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تمهيد
ك�صفت النتفا�صات العربية الأخيرة عن العجز الهائل في العمل اللائق في اأ�ص�اق العمل العربية والذي ي�صمل اإق�صاء المراأة من �ص�ق العمل. 

وعلى الرغم من تزايد م�صت�ى تعليم الن�صاء في العالم العربي، ل تزال اأغلبية الن�صاء اإمّا عاطلات عن العمل اأو غير مرئيات في الق�ى العاملة 

العربية. 

وعلى الرغم من ان الم�صاركة القت�صادية للمراأة الأردنية قد احتلت مكانة بارزة على قائمة الأول�يات للحك�مة الأردنية، وعلى الرغم من كافة 

الجه�دالتنم�ية والت�جهات ال�صيا�صية الإيجابية التي بذلت في الردن في العق�د الأخيرة للت��صع في القاعدة التعليمية وزيادة الرعاية ال�صحية 

وكذلك الإ�صلاحات الم�ؤ�ص�صية من ق�انين وت�صريعات اإل اأن م�صاركة الن�صاء في �ص�ق العمل ل تزال دون الطم�ح مما يعني ا�صتمرار فج�ة الق�ى 

العاملة بين الذك�ر والناث، هذا ا�صافة اإلى ارتفاع ن�صبة البطالة بين الإناث وتدني معدل اأج�رهن خا�صة بالن�صبة للمهن التي تهيمن عليها 

الن�صاء كالتعليم وال�صناعات التح�يلية وال�صحة مما ي�ؤكد انه ما زال هناك ع�ائق كبيرة اأمام تطبيق تدابير �صاملة ل�صمان عدم التمييز بين 

الرجل والمراأة في �ص�ق العمل.  

ول تزال الق�انين والأنظمة والإجراءات ال�طنية - بالإ�صافة اإلى الأعراف الجتماعية والثقافية الممُار�صة على نطاق وا�صع - تكّر�ص التمييز �صدّ 

المراأة في مكان العمل في جميع اأنحاء المنطقة.

وهذا يُطبق على »الإن�صاف في الأج�ر« - ه� حق عالمي، ال اأن معظم الن�صاء العربيات يعانين من الحرمان منه. وبح�صب الأرقام الر�صمية في 

الأردن، �صجّلت فج�ة الأج�ر بين الجن�صين ح�صب القطاع ن�صبة 41.3 في المائة في قطاع ال�صناعات التح�يلية و27.9 في المائة في قطاع ال�صحة 

والعمل الإجتماعي و24.5 في المائة في قطاع التعليم. فت�صير الرقام الر�صمية في الردن الى ان مت��صط فج�ة الج�ر بين الجن�صين قد ت�صل الى 

، فيما يبلغ الفارق 35 في المائة في الك�يت و31 في المائة في ت�ن�ص و23 في المائة في 
1
29 في المائة في القطاع الخا�ص و21 في المائة في القطاع العام

الأرا�صي الفل�صطينية المحتلة. وعلى الرغم من كل الجه�د المبذولة من قبل الحك�مات للحدّ من ظاهرة التفاوت في الأج�رال انها تبقى هاج�صاً 

عالمياً، حتى في البلدان التي ت�ص�د فيها الم�صاواة من حيث الن�ع الإجتماعي والمنعك�صه في ق�انينها وممار�صاتها. ولي�ص اأدل على ذلك من ك�ن 

.
2
الن�صاء تتقا�صى اأجراً اأدنى ب�اقع 22.9 في المائة من اأجر الرجال على الم�صت�ى العالمي

وهذا يق�دنا الى نتيجة مفادها اأننا اأمام م�صكلة مزمنة خفية ي�صعب تجاوزها من دون فهم وا�صح للمفاهيم ذات ال�صلة والتداعيات على مكان 

العمل ب�صكل خا�ص والمجتمع ب�صكل عام ومن دون اإعتماد اإجراءات اإ�صتباقية ملم��صة.

ومن هذا المنطلق فقد ادرك الردن الحاجة اإلى تحقيق الم�صاواة في الأج�ر كخط�ة ا�صا�صية نح� بناء مجتمع اأكثر عدالة واإن�صافاً واإنتاجية.

وقد قام الأردن، وبدعم من منظمة العمل الدولية، بتاأ�صي�ص لجنة ت�جيهية وطنية للاإن�صاف في الأج�ر، تق�د عملية وطنية فريدة من ن�عها في 

منطقة ال�صرق الو�صط ترمي اإلى اإعادة النظر في المع�قات القان�نية والعملية التي تح�ل دون تحقيق الم�صاواة في الأج�ر في الأردن.

وت�صعى المراجعة القان�نية للت�صريعات الردنية هذه اإلى اإعداد الم�ص�ؤولين في الحك�مة ومنظمات العمّال واأ�صحاب العمل و�صانعي ال�صيا�صات 

واأهل الإخت�صا�ص والمدرّبين واإ�صراكهم في ح�ار وطني ب�صاأن الحاجة اإلى �صيا�صات وق�انين مراعية للن�ع الإجتماعي ت�صاهم في تمكين المراأة 

اإقت�صادياً من خلال اعتماد نظام اأكثر اإن�صافاً للاأج�ر.

ومرة اأخرى نع�د فن�ؤكد اأن الأردن من خلال اإطلاق هذه المبادرة، قد قطع �ص�طاً جديداً في معركة الق�صاء على التمييز �صد الن�صاء في العالم العربي 

حيث يُعتبر فهم العلاقة بين الإن�صاف في الأج�ر وتمكين المراأة اإقت�صادياً مح�راً هاماً من اأجل معالجة التحديات الماثلة في �ص�ق العمل في الأردن.

ندى النا�شف

مدير عام م�صاعد

والمدير الإقليمي للدول العربية

منظمة العمل الدولية

ن�شال القطامين

وزير العمل ووزير النقل

الحك�مة الأردنية

اأ�شمى خ�شر

الأمينة العامة للجنة ال�طنية 

الأردنية ل�ص�ؤون المراأة

الم�صدر: دائرة الإح�صاءات العامة، م�صح الإ�صتخدام 2010
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منظمة العمل الدولية: حقبة جديدة من العدالة الجتماعية، التقرير 1 )اأ(، م�ؤتمر العمل الدولي، الدورة 100، جنيف )2011(؛ اأنظر اأي�صا تقرير منظمة العمل الدولية: تقرير الأج�ر العالمي 
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2011/2010: �صيا�صات الأج�ر في اأوقات الأزمات، جنيف )2011(.
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الخلفية
من اأجل ال�صتجابة للحاجة اإلى الت�صدي ب�صكل اأف�صل للفج�ة في الأج�ر بين الن�صاء والرجال في �ص�ق العمل في الأردن وق�صايا التمييز في عالم 

العمل، قامت اللجنة الت�جيهية للاإن�صاف في الأج�ر وبدعم من منظمة العمل الدولية باإجراء مراجعة قان�نية للت�صريعات ال�طنية الأردنية. وكان 

الهدف من هذه المراجعة ه� تحديد وت�ثيق العقبات بحكم القان�ن وبحكم ال�اقع للاحترام والتطبيق الفعال لمعايير العمل الدولية التي تعالج حق�ق 

بالتمييز  الدولية الخا�صة  العمل  100( واتفاقية منظمة  1951 )رقم  للم�صاواة في الج�ر لعام  الدولية  العمل  اتفاقية منظمة  الإن�صان، وتحديداً 

)ب�صاأن ال�صتخدام والمهنة( لعام 1958 )رقم 111(، اللتين �صادق عليهما الأردن في عامي 1966 و1963 على الت�الي.

الأردن  الجن�صين في  بين  الأج�ر  الفج�ة في  لردم  الفعالة  ال��صائل  تعزيز  بهدف   2011 عام  الأج�ر في  للاإن�صاف في  الت�جيهية  اللجنة  تاأ�ص�صت 

وي�صترك في رئا�صة اللجنة كل من اللجنة ال�طنية الأردنية ل�ص�ؤون المراأة ووزارة العمل. وت�صم ممثلين عن النقابات العمالية، النقابات المهنية، 

المجتمع المدني، الهيئات الحك�مية، غرفة التجارة، غرفة ال�صناعة، وغيرها من ممثلي القطاع الخا�ص والجامعات وو�صائل الإعلام.

اإن مبداأ الم�صاواة في الأج�ر عن العمل ذي القيمة المت�صاوية، والذي ي�صار اإليه اأحيانا با�صم »الم�صاواة في الأج�ر«، تم تكري�صه في اتفاقية منظمة العمل 

الدولية للم�صاواة في الأج�ر لعام 1951 )رقم 100(. ومع ذلك، فاإن الم�صاواة في الأج�ر هي اأي�صا مفه�م وا�صع ي�صمل الإن�صاف في الأجروهناك 

ن�عان من المفاهيم الرئي�صية المتعلقة بالم�صاواة في الأج�ر. المفه�م الأول ه� »الأجر المت�صاوي عن العمل المت�صاوي«، وه� ما يعني اأنه يجب اأن يح�صل 

الرجال والن�صاء على اأج�ر وف�ائد مت�صاوية للعمل نف�صه اأو الذي يتطلب نف�ص المهارات والجهد والم�ص�ؤولية، والذي يتم  اإنجازه تحت ظروف عمل 

مماثلة والمفه�م الثاني والأكثر اأهمية ه� »الأجر المت�صاوي عن عمل ذي قيمة مت�صاوية«، وهذا يعني اأنه حتى ل� كانت ال�ظائف مختلفة تماماً، ولكنها 

تعتمد على معايير م��ص�عية خالية من التحيز بين الجن�صين، فهي عم�ما ذات قيمة مت�صاوية، والأجر، الذي ي�صمل القيمة الإجمالية لحزمة الأج�ر، 

ينبغي اأن يك�ن نف�صه. وهذا ي�صمن ح�ص�ل الرجال والن�صاء على الأجر المت�صاوي للعمل الذي قد يت�صمن اأن�اعا مختلفة من الم�ؤهلات، المهارات، 

الم�ص�ؤوليات، اأو ظروف العمل التي لها رغم  كل ذلك قيمة مت�صاوية.

 وبدعم وبتم�يل من حك�مة النرويج 
3
لقد تم التكليف بهذه المراجعة من قبل منظمة العمل الدولية في اإطار مبادرة الم�صاواة في الأج�ر في الأردن

ومنظمة العمل الدولية. 

وقد تم اإعداد هذة الدرا�صة من قبل الأ�صتاذة ريم اب� ح�صان، والأ�صتاذ حمادة اب� نجمة، والأ�صتاذة اآمال حدادين. وقد تم تقديم مدخلات تقنية 

وا�صعة من قبل الخبراء التقنيين لمنظمة العمل الدولية. ومن المت�قع اأن ت�ؤدي هذه المراجعة اإلى ت�ليد ح�ار على م�صت�ى ال�صيا�صات التي �صتق�د اإلى 

تعديلات على الت�صريعات ال�طنية  النافذة.

http:// :لمزيد من المعل�مات ح�ل مبادرة الم�صاواة في الج�ر في الردن، الع�دة الى: الم�صاواة بين الجر في الردن  –  م�جز ال�صيا�صات 9، بيروت )2010( مت�فر باللغتين العربية والنجليزية
  3

www.ilo.org/gender/Informationresources /WCMS_150363/lang-en/index.htm"

http://www.jordanpayequity.org/draft/ar/questions.htm  ال�صئلة التي يكثر طرحها ح�ل الم�صاواة في الج�ر
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المقدمة
. ومثل كثير من 

4
على ال�صعيد العالمي، ت�صير التقديرات اإلى اأنه يدفع للمراأة 22.9 في المائة في المت��صط   اأقل من زملائها في العمل من الرجال

الن�صاء في العالم، غالباً ما يدفع للمراأة الأردنية اأجر اأقل من الرجال عن العمل ذي القيمة المت�صاوية. وت�صير الأرقام الر�صمية في الأردن اإلى اأن 

مت��صط   فج�ة الأج�ر بين الجن�صين ح�صب القطاع ت�صل اإلى 41.3 في المائة في قطاع ال�صناعات التح�يلية و27.9 في المائة في قطاع ال�صحة 

. وعلاوة على ذلك، فاإن الت�صريعات الأردنية ل تحت�ي على اأحكام تعطي الحق في الم�صاواة 
5
والعمل الإجتماعي و24.5 في المائة في قطاع التعليم

في الأجر عن عمل ذي قيمة مت�صاوية اأو تحظر التمييز، مما ي�صاهم في الفج�ة في الأج�ر.

. هناك اأي�صا نق�ص 
6
اإن معدل البطالة بين الن�صاء في الأردن ه� �صعف معدلها بين الرجال )19.9 في المائة للن�صاء و10.5 في المائة للرجال(

كبير في عمل المراأة الأردنية في المجالت التي ل تتطلب م�ؤهلات علمية، ول يزال العزل المهني الأفقي والعام�دي �صمة م�صتركة ل�ص�ق العمل. 

المائة  15 في  العمل ما زالت منخف�صة جداً  الإناث في ق�ة  اأن م�صاركة  اإل  الما�صية،  الع�صر  ال�صن�ات  الكبيرة خلال  الزيادة  الرغم من  وعلى 

.
7
)2012(، بالمقارنة مع 61.3 في المائة من الرجال

وفي هذا ال�صياق، فاإن هذه ال�صيا�صة التحليلية التي قامت بت�جيه المراجعة القان�نية للت�صريعات ال�طنية الأردنية وتطبيقها فيما يتعلق بالم�صاواة 

في الأجر تقترح معل�مات اإ�صافية، وت�صير اإلى العمل من اأجل فهم وتح�صين التهمي�ص القت�صادي للمراأة الأردنية. كذلك تدعم الدليل على اأن 

عدم الم�صاواة في الإطار القان�ني ال�طني ي�صهم في �صعف الم�صاركة القت�صادية للمراأة، وارتفاع معدلت البطالة وانخفا�ص الأج�ر. كما واأنها 

تركز على اأهمية رفع م�صت�ى ال�عي ح�ل ف�ائد الم�صاواة بين الجن�صين واأثرها الإيجابي على المجتمع ككل، بما في ذلك ج�انب التنمية الإن�صانية، 

القت�صادية والجتماعية.

