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 المشكلة 
 

كات والأسر على السواء،   ي السياسات الصديقة للأسرة يفيد الشر
 
الاستثمار ف

العمال  إذ  وتقدير  دعم  السياسات  هذه  ي / الذين  العاملات/ تضمن 
  اللائ 

مسؤوليات الرعاية. وتسمح السياسات الصديقة للأسرة    يتحملن/ لونيتحم  
مدفوع   والعمل  الأجر  مدفوعة  غير  الرعاية  أعمال  بير   بالجمع  للوالدين 
العاملة،   القوى  إنتاجية  وزيادة  صحة،  أكير  أطفال  عنه  ينتج  ما  الأجر، 
بير    المساواة  ي 

ف  والإسهام  مستدام  نمو  تحقيق  على  كات  الشر وقدرة 
(1)الجنسير  

 . 
 

مليون امرأة    830وعلى الرغم من هذه المزايا الواضحة، فإن ما يقرب من  
العالم   مستوى  الكافية  فتقرن  يعلى  الحماية  على  الحصول  إمكانية  إلى 

سوى    ( 2)للأمومة يحصل  أنحاء    %41ولا  جميع  ي 
ف  الجدد  الأمهات  من 

(3)العالم على مزايا الأمومة 
 . 

 
ي  
ا وإقليمًا إلى   185وقد توصلت دراسة أجرتها منظمة العمل الدولية ف 

ً
بلد

ي بالكامل بمتطلبات اتفاقية منظمة    %34أن  
فقط من البلدان والأقاليم تف 
الأمومة،   حماية  بشأن  الدولية  الجوانب  183)رقم    2000العمل  بشأن   )

(4)الأساسية
لمدة    .  إجازة  الأقل    14وهو ما يشتمل على منح  أسبوعًا على 
ي الدخل السابق المدفوع بواسطة التأمير  الاجتماعي  بمعدل لا

يقل عن ثلثر
(5)أو الأموال العامة

 . 
 

 إضافة إلى الافتقار إلى أحكام كافية لإجازة الأمومة، فإن  
ً
كات   قليل من الشر

 
 
مرنتوف عمل  ترتيبات  العمل    ةر  أسابيع  المثال،  سبيل  )على  ودعمًا 

للأمهات  ي 
الكاف  والدعم  ل  المي   من  العمل  اتيجيات  واسير المضغوطة، 
الموظفير   تساعد  ي 

الثر العمل(  مكان  ي 
ف    الموظفات / المرضعات 

ي الواقع، وُجِد   العائدات/ العائدين
ي القوى العاملة. وف 

على إعادة الاندماج ف 
ي دراسة عالمية أجرتها   %39أن  

ي شملها الاستطلاع ف 
كات الثر فقط من الشر

للأمهات  الدعم  تقدم  )اليونيسيف(  للطفولة  المتحدة  الأمم  منظمة 
ات راحة مدفوعة الأجر ي شكل فير

( 6)المرضعات، وعادة ما يكون ذلك ف 
 . 

 

ن المرأة : 1مرب  ع    مجموعة أدوات المبادئ العالمية لتمكي 

لمساعدة   أدوات  مجموعة  من  جزءًا  التوجيهية  المذكرة  هذه  تشكل 
الاستثمار  أن  وتظهر  المرأة.  لتمكير   العالمية  المبادئ  تنفيذ  كات على  الشر

الأمومة   وإجازة  الوالدية  الإجازة  مثل  للأسرة،  الصديقة  السياسات  ي 
 
ف

ويفيد   التجارية  الناحية  ي من 
أمر منطفر الأبوة،    صاحيات / أصحاب وإجازة 
والموظفير   دعم    ، الموظفات/ العمل  إلى  ا 

ً
تحديد وتهدف 

عير  
ِّ
تحديد    الموقعات/ الموق ي 

 
ف المرأة  لتمكير   العالمية  المبادئ  على 

معاملة   لضمان  وتنفيذها  للأسرة  صديقة  سياسات  وإنشاء  الأولويات 
)المبدأ   العمل  ي 

ف  عادل  بشكل  و 2الجميع  م  (. 
َّ
قد
ُ
واضحة  ت توصيات 

كات   العمل    شأنبللشر مكان  ي 
ف  الآباء  السياسات ودعم  هذه  تنفيذ  كيفية 

 والسوق والمجتمع. 

 
من   تتوقع  ي 

الثر المجتمعية  المعايير  تحاكي  ي 
الثر كات،  الشر ثقافات  وتؤثر 

ي المرأة تحمل مسؤولية واجبات الرعاية بمفردها،  
الاستخدام العام لهذه    ف 

ي 
ف  الجنسير   بير   تباينات  إلى  تؤدي  ما  وغالبًا  يتعلق    السياسات  ما 

قانون   دخول  بعد  المثال،  سبيل  على  الوالدية.  الإجازة  من  بالاستفادة 
ي ولاية كاليفورنيا عام  

،  2004الإجازة العائلية مدفوعة الأجر حير  التنفيذ ف 
أشارت الأدلة إلى أن النسبة المئوية للرجال الذين يأخذون إجازة بعد ولادة  
ة الإجازة الوالدية   الطفل لم ترتفع إلا بشكل طفيف، مع ارتفاع متوسط فير
ي يأخذها الرجال بمقدار بضعة أيام مقارنة بمتوسط ارتفاع يبلغ خمسة  

الثر
بالنسبة   ا أسابيع  الذين  .  (7)لنساءإلى  للرجال  النظر  إلى  نزعة  وهناك 

امًا  (8)يستخدمون سياسات إجازة الأبوة على أنهم موظفون أقل الير 
ويمكن    . 
(9)أن يمنع هذا الوصم الرجال من الاستفادة من السياسات الحالية

 .
 

 
واحد  نمط  لها  ليس  اليوم  والعلاقات  إذ    ، الأسر  الهياكل  ي 

ف  تنوع  يوجد 
المناطق   عير  الوقتيتغير  الأسرية  بمرور   (10)

لـ    .  المتطور  الفهم  أن  كما 
"الأسرة" لا يتناسب دائمًا مع حدود الأسرة النواة والثنائية وثنائية الوالدين  

بيولوجيون أطفال  لديها  ي 
عندما  والثر شاملة  الإجازة  سياسات   

ُّ
وتعد  .

ظروف   الاعتبار  ي 
ف  وتأخذ  والمجتمعية  الديموغرافية  ات  التغير تعكس 

من   والآباء  الوحيدين،  من  نفسه  الجنس الوالدين  أو  ي 
بالتبث  والآباء   ،

الرعاية   مقدم  فيها  يكون  ي 
الثر والأسر  الأرحام،  تأجير  طريق  عن  ينجبون 

اهتمامًا   تولىي  ي 
الثر كات  الشر ف  وتعير أخرى.  فئات  بير   من  ذكرًا،  الأساسي 

هويات  وذوي  متنوعة  خلفيات  من  الأفراد  جميع  بأن  بالتقاطعية  قويًا 
وتدابير  والدعم  الإجازة  أحكام  من  الاستفادة  يمكنهم  متقاطعة  وقدرات 

ي يطبقها صاحب العمل. 
 الصحة والسلامة الشاملة الثر
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 الإجازة العائلية 
 

  ، ترتبط إجازة الأمومة بولادة الطفل وتنطبق على الأم   إجازة الأمومة •
الأمومة،  و  حماية  بشأن  الدولية  العمل  منظمة  اتفاقية    2000تنص 

مدتها  183)رقم   إجازة  ة  فير معيار  ي    14( على 
 
ف الأقل،  ا على 

ً
أسبوع

رقم   توصيتها  تدعو  عن    191حير   تقل  لا  مدة  ا   18إلى 
ً
(11)أسبوع

 .  
ي   وقد لوحظ تحول ي   تدريجر

 
ي تلثر

ات إجازة الأمومة الثر  معيار  نحو فير
ولم   تتجاوزه،  أو  الدولية  العمل  دولة  تخفض  منظمة  إجازة  أي  مدة 

(12)1994الأمومة منذ عام 
وتدعو اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم   . 

