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ن   المبادئ العالمية المعنية بتمكي 

 المرأة 
 

  

 

 

ن لتحقيق المساواة المبنية على فجوة سد  ن الجنسي  ن الرجال  الأجور بي  ن بي  عدم التميي 
ي مكان العمل والنساء 
ن
 ف

 

    
   

 2مذكرة توجيهية | المبدأ 
 

 

 
 الموضوع 

 
ي  
 
ي تتقاضاها النساء ف

%  22أنحاء العالم بنسبة    جميع تقل نسبة الأجور الت 
ي يتقاضاها الرجال

ي المتوسط مقارنة بتلك الت 
 
البيانات    . (1)ف ظهر بعض 

ُ
وت

كات أن متوسط  ي الأجور بي   الجنسي   على مستوى الشر
 
إلى صل ي الفجوة ف

 ما تنشأ أكبر    . (2)20%
ً
ي الجزء العلوي من توزي    ع الأجور فجوات  الوعادة

 
  ، ف

" بالنسبة   ي ي  لعاملات  إلى ا أي "السقف الزجاجر
ذوات المهارات العالية، وف 

بالنسبة   اللزجة"  "الأرضية  أي  السفلىي  ا الجزء  ي  لنساء  إلى 
ف  العاملات 

(3)الوظائف الأدن  أجرًا 
 . 

 
 
ُ
البلدان فجوات  ظهر  ت مختلف  ي 

ف  واسعة  تباينات  النساء  بي    الأجور 
النساء   اتمجموعالمختلف  و  العمر ح  ، بي    ي   سب 

العرف  ي   والانتماء 
  والإثت 

الهجرة الضعف   وحالة  النساء  فالأخرى.    ومواطن  معاملة  يمكن  لا 
اوح الفجوة    باعتبارهن   المثال، تب  مجموعة واحدة متجانسة، فعلى سبيل 

ي أجور الأمومة"، من  
ب  "الفجوة ف  بي   الأمهات وغب  الأمهات، والمعروفة 

إلى  1 النساء    . (4)% %30  عوائقمن  وتواجه  العرقية  متعددة    الأقليات 
ي 
ي الأجور والتقدم ف 

 . (5)العملأماكن وفجوات أوسع ف 
 

مثل   بعوامل  الجنسي    بي    الأجور  ي 
ف  الفجوات  من  جزء  تفسب   ويمكن 

ي  
ة ف  الرعاية، والخبر العمل، وحجم  مجال  التعليم والتدريب، ومسؤوليات 

يزال    قوةو المؤسسة،   منها  جزء كبب   السبب وراء  النقابات. ومع ذلك، لا 
، والأعراف الاجتماعية    وهو ما غب  واضح،   ي

، والتحب   الضمت  يعكس التميب  
ي تتكرر  

كات. وتؤدي هذه  داخل  أكبر  على نطاق  داخل المجتمع، والت  الشر
ي الدخل  

ي  الحياة، و   ى مدالفجوات إلى فوارق هائلة ف 
  على   تؤكد دائمًا ما  الت 

ي سوق ومكان العمل. 
ئ ف   وضع المرأة غب  المتكاف 

 
بطيئة،    فيما  ة  بوتب  الجنسي    بي    الأجور  ي 

ف  الفجوة  أن  إ تتقلص  سد  لا 
بالكامل   الحالىي    70أكبر من  يستغرق  قد  الفجوة  المعدل  ي ظل 

من    عامًا ف 
(6)لتقدما 

ولذلك، نحتاج إلى اتخاذ إجراءات جريئة لمنع اتساع الفجوات   . 

القائمة الفجوات  ولسد  الجنسي    بي    الأجور  ي 
 
(7)ف

دورًا    .  كات  الشر وتلعب 
معالجة   ي 

 
ف الأجور   الفجواتمهمًا  ي 

 
لإنهاء    ،ف ايدة  مب   إجراءات  تتخذ  كما 

العمل  ي مكان 
 
الإجراءات  كذا  و   ،التميب   ف   مستندة على القوية  تصدر بعض 

الحكومية   ملل اللوائح  المشكلة،  تعامل  كات  ع  الشر من  يتطلب    رصد مما 
تقارير  وتقديم  موظفيها  م  أجور  تلب   لم  ذلك،  ومع  من  عنها.  عديد 

" بمبدأ  بعد  عن  المنظمات  الأجر  ي 
ف  ذي  الالمساواة  قيمة  العمل 

 ". متساويةال
 

ن المرأة  : 1الصندوق    مجموعة أدوات مبادئ تمكي 

 
كات  الشر لمساعدة  أدوات  مجموعة  من  جزء  التوجيهية  المذكرة  هذه 

توضح    ، فهي ( 2)راجع الصندوق    الموقعة على تنفيذ مبادئ تمكي   المرأة
الجنسي     بي    الأجور  ي 

ف  الفجوة  سد  يكون   كيف 
ً
   ملائما

ً
كات   ومربحا  للشر

على حد سواء.   والموظفات  ويعود بالفائدة على أرباب العمل والموظفي   
ال  وتهدف الإ تلك  تمكي      رشاديةمذكرة  مبادئ  على  الموقعي    دعم  إلى 

ي إعطاء الأولوية لسياسات وممارسات الأجر المتساوي 
وتنفيذها،    المرأة ف 

)المبدأ   العمل  ي مكان 
بعدالة ف  والرجال كافة  النساء  بهدف ضمان معاملة 

2 .) 
 

كات على توجيهات بشأن كيفية تنفيذ مبدأ   ي الأجر  ا تحصل الشر
لمساواة ف 

يشمل  متساوية القيمة  العمل ذي  العن   بما  الجديدة  ،  ي 
الذان  التقييم  أداة 

 التابعة لهيئة الأمم المتحدة للمرأة.  
 