يتناول هذا التقرير ع�امل واأ�صباب عدم الم�صاواة في الأجر من خلال تحليل الت�صريعات ال�طنية. وي�صتعر�ص مجم�عة وا�صعة من ال�صك�ك 

القان�نية الأردنية، بما في ذلك الد�صت�ر، قان�ن العمل )رقم 8 ل�صنة 1996 والقان�ن الم�ؤقت رقم 26 لعام 2010(، ق�انين الأح�ال ال�صخ�صية، 

نظام الخدمة المدنية )رقم 30 ل�صنة 2007(، قان�ن ال�صمان الجتماعي الم�ؤقت )رقم 7 ل�صنة 2010(، وقان�ن النقابات المهنية. وبناء على 

 والأمثلة العملية التي تم  تحديدها في 
8
تعليقات لجنة خبراء منظمة العمل الدولية المعنية بتطبيق التفاقيات والت��صيات )لجنة الخبراء( 

القان�ني الحالي  الإطار  والت�صارب في  والثغرات؛  التناق�صات  اأبرز  ال�ص�ء على  المراجعة  �صلطت  الأردن،  والم�ؤ�ص�صات في  القطاعات  مختلف 

واتفاقية منظمة   )100 1951 )رقم  لعام  الأج�ر  الم�صاواة في  الدولية ح�ل  العمل  اتفاقية منظمة  �صيما  ول  الدولية،  العمل  بم�اجهة معايير 

العمل الدولية الخا�صة بالتمييز)في ال�صتخدام والمهنة( لعام 1958 )رقم 111(. كما وت�صلط ال�ص�ء على كيفية تاأثير الت�صريع الحالي �صلبياً 

على اإدراك الحق في الم�صاواة في الأجر عن العمل ذي القيمة المت�صاوية، وتقترح التح�صينات الممكنة وفقا لتعريف »الأجر« و«العمل ذي القيمة 

المت�صاوية« المن�ص��ص عليهما في معايير العمل الدولية.

وت�صير الدرا�صة اإلى وج�ب تعزيز مبداأ الأجر المت�صاوي عن العمل ذي القيمة المت�صاوية من خلال ت�صمين اأحكام خا�صة بالحق في الم�صاواة في 

الأجر عن العمل ذي القيمة المت�صاوية، وحظر التمييز في العمل، و�صمان وج�د و�صائل الإن�صاف والعق�بات المنا�صبة. ويمكن اأن يتم ذلك من 

خلال اأحكام جديدة اأو ت�صريعات جديدة اأو من خلال تعديل الأحكام الم�ج�دة ذات ال�صلة. ويمكن اإعطاء العتبار ل�صياغة مجم�عة وا�صعة 

 منظمة العمل الدولية: ع�صر جديد من العدالة الجتماعية، تقرير المدير العام، التقرير 1)اأ(، لجنة القان�ن الدولي، الدورة 100. جنيف )2011(؛ اأنظر اأي�صاً منظمة العمل الدولية: التقرير 
4

العالمي للاأج�ر 2011/2010: �صيا�صات الأج�ر في وقت الأزمات. جنيف )2011(. 

 م�صح ال�صتخدام، دائرة الإح�صاءات العامة، عمان )الأردن(، 2012
5

م�صح ال�صتخدام والبطالة، دائرة الإح�صاءات العامة، عمان )الأردن(، 2012
 6 

 الم�صدر: دائرة الح�صاءات العامة، م�صح ال�صتخدام، 2010.، 2010.
7

 في تعليقاتها عام 2012 على التفاقية رقم 100، كررت لجنة خبراء منظمة العمل الدولية اأن اأحكام الد�صت�ر الأردني وقان�ن العمل ل تقدم تعبيراً ت�صريعياً كاملًا لمبداأ الم�صاواة في الأجر بين الرجل 
8

والمراأة عن العمل ذي القيمة المت�صاوية. وقد حثت اللجنة الحك�مة على و�صع التعديلات المنا�صبة على قان�ن العمل اأو �صياغة ت�صريع اإ�صافًي ل يغطي فقط الحالت التي ي�ؤدي فيها الرجال والن�صاء نف�ص 

العمل اأو عملًا مت�صابهاَ، ولكن اأي�صا الحالت التي ي�ؤدون فيها اأعمالً بطبيعة مختلفة تماماً ولكنها مع ذلك ذات قيمة مت�صاوية. وطلبت اللجنة كذلك من الحك�مة اأن تبين كيف يتم عمليا التاأكد من اأن 

المعايير الم�صتخدمة لتحديد م�صت�يات الأج�ر خالية من التحيز بين الجن�صين. وعلاوة على ذلك وفيما يتعلق بالتفاقية الخا�صة بالتمييز )في ال�صتخدام والمهنة( لعام 1958 )رقم 111(، فقد لحظت 

لجنة الخبراء غياب اإطار ت�صريعي وا�صح على عدم التمييز، وطلبت من الحك�مة اأن تتخذ جميع التدابير اللازمة ل�صمان الحماية الفعالة ، في القان�ن والممار�صة، �صد التمييز في ال�صتخدام والمهنة 

ب�صبب العرق اأو الل�ن اأو الجن�ص اأو الدين اأو الراأي ال�صيا�صي اأو الأ�صل ال�طني اأو الأ�صل الجتماعي. في هذا ال�صدد، واإذ ت�صير اإلى اأن ت�فير الحماية الت�صريعية الفعالة من التمييز هي خط�ة هامة في 

تنفيذ �صيا�صة الم�صاواة ال�طنية، فقد �صجعت اللجنة بق�ة الحك�مة على تبني الأحكام الت�صريعية التي تحظر وتحدد التمييز المبا�صر وغير المبا�صر على وجه التحديد والقائم على الأقل على كل الأ�صباب 

المن�ص��ص عليها في المادة 1)1( )اأ( من التفاقية وفي جميع مجالت العمل. كما طلبت من الحك�مة اأن تبين جميع التدابير المتخذة لمعالجة اأوجه عدم الم�صاواة الفعلية التي قد تك�ن م�ج�دة بالأ�ص�ص 

 التي تغطيها التفاقية فيما يتعلق بالح�ص�ل على التدريب المهني والت�جيه، والح�ص�ل على فر�ص العمل وب�ظائف معينة، بما في ذلك الت�ظيف، وكذلك فيما يتعلق بجميع �صروط العمل وظروفه.



في  المراأة  لتمكين  العمل  ميدان  وتتجاوز  التمييز،  وعدم  الأج�ر  في  الم�صاواة  ق�صايا  تعالج  اأن  يمكن  والتي  الجن�صين  بين  الم�صاواة  ق�انين  من 

جميع المجالت. وي�صمل ذلك تعديل الد�صت�ر الأردني الذي ين�ص في المادة 6)1( اأن »الردني�ن اأمام القان�ن �ص�اء ل تمييز بينهم في الحق�ق 

وال�اجبات وان اختلف�ا في العرق اأو اللغة اأو الدين« وعدم ذكر لفظ »الجن�ص« كاأ�صا�ص محظ�ر للتمييز، وعلى النح� المقترح  والمقدم اإلى اللجنة 

الملكية لمراجعة الد�صت�ر، فلا ي�جد �صمان باأن يك�ن للن�صاء حق�ق مت�صاوية والعتراف بم�اطنتهن المتكاملة. 

 
10

، وي�ؤكد على اأن من حق كل اأردني تقلد ال�ظائف العامة
9
وين�ص الد�صت�ر اأي�صاً في عدد من الم�اد على حق جميع الم�اطنين في العمل والتعليم 

. ومع ذلك، لم يذكر في الد�صت�ر اأي ن�ص �صريح لمبداأ الم�صاواة في 
11

واأن يتقا�صى كل عامل الأجر الذي يت�افق مع كمية ون�عية العمل المنجز

الأجر بين الرجال والن�صاء عن العمل ذي القيمة المت�صاوية. كما واأن الد�صت�ر يطبق فقط على الأردنيين، مما اأدى اإلى ا�صتبعاد ن�صبة كبيرة 

من الق�ى العاملة، وخ�ص��صاً العمالة ال�افدة. ووفقا لتفاقيات منظمة العمل الدولية، فاإن الحق في الم�صاواة وعدم التمييز، بما في ذلك الحق 

في الم�صاواة في الأجر بين الرجال والن�صاء عن العمل ذي القيمة المت�صاوية، ينطبق على جميع العمال، �ص�اء كان�ا م�اطنين اأو غير م�اطنين.

النتائج والتوصيات للتحسين على المستوى التشريعي

أ (قانون العمل )رقم 8 لسنة 1996 والقانون المؤقت رقم 26 لسنة 2010(

اإن الت��صيات لإدخال تعديلات على قان�ن العمل )ل�صنة 1996 والقان�ن الم�ؤقت رقم 26 ل�صنة 2010( رتبت وفقا للمجالت التالية: التمييز في 

العمل، تعزيز حماية الأج�ر، وحماية الأم�مة والعمال ذوي الم�ص�ؤوليات العائلية. 

1. نطاق التطبيق من حيث فئات العمال

ت�صري اأحكام قان�ن العمل على جميع العمال الذين ي�ؤدون العمل باأجر لدى �صاحب العمل. وقد كان قان�ن العمل حتى عام 2008 ي�صتثني 

من اأحكامه عمال الزراعة والعمال المنزليين. هذه الفئات من العمال اأ�صبحت في وقت لحق م�صم�لة بم�جب القان�ن المعدل رقم 48 ل�صنة 

2008. وبناءً على التعديل المُ�صار اإليه اأعلاه فاإن الفئات التي بقيت غير م�صم�لة باأحكام قان�ن العمل هي فئة العاملين في القطاع العام الذين 

يخ�صع�ن لت�صريعات اأخرى ومنهم م�ظف� الخدمة المدنية الذين يخ�صع�ن لنظام الخدمة المدنية الذي يت�صمن �صروطاً اأف�صل من حيث حماية 

الرواتب وت�ابعها، ولكنها ل ت�فر الحق في الم�صاواة في الأجر بين الرجل والمراأة عن العمل ذي القيمة المت�صاوية. وفيما يتعلق بالقان�ن والأنظمة 

التي تحكم العاملين في الخدمة المدنية فقد تم تحليله في الق�صم )ج( فيما بعد. 

2. نطاق التطبيق من حيث الموؤ�ش�شة و�شفة العمل

الم�ؤ�ص�صة، �ص�اء كانت  العمل والعمال بغ�ص النظر عن حجم  واأ�صحاب  الم�ؤ�ص�صات في القطاع الخا�ص  العمل على كافة  اأحكام قان�ن  تطبق 

م�صجلة ر�صمياً اأو غير م�صجلة، منتظمة اأو غير منتظمة، ما دامت ت�صتخدم عمالً. ورغم �صم�ل هذه الفئات بالقان�ن اإل اأن هناك �صع�بات 

كبيرة في الرقابة على الم�ؤ�ص�صات غير الم�صجلة اأو غير المنتظمة وب�صكل خا�ص ح�ل مدى ان�صجام ظروف العمل فيها مع اأحكام قان�ن العمل 

وحماية حق�ق العمال. واأحكام قان�ن العمل ل تنطبق على العاملين بدون اأجر والعاملين في نطاق الم�صاريع الأ�صرية، مما اأدى اإلى ا�صتبعاد 

ن�صبة كبيرة من ال�صكان العاملين في القت�صاد غير المنظم، ول �صيما الن�صاء. 

3. مفهوم الأجر

و�صع قان�ن العمل تعريفاً وا�صعاً للاأجر حيث اعتبر اأن الأجر ه� »كل ما ي�صتحقه العامل لقاء عمله نقداً اأو عيناً م�صافاً اإليه �صائر ال�صتحقاقات 

الأخرى اأياً كان ن�عها اإذا ن�ص القان�ن اأو عقد العمل او النظام الداخلي اأو ا�صتقر التعامل على دفعها وذلك با�صتثناء الأج�ر الم�صتحقة عن 

العمل الإ�صافي«. المادة 1/)اأ( من اتفاقية الأج�ر رقم )100( ل�صنة 1951 تعرف »الأجر« على اأنه ي�صمل »الأجر العادي، الأ�صا�صي اأو الحد 

للعامل  العمل  قبل �صاحب  عيناً، من  اأو  نقداً  كانت  �ص�اء  مبا�صرة،  اأو  مبا�صرة  بطريقة  تدفع  اإ�صافية  مكافاآت  اأو  رواتب  اأو  للاأج�ر  الأدنى 

اأن تدرج »كمكافاأة«  اأنه ينبغي  اإل  والنا�صئة عن ا�صتخدام العمال«. في حين لم يتم احت�صاب العمل الإ�صافي في الأج�ر وفقاً لقان�ن العمل، 

بم�جب التفاقية رقم 100.

كما ن�صت المادة )45( من قان�ن العمل على تحديد مقدار الأجر في العقد وفي حال لم ين�ص عليه عقد العمل، فياأخذ العامل الجر المقدر 
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 المادة 2/6 من الد�صت�ر.
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10 المادة 22 من الدستور.

11 المادة 23 من الدستور.



1

لعمل من نف�ص الن�ع اإن وجد وال قدر طبقاً للعرف، فاإذا لم ي�جد العرف، ت�لت المحكمة تقديره بمقت�صى اأحكام هذا القان�ن باعتباره نزاعاً 

عمالياً على الأجر.

