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الملخ�س

المبررة  غير  اأ�سبابه،  حيث  من  �سواء  للقلق،  مثيرة  اجتماعية  ظاهرة  الفئوي  التمييز  ي�سكل 
اإن�سانياً، اأو من حيث نتائجه غير المبررة قانونياً واجتماعياً، فلا �سك في اأنّ عدم المواجهة الت�سريعية 
اأو  قانونية  التمييز متر�سخاً بلا معايير  �سلبية، وتجعل  تداعيات  اإلى  �ستف�سي  للتمييز  والق�سائية 
اأخلاقية اأو اإن�سانية، و�سوف يتجذر بدوره في الوعي الجتماعي للمجتمع، ويوؤدي اإلى تهمي�ص متعمد 
لبع�ص فئات من المجتمع اأو بع�ص �سرائح فيه فيحرمها من الحق في العمل والعي�ص الكريم، ويوؤثر 
من ناحية اأخرى على تنمية المجتمع وتقدمه وازدهاره، وعلى ق�سية التنمية الم�ستدامة ب�سكل عام، 
ويتنافى مع اأهداف التنمية الم�ستدامة في الأمم المتحدة وخا�سة الهدف العا�سر الذي يكفل الم�ساواة 
الت�سريعية  المواجهة  اأهمية  تبرز  ذلك  وعلى  الجميع.  اأمــام  العمل  فر�ص  واإتاحة  التمييز  وعــدم 
والق�سائية �سد التمييز الفئوي الذي يقوم على اللون اأو الجن�ص اأو الحالة الجتماعية اأو الم�سئوليات 

العائلية اأو الحمل اأو الدين اأو النتماء النقابي اأو غيرها.
واإذا كان التمييز بين العمال يظهر في الأغلب الأعم خلال قيام علاقات العمل، وينعك�ص ب�سورة 
جلية على حقوق العمال وواجباتهم الوظيفية والمالية، اإل اأنه قد يظهر في مرحلة اأبكر من ذلك وهي 
مرحلة التعاقد مع المر�سح للعمل، حيث يبني �ساحب العمل قراره على اعتبارات واأهواء �سخ�سية، 
خا�سة في ظل ما ي�ستند اإليه من فكرة العتبار ال�سخ�سي في علاقة العمل وحقه في المفا�سلة بين 
المر�سحين للعمل لديه، وفي المقابل على العامل اأن يثبت تع�سف �ساحب العمل في قرار التعيين في 
الوظيفة، وعليه اأن يقدم الدليل، فتظهر اأمامه العقبات وال�سعوبات لأجل اإثبات اأحقيته في الوظيفة 
على اأ�س�ص مو�سوعية، ومن ثم ي�سحي بلا حماية. من هنا تكمن الخطورة في هذه المرحلة )مرحلة 
التعاقد على العمل(، فما هي الحماية الت�سريعية والق�سائية للمر�سح للعمل في مثل هذه الحالت؟ 

�سيجيب البحث عن ذلك من خلال مبحثين:
المبحث الأول: مفهوم التمييز الفئوي �سد المر�سحين للعمل ومظاهره.

المبحث الثاني: المواجهة الت�سريعية والق�سائية للتمييز الفئوي عن التعاقد. 
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Abstract

 
La discrimination est un phénomène social troublant, à la fois pour ses causes, qui sont 

injustifiées humainement, et pour ses conséquences légalement et socialement injustifiables. Il 
ne fait aucun doute que l'absence de confrontation législative et judiciaire en matière de 
discrimination entraînera des répercussions négatives et enracinera la discrimination sans 
normes juridiques, éthiques ou humanitaires. Et sera enraciné dans la conscience sociale de 
la société et conduira à la marginalisation délibérée de certains segments de la société et leur 
prive du droit de travailler et de vivre décemment.  D'autre part, La discrimination affecte 
le développement, le progrès et la prospérité de la société, et le développement durable en 
général. C'est contraire au huitième objectif de développement durable des Nations Unies, 
qui assure le renforcement de l’égalité des chances. Ainsi, l’importance de la confrontation 
législative et judiciaire contre la discrimination à l'embauche fondée sur la couleur, le sexe, 
le statut social, les responsabilités familiales, la grossesse, la religion, l’affiliation syndicale 
ou autre est soulignée.

Bien que la distinction entre les travailleurs apparaisse le plus souvent pendant les 
relations de travail et se reflète clairement dans les droits et les devoirs des travailleurs, ils 
peuvent apparaître plus tôt lors de l’embauche du candidat. Où l’employeur fonde sa décision 
sur des causes personnelles, causes prohibés, en particulier à la lumière du principe de la 
considération personnelle dans la relation de travail et du droit de choisir entre des candidats 
au travail. D'autre part, le travailleur doit prouver l'arbitraire de l'employeur dans la décision 
de nommer à l'emploi et ce n'est pas facile d'en réussir.

D'où le danger à ce stade (la discrimination à l'embauche), Quelle est la protection 
législative et judiciaire du candidat pour travailler dans de tels cas ? La recherche sera traitée 
à travers deux sections:
Première section : le concept de discrimination à l’encontre de candidat à l'emploi et ses 
manifestations.
La deuxième section : la confrontation législative et judiciaire de discrimination à l'embauche.

Dr. Salah Mohamed Ahmed 
Associate Professor of Civil law

 College of Law- University of Bahrain

"La lutte contre la discrimination à l'embauche
en droit du travail de Bahreïn"

"Étude comparative"

Keywords: Le concept de discrimination, Loi bahreïniteet lutte contre la 
discrimination.
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توطئة:

ل �سك في اأن رقي المجتمعات وتقدمها يرتبط ارتباطاً وثيقاً بقيم العدالة والم�ساواة والت�سامن 

التي تمثل �سمام الأمان في مواجهة العواطف الجتماعية والأهواء ال�سخ�سية التي يمكن اأن تع�سف 

بالمجتمع وتعوق م�سيرة تقدمه وازدهاره.

المادة  اإذ ن�ست  والم�ساواة وتر�سيخها،  العدالة  اإر�ساء قيم  البحريني على  الد�ستور  وقد حر�ص 

)4( على اأن: »العدل اأ�سا�ص الحكم،... والم�ساواة... وتكافوؤ الفر�ص بين المواطنين دعامات للمجتمع 

تكلفها الدولة« كما ن�ست المادة )18( منه، على اأن »النا�ص �سوا�سية في الكرامة الإن�سانية، ويت�ساوى 

اأو  ب�سبب الجن�ص  بينهم في ذلك  العامة، ل تمييز  والواجبات  القانون في الحقوق  لدى  المواطنون 

اأو العقيدة(. والم�ساواة هنا لي�ست الم�ساواة الح�سابية، واإنما هي م�ساواة  الأ�سل اأو اللغة اأو الدين 

بين من تتماثل مراكزهم القانونية، ويمنع التمييز القائم بين الأفراد على اأ�سا�ص الجن�ص اأو اللغة اأو 

.
اللون اأو العرق اأو الأ�سل، باعتباره اإخلالً بمبداأ الم�ساواة. كما اأكد الد�ستور على الحق في العمل)1(

وقد تلقف الم�سرع هذه التوجيهات الد�ستورية فو�سعها مو�سع التنفيذ في المنظومة الت�سريعية، 

والتي من بينها ت�سريعات العمل، حيث ن�ص في غير مو�سع من قانون العمل رقم )36( ل�سنة 2012 

على فكرة الم�ساواة، خا�سة في مو�سوع الأجور )2(. بل ورغبة منه في التاأكيد على مبداأ الم�ساواة اأ�ساف 

بمقت�سى المر�سوم بقانون رقم )59( ل�سنة 2018 مادة جديدة اإلى قانون العمل هي المادة )2 مكرر( 

جرى ن�سها على اأنه »يحظر التمييز بين العمال الخا�سعين لأحكام هذا القانون ب�سبب الجن�ص اأو 

الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة“. فالتمييز اأياً كان �سببه اأو نمطه موقفاً �سلبياً غير مبرر في 

معظم الحالت، فف�سلًا عما ي�سفر عنه من تفرقة بين الأفراد على اأ�س�ص غير مريحة، اإن لم تكن 

غير اأخلاقية وفي كثير من الأحيان غير اإن�سانية، فهو ي�سطدم بالقيم القانونية والأ�س�ص الم�ستقرة 

لفكرة العدالة والم�ساواة، ويتنافى مع اأهداف التنمية الم�ستدامة التي تعد الم�ساواة وتكافوؤ الفر�ص 

اأحد ركائزها الجوهرية)3(.  من هنا يُثار الت�ساوؤل حول مدى هذه الن�سو�ص الت�سريعية وكفايتها في 

مكافحة التمييز عند التعاقد على العمل، ومدى فاعليتها في منع اأ�سحاب العمل ومتخذي القرار في 

)1( انطلاقا من اأهمية العمل و�سرورة تنظيمه عنى الد�ستور البحريني بالن�ص على المبادئ المنظمة للعمل، فن�ص في المادة )13( 
منه على اأن »اأ. العمل واجب على كل مواطن تقت�سيه الكرامة وي�ستوجبه الخير العام، ولكل مواطن الحق في العمل وفي اختيار نوعه 
وفقاً للنظام العام والآداب. ب-وتكفل الدولة توفير العمل للمواطنين وعدالة �سروطه، ول يجوز فر�ص اأي عمل اإجباري على اأحد اإل 
في الأحوال التي يعينها القانون وبمقابل عادل، اأو تنفيذاً لحكم ق�سائي، كما ينظم القانون على اأ�س�ص اقت�سادية العلاقة بين العمال 

واأ�سحاب العمل مع مراعاة قواعد العدالة الجتماعية«.
)2( فن�ص في المادة )39( على اأنه »يحظر التمييز في الأجور لمجرد اختلاف الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة«. وفي 
مجال الم�ساواة بين العمال والعاملات تن�ص المادة )29عمل( على اأنه »مع مراعاة اأحكام هذا الباب، ت�سري على الن�ساء العاملات 

كافة الأحكام التي تنظم ت�سغيل العمال دون تمييز بينهم متى تماثلت اأو�ساع عملهم«.
اأوجه  من  والحد  الفر�ص  تكافوؤ  ب�سمان  الخا�ص  المتحدة،  للاأمم  الم�ستدامة  التنمية  لأهداف  العا�سر  المحور  �سمن  وذلك   )3(
والإجراءات  وال�سيا�سات  الت�سريعات  وتعزيز  التمييزية،  والممار�سات  وال�سيا�سات  القوانين  اإزالة  خلال  من  الم�ساواة  انعدام 
https://www.un.org/ المتحدة:  الأمم  موقع  راجع  للمزيد  تدريجيا،  الم�ساواة  من  اأكبر  قدرا  �سيا�سات تحقق  واعتماد  الملائمة 

./sustainabledevelopment/ar/inequality



299د. صلاح محمد أحمد دياب
الـحقوق مجلة 
المجلــــــــد ( 16 )
(  2  ) العــــــــــدد 

المن�ساأة من التمييز بين المر�سحين للوظيفة ب�سورة تحكمية، مما يوؤدي اإلى الجور والحيف، ويكون 

له انعكا�ساته وتداعياته ال�سلبية على المن�ساآت، بل وعلى القت�ساد برمته.

وا�سح في مجال  ب�سكل  اإدراكها  فئوية يمكن  اعتبارات  القائم على  التمييز  كانت ظاهرة  فاإذا 

حقوق العمال وواجباتهم خلال قيام علاقة العمل اأو حتى بمنا�سبة انتهائها، غير اأن ظاهرة اأخرى 

المتقدمين  والمفا�سلة بين  الذي يقع عند الختيار  الفئوي  التمييز  �سابقتها وهي  اأهمية عن  تقل  ل 

للوظيفة، �سيما واأن المتقدم للوظيفة لم تربطه بعد علاقة عمل بالمن�ساأة، لتكون �سنداً له في المطالبة 

العمل هو الحكم الأول في م�سروعه، وله �سلطته  باأن �ساحب  اأي�ساً  بحقوقه العمالية. فاإذا علمنا 

في اختيار من يراه منا�سباً من بين المر�سحين للوظيفة، وذلك للعمل في من�ساأته، ناهيك عن فكرة 

العتبار ال�سخ�سي في علاقات العمل وكون �سخ�سية العامل محل اعتبار، ومن ثم حرية �ساحب 

العمل في تحديد نطاق ومدى هذا العتبار، عندئذ �ستبدو ال�سورة �سبابية على نحو قد يُفقد مبداأ 

الم�ساواة بريقه، ويطلق يد �ساحب العمل في المفا�سلة بين المتقدمين للوظيفة، لي�ص بال�سرورة على 

اأ�س�ص مهنية اأ�سا�سها قدرة المر�سح للعمل وكفاءته، واإنما على مرتكزات ذاتية واأحكام م�سبقة تقوم 

على الت�سنيف الفئوي، الأمر الذي يتنافى من ناحية مع الحق في العمل، ومن ناحية اأخرى مع فكرة 

العدالة والم�ساواة وتكافوؤ الفر�ص.

القانونية والآليات التي تجعل الختيار  من هنا برزت م�سكلة البحث في مدى توفر ال�سمانات 

والمفا�سلة بين المر�سحين ل تقوم على اأ�س�ص فئوية، واإنما على اأ�س�ص مو�سوعية اأو مهنية، وهل يمكن 

اأن ن�ستدعي فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق ليجري تفعيلها في مواجهة الختيار القائم على اأ�س�ص 

فئوية؟. تلك هي الم�سكلة التي يعمل هذا البحث على معالجتها، خا�سة اأن هذه النقطة البحثية في 

القانون البحريني لم تتطرق اإليها اأية درا�سات اأو اأبحاث عربية من قبل، ومن ثم يمكن القول باأن 

المكتبة العربية عموماً تكاد تخلو من بحث متخ�س�ص في هذا المو�سوع يعالجه وفق اأحدث التطورات 

.
الت�سريعية والفقهية والق�سائية )4(

ومن خلال هذه الدرا�سة �سوف نعالج موقف القانون البحريني في اإطار درا�سة تحليلية للن�سو�ص 

ذات ال�سلة في �سوء قانون العمل، و�سنقارن ذلك بموقف القانون الفرن�سي باعتباره م�سدراً تاريخاً 

و�سنتناول  متطورة.  ت�سريعية  لمعالجة  فيه  خ�سعت  البحث  م�سكلة  ولكون  عموماً  العربية  للقوانين 

المو�سوع من خلال خطة بحثية من مبحثين نعالج في اأولهما مفهوم التمييز الفئوي ومظاهره وفي 

المبحث الثاني نتناول المواجهة الت�سريعية والق�سائية للتمييز الفئوي بين المر�سحين للعمل، ونختم 

ذلك بخاتمة تت�سمن النتائج والتو�سيات.

)4( قبل 13 عاماً نُ�سر بحث في القانون الم�سري للدكتور خالد حمدي عبد الرحمن بعنوان التمييز الفئوي عند التعاقد على العمل، 
2005، وبطبيعة الحال لم يعالج البحث التطورات التي حدث في المو�سوع في �سوء القانوني الفرن�سي بعد  دار ا0لنه�سة العربية، 

عام 2005. 
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المبحث الاأول
مفهوم التمييز الفئوي ومظاهره

  يمثّل تنازع الأفراد وتناف�سهم واقعاً اجتماعياً تزخر به الحياة، خا�سة اإذا مُنح الفرد �سلطة 

يمار�سها بحرية في مواجهة الآخرين، في�سحي، من ال�سرورة بمكان، تنظيم هذه ال�سلطة و�سبط 

حدودها، وتقييد الحقوق والرقابة على ا�ستعمالها كبحاً لجماح اأ�سحابها، واإل ف�سدت الأر�ص ومن 

عليها. واإذا كان ل يمكن النيل من فكرة الحق ذاتها باعتبارها لزمة للاإن�سان لزومه لها، فاإن ذلك 

يمثل الجانب الفل�سفي لفكرة الحق اأما التع�سف في ا�ستعمال الحق فاإنه يعك�ص الجانب التطبيقي 

.
اأو العملي لها)5(

على  العتداء  ربما  حتى  اأو  الحق،  ا�ستعمال  في  التع�سف  �سور  تظهر  العمل،  قانون  اأطار  وفي 

اأو   اأو عند تنفيذه  العقد  اإبرام  العملي، �سواء عند  التطبيق  العامل على �سعيد  خ�سو�سية وحقوق 

اإنهائه. وهذا ما جعل الم�سرع يتبني معالجة خا�سة، اأو مبتكرة لأحكام هذا العقد تغاير المعالجات 

الت�سريعية لغيره من العقود)6(، خا�سة في ظل علاقات تعاقدية يختلط فيها البعد القت�سادي مع 

البعد الجتماعي والإن�ساني)7(، وينعدم فيها التكافوؤ بين طرفيها، بحكم علاقة التبعية التي تعطل 

.
كثيراً من قدرة العامل وحريته في التفاو�ص مع �ساحب العمل)8(

في  مو�سوعية  وغير  ذاتية  معايير  على  المبني  والنتقاء  المزاجية  تت�سلل  الو�سع  هذا  ظل  وفي 

قانونية ذات  يثير م�سكلة  للتعاقد معه، مما  اآخر  وتف�سيله مر�سحاً على  العمل  اختيارات �ساحب 

اأبعاد اقت�سادية واجتماعية. فما هو مدلول التمييز المبني على اعتبارات ذاتية؟ وهل الحظر فيه 

مطلق اأم ترد عليه ا�ستثناءات، وما هي �سور واأ�سكال هذا التمييز على اأر�ص الواقع؟ هذه الأ�سئلة 

نجيب عنها من خلال تناول مدلول التمييز الفئوي واأ�سبابه في مطلب اأول، وفي المطلب الثاني نبين 

�سوره واأ�سكاله.

)5( د. محمد �سوقي ال�سيد، التع�سف في ا�ستعمال الحق، معياره وطبيعته في الفقه والق�ساء وفقاً لأحكام القانون المدني الم�سري، 
الهيئة الم�سرية للكتاب، ط 1979، �ص 8. 

)6( د. محمد عرفان الخطيب، الحرية التعاقدية في ت�سريع العمل، درا�سة مقارنة، بحث من�سور في مجلة ال�سريعة والقانون، كلية 
القانون بجامعة الإمارات العربية المتحدة، ، ال�سنة 25، العدد 47، �ص 26.

(7) Voir sur ce point, A. Supiot, Du bon usage des lois en matière d’emploi. Dr. Soc. 1997, p. 229. F. 
Dreyfus, La liberté du commerce et d’industrie, LGDJ, 1973. J. Pélissier, A. Supiot et A. Jeammaud, 
Droit du travail, Dalloz, 21ème éd. 2002, p. 145. B. Gazier, Économie du travail et de l’emploi, Dalloz, 
2 ème éd. 1992, spéc. n° 91. et s. R. Salais, L’analyse économique des Conventions du travail, Revu. 
Économ. vol n° 40, 1989. p.199.
(8) A. Supiot, les nouveaux visages de la subordination. Dr. Soc., 200,N 2, pp131-145; A. Supiot, 
Critique du droit du travail, P U F, 2002, P. 160 et s; B.Boubli, Le lien de  la subordination juridique, 
réalité ou commodité, J.S.L, mai 1999, p. 4 et s.; Paul Antonmattei, les éléments du contrat du travail, 
Dr. Soc, 1999, N 4, P. 330.
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المطلب الاأول
مدلول التمييز الفئوي بين المر�شحين للعمل

التنظيمية،  ال�سلطة  عماله،  مواجهة  في  ثلاث  �سلطات  العمل  ل�ساحب  اأن  على  الفقه  يُجمع 

ب�ساأن  الوحيد  الحكم  العمل  �ساحب  يُ�سحي  الإدارية  �سلطته  وبمقت�سى  والإدارية)9(،  والتاأديبية، 

م�سلحة م�سروعه وكفالة ح�سن �سير العمل فيه، واتخاذ ما يراه منا�سباً من قرارات، ومن بين هذه 

القرارات اختيار العنا�سر الب�سرية التي ي�سمها للعمل معه بعد المفا�سلة بينها، غير اأن قيام �ساحب 

اعتبارات  ولي�ست  نف�سية،  ونوازع  �سخ�سية  اعتبارات  اإليه  تدفع  قد   والختيار  بالمفا�سلة  العمل 

في  فيتع�سف  لديه،  للعمل  المر�سح  اأو  العامل  بها  يتحلى  وكفاءة  مهنية  �سوابط  مردها  مو�سوعية 

ا�ستعمال حقه، وهو ما يمثل ظاهرة �سلبية تنعك�ص اآثارها ل على المر�سح للعمل وحده، واإنما على 

الو�سع القت�سادي برمته.، فما هو المدلول القانوني للتمييز الفئوي؟ نحاول من خلال هذا المطلب 

بيان ذلك المدلول وتحديده ثم نعر�ص بعد ذلك لنعكا�ساته ال�سلبية على طرفي علاقة العمل وعلى 

المجتمع. 