ي الحصول على مزايا نقدية    183
 
ا إلى أن يكون للأمهات الحق ف

ً
أيض

العامة التأمير  الاجتماعي الإلزامي أو الأموال  (13)كافية يدفعها 
وتدعو    . 

بالأمهات   ضارًا  أو  ا  ً خطير يعتير  الذي  العمل  من  الحماية  إلى  كذلك 
 
 
ي الولادة الحوامل والمرضعات وأطفالهن سواء الأجن

(14)ة أو حديثر
 . 

 

ي وقت قريب من    إجازة الأبوة  •
 
تنطبق إجازة الأبوة على الآباء وتحدث ف

اليونيسيف   أجرتها  استقصائية  دراسة  وكشفت  تبنيه.  أو  الطفل  ولادة 
 ً ي    307على    ا أخير

 
كات ف ا وإقليمًا أن    14سرر

ً
كات    % 48بلد فقط من الشر

ي أغلب الأحيان،  
 
ي شملتها الدراسة لديها سياسة بشأن إجازة الأبوة، وف

الثر
(15) لا تتجاوز إجازة الأبوة سوى بضعة أيام 

ي مدة    . 
 
وهناك تفاوت كبير ف

المقدمة،   كات    فيما و الإجازة  الشر بعض  للآباء،    52تمنح  إجازة  ا 
ً
أسبوع

الدراسة هي  فإن متوسط   شملتها  ي 
الثر كات  الشر بير   الممنوحة  المدة 

يومير    3.2 إلى  وتنخفض  ي    (16)أسبوع، 
الحالاتف  من  يمكن  و   . عديد 

من   الوالد    نفسه  الجنس للوالدين  يكون  أن  ط  بشر أبوة  إجازة  أخذ 
الرعاية   مقدم  الأم/  يك  سرر أو  ي 

المدئ  يك  الشر أو  الزوج  هو  الآخر 
، وأنهما يتحملان المسؤولية الأساسية عن تربية الطفل  (17)الأساسي

 . 
 

الوالدية  • لهما    الإجازة  للسماح  كليهما  أو  الوالدين  من  لأي  متاحة 
، عادة بعد انتهاء إجازة الأمومة أو   برعاية رضيعهما أو طفلهما الصغير

ي    18الأبوة. 
المقدم من  وف  التعويض  البلدان، غالبًا ما يكون  عديد من 

خلال الإجازة الوالدية أقل مقارنة بالتعويض المقدم من خلال إجازة  
ي    19الأمومة أو إجازة الأبوة. 

وعلى الرغم من أن الإجازة الوالدية تقدم ف 

يحصلن   ما  غالبًا  النساء  فإن  ك،  مشير الأحيان كاستحقاق  من  كثير 
وهذا الاتجاه يمكن أن يضعف مكانة المرأة  .  20عليها أكير من الرجال

ي  
 
ف الجنسير   بير   المساواة  عدم  تفاقم  إلى  ويؤدي  العمل  سوق  ي 

 
ف

ل.  ي المي  
 
ي تقسيم العمل ف

 
 21مكان العمل وف

 

•   
ا أو    إجازة التبنن

ً
ي أي من السياسات المذكورة سابق

 
يمكن تغطيتها ف

ي سياسة منفصلة. ومن المهم ضمان  
 
يمكن تعريفها بشكل مستقل ف

للوالدين   المقدم  الحماية  نظام  نفس  على  ي 
بالتبث  الوالدين  حصول 

ي 
 
ف وخاصة   ، وحماية    البيولوجيير  والمزايا  بالإجازات  يتعلق  ما 

 الوظائف. 
 

تأجي   • طريق    إجازة  عن  ينجبون  الذين  للوالدين  مخصصة  الأرحام 
ن  ا ينجبذين  لتأجير الأرحام. ومن المهم الحرص على تمتع الوالدين ال 

للوالدين   المقدم  الحماية  نظام  بنفس  الأرحام  تأجير  طريق  عن 
  ، ي البيولوجيير 

 
ف وحماية    خاصة  والمزايا  بالإجازات  يتعلق  ما 

 الوظائف. 
 

 عقوبة الأمومة : 2مرب  ع  

الأمهات   تعرض  إلى  نزعة  والقدرات لهناك  التوظيف،  ي 
 
ف مشكلات 

تهن الوظيفية اليومية الشاملة   الملموسة، والانقطاع عن سوق العمل وخير
الأمهات  مقارنة  الأجر .  22بغير  عقوبة  ي 

ف  ذروتها  المشكلات  هذه  وتبلغ 
ي الأجر  

ي تشير إلى عدم المساواة ف 
المعروفة بـ "فجوة أجور الأمهات" والثر

الأمهات.  الأمهات وغير  تنفيذ سياسات صديقة للأسرة    23بير   ومن خلال 
المساواة  تشج   الوالدين ودعم    علىع  بير   الأطفال  تحمل مسؤولية رعاية 

عودة المرأة إلى القوى العاملة عند عودتها من إجازة الأمومة و/أو الإجازة  
كات   للشر يمكن  ي  بدء  الوالدية، 

ف  المساواة  دون  تحول  ي 
الثر الحواجز  إزالة 

ي مكان العمل
ي غالبًا ما تواجهها الأمهات ف 

24الأجر وتخفيف العواقب الثر
. 

 

 
 حالة العمل 

 
من   يزيد  لأنه  قوية  تجارية  قيمة  له  للأسرة  الصديقة  السياسات  تنفيذ 

العمل عن  التغيب  من  ويقلل   ، بالموظفير  التوظيف  و   الاحتفاظ  تكاليف 
(25)الإجمالية

 .    ، العاملير  الوالدين  للأسرة  الصديقة  السياسات  ن 
ِّ
وتمك

الذين   الموظفير   أن  المهنية، كما  حياتهم  ي 
ف  التقدم  من  الأمهات،  خاصة 

ام  الالير  إلى  يميلون  المرن  العمل  ترتيبات  من  الاستفادة  إمكانية  لديهم 
الابتكار والإنتاجية إلى  يؤدي  مما  هم،  من غير  

أكير (26)والمشاركة 
 .   

 
ث   مَّ ومن 

كات   فإن اعتماد سياسات صديقة للأسرة بدرجة كافية أمر يفيد الأسر والشر
 وكذلك المجتمع الأشمل.  ، على السواء 

 
 القوى العاملة المستقبلية مطابقة قيم 

 
ي وضع  

ي تضع أحكامًا شاملة للإجازات مدفوعة الأجر ف 
 المنظمات الثر

ُّ
تعد

بالتكي   لها  يسمح  نمو  أفضل  على  والحفاظ   ، المتغير الاقتصاد  مع  ف 
. وبحلول عام الموظفات/ الأعمال والابتكار، والحفاظ على رضا الموظفير  

يكون  2025 أن  المتوقع  ينتمون    %75، من  العالم  ي 
ف  العاملة  القوى  من 

(27)لجيل الألفية
ا للأسر الحديثة    . 