اأ�صدر الدي�ان الخا�ص بتف�صير  العامل لقاء عمله دون تحديد دقيق لماهية هذه الم�صتحقات، فقد  ونظراً ل�صم�ل تعريف الأجر لكل ما ي�صتحقه 

الق�انين قراره رقم 5 ل�صنة 2003 الذي بين عدد من الم�صتحقات التي تدخل في مفه�م الأجر ومنها: العلاوة الفنية وعلاوة الخت�صا�ص والم�ص�ؤولية، 

بدل علاوة التح�صير، بدل التحميل والتنزيل، بدل المناوبة، بدل علاوة الم�قع )الميدان(، بدل العمل الخطر، بدل الخدمة للعاملين في الفنادق، 

بدل النقلات للعاملين في �صركات النقل والباط�ن، العلاوة ال�صا�صية، علاوة اأمناء ال�صناديق، علاوة العاملين في الطيران )بدل �صاعات طيران(، 

علاوة الحفر الخا�صة بالعاملين في ق�صم حفر الآبار، بدل الطعام النقدي، مكافاآت تعطى للعامل بح�صب ن�ع العمل اأو ت�فر �صفة فيه كاإلمامه بلغة 

اأجنبية اأو ح�ص�له على م�ؤهل علمي اأو جراء ما يحققه من نتائج تع�د بالنفع على المن�صاأة وح�صن �صير العمل فيها. اإ�صافة اإلى ما ا�صتقرت عليه 

اجتهادات المحاكم بخ�ص��ص اعتبار عدد من الم�صتحقات تدخل في مفه�م الأجر ومنها العم�لت التي تدفع للعاملين في المجال التجاري لقاء ما 

يبيع�نه من م�اد، بدل ال�صكن النقدي اأو العيني، المكافاآت المرتبطة بالأرباح وتحقيق الهداف للمن�صاآت في خططها ال�صن�ية، ح�صة العامل من 

الأرباح، بدل اأيام الجمع والعطل الر�صمية، بدل الم�ا�صلات، تخ�صي�ص �صيارة للعامل لتاأمين نقله ع��صاً عن منحه بدل انتقال نقدي.

4. الإلتزام بدفع الأجر المت�شاوي عن العمل ذي القيمة المت�شاوية

لم يت�صمن قان�ن العمل اأي ن�ص يتعلق بمبداأ »الم�صاواة في الأجر بين الن�صاء والرجال عن العمل ذي القيمة المت�صاوية« وفق اأحكام التفاقية رقم 

100 ولم يتطرق في ن�ص��صه اإلى م��ص�ع عدم التمييز في الأج�ر ب�صبب اختلاف الجن�ص. ولم يتبع الأردن ال��صائل الت�صريعية لتحديد معدلت 

الأج�ر من اأجل تطبيق مبداأ م�صاواة العمال والعاملات في الأجر لدى ت�صاوي قيمة العمل، ولم يتمّ اأخذ هذا المبداأ في عين العتبار عند تحديد 

الحدّ الأدنى للاأج�ر. وتن�صّ المادة 52 اأنه »تت�لى اللجنة الثلاثية تحديد الحد الدنى للاأج�ر بالعمل الأردنية وذلك ب�ص�رة عامة اأو بالن�صبة 

لمنطقة اأو مهنة معينة على اأن ت�ؤخذ بعين العتبار تكاليف المعي�صة التي تقدّرها الجهات المخت�صة...«. حيث عاقبت المادة )53( �صاحب العمل 

اأو من ين�ب عنه بغرامة تتراوح قيمتها بين 50 و200 دينار عن كل حالة يدفع فيها اإلى العامل اجراً يقل عن الحد الدنى المقرر للاأج�ر وذلك 

بالإ�صافة اإلى الحكم للعامل بفرق الأجر وت�صاعف العق�بة في حال  تكرار المخالفة.

اإل اأن القان�ن لم يتطرق اإلى معدلت الأج�ر الأخرى ولم يرد فيه اأي ن�ص على حماية ت�صاوي معدلت الأج�ر في اأي من م�صت�ياتها، ولم ي�صع اأي 

ق�اعد تنظيمية اأو رقابية لكيفية تحديد المعدلت المذك�رة من قبل اأ�صحاب العمل اأو ولم يقدّم اأي اأ�صل�ب م��ص�عي لتقييم العمل. اإلى جانب 

ذلك، ل يفر�ص القان�ن اأي عق�بة على الطرف الذي يخلّ باللتزام بمبداأ الم�صاواة في الأجر.

5. تعزيز الم�شاواة من خلال التفاقيات الجماعية

عالج قان�ن العمل م��ص�ع المفاو�صة الجماعية الط�عية الذي لم يتمّ �صحبه من القان�ن الم�ؤقت المعدل رقم 26 ل�صنة 2010، حيث اأجاز في المادة 

اأم�ر متعلقة بتح�صين �صروط  اأي  ب�صاأن  اأي منهما  العمل والعمال ونقابات وجمعيات  اأ�صحاب  التفاو�ص الجماعي بين  اإجراء  القان�ن  44 من 

وظروف العمل واإنتاجية العمال، على اأن يتم هذا التفاو�ص بناء على طلب �صاحب العمل اأو النقابة خلال مدة ل تزيد على 21 ي�ماً من تاريخ 

تبلغ الإ�صعار الخطي الذي ي�جهه الطرف الذي يرغب في اإجراء التفاو�ص اإلى الطرف الآخر. كما اأوجب على �صاحب العمل وممثلي العمال في 

الم�ؤ�ص�صة التي ت�صتخدم خم�صة وع�صرين عاملًا فاأكثر عقد اجتماعات دورية ل تقل عن مرتين في ال�صنة لتنظيم وتح�صين ظروف العمل واإنتاجية 

العمال والتفاو�ص على اأي اأم�ر متعلقة بذلك. 

وت�صكل المفاو�صات المبا�صرة بين العمال واأ�صحاب العمل اأو ب��صاطة وزارة العمل اأنجع ال��صائل المطبقة في المملكة بهدف تح�صين �صروط وظروف 

العمل ب�صكل عام، وفي تحقيق امتيازات اإ�صافية للعمال في مجال الأج�ر والعلاوات الإ�صافية التي تدخل مفه�م »الأجر« لمجم�ع العاملين في 

قطاع معين اأو فئة معينة من العمال. رغم اأنه لم ت�صجل حالت تفاو�ص ت�صتهدف ب�صكل �صريح الم�صاواة في الأج�ر بين الذك�ر والإناث، اإل اأنه من 

الم�ؤكد اأن التفاو�ص يحقق مكت�صبات جماعية للعمال ذك�راً واإناثاًفي �صكل عام. . ومع ذلك، ولتنفيذ التفاقية رقم 100، فاإن عدم وج�د اأحكام 

تمييزية في اتفاق جماعي غير كافٍ. ونظراً ل�صتمرار الفج�ة في الأج�ر بين الجن�صين في الأردن من المهم بالن�صبة لم�صاألة الم�صاواة في الأجر بين 

الرجل والمراأة عن العمل ذي القيمة المت�صاوية اأن يتم تناولها ب�صكل مبا�صر في التفاو�ص الجماعي.

6.  التقييم المو�شوعي للوظائف

لم تتمّ معالجة التقييم الم��ص�عي لل�ظائف ول تحديد الأ�صاليب التي تتبع في هذا التقييم ل في قان�ن العمل ول في اأي من الأنظمة والتعليمات 

اأو القرارات ال�صادرة بم�جبة، ول في الق�اعد المتعلقة بالتفاو�ص الجماعي اأو التفاقيات الجماعية اإل ما يتم في بع�ص الحالت ب�صكل ع�ص�ائي 

اأثناء المفاو�صات الجماعية. 



من اأجل تطبيق مبداأ الم�صاواة في الأجر بين الرجل والمراأة عن العمل ذي القيمة المت�صاوية، يجب اأن يك�ن هناك اإمكانية مقارنة م��ص�عية 

وتقييم لل�ظائف التي تختلف في طبيعتها. ولذلك، �صيك�ن من المهم العمل على تعزيز اأ�صاليب التقييم الم��ص�عي لل�ظائف بعيداً عن التحيز 

القائم على الن�ع الجتماعي. 

ب( توصيات خاصة بقانون العمل )رقم 8 لسنة 1996 والقانون المؤقت رقم 26 لسنة 2010(

ت�صمل اأحكام القان�ن جميع العمال، الذك�ر والإناث، حيث اأن المادة 2 عرفت العامل باأنه »اأي �صخ�ص، ذكرا كان اأو اأنثى، اأدى العمل مقابل 

اأجر لدى �صاحب عمل وتحت اإدارته/اإدارتها، بما في ذلك القا�صرين، والمتدربين والأ�صخا�ص في فترة التجربة«.

1. التمييز في ال�شتخدام 

الو�شع الحالي: 

•  عدم وج�د اأحكام �صريحة في قان�ن العمل تحظر التمييز في ال�صتخدام والمهنة وتحدّد الحقّ في الم�صاواة في الأج�ر بين الرجال 
والن�صاء عن العمل ذي القيمة المت�صاوية. 

وفي  المنخف�ص  الأجر  ذات  ال�ظائف  في  الن�صاء  تركيز  خلال  من  والخا�ص،  العام  القطاعين  من  كل  في  المهني  الجن�صي  •  الف�صل 
قطاعات محدودة، وعدم ورود اأ�صاليب التقييم الم��ص�عي لل�ظائف  في الت�صريعات من اأجل التمكّن من مقارنة ال�ظائف المختلفة 

بعيدًا عن التحيّز القائم على الن�ع الجتماعي.

اإجراءاتها وممار�صاتها.  القطاع الخا�ص وفي  لبع�ص م�ؤ�ص�صات  الداخلية  الأنظمة  الن�ع الجتماعي  في  القائم على  التمييز  •  وج�د 
والعام.  الخا�ص  القطاع  في  والن�صاء  الرجال  بين  ما  العمّال  يتقا�صاه  الأجرالذي  مقدار  في  تفاوتات  •  وج�د 

والمهام. والقطاعات  العمل  دوام  حيث  من  الن�صاء  على  محدّدة  قي�د  •  فر�ص 
خلال  من  ذلك  في  بما  الأج�ر  تحديد  اآليات  في  المت�صاوية  القيمة  ذي  العمل  عن  الأجر  في  الم�صاواة  تحقق  اآلية  اإلى  الإ�صارة  •  عدم 

تحديد الحد الأدنى للاأج�ر والتفاقات الجماعية.

�ص�اء  الأجر،  بالم�صاواة في  تنادي  العمال  اأو منظمات  العمل  اأ�صحاب  اأو فعاليات ر�صمية من قبل الحك�مة،  اأي برامج  •  عدم وج�د 
مكافاأة  تت�صمن  عملية  اإجراءات  خلال  من  اأو  العمل  واأ�صحاب  العمال  بين  التفاو�ص  ت�صجيع  خلال  من  اأو  ال�عي  رفع  خلال  من 

الأطراف الملتزمة وحرمان الأطراف التي تمار�ص التمييز من امتيازات معيّنة في الم�صتريات العامة.

المراأة.  بعمل  المتعلقة  الأحكام  انتهاك  على  معزّزة  عق�بات  فر�ص  على   2008 ل�صنة   48 رقم  القان�ن  ين�صّ  العق�بات،  حيث  •  من 
حيث تتراوح  قيمة الغرامة ما بين 300 و500 دينار.

مقترحات لنصوص خاصة:
المقُترحة: التعديلات   -  )4( •المادة 
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المادة )4(

اأ- ل ت�ؤثر اأحكام هذا القان�ن على اأي حق من الحق�ق التي يمنحها 

للعامل اأي قان�ن اآخر اأو عقد عمل اأو اتفاق اأو قرار اإذا كان اأي منها 

اأحكام  له بم�جب  المقررة  اأف�صل من الحق�ق  للعامل حق�قاً  يرتب 

هذا القان�ن.

قبل هذا  اأبرم  �ص�اء  اتفاق  اأو  �صرط في عقد  كل  باطلًا  يعتبر  ب- 

اأي حق من الحق�ق  اأي عامل عن  يتنازل بم�جبه  بعده  اأو  القان�ن 

التي منحها اأياه هذا القان�ن.

الإ�صافة: 

اأو  مبا�صر  ب�صكل  �ص�اء   ، التمييز  العمل  ل�صاحب  يج�ز  ل  اأ.   •
الحقيقي  الجن�ص  ن�ع  اأ�صا�ص  على  �صخ�ص  اأي  �صدّ  مبا�صر،  غير 

الأ�صل  ال�صيا�صي،  الراأي  الدين،  الل�ن،  العرق،  اأو  الملح�ظ،  اأو 

ال�طني، الأ�صل الجتماعي، الحالة الزوجية، الم�ص�ؤوليات العائلية، 

الإعاقة، اأو الإ�صابة بفيرو�ص نق�ص المناعة الب�صرية، فيما يتعلق باأي 

جانب من ج�انب العمل، بما في ذلك الح�ص�ل على فر�ص العمل، 

حالة  وفي  العمل،  في  الترقية  وفي  المزايا،  اأو  والحق�ق  و�صروطه، 

التدريب اأو اإنهاء الخدمة.

التعديلات المقترحة
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المادة )29(/اأ/6

بحق�قه  احتفاظه  مع  اإ�صعار  دون  العمل  يترك  اأن  للعامل  يحق  اأ- 

عطل  تع�ي�صات  من  له  يترتب  وما  الخدمة  انتهاء  عن  القان�نية 

و�صرر وذلك في اأي من الحالت التالية:

)6(  اإذا اعتدى �صاحب العمل اأو من يمثله عليه في اأثناء  اأو ب�صببه 

وذلك بال�صرب اأو التحقيراأو باأي �صكل من اأ�صكال العتداء الجن�صي 

المعاقب علي بم�جب اأحكام الت�صريعات النافذة المفع�ل.

الإ�صافة:

اأو  والإهانات  العتداءات  حالة  في  ن�ص��ص  ذكر  اأي�صاً  ويجب 

التحر�ص الجن�صي التي يرتكبها ااأي م�ظف اآخر. وينبغي اأي�صاً اأن 

بيئة عمل  على  لديهم الحق في الح�ص�ل  العمال  اأن  وا�صحاً  يك�ن 

خالية من التحر�ص، واأنّه على رب العمل التزام ب�صمان ذلك.

وي��صى بتخ�صي�ص اآلية محددة وتحديد تع�ي�صات ملائمة لمعالجة 

ب�صك�ى  ال�صحية  تقدمت  �ص�اء  ومعاقبة الجاني  التحر�ص الجن�صي 

بم�جب قان�ن العق�بات اأم ل.

