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اأود اأن اأعرب عن تقديري العميق لمانويلا تومي، لمتابعتها و ت�شجيعها المتوا�شل 

ملحوظ  تح�شين  اإلى  اأدت ملاحظاتها  فقد  مراحله.  جميع  في  الم�شروع  لهذا 

للدليل. واأود اأن اأ�شكر اأي�شا زفار ال�شهيد لدعمه و اقتراحاته القيمة. م�شاهمة 

النهائية  الم�شروع في المراحل  اأنها وجهت  الأهمية بما  بالغ  ليزا وونغ كانت في 

وال�شعبة والتي اأدت اإلى الن�شر.

اأن اأ�شكر جميع الذين �شاركوا في الجتماعات المختلفة والمناق�شات التي  واأود 

دارت في منظمة العمل الدولية في جنيف. بالإ�شافة اإلى تلك التي جرت بعد 

الدورات التدريبية التي عُقدت في مركز التدريب الدولي لمنظمة العمل الدولية 

في تورينو. ا�شتف�شاراتهم وانتقاداتهم وتعليقاتهم كانت بناءة وداعية للتفكير.

وقد قدم اريك اأندريه ت�شاري�شت المتدرب في منظمة العمل الدولية عام 2006 

 م�شاعدة قيمة في البحث.

ماري تيريز �شي�شا   

�شكر
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اأ�شواق العمل في كل اأنحاء العالم. وعلى الرغم من اأن الفجوة في الأجور بين  تعتبر التفاوتات في الأجر بين الجن�شين من اأكثر العوامل الثابتة في 

الجن�شين قد �شاقت في بع�ص الأماكن، ما زالت المراأة ب�شكل عام تعمل مقابل اأجر اأدنى من اأجر الرجل. وما زال هذا التوجه على حاله رغم التقدم 

الملحوظ في الم�شتوى التعليمي للمراأة وخبرتها في العمل.

تُعزا الفجوة في الأجور بين الجن�شين اإلى العديد من الأ�شباب واأحدها التمييز الجن�شي خ�شو�شاً لجهة الرواتب. لذلك ت�شعى اتفاقية الم�شاواة في 

الأجر لعام 1951 )رقم 100(، وهي اإحدى معايير العمل الدولية الثمانية الأ�شا�شية، اإلى معالجة م�شكلة التمييز في الأجر عبر التاأكد من ح�شول 

المراأة والرجل على اأجر مت�شاوي لي�ص فقط مقابل العمل المت�شاوي اأو المت�شابه ولكن اأي�شاً مقابل العمل ذي القيمة المت�شاوية. يعتبر هذا المبداأ اأ�شا�شياً 

لتحقيق الم�شاواة بين الجن�شين بما اأن ن�شبة كبيرة من الن�شاء يقمن بوظائف مختلفة عن تلك التي يقوم بها الرجال. في هذا ال�شياق، ي�شاهم تقييم 

اأ�شا�ص معايير مو�شوعية وم�شتركة في تطبيق اأنظمة اأكثر فاعلية و�شفافية لتحديد الأجر، مع تح�شين  الوظائف المختلفة ومتطلباتها المتنوعة على 

اإجراءات التوظيف والختيار.

اأ�شاليب  تُعتبر  للمقارنة. وفي هذا الإطار،  اأ�شلوباً معيّناً  اأمر يتطلب  القيمة  اإذا كانت وظيفتان مختلفتان في الم�شمون مت�شاويتين في  اإن تحديد ما 

تقييم الوظائف الأدوات المنا�شبة للم�شاعدة في تحديد القيمة الن�شبية للوظائف لمعرفة ما اإذا كان الأجر المدفوع عادلً اأم ل. وقد كانت اآخر مطبوعة 

مهمة ن�شرتها منظمة العمل الدولية حول هذا المو�شوع المهم بعنوان Job Evaluation »تقييم الوظائف« )1986(، وهدفها ك�شف النقاب عن 

اأداة للاخت�شا�شيين  اأو�شع وتتخطى مجرد كونها  لكي ت�شبح متاحة لجمهور  الب�شرية  بالموارد  الأداة الخا�شة  الناجمة عن هذه  التعقيدات  بع�ص 

والم�شت�شارين الذين يتعاملون عادة مع م�شاألة تقييم الوظائف. في ذلك الوقت، تم التطرق اإلى بع�ص عنا�شر الإن�شاف في الأجر بين الجن�شين لجهة 

تقييم الوظائف. وقد حان الأوان ل�شبر اأعماق هذه الم�شاألة المعقدة. غير اأن اإجراء تقييم عادل ومو�شوعي للوظائف يتطلب اأ�شاليب تقييم بعيدة كل 

البعد عن النحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي؛ واإلّ �شوف يتم تجاهل اأبعاد رئي�شية خا�شة بالوظائف التي تقوم بها المراأة عادة اأو قد تُعتبر قيمتها 

اأقل من تلك التي يقوم بها الرجال. وذلك يوؤدي اإلى اإبخا�ص قيمة وظائف المراأة با�شتمرار مع زيادة الفجوة في الأجر بين الجن�شين.

اإن عملية تطوير اأ�شاليب تقييم الوظائف وتطبيقها هي بنف�ص اأهمية الم�شامين الفنية لهذه الأ�شاليب بما اأن بع�ص النحياز غير المق�شود والمحتمل للنوع 

الإجتماعي قد يظهر في اأية مرحلة من ت�شميم هذه الأ�شاليب وا�شتعمالها. يهدف هذا الكتيب اإلى معالجة النحيازات للنوع الإجتماعي بو�شوح وتفادي 

بروز هذه الم�شاكل عبر تقديم دليل للخطوات المتبعة في كيفية تطوير اأ�شلوب خا�ص بتقييم الوظائف بعيداً عن النحياز للنوع الإجتماعي وتطبيقه بنجاح.

لقد تم اإنتاج هذا الدليل كجزء من متابعة خطة العمل الخا�شة بالق�شاء على التمييز التابعة لمنظمة العمل الدولية )2004-2007( مما اأدى اإلى ن�شر 

اأول تقرير عالمي حول المو�شوع بعنوان Time for Equality at Work »حان اأوان الم�شاواة في العمل«. ي�شتجيب هذا الدليل اإلى عدد متزايد 

من الطلبات التي تنادي بها الحكومات ومنظمات العمال والهيئات الثلاثية التي تتعامل مع ق�شايا العمل والنوع الجتماعي من اأجل تقديم الم�شاعدة 

الفنية في هذا الميدان. ي�شتهدف هذا الدليل منظمات العمال واأ�شحاب العمل وروؤ�شاء الهيئات الخا�شة بالم�شاواة في الفر�ص ومدراء الموارد الب�شرية 

واخت�شا�شيي النوع الجتماعي والخبراء في الإن�شاف في الأجر.

اأعدت الأ�شتاذة ماري تيريز �شي�شا من كلية العلاقات ال�شناعية في جامعة مونتريال في كندا هذا الدليل المهم. تُعتبر الأ�شتاذة �شي�شا اخت�شا�شية 

وخبيرة معروفة في مجال الإن�شاف في الأجر في كندا والعالم. فقد قدمت الم�شورة وعدة كتابات حول ق�شايا متعلقة بال�شتخدام والإن�شاف في الأجر، 

واإدارة التنوع الإثني والثقافي. يرتكز هذا الدليل على مراجعة مقارنة لأ�شاليب تقييم الوظائف وغيرها من المواد التي تم تطويرها وا�شتعمالها في 

عدة بلدان، اإلى جانب الحالت الدرا�شية والبحوث التي تندرج في اإطار درا�شات النوع الجتماعي واإدارة الموارد الب�شرية. لقد تم اختبار هذا الدليل 

واإثبات فعاليته في الأن�شطة التدريبية التي نظمها مركز التدريب الدولي التابع لمنظمة العمل الدولية في تورين ل�شالح الأطراف المكونة الثلاثية.

�شارك العديد من الزملاء في منظمة العمل الدولية في اإبداء وجهة نظرهم عند اإعداد هذا الدليل، وهنا نقدم جزيل ال�شكر لل�شيدة مانويلا توميه 

التي �شاهمت في بلورة هذا الم�شروع واأ�شرفت على اإعداده. ويعود ال�شكر اأي�شاً لل�شيدة ليزا وونغ التي عملت على ن�شر هذا الدليل.

زفار �شهيد

مدير برنامج تعزيز اإعلان المبادىء 

والحقوق الأ�شا�شية في العمل

دتمهيد
ي
ه

تم
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�سياق الدليل 

واأهدافه

1الف�شل الأول
من المفتر�ص ا�شتعمال هذا الدليل عند تطبيق مبداأ الم�شاواة في 

الأجر عن عمل ذي قيمة مت�شاوية بعيداً عن اأي تمييز قائم على 

النوع الجتماعي وفقاً لتفاقية الم�شاواة في الأجر التابعة لمنظمة 

متابعة  مع  يتما�شى  وهو  100(؛  )رقم   1951 الدولية،  العمل 

لمنظمة  التابعة  العمل  في  الأ�شا�شية  والحقوق  المبادىء  اإعلان 

العمل الدولية، وعلى الأخ�ص في ما يتعلق بالتقريرين العالميين 

لعامي 2003 و2007 حول الم�شاواة في العمل. يعتبر الدليل اأداة 

مهمة تُ�شتعمل لتعزيز هذا المبداأ في مختلف اأماكن العمل.

التفاقية رقم 100 عام 1951 و�شادقت عليها  اعتماد  لقد تم 

العام  الإجماع  الرغم من هذا  على  لكن  الآن.  دولة حتى   167

في  الفجوة  زالت  ما  التفاقية،  في  عليه  المن�شو�ص  المبداأ  حول 

العمل.  �شوق  ثابتاً في  عالمياً  واقعاً  والن�شاء  الرجال  بين  الأجور 

في  الفجوة  هذه  وجود  الحديثة  الإح�شائية  الم�شوح  واأظهرت 

الرغم  وعلى  متنوعة؛  اقت�شادية  بهيكليات  تتمتع  التي  البلدان 

زال  ما  البلدان،  هذه  اأغلب  في  تتقل�ص  الفجوة  هذه  اأن  من 

موجودة  الفجوة  هذه  زالت  فما  للغاية.  بطيئاً  المحرز  التقدم 

رغم التقدم الملحوظ الذي اأحرزته المراأة على الم�شتوى التعليمي 

والخبرة في العمل.

اأ�سباب التمييز في الأجر

العوامل.  من  مجموعتين  تحديد  اإلى  اأدى  مما  الأجور  في  الفجوة  هذه  اأ�شباب  في  درا�شات  عدة  نظرت  لقد 

تتمحور الأولى حول خ�شائ�ص الأفراد والمنظمات التي يعملون فيها. ومن اأهمها:

الم�شتوى التعليمي والحقل الدرا�شي

الخبرة في �شوق العمل والتراتبية في المنظمة اأو الوظيفة

عدد �شاعات العمل

حجم المنظمة وقطاع العمل

بالتالي من الممكن �شد جزء من هذه الفجوة عبر اعتماد �شيا�شات ت�شتهدف هذه الأبعاد مبا�شرة، على غرار 

اعتماد �شاعات عمل مرنة في مكان العمل لل�شماح للاأهل بالتوفيق ما بين العمل والم�شوؤوليات العائلية، مما ي�شمح 

للاأمهات بال�شتمرار في الوظيفة من دون انقطاع وك�شب خبرة اإ�شافية والترقي.

الأهداف
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لكن حتى لو اأخذنا هذه المجموعة الأولى من العوامل في العتبار، ت�شير درا�شات القت�شاد القيا�شي اإلى فجوة 

متبقية غير مبررة في متو�شط الأجور بين الرجال والن�شاء. وفقاً لغندر�شون )2006(، تتراوح هذه الفجوة بين 

5 و15%. بمعنى اآخر، ل يعك�ص التمييز في الأجر الم�شتهدف في التفاقية رقم 100 كامل الفجوة في الأجر، بل 

جزءاً منها فقط.

تعك�ص هذه الفجوة المتبقية تمييزاً في الأجر على اأ�شا�ص الجن�ص نتيجة مجموعة ثانية من العوامل التي �شوف 

نتطرق اإليها بالتف�شيل من خلال ف�شول هذا الدليل. وفي ما يلي لئحة بهذه العوامل:

الأحكام الم�شبقة والنمطية الخا�شة بعمل المراأة.

الأ�شاليب التقليدية في تقييم الوظائف الم�شممة وفق متطلبات وظائف يهيمن عليها الرجال.

�شعف القدرة التفاو�شية لدى العاملات اللواتي ل ينتمين اإلى نقابات عمالية في اأغلب الأحيان، ويعملن في 

وظائف ه�شة بن�شب اأكبر كثيراً من الرجال.

في الوقت عينه، يمكن اأن يُعزا جزء من هذه الفجوة المتبقية اإلى التمييز المبا�شر بين الرجال والن�شاء العاملين 

في الوظيفة نف�شها، على غرار الأخ�شائي والأخ�شائية في المعلوماتية اأو الممر�ص والممر�شة. يندرج هذا النوع 

من التمييز اأي�شاً في اإطار التفاقية رقم 100 ولكن ي�شهل تحديده ب�شكل عام، ولذلك لم يتم ت�شمينه في هذا 

اأ�شبح ممار�شات �شائعة، �شن�شتعمل عبارة »الإن�شاف في  اأي غمو�ص وتطبيق ما قد  الدليل. وبهدف تفادي 

الأجر« عند التطرق اإلى مبداأ الم�شاواة في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�شاوية الذي يركز عليه هذا الدليل.

الحق  احترام  لجهة  التقدم  من  الكثير  اإحراز  عدم  وراء  كانت  التي  الأ�شباب  اأحد  على  ال�شوء  ت�شليط  تم 

الأ�شا�شي بالإن�شاف في الأجر في لجنة الخبراء الخا�شة بتطبيق التفاقيات والتو�شيات )2007(: 

نطاق مبداأ الإن�ساف في الأجر

تلحظ اللجنة اأن ال�سعوبات في تطبيق الاتفاقية في القانون والممار�سة ناتجة 

المت�ساوية«  القيمة  »العمل ذي  يغطيه مفهوم  الذي  النطاق  اإدراك  عن عدم 

�سلب  في  وهو  الاتفاقية  في  الاأ�سا�س  حجر  المفهوم  هذا  ي�سكل  وتداعياته. 

الحق الاأ�سا�سي للم�ساواة في الاأجر بين الرجال والن�ساء عن عمل ذي قيمة 

مت�ساوية، وفي �سلب تعزيز الم�ساواة ب�سكل عام.

للوهلة الأولى. فهو يتطلب اعتماد  باأن مبداأ الإن�شاف في الأجر قد يبدو معقداً و�شعباً  ل بد من العتراف 

طريقة جديدة للنظر في خ�شائ�ص الوظائف، وتعديل الذهنية المتعلقة بعمل المراأة مقارنة بعمل الرجل، واإعادة 

فح�ص اأنظمة الأجور النافذة في المنظمات، واأخيراً زيادة الأجور في الوظائف التي تهيمن عليها الن�شاء. في 

ف هذه الخطوات باأنها �شعبة ومكلفة وت�شتغرق وقتاً طويلًا. ويعود ذلك لتاريخ الن�شالت المرتبطة  العادة، تو�شَ

بالإن�شاف في الأجر والتجارب الأولى التي عا�شها رواد هذه العملية. لكن هذه النظرة ل تعك�ص بال�شرورة واقع 

اليوم في �شياق المقاربات الجديدة المعتمدة لتعزيز هذا المبداأ.



3

ه
ف

دا
ه

واأ
ل 

ي
ل
د

ل
 ا

ق
يا

�س

بداأ تطبيق مبداأ الإن�شاف في الأجر في الوليات المتحدة الأميركية في نهاية ال�شتينيات وال�شبعينيات في 

ما  وغالباً  العمل،  لإدارة  م�شتركة  مبادرات  تطبيق  وتم  والبلديات.  الوليات  بع�ص  في  العامة  الموؤ�ش�شات 

كانت تحت �شغط الإجراءات الق�شائية، وت�شمنت اأي�شاً مجموعة وا�شعة من الوظائف وعدداً كبيراً من 

الم�شتخدَمين. وكانت عمليات التطبيق تتطلب تكاليف كبيرة ووقتاً طويلًا ب�شبب مناخ النزاعات الذي كانت 

اأولى  تطوير  الواقع، تم  اأخرى. في  المو�شوع من جهة  لهذا  الطبيعة الجديدة  وب�شبب  فيه من جهة،  ذ  تنفَّ

اأ�شاليب تقييم الوظائف التي تنظر بحياد اإزاء النوع الجتماعي واختبارها في ذلك الوقت. نتيجة لذلك، 

كان النطباع ال�شائد في ذلك الحين والذي ما يزال موجوداً حتى اليوم اأن الإن�شاف في الأجر ي�شتدعي 

الكثير من الموارد وغالباً ما يُطبق في اإطار علاقات عمل متوترة.

منذ نهاية الت�شعينيات، تزايد عدد المبادرات التي اأطلقتها النقابات العمالية بهدف تعزيز الإن�شاف في 

الأجر. واعتمدت التحادات الدولية والوطنية للنقابات العمالية عدة تدابير تُو�شّع نطاق تطبيق الإن�شاف 

ا�شتراتيجية  بتطوير  العامة«  للخدمات  الدولي  »التحاد  فيها. فقام  المنخرطة  العمل  اأماكن  الأجر في  في 

تغطي عدة اأبعاد بما فيها برامج التوعية والتدريب، اإلى جانب تطبيق اأ�شاليب تقييم الوظائف في القطاع 

العام في العديد من البلدان.

ن�شئت 
ُ
علاوة على ذلك، طُوّرت مبادرات للاإن�شاف في الأجر �شمن �شراكات بين عدة اأطراف فاعلة، حيث اأ

البلدان في  العمل والخبراء من مختلف  والموؤ�ش�شات الحكومية ومنظمات  الأوروبية  المفو�شية  �شراكة بين 

اإطار م�شروع BETSY )و�شع معايير لتحقيق الإن�شاف في الأجر( في بداية هذه الألفية. وتم تطوير اأدوات 

العمل وممثلي  منظمات  بين  ال�شراكة  اأدت  مثلًا،  البرتغال  المنظمات. في  من  عدد  وتطبيقها في  التقييم 

اأ�شحاب العمل ومنظمة العمل الدولية والمفو�شية الأوروبية اإلى تطوير برنامج للاإن�شاف في الأجر وتطبيقه 

في قطاع الخدمات الغذائية.

وفي نهاية الثمانينيات من القرن الما�شي، تم اإطلاق مبادرات ذات تاأثير اأو�شع في عدد من البلدان في اإطار 

المنظمات  في  الأجر  في  الإن�شاف  تطبيق  الفاعل  النموذج  هذا  جعل  فقد  »الفاعلة«.  بالقوانين  عُرف  ما 

العامة والخا�شة اأمراً اإلزامياً وتم اعتماده على الأخ�ص في ال�شويد وكندا )اأونتاريو والكيبيك( وفنلندا. 

وات�شم هذا النموذج بالعنا�شر التالية ب�شكل عام:

ي�شري على كل اأ�شحاب العمل الذين تنطبق عليهم معايير معينة )مثل حجم القوة العاملة(.

يفر�ص واجبات مبنية على النتائج على اأ�شحاب العمل خلال فترة محددة.

يحدد المعايير المنهجية الرئي�شية المفتر�ص ا�شتعمالها لتحقيق هذه النتائج.

يطبَّق �شمن جهود م�شتركة بين ممثلي اأ�شحاب العمل والم�شتخدَمين.

لقد تم تطوير منهجيات جديدة تهدف اإلى ت�شهيل تطبيق هذا النموذج، وهي اأكثر مرونة وي�شهل تف�شيرها 

وتطبيقها. وفي اأغلب الحالت، اأنتجت الهيئات العامة مجموعة وا�شعة من وثائق المعلومات وطورت جل�شات 

تدريبية خا�شة ووفرت اأنواعاً مختلفة من الدعم للاأطراف المختلفة في هذا المجال. في الوقت عينه، اأ�شبح 

تطبيق مبداأ الإن�شاف في الأجر طريقة فعالة لتح�شين اإدارة الموارد الب�شرية وزيادة فعالية نظام الأجور في 

اأية موؤ�ش�شة. بالتالي، من الممكن تعزيز الإن�شاف في الأجر حالياً في اإطار بعيد عن عدم مرونة النموذج 

الق�شائي وكلفته المرتفعة، ويمكن ا�شتبدال هذا النموذج القديم باآخر جديد يجمع ما بين الم�شاواة والفعالية 

وي�شهل تطويره وتطبيقه.
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اإن المنفعة الرئي�شية لتطبيق الإن�شاف في الأجر هي احترام حق المراأة العاملة في الم�شاواة من خلال العتراف 

بمهاراتها واإعطاء وظيفتها القيمة المنا�شبة لي�ص فقط ب�شكل رمزي بل اأي�شاً ب�شكل ملمو�ص من خلال ت�شوية 

اإنها بالتالي م�شاألة تتعلق بالكرامة، واعتراف الروؤ�شاء والزملاء في العمل باأهمية عمل المراأة، وهي  الأجور. 

اأمور لها اآثار اإيجابية �شدّدت عليها الكثير من العاملات. من جهة اأخرى، يمكن اأن توؤثر ت�شوية الأجور اأي�شاً 

على قدرة المراأة العاملة في تاأمين معي�شة لئقة لعائلتها وزيادة اأمنها المالي عند تقاعدها.

منافع الإن�ساف في الأجر

اإطار  التي تم تطبيقها في  الأجر  الإن�شاف في  اأدت مبادرات  العاملة،  المراأة  الإيجابية على  الآثار  اإلى جانب 

ال�شراكات والقوانين الفاعلة اإلى التاأثير اإيجابياً على اأ�شحاب العمل. وظهرت هذه الآثار في مجالت متنوعة 

مثل اإدارة الموارد الب�شرية وا�شتعمال المهارات بفعالية وعلاقات العمل وجاذبية المنظمة. يلخ�ص الجدول التالي 

1

المنافع المتنوعة الناجمة عن تطبيق الإن�شاف في الأجر.

)is this ok? I prefer keeping them in their original form( .2006( Chicha( للمزيد من التفا�شيل، انظر في  )1

الجدول 1-1 ملخ�س منافع الإن�ساف في الأجر

الموؤ�سراتالمنافع

تح�سين في ممار�سات اإدارة الموارد الب�سرية

فعالية اأكبر في ممار�شات التوظيف

فعالية اأكبر في تطوير المهارات

تح�شين عملية الحفاظ على الموظفين الجدد في نهاية فترة الختبار

تح�شين نوعية المنتجات والخدمات

تزايد الر�شى الوظيفي والتزام اأكبر بالمنظمة

زيادة ال�شرعة في حل ال�شكاوى اأو النزاعات

نزاعات اأقل

الحد من الوقت الذي تبقى فيه الوظائف �شاغرة

تكاليف اأقل مرتبطة با�شتقدام العاملين الموؤهلين

ت�سليط ال�سوء على مهارات المراأة العاملة التي يتم اإبخا�س قيمتها

و�سوح مفهوم الإن�ساف في مكان العمل وتح�سين علاقات العمل

التاأثيرات على �سمعة المنظمة وجاذبيتها

�شيا�شة اأجور متجان�شة وهيكلية اأجور متنا�شقة وفقاً لقيمة الوظائف

وقت اأقل يخ�ش�شه الم�شتتخدَمون لعملية الإ�شتقدام

زيادة الإنتاجية ونوعية العمل

تخفي�ص تكاليف الإ�شتقدام والتدريب

الحد من الأخطاء اأو �شكاوى الزبائن

الحد من ا�شتقالة الموظفين وغيابهم والتكاليف ذات ال�شلة

تخ�شي�ص وقت اأقل لحل النزاعات

تخ�شي�ص وقت اأقل لحل النزاعات

قيمة الإنتاج المعطّل اأو العقود التي تمت خ�شارتها

وقت اأقل مخ�ش�ص للبحث عن مر�شحين موؤهلين، وعلى الأخ�ص 

في المهن التي يرتفع عليها الطلب

الم�شوؤولين  للم�شتخدمين  الوقت  توفير  التعوي�شات:  اإدارة  تح�شين 

عن اإدارة نظام الأجور.

توزيع اأكثر فعالية لجدول الرواتب الخا�ص بالوظائف المختلفة.

بينها على وجه الخ�شو�ص توحيد  اأن هناك �شروطاً ت�شجع على تحقيقها ومن  المنافع، كما  العديد من  اإذن  هناك 

الجهود بين كل الأطراف المعنية والتدريب الملائم للم�شوؤولين وال�شفافية في اتخاذ القرارات في كل المراحل.
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يرتكز الدليل على عدة درا�شات من بلدان مختلفة وعلى تجربة الخبراء في هذا المجال اإلى جانب خبرة 

الموؤلفة من خلال عملها كباحثة ومدربة في كندا وبلدان اأخرى. يحلل هذا الدليل كافة العنا�شر من اختيار 

الوظائف التي ينبغي تقييمها مروراً بمختلف مراحل تقييم الوظائف و�شولً اإلى تحقيق الم�شاواة في الأجر، 

ويهدف اإلى تحديد مختلف المكونات المنهجية في هذه العملية و�شرح المعايير التي يجب احترامها من اأجل 

تفادي الممار�شات التمييزية.

ي�شتهدف الدليل ممثلي اأ�شحاب العمل والنقابات الم�شوؤولين عن تطبيق برامج الإن�شاف في الأجر والخبراء 

والمدربين، ويمكن تكييف م�شمونه مع مختلف ال�شياقات القت�شادية والتنظيمية ومع المنظمات ال�شغيرة 

البرنامج  تطبيق  عن  للم�شوؤولين  الخطوات  هذه  من  واحدة  كل  في  موحد  ب�شكل  العمل  ي�شمح  والكبرى. 

باكت�شاب معرفة اأكثر تف�شيلًا عن مكان العمل واإلقاء نظرة نقدية على بع�ص الجوانب التي يكون قد ولى 

عليها الزمن اأو اأ�شبحت غير منا�شبة ب�شبب التغييرات التكنولوجية اأو التنظيمية، وعلى الأخ�ص اكت�شاف 

الجوانب التي ل يعرفونها عن الوظائف وبالتحديد تلك التي ت�شغلها الن�شاء.

يتمتع م�شمون الدليل بالمرونة المنهجية. ففي بع�ص اأماكن العمل، مثل المنظمات ال�شغيرة، يمكن تب�شيط 

هذه الخطوات. وبالمقابل، يجب تف�شيل هذه الخطوات في منظمات اأخرى. وبالتالي يتمتع الأ�شخا�ص الذين 

يطبقون هذا البرنامج بحرية اأكبر لدى ا�شتعماله مع وجوب تفادي النحياز على اأ�شا�ص النوع الإجتماعي. 

ويكون الدليل مفيداً اأكثر واأ�شهل عند التطبيق اإذا ارتبط بالتدريب المنا�شب.

يجب تحقيق الإن�شاف في الأجر من خلال عملية تم التخطيط لها وتنظيمها بتعمق، تُعرف عادة بـ »برنامج 

الإن�شاف في الأجر«. وهي تت�شمن الخطوات التالية:

تحديد الوظائف التي تهيمن عليها الن�شاء وتلك التي يهيمن عليها الرجال للمقارنة في ما بينها

اختيار اأ�شلوب لتقييم الوظائف

تطوير خطوات لجمع البيانات والمعلومات حول الوظائف

تحليل نتائج ال�شتبيانات

تحديد قيمة الوظائف

تقدير الفجوات في الأجور بين الوظائف ذات القيمة المت�شاوية

ت�شوية الأجور لتحقيق الإن�شاف في الأجور

تمثل الخطوات ال�شت الأولى ت�شخي�شاً للو�شع لمعرفة ما اإذا كان هناك فجوة في الأجر بين الوظائف ذات 

القيمة المت�شاوية. وفي حال كان هناك مثل هذه الفجوة، يتم توجيه م�شتخدمي الدليل اإلى الخطوة ال�شابعة، 

اأي ت�شوية الأجور. اأما في حال عدم وجود اأية فجوة، فلا �شرورة للقيام بمثل هذه الت�شوية.

يقدّم كل ف�شل خطوة اأو اثنتين في عملية تطبيق الإن�شاف في الأجر في منظمة معينة. ويتم �شرح الغايات 

والعمليات المختلفة التي يجب القيام بها ومعايير الحياد اإزاء النوع الإجتماعي والممار�شات المنا�شبة. كما تم 

. واأخيراً تنتهي اأغلب الف�شول بلمحة موجزة عن المنافع 
2

اإدراج لوائح تحقق كمراجع �شريعة للم�شتخدمين

الناتجة عن الخطوة التي تم التطرق اإليها.

م�سمون الدليل

2(   يرتكز الدليل على العديد من الم�صادر من عدة بلدان. تت�صم هذه الم�صادر بعدة نقاط م�صتركة وهي موجودة في �صفحة المراجع مع مواقع الانترنت 

التي يمكن تحميل الوثائق منها. ولتفادي التكرار وعدم المرونة، تقرر عدم اإدراج نف�ص المراجع في الن�ص، وعلى الأخ�ص ب�شبب تكييف هذه الم�شادر 

والإ�شافة اإليها.
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لجنة الإن�ساف 

في الأجر

 2الف�شل الثاني
يت�شمن تطبيق برنامج الإن�شاف في الأجر مجموعة من المهام 

نظام  في  تمييز  اأي  تحديد  بهدف  بحزم  تنفيذها  يجب  التي 

الأجور والق�شاء عليه. يحدد هذا الف�شل الخطوات الرئي�شية 

المكونات  جانب  اإلى  الم�شار،  هذا  لتحقيق  اتخاذها  يجب  التي 

اللوج�شتية التي يجب اأخذها في العتبار والطرق التي يمكن اأن 

ي�شارك فيها الم�شتخدَمون في هذه العملية.

