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المرأة في قانون العمل البحريني
أمينة عبد الرحمن المعلا

الم�ست�شارة الم�ساعدة بهيئة الت�شريع والإفتاء القانوني – مملكة البحرين

المقدمة: 
انطلاقاً من الأهداف ال�سامية التي ت�سعى �إليها الإعلانات والمواثيق الدولية و�أهمها �إعلاء حقوق الإن�سان 
من  العديد  �أكدت  فقد  الجن�س،  �أ�سا�س  على  التمييز  ومنها  الأ�س�س  مختلف  على  القائم  التمييز  وحظر 
الد�ساتير في مختلف الدول على تلك المبادئ الم�ضمنة في الإعلانات والمواثيق الدولية، ومنها حظر التمييز 

بين الرجال والن�ساء في �شتى ميادين الحياة بما فيها ميادين العمل.
وقد جاء د�ستور مملكة البحرين لي�ؤكد على ذلك، �إذ و�ضع من بين �أهدافه تعزيز مكانة المر�أة في المجتمع 
ومراعاة طبيعتها الخا�صة نظراً للدور الهام الذي ت�ؤديه في تن�شئة الأطفال وتربيتهم. وعليه، خ�ص الم�شرع 
العمل في القطاع الأهلي لعام  الن�ساء في قانون  العاملة بحماية خا�صة �ضمن باب ت�شغيل  البحريني المر�أة 
1976م والذي تم تعديله في عام 2012م ليتم بموجبه منح المر�أة العاملة حقوق و�ضمانات �أو�سع و�أ�شمل من 

تلك التي كانت ممنوحة لها من قبل.
ومن هذا المنطلق، ر�أينا درا�سة حقوق المر�أة في قانون العمل في القطاع الأهلي، م�ستر�شدين في ذلك ب�أحكام 
الد�ستور والمواثيق والإعلانات الدولية التي تعد م�صدراً ومنبعاً للحقوق المقررة للمر�أة العاملة والم�ضمنة في 

�صلب ن�صو�ص قانون العمل في القطاع الأهلي، وذلك في �إطار ثلاث مباحث رئي�سية على النحو الآتي:
- المبحث الأول: موقف د�ستور مملكة البحرين من حقوق المر�أة العاملة في القطاع الأهلي.

- المبحث الثاني: موقف القانون الدولي من حقوق المر�أة العاملة في القطاع الأهلي
المطلب الأول: حقوق المر�أة العاملة في الإعلانات والمواثيق الدولية.

المطلب الثاني: حقوق المر�أة العاملة وفقاً لأحكام المنظمات الدولية والإقليمية.
المطلب الثالث: تقرير الحماية الخا�صة للفئات ال�ضعيفة من الن�ساء العاملات.

- المبحث الثالث: حقوق المر�أة في قانون العمل في القطاع الأهلي البحريني.

المبحث الأول
موقف دستور مملكة البحرين من حقوق المرأة العاملة في القطاع الأهلي

حر�ص الم�شرع الد�ستوري البحريني على ت�ضمين وثيقة الد�ستور الن�صو�ص التي تكفل للمر�أة الم�ساواة بينها 
وبين الرجل في التمتع بالفر�ص وذلك في �شتى ميادين الحياة ال�سيا�سية والاقت�صادية والاجتماعية والثقافية، 

دون �أي تمييز بينهما على �أ�سا�س الجن�س.
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�إذ ن�صت الفقرة )هـ( من المادة الأولى من د�ستور مملكة البحرين على �أنه: »للمواطنين رجالًا ون�ساء1ً حق 
الم�شاركة في ال�شئون العامة والتمتع بالحقوق ال�سيا�سية بما فيها حق الانتخاب والتر�شيح، وذلك وفقاً لهذا 

الد�ستور وال�شروط والأو�ضاع التي بينها القانون...«
كما و�أكد د�ستور مملكة البحرين على منح المر�أة بع�ض الحقوق التي تتنا�سب وطبيعتها الخا�صة التي تتمتع 
بها كونها ت�ؤدي دوراً نحو المجتمع ب�شكل عام والأ�سرة ب�شكل خا�ص، لكي تكون قادرة على الا�ضطلاع بمهامها 
نحو �أ�سرتها والمجتمع في �آن واحد بالتوفيق بينهما.2 ويظهر ذلك جلياً با�ستقراء ن�ص الفقرة )ب( من المادة 
الخام�سة من الد�ستور والتي ن�صت على �أن: »تكفل الدولة التوفيق بين واجبات المر�أة نحو الأ�سرة وعملها في 
المجتمع وم�ساواتها بالرجال في ميادين الحياة ال�سيا�سية والاجتماعية والثقافية والاقت�صادية دون �إخلال 

ب�أحكام ال�شريعة الإ�سلامية«.
�أما في ميدان العمل، فنجد �أن د�ستور مملكة البحرين قد �ساوى بين جميع المواطنين رجالًا ون�ساءً في التمتع 
بفر�ص متكافئة في العمل �إذ ن�صت الفقرتان )�أ( و )ب( من المادة )13( منه على منح كل مواطن الحق في 

العمل وفي اختيار نوعه وب�أن يقع على الدولة كفالة توفير فر�ص عمل للمواطنين وعدالة �شروطه. 
وعلى الرغم من �أن العبارات الواردة في الد�ستور في المادتين �سالفتي الذكر لم تن�ص ب�صورة وا�ضحة على 
حق المر�أة في العمل، �إلا �أن المفهوم ال�ضمني لها يفيد �أن �إرادة الم�شرع الد�ستوري قد اتجهت �إلى �أن تتمتع 
المر�أة على حد �سواء مع الرجل بالحق في العمل، ذلك �أنه لم يح�صر العمل على طرف دون الطرف الآخر.3

المبحث الثاني
موقف القانون الدولي من حقوق المرأة العاملة في القطاع الأهلي

ما  وفق  العاملة  المر�أة  حقوق  منه  الأول  المطلب  في  نتناول  مطالب  ثلاثة  �إلى  المبحث  هذا  تق�سيم  �سنتولى 
ت�ضمنته الإعلانات والمواثيق الدولية ، وفي المطلب الثاني منه حقوق المر�أة العاملة وفق الأحكام التي �أر�ستها 
المنظمات الدولية والإقليمية المتخ�ص�صة في ��شؤون العمل ، وفي المطلب الثالث نعالج تقرير الحماية الخا�صة 

للفئات ال�ضعيفة من الن�ساء العاملات.  
1	 �إن ت�أكيد الم�شرع الد�ستوري البحريني على حق الن�ساء في التمتع بحق الم�شاركة في ال��شؤون العامة على قدم الم�ساواة مع 

الرجال �إنما يمثل �أحد الاتجاهات التي نهجها الم�شرع الد�ستوري في مملكة البحرين في بع�ض الن�صو�ص النوعية، �إذ يورد الم�شرع ذكر 
المر�أة �إلى جانب الرجل للت�أكيد على �أن تمتع كلاهما بتلك الحقوق دون �أي تفرقة بينهما، بل وي�شدد بالت�أكيد على تمتع المر�أة بتلك 

الحقوق حتى لا يتعمد �أو ي�ساء فهم الن�ص القانوني، وحتى يكون بمن�أى عن الاختلاف في التف�سير.
2	 ي�أتي حر�ص الم�شرع الد�ستوري البحريني على منح المر�أة �أوجه حماية خا�صة – مما يقع �ضمن دائرة التمييز الإيجابي 

