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ر�شالـــة للقـــارئ

الحقوق  فى  الجميع  بين  للم�ساواة  يدعو   ، الفطرة  دين  هو  الإ�سلام  كان  لما 

والواجبات، دون نظر اإلى دين اأو عقيدة اأو جن�ص اأو لون ..

فاإنه اإزاء ماحدث من اتجاهات �سلبية بعد ثورة 25 يناير، اأدت اإلى ت�ساعد 

كفاحها  مراحل  خلال  حقوق  من  عليه  ح�سلت  مما  المراأة  لحرمان  التوجه 

ون�سالها ..

فقد راأى المجل�ص اأهمية تو�سيح بع�ص الق�سايا، والرد على مايثار من ادعاءات 

والتفاقيات  الإ�سلامية  ال�سريعة  فى  الم��راأة  بحقوق  يتعلق  فيما  خاطئة، 

الدولية التى �سدّقت عليها م�سر.. فتم تكليف بع�ص المتخ�س�سين من رجال 

من  عدد  خلال  من  الدع���اءات  لهذه  للت�سدى  وال�سريعة  والقانون  الفكر 

الكتيبات ال�سارحة لق�سايا المراأة وحقوقها فى ال�سريعة والقانون والتفاقيات 

الدولية.

الذين   ، العلماء والخبراء  ولذا يتقدم المجل�ص بال�سكر والتقدير لمجموعة 

دور  تعزيز  فى  المجل�ص  لأهداف  تنفيذًا   ، الكتيبات  هذه  اإعداد  فى  �ساركوا 

المراأة وحماية حقوقها ، وتو�سيحًا للم�ساهمة فى تغيير الموروثات الخاطئة 

التى ت�سىء اإلى �سورة المراأة .

             ال�شفيرة / مرفت تلاوى 

             رئي�ص المجل�ص القومى للمراأة 
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تقديـــــــم

الثبوت  قطعية  ن�سو�ص  ولتوجد   .. العمل  فى  المراأة  حق  الإ�سلام  اأقّر  

 ، المراأة  لعمل  معينة  مجالت  تحدد  النبوية،  ال�سنّة  اأو  القراآن  فى  والدللة 

اأوتحظر عليها اأعمالً اأو مهناً اأو وظائف بعينها ، ومن ثَمَّ لوجود للتمييز فى 

اأن الواقع العملى  اإل   ، اأ�سا�ص الجن�ص من المنظور الإ�سلامى  مجال العمل على 

ي�سير اإلى اأن المراأة الم�سرية ، لتزال تعانى من اختلاف ن�سو�ص قوانين رعاية 

 ، الدولية  والتفاقيات  والقوانين  ال�سرائع  كل  تخالف  التى   ، العاملة  المراأة 

التى تقرر حقوق المراأة، والتى �سدّقت عليها م�سر ، ف�سارت جزءاً من نظامها 

القانونى .
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حماية المراأة فى قوانين العمل 

والوظيفة العامة 

مقدمة: 

حق المراأة في العمل يقره الإ�سلام. فالآيات القراآنية التي تجعل العمل جزءاً من العبادة 

ل تفرق في الخطاب بين الرجل والمراأة. والأحاديث النبوية التي تح�ض  على العمل لم 

تفرق ح�سب الجن�ض. كما ل توجد ن�سو�ض قطعية الثبوت والدللة في القراآن اأو ال�سنة 

النبوية تحدد مجالت عمل المراأة اأو تحظر عليها اأعمالً اأو مهناً اأو وظائف معينة. ومن 

ثم ل وجود للتمييز في مجال العمل على اأ�سا�ض الجن�ض من المنظور الإ�سلامي، وما قد 

يوجد في هذا الخ�سو�ض ل يعدو اأن يكون اجتهاداً للفقهاء انق�سم حوله الراأي فيما بينهم. 

حق المراأة في العمل في الن�سو�ص الوطنية:

الد�ساتير الم�سرية توؤكد الم�ساواة بين المواطنين دون تفرقة بح�سب الجن�ض، ولذلك 

ل تميز بين الرجل والمراأة في حق العمل. وكان د�ستور 1971 يقرر حق العمل للمواطنين 

الد�ستور  اإن  بل  والمراأة.  الرجل  بين  ذلك  فرق في  ل  بينهم،  الم�ساواة  اأ�سا�ض  على  جميعاً 

كان يُلزم الدولة باأن تتخذ التدابير التي يكون من �ساأنها م�ساعدة المراأة على النخراط 

المجتمع.  في  وعملها  الأ�سرة  نحو  واجباتها  بين  والتوفيق  المختلفة،  العمل  مجالت  في 

التي ت�ساعدها  الو�سائل  المراأة وتقدم لها  العمل تي�سر عمل  وتوجد ن�سو�ض في قوانين 

على التوفيق بين واجباتها نحو الأ�سرة وممار�سة ن�ساطها المهني اأو الوظيفي. اأما �سور 

