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1. مقدمة: بيان جدوى المساواة 
بين الجنسين في مكان العمل 

وفي المجتمع في منطقة الشرق 
الأوسط وشمال أفريقيا

ــا  ــا تشــهد تقدمً ــزال منطقــة الــرق الأوســط وشــال أفريقي لا ت

– مدفوعًــا بفعــل السياســات الحكوميــة الجديــدة ومبــادرات 

والفــرص  المــرأة  بحقــوق  النهــوض  تجــاه   – المــدني  المجتمــع 

ــو  ــما ه ــن، ك ــواء. ولك ــدٍ س ــى ح ــاء ع ــال والنس ــاوية للرج المتس

ــي  ــل ينبغ ــق طوي ــاك طري ــالم، هن ــق الع ــع مناط ــال في جمي الح

ــع  ــة م ــاواة الحقيق ــلى المس ــاء ع ــل النس ــل أن تحص ــع قب أن يقُط

ــال.  الرج

ــة  ــير الاجتماعــي في منطق ــة مــن التغي ــاء هــذه الفــترة الهام في أثن

ــدة  ــم المتح ــة الأم ــت هيئ ــا، كلَّف ــمال أفريقي ــط وش ــشرق الأوس ال

للمــرأة وبرومونــدو وشركاؤهــما بإجــراء الدراســة الاســتقصائية 

ــن  ــد م ــين الجنســين في العدي ــة بشــأن الرجــال والمســاواة ب الدولي

الأماكــن، لجمــع تقريــر متعــدد الأقطــار نُــشر عــام 1.2017 تضمــن 

ــور  ــن الذك ــن 10,000 م ــرب م ــا يق ــة م ــن الدراس ــزء الأول م الج

والإنــاث المســتجيبين للدراســة الاســتقصائية في مــر ولبنــان )حيــث 

ــي  ــطين، والت ــرب2 وفلس ــوريين( والمغ ــين س ــة لاجئ ــت العين تضمن

انطــوت عــلى التحقيــق في الكثــير مــن الصــور النمطيــة التــي يشــيع 

ــدان،  ــات في هــذه البل ــان والفتي ــا بالرجــال والنســاء والفتي ارتباطه

ــك، وهــو  ــا في ذل ــاء الضــوء عــلى مســارات نحــو المســاواة بم وإلق

الأهــم، كيــف يمكــن إشراك الرجــال وكيــف يمكــن أن يصبحــوا شركاء 

ــق هــذا الهــدف. وحلفــاء داعمــين في تحقي

يســتند هــذا الموجــز إلى البيانــات والتوصيــات المقدمــة في التقريــر 

الأول المتعــدد الأقطــار للدراســة الاســتقصائية الدوليــة بشــأن 

الرجــال والمســاواة بــن الجنســن في منطقــة الــرق الأوســط 

وشــال أفريقيــا، لاستكشــاف بيــان جــدوى المســاواة بــن الجنســن 

في أماكــن العمــل. عــلى الرغــم مــن أن الحكومــات في منطقــة 

ــدة  ــادر جدي ــن مص ــث ع ــا تبح ــمال أفريقي ــط وش ــشرق الأوس ال

للنمــو الاقتصــادي، بمــا في ذلــك إنشــاء الوظائــف والابتــكار وزيــادة 

التنافســية،3 وبالرغــم مــن الاســتثمارات في تعليــم المــرأة فــإن 

ــا  ــة في الــشرق الأوســط وشــمال أفريقي مشــاركتها في القــوى العامل

ــزال أقــل مــن الرجــال ومــن بــين أقــل النســب عــلى مســتوى  لا ت

ــدام  ــن انع ــل هــذه الأوجــه م ــن العوام ــد م ــزِّز العدي ــالم.4 تع الع

المســاواة: وتتضمــن هــذه العوامــل العوائــق القانونيــة التــي تقيِّــد 

ــى  ــق حت ــي لم تطب ــا؛ والمؤسســات الت ــرأة وحرياته مــن حقــوق الم

الآن – ســواء في السياســات أو الممارســات – المســاواة الكاملــة بــين 

الجنســين؛ والتوقعــات الاجتماعيــة بشــأن مــا يعنيــه أن يكــون المــرء 

ــزل.  ــل أو في المن ــرأة، ســواء في العم رجــلاً أو ام

ــا إلى جنــب  ــات جنبً ــواع مختلفــة مــن مصــادر البيان باســتخدام أن

مــع دراســات الحالــة المتعمقــة لمؤسســتين تجاريتــين تطبقــان 

سياســات جديــدة في مجــال المســاواة بــين الجنســين في مــر 

ــم خطــوات وإرشــادات  ــدف هــذا الموجــز إلى تقدي وفلســطين، يه

ذات توجــه عمــي بشــأن الكيفيــة التــي يمكــن مــن خلالهــا لقــادة 

ــور – بدعــم مــن شركاء  ــن الذك ــم م ــة – وأغلبيته الأعــمال التجاري

المجتمــع المــدني والجهــات الفاعلــة في الأمــم المتحــدة والحكومــات، 

تنفيــذ سياســات وبرامــج وإحــداث تغيــير في الثقافــات المؤسســية 

لتحقيــق قــدر أكــر مــن المســاواة بــين الجنســين في أماكــن العمــل.

2. مبادئ أساسية لبيان جدوى 
المساواة بين الجنسين في مكان 

العمل وفي المجتمع

يمكــن لتعزيــز المســاواة بــين الجنســين في مــكان العمــل مــن خــلال 

تنفيــذ السياســات والروتوكــولات الواعــدة أن يحقــق فوائــد إيجابية 

هامــة لأصحــاب الأعــمال، والموظفــين والمجتمعــات. وهنــاك العديــد 

مــن الأســباب التــي تدعــو إلى إعطــاء الأولويــة للمســاواة بــين 

الجنســين في العمــل.

في المقــام الأول، تعــد المســاواة بــن الجنســن والحقــوق المتســاوية 

للمــرأة مــن العنــاصر الأساســية للمجتمعــات المزدهــرة والمتقدمــة. 

تعتــر المســاواة بــين الجنســين في كافــة المجــالات – النطاقــات 

ــا أساســيًا مــن حقــوق  ــة والسياســية – حقً ــة والاقتصادي الاجتماعي

الإنســان، وشرطـًـا مســبقًا للتنميــة المســتدامة ونصًــا في العديــد مــن 

ــع  ــلى جمي ــاء ع ــة القض ــك اتفاقي ــا في ذل ــة )بم ــات الدولي الاتفاقي

ــوق  ــع النســاء بحق ــرأة5(. يجــب أن تتمت ــز ضــد الم أشــكال التميي

متســاوية وأن يتــاح لهــن فــرص التنميــة المهنيــة، والعمــل اللائــق 

والتقــدم في المســارات الوظيفيــة إلى مواقــع قياديــة. وتعــد أماكــن 

العمــل الخاليــة مــن التمييــز عــلى أســاس نــوع الجنــس والعنــف 

والتحــرش الجنــي متطلبــات مســبقة أساســية لمســتقبل اجتماعــي 

واقتصــادي شــامل ومســتدام. 

المســاواة بــن الجنســن في مــكان العمــل لهــا آثــار اقتصاديــة 

إيجابيــة بعيــدة المــدى.  بالإضافــة إلى الفوائــد المبــاشرة للموظفــين 

ــو  ــة للنســاء إلى النم ــرص الاقتصادي ــؤدي الف ــن أن ت وأسرهــم، يمك

الاقتصــادي )مــن خــلال توســيع القــوى العاملــة، والإســهام في 

ــلى  ــث ع ــدارس والح ــال بالم ــاق الأطف ــن التح ــلى م ــتويات أع مس

ــهم  ــي تس ــك الت ــك تل ــا في ذل ــات، بم ــلع والخدم ــادة شراء الس زي

ــه  ــا أســفرت عن ــا لم ــدواء(.67 وطبقً ــاه الأسرة مــن الطعــام وال في رف

ــمال  ــط وش ــشرق الأوس ــة ال ــن لمنطق ــات، كان يمك ــدى الدراس إح

أفريقيــا أن تعــزز ناتجهــا المحــي الإجــمالي بمقــدار 415 مليــار دولار 

لــو كانــت خفضــت الفجــوة القائمــة عــلى نــوع الجنــس في مجــال 

المشــاركة في القــوى العاملــة بمقــدار 20 نقطــة مئويــة بحلــول عــام 

ر دراســةٌ أخــرى أن الفجــوات القائمــة عــلى نــوع  2017؛ بينــما تقُــدِّ

الجنــس في التوظيــف وريــادة الأعــمال تكافــئ خســارة في إجــمالي 

دخــل المنطقــة بمقــدار 35 في المائــة عــلى المــدى القصــير وبمقــدار 
ــل.8 ــة عــلى المــدى الطوي 38 في المائ
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ســوف تــؤدي مشــاركة المــرأة عــى جميــع المســتويات إلى تحقيــق 

ــير الفــرص المتســاوية للنســاء في مــكان  ــؤدي توف ــد. ســوف ي فوائ

ــب  ــة مواه ــن مجموع ــتفادة م ــوع والاس ــق التن ــل إلى تحقي العم

غــير مســتغلة، وهــو نتيجــة للاســتثمارات الكبــيرة في النهــوض 

التعليمــي بالمــرأة في المنطقــة خــلال العقــود الماضيــة. وهنــاك أيضًــا 

ــتويات  ــلى مس ــرأة في أع ــاركة الم ــة لمش ــار الإيجابي ــلى الآث ــة ع أدل

الأعــمال التجاريــة: فقــد ثبــت أن قيــادة المــرأة، عــلى ســبيل المثــال، 

ــا –  ــس الإدارة ومناصــب الإدارة العلي في صــورة مشــاركتها في مجال

تــؤدي في بعــض الحــالات إلى تحســين قــدرة الشركــة عــلى خدمــة 

ــير نطــاق  ــا المــرأة،910 لتوف ــي تهيمــن عليه أســواق المســتهلكين الت

أوســع مــن وجهــات النظــر وأســاليب صنــع القــرار،111213 وإلى 

ــع  ــل التوس ــر.14 ولا يمث ــة المخاط ــة مرتفع ــلات المالي ــض التعام خف

ــوة  ــاء ق ــات إنش ــن مكون ــد م ــون واح ــوى مك ــاء س في أدوار النس

ــراد  ــرص أف ــادة ف ــؤدي زي ــا أن ت ــن أيضً ــا، ويمك ــر تنوعً ــة أك عامل

المجموعــات  مــن  غيرهــا  أو  الإثنيــة  أو  العرقيــة  المجموعــات 

ــة.  ــد مماثل ــة إلى فوائ المهمش

ــن الجنســن في مــكان العمــل يمكــن أن تســاعد عــى  المســاواة ب

ــي تدعــم  ــؤدي السياســات الت ــة الركــة. يمكــن أن ت ــز ربحي تعزي

إلى  والنســاء  للرجــال  المتســاوية  المتســاوية والمعاملــة  الفــرص 

وفــورات في التكلفــة كنتيجــة لزيــادة الاحتفــاظ بالموظفــين وخفــض 

ــا إلى زيــادة الشــعور بالرضــا  معــدل تغييرهــم، ويرجــع ذلــك جزئيً

عــن البيئــة الخاليــة مــن التحــرش والداعمــة للتــوازن بــين العمــل 

والحيــاة: وهــي الحاجــة التــي تظــل ملحــة بصــورة أقــوى في القطاع 

ــشركات  ــن أن ال ــم م ــام.15 وبالرغ ــاع الع ــن القط ــر م ــاص أك الخ

ــاوية في  ــورة متس ــاء بص ــارك النس ــين تش ــة ح ــد هام ــق فوائ تحق

ــات  ــدون سياس ــا ب ــح واقعً ــن يصب ــذا ل ــة، إلا أن ه ــوى العامل الق

وبروتوكــولات داعمــة داخــل قطــاع الأعــمال التجاريــة، والحكومــة 

وغيرهــما مــن القطاعــات الرئيســية الأخــرى.