اللوج�ستيات المتعلقة بتطبيق الإن�ساف في الأجر في المن�ساآت

الأهداف
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من الممكن اأن تكون عملية تطوير برنامج الإن�شاف في الأجر وتطبيقه فعالة ومرنة في حال تم التخطيط لها 

ب�شكل جيد. ارتكازاً على تجربة من �شبق اأن طبق مثل هذه البرامج في بلدان مختلفة، ينبغي اأخذ المكونات 

الآتية في العتبار:

التخطيط للموارد الب�شرية والمالية ال�شرورية: ترتبط الموارد المالية ب�شكل اأ�شا�شي بالتكاليف الإدارية 

للم�شروع والموازنة المكر�شة لمختلف الأن�شطة: ال�شتبيانات والم�شت�شارين والت�شالت الداخلية، الخ. ل 

تت�شمن هذه الموارد اأي مبالغ مخ�ش�شة لت�شوية الأجور، التي يجب اأن يتاأمن لها مثل هذه المبالغ ولكن 

لهذه  تعيينهم  �شيتم  الذين  الأفراد  بعدد  فتتعلق  الب�شرية  الموارد  اأما  م�شبقاً.  قيمتها  معرفة  ل يمكن 

العملية والوقت المخ�ش�ص لم�شاركتهم، على �شبيل المثال عدد ال�شاعات في ال�شهر اأو الأ�شبوع.

مجالت  في  الفنية  المعرفة  على  الأجر  في  الإن�شاف  يعتمد  المطلوبة:  التدريب  اإجراءات  تحديد 

بعمل  المتعلقة  والم�شبقة  النمطية  والأحكام  بالتمييز  المرتبطة  المعرفة  والرواتب وعلى  الوظائف  تقييم 

اإجراء تدريب ي�شبق البرنامج  المراأة وجذور اللام�شاواة المبنية على الجن�ص. بالتالي، من ال�شروري 

للم�شوؤولين عن تطبيق برنامج الإن�شاف في الأجر. ومن المهم اأي�شاً اأن يتقرر من �شيقدم هذا التدريب 

وكيف �شيتم ذلك.
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تقرير ما اإذا �شوف يتم ا�شتخدام م�ست�سارين وتحديد اإجراءات الإ�شتخدام المطلوبة: في حال كان التدريب 

الذي تلقاه الم�شوؤولون عن تطبيق الإن�شاف في الأجر كافياً، ي�شبح دور الم�شت�شار اأقل �شرورة. ويمكن اأن 

يكون المدرب م�صت�صاراً في ما يتعلق بحل بع�ض النقاط المعقدة.

الأجور  األ وهي  يتعلق بم�شاألة ح�شا�شة،  الأجر  الإن�شاف في  برنامج  اأن  توا�سل  بما  ا�ستراتيجية  و�شع 

بو�شع  هنا  ويو�شى  ممكن.  قدر  باأكبر  الم�شتخدَمين  مخاوف  تبديد  من  التاأكد  المهم  فمن  المن�شاآت،  في 

تحت  تاأتي  اأن  ال�شتراتيجية  لهذه  يمكن  الإ�شاعات.  انت�شار  لمنع  العملية  بداية  منذ  توا�شل  ا�شتراتيجية 

.)2000 Saba( اأ�شكال عدة وفق نوع المنظمة والو�شائل المتوفرة لها

تحديد جدول خطة العمل  من ال�شروري معرفة متى �شيتم تطبيق كل خطوة، وتاريخ انتهاء اأن�شطة خطة 

العمل، وتاريخ البدء بدفع ت�شويات الأجور.

الموارد  مدراء  يقدّمها  التي  الآراء  مختلف  بين  ما  المقارنة  عبر  الوظائف  اإزاء  جديد  منظور  تقديم 

الب�شرية والم�شتخدَمون.

�شمان �شرعية العملية ونتائجها في نظر الم�شتخدَمين.

توزيع المهام ما بين عدة اأفراد.

اإن اأف�شل طريقة ل�شمان تحقيق هذه الأهداف تق�شي بتنظيم الم�شاركة من خلال لجنة يتم تحديد تركيبتها واأدوارها 

و�صروط عملها بكل و�صوح.

العمل الم�سترك بين �ساحب العمل والم�ستخدَم �شوف يتم اعتماده: اأظهرت التجربة  اأي نوع من  معرفة 

اإلى يومنا هذا باأن وجود عملية م�شتركة ما بين �شاحب العمل والم�شتخدَم لها عدة ميزات رئي�شية لجهة 

الإن�شاف والفعالية، فهي ت�شاهم في:
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جهة  من  �شغيرة.  منظمة  في  ر�شمي  غير  والم�شتخدَم  العمل  �شاحب  بين  ما  الم�شترك  العمل  يكون  اأن  يمكن 

اأن تكون هذه الم�شاركة ذات هيكلية متطورة وم�شوؤوليات واإجراءات محددة بو�شوح في منظمة  اأخرى، يمكن 

كبيرة. تكون هذه الم�شاركة في �شكل لجنة �شغيرة موؤلفة مثلًا من ممثل واحد عن �شاحب العمل وممثلَين عن 

الم�شتخدَمين في المنظمة ال�شغيرة. وي�شبح عمل هذه اللجنة اأ�شهل في حال توفر الخبرة والمعلومات من قبل 

اأنتجت الهيئات العامة  هيئة حكومية متخ�ش�شة. ففي ال�شويد والمملكة المتحدة وكندا )اأونتاريو والكيبيك(، 

ال�شغيرة. وهناك نماذج مرنة وملائمة  المنظمات  ت�شتهدف  الأجر  الإن�شاف في  وثائق مب�شطة حول تطبيق 

للمن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة. ف�شلًا عن ذلك، وكما اأ�شار مدراء المن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة، هناك الكثير 

 ،
4

. في حالة المن�شاأة ال�شغيرة حيث يجب تقييم حوالي ع�شر وظائف
3

من المنافع الناتجة عن الإن�شاف في الأجر

يمكن اإكمال البرنامج خلال فترة ق�شيرة ـــ اأ�شبوع واحد فقط ـــ اإذا تم تدريب الأ�شخا�ص الم�شوؤولين عن هذه 

العملية م�شبقاً )انظر اأدناه(.

اأما في المن�شاآت المتو�شطة اأو الكبيرة، يمكن ت�شكيل لجنة اأكبر وذات هيكلية اأكثر تطوراً مما ي�شمن تمثيل كافة 

الأطراف اأي �شاحب العمل والم�شتخدَمين الأع�شاء في النقابات العمالية والم�شتخدَمين غير الأع�شاء في مثل 

هذه النقابات. وفي حال كان هناك عدد كبير من الوظائف التي ينبغي تقييمها، قد تحتاج الخطوات من 1 الى 

5 حوالي �شنتين، وبالأخ�ص عندما يخ�ش�ص لها الم�شوؤولون عن هذه العملية ب�شع �شاعات في الأ�شبوع فقط. 

وفي المنظمات الكبرى اأو في موؤ�ش�شات الخدمة العامة حيث يكون عدد الوظائف مرتفعاً جداً، اأي 150 وظيفة اأو 

اأكثر، قد تتطلب العملية حوالي ثلاث �شنوات لتكتمل، لكن هذه الحالت ا�شتثنائية.

اأدوار لجنة الإن�ساف في الأجر

الإن�شاف في  اأن الخطوات المطبقة في برنامج  اللجنة بو�شوح بما  بها  التي ت�شطلع  الأدوار  ل بد من تحديد 

الأجر متداخلة عن كثب كما �شبق ذكره. فتحديد اأي نوع اجتماعي يهيمن على الوظائف ي�شمح للم�شاركين منذ 

البداية بالتعرف على مختلف الوظائف في المن�شاأة و�شماتها الرئي�شية؛ كما اأن اختيار اأو تكييف اأ�شلوب تقييم 

الوظائف  بتقييم  المرتبط  الجتماعي  النوع  اأ�شا�ص  على  النحياز  ماهية  فهم  على  الم�شاركين  يجبر  الوظائف 

البيانات  العملية؛ ويرتبط جمع  الأهمية لإكمال  بالغ  يُعتبر في  الأداة، وهو ما  ا�شتعمال هذه  وتطوير مهارات 

الفرعية  والعوامل  العوامل  بناءً على  يتم تطويره  ال�شتبيان  اأن  الم�شتخدم بما  الوظائف  تقييم  باأ�شلوب  اأي�شاً 

التي تم تحديدها. بالتالي، قد يبدو من المنطقي والمرغوب اأن يتم تنفيذ كل هذه الخطوات في البرنامج من 

قبل مجموعة الأ�شخا�ص ذاتها، حيث يتم اكت�شاب المعارف والمهارات اللازمة تدريجياً وقد يكون من الموؤ�شف 

عدم ا�شتغلال ذلك على اأف�شل نحو خلال البرنامج باأكمله. بالتالي، فاإن اأف�شل خيار هو جعل لجنة وحيدة 

للاإن�شاف في الأجر هي الم�شوؤولة عن كل الخطوات في البرنامج اأو على الأقل الخطوات الخم�ص الأولى، والإبقاء 

. فذلك ي�شمح باإحراز تقدم كبير اإلى جانب:
5

على تركيبتها م�شتقرة باأكبر قدر ممكن

لجنة الإن�ساف في الأجر
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�شمان الترابط في العملية؛

تطوير خبرة وا�شعة داخل المن�شاأة في مجالَي الم�شاواة وتقييم الوظائف؛

الحد من التاأخيرات الناجمة عن التغيير في اأع�شاء اللجنة بين خطوة واأخرى في هذه العملية.

3(  »ماري تيريز �شي�شا«، A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: models and impact. 2006 ؛ مكتب العمل الدولي، برنامج تعزيز 

اإعلان المبادئ والحقوق الأ�شا�شية في العمل، �ص. 9

4( يق�شي التو�شيح باأننا نتحدث عن وظائف ولي�ص م�شتخدمين. قد يكون هناك 10 وظائف ولكن 20 م�شتخدَمًا اأو اأكثر.

5( كل ما طالت هذه العملية ازداد الخطر ب�شرورة ا�شتبدال اأحد اأع�شاء اللجنة اأو اأكثر.
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يجب اأخذ النقاط الاآتية في الاعتبار في ما يتعلق بتركيبة اللجنة:

�شم اأع�شاء على معرفة مبا�شرة بالوظائف الرئي�شية التي �شيتم تقييمها.

�شم اأع�شاء م�شتعدين للاعتراف بوجود اأي انحياز على اأ�شا�ص النوع اجتماعي قد يوؤثر على 

هذه العملية اأو اأدوات التقييم والق�شاء عليه.

ال�شماح للم�شتخدَمات بلعب دور رئي�شي في هذه العملية التي تهمهنّ ب�شكل مبا�شر.

بالتالي ل بد من احترام عدد من المعايير:

      وجود الم�ستخدَمين

يجب اأن يكون هناك وجود كبير للم�شتخدَمين في اللجنة ل�شمان اأخذ خ�شائ�ص الوظائف المنوي تقييمها 

بتقبل  لهم  ي�شمح  للعملية لدى زملائهم بما  �شرعية  اأن وجودهم يعطي  اأف�شل. كما  ب�شكل  العتبار  بعين 

النتائج ب�شكل اأ�شهل. بالتالي، يو�شى بت�شكيل ن�شف اأع�شاء اللجنة على الأقل من الم�شتخدَمين.

      وجود الن�ساء

يجب تمثيل الن�شاء �شمن اأع�شاء اللجنة من اأجل:

تحديد متطلبات وظائف المراأة المتغا�شى عنها ب�شكل اأف�شل.

التاأثير على �شنع القرارات.

التي  الوظائف  المن�شاأة وعدد  الم�شتخدَمات في  وفق عدد  المئة  ن�شبة 50 في  التمثيل  يتخطى هذا  اأن  يمكن 

تهيمن عليها المراأة والتي �شيتم تقييمها.

يو�شى باختيار الم�شتخدَمات الم�شاركات في عملية التطبيق من الوظائف التي تهيمن عليها المراأة )للتعريف 

عن هذه الوظائف، انظر الف�شل الثالث(. وبالنظر اإلى الم�شائل التي يت�شمنها هذا البرنامج، يجب اإعطاء 

الأولوية للوظائف التي تهيمن عليها المراأة التي تت�شمن اأكبر عدد من الم�شتخدَمين.

مع  مقارنة  ال�سندوق  اأمانة  وظيفة  على  المراأة  فيه  تهيمن  المثال، في م�صرف  �سبيل  على 

عدد ب�سيط من الم�ساعدات الاإداريات، يو�سى بالطلب من اأمينة �سندوق الم�ساركة في اللجنة 

الت�سييرية.

لأنه من  اأي�شاً تمثيلهن  يجب  معينة،  وظائف  اإثنية في  اأقليات  العاملات من  الن�شاء  تركزت  اإذا  واأخيراً، 

المرجّح اأن تكون اأجورهن منتق�شة ب�شكل خا�ص في هذه الوظائف.

على �سبيل المثال، اإن لوحظ اأن الخياطين في معمل للملاب�س هن في الاأغلب ن�ساء من اأقليات 

اإثنية، يو�سى باأن يُطلب منهن الم�ساركة في اللجنة.

اأن  الم�شتخدَمين من مراتب مختلفة. وبما  ينبغي التردد في اختيار  الكبيرة، ل  بالمن�شاآت  يتعلق  اأما في ما 

اأن  اأظهرت  األ تفهم بو�شوح عملية التقييم. لكن التجربة  المراأة تعمل غالباً في وظائف مروؤو�شة، يُخ�شى 

المراأة يمكن اأن تكون مقيّمة ممتازة عندما تحظى بالتدريب الملائم وت�شارك �شمن مجموعة لي�ص لديها 

اأي اأحكام م�شبقة.

تركيبة لجنة الإن�ساف  في الأجر
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يجب تعيين الم�شاركين في العملية الم�شتركة، �شواء اأكان هناك لجنة اأم ل، من قبل الأطراف التي يمثلونها.

�شاحب العمل عن ممثلي الإدارة

الم�شوؤول التنفيذي في النقابة العمّالية عن الم�شتخدَمين الأع�شاء في النقابات العمالية.

من المهم اأن يميز ممثلو الإدارة والنقابة ما بين عملية تحقيق الإن�شاف في الأجر وعملية التفاو�ص حول اتفاق 

جماعي. فالإن�شاف في الأجر حق اأ�شا�شي ل يجب اأن يخ�شع للتنازلت اأو الت�شويات التي تميّز عادة المفاو�شات 

الخا�شة بالتفاق الجماعي. كما اأن التمييز بين م�شائل الإن�شاف في الأجر وم�شائل التفاقات الجماعية ي�شاعد 

في الحد من النزاعات المحتملة بين م�شالح الرجال والن�شاء في النقابات العمالية.

حتى عند المن�شاآت التي تغيب عنها النقابات العمالية، ينبغي اأن ي�شارك الم�شتخدمون في تطبيق الإن�شاف في 

الأجر. ففي هذه الحالة، ولعدم وجود هيكليات جماعية عموماً، يجب اأن يخ�ش�ص لهم �شاحب العمل الوقت 

اللازم لنتخاب ممثليهم.

هذا  ويت�شمن  فعال.  ب�شكل  بمهامهم  للقيام  اأ�شا�شي  لتدريب  الخ�شوع  اللجنة  اأع�شاء  على  اأنه  المعروف  من 

التدريب مكونين هما: دينامية التمييز في الأجر والجوانب المنهجية المرتبطة بتطبيق الإن�شاف في الأجر.

التي قد تظهر في مختلف الخطوات  يهدف المكون الأول اإلى الم�شاعدة في تحديد الأحكام الم�شبقة والنمطية 

�شمن البرنامج، ويجب اأن يعالج النقاط الاآتية:

العوامل الم�شببة للتمييز في الأجر

تاأثير الأحكام الم�شبقة والنمطية على كيفية النظر اإلى الوظائف

تاأثير الأحكام الم�شبقة والنمطية على اأ�شاليب التقييم

تاأثير الأحكام الم�شبقة والنمطية على اأنظمة التعوي�شات

يرمي المكون الثاني اإلى م�شاعدة الممثلين في تنفيذ العملية بحزم وفهم المقترحات التي يقدمها الخبراء من 

داخل المن�شاأة اأو خارجها. يجب اأن يغطي هذا المكون ما يلي:

اأ�شلوب التقييم

اإجراءات جمع البيانات

اإجراءات التقييم

مكونات التعوي�شات الإجمالية

قيم المن�شاأة ور�شالتها

تعيين اأع�ساء اللجنة

التدريب
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يمكن تقديم الجل�شات التدريبية من خلال المقاربات الآتية:

مجموعات النقا�ص

تمارين المحاكاة

حالت درا�شية

اأظهرت التجربة باأنه من المفيد اأحياناً اإجراء تدريب على ديناميات العمل الجماعي لت�شهيل التفاعل بين 

اأع�شاء اللجنة.

تركيبة لجنة الإن�ساف  في الأجر

ينتاب  قد  �شك  اأي  وتفادي  ب�شلا�شة  العملية  لإدارة  اأ�شا�شياً  �شرطاً  والكاملة  ال�شفافة  المعلومات  تعتبر 

الم�شتخدَمين حيال النتائج. يجب توفير نوعين من المعلومات في هذا الإطار.

 

       المعلومات المخ�س�سة لأع�ساء اللجنة

يجب اأن يوؤمن �شاحب العمل المعلومات ال�شرورية التي يحتاجها اأع�شاء اللجنة للقيام بمهامهم، وبالتحديد 

تلك الخا�شة بالم�شتخدَمين وو�شعهم ومكونات برامج التعوي�شات الإجمالية واأي تغيير قد يح�شل في المن�شاأة 

عند البدء بتطبيق الإن�شاف في الأجر، الخ.

في ظل الطبيعة الح�شا�شة لبع�ص المعلومات، ينبغي اأن يقدم الم�شوؤولون عن تطبيق البرنامج �شمانات كتابية 

للحفاظ على �شرية هذه المعلومات. ويجب ا�شتعمالها فقط في �شياق عمليات الإن�شاف في الأجر.

      المعلومات المخ�س�سة للم�ستخدَمين

من ال�شروري اإبلاغ الم�شتخدَمين دورياً بالخطوات الرئي�شية المنفذة على غرار:

ت�شكيل اللجنة وتركيبتها

جدول خطة العمل

الوظائف التي �شيتم تقييمها

جمع البيانات حول هذه الوظائف

ت�شوية الأجور

�شواء تعلقت هذه المعلومات بقيمة الوظائف اأم ت�شوية الأجور، ل يجب اأن يكون اأي من المعلومات ذات طابع 

�شخ�شي: يجب اأن تركز البيانات على الوظائف ولي�ص على الم�شتخدَم.

المعلومات
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يجب تحديد قواعد عمل اللجنة منذ البداية.

على الرغم من اأن ا�شتعمال الإجماع بدلً من الت�شويت يتطلب وقتاً اأطول، وبالتحديد في البداية، فهو يتمتع 

بعدة ميزات:

ي�شمح بالإ�شغاء اإلى وجهات نظر مختلفة.

يوؤدي اإلى النظر بعمق في مختلف جوانب اأية م�شاألة.

يزيد فر�شة اأن تحظى القرارات بدعم كل الم�شتخدَمين.

ل بد من توفير عدة اأنواع من ال�شمانات لكي يتمكن اأع�شاء اللجنة من القيام بمهامهم كاملة:

ي�شاهم العمل الم�شترك للم�شتخدَمين وبالتحديد في اللجنة ذات الهيكلية الوا�شحة في:

�شمان �شرعية العملية والنتائج لدى الم�شتخدَمين، وعلى الأخ�ص اإذا كان اأع�شاء اللجنة يتمتعون بالحياد 

والنزاهة.

التاأكد من اأن القرارات مبنية على معرفة اأف�شل بالوظائف والحد من مخاطر الأخطاء والتمييز؛ 

اأن يتلقى اأع�شاء اللجنة التدريب المنا�شب الذي يغطي المكونين ال�شابق ذكرهما )انظر فقرة  �شريطة 

التدريب( واأن تتوفر المعلومات ال�شفافة والكاملة لهم.

تفادي الا�صتخدام المفرط للم�صت�صارين الخارجيين والتكاليف ذات ال�صلة.

تح�شين علاقات العمل عندما يتعلم اأع�شاء اللجنة العمل على تحقيق غاية م�شتركة ومن خلال الإجماع.

يمكن تخ�شي�ص �شنتين لهذه العملية اإذا اأم�شى الم�شوؤولون عنها ب�شع �شاعات في الأ�شبوع فقط لتنفيذها، وذلك 

في �شياق المن�شاأة الكبيرة جداً التي ت�شتمل عدة موؤ�ش�شات ومجموعة وا�شعة من الوظائف )مئة وظيفة اأو اأكثر(.

قواعد العمل

المنافع
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الحماية من النتقام: يجب حماية اأع�شاء اللجنة من اأي انتقام ناتج عن موقف اتخذوه اأو اآراء عبروا عنها للجنة 

لكي يتمكنوا من القيام بعملهم بحرية.

الحفاظ على راتبهم: يجب اعتبار الوقت المخ�ش�ص لعمل اللجنة والتدريب من �شمن �شاعات العمل مع دفع الراتب 

الموافق لذلك.

الم�شوؤوليات  ذوي  الم�شتخدَمين  منع  اإلى  لها  المخطط  الجتماعات  جداول  توؤدي  اأن  يجب  ل  الجتماعات:  جدولة 

العائلية من الم�شاركة بما اأن ذلك يوؤثر ب�شكل خا�ص على الن�شاء.
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لائحة تحقق

هل تم اإن�شاء لجنة للاإن�شاف في الأجر منذ بداية العملية؟

هل حددت اللجنة تفوي�شها بو�شوح؟

هل يعرف كل الم�شتخدَمون بهذا التفوي�ص؟

هل هناك تمثيل بن�شبة 50 في المئة على الأقل من الم�شتخدَمين في 

اللجنة؟

هل ت�شكل الن�شاء اأغلبية الأع�شاء من الم�شتخدَمين؟

هل الوظائف التي تهيمن عليها المراأة والتي تت�شمن اأكبر عدد من 

الم�شتخدَمين ممثلة في اللجنة؟

هل تم تمثيل العاملات من الأقليات الإثنية في اللجنة؟

هل يحظى الم�شتخدَمين بتمثيل جيد في اللجنة في المن�شاآت التي ل 

تتواجد فيها نقابات عمالية؟

نقابات  اإلى  ينتمون  ل  الذين  الم�شتخدَمين  م�شالح  توؤخذ  هل 

عمالية في العتبار في المن�شاآت التي تتواجد فيها نقابات؟

هل خ�شع اأع�شاء اللجنة لتدريب م�شترك؟

الجتماعي  النوع  اأ�شا�ص  على  النحياز  التدريب  هذا  يغطي  هل 

والجوانب المنهجية؟
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هل وفّر �شاحب العمل كل المعلومات التي يحتاجها اأع�شاء اللجنة لإكمال 

مهامهم؟

هل اأقرّ اأع�شاء الجنة بالحفاظ على �شرية هذه المعلومات؟

هل تم تحديد قواعد العمل في اللجنة منذ البداية؟

هل يرتكز �شنع القرار على الإجماع باأكبر قدر ممكن؟

هل يعتبر الوقت المخ�ش�ص لأن�شطة اللجنة من �شمن وقت العمل ويُقابَل 

باأجر موافق لذلك؟

والم�شوؤوليات  العمل  بين  التوفيق  متطلبات  الجتماعات  اأخذت جداول  هل 

العائلية في العتبار؟

من  الأ�شئلة،  هذه  من  اأي  على  »ل«  الجواب  كان  اإذا 

ال�شروري معرفة ال�شبب. في حال غياب تف�شير مُر�صٍ، 

يجب تغيير القرار.

المرتبطة  النتقام  اأ�شكال  كافة  من  بالحماية  اللجنة  اأع�شاء  يحظى  هل 

بم�شاركتهم في اأعمال اللجنة؟
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اختيار الوظائف 

التي �ستتم مقارنتها

الف�شل الثالث

يو�شح هذا الف�شل كيفية اختيار الوظائف التي �شتتم مقارنتها 

في المن�شاأة من اأجل تحديد فجوة الأجور الناجمة عن التمييز. 

يتم  الذي  التمييز  باأ�شا�ص  الوظائف  مقارنة  معيار  يرتبط 

محاربته. على �شبيل المثال، اإذا تعلقت الم�شاألة بت�شحيح فجوة 

الأجور المترتبة عن التمييز على اأ�شا�ص الجن�ص، ينبغي مقارنة 

م�شتويات الأجور في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة مع تلك 

التي يهيمن عليها الرجل. اأما اإذا كان التمييز على اأ�شا�ص الأ�شل 

الإثني، يجب مقارنة الوظائف التي يقوم بها اأ�شخا�ص من اأ�شل 

اإثني اأو اأجنبي مع تلك التي يقوم بها اأ�شخا�ص ل يتمتعون بهذه 

ال�شفة. ي�شدد هذا الدليل على الجن�ص كاأ�شا�ص للتمييز.

الأهداف

ها
ت
ن
ر
قا

م
م 

ت
ت
�س

ي 
ت
ل
 ا

ف
ئ
ظا

و
ل
 ا

ر
يا

ت
خ

ا

3

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

و�شع لئحة بالوظائف في المن�شاأة

تحديد ما اإذا كانت هذه الوظائف تحت هيمنة الرجل اأو المراأة 

�شمان ا�شتعمال المعايير لتحديد الهيمنة ب�شكل �شارم

�شمان عدم وجود انحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي

اإذا اقت�شى الأمر، تحديد اأي ا�شتراتيجية �شتُ�شتعمل في غياب عنا�شر مقارنة ذكورية.
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يو�شى ب�شكل عام �شمّ كل الوظائف في المن�شاأة �شمن برنامج الإن�شاف في الأجر. لقد تم تطوير الأ�شاليب 

التي تجعل من الممكن تقييم مجموعة وا�شعة من الوظائف في الوقت عينه، بما فيها مثلًا وظائف الميكانيك 

لمقارنتها  الوظائف  تلك  كل  تقييم  عند  نف�شه  الأ�شلوب  ا�شتعمال  ينبغي  والهند�شة.  وال�شكرتاريا  والتمري�ص 

الرجال،  من  العادة  في  وهم  العمّال  طبقة  وظائف  لتقييم  اأ�شلوب  ا�شتعمال  حال  ففي  الأخرى.  مع  الواحدة 

واأ�شلوب اآخر لتقييم الوظائف المكتبية التي تحتلها المراأة ب�شكل عام، يعني ذلك باأنه يتم مقارنة وظائف طبقة 

العمّال  في ما بينها، والأمر نف�شه ينطبق على الوظائف المكتبية. بالتالي، من الم�شتحيل ت�شحيح اأو قيا�ص جزء 

من التمييز في الأجر على اأ�شا�ص الجن�ص.

اأو م�شوؤوليات مختلفة جزئياً في المن�شاأة �شمن الم�شمّى  غالباً ما نجد الوظائف التي تتطلب مهارات اأو مهام 

عدة  خلق  اإلى  يوؤدي  نف�شه  الوظيفي  الم�شمّى  في  المختلفة  المتطلبات  ذات  الوظائف  و�شع  اإن  نف�شه.  الوظيفي 

م�شاكل في عملية التقييم.

و�سع لئحة بالوظائف في المن�ساأة

على �شعيد اآخر، نجد اأحياناً وظائف م�شابهة �شمن م�شمّيات وظيفية مختلفة. قد تكون هذه الوظائف ت�شمنت 

التكنولوجيا  التغييرات في  ب�شبب  الوقت  مع  بينها  ما  تداخلت في  موؤهلات مختلفة  اأو  م�شوؤوليات  الما�شي  في 

واحتفظت بنف�ص الم�شمّيات الوظيفية. في هذه الحالة، ولتب�شيط الأمور، من الأف�شل جمعها معاً لتفادي تعقيد 

العملية من دون داعٍ.

اإن الم�شائل التي يجب معالجتها منذ البداية لتعريف الوظائف ب�شكل �شليم في المن�شاأة لأغرا�ص الإن�شاف في 

الأجر هي الآتية:

هل تت�شمن الوظائف قيد النظر م�شوؤوليات اأو مهام مت�شابهة؟ اإن لم تكن هذه هي الحال، وحتى لو ت�شاطرت 

الوظائف الم�شمّى الوظيفي نف�شه، فمن ال�شروري ف�شلها ومنحها م�شمّيات مختلفة. ففي المثال ال�شابق، يجب 

التفريق ما بين مندوب المبيعات لل�شركات ومندوب مبيعات التجزئة.

هل تتمتع الوظائف قيد النظر بموؤهلات مت�شابهة؟ على �شبيل المثال، وفي برنامج الإن�شاف في الأجر المطبق 

في قطاع الخدمات الغذائية، يمكن ا�شتعمال م�شطلح »رئي�ص الطهاة« في المطاعم ال�شغيرة والكبرى معاً. لكن 

عند النظر عن كثب اإلى موؤهلات الوظيفة، يُلاحَظ اأن رئي�ص الطهاة في مطعم كبير يجب اأن يكون قادراً على 

اإدارة فريق من الم�شاعدين المتخ�ش�شين والتخطيط لمنا�شبات طهي كبرى، الخ، بينما ل يحتاج رئي�ص الطهاة 

في المطعم ال�شغير الى هذه المهارات. في ما يتعلق بتقييم الوظائف القطاعي، ينبغي اأن تميز اللجنة بين هاتين 

الوظيفتين عبر منحهما م�شمّيين وظيفيين مختلفين وبالتالي تقييمهما ب�شكل منف�شل.

على �سبيل المثال: يكون »مندوب المبيعات« في �صركة بيع بالجملة الم�ستخدَم 

والموظف  اأخرى،  �صركات  اإلى  الحديثة  الكمبيوتر  معدات  بيع  عن  الم�سوؤول 

الوظيفتان  هاتان  تت�ساطر  بالتجزئة.  الاأ�سا�سية  ال�سغيرة  المعدات  يبيع  الذي 

الم�سمّى الوظيفي نف�سه، لكنهما تتطلبان اأنواعاً مختلفة من المعرفة، فالوظيفة 

الاأولى تتطلب معرفة اأكثر تف�سيلًا وات�ساعاً من الثانية. لذلك يجب التفريق بين 

الوظيفتين ومنحهما م�سمّيين مختلفين.
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الم�شبقة  الأحكام  اأن  المعروف  اأنه من  الوظائف خطوة حيوية بما  النوع الجتماعي على  يُعتبر تحديد هيمنة 

والنمطية الخا�شة بوظائف المراأة توؤدي اإلى اإبخا�ص قيمة عمل المراأة وخف�ص اأجرها.

لذلك، من المهم ومنذ البداية تحديد الوظائف التي تهيمن عليها المراأة في المن�شاأة بما اأنه من المرجح اأن تخ�شع 

هذه الوظائف للتمييز في الأجر. ومن ال�شروري اأي�شاً تحديد الوظائف التي يهيمن عليها الرجل لمقارنتها مع 

الوظائف المذكورة اأعلاه لتقييم الفجوة في الأجر.

