
سلسلة تقاریر حول أھمیة التنوّع

تمھید طریق عودة المرأة إلى العمل في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا
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انطلاقًا من التزامنا الراسخ تجاه منطقة الشرق الأوسط، یقع على عاتقنا، نحن قادة الأعمال، دورٌ 
محوريٌّ بالارتقاء بقیم التنوّع والاندماج واعتبارھا ركناً أصیلاً من الثقافة التي نتبنّاھا في موقع العمل، 

 حیث نواصل التقدّم بخُطى ثابتة نحو تعزیز تمثیل المرأة في شركتنا، وعلى الرغم من أنّ الطریق ما
 زال طویلاً، فإننا نفتخر بالتقدّم الذي أحرزناه من حیث معالجة حالات التحیّز وعدم المساواة التي تُفاقم
التفاوت بین الجنسین، لا سیما بالنسبة إلى الموظّفات المتمرّسات اللواتي توقفن عن العمل لفترة محددة.

 
من المُھمّ كذلك الاعتراف بالقیمة التي یُمكن أن نجنیھا من عودة المرأة العاملة وانخراطھا مجددًا في 

سوق العمل بعد انقطاعھا الوظیفي المؤقّت، إذ إنّ عودة المرأة إلى صفوف القوى العاملة یمكن أن تُسھم 
بحوالي 385 ملیار دولار أمریكي في الناتج المحلي الإجمالي لدول منطقة الشرق الأوسط وشمال 

إفریقیا التسع المشمولة في دراستنا، ولذا فمن واجبنا أن نعمل على تعزیز قیم التنوّع والاندماج، وأن 
نكون مثالاً یُحتذى بھ في تذلیل العقبات التي تمنع النساء من إطلاق العنان لإمكاناتھنّ، وأن نرسم معًا 

استراتیجیّات تدعم عودة المرأة العاملة إلى سوق العمل من جدید.

 ونأمل أن تساعد ھذه الدراسة قادة الأعمال على فھم ما تتطلع إلیھ النساء العائدات من الشركات
 والمؤسّسات، والخطوات العملیة التي یُمكن لھذه الشركات والمؤسّسات اتّخاذھا في سبیل تلبیة احتیاجات
 ھذه الشریحة من النساء على نحوٍ فعّال. وفي الختام، فإنني أودّ أن أعرب عن خالص امتناني وتقدیري

 لأعضاء مجلس الاندماج والتنوّع في الشرق الأوسط ولجمیع من شاركوا بآرائھم القیّمة وساھموا
بعطائھم في نجاح بحثنا.

أحرزت مؤسّسات الأعمال في جمیع أنحاء العالم تقدمًا ملموسًا في سبیل تعزیز التنوّع بین الجنسین؛ إذ 
اكتسبت المُحادثات والمناقشات حول دور المرأة في سوق العمل والمناصب القیادیة زخمًا ملحوظًا. وعلى 

الرغم من ذلك، فإن عودة المرأة واندماجھا في سوق العمل بعد فترة الانقطاع الوظیفيّ أصبحت موضع 
تجاھل في كثیر من الأحیان، ولا سیّما في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا.

 تواجھ المرأة العائدة إلى سوق العمل عدّة عراقیل تعیق تقدّمھا المھني، إذ ینظر أصحاب العمل إلى
 التوقف المؤقت عن العمل بطریقة سلبیة، ما قد یؤثر سلبًا في الأجور التي تتقاضاھا وتعرقل مسارھا

الوظیفي، لكنّ التوقف المؤقت عن العمل قد یتیح فرصًا كبیرة للنمو على المستوى الشخصي.

ھذا التقریر ھو الأول من نوعھ في سلسلة "تقاریر حول أھمیة التنوّع" التي تھدف إلى استكشاف الأبعاد 
المختلفة للتنوّع في مُجتمعاتنا؛ كما آمل أن یُشجّع ھذا التقریر مؤسّسات الأعمال على التقییم البنّاء 

لسیاساتھا وممارساتھا وثقافاتھا، والعمل على تحدیثھا، بما یحقّق أقصى استفادة مُمكنة من المُساھمات 
الفریدة لھذه النساء وتوفیر المناخ الذي یساعدھنّ على التقدّم والازدھار.

كما أودّ أن أتقدّم بخالص الشُكر والتقدیر إلى شبكة (Crunchmoms) ومؤسّسیھا الكرام على إثراء ھذا 
البحث بآرائھم الثمینة.

رؤى وآراء

ھاني أشقر
الشریك المسؤول 

بي دبلیو سي الشرق الأوسط

نورما تقي
 الشریك المسؤول عن التنوّع والشمول في منطقة الشرق الأوسط، وشریك 

في قسم خدمات الصفقات وقائدة قسم الأسواق الاستھلاكیة
بي دبلیو سي الشرق الأوسط



الملخص التنفیذي
أحرزت المرأة في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا تقدمًا ملحوظًا على مدار العقود القلیلة الماضیة بسبب التأثیر الكبیر لشریحة النساء اللاتي یحظین بمؤھلات علمیة مرموقة ومناصب مھنیة كبیرة في المجتمع. تُشیر البیانات الصادرة عن 

مُنظمة العمل الدولیة إلى الزیادة الملموسة في معدل مشاركة النساء في سوق العمل، إذ ارتفع المعدل من 19٪ إلى 32٪ في البُلدان المشمولة في ھذا التقریر (باستثناء مصر) بین عامي 1990 و2021. 1

ویُعزى ھذا التقدّم إلى التحوّل الاقتصادي والاجتماعي المُتسارع في المنطقة، لا سیما في دول مجلس التعاون الخلیجي، حیث كانت استراتیجیّات وسیاسات التنمیة الوطنیة عاملاً أساسیًا في مشاركة المرأة في سوق العمل.

وفي كثیر من الأحیان، تلجأ النساء على مدار حیاتھنّ إلى فترات الانقطاع الوظیفي لضمان التوازن بین أدوارھنّ المھنیة والأسریة، إلا أنّ العدید من النساء یواجھن تحدیاتٍ عند العودة إلى العمل، وقد ینتھي المطاف ببعضھنّ في وظائف لا 
تتناسب مع مھاراتھنّ وخبراتھنّ، في حین یشعر البعض الآخر بالإحباط إزاء العودة تمامًا.

ومن خلال استغلال ھذه البوتقة من المواھب التي تضم النساء ذوات الخبرات والقدرات العالیة التوّاقات لإعادة الانخراط في سوق العمل، فإن الشركات لن تتمكن من الارتقاء بجودة المھارات والرؤى وتنوّعھا في موقع العمل فحسب، بل یمكنھا 
كذلك التوصّل إلى حل فعّال لمسألة التواجد المتواضع للنساء في المناصب القیادیة العُلیا.