المســاواة بــن الجنســن في مــكان العمــل تعــد أيضًــا عامــاً إيجابيًــا 

بالنســبة للرجــال. كثــيراً مــا تقــوم الــشركات التــي تأخــذ احتياجــات 

ــبة  ــل بالنس ــكان العم ــين م ــد إلى بتحس ــل الج ــلى محم ــرأة ع الم

للرجــال أيضًــا. عــلى ســبيل المثــال، قــد لا يــؤدي تقديــم سياســات 

ــد  ــة الأجــر بشــكل جي ــة المتســاوية والمدفوع ــل الإجــازة الأبوي مث

وغــير القابلــة للتحويــل بالنســبة لجميــع مقدمــي الرعايــة إلى أجــور 

أفضــل وقــدر أكــر مــن النهــوض بالنســبة للنســاء في مــكان العمــل 

ــال في  ــل الرج ــادة تواص ــا إلى زي ــؤدي أيضً ــد ي ــه ق ــب، ولكن فحس

المنــزل.16 وتشــير الأدلــة إلى أن الرجــال يحققــون أيضًــا قــدرًا أكــر 

مــن الشــعور بالرضــا، والســعادة وتحسّــن الصحــة العامــة والصحــة 

ــة في العمــل حــين يشــاركون  ــة وقــد يصبحــون أكــر إنتاجي العقلي

عــلى نحــو أكمــل في تقديــم الرعايــة.17 وحــين تعــزز الــشركات أدوار 

ــة،  ــم الرعاي ــلى كســب الدخــل وتقدي ــن ع ــراد قادري ــع كأف الجمي

بغــض النظــر عــن النــوع الاجتماعــي، يمكنهــا أيضًــا أن تســاعد في 

تخفيــف عــبء الرعايــة غــير المتســاوي عــلى النســاء وأن تتحقــق 

أيضًــا الهويــات الإنتاجيــة للرجــال بمــا يتجــاوز مجــرد كونهــم 

مســئولين عــن كســب المــال وذلــك لفائــدة الجميــع.

3. أوضاع الفرص الاقتصادية للنساء 
– وآراء الرجال في الموضوع – في 

منطقة الشرق الأوسط وشمال 
أفريقيا

عــى الرغــم مــن أن مشــاركة الإنــاث في القــوى العاملــة في منطقــة 

الــرق الأوســط وشــال أفريقيــا تعــد منخفضــة للغايــة بالمقارنــة 

ــد  ــا تتزاي ــرى، إلا أنه ــق الأخ ــة بالمناط ــال وبالمقارن ــاركة الرج بمش

بمعــدلات أسرع مــن أي منطقــة أخــرى في العــالم.18 وتقــدّر منظمــة 

العمــل الدوليــة أن 27 في المائــة فقــط مــن النســاء في ســن العمــل 

ــوى  ــاركن في الق ــا يش ــمال أفريقي ــط وش ــشرق الأوس ــة ال في منطق

العاملــة، بالمقارنــة بنســبة 77 في المائــة مــن الرجــال.19 والتفاوتــات 

ــدول  ــا وال ــا: ففــي شــمال أفريقي موجــودة بالنســبة للشــباب أيضً

العربيــة، تشُــير تقاريــر منظمــة العمــل الدوليــة إلى أن معــدل 

بطالــة الشــابات )والــذي يصــل إلى 44 في المائــة( يصــل إلى ضعــف 

معــدل الشــبّان تقريبًــا.20 ولكــن، القصــة خلــف مشــاركة الإنــاث في 

القــوى العاملــة في المنطقــة ليســت ثابتــة ولا متســاوية. فمعــدلات 

المشــاركة في القــوى العاملــة تتبايــن تباينًــا شــديدًا في منطقــة 

ــدولي  ــك ال ــات البن ــدر بيان ــا: وتق ــشرق الأوســط وشــمال أفريقي ال

المعــدلات بقيــم منخفضــة تصــل إلى 15 في المائــة في الجزائــر 

والعــراق وفلســطين، وبقيــم مرتفعــة تصــل إلى 50 في المائــة في قطــر 

ــى مــع اســتمرار انخفــاض  ــاه(.21 وحت ــاني أدن )انظــر المخطــط البي

معــدلات المشــاركة في القــوى العاملــة، تشــير البيانــات إلى أنهــا في 

ــد، ربمــا أسرع مــن أي مــكان آخــر في العــالم، حيــث ارتفعــت  تزاي
مــن 21 في المائــة إلى 27 في المائــة فيــما بــين عامــي 1990 و22.2015
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الشكل: مشاركة النساء في القوى العاملة مصنفة طبقًا للمناطق الفرعية23
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Gulf Cooperation Council (GCC) North Africa Middle East

تنخفــض حصــة النســاء مــن مناصــب الإدارة، ومناصــب الرؤســاء 

التنفيذيــن وملكيــة الــركات بالمقارنــة بالنســبة المئويــة التــي يشــغلها 

ــات  ــة بالنســاء في المناطــق الأخــرى. تقــدر بيان ــك بالمقارن رجــال، وكذل

منظمــة العمــل الدوليــة أن النســاء في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال 

أفريقيــا لا يشــغلون ســوى 15 في المائــة مــن المناصــب في القطــاع الخاص، 

ــاني  ــم البي ــر الرس ــالم )انظ ــق الع ــة مناط ــين كاف ــدل ب ــل مع ــو أق وه

أدنــاه(.24 وبالمثــل، عــلى الرغــم مــن أن 21 في المائــة من مناصب الرؤســاء 

التنفيذيــين تشــغلها نســاء في كافــة “البلــدان الناميــة” المشــاركة، إلا أن 

13 في المائــة فقــط مــن مناصــب الرؤســاء التنفيذيــين تشــغلها نســاء في 

منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا.25 وفي دراســة اســتقصائية قــام 

بهــا البنــك الــدولي في ثمانيــة بلــدان في المنطقــة، وجــد أن النســاء يمتلكــن 

ــة في المتوســط، وهــي نســبة  المؤسســات بنســبة تقــل بمقــدار 8 في المائ

أقــل بكثــير مــن المعــدلات في جميــع الاقتصــادات المتوســطة الدخــل أو 

المنخفضــة الدخــل المشــاركة في الدراســة الاســتقصائية للمؤسســات )عــلى 

ــر مــن 16 في  ــك النســاء أك ــر، لا تمتل ــه، كــما ســبق الذك ــن أن الرغــم م

المائــة مــن المؤسســات في أي مــن هــذه الاقتصــادات(.26 

القطاعــين  إدارة  فــي  المــرأة  مشــاركة  الشــكل: 

العــام والخــاص فــي خمــس بلــدان فــي الشــرق 
أفريقيــا27 وشــمال  الأوســط 
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تعتــر الصــور النمطيــة الســائدة المتعلقــة بالنــوع الاجتاعــي – 

وبخاصــة التوقعــات مــن الرجــال كمســئولن عــن كســب الــرزق 

ومــن النســاء كربــات منــزل – عائقًــا ملحوظـًـا أمــام المســاواة في 

مــكان العمــل، جنبًــا إلى جنــب مــع العوامــل الهيكليــة الأخــرى. عــلى 

ــاع الرجــال أو أكــر في  ــة أرب ــا يقــرب مــن ثلاث ــال، وافــق م ســبيل المث

البلــدان الأربعــة الأوليــة للدراســة الاســتقصائية الدوليــة بشــأن الرجــال 

والمســاواة بــين الجنســين في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا 

عــلى أنــه يجــب أن تتــاح الوظائــف للرجــال قبــل النســاء، عندمــا تشــح 

ــن أن  ــم م ــا، عــلى الرغ ــك أيضً ــت النســاء عــلى ذل ــما وافق ــوارد. ك الم

الأعــداد أقــل قليــلاً.28 تعكــس هــذه النتائــج نتائــج أخــرى مــن العديــد 

مــن الدراســات التــي تركــز عــلى المنطقــة، بمــا في ذلــك المســح العالمــي 

للقيــم، والــذي يشــير إلى وجــود عوائــق اجتماعيــة قــد تعيــق النســاء 

ــة.29  ــوى العامل ــمام إلى الق ــات في الانض الراغب

بالإضافــة إلى ذلــك، فــإن الصــور النمطيــة الجنســانية يمكــن أن تــؤدي 

إلى التمييــز ضــد النســاء في التوظيــف، نتيجــة افتراضــات أصحــاب 

ــوف  ــة س ــئوليات الأسري ــزلي والمس ــل المن ــزواج والعم ــأن ال ــل ب العم

تحــد مــن إنتاجيــة الموظفــات أو تركيزهــن عــلى العمــل.30 وتركــز هــذه 

النتائــج بصفــة خاصــة عــلى كيفيــة اســتمرار المعايــير الاجتماعيــة التــي 

ــل  ــن العم ــس في أماك ــزل – ولي ــاء في المن ــة لأدوار النس ــي الأولوي تعط

ــة في المنطقــة. وقــد تســهم عوامــل  – في الحــد مــن الفــرص الاقتصادي

إضافيــة في نقــص مشــاركة النســاء في القــوى العاملــة:31 أولا، كثــيًرا مــا 

يهيمــن الرجــال عــلى صنــع القــرار في الأسر المعيشــية أو يســيطروا 

ــق  ــا، ينطب ــة؛ ثانيً ــية والقيادي ــالات السياس ــلى المج ــك ع ــه، وكذل علي

ــا، تواجــه  ــات؛ ثالثً ــة للنســاء والفتي ــاة اليومي ــيء عــلى الحي نفــس ال

ــالات  ــي في المج ــرش الجن ــن التح ــة م ــدلات مرتفع ــا مع ــاء أيضً النس

ــدارس. ــن العمــل والم ــة، وأماك العام

ــة إلى أن تواجــه  ــا الهيكلي ــؤدي القضاي ــك، يمكــن أن ت ــة إلى ذل بالإضاف

ــوق  ــق، حق ــذه العوائ ــن ه ــة. وتتضم ــة وهام ــق إضافي ــاء عوائ النس

العــمال مــن ناحيــة حظــر وصولهــم إلى خدمــات الرعايــة الاجتماعيــة 

التــي تقدمهــا الدولــة؛ وفي القطــاع المــالي تواجــه النســاء عوائــق مثــل 

انعــدام الحــق غــير المقيّــد في تمريــر المعاشــات إلى المســتفيدين أو 

ــن  ــة مســتقلة، ويواجه ــروض بصف ــلى ق ــات للحصــول ع ــدم بطلب التق
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مربع 1

في بعض الأحيان، تنص القوانين على 
القيود على أدوار النساء في القوى 

العاملة

أيضًــا قيــودًا فيــما يتعلــق بالبنيــة التحتيــة والنقــل.32 ولإحــداث تغيــير 

ــة الضــارة  ــير الاجتماعي ــة والمعاي ــر الصــور النمطي مُجــدي، يجــب ك

والممارســات التمييزيــة وغيرهــا مــن العوامــل الهيكليــة المقيِّــدة. ولكــن، 

مــن المهــم ملاحظــة أن زيــادة معــدلات مشــاركة النســاء في أدوار 

ــين في  ــين الجنس ــاواة ب ــا إلى المس ــؤدي تلقائيً ــن ي ــة أو الإدارة ل العمال
ــع.33 ــة أو في المجتم ــوى العامل الق

ــه  ــة مســاواة، فإن ــن حرك ــا ع ــينِّ دراســة تصــدر قريبً ــما تب ك

ــدًا مــن  ــوف أن تحــد التشريعــات تحدي ليــس مــن غــير المأل

نطــاق مشــاركة النســاء الاقتصاديــة، اســتنادًا إلى صــور نمطيــة 

ضــارة.34 وكــما يذكــر المؤلفــون، “لا تــزال النســاء ينُظــر إليهــن 

باعتبارهــن مخلوقــات ضعيفــة في المجتمــع في حاجــة إلى 

الحمايــة، أو ينُظــر إليهــن باعتبارهــن مَعيــلات في ظــل الرعاية 

ــن  ــن باعتباره ــر إليه ــن، ولا ينُظ ــن أو آبائه ــة لأزواجه المالي

ــل هــذه التشريعــات: ــات مســتقلات.” وتتضمــن مث مواطن

القوانــن التــي تحظــر عــى النســاء العمــل ليــاً. تحظــر 	 

المادتــان 81 و82 مــن قانــون العمــل في عــمان لعــام 

2003، عــلى ســبيل المثــال، النســاء مــن العمــل مــا بــين 

ــتثناء  ــا، باس ــاعة 6:00 صباحً ــاءًا والس ــاعة 9:00 مس الس

بعــض الصناعــات أو “الظــروف الاســتثنائية”. وهنــاك 

ــن  ــادة 1، م ــر -الم ــر: تحظ ــل في م ــل مماث ــون عم قان

القــرار الــوزاري رقــم 183 لعــام 2003 عــلى النســاء 

العمــل في الورديــات الليليــة في القطــاع الصناعــي مــا بــين 

ــاً. ــاعة 7:00 صباح ــاءً والس ــاعة 7:00 مس الس

ــف 	  ــن العمــل في الوظائ ــع النســاء م ــي تمن ــن الت القوان

“الضــارة” أو “ذات الصعوبــة الخاصــة”. تحظــر الكثــير 

مــن البلــدان النســاء صراحــةً مــن التوظيــف في قطاعــات 

العربيــة  المثــال، في الإمــارات  مختلفــة. عــلى ســبيل 

المتحــدة، يحُظــر عــلى النســاء العمــل في وظائــف المدابــغ 

والبــارات والتصنيــع  والتعديــن  واللحــام  والجــزارة 
ــف.35 ــن الوظائ ــا م ــتخراج وغيره والاس

