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قانون العمل 
واتفاقيّات منظمة 

العمل الدولية
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إذا كنت شاباً أو شابة، رجلًا أو 
إمرأة، متزوجة أو عازبة، 

1الاتفاقيّة رقم 100

اعتمدها المؤتمر العام لمنظمة العمل الدولية 
في 6 حزيران/يونيه 1951 في دورته الرابعة والثلاثين.

  6 حزيران/يونيه

1951
المســــــاواة لا تتجـــــزأ.

فإن لي الحق بالمساواة مع 
الآخرين في الأجر  و المعاملة 

و التعويضات الإضافية

«
«

إذا كنت أقوم بنفس العمل 
كأي شخص/ عامل/ عاملة آخر، 

وبظروف متساوية أو شبيهة،

إذا كنت ذكراً أو أنثى،

أين تنطبق هذه الاتفاقية 
أو على ماذا؟

على جميع العمال وفي جميع 
القطاعات

على جميع عناصر الأجور

على جميع الوظائف

100
اتفاقيّة بشأن مساواة العمّال 
والعاملات في الأجر لقاء عمل 

ذي قيمة متساوية

موجز الاتفاقيّة رقم	

عمل
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	 الاتفاقيّة رقم 100	
ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي  اتفاقيّة بشأن مساواة العمّا

قيمة متساوية	

في مفهوم هذه الاتفاقيّة:
11 الأدنى، . أو  الأساسي  العادي،  المرتبّ  أو  الأجر  »أجر«  تعبير  يشمل 

ل  للعمّا العمل  صاحب  يدفعها  التي  الأخرى،  التعويضات  وجميع 
بصورة مباشرة أو غير مباشرة، نقدًا أو عينًا، مقابل استخدامه له؛

22 ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي قيمة . تشير عبارة »مساواة العمّا
متساوية« إلى معدّلات الأجور المحدّدة دون تمييز قائم على الجنس.

مضمون الاتفاقيّة:
ل والعاملات في الأجر  تشجّع كل دولة عضو على تطبيق مبدأ مساواة العمّا
عن عمل ذي قيمة متساوية على جميع العاملين بوسائل تتلاءم مع الأساليب 
السائدة في تحديد معدّلات الأجور وأن تضمن تطبيق هذا المبدأ في حدود 

عدم تعارضه مع تلك الأساليب.

يجوز تطبيق هذا المبدأ عن طريق:
)أ(    القوانين أو اللوائح الوطنيّة؛

)ب(  أي نظام قانونّي لتحديد الأجور يقرّره القانون أو يعترف به؛
ل؛ )ج(   الاتفاقات الجماعيّة بين أصحاب العمل والعمّا

)د(    أي مزيج من هذه الوسائل.

تتخذ تدابير لتشجيع التقييم الموضوعي للوظائف على أساس العمل الذي 
 ّنيإنجازه.  يتع

التي  الأساليب  الأجور،  معدّلات  بتحديد  المختصّة  السلطة  تقرّر  أن  يجوز 
 ّنيإتباعها في هذا التقييم، أو إذا حدّدت مثل هذه المعدّلات باتفاقات  يتع

جماعيّة، يقع ذلك على الأطراف المتعاقدة.

ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي قيمة   لا يعتبر مخالفة لمبدأ مساواة العمّا
متساوية، وجود فروق بين معدّلات الأجور مقابل فروقاً في العمل الواجب 

إنجازه ناجمة عن التقييم الموضوعي المشار إليه دونما اعتبار للجنس.

3v   على كلّ دولة عضو أن تتعاون، عند الاقتضاء، مع منظمّات أصحاب 
ل من أجل إنفاذ أحكام هذه الاتفاقيّة. العمل والعمّا

	 التوصية رقم 90	
ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي  توصية بشأن مساواة العمّا

قيمة متساوية، 1951
	

مع  دولة عضو،  كلّ  تطبقّ  بأن  الدوليّة  العمل  لمنظمّة  العام  المؤتمر  يوصي 
العمل  مكتب  وتبلغ  التالية  الأحكام  الاتفاقيّة،  من   2 المادة  أحكام  مراعاة 

الدولي بالتدابير المتذّخة لإنفاذها، وفقًا لما يقرّره مجلس الإدارة:

.1
مع  أو  المعنيين  ل  العمّا منظمّات  مع  التشاور  بعد  مناسبة،  إجراءات  تتخذ 

ل المعنيين في حال وجود مثل هذه المنظمّات من أجل: العمّا
• ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي 	 ضمان تطبيق مبدأ مساواة العمّا

قيمة متساوية على جميع مستخدمي الإدارات أو الوكالات الحكوميّة 
المركزيةّ،

• أو 	 وإدارات  الدولة  مستخدمي  على  المبدأ  هذا  تطبيق  تشجيع 
هيئات حكومات المقاطعة أو الحكومات المحليّة، إذا كان يدخل في 

اختصاصها سلطة تحديد معدّلات الأجور.

.2
 تتخذ إجراءات مناسبة، بعد التشاور مع منظمّات أصحاب العمل ومنظمّات 
الأجر  في  والعاملات  ل  العمّا مساواة  مبدأ  تطبيق  لضمان  المعنيين،  ل  العمّا
عن عمل ذي قيمة متساوية، بأسرع ما يمكن، في جميع المهن التي تخضع 
المشار  المهن  باستثناء  لرقابة عامّة،  أو  قانونيّة  للوائح  فيها  معدّلات الأجور 

إليها في الفقرة 1 وخاصّة في مايتعلقّ بما يلي:
• وضع حدّ أدنى أو غيرها من معدّلات الأجور في الصناعات والخدمات 	

التي تحدّد فيها هذه المعدّلات عن طريق السلطة العامّة،
• الصناعات والمشاريع المملوكة ملكيّة عامّة أو تخضع لرقابتها،	

الأعمال التي تنفّذ بموجب أحكام عقود عامّة عند الاقتضاء.

 .3
• عن 	 الأجر  في  والعاملات  ل  العمّا مساواة  لمبدأ  العام  التطبيق  يكفل 

عمل ذي قيمة متساوية، عن طريق سنّ أحكام قانونيّة عند الاقتضاء 
وعلى ضوء الأساليب السائدة لتحديد معدّلات الأجور.	

• تتخذ السلطة العامّة المختصّة جميع التدابير اللازمة والمناسبة لضمان 	
الاشتراطات  هذه  على  كاملاً  إطلاعًا  ل  والعمّا العمل  أصحاب  إطلاع 

القانونيةّ وتلقيهم المشورة عند الاقتضاء حول تطبيقها.

.4
ل المعنيّين،  ، بعد التشاور مع منظمّات أصحاب العمل ومنظمّات العمّا إذا تبّني
ل والعاملات في  العمّا الفوري لمبدأ مساواة  في حال وجودها، تعذّرالتطبيق 
الأجر عن عمل ذي قيمة متساوية في مايتعلقّ بالأعمال التي تغطيهّا الفقرة 
1 أو 2 أو 3، تتخذ إجراءات مناسبة أو يجري العمل على اتخاذ مثل هذه 
الإجراءات، بأسرع ما يمكن، من أجل تطبيقه تدريجيًا عن طريق تدابير مثل:

• تقليل الفوارق بين معدّلات أجور الرجال ومعدّلات أجور النساء عن 	
عمل ذي قيمة متساوية،

• ل والعاملات الذين يؤدّون عملاً ذا قيمة 	 منح علاوات متساوية للعمّا
متساوية، في حال وجود نظام للعلاوات.

.5
ل  على كلّ دولة عضو، بالاتفاق مع منظمّات أصحاب العمل ومنظ ماالعمّا
المعنيّين، أن تضع أو تشجّع على وضع طرائق تكفل التقييم الموضوعي للعمل 
من  ذلك  بغير  أو  الوظيفة  تحليل مضمون  إنجازه، عن طريق   ّني يتع الذي 
الإجراءات، لوضع تصنيف للوظائف دونما اعتبار للجنس، إذا كان من شأن 
ل والعاملات  ذلك أن يسهّل تحديد معدّلات الأجور وفقًا لمبدأ مساواة العمّا
وفقًا  الطرائق  هذه  مثل  وتطبّق  متساوية،  قيمة  ذي  عمل  عن  الأجر  في 

لأحكام المادة 2 من الاتفاقيّة.	

.6
ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي قيمة   لتسهيل تطبيق مبدأ مساواة العمّا
متساوية، تتخذ الإجراءات المناسبة، عند الضرورة، لزيادة إنتاجيّة العاملات 

عن طريق تدابير مثل:
• أو 	 متساوية  تسهيلات  على  الجنسين  من  ل  العمّا حصول  ضمان 

الاستخدام، وفي  المشورة بشأن  أو  المهنيّ  التوجيه  متعادلة في مجال 
مجال التدريب المهنيّ والتعيين،

• تسهيلات 	 استخدام  على  النساء  لتشجيع  المناسبة  التدابير  اتخاذ 
التدريب  وتسهيلات  الاستخدام،  بشأن  المشورة  أو  المهني  التوجيه 

المهني والتعيين،
• تقديم خدمات رعاية وخدمات اجتماعيّة تلبّي احتياجات العاملات، 	

وخاصّة ذوات المسؤوليّات العائليّة، وتمويل مثل هذه الخدمات من 
الأموال العامّة عمومًا أو من صناديق الضمان الاجتماعي أو صناديق 
لصالح  تدفع  اشتراكات  طريق  عن  تموّل  التي  الصناعة  في  الرعاية 

ل بغضّ النظر عن جنسهم، العمّا
• ل والعاملات في مايتعلقّ بالوصول إلى المهن 	 تعزيز المساواة بين العمّا

واللوائح  والقوانين  الدوليّة  اللوائح  بأحكام  الإخلال  دون  والوظائف 
الوطنيّة المتعلقّة بحماية صحّة النساء ورعايتهنّ.	

