
ما هو موقف الأردن من الاتفاقيتين
�صادق الأردن على اتفاقيتي منظمة العمل الدولية رقم 100 المتعلقة بالم�ساواة في الأجور لدى ت�ساوي قيمة العمل عام 1966 

والاتفاقية رقم 111 المتعلقة بالم�ساواة في الا�ستخدام والمهنة عام 1963. ينظر الأردن  لهاتين الاتفاقيتين  في �أنهما ي�شكلان معا 

 �إطارا لحماية وتعزيز الحقوق الاقت�صادية للمر�أة واللتان ت�ستندان في مبادئهما �إلى العديد من الاتفاقيات الدولية لحقوق الإن�سان.

هذا ويترتب على م�صادقة الدولة �أو ان�ضمامها �إلى الاتفاقية الدولية؛ العمل من �أجل التنفيذ الكامل لالتزاماتها بت�ضمين 

المبادئ الواردة في الاتفاقيتين في الت�شريعات الوطنية المختلفة، والتزام فعلي ب�ضمان تطبيق مبد�أ الان�صاف في الأجور وفي 

ون�شرها  عليها  بالت�صديق  المملكة  المفعول في  نافذة  ت�صبح  الدولية  الاتفاقيات  �إن  العملية.  والمهنة في الحياة  الا�ستخدام 

في الجريدة الر�سمية، وبذلك ت�صبح جزء لا يتجز�أ من الت�شريع الوطني و�أرفع منزلة من القوانين الوطنية، وتلتزم كافة 

ال�سلطات بتطبيق �أحكامها ويقوم على تطبيقها الق�ضاء فيما يعر�ض عليه من منازعات في هذا ال��شأن ب�أحكام ق�ضائية لها 

حجيتها، ويكون الامتناع عن تنفيذها �أو تعطيلها جريمة يعاقب عليها القانون. خا�صة وان الاتفاقيتين فيما تدعوان �إليه من 

م�ساواة و�إن�صاف وعدم تمييز �إنما هي مبادئ من روح الد�ستور الأردني.

 الخلفية
تعاني ن�ساء الأردن في �سوق العمل كغيرهن من الن�ساء في العالم من �شكل من �أ�شكال التمييز �ضدهن �ألا وهي م�شكلة عدم 

الإن�صاف في الأجر لدى ت�ساوي قيمة العمل، وخلو الت�شريعات من ن�صو�ص خا�صة تحظر كافة �أنواع التمييز �ضد المر�أة، 

التي  الأجور  من  بكثير  �أقل  �أجور  على  الن�ساء  ما تح�صل  فغالباً  التمييز،  من  لأ�شكال عدة  العملية  الممار�سات  وا�ستمرار 

يح�صل عليها الرجال على الرغم من ت�ساوي قيمة ونوع العمل الذي ي�ؤديه الطرفان.  

الفجوة  لردم  الفعالة  الو�سائل  تعزيز  بهدف   2011 عام  الأجور« في  للإن�صاف في  الأردنية  »اللجنة  ن��شأت 
ُ
�أ فقد  هنا  من 

المر�أة ووزارة  ل��شؤون  الأردنية  الوطنية  اللجنة  اللجنة كل من  الأردن. ي�شترك في رئا�سة هذه  الأجور بين الجن�سين في  في 

العمل. وت�ضم ممثلين عن النقابات العمالية، والنقابات المهنية، المجتمع المدني، الهيئات الحكومية، غرفة التجارة، غرفة 

ال�صناعة، ممثلي القطاع الخا�ص، مجل�س النواب، وو�سائل الإعلام. 