الفرع الاأول 
تعريف التمييز الفئوي بين المر�شحين للعمل

لُ، العَزْلُ،  مْيِيز بَيْنَ الَحقِّ والبَاطِلِ: الفَ�سْ زَ ويعني التفرقة والف�سل، والتَّ التمييز لغة م�سدر مَيَّ

ثم فمن معاني  ومن  اأخيه،  الأخَ من / على  وميَّز  له على غيره  ف�سّ مازه،  يءَ:  ال�سَّ وميَّز  فْرِيقُ،  التَّ

حُقُوقِهِمْ  فِي  ا�صِ  النَّ بَيْنَ  فْرِقَةِ  اِلتَّ فهو  العن�سري،  التمييز  اأما  والتف�سيل،  التفرقة  اللغوية  التمييز 

.
وَوَاجِبَاتِهِمْ ب�سبب اختلاف الجن�ص اأو اللون اأو الدين اأو الراأي ال�سيا�سي )10(

ما  ل�سخ�ص  تف�سيلًا  الأقل  المعاملة  اإلى  التمييز  معنى  فين�سرف  القانوني  ال�سطلاح  في  اأما 

مقارنة باآخر في و�سع مماثل، والتي تتم ا�ستناداً اإلى اأحد العنا�سر المحظور قانوناً ال�ستناد اإليه، 

.
دون اأن يوجد ما يبررها من الناحية القانونية )11(

)9( د. محمود جمال الدين زكي، عقد العمل في القانون الم�سري، الطبعة الثانية، مطابع الهيئة الم�سرية العامة للكتاب، 1982، 
�ص171 وما بعدها؛ د. محمد لبيب �سنب، �سرح اأحكام قانون العمل، الطبعة الخام�سة، ب.د.ن، �ص 277 وما بعدها؛ د.ح�سام الدين 
الو�سيط في  البرعي،  اأحمد ح�سن  د  بعدها؛  وما   385 1991، �ص  اأبناء وهبة ح�سان،  العمل، مطبعة  قانون  �سرح  الأهواني،  كامل 
القانون الجتماعي، �سرح عقد العمل الفردي، ج 2، دار النه�سة العربية، 2002، �ص 822 وما بعدها، د. �سعيد عبد ال�سلام، الو�سيط 
في قانون العمل الجديد 12 ل�سنة 2003، دار النه�سة العربية، 2004، �ص 372، د. ال�سيد عيد نايل، �سرح قانون العمل الجديد، دار 

النه�سة العربية، 2006، �ص 200 وما بعدها.  
ق بينهما، ميَّز الأ�سكالَ بو�سوح،  مين عزَله وفرزه عنه، فرَّ يَّز، ميَّز الغثَّ من ال�سَّ ز، والمفعول مُمَ يِّ ز ، تَميِيزًا، فهو مُمَ زَ يميِّ )10( ميَّ
يَّزوا  ميَّز بين الواقع والخيال، ومِزْتُ ال�سيءَ اأمَِيزُه مَيْزاً : عزلته وفَرَزْتُه. وفي التنزيل العزيز: »وامْتازوا اليومَ اأيَُّها المجُْرِمُونَ« ؛ اأيَ تَمَ

، وقيل : اأَي انْفَرِدُوا عن الموؤمنين. 
/ /https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar انظر معجم ل�سان العرب على موقع المعاني ورابطه

(11) Jacquemin Valérie LA DISCRIMINATION À L’EMBAUCHE, CEPG, juin 2010, p.2. Sur : http://
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على  تقوم  تفرقة  الأ�سخا�ص  بين  المعاملة  التفرقة في  اأو  الم�ساواة  باأنه عدم  التمييز  يعرف  كما 

.
عنا�سر محظورة قانوناً، كالتمييز في اأجور العمال ل ل�سيء مثلًا �سوى اختلاف لون ب�سرتهم)12(

بين  الم�ساواة  عدم  اأ�سكال  من  �سكل  هو  بل  فح�سب،  تفرقة  مجرد  لي�ص  فالتمييز  ذلك  وعلى 

الأ�سخا�ص، اإذ يحرم فئة منهم من المزايا ذاتها التي يتمتع بها اأقرانهم ممن هم في اأو�ساع مماثلة 

لهم تماماً، ويجري هذا الحرمان ا�ستناداً اإلى �سبب غير م�سروع يحظره القانون، والحرمان من 

نف�ص المعاملة يعني اأن معاملتهم تجري ب�سورة اأقل تف�سيلًا من غيرهم.

قبل كل فرد من اأفراد  و تُردُّ فكرة ارتباط التمييز بالفئوية اإلى اأن المعاملة الأقل تف�سيلًا تقع  

الفئة ذاتها التي تحمل نف�ص العن�سر الدافع اإلى التمييز �سدها، �سواء كان هذا العن�سر هو الأ�سل 

اأو الجن�ص اأو اللغة اأو الدين .... الخ. 

وقد ن�ست المادة الأولى من التفاقية رقم )111( ال�سادرة عن منظمة العمل الدولية والخا�سة 

اأو  ا�ستثناء  اأو  »اأ-اأي ميز  ي�سمل:  التمييز  اأن م�سطلح  والمهنة على  بالتمييز في مجال ال�ستخدام 

تف�سيل يتم على اأ�سا�ص العن�سر اأو اللون اأو الجن�ص اأو الراأي ال�سيا�سي اأو ال�سل الوطني اأو المن�ساأ 

الجتماعي، وي�سفر عن اإبطال اأو انتقا�ص الم�ساواة في الفر�ص اأو في المعاملة على �سعيد ال�ستخدام 

. ب-اأي �سرب اآخر من �سروب الميز اأو ال�ستثناء اأو التف�سيل يكون من اأثره اإبطال اأو 
والمهنة)13(

المعني  الع�سو  يحدده  قد  والمهنة  ال�ستخدام  �سعيد  على  المعاملة  اأو  الفر�ص  في  الم�ساواة  انتقا�ص 

بعد الت�ساور مع المنظمات التمثيلية لأ�سحاب العمل وللعمال، ان وجدت، ومع غيرهم من الهيئات 

.
المنا�سبة«)14(

الن�ص  الواردة في  العنا�سر  اإلى  ي�ستند  الذي  التف�سيل  اأو  التمييز  فاإن  الن�ص  ومن خلال هذا 

�سالف الذكر يعد اأمراً محظوراً، يتعيّن على الدول اأع�ساء منظمة العمل الدولية مواجهته ومكافحته 

والق�ساء عليه)15(، من خلال و�سع ال�سيا�سات الوطنية التي تحقق الم�ساواة في الفر�ص وفي المعاملة 

www.cepag.be/sites/default/files/publications/discrimination_a_lembauche.pdf
(12) Document de travail, Les discriminations dans le domaine de l’emploi, Rapport rédigé par le 
Secrétariat général du Cnis en 2016, et mis à jour en 2017 à l’occasion de la Rencontre organisée le 22 
juin 2017 sur le thème : « Comment mesurer les discriminations dans le domaine de l’emploi’ CNIS, sur: 
https://www.cnis.fr/wp-content/uploads/2017/10/Doc-de-travail_Cnis_version-ao%C3%BBt-2017_
finale.pdf.

)13( وهي اتفاقية اعتمدها الموؤتمر العام لمنظمة العمل الدولية في 25 يونيو 1958 في دورته الثانية والأربعين ودخلت حيز النفاذ 
في 15 يونيو 1960.

)14(  وفقاً للبند )2( من المادة الأولى »ل يعتبر تمييزاً اأي ميز او ا�ستثناء اأو تف�سيل ب�سدد عمل معين اإذا كان مبنيا على اأ�سا�ص 
الموؤهلات التي تقت�سيها طبيعة هذا العمل«.

)15( ان�سمت مملكة البحرين اإلى منظمة العمل الدولية في عام 1977 و�سادقت على 10 اتفاقيات من اتفاقياتها ومنها خم�ص من 
التفاقيات الأ�سا�سية الثمانية. وفي هذا الخ�سو�ص فقد �سدر المر�سوم رقم )11( ل�سنة 2000 بالت�سديق على اتفاقية العمل الدولية 
رقم )111( ل�سنة 1958 الخا�سة بالتمييز في ال�ستخدام والمهنة، و�سدر المر�سوم رقم )8( ل�سنة 1990 بالن�سمام اإلى التفاقية 
الدولية الخا�سة بالق�ساء على جميع اأ�سكال التمييز العن�سري لعام 1965، كما �سدر المر�سوم بقانون رقم )5( ل�سنة 2002 بالموافقة 
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.
على �سعيد ال�ستخدام والمهنة)16(

وفي اإطار قانون العمل البحريني لم يورد الم�سرع تعريفاً محدداً للتمييز الفئوي، غير اأن الم�سرع 

حظر في المادة )2مكرر( التمييز بين العمال الخا�سعين لأحكامه ب�سبب الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة 

اأو تحديد  العقيدة)17(. ومن ثم فقد جاءت �سياغة الن�ص ب�سورة عامة دون تعريف  اأو  اأو الدين 

على  الأجور  التمييز في  على حظر  الأجور  كذلك في مجال  الم�سرع  ن�ص  كما  بالتمييز،  للمق�سود 

اأي من الأ�س�ص �سالفة الذكر)18(، وفي مجال ت�سغيل الن�ساء ن�ص الم�سرع على خ�سوعهم اإلى كافة 

.
الأحكام التي تنظم ت�سغيل العمال دون تمييز بينهم متى تماثلت اأو�ساعهم)19(

وعلى كل حال فاإننا نكون ب�سدد حالة تمييز حين ل تعامل المن�ساأة العامل بنف�ص المعاملة التي 

تعامل بها عامل اآخر، �سواء في اأطار القبول في الوظيفة، في التدريب المهني، م�ستويات الأجور، اأو 

الآخر، ل  به  يتمتع  التي  كتلك  الإنتاجية ذاتها تماماً  بالقدرات  الخ( رغم تمتعه   .. المالية  المزايا 

ل�سبب اإل لختلافهما في الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة.

العمل جملة عنا�سر يحظر  تقنين  L1132-1 من  المادة  الم�سرع في  الفرن�سي حدد  القانون  وفي 

التمييز على اأ�سا�ص اأي منها، فف�سلًا عما اأورده من عقاب على التمييز في المادة 225-1 من قانون 

العقوبات)20(، اأ�ساف عدة مجالت للحظر في اأطار العمل حيث ن�ص على اأنه »ل يمكن ا�ستبعاد اأي 

�سخ�ص من اإجراءات التوظيف اأو من الح�سول على تدريب اأو فترة تدريب في من�ساأة، ول يمكن 

معاقبة اأي موظف، اأو ف�سله اأو جعله عر�سة لأي اإجراء تمييزي ب�سكل مبا�سر اأو غير مبا�سر،.....

)21( ب�سبب اأ�سله، جن�سه، عاداته، ميوله الجن�سية، هويته الجن�سية، عمره، حالته العائلية اأو حالة 

على الن�سمام اإلى اتفاقية الق�ساء على جميع اأ�سكال التمييز �سد المراأة ال�سادرة عن الأمم المتحدة. كما �سدر القانون رقم )22( 
ل�سنة 2011 بالت�سديق على اتفاقية حقوق الأ�سخا�ص ذوي الإعاقة. 

)16(  يق�سد بال�ستخدام والمهنة »مجال التدريب المهني واللتحاق بالعمل وبالمهن المختلفة، وكذلك ظروف ال�ستخدام و�سروطه«.
)17(  اأ�سيفت هذه المادة اإلى بمقت�سى المادة )2( من المر�سوم بقانون رقم )59( ل�سنة 2018 بتعديل بع�ص اأحكام قانون العمل في 

القطاع الأهلي ال�سادر بالقانون رقم )36( ل�سنة 2012.
)18(  تن�ص المادة )39 عمل( على اأنه »يحظر التمييز في الأجور لمجرد اختلاف الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة«.

)19(  تن�ص المادة )29 عمل( على اأنه »مع مراعاة اأحكام هذا الباب، ت�سري على الن�ساء العاملات كافة الأحكام التي تنظم ت�سغيل 
العمال دون تمييز بينهم متى تماثلت اأو�ساع عملهم«.

(20) Aux termes de l’article 225-1 du code pénal français « constitue une discrimination toute distinction 
opérée entre les personnes physiques à raison de leur origine, de leur sexe, de leur situation de famille, 
de leur grossesse, de leur apparence physique, de leur patronyme, de leur lieu de résidence, de leur état 
de santé, de leur handicap, de leurs caractéristiques génétiques, de leurs mœurs, de leur orientation 
ou identité sexuelle, de leur âge, de leurs opinions politiques, de leurs activités syndicales, de leur 
appartenance ou de leur non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation, une race ou une 
religion déterminée »..

)21(  العبارة المحذوفة هي »على النحو المحدد في المادة 1 من القانون رقم 2008-496 في 27 مايو 2008 الذي تبني في ن�سو�سه 
يتعلق  اأو ما   ،3-L. 3221 المادة  الوارد في  بالمعنى  بالأجور،  يتعلق  التمييز، خا�سة فيما  الأوربي في مجال مكافحة  قانون التحاد 

بتدابير تقا�سم الربح اأو التوزيع والتدريب والتعيين والتاأهيل والت�سنيف واإعادة الت�سنيف والترقية والنقل اأو تجديد العقد« .
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بالتمييز،  يقوم  من  لدى  المعروف  اأو  الظاهر  القت�سادي  و�سعه  �سعف  الجينية،  �سفاته  الحمل، 

انتمائه اأو عدم انتمائه الحقيقي اأو المفتر�ص اإلى جماعة عرقية اأو قومية اأو اأ�سل مزعوم، اأو ب�سبب 

الدينية، مظهره الج�سدي،  معتقداته  ب�سبب  اأو  التعاونية،  اأو  النقابية  اأن�سطته  اأو  ال�سيا�سية  اآرائه 

لقبه، مكان اإقامته، مقر م�سرفه، اأو ب�سبب حالته ال�سحية اأو اإعاقته، اأو قدرته على التعبير عن 

نف�سه بلغة اأخرى غير اللغة �لفرن�سية«.

وتفرق قوانين التحاد الأوربي عادة بين نوعين من التمييز اأحدهما مبا�سر والآخر غير مبا�سر، 

و�سع  في  باآخر  مقارنة  تف�سيلًا  اأقل  ب�سورة  ال�سخ�ص  معاملة  جرت  »اإذا  مبا�سراً  التمييز  ويكون 

مماثل، ب�سبب انتمائه اأو عدم انتمائه، الحقيقي اأو المفتر�ص، لأثنية اأو عرق، اأو ب�سبب ديانته، اأو 

معتقداته، اأو عمره، اأو اإعاقته، اأو ميوله اأو هويته الجن�سية، اأو جن�سه، اأو مكان اإقامته«.

اأما التمييز غير المبا�سر فيكون حال وجود قاعدة اأو ممار�سة اأو معيار في ظاهره محايد، ولكن، 

ل�سبب مما ذكر اآنفاً، يمكن اأن يف�سي اإلى حرمان اأ�سخا�ص من مزّية مقارنة باآخرين، ما لم تكن 

القاعدة اأو المعيار اأو الممار�سة لها ما يبررها من الناحية المو�سوعية من خلال م�سروعية غر�سها، 

 .
و�سرورة وملاءمة الو�سائل الم�ستخدمة لتحقيق هذا الغر�ص«)22(

ويتجلى الفارق بين هذين النوعين من التمييز في اأنه في الحالة الأولى يكون التمييز مق�سوداً، 

دون  بالتمييز  تت�سف  التي  العمل هي  اآثار  فاإن  الثانية  بينما في الحالة  ينبغي،  كما  ويتم تحديده 

 .
اأهمية للغر�ص الحقيقي من هذا العمل)23(

العمل،  التعاقد على  ال�سابقة على  المرحلة  اأ�سبابه، في  كانت  اأيا  التمييز،  وعلى كل حال يظهر 

وي�سفر في الغالب عن رف�ص التعاقد مع ال�سحية لأ�سباب لي�ست في ذاتها مهنية، يمكن ملاحظتها 

وال�ستف�سارات  ال�سخ�سية،  والمقابلات  العمل،  بداية من عرو�ص  عليها  تدل  الموؤ�سرات  من خلال 

المطروحة على العامل، وطبيعة المعلومات المطلوب منه تقديمها.

المهني  التقييم  في  م�ساعدته  �ساأنها  من  معلومات  اإلى  الو�سول  حق  العمل  ل�ساحب  كان  واإذا 

ال�سروري للعامل على نحو �سحيح؛ ليت�سنى له اتخاذ قراره النهائي ب�ساأن التعاقد معه من عدمه، 

اإل اأن ذلك ل يعني التوغل في بقعة الحياة الخا�سة للعامل، اإذ يظل للعامل نطاق يتعين اأن يبقى 

(22) Voir l’article 1er de la loi n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diverses dispositions d’adaptation 
au droit communautaire dans le domaine de la lutte contre les discriminations. Voir les directives 
européennes citées et Sénat (2014), La lutte contre les discriminations : de l’incantation à l’action, 
Rapport d’information, n° 94, p. 11. 
(23) Gilles Bon-Maury, et autres, Le coût économique des discriminations, Rapport  à la ministre du 
Travail, de l’Emploi,  de la Formation professionnelle et du Dialogue social et au ministre de la Ville, 
de la Jeunesse et des Sports, sep.2016, sur:

https://www.strategie.gouv.fr/sites/strategie.gouv.fr/files/atoms/files/19-09-2016_fs_rapport_cout_ 
économique _des_discriminations_final_web_0.pdf
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اأن  وللعامل  الخا�سة،  الحياة  في  الحق  على  حفاظاً  تجاوزه،  اأو  العمل  �ساحب  ف�سول  عن  بعيداً 

.
ي�سمت تفادياً للرف�ص المحتمل له من قبل �ساحب العمل)24(

الفرع الثاني
اآثار التمييز الفئوي وانعكا�شاته

اقت�سادية  اآثار  فثمة  لل�سحية،  العمل  �سوق  الفئوي في  التمييز  ي�سببها  التي  المعاناة  ف�سلًا عن 

و  �سوره  بكافة  الفئوي  التمييز  يمثل  اإذا  برمته،  المجتمع  على  وتنعك�ص  ذاتها  المن�ساة  على  ترتد 

واأ�سكاله، خ�سارة جماعية، فهو يحول دون و�سول طائفة من القوة العاملة ممن هم في �سن العمل 

اإلى الولوج للعمل رغم كفاءتهم المهنية، وبافترا�ص حدوث ذلك ف�سيكون من �ساأنه اأن يحرم المن�ساأة 

من ال�ستفادة من هذه الكفاءات وتلك الخبرات، ل�سالح فئة اأخرى اأقل كفاءة، اأو ل يتوافر لديها 

نف�ص الم�ستوى من الكفاءة والخبرة، وهو ما ينعك�ص �سلباً على جودة الإنتاج والخدمات التي تقدمها 

هذه المن�ساأة، ومن ثم ي�سعف من قدرتها على المناف�سة والتفوق، بل، ربما من قدرتها على البقاء 

وال�سمود في ال�سوق.

وعلى ذلك، يوؤدي التمييز اإلى ا�ستخدام ذوي المهارات المنخف�سة، واإهدار الموؤهلات والمهارات 

العالية اأو المرتفعة، وحيث اأن الإنتاجية من الناحية القت�سادية تتحدد في كثير من الأحيان بالنظر 

اإلى خ�سائ�ص الوظيفة نف�سها، من جهة، والمواهب الفردية للعامل من جهة اأخرى. ونظراً لتفاوت 

قدرات الأفراد بين الرتفاع والنخفا�ص داخل كل فئة من الفئات ال�سكانية، فاإن حرمان كل اأفراد 

الفئة ال�سكانية والتمييز �سدها وعدم قبول اأفرادها في الوظيفة من �سانه اأن يحرم المن�ساأة ذاتها 

من الموهوبين داخل هذه الفئة، وي�سبح الأمر اأكثر خطورة حين يتم �سغل الوظائف العليا من قبل 

اأفراد غير موهوبين اأو اأقل موهبة، وفي الوقت ذاته تو�سع العوائق اأمام الموهوبين في الدخول اإلى تلك 

الوظائف ف�سيكون لذلك تكلفته على القت�ساد بل، وعلى المجتمع برمته نظراً اإلى اأهمية وخطورة 

الدور الإيجابي الذي تلعبه مهارات وموهبة القيادي في تلك الوظائف.