.7
 تبذل كلّ الجهود لتعزيز فهم الجمهور للأسس التي يقوم عليها تطبيق مبدأ 

ل والعاملات في الأجر عن عمل ذي قيمة متساوية.	 مساواة العمّا

.8
 تجرى الأبحاث والدراسات المستصوبة لتعزيز تطبيق هذا المبدأ.

للمزيد من التفاصيل: الاتفاقية رقم 100 و التوصية رقم 90 بالكامل

واجبات أساسية للسلطات 
المختصة:

• جعل المساواة بين الجنسين بالإضافة إلى 	
المساواة في الأجور هدف سياسة وطنية

• صياغة تشريعات محددة بشأن المساواة في 	
الأجور لقاء عمل ذي قيمة متساوية   

• أهمية تطبيقها	
• التدريب	
• دور منظمات العمال وأصحاب العمل 	

واجبات أساسية لأصحاب العمل:

• تجنب النمطية 	
• استخدام التقييم الموضوعي للوظائف	
• تجنب الاستخفاف في المهام	
• تجنب الإفراط في تقدير المؤهلات الرسمية	
• النظر إلى التجارب الرسمية وغير الرسمية 	

1الاتفاقيّة رقم 100

توجد بعض الاختلافات المقبولة في الأجر إذا كانت:

• مبنية على اختلاف الأهداف في العمل.	
• مبنية على المؤهلات	
• حسب درجة المسؤولية	
• حسب المجهود	
• حسب ظروف العمل.	

 اســـتثنـــــــاءات

كيف أعرف 
إذا كانت هناك بوجود تمييز؟

وظائف وأعمال 
»ذات صبغة 

نسائية«

في حال 
غياب التقييم 
الموضوعي 

للعمل.

في حال 
الاستخفاف 

ببعض الوظائف 
والأعمال.

في حال وجود 
تفرقة مهنية.

في حال إخفاء 
الصفات و/أو 

المهام 
و/أو المهارات 

و/أو الجهود.

في حال افتراض 
أن الرجل مؤمّن 

الرزق.
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من حقي أيضاً:
)حتى ولو كنت عامل بدوام مؤقت أو عامل من منزلي(

• الحصول على الضمان الاجتماعي، بغض النظر عن النشاط المهني الذي أمارسه. 	
• حرية اختيار الحصول على عمل بوقت كامل أو العودة إليه	
• الحصول على إجازة تغيّب في حال مرض الطفل أو أي فرد آخر من أفرادعائلتي 	

المباشرين.

1الاتفاقيّة رقم 156

مثال من لبنان: 
لا يحق للعمال الزراعيين في لبنان 

الاستفادة من الضمان الاجتماعي، 
وهذا خرق لأحكام هذه الاتفاقية أو 

عدم التزام بها.

على فكرة! 
يمكن للأب الاستفادة من إجازة الأمومة!

واجبات أساسية للسلطات 
المختصة

• تخفيف الأعباء الناجمة عن مسؤوليات العمال 	

العائلية.
• إقامة خدمات لمساعدة الأسرة ورعاية الطفل.	
• تقديم مساعدة مخصصة للعمال برسوم معتدلة.	
• تشجيع كل المبادرات العامة والخاصة التي تستهدف 	

تكييف الخدمات المقدمة للمجتمع المحلي.

على من تنطبق هذه 
الاتفاقية؟

• على العمّال الذين:	
لديهم أطفال يعولونهم

لديهم أفراد آخرين في 
أسرتهم المباشرة بحاجة إلى 

رعايتهم.
• على جميع فئات العمل	
• على جميع فروع النشاط 	

الاقتصادي

كيف تطبّق هذه 
الاتفاقية؟

• على مراحل، شريطة 	
وجود تدابير واضحة 

لتنفيذها.
• عن طريق اللوائح 	

والقوانين.
• عبر الاتفاقيات الجماعية.	
• عبر اللوائح الداخلية 	

للمنشآت.
• عبر قرارات التحكيم.	
• عبر الأحكام القضائية.	

ملاحظتين هامتين:

تبين كل دولة عضو كيفية ومدى 
تطبيق هذه الاتفاقية. وتضع التقارير 

اللاحقة واللازمة حول المدى ما 
وصل إليه تنفيذها، أو ما تنويه بشأن 

الاتفاقية.

لمنظمات أصحاب العمل ومنظمات 
العمال الحق في المشاركة في 

استنباط وتطبيق التدابير لإنفاذ 
أحكام هذه الاتفاقية.

أنا عامل/ عاملة مؤقتة، هل 
تشملني هذه الاتفاقية؟

««

؟نعم

156
اتفاقية تكافؤ الفرص والمساواة في 
المعاملة للعمّال ذوي المسؤوليات 

العائلية من الجنسين

موجز الاتفاقيّة رقم	

ما هو تكافؤ الفرص؟
هو الحصول على المساواة والعدالة في المعاملة والإعداد، والحصول على 

فرص العمل والترقية دون تمييز.

المساواة في المعاملة والفرص مع العمّال الآخرين بكل ما يتعلّق بــ :
• الإعداد/ التدريب للعمل	
• فرص الوصول إلى لعمل	
• الترقي في العمل	
• ضمان العمل 	

التخفيض التدريجي لساعات العمل اليومية و/أو ساعات العمل الإضافية.

المرونة المتعلقة بجداول العمل، فترات الراحة والإجازات، نظام العمل في 
النوبات النهارية والليلية.

ما هي حقوقي؟

اعتمدها المؤتمر العام لمنظمة العمل الدولية في
 3 حزيران/يونيه 1981 في دورته السابعة والستين.

  3 حزيران/يونيه

1981
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٪66

12 أسبوع

هي الاتفاقية رقم 3 من اتفاقيات منظمة العمل الدولية
تم تبنيها في المؤتمر المنعقد في الولايات المتحدة الاميركية عام 1919

أعيد النظر فيها عامي 1956 و2000 لتصبح كما هي الآن

ملاحظة أساسية تحكم مواد الاتفاقية:
يجوز لأي دولة عضو تطبّق هذه الاتفاقية تعديل بعض أحكامها بما يتلائم مع خصوصيات البلد بعد 

التشاور مع المنظمات المعنية الممثلة لأصحاب العمل والعمّال.

1919
1الاتفاقيّة رقم 183

...أسبوع 6أسبوع 5أسبوع 4أسبوع 3أسبوع 2أسبوع 1

الإعانة النقدية
يحق لك وأنت في إجازة الأمومة إعانات نقدية كافية 

لمدة 14 أسبوعاً تسمح لك بإعالتك أنت وطفلك، وتؤمن 
لك ظروف عناية صحية مناسبة، ومستوى معيشي 

لائق.

أن  لا تقل الإعانة النقدية عن ثلثي )%66( الدخل، أو ثلثي 
)%66( المبلغ المقرر لحساب الاعانات،

وفي أي حال لا يجوز أن تقل هذه الإعانة عن أي معدل 
يدفع في حالة المرض أو العجز المؤقت.

من سيدفع هذه الإعانة؟
• التأمين أو الضمان الاجتماعي )الإلزامي أو الاختياري(	
• الأموال العامة	
• من أي مصدر تحدده القوانين الوطنية	

مدة الإجازة
الحد الأدنى لإجازة الأمومة 12 أسبوع، منها 6 أسابيع إلزامية تلي الولادة مباشرة.

يمكن تمديدها إلى 14 أسبوع أو أكثر في حال حصول مضاعفات صحية أو إذا أشار )طلب( تقرير طبي بذلك.

14 أسبوع
ملاحظات:

صاحب العمل غير مسؤول عن الكلفة المباشرة لهذه الاعانة إلا بوجود 
اتفاق محدد معه أو إذا ما اتفقت الحكومة وممثلو أصحاب العمل 

والعمال على ذلك على المستوى الوطني.

إذا لم تستوفِ المرأة الشروط المنصوص عليها للحصول على هذه 
الإعانات، من حقها الحصول على إعانات مناسبة من صناديق المساعدة 

الاجتماعية )في حال وجودها(، إذا أثبتت حاجتها إلى هذه المساعدة.

183
اتفاقيّة حماية الأمومة

موجز  الاتفاقيّة رقم	

الولادة

أسبوع 4- أسبوع 5- أسبوع 1-أسبوع 2-أسبوع  3-أسبوع 6-

إجازة الأمومة
إجازة متواصلة من العمل تمتد من قبل الولادة حتى 6 أسابيع بعد الولادة.

يحق للأم خلالها الحصول على إعانة نقدية كافية للعيش في مستوى 
معيشي لائق.
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يحق لك ساعة يومياً، موزعة على مرة واحدة أو مرتين. وتعتبر ساعة عمل 
مدفوعة الأجر. 

يمكنك أن تختاري إمّا الحصول على استراحة واحدة أو أكثر خلال دوام العمل، أو 
تخفيض ساعات العمل.

من واجبات مكان العمل توفير مرافق خاصة بالرضاعة والعناية بالمولود 
وأن تكون هذه المرافق مستوفية للشروط الصحية والتجهيزات المناسبة 

والعاملين الضروريين.

