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تمهيد 

لا شــك فــي أن النســاء قــد حققــن مكاســب فــي الاقتصــاد العالمــي فهــن اليــوم، يــدرن ثلــث الشــركات فــي العالــم كمــا 
ــن  ــوازي بي ــأن الت ــد ب ــدة تفي ــل متزاي ــات ودلائ ــد اعتراف ــد. يوج ــو متزاي ــى نح ــا عل ــرف به ــت معت ــي الادارة بات ــن ف أن مهاراته
الجنســين والتنــوع فــي تشــكيل فــرق العمــل علــى جميــع المســتويات الإداريــة يــؤدي الــى نتائــج إيجابيــة فــي العمل. فنســب 
تحســن مشــاركة المــرأة فــي ســوق العمــل مرتبطــة بشــكل متزايــد بمســتويات أعلــى مــن النمــو وزيــادة فــي الناتــج المحلي، 
ــد  ــاءات والفوائ ــن العط ــة م ــة والثقافي ــن الاجتماعي ــة المضامي ــي كاف ــين ف ــن الجنس ــة بي ــور النمطي ــد الص ــك، تح ــع ذل وم
الاقتصاديــة التــي تنتــج عــن مشــاركة المــرأة فــي ســوق العمــل. وبالتالــي، تبقــى المواهــب الهائلــة المتمثلــة فــي التحصيــل 

العلمــي المتقــدم التــي تتمتــع بــه النســاء غيــر مســتغلة الــى حــد كبيــر.

ــاب  ــال والإدارة: اكتس ــاع الأعم ــي قط ــرأة ف ــوان »الم ــً بعن ــراً عالمي ــام 2015 تقري ــة )ILO( ع ــل الدولي ــة العم ــت منظم أطلق
الزخــم«، وهــو يقــدم لمحــة عامــة عــن وضــع المــرأة فــي مجــال الأعمــال و الإدارة علــى الصعيــد العالمــي، ويبــرز مســاهمتها 
الهامــة فــي إدارة القطــاع الخــاص. وقــد عقــد مؤتمــر فــي لنــدن فــي نيســان/أبريل عــام 2015 لاستكشــاف المواضيــع بشــكل 
أعمــق. كمــا نشــر تقريــر إقليمــي بعنــوان »المــرأة فــي قطــاع الأعمــال والإدارة: اكتســاب الزخــم فــي آســيا والمحيــط الهــادئ« 
عــام 2015، وعقــد مؤتمــر حــول الموضــوع عينــه فــي ســنغافورة فــي تموز/يوليــو عــام 2015. ويضيــف هــذا التقريــر الإقليمــي 
الحالــي عدســة جغرافيــة ويســلط الضــوء علــى خصوصيــات منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا )MENA( فــي مــا 

يتعلــق بقضايــا الجنــدرة عينهــا.

تحقــق النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط تقدمــً فــي الاقتصــاد، متبعتــً بذلــك الاتجاهــات العالميــة المماثلــة، مــن حيــث 
تمركزهــا فــي مناصــب بــارزة ومتقدمــة فــي الإدارة والأعمــال. غيــر أن كامــل إمكاناتهــا مــا تــزال غيــر مســتغلة، ممــا يــؤدي 

إلــى ضيــاع الفــرص الهامــة للتنميــة الاقتصاديــة فــي المنطقــة.

يُطلــق مكتــب منظمــة العمــل الدوليــة الاقليمــي للــدول العربيــة هــذا التقريــر كمســاهمة فــي المبــادرة للذكــرى المئويــة 
للنســاء فــي العمــل بدعــم مــن فــرع النــوع الاجتماعــي والمســاواة والتنــوع فــي منظمــة العمــل الدوليــة ومكتــب منظمــة 
ــات  ــز الجه ــة وتحفي ــي المنطق ــاءة ف ــات بن ــاء مناقش ــى إيح ــً إل ــدف أيض ــل. ويه ــاب العم ــطة أصح ــة لأنش ــل الدولي العم

الفاعلــة فــي عالــم الأعمــال لتحقيــق المســاواة بيــن الجنســين علــى كافــة المســتويات. 

المؤلفتــان الرئيســيتان لهــذا التقريــر همــا سوســن المصــري وزينــة عبــا بدعــم مــن إيمانويــا بــوزان ومســاهمات مــن لينــدا 
ويــرث. كمــا نشــكر مســاهمة كل مــن لمــا عويجــان، رانيــا بخعــازي، إيلــكا شــولمان، ســوزان مايبــود، رهــام راشــد، آيــة جعفــر 

وفــداء أفيونــي. 

فرانك هاغمان
نائب المدير الإقليمي

ومديرفريق دعم التقني للعمل اللائق
منظمة العمل الدولية

المكتب الإقليمي للدول العربية
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الملخص التنفيذي
 

يخلــص البحــث مــن كافــة أنحــاء العالــم الــى أن تقــدم المــرأة فــي الإدارة يشــكل تحديــاً. هنــاك عقبــات يصعــب تخطيهــا تقريبــاً تمنــع وصولهــا 
ــق  ــة العوائ ــدأ النســاء بمواجه ــا يســمى بـــ »الســقف الزجاجــي«. تب ــات؛ وهــذا م ــي الشــركات والمنظم ــا ف ــة العلي ــى المناصــب القيادي إل
فــي المســتويات الإداريــة الدنيــا نتيجــة العوامــل الهيكليــة داخــل الشــركات وكذلــك القيــود الاجتماعيــة والثقافيــة. فــي بعــض الأحيــان، قــد 
تكــون النســاء هــي التــي تتــردد فــي البحــث عــن مســؤوليات علــى مســتوى أعلــى. وتعيــق هــذه العوامــل تطــور حياتهــن المهنيــة مقارنــة 
مــع نظرائهــن مــن الرجــال. وهــذا مــا يشــار إليــه باســم »الأرضيــة اللزجــة«. عندمــا تتمكــن النســاء مــن تحقيــق مناصــب إداريــة رفيعــة 
المســتوى فهــن غالبًــا مــا تجــدن أنفســهن فــي وظائــف الدعــم الإداري التــي لا تــؤدي إلــى الوظائــف الإداريــة علــى مســتوى أعلــى. وتعــرف 
هــذه الظاهــرة باســم »الجــدران الزجاجيــة«. ومــع ذلــك، تجــد البحــوث العالميــة المتزايــدة أن هنــاك أربــاح جندريــة يمكــن جنيهــا مــن خــال 
إشــراك المزيــد مــن النســاء فــي صنــع القــرار وزيــادة مشــاركة العمالــة مــن النســاء. وتشــير الدراســات إلــى أنــه مــن خــال الاســتفادة مــن 

مهــارات المــرأة ومواهبهــا، تتعــزز نتائــج الأعمــال ويتســارع النمــو الاقتصــادي.

أيــن هــو إذن العائــق أمــام تقــدم المــرأة بــالإدارة فــي منطقــة الشــرق الأوســط؟ تملــك منطقــة الشــرق الأوســط أدنــى تمثيــل علــى الصعيــد 
العالمــي للمــرأة فــي الإدارة ومراكــز القيــادة. كمــا يحصــل فــي مناطــق أخــرى، هنــاك عقبــات من أنــواع »الســقف الزجاجــي«، و«الأرضية 
اللزجــة« و«الجــدران الزجاجيــة«. ومــع ذلــك، يعتبــر عــدد النســاء القليــل المتمثــل فــي المراكــز الإداريــة نتيجــة لمشــاركة المــرأة المتدنيــة 
فــي القــوى العاملــة فــي المنطقــة. حتــى عندمــا تدخــل المــرأة ســوق العمــل، تنخفــض معــدلات مشــاركتها بشــكل ملحــوظ مــع التقــدم فــي 
ــد مــن المســؤوليات فــي  ــه النســاء قــد اكتســبن مــا يكفــي مــن الخبــرة لتولــي مناصــب أعلــى والمزي ــذي تكــون في الســن، وهــو الوقــت ال
العمــل. وغالبــاً مــا يشــار إلــى هــذا الاســتنزاف أو خــروج النســاء المؤهــات فــي المســتويات الوظيفيــة العليــا مــن الشــركات والمؤسســات 
باســم »خــط التســرب«. كمــا أنــه يــؤدي إلــى نقــص النســاء فــي المناصــب الإداريــة العليــا التــي ينبغــي أن لتكــون بمثابــة قــدوة يحتــذى بهــا.

ــة  ــى المســتوى العالمــي وفــي منطق ــدر تواجدهــا عل ــة، حصــراً فــي القطــاع الخــاص، ين ــات عــن النســاء فــي المناصــب الإداري ان البيان
ــن  ــع بي ــذي يجم ــدراء، ال ــار المســؤولين والم ــة بشــأن المشــرعين وكب ــل الدولي ــة العم ــر أن مؤشــر منظم ــد. غي الشــرق الأوســط بالتحدي
القطاعيــن العــام والخــاص فــي فئــة مهنيــة واحــدة، يعطــي فكــرة عــن وضــع المــرأة فــي الإدارة فــي كثيــر مــن دول المنطقــة. ســجلت الــدول 
ــار المســؤولات  ــة مــن النســاء المشــرعات وكب ــي المائ ــس( نســبة 15 ف ــة وتون ــة )الأرض الفلســطينية المحتل ــي المنطق ــة ف ــى مرتب الأعل
والمديــرات، مقارنــة بمعــدل وســطي يفــوق نســبة 30 فــي المائــة بالنســبة لــدول فــي مناطــق أخــرى حيــث تتوفــر البيانــات أكثــر. عنــد التقــدم 
الــى أعلــى الســلم، تشــير التقاريــر إلــى نــدرة وجــود النســاء فــي المنطقــة كمديــرات تنفيذيــات. وقــد شــكلت النســاء المديــرات التنفيذيــات 23 
فــي المائــة فــي المغــرب، و17 فــي المائــة فــي الإمــارات، و16 فــي المائــة فــي مصــر و7 فــي المائــة فــي قطــر1 مــن مجمــوع المــدراء 
التنفيذييــن. أمــا بالنســبة الــى كبــار المديــرات التنفيذيــات فقــد ذكــرت التقاريــر إلــى أن النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط تتشــكل نســبة 13 
فــي المائــة مــن مــن المجمــوع الإجمالــي للمــدراء التنفيذييــن، مقابــل نســبة 21 فــي المائــة للفئــات المماثلــة فــي كافــة مناطــق الــدول الناميــة2.

ــة3، وتظهــر بعــض  ــغ نســبة تمثيــل المــرأة فــي مجالــس إدارات الشــركات أقــل مــن 2 فــي المائ فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، تبل
الــدول بعــض التقــدم. علــى ســبيل المثــال، ارتفعــت نســبة النســاء أعضــاء مجالــس الإدارة فــي الشــركات البحرينيــة مــن 12 فــي المائــة 
عــام 2010 إلــى 14 فــي المائــة عــام 2014 4. فــي أجــزاء أخــرى مــن المنطقــة، هنــاك بعــض الــدول يكــون فيهــا تمثيــل النســاء أكثــر فــي 
مجالــس الإدارة. وأفــاد اســتطلاع عــام 2013 فــي المغــرب، يغطــي مجموعــة متنوعــة مــن الشــركات، أن مــن بيــن 76 شــركة مدرجــة 
فــي البورصــة، كان 11 فــي المائــة منهــم يضــم نســاء كأعضــاء فــي مجالــس إدارتهــا. فــي تونــس، بلغــت نســبة النســاء فــي مجالــس إدارة 
الشــركات المدرجــة 8 فــي المائــة نهايــة عــام 2013، وفــي مصــر، حوالــى 7 فــي المائــة عــام 2011 5. كمــا تشــكل النســاء كرئيســات 
ــة،  ــاً لمنظمــة العمــل الدولي ــة بمعــدلات النســاء الأعضــاء فــي مجلــس الإدارة. ووفق مجالــس إدارة نســب أدنــى فــي كافــة المناطــق مقارن
لا تتجــاوز نســبة الشــركات التــي يتــرأس مجلــس إدارتهــا إمــرأة 7 فــي المائــة مــن الشــركات التــي شــملتها الدراســة فــي منطقــة الشــرق 

الأوسط6.

بشــكل عــام، بــدأت النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط للتــو فــي تســلق ســلم الشــركات. وفــي حيــن أن عــدداً قليــاً جــدًا منهــن اخترقــن 
الســقف الزجاجــي إلــى أعلــى المناصــب الإداريــة فــي القطــاع الخــاص، تكتســب الريــادة بالأعمــال أهميــة متزايــدة باعتبارهــا وســيلة بديلــة 
ــا7ً. نــادرة هــي المعلومــات المفصلــة عــن النســاء صاحبــات المشــاريع مــن حيــث تســجيلها بشــكل منظم/غيــر منظــم،  لتمكينهــن اقتصادي
ــن بمفردهــن  وأحجــام الأعمــال التجاريــة وحجــم الشــركة. فــي المنطقــة، إن نســبة كبيــرة مــن النســاء العامــات لحســابهن الخــاص يعمل
وليــس كصاحبــات عمــل، باســتثناء بعــض دول مجلــس التعــاون الخليجــي مثــل الإمــارات العربيــة المتحــدة وقطــر. ومــع ذلــك، فــإن حصــة 
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النســاء فــي كافــة الــدول مــن مجمــوع العامليــن لحســابهم الخــاص، مــن الرجــال والنســاء، لا تــزال صغيــرة. وتشــير التقديــرات إلــى أن 
معــدل الريــادة بالأعمــال لــدى النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا أقــل مــن مناطــق أخــرى، ولا يــزال أقــل مــن مبــادرات 
رجــال الأعمــال الحــرة فــي المنطقــة. لا تــزال حصــة النســاء صغيــرة فــي معظــم أنحــاء المنطقــة نســبة لكافــة أصحــاب العمــل، والأعلــى 
ــة الســعودية  ــة العربي ــل المملك ــي دول مث ــة ف ــي المائ ــن 3 ف ــل م ــن أق ــة(، ولك ــي المائ ــن )28 ف ــي البحري ــث ف ــاً أي الثل ــا تقريب ــن بينه م
وســوريا، وذلــك وفقــاً لأحــدث البيانــات المتاحــة8. ومــع ذلــك، فــإن بعــض دول الخليــج يظهــر عــن تقــدم محــرز فــي نســبة النســاء صاحبــات 
العمــل، مــع تضاعــف العــدد تقريبًــا مقارنــة مــع العقــد الأخيــر: إلــى 28 فــي المائــة فــي البحريــن، و11 فــي المائــة فــي عُمــان و17 فــي 
المائــة فــي قطــر. وعلــى الرغــم مــن أعدادهــن المنخفضــة كصاحبــات عمــل، يــزداد تمثيــل النســاء فــي الغــرف التجاريــة، تحديــداً أن العديــد 
مــن الغــرف قــد أعــد لجــان عمــل نســائية )كمــا هــو الحــال فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، وكذلــك مصــر والعــراق وســوريا والأردن 

والأرض الفلســطينية المحتلــة واليمــن(. وتهــدف هــذه اللجــان إلــى دعــم النســاء صاحبــات المشــاريع والاســتجابة لاحتياجاتهــن.

ــم  ــة لتلــك التــي تواجههــا النســاء فــي أجــزاء أخــرى مــن العال تواجــه النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا عوائــق مماثل
للوصــول إلــى المناصــب العليــا فــي مجــال الأعمــال والإدارة. ومــن التحديــات الرئيســية، أن المــرأة تواجــه العــبء المــزدوج لمســؤوليات 
العمــل ورعايــة الأســرة. وأشــار البحــث الــذي جــرى فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي الــى أن المــرأة تعتبــر التــوازن الجيــد بيــن العمــل 
والأســرة/الحياة العائــق الوحيــد الأكثــر أهميــة لطموحاتهــا الوظيفيــة9. التنميــط الثقافــي وعــدم كفايــة التصــور الذاتــي يعيقــان أيضًــا التقــدم 
الوظيفــي للمــرأة. قــد تكــون التشــريعات المتحيــزة ضــد المــرأة، فضــا عــن محدوديــة فــرص الحصــول علــى التمويــل والتشــبيك، بمثابــة 

مثبطــات للنســاء للدخــول أو الخــروج مــن ســوق العمــل وممارســة المهــن.

فــي ظــل التحديــات المتعــددة التــي تحــد تمثيــل المــرأة فــي عالــم الأعمــال، تكتســب الاســتجابات أيضًــا قــوة فــي منطقــة الشــرق الأوســط 
وشــمال أفريقيــا. وقــد أدخلــت الحكومــات إصلاحــات علــى المســتويات الكليــة بــدءًا مــن التشــريع. غيــر أن معظــم الإصلاحــات لا تســتهدف 
ــي  ــر مــن المســاواة ف ــدر أكب ــى ضمــان ق ــة والإدارة مباشــرة. لكــن، بمــا أنهــا تهــدف إل ــي مجــال الأعمــال التجاري بالضــرورة النســاء ف
الفــرص بشــكل عــام، فإنهــا قــد تؤثــر فــي نهايــة المطــاف علــى الخيــارات والنتائــج الاقتصاديــة للمــرأة. علــى المســتوى المتوســط، تــزداد 
التحالفــات الناشــئة لدعــم المــرأة فــي مجــال الأعمــال التجاريــة مــن حيــث العــدد والانتشــار. إذ تملــك غالبيــة دول منطقــة الشــرق الأوســط 
وشــمال أفريقيــا الآن أكثــر مــن جمعيــة ســيدات أعمــال واحــدة لدعــم القيــادات النســائية وريــادة الأعمــال. منظمــات أصحــاب العمــل هــي 
ــد مــن  ــد المزي ــي، يعم ــى المســتوى الجزئ ــا. عل ــادة تمثيله ــا وزي ــى أعماله ــاظ عل ــي النمــو والحف ــي دعــم المــرأة ف ــر نشــاطًا ف أيضــاً أكث
الشــركات إلــى إدخــال تدابيــر المــوارد البشــرية لدعــم المــرأة فــي وظائفهــا، كمــا أن هنــاك وعــي أكبــر للقيمــة المضافــة للمســاواة بيــن 
الجنســين فــي أماكــن العمــل والإدارة. ونتيجــة لذلــك، بــدأت البرامــج والمبــادرات فــي التبلــور، بمــا فــي ذلــك تعزيــز تدابيــر دعــم التقــدم 

الوظيفــي للمــرأة.

ــد  ــدول، يعتم ــن ال ــد م ــي العدي ــات ف ــرة. ورغــم الاضطراب ــرات كبي ــا تغي ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــن دون شــك، تشــهد منطق م
الاســتقرار علــى المــدى الطويــل والنمــو فــي المنطقــة إلــى حــد كبيــر علــى إيجــاد فــرص عمــل لائقــة للجميــع. كمــا تســتطيع التطــورات 
الجاريــة أن تحســن آفــاق النســاء بدخــول القــوى العاملــة والوصــول إلــى المناصــب العليــا فــي الإدارة والأعمــال القياديــة. وتمثــل الاتجاهــات 
الديموغرافيــة والاقتصاديــة والتكنولوجيــة فضــاً عــن التغييــرات فــي سياســات العمالــة الوطنيــة فــي كافــة أنحــاء المنطقــة فرصًــا لمزيــد 
مــن المســاواة بيــن الرجــال والنســاء. وبالإضافــة إلــى ذلــك، يمكــن للمواهــب والقــدرات المتناميــة للنســاء الحاصــات علــى تعليــم أن تكــون 
ذات فائــدة كبيــرة للشــركات والمؤسســات. غيــر أنــه مــن المهــم التأكيــد علــى أن الاســتفادة مــن هــذه الفــرص لزيــادة الأربــاح الموزعــة بيــن 

الجنســين تتوقــف علــى أطــر السياســات التشــريعية والاجتماعيــة والاقتصاديــة التــي تراعــي النــوع الاجتماعــي.

تســتطيع الشــركات أن تــؤدي دوراً رئيســياً فــي تعزيــز مشــاركة المــرأة فــي القــوة العاملــة مــن خــال التركيــز علــى المكاســب التــي تحققهــا 
أعمالهــا وتحقيــق التنميــة الاجتماعيــة والاقتصاديــة. إن تطبيــق العدالــة، وبنــاء نظــم إدارة مــوارد بشــرية تراعــي الفــوارق الجندريــة، وخلــق 
بيئــات لتمكيــن المــرأة فــي عالــم الشــركات، وإنشــاء البنيــة التحتيــة الاجتماعيــة المســاعدة واعتمــاد تدابيــر للموازنــة مــا بيــن العمــل والحيــاة 
لــكل مــن النســاء والرجــال كلهــا عناصــر حيويــة لتعزيــز المهــن النســائية بنجــاح. وفــي الوقــت عينــه، يمكــن لمنظمــات أصحــاب العمــل، 
وجمعيــات رجــال الأعمــال والجمعيــات التجاريــة والغــرف التجاريــة والمنظمــات النســائية أيضًــا أن تحــدث فرقًــا مــن خــال تمكيــن النســاء 
فــي الازدهــار فــي مجــال الأعمــال التجاريــة والإدارة فــي المنطقــة. ومــن خــال هــذه المنظمــات، يمكــن تعزيــز وجــود المــرأة فــي قاعــدة 
عضويتهــا، وتوســيع التشــبيك وبنــاء النقابات/المنظمــات الداخليــة، وإجــراء البحــوث حــول تأثيــر تمثيــل أكبــر للمــرأة فــي مجــال الأعمــال 
ــات المشــاريع.  ــدد الأوجــه لصاحب ــم الدعــم المتع ــة وتقدي ــات القانوني ــي القطــاع الخــاص، والدعــوة لإجــراء التعدي ــة والإدارة ف التجاري
وبالتالــي، فــإن منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا ســتحصد المنافــع الاقتصاديــة والاجتماعيــة الإضافيــة مــن إحــدى أعظــم مواردهــا، 

نساءها.
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

1. مقدمة

علــى الصعيــد العالمــي، لقــد تغيــر عالــم الأعمــال بشــكل كبيــر خــال العقــود الماضيــة. وكان لــكل مــن انخفــاض معــدلات الخصوبــة فــي 
ــداً مــن الصراعــات، وتحســين فــرص  ــادة الهجــرة لســد ثغــرات العمــل، والبحــث عــن الفــرص والأمــان بعي ــد مــن المناطــق، وزي العدي
الحصــول علــى التعليــم، والابتــكار التكنولوجــي وتفــاوت درجــات التنميــة الاقتصاديــة، لقــد كان لهــا أثــر كبيــر فــي تحويــل الديمغرافيــة 
ــة الشــرق  ــي بعــض دول منطق ــم. ف ــة مناطــق العال ــي كاف ــن المــرأة ف ــي تمكي ــد ســاهمت هــذه الاتجاهــات بشــكل عــام ف ــة. وق الاقتصادي
ــة  ــي الأنشــطة الاقتصادي ــاركتها ف ــاً مش ــا وزادت تدريجي ــوظ قدراته ــكل ملح ــاء بش ــنت النس ــا )MENA(10 حس ــمال أفريقي الأوســط وش
وأكــدت وجودهــا فــي عالــم الأعمــال. غيــر أن المنطقــة تعانــي اضطرابــاً ناجمــاً عــن التغيــرات السياســية والاقتصاديــة والاجتماعيــة الهامــة 
ــة تؤثــر بالفعــل علــى أدوار كل مــن الجنســين. وفــي هــذا الســياق، تســعى المــرأة جاهــدة إلــى تحقيــق التــوازن بيــن  الجاريــة. وهــي حال
الاشــتراكات الاجتماعيــة والاقتصاديــة وبنــاء مســتقبلها المهنــي فــي القطاعــات الخاصــة التنافســية للغايــة. وقليلــة هــي النســاء القــادرات 
ــم العمــل فــي منتصــف حياتهــن  ــادة الأعمــال. والعديــد منهــن يخــرج مــن عال علــى تســلق الســلم واختــراق »الســقف الزجاجــي« فــي قي
العمليــة مــع تراكــم العقبــات، ممــا يــؤدي إلــى مــا تــم تحديــده علــى أنــه »خــط التســرب« للمواهــب النســائية. فــي حيــن أن هــذه الاتجاهــات 
بيــن الجنســين فــي مجــال الأعمــال التجاريــة تعكــس الحقائــق العالميــة التــي تشــمل كل مــن الــدول المتقدمــة والناميــة، إلا أنهــا ملحوظــة جــداً 

فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا.