إلا أن العديــد مــن التحــولات الإيجابيــة التــي تجــري في شــتى أنحــاء 

ــه النســاء والرجــال  ــة تشــر إلى مســتقبل يمكــن أن يزدهــر في المنطق

ــة، بغــض النظــر  ــة والمنزلي عــى حــدٍ ســواء، في كل مــن الأدوار المهني

ــا  ــتقصائية أجراه ــة اس ــدت دراس ــد وج ــي. وق ــم الاجتاع ــن نوعه ع

ماكينــزي عــام 2014 أن مــا يقــرب مــن 60 في المائــة مــن المســتجيبين 

قالــوا إن مشــاركة النســاء في الوظائــف القياديــة تعتــر أحــد العوامــل 

الدافعــة الشــديدة الأهميــة للفعاليــة التنظيميــة، وأبلــغ مــا يقــرب مــن 

الثلثــين عــن أن القيــادة النســائية مــن الأمــور المطروحــة عــلى جــدول 

ــف  ــن نص ــرب م ــا يق ــن م ــم.36 ويؤم ــتراتيجي لمنظماته ــمال الاس الأع

الرجــال الذيــن شــملتهم الدراســة الاســتقصائية الدوليــة بشــأن الرجــال 

والمســاواة بــين الجنســين في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا 

أن النســاء المتزوجــات يجــب أن يتمتعــن بنفــس الحــق في العمــل مثــل 

الرجــل. وبالإضافــة إلى ذلــك، فــإن أغلبيــة الأزواج في البلــدان الأربعــة 

جميعًــا قالــوا أنهــم يمكــن أن يقبلــوا المــرأة كرئيســة، مــن بــين مــؤشرات 

أخــرى تشــير إلى اســتعدادهم للعمــل في أماكــن العمــل التــي تدمــج كلا 

الجنســين.37 وهــذه العلامــات مُشــجّعة، حتــى وإن كانــت قــد تكــون 

ــة بشــأن الرجــال  ــج الدراســة الاســتقصائية الدولي ــا نتائ ــة: تخرن نظري

والمســاواة بــين الجنســين في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيا أن 

العديــد مــن الرجــال في المنطقــة يدعمــون عمــل النســاء خــارج المنــزل 

ــت النســاء  ــا ظل ــون وطالم ــوا هــم المعُيل ــا ظل ــك طالم ــدو أن ذل – ويب

يتولــين تقديــم الرعايــة وتنظيــم الحيــاة المنزليــة. ومــن الصعــب التنبــؤ 

بمــا إذا كانــت التطــورات الأخــيرة التــي تضــع قيــودًا عــلى الدخــل، مثــل 

انخفــاض أســعار النفــط التــي تؤثــر عــلى دول الخليــج وتذبــذب أســعار 

العملــة في مــر وغيرهــا، وهــي مــن العوامــل التــي شــجّعت توظيــف 

النســاء لتعزيــز دخــل الأسرة، ســوف تؤثــر عــلى أي مــن هــذه الأنمــاط. 

4. دراسة استقصائية عن السياسات 
والبروتوكولات والاستراتيجيات 

الداعية إلى تحقيق المساواة بين 
الجنسين في أماكن العمل 

هنــاك العديــد مــن السياســات ونقــاط الدخــول الاســتراتيجية الواضحــة 

التــي يمكــن لزعــماء الأعــمال التجاريــة، جنبًــا إلى جنــب مــع التحالفــات 

ــم  ــمات الأم ــدني ومنظ ــع الم ــمات المجتم ــة ومنظ ــات الوطني والحكوم

المتحــدة، والنشــطاء المحليــين وغيرهــم مــن الأطــراف في منطقــة الــشرق 

ــاواةً  ــر مس ــاء شركات أك ــتثمارها لإنش ــا، اس ــمال أفريقي ــط وش الأوس

وربحًــا، ومجتمعــات أكــر ازدهــارًا. 

تنقســم العوامــل التــي تؤثــر عــلى نقــط الدخــول الاســتراتيجيات 

ــل أو  ــكان العم ــل م ــودة داخ ــة، موج ــل داخلي ــا إلى 1( عوام ونجاحه

ــن  ــاء و/أو رضائه ــاظ بالنس ــلى الاحتف ــر ع ــي تؤث ــل، والت ــال العم مج

ــكان العمــل،  ــة، خــارج م ــن الوظيفــي؛ 2( عوامــل خارجي و/أو تقدمه

ــة أو  ــوى العامل ــن عــن الدخــول في الق تحظــر عــلى النســاء أو تعوقه

ــا.  ــاء فيه البق

1. ت�تضمن العوامل والاستراتيجيات الداخلية: 
ــاء  ــة للقض ــير الهام ــن التداب ــن: تتضم ــف والتعي ــات التوظي أ. مارس

ــز  ــر أســاسي لتعزي ــين – وهــو عن ــف والتعي ــز في التوظي ــلى التميي ع

ــة بــين الجنســين – التوســع في الأســاليب التــي  أماكــن العمــل المتكافئ

تصــل إلى أعــداد أكــر مــن المرشــحات وتناســبهن والقضــاء عــلى اللغــة 

المتحيــزة جنســياً في إعلانــات الوظائــف والأســئلة التــي يمكــن أن 
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مربع 2

النساء والتوظيف في القطاع العام

ــا  ــة أو م ــة الاجتماعي ــل الســؤال عــن الحال ــزاً للنســاء )مث تســبب تميي

ــف أو  ــات التوظي ــال( في طلب ــبيل المث ــلى س ــال ع ــن أطف إذا كان لديه

ــة  ــات المحلي المقابــلات. ويعــد إنشــاء روابــط مــع المنظــمات والجمعي

أو الإقليميــة التــي تعــزز النهــوض بالمــرأة طريقــة أخــرى فعّالــة 

لتوظيــف النســاء ولبيــان الالتــزام بتحقيــق المســاواة في أماكــن العمــل 

ــحين  ــم المرش ــة تقيي ــتراتيجيات الإضافي ــن الاس ــة. وتتضم ــورة علني بص

ــي  ــخصية والت ــن الآراء الش ــدلاً م ــة ب ــميات موضوعي ــتخدام مس باس

ــين  ــل الحــد الأدنى لتعي ــزة؛ ووضــع حصــص تمث ــون متحي ــن أن تك يمك

الموظفــات× وتشــجيع النســاء صراحــةً عــلى التقــدم للوظائــف المعُلــن 

عنهــا؛ واشــتراط أن تتألــف فــرق التعيــين مــن عــدد متســاو مــن النســاء 

ــة  ــادة معرف ــر زي ــابي.38 وتعت ــل الإيج ــير العم ــع تداب ــال× ووض والرج

ــين  ــادئ إجــراءات التعي ــة بشــأن مب ــوارد البشري ــدرات موظفــي الم وق

ــات  ــا التزام ــي تدعمه ــانية، والت ــارات الجنس ــة للاعتب ــة والمراعي العادل

صريحــة مــن كبــار قيــادات الشركــة، مــن الخطــوات الهامــة للمســاعدة 

ــيرات. ــق هــذه التغي في تحقي

عــادة مــا تفضــل النســاء في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال 

ــام نظــراً لظــروف العمــل  ــف في القطــاع الع ــا التوظي أفريقي

الأفضــل بالمقارنــة بالتوظيــف في القطــاع الخــاص، بمــا في 

الوظيفــي  الأمــن  وزيــادة  الأفضــل،  الاســتحقاقات  ذلــك 

وســاعات العمــل الأكــر مرونــة. في مــر، تمثــل النســاء نحــو 

ــاع الموظفــين في القطــاع العــام، وفي المغــرب، تمثــل  ــة أرب ثلاث

ــر والأردن،  ــام.39 في م ــاع الع ــي القط ــف موظف ــاء نص النس

تشــير الأدلــة إلى أن أغلبيــة النســاء الــلاتي يعملــن في القطــاع 

الخــاص يتوقفــن عــن العمــل بعــد الــزواج، عــلى عكــس الــلاتي 

يعملــن في القطــاع العــام.40 وغالبًــا مــا تتركــز النســاء الــلاتي لا 

يعملــن في القطــاع الخــاص في مجــالات معينــة تعتــر أنثويــة 

ــم والعمــل الاجتماعــي  ــل التعلي ــة، مث ــة التقليدي مــن الناحي

والخدمــات الصحيــة. وبالإضافــة إلى ذلــك، تمثــل النســاء 

الحصــة الأكــر مــن التوظيــف في التعليــم عــر أغلبيــة بلــدان 
ــا.41 الــشرق الأوســط وشــمال أفريقي

انعــدام  يعــد  لــأسرة42:  الصديقــة  العمــل  أماكــن  سياســات  ب. 

ــق الكــرى  السياســات الصديقــة لــأسرة في أماكــن العمــل مــن العوائ

التــي تحــد مــن مشــاركة المــرأة في القــوى العاملــة انعــدام، بالنظــر إلى 

ــة الأطفــال  توقــع أن تكــون المــرأة مســؤولة بشــكل أســاسي عــن رعاي

و/أو كبــار الســن في الأسرة. وعــلى الرغــم أن سياســات الإجــازات 

ــل يجــب أن  ــراد فحســب - ب ــتركَ لأصحــاب الأعــمال والأف يجــب ألا تُ

تكــون مفروضــة مــن الحكومــة، ومُتضمنــة في اســتحقاقات التوظيــف 

ــل  ــن العم ــدة - إلا أن أماك ــة أو الجدي ــي القائم ــمان الاجتماع أو الض

يمكــن أن تقــوم بــدور رئيــي في وضــع هــذه السياســات وتنفيذهــا.43 

ــة  ــازات الأموم ــأسرة إج ــة ل ــات الصديق ــن السياس ــب أن تتضم ويج

والأبــوة والإجــازات الوالديــة، وســاعات العمــل المرنــة وإمكانيــة توفــير 

رعايــة الأطفــال. وعــلى الرغــم مــن كفالــة معظــم بلــدان المنطقــة لقــدر 

ــس إلى  ــابيع في تون ــة أس ــين أربع ــا ب ــتراوح م ــة، ي ــن إجــازات الأموم م

ــة  ــازات الوالدي ــوة أو الإج ــازات الأب ــبوعًا في الأردن،44 إلا أن إج 15 أس

ــة  ــد في كاف ــد بع ــن لم تعُتم ــمل كلا الوالدي ــي تش ــدًا والت ــول أم الأط

