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

والتفاقية رقم 111 المتعلقة بالم�ساواة في ال�ستخدام والمهنة عام 1963. ينظر الأردن  لهاتين التفاقيتين  في اأنهما ي�سكلان معا 

 اإطارا لحماية وتعزيز الحقوق القت�سادية للمراأة واللتان ت�ستندان في مبادئهما اإلى العديد من التفاقيات الدولية لحقوق الإن�سان.

هذا ويترتب على م�سادقة الدولة اأو ان�سمامها اإلى التفاقية الدولية؛ العمل من اأجل التنفيذ الكامل للتزاماتها بت�سمين 

المبادئ الواردة في التفاقيتين في الت�سريعات الوطنية المختلفة، والتزام فعلي ب�سمان تطبيق مبداأ الن�ساف في الأجور وفي 

ون�سرها  عليها  بالت�سديق  المملكة  المفعول في  نافذة  ت�سبح  الدولية  التفاقيات  اإن  العملية.  والمهنة في الحياة  ال�ستخدام 

في الجريدة الر�سمية، وبذلك ت�سبح جزء ل يتجزاأ من الت�سريع الوطني واأرفع منزلة من القوانين الوطنية، وتلتزم كافة 

ال�سلطات بتطبيق اأحكامها ويقوم على تطبيقها الق�ساء فيما يعر�ض عليه من منازعات في هذا ال�ساأن باأحكام ق�سائية لها 

حجيتها، ويكون المتناع عن تنفيذها اأو تعطيلها جريمة يعاقب عليها القانون. خا�سة وان التفاقيتين فيما تدعوان اإليه من 

م�ساواة واإن�ساف وعدم تمييز اإنما هي مبادئ من روح الد�ستور الأردني.

 الخلفية
تعاني ن�ساء الأردن في �سوق العمل كغيرهن من الن�ساء في العالم من �سكل من اأ�سكال التمييز �سدهن األ وهي م�سكلة عدم 

الإن�ساف في الأجر لدى ت�ساوي قيمة العمل، وخلو الت�سريعات من ن�سو�ض خا�سة تحظر كافة اأنواع التمييز �سد المراأة، 

التي  الأجور  من  بكثير  اأقل  اأجور  على  الن�ساء  ما تح�سل  فغالباً  التمييز،  من  لأ�سكال عدة  العملية  الممار�سات  وا�ستمرار 

يح�سل عليها الرجال على الرغم من ت�ساوي قيمة ونوع العمل الذي يوؤديه الطرفان.  

الفجوة  لردم  الفعالة  الو�سائل  تعزيز  بهدف   2011 عام  الأجور« في  للاإن�ساف في  الأردنية  »اللجنة  ن�ساأت 
ُ
اأ فقد  هنا  من 

المراأة ووزارة  ل�سوؤون  الأردنية  الوطنية  اللجنة  اللجنة كل من  الأردن. ي�سترك في رئا�سة هذه  الأجور بين الجن�سين في  في 

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

ال�سناعة، ممثلي القطاع الخا�ض، مجل�ض النواب، وو�سائل الإعلام. 

حول الإنصاف في الأجور
لدى تساوي قيمة العمل
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للت�سريعات الوطنية وتطبيقاتها المتعلقة بالإن�ساف في الأجر لدى ت�ساوي قيمة العمل، وا�ستعر�ست معايير العمل  اأجريت درا�سة تحليلية 

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

وقوانين العمل والقوانين الأخرى ذات العلاقة، لملاحظة اأثرها على م�ساألة الحق في العمل والحق في الأجر المت�ساوي عن العمل المت�ساوي 

القيمة، وعن المعيقات العملية اأمام تطبيق تدابير �ساملة ل�سمان الن�ساف في الأجر بالن�سبة للن�ساء. وخرجت الدرا�سة بالنتائج والتو�سيات 

التالية على الم�ستوى الت�سريعي:

النتائج الرئيسية: 

التمييز في التوظيف
1996 والتي توجب الم�ساواة في الأجور بين  عدم وجود ن�سو�ض �سريحة تحظر التمييز في ال�ستخدام والمهنة في قانون العمل لعام    

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

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

محددة.

