراعة والمنشآت العائلیة والخدمة المنزلیة. بالتالي ینبغي تطبیق 
ھــذا المبدأ على أوســع نطاق ممكن بحیث یغطي جمیع فئــات العمال في القطاعات 
كافــة. وھو ینطبق على القطاعین العام والخــاص، بما في ذلك الصناعة والخدمات 

والزراعة، في الاقتصاد المنظم وغیر المنظم على السواء.

ھل المساواة في الأجور تنطبق على جمیع البلدان؟  .٤
إن المساواة في الأجور حق أساسي ینطبق على جمیع البلدان، علمًا أن طریقة تطبیق 
ھــذا الحق في الممارســة قد تختلف من بلد لآخر ومن زمن لآخــر. فالاتفاقیة تدعو 
كل دولة إلى تشــجیع وكفالة تطبیق مبدأ المســاواة في الأجور بما یناســب ظروفھا 
الوطنیة، كما تتوخى المرونة في أسالیب التطبیق، مع ضرورة احترام مبدأ المساواة 
في الأجور واتخاذ تدابیر فعالة لھذا الغرض. ویرتبط ھذا المبدأ ارتباطاً وثیقاً بتحقیق 

المساواة بین الجنسین.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۲۸

التعلیقات الختامیة
یرد في الملحق الثالث نص الاتفاقیة والتوصیة المرافقة لھا (رقم ۹۰).  ۲٦

توصیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۹۰)، الفقرة ٥.  ۲۷



إدراك مفھوم ”الأجر المتساوي 
عن العمل المتساوي القیمة“
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۳۰

ما الفرق بین ”الأجر المتســاوي عن العمل المتساوي   .۱
القیمة“ و“الإنصاف في الأجور“؟

إن ”الأجــر المتســاوي عــن العمــل المتســاوي القیمة“ ھــو المبدأ الكفیــل بتحقیق 
”الإنصــاف فــي الأجور“. والإنصاف في الأجور معناه دفــع أجور عادلة. لكن في 

الكثیر من الأحیان، یسُتعمل التعبیران دون تمییز بینھما.

یســمح كل من ھذین المفھومین بتصحیح القیمة المنقوصة المنســوبة للوظائف التي 
تطغى علیھا النساء. تحقیقاً للإنصاف في الأجور ینبغي الحرص على -

المساواة في أجر الوظائف المطابقة أو المماثلة؛ و 

المساواة في أجر الوظائف المختلفة ولكنھا متساویة في القیمة. 
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۳۱ القسم الرابع - إدراك مفھوم ”الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة“

٤

ما ھو العمل المتساوي؟  .۲
إن مفھوم ”العمل المتساوي القیمة“ یشمل مفھوم ”العمل المتساوي“، ولكنھ یتجاوزه 
أیضًا. فالأجر المتســاوي عن العمل المتساوي یعني مساواة العمال والعاملات ذوي 
المھــارات المماثلــة فــي الأجر، عند مزاولة نفــس العمل أو نفس العمــل تقریباً في 
شــروط مطابقة. عملاً بھذا المفھوم، یقتصر نطاق تطبیق مبدأ المســاواة في الأجور 

على الرجال والنساء العاملین في المجال عینھ وفي المنشأة عینھا.۲۸

عندما یؤدي شــخصان عملاً مطابقاً أو مماثلاً، لا بد من مساواتھما في الأجر. ومن 
أبرز أشكال التمییز في الأجور منح المرأة أجرًا دون أجر الرجل الذي یزاول عملاً 
مطابقـًـا أو مماثــلاً. لا یزال ھذا النوع من التمییز قائمًا، ولكن من الأســھل التعرّف 

علیھ ومعالجتھ بالمقارنة مع التمییز الذي یطال عملاً متساوي القیمة.

فــي بعض البلدان، ینص القانون على المســاواة في الأجــور عند مزاولة أعمال في 
شــروط مماثلة أو أعمــال تتطلب مھارات وكفاءات مماثلــة. وصحیح أن ھذا النھج 
یشملھ مفھوم القیمة المتساویة، لكنھ یقتصر على مقارنة المثل بالمثل. بالمقابل تشمل 
الاتفاقیة رقم ۱۰۰ أیضًا الأعمال المختلفة تمامًا ولكنھا مع ذلك متساویة في القیمة.

ما ھو العمل المتساوي القیمة؟  .۳
إن مبــدأ الأجر المتســاوي عــن العمل المتســاوي القیمة لا یقتصر علــى العاملات 
والعمال الذي یؤدون عملاً مطابقاً أو متشــابھاً، بل یشــمل أیضًا أولئك الذین یؤدون 
عمــلاً مختلفاً، وھي الحالة الأغلب. فعندما یؤدي الرجال والنســاء عملاً مختلفاً من 
حیث المضمون والمســؤولیات، ویتطلب مھارات أو كفــاءات مختلفة، ویزاوَل في 
شــروط مختلفة، لكنھ مع ذلك یبقى متساویاً في القیمة الإجمالیة، لا بد من مساواتھم 
في الأجر. وأھمیة ھذا المفھوم حاسمة في القضاء على التمییز والنھوض بالمساواة، 
لأن العمــال والعاملات یمارســون فــي غالب الأحیان وظائــف مختلفة في ظروف 
مختلفة وفي منشــآت مختلفة حتى. وما زالت المــرأة محصورة في عدد محدود من 

الوظائف، ویقُلل عمومًا من تقدیر الوظائف التي تغلب علیھا.

یمكن تطبیق مفھوم القیمة المتساویة عندما تكون الوظائف التي یزاولھا الرجال والنساء:

تزُاول في شروط مختلفة 

تتطلب مھارات أو كفاءات مختلفة 

تتطلب مستویات مختلفة من المجھود 



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۳۲

تنطوي على مسؤولیات مختلفة 

تزُاول في أماكن أو منشآت مختلفة أو لدى أصحاب عمل مختلفین. 

فــي ما یلي لائحة ببعض الوظائف التي تمّت المقارنة بینھا من زاویة المســاواة في 
الأجور:

بالمقارنة مع حراس الأمنالحراس في دور العجزة
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع المشرفین على المنتزھاتالمشرفون على إعداد الوجبات المدرسیة
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع العاملین في البستنة والسائقینالعاملون في الحفلات والتنظیفات
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع  الموظفین الحكومیین وموظفي البلدیاتالعاملون في الخدمة الاجتماعیة والأھلیة
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع المھندسینمدراء الشؤون الاجتماعیة
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع الصیادلةمعالجو النطق
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع جامعي النفایاتأمناء المكتبات
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع قبطان ومیكانیكیي الطائرة مضیفو الطیران
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء

بالمقارنة مع المسؤولین عن فرز البرید وتوزیعھمدوّنو الحسابات
معظمھم من الرجالمعظمھم من النساء



۳۳ القسم الرابع - إدراك مفھوم ”الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة“

٤

أبــدت لجنــة الخبراء في منظمة العمــل الدولیة عن ”ارتیاحھا، لدى مراجعــة التقاریر التي رفعتھا 
الحكومات بشــأن الاتفاقیة، لتســجیل حالات یطبــق فیھا مبدأ الاتفاقیة لمقارنــة الأجور التي یتلقاھا 
كل مــن النســاء والرجال العاملین في مھــن مختلفة، كالعاملین في حراســة دور العجزة (معظمھم 
من النســاء) وحراس الأمن في المباني الإداریة (معظمھم من الرجال)؛ أو المشــرفین على إعداد 
الوجبــات المدرســیة (معظمھم من النســاء) والمشــرفین على الحدائق والمنتزھــات (معظمھم من 
الرجال). فإجراء مقارنة لقیمة العمل الذي تنطوي علیھ تلك المھن، والذي قد یتطلب أنواعًا مختلفة 
من المھارات أو الكفاءات أو المســؤولیات أو ظروف العمل، ولكنھ مع ذلك متســاو من حیث القیمة 
الإجمالیة، شــرط لازم للقضاء على التمییز في الأجور والناجم عن الإخفاق في تقییم الأعمال التي 

یزاولھا العمال والعاملات بمنأى عن التحیز الجنساني.“۲۹

مفھوم ”العمل المتساوي القیمة“ في التطبیق

 Fair Work Australia في أسترالیا، صدر مؤخرًا قرار عن محكمة العمل العلیا
قضى بتسویة الأجور في قطاع الخدمات الاجتماعیة والأھلیة والرعایة المنزلیة 

والإعاقة. وأقرت المحكمة أن ھذا القطاع الذي تغلب علیھ النساء بأكثر من ۸۰ في المائة، لا 
یساوي العمال والعاملات في الأجر عن العمل المتساوي القیمة، مستندةً بذلك إلى أجور العاملین 

في خدمات مشابھة في الحكومة المركزیة والمحلیة. وبعد أن قبلت بحجج الجھات المدعیة، 
أقرت المحكمة بأن الأجور متدنیة في ھذا القطاع لأسباب مردھا التحیز الجنساني. وإثر تقدیم 

مذكرات تحدد دور التحیز الجنساني في تدھور الأجور في ھذا القطاع، تفاوضت النقابات 
المدعیة والحكومة بشأن قرار یقضي بالمساواة في الأجور أصدرتھ المحكمة في حزیران/یونیو 

۳۰٫۲۰۱۲

في كندا، ثبتّت المحكمة الكندیة العلیا في قرار أصدرتھ في تشرین الثاني/نوفمبر ۲۰۱۱، قرارًا 
كان قد صدر عن محكمة حقوق الإنسان الكندیة یعتبر أن الوظائف المكتبیة التي تغلب علیھا 

النساء ذات قیمة متساویة مع وظائف فرز وتوزیع البرید الأعلى أجرًا، والتي یغلب علیھا 
الرجال. یتعلق القرار بأعمال مختلفة بطبیعتھا ولكنھا اعتبرت متساویة في القیمة عملاً بمنھجیة 

ھاي (Hay) لتقییم الوظائف.۳۱

في أیسلندا، تم الفوز أمام المحكمة العلیا بدعوى من أجل المساواة في الأجور بین مدیرة لقسم 
الشؤون الاجتماعیة في إحدى البلدیات ومھندس.۳۲



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۳٤

ما ھي مكونات ”الأجر“؟  .٤
لا بد من مقارنة المكاســب بجمیع عناصرھا للتأكد مما إذا كانت الأجور متســاویة. 
فتحقیق المساواة في مكان العمل یقضي باعتماد أوسع تفسیر ممكن لتعبیر ”الأجر“. 
وھــذا التعبیر یتجــاوز إلى حد بعید الأجر الأساســي لیشــمل ”جمیــع التعویضات 
الأخرى“، المدفوعة ”بصورة مباشرة أو غیر مباشرة، نقدًا أو عیناً“.۳۳ كما یشتمل 
علــى المدفوعــات أو المزایا التي یتلقاھا العامل بصــورة منتظمة أو عرضیة، مثل 
بدل الســاعات الإضافیة والعلاوات، والأسھم في الشــركة، والمخصصات العائلیة 
التــي یدفعھا صاحب العمل، إضافة للمخصصات العینیــة مثل تأمین ملابس العمل 

وتنظیفھا (أنظر الخانة أدناه).

وغالباً ما یشــكل الأجر الأساسي أو الأدنى جزءًا صغیرًا من المخصصات والمزایا 
التــي یتلقاھــا العامــل. بالتالــي إذا اقتصرت المســاواة على قیمة الأجــر العادي أو 
الأساسي أو الأدنى، ولم تشمل سائر المخصصات أو المزایا المتصلة بالعمل، سوف 
یســتمر التمییز. وقد تكون العناصر الأخــرى المكوّنة للأجر كبیرة، كالمخصصات 

مثلاً، وبالتالي لا بد من منحھا للعمال دون أي تمییز على أساس الجنس.
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۳٥ القسم الرابع - إدراك مفھوم ”الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة“

٤

من الواضح في تعریف ”الأجر“ كما نصت علیھ الاتفاقیة رقم ۱۰۰ أن التعویضات 
المعنیــة ھــي تلك المدفوعة لقاء اســتخدام العامــل. بالتالي، فیما یخص مســتحقات 
الضمــان الاجتماعــي، تغطي الاتفاقیة تلك التي یمولھا صاحــب العمل أو الصناعة 

المعنیة، لكنھا لا تغطي تلك التي تمولھا برامج الضمان الاجتماعي الحكومیة.

أمثلة عن العناصر المكوّنة للأجر

الأجر الأساسي
الأجر الأدنى
الأجر العادي

بدل الساعات الإضافیة
مكافأة الإنتاجیة
مكافأة الأداء
زیادة الأقدمیة

مخصصات العائلة أو الأطفال أو الأشخاص المعالین
بقشیش/إكرامیات

غسل الملابس أو دفع بدلات لغسل الملابس
دفع مخصصات للسفر أو تغطیة مصاریف السفر

تأمین سیارة
تأمین المسكن أو بدلات السكن

تأمین الملابس أو دفع بدلات الملبس
عمولة

التأمین على الحیاة
التأمین الاجتماعي الذي یغطیھ صاحب العمل أو الصناعة

أسھم أو أرباح في الشركة
تأمین الوجبات أو دفع بدلات الطعام

ولا یھم إن جرى اســتعمال عبارة ”الأتعاب“ أو ”الأجر“ في السیاق الوطني طالما 
یشمل ھذا التعبیر مجموعة العناصر المنصوص علیھا في الاتفاقیة رقم ۱۰۰.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۳٦

التعلیقات الختامیة
یستند القسم الرابع على المعلومات والتحالیل الواردة في الاستقصاءات العامة. للمزید من المعلومات حول المواضیع   ۲۸

المطروحة في ھذا القســم، أنظر المرجع السابق بعنوان Giving globalization a human face  والاستقصاء 
العام الصادر عن لجنة الخبراء بشــأن  تطبیق الاتفاقیات والتوصیات في منظمة العمل الدولیة بعنوان المســاواة في 

الأجور، جنیف، ۱۹۸٦ (باللغة الإنكلیزیة).

لجنة الخبراء، ملاحظة عامة بشأن الاتفاقیة رقم ۱۰۰، صدرت سنة ۲۰۰۷.  ۲۹

 Fair Work Australia: [2011] FWAFB 2700; [2012] FWAFB 1000; FWA order, 22 June  ۳۰

.2012

.Public Service Alliance of Canada v. Canada Post Corp., op.cit  ۳۱

.Supreme Court, Case No. 258/2004, decision of 20 January 2005  ۳۲

الاتفاقیة رقم ۱۰۰، المادة ۱(أ).  ۳۳



مقارنة الوظائف وتحدید 
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۳۸

ما السبیل إلى تحدید القیمة المتساویة؟  .۱
”القیمة“ كنایة عن قیمة الوظیفة المعتمدة لحســاب الأجر. تشــیر الاتفاقیة رقم ۱۰۰ 
بوضوح إلى ما لا یمكن الاســتناد إلیھ في تحدید ”القیمة“، إذ تقضي بتحدید معدلات 
الأجور من دون تمییز قائم على الجنس. لكن الاتفاقیة لا تركز على إثبات التمییز، بل 
تركّز على أھمیة تقدیر القیمة. وھي تشدد بھذا الصدد على أھمیة التقییم الموضوعي 
للوظائف، مع العلم أن وجود فروق بین معدلات الأجور تقابل فروقاً ناجمة عن التقییم 

الموضوعي، لا یعُتبر مخالفاً لمبدأ المساواة في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة.

ینبغــي اعتماد معاییر موضوعیة خالیة من التحیز الجنســاني لمعرفة إن كان العمل 
متســاویاً في القیمة. وتبقى الأســالیب الموضوعیة لتقییم الوظائف خیر سبیل لتحدید 

قیمة العمل الذین یتعین إنجازه.

 لقد شددت لجنة الخبراء في منظمة العمل الدولیة على أھمیة تقییم الوظائف: ”إن مفھوم ”القیمة 
المتساویة“ یقضي باعتماد أسلوب لقیاس ومقارنة القیمة النسبیة لوظائف مختلفة. فذلك یستوجب 
دراســة المســؤولیات التي تنطوي علیھا كل وظیفة من الوظائف، على ضوء معاییر موضوعیة 
تمامًا وخالیة من أي تمییز، تلافیاً لأي تحیز جنســاني في التقییم. ومع العلم أن الاتفاقیة لا تنص 
على أي أسلوب معین للتقییم، إلا أن المادة ۳ تفترض الاستعانة بأسالیب ملائمة لتقییم الوظائف 
بموضوعیــة، عــن طریق المقارنة بیــن عدة عوامل منھــا المھارات والمجھود والمســؤولیات 
وشــروط العمــل... فتقییم الأجور كنایة عن إجراء رســمي یســمح، من خــلال تحلیل مضمون 
الوظائف، بإسناد قیمة رقمیة لكل وظیفة. واتضح أن أسالیب تقییم الوظائف التحلیلیة ھي الأكثر 

فعالیة في ضمان المساواة بین الجنسین عند تحدید الأجور“.۳٤

”أیاً كانت الأســالیب المستعملة لتقییم الوظائف بموضوعیة، لا بد من الحرص على خلوھا 
مــن التحیز القائم على النوع الاجتماعي: فمن المھم أن تكون عملیة اختیار عوامل المقارنة 
وعملیــة ترجیح العوامل والمقارنة الفعلیة خالیة بذاتھا من أي تمییز. من الشــائع الانتقاص 
مــن تقدیر، لا بل إغفال المھارات التي تعتبر ”أنثویــة“ كالخفة الیدویة ومھارات الرعایة، 

بالمقارنة مع المھارات التي تعُتبر ”ذكوریة“ كرفع الأوزان الثقیلة مثلاً.۳٥

ما المقصود بأسلوب تقییم الوظائف؟  .۲
إن أسلوب تقییم الوظائف كنایة عن منھجیة تقارن بین مختلف الوظائف، لتحدید مرتبة الوظائف 
مــن بعضھــا البعض على ســلم الأجــور أو الرواتب. فكل صاحــب عمل یدفع أجــورًا مختلفة 

لوظائف مختلفة، یستعین في الواقع بمنھجیة لتقییم الوظائف، رسمیة كانت أو غیر رسمیة.

أسالیب تقییم الوظائف الرسمیة نوعان:

أسالیب التقییم الشاملة أو الترتیبیة ؛ و 



۳۹ القسم الخامس - مقارنة الوظائف وتحدید  القیمة المتساویة

٥

أسالیب التقییم التحلیلیة. 

إن أســالیب التقییــم الشــاملة أو الترتیبیــة ترتبّ الوظائف بحســب أھمیــة المتطلبات 
الوظیفیــة، وتقیـّـم الوظیفة ككل ولیس كل عنصر على حدة. وھذا الأســلوب یمیل إلى 
مزج الخصائص التي یتمتع بھا شاغل الوظیفة مع خصائص الوظیفة. وتبُرِز الأسالیب 

الترتیبیة درجة الوظائف داخل المؤسسة، لكنھا لا تحدد اختلافھا من حیث القیمة.۳٦

أما أسالیب التقییم التحلیلیة فتقسّم الوظائف إلى مكونات أو عوامل وعوامل فرعیة، 
وتضع علامة لكل منھا، علمًا أن العوامل تشمل:

المھارات والكفاءات المكتسبة من خلال التعلیم والتدریب أو الخبرة؛ 

المسؤولیة عن التجھیزات والمال والأشخاص؛ 

الجھد الجسدي أو العقلي أو النفسي الاجتماعي؛ 

شــروط العمل بجوانبھا المادیة (الضجیج، الغبــار، درجات الحرارة، المخاطر  
الصحیــة) وجوانبھا النفســیة الاجتماعیــة (الضغط، العزلــة، التقطع المتكرر، 

الطلبات المتزامنة وعدوانیة العملاء).

