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 موجز تنفيذي

من دول منطقة الشرق الأوسط وشمال إفريقيا  تقدما ملحوظا في مجال المساواة المهنية في الوظيفة  حققت  عدد

العمومية. غير أنه بالرغم من هذا التقدم المحرز، لا زالت الدراسات تسجل ضعف  تمثيلية النساء في مناصب 

ة بالإدارة العمومية وكلما ازدادت أهمية المسؤولية ، حيث تتقلص هذه التمثيلية كلما ارتفعنا في السلالم الإداري

المناصب.

تعزيز ولوج النساء إلى بناءا على هذه المعاينة، وضع كهدف المشروع تحت مسمى " الاختلاط و القيادة: "

في  ، تعزيز ولوج النساء إلى مناصب المسؤولية و مراكز صنع القرارهيئات الحكامة بالمغرب والمشرق"

. و قد حدد له كغاية، الشروع في إجراء  عمليات التشبيك غرب وتونس ومصر والأردنبالمالوظيفة العمومية

في البلدان الأربعة مع مراعاة السياقات الوطنية، وذلك  في أفق إنشاء شبكة إقليمية من أجل مأسسة مبدأ المساواة 

 بين الجنسين في الوظيفة العمومية.

ه الشبكة الإقليمية، يقدم هذا التقرير خلاصة لنتائج دراسات في هذا السياق، و من أجل تحضير سند لنشأة هذ

في مصر والأردن  عموميةهيئة الأمم المتحدة للمرأة حول "مكان المرأة في المناصب العليا في الإدارة الأعدتها 

 ، حيث ارتكزت مادته على إجراء تجميع تحليلي للمعطيات الواردة في هذه الدراسات.وتونس والمغرب"

 هذا التجميع حول  الأقسام التالية: يتمحور

(i)  للبلدان مومية صنع القرار في الإدارات الع مراكز النساء إلىولوج ملخصات الدراسات الوطنية حول

 .من المشروع الأربعة المستهدفة

(ii) .الفرص والتحديات التي تواجه وصول المرأة إلى المناصب القيادية في كل بلد 

(iii) لإعادة الاستنساخ القابلة المبادرات الناجحة الممارسات الجيدة للتعميم وكذلك. 
(iv) الوظيفة العموميةتعزيز وصول المرأة إلى مناصب المسؤولية في التي من شأنها ية اتمؤسسالتدابير ال 

 الشبكة الإقليمية. لركائز عماقتراح أهم بالإضافة إلى 

 عرض موجز للدراسات الوطنية الأربع

 :حسب المحاور التالية ملخصات الدراسات الأربعيتوزع تقديم 

 عرض المتغيرات الكمية .1

 المسؤولية. مراكز( معدل تأنيث 2، و )الوظيفة العموميةفي  تأنيث ال( معدل 1: )هذا المحور تم تناول متغيرين 

 لهذه المتغيرات. الإقليميكما سيتضمن هذا التقديم البعد القطاعي و 
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 في البلدان الأربع ةلوظيفة العموميلملخص معدلات التأنيث 

  

 البلد
  
 المرجعية السنة

 الوظيفة العمومية في  لتأنيثا معدل
 في المسؤولية مناصب في التأنيث معدل

 الوظيفة العمومية
 32.2%3و   8.16% ما بين 35%2و 10.8%   ما بين 2014 مصر1

 29.19% 44.954% 2014 ردنالأ

 35,8% 37% 2016 تونس

 22.2% 39.7% 2016 المغرب

 .عرض المتغيرات النوعية2

، ( السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسينi): في هذا المحور خمسة متغيرات نوعيةتمت معالجة  

(ii برامج)في الوظيفة العمومية نمأسسة المساواة بين الجنسي ( ،iii التدابير القانونية  والمساطر والممارسات )

الفرص  (vالتصورات والتمثلات، ) (iv،)الوظيفة العموميةب قع المسؤولية الإداريةالخاصة بولوج النساء إلى موا

 والتحديات.

هي عبارة عن استراتيجيات وطنية المساواة بين الجنسين  تسعى لمأسسة حكومية  اتتنتهج البلدان الأربع سياس

 مشكلة من عدد من البرامج ومحددة  لتفعيلها عدد من الآليات المؤسسية.

عدد من القوانين و المساطر التنظيمية تخص بشكل عام الرجال و النساء معا، عدا  الوظيفة العموميةتؤطر 

سن التقاعد وإجازة الأمومة وإجازة الأبوة كتلك المتعلقة ب)بعض التدابير الاستثنائية التي تخص بالأساس النساء 

 5العائلية(. تعويضاتوال

التي من شأنها تعزيز تأنيث الوظيفة العمومية و ولوج النساء إلى  مناصب هناك غياب شبه تام للتدابير التحفيزية 

  .المسؤولية.

 : ترتبط عموما التصورات والتمثيلات المتعلقة بوصول المرأة إلى مناصب المسؤولية بالعوامل التالية

 ،العقليات الذكورية المهيمنة ➢
 القائمة حول عملبلدان ، والتمثلات تمكين المرأة في هذه التعيق  ثقافية التي السوسيوالبيئة  ➢

 ،تختزل دور و وظيفة النساء في الإنجاب و تدبير شؤون الأسرة النساء والتي
و بالاستعداد للعمل خارج الأوقات ساعات العمل  تعددالمسؤولية بترتبط تنظيم العمل ) ➢

 ،الاعتيادية...(
في غياب المهنية ) توالالتزاما الصعوبة التي تواجهها المرأة في التوفيق بين الحياة الأسرية ➢

 الهياكل الأساسية الداعمة مثل الحضانات ، النقل ، وما إلى ذلك(.

 

 

                                                           
 .متوسط أو شامل معدل إلى تشير ولا الإدارة نوع حسب معدلات الدراسة تعطي1
 .مصر للإحصاءات في العالية للهيئة وفقا 2017-2016 في %25.8 العامة للخدمة التأنيث معدل سيكون2

 

 .مصر فيالعالية للإحصاءات  للهيئة وفقا 0201-2011 % 31 الوظيفة الحكومية في المسؤولية مناصب تأنيث معدل3
 .مارس 8 بمناسبة نشر 2017 في% 46 هو المعدل هذا4
 .في حالة تونسبالنسبة للجنسين العائلية هي نفسها  لتعويضات جازة الأبوة واإسن التقاعد و5
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إلى المناصب  ولوج النساءفي بين الجنسين المقترحة والتوصيات للحد من عدم المساواة تدابير ال.3

 الوظيفة العموميةالعليا في 

لقاءات المقابلات الفردية وإبان ) يارات الميدانية و من الزالدراسات الوطنية محصلة من هذه التوصيات 

 .البؤرية(مجموعات ال

 تتعلق هذه التوصيات بما يلي:

مقتضيات المسؤولية وفقا ل الوظيفة ومناصب ولوج إلىالبالمتعلقة المساطر إصلاح التشريعات و ➢

 ،دق عليهاادستور كل بلد والاتفاقيات الدولية المص

التكوين والترقية والتوظيف  فيترتكز على مبدأ المساواة البشرية وضع سياسة لإدارة الموارد  ➢

ب المسؤولية مناص إلى للولوج وتقديم حوافز للنساء الموظفات تدبير المسار المهني والمستمر 

 و برامج التوعية بعمل المرأة،)الأخذ بنظام الحصص( 

لقيادية وتعزيز وض بقدراتها اتسعى للنه الوظيفة العموميةبالنساء في خاصة وضع برامج  ➢

  ،طموحاتها المهنية

 ،الوظيفة العمومية العمل في في إنشاء مراصد للمساواة  ➢
وعلى على نطاق واسع حول واقع الفوارق بين الجنسين وتعميم نتائجها دراسات وإحصاءات  إعداد ➢

 ،وميةالسياسات في جميع الإدارات العم واضعي

 ،بها  والاعتراف رسميا  فرص القائمة، و مدها بصفة إداريةمأسسة الشبكات ووحدات تكافؤ ال ➢
توعوية المجتمع والقيام بحملات  النساء و الرجال فيتغيير العقليات المتعلقة بأدوار العمل على  ➢

 النساء في الوظيفة العمومية. و المسؤولين الإداريين تستهدف

 الفرص والتحديات

اصة بولوج النساء إلى المراكز القيادية في كل بلد و تقديمها على الختحديات الفرص وفي جدول التجميع التم 

 :الشكل التالي 

(i) بين الالتزامات الوطنية )الإرادة السياسية والدستور(  المحورفي هذا  تحديات السياسية: نميزالفرص وال

 المستدامة(. والالتزامات الدولية )اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة وأهداف التنمية

(ii) القانونية. تحدياتالفرص وال 

(iii) لآليات ا و سياسات العامة والبرامج الحكوميةال بينالمؤسسية: في هذا المجال، نميز  تحدياتالفرص وال

 المؤسسية.

(iv) ثقافية. السوسيو تحدياتالفرص وال 

 : في ما يلي الفرص أساسا  تتجلى 

الدول الأربع. تجد هذه الإرادة ترجمتها في  يبين الجنسين ف المساواةوجود الإرادة السياسية لتحقيق  ➢
ها الاتفاقيات الدولية والتزام و في مصادقة هذه الدول على  خطب رؤساء هذه الدول، في الدستور،
 ،2030بأهداف أجندة أهداف التنمية المستدامة 

 ،بين الجنسين  لمساواةخاصة باوجود إستراتيجيات حكومية  ➢
 ،الوظيفة العموميةزية تؤطر مساطر غير تمييوجود قوانين و ➢
 ،بين الجنسين وجود مجلس أو لجنة أو شبكة للمساواة ➢
 سوق العمل،و إلى تعليم العالي والتقني للولوجها لتعليم و ل تحصيل المرأةزيادة فرص  ➢

 .دينامية المجتمع المدني و اهتمامه و فعله من أجل ولوج المرأة للسلطة و لمراكز القرار ➢
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 طروحة عموما بما يلي:تتعلق التحديات الم

 الإرادة السياسية وترجمتها إلى تدابير ملموسة وإنجازات للمشاريع والبرامج، تفعيل ➢

 المرأة ضمان تكافؤ الفرص بينلو منصفة للوظيفة العمومية لجعلها العامإصلاح النظام الأساسي  ➢
 ،وتحفيز إرادة النساء لولوج مناصب المسؤولية الرجلو

 ،بين الجنسين في الوظيفة العموميةالمساواة ترتكز على رد البشرية اعتماد سياسة لإدارة الموا ➢

بما في ذلك الجوانب المتعلقة بسنوات ) المسؤوليةتمييزية لولوج المرأة إلى مناصب  مساطر غيراعتماد  ➢
 ( ،ولوج النساء لمناصب المسؤولية الخبرة في مناصب المسؤولية التي تعيق حاليا

 الوظيفة العموميةوالذكورية في النمطية  فكارالألمناهضة برامج التوعية  ➢
تلك أو  إلى ولوج المناصب العليا اللواتي لهن استعداد وطاقاتإعداد برامج للمرشحات من النساء  ➢

 ،مسؤولية ويطمحن إلى مناصب قيادية اللواتي يشغلن مناصب
 .ظيفة العموميةالوجميع البرامج المتعلقة بالمساواة في  تعزيز آليات المساءلة على تفعيل  ➢

 الممارسات الجيدة والمبادرات الناجحة 

الوظيفة العمومية وما يوفره المناصب العليا في الخاصة بولوج النساء إلى من خلال تحليل تجارب الدول الأربع 

التي يمكن من الممارسات الجيدة  استخلاص عدد ، تم سياق هذه البلدان من فرص و ما يحمله من تحديات 

 :كالتالي  هيوالبلدان الأربع  لى تعميمها ع

 البشرية. تدبير المواردإنشاء شبكة وطنية لتعميم المساواة بين الجنسين في      .1

 إستراتيجية لتعميم المساواة في إدارة الموارد البشرية.     .2

 مناصب المسؤولية. المؤهلات لولوج التدريب والدعم للنساء      .3

إنتاج بيانات ومعطيات معرفية حول  ولوج النساء إلى مناصب المسؤولية في  إعداد دراسات قصد     .4
 .الوظيفة العمومية

يمكن استنساخها في إحدى هذه البلدان أو في عدد منها وفق ما  واختيرت تجارب أخرى بوصفها مبادرات ناجحة

 يوفره سياقها الخاص من إمكانيات. و عددها ثلاث:

 ،الاجتماعيالوظيفة العمومية وفق مقاربة النوع ة في البشري لتدبير الموارددليل  .1
 ،الوظيفة العموميةجائزة الامتياز في   .2
 .بالوظيفة العموميةالحكامة المتعلقة بمساطر و معايير و شروط ولوج مناصب المسؤولية  .3

 التدابير المؤسسية

اللقاءات وتلك المنبثقة عن استنادا إلى توصيات الدراسات الوطنية الأربع  تدابير مؤسسية  4تم استخلاص 

ما استنتج ، وفرص و تحدياتما تمت معاينته من (، والبؤريةمجموعات ال)المقابلات الفردية والميدانية 

 :كالتالي  هيو مبادرات ناجحةكممارسات جيدة وك

ن القرار الوزاري المتعلق بإضفاء الطابع المؤسسي على الشبكة الوطنية لإدماج المساواة بي     .1
 إلى المناصب العليا.نساء الولوج الموارد البشرية ، بما في ذلك  تدبير الجنسين في 

 خاصة بالتدبير المرتكز على المساواة بين الجنسين للموارد البشرية في الوظيفةإستراتيجية      .2
تدبير ي يتعلق بإدماج المساواة بين الجنسين ف.يتعلق الأمر في هذا التدبير بتخصيص محور العمومية

 المساواة بين الجنسين. خاصة بمأسسة الموارد البشرية في أي إستراتيجية وطنية أو قطاعية 

، بما في ذلك المواد والأحكام المتعلقة بالوصول إلى مواقع الوظيفة العموميةقانون إصلاح      .3
المواد التي تنظم مستوى ( 1) ويتعلق الأمر بالدعوة لمراجعة نصوص  هذا القانون على:المسؤولية. 
المهنية  تالالتزامابالتوفيق بين  لخاصة الأحكام او على مستوى ( 2مناصب المسؤولية ، )الولوج إلى 

 .لحثهن على التطلع لولوج مناصب القرار حوافز للنساءمستوى وضع  علىو (3)،  و الحياة الخاصة
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تخصيص على مستوى إحدى مهامه على و ال، الوظيفة العموميةالنوع الاجتماعي في إنشاء مرصد      .4
 المرأة إلى مناصب المسؤولية.لوج تعزيز ومسألة 

 : أدوات العملالإقليميةالآلية 

الدورات التدريبية( ، أعربت تنظيم الدراسات الوطنية ، وإعداد )6على إثر الدينامية التي أطلقها المشروع

بدأن العمل شبكة إقليمية وإطار هن في العمل في المشروع عن رغبتخدمات هذا اتي استفدن من والموظفات الل

بالنسبة للمغرب، فشبكته الوطنية قد أنشأت . في أفق تحقيق ذلك شبكات وطنيةإنشاء  في بلدانهن  على تعزيز أو

 مجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة والرجل 2016ماي أنشأت تونس في كما . 7 2010في سنة 

خطتها الوطنية للمساواة. بعد المصادقة على مباشرة تها الوطنية وستنشئ رسمياً شبك الحكومةرئاسة رئيس تحت 

 .بذلك القيامو مصر فهما بصدد  بالنسبة للأردن

من  والاستفادةالجهود وتبادل الخبرات  افرتظ وو لموارد غنية للتدبير الأمثل  لتعد الشبكة الإقليمية فرصة 

هذه الأخيرة قاعدة بيانات و معلومات هامة فيما لو. لمشكلة للشبكةالدروس المستخلصة من تجارب كل الدول ا

ممارسات الجيدة التي يمكن تعميمها كما تتوفر على معطيات عن الإلى مناصب المسؤولية ،  يخص ولوج النساء 

 .استنساخهاوالمبادرات الناجحة التي يمكن 

. فكل تدبير مقترح من الإقليميةة عمل الشبكة أن تشكل أرضية لإعداد خطلتدابير المؤسسية المقترحة يمكن ل

شأنه أن يشكل محورا من محاور هذه الخطة التي يمكن أن تشتغل عليه كل شبكة وطنية على حدة قصد إغنائه 

 .وملائمته مع السياق الوطني

الشبكات الوطنية تقارير عن حصيلة عمل ومناقشة وإغناء  يتم استعراض، الإقليميةخلال كل اجتماع للشبكة 

للاجتماع أن يوجه مذكرة حول التدبير موضوع التقارير إلى  . و يمكنالإقليميةتدابير خطة العمل أحد بالمتعلق 

 الحكومات المعنية به.

 أكثر يمكن أن يكون تواتر اجتماعات الشبكة الإقليمية نصف سنوية. يمكن تكريس كل اجتماع لتدبير واحد أو

 . لتنفيذايؤديان إلى وضع خطة عمل 

السنة. كما يمكنها أن تخصص كل اجتماع من اجتماعاتها للشبكة الإقليمية أن تجتمع بوتيرة اجتماعين في  يمكن

 . مذكرةبنود ال  خطة عمل لتنفيذإعداد لأحد أو اثنين من التدابير المؤسساتية المقترحة في أفق 

  

                                                           
 ." بدعم من هيئة الأمم المتحدة للمرأة تمازج وقيادة: تعزيز ولوج النساء إلى هيئات الحكامة بالمغرب والمشرق6"
 .شاور المشتركة بين الوزارات من أجل المساواة بين الجنسين في الوظيفة العموميةشبكة الت7
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 مقدمة

الخدمة  في مصر  الحكوميةعن "مكانة النساء الموظفات في مناصب المسؤولية في الوظيفة  التقرير الإقليمي هذا

تجميع تحليلي لأربع دراسات حول عبارة عن تونس والمغرب" هو في  ظيفة العموميةوالو الأردنالمدنية  في 

 هذه البلدان. نفس الموضوع في 

 :ما يلييتناول هذا التحليل 

 .كل بلدالمتغيرات الكمية حسب          ▪

 .كل بلدالمتغيرات النوعية حسب         ▪

 بلد.الخصائص المتعلقة بكل         ▪

 .والفرصالتحديات          ▪

 .الأربعة التجارب المختلفة للبلدانالمسجلة في من أفضل الممارسات المستخلصة الدروس          ▪

لكي  يةاتمؤسسوآليات  الخاصة باتخاذ إجراءات و تدابيراقتراح بعض التوجيهات  ختام هذا التقرير سيتم في 

في الوظيفة لية النساء في مناصب المسؤولية  من أجل تعزيز تمثي إقليميةأرضية لإعداد خطة عمل تشكل 

 . العمومية

 .خمسة فصول وثلاثة ملاحقمن هذا التقرير  يتكون  

يعرض الفصل الأول سياق الدراسة ويشير إلى المنهجية المتبعة لتحقيق هذه الدراسة. ويعرض الفصل الثاني ،   

الوظيفة  بوصول المرأة إلى مناصب المسؤولية فيبحسب البلد ، التجميع التحليلي للدراسات الوطنية المتعلقة 

الأربعة المستهدفة. ثم يعرض الفصل الثالث ، في شكل جدولي ، فرص وتحديات وصول المرأة  للبلدان العمومية

التي ينبغي تعميمها . ويحدد الفصل الرابع الممارسات الجيدة التي يوفرها سياق كل بلدإلى مناصب المسؤولية 

 التي من شأنها . ويعرض الفصل الخامس والأخير التدابير المؤسسية القابلة للاستنساخاجحة والمبادرات الن

 الضامنة لنجاحها. المفاتيحمعززة باقتراح الوظيفة العمومية  إلى مناصب المسؤولية في ولوج النساء تعزيز 

 الملاحق الثلاثة: تقدم

 الدراسة. البيبلوغرافية معتمدة في هذه      .1 

 والمشاركات في المقابلات الفردية التي أجريت في البلدان الأربعة. قائمة المشاركين     .2

 التي أجريت في البلدان الأربعة. المجموعات البؤرية قائمة المشاركات في      .3

  - I الدراسةسياق 

.1. I بالدلائل المرجعية تذكير 

في مجال المساواة المهنية في الوظيفة تقدما ملحوظا حققت  عدد من دول منطقة الشرق الأوسط وشمال إفريقيا  

. غير أنه بالرغم من هذا التقدم المحرز، لا زالت الدراسات  تسجل ضعف  تمثيلية النساء في مناصب  العمومية

المسؤولية ، حيث تتقلص هذه التمثيلية كلما ارتفعنا في السلالم الإدارية بالإدارة العمومية وكلما ازدادت أهمية 

 .لمناصبا
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تمازج وقيادة: تعزيز ولوج النساء إلى هيئات لمشروع تحت مسمى " لبناءا على هذه المعاينة، وضع كهدف 

 في الوظيفة ، تعزيز ولوج النساء إلى مناصب المسؤولية و مراكز صنع القرار8والمشرق"الحكامة بالمغرب 

 . المغرب وتونس، الأردنمصر، بالعمومية 

إنجازات "شبكة التشاور المشتركة بين الوزارات من أجل المساواة بين الجنسين في  ويستند هذا الأخير على

وزارة إصلاح الإدارة والوظيفة العمومية  تترأسها 2010الوظيفة العمومية"، وهي شبكة وطنية تم خلقها سنة 

وإلى الشروع  الوزارية. حيث يهدف المشروع إلى تثمين الإجراءات المتخذة بالمغرب القطاعاتوتضم مجموع 

في القيام بعمليات تشبيك مماثلة بتونس ومصر والأردن مع مراعاة السياقات الوطنية.  كما يهدف المشروع إلى 

  .إنشاء شبكة إقليمية من أجل مأسسة مبدأ المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية

والمتدخلات بالمعارف والأدوات  من أجل تحقيق الأهداف المتوخاة، يعمل المشروع على تزويد المتدخلين

اللازمة من أجل تشجيع ولوج النساء إلى دوائر صنع القرار في الوظيفة العمومية؛ وكذا بناء قدرات النساء 

المنطقة في أفق إنشاء شبكة إقليمية من أجل مأسسة مبدأ المساواة بين الجنسين في الوظيفة القياديات في 

 العمومية.

ا المشروع الذي تموله وزارة أوروبا والشؤون الخارجية الفرنسية ويسهر على تنفيذه هذبناءا على ذلك، فإن 

المكتب المتعدد الأقطار للمنطقة المغاربية لهيئة الأمم المتحدة للمرأة بشراكة مع شركاء وطنيين من الدول 

 : رئيسيةمحاور يتمحور حول ثلاث ، الأربعة المستهدفة

(i) از دراسات وطنية وإقليمية؛إنتاج ونشر معطيات من خلال إنج 
(ii)  بناء قدرات مجموعة من النساء التنفيذيات تمثلن الدول الأربعة المستهدفة من خلال تنظيم دورات

 تكوينية حول القدرات القيادية والمساواة بين الجنسين؛
(iii)  الفضلى في مجال المساواة بين الجنسين في الوظيفة  تالممارساخلق فرص التشبيك من أجل تبادل

  .مومية وذلك على المستوى الوطني والإقليميالع

توجد في الوقت الراهن الدراسات الوطنية حول مكانة النساء في الوظيفة العمومية بالمغرب وتونس ومصر 

والأردن. وقد تم إنجازها وفق نهج كمي ونوعي. حيث تعرض وضعية النساء بالوظيفة العمومية والعقبات التي 

دة، خاصة على مستوى مناصب المسؤولية. كما تحدد التدابير والآليات التي يجب تحول دون تمثيليتها الجي

 وهكذا فان الشبكتين الوطنيتين المغربية والتونسية. اتخذها من أجل تعزيز ولوج النساء إلى هيئات صنع القرار

 قد أنشأتا و تعملان بينما هما في طور الإنجاز في الأردن و مصر. 

أجل تحضير سند لنشأة هذه الشبكة الإقليمية، يقدم هذا التقرير خلاصة لنتائج دراسات في هذا السياق، و من 

في مصر والأردن  عموميةهيئة الأمم المتحدة للمرأة حول "مكان المرأة في المناصب العليا في الإدارة الأعدتها 

 ي هذه الدراسات.، حيث ارتكزت مادته على إجراء تجميع تحليلي للمعطيات الواردة فوتونس والمغرب"

 I.2 .المنهجية المتبعة 

الهدف من هذه الدراسة هو إعداد موجز تحليلي للدراسات المتعلقة بتمثيل المرأة في مناصب المسؤولية واتخاذ 

 المغرب وتونس.،الأردن ،مصرفي  العمومية القرار في الإدارة 

 

 

                                                           
 .مشروع ممول من الوزارة الفرنسية لأوروبا للشؤون الخارجية لأوروبا وتقوم بتنفيذه هيئة الأمم المتحدة للمرأة8
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 أهداف: وقد حددت أربعة

نتائج الدراسات التي أجريت بتونس والمغرب والأردن الكمي والنوعي ل لوالتحليإجراء التجميع  .1

 ومصر حول تمثيلية النساء في مناصب المسؤولية بالوظيفة العمومية؛ 

فيما يتعلق بالعوامل وراء ضعف تمثيلية النساء في مناصب  والاختلافتحديد وتحليل أوجه التشابه  .2

 المسؤولية في البلدان الأربعة المستهدفة؛ 

 في مجال ولوج النساء لمناصب المسؤولية؛  الجيدة تحديد الممارسات .3

 المؤسساتية والآليات الملائمة من أجل تعزيز تواجد النساء في مناصب المسؤولية التدابيرتحديد  .4

 اعتمادا على توصيات الدراسات الأربعة.

 :تم اعتماد المنهجية التاليةلتحقيق هذه الأهداف 

 بالمغرب ؛حدة للمرأة الأمم المت ةهيئإجراء لقاء تأطيري مع  ▪
 :والنوعيةجمع البيانات الكمية إجراء تحريات و  ▪

 

o  ؛بحث وثائقيإجراء 
o  القيام بزيارات ميدانية للبلدان الأربع؛ 
o ( لائحة الذين  انظر الجدول الزمني للزيارات وإجراء مقابلات فردية و تنظيم مجموعات بؤرية

  ؛ (3و 2الملحقين في تمت مقابلتهن 
o ؛ة البياناتتحليل ومعالج 
o .صياغة التقرير 

 .الخطوات الأربع للمنهجية المتبعة 1يوضح الشكل 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 تحليل ومعالجة
 البيانات

 

 جمع البيانات
)الكمية 
 والنوعية(

 

 التحقيق
 

 

 

تحديد إطار 
 التشغيل للدراسة

 

3 4 2 1 

 

 دراسة ميدانية
 

 

 بحث وثائقي
 

 

 تمقابلا
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نقاط التشابه 
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تدابير وآليات 
 مؤسسية
 

 

إطار التدخل 
وأدوات العمل 

 المشترك
 

 الشكل  رقم 1: الخطوات المتبعة في المنهجية



 
  

 
12 

وقد تم دعم تطوير هذه الدراسة الإقليمية من قبل وكالات الأمم المتحدة النسائية في المغرب ومصر والأردن 

 وتونس.
 

I.3لإنجاز هذا التقرير المواجهة . الصعوبات 
 

 :يلي بماالمهمة  هذه واجهت التي الصعوبات علقوتت
 

مما يخلق صعوبة تحديد الفترة المرجعية للمنطقة نفسها،ة الزمني الفترات في ةالأربع الدراسات تجر لم ▪
 ،بكاملها

 

o  2016 سنةأجريت الدراسة على مصر في. 
o  2015 سنةأجريت الدراسة على الأردن في. 
o  2017 سنةأجريت الدراسة على تونس في. 
o  و قد اعتمد هذا التقرير أساسا 2018و حينت سنة  92012سنة أجريت الدراسة على المغرب في .

 .على الصيغة المحينة

 
المقارنات ب دائما تسمح ولا مختلفا نهجا لها نإف الموضوع، بنفس تتعلق أنها من الرغم علىوة الأربع الدراسات

)التي لم تسمح لمعرفة تطور نسبة النساء في  انفسه الإحصاءات فقط للسنة ركزت على الدراسات وبعض

 .(، مع قليل من التحليل وقليل من التوصياتالعمومية الوظيفة

 .آخر إلى بلد من تختلف التي للمسؤولية الهرمية المناصب مصطلحات في الاختلافات ▪

يبعضالدراسعدموجودإشاراتإلىنصوصالقوانينواللوائحومؤشراتالمصادرالإحصائيةوالمراجعالببليوغرافيةف ▪

 .ات

 مناصب إلى ةأالمر وصول لتعزيز ةوطني ةشبك بعد لديها توجد لا التي الأربعة البلدان من اثنان وهناك ▪

 .10(الإنشاء قيد 2) ةيالمسؤول

 

 IIالأربع الوطنية للدراسات تحليلي عرض 

فات الحكوميات الموظ نةات التحليلية التي أجريت على مكايعرض هذا الفصل ، حسب البلد ، مجموعة الدراس

 في مصر والأردن وتونس والمغرب. العمومية الوظيفةفي مناصب المسؤولية في 

  

                                                           
 .لمحدثةا الدراسة على التقرير هذا ركز ولذلك. 2018 سنة فيالثانية  المغربية الدراسة إعداد تم9

 .2016 أوائل في ةمر لأول تونس شبكة اجتمعت و طاقتها، بكامل المغرب شبكة تعمل10
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..1.IIعرض حالة مصر 

تتضمن هذه الدراسة ". 11دارة العامة وقانون الخدمة المدنيةالإ فيدراسة " المرأة ا لملخصً محور يقدم هذا ال

 مقدمة وخمسة محاور.

ة و إشكالية البحث و محتوى محاورها الخمسة. حيث تناول المحور الأول  استعرضت في المقدمة منهجية الدراس

القيمة المضافة اجتماعيا و اقتصاديا لعمل المرأة  و ما يواجه هذا العمل من تحديات. في حين خصص المحور 

في  مايلاس مصرفي  ةيالرسم العمل قوة في المرأة سهامإ الخاصة بحجم الإحصائيةالثاني لاستعراض المعطيات 

الحكومي.  بينما كرس المحور الثالث لتقديم تحليل،  وفق مقاربة النوع الاجتماعي، للإطار القانوني  القطاع

عرض و مناقشة مشروع هذا القانون في  فقد تناول. بالنسبة لمحتوى المحور الرابع للوظيفة الحكوميةالمنظم 

 .البرلمان و ما أدخل عليه من تعديلات بناءا على ذلك

تتمت الدراسة باستعراض في المحور الخامس التجارب الدولية الناجحة فيما يخص ولوج المرأة لسوق العمل اخ

 والدروس المستخلصة منها.