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

   هناك قيود محددة على المراأة من حيث وقت العمل والقطاعات والمهام. 

في مجال تعزيز حماية الأجور
النتهاكات المتكررة في بع�ض القطاعات، )مثلا: التعليم الخا�ض( المتمثلة باإلزام العاملين؛ والن�ساء خ�سو�سا، للتوقيع على عقود مع 

تحديد مكافاأة معينة، والتي غالبا ما ل تدفع بالكامل ول تدفع وفقا للحد الأدنى للاأجر الوطني.

      ارتفاع ن�سبة المخالفات المتعلقة باأجور العمل الإ�سافي والعمل في العطل ب�سكل خا�ض بحق العاملات الإناث، وفي حالت اأخرى حرمانهن 

من العطل.

وفي مجال حماية الأمومة والعمال ذوي المسؤوليات العائلية
اإن فترة اإجازة الأمومة في قانون العمل )70 يوم( هي اأقل من فترة اإجازة الأمومة في نظام الخدمة المدنية )90 يوم( وكذلك اأقل 

من )14 ا�سبوع( التي تتطلبها اتفاقية حماية الأمومة لمنظمة العمل الدولية لعام 2000، )رقم 1٨3(.

يلجاأ بع�ض اأ�سحاب العمل عمدا اإلى ف�سل العاملة نتيجة لحملها. اإ�سافة اإلى اإنهاء اأو عدم تجديد عقود العاملات نتيجة للزواج 

والم�سوؤوليات العائلية.

ل يلتزم اأ�سحاب العمل بما يفر�سه عليهم القانون بتوفير ح�سانة موؤ�س�سية لأطفال العاملين.
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من هنا فقد اأو�ضت الدرا�ضة بالتعديلات التالية على قانون العمل وقامت بعقد لقاءات مع ال�ضادة النواب تمخ�ضت 

الاجتماعات على التوافق على ما يلي:

المادة كما وردت في قانون العمل

- المادة 4: اأ- ل توؤثر اأحكام 

هذا القانون على اأي حق من 

الحقوق التي يمنحها للعامل 

اأي قانون اآخر اأو عقد عمل اأو 

اتفاق اأو قرار اإذا كان اأي منها 

يرتب للعامل حقوقاً اأف�سل 

من الحقوق المقررة له بموجب 

 اأحكام هذا القانون.

ب- يعتبر باطلًا كل �سرط في 

عقد اأو اتفاق �سواء اأبرم قبل 

هذا القانون اأو بعده يتنازل 

بموجبه اأي عامل عن اأي حق 

من الحقوق التي منحها اأياه 

 هذا القانون.

المادة 27: مع مراعاة اأحكام 

الفقرة )ب( من هذه المادة 

ل يجوز ل�ساحب العمل اإنهاء 

خدمة العامل اأو توجيه اإ�سعار 

اإليه لإنهاء خدمته في اأي من 

 الحالت التالية:

1. المراأة العاملة الحامل ابتداء 

من ال�سهر ال�ساد�ض من حملها 

اأو خلال اجازة الأمومة.

ج. ل يجوز التمييز �سد  العامل، 

�سواء ب�سكل مبا�سر اأو غير 

مبا�سر، على اأ�سا�ض الجن�ض، 

العرق، اللون ،الدين، الراأي 

ال�سيا�سي، الأ�سل الوطني، 

الأ�سل الجتماعي، الحالة 

الزوجية، الم�سوؤوليات العائلية، 

الإعاقة، اأو ب�سبب اأي و�سع 

مر�سي كفيرو�ض نق�ض المناعة 

المكت�سبة، فيما يتعلق باأي جانب 

من جوانب العمل، بما في ذلك 

الح�سول على فر�ض العمل، 

و�سروطه والحقوق اأو المزايا، 

وفي الترقية في العمل وفي حالة 

التدريب اأو اإنهاء الخدمة.