فمــن خــلال تحدید قیمة الوظیفة بالأرقام، تظُھر أســالیب التقییــم التحلیلیة إن كانت 
وظیفتان مختلفتان متســاویتین في القیمة. والوظائف المختلفة التي تنُســب إلیھا نفس 
القیمة الرقمیة تســتحق أجرًا متســاویاً. یركّز أســلوب التقییم على مضمون الوظیفة 

ولیس على المھارات أو الخصائص التي تمیزّ شاغل الوظیفة ولا على أدائھ.

ما الســبیل إلــى تجنــب الصــور النمطیــة والانحیاز   .۳
الجنساني عند تقییم الوظائف؟

صُمّمت الأســالیب التحلیلیة لتقییم الوظائف في خمســینیات القرن العشرین، وجرى 
التركیز آنذاك على المجھود الجسدي الذي یمیزّ الوظائف التي یغلب علیھا الرجال. 
وتــم التغاضي عن جوانب مھمة من الوظائف النســائیة كأعمال التنظیف والرعایة 
وتنظیــم الأفــراد. أما الیــوم، فباتت أســالیب التقییم تعتمد على مجموعة أوســع من 
العوامل، نتیجة التقدم التكنولوجي الذي شھدتھ السنوات الخمسین الماضیة، وتحوّل 
الوظائــف مــن قطــاع الصناعة لقطــاع الخدمات، والاھتمــام المتزایــد بالمھارات 

”الشخصیة الحیاتیة“.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٤۰

ولكــن، حتــى مع أســالیب تراعي المھــارات التي تمیــز الوظائف النســائیة، تبقى 
العلامات التي تحرزھا تلك الوظائف دون العلامات المنسوبة للوظائف الذكوریة.۳۷ 
فغالباً ما تولى قیمة أكبر للوظیفة المسؤولة عن المال أو التجھیزات مقارنة بالوظیفة 
المســؤولة عن شــؤون الموظفین. ویعزى ھــذا الأمر إلى الافتــراض الخاطئ بأن 
المھــارات اللازمة لأعمــال الرعایة أو التنظیف، والتي تشــبھ الأعمال التي تؤدیھا 
المــرأة مجاناً فــي المنزل، ملازمة لطبیعة المرأة ولا تكتســب عن طریق التعلیم أو 
الخبــرة فــي العمل. وھذا یؤدّي إلى التقلیل المســتمر من شــأن الوظائف التي تغلب 
علیھــا المــرأة وبالتالي إلى تدني مســتویات الأجور المقررة لھا. فــي ما یلي لائحة 

بمتطلبات ”الوظائف النسائیة“ التي یقُللّ من شأنھا في الكثیر من الأحیان.

مواصفات ”الوظائف النسائیة“ المغفلة في الكثیر من الأحیان۳۸ 

المھارات

معرفة كیفیة رعایة الأشخاص في الحالات الطارئة 

استعمال مختلف البرامجیات وقواعد البیانات 

تشــغیل وصیانــة مختلف أنــواع التجھیــزات الخاصــة بالمكاتب والمصانــع والعلاج  
والتشخیص والمراقبة 

التمتع بخفة یدویة في الحقن أو الطباعة أو الفنون التصویریة 

تحریر مراسلات الغیر، تدوین محاضر الاجتماعات، مراجعة النصوص، وتنقیح عمل الغیر 

التعامل مع الشكاوى 

الابتكار - استحداث إجراءات أو حلول أو سلع مبتكرة 

ترتیب وصیانة وطرح الملفات والسجلات، یدویاً أو إلكترونیاً  

تدریب الموظفین الجدد وتوجیھھم 

صرف الأدویة للمرضى 

إعادة ترتیب أولویات العمل باستمرار لتلبیة المطالب الخارجیة 

المھارات التواصلیة، بما فیھا التواصل غیر اللفظي، والقدرة على خلق المناخ المناسب،  
وتقدیم المشورة لشخص یواجھ أوقات عصیبة

جمع المعلومات وتوفیرھا للعاملین في المؤسسة على كافة المستویات 

المتطلبات الجسدیة والعاطفیة

التكیف مع التغیرات التكنولوجیة السریعة في الأجھزة المكتبیة والصناعیة 

التركیز لفترة طویلة من الوقت على أجھزة الكمبیوتر أو معدات التصنیع 
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أداء مھام متعاقبة ومعقدة تستوجب التنسیق بین العینین والیدین في الأعمال الصناعیة  

توفیر الخدمة لعدة أشخاص أو دوائر إلى جانب الإیفاء بمجموعة من الاستحقاقات المتزامنة 

الانحناء ورفع الأشخاص باستمرار، بمن فیھم الكبار والصغار 

حمل الأوزان الخفیفة باستمرار 

تقیید الحركة واتخاذ وضعیات غریبة 

رعایة الأفراد جسدیاً ومعنویاً (كالأطفال أو المقیمین في مؤسسات طبیة) 

التعامل مع شخص مستاء، مصاب، غاضب، عدائي أو غیر عقلاني 

التعامل مع  الموت والاحتضار 

التعرض لمواد ومستحضرات تؤذي البشرة، مثل تلك المستعملة في أعمال التنظیف 

المسؤولیات 

الحلول مكان المسؤول أثناء غیابھ 

تمثیل الشركة من خلال التواصل مع العملاء والجمھور 

الإشراف على الموظفین 

تحمّل عواقب الأخطاء المقترفة في المؤسسة 

إدارة المصروفات النثریة 

الحرص على ترتیب الأماكن العامة مثل قاعات الانتظار والمكاتب 

وقایة التجھیزات من التلف 

التنسیق بین مواعید عدة أفراد 

إعداد جداول العمل 

الحرص على الجودة 

شروط العمل

التوتر بسبب الضجة في الأماكن العامة، واكتظاظ أماكن العمل، والضجیج الناجم عن عملیات  
الإنتاج

التعرض للأمراض 

تنظیف المكاتب والمحلات والآلیات أو أجنحة المستشفیات 

السفر و/أو العزلة لفترات طویلة 

التوتر الناجم عن التعامل مع الشكاوى 
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لا بــد من مراعاة ھذه المواصفــات التي یتم إغفالھا في الكثیر من الأحیان، من أجل 
تطویر أســالیب التقییم القادرة على تصحیح الانحیاز الجنساني لدى توصیف وتقییم 
الوظائــف ”الذكوریة“ والوظائف ”النســائیة“. في ما یلــي ملخص عن بعض تلك 

الأسالیب.

أمثلة مختارة عن أسالیب لتقییم الوظائف خالیة من الانحیاز على 
أساس النوع الاجتماعي۳۹

منھجیة ”خطوات نحو الإنصاف في الأجور“ 

لقد صمّم ھذه المنھجیة دیوان المظالم المعني بتكافؤ الفرص في السوید تیسیرًا لعملیة 
الإنصاف في الأجور. وھي كنایة عن أسلوب سریع وسھل لتحدید متطلبات بعض 

الوظائف ودرجة صعوبتھا. یمكن الاستعانة بتلك المنھجیة لمعرفة إن كان الفرق بین 
أجور النساء والرجال سببھ التمییز على أساس الجنس. ویمكن استعمال ھذا الأسلوب 

لأغراض عدیدة منھا تحدید الأعمال المتساویة القیمة عند مسح الأجور عملاً بالقانون؛ 
وتحدید مرتبة الوظائف؛ والمقارنة بین وظیفتین أو أكثر؛ وتقدیر الحاجة إلى تقییم 

الوظائف ووضع المقاییس لتقییم قدرة الموظف على أداء الوظیفة.    

EVALFRI ومنھجیة ABAKABA منھجیة التقییم التحلیلي للوظائف

صُمّمت منھجیة التقییم التحلیلي للوظائف (ABAKABA) في سویسرا سنة ۱۹۹٦، 
لاستعمالھا بالتزامن مع أداة الفرز VIWIV (أو ھل أكسب ما أستحق؟) وھي مخصصة 

للمرأة التي تعتقد أنھا تتقاضى أجرًا أقل من زمیلھا الرجل في وظیفة مماثلة. تنطبق 
منھجیة ABAKABA وأداة VIWIV على جمیع فئات الوظائف في المؤسسة، 

بدءًا بالأعمال المكتبیة وصولاً إلى الأعمال الیدویة، بغض النظر عن رتبة الوظیفة أو 
مضمونھا. أما منھجیة EVALFRI فھي منھجیة معدّلة عن ABAKABA أقرھا 

مجلس ولایة فریبور لتطبیقھا على الموظفین الحكومیین.

(ISOS) أسلوب لتقییم الوظائف خال من التحیز القائم على النوع الاجتماعي

أعُدّت ھذه المنھجیة في جامعة كاتالونیا للتقنیات المتعددة سنة ۲۰۰۳ بالتعاون مع 
عدة جامعات أوروبیة، بناء لطلب دائرة المرأة في وزارة العمل والشؤون الاجتماعیة 
الإسبانیة. وھذا الأسلوب عبارة عن نظام إلكتروني سھل الاستعمال یتوافق مع معظم 

البرامجیات، یضع علامات على الوظائف التي یعاینھا بالاستناد إلى الأجوبة على استبیان 
مغلق. وتوزع دائرة المرأة الطبعة الإلكترونیة لنظام ISOS مجاناً باللغة الإسبانیة.

  (NJC JES) النظام الوطني المشترك لتقییم الوظائف

اشترك في إعداد ھذا النظام ممثلون عن منظمات العمال وأصحاب العمل من خلال 
المجالس الوطنیة، لتطبیقھ على الحكومة المحلیة في المملكة المتحدة. ینطبق ھذا النظام 

القائم على وضع علامات، على جمیع الوظائف في المؤسسة.
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والمقصود من أسلوب التقییم الخالي من التمییز منھجیة تفرز نتائج واضحة ومتوازنة 
لا ترجّح لا كفة الوظائف ”الذكوریة“ ولا كفة الوظائف ”النســائیة“، وتكفل نظامًا 
شفافاً للأجور یساوي الوظائف التي تحصل على عدد متساو من النقاط، دون اعتبار 
للجنــس. في التطبیق، تنطوي عملیة تقییم الوظائف على عدة مراحل، بالتالي ینبغي 
الكشــف عن التحیز القائم على الجنس والتصدي لھ في كل مرحلة من المراحل. في 

ما یلي ملخص عن تلك المراحل.
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مراحل التقییم التحلیلي للوظائف الخالي من التحیز الجنساني٤۰

۱. تشكیل وتدریب لجنة معنیة بتقییم الوظائف أو الإنصاف في الأجور. عادة، 
تتشكّل لجنة في مكان العمل تكُلفّ تقییم الوظائف. ینبغي أن یتساوى عدد 

الرجال والنساء في اللجنة، ولا یجب أن تكون جمیع النساء فیھا من صاحبات الوظائف 
البسیطة، كما لا یجب أن یكون جمیع الرجال فیھا من أصحاب الوظائف الإداریة العلیا. 

ولا بد أن تضم اللجنة عددًا متساویاً من العمال والمدراء، وتخضع للتدریب على الجوانب 
الفنیة لمنھجیة التقییم المعتمدة، وعلى التمییز في الأجور على أساس الجنس، وعلى 

مفاھیم المساواة في الأجور.

۲. اختیار الوظائف المعدّة للتقییم والمقارنة. ھذه المرحلة تقضي بتمییز الوظائف التي 
تغلب علیھا النساء من الوظائف التي یغلب علیھا الرجال، بالاستناد إلى عدة معاییر 

أبرزھا نسبة الرجال إلى النساء في وظیفة معینة. تعُتبر الوظیفة التي یتجاوز أحد الجنسین 
فیھا ٦۰ في المائة أنھا ذات أغلبیة نسائیة أو ذكوریة. ینبغي تضمین جمیع الوظائف في 

التقییم، سواء كانت بدوام جزئي أو كامل، وسواء كانت مؤقتة أو دائمة. ومن المحتمل أن 
تخلو القطاعات التي تطغى علیھا النساء من الوظائف الذكوریة. یمكن بھذا الصدد معاینة 

مبادرات إنصاف الأجور الصادرة على الصعید القطاعي أو عن اللجان القطاعیة. في 
بعض الحالات، تمت الاستعانة بأسس افتراضیة للمقارنة.٤۱

۳. اختیار المنھجیة. تعُتبر الأسالیب التحلیلیة أكثر قدرة على كشف التمییز الحاصل في 
الأجور على أساس الجنس وتصحیحھ وتعزیز المساواة. بعد اختیار المنھجیة، ینبغي 
تحدید العوامل والعوامل الفرعیة أو متطلبات الوظیفة التي تنم عن الجوانب المھملة 

للأعمال ”النسائیة“. وینبغي تحدید جمیع صفات الوظائف ”الذكوریة“ أو ”النسائیة“، 
خاصة وأن التقییم یقتصر على ما ھو ظاھر.

٤. تعیین وزن لكل عامل. لكل عامل سلمّ تقییم مع مستویات مختلفة من الحدة أو التواتر. 
لا تعتبر جمیع العوامل بنفس الأھمیة بالنسبة للمؤسسة، ولا بد أن تنعكس تلك الفروقات 
في الأوزان المنسوبة لھا. وینبغي أن یكون الترجیح شفافاً وخالیاً من أي تحیز قائم على 

النوع الاجتماعي.

٥. جمع المعلومات المتصلة بالوظائف. ینبغي التعرّف على مضمون جمیع الوظائف 
المعدّة للتقییم، بالاستناد إلى التوصیف الوظیفي الرسمي و/أو الاستبیانات و/أو المقابلات 

مع الموظفین. یجب تكییف الأسئلة بحسب الوظائف التي یغلب علیھا الرجال والنساء على 
السواء. كما ینبغي إشراك الموظفین وجمیع المسؤولین عنھم في عملیة جمع البیانات، 

ویجب تأیید تلك المعلومات من الموظفین والمسؤولین على السواء. وفي حال الاختلاف 
في الآراء ینبغي مناقشة الأمر وتسویتھ.

٦. فحص النتائج. على أساس المعلومات المكوّنة والمجموعة المتفق علیھا من العوامل 
والعوامل الفرعیة ومقاییس التقییم، تقوم اللجنة بتوصیف الوظائف الخاضعة للتقییم.

۷. تحدید قیمة الوظائف. من ثم توضع علامة على الوظائف الخاضعة للتقییم، بالاستناد 
إلى التوصیف الوظیفي المنقحّ وعوامل الترجیح، ثم تجمع العلامات ضمن شرائح.
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۸. تحلیل العلامة النھائیة وضبطھا. بعد الانتھاء من أعمال التقییم وحساب النقاط، ینبغي معاینة 
العلامات، ما یقضي التحقق من أیة اختلافات متكررة بین علامات الوظائف النسائیة والذكوریة 

وبین مستویات أجور تلك الوظائف.

لقد أعدت منظمة العمل الدولیة دلیلاً یسرد خطوة تلو الخطوة، كیفیة تقییم الوظائف بعیدًا عن 
الانحیاز الجنساني لأغراض المساواة في الأجور. یحتوي ھذا الدلیل على المزید من التفاصیل 

والإرشادات العملیة حول ھذا الموضوع (أنظر الملحق الأول).
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٤. ما ھي الشروط اللازمة لنجاح أسلوب تقییم الوظائف؟
إن العناصر التي تكفل نجاح أي منھجیة لتقییم الوظائف ھي:

مشاركة جمیع الأطراف المعنیة في عملیة إنصاف الأجور بجمیع مراحلھا. فھذا  
شرط لازم لإدراك وقبول الإدارة والقوى العاملة لمفھوم الإنصاف في الأجر.

تدریب جمیع الجھات المعنیة، فھذا شرط لازم لحسن سیر العملیة وتحقیق نتائج  
أفضل.

توخّي الشــفافیة لتعزیز ثقــة العمال في العملیة والحــرص على أداء كل طرف  
لمسؤولیاتھ بفعالیة.

التواصــل لإحاطــة جمیع العمال، حتى أولئك الذین لا تخضــع وظائفھم للتقییم،  
بالأسباب والأسالیب والمراحل والنتائج المتوقعة من عملیة إنصاف الأجور.

تقدیــم الدعم لخلق مناخ مناســب لعملیة إنصاف الأجور فــي مكان العمل، منھا  
إعــداد الأدلــة والمــواد التدریبیة، وتنظیــم دورات التدریــب، وإطلاق حملات 
التوعیة حول التمییز في الأجور؛ وإســداء المشورة لمنظمات العمال وأصحاب 

العمل وتشكیل دیوان مظالم أو لجان معنیة بالإنصاف في الأجور.

اللجــان القطاعیــة التي تلعــب دورًا مھمًا فــي ما یخص المؤسســات الصغیرة  
والمتوســطة الحجــم خصوصًا. فھذه اللجــان قادرة على إعــداد منھجیات تقییم 
الوظائف وما یرافقھا من اســتبیانات ومناھج تدریبیة وأدلة مخصصة لقطاعات 
معینــة، وتخفیض التكالیف الإداریة الحاصلة، بما فیھا المصاریف المترتبة عن 

الاستعانة بمستشار في ھذا المجال.
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 du travail non discriminatoire à l’égard des sexes: ABAKABA et VIWIV, op. cit; S.
 Hastings: Pay inequalities in local government. Submission by Sue Hastings to Local
Government Pay Commission on behalf of the Trade Union side. See www.unioson.
 org.uk/acrobat/B823.pdf; Pay Equity Task force: Pay equity: a new approach to a

.fundamental right, op. cit

أنظــر: منظمــة العمل الدولیة: تعزیــز الإنصاف: تقییم الوظائــف المحاید إزاء النوع الاجتماعي من أجل المســاواة   ٤۰

فــي الأجــر: دلیل تطبیقي (جنیف، ۲۰۰۸)؛  منظمة العمل الدولیة:  المســاواة في العمل: مواجھة التحدیات: التقریر 
العالمي بموجب متابعة إعلان منظمة العمل الدولیة بشأن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل، جنیف، ۲۰۰۷. 

.Giving globalization a human face, op. cit. para. 699 مثلاً في النمسا وكندا (كیبیك): أنظر  ٤۱
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ما ھو نظام تحدید الأجور الكفیل بتحقیق المســاواة في   .۱
الأجور؟

إن أبــرز الأســالیب المعتمدة في تحدید الأجور أربعة، وكل منھا یســاھم في تعزیز 
المساواة في الأجور. یمكن تحدید الأجور عن طریق -

الحكومة أو المؤسسات الحكومیة التي تحددھا مركزیاً؛ أ. 

المفاوضة الجماعیة؛ ب. 

التحكیم من قبل محاكم العمل أو سائر الھیئات؛ ج. 

الاتفاق بین صاحب العمل والعامل. د. 

فــي الكثیر من الأحیان، تعُتمد أنظمــة مختلطة في الاقتصاد المنظم حیث یحُدّد الحد 
الأدنــى للأجور بموجب القانــون أو التحكیم، وتحُدد المســتویات الأعلى من خلال 
المفاوضة الجماعیة. وبغض النظر عن النظام المعتمد، لا بد أن تكون المســاواة في 

الأجر جزءًا لا یتجزأ من ھذا النظام.