ً
ويجلب جيل الألفية معهم فهمًا متجدد

عالمية  ويقدرِّ  دراسة  ي 
ف  السابقة.  الأجيال  من  أكير  الوالدية  الإجازة  ون 

ذكر    بخصوص المشاركير  83  نحو الأجيال،  من  جيل    المشاركات / %  من 
أنهم  المتحدة  الولايات  ي 

ف  إلى   يملن / يميلون  أنهن  / الألفية  الانضمام  إلى 

ت ي 
الثر كات  وتقدمالمرون  تسمالشر الأجر   ة  مدفوعة  الوالدية  (28)الإجازة 

 . 
ي لا تتكيَّ 

ف مع رغبات هذه القوى العاملة الجديدة تخاطر والمنظمات الثر
ولاء   ي 

ف  صعوبة  تواجه  وقد  والمتنوعة  الشابة  المواهب  بخسارة 
 والاحتفاظ بهم.  الموظفات / الموظفير  

 
 مهارات جديدة أو معززة الاستفادة من

 
ي  
يطوِّ ف  الإجازة،  قيمة،  أثناء  ذات  وتعتير  للمشاركة  قابلة  مهارات  الآباء  ر 

يُ  لا  ف  ولكن 
العمل عير  بيئة  ي 

ف  دائمًا  (29)بها 
هذه    .  تشتمل  أن  ويمكن 

والمسؤولية   الوقت،  وإدارة  المهام،  وتعدد  الصراع،  إدارة  على  المهارات 
الأبوة   خلال  من  تتطور  ي 

الثر والمهارات  أخرى.  مهارات  بير   من  المالية، 
تحتفظ   ي 

الثر كات  والشر العمل،  مكان  بيئات  ي 
ف  بسهولة  للتطبيق  قابلة 

أو   الجديدة  المهارات  هذه  من  تستفيد  لديها  العاملة  القوى  ي 
ف  بالآباء 
 المعززة. 

 
  القوى العاملة

ن
 الحفاظ على النساء ف

 
المواهب تتنافس على  كات  العمل    ، الشر بير   أفضل  لتحقيق توازن  ويمكن 

التنافسية   القدرة  تعزيز  للأسرة  الصديقة  السياسات  جانب  إلى  والحياة 

إجازة   الرجال  يأخذ  عندما  أنه  إلى  الدراسات  وتشير  المواهب.  وجذب 
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ي العمل بدوام كامل، وتكون الفجوة  
 
الأبوة، فمن المرجح أن تظل النساء ف

قيادية   مناصب  يشغلن  ي 
اللوائر النساء  عدد  ويزداد  أصغر،  الأجور  ي 

 
ف

 . (30)ومجالس إدارة 

الوالدية مدفوعة الأجر ذات قيمة بالنسبة    الإجازة 
ُّ
ا تعد كات إلى  ، لأنها  لشر
 تعز  

 
وتمث ومستدامة،  حديثة  بطريقة  السوقية  المكانة  لجذب  ز  ة  مير  ل 

 المواهب الحالية والمستقبلية والاحتفاظ بها. 
 

الموظف أقدمية  حسب  ما  الموظفة/ وعلى  العمل  صاحب  يخش  قد   ،
إلى   للموظف  %400يصل  السنوي  الراتب  أراد   الموظفة / من  إذا 
(31)استبداله

يد    .  أما تقديم الإجازة الوالدية والسياسات الصديقة للأسرة فير 
النساء، ويزيد من احتمال عودة    من ولاء ، خاصة بير   ومشاركة الموظفير 
الولادة  الموظفة/ الموظف قبل  عمله  صاحب  (32)إلى 

الطريقة،    .  وبــهذه 
الموظفير   بدوران  المرتبطة  التكاليف  تجنب  ي  الموظفات / يمكن 

 
ف بما   ،
تطبيق   خلال  من  والتدريب،  الإنتاجية  وفقدان  والتوظيف  البحث  ذلك 

العمل  مكان  ي 
 
ف والمرونة  للأسرة  صديقة  والدية  إجازة  (33)سياسات 

وقد    . 
معدلات   ي 

 
ف انخفاض كبير  " وجوجل عن  "أكسنتشر مثل  كات،  أبلغت سرر

الأجر   الإجازة مدفوعة  ة  لتمديد فير نتيجة  الموظفات  العمالة بير   تناقص 
للنساء (34)المتاحة 

عندما    .  "آتنا"  مددت  وبالمثل،  كة  الأمومة،  سرر إجازة 
(35)91إلى  77ارتفعت نسبة النساء العائدات إلى العمل من 

 . 
 

لها   يسمح  ي  اتيجر اسير وضع  ي 
 
ف فإنها  المرونة،  كات  الشر تطبق  عندما 

العمل، مثل تلك   ي هياكل 
 
ات ف الصدمات الاقتصادية والتغير بالتكيف مع 

وباء كوفيد مع  التعامل  عن  نشأت  ي 
وإذا  19-الثر جرِيت  . 

ُ
ات أ التغيير هذه 

والتكنولوجيا   بالمهارات  مناسب  بشكل  العمال  تزويد  على  الحرص  مع 
تصبح   فقد  خارجيًا،  العمل  لمواصلة  المناسبة  البيئة  ومنحهم  الملائمة، 
تجتذب   أن  ويمكن  الوباء،  تركها  ي 

الثر إيجابية  الأكير  الموروثات  أحد 
 الموظفير  الذين يتطلعون إلى ضمان الاستقرار على المدى البعيد. 

 

 
كات؟   ما الذي يمكن أن تفعله الشر

 
 توفي  التغطية لجميع أنواع الأسر

 
عند وضع سياسة إجازة شاملة ومتكاملة، يُنصح أصحاب الأعمال بالنظر  
الكاملة   التغطية  لضمان  الإجازة  خيارات  من  ة  كبير مجموعة  ي 

 
ف

حماية  الموظفات / للموظفير   مبلغ  من  الأدئ   الحد  بدفع  الأقل  على   ،
منظمة   اتفاقية  ي 

ف  عليه  والمنصوص  المضمون  الأجر  مدفوعة  الأمومة 
 لحماية الأمومة.  183العمل الدولية رقم  

(36)( 3)انظر المربــع 
 . 

 

أشكال  حدوث  ملحوظ  بشكل  زاد  الماضية،  القليلة  العقود  مدى  وعلى 
الحر،   والعمل  المؤقتة،  العقود  ذلك  ي 

 
ف بما  القياسية،  غير  التوظيف 

أخرى أشكال  بير   من   ، ي
جزئ  بدوام  (42)والعمل 

ي    . 
 
ف الأعضاء  الدول  وبير  

والعمال   والشباب  النساء   ، ي الأوروئر الخارج ن  و المولودالاتحاد  ي 
ف 

 
ً
احتمال أكير  أصبحوا  المنخفض  التعليمي  التحصيل  ذوو   والأشخاص 

 43.للحصول على عقود مؤقتة
 

 

 بشأن حماية الأمومة 183اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم  : 3مرب  ع  

ي العودة إلى    183اتفاقية منظمة العمل الدولية رقم    تنص  
بعد انتهاء  نفسه  المعدل  أو وظيفة مماثلة مدفوعة الأجر بنفسها  الوظيفة  على ضمان حق المرأة ف 

الأمومة  (37)إجازة 
المدفوعة    .  النقدية  الاستحقاقات  أن تكون  ي 

ينبغ  ي  علاوة على ذلك، 
السابقف  المرأة  ي دخل 

ثلثر الأقل  الأمومة على  إجازة  (38)أثناء 
وينص    . 