المادة 27: مع مراعاة اأحكام 

الفقرة )ب( من هذه المادة 

ل يجوز ل�ساحب العمل اإنهاء 

خدمة العامل اأو توجيه اإ�سعار 

اإليه لإنهاء خدمته في اأي من 

 الحالت التالية:

1. المراأة العاملة ب�سبب الحمل  

اأو خلال اجازة الأمومة.

النطاق: لمواءمة الت�سريعات 

الوطنية مع التفاقيات الدولية 

 الم�سادق عليها. 

ال�سبب: فمن المهم اأن يكون 

هناك حكم محدد لحظر 

التمييز، وتحدد اأ�سباب التمييز 

بو�سوح بحيث يتيح للعمال 

معرفة حقوقهم، واأرباب العمل 

من معرفة م�سوؤولياتهم. في 

غياب مثل هذه الأحكام،  ل 

يوجد للق�ساة اأ�س�ض وا�سحة 

لتوفير �سبل الن�ساف، وكذلك 

لمفت�سي العمل ليتيح لهم بن�ض 

�سريح، ولية لر�سد ما اإذا كان 

هناك تمييز اأم ل.

الهدف حماية المراأة العاملة من 

اإنهاء الخدمة ب�سبب الحمل واأن 

ل يحدد ذلك بال�سهر ال�ساد�ض 

واإنما لكل فترة الحمل.

تم الجماع على اإعطاء هذه 

المادة اأولوية في التعديل. 

واإ�سافة فقرة ج حيث تم التوافق 

على المادة بهذا ال�سكل وعدم 

ت�سمين مفهوم »على اأ�سا�ض نوع 

الجن�ض الحقيقي اأو الملحوظ،« 

لأنها غير مقبولة ول مرحب بها 

دينيا ول ثقافيا.

لم يوافق على التعديل بهذه 

ال�سورة ممثلي كل من غرفة 

ال�سناعة والتجارة م�سيرين الى 

حقهم  باإنهاء العقد مع الموظف 

في اأي وقت دون اأي قيود. 

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح



المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 29/اأ- يحق للعامل اأن 

يترك العمل دون اإ�سعار مع 

احتفاظه بحقوقه القانونية عن 

انتهاء الخدمة وما يترتب له من 

تعوي�سات عطل و�سرر وذلك في 

 اأي من الحالت التالية:

6. اإذا اعتدى �ساحب العمل اأو 

من يمثله عليه في اأثناء العمل 

او ب�سببه وذلك بال�سرب اأو 

التحقير او باأي �سكل من ا�سكال 

العتداء الجن�سي المعاقب عليه 

بموجب احكام الت�سريعات 

النافذة المفعول.

المادة 46- اأ. يدفع الأجر 

خلال مدة ل تزيد على �سبعة 

اأيام من تاريخ ا�ستحقاقه ول 

يجوز ل�ساحب العمل ح�سم اأي 

جزء منه اإل في الحالت التي  

 يجيزها القانون.

ب- اإن توقيع العامل على اأي 

ك�سف اأو �سجل للاأجور اأو على 

اي�سال بقيمة المبلغ الم�سجل فيه 

ل يعني اإ�سقاط حقه في اأي زيادة 

على المبلغ المقبو�ض بموجب 

القانون اأو النظام اأو العقد.

المادة 45:«يحدد مقدار الأجر 

في العقد واإذا لم ين�ض عقد 

العمل عليه فياأخذ العامل الأجر 

المقدر لعمل من نف�ض النوع اأن 

وجد واإل قدر طبقاً للعرف فاإذا 

لم يوجد العرف تولت المحكمة 

تقديره بمقت�سى اأحكام هذا 

القانون باعتباره نزاعاً عمالياً 

على الأجر«.