، خاصة فيما يتعلق بولوجها الوظيفة الحكومية الخاصة بوضع النساء في  الكمية والنوعيةلاستكمال المعطيات 

ة ميدانية لمصر، حيث نظمت مقابلات و مجموعة بؤرية مع عدد من لمراكز القرار الإدارية،  تم إجراء زيار

الفاعلات المعنيات بهذه الإشكالية و هن: مؤلفة الدراسة المذكورة أعلاه، مسؤولة في هيئة الأمم المتحدة للمرأة 

 النساء اللواتي تابعن الدورات، تم اختيارهن من ضمن الوظيفة الحكومية في مصر، و عدد من الموظفات ب

هيئة الأمم المتحدة للمرأة  "المرأة والقيادة في منطقة البحر الأبيض المتوسط"  التي نظمتها حول   التدريبية 

 في باريس والرباط .بالمغرب 

 يتكون هذا المحور من أربعة أقسام: 

 الكمية. المتغيرات .1

 النوعية.المتغيرات  .2

 .المقترحة  والتوصياتالإجراءات  .3

 خصائص حالة مصر. .4
 

 : يرات الكميةالمتغ .1

 في تأنيثال( معدل 2، و )في الوظيفة الحكومية  تأنيث ال( معدل 1: )في هذا المحور  سيتم تناول متغيرين كميين

 لهذه المتغيرات. الإقليميكما سيتضمن هذا التقديم البعد القطاعي و المسؤولية.  مراكز

 الوظيفة الحكومية في تأنيثالمعدل   1.1

فضلاً عن تطور  مصر،في للإدارة العمومية  المرافق المشكلةمختلف  النساء في مثيلنسبة ت 1يبين الجدول 

 .2009منذ عام ها معدل تأنيث

 

                                                           
 الخدمة المدنية = الوظيفة العمومية= الوظيفة الحكومية11
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 جهةلا

 نسبة التأنيث
2009-2010 2011-2012 2012-2013 2013-2014 

الإداري الجهاز  10,9% 10,2% 11,6% 10,8%  

ةيالمحل الإدارة  37,7% 38,2% 38,2% 35% 

ةيلخدما الهيئات  36,5% 24,4% 27,5% 21,4% 

ةيالاقتصاد الهيئات  27,4% 28% 26,7% 28,7% 

 للدولة الإداري جهازال في النساء عمل معدل: 1جدول رقم 

نقطة بين  3.2تأنيث الإدارة المحلية قد انخفض بنسبة  معدل أنه على الرغم من أن ،  1،حسب الجدول رقم نلاحظ

 تجاوزت لمحيث  ، الاقتصاديةهيئات التأنيث إلا أنه لا يزال أعلى من نسبة  (،٪35٪ إلى 38.2)من  2014و  2013

فإن القطاع الاقتصادي العام في مصر هو القطاع  الدراسة،وفقا لنتائج ووبالتالي،. 2014سنة ٪  28.7النسبة هذه 

 .النساءالذي يمتص أقل عدد من 

 والنوع: للنشاط طبقا الأعمال وقطاع امالع و العاملات بالقطاع العاملونيوضح الجدول التالي 

 
 قطاعات النشاط

 نسبة التأنيث

2011 2012 2013 2014 

 والأشغالالزراعة 
العامة والموارد 

 المائية

22,9 % 23,6% 23,4% 24% 

 الصناعة والبترول
 والثروة المعدنية

9,6% 9,8% 9,9% 10% 

 %11,8 %12 %12,4 %12 الكهرباء

 %8,2 %8 %8 %8 النقل و الرحلات

التموين و التجارة 
 الداخلية

17,6% 18% 17,8% 17,8% 

 %22,8 %22 %21,6 %22,5 المال و الاقتصاد

 %6,6 %7,6 %8 %9 الإسكان و التعمير

الخدمات الصدية و 
 الاجتماعية و الدينية

36,8% 37% 36% 35,5% 

 0,0175 %0,0178 %0,017 %0,016 الإعلامالثقافة و 

طيران السياحة و ال
 المدني

17,4% 16% 16% 15,9% 

الدفاع و الأمن و 
 العدالة

8,4% 9% 9,5% 9,4% 

أعضاء هيئة التدريس 
 بالجامعات الحكومية

43,7% 44,9% 45,5% 46,7% 

 في مصر الوظيفة الحكومية: معدل التأنيث حسب قطاعات 2جدول رقم 

 أن:النساء نجد  لهال القطاعات التي تشغيبتحل

 :يھالنساء  فيهاكز رت التي تتأعلى القطاعا ▪

o  2014٪ في عام 46.7حيث بلغ معدل التأنيث  العالي،قطاع التعليم. 

o  2014٪ في عام 35.5قطاع الخدمات الاجتماعية والدينية والصحية حيث بلغ معدل التأنيث. 

 

احة والطيران في قطاعا الخدمات وفي قطاع السيالإسكان و التعمير ومعدل التأنيث انخفض قليلاً في قطاعي  ▪
 .ونقطة واحدة نصف نقطةبين النسبة تراوح تحيث ،المدني
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 المسؤولية مواقعفي تأنيث المعدل    1.2

ً حاداً في مستوى و 2014شهد عام  هكذا احتلت النساء إلى المناصب الحكومية والإدارية العليا.  ولوج انخفاضا

تقرير المنتدى الاقتصادي العالمي حول الفجوة بين وفقًا لو قيادية المناصب المصر من حيث وصول المرأة إلى 
، 2013سنة   مصر وضع عن حتى تدني ذاھوفي دولة ، 142من أصل    116لرتبة  ا ، 2014الجنسين في عام 

 ر. يالتقر نفس حسب دولة 136 نيب من101 المركز تحتل كانت ثيح

 في مصر: العليايوضح الجدول التالي معدلات تأنيث المناصب السياسية والإدارية 

 نسبة التأنيث المنصب

 %13,3 وزير

 %25 نائب وزير

 %8,16 ممتازة

 %32,2 مدير عام

 : نسبة تأنيث مراكز القرار في القطاع العام بمصر3جدول رقم

أي بنسبة وزير(،أو نائب  وزاري )وزيرمنصب  34أربع مناصب وزارية من أصل  2014شغلت النساء سنة 

. أما فيما يخص ٪ 8.8 انخفضت هذه النسبة إلى  .2015 سنة بعد التعديل الوزاري و ئة. في الما 12  تأنيث 

 ٪.32.2بلغت نسبة تأنيثه  العام فقدمنصب المدير 

 المتغيرات النوعية .2

، ( السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسين1: )هذا المحور في سيتم تناول خمسة متغيرات نوعية

( التدابير القانونية  والمساطر والممارسات 3، ) في الوظيفة العمومية نساواة بين الجنسيمأسسة المبرامج (2)

( 5( التصورات والتمثلات ، )4، )الحكوميةبالوظيفة  الخاصة بولوج النساء إلى مواقع المسؤولية الإدارية

 الفرص والتحديات.

 .السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسين 2.1

تم اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة.  صادقت علىمن أوائل الدول في العالم التي  مصرتعتبر 

 قبل الجمعية العامة للأمم المتحدة. الاتفاقية منهذه  اعتماد بعد سنتين فقط، 1981سنة  ذلك

و ما في مجال التعليم في عدة مجالات ، لاسي تناقصا مضطردا الفجوة بين الجنسين  عرفت ومنذ ذلك الحين ، 

المعتمدة الشغل. أما فيما يخص السياسات القائمة  من أجل النهوض بالنساء في مصر، فإن مناهج التخطيط 

لإعداد خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية جعلت من الممكن مراعاة القضايا المتعلقة بالمساواة بين الرجل 

 في هذا المجال.  المتدخلةمج في عدد من الاستراتيجيات و البرا والمرأة

فيما يخص اعتماد مبادرات  اتخذت كما تعد مصر من بين البلدان في منطقة الشرق الأوسط وشمال أفريقيا التي 

ميزانية النوع الاجتماعي من خلال إنجاز برامج خاصة بتقوية قدرات الفاعلين في مجال إعداد الميزانيات و 
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في إعداد الميزانية العامة للدولة و إباء  الاجتماعياج مقاربة النوع تعمل على إدمآليات مؤسسية إرساء 

 . 12تنفيذها

جميع المواطنين بين مبدأ تكافؤ الفرص  إقرارفي تعزيز وضع المرأة في مصر من خلال  2014ساهم دستور 

رجال في مجالات تحقيق المساواة بين النساء والعلى ، وبإلزام الدولة 53والمادة   9دون أي تمييز في المادة 

 .11الحقوق المدنية والسياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية في المادة

مناصب صنع القرار السياسي في مصر.  النساء فيية ملحوظة في تمثيل سجلت زيادةهذا الدستور،  منذ اعتماد

 حيث نصبت

 .وزيرات في الحكومة الحالية 6 ✓

 .89و بلغ عدد النساء البرلمانيات  ✓

 لأول مرة في تاريخ مصر الحديث تحتل امرأة منصب رئيسة محافظة )بمحافظة البحيرة(.و  ✓

استلهمت  .2017 ( سنة2030المرأة  إستراتيجيةوطنية للمساواة بين الجنسين ) إستراتيجية اعتمادكما تم إعداد و 

 2030ي مصر "رؤية مصر التنمية المستدامة ف إستراتيجية و من  2014دستور مرجعيتها من  الإستراتيجيةهذه 

لكل السياسات و البرامج التي إطارًا مرجعيًا  كما تعتبر  .2030لسنة   أهداف التنمية المستدامةمن أجندة  و13"

حول  الإستراتيجيةتتمحور هذه لتعزيز مشاركة المرأة في النشاط الاجتماعي والاقتصادي والسياسي.  تسعى 

ير  خاصة بتعزيز القدرات القيادية للنساء في مجال الشغل وضمان تضم إحداها تداب، أربع مجالات للتدخل 

. 14التزام سياسات و أنظمة الموارد البشرية بإدراج السعي لتحقيق المساواة بين الجنسين في كافة علاقات العمل

ور على المستوى القطاعي، وحدات تكافؤ الفرص التي سيتم تقديمها في المح  الإستراتيجيةتتابع تفعيل هذه 

 الموالي. 

 في الوظيفة العمومية: نمأسسة المساواة بين الجنسيبرامج  2.2

، وبناء على توصية المجلس القومي للمرأة وبموجب قرار وزاري ، أنشئت وحدات تكافؤ  2005 سنةوفي 

وزارة. حيث تم إلحاق البعض  22الفرص في مختلف الإدارات العمومية. تغطي حاليا هذه الوحدات أكثر من 

نها  مباشرة بدواوين  الوزراء  )مما يمنحها سلطة نسبية ونفوذ داخل الإدارة العمومية( ، في حين تم دمج م

البعض الآخر  في الهياكل الإدارية دون أن تشكل جزءا من بنيتها و دون أن تخضع لتراتبية سلمها الإداري  

 على التأثير في القرار(. )مما حد من فعاليتها و من قدرتها

ل مهمة هذه الوحدات في ضمان مراعاة تكافؤ الفرص بين الجنسين في  خطط العمل السنوية والخمسية تتمث

للإدارات التي تشتغل تحت إشرافها ومكافحة  التمييز الذي قد تعاني منه المرأة في الإدارة العمومية. يرعى 

دريبية لتعزيز قدرات أطرها . كما المجلس القومي  للمرأة هذه الوحدات ، حيث ينسق أعمالها و ينظم برامج ت

 خصص في بنيته الإدارية قسما خاصا بالإشراف ومتابعة هذه الوحدات.

أما فيما يخص هيكلة هذه الوحدات، فلكل وزارة وحدة مركزية،  و فروع منبثقة عنها في المحافظات و في 

المباشر للمجلس القومي للمرأة و المؤسسات التابعة للوزارة. تعين  على رأس كل وحدة منسقة تعتبر المخاطب 

                                                           
 (2008اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة )الخاصان بالتقريران الدوريان السادس والسابع لمصر 12
13http://sdsegypt2030.com/?lang=en 
 .2030أنظر إستراتيجية المرأة  14

http://sdsegypt2030.com/?lang=en


 
  

 
17 

تحضر الاجتماعات التنسيقية التي ينظمها شهريا هذا الأخير. و تتجلى أهمية هذه الاجتماعات في كون توصياتها 

 يتم تضمينها في  التقرير السنوي للمجلس القومي للمرأة الذي يرفع إلى رئاسة الجمهورية.

 ات الخاصة بولوج النساء إلى مواقع المسؤولية الإداريةالتدابير القانونية  والمساطر والممارس 32.

بالمساواة بين المرأة والرجل في جميع الحقوق السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية.   2014يقر دستور 

 ة،العامتمييز إلى الوظائف  النساء دونعلى اتخاذ التدابير اللازمة لضمان ولوج  11كما يلزم الدولة في المادة 

.يحتوي دستور 15تمكينهن من التوفيق بين التزاماتهم العائلية ومتطلبات عملهم القضائية و ولوج الهيئاتلاسيما 

 ،12كالمادة تساهم في تعزيز وحماية حقوق المرأة في مجال العمل،  المقتضيات التيأيضًا على العديد من  2014

 ن دون الإشارة إلى أي نوع من التمييز. التي تعترف بالعمل كحق يكفله القانون لجميع المواطني

. 2015مارس  12فقد صدر من قبل رئيس جمهورية مصر العربية في  ،الوظيفة الحكوميةأما فيما يخص قانون 

 من جميعيمنحه تأثيرا أقوى  ، مماحيث يحتل المرتبة الثانية بعد الدستور في التسلسل الهرمي للقواعد القانونية

 .القوانين المعمول بها

يضمن هذا القانون للرجل والمرأة الحق في الوصول إلى الخدمة العامة دون تمييز على أساس الجنس.و من 

ضمن مستجداته إلغاءه لمعيار الأقدمية المطلقة كشرط للتأهيل للترقية إلى منصب أعلى. و هو معيار لطالما حد 

 خلال فترة الحمل أو خلال إجازة الأمومة.من القدرة التنافسية للنساء نظرا لاضطرارهم للتوقف عن العمل  

كما سن هذا القانون ونصوصه التطبيقية تدابير تعزز مبدأ الشفافية والاستحقاق في عملية التوظيف والتي من 

شأنها أن تساهم في تقليص الفوارق بين الجنسين في الولوج إلى المناصب العليا و مناصب  المسؤولية. و هكذا 

 شروطا تخص 68إلى غاية المادة  22ادة أرسى المشرع من الم

 ،تحديد المناصب الشاغرة ✓

 خصائصها و مسطرة الإعلان عنها،   ✓

 ،شروط الأهلية لتقلدها ✓

 نوعية و مناهج الاختبارات الضروري إجراءها لولوجها. ✓

اشترطت مقتضيات هذا القانون أيضا وجوب تيسير المعلومة فيما يخص هذه المناصب قصد تحقيق الإنصاف،  

 و كذا التعريف بمساطر الطعن في قرارات التوظيف و الترقية.

مة ي% من ق 75يشكل  الأساسير, حيث  جعل الراتب ير المشرع بين قواعد حساب الأجر الثابت والمتغيغا

الأجر, مما يحد من أي تلاعب محتمل  للجزء المتغير من الراتب و الذي كان يضر بمصالح النساء الموظفات 

 مجال للتمييز بين الجنسين في الأجور.  لما يفتحه من

                                                           
غض النظر عن المساواة ب • .جميع الحقوق المدنية والسياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية وفقا لأحكام الدستور فيتكفل الدولة تحقيق المساواة بين المرأة والرجل : "11المادة 15

حصص التمثيل في المجلس التشريعي الأول  •المجالس النيابية، على النحو الذي يحدده القانون،  فيالجنس وتعمل الدولة على اتخاذ التدابير الكفيلة بضمان تمثيل المرأة تمثيلاً مناسبا 

الجهات والهيئات القضائية، دون تمييز  فيالدولة والتعيين  فيئف العامة ووظائف الإدارة العليا تولى الوظا فيحصص التمثيل في المجلس التشريعي الثاني كما تكفل للمرأة حقها  •

 كما تلتزم بتوفير الرعاية والحماية للأمومة والطفولة.ضدها. وتلتزم الدولة بحماية المرأة ضد كل أشكال العنف، وتكفل تمكين المرأة من التوفيق بين واجبات الأسرة ومتطلبات العمل

 ."والمرأة المعيلة والمسنة والنساء الأشد احتياج
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مع الاحتفاظ بالحق في  أشهر،يمدد هذا القانون إجازة الأمومة الخاصة بالمرأة من ثلاثة أشهر إلى أربعة  وأخيراً،

شريطة أن يتم  معالين،إجازة مدفوعة الأجر لمدة سنتين إضافيتين لفائدة النساء العاملات اللواتي لديهن أطفال 

 أمين من قبل الوحدة الإدارية والموظفين.تغطية الت

طابع حيادي، حيث أنه يخلو من أي تدبير للتمييز الإيجابي خاصة فيمايتعلق بشروط  الوظيفة الحكوميةلقانون 

 الأهلية للترقية أو التوظيف في مناصب عليا و مناصب المسؤولية.

, وجعل التقييم الوظيفى يتم لمرتين  الأعلىلوظائف ل ةالقانون معيار الأقدمية المطلقة كمعيار رئيسى للترقي ألغى

 الإنجابيةالمرأة بدرجة اكبر من الرجل  نتيجة المسئولية   أمامالعام وليس لمرة واحدة, مما  يضع صعوبات  في

 تقع بالدرجة الأولى على المرأة  التيوالأسرية 

رد البشرية ووظائف الإدارة العامة والإدارة لم ينص القانون الجديد على تمثيل المرأة في لجان التدريب والموا

التنفيذية. كما أنه لا يشترط توفير خدمات دعم عمل المرأة مثل: توفير الحضانات  أو النقل أو مرافق لتقديم 

من الدستور تلزم الدولة باتخاذ التدابير اللازمة لتمكين النساء من التوفيق  11الخدمات المنزلية ، رغم أن المادة 

اجباتهن الأسرية و متطلبات عملهن المهني. مما من شأنه أن يساهم  في زيادة ثقل الأعباء والمسؤوليات بين و

 الاجتماعية للنساء الموظفات.

لم يتخذ القانون الجديد أيضا أية تدابير خاصة من شأنها تقليص الفجوة بين الجنسين من حيث ولوج النساء 

 رقية أو من التداريب أو من الحقوق الإنجابية. من الت الاستفادة لمناصب المسؤولية أو

فإن الترسانة القانونية المصرية تنص عليه ولكن هذا القانون لا  الجنسي،أما بالنسبة للقانون الذي يجرم التحرش 

 يعطي أي تفاصيل بشأن تجريم هذه الممارسة في أماكن العمل.

تين من أجل تحديث الإدارة العمومية و التي من شأنها اتخاذ مبادرتين رئاسيتين هام  2017و أخيرا، شهدت سنة 

 التقليص الفجوات بين الجنسين فيما يخص ولوج مناصب المسؤولية: أن تشكل فرص

هيكلة الأكاديمية الوطنية لتدريب وتأهيل الشباب، بمنهج تعليمي مصمم على غرار المدرسة الوطنية  إعادة ✓

كوادر تتوفر على قدرات و مهارات عاليه. و يوجد في الأفق للإدارة الفرنسية لتزويد قطاعات الدولة ب

 مشروع توأمة هذه الأكاديمية مع المدرسة الوطنية للإدارة الفرنسية،

إنشاء برنامج تدريب شبابي )برنامج القيادة الرئاسية( لتطوير المهارات الإدارية لهذه الأخيرة بالإضافة إلى  ✓

 .الوظيفة الحكوميةولوج  في تعزيز قدراتها القيادية قصد تأهيلها ل

 التصورات و التمثلات:  2.4

 من أهم التصورات و التمثلات التي تم توثيقها إبان الزيارة الميدانية لمصر ، ما يلي:

رغم أن العقليات فيما يخص ولوج النساء لمناصب المسؤولية تتغير لصالح هؤلاء، غير أن عدم التعريف  ✓
و تداول النماذج الفاشلة لا زال يمس من مصداقية و صورة المرأة  بالتجارب الناجحة في هذا المجال

 القيادية؛
عدم التوفيق بين المسؤوليات المنزلية و المهنية لا زال يشكل عقبة نحو ولوج المرأة لمناصب المسؤولية، و  ✓

ى هذه لا زالت هناك مقاومات لإنشاء حضانات للأطفال، و توفير النقل و الوجبات المدرسية للتغلب عل
 الإشكالية؛

 نقص الثقة في الذات، يشكل عائقا ذاتيا للنساء و عاملا لإقصائهن من مواقع المسؤولية؛ ✓
النساء في المناصب العليا في عدم معرفة النساء بحقوقهن وواجباتهن قد يكون تفسيرا آخرا لانخفاض نسبة  ✓

 .الوظيفة الحكومية
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 الفرص والتحديات2.5

رص و التحديات التي تجدها النساء فيما يخص ولوجهن لمناصب المسؤولية: هناك أربع مستويات حيث الف

 ثقافية. -سياسية وقانونية ومؤسسية واجتماعية 

 :السياسي  لمستوىعلى ا

بين الجنسين ومكافحة التمييز  تحقيق المساواةمن أجل مستوى في الدولة للعمل  في أعلىوجود إرادة سياسية 

، في إعادة هيكلة المجلس 2030 إستراتيجيةإعداد ، في 2014كام دستور عام ضد المرأة.وينعكس هذا في أح

السنة التي شهدت و هي كسنة للمرأة من قبل رئيس الجمهورية.  2017الوطني للمرأة وفي تكريس عام 

ر مدى قدرة هذه التدابيإصلاحات قانونية رئيسية لصالح المرأة المصرية.لكن التحدي الذي يواجه مصر اليوم هو 

 يمكّنهن من ممارسة حقوقهن بشكل كامل.بما حقيقي في حياة النساء والفتيات  إحداث تغييرعلى 

 القانوني:  مستوىعلى ال

تدابير تدعم وصول المرأة إلى مناصب المسؤولية )على سبيل  2015 لسنة الوظيفة الحكوميةقانون يتضمن 

التمييز تدابير  ها وعدم اتخاذحياد مقتضياتها والاستحقاق( لكن المثال، التدابير التي تعزز الشفافية 

المهني الرقي لوصول إلى مناصب المسؤولية ، يشكلان عقبة أمام لترقية وللهلية الألاسيما فيما يتعلق ب،الايجابي

 للمرأة في القطاع العام.

 على المستوى المؤسسي: 

وجود للأن القواعد واضحة و خرى،الأيعتبر وضع المرأة في القطاع العام أفضل بكثير من وضع القطاعات 

، مثل كما يشكل وجود بعض المؤسسات فرصا لتعزيز وجود النساء في مناصب القرار. نتصافآليات الا

تحت إشراف رئاسة   اشتغالهيمتلك قوة تأثيرية في القرار السياسي بحكم للمرأة الذي  القومي المجلس 

مهامها مكافحة التمييز على أساس الجنس في  من ضمن التي نجد وحدات تكافؤ الفرص مثل الجمهورية أو 

 مكان العمل.

المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد  عدم وحدات تكافؤ الفرص ، فضلا عن  عدم مأسسةومع ذلك ، فإن 

البشرية في القطاع العام، يشكل عقبة رئيسية أمام فعالية أي إجراء يرمي إلى تعزيز وجود المرأة في مناصب 

 ع القرار.صن

 على المستوى الاجتماعي الثقافي:

ساهما بشكل كبير في الوضع الاقتصادي  عملها بسببو الحاجة إلى المرأة في مصر تطور مؤشرات تعليم 

مع ذلك ، يواجه هذا الوضع  تنامي ولوج النساء لسوق الشغل، و تعزيز الإدارة العمومية بالكوادر النسائية. 

اعية والثقافية التي لا تزال تشكل عقبة في سبيل تحقيق المساواة بين الجنسين من سلسلة من التحديات الاجتم

افتقار النساء إلى الوعي بحقوقهن والتزاماتهن ، وعوامل الإقصاء ، كحيث الوصول إلى مناصب المسؤولية

 الذي تعاني منه النساء بسبب غياب الثقة في الذات و في قدرات بعضهن البعض المهنية.الذاتي 
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 المقترحة التدابير والتوصيات 3

 :هي" الوظيفة الحكوميةدارة العامة وقانون الإ فيدراسة " المرأة لالتوصيات الرئيسية 

. فاستعمالها لمفردات ذكورية حين يتعلق الأمر بتوصيف العاملين و الوظيفة الحكوميةجندرة قانون  ✓
 ن تدابيرها تعني الرجال فقط؛العاملات في الإدارة العمومية.  من شأنه أن يؤدي إلى  فهم أ

من لزيادة  الإيجابيالتمييز المسؤولية وتطبيق تدابير نساء من ولوج مراكز توفير الدعم السياسي لتمكين ال ✓
 فرص ولوجهن لهذه المناصب؛

بدل حصرها في الأقدمية في الأهلية لمواقع المسؤولية ، تحديد في معايير التجربة المهنية الشاملة  مراعاة ✓
 ؛رة العمومية  أو في المسؤوليةالإدا

التوفيق بين  الناجحة للنساء في مواقع المسؤولية، و بالتجارب الناجحة الخاصة بنماذج و التعريف بالإبراز  ✓
 ؛الحياة الخاصةالحياة المهنية و

 ؛النساء العاملات النساء صورة، خاصة النساءلتحسين صورة التربوية مراجعة المناهج   ✓
مناصب اء القيادية من خلال برامج تخص بناء الثقة في الذات، و تعزيز قدراتها لتولي تعزيز قدرات النس ✓

 ؛رالمسؤولية وبناء تصورات إيجابية عن دور المرأة في مكان العمل ، في المجتمع وفي مواقع صنع القرا
 دقيقة خاصة بالأهلية للترقي و التوظيف، لتقليص هوامش التفاسير الذكورية؛وضع معايير  ✓
 المديرين التنفيذيين ؛الإدارية من مهام السلطة تقييم الأداء في  ب سح ✓
 نصف سنوية ؛بدل  دورية تقييم سنوية  النص على ✓
 تحقيق تساوي الأجور بين الجنسين؛ ✓
 تمديد أجل مراجعة الدلائل المرجعية للمناصب الإدارية؛ ✓
 . بالتوظيف، بتدبير الموارد البشرية ..و الهيئات الخاصة بالتدريب، في مختلف اللجان  تمثيلية المرأةضمان  ✓
 للقانون المنظم للخدمة المدنية. الذكوريتقلص من هامش التفسير وضع ضمانات  ✓

 . خصائص حالة مصر4

 خصائص حالة مصر بالنسبة إلى وصول المرأة إلى المناصب العليا في القطاع العام: بعضفيما يلي 

التدابير  اتخاذالتمييز بين الجنسين ويحث الدولة على و على عدم دستور ينص على مبدأ تكافؤ الفرص  ✓
و تمكينها من خلال إرساء تدابير تساعد على دون تمييز  الوظيفة الحكوميةالمرأة إلى لوج اللازمة لضمان و

 التوفيق بين الحيات الخاصة و المسؤوليات المهنية؛
المرأة للمناصب القيادية في الإدارة ولوج ، والتي تشمل تدابير لتعزيز 2030 لسنةالمرأة  إستراتيجية ✓

 ؛مواردها البشريةو تحقيق المساواة بين الجنسين في تدبير  حكوميةال
الانشغالات مهمتها في إدماج  تتجلىوحدات تكافؤ الفرص في الوزارات والتي  دتوج 2005 سنةمنذ  ✓

 ؛العملأماكن و التصدي للتمييز على أساس الجنس في سية االخطط السنوية والخم في الجذرية
يمنح هذه الأخيرة قوة التأثير اعتبارا لكون تكافؤ الفرص ات وحد للمرأة علىالقومي  إشراف المجلس ✓

 تصدر بلسان رئاسة الجمهورية.  قرارات هذا المجلس لها طبيعة إلزامية لكونها
تمييز، وينص دون  للوظيفة الحكوميةرجال والنساء يضمن ولوج القانون جديد ينظم القطاع العام وجود  ✓

)إلغاء معيار الأقدمية المطلقة على تدابير من شأنها أن تساهم في تعزيز ولوج النساء لمناصب المسؤولية 
في  ستحقاق وإدخال التدابير التي تعزز مبدأ الشفافية والا أو للتأهيل لولوجهاللترقية إلى المناصب العليا 

 (....التوظيفمسطرة 
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 2.II  الأردنعرض حالة 
 

 الخدمة المدنية في المناصب العليا في الأردن. قطاع المرأة في تجميعًا تحليليًا لدراسة حول واقع محورقدم هذا الي

 

حول واقع حال المرأة في 2015في عام  ؤهااستند هذا التحليل بشكل أساسي على بيانات تقرير الدراسة تم إجرا
القطاع العام الأردنية كجزء من الخطة التنفيذية لبرنامج من قبل وزارة تطوير  قطاع الخدمة المدنية في الأردن

قطاع الخدمة  مشروع تمكين المرأة في«، والتي تحمل عنوان2016-2014تطوير أداء الجهاز الحكومي للأعوام 
 .»المدنية 

العامة  وكذلك الدراسة التي أعدها برنامج الأمم المتحدة حول المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة في الإدارة
 . 2012سنة

 

 محاور: 3تتكون هذه الدراسة من ملخص تنفيذي و 

 ،ف، منهجية وحدود الدراسةايحتوي المحور الأول على مقدمة، مرجعيات، أهد ▪

 ،يتضمن المحور الثاني البيانات الإحصائية ▪

 .المحور الثالث يقدم مناقشة لنتائج تحليل بيانات الدراسة ▪

الخاصة بوضع النساء في الخدمة المدنية، تم إجراء زيارة ميدانية  عيةالكمية والنوالمعطيات  لاستكمال
 .2018للأردن/عمان، في أبريل 

 : مع مقابلات فرديةتم القيام بخلال هذه الزيارة، 

 ،/ عمان من مكتب هيئة الأمم المتحدة للمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة انمسؤولات ✓

 ،(- IPAالإدارة العامةمدير العام )لمعهد ال مدير الدراسات والاستشارات ومساعد ✓

 ،تطوير القطاع العامممثلة عن وزارة  ✓

 ( ومنسقة لبرنامج الرصد والتقييم لتعميم مراعاةJNCW) اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأةممثلة عن  ✓
 مقاربة النوع الاجتماعي في سياسة الحكومة.

 

في اللجنة  عضوات ر موظفة في الخدمة المدنية )بعضهنتضم أربعة عش بؤرية مجموعة بتنظيم كذلك قمنا
 ممثلاتالتوجيهية للدراسة و/ أو شاركوا في إحدى الدورات التدريبية الثلاثة التي نفذت في إطار هذا المشروع(و

 مرأة.شؤون العن الوزارات الأردنية و عن اللجنة الوطنية الأردنية ل

 يتكون هذا المحور من أربعة أقسام:و

 رات الكمية.المتغي .1

 المتغيرات النوعية. .2

 الإجراءات المقترحة والتوصيات. .3

 خصائص حالة الأردن .4

 . المتغيرات الكمية1

( معدل التأنيث في مناصب المسؤولية. 2( معدل التأنيث في الخدمة المدنية، و )1سيتم تناول متغيرين كميين: )
 ة.يتم تقديم كل من المتغيرات مع أبعادها القطاعية والإقليميو

 . معدل التأنيث  في الخدمة المدنية1.1
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% وتشكل نسبة 44.95، بلغت نسبة التأنيث في دوائر قطاع الخدمة المدنية الأردنية 2015سنة وفقا لدراسة 
 : من موظفات الخدمة المدنية في قطاعي التعليم والصحة ، موزعة على النحو التالي 81.08%

 
 % 63.95وزارة التربية والتعليم:  ▪
 % 17.13ة الصحة: وزار ▪
 % 18.92القطاعات الوزارية:  ▪

( ، %43.85بالتوزيع الجغرافي، كانت أدنى نسبة للإناث في إقليم الوسط، حيث شكلّن ما نسبته ) وفيما يتعلق

 فقد كانت النسبة (، أما إقليم الجنوب،%47.23بينما حظي إقليم الشمال بأعلى نسبة، حيث شكلّن ما نسبته )

(44.49%.) 

(، في %50.80يما يخص المحافظات، فقد حظيت محافظة )الكرك(على أعلى نسبة، حيث  شكلّن ما نسبته )أما ف

( من إجمالي موظفي قطاع الخدمة %32.53حيت شكلّن ) حين كانت أقل نسبة للإناث في محافظة )العقبة(

 المدنية في تلك المحافظة.