على غرار بع�ص الدول مثل ال�شويد، يمكن مقارنة الوظائف التي تهيمن عليها المراأة مع كل الوظائف الأخرى 

في المنظمة. في هذه الحالة، لي�ص من ال�شروري تحديد الوظائف التي يهيمن عليها الرجل مما يب�شط العملية. 

من جهة اأخرى، ت�شمل عنا�شر المقارنة ما يُعرف بالوظائف »الحيادية«، اأي الوظائف التي ل يمكن اأن ترتبط 

بالمراأة اأو الرجل والتي ل يوؤثر عليها التمييز. لكن هذه المقاربة تحمل في طيّاتها خطر عدم الدقة في قيا�ص 

فجوة الأجر التمييزية.

هيمنة النوع الجتماعي على الوظائف والتمييز في الأجر

معايير تحديد الهيمنة

يمكن ا�شتعمال عدة معايير لتحديد الهيمنة معاً اأو ب�شكل منف�شل. وقد تم اختيار هذه المعايير لأن عدة درا�شات 

اأظهرت تاأثيرها على اإبخا�ص قيمة عمل المراأة والتقليل من اأجرها. بالتالي، فهي ت�شكل موؤ�شرات جيدة لتحديد 

الوظائف التي تخ�شع للتمييز في الأجر.

معايير تحديد الهيمنة. يمكن ا�شتعمال عدة معايير لتحديد الهيمنة معاً اأو ب�شكل منف�شل. وقد تم اختيار هذه 

اأجرها. بالتالي، فهي  اإبخا�ص قيمة عمل المراأة والتقليل من  تاأثيرها على  اأظهرت  المعايير لأن عدة درا�شات 

ت�شكل موؤ�شرات جيدة لتحديد الوظائف التي تخ�شع للتمييز في الأجر.

الن�سبة المئوية للرجال اأو الن�ساء

اإذا كانت الوظيفة تحت هيمنة الرجل اأو المراأة هي الن�سبة  اأحد المعايير التي ت�سمح بتحديد ما 

المئوية للرجال اأو الن�ساء في الوظيفة.
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من المهم �سمّ كل الم�ستخدَمين في المنظمة �سواء اأكانوا يعملون بدوام كامل اأو بدوام جزئي اأو وفق عقود 

محددة اأو غير محددة الأجل.

عند ح�شاب الن�شبة المئوية، من المهم اأخذ كل الم�شتخدَمين مهما كان و�شعهم في العتبار لأن معدلت ه�شا�شة 

العمل المرتفعة تكون غالباً �شمن وظائف المراأة. يُظهر المثال الآتي اأن ا�شتثناء الموظفين في ال�شتخدام اله�ص 

من عملية الح�شاب هذه قد يوؤدي اإلى تغيير حالة الهيمنة على الوظيفة التي يتم تقييمها، وبالتالي، ل يمكن 

للمراأة العاملة في هذه الوظيفة ال�شتفادة من الإن�شاف في الأجر.

التاريخ الحديث للوظيفة 

في حال كان عدد الم�شتخدَمين منخف�شاً في وظيفة معينة، اأي 4 اأو 5 موظفين، قد يوؤدي رحيل اثنين منهم اإلى 

تغيير الن�شبة المئوية وبالتالي تعديل هيمنة نوع اجتماعي معين على الوظيفة.

على �سبيل المثال: كانت اإحدى ال�صركات توظف 10 م�سممين منذ عام 2000، بمن 

فيهم امراأة واحدة. عام 2005، تقاعد عدد منهم وتم ا�ستبدالهم، بحيث اأ�سبح هناك 

7 ن�ساء و3 رجال يعملون في المجموعة عام  2006. من غير المنطقي اعتبار هذه 

الوظيفة تحت هيمنة الن�ساء وبالتالي مرجحة لتخ�سع للتمييز في الاأجر بما اأن 

واحد.  عام  خلال   %70 اإلى   %20 من  ارتفعت  الوظيفة  في  العاملات  الن�ساء  ن�سبة 

الوظيفة في الاعتبار في بع�س ولايات كندا  اأخذ حداثة تاريخ  اقتراح  لذلك، تم 

تحت  المذكورة  الوظيفة  تعتبر  قد  الممار�سة  هذه  لكن   .
6
والكيبيك اأونتاريو  مثل 

هيمنة الرجال في عام 2006.

على �سبيل المثال، يعمل 20 م�ستخدمًا في وظيفة معيّنة بمن فيهم:

4 رجال وامراأة واحدة و�سعهم الوظيفي ثابت 4 رجال و11 امراأة و�سعهم الوظيفي 

موؤقت.

اإذا تم ا�ستثناء كل الوظائف الموؤقتة عند تحديد هيمنة النوع الاجتماعي على هذه 

بالتالي،   .)5/4( المائة  80 في  بن�سبة  الرجال  اأنها تحت هيمنة  �سيظهر  الوظيفة، 

يُحرم كل الم�ستخدَمين في هذه الوظيفة من منافع الاإن�ساف في الاأجر.

هذه  على  الاجتماعي  النوع  هيمنة  تحديد  عند  الموؤقتة  الوظائف  �سم  تم  اإذا 

الوظيفة، �سيظهر اأنها تحت هيمنة الن�ساء بن�سبة 60 في المائة )20/12(. بالتالي، 

�سي�ستفيد كل الم�ستخدَمين في هذه الوظيفة، وبالتحديد العاملات ذوات الو�سع 

الوظيفي الموؤقت من منافع الاإن�ساف في الاأجر.

6(  اأقرت ال�شلطات الق�شائية الكندية قوانين فاعلة حول الإن�شاف في الأجر.
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اإلى متى يجب اأن يعود التحليل في الزمن؟ مبدئياً، من ال�شروري العودة اإلى الوقت الذي تم فيه تحديد اأجور 

تنفيذ  ال�شمة عند  الإبقاء على هذه  الوقت، يجب  الرجال في ذلك  الوظيفة تحت هيمنة  اإذا كانت  الوظيفة. 

برنامج الإن�شاف في الأجر. قد يكون هذا البرنامج اأكثر دقة عند التعامل مع الموظفين المنتمين الى النقابات 

العمالية لأن التحليل يكون في هذه الحالة مبنياً على الو�شع القائم في تاريخ توقيع اآخر اتفاق جماعي. واإلّ، 

قد يكفي تحديد فترة رجعية من 5 اإلى 6 �شنوات. ت�شمن هذه المقاربة ا�شتقرار النتائج، واإل فاإن اأي تغيير في 

هيمنة النوع الجتماعي على الوظيفة يعرّ�ص النتائج لل�شكوك.

الأحكام النمطية

اإن الموؤ�شر الآخر الذي يُعتبر ذا �شلة هو ما اإذا كانت الأحكام النمطية تعتبر الوظيفة اأنثوية )ممر�شة اأو معلمة 

في مدر�شة ابتدائية اأو موظفة ا�شتقبال اأو اأمينة �شندوق(، اأو ذكورية )مدير اأول اأو مبرمج/محلل اأو �شائق 

�شاحنة اأو كهربائي(. قد يكون موظف ال�شتقبال الوحيد في �شركة معينة رجلًا، لكن هذه الوظيفة تعتبر اأنثوية 

وبالتالي، يتاأثر الأجر ب�شبب هذه ال�شورة النمطية. وهكذا قد ي�شنّفها الم�شوؤولون عن تنفيذ عملية الإن�شاف 

في الأجر كوظيفة تهيمن عليها المراأة.

كيف يمكن تحديد الأحكام النمطية؟ هناك عدة موؤ�شرات محتملة:

الإح�شائيات العالمية في �شوق العمل

تو�شيف اأنثوي اأو ذكوري لإحدى الوظائف في قطاع معيّن )مثلًا رئي�ص الطهاة في المطاعم المكلفة هو 

عادة رجل بينما يكون الطاهي في مطعم عادي امراأة؛ ينطبق النمط نف�شه على النادل والنادلة(

دللة اأنثوية اأو ذكورية مرتبطة عادة بالوظيفة )مثلًا، ال�شتعمال الم�شتمر التلقائي لعبارة »رجل �شرطة« 

اأو »عاملة التنظيف«(.

قد ل يكون هناك وظائف يهيمن عليها الرجل في بع�ص المن�شاآت في القطاعات التي تهيمن عليها المراأة، حتى 

خِذ كل الم�شتخدَمين في العتبار. وبما اأنه تقليدياً، تجري المقارنة داخل المن�شاأة نف�شها، قد يبدو من 
ُ
في حال  اأ

الم�شتحيل تقييم التمييز في الأجر وت�شحيحه. في الوقت عينه، تكون الأجور في القطاعات التي تهيمن عليها 

المراأة منخف�شة في اأغلب الأوقات وتعاني من ال�شتخدام اله�ص وارتفاع عدد العاملات المهاجرات، على غرار 

قطاع الألب�شة.

يمكن الخروج من هذا الماأزق عبر مبادرات الإن�شاف في الأجر على م�شتوى القطاع ال�شناعي في الإجمال اأو 

المبادرات التي تتخذها اللجان القطاعية. بالتالي، يمكن اإيجاد الوظائف التي يهيمن عليها الرجل في �شركات 

اأخرى في القطاع نف�شه، وهو اأمر يمكن ال�شتفادة منه في عملية المقارنة.

غياب عنا�سر المقارنة الذكورية

في الممار�سة، يجب اأن يقرر الم�سوؤولون عن هذه الخطوة هيمنة النوع الجتماعي على كل وظيفة عبر مقارنة 

النتائج الخا�سة بالموؤ�سرات الثلاث؛ وفي حال عدم ترابطها، يجب اختيار اأكثرها ملاءمة.

في حال لم يكن اأي موؤ�سر من الموؤ�سرات ملائماً، يمكن اعتبار الوظيفة محايدة. في هذه الحالة، ل يتم �سمها 

اإلى عملية مقارنة الأجور.
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غالباً ما يتم التغا�شي عن هذه الخطوة في برامج الإن�شاف في الأجر رغم اأنها ت�شمل عدة منافع بما فيها:

الموارد  اإدارة  ي�شهّل  مما  الوظيفية  والم�شامين  الوظيفية  للم�شميات  متما�شكة  لئحة  و�شع  اإلى  توؤدي 

الب�شرية.

ت�شمح لأع�شاء لجنة الإن�شاف في الأجر بالتعرف على مفهوم الأحكام النمطية وتاأثيرها مما يتيح لهم 

اكت�شاب فهم اأف�شل لتاأثير هذه الأحكام النمطية على مختلف جوانب تقييم الوظائف.

ت�شمح بتحديد الف�شل المهني القائم في المن�شاأة ب�شكل اأف�شل وبالتالي توؤدي اإلى تطوير برامج تكافوؤ 

فر�ص ال�شتخدام.

المنافع
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لائحة تحقق

هل ي�شمل البرنامج كل الوظائف في المن�شاأة؟

مهام  تت�شمن  التي  الوظائف  كانت  اإذا  ما  تحديد  تم  هل 

الوظيفي  الم�شمى  تحت  مدرجة  غير  مختلفة  موؤهلات  اأو 

نف�شه؟

هل تم تحديد ما اإذا كانت الوظائف المت�شابهة غير مدرجة 

تحت م�شميين وظيفيين مختلفين؟

هل تم تحديد الوظائف التي يهيمن عليها الرجل وتلك التي 

تهيمن عليها المراأة؟

هل تعتبر المعايير الم�شتعملة لتحديد هيمنة النوع الجتماعي 

متعددة الأبعاد؟

يهيمن  وظائف  في  العاملين  الم�شتخدَمين  عدد  ي�شم  هل 

عليها نوع اجتماعي معين كل الم�شتخدَمين في المن�شاأة، �شواء 

اأو  بعقود محددة  اأو  اأو جزئي،  كامل  بدوام  يعملون  اأكانوا 

غير محددة الأجل؟

هل تم ا�شتك�شاف كل الخيارات المحتملة لتطبيق الإن�شاف 

في الأجر في المن�شاأة التي ل يوجد فيها نظراء من الرجال.

اإذا كان الجواب »ل«  على اأي من هذه الأ�شئلة، 

من ال�شروري معرفة ال�شبب. في حال غياب 

تف�شير مُر�صٍ، يجب تغيير القرار.
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اأ�ساليب تقييم 

الوظائف

الف�شل الرابع

الوظائف  تقييم خ�شائ�ص  اإلى  الوظائف  تقييم  اأ�شلوب  يهدف 

قيمتها  اأجل تحديد  وفق معايير م�شتركة من  من�شاأة معينة  في 

الن�شبية. في ما يتعلق بالإن�شاف في الأجر على وجه الخ�شو�ص، 

ي�شمح مثل هذا الأ�شلوب ب�شمان تقديم الأجر نف�شه للوظائف 

ذات القيمة المت�شاوية �شواء تلك التي يهيمن عليها الرجل اأو تلك 

التي تهيمن عليها المراأة .

اأ�شلوب تقييم  اأو الدليل الذي يعر�ص  اأن تت�شمن الوثيقة  يجب 

الوظائف جزءين هما:

يحدد الجزء الأول العوامل والعوامل الفرعية التي تم اختيارها 

في هذا الأ�شلوب.

والعوامل  العوامل  هذه  تف�شير  كيفية  الثاني  الأ�شلوب  ي�شرح 

الفرعية ويت�شمن اأمثلة ملمو�شة متعلقة بالمن�شاأة اأو القطاع قيد 

الدر�ص.

الأهداف

4

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

اختيار الأ�شلوب

اختيار اأو تكييف عوامل التقييم الفرعية

التاأكد من اأن العوامل الفرعية تغطي جوانب عمل المراأة التي تم التغا�شي عنها

التاأكد من اأن العوامل الفرعية دقيقة 

تحديد الأبعاد التي �شت�شتعمل في قيا�ص العوامل الفرعية

تحديد عدد الم�شتويات لكل عامل فرعي وتعريفها

التاأكد من اأن كل الم�شتويات دقيقة ومحايدة اإزاء النوع الجتماعي

�شمان ت�شجيل كامل الأ�شلوب بو�شوح وكتابته بدقة
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نوع الأ�سلوب

الأول، على غرار  الأ�شلوب  التحليلية. يقوم  ال�شاملة والأ�شاليب  الأ�شاليب  التقييم:  اأ�شاليب  هناك نوعان من 

اأ�شاليب الت�شنيف والترتيب، بمقارنة الوظائف وت�شنيفها وفقاً للمتطلبات الوظيفية الأ�شا�شية من دون تحليل 

الأحكام  تاأثير  بتحديد  ت�شمح  ل  اأنها  هي  ال�شاملة  المقاربة  في  الرئي�شية  ال�شيّئة  لكن  بالتف�شيل.  م�شمونها 

النمطية والم�شبقة التي توؤدي اإلى اإبخا�ص قيمة الوظائف التي تهيمن عليها المراأة، كما ل ت�شمح بالق�شاء على 

هذه الأحكام. لذلك، ل يو�شى باعتماد هذا الأ�شلوب لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر.

ت�شمح الأ�شاليب التحليلية بدرا�شة كل متطلبات كافة الوظائف في المن�شاأة بطريقة ممنهجة وتقييمها ومقارنتها 

عبر ا�صتعمال معايير م�صتركة ودقيقة ومف�صلة. اإن الاأ�صلوب التحليلي المبني على النقاط والعوامل والمعروف 

عادة »باأ�صلوب النقاط« يُعتبر الاأكثر ملاءمة لاأغرا�ض الاإن�صاف في الاأجر. وهو ي�صكل اأ�صا�ض المنهجية التي 

يقدمها هذا الدليل.

تطوير الأ�سلوب

عند اختيار اأ�شلوب تقييم محايد اإزاء النوع الجتماعي ينا�شب خ�شائ�ص من�شاأة معينة، يمكن القيام بعدة خيارات:

تعديل اأ�شلوب التقييم الم�شتعمل حالياً في المن�شاأة.

.
7

تطوير اأ�شلوب تقييم جديد وفقاً للوثائق المتوفرة لهذا الغر�ص

تكييف اأ�شلوب تقييم تم تطويره للمن�شاآت العاملة في القطاع نف�شه عند القيام بمبادرات قطاعية.

اعتماد اأ�شلوب طوره اأحد الم�شت�شارين. تتوفر مجموعة وا�شعة من هذه الأ�شاليب لكن بع�شها ل ياأخذ 

في العتبار اأو ل يهتم بالق�شايا المرتبطة بالإن�شاف في الأجر. قبل اختيار اأ�شلوب قام اأحد الم�شت�شارين 

بتطويره، ينبغي النظر في عدة اأ�شئلة، وعلى الأخ�ص لمعرفة ما اإذا كان الأ�شلوب يلبّي معايير الحياد 

اإزاء النوع الجتماعي.

اختيار الأ�سلوب

7( يمكن اإيجاد لئحة بهذه الوثائق في الق�شم الخا�ص بمراجع هذا الدليل.
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عوامل التقييم

ت�صمل اأغلب اأ�صاليب اتقييم الوظائف المبنية على نقاط اأربعة عوامل اأ�صا�صية:

الموؤهلات

الجهد

الم�شوؤولية

ظروف العمل

لئحة بالعنا�سر التي يجب التاأكد منها عند اختيار اأ�سلوب طوره اأحد الم�ست�سارين:

من اأين ياأتي هذا الأ�شلوب؟ متى تم تطويره؟ ما نوع الوظائف اأو القطاعات التي طُوّر لأجلها؟ في اأي �شياق 

عمل يُ�شتعمل في اأغلب الأوقات؟

درجت لي�شتجيب لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر؟
ُ
ما التغيرات التي اأ

هل يمكن تكييف الأ�شلوب ليتلاءم وفئات الوظائف التي يهيمن عليها نوع اجتماعي معين في من�شاأتك؟

هل الم�شت�شار م�شتعد لل�شماح لأع�شاء اللجنة الم�شوؤولين عن البرنامج، في حال كانت مثل هذه اللجنة موجودة، 

بالم�شاركة بالكامل في هذه العملية؟

هل يقيّم الأ�شلوب عوامل التقييم الأربعة كلها: الموؤهلات، والجهد، والم�شوؤولية، وظروف العمل؟ هل اأ�شيفت 

عوامل اأخرى ل تنا�شب فئات العوامل الأربعة المذكورة اأعلاه دون داعٍ؟

هل ي�شم تعريف العوامل الفرعية مكونات متحيزة جن�شياً؟ هل ياأخذ في العتبار جوانب عمل المراأة التي يتم 

التغا�شي عنها عادة؟

هل تُعتبر اأدوات التقييم، على غرار ال�شتبيان، خالية من اأي انحياز تمييزي؟

هل من الممكن اأن يوؤدي تطبيق العملية المو�شى بها اإلى انحياز تمييزي؟

كيف �شمن الم�شت�شار اأن الأ�شلوب والأدوات والعملية باأكملها خالية من اأي تمييز جن�شي؟ هل هناك و�شائل 

موثوق بها لمراقبة ذلك؟

وفق خبراء التعوي�ص والتقييم، تعتبر هذه العوامل الأربعة �سرورية وكافية لتقييم كل 

المهام التي تجري في اأية منظمة بغ�ص النظر عن القطاع القت�شادي الذي تنتمي اإليه المن�شاأة.

يجب ا�شتعمال كل عامل من هذه العوامل الأربعة لتقييم كل وظيفة.

العاملين في من�ساأة  الكهربائيين  على �سبيل المثال: من غير المقبول تقييم 

تقييم  يتم  بينما  العمل  وظروف  والجهد  والم�سوؤولية  الموؤهلات  وفق  معينة 

موظفي ال�سكرتاريا وفق الموؤهلات والجهد والم�سوؤولية فقط تحت ذريعة اأنهم 

ومن  اأي�ساً تحت ظروف �سعبة  يعملون  فهم  بظروف عمل جيدة.  يتمتعون 

المهم تقييم هذا العامل في هذه الوظائف.
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يجب تق�شيم العوامل الأ�شا�شية الأربعة اإلى عوامل فرعية مما يجعل من الممكن اأخذ الخ�شائ�ص المف�شلة 

. على �شبيل المثال، يمكن تق�شيم عامل »الموؤهلات«اإلى 
8

والمتنوعة لمختلف اأنواع الوظائف في كل من�شاأة في العتبار

معرفة مرتبطة بالعمل وبراعة يدوية ومهارات �شخ�شية، بينما يمكن تق�شيم عامل »الجهد« اإلى جهد عقلي 

وجهد ج�شدي، وما اإلى هنالك.

تت�شمن اأغلب الأ�شاليب ما بين 10 اإلى 16 عاملًا فرعياً بالإجمال وفق نوع المن�شاأة وتنوع الوظائف التي 

�شيتم تقييمها. بينما تندرج العوامل الفرعية التي تم اختيارها في اإطار اأحد العوامل الأ�شا�شية الأربعة، يختلف 

اختيارها وكيفية تف�شيرها ب�شكل ملمو�ص وفق القطاع القت�شادي. وهنا ل بد من احترام �شرطين رئي�شيين 

هما: المنهجية الدقيقة والحياد اإزاء النوع الجتماعي.

المنهجية الدقيقة

تكييف الأ�سلوب مع المنظمة

الإن�شاف في  للم�شوؤولين عن  ال�شابقة، �شمح  التي �شيتم مقارنتها، وهو ما جاء في الخطوة  الوظائف  اختيار 

هذه  �شتكون  المن�شاأة.  في  والمهام  الوظائف  واأنواع  العمل  مجموعات  مختلف  حول  المعلومات  باكت�شاب  الأجر 

المعرفة مفيدة للغاية الآن اً لتكييف محتوى اأ�شلوب التقييم مع خ�شائ�ص المنظمة.

تتطلب المنظمات ال�شغيرة اأ�شلوباً ب�شيطاً ن�شبياً ي�شم حوالي 7 اإلى 8 عوامل فرعية.

تفادي الغمو�ض

ل يجب و�شع العنا�شر المتفاوتة معاً تحت عامل فرعي واحد بما ي�شعّب على المقيّمين تف�شير هذا العامل. هذه 

الب�شرية وهي  الملاحظة  وقوة  المتعبة،  العمل  وو�شعيات  ثقيلة،  اأغرا�ص  ا�شتعمال  مثلًا عند جمع  هي الحال 

ثلاثة اأبعاد مختلفة جداً من الجهد الج�شدي تحت عامل فرعي واحد. اإن عدم الدقة في تحديد هذا العامل 

الفرعي قد يوؤدي اإلى نتائج غير موثوق بها:

قد يكون تقييم هذا العامل الفرعي معقداً للغاية.

قد يتم اإبخا�ص قيمة الوظائف المعنية بهذه المتطلبات الثلاث.

عدم احت�ساب العامل الفرعي مرتين

اأ�شاليب التقييم الم�شممة لوظائف  ل يجب احت�شاب العوامل الفرعية مرتين. على �شبيل المثال، ت�شم بع�ص 

الت�شنيع عاملًا فرعياً خا�شاً بالموؤهلات األ وهو القدرة على ا�شتعمال المعدات الثقيلة، وعاملًا فرعياً خا�شاً 

بالجهد األ وهو تحريك الأغرا�ص الثقيلة. اإذا تم احت�شاب العامل الفرعي نف�شه مرتين، �شيتم المبالغة بتقدير 

قيمة الوظائف التي تعتبر متطلباتها عالية في هذا الإطار مقارنة مع الوظائف الأخرى.

الحياد اإزاء النوع الجتماعي

غالباً ما ت�شمل الوظائف التي تهيمن عليها المراأة متطلبات تختلف عن تلك التي يهيمن عليها الرجل، �شواء 

اأكان ذلك من حيث الموؤهلات اأم الجهد اأم الم�شوؤولية اأم ظروف العمل. كان تقييم الوظائف التي تهيمن عليها 

المراأة يتم عادة وفق الأ�شاليب الم�شممة لتلك التي يهيمن عليها الرجل مما �شكل اأحد اأ�شباب التمييز في الأجر. 

لذلك، من المهم التزام الحذر عند اختيار الأ�شلوب و�سمان ت�سميم محتواه ليتنا�سب مع الوظائف التي 

يهيمن عليها الرجل وتلك التي تهيمن عليها المراأة.

العوامل الفرعية

8(  اإن عدداً قليلًا من الأ�شاليب مثل اأ�شلوب اأبكابا )كاتز وباي�ص، 1996( ت�شتعمل مقاربة مختلفة لتحديد المعايير المتنوعة وت�شنيفها، لكن المتغيرات الماأخوذة 

في العتبار �شبيهة.
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ترتبط الموؤهلات بالمعرفة والمهارات المطلوبة لوظيفة معينة والتي يمكن اكت�شابها بعدة طرق على 

غرار:

التدريب الأكاديمي اأو المهني الذي يُتوّج بالح�شول على �شهادة م�شدقة

الخبرة في العمل باأجر في �شوق العمل

التدريب غير النظامي

العمل التطوعي

الموؤهلات: العوامل الفرعية

اختيار الأ�سلوب

اختيار العوامل الفرعية

هناك مجال كبير من الحرية عند اختيار العوامل الفرعية. وعلى الم�شوؤولين عن برنامج الإن�شاف في الأجر 

اأن يحاولوا التوفيق بين العوامل الفرعية التي تم اختيارها والوظائف في المن�شاأة باأكبر قدر ممكن. وكما �شنرى 

لحقاً، عند القيام بهذه المهمة، من ال�شروري �شم العوامل الفرعية المرتبطة بوظائف المراأة والتي يتم التغا�شي 

عنها في اأ�شاليب التقييم.

اأمثلة عن العوامل الفرعية

من المهم تحديد العوامل الفرعية في التقييم بو�شوح؛ ويجب تو�شيح التف�شيرات الموجودة في الوثيقة الملحقة 

بالأ�شلوب عبر اأمثلة من مكان العمل تكون منا�شبة للوظائف التي يهيمن عليها الرجل وتلك التي تهيمن عليها 

المراأة. واإذا كانت الأمثلة الم�شتعملة لتو�شيح العامل الفرعي متعلقة فقط بالوظائف التي يهيمن عليها الرجل، 

�شنجد التوجه عينه في اأدوات جمع البيانات )بما في ذلك ال�شتبيانات( وفي قرارات المقيّمين. و�شيوؤدي ذلك 

اإلى الحفاظ على الطبيعة غير المرئية للجوانب التي تم التغا�شي عنها في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

اإزاء  اإطار العوامل الأربعة الأ�شا�شية من منظار الحياد   العوامل الفرعية التي تندرج في 
9

اإلى �شيتم التطرق 

النوع الجتماعي في الأق�شام التالية. و�شيتم الإ�شارة اإلى الأحكام النمطية والم�شبقة التي ت�شوه عملية التقييم، 

و�شيتم ت�شليط ال�شوء على الجوانب التي يتم التغا�شي عنها عادة في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

الأحكام الم�سبقة والنمطية الخا�سة بالموؤهلات

توؤدي العديد من الأحكام النمطية والم�شبقة اإلى اإبخا�ص قيمة الموؤهلات المطلوبة في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

اعتبار المهارات في الوظائف المطلوبة التي تهيمن عليها المراأة، على غرار المهارات ال�شخ�شية 

من  وظيفية.  موؤهلات  ولي�ص  �شخ�شية  �شفات  وت�شكل  فطرية  اليدوية،  البراعة  اأو  التوا�شل  مهارات  اأو 

ال�شروري اإدراج كل الموؤهلات المطلوبة للوظائف قيد التقييم بغ�ص النظر عن كيفية اكت�شاب هذه الموؤهلات.

لي�ض من المهم اأن نعرف كيف اكتُ�سبت الموؤهلات بل الأهم اأن يلائم محتواها متطلبات الوظيفة قيد 

التقييم.

و�سبراً  ودراية  التعاطف  على  قدرة  التمري�س  يتطلب  المثال،  �سبيل  على 

خ�سو�ساً عندما يتعلق الاأمر بالتعامل مع المر�سى وعائلاتهم. و�سواء كانت 

هذه المهارة فطرية اأو مكت�سبة اأمر لا علاقة له بتقييم الوظيفة. اإذا كانت هذه 

المهارة �صرورية للقيام بالمهام، فلا بد من اعتبارها من موؤهلات الوظيفة.

9(  تجدر الإ�شارة اإلى اأن هذا الف�شل لن يدر�ص بالتف�شيل كل العوامل الفرعية المحتملة التي تتلاءم مع كل عامل اأ�شا�شي.
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الميل التلقائي لعتبار اأن العديد من الوظائف التي تهيمن عليها المراأة تتطلب القليل من الموؤهلات وتجاهُل 

بع�ص المهارات المحددة المطلوبة في هذه الوظائف.

عامل الموؤهلات: اختيار وتوفير اأمثلة عن العوامل الفرعية المحايدة اإزاء النوع الجتماعي

ي�شمل الق�شاء على الأحكام الم�شبقة والنمطية ب�شكل ملمو�ص ما يلي:

اأخذ العوامل الفرعية المرتبطة عادة بالوظائف التي تهيمن عليها المراأة في العتبار.

التاأكد من تو�سيح العوامل الفرعية من خلال اأمثلة تت�سمن اإ�سارة للوظائف التي 

تهيمن عليها المراأة.

على �سبيل المثال: غالباً ما تُعتبر وظائف ال�سكرتاريا وظائف تتطلب ب�سع 

موؤهلات فقط. لكن على ال�سكرتير)ة( اأن )ت(يتمتع بمهارات لغوية في العمل 

لكتابة الن�سو�س واأخذ محا�صر الاجتماعات وت�سحيح الر�سائل. ونادراً ما 

اأ�ساليب التقييم التقليدية  اأخذ هذا النوع من الموؤهلات في الاعتبار في  يتم 

مما اأدى اإلى الا�ستهانة بقيمة وظائف ال�سكرتاريا.

