
 

   
 
 
 
 

 
 
 
 

 ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ

ᡧᣚ و العاملات ᡧ ᢕᣌة لعاملᘌالرفاه وواجب الرعا
ق سورᗫا ᡫᣃ شمال ᢝ

ᡧᣚ  

ا ᗫق سور ᡫᣃ شمال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍالمجتمع المد ᢝ
ᡧᣚ ͭات ᡧ ᢕᣌان عاملᘭبᙬاس ᣢة عᘭ ورقة مب 

 ᢔᣂتمᙫلولͭسᘌ٢٠٢٢أ  

 

 

 

 

 

 

 

 

ᢝ خلᘭل ᢔᣍاي أ ᢕᣂم  
  

ᘭئ ᡧ عᣢ جانب الحأخصا ᢕᣂمجالات متعددة، مع ترك ᢝ
ᡧᣚ ةᗫشارᙬم و اسᘭو ة تعل ᢝ

ᡧᣍساᙏاق العمل الإᘭس ᢝ
ᡧᣚ ةᘌما

لتنموي.    ا
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   قائمة التعᗫᖁفات

  
 ع العقد. ͭ العاملᖔغضّ النظر عن المنصب أو نᗷ عمل لصالح المنظمةᘌ لّ من᛿ : ة 

 الموظفͭة  ᣢللحصول ع ᢿًكون مؤهᗫا محدّد᠍ا وᘘ᠍رات ّᡨᣛتلᗫجدول رواتب المنظمة و ᢝ
ᡧᣚ درجᘌُ لّ من᛿ :

 المزاᘌا. 

 ل أجر محدّد.  المتعاقدͭةᗷمحدّد مقا ᢝ
ᡧᣎوع أو إطار زم ᡫᣄلم ᡧ ّᢕᣌعᘌُ لّ من᛿ : 

 أو  الإدارةͭالمديرونͭات ͭات وͭ ᡧ ᢕᣌادة منظمة أو مجموعة من الموظفᘭة قᘭمسؤول 
᠓

ᣠلّ من يتو᛿ :
 مجلس الإدارة. أعضاء 

  :والمتعاقدين.   طاقم العمل ᡧ ᢕᣌذلك الموظف ᢝ
ᡧᣚ ماᗷ ادة مديرᘭعمل تحت قᘌ لّ من᛿ 

 ا
᠍
ͭات المعيّنونͭات حديث ᡧ ᢕᣌلّ من لا يتجاوز انضمامهͭا للمنظمة مدّة  العامل᛿ :شهر᠍ا.  ٣٦ 

 ᣤلّ من يتجاوز انضمامه للمنظمة مدّة القدا᛿ :شهر᠍ا.  ٣٦   
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  المقدّمة . 1
  الخلفᘭة .1.1

ᢝ التابع لمنظمة
ᡧᣍيهدف برنامج دعم المجتمع المد IMPACT  هᗷ الخاص ᡧ ّ ᢕᣂاستعادة الح ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣍدعم المجتمع المد ᣠإ

ᢝ من وجه
ᡧᣍة لمنظمات المجتمع المدᘭجاهات الحال

ّ
ᡧ والات ّᢕᣂجدر فهم الحᘌ ،أدوار فعّالة. ودعم᠍ا لهذا الهدفᗷ ة والاضطلاع

ق سورᗫا.  ᡫᣃ شمال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍنظر أعضاء المجتمع المد  ᢝ
ᡵᣎحᘘوع ال ᡫᣄوتقدّم هذه الفكرة خطّة لهذا الم.  

  المنهجᘭة .1.2
ᢝ ال شطة  ١٥٨تعتمد هذه الدراسة عᣢ استطلاع للتصورات متعدّد القطاعات ᛒشمل 

ᡧᣍعضو᠍ا من منظمات المجتمع المد
ق سورᗫا ᡫᣃ شمال ᢝ

ᡧᣚ.  

 ᢝᣢᘭشغᙬاقها الᘭوس ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᡧ ّᢕᣂحᗷ قة

᠓
ᢝ جزئها الأوّل عᣢوتفᣄّ هذه الدراسة البᘭانات المتعل

ᡧᣚ ز
᠓
 مجاᢝᣠ . وترك

ق سورᗫا ᡫᣃ منظمات شمال ᢝ
ᡧᣚ ةᘌمفهوم واجب الرعا ᣢع ᢝ

ᡧᣍجزئها الثا ᢝ
ᡧᣚو ᢝᣓوالنف ᢝᣘالرفاه الاجتما.  

  و المحددات لقيود ا .1.3
قة ᗷالرفاه الجسدي 

᠓
ᢝ الرفاه الاجتماᢝᣘ والنفᢝᣓ واسᙬثᡧᣎ المسائل المتعل

ᡧᣍّمكو ᣢالمقام الأوّل ع ᢝ
ᡧᣚ ز الاستطلاع

᠓
عضاء لأ رك

. لذا، لن نᙬناول الرفاه الجسدي ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد.  

ᢝ أنّ 
ᡧᣚموغراᘌــــع الدᗫظهر التوزᘌ٥٠  ᡧ ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ

ᡧᣚ ͭة، و  ات
ّ
ᢝ المائة من دير الزور، و  ٣٢هم من الرق

ᡧᣚ٨  ᢝ
ᡧᣚلمائة ا

ق  ᡫᣃ شمال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍاب الاستطلاع الدقيق لمنظمات المجتمع المدᘭد ما فقط من الحسكة. ونظر᠍ا لغᘌصعب تحدᘌ ،اᗫسور
لون عيّنة تمثᘭلᘭة

᠓
  .إذا ᛿ان المستطلعون ᛒشᜓ

ᡧ إناث ( ٣٢تكشف بᘭانات وصفᘭة أخرى أنّ  ᢕᣌ٢١من المستطلع  ᢝᣥالمائة). وت ت ᢝ
ᡧᣚ٦٥٫٦  ᣠالمائة من المستطلعات إ ᢝ

ᡧᣚ
 ᢝᣠحوا 

᠓
ᣠن لا ينطبق ذلك ٥٠الرقة؛ وتتو᜻ز صنع قرار. لᜧات من الرقة مرا᛿المائة من المشار ᢝ

ᡧᣚ  هنّ من ᢕᣂغ ᣢع
 ᣢساء الحسكة ودير الزور عᙏ ةᗷة إجاᘭمᜓانលصحة العينة و ᢝ

ᡧᣚ كᘭشكᙬال ᣢنا ع
ّ
ᢝ مناطق أخرى، ما ᘌحث

ᡧᣚ المستطلعات
 ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ

ᡧᣚ إتاحة الفرص لهنّ للعمل ّᡨᣎالاستطلاع أو ح.  