الرضاعة
نعم

نعم

هل بإمكاني إرضاع 
طفلي أثناء العمل؟

هل يحق لزوجي اقتسام 
إجازة الأمومة معي؟

يحق إعطاء إجازة الأمومة إما 
للأم إو للأب لرعاية المولود 

في حال المرض.

كلّا.
هل يمكن طردي أو الاستغناء 

عن خدماتي بسبب الحمل؟

تمنع الاتفاقية صاحب العمل من إنهاء خدمات أي امراة خلال 
حملها أو أثناء إجازة أمومتها أو حتى في الفترة التي تلي 

عودتها إلى العمل بعد الوضع.

في حال أقدم صاحب عمل على فصل أثناء حملها، عليه إثبات 
أن أسباب هذا الفصل غير متعلقة بالحمل أو إجازة الأمومة.

يحق لك العودة إلى وظيفتك السابقة نفسها أو إلى وظيفة 
مماثلة من حيث الأجر عند انتهاء إجازة الأمومة، حتى لو كان 

صاحب العمل قد استخدم بديلًا عنك أثتاء غيابك.

يحق للمرأة الحامل الانتقال من وظيفة إلى أخرى )في نفس 
المؤسسة طبعاً( في حال كانت وظيفتها الحالية تعرضها، 

هي أو الجنين للخطر، دون أن يعني ذلك أي تخفيض من أجرها. 
)إذا ما أشار تقرير طبي إلى ذلك(

الأعمال التي لا يجوز تكليف 
المرأة الحامل بها 

العمل في الليل

حمل أثقال أو شد/ جرّ 
يتطلب جهداً جسدياً

التعرض لدهانات 
صناعية أو أي مادة 

غيرها من المواد الضارة

الوقوف ساعات 
طويلة

العمل على آلة تصدر 
ذبذبات

عمل يتطلب توازن من 
نوع خاص

التعرض لإشعاع

العمل الإضافي
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نشاط 
هدف النشاط: أن تتمكن حول حقوق المرأة الحامل

المشاركات من

التعرف على حقها 
التعرف على حقوقها في بمدة الاجازة

العمل خلال فترة الحمل

مدة النشاط
ساعة واحدة

لفئة المستهدفة
سيدات/ آنسات عاملات على أن لا يتجاوز عددهن 20.

التقنية
عمل مجموعات صغيرة + كولاج

الاحتياجات: 
• جرائد ومجلات قديمة، ورق ملون، كرتون أبيض، لاصق ورق ومقصات.	
• تقوم الناشطة بعصف ذهني مع المشاركات: »ما هي حقوق المرأة العاملة خلال الحمل؟«	

بعد تدوين الاجابات، يتوزع الحضور على مجموعات عمل )6 افراد للمجموعة الواحدة على الأكثر( 
للقيام بتصميم ملصق مؤلف من قصاصات من المجلات والجرائد التي بحوزتهم.

• موضوع الملصق سيكون: حقوق المرأة الحامل العاملة و أو أعمال لا يجوز تكليف المرأة العاملة 	
والحامل القيام بها.

• تعرض المجموعات نتائج عملها، ثم يتم مناقشتها وتصويبها من بعد توزيع المستندات 	
القانونية الخاصة بذلك.

ويمكن للمجموعة اختيار أنسب ثلاث ملصقات لتعليقها في مكان العمل.

	 الاتفاقيّة رقم 183	
اتفاقيّة حماية الأمومة )مراجعة(، 1952

المادة 1
في مفهوم هذه الاتفاقيّة، ينطبق تعبير »امرأة« على أي أنثى، دون أي تمييز، 

وينطبق تعبير »طفل« على أيّ طفل، دون أي تمييز.

المادة 2
اللاتي يمارسن  فيهنّ  المستخدمات، بمن  النساء  الاتفاقيّة على جميع  تنطبق 

أشكال غير نمطيّة من العمل لدى الغير.
مع  التشاور  وبعد  الاتفاقيّة،  على  تصدّق  عضو  دولة  لأي  يجوز  أنهّ  إلاّ 
المنظمّات المعنيّة الممثلة لأصحاب العمل والعمال المعنيين، أن تستثني كليًا 
ل إذا كان من  أو جزئيًا من نطاق انطباق الاتفاقيّة فئات محدودة من العمّا
شأن تطبيقها على هذه الفئات أن يثير مشاكل خاصّة ذات طبيعة جوهريةّ.
على كلّ دولة عضو تستفيد من الإمكانيّات التي تنصّ عليها الفقرة السابقة، 
 ّنيفي تقريرها الأول الذي تقدّمه عن تطبيق الاتفاقيّة بموجب المادة  أن تب
22 من دستور منظمّة العمل الدوليّة، فئات العمل المستثناة على هذا النحو 
وأسباب هذا الاستثناء. وعلى الدول الأعضاء أن تصف في تقاريرها اللاحقة 
لتشمل هذه  الاتفاقيّة تدريجيًا  بغية توسيع نطاق أحكام  المتخذة  التدابير 

الفئات.

الحماية الصحيّة المادة 3
العمل  الممثلة لأصحاب  المنظمّات  مع  التشاور  بعد  عضو،  دولة  كلّ  تتخذ 
ل، تدابير مناسبة لضمان ألاّ تضطر المرأة الحامل أو المرضع إلى أداء  وللعمّا
عمل تعتبره السلطة المختصّة ضارًا بصحّة الأمّ أو الطفل، أو حيث يقرّر تقييم 

بوجود خطر جسيم على صحّة الأم أو صحّة طفلها.

إجازة الأمومة المادة 4
من حقّ أي امرأة تنطبق عليها هذه الاتفاقيّة الحصول على إجازة أمومة لا 
 ّنيالتاريخ  تقلّ مدّتها عن أربعة عشر أسبوعًا، عند تقديمها شهادة طبيّة تب
القوانين والممارسات  أو أي شهادة ملائمة أخرى تحدّدها  لولادتها،  المفترض 

الوطنيّة. 
ترفقه  بإعلان  أعلاه  إليها  المشار  الإجازة  فترة  طول  عضو  دولة  كل  تحدّد 

بتصديقها على هذه الاتفاقيةّ.
يجوز لكلّ دولة عضو أن تودع في وقت لاحق لدى المدير العام لمكتب العمل 

الدولي إعلاناً آخر تمدّد فيه فترة إجازة الأمومة.
مع المراعاة الواجبة لحماية صحّة الأم وصحّة الطفل، تشمل إجازة الأمومة 
فترة إجازة إلزاميّة بعد ولادة الطفل مدّتها ستةّ أسابيع، ما لم تتفق الحكومة 
الصعيد  ل على خلاف ذلك على  العمل وللعمّا الممثلة لأصحاب  والمنظمّات 

الوطنيّ.
التاريخ  بين  الفاصلة  للفترة  مساوية  بفترة  الولادة  قبل  ما  إجازة  فترة  تمدّد 
المفترض للولادة وتاريخها الفعلي، دون تخفيض فترة أي إجازة إلزاميّة بعد 

الولادة.

الإجازة في حالة المرض أو المضاعفات المادة 5
تمنح إجازة قبل فترة إجازة الأمومة أو بعدها، بناءً على شهادة طبيّة، في حالة 
الإصابة بمرض أو حدوث مضاعفات أو احتمال حدوث مضاعفات ناجمة عن 
الحمل أو الولادة. ويجوز تحديد طبيعة هذه الإجازة والحدّ الأقصى لطولها 

وفقًا للقوانين والممارسات الوطنيةّ.

الإعانات المادة 6
الوطنيّة أو لأي طريقة أخرى  للقوانين واللوائح  إعانات نقديةّ، وفقًا  تقدّم 
تتفق مع الممارسة الوطنيّة، للنساء المتغيّبات عن عملهنّ في الإجازة المشار 

إليها في المادة 4 أو المادة 5.
النقديةّ مستوى يسمح للمرأة بإعالة نفسها وطفلها في ظلّ  تبلغ الإعانات 

ظروف صحيّة مناسبة ووفقًا لمستوى معيشة لائق.
حيث ماتنصّ القوانين أو الممارسات الوطنيّة على أن تكون الإعانات النقديةّ 
المدفوعة في حالة الإجازة المشار إليها في المادة 4 محدّدة على أساس الكسب 
السابق، لا يجوز أن يقلّ مقدار هذه الإعانات عن ثلثي كسب المرأة السابق 

أو عن ثلثي المبلغ الذي يؤخذ في الاعتبار لحساب الإعانات.
أخرى  طرائق  استخدام  على  الوطنيّة  الممارسات  أو  القوانين  تنصّ  حيث ما
لتحديد الإعانات النقديةّ المدفوعة في حالة الإجازة المشار إليها في المادة 4، 
 ّنيأن يكون مبلغ هذه الإعانات مساوياً لمقدار المبلغ الناشئ في المتوسّط  يتع

عن تطبيق الفقرة السابقة.
تضمن كلّ دولة عضو إمكانيّة استيفاء أغلبيّة كبيرة من النساء اللاتي تنطبق 

عليهنّ هذه الاتفاقيّة، للشروط المؤهّلة للحصول على الإعانات النقديةّ.
للقوانين  وفقًا  النقديةّ  للإعانات  المؤهلة  الشروط  المرأة  تستوفي  لا  حيث ما
يكون  الوطنيّة،  الممارسة  تتفق مع  أخرى  أو لأيةّ طريقة  الوطنيّة  واللوائح 
من حقّها الحصول على إعانات مناسبة من صناديق المساعدة الاجتماعيّة، 

شريطة وفائها بمقتضيات إثبات الحاجة للحصول على هذه المساعدة.
توفرّ الإعانات الطبيّة للمرأة وطفلها وفقًا للقوانين واللوائح الوطنيّة أو لأيةّ 
الرعاية  الطبيّة،  الإعانات  الوطنيّة. تشمل  الممارسة  تتفق مع  طريقة أخرى 
قبل الولادة وأثناءها وبعدها، وكذلك الرعاية في المستشفيات عند الضرورة.