امج الثلاثمن قبل  هذه المذكرة اعداد  تم   التابعة لهيئة الأمم المتحدة    البر

 (. 7للمرأة بالتعاون مع منظمة العمل الدولية )راجع الصفحة 
 

 
 
ي الأجر عن ا

ن
 متساويةال قيمة ال عمل ذي اللمساواة ف

 
الأجور   تنص   ي 

ف  المساواة  لعام   اتفاقية  الدولية  العمل  لمنظمة  التابعة 
 100)رقم    1951

 
ي صد

ا على مبدأ    173عليها    ق( الت 
ً
ي الأجر  ا بلد

لمساواة ف 
ذي  العن   (8) متساويةالقيمة  العمل 

المادة    .  عرِف 
ُ
الع  1وت   املي   "مساواة 

الأجر عن   ي 
ف  ذ الوالعاملات  معدلات  أ متساوية" على  القيمة  ال  يعمل  نها 

الجنس المحددة دون تميب   قائم على  الهدف    . (9)الأجور    8وبالمثل، يرمي 
وتوفب     والمنتج  التوظيف الشاملمن أهداف التنمية المستدامة إلى تعزيز  

ذوي   والأشخاص  الشباب  يشمل  بما  والرجال كافة،  للنساء  اللائق  العمل 

مبدأ   وتحقيق  الخاصة،  عن  ا الاحتياجات  الأجر  ي 
ف  ذي  اللمساواة  عمل 

 . 2030بحلول عام متساوية  القيمة ال
 
ي الأجر عن  ا   مبدأ   شب  ي

إلى حصول    متساوية القيمة  العمل ذي  ال لمساواة ف 
أو متشابهة،   متطابقة  أداء وظائف  نفسه عند  الأجر  النساء والرجال على 

أدوارهم اختلاف  عند  أو   ن/ وكذلك  مماثلة  عمل  ظروف  ظل  ي 
عندما ف 

الجه أو  التدريب  أو  المهارة  من  نفسه  القدر  الوظيفة  أو تتطلب  د 
 مختلف الم 

ً
ي ذلك أنه عند أداء النساء والرجال عملً

  هام المسؤولية. ويعت 
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)المؤهلات،    متساو  لكن   موضوعية  معايب   على  بناءً  القيمة  ي 
 
،  جهد ال ف
متساو  المسؤولية،   أجر  على  كلاهما  يحصل  العمل(،  ظروف 

(01)
ويعد    . 

مبدأ   الأجر عن  ا تطبيق  ي 
 
بالغ    متساويةالقيمة  العمل ذي  اللمساواة ف أمرًا 

واللا  الواعية  ات  التحب   لمعالجة  العمل    الأهمية  قيمة  تحديد  ي 
 
ف واعية 

علىي و  على    القضاء  القائم  المساواة    الجنس التميب    تحقيق  أجل  بي    من 
(11)رجال والنساءال

 . 
 

ن المرأة  : 2الصندوق    مبادئ تمكي 

 

   
ي مكان العمل  قيادة مؤسسية عالية المستوى 

 
 هن / وسلامتهم العاملات /العاملي   رفاه  حقوق الإنسان ف

 

    
 القياس ونشر التقارير  مشاركة مجتمعية  تنوي    ع الموردين وممارسات الأسواق النساء وتدريبهن  تعليم 

 
كات   ي تقدم إرشادات للشر

مبادئ تمكي   المرأة هي مجموعة من المبادئ الت 
ي مكان العمل 

 
حول كيفية تعزيز المساواة بي   الجنسي   وتمكي   المرأة ف

ي أنشأتها هيئة الأمم  
والسوق والمجتمع. تستند مبادئ تمكي   المرأة، الت 

المتحدة للمرأة والميثاق العالمي للأمم المتحدة، إلى معايب  العمل وحقوق  
ي  
 
كات لها مصلحة ومسؤولية ف اف بأن الشر الإنسان الدولية وتستند إلى الاعب 

 .المساواة بي   الجنسي   وتمكي   المرأة
 

  وتنقيذ   تمكي   المرأة مختلف الأطراف المعنية بهدف التوعية  ادئتجمع مب
   من شأنها ممارسات 

 
ي   ن المرأةتمك

 
فيما يتعلق بأبعاد المساواة بي   الجنسي   ف

ويرمي الهدف   . وأهداف التنمية المستدامة للأمم المتحدة 2030أجندة  
  المستدامإلى تعزيز النمو الاقتصادي  الثامن من أهداف التنمية المستدامة

 .  والتوظيف الكامل والمنتج، وتوفب  العمل اللائق للجميع، والشامل 

 
 بيان الجدوى 

 
 
 
ي الأجور بي   الجنسي      لا يعد

  الصحيح الذي يتعي      التصرفسد الفجوة ف 
ا يؤثر  إنه الاضطلاع به فحسب، بل 

ً
ا مضاعف ً ي إيجابيًا و تأثب 

كات.  ف   الشر
 
كات  و  الشر ايد-تدرك  نحو مب   ،    -على  للجانبي   اتيجية عمل مربحة 

اسب  أنه 
، وتحسي   الأداء، والإبقاء  الموظفات/ على استقطاب الموظفي     يساعد   إذ 

العاملة القوى  يس  ، على  أنه  والاستدامة  وإنتاجيتها. كما  النمو  زيادة  ي 
ف  هم 