الجدول 4-1 عامل الموؤهلات: اختيار وتوفير اأمثلة عن العوامل الفرعية المحايدة اإزاء النوع الجتماعي

نوع العامل الفرعي

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في اختيار 

العوامل الفرعية(

م�سمى الوظيفة التي تهيمن عليها 

المراأة

اأمثلة عن وظائف تهيمن عليها المراأة

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في تو�سيح 

العوامل الفرعية(

10

المهارات ال�شخ�شية )اأنثوية(

موظفة  ممر�شة،  اجتماعية،  عاملة 

موارد ب�شرية

تقديم الم�شورة، اإجراء المقابلات

المهارات الج�شدية )ذكورية(

�شكرتير)ة(

اإعطاء الحقنممر�ص)ة(

خياط)ة(
هدب الملاب�ص، خياطة قطع ملاب�ص مع 

بع�شها

عامل)ة( تجميع

اأو  �شغيرة  اإلكترونية  مكونات  جمع 

وفق  اللون  ح�شب  كهربائية  اأ�شلاك 

ت�شل�شل محدد

براعة يدوية: ا�شتعمال لوحة المفاتيح

تقييم حاجات الزبون، الإقناعموظفة مبيعات

التحفيز، ا�شتعمال مهارات التعليممعلمة

مهارات التوا�شل )اأنثوية(

موظف)ة( الت�شويق على الهاتف، موظف)ة( 

خدمات الزبائن، م�شوؤول)ة( علاقات عامة، 

موظف)ة( مبيعات

معرفة لغة اأجنبية

�شكرتير)ة(

محا�شر  اأخذ  الن�شو�ص،  ت�شحيح 

الجتماعات
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الأحكام الم�سبقة والنمطية الخا�سة بالجهد

بوظائف  المرتبط  وبالتحديد الجهد  على الجهد الج�شدي،  التقليدية  الأ�شاليب  ركّزت  بالجهد،  يتعلق  ما  في 

طبقة العمّال في قطاعات الت�شنيع اأو البناء. اإن هذه ال�شورة المتعلقة بالجهد الج�شدي قد تجاهلت الجهد 

الأخ�ص  وعلى  المراأة،  عليها  تهيمن  التي  الوظائف  تعتبر  بالتالي،  المراأة.  وظائف  من  العديد  من  المطلوب 

الوظائف المكتبية اأو الوظائف في قطاع الخدمات، وظائف ل تتطلب جهداً ج�شدياً كبيراً.

ت�سمل وظيفة ال�سكرتير)ة( عدة اأ�شكال من الجهد الج�شدي كما يلي:

رفع الملفات اأو �شناديق الوثائق وتحريكها

النحناء فوق خزائن الملفات لو�شع الوثائق فيها اأو البحث عنها

الجلو�ص ل�شاعات طويلة للعمل على معالجة الن�شو�ص

ت�سمل وظيفة مربي)ة( في مراحل الطفولة المبكرة حمل الأطفال وخ�شو�شاً ال�شاخبين منهم؛ 

اأما وظيفة الممر�ض)ة( فتتطلب حمل المري�ص ال�شعيف اأو الواهن. تعتبر هاتان الوظيفتان متطلبتين 

ج�شدياً.

ت�سمل وظيفة الخياطة في معمل ت�شنيع األب�شة بكميات كبيرة جهداً ج�شدياً متنوعاً ومهماً بما فيه:

ت�شغيل الدوا�شة ب�شرعة وب�شكل متكرر ل�شاعات طويلة

النحناء فوق م�شاحة العمل ل�شاعات طويلة

رفع رزم من الألب�شة المنتهية وتحريكها

اإن اإحدى نتائج هذه ال�شورة النمطية من الجهد هي الميل لتجاهل جوانب مهمة من هذا العامل، على غرار 

الجهد العقلي والعاطفي، رغم اأن هذا الأخير ي�شكل جزءاً ل يتجزاأ من العديد من الوظائف التي تهيمن 

عليها المراأة.

العامل الفرعي للجهد: اختيار وتوفير اأمثلة محايدة اإزاء النوع الجتماعي

كما جاء في الجدول 4-2، يتطلب الق�شاء على الأحكام الم�شبقة والنمطية ب�شكل ملمو�ص ما يلي:

اأخذ العوامل الفرعية المرتبطة عادة بالوظائف التي تهيمن عليها المراأة بالعتبار.

عليها  تهيمن  التي  للوظائف  اإ�شارة  تت�شمن  اأمثلة  الفرعية من خلال  العوامل  تو�شيح  من  التاأكد 

المراأة.

الجهد: العوامل الفرعية

اأي�شاً  يرتبط الجهد بال�شعوبة المتعلقة بالمهام الوظيفية والتعب والتوتر الناتجينْن عنها. لوحظ 

الجهد  على  �شددت  التقليدية  العمل  �شياقات  في  الم�شتعملة  الوظائف  تقييم  اأ�شاليب  اأغلب  اأن 

الج�شدي. لكن في ما يتعلق بالإن�شاف في الأجر، من المهم اإعادة تعريف الجهد الج�شدي واأخذ 

الجهد العقلي والعاطفي في العتبار. يف�شل بع�ص الخبراء جمع هذين العاملين الفرعيين تحت 

عنوان الجهد النف�شي. في الواقع، يعتمد الخيار على نوع الوظائف قيد التقييم.
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الجدول 4-2 عامل الجهد: اختيار وتوفير اأمثلة عن العوامل الفرعية المحايدة اإزاء النوع الجتماعي

نوع العامل الفرعي

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في اختيار 

العوامل الفرعية(

م�سمى الوظيفة التي تهيمن عليها 

المراأة

اأمثلة عن وظائف تهيمن عليها المراأة

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في تو�سيح 

العوامل الفرعية(

 الجهد العاطفي )اأنثوي(

عامل)ة( اجتماعي)ة(

دعم اأطفال معوّقينمعلم)ة( تربية خا�ص)ة(

التوا�شل مع مر�شى م�شابين بمر�ص ع�شالممر�ص)ة(

التفاو�ص مع الزبائن غير الرا�شين اأو العدائيينعميل)ة( خدمات الزبائن

التوا�شل مع اأطفال معنّفين

الجهد العقلي )محايد(

الجهد الج�شدي )ذكوري(

�شكرتير)ة(، اأمين)ة( ال�شندوق

�شكرتير)ة(

�شكرتير)ة(

�شكرتير)ة(

نادل)ة(

خياط)ة(

خياط)ة(

خياط)ة(

ممر�ص)ة(

مربي)ة( الطفول)ة( المبكر)ة(، ممر�ص)ة(

حركات متكررة و�شريعة على لوحة المفاتيح

رفع رزم الملفات و�شناديق الوثائق وتحريكها

الوثائق  لو�شع  الملفات  خزائن  فوق  النحناء 

فيها اأو البحث عنها

التحرك با�شتمرار، حمل اأغرا�ص ثقيلة نوعاً ما

ت�شغيل الدوا�شة ب�شرعة وب�شكل متكرر ل�شاعات 

طويلة

حمل رزم الألب�شة المنتهية وتحريكها

النحناء فوق م�شاحة العمل ل�شاعات طويلة

ودفعهم  المتحركة  الكرا�شي  المر�شى في  حمل 

اإلى الأمام

حمل الأطفال ال�شغار اأو المر�شى

اإدخال البيانات اأو ت�شحيح الن�شو�ص اأو تدقيق 

الأرقام

اأخذ الملاحظات خلال الجتماعات�شكرتير)ة(

تعدد المهاراتممر�ص)ة(، معلم)ة(

تركيز مكثّف لفترات طويلة من الوقتمترجم)ة(، مترجم)ة( فوري)ة(

الم�سوؤولية: العوامل الفرعية

المالية،  و�شلامتها  ربحيّتها،  المن�شاأة، على غرار  توؤثر على غايات  التي  المهام  العامل  ي�شم هذا 

وتغطية ال�شوق، و�شحة زبائنها و�شلامتهم.

الأحكام الم�سبقة والنمطية الخا�سة بالم�سوؤولية:

من المهم النظر بمختلف اأنواع الم�شوؤولية المرتبطة بغايات المن�شاأة ب�شكل م�شتقل عن الهرمية في الوظيفة اأو عدد 

الم�شتخدَمين الذين يتم الإ�شراف عليهم. في العادة، ترتبط الم�شوؤولية بهرمية الوظائف: اإذا كانت الوظيفة في 

اأعلى �شلّم الهرمية، يعتبر اأنها ت�شمل م�شوؤولية كبيرة. وهنا يكون الموؤ�شر الب�شيط والمتكرر لهرمية الوظيفة هو 

عدد الموظفين المروؤو�شين.

هناك اعتقاد باأن الوظائف التي تهيمن عليها المراأة ل تت�شمن اإل م�شوؤولية ب�شيطة. �شحيح اأنه ب�شبب ال�شقف 

الزجاجي تبقى هذه الوظائف في اأ�شفل �شّلم الهرمية وت�شمل الإ�شراف على عدد قليل من الموظفين وتت�شمن 
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�شلطة اجتهادية محدودة على الم�شتوى المالي، لكن هذه الوظائف تت�شمن الكثير من الم�شوؤوليات الأخرى التي 

ل تندرج في ال�شورة المح�شومة لهذا العامل. واإن نظرنا عن كثب اإلى الم�شوؤولية التي تت�شمنها هذه الوظائف، 

اأن هذا  الرغم من  المن�شاأة على  ب�شكل كبير على غايات  توؤثر  المراأة  عليها  تهيمن  التي  الوظائف  اأن  نلاحظ 

التاأثير ل يوؤخذ في العتبار عادة:

حماية �سرية المعلومات المهمة هو �صرط في الوظيفة بالن�صبة للم�صتخدَمين في اأق�صام الرواتب 

اأو خدمات الزبائن.

يتحمّل مدراء ق�شم الموارد الب�شرية، علماً اأن هذه في الغالب الوظيفة الإدارية الوحيدة التي تهيمن 

عليها المراأة، م�سوؤولية مهمة لجهة اإنتاجية الموظفين، و�سحتهم و�سلامتهم، وكل ذلك 

يوؤثر على ربحية المن�ساأة.

يعتبر معلمو المدار�ص البتدائية م�شوؤولين جزئياً عن النمو الفكري لطلابهم و�سلامتهم.

الأحكام النمطية التي ت�شير اإلى اأن وظيفة المراأة ل تنطوي على الكثير من الم�شوؤوليات تمنع النا�ص من فهم 

متطلبات مثل هذه الوظائف وبذلك يتم التغا�شي عنها في اأ�شاليب التقييم التقليدية.

العامل الفرعي للم�سوؤولية: اختيار وتوفير اأمثلة محايدة اإزاء النوع الجتماعي

يتطلب الق�شاء على الأحكام الم�شبقة والنمطية ب�شكل ملمو�ص ما يلي:

اأخذ العوامل الفرعية المرتبطة عادة بالوظائف التي تهيمن عليها المراأة في العتبار.

التاأكد من تو�شيح العوامل الفرعية من خلال اأمثلة تت�شمن الإ�شارة للوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

يظهر الجدول الآتي تنوع الم�شوؤوليات التي تتطلبها بع�ص الوظائف التي تهيمن عليها المراأة والتي غالباً ما يتم 

التغا�شي عنها في اأ�شاليب التقييم:
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الجدول 4-3 عامل الم�سوؤولية: اختيار وتوفير اأمثلة عن العوامل الفرعية المحايدة اإزاء النوع الجتماعي

نوع العامل الفرعي

في  الاجتماعي  النوع  اإزاء  )الحياد 

اختيار العوامل الفرعية(

م�سمى الوظيفة التي تهيمن عليها 

المراأة

اأمثلة عن وظائف تهيمن عليها المراأة

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في تو�سيح 

العوامل الفرعية(

الم�شوؤولية عن الأ�شخا�ص )اأنثوية(

الب�شرية  بالموارد  الخا�شة  الم�شوؤولية 

)اأنثوية(

بال�شرية  الخا�شة  الم�شوؤولية 

)محايدة(

الم�شوؤولية المالية )ذكورية(

المادية  بالموارد  الخا�شة  الم�شوؤولية 

)ذكورية(

مدر�ص)ة(،  المبكرة،  الطفولة  مربي)ة( 

ممر�ص)ة(

موظف)ة( الموارد الب�شرية

م�شوؤول)ة( مبيعات، موظف)ة( خدمات الزبائن

موظف)ة( ق�شم ح�شابات الدائنين

�شكرتير)ة(
و�شيانتها  المكتب  معدات  ا�شتعمال 

واإ�شلاحها: نا�شخة، كمبيوتر، ما�شحة، 

طابعة

باللوازم �شكرتير)ة( المرتبطة  للحاجات  التخطيط 

وطلبها

دفع الفواتير وكتابة ال�شيكات

م�شك الدفاترموظف)ة( محا�شبة

خ�شائ�ص الزبائن

�شكرتير)ة(

موظف)ة( الموارد الب�شرية

معلومات خا�شة بجدول الرواتبموظف)ة( في ق�شم الرواتب

خ�شائ�ص البائعينموظف)ة( م�شوؤولة عن ملء الطلبات

اإر�شاد الم�شتخدمين الجدد

اجتماعات التخطيط

تطوير �شيا�شات الموارد الب�شرية

�شمان �شلامة الأطفالمربي)ة( الطفولة المبكرة، مدر�ص)ة(

تقديم الن�شح والمعلومات للطلاب
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 ظروف العمل: العوامل الفرعية

يرتبط هذا العامل بظروف العمل والبيئة النف�شية التي يجري فيها العمل.

الأحكام الم�سبقة والنمطية الخا�سة بظروف العمل

على عك�ص الوظائف التي يهيمن عليها الرجل، ينظر اإلى الوظائف التي تهيمن عليها المراأة على اأنها تتم 

في بيئة خالية من الغبار وال�شجة والمواد الكيميائية الم�شرّة والحرارة المزعجة. يتم التغا�شي عن عامل 

ظروف العمل في الواقع عند تقييم الوظائف الإدارية بينما يوؤخذ في العتبار عند تقييم وظائف الإنتاج.

عند درا�شة ظروف العمل في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة، نلاحظ اأنه تم التغا�شي عن العديد من 

الظروف المادية:

يتعر�ص عامل)ة( التنظيف اإلى مواد كيميائية م�سرّة؛

اأ�سعة  اإلى  واأحياناً  م�ستمرة  �سجة  اإلى  الكبرى  المتاجر  في  ال�شندوق  اأمين)ة(  يتعر�ص 

الما�سحات الموؤذية؛

يتعر�ص الممر�ص)ة( اإلى اأمرا�ض معدية.

اأما في ما يتعلق بالظروف النف�شية، فنادراً ما يتم التطرق اإلى الجوانب الآتية:

مقاطعة عمل ال�شكرتير)ة( ب�شكل متكرر؛

طلبات ملحة وغير متوقعة من الم�سرف عليه)ا(؛

تغيير جدول عمل اأمين)ة( ال�شندوق اأو البائع)ة( في بع�ص ال�شركات با�شتمرار.
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العامل الفرعي لظروف العمل: اختيار وتوفير اأمثلة محايدة اإزاء النوع الجتماعي

يتطلب الق�شاء على الأحكام الم�شبقة والنمطية ب�شكل ملمو�ص ما يلي:

اأخذ العوامل الفرعية المرتبطة عادة بالوظائف التي تهيمن عليها المراأة في العتبار؛

التاأكد من تو�شيح العوامل الفرعية من خلال اأمثلة تت�شمن اإ�شارة للوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

  

الجدول 4-4 عامل ظروف العمل: اختيار وتوفير اأمثلة عن العوامل الفرعية المحايدة اإزاء النوع الجتماعي

نوع العامل الفرعي

في  الاجتماعي  النوع  اإزاء  )الحياد 

اختيار العوامل الفرعية(

م�سمى الوظيفة التي تهيمن عليها 

المراأة

اأمثلة عن وظائف تهيمن عليها المراأة

)الحياد اإزاء النوع الاجتماعي في تو�سيح 

العوامل الفرعية(

البيئة المادية )ذكوري(

الظروف النف�شية )اأنثوي(

�شكرتير)ة(/عامل)ة( الهاتف

�شكرتير)ة(

�شكرتير)ة(

عامل)ة( ال�شتقبال/عامل)ة( الهاتف

مربي)ة( الطفولة المبكرة

اأمين)ة( ال�شندوق

اأمين)ة( ال�شندوق

عامل)ة( تنظيف في المباني التجارية

عامل)ة( تنظيف في المباني التجارية

عامل)ة( ال�شتقبال

مربي)ة( الطفولة المبكرة

تعرّ�ص لل�شجة ب�شكل معتدل وم�شتمر

�شا�شات  من  الكاثود  لأ�شعة  تعرّ�ص 

الكومبيوتر

تعرّ�ص لم�شتويات مرتفعة جداً من ال�شجة 

التي ي�شببها الأطفال والألعاب والمعدات

تعرّ�ص لأمرا�ص معديةمربي)ة( الطفولة المبكرة، ممر�شة

اأمين)ة( ال�شندوق

تعرّ�ص للمخاطر المرتبطة بالتكنولوجيات 

الجديدة على غرار الما�شحات

اأمين)ة( ال�شندوق

ال�شندوق،  لل�شجة:  م�شتمر  تعرّ�ص 

الزبائن، الهواتف

عامل)ة( تنظيف في المباني التجارية

ت�شبب  التي  التنظيف  لمنتجات  تعرّ�ص 

مخاطر �شحية

تعرّ�ص للاأو�شاخ والغبار والنفاياتعامل)ة( تنظيف في المباني التجارية

تعرّ�ص م�شتمرّ لأ�شعة الكاثود مما يوؤدي اإلى 

األم في الع�شلات واإجهاد في العينين

مقاطعة ال�شخ�ص با�شتمرار وعبر الهاتف

ال�شتجابة اإلى طلبات فورية وغير متوقعة

الفتقار اإلى الخ�شو�شية في مكان العمل

النعزال عن الزملاء

التفاعل مع والدين عدائيين اأو متطلبين في 

بع�ص الأحيان

جدول عمل متغير

العمل خارج دوام العمل

الجن�شي  للتحر�ص  التعر�ص  خطر  تزايد 

ب�شبب العمل ليلًا والنعزال
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يختلف البعد قيد القيا�ص وفق نوع العامل الفرعي على غرار:

يتم قيا�ص الجهد الب�شري وفق المدّة؛

يتم قيا�ص التركيز وفق الحدّة؛

يتم قيا�ص الظروف المادية غير المريحة وفق تكرار التعرّ�ص لها.

نلاحظ اأنه في بع�ص الحالت، وكما جاء في الجدول التالي، يتطلب عامل فرعي واحد بعدَين مختلفين اأو اأكثر 

لقيا�شه. لكن يكفي وجود بعد واحد في المنظمات ال�شغيرة التي ت�شمل ب�شع وظائف.

م�شتويات العوامل الفرعية

ل بد من تق�شيم كل عامل فرعي في الأ�شلوب الذي تم اختياره اإلى عدة م�شتويات اأو درجات من 

اأجل التفريق بين مختلف الوظائف. على �شبيل المثال، قد تتطلب بع�ص الوظائف م�شتوىً عالياً من 

الم�شوؤولية المالية بينما ل �شرورة لها في وظائف اأخرى. وبالمقابل، تفتر�ص بع�ص الوظائف درجة 

عالية من البراعة اليدوية بينما ل تتطلبها وظائف اأخرى اإل قليلًا. ت�شتدعي هذه الختلافات في 

الأهمية اأو الحدّة تطوير �شلّم قيا�ص خا�ص بها.

الجدول 4-5 اأمثلة عن اأبعاد العوامل الفرعية

الجدول 4-6 م�ستويات العامل الفرعي الخا�س بالخطر

العوامل الفرعية

المعرفة الوظيفية

الأبعاد

البعد/نطاق المعرفة

تنوع الو�شائل/ درجة اأهمية المعلوماتالقدرة على التحليل

قيمة المواردالم�شوؤولية المالية

نطاق الح�شول على المعلومات/درجة اأهمية المعلوماتال�شرية

الحدة/المدةالتركيز

التكرار/المدة/و�شعية العمل/ الحدةالجهد الج�شدي

تكرار التعر�ص/الحدةالبيئة المادية غير المريحة

التكرار/الحدةالظروف النف�شية ال�شعبة

ح الجدول الآتي: عند الجمع بين بعدَين لعامل فرعي، يمكن قيا�شهما وفق م�شتوياتهما لتفادي الإرباك كما يو�شّ

التواتر

الم�ستوى 1نادراً

الم�ستوى 2اأحياناً

الم�ستوى 3بانتظام

الم�ستوى 1

الم�ستوى 3

الم�ستوى 4

الم�ستوى 1

الم�ستوى 4

الم�ستوى 5

الخطورة

خطر الإ�سابة ال�سديدة الخطورةخطر الإ�سابة ال�سديدة خطر الإ�سابة الب�سيطة

قدّم الجدول مثالً عن م�شتوى يمثّل الجمع بين بعدَين. تجدر الإ�شارة هنا بالتحديد اإلى اأن:

يتطابق الم�ستوى مع عدة تركيبات كما هي الحال في الم�شتويين 3 و4 في هذا المثال. وهذا �شروري 

لتفادي �شلّم قيا�ص طويل ل يفرّق في النهاية بو�شوح بين الوظائف.
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قد ي�شعب قيا�ص بع�ص الأبعاد اأكثر من غيرها وفق الطبيعة الكمية اأو النوعية للبعد. على �شبيل المثال، اإذا 

تعلّق الأمر بتقييم الم�شوؤولية المالية، يتم تحديد الم�شتوى وفق المبالغ التي يتم اإدارتها، والتي يتم قيا�شها وفق 

الأرقام، اأي القيمة النقدية. من جهة اأخرى، في ما يتعلق بتقييم الم�شوؤولية الخا�شة بالنا�ص، وهي ذات طبيعة 

اأع�شاء اللجنة. وت�شهل  اأكثر تعقيداً ويتطلّب عدة نقا�شات مع  اأ�شا�شي، يكون تحديد الم�شتويات  نوعية ب�شكل 

مهمّة الم�شوؤولين اإذا كان باإمكانهم اتخاذ قراراتهم وفق اأمثلة ملمو�شة من مكان العمل.

ي�شجّلوا  اأن  يجب  فرعي،  عامل  اأي  م�شتويات  مختلف  تحديد  حول  اتفاق  اإلى  اللجنة  اأع�شاء  ل  يتو�شّ عندما 

قرارهم بو�شوح كتابةً في الوثيقة الملحقة حتى يتمكّن المقيّمون من تنفيذ تعليماتهم.

11

في ما يلي مثال عن تحديد عامل فرعي وم�شتوياته: 

تحديد الم�شتويات

.General Factor Guidance Notes 11(  مثال من الوثيقة المرجعية للمجل�ص الوطني الم�شترك: ملاحظات اإر�شادية عامة للعامل

العامل الفرعي: المهارات الج�سدية

يقي�ص هذا العامل الفرعي المهارات الج�شدية المطلوبة في الوظيفة.

فهو يغطي البراعة اليدوية، والتاآزر الب�شري الحركي، والتاآزر في حركة الأطراف، والتاآزر الح�شي.

وياأخذ في العتبار غر�ص المهارات والمتطلبات المترتبة على الحاجة لتلبية المعايير الخا�شة بال�شرعة والدقة.

ل يوجد متطلبات خا�شة متعلقة بالمهارات الج�شدية الم�ستوى 1: 

الم�ستوى 2:  يتطلب العمل البراعة اأو التاآزر اأو المهارات الح�شية، حيث يكون هناك طلب عادي على الدقة 

في ا�شتعمال هذه المهارات.

الم�ستوى 3:  يتطلب العمل البراعة اأو التاآزر اأو المهارات الح�شية، حيث يكون هناك: )اأ( بُعد الطلب على 

الدقة وال�شرعة معاً اأو )ب( طلب مهم على الدقة في ا�شتعمال هذه المهارات.

اأو المهارات الح�شية، حيث يكون هناك: )اأ( طلب مهم على  التاآزر  اأو  العمل البراعة  الم�ستوى 4:  يتطلب 

الدقة وال�شرعة معاً اأو )ب( طلب مرتفع على الدقة في ا�شتعمال هذه المهارات.

الم�ستوى 5:   يتطلب العمل البراعة اأو التاآزر اأو المهارات الح�شية، حيث يكون هناك طلب مرتفع جداً على 

الدقة في ا�شتعمال هذه المهارات.

يجب تو�شيح مثل هذه التعريفات واإرفاقها بتعليمات. على �شبيل المثال، يمكن تو�شيح العامل الفرعي المذكور 

اأعلاه في وثيقة ملحقة مع اأمثلة تتطابق مع الوظائف في المنظمة، على غرار ا�شتعمال لوحة المفاتيح )وظيفة 

تهيمن عليها المراأة( وت�شغيل مركبة معيّنة )وظيفة يهيمن عليها الرجل(.

ا�شتعمال منهجية دقيقة  الفرعية: يجب  العوامل  اأ�شا�شيين عند تحديد م�شتويات  �شرطين  بد من احترام  ل 

و�شمان الحياد اإزاء النوع الجتماعي.
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       عدد الم�ستويات

يختلف عدد الم�شتويات الم�شتعملة عادة لتحديد العوامل الفرعية من 2 اإلى 7 اأو 8 وفق اأ�شلوب التقييم الم�شتعمل. 

اإن عدد م�شتويات �شغير يب�شّط مهمة المقيّم لكنه ل ي�شمح بتفريق الوظائف بو�شوح الواحدة عن الأخرى. اأما 

ل بما يجعل هذه الفروق غير مهمّة. في اأغلب  عدد الم�شتويات المرتفع فيوؤدي اإلى تفريق الوظائف ب�شكل مف�شّ

الحالت، اأف�شل عدد للم�شتويات يتراوح بين 4 و6. وفي حال اعتبر العامل الفرعي ثانوياً، يمكن اأن يكون عدد 

الم�شتويات 2 اأو 3.

ينبغي اأن ي�شمح عدد الم�شتويات بالتفريق بين الوظائف بو�شوح من دون ال�شغط على عملية التقييم. غالباً ما 

يتراوح عدد م�شتويات كل عامل في المن�شاأة ال�شغيرة بين 2 و3، بما اأنه ل حاجة اإلى التفريق بين عدد كبير من 

الوظائف.

       تجنب الغمو�ض

ل يجب اأن يرتكز تحديد الم�شتويات على هرمية الوظائف. ويجب اأن تقي�ص الم�شتويات الختلافات الفعلية في 

حدّة عامل فرعي معيّن اأو اأهميته.

       تجنب التداخل

ل يجب اأن يغطي م�شتويان مختلفان البعد نف�شه جزئياً في اأي عامل فرعي. على �شبيل المثال، اإذا تطابق الم�شتوى 

2 مع م�شوؤولية الإ�شراف على 10 اإلى 20 موظفاً، بينما تطابق الم�شتوى 3 مع م�شوؤولية الإ�شراف على 15 اإلى 30 

موظفاً، �شيكون من ال�شعب معرفة م�شتوى الوظيفة التي تتطلب الإ�شراف على 18 موظفاً في �شلّم القيا�ص.

       ال�ستمرارية

 1 الم�شتوى  فيه  يغطي  الذي  القيا�ص  �شلّم  في  المثال،  �شبيل  على  بال�شتمرارية.  القيا�ص  �شلّم  يتمتّع  اأن  يجب 

الم�شوؤولية المالية عن مبالغ تتراوح ما بين 1000 دولر و5000 دولر، والم�شتوى 2 يغطي الم�شوؤولية المالية عن 

مبالغ تتراوح ما بين 10000 دولر اإلى 50000 دولر، والم�شتوى 3 يغطي الم�شوؤولية المالية عن مبالغ تتراوح ما 

بين 100000 دولر اإلى 1000000 دولر، �شيكون من ال�شعب قيا�ص الم�شوؤولية عن مبالغ تتراوح بين هذه القيم.

الحياد اإزاء النوع الجتماعي

هناك انحياز مهم يمكن اأن يوؤثر على تحديد الم�شتويات وبالتالي يوؤدي اإلى التمييز، األ وهو الميل اإلى تحديد 

المرتبطة  تلك  مع  مقارنة  المراأة  عليها  تهيمن  التي  بالوظائف  المرتبطة  للجوانب  انخفا�شاً  اأكثر  م�شتويات 

بالوظائف التي يهيمن عليها الرجل.

منهجية دقيقة

تفادي تحديد م�شتويات منخف�شة للوظائف التي تهيمن عليها المراأة مقارنة مع تلك التي يهيمن 

عليها الرجل.

عندما  معيّنة،  منظمة  ا�ستعملته  الذي  الاأ�ساليب  اأحد  في  المثال:  �سبيل  على 

تعلّق الاأمر بتقييم المهارات الج�سدية، اأعطي ا�ستعمال لوحة المفاتيح اأو اآلة 

الخياطة الم�ستوى 2 بينما اأعطي ت�سغيل مركبة اأو �ساحنة رفع الم�ستوى 4، من 

دون تبرير هذا الفرق في الم�ستويات.
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يمكن التاأكد من الحياد اإزاء النوع الجتماعي عند تطوير �شلّم القيا�ص اأو في مرحلة لحقة من العملية.

اإن تكييف اأ�شلوب تقييم الوظائف ليتنا�شب مع ال�شياق الخا�ص بمنظمة معيّنة يوؤدي اإلى معرفة خ�شائ�ص 

غرار  على  الب�شرية،  الموارد  اإدارة  ممار�شات  تح�شين  في  ي�شاهم  وقد  اأف�شل،  ب�شكل  المنظمة  في  الوظائف 

ا�شتقدام العاملين واختيارهم وترقيتهم.

ف�شلًا عن ذلك، يمكن اأن ي�شاهم اختيار اأ�شلوب تقييم واحد لقيا�ص كل وظائف المنظمة، �شواء اأكانت اإدارية 

اأم مهنية اأم اإنتاجية، في تب�شيط اإدارة الموارد الب�شرية، بما في ذلك نظام التعوي�شات.

اأو  ال�شخ�شية  المهارات  قيا�ص  في  ثلاثة  اأو  م�شتويين  يت�شمّن  القيا�ص  �شلّم  يُ�شتعمل  عندما  الحال  هي  هذه 

الجهد العاطفي، بينما يُ�شتعمل �شلّم القيا�ص يت�شمّن 5 اأو 6 م�شتويات لقيا�ص الم�شوؤولية عن الموارد المادية اأو 

الجهد الج�شدي. يوؤدي ذلك اإلى التفريق ب�شكل اأف�شل بين الوظائف التي يهيمن عليها الرجل، مع ت�شليط 

ال�شوء على خ�شائ�شها من خلال عملية المقارنة. لكن ل ينطبق الأمر نف�شه على الوظائف التي تهيمن عليها 

المراأة والتي يتم قيا�شها عبر �شلّم القيا�ص هذا.

على �سبيل المثال:  في ما يتعلق بتحمل م�سوؤولية الاأخطاء، اأعطيت الاأخطاء 

اأعلى بم�ستويين  الاإدارة( م�ستوى  )وظائف  البلدية  �سمعة  توؤثّر على  قد  التي 

من تلك التي قد تهدد ال�سلامة الج�سدية للنا�س )وظائف التمري�س( من دون 

�صرح هذا القرار.