ــة الشــرق  ــي منطق ــال ف ــي مجــال إدارة الأعم ــداً ف ــة، تحدي ــي ســوق العمــل والأنشــطة الاقتصادي ــر وضــع المــرأة ف ويصــف هــذا التقري
ــد مــن النســاء فــي ســوق  ــة بضــرورة دخــول المزي ــات والفــرص والتطــورات المتعلق ــر التحدي ــا. ويناقــش التقري الأوســط وشــمال أفريقي

ــرات شــركات. ــال ومدي ــات أعم ــاً كصاحب العمــل والمضــي قدم

ــات  ــرات وصاحب ــل، كمدي ــي ســوق العم ــرأة ف ــاركة الم ــة آخــر المؤشــرات المتاحــة عــن مش ــة وأربع ــان وثلاث تســتعرض الفصــول اثن
عمــل وعامــات لحســابهن الخــاص. تعتمــد هــذه الأقســام علــى قواعــد البيانــات الإحصائيــة لمنظمــة العمــل الدوليــة، وتســتفيد كذلــك مــن 
ــل مؤسســات  ــت مــن قب ــي أجري ــة عــام 2013 والدراســات الت ــه منظمــة العمــل الدولي ــذي نفذت ــل مســح الشــركات ال ــات المســح مث عملي
عريقــة ومصــادر البيانــات الرســمية مــن أجــل رســم صــورة عامــة. وتحــد حــدود البيانــات مــن القــدرة علــى المقارنــة والتجميــع، وبالتالــي 
تســتخدم أمثلــة مــن المنطقــة لتســليط الضــوء علــى الملامــح الرئيســية لمنطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا فــي مــا يتعلــق بالمــرأة فــي 
مجــال الأعمــال التجاريــة. ويقــدم الفصــل الخامــس الجــدوى الاقتصاديــة لزيــادة تمثيــل المــرأة فــي الإدارة والقيــادة فــي القطــاع الخــاص.
إن الأبحــاث المتوفــرة لتقديــم دراســة جــدوى مبنيــة علــى دراســات أجريــت فــي المنطقــة قليلــة، لكــن يتــم عــرض نتائــج البحــوث العالميــة. 
ويناقــش الفصــل الســادس التحديــات الرئيســية التــي تواجــه النســاء لاختــراق الســقف الزجاجــي وتجنــب خــط التســرب فــي منطقــة الشــرق 
ــي  ــة والت ــي تســتحق المتابع ــرص الناشــئة الت ــة والف ــادرات الحالي ــان المب ــن فيقدم ــن الســابع والثام ــا الفصلي ــا. أم الأوســط وشــمال أفريقي
تســتهدف تحديــداً القطــاع الخــاص بشــكل عــام. وأخيــراً، فــإن الفصــل الأخيــر يوجــه ســبل التحــرك، وتحديــداً للقطــاع الخــاص والأعمــال 

التجاريــة وجمعيــات أصحــاب العمــل.
 

الم الابع ر ما هو السقف الزجاجي للمرأة؟

تحول حواجز غير مرئية داخل الهياكل التنظيمية والثقافة المؤسسية دون وصول المرأة إلى المناصب العليا.

المصدر: منظمة العمل الدولية، 2015. المرأة في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(.

الم الابع ر ما هو خط التسرب؟

ــا مــن الشــركات والمؤسســات خــط  ــة العلي ــاً مــا يســمى تناقــص أو خــروج النســاء المؤهــات فــي المســتويات الوظيفي غالب
التســرب. تشــير معظــم الدراســات إلــى أن النســاء تخرجــن عــن طريــق تجميــد حياتهــن المهنيــة، مــن خــال تــرك قــوة العمــل 
)غيــر النشــاطات الاقتصاديــة( تمامًــا أو قبــل أن تصبحــن عامــات لحســابهن الخــاص. يــؤدي »خــط التســرب« أيضــاً إلــى 
نقــص النســاء فــي المناصــب الإداريــة العليــا لتكــون بمثابــة قــدوة، وهــذا بــدوره يجعــل معالجــة التمييــز والنمطيــة أمــراً صعبــاً. 
فــي الــدول المتقدمــة، أظهــرت دراســة لخــط التســرب أن المــرأة هــي أكثــر عرضــة بنســبة 2-3 مــرات إلــى إنهــاء حياتهــا 
المهنيــة بعــد أن تكــون قــد بلغــت مســتوى الخبــرة فــي منتصــف حياتهــا المهنيــة. ليســت الحواجــز اجتماعيــة وثقافيــة وحســب 
ولكنهــا تتعلــق أيضــاً بالمثبطــات الاقتصاديــة مثــل عــدم المســاواة فــي الأجــر11. فــي المنطقــة، أظهــر مســح عــام 2015 أن 
ثلثــي النســاء فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي يعتقــدن أن التمييــز القائــم علــى النــوع الاجتماعــي قــد أثــر ســلباً علــى تقدمهــن 
الوظيفــي، و80 فــي المائــة مــن النســاء شــعرن أن كونهــن نســاء وضعهــن غيــر مــؤات بمــا أن نوعهــن الاجتماعــي أعــاق 

تقدمهــن الوظيفــي. واعتقــد ثلاثــة أربــاع منهــن أنهــن لــم تتقدمــن بالســرعة التــي تقــدم بهــا الرجــال12.

ويحــدد هــذا التقريــر منطقــة الــرق الأوســط وشــال أفريقيــا، عــى أنهــا تتألــف مــن 18 دولــة مصنفــة في ثــاث مناطــق فرعيــة هــي: 1( مجلــس التعــاون الخليجــي )GCC( بمــا في ذلــك البحريــن، الكويــت، عــان، قطــر، المملكــة العربيــة  	10

الســعودية، والإمــارات العربيــة المتحــدة )UAE(؛ 2( شــال أفريقيــا بمــا في ذلــك الجزائــر، مــر، ليبيــا، المغــرب، الســودان، وتونــس؛ و3( منطقــة الــرق الأوســط بمــا في ذلــك العــراق، الأردن، لبنــان، ســوريا، الأراض الفلســطينية المحتلــة 

)oPt( واليمــن.

PWC، مجلس الاستشارة الجندرية، 2008. خط التسرب: أين هن قادتنا النساء؟ 79 امرأة تتشاركن قصصهن. 	11

مبادرة بيرل، والوظيفة عام 2015. المرأة في دول مجلس التعاون الخليجي: جدول أعمال الرئيس التنفيذي. 	12



12

2. نظرة عامة على النشاط الاقتصادي للمرأة

وتشــمل منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا الــدول التــي تتشــارك أوجــه تشــابه ولكــن لديهــا أيضًــا اختلافــات هيكليــة، حيــث يعانــي 
البعــض ظروفــاً خاصــة مــع اســتمرار العنــف والصراعــات، والاحتــال الأجنبــي. وفــي الآونــة الأخيــرة، شــهد عــدد مــن الــدول تحــولات 
ــاط الاقتصــادي  ــس النش ــي يعك ــة، وبالتال ــة المختلف ــارات التنمي ــا مس ــمال أفريقي ــط وش ــرق الأوس ــة الش ــذت دول منطق ــد ح ــية. وق سياس
ومعــدلات المشــاركة فــي ســوق العمــل مشــاركة بعــض القــوى العاملــة الوطنيــة بشــكل أكبــر فــي الزراعــة فــي حيــن ينخــرط البعــض الآخــر 
أكثــر فــي الخدمــات، بينمــا يشــكل اعتمــاد دول مجلــس التعــاون الخليجــي علــى الهيدروكربونــات مســاراً آخــر. وقــد قولبــت هــذه الظــروف 

ســوق العمــل والثغــرات فيــه ذات الصلــة بالجنســين13.

2.1 المشاركة في القوة العاملة

ــل فــي 77 فــي  ــة مقاب ــة منخفضــة جــداً )27 فــي المائ ــة )LFPR( فــي المنطق ــوة العامل ومــن الثابــت أن نســبة مشــاركة المــرأة فــي الق
المائــة للرجــال عــام 2015(، بالاضافــة الــى تســجيل انخفــاض نســبة مشــاركة المــرأة فــي القــوة العاملــة علــى مــدى العقديــن الماضييــن 
)مــن 21 فــي المائــة عــام 1990 إلــى 27 فــي المائــة عــام 2015(. وقــد قطعــت المــرأة أشــواطاً فــي تحصيلهــا العلمــي العالــي، حيــث 
شــهدت بعــض الحــالات تغييــرات فــي المواقــف والسياســات الاجتماعيــة التــي دعمــت عمــل المــرأة. فــي بعــض دول المنطقــة، أدى توظيــف 
عامــات المنــازل إلــى إتاحــة وقــت للنســاء كان مخصصــاً فــي الســابق لمســؤوليات الأســرة. لقــد غامــرت النســاء أيضــاً فــي مجموعــة 
ــد مــن النســاء  ــاك العدي ــزال هن ــك، لا ي ــا. ومــع ذل ــوم والتكنولوجي ــل العل ــة مث ــة والتخصصــات المهني متنوعــة مــن التخصصــات التعليمي
ــا )20 فــي  ــا المتعطــات عــن العمــل بمعــدلات عاليــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط )24 فــي المائــة( وشــمال أفريقي الناشــطات اقتصاديً
المائــة( ومعــدلات أقــل مــن ذلــك بكثيــر فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي )9 فــي المائــة(14 حيــث كانــت معــدلات عمــل المــرأة تتزايــد 

بســرعة خــال العقديــن الماضييــن.

ذكــر تقريــر المنتــدى الاقتصــادي العالمــي حــول الثغــرة العالميــة بيــن الجنســين والــذي يســتند الــى مؤشــر كلــي يقيــس حجــم التفــاوت القائــم 
علــى النــوع الاجتماعــي واختلافاتــه )فــي التعليــم والصحــة والتمكيــن الاقتصــادي والسياســي( أن دول المنطقــة لا تــزال بحاجــة إلــى ســد 
ثغــرة كبيــرة مــن حيــث المشــاركة الاقتصاديــة. ومــع ذلــك، بقــي الترتيــب العــام للمنطقــة منخفضــاً عامــة، ويرجــع ذلــك أساســاً إلــى ضعــف 
الأداء فــي ســد ثغــرات المشــاركة والفــرص الاقتصاديــة بيــن الجنســين التــي تقــاس علــى أنهــا مؤشــر فرعــي مــن المؤشــر الكلــي15. فــي 
حيــن لــم يتمكــن أي بلــد مــن ســد الثغــرة فــي المشــاركة والفــرص الاقتصاديــة بيــن الجنســين، أفيــد أن البحريــن كان أفضــل متســلق فــي 
العالــم علــى المؤشــر الفرعــي للمشــاركة والفــرص الاقتصاديــة. علــى النحــو المحــدد فــي التقريــر16، ســدت منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال 
أفريقيــا 40 فــي المائــة مــن الثغــرة وفقًــا للمؤشــر. ومــع هــذا، تبقــى هــذه النســبة هــي الأدنــى لأي منطقــة، حيــث ســجلت أمريــكا الشــمالية 

أفضــل نســبة 82 فــي المائــة، وهــذا يرجــع إلــى التدخــل المحــدود للمــرأة فــي الاقتصــاد وفــي عمليــة صنــع القــرار17.

2.2 قطاعات العمل

غالبــاً مــا تفضــل المــرأة العاملــة فــي دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا أن تكــون عاملــة فــي القطــاع العــام، تحديــداً أن معظــم 
دول الشــرق الأوســط ودول مجلــس التعــاون الخليجــي لديهــا قطــاع عــام متطــور إلــى حــد بعيــد، بإســتثناء لبنــان. وغالبــاً مــا يقــدم القطــاع 
العــام شــروط عمــل »وديــة أكثــر« للنســاء اللواتــي تملكــن مســؤوليات رعايــة أســرية. علــى ســبيل المثــال، تشــكل النســاء فــي مصــر حوالــى 
ثلاثــة أربــاع العامليــن فــي القطــاع العــام )2014(، وفــي المملكــة العربيــة الســعودية، مــا يقــرب مــن نصــف العامليــن فــي القطــاع العــام 
)2014(18. فــي المغــرب، تتســاوى حصــة الرجــال والنســاء فــي العمــل بالقطــاع العــام )2010(19. فــي البحريــن، تمثــل النســاء حوالــى 
نصــف موظفــي القطــاع العــام، فــي حيــن أن النســاء أقــل مــن الثلــث فــي القطــاع الخــاص )2013(20. فــي قطــر، تعتبــر النســاء أكثــر تــرددًا 
فــي العمــل فــي القطــاع الخــاص، ويرجــع ذلــك أساســاً إلــى عوامــل ثقافيــة وعوامــل مرتبطــة ببيئــة العمــل. وهــن يفضلــن العمــل فــي القطــاع 
العــام بســبب مرونــة هــذا القطــاع وملاءمتــه أكثــر للقيــم الاجتماعيــة المتعلقــة بالنــوع الاجتماعــي. تعمــل النســاء القطريــات المتعلمــات فــي 
الجامعــة بشــكل أساســي فــي القطــاع العــام21. وأشــارت دراســة أخــرى مــن مصــر والأردن أن غالبيــة النســاء فــي القطــاع الخــاص اســتقلن 

بعــد الــزواج فــي حيــن أن تلــك اللواتــي يعملــن فــي القطــاع العــام لــم يفعلــن22.

للمزيد من التفاصيل حول العوائق الهيكلية للنشاط الاقتصادي للمرأة راجعوا منظمة العمل الدولية، 2016 )قادم(. النساء في العمل في الدول العربية: معالجة العوائق الهيكلية، )بيروت(. 	13

منظمة العمل الدولية، 2015. المؤشرات الرئيسية لسوق العمل. 	14

ثغرات المشاركة والفرص الاقتصادية بين الجنسين هي مؤشر فرعي للمؤشر العام وتغطي ثلاثة مفاهيم: الثغرة في المشاركة، والثغرة في الأجور والثغرة في التقدم. يتم قياس كل منها بواسطة عدد من المؤشرات. 	15

المنتــدى الاقتصــادي العالمــي، 2015. تقريــر الثغــرة العالميــة بــن الجنســن لعــام 2015. يشــمل في منطقــة الــرق الأوســط: إسرائيــل والكويــت والإمــارات العربيــة المتحــدة وقطــر وتونــس والبحريــن والجزائــر وعــان ومــر والمملكــة  	16

العربيــة الســعودية وموريتانيــا والمغــرب والأردن ولبنــان وســوريا واليمــن. ثغــرات المشــاركة والفــرص الاقتصاديــة بــن الجنســن هــي مــؤشر فرعــي للمــؤشر العــام وتغطــي ثلاثــة مفاهيــم: الثغــرة في المشــاركة، والثغــرة في الأجــور والثغــرة 

ــاس كل منهــا بواســطة عــدد مــن المــؤشرات ــم قي في التقــدم. يت

/2015-http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report 	17

إحصائيات منظمة العمل الدولية http://www.ilo.org/ilostat/ ]آخر دخول في 11 كانون الأول/ ديسمبر 2015[. 	18

المرجع عينه. 	19

التقرير الوطني لمملكة البحرين حول التقدم المحرز في تطبيق إعلان بكين ونهج التحرك +20، .2014 	20

استراتيجية النمو الوطنية القطرية 2016-2011. 	21

مكلوجين س.، 2013. دور النساء الاقتصادي في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا )MENA(، مركز مصادر الحكم والنمو الاجتماعي، جامعة برمنجهام، )برمنجهام، المملكة المتحدة(. 	22
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الا لشكلا تفضيل المرأة للقطاع العام مقابل العمل في القطاع الخاص في دول الشرق الأوسط 
وشمال أفريقيا )2012( 

 
ــون  ــي، القان ــوع الاجتماع ــة، الن ــاة العام ــي الحي ــاء ف ــث، 2014. النس ــب والبح ــة للتدري ــرأة العربي ــز الم ــة/ مرك ــادي والتنمي ــاون الاقتص ــة التع ــدر: منظم المص

.)MENA( ــا ــمال أفريقي ــط وش ــرق الأوس ــة الش ــي منطق ــة ف والسياس

أمــا بالنســبة للنســاء العامــات فــي القطــاع الخــاص، فغالبــاً مــا تتركــزن فــي بعــض القطاعــات المحــددة »الصديقــة للمــرأة« التــي عــادة 
ــن دول  ــى م ــة العظم ــي الغالبي ــم ف ــي قطــاع التعلي ــن ف ــن العاملي ــر م ــة. تشــكل النســاء النســبة الأكب ــات الرعاي ــون قطاعــات خدم ــا تك م
منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا. فــي البحريــن، تشــكل أيضــاً النســاء أكثــر مــن نصــف العامليــن فــي الخدمــات الصحيــة والعمــل 
الاجتماعــي. فــي العــراق، إن القطاعــات التــي تمثــل النســاء العامــات والتــي تشــتمل علــى حصــة أكبــر مــن الرجــال بعــد التعليــم هــي 
الزراعــة والخدمــات الماليــة والخدمــات الصحيــة والاجتماعيــة. فــي الأردن، والكويــت، والأرض الفلســطينية المحتلــة، وعمــان، وســوريا، 

والإمــارات، واليمــن تســجل القطاعــات غيــر الزراعيــة عينهــا نســبة أعلــى مــن حيــث العمالــة النســائية23.

فــي الختــام، تكشــف لمحــة عامــة عــن المؤشــرات المتاحــة حــول وضــع المــرأة فــي النشــاط الاقتصــادي عــن أن نســبة مشــاركة المــرأة فــي 
القــوة العاملــة تتحســن فــي المنطقــة؛ ويكــون تفضيــل المــرأة للعمــل فــي القطــاع العــام مرتفعــا؛ً وتتركــز النســاء فــي صناعــات معينــة فــي 
القطــاع الخــاص. ومــن بيــن الســمات الهامــة لــدور المــرأة فــي ســوق العمــل هنــاك وجودهــا الملحــوظ فــي العمــل غيــر الرســمي والضعيــف 
فــي بعــض الــدول، وهــذه الســمة خــارج نطــاق هــذا التقريــر. وفــي هــذا الســياق، فــإن القســم التالــي يــدرس عــن كثــب المــرأة فــي القطــاع 

الخــاص ودورهــا فــي مراكــز الإدارة والقيــادة.

إحصائيات منظمة العمل الدولية http://www.ilo.org/ilostat/ ]آخر دخول في 11 كانون الأول/ ديسمبر 2015[. 	23

نظرة عامة على النشاط الاقتصادي للمرأة
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3. المرأة في الإدارة: ما بين السقف الزجاجي السميك
وأرضية لزجة

اعتبــرت الأبحــاث عالميــاً أن تقــدم المــرأة فــي الإدارة يمثــل تحدًيــا فــي ظــل وجــود عقبــات لا يمكــن تخطيهــا تقريبــاً تعرقــل وصولهــن إلــى 
المناصــب القياديــة العليــا فــي الشــركة أو المؤسســة؛ أي مــا يعــرف باســم »الســقف الزجاجــي«. فــي حيــن ركــزت أبحــاث أخــرى علــى 
الحواجــز الموجــودة فــي المســتويات الإداريــة الدنيــا الناتجــة عــن العوامــل الهيكليــة داخــل الشــركات، ومنهــا القيــود الاجتماعيــة والثقافيــة، 
أو التــي تخلقهــا النســاء أنفســهن وتمنعهــن مــن التقــدم فــي حياتهــن المهنيــة مثــل نظرائهــن مــن الرجــال. وقــد ســميت هــذه الحالــة »أرضيــة 
لزجــة«. وعندمــا تكــون المــرأة قــادرة علــى تحقيــق مناصــب إداريــة رفيعــة المســتوى فهــي غالبــاً مــا تكــون فــي مجــالات مثــل المــوارد 
البشــرية والماليــة والإدارة والاتصــالات. وهــي وظائــف دعــم إداري لا تــؤدي فــي غالبيــة الأحيــان إلــى الوظائــف الإداريــة علــى مســتوى 
أعلــى كمــا أنهــا لا توفــر خبــرة فــي عمليــات الشــركة مقارنــة مــع البحــث وتطويــر المنتجــات والمبيعــات والإدارة العامــة. ويوصــف هــذا 

الوضــع باســم »الجــدران الزجاجيــة« التــي تعرقــل وصــول المــرأة إلــى مســتويات أعلــى مــن الإدارة الاســتراتيجية.

أين هو العائق إذاً أمام تقدم المرأة في الإدارة في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا؟

إن البيانــات المتعلقــة بالنســاء اللواتــي يشــغلن المناصــب الإداريــة حصــراً فــي القطــاع الخــاص نــادرة، ســواء علــى الصعيــد العالمــي أو فــي 
منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا بالتحديــد. تتوفــر بيانــات منظمــة العمــل الدوليــة حــول المشــرعين وكبــار المســؤولين والمــدراء، 
وتجمــع مــا بيــن القطاعيــن العــام والخــاص فــي فئــة مهنيــة واحــدة. ويظهــر هــذا المؤشــر الإحصائــي تقدمــاً واضحــاً علــى مــدى ســنوات 
لصالــح المــرأة فــي الإدارة فــي كثيــر مــن دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا. ومــع ذلــك، فــإن أحــدث الأرقــام المتاحــة تظهــر 
أن الــدول المتاحــة مــا تــزال الأدنــى فــي العالــم، وذلــك يعكــس الوضــع العــام فــي ســوق العمــل. وفقــا لهــذا المؤشــر، ســجلت الــدول الأعلــى 
مرتبــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا )أي الأرض الفلســطينية المحتلــة وتونــس( 15 فــي المائــة. فــي المقابــل، علــى الصعيــد 
العالمــي، فــإن أكثــر مــن نصــف الــدول التــي تتوافــر حولهــا البيانــات أشــارت الــى أن النســاء يمثلــن أكثــر مــن 30 فــي المائــة مــن كافــة 

المــدراء24.