التمييز التي نر�سدها �سد المراأة في مجالت العمل اأو الوظيفة العامة، فلا �سند لها من 

القانون، بل هي ممار�سات واقعية تف�سرها ثقافة مجتمعية تتبنى التمييز �سد المراأة في 

مجالت العمل كما في غيره من مجالت الحياة الأخرى. 
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حق المراأة في العمل في المواثيق الدولية والإقليمية: 

الرجل.  الكاملة مع  الم�ساواة  اأ�سا�ض  على  العمل  المراأة في  تقرر حق  الدولية  المواثيق 

العهد  من  ال�ساد�سة  والمادة   ، الإن�سان  لحقوق  العالمي  الإعلان  من  المادة)23(  ذلك  من 

الدولي للحقوق القت�سادية والجتماعية والثقافية، وكذلك المادة العا�سرة من العهد 

اأ�سكال التمييز �سد المراأة )ال�سيداو(  اأما المادة)11(من اتفاقية الق�ساء على كافة  ذاته. 

فتلزم الدول الأطراف باتخاذ جميع التدابير المنا�سبة للق�ساء على التمييز �سد المراأة 

نف�ض الحقوق.  والمراأة  الرجل  الم�ساواة بين  اأ�سا�ض  لها، على  تكفل  لكي  العمل  في ميدان 

كما تقرر تدابير لمنع التمييز �سد المراأة ب�سبب الزواج اأو الأمومة �سماناً لحقها الفعلي 

في العمل. وطبقاً للنظام القانوني الم�سري، فاإن اتفاقية ال�سيداو تعد جزءاً من النظام 

القانوني الم�سري، ولها قوة القانون الواجب الحترام والتنفيذ من كافة �سلطات الدولة 

الت�سريعية والتنفيذية والق�سائية ومن الأفراد في القطاع الخا�ض. 

وتركز اتفاقيات منظمة العمل الدولية على حقوق المراأة العاملة وم�ساواتها بالرجل 

في الأجور لدى ت�ساوى قيمة العمل وفي الفر�ض والمعاملة للعمال من الجن�سين الذين 

لديهم اأعباء عائلية. 

1965 اتفاقيات وتو�سيات ب�ساأن  واأ�سدرت منظمة العمل العربية منذ تاأ�سي�سها عام 

الحد الأدنى من الحقوق التي يتعين على الدول العربية توفيرها للعمال. وكانت اأول 

اتفاقية ب�ساأن المراأة العاملة هي التفاقية رقم 5 ل�سنة 1976 التي ن�ست على م�ساواة المراأة 

والرجل في كل ت�سريعات العمل في كافة القطاعات، وم�ساواة المراأة والرجل في كافة �سروط 

وظروف العمل والأجور، وحقوق المراأة العاملة اأثناء الحمل والو�سع وتربية الأطفال. 

 ون�ست المادة الثانية من الميثاق الأفريقي لحقوق الإن�سان وال�سعوب ل�سنة 1981، وقد 

والمكفولة  بها  المعترف  والحريات  بالحقوق  �سخ�ض  كل  تمتع  على  م�سر،  عليه  �سدقت 
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اأو  اللون  اأو  العرق  اأو  العن�سر  على  قائماً  كان  اإذا  خا�سة  تمييز  اأي  دون  الميثاق  هذا  في 

الجن�ض... اأو اأي و�سع اآخر. ومن هذه الحقوق ما ن�ست عليه المادة) 13 – 2 ( بخ�سو�ض 

حق المواطنين في تولى الوظائف العامة في بلادهم، وما ن�ست عليه المادة )15( من كفالة 

حق العمل في ظل ظروف متكافئة ومر�سية مقابل اأجر متكافئ مع عمل متكافئ. واأن�ساأ 

البروتوكول الخا�ض بالميثاق الأفريقي ل�سنة 1997 المحكمة الأفريقية لحقوق الإن�سان ، 

ومن اخت�سا�ساتها ال�ستثنائية النظر في الق�سايا التي ت�سمح المحكمة للاأفراد والمنظمات 

غير الحكومية برفعها اأمامها. وفي هذه الحالة يكون للمحكمة اأن تنظر الق�سية اأو تحيلها 

اإلى اللجنة )م 6 من البرتوكول(. ويجوز للاأفراد اأو للمنظمات غير الحكومية – بعد 

ا�ستنفاذ و�سائل النت�ساف الوطنية دون الح�سول على الحق – اللجوء اإلى هذه المحكمة. 