حول الإنصاف في الأجور
لدى تساوي قيمة العمل
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للت�شريعات الوطنية وتطبيقاتها المتعلقة بالإن�صاف في الأجر لدى ت�ساوي قيمة العمل، وا�ستعر�ضت معايير العمل  �أجريت درا�سة تحليلية 

الدولية ذات العلاقة )اتفاقيات منظمات العمل الدولية(، خا�صة اتفاقية رقم 100 ورقم 111.  وتطرقت الدرا�سة للن�صو�ص الد�ستورية 

وقوانين العمل والقوانين الأخرى ذات العلاقة، لملاحظة �أثرها على م�س�ألة الحق في العمل والحق في الأجر المت�ساوي عن العمل المت�ساوي 

القيمة، وعن المعيقات العملية �أمام تطبيق تدابير �شاملة ل�ضمان الان�صاف في الأجر بالن�سبة للن�ساء. وخرجت الدرا�سة بالنتائج والتو�صيات 

التالية على الم�ستوى الت�شريعي:

النتائج الرئيسية: 

التمييز في التوظيف
عدم وجود ن�صو�ص �صريحة تحظر التمييز في الا�ستخدام والمهنة في قانون العمل لعام 1996 والتي توجب الم�ساواة في الأجور بين    

الرجال والن�ساء عن العمل ذي القيمة المت�ساوية.

  الف�صل المهني في كل من القطاعين العام والخا�ص، من خلال تركيز الن�ساء في الوظائف ذات الأجر المنخف�ض وفي قطاعات نمطية 

محددة.

  وجود حالات من التفاوت بين الذكور والإناث في مقدار الأجر وتوابعه بين العاملين في القطاع الخا�ص والعام.

   هناك قيود محددة على المر�أة من حيث وقت العمل والقطاعات والمهام. 

في مجال تعزيز حماية الأجور
الانتهاكات المتكررة في بع�ض القطاعات، )مثلا: التعليم الخا�ص( المتمثلة ب�إلزام العاملين؛ والن�ساء خ�صو�صا، للتوقيع على عقود مع 

تحديد مكاف�أة معينة، والتي غالبا ما لا تدفع بالكامل ولا تدفع وفقا للحد الأدنى للأجر الوطني.

      ارتفاع ن�سبة المخالفات المتعلقة ب�أجور العمل الإ�ضافي والعمل في العطل ب�شكل خا�ص بحق العاملات الإناث، وفي حالات �أخرى حرمانهن 

من العطل.

وفي مجال حماية الأمومة والعمال ذوي المسؤوليات العائلية
�إن فترة �إجازة الأمومة في قانون العمل )70 يوم( هي �أقل من فترة �إجازة الأمومة في نظام الخدمة المدنية )90 يوم( وكذلك �أقل 

من )14 ا�سبوع( التي تتطلبها اتفاقية حماية الأمومة لمنظمة العمل الدولية لعام 2000، )رقم ١٨٣(.

يلج�أ بع�ض �أ�صحاب العمل عمدا �إلى ف�صل العاملة نتيجة لحملها. �إ�ضافة �إلى �إنهاء �أو عدم تجديد عقود العاملات نتيجة للزواج 

والم�س�ؤوليات العائلية.

لا يلتزم �أ�صحاب العمل بما يفر�ضه عليهم القانون بتوفير ح�ضانة م�ؤ�س�سية لأطفال العاملين.
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من هنا فقد �أو�صت الدرا�سة بالتعديلات التالية على قانون العمل وقامت بعقد لقاءات مع ال�سادة النواب تمخ�ضت 

الاجتماعات على التوافق على ما يلي:

المادة كما وردت في قانون العمل

- المادة 4: �أ- لا ت�ؤثر �أحكام 

هذا القانون على �أي حق من 

الحقوق التي يمنحها للعامل 

�أي قانون �آخر �أو عقد عمل �أو 

اتفاق �أو قرار �إذا كان �أي منها 

يرتب للعامل حقوقاً �أف�ضل 

من الحقوق المقررة له بموجب 

 �أحكام هذا القانون.

ب- يعتبر باطلًا كل �شرط في 

عقد �أو اتفاق �سواء �أبرم قبل 

هذا القانون �أو بعده يتنازل 

بموجبه �أي عامل عن �أي حق 

من الحقوق التي منحها �أياه 

 هذا القانون.

المادة 27: مع مراعاة �أحكام 

الفقرة )ب( من هذه المادة 

لا يجوز ل�صاحب العمل �إنهاء 

خدمة العامل �أو توجيه �إ�شعار 

�إليه لإنهاء خدمته في �أي من 

 الحالات التالية:

1. المر�أة العاملة الحامل ابتداء 

من ال�شهر ال�ساد�س من حملها 

�أو خلال اجازة الأمومة.