ها تحدّ من الوصولاعتمدت هذا الدراسة عᣢ أداة واحدة وᢝᣦ الاستطلاع. وعᣢ الرغم من الاستطلا 
ّ
 عات عملᘭّة جد᠍ا، فإن

ستخدم مع أدوات أخرى لإتاحة التثلᘭث بهدف التحقّق من صحة البᘭانات
ُ
ᘻ ما 

ً
  .إᣠ المعلومات النوعᘭة وعادة

عرف
ُ
ق سورᗫا. وقد تكون  IMPACT ت ᡫᣃ شمال ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣍأجرت هذه الدراسة كحاضنة ومانحة لمنظمات المجتمع المد ᢝ

ᡨᣎال
ᢝ هذا الاستطلاعدينامᘭات العلاقة 

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌات المشاركᗷإجا ᣢرت ع
ّ
ذ أث

ّ
ᗫك المنف ᡫᣄالمانح وال ᡧ ᢕᣌب.  
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  النتائج . 2
ᢝ مᜓان العمل .2.1

ᡧᣚ الرفاه  
ة جوانب الحᘭاة العملᘭة، ᗷدء᠍ا من جودة البᚏئة المادᘌّة 

ّ
ᢝ مᜓان العمل ᗷᜓاف

ᡧᣚ ط الرفاهᘘة، "يرتᘭوفق᠍ا لمنظمة العمل الدول
  . ١ "اه عملهم وᚏᗖئتهموسلامتها، وصوᢻً إᣠ مشاعر العمّال تج

ر وᗫنقسم الرفاه إᣠ ثلاثة عناᣅ رئᛳسᘭة وᢝᣦ الرفاه الاجتماᢝᣘ والنفᢝᣓ والجسدي. وᗫتفاعل ᛿لّ من هذه العناᣅ مع الآخ
ورᗫة للرفاه العامّ  ᡧᣅ ها

᠓
ر علᘭه، و᛿ل

ّ
  .أو يؤث

ᢝ رفاه مᜓان العمل 
ᡧᣚ هذا الجزء، س نظر ᢝ

ᡧᣚͭات ᡧ ᢕᣌللعامل  ᣢا بناءً عᗫق سور ᡫᣃ شمال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ
ᡧᣚ

، من دون التطرّق إᣠ الرفاه الجسدي ᢝᣓوالنف ᢝᣘوهما الاجتما ᡧ ᢕᣌسيᛳن الرئᗫᣆالعن.  

ᢝ العمل .2.1.1
ᡧᣚ ᢝᣘالرفاه الاجتما  

ᡧ عوامل أخرى ᢕᣌالعمل، من ب ᢝ
ᡧᣚ ة والإنصافᘭوعلاقات العمل الصح ᢝᣘط الاجتماᗷا ᡨᣂالانتماء والᗷ يؤدّي الشعور ᢝ

ᡧᣚ دور᠍ا ،
قة بهذه المكوّنات

᠓
. وسᘭقدّم هذا الجزء نتائج متعل ᢝᣘز الرفاه الاجتماᗫᖂتع.  

  الشعور ᗷالانتماء

ᡧ  ᘻ٨٥شᢕᣂ النتائج إᣠ أنّ  ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭان عن أفᜓارهم ات ّᢔᣂة المنظمة ورسالتها تعᗫعتقدون أنّ رؤᘌ ͭن 

عاتهم
᠓
ᢝ المائة أنّ مشارᗫــــع  ٨١، ᛿ما ᘌعتقد نͭ وتطل

ᡧᣚاتنͭ المنظمة ت سجم مع أفᜓارهمᗷإجا ᡧ ᢕᣌب 
᠍
ا ᚽسᘭطا

᠍
 . ونلاحظ اختلاف

ᡧ العمّال  ᢕᣌهذا التناغم ب ᣠمكن النظر إᗫو .ᣤالقدا ᡧ ᢕᣌا والموظف
᠍
ᡧ حديث ᢕᣌذلك الموظف ᢝ

ᡧᣚ ماᗷ المجموعات المختلفة
 ᡧ ᢕᣌن مختلفᗫمن منظور ᢝ

ᡧᣍومنظمات المجتمع المد.  

ر هذا الشعور عᣢ إدراك العامل من جهة، شعور صادق ᗷالانتماء حᘭث ᛒشعر الجميع ᗷا
ّ
لقبول والاندماج مع محᘭطهم. وᗫؤث

كة وលسهامه فيها. لأهد ᡨᣂ٢اف المنظمة المش   

ᢝ مᜓان العمل. 
ᡧᣚ قةᗷــه᠍ا للمطاᗫᖔوع تم ᡫᣄة والمᗫحول المهمة والرؤ ᢕᣂظهور إجماع كبᗷ اعᘘل هذا الانط

ّ
من جهة أخرى، قد ᘌمث

ᘌ ᢝغᢕᣂّ الأشخاص ᗷم
ᡨᣎة الᘭالعمل ᢝᣦ قةᗷوجبها معتقداتهم أو مواقفهم أو أفعالهم أو تصوّراتهم لتتواءم عن كثب مع والمطا

ᢝ الانتماء إليها. 
ᡧᣚ ي تمون إليها أو يرغبون ᢝ

ᡨᣎتتمتّع بها المجموعات ال ᢝ
ᡨᣎشعرون   ٣تلك الᛒ ،عادᘘᙬالإسᗷ فعند شعور العمّال

ᢝ ظلّ المطاᗷقة، ᘌفقد الأشخاص فرديتهم
ᡧᣚالمجموعة وتوقعاتها لمجرّد الانتماء. و ᢕᣂقة معايᗷالضغط لمطاᗷ ا

᠍
، ما  ٤أحᘭان

ر سلᘘ᠍ا عᣢ رفاه 
ّ
ͭاتقد يؤث ᡧ ᢕᣌنتاجيتهم العاملលن. ͭ و  

ᡧ  ٦قدّم  ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭدة  اتᘌة محاᗷإجا ᣤعتقد القداᘌ ما لمᘭان  ٤ف ّᢔᣂة المنظمة ورسالتها تعᗫالمائة أنّ رؤ ᢝ

ᡧᣚ
ᡧ  ١٣. إضافة إᣠ ذلك، قدّم نͭ عن أفᜓارهم ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ

ᡧᣚ ͭات  
᠑
 إجاᗷة محاᘌدة، فᘭما لم ᘌعتᢔᣂ  المعينونͭات حديثا

عاتهم ٤
᠓
ᢝ المائة أنّ مشارᗫــــع المنظمة تعᢔᣂّ عن تطل

ᡧᣚ ͭن 
ّ
ه مع مرور الوقت "ᘌظهر الواقع . وᗫُعتᢔᣂ هذا الموقف طبᘭعᘭ᠍ا إذ إن

ᡧ أنّ الوظᘭفة وᚏᗖئة العمل مختلفتان عمّا تخᘭّله العمّال. فᘭعᘭد الموظفون ّᢕᣌبᙬᗫة. وᘭة والواقعᘭالمثال ᡧ ᢕᣌل فجوة ب
᠓
 اتͭ وتᙬشᜓ

ᢝ التقدّم، وᗫعᘭدون التأᘭᜧد عᣢ العوامل الإᘌجابᘭة."
ᡧᣚ رون

᠓
عرف هذه المرحلة ᗷـ "المصالح  ٥تقيᘭم التوقعات، وᗫفك

ُ
ة وت

                                                           
١   len/index.htm--S_118396/langwellbeing/WCM-and-promotion-ealthh-https://www.ilo.org/safework/areasofwork/workplace  
٢  lworkplace.htm-the-in-belonging-is-blog/2021/what-apitalc-://www2.deloitte.com/us/en/blog/humanttpsh   
٣https://www.britannica.com/topic/conformity      
ه ٤ ᣾ᤫالفرد عن غ ᣐ ّ ᣾ᤫتم ᤆ ᣑᤷالصفة ال ᥉ة إᙵالفرد ᣾ᤫشᚤ  
كة   ، دكتور توماس ج. دينهام،٢٠١٢ ٥ ᣔ᤬Careers In Transition  ةᚖالجمعة  -المحدودة المسؤول ᣔ᤭ᚸُرانͭيونيو  ٢٢ᙔᗫ٢٠١٢ح  
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ᢝ هذه المرحلة، ل᜻ن لᛳس لدينا 
ᡧᣚ ᣤكون هؤلاء القداᘌ ة. وقدᘭفᘭاة الوظᘭمراحل الح ᢝ

ᡧᣚ ةᘭمرحلة صح ᢝᣦة" وᘭقᘭالحق
اض أو دحضه ᡨᣂد هذا الافᘭᜧة لتأᘭاف᛿ اناتᘭب.  

  علاقات العمل الصحᘭة

ᢝ مناقشات حول تطᗫᖔر ا
ᡧᣚ ᢝ

᡽ᣍالمهام: "أشارك مع زملاᗷ طةᘘالسؤال حول المحادثات المرت ᣢا ع لعمل، حᡨᣎّ لو ᛿ان ذلك ردَّ
ᡧ  ٩١خارج نطاق اختصاᢝᣔ أو مهاᢝᣤ المحدّدة"، قدّم  ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ

ᡧᣚ ͭما دحض  اتᘭة، فᘭجابᘌة إᗷالمائة  ٤إجا ᢝ
ᡧᣚ

ᡧ  ٥هذا التᗫᣆــــح وقدّم  ᢕᣌالموظف ᡧ ᢕᣌالتواصل ب ᢝ
ᡧᣚ ارتفاع مستوى المشاركة ᢔᣂعتᘌُ .دةᘌالمائة ردود᠍ا محا ᢝ

ᡧᣚ ͭمᜓان  ات ᢝ
ᡧᣚ

ᣢا ع ᠍ ᡫᣃطة  العمل مؤᘘمحادثات مرت ᢝ
ᡧᣚ المشاركة ᣠض᠍ا إᘌل الأشخاص أᘭمᘌ ،اد التواصلᘌة. فعند ازدᘭعلاقات عمل صح

ات لعلاقات  ᡫᣃل مؤ
᠓
اعات، وزᗫادة الحوافز، و᛿لّ هذه ᘻشᜓ ᡧ ᡧᣂة الراجعة، والحدّ من الᘌز التغذᗫᖂتع ᣠدورها إᗷ المهام تؤدّيᗷ

   .٦العمل الصحᘭة

 ᢝ
ᡧᣚ أنّ المشاركة ᣎن تجدر الإشارة إل᜻رفاهة العمّال.  ل ᣢا عᘘ᠍ر سل

ّ
فᘭمكن  هذه المحادثات المهنᘭة خارج مᜓان العمل قد تؤث

ᡧ الحᘭاة الشخصᘭة والحᘭاة المهنᘭة ᢕᣌالزائد والعجز عن الفصل ب ᡽ ᢔᣎالع ᣠإ ᢕᣂشᘻ أن، ᘭاف᛿ اناتᘭنّنا للأسف لا نملك ب᜻ة ل
  .لتحلᘭل هذا الاحتمال عᣢ مستوى أعمق

  الإنصاف

فاقᘭة منظمة 
ّ
ة حقوق العمّال وتعᗫᖂزها، مثل حقوق وفق᠍ا لات

ّ
العمل الدولᘭة، ᘌدور الإنصاف عᣢ صون صاحب العمل لᝣاف

ᢝ الإجازات الشخصᘭة  –الوالدين 
ᡧᣚ العمل والحق ᢝ

ᡧᣚ ما  -أي المرونةᗷ ة وآمنةᘭئة صحᚏب ᢝ
ᡧᣚ ة والعملᘌالحما ᢝ

ᡧᣚ والحق  ᢝ
ᡧᣚ

ᢝ الإجازة السنᗫᖔة
ᡧᣚ فحص . ٧ذلك الحقᗷ انات المتاحةᘭسمح لنا البᘻة:  وᘭمكوّنات الإنصاف التالᗷ المتعلقة ᣅعض العناᗷ

ᢝ الحماᘌة
ᡧᣚ الأجر المنصف، والحق ᢝ

ᡧᣚ صون الحقوق، والحق.  