اأولً-اأحكام ت�سغيل الن�ساء في قانون العمل: 

وردت هذه الأحكام في الف�سل الثاني من الكتاب الأول من قانون العمل رقم 12 ل�سنة 

2003 ، وهي تمثل حماية للمراأة، واأهمها الأحكام التالية:

اأ- الم�شاواة بين الرجل والمراأة في اأحكام الت�شغيل: و�سعت المادة)88( من قانون العمل 

المبداأ العام في حقوق المراأة في مجال العمل، وهو مبداأ الم�ساواة، فن�ست على ما يلي:

تمييز  دون  العمال  لت�سغيل  المنظمة  الأحكام  جميع  العاملات  الن�ساء  على  ت�سري   «

بينهم متى تماثلت اأو�ساع عملهم«.

ب- الأعمال التي يحظر ت�شغيل الن�شاء فيها:

الأ�سل اأن تعمل المراأة في جميع الأعمال دون تمييز. لكن القانون ياأخذ بمبداأ التمييز 

الإيجابي ل�سالح المراأة، فيحظر ت�سغيل الن�ساء في الأعمال ال�سارة بهن �سحياً اأو اأخلاقياً، 

من   90 )م  مطلقاً.  فيها  الن�ساء  ت�سغيل  يجوز  ل  التي  الأخرى  الأعمال  بع�ض  وكذلك 

قانون العمل(.
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الأعمال  تحديد  ب�ساأن   2003 ل�سنة   155 رقم  العاملة  القوى  وزير  قرار  �سدر  وقد 

التي ل يجوز ت�سغيل الن�ساء فيها، وت�سمل ثلاثين عملًا معظمها من الأعمال ال�ساقة اأو 

ال�سارة ب�سحة المراأة، اأو التي ت�سر بالمراأة من الناحية الأخلاقية )انظر المادة الأولى من 

القرار الوزاري(. 

وقد يرى البع�ض اأن حظر ت�سغيل المراأة في هذه الأعمال يحد من فر�سها في العمل، 

وي�سهم في زيادة ن�سبة البطالة لدى الن�ساء. لكن الحقيقة اأن التمييز في خ�سو�ض هذه 

الأعمال ل يمكن اعتباره تمييزاً »�سد« المراأة، واإنما هو تمييز »من اأجل« حماية المراأة. 

وقد ن�ست المادة )10 من اإعلان الق�ساء( على التمييز �سد المراأة ل�سنة 1967 على اأنه »ل 

تعتبر تدابير تمييزية تلك التدابير التي تتخذ لحماية المراأة، في بع�ض اأنواع الأعمال، 

لأ�سباب تتعلق ب�سميم تكوينها البدني«.

ج - حظر ت�شغيل الن�شاء ليلاً:

اأو نهاراً. لكن  المراأة مع الرجل في العمل ليلًا  اأن تت�ساوى  الم�ساواة الكاملة  مقت�سى 

�سبيل  على  اإل  ليلًا  الن�ساء  ت�سغيل  جواز  عدم  القانون  يقرر  المراأة،  لظروف  مراعاة 

ال�ستثناء، وي�سدر الوزير المخت�ض قراراً بتحديد الأحوال والأعمال والمنا�سبـــــــات التـــي 

ل يجوز فيها ت�سغيل الن�ساء في الفترة ما بين ال�ساعة ال�سابعة م�ســـــاءً وال�سابعـة �سباحاً 

)م 89 من قانون العمل(.

ت�سغيل  تنظيم  ب�ساأن   2003 ل�سنة   183 رقم  القرار  العاملة  القوى  وزير  اأ�سدر  وقد 

الن�ساء ليلًا، واأحكامه: 

1-  يحُظر ت�سغيل الن�ساء ليلًا في اأية من�ساأة �سناعية اأو اأحد فروعها ما بين ال�ساعة 

ال�سابعة م�ساءً وال�سابعة �سباحاً )م1(.

2- يجوز في الأحوال ال�ستثنائية ت�سغيل الن�ساء في هذه الفترة )م 4(. 
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3- ل ي�سري هذا القرار على العاملات اللاتي ي�سغلن وظائف اإ�سرافية اإدارية اأو فنية )م 5(.

4- ي�سترط لإمكان الترخي�ض بت�سغيل الن�ساء ليلًا في الأحوال ال�ستثنائية المن�سو�ض 

عليها اأن يوفر �ساحب العمل كافة �سمانات الحماية والرعاية والنتقال والأمن 

العاملة والهجرة  العاملات، وي�سدر هذا الترخي�ض عن مديرية القوى  للن�ساء 

المخت�سة بعد التحقق من توافر كافة ال�سمانات وال�سروط المقررة )م 3(.

د - الإعلان عن نظام ت�شغيل الن�شاء:

في  العمل  �ساحب  على  »يجب  اأنه  على  الجديد(  العمل  قانون  من   95 المادة)  تن�ض 

حالة ت�سغيله خم�ض عاملات فاأكثر اأن يعلق في اأمكنة العمل اأو تجمع العمال ن�سخة من 

نظام ت�سغيل الن�ساء«. وكان قانون العمل ال�سابق ل�سنة 1981 يكتفي بعاملة واحدة فاأكثر. 