تفادي ا�شتعمال �شلّم قيا�ص ق�شير للعوامل الفرعية المرتبطة بالوظائف التي تهيمن عليها المراأة 

مقارنة مع تلك المرتبطة بالوظائف التي يهيمن عليها الرجل.

كما لحظنا �شابقاً في هذا الف�شل، وعند ال�شعي لمعاملة الوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك 

الجتماعي  النوع  اإزاء  الحياد  �شمان  ال�شروري  من  مت�شاوٍ،  ب�شكل  الرجل  عليها  يهيمّن  التي 

ومعالجة هذا المو�شوع بطريقة معيّنة في كل خطوة من خطوات عملية التقييم. 

المنافع
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لائحة تحقق

الموؤهلات  فقط:  التالية  الأربعة  العوامل  الأ�شلوب  يت�شمن  هل 

والجهد والم�شوؤولية وظروف العمل؟

هل ينا�شب الأ�شلوب خ�شائ�ص المن�شاأة؟

هل ت�شمح العوامل الفرعية في الأ�شلوب بتقييم كل وظائف المن�شاأة؟

على  اأو  تف�شيرها  وي�شهل  وا�شحة  الفرعية  العوامل  تعتبر  هل 

العك�ص، فهي تجمع عنا�شر متفاوتة معاً؟

هل تتداخل العوامل الفرعية ولو جزئياً؟

هل تاأخذ العوامل الفرعية في العتبار خ�شائ�ص الوظائف التي 

تهيمن عليها المراأة في المن�شاأة والتي يتم التغا�شي عنها غالباً؟

التي تهيمن  الوظائف  الفرعي على  العامل  هل تنطبق تحديدات 

عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟

كيفية  عن  النظر  بغ�ص  المطلوبة  الموؤهلات  كل  اإدراج  تم  هل 

اكت�شابها؟

في  والج�شدي  والعاطفي  العقلي  الجهد  اأنواع  مختلف  خذ 
ُ
تاأ هل 

العتبار؟

هل تم تحديد الم�شوؤوليات ب�شكل م�شتقل عن هرمية الوظائف؟
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في  العامل  بهذا  الخا�شة  الطبيعة  العمل  ظروف  تحديدات  تعك�ص  هل 

الوظائف التي تهيمن عليها المراأة؟

هل ي�شمح عدد الم�شتويات لكل عامل فرعي بت�شليط ال�شوء على الفروقات 

ما بين الوظائف؟

هل تم تحديد ما اإذا كان �شلّم القيا�ص الم�شتعمل لقيا�ص العوامل الفرعية: 

هل تم تحديد ما اإذا كان توزيع الوظائف في مختلف الم�شتويات ل يترك اأي 

اأثر تمييزي على الوظائف التي تهيمن عليها المراأة؟

هل تم تحديد ما اإذا كان عدد م�شتويات كل عامل فرعي ل يترك اأي اأثر 

تمييزي على الوظائف التي تهيمن عليها المراأة؟

هل تم ت�شجيل كل خ�شائ�ص الأ�شلوب كتابةً ب�شكل وا�شح ومنظّم؟

خالٍ من الغمو�ص؟

غير متداخل؟

يتمتّع بال�شتمرارية؟

اإذا كان الجواب »ل« على اأي من هذه الأ�شئلة، 

من ال�شروري معرفة ال�شبب. في حال غياب 

تف�شير مُر�صٍ، يجب تغيير القرار.
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جمع البيانات حول 

الوظائف قيد التقييم

الف�شل الخام�ص

الخطوة  تق�شي  الوظائف،  تقييم  اأ�شلوب  تحديد  يتم  عندما 

العوامل  وفق  وظيفة  كل  م�شمون  حول  المعلومات  بجمع  التالية 

التي تم اختيارها.

يجب الت�شديد على اأهمية المعلومات الدقيقة والكاملة والحديثة 

تُ�شتعمل  وظيفة.  بكل  المتعلقة  الجتماعي  النوع  اإزاء  والمحايدة 

)اللجنة  الوظائف  تقييم  لقرار  كاأ�شا�ص  الوظيفية  المعلومات 

الكندية لحقوق الإن�شان(.

من  بد  ل  �شرطين  على  ال�شوء  يلقي  ال�شابق  القتبا�ص  اإن 

النوع  اإزاء  الحياد  �شمان  البيانات:  جمع  عند  احترامهما 

الجتماعي وهو اأمر اأ�شا�شي في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة 

وتلك التي يهيمن عليها الرجل، والأداة الم�شتعملة يجب اأن تكون 

دقيقة اأي اأن المعلومات التي يتم جمعها ينبغي اأن تكون محددة 

وكاملة وحديثة. هذان ال�شرطان وثيقا ال�شلة ببع�شهما البع�ص. 

الأهداف

5

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

تحديد اأي نوع من اأدوات جمع البيانات �شيتم ا�شتعماله

تطوير الأداة: ا�شتبيان مقنّ اأو �شبه مقنّ، جدول المقابلة، اأو لئحة تحقق للمراقبة

التاأكد من اأن الأداة خالية من اأي انحياز تمييزي

التاأكد من اأن الأداة دقيقة

اختيار الوظائف التي �شي�شتمل عليها الختبار الم�شبق

القيام بالختبار الم�شبق

تحليل النتائج واإعادة النظر في الأداة اإذا اقت�شى الأمر

اإدارة اأداة جمع البيانات مع الم�شتخدَمين والم�شرفين
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خ�شو�شاً  غيرها  من  اأف�شل  اأدوات  هناك  اأنه  من  الرغم  على  البيانات  لجمع  اأدوات  عدة  ا�شتعمال  يمكن 

لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر.

        ال�ستبيان المقنّ 

يتم اإعداد ال�شتبيانات المقنّنة من عدد من الأ�شئلة ويلي كل �شوؤال لئحة من الأجوبة اأو الإمكانات التي يمكن 

اأن يختارها ال�شخ�ص الذي يجيب عنها. وتت�شمن ال�شتبيانات ثلاثة اأجزاء:

الجزء التف�سيري

يت�شمن الجزء الأول، اأي الجزء التف�شيري، معلومات حول هدف ال�شتبيان وم�شمونه والتعليمات للمجيبين. 

على �شبيل المثال:

اأداوت جمع البيانات حول الوظائف

الجدول 5-1 الجزء التف�سيري من ال�ستبيان

هدف ال�ستبيان: الح�سول على المعلومات عن وظيفتك

ترتبط الأ�شئلة التي يتم طرحها باأربعة عوامل:

الموؤهلات المطلوبة

الم�شوؤولية

الجهد المطلوب

ظروف العمل

يجب اأن تكون اأ�شئلتك مو�شوعية ومحددة.

يجب اأن ترتبط اأجوبتك بمتطلبات وظيفتك ولي�ص بخ�شائ�شك ال�شخ�شية.

ل يجب اأن تبالغ في تقدير متطلبات وظيفتك اأو اأن تقلل من �شاأنها.

يجب اأن ترتكز اأجوبتك على مهامك الإعتيادية.

يجب اأن تذكر اأي�شاً اأي تغييرات ح�شلت حديثاً في متطلبات وظيفتك.

ت�شاعد هذه التعليمات على �شمان نوعية الأجوبة وتوحيدها.
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تو�سيف المهام

يُطلب من الم�شاركين في الجزء الثاني اأن يحددوا وظيفتهم وي�شفوا مهامهم الوظيفية وفق الفئات التي تم 

تحديدها. ي�شمح هذا التمرين للمحللين والمقيّمين بفهم الأجوبة المتعلقة بمتطلبات الوظيفة ب�شكل اأف�شل. 

في الوقت عينه، ي�شمح ذلك بتحديد تو�شيف المهام وتوحيدها لعمليات التوظيف اللاحقة.

11 
الجدول 5-2 مثال ب�سيط للمن�ساآت ال�سغيرة

12
لة للمن�ساآت الكبيرة  الجدول 5-3 اأمثلة مف�سّ

11( هولم وهاريمان )2002(.

12(  اتحاد النقابات العمالية الوطنية.

الم�شمى الوظيفي

1 ــــ  تحديد الوظيفة

2 ــــ  تو�سيف المهام

ا�شمك

ا�شم الوظيفة التي تعمل فيها

في اأي ق�شم اأو خدمة؟

منذ متى تعمل في هذه الوظيفة؟

هل تعمل بدوام كامل حالياً؟

اإن كنت تعمل بدوام جزئي، حدد عدد �شاعات العمل

ما هي الآلت اأو الأدوات اأو المعدات التي ت�شتعملها؟

الخدمة اأو الق�شم

ملخ�ض الوظيفة

�شف وظيفتك وهدفها واأهم م�شوؤولياتك

لّخ�ص واجباتك اأو م�شوؤولياتك الأ�شا�شية بجملة واحدة اأو بجملتين كحد اأق�شى 

حدد المهام المختلفة التي ت�شطلع بها كجزء من واجباتك

ما اأن تكتمل لئحة المهام، نرجو منك تحديد ترتيب هذه المهام وفق الأهمية )1، 2، 3، ...( وذلك في الفراغ المحدد 

لهذا الغر�ص في الجهة اليمنى.

التاريخال�شم 
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الجزء التقييمي

يت�شمن الجزء الأخير والأهم من ال�شتبيان اأ�شئلة متعلقة بمتطلبات الوظيفة. ترتكز بع�ص ال�شتبيانات على 

اأ�شئلة ذات نهاية مغلقة وحيث ل يمكن للمجيبين اأن يحددوا اأمثلة اأو يقدموا تعليقات عليها. تحتفظ ال�شتبيانات 

الأخرى بفراغ بعد بع�ص الأ�شئلة حيث يمكن للاأ�شخا�ص اأن ي�شعوا �شرحاً لها. وهي تدعى ا�شتبيانات �شبه مقنّنة.

13
الجدول 5-4 مثال حول اأ�سئلة ذات نهاية مغلقة مخ�س�سة لل�سركات الكبرى 

الم�سوؤولية الإ�سرافية

لقب  تحمل  تكن  لم  لو  حتى  الآخرين.  الم�شتخدَمين  على  بالإ�شراف  الخا�شة  المبا�شرة  بالم�شوؤولية  ال�شوؤال  هذا  يرتبط 

الم�شرف، قد تكون م�شوؤولً عن اإر�شاد اأو م�شاعدة م�شتخدَم جديد. وقد يكون الم�شرف عنك قد فوّ�ص بع�ص مهامه لك. 

نرجو منك توفير المعلومات حول هذه الجوانب اأو اأي جوانب م�شابهة.

نوع الم�سوؤولية )يمكنك و�شع علامة في اأكثر من خانة واحدة(

عدد الأ�سخا�ض الذين ت�سرف عليهم )�شع علامة واحدة فقط(

ما هو عدد الفئات الوظيفية اأو الم�شتويات التنظيمية التي ت�شرف عليها؟ )�شع علامة واحدة فقط(

ل اأحد

4 – 1

10 – 5

30 – 11

اأكثر من 30

ول واحدة

واحدة فقط

اأكثر من واحدة

ISOS معهد المراأة( وفق ا�شتبيان( Instituto de la Mujer  )13

ل

م�سوؤولية

م�سوؤولية 

م�ستركة

كامل

 الم�سوؤولية

123

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

اإعطاء التعليمات لم�شتخدَم جديد اأو تقديم الم�شاعدة له اأ

تخ�شي�ص العمل ب

و�شع جداول العمل ت

مراقبة العمل ث

توفير الدعم والت�شجيع ج

الإ�شتقدام ح

الترقية خ

تقييم الأداء اأ

الت�شريح اأ

التدريب خلال الوظيفة اأ

التخطيط لطاقم العمل اأ

الم�شائل القانونية المرتبطة بالموارد الب�شرية اأ

قيادة المفاو�شات اأو الم�شاريع اأو المهام اأ

التدابير التاأديبية اأ

تحديد الأجور اأ

ال�شلامة المهنية اأ
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المثالن ال�شابقان نابعان من ا�شتبيانات اعتيادية ويكمن تكييفهما مع من�شاأة معينة عبر اإلغاء بع�ص الأ�شئلة 

كان عدد  اإذا  وقتاً طويلًا  الأ�شئلة  النوعي من هذه  معالجة الجزء  تتطلب  قد  اأخرى.  اأ�شئلة  اإ�شافة  و/اأو 

اأو المتو�شطة حيث يوجد  اأ�شهل في �شياق المن�شاآت ال�شغيرة  المجيبين مرتفعاً؛ وفي المقابل، �شتكون العملية 

عدد محدود من الموظفين.  

      ال�ستبيان المقن

ميزات ال�شتبيانات المقنّنة 

تفر�ص ال�شتبيانات المقنّنة قيوداً على هام�ص تف�شير المحللين وبالتالي، ت�شاعد في تفادي تاأثير النحياز على 

اأ�شا�ص النوع الجتماعي خلال عملية التقييم. 

اأما الميزة الأخرى وراء ا�شتعمال هذه ال�شتبيانات ب�شكل متزايد فهي اأن الجزء المقنّ من ال�شتبيان ي�شهّل 

ل اإلى نتائج من خلال برامج الكمبيوتر. ويقدم الم�شممون البرنامج المطلوب لعر�ص النتائج وتحليلها  التو�شّ

في بع�ص الأ�شاليب. 

14
الجدول 5-5 مثال عن ا�ستبيان تم تطويره للمن�ساآت ال�سغيرة اأو المتو�سطة وفق اأ�سئلة �سبه مقنّنة 

الم�سوؤولية في مجالت الموارد الب�سرية وال�سيا�سات والممار�سات

كجزء من متطلبات وظيفتك، عليك اأن تقوم بما يلي:

)�شع علامة على كل الأجوبة المطابقة لم�شوؤولياتك(:

1( تقديم الن�شح اأو التدريب ب�شكل غير ر�شمي اأو اإعطاء التعليمات للزملاء اأو المتطوعين

تنظيم جدول عمل الآخرين

ا�شرح

تن�شيق توزيع المهام

ا�شرح

الم�شاركة في الإ�شتقدام والت�شريح وتقييم اأداء الم�شتخدَمين

القيام بمراجعة الأجور وتحديدها

الإ�شراف على وحدة العمل ب�شكل مبا�شر

الإ�شراف على اأكثر من وحدة عمل واحدة

ا�شرح 

تحمّل م�شوؤولية م�شتخدَمي الإ�شراف الذين يرفعون لك التقارير

كم واحد؟

تطوير �شيا�شات اإدارة الموارد الب�شرية

تطوير برامج خا�شة

ا�شرح

14( مقتب�ص من لجنة الإن�شاف في الأجر في اأونتاريو )1993(.
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مم اأ�شلوب التقييم لقطاع  يمكن تكييف ال�شتبيانات المقنّنة ب�شهولة. على �شبيل المثال، في الحالت حيث �شُ

اقت�شادي معين، يتم اإنتاج ا�شتبيان عام ي�شمل عدداً من الأ�شئلة التي تم تكييفها وفق القطاع الفرعي قيد 

الدرا�شة. 

م�شاوىء ال�شتبيانات المقنّنة

يتمكن  لن  بُعد وظيفي معين،  التغا�شي عن  لأنه في حال تم  تعقيداً  اأكثر  ال�شتبيانات  يُعتبر ت�شميم هذه 

المجيبون من و�شف هذا البعد. 

      ا�ستبيانات ذات نهاية مفتوحة

يجب اأن تت�شمن ال�شتبيانات ذات النهاية المفتوحة 3 اأجزاء: التعليمات المقدمة للمجيبين، وو�شف المهام، 

واأ�شئلة حول متطلبات الوظيفة. ي�شبه الجزءان الأولن الجزءين المذكورين في ال�شتبيانات المقنّنة، لكن 

الجزء الثالث يتطلب ا�شتعمال المجيبين لمهاراتهم الكتابية حيث عليهم و�شف متطلبات وظيفتهم كما يُظهر 

المثال التالي:

ميزات ال�شتبيانات ذات النهاية المفتوحة

من الميزات اأنها تمنح المجيبين فر�شة و�شف كل جوانب وظائفهم بالتف�شيل، وبالتالي، يمكن الح�شول على 

معلومات اأكثر تف�شيلًا.

اأما الميزة الأخرى فهي اأنه من ال�شهل ت�شميمها بما اأن خطر عدم اكتمال المعلومات ي�شبح اأقل. فحتى لو 

تغا�شى م�شممو ال�شتبيان عن بُعدٍ معين، يمكن للمجيبين الإ�شارة اإليه وتوفير التفا�شيل ال�شرورية حوله.

م�شاوىء ال�شتبيانات ذات النهاية المفتوحة

من اأهم �شيئات هذا النوع من ال�شتبيانات هي اأنها قد تعزز النحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي وتوؤدي 

اإلى نتائج غير مت�شاوية بين الوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل. في الواقع، 

تعتمد هذه ال�شتبيانات على مهارات المجيبين الكتابية، وهي طبعاً تختلف وفق وظائفهم. في بع�ص المن�شاآت، 

تتركز المراأة في وظائف معينة تت�شمن مهام ل تحتاج مهارات كتابية؛ بالتالي، يُرجح اأن تجد المراأة نف�شها 

في موقع �شعف.

بالإ�شافة، يبدو اأن المراأة تميل اإلى ا�شتعمال م�شطلحات معتدلة لو�شف الم�شوؤوليات اأو المهارات المطلوبة في 

وظيفتها. فتميل مثلًا اإلى ا�شتخدام م�شطلح التن�شيق بدلً من الإ�شراف اأو القيادة وهما كلمتان غالباً ما 

ي�شتعملهما الرجل. 

م�سوؤولية التخطيط للعمل وتطويره ونتائجه واإدارته
 

ما هي م�شوؤوليات التخطيط والتطوير وتحقيق النتائج المطلوبة في وظيفتك؟

هل تت�شمن وظيفتك م�شوؤولية اإدارية؟ اإلى اأي حد تمار�ص هذه الم�شوؤولية با�شتقلالية؟ ما هي اآثار الأخطاء المرتكبة 

عند ممار�شة هذه الم�شوؤوليات؟
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من المرجح اأن يكون تاأثير هذين العاملين �شلبياً على نظرة المقيّمين لقيمة الوظائف التي تهيمن عليها المراأة. 

وللحد من هذه الم�شاكل، ل بد من الإ�شراف على المجيبين عند اإكمال ال�شتبيان. لكن هذه العملية قد تكون 

مكلفة في ال�شركات الكبرى. 

اأما ال�شيئة الأخرى للا�شتبيانات ذات النهاية المفتوحة فهي اأن درا�شة النتائج النوعية اأمرٌ معقد وي�شتهلك 

الوقت، وعلى الأخ�ص في المن�شاآت الكبيرة. 

الحياد اإزاء النوع الجتماعي عند ت�شميم ال�شتبيانات

اإن اأحد المتطلبات الأ�شا�شية في ال�شتبيانات هو تكييف الأ�شئلة لتتنا�شب مع وظائف الرجال والن�شاء، وذلك 

تو�شيح  تم  اإذا  المعدات،  م�شوؤولية  بتحمل  يتعلق  ما  وفي  المثال،  �شبيل  على  الأجر.  في  الإن�شاف  لأغرا�ص 

ال�شوؤال المطروح من خلال اأمثلة حول �شاحنات الرفع اأو المطابع، من المرجح اأن تعتبر المراأة التي تعمل في 

وظائف تهيمن عليها المراأة وتجيب عن ال�شوؤال اأن م�شوؤولياتها في هذا المجال �شئيلة للغاية. لكن في الوظائف 

في  الممر�شات/الممر�شين  على  نف�شه  الأمر  وينطبق  المعدات.  من  عدد  عن  م�شوؤولة  المراأة  تكون  المكتبية، 

الم�شت�شفيات. وهنا يجب تو�شيح ال�شوؤال من خلال اأمثلة يفهمها العمال لكي يتمكنوا من الإجابة عنه بدقة.

النوع  اأ�شا�ص  على  النحياز  وتفادي  الأ�شئلة  لتو�شيح  ا�شتعمالها  يمكن  التي  العنا�شر  اأدناه  المربع  يُظهر 

الجتماعي. 
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16  
الجدول 5-6 العنا�سر التي يتم التغا�سي عنها عادة في وظائف المراأة

الموؤهلات 

الح�شا�شية  بع�ص  تتطلب  م�شاكل  من  يعانون  الذين  الرا�شدين  اأو  الأطفال  مع  للعمل  المطلوبة  ال�شخ�شية  ــــ   المهارات 

والتوا�شل الفعال في مختلف الجوانب.

ومعدات  التغليف،  واأجهزة  الت�شنيع،  ومعدات  والكمبيتور،  النا�شخات،  الآلت:  اأنواع من  ت�شغيل عدة  على  ــــ   القدرة 

المراقبة والت�شخي�ص

ــــ  براعة يدوية لإعطاء الحقن، وطبع الوثائق، وجمع القطع، وا�شتعمال اآلت الخياطة، والتدليك العلاجي

ــــ  كتابة م�شودات الر�شائل للاآخرين، وكتابة محا�شر الجتماعات، ومراجعة الوثائق التي كتبها الآخرون

ــــ  تطوير الأنظمة لحفظ الملفات، والمحافظة عليها

ــــ  ت�شميم التقارير اأو العرو�ص البيانية

الجهد

ــــ   التركيز لفترات طويلة من الزمن اأمام �شا�شات الكمبيوتر.

ــــ   العمل مع عدة اأ�شخا�ص اأو اأق�شام في الوقت عينه و�شمن مهل مختلفة.

ــــ   تقديم الدعم النف�شي اأو العاطفي للمر�شى والأطفال.

ــــ   التعامل مع اأ�شخا�ص عدائيين اأو م�شطربين اأو غير عقلانيين.

ــــ    القيام بمهام تتطلب التعاون مع الآخرين من دون الح�شول على ال�شلطة اأو النفوذ ال�شروري لقيادتهم.

ــــ   القيام بعدة مهام في الوقت نف�شه.

ــــ   حمل الأطفال ال�شاخبين اأو الأفراد ال�شعفاء على غرار المر�شى اأو الم�شنين.

ــــ   العمل في و�شعيات غير مريحة مع ا�شتعمال عدد محدود من الع�شلات ب�شكل متكرر، والبقاء في الو�شعية نف�شها 

لفترات طويلة من الوقت. 

16( يمكن اإيجاد هذا الجدول في عدة وثائق مرتبطة بتقييم الوظائف ومذكورة في المراجع.
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الت�شميم الدقيق للا�شتبيانات 

يجب احترام عدد من ال�صروط للح�صول على اأجوبة دقيقة وكاملة وحديثة، وهي �صمات تثبت اأن ت�صميم 

ال�شتبيان دقيق.

يق�صي ال�صرط الاأول بطرح اأ�شئلة ترتبط بمتطلبات الوظيفة بدلً من الخ�شائ�ص التي يتميز بها الم�شتخدَم. 

قد يحمل البع�ص �شهادات عليا لكنهم يقومون بعمل يتطلب �شهادة جامعية عادية. بالمقابل، يجب اأن نتذكر 

اأن ال�شتبيان يُ�شتعمل لتقييم الوظائف ولي�ص اأداء الم�شتخدَمين. بالتالي، ل بد من تو�شيح الأ�شئلة لتفادي 

هذا النوع من الغمو�ص. على �شبيل المثال، بدلً من ال�شوؤال حول عدد �شنوات الدرا�شات العليا التي اأكملها 

اأن ن�شاأل حول ال�شهادات الجامعية التي تتطلبها  اأو عدد �شنوات الخبرة التي يتمتع بها، يجب  الم�شتخدَم 

الوظيفة والخبرة ال�شابقة ال�شرورية. 

ثانياً، يهدف تقييم الوظائف اإلى الح�شول على وقائع مو�شوعية باأق�شى حد ممكن. بالتالي، يجب تفادي 

الأ�شئلة المرتبطة بت�شورّات المجيبين بما اأنها تتفاوت بقدر كبير للمهمة نف�شها. فال�شوؤال التالي: 

اأتعتبر عملك رتيباً؟ 

يجب اأن يُ�شتبدل بما يلي:

هل عليك التركيز على مهام متكررة؟

كم من الوقت تدوم هذه المهام؟ )اقترح �سلم قيا�س(

النوع  اإزاء  الحياد  متطلبات  بدوره  يحترم  والذي  اختياره  تم  الذي  التقييم  اأ�شلوب  ال�شتبيان  اتبع  طالما 

الجتماعي كما جاء في الف�شول ال�شابقة، فينبغي اأن يكون خالياً من اأي انحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي.

اإن الخطاأ الآخر الذي يجب تفاديه هو الألقاب الوظيفية المنحازة على اأ�شا�ص النوع الجتماعي، على غرار 

عاملة التنظيف وم�شيفة الطيران، رغم اأنها اأ�شبحت اأقل �شيوعاً اليوم. 

الم�سوؤولية

اأو  المكافاآت،  اأو  الرواتب،  اأو  لها  مخطط  ت�شريح  بعمليات  المرتبطة  الح�شا�شة  للمعلومات  ال�شرية  الطبيعة  ــــ   حماية 

الإجازة المر�شية، اأو دوران العمالة.

ــــ   تنظيم لوج�شتيات الجتماعات اأو الموؤتمرات. تاأمين الرعاية للمر�شى اأو الأطفال اأو الم�شنين.

ــــ  تدريب الم�شتخدَمين الجدد واإر�شادهم.

ــــ  تن�شيق العمل والهتمام بجداول العمل، وعمليات الإنتاج، والمعدات، واللوازم. 

ظروف العمل

ــــ  التوتر الناجم عن ال�شجة في مكان العمل المفتوح اأو المكتب المكتظ.

ــــ  التعر�ص للمر�ص.

ــــ  التوتر الناجم عن تلقي �شكاوى العملاء.

ــــ  الطبيعة الرتيبة للمهام.

ــــ  �شاعات عمل غير منتظمة اأو غير متوقعة.

ــــ  التوتر الناجم عن كثرة طلبات مرتبطة بالعمل التي غالباً ما تكون غير متوقعة.

ــــ  التعر�ص لمواد تحدث تهيجاً في الب�شرة اأو تنطوي على مخاطر �شحية، على غرار منتجات التنظيف.
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والذي قد يختلف بين  المهمة  رتابة  راأيه حول  اإعطاء  بدلً من  وقائع مو�شوعية  المجيب  يقدم  بالتالي، 

�شخ�ص واآخر. 

اإذا طُرح  المثال،  �شبيل  الأجوبة. على  تف�شير  الأ�شئلة عدة مكونات لأن ذلك ي�شعّب  اأن ت�شم  ل يجب 

ال�شوؤال الآتي:

هل اأنت م�سوؤول عن التالي: �صرح نتيجة الم�ساريع، وتدريب م�ستخدَمين اآخرين، وتن�سيق 

فريق عمل؟

طرح  الأف�شل  من  ال�شخ�ص.  يتحمل  الم�شوؤوليات  هذه  من  واحدة  اأي  اإلى  ي�شير  ل  بالإيجاب  الجواب 

اأ�شئلة حول كل عن�شر من هذه العنا�شر على حدة من اأجل التفريق بين الوظائف التي ت�شمل اأحد هذه 

المتطلبات فقط وتلك التي ت�شمل متطلبين اأو ثلاثة.

واأخيراً، ينبغي �شياغة الأ�شئلة للح�شول على معلومات دقيقة. بالتالي، ل بد من تفادي الأ�شئلة غير 

الوا�شحة. على �شبيل المثال، ال�شوؤال التالي:

هل تتطلب مهامك جهداً ج�سدياً؟

يجب اأن يُ�شتبدل بما يلي:

هل عليك تحريك معدات اأو ملفات خلال اأداء مهامك؟

حدّد الوزن )اقترح �سلم قيا�س(

حدد مدى التكرار )اقترح �سلم قيا�س(

هكذا، يتمكن المقيمون من تقييم م�شتوى الجهود المطلوبة ب�شكل اأف�شل ومقارنة الوظائف بدقة.

اختيار الم�شطلحات

على  وي�شهل  للمن�شاأة  وم�شممة  ب�شيطة  تكون  اأن  يجب  الأ�شئلة  �شياغة  في  الم�شتعملة  الم�شطلحات  اإن 

المجيبين فهمها. وينبغي تفادي ال�شياغة والم�شطلحات الفنية المعقدة باأكبر قدر ممكن اإل اإذا كانت 

جزءاً من الم�شطلحات العتيادية في هذا ال�شياق. 

اأما الجانب الآخر الذي يمكن اأن يوؤثر على التقييم هو ا�شتعمال م�شطلحات تقلّل من قيمة الوظيفة، 

على غرار: 

• فقط • عامة   • ب�شيطة  • عادية   •روتينية  

بالتالي، يجب تفادي الم�شطلحات التي تقلّل من �شاأن متطلبات الوظيفة. واأخيراً، ينبغي ا�شتعمال اأفعال 

في �شيغة المعلوم لو�شف المهام )الجزء الثاني من ال�شتبيان(. 

الجدول 5-7 اأمثلة عن اأفعال في �سيغة المعلوم

ير�شل

يكيّف

ح يو�شّ

يظهر

يميّز

يحافظ

ين�شىء

يفتّ�ص

يت�شاءل

يطبق

يحفّز

يطبّع

ينظم

ي�شارك

يخطط

يربط

يو�شي

يجمع

ي�شفّي

ي�شجل

يعيد 

القراءة

يمثّل

يراجع

يختار

يرعى

يختبر

يحيل

ينقل
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من جهة اأخرى، يجب تفادي �شيغة المجهول لأنها قد توؤدي اإلى تقليل اأهمية م�شاهمة الوظيفة. على �شبيل 

المثال:

التاأكد من اإر�شال      العمل على �شيانة

التفكير بتكييف      تذكر اإن�شاء، الخ

الختبار الم�شبق

قبل توزيع ال�شتبيان، ل بد من اختباره مع بع�ص المجيبين في الوظائف الرئي�شية التي تهيمن عليها المراأة 

وتلك التي يهيمن عليها الرجل. ويجب اأن تمثل هذه الوظائف المن�شاأة باأكملها، وعلامة لمقارنة الوظائف 

ببع�شها اإلى حد ما؛ كما يمكن للم�شوؤولين عن هذه الخطوة اإكمال ال�شتبيان. ت�شاعد هذه الخطوة في اختبار 

الحياد اإزاء النوع الجتماعي: على �شبيل المثال، في حال لوحظ باأن الأ�شئلة التي تم اختيارها تميل اإلى منح 

درجات عالية للوظائف التي يهيمن عليها الرجل مقارنة مع تلك التي تهيمن عليها المراأة، يجب اإعادة النظر 

في ال�شتبيان.

قد يُظهر الختبار الم�شبق باأنه قد تم ن�شيان بع�ص متطلبات الوظائف.