الإعادة،  لت�صمل  التع�ي�صات،  مدى  ت��صيع  يتم  اأن  اأي�صاً  وي��صى 

لتجنب ا�صطرار العمال اإلى ترك وظائفهم وتلقي مقدار محدّدًا من 

التع�ي�ص وح�صب. ويجب اأن يك�ن تحديد الأ�صرار الإ�صافية ح�صب 

كل حالة على حدة.

بمعدل  الأ�صرار  �صكل  على  للتع�ي�ص  الأدنى  الحد  ح�صاب  وينبغي 

على  ذلك  ويح�صب  له/لها.  فعلية  خدمة  �صنة  كل  عن  �صهر  اأجر 

اأ�صا�ص اآخر اأجر تلقاه/تلقته خلال فترة عمله/عملها بالإ�صافة اإلى 

اأجر �صهر واحد بدل الإ�صعار. 

 وي��صى اأي�صاً باإدراج تعريف محدد للتحر�ص الجن�صي الذي يحت�ي 

على العنا�صر الأ�صا�صية التالية:

)1( )�صيء مقابل �صيء( »اأي �صل�ك مادي اأو لفظي اأو غير لفظي 

ذي طبيعة جن�صية، واأي �صل�ك اأخر مبني على اأ�صا�ص الجن�ص ي�ؤثر 

معق�ل،  وغير  به،  مرحب  غير  ويك�ن  والرجل  المراأة  كرامة  على 

هذا  مثل  تم  �ص�اء  له؛   الخ�ص�ع  اأو  مقب�ل  وغير  للمتلقي،  وي�صيء 

ال�صل�ك �صراحة اأو �صمناً؛ مما يك�ن له اأثر على �صل�ك العامل في 

اتخاذ قرار يتعلق ب��صعه ال�ظيفي«.

التعديلات المقترحة

العمل:  قان�ن  من  29/اأ/6  •المادة 
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المادة )45(

المادة )69(

»يحدد مقدار الأجر في العقد واإذا لم ين�ص عقد العمل عليه فياأخذ 

طبقاً  قدر  واإل  وجد  اأن  الن�ع  نف�ص  من  لعمل  المقدر  الأجر  العامل 

للعرف فاإذا لم ي�جد العرف ت�لت المحكمة تقديره بمقت�صى اأحكام 

هذا القان�ن باعتباره نزاعاً عمالياً على الأجر«.

الر�صمية  الجهات  راأي  ا�صتطلاع  بعد  ال�زير  من  بقرار  تحدد 

المخت�صة:

اأ- ال�صناعات والأعمال التي يحظر ت�صغيل الن�صاء فيها.

الم�صتثناة  فيها والحالت  الن�صاء  ت�صغيل  يج�ز  ل  التي  الأوقات  ب- 

منها.

الإ�صافة:

يلتزم �صاحب العمل بتطبيق مبداأ الم�صاواة في الأجر دون تمييز بين 

ومن ذلك  مت�صاوية،  قيمة  كل عمل ذي  ون�صاءً عن  العاملين رجال 

الأعمال التي تختلف في ن�عيتها.

من  مت�صاوية  قيمة  ذات  ال�ظائف  كانت  اإذا  ما  ويحدد  اأ . 

خلال تطبيق اأ�صاليب م��ص�عية لتقييم الأعمال، وخالية من التحيز 

القائم على الن�ع الجتماعي، ا�صتناداً اإلى تقييم �صامل للم�ص�ؤولية 

والمعارف والمهارات والجهد، وظروف العمل المطل�بة لل�ظيفة. 

اأو  الأجر  في  م�صاواة  هناك  كان  اإذا  ما  تحديد  عند  ب. 

اأو البدلت والمزايا، يجب اأن ي�ؤخذ بعين العتبار اإ�صافة  العلاوات 

جميع المدف�عات والمخ�ص�صات والمنافع بما في ذلك الأجر العادي 

وجميع  الإ�صافي،  والعمل  للاأج�ر  الأدنى  الحد  اأو  الأ�صا�صي  اأو 

اأو  مبا�صرة  ب�ص�رة  الإطلاق،  على  الم�صتحقة  الأخرى  التع�ي�صات 

غير مبا�صرة، نقدا اأو عينا، من قبل �صاحب العمل للعامل. 

الإجراء الم��صى به: 

مهام  اإلى  محددة  �صلاحيات  اإ�صافة  الممكن  من  ال�صدد،  هذا  في 

في  الم�صاواة  وعدم  التمييز  ق�صايا  ومعالجة  لر�صد  العمل  مفت�صي 

الأجر.

ينبغي اإلغاء هذه المادة لأنها تقيد حق المراأة في العمل وحريتها في 

اختيار فر�صة العمل المنا�صبة، وكذلك الن�ص��ص التي تقيد الحق في 

اختيار �صاعات العمل التي تنا�صبها، حتى ل� كانت اأثناء الليل.          

التعديلات المقترحة

التعديلات المقترحة

العمل: قان�ن  من   )45( • المادة 

العمل:  قان�ن  من   )69( • المادة 

2.    تعزيز حماية الأجور 

الو�شع الحالي:

تفيد  اإي�صالت  على  بالت�قيع  منهم  الإناث  وخا�صة  فيها  العاملين  باإلزام  المتمثلة  العمل  قطاعات  بع�ص  في  المخالفات  تتكرر   •
با�صتلامهم كامل اأج�رهم بينما هم في ال�اقع يتقا�ص�ن اأقل من ذلك. وتتف�صى هذه الممار�صة خا�صة في قطاع التعليم الخا�ص، مما 

يتطلب اإ�صافة ن�ص��ص ت�صريعية تمكن وزير العمل من �صمان نيل العمال اأج�رهم بالكامل.وينبغي اللتزام بتطبيق هذه الن�ص��ص 

في هذا المجال.

اأخرى  حالت  وفي  الإناث،  العاملات  بحق  �صيّما  ل  العطل،  في  والعمل  الإ�صافي  العمل  باأج�ر  المتعلقة  المخالفات  ن�صبة  ارتفاع   •
حرمانهن من العطل.
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المادة )46(

المادة )52(

المادة )59(

تاريخ  من  اأيام  �صبعة  على  تزيد  ل  مدة  خلال  الأجر  يدفع  اأ- 

في  اإل  منه  جزء  اأي  ح�صم  العمل  ل�صاحب  يج�ز  ول  ا�صتحقاقه 

الحالت التي يجيزها القان�ن.

ب- اإن ت�قيع العامل على اأي ك�صف اأو �صجل للاأج�ر اأو على اي�صال 

بقيمة المبلغ الم�صجل فيه ل يعني اإ�صقاط حقه في اأي زيادة على المبلغ 

المقب��ص بم�جب القان�ن اأو النظام اأو العقد.

اأ- تت�لى اللجنة الثلاثية تحديد الحد الدنى للاأج�ر وذلك ب�ص�رة 

عامة او بالن�صبة لمنطقة او مهنة معينة او لفئة عمرية معينة على ان 

ي�ؤخذ بعين العتبار م�ؤ�صرات تكاليف المعي�صة التي ت�صدرها الجهات 

الر�صمية المخت�صة، وتن�صر قرارات اللجنة في الجريدة الر�صمية.

اأ. يج�ز ت�صغيل العامل بم�افقته اأكثر من �صاعات العمل الي�مية اأو 

الأ�صب�عية على اأن يتقا�صى العامل عن �صاعة العمل الإ�صافية اأجراً  

ل يقل عن 125% من اأجره المعتاد.

الأعياد  اأيام  اأو  الأ�صب�عية  عطلته  ي�م  في  العامل  ا�صتغل  اإذا  ب- 

الدينية اأو العطل الر�صمية يتقا�صى لقاء عمله عن ذلك الي�م اأجراً 

اإ�صافياً عن )150%( من اأجره المعتاد.

الإ�صافة:

من  الأج�ر  دفع  طريقة  تحدد  التي  التعليمات  ال�زير  ي�صدر   •
اأ�صحاب العمل في القطاعات التي يتم فيها مخالفات في دفع  قبل 

النتهاك  الن�ع من  لهذا  العمل  اأ�صحاب  ارتكاب  الأج�ر. وفي حال 

يطلب منهم دفع الأج�ر الم�صتحقة للعامل في ح�صابه الم�صرفي.

الإ�صافة:

تق�م اللجنة الثلاثية من خلال ال�صطلاع ب�ليتها، بتعزيز الم�صاواة 

والن�صاء  للرجال  الأجر  في  الم�صاواة  و�صمان  والن�صاء،  الرجال  بين 

عن العمل ذي القيمة المت�صاوية.

تدريب مفت�صي العمل بال�صكل الملائم على تطبيق م�اد قان�ن العمل 

اأن  �ص�اء  ورجالً على حدّ  ن�صاءً  العمال  ينبغي على  فعّال.  �صكل  في 

العطل  كافة  خلال  ا�صتراحة  اأيّام  على  الح�ص�ل  بحقّ  يتمتّع�ا 

الر�صمية والدينية والأ�صب�عية. وينبغي عدم ال�صماح با�صتبدال هذه 

عن  الأجر  دفع  ويجب  العامل،  بم�افقة  حتى  اأخرى،  باأيام  الأيام 

العمل الإ�صافي دون تاأخير، وعدم ال�صماح بدفع بدل العمل الإ�صافي 

المبلغ  اإذا كانت قيمته تقل عن  كمبلغ �صهري محدد م�صبقا خا�صة 

الذي ي�صتحقه العامل فعلًا. 

التعديلات المقترحة

التعديلات المقترحة

الت��صية

العمل: قان�ن  من   )46( • المادة 

العمل:  قان�ن  من   )52( • المادة 

العمل:  قان�ن  من   )59( • المادة 

3.  حماية الأمومة والعمال ذوي الم�شوؤوليات العائلية

ال��صع الحالي:

الخدمة  نظام  الأم�مة في  اإجازة  من  اأقل  فترة  وهي  اأ�صابيع(،   10 )اأو  ي�ماً   70 هي  حالياً  العمل،  قان�ن  الأم�مة في  اإجازة  فترة   •
اتفاقية  اأ�صب�عا( بم�جب  ي�ماً )12  لـ90  التي تمتدّ  الأم�مة  اإجازة  مدة  واأقل من  اأ�صب�عاً(،   12 )اأو  ي�ماً   90 والتي هي  المدنية، 

منظمة العمل الدولية لحماية الأم�مة )المعدلة( لعام 1952 )رقم 103(،  واأقلّ من مدّة الـ98 ي�ماً )14 اأ�صب�عاً( المطل�بة في المعيار 

الأعلى المن�ص��ص عليه في اتفاقية منظمة العمل الدولية لحماية الأم�مة، 2000 )رقم 183(، والتي لم ت�صادق عليها الأردن لغاية 

الآن.

ت�صجيع  اإلى  يهدف  والذي   ،2010 لعام   7 رقم  الم�ؤقت  الجتماعي  ال�صمان  قان�ن  بم�جب  الأم�مة  حماية  �صندوق  اإن�صاء  تم  لقد   •
الأم�مة  تاأمين  على  ن�صت  اأعلاه  المذك�ر  القان�ن  من  المادة )44(  ولكن  الخا�ص  القطاع  الن�صاء في  ت�ظيف  على  العمل  اأ�صحاب 

لمدة 70 ي�ماً وكما ه� الحال في قان�ن العمل وحددتها  باأربع ولدات فقط، وفي ذلك تناق�ص مع ن�ص��ص قان�ن العمل. مما ي�صتدعي 

ال�صعي للم�اءمة بين مبادئ قان�ن العمل وقان�ن ال�صمان الجتماعي الم�ؤقت.



نتيجة  العاملات  عق�د  تجديد  عدم  اأو  اإنهاء  اإلى  اإ�صافة  لحملها.  نتيجة  العاملة  ف�صل  اإلى  عمداً  العمل  اأ�صحاب  بع�ص  يلجاأ   •
للزواج والم�ص�ؤوليات العائلية. 

ت��صيع  اإلى  حاجة  هناك  تزال  فلا  العاملات  لأطفال  ح�صانة  دور  بت�فير  القان�ن  عليهم  يفر�صه  بما  العمل  اأ�صحاب  يلتزم  ل   •
نطاق هذا اللتزام لي�صمل اأبناء كل من الأمهات والآباء العاملين، مع اإيجاد اآلية لت�صجيع اأ�صحاب العمل على اإيجاد حل�ل مبتكرة 

وترتيبات منا�صبة لرعاية الطفل.   
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المادة )27(

المادة )67(

اأ. مع مراعاة اأحكام الفقرة )ب( من هذه المادة ل يج�ز ل�صاحب 

العمل اإنهاء خدمة العامل اأو ت�جيه اإ�صعار اإليه لإنهاء خدمته في اأي 

من الحالت التالية:

اأو  1. المراأة العاملة الحامل ابتداء من ال�صهر ال�صاد�ص من حملها 

خلال اجازة الأم�مة.

للمراأة التي تعمل في م�ؤ�ص�صة ت�صتخدم ع�صرة عمال اأو اأكثر الحق في 

الح�ص�ل على اإجازة دون اأجر لمدة ل تزيد على �صنة للتفرغ لتربية 

اأطفالها، ويحق لها الرج�ع اإلى عملها بعد انتهاء هذه الإجازة، على 

اأن تفقد هذا الحق اأذا عملت باأجر في اأي م�ؤ�ص�صة اأخرى خلال تلك 

المدة.

اأن تعدل بال�صكل التالي:

1. امراأة حامل، اأو امراأة في اإجازة الأم�مة. 

اأن تعدل بال�صكل التالي:

يحقّ للعامل/العاملة الذي يعمل في م�ؤ�ص�صة ت�صتخدم ع�صرة عمال 

للتفرغ  واحدة  �صنة  لمدة  اأجر  دون  اإجازة  على  الح�ص�ل  اأكثر  اأو 

لتربية اأطفالهم، ويحق لها/له الرج�ع اإلى عمله/ها بعد انتهاء هذه 

الإجازة، على اأن يفقد/تفقد هذا الحق اإذا عمل/عملت باأجر في اأي 

م�ؤ�ص�صة اأخرى خلال تلك المدة.