یُسلطّ تقریرنا الضوء على تجارب النساء اللاتي انقطعن عن العمل لفترات مؤقتة، والتحدیات التي واجھتھنّ، كما یستند التقریر إلى الرؤى المستقاة من مجموعات المناقشة، إلى جانب الاستطلاعٍ الذي شمل حوالي 1,200 امرأة في كل من 
الإمارات العربیة المتحدة، والمملكة العربیة السعودیة، وقطر، ومصر، والبحرین، والأردن، والكویت، ولبنان، وعُمان، بالإضافة إلى المُقابلات الشخصیة مع بعض الرؤساء التنفیذیین الذین یقودون قوة العمل في منطقة الشرق الأوسط وشمال 

إفریقیا. والأھم من ذلك، یُسلطّ ھذا التقریر الضوء على الخطوات العملیة التي نحثّ الشركات على اتّخاذھا لمُجابھة ھذه التحدیات.

68%
نسبة النساء اللاتي انقطعن عن العمل وھنّ في مستویات وظیفیة تتجاوز 

المستوى الابتدائي من السلم الوظیفي.

4.3 ملیار دولار أمریكي
المكاسب الإضافیة التي یمكن تحقیقھا على صعید الناتج المحلي الإجمالي 
في الدول التسع المشمولة في الاستطلاع من خلال تفعیل ترتیبات العمل 

المرنة.

385 ملیار دولار أمریكي
مجموع المساھمات التي قد تحققھا النساء العائدات إلى العمل في الناتج 
المحلي الإجمالي لدول الشرق الأوسط وشمال إفریقیا التسع التي شملھا 

استطلاعنا.2

83%
نسبة النساء اللاتي أكّدن على أھمیة برامج تشجیع العودة إلى العمل 

وتأثیرھا في قرارھنّ بإعادة الانخراط في سوق العمل.

82%
نسبة النساء العائدات إلى العمل اللاتي یعتقدن أنّھ بإمكانھنّ التقدّم إلى 

سات التي یعملن بھا. المستویات العلیا في المؤسَّ

46%
نسبة النساء اللاتي أكّدن على أھمیّة تلقي الدعم من شریك الحیاة وجمیع أفراد 

الأسرة عند العودة إلى العمل.

أبرز النتائج التي توصّلنا إلیھا:
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تُشیر النتائج التي توصلنا إلیھا من خلال الاستطلاع إلى أنّ ما یقرب من نصف النساء العاملات في منطقة الشرق 
الأوسط وشمال إفریقیا قد حصلن على فترة انقطاع وظیفي على مدار مسیرتھنّ المھنیة. ومن بین نسبة الـ 44٪ من 

أولئك اللاتي حصلن على فترة انقطاع وظیفي، كان الدافع الرئیسي ھو رعایة الأسرة أو تربیة الأطفال أو التعافي من 
الولادة (انظر الشكل 1).

الشكل 1: الأسباب الرئیسیة للحصول على فترات الانقطاع الوظیفي (النسبة المئویة من النساء اللاتي حصلن على فترات انقطاع وظیفي)

 
36%

رعایة الأسرة / تربیة الأطفال / التعافي من الولادة

17%

17%

12%

12%

7%

السفر

البحث عن وظیفة جدیدة

التدریب أو التعلیم / اكتساب مؤھلات جدیدة

العنایة بالصحة النفسیة و/أو الجسدیة

تأسیس العمل الخاص

النسبة المئویة من المُشارِكات في الاستطلاع
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النساء في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا یلجأن إلى فترات الانقطاع الوظیفي في ذروة 
مسیرتھنّ المھنیة بسبب مسؤولیّاتھنّ الأسریّة وتوفیر الرعایة لأطفالھنّ

إن ترك النساء سوق العمل یُلقي بعواقب سلبیّة لیست بالھیّنة على صعید الأعمال والاقتصاد والمجتمع؛ إذ 
تفقد مؤسّسات الأعمال على إثرھا مخزونًا ھائلاً من المواھب، ما یؤدّي إلى تفاقم مشكلة "النقص في 

الكوادر المؤھّلة" في مناصب الإدارة العُلیا.

36%
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من بین النساء اللاتي حصلن على فترات انقطاع وظیفي، تمتلك نسبةٌ كبیرةٌ متمثلة في 68% من ھؤلاء النساء 
خبرات كبیرة تتجاوز مستوى الوظائف المُخصَّصة للمُبتدئین. ومن ضمن ھذه النسبة، حصلت نسبة 20٪ من النساء 
اللاتي شملھنّ الاستطلاع على فترة انقطاع وظیفي وھُنّ في مستوى الإدارة العُلیا والإدارة التنفیذیّة (انظر الشكل 2).

الشكل 2: المراحل المھنیة التي حصلت خلالھا النساء على فترة الانقطاع الوظیفي

تتّسق ھذه النسب مع أنماط معدّلات المشاركة في القوى العاملة الواردة في (الشكل 3) الذي یُبیّن أن مشاركة النساء في 
سوق العمل تنخفض بعد سن 25-34 عامًا، بینما تمیل مشاركة الرجال إلى الثبات نسبیًا طوال حیاتھم المھنیة.

الشكل 3: مشاركة الذكور والإناث في سوق العمل حسب الفئة العمریة

الأردن - رجال

الأردن - نساء

مصر - رجال

مصر - نساء

لبنان - رجال

لبنان - نساء

الإمارات العربیة المتحدة - رجال

الإمارات العربیة المتحدة - نساء
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مرحلة الدخول 
(المبتدئات)

32%

الخبرة المھنیة 
(المتمرّسات)

48%

الإدارة العلیا

14%

الإدارة التنفیذیّة

6%

ت في الاستطلاع
النسبة من المُشارِكا

المصدر: منظمة العمل الدولیة
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55-64



كشف استطلاع الرأي الذي أجریناه أن ما یقرب من نصف النساء (43%) في منطقة 
الشرق الأوسط وشمال إفریقیا یَعُدن إلى سوق العمل بعد فترات الانقطاع الوظیفي. 
ویرجع الدافع الرئیسي للعودة إلى رغبتھنّ في تحقیق الاستقلال المادي، إذ ذكرت 

38٪ من النساء أن ھذا ھو السبب الرئیسي لعودتھنّ، في حین أن 30٪ من النساء 
كان دافعھنّ ھو الرغبة في تحقیق التقدّم والتطوّر الشخصي. وأعقب ذلك أسبابٌ 

أخرى مثل السعي نحو كسب ما یكفي من المال لتحمّل الضروریات الأساسیة، تزامنًا 
مع بلوغ أبنائھنّ أو رحیلھم عن المنزل لبناء حیاتھم الخاصة؛ كما تمثّلت رغبة بعض 

النساء في تعزیز احترامھنّ لذاتھنّ والاستمتاع بشعور الإنجاز.