ما ھو دور الحد الأدنى للأجور؟  .۲
بصورة عامة، یتم تحدید الأجور مركزیاً عن طریق الحد الأدنى للأجور. فسیاســة 
الحد الأدنى للأجور تضع أرضیة لھیكل الأجور، غایتھا حمایة ذوي الدخل المحدود. 
والمرأة أكثر من یســتفید من تلك السیاســة لأنھا تغلب على ذوي الأجور المتدنیة.٤۲ 
من خلال اعتماد أجور مماثلة لمختلف المھن ومختلف أماكن العمل أیاً كانت نســبة 
الرجال والنســاء فیھا، تساعد تلك السیاســة على مكافحة التمییز على أساس الجنس 
فــي ھیــكل الأجور العام. ولا بــد من أن تكــون تغطیة الحد الأدنى واســعة النطاق 
للتأثیر قدر الإمكان على المســاواة بین الجنســین. بعبارات أخرى، لا ینبغي استثناء 
الصناعات والقطاعات التي تتركز فیھا النســاء من تغطیــة الحد الأدنى العام، وفي 
حــال كانت الأجور محددة على مســتوى الصناعة أو المھنــة، ینبغي الحرص على 
أن یغطي الحد الأدنى الوظائف والقطاعات التي تغلب علیھا النســاء. ولا یقل أھمیة 
تحدید المســتویات الدنیا للأجور على المســتوى الملائم والحرص على الجدوى في 

التطبیق.٤۳

تســرد الاتفاقیة رقم ۱۰۰ وسائل تطبیق مبدأ المساواة في الأجور والتي تشمل ”أي 
نظام قانوني لتحدید الأجور یقرره القانون أو یعترف بھ“.۳ وفي العدید من البلدان، 
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ینطوي ھذا ”النظام لتحدید الأجور“ على الحد الأدنى للأجور. فتحدید وتطبیق الحد 
الأدنى للأجور من أبرز الســبل لتطبیق الاتفاقیة. تظًھِر الدراســات أن الأجور الدنیا 
تســاعد في تقلیص الفجوة بین أجور النساء والرجال، شرط تحدیدھا على المستوى 

الملائم وإخضاعھا للمراجعة والتصحیح بانتظام. 

تحظرّ الاتفاقیة رقم ۱۰۰ بوضوح أي اختلاف بین معدلات أجور النساء والرجال. 
وینبغي تلافي المســمیات الوظیفیة التي تكشــف عن جنس الموظف (مثلاً خادمة أو 
رجــل إطفاء) لأنھا تزید من الصور النمطیة التي تســند بعض الوظائف للرجال أو 
النساء. وینبغي استعمال مصطلحات خالیة من أي انحیاز قائم على النوع الاجتماعي 

لتجنب تلك الصور النمطیة. 

عنــد تحدید المســتویات الدنیا للأجور علــى صعید القطاع أو المھنــة، ینبغي تقدیر 
وتصحیح القیمة المنقوصة المنسوبة للعمل في القطاعات أو المھن التي تغلب علیھا 
النساء. كما ینبغي اعتماد الآلیات للحرص على تجنب تلك الممارسات في المستقبل. 
فبسبب المیل المستمر إلى التقلیل من قیمة الأعمال التي تزاولھا النساء، سوف تؤدي 
الصــور النمطیــة إلى اعتماد حد أدنى للأجور لا یعكس قیمــة العمل الفعلي في تلك 

المھن والقطاعات. 

في المملكة المتحدة، اســتنتجت لجنة الأجور المتدنیــة أن الحد الأدنى للأجور كان لھ الأثر الأكبر 
على أجر المرأة وتقلیص فجوة الأجور بین الجنســین منذ اعتماد قانون المســاواة في الأجور ســنة 
٤٥٫۱۹۷۰ فــي العــام ۲۰۰۹، كانت المرأة في المملكة المتحدة تشــكل ثلثــي العاملین في الوظائف 
المعنیة بالحد الأدنى للأجور.٤٦ وتبَینّ لدراسة أجرتھا منظمة التعاون الاقتصادي والتنمیة أن الحد 
الأدنى یقلصّ التفاوت بین أجور العاملین والعاملات، لأن المرأة تغلب على الوظائف التي تقع على 

أسفل سلم الأجور.٤۷

ترد في اتفاقیة تحدید المستویات الدنیا للأجور، ۱۹۷۰ (رقم ۱۳۱) والتوصیة رقم ۱۳٥ المرافقة 
لھا، إرشادات حول تحدید الحد الأدنى للأجور. تسرد التوصیة عدة أسالیب لتحدید المستویات الدنیا 

للأجور عن طریق:

قانون  

قرارات من السلطة المختصة، مع أو بدون أحكام شكلیة لمراعاة توصیات الھیئات الأخرى  

قرارات من ھیئات أو مجالس الأجور  

المحاكم الصناعیة أو العمالیة  

إضفاء قوة القانون على أحكام الاتفاقات الجماعیة.  
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یجب الحرص على مســاواة الرجال والنســاء في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة 
عنــد تقریر الحــد الأدنى للأجور بشــتى مراحلھ، مثــلاً من خلال تحلیــل ومقارنة 

مضمون العمل المطلوب بناء على معاییر موضوعیة.

عمال المنازل: ضمان الحد الأدنى للأجور للعمال المنزلیین

إن العمل المنزلي من المھن الأدنى أجرًا في سوق العمل. یعُزى ھذا الوضع 
في جانب منھ لتدنيّ مستویات التحصیل العلمي لدى عمال المنازل، وإنما أیضًا 

للتقلیل من قیمة العمل والتمییز في الأجور على أساس النوع الاجتماعي. فبحسب آخر 
تقدیرات لمنظمة العمل الدولیة، تشكل النساء ۸۳ في المائة تقریباً من عمال المنازل في 

العالم.

ینطوي العمل المنزلي على مجموعة واسعة من الأعمال التي لطالما تولتھا المرأة في 
المنزل دون مقابل، كأعمال التنظیف والطھي والتبضع والغسیل، إلى جانب رعایة 

الأطفال والمسنین أو سائر أفراد الأسرة المحتاجین للعنایة. والتقلیل من تقدیر العمل 
المنزلي مرده الاعتراف المنقوص بالمھارات والكفاءات اللازمة لمزاولة العمل المنزلي 
عند تحدید الأجور، باعتبار أن المرأة تتمتع بھا بالفطرة ولا تكسبھا عن طریق الخبرة أو 

التدریب في العمل.٤۸

إن اتفاقیة العمال المنزلیین، ۲۰۱۱ (رقم ۱۸۹)، إذ تدرك أن آلیة الحد الأدنى للأجور 
أداة مناسبة من أجل التصدي لانخفاض أجور عمال المنازل وتعرضھم للتمییز في الأجور 

بسبب قلة انتسابھم للنقابات العمالیة وضعف القدرة التفاوضیة لدیھم، تدعو إلى اتخاذ 
”تدابیر تضمن أن یتمتع العمال المنزلیون بتغطیة الحد الأدنى للأجر، حیثما كانت مثل ھذه 
التغطیة موجودة، وأن تكون الأجور محددة من دون تمییز قائم على الجنس“ (المادة ۱۱).

في شیلي، یحق للعمال المنزلیین بالحد الأدنى العام للأجور منذ الأول من آذار/مارس 
۲۰۱۱. وتحقق ذلك من خلال زیادة تدریجیة للحد الأدنى لأجر عمال المنازل الذي كان 

یبلغ ۷٥ في المائة من الحد الأدنى العام.

في البرتغال، جرت زیادة الحد الأدنى لأجور عمال المنازل تدریجیاً، وفي سنة ۲۰۰٤ 
تم اعتماد حد أدنى موحد على الصعید الوطني وسُوي الحد الأدنى المنطبق على العمل 

المنزلي بالحد الأدنى العام المنطبق على سائر المھن.

في سویسرا، أمرت الحكومة بإجراء دراسة تحضیریة للمقارنة بین أجر عمال المنازل 
وأجر العاملین في قطاعات تتسم بخصائص ومواصفات متشابھة، فتبین لھا أن ۸,۸ في 

المائة من الفروق في الأجور لا تبررھا خصائص موضوعیة وملحوظة على غرار السن 
أو المستوى العلمي. نتیجة لذلك، أقرت سویسرا سنة ۲۰۱۰ حدًا أدنى لأجور العاملین في 

قطاع العمل المنزلي، یسري على الصعید الفدرالي.
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ما ھو دور المفاوضة الجماعیة؟  .۳
في العدید من البلدان، إن المفاوضة الجماعیة من أبرز السبل الكفیلة بتحدید شروط 
وظــروف العمل، بمــا فیھا الأجور. بالتالي تلعب المفاوضــة الجماعیة، وما یترتب 
عنھا من اتفاقیات جماعیة، دورًا حاســمًا في تعزیز وتطبیق المســاواة في الأجور. 
كما تعُتبر المفاوضة الجماعیة عاملاً مھمًا لردم الفجوة في الأجور بین الجنسین.٤۹

عندمــا لا تكرّس التشــریعات بالكامل مبدأ الأجر المتســاوي عن العمل المتســاوي 
القیمــة، یمكن للاتفاقــات الجماعیة أن تكفل تطبیق ھذا المبــدأ. وحتى عند التكریس 
الكامل لھذا المبدأ في التشــریعات، یمكن للاتفاقات الجماعیة أن تفعّل وتیسّــر عملیة 
الرصد والتطبیق. كما یمكن الاستعانة بالمفاوضة لمعالجة الخلل في الأجور ومشاكل 

تدني الأجور مباشرة، عن طریق تصحیح مستویات الأجور.

تخــص الاتفاقیــة رقم ۱۰۰ بالذكــر الاتفاقــات الجماعیة باعتبارھا وســیلة لتطبیق 
الاتفاقیة بوجھ عام، وسبیلاً لاعتماد أسالیب تقییم الوظائف.٥۰

إن المفاوضــة الجماعیــة ھي عملیة التفاوض بین أصحــاب العمل أو منظماتھم من 
جھة، ومنظمات العمال من جھة أخرى، حول أي موضوع یتعلق بشروط وظروف 
الاستخدام، أو أي مسألة أخرى تھم الطرفین. ویمكن للحكومة أن تلعب دور المیسّر 

عندما لا تشارك مباشرة في المفاوضة الجماعیة بصفتھا صاحب عمل. 

تستطیع الحكومة تعزیز المفاوضة الجماعیة من خلال٥۱ -

تســھیل إقامة وتطور منظمات حرة ومســتقلة وممثلة لأصحاب العمل والعمال،  
على أساس طوعي؛

تدعو اتفاقیة حق التنظیم والمفاوضة الجماعیة، ۱۹٤۹ (رقم ۹۸) إلى اتخاذ تدابیر لتشجیع 
وتعزیز المفاوضة الجماعیة، بغیة تنظیم أحكام وشروط الاستخدام باتفاقات جماعیة.

فــي مفھوم اتفاقیــة المفاوضة الجماعیــة، ۱۹۸۱ (رقم ۱٥٤)، یشــمل تعبیر ”المفاوضة 
الجماعیــة“ جمیــع المفاوضات التي تجــرى بین صاحب عمــل، أو مجموعة من أصحاب 
العمــل أو واحــدة أو أكثر من منظمات أصحاب العمل من جھة، ومنظمة عمال أو أكثر من 

جھة أخرى، من أجل-

تحدید شروط العمل وأحكام الاستخدام؛ و/أو  

تنظیم العلاقات بین أصحاب العمل والعمال؛ و/أو  

تنظیم العلاقات بین أصحاب العمل أو منظماتھم ومنظمة أو منظمات عمال.    
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الاعتــراف بالمنظمات الممثلــة لأصحاب العمل والعمــال لأغراض المفاوضة  
الجماعیة؛

اســتناد تحدیــد المنظمات التي تعطــى حق المفاوضــة الجماعیة، إلــى معاییر  
موضوعیــة تتعلق بالصفة التمثیلیة للمنظمات، توضع بالتشــاور مع المنظمات 

الممثلة لأصحاب العمل والعمال؛

اتخاذ تدابیر لتشجیع وتعزیز المفاوضة الجماعیة؛ 

اتخــاذ تدابیــر لكي تكون المفاوضة الجماعیة ممكنة على كافة المســتویات، بما  
فیھا مســتوى المنشأة، أو المؤسسة، أو فرع النشاط، أو الصناعة، أو المستویین 

الإقلیمي أو الوطني؛

الحرص علــى وصول كلا الطرفین إلى المعلومات اللازمة لإجراء مفاوضات  
مجدیة.

التدریــب على المفاوضة الجماعیة، كما تحدده منظمة العمال أو أصحاب العمل  
المعنیة؛

وضع إجراءات لتسویة منازعات العمل. 

في بلجیكا، عمّم قرار ملكي اتفاقاً جماعیاً حول مساواة النساء والرجال في الأجر یقضي من جمیع 
المؤسســات والقطاعات مراجعة وتكییف أنظمة تصنیف الوظائف فیھــا (اختیار المعاییر، ترجیح 

المعاییر، تحویل القیم إلى أجور).

في أیســلندا، اتفقــت الحكومة مع الاتحاد العام للخریجین الجامعییــن على جعل القضاء على فجوة 
الأجور بین الجنسین ھدفاً صریحًا للمفاوضات الجماعیة، ممّا أدى إلى التفاوض بشأن سلم رواتب 
واحد للقضاء على التمییز في أجر الساعات الإضافیة والمخصصات الإضافیة. كما جرت مفاوضات 

بین ۱٥ نقابة وبلدیة ریكیافیك على اتفاقات جماعیة تتضمن أحكامًا تتعلق بتقییم الوظائف.

في ســنغافورة، أصدرت الحكومة والشــركاء الاجتماعیون الإعلان الثلاثي حول مســاواة العمال 
والعامــلات في الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة. وتم التوصل إلــى اتفاق ثلاثي قضى بضرورة 
تضمین بنود المســاواة في الأجور في الاتفاقات الجماعیة المبرمة على مســتوى الشــركات. وتقوم 

محكمة تحكیم العمل بالترویج لتلك البنود على موقعھا الإلكتروني حیث تنشر بنودًا نموذجیة.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٥٦

كما أن الحكومة قادرة على:

إعداد قاعدة بیانات عامة حول الاتفاقات المبرمة؛ 

إعداد إحصائیات حول عدد ونوع الاتفاقات الجماعیة وتغطیتھا. 

كما تستطیع الحكومة تعزیز المساواة في الأجور عن طریق المفاوضة الجماعیة:

فتكــون قدوة لأصحــاب العمل عندما تدرج بنود المســاواة في الأجر عن العمل  
المتساوي القیمة ضمن الاتفاقات الجماعیة المعقودة في القطاع العام؛

من خلال تھیئة إطار تشــریعي للمســاواة في الأجور، یتم الاتفاق علیھ جماعیاً،  
تستعین بھ الأطراف في مرحلة التفاوض والتطبیق والرصد؛



٥۷ القسم السادس - تحدید الأجور والمساواة في الأجور

٦

من خلال توسیع نطاق الاتفاقات الجماعیة لتشمل جمیع العمال وأصحاب العمل  
في فرع نشاط معین أو منطقة جغرافیة معینة؛

من خلال التدریب على مواضیع متصلة بالمســاواة في الأجور، منھا منھجیات  
تقییم الوظائف؛

مــن خلال غیرھا من التدابیر لتشــجیع الشــركاء الاجتماعیین علــى تفعیل مبدأ  
مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة. 
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٥۸

التعلیقات الختامیة
منظمة العمل الدولیة: تقریر الأجور العالمي ۱۱/۲۰۱۰: سیاسات الأجور في أوقات الازمات، جنیف، ۲۰۱۰، ص   ٤۲

.۳۷

أنظــر منظمة العمــل الدولیة: تقریر الأجور العالمي ۲۰۰۹/۲۰۰۸: الأجور الدنیــا والمفاوضة الجماعیة.  من أجل   ٤۳

تقلیص فجوة الأجور بین الجنسین بما یخدم مصلحة المرأة، ینبغي أن یغطي الحد الأدنى للأجور جمیع أشكال العمل 
المأجور، بما فیھا أشكال العمل غیر النموذجیة والعمل من المنزل. إن مستوى الحد الأدنى للأجور یحدد الفئات المعنیة 
وأعدادھا. لكن الصعوبة تكمن في اعتماد حد أدنى یسمح بتحسین وضع العمال ذوي الأجور المتدنیة، من دون التأثیر 
 J. Rodgers and J. Rubery, “Perspectives: The minimum :ســلباً على الاســتخدام والتضخــم. أنظــر
 wage as a tool to combat discrimination and promote equality”, in International Labour

  .Review (2003, Vol.142, No. 42), pp. 543-556

المادة ۲(۲)(أ).  ٤٤

 J. Rubery: Pay equity, minimum wage and equality at work (Geneva, ILO, Declaration  ٤٥

 .Working Paper No. 19, 2003), p. 48

لجنة الخبراء، المملكة المتحدة، طلب مباشر، صدر سنة ۲۰۱۲.  ٤٦

 F. Eyraud and C. Saget: The fundamentals of minimum wage fixing (Geneva, ILO,  ٤۷

.2005), at 88

 ILO: Remuneration in domestic work (Geneva, ILO, Domestic Work Policy Brief No. 1,  ٤۸

.2011)

 S. Hayter and B. Weinberg: “Mind the gap: Collective bargaining and wage inequality”,  ٤۹

 in S. Hayter (ed.): The role of collective bargaining in the global economy: Negotiating
.for social justice (Geneva, ILO, 2011), pp. 136-186

الاتفاقیة رقم ۱۰۰، المواد ۲(۲)(ج) و ۳(۲).  ٥۰

أنظر توصیة المفاوضة الجماعیة، ۱۹۸۱ (رقم ۱٦۳) واتفاقیة حق التنظیم والمفاوضة الجماعیة، ۱۹٤۹ (رقم ۹۸).  ٥۱
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٦۰

ما ھو دور الحكومة بمفھوم الاتفاقیة رقم ۱۰۰؟  .۱
بموجب القانون الدولي، كل معاھدة نافذة ملزمة لأطرافھا وعلیھم تنفیذھا بحسن  

نیة.٥۲ ویقضي دســتور منظمة العمــل الدولیة من الدول الأعضــاء إنفاذ أحكام 
الاتفاقیــات التي تصادق علیھا.٥۳ فھذه مســؤولیة تقع على عاتق الحكومة. ومن 
أجل تحقیق المســاواة في الأجور على أرض الواقع، یجب بطبیعة الحال إســناد 

دور بارز للشركاء الاجتماعیین، وتحدیدًا لمنظمات العمال وأصحاب العمل.

بموجب الاتفاقیة رقم ۱۰۰، إن كل دولة عضو ملزمة بكفالة تطبیق مبدأ مساواة  
العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة على جمیع العاملین.٥٤  
تــؤدي الحكومة أدوارًا ومســؤولیات محددة بھذا الصدد تختلف بحســب درجة 
وكیفیة تدخلھا في تحدید الأجور. ومن أبرز الوســائل لتعزیز وضمان المساواة 
في الأجور، اعتماد وتطبیق وإنفاذ التشــریعات التي تكرّس بالكامل مبدأ الأجر 

المتساوي للعمل المتساوي القیمة.