التعديلات المقترحة

التعديلات المقترحة

العمل:  قان�ن  من   )27( • المادة 

العمل:  قان�ن  من   )67( • المادة 
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المادة )70(

المادة )72(

للمراأة العاملة الحق في الح�ص�ل على اإجازة اأم�مة باأجر كامل قبل 

ال��صع وبعده مجم�ع مدتها ع�صرة اأ�صابيع، على اأن ل تقل المدة التي 

تقع من هذه الإجازة بعد ال��صع عن �صتة اأ�صابيع، ويحظر ت�صغيلها 

قبل انق�صاء تلك المدة.

على �صاحب العمل الذي ي�صتخدم ما ل يقل عن ع�صرين عاملة تهيئة 

مكان منا�صب ليك�ن في عهدة مربية م�ؤهلة لرعاية اأطفال العاملات 

الذين تقل اأعمارهم عن اأربع �صن�ات، على اأن ل يقل عددهم عن 

ع�صرة اطفال.

اأن تعدل بال�صكل التالي:

اأ. للمراأة العاملة الحق في الح�ص�ل على اإجازة اأم�مة باأجر كامل 

اأ�صب�عاً، على ان ل تقل المدة  اأربعة ع�صر  قبل ال��صع وبعده مدتها 

ويحظر  اأ�صابيع،  �صتة  عن  ال��صع  بعد  الإجازة  هذه  من  تقع  التي 

ت�صغيلها قبل انق�صاء تلك المدة.

بمنح  العمل  رب  على  اللتزام  يبقى  المتاأخرة  ال�لدة  حال  في  ب. 

العاملة اإجازة �صتة اأ�صابيع باأجر كامل من تاريخ ال�لدة الفعلية.

اإجازة كاملة مع الإعانات في حالة ولدة  العاملة  ج. يبقى من حق 

جنين ميت.

مزيد من القتراحات:

د. ينبغي النظر في اإمكانية منح اإجازة اأب�ة للرجل كما ه� الحال في 

عدد من البلدان، وكذلك فترة اإجازة والدية لمدة عام، والتي يمكن 

اأن تك�ن غير مدف�عة الأجر، لكل من الرجال والن�صاء.

هـ. وينبغي اأي�صاً اأن ت�صاف ن�ص��ص ت�صمح باإجازة مدف�عة الأجر 

الكامل قبل اأو بعد فترة اإجازة الأم�مة، في حالة حدوث م�صاعفات 

اأو مر�ص اأو خطر حدوث م�صاعفات ناجمة عن الحمل اأو ال�لدة اأو 

ال�لدات المتعددة. 

و. وينبغي اأي�صاً اأن ي�صمن للمراأة الحق في الع�دة اإلى نف�ص العمل اأو 

اإلى وظيفة مماثلة بنف�ص الأجر في نهاية اإجازة الأم�مة.

اأن تعدل بال�صكل التالي:

اأ. على �صاحب العمل الذي ي�صتخدم ما ل يقل عن ع�صرين عاملا 

اأو عاملة تهيئة مكان منا�صب ليك�ن في عهدة �صخ�ص م�ؤهل لرعاية 

ل  ان  �صن�ات، على  اأربع  اأعمارهم عن  تقل  الذين  العاملين  اأطفال 

وزيرالعمل  يقررها  �صروط   وفق  اأطفال  ع�صرة  عن  عددهم  يقل 

بم�جب تعليمات ت�صدر لهذه الغاية.

التف�صير: 

الرجال  على  تطبيقه  لي�صمل  الحكم  هذا  نطاق  ت��صيع  ينبغي  ب. 

المراأة  واجب  اأنه من  افترا�ص  ينبغي  ل  اأطفال، حيث  لديهم  ممن 

اأن تتحمل العبء الكامل لم�ص�ؤوليات الأ�صرة، ول نجعل من ت�ظيف 

المراأة باأن يبدو اأكثر كلفة لأ�صحاب العمل.

ج. فر�ص تطبيق الن�ص وال�صماح لأكثر من �صاحب عمل الم�صاركة 

بالقرب من  دار ح�صانة  اعتماد  اأو  دار ح�صانة م�صتركة  اإن�صاء  في 

مكان العمل. 

التعديلات المقترحة

التعديلات المقترحة

العمل:  قان�ن  من   )70( • المادة 

العمل:  قان�ن  من   )72( • المادة 
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ج( توصيات محددة لنظام الخدمة المدنية )رقم 30 لسنة 2007( 

التي  وظيفته  بمهام  قيامه  مقابل  ويتقا�صاه  الم�ظف  ي�صتحقه  الذي  ال�صهري  »الراتب  باأنه  »الراتب«  م�صطلح  المدنية  الخدمة  نطام  يعرف 

ي�صغلها/ت�صغلها. ول ي�صمل هذا الراتب العلاوات والمخ�ص�صات من اأي ن�ع كان«. وقد جاء هذا التعريف لغايات الربط بين الراتب والدرجة 

التي ي�صتحقها الم�ظف في �صلم الدرجات المن�ص��ص عليه في نظام الخدمة المدنية، بحيث يعتمد تحديد الراتب على الم�ؤهل الأكاديمي والخبرات 

العملية للم�ظف، ب�صكل ي�صاوى بين جميع الم�ظفين الذين ينتم�ن اإلى فئة ودرجة وظيفية واحدة من حيث الراتب الذي يتقا�ص�نه. ولكنّ هذا 

التعريف لي�ص وا�صعًا بما فيه الكفاية ليلبّي متطلّبات »الأجر« بح�صب التعريف ال�ارد في التفاقية رقم 100.

ويتميز نظام الخدمة المدنية باأن الت�ظيف بم�جبه يتم وفق نظام فئات وظيفية؛ و�صلم رواتب؛ ي�صمل الجميع دون تمييز على اأ�صا�ص الجن�ص. 

اإل اأن لجنة الخبراء ترى اأنه ل ت�جد ن�ص��ص تطبق في مجال الخدمة المدنية ت�صير اإلى ت�صاوي الأجر للرجال والن�صاء. والمراأة ما زالت وفق 

الإح�صاءات المقدمة من الحك�مة ممثلة تمثيلا ناق�صا في الخدمة المدنية خا�صة في الم�صت�يات العليا من ال�ظيفة ، مثل المنا�صب القيادية حيث 

ت�صل ن�صبة م�صاركة المراأة فيها اإلى 10.1 في المائة  من الم�ظفين في هذا الم�صت�ى ال�ظيفي فقط، وفي ال�ظائف الإ�صرافيه ت�صل اإلى 37.9 في 

المائة. اإل اأنهن ي�صتخدمن في الغالب في فئات وظيفية اأقل في الم�صت�ى والأجر، وبفر�ص وظيفية اأقل في الترقية وال��ص�ل اإلى الم�اقع المتقدمة، 

وفي فر�ص الم�صاركة في البعثات والدورات التعليمية والتدريبية، وفي اللجان الفنية والتنظيمية.

وقد حدد نظام الخدمة المدنية ان�اع العلاوات التي تمنح للم�ظف كالعلاوة الفنية والتخ�ص�صية التي يتقا�صاها الم�ظف الذي يمار�ص فعلياً 

وظائف محددة منها على �صبيل المثـال الطبيب، المهند�ص، المحا�صب، فني ا�صعة، ميكانيكي، �صائق اآلية ثقيلة. وعلاوات اأخرى تمنح للم�ظف 

الذي ي�صغل وظائف اإ�صرافيه ك�ظيفة مدير اأو رئي�ص ق�صم. بالإ�صافة اإلى العلاوة التي تمنح للم�ظف الذي يعمل في مناطق نائية، والعلاوة 

الإ�صرافيه، وهذه جميعها علاوات قد ل تتقا�صاها الم�ظفة بحكم اأنها قد ل ت�صتقر في العمل للمدة المطل�بة ل�صتحقاقها، اأو لعدم ممار�صتها 

للاأعمال التي يتطلبها الح�ص�ل عليها اإما بحكم العادات و/اأو التقاليد ال�صائدة اأو بحكم الت�جهيات ال�صخ�صية التي يُ�صدرها بع�ص الم�ص�ؤولين 

وفقًا لفهمهم الخا�ص لدور المراأة.

يعتبر م��ص�ع العلاوة العائلية في نظام الخدمة المدنية التي تمنح للم�ظف الرجل المتزوج ول تمنح للم�ظفة المتزوجة من اأهم الختلالت التي 

تت�صل بم��ص�ع الإن�صاف في الأجر في القطاع العام. حيث ي�صتحق م�ظف الخدمة العامة علاوة عن العائلة بغ�ص النظر عما اإذا كانت زوجته 

تعمل في م�ؤ�ص�صة حك�مية اأم ل، في حين اأن م�ظفة الخدمة المدنية ل ت�صتحق هذه العلاوة اإل اإذا كانت هي المعيلة للعائلة.  حيث يت�صمن نظام 

الخدمة المدنية رقم 30 ل�صنة 2007 ن�ص��صا تمنح هذه العلاوة للم�ظفة المتزوجة اإذا اأثبتت اأنها معيلة لأبنائها اأو اأن زوجها مت�في اأو �صاحب 

اإعاقة. ومع ذلك، ل يزال هناك عدم ت�ازن، حيث يفتر�ص تلقائيا اأن الزوج ه� العائل، والمراأة عليها عبء اإثبات العك�ص. اإن في ذلك ا�صتمرار 

في تعزيز الأدوار النمطية للجن�صين حيث يُعتبر الرجل ه� رب الأ�صرة والمعيل لها، مما يلحق �صرراً بالمراأة في العمل ب�صكل عام.

وتبرر الحك�مة ح�صر هذه العلاوة بالرجال باأن »الم�ظفة المتزوجة غير معنية اأ�صا�صاً بالإنفاق على الأ�صرة، ك�ن الزوج وح�صب القيم الدينية التي 

تحكم المجتمع الأردني وتقاليد هذا المجتمع يفر�ص على الزوج اأن يت�لى الإنفاق على اأ�صرته ك�نه ه� الم�صئ�ل عنها...« )من رد الحك�مة الأردنية 

على ملاحظات لجنة الخبراء بخ�ص��ص تطبيق التفاقية 100(. وقد طلبت لجنة الخبراء في ملاحظات حديثة لها من الحك�مة اأن ت�صتغل فر�صة 

المراجعة للت�صريعات التي قامت بها لجنة الإن�صاف في الأج�ر وطلبت من الحك�مة مراجعة م�اد نظام الخدمة المدنية رقم 30 ل�صنة 2007 بحيث 

ت�صمن تمتع الم�ظفات في الخدمة العامة بالم�صاواة في المعاملة مع الم�ظفين الرجال في كل ما يت�صل بالعلاوات بما فيها العلاوات العائلية.
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المادة 4 اأ

المبادئ  على  المدنية  الخدمة  ترتكز 

والقيم التالية:-

اأ- تكاف�ؤ الفر�ص من خلال عدم التمييز 

على اأ�صا�ص الجن�ص اأو العرق اأو الدين اأو 

الحالة الجتماعية. 

يجب اإ�صافة مادة تتعلق بفترة الر�صاعة 

الطبيعية المدف�عة. 

مرافق  لتعزيز  مادة  اإ�صافة  ينبغي 

القطاع  م�ؤ�ص�صات  في  الأطفال  رعاية 

ن�صاءً  الم�ظفين،  دعم  اأجل  من  العام 

ورجالً، للت�فيق ب�صكل  اأف�صل بين العمل 

والم�ص�ؤوليات العائلية. 

اأن تعدل بال�صكل التالي:

ل يج�ز التمييز �صد  الم�ظف، �ص�اء ب�صكل مبا�صر اأو غير مبا�صر، على اأ�صا�ص ن�ع الجن�ص 

الأ�صل  ال�طني،  الأ�صل  ال�صيا�صي،  الراأي  الدين،  الل�ن،  العرق،  اأو  الملح�ظ،  اأو  الحقيقي 

مر�صي  و�صع  اأي  ب�صبب  اأو  الإعاقة،  العائلية،  الم�ص�ؤوليات  الزوجية،  الحالة  الجتماعي، 

ذلك  في  بما  العمل،  ج�انب  من  جانب  باأي  يتعلق  فيما  الب�صرية،  المناعة  نق�ص  كفيرو�ص 

في  الترقية  وفي  المنافع،  اأو  والحق�ق  العمل،  وظروف  و�صروط  العمل،  فر�ص  على  الح�ص�ل 

العمل، وفي حالة التدريب اأو اإنهاء الخدمة.

يجب تطبيق مبداأ الم�صاواة في الأجر ما بين الرجال والن�صاء عن العمل ذي القيمة المت�صاوية 

بما في ذلك مختلف اأن�اع العمل على م�ظفي الخدمة المدنية:

اأ . يتمّ تحديد ما اإذا كانت ال�ظائف ذات قيمة مت�صاوية من خلال تطبيق اأ�صاليب م��ص�عية 

لتقييم ال�ظائف، وخالية من التحيز �صد المراأة، وا�صتناداً اإلى تقييم كلي للمعرفة والمهارات، 

والم�ص�ؤولية والجهد، و�صروط العمل المطل�بة للح�ص�ل على ال�ظيفة.

ب. لتحديد ما اإذا كان هناك م�صاواة في الأجر، يجب اأن ت�ؤخذ في العتبار كافة الدف�عات 

والبدلت، والمنافع، بما في ذلك، الأجر العادي، والأ�صا�صي اأو الحد الأدنى  للاأجر  ومقابل 

اأو  نقداً  مبا�صر،  اأو غير  مبا�صر  ب�صكل  دفعت   كيفما  اإ�صافية  مكافاآت  واأي  الإ�صافي،  العمل 

عيناً، من قبل �صاحب العمل للعامل.  