الجغرافي حسب الإقليم والمحافظة تخلص الدراسة أن  عند تحليل توزيع الإناث حسب الفئة الوظيفية والتوزيع

 هذا التوزيع مقارب بشكل كبير لتوزيع الذكور.

)حسب هيئة الأمم المتحدة  2017سنة  %46وتقدر نسبة التأنيث في دوائر قطاع الخدمة المدنية في الأردن ب 

 للنساء بالأردن(.

 . معدل التأنيث في مواقع المسؤولية1.2

 ما يلي : 2015ة سن أظهرت دراسة

o  بواقع 17والإشرافية 16من مجموع شاغلي الوظائف القيادية )% (29.19شكلت الإناث ما نسبته ،
 ،( من مجموع الوظائف الإشرافية%23.68( من مجموع الوظائف القيادية، وبواقع )37.90%)

o موعة الثانية ومن في فيما يتعلق بالفئة الوظيفية، كانت أدنى نسبة للإناث في وظائف )الفئة العليا/المج
(، في حين أن أعلى نسبة للإناث كانت في الفئة )الثانية(، %6.88(، حيث شكلّن ما نسبته )18سويتهم

 ،(%55.64حيث شكلّن ما نسبته )

o  /وفيما يتعلق بالمستوى الوظيفي، كانت أدنى نسبة للإناث لمن يشغلن وظيفة بمستوى )مساعد أمين عام
 (.%6.73ة(، حيث شكلّن ما نسبته )مساعد مدير عام/ مدير إدار

الفئة العليا من الوظائف القيادية بأن توزيع الإناث مقارب بشكل كبير لتوزيع  ءوتخلص الدراسة على أنه باستثنا
 الذكور. 

                                                           
ساعد أمين عام/ مساعد مدير تشمل الوظائف القيادية وفقا لهذه الدراسة، وظائف )أمين عام/ مدير عام/ رئيس هيئة/ محافظ/مفوض/عضو مجلس مفوضيين/ مستشار فئة عليا/م 16

 ير دائرة/مدير مديرية(.دعام/م
 .وفقا لهده الدراسة، وظائف )رئيس قسم/ رئيس شعبة(تشمل الوظائف الإشرافية  17
  .فئة عليا( تشمل وظائف الفئة العليا/ المجموعة الثانية ومن في سويتهم، وظائف )عام/ مدير عام/ رئيس هيئة/ محافظ/مفوض/عضو مجلس مفوضيين/ مستشار 18
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 19المسؤولية مستوى حسب النساء : توزيع2رسم بياني رقم  

 
المتعلقة بمعدلات التأنيث الشاملة في الخدمة  النسب المئوية للنساء في مناصب المسؤولية أعلاه يوضح الشكل

 دم  بسقف الزجاج في المناصب العليا.طالمدنية الأردنية.حيث تمثل رئيسات قسم ورئيسات شعبة الأغلبية وتص

 . المتغيرات النوعية1

رنامج الأمم للمتغيرات النوعية، تم الاعتماد على عناصر دراسة ب بما أن الدراسة المعنية بهذا التحليل لم تتعرض
 .20المتحدة الإنمائي

( سياسات الحكومة بشأن إضفاء الطابع المؤسسي على المساواة بين 1ستتم معالجة خمسة متغيرات نوعية: )
( الإجراءات 3( ، برامج لإضفاء الطابع المؤسسي على المساواة بين الجنسين في الخدمة المدنية ، )2الجنسين )

( التصورات 4ل المرأة إلى المناصب القيادية في الخدمة المدنية، )واللوائح والممارسات من أجل وصو
 ( الفرص والتحديات5والتمثلات ، و )

 السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسين. .11

 

تفيد دراسة برنامج الأمم المتحدة الإنمائي أن الأردن التزم بإصلاح القطاع العام وتعميم مبادئ تكافؤ الفرص 
 مييز في الإطار العام لعملية الإصلاح على مدى العقد الماضي.وعدم الت

 

                                                           
 .2014 علي أساس إحصاءات نهاية 2015 الدراسة التي أجريت في19
 ين الجنسين وتمكين المرأة، دراسة حالة الأردن، برنامج الأمم المتحدة الإنمائي.المساواة ب20

 
 

%0,01
%0,04

%2,38

%1,86

%0,54

ؤولية النسبة المئوية للنساء في مناصب المس
في الخدمة المدنية

رئيس /الأمين العام
/المفوض/الحاكم/المجلس

عضو مجلس المفوضين

مساعد /مساعد أمين العام 
مدير إدارة/مدير العام

مدير مديرية

رئيس قسم

رئيس شعبة
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 .الأردن في الجنسين بين المساواة بشأن قانون اليوم حد إلى يوجد لا أنه غير

 تذكر الدراسة بعض التدابير التي تم اعتمادها لتعزيز تمثيل المرأة في هيئات اتخاذ القرار.

بإدخال "الأجندة الوطنية" ، كخطة رئيسية لإصلاح ونمو  2005ي سنة قام الملك عبد الله الثاني بن الحسين ف -

وتطور الأردن ، وكوسيلة لخلق إستراتيجية شاملة للتحول الاجتماعي ، والسياسي والاقتصادي ليضع الأردن 

 على طريق النمو الاقتصادي السريع والمستدام وزيادة الاندماج الاجتماعي.

 ( أن مشاركة المرأة في الخدمة المدنية هي أحد أهدافها الإستراتيجية2015-2006تسجل "الأجندة الوطنية" )

في مواقع و الرئيسية، وحددت مجموعة من المبادئ التي تهدف إلى الرفع من تمثيلية المرأة في الخدمة المدنية

 صنع القرار في الحياة السياسة الأردنية.

لوزارات والإدارات والمؤسسات العامة لمراقبة عملية تنفيذ هذا تم إنشاء وحدات التتبع والمراقبة والتقييم داخل ا 

 البرنامج الوطني.

 مت، و1992في العام  (CEDAWالأردن على اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة ) صادق
 .2007 سنةفي الجريدة الرسمية في  هانشر

 .2009تعديل نظام الخدمة المدنية في 

 

 ويعتبر من العناصر لأساسية للإصلاح وللتغير السياسي بالأردن. 2011نة تعديل الدستور س
 

 المدنية الخدمة في الجنسين بين المساواة مأسسة برنامج.2.1
 

 .201721-2013إستراتيجية وطنية للمرأة الأردنية للفترة  اعتمدت الأردن

تنفيذ  ة المدنية. ارتكزت إجراءاتواهتمت محاور هذه الإستراتيجية بمجال المساواة بين الجنسين في الخدم

 إجراءات للتوظيف ووضعتنمية مهارات الإدارة والقيادة لدى النساء لالإستراتيجية على برامج عديدة ومتنوعة 

والتعيين والأجور والتدريب في المؤسسات الحكومية من أجل القضاء على جميع أشكال التمييز ضد النساء ، 

 .مع المديرين ورؤساء الوحدات الإدارية جرىت التي التوعية حملات عن فضلا

 

وتختص اللجنة التي ستجتمع دوريا بمعدل مرة  شكلت الحكومة الأردنية لجنة وزارية مشتركة 2015وفي العام 

في الشهر بمراجعة جميع الإجراءات والتدخلات والمبادرات المتعلقة بتمكين المرأة والوقوف على أهم معيقات 

تفاقيات المحلية والدولية لتقوم اللجنة برفع توصياتها لمجلس الوزراء للمصادقة على قرارتها تقدمها ومراجعة الا

 وبما يحقق تمكين المرأة ويتفق مع السياسات العامة للحكومة.

ومن مهام اللجنة مراجعة التقارير الدولية والمحلية ذات العلاقة ومراجعة أداء الأردن وفق تلك التقارير واقتراح 

ت لتحسين الأداء وتحديد آليات ردم الفجوة بين الجنسين القابلة للتطبيق والمراقبة والتقييم، ومراجعة مبادرا

الأولويات التنموية العالمية في مجال المرأة والتأكد من انسجام التشريعات والسياسات الوطنية مع تلك 

 .الأولويات
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 الإدارية لوج النساء إلى مواقع المسؤوليةالتدابير القانونية والمساطر والممارسات الخاصة بو.3.1

، فإن القوانين  المتعلقة بالخدمة المدنية والمساطر لا  -حالة الأردن -ووفقاً لدراسة برنامج الأمم المتحدة الإنمائي

تفرق بين الرجال والنساء، ولم تنص على أي تدابير محددة تتعلق بخصوصيات المرأة، باستثناء سن التقاعد عند 

 النساء بأنها تمييزية.22( ، والتي وصفتها بعض 173سنة للرجال )المادة  60سنة و  55ء النسا

 
النصوص القانونية والتنظيمية التي تنظم التوظيف والترقية في الخدمة المدنية هي نفس النصوص بالنسبة 

 للرجال كما هي بالنسبة للنساء ولا يوجد تمييز بين الجنسين.

 هناك تمييز بين الوظائف والمسؤوليات: الخدمة  المدنية نظام في

 .العام الأمين ونائب العام والأمين الوزير وتخص :العليا الإدارية المهام ▪

 الشعبة،رئيس ،رئيسسمالق رئيس مدير المديرية، العام، المدير وتخص :الإشرافية الوظائف ▪
 .المشروع مدير الوحدة، الإدارة،رئيس

دنية إجراءات التعيين أو الاختيار لمناصب الإدارة وتنشر الوظائف الشاغرة لخدمة المامن نظام  89تحدد المادة 

 في المواقع الإلكترونية للوزارات والإدارات العامة.

 متحان أو مقابلة.لا يشترط التقدملا  ( العليا الوظائف) المسؤولية مناصب في في حالة التعيين

امتحان ومقابلة مع لجنة تحدث لهدا الغرض)ولا يشترط  إجراء في حالة الاختيار للمناصب الإشرافية، ينبغي
 .وجود نساء ضمن اللجنة(

 

 عملية التوظيف والترقية

 
يستند التوظيف في القطاع العام إلى مؤهلات المرشح ودبلوماته )التمييز على أساس الجنس والأصل والهوية 

 (.2007الخدمة المدنية لسنة  نظامالعرقية محظور بموجب 

الواسطة )حصول شخص ما على  لال مناقشة المجموعة البؤرية، ذكرت جميع المشاركات مشكلةومع ذلك، خ

لأن شبكاتهن أقل تطوراً من  وظيفة بناء على الروابط العائلية أو غير ذلك(. مما يؤثر سلبا على توظيف النساء

 .شبكات الرجال

إلى أن هناك مهن خاصة بالرجال ومهن  النمطية بالنظر للعقبات والسلوكياتفي التوظيفات، هناك استمرار 

 خاصة بالنساء.

 .23وتشير الدراسة أن دائرة قاض القضاة ودوائر الإفتاء العام لا يوجد فيها إناث بسبب طبيعة عملهما

 إلا أنه واقعيا النصوص القانونية المتعلقة بالخدمة المدنية، لا تشير إلى أي تمييز ضد المرأة.وعلى الرغم من أن 

ن م يحد زجاجي عنه سقف ردن وينتجلأافي أساس النوع الاجتماعي في الخدمة المدنية علی تمييز يوجد ال

،  رار. تتواجد النساء بشكل متزايد في سوق العمل وفي الخدمة المدنيةلقوصول المرأة إلى مناصب صنع ا

 .صب القيادة العلياان والقليل منهن فيم

 تعميم إصدار تم فقط ، لكن المرشحين للذكور تحدد جنس لشاغرةالمسؤولية ا لوظائف علاناتالإحيث أن بعض 
 (.01/2018مؤخرا تشير لعدم نشر مثل هده الإعلانات.) لللوزير الأو

                                                           
 .عمان في عقدت التي البؤرية المجموعة خلال22
 .من الدراسة 4الصفحة رقم  23
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 :24لما يلي شرافيةلإوالوظائف ا العليا الإدارية يخضع التعيين للمهام 
 

 والعشائرية،الأردني والمتسمة بالقبلية  عوالمهيمنة على تسيير المجتم السائدة الثقافة ➢

صعوبة التوفيق بين الحياة الأسرية والحياة المهنية للموظفات الأردنيات ، مما يغذي عدم وجود الطموح  ➢
 في تولي مناصب المسؤولية ،

 طريقة التسيير الإداري والإشراف تتطلب التواجد في مقرات العمل خارج أوقات الدوام. ➢

 في الميدان، تجاه نشاط المرأة ةبعض السلوكيات الغير اللائق ➢

 والوظائف الأنثوية.  الصور النمطية حول الوظائف الذكورية  ➢

 المرشحون المسؤولون يتبع أن يشترط نظام الخدمة المدنية فيما يخص الترقية وولوج مواقع القرار والمسؤولية
 .يعادلهما  (أو2013 )المنشأ في سنة-IPAمعهد الإدارة العامةل "القيادية القدرات بناء برنامج"

 27كان نسبة  ،201425 ففي سنة .إلا أن عدد النساء المستفيدات من هذه البرامج والدورات التكوينية ضعيف جدا

 التدريب من المستفيدين % من16 و ةالخدمة المدني في الموظفات النساء من البرنامج في المشاركين من فقط %

 الخارج. في

 التصورات والتمثلات. 4.1

ة حول وجود المرأة في الخدمة المدنية والوصول إلى مراكز صنع القرار إلى انخفاض تشير الدراسة الأردني

مستويات تمثيل المرأة في المناصب العليا أو المناصب الإشرافية، ولا يوجد تحليل للأسباب والتأثيرات من أجل 

 الأردن. في ةمة المدنيالخد في بين المرأة والرجل الوظيفية المساواة وعدم تحديد العوامل العميقة للتمييز

و من الدراسة  .تم أخذ العناصر التالية للتصورات والتمثلات من المقابلات التي أجريت خلال الزيارة الميدانية

 النوع إدماج واقع تدقيقو كذلك من ملخص دراسة برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  التي أجريت من طرف

الأردنية  الوطنية اللجنةمن طرف  2010سنة  أكتوبر فيي أجري الذ الأردن في العام القطاع في الاجتماعي

 .لمرأةا لشؤون

زيادة كبيرة في عدد الموظفات في الخدمة المدنية في الإدارات والوزارات الحكومية التي تتوفر على  ▪
للنوع الاجتماعي أو مصالح مخصصة للمرأة ، ولكن دون أي تأثير على النسبة المئوية للنساء  وحدات

 ئي يشغلن مناصب المسؤولية.اللا

تطور بطيء والتزام ضعيف بإضفاء الطابع المؤسسي الفعال على المساواة بالرغم من وجود برامج  ▪
 ومشاريع تتعلق بتعميم مراعاة المنظور النوع الاجتماعي.

 اختلال التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية للنساء: ▪

،التنظيف، ةبقوة من خلال التقاليد الاجتماعية والثقافية السائدة )الإنجاب، الرعاييتم تحديد أدوار المرأة الأردنية 

على عاتقها.  تبقىالطهي(. وحتى إذا سمح للمرأة بالعمل خارج منزلها، فإن جميع الأعمال المنزلية والأسرية 

حتى في الخدمة  -والمهنية  لنساء في التوفيق بين الالتزامات الأسريةلفي الأدوار، صعوبة  ينتج عن هذا التقسيم

 المدنية، التي لديها ساعات عمل أقل من القطاع الخاص.

كما أن الافتقار إلى خيارات العمل المرنة له تأثير سلبي على قدرة المرأة على تحقيق التوازن بين مسؤوليات 

 .العمل والأسرة

                                                           
 .2018 ابريل 16 في عمان في عقدت يالت البؤرية المجموعة في جمعها تم التي التعليقات موجز24
 .الإنسان حقوق أجل من الصحفيين منظمة تقرير25
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 :مدة الخدمة وسن التقاعد غير المتكافئ ▪

 :للنساء علي المسار المهني سلبيا سنة( 55لمحدد في التقاعد المبكر )وا سن يؤثر

 الرجل. بمعاش تتمتع المرأة بسنوات أقل من الخدمة، وبالتالي من المرجح أن يكون المعاش أقل مقارنة -
 تعاني المرأة من الحرمان من الترقي لكثرة الإنقطاعات المهنية بسبب الأمومة و رعاية الأطفال. -
 يغادرن الخدمة في ذروة خبرتهن. وقد الكفوءات اءالنس يتم تثبيط عزيمة-

 :التكوين المستمر والتدريب من الاستفادةعدم المساواة في  ▪

الواقع  أرض ، فإن الممارسة في 2007سنةنظامعلى الرغم من معايير تكافؤ الفرص المنصوص عليها في 
 لرجال في الخدمة المدنية.مختلفة وعدد النساء المستفيدات من التكوين المستمر منخفضة بالنسبة ل

 :الترقيات والتمييز المبني على النوع الاجتماعي ▪

اعتبار عدد سنوات الخدمة، ومتابعة التداريب في الخارج والتكوين كشرط أو معيار للترقية ليست في صالح 
 .وترقيتهن النساء و يحد من تطور مسارهن المهني

 :نبين الجنسيفارق الأجور وغيرها من الاستحقاقات  ▪

 .المجال هذا في البيانات نقص بسبب الأجور في قتحديد الفار يتسن ولم

وفيما يتعلق بعلاوات الأسرة التي يتقاضاها الرجال دون النساء، )يبدو أن هناك افتراض ضمني مفاده أن الرجل 
 ات والأرامل.وغير المتزوج وخاصة النساء المطلقات للنساء بالنسبة تمييزا يشكلهو المعيل الوحيد للأسرة(، 

 :التصورات السلبية لعمل النساء ▪

عم المالي الرئيسي داخل الأسرة لها أيضا تأثير سلبي على القيمة المرتبطة بعمل االافتراضات بأن الرجال هم الد
 المرأة بشكل عام.

لكي يؤخذن  المدنية إنه يتعين عليهن العمل بجهد أكثر من نظرائهم من الرجال تؤكد النساء  الموظفات في الخدمة
 على محمل الجد.

 الدولية الوكالات قبل من دوائر قطاع الخدمة المدنية في الجنسين بين للمساواة والمالي التقني الدعم ضعف ▪
 المانحة. والجهات

، لا يزال هناك اهتمام ضئيل النوع الاجتماعيتنشط في مجال  الدولية الإنمائية رغم أن عددا من الوكالات
 دوائر قطاع الخدمة المدنية. داخل نة بين الجنسينبالمشاركة المتواز

 :في الخدمة المدنية جنسي تحرش بوجود الاعتراف عدم ▪

تنص مدونة قواعد سلوك الموظفين العموميين على أن موظفي القطاع العام يتفاعلون بروح الزمالة ، ويحترمون 

الخدمة  نظامكما ينص .يات الخدمة المدنيةوالرجال في العمل ، ويحافظون على أخلاق علاقة الشراكة بين النساء

 .26المدعي العام أي موظف يرتكب جنحة أو جريمة تتعلق بانتهاك الشرف إلىالمدنية على إيقاف وإحالة 

 . الفرص والتحديات5.1

الفرص والتحديات الرئيسية أمام وصول المرأة إلى المناصب العليا في الخدمة المدنية الأردنية تتجلى في أربع 

 ثقافية. -تويات: سياسية، قانونية ،مؤسسية واجتماعية مس
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، هناك إرادة سياسية على المساواة بين الجنسين، والتي غالبا ما يذكرها الملك عبد الله على المستوى السياسي

 والأميرة بسمة. العرش خطابات الثاني في

 (.JNCWسية )تم إعداد استراتيجيات وبرامج للمساواة بين الجنسين وتم وضع آلية مؤس

واضحة جداً بالنسبة إلى النساء  لكن الإرادة السياسية للسلطة التنفيذية والتشريعية لا تزال ضعيفة والنتائج غير

 .في الخدمة المدنية

 : على المستوى القانوني

القانون الأساسي وهو الدستور الذي يضمن مساواة جميع المواطنين )النساء والرجال( في الحصول على 

 ،27ئف في الخدمة المدنيةالوظا

النصوص القانونية والتنظيمية التي تنظم التوظيف والترقية في الخدمة المدنية هي نفسها بالنسبة للرجال كما هو 

 الحال بالنسبة للنساء وليس هناك فرق بين الجنسين )باستثناء سن التقاعد(.

وللنساء ساعة واحدة من الرضاعة )أيام3تها ) مدللرجالإجازة الأبوة  2013يمنح قانون الخدمة المدنية لسنة 

الطبيعية يومياً لمدة تسعة أشهر بعد إجازة الأمومة، وكذلك الإجازة في حالة الإجهاض. ويمنع منح المرأة الحامل 

جسديا خطراً على صحتها وصحة الجنين. ومع ذلك، فإنه لا ينص على الالتزام بإنشاء دور حضانة لأطفال  عمل

 .28دفع العلاوات العائلية للموظفين الذكور وليس للموظفين الإناثت   الموظفين،كما

تحديد  يمنع جميع الوزارات وإدارات الإدارات الذي ى, عل2018فييناير,وقد تم تعميم منشور من رئيس الحكومة

لسن  الجنس في إعلانات الوظائف الشاغرة. وقد حظي هذا القرار بتأييد إيجابي من قبل المجتمع المدني كمنطلق

 .29قانون لتعزيز تكافؤ الفرص للوصول إلى مناصب المسؤولية في الخدمة المدنية

لكن من الناحية العملية، يوجد تمييز قائم على النوع الاجتماعي في الخدمة المدنية وينتج عنه سقف زجاجي يحد 

 من وصول المرأة إلى مواقع صنع القرار.

 :مساواةليات المؤسسية المتعلقة بال، هناك العديد من الآ على المستوى المؤسسي

التي ترأسها الأميرة بسمة والتي أنشئت في  اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأة، المنظمة شبه الحكومية ▪

بموجب مرسوم من مجلس الوزراء كهيئة استشارية تقدم تقاريرها إلى رئيس الحكومة ، مسؤولة  1992سنة 

 .الوزارات لقضايا المرأةعن وضع ومراقبة التنفيذ مع جميع 

 2015تشكيل اللجنة الوزارية لتمكين المرأة والمساواة بين الجنسين عان  ▪

اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون  بادرت إليها، التي  2017-2013الإستراتيجية الوطنية للمرأة الأردنية  ▪
 ، والتي خصص أحد محاورها لانضمام المرأة إلى مناصب المسؤولية. المرأة

 .2010سنة  أكتوبر فيالذي أجري  الأردن في العام القطاع في الاجتماعي النوع إدماج واقع قيقتد ▪

 الاجتماعي في معظم الوزارات. النوع ضباطتعيين   ▪

وعلى الرغم من الإلتزام المعلن بالنهوض بالمرأة، هناك افتقار إلى تدابير وآليات مؤسسية محددة لتعزيز وصول 

 عليا في الخدمة المدنية.المرأة إلى المناصب ال

                                                           
 .الدستور من 6 المادة27
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 :على المستوى الاجتماعي الثقافي

يبدو أن الالتزامات الدولية مثل اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة والأهداف الإنمائية للألفية 

السياسات  وبعدها للأهداف التنمية المستدامة ومنهاج عمل بيجين قد خلقت ديناميكية اجتماعية لها تأثير كبير على

 المتعلقة بالنوع الاجتماعي. المتعلقة بالمساواة في الأردن وعلى دعم الشركاء الدوليين للمشاريع والبرامج

 

وبالإضافة إلى ذلك، يجب ملاحظة أن: التطور الاجتماعي، ووصول المرأة إلى التعليم، والظروف الاقتصادية 

الشغل وديناميكية المجتمع المدني  النساء في سوق د عددبتزاي )الحاجة إلى عمل الزوجين للعيش الكريم( ساهم

 والانفتاح على التجارب الإقليمية والدولية الأخرى.

 التحديات الاجتماعية والثقافية:

 سيادة العقليات البطريركية في الأردن. ✓

 استمرار الصور النمطية والأفكار المسبقة حول عمل النساء )الرجال والنساء أنفسهن(. ✓

بعين الاعتبار الحياة  واسطة والصلة مع صانعي القرار في إدارة الخدمة المدنية وعدم الأخذسيطرة ال ✓
 الاجتماعية والمهنية للمرأة. 

 وجود السقف الزجاجي على الرغم من التطور الإيجابي لعدد النساء في الخدمة المدنية. ✓

رأة في مناصب المسؤولية. على سبيل للم التمثلات النمطية في المجتمع، أيضا في الخدمة المدنية بالنسبة ✓
المثال: "يصعب تصور وجود امرأة حامل في موقع المسؤولية أو عندما يكون لديها أطفال صغار، أو 

 امرأة متزوجة لديها أطفال وتعمل بعد ساعات العمل القانونية".

 ج مكان العمل.الافتقار إلى الشبكات النسائية بخلاف الرجال الذين طوروا شبكات تضامنية حتى خار ✓

 تنظيم العمل )لاسيما مرونة ساعات العمل( يجعل من الصعب التوفيق بين العمل والحياة الخاصة. ✓

 . التدابير والتوصيات المقترحة3

 التوصيات المذكورة في الدراسة:

 الدراسة  وتعميمها على دوائر الجهاز الحكومي، ليتسنى لها الاطلاع على نتائجها؛ نشر نتائج ▪
اصلة الجهود الحكومية الهادفة إلى تمكين المرأة من تولي الوظيفة العامة، وخاصة الوظائف ضرورة مو ▪

القيادية والإشرافية منها، وذلك من خلال مواصلة عقد البرامج التدريبية الهادفة إلى بناء القدرات 
 محافظات.القيادية للموظفات سواء في مراكز الدوائر الحكومية أو في الفروع التابعة لها في ال

الطلب من دوائر قطاع الخدمة المدنية التي تنخفض فيها نسبة تمثيل الإناث في الوظائف القيادية  ▪
والإشرافية، دراسة ومراجعة أسباب هذا التراجع في نسب التمثيل، ووضع الحلول الكفيلة بمعالجة هذا 

 الأمر وتنفيذها.

منتدى القيادات التي تنظمه وزارة  تطوير نتائج الدراسة، في أحد محاور جلسات  استعراض ومناقشة ▪
 القطاع العام لشاغلي وظائف المجموعة الثانية من الفئة العليا ومن في سويتهم.

تفعيل دور ضباط النوع الاجتماعي بالتعاون مع اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأة، لمتابعة جميع  ▪
 ية.القضايا المتعلقة بعمل المرأة في قطاع الخدمة المدن

 العمل على تحديث بيانات الدراسة مرة كل ثلاث سنوات على الأقل، أو كلما استدعت الحاجة إلى ذلك. ▪

 الأردن حالة خصائص-4

طرف الأردن من أجل وصول المرأة إلى المناصب الإدارية والقيادية في الخدمة  من المتخذة فيما يلي الإجراءات

 المدنية:
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تدريب سنوي لموظفات الخدمة المدنية كجزء من  ء(، بإجراIPAالعامة)يقوم معهد الإدارة  1997منذ سنة 

دراسة إحصائية وتأثير على عدد  دبرنامج بناء قدرات موظفات الخدمة المدنية الأردنية. ويجري حاليا إعدا

 المستفيدات.

 

ً حول "إدم 2008( منذ سنة JNCWكما أطلقت اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأة ) اج النوع برنامجا

الاجتماعي في الحياة العامة" يهدف إلى تعميم منظور النوع الاجتماعي في عملية التخطيط على مستوى 

 .الوزارات وتهيئة بيئة مواتية للنساء الموظفات وتعزيز قدراتهن في الخدمة المدنية

الذي بادرت  2010سنة  رأكتوب فيالذي أجري  الأردن في العام القطاع في الاجتماعي النوع إدماج واقع تدقيق

وزارة ومؤسسات من  16إدارة من  81ب تعلق ( والذيJNCWإليه اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأة )

القطاع العام. ويتمثل الهدف في استعراض حالة المرأة في الخدمة المدنية من أجل تيسير صنع القرار ، وتقديم 

 .عليا في الخدمة المدنيةتوصيات لتحسين وصول المرأة إلى المناصب ال

 : شكل دراسة نوعية وكمية تهدف إلى الاجتماعي النوع إدماج واقع تدقيقأخذ 

 في القطاع العام الأردني. النوع الاجتماعيتقييم وبحث وتحديث البيانات المتعلقة بتعميم مراعاة  -

الأردنية مثل الوزارات والدوائر في القطاع العام في مختلف المؤسسات النوع الاجتماعي تحديد حالة تعميم  -
 والمؤسسات والوكالات الحكومية الأخرى.

 .والرجال في القطاع العام التعرف على نسبة تمثيل النساء -

تحليل الفوارق والتمييز في عملية التوظيف والترقية للنساء والرجال و ، في مختلف المستويات الإدارية ومواقع -
 المسؤولية ، ومختلف الوظائف.

 على نسبة تمثيل المرأة في مناصب المسؤولية.و داخلها  والرجال تقييم تأثير حجم المؤسسات على عدد النساء -

المقارنة بين نسبة تمثيل المرأة في المناصب الإشرافية والقيادية في المؤسسات الرسمية التي تتوفر على  -
لحكومية الأخرى، التي ليس لديها هذه ا توحدات للنوع الاجتماعي أو وحدات لشؤون المرأة، بالمؤسسا

 الوحدات.

 على المستوى الوطني، وتقييم فعاليته. الاجتماعي تحديد الإطار التنظيمي والمؤسساتي المتعلق بالمرأة والنوع -

 .ودورها في تعزيز دور المرأة في القطاع العام الأداء الحكومي في للتميز يالثان عبد الله الملك جائزة

بموجب المبادئ التوجيهية الملكية من أجل دعم تطوير  2002ئزة الملك عبد الله الثاني في سنة تم إنشاء جا

والابتكار والجودة و الشفافية المتوافقة  الحكومي وتحديث الوزارات والمؤسسات الحكومية، وإرساء ثقافة الأداء

 مع معايير الأداء الدولية.

العام يفي بالمهام والمسئوليات الموكلة إليه، بمستوى عال من الهدف الرئيسي للجائزة هو ضمان أن القطاع 

 الكفاءة والمهنية.

تسلط الجائزة الضوء على البرامج الناجحة والخطط وأساليب العمل، وتخلق مساحة للتبادل والمشاركة بين 

 مختلف مؤسسات القطاع العام.

از التي يمنحها الملك عبد الله الثاني، والتي ي طلب من جميع مؤسسات القطاع العام المشاركة في جائزة الامتي

 تشجع معايير منحها على:

 إضفاء الطابع المؤسسي على عملية تمكين المرأة في القطاع العام وتعزيز التنوع وتكافؤ الفرص، ▪

 توفير ظروف العمل المواتية لكلا الجنسين، ▪
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 النوع الاجتماعيياسات التي تدمج إدارة عمليات التوظيف والتطوير الوظيفي والتنقل القائمة على الس ▪
ومبدأ المهارات ، واستخدامها بفعالية لضمان تكافؤ الفرص بما يتماشى مع السياسات الحكومية 

 المعتمدة.