أنحــاء المنطقــة، عــلى الرغــم مــن أن بعــض الــشركات المتعــددة 

الجنســيات توفــر بالفعــل إجــازات أمومــة أطــول، واســتحقاقات أفضــل 

ــال في مــكان العمــل أو  ــة الأطف ــوة قصــيرة ورعاي ــة، وإجــازة أب لأموم

ــال.  ــة الأطف ــات رعاي ــمًا لنفق دع

الوالديــة وسياســات رعايــة الأطفــال  وتعتــر سياســات الإجــازات 

المبتكــرة التــي تعــزز فــرص النهــوض بالمــرأة في العمــل محــدودةً: لأن 

معظــم الإجــازات الموجــودة بالفعــل غــير مدفوعــة الأجــر. وبالإضافــة 

إلى ذلــك، هنــاك ثلاثــة بلــدان فقــط في المنطقــة تضمــن للنســاء 

ــودة  ــد الع ــه بع ــئ ل ــس المنصــب أو منصــب مكاف ــلى نف الحصــول ع

مــن إجــازة الأمومــة.45 ويمكــن أن يــؤدي الحــق في الحصــول عــلى إجــازة 

)الأمومــة أو الأبــوة أو الإجــازة الوالديــة( عــلى نحــو متســاو46ٍ ومدفــوع 

الأجــر بصــورة جيــدة، وغــير قابــل للتحويــل، إلى دعــم وتشــجيع جميــع 

الوالديــن عــلى تحمــل مســؤولية رعايــة وتنشــئة أطفالهــم، وعــلى إزالــة 

العــبء مــن عــلى كاهــل النســاء كمقدمــات الرعايــة الأساســيين وعــلى 

ــارات  ــوض بالمس ــاوية للنه ــرص المتس ــتمر والف ــف المس ــز التوظي تعزي

ــة للمــرأة.47  الوظيفي

ــمان  ــا ض ــد أيضً ــي: يع ــرش الجن ــر التح ــي تحظ ــات الت ج. السياس

خلــو أماكــن العمــل والأماكــن العامــة مــن أي نــوع مــن أنــواع 

التحــرش بالإنــاث مــن المكونــات الرئيســية لتعزيــز التمكــين الاقتصــادي 

للمــرأة. ولا توجــد تشريعــات تحظــر التحــرش الجنــي في العمــل 

ــط  ــشرق الأوس ــة ال ــدان منطق ــس بل ــة إلا في خُم ــن العام أو في الأماك

ــن  ــة م ــير إلى أن 40-60 في المائ ــاث تش ــا. إلا أن الأبح ــمال أفريقي وش

النســاء تعرضــن للتحــرش في الشــارع )البيانــات المتاحــة بشــأن التحــرش 

الجنــي في أماكــن العمــل أقــل(.49,48 ويجــب عــلى الأعــمال التجاريــة 

ــن العمــل،  ــن صراحــةً التحــرش الجنــي في أماك ــذ سياســات تدي تنفي

وتوفــر التدريــب التحويــي بالنســبة للنــوع الاجتماعــي والتوعيــة 

لجميــع الموظفــين والإدارة وإنشــاء بيئــة يخضــع فيهــا مرتكبــو التحــرش 

للمســاءلة. يجــب دمــج إجــراءات المــوارد البشريــة، مثــل أنظمــة 

ــات، في  ــب المخالف ــل وعواق ــكان العم ــرش في م ــكاوى التح ــم ش تقدي

السياســات المؤسســية وتوصيلهــا بوضــوح لجميــع العاملــين. وكــما 

تؤكِّــد الاســتراتيجية التاليــة، يجــب أن تضــع الأعــمال التجاريــة في 

اعتبارهــا ســلامة المــرأة ســواء في الأماكــن العامــة أو في مــكان العمــل.  

وطبقًــا لمــا ذكُــر أعــلاه، كثــيراً مــا تتعــرض النســاء للتحــرش خــارج مــكان 

العمــل، مــما يشــير إلى أن أماكــن العمــل التقدميــة يجــب أن تضيــف 

ــن. ــع الأماك ــرأة في جمي ــاء التحــرش بالم ــود إنه ــا إلى جه ــا أيضً أصواته

ــا في  ــة )بم ــب التنفيذي ــب الإدارة والمناص ــاء إلى مناص ــة النس د. ترقي

ذلــك مــن خــال اســراتيجيات الإبقــاء عــى الموظفــن(: عــلى الرغــم 

مــن إحــراز النســاء لبعــض التقــدم في مناصــب الإدارة في المنطقــة، 
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أمثلة للتدابير الصديقة للأسرة في 
منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا – 

والعوائق التي تعترضها 

ــن إلى  ــوق ترقيته ــرى تع ــق ك ــن لعوائ ــن يتعرض ــاء لا يزل إلا أن النس

المناصــب القياديــة، نظــراً للعوامــل الداخليــة لأماكــن العمــل ولعوامــل 

خارجيــة، مثــل التشريعــات التــي تحــد مــن الفــرص أو إتاحــة وســائل 

ــح أدنــاه(. ولكــن الرامــج والمبــادرات  النقــل الآمنــة، عــلى النحــو الموضَّ

التــي تركِّــز عــلى أهميــة التــوازن بــين الجنســين في الإدارة تتســارع 

في العديــد مــن بلــدان المنطقــة. تتضمــن التدابــير الشــائعة لدعــم 

التطــور الوظيفــي للنســاء مــا يــي: التدريــب عــلى المناصــب التنفيذيــة؛ 

ــم  ــمان دع ــا؛ وض ــة ووظائفه ــات الشرك ــة عملي ــف النســاء بكاف وتعري

ــة  ــل أنظم ــين؛ وجع ــين الجنس ــوية ب ــتراتيجيات التس ــا لاس الإدارة العلي

ــام  ــاء، ونظ ــة للنس ــة ومتاح ــي واضح ــدم الوظيف ــاق التق ــي وآف الترق

الحصــص للنســاء في كل مــن وظائــف الإدارة العليــا والأدوار التنفيذيــة. 

ــذ في المنطقــة محــدودة النطــاق  ولكــن هــذه المبــادرات التــي تنُفَّ

للغايــة بمــا لا يتيــح لهــا تحريــك التغيــير والإســهام في النمــو الاقتصــادي. 

ــت  ــن أجري ــشركات الذي ــي ال ــن موظف ــة م ــن 12 في المائ ــل م ــغ أق أبل

معهــم مقابــلات في دراســة أجرتهــا منظمــة العمــل الدوليــة عــام 2013 

عــن إعطــاء الأولويــة لتنفيــذ اســتراتيجيات الاحتفــاظ بالموظفــين للنســاء 
ــأسرة.50 ــة ل ــة والصديق ــل المرن أو سياســات العم

ــع المؤســي  ــاء الطاب ــشركات بإضف ــن ال ــل م ــدد قلي ــوم ع يق

للاعتبــارات  المراعيــة  التدابــير  مــن  الــكافي  القــدر  عــلى 

الجنســانية، ولكــن بعضهــا ينفــذ سياســات ومبــادرات مبتكــرة 

واســتراتيجية لتعزيــز النهــوض الاقتصــادي بالمــرأة. 

وبموجــب نمــوذج المســاواة بــين الجنســين في مــر، والذي 	 

أطلقتــه الحكومــة بالشراكــة مــع الأمــم المتحــدة وغيرهــا 

مــن المنظــمات الدوليــة، قامــت 10 شركات في مــر 

بتنفيــذ تدريــب عــلى المســاواة بــين الجنســين وسياســات 

الجنســانية  للاعتبــارات  المراعيــة  البشريــة  المــوارد 

ومدونــات الســلوك، ثــم أعلنــت عــن التزامهــا بالرنامــج 

عــلى مواقعهــا الإلكترونيــة وفي موادها المطبوعــة.51 قامت 

إحــدى الــشركات المشــاركة، وهــي مجموعــة برايــم، أحــد 

بنــوك الاســتثمار المريــة، بوضــع مدونــة ســلوك للشركــة 

والتمييــز،  التحــرش  يحظــر صراحــةً  ســلوك  ومعيــار 

ذكــرت  وقــد  للموظفــات.  المتميــز  بــالأداء  ويشــيد 

المســتجيبات لدراســة اســتقصائية عــن فعاليــة مثــل هــذه 
ــة.52 ــد إضافي ــادرات فوائ المب

أعطــت شركــة تنميــة الصناعــات الكيماويــة )ســيد(، وهي 	 

الأولويــة  الصيدلانيــة،  للمســتحضرات  شركــة مريــة 

ــراءات  ــذ إج ــلال تنفي ــن خ ــين م ــين الجنس ــاواة ب للمس

تضمنــت تقديــم رعايــة الأطفــال المدعمــة والتأكيــد عــلى 

ــين  ــب الموظف ــال وتدري ــاء والرج ــاوي للنس ــر المتس الأج

إجــراءات  وتحســين  الجنســين  بــين  المســاواة  عــلى 
التوظيــف.53

في الــشركات الأصغــر حجــمًا، تعــد برامــج النهــوض بالمــرأة أقل 

ــا مــا ترجــع لترتيبــات غــير رســمية  شــيوعًا، إن وجــدت، وغالبً

وليــس لسياســات مهيكلــة. عــلى ســبيل المثــال، أظهــرت نتائــج 

دراســة اســتقصائية نوعيــة أجريت عــام 2015 بشــأن إجراءات 

التوظيــف في الــشركات اللبنانيــة أن معظــم أصحــاب الأعــمال 

يفضلــون توظيــف النســاء في المناصــب الإداريــة نتيجــة بعــض 

الصفــات المتوقعــة التــي يعتقــد توافرهــا في النســاء، ولكــن لم 

يكــن لديهــم برامــج راســخة مراعيــة للاعتبــارات الجنســانية في 

ــة لدعــم النهــوض بالمــرأة للوصــول إلى  مجــال المــوارد البشري

ــي  ــة الت ــا.54 لا تعكــس هــذه الحــالات الفردي المناصــب العلي

ــذي  ــالاً، وال ــاملاً وفع ــا ش ــرات نهجً ــة المدي ــا رعاي ــري فيه تج

ينبغــي أن يتضمــن فرصًــا للتنميــة المهنيــة، مثــل برامــج 

ــي إلى  ــة للترق ــارات واضح ــخصي/التوجيه ومس ــب الش التدري

ــارات  ــة للاعتب ــين المراعي ــراءات التعي ــة وإج ــب القيادي المناص

ــد  ــأسرة. وق ــة ل ــات الصديق ــب والسياس ــانية، والتدري الجنس

تبــدو مثــل هــذه الرامــج غــير ذات صلــة الأعــمال التجاريــة 

كثــيرة العــدد التــي تديرهــا أسر في المنطقــة، ولكــن حتــى هذه 

الأعــمال يمكــن أن تكــون أماكــن للســلوكيات والممارســات 

التمييزيــة، ويمكــن أن تســتفيد مــن إضفــاء الطابــع المؤســي 

عــلى التدابــير المراعيــة للاعتبــارات الجنســانية. 

هـــ. التحالفــات والمنظات والشــبكات المهنيــة: نظراً لأن النســاء العرب 

ــن الشــبكات  ــدن أن الإقصــاء م ــة يؤك ــلاتي يشــغلن مناصــب تنفيذي ال

الــذي يحــول دون تقدمهــن في مســاراتهن  الرئيــي  العائــق  هــو 

الوظيفيــة، فــإن النســاء في المنطقــة ينظمــن أنفســهن وينُشــن شــبكات 

ــة  ــدان في منطق ــم البل ــد في معظ ــدة.55 ويوج ــورة متزاي ــل بص للتواص

ــيدات  ــة لس ــن جمعي ــر م ــا أك ــا حاليً ــمال أفريقي ــط وش ــشرق الأوس ال

الأعــمال لدعــم القيــادة وريــادة الأعــمال بــين النســاء. وتتضمــن الأمثلــة 

جمعيــة ســيدات الأعــمال في الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا في 

البحريــن، ومنتــدى ســيدات الأعــمال في فلســطين، والجمعيــة الوطنيــة 

لرائــدات الأعــمال في تونــس، ومجلــس ســيدات الأعــمال العــرب وشــبكة 

الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا لســيدات الأعــمال. توفــر هــذه 

الشــبكات فــرص التدريــب والأبحــاث والتواصــل الشــبكي وغيرهــا مــن 

أنــواع الخدمــات والدعــم، عــلى المســتويين الوطنــي و الــدولي.56 ويعــد 

دعــم هــذه التحالفــات والجمعيــات، بمــا في ذلــك الدعــم المقــدم مــن 

الزميــلات و/أو كــر الحواجــز التــي تحــول دون الدخــول إلى الشــبكات 

التــي يهيمــن عليهــا الذكــور و/أو إنشــاء بوابــات إلكترونيــة عــلى شــبكة 

الإنترنــت لمســاعدة النســاء عــلى تعزيــز فــرص المســارات الوظيفيــة عــر 

المنطقــة مــن الاســتراتيجيات الإضافيــة التــي تســتند إلى الشــبكات التــي 

ــة تنفيذهــا.  تســتطيع الأعــمال التجاري
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ــوع  ــي والتن ــوع الاجتاع ــات الن ــى موضوع ــي ع ــب الإلزام و. التدري

وغرهــا مــن الموضوعــات: لتجنــب العوائــق التــي تحــول دون النهوض 

الاقتصــادي بالمــرأة، يمكــن لأصحــاب الأعــمال تنفيــذ الــدورات التدريبيــة 

المراعيــة للاعتبــارات الجنســانية في مجــال التنــوع بهــدف تحســين بيئــة 

العمــل مــن خــلال التوعيــة بالصــور النمطيــة الســائدة والتمييــز عــلى 

أســاس نــوع الجنــس والإقصــاء الاجتماعــي التــي تصفهــا جيــدًا النســاء 

ــة في دراســة  ــاء المنطق ــة في شــتى أنح ــلاتي يشــغلن مناصــب تنفيذي ال

قامــت بهــا جامعــة الكويــت.57 ويجــب أن تكــون مثــل هــذه الــدورات 

ــل  ــي: أي تســعى لتحوي ــوع الاجتماع ــة بالنســبة للن ــة تحويلي التدريبي

ديناميــات الســلطة غــير المتكافئــة بــين الرجــال والنســاء بصــورة مبــاشرة 

وتشــجّع المشــاركين عــلى التفكــر في الصــور النمطيــة الجنســانية. 