ج. لا يجوز التمييز �ضد  العامل، 

�سواء ب�شكل مبا�شر �أو غير 

مبا�شر، على �أ�سا�س الجن�س، 

العرق، اللون ،الدين، الر�أي 

ال�سيا�سي، الأ�صل الوطني، 

الأ�صل الاجتماعي، الحالة 

الزوجية، الم�س�ؤوليات العائلية، 

الإعاقة، �أو ب�سبب �أي و�ضع 

مر�ضي كفيرو�س نق�ص المناعة 

المكت�سبة، فيما يتعلق ب�أي جانب 

من جوانب العمل، بما في ذلك 

الح�صول على فر�ص العمل، 

و�شروطه والحقوق �أو المزايا، 

وفي الترقية في العمل وفي حالة 

التدريب �أو �إنهاء الخدمة.

المادة 27: مع مراعاة �أحكام 

الفقرة )ب( من هذه المادة 

لا يجوز ل�صاحب العمل �إنهاء 

خدمة العامل �أو توجيه �إ�شعار 

�إليه لإنهاء خدمته في �أي من 

 الحالات التالية:

1. المر�أة العاملة ب�سبب الحمل  

�أو خلال اجازة الأمومة.

النطاق: لمواءمة الت�شريعات 

الوطنية مع الاتفاقيات الدولية 

 الم�صادق عليها. 

ال�سبب: فمن المهم �أن يكون 

هناك حكم محدد لحظر 

التمييز، وتحدد �أ�سباب التمييز 

بو�ضوح بحيث يتيح للعمال 

معرفة حقوقهم، و�أرباب العمل 

من معرفة م�س�ؤولياتهم. في 

غياب مثل هذه الأحكام،  لا 

يوجد للق�ضاة �أ�س�س وا�ضحة 

لتوفير �سبل الان�صاف، وكذلك 

لمفت�شي العمل ليتيح لهم بن�ص 

�صريح، ولاية لر�صد ما �إذا كان 

هناك تمييز �أم لا.

الهدف حماية المر�أة العاملة من 

�إنهاء الخدمة ب�سبب الحمل و�أن 

لا يحدد ذلك بال�شهر ال�ساد�س 

و�إنما لكل فترة الحمل.

تم الاجماع على �إعطاء هذه 

المادة �أولوية في التعديل. 

و�إ�ضافة فقرة ج حيث تم التوافق 

على المادة بهذا ال�شكل وعدم 

ت�ضمين مفهوم »على �أ�سا�س نوع 

الجن�س الحقيقي �أو الملحوظ،« 

لأنها غير مقبولة ولا مرحب بها 

دينيا ولا ثقافيا.

لم يوافق على التعديل بهذه 

ال�صورة ممثلي كل من غرفة 

ال�صناعة والتجارة م�شيرين الى 

حقهم  ب�إنهاء العقد مع الموظف 

في �أي وقت دون �أي قيود. 

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح



المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 29/�أ- يحق للعامل �أن 

يترك العمل دون �إ�شعار مع 

احتفاظه بحقوقه القانونية عن 

انتهاء الخدمة وما يترتب له من 

تعوي�ضات عطل و�ضرر وذلك في 

 �أي من الحالات التالية:

6. �إذا اعتدى �صاحب العمل �أو 

من يمثله عليه في �أثناء العمل 

او ب�سببه وذلك بال�ضرب �أو 

التحقير او ب�أي �شكل من ا�شكال 

الاعتداء الجن�سي المعاقب عليه 

بموجب احكام الت�شريعات 

النافذة المفعول.

المادة 46- �أ. يدفع الأجر 

خلال مدة لا تزيد على �سبعة 

�أيام من تاريخ ا�ستحقاقه ولا 

يجوز ل�صاحب العمل ح�سم �أي 

جزء منه �إلا في الحالات التي  

 يجيزها القانون.

ب- �إن توقيع العامل على �أي 

ك�شف �أو �سجل للأجور �أو على 

اي�صال بقيمة المبلغ الم�سجل فيه 

لا يعني �إ�سقاط حقه في �أي زيادة 

على المبلغ المقبو�ض بموجب 

القانون �أو النظام �أو العقد.