المقرر لم�صلحتها – نظراً لطبيعة المر�أة الفي�سيولوجية، ومهمتها الأ�سا�سية التي ت�ؤديها نحو �أ�سرتها كزوجة و�أم، ودورها الهام في 
�إعداد وتربية الأجيال. انظر الدكتور زيد محمود العقايلة – حقوق المر�أة العاملة: درا�سة مقارنة بين ال�شريعة الإ�سلامية والقوانين 

– �ص416. ب�سكرة  خي�ضر  محمد  – جامعة  ال�سيا�سية  والعلوم  الحقوق  – كلية  الثامن  المفكر/العدد  الو�ضعية – مجلة 
3	 وقد نهج الم�شرع الد�ستوري البحريني في ذلك نهج العديد من الت�شريعات العربية المقارنة، كالت�شريع الم�صري 

والإماراتي. انظر المرجع نف�سه – �ص415.
ويطلق على هذه الن�صو�ص م�سمى “الن�صو�ص العامة”، �إذ يورد الم�شرع الد�ستوري بموجبها ن�صو�صاً عامة لا تميز بين الرجل والمر�أة، 

ولا ي�أتي فيها بذكر �أو �إيراد �أي منهما على وجه الخ�صو�ص.
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المطلب الأول
حقوق المرأة العاملة في الإعلانات والمواثيق الدولية

�أولت الإعلانات والمواثيق الدولية الاهتمام بالمر�أة في �شتى ميادين الحياة وذلك للق�ضاء على كافة �أ�شكال 
التمييز التي قد تتخذ �ضدها ب�سبب الجن�س، ومنها ميدان العمل، وذلك �ضمن �إطار الهدف ال�سامي الذي 
ت�سعى منظمات العمل �إلى تحقيقه ، �ألا وهو ت�شجيع المر�أة على الولوج �إلى ميادين العمل مع �ضمان احترام 
وبين  بينها  العمل  وظروف  �شروط  في  والعدالة  الم�ساواة  وتحقيق  تجاهها  الإن�سانية  للمعاملة  الأدنى  الحد 

�شريكها الرجل. 
وتبلور ذلك جلياً �ضمن ن�صو�ص ميثاق الأمم المتحدة والإعلان العالمي لحقوق الإن�سان، �إذ �أكدا في ديباجتهما 
على م�ساواة المر�أة بالرجل في كافة الحقوق وبحظر التمييز بينهما ب�سبب الجن�س.1 كما جاء العهد الدولي 
ومكاف�أة  من�صفاً  �أجراً  توفير  �ضرورة  على  للت�أكيد  والثقافية  والاجتماعية  الاقت�صادية  بالحقوق  الخا�ص 
خ�صو�صاً  للمر�أة  ي�ضمن  �أن  على  بينهما،  تمييز  �أي  دون  العمل  قيمة  ت�ساوي  لدى  العمال  لجميع  مت�ساوية 
تمتعها ب�شروط عمل لا تكون �أدنى من تلك التي يتمتع بها الرجل، وتقا�ضيها �أجراً مت�ساوياً لأجر الرجل لدى 

ت�ساوي العمل.2
و�أكدت في ذات ال�سياق اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة، �إذ ن�صت على �ضرورة اتخاذ 
الدول الأطراف جميع التدابير للق�ضاء على التمييز �ضد المر�أة في ميدان العمل لكي تكفل لها ذات الحقوق 

بالت�ساوي بينها وبين الرجل.3

المطلب الثاني
حقوق المرأة العاملة وفقاً لأحكام منظمات العمل الدولية والإقليمية

�أُن�شئت منظمة  �إليها المنظمات الدولية في مجال حقوق الإن�سان،  انطلاقاً من �أ�سمى الأهداف التي ت�سعى 
العمل الدولية في عام 1919 بهدف تح�سين ظروف العاملين في كافة �أنحاء العالم دون �أي تمييز قائم على 
تابعة  متخ�ص�صة  وكالة   1947 عام  في  المنظمة  و�أ�صبحت  الاجتماعي،  الأ�صل  �أو  الجن�س  �أو  العرق  �أ�سا�س 

للأمم المتحدة.
ومن �أهم الأهداف التي ت�سعى منظمة العمل الدولية �إلى تحقيقها والتي �ضمنتها وثيقة د�ستورها، الم�ساواة 
في المعاملة وعدم التعر�ض للتمييز في مجال العمل. �إذ ت�ضمن د�ستور منظمة العمل الدولية �ضرورة الاعتراف 

1	 انظر الدكتور محمد جلال الاترو�شي – حقوق المر�أة العاملة العراقية في ظل المعايير الدولية والت�شريعات الداخلية 
)درا�سة مقارنة( – مجلة الكوفة/ العدد 5 - كلية القانون وال�سيا�سة – جامعة ال�سليمانية – �ص37.

2	 المادة )7( من العهد الدولي الخا�ص بالحقوق الاقت�صادية والاجتماعية والثقافية. 
ان�ضمت مملكة البحرين �إلى هذا العهد بموجب القانون رقم )10( ل�سنة 2007.

3	 انظر المادة )11( من اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة.
ان�ضمت مملكة البحرين �إلى اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة بموجب المر�سوم بقانون رقم )5( ل�سنة 2002.
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للمر�أة بحق الانتفاع بالفر�ص الاقت�صادية وم�ساواتها بذلك مع الرجل،1 و�ضرورة اتخاذ الدول الأطراف 
التدابير اللازمة لمنع �أي تمييز �ضد المر�أة في ميدان العمل ب�سبب الزواج �أو الأمومة.2

�إدراج مبد�أ  �إطار مواجهة التمييز الذي يطال المر�أة في العمل، فقد عملت منظمة العمل الدولية على  وفي 
والمبادئ  و�أولوياتها  و�سيا�ساتها  �أهدافها  مجال  في  والمر�أة  الرجل  بين  المعاملة  في  والم�ساواة  الفر�ص  تكاف�ؤ 

الجوهرية لعملها.
و�أما بالن�سبة لمدلول مبد�أ تكاف�ؤ الفر�ص والمعاملة بين الرجل والمر�أة، فقد ورد �إعلان فيلادلفيا ال�شهير عام 
1944 والذي ي�شكل جزءاً مكملًا لد�ستور منظمة العمل الدولية م�ؤكداً على �أن : » جميع الب�شر �أياً كان عرقهم 
�أو جن�سهم الحق في العمل من �أجل رفاهيتهم المادية وتقدمهم الروحي في ظروف عمل توفر لهم الحرية 

والكرامة والأمن الاقت�صادي وتكاف�ؤ الفر�ص«.3
هذا وقد �أعدت منظمة العمل الدولية نحو 180 اتفاقية �أر�ست بموجبها معايير عدة في مجال العمل، ومنها 

الاتفاقيات التي وفرت بمقت�ضاها حماية خا�صة للن�ساء العاملات.
لها  ان�ضمت  والتي  الإطار  الدولية في هذا  العمل  التي و�ضعتها منظمة  بالاتفاقيات  قائمة  ندرج  يلي  وفيما 

مملكة البحرين:

الاتفاقية رقم )14( ب��شأن تطبيق الراحة الأ�سبوعية الموقعة 1
في جنيف بتاريخ 25 �أكتوبر 1921.