إلاّ أنھ بالرغم مما ذُكر، یساور القلق العدیدَ من النساء إزاء احتمالیة العودة بنجاح إلى 
العمل بعد الانقطاع الوظیفي؛ إذ یكشف الاستطلاع الذي أجریناه أن 60% من النساء 
یعتقدن أن حصولھنّ على فترة انقطاع وظیفي سیؤثر سلبًا على مسارھنّ المھني، 

وترتفع ھذه النسبة إلى 66% فیما یخصّ الأمھات العاملات.

ا عالیًا  تُظھر النساء العائدات إلى العمل حسًّ
بالمسؤولیة، ویُبدین تقدیرًا للفرص التي تُتاح 
لھن بدلاً من شعورھنّ باستحقاق ھذه الفرص.

إلدا شقیر
الرئیس التنفیذي 

مجموعة أومنیكوم میدیا
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43%
من النساء العاملات حصلنّ على فترة 
انقطاع وظیفيّ على مدار مسیرتھنّ المھنیة 

في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا.

دوافع قویة لدى النساء للعودة إلى العمل 
بعد فترات الانقطاع الوظیفي، ولكن یواجھن 

تحدّیات في سبیل العودة إلى العمل
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حدّد استطلاعنا ومجموعات المُناقشة ثلاث عقبات أساسیّة تواجھھا 
النساء عند عودتھنّ إلى العمل

الانطباع السلبي لقادة العمل حول فترات الانقطاع الوظیفي

تُشیر التعلیقات المستقاة من مجموعات المناقشة إلى أنّ قادة العمل یفترضون أحیانًا أن النساء العائدات إلى العمل بعد الانقطاع لفترة 
یفتقرن إلى الخبرة، أو أنّ بئر مھاراتھنّ قد جفّ؛ الأمر الذي یؤدّي إلى صرف النظر بالكامل عن طلباتھنّ للتوظیف.

كما تُشیر نتائج الاستطلاع إلى أنّھ كُلما زادت فترة الانقطاع عن العمل، كانت العودة إلیھ أكثر صعوبة، إذ عادت إلى العمل نسبة ٪54 
تقریبًا من النساء اللاتي انقطعن عن العمل لفترةٍ تصل إلى ثلاث سنوات، في مقابل 19٪ لأولئك اللاتي امتدّت فترة انقطاعھنّ عن العمل 

لأكثر من خمس سنوات (انظر الشكل 4).

أردت العودة إلى المستوى الوظیفي الذي كنت 
علیھ قبل خمس سنوات، ولكن عندما عُدت من 

فترة الانقطاع، شعرت بأنّني خرّیجة جدیدة 
تبحث عن وظیفتھا الأولى.

امرأة عاملة
في أواخر الثلاثینات من العمر، القطاع المالي
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الشكل 4: النسبة المئویة للنساء اللاتي عُدن إلى العمل حسب طول فترة الانقطاع الوظیفي

 مدة الانقطاع الوظیفي

سنة واحدة إلى 3 سنوات

54%

31%

19%

أكثر من 5 سنوات3 إلى 5 سنوات
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بالإضافة إلى ما سبق، ومن بین النساء اللاتي مررن بفترات انقطاع وظیفي، أشارت نسبة 49٪ منھنّ إلى رفض طلباتھنّ للتوظیف بسبب وجود فجوات زمنیة في سیرتھنّ 
الذاتیّة، وترتفع النسبة عن ذلك للنساء اللاتي مررن بفترات انقطاع وظیفيّ أطول (انظر الشكل 5).

أشار عددٌ من النساء في مجموعات المُناقشة إلى اعتمادھنّ على شبكات التواصل والعلاقات المھنیّة مع قادة العمل والمدیرین السابقین، حیث كان من الضروري الإشادة 
شخصیاً بمھاراتھنّ وخبراتھنّ نظرًا لصعوبة أن ینظر قادة العمل المحتملین في طلباتھنّ للتوظیف دون ھذه الإشادة.

الشكل 5: النسبة المئویة للنساء اللاتي أبلغن عن رفض طلباتھنّ للتوظیف بسبب وجود فجوات زمنیة في سیرتھنّ الذاتیّة

سنة واحدة إلى 3 سنوات

48%

61%

58%

أكثر من 5 سنوات3 إلى 5 سنوات

مدة الانقطاع الوظیفي
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تُشیر نتائج الاستطلاع إلى أنّ النساء یُقدّرن ترتیبات العمل المرنة التي تُمكنھنّ من تحقیق التوازن بین كفّتي 
العمل والمسؤولیّات الأخرى. بالرغم من ذلك، ونظرًا لنُدرة الوظائف المرنة، تضطر النساء في كثیر من الأحیان 
إلى الاختیار بین الوظائف ذات الدوام الجزئي أو المجازفة بالانخراط في وظائف لا ترقى إلى مستوى مھاراتھنّ 

وخبراتھنّ (وھو ما یُطلق علیھ "خفض الرُتبة الوظیفیّة").

ھناك نسبةً كبیرةً من النساء (60%) اللاتي یشغلن حالیًا وظائف ذات دوامٍ جزئي تؤثِرُ الانخراط في وظائف 
تتطلبّ ساعات أطول إذا توفّر لھنّ خیار العمل المرن أو العمل عن بعد، ما یُشیر إلى وجود فجوةٍ في سوق العمل 

بالمنطقة لمثل ھذه الفرُص. وترتفع ھذه النسبة ارتفاعًا ملحوظًا إلى (75٪) عندما یتعلقّ الأمر بالنساء ذوات 
الخبرة المھنیّة اللاتي تزید أعمارھنّ على 45 عامًا حیث یُصبحنّ على استعدادٍ للعمل لساعاتٍ أطول لو أتُیحت 

لھنّ المرونة لذلك.

من الواضح كذلك أن العمل المرن یتمتّع بجاذبیةٍ واسعةٍ تتجاوز المُتزوجات والأمّھات، إذ أعربت 67٪ من 
النساء العازبات أیضًا عن استعدادھنّ للعمل لساعاتٍ أطول في ظل ظروف عملٍ مرنة. كما تحدّثت النساء في 
مجموعات المُناقشة عن الانتقال إلى وظائف تُمكنھنّ من التوفیق بین مسؤولیّات العمل والأسُرة، حتى لو كانت 

توفر تطوّرًا مھنیًّا محدودًا.

9

الافتقار إلى ترتیبات العمل المرنة 02

المُرونة ھي العامل الأھمّ، فھي الثقافة التي 
تُمكّن المرأة من الوفاء بمسؤولیّاتھا في العمل 

والمنزل على حدٍّ سواء بأفضل صورةٍ مُمكنة.