على الحكومة أن تكفل المساواة في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة كلمّا كان  
لھا تأثیر مباشر أو غیر مباشر على عملیة تحدید أو صرف الأجور، مثلاً عندما 
تكون الحكومة ھي نفســھا صاحب العمل أو عندمــا تكون بعض الصناعات أو 
المنشــآت مملوكة ملكیة عامة أو تخضع لســیطرتھا. وینســحب ذلك متى كانت 
الحكومة قادرة على التأثیر على سیاســات أو مستویات الأجور بوسائل أخرى، 
خاصــة من خلال تحدید المســتویات الدنیــا للأجور وإنفــاذ القوانین. كما یمكن 
الاستعانة بسیاسة المشتریات العامة للحرص على تطبیق المساواة في الأجور.٥٥

وحیث لا تستطیع الحكومة التأثیر على مستویات الأجور، علیھا مع ذلك العمل  
على تعزیز تطبیق مبدأ المساواة في الأجر عن العمل ذي قیمة متساویة، خاصة 
حیثمــا تحُدد الأجــور بموجب الاتفاقات الجماعیة أو العقــود الفردیة في القطاع 
الخاص وفــي الاقتصاد غیر المنظم. فلا یمكن أن تبقى الحكومة مكتوفة الأیدي 

بل علیھا اتخاذ تدابیر استباقیة لتعزیز المساواة في الأجور.

فــي مفھــوم الاتفاقیة، من أھم الســبل الكفیلة بإنفــاذ وتعزیز مبدأ المســاواة في  
الأجور،    تشجیع الأسالیب الموضوعیة لتقییم الوظائف والتعاون مع منظمات 

العمال وأصحاب العمل.٥٦

إن البلــدان المصادقة على الاتفاقیة ملزمة برفــع التقاریر لمنظمة العمل الدولیة  
بشــأن التدابیــر التي تتخذھا لإنفــاذ الاتفاقیة والنتائــج التي تحققھــا.٥۷  ثم تقوم 
مجموعة من الخبراء المستقلین تعرف باسم لجنة الخبراء بشأن تطبیق الاتفاقیات 
والتوصیات، بمعاینة تلك التقاریر. تنُاقشَ بعض الملاحظات الصادرة عن لجنة 



٦۱ القسم السابع - دور الحكومات ومنظمات العمال وأصحاب العمل

۷

الخبــراء في مرحلة لاحقة ضمن اللجنة الثلاثیــة المعنیة بتطبیق المعاییر، أثناء 
مؤتمر العمل الدولي الســنوي حیث تعُتمد بعض الاستنتاجات. أثناء انعقاد لجنة 
تطبیــق المعاییــر، یمكن أن یطُلب مــن أحد البلدان الرد علــى الملاحظات التي 

تبدیھا لجنة الخبراء أو المندوبون إلى مؤتمر العمل الدولي.

ما ھو دور منظمات العمال وأصحاب العمل؟  .۲
یلعــب الشــركاء الاجتماعیون، أي منظمات العمال وأصحاب العمل، دورًا حاســمًا 
في تحقیق المســاواة في الأجور على الصعید الوطني. فبحســب الاتفاقیة رقم ۱۰۰، 
ینبغي إنفاذ مبدأ المســاواة في الأجور عن طریق الحوار الاجتماعي بین الشــركاء 

الاجتماعیین والحكومة.٥۸  

یمكــن معالجــة القضایــا التــي تطرحھا المســاواة في الأجــور بطرق عدیــدة منھا 
المشــاورات الثلاثیــة الوطنیة حــول معاییر العمــل، أو مجموعات العمــل الثلاثیة 
المعنیة بالمســاواة. فــي الكثیر من الأحیان أیضًا، یشــارك الشــركاء الاجتماعیون 
مباشــرة فــي الھیئــات الوطنیة المســؤولة عــن تحدید الحــد الأدنى للأجــور. وفي 
بعــض البلدان، تشُــكّل فرق ثلاثیــة تكون مختصة بشــؤون المســاواة في الأجور. 
على الشــركاء الاجتماعیین والحكومة تعزیز المســاواة في الأجور أثناء المفاوضة 
الجماعیة وعلى صعید المؤسســة. وینبغي اعتماد أو التشــجیع على اعتماد أســالیب 
لتقییــم الوظائــف بالاتفــاق بیــن الحكومــة ومنظمــات العمــال وأصحــاب العمل.

یســتفید كلّ من منظمــات العمال وأصحــاب العمل من الأجور المتكافئة. فبالنســبة 
لمنظمــات العمــال، إن تأیید المســاواة في الأجور لأعضائھــا یعكس حرصھا على 
التكافؤ في تمثیل وتقدیر العمال والعاملات. فالمســاواة في الأجور تؤثر على العدید 
من الأعضاء وتشــكل موضوعًا مناسباً لاستقطاب الانتسابات وتنظیم الحملات. أما 
بالنســبة لمنظمات أصحاب العمل، فیســعھا بدورھا تطبیق ھــذا المبدأ في مجالات 
عدیــدة. فتأییــد منظمات أصحاب العمل لتكافؤ الأجور یســمح بتلمیع صورتھا على 
الصعیدیــن الوطني والدولــي، وجذب الأعضاء، وزیادة الإنتاجیــة ورضا العمال، 

وتحسین علاقات العمل.٥۹

على كل دولة عضو أن تتعاون، عند الاقتضاء، مع منظمات أصحاب العمل والعمال من أجل إنفاذ 
أحكام ھذه الاتفاقیة.

الاتفاقیة رقم ۱۰۰، المادة ٤



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٦۲

الحــد الأدنى للأجــور – في الكثیر من الأحیان، یلعب الشــركاء الاجتماعیون دورًا 
محوریاً في تحدید المســتویات الدنیا للأجور، وبإمكانھم لعب دور حاسم في التحقق 
من جدوى الحد الأدنى في تعزیز وضمان المساواة في الأجور. ومن أجل حد أدنى 
یسمح بتحقیق المساواة في الأجور، لا بد من الوصول إلى المعلومات المتعلقة بتأثیر 
مختلف الأجور الدنیا على النســاء والرجال، وقیمة الوظائف بالاســتناد إلى معاییر 

موضوعیة.  

المفاوضة الجماعیة – كي یتســنى لمنظمات العمــال وأصحاب العمل التفاوض من 
أجــل المســاواة في الأجور، كلتاھما بحاجة للإطلاع علــى بیانات الأجور وفھم ھذا 
المبدأ وأحكام القوانین الوطنیة بشــأنھ. وتلك المنظمات قادرة على التفاوض بشــأن 
أســلوب تقییم الوظائف المعتمد، والمســتوى الذي یجرى علیھ التقییم، والحاجة إلى 
تشــكیل لجنة معنیة بتكافــؤ الأجور وطریقة عملھا. وعلیھــا أیضًا أن تحرص على 
تحقیق مكاسب في الكفاءة عن طریق اعتماد أنظمة مبسّطة لتصنیف الوظائف تسمح 
التعویــض عــن أیة زیادات في الأجور، وتحرص علــى ألا ینخفض أجر أي عامل 
نتیجة تقییم الوظائف. كما لا بد من التفاوض بشأن التوقیت المناسب ونوع التدریب 
والخبــرات اللازمة لتقییم الوظائف. وینبغي تحلیل الاتفاقات الجماعیة القائمة كي لا 

تؤدي إلى أي تمییز في الأجور، سواء مباشرة أو غیر مباشرة.

عملیــات التدقیــق في مكان العمل – تنتشــر أكثــر فأكثر عملیــات التدقیق في مكان 
العمل، الاختیاریة أو الإلزامیة، للتحقق من مدى الامتثال لمبدأ المساواة أو المساواة 
فــي الأجور. وھي تســاعد فــي تحدید درجــة اللامســاواة في الأجور عنــد إجراء 
المفاوضــة الجماعیــة. وقد ثبتت في العدید مــن البلدان جدوى التعــاون بین ممثلي 

العمال وأصحاب العمل في تطویر وتنفیذ عملیات التدقیق في الأجور.٦۲

فــي الســوید، اتفق الشــركاء الاجتماعیون علــى زیادة الحــد الأدنى للأجــور عن طریق 
المفاوضــة الجماعیة، بعــد أن تبین لھم أن المرأة تطغى على القطاعات التي یطُبق فیھا أقل 

حد أدنى للأجور.٦۰

أوصــت اللجنة الثلاثیــة المعنیة بتكافؤ الفرص والمعاملة في الاســتخدام (CTIOTE) في 
الأوروغــواي بتضمیــن بند خاص بالمســاواة في جولات مجلس الأجــور (ھیئات قطاعیة 
ثلاثیــة تحدد المســتویات الدنیا للأجور لكل فئــة من المھن). عملاً بأحــكام ذلك البند، اتفق 
الأطراف على الترویج للاتفاقیة رقم ۱۰۰ وإدراج بنود تسعى لتحقیق مبدأ الأجر المتساوي 
عــن العمــل المتســاوي القیمة في جمیــع الاتفاقات المســتقبلیة. وأفادت الحكومــة بأن عدد 
الاتفاقات الجماعیة الشاملة لھذا النوع من البنود قد زاد ثلاثة أضعاف بفضل تلك التدابیر.٦۱
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۷

بنــاء التحالفــات – یمكــن لمنظمات العمال وأصحــاب العمل تحقیــق التقدم في ھذا 
المجــال من خلال بنــاء التحالفات والائتلافات مع جماعات أخرى. غالباً ما تشــكّل 
منظمات حقوق الإنســان والمنظمات الأھلیة والقانونیة والحقوقیة والتنمویة مصدرًا 
قیمًا للموارد والمعلومات، إلى جانب المجموعات الممثلة للنساء. كما یمكن الاستعانة 

بوسائل الإعلام والمنتدیات المجتمعیة.
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٦٤

تعبئــة الأعضاء – إن تنظیــم وتعبئة أعضاء النقابات لنصرة المســاواة في الأجور 
بحاجــة إلــى تحضیر وإلى اتخــاذ بعض التدابیر المحــددة. بإمكان القیــادة النقابیة، 
بالتشــاور مع الأعضاء الحالیین والمحتملین، وضع خطة عمل تنطوي على بعض 

أو جمیع التدابیر التالیة، تبعًا للظروف الوطنیة:

الاجتماع بالمندوبین النقابیین في مكان العمل؛ 

صیاغة وتوزیع المنشورات للأعضاء؛ 

عقــد اجتماعات للأعضاء حول ھــذا الموضوع (على أن یكون الزمان والمكان  
مناسباً لجمیع العمال، بمن فیھم العاملون بدوام جزئي والعمال ذوو المسؤولیات 

العائلیة)؛

الاســتعانة بتكنولوجیــا الاتصالات كالإنترنــت والتلفزیون والرادیو وشــبكات  
التواصل الاجتماعي والرسائل النصیة، بحسب الظروف والفئات المستھدفة؛

تصمیم ونشر الملصقات؛ 

إعداد البیانات الصحفیة الملائمة وإجراء مقابلات في وسائل الإعلام؛ 

تدریب فریق أساســي على مختلف المفاھیم والأســالیب المتصلة بالمســاواة في  
الأجور.

وتزداد ھذه التدابیر فعالیة إن تمت بالتعاون مع أصحاب العمل. وترتفع فرصھا في 
النجاح أیضًا إذا تمت بالتعاون مع  نقابات أخرى، بما فیھا الاتحاد النقابي المركزي 

أو العام.

إعداد اســتراتیجیة من أجل الإنصاف في الأجور – من أجل التخطیط لإســتراتیجیة 
ناجحة، لا بد أولاً من الإطلاّع على الخبرات والموارد المتاحة لدى منظمات أخرى. 
 Public Services International على ســبیل المثال، لقد ساعد الاتحاد النقابي
العدید من النقابات الوطنیة المنتســبة إلیھ في إطلاق حملات ناجحة بشأن الإنصاف 
في الأجور. ویســرد الموقــع الإلكتروني للاتحاد عددًا من دراســات الحالة، إضافة 

للموارد التي یمكن الاستعانة بھا لتطویر الاستراتیجیات.٦۳ 

ینبغــي أیضًا اعتماد قرار بشــأن كل مرحلة من الإســتراتیجیة مــن حیث الفئة التي 
تستھدفھا وتسلسلھا الزمني والموارد المخصصة لھا.

الاستھداف یعني الحرص على توجیھ الرسالة الملائمة للجمھور الملائم. 
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التسلسل یعني اعتماد سلسلة من التدابیر المكمّلة لبعضھا البعض. 

الموارد، ســواء كانت بشــریة أو مادیــة أو مالیة، ضروریة لدعم إســتراتیجیة  
متسلسلة وھادفة.

مثلاً، یشمل التسلسل الاستراتیجي: 

إجراء الأبحاث حول الأوضاع الوطنیة؛  (۱)

توعیــة الأعضاء حیال ھذا الموضوع مــن خلال اجتماعات مع المندوبین   (۲)
النقابیین في مكان العمل؛

التماس الدعم من المركز الوطني؛  (۳)

ترتیــب مشــاورات حول ھذا الموضوع مع الحكومــة ومنظمات أصحاب   (٤)
العمل؛

التماس الدعم الخارجي من المنظمات والجمعیات الحقوقیة؛  (٥)

إطلاق حملات إعلانیة؛  (٦)

تقدیم الشكاوى لأصحاب العمل؛  (۷)

عقد المفاوضات مع أصحاب العمل التي ترتفع فرص نجاحھا؛  (۸)

مواصلة المفاوضات مع سائر أصحاب العمل؛  (۹)

التبلیغ بالمنازعات بإیداع الإخطارات ذات الصلة عند فشل المفاوضات؛  (۱۰)

كل ذلــك مع الاســتمرار في إشــراك الأعضاء والتواصل معھم فــي كل مرحلة من 
المراحل.

ما الســبیل إلى تعزیز التعاون بین الحكومة والشركاء   .۳
الاجتماعیین؟

إن التعــاون بین الحكومة ومنظمات العمال وأصحاب العمل، لتفعیل دورھا في ھذه 
العملیــة، یعتمد على طبیعة العلاقات الصناعیــة القائمة في كل بلد، مع العلم بتوافر 

عدة أنواع من التعاون تشمل -

عقد مشــاورات ثلاثیة وطنیة للتباحث بشأن تطبیق الاتفاقیة رقم ۱۰۰، بما فیھا  
أیة ملاحظات تثیرھا الھیئات الإشرافیة لمنظمة العمل الدولیة.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٦٦

التشاور مع منظمات العمال وأصحاب العمل وإشراكھا في قرارات تحدید الحد  
الأدنى للأجور. 

تشــجیع ممثلي العمال وأصحاب العمل على المشــاركة في مساعي المؤسسات  
الوطنیة المختصة بتعزیز المساواة.

إنشاء مجموعات أو فرق عمل أو لجان توجیھیة ثلاثیة ترفع التوصیات للحكومة  
بشأن مواضیع متصلة بالمساواة في الأجور.

دعم المبادرات التي تطلقھا منظمات العمال وأصحاب العمل من أجل الإنصاف  
في الأجور، بالوسائل الفنیة أو المالیة أو غیرھا من وسائل الدعم.
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توفیر التدریب والأدوات والمواد ذات الصلة لمنظمات العمال وأصحاب العمل. 

الحرص على معالجة المســاواة في الأجور فــي المفاوضات الجماعیة الخاصة  
بالقطاع العام.

التدقیق في مدى إنصاف الأجور على صعید قطاعي. 

منح منظمات العمال وأصحاب العمل صلاحیة تقدیم الشكاوى من أجل الإنصاف  
في الأجور.

إشراك منظمات العمال وأصحاب العمل في آلیات الإشراف والتنفیذ. 



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ٦۸

أمثلة عن التعاون الثلاثي

في قبرص، اعتمدت وزارة العمل والتأمین الاجتماعي، بمساعدة الشركاء 
الاجتماعیین، مشروعًا مقروناً بتدابیر ملموسة لتقلیص الفجوة في الأجور بین 

الجنسین للفترة بین ۲۰۰۹-۲۰۱۳، منھا: اعتماد آلیة تفتیش فعالة تحرص على إنفاذ 
التشریعات الخاصة بالمساواة في الأجور، إعداد الكتیبات والمنشورات للمساعدة على 

التقصي عن حالات اللامساواة في الاستخدام، تطویر برامج التدریب للنقابات ومنظمات 
أصحاب العمل، اتخاذ تدابیر للقضاء على الفصل المھني والقطاعي، اتخاذ تدابیر تشجع 

التوفیق بین العمل والحیاة العائلیة وتدابیر للقضاء على القوالب النمطیة للجنسین في 
النظام التربوي.

في الیابان، شكّلت الحكومة مجموعة دراسیة معنیة بالتفاوت بین أجور النساء والرجال 
تضمّنت ممثلین عن العمال وأصحاب العمل. بعد أن نشرت المجموعة تقریرھا، أصدرت 
الحكومة سنة ۲۰۰۳ توجیھات للقضاء على التفاوت بین أجور النساء والرجال، خضعت 
للمراجعة مؤخرًا عن طریق التشاور بین ممثلي الحكومة والعمال وأصحاب العمل ضمن 

اللجنة الفرعیة لتكافؤ الفرص في العمل.

في الأردن، تأسست لجنة توجیھیة وطنیة للإنصاف في الأجور سنة ۲۰۱۱، تشترك في 
رئاستھا وزارة العمل واللجنة الوطنیة الأردنیة لشؤون المرأة. وھي تضم ممثلین عن 

منظمات العمال وأصحاب العمل، إلى جانب منظمات من المجتمع المدني. وتعُنى تلك 
اللجنة بتعزیز التعاون بین أعضائھا في تطبیق خطة عمل وطنیة للإنصاف في الأجور، 

والتنسیق بین مختلف الأنشطة الرامیة لتحقیق الإنصاف في الأجور.

في جمھوریة كوریا، إن قانون المساواة في الاستخدام والتوفیق بین العمل والعائلة یخوّل 
وزیر العمل تعیین ”مفتشین فخریین معنیین بالمساواة في الاستخدام“، بناء على توصیة 

من العمال ومن الإدارة، من أجل الترویج للمساواة في مكان العمل.

في لتوانیا، أقر المجلس الثلاثي ”منھجیة لتقییم الوظائف والمراكز“ تستعین بھا 
المؤسسات والمنظمات. ومن أھداف تلك المنھجیة تقلیص الفجوة بین أجور الجنسین. 
وأبرم اتفاق بین النقابات ومنظمات أصحاب العمل بشأن إنفاذ ھذه المنھجیة في شھر 

حزیران/یونیو ۲۰۰٥. عُرضت المنھجیة أثناء لقاءات ثلاثیة ونشُرت على شكل كتیب 
وعلى الموقع الإلكتروني للمجلس.

في ھولندا، شكّل وزیر الشؤون الاجتماعیة والعمل مجموعة دراسیة معنیة ”بالوظائف 
المتكافئة في الأجر“، كلفّھا النھوض بالمساواة في الأجور. تضم المجموعة ممثلین عن 

منظمات العمال وأصحاب العمل. وھي أوصت في تقریرھا الصادر في شباط/فبرایر 
۲۰۰۷ بوسائل لتحسین الامتثال بالتشریعات والتصدي للامساواة في الأجور عن طریق 

المفاوضة الجماعیة. 