 1981 ل�سنة   )5( رقم  مر�سوم 
اتفاقيات  على  الت�صديق  ب��شأن 

منظمة العمل الدولية

الإجباري 2 العمل  �أو  ال�سخرة  ب��شأن   )29( رقم  الاتفاقية 
الموقعة في جنيف بتاريخ 22 يوليو 1930.

ال�صناعة 3 في  العمل  تفتي�ش  ب��شأن   )81( رقم  الاتفاقية 
والتجارة الموقعة في جنيف بتاريخ 11 يوليو 1947.

الاتفاقية رقم )89( ب��شأن ت�شغيل الن�ساء في ال�صناعة ليلًا 4
الموقعة في �سان فران�سي�سكو بتاريخ 9 يوليو 1948.

مر�سوم رقم )7( ل�سنة 1998الاتفاقية رقم )105( ب��شأن �إلغاء العمل الجبري5

مر�سوم رقم )11( ل�سنة 2000الاتفاقية رقم )111( ب��شأن التمييز في الا�ستخدام والمهنة6

1	 �إذ ت�ضمن الإعلان الخا�ص ب�أهداف ومقا�صد منظمة العمل الدولية في الباب الثاني منه على �أن يكون لجميع الب�شر، 
�أياً كان عرقهم �أو جن�سهم، الحق في العمل من �أجل رفاهيتهم المادية وتقدمهم الروحي في ظروف توفر لهم الحرية والكرامة، الأمن 

الاقت�صادي، وتكاف�ؤ الفر�ص.
2	 كما ت�ضمن الإعلان الخا�ص ب�أهداف ومقا�صد منظمة العمل الدولية في الباب الثالث منه على اتخاذ الدول الأطراف 

التدابير اللازمة لرعاية الطفولة والأمومة.
3	 انظر الدكتور محمد جلال الاترو�شي – حقوق المر�أة العاملة العراقية في ظل المعايير الدولية والت�شريعات المقارنة 

)درا�سة مقارنة( – المرجع ال�سابق – �ص40.
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و�أما بالن�سبة للأحكام التي �أر�ستها الاتفاقيات الم�شار �إليها في مجال حماية المر�أة العاملة، فمنها ما كانت 
عامة في ن�صو�صها والحقوق المقررة بموجبها بين الرجل والمر�أة كالاتفاقية رقم )14( ب��شأن تطبيق الراحة 
الأ�سبوعية، الاتفاقية رقم )81( ب��شأن تفتي�ش العمل في ال�صناعة والتجارة، و الاتفاقية رقم )105( ب��شأن 
�إلغاء العمل الجبري. بينما خ�صت الاتفاقيات الأخرى ن�صو�صاً تقرر حماية خا�صة للمر�أة العاملة كالاتفاقية 
رقم )29( ب��شأن ال�سخرة �أو العمل الإجباري والتي ا�ستثنت في المادة )11( منها المر�أة من �أن يفر�ض عليها 
الأج�سام، وكذلك الاتفاقية رقم  الأ�صحاء  البالغين  الذكور  الق�سري وق�صرته على  العمل  �أو  ال�سخرة  عمل 
)111( ب��شأن التمييز في الا�ستخدام والمهنة �إذ بينت في المادة )5( منها على عدم اعتبار �أية تدابير خا�صة 
مثل  لأ�سباب  خا�صة  م�ساعدة  �أو  حماية  �إلى  بحاجة  لأ�شخا�ص  خا�صة  لاحتياجات  مراعاةً  الدول  تتخذها 

الجن�س، �أو الم��سؤوليات العائلية من قبيل التمييز.
في حين �أولت الاتفاقية رقم )89( ب��شأن ت�شغيل الن�ساء في ال�صناعة ليلًا اهتماماً خا�صاً بالمر�أة العاملة وذلك 
نظراً لطبيعتها الفي�سيولوجية والج�سمانية وللدور الاجتماعي الذي ت�ؤديه نحو الأ�سرة والطابع الأخلاقي لها، 
فحظرت تبعاً لذلك ت�شغيلها في المن��شآت ال�صناعية ليلًا كقاعدة عامة وو�ضعت الأحكام وال�ضمانات المقررة 

لها لكي تكون نهجاً للدول المن�ضمة للاتفاقية.
ولدى الحديث عن المنظمات الإقليمية التي �أبدت اهتماماً بالمر�أة العاملة، فلا ي�سع لنا �إلا �أن نذكر منظمة 
ان�ضمت  وبدورها  بالعمل،  الخا�صة  الإقليمية  الاتفاقيات  من  العديد  بدورها  �أر�ست  التي  العربية،  العمل 
مملكة البحرين �إلى الاتفاقية العربية رقم )15( ل�سنة 1983 ب��شأن تحديد وحماية الأجور بموجب المر�سوم 
بقانون رقم )3( ل�سنة 1984، التي �أكدت على منح المر�أة العاملة الأجر المماثل لأجر الرجل وذلك عند تماثل 
العمل1، و�إلى الاتفاقية العربية رقم )7( لعام 1977 والتو�صية رقم )1( لعام 1977 ب��شأن ال�سلامة وال�صحة 
�أو  الن�ساء في الأعمال الخطرة  المهنية، وذلك بموجب المر�سوم رقم )2( ل�سنة 1994 التي حظرت ت�شغيل 

ال�شاقة �أو ال�ضارة بال�صحة التي يحددها الت�شريع في كل دولة.

المطلب الثالث
تقرير الحماية الخاصة للفئات الضعيفة من النساء العاملات

فقد  العمل،  العاملة حماية خا�صة في مجال  للمر�أة  توفر  التي  وال�ضمانات  كفالة الحقوق  الرغم من  على 
اهتمت المنظمات الدولية والإقليمية ب�إيلاء العناية الخا�صة لبع�ض الفئات ال�ضعيفة من الن�ساء العاملات 
العاملات  الن�ساء  مركز  من  �أ�ضعف  مركز  في  يكن  قد  ال�صحية  ظروفهن  �أو  �سنهن  �صغر  بحكم  اللاتي 

الأخريات اللاتي لا تتوافر فيهن مثل تلك الظروف.
ومن هذا المنطلق، �أر�ست منظمة العمل الدولية اتفاقية العمل الدولية رقم )159(

ل�سنة 1983 الخا�صة بالت�أهيل المهني والعمالة )المعوقون( لحماية الفئات العاملة من المعاقين وتوفير الحقوق 
وال�ضمانات التي تتنا�سب وظروفهم ال�صحية بالم�ساواة  بين الجن�سين، وفي ذات ال�سياق و�ضعت منظمة العمل 

العربية الاتفاقية رقم )17( ل�سنة 1993 ب��شأن ت�أهيل وت�شغيل المعوقين.
1	 المادة الثالثة ع�شرة من الاتفاقية العربية رقم )15( ل�سنة 1983 ب��شأن تحديد وحماية الأجور.
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وقد ان�ضمت مملكة البحرين �إلى الاتفاقيتين الم�شار �إليهما �أعلاه بموجب المر�سوم بقانون رقم )17( ل�سنة 
1999 و المر�سوم بقانون رقم )3( ل�سنة 1.1996