إلدا شقیر
الرئیس التنفیذي 

مجموعة أومنیكوم میدیا



إنّ التصوّر بأنّ مخزون مھارات النساء قد 
تضاءل أو النظر إلیھنّ على أنھنّ أقلّ طموحًا 
بعد الانقطاع الوظیفيّ یضع تحدیات شاقة على 

كاھل العدید من النساء.

باتریك فان دیر لو
الرئیس الإقلیمي، الشرق الأوسط وروسیا وإفریقیا 

شركة فایزر

أعرب عدد من النساء اللاتي عُدنَ إلى العمل وشاركنَ في مجموعات المُناقشة عن شعورھنّ بالإحباط من جراء تحجیم أدوارھنّ الوظیفیة 
لیس إلا لكونھنّ "أمُّھات عاملات"؛ إذ یتصوّر قادة العمل افتراضاتٍ مُسبقة حول مدى استعدادھنّ لتوليّ أدوار أو مھام شاقة، أو أنھنّ أقلّ 

التزامًا تجاه وظائفھنّ بسبب مسؤولیّات الرعایة بأطفالھنّ.

وبالتالي، تجد الأمَُّھات العاملات أنفسھنّ في مسارٍ مھنيّ محدود الفرص، أو ینتھي بھنّ المطاف في مسارٍ یكاد یخلو من فرص النمو 
الوظیفيّ، فإذ بھنّ یتخلفّن عن أقرانھنّ من حیث الترقیات ونمو الأجور؛ الأمر الذي من شأنھ أن یُلقي بتداعیات ملموسة على إمكانات 

الكسب الماديّ على مدى العمر، حیث یُظھر البحث أنّ "ثمن الأمومة" یُمكن أن یطال 20-30٪ من النساء العاملات.4

03تحجیم فرص النساء لكونھنّ "أمّھات عاملات"
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في منطقة الشرق الأوسط، على وجھ الخصوص، تفرض القیم والتقالید الاجتماعیة والثقافیة توقعات على النساء 
بوضع أدوارھنّ الأسریة والتربویة على رأس أولویّاتھنّ، وغالبًا ما یأتي ذلك على حساب تطلعاتھنّ المھنیة.5 

وفقًا لاستطلاعنا، أشار ما یقرب من نصف المُشارِكات (46٪) إلى أھمیّة الحصول على الدعم من شریك الحیاة 
وأفراد الأسرة عند العودة إلى العمل، إلا أنّ ھذا الدعم یكون مشروطًا في الغالب بقدُرة المرأة على إعطاء 

الأولویة لمسؤولیّاتھا الأسُریّة إلى جانب العمل.

یتفق ھذا الرأي مع الردود على الاستطلاع التي تُظھر أنّھ عند البحث عن فرص العودة إلى العمل، تُعطي 
النساء الأولویة لقادة العمل الذین یوفّرون التوازن بین العمل والحیاة الشخصیّة (أھمّ سمة من سمات قادة العمل)، 
فضلاً عن ترتیبات العمل المرن أو العمل عن بُعد أو كلیھما (ثالث أھم سمة من سمات قادة العمل). كما أشارت 

بعض الردود إلى أن العمل المُشبِع لطاقاتھنّ یُعدّ كذلك إحدى السمات الرئیسیّة.

بالإضافة إلى ما ذُكر، قالت 27% من النساء اللاتي شملھنّ الاستطلاع إنّ الحصول على فرص عمل تتناسب 
مع مھاراتھنّ وخبراتھنّ یُمثّل عاملاً رئیسیًا آخر في تمكینھنّ من العودة إلى العمل (انظر الشكل 6). وترتفع ھذه 

النسبة أكثر للنساء اللاتي تبلغ أعمارھن 45 عامًا فما فوق ویمتلكنّ خبرات أكبر أو شغلنّ مناصب أعلى.

الشكل 6: النسبة المئویة للمُشارِكات في الاستطلاع في تقییم أھمّ العوامل (العامة والمتعلقة بقادة 
العمل) التي تُمكّن النساء من العودة إلى العمل

27%

23%23%

أھمّ ثلاثة عوامل عامة تُمكّن المرأة من العودة إلى العمل

الدعم من شریك 
الحیاة

الدعم من جمیع أفراد 
الأسرة

28%

19%

13%

أھمّ ثلاث سمات في قادة العمل تُمكّن المرأة من العودة إلى العمل

التوازن بین العمل والحیاة 
الشخصیة

ترتیبات العمل المرن العمل المُشبع للطاقات
و/أو العمل عن بعد

توفّر فرص العمل التي 
تُناسب مھاراتي وخبراتي
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الدعم من شریك الحیاة والأسرة، والتوازن بین العمل 
والحیاة الشخصیة، والحصول على الفرص المناسبة، 
من عوامل التمكین الرئیسیّة التي تشجّع النساء على 

العودة إلى العمل



غالبًا ما تواجھ النساء العائدات من فترات الانقطاع الوظیفيّ تحیّزات وتصوّرات خاطئة تُشكّل عقباتٍ كبیرة في سبیل تقدمھنّ المھني.
 

تدحض نتائجنا وتُبدّد بعض ھذه الخُرافات المُنتشرة.

الخُرافة الثالثة
العبء یقع على المرأة وحدھا في تحقیق عودة ناجحةٍ إلى العمل

الواقع:
ھنالك اعتقاد عامٌ بأنّ مسؤولیّة تحقیق عودةٍ ناجحةٍ إلى العمل تقع على عاتق المرأة وحدھا، فضلاً عن إرضاء 

توقّعات شریك الحیاة والأسُرة وقادة العمل. بل على النقیض من ذلك، یُعدّ تضافر الجھود وتقاسم المسؤولیّة بین قادة 
العمل والحكومات والمُجتمعات بأسرھا ضروریّان لدفع العجلة بفاعلیّة في سبیل إعادة النساء إلى سوق العمل. تُظھر 

نتائج الاستطلاع أنّ الحصول على الدعم المناسب، المتمثّل في الحفاظ على التوازن بین العمل والحیاة الشخصیّة، 
فضلاً عن إتاحة فرُص العمل المرن والعمل عن بعد على نطاقٍ أوسع، من شأنھ أن یُسھّل المرحلة الانتقالیّة للعائدات 

إلى العمل (انظر الشكل 6). بالإضافة إلى ذلك، فإن تبنّي القیادة والإدارة نھج التعاطف والشعور بالآخرین، وكذلك 
سیاسات العمل الشمولیّة، یُمكن أن یُحدث فارقًا ملموسًا.