المن�ساأة،  في  لعملها  المنظمة  بالقواعد  العاملة  المراأة  اإعلام  هو  الإلزام  هذا  من  والهدف 

وتوعيتها بحقوقها المقررة كي تتم�سك بها وتطالب بتطبيقها عند المخالفة.

وي�سمل نظام ت�سغيل الن�ساء الذي يجب تعليق ن�سخة منه:

 1-الن�سو�ض الواردة في قانون العمل واللوائح والقرارات الوزارية ذات ال�سلة. 

2-   ن�سو�ض التفاقيات الدولية الخا�سة بحق المراأة في العمل التي �سدقت عليها م�سر 

ون�سرت في الجريدة الر�سمية، فمن المعلوم اأن هذه الن�سو�ض يكون لها في م�سر قوة 

القانون الواجب التطبيق باعتبارها جزءاً ل يتجزاأ من النظام القانوني للدولة.

هـ - عدم �شريان اأحكام ت�شغيل الن�شاء على العاملات في الزراعة:

تن�ض المادة )97 من قانون العمل الجديد( على »ا�ستثناء العاملات في الزراعة البحتة 

من تطبيق اأحكام الف�سل الخا�ض بت�سغيل الن�ساء«. ويعني هذا ال�ستثناء اأن العاملات في 

قطاع الزراعة البحتة ) اأي زراعة الأر�ض وجني المح�سول( يُحرمن من التمتع بالحقوق 

وال�سمانات الواردة في الف�سل الخا�ض بت�سغيل الن�ساء في قانون العمل.
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ثانياً- حماية المراأة في قوانين العاملين المدنيين في الدولة:

ت�سمل هذه القوانين ب�سفة اأ�سا�سية قانون العاملين المدنيين في الدولة رقم 47 ل�سنة 

1978، والقوانين المكملة له. ويعتبر هذا القانون هو ال�سريعة العامة للقواعد المنظمة 

حالة  في  خا�سة  قوانين  الوظيفية  �سوؤونهم  تنظم  من  على  وينطبق  الحكومي،  للعمل 

خلوها من حكم لم�ساألة محددة، مثل رجال الق�ساء واأ�ساتذة الجامعات .... اإلخ.

وكانت هذه القوانين تقرر القواعد الخا�سة بالأم العاملة في القطاع الحكومي قبل 

نقلها اإلى قانون الطفل. ول تزال قوانين العاملين المدنيين بالدولة تقرر بع�ض الحقوق 

الأ�سرة وتما�سكها.  القطاع الحكومي للحفاظ على وحدة  العاملة في  المراأة  التي تحمي 

من ذلك.

اإذا رخ�ض  اأو الزوجة  اإجازة بدون مرتب لم�ساحبة الزوج  اأو الزوجة في  اأ-  حق الزوج 

لأحدهما في ال�سفر للخارج للعمل اأو الدرا�سة لمدة �ستة اأ�سهر على الأقل. وي�سري 

اأو قطاع  العام  القطاع  اأو  الم�سافر يعمل في الحكومة  الزوج  �سواء كان  هذا الحكم 

الأعمال العام اأو القطاع الخا�ض. ويتعين على ال�سلطة الإدارية اأن ت�ستجيب لطلب 

الإجازة في جميع الأحوال. 

ب-  كانت المادة )89 من قانون تنظيم الجامعات( تخول رئي�ض الجامعة �سلطة منح 

اأو رف�ض اإجازة مرافقة الزوج لأع�ساء هيئة التدري�ض. لكن المحكمة الد�ستورية 

العليا بحكمها في الق�سية رقم 33 ل�سنة 15 ق�سائية د�ستورية بتاريخ 2 دي�سمبر 

1995 ق�ست بعدم د�ستورية هذا الن�ض لإخلاله بمبداأ وحدة الأ�سرة، وتمييزه بين 

اأع�ساء هيئة التدري�ض بالجامعات وغيرهم من العاملين المدنيين بالدولة الذين 

يوجب القانون منحهم الإجازة.

ج -  ل تميز قوانين العاملين بين الرجل والمراأة في �سن الإحالة للتقاعد اأو في الحق 
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في مكافاأة نهاية الخدمة اأو المعا�ض اأو اأي ا�ستحقاقات مالية اأخرى مترتبة على 

ال�ستقالة اأو التقاعد.

اإمكانية  وحدها  العاملة  للمراأة  يقرر  الدولة  في  المدنيين  العاملين  قانون  كان  د -  

العمل ن�سف الوقت المقرر للعمل الر�سمي مقابل ن�سف الأجر الم�ستحق لها. لكن 

القانون 179 ل�سنة 2005 �سوّى بين الرجل والمراأة في هذا الحق.