من أجل حماية وضع المرأة في سوق العمل، توفرّ الإعانات المتعلقّة بالإجازة 
المشار إليها في المادتين 4 و5 ومن خلال التأمين الاجتماعي الإلزامي أو من 
يكون  ولا  الوطنيّة.  والممارسات  القوانين  تقرّرها  بطريقة  أو  العامّة  الأموال 
صاحب العمل مسؤولاً مسؤوليّة فرديةّ عن التكلفة المباشرة لأيّ من هذه 
من  محدّد  اتفّاق  دون  لديه  العاملة  المرأة  إلى  المقدّمة  النقديةّ  الإعانات 

صاحب العمل ذاك:
الوطنيّة في دولة عضو ما قبل  أو الممارسات  القوانين  ما لم تنصّ على ذلك 

تاريخ اعتماد مؤتمر العمل الدولي لهذه الاتفاقيّة؛ أو
ل على ذلك في  ما لم تتفق الحكومة والمنظمّات الممثلة لأصحاب العمل وللعمّا

وقت لاحق على المستوى الوطنيّ.

المادة 7
تعتبر أي دولة عضو لم يتطوّر اقتصادها ونظام الضمان الاجتماعي فيها تطورًا 
كافيًا ملتزمة بالفقرتين 3 و4 من المادة 6، إذا كانت الإعانات النقديةّ تقدّم 
فيها وفقًا لمعدّل لا يقلّ عن معدّل الإعانات التي تدفع في حالة المرض أو 

العجز المؤقتّ وفقًا للقوانين واللوائح الوطنيّة. 
على كلّ دولة عضو تستفيد من الإمكانيّات التي تنصّ عليها الفقرة السابقة، 
الاتفاقيّة بموجب  تطبيق هذه  تقدّمه عن  الذي  الأوّل  تقريرها   ّنيفي  تب أن 
المادة 22 من دستور منظمّة العمل الدوليّة، الأسباب التي دعتها إلى ذلك 
 ّنيعليها في تقاريرها  والمعدّل الذي تقدّم الإعانات النقديةّ على أساسه. ويتع

اللاحقّة، أن تصف التدابير المتخذة بغية زيادة معدّل الإعانات تدريجيًا.

الحماية في مجال الاستخدام ومنع التمييز المادة 8
يحرم القانون صاحب العمل أن ينهي استخدام أي امرأة أثناء حملها أو أثناء 
تغيّبها في الإجازة المشار إليها في المادة 4 أو المادة 5، أو خلال فترة تعقب 
وتستثنى  الوطنيّة.  واللوائح  القوانين  تقرّرها  أن  على  العمل،  إلى  عودتها 
الولادة  أو  الحمل  إلى  بصلة  تمتّ  لا  أسباب  القائمة على  الحالات  ذلك  من 
ومضاعفاتها أو الإرضاع. ويقع على عاتق صاحب العمل عبء الإثبات بأنّ 
أسباب الفصل من الخدمة لا تمتّ بصلة إلى الحمل أو الولادة ومضاعفاتها 

أو الإرضاع. 
يكفل للمرأة الحقّ في العودة إلى نفس وظيفتها أو إلى وظيفة مماثلة بنفس 

معدّل الأجر عند انتهاء إجازة أمومتها.

المادة 9
تتخذ كلّ دولة عضو تدابير مناسبة لضمان ألاّ تشكّل الأمومة سببًا للتمييز 
في الاستخدام، بما في ذلك فرص الحصول على العمل –وذلك على الرغم من 

أحكام الفقرة 1 من المادة 2.
تشمل التدابير المشار إليها في الفقرة السابقة حظر الاشتراط على أيّ امرأة 
تتقدّم لشغل وظيفة ما، أن تجري اختبارًا مبيّنًا للحمل أو أن تقدّم شهادة 
تفيد بإجرائها لمثل هذا الاختبار، ما لم تقرّر ذلك القوانين أو اللوائح الوطنيّة 

لأعمال:
محظورة أو ممنوعة على المرأة الحامل أو المرضع بموجب القوانين أو اللوائح 

الوطنيّة؛ أو
حيث يكون هناك خطر معترف به أو جسيم على صحّة المرأة والطفل.

الأمّهات المرضعات المادة 10
تخفيض  على  أو  يوميّة  توقفّ  فترات  أو  فترة  على  الحصول  للمرأة  يحقّ 

ساعات العمل اليوميّة لإرضاع طفلها رضاعة طبيعيّة. 
تحدّد القوانين والممارسات الوطنيّة المدّة التي يسمح فيها بفترات الإرضاع 
وتخفيض ساعات العمل اليوميّة وعددها وطولها وإجراءات تخفيض ساعات 
العمل  ساعات  تخفيض  أو  هذه  التوقفّ  فترات  وتعتبر  اليوميّة.  العمل 

اليوميّة بمثابة ساعات عمل ويدفع أجرها وفقًا لذلك.

الاستعراض الدوري المادة 11
على كلّ دولة عضو أن تنظر دورياً، بالتشاور مع المنظمّات الممثلة لأصحاب 
ل، في مدى ملاءمة تمديد فترة الإجازة المشار إليها في المادة 4 أو  العمل والعمّا

زيادة مقدار أو معدّل الإعانات النقديةّ المشار إليها في المادة 6.

التنفيذ المادة 12
تنفذ هذه الاتفاقيّة عن طريق القوانين أو اللوائح، ما لم يتمّ تنفيذها بطرائق 
أخرى كالاتفاقات الجماعيّة أو القرارات التحكيميّة أو الأحكام القضائيّة، أو 

بأيّ طريقة أخرى تتفق مع الممارسات الوطنيّة.
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إجازة الأمومة

)1( ينبغي أن تسعى الدول الأعضاء إلى مدّ فترة إجازة الأمومة المشار إليها 
في المادة 4 من الاتفاقيّة، إلى ثمانية عشر أسبوعًا على الأقلّ.

)2( ينبغي النصّ على مدّ إجازة الأمومة في حالة تعدّد الولادات.
للمرأة حقّها في أن تختار  تدابير تكفل  ينبغي، قدر الإمكان، أن تتخذ   )3(
الولادة  قبل  أمومتها  إجازة  من  إلزاميّ  غير  لأيّ جزء  الزمنيّة  الفترة  بحريةّ 

أو بعدها.

الإعانات
الممثلةّ  المنظمّات  مع  التشاور  وبعد  عملياً،  ذلك  يكون  حيث ما ينبغي،   2-
أثناء  للمرأة  المستحقّة  النقديةّ  الإعانات  زيادة  ل،  وللعمّا العمل  لأصحاب 
الإجازة المشار إليها في المادتين 4 و5 من الاتفاقيّة، لتبلغ كامل كسب المرأة 

السابق أو كامل المبلغ الذي يؤخذ في الاعتبار لحساب الإعانات.
-3 ينبغي، قدر الإمكان، أن تشمل الإعانات الطبيّة المنصوص عليها في الفقرة 

7 من المادة 6 من الاتفاقيّة، ما يلي:
الرعاية التي يقدّمها طبيب عام أو اختصاصي في عيادته أو في المنزل أو في 

مستشفى أو في أيّ مؤسّسة طبيّة أخرى؛
رعاية الأمومة التي تقدّمها قابلات مؤهلات أو أقسام أمومة أخرى في المنزل 

أو في مستشفى أو في أي مؤسّسة طبيّة أخرى؛
الإقامة في مستشفى أو في مؤسّسة طبية أخرى؛

أي لوازم صيدلانيّة وطبيّة وفحوص وتحاليل يقرّرها الطبيب أو أي شخص 
مؤهل آخر؛ علاج الأسنان والجراحة.

تمويل الإعانات
يقدّم  إلزامي  اجتماعي  تأمين  بموجب  مستحقّة  اشتراكات  لأي  ينبغي   4-
وتجبى  الأجور  جداول  أساس  على  تحسب  ضرائب  وأي  أمومة،  إعانات 
لأغراض تقديم هذه الإعانات، أن تدفع وفقًا لمجموع عدد الرجال والنساء 
المستخدمين، دون تمييز بسبب الجنس، سواء دفعها المستخدمون وصاحب 

العمل معًا أم صاحب العمل وحده.

للمزيد من التفاصيل: الاتفاقية رقم 183 و التوصية رقم 191 بالكامل

الحماية في مجال الاستخدام ومنع التمييز
-5 ينبغي أن يكون من حقّ المرأة أن تعود إلى وظيفتها السابقة أو إلى وظيفة 
مماثلة لها تتلقّى فيها الأجر نفسه عند انتهاء الإجازة المشار إليها في المادة 
5 من الاتفاقيّة، على أن تعتبر فترة هذه الإجازة المشار إليها في المادتين 4 و5 

من الاتفاقيّة بمثابة فترة خدمة لأغراض تحديد حقوقها.