ــع  ــل م ــين تتكام ــا، ح ــة أيضً ــدورات التدريبي ــذه ال ــوِّي ه ــوف تق وس

ــين  ــف والتعي ــات التوظي ــمية ممارس ــة الرس ــوارد البشري ــات الم سياس

المنصفــة. وفي واقــع الأمــر، فــإن عرضًــا تقديميًــا مدتــه 45 دقيقــة بشــأن 

القضايــا الجندريــة في مــكان العمــل، والــذي قــد يمثــل مقدمــة مفيــدة 

ــق في  ــي بح ــير التحوي ــق التغي ــي لتحقي ــن أن يكف ــوع، لا يمك للموض

ــة في مــكان العمــل. ــير المطلوب النــوع الاجتماعــي في المعاي

2. ت�تضمن العوامل والاستراتيجيات الخارجية 
ما يلي: 

ــة  ــمال التجاري ــو الأع ــب أن تدع ــة: يج ــن والأدوات التريعي أ. القوان

ونشــطاء المجتمــع المــدني إلى مزيــد مــن السياســات المنصفــة بالنســبة 

للنــوع الاجتماعــي وإلى تنفيــذ السياســات القائمــة بصــورة أفضــل. وعــلى 

الرغــم مــن أن معظــم البلــدان في المنطقــة قــد اعتمــدت مبــدأ المســاواة 

بــين الجنســين في دســاتيرها، إلا أن الرجــال والنســاء، مــن الناحيــة 

العمليــة، لا يتلقــون دائمـًـا معاملــة متســاوية وفرصًــا متســاوية في مــكان 

العمــل. وهنــاك قيــد واحــد عــلى الأقــل في كل بلــدٍ مــن بلــدان المنطقــة 

ــا عــلى عمــل المــرأة.58 عــلى ســبيل المثــال، تتضمــن العديــد مــن  تقريبً

قوانــين العمــل قيــودًا عــلى المــرأة في الوظائــف التــي تعتــر خطــيرة أو 

عــلى ســاعات العمــل التــي تعتــر غــير مقبولــة للنســاء، وهــي حقيقــة 

ــي  ــين النســاء وتحــد مــن الفــرص الت ــع أصحــاب الأعــمال مــن تعي تمن

ــب  ــا أن تلع ــن أيضً ــما يمك ــا. ك ــول عليه ــعي للحص ــاء الس ــن للنس يمك

قيــادات الأعــمال التجاريــة والمجتمــع المــدني دورًا في منــاصرة تشريعــات 

ــلى  ــلاع ع ــر ب. للاط ــر العن ــأسرة )انظ ــة ل ــل الصديق ــن العم أماك

ــات  ــذه التشريع ــل ه ــن مث ــب أن تتضم ــل(. ويج ــن التفاصي ــد م مزي

ــكل  ــل ل ــة للتحوي ــير القابل ــة الأجــر وغ ــازات المتســاوية والمدفوع الإج

مــن الرجــال والنســاء، والتــي يمكــن أن تخفــض مــن أي حافــز للتمييــز 

ــن ســوف  ــتراض أنه ــن النســاء نظــراً لاف ــف م ــات للوظائ ضــد المتقدم

يحصلــن عــلى إجــازات أكــر مــن نظرائهــن مــن الذكــور لأغــراض تقديــم 

ــة والأمومــة. الرعاي

ــل انعــدام وســائل  ــة: يمث ــة والموثوق ب. وســائل النقــل المتاحــة والآمن

النقــل المتاحــة والآمنــة والموثوقــة عائقًــا هامًــا أمــام قــدرة النســاء عــلى 

الوصــول إلى التوظيــف والفــرص الاقتصاديــة والمــوارد. وهــذا هــو الحــال 

ــا يظهــر الموظفــون  ــا م بصفــة خاصــة في القطــاع الخــاص، حيــث غالبً

التزامهــم مــن خــلال العمــل ســاعات إضافيــة. وهنــاك تواجــه النســاء 

عوائــق للتقــدم في مســاراتهن الوظيفيــة نظــراً لأن انتقالهــم في أوقــات 

ــن أو غــير مناســب بالنســبة  ــراً غــير آم ــر أم ــن المســاء يعت متأخــرة م

لهــن. ويمكــن أن تتفاقــم هــذه المخــاوف بفعــل الواقــع المتعلــق بالنــزاع 

ــن  ــد م ــمال الح ــادة الأع ــن لق ــة. ولا يمك ــن في المنطق ــض الأماك في بع

النــزاع الســياسي النشــط، ولكــن بإمكانهــم تعديــل سياســة الشركــة حتى 

ــاط  ــرار نق ــدى تك ــل م ــل مث ــواءً لعوام ــر احت ــما وأك ــر تفه ــون أك تك

ــة أن  ــال، يمكــن لأعــمال التجاري التفتيــش والحواجــز. عــلى ســبيل المث

ــلات الخاصــة  ــل الحاف ــا، مث ــة الخاصــة به ــل الآمن ــات النق ــر خدم توف

بالشركــة، كــما تفعــل شركات عديــدة في مــر.

5. دراسات حالة لأعمال تجارية 
تسعى نحو المساواة بين الجنسين 

في مصر وفلسطين

ــز،  ــذا الموج ــح ه ــت لصال ــي أجري ــة الت ــاث المرجعي ــن الأبح ــزء م كج

كلَّفــت هيئــة الأمــم المتحــدة للمــرأة وبرومونــدو بإجــراء بحــوث نوعيــة 

متعمقــة لشركتــين: مجموعــة منصــور في مــر وبنــك فلســطين في 

فلســطين. تبــين دراســات الحالــة59 هــذه نوايــا قــادة الأعــمال في المنطقــة 

لإنشــاء أماكــن عمــل أكــر مســاواة بــين الجنســين وفــرص مهنيــة، كــما 

ــدروس المســتفادة في هــذا المســعى. ــم وال ــين نجاحاته تب

دراسة الحالة رقم 1: مجموعة منصور 
الت�كافؤ بين الجنسين والتنوع في العمل 

المؤسسي
تمثــل مجموعــة منصــور، التــي تأسســت في مــر منــذ 25 عامًــا، تكتــلاً 

يضــم 60,000 موظفًــا، ولهــا وجــود في 110 بلــدًا ويربــو إجــمالي دخلهــا 

ــين الأعضــاء المؤسســين لمؤسســة  ــن ب ــارات دولار. وهــي م عــلى 6 ملي

ــة  ــادرة طوعي ــن مب ــارة ع ــم المتحــدة، وهــي عب ــي لأم ــاق العالم الاتف

ــذ سياســات مســتدامة  ــين لتنفي تســتند إلى التزامــات الرؤســاء التنفيذي

ــا. في مــر، توظِّــف مجموعــة منصــور قــوة عاملــة  ومســئولة اجتماعيً

ــا في المجمــل، إلا أن النســاء يمثلــن  تبلــغ تضــم أكــر مــن 8,000 موظفً

14 في المائــة فقــط مــن الإدارة العليــا و4 في المائــة مــن الإدارة الوســطى 

ــور  ــة منص ــدر مجموع ــين ت ــة. وفي ح ــوى العامل ــن الق ــة م و6 في المائ

أهميــة توظيــف المزيــد مــن النســاء في مســتويات الإدارة العليــا، ذكــر 

أحــد الموظفــين الذيــن أجريــت معهــم مقابــلات أن “الكثــير مــن كبــار 

المديريــن الحاليــين هــم الذيــن ترقــوا مــن القاعــدة إلى القمــة، وبالتــالي 

فــإن معظمهــم مــن الذكــور. ولهــذا الســبب نحتــاج إلى أن نعمــل عــلى 

ــة  ــلى الحاج ــدًا ع ــا أولاً،” مؤك ــة ذاته ــوى العمل ــن[ الق ــن وتباي ]تكوي

لإعطــاء الأولويــة للتكافــؤ بــين الجنســين عــلى كافــة المســتويات. 

عــر الموظفــون الذيــن أجريــت معهــم مقابــلات بوجــه عــام عــن 

شــعورهم بــأن التنــوع الجنســاني يسُــهم في المزيــد مــن النجــاح. وقــال 

أحــد الموظفــين “حــين يزيــد التنــوع يكــون هنــاك المزيــد مــن الأفــكار، 

والآراء، والخلفيــات والمفاهيــم المختلفــة عــن مختلــف القضايــا والمزيــد 
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مــن الخــرات. ومــن المهــم وجــود التنــوع.” وينبغــي ملاحظــة أن 

ــن  ــن كلاً م ــور تتضم ــة منص ــي في مجموع ــوع الاجتماع ــارات الن اعتب

ــذي  ــي ال ــوع الدين ــاصر أخــرى: التن ــة إلى عن ــوع الجنســاني بالإضاف التن

ــباب  ــع تضمــين ش ــر، م ــن المســيحيين والمســلمين، والعم يشــمل كلاً م

الموظفــين المتخرجــين مــن الجامعــات المحليــة، والأصــول، ســواء كانــت 

ــم. ــة ومجــالات التعلي ــن القاهــرة أو أســوان أو النوب م

في عــام 2008، اســتعرضت إدارة المــوارد البشريــة في مجموعــة منصــور، 

بالتعــاون مــع إدارة المســؤولية الاجتماعيــة للــشركات، سياســاتها في 

ــلى  ــز ع ــوع الجنســاني والتميي ــي، والتن ــوع الاجتماع ــاة الن مجــال مراع

أســاس نــوع الجنــس في الشركــة. وفي عــام 2015، أطلقــت الشركــة 

ــة  ــب القيادي ــن المناص ــد م ــولي المزي ــن ت ــاء م ــين النس ــا لتمك برنامجً

ــق  ــيرات في السياســات تحق ــد صاحــب هــذا تغي ومناصــب الإدارة. وق

ــة: ــالات التالي ــانية في المج ــارات الجنس ــات للاعتب ــدم الالتف ع

للوظائــف 	  المتقدمــين  تلُــزم  التــي  المعايــير  أزيلــت  التوظيــف: 

بالإفصــاح عــن النــوع عنــد التقــدم للوظائــف. لا يسُــأل المتقدمــون 

ــم الأسريــة المســتقبلية، أو  ــن خططه ــون ع ــف ولا الموظف للوظائ

عــن أفــراد أسرتهــم )فيــما عــدا مــا يخــص أغــراض تغطيــة التأمــين 

الطبــي(، وهــو مــا كان يسُــبِّب في المــاضي تحيــزاً غــير واعٍ في اختيــار 

ــحين.  المرش

التشريــع: يطُبّــق قانــون العمــل والتشريعــات المتعلقــة بــه بصــورة 	 

متســقة عــلى كل مــن الرجــال والنســاء، بمــا في ذلــك قوانــين مــر 

الخاصــة برعايــة الأطفــال.

ــل 	  ــاء العم ــال والنس ــن الرج ــلى كل م ــم ع ــل: يتحت ــاعات العم س

مــن 9:00 صباحًــا وحتــى 5:00 مســاءً لتجنــب العواقــب القانونيــة 

ــد  ــل بع ــر العم ــاء في م ــلى النس ــر ع ــي تحظ ــال الت ــدم الامتث لع

ــاءً  ــد 7:00 مس ــل بع ــتراط العم ــؤدي اش ــن أن ي ــاءً. ويمك 7:00 مس

أو إضفــاء قيمــة خاصــة عــلى ذلــك إلى التمييــز منــذ بدايــة معايــير 

ــين. ــة الموظف ــين الجــدد، أو ترقي ــار الموظف اختي

الأجــور: تلتــزم المجموعــة بالأجــر المتســاوي لنفــس الوظيفــة، 	 

اســتنادًا إلى جــدول أجــور ودرجــات وظيفيــة. 

ــب 	  ــري تدري ــة، يج ــل الدولي ــة العم ــن منظم ــم م ــب: بدع التدري

بــين  للمســاواة  مناصريــن  يصبحــوا  أن  عــلى  الموظفــين  بعــض 

الجنســين.