وعلى الجانب الآخر فاإن المر�سحين للعمل، الذين جرى ا�ستبعادهم والتمييز �سدهم، �سي�سطرون 

اإلى التحول اإلى وظائف اأخرى بديلة قد ل تتفق بال�سرورة مع ميولهم ول تلبي طموحاتهم، ويتعذر 

الهبوط  من  نوعاً  فيها  وجودهم  يعتبرون  قد  اأنهم  بل  وخلاق،  مبدع  ب�سكل  العمل  فيها  عليهم 

ال�سطراري يبعدهم عن هدفهم المن�سود في الحياة، خا�سة اإذا كانت اأجورهم متوا�سعة مقارنة 

باأجور الوظائف التي ا�ستبعدهم التمييز الفئوي من اللتحاق بها، مما قد يوؤثر عليهم من الناحية 

التكنولوجية  الو�سائل  ظل  في  و�سماناتها  للعامل  الخا�سة  للحياة  القانونية  الحماية  بعنوان،  للموؤلف  بحث  ذلك  في  راجع    )24(
الحديثة، بحث من�سور في مجلة الدرا�سات القانونية بكلية الحقوق- جامعة اأ�سيوط، العدد الثلاثون، ج 1، �سبتمبر 2011، �ص 273 

وما بعدها، وراجع د. خالد حمدي عبد الرحمن، المرجع ال�سابق، �ص 12 .
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.
المادية والنف�سية، وينعك�ص على عطائهم وقدرتهم النتاجية)25(

ويرى بع�ص الباحثين)26( من خلال البيانات الأمريكية اأنّ انخفا�ص التمييز في الوليات المتحدة 

كان له دور بارز في اإتاحة الفر�سة للا�ستفادة من المواهب ب�سكل اأف�سل مما اأدى اإلى نمو الناتج 

المحلي الإجمالي للفرد بن�سبة 20% خلال الخم�سين �سنة الما�سية في الفترة من )1960 اإلى 2008(، 

وينطبق المنطق ذاته في اأوروبا بالن�سبة اإلى التمييز �سد المراأة وح�سولها على مراتب متقدمة في 

المواهب  من  ال�ستفادة  للمن�ساآت  اأتاح  مما  عليا  ووظائف  واحتلالها  الرجل  مع  بالم�ساواة  العمل 

الفردية لها،  وهو ما يعني تنحية الأقل موهبة في هذه الوظائف ل�سالح الأكثر موهبة، فاإنه وفقاً 

.
لذلك �سيوؤدي اإلى زيادة 12% في متو�سط اإنتاجية الدول الأوروبية(10% في حالة فرن�سا)27(

المطلب الثاني
مظاهر التمييز الفئوي بين المر�شحين للعمل

يتّخذ التمييز الفئوي بين المر�سحين للعمل �سوراً عدة ومظاهرَ متنوعة، ول يعدم �ساحب العمل 

ومت�سارع في جمع  هائل  تطور  اأحدثته من  وما  المعلوماتية  ثورة  التمييز في ظل  ذلك  اإلى  الو�سيلة 

وفيرة  معلومات  يديه  بين  يجمع  اأن  العمل  �ساحب  يحاول  حيث  وتخزينها،  وتح�سيلها  المعلومات 

التقييم  برامج  اأو من خلال  المحو�سبة)28(،  الأ�سئلة  �سواء من خلال نماذج  للعمل،  المر�سحين  عن 

والختبارات النف�سية)29(، اأو حتى من خلال المكاتب الم�ساعدة التي تتو�سط في ت�سغيل الباحثين عن 

عمل، ويتجمع لديها، بمنا�سبة ذلك، مخزون هائل من المعلومات عن ما�سي المر�سح للعمل ونتائج 

لملاحقة  م�ستمر  تطور  في  فالت�سريعات  ولذا،  الخطية)30(،  التحليلات  اأو  ال�سخ�سية  الختبارات 

الم�سا�ص بالحياة الخا�سة للفرد، ول �سيما معلوماته وبياناته ال�سخ�سية والعائلية، وو�سع ال�سوابط 

عن  التحري  في  العمل  �ساحب  �سلطة  من  والحد  معها)31(،  والتعامل  لمعالجتها  القانونية  والأطر 

(25) Gilles Bon-Maury, et autres, Op. Cit, P.61 et s.
(26) Hsieh C.T., Hurst E., Jones C. et Klenow, « The allocation of talent and U.S. economic growth», 
NBER Working Papers, n° 18693, janvier., Précité par Gilles Bon-Maury, et autres, Op. Cit, P.62 .
(27) Teignier D. et Cuberes M. , Aggregate costs of gender gaps in the labor market: A quantitative 
estimate, UB Economics Working Papers, 2014, p.308;  Gilles Bon-Maury, et autres, Op. Cit, P.62.

)28( فالمعلومات في الحا�سب الآلي يمكن ت�سنيفها وترتيبها ب�سورة اأي�سر واأ�سهل من المعلومات التي على الأوراق، ومن ثم اإجراء 
اأو اأراء معينة. للمزيد راجع بحثاً  م�سح عليها من خلال تطبيقات متخ�س�سة لإظهار المر�سحين للعمل الذين لديهم انتماء معين 

للموؤلف بعنوان، الحماية القانونية للحياة الخا�سة للعامل، مرجع �سابق، �ص 54 وما بعدها.
(29) A. MOLE, Ordinateurs recruteurs et logiciels d’évaluation : Approche informatique et libertés, 
1990, Sem. Soc. Lamy, 1990, N. 484.P 4. 
(30) Sylvain LEFEBVRE, Nouvelles technologies et protection de la vie privée en milieu de travail en 
France et ou Québec, P.U. dAix-marseille,1998. P.44. 

)31( فقد اأ�سدر الم�سرع البحريني في هذا الخ�سو�ص القانون رقم )30( ل�سنة 2018 باإ�سدار قانون حماية البيانات ال�سخ�سية، 
وقد عرفت المادة الأولى منه البيانات ال�سخ�سية الح�سا�سة باأنها » اأية معلومات �سخ�سية تك�سف على نحو مبا�سر اأو غير مبا�سر 
عن اأ�سل الفرد العِرْقي اأو الإثْنِي اأو اآرائه ال�سيا�سية اأو الفل�سفية اأو معتقداته الدينية اأو انتمائه النقابي اأو �سِجِل ال�سوابق الجنائية 
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المتقدمين للوظيفة، با�ستراط اأن تكون الغاية من جمع المعلومات هي تقدير �سلاحية المر�سح وكفاءته 

المهنية ل�سغل الوظيفة، واأن تكون المعلومات ذات �سلة مبا�سرة وحتمية بالوظيفة المعرو�سة)32(، 

وهذا ما اأكد عليه الم�سرع لحقاً وجعله مبداأً عاماً ب�ساأن الحقوق والحريات في مجال العمل عموماً، 

ون�ص عليه �سراحة في المادة (L.1122-1) من تقنين العمل الفرن�سي التي تق�سي باأنه »ل يجوز لأحد 

اأن ي�سع، على حقوق الأفراد والحريات الفردية والجماعية، قيوداً ل تبررها طبيعة العمل المراد 

.
انجازه ول تتنا�سب مع الهدف المن�سود«)33(

وتاأكيداً لما �سبق فقد ن�ص الم�سرع الفرن�سي في المادة (L.1122/2) من تقنين العمل على اأنه » ل 

يجوز اأن يكون الهدف من المعلومات المطلوبة من العامل، تحت اأي �سكل من الأ�سكال، �سوى تقييم 

قدراته المهنية. ويجب اأن تكون هذه المعلومات ذات �سلة مبا�سرة و�سرورية مع تقييم قدراته. ويجب 

.
على العامل اأن ي�ستجيب بح�سن نية عند طلب هذه المعلومات«)34(

اأو  الأ�سباب  العمل  تقنين  (-L. 1132) من  المادة  الفرن�سي في  الم�سرع  وعلى كل حال فقد حدّد 

اأو اللاحقة  التعاقد  ال�سابقة على  اأ�سا�سها �سواء خلال المرحلة  التمييز على  التي يحظر  العنا�سر 

عليها، فلم يجز التمييز �سد المر�سح للعمل »ب�سبب اأ�سله، جن�سه، عاداته، ميوله الجن�سية، هويته 

الجن�سية، عمره، حالته العائلية اأو حالة الحمل، �سفاته الجينية، �سعف و�سعه القت�سادي، الظاهر 

اإلى جماعة  المفتر�ص،  اأو  انتمائه، الحقيقي  اأو عدم  انتمائه  بالتمييز،  يقوم  لدى من  المعروف  �أو 

عرقية اأو قومية اأو اأ�سل مزعوم، اأو ب�سبب اآرائه ال�سيا�سية، اأن�سطته النقابية اأو التعاونية، اأو ب�سبب 

معتقداته الدينية، مظهره الج�سدي، اأو لقبه، مكان اإقامته، مقر م�سرفه، اأو ب�سبب حالته ال�سحية 

اأو اإعاقته، اأو قدرته على التعبير عن نف�سه بلغة اأخرى غير اللغة الفرن�سية«.

الخا�ص به اأو اأية بيانات تتعلق ب�سحته اأو حالته الجن�سية«.
وفي فرن�سا �سدرت عدة ت�سريعات لحماية البينات ال�سخ�سية من بينها القانون رقم 78-17، في 6 يناير 1978، المتعلق بالمعلوماتية 
والملفات الإلكترونية والحريات، وقد وجرى تعديله في 2004، و2016، حيث ن�ست المادة )8( منه على تعريف البيانات الح�سا�سة 

الواجب حمايتها باأنها:
«données à caractère personnel qui font apparaître, directement ou indirectement, les origines raciales 
ou ethniques, les opinions politiques, philosophiques ou religieuses ou l›appartenance syndicale des 
personnes, ou qui sont relatives à la santé ou à la vie sexuelle de celles-ci».

)32( راجع المادة ( L 121/6) من تقنين العمل المعدلة بقانون رقم 1446/92 ال�سادر في 31 دي�سمبر 1992. وراجع في المو�سوع: 
LYON-CAEN (G): les libertés publiques et l’emploi, La documentation française, 1992, p 238.

Jaques GRINSNIR, Les dispositions relatives au recrutement individuel et aux libertés individuelles, 
Dr. Ouv, 1993, P.228.
(33) ‘’ Nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et collectives de 
restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tâche à accomplir ni proportionnées au but 
recherché ‘’. (L. 1121-1 Ordonnance 2007-329 2007-03-12 JORF 13 mars 2007)
(34) ‘’ Les informations demandées, sous quelque forme que ce soit, à un salarié ne peuvent avoir 
comme finalité que d’apprécier ses aptitudes professionnelles. Ces informations doivent présenter un 
lien direct et nécessaire avec l’évaluation de ses aptitudes. Le salarié est tenu de répondre de bonne foi 
à ces demandes d’informations.»
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تدفع  التي  الدوافع  رد  الفرن�سي يمكن  العمل  وتقنين  البحريني  العمل  قانون  وفي �سوء كل من 

والقت�سادية  الجتماعية  وحالته  للعمل  المر�سح  ب�سخ�ص  اأحدهما  يتعلق  اأمرين  اإلى  التمييز  اإلى 

وال�سحية )الفرع الأول( ويتعلق الآخر بتوجهاته الفكرية والمذهبية ومعتقداته )الفرع الثاني(. 

الفرع الاأول
التمييز الفئوي المرتبط ب�شخ�س المر�شح للعمل  وحالته 

الاجتماعية  اأو الاقت�شادية اأو ال�شحية

تبدو اأهم حالت التمييز الفئوي المرتبطة ب�سخ�ص المر�سح للعمل وما يت�سل بحالته الجتماعية 

والقت�سادية وال�سحية في الحالت الآتية:

بين  الفئوي  التمييز  الفرن�سي  الم�سرع  يحظر  البيان  �سالفة  الت�سريعية  الن�سو�ص  خلال  من 

المر�سحين للعمل على اأ�س�ص تنبثق من اأمور خا�سة ب�سخ�ص المر�سح للعمل، ولي�ص بكفاءته المهنية، اأو 

قدرته على العمل، ومن ذلك حظر ال�ستبعاد على اأي من الأ�س�ص الآتية:

:Le sexe et l’ âge الجن�س والعمر

من اأكثر الم�سائل التي �سغلت المهتمين بق�سايا العدالة والم�ساواة م�ساألة الت�سوية بين الرجل والمراأة 

باإبرام  والإقليمية  الدولية  المنظمات  بادرت  وقد  الخ�سو�ص،  وجه  على  العمل  مجال  وفي  عموماً، 

اتفاقيات دولية تلتزم فيها الدول بالم�ساواة بين الرجل والمراأة، وذلك كما هو الحال بالن�سبة اإلى 

اتفاقية الأمم المتحدة عام 1979ب�ساأن الق�ساء على كافة اأ�سكال التمييز �سد المراأة.

دون  الرجال  مع  التعاقد  اإلى  العمل  اأ�سحاب  بع�ص  تدفع  قد  الثقافية  الموروثات  اأن  والحقيقة 

الزواج  من  الرجال ويمكنهم  بين  البطالة،  ن�سبة  من  يقلل  الرجال  مع  التعاقد  اأن  الن�ساء بمقولة 

فمن  الأ�سرة،  على  بالإنفاق  الأ�سل  في  المطالبين  باعتبارهم  العائلية،  والأعباء  الم�سئولية  وتحمل 

من  دافعه،  يكون  قد  الآخر  بع�سهم  اأن  كما  المراأة،  عن  وحجبها  للرجل  الفر�سة  اإعطاء  المنطقي 

رف�ص التعاقد مع المراأة للعمل لديه، هو ما �سوف تح�سل عليه من اإجازات ب�سبب الحمل والو�سع 

وراحات لرعاية اأطفالها واإر�ساعهم.

وحتى على �سعيد الدول المتقدمة ل تزال المراأة تعاني �سعوبات في الم�ساواة مع الرجل من الناحية 

الواقع،  اأر�ص  على  التمييز  هذا  وجود  اإلى  الفقه  وكتابات  الق�سائية  الأحكام  ت�سير  اإذ  العملية، 

بع�ص  ا�ستبعادها في  ويتم  ب�سبب جن�سها  التمييز �سدها  اإلى  للعمل  المر�سحة  المراأة  تتعر�ص  حيث 
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.
الحالت)35(، بحجة الأعباء العائلية التي يمكن اأن توؤدي اإلى كثرة تغيبها عن العمل)36(

هذا مع ملاحظة اأن ثمة ا�ستثناءات ترد على حظر التمييز �سد المراأة، تتعلق ببع�ص الأعمال، 

ومن ثم، فلي�ص محظوراً تحديد جن�ص المر�سح في بع�ص عرو�ص العمل، كالأعمال التي تتعلق بتوظيف 

فنان اأو ممثل، اأو تلك المتعلقة بعر�ص الأزياء مثلًا)37(، كما تجدر الإ�سارة باأن ثمة اأعمال تحظرها 

القوانين واللوائح على المراأة، كالأعمال ال�ساقة والخطرة، وثمة اأعمال اأخرى محظورة على الحوامل 

.
من الن�ساء وذلك حماية للحمل، كالعمل في غرف الأ�سعة)38(

ومن الأ�س�ص التي ل يجوز ال�ستناد اإليها في ال�ستبعاد عمر المر�سح للعمل، حيث ت�سير الدرا�سات 

اإلى وجود �سعوبات اأمام كبار ال�سن في الح�سول على الوظيفة، حتى في الحالت التي ل يكونون فيها 

بال�سرورة اأقل حظاً من نظرائهم الأ�سغر �سناً من الناحية ال�سحية والتعليمية والمهارات وم�ستوى 

الإنتاج، وبالرغم من اأنّ المبداأ في فرن�سا هو اأنه ل ينبغي اأن ي�سير عر�ص العمل اإلى العمر، اإل اأن 

كبار ال�سن اأو حتى من تخطوا �سن الأربعين ي�سادفون تمييزاُ ب�سبب اأعمارهم)39(، ومن ثم تبرز 

ب�ساأنهم  اإ�سكالية متعددة الجوانب، منها ما يتعلق بالتمويل اللازم لل�سمان الجتماعي، ومنها ما 

يتعلق بتوفير �سروط عمل اأو �سيا�سة ت�سغيل تتنا�سب مع الو�سع ال�سحي للعمال الأكبر �سناً، وت�سعى 

التفاقيات الدولية، والت�سريعات الوطنية اإلى مكافحة التمييز القائم على اأ�سا�ص ال�سن، وت�ستاأثر 

الوليات المتحدة باأعلى معدلت انخراط للم�سنين الذين تزيد اأعمارهم عن 65 عاماً في �سفوف 

العمل.

مع ملاحظة اأن حظر التمييز على اأ�سا�ص ال�سن ل ينطبق على عرو�ص العمل التي تفر�ص القوانين 

واللوائح �سناً معينة ب�ساأنها، كما هو الحال بالن�سبة اإلى حظر ت�سغيل الأطفال قبل �سن 16 �سنة، اأو 

حظر ت�سغيل الأحداث دون �سن 18 �سنة في الأعمال ال�ساقة اأو الخطرة، كما ل ينطبق في الأحوال 

 .
التي تقت�سيها المحافظة على �سلامة العمال و�سحتهم طالما كانت مبررة ب�سكل مو�سوعي)40(

)35( فقد بلغت ن�سبة التمييز 23%وفق بع�ص الح�سائيات ال�سادرة في عام 210، اأي بن�سبة واحدة من كل اأربع ن�ساء اأقرت باأنها 
تعر�ست للتمييز ب�سبب جن�سها بح�سب درا�سة �سملت 900 امراأة و166 مديرة في الموارد الب�سرية راجع:

23-des-femmes-salariees-victimes-de- /29/10/http://lemonde-emploi.blog.lemonde.fr/2010 .

./discrimination-en-raison-de-leur-sexe
(36) M.T. LANQUETIN, La discrimination a raison du sexe en droit international et communautaire, 
Dr. Soc, 1988, P.806; La discrimination a raison du sexe Dr. Soc, 1998, p. 688.; et V. Cass. Soc. 1 jun 
1999, N.96.-43617, Bull. Civ., V, N 249; Soc. 10 Janv.1999, n.95-420, 814, Bull. Civ,V, N 61;

)37( راجع المادة (R.1141-1) من تقنين العمل الفرن�سي.
)38( راجع المادتين )30 و31( من قانون العمل البحريني ، والمادة (L.4152-1) من تقنين العمل الفرن�سي . وللمزيد حول المو�سوع 
راجع للموؤلف، الو�سيط في �سرح قانون العمل والتاأمينات الجتماعية في مملكة البحرين، مطابع جامعة البحرين، ط 2013، �ص 

126 وما بعدها. 

)39(  تن�ص المادة )39 عمل( على اأنه »يحظر التمييز في الأجور لمجرد اختلاف الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة«.
اأ�سا�ص ال�سن ل ي�سكل  اأن »الختلاف في المعاملة على  (L1133-2) من تقنين العمل الفرن�سي التي تن�ص على  )40( راجع المادة 
تمييزاً اإذا كان مبرراً ب�سكل مو�سوعي ومعقول بالنظر اإلى م�سروعية الهدف، بما في ذلك الرغبة في الحفاظ على �سحة و�سلامة 



التمييز الفئوي عند التعاقد على العمل ومكافحته ... 310
الـحقوق مجلة 
المجلــــــــد ( 16 )
(  2  ) العــــــــــدد 

 :la raceاأو العِرق L’origine أو الأ�سل� le patronyme  اللقب

من الناحية اللغوية اللقب جمعه  األقاب، وهو ا�سم ي�سمى به الإن�سان �سوى ا�سمه الأول، وي�سعر 

اإزاءه بمدح اأو ذم باعتبار معناه الأ�سلي )41(، غير اأن اللقب المق�سود هنا هو ال�سم الذي يدل على 

يعني  والأ�سل  اأ�سول،  الأ�سل فجمعه  اأما  ينحدر منها.  اأو  ال�سخ�ص  اإليها هذا  ينتمي  التي  العائلة 

اأ�سل  من  اأي  را�سخ  اأ�سل  ومن  والوالد،  الم�سدر،  الأ�سل  معاني  ومن  الأ�سل،  �سرف  وهو  الح�سب 

�سريف، فهو اأ�سيل، فالأ�سيل هو �سريف الأ�سل)42(. اأما العِرق فجمعه عُرُوق واأعراق وعِراق، ومن 

معاني العِرق الأ�سل، يقال اأعرق الرجل اأي �سار عريقاً في ال�سرف، والأعرق ذو الأ�سل )43(، ويرى 

معظم العلماء المهتمين بالجن�ص الب�سري باأنه ل وجود للعِرق بالمعنى العلمي الدقيق، فقد اأ�سحبت 

الأعراق الب�سرية مختلطة، ومتداخلة، ويختلط اللون بها، فيمكن من لون ال�سخ�ص معرفة اأ�سله. 