في البرتغال، أفضى التعاون الثلاثي من أجل إنصاف الأجور في قطاع المطاعم إلى 
اعتماد منھجیة جدیدة لتقییم الوظائف. یتسم قطاع المطاعم في البرتغال بصغر مؤسساتھ 

وتدنيّ مستویات الأجور والإنتاجیة فیھ وارتفاع نسبة تبدّل الموظفین وتغیبّھم، بخاصة 
العاملات. فبسبب تدني الأجور وأنماط ساعات العمل، یواجھ ھذا القطاع صعوبة في 
جذب أبناء البلد من الشباب. بالتالي یستقطب أعدادًا متزایدة من الشابات المھاجرات، 
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معظمھن في أوضاع غیر قانونیة، مما یؤدي إلى تخفیض الأجور أكثر فأكثر. لقد أبدى 
كل من النقابات وأصحاب العمل والحكومة٦ قلقھم حیال ھذا الموضوع واتحدوا في 

مشروع تموّلھ المفوضیة الأوروبیة للتصدي لھ. وتأسست لجنة قطاعیة ثلاثیة بمساعدة 
فنیة من منظمة العمل الدولیة، لتطویر أسلوب لتقییم الوظائف في ھذا القطاع. وبعد مضي 
سنتین، تم إقرار منھجیة لتقییم الوظائف من قبل الأعضاء على أعلى المستویات. ویتُوقع 

أن تساعد ھذه المنھجیة في التفاوض على أنظمة أجور أكثر شفافیة وحیادیة من حیث 
النوع الاجتماعي، وتحدیث نظام التصنیف الوظیفي في ھذا القطاع الذي مر علیھ أكثر 

من ثلاثین عامًا.
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۷۰

التعلیقات الختامیة
اتفاقیة فیینا لقانون المعاھدات، ۱۹٦۹، المادة ۲٦.  ٥۲

المادة ۱۹(٥)(د) من دستور منظمة العمل الدولیة.  ٥۳

المادة ۲(۱) من الاتفاقیة رقم ۱۰۰.  ٥٤

أنظر توصیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۹۰).  ٥٥

الاتفاقیة رقم ۱۰۰، المادتان ۳ و ٤.  ٥٦

أنظر المادة ۲۲ من دستور منظمة العمل الدولیة.  ٥۷

الاتفاقیة رقم ۱۰۰، المادة ٤. الفقرة ٤: توصیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱ (رقم ۹۰). تشیر التوصیة في الفقرات   ٥۸

۱، ۲ و ٤ إلى التشــاور مع الشــركاء الاجتماعیین؛ وفي الفقرة ۳ إلى إطلاع الشــركاء الاجتماعیین على المعلومات 
اللازمة، وفي الفقرة ٥ إلى الاتفاق على طرائق تقییم الوظائف. 

أنظر القسم الأول من الدلیل.   ٥۹

منظمة العمل الدولیة:  المســاواة في العمل: مواجھة التحدیات: التقریر العالمي بموجب متابعة إعلان منظمة العمل   ٦۰

الدولیة بشأن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل، جنیف، ۲۰۱۱. 

أنظر لجنة الخبراء، الأوروغواي، ملاحظة، صدرت في ۲۰۱۰؛ طلب مباشر، صدر في ۲۰۱۲.  ٦۱

.Giving globalization a human face, op. cit., paras 723-724 أنظر  ٦۲

. http://www.world-psi.org  ٦۳

.Giving globalization a human face, op. cit., paras 726 أنظر  ٦٤

 ،(FESATH) اتحاد نقابات الزراعة والأغذیة والفنادق والســیاحة ،(CGTP-IN) الاتحــاد العام لعمال البرتغــال  ٦٥

جمعیــة المطاعم فــي البرتغال ومن في حكمھا (ARESP)، المدیریة العامة لتفتیش العمل، ولجنة تكافؤ الفرص في 
 .(CITE) الاستخدام



تدابیر من أجل تعزیز وضمان 
المساواة في الأجور
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۷۲

مــا ھي الإســتراتیجیة الكفیلــة بتحقیــق الإنصاف في   .۱
الأجور؟

إن الاتفاقیــة رقم ۱۰۰ تســمح لــكل دولة بتعزیز وضمان المســاواة في الأجور بما 
یتناســب مــع ظروفھا الوطنیة. ومــع العلم أن الاتفاقیة تتوخى المرونة في أســالیب 
التطبیق، إلا أنھا تقضي بالمقابل باحترام مبدأ المســاواة في الأجور واتخاذ التدابیر 
الفعالة بشــأنھ. في ھذا الصدد، تذك ر الاتفاقیة التقییم الموضوعي للوظائف والتعاون 
مع الشــركاء الاجتماعیین باعتبارھما عناصر أساســیة لأي إســتراتیجیة یرُاد منھا 

تحقیق الإنصاف في الأجور.

بالاســتناد إلى أحكام الاتفاقیة رقم ۱۰۰ والخبرات المكتسبة في تطبیقھا، یمكن لأي 
إســتراتیجیة ترمي إلى تعزیز وضمان المســاواة في الأجــور أن تتضمن المراحل 
المبینة في الخانة أدناه. تجدر الإشارة إلى ضرورة التشاور مع الشركاء الاجتماعیین 

والتعاون معھم في كل مرحلة من المراحل.

المراحل الأساسیة الثلاث لتحقیق المساواة في الأجور

المرحلة الثالثةالمرحلة الثانیةالمرحلة الأولى
التعاون مع الشركاء 

الاجتماعیین
التعاون مع الشركاء 

الاجتماعیین
التعاون مع الشركاء 

الاجتماعیین
التوعیة حیال فجوة 
الأجور بین الجنسین

تقییم التقدم المحرزسنّ التشریعات وإنفاذھا

نشر مبدأ الأجر 
المتساوي عن العمل 

المتساوي القیمة

تعزیز الأسالیب 
الموضوعیة لتقییم 

الوظائف

تكییف التدابیر عند 
الحاجة

اعتبار المساواة في 
الأجور ھدفاً من أھداف 

السیاسة الوطنیة 
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التوعیة حیال فجوة الأجور بین الجنسین(أ) 

یعتقد الكثیرون أن التمییز في الأجور على أســاس الجنس قد انتھى، بسبب الاعتقاد 
الخاطئ بأن المساواة في الأجور تتحقق بمجرد القضاء على الاختلاف في معدلات 
الأجــور بین النســاء والرجال العاملیــن في نفس الوظیفة. لكن فــي الواقع، لا تزال 
الفجوة قائمة نتیجة التمییز في الاستخدام على أساس الجنس، بما في ذلك اللامساواة 
في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة. بالتالي تشكّل التوعیة حیال فجوة الأجور بین 
الجنسین والأسباب المؤدیة لھا، نقطة انطلاق مجدیة للنھوض بالمساواة في الأجور. 

وھي تشمل تدابیر منھا - 

زیادة الإحصائیات المتاحة حول الأجور، والموزعة بحسب الجنس؛ 

إجراء وتشــجیع ودعم الأبحاث التي تتناول فجوة الأجور بین الجنســین، بما في  
ذلك الأسباب المؤدیة لھا وتطورھا مع الوقت؛

العمــل صراحــة على تقلیص فجوة الأجور بین الجنســین تحقیقاً للمســاواة بین  
الجنسین؛

تشجیع الدراسات الاستقصائیة حول الأجور؛ 

الحرص على وصول المعلومات المتعلقة بفجوة الأجور بین الجنسین للجمھور  
ولصانعي السیاســات والقرارات في الأوساط السیاسیة والاقتصادیة والحكومیة 

والمجتمع المدني.

نشر مبدأ الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة(ب) 

تحقیقاً لأھداف المســاواة بین الجنســین، لا بد من فھم مبدأ المساواة في الأجور على 
نطاق واســع من حیث المضمــون ونطاق التطبیق والانعكاســات. ففي ذلك ضمانة 
لاعتماد القوانین والسیاســات الملائمة، وضمانة أیضًا لتنفیذھا تنفیذًا صحیحًا. یجب 
توفیر المعلومات والتدریب المختص بالمساواة في الأجور لأبرز الفئات المستھدفة، 
والتي تشــمل المســؤولین عن العمل والاستخدام، والمســؤولین في الھیئات المعنیة 
بالمســاواة أو بحقوق الإنسان، والقضاة، ومفتشــي العمل، ومدراء الموارد البشریة 
والاستشــاریین المختصین في ھذا المجال، والعمال وأصحــاب العمل ومنظماتھم، 

إضافة للمنظمات النسائیة. 
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تقوم وزارة الدولة لشؤون العمل في الجمھوریة الدومینیكیة بتنفیذ برامج مخصصة 
لأصحاب العمل والعمال ھدفھا التوعیة حیال المساواة في الأجور. وتشمل تلك البرامج 
حملات في وسائل الإعلام وكتیبات وملصقات وورش عمل متخصصة تنُظمّ بالتعاون 

بین دائرة الإنصاف بین الجنسین ومدیریة العلاقات الصناعیة.

في فنلندا، أصدرت وزارة الصحة والشؤون الاجتماعیة نشرات تفصیلیة تشرح أحكام 
التشریعات المعتمدة لإحقاق المساواة بین الجنسین، بما فیھا تلك المتعلقة بالمساواة في 

الأجور.(٦٦)

في السوید، أصدر دیوان المظالم المعني بتكافؤ الفرص نشرة حول كیفیة دراسة الأجور، 
تشرح الفرق بین العمل المتساوي والعمل المتساوي القیمة، وتحدد الخطوات الواجب 

اتخاذھا لمسح الأجور وتحلیلھا. (٦۷)

اعتبار المساواة في الأجور ھدفاً من أھداف السیاسة الوطنیة(ج) 

ینبغي الســعي لتحقیق المساواة في أجور العمال والعاملات باعتبارھا ھدفاً واضحًا 
للسیاســات الوطنیــة وخطــط العمل ذات الصلــة. ویمكن أن ینعكس ھــذا المبدأ في 
اســتراتجیات مكافحة الفقر، وخطط التنمیة الوطنیة، والخطط الوطنیة للمساواة بین 
الجنســین، والبرامج القطریة للعمل اللائق، وأطر المساعدة الإنمائیة للأمم المتحدة، 

وسیاسة المشتریات العامة. 

في ھندوراس، یقضي برنامج المساواة والإنصاف بین الجنسین باعتماد آلیة تضمن 
الامتثال للاتفاقیة رقم ۱۰۰.

في جمھوریة كوریا، إن وزیر العمل ملزم، عملاً بقانون المساواة في الاستخدام والتوفیق 
بین العمل والعائلة، باعتماد خطة أساسیة من أجل المساواة في الاستخدام تغطي جوانب 

متصلة بالأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة.

في لیتوانیا، من أبرز أھداف البرنامج الوطني الثالث حول تكافؤ الفرص بین النساء 
والرجال (۲۰۱۰-۲۰۱٤) تقلیص فجوة الأجور بین الجنسین، مع التركیز بوجھ خاص 

على تحلیل ومعالجة أسباب التمییز في الأجور.

شكّل وزیر الطفولة والمساواة في النرویج لجنة معنیة بالمساواة في الأجور أصدرت 
سنة ۲۰۰۸ تقریرًا بعنوان ”النوع الاجتماعي والأجور: وقائع وتحالیل وتدابیر للنھوض 

بالمساواة في الأجر“. 



۷٥القسم الثامن - تدابیر من أجل تعزیز وضمان المساواة في الأجور

۸

وبناء على توصیات اللجنة والمشاورات مع الشركاء الاجتماعیین، أعدت الحكومة ورقة بیضاء 
حول المساواة في الأجور عرضت على البرلمان الذي أقرھا في نیسان/أبریل ۲۰۱۱. وھي تحدد 
توجھات السیاسة العامة في مجالات عدیدة، منھا توخي الشفافیة في معدلات الأجور وإحصائیات 

الأجور، وتعزیز حقوق الأھل المتغیبین عن العمل في إجازة والدیة.

تنص سیاسة حمایة القوى العاملة الصادرة عن حكومة باكستان على ”دفع الحد الأدنى وفوق 
الأدنى للأجور على أساس الأجر المتساوي عن العمل المتساوي، والأجر المتساوي عن العمل 

المتساوي القیمة، لكل من الرجال والنساء، عملاً بالالتزامات التي عقدتھا جمھوریة باكستان 
بموجب اتفاقیة العمل الدولیة رقم ۱۰۰ بشأن المساواة في الأجور واتفاقیة العمل الدولیة رقم 

۱۱۱ بشأن حظر التمییز“.(٦۸)

في سویسرا، إن القانون الفدرالي للمشتریات العامة یلزم السلطة المتعاقدة بتلزیم العقود فقط 
للعارض الذي یضمن مساواة العمال والعاملات في الأجر. كما ینص القانون على آلیة تسمح 

التحقق من الإیفاء بھذا الشرط.

سن وإنفاذ التشریعات الملائمة(د) 

من أبرز الوســائل الكفیلة بتشــجیع وضمان المســاواة في الأجــور، اعتماد فتطبیق 
الأحكام القانونیة أو التشــریعات الخاصة بالمساواة في الأجور بما یتفق مع الاتفاقیة 
رقم ۱۰۰.(٦۹)  غیر أن التشریعات في العدید من البلدان لا تكرّس ھذا المبدأ بالكامل 
لغایة الآن. ففي بعض الحالات، تكتفي التشریعات بمبدأ الأجر المتساوي عن العمل 
المتســاوي، ولكن لیس عن العمل متساوي القیمة. ومن الأمثلة الأخرى على مخالفة 
ھذا المبدأ، الاختلاف في معدلات الأجور المقررة للنســاء والرجال وعدم المســاواة 
فــي المعاملة عند دفــع المزایا أو المخصصات. في ما یلــي معلومات إضافیة حول 

التشریعات.

تشجیع الأسالیب الموضوعیة لتقییم الوظائف(ه) 

إن بعض الأســالیب المعتمدة لتقییم الوظائف أكثر فعالیة من غیرھا في الكشــف عن 
التحیز والتمییز في الأجور على أســاس الجنس. من المھم بالتالي أن یشــجع كلّ من 
الحكومات والشــركاء الاجتماعیین الأســالیب الموضوعیــة والخالیة من أي انحیاز 
قائم على النوع الاجتماعي. ترد في القسم الخامس معلومات إضافیة حول الأسالیب 

الموضوعیة لتقییم الوظائف.
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في بلجیكا، توضع في تصرف المؤسسات والشركاء الاجتماعیین أدوات عدیدة، منھا 
توجیھات لتصنیف الوظائف بعیدًا عن أي انحیاز جنساني في دلیل عملي بعنوان 

”التصنیف التحلیلي للوظائف: من أجل سیاسة للأجور خالیة من التحیز على أساس النوع 
الاجتماعي“ و ”قائمة مرجعیة غیر منحازة جنسیاً لتقییم وتصنیف الوظائف“.

في ھولندا، نشرت وزارة الشؤون الاجتماعیة كتیباً لتقییم الوظائف بعیدًا عن الانحیاز 
الجنساني. وأصدرت لجنة المساواة في المعاملة نظامًا یسمح بإجراء تقییم سریع للأسالیب 

والھیئات المخصصة لتقییم الوظائف في المنظمات والوزارات. 

في نیوزیلاندا، صُممت ”أداة التقییم المنصف للوظائف“ وھي كنایة عن نظام تقییم محاید 
جنسانیاً یسُتعمل للتقصي عن الأجور ولغیر ذلك من الأغراض العامة، من أجل إظھار 

أھمیة المھن التي تغلب علیھا النساء ومساھمتھا في أداء خدمات حكومیة مھمة. كما 
طوّرت مؤسسة المعاییر في نیوزیلاندا (Standards New Zealand) معیارًا اختیاریاً 

من أجل تقییم الوظائف الشامل للجنسین، وھو كنایة عن دلیل ومرجع یسُتعان بھ للتأكد 
من تغطیة اعتبارات النوع الاجتماعي لدى تقییم الوظائف والأجور.

في سویسرا، أعد المكتب الفدرالي للمساواة بین الجنسین أداة تسمح للمؤسسات بإجراء 
تقییم ذاتي لنسبة تكافؤ الأجور فیھا، كما أعد قائمة بأخصائیین یمكن أن تستعین بھم 

الشركات الراغبة في تحسین سیاساتھا لتقییم الوظائف والأجور، بعد إجراء التقییم الذاتي.

تقییم التقدم المحرز(و) 

إن تشــجیع وكفالة المســاواة في الأجور جزء من عملیة مستمرة تستوجب مراجعة 
التدابیــر المعتمدة باســتمرار، للوقوف علــى مدى ملاءمتھا وفعالیتھــا. یمكن اتخاذ 

تدابیر في المجالات الآتیة:

جمع وتحلیل البیانات الإحصائیة حول الأجور، لمراقبة تطور فجوة الأجور بین  
الجنسین مع الوقت.

جمع وتحلیل المعلومات حول عدد الدعاوى المترتبة عن التنازع بشأن المساواة  
في الأجور، إضافة لمعلومات حول طبیعتھا والنتائج التي تفضي إلیھا.

مراجعــة الاتفاقــات الجماعیــة والمســتویات الدنیــا للأجور مــن زاویة الأجر  
المتساوي عن العمل المتساوي القیمة.

إجراء دراسات الحالة، مثلاً حول فجوة الأجور بین الجنسین في قطاعات معینة  
ولفئات معینة من العمال، أو حول التأثیر المترتب عن تنفیذ بعض السیاسات.
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۸ في كرواتیا، تقضي السیاسة الوطنیة من أجل تعزیز المساواة بین الجنسین بجمع البیانات 
الإحصائیة بانتظام بشأن التمییز في الاستخدام والعمل على أساس النوع الاجتماعي، على أن 

تكون موزعة بحسب الجنس.

في ألمانیا، رفعت الحكومة الفدرالیة تقریرًا شاملاً للبرلمان حول المساواة بین الجنسین سنة 
۲۰۱۱، تضمّن تحلیلاً لتطورات الفجوة بین أجور الجنسین.

في المملكة المتحدة، لدى مراجعة خطة العمل الحكومیة من أجل تقلیص الفجوة في الأجور بین 
الجنسین، ظھرت الحاجة لاتخاذ المزید من التدابیر بغیة تجاوز الصور النمطیة للمرأة والرجل 

في نظام التعلیم، ومساعدة الأسر على التوفیق بین العمل والمسؤولیات العائلیة. وأعدت لجنة 
المرأة والعمل توصیات محددة سنة ۲۰۰۹ بھذا الصدد. وسنة ۲۰۱۰، تبین للجنة المساواة 

وحقوق الإنسان في تقریرھا الذي تصدره كل ۳ سنوات أن ”التركیز الوظیفي من أھم العوامل 
التي تبرّر الفجوة في الأجور بین الجنسین“، مع تركیز الرجال في الصناعات المرتفعة أجرًا 

وتركیز النساء في القطاع العام، إضافة للفصل الوظیفي العمودي وسوء تمثیل النساء في 
”المراكز المھنیة والإداریة الأعلى أجرًا ومرتبة“.(۷۰)
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ما الجدوى من سن قوانین خاصة بالمساواة في الأجور؟  .۲
على غرار ســائر الحقوق الأساســیة، لا یتحقق مبدأ مســاواة العمال والعاملات في 
الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة ما لم تكرّســھ القوانین واللوائح الوطنیة. فبحسب 
الاتفاقیة رقم ۱۰۰، یجوز تطبیق ھذا المبدأ عن طریق ”القوانین أو اللوائح الوطنیة“. 
وبحسب التوصیة رقم ۹۰، ”یكفل التطبیق العام لمبدأ مساواة العمال والعاملات في 
الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة، عن طریق ســن أحكام قانونیة“. فھذا النوع من 
الأحــكام القانونیة ضروري لإرســاء الحق بوضوح، ولاعتماد الإجراءات وســبل 

الانتصاف الكفیلة بإنفاذه. 