الحماية الصحيّة
الدول الأعضاء تدابير لضمان تقييم أي مخاطر في  ينبغي أن تتخذ   )1( 6-
مكان العمل ترتبط بسلامة وصحة الأم الحامل أو المرضع أو طفلها. وينبغي 

أن تتاح نتائج التقييم للمرأة المعنيّة.
المادة 3 من  إليها في  )2( ينبغي أن تتخذ، في أي حالة من الحالات المشار 
 )1( الفرعيّة  الفقرة  ملموس بموجب   ّنيوجود خطر  يتب أو حيث  الاتفاقيّة 
بديل  توفير  إلى  ترمي  تدابير  الاقتضاء،  عند  طبيّة  شهادة  على  وبناءً  أعلاه، 

لهذا العمل في شكل:
إزالة الخطر؛

تكييف لظروف عملها؛
غير  التكييف  هذا  كان  إذا  الأجر،  في  نقص  دون  أخرى،  وظيفة  إلى  النقل 

مكن عمليًا؛
إجازة مدفوعة الأجر، وفقًا للقوانين أو اللوائح أو الممارسات الوطنيّة، إذا كان 

هذا النقل غير ممكن عمليًا.
)3( ينبغي أن تتخذ التدابير المبيّنة في الفقرة الفرعيّة )2( في مايتعلقّ بصورة 

خاصّة بما يلي:
العمل الشاق الذي يتطلبّ رفع الأحمال أو حملها أو دفعها أو سحبها يدوياً؛

أو  الكيميائيّة  أو  البيولوجيّة  للعوامل  التعرضّ  على  ينطوي  الذي  العمل 
الفيزيائيّة التي تشكّل خطراً صحيًا على الوظائف الإنجابيّة؛	

العمل الذي يتطلبّ حفظ التوازن على نحو خاصّ؛
أو  الجلوس  من  طويلة  فترات  إلى  يعزى  بدنيًا  إجهادًا  يسببّ  الذي  العمل 

الوقوف، أو إلى درجات الحرارة أو البرودة الشديدة أو الاهتزازات.
)4( ينبغي ألاّ تلزم امرأة حامل أو مرضع بالعمل ليلاً إذا ثبت من شهادة 

طبيّة أنّ مثل هذا العمل لا يتفّق مع حالتها كامرأة حامل أو مرضع.
وظيفة  إلى  أو  وظيفتها  إلى  العودة  في  بحقّها  المرأة  تحتفظ  أن  ينبغي   )5(

مماثلة لوظيفتها متى كانت عودتها لا تشكّل خطراً على صحّتها.
)6( ينبغي السماح للمرأة بأن تترك مكان عملها، عند الضرورة، وبعد إخطار 

صاحب العمل، بغرض إجراء فحوص طبيّة تتصل بحملها.

الأمّهات المرضعات
-7 ينبغي أن يكيّف عدد فترات الإرضاع وطولها تبعًا للاحتياجات الخاصّة، 
القوانين  أو أي شهادة ملائمة أخرى تحدّدها  بناءً على تقديم شهادة طبيّة 

والممارسات الوطنيّة.
-8 ينبغي، حيث مايكون ذلك ممكنًا عمليًا، وبناء على موافقة صاحب العمل 
اليوميّة المخصّصة للإرضاع  التوقفّ  والمرأة المعنيّة، أن يسمح بجمع فترات 

في فترة واحدة تتيح تخفيض ساعات العمل في بداية يوم العمل أو نهايته.
-9 ينبغي، حيث مايكون ذلك ممكنًا عمليًا، أن تتخذ ترتيبات من أجل إقامة 

مرافق للإرضاع في ظلّ ظروف صحيّة ملائمة، في مكان العمل أو قريبًا منه.

أنواع الأجازات ذات الصلة
-10 )1( في حالة وفاة الأمّ قبل انتهاء الإجازة اللاحقة للولادة، ينبغي أن يحقّ 
للأب المستخدم والد الطفل أن يأخذ إجازة يساوي طولها الجزء غير المستنفد 

من إجازة الأمومة اللاحقة للولادة.
)2( في حالة مرض الأمّ أو دخولها المستشفى بعد الولادة وقبل انتهاء الإجازة 
اللاحقة للولادة، وحيث لا تستطيع الأم العناية بالطفل، ينبغي أن يحقّ للأب 
المستخدم والد الطفل الحصول على إجازة يساوي طولها الجزء غير المستنفد 
من إجازة الأمومة اللاحقة للولادة، وفقًا للقوانين والممارسات الوطنيّة، من 

أجل رعاية الطفل.
)3( ينبغي أن يتمتعّ أي من والدي الطفل العاملين بإجازة والديةّ خلال فترة 

تعقب إجازة الأمومة.
)4( ينبغي أن تحدّد الفترة التي يجوز منح الإجازة الوالديةّ خلالها، ومدّتها 
ومراعاة سائر الأحكام، بما في ذلك إعانات الوالديةّ واستخدام وتوزيع الإجازة 
الوالديةّ بين الوالدين العاملين، عن طريق القوانين أو اللوائح الوطنيّة أو بأيّ 

طريقة أخرى تتفق مع الممارسة الوطنيّة.
يتاح  أن  ينبغي  التبنّي،  الوطنيّة على  والممارسات  القوانين  تنصّ  )5( حيث ما
الاتفاقيّة،  توفرّه  الذي  الحماية  نظام  الحصول على نفس  المتبنيين  للوالدين 

وخاصّة ما يتعلقّ بالإجازة والإعانات والحماية في مجال الاستخدام.

1الاتفاقيّة رقم 183
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ستكون لعبة الدور مؤلفة من مشهدين

استثمار لعبة الدور

الأول 

مشادّة ساخنة بين 
العاملة المطرودة 

والمديرين.

الثاني

حوار بين العاملة المطرودة 
وزميلاتها حيث يفكرن ويبحثن عمّا 

يجب أو يمكن القيام به.

برأيكن، هل يحق 
للمديرين طردها؟

أما وقد حصل ذلك، 
ماذا يمكنها أن تفعل؟

نشاط حول
الاتفاقية 183

هدف النشاط: أن تتمكن 
المشاركات من

التعرف إلى البنود 2 
و3 من المادة 6 من 
الاتفاقية 183

التعرف إلى بدائل 
ممكنة في التعاطي 

مع خرق هاتين المادتين
التعرف إلى المادة 8 

من الاتفاقية 183

المواد 6 )بند 2 و3( و8

التقنية
لعبة دور + عمل مجموعات صغيرة + نقاش جماعي

شخصيات لعبة الدور
• سيدة عاملة حامل في شهرها الثامن	
• مدير قسم الموارد البشرية في مركز صحي	
• 3 عاملات أخريات زميلات للمرأة الحامل	
• ناظر الدوام في المركز	

الفئة المستهدفة
سيدات/ آنسات عاملات على أن لا يتجاوز عددهن 20.

سيناريو لعبة الدور
يقوم الناظر بملاحظة الغياب

يقوم الناظر بتوجيه إشعار إلى مدير الموارد البشرية مع توصية بتوجيه إنذار
يقوم مدير الموارد البشرية بتوجيه إنذار 3 مرات ثم يقوم بطرد العاملة

يدور حوار ساخن بين العاملة المطرودة وناظر الدوام وبينها وبين مدير الموارد البشرية
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»رزان من النساء العاملات اللواتي فقدن عملهن. لكن، مهلًا السبب هذه المرة ليس عائداً الى الأزمة المالية 
وإغلاق الشركة العاملة بها ولا تقصير او تقاعس في العمل من قبلها. الأمر بكل بساطة مرتبط بحياتها 

الشخصية بعد ان تزوجت وحبلت.

عملت لسبع سنوات مساعدة تسويق في شركة خاصة لبنانية. أخذت حقها القانوني بإجازة أمومة.

مدفوعة الأجر)قبل تعديل قانون العمل(، لكنها استمرت في العمل حتى آخر لحظة، أي قبل دخولها غرفة 
العمليات ببضعة ساعات! تروي ان الفترة الأخيرة كانت شديدة الصعوبة عليها كحامل اذ كانت تمضي وقتاً 

طويلًا في مستودع للألعاب تحت الأرض من دون أي تهوئة أو نافذة، فكانت تشكو من ضيق تنفس بعد العمل.  

لم تجرأ حتى على معارضة هذا الموضوع مع انها مدركة ان قانون العمل يعطي إجازة الأمومة خلال الحمل 
والوضع والإرضاع. فهمت ان صاحب العمل يتذمّر من هذا الموضوع ولا يناسبه النساء الحوامل او الأمهات! 

»صرت حسّ إني عبء تقيل على الشركة وعلى صاحب العمل شخصياً، اتفادى شوفه، حتى لما رجعت من إجازة 
الأمومة قال لي بسخرية »خلصنا!؟ خلص؟« تستحضر رزان. من جهة أخرى، لم ترُضع رزان ابنتها بشكل طبيعي 

بعد عودتها الى العمل، رغم ان الحضانة كانت قريبة من مكان العمل، »حتى ما تصير العين عليي كبيرة«، وفق 
تعبيرها، أي كي لا تعطيهم ذريعة لصرفها من العمل. 