كات والاقتصاد ككل.   للشر
 
ام مبادئ المساواة    إن فعالة  ممارسات  سياسات و   باعوات بي   الجنسي    احب 

ي الأجور بي   الجنسي   
 : إلىي يؤدي لسد الفجوة ف 

 
رضا  • ن   زيادة  وتحفي  ام  ن ن   والي  يشعر    : الموظفات/ الموظفي  عندما 

ك  يؤدي ذلعلى أجور عادلة،    الحصولو تقدير  بال  ن والعاملاتالعاملو 
ارتفاع   ي مستوى  إلى 

ف  بتحسن  ا 
ً
ن مقب  العمل،  صاحب  تجاه  ام  الالب  

الإنتاجية وزيادة  ي 
الوظيف  عندما    . (21)الأداء  المقابل،  ي 

  يشعر وف 
التقدير لا    مأنه  الموظفات/ الموظفون الذي    يحصلون على  الأجر  أو 

إلى   يؤدي ذلك  يُ ،  الاستقالات   نسبة  رتفاعا يستحقونه، قد    كلف مما 
كة  تكاليف  الشر

ً
 . باهظة  ا

 
ن  • وخارجيًا:   تحسي  داخليًا  كة  الشر ي    تكتسب  سمعة 

الت  كات  الشر
الجنسي      بفاعلية تعالج   بي    الأجور  ي 

ف  بأنهالفجوات  كبر  الأ   ا سمعة 
العملفضل  الأابتكارًا و  بيئة  ي 

وريًا الآن أكبر من  .  ف  أمرًا ض  ويعد ذلك 
  ، مض  وقت  منتز   إذ أي  التوقعات  ة  وتب    ات / نو المساهم  داد 
المعني الألفية وجيل زد-ة  والأطراف  يشمل جيل  ي    -بما 

الت  كات  للشر
اءو بها،  تطلعون للعملي  . (31). فيها  الاستثمار و منها،    الشر

 
بها:   • والاحتفاظ  المواهب  أفضل   استقطاب 

 
ل  يفض

ي تتوافق قيمها مع   الموظفات/ الموظفون
الانتساب إلى المنظمات الت 

جميع  تستطيع  و   ، قيمهم مع  العدالة  مبدأ  تطبق  ي 
الت  كات  الشر

ي الأجور بي   الجنسي   أن تساعد    العاملات/ العاملي   
وتعالج الفجوة ف 

تتعرض    على بينما  بها،  والاحتفاظ  المواهب  أفضل  استقطاب 
بمنافسيها لخطر   ي الأجور مقارنة 

الفجوات ف  بها  ي تتسع 
الت  كات  الشر

الجنسي     ي الأجور بي   
الفجوة ف  المواهب. وقد ثبت أن  خسارة تلك 

ي تؤثر  
ض  يقو   تلك الفجوة  اختيار المرأة لأرباب العمل، كما أن وجود   ف 
امها تجاه أرباب العمل، مما قد يؤدي إلى زيادة  و المرأة    حماسمن   الب  

(41)الموظفات/ الموظفي    استقالة معدل 
 . 

 
ية:  • البشر الموارد  إدارة  ممارسات  ن  ترتفع    تحسي  أن    علية ا فيمكن 

التوظيف،   ممارسات  بزيادة كفاءة  وإنتاجيتها  ية  البشر الموارد  إدارة 
ي إدارة الأجور، وتحسي   سياسة الأجور  

والحد من الوقت المستغرق ف 
ي تضفيها كل وظيفةتالم

(51)سقة على أساس القيمة الت 
 . 

 
للمستثمرين • وجاذبيتها  كة  الشر استدامة  :  المستثمرات/ زيادة 

ي تتمتع بسمعة جيدة تميل  
ي تزداد إنتاجيتها وربحها والت 

كات الت  الشر
على قطع    المستثمرات/ يركز المستثمرونإلى أن تكون أكبر استدامة.  

ي 
ي استثماراتهم، مما يعت 

الاستثمار  اختيار  الشك باليقي   وزيادة الثقة ف 
ي  
كات الف  ي   شر

ي ت   غرض لديها "   الت 
ستدامة على  لا با   تمتع ومكسب" والت 

ي   المدى الطويل
م  والت  (61)معايب  أكبر ضامةب تلب  

 . 
 

ي فرنسا  : 3الصندوق  
ن
ن ف ن الجنسي  ي الأجور بي 

ن
 سد الفجوة ف



 

 
الأخرى  على   البلدان  كات  نفسها  منوال  الشر تلزم  يعات  تشر أصدرت  ي 

الت 
آذار/مارس   ي 

 
ف فرنسا  كشفت   ، الجنسي   بي    الأجور  ي 

 
ف الفجوة  بمعالجة 

ي تحتوي على    بي   الجنسي   خطة عمل المساواة    2018
ي مكان العمل والت 

 
ف

الجنسي    بي    الأجور  ي 
 
ف الفجوة  لتقليص  تدابب   ة  (71)عشر

التدابب     .  وتشمل 
 ". الأجر المتساوي عن العمل المتساويالتطبيق الفعال لمبدأ "

 
 
 
ي الأجور وتشك

 
 التدابب  طموحًا لأنها  أحد ل عملية إعداد مؤشر المساواة ف

أكبر
 
 
تقد بتحقيق  امًا  الب   سد  تفرض  ي 

 
ف الآن،  فجوة  م  أما   . الجنسي   بي    الأجور 

بي     الأجور  ي 
 
ف بالفجوة  الخاصة  المعلومات  نشر  كات  الشر على  فيتعي   

الأمر.   لزم  إذا  التصحيحية،  التدابب   واتخاذ  عنها،  التقارير  وإعداد   ، الجنسي  
أي   لسد  سنوات  ثلاث  ذلك  تحقيق  ي 