مناسب ي 
مناسبة وبمستوى معيشر ي ظروف صحية 

ف  نفسها وطفلها  إعالة  من  المرأة  ن 
ُّ
"تمك الاستحقاقات  أن يضمن مستوى  التوجيهي على  (39)" المبدأ 

 . 
الكامل عن دخل المرأة السابق  191وتدعو التوصية رقم   (40)إلى التعويض 

المُ   .  ي الأجور مماثلة لأي زيادات  ومن الممارسات الجيدة 
وصى بها منح زيادات ف 

ي مدفوعة للموظفير  الآخرين 
ة أخذ الإجازة الوالديةف  (41)أثناء فير

 . 

 
الإجازة على   للحصول على سياسات  الأهلية  فيها  تعتمد  ي 

الثر البلدان  ي 
وف 

فمن   العمل،  لعلاقة  النطاق  ضيقة  تعريفات  إلى  ا 
ً
استناد صارمة،  وط  سرر

المواطنير   بير   ايد   
مير تفاوت  هناك  يكون  أن  الذين    المواطنات / المرجح 

لا    يمكنهن / يمكنهم  والذين  الأجر  مدفوعة  إجازة  على  الحصول 
(44)الحصول عليها  يمكنهن / يمكنهم 

 . 
 

العمل بدوام  الحصول على الإجازة لتشمل  كات توسيع أهلية  ويمكن للشر
والمؤقتة.   والموسمية  المتعاقدة  والعمالة  الأجل،  ة  قصير والعقود   ، ي

جزئ 
رت ميكروسوفت،    طوَّ مثل  كات،  ف  سرر تعير العقود سياسات  بأنواع 

الأجر  مدفوعة  والدية  إجازة  تقدم  أساسها  وعلى  المختلفة، 
ي 
ي  موظفات/ لموظف  (45)التعهيد الخارجر

 . 
 
وهناك   تليسو  الوالدين.  ثنائية  أو  النواة  الأسرة  نموذج  تتبع  الأسر  جميع 

كات وأصحاب  يمكن للشر النحو،  لهيكل "الأسرة"، وعلى هذا  فهم متطور 
لغة   واستخدام  الأسرة  نماذج  جميع  تشمل  سياسات  اعتماد  الأعمال 
الرعاية.   النوع الاجتماعي عند الإشارة إلى مسؤوليات  تحويلية على أساس 
تصبح   الرعاية،  تقديم  أدوار  من  الاجتماعي  النوع  إزالة  خلال  ومن 

 مسؤوليات تقديم الرعاية شاملة وتعزز  
ً
 من المساواة بير  الوالدين.  ا مزيد

الرعاية   تقديم  ي 
ف  متساويير   يكونا  أن  للوالدين  يمكن  المثال،  سبيل  على 

 بمقدمي 
ً
الأساسي والثانوي    مقارنة تعزيز    إذ الرعاية  إلى  الوصف  يميل هذا 

شاملة   ثقافة  إيجاد  إلى  السغي  خلال  ومن   . الجنسير  بير   النمطية  الصور 
بير    النمطية  الصور  القضاء على  تعمل على  العمل  مكان  ي 

ف  ية  تميير  وغير 
عدم  كات  الشر تضمن  سوف  الأسرية،  النماذج  بجميع  ف  وتعير الجنسير  

 تخلف أي شخص عن الركب. 
 

   تقديم تعويض مناسب للدخل 
ن
 أثناء الإجازة ف

 
الأم  عمل  من ضمان  تتأكد  عندما  العمل  مكان  ي 

ف  النساء  كات  الشر تدعم 
إلى   العودة  ي 

ف  المرأة  بحق  وتحتفظ  المالىي  الأجر و   نفسها   الوظيفةوأمانها 
(46)الذي كانت تحصل عليه قبل أخذ إجازة الأمومةنفسه 

 . 
 
 و 

 
ات حصول الآباء على إجازة    يعد ي أحد أقوى مؤسرر

التعويض بالدخل الكاف 
(47)الأبوة أو الإجازة الوالدية

ي كثير    . 
وبما أن قرارات الإجازة الوالدية تعتمد ف 

من الأحيان على الأمن الاقتصادي، فغالبًا ما يكون الوالد ذو الدخل الأدئ   
ومن   للأسرة.  العامة  المالية  الخسارة  لتقليل  إجازة  أطول  يأخذ  الذي  هو 

ل  الأجر  مدفوعة  الإجازة  سياسات  تنفيذ  تلعب  خلال  والآباء،  لأمهات 
القائمة   الصارمة  النمطية  الأدوار  من  التخلص  ي 

ف  أساسيًا  دورًا  المنظمات 
 على النوع الاجتماعي داخل المجتمع. 

 



 

  المبادي العالمي

 المعنية بتمكين المرأة 
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الإجازة   أخذ  على  الرجال  لتحفير   المبذولة  الجهود  تشتمل  أن  يمكن 
إلزامية،   أو  للتحويل  قابلة  أو غير  الاستحقاقات فردية  الوالدية على جعل 

متناسب  الآباء على تعويض كافٍ  التأكد من حصول  ا 
ً
الدخل    وأيض ي  مع 

 
ف

الإجازة (48)أثناء 
الوالدية  و   .  الإجازة  من  العالية  الاستفادة  معدلات  ترتبط 

الموظف   يتقاضاها  لا  ي 
الثر الأرباح  عن  التعويض  بمستوى  ا 

ً
وثيق ا 

ً
ارتباط
الوظيفة  خلال حماية  وتوافر  (49)الإجازة 

العمال   .  أن  إلى  الأبحاث  وتشير 
 
 
ات أقصر، تليها ترتيبات  يفض لون إجازة ذات أجر أفضل للجميع خلال فير

ي 
ِّ
تلثر معقولة  وبأسعار  جيدة  أطفال  للأسرة وخدمات رعاية    عمل صديقة 

 احتياجات  
ً
بدل والأطفال،  العاملير   الممتدة    الوالدين  الإجازة  ات  فير من 

(50)دون تعويض بتعويض ضئيل أو  
 . 

 
كات  و  لت هناك سرر بما    تحوَّ نحو سياسات الإجازة مدفوعة الأجر بالكامل، 

ي  
والثر نج"،  "كير الفاخرة  الفرنسية  التجارية  العلامات  مجموعة  ذلك  ي 

 
ف

يناير   من  اعتبارًا  عن  2020قدمت،  يقل  لا  ما  إجازة    14،  من  ا 
ً
أسبوع
بأجر كامل يك  الشر إجازة  أو   ، ي

التبث  أو  الأبوة،  أو  وبالمثل،  .  (51)الأمومة، 
تقدم  عالمية  سياسة  "دياجيو"  العالمية  وبات  المشر كة  سرر قدمت 

عن   يقل  لا  ما  الأسواق  جميع  ي 
 
ف أمومة    26للموظفات  ا كإجازة 

ً
أسبوع

أبوة   وإجازة  بالكامل،  الأجر  جميع    4مدفوعة  ي 
 
ف كامل  بأجر  أسابيع 

يتجه    . (52)الأسواق الواقع،  ي 
 
تقديم  وف نحو  "دياجيو"  كات  سرر من  عديد 

لمدة   بالكامل  الأجر  مدفوعة  أبوة  آسيا    26إجازة  عير  بلدان  ي 
 
ف ا 

ً
أسبوع
اليا وأوروبا وأمريكا الشمالية وأمريكا الجنوبية (53)وأسير

 . 
 