وبعد الإجازة، اتخُذ قرار صرفها من العمل ولو بشكل غير مباشر اذ ان قانون العمل يعاقب صاحب العمل على 
صرف عاملة حامل. فانتظر أسبوع بعد حصولها على إجازة الأمومة لـ«يقترح« عليها قرار الصرف: إما يضيف 4 

ساعات على دوامها المعتاد وهو 8 ساعات ونصف )من الساعة السابعة والنصف صباحاً حتى الرابعة من بعد 
الظهر( ليصبح 12 ساعة ونصف؛ إما تترك عملها دون تعويض نهاية الخدمة و«بتاخدي معاش شهرين وبتفلي« 

تؤكد رزان ما قاله لها صاحب العمل. 

يذُكر ان قرار زيادة 4 ساعات على الدوام
 لم يستهدف أحداً غيرها.

 فتركت عملها لأنها اعتبرت ان الاقتراح لم يكن سوى فصل تعسفي بأسلوب غير مباشر، فهو يعلم انها لا 
تستطيع ان تترك مولوداً حتى الساعة الثامنة ليلًا. وبكل الأحوال دوام 12 ساعة ونصف ونهاية الخدمة دون 
تعويض عن سبع سنوات عمل هما قراران غير قانونيان أيضاً. فتركت عملها رغم كل الصعوبات المادية في 
ظل متطلبات رعائية وصحية لطفلها المولود. وقرّرت ان ترفع دعوى على صاحب العمل في مجلس العمل 

التحكيمي. دعوةٌ استمرت نحو سنتين ونصف دون أية بادرة أمل وكانت البلاد معطّلة حينها بغياب رئاسة 
جمهورية، فعرض صاحب العمل عليها ان تقبل بتسوية سبعة ملايين ليرة لبنانية بدل ثماني عشر مليون. قبلت 

بالعرض تحت ضغط الاحتياج المادي. 

بعد ثلاث سنوات، رزان ما زالت تبحث عن عمل، تشرح الصعوبات النفسية والمادية التي تواجهها كامرأة في 
المنزل، لكن تعلم جيداً ان زواجها وأمومتها يحدّان من فرص الاستخدام. فبعضُ الشركات تسأل في مقابلات 

التوظيف عن الوضع الاجتماعي وغالباً تتذرعّ لعدم القبول وشركات أخرى تجيب بشكل صريح وواضح »لا نوظف 
متزوجات«، وحصل مع زميلتها المتزوجة في قسم التسويق ان اشترط عليها صاحب العمل لقبول استخدامها 

ان لا تحبل قبل سنة من بدء العمل!«

رزان، مساعدة تسويق، متزوجة، 38 سنة، صيدا.

تحقيق كارول كرباج
تمّ إنجاز هذه القصص بالأساس لصالح منظمة العمل الدولية من ضمن مشروعها: 

»العمل اللائق وقضايا المرأة العاملة في الأردن وسوريا ولبنان«

نشاط  قصة »عقوبة الأمومة«.
حماية الأمومة 

التعرف على بعض انتهاكات 
أصحاب العمل لقانون العمل 

كيفية مواجهة هذه الانتهاكات.

هدف النشاط:

مدة النشاط
ساعة واحدة

لفئة المستهدفة
سيدات/ آنسات عاملات على أن لا يتجاوز عددهن 20.

التقنية
تحليل قصة + عمل مجموعات صغيرة + نقاش جماعي

يقوم الناشط/ الناشطة بعصف ذهني مع المشاركات: 
»ما هي حقوقي كإمرأة عاملة و حامل؟«

بعد تدوين الاجابات يتوزع الحضور على مجموعات عمل لقراءة قصة »عقوبة الأمومة«.

هل كنت ستتصرفين مثل رزان؟ إذا نعم، لماذا؟ وإذا لا، لماذا وكيف )أو ما البديل(؟

تعرض المجموعات نتائج عملها، ثم يتم مناقشتها وتصويبها من بعد توزيع المستندات الخاصة بذلك.

نقاط النقاش الممكنة:

جدوى التحرك والتشكّي حتى لو لم نصل للنتيجة المرغوبة.

لست وحدك، يمكنك الاستعانة بكثيرين )زملاء في العمل أو من خارجه، جمعيات، نقابات، 
وسائل إعلام...، (

لماذا اقترح صاحب العمل القيام بتسوية مع رزان من خارج المحكمة؟ 

بعد ذلك، يوزع المنشط الأسئلة التالية على مجموعات العمل ويطلب منهم الإجابة عليها:
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وعمل نقابي
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المستدعي  
كامل العنوان 

رقم الهاتف

المدعى عليه  
اسم المؤسسة
العنوان الكامل 

رقم الهاتف

الموضوع 

صرف من الخدم
عدم دفع الزيادة 

عدم تسجيل في الضمان الاجتماعي 

نموذج الشكوى 

بعد ثبوت وقوع مخالفة أو إنتهاك حق من حقوق 
التقدم بشكوى لدى إحدى المجالس  الموظف\ة يمكن 	

التحكيمية التابعة لها المحلة حيث وقع الانتهاك من قبله مباشرة 
دون أن يمثله أحد أو بواسطة محامي

تقدم الشكوى على ثلاثة نسخ، واحدة في قلم محكمة العمل وأخرى للمدعي عليه وإذا كان من الضروري إدخال 
الضمان الاجتماعي كطرف ثالث  تقدم نسخه. هذا ومن المفروض إحتفاظ المدعي بنسخة معه

لابد من الانتباه الى ضرورة أن تقدم الشكوى قبل أن يمر على الانتهاك شهر كحد أقصى وذلك بصورة خاصة في 
حالة الصرف التعسفي والا سقط الحق بالصرف التعسفي على أن يبت بها خلال 3 أشهر. )المادة 50 من قانون 

العمل اللبناني( 

يتم النظر في القضة من خلال محكمة المجلس العمل التحكيمي في المحلة حيث تم تقديم الشكوى.

يرسل إبلاغ وإستحضار للمشتكى عليه

يتم تعيين موعد للمحكمة

قبل إعلان الحكم يضطلع مفوض الحكومة عليه

المحاكمة

الخطوات الميدانية لتقديم 
شكوى لدى مجلس العمل 

التحكيمي 

تم الحصول على المعلومات أعلاه من خلال مقابلة مع مفوضة الحكومة لمجلس العمل التحكيمي 
السيدة جومانا حيمور بالإضافة الى معلومات من د. أحمد الديراني ممثل المرصد اللبناني للعمال والموظفين. 

؟ 1

2

3

4

5

6

7

8
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< 86% < 65% < 68%
قطاع التعليمقطاع التجارة

المصدر: الدراسات التحليلية لنتائج مسح المعطيات الإحصائية للسكان والمساكن، التمايز النوعي بين الجنسين في لبنان، بيروت 2000، 
وزارة الشؤون الاجتماعية وصندوق الأمم المتحدة للسكان.

فجوة الدخل
فرق الأجور بين الذكور والإناث

< 100%< 60%
قطاع قطاع الصناعةقطاع الزراعة

الخدمات
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التقدمات والخدمات 
التي يجب أن يتمتع بها العاملون في التمريض

العاملون في التمريض

إجازة سنوية 
مدفوعة الأجر

ضمان اجتماعي

أجر متساوٍ عن 
عمل ذي قيمة 

متساوية

فحوص طبية 
منتظمة

إجازة أمومة

إجازة دراسية

راحة أسبوعية
ترقيات إجازة مرضية مدفوعة

يمكن للناشطة عرض الملصق على مجموعة من الممرضين والممرضات وإدارة نقاش 
حول كل خدمة فيه: 

كما يمكن للناشطة عرض الملصق على مجموعة من العاملين والعاملات في مركز 
صحي والطلب إليهم تنفيذ ملصق شبيه )باستعمال أوراق كرتون ملونة( خاص بمهنتهم!

التقدمات والخدمات 
التي يجب أن يتمتع بها 
العاملون في التمريض

 كيف يمكن لهم تفعيل 
هذه التقدمات؟ 

هل يتمتعون بها؟ 
كلياً؟ جزئياً؟

 هل يخافون 
المطالبة بإحداها؟
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نرجو ترتيب العاملين والعاملات في المؤسسة التي تعملين فيها حسب الجدول الآتي:

إدارة عليا

إدارة وسطى

مهنيين/ تقنيين

موظفين إداريين

يد عاملة غير ماهرة 
)تنظيف و أو خدمات مثل البريد 

والنقل والتحميل ...(

في نهاية المسابقة، يتم مناقشة التالي:

هل وجدتن صعوبة في الإجابة؟ إذا نعم، لماذا؟
سوف يتيح النقاش حول هذه الأسئلة استخلاص عناصر أساسية مع المجموعة، مثل موضوع 

التمييز ضد المرأة في المعاملة والاستخدام، كما يمكن لها أيضا )مع المجموعة طبعاً( استخلاص 
كيف أن مجرد غياب المعلومات أعلاه و أو عدم نشرها و أو تبيانها على نطاق واسع هو أيضاً تمييز 

بذاته ويخدم ويعزز ثقافة التمييز )عين لا ترى قلب لا يوجع(.

يمكن في نهاية الجلسة القيام بالآتي:
تجميع كل الإجابات الصحيحة على شكل جدارية أو ملصق كبير ووضعها في مكان بارز في المركز.

اختيار أحد العناصر وتحويله إلى هدف للعمل عليه مع الإدارة ومع العاملين والعاملات )مثال: إذا 
كانت الإجابة عن السؤال رقم 7 أعلاه هو1 أو صفر، أو 4 )من أصل 10( مثلًا، يمكننا تحويله إلى هدف 

مناصرة كالتالي: 

سوف تسعى المجموعة إلى زيادة عدد النساء 
اللواتي يشغلن مناصب إدارية عليا بنسبة 30% 

خلال سنتين إعتباراً من اليوم.