الأ�سرية  واجباتها  بين  التوفيق  من  العاملة  المراأة  تمكين  منه  ق�سد  الحق  وهذا 

والتزاماتها المهنية والوظيفية. لكن الظروف القت�سادية قلما تمكن المراأة من ال�ستفادة 

من هذا الحق، لأنه يحرمها من ن�سف راتبها. وناأمل بعد تح�سن الظروف القت�سادية 

للمجتمع اأن يتبنى المجل�ض القومي للمراأة الدعوة لمنح المراأة الحق في العمل ن�سف الوقت 

مقابل كامل الأجر، وحينئذ يمكن اأن تنجز المراأة في ن�سف الوقت الذي تعمـــــــــــــــله قـــــدر 

ما تنجزه خلال �ساعات العمل الكاملة في الوقت الحا�سر، ل�سعورها بتكريم المجتمع لها 

وحر�سه على توفير الوقت الذي تخ�س�سه لأ�سرتها، تقديراً لدورها الجتماعي، الذي 

ل يقل اأهمية عن م�ساهمتها الوظيفية .

هـ-  ل يوجد ن�ض في اأي قانون من قوانين العاملين المدنيين في الدولة اأو القوانين 

الخا�سة ببع�ض طوائف العاملين ي�سترط اأن يكون المتقدم للوظيفة العامة من 

الم�ستقبل،  ال�سرط في قانون ي�سدر في  اإدراج هذا  اإمكان  . ول نعتقد في 
)1(

الرجال

لمخالفته لمبداأ الم�ساواة وهو من مبادئ ال�سريعة الإ�سلامية ومن المبادئ الد�ستورية 

العامة، ف�سلًا عن مخالفته للاتفاقية الدولية لمكافحة كافة اأ�سكال التمييز �سد 

المراأة، والتي �سدقت عليها م�سر منذ �سنة 1981. 

)1(  كان قانون العمد والم�سايخ يت�سمن هذا ال�سرط بالن�سبة للعمدة اأو �سيخ البلد، لكن المحكمة الد�ستورية العليا ق�ست بعدم 

د�ستورية هذا الن�ض. كما ل يوجد في قوانين الهيئات الق�سائية اأي ن�ض ي�سترط الذكورة في اأع�ساء هذه الهيئات.
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الرجال  على  حكراً  كانت  وظائف  الأخيرة  ال�سنوات  في  الم�سرية  المراأة  تولت  وقد 

وحدهم، على الرغم من عدم حظر القانون تولي هذه الوظائف من جانب المراأة، مثل 

هناك  كانت  واإذا  الماأذون.  ووظيفة  والم�سايخ  العمد  وظائف  وفي  العادي  بالق�ساء  العمل 

بع�ض الوظائف ل تزال من الناحية الواقعية حكراً على الرجل دون المراأة، فلا ي�ستند 

هذا ال�ستبعاد اإلى ن�سو�ض قانونية تحظر، واإنما اإلى ثقافة المجتمع والعادات والتقاليد 

اأو اعتبارات الملاءمة ال�سيا�سية اأو الإدارية.

في  للمراأة  التي تحققت  المكا�سب  الدفاع عن  �سرورة  اإلى  هذا الخ�سو�ض  ون�سير في 

مجال الوظيفة العامة في بع�ض الدول العربية التي تغيرت فيها الأنظمة الحاكمة، كي 

ل تع�سف الأنظمة الجديدة بهذه المكا�سب بزعم اأنها من مخلفات الأنظمة ال�ستبدادية 

التي اأطاحت بها الثورات العربية. 

ثالثاً- حقوق الأم العاملة:

وقانون  الدولة  في  المدنيين  العاملين  قوانين  بين  موزعة  العاملة  الأم  حقوق  كانت 

العمل. ونظراً لتعلق هذه الحقوق بالطفل قدر تعلقها بحماية الأم العاملة، روؤى جمع 

حقوق الأم العاملة في قانون الطفل في الف�سل الثاني من الباب الخام�ض تحت عنوان »في 

رعاية الأم العاملة«. واأهم اأحكام هذا الف�سل ما يلي:

اأ- الحق في اإجازة الو�شع:

في  الطفل(:»للعاملة  قانون  من   1/70 المادة)  عليها  ن�ست  العاملات،  لكل  موحدة  هي 

الدولة والقطاع العام وقطاع الأعمال العام والقطاع الخا�ض، �سواء كانت تعمل ب�سفة 

دائمة اأو بطريقة التعاقد الموؤقت، الحق في اإجازة و�سع مدتها ثلاثة اأ�سهر بعد الو�سع 

باأجر كامل، وفي جميع الأحوال ل ت�ستحق العاملة هذه الإجازة لأكثر من ثلاث مرات 

طوال مدة خدمتها«. 
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وهذا الن�ض قرر مكت�سبات جديدة للمراأة العاملة لم يكن من�سو�ساً عليه في القوانين ال�سابقة. 

1- وحد القانون بين العاملات في جميع القطاعات و�سوّى بينهن في مدة الإجازة.