الخُرافة الأولى
النساء العائدات من فترات الانقطاع الوظیفيّ یفتقرنّ إلى الطموح

الواقع:
ھنالك تصوّرٌ خاطئٌ بأنّ النساء العائدات من فترات الانقطاع الوظیفيّ أقلّ طموحًا من أقرانھنّ، ولا یتطلعنّ إلى 

التطوّر شخصیًا ومھنیًا. وعلى النقیض من ھذا التصوّر، فالنساء اللاتي شملھنّ استطلاعنا متسلحّات بالدافع والإصرار 
على التطوّر والنجاح. قالت 80٪ من النساء اللاتي شملھنّ الاستطلاع إنھنّ توّاقات لخوض غمار مسیرتھنّ المھنیّة 
مجددًا بعد عودتھنّ من الانقطاع الوظیفيّ. وقد عبّرت ھذه النساء بكُلّ جلاء عن احتیاجاتھنّ، سواء من ناحیة ثقافة 
العمل، أو ترتیبات العمل، أو الوصول إلى فرص التدریب والتطویر؛ كما أنھنّ اتخذنّ نھجًا استباقیًا تجاه تطورھنّ 
الشخصي وتقدّمھنّ الوظیفي. تقول 82٪ من المُشاركات اللاتي عُدن إلى العمل إنھنّ یعتبرّن أنفسھنّ ناجحات في 

أدوارھنّ ویتسلقّن السُلمّ نحو أعلى المستویات داخل المؤسّسات التي یعملنّ بھا.

الخُرافة الثانیة
من المستحیل تحقیق عودة ناجحة إلى العمل

الواقع:
بینما قد تبدو فكرة العودة إلى العمل مُخیفة من أول وھلة، إلا أن استطلاعنا یُظھر أنّھ لیس من المُستحیل إطلاقًا 

للنساء العودة إلى القوى العاملة في أدوارٍ تتناسب مع مھاراتھنّ وخبراتھنّ، إذ اتفقت نسبة 59٪ من النساء اللاتي 
شملھنّ الاستطلاع على أنّ الوظائف التي توفّرت لھنّ كانت متوافقة مع توقعاتھنّ بشأن الرواتب؛ حیث تتقاضى نسبة 

81٪ منھنّ راتبًا أعلى من راتبھنّ قبل الانقطاع الوظیفيّ، وعادت نسبة 50٪ منھنّ إلى نفس المرتبة الوظیفیّة 
السابقة، في حین عادت نسبة 35٪ إلى درجةٍ وظیفیّةٍ أعلى. إنَّ ھذه الشواھد من شأنھا أن تبعث التفاؤل والطمأنینة 

في نفوس الأخُریات بأنّ العودة الناجحة إلى العمل في متناول أیدیھنّ باتّباع الخُطوات السلیمة والحصول على الدعم 
من قادة العمل.

80%
من النساء اللاتي شملھنّ الاستطلاع، قلُن 
إنھنّ توّاقات لخوض غمار مسیرتھنّ 

المھنیة مجددًا بعد الانقطاع الوظیفيّ.

12

تبدید ثلاث خُرافات حول فترات الانقطاع الوظیفيّ
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شبكة (Crunchmoms): كیف یُساعد النھج المجتمعي المرأة الإماراتیة 
على العودة الناجحة إلى العمل

شبكة (Crunchmoms)، ھي شبكة خاصّة قائمة في دولة الإمارات العربیة المتحدة تخاطب النساء في منطقة الشرق 
الأوسط وینصبّ تركیزھا على تقدیم الدعم الدؤوب إلى الأمَُّھات لمساعدتھنّ على إعادة الانخراط في مسیرتھنّ المھنیّة، أو 
البدء فیھا من جدید، أو تغییرھا في جمیع مراحل حیاتھنّ المھنیّة، وتمكینھنّ من إطلاق العنان لكامل إمكاناتھنّ على صعید 

العمل والأعمال والحیاة على حدّ سواء.

یشترك الأعضاء في شبكة (Crunchmoms) من أجل الانضمام إلى مُجتمعٍ من النساء المتمیّزات والمؤثّرات اللاتي 
یزرعن الثقة والطمأنینة بشأن فكرة العودة إلى القوى العاملة حیث یتسنّى للأعضاء المُشاركة في الفعالیات وورش العمل 

لتوسیع شبكة العلاقات المھنیّة وتعزیزھا، والحصول على المشورة والدعم الفعّال من خُبراء المجال وكبار المسؤولین 
التنفیذیین وروّاد الأعمال، وبناء قاعدة مھاریة ومعرفیة مُواكبة للعصر.

في المجھر

 ترفع شبكة (Crunchmoms) رایة التغییر وتدعو إلیھ في الشركات والمؤسّسات من خلال:

مُساعدة الشركات والمؤسّسات على إدراك أھمیة فرُص العمل المرن أو الدوام الجزئي ومُجابھة التصوّرات السلبیة 
المُرتبطة بھذه الأدوار وتكییفھا بما یُلائم أسلوب الحیاة المتغیّر للأمَُّھات والآباء.

تسلیط الضوء على المناصب ذات القیمة العالیة لشبكة أعضائھا، وخاصّةً المناصب الإداریّة الوسطى وصولاً إلى 
المناصب التنفیذیة العُلیا التي تتماشى مع المھارات والخبرات المُتنوّعة للنساء داخل الشبكة.

سات والمدیرین التنفیذیین لفتح الباب أمام عودةٍ سلسةٍ من إجازة  حشد الدعم القوي من قادة الشركات والمؤسَّ
الأمومة من خلال بناء خطط مھنیّة مُخصَّصة، وتحدیث السیاسات، وتقدیم التوجیھ والإرشاد، وتوفیر بیئات عمل 

مواتیة.

385 ملیار دولار أمریكي
مجموع المساھمات التي قد تحققھا النساء العائدات 
إلى العمل في الناتج المحلي الإجمالي لدول الشرق 

الأوسط وشمال إفریقیا التي شملھا الاستطلاع.
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فترات الانقطاع الوظیفيّ لیست بالأمر الجدید، ومع ذلك یُظھر بحثنا أن النساء ما زلن 
یواجھن عقباتٍ عند العودة إلى العمل. تُمثل ھذه النساء العائدات إلى العمل قوُةً اقتصادیّةً لا 

یُستھان بھا، إذ یساھمن بحوالي 385 ملیار دولار أمریكي في الناتج المحلي الإجمالي 
لدول الشرق الأوسط وشمال إفریقیا التسع التي شملھا استطلاعنا.6 كما تستفید الشركات 

والمؤسّسات كذلك بقدرتھا على الوصول إلى بوتقة من الكوادر الماھرة والمتمرّسة، الأمر 
الذي یؤدّي بدوره إلى بناء مسارات قیادیة قویّة ومستدامة.