باعتباره  للفرد  اجتماعي  و�سف  على  يدل  اإنما  وعرقه  واأ�سله  الفرد  لقب  باأن  القول  ويمكن 

جزءاً من المجتمع، ولما كان لبع�ص اأ�سحاب العمل موروثات ثقافية اأو اجتماعية تقوم على الح�سب 

والن�سب، ل على الكفاءة والمهارة، فقد يتعر�ص اأفراد من فئات اجتماعية للتمييز ب�سبب انتمائهم 

القبلي اأو الإثني اأو حتى الثقافي، حيث ل تحظى هذه الفئات بذات الحظوظ والفر�ص التي يتمتع بها 

غيرها من الفئات الأخرى، �سواء في مجال التعليم اأو الو�سع الجتماعي اأو القت�سادي، وبطبيعة 

الحال في مجال الوظائف واللتحاق بالعمل، وقد يتذرع الذين يمار�سون تمييزاً �سد هذه الفئات 

رغبات  يخفون  وبهذا  العمل،  الزملاء في  بقية  اأو حتى  العملاء،  رغبات  هو  دافعهم في ذلك  باأن 

�سخ�سية متاأ�سلة في نفو�سهم، ولذا تعمل الت�سريعات على تحقيق العدل من خلال حظر التمييز 

الفئوي بين المر�سحين على اأ�سا�ص اللقب)44( اأو الأ�سل اأو العرق، لتكون العبرة بالكفاءة والقدرة على 

.
العمل، ولي�ص باأمور منقطعة ال�سلة بالعمل وح�سن اإنجازه)45(

العمال، وتعزيز قدرتهم المهنية، �سمان حقهم في العمل، واإعادة تاأهيلهم اأو تعوي�سهم في حال فقدان الوظيفة، واإذا كانت و�سيلة 
تحقيق هذا الهدف ملائمة و�سرورية.....«

‘’Les différences de traitement fondées sur l’âge ne constituent pas une discrimination lorsqu’elles sont 
objectivement et raisonnablement justifiées par un but légitime, notamment par le souci de préserver la 
santé ou la sécurité des travailleurs, de favoriser leur insertion professionnelle, d’assurer leur emploi, 
leur reclassement ou leur indemnisation en cas de perte d’emploi, et lorsque les moyens de réaliser ce 
but sont nécessaires et appropriés.»

)41(  المنجد في اللغة والأعلام، دار الم�سرق بلبان، ط 43، �ص 728.
)42(  المنجد في اللغة والأعلام، المرجع ال�سابق، �ص 12.

)43(  المنجد في اللغة والأعلام، المرجع ال�سابق، �ص  500.
)44( فقد ق�سي بتوافر حالة التمييز في حق اأحد وكالت تاأجير العقارات بفرن�سا الذي رف�ص اإبرام عقد اإيجار لم�ستاأجر لأن لقبه 

87.35-04 °Cass. crim.,7 juin 2005, n - :من اأ�سل عربي انظر
اأو ال�سخرية منهم،  اإزالة الفوارق الطبقية بين النا�ص، وقد نهى عن التعالي على الآخرين  )45( وقد كان الإ�سلام حري�ساً على 
ا خَلَقْنَاكُمْ مِن ذَكَرٍ  نَّ ا�صُ اإِ هَا النَّ فالقراآن الكريم يجعل المفا�سلة بين النا�ص بالتقوى والعمل ال�سالح، ولي�ص بالح�سب اأو الن�سب. » يا اأيَُّ

َ عَلِيمٌ خَبِيٌر )اآية رقم 13من �سورة الحجرات(. تْقَاكُمْ اإنَِّ الَلهّ ِ اأَ كْرَمَكُمْ عِنْدَ الَلهّ وَاأُنْثَى وَجَعَلْنَاكُمْ �سُعُوبًا وَقَبَائِلَ لِتَعَارَفُوا اإِنَّ اأَ
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فرن�سا  في  المنحدرين  حماية  العرق  اأو  الأ�سل  اأو  اللقب  اأ�سا�ص  على  التمييز  حظر  وي�ستهدف 

والأقاليم  الإدارات  الأمر بمواطنين من  يتعلق  وقد  وثقافات مختلفة،  اأجنبية  اأ�سول  اأو  بلدان  من 

اأو   اآ�سيوية  اأ�سول  اأ�سول مهاجرة، والأجانب المنحدرين من  الخارجية، والمواطنين الفرن�سيين من 

اإفريقية، وكذلك الأ�سخا�ص الذين ل ينتمون اإلى اأي من المجموعات ال�سابقة.

:L’apparence physique المظهر الج�شدي

للعمل،  المر�سحين  بين  للتمييز  اإليها  ال�ستناد  يجوز  ل  التي  العنا�سر  من  الج�سدي  المظهر 

اأو  ال�سخ�ص  �سمات  تحليل  على  العمل  �ساحب  فيها  يعتمد  التي  الحالة  هنا  الحظر  وي�ستهدف 

خ�سائ�سه البدنية لتخاذ قرار �سار �سده، فيحظر من ثم على �ساحب العمل الربط بين المظهر 

من  يعاني  �سخ�ص  توظيف  رف�ص  مثلًا  ذلك  ومن  الوظيفة،  من  ال�ستبعاد  وقرار  لل�سحية  المادي 

ال�سمنة اأو ب�سبب مظهره الج�سدي الذي يعتبر غير مقنع، اأو تعيينه في مهام ل تجعله على ات�سال 

مع العملاء ب�سبب لون ب�سرته.

 :Le lieu de résidence  مكان الاإقامة

مكان الإقامة بالن�سبة اإلى البع�ص قد يعك�ص الو�سع القت�سادي والجتماعي للمر�سح للعمل، ولما 

كانت هذه الم�سائل بمناأى عن كفاءة العامل المهنية، لذا فهي ل ت�سلح �سبباً ل�ستبعاده من الوظيفة، 

ورف�ص ت�سغيله. وفي المقابل ل ت�سكل تمييزاً التدابير المتخذة ل�سالح الأ�سخا�ص المقيمين في مناطق 

.
جغرافية معينة والتي تهدف اإلى تعزيز الم�ساواة في المعاملة )46(

القدرة على التحدث بلغة اأخرى:

يحترم الفرن�سيون كثيراً لغتهم وثقافتهم، ويحر�سون على التم�سك بها، فلا يف�سلون الحديث 

اإل متى ا�سطروا لذلك، وذلك احتراماً لتقاليدهم وثقافتهم من ناحية، ومن ناحية  بلغة غيرها 

ذلك  قد�سية  العمل  اأ�سحاب  بع�ص  يتوهم  وقد  الأخرى،  اللغات  زحف  من  عليها  محافظة  اأخرى 

باعتباره دعوى جاهلية  القبيلة،  اأو  للعائلة  التع�سب  وينهي عن  والتعالي،  الكبر  و�سلم يحذر من  الر�سول �سلى الله عليه  اأن   كما 
وم�ساألة منتنة، ل تجوز، فقد روي عنه �سلى الله عليه و�سلم اأنه، نهى عن التع�سب للقبيلة اأو الع�سيرة اأو الطائفة، وقال »دعوها فاإنها 
منتنة« == === )رواه جابر بن عبد الله ، وورد في �سحيح بن حبان برقم 5990، على موقع الدرر ال�سنية( كما يح�ص ال�سلام 
ا�صُ، األَ اإنَّ ربَّكم واحِدٌ، واإنَّ اأباكم واحِدٌ، األَ  على الأخوة واحترام الأخرين اأيا كانوا  فيقول الر�سول �سلى الله عليه و�سلم »ا اأيُّها النَّ
، ول اأحمَرَ على اأ�سوَدَ، ول اأ�سوَدَ على اأحمَرَ؛ اإلَّ بالتَّقْوى، اأبَلَّغتُ؟ قالوا: بَلَّغَ ر�سولُ  ، ول لعَجَميٍّ على عَرَبيٍّ لَ لِعَربيٍّ على عَجَميٍّ ل فَ�سْ
الِله.....« )حديث �سحيح رواه اأبو ن�سرة وورد في الم�سند برقم 23489، وعلى موقع الدرر ال�سنية(. ومن ثم فالمفا�سلة بين النا�ص 
اأ�سا�ص  الكفاءة والقدرة ولي�ص على  اتقانها وفقاً لمفهوم  الفرد لنف�سه ولمجتمعه ومدى  التي يقدمها  اإنما تكون بالأعمال ال�سالحة 
الن�سب والأ�سل وفي الحديث » من بطاأ به عمله لم ي�سرع به ن�سبه« )حديث �سحيح رواه اأبو هريرة، ورد في �سحيح البخاري، برقم 

  https://dorar.net/hadith/search :3988، �سمن الموقع اللكتروني »الدرر ال�سنية«( ورابطه

(46) La protection contre les discriminations, sur le site de Ministère du Travail : https://travail-emploi.
gouv.fr/droit-du-travail/egalite-professionnelle-discrimination-et-harcelement/article/la-protection-
contre-les-discriminations. Mise à jour15.01.19.
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الأمر، لدرجة الإطاحة بالعامل الذي يتحدث بلغة اأخرى غير الفرن�سية، اأو ا�ستبعاد المر�سح للعمل 

من الوظيفة لمجرد كونه قادراً على الحديث بلغة اأخرى، لهذا حر�ص الم�سرع الفرن�سي على اأن يحظر 

على �ساحب العمل التمييز الم�ستند اإلى مجرد قدرة المر�سح اأو العامل على التحدث بلغة اأخرى غير 

.Capacité de s’exprimer dans une langue autre que le français Sa  اللغة الفرن�سية

اأو التحدث ولي�ص التحدث ذاته، فلا م�سكلة في  اأن الم�سرع ذكر القدرة على التعبير  والملاحظ 

القدرة على التعبير بغير الفرن�سية، ولكن تظل اللغة الفرن�سية هي لغة الحديث الواجب احترامها، 

وذلك حتى ل يدير النا�ص ظهورهم للغة الفرن�سية ويتحدثون بلغات اأخرى وهم تحت مظلة الحماية.

عادات المر�شح للعمل وميوله:

قد يكون للمر�سح للعمل نمطه في الحياة وقيمه وعاداته ses mœurs  وهي اأمور ترتبط بثقافته 

وميوله، ولذا، واحتراماً لذلك، ل تعد العادات المجتمعية اأو القيم الأخلاقية التي يتحلى بها المر�سح 

من  كونه  لمجرد  ال�سخ�ص  تعيين  رف�ص  يمكن  فلا  الوظيفة،  من  ل�ستبعاده  م�سروعاً  مبرراً  للعمل 

المدخنين. 

غير اأنه من الجدير بالذكر اأن عدم الم�ساءلة على ممار�سات واأخلاقيات المر�سح للعمل يختلف 

من مجتمع اإلى اآخر بح�سب طبيعة النظام العام والآداب العامة فيه، فما يعد مقبولً في المجتمع 

العربية  البلاد  في  خا�سة  الأخرى،  المجتمعات  من  غيره  في  مقبولً  بال�سرورة  لي�ص  الفرن�سي 

العام مفهوم ن�سبي يرتبط بثقافة المجتمع وقيمه، ولذا  النظام  اأن مفهوم  اإلى  والإ�سلامية، نظراً 

نجد تبايناً وا�سحاً بين المجتمعات في هذه الم�ساألة.

ب�سبب  تعيينه  اأو رف�ص  ال�سخ�ص  موؤاخذة  الفرن�سي،  للقانون  يجوز، طبقاً  الذي ل  الوقت  ففي 

الجن�ص  ثنائي  اأو   ،gay مثلي  اأو  جن�سياً  �ساذ  لأنه  اأو   ،L’orientation sexuelle الجن�سية  ميوله 

Intersexuel اأو متحول جن�سياً transsexuel اأو مغاير للجن�ص الآخرtransgenre، اأو مت�سبه بالجن�ص 

الأخر travestis ، اأو ب�سبب ارتياده نوادي مثليّي الجن�ص، فاإن ذلك ول �سك يتعار�ص، في المجتمعات 

العربية والإ�سلامية، مع فكرة الآداب العامة، اأو على اأقل تقدير مع ح�سن ال�سيرة وال�سمعة الذي 

يجب اأن يتحلى به المر�سح للعمل اأو العامل، ومن ثم ف�سيكون لذلك انعكا�ساته ال�سلبية على م�ساألة 

.
اختياره للعمل في المن�ساأة والتعاقد معه)47(

ثانياً-التمييز المرتبط بالحالة الجتماعية اأو القت�سادية اأو ال�سحية للمر�سح للعمل:

ثمة تمييز يقع ب�سبب الحالة الجتماعية للعامل اأو و�سعه القت�سادي اأو حالته ال�سحية، وكل 

ذلك يعد اأمراً محظوراً ل يجوز اأن يكون �سبباً ل�ستبعاد المر�سح ورف�ص تعيينه في الوظيفة.

 1-L. 1132 47( كما ل يجوز وفق القانون الفرن�سي معاقبة اأي عامل اأو ف�سله اأو اإخ�ساعه لتدابير تمييزية مما هو وراد في المادة(
من تقنين العمل اإذا رف�ص، ب�سبب ميوله الجن�سية، النقل المكاني في دولة من الدول التي تجرم المثلية الجن�سية
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الحالة الاجتماعية: 

القانون  فيحظر   ،La situation familiale للعمل  للمر�سح  العائلية  الحالة  ذلك  في  ويندرج 

ذوي  اأو من  متزوجاً  اأو  اأعزبَ  كان  �سواء  للمر�سح،  العائلية  الحالة  اأ�سا�ص  على  التمييز  الفرن�سي 

عدم  يجب  كما  الأولد،  هوؤلء  بنوة  وطبيعة  ل،  اأم  اأولد  لديه  كان  و�سواء  والخليلات،  الت�سرّي  

التمييز �سد اأي فرد ب�سبب روابطه العائلية التي تربطه باأفراد عائلته )والده، طفله، زوجه، �سريكه 

المعا�سر(، وقد ق�سى باأن عدم اإعلان المر�سح للعمل عن زواجه الذي ق�سد اإلى اإتمامه ل يعد �سلوكاً 

.
محل موؤاخذة)48(

ويعد الحمل La grossesse من اأبرز الأ�سباب في التمييز �سد المراأة، وهو م�ساألة م�سابهة للتمييز 

الممار�ص ب�سبب الجن�ص، حيث ينتهي الأمر بتعطيل حقوق المراأة، اأو رف�ص توظيفها اأو ف�سلها لأنها 

حامل.

 :La situation économique  الحالة الاقت�شادية

ل ي�سح اأن يكون الو�سع المالي اأو القت�سادي للمر�سح للعمل وكونه يتلقى م�ساعدات اجتماعية 

من الدولة، �سبباً ل�ستبعاده، فالمر�سح للعمل �سيكون عاملًا ولي�ص �سريكاً باأموال في المن�ساأة، ومن ثم 

فو�سعه القت�سادي وغناه اأو فقره ل يرتبطان بح�سب الأ�سل بقدرته على العمل وكفاءته في اإنجازه، 

ولذا يتعين اأن يكون بعيداً عن دوافع �ساحب العمل في اختيار اأو ا�ستبعاد المر�سح للعمل، وفي المقابل 

ل ت�سكل تمييزًا التدابير المتخذة ل�سالح الأ�سخا�ص المعر�سين للخطر ب�سبب و�سعهم القت�سادي 

والتي تهدف اإلى تعزيز الم�ساواة في المعاملة.

الحالة ال�سحية L’ état de santé: يغطي هذا ال�سبب عددًا كبيًرا من الأمرا�ص التي ل تنطوي 

على اإعاقة )علاج طبي، عدوى، ه�سا�سة نف�سية(، ويجعل من الممكن حماية الأ�سخا�ص الم�سابين 

التمييز  من   ،)49( مثلًا  الإيدز  ومر�سى  الكبدية  الفيرو�سات  كمر�ص  الخطيرة،  بالأمرا�ص  حتى 

�سدهم لهذا ال�سبب. ومن ثم فلا يمكن اإنكار حق المر�سح في الوظيفة لمجرد اأنه يخ�سع مثلًا لعلاج 

مر�ص ال�سكري.

تقيد الإعاقة من ن�ساط ال�سخ�ص وتحد من م�ساركته في الحياة في   :Le handicap الاإعاقة 
محيطه ب�سبب ق�سور، جوهري ودائم ونهائي، في واحدة اأو اأكثر من الوظائف الج�سدية اأو الح�سية 

اأو العقلية اأو الإدراكية اأو النف�سية على اإثر ا�سابة اأو مر�ص. 

وقد عرف الم�سرع البحريني ذا الإعاقة باأنه »ال�سخ�ص الذي يعاني من نق�ص في بع�ص قدراته 

الج�سدية اأو الح�سية اأو الذهنية نتيجة مر�ص اأو حادث اأو �سبب خلقي اأو عامل وراثي اأدى لعجزه كلياً 

(48) V. Cass. Soc. 27 Mars 1971; Bulletin Civ, V, N° 215.
(49) V. Cass. Cr. 25 Nov 1997; Bulletin criminel 1997 N° 399 p. 1329.
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اأو جزئياً عن العمل، اأو ال�ستمرار به اأو الترقي فيه، واأ�سعف قدرته على القيام باإحدى الوظائف 

في  دمجه  اإعادة  اأو  دمجه  اأجل  من  والتاأهيل  الرعاية  اإلى  ويحتاج  الحياة،  في  الأخرى  الأ�سا�سية 

.
المجتمع)50(

ويترتب على الإعاقة نق�ص في قدرات ذي الإعاقة، لذا، قد يتعر�ص للتمييز في مواقف مختلفة 

في الحياة اليومية )التعليم المدر�سي، الطعام، النقل، ال�سكن، اأوقات الفراغ، اإلخ(، مع اأن الو�سول 

اإلى الحياة العملية هو اأحد من اأكثر الأ�سياء التي يتم مواجهتها.

العمال ذوي الإعاقة من  المنا�سبة لتمكين  التدابير  العمل مطالبين باتخاذ  اأ�سحاب  ولهذا فاإن 

تعزيز  اإلى  تهدف  اإجراءات  وهي  موؤهلاتهم،  مع  يتنا�سب  به بما  وبالحتفاظ  العمل  اإلى  الو�سول 

الم�ساواة في المعاملة، ول ت�سكل تمييزًا بل اتاحة للفر�ص اأمام ذوي الإعاقة لأجل اإدماجهم في المجتمع 

ب�سورة مر�سية بم يتوافق مع معايير حقوق الإن�سان.

الخ�شائ�س الوراثية Les caractéristiques génétiques: اإن معرفة الخ�سائ�ص الجينية 
اأي ا�ستعدادات ممكنة للاأمرا�ص )مثل علم الأمرا�ص  ل�سخ�ص ما يجعل من الممكن الك�سف عن 

الوراثي(، فلا يحق من ثم ل�ساحب العمل اإخ�ساع المر�سحين للعمل اإلى اختبارات طبية للك�سف عن 

الخ�سائ�ص الوراثية للمر�سح للعمل، ومن ثم ال�ستناد اإلى مجرد المخاطر المحتملة لتطور المر�ص 

لديه من اأجل اتخاذ تدابير �سارة وتمييزية �سده، كما ل يجوز مثلًا ا�ستخدام البيانات الوراثية 

للعميل التي تح�سلت بمنا�سبة اإبرامه عقد تاأمين على الحياة، في مجالت اأخرى خارج اإطار عقد 

التاأمين على الحياة.