 )7(.التحر�ض الجن�سي:

»اأي �سلوك مادي اأو لفظي اأو 

غير لفظي ذو طبيعة جن�سية، 

غير مرحب به، وغير معقول، 

وي�سيء للمتلقي، وغير مقبول 

الخ�سوع له؛ واأي �سلوك اأخر 

مبني على اأ�سا�ض الجن�ض، مما 

يوؤثر على كرامة المراأة والرجل، 

�سواء تم مثل هذا ال�سلوك 

�سراحة اأو �سمنا؛ مما يكون له 

اأثر على �سلوك العامل في اتخاذ 

قرار يتعلق بو�سعه الوظيفي.

ج. ي�سدر الوزير القرارات التي 

تحدد طريقة دفع الأجور من 

قبل اأرباب العمل في القطاعات 

التي يتم فيها مخالفات في دفع 

الأجور. 

ب. يلتزم �ساحب العمل بتطبيق 

مبداأ الم�ساواة في الأجر دون تمييز 

بين العاملين رجال ون�ساءً عن كل 

عمل ذي قيمة مت�ساوية، على اأن 

ت�سدر تعليمات تحدد اأ�ساليب 

مو�سوعية لتقييم الأعمال خالية 

من التحيز �سد المراأة، ا�ستنادا 

اإلى تقييم �سامل للم�سوؤولية ، 

والمعارف والمهارات والجهد، 

وظروف العمل المطلوبة للوظيفة.

النطاق: لزيادة حماية الموظفين 

من العنف القائم على نوع 

 الجن�ض في مكان العمل. 

ال�سبب: بالإ�سافة اإلى حق 

العمال في عدم التعر�ض 

للتحر�ض الجن�سي، يجب اأن 

ي�ساف تعريف وا�سح للتحر�ض 

الجن�سي اإلى القانون ل�سمان اأن 

يكون للعمال الحق في اأن يعملوا 

في بيئة خالية من التحر�ض.

النطاق: ل�سمان  تلقى العامل 

اأجور عادلة وكاملة وفي الوقت 

 المنا�سب. 

ال�سبب: لتجنب العمال،  والمراأة 

ب�سكل خا�ض  تلقي اأجور اأقل 

مما يحق لها. وينبغي تنظيم 

هذا الحق فيما يتعلق بالقرارات 

ال�سادرة عن اللجنة الثلاثية 

)وهي في العادة تن�سر في الجريدة 

الر�سمية كما هو الحال في المادة 

)52(، ولي�ض تما�سيا مع تعليمات 

ل�سمان ال�ستدامة وال�ستقرار.

اإ�سافة الفقرة لتطبيق مبداأ 

الم�ساواة في الأجر عن الأعمال 

المت�ساوية والتي تختلف في 

نوعيتها وتت�ساوى في قيمتها. 

ولموائمة الت�سريعات الوطنية مع 

التفاقيات الدولية الم�سادق 

عليها.

توافق جميع اأ�سحاب الم�سلحة 

على اأن التحر�ض الجن�سي 

يقو�ض نزاهة وكرامة ورفاه 

العمال. بل هو مظهر من 

مظاهر خطيرة من التمييز، 

ويحتاج اإلى معالجة في جميع 

اأ�سكاله، ويدعم اإدراج هذا 

التعديل من قبل غالبية اأ�سحاب 

الم�سلحة.

اعطيت هذه المادة اأولوية عند 

مناق�ستها  ل�سمان ا�ستيفاء 

العامل لأجره المحدد في العقد 

كاملا وفي الموعد المحدد. 

وهذه المادة اعطيت اأولوية في 

التعديل في تحديد ما اإذا كان 

هناك م�ساواة في الأجر اأو 

العلاوات اأو البدلت والمزايا 

، يجب اأن توؤخذ بعين العتبار 

اإ�سافة اإلى ذلك الأجر الأ�سا�سي 

اأو الحد الأدنى للاأجور والعمل 

الإ�سافي وجميع التعوي�سات 

الأخرى الم�ستحقة ب�سورة مبا�سرة 

اأو غير مبا�سرة نقدا اأو عينا.