 
ف تفشل  ي 

الت  كات  الشر ح 
َ
من
ُ
ست كما 

المعنية   الإدارية  السلطات  ستفرض  وإلا  الأجور،  ي 
 
ف رة  مبر غب   فجوات 
ات عدم  1عقوبات مالية تصل إلى   ٪ من إجمالىي الأجور المدفوعة خلال فب 
اماتها.  كة لالب    امتثال الشر

 
من   اعتبارًا  نتائجها  ت  نشر ي 

الت  ى  الكبر الفرنسية  كات  الشر بي    من    1ومن 
 2019آذار/مارس  

ُ
خ حصلت  من  ،  أقل  درجات  على  أصل    75مسها  من 

ثلاث  100 خلال  الوضع  تحسي    ي 
 
ف فشلت  إذا  للغرامة  تتعرض  وقد   ،

متوسط   ويساوي  هذا  تقاريرها  سنوات.  قدمت  ي 
الت  كات  الشر .  80درجات 

كات الفرنسية إلى أن القانون الجديد قد   وتشب  بعض التقارير الواردة من الشر
أرباب بي    إيجابية  منافسة  إلى  ات / أفض   الحريصي     رب    الحريصات / العمل 

(81)الموظفات/ على تحسي   سمعتهم واستقطاب أفضل الموظفي   
 . 

 

 

 
كات؟   ما الذي يمكن أن تفعله الشر

 
ي الأجور 

ن
 تعزيز الشفافية ف

 
الشفافية زيادة  على  الجنسي    بي    الأجور  ي 

ف  الفجوة  سد  الذي  و ،  يعتمد 
ي الأجور    الموظفات/ الموظفي     دخلالإفصاح عن  شب  إلى  ي

وأي فجوات ف 
  . الجنسي   عن  الابو بي    هياكل  فصاح  تحديد  ي 

ف  المستخدمة  المعايب  
ات/ أرباب   يضمنالأجور     شفافية العملية   الموظفات/ العمل والموظفي     رب 

ية  عادلةأنها  و  تميب   (19)وغب  
ي   . 

ف  الشفافية  تؤدي  الحالات،  بعض  ي 
وف 

أجور   زيادة  مع  الجنسي    بي    الأجور  ي 
ف  الفجوة  تقليص  إلى  الأجور 

ولكنا جميعً   الموظفات / الموظفي     بم  ، 
 
الرجال   أقلل  عد من  للموظفي   

(02)تتقلص الفجوات مع مرور الوقت  أن  إلىبالنساء،  ة مقارن
 . 

 
الأجور   تؤدي  نمو  ي ف ،  الموظفات/ الموظفي     لدىالثقة    تأصيلإلى  شفافية 

ية،    الأجور أن  ب  شعور ال لمزيد من الإنتاجية    ما يؤديوهو  عادلة وغب  تميب  
بي     (12)العمل   فريق والتعاون 

الأجور    .  ي 
ف  الشفافية  ات / أربابوتساعد    رب 

ي الحصول على المعلومات اللازمة لتقييم    الموظفات / العمل والموظفي   
ف 

الجنسي   التميب     على    ،بي    والتفاوض  الأجور،  ي 
ف  الفجوات  ومعالجة 

دعأجر  رفع  خطر  من  يقلل  أن  يمكن  مما  بشأن ا عادل  كات  الشر على  وى 
الأجور ي 

ف  المساواة  عن  .  (22)عدم  الإفصاح  لعدم  يمكن  النقيض،  وعلى 
يعز   أن  التميب    الأجور  الجنسي    ز  ي بي   

كات   مارساتم  ف  ال   الشر  شكويزرع 
الزملاء  بي    الثقة  الموظفي     الزميلات/ وانعدام  بي     الموظفات / أو 

ات/ وأرباب  العمل.  رب 
 

 بانتظام  مراجعتهو تحديد العمل ذي القيمة المتساوية 
 

ي الأجور  
ي جمع بيانات شاملة عن الأجور وإجراء تحليلات المساواة ف 

ينبغ 
الجنسي   و الاستحقاقات،  و  ي الأجور بي   

الفجوات ف  عمل  ال  تقييملتحديد 
   . متساويةالقيمة الذي 
 

ا لمجموعة من المعايب  
ً
ي ذلك حساب القيمة العددية للوظائف وفق

ويعت 
النالحيادية   الجنسبغض  عن  والمؤهلات  ،  ظر  المهارات  مثل 

والج من    هد والمسؤوليات  التقييم  خلو  من  التأكد  مع  العمل،  وظروف 
على   القائمة  ات  (32)الجنسالتحب  

أن    .  يمكن  التقييم،  هذا  خلال  ومن 
   حققتت

ُ
ت لا  النساء  عليها  تهيمن  ي 

الت  الوظائف  أن  من  كات  إليها الشر سند 
ي الواقع، تقل الأجور  

ي تستحقها أو الأجر الذي تستحقه، بل وف 
القيمة الت 

ي مثل هذا النوع من الوظائف، حت  بعد محاولة ضبط بعض الخصائص  
ف 

(42)الأخرى
ي    . 

ف  المرأة  عمل  قيمة  من  بالتقليل  ا 
ً
مرتبط هذا  يكون  وقد 

ي  المُ 
ف  ة  والخبر المهارة  على  بناءً  م 

َ
قد
ُ
ت ي 

الت  المكافآت  أن  ي 
يعت  مما  جمل، 

ي تهيمن عليها ال
ح على أساس غب  عادل  نساءالمهن الت 

َ
من
ُ
 ما ت

ً
(52)عادة

 . 
 

كة وموضوعية  المختلفة  الوظائف  هم تقييم  ويس على أساس معايب  مشب 
الخاص  الأجور  هيكل  لتحديد  وكفاءة  شفافية  أكبر  نظم  وضع  ي 

ف 
التوظيف والاختيار (62)بالوظائف، مع تحسي   إجراءات 

ويمكن أن تتخذ    . 
الآ  الإجراءات  كات  شاملة  تية  الشر تحليلات  ي   بشأنلإجراء 

ف  المساواة 
 الأجور. 