  صون الحقوق

ᡧ  ᘌ٩٠عتقد  ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭن عملهم نͭ أنّ حقوقهم اتᜧأما ᢝ

ᡧᣚ ن. ͭ مصانة  

ᢝ الأجر المنصف
ᡧᣚ الحق  

ᢝ المائة من مجموعة الإدارة و  ٥٢تظهر النتائج أن 
ᡧᣚشعرون أنّ الراتب الذي يتقاضونه  ٤٨ᛒ المائة من مجموعة العمّال ᢝ

ᡧᣚ
ᢝ المائة لا يوافقون و  ٣٧، فᘭما نͭ يᙬناسب مع طبᘭعة عملهم

ᡧᣚل المهارات  ١٥ᗷالأجر مقا ᢝ
ᡧᣚ دون. إنّ المساواةᘌالمائة محا ᢝ

ᡧᣚ
ᘘدأ من مᘘالعمل م ᢝ

ᡧᣚ ةᗫساوᙬالم ᢝ
ᡧᣚ العمل العادلة ᢕᣂات المتحدة ادئ قانون معايᘌة و  الولاᘭكᗫᖁتدعمه منظمة الذي الأم

   .٨العمل الدولᘭة

ᢝ الحماᘌة
ᡧᣚ الحق  

 ᡧ ᢕᣌان النظام  نͭ عن معرفتهم اتͭ عند سؤال المستطلع᛿ د ما إذاᘌة الراجعة من دون تحدᘌم الشᜓاوى أو التغذᘌة تقدᘭلቯᗷ
ᡧ الذكور إجاᗷة إᘌجابᘭة، مقاᗷل   ᘌ٩١خاطب العمّال أو المجتمع، قدّم  ᢕᣌالمائة من المشارك ᢝ

ᡧᣚ١٠٠  ᢝ
ᡧᣚ المائة من ال ساء ᢝ

ᡧᣚ
ᢝ الرقة، حᘭث لم تكن 

ᡧᣚ ختلفᘌ ن الوضع᜻م  ٢٤الحسكة ودير الزور. لᘌة تقدᘭلቯᗷ ةᘌدرا ᣢالمائة من المستطلعات ع ᢝ
ᡧᣚ

                                                           
٦wellbeing-workplace-dimensions-https://www.worktechacademy.com/seven   
  )١٥٦(رقم  ١٩٨١اتّفاقᚖة العمال ذوي المسؤولᚖات العائلᚖة،  ٧
ᤆ الأجر، فاقᚖة اتّ  ٨

ᣐ᥃ ة للمساواةᚖ١٠٠(رقم  ١٩٥١منظمة العمل الدول(  
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ᢝ بᚏئة 
ᡧᣚ لّ فرد᛿ حقᗷ  العنف والتحرّش ᣢشأن القضاء عᚽ ةᘭة منظمة العمل الدولᘭفاق

ّ
الشᜓاوى أو التغذᘌة الراجعة. وتقرّ ات

ᡧ ٩ن العنف والتحرّشعمل خالᘭة م ᢕᣌة الراجعة للموظفᘌم الشᜓاوى أو التغذᘌشاء نظام تقدᙏإ ᣢشجّع عᘻات. ͭ . و  

 ᢕᣂشᛒ ،"؟ ᢝ
ᡧᣍقطاع منظمات المجتمع المد ᢝ

ᡧᣚ ة حقوق العمّالᘌة حماᘭمن تقع مسؤول ᣢسؤال "ع ᣢا ع ᡔالمائة  ٦٠ورد ᢝ
ᡧᣚ

 ᡧ ᢕᣌة حقوق  اتͭ من الموظفᘌحما ᢝ
ᡧᣚ ها من الأطراف ᢕᣂغ ᡧ ᢕᣌدور إدارة المنظمات ب ᣠͭاتإ ᡧ ᢕᣌشارك سوى العاملᛒ ما لاᘭ٤٠، ف 

ᢝ المائة من فᗫᖁق الإدارة وجهة النظر هذه
ᡧᣚ.  

ᢝ شعور 
ᡧᣚ مᜓان العمل ᢝ

ᡧᣚ ساهم الإنصافᛒ ͭات ᡧ ᢕᣌعملهمالعامل ᢝ
ᡧᣚ الأمان والمشاركةᗷ ͭست نᛳالمنصفة ل ᢕᣂوالمعاملة غ .

ر سلᘘ᠍ا عᣢ رفاه فعᢿً قانونᘭ᠍ا و 
ّ
ͭاتقد تؤث ᡧ ᢕᣌفهم منظور العامل ᣢانات حدّت من قدرتنا عᘭنّ الب᜻ͭات . ل ᡧ ᢕᣌل حو العامل

طت الضوء عᣢ أوجه إلتᘘاس 
᠓
ق سورᗫا ᗷصورة شاملة. ᛿ما سل ᡫᣃ اق شمالᘭس ᢝ

ᡧᣚ الرفاهᗷ الإنصاف والحقوق وعلاقتهما
ب المᗫᖂد من الᘘحث، مثل

᠓
  :تتطل

  شعر
ُ
ᘻ ᢝ

ᡨᣎال ᣅͭاالعنا ᡧ ᢕᣌأنّ حقوقهمت العاملᗷ ͭرغم اعتقاد  ن ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ

ᡧᣚ المائة من  ٦٠مصانة ᢝ
ᡧᣚ

 .أنّ هذه المسؤولᘭة لا تقع عᣢ المنظمة المدراء

  ᡧ ᢕᣌ٩٠التناقض ب  ᡧ ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭالمائة منهم الذين  ٦١مصانة و نͭ الذين يؤكدون أنّ حقوقهم ات ᢝ

ᡧᣚ
 .غᢕᣂ عادلة نͭ ᘌعتقدون أنّ رواتبهم

  ᢝᣘͭات و ᡧ ᢕᣌف واضح لجميع العاملᗫᖁوري وضع تع ᡧᣆمن ال ، ᢝᣠالتاᗖعرفه. وᘌ ما 
ّ

ᢺم إᘭّقᘌ حقوقهم لأنّ الجميع لا ᣢع
  .الحقوق قᘘل تقيᘭم مدى صون هذه الحقوق

2.1.2.   ᢝᣓالرفاه النف  
" أو "الصحة النفسᘭة" بឝدراك الأفراد لإمᜓاناتهم  ᢝᣓف "الرفاه النف الᝣاملة، وقدرتهم وفق᠍ا لمنظمة الصحة العالمᘭة، "ᘌُعرَّ
ᢝ مجتمعهم."

ᡧᣚ شᜓل منتج ومثمر، والمساهمةᚽ ة، والعملᘭعᘭاة الطبᘭالتعامل مع ضغوط الح ᣢارات أخرى،   ١٠عᘘعᗷ
  .ترتᘘط بឝدارة الفرد لعواطفه وأفᜓاره وتᣆّفاته

ام  ᡨᣂز إحᗫᖂخاذ القرارات، وتع
ّ
، عᣢ سᘭᙫل المثال لا الحᣆ، القدرة عᣢ ات ᢝᣓشمل الرفاه النفᚱاالذات، وتصوّر النمو و ᢝ

ᡧᣎلمه
ᢝ القسم أدناه عناᣅ الرفاه النفᢝᣓ هذه

ᡧᣚ التفاؤل. وس تناول ᣢمع الحفاظ ع.  