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح
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المادة 52:اأ. تتولى اللجنة 

الثلاثية تحديد الحد الدنى 

للاأجور وذلك ب�سورة عامة او 

بالن�سبة لمنطقة او مهنة معينة 

او لفئة عمرية معينة على ان 

يوؤخذ بعين العتبار موؤ�سرات 

تكاليف المعي�سة التي ت�سدرها 

الجهات الر�سمية المخت�سة، 

وتن�سر قرارات اللجنة في 

الجريدة الر�سمية.

المادة 55: على كل �ساحب عمل 

ي�ستخدم ع�سرة عمال فاأكثر 

اأن ي�سع نظاماً داخلياً لتنظيم 

العمل في موؤ�س�ستة يبين فية 

اأوقات الدوام وفترات الراحة 

اليومية والأ�سبوعية ومخالفات 

العمل والعقوبات والتدابير 

المتخذة ب�ساأنها بما في ذلك 

الف�سل من العمل وكيفية 

تنفيذها واأي تفا�سيل اأخرى 

تقت�سيها طبيعة العمل ويخ�سع 

النظام الداخلي للموؤ�س�سة 

لت�سديق الوزير اأو من يفو�سة 

ويعمل به من تاريخ ت�سديقه.

ب. تقوم اللجنة الثلاثية من 

خلال ال�سطلاع بوليتها، اإلى 

تعزيز الم�ساواة بين الرجال 

والن�ساء، و�سمان الم�ساواة في 

الأجر للرجال والن�ساء عن 

العمل ذي القيمة المت�ساوية.

المادة 55:  على كل �ساحب عمل 

ي�ستخدم ع�سرة عمال فاأكثر اأن 

ي�سع نظاما داخليا لتنظيم العمل 

في موؤ�س�سته يبين فيه المبادئ المتبعة 

في تحديد معدلت الأجور ل�سمان 

مبداأ م�ساواة العمال والعاملات 

في الأجر عن الأعمال المت�ساوية 

القيمة والتدابير المتخذة لحظر 

التمييز بين العاملين وعلى تحديد 

المعايير اللازمة ل�سغل الوظيفة، 

على اأن ل يرد فيها ب�سكل مبا�سر 

اأو غير مبا�سر اأي تمييز، وتوفير 

ظروف وت�سهيلات منا�سبة للعمل 

للجميع، وتحديد اأوقات الدوام 

وفترات الراحة اليومية والأ�سبوعية 

ومخالفات العمل والعقوبات 

والتدابير المتخذة ب�ساأنها بما في 

ذلك الف�سل من العمل وكيفية 

تنفيذها واأي تفا�سيل اأخرى 

تقت�سيها طبيعة العمل ويخ�سع 

النظام الداخلي للموؤ�س�سة لت�سديق 

الوزير اأو من يفو�سه ويعمل به من 

تاريخ ت�سديقه.

لموائمة الت�سريعات الوطنية مع 

التفاقيات الدولية الم�سادق 

عليها. خا�سة اتفاقيات منظمة 

 العمل الدولية رقم 100 و 111.

الحد الأدنى للاأجور هو و�سيلة 

هامة لتعزيز و�سمان الم�ساواة 

في الأجور بين الرجال والن�ساء 

عن العمل ذي القيمة المت�ساوية، 

كما اأنه يعالج ق�سايا الأجور 

المنخف�سة والتي غالبا ما توؤثر 

ب�سكل ملحوظ على الن�ساء اأكثر 

من الرجال. 

�سرورة الن�ض �سمن النظام 

الداخلي للموؤ�س�سة على �سمان 

الإن�ساف في الأجور بين العمال 

في الموؤ�س�سة.

توافق اأ�سحاب الم�سلحة على 

هذه المواد لأنها تكمل المواد 

المذكورة اأعلاه.

يخلو النظام من تحديد مبادئ 

لتعزيز الإن�ساف في الأجور 

خا�سة الحق في الأجر المت�ساوي 

عن الأعمال المت�ساوية القيمة. 