 تعزيز التقاسم المتساوي لمسؤوليات الرعاية 
 

تخصيص وقت محدد لكل من الوالدين لأخذ إجازة بعد ولادة الطفل يعزز  
ويمكن    . الجنسير  بير   والمساواة  للرعاية  المتساوي  لآباء  ا   منحالتقاسم 

ا فرديًا للحصول على إجازة على أساس استخدامها أو فقدانها 
ً
(54)استحقاق

 . 
ي ألمانيا، على سبيل المثال، ارتفع معدل استخدام الآباء للإجازة الوالدية  

ف 
استحقاق   %29.3إلى    %3.3من   تطبيق  بعد  سنوات  ست  غضون  ي 

ف 
مدتها   للإجازة    . (55)للآباء ن  ا شهر إجازة  الآباء  استخدام  زاد  ويــــج،  الي  ي 

وف 
بعد تطبيق الاستحقاق   2000عام    %70إلى    1993عام    %3الوالدية من  

حير     . (56)الفردي ي 
الس  الحكومة نفذت  وف  فبإمكان ياسةهذه   ،

تنفيذ  صاحبات/ أصحاب دعم  الخاص  القطاع  ي 
ف  استباقيًا،  العمل  ها 

أن   هن  / ويمكنهم كما  القانونية.  المتطلبات  من  أكير  هو  ما  تقديم  حثر 
إلزامية،   تجعلها  أو  التحديد،  وجه  على  للآباء  مزايا  تقدم  ي 

الثر السياسات 
 
ً
ي الآباء عن التفاوض مع أصحاب العمل للحصول على الإجازة. فضل

  تغث 
الوالدين   منح  أن  الإجازة  عن  ي  نفسها  مدة 

الثر الطفل  رعاية  عقوبة  د  يحيِّ
ف بحقوق الرجل ي الرعاية.  تتحملها المرأة ويعير

 ومسؤولياته ف 
 

ر السياسات الصديقة للأسرة 
ِّ
 التأكد من أن الثقافة المؤسسية تقد

 
حثر مع وجود سياسات مناسبة صديقة للأسرة، قد يظل استيعاب هذه  

ا،  
ً
منخفض يأخذون السياسات  لا  الرجال  من  فكثير  الرجال،  بير    

ً
خاصة

ي  
إجازة بسبب مخاوفهم من الرفض غير المعلن وتصور افتقارهم إلى التفائ 

ي مكان العمل
(57)ف 

يؤدي هذا إلى مخاطر أكير تتعلق بعقوبة العمل )مثل    . 
تعاقده  إنهاء  أو  الرتبة  (58)(تخفيض 

المؤسسية    .  الثقافة  تعزيز  ومن خلال 
الإجازات وأخذ  العائلية  المسؤوليات  تقدر  ي 

بير     الثر متعادل  نحو  على 
كات موظفيها  على الاستفادة من السياسات   موظفاتها / الأبوين، تشجع الشر

الصديقة للأسرة. ويمكن أن يشمل ذلك تشجيع الآباء على الاستفادة من  
الإجازة الوالدية، وتشجيع الرجال الذين أخذوا إجازة على العمل كسفراء،  
الصور   بتفكيك  كاتهم  سرر ام  الير  بضمان  كات  الشر مسؤولىي  كبار  ام 

والير 
ي تنظر 

الثر كات  الشر النوع الاجتماعي وثقافات  المبنية على أساس  النمطية 
أقل   موظفون  أنهم  على  عائلية  مسؤوليات  يتحملون  الذين  أولئك  إلى 

امًا.   الير 
 

 تطوير حملات رفع الوع  
 

ي لتشجيع  
يمكن للقطاع الخاص عمل حملات توعية على المستوى الوطث 

العمل. على سبيل   يقدمها أصحاب  ي 
الثر الأبوة  إجازة  استخدام  الآباء على 

،  2010عام  المثال، منذ إطلاق العلامة التجارية "دوف للعناية بالرجال"  
نت

َّ
   دش

ً
_آباء_المستقبل    ا عديد ي

#أعزائ  ذلك  ي 
 
ف بما  الحملات،  من 

#(DearFutureDads  )  وحملة العالم،  مستوى  على  أطلقتها  ي 
والثر

#( #تعهد_إجازة_الأبوة  (  TaketheTime#خذ_وقتك  وحملة  كندا،  ي 
 
ف

#(PaternityLeavePledge  )  صور باستخدام  المتحدة  الولايات  ي 
 
ف

ي 
 
ثقاف تحول  لخلق  التواصل  مواد  ي 

 
ف والآباء  للرجال  كما   . (59)حقيقية 

معًا   و"بروموندو"  بالرجال"  للعناية  "دوف  التجاريتان  العلامتان  انضمت 
إلى  جنبًا  الأبوة  لإجازة  ويــــج  للير عالمي  عمل  فريق  تشكيل  ي 

 
ف للمشاركة 

و  وفيسبوك  وديلويت  أمريكا  بنك  مع  "جنب  ا"  تويير إكس 
ً
وومن    سابق

ي من شأنها ا فنيً   ا مستشارً ديليفر واليونيسيف  
، لتحديد وتعزيز الحلول الثر

الأبوة واستفادة جميع   إجازة  الحصول على  إمكانية  تحسير   إلى  تؤدي  أن 
منها  (60)الرجال 

اء    .  والخير المتطورة  كات  الشر العمل  فريق  يجمع 
الحلول   وتشيــــع  وتعزيز  لتحديد  الربحية  وغير  العامة  والمنظمات 
على   الرجال  جميع  حصول  إمكانية  تحسير   على  تساعد  ي 

الثر المستدامة 
منها  والاستفادة  الأبوة  (61)إجازة 

مجالات    .  ثلاثة  على  العمل  فرقة  وتركز 
والأعراف  والتوقعات  العمل،  مكان  وثقافة  كة،  الشر سياسة  رئيسية: 

(62)الاجتماعية 
ي    . 

ي تقدر السياسات الصديقة للأسرة بشكل علث 
كات الثر الشر

التقاسم   تطبيع  ي 
 
ف وتسهم  أدوارهم كآباء،  أداء  ي 

 
ف الرجال  مستوى  ترفع 

 المتساوي لمسؤوليات الرعاية. 

 
 وضع خطط تواصل واضحة 

 
ي المنظمات 

لا يزال الآباء والأمهات الذين يمضون إجازة أعضاء أساسيير  ف 
 
 
ي يعملون بها. ومن ث

ي مواصلة مستوى معير  من    مَّ الثر
يرغب بعض الآباء ف 

ي المشاركة مع صاحب العمل 
ا لتسهيل عملية العودة  و جو أثناء ف 

ً
دهم بعيد

التواصل   من  الأدئ   الحد  ي 
ف  آخرون  آباء  يرغب  بينما  الإجازة،  انتهاء  بعد 

المساعدة    خلال كات  للشر ويمكن  توجيهية    علىالإجازة.  مبادئ  وضع 
شما    شأنبوتوقعات واضحة  

 
اق
 
التواصل،  سيُن ة وطريقة  إلى وتير إضافة   ،

إجازة  خلال ي 
ف  الموظفير   (63) وجود 

بقيمة    .  المديرون  ف  يعير وعندما 
الفريق   ي 

ف  أساسيير   ي  الموظفير  كأعضاء 
استقبالهم  ف  وعند  إجازتهم  أثناء 

ع الآباء أكير على الاستفادة من سياسات  ي مكان العمل، يتشجَّ
مرة أخرى ف 

 الإجازة الصديقة للأسرة. 
 