2-  لم ي�سترط القانون م�سي مدة معينة على التحاق العاملة بالخدمة حتى تتمتع باإجازة 

الو�سع، كما �سمل العاملة بطريق التعاقد الموؤقت، اأياً كان تاريخ التحاقها بالعمل.

3- وحد القانون عدد مرات ا�ستحقاق اإجازة الو�سع فجعلها ثلاث مرات طوال مدة 

الخدمة. وقبل ذلك كانت قوانين العاملين في الدولة تجعلها ثلاث مرات وقانون 

العمل يخف�سها اإلى مرتين فقط.

4-  ا�ستحقاق الإجازة يكون بعد الو�سع، وبذلك تفادى القانون اإلزام العاملة بتقديم 

�سهادة طبية بالتاريخ المرجح للولدة.

ح�سول  يقرر  العمل  قانون  وكان  كامل.  باأجر  الو�سع  اإجازة  جعل  القانون  قرر    -5

العاملة على »تعوي�ض« ولي�ض اأجراً كما يقرر قانون الطفل.

ب- حظر ف�شل العاملة اأثناء اإجازة الو�شع:

ن�ست على ذلك المادة )92 من قانون العمل(، وتلك �سمانة هامة للمراأة التي ت�ستفيد 

من اإجازة الو�سع حتى ل تكون الإجازة المقررة لحمايتها �سبباً في اإنهاء خدمتها. وليجوز 

اإنهاء خدمة العاملة اأثناء اإجازة الو�سع ولو ثبت ا�ستغالها خلال الإجازة، فكل ما يترتب 

على العمل خلال اإجازة الو�سع من اأثر يتمثل في حرمان العاملة من حقوقها المالية عن 

مدة الإجازة اأو ا�سترداد ما ح�سلت عليه، مع اإخ�ساعها للم�ساءلة التاأديبية. وقد ق�سد 

القانون من هذا الحكم الأخير حماية المراأة من نف�سها وحثها على ال�ستفادة من اإجازة 

الو�سع في الراحة ورعاية وليدها.  
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ج- تخفي�ض �شاعات العمل للمراأة الحامل:

للمراأة  اليومية  العمل  �ساعات  »تخف�ض  الطفل(  قانون  من   2/70( للمادة  طبقاً 

الحامل �ساعة على الأقل اعتباراً من ال�سهر ال�ساد�ض للحمل، ول يجوز ت�سغيلها �ساعات 

عمل اإ�سافية طوال مدة الحمل وحتى نهاية �ستة اأ�سهر من تاريخ الولدة«.

يترتب على هذا الن�ض مزايا للعاملة الحامل:

1-  التزام �ساحب العمل بالتخفي�ض في �ساعات العمل، ويحظر عليه ت�سغيل الحامل 

�ساعات عمل اإ�سافية خلال المدة المحددة في الن�ض ولو بر�سائها. 

2-  التخفي�ض يكون اعتباراً من ال�سهر ال�ساد�ض للحمل. وناأمل اأن يكمل الم�سرع هذه 

وجود  تثبت  طبية  �سهادة  على  بناء  الحمل  بداية  منذ  التخفي�ض  فيجعل  الميزة، 

الحمل. فالغالب اأن تكون المراأة اأكثر احتياجاً للراحة في بداية الحمل.

3-  ل يترتب على تخفي�ض �ساعات العمل اأي تخفي�ض في الأجر، فهذا تمييز اإيجابي 

للمراأة العاملة الحامل.

د- حق العاملة المر�شعة في فترة راحة اإ�شافية:

ن�ست على هذا الحق المادة )71 من قانون الطفل( »يكون للعاملة التي تر�سع طفلها 

– الحق في  – ف�سلًا عن مدة الراحة المقررة  خلال ال�سنتين التاليتين لتاريخ الو�سع 

فترتين اأخريين لهذا الغر�ض ل تقل كل منهما عن ن�سف �ساعة، وللعاملة الحق في �سم 

هاتين الفترتين، وتح�سب هاتان الفترتان من �ساعات العمل، ول يترتب على ذلك اأي 

تخفي�ض في الأجر«.

يقرر هذا الن�ض مزايا اإ�سافية للاأم العاملة المر�سعة:

1- ت�سمل هذه المزايا العاملة المر�سعة في كافة القطاعات الر�سمية والخا�سة دون تمييز.
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الو�سع،  لتاريخ  التاليتين  ال�سنتين  المر�سعة طوال  العاملة  2- يثبت هذا الحق للاأم 

نْ 
َ
رَادَ اأ

َ
نَْ اأ ليَْنِم لمِم وْلَدَهُنَّ حَوْلَيْنِم كَامِم

َ
عْنَ اأ دَاتُ يُرْ�سِم التزاماً بالن�ض القراآني - {وَالْوَالِم

�سَاعَةَ }) �سورة البقرة- الآية 233(. مَّ الرَّ يُتِم

3- الحق في الراحة الإ�سافية للاأم العاملة المر�سعة هو قدر زائد عن مدة الراحة 

المقررة للعاملات جميعاً.