وباإمكان وزير العمل اإ�سدار 

تعليمات بهذا الخ�سو�ض اأو 

اإ�سدار نظام خا�ض ي�سدق 

عليه من مجل�ض الوزراء لغايات 

و�سع اأ�س�ض الأنظمة الداخلية 

للموؤ�س�سات بال�ستناد اإلى المادة 

140 من قانون العمل، وذلك 

لأن التنفيذ الفعلي والكامل 

للحق في العمل يفتر�ض الم�ساواة 

في الح�سول عليه والم�ساواة في 

�سروط وظروف العمل كما ن�ض 

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 راأي 

 الجهات الر�سمية المخت�سة:

اأ- ال�سناعات والأعمال التي 

 يحظر ت�سغيل الن�ساء فيها.

ب- الوقات التى ل يجوز ت�سغيل 

الن�ساء فيها والحالت الم�ستثناة منها.

 المادة تقيد حق المراأة في العمل اإلغاء المادة

وحريتها في اختيار العمل 

المنا�سب، وكذلك الن�سو�ض التي 

تقيد الحق في اختيار �ساعات 

العمل التي تنا�سبهن، حتى لو 

كانت اأثناء الليل.                                                                   

في حين توافق الجهات المعنية اأن 

هذه المادة هي تمييزية، هناك 

مقاومة لإلغائها،  فهي تعاقب 

الن�ساء، وبدل من ذلك التركيز 

على جعل بيئة العمل اآمنة ولي�ض 

فقط للن�ساء بل للرجال.

الحالة الراهنةالأسباب الموجبةالتعديل المقترح

المادة 67. للمراأة التي تعمل في 

موؤ�س�سة ت�ستخدم ع�سرة عمال 

اأو اأكثر الحق في الح�سول 

على اإجازة دون اأجر لمدة ل 

تزيد على �سنة للتفرغ لتربية 

اأطفالها، ويحق لها الرجوع الى 

عملها بعد انتهاء هذه الجازة، 

على اأن تفقد هذا الحق اإذا 

عملت باأجر في اأي موؤ�س�سة 

اأخرى خلال تلك المدة.

للعاملين في موؤ�س�سة ت�ستخدم 

ع�سرة عمال اأو اأكثر الحق في 

الح�سول على اإجازة والدية  

لرعاية الأبناء دون اأجر لمدة ل 

تزيد على �سنة للتفرغ لتربية 

اأطفالهم ، ويحق لهم الرجوع 

الى اأعمالهم بعد انتهاء هذه 

الجازة، على اأن يفقدوا هذا 

الحق اإذا عملوا باأجر في اأي 

موؤ�س�سة اأخرى خلال تلك المدة.

نطاق: ا�ستفادة كل من الن�ساء 

والرجال من فترة الإجازة 

وبالتالي �سمان ح�سة مت�ساوية 

من العمل والم�سوؤوليات الأ�سرية 

 بين المراأة والرجل. 

ال�سبب: من المهم ت�سجيع 

تقا�سم الم�سوؤوليات الأ�سرية 

بين المراأة والرجل، بدل من 

تعزيز الراأي القائل باأن المراأة 

يجب اأن تكون م�سوؤولة عن 

العباء ال�سرية؛ فبدون تقا�سم 

الم�سوؤوليات الأ�سرية �سوف يكون 

من ال�سعب اأن يكون م�ساواة 

حقيقية في فر�ض العمل. 

بالإ�سافة اإلى ذلك، فاإن الواقع 

هو اأن المزيد والمزيد من كلا 

الوالدين بحاجة اإلى العمل.

لم يوافق على التعديل بهذه 

ال�سورة ممثلي غرفة ال�سناعة 

والتجارة لتعار�ض الم�سالح . 