واأخيراً، ت�شاعد هذه العملية في التاأكد من اأن ال�شتبيان دقيق، وتُظهر على الأخ�ص باأن الأ�شئلة مفهومة 

يمكن  الم�شبق،  الختبار  اأ�شئلة  تحليل  يتم  اأن  وما  غام�شة.  لي�شت  الأجوبة  واأن  المجيبين  قبل  من  بو�شوح 

ا�شتكمال ال�شتبيان ب�شكله النهائي.

المقابلات

ل يو�شى با�شتعمال المقابلات ب�شكل ح�شري لعدة اأ�شباب. فهي تتطلب وقتاً طويلًا وهذا يوؤدي اإلى التخفيف 

من عدد الأ�شخا�ص الذين ي�شاركون في المقابلات. ف�شلًا عن ذلك، اإذا لم يتم تدريب ال�شخ�ص الذي يجري 

هذه المقابلة ب�شكل جيد، �شوف يوؤثر على الأرجح على الأجوبة وقد يوؤدي ذلك اإلى بع�ص النحياز على اأ�شا�ص 

النوع الجتماعي. واأخيراً، وب�شبب الطبيعة ال�شخ�شية للمقابلات، قد ل تكون تفا�شيل المعلومات التي يتم 

جمعها موحدة.

مع ذلك، يمكن ا�شتعمال المقابلات كو�شيلة اإ�شافية لجمع المعلومات، وعلى الأخ�ص لتو�شيح بع�ص المعلومات 

يراجع  اأن  المقابلة  يجري  الذي  ال�شخ�ص  على  ويجب  المعلومات.  في  النق�ص  لإكمال  اأو  ال�شتبيانات  في 

المعلومات التي تم جمعها من خلال ال�شتبيان وي�شع لئحة بالجوانب التي ينبغي تو�شيحها. ويجب عليه 

التخطيط للمقابلة واإعداد الأ�شئلة م�شبقاً.

المراقبة

يمكن ا�شتعمال عملية المراقبة لأماكن العمل من اأجل اإكمال المعلومات التي تم جمعها من خلال ال�شتبيان، 

وعلى الأخ�ص في الحالت حيث ي�شعب �شرح المتطلب الوظيفي خطياً اأو �شفهياً. ويجب على المحلل اأن يكون 

لديه فكرة وا�شحة عمّا ي�شعى اإلى تحديده من خلال عملية المراقبة.
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تو�شيف المهام

كم�شدر  العادة  في  ملائمة  غير  الوظائف  تقييم  عملية  قبل  المن�شاأة  في  الم�شتعملة  المهام  تو�شيفات  اإن 

للمعلومات حول م�شمون الوظائف لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر. ويعود ذلك لعدة اأ�شباب:

ل تت�شمن هذه التو�شيفات بيانات تنا�شب العوامل التي يتم تقييمها في اأ�شاليب التقييم، وعلى 

الأخ�ص الجهد وظروف العمل.

هي في الغالب تو�شيفات قديمة تعود اإلى وقت ا�شتقدام هوؤلء العاملين في الوظيفة المو�شوفة.

لي�شت هذه التو�شيفات موحدة لكل الوظائف.

وفق  وحديثة  مفيدة  جديدة  وظيفية  تو�شيفات  و�شع  يمكن  وتحليلها،  البيانات  جمع  يتم  اأن  ما  ذلك،  مع 

الجزء الثاني من ال�شتبيان كما �شبق ذكره.

اإدارة ال�شتبيان

عندما يتم اإدارة ال�شتبيان، ل بد من احترام المتطلبات نف�شها كتلك التي تم اعتمادها عند تطويره: يجب 

�شمان الحياد اإزاء النوع الجتماعي وينبغي اأن يكون ال�شتبيان دقيقاً، اأي اأنه يجب اأن تكون البيانات التي 

يتم جمعها دقيقة وكاملة وحديثة.

اإن العاملين في الوظائف التي �شوف يتم تقييمها هم م�شادر المعلومات الأكثر وثوقاً بما اأنهم يقومون 

بكافة المهام يومياً وبالتالي يُرجّح اأن يقدموا معلومات دقيقة وكاملة وحديثة.

اأن تُطرح  اإ�شافي مهم. ويجب  للمعلومات، لكنهم م�شدر  ل يمكن اعتبار الم�شرفين م�شدراً رئي�شياً 

عليهم الأ�شئلة لإكمال ال�شتبيانات مع الم�شتخدَمين والتعليق عليها في حال ال�شرورة. واإذا كانت اأجوبة 

الم�شتخدَمين مختلفة عن اأجوبة الم�شرفين، ينبغي اأن يقرر اأع�شاء اللجنة اأي اأجوبة �شوف يعتمدون.

الذين  الم�شتخدَمين  كافة  من  الممكن  الحد  اإلى  تقييمها  �شيتم  التي  الوظائف  حول  المعلومات  جمع  يجب 

يقومون بهذه الوظائف بدلً من عينة ب�شيطة منهم. فكلما كان المجيبون يمثلون الم�شتخدَمين كانت النتائج 

اإلى  الم�شتخدَمين  كل  اإلى  ال�شتبيان  هذا  توزيع  يوؤدي  ل  المقنّ،  بال�شتبيان  يتعلق  ما  اأما في  فيها.  موثوقاً 

زيادة التكاليف، بينما في ما يتعلق بال�شتبيانات ذات النهاية المفتوحة وعلى الأخ�ص المقابلات، ولأغرا�ص 

الجدوى، ي�شبح من ال�شروري طرح الأ�شئلة على عينة من الم�شتخدَمين فقط.

ل بد من عقد جل�شات لتقديم المعلومات حول ال�شتبيان مع الم�شتخدَمين.

ينبغي اأن يح�شل الم�شتخدَمون على معلومات دقيقة حول ما يلي:

اأهداف ال�شتبيان

الإجراءات المتبعة للاإجابة عن الأ�شئلة

الموا�شيع التي يغطيها ال�شتبيان

على الرغم من اأنه يمكن القيام بهذه العملية كتابةً، من الأف�شل عقد جل�شات جماعية لتقديم المعلومات 

الإجراء  هذا  ولت�شريع  بالمقابل  التعليقات.  تقديم  اأو  الأ�شئلة  طرح  من  الم�شتخدَمون  يتمكن  حتى  �شفهياً 

والح�شول على اأعلى معدّل من الإجابات، يمكن اإكمال ال�شتبيانات خلال جل�شات المجموعات.
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المنافع

اإن م�شاركة كافة الم�شتخدَمين ت�شاهم في تعزيز ثقتهم بعملية التقييم وموثوقية النتائج، مما ي�شكل ميزة 

مهمة للغاية على المديَين المتو�شط والطويل. وي�شمح ذلك بالمقابل في تفادي، اأو على الأقل التخفيف من، 

المطالبة باإعادة النظر بالنتائج وفي الحفاظ على بيئة عمل متناغمة.
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لائحة تحقق

هل يعتبر اأ�شلوب جمع البيانات موحداً لكل الوظائف؟

هل تم اإجراء اختبار م�شبق؟

هل تنطبق الأمثلة الم�شتعملة لتو�شيح الأ�شئلة على الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟

في  غالباً  عنها  التغا�شي  يتم  التي  العنا�شر  خذت 
ُ
اأ هل 

الوظائف التي تهيمن عليها المراأة في العتبار؟

قبل  من  الأ�شئلة  الم�شتعملة في  الم�شطلحات  فهم  ي�شهل  هل 

كل الموظفين؟

هل تتعلق كل الأ�شئلة بالوظائف بدلً من حامليها؟

هل الأ�شئلة وا�شحة ومحددة؟

هل بُذلت الجهود لتفادي �شمّ عدة عنا�شر في �شوؤال واحد؟

هل ح�شل الم�شتخدَمون على المعلومات ال�شرورية حول كيفية 

اإكمال ال�شتبيان؟

هل يتم �شمان �شرية الأجوبة؟

اإذا كان الجواب »ل« على اأي من هذه 

الأ�شئلة، من ال�شروري معرفة ال�شبب. في 

حال غياب تف�شير مُر�صٍ، يجب تغيير القرار.
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تحليل نتائج 

ال�ستبيان

الف�شل ال�شاد�ص

اإن غاية تحليل نتائج ال�شتبيان هي لتحديد ما يلي لكل وظيفة:

ـــ �شجل التعريف

ــــ تو�شيف المهام

ـــ  نبذة ت�شير اإلى الم�شتوى المحُدد لهذه الوظيفة لكل عامل فرعي 

م�شتخدم في التقييم.

النبذة  و�شع  يتم  اأن  ما  لأنه  الأهم  الثالث  العن�شر  هذا  يعتبر 

العوامل  من  واحد  كل  م�شتوى  تحويل  يمكن  حتى  الوظيفية 

)الف�صل  الاأوزان  جدول  ا�صتعمال  عبر  نقاط  اإلى  الفرعية 

الوظيفة  هذه  لنقاط  الاإجمالي  العدد  يمثل  وبذلك،  ال�صابع(. 

الخطوة  هذه  تتاأثر  باأن  خطورة  هناك  الوظيفة.  هذه  قيمة 

ي�شتوجب  مما  ال�شخ�شية،  المقيّمين  نظر  بوجهة  الحا�شمة 

اقتراح العملية التالية.

الأهداف

6

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

و�شع �شجل التعريف لكل وظيفة

تحديد تو�شيفات المهام

و�شع النبذة الوظيفية

�شمان الحياد اإزاء النوع الجتماعي

�شمان الترابط

ن
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و�شع �شجل التعريف لكل وظيفة

برنامج  في  اإدراجه  يمكن  اأمر  وهو  وتحليلها،  البيانات  اإدخال  هي  اإكمالها  يجب  التي  الأولى  المهمة  اإن 

الكومبيوتر ب�شرعة ن�شبياً في ما يتعلق بال�شتبيان ذو النهاية المغلقة. من جهة اأخرى، يتطلب ال�شتبيان �شبه 

المقنّ الذي يت�شمن عدداً محدوداً من الأ�شئلة ذات النهاية المفتوحة والتي يكون لديها اإطار وا�شح في اأغلب 

الأوقات وقتاً اأطول نوعاً ما.

اأن  اللجنة  اأع�شاء  نف�شها، يجب على  الوظيفة  الم�شتخدمون في  يقدمها  التي  الأجوبة  يتم جمع كل  عندما 

يقارنوها ويلخّ�شوها من اأجل و�شع �شجل التعريف لكل وظيفة: يت�شمن هذا ال�شجل بيانات واقعية تُ�شتعمل 

لتعريف الوظيفة التي يتم تقييمها.

لتفادي النحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي، ل يجب الربط بين الم�شميات الوظيفية واأي نوع اجتماعي. 

ويو�شي الخبراء عادة باأل يتم الإ�شارة اإلى راتب الوظيفة في ال�شجل؛ ويقترح بع�شهم حتى ا�شتبدال الم�شمى 

الوظيفي برمز لتفادي التاأثير على المقيّمين. اأما الرتبة الهرمية فهي بُعد اآخر يو�شى بتركه جانباً بما اأنه 

قد يوؤثر اأي�شاً على المقيّمين.

الق�شم اأو الخدمة  الم�شمّى الوظيفي     

مكان العمل  

ا�شم الم�شرف                                   الم�شمى الوظيفي للم�شرف 

الجدول 6-1 �سجل التعريف
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و�شع تو�شيفات المهام

يتم تو�شيف المهام الوظيفية وفقاً للاأجوبة التي تم جمعها من قبل العاملين في هذه الوظيفة. 

بالعنا�شر الحا�شمة  الحتفاظ  يجب  معيّنة،  وظيفة  التي تم جمعها عن  الأجوبة  درا�شة  وبعد 

اأجل تطوير تو�شيف موحّد. ويجب و�شع هذه التو�شيفات ب�شكل منهجي و�شمّ الواجبات  من 

والم�شوؤوليات الرئي�شية والموؤهلات المطلوبة وظروف العمل في هذه الوظيفة.

الجدول 6-2 تو�سيف المهام

ملخّ�ض الوظيفة

المهام والم�سوؤوليات الرئي�سية

و�شع لئحة، وفق الأهمية، بالم�شوؤوليات الرئي�شية للوظيفة وتحديد الم�شمون والو�شائل الم�شتعملة وغاية كل منها.

الاإ�صراف/الاإدارة

نوع الإ�شراف اأو الإدارة في كل وظيفة

نتائج الاأخطاء

الإ�شارة اإلى ما اإذا كان العمل خا�شعاً للتحقق ومن قبل مَن

الإ�شارة اإلى اأثر الأخطاء

الات�سالات

اأ�شباب الت�شالت وم�شتواها

المعرفة/الخبرة المطلوبة

المتطلبات المرتبطة بالتعليم والتدريب المتخ�ش�ص والمهارات

نوع خبرة العمل المطلوبة

المعدات الم�ستعملة

الأدوات والمعدات الرئي�شية الم�شتعملة والن�شبة المئوية من وقت العمل التي تُ�شتعمل خلاله

ظروف العمل

مكان العمل ونوع م�شاحة العمل والبيئة والأخطار المحتملة

لا بد من احترام ال�صروط الاآتية لتفادي الانحياز على اأ�صا�ض النوع الاجتماعي:

ينبغي اأن تكون درجة التف�شيل والدقة بين الوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها 

التي  للوظائف  الوظيفية  التو�شيفات  باأن  العمل  اأماكن  في  يُلاحظ  العادة،  في  نف�شها.  هي  الرجل 

تهيمن عليها المراأة تكون موجزة وتت�شمن 3 اأو 4 عنا�شر بينما تكون التو�شيفات الوظيفية للوظائف 

لة وت�شم 6 اإلى 8 عنا�شر. ويعتبر بع�ص الموؤلفين باأن كل التو�شيفات  التي يهيمن عليها الرجل مف�شّ

الوظيفية يجب اأن تت�شمن 6 مهام كحد اأدنى و10 كحد اأق�شى.

يجب ا�شتعمال الأفعال في �شيغة المعلوم بدلً من �شيغة المجهول الم�شتعملة عادةً لو�شف المهام التي 

تُنفذ في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة.

ينبغي اأي�شاً اعتماد ا�شتمارة موحّدة لنوعَي الوظائف من اأجل احترام هذين ال�شرطين و�شمان ترابط 

التو�شيفات.
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النبذات الوظيفية 

يتم بلورة النبذات الوظيفية وفق الأجوبة في الجزء الثالث من ال�شتبيان، كما يتم تغطية كل 

تحديد  على  رئي�شي  ب�شكل  اللجنة  تعمل  المُعتمد.  الأ�شلوب  في  اختيرت  التي  الفرعية  العوامل 

م�صتوى كل عامل فرعي لكل وظيفة والتحقق من �صحته. ويجب اأن تحترم هذه العملية �صرطَ 

الحياد اإزاء النوع الجتماعي واأن تكون دقيقة.

النحياز على اأ�سا�ض النوع الجتماعي في النتائج

م�سادر النحياز على اأ�سا�ض النوع الجتماعي

يمكن اأن توؤثر الأفكار حول مختلف الوظائف ب�شهولة على قرارات المقيّمين الذين يجب اأن يولوا انتباههم 

للتاأثيرات الآتية:

 

يُعتبر  الوظيفة على م�شتوىً مرتفع في عامل فرعي  يكون ظاهراً عندما تح�شل  الهالة«  »تاأثير 

مرموقاً، على غرار ال�شهادة المطلوبة، مما يدعو للا�شتنتاج اأن الوظيفة يجب اأن تح�شل على درجة اأعلى 

في العوامل الأخرى اأي�شاً. بالمقابل، هناك »تاأثير الهالة المعكو�ص« الذي يوؤدي اإلى انخفا�ص الم�شتويات 

الممنوحة للوظائف ذات المتطلبات المتدنية، لجهة ال�شهادة مثلًا.

  

يمكن اأن ي�شكل »تاأثير الرتبة الهرمية« م�شدراً للانحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي بما اأن 

رتبة وظائف المراأة تكون متو�شطة اأو منخف�شة في اأغلب الأوقات. ويمكن اأن يربط المقيّمون بين الرتبة 

اأن يح�شل  المرتفعة والم�شتويات المرتفعة لمختلف العوامل، وهو لي�ص بالأمر الدقيق بال�شرورة. ويمكن 

العك�ص اأي�شاً في وظائف المبتدئين.

الجدول 6-3 النبذة الوظيفية

العوامل الفرعية

المعرفة

الخبرة/التدريب

التعقيد

الجهد الج�سدي

الجهد العقلي

التوا�سل

الموارد الب�سرية

نتائج الأخطاء

البيئة المادية

المخاطر

التبرير
تحديد متطلبات 

الوظيفة

م�ستوى العامل 

الفرعي
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قد يكون »تاأثير الراتب« م�شابهاً، اأي اأنه يفتر�ص اأن ت�شمل الوظيفة المهنية ذات الراتب المرتفع 

متطلبات �شعبة مرتبطة بالعديد من العوامل الفرعية، ولكن الواقع قد يكون مختلفاً. 

يرتبط »تاأثير التوفر« بالجوانب الظاهرة في مهنة معينة: على �شبيل المثال، اإن الجانب الأكثر 

الن�شو�ص، وهو جانبٌ قد يغطي على  ال�شكرتيرة هو معالجة  �شيوعاً في وظيفة  والأكثر  للعيان  ظهوراً 

متطلبات المهام الأخرى، على غرار حفظ الملفات اأو كتابة الن�شو�ص اأو مراجعتها. علاوة على ذلك، من 

الممكن األ يولي المقيّمون انتباههم للعوامل غير المعروفة فتُمنح بالتالي م�شتويات منخف�شة.

 

يرتبط »النحياز العاطفي« بالوظائف الممثلة في اللجنة والتي قد يُنظر اإليها بنوع من الت�شاهل 

مما قد يوؤثر على مو�شوعية المقيّمين.

 

التقييم وفق ترتيب متغيّر وع�سوائي. ل يجب اأن يرتكز الترتيب المتّبع في تقييم الوظائف 

النوع  على  المبنية  الم�شبقة  الأحكام  تاأثير  تفادي  اأجل  من  معينة  وظيفية  فئة  اأو  مهنية  مجموعة  على 

الجتماعي. بدلً من ذلك، يجب اأن يكون هذا الترتيب ع�شوائياً كما يبين المثال التالي:

في العامل الفرعي الخا�ص بالمعرفة، يتم تقييم الوظائف وفق الترتيب التالي: الوظيفة اأ، الوظيفة ج، 

هـ، و، ب، د.

في العامل الفرعي الخا�ص بالجهد العقلي، الترتيب هو التالي: و، د، اأ، هـ، ج، ب.

في العامل الفرعي الخا�ص بالتعقيد، الترتيب هو التالي: هـ، ب، و، د، ج، اأ.

�شتجعل هذه الممار�شة من ال�شعب على المقيّمين تذكّر الم�شتويات المحددة لكل وظيفة في الخطوة ال�شابقة.

الممار�سات الجيدة لتفادي النحياز على اأ�سا�ض النوع الجتماعي

يجب تحديد الم�شتويات لعامل فرعي تلو الآخر لكل الوظائف، اأي اأنه يجب اإجراء التقييم لكل عامل 

فرعي على حدة بدلً من كل وظيفة على حدة. بالتالي، يجب اأن يُحدد لكل الوظائف م�شتوى العامل 

اإجراء  ويتم  المعلومات،  ب�شرية  الخا�ص  الفرعي  العامل  م�شتوى  ثم  ومن  بالتركيز،  الخا�ص  الفرعي 

بعدة  الأ�شلوب  هذا  يتمتّع  دواليك.  وهكذا  النف�شية،  بالبيئة  الخا�ص  الفرعي  للعامل  نف�شها  العملية 

ميزات كما يلي.

اإذا تم تقييم كل وظيفة على حدة، �شتتاأثر مقاربة المقارنة التي تُعتبر اأ�شا�ص هذه العملية ب�شكل �شلبي.

ي�شمن التقييم على اأ�شا�ص كل عامل على حدة تطبيق عملية موحدة في كل الوظائف.

لن يتاأثر اأع�شاء اللجنة براأيهم حول الوظيفة ككل، وبالتالي يمكن تفادي »تاأثير الهالة«.
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الم�ساكل التي يواجهها التقييم

في ما يلي اأمثلة عن بع�ص الم�شاكل التي قد تن�شاأ خلال عملية التقييم، اإلى جانب الحلول المقترحة.

الم�سكلة 1  قد يبدو تو�شيف متطلبات الوظيفة غام�شاً اأو مبهماً وقد ي�شعب على اأع�شاء اللجنة تقييمه. يح�شل 

ذلك اأحياناً عندما تكون الوظائف غير ماألوفة بالن�شبة لأع�شاء اللجنة.

الحــــــل  يو�شى بطلب التو�شيحات من العاملين في الوظيفة والم�شرفين عليهم؛ في مثل هذه الحالت، يمكن اأن 

تكون المقابلات مفيدة.

المعلومات التي تم جمعها حول الوظيفة غير كاملة. الم�سكلة 2 

الحــــــل  يجب الجتماع مع عدد من العاملين في الوظيفة والم�شرفين عليهم من اأجل اإكمال المعلومات. على 

غرار الحالة ال�شابقة، من المهم تفادي الحل المبني على انطباعات اأع�شاء اللجنة اأو على فر�شيات 

لم يتم اختبارها م�شبقاً.

على الرغم من النقا�شات المعمّقة، لم يتمكن اأع�شاء اللجنة من التفاق على م�شتوى معيّن. الم�سكلة 3 

الحــــــل  في هذه الحالة، يجب ترك الوظيفة التي ت�شبب الم�شاكل جانباً والعودة اإليها لحقاً بعد اأن يتم تقييم 

وظائف مماثلة.

الم�سكلة 4  يميل بع�ص اأع�شاء اللجنة اإلى تحديد م�شتوى متو�شط بغ�ص النظر عن الوظيفة اأو العامل الذي يتم 

النظر فيه. يُعود ذلك اإلى كونهم غير متاأكدين من حكمهم على المو�شوع اأو اإلى كونهم لم يفهموا 

بو�شوح غاية التمرين.

في هذه الحالة، من المفيد التذكير بالإجراء المتّبع وبغاية التمرين. الحــــــل 
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مراجعة التقييمات

ما اأن يتم تقييم كافة الوظائف، من المهم مراجعتها ل�شمان حيادها اإزاء النوع الجتماعي وترابط النتائج.

�سمان الحياد اإزاء النوع الجتماعي

يعني ذلك التاأكد من توزيع الم�شتويات بالت�شاوي على الوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن 

اأن  عليها الرجل. على �شبيل المثال، اإذا لوحظ باأن م�شتويات الوظائف التي تهيمن عليها المراأة تميل اإلى 

تكون متو�شطة اأو منخف�شة لأغلب العوامل الفرعية بينما العك�ص ينطبق على الوظائف التي يهيمن عليها 

الرجل، يعني ذلك باأن هذا الإجراء قد يكون تمييزياً. وتحديداً، يمكن تطبيق الختبار التالي )تم تو�شيح 

النتائج ب�شكل مب�شّط في الجدول 4-6(.

يمكن اأخذ الم�شتوى المحدد لكل عامل فرعي لكل وظيفة قيد التقييم في العتبار. على �شبيل المثال، في العامل 

الفرعي الخا�ص بالمعرفة الوظيفية، تم تحديد الم�شتوى 3 لوظيفة كبير العمال، والم�شتوى 4 لوظيفة المبرمج-

المحلل، وهكذا دواليك.

لمعرفة ما اإذا كان هناك انحياز اإزاء النوع الجتماعي اأم ل، يمكن ح�شاب متو�شط الم�شتويات المحددة لكل 

عامل فرعي في الوظائف التي يهيمن عليها الرجل وتلك التي تهيمن عليها المراأة على التوالي. على �شبيل 

يهيمن  التي  للوظائف  التالية  الم�شتويات  الوظيفية، تم تحديد  بالمعرفة  الفرعي الخا�ص  العامل  المثال، في 

عليها الرجل على التوالي:

3 + 4 + 2 + 1، ومتو�شطها 4/10 = 2.5

وفي العامل الفرعي نف�شه، مُنحت الوظائف التي تهيمن عليها المراأة الم�شتويات التالية:

4.0 = 4/16 = 5 + 3 + 4 + 4

اإن متو�شط درجة الوظائف التي تهيمن عليها المراأة اأعلى بنقطة ون�شف من متو�شط درجة الوظائف التي 

يهيمن عليها الرجل. بالتالي، يُ�شتنتج باأن العامل الفرعي الخا�ص بالمعرفة الوظيفية اأنثوي في هذه المنظمة 

وفي الوظائف التي تم تقييمها فيها.

بعد اأن يتم ح�شاب كل متو�شط الدرجات، يُلاحظ باأن العوامل الفرعية الخا�شة بالجهد الج�شدي وظروف 

العمل تتمتّع بمتو�شط درجة اأعلى للوظائف التي يهيمن عليها الرجل من تلك التي تهيمن عليها المراأة. يعني 

. والعك�ص �شحيح للعوامل الفرعية 
17

ذلك باأنه في هذا المثال بالتحديد، تُعتبر هذه العوامل الفرعية ذكورية

اأنثوية في هذا  الخا�شة بالمعرفة الوظيفية والتوا�شل والم�شوؤولية عن الأ�شخا�ص، وهي تُعتبر عوامل فرعية 

المثال. في الواقع، يجب اأن يكون هناك فرق بنقطة واحدة على الأقل بين متو�شط الدرجات لتحديد هيمنة 

نوع اجتماعي على وظيفة ما. ويُلاحظ في الجدول الآتي باأن العامل الفرعي الخا�ص بالجهد العقلي يتّ�شم 

بفرق اأقل من 1، مما يدفعنا اإلى اعتبار هذا العامل الفرعي محايداً اإزاء النوع الجتماعي.
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نلاحظ بالتالي اأنه من اأ�شل �شتة عوامل فرعية، اثنان منهما ذكوريان وثلاثة منها اأنثوية وواحد محايد اإزاء 

النوع الجتماعي، مما يعني اأن توزيع الم�شتويات متوازن فعلياً واأنه لم يكن هناك انحياز على اأ�شا�ص النوع 

الجتماعي عند تحديدها. من جهة اأخرى، في حال كان هناك اأربعة عوامل فرعية ذكورية وواحد اأنثوي 

اأ�شل �شتة عوامل فرعية، يكون  اأنثوي من  اأو خم�شة ذكورية وواحد  النوع الجتماعي،  اإزاء  وواحد محايد 

من ال�شروري معرفة اأ�شباب هذه النتيجة وت�شحيحها اإذا اقت�شى الأمر. في الختام، ي�شمح هذا الختبار 

بتحديد ما اإذا كان هناك خلل في التوازن عند توزيع الم�شتويات وفي هذه الحالة، يجب تحديد اأ�شباب هذا 

17

الخلل وت�شحيحها.

18
الترابط 

ل بد من درا�شة كيفية توزيع الم�شتويات المحددة لكل عامل فرعي ومعرفة ما اإذا كانت تتركّز حول م�شتوى 

واحد على الأخ�ص. في ما يلي نجد الحالت التي يجب اإعادة النظر فيها في ر�شم بياني. �شنفتر�ص باأن 

الم�شتويات المحددة للعامل الفرعي تتراوح بين واحد وخم�شة.

الجدول 6-4 �سمان الحياد اإزاء النوع الجتماعي عند تحديد الم�ستويات

م�ستويات العوامل الفرعية لكل وظيفة
الوظائف تحت هيمنة 

المعرفة النوع الجتماعي

الوظيفية

333334كبير العمال

435212مبرمج ــ محلل

212415لحام معدني

112413موظف م�ستودع

333233م�سرف على خدمات الزبائن

555153مديرة الموارد الب�سرية )امراأة(

متو�سط م�ستويات الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة
43٫53٫81٫52٫52٫5

هيمنة النوع الجتماعي للعامل 

الفرعي
ذكوريةاأنثويةذكوريةمحايدةاأنثويةاأنثوية

433212محا�سب

فتى متخ�س�س في ت�سميمات 

الكمبيوتر
433212

متو�سط م�ستويات الوظائف 

التي يهيمن عليها الرجال
2٫52٫03٫03٫31٫53٫5

الجهد 

الج�سدي

الم�سوؤولية عن 

الأ�سخا�س

ظروف العمل الجهد العقليالتوا�سل

17( لتب�شيط الأمور،طُبق هذا التمرين على عينة من الوظائف لبع�ص العوامل فقط. في الواقع، يجب اأن يطبق على كل العوامل الفرعية وكل الوظائف قيد التقييم.

18( منقول عن اللجنة الكندية لحقوق الإن�شان.
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مُنحت  عمودية  بخطوط  الممثلة  الوظائف  اأغلب  اأن  اأي  ما�صة،  �صكل  ياأخذ  الم�صتويات  توزيع   :1 الحالة 

الم�شتوى 3 لهذا العامل الفرعي بينما مُنح عدد اأقل من الوظائف م�شتوى اأعلى اأو اأدنى.

المنافع

كما �شبق وذكرنا، يقدّم تحليل الوظائف عدداً من المنافع لأ�شحاب العمل، وعلى الأخ�ص لجهة الم�شتخدمين، اأي توظيف 

الفعلية  المتطلبات  حول  اأف�شل  معرفة  باكت�شاب  العمل  لأ�شحاب  ي�شمح  فاإنه  الواقع،  في  وترقيتهم.  واختيارهم  العاملين 

للوظائف وبالتالي، التوفيق بين �شفات مقدمي الطلبات ومتطلبات الوظائف ال�شاغرة ب�شكل اأف�شل من خلال الإ�شتقدام 

والتكاليف  الملائمة  التوظيف غير  نتيجة خيارات  العمالة  دوران  معدّل  تخفي�ص  اإلى  يوؤدي  وذلك  اأو الخارجي.  الداخلي 

المرتفعة المرتبطة بذلك.

الحالة 2: توزيع الم�شتويات ياأخذ �شكل مثلث، اأي اأن اأغلب الوظائف مُنحت الم�شتوى 1 لهذا العامل الفرعي 

بينما مُنح عدد قليل من الوظائف م�شتويات اأعلى.

الحالة 3: توزيع الم�شتويات ياأخذ �شكل مثلث معكو�ص، اأي اأن اأغلب الوظائف مُنحت الم�شتوى 5 لهذا العامل 

الفرعي بينما مُنح عدد قليل من الوظائف م�شتويات اأدنى.