بحسب لجنة الخبراء، ”بات متعارفاً علیھ في معظم البلدان أن السلطات العامة مدعوة 
للمشاركة بفعالیة أكبر في تطبیق ھذا المبدأ؛ فقد أثبتت التجارب أن التطبیق لا یكتمل 

عندما یقتصر على تشجیع وتوجیھ التوصیات العامة للجھات المعنیة، من دون اعتماد 
أسالیب وغایات واضحة بھذا الصدد. بالتالي یزداد عدد الحكومات التي ترى ضرورة 

في تولي ھذا الدور للحرص على التطبیق الصارم لھذا المبدأ، عن طریق سن التشریعات 
عمومًا“.۷۱

”وإذ تلاحظ أن العدید من البلدان لا زالت أحكامھا القانونیة أضیق من المبدأ المكرس 
في الاتفاقیة، كونھا لا تعكس مفھوم ”العمل ذي قیمة متساویة“، وأن تلك الأحكام تعرقل 

التقدم نحو القضاء على التمییز في الأجور على أساس الجنس، فإن اللجنة تناشد حكومات 
تلك البلدان باتخاذ التدابیر اللازمة لتعدیل تشریعاتھا. فلا ینبغي أن تقتصر التشریعات 

على تكریس مبدأ الأجر المتساوي عن العمل المتساوي أو المطابق أو المشابھ، بل علیھا 
أیضًا تغطیة الحالات حیث یؤدي العامل والعاملة عملاً مختلفاً ولكنھ متساو من حیث 

القیمة“.۷۲

عن طریق إعمال تشریعات المساواة في الأجور بالتعاون مع الشركاء الاجتماعیین، 
تستطیع الحكومة -

الحرص على إســناد العمــال والعاملات على القانون لمطالبــة أصحاب العمل  
والسلطات المختصة بحقھم في أجور متكافئة؛

توفیر إطار للسلطات تستند إلیھ لمناھضة التمییز في الأجر والنھوض بالمساواة  
في الأجور؛

وضع معاییر من أجل المفاوضة الجماعیة وتحدید الحد الأدنى للأجور؛ 

تشجیع أو فرض الإجراءات في مكان العمل للنھوض بالمساواة في الأجور. 



۷۹القسم الثامن - تدابیر من أجل تعزیز وضمان المساواة في الأجور

۸

ما الذي ینبغي تضمینھ في القوانین؟  .۳
من الممكن أن تختلف من بلد لآخر نھُج وطبیعة التشریعات المخصصة للمساواة في 
الأجور، بحســب السیاسة التي یختارھا المشرّع بالتشاور مع الشركاء الاجتماعیین. 
لكن لا بد من سن تشریعات تتماشى مع مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن 
عمل ذي قیمة متساویة، كما حددتھ الاتفاقیة رقم ۱۰۰ وسائر الصكوك ذات الصلة، 

مثل اتفاقیة التمییز (في الاستخدام والمھنة)، ۱۹٥۸ (رقم ۱۱۱).

في معظم الأحیان، تدُرج الأحكام القانونیة المعنیة بالمساواة في الأجور في -

الدستور؛ 

القوانین واللوائح العامة الناظمة للعمل والاستخدام؛ 

التشریعات المخصصة للمساواة في الأجور؛ 

التشریعات المتعلقة بالمساواة بین الجنسین ومكافحة التمییز وحقوق الإنسان. 

وعندمــا تسُــتثنى فئــات معینة من العمــال (كفئــة الموظفین الحكومییــن أو العمال 
المھاجرین) من نطاق القوانین العامة للمساواة في الأجور، أو عندما تغطیھا قوانین 
أو لوائح خاصة بھا، لا بد من مســاواة تلك الفئات مع ســائر العمال في الحق بأجور 

متساویة. 

فــي ما یلي لائحــة بالأمور الواجب التنبھ إلیھا لدى صیاغة الأحكام أو التشــریعات 
المخصصة للمساواة في الأجور.

فرض الأجر المتساوي عن العمل المتساوي القیمة(أ) 

مــن المھم توفیــر الحمایة العامة من التمییز المباشــر وغیر المباشــر على أســاس 
الجنــس، في الاســتخدام والمھنة، بما فــي ذلك التمییز في الأجــر. لكن تلك الحمایة 
لا تعكــس بالكامل مبدأ المســاواة في الأجور كما جاء فــي الاتفاقیة. فیجب أن تنص 
الأحكام القانونیة على حق العمال والعاملات في تلقي أجر متساو عن عمل ذي قیمة 
متســاویة. فتكریس ھذا المبدأ بالكامل في التشریعات یضمن تمتع العمال والعاملات 
بحــق المســاواة في الأجور، خاصــة عندما یزاولــون عملاً مختلفـًـا ولكنھ ذو قیمة 
متســاویة. ولا یجب أن تؤدي القوانین المخصصة للمســاواة في الأجور إلى تقیید أو 
منع المطالبة بأجور متساویة من قبل نساء ورجال یؤدون وظائف أو مسؤولیات أو 

مھناً مختلفة تنطوي على عمل ذي قیمة متساویة. 



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۸۰

ینص الدستور في بولیفیا أن ”الدولة ستعمل على إدماج المرأة في عالم العمل وتحرص 
على مساواة العاملات والعمال في الأجر عن العمل المتساوي القیمة، في القطاعین العام 

والخاص“.

بموجب القانون المساواة بین الجنسین في البوسنة والھرسك، یعُتبر من قبیل التمییز على 
أساس النوع الاجتماعي ”عدم المساواة في الراتب وسائر المزایا عن عمل مطابق أو ذي 

قیمة متساویة“. 

في الإكوادور، ینص الدستور على أن ”الدولة ستسعى لإدماج المرأة في القوى العاملة 
المأجورة على أساس تكافؤ الحقوق والفرص، وتضمن مساواة العاملات في الأجر عن 

العمل المتساوي القیمة“.

حسب قانون العمل في توغو، ”على أصحاب العمل ضمان الأجر المتساوي عن العمل 
المطابق أو العمل المتساوي القیمة لجمیع العمال، بدون اعتبار للجنسیة أو الجنس أو السن 

أو المكانة“.

في أوغندا، یلزم قانون الاستخدام ”كل صاحب عمل بدفع أجر متساو للعمال والعاملات 
عن عمل متساوي القیمة“.
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توفیر الإرشاد حول مفھوم ”العمل ذي قیمة متساویة“(ب) 

لقــد خطت بعــض البلدان خطــوة إضافیة عندما شــرحت مفھوم ”العمــل ذي قیمة 
متســاویة“ في القانون وأوضحت كیفیة تحدید القیمة المتســاویة للعمل. فذلك ممكن 
عن طریق اعتماد معاییر موضوعیة تسمح المقارنة بین الأعمال التي یؤدیھا العمال 

والعاملات، كالمھارات والمسؤولیات والمجھود وشروط العمل.

ینص القانون الكندي لحقوق الإنسان على تقییم الوظائف بالاستناد إلى ”معیار یشمل مجموع 
المھارات والمجھود والمسؤولیات المطلوبة لأداء العمل والظروف التي یؤدى فیھا ھذا العمل“. 

وتأتي التوجیھات بشأن المساواة في الأجور لتكملة أحكام القانون ذات الصلة؛ فھي تعرّف 
بالمعاییر المستعملة في تقییم الوظیفة على أساس المھارات والمجھود والمسؤولیات وشروط 

العمل، وتضع شروطاً للأسالیب المعتمدة في التقییم. كما تلحظ إجراءات لتسویة الشكاوى الفردیة 
أو الجماعیة بشأن الإنصاف في الأجور. وھذه التوجیھات منظمة بموجب القانون أعلاه، وھي 

بالتالي ملزمة قانوناً.

في غویانا، یحدد قانون الوقایة من التمییز ماھیة العمل المتساوي القیمة بالاستناد إلى المستوى 
المطلوب من المھارات والواجبات والمجھود الجسدي والنفسي والمسؤولیات وشروط العمل.

ینص قانون منع التمییز في السوید على أن ”العمل یعُتبر متساوي القیمة مع عمل آخر إذا، على 
ضوء تقییم شامل لمتطلبات وطبیعة العمل، یمكن اعتباره متساوي القیمة مع العمل الآخر. تقُیمّ 

متطلبات العمل على ضوء معاییر مثل المعارف والمھارات والمسؤولیات والمجھود. ولدى تقییم 
طبیعة العمل، توُلى عنایة خاصة لشروط العمل“.

اعتماد تعریف واسع لتعبیر ”الأجر“(ج) 

عنــد تكریــس مبدأ المســاواة في الأجور فــي القانون، ینبغي الحــرص على فرض 
المساواة بین العمال والعاملات بشأن جمیع العناصر المكونة للأجر.

بموجب قانون الاستخدام في غرینادا، على صاحب العمل أن یساوي الأجراء والأجیرات في 
الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة. والقانون یعرّف بتعبیر ”الأجر“ باعتباره ”الأجر وأیة مزایا 
أو تعویضات أو مكافآت إضافیة یدفعھا صاحب العمل للأجیر مباشرة أو غیر مباشرة، نقدًا أو 

عیناً، لقاء استخدامھ لھ“.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۸۲

في المملكة العربیة السعودیة، صدر قرار وزاري یحظر أي تمییز في الأجور بین 
العمال والعاملات عن العمل المتساوي القیمة. وبموجب قانون العمل السعودي، یشمل 

تعبیر ”الأجر“ الأجر الأساسي (كل ما یعطى للعامل مقابل عملھ بموجب عقد عمل 
مكتوب أو غیر مكتوب، مھما كان نوع الأجر أو طریقة أدائھ، مضافاً إلیھ العلاوات 
الدوریة) إضافة لسائر الزیادات المستحقة. یسرد التعریف لائحة مفتوحة بالزیادات 

والمزایا منھا العمولة أو النسبة المئویة من المبیعات، والبدلات التي یستحقھا العامل لقاء 
طاقة یبذلھا أو مخاطر یتعرض لھا في أداء عملھ، والإعانات العائلیة والمكافأة التي تدفع 

للعامل جزاء كفایتھ.

تشجیع التقییم الموضوعي للوظائف(د) 

من أسباب فجوة الأجور بین الجنسین، التحیز والتمییز على أساس النوع الاجتماعي 
نتیجة عدم تقییم أو ســوء تقییم الوظائف. یجدر بالتشــریعات أن تولي دورًا لأسالیب 
التقییــم الموضوعي، كمــا بإمكانھا أن تحظر صراحة الأســالیب والإجراءات التي 
تمــارس التمییــز في تقییم الوظائف. یمكن أیضًا توضیح أســالیب التقییم الخالیة من 

التحیز على أساس النوع الاجتماعي.
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في أنغولا، یعرّف قانون العمل العام العمل المتساوي القیمة باعتباره العمل الذي یعُتبر متساویاً 
على ضوء معاییر موضوعیة لتقییم الوظائف.

في النمسا، ینص قانون المساواة في المعاملة على ضرورة تقید درجات الوظائف على مستوى 
المنشأة، بمبدأ الأجر المتساوي عن العمل المتطابق أو المتساوي القیمة.

في تشاد، ینص قانون العمل على اعتماد نفس المعاییر للعمال والعاملات في تحدید مكونات 
الأجر؛ وعلى اعتماد نفس فئات وتصنیفات الوظائف ومعاییر الترقیة؛ وعلى استناد أسالیب تقییم 

الوظائف على معاییر موضوعیة ومتطابقة بشأن طبیعة العمل الذي تنطوي علیھ الوظائف.

في إندونیسیا، صدر قرار وزاري یتعلق بتنظیم سلم وھیكل الأجور یلزم المؤسسات باعتماد 
ھیكل وسلم للأجور یقوم على تحلیل الوظائف وتوصیفھا وتقییمھا.

تقیــد آلیــات تحدید الأجــور والاتفاقــات الجماعیة بمبدأ المســاواة في (ه) 
الأجور

إن آلیات تحدید الأجور والاتفاقات الجماعیة قادرة على المساھمة مساھمة كبیرة في 
القضاء على فجوة الأجور والتمییز بین الجنســین والنھوض بالمساواة في الأجور. 
فالأحــكام القانونیة التي تحتمّ بوضوح على تلك الآلیات مســاواة العمال والعاملات 
في الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة، ھي بمثابة إشــارة واضحة للجھات المعنیة 
بالإضافة لكونھا ســندًا قانونیاً یسُتعان بھ لتصحیح اللامســاواة الراھنة في الأجور. 
إضافة لذلك، یمكن للقوانین أن تشــجّع الشــركاء الاجتماعیین وتلزمھم باتخاذ تدابیر 

للقضاء على أوجھ اللامساواة في الأجور.

في قبرص، ینص قانون المساواة في الأجور على إلغاء الاتفاقات الجماعیة والعقود الفردیة 
والأنظمة الداخلیة للشركات التي تتنافى مع أحكامھ. كما ینص على أن السلطة المختصة تدعو 

الشركاء الاجتماعیین لمراجعة الاتفاقات الجماعیة الساریة بغیة تعدیل ما تتضمنھ من أحكام 
منافیة للقانون.

في فرنسا، یقضي قانون العمل بإجراء المفاوضة الجماعیة حول شؤون المساواة بین الجنسین، 
بما في ذلك التدابیر الكفیلة بالقضاء على التفاوت بین أجور النساء والرجال. ویلزم صاحب العمل 

بتزوید ممثلي العمال، كل سنة، بالمعلومات حول الوظائف التي یشغلھا كل من الرجال والنساء 
والأجور الموازیة لھا.

بموجب قانون الاستخدام في أوغندا، ”عند أداء واجباتھم، یعمل وزیر العمل والمجلس 
الاستشاري للعمل على تفعیل مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة 

متساویة“.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۸٤

توفیر سبل الانتصاف واعتماد العقوبات الفعالة(و) 

لا بد من توفیر سبل الانتصاف للعامل الذي یعتبر أن حقھ في أجر متساو قد انتھك، 
منھا الحق في تقدیم شــكوى وتصحیح تبعات اللامســاواة في الأجر والحصول على 
التعویضات الملائمة. كما أن العقوبات على شــكل غرامات مثلاً، تقي من استمرار 
التمییز في الأجور حاضرًا ومســتقبلاً. والعقوبات تســمح للســلطات أیضًا بمعالجة 
التمییز في الأجور حتى بغیاب أیة شكاوى. من الأصعب تحقیق المساواة في الأجور 
من خــلال الإجراءات القضائیة عندمــا یقع عبء الإثبات علــى المدعي. فالمدعي 
یفتقر في غالب الأحیان لمعلومات تثبتّ تعرضھ للتمییز في الأجر. بالتالي اعتمدت 
عدة بلدان قوانین قامت بنقل عبء الإثبات كلیاً أو جزئیاً على عاتق صاحب العمل.

ولا بــد أیضًــا مــن حمایة الضحایا مــن خطر الانتقــام بعد تقدیم شــكوى أو التدخّل 
كشھود. فمن دون تلك الحمایة، قد یخشى بعض العمال التعرض للانتقام عن طریق 

الطرد أو تنزیل الرتبة في العمل، أو التعرض للإیذاء من سائر العمال.

عملاً بتوجیھات البرلمان الأوروبي ومجلس تطبیق مبدأ تكافؤ الفرص والمساواة في 
معاملة الرجال والنساء في الاستخدام والمھنة (المعدلة)، ”تتخذ الدول الأعضاء، بما 

یتماشى مع أنظمتھا القضائیة، تدابیر تخول كلّ مَن یعتبر أنھ تضرّر نتیجة عدم تطبیق 
مبدأ المساواة في المعاملة علیھ (ومن ضمنھ المساواة في الأجر عن عمل ذي قیمة 
متساویة كما نصت علیھا التوجیھات) أن یثبت، أمام المحكمة أو أي سلطة مختصة 

أخرى، وقائع تسمح باستنتاج وقوع تمییز مباشر أو غیر مباشر بحقھ، علمًا أن عبء 
إثبات عدم انتھاك مبدأ المساواة في المعاملة یقع على عاتق المدعى علیھ“.

في غویانا، ینص قانون الوقایة من التمییز على حق العمال والعاملات في أجر متساو 
عن عمل ذي قیمة متساویة، وینص على أن ”عبء إثبات المساواة في الأجر یقع على 

عاتق صاحب العمل“.

في كینیا، ینص قانون الاستخدام أن ”صاحب العمل یتحمل عبء إثبات عدم وقوع 
التمییز المزعوم“، عند الادعاء بوقوع التمییز، بما یشمل قضایا تتعلق بمساواة العمال 

والعاملات في الأجر عن عمل متساوي القیمة.
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مــا ھي الإجــراءات الممكن اتخاذھا فــي مكان العمل   .٤
لتعزیز المساواة في الأجور؟

لا شــك فــي أن القوانین ھي التي تطبق مبدأ المســاواة في الأجــور، لكن ھذا المبدأ 
یتحقــق فعلیـًـا في مــكان العمل. لذا اعتمدت عدة بلدان تشــریعات اســتباقیة تشــجّع 
أصحاب العمل أو تلزمھم بتقدیر فجوة الأجور بین الجنسین وإزالة الانتھاكات لمبدأ 
الأجر المتســاوي عن العمل المتساوي القیمة. ویقع التعاون بین الإدارة والعمال في 

صمیم الإجراءات الممكن اتخاذھا في مكان العمل.

في فنلندا، یلزم قانون المساواة بین الجنسین أصحاب العمل الذین یستخدمون أكثر من ۳۰ 
موظفاً بإعداد خطة للمساواة، بالتعاون مع ممثلي العمال. على الخطة أن تتضمن تحلیلاً للوظائف 

والأجور التي یتلقاھا الرجال والنساء، وتحدّد التدابیر الكفیلة بالتصدي للفروق في الأجور على 
أساس الجنس وتقیمّ أثرھا.

في جنوب أفریقیا، إن قانون الإنصاف في الاستخدام یلزم أصحاب العمل بإدراج بیانات حول 
الفروق في المداخیل وبیانات حول أجور جمیع الفئات والمستویات المھنیة، مقسمة بحسب الجنس 
والعرق، ضمن التقاریر الصادرة بشأن الإنصاف في الاستخدام. وعندما ترد في البیانات ”فروق 
فاضحة“، على أصحاب العمل اتخاذ التدابیر لتقلیصھا تدریجیاً، عن طریق وسائل مثل المفاوضة 

الجماعیة.

بموجب قانون مكافحة التمییز في السوید، على أصحاب العمل، كل ثلاث سنوات، إجراء مسح 
وتحلیل للأحكام والممارسات المتعلقة بالأجر وسائر شروط الاستخدام، والتفاوت في أجور 

العمال والعاملات الذین یزاولون عملاً متساوي القیمة. على صاحب العمل إعداد خطة عمل 
من أجل المساواة في الأجور تظھر كیفیة تصحیح الأجور وسائر التدابیر اللازمة لمساواة أجر 
العمل الذي یعتبر متساویاً أو متساوي القیمة. بموجب القانون، في حال وجود اتفاقات جماعیة، 

على أصحاب العمل تزوید منظمات العمال بالمعلومات التي تمكّنھا من التعاون في مسح وتحلیل 
وإعداد خطط العمل الكفیلة بتحقیق المساواة في الأجور.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۸٦

ما الإفادة من التوجیھات؟  .٥
یمكن تفعیل تشــریعات المســاواة في الأجور من خلال تزوید الفئات المتأثرة بمواد 
تشــرح ماھیــة تلك التشــریعات. فھي تســاعد العمال وأصحاب العمــل على إدراك 
حقوقھم وواجباتھم، وتساعد المســؤولین الحكومیین والھیئات المعنیة برصد وتنفیذ 
التشــریعات على الكشف عن حالات اللامســاواة في الأجور ومعالجتھا. في بعض 
البلدان، أصدرت الســلطات تشــریعات فرعیــة ومدونات للممارســات وتوجیھات 
وتعلیمات إداریة ومنشــورات لتوضیح التشریعات المختصة بالمساواة في الأجور. 
یمكن أن تتوجھ تلك المواد لكل من العمال وأصحاب العمل ومنظماتھم، والمشاركین 
فــي المفاوضة الجماعیة، والھیئات الرســمیة أو المســؤولین الحكومییــن المعنیین 
بالترویج للتشــریعات ورصدھا أو إنفاذھا. وبالطبع لا بد من توافر تلك المواد خطیاً 

كي یصل إلیھا القراء.