الفرع الثاني
التمييز الفئوي المرتبط بالتوجهات الفكرية والمذهبية للمر�شح للعمل

قد يتبني �ساحب العمل موقفاً متحيزاً ل ب�سبب �سخ�ص المر�سح، واإنما ب�سبب توجهاته واأن�سطته 

واأفكاره، فيعمد اإلى التمييز �سده وا�ستبعاده من دائرة من يختارهم للعمل في م�سروعه، وذلك وفق 

الآتي:

 :Les opinions politiques اأولًا-الاآراء ال�شيا�شية

قد تمثل النتماءات ال�سيا�سية دافعاً لدى بع�ص اأ�سحاب العمل اإلى التمييز �سد المر�سح للعمل، 

الم�سرع  اهتم  وقد  الإعاقة،  ذوي  وت�سغيل  وتاأهيل  رعاية  ب�ساأن   ،2006 ل�سنة   )74( رقم  بقانون  المر�سوم  من  الأولى  المادة   )50(
البحريني بذوي الإعاقة، وعالج �سبل حمايتهم من خلال ما كفله لهم من حقوق تتعلق بالرعاية ثم التاأهيل والت�سغيل، وقد الزم كل 
�ساحب العمل، لديه 50 عاملًا فاأكثر، ا�ستخدام ن�سبة من المعاقين ممن تم تاأهيلهم ل تقل عن 2% من عماله، وفر�ص عقوبة مدنية 
وجنائية عليه حال المخالفة: في المو�سوع راجع درا�سة للموؤلف بعنوان »الحماية القانونية لذوي الإعاقة بين الواقع والماأمول في مملكة 
البحرين »درا�سة مقارنة في �سوء المعايير الدولية لحقوق الن�سان، �سادرة عن الموؤ�س�سة الوطنية لحقوق الإن�سان، �سمن �سل�سلة ثقافة 

حقوق الن�سان، 4، عام 2018.
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وذلك كما لو كان المر�سح ع�سواً في حزب �سيا�سي، وكانت �سيا�سة هذا الحزب ل تروق ل�ساحب 

العمل، اأو كان المتقدم اإلى الوظيفة موؤيداً لمر�سح ما في انتخابات بلدية اأو نيابية اأو غيرهما، ولم 

يكن هذا المر�سح البلدي اأو النيابي يحظى بقبول اأو منا�سرة �ساحب العمل، لهذا قد يعمد الأخير 

للتمييز �سد المتقدم للوظيفة فيق�سيه من جملة اختياراته، ومن هنا يقع التمييز ب�سبب الآراء اأو 

التوجهات ال�سيا�سية.

ثانياً-الانتماءات النقابية وع�شوية الجمعيات الاأهلية:

تكفل التفاقيات الدولية)51( والقوانين الوطنية الحرية النقابية، فقد كفل الد�ستور البحريني في 

المادة )27( منه حرية اإن�ساء النقابات والجمعيات في اإطار القانون والنظام العام، كما كفل حرية 

الفرد في الن�سمام اإليها اأو عدم الن�سمام، وفي البقاء فيها اأو الن�سحاب منها، وقد يكون انتماء 

المر�سح للعمل اإلى جمعية ما اأو نقابة اأمراً غير مريح ل�ساحب العمل؛ لأن لديه حكما م�سبقا حول 

هذه الجمعية اأو تلك النقابة، لذا يتخذ قراره بعدم تف�سيل هذا المر�سح واق�سائه ل ل�سبب اإل لكونه 

ع�سواً في النقابة اأو م�ساركاً في اأن�سطة جمعية اأهلية، ومن هنا يقع التمييز بذلك �سد المر�سح للعمل 

ل�سبب يتعلق بممار�سة حق قانوني كفله له الد�ستور والقانون. 

النقابية  الحرية  وتعديلاته   )2002 ل�سنة   33( البحريني  العمالية  النقابات  قانون  نظم  وقد 

للعامل، واعتبر اأن قرارات �ساحب العمل المبنية على اأ�سباب تتعلق بحرية العامل النقابية اأو ن�ساطه 

النقابي تعتبر قرارات تع�سفية، واجاز الم�سرع للعامل، في حالة ف�سله من قبل �ساحب العمل لهذا 

.
ال�سبب اأو تمييزه �سده، اأن يطلب من المحكمة تعوي�ساً عن ال�سرر والعودة مرة اأخرى اإلى عمله)52(

وعلى �سعيد القانون الفرن�سي تحظى الحرية النقابية للمر�سح للعمل بقدر كبير من الحماية، 

 .
�سواء من الناحية الت�سريعية)53( اأو الق�سائية)54(

ثالثاً – المعتقدات والاأفكار الدينية والمذهبية:

يحظر القانون في كل من فرن�سا والبحرين التمييز �سد المر�سح للعمل ب�سبب معتقداته الدينية 

اأو الفكرية اأو المذهبية، طالما اأن هذه المعتقدات والأفكار ل تتعار�ص مع طبيعة عمله بالمن�ساأة، وهذا 

)51( يحتل مبداأ الحرية النقابية وتكوين النقابات �سميم قيم منظمة العمل الدولية: فهو مكر�ص في د�ستور المنظمة )1919( ، 
واإعلان فيلادلفيا )1944( واإعلان منظمة العمل الدولية ب�ساأن المبادئ والحقوق الأ�سا�سية في العمل )1998(، واأبرمت المنظمة 
ب�ساأنه التفاقية رقم )87( ل�سنة 1948، ورقم )98( ل�سنة 1949، لحماية الحرية النقابية، والتفاقية رقم )135( ل�سنة 1971. كما 

اأكد عليه الإعلان العالمي لحقوق الإن�سان )1948(.
6 اأ�سهر، وهذه هي الحالة الوحيد التي �سمح الم�سرع فيها للقا�سي  )52( ول يقل مبلغ التعوي�ص عن اأجر �سهرين ول يجاوز اأجر 
باإعادة العامل اإلى عمله، راجع )المادة 3 من المر�سوم بقانون رقم 33 ل�سنة 2002، والمادة 104/ 2 و3 من قانون العمل( وللمزيد 

راجع للموؤلف، الو�سيط في �سرح اأحكام قانون العمل، المرجع ال�سابق، �ص 342 وما بعدها و497 وما بعدها.
(53) V. Article L 2141- 4 du code du travail. 
(54) ‘’Il est interdit de Prendre en compte l’exercice d’activités syndicales d’un salarié dans son 
entretien d’évaluation professionnelle’ Cass. Soc, 1/2/2017, N15-20.799
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هو الأ�سل باعتبار اأن ذلك يدخل في الحياة الخا�سة للعامل، غير اأن ثمة ا�ستثناء على هذا الأ�سل 

اأو الجمعيات الدينية  اأو ال�سحف،  يتعلق بالمن�ساآت ذات التوجهات الفكرية والمذهبية، كالأحزاب 

لأفكارها  الولء  كذلك  واإنما  العمل،  اأداء  فقط  لي�ص  لديها  العاملين  من  ت�ستلزم  قد  التي  مثلًا، 

ومبادئها، كما هو الحال بالن�سبة ل�سحفي �سيعمل في �سحيفة حزب �سيا�سي، وهو من المعار�سين 

للحزب ويحر�ص في مقالته على انتقاد �سيا�سة الحزب وبرامجه. ولذا فقد اعتبر الق�ساء الفرن�سي 

اأنه ي�سكل �سبباً حقيقياً وجدياً للف�سل قيام اإحدى المعلمات بالزواج للمرة الثانية لكونها تعمل في 

موؤ�س�سة كاثوليكية وتعلم �سمناً اأن �سلوكاً كهذا ل تقبله تعاليم الموؤ�س�سة)55(، على عك�ص الأمر فيما 

.
لو لم يكن للموؤ�س�سة �سفة دينية)56(

كما يحظر التمييز �سد المر�سح للعمل ب�سبب ع�سويته اأو انتمائه اأو عدم انتمائه، �سحيحاً كان 

 de son appartenance ou de sa non    اأو مفتر�ساً، اإلى مجموعة اأثنية اأو عرقية، اأو اإلى اأمة
  appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une prétendue race, une nation

يرجع  ب�سبب  التمييز  اأ�سكال  جميع  وتغطي  وا�سعة  العرق  اأو  الأمة  اأو  الإثنية)57(  اإلى  والإ�سارة 

للميلاد. فهو ي�ساعد على حماية جماعات ب�سرية قد تتجاوز اإطار الأمم )ال�سعب الناطق بالفرن�سية( 

اأو تتوافق مع الأقليات القومية.

المبحث الثاني
المواجهة الت�شريعية والق�شائية للتمييز الفئوي بين المر�شحين للعمل

غير  لأ�سباب  العمل،  �ساحب  من  بقرار  ا�ستبعاده  وجرى  للعمل  المر�سح  �سد  التمييز  وقع  اإذا 

مهنية، فهل ي�سر الم�سرع في كل من فرن�سا والبحرين مجالت التقا�سي اأمام �سحية التمييز، وما هو 

موقف الق�ساء ب�سدد اإثبات حالت التمييز التي تقع عند التعاقد على العمل، ذلك ما �سوف نعر�ص 

له في مطلبين متتاليين، نخ�س�ص الأول منهما لموقف الم�سرع الفرن�سي من مكافحة التمييز الفئوي، 

ونعر�ص في الآخر موقف القانون البحريني.

(55) Ch. mixte, 17 Oct. 1975, Rgs, 7/ 1993, p. 407.
(56) Cass. cos. 22 Janu. 1992, Dr. soc. 1992, p. 268.

)57( م�سطلح »الجماعة الإثنية« يعني مجموعة من الب�سر الذين يجمعهم ا�سم جامع وتاريخ م�سترك وثقافة مميزة، ويرتبطون 
الب�سر  العرق، فالأخير يعني مجموعة من  اأفرادها، وهو يختلف عن مفهوم  بالت�سامن بين  اإلى �سعور عام  اإ�سافة  باإقليم محدد، 
يت�ساركون خ�سائ�ص ج�سدية مت�سابهة ومميزة، وهو م�سطلح يدعو للتمييز وربما كراهية الغير، ويقوم على اأن الفروق بين النا�ص 

في الخ�سائ�ص الثقافية فروق فطرية غير قابلة للتغيير، اأما الأثنية فتعني اأن الفروق مكت�سبة بفعل الحتكاك في المجتمع. 
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المطلب الاأول
موقف القانون الفرن�شي من مكافحة التمييز

على  اأو  الجنائي  القانون  �سعيد  على  �سواء  ملحوظاً  تطوراً  فرن�سا  التمييز في  مكافحة  �سهدت 

�سعيد قانون العمل، وقد تاأثر الم�سرع الفرن�سي بطبيعة الحال بالقوانين الأوربية وتوجيهات التحاد 

الأوربي في مجال حقوق الإن�سان ومكافحة التمييز من حيث نطاق الحماية وو�سائلها، ويمكن عر�ص 

موقف القانون الفرن�سي من خلال اإقرار الم�سرع لم�سئولية جنائية واأخرى مدنية عن اأي تمييز يقع 

وفق الأ�س�ص التي حظرها الم�سرع، وكذلك ت�سافر الجهود المجتمعية والو�سائل الداعمة في مكافحة 

التمييز.

الفرع الاأول
الم�شئولية الجنائية والمدنية عن ممار�شة التمييز الفئوي

اأولًا-الم�شئولية الجنائية:

يعاقب الم�سرع الفرن�سي على التمييز الفئوي عند التعاقد فيجرم كل تمييز �سد المر�سح للعمل 

يكون من نتيجته رف�ص التعاقد معه ا�ستناداً اإلى اأيّ �سبب من الأ�سباب اأو العنا�سر الواردة في المادة 

)225-1( من تقنين العقوبات الفرن�سي، والتي جرى تعديلها بمقت�سى المادة )86( من القانون 

)58(، وقد عاقب الم�سرع على التمييز بعقوبة اأوردها في 
رقم 2016-1547 بتاريخ 18 نوفمبر 2016

البند الثالث من المادة )225-2( من تقنين العقوبات، المعدلة بالمادة )177( من قانون 86-2017 

(58) ‘’Constitue une discrimination toute distinction opérée entre les personnes physiques sur le 
fondement de leur origine, de leur sexe, de leur situation de famille, de leur grossesse, de leur 
apparence physique, de la particulière vulnérabilité résultant de leur situation économique, apparente 
ou connue de son auteur, de leur patronyme, de leur lieu de résidence, de leur état de santé, de leur perte 
d’autonomie, de leur handicap, de leurs caractéristiques génétiques, de leurs mœurs, de leur orientation 
sexuelle, de leur identité de genre, de leur âge, de leurs opinions politiques, de leurs activités syndicales, 
de leur capacité à s’exprimer dans une langue autre que le français, de leur appartenance ou de leur 
non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une Nation, une prétendue race ou une religion 
déterminée.

Constitue également une discrimination toute distinction opérée entre les personnes morales sur le 
fondement de l’origine, du sexe, de la situation de famille, de la grossesse, de l’apparence physique, de 
la particulière vulnérabilité résultant de la situation économique, apparente ou connue de son auteur, 
du patronyme, du lieu de résidence, de l’état de santé, de la perte d’autonomie, du handicap, des 
caractéristiques génétiques, des mœurs, de l’orientation sexuelle, de l’identité de genre, de l’âge, des 
opinions politiques, des activités syndicales, de la capacité à s’exprimer dans une langue autre que le 
français, de l’appartenance ou de la non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une Nation, 
une prétendue race ou une religion déterminée des membres ou de certains membres de ces personnes 
morales’’.
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 .
بتاريخ 27 يناير 2017، وهي عقوبة ال�سجن لمدة 3 �سنوات، وغرامة مقدارها )45( األف يورو)59(

مراكز  اأحد  اأو  العام،  المدعي  اإلى  �سكوى  تقديم  للتمييز  تعر�ص  الذي  لل�سحية  يمكن  ثم  ومن 

ال�سرطة، اأو الدرك، اأو قا�سي التحقيق في المحكمة البتدائية لمبا�سرة الدعوى الجنائية قبل �ساحب 

العمل اأمام المحكمة الجنائية ب�ساأن وقائع التمييز، وقد حدد الم�سرع مدة لتقادم الدعوى الجنائية 

هي ثلاث �سنوات من اكت�ساف ال�سحية للتمييز.

تقنين  ليتوافق مع حكم   2017 العام  العمل في  تقنين  تعديلًا على  الفرن�سي  الم�سرع  اأجرى  وقد 

العقوبات، و�سمنه الأ�سباب المحظورة التي وردت في هذا الأخير)60(، وقد تاأثر الم�سرع الفرن�سي في 

ذلك بما انتهى اإليه التحاد الأوربي في توجيهاته ال�سادرة اإلى الدول الأع�ساء، وما ا�ستقرت عليه 

المحكمة الأوربية لحقوق الإن�سان، ب�سان مكافحة التمييز والعقاب عليه في هذا الخ�سو�ص.

اأن  اأنه قد يحدث  التمييز فيكفي ذلك لقيام الجريمة، غير  وطالما توافرت عنا�سر وموؤ�سرات 

يتحايل �ساحب العمل على الأحكام القانونية من خلال رف�ص التعاقد واخفائه في �سبب اآخر يبدو 

من حيث الظاهر اأنه محايد، ليبقى بعيداً عن دائرة خرق اأحكام القانون، والإفلات من العقاب، 

خلال  من  المبا�سر(  غير  )التمييز  التمييز  من  النوع  هذا  ملاحقة  جعل  على  الم�سرع  حر�ص  لذا 

البحث في الأثر اأو النتيجة التي يف�سي اإليها الإجراء المتخذ �سد المر�سح.

بالعقوبات  ويعاقبون  التمييز،  اأعمال  عن  جنائيا  م�سوؤولين  العتباريون  الأ�سخا�ص  يكون  كما 

.
المن�سو�ص عليها في المادة 225-4  من تقنين العقوبات)61(

وعلاوة على ذلك، يحرم لمدة ثلاث �سنوات من دخول المناق�سات العامة والتعاقد بنظام عقود 

امتياز الأ�سغال العامة كل من اأدين ب�سكل نهائي في جريمة التمييز المن�سو�ص عليها في المادة 225-

1 من تقنين العقوبات، الخا�سة بانتهاك الأحكام المتعلقة بالم�ساواة المهنية بين الن�ساء والرجال)62(، 

ما لم يحدد الحكم مدة مختلفة، وتبداأ ال�سنوات الثلاث من تاريخ �سدور الحكم النهائي.

(59) ‘’ La discrimination définie aux articles 225-1 à 225-1-2, commise à l’égard d’une personne 
physique ou morale, est punie de trois ans d’emprisonnement et de 45 000 euros d’amende lorsqu’elle 
consiste :   …….3° A refuser d’embaucher, à sanctionner ou à licencier une personne’’.
(60) L1132-1 de Code du Travail Modifié par LOI n°2017-256 du 28 février 2017 - art. 70.
(61) Article 225-4, modifié par LOI n°2009-526 du 12 mai 2009 - art. 124 ‘’ Les personnes morales 
déclarées responsables pénalement, dans les conditions prévues par l’article 121-2, des infractions 
définies à l’article 225-2 encourent, outre l’amende suivant les modalités prévues par l’article 131-
38, les peines prévues par les 2° à 5°, 8° et 9° de l’article 131-39. L’interdiction mentionnée au 2° de 
l’article 131-39 porte sur l’activité dans l’exercice ou à l’occasion de l’exercice de laquelle l’infraction 
a été commise’’.

)62( والوارد الن�ص عليها كذلك في المادتين L. 1142-1 و L. 1142-2 من تقنين العمل.
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ثانياً-الم�شئولية المدنية:

اإذا كان رف�ص �ساحب العمل التعاقد مع المر�سح للعمل ب�سبب من الأ�سباب التي حظرها القانون 

على نحو ما �سبق، فاإن ذلك ي�سكل خطاأ تق�سيرياً ي�ستوجب الم�سئولية، ويحق للمر�سح �سحية التمييز 

اأن يلجاأ في تلك الحالة اإلى المحكمة العمالية (le conseil de prud’hommes)، وين�سب مو�سوع 

الطعن على طلب بطلان قرار �ساحب العمل المبني على اأ�س�ص تمييزية، مع طلب تعوي�ص الأ�سرار 

الناجمة عن ذلك، ويتعين عندئذ على ال�سحية اأن يثبت للقا�سي الوقائع التي يفتر�ص اأنها ت�سكل 

تمييزاً، مبا�سراً اأو غير مبا�سر.

وفي المقابل، لنفي هذا الدعاء، يتعين على �ساحب العمل اأو الم�سئول اأن يبرهن على اأن قراره كان 

مبرراً وفق عنا�سر مو�سوعية بعيدة عن كل تمييز، وعلى القا�سي اأن ي�سدر قراره في المو�سوع بعد 

اأن ياأمر بكل ما يلزم من اإجراءات يراها مفيدة في التثبت من وجود التمييز. هذا ويجوز ال�ستناد 

اأو  للوظيفة  المر�سح  العمل ومثلت تمييزاً �سد  التي �سدرت عن �ساحب  الممار�سات  اأو  الوقائع  اإلى 

ال�ساهد اأو المبلغ عن التمييز، ولو كانت قد �سدرت في اإطار تجربة من اأيهم لختبار حقيقة وجود اأو 

    .
عدم وجود تمييز فئوي لدى �ساحب العمل، طالما نجم عن ذلك �سرر ل�سحية التمييز)63(

    ودعوى التعوي�ص عن �سرر التمييز تتقادم بم�سي خم�ص �سنوات من اكت�سافه، وهذه المدة ل 

يجوز تعديلها ب�سورة اتفاقية، على اأن تقادم دعوى التعوي�ص الفردية ينقطع اإذا جرى رفع دعوى 

جماعية من قبل التنظيم النقابي اأو الجمعيات المعنية)64(، التي يمكنها اأن ترفع دعوى اأمام الق�ساء 

المدني )المحكمة البتدائية( لإثبات اأن عددا من العمال اأو المر�سحين للعمل كانوا �سحايا تمييز، 

مبا�سر اأو غير مبا�سر، لنف�ص الأ�سباب التي حظر القانون التمييز على اأ�سا�سها.

اأو التمييز، كما ت�ستهدف في حال ح�سول خرق  وتهدف الدعوى الجماعية اإلى وقف النتهاك 

اأمر  النتهاك،  وجود  للقا�سي  ثبت  اإذا  الأولى،  الحالة  وفي  وقعت،  التي  الأ�سرار  تعوي�ص  للقانون 

لتحقيق  اللازمة  التدابير  كل  التي يحددها  المهلة  يتخذ خلال  وباأن  المخالفة،  بوقف  المدعى عليه 

ذلك، وال�ستعانة بم�ساعدة الغير الذي يعينه القا�سي لذلك اإذا اقت�سى الأمر، كما يجوز للقا�سي 

(63) La-protection-contre-les-discriminations، Op.cit.    