المادة كما وردت في قانون العمل

المادة 70: للمراأة العاملة الحق 

في الح�سول على اإجازة اأمومة 

باأجر كامل قبل الو�سع وبعده 

مجموع مدتها ع�سرة اأ�سابيع، 

على اأن ل تقل المدة التي تقع 

من هذه الجازة بعد الو�سع عن 

�ستة اأ�سابيع ، ويحظر ت�سغيلها 

قبل انق�ساء تلك المدة.

المادة 72. على �ساحب العمل 

الذي ي�ستخدم ما ل يقل عن 

ع�سرين عاملة تهيئة مكان 

منا�سب ليكون في عهدة مربية 

موؤهلة لرعاية اطفال العاملات 

الذين تقل اعمارهم عن اربع 

�سنوات، على اأن ل يقل عددهم 

عن ع�سرة اطفال.

)1( »يحق للمراة العاملة  

اإجازة اأمومة باأجر كامل لمدة 

ت�سعين يوما على اأن ل تقل المدة 

التي تقع من هذة الإجازة بعد 

الو�سع عن �ستة اأ�سابيع ويحظر 

 ت�سغيلها قبل انق�ساء تلك المدة.

)2( والد طفل الحديث الولدة 

لديه الحق في الح�سول على 

اإجازة والدية لمدة يومين.

المادة 72.اأ. يلتزم �ساحب 

العمل الذي ي�ستخدم عدد من 

العاملين في مكان واحد ولديهم 

على الأقل ع�سرة اأطفال ل تزيد 

اعمارهم عن اأربع �سنوات تهيئة 

مكان منا�سب ليكون في عهدة 

مربية موؤهلة اأو اأكثر لرعايتهم، 

كما ويجوز لأ�سحاب العمل 

الإ�ستراك في تهيئة هذا المكان 

في منطقة جغرافية واحدة 

�سريطة عدم تحميل العاملين 

 اأي نفقات.

ب. ي�سدر وزير العمل 

التعليمات اللازمة لتنفيذ اأحكام 

الفقرة اأ من هذة المادة على اأن 

تت�سمن ال�سروط والموا�سفات 

لهذة الغاية

النطاق: لزيادة فترة اإجازة 

الأمومة وم�ساوات الن�ساء 

العاملات في القطاعين العام 

والخا�ض، ولتعزيز مفهوم اإجازة 

الأبوة وان تطبق  اإجازة الأبوة 

 على الرجال. 

ال�سبب: با�ستطاعة الردن  من 

تو�سيع نطاق حماية الأمومة لن 

تكاليف الإجازة معتمد من قبل 

�سندوق تاأمين الأمومة وفقا 

لقانون ال�سمان الجتماعي.

النطاق: �سمول الرجال مع 

الأطفال ال�سغار في حكم هذه 

 المادة. 

ال�سبب: القائمة المقدمة تفتر�ض 

اأن المراأة فقط هي الم�سوؤولة عن 

الأطفال وتف�سل توظيف الرجال 

على الن�ساء وبالتالي تجنب 

�سرط لإقامة ح�سانة.

في حين اأنه مقبول عموما اأن 

الحكم الحالي لإجازة الأمومة 

لي�ست كافية للاأم والطفل، واأنه 

لي�ض من العدل اأن يكون هناك 

اختلاف في الفترة الممنوحة 

لإجازة الأمومة، ولكن المقاومة 

لهذا التعديل ياأتي من اأرباب 

العمل الذين يرون اإجازة الأمومة 

لفترة طويلة ي�سكل عبئا على 

الموؤ�س�سات وفقدان الإنتاجية. 

وقد اأعرب اأي�سا عن المقاومة 

لإجازة الأبوة التي اقترحها 

عدد من اأ�سحاب الم�سلحة على 

اأ�سا�ض المواقف الثقافية.

هذه المادة اأخذت جانبا من 

النقا�ض واتفق عليها بهذه 

ال�سورة حيث ل ينبغي افترا�ض 

اأن واجب المراأة تحمل العبء 

الكامل لم�سوؤوليات الأ�سرة، ول 

نجعل من توظيف المراأة يبدو 

اأكثر كلفة لأ�سحاب العمل.
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