 
ي تهيمن عليها  تحديد  

ي يهيمن عليها الذكور   النساءالوظائف الت 
ها الت    وغب 

ي تهيمن عليها  لمقارنتها 
ح أن تتعرض من المرج   النساء: بما أن الوظائف الت 

الأجور،   ي 
ف  عليها  فللتميب    تهيمن  ي 

الت  كة  الشر ي 
ف  الوظائف  تحديد  يجب 

تقييم    النساء إجراء  أجل  من  لمقارنتها  الذكور  عليها  يهيمن  ي 
الت  ها  وغب 

ي الأجور
(72)الفجوات ف 

 : 
 

 جمع البيانات عن أجور هذه الوظائف.  •

المعايب    • باستخدام  الوظائف  قيمة  والموضوعية    عروفةالمتحديد 
 . المقررة

ي الأجور بي   الوظائف •
ي    تقدير الفجوات ف 

ذات    اقرارها علىي انها تم  الت 
 متساوية. قيمة  



 

بي     • الأجور  ي 
 
ف الفجوات  لسد  الأجور  على  اللازمة  التعديلات  إجراء 

 .  الجنسي  

ي الأجور.  جعاتمرا إجراء   •
 
 منتظمة للمساواة ف

 
 
 
الأجور    جعاتمرا الم  تقد لهياكل  المنتظمة  نقدية  والتحليلات  رؤى 

ي 
 
ف التميب    أسباب  تعالج  ة  مستنب  حلول  إيجاد  على  كات  الشر لمساعدة 

 الأجور. 
 

دليل   إلى  ا 
ً
إزاء    التفصيلىي واستناد المحايد  الوظائف  تقييم  الرجال بشأن 

الدولية  نساء وال العمل  بمنظمة  الخاص  الأجر  ي 
 
ف المساواة  أجل  (82)من 

 . 
 
 
تأعد أداة  للمرأة  المتحدة  الأمم  هيئة  حت     فنيد ت  الأجور  ي 

 
ف للمساواة 

كات والمنظمات الأخرى على تقييم ما إذا كانت جداول أجورها   تساعد الشر
المتساوية   القيمة  بالعمل ذي  ف  ي   قيسوتتعب 

 
ف احتمالية وجود فجوات 

 (. 5الأجور بي   الجنسي   )راجع الصندوق 
 

ي الأجور  : 4الصندوق  
ن
 ( EPIC)  التحالف الدولي للمساواة ف

(EPIC )أسه منظمة  و ه ي الأجور الذي تب 
 
التحالف الدولىي للمساواة ف

  الاقتصاديمنظمة التعاون العمل الدولية، وهيئة الأمم المتحدة للمرأة، و 
ي الأجور بي   النساء  .  والتنمية

 
يهدف هذا التحالف إلى تحقيق المساواة ف

اء الفاعلي     تحالف  عن طريق   جميع أرجاء العالمبوالرجال   العديد من الخبر
ي مجالات مختلفة. 

 
ات / دعمًا للحكومات، وأربابالتحالف  كما يقدم   ف  رب 

من أجل تحقيق تقدم ملموس ، ومنظماتهم العاملات/ العمل، والعاملي   
كوم اكة    شب  نحو تحقيق هذا الهدف. وحاليًا، يعد هذا التحالف الشر

ي 
ي تعمل على تقليل الفجوة ف 

الوحيدة بي   الأطراف المعنية المتعددة الت 
ووطنيًا. ولمزيد من المعلومات، يرجر  وإقليميًا   الأجور بي   الجنسي   عالميًا 
ي 
ون  ي زيارة الموقع الإلكب 

:  الآن 

www.equalpayinternationalcoalition.org   

 
ن   / عن أجورهم المتقدمات/ التوقف عن سؤال المتقدمي 

 
 السابقة   هن
 المتقدمات/ إن تحديد الأجور الحالية بناءً على الأجور السابقة للمتقدمي   

أن    للعمل ي 
يعت  . وهذا  الجنسي   بي    الأجور  ي 

الفجوة ف  استمرار  إلى  يؤدي 
ي كان 

الت  السابقة  والرواتب  لا  عليها  حصل  ت  تالأجور  الرجل(  )أو  المرأة 
حدِد مستوى الأجر الحالىي 

ُ
ي أن ت

، بل يُحدد على أساس المستقبلىي أو    ينبغ 
 
 
سارع الحكومات  قيمة الوظيفة نفسها )كما هو موض

ُ
ي الجزء السابق(. ت

ح ف 
أي    إلى طلب  من  العمل  أصحاب  تمنع  ي 

الت  واللوائح  القواني    اعتماد 
 لعمل. ل  المتقدمات/ معلومات تتعلق بالأجور السابقة من المتقدمي   

 
 لمكافآت  ل نصف إعداد نظام م  

الرواتب  ي 
ف  الزيادات  تحديد  شأنها  من  ي 

الت  الحالية  الأنظمة    تميل 
ها من المكافآت الأخرى القائمة على الأداء   والمكافآت قيات، وغب 

إلى   ، والب 
والرجال.   النساء  بي    الأجور  ي 

ف  الفجوات  ي  لذا  توسيع 
ف  كات  الشر تحتاج 

ي  
ف  الزيادات  بشأن  وشفافة  موضوعية  معايب   وضع  إلى  الأول  المقام 

قيات  والمكافآت  الرواتب عنها،    والب  والإعلان  الأخرى  ن ا ضملوالمكافآت 
النساء والرجال بي    للمكافآت  العدل والجدارة  القائم على  (29)التوزي    ع 

أما    . 
ي  لشفافيةإلى ا بالنسبة  

والمعايب    والسياسات  العمليات  عن  فصاحالا، فتعت 
الموظفي    لجميع  ذلك  وتوضيح  القرارات  اتخاذ  ي 

ف  .  الموظفات/ المتبعة 

ي  
ينبغ  قراراتهم  المديرات / لمديرينلكما  أن  أن    هن  / إدراك  يجب  المتخذة 

(03)أخريات/ آخرينمراجعتها من قبل وتم تكون مبنية على الأدلة  
 . 