في حال كانت اأغلبية الوظائف على م�شتوى واحد فقط لعامل فرعي معيّن، يعني ذلك باأنه لي�ص هناك تقريباً 

اأي فرق بينها على هذا ال�شعيد. في هذه الحالة، على اللجنة اأن تقرر ما اإذا كان المبداأ وراء كل نوع من 

اأن تنظر في تف�شيرها لذلك العامل الفرعي، واإعادة النظر  هذه التوزيعات مقبولً. بالتالي، ينبغي عليها 

بالتبريرات الم�شجلة، واإذا اقت�شى الأمر، الجتماع مع الم�شت�شارين الفنيين اأو العاملين في تلك الوظيفة اأو 

الم�شرفين عليهم.

عند اكتمال عملية مراجعة المقايي�ص، يكون من الممكن النتقال اإلى الخطوة التالية حيث �شيتم ا�شتعمال 

النبذة الوظيفية لتحديد النقاط وفق جدول الاأوزان.
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لائحة تحقق

هل كتب اأع�شاء اللجنة تبريراً لكل القرارات المرتبطة بالتقييم؟

هل اتفق اأع�شاء اللجنة على الإجراء الذي يجب اتباعه في حال 

بروز اأي م�شكلة؟

على  تحافظ  اأو  اإلى  توؤدي  قد  التي  المعلومات  كل  اإزالة  تم  هل 

الأحكام الم�شبقة حول بع�ص الوظائف قيد التقييم؟

التي  للوظائف  نف�شه  الموحد  ال�شكل  المهام  تو�شيفات  تتبع  هل 

تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟

هل تت�شمن تو�شيفات المهام درجة التف�شيل نف�شها للوظائف التي 

تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟

�شيغة  الأفعال في  من  نف�شه  العدد  المهام  تو�شيفات  ت�شتعمل  هل 

المعلوم للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها 

الرجل؟

هل يتم اإجراء تقييم الوظائف لكل عامل فرعي على حدة؟
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عامل  لكل  وع�شوائي  متغيّر  ترتيب  وفق  الوظائف  تقييم  يتم  هل 

فرعي؟

هل بُذلت الجهود لتفادي تحديد م�شتويات متو�شطة اأو منخف�شة 

الفرعية  العوامل  اأغلب  في  المراأة  عليها  تهيمن  التي  للوظائف 

والعك�ص في الوظائف التي يهيمن عليها الرجل؟

هل تم تحديد هيمنة النوع الجتماعي للعوامل الفرعية؟

هل يتركز توزيع الم�شتويات المحددة لأي عامل فرعي حول م�شتوى 

واحد؟ اإذا كان الجواب »نعم«، هل يمكن تبرير هذه النتيجة؟

اإذا كان الجواب »ل« على اأي من هذه 

الأ�شئلة، من ال�شروري معرفة ال�شبب. في 

حال غياب تف�شير مُر�صٍ، يجب تغيير القرار.
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تحديد قيمة 

الوظائف

الف�شل ال�شابع

هذه  في  الأخرى  تلو  الواحدة  مهمتين  عمليتين  اإجراء  يجب 

هذه  للوظائف.  نقاط  وتحديد  الاأوزان  جدول  اإن�صاء  الخطوة: 

هي المرحلة الأخيرة من التقييم وبعدها يمكن مقارنة تعوي�شات 

الوظائف ذات القيمة المت�شاوية.

الأهداف

7

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

تطوير جدول الأوزان

�شمان الترابط وغياب النحياز التمييزي

توزيع النقاط وفقاً لم�صتويات العوامل الفرعية

ح�صاب اإجمالي النقاط لكل وظيفة يهيمن عليها نوع اجتماعي معين

تحديد فئات النقاط

جمع الوظائف على اأ�شا�ص الفئات

�شمان غياب النحياز التمييزي
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تطوير جدول الأوزان

المهم  من  المنظمة.  فرعي في  وعامل  عامل  لكل  الن�شبية  الأهمية  اإلى  الأوزان  ي�شير جدول 

الأجر.  في  الإن�شاف  برنامج  يغطيها  التي  الوظائف  لكل  نف�شه  الأوزان  جدول  ا�شتعمال 

بالفعل، لمقارنة الوظائف، يجب ا�شتعمال اأداة القيا�ص عينها. ف�شلًا عن ذلك، يُعتبر جدول 

الأوزان من اأهم العوامل في اأداة القيا�ص في اأ�شلوب للتقييم.

اإ�شناد اأوزان لعوامل التقييم

ي�شمل اإ�شناد اأوزان لعوامل التقييم تحديد اأهميتها الن�شبية وتعيين القيمة العددية لكل عامل. ولهذه العملية 

اأثر مهم للغاية على قيمة الوظائف. وحتى عند التزام الحيطة والحذر خلال الخطوات ال�شابقة، يمكن اأن 

تت�شمن هذه المرحلة بع�ص التناق�شات والنحياز مما يلغي كل الجهود ال�شابقة.

بالتالي، يو�شى بتطوير جدول الأوزان فقط بعد تحديد النبذات الوظيفية )الف�شل ال�شاد�ص(. بالفعل، اإذا 

علم الم�شوؤولون باإ�شناد الأوزان م�شبقاً باأنه �شيتم اإ�شناد وزن مرتفع لمهارة اأو م�شوؤولية معيّنة، قد يقررون 

اإعطاءها م�شتوىً مرتفعاً، وذلك للوظيفة التي يريدون تف�شيلها.

الجدول 7-1 مثال عن جدول اأوزان

عدد النقاطالوزنالعوامل

الموؤهلات

المعرفة الوظيفية

التوا�شل

المهارات الج�شدية

%32

%12

%10

%10

320

120

100

100

الجهد

الجهد العاطفي

الجهد العقلي

الجهد الج�شدي

%19

%5

%8

%6

190

50

80

60

الم�سوؤولية

عن الأ�شخا�ص

عن المنتجات

المالية

%39

%12

%12

%15

300

120

120

150

ظروف العمل

البيئة المالية

البيئة النف�شية

المجموع

%10

%5

%5

٪100

100

50

50

1000 نقطة



71

ف
ئ
ظا

و
ل
 ا

ة
م

ي
ق

د 
ي
د

تح

يمكن اأن يتفاوت عدد النقاط ولكن ما لم يكن هناك تنوّع كبير في الوظائف، يو�صى با�صتعمال اإجمالي األف 

نقطة. يجدر الإ�شارة اإلى اأن جدول الأوزان اأعلاه هو لأغرا�ص تو�شيحية فقط ول ي�شكل نموذجاً مو�شى 

به. عموماً، يتفق اأغلب الخبراء على نطاق الن�شب المئوية التالية باعتبارها توجيهات تقريبية حول تحديد 

الأهمية الن�شبية للعوامل:

20% اإلى 35 % للموؤهلات

25% اإلى 40% للم�شوؤولية

15% اإلى 25% للجهد

5% اإلى 15% لظروف العمل

لتطوير جدول الأوزان، من ال�شروري بدايةً ت�شنيف العوامل ومنحها وزناً ن�شبياً وفق ن�شبة مئوية معيّنة كما 

ح الخطوات اأدناه. تو�شّ

19
ت�سنيف العوامل الأربعة الرئي�سية بح�سب الأهمية الخطوة 1: 

عوامل الت�سنيف   

الموؤهلات    

الم�شوؤولية    

الجهد   

ظروف العمل     

تحديد الن�سبة المئوية لكل عامل الخطوة 2: 

عوامل اإ�سناد الأوزان   

%32 الموؤهلات      

%39 الم�شوؤولية      

%19 الجهد      

%10 ظروف العمل     

ت�سنيف العوامل الفرعية وفق الأهمية الخطوة 3: 

ت�سنيف العوامل الفرعية الخا�سة بالموؤهلات   

الموؤهلات   

المعرفة الوظيفية   

التوا�شل   

المهارات الج�شدية   

تحديد الن�سبة المئوية لكل عامل فرعي الخطوة 4: 

اإ�سناد اأوزان للعوامل الفرعية الخا�سة بالموؤهلات   

%32 الموؤهلات      

%12 المعرفة الوظيفية     

%10 التوا�شل      

%10 المهارات الج�شدية     

  )19

ي�شهّل هذا الأ�شلوب عملية تطوير جدول الأوزان بكامله.
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على �سبيل المثال: في �صركة تخت�س بتطوير برامج الكمبيوتر يمكن اإ�سناد وزن مرتفع 

لمعيار المهارات التحليلية؛ في مركز ح�سانة، يُعتبر معيار الم�سوؤولية عن الاأ�سخا�س 

في غاية الاأهمية؛ في من�ساأة الاأ�سغال العامة، ت�سكّل الم�سوؤولية عن المعدات اأحد العوامل 

الرئي�سية.

بالتالي، ولاحترام هذا ال�صرط، من ال�صروري تحديد نوع العمل الذي تقوم به المن�شاأة وغاياتها ذات الأولوية 

ولتفادي  المن�شاأة،  بر�شالة  الخا�ص  راأيه  �شخ�ص  لكل  اأنه  وبما  المتوفرة.  الوثائق  وفق  وذلك  بدقة  وقيمها 

النقا�شات المطولة وتعزيز المو�شوعية باأكبر قدر ممكن، يجب جمع المعلومات المطلوبة من خلال الوثائق 

والمقابلات مع الم�شت�شارين الفنيين.

المن�شاأة  غايات  �شوء  على  التقييم  قيد  عامل  لكل  المحدد  الوزن  درا�شة  خلال  من  الترابط  �شمان  يمكن 

وقيمها. فلا يجب منح وزن منخف�ص لعامل ذي اأهمية كبرى في المن�شاأة والعك�ص بالعك�ص.

على �سبيل المثال: اإذا اأ�سارت من�ساأة تعمل في قطاع الخدمات في مهامها باأن نوعية 

الفرعي  للعامل  فقط   %4 ن�سبته  وزناً  تُ�سند  ذلك  ورغم  ق�سوى  اأولوية  ذات  الخدمات 

المرتبط بخدمة الزبائن، فقد يكون من الاأف�سل ربما تغيير هذا الوزن.

من المهم اأن تكون عملية اإ�شناد الأوزان مترابطة للك�شف عن النحياز التمييزي.

اإذا مُنح وزن مرتفع في من�ساأة ما للم�سوؤولية عن الموارد المادية  على �سبيل المثال، 

)وظائف يهيمن عليها الرجل( على ح�ساب الم�سوؤولية عن الاأ�سخا�س )وظائف تهيمن 

اأن الم�سوؤولية عن  ح  اإذا ات�سّ عليها المراأة(، قد يبدو ذلك تمييزياً للوهلة الاأولى. ولكن 

الموارد المادية في المن�ساأة هي في غاية الاأهمية لتحقيق اأهدافها بينما الم�سوؤولية عن 

الاأ�سخا�س ثانوية، عندها لا يكون هناك اأي تمييز.

اإن اإدراك الطبيعة المهمة لهذا الرابط بين اأهداف المن�شاأة والوزن ي�شلّط ال�شوء على اأهمية تفادي الأوزان 

المحددة م�شبقاً.

الق�ساء على النحياز على اأ�سا�س النوع الجتماعي في اإ�سناد الأوزان

اإن الأحكام النمطية نف�شها التي تم تحديدها عند اختيار العوامل وتعريفها يمكن اأن توؤثر على عملية تطوير 

جدول الأوزان. على �شبيل المثال، قد يميل الم�شوؤولون عن الأوزان اإلى اإ�شناد وزن مرتفع لبع�ص العوامل فقط 

لأنها تمثّل وظائف رفيعة الم�شتوى في الهرمية؛ في هذه الحالة، يمكن ا�شتن�شاخ التمييز الذي ي�شبب عدم 

الم�شاواة في الأجر.

ترابط جدول الأوزان

بما اأن الأوزان توؤثر مبا�شرة على الأجور، من المهم اأن تكون على علاقة وثيقة بغايات المنظمة 

ونوع العمل الذي يميّزها.
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على �سبيل المثال: لا يجب منح اإدارة عدد كبير من الم�ستخدَمين )في الوظائف الذكورية 

عادةً( وزناً مرتفعاً فقط لاأنه يتم الربط بين المعيار والوظائف الرفيعة الم�ستوى. من 

جهة اأخرى، لا ينبغي منح خطر الاعتداء اأو الاإ�ساءة ال�سفهية وزناً منخف�ساً فقط لاأنها 

مرتبطة بوظائف الخدمات المنخف�سة الم�ستوى )في الوظائف الاأنثوية عادةً(.

بالتالي، ل يجب اأن توؤثر الهيكلية الهرمية للمن�شاأة على عملية اإ�شناد الأوزان للعوامل.

الأجور  اإلى  الرجوع  اللجنة  اأع�شاء  يتفادى  اأن  ويجب  الأجور.  هيكلية  التزام الحذر لجهة  ال�شروري  من 

الحالية لمختلف الوظائف.

قد تظهر حالة اأخرى من النحياز على اأ�شا�ص النوع الجتماعي في حال كان هناك ميلٌ لمنح اأوزان مبالغ 

فيها وب�شكل غير مت�شاوٍ لبع�ص العوامل الفرعية بح�شب ارتباطها بوظائف تهيمن عليها المراأة اأو وظائف 

يهيمن عليها الرجل.

�سمان غياب النحياز التمييزي في جدول الأوزان

ما اإن يتم تحديد م�شتوى معيّن لمختلف الوظائف لكل عامل فرعي )اأنظر الف�شل الرابع(، يُلاحظ عموماً 

باأن الوظائف التي تهيمن عليها المراأة تحظى بم�شتوى مرتفع لبع�ص العوامل الفرعية بينما تحظى الوظائف 

التي يهيمن عليها الرجل بم�شتوى مرتفع لعوامل فرعية اأخرى. بذلك، يمكن اعتبار العوامل ال�شابقة كعوامل 

فرعية اأنثوية واللاحقة كعوامل فرعية ذكورية. يمكن اأي�شاً اإجراء اختبار ب�شيط يعمل على مقارنة الوزن 

المحدد للعوامل الفرعية وفقاً لنوعها الجتماعي لكي ل يكون لجدول الأوزان اأي اأثر تمييزي.

يبيّن الجدولن الآتيان كيفية اإجراء مثل هذا الختبار.

اأنثوية وخم�شة ذكورية. وتبيّن عملية الح�شاب الآتية  اأربعة عوامل فرعية  باأن هناك  اأعلاه  يُظهر الجدول 

خللًا في الأوزان:

اإن اإجمالي الأوزان للعوامل الفرعية الذكورية الخم�شة هو: 12% + 10% + 15% + 15% + 10% = 62% مما 

يعني معدلً و�سطياً يبلغ 12.4٪ لكل عامل فرعي ذكوري.

الجدول 7-2 مثال عن النحياز التمييزي

العوامل الفرعية

10اأنثويةالمعرفة الوظيفية

7اأنثويةالتوا�شل

12ذكوريةالمهارات الج�شدية

5اأنثويةالجهد العاطفي

8محايدةالجهد العقلي

10ذكوريةالجهد الج�شدي

8اأنثويةالم�شوولية عن الأ�شخا�ص

15ذكوريةالم�شوولية عن المنتجات

15ذكوريةالم�شوولية المالية

10ذكوريةظروف العمل

100الإجمالي

هيمنة النوع الجتماعي على العامل 
الفرعي

وزن العامل الفرعي)٪(
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اإن اإجمال الأوزان للعوامل الفرعية الأنثوية الأربعة هو: 10% + 5% + 7% + 8% = 30% مما يعني معدلً 

و�سطياً يبلغ 7.5٪ لكل عامل فرعي اأنثوي.

هذا يعني باأن الفجوة بين الأوزان المحددة للعوامل الفرعية الذكورية والأنثوية كبيرة جداً. لكن ذلك ل يعني 

العمل  اإعادة النظر في جدول الأوزان وتبريره على �شوء ر�شالة المن�شاأة ونوع  باأنه يجب  باأنها تمييزية بل 

المنفّذ فيها.

في هذا المثال الوهمي، اأعاد الم�شوؤولون عن هذه الخطوة النظر في تحليلهم الأولي ووجدوا باأن بع�ص العوامل 

الفرعية الأنثوية مُنحت وزناً منخف�شاً جداً مقارنة مع بع�ص العوامل الفرعية الذكورية. على �شبيل المثال، 

وعلى �شوء ر�شالة المن�شاأة، اعتُبرت المعرفة الوظيفية اأهم الموؤهلات )وبالتالي يجب منحها اأعلى وزن اأي 

الوزن  منحهما  ويجب  مت�شاوية  بالموؤهلات  المتعلقين  الآخرين  الفرعيين  العاملين  قيمة  كانت  بينما   )%12

نف�شه اأي 10%. اإن اإعادة النظر في اأنواع الوظائف وم�شاهمتها في ر�شالة المن�شاأة دفعت باأع�شاء اللجنة اإلى 

رفع الوزن الم�شنَد الى الم�شوؤولية عن الأ�شخا�ص وخف�ص الوزن الم�شنَد للجهد الج�شدي. وبعد القيام بهذا 

ح الجدول 3-7. التمرين الدقيق، تم اعتماد جدول اأوزان جديد كما يو�شّ

تُظهر البيانات في الجدول 7-3 باأن الوزن الجديد اأكثر توازناً. 

اإن اإجمالي اأوزان العوامل الفرعية الذكورية الخم�شة هو: 10% + 6% + 12% + 15% + 10% = 53% مما يعني 

معدلً و�شطياً يبلغ 10.6% لكل عامل فرعي ذكوري.

اإن اإجمالي اأوزان العوامل الفرعية الأنثوية الأربعة هو: 12% + 10% + 5% + 12% = 39% مما يعني معدلً 

و�شطياً يبلغ 9.75% لكل عامل فرعي اأنثوي.

�شحيح اأن الفجوة بين المعدّلين الو�شطيّين قد انخف�شت لكنها لم تختفِ بالكامل. لقد قامت اللجنة بتكييف 

جدول الأوزان وفقاً لمعايير الترابط وعدم التمييز من اأجل اختيار جدول اأوزان يلائم المن�شاأة ب�شكل اأف�شل. 

ح هذا المثال باأنه يتم اإ�شناد الأوزان من خلال مبداأ التجربة والخطاأ. ويو�شّ

الجدول 7-3 مثال عن الأوزان غير التمييزية

العوامل الفرعية

12 اأنثويةالمعرفة الوظيفية

10اأنثويةالتوا�شل

10ذكوريةالمهارات الج�شدية

5اأنثويةالجهد العاطفي

8محايدةالجهد العقلي

6ذكوريةالجهد الج�شدي

12اأنثويةالم�شوؤولية عن الأ�شخا�ص

12ذكوريةالم�شوؤولية عن المنتجات

15ذكوريةالم�شوؤولية المالية

10ذكوريةظروف العمل

100الإجمالي

هيمنة النوع الجتماعي على العامل 
الفرعي

وزن العامل الفرعي)٪(
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توزيع النقاط وفق الم�صتوى

المختلفة.  م�صتوياته  بين  ما  في  فرعي  عامل  لكل  النقاط  عدد  اإجمالي  توزيع  يجب  ال�صبكة،  تطوير  بعد 

فلنفتر�ص باأن العامل الفرعي الخا�ص بالمعرفة الوظيفية قد مُنح 140 نقطة كحد اأق�شى وباأن الم�شتويات 

المحددة لهذا العامل الفرعي تتراوح بين 1 و5.

ما هو عدد النقاط التي يجب اإ�صافتها في كل مرة عند الانتقال من م�صتوى اإلى اآخر؟

في هذا الإطار، يجب اتخاذ قرارين:

ما هو نوع التدرّج الذي يجب اختياره: عددي اأم هند�سي؟

بو�شوح مع غاية  وتتما�شى  الم�شتويات  م�شتوى من  نف�شها بين كل  الفجوة  العددية على  التدرجات  تحافظ 

ارتفاع  مع  الم�شتويات  بين  الفجوات  تو�شيع  اإلى  الهند�شية  التدرجات  تميل  بالمقابل،  الأجر.  في  الإن�شاف 

اإلى تفاقم عدم الم�شاواة بين وظائف المبتدئين )اأي الوظائف التي  الم�شتوى على �شلّم القيا�ص، مما يوؤدي 

تهيمن عليها المراأة في الغالب( والوظائف رفيعة الم�شتوى )اأي الوظائف التي يهيمن عليها الرجل عموماً( 

من دون مبرر. في الواقع، ل يو�شى بهذه المقاربة لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر.

ما هو عدد النقاط التي يجب تعيينها لأدنى م�ستوى؟

اإذا لم تت�صمن وظيفة معيّنة عاملًا فرعياً بين متطلباتها، لا يجب اأن منح اأي نقاط لهذا العامل الفرعي. 

كافة  تمثّل  اأن  بحيث  والتعريف  الفرعية  العوامل  اختيار  يتم  اأنه  بما  محدودة  الحالت  هذه  مثل  تعتبر 

الوظائف في المن�صاأة. عموماً، يُمنح الم�صتوى الاأول عدداً معيناً من النقاط. على �صبيل المثال، في ما يتعلق 

بالعامل الفرعي الخا�ص بالمعرفة الوظيفية الذي ي�شمل خم�شة م�شتويات، يتم توزيع 120 نقطة وفقاً لتدرجٍ 

عددي كما يلي:
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في حال اعتُبر باأن الم�شتوى الأول يتطابق مع غياب عامل فرعي معيّن اأو ح�شوره ب�شكل �شعيف، يكون عدد 

النقاط المحدد له اأقل. على �صبيل المثال، العامل الفرعي الخا�ض بالجهد العاطفي: في حال لم ت�صمل بع�ض 

الوظائف هذا العامل الفرعي في متطلباتها، تكون ال�شبكة كما يلي:

في هذا المثال، يتطابق الم�شتوى 1 مع بع�ص الجهد العاطفي اأو غياب مثل هذا الجهد، فمُنح 10% من اإجمالي 

يبلغ 11.25. على  تدرج عددي  نتج عنه  اأربعة مما  الإجمالي على  بقيّة  تق�شيم  الفرعي وتم  العامل  هذا 

ل البع�ض الاآخر، كما  لون منح عدد مت�صاوٍ من النقاط لكل م�صتوى، يف�صّ الرغم من اأن بع�ض الخبراء يف�صّ

هي الحال في هذا المثال، البدء بعدد نقاط اأكثر انخفا�صاً. وقد يمنح بع�ض الخبراء نقطة �صفر للم�صتوى 

الأول في حال تطابق مع غياب العامل الفرعي، لكن وكما �شبق ذكره، نادراً ما تكون هذه هي الحال. تجدر 

الإ�شارة هنا اإلى اأنّ كل خيار من هذه الخيارات �شيوؤثّر ب�شكل مختلف على القيمة الن�شبية للوظائف.

الجدول 7-4 مثال عن التدرج العددي – العامل الفرعي الخا�س بالمعرفة الوظيفية

الم�ستوى

120  نقطة96  نقطة72  نقطة48  نقطة24 نقطةعدد النقاط

1235 4

الم�ستوى

50  نقطة38.75  نقطة27.5  نقطة16.25  نقطة5 نقطةعدد النقاط

1235 4
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تُطبّق هذه العملية على كل العوامل الفرعية التي ي�صملها اأ�صلوب التقييم حتى يتم تحديد عدد نقاط كل 

م�صتوى وكل عامل فرعي. ي�صير الرقم بالخط العري�ض اإلى اأق�صى عدد من النقاط المحددة لكل عامل فرعي 

والمتطابقة مع اأعلى م�شتوى محدد لكل عامل فرعي. يجب اأن يكون مجموع كل الأرقام بالخط العري�ص )اأي 

اأق�صى عدد من النقاط لكل العوامل الفرعية( 1000 نقطة.
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الجدول 7-5 �سبكة النقاط لكل العوامل الفرعية والم�ستويات 

ظروف العملالم�سوؤوليةالجهدالموؤهلات

الج�شديالعقليالعاطفيالتوا�شلالمهاراتالوظيفة
عن 

الأ�شخا�ص

عن 

المنتجات
النف�شيةالماديةالمالية

24202012.5161524241612.512.5 الم�ستوى 1

4840402532304848322525 الم�ستوى 2

72606037.5484572724837.537.5 الم�ستوى 3

9680805064609696645050 الم�ستوى 4

12010010080120120150 الم�ستوى 5

ا�صناد نقاط للوظائف وتحديد الوظائف

ذات القيمة  المت�شاوية

ما اإن يتم اإ�صناد الاأوزان وعدد النقاط لكل عامل فرعي وم�صتوى، ي�صبح من الممكن معرفة قيمة كل وظيفة. 

وتت�شمن هذه العملية خطوتين:

اأولً: يتم ا�سناد النقاط لكل عامل فرعي وفق النبذة الوظيفية )الف�سل ال�ساد�س(

ثانياً: يتم جمع الوظائف في فئات بحيث تُنح جميع الوظائف نف�ض القيمة
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ح�ساب اإجمالي النقاط الم�سنَدة لكل وظيفة

يعتمد اإجمالي النقاط المحددة لكل وظيفة على النبذة الوظيفية وبالتحديد على الم�صتوى المحدد لها لكل 

وظيفة  تميّز  التي  الفرعية  العوامل  لمختلف  التالية  الم�شتويات  حددت  اللجنة  اأن  فلنفتر�ص  فرعي.  عامل 

ال�شكرتير)ة( وفقاً لتحليل نتائج ال�شتبيان )الف�شل 6(:

يمكن تحديد قيمة الوظائف الن�شبية عبر اعتماد الطريقة نف�شها لكل وظيفة.

اإليها، ويمكن  ما اإن يتم اإكمال هذه الخطوة، يمكن ت�صنيف الوظائف وفق اإجمالي عدد النقاط الم�صندةَ 

تحديد الوظائف ذات القيمة المت�شاوية التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل.

وظيفة  تُنح  بالتالي،  والنقاط.  الم�صتويات  بين  المقابلة  7-5(، يمكن  اأعلاه )الجدول  النقاط  �صبكة  وفق 

ال�شكرتير)ة( في المنظمة اإجمالي 342 نقطة.
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الجدول 7-6 ملخّ�س النبذة الخا�سة بوظيفة ال�سكرتيرة

الجدول 7-7 تحديد اإجمالي النقاط المحددة لوظيفة ال�سكرتير)ة(

الم�ستويات التي حددتها اللجنةالعوامل والعوامل الفرعية

الموؤهلات

الم�شتوى 2المهارات الج�شدية

الم�شتوى 2التوا�شل

الم�شتوى 2المعرفة الوظيفية

الجهد

الم�شتوى 2الجهد العقلي

الم�شتوى 2الجهد الج�شدي

الم�شتوى 1الجهد العاطفي

الم�سوؤوؤلية

الم�شتوى 2عن المنتجات

الم�شتوى 1المالية

الم�شتوى 1عن الأ�شخا�ص

ظروف العمل

الم�شتوى 2البيئة النف�شية

الم�شتوى 2البيئة المادية

ت�سير الأرقام المكتوبة بالخط المائل اإلى النقاط المحددة لوظيفة ال�سكرتير)ة(.

ظروف العملالم�سوؤوليةالجهدالموؤهلات

الج�شديالعقليالعاطفيالتوا�شلالمهاراتالوظيفة
عن 

الأ�شخا�ص

عن 

المنتجات
النف�شيةالماديةالمالية

24الم�شتوى 1

48

72

96

120

20

40

60

80

100

20

40

60

80

100

16

32

48

64

80

24

48

72

96

120

24

48

72

96

120

12.5

25

37.5

50

15

30

45

60

16

32

48

64

150

12.5

25

37.5

50

12.5

25

37.5

50

الم�شتوى 2

الم�شتوى 3

الم�شتوى 4

الم�شتوى 5
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ت�سنيف الوظائف اإلى فئات وفق نظام نقاط

تحديد قيمة معادلة بين الوظائف يتطلب ت�صنيفهم اإلى فئات ح�صب نظام النقاط. يوجد �صببين لذلك:

من المرجح اأن في معظم الاأحيان �صتكون هنالك فروقات بب�صع نقاط بين وظيفة تهيمن عليها 

ففرق  دقيقا،  علما  لي�ص  الوظائف  تقييم  لأن  الرجل.  عليها  يهمن  منها  وظيفة  واأقرب  المراأة 

بب�صع النقاط �صمن حدود معقولة لا يعني اأن الوظائف لي�صت مت�صاوية.

تحديد فئات للوظائف التي قُيّمت بمجموع نقاط متقاربة ي�صاعد على اإحداث درجات للاأجور، 

وبالتالي يب�شط نظام تعوي�ص الأجور.

نطاق الفئات

تحديد النطاق التي ت�شمله الفئات اأمر يُحلَّل من قبل اللجنة مع الأخذ بعين العتبار مزايا وم�شاوئ مختلف 

ال�شيناريوهات المحتملة. ويمكن تحديد 30 اأو 50 اأو 70 نقطة للفئة ح�صب عدد النقاط الاجمالي في المنهج 

وعدد فئات الأجور المرغوب فيها في النتيجة النهائية:

من المرجح اأن نطاق النقاط ال�صيق �صيوؤدي اإلى اختلافات في الاأجر ي�صعب تبريريها

نطاق النقاط الوا�صع يب�صط نظام التعوي�صات ويجعله اأكثر مرونة. ومع ذلك، في النهاية، فمن 

المرجح اأن يلغي اأي معنى لمفهوم القيمة المت�شاوية.

وفي بع�ص الحالت، قد تظهر »حدود طبيعية« معينة من خلال ت�شنيف عدد من الوظائف معا، ومن 

الممكن اأن ت�صتر�صد اللجنة بها من حيث اختيار نطاق النقاط لكل من الفئات الوظيفية.

دعونا نفتر�ض اأن هناك منهج، اأق�صى قدر للنقاط فيه 1000 نقطة، و تم اإتخاذ قرار اأن يكون هناك 15 فئة 

تتاألف  كل منها  من 65 نقطة تقريبا ، وبذلك يمكن الح�شول على ما يلي :

المثال المبين اأعلاه يظهر اأنه اإذا تم تحديد وظيفة تهيمن عليها المراأة بقيمة 200 نقطة، وتم تحديد وظيفة 

اأخرى تهيمن عليها المراأة بقيمة 255 نقطة واخرى يهيمن عليها الرجل بقيمة 240 نقطة، هذه الوظائف 

الثلاث �شوف تعتبر مت�شاوية.اإذا كان هناك فجوة في الأجور بين احدى هذه الوظائف التي تهيمن عليها 

المراأة والوظيفة المقارنة التي يهيمن عليها الرجل  ل�شالح هذه الأخيرة، ينبغي ت�شحيح هذه الفجوة.