المادة 45:«يحدد مقدار الأجر 

في العقد و�إذا لم ين�ص عقد 

العمل عليه في�أخذ العامل الأجر 

المقدر لعمل من نف�س النوع �أن 

وجد و�إلا قدر طبقاً للعرف ف�إذا 

لم يوجد العرف تولت المحكمة 

تقديره بمقت�ضى �أحكام هذا 

القانون باعتباره نزاعاً عمالياً 

على الأجر«.

 )7(.التحر�ش الجن�سي:

»�أي �سلوك مادي �أو لفظي �أو 

غير لفظي ذو طبيعة جن�سية، 

غير مرحب به، وغير معقول، 

وي�سيء للمتلقي، وغير مقبول 

الخ�ضوع له؛ و�أي �سلوك �أخر 

مبني على �أ�سا�س الجن�س، مما 

ي�ؤثر على كرامة المر�أة والرجل، 

�سواء تم مثل هذا ال�سلوك 

�صراحة �أو �ضمنا؛ مما يكون له 

�أثر على �سلوك العامل في اتخاذ 

قرار يتعلق بو�ضعه الوظيفي.

ج. ي�صدر الوزير القرارات التي 

تحدد طريقة دفع الأجور من 

قبل �أرباب العمل في القطاعات 

التي يتم فيها مخالفات في دفع 

الأجور. 

ب. يلتزم �صاحب العمل بتطبيق 

مبد�أ الم�ساواة في الأجر دون تمييز 

بين العاملين رجالا ون�ساءً عن كل 

عمل ذي قيمة مت�ساوية، على �أن 

ت�صدر تعليمات تحدد �أ�ساليب 

مو�ضوعية لتقييم الأعمال خالية 

من التحيز �ضد المر�أة، ا�ستنادا 

�إلى تقييم �شامل للم�س�ؤولية ، 

والمعارف والمهارات والجهد، 

وظروف العمل المطلوبة للوظيفة.

النطاق: لزيادة حماية الموظفين 

من العنف القائم على نوع 

 الجن�س في مكان العمل. 

ال�سبب: بالإ�ضافة �إلى حق 

العمال في عدم التعر�ض 

للتحر�ش الجن�سي، يجب �أن 

ي�ضاف تعريف وا�ضح للتحر�ش 

الجن�سي �إلى القانون ل�ضمان �أن 

يكون للعمال الحق في �أن يعملوا 

في بيئة خالية من التحر�ش.

النطاق: ل�ضمان  تلقى العامل 

�أجور عادلة وكاملة وفي الوقت 

 المنا�سب. 

ال�سبب: لتجنب العمال،  والمر�أة 

ب�شكل خا�ص  تلقي �أجور �أقل 

مما يحق لها. وينبغي تنظيم 

هذا الحق فيما يتعلق بالقرارات 

ال�صادرة عن اللجنة الثلاثية 

)وهي في العادة تن�شر في الجريدة 

الر�سمية كما هو الحال في المادة 

)52(، ولي�س تما�شيا مع تعليمات 

ل�ضمان الا�ستدامة والا�ستقرار.

�إ�ضافة الفقرة لتطبيق مبد�أ 

الم�ساواة في الأجر عن الأعمال 

المت�ساوية والتي تختلف في 

نوعيتها وتت�ساوى في قيمتها. 

ولموائمة الت�شريعات الوطنية مع 

الاتفاقيات الدولية الم�صادق 

عليها.

توافق جميع �أ�صحاب الم�صلحة 

على �أن التحر�ش الجن�سي 

يقو�ض نزاهة وكرامة ورفاه 

العمال. بل هو مظهر من 

مظاهر خطيرة من التمييز، 

ويحتاج �إلى معالجة في جميع 

�أ�شكاله، ويدعم �إدراج هذا 

التعديل من قبل غالبية �أ�صحاب 

الم�صلحة.

اعطيت هذه المادة �أولوية عند 

مناق�شتها  ل�ضمان ا�ستيفاء 

العامل لأجره المحدد في العقد 

كاملا وفي الموعد المحدد. 