جلا الا لود المرأة كنسبة مئوية من كافة المدراء )المشرعون وكبار المسؤولين والمدراء(

النساء المديرات )%(آخر سنةالنساء المديرات )%(أول سنةالبلد

20015.2201310.6الجزائر

-غير مطبق200112.3البحرين

200010.120137.1مصر

-غير مطبق-غير مطبقالعراق

-غير مطبق20045.1الأردن

-غير مطبق200513.1الكويت

200411.820078.4لبنان

200410.8200812.8المغرب

200012.8201315.0الأرض الفلسطينية المحتلة

-غير مطبق20009.3عُمان

20014.7201312.2قطر

20069.020136.8المملكة العربية السعودية

200710.220109.0الجمهورية العربية السورية

201113.9201214.8تونس

20007.8201210.0الإمارات العربية المتحدة

المصدر: إحصاءات منظمة العمل الدولية، 2015.

ــاون  ــس التع ــي دول الشــرق الأوســط ودول مجل ــات المتاحــة أن النســاء ف ــى الســلم25، تظهــر أحــدث البيان ــى أعل ــر ال ــاء أكث ــد الارتق عن

منظمة العمل الدولية، 2015.  النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	24

أظهــر مســح عالمــي أجرتــه منظمــة العمــل الدوليــة عــام 2013 أن 56 في المائــة مــن الــركات التــي شــملتها الدراســة في دول منطقــة الــرق الأوســط وشــال أفريقيــا لديهــا 25 في المائــة أو أقــل مــن النســاء في المناصــب العليــا و25 في  	25

المائــة أخــرى لديهــا 76 إلى 100 في المائــة مــن تلــك المراكــز تعمــل بهــا النســاء. ومــع ذلــك، فــإن نتائــج هــذه الدراســة مقيــدة بعــض الــيء بســبب انخفــاض معــدل الاســتجابة في المنطقــة. واعتــر منفــذو الاســتبيان أن »أي اســتنتاجات 

مســتخلصة مــن تفســر بيانــات المســح لا تمثــل المنطقــة«. ومــا يزيــد الحاجــة إلى توخــي الحــذر هــو حقيقــة أن مــا يقــرب مــن ثلاثــة أربــاع الــركات التــي شــملتها الدراســة كانــت إمــا مملوكــة مــن قبــل نســاء، أو مملوكــة بأغلبيتهــا مــن 

قبــل نســاء، أو كانــت العمليــات التجاريــة اليوميــة فيهــا تــدار مــن قبــل النســاء.
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الخليجــي أظهــرن أيضــاً تواجــداً ضعيفــاً فــي مركــز المديــر التنفيــذي. وأجــرت ميرســر، وهــي شــركة استشــارية عالميــة، دراســة26 عــام 
ــة الشــرق الأوســط  ــي دول منطق ــر ف ــم، ولكــن بنســبة أكب ــي العال ــات ف ــرات تنفيذي ــة مــن النســاء كمدي ــت وجــود نســبة ضئيل 2010، بين
وشــمال أفريقيــا. حيــث شــكلت النســاء المديــرات التنفيذيــات نســبة 23 فــي المائــة فــي المغــرب مــن كافــة المــدراء التنفيذييــن، و17 فــي 
المائــة فــي الإمــارات، و16 فــي المائــة فــي مصــر و7 فــي المائــة فــي قطــر. وكانــت أعلــى نســبة مســجلة فــي العالــم 33 فــي المائــة27.

ــرق  ــة الش ــي منطق ــؤولات )CEOs( ف ــات المس ــرات التنفيذي ــاء المدي ــى النس ــام 2013، تحظ ــة لع ــل الدولي ــة العم ــح منظم ــاً لمس وفق
ــغ 13 فــي  ــا تبل ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــن أن نســبة منطق ــد العالمــي. وتبيّ ــى الصعي ــا بأدنــى تمثيــل عل الأوســط وشــمال أفريقي
المائــة مــن النســاء المديــرات التنفيذيــات المســؤولات مــن المجمــوع، مقابــل نســبة مماثلــة تبلــغ 21 فــي المائــة فــي كافــة مناطــق البلــدان 
الناميــة28. وهــذا يتماشــى مــع نتائــج دراســات البنــك الدولــي التــي تقــوم علــى أحــدث البيانــات المتاحــة للســنوات 2009-2015. وأظهــرت 
ــا فــي منطقــة الشــرق الأوســط  الاســتطلاعات الأخيــرة أن 5 فــي المائــة مــن الشــركات المشــمولة تملــك نســاء فــي مناصــب إداريــة علي
وشــمال أفريقيــا. هــذه النســبة هــي أيضــاً الأدنــى علــى مســتوى العالــم مقارنــة، علــى ســبيل المثــال، مــع 29 فــي المائــة فــي دول شــرق 

آســيا والمحيــط الهــادئ و19 فــي المائــة فــي دول شــرق أوروبــا وآســيا الوســطى29.

جلا الا لود عدد ونسبة حصة النساء والرجال كمدراء تنفيذيين مسؤولين )2013(

أميركا اللاتينية 
ومنطقة 

الكاريبي

آسيا والمحيط 
أفريقياالهادئ

أوروبا 
الوسطى 
والشرقية

الشرق الأوسط 
المجموعوشمال أفريقيا

المجموع باستثناء 
3 دول من أوروبا 

الوسطى والشرقية*

1831474150124380593الرجال

12622612118239158النساء

30376100271142919751عدد الإجابات

رجال مدراء تنفيذيين 

مسؤولين )نسبة مئوية(
60847455877479

نساء مديرات تنفيذيات 

مسؤولات )نسبة مئوية(
40162645132621

* مسح شمل ٣ شركات نسائية فقط في دول اوروبا الوسطى والشرقية.
المصدر: منظمة العمل الدولية، 2013. مسح الشركات.

رغــم أن تمثيــل المــرأة فــي مجالــس إداراة الشــركات يــزداد فــي عــدد قليــل مــن الــدول إلا أنــه بشــكل عــام منخفــض جــدًا فــي كافــة أنحــاء 
العالــم. وهــو يشــكل فــي أمريــكا اللاتينيــة وآســيا حوالــى 5-6 فــي المائــة، بينمــا فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، لا تتجــاوز حصــة 
النســاء فــي مجالــس الإدارة 2 فــي المائــة30. فــي بعــض دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، الوضــع أفضــل قليــاً. فــي البحريــن، 
زادت الشــركات التــي تحتــوي مجالــس ادارتهــا أعضــاء نســاء مــن 12 فــي المائــة عــام 2010 إلــى 14 فــي المائــة عــام 201431. وأفــادت 
دراســة أجريــت عــام 2013 فــي المغــرب تغطــي مجموعــة متنوعــة مــن الشــركات أن مــن بيــن 76 شــركة مدرجــة فــي البورصــة، 11 
فــي المائــة منهــا كانــت تضــم نســاء فــي مجالــس إدارتهــا. فــي تونــس، اقتربــت نســبة النســاء فــي مجالــس إدارة الشــركات المدرجــة مــن 8 
فــي المائــة نهايــة عــام 2013. وفــي مصــر، بلغــت نســبة النســاء فــي مجالــس إدارة الشــركات تقريبــاً 7 فــي المائــة عــام 201132. وفــي 

المقابــل، فــي بعــض الــدول العربيــة الأفريقيــة يتــراوح تمثيــل المــرأة مــا بيــن 10 و20 فــي المائــة33. 

جلا الا لود النسبة المئوية من النساء كعضو مجالس إدارة بحسب كل بلد في أفريقيا )2013(

نسبة أعضاء مجلس الإدارة النساءالبلدنسبة أعضاء مجلس الإدارة النساءالبلد

12.9أوغندا19.8كينيا

11.5نيجيريا17.4جنوب أفريقيا

8.2مصر16.9بوتسوانا

7.9تونس15.9زامبيا

5.9المغرب15.7غانا

5.1ساحل العاج14.3تنزانيا

المصدر: البنك الأفريقي للتنمية، 2015.

ميرسر، 2010. دراسة تطور المرأة في القيادة، بناء على أكثر من 1,800 مورد بشري، إدارة المواهب والقيادة التنوع من حول العالم حول ممارسات التنمية القيادية للنساء. 	26

منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	27

المصدر عينه. 	28

http://www.entreprisesurveys.org/data/exploretopics/gender ]آخر دخول في كانون الأول/ديسمبر 2015[. 	29

ماكينزي وشركاه، 2014. نساء دول مجلس التعاون الخليجي في القيادة – من البداية إلى القاعدة. 	30

المجلس الأعلى للنساء، 2015. »المرأة البحرينية في أرقام 2015« )البحرين(. 	31

منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	32

البنك الأفريقي للتنمية، 2015. أين هن النساء: مجالس إدارة شاملة في أكبر الشركات الأفريقية. 	33

المرأة في الإدارة: ما بين السقف الزجاجي السميك وأرضية لزجة
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وتشــكل النســاء أيضــاً فــي منصــب رئيســة مجلــس إدارة أو رئيســة مجلــس، أقليــة صغيــرة فــي كافــة المناطــق . ووفقًــا لمســح منظمــة العمــل 
الدوليــة )2013(، شــكلت النســاء بمنصــب رئيســة مجلــس مــا لا يزيــد عــن 7 فــي المائــة مــن الشــركات التــي شــملتها الدراســة فــي منطقــة 
الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا. بينمــا كانــت النســبة 26 فــي المائــة فــي أمريــكا اللاتينيــة، و13 فــي المائــة فــي آســيا والمحيــط الهــادئ، 

و11 فــي المائــة فــي أفريقيــا، و19 فــي المائــة فــي أوروبــا الوســطى والشــرقية.

جلا الا لود عدد الشركات المتجاوبة التي يكون فيها رئيس مجلس الإدارة رجل أو امرأة )2013(

أميركا 
اللاتينية 

ومنطقة 
الكاريبي

آسيا 
والمحيط 

الهادئ
أفريقيا

أوروبا 
الوسطى 
والشرقية

الشرق 
الأوسط 
وشمال 
أفريقيا

المجموع

المجموع باستثناء 
3 دول من 

أوروبا الوسطى 
والشرقية

1831474150124380593الرجال

12622612118239158النساء

30376100271142919751عدد الإجابات

رجال مدراء تنفيذيين 

مسؤولين )نسبة مئوية(
60847455877479

نساء مديرات تنفيذيات 

مسؤولات )نسبة مئوية(
40162645132621

المصدر: منظمة العمل الدولية، 2013. مسح الشركات.

الم الابع ر الثغرة في الأجور بين الجنسين

إن مقيــاس عــدم المســاواة فــي مــكان العمــل، أي الثغــرة فــي الأجــور بيــن الجنســين، هــو الفــرق بيــن متوســط دخــل الرجــال 
ــن الجنســين بنســبة 23  ــدر الثغــرة فــي الأجــور بي ــد العالمــي، تق ــى الصعي ــاح الرجــال. عل ــة مــن أرب والنســاء كنســبة مئوي
فــي المائــة34. فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، قليلــة هــي المعلومــات الشــاملة حــول الثغــرة فــي الأجــور بيــن 
ــم الثغــرة فــي  ــم تقيي ــة المتحــدة، ت الجنســين، ولكــن تبيــن المعلومــات المتوفــرة أنهــا موجــودة. فــي قطــر والإمــارات العربي
الأجــور بيــن الجنســين لشــاغلي وظائــف الإدارة. فــي حالــة قطــر، كانــت الثغــرة فــي الأجــور للوظائــف الإداريــة أعلــى بقليــل 
مــن الثغــرة الإجماليــة. مــن ناحيــة أخــرى، فــي دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة كانــت الثغــرة فــي الأجــور علــى المســتوى 
الإداري تســاوي نصــف الثغــرة الشــاملة فــي الأجــور بيــن الجنســين. وأظهــر مســح منظمــة العمــل الدوليــة للشــركات عــام 
2013 أن أكثــر مــن ثلثــي الشــركات المتجاوبــة إدّعــت تزويــد معلومــات عــن مــدراء نســاء ورجال فــي الوظائف والمســتويات 

عينهــا مــع رواتــب متســاوية. هــذه هــي الحالــة تحديــداً بالنســبة للشــركات العاملــة فــي قطاعــات التمويــل والتأميــن.

جلا الا لود نسبة الثغرة في الأجور بين الجنسين بحسب الوظيفة

المدراء )التصنيف 
الدولي الموحد 
للمهن رقم 08(

المتخصصون )التصنيف 
الدولي الموحد للمهن 

رقم 08(

المشرعون وكبار المسؤولين 
والمدراء )التصنيف الدولي 

الموحد للمهن رقم 08(

حجم 
الثغرة في 
الأجور بين 

الجنسين

27.17.2مصر )2013(

17.0الأردن )2010(

16.17.822.815.5قطر )2013-2012(

المملكة العربية 

السعودية )2014(
0.30.4

الإمارات العربية 

المتحدة )2009(
15.815.829.9

المصــدر: الثغــرة فــي الأجــور بيــن الجنســين بحســب الوظيفــة، قاعــدة بيانــات منظمــة العمــل الدوليــة الإحصائيــة، تشــرين الأول/أكتوبــر 2015، 
وتقريــر اللجنــة الوطنيــة الأردنيــة المقــدم ضمــن المــادة 18 مــن لجنــة إلغــاء التمييــز ضــد المــرأة فــي حزيران/يونيــو 2015.

منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	34
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

4. سيدات الأعمال: عاملات لحسابهن الخاص أو موظفات؟

فــي حيــن أن عــدداً قليــاً جــداً مــن النســاء يكســرن الســقف الزجاجــي للوصــول إلــى أعلــى المناصــب الإداريــة فــي القطــاع الخــاص، تتســم 
الريــادة بالأعمــال أهميــة بــارزة باعتبارهــا وســيلة بديلــة لتمكينهــن اقتصاديــا35ً.  يعمــل رجــال الأعمــال كأصحــاب أعمــال تجاريــة لحســابهم 
الخــاص، ويخلقــون فرصهــم الاقتصاديــة الخاصــة، ويبــدأون عمليــة توفيــر المنتجــات و/أو الخدمــة. وتتمتــع هــذه الأعمــال بإمكانيــة توظيــف 
آخريــن. ورغــم نــدرة البيانــات والتعريــف الواســع للريــادة بالأعمــال، تشــير التقديــرات إلــى أن معــدل الريــادة بالأعمــال لــدى النســاء فــي 
منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا أقــل ممــا هــو عليــه فــي مناطــق أخــرى مماثلــة، ويبقــى أقــل مــن مبــادرات رجــال الأعمــال الحــرة 

فــي المنطقــة.

يؤكــد مصــدران مــن المصــادر36 الدوليــة للمعلومــات، ورصــد المشــاريع، هــذا الــرأي. يتعقــب مراقــب ريــادة الأعمــال العالمــي الخصائــص 
الفرديــة للنشــاط، بغــض النظــر عــن الحجــم والمركــز القانونــي للمؤسســات. ينظــر البنــك الدولــي فــي آداء الشــركات المســجلة التــي لديهــا 
أكثــر مــن خمســة موظفيــن. فــي اقتصــادات منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، حتــى مــع الجمــع بيــن كل مــن هذيــن الأســلوبين، إن 
نســبة النســاء البالغــات اللواتــي ينخرطــن فــي المشــاريع الرياديــة لا تــزال أقــل مــن نصــف عــدد الرجــال وأقــل نســبيًا مــن مناطــق الــدول 
الناميــة الأخــرى. مــع ذلــك، ومــن خــال مقارنــة مــن يســعون إلــى الريــادة بالأعمــال وأولئــك الذيــن يســعون للعمــل، تعتبــر الثغــرة بيــن 
ــر منظمــة التعــاون  ــة كمــا ورد فــي تقري ــادة الأعمــال مــن العمال ــا أصغــر فــي ري ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي الجنســين فــي منطق
الاقتصــادي والتنميــة لعــام 2013: »تبلــغ نســبة دخــول الرجــال إلــى ســوق العمــل مــا بيــن مرتيــن ونصــف وثــاث مــرات ونصــف أكثــر 

مــن نســبة النســاء، ولكــن مرتيــن فقــط مقارنــة مــع النســاء بالنســبة للمشــاركة فــي الأعمــال التجاريــة«37.

ــر  ــا لتطوي ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــادة الأعمــال الســؤال حــول مــا إذا وجــدت وســيلة للمــرأة فــي منطق ــك، تطــرح ري ومــع ذل
الأعمــال التجاريــة مــع زيــادة قيمــة وإمكانيــات التوظيــف أو مــا إذا كان هنــاك أي شــكل مــن أشــكال العمــل لحســابهن الخــاص فــي المشــاريع 
الصغيــرة فــي ظــل توقعــات نمــو قليلــة. وفقًــا لبرنامــج منظمــة العمــل الدوليــة لتطويــر ريــادة الأعمــال للمــرأة، فــإن الغالبيــة العظمــى مــن 
النســاء العامــات فــي الاقتصــاد الرســمي علــى الصعيــد العالمــي تقــوم بــإدارة المشــاريع الصغيــرة والمتناهيــة الصغــر مــع احتمــال ضئيــل 

بتطورهــا38.

نــادرة هــي المعلومــات المفصلــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا عــن النســاء صاحبــات المشــاريع مــن حيــث رســميتها/عدم 
رســميتها، وأحجــام الأعمــال التجاريــة وفــرص العمــل. مــا هــو متــاح: تصنيــف منظمــة العمــل الدوليــة بحســب الوظائــف، والتفريــق بيــن 
ــى أرباحهــم. ويشــمل  ــن يعتمــد أجرهــم بشــكل مباشــر عل ــن لحســابهم الخــاص الذي ــد( والعاملي ــف العمــل المأجــور )بأجــر مــع عق وظائ
العاملــون لحســابهم الخــاص39 مــن بيــن آخريــن1( أصحــاب العمــل الذيــن يوظفــون علــى أســاس مســتمر شــخصاً واحــداً أو أكثــر للعمــل 

لديهــم بصفــة »موظــف«، و2( العامليــن لحســابهم الخــاص الذيــن لا يســتخدمون »موظفيــن« علــى أســاس مســتمر40.

تظهــر أحــدث البيانــات المتاحــة فــي المنطقــة أن نســبة كبيــرة مــن النســاء العامــات لحســابهن الخــاص تتكــون مــن العامــات لحســابهن 
الخــاص بــدلاً مــن صاحبــات العمــل، باســتثناء بعــض دول مجلــس التعــاون الخليجــي مثــل الإمــارات العربيــة المتحــدة وقطــر. ومــع ذلــك، 
فــإن حصــة النســاء فــي كافــة الــدول مــن مجمــوع العامليــن لحســابهم الخــاص )الرجــال والنســاء( لا تــزال صغيــرة أيضــاً، بالمقارنــة مــع 
الرجــال نظــرًا لانخفــاض نســبة مشــاركتهن فــي القــوة العاملــة مقابــل الرجــال. تحظــى عُمــان بأعلــى نســبة مــن النســاء العامــات لحســابهن 
الخــاص )25 فــي المائــة عــام 2010( وفقــاً لأحــدث البيانــات41. ومــع ذلــك، كانــت نســبة النســاء مــن مجمــوع العامليــن لحســابهم الخــاص 

أكثــر مــن الضعــف فــي عمــان علــى مــدى العقــد الماضــي، وكذلــك فــي البحريــن حيــث وصلــت إلــى 11 فــي المائــة.

وبالإضافــة إلــى ذلــك، فــإن النســاء صاحبــات العمــل قليــات مقارنــة بالرجــال أصحــاب العمــل فــي المنطقــة. حيــث تبلــغ حصــة الرجــال 
أصحــاب العمــل مــن كافــة الرجــال العامليــن لحســابهم الخــاص أكثــر مــن ضعــف النســبة عينهــا للنســاء. علــى ســبيل المثــال، فــي حيــن يبلــغ 
نصيــب الرجــال الذيــن هــم أصحــاب عمــل 15 فــي المائــة فــي مصــر، و12 فــي المائــة فــي لبنــان، و7 فــي المائــة فــي الأرض الفلســطينية 

المحتلــة، لا يتجــاوز المؤشــر المؤاتــي لــه للنســاء 2 فــي المائــة فــي هــذه الــدول وفقــاً لأحــدث الإحصــاءات المتاحــة )2013(42.

هاوكاما، 2013. المرأة الإماراتية في منصب رئيسة مجلس إدارة، التجارب في مجلس الإدارة، والتوصيات بالتغيير )الإمارات العربية المتحدة(. 	35

الأول هــو مراقــب ريــادة الأعــال العالمــي مــن قبــل وحــدة الاســتخبارات الاقتصاديــة التــي تراقــب البالغــن الناشــطين في مجــال الأعــال )إدارة أي نــوع مــن المشــاريع، الوليــدة، الجديــدة أو المنشــأة( والثــاني هــو دراســة المشــاريع التابعــة  	36

ــر. ــن أو أك ــا 5 موظف ــي لديه ــركات المســجلة )المؤسســة( والت ــب ال ــي تراق ــدولي الت ــك ال للبن

منظمــة التعــاون الاقتصــادي والتنميــة، 2013. عــدم المســاواة بــن الجنســن وريــادة الأعــال في منطقــة الــرق الأوســط وشــال أفريقيــا: صــورة إحصائيــة. مناقشــة ورقــة عــن الــرق الأوســط وشــال أفريقيــا – منظمــة التعــاون الاقتصــادي  	37

ــة. والتنمي

منظمة العمل الدولية، 2014.  تطوير ريادة الأعمال للنساء – نهج منظمة العمل الدولية لتطوير ريادة الأعمال للنساء – شركات مستدامة. 	38

وفقًــا لمنظمــة العمــل الدوليــة، تتميــز وظائــف التشــغيل الــذاتي بحســب نــوع الســلطة التــي يملكهــا المــرء عــى وحــدة الإنتــاج التــي يمثلهــا أو التــي يعمــل فيهــا: يوظــف أصحــاب العمــل عــى أســاس مســتمر شــخصًا واحــدًا أو أكــر للعمــل  	39

لديهــم باســم »موظــف«. يملــك العاملــون لحســابهم الخــاص الســلطة عينهــا عــى الوحــدة الاقتصاديــة بصفتهــم »أصحــاب العمــل«، ولكنهــم لا يســتخدمون »موظفــن« عــى أســاس مســتمر. ويتشــارك أعضــاء تعاونيــات المنتجــن عــى قــدم 

المســاواة مــع الأعضــاء الآخريــن في تحديــد تنظيــم الإنتــاج ومــا إلى ذلــك. ولا يمكــن اعتبــار عائلــة العــال المســاهمة كــركاء في وحــدة الإنتــاج بســبب درجــة التزامهــم بتشــغيل الوحــدة، في مــا يتعلــق بوقــت العمــل أو عوامــل أخــرى، 

والتــي لا تكــون عــى مســتوى قابــل للمقارنــة مــع مســتوى رئيــس المؤسســة.

http://www.ilo.org/global/statistics/and/database/statistics-overview-and-topics/status-in-employment/current-guidelines/lang--en/index.htm 	40

منظمة العمل الدولية، 2015. المؤشرات الرئيسية لسوق العمل. 	41

المصدر عينه. 	42
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الا لشكلا الحصة المئوية من النساء صاحبات العمل والعاملات لحسابهن الخاص من إجمالي العمالة 
)آخر سنوات(

المصدر: منظمة العمل الدولية، 2015. المؤشرات الرئيسية لسوق العمل

مــن مجمــوع أصحــاب الأعمــال، لا تــزال حصــة النســاء صغيــرة فــي معظــم أنحــاء المنطقــة وتبلــغ الحصــة الأعلــى فــي البحريــن )28 فــي 
المائــة(، لكنهــا تبلــغ أقــل مــن 3 فــي المائــة فــي دول مثــل المملكــة العربيــة الســعودية وســوريا، وذلــك وفقًــا لأحــدث البيانــات المتاحــة43. 
ومــع ذلــك، فــإن حصــة النســاء صاحبــات العمــل قــد ازدادت بشــكل كبيــر فــي بعــض دول الخليــج، مــع أكثــر مــن الضعــف خــال العقــد 

الماضــي حيــث وصلــت إلــى 28 فــي المائــة فــي البحريــن، و11 فــي المائــة فــي عُمــان و17 فــي المائــة فــي قطــر.