ذوات الخبرة  ( قد أنشأت قاعدة البيانات "من هي؟" لتحديد النساءJNCW) اللجنة الوطنية الأردنية لشؤون المرأة

 .سهيل تعيينهن في مجالس الإدارة والمناصب العامةلتللتعريف بهن و والمؤهلات

  



 
  

 
32 

.. II3.تونسحالة  عرض 

 في القرار مواقع إلى والنفاذالوظيفة العمومية  في المرأة جدتواب المتعلقةدراسة للتجميعًا تحليليًا محور يقدم هذا ال

 .تونس

 ومسألة التونسي الوطني السياق لالأو الفصل ويقدم. فصول 6 و تنفيذي موجز حول الدراسة هذه تقرير يتمحور

 ويعرض. المرأة عمل في والوطنية العالمية الاتجاهات الثاني الفصل ويعرض. القرار مواقع إلى المرأة نفاذ

. تونس الوظيفة العمومية في الرجل فيو المرأة بين المهنية للمساواة والتنظيمي القانوني الإطار الثالث الفصل

 الفصل ويشرح. الوظيفة العمومية التونسية في المرأةب المتعلقة والإحصاءات ئقالحقا الرابع الفصل ويبين

 في ايالوظيفة العمومية العل في الرجالالنساء و بين الوظيفية الحياة في الجنسين بين المساواة عدم أوجه الخامس

 عدم أوجه من للحد توصيات تنفيذية، عمل خطة شكل في والأخير، السادس الفصل يقدم عام، وكاستنتاج. تونس

 .الموجودة المساواة

 .2017 دجنبر من الأخيرة الآونة في إلا تنشر لم الدراسة هذه أن من الرغم على

 الخاصة بوضع النساء في الوظيفة العمومية، تم إجراء زيارة ميدانية لتونس الكمية والنوعيةلاستكمال المعطيات 
 .2018 ابريل في

 :ةزيارال هذه خلال ،تم

 الوظيفة العمومية في المرأة جداوت بشأن التونسية للدراسة التوجيهية اللجنة ةبرئيس فردية، تمقابلا ✓
 ة،المديرمجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة والرجل ةعضو ،القرار مواقع إلى والنفاذ
 الحكومة.  رئاسة بمهمة المكلفةو والتطويرة للتكوين العام

 أو/و للدراسة التوجيهية اللجنة في عضاءأ هنجميع) وظفةم عشر خمسة واليح مجموعة بؤرية مع عقد ✓
قطاعا  راثنا عش مثلت( المشروع هذا إطار في أجريت التي الثلاث التدريبية الدورات ىحدإ في شاركن
 .اتونسي وزاريا

 :التالية الأربع النقاط حول التجميع هذا سيتمحور

 .الكمية المتغيرات ✓

 .النوعية المتغيرات ✓

 .المقترحة والتوصيات التدابير ✓

 .حالة تونس خصائص ✓
 

 الكمية المتغيرات -1

. مواقع القرار فيالتأنيث  معدل'  2 '، والوظيفة العمومية التأنيث في معدل'  1: ' كميين متغيرينتناول  سيتم
 الإقليمية.و القطاعية بأبعادهما المتغيران ويعرض

 الوظيفة العموميةفي  التأنيثنسبة 1.1 

 الموظفين، من %46و التونسية الوظيفة العمومية في العاملين مجموع % من37نسبة النساء  بلغت ،2016في

 .والدفاع الداخلية وزارتي في العاملة الهيئات باستثناء

 (%39.9)2011في  االوظيفة العمومية التونسية بلغ ذروته في التأنيثوتجدر الإشارة إلى أن نسبة 
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الوظيفة  في التأنيث معدل تطور 4 الجدول . ويبين2016 في% 37ليصل إلى  يااتجاها تنازل تأخذأن  قبل
 .2016-2010 الفترة خلال التونسيةالعمومية 

 

2016 2014 2013 2012 2011 2010 
 

 (الوظيفة العمومية )نسبة مئوية في  التأنيثنسبة  39.5 39.9 36.6 37.0 37.6 37.0

 (2016-2010الوظيفة العمومية في تونس ) في : التغييرات في نسبة النساء4الجدول 

 الحراسة قطاعي في الباطن من للعاملين النطاق الواسع الترسيم  إلى( %39.9) 2011وتعزى النسبة القياسية ل

 خلال تقريبا نقاط ثلاث بمقدار الإناث عدد انخفض التاريخ، ذلك ومنذ. للإناث قوي بوجود تتسم التي ، والتنظيف

 سن بعد الوظيفة العمومية في التوظيف موجة إلى كبير حد إلى يعزى مضاد أداء وهو (،2016-2011) الفترة

وقد استقرت نسبة التأنيث . 30لأسر شهداء وجرحى الثورة وكذلك الذين استفادوا من العفو العام التوظيف قانون

 .2016-2012 الفترة التأنيث خلال معدل مما يفسر انخفاض. خلال موجة التوظيف هده% 12في

 التونسية الوظيفة العمومية في المناصب من%  39 فإن وهكذا. القطاعات حسب التأنيث أيضا معدل ويتفاوت

 تمثيلا ممثلة والمرأة. والأطفال والأسرة الاجتماعية والحماية والصحة للتعليم العامة الإدارات في المرأة تشغلها

 تقديم نحو توجها أكثر المرأة تكون وهكذا. والصحة التعليم الرئيسيين القطبين في واسع نطاق على زائدا

 أنها ويبدو إليهن تنقل تقليديه نمطية صورة وهي والتعليم(، والمساعدة، الصحة خدمات) للأشخاص الخدمات

 .خياراتهن تصبح من

ظفي مو % تمثل78، 2016 ففي: كبير عمل رب أنها الإقليمية الإدارات تثبت الإقليمي، بالتوزيع يتعلق وفيما

 (.المحلية بالجماعات%  7و المركزية بالإدارة %15 مقابل) النساء من% 49 منهم الوظيفة العمومية،

 مواقع القرارفي  التأنيثنسبة .1.2

 هذا ويختلف. %5.83 التونسية الوظيفة العمومية في 31الوظيفية الخطط التأنيث في معدل بلغ ،2016 وفي

 مقابل العام الأمين لمنصب% 16.1 التأنيث هو معدل فان وبالتالي،. المسؤولية مركز لأهمية تبعا المعدل

 .مصلحة رئيس لمنصب 40.2%

 ويبين. الماضية الست مدى السنوات على كبير بشكل هذه المسؤولية مراكز التأنيث في معدلات تطورت وقد

 التطور. هذا 5 الجدول

2016 2015 2014 2013 2011 2010 
 

5.83 ()نسبة مئوية التأنيث في الخطط الوظيفية نسبة 27 28 29 30 31   

 (2016-2010في تونس ) العمومية في الوظيفةالخطط الوظيفية  التأنيث في تطور نسبة: 5الجدول 

 من استفاد قدفي تونس  الخطط الوظيفية في  الوظيفة العمومية التأنيث في  معدل أن الجدول هذا ويوضح

 .2010 في فقط% 27 مقابل 2016 في% 35.8 إلى المعدل رتفاعبا سمح الذي المستدام النمو ةدينامكي

                                                           
 وجرحى الشهداء لأسر منافسه دون للتجنيد الطريق ومهد لعامةا الإدارة في الوظائف إلى الوصول العامة الخدمة في للتجنيد المهينة بالأحكام المتعلق 14-2012 رقم القانون يسر 30

 .2011 في العام العفو من استفادوا والذين الثورة،
 .رةالإدا ورئيس ، المدير ونائب ، والمدير ، العام والمدير ، العام الأمين: المسؤولية حيث من تنازليا ترتيبا مرتبة التونسية الوظيفة العمومية في الوظيفية الخطط 31
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مواقع  التأنيث في معدل تطور فقد الوظيفة العمومية، لتأنيث العام المعدل من النقيض على انه بالذكر الجدير ومن

 الفترة في نقاط 3 ناهز يث الذينالتأ معدل بانخفاض مقارنة سنوات ست في نقاط 6 من أكثر) بسرعة القرار

 .المزدوج التطور هذا 3 رقم البياني الرسم ويبين(. 2010-2016

 

 في تونس الخطط الوظيفية في الوظيفة العمومية تطور نسبة التأنيث في: 3الرسم البياني

 
 وهذا. 32التمثيلية لمؤشر المرء ينظر عندما الخطط الوظيفية يزداد التأنيث في معدل تطور أن النظر اللافت ومن

 في العاملين الموظفين مجموع في المرأة بوزن الخطط الوظيفية مقارنة تأنيث معدل تحسين بيانس يمكن المؤشر

 %89 إلى 2010 في %68 من نقطة 28 من بأكثر هائلا تغيرا شهد المؤشر هذا أن والواقع. الوظيفة العمومية

 .2016 في

 ومدير مصلحة رئيس) وظيفيةال الوظائف مستويات في أكثر المرأة تتواجد أن نلاحظ ، أخرى ناحية ومن

 3 الشكل في الوارد البياني الرسم ويبين(. عام وأمين عام مدير مدير،) العليا الوظائف مستويات في منها( مساعد

بنسبة  مقارنة) المصالح رؤساء وظائف في 60 حوالي تتركز الوظيفية، الخطط في امرأة 100 بين من انه

 بالنسبة إيجابية أثار له سيكون كبير مئوية نقاط 10 من أكثر البالغ فيالصا الفارق وهذا(. للرجال فقط 49.2%

 .القادمة السنوات في الأخرى الوظيفية الخطط المرأة إلى لوصول

                                                           
يقي لتأنيث الخطط الوظيفية. ومن يعكس مؤشر التمثيلية )الذي تم الحصول عليه بتقسيم معدل تأنيث الخطط الوظيفية بمعدل تأنيث الوظيفة العمومية( بشكل أفضل التطور الحق 32

من حيث الوصول إلى الخطط الوظيفية ، بالنسبة لأوزان كل منهما في مجموع  في المائة لترجمة التكافؤ بين الجنسين 100الناحية المثالية ، ينبغي أن يكون هذا المؤشر عند مستوى 
 .الموظفين العاملين في الوظيفة العمومية

39,5
39,9

37

37,6 37

27 28 29 30
35.8

68 70

78 80

89

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

2010 2011 2013 2014 2016

السنوات

ة معدل التأنيث في الوظيف
العمومية

معدل التأنيث في الوظائف
الوظيفية

مؤشر التمثيل



 
  

 
35 

 

 وظيفيةال حسب ترتيب الخطط(: توزيع النساء 4) الرسم البياني

 في الوظيفية الخططفي  ىأدننسبة  التأنيث معدلات سجلت القطاعي، للتوزيع بالنسبة انه المفارقات ومن

 .التعليم وبالأخص في قطاع المرأة نسبيا عليها التي تهيمن القطاعات

الإقليمية  الإدارة مستوى على الوظيفية الخطط تأنيث فإن المسبقة، للأفكار وخلافا الإقليمي، فيما يخص التوزيع

وعموما، قد تلعب  %37.6 مقابل التوالي على% 33.8 المركزية، الإدارة في السائد المعدل عن إلا قليلا يقل لا

 .وظيفيةال الخططعدة عوامل في المستقبل لصالح زيادة تأنيث 

 الأرجح على يؤدي قد  عميق تغيير بحدوث يبشر أن المقبلة السنوات في الحالية الاتجاهات استمرار شأن ومن

من  A2 و A1 فئتي إلى عادة تستند يفيةالوظ الخطط في التعيينات أن والواقع. الوظيفية الخطط تأنيث زيادة إلى

 رئيس منصب في للتعيين الدنيا الشروط يستوفون الذين العموميين للموظفين خزان وهو. الوظيفة العمومية

 وهذا. %49 و %42 التوالي وتأنيثها بلغ على الفئتين، كلتا في المساواة من المرأة تقترب ذلك، ومع. مصلحة

 .القرار على المدى المتوسط والبعيد ومواقع التأطير مناصب تأنيث زيادة إلى يؤدي أن شأنه من

بسن  ويتعلق الأمر. الوظيفة العمومية في لصالح النساء الحالية الاتجاهات إلى قلب قد يؤدي  آخر عامل وثمة

 منصبيل بالنسبة ولاسيما الوظيفية، الخطط لجميع بالنسبة الرجال من سن اقل المتوسط، في سيكون، النساء الذي

 ، وظيفية في الخطط  ولاسيما ، العموميين للموظفين العمرية الأهرامات وتؤكد. مساعد ومدير مصلحة رئيس

 .القادمة السنوات في المرأة سيشجع الديموغرافي المتغير أن

 النوعية المتغيرات -2

( 2اواة بين الجنسين)( السياسات الحكومية بشأن المس1معالجة خمسة متغيرات نوعية: )في هذا المحور ستتم 

الخاصة الممارسات التدابير القانونية والمساطر و( 3) مأسسة المساواة بين الجنسين في الوظيفة العموميةبرامج 

 .الفرص و التحديات ( 5، )(التصورات و التمثلات 4بولوج النساء إلى مواقع المسؤولية الإدارية)

0,3

5,8

12,9

21,759,4

توزيع النساء حسب ترتيب الخطط الوظيفية

الامين العام المدير العام مدير نائب المدير رئيس مصلحة
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 سينالسياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجن1.2.

وقد  33. وجاء هذا الإنجاز بفضل سياسة شجاعة1956 سنة التونسية منذ استقلال البلاد في بدأ تحرير المرأة

التي عززت تمكين المرأة على المستوى  الحكومية تمكنت تونس منذ عقود من وضع وتنفيذ بعض السياسات

 الوطني. الاقتصادومشاركتها في مختلف قطاعات  الاقتصادي

 العربية البلدان طليعة في البقاء من تونس مكنت قد ،2011 يناير ثورة بعد ذلك في بما المستمرة، تالإنجازا إن

 .الجنسين بين المساواة لقيم الفعال والتكريس المرأة تحرير ميدان في والإسلامية

ً  مبدأً  والرجل المرأة بين من المساواة 2014 يناير دستور جعل وقد  السياسية: المستويات جميع على دستوريا

 في المرأة تمثيلية ضمان "على الدولة وأجبر للتونسيين الأساسية قائمة الحقوق حدد والاقتصادية. والمدنية

 ملزمة الدولة فان ، وأخيرا. "34مواتية ظروف في ومواطنة مواطن لكل العمل وقانون المنتخبة، الجمعيات

 في يدرج أن ويجب. المجالات جميع وفي لمسؤولياتا مختلف إلى للوصول المرأة والرجل  بين المساواة بضمان

 والرجل. المرأة بين المساواة مبدأ وتكريس الدستورية الأحكام مع بإنسجام  القانونية النصوص

 في استشاري مجلس إنشاء مجال مأسسة النوع الاجتماعي من خلال في التقدم من مزيد مؤخرا أحرز وقد

 مما. س النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة والرجلمجل يسمي ،35حكومي مرسوم بموجب ،2016

 الاجتماعية المجالات في وتمكينها الاقتصادية الحياة في المرأة مشاركة لتحسين حقيقية سياسية إرادة يعكس

 إلى وقدمها( عمل بخطة مقرونة حقيقية إستراتيجية) وطنية عمل خطة المجلس هذا أعد وقد. والسياسية والثقافية

 عملها خطة وضع إلى المدعوة بدورها الإدارات جميع إلى موجهة الخطة وهذه. عليها للمصادقة الوزراء جلسم

 .بها الخاصة القطاعية

 أشكال جميع مكافحة وفي( الانتخابية القوانين) السياسي المجال في عدة تشريعات اعتمدت ذلك، إلىوبالإضافة 

 الوطني الصعيد على المساواة عدم أوجه من للحد وبرامج اتيجياتاستر مؤخرا انطلقت وقد. 36المرأة ضد العنف

 :على سبيل المثال. والمحلي والإقليمي

-2017) الريفية المناطق في والفتيات للنساء والاجتماعي الاقتصادي للتمكين الوطنية الإستراتيجية ✓
2020.) 

 هذا ويعتزم. تونس في والرجل أةالمر بين المساواة تحقيق في المساهمة إلى برنامج مساواة الذي يهدف ✓
 المساواة مبادئ وترسيخ المرأة لصالح المتخذة الإجراءات واتساق تنسيق تحسين، على العمل البرنامج

 الحكومية كل الأطراف المعنية ، الإقليمي الصعيد على ولاسيما ، الجديدة الناشئة الديمقراطية إطار في
 والتقييموالميزانية  والإحصاء التخطيط مثل عض الآلياتتعزيز ب إلى يهدف وكما. الحكومية أو غير
 .بالمساواة المعنية الأطراف مع والتشاور والحوار

 إلى البرنامج هذا ويهدف(. 2020-2016) العامة والحياة القرار صنع في المرأة مشاركة دعم برنامج ✓
 أجل من المحلي للحكم يةوالسياس العامة الحياة في مشاركتها تحسين طريق عن سياسيا المرأة تمكين
 القدرات وبناء التدريب خلال من القيادي دورها وتطوير القرار صنع مناصب في وجودها تحسين

 .والترافع التوعية وحملات

 

 

                                                           
 في لرجلاالمرأة و بين المساواة علي وينص التقدمية القوانين مجموعة من مرسوم، بموجب الاستقلال من فقط أشهرة خمس بعد صدر ،الذي  (CSP)الشخصية الأحوال قانون يتضمن33

 .المجالات من عدد
 .2014 يناير 26 في المعتمد التونسي الدستور من 34 المادة 34
 .2016 ماي 25 المؤرخ 626-2016 رقم الحكومي المرسوم 35
 .المرأة ضد العنف علي بالقضاء المتعلق 11/08/2017 المؤرخ 58/2017 رقم الأساسي القانون 36
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 مأسسة المساواة بين الجنسين في الوظيفة العموميةبرامج .  2.2 

 إلى النفاذ يسهل مما لتعليمي للنساء،ا بموازاة مع تطور المستوى تدريجيا تونس في تتأنث الوظيفة العمومية

كانت  التي و في القطاعات( الوظيفية الخطط في % 89 المرأة بنسبة تمثيل مؤشر) مذهلة بنسب مواقع القرار

 حكرا على الرجال. ماضية قليلة سنوات إلى

 من مجموعة وضع الوظيفة العمومية مع في النساء توظيف لتحفيز بذلت التي الجهود على الإنجازات هذه وتشهد

 بتحقيق أيضا تونس وتلتزم. المساواة قدم على والرجال معاملة النساء لضمان والمؤسسية القانونية الضمانات

 النساء جميع وتمكين الجنسين بين المساواة تحقيق" الخامس الهدف ذلك في بما ، المستدامة التنمية أهداف

 ".والفتيات

لدراسة )بدعم من هيئة الأمم مشرفة على اقبل أعضاء اللجنة ال ة منالعموميوطنية للوظيفة تم إنشاء شبكة 

بشكل النساء اللواتي استفدن من الدورات التدريبية. سيتم تأسيس هذه الشبكة . عززت هذه الشبكة بالمتحدة للمرأة(

قرار  بموجبالنظراء وعلى الخطة الوطنية للمساواة بين الجنسين التي يعدها مجلس  مصادقة بعد ال رسمي 

 .اختصاصاتها في مجال الوظيفة العمومية وزاري يحدد 

 في عقدت التي التدريبية الدورات من الاستفادة من( عضوة عشر اثنتي من أكثر) الشبكة هذه عضوات وتمكنت

 مواقع القرار المرأة إلى نفاذتعزيز  - "المساواة بين الجنسين والقيادة مشروع من كجزء والرباط وتونس باريس

 هيئة من وبدعممن قبل وزارة الشؤون الخارجية الأوروبية والفرنسية بتمويل " والمشرق العربي المغرب في

 .للمرأة المتحدة الأمم

 الإدارية مواقع القرارالمرأة إلى  نفاذبالخاصة  والممارسات التدابير القانونية والمساطر. 3.2

 تدابير على ينص فإنه العمومية،ة والرجل في الوظيفة مبدأ المساواة بين المرأ التونسي التشريع يكرس حين في

 بعد الولادة.ما : العمل بدوام جزئي إجازة الأمومة والمرأة بخصوصيات تتعلق محددة

 للرجل بالنسبة نفسها الوظيفة العمومية هي في والترقية التوظيف تنظم التي والتنظيمية القانونية النصوص

 في الوظيفية الخطط وسحب لإسناد القانوني النظام 37المرسوم ويحدد. نسينالج بين تمييز يوجد ولا والمرأة،

 رئيس: المناصب التالية المركزية الإدارة الوظيفية في الخطط تشمل المرسوم، نهاية وفي. المركزية الإدارة

 للوزارة. العام والكاتب العام، المدير المدير، المدير، نائب الإدارة،

 ، الواقع وفي. بقرار أو بمرسوم إما أعلاه المذكورة الوظيفية التعيين في الخطط مكني انه إلى الإشارة وتجدر

 مصلحة رئيس منصب من ، الوظيفية التعيين في الخطط أن على 2015 إلى تاريخهما يرجع 38قانونان ينص

الإداري على أو الإشراف  الهرمية السلطة يمارس الذي الوزير من بقرار يتم ، المركزية الإدارة مدير ومنصب

 بموجب يتم ومدير ديوان للوزارة عام وأمين عام كمدير الوظيفية الخطط منح أن يعني وهذاالمعنيين.  المسؤولين

 .حكومي مرسوم

  

                                                           
 .2006 لابري 24 المؤرخ 1245-2006 رقم المرسوم 37
 .33-2015 رقم والقانون 32-2015 رقم القانون 38
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 هذه وتنص. 2006 منذ تعدل لم التي تخضع لبعض المعايير مختلف مناصب الخطط الوظيفية في التعيين شروط
 :يلي ما على الشروط

 الوظيفية؛ الخطة على المعنية الإدارة بتنظيم المتعلق الحكومي رسومالم ينص أن ويجب ✓

 تتطلبها التي الخاصة الشروط منها الحالية اللوائح تقتضيها معينة شروطا المرشح يستوفي أن يجب ✓
 .المعنية الوظيفية الخطة

 ضد تمييز يوجد أي لا ،الوظيفة العمومية في المرأة بحالة المتعلقة القانونية بالنصوص يتعلق ففيما ثم، ومن
 فيما الأقل على راحة أكثر بوضع النساء تزويد إلى الحاجة على بوضوح النصوص من عدد وتنَص. المرأة
 كانت إذا مما ، العملي المستوي على ، التحقق يتعين يزال ولا. الوظيفة العمومية العليا إلى بالوصول يتعلق
 تعكس ، والرجل المرأة بين الفرص في والتكافؤ الحياد مبدأ الةح معينة هي مبادئ احترام على الإصرار حقيقة
 .الوظيفة العمومية في للمرأة والدقيقة الحقيقية الحالة

 وجود في وينعكس الوظيفة العمومية التونسية في الاجتماعي النوع على قائم تمييز يوجد العملية، الممارسة وفي
 .القرار صنع ناصبم إلى المرأة وصول إمكانية من يحد زجاجي سقف

 والتمثلات التصورات. 4.2

مقاربة  وضعت ، القرار مواقع إلى الوظيفة العمومية والنفاذ في المرأة بتواجد المتعلقة التونسية الدراسة سياق في

 عدم" صنع" في تسهم شأنها، على الأرجح أن من التي العميقة العوامل تحديد أجل من 39منهجية وتحقيقات

 الأسباب تعقب حيث يتم الرجوع إلى. تونس في الوظيفة العمومية العليا في والرجل بين المرأة يةالوظيف المساواة

 بتعيين المحيطة الظروف على خاص بشكل الاهتمام تركيز مع الجنسية التفاوتات هذه على الإبقاء وراء الكامنة

 .الوظيفية الوظيفة العمومية للخطط في المسؤولين كبار

 نوع من الوظيفية الحدة فيما يتعلق بالخطط من بكثير أقل بقدر تظهر الزجاجي السقف مشكلة أن استنتاج ويمكن

و  مرموقية الأكثر ، الإدارة بوظائف الأمر يتعلق عندما إلا أنها تتخذ حدة أكبر مدير"، نائب" و" مصلحة رئيس"

 .وعينية مالية التي تعطي الحق في منافع

 :المفاهيم التاليةبثلاث مجموعات متميزة تحديد في  المسح النوعيوقد ساعد 

 الميادين العالية الذكورة في الزجاجي السقف اختراق اللواتي تمكنّ من النساء الأولي المجموعة تشمل ▪
. وتبدو صعوبة وصول المرأة إلى ةواللواتي يعترفن بأنهن تعرضن للتمييز المتكرر أثناء حياتهن المهني

اص في بعض الأسلاك المهنية. ويمكننا على هدا الأساس إقامة روابط المناصب القيادية واضحة بشكل خ
بين "هيبة" بعض الهياكل الفنية، ووجود امتيازات رسمية وغير رسمية ومصالح اقتصادية قد يستمدها 
مسؤولون معينون من ممارسة المهام الإدارية/ التسييرية من جهة، وخلق أو تفعيل السقف الزجاجي داخل 

 .تالإداراهده 

أما المجموعة الثانية فتشمل النساء اللواتي لم يعانين من صعوبات مماثلة للسقف الزجاجي، ولكن حياتهن  ▪
عطل الأمومة. وأشارت عدة إطارات أنّهن تأثرن بشدة من  المهنية كانت، في مرحلة معينة، مجمدة بسبب

 مواقف رؤساءهن من حملهن.

عن الوصول إلى منصب المدير العام دون الاضطرار إلى وتشمل المجموعة الثالثة النساء اللائي استط ▪
بهن  الالتقاءمواجهة التمييز بين الجنسين في حياتهن المهنية. هده هي في الواقع غالبية النساء اللواتي  تم 

)رئاسة الحكومة، وزارة  الاقتصاديةخلال هدا المسح النوعي ويعملن حاليا في الدوائر الحكومية السيادية و 
ة و الاستثمار والتعاون الدولي، وبعض المديريات الفنية وزارة التجارة، وزارة السياحة، وزارة التنمي

 ...(،التشغيل والتدريب المهني 

                                                           
المساواة  وعدم الزجاجية السقوف تصورات في للتدقيق ، الإنترنت علي نوعية استقصائية دراسة إلى بالإضافة ، العامات المديرات مع المهنية حول السيرة مقابلات أجريت 39

 .الجنسية الوظيفية الحياة في الجنسية
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في الحياة الوظيفية أقل تمظهرا أو تكاد تكون معدومة في بعض الوزارات.  المساواة عدم أوجه أن المؤكد ومن

هي مسألة تجنب الخوض أو النفي المطلق في مسألة عدم المساواة  ومع ذلك، فإن الملاحظة التي يمكن سياقها

 بين الجنسين في الوظيفة العمومية على الرغم من الرصد الكمي والنوعي لأوجه عدم المساواة.

 الفرص والتحديات. 5.2

 أربع في يةالتونس الوظيفة العمومية في مواقع القرار إلى المرأة وصول أمام الرئيسية والتحديات تتركز الفرص

 .الثقافية-والاجتماعية والمؤسسية والقانونية السياسية: مستويات

 رئيس إليها أشار التي الجنسين بين المساواة حيث من حقيقية سياسيةإرادة  هناك ،السياسي على المستوى

 وأنشئت الجنسين بين المساواة وبرامج استراتيجيات نفذت ، الحكومة رئاسة مستوى وعلى. مرارا الجمهورية

 ، أخرى ناحية ومن(. مجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة والرجل) ومؤسساتية تنظيمية آلية

 تقيد فإن ، البرلمان أعضاء لتدريب أكاديمية وجود من الرغم وعلى ، البرلمانية الجمعية مستوى وعلى

 .المعنية للأطراف السياسية الالأعم جداول على عادة يعتمد الجنسين بين بالمساواة البرلمانيين

 القانونية فالنصوص: القانونية بالمساواة للوظيفة العمومية التونسية العام الوضع ، يتسميالقانون على المستوى

 تمييز يوجد ولا والرجل بالنسبة للمرأة نفسها الوظيفة العمومية هي في والترقية التوظيف تنظم التي والتنظيمية

 وينعكس العملية، الناحية الوظيفة العمومية من في موجود الجنس نوع على القائم التمييز غير أن. الجنسين بين

 .القرار مواقع إلى المرأة إمكانية نفاذ من يحد زجاجي سقف وجود في

 توضع ولم(. وظيفية خطط) التونسيةالوظيفة العمومية  في مواقع القرار إلى النفاذ 1245-2006المرسوم  وينظم

. مواقع القرار إلى المرأة نفاذ أمام عائقا مثلي امم الجنس نوع على ةقائم ةبطريق ةالوظيفي لخططا يةلأهل شروطا

 أيضا،. الدبلومات'  3'  و السابقة، الوظائف في الأقدمية'  2'  الرتبة، في الأقدمية'  1: ' أساسا هي الشروط وهذه

 التقديرية بالسلطة رتبطةم التعيينات وتظل. الاختيار لجان ،لالياالع منع للوظائف ولا عروض للترشيح، توجد لا

 .للوزراء

 تعتبر ذلك،لا إلى وما مدير ديوان، مكلف بمهمة، ومدير مؤسسة عمومية: التالية الوظائف أن إلى الإشارة وتجدر

قبل يتم إجراء التعيينات لهذه الوظائف من . 1245-2006المرسوم  لأحكامثل تمت لا فهي التاليوب وظيفية خطط

 المرأة تجاه تمييزية تكون ما وغالبا المديرين التنفيذيين )كما هو الحال بالنسبة للمناصب الوظيفية الأخرى(

التي يدعى أنها ذات متطلبات كبرى وتستوجب قدرا كبيرا من التواجد  المناصب هذه في النساء من قلةتوجد )

 (.والتوافر

 وبعد. الإصلاح يتطلب( 80 سنوات إلى تاريخه يرجع الذي) 40ةيمموالع وظيفةلل الحالي العام الأساسي النظام

: أحكام عدة يشملالذي  الإصلاح هذا متابعة جريت والإقليمي، المركزي الصعيدين على مكثفة مشاورات إجراء

 .والآباء،الخ للأمهات( الولادة بعد وما الأمومة) مراجعة الإجازاتالقرار، صنع مناصب إلى الوصول

 نظام إدخال إلى الإصلاح هذا ويهدف. بالوظائف العليا ويتعلق الدولي البنك من بدعم آخر إصلاح حاليا ويجري

. الشفوية والعروض الملفات عبر دراسة المتعلقة الطلبات تقييم تتولي للاختيار لجنة بإنشاء عروض الترشيح

 بين برنامج عقد يوضع. لتعيينالوزير المختص با يعرضون على الطلبات مقدمي من ثلاثة اختيار يتم ذلك وبعد

 عدم أو للتجديد( سنوات الأولى 3بعد انتهاء ) المدة منتصف تقييم مع سنوات 6 لمدة والحكومة المعين الشخص

 .ملائم مالية حوافز نظام. كما سيتم استحداث التجديد

                                                           
 .المتعلقبالوضعالعاملموظفيالدولةوالسلطاتالعامةالمحليةوالمؤسساتالعامةذاتالطابعالإداري 112-38 القانونرقم40
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ومجلس  ، الدستور الأساسي الذي هو القانون: المؤسسية آلاليات من العديد هناك ، المؤسسي وعلى المستوى

 ومركز البحوث والدراسات والتوثيق والإعلام حول المرأة ، النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة والرجل

 .41(الكرديف)

 تطور النساء في وكذلك بخلق مرصد للمرأة الذاتية للسيرة بيانات قاعدة بإعداد حاليا جدا طالمركز النشي ويقوم

الإنمائي  البرنامج من بدعم الحكومية( غير العامة والمؤسسات الوظيفة العمومية) العام القطاع في مواقع القرار

 .للأمم المتحدة

لدراسة )بدعم مشرفة على امن قبل أعضاء اللجنة ال وطنية للوظيفة العمومية تم إنشاء شبكة ، وعلاوة على ذلك

 هذه ستكون. اتي استفدن من الدورات التدريبيةالنساء اللو. عززت هذه الشبكة بمن هيئة الأمم المتحدة للمرأة(

 تنفيذ ضمان'  2'  الوظيفة العمومية، في المساواة على المؤسسي الطابع إضفاء'  1: ' عن مسؤولة الشبكة

مجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين  قرارات رصد'  3'  و الدراسة، تقرير يتضمنها التي التوصيات

.سيتم تأسيس هذه الشبكة (للوظيفة العمومية القطاعية العمل ةخط)الوظيفة العمومية تمجالا في المرأة والرجل

بموجب النظراء وعلى الخطة الوطنية للمساواة بين الجنسين التي يعدها مجلس  مصادقة بعد ال بشكل رسمي 