وهذه المادة اعطيت �أولوية في 

التعديل في تحديد ما �إذا كان 

هناك م�ساواة في الأجر �أو 

العلاوات �أو البدلات والمزايا 

، يجب �أن ت�ؤخذ بعين الاعتبار 

�إ�ضافة �إلى ذلك الأجر الأ�سا�سي 

�أو الحد الأدنى للأجور والعمل 

الإ�ضافي وجميع التعوي�ضات 

الأخرى الم�ستحقة ب�صورة مبا�شرة 

�أو غير مبا�شرة نقدا �أو عينا.

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح



المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 52:�أ. تتولى اللجنة 

الثلاثية تحديد الحد الادنى 

للأجور وذلك ب�صورة عامة او 

بالن�سبة لمنطقة او مهنة معينة 

او لفئة عمرية معينة على ان 

ي�ؤخذ بعين الاعتبار م�ؤ�شرات 

تكاليف المعي�شة التي ت�صدرها 

الجهات الر�سمية المخت�صة، 

وتن�شر قرارات اللجنة في 

الجريدة الر�سمية.

المادة 55: على كل �صاحب عمل 

ي�ستخدم ع�شرة عمال ف�أكثر 

�أن ي�ضع نظاماً داخلياً لتنظيم 

العمل في م�ؤ�س�ستة يبين فية 

�أوقات الدوام وفترات الراحة 

اليومية والأ�سبوعية ومخالفات 

العمل والعقوبات والتدابير 

المتخذة ب��شأنها بما في ذلك 

الف�صل من العمل وكيفية 

تنفيذها و�أي تفا�صيل �أخرى 

تقت�ضيها طبيعة العمل ويخ�ضع 

النظام الداخلي للم�ؤ�س�سة 

لت�صديق الوزير �أو من يفو�ضة 

ويعمل به من تاريخ ت�صديقه.

ب. تقوم اللجنة الثلاثية من 

خلال الا�ضطلاع بولايتها، �إلى 

تعزيز الم�ساواة بين الرجال 

والن�ساء، و�ضمان الم�ساواة في 

الأجر للرجال والن�ساء عن 

العمل ذي القيمة المت�ساوية.

المادة 55:  على كل �صاحب عمل 

ي�ستخدم ع�شرة عمال ف�أكثر �أن 

ي�ضع نظاما داخليا لتنظيم العمل 

في م�ؤ�س�سته يبين فيه المبادئ المتبعة 

في تحديد معدلات الأجور ل�ضمان 

مبد�أ م�ساواة العمال والعاملات 

في الأجر عن الأعمال المت�ساوية 

القيمة والتدابير المتخذة لحظر 

التمييز بين العاملين وعلى تحديد 

المعايير اللازمة ل�شغل الوظيفة، 

على �أن لا يرد فيها ب�شكل مبا�شر 

�أو غير مبا�شر �أي تمييز، وتوفير 

ظروف وت�سهيلات منا�سبة للعمل 

للجميع، وتحديد �أوقات الدوام 

وفترات الراحة اليومية والأ�سبوعية 

ومخالفات العمل والعقوبات 

والتدابير المتخذة ب��شأنها بما في 

ذلك الف�صل من العمل وكيفية 

تنفيذها و�أي تفا�صيل �أخرى 

تقت�ضيها طبيعة العمل ويخ�ضع 

النظام الداخلي للم�ؤ�س�سة لت�صديق 

الوزير �أو من يفو�ضه ويعمل به من 

تاريخ ت�صديقه.

لموائمة الت�شريعات الوطنية مع 

الاتفاقيات الدولية الم�صادق 

عليها. خا�صة اتفاقيات منظمة 

 العمل الدولية رقم 100 و 111.

الحد الأدنى للأجور هو و�سيلة 

هامة لتعزيز و�ضمان الم�ساواة 

في الأجور بين الرجال والن�ساء 

عن العمل ذي القيمة المت�ساوية، 

كما �أنه يعالج ق�ضايا الأجور 

المنخف�ضة والتي غالبا ما ت�ؤثر 

ب�شكل ملحوظ على الن�ساء �أكثر 

من الرجال. 

�ضرورة الن�ص �ضمن النظام 

الداخلي للم�ؤ�س�سة على �ضمان 

الإن�صاف في الأجور بين العمال 

في الم�ؤ�س�سة.