وتقــدر نســبة الشــركات المســجلة المملوكــة والتــي تديرهــا نســاء أقــل مــن تلــك التــي يملكهــا رجــال بكثيــر. وبنــاء علــى أحــدث البيانــات 
ــة مبكــرة مــن النشــاط التجــاري  ــي مرحل ــن ف ــة مــن الرجــال المنخرطي ــي المائ ــرب مــن 70 ف ــا يق ــك م المتاحــة )الأعــوام 2000(، يمل
ويديــرون أعمــالاً تجاريــة مؤسســاتية. فــي المقابــل، تنخفــض هــذه النســبة حتــى حوالــى 40 فــي المائــة للنســاء44. ووفقًــا لأحــدث الأرقــام 
الــواردة مــن البنــك الدولــي )2011-2013(، تتمتــع منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا بأدنــى نســبة للنســاء اللواتــي يملكــن أعمــال 
تجاريــة. تملــك أقــل مــن 4 فــي المائــة مــن الشــركات أغلبيــة نســائية تشــارك فــي ملكيتهــا، وأقــل مــن 23 فــي المائــة مــن الشــركات لديهــا 

نســاء تشــاركن فــي ملكيتهــا.

جلا الا لود ملكية المرأة للأعمال )النسبة المئوية لآخر سنة متوفرة(

بملكيتهــا أحد المعلومات المتوفرة تشــارك  التــي  الشــركات  نســبة 
نســاء

نســاء  تملكهــا  التــي  الشــركات  نســبة 
غلبيــة لأ با

35.410.6كافة الدول

55.220.9أسيا الشرقية والمحيط الهادئ

30.912.2أوروبا الشرقية أسيا الوسطى

....40.2أميركا اللاتينية ومطقة الكاريبي

22.73.7الشرق الأوسط وشمال أفريقيا

18.49.6جنوب آسيا

33.410.4منطقة شبه الصحراء الأفريقية

المصدر: مسح البنك الدولي للشركات ]آخر دخول في تشرين الأول/أكتوبر 2015[.

ــدًا أن العديــد مــن الغــرف  وعلــى الرغــم مــن أعدادهــن المنخفضــة كصاحبــات عمــل، يــزداد تمثيــل النســاء فــي الغــرف التجاريــة، تحدي
قــد أعــد لجــان عمــل نســائية )كمــا هــو الحــال فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، وكذلــك فــي مصــر، العــراق، ســوريا، الأردن، اليمــن 
والأرض الفلســطينية المحتلــة(. هنــاك حالــة لتمثيــل المــرأة فــي منظمــات أصحــاب العمــل وهــي مجلــس ســيدات أعمــال دبــي كجــزء مــن 
مبــادرة غرفــة دبــي للتجــارة والصناعــة فضــاً عــن غرفــة عُمــان للتجــارة والصناعــة. وبالمثــل، قــام الاتحــاد الســعودي لغــرف التجــارة 
بتأســيس أقســام للنســاء فــي غــرف مختلفــة فــي كافــة أنحــاء البــاد وتوفيــر التدريــب المكثــف والدعــم لتشــجيع ســيدات الأعمــال مــن أجــل 
ــس الإدارة عــام 2001،  ــي مجل ــرأة ف ــة التجــارة أول عضــو ام ــت غرف ــن، انتخب ــي البحري ــة. ف ــة تجاري ــات تنموي ــى خدم الحصــول عل
وبحلــول عــام 2014، كان هنــاك أربــع نســاء منتخبــات فــي مجلــس الإدارة مــن أصــل 18 عضــواً. ففــي بعــض الــدول، كانــت لجــان العمــل 

النســائية تظهــر نتائــج إيجابيــة مــن حيــث التمكيــن الاقتصــادي للمــرأة.

منظمة العمل الدولية، 2015. المؤشرات الرئيسية لسوق العمل. 	43

منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية، 2014، النساء في الأعمال: تسريع ريادة الأعمال في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا. 	44
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

الم الابع ر خبرات من منظمات أصحاب العمل: الأرض الفلسطينية المحتلة

ــرا  ــة )FPCCIA( مؤخً ــة والزراع ــارة والصناع ــرف التج ــاد الفلســطيني لغ ــي الاتح ــوع الاجتماعــي ف ــدة الن تأسســت وح
ــة فــي  للوصــول إلــى ســيدات الأعمــال فــي الاقتصــاد غيــر الرســمي وتوفيــر الفرصــة لهــن للحصــول علــى عضويــة كامل
الغــرف والاســتفادة مــن الخدمــات مصممــة لهــن تحديــداً. مــن أجــل القيــام بذلــك، عــدل الاتحــاد الفلســطيني لغــرف التجــارة 
والصناعــة والزراعــة اللوائــح الداخليــة للســماح بتســجيل كافــة الشــركات بغــض النظــر عــن حجــم رؤوس أموالهــا. ونتيجــة 
ــس إدارة  ــات مجل ــا بالترشــح لانتخاب ــة المؤسســات وســمحت لممثليه ــت لكاف ــوق التصوي ــدة حق ــح الجدي ــك أعطــت اللوائ لذل
الاتحــاد الفلســطيني لغــرف التجــارة والصناعــة والزراعــة. وقــد وقــع الاتحــاد أيضــاً اتفاقيتيــن بالتعــاون مــع أصالــة )رابطــة 
ســيدات الأعمــال الفلســطينيات( ومنتــدى ســيدات الأعمــال مــن أجــل تعزيــز وتمكيــن صاحبــات المشــاريع التجاريــة الصغيــرة 

والمتوســطة الحجــم اقتصاديــاً.

كمــا واجــه الاتحــاد الفلســطيني لغــرف التجــارة والصناعــة والزراعــة عــدداً مــن التحديــات فــي تنفيــذ الخطــة بيــن الجنســين، 
بمــا فــي ذلــك المقاومــة التــي تســببها المفاهيــم الاجتماعيــة والمعاييــر الثقافيــة التــي تحــد مشــاركة المــرأة فــي الحيــاة العامــة 
الســائدة. وكان ينبغــي التغلــب علــى التحديــات اللوجســتية كذلــك، لأن معظــم صاحبــات الأعمــال وصاحبــات الأعمــال الصغيرة 
تعملــن فــي القــرى النائيــة والمخيمــات. كمــا أن تأثيــر الإغــاق المنتظــم مــن قبــل الاحتــال الإســرائيلي أعــاق التحــرك مــن 

منطقــة إلــى أخــرى.

وتمكــن الاتحــاد مــن إنشــاء ثمانــي وحــدات جندريــة فــي مختلــف الغــرف مــع أوصــاف وظيفيــة واضحــة لقادتهــم وخطــط 
ســنوية مفصلــة. وســهلت الوحــدات الجندريــة ووحــدت العمليــات التــي تســمح للنســاء بالانضمــام إلــى الغــرف داخــل الاتحــاد. 
ــر  ــرف، ونش ــي الغ ــرأة ف ــل الم ــم تمثي ــات لتقيي ــد بيان ــاء قواع ــى إنش ــاً عل ــدات حالي ــذه الوح ــل ه ــك، تعم ــى ذل ــاوة عل وع

ــن الجنســين. ــا المســاواة بي ــة بانتظــام بشــأن قضاي المعلومــات الهامــة الأخــرى وذات الصل

حتــى الآن، قــدم الاتحــاد، بالشــراكة مــع وزارة الاقتصــاد الوطنــي، أكثــر مــن 70 جلســة توعيــة تســتهدف رجــال الأعمــال 
وتهــدف إلــى تحديــد احتياجــات أعمالهــم وتعزيــز مؤسســة الوحــدات الجندريــة فــي الغــرف. وبمــا أن العديــد مــن الشــركات 
ــل  ــت لحــم والخلي ــن وبي ــى رام الله وجني ــة إل ــارات ميداني ــة، نظــم الاتحــاد زي ــة والنائي ــي المناطــق الريفي ــرة يعمــل ف الصغي
وشــمال الخليــل لمقابلــة هــذه النســاء، والتعــرف إلــى أعمالهــن التجاريــة وتقديــم الدعــم الــازم لهــن لتطويــر وتنميــة أعمالهــن.

ونتيجــة لذلــك، اســتفادت 60 فــي المائــة مــن العضــوات المســجلات داخــل غــرف التجــارة مــن جهــود التوعيــة واســتفادت 30 
فــي المائــة مــن العضــوات المســجلات مــن خدمــات الغــرف الاستشــارية. حاليــاً، تضــم غــرف التجــارة فــي الضفــة الغربيــة 

2,800 ســيدات الأعمــال مســجلات.

بنــاء علــى مقابلــة مــع الســيد موســى ســامة، منســق وحــدة الجنــدرة، الاتحــاد الفلســطيني لغــرف التجــارة والصناعــة والزراعة 
– كانون الثاني/ديســمبر 2015.

ــي  ــة ف ــى أن الرحل ــى الآن تشــير بوضــوح إل ــال حت ــادة الأعم ــي مجــال ري ــة بإنجــازات المــرأة ف ــإن الإحصــاءات المتعلق وباختصــار، ف
التغلــب علــى العقبــات للوصــول إلــى المناصــب القياديــة فــي بدايتهــا. إذ تــدرك النســاء فــي المنطقــة جيــداً أوضاعهــن بمــا يتماشــى مــع واقــع 
المنطقــة. وهــن يقمــن بمواءمــة تطلعاتهــن فــي مــكان مــا عنــد طيــف المســاواة الكاملــة بيــن الجنســين فــي قيــادة الأعمــال مــن جهــة وغيــاب 
أي ســبل علــى الإطــاق لتحقيــق التقــدم الاقتصــادي للمــرأة مــن جهــة أخــرى، كمــا يتجلــى فــي نتائــج اســتطلاع الــرأي التنفيــذي للمنتــدى 

الاقتصــادي العالمــي الــذي نوجــزه فــي مــا يلــي )المربــع رقــم 5(45.

الم الابع ر كيف ترى النساء وضعهن من حيث قيادة الأعمال؟

ــدك، إلــى أي مــدى توفــر الشــركات للنســاء الفــرص  ــا: »فــي بل ســئلت النســاء فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي
عينهــا المتاحــة للرجــال للارتقــاء إلــى مناصــب قياديــة؟« وقــد وصفــن وضعهــن أعلــى قليــا مــن المســتوى المتوســط بمعــدل 

4.5 علــى مقيــاس مــن 1 إلــى 467.

واحد = »على الإطلاق، لا تملك المرأة أي فرص للارتقاء إلى مناصب قيادية«.
سبعة = »فرص واسعة، تملك النساء فرص متكافئة في القيادة«.

المصدر: استطلاع رأي تنفيذي للمنتدى الاقتصادي العالمي ورد في تقرير الثغرة العالمية بين الجنسين لعام 2015.

المنتدى الاقتصادي العالمي، 2015. تقرير الثغرة العالمية بين الجنسين لعام 2015. 	45

المرجع عينه. 	46

سيدات الأعمال: عاملات لحسابهن الخاص أو موظفات؟
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5. الحصص بحسب النوع الاجتماعي

لا تؤثــر زيــادة تمثيــل المــرأة مــن المراكــز الدنيــا إلــى المناصــب الإداريــة العليــا بشــكل إيجابــي فقــط لصالــح النســاء أنفســهن، ولكــن العالــم 
ــم أن التمكيــن الاقتصــادي للمــرأة يحســن النمــو  مــن حولهــن كذلــك. وقــد وجــدت الأبحــاث بشــأن تقييــم هــذا التأثيــر علــى مســتوى العال

الاقتصــادي، والأداء المالــي، والفعاليــة التنظيميــة مــن خــال التنــوع.

مــع أدنــى معــدلات النشــاط الاقتصــادي للنســاء فــي العالــم واتســاع الثغــرة بيــن الجنســين فــي المناصــب القياديــة بحوالــى ثــاث مــرات علــى 
نطــاق أوســع ممــا هــي عليــه فــي الثغــرة فــي المشــاركة بالقــوى العاملــة، فــإن منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا تكســب مــن خــال 

زيــادة التمكيــن الاقتصــادي للمــرأة.

5.1 النمو الاقتصادي، ومخرجات الشركات المعززة، والفعالية التنظيمية الأفضل

قــدرت دراســة حديثــة أجرتهــا شــركة ماكينــزي وشــركاه )2015( أنــه إذا شــاركت المــرأة بشــكل متســاوٍ مــع الرجــل فــي الاقتصــاد، بحلــول 
عــام 2025، سيتوســع الاقتصــاد فــي العالــم )الناتــج المحلــي الإجمالــي الســنوي( بقيمــة 28 تريليــون دولار أميركــي، أي 26 فــي المائــة، 

مقارنــة مــع »ســيناريو الأعمــال التجاريــة كالمعتــاد«. يبلــغ التوســع حجــم اقتصــاد الولايــات المتحــدة والصيــن حاليــاً معــاً 47.

ــد  ــم بع ــار« العال ــث ملي ــل النســاء »ثل ــث حجــم الســوق الناشــئة، تمث ــه، مــن حي ــى أن ــا شــركة &Strategy إل وأشــارت دراســة أجرته
الملياريــن الأول والثانــي فــي الصيــن والهنــد. وتتوســع الدراســة أكثــر حيــث تؤكــد إحصائيــاً أن مشــاركة »ثلــث المليــار« الاقتصاديــة هــذه 

ســتفيد النمــو الاقتصــادي العــام وستســاهم فــي رفــاه كل بلــد 48.

وتركــز دراســات عالميــة أخــرى بشــكل أكبــر علــى التأثيــر الإيجابــي علــى الأداء المالــي للشــركة الناتــج عــن وجــود المديــرات. فقــد بينــت 
ــن 2005 و2007.  ــن العامي ــا بي ــرات م ــة وعــدد المدي ــن أســعار أســهم الشــركات والربحي ــة بي ــة إيجابي ــزي وشــركاه علاق شــركة ماكين
وبالمثــل، وجــدت الأبحــاث، التــي أجرتهــا كاتاليســت عــام 2011، أن مجموعــة مــن 500 شــركة فورتشــون مــع عــدد أكبــر مــن النســاء 
فــي مجلــس الإدارة أعطــت نتائــج افضــل مــن حيــث العائــد علــى المبيعــات مــن تلــك التــي فيهــا نســاء أقــل. وأظهــر بحــث أجــراه بنــك 
كريــدي ســويس )2012( غطــى نطاقــاً جغرافيــاً واســعاً مــن الشــركات التــي تضــم نســاء فــي مجالــس إدارتهــا خــال النصــف الثانــي مــن 
القــرن الأول مــن الألفيــة الثانيــة أن أداء الأســهم فــي الشــركات التــي تضطلــع فيهــا امــرأة واحــدة أو أكثــر بمناصــب فــي مجلــس الإدارة 

كان أفضــل بكثيــر أيضــاً 49.

وبالإضافــة إلــى ذلــك، بســبب صفاتهــن ومواهبهــن، يتــم التفكيــر بشــكل متزايــد بالنســاء كمكســب للشــركة ممــا يســاهم فــي خلــق قــوة عمــل 
متنوعــة. وبالتالــي، يســتطيع المزيــد مــن النســاء فــي موقــع صنــع القــرار تحســين النتائــج التنظيميــة عــن طريــق إحــداث قيمــة مضافــة مــن 

منظــور المــرأة فــي حــل المشــاكل، ووضــع الاســتراتيجيات والإدارة 50.

تنطبــق نتائــج البحــوث العالميــة أيضــاً علــى منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، وتحديــداً عنــد النظــر إلــى أنــه قــد تــم ســد الثغــرات 
بيــن الجنســين فــي التعليــم والصحــة.

5.2 دول الشرق الأوسط وشمال أفريقيا تستطيع أيضاً جني العائد بحسب النوع الاجتماعي

قليلــة هــي البحــوث التجريبيــة التــي نفــذت حــول تأثيــر تمكيــن المــرأة اقتصاديــاً وقيادتهــا فــي مجــال الأعمــال فــي المنطقــة. وقــد احتســبت 
دراســة حديثــة لشــركة ماكنــزي وشــركاه )2015( انــه إذا تمتعــت المــرأة فــي المنطقــة بالفــرص الاقتصاديــة عينهــا التــي يتمتــع بهــا الرجــل 
»الســيناريو الكامــل المحتمــل«، ستكســب المنطقــة 2.7 تريليــون دولار أميركــي بحلــول عــام 2025، وتدفــع الناتــج المحلــي الإجمالــي 
بنســبة 47 فــي المائــة بحلــول عــام 2025 علــى ســيناريو »العمــل كالمعتــاد«. وتشــير التقديــرات إلــى أن المــرأة تســاهم حاليــاً بأقــل مــن 
خمــس الناتــج المحلــي الإجمالــي، وهــو أدنــى مســاهمة فــي كافــة أنحــاء العالــم بعــد الهنــد. لــذا ســتكون زيــادة مشــاركة النســاء المنخفضــة 
جــداً فــي القــوى العاملــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا المحــرك الرئيســي لهــذا الأثــر، وتســاهم فــي 80-90 فــي المائــة مــن 

النمــو الاقتصــادي.

ــة فــي معــدل أفضــل تحســن.  ــة دول المنطق ــة« حيــث تتعــادل كاف ــى الســيناريو »الأفضــل فــي المنطق كمــا ســلطت الدراســة الضــوء عل
وتشــير التقديــرات إلــى أن دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا تســتطيع أن تضيــف بســهولة 0.6 تريليــون دولار أميركــي فــي 
ــة التــي ستســتفيد  ــا المنطق ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــر منطق ــد، تعتب العــام ٢٠٢٥، إذا تحقــق الســيناريو. بعــد جنــوب آســيا والهن
ــم  ــه إذا ت ــدر أن ــي الأردن، فتق ــة ف ــل الدولي ــة العم ــا مؤخــراً منظم ــي أجريته ــا الدراســات الت ــن الجنســين 51. أم ــرة بي ــر مــن ســد الثغ أكث
تعديــل التوظيــف بيــن النســاء والرجــال والحصــول علــى توزيــع أكثــر عدالــة ولــو تمكنــت النســاء مــن الحصــول علــى أجــر أكثــر إنصافــاً، 
فيســتطيع اقتصــاد الأردن أن يزيــد الناتــج المحلــي الإجمالــي بنســبة 5 فــي المائــة، أي مــا يعــادل 2 مليــار دولار أميركــي تقريبــاً. وبعبــارة 
أخــرى، يمكــن أن تــزداد الكفــاءة الاقتصاديــة بســبب تحســين الاســتفادة مــن القــوة الاقتصاديــة للمــرأة وهــذا بــدوره ســيخلق المزيــد مــن 

الثــروة التــي يمكــن تشــاركها أكثــر علــى قــدم المســاواة بيــن المــرأة والرجــل52.

معهد ماكنزي العالمي، 2015. قوة المساواة: كيف يضيف تطوير مساواة المرأة 12 تريليون دولار أميركي إلى النمو العالمي. 	47

ستراتيجي أند، سابقًا بوز وشركاه، 2012. تمكين ثلث مليار النساء وعالم العمل عام 2012. 	48

منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	49

المرجع عينه. 	50

ماكنزي وشركاه، 2015. قوة المساواة: كيف يضيف تطوير مساواة المرأة 12 تريليون دولار أميركي إلى النمو العالمي. 	51

منظمة العمل الدولية، )قادم 2016(، أثر عدم المساواة الجندرية في التوظيف والأجر في الأردن والأرض الفلسطينية المحتلة: الرد على ثلاثة أسئلة، )بيروت(. 	52
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جلا الا لود فرصــة زيــادة الناتــج المحلــي الإجمالــي العالمــي بحلــول عــام 2025 فــي ســيناريوهين في نســبة 
النمــو فــي الــدولار الأمريكي

السيناريو الكامل 
المحتمل )%(

2014 تريليون دولار 
أميركي

أفضل سيناريو في 
المنطقة )%(

2014 تريليون دولار 
أميركي

602.9160.7الهند

48041101جنوب آسيا )باستثناء الهند(

الشرق الأوسط وسمال 

أفريقيا
472.7110.6

342.6141.1أميركا اللاتينية

آسيا الشرقية والوسطى 

)باستثناء الصين(
303.380.9

أفريقيا جنوب الصحراء 

الكبرى
270.7120.3

2628.41111.8العالم

أوروبا الشرقية وآسيا 

الوسطى
231.190.4

235.192.1أوروبا الغربية

204.2122.5الصين

195.3113.1أميركا الشمالية وأوقيانيا

المصدر: ماكنزي وشركاه، معهد ماكنزي العالمي، 2015. قوة المساواة.

وبالمثــل، أظهــر مســح للمــدراء المتوســطين والكبــار فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، بمــا فــي ذلــك النســاء والرجــال – وكان أكثــر 
مــن نصفهــم مــن المواطنيــن – عبــر مجموعــة متنوعــة مــن القطاعــات أن الغالبيــة وجــدت بــأن مشــاركة المــرأة فــي المناصــب القياديــة 
هــو محفــز »مهــم جــدا« للفعاليــة التنظيميــة. كان هــذا رأي أكثــر مــن نصــف الرجــال ونحــو 80 فــي المائــة مــن المديــرات. بالإضافــة 
إلــى ذلــك، أظهــرت المديــرات فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي نهــج قيــادة لــه تأثيــر إيجابــي علــى الفعاليــة التنظيميــة علــى الأقــل بقــدر 

المــدراء الرجــال 53.

لا الا لشك المــرأة فــي المناصــب القياديــة كقياديــة ذات فعاليــة تنظيميــة، التصنيــف بحســب النــوع 
الاجتماعــي

المصدر: ماكنزي وشركاه، 2014. النساء مهمات.