 .اختصاصاتها في مجال الوظيفة العمومية قرار وزاري يحدد 

 
 :يلي ما في الرئيسية الفرص الثقافي،تتمثل-الاجتماعي المستوي وعلى،أخيرا

 للمرأة الاقتصادي التمكين عزز. 1956 في البلد استقلال منذ التونسية المرأة تحرير بدأ كما ذكر ▪
 .الوطني الاقتصاد قطاعات مختلف في النشطة ومشاركتها

 خصوصاو كبيرة بنسب مواقع القرار إلى نفاذهاتسهيل  التدريجي المرأة ميتعل مستوى ارتفاع ويسمح ▪
 القطاعات التي كانت حكرا على الرجال. في

 مناصبل بالنسبة ولاسيما الوظيفية، الخطط لجميع بالنسبة الرجال من سنا النساء أصغر المتوسط، في ▪
 النساء في السنوات المقبلة. لصالحالديموغرافي  المتغير ولهذا فإن. ساعدم ومدير مصلحة رئيس

في نهاية ألف منهن في مسارهن الجامعي  61 نجح  حيثالتعليم العالي. عدد الفتيات المتخرجات من  ▪
إلى في ازدياد مستمر ، أصحاب الشواهد من الفتيات من  كما أن نسبة . 2014-2013العام الأكاديمي 

 قبل أربع سنواتالتي سجلت ٪  63بنسبة  ، مقارنة 2014-2013 في السنة الدراسية ٪ 67 أن بلغت 
بشكل متزايد على أكثر مؤسسات التعليم العالي والفتيات كذلك ونتيجة لذلك، تهيمن  .من هذا التاريخ

 العلوم والطب والهندسة.كمؤسسات في تونس  ئيةانتقا

مدرسة الوطنية الالمستويات العليا في أن ، حيث لولوج الوظيفة العمومية لمثلىتعتبر إحدى الطرائق ا ▪
ارتفعت النسبة المئوية للنساء في العدد الإجمالي  حيث تدريجياً.بصدد التأنيث للإدارة في تونس 

٪ في  65بهذه المدرسة من  مستوى الدراسات العليا المباريات الوطنية الخاصة بولوج للمشاركين في 
من الترقيات الجديدة خلال الفترة بقيت نسبة النساء .وبالمثل ، 2016٪ في عام  70إلى  2010عام 

من إحدى الوسائل التي  الإقصاءيدل على أن النساء بعيدات عن ، مما  ٪ 65في  مستقرة 2010-2016
. يمكن لهذه البيانات ذات الأهمية توفر إمكانية الولوج المباشر إلى مناصب عليا في الوظيفة العمومية

 العقود القادمة. للمناصب العليا للوظيفة العمومية في بالهيكل الجديد  تنبأالكبيرة أن 

الوظيفة العمومية)ما دام أن من  A2و  A1التعيينات الوظيفية ت ستقى عموماً من فئتي  كونبالنظر إلى  ▪
الأمر يتعلق بمخزون  من الموظفين الذين يستوفون الشروط الدنيا للولوج إلى مناصب رؤساء 

بالنسبة  ٪ 42فنسبة النساء على خط التماس لتحقيق التكافؤ بين الجنسين في هذه الفئتين )، المصالح(
مناصب التأطير تأنيث يساهم في ارتفاع نسبة وهذا من شأنه أن  (  A2بالنسبة للفئة  ٪ 49 و A1للفئة 

 على المديين المتوسط والطويل. و مراكز القرار
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 :ما يلي لتحديات الاجتماعية والثقافية، يمكن أن نذكرالنسبة لب

 في يأخذ ولا الهرمي التسلسل إلى ، للمصطلح السوسيولوجي بالمعني ، الوظيفة العمومية تنظيم يستند ✓
 .للمرأة المهني-المعيش الاجتماعي  الاعتبار

" مصلحة رئيس" نوع من الوظيفية الحدة في الخطط من أقل بقدر يتجسد الذي الزجاجي السقف إشكالية ✓
مرموقية أكبر وتعطي الحق في إدارية ذات  بوظائف الأمر يتعلق عندما يتضخم ولكنه المدير"، نائب" و

 .تعويضات نقدية وعينية وازنة

 في بالمرأة يتعلق الوظيفة العمومية فيما في أيضا ولكن المجتمع، في النمطية الصور الثقافي التمثيل ✓
 حتى أو حملها أثناء ظالح ضعيفة القرار موقع في هي التي المرأة فإن المثال، سبيل وعلى. القرار مواقع
 .صغار أطفال لديها يكون عندما

لا تعلم وبالتالي الشاغرة، للوظائف عروض ملية التعيين غير رسمية ، نظراً لعدم وجود لا تزال ع ✓
لولوج هذه  .1245-2006في المرسوم رقم النساء بها ولا تلجها رغما أن المعايير المنصوص عليها 

لعلاقات ، االكفاءة ضافة إلى عاملبالإ التعيين ةعملي فييؤثر  ما كثيراالمناصب جد موضوعية .  لدا ، ف
 والشبكات العلائقية.  الإنسانية

 .العمل مكان خارج حتى تضامن شبكاتا أقامو الذين الرجال من النقيض على للنساء شبكات وجود عدم ✓

 .والخاصة المهنية الحياة بين التوفيق الصعب من يجعلتنظيم العمل )بما في ذلك مرونة الوقت(  ✓

 التدابير والتوصيات المقترحة 3
 

 بتواجد المتعلقة الدراسة في التوصيات سلسلة من اقترحت إليها، المشار المساواة عدم أوجه من دالح أجل من

 خطة خلال من للدراسة الرئيسية التوصيات وتقدم. القرار مواقع إلى والنفاذ التونسية الوظيفة العمومية في المرأة

 الإجراءات التالية في أربع محاور كالتالي: تجمع عمل

 هذا وينقسم. الوظيفة العمومية في الجنسين بالتمييز بين المعرفة حول المسائل المتعلقة مجال وسيعت: 1 المحور
 : إجراءات ثلاثة إلى المحور

القيام بتحليل استكشافي عميق وفق منهج متعدد الأوجه استنادا إلى الدراسات الاستقصائية   (1
ومقابلات السيرة الذاتية وذلك في عدد من الوزارات حيث عدم المساواة بين الجنسين )السقف 

 الزجاجي( هي الأكثر شيوعا.

لعمومية على الصعيدين نشر تقرير سنوي من قبل عن أوجه عدم المساواة المهنية في الوظيفة ا (2
الوطني والجهوي. ينبغي إنشاء وحدة تتألف من رئاسة الحكومة والمركز الوطني للإعلامية 
لدراسة وتحديد المؤشرات التي ستصدر بشكل منتظم بالإضافة إلى استيفاء لوحة القيادة لرصد 

 ومعالجة الاختلالات المسجلة.

لوظيفة العمومية على مستوى رئاسة الحكومة إنشاء شبكة وطنية للمساواة بين الجنسين في ا (3
 تتألف بصفة خاصة من أعضاء لجنة قيادة هذه الدراسة. وستكون هذه الشبكة مسؤولة عن :

 .مأسسة للمساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية ▪
 .ضمان تنفيذ توصيات هذا التقرير ▪

لرجل في مجالات متابعة قرارات مجلس النظراء بشأن تكافوء الفرص بين المرأة وا ▪
 الوظيفة العمومية.)خطة عمل الوظيفة العمومية(.

مناقشة ودراسة المعطيات التي تنتجها خلية رئاسة الحكومة والمركز الوطني  ▪
 للإعلامية.

 .مقاربة النوع الاجتماعي خلال من التنظيمي الإطار تحليل: 2 لمحورا

 : إجراءات ثلاث إلى المحور هذا وينقسم 

متخصص لتحليل وتقييم الإطار القانوني والتنظيمي الذي ينظم العيينات والحياة  إنشاء فريق عمل (1
 ،المهنية في الوظيفة العمومية من خلال مقاربة النوع الاجتماعي
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إعادة النظر في الإطار التنظيمي لضمان التكافؤ بين الجنسين في تشكيل لجان الانتداب والترقية  (2
 ،سينوضمان التناوب في رئاستها بين الجن

تنظيم أنشطة لمناصرة خلق إطار تشريعي يراعي الفوارق بين الجنسين على مستوى الوظيفة  (3
 العمومية في شراكة مع المجتمع المدني والشركاء الاجتماعيين.

 . الوظيفة العمومية العليا في القيادة في المرأة وتمكين الشخصية التنمية خطة: 3 المحور 

 : جراءاتإ أربع إلى المحور هذا وينقسم
  الوظيفية، الخطط في موقعللنساء  شخصية تنمية دورات تنظيم (1
 ،الوظيفية الخطط في موقعالضغط للنساء و تصرفوال القيادة في تدريبية دورات تنظيم (2

النسوية في  ،لى للإطاراتعالدورات التكوينية في القيادة والاتصال والمهارات والتوجيه  تعزيز  (3
 الوظيفة العمومية.

ن شراكات في إطار التعاون الدولي للاستئناس من تجارب ناجحة، لاسيما في بلدان أمريكا البحث ع (4
 اللاتينية.

 المهنية والحياة الشخصية الحياة بين التوفيق: 4 المحور

 :إجراءين إلى المحور هذا وينقسم 

وضع/ دور الحضانات في مكان العمل وتقييم تأثيرها على ال لإنشاء تجريبية بإجراءات القيام (1
 المسار الوظيفي لعينة من المديرات العامات.

 .للمرأة بالنسبة مرونة أكثر تكون زمنية إدارية جديدة  ترتيبات تطبيق واختيار إمكانية تصميم (2

 خصائص حالة تونس.  4

 :الوظيفة العمومية في الوظيفية الخطط إلى المرأة بوصول يتعلق فيما لتونس المميزة الخصائص يلي فيما

 مبدأ تكريس إن. والمدني السياسي الصعيدين على الجنسين بين المساواة أدخل الذي 2014 دستور ✓
ة التي يجب أن نيمع وضع مبدأ المناصفة في النصوص القانو الدستور النساء والرجال في بين المساواة

 .تكون منسجمة مع الأحكام الدستورية

هدف إلى المساهمة في تحقيق المساواة الذي ي  (مساواة الاستراتيجيات والبرامج )مثل برنامجتم تنفيذ  ✓
مشاركة المرأة في صنع القرار و في الحياة  لدعم 2020-2016بين المرأة والرجل في تونس وبرنامج 

 .الجنسين بين المساواة من أجل العامة( 

( الرجلمجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين المرأة و) 2016 منذمؤسساتية   تنظيمية آلية وجود ✓
 المجالات في المرأة لتمكين الاقتصادية الحياة في المرأة مشاركة لتحسين حقيقية سياسيةإرادة  تعكس

 .والسياسية والثقافية الاجتماعية

. ملحقاتهاقرار وزاري يحدد صلاحيات الشبكة والوظيفة العمومية بإنشاء شبكة وطنية في مجال  ✓
' ضمان تنفيذ التوصيات  2'  ، لمساواة في الوظيفة العموميةا' مأسسة  1: ' وتتكلف هذه الشبكة بما يلي
ضمان تفعيل قرارات مجلس النظراء للمساواة وتكافؤ الفرص بين '  3'  ،والواردة في تقرير الدراسة 

 (.خطة العمل القطاعية للوظيفة العمومية)المرأة والرجل في مجالات الوظيفة العمومية

 مبدأ مراعاة مع الوظيفة العمومية، في والترقية التوظيف تنظم لتيا والتنظيمية القانونية النصوص ✓
 .وظيفية خطط على الحصول في الجنسين بين المساواة تعزيز بهدف ، الجنسين بين المساواة

 مجال في كثيرا ينشط ( الذي)الكريديف وجود مركز البحوث والدراسات والتوثيق والإعلام حول المرأة ✓
  .تونس في المرأة بوضع المتعلقة البحوث في مرجع هو ، الجنسين بين المساواة

تعزيز  من جزءا المنشور هذا ويشكل(. للمرأة المتحدة الأمم ةهيئ من بدعم) النوع عن وطني تقرير نشر ✓
في إنتاج المؤشرات الإحصائية والدراسات المتعمقة بشأن وضع المرأة في  إحصاءات النوع الاجتماعي

 .تونس
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II .4  المغربلة عرض حا: 

الجزء من التقرير عناصر الدراسة المتعلقة بولوج النساء إلى مواقع المسؤولية في الوظيفة عرض هذا ستي

 .2018سنة  المعدةالعمومية بالمغرب، 

المنهجية التي يعرض الفصل الأول غرض الدراسة وسياقها وحيث . خمسة فصول وخاتمةتتكون الدراسة من 

تعزز  شأنها أن التي من المتخذة وية اتالمؤسسدابير يتناول الفصل الثاني الترسانة القانونية والتن في حي .اعتمدتها

. يقدم الفصلان الوظيفة العموميةمناصب المسؤولية في  ولوج الرجل في والمرأة المساواة بين تحول دون أو 

.ويقدم الفصل الخامس تحليل ي/التجريبيتحليل المعطيات الإحصائية و التحليل الاختبارالثالث والرابع نتائج 

الوظيفة المرأة إلى مناصب المسؤولية في  لوج التي تحول دون و لإبراز تجليات الحواجز "السقف الزجاجي" 

التوصيات الرامية كذا يتعين التغلب عليها وتحديات من خاتمة الدراسة يتم استعراض ما استنتج  العمومية .   في

 .الوظيفة العمومية بالمغربفي مناصب المسؤولية في  إلى تعزيز وضع المرأة

 المغربي مرصدالبيانات و  (2016بر جند ها إلى تاريخيعود )استكملنا معطيات الدراسة بتقديم إحصائيات حديثة 

كما عززنا  .و الوظيفة العمومية  وزارة وإصلاح الإدارة بمقاربة النوع الاجتماعي  مصلحة و للإدارة العمومية

 :طيات النوعية للدراسة بمعطيات تم تحصيلها من خلالالمع

شهري المقابلات الفردية التي أجريناها و المجموعة البؤرية التي قمنا بتنظيمها في الفترة الممتدة بين  ✓

 صلاحإوزارة عليا ب أطرفقد تمت إجرائها مع  ،قابلات الفرديةبالنسبة للم. 2018سنةلمارس وأبريل 

النوع مرصد قسم  ةمدير تحديث الإدارة، رئيس الكاتب العام للوزارة، هم:عمومية و والوظيفة ال ةدارالإ

 .الاجتماعي بالوظيفة العمومية ، رئيسة مصلحة النوع 

في شبكة التشاور المشتركة بين الوزارات  عضواتأكثر من عشرة أما المجموعة البؤرية فقد ضمت  ✓

 وزارية. قطاعأكثر من عشرة  نيمثلهن و. ميةمن أجل المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمو

 القسم وفق المحاور التالية :هذا  تقديم سيتم 

 الكمية. المتغيرات  ✓

 النوعية.  المتغيرات  ✓

 الإجراءات المقترحة والتوصيات. ✓

 .المغربخصائص حالة  ✓

 

 : الكمية المتغيرات  .1

سيتم تقديمهما المسؤولية.  مناصبل التأنيث في ( معد2، و )الوظيفة العموميةفي تأنيث ال( معدل 1: )و هما اثنين

 .قليميةوالإالقطاعية بأبعادهما 

  



 
  

 
44 

 الوظيفة العموميةفي تأنيث ال. معدل 1.1

المديرية  موظفي  ام، نستثني منه 2016ديسمبر  31في   ٪39.7 الوظيفة العمومية بالمغرب بلغت نسبة تأنيث 

ينخفض معدل  بإدماج هؤلاء. المدنية.  وقاية حسابات والال جلسالعامة للأمن الوطني والقوات المساعدة وم

 42٪ فقط.35.3التأنيث إلى 

حيث اكتسب أقل من  ،طفيف خلال السنوات الخمس الماضيةوتجدر الإشارة إلى أن معدل التأنيث قد ازداد بشكل 

 هذا التغيير الطفيف. 6. ويبين الجدول 2016 سنةحتى  2012 سنةنقطة واحدة من 

 
2012 2013 2014 2015 2016 

 وظيفة العموميةلل الإجماليمعدل التأنيث 
34.8 35 35 35.3 35.3 

المديرية العامة  موظفي باستثناء  وظيفة العموميةمعدل التأنيث لل
 وقاية الحسابات وال جلسللأمن الوطني والقوات المساعدة وم

 المدنية.

38.5 39.4 39.3 39.5 39.7 

 ٪(نسب مئوية المغرب )في الوظيفة العمومية ب مةالتأنيث العا : تطور معدلات6الجدول رقم 

: الممرضات تنازلياالأكثر تأنيثا هي  الوظائفمعدل التأنيث يختلف أيضا حسب القطاع. وبالتالي فإن 

٪(.  54) اتالإداري ات٪( والمساعد 58الأسنان ) طبيباتوالصيادلة و لطبيبات٪( وا 67) الطبيبات اتوالمساعد

 (.و الأعوان الخدمات )المساعداتفي قطاع القطاعات "الاجتماعية" أو بما يسمى ه المهن ضمن تصنف هذ

٪ 43.33نسبة التأنيث  تبلغ ، حيث، هناك غلبة للنساء على المستوى المركزيحسب الجهاتفيما يتعلق بالتوزيع 

 .اللامركزية المصالح٪ في 38.73مقابل  المركزية،المصالح في 

 المسؤولية: في مناصب يثتأنال. معدل 1.2

. هذا المعدل يختلف 2016٪نهاية ديسمبر 22.2المغربية  الوظيفة العمومية بلغ معدل تأنيث مناصب المسؤولية في 

لا ، في حين أنه قسم ةورئيس مصلحة ةرئيسبالنسبة ل٪  22.5المعدل  هكذا، يبلغ  المسؤولية.  منصبتبعا لأهمية 

 .43(...الخةعام ةفتشم،  ة، مدير ةعام ةكاتبا )للمناصب العلي بالنسبة٪ 15.28 يتعدى

يبين الجدول حيث وقد تطورت معدلات تأنيث مناصب المسؤولية بشكل ملحوظ خلال السنوات الخمس الماضية. 

 المسؤولية. مواقع هذا التطور لفئتي  7

 
2012 2014 2015 2016 

 معدل التأنيث للوظائف العليا
 ، إلخ.( ةعام ةمفتش ، ة، مدير ةعام ةكاتب)

10.38 11.1 13.04 15.28 

 قسم ةورئيس مصلحة  ةرئيس: مناصب المسؤوليةل معدل التأنيث
13.21 19.71 21.84 22.5 

 ٪(نسب مئوية المغرب )في الوظيفة العمومية ب : تطور معدلات تأنيث مناصب المسؤولية7الجدول رقم 

                                                           
 الوظيفة العموميةو إصلاح الإدارةوزارة ،  ةالعمومي المغربي للإدارةمرصد الالإحصاءات المقدمة من 42
 الوظيفة العموميةو إصلاح الإدارةوزارة ،  ةالعمومي المغربي للإدارةمرصد الالإحصاءات المقدمة من 43
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 مراكزتطور معدل تأنيث  ،الوظيفة العموميةفي  وتجدر الإشارة إلى أنه على عكس المعدل الإجمالي للتأنيث

معدل  على مستوى فقطنقاط في خمس سنوات مقابل نقطة واحدة  6المسؤولية بسرعة أكبر )تطور أكثر من 

 (.التأنيث الإجمالي

 هذا التطور المزدوج. 5م البياني في الشكل سيبين الر 

 
 مؤشر التمثيلية. ٠لمسؤولية و المناصب العليامناصب ا تأنيث فيالمعدل .معدل التأنيث في الوظيفة العمومية.  .

 الوظيفة العمومية بالمغربفي  المسؤولية مناصب: تطور معدلات التأنيث و5رقم  رسم البيانيال

 
. يتيح 44يةالمسؤولية هو أكثر إثارة للانتباه عندما ينظر المرء إلى مؤشر التمثيل مناصبإن تطور معدل التأنيث ل

الوظيفة  أطرالنساء في مجموع  عدد المسؤولية مقارنة ب ناصبتأنيث م نسبية  الوقوف على هذا المؤشر 

إلى ما يقرب من  2012 سنة٪ في 41.6من . حيث انتقل وبالفعل ، شهد هذا المؤشر تطوراً ملحوظاً العمومية . 

 . نقطة  14أي بتطور تجاوز  .2016 سنةفي   ٪ 56

الخاصة بمصالح و أقسام الوظيفة المسؤولية  مناصبتمثيلية في  وبالإضافة إلى ذلك ، نلاحظ أن النساء هن أكثر

أن من  6 رقميظهر الرسم البياني حيث والأقسام( منه على مستوى المناصب العليا.  مصالح)رؤساء الالعمومية 

في تتركز مقارنة بثلاثة فقط رؤساء المصالح في مناصب  83امرأة في المناصب الإدارية ، يتركز  100بين كل 

 لمناصب العليا.ا

                                                           
٪ لتعكس المساواة بين الجنسين من حيث الوصول 100ينبغي أن يكون هذا المؤشر عند مستوى  مبدئيا المسؤولية.  مواقعقي لتأنيث بشكل أفضل التطور الحقي ية يعكس مؤشر التمثيل44

 .الأطر العاملة بالوظيفة العموميةكل منهما في مجموع  لثقلإلى مواقع المسؤولية ، بالنسبة 
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 بالوظيفة العمومية مناصب المسؤولية حسب : توزيع النساء 6رقم  الرسم  البياني

المصالح ، يتركز أكثر من نصف النساء اللواتي يشغلن مناصب المسؤولية على مستوى  الجهويبالنسبة للتوزيع 

 القنيطرة وحدها(.-سلا-الرباط جهةفي  ٪54) المركزية

ائص  العامة للمرأة التي تلج  مناصب المسؤولية في الوظيفة العمومية، فهي بشكل عام أما فيما يخص االخص

 كالتالي: 

 ؛(٪59امرأة غير متزوجة ) ✓

 سنة؛ 44عمر :الذات متوسط  ✓

 ؛القنيطرة -سلا -الرباط جهة في تقطن  ✓

 (.٪68سنة من الأقدمية ) 20 هالدي ✓

في المغرب  ي مناصب المسؤولية بالوظيفة العمومية النساء فالدراسة حول وضع  سجلت سبق أن لنذكر أنه قد 

 المواصفات التالية لهؤلاء:  2012 سنةفي 

 ؛أصغر سنا وأكثر تعليما من الرجالالمسؤولية هي  منصبفي المرأة   ✓

 ؛صنع القرار مناصبإلى هؤلاء يشكل الزواج ثم ولادة الأطفال عقبات في طريق وصول  ✓

 لمناصبعنصر الأقدمية لا يؤثر في ولوج النساء أن  من مغرلا على،  العليا صبلمناا أقدميتهن قليلة في  ✓

 المسؤولية.

، يبدو  حيث . ، باستثناء مؤشر الزواج2018سنة إنجازها تمت الدراسة الذي  فينفس المواصفات تم تأكيد و قد 

لما ازدادت نسبة المسؤولية ، ك منصبتم التقدم في كلما ف أن غالبية النساء في مناصب المسؤولية متزوجات. 

الهرم الإداري لا يمكنهن الارتفاع في  أن النساء يتطلب مراجعة الخلاصة التي تقول النساء المتزوجات، مما 

%83رئيس مصلحة 

مرئيس قس
14%

امناصب علي
3%

ميةتوزيع النساء حسب  مناصب المسؤولية بالوظيفة العمو
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الحالة الأسرية لجميع  7 الرسم البياني رقمبالتزاماتهن العائلية. ويبين  نظرا لثقل المسؤوليات المتعلقة 

 عمومية.بالوظيفة ال  الموظفات في مناصب المسؤولية

 

 

 (2018)دراسة  المسؤولية بالوظيفة العمومية منصبفي : الوضع الأسري لجميع النساء 7رقم  الرسم البياني

 المتغيرات النوعية: .2

( 2( السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسين)1معالجة خمسة متغيرات نوعية: )في هذا المحور ستتم 

الخاصة الممارسات التدابير القانونية والمساطر و( 3)في الوظيفة العمومية نمأسسة المساواة بين الجنسيبرامج 

 .الفرص و التحديات ( 5) (التصورات و التمثلات4بولوج النساء إلى مواقع المسؤولية الإدارية)

لم يسبق 
لهن الزواج 

32%

مطلقات
3%

متزوجات
65%

المناصب العليا 

لم يسبق 
لهن الزواج

43%

مطلقات
1%

متزوجات
56%

رؤساء الأقسام

غير 
متزوجات

61%
مطلقات

1%

متزوجات
38%

رؤساء المصالح
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 .السياسات الحكومية بشأن المساواة بين الجنسين 1.2

والإصلاحات المؤسسية والتشريعية، لصالح تعزيز  شهدت السنوات الخمس عشرة الماضية سلسلة من التطورات

 .مختلف مراكز اتخاذ القرارفي  تمثيلية المرأةاعتماد تدابير لزيادة تميزت ب . كماالمساواة بين المرأة والرجل

التزام المغرب بحقوق على الأخير هذا أكد حيث . 2011دستور يوليولسنةهذه التطورات باعتماد  تعززت مختلف

من خلال الاعتراف آفاقا لتوسع المرجعية المعيارية للمساواة  بهذا، فاتحا ا هي متعارف عليها عالمياالإنسان كم

مساواة بين الجنسين تمتد إلى المجالات الاقتصادية للنص الدستور أيضا على ضمانات الاتفاقيات الدولية.  موبس

)هيئة المناصفة تور على إنشاء آلية مؤسسية ينص الدس ذلك،. وبالإضافة إلى 45والاجتماعية والثقافية والبيئية

. 46الجديدة المتعلقة بالمساواة بين الجنسينالدستورية تنفيذ الأحكام متابعة أجل  التمييز( منجميع أشكال  ومكافحة

من اللفظية دلالات الوهو إنجاز يتجسد في تحول  المرأة،وتعكس هذه الآلية تقدمًا نوعيًا هامًا في مجال حقوق 

يحدد نص من هذا الدستور للمجلس الحكومي أربعة  معايير هامة للتعيين في وأخيرا،  المناصفة. اة إلى المساو

غير أنه أغفل اعتماد مفهوم الشفافية. و( 4) ،( الكفاءة3)الاستحقاقهي: )أ( تكافؤ الفرص، )ب(  الوظائف العليا و

 .47النوع الاجتماعي في هذا النص

الدولة باعتماد يزانية مإلى جانب إصلاح  ،2002 سنةمنذ بالمغرب للنوع الاجتماعي  ة المستجيبةينان فذت الميز

 ووالتنفيذ  مجمل عمليات البرمجة الاجتماعي فيمقاربة النوع  اعتمادالمقاربة المبنية على النتائج.  وذلك بهدف 

نون المالية ، معلومات عن قاالعرض السنوي لتقييم الميزانية. يتضمن تقرير النوع الاجتماعي ، الذي يصاحب 

و الموزعة الموارد البشرية ب، بما في ذلك البيانات الخاصة  بعد النوع الاجتماعي في مجال إعداد هذا القانون

في تقرير  وزارة  31) ريةالوزاالقطاعات جميع لالمسؤولية ، وما إلى ذلك(  منصب)الموظفون ، حسب الجنس 

 (.2018سنة

( كإطار مرجعي موحّد للمبادرات التي 2012-2016)  48إكرامخطة للمساواة   0132 سنةالحكومة في ت اعتمد

تعلق يمحاور،هذه الخطة حول ثمانية  تمحورتلتعزيز المساواة بين النساء والرجال. القطاعات الحكومية  تتخذها

عتمد مؤخرا من قتصادي". الاوا الإداري والسياسيناصب اتخاذ القرار منصف لالمتساوي والمسابعها "بالولوج 

محاور  4وانية يتمحور حول ثلاثة محاور عرضالذي ( ، و2021-2017) 2إكرام برنامج  قبل الحكومة

 في القرار ". النساء "مشاركة  و يتعلق ب 3رقم يحمل محور  من ضمنها موضوعية، 

 مأسسة المساواة بين الجنسية في الوظيفة العمومية:برامج  2.2
 

متوسط  استراتيجيعمل  ، برنامج 2006 أعدت سنة الوزارات التي  مية من أولى كان قطاع الوظيفة العمو

خصص محور ضمن محاور هذا . الوظيفة العمومية  في الجنسين بين لمأسسة المساواة( 2010-2006) المدى

 .49"القرار صنع مناصب الرفع من تمثيلية النساء و ومشاركتهن في" البرنامج ل

                                                           
 ال السياسي.كان في السابق يقتصر المبدأ الدستوري للمساواة على المج45
 19الفصل 46
 92الفصل 47
 مكاسب المرأة المغربية لتعزيز  تشاورية مبادرة 48
إعداد و تنفيذ برامج متوسطة المدى لمأسسة النوع المياه والتنمية المستدامة وما إلى ذلك( في وزارة والشغل و التكوين المهني عدة وزارات )الاتصال والتعليم وانخرطت  49

 . الاجتماعي
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رئيسية لتنفيذ مشاريع هذا البرنامج الاستراتيجي في إنشاء شبكة التشاور المشتركة بين تتمثل إحدى النتائج ال

. شملت هذه الشبكة في البداية اثني 2010سنة  الوزارات من أجل المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية

 وزارة الدفاع(. باستثناءوزارة  30لتشمل جميع الوزارات )حوالي  2012سنة في  لتتوسع عشر وزارة ، 
 

 :الأهداف الرئيسية لهذه الشبكة هي

تطوير التفكير وتبادل الخبرات وإنجاز أنشطة مشتركة في مجال مأسسة مبدأ المساواة بين الجنسين بالوظيفة  ✓

 العمومية؛

 السهر على إدماج مبدأ المساواة بين الجنسين في برامج ومشاريع تحديث الوظيفة العمومية، لاسيما المتعلقة ✓

 بتدبير الموارد البشرية؛

كفيلة بمراعاة المساواة بين الجنسين  تنمية التجانس والتكامل بين مختلف الوزارات في مجال إرساء تدابير  ✓

 بالوظيفة العمومية؛

 تشجيع ثقافة الإنصاف والمساواة في الوظيفة العمومية؛ ✓

، في الوظيفة العمومية، خصوصا تنمية شراكات بين مختلف المتدخلين في مجال تدبير الموارد البشرية ✓

 شبكة مديري الموارد البشرية؛

بين  الدولية في مجال تبادل التجارب والممارسات الجيدة في مجال إدماج مبدأ المساواة  تنمية الشراكة  ✓

 الموارد البشرية؛ الجنسين في تدبير 

 

. كما تقوم برصد مختلف تداريبوتكوينية برامج أعضاؤها من  ديستفي، تنظم هذه الشبكة اجتماعات شهرية

الخاصة بتعزيز المساواة في قطاع الوظيفة العمومية، مصدرة دراسات و تقارير بصددها. و هي الإنجازات 

 كالتالي: 
 

 ؛2009بالوظيفة العمومية برسم سنة   النساء والرجال في مناصب المسؤولية  دراسة حول تمثيلية  ✓

 ؛ ة المهنية والحياة الخاصةالدراسة المتعلقة بالتوفيق بين الحيا ✓

 ؛الدليل المرجعي حول إدماج النوع الاجتماعي في عملية التوظيف والانتقاء والتعيين  ✓

 .بالنوع الاجتماعي بالوظيفة العمومية  التقرير السنوي عن البيانات الإحصائية المتعلقة ✓

-2016) الوظيفة العمومية الجنسين في المساواة بين  مأسسة  إستراتيجيةوتنفيذ  بإعداد هذه الشبكة  قامت وقد 

من  الإستراتيجيةالعرضاني للمساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية. تتكون هذه  الإدماجبهدف ( 2019

 المحاور التالية:
 

 آليات تسعى لإدماج ومراعاة المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية؛ إنشاء وتعزيز  ✓

خاصة تلك الخاصة بتدبير  العمومية،المنظم للوظيفة الإطار القانوني  لجنسين فياإدماج مبدأ المساواة بين  ✓

 الموارد البشرية؛

 العمومية. في الممارسات والسلوكيات والثقافة التنظيمية للإدارةالمساواة بين الجنسين ترسيخ  ✓
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سؤولية الخاصة بولوج النساء إلى مواقع المالممارسات التدابير القانونية والمساطر و 3.2

 الإدارية

 

مبدأ المساواة  تراعي سلسلة من القوانين واللوائح  والوظيفة العمومية  ةدارإصلاح الإوضعت ونشرت وزارة 

 الوظائفولوج تعزيز المساواة بين الجنسين في و تسعى ل، النساء والرجال في  الوظيفة العمومية بين 

 : هيأهم هذه النصوص  المناصب العليا.و

في الإدارات الأقسام المصالح و تعيين رؤساء  مسطرة بشأن (  2011 ونبرن)25  2.11.681قم المرسوم ر ✓

 التوظيف؛التي تنص على إلزامية وجود امرأة واحدة على الأقل في لجنة  9وخاصة المادة العمومية 

مسطرة ب و المتعلق 02.12من القانون التنظيمي رقم  5و  4 بتطبيق المادتينخاص  2.12.412مرسوم رقم  ✓

 ؛التعيين في المناصب العليا

بإصدار قانون التعيينات في المناصب العليا  خاصال (2012يوليو  17 )  1.12.20الظهير الشريف رقم  ✓

وجود النساء في لجان  يتضمن شرطحيث لا من الدستور.  92و  49المنصوص عليها في المادتين 

 تنظيم.ال

يرسي شروط وإجراءات التوظيف للحصول على عقود ي ( الذ 2016 غشت 9 ) 2.15.770المرسوم رقم ✓

مبدأ المساواة في  شأنها تعزيزمن  آليات أخرىضمن آلية جديدة، من العمومية. و هي في الإدارات 

 مهاراتهن الخاصة لأنها تمكن النساء من إبراز .ستحقاقعملية التوظيف على أساس الشفافية والا

 رار.صنع الق مناصبلولوج  يهاعل والاستناد
 

انخفاض نسبة النساء في  تأخذ بعين الاعتبار  الإيجابيمن تدابير خاصة بالتمييز  هذه القوانين خلو نلاحظ 

يأخذ  همراسيم تطبيقفي في القانون أو  أي استثناءحيث لا يوجد المناصب العليا في مختلف القطاعات الحكومية. 