4- يجوز �سم الفترتين في راحة اإ�سافية واحدة مدتها �ساعة على الأقل.

5- تح�سب الراحة الإ�سافية من �ساعات العمل الر�سمية، ول يترتب على التمتع بها 

اأي تخفي�ض في اأجر العاملة المر�سعة. 

ه- الحق في اإجازة رعاية الطفل:

ن�ست المادة )72 من قانون الطفل( على »حق الأم العاملة في الدولة والقطاع العام 

وقطاع الأعمال العام وفي القطاع الخا�ض اإذا كانت المن�ساأة ت�ستخدم خم�سين عاملًا فاأكثر 

في الح�سول على اإجازة لرعاية طفلها، وفق الأحكام التالية. 

1-  عدد مرات الإجازة ثلاث مرات بالن�سبة لكل العاملات، ومدة كل مرة منها �سنتان، 

فيكون مجموع مدد اإجازات رعاية الطفل �ست �سنوات طوال مدة خدمة العاملة.

2-  ل ي�سترط تعدد الأطفال لتعدد مرات الح�سول على اإجازة رعاية الطفل، فيجوز 

للعاملة اأن تح�سل على المرات الثلاث للاإجازة لرعاية طفل واحد قبل اأن يتجاوز 

عمره الثامنة ع�سرة، لأنه بعد الثامنة ع�سرة لن يكون طفلًا.

ق الم�سرع بين  الأم العاملة في القطاع الر�سمي والعاملة في القطاع الخا�ض من  3-  فرَّ

حيث الحد الأدنى لعدد العاملين في المن�ساأة لإمكان تمتع العاملة باإجازات رعاية 

الطفل. ففي القطاع الر�سمي ل ي�سترط حد اأدنى لعدد العاملين، اأما في القطاع 

اإجازة  العاملة  ت�ستحق  حتى  الأقل  على  عاملًا  خم�سين  ا�ستخدام  فيلزم  الخا�ض 
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رعاية الطفل. اأما العاملات في من�ساآت خا�سة ت�ستخدم اأقل من خم�سين عاملًا، 

فلي�ض لهن الحق في الح�سول على هذه الإجازات، وهذا اأمر منتقد.

4-  فرق الم�سرع بين الأم العاملة في القطاع الر�سمي والأم العاملة في القطاع الخا�ض 

من حيث ال�ستحقاقات المالية خلال اإجازة رعاية الطفل. ففي القطاع الخا�ض 

تكون الإجازة بدون اأجر . اأما في القطاع الر�سمي فللعاملة حق اختيار اأحد اأمرين: 

الأول: تحمل جهة عملها ا�ستراكات التاأمين الم�ستحقة عليها وعلى العاملة. 

الثاني:  منح العاملة تعوي�ساً عن اأجرها ي�ساوي 25٪ من المرتب الذي كانت ت�ستحقه 

في تاريخ بدء كل فترة من الإجازة.

5-  يلزم التفكير في تعميم اإجازة رعاية الطفل للرجل والمراأة تحقيقاً لم�سلحة الطفل 

والأ�سرة، فقد يكون عمل المراأة بالن�سبة للاأ�سرة اأجدى اقت�سادياً من عمل الرجل. 

الطفل  رعاية  اإجازة  على  الزوج  يح�سل  اأن  في  م�سلحتهما  الزوجان  يرى  وقد 

وتظل الزوجة في عملها، اإذا كان دخلها من العمل اأ�سعاف دخل زوجها،  فيجب اأن 

ي�ساعدهما القانون على تحقيق تلك الم�سلحة الم�سروعة.

و- الحق في ال�شتفادة من خدمات دار الح�شانة:

ن�ست على هذا الحق المادة )73 من قانون الطفل(، ونظمه قرار وزير القوى العاملة 

رقم 121 ل�سنة 2003، على التف�سيل التالي: 

1-  يلتزم �ساحب العمل الذي ي�ستخدم مائة عاملة فاأكثر في مكان واحد باإن�ساء دار 

ح�سانة، اأو اأن يعهد اإلى دار ح�سانة موجودة فعلًا باإيواء اأطفال العاملات.

2- اإذا كانت المن�ساأة ت�ستخدم اأقل من مائة عاملة، فتلتزم بالتفاق مع المن�ساآت المجاورة 

لها على توفير خدمات الح�سانة لأطفال العاملات، اإما بال�ستراك في اإن�ساء دار 

اأطفال  برعاية  قائمة  ح�سانة  دار  اإلى  تعهد  اأن  اأو  المن�ساآت،  لهذه  واحدة  ح�سانة 

العاملات لديها.
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3-  حدد القرار الوزاري �سروط المكان الذي تقام فيه دار الح�سانة وموا�سفات الدار 

ذاتها من حيث الموقع والمبنى وال�سعة والمرافق والتجهيزات وال�ستراطات ال�سحية.