   إᗷداء الآراء وصنع القرار

ᡧ  ᣅّ٧٣ح  ᢕᣌالمائة من الموظف ᢝ
ᡧᣚ ͭ المائة من المدراء ٩٥ات و ᢝ

ᡧᣚ هم
ّ
ͭ يتمتّع نͭ أن ᢝ العمل لمشاركة آرائهمن

ᡧᣚ ᡧ ّᢕᣂحᗷ و أ نͭ ون
اض. وᗫعᢔᣂّ ا ᡨᣂداء الآراءللاعᗷعنه. ومن شأن إ ᢕᣂالتعب ᢝ

ᡧᣚ ة تᜓمنᘭن الأهم᜻ل أو يُرفض، لᘘقᘌُ وقد . ᢝᣕأن  لرأي عن حᜓم شخ
هم جزء من

ّ
م. فقد أتاح التعبᢕᣂ عن الآراء للأشخاص ᗷالشعور ᗷأن

᠓
و داعم᠍ا للثقة والانفتاح عᣢ التعل ا أوͭ ᠍ ᡫᣃكون مؤᘌ  ةᘭعمل

  .صنع القرار

  

                                                           
  )١٩٠(رقم  ٢٠١٩اتّفاقᚖة منظمة العمل الدولᚖة ᜦشأن القضاء ع᥋ العنف والتحرّش،  ٩

١٠-for-ltheah-mental-group/better-interest-special-health-mental-list/public-groups-interest-roups/specialg-nteresti-dvocacy/speciala-https://www.fph.org.uk/policy  
/wellbeing-social-and-mental-of-all/concepts   
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د 
᠓
ᡧ  ٧٠يؤك ᢕᣌالمائة من الموظف ᢝ

ᡧᣚ ͭالمائة من  ٩٥و  تا ᢝ
ᡧᣚهم المدراء

ّ
خاذ القرارات المرتᘘطة  نͭ أن

ّ
يتمتّعون ᗷالقدرة عᣢ ات

 ᢝᣓعزّز الرفاه النفᗫو ᢝ ᢔᣍجاᘌالإ ᢕᣂالتفك ᣢكونه مهارة، ع ᣠالإضافة إᗷ ، حثّ صنع القرارᘌ المهام. وقدᗷمن خلال ضمان   ١١
ᢝ النظام وتعᗫᖂز شعورهم ᗷالملᘭ᜻ة والانتماء

ᡧᣚ اك الأشخاص ᡫᣃإ.  

 ᡨᣂام الذاتإح  

 ᡧ ᢕᣌاحاتهم اتͭ عند سؤال المستطلع ᡨᣂانت اق᛿ امج؛ أي إذا شع نͭ عمّا إذا ᢔᣂــــع أو الᗫر المشارᗫᖔار أثناء تطᘘالاعت ᢝ
ᡧᣚ روا تؤخذ

د  نͭ أنّ مساهماتهم
᠓
ᜧر، أ قدَّ

ُ
ᢝ المائة من الإناث و  ٧٨ت

ᡧᣚد  ٨١ᘌّما أ᛿ .المائة من الذكور ذلك ᢝ
ᡧᣚالمائة من ف ٩٥ ᢝ

ᡧᣚ ق الإدارةᗫᖁ
ᢝ المائ ٧١و

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌــــح اتͭ ة من الموظفᗫᣆهذا الت.  

ᢝ المائة من الإناث و  ٩٤وᚱشعر 
ᡧᣚالمساواة مع زملائهم ٨٥ᗷ ᡧ ᢕᣌالمائة من الذكور المستطلع ᢝ

ᡧᣚ ͭغضّ النظر  نᗷ ،العمل ᢝ
ᡧᣚ

ام الذات. فᘭعزّز الشعور ᗷالمساواة  ᡨᣂالمساواة واحᗷ الشعور ᡧ ᢕᣌقة بᘭط علاقة وثᗖᖁة. وتᘭعن الج س أو الدين أو الج س
ام ال ᡨᣂرفاه الفرد الشاملاح ᢝᣠالتاᗖذات و.  

، ᛒشعر  ᢝ
᠓

ᣢق بتقدير المجتمع المح
᠓
ᢝ ما يتعل

ᡧᣚ٥٥  ᡧ ᢕᣌأنّ المجتمع ينظر للعامل ᡧ ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭمنظمات  ات ᢝ

ᡧᣚ
ᢝ إᘌجابᘭ᠍ا

ᡧᣍالمجتمع المد.  

ᗷ ᢝالقدر أو القᘭمة الشخصᘭة
ᡨᣍام الذات شعور الفرد الذا ᡨᣂعكس احᘌلّ من تقدير ١٢᛿ ᣠحاجة الأفراد إ ᣠماسلو" إ" ᢕᣂشᚱو  .

ام الذات وتقدير  ᡨᣂاح ᢝᣠّام الذات. وتظهر النتائج ارتفاع معد ᡨᣂلبناء اح ᢝᣢام الذات الداخ ᡨᣂن واحᗫᖁͭاتالآخ ᡧ ᢕᣌالعامل  ᢝ
ᡧᣚ

ᡧ  ٤٥المنظمة. ومع ذلك، لا ᛒشعر  ᢕᣌالمائة من العامل ᢝ
ᡧᣚ ͭا اتᝣالتقدير الᗷ ᢝ

ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ
ᡧᣚ ل مجتمعهمᘘمل من ق

 ᢝ
᠓

ᣢالمح.  

 ᢝ
ᡧᣎالنمو المه  

ᢝ المائة من  ᘻ٢٠شᢕᣂ النتائج إᣠ أنّ 
ᡧᣚ٣٥و  المدراء  ᡧ ᢕᣌالمائة من الموظف ᢝ

ᡧᣚ ͭات  ᡧ ᢕᣌون عملهم اتͭ المستطلع ᢔᣂعتᘌ ͭمع  ن
ᢝ مؤقت᠍ا ولا ᘌعᚽ ّᢔᣂشᜓل ᛿امل عن رغبتهم

ᡧᣍة نͭ منظمات المجتمع المدᘭالمهن.  