السؤال ھو: كیف تستطیع الشركات والمؤسّسات في المنطقة إطلاق العنان لھذه المواھب 
بفعالیة؟

مساندة النساء العائدات إلى العمل: نداء من 
أجل العمل

لا یوجد نھجٌ واحدٌ یُناسب الجمیع. فإدخال نماذج عمل 
مستحدثة، مثل مشاركة الوظائف أو الأدوار القائمة على 

المشاریع، من شأنھ أن یعود بالنفع، وھو ما ینسجم 
انسجامًا تامًا مع الطبیعة الحیویة لمجال عملنا ویدعم 

المواھب النسائیة التي ترغب في العودة إلى العمل، دون 
الالتزام بأدوارٍ ذات دوامٍ كامل.

طارق الداعوق
الرئیس التنفیذي 

دینتسو الشرق الأوسط وشمال إفریقیا

أربعة تدابیر رئیسیّة لقادة العمل من أجل بدء تحریك عجلة التغییر:

تحسین مزایا 
الأمومة والأبوّة

برامج تشجیع العودة نماذج عمل بدیلة
إلى العمل

مُجابھة التحیّز اللاواعي 
من خلال السیاسات 

الشمولیة في موقع العمل 
والتدریب



إنّ حقوق ومزایا الأمومة لا یمكن المساس بھا إلى حدٍ كبیرٍ في جمیع أنحاء المنطقة، إلاّ أنّ توسیع نطاق سیاسات إجازة الأمومة وتحسین 
المزایا المرتبطة بھا من شأنھ أن یرفع من احتمالات بقاء المرأة في العمل، فمع إتاحة إجازة أمومة أطول، یتسنّى للمرأة متسعٌ من الوقت 
للتعافي بعد الولادة والاعتیاد على المھام الأسریة الجدیدة، وھو ما یُسھم مساھمةً ملموسةً في رفع الضغط عن كاھل المرأة، الذي یدفعھا 

لترك مسیرتھا المھنیّة قبل الأوان بسبب عدم كفایة مُدة إجازة الأمومة.

تُبنى القوانین واللوائح الراھنة إلى حدٍ كبیرٍ على افتراض أن مسؤولیّات رعایة الأطفال تقع في المقام الأول على عاتق المرأة، مع عدم 
فرض القانون مزایا أوسع للأبوّة، أو حتى تطبیق الشركات لمثل ھذه المزایا. لقد سبقت بعض البلدان (مثل دول الشمال الأوروبي وكندا 

ونیوزیلندا والمملكة المتحدة) نظیراتھا إلى أبعد من ذلك من خلال منح إجازة أبوّة مُشتركة تسمح للآباء بمشاركة الإجازة والأجر بعد ولادة 
الطفل أو كفالتھ أو  تبنّیھ. تُوفّر ھذه السیاسات مزیدًا من المرونة والإنصاف لكي یتمكن الزوجان من تحقیق التوازن بین العمل والأسرة 

حینما یُرزقان بمولودٍ جدید.7

إن الشركات، من خلال توفیرھا مزایا أكثر إنصافًا لإجازة الأبوّة، لا تُساعد على تسریع وتیرة عودة المرأة إلى سوق العمل فحسب، بل إنھا 
تُحقّق تكافؤ الفرص بین الرجال والنساء، فضلاً عن ارتقائھا بالموروثات الثقافیّة وصولاً إلى المسؤولیّة المشتركة عن رعایة الأطفال.

تحسین مزایا الأمومة والأبوّة

لا تزال المنطقة تسیر خلف عن الرَكب عندما 
یتعلق الأمر بمزایا وحقوق الأمومة والأبوّة 

الضروریة. إنّ تحسین مزایا الأبوّة من شأنھ أن 
یُسھم في تخفیف عبء الرعایة الذي یقع على 

عاتق المرأة بمقتضى العادات والتقالید.

طارق الداعوق
الرئیس التنفیذي 

دینتسو الشرق الأوسط وشمال إفریقیا
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إدخال نماذج عمل بدیلة

غالبًا ما تضطر العدید من النساء إلى الجمع بین العمل والتزامات الرعایة المُستمرّة بالأطفال، ما یستلزم 
العمل بدوامٍ جزئي أو العمل المرن، غیر أنّ فرصھنّ تتقلص لقلةّ توافر الوظائف المرنة أو ذات الدوام 

الجزئي، وخاصةً للمناصب العُلیا والوظائف ذات المتطلبّات المھاریّة العالیة.

یُبیّن تحلیلنا أن توفیر نماذج العمل المناسبة للنساء (على غرار العمل المرن أو العمل عن بُعد أو كلیھما) من 
شأنھ رفع مستوى مُشاركتھنّ في القوى العاملة وتمكینھنّ من البقاء في العمل. إن تمكین النساء من العمل 

لساعاتٍ إضافیة من خلال منحھنّ المرونة یمكن أن یعود بمكاسب إضافیة على الناتج المحلي الإجمالي بما 
قیمتھ 4.3 ملیار دولار أمریكي في الدول التسع المشمولة في دراستنا.8

ورغم ذلك تُعدّ نماذج العمل البدیلة في المنطقة شحیحةً للغایة؛ فالنموذج المتّبع ھو "إما العمل بدوامٍ كاملٍ أو 
لا عمل من الأساس"، وذلك على حد وصف النساء في مُحاورات مجموعات المُناقشة التي نظمنّاھا. تستطیع 

الشركات والمؤسّسات تغییر ھذا الواقع من خلال إتاحة نماذج عملٍ بدیلةٍ على نطاقٍ أوسع، والتي یُمكن أن 
تشمل، على سبیل المثال لا الحصر، أسابیع العمل المُكثّفة (مع ساعاتٍ أطول على مدى أسبوع عملٍ أقصر)، 
والعمل بدوام جُزئي، والعودة المتدرّجة إلى العمل مع زیادة ساعات العمل تدریجیًا، وساعات العمل المرنة، 

والعمل عن بُعد، ومشاركة الوظائف. وبمقدور قادة العمل كذلك تعمیم ھذه الفرص على نطاق أوسع حتى 
تُصبح في متناول الجمیع.

كما تعتمد نماذج العمل الھجینة ونماذج العمل عن بُعد اعتمادًا كبیرًا على بناء ثقافة تتمحور حول الثقة داخل 
فرق العمل، والنقلة النوعیّة في عملیة تقییم الأداء لكي تراعي النتائج المُحقَّقة بصرف النظر عن الساعات 

المبذولة في العمل.