 وضع تدابي  الصحة والسلامة للأمهات الجدد والحوامل
 

النظر عن   الجدد والحوامل بعدة طرق. وبصرف  الأمهات  كات  الشر تدعم 
والسلامة،   الصحة  لمخاطر  تعرضهن  النحو  فمنع  على  كات،  للشر يمكن 

ا، منحهن إجازة أمومة مدفوعة الأجر، ورعاية صحية كافية للأم  
ً
المبير  آنف

ات راحة للرضاعة الطبيعية، وحمايتهن من التميير  
(64)والطفل، وفير

 . 
 

أن   من  للتأكد  والسلامة  الصحة  لمخاطر  المستمر  التقييم  تسهيل  يعد 
الموظفير   تتوافق مع احتياجات  العمل  ي مكان 

الصحة والسلامة ف  معايير 
ي مكان العمل

ويمكن أن يشمل ذلك    . (65)جزءًا لا يتجزأ من دعم الوالدين ف 
الأحمال  )مثل رفع  المطلوبة  المهام  إذا كانت  ما  بشأن  المخاوف  معالجة 

 
ِّ
ل خطرًا على الأم أو الطفل.  الثقيلة أو التعرض للمواد الكيميائية( قد تشك

 
 
صاحب    ويعد بير   المفتوح  الحوار  خلال  من  للمخاوف  النقدي  التقييم 

والموظف مخاطر   الموظفة / العمل  لمعالجة  فورية  إجراءات  اتخاذ  مع 
ي توفير بيئة عمل آمنة  

العمل عنصًرا أساسيًا ف  ي مكان 
الصحة والسلامة ف 

 . (66)للوالدين
 



 

 

 جذب المواهب والاحتفاظ بها من خلال سياسات شاملة صديقة للأسرة   مذكرة توجيهية:
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ي 
 
 احتياجات الموظفات يمكن أن تشتمل تعديلات العمل المؤقتة لكي تلثر

الموظفات من عدم   ن 
ِّ
مهام بدنية    أداءالحوامل على تعديلات مادية تمك

والراحة   الطبيب  مواعيد  لمراعاة  المرن  العمل  ترتيبات  وتنفيذ  شاقة، 
البيئية/  بالتعديلات  والسماح  تالدورية،  ي 

الثر تعديلات  تيح  الفردية  إجراء 
عدم  سياسات  وتخفيف  اب،  والشر للطعام  مريحة  وسياسات  موحدة، 

(67)الجلوس
 . 

 
الأمومة،   بشأن حماية  الدولية  العمل  منظمة  لتوصية  ا 

ً
)رقم    2000وفق

ا،  191
ً
(، إذا لم يكن القضاء على المخاطر وتوفير أماكن ملائمة أمرًا ممكن

ا للقوانير  أو اللوائح 
ً
فعلى أصحاب العمل تقديم إجازة مدفوعة الأجر وفق

(68)أو الممارسات الوطنية
 . 

ي كيبيك، على سبيل المثال، تستطيع الموظفات تقديم شهادة انسحاب  
 
ف

 
 
ث العمل خطر، ومن  مكان  أن  تؤكد  )يكتبها طبيب(  ي 

تعيير  وقائ    مَّ وإعادة 
الدخل  العاملة مع مزايا تعويض  القوى  ا من 

ً
 . (69)يؤهلهن للانسحاب مؤقت

 
 
اليومية    ويعد العمل  ساعات  تقليل  أو  الأجر  مدفوعة  راحة  ات  فير توفير 

أكير   دعم  تقديم  كات  للشر يمكن  بينما  وريًا،  أمرًا ض  المرضعات  للأمهات 
 
ً
تعديلها.    شمول أو  للأسرة  الصديقة  السياسات  تطوير  زيادة  خلال  من 

نظيفة   بيئة  توفير  المرضعات  الأمهات  دعم  للأمهات  ويشمل  خاصة 
للرضاعة الطبيعية، وترتيبات وساعات للعمل المرن أكير ملاءمة للأمهات 

(70)المرضعات
 .   

 
ي مكان العمل تقد

ر الرضاعة  كما يشتمل على خلق ثقافة ف 
لضمان  الجنشي  التحرش  ومكافحة  التميير   عدم  بلوائح  م   

وتلير الطبيعية 
(71)شعور النساء العائدات إلى العمل بالدعم

 . 
 

 لما قبل الإجازة وما بعد العودة عرض برامج قوية
 

ة الابتعاد عن العمل   يتطور مجتمعنا واقتصادنا بمعدل سريــــع لدرجة أن فير
بالنسبة   الجدد.  رة للآباء 

ِّ
ا إ يمكن أن تصبح تجربة منف العاملير   لوالدين  لى 

العمل   أيام  الانتقال من  إلى و بدوام كامل، قد يكون  المتتالية  الاجتماعات 
الأطفال   رعاية  ويمكن  و أيام  صعبًا.  أمرًا  الحفاضات  تغيير 

تسمح   صاحبات / لأصحاب ي 
الثر الإجازة  قبل  ما  برامج  تقديم  العمل 

بانتقال   الموظفات/ للموظفير   يسمح  مما  تدريجيًا،  العمل  عبء  بتقليل 
يمكن   المثال،  سبيل  على  الطفل.  ولادة  قبل  سلاسة  أكير 

الفرصة لبدء    الموظفات/ العمل أن يقدموا للموظفير    صاحبات/ لأصحاب
العمل عن   الطفل، أو منحهم فرصة  إجازتهم قبل أسابيع قليلة من ولادة 

للموظفير   ذلك  يسمح  لن   . ي
جزئ  بدوام  العمل  أو   الموظفات/ بُعد، 

قضاء   مع  وإنما  بالتكيف  فحسب،  العمل  عن  ا 
ً
بعيد الوقت  من  مزيد 

تهيئة   مع  الطفل،  لولادة  الاستعداد  من  ا 
ً
أيض نهم 

ّ
  الزملاء يمك

 . هن  / لمغادرتهم
 
إلى نفسه  القدر بو  والعودة  اليوم  طوال  الأطفال  رعاية  من  الانتقال   

ُّ
يعد  ،

  على العمل بدوام كامل أمرًا صعبًا، ويمكن أن تساعد برامج إعادة الالتحاق  
يعاني الذي  القلق  ي   هتخفيف 

 
ف أطفالهم  ترك  عند  الجدد  الآباء  من  عديد 
بالعودة   للوالدين  ا 

ً
أيض الالتحاق  إعادة  برامج  وتسمح  الرعاية.  مؤسسات 

عليه متفق  معدل  أو  ة  بوتير العمل  (72)إلى 
ي  .  العودة  ت شوقد  على  ذلك  مل 

ي  
جزئ  بدوام  العمل  أو  الأسبوع  ي 

ف  ليومير   بُعد  عن  العمل  مع  المتدرجة 
امج   لير يمكن  كما  المرن.  الدوام  ترتيبات  من  والاستفادة  أسبوعير   لأول 
المتاح   والتدريب  المهارات  بناء  توفر  أن  الالتحاق  إعادة 

على تطورات العمل الجديدة    هن  / هملضمان اطلاع  الموظفات/ للموظفير  
ي ربما نشأت  

ي صناعة التكنولوجيا سريعة الخطى( الثر
ي )مثل التطورات ف 

  ف 
الأصدقاء   نظام  مثل  التكامل،  إعادة  دعم  خدمات  وتوفير  الإجازة،  أثناء 
اكة أحد الوالدين العائدين مع أحد الوالدين الذي عاد بنجاح إلى العمل   )سرر

الوالدين   لمساعدة  الوالدية(  الإجازة  القوى    علىبعد  مع  التكيف  إعادة 
ي سير العمل مع الزملاء 

(73)العاملة وإعادة الاندماج ف 
 . 