الدولية  العمل  العاملات بحكم �صغر �سنهن، فقد و�ضعت منظمة  الن�ساء  ال�ضعيفة من  الفئات  ب��شأن  و�أما 
للق�ضاء  الفورية  والإجراءات  الأطفال  عمل  �أ�شكال  �أ�سو�أ  حظر  ب��شأن   1999 ل�سنة   )182( رقم  الاتفاقية 
عليها2، والتي ان�ضمت لها مملكة البحرين بموجب المر�سوم بقانون رقم )12( ل�سنة 2001، والتي �أكدت 
�سارت  النهج  للفتيات، وعلى ذات  الو�ضع الخا�ص  تقرير الحماية للأطفال  الأخذ بعين الاعتبار عند  على 
والتي  الأحداث،  ب��شأن عمل  لعام 1996  رقم )18(  العربية  للاتفاقية  و�ضعها  العربية عند  العمل  منظمة 

�صادقت عليها مملكة البحرين بموجب المر�سوم رقم )6( ل�سنة 1998.
لعام  الأهلي  القطاع  العمل في  قانون  قد �ضمن  البحريني  الم�شرع  ب�أن  نرى  الدولية،  المعايير  لهذه  وتطبيقاً 

2012 ال�ضمانات اللازمة لحماية الفئة العاملة من الأحداث، وفيما يلي نورد تف�صيلًا لهذه ال�ضمانات:3
عدم جواز ت�شغيل الحدث ت�شغيلًا فعلياً لمدة تزيد على �ست �ساعات في اليوم الواحد، على �أن تتخللها فترة 

راحة �أو �أكثر لتناول الطعام لا تقل مجموعها عن �ساعة.
عدم جواز �إبقاء الحدث في مكان العمل �أكثر من �سبع �ساعات مت�صلة في اليوم الواحد.

عدم جواز ت�شغيل الحدث في ال�صناعات والمهن الخطرة �أو الم�ضرة بال�صحة.
عدم جواز ت�شغيل الحدث �أثناء فترة الليل ما بين ال�ساعة ال�سابعة م�ساءً وال�سابعة �صباحاً.

عدم جواز تكليف الحدث ب�ساعات العمل الإ�ضافية، �أو ت�شغيله في �أيام الراحة الأ�سبوعية �أو العطلات.
�أن لا تقل الإجازة ال�سنوية للحدث عن �شهر كامل.

�إجراء الك�شف الدوري على الحدث للتحقق من ا�ستمرار لياقته ال�صحية للعمل.

1	 من الجدير بالذكر �أن الم�شرع البحريني وتطبيقاً منه للمعايير الدولية المن�صو�ص عليها في تلك الاتفاقيتين، قد قام 
بدوره ب�إ�صدار القانون رقم )74( ل�سنة 2006 ب��شأن رعاية وت�أهيل وت�شغيل المعاقين، حيث ت�ضمن القانون المذكور الأحكام الخا�صة 

لحماية فئة العاملين من المعاقين وكفالة الدولة الحد الأدنى للمعاملة الإن�سانية لهم في مجال عملهم.
2	 وقد �أولت الاتفاقية العناية الخا�صة بالفتيات اللاتي تقعن بن�سبة �أكبر من ال�صبيان �ضحايا للا�ستغلال الاقت�صادي، 

حيث �ضمنت الا�ستغلال الجن�سي لأعرا�ض تجارية باعتباره �أحد �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال. انظر مكتب العمل الدولي - �ألفباء حقوق 
المر�أة العاملة والم�ساواة بين الجن�سين – الطبعة الثانية – جنيف – �ص30.

3	 انظر الدكتور �صلاح محمد �أحمد دياب – الو�سيط في �شرح �أحكام قانون العمل والت�أمينات الاجتماعية في مملكة 
البحرين – جامعة البحرين - الطبعة الأولى – 3013م – �ص124.

من الجدير بالذكر �أن الم�شرع البحريني �أولى العناية الخا�صة بفئة العاملين من الأحداث، ويظهر هذا الاهتمام جلياً من خلال رفعه 
للحد الأدنى ل�سن ت�شغيل الأحداث بموجب قانون العمل في القطاع الأهلي لعام 2012م )حيث عرف الحدث ب�أنه كل من بلغ من العمر 

خم�س ع�شرة �سنة ولم يكمل ثماني ع�شرة �سنة(، وبا�شتراطه التحقق من موافقة الولي �أو الو�صي ب��شأن ت�شغيل الحدث. انظر المرجع 
نف�سه – �ص123-122. 
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المبحث الثالث
حقوق المرأة في قانون العمل في القطاع الأهلي البحريني

بالرجل، حيث عرف  �أ�سوةً  العمل  المر�أة في  ال�صادر عام 2012م حق  الأهلي  القطاع  العمل في  قانون  �أكد 
العامل ب�أنه:  » كل �شخ�ص طبيعي يعمل لقاء �أجر لدى �صاحب عمل وتحت �إدارته �أو �إ�شرافه«1، وبالرغم من 
ت�أكيد الم�شرع وحر�صه على م�ساواة المر�أة بالرجل في مختلف الم�ستويات والحقوق المقررة لهما ، �إلا �أنه خ�ص 
المر�أة العاملة ببع�ض الأحكام الخا�صة التي تتفق مع طبيعتها ودورها الذي ت�ؤديه نحو الأ�سرة والمجتمع في 

�إطار الباب الخا�ص بالأحكام المتعلقة بت�شغيل الن�ساء.
وعلى ذلك، فقد تبنى الم�شرع البحريني النهج المتبع من غالبية الت�شريعات المقارنة والذي يق�ضي ب�سريان 
الم�ساواة بين الجن�سين في كل �شروط وظروف  لمبد�أ  وفقاً  �إناثاً  �أو  العمال ذكوراً كانوا  الت�شريع على  �أحكام 
العمل، غير �أن تقرير مبد�أ الم�ساواة بين الجن�سين في مجال العمل لم يمنع الم�شرع من التدخل في الوقت ذاته 
لتنظيم عمل المر�أة وو�ضع ال�ضوابط التي ت�ضمن الحد الأدنى من ال�شروط الإن�سانية التي ينبغي توافرها 

لممار�ستها لعملها.2
ومن الجدير بالذكر �إلى �أن الم�شرع البحريني لي�س حديث العهد في �إيلاء الاهتمام بالمر�أة العاملة، �إذ �أنه 
�سبق له و�أن وفر لها الحماية الخا�صة التي تتلائم مع طبيعتها كامر�أة و�أحاطها بال�ضمانات اللازمة للتوفيق 

بين واجباتها في مقر عملها وواجباتها نحو �أ�سرتها. 
ويظهر ذلك با�ستجلاء بالنظر في �أحكام الباب الخا�ص بت�شغيل الن�ساء في المر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 
1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي وتعديلاته، والذي حل محله قانون العمل في القطاع الأهلي 
الحالي ال�صادر بموجب القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي ليتم بموجبه 
تو�سعة نطاق الحقوق التي تتمتع بها المر�أة تما�شياً مع معايير العمل الدولية ومراعاةً للتطورات الجديدة التي 
طر�أت على �سوق العمل بمملكة البحرين، على خلاف قانون العمل البحريني لعام 1957 وتعديلاته الذي لم 

يخ�ص المر�أة العاملة ب�أية ن�صو�ص خا�صة لحمايتها.
الحقوق  نطاق  من  و�سع  قد  ف�إنه  العاملة،  للمر�أة  الحماية  من  قدر  �أكبر  توفير  على  الم�شرع  من  وحر�صاً 
وال�ضمانات الممنوحة لها بموجب قانون العمل الجديد، وعليه ر�أينا درا�سة تلك الحقوق الممنوحة لها بموجب 
قانون العمل في القطاع الأهلي في �إطار مقارنة بين الأحكام التي ت�ضمنها قانون العمل لعام 1976 وتلك التي 

ت�ضمنها قانون العمل الحالي ال�صادر عام 2012.