توافق �أ�صحاب الم�صلحة على 

هذه المواد لأنها تكمل المواد 

المذكورة �أعلاه.

يخلو النظام من تحديد مبادئ 

لتعزيز الإن�صاف في الأجور 

خا�صة الحق في الأجر المت�ساوي 

عن الأعمال المت�ساوية القيمة. 

وب�إمكان وزير العمل �إ�صدار 

تعليمات بهذا الخ�صو�ص �أو 

�إ�صدار نظام خا�ص ي�صدق 

عليه من مجل�س الوزراء لغايات 

و�ضع �أ�س�س الأنظمة الداخلية 

للم�ؤ�س�سات بالا�ستناد �إلى المادة 

140 من قانون العمل، وذلك 

لأن التنفيذ الفعلي والكامل 

للحق في العمل يفتر�ض الم�ساواة 

في الح�صول عليه والم�ساواة في 

�شروط وظروف العمل كما ن�ص 

عليه الد�ستور في المادتين 2/6 

و 23.
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المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 69:تحدد بقرار من 

الوزير بعد ا�ستطلاع ر�أي 

 الجهات الر�سمية المخت�صة:

�أ- ال�صناعات والأعمال التي 

 يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها.

ب- الاوقات التى لا يجوز ت�شغيل 

الن�ساء فيها والحالات الم�ستثناة منها.

 المادة تقيد حق المر�أة في العمل �إلغاء المادة

وحريتها في اختيار العمل 

المنا�سب، وكذلك الن�صو�ص التي 

تقيد الحق في اختيار �ساعات 

العمل التي تنا�سبهن، حتى لو 

كانت �أثناء الليل.                                                                   

في حين توافق الجهات المعنية �أن 

هذه المادة هي تمييزية، هناك 

مقاومة لإلغائها،  فهي تعاقب 

الن�ساء، وبدلا من ذلك التركيز 

على جعل بيئة العمل �آمنة ولي�س 

فقط للن�ساء بل للرجال.

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح

المادة 67. للمر�أة التي تعمل في 

م�ؤ�س�سة ت�ستخدم ع�شرة عمال 

�أو �أكثر الحق في الح�صول 

على �إجازة دون �أجر لمدة لا 

تزيد على �سنة للتفرغ لتربية 

�أطفالها، ويحق لها الرجوع الى 

عملها بعد انتهاء هذه الاجازة، 

على �أن تفقد هذا الحق �إذا 

عملت ب�أجر في �أي م�ؤ�س�سة 

�أخرى خلال تلك المدة.

للعاملين في م�ؤ�س�سة ت�ستخدم 

ع�شرة عمال �أو �أكثر الحق في 

الح�صول على �إجازة والدية  

لرعاية الأبناء دون �أجر لمدة لا 

تزيد على �سنة للتفرغ لتربية 

�أطفالهم ، ويحق لهم الرجوع 

الى �أعمالهم بعد انتهاء هذه 

الاجازة، على �أن يفقدوا هذا 

الحق �إذا عملوا ب�أجر في �أي 

م�ؤ�س�سة �أخرى خلال تلك المدة.

نطاق: ا�ستفادة كل من الن�ساء 

والرجال من فترة الإجازة 

وبالتالي �ضمان ح�صة مت�ساوية 

من العمل والم�س�ؤوليات الأ�سرية 

 بين المر�أة والرجل. 

ال�سبب: من المهم ت�شجيع 

تقا�سم الم�س�ؤوليات الأ�سرية 

بين المر�أة والرجل، بدلا من 

تعزيز الر�أي القائل ب�أن المر�أة 

يجب �أن تكون م�س�ؤولة عن 

الاعباء الا�سرية؛ فبدون تقا�سم 

الم�س�ؤوليات الأ�سرية �سوف يكون 

من ال�صعب �أن يكون م�ساواة 

حقيقية في فر�ص العمل. 

بالإ�ضافة �إلى ذلك، ف�إن الواقع 

هو �أن المزيد والمزيد من كلا 

الوالدين بحاجة �إلى العمل.

لم يوافق على التعديل بهذه 

ال�صورة ممثلي غرفة ال�صناعة 

والتجارة لتعار�ض الم�صالح . 



المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 70: للمر�أة العاملة الحق 

في الح�صول على �إجازة �أمومة 

ب�أجر كامل قبل الو�ضع وبعده 

مجموع مدتها ع�شرة �أ�سابيع، 

على �أن لا تقل المدة التي تقع 

من هذه الاجازة بعد الو�ضع عن 

�ستة �أ�سابيع ، ويحظر ت�شغيلها 

قبل انق�ضاء تلك المدة.

المادة 72. على �صاحب العمل 

الذي ي�ستخدم ما لا يقل عن 

ع�شرين عاملة تهيئة مكان 

منا�سب ليكون في عهدة مربية 

م�ؤهلة لرعاية اطفال العاملات 

الذين تقل اعمارهم عن اربع 

�سنوات، على �أن لا يقل عددهم 

عن ع�شرة اطفال.

)1( »يحق للمراة العاملة  

�إجازة �أمومة ب�أجر كامل لمدة 

ت�سعين يوما على �أن لا تقل المدة 

التي تقع من هذة الإجازة بعد 

الو�ضع عن �ستة �أ�سابيع ويحظر 

 ت�شغيلها قبل انق�ضاء تلك المدة.

)2( والد طفل الحديث الولادة 

لديه الحق في الح�صول على 

�إجازة والدية لمدة يومين.

المادة 72.�أ. يلتزم �صاحب 

العمل الذي ي�ستخدم عدد من 

العاملين في مكان واحد ولديهم 

على الأقل ع�شرة �أطفال لا تزيد 

اعمارهم عن �أربع �سنوات تهيئة 

مكان منا�سب ليكون في عهدة 

مربية م�ؤهلة �أو �أكثر لرعايتهم، 

كما ويجوز لأ�صحاب العمل 

الإ�شتراك في تهيئة هذا المكان 

في منطقة جغرافية واحدة 

�شريطة عدم تحميل العاملين 

 �أي نفقات.

ب. ي�صدر وزير العمل 

التعليمات اللازمة لتنفيذ �أحكام 

الفقرة �أ من هذة المادة على �أن 

تت�ضمن ال�شروط والموا�صفات 

لهذة الغاية

النطاق: لزيادة فترة �إجازة 

الأمومة وم�ساوات الن�ساء 

العاملات في القطاعين العام 

والخا�ص، ولتعزيز مفهوم �إجازة 

الأبوة وان تطبق  �إجازة الأبوة 

 على الرجال. 

ال�سبب: با�ستطاعة الاردن  من 

تو�سيع نطاق حماية الأمومة لان 

تكاليف الإجازة معتمد من قبل 

�صندوق ت�أمين الأمومة وفقا 

لقانون ال�ضمان الاجتماعي.

النطاق: �شمول الرجال مع 

الأطفال ال�صغار في حكم هذه 

 المادة. 

ال�سبب: القائمة المقدمة تفتر�ض 

�أن المر�أة فقط هي الم�س�ؤولة عن 

الأطفال وتف�ضل توظيف الرجال 

على الن�ساء وبالتالي تجنب 

�شرط لإقامة ح�ضانة.

في حين �أنه مقبول عموما �أن 

الحكم الحالي لإجازة الأمومة 

لي�ست كافية للأم والطفل، و�أنه 

لي�س من العدل �أن يكون هناك 

اختلاف في الفترة الممنوحة 

لإجازة الأمومة، ولكن المقاومة 

لهذا التعديل ي�أتي من �أرباب 

العمل الذين يرون �إجازة الأمومة 

لفترة طويلة ي�شكل عبئا على 

الم�ؤ�س�سات وفقدان الإنتاجية. 

وقد �أعرب �أي�ضا عن المقاومة 

لإجازة الأبوة التي اقترحها 

عدد من �أ�صحاب الم�صلحة على 

�أ�سا�س المواقف الثقافية.

هذه المادة �أخذت جانبا من 

النقا�ش واتفق عليها بهذه 

ال�صورة حيث لا ينبغي افترا�ض 

�أن واجب المر�أة تحمل العبء 

الكامل لم�س�ؤوليات الأ�سرة، ولا 

نجعل من توظيف المر�أة يبدو 

�أكثر كلفة لأ�صحاب العمل.
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