في استونیا، صدرت توجیھات بعنوان ”سر نجاح المساواة بین الجنسین في شركتك“، 
للمساعدة في تطبیق سیاسات المساواة بین الجنسین في المؤسسة، ولا سیما في ما یخص 

المساواة في الأجور وأسالیب تقییم الوظائف.

أصدرت المفوضیة الأوروبیة مدونة ممارسات حول تطبیق مبدأ المساواة في الأجور، 
تركّز على دراسة ھیكلیات الأجور. والمدونة موجھة لرجال الأعمال والمشاركین في 

المفاوضات حول الأجور والأفراد.۷۳

في ألمانیا، أعُدت أداة تساعد المؤسسات على إجراء تقییم ذاتي للمساواة في الأجور 
 Fair p(l)ay – equal pay for” كما نشرت توجیھات بعنوان ،“Logib-D” بعنوان

.“women and men

أصدرت وزارة القوى العاملة والھجرة في إندونیسیا توجیھات حول تكافؤ الفرص في 
العمل تم إعدادھا بالتعاون مع الشركاء الاجتماعیین، للمساعدة في تطبیق الأحكام القانونیة 
الصادرة تنفیذًا للاتفاقیة رقم ۱۰۰ والاتفاقیة رقم ۱۱۱. وتشرح تلك التوجیھات معنى مبدأ 

مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة، كما تشرح كیفیة تحدید 
قیمة الوظائف وكیفیة التعرّف إلى الممارسات التمییزیة في الأجور.
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التعلیقات الختامیة
 Towards fair pay: The equal pay programme, Ministry of Social Affairs and:ًأنظر مثلا  ٦٦

Health, 2008 at
 http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderId=28707&name=DLFE-4805.pdf

.Equality Ombudsman, Pay surveys – provisions and outcomes, 2009  ٦۷

http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/995/Goverment%20of%20pakistan%20  ٦۸

Labour%20Policy%202010.pdf

تسُتعمل في ھذا السیاق عبارة ”الأحكام القانونیة أو التشریعات الخاصة بالمساواة في الأجور“ للإشارة إلى   ٦۹

الأحكام القانونیة التي تنص على شروط تتعلق تحدیدًا بحق العمال والعاملات في أجر متساو عن عمل ذي قیمة 
متساویة.

 Equality and Human Rights Commission: Triennial Review 2010: How fair is Britain?  ۷۰

.Equality, human rights and good relations in 2010, chapter 11

.Equal Remuneration, General Survey, 1986, op.cit  ۷۱

.Giving globalization a human face, op. cit  ۷۲

 Communication from the European Commission COM(96) 336 final, 17 July 1996.  ۷۳

Available at www. eur-lex.europa.eu
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المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۹۰

ما نوع المؤسسات التي ینبغي إنشاؤھا أو تفعیلھا؟  .۱
توخیاً للفعالیة في ضمان وتشجیع المساواة في الأجور، لا بد من أن تعمد الحكومات، 
بالتشاور مع الشــركاء الاجتماعیین، إلى استحداث مؤسسات ملائمة تكون مسؤولة 

عن إحقاق المساواة في الأجور. 

الإدارات الحكومیة(أ) 

في العدید من البلدان، تكُلفّ الوزارات المعنیة بشــؤون الاستخدام والعمل بمسؤولیة 
تعزیز ورصد وتنفیذ القوانین واللوائح المتعلقة بالمســاواة في الأجور. وفي التقاریر 
التي ترفعھا بشــأن تطبیق الاتفاقیة رقم ۱۰۰، تشیر العدید من الحكومات إلى دائرة 
تفتیــش العمــل باعتبارھا المؤسســة الوطنیة المســؤولة عن رصــد وتنفیذ الأحكام 
القانونیة الخاصة بالمساواة في الأجور (أنظر أدناه). وعندما تتعامل إدارات مختلفة 
مع شــؤون المســاواة والمســاواة في الأجور، لا بــد من تشــكیل مجموعات العمل 

المشتركة بینھا أو غیرھا من آلیات التعاون بین الوزارات المعنیة.  

المؤسسات المعنیة بحقوق الإنسان والمساواة(ب) 

تقع مســاواة العمال والعاملات في الأجر في صمیم المســاواة بین الجنسین وحقوق 
الإنســان. بالتالي فإن المؤسســات الوطنیة المعنیة بالمســاواة أو بحقوق الإنسان في 
وضع یمكّنھا النھوض بالمســاواة في الأجور، ولا ســیما عندما تنطوي التشریعات 
التــي تشــرف علیھا علــى أحكام متعلقة بالمســاواة في الأجور، كمــا ھي الحال في 
المملكة المتحدة وكندا وأســترالیا. في معظم الأحیان، إن تلك المؤسســات الوطنیة 
أقدر على تطویر كفاءات متخصصة في ھذا المجال بالمقارنة مع ســائر المؤسسات 
العامــة. وتخصّصھا في مجال الترویج والحمایة یخولھا اعتماد نھج متعددة لمعالجة 

المساواة في الأجور، منھا الأبحاث والمشورة والوساطة.

في الكثیر من الأحیان، تعُنى تلك المؤسسات المتخصصة بجملة أمور منھا- 

نشر المعلومات وتوعیة الرأي العام؛ 

تقدیم المشــورة للجھات المعنیــة كمنظمات العمال وأصحاب العمل وغیرھا من  
المؤسسات؛

التحقیق في الشكاوى والوساطة والبت فیھا؛ 
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إعداد الدراسات والدراسات الاستقصائیة والأدوات العملیة؛ 

رفع التوصیات للحكومة بشأن القوانین والسیاسات؛ 

رصد تنفیذ المعاھدات الدولیة. 

المحاكم والھیئات القضائیة(ج) 

إن المحاكم وسائر الھیئات القضائیة قادرة على تعزیز وحمایة حق العمال والعاملات 
فــي أجر متســاو عن عمل ذي قیمة متســاویة. فھي تنصف الذیــن انتھكت حقوقھم، 
كمــا تحدد ما یمكن اعتباره أجرًا متســاویاً من عدمــھ. بالإضافة لإصدار القرارات 
النافذة في الشــكاوى الفردیة أو الجماعیة، تســھم مجموعة القــرارات القضائیة في 
فھــم التشــریعات أو الاتفاقات وتطبیقھا بصورة أفضــل. لطالما لعبت المحاكم دورًا 
محوریاً في العدید من البلدان حیث حرصت على تطبیق التشریعات والاتفاقات بما 

یتفق مع مبدأ المساواة في الأجور كما نصت علیھ الاتفاقیة رقم ۱۰۰.

تلاحظ لجنة الخبراء أن ”التقدم الذي حققتھ بعض البلدان في تطبیق المساواة في الأجور یعود إلى 
التفسیر القضائي أكثر منھ إلى العمل التشریعي. فبالاستناد إلى أحكام دستوریة أو قانونیة شاملة 
حیناً وضیقة حیناً آخر، أدت المحاكم في عدد من الأنظمة القضائیة إلى تطویر مفھوم ”المساواة 

في الأجور“ والتعریف بمفھوم ”الأجر“ بما یتفق مع الاتفاقیة رقم ۱۰۰“.۷٤
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إنشاء محكمة مختصة بالمساواة في الأجور 
عن طریق اتفاق جماعي: الدانمرك

في شھر شباط/فبرایر ۲۰۱۰، اتفق الشركاء الاجتماعیون في قطاع الصناعة 
في الدانمرك على تجدید الاتفاق الجماعي الساري على قطاع الصناعات 

التحویلیة. وسرعان ما أبرمت على إثره اتفاقات جماعیة مماثلة في قطاعات النقل والبناء 
والتنظیف. عكس الاتفاق آثار الأزمة الاقتصادیة وتضمن عناصر مبتكرة، منھا إنشاء 

محكمة مختصة في المساواة بین الأجور یرأسھا قاض من محكمة العمل، تنظر في جمیع 
المنازعات المتعلقة بالمساواة في الأجور. تقوم أبرز منظمات العمال وأصحاب العمل 
بتعیین أعضاء المجلس. وتغطي المحكمة جمیع القطاعات الممثلة في تلك المنظمات، 

ولیس فقط قطاع الصناعات التحویلیة.

بالتالي یتعین على أي ھیئة قضائیة تعُنى بالمساواة في الأجور أن تكون في متناول 
جمیــع العمال، إن من حیث مصداقیتھا أو كلفة اللجوء إلھا أو مكان تواجدھا. ولا بد 

أن یعي جمیع العمال حقوقھم وإجراءات تقدیم الشكاوى المتاحة لھم.

الھیئات الثلاثیة(د) 

إن الھیئــات والآلیــات الوطنیــة الثلاثیة المخصصة للمشــاورات قــادرة على جعل 
المســاواة في الأجور موضوعًا تعالجھ القوانین والسیاســات الوطنیة، وعلى تعزیز 
التدابیر العملیة من ضمن الاتفاقات الجماعیة وعلى مســتوى المنشــأة. ویمكن البدء 
بمناقشة تطبیق الاتفاقیة رقم ۱۰۰ والنظر في الملاحظات العالقة الصادرة عن لجنة 
الخبراء. قامت بعض البلدان مثل ھولندا و الیابان بتشكیل مجموعات عمل مختصة 

بشؤون المساواة في الأجور.

وفي بعض الحالات، تتشــكل ھیئات ثلاثیة لتســویة المنازعات المتعلقة بالمســاواة. 
فقانون المســاواة في الاســتخدام والتوفیق بین العمل والعائلة الصادر عن جمھوریة 
كوریا ینشــئ آلیة لتســویة المنازعــات عن طریق مجالس ثلاثیــة للمظالم في مكان 

العمل.

الحاجة إلى الخبرات(ه) 

ســواء أسُندت مسؤولیة تطبیق وتنفیذ تشریعات المساواة في الأجور لإدارة حكومیة 
أو محكمــة أو ھیئة متخصصة في شــؤون المســاواة أو حقوق الإنســان، من المھم 
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تزوید المســؤولین فیھــا بالخبرات الفنیة، خاصة أولئــك المعنیین بوقایة المنازعات 
وتسویتھا. فقد أظھرت التجارب في عدد من البلدان أھمیة استحداث مراكز التنسیق 
والوحــدات الخاصة والھیئات القضائیة المتخصصة القــادرة على تطویر الخبرات 

ونقلھا وصونھا في مجال التكافؤ والمساواة في الأجور.

في أیرلندا، یمكن رفع الشكاوى بشأن المساواة في الأجور أمام محكمة المساواة التي أنشأھا 
قانون المساواة في الاستخدام. ویلقى المسؤولون الذین یحققون في تلك القضایا التدریب الملائم 

على الأسالیب الموضوعیة لتقییم الوظائف.

ینص قانون مساواة العمال والعاملات في الأجر في إسرائیل على تعیین خبراء في  تقییم 
الوظائف من قبل محكمة العمل، بناء على طلب أي من الفریقین، لإعطاء رأي حول ما إذا كانت 

فئات الأعمال المتنازع علیھا متساویة في القیمة أم لا.

ما نوع الإجراءات اللازمة للرصد والتنفیذ؟  .۲
یمكن تحقیق الرصد والتنفیذ الفعلي لتشریعات المساواة في الأجور عن طریق جملة 

إجراءات تشمل -

وقایة المنازعات الفردیة والجماعیة وتسویتھا، مما یعني، بالترتیب التصاعدي،  
(۱) المصالحة أو الوساطة لمساعدة الأطراف على تسویة النزاع بأنفسھم؛ (۲) 
التحكیم، بموجب قرار یصدر عن طرف ثالث مستقل؛ (۳) إصدار حكم قضائي 

عن محكمة أو ھیئة قضائیة.

إجراءات إداریة على غرار تفتیش العمل، وتسجیل أو تمدید الاتفاقات الجماعیة،  
والامتثال للعقود. قد تنطوي الإجراءات الإداریة على بعض الشروط للتحقق من 

التقید بالتشریعات ذات الصلة.

إجراءات لتحدید الحد الأدنى للأجور،  تفرض التقید بالإنصاف في الأجور. 

عملیــات التدقیــق الاختیاریة التــي یجریھا صاحــب العمل لتحدید مــدى تقیده  
بالتشریعات ورفع التقاریر بھذا الشأن. 

مــن الوســائل الأخرى الكفیلــة بتعزیز عملیة رصد التشــریعات وإنفاذھا، إشــراك 
الخبراء المســتقلین فیھا على غرار الشھود الخبراء، والوسطاء، وجھات الاتصال، 

والمدربین، ناھیك عن ضرورة توخي الشفافیة.
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تجــدر الإشــارة أیضًا إلى أن غیاب الدعاوى بشــأن المســاواة فــي الأجور لا یعني 
بالضرورة غیاب اللامســاواة فــي الأجور، بل یعني أحیاناً غیــاب الإطار القانوني 
الملائم لرفع الشــكاوى وغیاب الوعي للحقوق والإجراءات ذات الصلة، أو صعوبة 

الوصول إلى إجراءات تقدیم الشكاوى.

ما ھو دور تفتیش العمل؟  .۳
على الرغم من أن الكثیر من الدول الأعضاء تفید منظمة العمل الدولیة بأن خدمات 
تفتیش العمل لدیھا مســؤولة عن تطبیق مبدأ المســاواة في الأجور، لا یلعب تفتیش 
العمــل دورًا كبیــرًا عملیاً في تعزیز وحمایة حق المســاواة فــي الأجور. ففي غالب 
الأحیان، یقُلل من شــأن القدرات التي یختزلھا تفتیــش العمل في ھذا المجال، والتي 
تســتحق اھتمامًــا خاصًا. فنظــم تفتیش العمل أساســیة لإدارة العمل فــي أي بلد في 
العالم، وبالتالي لا غنى عنھا في الاســتراتیجیات الوطنیة الرامیة لتحقیق المســاواة 

في الأجور.۷٥

ما ھي میزات وقدرات تفتیش العمل في تحقیق المساواة في الأجور؟

عــادة، تقع الأحــكام القانونیة المتعلقة بالأجــر والتمییز، بما فیھــا تلك المتعلقة  
بالمساواة في الأجور، ضمن اختصاص مفتشیة العمل.

یمتاز مفتش العمل بحق الدخول إلى مكان العمل والإطلاع على معلومات تتعلق  
بأجور العمال والعاملات.

إن مفتش العمل قادر على التحرك عند تلقي الشكاوى أو التقاریر، وعلى معالجة  
الإشــكالیات المطروحة بشأن المســاواة في الأجور عند القیام بزیارات التفتیش 

الروتینیة.

إن خدمات تفتیش العمل قادرة على تحسین الامتثال للقوانین عن طریق التوعیة  
بوســائل عدیدة، منھا منظمات العمال وأصحاب العمل، وتوفیر المشــورة الفنیة 
حول ھذا الموضوع على مســتوى المنشأة، مثلاً من ضمن خطط المساواة التي 

تعتمدھا المنشأة.

إن مفتــش العمل قادر على فرض العقوبات، بما فیھا الغرامات، ورفع الدعاوى  
القضائیة أو المساعدة أو التدخل في الدعاوى التي یرفعھا كل من یدعي بتعرّضھ 

للامساواة في الأجر.
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لا شــك أن مفتشي العمل قادرون على المســاھمة مساھمة فعالة في تعزیز وضمان 
المســاواة في الأجور، عندما تنص مســؤولیاتھم صراحة علــى ذلك وعندما یتلقون 

التدریب الملائم ویكتسبون القدرات الفنیة اللازمة.

یمكن اتخاذ جملة من التدابیر لتمكین مفتشــیات ومفتشــي العمل من تعزیز وضمان 
المساواة في الأجور، منھا -

تعیین الرجال والنساء في مفتشیة العمل. 

توفیر التدریب المتخصص لمفتشــي العمل على شــؤون المســاواة في الأجور،  
منھا التقییم الموضوعي للوظائف.

توفیر الأدوات والمنھجیات التي تساعد على إجراء التفتیش للتحقق من المساواة  
في الأجور وتقدیم المشورة الفنیة للعمال وأصحاب العمل ومنظماتھم.

©
 F

o
to

li
a
/c

o
re

p
ic

s



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۹٦

إنشــاء الوحدات المتخصصة أو مراكز التنســیق المعنیة بالمســاواة في الأجور  
ضمن مفتشیة العمل.

تفعیل مشاركة ممثلي العمال في عملیات التفتیش. 

جمــع البیانــات الإحصائیة حــول عدد الدعاوى المرفوعة بشــأن المســاواة في  
الأجور وطبیعتھا والنتائج التي تفضي إلیھا.

إدراج قسم مخصص للمساواة بین الجنسین، ومن ضمنھا المساواة في الأجور،  
من ضمن القائمة المرجعیة لزیارات التفتیش وتقاریر التفتیش السنویة.

الحــرص علــى التعاون الوثیق لدوائــر تفتیش العمل مع المؤسســات المختصة  
المعنیة بالمساواة أو بحقوق الإنسان.
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أمثلة عن التدابیر المستعملة لمساعدة مفتشي العمل 
في مجال المساواة في الأجور

في بلجیكا، تعینّ مفتشیة العمل مفتشین مختصین في شؤون التمییز، وقد أعدت 
مواد تدریبیة حول ھذا الموضوع بالتعاون مع الھیئة الوطنیة المعنیة بالمساواة: 

”مركز تكافؤ الفرص ومكافحة التمییز“.

أصدرت وزارة العمل في الجمھوریة التشیكیة تعلیمات إجرائیة موجھة لمفتشي العمل حول 
تكافؤ الفرص بین الجنسین. وھي توفر الإرشادات حول كیفیة إجراء التفتیش للتقصي عن 

المساواة بین الجنسین. وصدر مستند إضافي یساعد على تقییم الوظائف، للتحقق من دفع أجر 
متساو عن العمل المتساوي القیمة.

شكّلت مفتشیة العمل في السلفادور وحدة متخصصة في شؤون النوع الاجتماعي ومكافحة 
التمییز.

في كینیا، یستعین مفتشو العمل باستمارة معینة للكشف عن التمییز في مكان العمل، تتضمن أسئلة 
حول مساواة العمال والعاملات في الأجر.

في المغرب، أعدت وزارة التشغیل والتكوین المھني دلیلاً للمفتشین بالتعاون مع منظمة العمل 
الدولیة، یشیر صراحة إلى ضرورة التقصي عن التمییز في الأجور بین العاملات والعمال الذین 

یؤدون عملاً متساوي القیمة عند معاینة شروط العمل والأجور.