باتریك فان دیر لو
الرئیس الإقلیمي، الشرق الأوسط وروسیا وإفریقیا 

شركة فایزر

خیارات العمل المرن، مثل نظام ساعات العمل 
الھجینة أو المكثفة، من شأنھا أن تُسھم في 

وصول شریحة كبیرة من النساء إلى المناصب 
القیادیة.
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4.3 ملیار دولار أمریكي
من مجموع مكاسب الناتج المحلي الإجمالي یُمكن 

تحقیقھا بفضل ترتیبات العمل المرن.



تعزیز برامج تشجیع العودة إلى العمل

تحظى برامج تشجیع العودة إلى العمل بتقدیرٍ بالغٍ من النساء، إذ اتّفقت 83٪ من النساء اللاتي شملھنّ الاستطلاع على أھمیة ھذه البرامج في التأثیر على قرارھنّ بالعودة إلى الانضمام للقوى العاملة. تتراوح ھذه البرامج عادةً من ثلاثة أشھر إلى 
عامٍ واحد، ومن شأنھا أن تُساعد النساء العائدات إلى العمل خلال المرحلة الانتقالیّة بتوفیر مسارٍ واضح المعالم للعودة إلى العمل. وتشمل البرامج مُبادراتٍ مثل التوجیھ والإرشاد، وفرُص بناء العلاقات الداخلیّة والخارجیّة، والعمل تحت إشراف 

الموظفین المتمرّسین، والتدریب، وإعادة صقل المھارات، لتسریع وتیرة إعادة انخراط النساء في العمل.

لقد رسمنا مسارًا یستطیع قادة العمل في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفریقیا انتھاجھ (انظر الشكل 7) لجذب النساء العائدات إلى العمل والنھوض بھنّ، ویتضمن ھذا المسار ست خطوات تشمل تقییم الأدوار المُناسبة، واستحداث مسارات 
مَت لمُساعدة النساء على العودة إلى العمل بكفاءة. مة خصیصًا وفق الاحتیاجات، وتفعیل دور الشبكات المھنیّة، وغیرھا من الأمور التي صُمِّ تعلیمیّة مُصمَّ

عوامل التمكین الرئیسیة لعودة سلسة إلى العمل

 01. قنوات تواصل آمنة للمترشّحات إلى العمل لمناقشة التحدیات والدعم 
   المطلوب. 

         

02. مجموعات الدعم الخاصة بالأعمال من العائدات ذوات الخبرة.
          

03. بناء الوعي مثل توفیر التدریب للجمیع على التحیز اللاواعي 
والتحالف والتآزر.

         

 الشكل 7: مسار قادة العمل لجذب النساء العائدات إلى العمل والنھوض بھنّ 
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 استحداث الأدوار

تقییم الأدوار لتحدید مدى 
ملاءمة نماذج العمل البدیلة 
(مثل العمل المرن أو العمل 

عن بعد، والأدوار ذات الدوام 
الجزئي، وغیرھا)

تحدید نصاب للأدوار التي 
ستشغلھا النساء العائدات إلى 

العمل
تصمیم برامج تشجیع العودة 
إلى العمل الواضحة المعالم 

والمحددة زمنیًا بما یلائم 
احتیاجات العمل

 البحث عن الكوادر والتوظیف

الإعلان عن الوظائف على 
نطاق واسع في وسائل الإعلام

اختراق شبكات العمل العریضة 
(مثل منصات الموظّفات 

السابقات، والترشیحات الداخلیة 
والخارجیة، والشبكات النسائیة، 

وأیام التوظیف المفتوحة، 
والفعالیات المھنیة)

 التدریب والتطویر

إنشاء مسارات تعلیمیة 
مة خصیصًا  وتدریبیة مُصمَّ

وفق الاحتیاجات 
(مثل التدریب على المھارات 

الشخصیة، والمھارات التقنیة، 
وتحدیثات المجال، وغیرھا)

 الشمولیّة والتقدم

الإرشاد والتوجیھ
العمل تحت إشراف الموظفین 

المتمرّسین وتوفیر فرص 
التواصل لاستعادة العلاقة مع 

العملاء ومجتمع العمل 
والأعمال على نطاق أوسع

 تقییم التحوّل إلى العمل الدائم

في نھایة برنامج تشجیع العودة إلى 
العمل، تحدید مدى جاھزیة 

المُشارِكات في البرنامج للانتقال 
إلى وظیفة دائمة

 تقییم البرنامج

مراقبة وتتبّع تجربة 
المُشارِكات في البرنامج 

ورضا الموظفّات
مراقبة وتتبّع التقدّم الوظیفي 
للعائدات إلى العمل بالمقارنة 

مع الموظفین الآخرین
إدراج الملاحظات لتحسین 

تصمیم البرنامج



 مواجھة التحیز اللاواعي من خلال السیاسات الشمولیة في موقع العمل والتدریب لفرق العمل والقادة ومسؤولي 
استقطاب المواھب

مستوى التعاطف الذي یُظھره فریق العمل أو 
القیادة في دعم المرأة من شأنھ إمّا أن یأخذ بیدھا 

نحو النجاح أو أن یھدم بناء مسیرتھا.

امرأة عاملة
في أوائل الأربعینات من العمر، قطاع الرعایة الصحیة
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یمكن أن تنتقل وصمة الانقطاع الوظیفيّ في بعض الأحیان إلى موقع العمل، إذ یتعیّن على النساء 
مكافحة التصوّرات الخاطئة حول مھاراتھنّ وقدراتھنّ ودرجة تفانیھنّ في العمل. إنّ ھذه التحیّزات 
غیر الواعیة، والتي غالبًا ما تكون تحیّزات عفویة وغیر مرئیة، قد تؤثر على التوظیف والترقیات 

ودینامیكیات فرق العمل ورضا الموظفین عمومًا. تحدثّت النساء في مجموعات المناقشة عن الحاجة 
إلى إثبات أنفسھنّ باستمرار، وإلاّ یقعن فریسة لتحدیات مثل عدم الاحترام الدائم من زملائھنّ 

لترتیبات العمل البدیلة (مثل العمل بدوامٍ جزئي أو العمل المرن). كما تخشى بعض النساء طرح 
موضوع بدلات أو سُبل دعم النساء العائدات إلى العمل في مرحلة التوظیف خوفًا من أن یُعتبرن أقل 

تفانیًا في العمل.

ا بصفتھم حُلفاء وداعمین قادرین على إحداث التغییر الھادف؛ إذ تقع  یؤدّي القادة والمدیرون دورًا ھامًّ
على عاتقھم مسؤولیّة تحدید ھذه التحیّزات ومعالجتھا من خلال وضع سیاساتٍ تُعزّز ثقافةً الشمولیّةً وأن 

یكونوا القدوة والمثل الأعلى، وینطبق ذلك على دورة الحیاة المھنیّة بأسرھا، بدایةً من التوظیف إلى 
الترقیة والاحتفاظ بالموظفین والعودة إلى العمل. فعلى سبیل المثال، ینبغي في مرحلة التوظیف تقییم 
مھارات وخبرات النساء العائدات إلى العمل موضوعیًا؛ كما یجب ألاّ یشعرن بأيّ حاجزٍ یمنعھنّ عن 

مُناقشة أي دعمٍ قد یكون متاحًا لھنّ أثناء عودتھنّ إلى العمل المؤسّسي.