)64( الدعوى الجماعية هي دعوى للدفاع عن م�سالح عدد من المر�سحين للعمل اأو للتلمذة المهنية اأو للتدريب المهني، في المن�ساأة اأو 
عدد من عمالها، وترفع بعد م�سي 6 اأ�سهر من تقديم طلب اإلى �ساحب العمل لوقف التمييز الجماعي اأو رف�سه المتثال اإلى الطلب، 
الدعاوى الجماعية هي خيار مفتوح ل�سحايا التمييز في قانون 18 نوفمبر 2016، الذي يحدد اإطارا م�ستركا لدعاوى جماعية في 
مو�سوع التمييز ويوفر عددا من الأحكام الخا�سة بها، بما في ذلك الدعاوى الجماعية في مو�سوع التمييز في مجال العلاقات التي 
يحكمها قانون العمل، فيمكن للمنظمة النقابية للعمال اأن ترفع دعواها اأمام الق�ساء المدني بهدف اإثبات اأن العديد من المر�سحين 
ل�سبب من  العمل  �ساحب  نف�ص  من  مبا�سر،  اأو غير  مبا�سر  لتمييز،  كانوا عر�سة  مهني  تدريب  لفترة  اأو  المهنية  التلمذة  اأو  للعمل 
الأ�سباب التي يحظرها القانون )الأ�سل والجن�ص والعمر والإعاقة ...(، لتطبيق هذه الأحكام، يجوز للمنظمة النقابية، اإذا رغبت ، 

اأن تح�سل على م�ساعدة من جمعية مذكورة اأدناه، راجع:
-La-protection-contre-les-discriminations, Op.cit.
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ل ل�سالح الخزانة العامة للدولة.  اأن يفر�ص جزاء مالياً على �ساحب العمل يح�سّ

اأما اإذا كان هدف الدعوى الجماعية هو اإ�سلاح ال�سرر، فعندئذ �سيمتد دور القا�سي اإلى التحقق 

الجماعي  بالكيان  الم�سرورين  تربط  التي  الرابطة  وتحديد  عليه،  للمدعى  المدنية  الم�سئولية  من 

اأو جمعية(، وكذلك تحديد الأ�سرار التي يتعين تعوي�سها لكل فرد  رافع الدعوى )منظمة نقابية 

الن�سمام  الم�سرورين  الأفراد،  على  يتعين  التي  المهلة  وتحديد  الكيان،  لهذا  المنتمين  العمال  من 

خلالها اإلى هذا الكيان؛ وذلك للا�ستفادة من الحكم ال�سادر بم�سئولية المدعى عليه، ويتحقق هذا 

الن�سمام بتقديم الفرد طلباً بتعوي�ص الأ�سرار التي اأ�سابته اإلى الم�سئول عن ذلك )المدعى عليه( 

اأو اإلى الكيان الجماعي حيث يعتبر ذلك تفوي�ساً منه لهذا الكيان في طلب التعوي�ص، فاإذا �سدر 

الذي  النحو  وقعت على  التي  الفردية  الأ�سرار  تعوي�ص  تعين عليه  المدعى عليه،  الحكم بم�سئولية 

يحدده الحكم.

الفرع الثاني
الو�شائل الداعمة لاأجل مكافحة التمييز الفئوي في فرن�شا 

في حالة التمييز تت�سافر جهود العديد من الموؤ�س�سات والمنظمات المعنية من اأجل مكافحة التمييز 

ومنعه والم�ساهمة في اإثباته توطئة لعقاب مرتكبه، حيث ت�سكل هذه الجهود دوراً بارزاً في مناه�سة 

التمييز وتعزيز العدالة والم�ساواة، وذلك على الآتي:

والنزاهة  لل�سفافية  دعماً  التمييز:  مكافحة  في  ودوره  التمييز  عن  والمبلغين  ال�سهود  حماية 

الم�سرع  كر�ص  فقد  مرتكبيه،  وف�سح  اإثباته  وت�سهيل  التمييز  ك�سف  في  ورغبة  الف�ساد،  ومكافحة 

الفرن�سي حماية قانونية لل�سهود اأو المبلغين الذين ي�سهدون �سد �ساحب العمل اأو يبلغون عن وقائع 

التمييز، وت�سمل حماية ال�سهود الذين عاينوا ح�سول هذه الوقائع خلال ممار�سة عملهم، واأدلوا 

اأو جنحة، كما  اأو �سهاداتهم ب�ساأنها، �سواء كانت هذه الوقائع ت�سكل جناية  باإفاداتهم  بح�سن نية 

ت�سمل الحماية حظر التمييز �سدهم �سواء في التعيين اأو اإلحقاهم بالوظيفة، اأو التدريب المهني، 

واإذا كانوا عمالً فيحظر تعر�سهم اإلى اأي اإجراء تمييزي اأو عقابي ب�سورة مبا�سرة اأو غير مبا�سرة، 

تقدمهم  على  التاأثير  اأو  لهم،  المقررة  الوظيفية  الحقوق  اأو  المالية  المزايا  من  ي�ستهدف حرمانهم 

.
المهني اأو ترقيتهم، اأو نقلهم، اأو تجديد عقودهم ب�سبب ذلك)65(

دور الم�سئولين عن تفتي�ص العمل ومراقبته في مكافحة التمييز: بحكم كون هوؤلء مخولين ب�سبط 

المخالفات التي تقع لقانون العمل، يمكنهم تقديم المعلومات اأو الوثائق التي تفيد في اإثبات الوقائع 

التي من �ساأنها اأن تبرهن على وجود اأو عدم وجود مخالفة مواد قانون العمل اأو القانون الجنائي 

التي تحظر التمييز.

(65) L. Article L1132-3-3,  du Code du Travail, modifié par art. 10 de la  Loi n°2016-1691 du 9 
décembre 2016 .
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دور التنظيمات النقابية في مكافحة التمييز: �سواء كانت هذه المنظمات على الم�ستوى الوطني 

التي  التمييزية  الممار�سات  عن  ق�سائية  دعوى  للعمل  المر�سح  ل�سالح  ترفع  اأن  يمكنها  البلدي،  اأو 

ارتكبها �ساحب العمل قبله، ولو دون تفوي�ص منه، ما لم يعتر�ص المر�سح، على رفع الدعوى، خلال 

15 يوماً من اإخطاره كتابة من قبل المنظمة النقابية بعزمها ذلك، كما يكون للمر�سح للعمل )�سحية 

التمييز( حق التدخل في الدعوى التي رفعتها المنظمة النقابية.

دور جمعيات مكافحة التمييز: حيث يمكن لجمعيات مكافحة التمييز التي م�سى على اإن�سائها 

اأو  للعمل  المر�سح  التمييزية ل�سالح  الممار�سات  الأقل رفع دعاوى ق�سائية عن  �سنوات على  خم�ص 

المر�سح للتلمذة المهنية اأو للتدريب المهني، لدى المن�ساأة. 

دور ممثلي العمال والأع�ساء النقابيين في مكافحة التمييز: اإذ يحق لهوؤلء بحكم القانون تنبيه 

�ساحب العمل في حالة ح�سول م�سا�ص بالحقوق والحريات الفردية الناجم عن تدابير تمييزية اأو 

اأن يطلبوا من  اأو الأجور .....، ولهم  اأو معنوي، في عملية تعيين المر�سحين للعمل،  تحر�ص جن�سي 

القلم  اأخطار  لهم  كان  ي�ستجب  فاإن لم  التمييز،  ووقف  المو�سوع  تحقيق في  اإجراء  العمل  �ساحب 

لوقف  اللازمة  الإجراءات  كل  باتخاذ  ياأمر  اأن  عندئذ  وللقا�سي  البتدائية،  بالمحكمة  الق�سائي 

.
العتداء وفر�ص غرامة مالية)66(

دور المدافع عن الحقوق (Défenseur des droits) في مكافحة التمييز: المدافع عن الحقوق وهو 

مندوب تابع لهيئة م�ستقلة في فرن�سا بحكم الد�ستور، حلت محل الهيئة العليا لمناه�سة التمييز، ويعد 

هذا المندوب هو الم�سئول ب�سفة خا�سة عن مكافحة التمييز، المبا�سر وغير المبا�سر، الذي يحظره 

القانون اأو التفاقيات الدولية التي ان�سمت اإليها فرن�سا اأو �سادقت عليها، ب�سان تعزيز الم�ساواة، 

وهو يخت�ص عادة بم�ساعدة الأ�سخا�ص �سحايا التمييز وخا�سة في مجال التوظيف وتوجيههم نحو 

الجهات المخت�سة وتوعيتهم بالإجراءات المنا�سبة لحالتهم، وتقديم الن�سيحة القانونية لهم، وله 

اأن يحقق في الم�ساألة، واأن يطلب من المن�ساأة المدعى عليها اإي�ساحات ب�ساأنها، و له اإجراء جل�سات 

.
ا�ستماع للاأ�سخا�ص المعنيين)67(

دور التوعية الإلزامية للقائمين على التوظيف: منذ يناير 2017، يجب اأن يتلقى العمال، وذلك 

لمرة واحدة كل خم�ص �سنوات على الأقل ، تدريباً على عدم التمييز ب�ساأن التوظيف واختيار المر�سحين 

دون تمييز بينهم وفق المعايير التي حظرها القانون، وينطبق هذا اللتزام على كل من�ساأة ت�ستخدم 

)300( عامل على الأقل، اأو تكون متخ�س�سة في عمليات الو�ساطة في ت�سغيل الراغبين في العمل، 

(66) La-protection-contre-les-discriminations، Op.cit.    
 67 ()Les recours face à une discrimination à l’embauche , sur :  // https://travail-emploi.gouv.fr.  Publié 
le15.04.16.    
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.
ويلتزم �ساحب العمل بتنفيذ هذا الحكم القانوني، في الخطط التدريبية الخا�سة بالمن�ساأة )68(

المطلب الثاني
موقف القانون البحريني من مكافحة التمييز

حر�ص الد�ستور البحريني على تكري�ص مبداأ العدالة والم�ساوة وعلى مكافحة التمييز ب�سفة عامة 

وفي مجال العمل ب�سفة خا�سة)69(، وقد فعّل الم�سرع هذا المبداأ في اإطار القوانين التي اأ�سدرها ومن 

بينها قانون العمل وقانون النقابات العمالية والقوانين ذات ال�سلة، وعمل الق�ساء البحريني على 

اأنه  غير  والحقوق،  الحريات  حماية  من  انطلاقاً  وا�سعاً،  مفهوماً  واعطائه  الم�ساواة  مبداأ  تطبيق 

بالن�سبة اإلى مكافحة التمييز عند التعاقد على العمل ثمة اآليّات اأخرى يمكن للق�ساء اأن ي�ستعين بها 

ليدفع اآفاق الحماية في هذا الخ�سو�ص اإلى مدى اأبعد واأ�سمل بما يحقق دوره المن�سود كملاذ اأخير 

ل�سحايا التمييز الذي حظره القانون.

الفرع الاأول
دور الت�شريع البحريني في مكافحة التمييز الفئوي

ت�سي الن�سو�ص الت�سريعية في قانون العمل البحريني والقوانين ذات ال�سلة برغبة ت�سريعية في 

مكافحة التمييز في اإطار علاقات العمل، وتجلى ذلك في القانون رقم )36( ل�سنة 2012 باإ�سدار 

2002 الخا�ص  ل�سنة  رقم )33(  بقانون  المر�سوم  وفي  وتعديلاته،  الأهلي  القطاع  العمل في  قانون 

المر�سوم  العمل، وفي  �سوق  تنظيم  ب�ساأن  ل�سنة 2006  القانون رقم )19(  العمالية، وفي  بالنقابات 

بقانون رقم )74( ل�سنة 2006، ب�ساأن رعاية وتاأهيل وت�سغيل ذوي الإعاقة، وفي القانون رقم )78( 

ل�سنة 3006 ب�ساأن التاأمين �سد التعطل، وفي قانون الطفل رقم )37( ل�سنة 2012، وحتى ل نتجاوز 

نطاق البحث ف�سوف نقت�سر على ما يتعلق بمكافحة التمييز الفئوي في علاقات العمل عند التعاقد 

للتعرف على مدى كفاية الن�سو�ص القائمة لحماية المر�سحين للعمل من التمييز غير القانوني، اأو 

الم�ستند اإلى اأ�سباب محظورة.

لقد ن�ص الم�سرع في المادة )9( من قانون العمل على اأن » لكل مواطن قادر على العمل راغب فيه 

اأن يتقدم بطلب لقيد ا�سمه لدى الوزارة اأو اأي من المراكز التابعة لها مبيناً به عمره وقت تقديم 

الطلب وموؤهلاته ومهنته وخبراته ال�سابقة اإن وجدت، وعلى الوزارة قيد هذه الطلبات فور ورودها 

في �سجل خا�ص باأرقام م�سل�سلة، مع اإعطاء الطالب �سهادة بح�سول هذا القيد دون مقابل. وتحدد 

(68) «Art. L. 1131-2.-Dans toute entreprise employant au moins trois cents salariés et dans toute 
entreprise spécialisée dans le recrutement, les employés chargés des missions de recrutement reçoivent 
une formation à la non-discrimination à l’embauche au moins une fois tous les cinq ans»,  Modifie Par 
la  Loi n° 2017-86 du 27 janvier 2017 relative à l’égalité et à la citoyenneté, art. 214

)69( كما اأ�سرنا اإليه في مقدمة هذا البحث،
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بقرار من الوزير البيانات التي يجب اأن تت�سمنها ال�سهادة الم�سار اإليها في الفقرة ال�سابقة. وتعمل 

الوزارة، بالتعاون والتن�سيق مع الجهات المعنية، على اتخاذ الإجراءات المنا�سبة لتوظيف مقدمي 

تلك الطلبات«.

مع  بالتن�سيق  العمل  وزارة  واألزم  العمل،  في  للحق  محددة  �سوابط  الن�ص  و�سع  فقد  ثم  ومن 

الموؤ�س�سات وال�سركات لتوفير فر�ص العمل وتوظيف المتعطلين، وال�سوابط التي و�سعها الم�سرع لحق 

اأن  وثالثها  العمل،  على  قادراً  يكون  اأن  وثانياً  مواطناً،  يكون  اأن  اأولها  ثلاثة،  العمل  في  ال�سخ�ص 

يكون راغباً في العمل. وفكرة المواطنة، والحال هذه، ت�ستبعد الأجنبي الذي يخ�سع حقه في العمل 

القدرة  تعني  العمل  القدرة على  العمل)70(، وفكرة  تنظيم �سوق  قانون  اأوردها  اأخرى  اإلى �سوابط 

ال�سحية اأي اللياقة ال�سحية، والقدرة المهنية )ال�سهادات والخبرات ...الخ(، اأما فكرة الرغبة في 

العمل فتعني تقدم ال�سخ�ص بطلب توظيف اإلى مكاتب التعطل التابعة لوزارة العمل وت�سجيل بياناته 

وتردده على المكتب في الأوقات التي يحددها المكتب له، بما يعني جديته ورغبته في الح�سول على 

العمل  اأ�سحاب  لدى  ال�ساغرة  الوظائف  اإحدى  تر�سيحه على  بعد ذلك على  الوزارة  وتعمل  عمل، 

قيد  اأقدمية  بح�سب  يتم  الم�سجلين  تر�سيح  فاإن  التمييز  عدم  على  وتاأكيداً  لحالته)71(،  والمنا�سبة 

العمل  ليت�سنى ل�ساحب  للوظيفة، وذلك  المطلوب  العدد  الوزارة �سعف  تر�سح  العادة  الطلب، وفي 

اأن يختار الأن�سب من بينهم للوظيفة اأو الوظائف ال�ساغرة لديه، ومن ثم فقيام الدولة بم�ساعدة 

المتعطلين عن العمل يجري وفق مبداأ العدالة والم�ساواة بينهم على قاعدة الأقدمية في تقديم طلب 

الح�سول على وظيفة.

اإذا  اأما من ناحية مفا�سلة �ساحب العمل بين المر�سحين للعمل لديه والختيار من بينهم، وما 

كانت المعايير التي يختار بناءً عليها معايير مو�سوعية اأو �سخ�سية ي�سوبها التع�سف اأو التمييز، وهذا 

هو جوهر نقطة البحث، فلي�ص ثمة ن�ص خا�ص، �سواء في قانون العمل اأو في غيره، ي�سع �سوابط 

محددة ل�ساحب العمل في ذلك، ومن ثم، فهو متروك للقواعد العامة، وفق مبداأ عدم التع�سف في 

)70( تن�ص المادة )23( من القانون رقم )19( ل�سنة 2006، ب�ساأن تنظيم �سوق العمل، على اأنه » اأ-يحظر على العامل الأجنبي 
مزاولة اأي عمل في المملكة دون �سدور ت�سريح عمل ب�ساأنه طبقاً لأحكام هذا القانون.

 ب- يحظر على �ساحب العمل ا�ستخدام عامل اأجنبي دون �سدور ت�سريح عمل ب�ساأنه طبقاً لأحكام هذا القانون، كما يحظر عليه 
ا�ستخدام هذا العامل بالمخالفة لأحكام هذا القانون اأو �سروط الت�سريح.  ويجب على �ساحب العمل التحقق من جن�سية العامل قبل 
اإلحاقه بالعمل...«. وفي �ساأن تنظيم ت�ساريح عمل الأجانب. راجع قرار رئي�ص مجل�ص اإدارة هيئة تنظيم �سوق العمل رقم )76( ل�سنة 

2008، وتعديلاته بالقرار رقم 4 ل�سنة 2013.

)71( راجع المادة )24( من المر�سوم بقانون رقم )78( ل�سنة 2006 ب�ساأن التاأمين �سد التعطل التي تن�ص على »ويراعى في تحديد 
العمل المنا�سب ما يلي:

1( قدرات وموؤهلات وخبرة المتعطل واإمكانية اإعادة تدريبه.

2( �سن المتعطل ومدة خدمته في وظيفته ال�سابقة ومدة تعطله عن العمل.

3( اأن يكون الأجر المقرر للعمل المعرو�ص على المتعطل ي�ساوي اأو يزيد على مقدار التعوي�ص اأو الإعانة.
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ا�ستعمال الحق، فلم يعالج الم�سرع البحريني في قانون العمل تع�سف �ساحب العمل في المفا�سلة عند 

 .
التعاقد على العمل، واإن عالج تع�سفه في اأنهاء عقد العمل في المادة )104( من قانون العمل)72(

وكل ما ورد في ذلك هو ن�ص المادة )5( من قرار وزير العمل رقم )13( ل�سنة 1994، ب�ساأن نظام 

تر�سيح البحريين للوظائف والأعمال، في ظل قانون العمل ال�سابق رقم )23( ل�سنة 1976، حيث 

ن�ست المادة )5( على اأنه »يتم تر�سيح الباحثين عن العمل والم�سجلين لدى وزارة العمل وال�سئون 

في  الحق  العمل  ول�ساحب  الغر�ص.  لهذا  المعد  للنموذج  وفقاً  وال�سركات  للموؤ�س�سات  الجتماعية 

اإجراء الختبارات اللازمة للمر�سح اإذا تطلب الأمر ذلك، وعليه اإخطار اإدارة العمل بوزارة العمل 

وال�سئون الجتماعية بنتيجة التر�سيح من حيث قبول اأو رف�ص المر�سح. وذلك خلال اأ�سبوعين من 

تاريخ توجيه المر�سح اإليه«. ولم يحدد القرار الوزاري �سوابط الختيار اأو معاييره اأو محظوراته.

 وفي عام 2018 �سدر المر�سوم بقانون رقم )59( ل�سنة 2018 بتعديل بع�ص اأحكام قانون العمل 

الثانية، مادة  اأ�ساف في مادته  2012، وقد  في القطاع الأهلي ال�سادر بالقانون رقم )36( ل�سنة 

التمييز بين العمال الخا�سعين  اأنه »يحظر  اإلى قانون العمل ن�ست على  جديدة برقم )2( مكرر 

لأحكام هذا القانون ب�سبب الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو العقيدة“.