عدد العاملاتعدد العاملين

قائمة الأسئلة

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب مدير )ة( عام مستشفى في لبنان؟

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب مدير )ة( عام وزارة في لبنان؟

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب مدير )ة( عام مصنع في لبنان؟

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب مدير )ة( عام مؤسسة عامة في لبنان؟

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب رئيس )ة( مجلس إدارة مصرف في لبنان؟

هل تعرفين كم سيدة تشغل منصب رئيس )ة( مجلس إدارة شركة في لبنان؟

هل تعرفين عدد السيدات اللواتي يشغلن مناصب إدارية عليا في المؤسسة التي تعملين فيها؟ 

مسابقة 
؟من يعرف أكثر

• توزع الناشطة الحضور على مجموعات من ثلاثة أفراد لكل مجموعة.	
• يتم تعيين ثلاثة من المشاركين كلجنة حكّام.	
• تطرح لجنة الحكّام كل مرة سؤالًا، على المجموعات الإجابة عنه بأسرع 	

وقت.
• يمكن للمجموعة الاستعانة بالانترنت، أو بمكتبة المركز )في حال 	

وجودها( أو بقسم الموارد البشرية في المركز.

المجموعة التي تجيب عن أكبر عدد 
من الأسئلة بشكل صحيح ضمن 

الوقت تكون رابحة.
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تقوم منظمة العمل الدولية بإعداد دوري لما تسمّيه »موجز سياسات«. 

المقاطع الآتية مقتطفة من موجز سياسات رقم 4 تحت عنوان: »الرجال والنساء العاملين في القطاع الصحّي في 
اليمن: حقوق واحتياجات ومسؤوليات«.

سوف نتوزع على مجموعات عمل مؤلفة من 5 أشخاص، ستقوم كل مجموعة بوضع ما تراه مناسباً من حقوق 
للعاملين والعاملات في لبنان، بعد ذلك، تعرض كل مجموعة عملها، ويكون الهدف الخروج بورقة جماعية مشتركة.

توصيات بخصوص حقوق النساء والرجال الموظفين في القطاع الصحّي

تمرين حقوق النساء والرجال الموظفين 
في القطاع الصحي )أو المركز الصحي(

• التوظيف بما فيها الإعلان ومعايير الاختيار والمقابلة
• المرتبات والحوافز

• الترقية والوصول المتساوي إالى مواقع اتخاذ القرار
• تطوير آليات الشكاوى

تقوية العلاقة بين قوانين العمل وتفعيلها 
بصورة تحفظ حقوق كل من النساء والرجال 

كموظفين في القطاع الصحي؛ توفير فرص 
متساوية وإجراءات وممارسات شفافة فيما 

يتعلق بما يلي:

تحسين ظروف العمل واحتياجات الموظفين 
الذكور والإناث فيما يتعلق بضمان الإنصاف في 

الوصول إلى:

• تأمين المعدات )الكمبيوترات والمعدات الطبية وغيها(
• حضانات أطفال

• تأمين السكن المريح وغرف الراحة ودورات المياه 
   والكافتيريات 

• الخاصة بكلا الجنسين
• تأمين المواصلات الملائمة

المجموعةاليمن

الجدول 4.1 صفحة 50 من: »تعزيز دور وتحسين ظروف العاملات في 
المجال الصحّي في لبنان، دراسة استطلاعية. مؤسسة عامل )لبنان( 

بالتعاون مع منظمة شيستاس )إيطاليا(. بيروت 2010.

للتوزيع

%10.7 فقط 
من النساء في 

لبنان يشغلن 
مناصب كوادر 

عليا ومدراء

علماً أن 49.5% 
منهن من 
الاختصاصيين.

 )إدارة الإحصاء المركزي، 2009(
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أمكنة

)قد تكون( مساعدة في حال قررت

)1( التشكي
)2( الاستعانة بخدمات استشارية

غرفة التجارة والصناعة والزراعة )3( الاستعانة بدعم مجتمعي من يعرف أكثر
في بيروت وجبل لبنان 

» المكتبة وقسم التوثيق«

شارع جوستينيان، الصنائع، بناية الغرفة، 
الطابق التاسع. بيروت - لبنان

ت:    9611353390+  مقسم رقم  268
ف:    9611349615+

library@ccib.org.lb  :البريد الالكتروني

جمعية الصناعيين اللبنانيين 
»لجنة شؤون عمل المرأة«

شارع جوستينيان، الصنائع، بناية غرفة التجارة 
والصناعة والزراعة، الطابق الخامس, بيروت - لبنان

ت: 9611350280+
ف: 9611350281+

ali@ali.org.lb  :البريد الالكتروني

وزارة العمل
مصلحة القوى العاملة، مصلحة 
العمل والعلاقات المهنية، الديوان

	 +961 1 556808 
	 +961 1 276284 
	 +961 1 272856

 atfal@clu.gov.lb :البريد الالكتروني

ت/ف: 

لجنة المرأة والشباب والرياضة 
في الاتحاد العمالي العام

مركز الاتحاد العمالي العام، 
كورنيش النهر

ت/ف: 9611570801+
     ت: 9611570801+ / 9613419760+

+9613281541      

المرصد اللبناني لحقوق العمال 
والموظفين

أبعاد – مركز الموارد للمساواة بين الجنسين
فرن الشباك، قطاع 5، بناية رقم 51 شارع البستاني

ت/ف:  961-1-283820+  
+961-1-283821 	
خلوي: 961-70-283820+
www.lebaneselw.com

جمعية كفى
بناية بيضون رقم 43، شارع بدارو، بيروت

 +961-1-392220 ت: 	
 +961-3-101715 	
 +961-3-018019 	
+961-1-392220 ف: 	

www.kafa.org.lb

نسوية
بناية 1099، طابق أرضي، شارع 
فليمنج، مار مخايل، بيروت، لبنان

	
هاتف:  961-1-565442+

www.nasawiya.org

منظمة العمل الدولية
اريسكو سنتر، شارع جوستنيان، 

القنطاري، بيروت، لبنان

هاتف: 9611752400+
فاكس: 9611752405+

beirut@ilo.org  :البريد الالكتروني

www.ilo.org.lb

• المساواة في الفرص لكل من النساء والرجال في التدريب.	
• المساواة في الحصول على التدريب من خلال المزيد من 	

الاهتمام بالمواقع والتوقيت والمواصلات وجودة السكن 
بما في ذلك ضمان السلامة والخصوصية

• تحسين محتوى التدريب على أن يؤخذ في الاعتبار تنوع 	
سبل الوصول والحصول على الموارد واحتياجات أفراد 

المجتمع المستهدفين بالخدمات الصحية من الجنسين.

تطوير قدرات ومهارات العاملين في القطاع الصحي 
إضافة إلى ضمان ما يلي:

• التحاق بمؤسسات التدريس والتدريب.	
• خلق آلية تحمي النساء من العراقيل والتمييز عندما 	

يتخصصن في مجالات يهيمن عليها الرجال؛ على 
سبيل المثال تخصيص نسبة معينة للنساء في 

التخصصات النادرة.

دعم وتشجيع النساء للدخول في التخصصات 
الطبية التي يهيمن عليها الرجال من خلال الآتي:

تطبيق التأمين الصحي على مختلف موظفي 
القطاع الصحي لا سيما على مقدمي الخدمات 

الصحية والعاملين في مجال التخطيط لها. التأكد 
من أن نظام التأمين الصحي يأخذ في الإعتبار 

احتياجات الموظفين من الرجال والنساء بصورة 
متساوية وذلك إضافة إلى احتياجات أسرهم.

يمكن للناشطة في نهاية التمرين دعوة المجموعة الكبيرة إلى تحويل المدونة التي أنتجتها إلى ملصق كبير يتم 
وضعه في مكان بارز في المركز، كما يتم توزيع نسخ منه على العاملين والعاملات.

بالإضافة إلى ذلك، يمكن لهذه المدونة أن تكون هدف حملة مناصرة مع المركز من أجل تطبيق ما يمكن منها.
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يبدو أن فترة عمل جنان التي شهدت الانتقال بين العديد من المراكز والأقسام الطبيّة لم تكن كافية لتنال 
حقوقها كاملةً. حتى اللحظة، لم يتم تسجيلها بالضمان الاجتماعي، أو التأمين عليها صحياً. تم الاتفاق شفهياً 

على رعايتها صحياً بشكل مجاني ضمن اختصاصات وإماكنيات المستوصف. »المستوصف ما بيكون فيه الا 
الاختصاصات الخفيفة، ياللي بتكون مش مكلفة إجمالًا«، توضح الأمر. الاتفاق الذي ظهر التفافه على ظروف 

الموظف منذ سنة ونصف، حين أنجبت جنان ابنتها الوحيدة. بالطبع، المركز الطبيّ لا يشمل قسماً للولادة. ما 
اضطرها للتوجه الى مستشفى متخصص وتحمّل كافة التكاليف.

بحسب ما رأته جنان، فإن الأمر لا يستلزم الالتزام بقانون العمل فقط، فقانون العمل نفسه لا يعالج كافة 
الظروف المحتملة. بعد الولادة حصلت على إجازة أمومة مدفوعة الأجر كما يحدّدها القانون )49 يوماً(، لكن 

كما قالت »مين فيه يحط بنتو بعد 49 يوم من الولادة بحضانة أو عند مربية؟ بالطبع، اضطرت للحصول على 
إجازة لمدة شهرين إضافيين، وبالطبع على حسابها.