الإ�صافة: 

العمل  �صاعات  عدد  تخفي�ص  اأو  ي�مياً  اأكثر  اأو  واحدة  ا�صتراحة  فترة  اأخذ  في  الحق  للمراأة 

الي�مية لها لإر�صاع طفلها. كما اأن المدة الم�صم�حة لفترات الإر�صاع اأو التخفي�ص في �صاعات 

العمل الي�مية، من حيث عددها ومدّتها واإجراءات تخفي�ص عدد �صاعات العمل الي�مية يتم 

تحديدها بم�جب النظام والممار�صة الفعلية. وتح�صب هذه الفترات اأو التخفي�ص من �صاعات 

العمل الي�مية على اأنها وقت عمل ومقابل اأجر وفقاً لذلك. 

  الإ�صافة: على م�ؤ�ص�صات القطاع العام التي ت�ظف عددًا معيّناً اأو اأكثر من الم�ظفين اأن ت�فر 

مكاناً منا�صباً ليك�ن في عهدة �صخ�ص م�ؤهل لرعاية اأطفال الم�ظفين الذين تقل اأعمارهم عن 

اأربع �صن�ات، على اأن ل يقل عددهم من هذه الفئة عن ع�صرة اأطفال.

اأ. ينبغي ت��صيع نطاق هذا الحكم لينطبق على اأطفال الرجال، حيث ل ينبغي افترا�ص اأن 

تحمل عبء م�ص�ؤوليات الأ�صرة ه�  من واجب المراأة فقط وبالتالي ل نجعل من ت�ظيف الن�صاء 

يبدو على اأنه اأكثر كلفة لأ�صحاب العمل.

ب. العمل على تطبيق الن�ص وال�صماح لأكثر من �صاحب عمل الم�صاركة في اإن�صاء دار ح�صانة 

اأو اعتماد دار ح�صانة بالقرب من مكان العمل.

التعديلات المقترحة

المدنية الخدمة  نظام  من  اأ   4 • المادة 

المدنية الخدمة  نظام  من   25 • المادة 
 )20( �شهرية مقدارها  عائلية  المتزوج علاوة  الموظف  ي�شتحق  اأ- 

ديناراً بما في ذلك الموظف الأرمل والمطلق اإذا كان له اأولد ل تزيد 

اأعمارهم عن )18( �شنة.

اأو  متوفياً  زوجها  كان  اإذا  للموظفة  العائلية  العلاوة  تدفع  ب- 

مقعداً اأو كانت معيله لأولدها.

اأن تعدل بال�صكل التالي:

للمراأة  اأي�صا  تدفع  اأن  يجب  البدلت  من  وغيرها  العائلية  العلاوة 

الم�ظفة على قدم الم�صاواة مع الرجال. 
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تشريعات أخرى ذات صلة
اإلى �صمان حق�ق وواجبات وا�صحة وتحقيق ال�صتقرار والأمن داخل المجتمع. لذا فمن  الت�صريعية منظ�مة متكاملة تهدف  تعتبر المنظ�مة 

الأهمية تحليل بع�ص من الت�صريعات الأخرى التي لها اأثر على �صمان الم�صاواة في ال�صتخدام والمهنة، كما في القان�ن المدني وقان�ن الأح�ال 

ال�صخ�صية وق�انين النقابات المهنية. 

أ. القانون المدني

القان�ن المدني ه� اأحد فروع القان�ن الذي يُعالج النزاعات بين الأفراد اأو المنظمات والذي بم�جبه يحكم بالتع�ي�ص للمت�صرر. وه� القان�ن 

الذي تنبثق منه كافة فروع القان�ن الخا�ص. وه�الت�صريع والمنهج العام الذي يجب اإعمال احكامه في حال غياب اأي ن�ص خا�ص في فرع اآخر من 

فروع القان�ن الخا�ص المنف�صلة والم�صتقلة عنه كالقان�ن التجاري، اأو القان�ن التجاري البحري، اأو قان�ن العمل. تق�صم ن�ص��ص القان�ن المدني 

اإلى ن�ص��ص خا�صة تعالج الأح�ال ال�صخ�صية كالأهلية واأم�ر الأ�صرة، واأخرى تتعلق بالم�ج�دات والملكيّات العينية.

ويعالج القان�ن عق�د العمل ويعتبر الأج�ر اأحد اأهم عنا�صر هذا الن�ع من العق�د. و�صعيًا اإلى اإ�صفاء الحماية القان�نية على الأج�ر ي�صترط 

القان�ن اأن ل يك�ن للعامل الحق في العمل لدى �صاحب عمل اآخر و/اأو في العمل لمدّة غير محدّدة، ففي حال تحقق اأي من الحالتين فاإن الأج�ر 

 .
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تخرج عن نطاق الحماية القان�نية التي يقدّمها القان�ن وتخ�صع بالتالي للمبادئ العامة الناظمة لل�فاء باللتزامات 

بالإ�صافة لذلك وفي الأح�ال التي ل يتم فيها تحديد مقدار الأجر يجب تحديد الأجر وفقًا للاأعراف ال�صائدة اأو يُحال هذا الن�ع من الق�صايا 

.  ومن الجدير بالذكر اأن لفظ »مقت�صيات العدالة« ه� لفظ ف�صفا�ص قد ل ي�ؤدي تطبيقه 
13

اأمام المحكمة لتحدّد الأجر وفقا لمقت�صيات العدالة 

اإلى تحقيق العدالة المطل�بة. وتجدر الإ�صارة اإلى اأنه كان من الأجدر بالم�صرع اأن يك�ن اأكثر تحديدا في و�صع اأ�ص�ص تحديد الأجر. كما ي��صح 

. ولكنّ هذه الأحكام تخلّ 
14

الت�صريع اأنه وفي حال عدم التفاق على اأجر وفي حال كان ال�صخ�ص ممن ل يعمل�ن باأجر، يُعتبرعمله عملًا تطّ�عياً 

بق�اعد العدالة فحتى في هذا الحال ل يج�ز اعتبار العمل عمل تطّ�عي بما اأنّه يجب ذكر حالة التط�ع �صراحةً واإل ا�صتحق العامل الأجر. 

وفي الأح�ال التي ل يتم فيها التفاق على مدة العقد، يج�ز لكلا المتعاقدين اإنهاء العقد في اأي وقت. وفي هذه الحال يحقّ للم�ظّف الح�ص�ل 

على اأجر مقابل مدّة الخدمة على اأن ل يتجاوز الأجر الم�صمى في العقد. 

اأما باقي الن�ص��ص فهي مت�افقة مع ما جاء في قان�ن العمل الذي ين�صّ علىاأن الأجر ي�صتحق بمجرد اأن ي�صع العامل نف�صه تحت اإمرة �صاحبة 

العمل، ول� لم ي�كل له/لها عمل. كما يعتبر القان�ن اأنّه من حقّ العامل الح�ص�ل على دفعات غير الأجر وتُعتبر ت�ابع الأجر كل ما جرى العرف 

. واإذا ما ا�صتمر الطرفين في تنفيذ العقد بعد انتهاء مدته، يلزم �صاحب العمل بدفع الأجر عن هذه المدة وحتى نهاية 
15

على اأنه من ت�ابعه 

العمل الم�كل للعامل. وبالنتيجة فاإن الق�اعد العامة في القان�ن المدني ل تتطرق اإلى م��ص�ع الم�صاواة في الأجر لدى ت�صاوي قيمة العمل. ويُعتبر 

قان�ن العمل القان�ن الخا�ص الذي ينبغي تطبيقه وه� القان�ن الأن�صب  لمعالجة م��ص�ع الم�صاواة في الأجر  وذلك لأنه قان�ن خا�ص ب�ص�ؤون العمل 

بالمقارنة مع القان�ن المدني الذي يُعتبر قان�ناً عاماً.

ب. قانون الأحوال الشخصية المؤقت )رقم 36 لسنة 2010(

اإن م�صطلح الأح�ال ال�صخ�صية ه� م�صطلح فقهي ت�صريعي عربي حديث ن�صبياً، حيث لم يكن معروفاً في الفقه والت�صريع العربي قبل مطلع 

ببع�ص  بع�صهم  النا�ص  تعالج علاقات  التي  الأحكام  الإ�صلامي )وهي  الفقه  المعاملات في  فقه  فه� جزء من  اأما م�صم�نه  الع�صرين.  القرن 

وتنظمها كالبيع، الإجارة والقر�ص تحت اأب�اب متعددة معن�نة بح�صب ن�ع الأحكام التي تعالجها: اأب�اب النكاح، الطلاق، العدة كالمدة التي 

الناظمة  الأحكام  �صائر  ي�صم  الم�صطلح  هذا  اأن  على  العرب  الفقهاء  اجمع  وقد  والح�صانة...(.  النفقة،  الزوج،  وفاة  بعد  للانتظار  تحدد 

. ق�انين الأح�ال ال�صخ�صية تكت�صب اأهميتها من ك�نها 
16

للعلاقات الأ�صرية مثل الزواج والطلاق وال�لية، وكذلك الأحكام الخا�صة بالأهلية 

 المادة 805، القان�ن المدني.
12

 المادة 810، القان�ن المدني.
13

 

 المادة 812، القان�ن المدني.
14

 المادة 826، القان�ن المدني.
15

 

 وقد عرفت الم��ص�عة العربية المي�صرة لفظ الأح�ال ال�صخ�صية باأنه: »مجم�عة ما يتميز به الإن�صان عن غيره من ال�صفات الطبيعية اأو العائلية التي رتب القان�ن عليها اأثرا قان�نيا في حياته 
16

الجتماعية مثل ك�نه ذكرا اأو اأنثى وك�نه زوجا اأو اأرمل اأو مطلقا اأو اأبا اأو ابنا �صرعيا اأو ك�نه تام الأهلية اأو ناق�صا ل�صغر �صن اأو عته اأو جن�ن اأو ك�نه مطلق الأهلية اأو مقيدها ل�صبب من اأ�صبابها 

 القان�نية«.
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تنظم العلاقات في نطاق الأ�صرة وترتب الحق�ق وال�اجبات بين المراأة والرجل وتم�ص ج�هر الحياة الخا�صة، والتي ت�ؤثر على الحياة العملية. 

ال�صيا�صية  ال�صاحة  ال�ا�صع الذي ت�صهده ق�صايا الأح�ال ال�صخ�صية، خا�صة تلك المتعلقة بمكانة المراأة على  ال�صبب وراء الجدل  ولعل هذا ه� 

والجتماعية في العالم العربي والإ�صلامي. 

وعلى الرغم من اأن هذه الق�انين تعتمد في اأغلب الأحيان على الفقه الإ�صلامي ويجري تبريرها بالرج�ع اإلى الإ�صلام، األ اأننا نجد اأن هذه 

الق�انين تختلف من بلد اإلى اآخر، تبعا للاختلافات الثقافية والجتماعية والقت�صادية وال�صيا�صية في كلٍ منها.

وبالن�صبة ل�اقع المراأة في ظل ق�انين الأح�ال ال�صخ�صية فاإنها ب�صكل عام تج�صد التمييز القائم على اأ�صا�ص الن�ع الجتماعي بين المراأة والرجل 

ب�صكل اأكثر و�ص�حا من غيرها من الق�انين، وربما يع�د ال�صبب في اأن هذه الق�انين م�صتمدة من تف�صيرات واجتهادات دينية قديمة عندما كانت 

ثقافة التمييز هي ال�صائدة في المجتمعات الب�صرية، مع اإ�صفاء طابع القدا�صة على هذه التف�صيرات والجتهادات، واأ�صا�صها القاعدة الفقهية في 

ق�امة الرجل على المراأة المقررة �صرعاً. ويجد هذا المنظ�ر تطبيقه من خلال واجب الرجل في النفقة وواجب المراأة في الطاعة، اإل اأن هذا الت�جه 

بداأ يتجه حاليا نح� منح المراأة دوراً اأكثر اإيجابية من خلال التاأكيد على »اأنّ تحقيق الم�صاواة الكاملة بين الرجل والمراأة يتطلب اإحداث تغيير في 

 .
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الدور التقليدي للرجل وكذلك في دور المراأة في المجتمع والأ�صرة« 

لقد نال قان�ن الأح�ال ال�صخ�صية الأردني من التط�ير والتعديل ما نالته كافة الت�صريعات الأردنية، نظراً للتط�ر الحا�صل على م�صت�ى البنية 

الجتماعية ككل، مع ازدياد ن�صبة تعليم الن�صاء وخروجهنّ اإلى �ص�ق العمل، مما اأدى اإلى زيادة م�صاهمتهن في ميزانية الأ�صرة وح�ص�لهن على 

درجة من ال�صتقلال القت�صادي.  وقد اعتبرت المادة 37 من قان�ن الأح�ال ال�صخ�صية رقم 36 ل�صنة 2010 اأن الحق في العمل من الحق�ق 

ال�صا�صية للن�صاء، حيث اأجازت لها اأن ت�صترط عملها خارج البيت في عقد الزواج.  واعتبرته من ال�صروط النافعة غير المنافية لمقا�صد الزواج 

ومن الأم�ر غير المحظ�رة. واأوجبت على الزوج مراعاته. كما ن�صت المادة 61 )اأ( من القان�ن على اأن عمل الزوجة خارج المنزل ل يمنع من 

ا�صتحقاقها للنفقة، مادام اأن الزوج وافق على عملها �صراحةً اأو دللةً، وتن�صّ المادة 61 )ب( على اأنّ للزوج اأن يرجع عن م�افقته هذه اإذا وجد 

�صبباً م�صروعاً فقط وعلى اأن ل يلحق بها �صرراً جراء وقفها عن العمل، وعبارة »ال�صرر« في هذه المادة وردت عامة بمعنى اأنه يمكن اأن يك�ن 

�صرراً مادياً اأو معن�ياً. هذه المادة تترك المجال للمناق�صة المفت�حة ح�ل ما اإذا كان الزوج يجب اأن يك�ن له الق�ل الفا�صل في قرار الزوجة في 

العمل وحقها في الح�ص�ل على النفقة.