ويمكننا اإعمال الفكر في هذا الن�ص واإخ�ساعه للبحث المو�سوعي، فيما اإذا كان يمكن تطبيقه 

اأم ل على حالة التمييز �سد المر�سح للعمل؟ ! . فبالرغم من اأن النف�ص ترجو ذلك وتتمناه وتطمح 

لنطباقه على حالة التمييز عند التعاقد، اإل اأن العقل والمنطق والتف�سير ال�سليم للن�ص القانوني ل 

تبدي م�ساندة لتطبيقه وامتداده اإلى حالت التمييز عن التعاقد على العمل، وال�سبب ب�سيط، وهو 

اأن الم�سرع حظر التمييز بين العمال الخا�سعين لأحكام قانون العمل، والمر�سح للعمل قبل التعاقد لم 

يكت�سب بعد �سفة عامل، لأن العامل وفقاً لن�ص المادة الأولى من قانون العمل هو« كل �سخ�ص طبيعي 

مجرد  هو  للعمل  فالمر�سح  ثم  ومن  اإ�سرافه«.  اأو  اإدارته  وتحت  عمل  �ساحب  لدى  اأجر  لقاء  يعمل 

مر�سح ولي�ص عامل، فلم يربطه ب�ساحب العمل والحال هذه عقد عمل ول حتى علاقة عمل، خلال 

وقوع التمييز في مرحلة المفا�سلة والختيار، ولذا فلا يكت�سب، خلال تلك الفترة، �سفة عامل، ومن 

)72( تن�ص المادة )104( عمل على اأنه:
» اأ(  يعتبر اإنهاء �ساحب العمل لعقد العمل ف�سلًا تع�سفياً للعامل اإذا كان الإنهاء ب�سبب اأي من الآتي:

1( الجن�ص اأو اللون اأو الدين اأو العقيدة اأو الحالة الجتماعية اأو الم�سئوليات العائلية، اأو حمل المراأة العاملة اأو ولدتها اأو اإر�ساعها 

لطفلها.
2( انتماء العامل اإلى نقابة عمالية اأو م�ساركته الم�سروعة في اأي من اأن�سطتها وفقاً لما تقرره القوانين واللوائح.

3( تمثيل العمال في تنظيم نقابي اأو �سبق له ممار�سة هذه ال�سفة، اأو ال�سعي اإلى تمثيل العمال.

4(  تقديم �سكوى اأو بلاغ اأو رفع دعوى �سد �ساحب العمل، ما لم تكن ال�سكوى اأو البلاغ اأو الدعوى كيدية.

5(  ا�ستخدام العامل لحقه في الإجازات طبقاً لأحكام هذا القانون.

6( توقيع الحجز على م�ستحقات العامل لدى �ساحب العمل.

الأ�سباب  لأي من  كان  العمل  اأن ف�سله من  لها  ثبت  اإلى عمله متى  باإعادته  المف�سول  العامل  بناءً على طلب  المحكمة  تق�سي   ب( 
المن�سو�ص عليها في البندين )2( و)3( من الفقرة ال�سابقة.
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هنا فلن ي�ستفيد من حماية هذا الن�ص الذي يحظر التمييز.

يحمي  البحريني  العمل  قانون  ت�سريعي في  ن�ص  يوجد،  ل  اأنه  القول  �سبق، يمكن  ما  وفي �سوء 

المر�سحين للعمل من التمييز وقت التعاقد على العمل، اأي في المرحلة ال�سابقة على اإبرام العقد، واإن 

وجدت حماية �سد التمييز، فهي مق�سورة على المرحلة اللاحقة على اإبرام العقد خلال قيام العقد 

وفي اإنهائه، نطاقها الحقوق واللتزامات وب�سفة خا�سة الأجور، كما اأ�سرنا �سلفاً. 

ولكن هل معنى ذلك اأن المر�سح للعمل ل توجد ن�سو�ص قانونية تحميه �سد التمييز؟

البحرين  التي �سادقت عليها مملكة  الدولية  اأن منظومة حقوق الن�سان والتفاقيات  الحقيقة 

اأو ان�سمت اإليها تحظر التمييز، وتعد هذه التفاقيات بعد الم�سادقة اأو الن�سمام اإليها جزءاً من 

الت�سريع الداخلي للملكة عملًا بفكرة النفاذ المبا�سر التي تبناها الد�ستور البحريني، ومن ثم فهي 

اتفاقية  ل�سنة 2000م على  البحرين بالمر�سوم رقم )11(  باأحكامها، فقد �سادقت مملكة  ملزمة 

العمل الدولية رقم )111( ل�سنة 1958 الخا�سة بالتمييز في ال�ستخدام والمهنة، والتي تتعهد فيها 

الدول بمكافحة التمييز عند التعاقد )في ال�ستخدام( وفي العمل حيث تن�ص المادة الأولى منها على 

اأن ت�سمل كلمة »تمييز« 

اأو الراأي ال�سيا�سي  اأو الجن�ص  اأو اللون  اأ�سا�ص العن�سر  اأو ا�ستثناء او تف�سيل يتم على  اأ- اأي ميز 

اأو الأ�سل الوطني اأو المن�ساأ الجتماعي، وي�سفر عن ابطال او انتقا�ص الم�ساواة في الفر�ص اأو في 

المعاملة على �سعيد ال�ستخدام والمهنة. 

انتقا�ص  اأو  اإبطال  اأثره  من  يكون  التف�سيل  اأو  ال�ستثناء  اأو  الميز  �سروب  من  اآخر  �سرب  اأي  ب- 

بعد  المعني  الع�سو  يحدده  قد  والمهنة  ال�ستخدام  �سعيد  على  المعاملة  اأو  الفر�ص  في  الم�ساواة 

الت�ساور مع المنظمات التمثيلية لأ�سحاب العمل وللعمال، ان وجدت، ومع غيرهم من الهيئات 

المنا�سبة.  

التدريب  مجال  و«المهنة«  »ال�ستخدام«  كلمتا  ت�سمل  الذكر،  �سالفة  المادة  من   )3( البند  ووفق 

المهني واللتحاق بالعمل وبالمهن المختلفة، وكذلك ظروف ال�ستخدام و�سروطه.

وتطبق  ت�سع  باأن  منها  المادة )2(  وفق  الم�سدقة  الدول  تلتزم  التفاقية  على هذه  وبالت�سديق 

�سيا�سة وطنية تهدف، من خلال طرائق توائم البلد  واأعرافه، اإلى تحقيق الم�ساواة في الفر�ص وفي 

المعاملة على �سعيد ال�ستخدام والمهنة، بغية الق�ساء على اأي تمييز في هذا المجال.

عام  العربية  الجامعة  عن  ال�سادر  الإن�سان  لحقوق  العربي  الميثاق  على  المملكة  �سادقت  كما 

1997، الذي تن�ص المادة )11( منه على اأنّ »جميع الأ�سخا�ص مت�ساوون اأمام القانون ولهم الحق 



التمييز الفئوي عند التعاقد على العمل ومكافحته ... 326
الـحقوق مجلة 
المجلــــــــد ( 16 )
(  2  ) العــــــــــدد 

في التمتع بحمايته دون تمييز« )73(، وكذلك �سادقت المملكة وان�سمت اإلى عدة اتفاقيات اأخرى تكفل 

 .
عدم التمييز وبع�سها يقرر رعاية لفئات خا�سة كالمراأة والطفل وذوي الإعاقة )74(

ونظراً اإلى اأهمية وخطورة التمييز بين المر�سحين للعمل على اأ�س�ص محظورة، وما تخلفه من اآثار 

�سلبية على الفرد وعلى المجتمع، لذا فاإن مكافحة هذا النوع من التمييز عند التعاقد ت�ستوجب اأولً 

اإعادة النظر في الن�ص القائم في قانون العمل لي�سمل بحمايته المر�سح للعمل من التمييز �سده، ومن 

تع�سف �ساحب العمل في الختيار والمفا�سلة بين المر�سح وغيره من المر�سحين على اأ�س�ص محظورة، 

المادة )2(  النظر في �سياغة وم�سمون ن�ص  يعيد  اأن  البحريني  بالم�سرع  نهيب  المنطلق  ومن هذا 

مكرر من قانون العمل، وثانياً اأن يلجاأ القا�سي في الوقت الراهن ليتدثر باأحكام التفاقيات الدولية 

التي تحظر التمييز وفق ما �سلف لأجل حماية المر�سح للعمل �سد تمييز �ساحب العمل، ومن ناحية 

ثالثة يمكن تفعيل فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق وفكرة حماية الحياة الخا�سة لمكافحة التمييز، 

وهو ما �سنعر�سه في الفرع الثاني.

الفرع الثاني
دور الق�شاء في مكافحة التمييز عند التعاقد

الق�ساء هو الح�سن والملاذ الأخير لحماية الحقوق والحريات اإذا جرى الم�سا�ص بها، ولذا فاإن 

دور الق�ساء يكت�سب اأهمية خا�سة في حماية المر�سح للعمل من التمييز المحظور �سده عند التعاقد 

على العمل، في ظل خلو الت�سريع من ن�ص �سريح للحماية، وبناء على ذلك فمن المتوقع اأن يرجع 

القا�سي حال قيام �ساحب العمل بالتمييز على نحو تع�سفي بين المر�سحين للعمل اإلى فكرة التع�سف 

ا�ستعمال الحق، كما قد يجد في فكرة حماية الحياة الخا�سة وحرمتها �سنداً قانونياً لم�ساءلة  في 

�ساحب العمل، خا�سة اإذا بُني قرار ا�ستبعاد المر�سح وعدم التعاقد معه على �سبب يرجع اإلى الحياة 

الخا�سة للعامل، كمعتقداته اأو اآرائه اأو توجهاته الفل�سفية اأو الفكرية اأو مظهره ولبا�سه.
اأولًا : حماية المر�شح للعمل من التمييز �شده باللجوء اإلى فكرة التع�شف في ا�شتعمال الحق: 

اإلى تحقيق الم�سالح  توؤدي الحقوق  اأن  اأن الحقوق و�سائل لتحقيق الم�سالح، فيتعين  ل �سك في 

ودرء المفا�سد، ولذا فاإن فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق تندرج �سمن المبادئ العامة التي تتقيد 

)73(  �سادقت مملكة البحرين بالقانون رقم )7( ل�سنة 2006 على الميثاق العربي لحقوق الن�سان ال�سادر في اطار جامعة الدول 
العربية،  الجريدة الر�سمية، العدد 2738 بتاريخ  2006/05/10.

اإلى اتفاقية العمل الدولية رقم )159( ل�سنة  1999 بالموافقة على الن�سمام  )74(  فقد �سدر المر�سوم بقانون رقم )17( ل�سنة 
1983 الخا�سة بالتاأهيل المهني والعمالة )المعوقون(.  والمر�سوم بقانون رقم )5( ل�سنة 2002 بالموافقة على الن�سمام اإلى اتفاقية 

الق�ساء على جميع اأ�سكال التمييز �سد المراأة، والمر�سوم بقانون رقم )16( ل�سنة 1991 ب�ساأن ان�سمام دولة البحرين اإلى اتفاقية 
الأمم المتحدة لحقوق الطفل التي اعتمدتها الجمعية العامة في نوفمبر عام 1989. والمر�سوم رقم )8( ل�سنة 1990 ب�ساأن الن�سمام 
اإلى التفاقية الدولية للق�ساء على جميع اأ�سكال التمييز العن�سري لعام 1965 واإلى التفاقية الدولية لقمع جريمة الف�سل العن�سري 

والمعاقبة عليها عام 1973.
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بها الحقوق لتحقيق الغايات منها وتوؤكد ن�سبيتها، وبهذا فاإن فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق تت�سم 

بال�سمول والعموم، بحيث تمتد اإلى كافة فروع القانون، ويت�سل مو�سعها بح�سب البع�ص بالأخلاق 

المكتوبة، كمبداأ  الد�ساتير  تندرج في  اأن  التي يجب  بالمبادئ  الآخر  بع�سهم  ، وبح�سب  والآداب)75( 

.
عدم رجعية القوانين،  فهي د�ستور اجتماعي بالن�سبة للحريات الفردية والأ�سرة والملكية)76(

وقد تبنى الم�سرع البحريني فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق في المادة )28( من القانون المدني 

التي ن�ست على اأن »يكون ا�ستعمال الحق غير م�سروع في الأحوال الآتية:

اأ( اإذا لم يق�سد به �سوى  الإ�سرار بالغير.

ب( اإذا كانت الم�سالح اأو الم�سلحة التي يرمى اإلى تحقيقها غير م�سروعة.

ج( اإذا كانت الم�سالح اأو الم�سلحة التي يرمى اإلى تحقيقهــا قليلـة الأهميــة بحيث ل تتنا�ســب البتـهّ 

مع ما ي�سيب الغير من �سرر ب�سببها.

د( اإذا كان من �ساأنه اأن يلحق بالغير �سررا بليغا غير ماألوف«.

 وفي ظل خلو قانون العمل من ن�ص خا�ص يحمي المر�سح للعمل من التمييز �سده، فلا منا�ص 

من الرجوع اإلى القواعد العامة في مجال ا�ستعمال الحقوق، ف�ساحب العمل له كامل الحق في اأن 

يختار من بين المر�سحين للعمل الأف�سل والأكثر كفاءة للعمل لديه، مبتغياً تحقيق م�سلحة العمل، 

ومن ثم فحق الختيار يتاأ�س�ص على فكرة الم�سلحة، ومن ثم ت�سبح الم�سلحة �سرطاً في م�سروعية 

ا�ستعمال الحق، وحيث توجد �سلطة في ممار�سة العمل فاإننا نكون اأمام حق، وغاية كل �ساحب حق 

من ا�ستعمال حقه هو الم�سلحة، فالم�سلحة قيد على ا�ستعمال الحق وينبغي اأن يتقيد هذا ال�ستعمال 

بها.

واإل تناق�ست وحادت عن الغر�ص المق�سود منها، وذلك  الهوى  والم�سالح ل ترد على مقت�سى 

لختلاف النفو�ص والمنافع والم�سار، ولكنها ترد على فكرة العدالة والمو�سوعية، وفق �سوابط تحكم 

هذه الم�سلحة اأهمها:

 اأولً-اأن تكون الم�سلحة جدية Sérieux فاإن كانت الم�سلحة غير حقيقية، اأو تافهة فاإن ا�ستعمال 

لتقدير  مو�سوعي  معيار  اإلى  الم�سلحة  رد  ويتعين  �ساحبه،  م�سئولية  فتقوم  تع�سفياً  يقع  الحق 

جديتها باإقامة موازنة بين المنفعة التي تعود على �ساحب الحق وبين الأ�سرار التي ت�سيب الغير 

من هذا ال�ستعمال، فاإن ربت المنفعة على ال�سرر كانت الم�سلحة جدية واإل فلا، ولذا ف�ساحب 

العمل الذي ي�ستخدم حقه لتحقيق م�سلحة تافهة Intérêt banal ou insignifiant يكون متع�سفاً 

في ا�ستعمال حقه، مما ي�ستوجب م�سئوليته تبعاً لهذا التع�سف، فالتع�سف في ا�ستعمال الحق خطاأ 

(75)SALEILLES, R. Etude sur la théorie des obligations, 2 Ed. Paris, Cotillon, 1901, P.392. 
(76) HAURIOU, Police juridique et fond de droit, Revue T.D.C, 1926, p. 309.    



التمييز الفئوي عند التعاقد على العمل ومكافحته ... 328
الـحقوق مجلة 
المجلــــــــد ( 16 )
(  2  ) العــــــــــدد 

تق�سيري يوجب التعوي�ص)77(. ومهمة الموازنة هذه اإنما ي�سطلع بها القا�سي، فهي مهمة تطبيقية 

للترجيح بين الم�سالح المتعار�سة، وهي امتداد وتاأكيد لما قام به الم�سرع منذ البداية عند قيامه 

نظرياً بالموازنة بين الم�سالح المتعار�سة وو�سع القواعد للترجيح بينها.

ثانياً- اأن تكون الم�سلحة م�سروعة Légitime فالم�سالح غير الم�سروعة ل تعتبر غاية الحقوق، فلم 

ت�سرع الحقوق اإل لتحقيق م�سالح م�سروعة لذويها، لتتمتع بحماية القانون)78(، فالحقوق لي�ص 

اإلى  بالنظر  �سواء  لتحقيق منفعة معينة م�سروعة،  و�سائل  واإنما بح�سبانها  لها قيمة في ذاتها، 

�ساحب الحق اأو الغير، وم�سروعية الم�سلحة يعني اتفاقها مع القانون ومع النظام العام والآداب 

العامة، فهي م�سلحة محمية قانوناً Intérêt juridiquement protégé ، فالغاية في القانون ل 

تبرر الو�سيلة واإنما تحددها وتمثل قيداً عليها، ولهذا كان عدم اأخلاقية الم�سلحة من �ساأنه اأن 

ي�سم العمل بعدم الم�سروعية.

وفي �سوء ذلك يبرز دور القا�سي في حماية المر�سح �سد تمييز �ساحب العمل، من خلال الرجوع 

اإلى فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق، اإذ يتعين اأن يكون ل�ساحب العمل م�سلحة جدية وم�سروعة 

في ا�ستبعاد المر�سح للعمل، فاإذا كان المر�سح للعمل يتلقى معاملة اأقل تف�سيلًا مقارنة بمر�سح اآخر 

في و�سع مماثل، ثم يجري ا�ستبعاده بناء على اأ�سباب �سخ�سية، لي�ست مهنية، لدى متخذ القرار، 

فاإننا نكون والحال هذه ب�سدد تع�سف في ا�ستعمال الحق، فالأ�سباب ال�سخ�سية تعني اأن ا�ستبعاده 

منبت ال�سلة بكفاءته في العمل، فهو لم يُ�ستبعد لأجل م�سلحة العمل، وعليه فقرار ا�ستبعاده تنتفي 

فيه الم�سلحة الجدية والم�سروعة ل�ساحب العمل، وحتى بفر�ص وجود هذه الم�سلحة، فهي م�سلحة 

للعمل من قرار  المر�سح  الذي ي�سيب  والمالي  النف�سي  ال�سرر  قي�ست بحجم  اإذا  لها  وزن  تافهة ل 

 .
ا�ستبعاده وعدم التعاقد معه)79(

)77(  د. عبد الرزاق اأحمد ال�سنهوري، الو�سيط في �سرح القانون المدني - نظرية اللتزام ، م�سادر اللتزام ج 1، من�ساأة المعارف 
بالإ�سكندرية، ط 2004، �ص 702 وما بعدها، د. اأنور �سلطان، الموجز في النظرية العامة للالتزام، م�سادر اللتزام، دار الجامعة 
درا�سة  اللتزام،  واأحكام  م�سادر  واآخرون،  الجمال  م�سطفى  د.  بعدها،  وما   336 �ص   ،2005 ط  الإ�سكندرية،  للن�سر،  الجديدة 
مقارنة، د. محمد ح�سام محمود لطفي، النظرية العامة للالتزام، الم�سادر. الأحكام. الإثبات، ب. د. ن، 2007، �ص 254 وما بعدها، 
د. خالد جمال اأحمد ح�سن، النظرية العامة للالتزامات في القانون البحريني، م�سادر اللتزام، مطابع جامعة البحرين، 2002، 

�ص236 وما بعدها.
)78( د. محمد �سوقي ال�سيد، المرجع ال�سابق، �ص 178.