وعــلى الرغــم مــن أوجــه التقــدم التــي تحققــت، لا تــزال هنــاك عوائــق 

أمــام مشــاركة المــرأة وترقيهــا في ســوق العــمال. وكــما قــال أحــد 

الموظفين“المشــكلة ليســت في القواعــد والسياســات ]…[; المشــكلة 

تكمــن في عقليــة الموظفــن أنفســهم]…[. حتــى في المنــزل ومــع أسرنــا، 

عــادة مــا تفضــل الأمهــات أبنائهــن عــى بناتهــن. إنــه شيء مدمــج في 

ــل إلى آخــر.” ــورَّث مــن جي ــا وي ثقافتن

قــد تؤثــر هــذه الســلوكيات عــلى قــدرة المــرأة عــلى الدخــول إلى القــوى 

ــوم  ــد يق ــا. وق ــة له ــات المتاح ــف والترقي ــواع الوظائ ــلى أن ــة وع العامل

ــواع  ــا المشــاركة في أن ــح له ــلا يتي ــة، ف ــة البواب ــدور آلي ــرأة ب ــك الم شري

معينــة مــن العمــل. وبالإضافــة إلى ذلــك، قــد تؤثــر المفاهيــم المتعلقــة 

بتفضيــلات المــرأة أو ملاءمتهــا لأنــواع معينــة مــن العمــل عــلى فــرص 

توظيــف المــرأة. إذ ينُظــر إلى بعــض المهــن عــلى أنهــا صديقــة للمــرأة 

مثــل المــوارد البشريــة أو خدمــة العمــلاء أو التســويق في حــين ينُظــر إلى 

المحاســبة أو حفــظ الســجلات أو المهــن التــي قــد تنطــوي عــلى بعــض 

ــة  ــات الليلي ــة أو الوردي ــل الطويل ــاعات العم ــة أو س ــاوف الأمني المخ

ــين في  ــائقين أو العامل ــل الس ــمانيًا )مث ــودًا جس ــب مجه ــي تتطل أو الت

المخــازن( باعتبارهــا مهــن غــير مناســبة. 

هنــاك عوامــل أخــرى، مثــل التــوازن بــين العمــل والحيــاة، والتــي تمثــل 

مشــكلة، وبخاصــة بالنســبة للموظفــات، الــلاتي يتوقــع منهــن أن يكــون 

ــبء  ــلى ع ــين ع ــد الموظف ــق أح ــة. عل ــور المنزلي ــبق في الأم ــن الس له

أعــمال الرعايــة غــير المنصــف الــذي يقــع عــلى عاتــق النســاء، الذيــن 

لا يتحمــل شركاؤهــن مــن الرجــال في الغالــب حصتهــم مــن مســئوليات 

الأسرة المعيشــية: “رأيــت نســاءً ناجحــات بشــدة في وظائفهــن، ولكــن 

ــادة يكــون عــلى حســاب الأسرة. يجــب  ــه، وهــو ع ــاك ثمــن يدفعن هن

ــاد أن  ــن المعت ــه م ــة لأن ــات، وبخاص ــض التضحي ــاك بع ــون هن أن تك

تــترك المســئوليات الأسريــة المتعلقــة لــكلا الزوجــين عــلى عاتــق المــرأة.” 

وبالإضافــة إلى ذلــك، حــذر أحــد الموظفــين الذيــن أجريــت معهــم 

ــارب  ــن أن تج ــرى، م ــة أخ ــع موظف ــة م ــلى تجرب ــاءً ع ــلات، بن مقاب

التحــرش الجنــي ، وبخاصــة في مواجهــة العوائــق الثقافيــة التــي تعيــق 

الإبــلاغ عــن مثــل هــذه الحــوادث، قــد تــؤدي بالموظفــات إلى الرحيــل 

ــع  ــاب السياســات الحازمــة التــي تحظــر التحــرش وتضفــي الطاب في غي

ــه. المؤســي عــلى عواقب

ــة  ــة بالسياســات والممارســات المنصف ــزال مجموعــة منصــور ملتزم  لا ت

ــة  ــق المجموعــة آلي ــر 2018، ســوف تطل ــون الثاني/يناي جنســانيًا. في كان

للمظــالم مــع إدارتي العلاقــات التجاريــة والمــوارد البشريــة - مــن خــلال 

ــكل مــن الرجــال والنســاء،  السياســة ومــن خــلال مركــز للاتصــالات - ل

ــة  ــة عــن أي قضي حيــث ســوف يتمكــن الموظفــين مــن التحــدث بحري

مــن قضايــا التحــرش الجنــي واللفظــين أو الإســاءة أو الاختــلاس أو 

الفســاد عــلى ســبيل المثــال. ويدعــم الموظفــون هــذا الجهــد، كــما يبــدو 

ــلاً، “أعتقــد أن كل شــخص  ــق قائ ــذي علّ مــن خــلال أحــد الموظفــين ال

ــة - الحــق في الســعادة والمــن والحــق في أن  ــه حقــوق إنســانية معين ل

يحصــل عــى قــدر كافٍ مــن المــال للعنايــة بأسرتــه أو أسرتهــا وفي التقــدم 

لوظيفــة وعــدم التعــرض للإســاءة بــأي صــورة مــن الصــور. وهــذه 

جميعًــا مبــادئ منصــوص عليهــا في الإعــان العالمــي لحقــوق الإنســان.”

تهــدف مجموعــة منصــور أيضًــا إلى الاســتمرار في توفــير التدريــب عــلى 

التمكــين للموظفــات وجلســات التوعيــة للرجــال حتــى يفهمــوا بصــورة 

ــة  ــح المجموع ــد تصب ــن. وق ــاء ويدعموه ــر النس ــات نظ ــل وجه أفض

ــن  ــكل م ــة ل ــب مفتوح ــارة إلى أن المناص ــة في الإش ــر صراح ــا أك أيضً

النســاء والرجــال عنــد التعيــين. في عامــي 2018 و2019، ســوف تســتمر 

مجموعــة منصــور في التعامــل مــع الفجــوة القائمــة عــلى نــوع الجنــس 

في التوظيــف، وســوف تعمــل مــع مؤسســة التمويــل الدوليــة لإدخــال 

النســاء في المناصــب التــي يهيمــن عليهــا الرجــال مــن الناحيــة التقليدية.



فهم بيان جدوى المساواة14
بين الجنسين في مكان العمل

ــة  ــطة منظم ــور بواس ــة منص ــلات في مجموع ــت المقاب ــة: أجري ملاحظ

‘أهيــد أو ذا كــيرف‘ في كانــون الأول/ديســمر 2017 مــع أربــع موظفــين، 

ــة  ــؤولية الاجتماعي ــر المس ــة ومدي ــوارد البشري ــر إدارة الم ــن مدي منه

للــشركات ومديــر العلامــة التجاريــة للمجموعــة ومديــر التغطيــة 

ــين 4 إلى  ــا ب ــدى مجموعــة منصــور م ــغ مــدة خدمتهــم ل ــة، تبل الطبي

ــا. 19 عامً

دراسة الحالة رقم 2: بنك فلسطين 
– المساواة بين الجنسين في المنتج 

والعملية
أنشــئ بنــك فلســطين في عــام 1960 كعمــل تجــاري مملــوك لأسرة 

يهــدف إلى تعزيــز الخدمــات الماليــة في فلســطين، وتمويــل المشروعــات 

عــر القطاعــين الاقتصــادي والاجتماعــي في المجتمــع الفلســطيني. ويعــد 

ــر  ــة في فلســطين وأحــد أك ــة العامل ــوك الوطني ــر البن ــك أحــد أك البن

جهــات التوظيــف عــلى مســتوى البــلاد، حيــث يوظِّــف 2,200 موظفًــا 

ــي تعمــل في الضفــة  ــا الت ــغ عددهــا 70 فرعً ــا عــر فروعــه البال تقريبً

الغربيــة وقطــاع غــزة. تبلــغ نســبة الموظفــات في البنــك 37.6 في المائــة60 

في الوقــت الحــالي، والتــي زادت مــن 17 في المائــة إلى 32 في المائــة مــا 

ــين عامــي 2007 و2015.  ب

ويهــدف البنــك للوصــول إلى أن تمثــل الموظفــات 50 في المائــة كحــد أدنى 

ــزام بالنهــوض بالتكافــؤ بــين  بحلــول عــام 2020. وقــد جــاء هــذا الالت

الجنســين في البنــك مدفوعًــا بصــورة جزئيــة مــن رئيــس البنــك هاشــم 

ــك، لاحظــت عــدم  ــي في البن ــت منصب ــال: “حــين تولي ــذي ق شــوّا، وال

تــوازن هائــل بــين الجنســين لا يتفــق مــع سياســتنا الشــاملة. وعلمــت 

ــا  أننــي بحاجــة إلى اتخــاذ تدابــير بهــذا الصــدد، وهكــذا بــدأت رحلتن

التــي بلغــت 10 ســنوات لتحقيــق التــوازن بــين الجنســين في البنــك وفي 

ــا.”  خدماتن

تتضمــن جهــود البنــك نحــو تحقيــق هــذه الأهــداف المبــادرات التاليــة: 

التعيينــات  فيــما يخــص  المتوازنــة جنســانيًا  الجديــدة  السياســات 

واســتحقاقات الموظفــين؛ وترقيــة عــدد أكــر مــن النســاء إلى مناصــب 

صنــع القــرار والمناصــب العليــا؛ وإدخــال خدمــات ماليــة موجهــة 

ــق التمكــين الاقتصــادي للمــرأة. وقــد اســتمدت هــذه  ــدًا لتحقي تحدي

الجهــود المعلومــات جزئيًــا مــن تدقيــق جنســاني تشــاركي أجرتــه هيئــة 

ــام 2015.  ــك في ع ــرأة للبن ــدة للم ــم المتح الأم

كــما بــذل البنــك جهــودًا إضافيــة لتحســين سياســاته المتكافئة جنســانيًا. 

وهــي تتضمــن المبــادرات التالية:

التمكــن الاقتصــادي للمــرأة: يهــدف برنامــج البنــك الــذي يحمــل 	 

عنــوان “فلســطينية” إلى زيــادة مشــاركة النســاء في ســوق العمــل، 

والاســتجابة للاحتياجــات الماليــة للنســاء، بمــا في ذلــك رائــدات 

ــة  ــطة المملوك ــيرة والمتوس ــات الصغ ــز أداء المؤسس ــمال؛ وتعزي الأع

للنســاء؛ وتحفيــز النمــو الاقتصــادي في الضفــة الغربيــة وقطــاع غــزة 

مــن خــلال دمــج إتاحــة المنتجــات الماليــة المخصصــة مــع الخدمــات 

غــير الماليــة، مثــل التواصــل الشــبكي والتوجيــه والتدريــب الشــخصي 

وإتاحــة المعلومــات عــن الأعــمال التجاريــة.

المنظــمات 	  مــع  الــشراكات  ويعــزز  البنــك  ينشــئ  الــشراكات: 

بــين  للمســاواة  ثقافــة داعمــة  لتنميــة  الفلســطينية  النســائية 

والخــاص. العــام  القطاعــين  في  العمــل  مــكان  الجنســين في 

قوانــن العمــل: تتجــاوز سياســات بنــك فلســطين متطلبــات الحــد 	 

ــين  ــز المســاواة ب ــة لتعزي ــل الفلســطيني الرامي ــون العم الأدنى لقان

ــي  ــة الت ــة الإداري ــك الأنظم ــا في ذل ــل، بم ــكان العم الجنســين في م

ــة  ــال سياس ــل إدخ ــس، مث ــوع الجن ــاس ن ــلى أس ــز ع ــع التميي تمن

تأمــين صحــي تتيــح لــكل مــن الموظفــين والموظفــات التأمــين عــلى 

ــدلاً مــن الرجــال فقــط.   ــم، ب أبنائه

الأجــور: ينــص البنــك عــلى الأجــر المتســاوي للرجــال والنســاء 	 

الأطفــال  بــدلات  توفــير  وعــلى  الوظيفــة  نفــس  في  العاملــين 

والموظفــين. الموظفــات  مــن  لــكل  المتســاوية 

الإعلانــات: قــام البنــك بإنشــاء وتصميــم إعلانــات مكتوبــة وصوتيــة 	 

ومرئيــة تتحــدى الصــور النمطيــة الجنســانية. 

ــن 	  ــزءًا م ــا ج ــانية حاليً ــئون الجنس ــة بالش ــد التوعي ــب: تع التدري

الحزمــة التوجيهيــة والتدريــب المقدمَــين لجميــع الموظفــين المعينــين 

حديثـًـا في البنــك. وكــما ذكــر رئيــس البنــك، “لقــد شــاهدت العديــد 

مــن النتائــج المشــجّعة للغايــة وكيــف أســهمت جهودنــا في تغيــر 

المفاهيــم التقليديــة والصــور النمطيــة بــن موظفينــا.”