الجدول 7-7 تحديد اإجمالي النقاط المحددة لوظيفة ال�سكرتير)ة(

الفئة 8الفئة 7الفئة 6الفئة 5الفئة 4الفئة 3الفئة 2الفئة 1

900-200399-300499-400599-500699-600799-700899-8001000-900
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غياب التحيز التمييزي في تحديد الفئات

للحوؤول دون وجود اأثر تمييزي في ت�شنيف الوظائف اإلى فئات، ينبغي مراعاة عدة قواعد.

ينبغي اأن تحدد الفجوات بين الفئات بناءاً على الأرقام المطلقة )التعاقب الح�شابي( ولي�ص بناءاً 

على الن�شب المئوية )التعاقب الهند�شي(. تحديد الفئات بناءاً على ا�شا�ص تعاقب ن�شب مئوية 

ثابتة يزيد من الفجوات بين الوظائف المتواجدة في ادنى واعلى �شلّم قيمة الوظائف، وقد ي�شيء 

هذا اإلى وظائف الن�شاء والتي غالبا ما تتواجد في الفئات المتدنية. 

ينبغي التاأكد من اأن الوظائف التي تهيمن عليها المراأة ل تتواجد با�شتمرار بالقرب من الحد 

تنتج  عن  التي  الأجور  لت�شوية  الفئات. قد يعك�ص ذلك رغبة في تخفي�ص م�شطنع  الأعلى في 

عملية الإن�شاف في الأجر.

ينبغي التاأكد من اأن الوظائف التي تمثل ن�شبة عالية من مجموع العاملات في المن�شاأة ل تتواجد 

قرب الحد الأعلى من الفئات.  قد يكون من المغري  لبع�ص المدراء ت�شنيف مثل هذه الوظائف 

اأقل بقليل من الحد الأعلى في فئة وذلك للحد من اأثر عملية الإن�شاف في الأجر على مجموع 

الرواتب، ومن المحتمل اأن تكون هذه الممار�شة تمييزية ويجب تجنبها.

واأخيرا، لتاأكد من الترابط وعدم التمييز، يجب اأن ل تتداخل الفئات. فعلى �شبيل المثال :

400-499 نقاط الفئة 3  

480-599 نقاط الفئة 4  

اأين �شيتم و�شع الوظيفة التي تح�شل على 485 نقطة؟

المنافع

يمكن ا�شتنتاج العديد من المنافع من هذه الخطوة، وعلى وجه الخ�شو�ص :

الأبعاد  هذه  لتحديث  للغاية  مفيد  يكون  قد  الأ�شا�شية  وقيمها  المن�شاأة  مهمة  في  والتفكير  التحليل  اإن 

واإي�شالها للم�شتخدَمين ب�شكل اأدق.

اإن عملية التفكير هذه ت�شهل تحديد العلاقة بين الوظائف المختلفة وهدف المن�شاأة.

يمكن لتحديد الفئات ب�شكل مت�شق وغير تمييزي اأن يعقلن اإدارة الموارد الب�شرية في المن�شاأة.

اأقوى  وبالتالي ي�شمن ح�ص  ا�شا�ص مبداأ مت�شق وغير تمييزي،  للوظائف يحدد على  الهرمي  الت�شل�شل 

بالإن�شاف في المن�شاأة.

الإطار  نف�ص  ا�شتعمال  التنظيمية من خلال  اأو  التكنولوجية  الم�شتقبلية  التغيرات  و دمج  ويمكن تحليل 

وهذا ي�شهل مهام المدراء.
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لائحة تحقق

هل تم تحديد مبداأ اإ�شناد الأوزان؟

هل يرتكز هذا المبداأ على معلومات مو�شوعية وحديثة؟

هل تم ت�شجيل هذا المبداأ بو�شوح كتابةً؟

هل يمثّل جدول الأوزان قيم المن�شاأة؟

هل يلائم جدول الأوزان الوظائف قيد التقييم؟

هل تحمل العوامل الأهم بالن�شبة للمن�شاأة وزناً اأكبر؟

هل عُرف ما اإذا كانت عملية اإ�شناد الأوزان لن توؤدي �شراحة اأو 

�شمنياً اإلى تعزيز الهرمية القائمة في المن�شاأة؟

هل عُرف ما اإذا كانت عملية اإ�شناد الأوزان لن توؤدي �شراحة اأو 

�شمنياً اإلى تعزيز هيكلية الأجور القائمة في المن�شاأة؟

هل مُنحت العوامل الفرعية المت�شاوية الوزن نف�شه؟

الفرعية  للعوامل  مرتفع  وزن  منح  لتفادي  الجهود  بُذلت  هل 

المرتبطة بنوع اجتماعي معيّن بدلً من الآخر؟
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المرتبطة  الفرعية  للعوامل  منخف�ص  وزن  منح  لتفادي  الجهود  بُذلت  هل 

بنوع اجتماعي معيّن بدلً من الآخر؟

هل تم التاأكد من اأن تدرّج النقاط من م�صتوى لاآخر لن يوؤدي اإلى تقوي�ض 

الوظائف المنخف�شة الم�شتوى في ما يتعلق بالعوامل الفرعية؟

هل ترتكز الفئات على تدرجٍ منتظم في النقاط بدلًا من تدرج مبني على 

الن�شبة المئوية؟

هل بُذلت الجهود لتفادي وجود الوظائف التي تهيمن عليها المراأة على نحو 

غير متنا�شب اأ�شفل الحد الأعلى للفئات؟

والتي  المراأة  عليها  تهيمن  التي  الوظائف  لتفادي وجود  بُذلت الجهود  هل 

تمثّل ن�شبة عالية من الم�شتخدَمين اأ�شفل الحد الأعلى للفئات؟

هل تم التاأكد من عدم تداخل الفئات؟

من  الأ�شئلة،  هذه  من  اأي  على  »ل«  الجواب  كان  اإذا 

ال�شروري معرفة ال�شبب. في حال غياب تف�شير مُر�صٍ، 

يجب تغيير القرار.
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تقدير الفجوات في 

الأجور للوظائف ذات 

القيمة المت�ساوية 

وت�سوية الأجور

الف�شل الثامن

القيمة  ذات  الوظائف  اأجور  بين  بالم�شاواة  الخطوة  هذه  غاية  تق�شي 

المتّبعة  العملية  كامل  نتيجة  الخطوة  هذه  تُعتبر  بالتالي،  المت�شاوية. 

ح�شاب  على  تمييزية  فجوات  العمل  �شاحب  يجد  عندما  الآن.  حتى 

ت�شحيحها  ال�شروري  من  المراأة،  عليها  تهيمن  التي  الوظائف  بع�ص 

كامل،  بدوام  اأم  جزئي  بدوام  يعملون  اأكانوا  �شواء  الم�شتخدَمين،  لكل 

يخ�شعون لعقود غير محددة الأجل اأو محددة الأجل اأو يُعتبرون عمالة 

بالتف�شيل في  يتم معالجتها  اأهمية هذه الخطوة، ل  عر�شيونة. رغم 

الكتيبات والمبادىء التوجيهة لل�شيا�شة العملية المتعلقة بتعزيز الإن�شاف 

21

في الأجر.

الأهداف

 8

ياأتي ت�سل�سل العمليات على ال�سكل التالي:

تحديد الراتب الأ�شا�شي للوظائف التي �شيتم مقارنتها

تحديد الأجور المرنة

�شمان غياب النحياز التمييزي في الأجر المرنة بين الوظائف ذات القيمة المت�شاوية

تحديد اإعانات القيمة النقدية

�شمان غياب النحياز التمييزي في اإعانات القيمة النقدية بين الوظائف ذات القيمة المت�شاوية

تقدير الفجوات في الأجور

توحيد هيكليات الأجور للوظائف ذات القيمة المت�شاوية

دفع ت�شوية الأجور
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.)2006( Chicha( للمزيد من التفا�شيل، انظر في  )21
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التعوي�سات الإجمالية

الإ�شافية.  والإعانات  المرن  والأجر  الراتب  اأي  ال�شامل،  بمعناه  التعوي�ص  اإلى  الأجر  في  الإن�شاف  ي�شعى 

بالفعل، وهدفه هو الم�شاواة بين كل التعوي�شات عن العمل المنفّذ؛ فقد اأ�شارت الدرا�شات اإلى اأن هذه المكونات 

الثلاث هي التي يوؤثّر عليها التمييز.

الراتب الأ�سا�سي

يُعرّف الراتب على اأنه المبلغ الأ�شا�شي الذي يح�شل عليه الم�شتخدَم قبل اإ�شافة اأي مبالغ اأخرى. يمكن اأن 

يكون هذا المبلغ ثابتاً كما هي الحال في معدلت الأجور الفردية في بع�ص الوظائف؛ ويمكن اأي�شاً اأن يكون 

مبنياً على جدول الرواتب حيث يتم النتقال من م�شتوى اإلى اآخر وفق الأقدمية اأو معايير اأخرى.

للمقارنة بين  اأجر متعارف عليه  ا�شتعمال اأعلى  الأف�شل  للرواتب، من  في حال وجود جدول 

الوظائف ذات القيمة المت�شاوية. في الواقع، يمثّل هذا المبلغ م�شاهمة الوظيفة في المن�شاأة. في بع�ص الحالت، 

عدا عن اأعلى اأجر متعارف عليه، ت�شاف بع�ص الم�شتويات كمكافاآت للم�شتخدمين على اأدائهم المميز. وهنا، 

يجب التاأكد من ثلاثة جوانب لكي ل تكون هذه الممار�شة تمييزية:

يهيمن  التي  وتلك  المراأة  تهيمن عليها  التي  للوظائف  نف�شه  اأجر متعارف عليه  اأعلى  يعتبر  هل 

عليها الرجل؟

هل تعتبر المعايير الم�شتعملة لتقديم هذه المكافاآت نف�شها للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك 

التي يهيمن عليها الرجل؟

ل بد من درا�شة بُعد اإ�شافي عندما تتركز العاملات في وظائف بدوام جزئي: هل ي�شهل ح�شول 

الم�شتخدَمين بدوام جزئي على هذه العلاوات على غرار الم�شتخدَمين بدوام كامل؟

يجب توحيد وحدة القيا�ص لأغرا�ص مقارنة الأجور: الأجر في ال�شاعة اأو الأ�شبوع اأو ال�شهر.
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الأجر المرن

اإن الأجر المرن الذي يزداد �شيوعاً هو نتيجة اأخذ اأداء الفرد اأو الفريق اأو ال�شركة في العتبار. ويمكن اأن 

ياأتي تحت عدة اأ�شكال كما يلي:

تعوي�ص مبني على المهارات ي�شمل تحديد التعوي�ص وفق تنوع مهارات الم�شتخدَمين.

اأو  فرع  اأو  ق�شم  )في  الم�شتخدَمين  من  مجموعة  تح�شل  حيث  الحالت  على  ينطبق  للفريق  تعوي�ص 

متجر( على زيادة في الأجر بف�شل اأدائهم المميز ويتم ت�شاطر هذه الزيادة في ما بينهم.

بين  وحداتها  اإحدى  اأو  باأكملها  المن�شاأة  اأرباح  من  جزء  تقا�شم  يتم  اأنه  يعني  مما  الأرباح،  تقا�شم 

الم�شتخدَمين.

من المهم درا�شة كل عن�شر في الأجر المرن ل�شمان عدم تخ�شي�شه ب�شكل تمييزي. وهنا ينبغي طرح الأ�شئلة 

التالية:

هل يتوفر الأجر المرن للم�شتَخدمين في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة كما هي الحال مع 

الم�شتَخدمين في الوظائف التي يهيمن عليها الرجل ذات القيمة نف�شها؟

هل يتم دفع مبالغ مت�شاوية للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل 

ذات القيمة نف�شها؟

اإذا كان الجواب “ل” على اأحد هذين ال�شوؤالين، يجب ت�شحيح الفجوات واإزالة اأ�شبابها المحتملة التي قد 

تت�شمن ما يلي:

ل يمكن تحقيق الأهداف ب�شهولة في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة كما هي الحال في الوظائف 

التي يهيمن عليها الرجل.

الأجر المرن قيد التقييم غير متاح �شوى للم�شتخدَمين بدوام كامل عادي، ولي�ص للم�شتخدَمين بدوام 

جزئي اأو بعقد محدد الأجل اأو الم�شتخدَمين في العمالة العر�شية.

تتطابق معايير تخ�شي�ص الأجر المرن مع ال�شفات المرتبطة بوظائف الرجل )القيادة، مهارات �شنع 

الت�شاور،  )التعاون،  المراأة  بوظائف  المرتبطة  ال�شفات  العتبار  تاأخذ في  ول  الذات(  اإثبات  القرار، 

المهارات ال�شخ�شية(.

من �شاأن عملية الفح�ص هذه اأن تجعل نظام التعوي�ص اأكثر ترابطاً و�شفافية.

لأغرا�ص المقارنة، يجب ح�شاب الأجر المرن على اأ�شا�صٍ معياري من اأجل تفادي التغييرات الموجودة اأحياناً 

في هذا النوع من برنامج الأجور. ويمكن ح�شاب متو�شط التعوي�شات على امتداد 3 اإلى 5 �شنوات وفق تطوّر 

الو�شع القت�شادي.

في حال وجود فجوات في الأجور المرنة بين الوظائف ذات القيمة المت�شاوية، ينبغي اأن يلغيها �شاحب العمل 

اإما عبر الم�شاواة في ح�شة التعوي�شات المرنة اأو عبر دفع مبلغ مقطوع تعوي�شي للم�شتخدَمين في الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة.
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اإعانات القيمة النقدية

ت�شمل هذه الإعانات علاوات اأو اإعانات عينية مرتبطة بالوظيفة وممولة بالكامل اأو جزئياً من قبل �شاحب 

العمل على غرار:

العطلة المدفوعة: الإجازة ال�شنوية، والعطل الر�شمية، واإجازة الأمومة/الأبوة، والإجازة لأ�شباب عائلية، 

والإجازة المر�شية، وال�شتراحات واأوقات وجبات الطعام.1

خطط التقاعد وخطط اإعانات ال�شركة )ال�شحة والإعاقة(.

الإعانات الإ�شافية )الإ�شتثنائية(: �شيارة ال�شركة، وموقف ال�شيارة، ودفع ال�شتحقاقات المهنية، وت�شديد 

نفقات الدرا�شة، وقرو�ص بفوائد منخف�شة، والهاتف الخلوي، واللبا�ص الموحّد )اإل اإذا كان مطلوباً وفق 

نوع المهام(.

يجب النظر في هذه العنا�شر من اأجل التاأكد مما يلي:

يمكن للم�شتخدَمين في الوظائف ذات القيمة المت�شاوية التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن 

عليها الرجل الح�شول على الإعانات بالت�شاوي.

تعتبر المبالغ التي يح�شل عليها الم�شتخدَمون مت�شاوية للوظائف ذات القيمة نف�شها. في الحالة 

الثانية، تختلف عملية الح�شاب وفقاً لنوع الإعانات:

ــــ        يمكن قيا�ص نفقات �شيارة ال�شركة اأو ال�شتحقاقات المهنية اأو اللبا�ص الموحد اأو الهاتف الخلوي ب�شهولة 

وفق الكلفة المبا�شرة التي يتحمّلها �شاحب العمل.

ــــ         يتم ح�شاب اإعانات العطل الر�شمية والإجازة ال�شنوية وغيرها من الإعانات الزمنية وفق عدد الأيام.

ــــ        تبرز م�شكلة في  خطط التقاعد اأو خطط التاأمين الخا�شة بال�شركة وتكمن في معرفة ما اإذا كان يجب 

الأخذ في الإعتبار الإعانات التي يح�شل عليها الم�شتخدَمون اأو الم�شاهمات التي يدفعها �شاحب العمل 

ل اعتماده لأغرا�ص الجدوى ولأنه  في عملية الح�شاب. على الرغم من  محدودية الحل الثاني، يُف�شّ

يب�شّط عملية التقييم.

الو�شائل  ا�شتعمال  العمل عبر  �شاحب  ي�شححها  اأن  يجب  الجتماعية،  الإعانات  فجوة في  وجود  في حال 

الأكثر ملاءمةً، اأي عبر دفع مبلغ مت�شاوٍ نقداً اأو عبر تخ�شي�ص اإعانات مت�شاوية للم�شتخدَمين في الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل.

22(  اإن اإجازة الاأمومة غير مذكورة �صمن هذه المنافع لاأنها تحترم �صرط عدم التمييز.
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مقارنة الأجور وت�شويتها

اأ�ساليب ت�سوية الأجور

اأن يتم تحديد اإجمالي التعوي�شات للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل،  ما 

يمكن ح�شاب الفجوات بين الوظائف ذات القيمة نف�شها. يمكن القيام بذلك عبر:

المقارنة فردياً بين اأجر الوظيفة التي تهيمن عليها المراأة واأجر الوظيفة التي يهيمن عليها الرجل من 

القيمة نف�شها؛ ي�شهل تطبيق هذا الأ�شلوب عندما يكون عدد الوظائف قيد المقارنة �شغيراً وبالتالي 

يلائم المنظمات ال�شغيرة.

المقارنة ب�شكل �شامل بين اأجر الوظائف التي تهيمن عليها المراأة والإنحدار الخطي للاأجر/القيمة في 

الوظائف التي يهيمن عليها الرجل.

ل بد من الت�شديد هنا على نقطة مهمة األ وهي اأن تحقيق الإن�شاف في الأجر يتم عبر زيادة اأجور الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة لت�شاوي م�شتوى اأجور الوظائف التي يهيمن عليها الرجل من القيمة نف�شها ولي�ص 

العك�ص، اأي تخفي�ص اأجور الوظائف التي يهيمن عليها الرجل.

هيكليات الأجور

ما اإن يتم ح�شاب الفجوات في الأجور حتى تبرز م�شاألة هيكليات الأجور، وبالتحديد في الحالت التي يوجد 

فيها �شلّم للاأجور. لوحظ باأن �شلّم الأجور في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة يت�شمن غالباً عدداً اأكبر من 

الم�شتويات مقارنة مع �شلّم الأجور في الوظائف التي يهيمن عليها الرجل ذات القيمة نف�شها؛ وهذا يعني اأن 

الم�شتخدَمين في الوظائف التي تهيمن عليها المراأة بحاجة لوقت اأطول للو�شول اإلى الحد الأعلى من الأجور 

نف�شها. بالتالي، ل يمكن تحقيق الإن�شاف في الأجر اإل نظرياً بالن�شبة لعدد كبير من الن�شاء تحت الحد 

الرجال وعدة معدلت  الم�شاواة في حال تم تحديد معدّل واحد لوظائف  الأجور. ويزداد عدم  الأعلى من 

لوظائف الن�شاء.

لذلك، يجب توحيد هيكليات الأجور لوظائف الرجال والن�شاء ذات القيمة نف�شها عند تطبيق الإن�شاف في 

الأجر. وينبغي اأن ي�شكل ذلك جزءاً ل يتجزاأ من الإن�شاف في الأجر.
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الفجوات غير التمييزية في الأجور

قد تُعزى الفجوات في الأجور ب�شكل جزئي اأو كامل اإلى عوامل غير تمييزية تعك�ص قيود الإدارة اأو ال�شوق. 

النق�ض في العمالة الماهرة

قد يكون هناك اأحياناً نق�ص في العمالة في بع�ص الوظائف. لذلك، ينبغي اأن تزيد المن�شاآت اأجورها لجذب 

العمال الذين توظفهم المن�شاآت المناف�شة لها اأو حتى لإ�شتقطاب عمال اأجانب. في حال ارتبط هذا الو�شع 

في  النق�ص  عن  الإ�شافية” الناتجة  “الزيادة  هذه  اعتبار  يجب  ل  الرجل،  عليها  يهيمن  التي  بالوظائف 

العمالة زيادة تمييزية. وقد يكون الحل المحتمل في هذه الحالة عدم اإدراج الوظيفة التي تعاني من نق�ص 

العمالة في عملية مقارنة الأجور.

مع ذلك، تجدر الإ�شارة اإلى اأن النق�ص في العمالة نادراً ما يدوم وقتاً طويلًا. فاإذا تم تخ�شي�ص الزيادة 

منذ 5 �شنوات وانتهى النق�ص في العمالة بحلول وقت اإجراء عملية تحقيق الم�شاواة في الأجر، ل يعود هناك 

اأي داعٍ ل�شتبعاد هذه الوظيفة من عملية المقارنة. 

تجميد الأجور

يعزى ذلك اإلى الحالت التي يوؤثر عليها ما يُعرف اأحياناً بممار�شة »حماية الأجور«. في مثل هذه الحالت، 

يتم تخفي�ص الحد الأعلى من الأجور في بع�ص الوظائف نتيجة اإعادة هيكلة العمل اأو التغييرات التكنولوجية. 

فالم�شتخدَمون الذين و�شل معدل اأجورهم اإلى الحد الأعلى ل يخ�شعون اإلى تخفي�ص الأجور بل يتم تجميد 

اأجورهم ب�شكل موؤقت. ويتم ا�شتعمال الأجر الجديد لأغرا�ص الإن�شاف في الأجر.   

بعملية  البدء  من  قبل فترة  واعتماده  الوظائف  من  �شغير  على عدد  الأجور  يقت�شر تجميد  اأن  المهم  من 

الإن�شاف في الأجر، واإل يمكن اأن تكون الرغبة في الحد من ت�شوية الأجور قد اأدت اإلى هذه الممار�شة التي 

يمكن اعتبارها تمييزية.

بدل التعيين في مناطق نائية اأو بدل غلاء المعي�سة

في بع�ص الحالت، يُمنح الم�شتَخدمون الذين يتم اإر�شالهم اإلى الخارج اأو اإلى مناطق نائية بدل وظيفة في 

منطقة نائية اأو بدل لتغطية الفرق في كلفة المعي�شة اأو الثنين معاً. ل يندرج هذا البدل في مقارنة الأجور 

ب�صرط األا يتم تخ�صي�صه ب�صكل تييزي.
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دفع ت�شوية الأجور

يجب الق�شاء بالكامل على الفجوات التمييزية في الأجور بين الوظائف ذات القيمة المت�شاوية. ول 

يكفي زيادة اأجر الوظائف التي تهيمن عليها المراأة بن�شبة مئوية ع�شوائية لتقارب اأجر الوظائف 

التي يهيمن عليها الرجل. فا�شتمرار هذه الفجوة يعني اأنه ل يمكن القول اإنه تم الق�شاء على 

التمييز في الأجر. من جهة اأخرى، اإذا كان المبلغ الواجب دفعه كبيراً، يمكن زيادة الأجر تدريجياً 

لتحقيق الإن�شاف خلال 3 اإلى 4 �شنوات. والهدف من هذا التدبير بب�شاطة ال�شماح ل�شاحب 

العمل بالتخفيف من حدة اأثر زيادة الرواتب.

الإن�شاف الداخلي

توؤدي عملية الإن�شاف في الأجر اإلى التعمّق في مراجعة ممار�شات التعوي�ص وهيكليات الأجور، واإلى ت�شوية 

اأجور الوظائف التي تهيمن عليها المراأة نتيجة لذلك. قد تُظهر العملية اأي�شاً انخفا�ص اأجر بع�ص الوظائف 

التي يهيمن عليها الرجل اأو على العك�ص ارتفاع الأجر مقارنة مع قيمتها. لذلك، يعمد بع�ص اأ�شحاب العمل 

اإلى ت�شوية اأجر الوظائف التي يهيمن عليها الرجل والوظائف التي يهيمن عليها الجن�شان من اأجل توحيد 

نظام التعوي�شات باأكمله. وبعد ت�شوية اأجر هذه الوظائف وفق قيمتها، يمكن اعتبار الإن�شاف الداخلي قد 

تحقق في المن�شاأة. 

يمكن تطبيق هذه العملية على مدى فترة من الزمن من خلال تعديل زيادات الأجور ال�شنوية ا�شتناداً اإلى ما 

اإذا كان اأجر الوظيفة اأقل اأو اأعلى من اللازم. ويكون معدل زيادة الأجر ال�شنوية اأدنى من متو�شط المعدل في 

حال كان الأجر مرتفعاً واأعلى في حال كان منخف�شاً، حتى تندرج كل الوظائف في فئة الأجور التي تنا�شب 

قيمتها.

المنافع

اإن المنفعة الرئي�شية التي يمكن اأن ت�شتفيد منها المن�شاأة في هذه العملية هي اأنها �شتتمتع بنظام تعوي�شات 

اأ�شحاب العمل بالإجماع على هذه المنفعة بعد تطبيق الإن�شاف في  من�شجم مع حاجاتها. وقد �شدد 

الأجر في من�شاآتهم.

ميزة  يمنحها  مما  المن�شاأة،  جاذبية  تح�شين  في  العمل  ل�شاحب  بالن�شبة  الآخر  الإيجابي  الأثر  يكمن 

تف�شيلية في الإ�شتقدام.

النوع  اأ�شا�ص  على  النحياز  لتفادي  بدقة،  العملية  يطبق هذه  الذي  العمل  �شاحب  ي�شعر  لن  واأخيراً، 

الجتماعي، بالقلق من اأن يُلاحق قانونياً ب�شبب التمييز في الأجر، وهو اإجراء قد يكون مكلفاً للغاية.
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لائحة تحقق

للوظائف  نف�شه  الأجور هو  �شلم  اأجر متعارف عليه في  اأعلى  هل 

التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟ 

هل المعايير الم�شتعملة لمنح مكافاآت المبنية على الأداء هي نف�شها 

للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي يهيمن عليها الرجل؟

هل يمكن للم�شتخدَمين بدوام جزئي الح�شول على المكافاآت على 

غرار الم�شتخدَمين بدوام كامل؟

في  للم�شتخدمين  نف�شها  هي  مرنة  اأجور  الى  النفاذ  اإمكانية  هل 

الوظائف التي تهيمن عليها المراأة على ولتلك التي يهيمن عليها 

الرجل ذات القيمة نف�شها؟

للوظائف  مت�شاوية  المرنة  الأجور  عبر  المدفوعة  المبالغ  تعتبر  هل 

ذات  الرجل  عليها  يهيمن  التي  وتلك  المراأة  عليها  تهيمن  التي 

القيمة نف�شها؟

هل الأهداف التي يتم تحديد الأجر المرن وفقاً لها قابلة للتحقق 

الوظائف  في  كما  المراأة  عليها  تهيمن  التي  الوظائف  في  ب�شهولة 

التي يهيمن عليها الرجل؟

هل النفاذ الى نوع الأجور المرنة قيد الدر�ص ممكن للم�شتخدَمين 

بعقود  والم�شتخدَمين  الثابتين  والم�شتخدَمين  وجزئي  كامل  بدوام 

موؤقتة؟

هل تم التاأكد من عدم انطباق معايير تخ�شي�ص الأجر المرن مع 

ال�شفات المرتبطة بوظائف الرجال ب�شكل رئي�شي؟
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هل النفاذ الى اإعانات القيمة النقدية مت�شاوٍ بين الم�شتخدَمين في الوظائف 

التي تهيمن عليها المراأة والم�شتخدَمين في الوظائف التي يهيمن عليها الرجل 

ذات القيمة نف�شها؟

هل تعتبر المبالغ التي يح�شل عليها الم�شتخدَمون مت�شاوية بالمعدل للوظائف 

ذات القيمة نف�شها؟

هل بُذلت الجهود لتفادي تخفي�ص اأجور الوظائف التي يهيمن عليها الرجل 

لتحقيق الإن�شاف في الأجر؟

هل تم توحيد هيكليات الأجور للوظائف التي تهيمن عليها المراأة وتلك التي 

يهيمن عليها الرجل ذات القيمة نف�شها؟ 

الوظائف  الأجور بين  التمييزية في  الفجوات  بالكامل على  الق�شاء  هل تم 

ذات القيمة نف�شها؟

من  الأ�شئلة،  هذه  من  اأي  على  »ل«  الجواب  كان  اإذا 

ال�شروري معرفة ال�شبب. في حال غياب تف�شير مُر�صٍ، 

يجب تغيير القرار.
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قامو�س الم�صطلحات

عوامل  اأربعة  اأ�شا�ص  على  المن�شاأة  في  الوظائف  خ�شائ�ص  لقيا�ص  م�شتعمل  اأ�شلوب  اأ�سلوب تقييم الوظائف:    هو 

مختلفة بهدف تحديد قيمتها الن�شبية. 

اأن  يمكن  الجن�ص.  اأ�شا�ص  على  مجحفة  اأو  مربحة  الوظائف  بع�ص  تجعل  التي  النحياز على اأ�سا�ض النوع الجتماعي:  الأ�شاليب 

يظهر هذا النوع من النحياز في اأي خطوة من خطوات برنامج الإن�شاف في الأجر.

عملية هيكلية تم التخطيط لها من اأجل تحقيق الإن�شاف في الأجر.  برنامج الإن�ساف في الأجر:   

جدول الأوزان:     اإن اإ�شناد الأوزان لعوامل التقييم يق�شي بتحديد اأهميتها الن�شبية ومنح كل عامل قيمة 

عددية. ي�شير جدول الأوزان اإلى اأهمية كل عامل وعامل فرعي، وهو من اأهم العنا�شر في 

اأداة القيا�ص في اأ�شلوب التقييم.

العوامل الفرعية:     ينق�شم كل عامل في اأ�شلوب تقييم الوظائف اإلى عوامل فرعية بهدف تقييم كل جوانب 

مختلف الوظائف في المن�شاأة. 

العوامل:      المعايير التي تجعل من الممكن اأخذ متطلبات مختلف الوظائف في المن�شاأة في العتبار. 

تعتبر العوامل الأربعة التالية �شرورية وكافية لتقييم الوظائف ب�شكل منا�شب في برامج 

الإن�شاف في الأجر: الموؤهلات والجهد والم�شوؤولية وظروف العمل.

التمييز على  بعيداً عن  المت�شاوية  القيمة  العمل ذي  الأجر عن  الم�شاواة في  الإن�ساف في الأجر:     تطبيق مبداأ 

اأ�شا�ص الجن�ص. 

الم�ستويات:      يتم قيا�ص حدة العامل الفرعي اأو تواتره اأو مدته اأو الأبعاد الأخرى عبر ا�شتعمال �شلم 

قيا�ص موؤلف من عدة م�شتويات. ت�شمح هذه الم�شتويات بالتمييز بين مختلف الوظائف. 

الوظائف تحت هيمنة النوع الجتماعي: الوظائف المرتبطة باأحد الجن�شين على اأ�شا�ص معايير كمية اأو نوعية. 
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