)79( ولعل ما يدعم القا�سي في حماية المر�سح للعمل �سد تع�سف �ساحب العمل هو اأن ينظر الدعوى في اأطار وتحت مظلة المبداأ العام 
للم�ساواة وحظر التمييز الذي كر�سته المادة )18( من الد�ستور البحريني بن�سها على اأن »النا�ص �سوا�سية في الكرامة الإن�سانية، 
ويت�ساوى المواطنون لدى القانون في الحقوق والواجبات العامة، ل تمييز بينهم في ذلك ب�سبب الجن�ص اأو الأ�سل اأو اللغة اأو الدين اأو 
العقيدة«، كما اأن عدالة �سروط العمل بح�سب ن�ص الد�ستور تقت�سي عدم ا�ستبعاد المتقدم للوظيفة ب�سورة تع�سفية من قبل �ساحب 
العمل.  كما تن�ص المادة )13( من الد�ستور على اأن« - العمل واجب على كل مواطن، تـقـت�سيه الكرامة وي�ستوجبه الخير العام، ولكل 
مواطن الحق في العمل وفي اختيار نوعه وفقا للنظام العام والآداب. ب - تكفل الدولة توفير فر�ص العمل للمواطنين وعدالة �سروطه.
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ولقا�سي المو�سوع �سلطته التقديرية في تقدير توافر اأو انتفاء الم�سلحة بح�سب ظروف كل حالة 

على حده، طالما كان تقديره ي�ستند اإلى اأ�سباب �سائغة تبرر النتيجة التي و�سل اإليها في ذلك.
ثانياً-حرمة الحياة الخا�شة ودورها في حماية المر�شح للعمل من التمييز �شده:

رغبة في التعرف على ال�سمات ال�سخ�سية للمر�سح للعمل قد يعمد �ساحب العمل اإلى الدخول 

اإلى بقعة الحياة الخا�سة له وينب�ص في اأ�سراره، مدفوعاً بالف�سول تارة ، وبالحر�ص على التدقيق في 

�سخ�سية العنا�سر الب�سرية التي �ستنتمي م�ستقبلًا اإلى م�سروعه تارة اأخرى، وم�ستغلًا �سعف المتقدم 

وحاجته اإلى الوظيفة تارة ثالثة، وفي المح�سلة يخترق حاجز الحياة المهنية ليقحم نف�سه في دائرة 

الحياة الخا�سة للمر�سح للعمل، فبدلً من اأن يهتم بمعرفة الجانب المهني وكفاءة العامل وقدرته 

على اأداء عمله، يبداأ في التحري وال�سوؤال عن الجوانب العائلية وال�سخ�سية والفكرية والنتماءات 

المذهبية والطائفية والحزبية ....الخ اأو في اخ�ساعه لختبارات نف�سية تك�سف ما يجتهد الإن�سان في 

اإخفائه عن غيره ويحاول تعريته وك�سف الحجب التي ي�سعها المتقدم للوظيفة في مواجهة الآخرين، 

ومن ثم ينزلق �ساحب العمل اإلى نطاق محظور بح�سب التفاقيات والمواثيق الدولية التي �سادقت 

اأو ال�سخ�سية)81( التي جعل لها  اإليها مملكة البحرين)80(، وهو نطاق الحياة الخا�سة  اأو ان�سمت 

.
الم�سرع حرمة احتراماً لكرامة الإن�سان واآدميته وعدم التطفل عليه وعدم انتهاك اأ�سراره)82(

في  اتفاقا  ثمة  اأن  اإل  مفهومها  ن�سبية  ورغم  الخا�سة  الحياة  تعريف  حول  الختلاف  ورغم 

الفقه)83( على اأنها مزيج من فكرة ال�سرية وفكرة الألفة وال�سكينة، واأنها بذلك الجانب من حياة 

)80(  تن�ص المادة )2( من الإعلان العالمي لحقوق الن�سان 1948، على اأنه » ل يجوز تعري�ص اأحد لتدخل تع�سفي في حياته الخا�سة 
القانون من ذلك  اأن يحميه  اأو مرا�سلاته، ول لحملات تم�ص �سرفه و�سمعته، ولكل �سخ�ص حق في  اأو م�سكنه  اأ�سرته  اأو في �سئون 

التدخل اأو تلك الحملات« . 
كما ين�ص العهد الدولي للحقوق المدنية وال�سيا�سية ال�سادر في 16 دي�سمبر 1966، في المادة )17( على اأنه » ل يجوز تعري�ص اأي 
�سخ�ص على نحو تع�سفي اأو غير قانوني لتدخل في خ�سو�سياته اأو �سئون اأ�سرته اأو بيئته اأو مرا�سلاته، ول لأي حملات غير قانونية 
تم�ص �سرفه و�سمعته. وقد �سدر القانون رقم )56( ل�سنة 2006 بالموافقة على ان�سمام مملكة البحرين اإلى العهد الدولي الخا�ص 

بالحقوق المدنية وال�سيا�سية. الجريدة الر�سمية العدد 2752 بتاريخ 8/16/ 2006.
)81(  للمزيد حول التفرقة بين الحياة ال�سخ�سية والحياة الخا�سة راجع للموؤلف، الحماية القانونية للحياة الخا�سة للعامل...، 

المرجع ال�سابق، �ص 31 وما بعدها.
)82(  تن�ص المادة )370( من المر�سوم بقانون رقم )15( ل�سنة 1976، باإ�سدار قانون العقوبات على اأنه »يعاقب بالحب�ص مدة ل 
تزيد على �ستة اأ�سهر وبالغرامة التي ل تجاوز خم�سين دينارا اأو باإحدى هاتين العقوبتين من ن�سر باإحدى طرق العلانية اأخبارا اأو 

�سورا اأو تعليقات تت�سل باأ�سرار الحياة الخا�سة اأو العائلية للاأفراد ولو كانت �سحيحة اإذا كان من �ساأن ن�سرها الإ�ساءة اإليهم«.
)83(  د ممدوح خليل بحر، حماية الحياة الخا�سة في القانون الجنائي، درا�سة مقارنةـ دار النه�سة العربية ، 1983، �ص 206؛ د 
ح�سني الجندي، �سمانات حرمة الحياة الخا�سة في الإ�سلام، دار النه�سة العربية، 1993؛ د نعيم عطية، حق الأفراد في حياتهم 
الخا�سة، مجلة اإدارة ق�سايا الحكومة، العدد 4، ال�سنة 21، 1977، �ص 79، د. محمود عبد الرحمن، نطاق الحق في الحياة الخا�سة، 
دار النه�سة العربية، ب. �ص ن، �ص 107، د. ح�سام كامل الأهواني، الحق في احترام الحياة الخا�سة، دار النه�سة العربية، 1978. 

وانظر في الفقه الفرن�سي:
- David COMMARMOND, Protection de la vie privée : enjeux et méthodes, https://www.innovativity.
org/cnil-protection-de-la-vie-privee-enjeux-et-methodes-17062014-veillemag.pdf; ; Anthony BEM, Le 
droit au respect de la vie privée ,définition, conditions et sanction, https://www.legavox.fr/blog/maitre-
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الإن�سان الذي يجب اأن يترك فيه لذاته لينعم بالألفة وال�سكينة بعيداً عن نظر الآخرين و�سمعهم، 

وبمناأى عن تدخلهم اأو رقابتهم بدون م�سوغ م�سروع. وت�سمل الحياة الخا�سة عدة عنا�سر اأهمها 

اأو الخا�سة، حرمة  ال�سخ�سية  والعائلية والزوجية، الحالة ال�سحية، المحادثات  العاطفية  الحياة 

الم�سكن والمرا�سلات، الذمة المالية، موطن ال�سخ�ص ومحل اأقامته وارقام هواتفه، اآراءه ال�سيا�سية 

ومعتقداته الدينية، وحقه في دخول المعلومات المتعلقة به طي الن�سيان.

واإذا كان م�سموحاً ل�ساحب العمل اأن يدير الحياة المهنية للعامل في اإطار علاقة التبعية التي تربط 

الأخير به، فتكون الحياة المهنية فيما يخ�ص العمل وتنفيذه تحت �سلطة �ساحب العمل وتوجيهاته، 

اإل اأن الحياة الخا�سة تبقى بمناأى عن هذا التدخل وتلك التوجيهات، ول �سلطان ل�ساحب العمل 

عليها، ومن باب اأولى الحياة الخا�سة للمر�سح للعمل اأو المتقدم للوظيفة، فلا يحق ل�ساحب العمل 

الم�سا�ص بحياته الخا�سة اأو محاولة النب�ص في اأ�سرارها لأجل البحث عن دليل ليتم بمقت�ساه التمييز 

�سده ورف�ص الحاقه بالعمل لديه، ولذا فاإن اإخ�ساع المر�سحين للوظيفة اإلى تحريات حول �سفاتهم 

ال�سخ�سية، اأو طريقة تفكيرهم، اأو توجيه اأ�سئلة اإليهم تتعلق بم�سروعاتهم على ال�سعيد العائلي... 

العمل  ل�ساحب  كان  فاإذا  الإن�سانية.  والكرامة  الخ�سو�سية  في  لحقهم  خطيراً  انتهاكاً  يمثل  الخ 

الحق في جمع المعلومات المتعلقة بكفاءة المر�سح ل�سغل الوظيفة،  فيجب عليه اأي�ساً باأن يجمع هذه 

 .
المعلومات ول �سيء �سواها)84(

بمعرفة  ت�سمح  التي  تلك  في  المطلوبة  المعلومات  تنح�سر  اأن  هو  للمعلومات  القانوني  والإطار 

الوظيفة المطلوب �سغلها، بمعنى وجود �سلة مبا�سرة وحتمية  اإلى  بالنظر  ال�سخ�سية  الخ�سائ�ص 

بين المعلومات المطلوبة والكفاءة المهنية ل�سغل الوظيفة المعرو�سة، ومن ثم فلا يجوز ا�ستبعاد المتقدم 

اأو انتمائه لأمة اأو عرق، اأو  للوظيفة على اأ�سا�ص اأ�سله اأو جن�سه اأو عاداته، اأو حالته الجتماعية، 

ب�سبب اآرائه ومعتقداته الدينية اأو الفكرية اأو الحزبية اأو حالته ال�سحية اأو اإعاقته..الخ، على النحو 

الذي �سلف بيانه .

اأن ت�سهم في تكوين عقيدة القا�سي  اأن حرمة الحياة الخا�سة يمكنها  ونخل�ص مما تقدم اإلى 

لمنع التمييز �سد المر�سح للعمل، وتوفر ال�سند القانوني لتعوي�سه عن الأ�سرار التي ت�سيبه نتيجة 

ا�ستبعاده على اأ�س�ص غير مهنية.

anthony-bem/droit-respect-privee-definition-conditions-16644.pdf, Olivier TISSOT, La protection de 
la vie privée de salarie, Dr. Soc, 1995, P223; P. KAYSER, La protection de la vie privée, Economica, 
1984, T.1, P.10; D.FERRER, La protection de la vie privée, Thèse, Toulouse, 1973, P.12 et s; -P. 
WAQUET, VIE Personnelle et vie professionnelle du salarie, Cah. Soc. B. P, 1994, N 64, P289.

)84(  للمزيد حول المو�سوع راجع: 
G.LYON-CAEN, Les libertés publiques et l’emploi, Rapport, La documentation Française, 1992, N 
27et s.
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وفي اإطار ما �سلف يمكن للق�ساء البحريني اأن يتبنى حماية ل�سحايا التمييز من خلال تعوي�سهم 

والتي  البحرين  مملكة  اإليها  ان�سمت  التي  الدولية  التفاقيات  من  انطلاقاً  �سدهم  التمييز  عن 

تحظر التمييز بين المر�سحين للعمل اأو المفا�سلة بينهم لأ�سباب غير مهنية ، كما يمكن اأي�ساً للق�ساء 

حماية المر�سح للعمل من التمييز �سده ا�ستناداً اإلى مبداأ حظر التع�سف في ا�ستعمال الحق وكذلك 

حظر التدخل في الحياة الخا�سة للمر�سح للعمل.

الخاتمة

من خلال البحث في مو�سوع التمييز الفئوي �سد المر�سح للعمل اأو المتقدم للوظيفة، تبلور لدينا 

مفهوم التمييز الذي يقع في هذه المرحلة الح�سا�سة والدقيقة بالن�سبة للمر�سح، ومختلف المظاهر 

التي يتخذها التمييز في مواجهة المر�سح للعمل، �سواء ب�سورة مبا�سرة اأو غير مبا�سرة، وكيف اأن 

القانون الفرن�سي حظر هذه ال�سور، وعاقب عليها بعقوبات مدنية وجنائية، فحظر على �ساحب 

ذلك عن  ي�سفر  ل  ال�سخ�سية، حتى  اأو  الخا�سة  وحياته  المر�سح  اأ�سرار  م�ستودع  النب�ص في  العمل 

لموقف  عر�سنا  ثم  العمل،  في  بكفاءته  ول  بقدرته  تت�سل  ل  مهنية  غير  لأ�سباب  الأخير  ا�ستبعاده 

القانون البحريني وما �سنه الم�سرع بخ�سو�ص التمييز في قانون العمل، وتبين عدم �سموله للمر�سح 

للعمل، واأن الم�ساألة تحتاج من القا�سي اأن يجتهد في اطار فكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق وفكرة 

حماية الحياة الخا�سة لأجل حماية المر�سح للعمل من التمييز �سده. وفي نهاية هذه الدرا�سة نخل�ص 

الى النتائج الآتية:

- اإن التمييز الفئوي �سد المر�سح للعمل يعني موقفاً �سلبياً منه ويت�سمن معاملته معاملة اأقل تف�سيلًا 

اأو  اأو المفتر�ص، لإثنية  اأو عدم انتمائه، الحقيقي  مقارنة باآخر في و�سع مماثل، ب�سبب انتمائه 

اأو  ميوله  اإعاقته،  عمره،  معتقداته،  ديانته،  الج�سدي،  مظهره  جن�سه،  اأ�سله،  ب�سبب  اأو  عرق، 

عاداته ... الخ، مما يعني ا�ستبعاده ورف�ص الحاقه بالوظيفة لأ�سباب �سخ�سية غير مهنية، ل 

ترتبط بكفاءته وقدرته على العمل، وهو ما يعك�ص وجود حكم م�سبق لدى �ساحب العمل تجاه 

المنتمين لهذه الفئة التي يتوافر لديها ال�سبب ذاته.

- اإن التمييز الفئوي �سد المر�سح له انعكا�ساته ال�سلبية، �سواء من الناحية النف�سية اأو الجتماعية 

اأو القت�سادية، على المر�سح الذي يجري ا�ستبعاده ل�سبب غير مهني، مما يت�سبب في تعطيله عن 

العمل وعن الم�ساهمة في الإنتاج، وهو ما يوؤثر بدوره �سلباً على القت�ساد والنمو والزهار على 

الم�ستوى الوطني برمته.

العام  النظام  اآخر بح�سب  اإلى  واأ�سبابه، فهو يختلف من مجتمع  الفئوي  التمييز  ن�سبية مفهوم   -

والآداب العامة في كل المجتمع، ففي الوقت الذي يعتد فيه القانون الفرن�سي، مثلًا، باعتبار الميول 
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اأو الهوية الجن�سية والمثلية لدي المر�سح، من المقد�سات التي ل يجوز ل�ساحب العمل  الجن�سية 

اأن ي�ساأل اأو يتحرى عنها، اأو ي�ستبعد المر�سح ب�سببها، واإل تعر�ص لعقوبات مدنية وجنائية، نجد 

العامة فيه  الآداب  والم�سلم ومع فكرة  العربي  يتعار�ص بطبيعته مع قيم المجتمع  الأمر  اأن هذه 

الم�ستمدة في الأ�سل من ال�سريعة الإ�سلامية الغراء.

- اإن الم�سرع الفرن�سي تو�سع في مدلول التمييز رغبةً في الحماية، فاأورد في تقنين العمل ما يزيد عن 

ع�سرين عن�سراً اعتبرها عنا�سر محظورة يحظر التمييز على اأ�سا�سها، �سواء قبل قيام علاقة 

اأنهائها، وقد تاأثر  اأو عند  اأو بعد قيام علاقة العمل  العمل عند اللتحاق والتعاقد على العمل، 

الم�سرع بالتوجيهات ال�سادرة عن التحاد الأوربي في هذا الخ�سو�ص.

قرر  كما  والغرامة،  بالحب�ص  عليها  وعاقب  التمييز جريمة جنائية،  اعتبر  الفرن�سي  الم�سرع  اإن   -

ل�سحايا التمييز الفئوي عند التعاقد الحق في التعوي�ص عن الأ�سرار التي ا�سابتهم من جراء 

التمييز، وال�ستبعاد من الوظيفة، ومن ثم فالتمييز يرتب قبل مرتكبه م�سئولية جنائية واأخرى 

مدنية، بل وعقوبات اقت�سادية ترتبط بحرمان المن�ساأة من دخول المناق�سات والمزايدات خلال 

فترة معينة.

الن�ص يقت�سر حكمه على  العمل ولكن  التمييز في قانون  البحريني ن�ص على حظر  الم�سرع  اإن   -

العامل، ول يمتد للمر�سح للعمل، على نحو ما عرفنا، ولذا فالمر�سح للعمل ل ي�ستفيد من الحماية 

في  التع�سف  مبداأ  وفق  العامة،  القواعد  حكم  من  ي�ستفيد  قد  ولكنه  العمل،  قانون  في  المقررة 

ا�ستعمال الحق، وحماية الحياة الخا�سة للمر�سح، بما يوجب م�سئولية �ساحب العمل عن التمييز 

�سد المر�سح.

في ظل خلو الت�سريع من وجود ن�ص للحماية من التمييز �سد المر�سح للعمل، يف�سل المر�سح عادة   -

التمييز  اإثبات  �سعوبة  بحكم  رف�سه،  عملية  بعد  النف�سية  جراحه  لي�سمد  نف�سه  اإلى  يخلد  اأن 

الأحكام  مجموعات  خلت  فقد  ولذا  اأخرى،  ناحية  من  عليه  العقاب  وعدم  ناحية  من  الفئوي 

الق�سائية من اأحكام تتعلق بتعوي�ص الأ�سرار الناجمة عن التمييز الفئوي �سد المر�سحين للعمل.

- اإن م�سادقة مملكة البحرين على التفاقيات الدولية وخا�سة المتعلقة بحظر التمييز يجعل هذه 

اأحكام  للعمل من  المر�سح  ي�ستفيد  اأن  ثم، يمكن  ومن  تطبيقها،  للقا�سي في  ملزمة  التفاقيات 

الحماية التي اأوردتها في م�ساألة حظر التمييز، لكن يبقى للقا�سي �سلطته في التثبت من وقوع 

الحالة وتقدير قيمة التعوي�ص.
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التو�شيات 

وفي نهاية البحث نو�سي بالآتي:

ليحظر  العمل،  قانون  من  مكرر   )2( المادة  ن�ص  في  النظر  يعيد  اأن  البحريني  بالم�سرع  نهيب   -

عن  القانونية  الم�سئولية  ويرتب  العقد،  اإبرام  على  ال�سابقة  المرحلة  خلال  الفئوي  التمييز 

اأن يجري حكم الن�ص بعد التعديل  اأ�سباب غير مهنية، ونقترح  ممار�سات التمييز المبني على 

على النحو الآتي: »يحظر التمييز بين العمال الخا�سعين لأحكام هذا القانون، ب�سبب الجن�ص، 

الأ�سل، اللغة، الدين، العقيدة، الحالة العائلية، اللقب، اللون، النتماء النقابي، مكان الإقامة، 

كما يُحظر التمييز اأو المفا�سلة بين المتقدمين للوظيفة ا�ستناداً لأي �سبب من هذه الأ�سباب«.

- نهيب بالم�سرع اإ�سافة فقرة ثانية اإلى المادة )2( مكرر من قانون العمل تجري على النحو الآتي 

التي  والأدبية  المادية  الأ�سرار  التعوي�ص عن  للم�سرور الحق في  التمييز يكون  ثبوت  »وفي حالة 

اأ�سابته نتيجة التمييز �سده«.

- نهيب بالق�ساء، محراب العدالة وملاذ الإن�ساف، تفعيل اأحكام التفاقيات الدولية التي �سادقت 

عليها مملكة البحرين في مجال حماية العمال والمر�سحين للعمل، وعلى وجه الخ�سو�ص اتفاقية 

العمل الدولية رقم )111( ل�سنة 1958 الخا�سة بالتمييز في ال�ستخدام والمهنة، وذلك لفاعلية 

هذا الإجراء في مكافحة التمييز ب�سورة تطبيقية وعملية، مما �سينعك�ص اأثره المبا�سر في المتناع 

عن التمييز المبني على اأ�سباب غير مهنية.

- نهيب بالق�ساء الأخذ بالمفهوم الوا�سع لفكرة التع�سف في ا�ستعمال الحق وتطبيقها على حالت 

مهنية  باأ�سباب  مبرر  غير  ال�ستبعاد  كان  طالما  للوظيفة  المتقدمين  بين  والمفا�سلة  التمييز 

ومو�سوعية تقت�سيها طبيعة المهنة وتكون حتمية وذات �سلة مبا�سرة بها.

- نهيب بو�سائل الإعلام والنقابات العمالية ومنظمات المجتمع المدني المعنية باأن ت�سطلع بدور اأكثر 

فاعلية في ن�سر الوعي بخطورة التمييز الفئوي عند التعاقد على العمل واآثاره ال�سلبية على الفرد 

وعلى المجتمع، �سواء على الم�ستوى النف�سي والجتماعي اأو على م�ستوى الإنتاج والتنمية ال�ساملة 

الم�ستدامة.
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