الأقدمية في المسؤولية المحدد شرط ط من يمكنهن الاستجابة ل. فقلة من النساء فقالاعتبار حالة التمييز هذه بعين

و الوظيفة العمومية عازمة على الأخذ  ةالإدار صلاحإفوزارة  اذل الشاغرة.للتأهيل لولوج وظائف المسؤولية 

بعين الاعتبار المساواة بين الجنسين  في إطار مشروع مراجعة قانون الوظيفة العمومية ، خاصة فيما يتعلق 

شروط الأهلية لولوج المناصب العليا و مناصب المسؤولية. تخص هذه الشروط على سبيل المثال: سنوات ب

مناصب  جاذبيةالأقدمية، الشواهد المشترطة، الوظائف التي سبق شغلها، تشجيع الترشيحات النسائية و الرفع من 

 المسؤولية...الخ. 
 

 التصورات و التمثلات: 4.2

الوظيفة البيانات عن وضع الموظفات في المناصب العليا في  يين لدراسة تح ي/التجريبيالتحليل الاختباركشف 

 عن النتائج التالية: العمومية 

من الحصول على هذه الوظائف من خلال الوظيفة العمومية موظفات في  10نساء من بين  7تمكنت  ✓

 الاستجابة للإعلانات العامة للدعوة للترشيح؛
ا( لصالحها للحصول على طترفض رفضا قاطعا أي تمييز إيجابي )الكوموظفات واحدة من اثنين من ال ✓

 ؛منصب المسؤولية
بالممتازة مع الموظفين الذين علاقاتهن المسؤولية النساء اللواتي يشغلن مناصب  من  ثلاث أرباعصف ت ✓

 يشتغلون تحت إمرتهن؛
 .بالإدارةزة بالممتاعلاقاتهن المسؤولية نساء يشغلن مناصب  10تصف ستة من كل  ✓
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 :هي كالتاليالدراسة  الخاصة بهذه التصورات 

 ات أمام فرص الترقية المتاحة؛ يفي المواقف والسلوك تباين  ✓

 مهني؛ال نمساره ما يخص رؤية في توفر النساء على عدم  ✓

 الذكوري للوظيفة؛النموذج  هيمنة  ✓

 و التطور المهني؛الحياة الخاصة مستلزمات بين  ق الصعب يالتوف ✓

 زالت التمثلات السوسيو ثقافية مشبعة بالرؤية التمييزية بين الجنسين؛لا  ✓

الرقي المهني يكون موضوع مفاوضات عائلية )نظرا لعدم توفر تدابير تحفيزية خاصة للنساء لولوج  ✓

 مناصب المسؤولية(؛

 .صعوبات في تطوير القدرات القيادية النسائية ✓

 الفرص والتحديات 5.2

الفرص و التحديات التي تجدها النساء فيما يخص ولوجهن لمناصب المسؤولية:  هناك أربع مستويات حيث

 .ثقافية -سياسية وقانونية ومؤسسية واجتماعية 

 :السياسي المستوى على 

وعلى النساء و الرجال المساواة بين رغم وجود إرادة في أعلى هرم السلطة بالمغرب على تحقيق المزيد من 

المسؤولية في الوظيفة  مناصبو تعزيز تأنيث تهدف إلى تشجيع  اعتماد سياسات لى الرغم من إعادة التأكيد ع

 القرار و المسؤولية. مناصبالعمومية إلا أنه لا زالت هناك عقبات ممنهجة  تعيق ولوج النساء إلى 

 القانوني: المستوى على 

( حق جميع المغاربة في الوصول ،  متساوٍ ، ويكرس )ابتداءا من مادته الأولى للوظيفةالنظام الأساسي العام 

على الرغم من أن الإطار القانوني والمؤسسي و. ومع ذلك ، 50المسؤولية مناصبوفي ظروف المساواة ، إلى 

على الحياد وتكافؤ الفرص بين الجنسين ، فإنه لا يأخذ في الاعتبار بشكل كاف تطلعات  ينبنيللوظيفة العمومية 

 شروط الأهلية.المرأة ، لاسيما فيما يتعلق ب

 على المستوى المؤسسي: 

يمكن أن يشكل وجود شبكة تنمية الموارد البشرية المكونة  من مديري الموارد البشرية و التابعة للقطاعات 

الوزارية  فرصة لإدماج النوع الاجتماعي في عملية إدارة الموارد البشرية ، وخاصة وصول المرأة إلى 

حيث ينبغي أن تسجل  الشبكة،بدو أن المساواة بين الجنسين تمثل أولوية لهذه مناصب المسؤولية. غير أنه لا ي

الاجتماعي في جدول أعمالها.وتشكل في هذا السياق شبكة التشاور المشتركة بين الوزارات من أجل  قضايا النوع

نساء  في مناصب من شأنها أن تزيد من  تمثيلية الف أكيدة.فرصة  المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية

بعين الاعتبار المساواة بين  الأخذ، ولاسيما تلك المتعلقة بتنفيذ تدابير تهم ؤولية من خلال مشاريعها المختلفةالمس

 الجنسين في تدبير الوظيفة العمومية  وفي إدارة الموارد البشرية.  غير أن  هذه الشبكة  تواجه العقبات التالية:

تتوفر على  فهي لا. وبالتالي بقرار وزاري ا الرغم من أن أعضاءها تم تعيينهعلى لا هوية رسمية للشبكة  ✓

 النساء..كما أنها بنيتها غير مختلطة، فهي مشكلة أساسا من خاصةميزانية 

                                                           
ولا فرق بين الجنسين عند تطبيق هذا القانون الأساسي  لكل مغربي الحق في الوصول إلى الوظائف العمومية على وجه المساواةمن قانون الوظيفة العمومية على " 1صل الفينص 50

 ." ماعدا المقتضيات التي ينص عليها أو التي تنتج عن قوانين أساسية خصوصية
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)بسبب تغيير إطارها الإداري نتيجة لترقيتها داخل تواجه تحدي انتقالات عضواتها يجب على الشبكة أن  ✓

 .ها لترتيبها الإداريتغييرالوظيفة العمومية و 

( ، الذي ي فترض أنه يسمح بنشر www.ogfp.ma) مرصد النوع في الوظيفة العموميةوقد تم مؤخراً إطلاق  ✓

كما ، لكنه لا يفي الوظيفة العمومية المؤشرات والبيانات الإحصائية والمعلومات عن حالة الموظفات في 

 اء هذا المرصد.بصدد الإنجاز لتفعيل أدهناك دراسة بمهامه.  ينبغي

 حيث يتجلى  أداءها ضعيف.  على شبكة تنمية الموارد البشريةوالموارد البشرية  تدبيرعلى  تأثير الشبكة  ✓

الموارد  مومية الخاصة بتدبير السياسات العالتأثير على توجيه القرار وقارير تسعى لتدراسات وفي إنتاج 

 البشرية.

في الوظيفة العمومية ول وضع الموظفات في مناصب المسؤولية في بالإضافة إلى ذلك ، أشارت الدراسة ح
 إلى أربع عقبات: 2012 سنةالمغرب في 

أحد ف. إعاقة للمسار المهني للنساء الأكثر  تعتبر نوع والتي الالعوائق المتعلقة بتقسيم العمل على أساس  .1

هذه  هو أنبالوظيفة العمومية ية العوامل الرئيسية التي تفسر انخفاض تمثيل المرأة في المناصب القياد

 الشاغرة؛تترشح للمناصب نادرا ما الأخيرة 

. وبما أن النساء المتعلمات الوظيفة العموميةالعوائق المتعلقة بالأداء الوظيفي والسلوكي داخل  .2

الوظيفة في  عادة قلائل حتى وقت قريب ، فإن تعيين الرجال أصبح في النهاية  نلزوالكفاءات ما

 .العمومية

صب المسؤولية ابين توافر من فارق هناك فالمسؤولية.  ناصبالعقبات الاقتصادية وجاذبية م .3

 . تعويضات المخصصة لها وال

ً ما تفضل النساء الاستقرار الأسري وبالتالي البعد المجالي للو نتقالالعوائق المتعلقة بالا .4 وظائف. غالبا

 .الجهاتة في إلى مناصب المسؤولي جوليحرمن أنفسهن من الفرص للو

مناصب المسؤولية ،  التي من شأنها أن تيسر ولوج النساء إلىالدراسة العوامل الموضوعية  تستعرض نفس 

 وهي:

تقلد شخصية لها قناعات بالمساواة أو الاجتماعي  نوعلابيتعلق  فيما للدولة يسلسياا هوجلت: الائمممناخ سياس ي  ✓

 ة للنساء لولوج مناصب المسؤولية ؛فرص ويعطي  حاسم ملعايعتبروزير و تكافؤ الفرص لمنصب 

 ؛المرأة المسؤولة تشكل عائقا لعمل أسرية مشجعة: بيئة أسرية مستقرة لا  بيئة ✓
ً  مرتفع مستوى معيش ي ✓ الوقت اللازم و الشروط  أةرللم يوفرعمال منزليين  توظيف على القدرة: إن نسبيا

 ؛ الإداريةلية وؤلمسا الضرورية لتحمل 

: فنظرا لاشتراط توفر النساء على مهارات وشواهد على العمل قدرات كبيرة  جداً من التعليم ومستوى عالٍ  ✓
و تعتبر القدرة العالية على العمل المسؤولية.مناصب الهندسة ، يسهل وصول المرأة إلى عالية،خاصة في 

 .مكتسب
موضوعيتهم و دعمهم  في نجاحهن المهني لتفتح رؤسائهن والمرشد: تقول بعض النساء أنهن مدينات  ✓

 واعترافهم بقدراتهن المهنية .
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 على المستوى الاجتماعي الثقافي:

 هي:المتوفرة وأخيراً ، على المستوى الاجتماعي والثقافي ، فإن الفرص الرئيسية 

 نحوالنساء  توجه نفضلاً ع،  ولتدريبات مختلفة تحصيلهن لتعليم عالي ازدياد إمكانيةتزايد تمدرس النساء و  ✓

 ؛تقليديا الرجال يهاعل يهيمن  ع ورف

لصالح المساواة بين الجنسين الإرادة السياسية للمغرب في بناء صل العديد من الإصلاحات والتقدم الحاتبرز  ✓
مشروع مجتمع ديمقراطي قائم على الحقوق المتساوية لجميع مواطنيه ، والتي تجمع بين القيم العالمية مع 

 ؛ح على العالممنفتو المتسامح السلام الإقيم 
مبادئ المساواة والمسؤولية المشتركة  نص على الذي ي 2004في فبراير  ة الأسرة الجديد مدونة اعتماد  ✓

 ؛للزوجين
نشر ثقافة المساواة ، بما في ذلك اعتماد الميثاق الوطني لتحسين صورة المرأة في وسائل الإعلام في مارس  ✓

 وسائل الإعلام.، والذي يضمن احترام كرامة المرأة في  2005

 نذكر:أما بالنسبة للتحديات ، فيمكننا أن 

المرأة إلى مناصب  جولالتي تعوق و للجنسين و النمطية  تمثلات عقليات صانعي القرار المشبعة بال ✓
 ؛المسؤولية

جتماعات ، متأخرة للالا تأخذ بعين الاعتبار خصوصيات النساء )جدولة بالإدارة العمومية ثقافة تنظيمية  ✓
 ناسبة ، إلخ(.مغير  الأعمال ، جداول الحضور لمكان العمل لأداء المهامشرط 

 مة اكاحترام قواعد الحانعدام ، والمحسوبية ، وانعدام الشفافية ، وثقافة التدبير غير المهيكل إن هيمنة  ✓
مؤسسي التصرف ضمن الإطار ال إلا  نتقنتمناسب للنساء في الوظيفة العمومية  باعتبارهن لا الرشيدة غير 
 الأدوات والفرص الكافية لتطوير الشبكات في إطار غير رسمي. هنو لا تتوفر لدي

لاحتمال تزوجهن في المستقبل و توالي غيابهن على مناصب المسؤولية  إلى النساء الشابات  ولوج مقاومة  ✓
 الأسرية ، إلخ. هنمسؤولياتالعمل بسبب الحمل و الولادة و ثقل 

 .قبول آرائهن بشكل عام في الاجتماعاتو عدم سؤولات لنساء المانتقاد ممنهج ل ✓
 عدم وجود سياسات دعم للمرأة لتعزيز أهليتها للحصول على مناصب المسؤولية. ✓

 

 التدابير والتوصيات .3

حول موقع النساء في مناصب القرار في الوظيفة  2012جاءت التوصيات الصادرة عن الدراسة المنجزة سنة 

 :كالتالي العمومية

، وجعل 2011سنةالهادفة لتحقيق المساواة بين الجنسين وفق مقتضيات دستور سياسة الدولة تعزيز  .1

 مسألة تكافؤ الفرص بين الجنسين من أولويات التدخل الحكومي في المجال؛ 

 ؛المهنيةالحياة توفيق بين الحياة الأسرية وشروط ملائمة لتحقيق الخلق   .2

و القيادة  و التواصل خاصة في مجال التدبير الاستراتيجي ،المسؤولية مناصبفي  تعزيز قدرات النساء  .3

 و إرساء آليات خاصة بتقديم الدعم و التوجيه؛

: للمعايير  والمساطر المعتمدة في تدبير الموارد البشرية و في التعيينات، و بتعبير أدق ريةذجمراجعة  .4

( بالمساواة بين الجنسين، و ) قيق بما يضمن تحإدارة الموارد البشرية و  )أ( تحسين إجراءات التعيين

 التمييز الإيجابي.تدابير  إعتماد 
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 يز مكانة المرأة في مناصب المسؤولية:خمس توصيات لتعز ، تم تقديم 2018 لسنة المنجزةفي الدراسة 

(i) مناصب المسؤولية.ف تعزيز ولوج النساء لدمراجعة النصوص القانونية و التدابير المؤسساتية به 

(ii)  المهنية.الحياة  و الشخصيةالحياة توفيق بين لتحقيق الر تدابي إتخاد 

(iii)  بالوظيفة العمومية؛  المسؤولية مناصبتأنيث الرصد و التتبع لتعزيز إجراءات. 

(iv)  مناهضة الصور النمطية للجنسينتعزيز القدرات القيادية للنساء و. 
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 المغرب:. خصائص حالة 4

بولوج النساء لمناصب المسؤولية في الوظيفة قة خصائص حالة المغرب المتعلفي هذا المحور  نستعرض

 :العمومية

معايير التعيين في في مبادئ تكافؤ الفرص رسي المساواة بين الجنسين ويتكافؤ الفرص و دستور يكرس  ✓

 ؛والكفاءة والشفافية( ستحقاقالمناصب العليا )الا

نصف المتساوي والمالولوج قيق ( من ضمن محاورها الرئيسية تح2و إكرام 1اعتماد سياسة حكومية )إكرام ✓

 ؛ قتصاديلاوا يوالسياس الإداريناصب اتخاذ القرار مل

لمأسسة المساواة بين الجنسين في الوظيفة ( 2010-2006) 2006متوسطة المدى منذ  إستراتيجيةالتوفر على  ✓

عيل هذه لتف. مناصب صنع القرار لتعزيز تمثيلية المرأة و مشاركتها فيالعمومية، حيث خصص محور 

 إلى مشاريع نفذت بالكامل؛ الإستراتيجيةتمت ترجمة محاورها  الإستراتيجية

 سنةمنذ  وجود شبكة التشاور المشتركة بين الوزارات من أجل المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية ✓

سسة لمأجديدة  إستراتيجيةعلى اعتمدت هذه الشبكة  القطاعات الوزارية.  لكل ممثلين عنتضم  2010

تهدف إلى جعل المساواة و تكافؤ الفرص في ( 2019-2016)المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية

 محور إصلاحات الإدارة و الوظيفة العمومية؛

الوظيفة العمومية و تهدف التي تراعي مبدأ المساواة بين الجنسين في  المساطر من القوانين وعدد  وجود  ✓

 دأ في مساطر التعيين و الترقية للمناصب العليا و مناصب المسؤولية؛إلى ضمان احترام هذا المب

النساء والرجال في مناصب   )دراسة حول تمثيليةتخص الموضوع وجود العديد من الدراسات  ✓

الدراسة المتعلقة بالتوفيق بين الحياة المهنية والحياة ؛2009بالوظيفة العمومية برسم سنة   المسؤولية

التقرير ؛الدليل المرجعي حول إدماج النوع الاجتماعي في عملية التوظيف والانتقاء والتعيين ؛ الخاصة

 ؛(بالنوع الاجتماعي بالوظيفة العمومية السنوي عن البيانات الإحصائية المتعلقة

 قاعدةيرصد التوظيف و يتوفر على  الوظيفة إصلاح الإدارة و وزارة بللتشغيل العمومي مرصد وجود  ✓

القطاعات الوزارية و عن الأطر في مناصب موظفي  موزعة حسب الجنس عن عدد بيانات إحصائية 

 ؛المسؤولية

وخطة العمل الخاصة  2016 سنة منذ لمأسسة المساواة بين الجنسين في الوظيفة العمومية وجود إستراتيجية  ✓

بين الوزارات من أجل المساواة بين شبكة التشاور المشتركة  الإستراتيجيةبأجرأتها . تسهر على تنفيذ هذه 

 .للإستراتيجيةالثلاث لمحاور هيكلتها حسب االجنسين في الوظيفة العمومية و التي قامت بتحديث 

  

https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Rapport%20conciliation%20travail-famille%20des%20fonctionnaires%20au%20Maroc%20(002).pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Rapport%20conciliation%20travail-famille%20des%20fonctionnaires%20au%20Maroc%20(002).pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Guide_methodologique_Integration_Egalite_processus_GRH.pdf
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IIوالرهانات الفرص 
 

يلخص الجدولان الواردان في الصفحات التالية ، على التوالي ، الفرص والتحديات التي تواجه وصول المرأة 

 ،الأردن،في البلدان الأربعة التي استهدفتها هذه الدراسة: مصر العمومية الوظيفةية في مناصب المسؤول إلى

 .المغربوتونس 

 

 يتم عرض الفرص والتحديات وفقًا للمجالات الأربعة التالية:

 

(i) امات : ونميز في هذا المجال ما بين الالتزامات الوطنية )الإرادة السياسية والدستور( وما بين الالتزسياسيةال
 (مستدامةلوأهداف التنمية ا الدولية )اتفاقية القضاء على جميع أشكال التميز ضد المرأة

(ii) قانونية،ال 

(iii) ونميز في هذا المجال ما بين السياسات العمومية و البرامج الحكومية من جهة والآليات مؤسسيةال :
 .أخرىالمؤسساتية من جهة 

(iv) .اجتماعية وثقافية 
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 الفرص

  مصر الأردن تونس المغرب

 الوطنية: الالتزامات

على أعلى  الأكيدةالإرادة السياسية 

 مستوى في الدولة.

دستور يكرس المساواة بين الجنسين 

والتكافؤ في مواده ويحدد مبادئ 

تكافؤ الفرص ومعايير التعيين 

 في)الجدارة والكفاءة والشفافية( 

 .لعلياصب ااالمن

 الالتزامات الدولية: 

على ثمانية من موقع  المغرب

الدولية التسعة لحقوق  المواثيق

الإنسان، بما في ذلك اتفاقية القضاء 

على جميع أشكال التمييز ضد 

المرأة، بالإضافة إلى البروتوكول 

دق االاختياري الملحق بها. وقد ص

 والمغرب على هذه الاتفاقية في يوني

ة الرسمية ون شرت في الجريد 1993

 .تنفيذحيز ال لتدخل2001سنة

أهداف أجندة يلتزم المغرب بتحقيق 

حيث يقر  2030التنمية المستدامة

 الوطنية: الالتزامات

الإرادة السياسية للمساواة بين الجنسين 
الجمهورية وعلى  على مستوى رئاسة

 مستوى رئاسة الحكومة.

 2014سنة  دستور وينص

علىتحقيقالمساواةبينالمرأةوالرجلوضمانت

فيالوصولإلىمبينالمرأةوالرجلكافؤالفرص

 ختلفالمسؤولياتفيجميعالمجالات.

 الالتزامات الدولية: 

وقعت تونس على اتفاقية سيداو في 
وصادقت عليها في  1980يوليوز 
يتم الإعلان عن رفع . ولم 1985شتنبر 

 .2014التحفظات حتى أواخر أبريل 
 

 التنمية أهداف بتحقيق تونس التزام
 الخامس الهدف وخاصة ، المستدامة

 وتمكين الجنسين بين المساواة تحقيق""
 ."والفتيات النساء جميع

 الوطنية: الالتزامات

هناك إرادة سياسية بشأن المساواة بين 
ارا أعلى إليها مر الجنسين التي تشير
 السلط في الدولة.

 في 1991لسنة  الوطني الميثاق وينص
 والنساء الرجال: "يلي ما علي 1 المادة

 الحقوق في متساوون الأردنيون
 «....". والواجبات

سنة  في الدستور إصلاح ويؤكد
 6 المادتين في المساواة مبدأ 2011

 التمسك عن فضلا ، 23 و
 .الدولية بالاتفاقيات

 الدولية: الالتزامات 

التصديق على الميثاق العربي لحقوق 
 الإنسان.

التزام الأردن باتفاقية القضاء على 
 تم جميع أشكال التمييز ضد المرأة التي

 وصودق ، 1980سنة  عليها التوقيع
 الجريدة في ونشرت 1992سنة  عليها

 .2007سنة الرسمية

 
 .المستدامة التنمية الالتزام بأهداف

 نية:الالتزامات الوط

وجود إرادة سياسية على مستوى أعلى الهرم 

المساواة  من أجل تحقيق للعمل السلطة  في

 ؛ بين الجنسين ومكافحة التمييز ضد المرأة

مبدأ تكافؤ الفرص يقر بالذي  2014دستور 

الحق في العمل لجميع المواطنين دون وب

احترام إلى يدعو الدولة كما تمييز ، 

المتعلقة دولية تفاقيات الالامعاهدات وال

اتخاذ تدابير تمكن النساء بحقوق الإنسان و

و من التوفيق بين واجباتهن الأسرية 

 .التزاماتهن المهنية

 الالتزامات الدولية: 

على اتفاقية القضاء على جميع مصادقة ال

في أشكال التمييز ضد المرأة ونشرها 

 ؛1981 الجريدة الرسمية سنة

لتفعيل  بوضع خطة وطنيةالتزام الدولة  

 .2030أجندة أهداف التنمية المستدامة 

 

 

 

 

 

 

 سياسية
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تحقيق المساواة بين هدفها الخامس ب

الجنسين وتمكين جميع النساء 

 .2030 سنةوالفتيات بحلول 

 

 

للوظيفة  العام الأساسي القانونيقوم 

، ويكرس حق على المساواةالعمومية 

جميع المغاربة في الحصول على 

 الوظيفة بناءا على مبدأ المساواة ؛

تشترط المساطر المنظمة لتعيين 

ل رؤساء المصالح و الأقسام و في ك

مناصب المسؤولية على ضرورة 

وجود على الأقل إمرأة واحدة في 

 لجن التعيين و الترشيح؛

تقوم المساطر التي تحدد معايير و 

 الإدارة العموميةشروط التوظيف في 

على المبنية عن طريق العقدة 

الشفافية و مبدأ الاستحقاق سعيا 

 لتحقيق المساواة.

 

 على القائم الوظيفة العمومية قانون

 المرأة بين لا يميز والذي المساواة،

 والرجل.

 تنظم وتنظيمية قانونية نصوص

الوظيفة  في والترقية التوظيف

 بين المساواة مبدأ مراعاة مع ،العمومية

 بين المساواة تعزيز بهدف الجنسين،

 خطط على الحصول في الجنسين

 .وظيفية

للوظيفة  النظام العام إصلاح مشروع

 في بما ، كامأح عدة بشأن العمومية

 صنع مناصب إلى الوصول ذلك

 القرار.

 المناصب العليا الذي إصلاح، مشروع

 إلى الدعوة نظام إدخال إلى يهدف

 .للاختيار لجنة الترشيحات وإنشاء

 اعتمدتها التي السلوك قواعد مدونة

( 2006سنة ) العام القطاع تنمية وزاره

 للأحكام المحتملة الدخول نقطة هي

 .الجنسين بين ساواةبالم المتعلقة

 المدنية للخدمة العام الوضع يتسم

. بالمساواة 2007 سنة الأردنية

 التي والتنظيمية القانونية والنصوص

 الخدمة في والترقية التوظيف تنظم

للمرأة  بالنسبة نفسها هي المدنية

 (.التقاعد سن باستثناء) وللرجل

 في بالتعيين المتعلقة اللوائح تكفل

 ية، وعدم التمييزالإدار المناصب

 في والمساواة والإنصاف والشفافية

 هذه المناصب مما سيرفع من لئم

 .المناصب هذه في المرأة تواجد

 في يناير تعميما الحكومة رئيس أصدر

 الوزارات جميع على 2018

 نوع تحديد حظرل الوزارية القطاعاتو

 الإعلانات عن المناصب في الجنس

 .الشاغرة

الصادر في  الحكومية الوظيفةقانون  تضمن 

تدابير تعزز مبدأ الشفافية ل  2015 سنة

إلغاءه في عملية التوظيف و ستحقاقوالا

كشرط للتأهل المطلقة  قدمية معيار الأل

للترقية أو التوظيف إلى مناصب عليا و إلى 

 مناصب المسؤولية.

 .وجود قانون يجرم التحرش الجنسي

 

 

 

 

 قانونية

  البرامج الحكومية: البرامج الحكومية: البرامج الحكومية: البرامج الحكومية:
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للمساواة  نتيخطلالحكومة  دااعتم

تتضمنان تدابير  2و إكرام  1إكرام 

نصف المتساوي والملولوج ل ىتسع

ناصب اتخاذ القرار ملبين الجنسين 

 .الإداري

ة المستجيبة للنوع يناتنفيذ الميز

الاجتماعي على مدى السنوات العشر 

 .الماضية

مأسسة المساواة بين  إستراتيجية

ة و التي الجنسين في الوظيفة العمومي

تتضمن محورا خاصا بالنهوض 

بتمثيلية النساء في مناصب صنع 

القرار و المسؤولية. و من أهم 

شبكة التشاور إنشاء نتائجها 

المشتركة بين الوزارات من أجل 

المساواة بين الجنسين في الوظيفة 

 .العمومية

 :الآليات المؤسسية

شبكة التشاور المشتركة بين 

الوزارات من أجل المساواة بين 

الجنسين في الوظيفة العمومية ، التي 

من  وجديو التي  2010 سنة أنشئت 

تعزيز  العمل على مهامها ضمن 

إلى مناصب  ولوج النساء 

 برنامج مثل) والبرامج الاستراتيجيات

 المساهمة إلى يهدف الذي ""مساواة 

 والرجل المرأة بين المساواة تحقيق في

 لدعم 2020-2016 وبرنامج تونس في

 والحياة القرار صنع في المرأة مشاركة

 .الجنسين بين المساواة من أجل (العامة

 :الآليات المؤسسية

النظراء للمساواة وتكافوء  مجلس

 المعني الفرص بين المرأة والرجل

 المرأة بين الفرص وتكافؤ بالمساواة

 في مهامه إحدى تتمثل الذي ، والرجل

 للمساواة الوطنية العمل خطة وضع

 .الجنسين بين

بحوث والدراسات والتوثيق ومركز ال

 مرجع وهو والإعلام حول المرأة،

 في المرأة بوضع المتعلقة للبحوث

 تونس.

الوظيفة إنشاء شبكة وطنية في مجال 
قرار وزاري يحدد العمومية ب

 نشر.ملحقاتها صلاحيات الشبكة و
 من كجزء النوع عن وطني تقرير
 النوعلمقاربة  وفقا اتئيالإحصا تعزيز

 .الاجتماعي 

( 2017-2013) الوطنية الإستراتيجية

 ، المرأة قدرات تنمية إلى الرامية

 التوظيف إجراءات من والتحقق

 الإدارة داخل المنشأة والأجور والترقية

 الوحدات رؤساء وتوعية العامة

 بين بالمساواة المعنية الإدارية

 .الجنسين

 :الآليات المؤسسية

 للمرأة يةالأردن الوطنية اللجنة

(JNCW )، حكوميه شبه هيئة وهي 

 رئيس من بقرار 1992سنة  في أنشئت

 .ومراقبة استشارية سلطة له الوزراء

 المؤسسة: العامة الإدارة معهد

 الموارد تنمية عن المسؤولة الحكومية

 برنامج مع العام القطاع في البشرية

 لتطوير التدريب يوفر للمرأة محدد

 أجل منات يالعموم اتالموظف قيادة

 .المسؤولية مناصب إلى الوصول

 المؤلفة الوزارات، بين المشتركة اللجنة

 لجميع العامين والأمناء الوزراء من

 في مهمتها تتمثل والتي ، الإدارات

 الوطنية الإستراتيجية تنفيذ رصد

 بشؤون المعنية الإدارات وتطوير

 الحكومة داخل النوع الاجتماعي

لمصر  "رؤية  التنمية المستدامة  إستراتيجية

 ."2030مصر

ر التي تعتب،  2030 لسنةالمرأة  إستراتيجية

لكل السياسات و البرامج  ةمرجعي قاعدة

الحكومية و تستلهم مرجعيتها من أجندة 

 .المستدامة أهداف التنمية 

مستجيبة  اتمبادرات لوضع ميزاني تفعيل

 .للنوع الاجتماعي 

الذي يشكل فرصة  الرئاسي برنامج ال

 .القدرات القيادية للنساءلتطوير 

 :الآليات المؤسسية

يمتلك قوة أة الذي للمر القومي المجلس 

تأثيرية في القرار السياسي بحكم إشتغاله 

 .الجمهوريةتحت إشراف رئاسة  

 التي نجد من ضمن وحدات تكافؤ الفرص  

مهامها مكافحة التمييز على أساس الجنس 

 في مكان العمل.