 
 مدفوعة الأجر  ديةوالوال تقديم إجازة الأمومة والأبوة 

مدفوعة الأجر وتشجيع الرجال على    ةوالديو   أبوةو  أمومةتقديم إجازة    يعد 
لهم   يتست   حت   الإجازة  تلك  الرعاية  الاضطلاعأخذ  من    ، بمسؤوليات 

تساعد   ي 
الت  .   علىالمساعي  الجنسي   بي    الأجور  ي 

ف  الفجوات  من  الحد 
تتكبدها  و  ي 

الت  العقوبات  على  القضاء  ي 
ف  ا 

ً
أيض ذلك  يساعد  أن  يمكن 

 الأمهات جر  
 
منها، من خلال    اء إجازات الوضع والأمومة، أو على الأقل الحد

ي مُ 
ي تحصر دور المرأة ف 

التوقعات الت   إعادة توازن 
 
ومن  م الرعاية فقط،  قد

لىي غب  مدفوع الأج  ثم  
ر بي    دعم تقاسم أكبر لأعمال الرعاية والعمل المب  

(13)الرجال والنساء
 . 

 
 
َ
عاق

ُ
ساعات مخفضة،  ب الأمهات بسبب إجازة الأمومة، أو العمل عادة ما ت

ي الحرمان من الأجر  
 
أو اعتماد جداول عمل مرنة، وتتمثل تلك العقوبات ف

قيات، ويعد ذلك نتيجة لمسؤوليتهن غب  المتناسبة عن  
أو المكافآت أو الب 

(23)أعمال الرعاية والمسؤوليات العائلية غب  مدفوعة الأجر 
 . 

 
المتبعة  الجيدة  الممارسات  الو ،  من  إجازة  انقضاء  المطولة    الديةبعد 

ة  إلى  والعودة   الموظف/ مباشر يُمنح  الأجور  العمل،  ي 
 
ف الزيادات  الموظفة 

للموظفي    بالفعل  ضُفت  ي 
ة    الأخريات / الآخرين  الموظفات/ الت  فب  خلال 

(33)إجازتها إجازته/ 
 .   

 
توفب  خدمات رعاية الأطفال ورعاية كبار السن    كما يعد

ي تدعم بدورها استمرار  
أو دعمها من أمثلة السياسات المراعية للأشة والت 

ي العمل وتساعد 
 
.   علىالمرأة ف ي الأجور بي   الجنسي  

 
 تقليص الفجوات ف

 
ي العمل 

ن
 دعم المرونة ف

للعمل   المرنة  تيبات  الب  الشخصية    على تساعد  الحياة  التوازن بي    تحقيق 
للموظفي    مهمًا  أمرًا  يعد  والذي  العملية،  يظلوا    الموظفات/ والحياة  حت  

مسؤولياتهم  ات/ وقادرين  ات/ منتجي    إدارة  والعائلية    هن/ على  العملية 
بأن   شائع  اعتقاد  هناك  يزال  لا  ذلك،  ومع  سواء.  حدٍ  ي    تواجد العلى 

 
ف

قيمة  أكبر  يعد  العمل  موقع  أو  ثم    ،المكتب   يُ   ومن 
َ
أكبر أ  كاف ،  عليه بصورة 

ي يؤثر بالسلب    ا مم
 
غب  المتناسبة عن أعمال  مسؤوليتهن  إلى  النساء نظرًا    ف

ا  ً ا كبب 
ً
اعتماد واعتمادهن  الأجر،  مدفوع  غب   لىي 

المب   والعمل  عن  -  الرعاية 
الأجر    -الرجال مدفوع  عملهن  إدارة  أجل  من  للعمل  المرنة  تيبات  الب  على 

(43)وغب  مدفوع الأجر
 . 

 
للعمل   المرنة  تيبات  الب  تدعم  ي 

الت  العمل  مكان  ثقافة  والرجال لإن  لنساء 
 
ً
بدل سواء،  حد  فقط    على  تساعد  لن  عليها،  المعاقبة  تقليص    علىمن 

ي 
ا مشاركة أكبر ف 

ً
، بل يمكن أن تدعم أيض ي الأجور بي   الجنسي  

الفجوات ف 
 تقاسم مسؤوليات العمل والعائلة بي   النساء والرجال. 

 

ت  : 5الصندوق   الأجور ا  فنيد أداة  ي 
ن
ف الأمم    لمساواة  بهيئة  الخاصة 

 المتحدة للمرأة 

ي الأجور لمساواة  ا   فنيد تأداة  
ي    ف 

المتحدة للمرأة، والت  بهيئة الأمم  الخاصة 
ي إطار برنامج الفوز للجميع )

عدت ف 
ُ
( الممول  Win-Win  programmeأ

  ، ي الأورونر الاتحاد  كات  هي  من  الشر تدعم  جديدة  ي 
ذان  تقييم  أداة 

ي 
ف  الفجوات  على  بالقضاء  المتعلقة  التحديات  تواجه  ي 

الت  والمنظمات 
تساعد   . كما  الجنسي   بي    الأجور    علىالأجور  هيكلة  إذا كانت  ما  تحديد 