مانكزي وشركاه، 2014. النساء في القيادة في دول مجلس التعاون الخليجي – من البداية إلى القاعدة. 	53

الحصص بحسب النوع الاجتماعي
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وتفتــرض العلاقــة بيــن وجــود النســاء فــي المناصــب الإداريــة رفيعــة المســتوى والمكاســب الاقتصاديــة والتنظيميــة المذكــورة أعــاه أن 
المواهــب النســائية الكبيــرة نشــطة اقتصاديــاً. فــي الوقــت عينــه، قــد يكــون وجــود تمثيــل المــرأة علــى نطــاق أوســع فــي قيــادة الأعمــال 

المحــرك لتوســيع القــوة العاملــة النســائية عبــر قناتيــن:

1.          يتوقــع مــن تســوية الملعــب فــي العمــل ودعــم المــرأة لتســلق الســلم أن يقلــل مــن خــروج النســاء فــي منتصــف حياتهــم 
المهنيــة – ظاهــرة »خــط التســرب« – وبالتالــي الحفــاظ علــى المواهــب الإداريــة النســائية فــي العمــل؛

ــى القــوى  ــى إلهامهــن وتحفيزهــن للانضمــام إل ــوة العمــل عل ــات خــارج ق ــدوة للنســاء الموهوب ــؤدي وضــع ق ــد ي 2.          ق
العاملــة، واســتهداف الوظائــف النوعيــة والقطاعــات ذات الإنتاجيــة العاليــة. فــي كافــة عمليــات المســح التــي أجريــت 
ــة  ــة الثقافي ــر الصــورة النمطي ــي تغيي ــود ف ــا قي ــى أنه ــدوة عل ــر الق ــة تواف ــد محدودي ــم تحدي ــاً، ت ــة تقريب ــي المنطق ف
والتمييــز، ممــا يزيــد مــن العوائــق التــي تؤثــر علــى النشــاط الاقتصــادي للمــرأة بشــكل عــام. ومــع ذلــك، هنــاك عــدد 

متزايــد مــن ســيدات الأعمــال وكبــار المديــرات اللواتــي يرســمن الطريــق فــي كافــة أنحــاء المنطقــة.

لا الا لشك الروابط بين التوازن بين الجنسين في قيادة الأعمال ومشاركة المرأة في القوة العاملة

توفير القدوة

النتيجة:

فعالية تشغيلية
محسنة

النتيجة:

توسع ا�قتصاد
 الكلي

خفض خط التسرب 

زيادة مجموعة النساء الموهوبات 

زيادة نسبة
مشاركة النساء

 في القوة
 العاملة 

التوازن الجندري
 في قيادة
 ا�عمال 

الم الابع ر ــدوة  ــود ق ــدم وج ــى ع ــوء عل ــلط الض ــذي تس ــس إدارة تنفي ــو مجل ــة وعض ــة تنفيذي رئيس
ــن ــام للآخري ــدم الإله وتق

تمــارا عبــد الجابــر، المديــرة التنفيذيــة المســؤولة والمؤسســة الشــريكة لشــركة استشــارة تجاريــة، تشــارك فــي إدارة شــركة 
ــم الشــركات  ــي عال ــا كامــرأة ف ــت رحلته ــة. وهــي وصف ــة عشــرة الماضي ــى مــدى الســنوات الثلاث تنمــو بشــكل مســتمر عل
بالإيجابيــة. وبنــاء علــى تجربتهــا، أكــدت أن المــرأة تواجــه تحديــات علــى أســاس النــوع الاجتماعــي بشــكل عــام، إلا أنهــا 
كانــت أكثــر إصــرارًا فــي اســتخلاص أن الوضــع قــد يكــون فــي الواقــع أكثــر إشــراقاً، موضحــة: »كامــرأة، كان النــاس أكثــر 
اهتمامًــا ورغبــة فــي معرفــة المزيــد عــن مشــروعي وفــي النهايــة فتحــوا الأبــواب أمامــي«. ومــع ذلــك، لفتــت الســيدة عبــد 
الجابــر إلــى أهميــة عــرض قــدوات نســاء أكثــر تســتطيع الشــابات التمثــل بهــن أو الالتهــام منهــن فــي بدايــة حياتهــن المهنيــة، 

مشــيرة إلــى أن العديــد مــن النســاء الشــابات المؤهــات لا تزلــن تفتقــرن إلــى الإلهــام.

تمارا عبد الجابر، سي.أم.سي.
عضو المجلس التنفيذي – بالما  للاستشارات – الأردن
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6. العوائق أمام توظيف النساء وقيادتهن

ــا دون  ــي تحيله ــم الت ــن العال ــي أجــزاء أخــرى م ــة للنســاء ف ــا حواجــز مماثل ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــي منطق تواجــه النســاء ف
ــات  ــد العقب ــا فــي مجــال الأعمــال والإدارة. »الســقف الزجاجــي«، هــو كنايــة عــن مقيــاس يســتخدم لتحدي ــى المناصــب العلي الوصــول إل
ــا. وبالمثــل، فــإن »المتاهــة«، مصطلــح آخــر للقنــوات والمســارات الأكثــر  الخفيــة التــي تواجههــا المــرأة للوصــول إلــى المناصــب العلي
تعقيــداً التــي تحتــاج النســاء إلــى اجتيازهــا مقارنــة مــع نظرائهــن مــن الرجــال لتســلق الســلم، وهــذه المتاهــة موجــودة أيضــاً بشــكل كبيــر 
ــة  ــي، وعــدم كفاي ــط الثقاف ــة مــن التنمي ــات إضافي ــة تحدي ــي المنطق ــا. وتواجــه النســاء ف ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــي دول منطق ف
تصورهــا الذاتــي. فبالإضافــة إلــى عــبء مســؤوليات العمــل ورعايــة الأســرة المــزدوج، والتشــريعات المتمييــزة ضــد المــرأة، ومحدوديــة 
فــرص الحصــول علــى التمويــل والتشــبيك، فــإن الحواجــز شــاقة بالفعــل. وعــاوة علــى ذلــك، لقــد وضعــت خصوصيــات الاقتصــاد وســوق 
العمــل فــي دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا النســاء فــي نقطــة انطــاق ضعيفــة للحــاق بالرجــال مــن حيــث التمثيــل فــي قيــادة 

الأعمــال.

تتمتــع هــذه العقبــات بدرجــات مختلفــة مــن الأهميــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا نظــراً لاختــاف مســارات التنميــة بيــن 
الــدول وخصائصهــا السياســية والاقتصاديــة والاجتماعيــة الســائدة. ومــع ذلــك، مــا هــو مشــترك فــي كافــة أنحــاء المنطقــة هــو أنــه، حتــى 
لــو تــم التعــرف علــى الحواجــز وتصنيفهــا علــى حــدة، فهــي غالبــاً مــا تكــون مترابطــة. حيــث تتقاطــع الحواجــز وتؤثــر وتعــزز بعضهــا 
البعــض، ممــا يحــد مــن القــدرة علــى إطــاق العنــان للمواهــب النســائية فــي ســوق العمــل. علــى ســبيل المثــال، تتأثــر مســؤوليات الأســرة 
بالمعاييــر الاجتماعيــة والثقافيــة الســائدة والقوالــب النمطيــة مــن جهــة وبســبب عــدم وجــود سياســات داعمــة للتشــريعات الإجتماعيــة أو 

هيــاكل الشــركات الذكوريــة مــن جهــة أخــرى.

وعــاوة علــى ذلــك، فــإن العديــد مــن الحواجــز التــي تجعــل المــرأة غيــر نشــطة اقتصاديــاً تطــارد النســاء العامــات فــي حياتهــن المهنيــة 
علــى حــد ســواء وتبطــئ تقدمهــن. بعبــارة أخــرى، مــا يعيــق المــرأة مــن دخــول ســوق العمــل فــي المقــام الأول هــو أيضــاً مــا يعيــق نموهــا 

بشــكل طبيعــي فــي مراكــز العمــل والقيــادة الإداريــة.

مسؤليات العمل والرعاية ا�سرية 

التشريعات المتحيزة ضد المرأة 

عدم كفاية التطور الذاتي 

الصورة النمطية الثقافية 

التمويل والشبكات 

6.1 نقطة بداية ضعيفة

تضــع خصائــص أســواق العمــل وملامــح الاقتصــادات الوطنيــة لبعــض الــدول فــي المنطقــة النســاء فــي المناصــب لكنهــا بدايــة ضعيفــة. 
كمــا ذكرنــا ســابقاً، فــإن النســاء فــي المنطقــة تســجلن أدنــى مشــاركة فــي القــوى العاملــة فــي العالــم. وتنخفــض المعــدلات بشــكل ملحــوظ مــع 
التقــدم فــي الســن، وهــو الوقــت الــذي تكــون فيــه النســاء قــد اكتســبت مــا يكفــي مــن الخبــرة لتتولــى مناصــب أعلــى ومزيــد مــن المســؤوليات 
فــي العمــل. علــى ســبيل المثــال فــي لبنــان، تكــون نســبة مشــاركة المــرأة فــي القــوى العاملــة فــي أعلــى درجاتهــا بنســبة 40 فــي المائــة لمــن 
تتــراوح أعمارهــن بيــن 25 و34 ســنة وتنخفــض إلــى أقــل مــن 25 فــي المائــة ضمــن الفئــة العمريــة مــن 35 إلــى 44 عامًــا عندمــا تصبــح 
الإنجــازات المهنيــة عــادة أكثــر وضوحــاً. ومــع ذلــك، فــي معظــم دول المنطقــة شــهد العقــد الماضــي تســرب نســاء والتســرب هــذا أقــل 
فــي نقــاط الترقيــة الحرجــة. علــى ســبيل المثــال، فــي قطــر مــع وجــود 68 فــي المائــة مــن النســاء الناشــطات اللواتــي تتــراوح أعمارهــن 
بيــن 25 و29، 58 فــي المائــة مــن هــذه النســاء بقيــن نشــطات مــا بيــن ســن 40 و44، مقارنــة مــع 52 فــي المائــة قبــل عشــر ســنوات فــي 
الفئــة العمريــة عينهــا. أمــا فــي الأرض الفلســطينية المحتلــة، هنــاك المزيــد مــن النســاء فــي الوقــت الحاضــر نشــطات اقتصاديًــا وعــدد أكبــر 
منهــن بقيــن نشــطات مقارنــة مــع العقــد الماضــي. مــا بيــن ســن 25 و29، كانــت 31 فــي المائــة مــن النســاء نشــطات مقارنــة مــع 15 فــي 
المائــة قبــل عشــر ســنوات ومــا بيــن ســن 40 و44، كانــت 24 فــي المائــة مــن النســاء نشــطات مقارنــة مــع 15 فــي المائــة فــي الســابق 54.

إحصاءات منظمة العمل الدولية، 2015. 	54
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لا الا لشك مشاركة النساء في القوة العاملة وفق الفئات العمرية

المصدر: منظمة العمل الدولية، 2015. المؤشرات الرئيسية لسوق العمل.

فضــاً عــن ذلــك، يقلــل ملــف عمــل المــرأة مــن حيــث التوزيــع المهنــي العمــودي فرصهــن فــي الوصــول إلــى قيــادة الأعمــال. فــي عالــم 
الشــركات، تميــل النســاء بشــكل أساســي إلــى إدارة وظائــف الدعــم مثــل المــوارد البشــرية أو العلاقــات العامــة أو وظائــف أخــرى مماثلــة. 
قــد تتســلق النســاء فــي هــذه الوظائــف الســلم، ولكــن نــادراً مــا تســمح لهــن مثــل هــذه التجربــة بالتحــرك صعــوداً علــى طــول مســارات 

المركزيــة التــي تــؤدي إلــى أعلــى المســتويات فــي الشــركات 55.

ــي  ــة بعــض القطاعــات ف ــا تحــد غلب ــاً آخــر. كم ــدول عائق ــي ال ــكل الاقتصــادي ف ــف والهي ــي للتوظي ــع القطاعــي الأفق ــد يشــكل التوزي وق
الاقتصــاد التــي تفصــل بيــن الجنســين مــن حيــث العمالــة مــن قــدرة المــرأة علــى النمــو. فــي بعــض الاقتصــادات، مــع انتشــار القطاعــات 
التــي يســيطر عليهــا الرجــال، مثــل صناعــة النفــط والغــاز، تتوفــر فــرص قليلــة للنســاء. كمــا ذكــر ســابقاً، تميــل المــرأة إلــى تفضيــل العمــل 

فــي القطــاع العــام والقطاعــات الاجتماعيــة وتلــك المتعلقــة بالرعايــة فــي معظــم دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا.

منظمة العمل الدولية، 2015.  النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	55
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

الم الابع ر المرأة والعمل في اقتصاد قائم على النفط

ــرة مــن  ــة ويشــكل نســبة كبي ــرادات المالي ــر والإي ــزال هــذا القطــاع المصــدر الرئيســي للتصدي ــع، لا ي ــود التنوي ورغــم جه
ــاون الخليجــي. ــس التع ــي دول مجل ــدًا ف ــي، تحدي ــاج المحل الإنت

وعنــد النظــر إلــى الاقتصــاد النفطــي فــي مــا يتعلــق بالديناميــات بيــن الجنســين وأثرهــا علــى المــرأة العاملــة، يعــزو العديــد 
ــه. ويرجــع  ــة ب ــى النفــط والصناعــات ذات الصل ــة إل مــن الدراســات انخفــاض معــدلات مشــاركة النســاء فــي القــوى العامل
ــه يوفــر  ــة أن قطــاع النفــط يحفــز الرجــال ويحفــز الرأســمال ويوظــف عــددًا قليــاً مــن العامليــن. إن ــك أساســاً إلــى حقيق ذل
ــة فــي  أجــوراً مرتفعــة علــى مســتوى الأســرة، وبالتالــي لا يخلــق حاجــة المــرأة للعمــل. ونظــرًا لارتفــاع الإيــرادات النفطي
الاقتصــادات، فإنــه يخفــف مــن حاجــة الدولــة إلــى تنويــع القطاعــات غيــر النفطيــة الأخــرى التــي يمكــن أن توظــف النســاء 

ويقلــل الحاجــة إلــى وجــود معيــل ثــان داخــل الأســر.

كشــفت المقارنــة بيــن إيــران والجزائــر مــع تونــس والمغــرب أن معــدل مشــارك النســاء انخفــض فــي الــدول ذات قطاعــات 
نقطيــة كبيــرة وعائــدات نفطيــة كبيــرة، بمــا فــي ذلــك فــي القطاعــات المهنيــة أو الصناعيــة مقارنــة مــع الاقتصــادات غيــر 

النفطيــة 56.

وتؤكــد دراســة أخــرى، »دور نســاء مجلــس التعــاون الخليجــي )GCC( فــي سلســلة التوريــد« مــن GPCA وأكســانتور 
)2015( إلــى أن قطــاع البتروكيماويــات قــد حــد مــن التمثيــل النســائي فــي وظائــف سلســلة التوريــد، وتحديــداً فــي المناصــب 
القياديــة. تعتبــر الدراســة أن الشــركات فــي دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة والكويــت أكثــر انفتاحــاً نســبياً علــى توظيــف 
النســاء فــي أدوار سلســلة التوريــد. وكانــت شــركات مــن دول مجلــس التعــاون الخليجــي الأخــرى أقــل اهتمامًــا بوجــود المــرأة 
فــي هــذه الوظائــف. فــي بعــض الحــالات، يعــزى هــذا الأمــر إلــى الموقــع الجغرافــي لوظائــف سلســلة التوريــد والتصــورات 
والممارســات الثقافيــة الشــاملة. وبالإضافــة إلــى ذلــك، أشــارت الدراســة إلــى أن أكثــر مــن نصــف النســاء فــي المنطقــة لا 
يحصلــن علــى درجــة الهندســة فــي سلســلة فــي التوريــد وطنهــن، ويحــد هــذا بالتالــي مــن قدرتهــن علــى اكتســاب مؤهــات 

مناســبة فــي هــذه التخصصــات 57.

6.2 المزج ما بين العمل والمسؤوليات العائلية

فــي دول الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، تعتبــر الأعــراف الاجتماعيــة الســائدة المــرأة كمقدمــة للرعايــة الأوليــة، المســؤولة عــن تربيــة 
الأطفــال ورعايــة كبــار الســن وذوي الاحتياجــات الخاصــة، إلــى جانــب المســؤوليات الأســرية اليوميــة )أعمــال الرعايــة غيــر مدفوعــة 
الأجــر(. وبالتالــي، فــإن نمــوذج الأســرة الأكثــر انتشــاراً فــي المنطقــة لا يــزال »الرجــل معيــل الأســرة – المــرأة مقدمــة الرعايــة«، يليــه 
ــة بــدوام جزئــي«. ومــا يــزال نمــوذج الكســب المــزدوج أقــل شــيوعاً فــي المنطقــة 58. ويعكــس  »الرجــل معيــل الأســرة – المــرأة عامل
ــق  ــرأة تنف ــراق أن الم ــي الع ــت ف ــر مســح اســتخدام الوق ــال، أظه ــى ســبيل المث ــل. عل ــذا التقســيم للعم ــت، ه المســح حــول اســتخدام الوق
ســتة مــرات وقتًــا أطــول مــن الرجــال فــي الأعمــال المنزليــة ورعايــة الأطفــال. وتؤكــد دراســة فــي مصــر ذلــك، حيــث تبيــن أن النســاء 
المصريــات اللواتــي تتــراوح أعمارهــن بيــن 22 و29 تقضيــن فــي المتوســط ثــاث ســاعات فــي اليــوم فــي الأعمــال المنزليــة، مقارنــة مــع 

30 دقيقــة لنظرائهــن مــن الرجــال.

وفــي غيــاب خدمــات الدعــم الاجتماعــي الهيكليــة المتطــورة فــي مجــال الرعايــة المنزليــة والأســرية النوعيــة، تناضــل المــرأة مــن أجــل 
إيجــاد تــوازن بيــن دوريــن متطلبيــن، وهــو مــا قــد يحــد مــن التقــدم الوظيفــي نظــراً لمتطلبــات العمــل فــي عالــم الشــركات التنافســي بشــكل 

متزايــد.

وأشــارت الدراســة البحثيــة فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي أن المــرأة تعتبــر التــوازن الجيــد بيــن العمــل والأســرة/الحياة العائــق الوحيــد 
الأكثــر أهميــة لطموحاتهــا الوظيفيــة. وكان هــذا أيضــاً الســبب الرئيســي لرفــض الترقيــات بوجــود خطــر اشــتمال الأدوار المهنيــة الجديــدة 
علــى تضحيــات، موضحــات أنهــن لا يــردن لمســؤولياتهن الأســرية والرعائيــة أن تتأثــر ســلباً بســبب وظائفهــن. وبينــت الدراســة أيضًــا أن 
أكثــر مــن نصــف النســاء المســتطلعات اعتبــرن أنــه كان مــن غيــر المســتحيل تحقيــق التــوازن الجيــد بيــن العمــل والأســرة/الحياة، رغــم أن 
الغالبيــة العظمــى كانــت مدعومــة مــن قبــل أســرهن للشــروع فــي العمــل 59. ويعتبــر هــذا القلــق عالميًــا بيــن النســاء العامــات، إذ تــم تــرداد 
الحواجــز عينهــا لقيــادة المــرأة فــي دول أخــرى، وفقــاً لمعظــم اســتطلاعات الــرأي النوعيــة، بمــا فــي ذلــك مســح منظمــة العمــل الدوليــة 

للشــركات عــام 2013 60.

ــي  ــا ذات الدخــل العال ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــي دول منطق ــة ف ــد مــن الأســر الثري ــاون الخليجــي والعدي ــس التع ــي دول مجل ف
ــة المهاجــرة فــي المقــام الأول( أو مــا يمكــن أن يطلــق عليــه »مقدمــي الرعايــة  إلــى متوســط، تعتمــد الأســر علــى خــدم المنــازل )العمال
المســوقين«. واعتبــر مــا يقــارب 90 فــي المائــة مــن المشــاركين فــي المســح النوعــي الــذي غطــى دول مجلــس التعــاون الخليجــي أن توفــر 
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المســاعدة المنزليــة قــد ســاعد علــى متابعــة عملهــن61. وقــد أعطــى هــذا للمــرأة الوقــت والخيــار حتــى تصبــح نشــطة اقتصاديــاً وتمضــي 
في العمل.

عــاوة علــى ذلــك، يقتــرن عــبء الرعايــة مــع الخدمــات الاجتماعيــة غيــر الكافيــة و/أو التــي لا يمكــن تحملهــا بالإضافــة إلــى التوزيــع 
الجنــدري التقليــدي لمســؤوليات الرعايــة الأســرية فــي العديــد مــن دول المنطقــة. يكشــف مؤشــر مــن مصــر أن 15 فــي المائــة فقــط مــن 
أطفــال مــا قبــل المدرســة يذهبــون إلــى مرافــق رعايــة الأطفــال62 فــي حيــن أن التقليــد فــي منطقــة هــو رعايــة الأطفــال فــي المنــزل بمــا 
أن توفيــر مرافــق رعايــة الأطفــال عــادة مــا يكــون غيــر كاف أو باهــظ الثمــن. وعــاوة علــى ذلــك، فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال 
أفريقيــا، ذكــرت عــدد قليــل مــن الــدول فقــط حــالات توفيــر أصحــاب العمــل لمرافــق رعايــة الأطفــال )مصــر والأردن( أو إعانــات لرعايــة 

الأطفــال )المغــرب ومصــر(63.

وفــي هــذا الســياق، لا تؤثــر المســؤوليات الأســرية المنوطــة بالمــرأة عليهــا وحســب، ولكنهــا تخلــق أيضــاً مثبطــات لبعــض أصحــاب العمــل 
فــي القطــاع الخــاص فــي عمليــة التوظيــف حيــث يخشــون مــن أن المــرأة تشــكل موظفيــن »أقــل التزامًــا«64.

الم الابع ر شركة خدمات برمجيات مصرية تختر تدابير صديقة للأسرة

تعــزز شــركة رائــدة فــي مجــال خدمــات البرمجيــات تأسســت عــام 2014 وتضــم حوالــي 800 موظــف ولهــا مكاتــب محليــة 
ودوليــة، ثقافــة صديقــة للعائلــة فريــدة مــن نوعهــا بيــن موظفيهــا. وقــد اعتمــدت خطــة مرنــة لســاعات العمــل تتناســب مــع 
المناطــق الزمنيــة المختلفــة للعمــاء وتلبــي كذلــك العامليــن كلمــا دعــت الحاجــة. وبســبب ثقافــة الاســتيعاب هــذه، توفــر الشــركة 

فــرص متســاوية للرجــال والنســاء مــن ذوي المهــارات للانضمــام إليهــا، وتحافــظ علــى نســبة متســاوية بينهمــا.

ــات العمــل  ــل مــن ترتيب ــي هــذه الشــركة بإدخــال عــدد قلي ــة أساســية ف ــا ورئيســة وظيف ــة حديثً ــة معين ــرة تنفيذي وقامــت مدي
ــاء القدرات/تدريــب مصمــم،  ــى أســاس جــدارة الموظــف، وبن ــزل )عــن بعــد( عل ــة داخــل قســمها: العمــل مــن المن الإضافي
والاتصــال عبــر الإنترنت/الهاتــف مــع الفريــق، وترتيبــات العمــل لحســابهم الخــاص )العمــل بــدوام جزئــي أو نســبة مئويــة مــن 
ســاعات تناســب احتياجــات الموظــف(. وقــد جذبــت هــذه التدابيــر الموظفيــن مــن ذوي المهــارات العاليــة، معظمهــم مــن النســاء 
اللواتــي كــن يبحثــن عــن العمــل المــرن غيــر المتــاح بشــكل عــام فــي ســوق العمــل. كانــت الأمهــات العازبــات )المطلقــات 
أو الأرامــل( أو مقدمــات الرعايــة فــي العائــات مــن بيــن الأشــخاص الذيــن اســتفادوا مــن هــذه التدابيــر. وقــد هدفــت رئيســة 
القســم، وهــي امــرأة عانــت مــن التحــدي المتمثــل فــي إدارة عــبء العمــل ورعايــة الأســرة المــزدوج، إلــى تســوية الســاحة 
لغيرهــا مــن النســاء أصحــاب المســؤوليات العائليــة، ورأت فــي هــذه المبــادرة وضعــاً مربحــاً لــكل مــن الشــركة والموظفيــن. 
وقــد قدمــت الترتيبــات علــى أنهــا فرصــة حتــى تحصــل الشــركة علــى أفضــل الأفــراد، بغــض النظــر عــن حالتهــم الشــخصية، 

وفــي الوقــت عينــه تخفيــض التكاليــف التشــغيلية وزيــادة تحفيــز الموظفيــن والاحتفــاظ بهــم.