یُمكن أن تشمل السیاسات الأخرى توفیر التدریب حول التحیّز غیر الواعي على جمیع مستویات 
المؤسّسة، سواءً لرفع الوعي بالتحیّزات أو بناء استراتیجیّات مُجدیة للتخفیف منھا.



تُسھم النساء العائدات إلى القوى العاملة بقدرٍ كبیرٍ من المواھب، ما یُعدّ أمرًا بالغ الأھمیّة لنجاح 
مؤسّسات الأعمال في جمیع أنحاء المنطقة. تستعرض ھذه الدراسة العدید من التدابیر العملیة التي 

یُمكن لقادة الأعمال تبنّیھا لمواجھة التحدّیات التي عادةً ما تقف حائلاً أمام النساء العائدات إلى العمل، 
وخلق ثقافة عمل أكثر شمولاً وتنوعًا.

إنَّ إطلاق نماذج عمل بدیلة، مثل العمل المرن أو العمل عن بعد، على نطاقٍ أوسع، من شأنھ أن 
یُساعد النساء على تحقیق التوازن بین مسؤولیات العمل والمنزل بالطریقة المُثلى. كما یُمكن لسیاسات 
إجازة الأبوّة الأكثر إنصافًا، وكذلك البرامج المُحكمة لتشجیع العودة إلى العمل، أن تُساعد في تسریع 

وتیرة عودة النساء إلى سوق العمل، تزامنًا مع ضرورة قیام الشركات بمواجھة مخاطر التحیّز 
اللاواعي من خلال السیاسات الشمولیة في مواقع العمل، وتدریب فرق العمل والقادة ومسؤولي 

استقطاب المواھب، بالإضافة إلى توفیر برامج فعّالة للتوجیھ والرعایة.

وھذا بدوره یقتضي إعادة النظر في عملیات التوظیف وإدارة الأداء للتأكد من خلوّھا من التحیّز. إن 
التشجیع الدؤوب للنساء على العودة إلى سوق العمل بات ضرورةً استراتیجیّةً للاستفادة من وجھات 

النظر المتنوعة، والمستوى المتزاید من الإبداع والابتكار، والمخزون الأكبر من المھارات الثریّة، ما 
یساعد على الارتقاء بالأداء المؤسّسي وتوفیر مسارات قیادیة مُستدامة.

وفي خضم السباق المحموم لاستقطاب المواھب، فإن الإخفاق في استغلال ھذه البوتقة من المواھب 
یعني فقُدان مجموعة لا غنى عنھا من المھارات، حیث یمكن للشركات والمؤسّسات باتخاذھا 

إجراءاتٍ استباقیّة أن تدفع العجلة إلى الأمام بدایةً من رفع الوعي مرورًا باتّخاذ التدابیر المُناسبة 
وصولاً إلى تحقیق النتائج المرجوّة. إنّ تقدیر دور المرأة في سوق العمل لیس واجبًا أخلاقیًّا فحسب، 

بل ھو حافزٌ رئیسيٌ للنمو والتطوّر.

الخاتمة
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1. أحدث البیانات المُتاحة بناءً على التقدیرات النموذجیة لمنظمة العمل الدولیة للنساء اللاتي تتراوح أعمارھن بین 
15-64 سنةً في الدول التسع المشمولة في دراستنا (وھي الإمارات العربیة المتحدة، والمملكة العربیة السعودیة، وقطر، 

ومصر، والبحرین، والأردن، والكویت، ولبنان، وعُمان).
ر ھذا الأثر استنادًا إلى تقدیرات الاستطلاع لنسبة النساء في سوق العمل اللاتي حصلن على فترات انقطاع وظیفي  2. یُقدَّ

ومساھمة كُل موظّف في الناتج المحلي الإجمالي.
3. یستند ھذا الرقم إلى تحلیل للساعات الإضافیة (المُعبّر عنھا بما یُعادل الموظفین بدوامٍ كامل) التي یمكن المساھمة بھا 

بناءً على بیانات الاستطلاع ومُساھمة كُلّ موظّف في الناتج المحلي الإجمالي.
 Lucifora, C., Meurs, D. and Villar, E., The “mommy track” in the :4. انظر على سبیل المثال

 workplace. Evidence from a large French firm, August 2021; Felfe, C., The
 motherhood wage gap: What about job amenities?, July 2011; Adda, J., Dustmann,

.C., Stevens, K., The Career Costs of Children, April 2017
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ر ھذا الأثر استنادًا إلى تقدیرات الاستطلاع لنسبة النساء في سوق العمل اللاتي حصلن على فترات انقطاع وظیفي  6. یُقدَّ
ومساھمة كُل موظّف في الناتج المحلي الإجمالي.
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8. یستند ھذا الرقم إلى تحلیل للساعات الإضافیة (المُعبّر عنھا بما یُعادل الموظفین بدوامٍ كامل) التي یمكن المساھمة بھا 
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حول الدراسة
تُغطّي الدراسة، التي أجُریت في أكتوبر 2023، الرؤى المُستقاة من مجموعات 

المناقشة واستطلاعًا شمل حوالي 1,200 امرأة في جمیع أنحاء دول مجلس 
التعاون الخلیجي (المملكة العربیة السعودیة والإمارات العربیة المتحدة 

والبحرین والكویت وعُمان وقطر)، وكذلك لبنان والأردن ومصر. تشمل 
المُشارِكات في الاستطلاع ومجموعات المناقشة كلاً من المواطنات 

والمغتربات.

 نورما تقي
 الشریك المسؤول عن الاندماج

والتنوّع، وشریك في قسم خدمات 
الصفقات، وقائد قسم الأسواق 

الاستھلاكیة، الشرق الأوسط
norma.taki@pwc.com
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جینج تو
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فاطمة مریم
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زینة الجنابي
مدیر تنفیذي الاندماج والتنوّع، 
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zina.janabi@pwc.com

نتقدّم بشُكرٍ خاصّ إلى زمیلتینا في برایس وترھاوس 
كوبرز الشرق الأوسط، غیثة ملّوك ونور مُحمّد، على 

مساھمتھما في ھذه الدراسة؛ كما نودّ أیضًا أن نشكر كلاً 
من آكاش رایبانكولیا وسارة سلمان وھتون الطعیمي على 

الدعم الذي قدّموه في البحث.
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