اأخذ الق�صاء ال�صرعي بهذا الت�جه في العديد من اأحكامه، بل جاءت بع�ص الأحكام لتبرر اأهمية العمل بالن�صبة للمراأة في ظل الأو�صاع القت�صادية 

الأحكام ما جاء في قرار محكمة  اأهم هذه  الأ�صا�صية. ومن  الي�مية  للقيام بمتطلبات الحياة  الزوجين  التعاون بين  اإلى  الراهنة وما تحتاجه 

ال�صتئناف ال�صرعية رقم 1976/18900 )هيئة خما�صية( تاريخ 1976/4/28 حيث اأخذ القرار بالراأي الفقهي الذي يق�ل باأن الزوجة معذورة 

في احترافها فلا ت�صقط بذلك نفقتها، وبررت ذلك بق�لها »وهذا الراي حري بالقب�ل واأجدر اأن ي�صار على نهجه لأنه يتفق مع تط�رات الزمن 

وطبيعة الع�صر الذي نعي�ص فيه، حيث ت�صارك المراأة فيه الرجل تحمل اأعباء الحياة، ولأننا اإذا قلنا بالراأي الأول وطلبنا من الزوجة اأن تترك 

العمل اأ�صررنا بها وحرمناها من جني ثمار درا�صتها ومن حقها في العمل الذي اكت�صبته بالممار�صة، ف�صلا عما في ذلك من نق�ص الأيدي العاملة 

وقطع م�رد عن الزوج يعينه وينف�ص عنه بع�ص �صيقه، خ�ص��صاً في هذه الأيام، التي ا�صتحكم فيها الغلاء الفاح�ص وال�صيق القت�صادي«. من 

المهم اأن نعترف باأن الفقه ي�صير في التجاه ال�صحيح ليعك�ص النهج الأكثر حداثة، ومع ذلك، فاإن الق�ص�ر في ق�انين الأح�ال ال�صخ�صية فيما 

يتعلق با�صتقلالية المراأة في العمل بحاجة اإلى اإحراز المزيد من التقدم. 

ج. نظام التأمين الصحي المدني )رقم 83 لسنة 2004(

ن�صت المادة 8 من النظام على تحديد الفئات الم�صتفيدة من اأحكامه. فقد �صاوت هذه المادة بين المراأة والرجل في حق كل منهما في اإ�صراك 

زوج الآخر في التاأمين ال�صحي المدني، وفي ذات ال�قت ميزت بين البنت العازبة غير العاملة وبين الذكر غير العامل؛ حيث منحت المادة البنات 

العازبات غير العاملات الحق في النتفاع من التاأمين ال�صحي؛ بينما لم تمنح ذات الحق للذكر غير العامل. يعزى ذلك اإلى الدور الجتماعي 

للرجل وواجبه في العمل والنفقة بينما المكان الأ�صا�صي للن�صاء يك�ن داخل المنزل وعملهن يعتبر ثان�ياً. 

ديباجة اتفاقية الق�صاء على جميع اأ�صكال التمييز �صد المراأة.
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د. قانون الضمان الاجتماعي المؤقت )رقم 7 لسنة 2010(
هناك عدد من الم�اد في قان�ن ال�صمان الجتماعي الم�ؤقت )2010( تحت�ي على عنا�صر من التمييز في الأج�ر فعلى �صبيل المثال: 

عليها  والم�ؤمن   )60( �صن  الذكر  عليه  الم�ؤمن  اإكمال  �صريطة  ال�صيخ�خة  راتب  ي�صتحق  عليه  الم�ؤمن  اأن  على  تن�ص  )اأ(   62 • المادة 
الأنثى �صن )55(. وهناك عدد من الع�امل التي تزيد من احتمال تقليل مدة العمالة للمراأة والتي تح�صب لأغرا�ص ح�صاب الراتب 

التقاعدي مثل اإجازات رعاية الأطفال والم�ص�ؤوليات الأ�صرية وب�صكل عام ارتفاع البطالة للمراأة، ، الذي يق�صر مدة العمل التي 

تح�صب لأغرا�ص ا�صتحقاق المعا�ص التقاعدي وبالتالي ياأتي الفرق في �صن التقاعد ليفاقم الفج�ة في الأج�ر بين الن�صاء والرجال 

وي�ؤدي لخف�ص الرواتب التقاعدية للن�صاء. مما ي�صتدعي الت��صية باأن تتم الم�صاواة بين الجن�صين في �صن التقاعد. 

عليها  للم�ؤمن  و�صن الخم�صة وخم�صين  للذكر  ال�صتين  �صن  اإكمال  دون  عليه  الم�ؤمن  اإنهاء خدمة  اإمكانية  اإلى  ت�صير  70)ب(  • المادة 
ال�صتراك  �صن�ات  من  �صنة  كل  عن  لن�صب  وفقا  ال�احدة  الدفعة  تع�ي�ص  على  الح�ص�ل  للعامل  يحق  الحالة  هذه  ففي  الأنثى، 

�صريطة اأن ل يقل عدد ا�صتراكاته عن اثني ع�صر ا�صتراكاً. وكثيراً ما ي�صتخدم تع�ي�ص الدفعة ال�احدة من قبل الن�صاء لأ�صباب 

تتعلق بالم�ص�ؤوليات العائلية مثل الزواج والطلاق والإنجاب والم�ت اأو رعاية الم�صنين والأ�صخا�ص ذوي الإعاقة. في حين اأنه وعلى 

المدى الق�صير كان يمكن للمبلغ المقط�ع اأن يع��ص عن فقدان الأج�ر، كما اأن الدفعة ال�احدة ت�صجع الن�صاء على الخروج من �ص�ق 

العمل وبالتالي فقدان المهارات وعلى المدى الط�يل ي�ؤدي اإلى فقدانها الأجر كم�صدر للحماية. وعلاوة على ذلك، يمكن اأن ي�ؤدي 

فقدان راتب التقاعد، اإلى تعزز الفقر بين الن�صاء كبيرات ال�صن. ولذلك، من الم�صتح�صن اأن ل يتم ت�صجيع الن�صحاب من العمل 

واأخذ تع�ي�ص الدفعة ال�احدة لأنه يتناق�ص مع الغر�ص من ال�صمان الجتماعي في تقديم حماية ط�يلة الأجل وا�صتمرار العاملين 

في الق�ى العاملة. 

وكذلك، من الم�صتح�صن اإلغاء المادة )44( والتي ت�صمح للم�ؤمن عليها النتفاع من تاأمين الأم�مة عن اأربع ولدات كحد اأعلى.

هـ.  قوانين النقابات المهنية
يهدف العمل النقابي في الأ�صا�ص اإلى تعزيز وحماية حق�ق العمال المهنيين واإعطائهم �ص�تاً جماعياً. ويعتبر دور النقابات المهنية ه� الدور 

الأ�صا�صي في مجال �صمان عدم التمييز في الأج�ر وفي �صمان الأجر المت�صاوي عن العمل المت�صاوي في القيمة وذلك وفقا لمعايير العمل الدولية 

خا�صة اتفاقيات منظمة العمل الدولية. 

وبالن�صبة لأنظمة النقابات في الأردن، فلم نجد في اأي منها اإ�صارة اإلى م��ص�ع الإن�صاف في الأجر، حيث غلب على هذه الق�انين والأنظمة 

ال�صادرة بم�جبها  ن�ص��ص تنظم العمل الداخلي للنقابة، وكيفية اإجراء النتخابات وتنظيم الهيئة العامة ومجل�ص النقابة، بالإ�صافة اإلى 

ورود النظمة المتعلقة بالنقابات في ق�انين العمل وال�صمان الجتماعي.

اإنّ ن�صبة ت�اجد الن�صاء في النقابات محدودة ن�صبيًا حيث ت�صكل الن�صاء ما ن�صبته و23.3 في المائة في ع�ص�ية النقابات المهنية و20 في المائة في 

ع�ص�ية النقابات العمالية، ، و26.2 في المائة في الم�ؤ�ص�صات التط�عية، بينما ي�صكل الذك�ر الن�صبة المتبقية. اإن الم�صاركة ال�صعيفة للمراأة في 

النقابات ي�ؤثر في اإدراج ق�صايا الم�صاواة في الأجر في المفاو�صة الجماعية وفيما اإذا كان للمراأة �ص�ت حقيقي في هذا المجال. 

و.  القوانين والأنظمة لفئات معينة من المهنيين 
1.  قانون نقابة المهند�شين الأردنيين

تعتبر نقابة المهند�صين من اأف�صل النماذج النقابية من ناحية الهتمام بحماية م�صالح اأع�صائها. فمن ناحية ن�ص القان�ن على اإلزامية 

ت�صغيل المهند�صين الأع�صاء في الهيئة العامة للنقابة، وذلك �ص�اء بالن�صبة لل�صركات الهند�صية الأردنية )المادة 25(، اأو بالن�صبة لل�صركات 

غير الأردنية العاملة في المملكة )المادة 24(. و�صددت في العق�بة المفرو�صة على الم�ؤ�ص�صة التي تخالف اأحكام هذه الم�اد في )المادة 25/ب(.  

اأو الإ�صراف على تنفيذ الأعمال الهند�صية �ص�اء  باأي عمل هند�صي  القان�ن قبل القيام  اأكبر على الأع�صاء، فقد ا�صترط  ولفر�ص حماية 

بالن�صبة لل�صركات اأو بالن�صبة للاأفراد اأن يتم ت�قيع عقد مع رب العمل بم�جب النماذج المت�فرة لدى مكتب النقابة واإيداع هذا العقد لدى 

مكتب النقابة.  ول ينظر المجل�ص باأية خلافات اإل اإذا كان م�دعاً لديه ن�صخة من هذا العقد. كما اأن عدم التقيد باأحكام هذه المادة ي�ؤدي 

اإلى اإيقاع العق�بات التاأديبية. كما ن�ص النظام الداخلي على اأن واجبات النقابة العمل على ت�فير فر�ص عمل للمهند�صين واإ�صدار تعليمات 

اأما بالن�صبة للحد الأدنى للاأتعاب فهي تحدد بم�جب تعليمات ت�صدر عن مجل�ص ال�زراء، وقد حدد  اأتعاب وحق�ق المهند�صين.  لتح�صيل 

جدول الأتعاب الحد الأدنى لأتعاب المهند�ص على اأ�صا�ص �صن�ات الخبرة. وفي اإطار الأج�ر وم��ص�ع الم�صاواة في الأجر تحديداً فقد �صجلت 

�صعبة ممار�صة المهنة في النقابة عددا من المخالفات وال�صكاوى المتعلقة بم��ص�ع التقيد بالحد الأدنى للاأج�ر وبم��ص�ع الم�صاواة في الأجر. 
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اإل اأن هذه ال�صكاوى لم تكن تتعلق بتمييز بين الذكر والأنثى، بل اأن معظم مقدمي ال�صكاوى هم من الذك�ر الذين انح�صرت �صك�اهم في عدم 

اإن�صافهم بالأجر اأو بالتمييز بين اأج�ر المهند�صين ذوي المهارات المت�صاوية �ص�اء بالقطاع العام اأو الخا�ص على حدٍ �ص�اء.

اإل اأن م�صكلة االن�صاء الأكبر تكمن في ا�صتغلال لقب »مهند�صة« حيث يتمّ ت�صجيل بع�ص الن�صاء على اأنهنّ مهند�صات في �صركات مقاولت لغايات 

ا�صتيفاء �صركات المقاولت �صروط الح�صة الن�صائية للت�صجيل. في هذه الحالت، تتقا�صى الن�صاء اأج�رًا منخف�صة مقابل ر�صم الت�صجيل المدف�ع 

عند ت�صجيل ال�صركة ك�صركة مقاولت من دون اأن يمار�صن العمل فعليًا داخل ال�صركة.

2. نظام التقاعد وال�شمان الجتماعي للممر�شين والممر�شات والقابلات القانونيات �شادر بمقت�شى  قانون نقابة 

الممر�شين

تن�ص المادة 20 من النظام على مراعاة اأحكام ال�صريعة الإ�صلامية فيما يتعلق بحق عائلة المت�في الم�صترك في النقابة في تقا�صي راتب التقاعد، 

وبالتالي فاعتبرت اأن لكل من الزوج والزوجة الحق في ال�صتفادة من راتب التقاعد. لكن المادة 21 عادت وا�صتثنت من النظام زوج الم�صتركة 

وا�صترطت لح�ص�له على الحق في الراتب التقاعدي؛ اأن يك�ن عاجزاً ول ي�جد له معيل اآخر. نت�صاءل هنا؛ »اإذا كانت الم�صتركة ت�صدد ال�صتراكات 

تماماً كالم�صترك الذكر طيلة فترة خدمتها، فلم يحرم زوجها بعد وفاتها من هذا الراتب، في حين اأن زوجة الم�صترك هي من الم�صتحقين للراتب 

دون قيد اأو �صرط ومن الممكن اأن تك�ن عاملة وراتبها اأعلى من راتب الزوج؟« اإن هذه الممار�صة تنط�ي على تمييز.

الذك�ر عند  الراتب عن  ينقطع  المت�فى حيث  بالن�صبة لأولد  التقاعدي  الراتب  با�صتحقاق  يتعلق  المتبع فيما  النهج  المادة على  �صارت  في حين 

بل�غهم �صن 18 �صنة ب�صكل تام اإل في اأح�ال ا�صتثنائية )حالة الدرا�صة اأو العجر عن اإعالة الذات( بينما ل يتم ذلك بالن�صبة للبنات العازبات 

اأو الأرامل اأو المطلقات الل�اتي ل م�رد اآخر لهن. ومن الجدير بالذكر اأن مثل هذه الن�ص��ص ترجع اإلى النظرة الجتماعية لعمل المراأة واإلى 

م��ص�ع الق�امة والنفقة، والذي يعتبر واجباً على الرجل في هذا المقام. ومثل هذه الن�ص��ص تعزز ال�ص�رة النمطية للمراأة وت�صكل تمييزاً ب�صكل 

مبا�صر �صد الرجل. 