وفي النهاية، لم يكن أمام الزوجين سوى اختصام ثلث راتب الزوجة لإحدى نساء القرية لرعاية ابنتهما. تقاسم 
العمل المنزلي بين الزوجين، قد يستحيل في حالة جنان. الزوج يعمل موظف صيانة »على الساعة« بإحدى 

الشركات، وحتى الآن لم يتم توظيفه بالشركة. يعمل حتى الرابعة عصراً غير »العمل الاضافي الاجباري  والذي 

يتم احتسابه بنفس أجر الساعة العادية. 

جنان وزوجها على علمٍ بكافة حقوقهم المنصوص عليها بقانون العمل، لكن »مكتسباتنا صارت رهن سوق 
العرض والطلب. حتى عيد العمّال صرنا بدنا نتفاوض مع صاحب العمل لنعطلو!« يختمان حديثهما. 

جنان، ممرضة، متزوجة، 28 سنة، البترون. 

تحقيق عمر سعيد
تمّ إنجاز هذه القصص بالأساس لصالح منظمة العمل الدولية من ضمن مشروعها: 

»العمل اللائق وقضايا المرأة العاملة في الأردن وسوريا ولبنان«

»لح نسوي الوضع قريباً«      
»ما فينا لأنو الوضع ما بيحمُل« 

»الوضع المادي مش ظابط.. بدكن طوّلوا بالكن علينا«
وغيرها الكثير من العبارات التي فقدت معناها بالنسبة لجنان. ثماني سنوات كاملةً لم تسمع خلالهم غير ذلك 

عند المطالبة بتحسين ظروف عملها. جنان تعتني بعشرات المرضى ولا تجد من يبريها همومها اليومية.

تعمل جنان ممرضة منذ ثمانية أعوام في مستوصفات طبيّة خاصة. بدأت بالعمل في بيروت حيث ضاقت بها 
ظروف الحياة وغلاء المعيشة. ومنذ سنتين انتقلت وزوجها للعمل في عمشيت، براتب 400 ألف ليرة. ومع 

خبرتها التي تراكمت على مدار السنوات وبعد زيادة الحدّ الأدنى للأجور، ارتفع راتبها إلى 500 ألف ليرة. تحسنت 
أحوالها المادية بمئة ألف ليرة، في فترة شهدت تغيّرات أساسية في حياتها، أبرزها الزواج والإنجاب.

قصة »الوضع غير مناسب حالياً« نشاط 
أنواع التمييز ومناصرة

هدف النشاط: أن تتمكن 
المشاركات من

التعرف إلى نوع من 
تحليل أسباب التمييزأنواع التمييز

مدة النشاط
ساعة 

الفئة المستهدفة
عمال من الجنسين على أن لا يتجاوز عددهن 20.

التقنية
تحليل قصة »الوضع غير مناسب حالياً« )الصفحة التالية(

يتم توزيع القصة على المشاركين. وتتم قرائتها على صوت عال.

بعده ذلك، تسأل الناشطة المشاركين إن كان أحدهم قد واجه ظروفاً مماثلة أو يعرف أحداً واجه ظروفاً مماثلة.

ثم، يتوزع الحضور على مجموعات ثلاث للإجابة عن الاسئلة التالية:

المجموعة الأولى 
ما هي أسباب وضع جنان المهني؟ وهل هذا الوضع مرتبط أيضاً بنوع عملها؟

المجموعة الثانية
ما هي القوانين التي يمكن لجنان الاستناد إليها؟

المجموعة الثالثة
كيف يمكن مساندة جنان دون تعريضها لخطر فقدان عملها؟

بعد عرض نتائج عمل المجموعات،  سوف تناقش المجموعة النقاط التالية:

• ما هي أنواع التمييز التي تعرضت وتتعرض لها جنان وعائلتها؟	
• هل أنواع المعاملة هذه محصورة فقط بجنان، أن هناك أناساً من قطاعات مهنية أخرى يتعرضون لهذه 	

المعاملة أيضاً؟
• هل من دور يمكن لزوج جنان القيام به؟ 	
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نظرة المجتمع 
إلى المرأة 

العاملة في 
القطاع الصحّي
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ستكون لعبة الدور عبارة 
عن مشهدين

استثمار لعبة الدور

ملاحظة هامة للناشطة 
يمكنك أن تطلبي إلى النساء 
لعب الدور فقط إذا كان هناك 

حرج من وجود ذكور في 
المجموعة. وعندئذ، قد تطلبين 

مشاركة النساء فقط في 
النشاط، على أن يعود الذكور 

للانضمام بعد انتهاء لعبة الدور 
للمشاركة في النقاش العام.

الأول 

التحرشات القائمة 
والتهديدات الضمنية

الثاني

حوار بين الممرضة التي تتعرض 
للتحرش وبين زميلاتها، حيث يفكرن 

ويبحثن عمّا يجب أو يمكن القيام به.

برأيكن، ما هي 
أنواع التحرش 

الجنسي؟

ما هي حقوقك 
القانونية في حال 
تعرضت للتحرش 

الجنسي؟

كيف يمكنني 
مواجهة هذا الأمر؟

نشاط حول 
التحرش الجنسي

هدف النشاط: أن تتمكن 
المشاركات من

التعرف إلى علامات 
التحرش الجنسي في 
مكان العمل

التعرف إلى كيفية مواجهة 
التحرش الجنسي في مكان 

العمل، فردياُ ومهنياً وقانونياً

التقنية
لعب أدوار ونقاش جماعي

شخصيات لعبة الدور
• ممرضة	
• مدير قسم الموارد البشرية في مستشفى 	
• 3 عاملات أخريات زميلات للممرضة )عاملة مختبر وعاملتان إداريتان(	
• المدير المسؤول عن القسم	
• زميل عامل في القسم	

سيناريو لعبة الدور
يقوم الزميل العامل بالقيام بتوجيه ملاحظات وإيحاءات إلى إحدى  الممرضات بشكل يومي، ويطلب إليها 

الخروج معه، فترفض.

ثم أخذ يكُثر من طرح الأسئلة الشخصية أو يلقي نكات ذات طابع جنسي. وفي إحدى المرّات لمس يدها 
وظهرها فنهرته، لذا بدأ يلمّح إلى أنها قد تفقد عملها في حال لم تستجب له.

يلاحظ المدير المسؤول الأمر لكنه يغض الطرف، إذ إن هذا الزميل ذو مركز مهم في المستشفى ومدعوم 
من صاحب العمل.

تعاني هذه الممرضة من ارتباك شديد ولا تعرف ماذا تفعل،
تلاحظ زميلاتها أنها ليست على ما يرام، فيسألنها عما بها، وبعد أن تخبرهن بما تتعرض له، يقمن بارشادها 

إلى ما يجب أن تقوم به.
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أسباب التحرش الجنسي
أسباب التحرش الجنسي في مكان العمل عديدة، أهمها:

عدم توازن القوى 
بين المشغّل 

والعاملة

استغلال النفوذ 
من قٍبل المسؤول 

المباشر عن العاملة

خوف العاملة 
من فقدان لقمة 

العيش، خاصة إذا 
تقدمت بشكوى

استعمال التحرش 
وسيلةً للتنكيل 

بالعاملة
مثلًا: ضد النساء لجرأتهن على 

منافسة الرجال في وظائف 
يعتبرونها »رجّالية«

معلومات مرجعية حول التحرش الجنسي

التحرش 
الجنسي

علامات التحرّش الجنسي

يمكن أن نعَُرِّف التحرش الجنسي بأنه كل عمل، 
أو معاملة، ذات طابع جنسي يتم إرغامنا عليه 

خلافـاً لرغبتنا. ويكون في هذا العمل أو في هذه 
المعاملة ما يمسنا ويمس مشاعرنا.

إطلاق تسَمية 
أو كُنية ذات 

طابع جنسي

كتابة أشياء ذات طابع جنسي على 
الحائط أو في المراحيض

إرسال بطاقات أو رسائل بريدية 
ورقية أو الكترونية تحمل صورًا ذات 

طابع جنسي

خلع الملابس 
في مكان عام

لـمَْس أعضاء
 الجسد

شَدّ الملابس 
– البنطال أو 

القميص

استراق النظر 
إلى غرف 

تغيير الملابس 
أو المراحيض 

وغيرها

هناك أيضًا علامات أخرى يمكنها أن تشير إلى 
حالات تحرش جنسي، مثل: 

• الانطواء على الذات وميول إلى التوحد، 	
• الاستياء من لمس أحد الأصدقاء، 	
• الامتناع عن المشاركة في نشاطات 	

اجتماعية والميل إلى الصمت مدةً طويلة. 
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جدي 
شريكتك
/شريكك
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 تسأل الناشطة المشاركين والمشاركات الآتي:

ما رأيكم بهذا الملصق؟

ما هي العلاقة بين هذا الملصق والنظرة الشائعةفي المجتمع للمرأة 
العاملة ؟

تتم الاجابة على هذه الاسئلة في مجموعات صغيرة، تعرض بعدها كل مجموعة نتيجة 
أعمالها. وتقوم  الناشطة بالاشارة واتركيز على:

يعزز هذا الملصق، ومن دون قصد، النظرة النمطية للمرأة، حيث أنه 
يربط بين نوع الأعمال والجنس البيولوجي.

1

2

تمرين المكنسة والخادمة
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