 ᢔᣂعتᘌ المائة من المد ٩ولا ᢝ
ᡧᣚ ه، وقد أنّ ا اءرᘭة فᘭاتهم المهنᘭمواصلة ح ᢝ

ᡧᣚ هو مجال العمل الذي يرغبون ᢝ
ᡧᣍد  لعمل المدᘌّأ

ᢝ المائة من  ٢٥ذلك 
ᡧᣚͭات ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣌرفض جميع المستطلع ᣠــــح اتͭ . وتجدر الإشارة إᗫᣆالحسكة لهذا الت ᢝ

ᡧᣚ.  

ᢝ المائة من المدر  ᘌ٢٨عتقد ᛿ما 
ᡧᣚمجال منظمات  نͭ أنّ فرصهم اء ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣎل مهᘘبناء مستق ᢝ

ᡧᣚ ،محدودة ᢝ
ᡧᣍالمجتمع المد

ᡧ  ٤٩وᗫّᖓᗫد  ᢕᣌالمائة من الموظف ᢝ
ᡧᣚ ͭــــح اتᗫᣆهذا الت.   

 ᢝᣠأنّ حوا ᣠ١٦وتجدر الإشارة إ  ᡧ ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭدحضونه اتᘌ أو ᡧ ᢕᣌحᗫᣆا من الت ᡔᘌدون أᗫّᖓلا ي.  

 ᢝ
ᡧᣛᘭتحقيق هدف وظ ᢝ

ᡧᣚ ساعد الفردᘻ دةᘌة جدᘭة عمل ᢔᣂساب مهارات وخᙬᜧا ᣠإ ᢝ
ᡧᣎالنمو المه ᢕᣂشᛒ التفاؤلᗷ طᘘوهو يرت .

ء ᗷدء᠍ا من الرفاه  ᢝ
ᡫᣒ ّل᛿ ᣢران ع

ّ
ᢝ أو ᗷطئه قد يؤث

ᡧᣎل. وقد أظهرت الدراسات أنّ غموض المسار المهᘘعات للمستق
᠓
والتطل

 ᡧ ᢕᣌة ودوران الموظفᘭالإنتاج ᣠ١٣اتͭ والمشاركة إᘭر الشكوك المهن
ّ
ᢝ وضع خطر حينما  تؤث

ᡧᣚ ة .  وتصبح المنظمات
  .وتزعᖂع أداءهم الاجتماᢝᣘ والنفᢝᣓ  اءر المدالمستقᘘلᘭة عᣢ العدᘌد من 

                                                           
  ١٩٩١المواقف والآراء، الطᚁعة الثانᚖة، أوس᝼امب، س.  ١١
١٢2795868-esteem-elfs-is-https://www.verywellmind.com/what   
كة  ١٣ ᡫᣃ لᘭدلHays UK  ف لعامᘭجاهات الرواتب والتوظ

ّ
  ٢٠١٩لات
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  الأمن والتفاؤل

ᡧ المجموعات. فيوا ᢕᣌات بᗷتختلف الإجا ، ᢝ
ᡨᣎفᘭالأمان تجاه وظᗷ ᢝ

ᡧᣍشعرᛒُ عقد واضحᗷ اᘭ᠍أعمل حال : ᢝᣠالسؤال التا ᣢفق رد᠍ا ع
ᢝ المائة من الإناث و  ٩١

ᡧᣚه  ٧١ᘭما يوافق عل᛿ .ــــحᗫᣆهذا الت ᣢالمائة من الذكور ع ᢝ
ᡧᣚ٧٣  ᢝ

ᡧᣚ٧٨قم العمل و المائة من طوا 
ᢝ المائة من المد

ᡧᣚ اء ر ᡧ ᢕᣌمجموعة المستطلع ᡧ ᢕᣌفظهر ب ، ᢝᣓᛳاتͭ . أمّا الاختلاف الرئ  ᡧ ᢕᣌوالموظف ᡧ ᢕᣌاتͭ التعاقدي  ، ᡧ ᢕᣌالثابت
د 

᠓
ᜧث أᘭو  ٥٩ح ᣠالمائة من المجموعة الأو ᢝ

ᡧᣚال وظائفهم ٨٣ᘭالأمان حᗷ شعرونᛒ هم
ّ
ᢝ المائة من المجموعة الثانᘭة أن

ᡧᣚ ͭن 
  .الحالᘭة

ᢝ المستقᘘل والذي ᘌُعتᢔᣂ عامᢿً أساسᘭ᠍ا لأمن العمل، لا ᛒشعر 
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣛᘭالأمن الوظᗷ ق
᠓
ᢝ ما يتعل

ᡧᣚالمائة من  ٦٦ ᢝ
ᡧᣚ

 ᡧ ᢕᣌاتͭ المستطلع  ᡧ ᢕᣌة مجموعات المستطلع
ّ
᛿ ᡧاف ᢕᣌالردود ب ᢝ

ᡧᣚ هᗷشاᘻ اله. ونلاحظ أوجهᘭالأمان حᗷ ͭ .ات  

 ᡧ ᢕᣌحال شعور المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ّᡨᣎه ح

ّ
ᡧ إᣠ أن ᢕᣌلا السؤال᛿ نتائج ᢕᣂشᘻ ͭوظائفهم ات ᢝ

ᡧᣚ الأمانᗷ ͭة، لا يزال لديهم نᘭنͭ الحال 
ة عملهم مستقᢿًᘘ. وفق᠍ا لمنظمة العمل الدولᘭة، يرتᘘط أمن العمل ᗷظروف عمل آمنة تعزّز رفاهة  ᢕᣂشأن مسᚽ مخاوف

ق أᘌض᠍ا بتعᗫᖂز بᚏئة خالᘭة من التهدᘌدات  ١٤العمّال. 
᠓
ر المادي، ᗷل يتعل ᡧᣆز السلامة من الᗫᖂتع ᣢع ᣆقتᘌ ة.  ولاᘭالعاطف

ر سلᘘ᠍ا عᣢ مشاركة 
ّ
ᢝ المستقᢝᣢᘘ عᣢ الحاᡧᣅ إذ قد يؤث

ᡧᣛᘭر انعدام الأمن الوظ
ّ
ͭاتوقد يؤث ᡧ ᢕᣌهم العامل ᡧ ᢕᣂوتحف ᡧ ᢕᣌنͭ المعني 

  ن. ͭ ورفاههم نͭ وفعاليتهم

ᢝ ال
ᡧᣚ لᘘط للمستقᘭخاذ القرارات والتخط

ّ
ل عملقد ثᛞت أنّ الشعور ᗷالانتماء والإنصاف والقدرة عᣢ التواصل الاجتماᢝᣘ وات

ل من الإجهاد المرتᘘط ᗷالطلب عᣢ العمل، وᗫعزّز التماسك، وᗫحدّ من معدّل دوران 
᠓
ͭاتᘌقل ᡧ ᢕᣌالرغم من العامل ᣢوع .