1	 المادة )3/1( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.
2	 ولا �شك �أن ت�ضمين قانون العمل في القطاع الأهلي باباً خا�صاً لأحكام ت�شغيل الن�ساء، بحيث تنفرد الفئات العاملة من 

الن�ساء  بالخ�ضوع لأحكامها وللحماية القانونية المقررة بموجب تلك الن�صو�ص دون الفئات العاملة من الرجال،  �إنما يعد تطبيقاً 
للهدف الد�ستوري المقرر بموجب المادة )5/ب( من د�ستور مملكة البحرين والتي تلزم الدولة بكفالة تمكين المر�أة من التوفيق بين 

دورها نحو الأ�سرة ودورها نحو المجتمع.
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الحق المقرر للمر�أة 
نتائج المقارنة قانون العمل لعام 2012مقانون العمل لعام 1976العاملة

�إجازة الو�ضع

الأجر  مدفوعة  يوم   45
بدون  يوم   15 �إلى  بالإ�ضافة 

�أجر.1

الأجر  مدفوعة  يوم   60
بدون  يوم   15 �إلى  بالإ�ضافة 

�أجر.2

المر�أة   2012 لعام  العمل  قانون  منح 
العاملة �إجازة و�ضع مدفوعة الأجر �أكثر 
من تلك التي كانت ممنوحة لها بموجب 

قانون العمل القديم لعام 1976.

فترتي رعاية للطفل

يزيد  لا  فترتين  �أو  فترة 
مجموعها عن ال�ساعة الواحدة 
تاريخ  �سنتين من  لمدة  اليوم  في 

الو�ضع.3

فترتي رعاية لا تقل كل منهما 
عن �ساعة واحدة )�أي بمجموع 
�ساعتين( حتى يبلغ الطفل �ستة 
تقل  لا  رعاية  وفترتي  �أ�شهر، 
�ساعة  ن�صف  عن  منهما  كل 
الأول  عامه  الطفل  يبلغ  حتى 
في  الفترتين  �ضم  جواز  مع 

الحالتين.4

منح قانون العمل الجديد المر�أة العاملة 
مجموع  عن  تقل  لا  رعاية  فترتي 
�ساعتين، بينما كانت في ال�سابق لا تزيد 

عن مجموع �ساعة.
العاملة  المر�أة  منح  قد  الم�شرع  �أن  �إلا 
بموجب قانون العمل ال�سابق الحق في 
الح�صول على فترتي رعاية لمدة �سنتين 
قد  الجديد  العمل  قانون  �أن  حين  في 
منحها هذا الحق حتى يبلغ الطفل عامه 

الأول )�أي لمدة �سنة(.

عدم جواز الف�صل 
ب�سبب الزواج �أو 

التمتع ب�إجازة الحمل 
والولادة

�أو  الزواج  ب�سبب  الف�صل  حظر 
والولادة،  الحمل  ب�إجازة  التمتع 
غير �أنه �أجاز لوزير العمل وال��شؤون 
بالمهن  قرار  �إ�صدار  الاجتماعية 
والأعمال التي يجوز فيها ل�صاحب 
العمل تغيير مهنة العاملة ب�سبب 

الزواج.5

�إنهاء  �أو  العاملة  ف�صل  حظر 
�أو  الزواج  ب�سبب  عملها  عقد 

�أثناء �إجازة الو�ضع.6

�أُلغي الحكم الذي يجيز لوزير العمل 
قرار  �إ�صدار  الاجتماعية  وال��شؤون 
بالمهن والأعمال التي يجوز ل�صاحب 
العمل فيها تغيير مهنة العاملة ب�سبب 
العمل الجديد  قانون  الزواج بموجب 

لعام 2012.

العقوبات المقررة 
لمخالفة  الأحكام 
الخا�صة بت�شغيل 

الن�ساء والقرارات 
ال�صادرة تنفيذاً له.

الغرامة التي لا تقل عن خم�سين 
دينار ولا تتجاوز مائتي دينار.7

الغرامة التي لا تقل عن مائتي 
خم�سمائة  تتجاوز  ولا  دينار 

دينار.8

و�سع قانون العمل الجديد لعام 2012 من 
نطاق الحماية الممنوحة للمر�أة العاملة 
من حيث ت�شديده للعقوبة المقررة على 
مخالفة ال�ضمانات الممنوحة لها �ضمن 

الباب الخا�ص بت�شغيل الن�ساء.

11   المادة )61( من المر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
22   المادة )32/�أ( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
33  المادة )62( من المر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
44   المادة )35( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
55  المادة )63( من المر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
66   المادة )33( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
77  المادة )164( من المر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
88   المادة )187( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي..
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ولا يقف الأمر عند هذا الحد، فالم�شرع البحريني وحر�صاً منه على ت�شجيع المر�أة للولوج في ميدان العمل، قد 
�أحاطها ب�ضمانات وحقوق م�ستحدثة لم يكن قد ن�ص عليها في قانون العمل القديم لعام 1976، نح�صرها 

في الآتي:
حظر ت�شغيل العاملة خلال الأيام الأربعين التالية للو�ضع.1

حق العاملة في الح�صول على �إجازة بدون �أجر بحد �أق�صى �ستة �أ�شهر في المرة الواحدة ولثلاث مرات طوال 
مدة خدمتها لرعاية طفلها الذي لم يتجاوز ال�ست �سنوات.2

حق المر�أة العاملة في الح�صول على �إجازة عدة الوفاة مدتها �شهر تكون مدفوعة الأجر، ويحق لها ا�ستكمالها 
لمدة ثلاثة �أ�شهر وع�شرة �أيام من ر�صيد �إجازاتها ال�سنوية ف�إن لم يكن لها ر�صيد فلها �أن تتمتع ب�إجازة بدون 

�أجر.3
حظر ف�صل العاملة �أو �إنهاء عقد عملها ب�سبب الزواج �أو �أثناء �إجازة الو�ضع، وبالرغم من �أن هذا الحكم قد 
ن�ص عليه الم�شرع في قانون العمل القديم، �إلا �أنه �أكد في قانون العمل الحالي لعام 2012 على اعتبار �إنهاء 
عقد العمل �إذا كان ب�سبب الجن�س �أو اللون �أو الدين �أو العقيدة �أو الحالة الاجتماعية �أو الم��سؤوليات العائلية 

�أو حمل المر�أة العاملة �أو ولادتها �أو �إر�ضاعها لطفلها ف�صلًا تع�سفياً.4
كما ت�ضمن قانون العمل الجديد لعام 2012 �أحكاماً م�ستحدثة تتمتع بها المر�أة العاملة على قدم الم�ساواة 

بينها وبين الرجل العامل، ونذكر منها الآتي:
الأجر في  �أيام مدفوعة  ثلاثة  مدتها  �إجازة  على  العامل في الح�صول  على حق  ن�صت  والتي  المادة )63(، 

الحالات الآتية:
زواجه لمرة واحدة.