الإجــازة الوالديــة: يمنــح البنــك إجــازة الأمومــة المــوصى بهــا بالكامل 	 

لفــترة 10 أســابيع للموظفــات، كــما يمنــح إجــازة أبويــة للموظفــين 

ــام، عــلى عكــس بعــض منظــمات القطــاع الخــاص  ــة أي ــدة ثلاث لم

غــير الملتزمــة بهــذه النصــوص مــن قانــون العمــل الفلســطيني.

ــدى 	  ــاك إجــراءات واضحــة ل ــه: هن ــلاغ عن التحــرش الجنــي والإب

البنــك للإبــلاغ عــن المخالفــات، وهــي تشــجّع كلاً مــن  إدارة 

ــة  ــات داخلي ــن أي مخالف ــلاغ ع ــلى الإب ــات ع ــين والموظف الموظف

ــا  ــة، بم ــة آمن ــة وفي بيئ ــك بصــورة سري ــات البن ــة لسياس أو خارجي

في ذلــك حــالات التحــرش الجنــي أو التمييــز ضــد النســاء في 

أماكــن العمــل. وكــما قــال أحــد الموظفــين، “تشُــجّع ثقافــة مــكان 

ــا الموظفــن عــى التوجــه إلى الإدارة العليــا والمبــاشرة.  العمــل لدين

ــن  ــوح وم ــاب المفت ــة الب ــال سياس ــن خ ــزز م ــة تتع ــي ثقاف وه

ــة  ــة مــن التواصــل والتفاعــل عــى كاف ــر صــور مختلف خــال توف

ــد الإلكــروني والاجتماعــات مــع  ــل الإنرنــت والبري المســتويات، مث

ــاغ عــن  ــدوق الاقراحــات وإجــراءات واضحــة للإب الموظفــن وصن

ــن.”  ــبوك للموظف ــى الفيس ــة ع ــات وصفح المخالف

الترقــي: تتــاح فــرص الترقــي عــلى قــدم المســاواة لكافــة الموظفــين. 	 

وكــما ذكــر أحــد الموظفــين، “إذا كانــت هناك مرشــحة يمكــن ترقيتها 

إلى منصــب مــا، فــإن الجنــس ينُظــر إليــه كعامــل إيجــابي، وتشُــجّع 

المرشــحات عــلى الســعي للتقــدم في مســاراتهن الوظيفيــة.”
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ــع  ــاء الطاب ــوظ في إضف ــدم ملح ــك لتق ــراز البن ــن إح ــم م ــلى الرغ وع

ــي تعــزز المســاواة  ــة والسياســات الت ــادئ التوجيهي المؤســي عــلى المب

بــين الجنســين في مــكان العمــل، إلا أنــه واجــه أيضًــا بعــض التحديــات 

والتراجعــات. فقــد اعــترض بعــض الموظفــين مــن آنٍ لآخــر عــلى 

ــعر  ــين، “ش ــد الموظف ــر أح ــما ذك ــة. وك ــدة والمحُدّث ــات الجدي السياس

ــد مــن زميلاتهــم. فهــم  الموظفــون الذكــور، عــلى وجــه خــاص بالتهدي

ــل النهــوض بالمــرأة في مــكان العمــل  يشــعرون أن السياســات التــي تفضِّ

يمكــن أن تؤثــر ســلبًا عــلى فرصهــم في الترقــي إلى المناصــب العليــا، وأن 

ــذه  ــن ه ــة؟؟. ولك ــتحقاقاً للترقي ــر اس ــن أك ــوف يصبح ــات س الموظف

الســلوكيات قــد تكــون آخــذة في التغــير مــع بــدء النســاء في تــولي أدوار 

ــال،  ــك حــين ق ــين لذل ــح أحــد الموظف ــد لمّ ــا. وق ــدة والنجــاح فيه جدي

ــئوليات  ــن مس ــاتي تحمل ــا، ال ــات لدين ــت الموظف ــن أثبت ــت ح “دهش

أكــبر، أنهــن عــى قــدر التحــدي بــل وتخطــن أداء زمائهــن مــن 

ــال.” الرج

كــما قاومــت الإدارة العليــا في بدايــة الأمــر هــذه السياســات الجديــدة. 

فقــد كان هنــاك بعــض الإحجــام عــن تعيــين النســاء المتزوجــات، خشــية 

ــك.  ــة للبن ــات اليومي ــن العملي ــة ويعطل ــن عــلى إجــازة أموم أن يحصل

كــما شــعر بعــض أفــراد الإدارة أن الرجــال ســوف يتمكنــون مــن العلــم 

لســاعات أطــول نظــراً لقلــة التزاماتهــم الأسريــة. وأضــاف رئيــس البنــك 

في مقابلــة أجريــت مــن أجــل دراســة الحالــة هــذه “إن مواجهــة 

المقاومــة الداخليــة جــزء مــن العمليــة،” واســتمر قائــلاً، “لقــد أصررنــا 

ــراء  ــك في إج ــة البن ــدى جدي ــنّ م ــي نب ــا ل ــتمرار في جهودن ــى الاس ع

هــذه التغيــرات. وفي نفــس الوقــت، اتخذنــا خطــوات عديــدة للتعامــل 

ــة  ــر ثقاف ــا نتحــدث عــن تغي ــا أنن ــما أدركن ــات حين مــع هــذه التحدي

المنظمــة وأن الأمــر يتعلــق بمعتقــدات شــخصية لــدى بعض الأشــخاص.” 

ولتنــاول هــذا الموضــوع، اســتقدم البنــك خــراء ومتخصصــين للتدريــب 

ولتبــادل دراســات الحالــة للمســاعدة في تنفيــذ عمليــة تحويــل المعايــير. 

ــد  ــير ق ــة للتغي ــاركية الرامي ــة والتش ــة المكرس ــذه العملي ــدو أن ه ويب

نجحــت. منــذ إجــراء التدقيــق الجنســاني الســالف الذكــر، كانــت 

بالتمكــين  شــعورهن  عــن  وأبلغــن  إيجابيــة  الموظفــات  تعليقــات 

ــك،  ــز. وقــد تحســنّت بفضــل هــذا ســمعة البن وعــدم التعــرض للتميي

ــن  ــد م ــذب المزي ــا نج ــس، “إنن ــر الرئي ــما ذك ــه، ك ــما ازدادت أرباح ك

المســتثمرين والأمــوال التــي تنظــر إلينــا باعتبارنــا مــن البنــوك التقدمية، 

ــذب  ــدولي ونجت ــي وال ــتوين المح ــى المس ــة ع ــوك المحرم ــن البن وم

المزيــد مــن العمــاء بمــا في ذلــك المزيــد مــن العميــات لأنهــم ينظــرون 

ــم  ــود ويهت ــم ب ــاره يســهل التواصــل معــه ويتعامــل معه ــك باعتب للبن

ــة  ــة والخارجي ــا الداخلي ــع تقييماتن ــر جمي ــة. وتظُهِ ــم المالي باحتياجاته

أن معظــم موظفينــا - وبخاصــة الموظفــات - ينظــرون لبنــك فلســطن 

باعتبــاره جهــة التوظيــف المختــارة بالنســبة لهــم.” وطبقًــا لبعــض مــن 

أجريــت معهــم المقابــلات مــن الموظفــين، فــإن تجربــة بنــك فلســطين 

ــا ســواء في ؟؟؟مؤسســات  ــة تكراره ــدة بإمكاني ــل قصــة نجــاح واع تمث

ــر عــلى  فلســطينية أخــرى أو عــلى المســتوى الإقليمــي، ويمكــن أن تؤث

ــة أوســع. ــير المجتمــع بصف معاي

ــاه  ــخة تج ــلوك الراس ــاط الس ــل أنم ــه لتحوي ــرار بأن ــاك إق ــن هن ولك

ــذه  ــام به ــر والقي ــث الفق ــين الجنســين، والقضــاء عــلى تأني المســاواة ب

الأعــمال بصــورة مســتدامة، فمــن المهــم إضفــاء الطابــع المؤســي 

عــلى السياســات القائمــة في البنــك وتنفيذهــا بطريقــة شــاملة وإشراك 

ــة.   ــة العملي ــذ بداي ــين من الموظف

ــون  ــلات في كان ــب المقاب ــارات والتدري ــادة للاستش ــة ري ــرت مؤسس أج

الأول/ديســمر 2017 وفي كانــون الثاني/ينايــر 2018 مــع أربعــة موظفــين 

مــن بنــك فلســطين، بمــا في ذلــك مديــر تنمية الأعمال ومســئول الشــمول 

المــالي ومديــر المــوارد البشريــة وأحــد كبــار مســئولي الأعــمال التجاريــة 

ومــع رئيــس بنــك فلســطين الــذي كان مســئولاً مســئولية مبــاشرة عــن 

تصميــم السياســات المنصفــة جنســانيًا التــي أدخلــت في البنــك. 

وبالرغــم مــن أن كلا دراســتي الحالــة المقدمتــين هنــا تلقيــان الضــوء 

عــلى نقــاط دخــول مفيــدة ودروس مســتفادة لإنشــاء أماكــن عمــل 

ــة السياســات والممارســات  ــين الجنســين - مــن ناحي ــؤًا ب أكــر تكاف

ــا هــو أبعــد مــن  ــق م ــشركات ينبغــي أن تســعى لتحقي - إلا أن ال

ذلــك، وأن تــشرك الموظفــين والموظفــات بصــورة متعمــدة مــع نهــج 

يعتمــد عــلى منظــور تحويــي بالنســبة لنــوع الجنــس، ولا يهــدف 

إلى تحويــل ســلوكيات الموظفــين وولايتهــم الوظيفيــة فحســب، 

وإنمــا يهــدف أيضًــا إلى تحويــل المعايــير الاجتماعيــة ومعايــير النــوع 

ــات في  ــات وأمه ــن زوج ــاء باعتباره ــر للنس ــي تنظ ــي الت الاجتماع

المقــام الأول، أو باعتبارهــن أقــل اســتقلالاً أو قيمــة في أماكــن 

العمــل مــن الرجــال.

6. ترجمة هذه الرؤى إلى إرشادات 
واضحة لمنطقة الشرق الأوسط 

وشمال أفريقيا 

ــرؤى  ــة الســاعين إلى الاســتناد إلى ال يجــب عــلى قــادة الأعــمال التجاري

المقدمــة في هــذا الموجــز وتعزيــز الســلامة والمســاواة بــين الجنســين في 

أماكــن العمــل الخاصــة بهــم لجميــع الموظفــين والموظفــات عــلى حــدٍ 

ســواء أن يقومــوا بالمبــادرات التاليــة: 

إنشــاء منــاخ تشــعر فيــه النســاء بالأمــن في مــكان العمــل: دعــم . 1

ــة  ــمانية والعقلي ــة الجس ــن الناحي ــام الأول: م ــرأة في المق ــاه الم رف

والعاطفيــة. تزيــد بيئــات العمــل الآمنــة مــن التــزام النســاء تجــاه 

ــن مــن أدائهــن. ويجــب أن تحظــر السياســات  مــكان العمــل وتحُسِّ

صراحــةً التحــرش الجنــي في مــكان العمــل وأن تلُــزم بإجــراء 

التدريــب المراعــي للاعتبــارات الجنســانية بهــدف التوعيــة لجميــع 

ــة  ــور النمطي ــذا الص ــاول ه ــب أن يتن ــن. ويج ــين والمديري الموظف

ــذا  ــل ه ــي تقب ــاء الت ــال والنس ــة بالرج ــير المحيط ــة والمعاي الكامن

الســلوك وتســببه. يجــب اتخــاذ الإجــراءات التدريبيــة المجُديــة 

ضــد مرتكبــي التحــرش الجنــي المعروفــين في أماكــن العمــل. يجــب 

ــات، بمــا في ذلــك  ــة للخدمــات المخصصــة للناجي إنشــاء نظــام إحال

ــة.  ــات القانوني ــة إلى الخدم الإحال
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القضــاء عــى أي تمييــز مــن ممارســات التعيــن: تأســيس عمليــات . 2

ــر أي  ــاء شرط أن يذك ــك إلغ ــا في ذل ــانيًا، بم ــدة جنس ــين محاي تعي

شــخص نوعــه. النظــر في النــص صراحــة في إعلانــات الوظائــف 

ــن  ــف م ــين للوظائ ــف المتقدم ــعى إلى توظي ــة تس ــلى أن الشرك ع

ــة  ــات المهني ــات والجمعي ــع التحالف ــاث، والتواصــل م ــور والإن الذك

ــارات الجنســانية  ــة للاعتب ــة مراعي ــة واضح النســائية. إنشــاء أنظم

عنــد التعيــين، لتقييــم المرشــحين والنظــر في العمــل بنظــام الحصــص 

أو بروتوكــولات العمــل الإيجــابي. أن يشُــترط صراحــة في وصــف 

ــات أن يكــون  ــري التعيين ــة ومدي وظائــف موظفــي المــوارد البشري

ــانياً وأن  ــة جنس ــادرات المنصف ــرة في المب ــن ذوي الخ ــحين م المرش

ــن الرجــال والنســاء. ــدادًا متســاوية م ــين أع ــرق التعي تضــم ف

دعــم قيــادة المــرأة – والنهــوض بهــا: اســتخدام نهــج شــامل لتحقيــق . 3

التكافــؤ بــدلاً مــن التعامــل معــه حالــةً بحالــة. إنشــاء مســارات واضحة 

للنســاء للوصــول إلى مناصــب الإدارة، مــن خــلال تنفيــذ التدريــب عــلى 

ــف  ــب الشــخصي وتعري ــج التوجيه/التدري ــة وبرام ــف التنفيذي الوظائ

النســاء بكافــة عمليــات الشركــة ووظائفهــا؛ وضــمان دعــم الإدارة 

العليــا لاســتراتيجيات التســوية بــين الجنســين؛ وجعــل أنظمــة الترقــي 

وآفــاق التقــدم الوظيفــي واضحــة ومتاحــة للنســاء. 