 

 

 
 
منظمة الأمم المتحدة للطفولة، إعادة تصميم مكان العمل ليكون   -1

كات )  ا للأسرة: ما يمكن أن تفعله الحكومات والشر
ً
(.  2019صديق

childhood-www.unicef.org/early-متاح على  
policies-friendly-development/family  23)تاريــــخ الزيارة  

 (. 2020يوليو  من  

جيلكريست -2 وكاثرين  ير،  نعومي كاسير  ، ي
أدائر ي    ، لورا 

ف  والأبوة  الأمومة 
العالم. )جينيف أنحاء  ي جميع 

منظمة    ، العمل والقانون والممارسة ف 
الدولية،   على:  2014العمل  متاح   .)

---dgreports/---www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/
 dcomm/documents/publication/wcms_242617.pdf  

 (. 2020يوليو  من   23)تاريــــخ الزيارة  

http://www.unicef.org/early-childhood-development/family-friendly-policies
http://www.unicef.org/early-childhood-development/family-friendly-policies
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_242617.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_242617.pdf
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ي   -3
مع تفاقم حالة عدم اليقير   "هيئة الأمم المتحدة للمرأة، بيان صحف 

ي الاقتصادي وأثرها 
 
، وتزايد العمالة غير الرسمية،   ف ي

المجتمع المدئ 
مارس    "يبدأ أكير اجتماع للأمم المتحدة بشأن المساواة بير  الجنسير  

. متاح على  2019

https://eca.unwomen.org/en/news/stories/2019/03
csw63-release-press/  (. 2020يوليو  من    23)تاريــــخ الزيارة 

ي العمل.  -4
 
ي وآخرون، الأمومة والأبوة ف

 عدائر
 المرجع نفسه.  -5
 جرى   -6

 
ي بلدان محد

 
كات ف ، بوتسوانا،  مسح الشر دة تشمل الأرجنتير 

الصير  والإقليم الإداري الخاص التابع لها هونغ كونغ، فنلندا، الهند،  
يا، نيوزيلندا، جنوب  ،  فريقيا إ الأردن، كازاخستان، مدغشقر، مالير 

ي جاياسيكاران، وأليس فودو ميغوسيت،  
يلانكا، فيتنام. سوباجيث  سير

السياسات الصديقة للأسرة: مسح عالمي لسياسة الأعمال، )جنيف،  
(. متاح على  2020منظمة الأمم المتحدة للطفولة،  

www.unicef.org/media/65011/file/UNICEF%20Famil
2020.pdf-policy-business-survey-friendlyglobal-y 

 (. 2020يوليو  من   23)تاريــــخ الزيارة  
إجازة الأبوة لها فوائد طويلة الأمد. فلماذا لا يأخذها  "ناثانيال بوبر،  -7

؟” نيويورك تايمز،   .  2020أبريل من   17مزيد من الرجال الأمريكيير 

متاح على  
www.nytimes.com/2020/04/17/parenting/paternity

leave.html-  (accessed on 23 July 2020.) 
 المرجع نفسه.  -8
 المرجع نفسه.  -9

م نساء العالم. )نيويورك، هيئة الأمم   -10
ُّ
هيئة الأمم المتحدة للمرأة: تقد

/www.unwomen.org-(. متاح على  2019المتحدة للمرأة، 
/media/headquarters/attachments/sections/library/

-women-worlds-the-of-publications/2019/progress
en.pdf?la=en&vs=3512-2020-2019   من    23)تاريــــخ الزيارة

 (. 2020يوليو 
ي العمل.  -11

ي وآخرون، الأمومة والأبوة ف 
 عدائر

 المرجع نفسه.  -12
 المرجع نفسه.  -13
 المرجع نفسه.  -14
 جاياسيكاران، وفودوت ميغيت، السياسات الصديقة للأسرة.  -15
 المرجع نفسه.  -16
ي مجتمع الميم: إجازة   -17

هولىي رايان وكاميل أرنولد، "دعم موظف 
(. متاح على  2018)  "نفسه  الجنسصديقة للأسرة للأزواج من 

-staff-lgbt-www.personneltoday.com/hr/supporting
 couples/-sex-same-for-leave-friendly-family تاريــــخ(

 (. 2020يوليو من   23الزيارة 
ي العمل.  -18

ي وآخرون، الأمومة والأبوة ف 
 عدائر

بارلأمريكاس. دليل السياسة: الإجازة الوالدية )أوتاوا، الأمانة العامة   -19
(. متاح على  2020 ،الدولية لبارلأمريكاس

http://parlamericas.org/uploads/documents/Parent
 al_Leave_ENG.pdf (. 2020يوليو  من    23)تاريــــخ الزيارة 

ي العمل.  -20
ي وآخرون، الأمومة والأبوة ف 

 عدائر
 المرجع نفسه.  -21
: ما الذي  19/ 2018منظمة العمل الدولية، تقرير الأجور العالمية  -22

ي الأجور بير  الجنسير  )جنيف، 
(. متاح  2018يكمن وراء الفجوات ف 

/www.ilo.org/wcmsp5/groups/public---على 
---dcomm/---dgreports/

 publ/documents/publication/wcms_650553.pdf
 (. 2020يوليو  من   23)تاريــــخ الزيارة  

 المرجع نفسه.  -23

 المرجع نفسه.  -24
ا للأسرة.  -25

ً
 اليونيسف، إعادة تصميم مكان العمل ليكون صديق

الولايات المتحدة، تحالف منظمات سان فرانسيسكو وكاليفورنيا من   -26
دون تاريــــخ(. حالة العمل لقانون مكان  أجل أماكن العمل المرن )

 العمل الصديق للأسرة. سان فرانسيسكو. متاح على: 
-family-case-https://sfgov.org/dosw/business

ordinance-workplace-friendly 
للألفية   -27 ديلويت  مسح  عالية:  وتوقعات  ة  كبير مطالب  ديلويت، 

على: 2014) متاح   .) 
www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/D

ocuments/About-Deloitte/gx-dttl-2014-millennial-
survey-report.pdf   (. 2020يوليو  من   23)تاريــــخ الزيارة 

تحديات العمل   بشأنإرنست ويونغ، الأجيال العالمية: دراسة عالمية  -28
دون تاريــــخ(. متاح على  والحياة عير الأجيال: النتائج التفصيلية )

www.ey.com/Publication/vwLUAssets/Global_gener
-global-a-generations-global-ations_study/$FILE/EY
 enerations.pdf-across-challenges-life-work-on-study
(accessed on 23 July 2020 .) 