وفاة زوجه �أو �أحد �أقاربة حتى الدرجة الرابعة.
ج( وفاة �أحد �أقارب زوجه حتى الدرجة الثانية.

وحقه في الح�صول على �إجازة مدفوعة الأجر لمدة يوم واحد �إذا ولد له مولود.
وباعتباره  �إخطار منه،  ودون  العمل من جانبه  لعقد  العامل  �إنهاء  والتي ن�صت على جواز  المادة )105(،   
ف�صلًا تع�سفياً من جانب رب العمل ي�ستوجب التعوي�ض عنه، وذلك لدى اعتداء �صاحب العمل �أو من ينوب 
عنه على العامل �أثناء �أو بمنا�سبة ت�أديته للعمل، بقول �أو فعل معاقب عليه قانوناً، �أو لارتكابه �أو من يمثله �أمراً 

مخلًا بالآداب نحو العامل �أو �أحد �أفراد �أ�سرته.
ونظراً لطبيعة المر�أة الفي�سيولوجية والج�سمانية ومهمتها الأ�سا�سية في الو�سط العائلي، ف�إن الم�شرع البحريني 
قد قرر القواعد التي تكفل للمر�أة العاملة الحماية ال�صحية والأخلاقية والأمنية، �إذ تتحقق الحماية ال�صحية 
للمر�أة العاملة من خلال منع ت�شغيلها في بع�ض الأعمال وال�صناعات التي قد ت�ؤثر على �صحتها، وتتحقق 

الحماية الأخلاقية والأمنية من خلال حظر ت�شغيلها في بع�ض الأوقات المت�أخرة من الليل.
1	 المادة )32/ب( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.

2	 المادة )34( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.
3	 المادة )63/ج( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.

4	 المادة )104( من القانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.
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والغر�ض من تقرير هذه القواعد ينطلق من كون �أن هنالك من الأعمال ما يت�ضمن بطبيعته قدراً كبيراً من 
�أو البيولوجية وغيرها، ومنها ما قد يكون �شاقاً بطبيعته كالعمل  الخطورة كالعمل في المجالات الكيمياوية 
الذي ي�ستلزم القدرة على التحمل وال�صبر كالعمل في المناجم والمحاجر وغيرها، بالإ�ضافة �إلى �أن هناك من 
الأعمال ما يتطلب القيام بها با�ستمرار، �أي على مدى اليوم في النهار والليل، ولا �شك �أن العمل ليلًا �أ�شد 

�إرهاقاً للإن�سان، هذا ف�ضلًا عن المخاطر الأمنية والأخلاقية التي قد تترتب عليه.
�أوقات مت�أخرة من الليل مما قد  �أن ثقافة العمل وظروفه في القطاع الخا�ص قد تتطلب العمل �إلى  وحيث 
يتعار�ض مع الدور الاجتماعي الذي ت�ؤديه المر�أة نحو الأ�سرة - وعلى الأخ�ص في مجتمعاتنا العربية – مما 
قد يترتب عليه عزوف القطاع الخا�ص عن ت�شغيل المر�أة وكذلك عزوف المر�أة نف�سها عن العمل في القطاع 

الخا�ص.1
عليه، �ألزمت المادتان )30( و )31( من قانون العمل في القطاع الأهلي لعام 2012 على الوزير ب�أن ي�صدر 
قراراً بتحديد الأحوال والأعمال والمنا�سبات التي لا يجوز فيها ت�شغيل الن�ساء ليلًا2، وي�أتي ذلك �إيفاءً من 
الم�شرع البحريني لالتزاماته الدولية تطبيقاً للحقوق المقررة للمر�أة العاملة بحظر ت�شغيلها ليلًا في المن��شآت 
�صادقت  والتي  ليلًا  الن�ساء  ب��شأن عمل  رقم )148/89(  الدولية  الاتفاقية  عليه  ن�صت  ما  وفق  ال�صناعية 

عليها مملكة البحرين بموجب المر�سوم رقم )5( ل�سنة 1981.
كما ن�صت المادة )31( على �أن ي�صدر الوزير – بعد �أخذ ر�أي الجهات المعنية – قراراً بتحديد الأعمال التي 

يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها.
وتطبيقاً لما �سلف، �أ�صدر وزير العمل القرار رقم )16( ل�سنة 2013 ب��شأن تحديد الأحوال والمنا�سبات التي 
لا يجوز فيها ت�شغيل الن�ساء ليلًا، �إذ ن�صت المادة )1( من القرار على عدم جواز ت�شغيل الن�ساء ليلًا في �أية 
من��شأة �صناعية �أو �أحد فروعها في الفترة ما بين ال�ساعة ال�سابعة م�ساءً وال�سابعة �صباحاً، وبينت المادة )2( 
من القرار المق�صود بالمن��شأة ال�صناعية، وا�ستثنت المادتان )3( و )4( من القرار حالات القوة القاهرة �إذا 
ما توقف العمل في من��شأة ما ب�سبب لا يمكن التنب�ؤ به ولي�س من طبيعته �أن يتكرر، ومتى كان العمل �ضرورياً 
للمحافظة على مواد �أولية �أو مواد في دور التجهيز من تلف محقق، كما ا�ستثنت تطبيق �أحكام القرار على 

العاملات اللاتي ي�شغلن وظائف �إ�شرافية �إدارية �أو فنية.
�أما ب��شأن الأعمال التي يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها، فقد �أ�صدر وزير العمل القرار رقم )32( ل�سنة 2013 
الن�ساء فيها، وت�ضمن القرار المذكور فئتين من الأعمال، �شملت  التي يحظر ت�شغيل  ب��شأن تحديد الأعمال 
الفئة الأولى منها الأعمال التي يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها ب�صورة عامة، والفئة الثانية منها الأعمال التي 

يحظر ت�شغيل الن�ساء العاملات من الحوامل فيها.

�إذ ح�صرت المادة )1( من القرار الأعمال التي يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها ب�صورة عامة، وتتمثل في الأعمال 

1	 انظر �أ. �أمير الحداد – �ضعف م�شاركة المر�أة في �سوق العمل الر�سمي والتمييز �ضدها في الأجر – مركز البحوث 
الاجتماعية – الجامعة الأمريكية – القاهرة – 2009 – �ص35.

2	 وذلك على خلاف قانون العمل ال�سابق �إذ كان الأ�صل هو عدم جواز ت�شغيل الن�ساء ليلًا والا�ستثناء هو جواز ت�شغيلهم 
ليلًا
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الآتية:
الأعمال التي ت�ؤدى تحت �سطح الأر�ض.

الأعمال التي تعر�ضهن لحرارة �شديدة كالعمل �أمام �أفران �صهر المعادن.
الأعمال التي تعر�ضهن لمجهود ج�سماني كبير �أو متوا�صل مثل �أعمال العتالة �أو حمل �أو جر الأثقال لأكثر من 

15-20 كجم.
العمليات التي تعر�ضهن للذبذبات ال�ضارة بالأطراف العليا �أو بالج�سم كله مثل عمليات التخريم في ال�صخور 

والطرق والمباني وغير ذلك.
العمليات التي يدخل في تداولها �أو ت�صنيعها مادة الر�صا�ص.1

في حين ت�ضمنت المادة )2( من القرار الأعمال التي يحظر ت�شغيل الن�ساء العاملات من الحوامل فيها، وهي 
كالآتي:

الأعمال التي ت�شمل التعر�ض للإ�شعاعات الذرية �أو النووية �أو �أ�شعة �إك�س بما يزيد على 30ر1 ريم كل ثلاثة 
�أ�شهر �أثناء فترة خ�صوبة المر�أة، وعلى ريم واحد خلال فترة الحمل.