منظمة   لأي  ويمكن  المتساوية.  القيمة  ذي  بالعمل  ف  تعب  كة  الشر لدى 
بها   كانت    موظفات/ نو موظفيعمل  سواء  الأداة،  هذه  استخدام  بالأجر 

 
ً
كة خاصة أو كيان  أو رابطة أو مؤسسة.  ا حكوميً   ا شر

 
سهلة   لتكون  الأداة  هذه  للجميع   الاستخدامصُممت  لتحديد  ،  ومتاحة 

وتقديرها  الجنسي    بي    الأجور  ي 
ف  الفجوات  دخل.  بدقة  حجم 

ُ
كة    ت الشر

ي جدول إكس
بعمليات   يقوم بدوره (، والذي  Excelل )يالبيانات المطلوبة ف 

ي   ية حساب
ئ  و   بشكل تلقانئ أداة تقييم ذاتية،  نها  إلى أ بيانية. ونظرًا    ا رسومً ينشر

 . مضمونة ية المعلومات والنتائجش  ف
 

كات  ا الشر
ً
ي سوق العملمواءمة ممارساتها   علىتساعد الأداة أيض

مع    ف 
  فنيد ت. ولمزيد من المعلومات، ولتحميل أداة  WEPs  مبادئ تمكي   المرأة

ية  لمساواة ا  ي الأجور الخاصة بهيئة الأمم المتحدة للمرأة باللغة الإنجلب  
ف 

تغالية والإسبانية، يرجر زيارة الرابط الآ  ي والبر
:  ن 

https://www.weps.org/ resource/diagnosis-equal-
remuneration 

 
 

about:blank


 

 أدوات وموارد إضافية : 6الصندوق  

تعزيز الإنصاف: تقييم الوظائف ن  عنوَ إن دليل منظمة العمل الدولية المُ 
إزاء   والنساءالمحايد  الأجر   الرجال  ي 

ن
ف المساواة  أجل  تأسيشي   من  دليل 

حًا  يُ  شر  مف قدم 
ً
  صاحبات / وأصحاب  العاملات/ العاملي   لنقابات    صل

ي 
الموارد   مديرات/ هيئات تكافؤ الفرص ومديري  موظفات/ العمل، وموظف 

ية، والمتخصصي    ي الشؤون المرتبطة    المتخصصات/ البشر
 
بالمساواة بي    ف

والممارسي   الجنسي    الأجور   الممارِسات / ،  ي 
 
ف المساواة  مجال  ي 

 
تعزيز  ل  ف

 www.ilo.orgالأجر المتساوي عن العمل المتساوي. متاح على الرابط: 
 

الفجوةتساعد   تحليل  ب   أداة  المرأة الخاص  ن  تمكي     مبادئ 
WEPsالقوة نقاط  تحديد  على  كات  بهدف   ،والفرص   والفجوات   الشر

ي 
 
ف أدائها  بالمساواة    تحسي    يتعلق  الجنسي   ما  الرابط:  بي    على  متاح   .

weps-gapanalysis.org/ 

 
 

 دعم المفاوضة الجماعية 
ي  
 
ف المساواة  عدم  أوجه  من  بالحد  الجماعية  المفاوضة  ترتيبات  ترتبط 

ا  
ً
أيض تساعد  أن  ويمكن  بي      على الأجور  الأجور  ي 

 
ف الفجوات  تقليل 

الأجور    . (53)الجنسي    نظم  الجماعية  المفاوضة  تعزز  المثال،  سبيل  فعلى 
للعاملي    التظلم  إجراءات  تضع  كما  والعادلة،  الذين    العاملات/ الشفافة 

ضن/ تعرضوا   . لتميب   ا لأي شكل من أشكال   تعر 
 

رفع   على  الأحيان  من  كثب   ي 
 
ف الجماعية  المفاوضة  أجور  تساعد 

ي يمكن    العاملات / لعاملي   ا 
وتأمي   سياسات الإجازات مدفوعة الأجر، والت 

ي الأجور، وضمان أجور المعيشة  
 
ي القضاء على التميب   ف

 
أن تسهم بدورها ف
. الموظفات/ لجميع الموظفي    ي الأجور بي   الجنسي  

 
 ، وسد الفجوات ف

 
انية مخصصة  ن  اعتماد مي 

القضاء على   أجل  )مؤقتة( من  انية خاصة  مب   اعتماد  كات  الشر يتعي   على 
من جزء  يُخصص  والرجال.  النساء  بي    الأجور  ي 

 
ف لتعديلات    ها التفاوت 

واحدةالفردية  لحالات  ا  حالات    ، مرة  ي 
 
ف للأجور  العادل  للتوزي    ع  ا 

ً
تحقيق

الجنسي    بي    التميب    بسبب  الأجور  ي 
 
ف فجوات  على  (63)العثور 

إن    . 
السنوية   الرواتب  مراجعة  نهاية  إلى  انية  المب   من  بجزء  يساعد  الاحتفاظ 

ة   .  علىمساعدة كبب  ي الأجور بي   الجنسي  
 
 سد أي فجوات محتملة ف

 

 
إلى  -1 الجنسي    بي    الأجور  ي 

 
ف الفجوة  تصل 
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ن  تعزيز ي   للمرأة الاقتصادي التمكي 
ن
ي  المسؤول السلوك خلال من العمل مكان ف

ن
ي  الأعمال ف

ن
ن )   السبع الدول مجموعة ف   مجموعة  برنامج  –المرأة   تمكي 

الدولية   السبع(   الدول  العمل  منظمة  مع  اك  بالاشب  وينفذه  ي  الأورونر الاتحاد  يموله  )   .برنامج  نامج  البر يعقد    أصحاب   بي   حوارات    ( 2020-2018وسوف 
ي   المصلحة 
 