في إسبانیا، منذ إصدار قانون المساواة، أعًدّت خطة لتفتیش العمل تشمل التدریب وقائمة مرجعیة 
وزیارات تفتیش للتحقق من حالات التمییز في الأجور.

لقد أعدت منظمة العمل الدولیة مواد تدریب على المساواة بین الجنسین مخصصة لمفتشي العمل، 
ھدفھا التوعیة حیال مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة، وتیسیر 

عمل مفتشي العمل في التصدي للا مساواة في الأجور (أنظر الملحق الأول).

ما نوع الإحصائیات المطلوبة؟  .٤
لا بــد من تحلیل مراكز وأجور العمال والعاملات فــي جمیع الفئات الوظیفیة داخل 
القطاعات وفیما بینھــا، للإحاطة إحاطة تامة بفجوة الأجور بین العمال والعاملات. 
وتمھیدًا لجمع بیانات إحصائیة ملائمة تسمح بتحلیل اتساع فجوة الأجور وتطورھا، 
یحتاج العدید من البلدان إلى تضمین الأجور في المنھجیات المعتمدة لمســح الأســر 
والقــوى العاملة، والحرص على جمع معلومات عن الأجور تكون موزعة بحســب 
الجنس عند مســح المنشآت. وتلعب إدارات ومؤسسات الإحصاء الوطنیة المسؤولة 
عن جمع البیانات حول ســوق العمل والاســتخدام وسائر الشؤون ذات الصلة، دورًا 

مھمًا في توافر البیانات الإحصائیة الملائمة حول الأجور.
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في ملاحظة عامة حول الاتفاقیة رقم ۷٦،۱۰۰ حددت لجنة الخبراء نوع المعلومات 
الإحصائیة اللازمة لتقییم مدى تطبیق مبدأ المساواة في الأجور. وطلبت من الحكومات 

تضمین أكبر قدر ممكن من المعلومات الإحصائیة الموزعة بحسب الجنس في تقاریرھا، 
حول:

توزیع العاملین والعاملات في القطاع العام، في الخدمة العامة على مستوى الاتحاد   .۱
و/أو الولایة، وفي القطاع الخاص، على أساس المكاسب وساعات العمل (ساعات 
العمل الفعلي أو الساعات المأجورة)، على أن تكون البیانات مقسمة بحسب: (۱) 

فرع النشاط الاقتصادي؛ (۲) المھنة أو المجموعة المھنیة أو مستوى التحصیل 
العلمي/المؤھلات؛ (۳) الأقدمیة؛ (٤) الشریحة العمریة؛ (٥) ساعات العمل 

الفعلي أو الساعات المأجورة؛ وعند الاقتضاء، (٦) حجم المؤسسة و (۷) موقعھا 
الجغرافي؛ 

بیانات إحصائیة حول تفاصیل المكاسب (التي تبین طبیعة المكاسب مثل الأجر   .۲
أو الراتب الأساسي أو العادي أو الأدنى، وبدل الساعات الإضافیة وبدل المناوبة، 

والمكافآت والعلاوات والإكرامیات، وأجر الساعات التي لم یعملھا العامل) وساعات 
العمل (باعتبارھا ساعات العمل الفعلي أو المأجورة)، والمصنفة بحسب المتغیرات 

نفسھا المعتمدة لتوزیع الأجراء (البنود (۱) إلى (۷) من الفقرة (i) أعلاه). 

عند الإمكان، یجب أن تكون الإحصائیات حول متوسط المكاسب قائمة على أساس عدد 
ساعات العمل الفعلي أو الساعات المأجورة، مع شرح المفھوم المستخدم لساعات العمل. 

وعند إعداد البیانات المتعلقة بالمكاسب باعتماد أسس مختلفة (مثلاً المكاسب الأسبوعیة أو 
الشھریة)، ینبغي أن تغطي الإحصائیات حول متوسط ساعات العمل نفس الفترة الزمنیة. 

مثلاً، ینشر مكتب الإحصاء الأوروبي ”أوروستات“ معلومات إحصائیة حول فجوة 
الأجــور بین الجنســین في بلدان الاتحــاد الأوروبي.۷۷ وھو یعــرّف بفجوة الأجور 
باعتبارھا الفرق بین معدل المكاســب الإجمالیة بالســاعة للأجراء ومعدل المكاسب 
الإجمالیة بالســاعة للأجیرات، على شــكل نسبة مئویة من معدل المكاسب الإجمالیة 
بالساعة للأجراء. وتحصي الأرقام جمیع الأجراء والأجیرات ممن تتراوح أعمارھم 

بین ۱٦-٦٤ سنة ویعملون ۱٥ ساعة على الأقل في الأسبوع.
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التعلیقات الختامیة
.Equal Remuneration, General Survey, 1986, op. cit  ۷٤

مؤتمر العمل الدولي، الدورة المائة، حزیران/یونیو ۲۰۱۱، قرار بشأن إدارة العمل وتفتیش العمل، الفقرة ۲۲(۱۰)   ۷٥

من الاستنتاجات.

لجنة الخبراء، ملاحظة عامة حول الاتفاقیة رقم ۱۰۰، صدرت في ۱۹۹۹.  ۷٦

 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics  ۷۷
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۱۰

ما نوع المساعدة 
المتوقعة من منظمة 

العمل الدولیة؟
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یقع مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة في صمیم 
اختصاص المنظمة، باعتباره حقاً من الحقوق الأساسیة ومبدأ تأسست المنظمة على 
أساســھ. ومع العلم أن الإنصاف في الأجر یبقى محفوفاً بالتحدیات، غیر أن مختلف 
الأمثلة الواردة في ھذا الدلیل تظھر إمكانیة التقدم في ھذا الاتجاه وتطبیق ھذا المبدأ 

بوسائل عدیدة تناسب الظروف الوطنیة.

لــكلّ من الحكومة ومنظمات العمال وأصحاب العمل دور یؤدیھ في تطبیق الاتفاقیة 
رقم ۱۰۰ وتحقیق الإنصاف في الأجر. من جھة أخرى، یتوجب على منظمة العمل 
الدولیة مســاعدة الحكومــات ومنظمات العمال وأصحاب العمل في ســعیھا لتحقیق 

الحقوق الأساسیة.۷۸

إن المنظمــة قادرة على مســاعدة الحكومات والشــركاء الاجتماعییــن على تعزیز 
المساواة في الأجور وتحقیق الإنصاف في الأجور بطرق عدیدة منھا -

مساعدة ممثلي منظمات العمال وأصحاب العمل والحكومات على إدراك مفھوم  
المســاواة في الأجور بصــورة أفضل من خــلال المواد الترویجیــة والتدریبیة 

وورش العمل ونشر التجارب الناجحة؛

المســاعدة على تصمیم وتنفیذ مشــاریع التعــاون الفني في مجال المســاواة في  
الأجور؛

تقدیم المشــورة والمســاعدة من أجل إصلاح قوانین العمل والسیاســات الوطنیة  
للمساواة بین الجنسین، باعتبارھا إطارًا للمساواة في الأجور؛

تدریب أو المساعدة على تدریب المسؤولین الحكومیین وممثلي العمال وأصحاب  
العمــل والقیمین على الرصد والتنفیذ، على شــؤون الإنصاف في الأجور ومن 

ضمنھا أسالیب تقییم الأجور؛

المســاعدة في إنشاء أو تدعیم الوكالات المختصة في شؤون المساواة والمساواة  
في الأجور؛

توفیر الدعم الفني للمسؤولین الحكومیین من أجل المصادقة على الاتفاقیة رقم ۱۰۰؛ 

نشر الخبرات الدولیة التي اكتسبتھا المنظمة في تطبیق الاتفاقیة رقم ۱۰۰؛ 

مســاعدة الحكومــة على الإیفاء بواجب رفع التقاریــر المتصلة بتطبیق الاتفاقیة  
رقم ۱۰۰.
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الملحق الثالث: 
نص اتفاقیة المساواة في الأجور (رقم ۱۰۰) وتوصیة 

المساواة في الأجور (رقم ۹۰)، ۱۹٥۱ 

الاتفاقیة رقم ۱۰۰
إن المؤتمر العام لمنظمة العمل الدولیة،

وقد دعاه مجلس إدارة مكتب العمل الدولي إلى الانعقاد في جنیف، حیث عقد دورتھ 
الرابعة والثلاثین في ٦ حزیران/یونیھ ۱۹٥۱،

وإذ قرر اعتماد مقترحات معینة بشأن مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن 
عمل ذي قیمة متساویة، وھو موضوع البند السابع في جدول أعمال الدورة،

 وإذ قرر أن تأخذ ھذه المقترحات شكل إتفاقیة دولیة،

یعتمد في ھذا الیوم التاسع والعشرین من حزیران/یونیھ عام واحد وخمسین وتسعمائة 
وألف الاتفاقیة التي ستسمى اتفاقیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱: 

المادة ۱

في مفھوم ھذه الاتفاقیة –

(أ) یشــمل تعبیر ”أجــر“ الأجر أو المرتــب العادي، الأساســي أو الأدنى، وجمیع 
التعویضــات الأخــرى، التي یدفعھا صاحب العمل للعامل بصورة مباشــرة أو غیر 

مباشرة، نقدًا أو عیناً، مقابل استخدامھ لھ،

(ب) تشیر عبارة ”مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة“ 
إلى معدلات الأجور المحددة دون تمییز قائم على الجنس.  

المادة ۲

۱. تشــجع كل دولة عضو، بوسائل تتلاءم مع الأســالیب السائدة في تحدید معدلات 
الأجور، على كفالة تطبیق مبدأ مساواة 
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العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متســاویة على جمیع العاملین، وأن 
تضمن تطبیق ھذا المبدأ في حدود عدم تعارضھ مع تلك الأسالیب. 

 ۲. یجوز تطبیق ھذا المبدأ عن طریق-

(أ) القوانین أو اللوائح الوطنیة؛

(ب) أي نظام قانوني لتحدید الأجور یقرره القانون أو یعترف بھ؛

(ج) الاتفاقات الجماعیة بین أصحاب العمل والعمال؛

(د) أي مزیج من ھذه الوسائل.

 المادة ۳

۱. تتخذ تدابیر لتشــجیع التقییم الموضوعي للوظائف على أساس العمل الذي یتعین 
إنجازه، حین یكون من شأن التدابیر المذكورة تیسیر إنفاذ ھذه الاتفاقیة.

۲. یجوز أن تقرر السلطة المختصة بتحدید الأجور، الأسالیب التي یتعین إتباعھا في 
ھــذا التقییم، أو إذا حددت ھذه المعدلات باتفاقــات جماعیة، یقع ذلك على الأطراف 

المتعاقدة.

۳. لا یعتبــر مخالفة لمبدأ مســاواة العمال والعاملات فــي الأجر عن عمل ذي قیمة 
متســاویة، وجود فروق بین معدلات الأجور تقابل، دونما اعتبار للجنس، فروقاً في 

العمل الواجب إنجازه ناجمة عن التقییم الموضوعي المشار إلیھ.

المادة ٤

على كل دولة عضو أن تتعاون، عند الاقتضاء، مع منظمات أصحاب العمل والعمال 
من اجل إنفاذ أحكام ھذه الاتفاقیة.

[لم ترد المواد ٥ لغایة ۱٤ في ھذا الملحق كونھا تتضمن الأحكام الختامیة الإجرائیة]
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التوصیة رقم ۹۰
إن المؤتمر العام لمنظمة العمل الدولیة،

وقد دعاه مجلس إدارة مكتب العمل الدولي إلى الاجتماع في جنیف حین عقد دورتھ 
الرابعة والثلاثین في ٦ حزیران/یونیھ ۱۹٥۱،

وإذ قرر اعتماد بعض المقترحات المتعلقة بمبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر 
عن عمل ذي قیمة متساویة، وھو موضوع البند السابع في جدول أعمال ھذه الدورة،

وإذ قرر أن تأخذ ھذه المقترحات شــكل توصیة تكمل اتفاقیة المســاواة في الأجور، 
،۱۹٥۱

یعتمــد في ھــذا الیوم التاســع والعشــرین مــن حزیران/یونیھ عام واحد وخمســین 
وتسعمائة وألف التوصیة التالیة التي ستسمى توصیة المساواة في الأجور، ۱۹٥۱: 

وإذ یــرى أن اتفاقیة المســاواة في الأجور، ۱۹٥۱، ترســي بعــض المبادئ العامة 
المتعلقة بمساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة،

وإذ یــرى أن الاتفاقیــة المذكورة تنــص على تعزیز أو ضمان تطبیق مبدأ مســاواة 
العمــال والعاملات فــي الأجر عن العمل ذي القیمة المتســاویة بوســائل تتلاءم مع 

الأسالیب السائدة لتحدید معدلات الأجور في البلدان المعنیة،

وإذ یرى أن من المستحســن الإشــارة إلــى بعض الإجراءات المؤدیــة إلى التطبیق 
التدریجي للمبادئ الواردة في ھذه الاتفاقیة،  

وإذ یــرى أن من المستحســن، فــي ذات الوقت، أن تراعي جمیــع الدول الأعضاء، 
عند تطبیقھا لھذه المبادئ، طرائق التطبیق التي اعتبرت مرضیة في بعض البلدان،

یوصي المؤتمر بأن تطبق كل دولة عضو، مع مراعاة أحكام المادة ۲ من الاتفاقیة، 
الأحكام التالیــة وتبلغ مكتب العمل الدولي بالتدابیر المتخذة لإنفاذھا، وفقاً لما یقرره 

مجلس الإدارة:

۱.   تتخذ إجراءات مناســبة، بعد التشــاور مع منظمات العمال المعنیین أو مع العمال 
المعنیین في حال وجود مثل ھذه المنظمات، من أجل-

(أ) ضمــان تطبیــق مبدأ مســاواة العمــال والعاملات في الأجر عــن عمل ذي قیمة 
متساویة على جمیع مستخدمي الإدارات أو الوكالات الحكومیة المركزیة،
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(ب) تشــجیع تطبیق ھذا المبدأ على مســتخدمي الدولة وإدارات أو ھیئات حكومات 
المقاطعــات أو الحكومــات المحلیــة، إذا كان یدخــل في اختصاصھا ســلطة تحدید 

معدلات الأجور. 

۲.  تتخــذ إجراءات مناســبة، بعد التشــاور مع منظمات أصحــاب العمل ومنظمات 
العمال المعنیین، لضمان تطبیق مبدأ مساواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل 
ذي قیمة متســاویة بأســرع ما یمكن، في جمیع المھن التي تخضع معدلات الأجور 
فیھا للوائح قانونیة أو لرقابة عامة، باستثناء المھن المشار إلیھا في الفقرة ۱ وخاصة 

فیما یتعلق بما یلي:

(أ) وضــع حــد أدنى أو غیرھا من معدلات الأجور فــي الصناعات والخدمات التي 
تحدد فیھا ھذه المعدلات عن طریق السلطة العامة،

(ب) الصناعات والمشاریع المملوكة ملكیة عامة أو تخضع لرقابتھا،

(ج) الأعمال التي تنفذ بموجب أحكام عقود عامة عند الاقتضاء.

۳. (۱) یكفل التطبیق العام لمبدأ مســاواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي 
قیمة متســاویة، عن طریق ســن أحكام قانونیة عند الاقتضاء وعلى ضوء الأسالیب 

السائدة لتحدید معدلات الأجور.

(۲) تتخذ الســلطة العامة المختصة جمیع التدابیر اللازمة والمناسبة لضمان إطلاع 
أصحــاب العمــل والعمال إطلاعًــا كاملاً على ھــذه الاشــتراطات القانونیة وتلقیھم 

المشورة عند الاقتضاء حول تطبیقھا.  

٤.  إذا تبین، بعد التشــاور مع منظمات أصحــاب العمل ومنظمات العمال المعنیین، 
في حال وجودھا، تعذر التطبیق الفوري لمبدأ مســاواة العمال والعاملات في الأجر 
عن عمل ذي قیمة متساویة في ما یتعلق بالأعمال التي تغطیھا الفقرة ۱ او ۲ أو ۳، 
تتخذ إجراءات مناســبة أو یجري العمل على اتخاذ مثل ھذه الإجراءات، بأســرع ما 

یمكن، من أجل تطبیقھا تدریجیاً عن طریق تدابیر مثل:

(أ) تقلیل الفوارق بین معدلات أجور الرجال ومعدلات أجور النســاء عن عمل ذي 
قیمة متساویة،

(ب) منح علاوات متســاویة للعمال والعاملات الذین یؤدون عملاً ذا قیمة متساویة، 
في حال وجود نظام للعلاوات.



المساواة في الأجور - دلیل تعریفي ۱۱۲

 ٥. علــى كل دولة عضــو، بالاتفاق مع منظمات أصحاب العمــل ومنظمات العمال 
المعنیین، أن تضع أو تشجع على وضع طرائق تكفل التقییم الموضوعي للعمل الذي 
یتعیــن إنجازه، عن طریق تحلیــل مضمون الوظیفة أو بغیر ذلــك من الإجراءات، 
لوضع تصنیف للوظائف دونما اعتبار للجنس، إذا كان من شأن ذلك أن یسھل تحدید 
معدلات الأجور وفقاً لمبدأ مســاواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة 

متساویة، وتطبق مثل ھذه الطرائق وفقاً لأحكام المادة ۲ من الاتفاقیة.   

٦. لتســھیل تطبیــق مبدأ مســاواة العمــال والعاملات في الأجر عــن عمل ذي قیمة 
متســاویة، تتخذ الإجراءات المناســبة، عند الضرورة، لزیادة إنتاجیة العاملات عن 

طریق تدابیر مثل – 

(أ) ضمان حصول العمال من الجنسین على تسھیلات متساویة أو متعادلة في مجال 
التوجیھ المھني أو المشورة بشأن الاستخدام، وفي مجال التدریب المھني والتعیین،

(ب) اتخاذ التدابیر المناســبة لتشجیع النساء على استخدام تسھیلات التوجیھ المھني 
أو المشورة بشأن الاستخدام، وتسھیلات التدریب المھني والتعیین، 

(ج) تقدیــم خدمات رعایــة وخدمات اجتماعیة تلبي احتیاجــات العاملات، وخاصة 
ذوات المسؤولیات العائلیة، وتمویل مثل ھذه الخدمات من الأموال العامة عمومًا أو 
مــن صنادیق الضمان الاجتماعي أو صنادیــق الرعایة في الصناعة التي تمول عن 

طریق اشتراكات تدفع لصالح العمال بغض النظر عن جنسھم،

(د) تعزیز المساواة بین العمال والعاملات فیما یتعلق بالوصول إلى المھن والوظائف 
دون الإخــلال بأحــكام اللوائح الدولیــة والقوانین واللوائح الوطنیــة المتعلقة بحمایة 

صحة النساء ورعایتھن. 

 ۷. تبذل كل الجھود لتسھیل فھم الجمھور للأسس التي یقوم علیھا تطبیق مبدأ مساواة 
العمال والعاملات في الأجر عن عمل ذي قیمة متساویة.

۸. تجرى الأبحاث والدراسات المستصوبة لتعزیز تطبیق ھذا المبدأ. 



۱۱۳ القسم العاشر - ما نوع المساعدة المتوقعة من منظمة العمل الدولیة؟

۱۰

التعلیقات الختامیة
إعلان منظمة العمل الدولیة بشأن المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل ومتابعتھ، ۱۹۹۸، المرجع السابق، المادة ۳.  ۷۸
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