ᢝ الاستط
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌالمشارك ᡧ ᢕᣌالمحدود ب ᣤأنّ عدد القدا 

ّ
ᢺة النتائج، إᘭجابᘌارتفاع معدّل دوران إ ᣠإ ᢕᣂشᛒ لاع ᡧ ᢕᣌاتͭ الموظف .

 ᡧ ّᢕᣌُالمائة من طوا ٨٣٫٥فقد ع ᢝ
ᡧᣚا  ٨٧قم العمل و

᠍
ᢝ المائة من الإدارة العلᘭا حديث

ᡧᣚ لᗷالمائة فقط من الم ٤٫٤مقا ᢝ
ᡧᣚاءر د 

ᡧ وأعضاء مجلس الإدارة و ᢕᣌذيᘭالمائة من طواقم العمل الذين عملوا لدى المنظمة لمدّة  ٢٫٥التنف ᢝ
ᡧᣚ٥  . ᡵᣂᜧسنوات أو أ

 ᡧ ᢕᣌعزى ارتفاع معدّل دوران الموظفᘌُ عوامل مختلفة مثل الع اتͭ وقد ᣠئة إᚏة وعوامل بᘭة والعوامل الشخصᘭوامل الخارج
عات المتفائلة للمستقᘘل. 

᠓
العمل، وخاصّة ᣅاعات القوى ودينامᘭكᘭات العمل المتوترة والشعور ᗷالإجحاف وانعدام التطل

ᢝ الإجاᗷات عᣢ الاستطلاع وعدد القداᣤ المحدود إᗷ ᣠحث
ᡧᣚ ة مᜓان العمل الواضحةᘭمثال ᡧ ᢕᣌب هذا التناقض ب

᠓
 وᗫتطل

  .أعمق لفهم الواقع ᚽشᜓل أفضل

ᢝ العمل  .2.2
ᡧᣚ ةᘌالحما ᢝ

ᡧᣚ مفهوم الحق   
ͭات ينطوي واجب الرعاᘌة عᣢ تحمّل المسؤولᘭة تجاه صحة  ᡧ ᢕᣌة نͭ ورفاههم نͭ وسلامتهمالعاملᘌذلك حما ᢝ

ᡧᣕقتᗫو .
ᢝ مᜓان عملهم نͭ رفاههم

ᡧᣚ ان᛿ الخارج نͭ إن ᢝ
ᡧᣚ ّᡨᣎة خارج موقع العمل أو وحᘭمهام رسم ᢝ

ᡧᣚ ١٥أو.   

ᢝ هذا 
ᡧᣚقة بتصوّر الإدارة وطواقم العمل لمفهوم حقوقهم

᠓
 نͭ الجزء من الدراسة، سنكشف عن النتائج المتعل

ᢝ الحفاظ عᣢ حماᘌة  نͭ ومسؤولᘭاتهم
ᡧᣚ ͭات ᡧ ᢕᣌزهما نͭ ورفاههمالعاملᗫᖂوتع.  

د 
᠓
ᡧ  ٩٦يؤك ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ

ᡧᣚ ͭحق  ات ᣢͭات ع ᡧ ᢕᣌة العاملᘭة والنفسᘭشمل المخاطر الأمنᛒ ضᗫᖔتع ᢝ
ّᡨᣛتل ᢝ

ᡧᣚ الناتجة
ᢝ ما ᘌخصّ التعᗫᖔض عن الأمن والسلامة  ٤٨عن ظروف العمل. فᘭما ᘌعتقد 

ᡧᣚ ةᘭاف᛿ ضماناتᗷ هم يتمتّعون
ّ
ᢝ المائة أن

ᡧᣚ
ᢝ المواقف الخطرة

ᡧᣚ ةᘭة الشخصᘌوالحما.  

                                                           
١٤http://www.ilo.org/sesame/SESHELP.NoteWSI   
١٥are.htmc-of-duty-is-https://www.mindtools.com/pages/article/what   
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ᡧ  ٩٤وقد وافق  ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭة  اتᘌة ضمان حماᘭأنّ مسؤول ᣢͭات ع ᡧ ᢕᣌنͭ وصحتهمالعامل  ᣢة تقع عᘭالنفس

فق  عاتق
ّ
. وات ᢝ

ᡧᣍ٩٦منظمات المجتمع المد  ᡧ ᢕᣌالمائة من المستطلع ᢝ
ᡧᣚ ͭمنصّة للتواصل ودعم  ات ᣠالحاجة إ ᣢع

ͭات  ᡧ ᢕᣌهذه المنظماتالعامل ᢝ
ᡧᣚ.  

ق بឝسناد مسؤولᘭة حماᘌة حقوق 
᠓
ᢝ السؤال المتعل

ᡧᣚ ͭات أمّا ᡧ ᢕᣌم᠍ا العامل
᠓
، تقدّم الإجاᗷات سل ᢝ

ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ
ᡧᣚ

ᡧ المدر  ᢕᣌتختلف ب ᢝ
ᡨᣎات الᘭاءللمسؤول  ᡧ ᢕᣌعة. فأشار  اتͭ والموظفᗷة الراᘘأن  إدارة المنظمة تحتل المرت ᣠلاهما إ᛿ ᢕᣂشᛒ ن᜻ل .

ᢝ حماᘌة حقوق  ٦٠
ᡧᣚ ،ها من الأطراف ᢕᣂجانب غ ᣠدور إدارة المنظمات، إ ᣠالمائة من طواقم العمل إ ᢝ

ᡧᣚ ͭات ᡧ ᢕᣌالعامل ،
ᢝ المائة فقط من فᗫᖁق الإدارة وجهة النظر هذه. وᗫوضح الرسمان البᘭانᘭان أدناه مفهوم ٤٠فᘭما شارك 

ᡧᣚ   ᡧ ᢕᣌلا المجموعت᛿
م الم

᠓
ͭاتسؤولᘭة تجاه واجب رعاᘌة لᘭ᜻انات سل ᡧ ᢕᣌالعامل.  