دار  بخدمات  للانتفاع  العاملة  تدفعها  �سهرية  ا�ستراكات  الوزاري  القرار  حدد    -4

العمل  �ساحب  تحمل  مع  طفلين،  عن  العاملة  اأجر  من   ٪5  ،٪4 وهي  الح�سانة، 

الإيواء  تكاليف  العاملة  تتحمل  اثنين  الأطفال عن  عدد  زاد  واإذا  النفقات.  باقي 

الفعلية عن العدد الزائد.

لأبناء  دور الح�سانة  بتوفير  العمل  التزامات �ساحب  �ساأن  القانون في  يفرق  5-  لم 

العاملات بين القطاع الر�سمي والقطاع الخا�ض، ول مبرر لهذه التفرقة. 
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خاتمــــة

تقرر المادة )74 من قانون الطفل( عقوبة الغرامة التي ل تقل عن مائة جنيه ول 

تزيد على خم�سمائة جنيه لكل من يخالف الأحكام الخا�سة برعاية الأم العاملة. وتتعدد 

العقوبة  العود تزداد  المخالفة، وفي حالة  �ساأنهم  الذين وقعت في  العمال  الغرامة بتعدد 

بمقدار المثل ول يجوز وقف تنفيذها. كما يقرر قانون العمل عقوبات لكل من يخالف 

الأحكام الخا�سة بت�سغيل الن�ساء الواردة في الف�سل الثاني من الكتاب الأول من القانون. 

لكن على الرغم من الحماية التي تقررها القوانين للمراأة العاملة ل�سمان حقوقها، 

اإل اأن الواقع العملي ي�سير اإلى اأن المراأة الم�سرية ل تزال تعاني من �سور التمييز �سدها 

في مواقع العمل، كما تعاني من حرمانها من ممار�سة بع�ض الوظائف العامة التي هي 

حق للمواطنين جميعاً. لكن هذا التمييز والحرمان واقعي ل ي�سنده �سرع اأو قانون، بل 

على العك�ض يخالف كل ال�سرائع والقوانين والتفاقيات الدولية التي تقرر حقوق المراأة 

والتي �سدقت عليها م�سر ف�سارت جزءاً من نظامها القانوني. ون�سير اإلى بع�ض مظاهر 

معاناة المراأة العاملة فيما يلي:

اأثناء  الم�ساعدة للمراأة العاملة على تحمل م�سوؤولياتها الأ�سرية  1-  نق�ض الخدمات 

ذلك  ويعر�سها  المنا�سبة.  الموا�سلات  وو�سائل  الأطفال،  دور ح�سانة  مثل  عملها، 

للاإرهاق البدني والنف�سي وي�ساعف من م�ساكلها الأ�سرية. 

2-  عدم ترحيب اأ�سحاب الأعمال بت�سغيل الن�ساء والفتيات ب�سبب ما تقرره القوانين 

للمراأة من حقوق ل يتمتع بها الرجال، وهو ما يزيد ن�سبة البطالة بين الن�ساء.

3-  تعر�ض الن�ساء والفتيات في مواقع العمل للم�سايقات والتحر�ض، مما قد يدفع 

المراأة للت�سحية بعملها رغم حاجتها الما�سة اإليه.
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4-  وجود تيارات اجتماعية تعار�ض عمل المراأة، وتطالب بعودتها اإلى المنزل ظناً منها 

المراأة في الختيار  يوؤثر في حرية  ال�سباب، وهو ما  البطالة بين  اأنها تحل م�سكلة 

ويمثل �سغطاً على اإرادتها.

5-    قبول المراأة ل�سروط عمل اأدنى في �سبيل الح�سول على فر�سة عمل في القطاع غير 

الر�سمي، وهو ما يقيد من حريتها في اختيار نوع العمل الذي تريده و�سروطه.

6-  تدني المركز القانوني للمراأة الريفية العاملة من حيث حقوقها الممنوحة، فهي 

بتاأمينات  �سمولها  اأو  المقررة  بالإجازات  التمتع  ودون  زهيد  باأجر  غالباً  تعمل 

العاملين.

7-  �سيادة ثقافات اجتماعية ومواقف راف�سة لعمل المراأة في بع�ض القطاعات الر�سمية، 

وهو ما يحد من حريتها في اختيار الوظيفة اأو المهنة التي يوؤهلها لها ا�ستعدادها 

الدرا�سي وقدراتها الذهنية. ويكون من نتيجة ذلك غلق اأبواب بع�ض القطاعات 

اأمام المراأة اأو �سرفها كلية عن اللتحاق ب�سوق العمل رغم حاجتها اإلى ممار�سة 

حقها في العمل. 
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