 

 

 

 

 مؤسسية

https://www.mmsp.gov.ma/ar/decline.aspx?m=8&r=196
https://www.mmsp.gov.ma/ar/decline.aspx?m=8&r=196
https://www.mmsp.gov.ma/ar/decline.aspx?m=8&r=196
https://www.mmsp.gov.ma/ar/decline.aspx?m=8&r=196
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 ؛المسؤولية

لعدد من الدراسات إنتاج الشبكة 

الدراسة والتقارير من ضمنها   

المتعلقة بالتوفيق بين الحياة المهنية 

الدليل المرجعي و   والحياة الخاصة

حول إدماج النوع الاجتماعي في 

 ؛عملية التوظيف والانتقاء والتعيين 

 مغربي للإدارةمرصد وجود 

وزارة الوظيفة العمومية ب ةالعمومي

قاعدة يرصد التوظيف و يتوفر على  

موزعة حسب إحصائية بيانات 

القطاعات موظفي  الجنس عن عدد 

الوزارية و عن الأطر في مناصب 

 المسؤولية.

 .العامة

 لنوع الاجتماعي فيالإفتحاص حسب ا

 .2010 المنجز سنة  العامة الإدارة

 النوع الاجتماعي تعيين ضباط شؤون

 معظم في النوع الاجتماعي وحدات أو

 (.رسمية غير) القطاعات الوزارية

 إمكانية يادازدتزايد تمدرس النساء و 

،  التدريبو عالياللتعليم لتحصيلهن 

 وع رف نحوالنساء  توجه نفضلاً ع

 .جالرلا تقليديا يهاعل يهيمن 

العديد من الإصلاحات والتقدم تبرز 

لصالح المساواة بين صل الحا

الإرادة السياسية للمغرب  .الجنسين

في بناء مشروع مجتمع ديمقراطي 

قائم على الحقوق المتساوية لجميع 

مواطنيه ، والتي تجمع بين القيم 

 منذ بدأ الذي التونسية المرأة تحرير

 الاستقلال.

 التمكين عززت التي العامة السياسات

 النشطة ومشاركتها للمرأة الاقتصادي

 الوطني. الاقتصاد قطاعات مختلف في

 ذلك في بما و متواترة،مكتسبات وازنة 

 من ، مكنت تونس2011 يناير ثورة بعد

 في العربية البلدان طليعة في البقاء

 الفعال والتكريس المرأة تحرير مجال

 الجنسين. بين المساواة لقيم

 التزامات نتيجة مجتمعية دينامية نشأت

 القضاء اتفاقيه مثل) الدولية الأردن

 ، المرأة ضد التمييز أشكال جميع على

 ثرأ لها كان التي( يجينب عمل ومنهاج

 نوعالب المتصلة السياسات علي كبير

 الشركاء دعم وعلى الاجتماعي

 المتعلقة والبرامج للمشاريع الدوليين

 .الاجتماعي نوعالب

التغيير الاجتماعي، ولوج المرأة إلى 
التعليم والأوضاع الاقتصادية )الحاجة 
إلى أن يعيش الزوجان بشكل لائق( 

لتعليم التعليم خاصة االنساء من  استفادة

 .العالي أهلهن لولوج سوق العمل

نساء في مواقع المسؤولية بالوظيفة ال تبرهن

 على كفائتهن و مهنيتهن. الحكومية

 

 

 

 

 

 

اجتماعية 

 وثقافية

https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Rapport%20conciliation%20travail-famille%20des%20fonctionnaires%20au%20Maroc%20(002).pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Rapport%20conciliation%20travail-famille%20des%20fonctionnaires%20au%20Maroc%20(002).pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Rapport%20conciliation%20travail-famille%20des%20fonctionnaires%20au%20Maroc%20(002).pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Guide_methodologique_Integration_Egalite_processus_GRH.pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Guide_methodologique_Integration_Egalite_processus_GRH.pdf
https://www.mmsp.gov.ma/uploads/file/Guide_methodologique_Integration_Egalite_processus_GRH.pdf
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و متسامح السلام الإيم العالمية مع ق

 .منفتح على العالمال

تقدم حاسم لصالح المساواة بين 

مجتمع مدني  بفضل دينامية الجنسين 

ي قائم على مشروع مجتمع ذو مؤثر 

أساس الديمقراطية و القيم الإنسانية 

 .كما هي متعارف عليها دوليا

نشر ثقافة المساواة ، بما في ذلك 

ن اعتماد الميثاق الوطني لتحسي

صورة المرأة في وسائل الإعلام في 

، والذي يضمن احترام  2005مارس 

 كرامة المرأة في وسائل الإعلام.

 بالتأنيث يسمح المرأة تعليم مستوى

 وييسر للوظيفة العمومية التدريجي

 المسؤولية مناصب إلى المرأة وصول

 كانت من  هامة ي قطاعاتوف بنسب

 .الرجل اختصاص

 من أقل متوسط،في ال سن النساء

. الوظيفية الخطط جميع في الرجال

 للموظفين العمرية الأهرامات وتؤكد

 خطط لديهم الذين ولاسيما ، العموميين

 الديموغرافي المتغير أن ، وظيفية

 القادمة. السنوات في المرأة سيساعد

التعليم  عدد الفتيات المتخرجات من
ألف منهن في  61 نجح  حيثالعالي. 

في نهاية العام مسارهن الجامعي 
 كما أن نسبة . 2014-2013الأكاديمي 

في أصحاب الشواهد من الفتيات من 
في ٪ 67 إلى أن بلغت ازدياد مستمر ، 
 ، مقارنة 2014-2013 السنة الدراسية 

قبل أربع التي سجلت ٪  63بنسبة 
. ونتيجة لذلك ، من هذا التاريخ سنوات
بشكل متزايد والفتيات كذلك تهيمن 

على أكثر مؤسسات التعليم العالي 
العلوم كمؤسسات في تونس  ئيةانتقا

 والطب والهندسة.

لولوج  لمثلىتعتبر إحدى الطرائق ا
أن المستويات ، حيث الوظيفة العمومية

مدرسة الوطنية للإدارة في العليا في ال
 حيث. تدريجياً بصدد التأنيث تونس 

ارتفعت النسبة المئوية للنساء في العدد 

ساء في سوق يزيدان من فرص الن
 .العمل

ديناميكية المجتمع المدني والانفتاح 
على التجارب الإقليمية والدولية 

 الأخرى.

تعتبر النساء المسؤولات أكثر صرامة 
وجدية وأكثر فاعلية وأقل فسادا من 

 نظرائهم من الرجال.
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المباريات الإجمالي للمشاركين في 
مستوى الوطنية الخاصة بولوج 

 65بهذه المدرسة من  الدراسات العليا 
٪ في عام  70إلى  2010٪ في عام 

من بقيت نسبة النساء .وبالمثل ، 2016
-2010الترقيات الجديدة خلال الفترة 

يدل ٪ ، مما  65في  مستقرة 2016
 الإقصاءعلى أن النساء بعيدات عن 

من إحدى الوسائل التي توفر إمكانية 
الولوج المباشر إلى مناصب عليا في 

. يمكن لهذه البيانات الوظيفة العمومية
بالهيكل  تنبأذات الأهمية الكبيرة أن 

للمناصب العليا للوظيفة الجديد 
 العقود القادمة. العمومية في 

التعيينات الوظيفية ون كبالنظر إلى 
ً من فئتي  من  A2و  A1ت ستقى عموما

الوظيفة العمومية)ما دام أن الأمر 
يتعلق بمخزون  من الموظفين الذين 
يستوفون الشروط الدنيا للولوج إلى 

فنسبة ، مناصب رؤساء المصالح(
النساء على خط التماس لتحقيق التكافؤ 

 ٪ 42بين الجنسين في هذه الفئتين )
بالنسبة للفئة  ٪ 49 و A1ة للفئة بالنسب

A2  )  يساهم في وهذا من شأنه أن
مناصب التأطير و تأنيث ارتفاع نسبة 
على المديين المتوسط  مراكز القرار

 والطويل
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 الرهانات

  مصر الأردن تونس المغرب

ترجمة الإرادة السياسية إلى تدابير 

لتحقيق ولوج النساء ملموسة وفعالة 

 .إلى مناصب المسؤولية

 

 المرأة بين المساواة مبادئ استنساخ

 النصوص في لتكافؤوا والرجل

 الأحكام مع سجملتن القانونية

 .الدستورية

 خطة على الوزراء مجلس تصديق

النظراء  لمجلس الوطنية العمل

 المرأة بين الفرص وتكافؤ للمساواة

 .والرجل

 بين بالمساواة البرلمانيين تقيد

 الأجندات عن بمعزل الجنسين

 .للأحزاب السياسية

من يعية الإرادة السياسية للهيئة التشر
 .وضع قوانين المساواةخلال 

الفعال طبيق إرادة السلطة التنفيذية للت
لقوانين وبرامج وخطط العمل المتعلقة 

 بالخدمة المدنية.

 

ترجمة الإرادة السياسية إلى تدابير ملموسة 

إلى مناصب لتحقيق ولوج النساء وفعالة 

 .المسؤولية

 

 

 

 

 

 سياسية

النصوص التنظيمية مع  ملائمة 

بولوج حكام الدستورية المتعلقة الأ

إلى مناصب المسؤولية في  النساء 

 .الوظيفة العمومية

 الأساسي العام  القانونإصلاح 

للوظيفة العمومية بما يحقق المساواة و 

 .تكافؤ الفرص بين الجنسين

يجابي الإتدابير خاصة بالتمييز إدخال 

 .في مساطر الوظيفة العمومية

و مراجعة نصوص وإجراءات 

 
 نوعال على قائمال التمييز رفع

 الوظيفة العمومية في الاجتماعي

 وجود إلى يترجم والذي التونسية

 نفاذ إمكانية من يحد زجاجي سقف

 .القرار صنع مناصب إلى المرأة

للوظيفة  الأساسي النظام إصلاح

 خاصة بصفة يحدد الذي العمومية

 تقديم إلى الدعوة إجراءات

 .الإختيار ولجان الترشيحات

 المتعلقة التنظيمية النصوص ملائمة

 الأساسي النظام إصلاح ينص أن يجب
 يلي: توضيح ما على المدنية للخدمة
 نوعال على القائم التمييز حظر

، إنشاء دور حضانة في  الاجتماعي
توزيع نفس العلاوات الإدارات العامة، 

ديد حالأسرية على النساء كما رجال ، ت
نفس سن التقاعد للنساء والرجال ، 
وإدخال تدابير إيجابية من أجل وصول 
المرأة إلى مواقع صنع القرار ومكافحة 

 السقف الزجاجي.

 

صياغة قانون حول المساواة بين 
 .الجنسين

الايجابي في القانون تدابير التمييز  إعتماد 

خاصة فيما يتعلق  للوظيفة الحكوميةلمنظم ا

 .مناصب المسؤولية بولوج النساء إلى 

إعداد برامج للتكوين للزيادة من فرص 

 .مناصب المسؤوليةالنساء لولوج 

التدريب التكوين/لجان ية النساء في تمثيل

وظائف الإدارة في والموارد البشرية و

 .والإدارة التنفيذية الحكومية

ضمن رش الجنسي دمج تجريم التح

 

 

 قانونية
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 لتوظيف والتعيين والتقييم.امساطر 

شبكة التشاور المشتركة بين مأسسة 

الوزارات من أجل المساواة بين 

ضمن  الجنسين في الوظيفة العمومية

هيكلة الإدارة العمومية و ضمان 

في عضويتها و  نالمناصفة بين الجنسي

 .كذا تمثيلية الموارد البشرية

شبكة التشاور ل الإشعاعضمان 

ارات من أجل المشتركة بين الوز

المساواة بين الجنسين في الوظيفة 

 .لتعزيز قوة تأثيرها العمومية

توفير العنصر البشري لمرصد النوع 

 .الاجتماعي في الوظيفة العمومية

تعزيز آليات المساءلة الخاصة بتطبيق 

المتعلقة بالمساواة المساطر القوانين و

 .الوظيفة العموميةبين الجنسين في 

 المدير) المستوي الرفيعة بالمناصب

 ورئيس للإدارة العام والأمين العام

 .أخرى وظيفية بخطط( الديوان

 وظيفة الحكومية.للمقتضيات القانون المؤطر  

 

مأسسة النوع الاجتماعي بإدارة 

 .الموارد البشرية

في إطار وحدات تكافؤ الفرص مأسسة 

و  للوظيفة العموميةالهيكل التنظيمي 

 .العمل على فعالية أدائها

 .النساء بحقوقهن و واجباتهنوعي 

لدعم النساء في  تدابير مؤسسية اتخاذ 

المصادقة على خطة المساواة 
 النظراء الوطنية التي أعدها مجلس 

رص بين النساء للمساواة وتكافؤ الف
 والرجال.

 التونسية الحكومة رئيس تصديق

 .الوطنية الشبكة إنشاء على

 

 
 

وضع تدابير وآليات مؤسسية محددة 
لتعزيز وصول المرأة إلى المناصب 

 بالنسبة العليا في الخدمة المدنية وكذلك
 .لعملية إدارة الموارد البشرية بأكملها

 

للخدمة  النوع الاجتماعي إنشاء مرصد 
 المدنية.

 

مأسسة النوع الاجتماعي بإدارة الموارد 

 .البشرية

إطار في وحدات تكافؤ الفرص مأسسة 

و العمل  للوظيفة الحكوميةالهيكل التنظيمي 

 .على فعالية أدائها

 .النساء بحقوقهن و واجباتهنوعي 

لدعم النساء في تحقيق تدابير مؤسسية  اتخاذ 
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الخاصة و  نتحقيق التوازن بين حياته

 .المهنية نالتزاماته

تعزيز آليات المساءلة الخاصة بتطبيق 

المتعلقة بالمساواة  المساطر القوانين و

 .الوظيفة العمومية بين الجنسين في 

 

 والقواعد والمسؤوليات المهام تعريف

 للشبكة المؤسسي والانتساب التشغيلية

 للحكومة العامة الأمانة إلى الوطنية

 .الوظيفة العمومية عن المسؤولة

لشبكة الوطنية بقرار وزاري لإنشاء 

 حديدوت ظيفة العموميةالوفي مجال 

مهامها ومسؤولياتها وقواعد عملها 

 ي.اتالمؤسس ارتباطها و

 جانب من قطاعية عمل خطط وضع

 كجزء الوزارية، الإدارات مختلف

 لمجلس الوطنية العمل خطة من

 بين الفرص وتكافؤ للمساواة النظراء

 .والرجل المرأة
 

 على المؤسسي الطابع إضفاء
 وأنظمه ينقوان تطبيق في المساءلة

 في الجنسين بين المساواة وممارسات
 .الوظيفة العمومية

 الميزانية على المؤسسي طابعال إضفاء
 فيللنوع الاجتماعي  المراعية

 .الميزانية اتصلاحالإ
 

 المساءلةى عل المؤسسي الطابع إضفاء

 وممارسات ةوأنظم قوانين تنفيذ في

 الخدمة في الجنسين بين المساواة

 مدنية.ال

 نالخاصة و التزاماته نالتوازن بين حياته

 المهنية؛

تعزيز آليات المساءلة الخاصة بتطبيق 

اة بين المتعلقة بالمساو المساطر القوانين و

 .الحكوميةالجنسين في 

 

 مؤسسية

مناهضة التمثلات التمييزية بين 

اع نالجنسين القائمة في عقليات ص

القرار بالإدارة العمومية و التي تشكل 

عائقا لولوج النساء لمناصب 

 .المسؤولية

مراجعة الثقافة التنظيمية بالوظيفة 

بعين  الأخذالعمومية بما يضمن 

النساء  الاعتبار خصوصيات

 بعين تأخذ جديدة تنظيمية بثقافة الأخذ

 .للمرأة الاجتماعية التجربة الاعتبار

 والبوالق الثقافية التمثلات مكافحة

 في أيضا ولكن ، المجتمع في النمطية

 بالمرأة يتعلق فيما الوظيفة العمومية

 .القرار مواقع في

 عدم إنكار أو التضليل ظاهرة تحليل

الوظيفة  في الجنسين بين المساواة

للنوع  مكافحة القوالب النمطية 
والتصورات السلبية لعمل الاجتماعي 

إلى مناصب  االمرأة لتعزيز وصوله
 المسؤولية.

 

ة لصالح مدنيتحديث حكم الخدمة ال
 الكفاءة.

 

 لجعل النسائية الاجتماعية الشبكات
 مهارات المرأة مرئية.

الحياة المهنية والحياة متطلبات لتوفيق بين ا

 .الخاصة

لذوات   نساءالقيادية لل اتتعزيز القدر

 .مناصب المسؤولية المؤهلات للوصول إلى
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 .الموظفات

العمل على القضاء على العوائق 

الذاتية للنساء و التي تشكل حاجزا 

 .لولوج مناصب المسؤولية

المسؤولية ،  واقع تعزيز جاذبية م

تلك المتواجدة في المناطق خاصة 

 .النائية

اعتماد الشفافية.و قواعد الحكامة 

الرشيدة في تدبير الوظيفة العمومية 

الملائم للنساء لتحقيق  باعتبارها الإطار

 طموحاتهن المهنية.

قدراتهن تطوير مساعدة النساء على 

 .في التشبيك المهني

و مصاحبتهن قصد تعزيز النساء دعم 

 أهليتهن لشغل مناصب المسؤولية.

 مواقع في المرأة جانب من العمومية

 .المسؤولية

 بعملية إدارة المتعلقة الحوكمة تعميم

 الشفافية إلى ادااستن البشرية الشؤون

 .والكفاءة

 بين للتوفيق مرونة أكثر للعمل تنظيم

 .والخاصة المهنية الحياة

 لجعل النسوي التضامني التشبيك

 مرئية بشكل أكبر. المهارات النسائية

 
 أجل من للعمل مرونة أكثر تنظيم

 .والخاصة المهنية الحياة بين التوفيق
 

توضيح مشكلة التحرش الجنسي في 

 .قانون الخدمة المدنية

دعم المرأة في مناصب المسؤولية في 
 لشخصي والتدريب والتوجيهالتطوير ا

 

 

 

 

اجتماعية 

 وثقافية
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IV  المستنتجة : الممارسات الجيدة و المبادرات الناجحةالدروس 
 

، تم الوظيفة العمومية  إلى مناصب المسؤولية في  بولوج النساءتجارب الدول الأربع فيما يتعلق من خلال تحليل 
الفرص والتحديات بالنظر إلى العديد من الممارسات الجيدة على أساس إمكانية تعميمها في هذه البلدان  استنتاج

 المحددة في القسم الرابع من هذا التقرير.

 

 آليات وخصائصدول اعتماداً على  3في دولتين أو  تطبيقهاكمبادرات ناجحة يمكن  وقد تم اختيار تجارب أخرى
 كل بلد.

IV..1 الممارسات الجيدة للتعميم 

 استنتاجهاممارسات جيدة تم  4يقدم هذا القسم 

البشرية في الوظيفة العمومية أو إنشاء شبكة وطنية لتعميم المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد  .1
 .العامالقطاع 

 المساواة في إدارة الموارد البشرية. إدماجإستراتيجية  .2
 مناصب المسؤولية. الموظفات لتأهيلهن لولوجالتدريب والدعم للنساء  .3
في الوظيفة الدراسات المتعلقة بإنتاج البيانات والمعرفة بشأن وصول المرأة إلى مناصب المسؤولية  .4

 العمومية /الخدمة المدنية.

 على الشكل التالي :الممارسات الجيدة الأربعة  من واحدة كل وتقدم

 عنوان الممارسة الجيدة ✓
 وصف الممارسة الجيدة ✓
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 1ورقة الممارسة الجيدة رقم 
 

وطنية لإدماج المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد البشرية )بما في  إحداث شبكة:الجيدة الممارسة عنوان

 العليا(.ذلك وصول المرأة إلى المناصب 

 

 :الجيدة الممارسة وصف

 :يتعلق الأمر بإحداث وتفعيل عمل الشبكة بشكل تدريجي

 . الشبكة أعضاء تعيين: الأولي الخطوة ▪
 

 هذه من والغرض. الفريق المكون لها لبناء على شكل دورة للشبكة، تأسيسي اجتماع تنظيم: الثانية الخطوة ▪

 :هو الدورة

o الشبكة؛ لأعضاء مشتركة رؤية وضع  

o  و العمل على تفعيل هذه القيم في الممارسة؛ المشتركة القيم بناء 

o جماعية؛ بطريقه للشبكة الداخلي الأداء قواعد تحديد 

o بين أعضاء الشبكة. الداخلي للتواصل الرئيسية المعالم وضع 
 

 :التالية معارفهم حول المواضيع تحديث بغية الشبكة أعضاء لفائدة تدريبية دورات تنظيم: الثالثة الخطوة  ▪
o والرجل؛ بين المرأة المساواة لةأومس الاجتماعي للنوع المفاهيمي الإطار 

o البشرية؛ الموارد النوع الاجتماعي في إدارة إدماج مسالة 

o الاستراتيجي المدمجة للنوع الاجتماعي التخطيط تقنيات . 
 

الوظيفة  في المسؤولية مناصب إلى المرأة وصول لتعزيز عمل وخطة إستراتيجية وضع: الرابعة الخطوة  ▪

 .العمومية
 

 .الكافية والمالية البشرية بالموارد بتزويدها الإستراتيجية تنفيذ: الخامسة الخطوة  ▪
 

 .تنفيذ الخطة الاستراتيجة والبرامج المدعمة لها تتبع وتقييم:  السادسة الخطوة  ▪
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 2ورقة الممارسة الجيدة رقم 

 

 خاص محور إدراج طريق عن البشرية الموارد ةإدار في المساواة لإدماج جيةإستراتي: الجيدة الممارسة عنوان

  المسؤولية مناصب إلى المرأة ولوج بشأن

 :الجيدة وصف الممارسة

 :التالية المنهجية الإستراتيجية وفق هذه وضع

 دماجها لبعدومدى إ الوظيفة العمومية في البشرية الموارد لإدارة للوضعية الحالية تشاركي بتشخيص القيام ▪

التقنية ) التحديات والفرص والضعف القوة نقاط على الضوء التشخيص بهدف تسليط هذا النوع الاجتماعي.

 (.SWOTالمستعملة: 

 مع التأكيد على. التشخيص نتائج إلى استنادا الإستراتيجية والمحاور العامة والتوجهات وضع التصورات ▪

 . المسؤولية اصبمن إلى المرأة بولوج المحاور المتعلق أحد

 .الإستراتيجية المحاور من محور لكل ةحالواض  الأهداف ديدحت ▪

تحتوي هذه . والقطاعية والإقليمية الوطنية المستويات على عمل إلى خطط الإستراتيجية ترجمة المحاور ▪

 .القطاع العام /الوظيفة العموميةالخطط على حوافز مؤقتة لتصحيح الفوارق بين الجنسين في 

 .العمل خطط لتنفيذ والميزانية ت،يوقتالأولويات،ال تحديد ▪

 .البرمجة وإعادة تقييم يعقبها التي العمل خطط السهر على تنفيذ ▪
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 3ورقة الممارسة الجيدة رقم 
 

 .المسؤولية مناصب لولوج الموظفات  النساء ودعم تكوين تدريب: الجيدة الممارسةعنوان 

 

 :الجيدة الممارسةوصف 

 

اللواتي   لنساءا ودعم المسؤولية اللواتي يطمحن لولوج مناصب لنساءومرافقة ا ةتدريبي دورات وتنفيذ  تنظيم
 .مراكز أعلى إلى الوصول في بنترغ و المسؤولية مناصب في بالفعل شغلنت
 

 يلي: ام لتحقيق النساء لهاته الفرصة إتاحة في والمرافقة التدريبية الدورات لهذه الرئيسية الأهداف وتتمثل

 
 بالتطوير المتعلقة والاستراتيجيات الفردية والمؤسساتية المحددة،العقبات، الوضع، العوامل ةمعرف ▪

  .القطاع/الوظيفة العمومية داخل القرار صنع للمرأة في المسار المهني للولوج لمناصب الوظيفي

والقيادية  الإدارية هاراتهنم وتقييم الخاصة المهنية المبادرة في حياتهن  تحفيز المشاركات لأخذ زمام ▪
 والعمل على تطويرها.

الوظيفي والمهني في الإدارة بما في ذلك  تحديد الأهداف المهنية وتحديد خطة عمل لتطوير مسارهن ▪
 مهاراتهن.

 

 :يلي والمرافقة ما ةهذه الدورات التدريبي ستشمل

 
الإجهاد /  تدبير/  دبير المشاعرتالعامة/  تنمية الشخصية: القيادة / التواصل بين الأشخاص/الخطابة ▪

 موازنة الحياة الشخصية والمهنية / احترام الذات / الثقة بالنفس.

 .قالإدارة: إدارة الفريق / إدارة الصراع / إدارة الاجتماعات / إدارة الوقت / تحفيز الفري ▪

 تدريب مهني. ▪
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 4 ورقة الممارسات الجيدة رقم

 

 

إجراءات الدراسات العملية المتعلقة بإنتاج البيانات والمعرفة المتعلقة بولوج المرأة إلى  :الجيدة الممارسةعنوان 
 .الوظيفة العموميةمناصب المسؤولية في 

 :الجيدة الممارسةوصف 

 بالفوارق بين الجنسين والقيود التي الهدف هو إجراء دراسات وبحوث عملية لإنتاج و/أو تحسين المعرفة المتعلقة
 .الوظيفة العمومية في المسؤولية مناصب إلى المرأة بولوج المتعلقة التدابير ذتنفي تعوق

 
النوع  بعد مراعاة تعزيز إلى الرامية للتدابير الأولوية تعطي الجيدة الممارسة هذه فإن ، تحديدا أكثر وبصورة
 مناصب وج المرأة إلىبول النوعية المتعلقة الكمية و والبيانات المعارف ونشر وإنتاج تصميم في الاجتماعي
 .الوظيفة العمومية في المسؤولية

 من بين التدابير الرامية إلى تعزيز ولوج المرأة إلى المناصب القيادية في مجال الدراسات ما يلي:
 

 
الوظيفة المنخفض للنساء في مناصب المسؤولية في  واجدتحسين المعرفة حول العوامل التفسيرية للت ▪

 .العمومية

 

 المنهجية الأدوات بين تكامل وأوجه جسور أقامة أجل من والاستبيانات ل المؤشراتتعدي /تحيين ▪
 .الوظيفة العمومية في للمرأة الوظيفية المسيرة لقياس المختلفة

 

 التي والاستراتيجيات ،( الزجاجي السقف) القيود فهم لتحسين النوعية الاستقصائية الدراسات تشجيع ▪
 وظائف في بالمرأة المتعلقة والتصورات ، المسؤولية مناصب إلى للولوج والرجال النساء وضعتها
 .الوظيفة العمومية في النسائية الإدارة وخصوصيات المسؤولية

 

إعطاء اهتمام خاص لمعرفة مشكلة التوفيق بين الحياة الأسرية والحياة العملية ، والتي تشكل واحدة من  ▪
 صب المسؤولية.أهم العقبات التي تحول دون ولوج المرأة إلى منا

 

الاجتماعي  نشر وتبادل البيانات الإحصائية ونتائج الدراسات ووضع أدوات للرصد القائم على النوع ▪
 وتقييم تأثير السياسات والاستراتيجيات والقوانين المتعلقة بالولوج إلى مواقع المسؤولية.

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

  



 
  

 
72 

  .2.IVتطبيقها التي يمكن الناجحة المبادرات 
 

 :استنتاجها تم التي الثلاث الناجحة المبادرات لجزءا هذا يعرض

 .النوع الاجتماعي بعدة مراعا مع الوظيفة العمومية في البشرية الموارد ةإدار دليل

 .العام القطاع في الامتياز ةجائز

 .الوظيفة العمومية في المسؤولية مناصب إلى بالولوج المتعلقة والشروط المعايير، حكامة،

 
 مبادرة من المبادرات الثلاث على الشكل التالي:يتم تقديم كل 

  
 الناجحة عنوان المبادرة ✓
 الناجحة وصف المبادرة ✓
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 1 رقم الناجحة المبادرة ورقة

 
 النوع الاجتماعي. بعد العمومية بإدماج الوظيفة في البشرية الموارد إدارة دليل: عنوان المبادرة الناجحة

 :مبادرة الناجحةوصف ال
 تسيير الموارد عملية أدٱة لإدارة وفي نفس الوقت  ، والرجل  المرأة بين المساواة لإدماج منهجي دليل وهو

 .برمتها البشرية

 بين المساواة على الوقوف من بين أهداف مأسسة النوع الاجتماعي في تسيير الموارد البشرية للوظيفة العمومية
 . البشرية الموارد إدارة  نظام في التمييزية تالممارسا وتصحيح الجنسين.

 :المتبع كالتالي المنهج

 ؛ الوظيفة العموميةالبشرية في  الموارد بيانات وجميع العاملة القوة تحليل ▪
 التوظيف والمسار المهني والولوج إلى مناصب المسؤولية؛ ▪
 والمهارات اللازمة؛ الوظائف تصنيف نظام ▪
 ي الوظائف والمناصب؛التوظيف،الاختيار، التعيين ف ▪
 الداخلية؛ االترقية ▪
 التدريبية؛ والدورات المستمر التكوين ▪
 تغيير المواقع الوظيفية؛ ▪
 الأداء؛ تقييم ▪
 الاجتماعية؛ والاستحقاقات التعويض ▪
 ذلك: في بما ، الأسرية والحياة العمل بين التوفيق ▪

o .تعديل جداول العمل لمراعاة المسؤوليات الأسرية 
o جتماعية )الحضانة ، المدرسة ، النقل ، إلخ(تطوير المرافق الا. 

 
يستجيب هذا الدليل للهدف العام المتمثل في تطوير قدرة مديري الموارد البشرية في الإدارة العامة على إدماج 

في عملية إدارة الموارد البشرية لتحفيز الممارسات الجيدة فيما يتعلق بالحصول على الرجل و المرأة بين المساواة

 العمل ، وتأنيث بعض الوظائف والمناصب ، والمساواة في الأجر ، وترقية النساء إلى المناصبفرص 
 .والمسؤولية، والتوفيق بين الحياة المهنية والأسرية العليا والمناصب  الإشرافية

ب جميع البشرية ضمان تطبيقه وتدري هذا الدليل مدعوم من هيئة صنع القرار في كل وزارة. تتكفل إدارة الموارد
 المستخدمين على استعماله واحترامه.