فــي البدايــة، قاومــت الأقســام الأخــرى إدخــال ترتيبــات عمــل مرنــة إضافيــة نظــراً للعقليــة التقليديــة الســائدة المســيطرة وتقييــم 
وقــت العمــل. ومــع ذلــك، خفضــت المقاومــة رؤســاء الأقســام الأخــرى عقــب تنفيــذ ترتيبــات مرنــة فــي عــدد مــن المشــاريع، 

ودلــت علــى أنهــا لــم تعــرض فعاليــة العمــل أو نوعيتــه للخطــر.

لا يتوفــر أي تقييــم رســمي داخــل الشــركة علــى أثــر هــذه التدابيــر، ولكــن تشــير المؤشــرات النوعيــة الــى أن الموظفيــن أكثــر 
ــر  ــن التقدي ــدًا م ــر »مزي ــذه التدابي ــن ه ــتفدن م ــي اس ــاء اللوات ــرت النس ــا لرئيســة القســم، أظه ــا وأفضــل أداء. ووفقً انخراطً
وعملــن بجــد لتلبيــة التوقعــات وتجاوزهــا أكثــر مــن غيرهــن«. فــي حيــن تتطلــع الإدارات الأخــرى داخــل الشــركة حاليًــا إلــى 
اتبــاع النهــج عينــه نظــرًا لفعاليتــه، حيــث لا يــزال هنــاك نقــص فــي السياســة الموحــدة ويتــم معالجــة الترتيبــات المرنــة علــى 

أســاس كل حالــة علــى حــدة.

تملــك الشــركة حاليــاً امــرأة واحــدة فقــط فــي فريقهــا التنفيــذي، ولكــن فــي الإدارة الوســطى هنــاك أعــداد متســاوية تقريبًــا مــن 
الرجــال والنســاء.

CMQ/OE ،شرين القاضي
المديرة التنفيذية – الجودة
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

الم الابع ر حقائق إجازة الأمومة في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا

ــا علــى واحــدة مــن اتفاقيــات منظمــة العمــل الدوليــة  صادقــت ثــاث دول فقــط فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي
لحمايــة الأمومــة. عــام 2011، صدقــت المغــرب علــى اتفاقيــة منظمــة العمــل الدوليــة لحمايــة الأمومــة لعــام 2000 )رقــم 
183( التــي تنــص علــى إعطــاء إجــازة أمومــة مــن 14 أســبوعاً. وصدقــت ليبيــا عــام 1975 علــى اتفاقيــة منظمــة العمــل 
الدوليــة لحمايــة الأمومــة )المراجعــة(، لعــام 1952 )رقــم 103( التــي تنــص علــى إعطــاء إجــازة أمومــة مــن 12 أســبوعاً، 
رغــم أن ليبيــا زادت عــام 2010 إجــازة الأمومــة إلــى 14 أســبوعاً. وصدقــت الجزائــر عــام 1962 علــى أول اتفاقيــة لحمايــة 
ــي  ــدول الأخــرى ف ــة ال ــك، تعطــي كاف ــع ذل ــبوعاً. وم ــاء 14 أس ــى إعط ــص عل ــم 3( والآن تن ــام 1919 )رق ــة، لع الأموم
المنطقــة إجــازة أمومــة لمــدة أقــل مــن 14 أســبوعاً، وعــدد قليــل مــن الــدول فقــط يقــدم مــا يصــل إلــى ســتة أيــام مــن إجــازة 

الأبــوة.

تعتبــر الأمومــة ورعايــة الأطفــال قضيــة المــرأة بــدلاً مــن مســؤولية اجتماعيــة. ونتيجــة لذلــك، يتــم إعطــاء إجــازات قصيــرة 
ــال  ــة الأطف ــوة وسياســات رعاي ــن. إن إجــازة الأب ــة للوالدي ــع محــدودة للغاي ــاء ومناف ــا للآب ــط للأمهــات، ولا إجــازة تقريبً فق
المبتكــرة التــي تســاعد علــى الحفــاظ علــى الحقــوق الاقتصاديــة للمــرأة وفــرص التقــدم فــي العمــل محــدودة وتتكــون عــادة مــن 
إجــازة غيــر مدفوعــة الأجــر. يعتبــر العائــق الرئيســي، وتحديــداً فــي حالــة دول منطقــة الشــرق الأوســط ومجلــس التعــاون 
الخليجــي هيكليــاً بالأســاس إذ أن إجــازة الأمومــة تكلفــة يتعيــن علــى صاحــب العمــل دفعهــا بالكامــل، وبالتالــي تقلــل عزيمــة 
ــا عشــر التــي تتوفــر فيهــا  ــدول الاثن ــى ذلــك، مــن بيــن ال ــة إل أصحــاب العمــل علــى توظيــف النســاء العامــات65. بالإضاف

المعلومــات، أربعــة فقــط تضمــن موقعًــا مســاويًا للنســاء بعــد إجــازة الأمومــة.

فــي الآونــة الأخيــرة، تمكــن عــدد قليــل مــن الشــركات مــن تقديــم إجــازة أمومــة أطــول واســتحقاقات أمومــة أفضــل. وهــي 
ــة. ــة فــي المنطق أســاسً شــركات متعــددة الجنســيات تعــرض سياســاتها العالمي

6.3 الثقافة، والتنميط، وتصورات المرأة الشخصية

تقــوم المعاييــر الثقافيــة التقليديــة التــي تســند الأدوار والمســؤوليات بيــن الرجــال والنســاء داخــل المجتمعــات فــي منطقــة الشــرق الأوســط 
وشــمال أفريقيــا بتشــكيل أنمــاط تفكيــر وتؤثــر علــى التصــورات والمواقــف فــي عالــم الشــركات. وهــي قــد تعيــق التقــدم الوظيفــي للمــرأة، 

تحديــدًا إذا تــم ترديدهــا فــي وســائل الإعــام والبرامــج التعليميــة.

فــي مــكان العمــل، تؤثــر الصــور النمطيــة بيــن الجنســين علــى تصوريــن اثنيــن: الأول هــو إدراك قــدرات المــرأة مــن قبــل الآخريــن – 
ســواء مــن النســاء أو الرجــال – والثانــي هــو تصــور المــرأة العاملــة الذاتــي ورؤيتهــا الخاصــة لقدراتهــا القياديــة.

ــاج إلــى التغلــب علــى  ــد أن تتســلق الســلم لأنهــا تحت ــة أمــام المــرأة التــي تري ويشــكل التنميــط الجنــدري مــن قبــل الآخريــن عقبــة إضافي
الأفــكار المحــددة ســلفاً والتــي لا تســتند علــى الأداء الحقيقــي. ببســاطة، لا يتــم توفيــر فــرص متســاوية بيــن المــرأة والرجــل. علــى ســبيل 
المثــال، كشــفت دراســة عــن النســاء فــي المراكــز التنفيذيــة فــي تونــس والكويــت والســودان أن نجاحهــن فــي المناصــب القياديــة دفعهــن 
لتحمــل مشــاعر الآخريــن الســلبية، والتشــويه المعرفــي وعــدم التعاطــف، وجعــل مــكان عملهــن »بيئــة معاديــة«66. وذكــرت مديــرة تنفيذيــة 

تونســية: »تســتطيع أن تفشــل إن كنــت رجــاً، ولكنــك لا تســتطيع إن كنــت امــرأة«67.

وغالبــاً مــا يبــدأ التمييــز ضــد المــرأة فــي مــكان العمــل مــن خــال تصنيــف المــرأة علــى أنهــا »موظــف محفــوف بالمخاطــر« – وتحديــدًا 
النســاء التــي لديهــن أطفــال. وفقــاً مجموعــة التركيــز فــي البحريــن، اعتبــر الرجــال النســاء العامــات غيــر قــادرات علــى التعامــل مــع 
مســؤوليات الــزواج ورعايــة الأطفــال. فــي الواقــع، بنــاء علــى بحــث أجــري فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، 48 فــي المائــة مــن النســاء 
يعتقــدن أنهــن يعانيــن مــن تمييــز مباشــر ضــد المــرأة و62 فــي المائــة مــن تمييــز غيــر مباشــر بيــن الجنســين فــي عملهــن68. وأعربــت 
امــرأة عاملــة كويتيــة لديهــا أطفــال بوضــوح أنــه »رغــم أن الوصــول إلــى مســتوى رفيــع قــد أتــى مقابــل دفــع نفســي إلــى الحــد الأقصــى، 
أشــعر أن المــرأة بحاجــة علــى الــدوام إلــى إثبــات نفســها، وأننــا لــن نتــرك فجــأة كافــة المســؤوليات للأســرة والأطفــال. يعتبــر الرجــال علــى 

الفــور خاليــن مــن المخاطــر دون أي جهــد«69.

مــن حيــث التصــور الذاتــي، فــإن الكثيــر مــن النســاء مــا زلــن لا ينظــرن إلــى أنفســهن علــى قــدم المســاواة مــع الرجــال فــي مــكان العمــل. 
حيــث أظهــرت دراســة بحثيــة مبنيــة علــى مقابــات مــع حوالــى 1000 امــرأة – اســتناداً إلــى تقريــر النســاء القــادات يخرجــن مــن الظــال 
– أن المــرأة كانــت حريصــة علــى إحــداث مزيــد مــن التأثيــر فــي العمــل. علــى ســبيل المثــال، رغــم أنهــن أردن التواجــد فــي الاجتماعــات، 
إلا أنهــم لــم يــردن أن ينظــر إليهــن علــى أنهــن عدائيــات أو واثقــات جــداً مــن أنفســهن. ونتيجــة لذلــك كــن فــي كثيــر مــن الأحيــان هادئــات 
وشــبه غائبــات ومتغاضــات بالتالــي عــن الأدوار الإداريــة. وعكســت عبــارات مــن مثــل »لا أشــعر أننــي أســتطيع الوقــوف أمــام النــاس 
وإظهــار رســالتي« أو »أنــا لا أريــد أن يبــدو متعجرفــة لــو أننــي قلــت مــا أريــده« أو »هــل يمكــن الاعتــراف بــك مهنيًــا وفــي الوقــت عينــه 

اعتبــارك امــرأة متواضعــة؟« إدراك المــرأة لحالتهــن70.
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6.4 التشريعات

تدعــم الأطــر القانونيــة مشــاركة المــرأة فــي القــوى العاملــة الوطنيــة، وبالتالــي تؤثــر علــى تطورهــا وتقدمهــا. كمــا تؤثــر الأطــر القانونيــة 
علــى سياســات المــوارد البشــرية والخطــط التحفيزيــة فــي الشــركات. ويمكنهــا أن تشــكل حوافــز أو مثبطــات للنســاء للدخــول أو الخــروج 

مــن أســواق العمــل وممارســة المهــن.

رغــم أن العديــد مــن الدســاتير الوطنيــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا تؤكــد علــى المســاواة بيــن الرجــل والمــرأة، إلا أن آليات 
تنفيــذ وترجمــة هــذا المبــدأ فــي القوانيــن تكــون فــي كثيــر مــن الأحيــان مفقــودة. علــى ســبيل المثــال، تقــوم قوانيــن الأحــوال الشــخصية )التــي 
تغطــي العلاقــات الأســرية والــزواج والطــاق والميــراث وغيرهــا( فــي العديــد مــن الــدول علــى أدوار الأســرة الأبويــة والتقليديــة التــي 
لا تعامــل الرجــال والنســاء علــى حــد ســواء. وعــاوة علــى ذلــك، يقــال إن التمييــز الجنــدري يــزداد عــن طريــق التفاعــل بيــن المعاييــر 
والممارســات الاجتماعيــة والثقافيــة الســائدة فــي كثيــر مــن المجتمعــات العربيــة والتــي تقــوم أساســاً علــى قوانيــن الأحــوال الشــخصية. فــي 
الواقــع، تعتبــر القوانيــن التــي تدعــم المســاواة القانونيــة بيــن الجنســين فــي المنطقــة مــن غيــر قيمــة تذكــر مــن الناحيــة العمليــة لأن الأســرة 

وقوانيــن الأحــوال الشــخصية لهــا تأثيــر أقــوى حتــى عندمــا تتعــارض مــع الأحــكام الدســتورية )مثــل عــدم التمييــز أو المســاواة(71.

ــة  ــي دراس ــوذ. ف ــي والنف ــم الذات ــن الحك ــث ع ــي تبح ــة الت ــات التجاري ــرأة ذات التطلع ــبة للم ــة بالنس ــاً خاص ــن عوائق ــكل القواني ــد تش ق
عالميــة72  عــام 2015 بشــأن القوانيــن المتعلقــة بســتة مجــالات حاســمة لإنشــاء مشــروع تجــاري )الوصــول إلــى المؤسســات، اســتخدام 
الملكيــة، الحصــول علــى وظيفــة، توفيــر الحوافــز للعمــل، بنــاء الائتمــان، والذهــاب إلــى المحكمــة(، كانــت دول منطقــة الشــرق الأوســط 
وشــمال أفريقيــا بيــن الــدول التــي لديهــا مــا لا يقــل عــن عشــرة قوانيــن تمييــز الجنــدري والتــي تفــرض قيــوداً علــى النســاء فــي الخيــارات 
ــى  ــي الحصــول عل ــز ف ــث يحظــر بشــكل واضــح التميي ــة )المغــرب( حي ــي المنطق ــد ف ــد وحي ــاك بل ــال، هن ــى ســبيل المث ــة. عل الاقتصادي

الائتمــان.

الم الالبع ر قوانين التحرش الجنسي في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا

رغــم وجــود معرفــة كبيــرة حــول العنــف القائــم علــى النــوع الاجتماعــي فــي المنطقــة وإدخــال العديــد مــن الــدول قوانيــن بشــأن 
التحــرش الجنســي فــي الأماكــن العامــة، نفــذ أقــل مــن ذلــك بكثيــر مــن حيــث حمايــة المــرأة مــن العنــف فــي مــكان العمــل. 
يملــك خمــس اقتصــادات منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا فقــط قوانيــن بشــأن التحــرش الجنســي فــي أماكــن العمــل 

والأماكــن العامــة. حتــى أن الحمايــة مــن التحــرش الجنســي فــي المؤسســات التعليميــة أقــل وأقــل73.

لا الا لشك قوانين التحرش الجنسي )النسبة المئوية للدول  بحسب المنطقة(

المصدر: البنك العالمي، 2015. النساء، العمل والقانون 2016 – الوصول إلى المساواة.

ووفقــاً لمســح بيــن الشــباب فــي مصــر عــام 2009، ذكــر حوالــى 31 فــي المائــة مــن الشــابات )الذيــن تتــراوح أعمارهــم بيــن 
15 و29 ســنة( أنهــن يواجهــن خطــر التحــرش الجنســي فــي الشــوارع بالإضافــة إلــى الســرقة، والازدحــام، والدفــع خــال 
التنقــل فــي وســائل النقــل العــام. ونتيجــة لذلــك، لجــأت الكثيــرات إلــى المشــي – كوســيلة مفضلــة لبلــوغ وجهاتهــن – وبالتالــي 
اقتصــرت فــرص عملهــن فــي أماكــن علــى مقربــة مــن المنــزل أو فــي الأماكــن التــي فيهــا وســائل نقــل عــام آمنــة74. بالإضافــة 
إلــى ذلــك، فــإن الأحــداث السياســية فــي الســنوات الأخيــرة فــي مصــر كشــفت عــن زيــادة كبيــرة فــي حــوادث العنــف القائــم 
علــى النــوع الاجتماعــي فــي الأماكــن العامــة فــي خضــم المظاهــرات التــي قــام بهــا الشــباب والتــي بــدأت عــام 2011. ونتيجــة 
لذلــك، وبعــد جهــود منظمــات حقــوق المــرأة، تــم تقديــم قانــون جديــد يجــرم التحــرش الجنســي فــي العمــل والتعليــم والأماكــن 

العامــة 75.

عبدالله ا.، 2015. ميسرو الوظائف والعوائق أمام المديرات التنفيذيات العربيات، الجريدة الدولية للعمل والإدارة، المجلد 10، الرقم 8. 	71

البنك الدولي، 2015. النساء، العمل والقانون 2016 – الوصول إلى المساواة، )واشنطن العاصمة(. 	72

المرجع عينه. 	73

البنك الدولي، 2010. سد الثغرة: تحسين القدرات وتوسيع الفرص للنساء في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا، )واشنطن العاصمة(. 	74

البنك الدولي، 2015. النساء والأعمال والقانون 2016 )واشنطن العاصمة(. 	75
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6.5 الحصول على التمويل

وثمــة مســألة رئيســية تدعــم أو تعرقــل ســيدات الأعمــال تحديــدً فــي بدايــة وتنميــة عملهــن وهــو الوصــول إلــى المــوارد، لا ســيما المــوارد 
الماليــة والممتلــكات كضمــان للحصــول علــى الائتمــان. فــي كثيــر مــن الحــالات فــي كافــة أنحــاء العالــم، لا يكــون هــذا تمييــزاً بحتــاً بيــن 
الجنســين، بــل تحديــاً تجاريــاً للشــركات الناشــئة. ورغــم ذلــك، يميــل الحصــول علــى الائتمــان إلــى أن يصبــح أكثــر تعقيــدًا عندمــا يقتــرن 
بالعوامــل المتعلقــة بالنــوع الاجتماعــي، مثــل عــدم وجــود الأصــول وحقــوق الملكيــة التمييزيــة، فضــاً عــن التشــريعات والأعــراف التــي 
تعيــق تأميــن ضمانــات. كمــا يمكــن للأعــراف الاجتماعيــة أن تضــع الســيطرة علــى أي تمويــل أو مــوارد أخــرى فــي يــد رب الأســرة، بغض 
النظــر عمــا إن كان طرفًــا فاعــاً اقتصاديــاً. فــي مصــر علــى ســبيل المثــال، يعــود ســبب معظــم رفــض طلبــات القــروض التجاريــة لعــدم 
وجــود ضمانــات مقبولــة لــكل مــن الرجــال والنســاء. ومــع ذلــك، فــإن النســاء اللواتــي يــدرن مشــاريعهن الخاصــة يشــكون بشــكل مضاعــف 

عــن الرجــال مــن هــذه الضمانــات المطلوبــة76.

تواجــه دول المنطقــة عــادة هــذه التحديــات بســبب الإقــراض المحافــظ، وعمليــات التطبيــق المعقــدة، وارتفــاع أســعار الفائــدة والضمانــات 
المطلوبــة77. ورغــم توفــر بيانــات قليلــة فــي الفــرق بيــن الرجــال والنســاء فــي الحصــول علــى التمويــل، أظهــرت أحــدث الأرقــام المتاحــة 
مــن مؤسســة التمويــل الدوليــة )IFC( حــول حصــة القــروض الممنوحــة لنســاء يملكــن رســميًا مؤسســات صغيــرة ومتوســطة أن المــرأة فــي 
منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا تحصــل علــى حصــة أقــل مــن ســتة فــي المائــة، وهــو أدنــى مســتوى مــن بيــن أكثــر مــن 2200 
مؤسســة تحصــل علــى قــروض للشــركات الصغيــرة والمتوســطة الحجــم )SME( مــن بيــن عمــاء 34 مؤسســة ماليــة تابعــة لمؤسســة 

التمويــل الدوليــة فــي 25 دولــة78.

فــي مــوازاة ذلــك، وضعــت وحــدة الاســتخبارات الاقتصاديــة )EIU( فهرســاً للحصــول علــى التمويــل بنــاء علــى الظــروف التــي تســهل 
وصــول المــرأة إلــى الخدمــات الماليــة، نظــرًا لأنــه لا يوجــد بيانــات شــاملة مصنفــة حســب النــوع الاجتماعــي متعلقــة بالخدمــات الماليــة 
المتاحــة. والشــروط الرئيســية التــي تشــكل المؤشــر المركــب هــي: التاريــخ الائتمانــي؛ وصــول المــرأة إلــى برامــج التمويــل ســواء مــن 
خــال المبــادرات الحكوميــة أو المقرضيــن مــن القطــاع الخــاص؛ تقديــم الخدمــات الماليــة؛ ائتمــان القطــاع الخــاص كنســبة مئويــة مــن الناتج 
المحلــي الإجمالــي79. ويســجل المؤشــر بيــن صفــر ومايــة كأعلــى قيمــة. وســجل أفضــل بلــد فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا 
56.2 )المغــرب عــام 2012( بيــن 113 دولــة مصنفــة مــن كافــة أنحــاء العالــم. وتجــدر الإشــارة إلــى أن كل دول الشــرق الأوســط الاثنــا 
عشــر التــي يغطيهــا المؤشــر، مــا عــدا واحــدة، مصــر، شــهدت تحســنًا كبيــرًا فــي وصــول المــرأة إلــى التمويــل مــا بيــن 2010 و2012.

جلا الا لود ــى  ــع 100 كأعل ــى 100 م ــن 0 إل ــاط م ــي 2010 و2012 )النق ــل لعام ــى التموي ــرأة عل ــول الم ــة حص نتيج
ــة( قيم

النتيجة عام 2010النتيجة عام 2012الدولةالتصنيف العالمي

56.252.9المغرب41

50.341.9البحرين48

47.338.9لبنان52

46.137.7الأردن55

44.429.2تونس61

44.127.1عُمان62

42.533.4الإمارات العربية المتحدة66

35.545.5المملكة العربية السعودية73

35.545.5مصر75

23.16.3سوريا91

20.96.3الجزائر96

المصدر: منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي

ــن لديهــم  ــة للنســاء والرجــال الذي ــس النســبة المئوي ــي العالمــي( يقي ــي )المؤشــر المال ــك الدول ــي العالمــي للبن ــا أن مؤشــر الدمــج المال كم
حســابات فــي المؤسســات الماليــة الرســمية )مصــرف، ويســترن يونيــون أو مؤسســة ماليــة أخــرى( ويشــير إلــى وجــود ثغــرة كبيــرة بيــن 
الرجــال والنســاء فــي كافــة دول منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا التــي تتوفــر عنهــا البيانــات. فــي بعــض الــدول، مثــل مصــر، 

والأردن، ولبنــان، قــد تكــون النســبة المئويــة المشــار إليهــا عنــد الرجــال ضعــف تلــك المذكــورة للنســاء80.