�أي عمل ي�ستدعي تداول �أو التعر�ض لأبخرة �أو �أدخنة البنزين �أو �أحد م�شتقاته مثل الفينول �أو التولوين.
الأعمال التي ي�صحبها التعر�ض لمواد ما�سخة للأجنة )تراتوجينية(.

الأعمال التي ت�ستلزم التعر�ض للإنيلين في ال�صباغة، �أو ثاني كبريتور الكربون في �صناعة الحرير ال�صناعي 
�أو  النيتروبنزول،  �أو  الف�سفور،  �أو  الزئبق،  �أو  البترول،  تكرير  في  الهيدروكربونية  المواد  �أو  وال�سيلوفان، 

المنجنيز، �أو الكاد�سيوم، �أو البيريليوم.
هذا وقد ت�ضمن القرارين على �أن يعاقب كل من يخالف �أحكام القرار بالعقوبة المن�صو�ص عليها في المادة 
)187( من قانون العمل في القطاع الأهلي ال�صادر بالقانون رقم )36( ل�سنة 2012 المتمثلة بالغرامة التي لا 

تقل عن مائتي دينار ولا تزيد على خم�سمائة دينار.

1	 وقد �أوردت هذه الفقرة �أمثلة لمثل تلك العمليات، مثل �صهر الر�صا�ص، تداول �أو معالجة �أو اختزال الرمال المحتوية على 
�أك�سيد الر�صا�ص �أو عمليات �إزالة طلاء الر�صا�ص، �آلخ.
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الخاتمة

�أتُيح للمر�أة - نظرياً وعملياً - حق العمل في القطاع الأهلي، وب�أن ت�ستقل اقت�صادياً، و�أن تتم�سك بعملها وفي 
الوقت نف�سه �أن ت�شارك في م��سؤولية رعاية الأ�سرة. ولا �شك �أن ذلك يعد انعكا�ساً واقعياً للهدف الد�ستوري 
الذي �سعى �إليه الم�شرع الد�ستوري البحريني من حيث �ضرورة تحقيق التوازن بين الدورين الرئي�سيين اللذين 
ت�ؤديهما المر�أة في المجتمع، والذي ي�ستند �أ�سا�ساً �إلى المعايير الدولية المتعددة التي �أر�ستها المنظمات المعنية 

بحقوق الإن�سان والمنظمات المتخ�ص�صة في ��شؤون العمل.
ولما كانت الأعباء الاجتماعية الملقاة على عاتق المر�أة تعد من �أهم الم�سببات التي قد ت�ؤدي - ب�أي �شكل من 
الأ�شكال - �إلى عزوفها عن العمل، وذلك نظراً لدورها الهام الذي ت�ؤديه كزوجة و�أم، وهو الدور المتعارف 
�إلى  الولوج  البحرينية  المر�أة  ت�شجيع  البحريني وحر�صاً منه على  الم�شرع  ف�إن  العربية،  عليه في مجتمعاتنا 

ميادين العمل في القطاع الأهلي قد �ضمن قانون العمل في القطاع الأهلي الحماية الخا�صة للمر�أة العاملة.
 حيث ت�ضمن قانون العمل في القطاع الأهلي لعام 1976م باباً خا�صاً لأحكام ت�شغيل الن�ساء، وفر من خلاله 
الم�شرع ال�ضمانات والحقوق المختلفة للمر�أة العاملة دون الرجل العامل وذلك مراعاةً منه لطبيعتها الخا�صة 
ودورها الذي ت�ؤديه نحو الأ�سرة والمجتمع، بل و�أن الم�شرع لم يكتفِ عند هذا الحد، و�إنما كان في تطور م�ستمر 
�سواءً من حيث تو�سيعه لنطاق الحقوق الممنوحة للمر�أة العاملة في القطاع الأهلي بموجب قانون العمل لعام 
2012م �أو من حيث ا�ستحداثه لحقوق جديدة لم يكن قد منحها للمر�أة العاملة بموجب قانون العمل ال�سابق 

لعام 1976م.
وا�ستناداً لما �سلف من القول، ننتهي من خلال درا�ستنا لمو�ضوع المر�أة في قانون العمل البحريني �إلى النتائج 

الآتية:
الغالب  الأهلي الاتجاه  القطاع  العاملة في  للمر�أة  القانونية  تقرير الحماية  البحريني في  الم�شرع  �أولًا: نحى 
وال�سائد في العديد من الت�شريعات العربية المقارنة، حيث �أورد الم�شرع ن�صو�صاً عامة منح بموجبها العامل 
- �سواءً رجل �أو امر�أة - حقوق و�ضمانات متعددة في مجال العمل في القطاع الأهلي بالت�ساوي بينهما ودون 

�أي تمييز قائم على �أ�سا�س الجن�س.
�أ�سرتها  نحو  ت�ؤديه  الذي  الاجتماعي  ودورها  للمر�أة  الخا�صة  الطبيعة  البحريني  الم�شرع  يغفل  لم  ثانياً: 
والمجتمع، والذي ي�ستند �أ�سا�ساً �إلى الهدف الد�ستوري والدولي القائل ب�ضرورة �إحاطة المر�أة العاملة بحقوق 
الن�ساء  ت�شغيل  لأحكام  باباً خا�صاً  البحريني  الم�شرع  لذا، �ضمن  العامل.  الرجل  بها دون  تنفرد  و�ضمانات 
في قانون العمل في القطاع الأهلي لعام 1976م على خلاف قانون العمل لعام 1957م، كما و�سع من نطاق 
الحقوق الممنوحة لها في قانون العمل لعام 2012م تو�سعاً نوعياً، بالإ�ضافة �إلى ا�سحداثه حقوقاً جديدة لم 

يكن قد ن�ص عليها في قانون العمل ال�سابق لعام 1976م.
ثالثاً: ان�ضم الم�شرع البحريني �إلى العديد من الاتفاقيات الدولية والإقليمية التي �أر�ستها المنظمات الدولية 
 – والإقليمية المعنية ب��شؤون العمل، �سواءً تلك التي وفرت بموجبها حماية قانونية مت�ساوية لجميع العمال 

ذكوراً و�إناثاً – �أم تلك التي وفرت بموجبها حماية قانونية خا�صة للمر�أة العاملة.
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رابعاً: حر�ص الم�شرع البحريني على الإيفاء بالتزاماته الدولية بموجب الاتفاقيات الدولية والإقليمية التي 
الدولية المعتمدة بموجب هذه الاتفاقيات في قانون  انعك�ست المعايير  �إليها مملكة البحرين، حيث  ان�ضمت 

العمل في القطاع الأهلي لعام 2012م وخا�صةً فيما يتعلق بالأحكام الخا�صة بت�شغيل الن�ساء.
خام�ساً: �أحاط الم�شرع البحريني المر�أة العاملة في القطاع الأهلي بالحماية الأمنية، والج�سمانية، والأخلاقية، 
والاجتماعية. �إذ �ألزم الوزير المخت�ص ب�إ�صدار القرارات اللازمة لمنع ت�شغيل الن�ساء ليلًا وبتحديد الأعمال 
الواقع  �أر�ض  على  بالفعل  الن�ص  هذا  تفعيل  وتم  فيها،  الن�ساء  ت�شغيل  يجوز  لا  التي  والمنا�سبات  والأحوال 