اتخاذ خطوات لإنهاء التمييز بناءً عى ما يلي:. 4

الســؤال عــن خطــط الموظفــن الحاليــة أو المســتقبلية المتعلقــة 	 

ــم  ــن خططه ــين ع ــؤال الموظف ــب س ــير المناس ــن غ ــم. م بأسره

ــز ضــد  ــا للتميي ــر فرصً ــما يخــص الأسرة، نظــراً لأن هــذا يوف في

النســاء. 

المســتوى داخــل المؤسســة. التأكــد مــن تطبيــق السياســات 	 

ــتويات  ــع مس ــلى جمي ــين ع ــين الجنس ــاواة ب ــزز المس ــي تع الت

ــس كسياســة خاصــة للنســاء في المناصــب  ــة، ولي ــوى العامل الق

القيــادة والإدارة العليــا فحســب.

ــق كافــة السياســات المتعلقــة 	  ــوع الاجتماعــي: ضــمان تطبي الن

ــا  ــات، بم ــين والموظف ــلى الموظف ــين بصــورة متســاوية ع بالموظف

في ذلــك عــلى ســبيل الأهميــة التوزيــع المتســاوي لأجــور عــلى 

ــة. أســاس ســاعات العمــل وسياســات الإجــازة الوالدي

إظهــار روح القيــادة بشــأن القضايــا. يمكــن للمديريــن التنفيذيــين . 5

ــين  ــاواة ب ــال المس ــي في إدخ ــدور تحوي ــام ب ــل القي ــكان العم في م

ــن  ــا م ــة وهدفً ــئولية اجتماعي ــا مس ــا باعتباره ــين وتعزيزه الجنس

ــة  ــار وممارس ــا وضــع معي ــم أيضً ــمال. ويمكنه ــة الأع أهــداف تنمي

القيــادة عــن طريــق القــدوة لتحفيــز تغيــير المعايــير وثقافــة 

ــب  ــم يج ــات. ولكنه ــير السياس ــع تغي ــب م ــا إلى جن ــة جنبً الشرك

ــلى  ــين ع ــادة الموظف ــشرك الق ــب أن يُ ــم. إذ يج ــوا وحده ألا يكون

كافــة المســتويات في تطويــر السياســات وتنفيــذا لضــمان الفعاليــة 

والمشــاركة العريضــة في اعتمادهــا.

العمــل بنظــام الإجــازة الوالديــة المتســاوية والتــي تحمــي الوظيفــة . 6

ــن  ــن الجــدد م ــة الأجــر للوالدي ــل والمدفوع ــة للتحوي وغــر القابل

ــير  ــر وغ ــة الأج ــة متســاوية ومدفوع ــازة والدي ــح إج الجنســن: من

ــة للتحويــل لتشــجيع جميــع الوالديــن وتمكينهــم مــن تحمــل  قابل

مســئولية رعايــة أطفالهــم وتربيتهــم، وإزالــة العــبء من عــلى كاهل 

ــاء وتعزيــز اســتمرارهن في وظائفهــن. وبالإضافــة إلى ذلــك،  النس

ســن السياســات التــي تضمــن للوالديــن نفــس المنصــب أو منصــب 

ــح الإجــازة  ــة إلى من ــن الإجــازة. وبالإضاف ــم م ــد عودته ــئ عن مكاف

للوالديــن الجــدد )بمــا في ذلــك والــدي الطفــل المتُبنَــى حديثـًـا(، فــإن 

سياســات الإجــازات المرنــة وترتيبــات وســاعات العمــل المرنــة هــي 

أيضًــا مــن العلامــات الهامــة التــي تشــير إلى دعــم صاحــب العمــل 

لاحتياجــات الموظفــين الأسريــة والاحتياجــات الخاصــة بتقديــم 

ــكان  ــئولياتهم في م ــم ومس ــه لأدواره ــة دعم ــس درج ــة بنف الرعاي

العمــل. 

الدمــج بــن سياســات مــكان العمــل وبــن برامــج وحمــلات . 7

ــن الجنســن بشــكل أعــم: يمكــن مضاعفــة  ــادرات المســاواة ب ومب

ــا  ــلال دمجه ــن خ ــينها م ــل وتحس ــكان العم ــات م ــة سياس فعالي

بالرامــج والحمــلات التحويليــة في مجــال النــوع الاجتماعــي - 

ــادة  مــع إشراك الموظفــين مــن الرجــال في شراكات مــع النســاء وقي

المعايــير  لتحويــل   - الشركــة والأسر والمجتمعــات بصفــة عامــة 

الاجتماعيــة التــي تنظــر إلى النســاء بصفــة أساســية باعتبارهــن 

ــض  ــك في دح ــن ذل ــدف م ــل اله ــوف يتمث ــات. وس ــات وأمه زوج

افتراضــات أصحــاب الأعــمال بــأن أدوار النســاء في المنــزل تتعــارض 

ــن وفي زيــادة رعايــة الأطفــال المنُصفــة  ــن والتزامه مــع إنتاجيته

ــزل. ــن المن ــل م والعم

إلقــاء الضــوء عــى قيمــة أماكــن العمــل المتكافئــة بــن الجنســن . 8

بالنســبة للرجــال أيضًــا. عــلى الرغــم مــن أن جهــود دعــم المســاواة 

التمييــز ينبغــي بذلهــا باعتبارهــا حقًــا  بــين الجنســين وعــدم 

أساســياً للمــرأة، إلا أنــه لــكي يصبــح التغيــير عميــق الجــذور 

ــخصية في  ــورة ش ــا بص ــال أيضً ــمَل الرج ــب أن يشُ ــتدامًا، يج ومس

ــادرات أماكــن  هــذه التحــولات الســلوكية. وفي الغالــب، تعتمــد مب

العمــل الراميــة إلى تعزيــز المســاواة بــين الجنســين عــلى عــدد قليــل 

ــات  ــاه سياس ــير تج ــون التغي ــن يدعم ــرواد” الذي ــال “ال ــن الرج م

منصفــة بالنســبة للنــوع الاجتماعــي، ولكنهــم يــرون أنهــم يســدون 

ــين  ــاء حقيقي ــهم حلف ــروا أنفس ــن أن يعت ــدلاً م ــاء ب ــا للنس معروفً

مشــمولين بالعمليــة. ويجــب أن يفهــم الرجــال كيــف تتأثــر حياتهــم 

بالمســائل الجنســانية وكيــف تقُيِّدهــم المعايــير التــي تشــجعهم عــلى 

ــدون  ــاء بعي ــأسرة أو آب ــين ل ــم مُعيل ــم باعتباره ــرف بمفرده الت

عــن أسرهــم أو موظفــين طموحــين والتــي تعاقبهــم نتيجــة توليهــم 

ــي.  ــم المهن ــل أو لنقــص طموحه ــة خــارج نطــاق العم أدوار الرعاي

ويجــب أن يتفهمــوا ويؤمنــوا بالفوائــد التــي يمكــن أن تظهــر مــن 

ــلى  ــة ع ــل القائم ــن العم ــانيًا وأماك ــة جنس ــات المنصف وراء السياس

ــين العمــل  ــوازن ب ــك توفــير قــدر أكــر مــن الت الاحــترام، بمــا في ذل

والحيــاة، وأماكــن العمــل الأكــر تنوعًــا وتعاونـًـا، وبالصحــة وصــدق 

المشــاعر والعلاقــة الأعمــق التــي يمكــن أن تنتــج عــن كونهــم 

مشــاركين في كســب الــرزق بــدلاً مــن أن يتحملــوا مســئولية كســب 

ــرزق لأسرهــم بمفردهــم. ال
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6. الخلاصة

ــرٌ  ــين عن ــين الجنس ــاواة ب ــة أن المس ــرات العالمي ــة والخ ــت الأدل تثب

أســاسي في المجتمعــات المزدهــرة والتقدميــة، وأن أماكــن العمــل التــي 

تحقــق المســاواة بــين الجنســين لهــا آثــار إيجابيــة بعيــدة المــدى تشــمل 

الاقتصــاد. وفي ظــل بيئــة تبحــث فيهــا الحكومــات في الــشرق الأوســط 

ــادة  ــإن زي ــدة للنمــو الاقتصــادي ف ــا عــن مصــادر جدي وشــمال أفريقي

المســاواة في الفــرص وتحســين حمايــة حقــوق المــرأة، مــن الأمــور اللازمــة 

لتنميــة منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا والنهــوض بهــا، وقــد 

ــمال  ــك - لأع ــير ذل ــة أو غ ــة - اقتصادي ــد هام ــز وفوائ ــق حواف تحق

ــة.  التجاري

ــا ودعمهــا في  هنــاك حاجــة ملحــة لدفــع المســاواة بــين الجنســين قدُُمً

أماكــن العمــل في منطقــة الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا. وهنــا، تقــل 

نســبة التوظيــف في القطــاع الرســمي، بمــا في ذلــك المناصــب القياديــة 

ــك  ــال، وكذل ــبة للرج ــا بالنس ــاء عــن مثيلته ــة للنس والملكيــة الحقيق

بالنســبة النســاء في المناطــق الأخــرى، وهــو وضــح يرجــع إلى كل مــن 

ــك إلى  ــع كذل ــي، ويرج ــوع الاجتماع ــير الن ــة ومعاي ــير الاجتماعي المعاي

ــة.   ــات الهيكلي المعوق

ــور في  ــة منص ــل مجموع ــة، مث ــمال التجاري ــض الأع ــل بع ــدأت بالفع ب

مــر وبنــك فلســطين، والتــي يــرد وصفهــا في هــذا الموجــز، بالإضافــة إلى 

التحالفــات والحكومــات الوطنيــة ومنظــمات المجتمــع المــدني وكيانــات 

الأمــم المتحــدة والنشــطاء المحليــين وغيرهــم مــن الأطــراف في منطقــة 

الــشرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، في اتخــاذ إجــراءات في مجــال القوانــين 

وسياســات  والتعيــين،  التوظيــف  وممارســات  التشريعيــة؛  والأدوات 

ــي تحظــر التحــرش  ــل؛ والسياســات الت ــة للطف ــن العمــل الصديق أماك

الجنــي؛ وضــمان وســائل النقــل الآمنــة والموثقــة؛ وترقيــة النســاء لتــولي 

مناصــب الإدارة والمناصــب التنفيذيــة؛ وتكويــن التحالفــات والمنظــمات 

ــوع الاجتماعــي  ــة؛ والتدريــب الإلزامــي في مجــال الن والشــبكات المهني

والتنــوع وغيرهــما مــن الموضوعــات للاســتثمار في شركات ومجتمعــات 

ــا وازدهــارًا. أكــر إنصافً

إن المســار واضــح بالنســبة لقــادة الأعــمال التجاريــة الراغبــين في 

الاســتثمار في إنشــاء أماكــن عمــل مُنصفــة جنســانياً وثقافــات داعمــة 

ــم.  ــل شركاته داخ
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processes; enhancing women’s economic empowerment; and 
making gender equality central to national development planning 
and budgeting. UN Women also coordinates and promotes the UN 
system’s work in advancing gender equality.
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