البنك الدولي، 2010. سد الثغرة: تحسين القدرات وتوسيع الفرص للنساء في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا، )واشنطن العاصمة(. 	76

مركز المرأة العربية للتدريب والبحث والشراكة المالية الدولية )2007(، سيدات الأعمال في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا: الخصائص، المساهمات والتحديات. واشنطن العاصمة. 	77

مؤسسة التمويل الدولية )2014(، الشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم التي تملكها نساء: فرصة عمل للمؤسسات المالية. واشنطن العاصمة. 	78

منظمة العمل الدولية، 2015. النساء في قطاع الأعمال والإدارة: اكتساب الزخم، التقرير العالمي )جنيف(. 	79

مأخوذ من المنتدى الاقتصادي العالمي، 2015. تقرير الثغرة العالمية بين الجنسين، 2015. 	80

العوائق أمام توظيف النساء وقيادتهن
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الرجالالنساء

4061الجزائر

6790البحرين

918مصر

1633الأردن

6479الكويت

3362لبنان

2134المملكة العربية السعودية

6690الإمارات العربية المتحدة

211اليمن

المصدر: المنتدى الاقتصادي العالمي، 2015. تقرير الثغرة العالمية بين الجنسين، 2015.

الم الالبع ر يقدم مصرف تجاري لبناني منتجات مصممة من قبل نساء

عــام 2012، قــام بنــك تجــاري متوســط الحجــم فــي لبنــان، البنــك اللبنانــي للتجــارة، بإنشــاء برنامــج يســتهدف بشــكل خــاص 
ــادئ  ــع المصــرف مب ــة للمــرأة اللبنانيــة«. يتب ــار وجهــة العمــل المفضل ــك بهــدف أن »يصبــح المصــرف المخت النســاء، وذل
 ،)IFC( تمكيــن المــرأة بحســب أثــر النســاء فــي الأمــم المتحدة/الأمــم المتحــدة العالميــة، بدعــم مــن مؤسســة التمويــل الدوليــة
وهــو عضــو فــي التحالــف المصرفــي العالمــي للمــرأة. ويعــرض برنامــج »مبادرتنــا«، وهــو نهجــاً شــاملاً بقيمــة مضافــة 
مخصــص بالكامــل للنســاء يخــدم احتياجاتهــن المحــددة مــع المنتجــات الماليــة المبتكــرة ذات الصلــة مــع دعمــن مــن خــال 
التشــبيك وبنــاء القــدرات. فــي غضــون عاميــن، بــدأ البرنامــج بتوليــد نتائــج ماليــة ويمثــل أكثــر مــن 18 فــي المائــة مــن أربــاح 
المصــرف. يهــدف المصــرف إلــى رفــع حصــة النســاء فــي الإدارة العليــا ليســاوي عــدد الرجــال بحلــول عــام 2020. وتشــكل 

النســاء حاليًــا حوالــى 43 فــي المائــة مــن الإدارة العليــا.

/http://www.gbaforwomen.org/my-members :المصدر
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6.6 التشبيك المحدود

يســاهم التشــبيك والعلاقــات المهنيــة داخــل الشــركات، بتبــادل المعلومــات، والتوجيــه، وكســب التأييــد ويســهله. عــادة مــا يعتبــر التشــبيك قنــاة 
هامــة للراغبيــن فــي القــادة. ومــع ذلــك، فــإن طبيعــة الشــبكات التــي تبنيهــا النســاء فــي المنطقــة تميــل إلــى أن تكــون أقــل فعاليــة مــن شــبكات 
ــي الشــركات  ــاء الرجــال« الرســم الســائد للتشــبيك ف ــرة. تكــون شــبكات »الأصدق ــى اتصــالات مؤث ــر وصــولاً محــدوداً إل الرجــال وتوف
وعــادة مــا يصعــب علــى النســاء اختراقهــا. وغالبــاً مــا لا يحبــذ الرجــال الترحيــب بالزميــات، وأولئــك الذيــن يضطلعــون بالمناصــب العليــا 
يميلــون أكثــر لتوجيــه الفــرص التنمويــة إلــى رجــال آخريــن، معتبريــن أن فرصــة نجاحهــم أكبــر مــن فرصــة النســاء81. قــد لا تشــعر النســاء 
بالراحــة عنــد التشــبيك فــي الســياقات الاجتماعيــة لهــذه الإعــدادات وقــد تكــون أيضــاً غيــر قــادرة علــى التفاعــل خــارج العمــل، وذلــك بســبب 
الالتزامــات العائليــة أو العوامــل الثقافيــة أو التقاليــد. شــرحت امــرأة عمانيــة الأمــر بالقــول »وجــود شــبكات الأصدقــاء الرجــال يجعــل مــن 
الصعــب علــى المــرأة التشــبيك«. وقــال تقريبًــا نصــف المشــاركين فــي مســح نوعــي فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي أنــه مــن الصعــب 

علــى النســاء التواصــل فــي كافــة أنحــاء المنظمــة بالقــدر نفســه كمــا الرجــال82.

وأوضــح مشــارك فــي دراســة أخــرى تغطــي أيضــاً المديــرات الكويتيــات والإماراتيــات والقطريــات أن »... بســبب القلــق بشــأن ســمعتهن، 
فإنهــن ]المديــرات[ غالبــاً مــا لا تشــاركن فــي الشــبكة الاعتياديــة للعلاقــات التــي تشــكل فــي العمــل وتجــدن أنفســهن علــى الحافــة وليــس فــي 

منتصــف العمليــة المهنيــة الاجتماعيــة«83.

يشــكل ضعــف التشــبيك حاجــزاً لتطــور المــرأة عنــد دمجــه مــع »الواســطة«. تفهــم »الواســطة« بشــكل عــام علــى أنهــا شــكل مــن أشــكال 
التواصــل الشــخصي التــي تعتمــد علــى أشــكال مختلفــة مــن النفــوذ والســلطة للتقــدم الوظيفــي بغــض النظــر عــن الجــدارة. هــذا الاعتمــاد 
ــد. فــي دراســة حــول دول  علــى النفــوذ الاجتماعــي هــو الســائد فــي المنطقــة ويمكــن أن يؤثــر ضــد المــرأة التــي لا تتواصــل بشــكل جي
ــق تطورهــن.  ــاب »الواســطة« فــي صالحهــن يعي ــة مــن الإدارة أن غي ــى مســتويات مختلف ــس التعــاون الخليجــي، أكــدت النســاء عل مجل
وترتبــط »الواســطة« ارتباطًــا وثيقًــا بالوضــع العائلــي والثــروة. ووفقًــا لذلــك، تصبــح فــرص الترقيــة أقــل حتــى للنســاء مــن خلفيــات أقــل 

ثــراء أو الأســر التــي لا تترابــط بشــكل جيــد84.

الم الالبع ر تقييد حركة المرأة في المنطقة والعنف القائم على النوع الاجتماعي

تشــير دراســات مختلفــة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا إلــى نقــص وســائل النقــل الآمنــة والموثوقــة كمعيــق مهــم 
لقــدرة المــرأة علــى العمــل. إذ تهــدد حواجــز التنقــل هــذه ســامة المــرأة وكرامتهــا فــي المجــال العــام. بالإضافــة إلــى خطــر 
التحــرش والعنــف فــي عــدد مــن دول المنطقــة، فإنهــا تحــد مــن مشــاركة المــرأة فــي الحيــاة الاقتصاديــة لمجتمعاتهــن، وتعرقــل 

الفــرص المتاحــة لهــن للتطــور.

ــى  ــرأة إل ــول الم ــد وص ــة تقي ــة الحرك ــن أن محدودي ــة ع ــطينية المحتل ــن والأرض الفلس ــن اليم ــة م ــات حال ــر دراس وتظه
المــوارد والأســواق والتدريــب والتوظيــف. وبالتالــي، يقتصــر عمــل النســاء علــى العمــل فــي المنــزل والعمــل غيــر الرســمي 

ــة. ــات التقليدي والترتيب

ــة  ــة الغربي ــي الضف ــزل. ف ــل خــارج المن ــى العم ــرأة عل ــدرة الم ــى ق ــة عل ــن المخــاوف الأمني ــدول، تهيم ــن ال ــد م ــي العدي ف
وقطــاع غــزة علــى ســبيل المثــال، يشــكل انتشــار نقــاط التفتيــش والحواجــز قيــودًا خطــرة علــى عمــل النســاء، وبالتالــي يعمــل 
حوالــى الخمــس منهــن فــي المنــزل. وتعيــش النســاء العراقيــات التجربــة عينهــا حيــث دفعــت حــوادث العنــف النســاء إلــى 

تــرك وظائفهــن إلــى المنــزل85.
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7. التدابير والمبادرات للنهوض بالمرأة

فــي ظــل التحديــات المتعــددة التــي تحــد تمثيــل المــرأة فــي عالــم الأعمــال، تكتســب الاســتجابات أيضــاً قــوة فــي منطقــة الشــرق الأوســط 
وشــمال افريقيــا. إذ تدخــل الحكومــات إصلاحــات علــى المســتويات الكليــة بــدءًا مــن التشــريع. علــى المســتوى المتوســط، تــزداد التحالفــات 
الناشــئة لدعــم المــرأة فــي مجــال الأعمــال التجاريــة مــن حيــث العــدد والتوعيــة. وعلــى المســتوى الجزئــي، تدخــل بعــض الشــركات تدابيــر 

مــوارد بشــرية لدعــم المــرأة فــي حياتهــا المهنيــة. وفــي مــا يلــي أمثلــة مــن التغييــرات التــي كانــت تنفــذ.

الرئيس 
التنفيذي 

التمويل 

السلطات 
الدستورية 

الموارد 
البشرية 

تطوير 
المنتجات 

ا�دارة 
القائد 

المدير 

مجلس
 إدارة 

الشركة 

رئيس 
مجلس 
ا�دارة 

القائد 

المبيعات 

7.1 الإصلاحات القانونية

تــم إدخــال إصلاحــات قانونيــة، وإن كان ذلــك بدرجــات مختلفــة فــي كافــة أنحــاء المنطقــة. لا تســتهدف معظــم الإصلاحــات بالضــرورة 
النســاء فــي مجــال الأعمــال التجاريــة والإدارة مباشــرة، ولكنهــا تهــدف إلــى ضمــان قــدر أكبــر مــن المســاواة فــي الفــرص التــي يمكــن أن 

تؤثــر فــي نهايــة المطــاف علــى خيــارات النشــاء ونتائجهــا الاقتصاديــة.

ووفقــاً للبنــك الدولــي86، تــم إدخــال عــدد مــن الإصلاحــات القانونيــة الإيجابيــة الخاصــة بالنــوع الاجتماعــي فــي الآونــة الأخيــرة )منتصــف 
2013 إلــى منتصــف 2015(. وتشــمل الأمثلــة تحديــد شــرط عــدم التمييــز الجنــدري فــي الدســاتير الجديــدة فــي مصــر وتونــس. وبشــكل 
ــل سياســة العــاوة  ــم تعدي ــن، ت ــي البحري ــاً. وف ــى 70 يوم ــة المدفوعــة الأجــر مــن 49 إل ــان طــول إجــازة الأموم ــداً، زاد لبن ــر تحدي أكث
الاجتماعيــة )قــرار رقــم )77( لعــام 2013( لمنــح المــرأة المتزوجــة الموظفــة البــدل عينــه الــذي يحصــل عليــه الرجــال المتــزوج الموظــف، 
وضمــان المســاواة بيــن الجنســين فــي البــدلات فــي وقــت الــزواج. فــي المملكــة العربيــة الســعودية، دعمــت وزارة العمــل دخــول النســاء إلــى 
عــدد مــن وظائــف البيــع بالتجزئــة. فــي الأردن، تســتمر الجهــود الثلاثيــة تحــت إشــراف وزارة العمــل واللجنــة الوطنيــة الأردنيــة لشــؤون 

المــرأة للقضــاء علــى الاختــالات فــي الأجــور بيــن النســاء والرجــال بدعــم مــن منظمــة العمــل الدوليــة87.

بالإضافــة إلــى هــذه الإصلاحــات القانونيــة، أنشــأت الحكومــات مؤسســات لدعــم تمكيــن المــرأة اقتصاديــاً. وهــي تتألــف مــن وزارات كاملــة 
مخصصــة تحديــداً القضايــا ذات الصلــة بالنســاء، كمــا هــو الحــال فــي الأرض الفلســطينية المحتلــة، أو وزارات أخــرى تجمــع بيــن قضايــا 
المســاواة للنــوع الاجتماعــي مــع محفظــة آخــر، كمــا هــو الحــال فــي المغــرب وتونــس. وهنــاك المزيــد مــن المبــادرات الأخــرى مؤخــراً 
وهــي كيانــات شــبه حكوميــة مثــل مجلــس الإمــارات للتــوازن بيــن الجنســين، الــذي أنشــئ فــي بدايــة عــام 2015 لتعزيــز المســاواة والفــرص 

المتاحــة للمــرأة فــي العمــل.

7.2 تدابير الشركات

ــي  ــادرات ف ــج والمب ــدأت البرام ــك، ب ــي الإدارة. ونتيجــة لذل ــدري ف ــوازن الجن ــة الت ــر بأهمي ــاك وعــي أكب ــى مســتوى الشــركات، هن عل
التبلــور. وأفــاد مســح منظمــة العمــل الدوليــة عــام 2013 للشــركات فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا أن المقيــاس الأكثــر شــيوعاً 
فــي دعــم التقــدم الوظيفــي للمــرأة هــو الــدورات التدريبيــة التنفيذيــة. وشــملت التدابيــر الأخــرى التــي تــم تحديدهــا كأولويــات: تعييــن المهــام 
ــا لاســتراتيجية  ــة للمديــرات النســاء، وتعريــض النســاء لكافــة عمليــات ووظائــف الشــركة، وتوفيــر دعــم الإدارة العلي الواضحــة والصعب
المســاواة بيــن الجنســين، وجعــل مســارات تعزيــز وآفــاق التقــدم الوظيفــي واضحــة للنســاء. ومــع ذلــك، أقــل مــن 12 فــي المائــة فقــط مــن 
ممثلــي الشــركات الذيــن تمــت مقابلتهــم ذكــروا أن تنفيــذ مخططــات اســتبقاء وإعــادة إدخــال النســاء والســماح لترتيبــات عمــل مرنــة هــي 

مــن أولوياتهــم.

يقــوم عــدد قليــل مــن الشــركات بمأسســة إجــراءات تراعــي الفــوارق بيــن الجنســين وتحديــدًا تدابيــر صديقــة للعائلــة. ضمــن مبــادرة المســاواة 
بيــن الجنســين، نمــوذج مصــر )GEME( التــي أطلقتهــا الحكومــة بالشــراكة مــع الأمــم المتحــدة ومنظمــات دوليــة أخــرى، نفــذت عشــر 
ــن الجنســين،  ــوارق بي ــة، ووضعــت سياســات مــوارد بشــرية وقواعــد ســلوك تراعــي الف ــب المســاواة الجندري ــي مصــر تدري شــركات ف
وأعلنــت عــن التزامهــم بالبرنامــج علــى مواقعهــا علــى شــبكة الإنترنــت والمــواد التســويقية الأخــرى88. وقامــت إحداهــا، وهــي شــركة رائــدة 
ــة المصريــة، بجعــل المســاواة بيــن الجنســين أولويــة وتابعــت الإجــراءات بمــا فــي ذلــك الرعايــة  ــاج المنتجــات الصيدلاني فــي مجــال إنت
النهاريــة المدعومــة، والتركيــز علــى الأجــر المتســاوي للنســاء والرجــال، وتدريــب الموظفيــن علــى المســاواة الجندريــة، ومعاييــر توظيــف 

أكثــر عــدلا89ً.
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

تكــون مثــل هــذه البرامــج أكثــر تطــوراً فــي الشــركات الكبيــرة والمكاتــب الإقليميــة متعــددة الجنســيات التــي لديهــا سياســات عالميــة تعــزز 
تمثيــل المــرأة والتنــوع بشــكل أفضــل. ومــع ذلــك، قليلــة هــي المعلومــات المتوفــرة حــول تأثيــر البرامــج علــى وظائــف المــرأة فــي منطقــة 

الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا.

ــر رســمية.  ــات غي ــى ترتيب ــد عرضهــا، تســتند إل ــل، وعن ــرة، تكــون برامــج النهــوض بالمــرأة أق ــة الصغي أمــا بالنســبة للشــركات المحلي
أشــار مســح نوعــي أجــري عــام 2015 حــول التوظيــف فــي لبنــان أن معظــم أصحــاب العمــل أعربــوا عــن تفضيلهــم توظيــف النســاء فــي 
الإدارة لبعــض الصفــات التــي تملكهــا المــرأة، ولكــن لــم يكــن لديهــم برامــج مــوارد بشــرية حساســة تجــاه النــوع الاجتماعــي متطــورة لدعــم 

صعودهــن إلــى المناصــب العليــا. بــدلاً مــن ذلــك، دعــم قليــل منهــم اســتمالة المديــرات علــى أســاس كل حالــة علــى حــدة90.

بالمقابــل، تظهــر حلــول تجاريــة جديــدة اســتجابة لاحتياجــات المــرأة وطموحاتهــا فــي التقــدم فــي عالــم الأعمــال. علــى ســبيل المثــال، فــي 
دول مجلــس التعــاون الخليجــي، تــم إنشــاء بوابــات توظيــف الكرتونيــة حصريــة للنســاء للمســاعدة علــى ضمــان خيــارات التوظيــف فــي 
كافــة أنحــاء دول مجلــس التعــاون الخليجــي تســتهدف حصــراً هــذه المجموعــة المحــددة91. عــرض عمــل آخــر أنشــأته ســيدتان فــي المنطقــة 

الفرعيــة عينهــا التوجيــه للنســاء ذوات القيمــة العاليــة تحديــدًا لبنــاء الشــبكات المهنيــة والاســتثمار فــي الشــركات الناشــئة92.

الم الالبع ر مكتــب إقليمــي متعــدد الجنســيات يطبــق سياســة بشــأن المســاواة بيــن الرجــل والمــرأة 
فــي الإدارة

بنــاءً علــى التقريــر »نســتله فــي المجتمــع«، نســتله، وهــي شــركة معروفــة متعــددة الجنســيات في مجــال المنتجات الاســتهلاكية 
للتغذيــة والعافيــة، تهــدف إلــى أن تصبــح شــركة تــوازن بيــن الجنســين وتحقيــق نمــو ســنوي فــي عــدد كبــار مديراتهــا النســاء 
بحلــول عــام 2018. وهــي وقعــت علــى مبــادئ تمكيــن المــرأة التابــع للأمــم المتحــدة عــام 2013. ومــن أجــل تطبيــق هــذا 
الهــدف فــي الشــرق الأوســط، أجــري مســح عــن القــوى العاملــة فــي المنطقــة مــن أجــل فهــم أفضــل لبرامــج التشــغيل التــي 
يمكــن أن تدفــع هــدف التــوازن الجنــدري إلــى الأمــام. كمــا نفــذت الشــركة تدابيــر صديقــة للأســرة مثــل إجــازة أمومــة لمــدة 
تصــل إلــى ســتة أشــهر )يدفــع نصفهــا والنصــف الآخــر اختيــاري وغيــر مدفــوع الأجــر(. كمــا قدمــت ســاعات عمــل مرنــة 
وترتيبــات عمــل بــدوام جزئــي. وبالإضافــة إلــى ذلــك، نفــذت الشــركة تدريــب علــى الإدارة الشــاملة والتوعيــة علــى القيمــة 
ــي العــام  ــة المواهــب. ف ــت برنامــج إرشــادي للرجــال والنســاء حــول رعاي ــن الجنســين. وأطلق ــة بي ــادة متوازن ــة لقي المضاف
٢٠١٤، تشــغل النســاء 23 فــي المائــة مــن المناصــب الإداريــة للشــركة فــي منطقــة الشــرق الأوســط، وهــي نســبة ارتفعــت 

مــن 16 فــي المائــة عــام 2011، مــع وجــود ســيدتين فــي مراكــز إداريــة عاليــة.

المصدر: نستله في المجتمع: خلق القيمة المشتركة والوفاء بالتزاماتنا 2014، الشرق الأوسط

7.3 المبادرات الإضافية

فــي هــذا الســياق، تقــوم النســاء فــي الأعمــال التجاريــة بشــكل متزايــد بالتنظيــم والتشــبيك، مــع وجــود أكثــر مــن جمعيــة ســيدات أعمــال 
ــة، تســجيل  ــن الأمثل ــال. مــن بي ــادة النســاء وريادتهــن بالأعم ــا لدعــم قي ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي ــة دول منطق ــي غالبي واحــدة ف
البحريــن لجمعيــة شــبكة ســيدات الأعمــال فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا، ومنتــدى ســيدات الأعمــال )BWF( فــي الأرض 
الفلســطينية المحتلــة، والجمعيــة الوطنيــة لســيدات الأعمــال فــي تونــس. توفــر الجمعيــات التدريــب والبحــوث، والتشــبيك، وخدمــات تنميــة 
الأعمــال الأخــرى. وهــي كانــت تعمــل علــى التنســيق والتشــبيك دوليــاً تحــت كيانــات مثــل مجلــس ســيدات الأعمــال العــرب وشــبكة ســيدات 

الأعمــال فــي الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا.

وفــي الآونــة الأخيــرة، أطلــق قــادة الأعمــال مــن دول مجلــس التعــاون الخليجــي الفــرع الإقليمــي لنــادي 30 فــي المائــة، الــذي تــم تأسيســه 
فــي المملكــة المتحــدة عــام 2010، وأصبــح مبــادرة طوعيــة تجاريــة عالميــة ملتزمــة بتحقيــق تمثيــل أفضــل بيــن الجنســين فــي المناصــب 
القياديــة العليــا فــي المنظمــات. وتســتند المبــادرة علــى اقتنــاع متزايــد بــأن التــوازن بيــن الجنســين فــي مجالــس الإدارة يشــجع ليــس فقــط 

قيــادة وحكمــاً أفضــل، بــل يســاهم بشــكل متزايــد فــي تحســين أداء المجلــس أيضًــا93.

كمــا تتوجــه الجامعــات والمنظمــات غيــر الحكوميــة أيضًــا بصــورة متزايــدة للمــرأة فــي قطــاع الأعمــال ســواء مــن خــال إجــراء البحــوث 
حــول هــذا الموضــوع أو مــن خــال تقديــم برامــج تدريبيــة تســتهدف ســيدات الأعمــال. علــى ســبيل المثــال، فــي مصــر، وضعــت الجامعــة 
ــة الشــرق الأوســط  ــي منطق ــس إدارة الشــركات ف ــي مجال ــدري ف ــوازن الجن ــى تحســين الت ــة إل ــادرات الرامي ــي القاهــرة المب ــة ف الأمريكي
وشــمال أفريقيــا، مــن خــال تحســين مؤهــات المــرأة فــي التعييــن لمجالــس إدارة الشــركات، وتوعيــة أعضــاء مجلــس الإدارة الذكــور حــول 
قضايــا المســاواة بيــن الجنســين، والدعــوة إلــى تغييــرات فــي السياســة والتشــريعات التــي تضفــي الطابــع المؤسســي علــى التنــوع الجنــدري 

فــي مجالــس إدارة الشــركات94.