ب�صدور القرارات المتعلقة بهذا ال��شأن من الوزير المخت�ص.
بحكم �صغر  �إما  العاملات  الن�ساء  ال�ضعيفة من  بالفئات  العناية الخا�صة  البحريني  الم�شرع  �أولى  �ساد�ساً: 
�سنهن �أو ظروفهن ال�صحية، �سواءً من حيث ان�ضمامه للاتفاقيات الدولية والإقليمية التي تمنح مثل هذه 
الفئات حقوقاً خا�صة، �أم من حيث �إ�صداره للقوانين الخا�صة بهن �أو �إيراده ن�صو�صاً خا�صة تنطبق على هذه 

الفئات من الن�ساء العاملات لكفالة توفير الحماية القانونية اللازمة لهن بحكم ظروفهن.
ومن خلال النتائج �سالفة الذكر، نخل�ص �إلى جملة من التو�صيات نوردها بالتوالي:

�أولًا: منح المر�أة العاملة في القطاع الأهلي �ساعتين رعاية لرعاية طفلها الذي لم يتجاوز ال�سنتين وذلك لمدة 
عامين، �أ�سوةً بالمر�أة العاملة في القطاع الحكومي، وتطبيقاً لحكم ال�شريعة الإ�سلامية.

القطاع  العاملة في  بالمر�أة  �أ�سوةً  الأهلي  القطاع  العاملة في  للمر�أة  �إجازة مرافقة مري�ض  ا�ستحداث  ثانياً: 
الحكومي، وذلك لمرافقة طفلها في حال مر�ضه.

الفر�ص داخل م�ؤ�س�ساتهم ل�ضمان  – ب�إن�شاء لجان تكاف�ؤ  القانون  – بن�ص  الأعمال  �أ�صحاب  �إلزام  ثالثاً: 
م�ساواة المر�أة بالرجل في تولي الوظائف في القطاعات الأهلية متى ما ت�ساوت م�ؤهلاتهم.

�أماكن  رابعاً: م�ساهمة الدولة وم�ؤ�س�سات المجتمع المدني ب�إن�شاء دور ح�ضانة وريا�ض الأطفال بالقرب من 
العمل لت�شجيع الن�ساء الولوج �إلى ميادين العمل.

خام�ساً: تي�سير ح�صول المر�أة على عمل لح�سابها الخا�ص، ل�ضمان ا�ستقلالها اقت�صادياً وتح�سين نوعية عمل 
المر�أة وظروف معي�شتها.

�ساد�ساً: الإ�سراع في الان�ضمام �أو الت�صديق على الاتفاقيات الدولية والإقليمية التي منحت حماية قانونية 
خا�صة للمر�أة العاملة.

�سابعاً: ن�شر الوعي المجتمعي حول �أهمية عمل المر�أة في القطاع الأهلي والوعي القانوني حول الحقوق الخا�صة 
الممنوحة لها عن طريق الدعم الإعلامي الحكومي.
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المراجع

أولًا: الكتب والبحوث
 �أ. �أمير الحداد – �ضعف م�شاركة المر�أة في �سوق العمل الر�سمي والتمييز �ضدها في الأجر – مركز البحوث 

الاجتماعية – الجامعة الأمريكية – القاهرة – 2009م.
الاجتماعية في مملكة  والت�أمينات  العمل  قانون  �أحكام  �شرح  – الو�سيط في  دياب  �أحمد  د. �صلاح محمد 

البحرين – جامعة البحرين – الطبعة الأولى – 2013م.
 �أ. �إيمان محامدية و�أ. �سليمة بوطوطن – المر�أة العاملة والعلاقات الأ�سرية – جامعة قا�صدي مرباح ورقلة 

– 2013م.
– مركز  المقترحة  والحلول  المعوقات  للمر�أة،  الاقت�صادي  – التمكين  �شحاتة  �أ. عبدالله  و  �صقر  هالة  �أ.   

البحوث الاجتماعية – الجامعة الأمريكية – القاهرة – 2009م.
مكتب العمل الدولي - �ألفباء حقوق المر�أة و الم�ساواة بين الجن�سين - الطبعة الثانية - جنيف.

ثانياً: المجلات 
 د. زيد محمود العقايلة – حقوق المر�أة العاملة: درا�سة مقارنة بين ال�شريعة الإ�سلامية والقوانين الو�ضعية 

ب�سكرة. خي�ضر  محمد  – جامعة  ال�سيا�سية  والعلوم  الحقوق  – كلية  الثامن  المفكر– العدد  – مجلة 
 د. محمد جلال الأترو�شي – حقوق المر�أة العاملة العراقية في ظل المعايير الدولية والت�شريعات الداخلية 

)درا�سة مقارنة( – مجلة الكوفة – العدد الخام�س - كلية القانون وال�سيا�سة – جامعة ال�سليمانية.
 د. محمد عرفان الخطيب – الرقابة الإدارية على تطبيق �أحكام قانون العمل »تفتي�ش العمل« درا�سة مقارنة 
في القانونين الفرن�سي وال�سوري في �ضوء معايير العمل الدولية – مجلة الحقوق – جامعة الكويت – العدد 

3 – 2014م.

ثالثاً: القوانين والتشريعات
د�ستور مملكة البحرين.

مر�سوم بقانون رقم )23( ل�سنة 1976 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.
قانون رقم )36( ل�سنة 2012 ب�إ�صدار قانون العمل في القطاع الأهلي.

مر�سوم بقانون رقم )3( ل�سنة 1984 بالموافقة على الان�ضمام �إلى الاتفاقية العربية رقم )15( ل�سنة 1983 
ب��شأن تحديد وحماية الأجور.

مر�سوم بقانون رقم )3( ل�سنة 1996 بالموافقة على الان�ضمام �إلى الاتفاقية العربية رقم )17( ل�سنة 1993 
ب��شأن ت�أهيل وت�شغيل المعوقين.

مر�سوم بقانون رقم )17( ل�سنة 1999 بالموافقة على الان�ضمام �إلى اتفاقية العمل الدولية رقم )159( ل�سنة 
1983 الخا�صة بالت�أهيل المهني والعمالة )المعوقون(.
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العمل  منظمة  اتفاقية  �إلى  البحرين  دولة  ان�ضمام  على  بالموافقة   2001 ل�سنة   )12( رقم  بقانون  مر�سوم 
الدولية رقم )182( ل�سنة 1999 ب��شأن حظر �أ�سو�أ �أ�شكال عمل الأطفال والاجراءات الفورية للق�ضاء عليها.
مر�سوم بقانون رقم )5( ل�سنة 2002 بالان�ضمام �إلى اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة.

قانون رقم )74( ل�سنة 2006 ب��شأن رعاية وت�أهيل وت�شغيل المعاقين.
والاجتماعية  الاقت�صادية  بالحقوق  الخا�ص  الدولي  العهد  �إلى  بالان�ضمام   2007 ل�سنة   )10( رقم  قانون 

والثقافية.

رابعاً: المواقع الالكترونية
http://www.un.org منظمة الأمم المتحدة

http://www.legalaffairs.gov.bh هيئة الت�شريع والإفتاء القانوني