   

 ᡧ ᢕᣌدو أنّ العاملᘘة حمايتهم اتͭ يᘭدركون أهمᘌ هذا الاستطلاع ᢝ
ᡧᣚ شاركت ᢝ

ᡨᣎال ᢝ
ᡧᣍنͭ ورفاههم نͭ لدى منظمات المجتمع المد 

هم سᛳستفᘭدون من نظام دعم لتعᗫᖂز رفاههم
ّ
ومن تعᗫᖔضات أᢔᣂᜧ عن الأمن  نͭ حسᘘما أشارت النتائج. وᗫعتقدون أن

ᡧ لا  ᢕᣌة، فإنّ معظم المستطلعᘌانات المسؤولة عن ضمان واجب الرعاᘭ᜻الᗷ ق
᠓
ᢝ ما يتعل

ᡧᣚ ة. أمّاᘭة الشخصᘌوالسلامة والحما
ا عᣢ الجزء 

᠍
ᡧ الᘘلد وأحᘭان ᢕᣌقوان ᣢة المنظمة عᘌعتمد واجب رعاᗫات. وᘭم المسؤول

᠓
ᢝ أعᣢ سل

ᡧᣚ درجون إدارة المنظماتᘌ
ᡧ غائᘘة أو غᢕᣂ من الᘘلد ا ᢕᣌلدان، القوانᘘعض الᗷ ᢝ

ᡧᣚ ن᜻ة؛ لᘭامات القانون ᡧ ᡨᣂم الال ᡨᣂالمنظمات أن تح ᣢه. وعᘭلذي تعمل ف
 ᗷمعايᢕᣂ الصحة والسلامة 

ً
م عادة ᡧ ᡨᣂتل ᢝ

ᡨᣎة للمنظمات الᘭة أخلاقᘭة مسؤولᘌصبح واجب الرعاᘌ ،هذه الحالات ᢝ
ᡧᣚ .قةᘘّمط

   .ة الصحة العالمᘭةوحقوق الإᙏسان الدولᘭة لمنظمة العمل الدولᘭة ومنظم

إدارة المنظمات

هيئات حقوق الإنسان المتخصّصة

المانحون والداعمون

الشرطة والنظام القانوني المحلّي

العمّال من سلّم الكيانات المسؤولة عن واجب رعاية  ١ الشكل 
 وجهة نظر المديرين

إدارة المنظمات

مكاتب شؤون (المكاتب المحلية المتخصّصة 
)المنظمات

النقابات والاتحّادات

لجان التحقيق المستقلّة المتخصّصة

 سلّم الكيانات المسؤولة عن واجب رعاية العمّال من ٢الشكل 
 وجهة نظر الموظفين
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  الخلاصة .٣
قة  

᠓
ᢝ المنطقة. ولᛳست النتائج المتعل

ᡧᣚ ز حقوق العمّال ورفاههم مؤخر᠍اᗫᖂه تعᘭما فᗷ ةᘌح مفهوم واجب الرعاᖁُط
 ᢝ

ᡧᣍة، والمواءمة مع مهمة منظمات المجتمع المدᘭلᘘة المستقᘭفᘭشأن المسارات الوظᚽ الرفاه مثل التفاؤل ᣅعض عناᘘب
ᢝ صنع القرار  ورؤᗫتها ومشارᗫعها،

ᡧᣚ والمساهمة ، ᢝᣘأخرى مثل الاندماج الاجتما ᣅدو أنّ عناᘘᗫوصون الحقوق حاسمة. و
 ᡧ ᢕᣌن ارتفاع معدّل دوران الموظف᜻ا. لᗫق سور ᡫᣃ ناقض مع هذه  اتͭ ، وصون الحقوق، أوجه مهمّة لمنظمات شمالᙬي

هما من الأسᘘاب ا ᢕᣂغ ᡧ ᢕᣌه قد ي تج عن الإرهاق أو الضيق من ب
ّ
  .لمحتملةالنتائج لأن

 ᡧ ᢕᣌفق معظم المستطلع
ّ
هم سᛳستفᘭدون  اتͭ وات

ّ
ᢝ العمل وأن

ᡧᣚ يتعرّضون لها ᢝ
ᡨᣎعن المخاطر ال ᢔᣂᜧض أᗫᖔتع ᣠحاجتهم إ ᣢع

 واجب رعاᘌة 
᠓

ᣠتوᚏان الذي سᘭ᜻ال ᣢختلفون عᘌ نّهم᜻ن. لᗫᖁͭاتمن الدعم والتواصل مع الآخ ᡧ ᢕᣌالعامل.  

ᢝ الاستطلاع خص
ᡧᣚ عكس المشاركونᘌ 

ّ
ᢺثمّة احتمال أ ᣢا عᗫق سور ᡫᣃ شمال ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣍمنظمات المجتمع المد ᢝ

ᡧᣚ ائص العمّال
ᢝ خضᖔع رفاه 

ᡧᣚ ّما هناك شك᛿ .ة
ّ
ͭاتنطاق أوسع ᗷدق ᡧ ᢕᣌما  العاملᗖّور ᡧ ّᢕᣂوالتح ᢝ

ᡧᣚالثقا ᢕᣂة للتأثᘌومفهوم الحقوق وواجب الرعا
  .المخاوف من المسؤولᘭات والمصارᗫف الإضافᘭة

ᢝ بهدف ضمان صحة النتائج وتعميق فهم هذه الم
ᡨᣍالآ ᢝ

ᡧᣚ حثᘘز الᗫᖂجدر  تعᘌ ،واضيع المعقّدة:  

ᢝ عᣢ حقوقهم -١
ᡧᣍعمّال منظمات المجتمع المد ᢝᣘم مدى صونها نͭ وᘭجدر فهم الحقوق لتقيᘌ ه

ّ
  .إذ إن

ᘭة  -٢
᠓
ᡧ والأنظمة المحل ᢕᣌمᜓان العمل والقوان ᢝ

ᡧᣚ ة للرفاهᘭالدول ᢕᣂالمعايᗷ ᢝ
ᡧᣍمعرفة منظمات المجتمع المد

ام بهذه المعايᢕᣂ ومسؤولᘭات الإدارة القانو  ᡧ ᡨᣂي للال ᡫᣄᛞاستعداد المنظمات المادّي وال ᣠالإضافة إᗷ ةᘭة والأخلاقᘭن.  

٣-   ᡧ ᢕᣌب ᣤة القداᘘسᙏ ᢝ
ᡧᣍاب تدᘘͭاتأس ᡧ ᢕᣌمᜓان العمل.  العامل ᢝ

ᡧᣚ الرفاهᗷ وعلاقتها  

 