منظمة العمل الدولية، 2015. بحث نوعي حول عمليات التوظيف في لبنان، غير منشور. 	90

http://www.glowork.net 	91

http://www.womena.co 	92
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8. الفرص

ــى  ــدول، يعتمــد الاســتقرار عل ــد مــن ال ــي العدي ــات ف ــرة. ورغــم الاضطراب ــرات كبي ــا تغي ــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقي تشــهد منطق
المــدى الطويــل والنمــو فــي المنطقــة إلــى حــد كبيــر علــى إيجــاد فــرص عمــل لائــق للجميــع. كمــا تســتطيع التطــورات الجاريــة أن تحســن 
آفــاق النســاء بدخــول القــوى العاملــة والوصــول إلــى المناصــب العليــا فــي الإدارة والأعمــال القياديــة. وتمثــل الاتجاهــات الديموغرافيــة 
والاقتصاديــة والتكنولوجيــة فضــاً عــن التغييــرات فــي سياســات العمالــة الوطنيــة فــي كافــة أنحــاء المنطقــة فرصًــا لمزيــد مــن المســاواة 
بيــن الرجــال والنســاء. وبالإضافــة إلــى ذلــك، يمكــن للمواهــب والقــدرات المتناميــة للنســاء الحاصــات علــى تعليــم أن تكــون ذات فائــدة 
كبيــرة للشــركات والمؤسســات. غيــر أنــه مــن المهــم التأكيــد علــى أن الاســتفادة مــن هــذه الفــرص لزيــادة الأربــاح الموزعــة بيــن الجنســين 

تتوقــف علــى أطــر السياســات التشــريعية والاجتماعيــة والاقتصاديــة التــي تراعــي النــوع الاجتماعــي.

8.1 المواهب الجاهزة

تتميــز منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا بالشــباب الذيــن يحســنون إنجازاتهــم التعليميــة مــع الوقــت، وتحديــدًا النســاء. ارتفــع متوســط 
ســنوات التعليــم للمــرأة فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا 16 مــرة بيــن العــام ١٩٥0، عندمــا كان أدنــى المعــدلات فــي العالــم، 
والعــام ٢٠١٠ مقابــل زيــادة قدرهــا ســبع مــرات عنــد الرجــال فــي المنطقــة95. ومــن المتوقــع أن يزيــد عــدد الخريجيــن عــدد النســاء اللواتــي 
يعملــن فــي منطقــة الشــرق الأوســط وشــمال أفريقيــا. وعنــد ســؤالهن عمــا إذا كــن يفضلــن العمــل فــي وظيفــة خــارج المنــزل، توافــق الغالبيــة 
العظمــى مــن النســاء مــع هــذا البيــان. وذكــر اســتطلاع غالــوب الــذي أجــري عــام 2012، أن 92 فــي المائــة مــن النســاء فــي البحريــن، 
و89 فــي المائــة فــي مصــر، و89 فــي المائــة فــي تونــس و87 فــي المائــة فــي اليمــن، و66 فــي المائــة فــي ليبيــا، و58 فــي المائــة فــي 
ســوريا اتفقــن مــع هــذا البيــان. وتشــير هــذه الأرقــام إلــى أن هنــاك موجــة مــن النســاء مســتعدات لدخــول ســوق العمــل. ويمكــن أن تشــير 
أيضــاً إلــى ظهــور مجموعــة مــن المواهــب النســائية وتوفيــر الإمكانــات للمــرأة لتســلق ســلم قيــادة الأعمــال، فــي حــال عــدم وجــود قيــود 

مانعــة.

8.2 سياسات التوطين والنساء في دول مجلس التعاون الخليجي

فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي، يجــري التقــدم فــي تعليــم المــرأة فــي ســياق الظــروف الديموغرافيــة والسياســية المحــددة التــي أجبــرت 
الحكومــات علــى اعتمــاد سياســات تأميــم العمــل للحــد مــن الاعتمــاد علــى العمــال المهاجريــن وتوفيــر المزيــد مــن فــرص العمــل للمواطنيــن. 

ونتيجــة لذلــك، فــإن النســاء مواطنــات دول مجلــس التعــاون الخليجــي يملكــن فرصــة قويــة للاســتفادة مــن هــذه التحــولات فــي السياســة.

وامتثــالاً مــع سياســات تأميــم العمــل، يمكــن للشــركات خاصــة التحــول نحــو المواهــب الداخليــة علــى نطــاق أوســع التــي تشــمل النســاء 
المؤهــات. ومــع ذلــك، يحتــاج هــذا إلــى الاقتــران بتدابيــر تكميليــة لدعــم وتشــجيع النســاء علــى العمــل فــي العمــل المأجــور. علــى ســبيل 
المثــال، فــي المملكــة العربيــة الســعودية، بعــد تنفيــذ سياســة التأميــم »نطاقــات« عــام 2011، ازداد عــدد النســاء الســعوديات العامــات فــي 
القطــاع الخــاص أكثــر مــن الضعــف بحلــول عــام 2012. وقــد عزيــت الزيــادة جزئيــاً إلــى سياســة التأميــم التــي تســتهدف النســاء. ومــع 
ذلــك، قدمــت الحكومــة أيضًــا مجموعــة مــن الحوافــز الماليــة لأصحــاب العمــل لتوظيــف النســاء بالإضافــة إلــى إصلاحــات تشــريعية تســمح 
للنســاء بالقيــام بأنشــطة اقتصاديــة معينــة ورغبــة متزايــدة مــن النســاء فــي قبــول الوظائــف. ونظــرًا للضغــوط الســكانية، تحــذو دول مجلــس 
التعــاون الخليجــي الأخــرى حذوهــا. تضــع الكويــت، مــن بيــن أمــور أخــرى، قيــوداً علــى شــروط الإقامــة المغتربيــن للحــد مــن هــذه الفئــة 

مــن الســكان، فــي حيــن تهــدف قطــر بطمــوح إلــى أن يكــون نصــف القــوة العاملــة فيهــا مؤلفــة مــن المواطنيــن فــي كافــة القطاعــات96.
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المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

8.3 تغيير أنماط العمل

وســط الاتجاهــات العالميــة المتغيــرة بعيــداً عــن العمــل المأجــور والترتيــب التقليــدي لصاحــب العمــل والموظــف97، يكتســب العمــل الحــر 
وريــادة الأعمــال زخمًــا فــي المنطقــة. فــي حيــن أن هــذه الأنمــاط المتغيــرة للعمالــة تنطــوي علــى مخاطــر اجتماعيــة واقتصاديــة عاليــة، 

إلا أنهــا تقــدم أيضــاً احتمــالات مختلفــة للنســاء اللواتــي تحدهــن القيــود الاجتماعيــة والثقافيــة، ولكــن يــردن أن يكــن ناشــطات اقتصاديــاً.

ــور  ــرص التط ــن ف ــرا له ــاء ويوف ــة للنس ــارات صالح ــا خي ــطة أن يقدم ــرة والمتوس ــات الصغي ــاء المؤسس ــال وإنش ــادة الأعم ــن لري يمك
الشــخصي والقيــادة، مــع وضــع القواعــد الخاصــة بهــن. وأصبحــت الشــركات الصغيــرة والمتوســطة التــي تقــدم خدمــات الحاضنــة التجاريــة 
أكثــر توفــراً فــي المنطقــة علــى وجــه التحديــد98. وتقــدم الحكومــات أيضًــا يــد العــون. علــى ســبيل المثــال، فــي المملكــة العربيــة الســعودية، 
ــل هــذه  ــي أول مــن أدرج مث ــي والتقن ــب المهن ــي مؤسســة التدري ــات ف ــاد وكان قســم الفتي ــي أنحــاء الب ــال ف ــادة الأعم ــم ري ــى تعلي وتوال
ــة والشــركات  ــى إدارة الأعمــال للمشــاريع المبتدئ ــة التدريــب عل ــدم أربعــة معاهــد تدريــب وطني ــي اليمــن، تق ــي مناهجهــا. ف ــدورات ف ال
المملوكــة مــن قبــل النســاء، مدعومــة مــن خدمــة تعزيــز المشــاريع الصغيــرة والمتوســطة. عــام 2014، تــم تدريــب مــا يقــارب 2000 
امــرأة وذكــر أنهــن اســتفدن مــن تحســين المعرفــة التجاريــة والثقــة بالنفــس. واســتهدفت 5000 امــرأة إضافيــة أخــرى للاســتفادة مــن فــرص 

التمويــل الصغيــر للبــدء بعمــل بمجــرد أن تحســن الوضــع السياســي فــي البــاد.

8.4 التقنيات المتطورة

التطــورات التكنولوجيــة فضــاً عــن تحســين تعليــم المــرأة ودخولهــا حيــز المجــالات المعتمــدة علــى التكنولوجيــا تحفــز ترتيبــات العمــل 
الجديــدة التــي يمكــن أن تدعــم المشــاركة الاقتصاديــة للمــرأة وتمكينهــا، مثــل العمــل عــن بعــد وســاعات العمــل المرنــة. علــى ســبيل المثــال، 
تســمح المنصــات الرقميــة الناشــئة للنســاء بتجــاوز قيــود التنقــل والتواصــل مــع الشــركات. وثمــة حالــة نموذجيــة تؤكــد هــذا الاتجــاه الجديــد 
وهــي Handasiyat.net، مركــز الكترونــي للمهندســين مقــره الأردن شــهد عــددًا متزايــدًا مــن النســاء المهندســات الراغبــات فــي العمــل 

مــن المنــزل. كمــا أن المنصــات الرقميــة الأخــرى فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي تجــذب النســاء.

كمــا تقــدر النســاء إمكانيــة العمــل فــي مجــال التكنولوجيــا، وتحديــدًا فــي دول مجلــس التعــاون الخليجــي. ويتخصــص الكثيــر منهــن فــي هــذه 
المجــالات. علــى ســبيل المثــال، وفقــاً لمســح أجرتــه مجلــة إيكونومســت )The Economist( عــام 2014، يبلــغ عــدد النســاء اللواتــي 
يدرســن العلــوم والتكنولوجيــا والهندســة والرياضيــات فــي الجامعــات الحكوميــة الإماراتيــة أكثــر مــن الرجــال99. فــي حيــن قــد يعــود هــذا 
إلــى اختيــار المزيــد مــن الرجــال للدراســة فــي الخــارج؛ وهــو خيــار غيــر مقبــول نســبياً للنســاء اجتماعيــاً، فهــو لا يــزال يشــير إلــى أن 
المــرأة هــي التــي تختــار التكنولوجيــا والمجــالات ذات الصلــة. وكانــت الحكومــة الإماراتيــة تضغــط فــي هــذا الاتجــاه مــن خــال توفيــر 

برامــج لدعــم النســاء لاختيــار هــذه التخصصــات.
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9. التحركات المقترحة

إن التقــدم الوظيفــي للمــرأة فــي القطــاع الخــاص ليــس مجــرد خيــار شــخصي ولكــن أيضــاً خيــار سياســي إلــى حــد كبيــر، وحتميــة تجاريــة 
مــن شــأنها زيــادة القيمــة الاقتصاديــة والاجتماعيــة.

يتوجــب علــى النســاء أنفســهن أن »يتقــن العمــل« ويظهــر كفاءاتهــن وقدراتهــن. وتتضمــن عناصــر الشــخصية الرئيســية التــي تــم تحديدهــا 
علــى أنهــا »الميســر المهنــي« الكفــاءة الذاتيــة والعمــل الجــاد. ومــع ذلــك، وبغــض النظــر عمــا تملكــه المــرأة مــن قــدرات، لا يمكــن تحقيــق 
الكثيــر مــن دون بــذل جهــد كبيــر مــن قبــل الحكومــات والشــركات وأصحــاب العمــل والمنظمــات النســائية ومنظمــات العمــال للتعامــل مــع 

العوائــق الهيكليــة والمؤسســية.

ــف لتناســب الظــروف السياســية  ــى تكيي ــاج إل ــي تحت ــق المترابطــة الت ــاد لمعالجــة العوائ ــددة الأبع ــات متع ــذ عملي ــى تنفي ــاك حاجــة إل هن
ــى  ــول عل ــاع نهــج متكامــل مــع كــون الحل ــة. ورغــم ضــرورة اتب ــد فــي المنطق ــة فــي كل بل ــة المختلف ــة والاقتصادي ــة والاجتماعي والثقافي
مســتوى السياســات ذات أولويــة100، فــي مــا يلــي بعــض الإجــراءات المقترحــة. وقــد تــم ذكرهــا مــن دون ترتيــب معيــن، وتســتهدف أساســاً 

القطــاع الخــاص. ويتــم تقديــم توصيــات لأصحــاب العمــل ومنظمــات الأعمــال لتقديــم الدعــم للمــرأة فــي مجــال الأعمــال التجاريــة.

9.1 التحركات الخاصة بالشركات

ــد مــن  ــد العدي ــا تفي ــة أنه ــي أظهــرت الأدل ــوع الإجتماعــي، والت ــاح بحســب الن ــد الأرب ــي فوائ ــة للشــركات جن ستســمح الإجــراءات التالي
ــم. ــة أنحــاء العال ــي كاف الشــركات ف

• تغييــر المواقــف. معالجــة العقبــات الثقافيــة داخــل الشــركات. تدريــب الرجــال علــى التنــوع وكســر الصــور النمطيــة بيــن الجنســين. 	
ــك ســوابق  ــي ذل ــا ف ــة بم ــة المســتويات؛ اســتخدام البحــث والأدل ــى كاف ــى عل ــد أعل ــب عوائ ــرأة يجل ــي الم ــار أن الاســتثمار ف إظه
ــز النمــاذج النســائية  ــر المواقــف. تعزي ــار الشــخصيات النســائية لتغيي ــة وناجحــة. مشــاركة كب ــن أدوار قوي ــة للنســاء يؤدي التاريخي
الإيجابيــة. تبــادل قصــص نجــاح كبــار ســيدات الأعمــال والأبطــال الذكــور. تشــكيل المواقــف فــي المجتمعــات علــى نطــاق أوســع 
مــن خــال العلاقــات العامــة والتســويق والمســؤولية الاجتماعيــة للشــركات وعــن طريــق زيــادة الوعــي حــول المســاهمة التــي تقدمهــا 

المــرأة القــادرة.

• ممارســة المســاواة وبنــاء نظــم إدارة مــوارد بشــرية تراعــي الفــوارق الجندريــة. اعتمــاد إجــراءات المــوارد البشــرية التــي تضمــن 	
المســاواة فــي العمــل. التركيــز فقــط علــى المؤهــات والمهــارات التــي تلبــي متطلبــات التوظيــف والأجــور والترقيــة وليــس النــوع 
الاجتماعــي الشــخص. إعــداد قواعــد ومعاييــر واضحــة للرصــد والإبــاغ مــن أجــل القضــاء علــى التمييــزات بيــن الجنســين. مــن 
شــأن هــذا أيضــاً أن يزيــد المســاءلة والشــفافية. اعتمــاد السياســات التــي لا تعاقــب ترتيبــات العمــل المرنــة والــدوام الجزئــي. التأكيــد 
علــى أن أنظمــة تقييــم الأداء تســتند علــى الإنجــازات بــدلاً مــن الوقــت الــذي يقضيــه الشــخص فــي مكتبــه. وضــع أهــداف لزيــادة عــدد 
النســاء فــي المســتويات الإداريــة المختلفــة. ضمــان أن يكــون للمــرأة الفــرص عينهــا المتاحــة للرجــل للعمــل فــي مناطــق العمليــات 

المختلفــة والوظائــف الإداريــة فــي الشــركات أو المؤسســات.

• ــك المشــورة 	 ــي ذل ــه بمــا ف ــذ خطــط التوجي ــي المســتويات المؤسســية. تنفي ــة للمــرأة ف ــات تمكيني ــق بيئ ــاء القــدرات. خل ــن وبن تمكي
ــادة المســتقبل  ــة لق ــج تدريبي ــة. وضــع برام ــن المهني ــي حياته ــا ف ــة للمضــي قدمً ــات العالي ــة للنســاء ذات الإمكاني ــه والرؤي والتوجي
وضمــان أن النســاء تشــاركن فــي هــذه التدريبــات. تيســير فعاليــات التشــبيك للنســاء وبنــاء علاقــات الدعــم داخــل وخــارج المنظمــات 

خارجيــة.

• الدعــوة إلــى أهميــة وتأثيــر النشــاط الاقتصــادي للمــرأة وقيــادة الأعمــال مــن خــال التركيــز علــى المكاســب التــي يمكــن أن تحققهــا 	
للأعمــال والتنميــة الاجتماعيــة والاقتصاديــة.

• ــكل مــن 	 ــة ل ــارات عمــل المرن ــم خي ــاة، وتقدي ــن العمــل وللحي ــة بي ــات الموازن ــد ترتيب ــة اجتماعيــة ميســرة وتأيي ــة تحتي إنشــاء بني
الرجــال والنســاء. اعتمــاد ترتيبــات التواصــل عــن بعــد والعمــل مــن المنــزل. توفيــر إجــازات أبــوة وأمومــة كافيــة. إنشــاء مرافــق 
رعايــة الأطفــال واســتعراض فعاليــة ثقافــة 7/24 التــي تضــر المــرأة بشــكل خــاص. يتعيــن علــى الحكومــات أن تضــع سياســات 

وطنيــة تضــم مثــل هــذه التدابيــر.

للمزيد من المعلومات، أنظروا منظمة العمل الدولية، )2016 قادم(. النساء في العمل في الدول العربية: معالجة العوائق الهيكلية، )بيروت(. 	100



37

المرأة في قطاع الأعمال و الادارة

9.2 دور جمعيات الأعمال

ــأدوار متنوعــة  ــائية ب ــات النس ــة والمنظم ــرف التجاري ــة والغ ــات التجاري ــال والجمعي ــات الأعم ــل وجمعي ــات أصحــاب العم ــع منظم تتمت
ودوائــر نفــوذ فــي المنطقــة. وتســتطيع مــن خــال مؤسســاتها أن تــؤدي دورًا قويًــا فــي إحــداث فــرق بحيــث تتمكــن المــرأة مــن الازدهــار 
ــق  ــى منط ــا عل ــاء فيه ــركات الأعض ــاعدة الش ــا مس ــب يخوله ــي مناص ــي ف ــة. وه ــي المنطق ــة والإدارة ف ــال التجاري ــال الأعم ــي مج ف
و«كيفيــة« النهــوض بالمــرأة فــي مجــال الأعمــال والإدارة. وتقــوم جميعهــا بتنفيــذ المهــام المشــتركة التــي يمكــن أن توجــه نحــو دعــم المــرأة 
فــي مجــال الأعمــال التجاريــة، أي تحديــدًا تبــادل المعلومــات، والتنميــة الشــخصية، والتواصــل. وتســتطيع هــذه الكيانــات بشــكل خــاص أن 

تنظــر فــي اتخــاذ الإجــراءات التاليــة:

• زيــادة وجــود المــرأة فــي قاعــدة عضويتهــا وضمــان التمثيــل الفعــال والمتــوازن بيــن الجنســين مــن أســفل )أعضائهــا( إلــى أعلــى 	
ــد تســتخدم بعــض  ــات بنفســها نموذجــاً للشــركات لتحــذو حذوهــا. فــي حيــن ق الجمعيات/المؤسســات. ويجــب أن تكــون هــذه الكيان
الجمعيــات الحصــص فــي تمثيــل المــرأة لتحســين صورتهــا الخاصــة، هنــاك أيضًــا وســائل أخــرى فعالــة لجــذب النســاء الأعضــاء 
وضمــان حصولهــن علــى رأي. علــى ســبيل المثــال، تســتطيع الغــرف التجاريــة ومنظمــات أصحــاب العمــل الاتصــال بالتجــارات 

التــي تملكهــا نســاء لتجنيدهــن كأعضــاء.

• ــى 	 ــكلة عل ــي مش ــا ه ــي المناصــب العلي ــرأة ف ــف للم ــد الضعي ــا أن التواج ــة، بم ــة الداخلي ــة الجمعية/المنظم توســيع الشــبكة وبني
ــدة،  ــادل الممارســات والاســتراتيجيات الجي ــة والتشــبيك تدابيــر مثمــرة مــن خــال تب ــد تكــون الجهــود الإقليمي ــة. ق مســتوى المنطق
فضــاً عــن تســليط الضــوء علــى مختلــف القضايــا. وبالإضافــة إلــى ذلــك، التواصــل مــع الجهــات المعنيــة الأخــرى مثــل واضعــي 

ــدة. ــد أخــرى جدي ــاداة القائمــة وتولي السياســات ومعاهــد البحــوث أمــر ضــروري لاســتخدام شــبكات المن

• زيــادة البحــث حــول أثــر تمثيــل أكبــر للمــرأة فــي مجــال الأعمــال التجاريــة علــى العمليــات والأداء والإدارة فــي القطــاع الخــاص. 	
تعتبــر هــذه الأبحــاث أمــر بالــغ الأهميــة للمنــاداة واســتقطاب الدعــم لبنــاء قــدرات النســاء فــي خــط المواهــب. وهنــاك حاجــة أيضًــا 

لإنشــاء حالــة تجاريــة تكــون محــددة فــي المنطقــة، وتحديــدًا فــي القطاعــات التــي يســيطر عليهــا الذكــور.

• الدعــوة إلــى تعديــات قانونيــة. الدعــوة لتغييــر النظــم القانونيــة، وتحديــداً قوانيــن الأحــوال الشــخصية التــي تضــع النســاء فــي وضــع 	
تبعيــة. غــذ يحتــاج تشــجيع الإصــاح القانونــي إلــى الســير جنبــاً إلــى جنــب مــع دعــم التغييــر الثقافــي. وتملــك منظمــات الأعمــال قــوة 
تأثيــر بمــا أن الشــركات هــي محــركات الاقتصــادات. علــى هــذا النحــو يمكنهــا التأثيــر علــى صانعــي السياســات والمشــرعين لتقديــم 
المزيــد مــن المســاواة بيــن الجنســين فــي القوانيــن التجاريــة ذات الصلــة، نظــراً إلــى أن التطــورات الإيجابيــة مثــل هــذا النــوع مــن 

شــأنها أن تزيــد الربحيــة والأداء التنظيمــي.

• تقديــم الدعــم متعــدد المســتويات ومتعــدد الأبعــاد لســيدات الأعمــال. فــي حيــن تركــز التدخــات علــى توفيــر بحــق المســاعدة الماليــة 	
والتقنيــة إلــى ســيدات الأعمــال للمشــاريع المبتدئــة، هنــاك حاجــة إلــى بــذل المزيــد مــن الجهــود مــن أجــل دعــم اســتدامة وتطــور 
الأعمــال التجاريــة التــي تملكهــا نســاء. ويمكــن للمنظمــات التجاريــة أن تدعــو لوصــول ســيدات الأعمــال إلــى خدمــات تنميــة الأعمــال 
ــد  ــات والفوائ ــح التحدي ــى توضي ــة إل ــاك حاجــة إضافي ــي هــذا الصــدد، هن ــز السياســات العامــة ف ــى تعزي ــة إل والائتمــان. وبالإضاف

الاقتصاديــة للأســر والمجتمعــات التــي تطــور فيهــا النســاء أعمالهــن.
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