ي   الاتحاد   ف ات    المعارف   لتبادل   المتحدة   والواليات   واليابان   وكندا   الأورونر ي   المستفادة  والدروس  الجيدة  والممارسات والخبر

 
  العمل   عالم  سياق ف

كات   تجهب     علىالمرأة    تمكي     مبادئ   بموجب  المرأة  تمكي     برنامج  ويعمل   .المتغب   امات   التعهد  لتتجاوز  الشر م  عد   على  المبنية  بالمساواة  المتعلقة  بالالب  
نساء   ل وا الرجال  بي    ب    تمي ل  .المرأة تمكي    مبادئ   عن  التقارير   وتقدم  عنها  البيانات  وجمع تنفيذها تعزيز    على  وتعمل  المرأة  وتمكي   ا

 
ن الرجال والنساء : المساواة المبنية على  ( Win-Win programmeبرنامج الفوز للجميع )  ن بي   تحقق الأعمال الناجحة )برنامج الفوز للجميع(   عدم التميي 

اك مع منظمة العمل الدولية، وبدأ بالفعل من عام   ي ويُنفذ بالاشب  ،   2020إلى عام    2018يموله الاتحاد الأورونر ي ي أمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريتر
ي ستة بلدان ف 

ف 
ازيل  وهم: الأرجنتي    . يعمل برنامج الفوز للجميع على تعزيز التمكي   الاقتصادي للمرأة،  وأوروغواي،    وجامايكا   وكوستاريكا   وتشيلىي   والبر ي اكة مع دول الاتحاد الأورونر

بالشر
اف بهن   كات القطاع الخاص ورجال الأعمال ومنظمات أصحاب العمل بالمساواة المبنية على    والاعب  ام شر ي النمو والتنمية، وزيادة الب  

كاء ف  م التميب    عد كمستفيدات وشر
 . بي   الرجال والنساء 

 
ن المرأة   ي آسيا )تمكي 

ي العمل فن
ن الاقتصادي للمرأة فن ي على مدى ثلاث    برنامج آسيا(  —تعزيز التمكي   هيئة الأمم المتحدة للمرأة والاتحاد الأورونر

هو تعاون يجمع بي  
ي الصي   والهند 2021-2019سنوات )

يا   وإندونيسيا   ( ف  والحصول على فرص عمل    والمشاركة   مزيد من النساء من القيادةبهدف تمكي      ،وفيتنام  وتايلاند   والفلبي     ومالب  
 . والقيادة داخل القطاع الخاص من أجل تعزيز النمو المستدام والشامل  نةحس  مُ 
 

 
 
 
 
 
 
 

 :شكر وتقدير
ي إطار برنامج تمكي   المرأة العالمي    (هيئة الأمم المتحدة للمرأة)أعدت هذه المذكرة التوجيهية هيئة الأمم المتحدة للمساواة بي   الجنسي   وتمكي   المرأة  

ف 
اك مع منظمة العمل الدوليةلمجموعة الدول السبع الذي يمو   ي وينفذه بالاشب  ةموقادت إصدار الموجز كارلا كرافت بمساهمات    .له الاتحاد الأورونر من    هم 

ال جوزيل، وماريكو سايتو من هيئة الأمم المتحدة للمرأة؛ ولورا -آنا فالث، وسيمي   قيوم، وراكيل كويلو  سينسو رويز، وماريان أوليسن، ومب 
كريماديس، وإسب 

العالمي   الميثاق  من  أودي كوكاتريكس  الدولية؛  العمل  منظمة  من  وونج  وليسا  بوزان،  وإمانويالا   ، ي
الأمم    ،المتحدة   للأممأدان  معهد  من  هيجويش  وأريان 

 .المتحدة للمرأة لبحوث السياسات
 

 :إخلاء المسؤولية
ي  ورة آراء الاتحاد  ا ومحتوياته ،صدرت هذه المذكرة التوجيهية بدعم مالىي من الاتحاد الأورونر  مسؤولية واضعيها وحدهم ولا تعكس بالصر 

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

  



 

 
     

 
 

ن المرأة   المبادئ العالمية المعنية بتمكي 
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 1المبدأ 

 

 
 

عدم التميب   بي   الرجال  وضع قيادة مؤسسية عالية المستوى للمساواة المبنية على 
 والنساء. 

   

 2المبدأ 

 

 
 

ي العمل جميع معاملة 
ام ودعم حقوق الإنسان دون   - النساء والرجال بعدالة ف  احب 

 . تميب   

   

 3المبدأ 

 

 
 

 . العاملي   والعاملات جميعورفاه   لامةضمان صحة وس

   

 4المبدأ 

 

 
 

ي للنساء 
 . تشجيع التعليم والتدريب والتطوير المهت 

   

 5المبدأ 

 

 
 

 تنفيذ التطوير المؤسشي وسلسلة التوريد وممارسات الأ 
ُ
ي ت
 سواق الت 

 
 . ن المرأة مك

   

 6المبدأ 
 

 
 

 . تعزيز المساواة من خلال المبادرات المجتمعية والمناضة

   

 7المبدأ 

 

 
 

ي تحقيق المساواة المبنية على   بخصوصقياس ونشر التقارير  
عدم التميب    التقدم ف 

 . بي   الرجال والنساء 

 
 

 دعمًا ل :  إصدار:  بتمويل من: 

       

 

 

 

المبادي العالمية المعنية   
ن المرأة   بتمكي 

 

   

وضعتها هيئة الأمم المتحدة   
للمرأة ومكتب الاتفاق  

 العالمي 

ي   الاتحاد الأورونر
 

 
بتمويل من الاتحاد 

ي   الأورونر
 

  

 