أصحاب العمل المراعير  للآباء والتحول المعياري والعائد على   -29
ي أماكن العمل والمجتمعات المستدامة )

 
ون تاريــــخ(. دالتضمير  ف
www.parentsmartemployers.com/the-متاح على  

 concept/why/   (. 2020يوليو من   23)تاريــــخ الزيارة 
إريك أرثريل، كارولير  لورانس، جودي بيكر كالاماي، أليكس موريس،   -30

ي المساواة بير   
تصميم رجال الحياة اليومية: تصميم جديد للتقدم ف 

(. متاح على  2019الجنسير  )ديلويت، 
www2.deloitte.com/content/dam/insights/us/article

s/ca1671_design-of-everyday-men/DI_The-design-
of-everyday-men.pdf  (. 2020يوليو  23)تاريــــخ الزيارة 

نيا، التكلفة الخفية لدوران الموظفير  )ريدينغ، بنسلفانيا،   -31 جامعة ألفير
(. متاح على  2016أكتوبر 

-https://online.alvernia.edu/articles/cost
employeeturnover/   (. 2020يوليو   23)تاريــــخ الزيارة 

، عدم وجود إجازة والدية يؤدي إلى دوران الموظفير    -32 شارون فلورنتير 
(. متاح على  2014أكتوبر  ، CIO)تحليل 

-parental-of-www.cio.com/article/2840574/lack
 turnover.html-employee-drives-leave 23)تاريــــخ الزيارة  

 (. 2020يوليو  من  
 المرجع نفسه.  -33
دون تاريــــخ( متاح على  أمريكا الجديدة، الأثر الاقتصادي )  -34

www.newamerica.org/better-life-lab/reports/paid-
family-leave-how-much-time-enough/economic-

impact/(accessed on 23 July 2020)   من   23)تاريــــخ الزيارة
 (. 2020يوليو 

 المرجع نفسه.  -35
يا إسكيفيل، إيزابيل فالارينو، أعمال   -36 تو كاتانيو، فالير ، أمير ي

لورا أدائر
الرعاية ووظائف الرعاية من أجل مستقبل العمل اللائق )جنيف:  

(. متاح على  2018منظمة العمل الدولية, 
www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_633

en/index.htm--135/lang   (. 2020يوليو من  23)تاريــــخ الزيارة 
 المرجع نفسه.  -37
 المرجع نفسه.  -38
 المرجع نفسه.  -39
التوصية بشأن حماية   - 191منظمة العمل الدولية، التوصية رقم  -40

دون تاريــــخ(. متاح على  ،  191)رقم  2000الأمومة، 
www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12

https://eca.unwomen.org/en/news/stories/2019/03/press-release-csw63
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ي الأعمال  
 
ي مكان العمل من خلال السلوك المسؤول ف

 
التمكير  الاقتصادي للمرأة ف مجموعة الدول  -مجموعة الدول السبع )برنامج تمكير  المرأة  عير تعزيز 

اك مع منظمة العمل الدولية.  G7—WE EMPOWERالسبع   ي وينفذه بالاشير نامج )  يعقد  وسوف( برنامج يموله الاتحاد الأوروئر ( حوارات  2020-2018الير
ات والممارسات الجيدة والدروس المس ي وكندا واليابان والولايات المتحدة لتبادل المعارف والخير ي الاتحاد الأوروئر

 
ي سياق  بير  أصحاب المصلحة ف

 
تفادة ف

امات المتعلقة  كات لتتجاوز التعهد بالالير  . ويعمل برنامج تمكير  المرأة بموجب مبادئ تمكير  المرأة على تجهير  الشر بالمساواة المبنية على  عالم العمل المتغير
 تعزيز تنفيذها وجمع البيانات عنها وتقدم التقارير عن مبادئ تمكير  المرأة. و  وتمكير  المرأة  عدم التميير  بير  الرجال والنساء 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شكر وتقدير: 
ي إطار برنامج تمكير  المرأة العالمي  (  هيئة الأمم المتحدة للمرأة)  أعدت هذه المذكرة التوجيهية هيئة الأمم المتحدة للمساواة بير  الجنسير  وتمكير  المرأة

ف 
ي داي ونانشي 

اك مع منظمة العمل الدولية. وقادت إصدار الموجز ستيفائ  ي وينفذه بالاشير  ميتشيل مع  لمجموعة الدول السبع الذي يموله الاتحاد الأوروئر
، وماجالىي جاي

ي فوسير
ي من هيئة الأمم المتحدة للمرأة -إسهامات جوهرية من آنا فالث، وستيفيث  مير  ثوميو، وكارلا كرافت، وديانا روسو، وماريا تير ولورا    ،بير

، من منظمة العمل الدولية  ي
ي كندا  ،وجاري باركر من بروموندو   ،أدائر

وفيكي سمولمان من مؤتمر   ،ومايا روي وأنجوم سلطانة من جمعية الشابات المسيحية ف 
 العمل الكندي. 

 
 : وليةؤ المس  إبراء من

ورة آراء الاتحاد الأ  . ومحتوياتها مسؤولية واضعيها وحدهم ولا تعكس بالصر  ي ، ولا الأمم  صدرت هذه المذكرة التوجيهية بدعم مالىي من الاتحاد الأوروئر ي وروئر
 المتحدة، ولا الدول الأعضاء فيها. 

 
 (Proseworks)  كسو ور وز بر  : تحرير 

 أوليفر جانير  الجرافيك/ التصميم: 
 

جمة إلىي اللغة العربية بدعم مالىي من الوكالة الكورية للتعاون  
اكة مع   الدولىي تمت الير مكتب جمهورية مصر    –هيئة الأمم المتحدة للمرأة    بالشر
 العربية. 

 
 



 

 
     

 
 

ن المرأة   المبادئ العالمية المعنية بتمكي 

 weps.org   
  @WEPrinciples   
  empowerwomen.org   
   @Empower_Women   
      
 
 
 
 

 1المبدأ 

 

 
 

 عدم التميير  بير  الرجال والنساء. وضع قيادة مؤسسية عالية المستوى للمساواة المبنية على  

   

 2المبدأ 

 

 
 

ي العمل  جميعمعاملة 
 
ام ودعم حقوق الإنسان دون تميير   - النساء والرجال بعدالة ف

 . احير

   

 3المبدأ 

 

 
 

 . العاملير  والعاملات جميعورفاه   وسلامةضمان صحة 

   

 4المبدأ 

 

 
 

ي للنساء 
 . تشجيع التعليم والتدريب والتطوير المهث 

   

 5المبدأ 

 

 
 

 تنفيذ التطوير المؤسشي وسلسلة التوريد وممارسات الأ 
ِّ
ي تمك

 . ن المرأةسواق الثر

   

 6المبدأ 

 

 
 

 . تعزيز المساواة من خلال المبادرات المجتمعية والمناضة

   

 7المبدأ 

 

 
 

ي تحقيق المساواة المبنية على  بخصوصقياس ونشر التقارير  
عدم التميير  بير  الرجال  التقدم ف 

 . والنساء 

 
 
 
 

 دعمًا لـ:  إصدار:  بتمويل من: 

       

 

 

 

المبادي العالمية المعنية   
ن المرأة   بتمكي 

 

   

وضعتها هيئة الأمم المتحدة   
للمرأة ومكتب الاتفاق  

 العالمي 

ي   الاتحاد الأوروئر
 

 
بتمويل من الاتحاد 

ي   الأوروئر
 

  

 