 .يتم إجراء مراقبة دورية لتقييم الفعالية وإدخال الإجراءات التصحيحية
 الأسئلة الرئيسية التالية ساهمت في تصميم وتنفيذ الدليل المنهجي:

هل توجد  ؟ كيف يتم ترجمتها؟ العمومية هل هناك إرادة سياسية تظهرها الإدارة العامة لتأنيث الوظيفة ▪
 ؟(تعطي الأولوية للنساء المتساوية الكفاءة مخصصة أو تدابير تحفيزية؟ )مثلا في حالة حصص

العمومية/الخدمة  الوظيفة إلىحديثا( على التقدم  ما الذي يمكن أن يحفز الشابات )المتخرجات ▪

 المدنية/الوظيفة الحكومية ؟

 كيف يتم صياغة إعلانات الوظائف؟ ▪

 ؟الوظائف وهل يمكن للمرأة الوصول إليها أين يتم نشر إعلانات ▪

 ما هي معايير الاختيار؟ هل هذه المعايير معروفة؟ هل هي محايدة؟ ▪

من هم أعضاء لجن التوظيف؟ هل هناك نساء بينهم؟ هل تم توعيتهم حول منهج النوع الاجتماعي؟ هل  ▪

 هم على بينة من الصور النمطية المسيطرة والأفكار المسبقة؟
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 ارة نظام معلومات مبني على الجنس؟هل لدى الإد ▪

هل يقوم مديرو التوظيف بإعداد تقارير عن إجراءات التوظيف؟ عدد المرشحين من الإناث والذكور؟  ▪

 النساء والرجال المقبولين؟

 هل هناك تحليل للسقف الزجاجي في الإدارة وعلى أي مستوى؟ وهل هناك تدابير لتمكين المرأة؟ ▪

 ادة عدد المرشحات لمناصب المسؤولية؟هل توجد تدابير محددة لزي ▪

 ما هي أنواع التدابير لتشجيع المرأة وبناء قدرتها على التقدم لشغل مناصب المسؤولية؟ ▪

 وسائل من هل هناك سياسة للتدريب المستمر وتطوير المهارات الإدارية؟ هل تشارك النساء فيها؟ هل ▪

 التحفيز؟ و للدعم
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 2  رقم الناجحة المبادرة ةورق

 
 العمومية. الوظيفةالتميز في  ةجائز: المبادرة الناجحةعنوان 

 
 :المبادرة الناجحةوصف 

 
 والمؤسسات الوزارات) العام القطاع في الخدمة وتحديث تطوير لمواكبة سنوية تميز جائزة إنشاء يجري

 الأداء معايير مع يتفق بما والشفافية والجودة بتكارالا الأداء، ثقافة لإرساء العامة(، والمؤسسات الحكومية
 .الدولية

 عال بمستوي ، إليه الموكلة والمسؤوليات بالمهام العام القطاع يفي أن ضمان هو الجائزة من الرئيسي والهدف

 خلقو  الناجحة، العمل وأساليب والخطط البرامج على الضوء إلقاء على الجائزة وتساعد. والمهنية الكفاءة من

 .العام القطاع مؤسسات مختلف بين للتبادل مجال

 القطاع مؤسسات ثقافة توجيه أجل من الجائزة لمنح الرئيسية المعايير أحد قدراتها وتعزيز المرأة تمكين ويعد
 .البشرية الموارد وإدارة العمل ومعايير إجراءات في النوع الاجتماعي مفاهيم إدماج نحو العام

 الطابع إضفاء على الجوائز بمنح الخاصة معاييره تشجعها التي ، بالمشاركة ةمطالب العام القطاع مؤسسات جميع
 تكافؤ وضمان الاجتماعي، النوع ةبمراعا العمومية الوظيفة في البشرية الموارد إدارة  ةعملي على المؤسسي
 .المسؤولية مناصب إلى الولوج من المرأة وتمكين والرجل، بين المرأة الفرص

 إلى المستند والتنقل الوظيفي والتطوير التوظيف عمليات إدارة على الامتياز ةجائز بمنح المتعلق التقييم ويركز
 ،( التدريب) المهارات ومبدأ( التصحيحية والتدابير الحوافز) بعد النوع الاجتماعي  تدمج التي السياسات
 .عتمدةالم الحكومية للسياسات وفقا الفرص تكافؤ لضمان بفعالية وتشغيلها
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     3  رقم الناجحة المبادرةة ورق
 

 مناصب إلى بالولوج المتعلقة والشروط والمعايير بالترتيبات الحكامة فيما يتعلق: عنوان المبادرة الناجحة

 العمومية. الوظيفة في المسؤولية

 :المبادرة الناجحةوصف 

وشروط وظروف الولوج إلى مناصب المسؤولية  ترتيباتتعلق بتتعلق هذه المبادرة الناجحة بأسلوب الإدارة الم
 العمومية. في الوظيفة

شروط الولوج إلى مواقع   ويستند أسلوب الإدارة إلى أساس قانوني )قوانين و / أو مراسيم( يحدد مساواة
 لأخر. عن جنسا المسؤولية التي لا تميز

 
العمومية/الخدمة  الوظيفةحصول على وظائف المسؤولية في فعلى سبيل المثال ، الدعوة إلى تقديم  الترشيحات لل

ً أكثر مساواة من التعيينات التقديرية في  المدنية/الوظيفة الحكومية ً وخارجيا وتوزيعها على نطاق واسع داخليا
 التسلسل الهرمي.

 :ولهذا الغرض تأخذ بعين الاعتبار

 

 أعلى وظيفة لولوج المسؤولية موقع في قدميةالا اشتراط : الحقائق الكمية للنساء في مناصب المسؤولية ➢
 السائد الاتجاه. المسؤولية مناصب في عددا أكثر لأنهم حاليا ، الرجال من أكبر عدد على بالفائدة سيعود
 لمناصب للمرشحين المهنية الخبرة على والتركيز فقط العمومية الوظيفة في الاقدمية اشتراط هو

 .المسؤولية
 

 لإعلانات تشجع النساء على التقدم لشغل مناصب المسؤولية.الصياغة الجندرية ل ➢
الاختلاط بين الجنسين )أو حتى المناصفة أفضل بين الجنسين( في لجن التوظيف والتعيين التي يتم  ➢

 تدريب أعضائها على بعد النوع الاجتماعي، يعد طمأنًة للمرشحات لمناصب المسئولية.
 

 :المسؤولية مناصب للشغ التقدم على النساء لتشجيع المنهج
 التي لديها طاقات وإمكانيات العطاء والتصور، النسائية البشرية الموارد تحديد ▪
 والقيادية، الإدارية قدراتها تعزيز ▪
 ، والشباب النساء تشجع التي المعايير أساس على الاختيار ▪
 لتولي منصب المسؤولية. الأولي السنة خلال المرافقة ▪
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 Vالإقليميةة : التدابير المؤسسية و الآلية مبادئ التوجيهيال 
 

 الأربع الوطنية الدراسات توصيات من نابعة مؤسسية تدابير شكل في التوجيهية المبادئ الفصل هذا يعرض

 .الناجحة والمبادرات ، الجيدة الممارسات ، المستنتجة الدروس ، ،الفرص والتحديات

.1.V المؤسسية التدابير 

 بير المؤسسية الأربعة التي تم استنتاجها:يعرض هذا القسم التدا
 

قرار وزاري لمأسسة الشبكة الوطنية لإدماج المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد البشرية ،) بما في  .1
 ذلك ولوج المرأة إلى المناصب العليا(.

 العمومية. الوظيفةإستراتيجية خاصة للإدارة المتساوية للموارد البشرية في  .2
 ، بما في ذلك المواد والأحكام المتعلقة بالولوج إلى مواقع المسؤولية.  العمومية الوظيفةإصلاح نظام  .3
، ومن بين  اختصاصاته تعزيز ولوج  العمومية الوظيفةإنشاء مرصد لبعد النوع الاجتماعي في قطاع  .4

 المرأة إلى مناصب المسؤولية.
 

 ستعرض هذه التدابير على شكل ورقة تتضمن :

 .جراء المؤسسيالإ عنوان ورقة ✓

 .الإجراء المؤسسي وصف ورقة ✓

 .الإجراء المؤسسي مفاتيح نجاح ورقة ✓
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 1الإجراء المؤسسي رقم  ورقة

 
قرار وزاري لمأسسة الشبكة الوطنية لإدماج المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد : الإجراء المؤسسيعنوان 

 أة إلى المناصب العليا(.البشرية ،) بما في ذلك ولوج المر
 

 :الإجراء المؤسسيوصف 
يتعلق هذا التدبير  بقرار يوفر الآلية لمأسسة الشبكة الوطنية لإدماج المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد 

 البشرية والاعتراف إداريا بوجودها.

 :يلي ما بشكل تفصيلي القرار هذا يحدد أن وينبغي
 

 مهمة هذه الشبكة ➢
 
وتبادل الخبرات والتآزر في الإجراءات المشتركة بين الإدارات الوزارية بشأن العمل على التفكير  ✓

 .تطوير وضعية المرأة الموظفة
 تقديم اقتراحات عملية لرفع من تمثلية المرأة في مناصب المسؤولية وتصحيح الممارسات التمييزية.   ✓

 
العام والفرص المتاحة للنساء للولوج إلى الرصد والإبلاغ عن حالة الشفافية في التوظيف في القطاع  ✓

 .مناصب صنع القرار

 

 .سياسي نفوذ لها أو هيئة وزارة الوظيفة العمومية: الإشرافية سلطتها ➢
 
 .الإدارية والوزارية القطاعات جميع من تتألف: تكوينها ➢

 
 :تعيينهم وطريقه أعضائها اختيار معايير ➢

 
o ؛ كل القطاعات الوزاريةالبشرية ل الموارد إدارات وتمثيل المناصفة 
o إدارتهم؛ داخل يتمتعون بسلطة اتخاذ القرار التمثيلية للموظفين الذين 

o الوصاية. وزير من بقرار التعيين 
 
 .أعضائها وتجديد ، القرارات اتخاذ وإجراءات ، المهام وتوزيع ، المسؤوليات تحديد: عملها أسلوب ➢

  ة الوزارة الوطنية.المخصصة ضمن ميزاني الميزانية: المالية مواردها ➢

 تسيير الشبكة.: الإدارية الهيئة ➢

 :الإجراء المؤسسينجاح  مفاتيح

 :كالتالي الوزاري بالقرار الإجراء المتعلق  نجاحمفاتيح  

 الاعتراف الإداري لأعضاء هذه الشبكة المعينين برسالة من الوصي؛  ➢
 ؛توفير الأموال والوسائل اللوجستكية المناسبة لاحتياجات الشبكة ➢

   عضويتها في البشرية الموارد مديريات وتمثيل المساواة احترام
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 2الإجراء المؤسسي رقم  ورقة
 
 

العمومية/الخدمة  الوظيفةإستراتيجية خاصة للإدارة المتساوية للموارد البشرية في :الإجراء المؤسسي عنوان
 المدنية/الوظيفة الحكومية.

 :الإجراء المؤسسي وصف
يتعلق بدمج المساواة بين الجنسين في إدارة الموارد البشرية  خاص ضمين محوربتالإجراء  يتعلق الأمر في هذا

 .لمأسسة بعد النوع الاجتماعي أو المساواةفي أي إستراتيجية وطنية أو قطاعية 

الرامية إلى الحد من الفوارق بين الجنسين في إدارة الموارد  البرامجمجموعة من  الخاص هذا المحور ينتج عن
 :لبشرية. تتضمن هذه الإجراءاتا

 

للمكلفين بالشؤون الإدارية للموظفين وضعوتنفيذبرنامجللتوعيةوالتدريبوالإرشادلإدماجالمساواةبينالجنسين ➢
 والموظفات.

عمليات إدارة الموارد  كل تطوير وتنفيذ برنامج للتوعية والتدريب والدعم لإدماج المساواة بين الجنسين في ➢
 والاختيار ، والترقية ، والتنقل ، وما إلى ذلك( البشرية )التوظيف ، 

 .في مناصب صنع القرار نومشاركته النساء يةتمثيل الرفع من ➢

 المرأة إلى مواقع صنع القرار وجميع وظائف  جولز ويتعز من شأنها التي النظام والترسانة القانونيةتطوير  ➢
 .الوظيفة الحكومية/ةمدنيالخدمة الالوظيفة العمومية/

 :الإجراء المؤسسي ح نجاحمفاتي
 : مفاتيح النجاح لهذا الإجراء هي كما يلي

بتكريس محور محدد يتعلق بدمج المساواة بين الجنسين في  لالتزامد مذكرة توجيهية من رئيس الحكومة يتحد ➢
واة لمأسسة إدماج بعد النوع الاجتماعي أو المساإدارة الموارد البشرية في أي إستراتيجية وطنية أو قطاعية 

 .بين الجنسين

 تنفيذ ومتابعة هذه المذكرة التوجيهية.و لقيادةوضع آلية  ➢
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، بما في ذلك المواد والأحكام المتعلقة بالولوج إلى  العمومية الوظيفةإصلاح نظام  :الإجراء المؤسسي عنوان
 .مواقع المسؤولية

 :الإجراء المؤسسي وصف
، العمومية/الخدمة المدنية/الوظيفة الحكومية الوظيفةن هذا التدبير المؤسسي من تسريع إصلاح نظام يتكو

إلى مواقع المسؤولية ،  الأحكام المتعلقة بالتوفيق بين الحياة  جولولاسيما على مستويات: المواد المتعلقة بالو
 المهنية والحياة الخاصة ، وكذلك حوافز للنساء.

 إلى مناصب المسؤولية تهم: جولة بالوالمتعلق المواد
، نشر واسع النطاق داخليًا وخارجيًا ، منح دراسية  جندرة)لغة مالترشيح طرق الدعوة لتقديم طلبات  ✓

على مدربين  اللجنة أعضاءوكل بين الجنسين  المناصفة) لجن التوظيفا ، إلخ( وتشكيل يللمناصب العل
 بعد النوع الاجتماعي.

)سنوات الأقدمية ، الدبلومات المطلوبة ،  بدون تمييز إلى مناصب المسؤولية جولمعايير وشروط الو ✓
 .(والمهارات والكفاءات

 الأحكام المتعلقة بالتوفيق بين الحياة المهنية والحياة الخاصة:

 مراجعة إجازة الأمومة والفترة ما بعد الولادة للأمهات والآباء. ✓
 .أثناء الرضاعة الطبيعيةمرونة ساعات العمل، خاصة بالنسبة للنساء  ✓

 .العمل مكان في الحضانات إنشاء ✓

 .الخاصة الاحتياجات ذوي بالأطفال الاعتناء ✓

 تشمل الحوافز لتشجيع النساء على الترشح للمناصب والحصول على مناصب المسؤولية ما يلي:

 ، إلخ( لمرأةل الأسبقية الكفاءة المتساويةفي حالة ،  أو الكوطا مؤقتة )الحصة تصحيحتدابير  ✓

 بعد، عن العمل،والعمل ساعات مرونة) للمرأة بالنسبةلجعل مناصب المسؤولية أكثر جاذبية  تدابير اتخاذ ✓

 (.ذلك على المترتبة المالية الحوافز ونظام

 إلى مواقع المسؤولية. جولولاعلى  ي الكفاءاتاتذوتدابير التدريب والدعم للنساء  ✓

 :الإجراء المؤسسي مفاتيح نجاح
إلى مواقع المسؤولية  جول، ولاسيما المواد والأحكام المتعلقة بالوالعمومية الوظيفةن يقترن إصلاح نظام ينبغي أ

 .51يةللتمثيل متساوي ، باتخاذ إجراءات لزيادة عدد النساء في مناصب المسؤولية إلى حين الوصول إلى مؤشر

 :مناصب المسؤوليةل حالترشيلتشجيع النساء على  اتعمليال بمسلسل منرتبط هذه الإجراء ي

(i)  بكل قطاع وزاري على حدة الإناث"النسائية الكفاءاتتحديد"مجموعة من. 

(ii) شاملة وأن  إستراتيجيةالإدارية والقيادية: ينبغي أن تكون الدورات التدريبية جزءاً من  نتعزيز قدراته
 تدرج في خطة عمل إدارة الموارد البشرية لمختلف الإدارات الوزارية.

(iii) لشغل مناصب المسؤولية أو الترقيات للترشحافقة المستفيدات من النساء متابعة / مر. 

(iv)  منصب المسؤولية. فيالمرافقة خلال السنة الأولى 

(v) الحاصل إجراء دراسة تأثير دورية لمتابعة هؤلاء النساء ومراجعة البرنامج وفقا للتطور. 
(vi) قانون وتطبيق الأنظمة ةفعالي عن منهجي بشكل المساءلة لإرساء أخرى إجراءات تنفيذ ويجب 

 .العمومية الوظيفة في الجنسين بين المساواة

 

 
 
 

                                                           
 فهذا يعني أن هناك مناصفة. %100بلغ هذا المؤشر  اور نسبة التأنيث في مناصب المسؤولية. إذلية بشكل أفضل تطييبين مؤشر التمث 51
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، ومن بين   العمومية الوظيفةإنشاء مرصد لبعد النوع الاجتماعي في قطاع : عنوان الإجراء المؤسسي
 اختصاصاته تعزيز ولوج المرأة إلى مناصب المسؤولية.

 وصف الإجراء المؤسسي:
، ضمن صلاحياته  العمومية للوظيفة لبعد النوع الاجتماعيالمؤسسي بإنشاء مرصد  يتعلق هذا التدبير

 واختصاصاته تعزيز ولوج المرأة إلى مناصب المسؤولية.
، ووضع تحليلات  العمومية الوظيفةالهدف العام لهذا المرصد هو وضع أساليب وأدوات لضمان الشفافية في 

 .والقوى العاملة و المهارات في الوظائف العامةحول هذا الموضوع وتعزيز إدارة العمالة 

 

 كما يلي: العمومية الوظيفةوستكون  من بين أهدافه الخاصة تعزيز ولوج المرأة إلى المناصب العليا في 
 .العمومية الوظيفةتنوير صانعي القرار حول تطور وضع المرأة في  ▪
 قيق المناصفة.وضع التنبؤات الإستراتيجية وفحص العوائق التي تحول دون تح ▪
 لعليا.ا صبلمناوالية وؤلمساقع اموو العمومية الوظيفةات لتطور وضعية المرأة  مؤشر تاجنإ ▪
 المساهمة في تطوير السياسات العامة من أجل تعزيز وتحسين وضعية الموظفة.  ▪

 

 وبالإضافة إلى ذلك ، ستكون  مهام هذا المرصد ، من ناحية بعد النوع الاجتماعي ، كالتالي:
 العمومية الوظيفةفي مع وتحليل ونشر البيانات الكمية والنوعية المتعلقة ببعد النوع الاجتماعي ج 

 .العمومية الوظيفةإجراء الدراسات المتعلقة ببعد النوع الاجتماعي  في  
 تقديم الدعم والمشورة للموظفات من خلال توفير جميع البيانات والمعلومات ذات الصلة بالموضوع. 
 لمطبوعات والتقارير الدورية في مجال المساواة بين الجنسينإنتاج ا 

 

 :نجاح الإجراء المؤسسي مفاتيح

 :هي الإجراء لهذا النجاح مفاتيح

 .المرصد لتشغيل المالية الموارد تعبئة 

 .المستهدفة  الفئات و القرار صانعي على واسع نطاق على المرصد ينتجها التي والبيانات لمنشوراتاتوزيع 

 (.سنوات 5 إلى 3 كل محدثة) الدراسات ونتائج( السنوي التحديث) الإحصائية للبيانات الدوري ديثالتح
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 .2.V لآلية الإقليمية: مستويات العملا 
 

التي تدعمها منظمة الأمم المتحدة للمرأة والشركاء المؤسسيون في البلدان الأربعة إلى تفعيل  الصيرورةأدت 
المرأة  جولدراسات إقليمية لبناء القدرات وتعزيز و 4أعقاب الدورات التدريبية الثلاث و ديناميكية إقليمية في 
 .إلى المناصب القيادية

شاركن في التدريبات، جعلت من الممكن اكتشاف إمكانات المرأة في  اللواتيهذه الديناميكية التي خلقتها  النساء 
. وقد أعربن عن رغبتهن وتشابه القضايا وبعض الخصائص، والطاقات النسائيةهذه البلدان ، وثروة الخبرات 

 شبكات وطنية. ويعملن في بلدانهن لإنشاءفي العمل في شبكة إقليمية 

هذه الشبكة الإقليمية هي فرصة للإثراء على جميع المستويات ، خاصة وأنها تتمتع بدعم الشركاء المؤسسيين 
 لاستفادة من الخبرات والدروس المستفادة.وخلق أوجه تآزر لالمتاحة  الموارد  جميعوفرصة لت

المرأة إلى مناصب المسؤولية ،  جولو قضيةعن متعددة ولدى هذه الشبكة الإقليمية حاليا قاعدة معلومات 
 .طبيقهاوالممارسات الجيدة التي يمكن تعميمها والمبادرات الناجحة التي يمكن ت

 

 لخطة عمل الشبكة الإقليمية. أرضيةالمؤسسية المقترحة  الإجراءاتيمكن أن تشكل 
ووضعه  الإجراءوطنية لإثراء  حولها كل شبكة على حدة يمكن أن يشكل أرضية موضوعاتية تعمل إجراءكل 

  في البلد. هيئة الأمم المتحدة للمرأةفي السياق المحلي بشراكة مع أحد مكاتب 

ومناقشتها  الإجراءاتنية على أحد في كل اجتماع للشبكة الإقليمية، سيتم عرض نتائج أعمال الشبكة الوط
 الإجراءإلى السلطات الحكومية المعنية بهذا  الإجراءبشأن هذا  مشتركة مذكرة غنائها بهدف صياغةوإ

 المؤسسي.

 اثنينواحد أو  لإجراءيمكن أن يكون تواتر اجتماعات الشبكة الإقليمية نصف سنوي. يمكن تكريس كل اجتماع 
 فيذ المذكرة.يؤديان إلى وضع خطة عمل لتن
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 القائمة الببليوغرافية 1 المرفق رقم 

ن "مكانة النساء الموظفات في مناصب المسؤولية في الوظيفة أبش قليميةالإدراسة بال هذه الوثائق قائمة تتعلق
 الوثائق هذه استعرضت وقد .في الأردن وتونس ومصر والمغرب" على أساس تجميع تحليلي للبيانات العمومية

 .الدراسة سياق في

-المغرب لمنطقه العامة ةبالإدار المتعلقة بالوثائق ةقائم الأخير العنوان ويتضمن. البلد حسب القائمة هذه وترد

 .المشرق

 مصر

Women in Public Administration and Civil Service Law Sud Report, Nehal Aboulkomsan, UN 
Wowen, 2016 

 2016وقانون الخدمة المدنية، نها أبوالقمصان الأمم المتحدة للمرأة، رة العامةالمرأة في الإدا ورقـة حـول

 2016ملخص ورقة حول المرأة في الإدارة العامة وقانون الخدمة المدنية، الأمم المتحدة للمرأة، 

Women in Public Administration and Civil Service Law Sud Report, Nehal Aboulkomsan, UN 
Wowen, 2016 

Résumé de l’étude sur la femme dans le secteur public. Nehal Aboulkomsan, UN Wowen, 2016 

Une présentation de la position des femmes dans l’administration publique et la loi sur le service 
civil. ONU femmes 2016 

La stratégie nationale 2030 

La constitution égyptienne de 2014 

Sixième et septième rapport périodique de l’Égypte relatif à la convention sur l’élimination de 
toutes les formes de discrimination à l'égard des femmes (2008) 

 الأردن

Gender equality and women’s empowerment in public administration, Jordan Case Sud, UNDP, 
2012  

Progress Report Template, training needs and capacity Building, UN Women, 2016 

Gender auditing in the public sector in Jordan-October 2018, The Jordanian National Commission for 
Women) 

، تقرير دراسة تحليل واقع حال المرأة في قطاع الخدمة المدنية، مشروع تمكين المرأة في قطاع الخدمة المدنية

 .2016القطاع العام،  وزارة

 اللجنة الوطنية للمرأة الأردنية  ,2013201-7الإستراتجية الوطنية للمرأة الأردن

 وثيقة الوصف الوظيفي لضابط النوع الاجتماعي ومساعد)ت(ه
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 تونس

La constitution 2014 

Présence des femmes dans la fonction publique et accès aux postes de décision en Tunisie, 
Présidence du gouvernement - ONU Femmes, Décembre 2017 

Fonction publique : Les femmes ayant un poste à responsabilité sont très minoritaires, Wafa 
Samoud, Huffpost Tunisie, , 22 Décembre 2017, 
https://www.huffpostmaghreb.com/2017/12/22/femme-cadre-responsable_n_18892394.html 

Rapport de formation sur l’entrepreneuriat féminin, Formation des Cadres et chefs de projet du 
Ministère de la Femme, de la Famille et de l’Enfance, Saber Ben Mbarek, Septembre 2016 

Rapport national genre Tunisie 2015, Statistiques Tunisie – ONU Femmes 

 المغرب

Étude sur la place des femmes fonctionnaires aux postes de responsabilité dans l’Administration 
publique au Maroc, Ministère de la Fonction Publique et de la Modernisation de l’Administration - 
ONU Femmes, 2012 

La place des femmes fonctionnaires aux postes de responsabilité dans l’administration publique au 
Maroc, Ministère de la réforme de l’administration et de la fonction publique (MRAFP) – ONU 
Femmes, mai 2018 

La place des femmes fonctionnaires aux postes de responsabilité au Maroc, Kaoutar Mdarhri Alaoui, 
Observatoire de l’Emploi public, Ministère de la réforme de l’administration et de la fonction 
publique (MRAFP), 8 mars 2018 

Égalité des sexes et autonomisation des femmes dans l’Administration publique : Étude de cas sur le 
Maroc, PNUD, 2012 

Conciliation travail-famille des femmes et des hommes fonctionnaires au Maroc, MMSP-ONU 
Femmes-GIZ, Mai 2011 

Référentiel des leçons apprises et des bonnes pratiques : expériences d’institutionnalisation de 
l’égalité entre les sexes dans les réformes publiques sectorielles au Maroc, Ministère du 
développement social, de la famille et de la solidarité, Mars 2011 

Programme stratégique à moyen terme moyen terme d’institutionnalisation de l’égalité entre les 
sexes dans le secteur de l’administration publique, Ministère de la modernisation des secteurs publics, 
Décembre 2006 

Programme stratégique à moyen terme moyen terme pour l’institutionnalisation de l’égalité et 
équité de genre dans le secteur de l’emploi, la formation professionnelle, la protection social et les 
conditions de travail, Ministère de l’emploi et de la formation professionnelle, Novembre 2010 

La parité homme/femme entre l’institutionnel et la réalité : Cas des nominations aux hautes 
fonctions, Houriya Cherif Haouat, ADFM, Mars 2015 

https://www.huffpostmaghreb.com/2017/12/22/femme-cadre-responsable_n_18892394.html
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La mise en place de l’Autorité pour la parité et la lutte contre toutes les formes de discrimination, 
Mémorandum ADFM, Janvier 2013 

L’élaboration d’un guide méthodologique en matière d’intégration de l’Égalité entre les Femmes et 
les Hommes dans le processus de sélection, de recrutement, de nomination, de mobilité, de 
promotion et d’évaluation du rendement, MMSP - ONU Femmes, Décembre 2012 

La question de la parité homme/femme entre le niveau institutionnel et la réalité, cas des 
nominations aux hautes fonctions : Analyse des textes règlementaires relatifs à la nomination aux 
fonctions supérieures, Bmh Coach – ADFM, Octobre 2014 

Rapport sur les ressources humaines, Projet de loi des finances 2014, Ministère de l’économie et des 
finances 

  2016تقرير حول الموارد البشرية بالوظيفة العمومية، وزارة الوظيفة العمومية وتحديث الادراة، دجنبر 

 أخرى

Egalite des sexes dans l’Administration publique, PNUD, 2014 

The Global Gender Gap Report, 2017, World Economic Forum, Geneva, Switzerland 
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 في المقابلات الفردية المشاركاتو المشاركين ة:قائم2 المرفق رقم

 .الأربعة البلدان في أثناء الزيارات التي أجريت مقابلات الفرديةال معهم أجريت الذين بالأشخاص قائمه الجدول هذا ويقدم

 ..المقابلة إنجاز تاريخ'  4'  ، المعنية المنظمة'  3'  ، موظيفته'  2 ' ، الأشخاص ولقب اسم'  1: ' وتذكر البلد بحسب القائمة هذه وتقدم

Pays Nom et prénom fonction Organisme/institution Date 

 

 

Égypte  

Mme Gielan El Masri Gender specialist Bureau ONU femme - Égypte 2 mai 2018 

Dr. Nehal Aboul Komsan Avocate, experte en matière de 

genre et rédactrice du rapport 

égyptien sur la position des 

femmes dans le secteur public 

Présidente du centre égyptien pour les droits des 

femmes 

2 mai 2018 

Mme Naglaa El Adly Responsable de la coopération 
internationale 

Conseil national de la femme (NCW) 2 mai 2018 

 

 

 

 

Tunisie 

M. Said WALID Chargé de projet Bureau ONU Femmes - Tunisie 11 avril 2018 

Mme Khaoula LABIDI Présidente du comité de pilotage 
pour l’étude tunisienne sur la 
présence des femmes dans la 

fonction publique et l’accès aux 
postes de décision, Membre du 

conseil des pairs pour l'égalité des 
chances hommes-femmes 

Directrice Générale de la Formation et du 
Perfectionnement et Chargée de Mission à la 

Présidence du Gouvernement 

10 avril 2018 

Mme Loubna ZOGHLAMI  Directrice Générale de la Formation et du 
Perfectionnement, Présidence du Gouvernement 

10 avril 2018 

M. Mohieddine ELACHAAL  Ministère des Affaires étrangères 10 avril 2018 
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Mme Lamia LOUZNADI  Ministère des Affaires étrangères 10 avril 2018 

Mme Basma CHARFI  Ministère des Affaires étrangères 10 avril 2018 

 

 

 

Jordanie 

Mme Anoud MAJALI & Mme 
Bushra ABOU SHAOUT   

Chargée du Projet Bureau ONU Femmes Jordanie 

 

15 avril 2018 

Mr. Abdalfattah ALNSOUR Directeur des études et 
consultations et assistant du 

Directeur Général 

l'IPA (Institut de l'Administration Publique) 15 avril 2018 

Mme Majd QODAT Chef de Division  Ministère de la Fonction Publique 15 avril 2018 

Mme Rawan ABDERRAHIM 
ALMAHAYTA 

Coordinatrice du programme de 
suivi et d'évaluation de 

l'intégration du genre dans la 
politique gouvernementale 

JNCW ( la commission nationale de la femme 
jordanienne) 

15 avril 2018 

 

 

 

Maroc  

M. Ahmed Laamoumri Secrétaire général Ministère de la réforme de l’administration et de la 
Fonction publique 

12 avril 2018 

M. Jamal Salaheddine Directeur de la modernisation de 
l’administration 

Ministère de la réforme de l’administration et de la 
Fonction publique 

4 avril 2018 

Mme Kaoutar Mdarhri 
Alaoui 

Chef de division de 
l’Observatoire de l’emploi public 

Ministère de la réforme de l’administration et de la 
Fonction publique 

29 mars 2018 

Mme Latifa Benayad Chef de service de l’approche 
genre social. Direction de la 

modernisation de 
l’administration 

Ministère de la réforme de l’administration et de la 
Fonction publique 

29 mars 2018 
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 مصر
 

 



 
  

 
89 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
  

 
90 

 الاردن
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 تونس
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 المغرب
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