3.  نظام الخدمة الق�شائية للق�شاة النظاميين

7 من النظام على العلاوات التي ي�صتحقها القا�صي وهي العلاوة ال�صخ�صية، العلاوة العائلية ال�صهرية، علاوة تح�صين م�صت�ى  ن�صت المادة 

المعي�صة. وقد �صاوت هذه المادة بين القا�صي الذكر والأنثى في ا�صتحقاق العلاوة ال�صهرية حيث ا�صتخدم الن�ص عبارة »ي�صتحق القا�صي العلاوة 

العائلية ال�صهرية للزوج 10 دنانير«.  ن�صتنتج هنا اأن ال�صبب في منح العلاوات جميعها ومنها العلاوة العائلية للم�ظف �ص�اء اأكان ذكرا اأو اأنثى. 

ول مجال للق�ل هنا اأن الرجل ه� الم�ص�ؤول الأول عن م�صاريف ونفقات العائلة في ظل ال��صع القت�صادي الراهن وحقيقة اأن المراأة اأو الزوجة 

اأ�صبحت ت�صاهم ب�صكل رئي�صي في الدخل ال�صهري للعائلة.

�صهد الأردن تعيين اأول اإمراه قا�صي عام 1996، وارتفع العدد عام 2012 لي�صبح 109 قا�صيات. وت�صير النا�صطات من الن�صاء اإلى اأن هذا العدد 

اأ�صبح م�صجعا حيث ت�صكل ن�صبة 13 في المائة من اإجمالي عدد الق�صاة، مع الإ�صارة اإلى الدعم الذي يقدمه كل من المجل�ص الق�صائي ووزارة 

العدل. هذا وت�صغل القا�صيات منا�صب مدعي عام، ورئي�صة محكمة بداية، ونائب عام، مما يعطي وزنا للمطالب التي كانت تدع� لها الن�صاء 

منذ فترة ط�يلة.

4. اأنظمة الموظفين للجامعات الأردنية

من خلال مراجعة هذه الأنظمة فاإنه يمكن ملاحظة باأنها ا�صتركت في: 

• و�صع �صروط م��ص�عية للتعيين منها الم�ؤهلات والخبرات المطل�ب ت�افرها لإ�صغال ال�ظيفة. اإل اأنه لم يتم الإ�صارة اإلى الأ�ص�ص التي 
يتم اعتمادها في تحديد الرواتب. ولم ين�ص فيها مثلا على اأن الرواتب تحدد على اأ�صا�ص من الكفاءة والخبرة المت�فرة في الم�ظف.

اأن تطبيق الن�ص معلق على تحقيق م�صلحة الجامعة، وبناء  اإل  العلمي الجديد �صبباً مقب�لً لتعديل ال��صع ال�ظيفي.  • اعتبار الم�ؤهل 
على قرار من الرئي�ص وبتن�صيب من اللجنة المعنية. 

اأخرى ل�صتحقاق  اعتبارات  ي�جد  ول  الدفع عند حل�ل م�عدها،  للم�ظف م�صت�جبه  ال�صن�ية حقاً مكت�صباً  الزيادة  ا�صتحقاق  • اعتبار 
هذه الزيادة.

راتبه. اأو  رتبته  اأو  فئته  على  تاأثير  اإلى  الم�ظف  نقل  ي�ؤدي  ل  اأن  على  الأنظمة  هذه  • ن�صت 
وغير  العاملة  الزوجة  بين  الن�ص��ص  بع�ص  وميزت  الأنثى.  دون  الذكر  للم�ظف  فقط  تمنح  العائلية  العلاوة  اإن  على  ن�صت  كما   •
العاملة؛ حيث منعت منح العلاوة عن الزوجة التي تتقا�صى راتباً �صهرياً من م�ؤ�ص�صة عامة اأو خا�صة. وبالتالي فاإننا نلم�ص تمييزا 

مزدوجا، فمن ناحية حرمها من العلاوة العائلية، ومن ناحية اأخرى منعها من ال�صتفادة من علاوة زوجها في حال كانت عاملة.



5. نظام علاوات الكادر والعلاوات الإ�شافية ل�شباط واأفراد القوات الم�شلحة الأردنية

منحت المادة 3 منه نف�ص المقدار من العلاوة العائلية للمراأة العاملة من �صباط واأفراد الق�ات الم�صلحة، اإل اأنها ميزت بين المراأة والرجل فيما 

يتعلق ب�صروط ا�صتحقاق العلاوة. فبينما منح الن�ص الرجل هذه العلاوة دون قيد اأو �صرط وبمجرد اأنه متزوج اأو معيل، اإل اأنه قيد ا�صتحقاق 

المراأة لهذه العلاوة ب�صرط اأن تك�ن اأرملة اأو اأنها زوجة لذي اإعاقة. ومن الم�ؤكد اأن ذلك ي�صكل تمييزاً وا�صحاً.

6.  نظام موظفي البلديات

ميزت المادة 11 من النظام الم�ظف عن الم�ظفة با�صتحقاق الم�ظف المتزوج علاوة عائلية محدد مقدارها بالن�ص الم�صار اليه، في حين اأن 

�صروط ا�صتحقاق الم�ظفة هذه العلاوة باأن يك�ن زوجها مت�فيا اأو ذو اإعاقة واأن تك�ن معيلة لأبنائها. وبالتالي فقد جعل الن�ص من عمل المراأة 

في منزلة اأدنى من عمل الرجل، وكاأنه على �صبيل الرفاهية اأو عملا ثان�يا م�ؤدٍ ذلك اإلى اإحباط الن�صاء من دخ�ل �ص�ق العمل. 

7.  نظام موظفي اأمانة عمان الكبرى

نظام اإ�صكان م�ظفي الأمانة جاء مت�افقاً مع اأحكام القان�ن المدني في المادة 16 منه،  والتي تعتبر اأن لكل من الزوجين ذمة مالية م�صتقلة 

عن الآخر، وبم�جب ذلك يحق لأي منهما اأن ي�صتفيد من اأحكام هذا النظام ومن المزايا الي يمنحها ب�صكل منف�صل عن الآخر، وبالتالي فقد 

�صاوى النظام بين حق الم�ظفة والم�ظف في ال�صتفادة من اأحكام النظام دون اأي قيد اإ�صافي على المراأة المتزوجة. 

8.  نظام موظفي هيئة مكافحة الف�شاد

لم يت�صمن النظام ب�صكل عام تمييزا في ا�صتحقاق الم�ظف اأو الم�ظفة للعلاوات اأو بدل الإيفاد في بعثات.  في حين ميز الم�ظف عن الم�ظفة 

با�صتحقاق زوجة الم�ظف الم�فد في بعثة بدل تذاكر �صفر لمرة واحدة ولم يمنح مثل هذا المتياز لزوج الم�ظفة، وهذا ي�صكل تمييزا وكان 

الأجدر بالم�صرع اأن ي�صاوي في المعاملة بين الم�ظف والم�ظفة في هذا ال�صاأن.

9. النظام الداخلي لل�شركات الخا�شة

بم�جب ن�ص المادة 55 من قان�ن العمل الأردني، فاإن على كل �صركة م�صجلة ت�صتخدم ع�صرة عمال اأو اأكثر اأن ت�صع نظاماً داخلياً لتنظيم 

العمل فيها، ينظم اأوقات وم�اعيد العمل، و�صاعات العمل الأ�صب�عية، وفترات الراحة، والمخالفات والعق�بات. ويخ�صع هذا النظام للرقابة 

المبا�صرة من قبل وزارة العمل حيث ي�صترط اأخذ م�صادقة ال�زارة على اأحكامه. مثل هذه الأنظمة قد تعتبرها اإدارة بع�ص ال�صركات من 

الم�ؤ�ص�صة حتى يك�ن على علم  العادي داخل  النظام من قبل الم�ظف  ال�صعب الح�ص�ل على ن�صخة عن هذا  وبالتالي من  ال�صرية  الملفات 

بمحت�ى هذه الأنظمة اأو حتى وج�دها في ال�صركة. 

اأما بالن�صبة لم��ص�ع الأج�ر والمتيازات وال�ص�ؤون المالية الأخرى، فهي م�ا�صيع تعالجها اأنظمة اأخرى ي�صعها �صاحب العمل بت�صميات متعددة 

مثل نظام �ص�ؤون الم�ظفين، نظام الرواتب والعلاوات، نظام ال�صلم ال�ظيفي والإداري. وكلها اأنظمة ل تخ�صع للت�صديق من وزارة العمل. 

اإل اأنه يت�جب اأن ل تت�صمن مخالفة للقان�ن اأو انتقا�صاً لحق�ق العمال وامتيازاتهم. حيث يج�ز لمفت�ص العمل الطلاع عليها والتاأكد من 

ان�صجامها مع القان�ن.

ز. القوانين العشائرية

ت�صكل الق�انين الع�صائرية جزءاً ل يتجزاأ من المنظ�مة الت�صريعية الأردنية. وهذا يرجع انعكا�صاً للبيئة الجتماعية التي يمتاز بها المجتمع 

الأردني. وبم�جب هذه الق�انين ، فاإن المراأة الأردنية ت�صتمد مكانتها من ن�صبها واأ�صلها وقدرتها على الإنجاب خا�صةً الذك�رنظراً لما يمثله 

الذك�ر من انهم م�صدر تفاخر وق�ة للقبيلة.

ت�صارك  والقت�صادية، حيث  الناحية الجتماعية  باأدوار كبيرة من  لقيامها  المرم�قة  الفاعل ومكانتها  الع�صيرة بدورها  المراأة في  وامتازت 

المراأة الرجل في ممار�صة بع�ص الأعمال القت�صادية لم�صاعدة الزوج والأ�صرة على تحمل اأعباء الحياة. وعلى الرغم من ذلك فاإن دورها 

مهم�ص مقارنة بدور الرجل نظرا لك�ن عملها في الأغلب ه� عمل غير ماأج�ر واعتباره امتداداً لدورها المنزلي. وهنا نن�ه اأن ت�زيع العمل 

في ظل القبيلة اأو الع�صيرة ل يق�م على الفروق البي�ل�جية بين المراأة والرجل حيث تق�م المراأة بالأعمال ال�صعبة وال�صاقة التي تتطلب الق�ة 

وال�صلابة الج�صدية. وبالتالي فاإن عملية تنميط دور المراأة من الناحية القت�صادية يرجع اإلى التن�صئة الأ�صرية واإلى دورها الجتماعي ل اإلى 

دورها من الناحية القت�صادية. فالنظرة العامة للمراأة على م�صت�ى الع�صيرة تتمثل بالنظر اإليها كاإن�صان �صعيف بحاجة للحماية الدائمة، 

على الرغم من تميزها بالق�ة الج�صدية والعاطفية والتي ت�صاوي ق�ة الرجل اأحيانا عند الم�ازنة بطبيعة الأعمال التي تمار�صها. اإل اأن دورها 

يبقى مه�صماً، نتيجة للنظرة الجتماعية التقليدية تجاهها.
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اأما من ناحية الق�صاء، فيعتبر الق�صاء الع�صائري من الظ�اهر الجتماعية المنت�صرة في الأردن، والتي يتم اللج�ء اليها لحل النزاعات التي تن�صاأ 

بين الم�اطنين بعيداً عن النظام الق�صائي رغبةً في �صرعة و�صرية الإجراءات المتبعة فيه وقلة التكاليف مقارنة بالنظام الق�صائي.  اإن الق�صاء 

الع�صائري كالق�صاء النظامي له ق�انين وق�صاة واإجراءات خا�صة ينفرد بها، اإل اأن الق�انين الع�صائرية غير مكت�بة وتعتمد اعتمادا كليا على 

الأعراف المت�ارثة من جيل اإلى جيل.  وما ي�صمن تنفيذ الأحكام التي ي�صدرها الق�صاء الع�صائري تكمن في وج�د كفلاء لتنفيذ الأحكام المتفق 

عليها وما وافق اأهل الجاني من تقديمه لأهل المجني عليه.  وفي الأردن اعتبر الق�صاء الع�صائري ق�صاءً ر�صمياً يعتد به خا�صةً في مناطق البدو 

التي خ�صعت لقان�ن الإ�صراف على البدو لعام 1936 اإلى اأن �صدر قان�ن اإلغاء الق�انين الع�صائرية رقم 34 ل�صنة 1976 الذي األغى الق�انين 

الخا�صة بالق�صاء الع�صائري كافة، اإل اأن الأجهزة الر�صمية ل تزال تراعي ب�صكل اأو باآخر تطبيق القرارات الع�صائرية.  

وفيما يتعلق بالمراأة، فقد حظيت بالكثير من الهتمام والتي كفلت لها حريتها و�صلامتها والمحافظة على �صرفها وكرامتها. وين�ص الق�صاء 

الع�صائري على ان دية قتل المراأة في الق�صاء الع�صائري هي باأربعة رجال، وهذا من باب احترام المراأة وكرامتها والمحافظة عليها وقطع كل 

الطرق التي قد ت�ؤدي الى الخد�ص في كرامتها ومكانتها. ومن هنا ن�ص الق�صاء الع�صائري على اأنه اإذا تم الإعتداء على المراأة دون حق واأدى 

العتداء الى قتلها فاإن ديتها باأربعة رجال اأما اإذا �صاركت المراأة في النزاع وكان لها دور في القتتال وقتلت فق�صا�صها بنف�ص واحدة. 

ومن خلال هذا ال�صتعرا�ص فنرى اأن الإ�صكالية التي تقف دائما عائقاً اأمام تقدم المراأة تكمن في النظرة الجتماعية لها، والتي تبداأ اأول من 

داخل الأ�صرة، على الرغم من العتراف بدورها القت�صادي المهم حتى في المجتمع الع�صائري. لذا ينبغي تركيز الجه�د على تعديل هذه النظرة 

التقليدية اأو النمطية للمراأة ون�صر المق�لة باأن التنمية التي ل ت�صارك فيها المراأة تبقى بعيدة المنال.

مقترحات على مستوى السياسات
أ. توسيع الخيارات المهنية للمرأة

ينبغي ل�صيا�صات تمكين المراأة اأن ت�صجع وت�صاعد كل من الرجال على العمل في وظائف »غير تقليدية«. ومن الأم�ر التي ت�صاعد على تحقيق ذلك 

ت�فير خدمات رعاية الأطفال وغيرها من الخدمات للعمال الذين لديهم م�صئ�ليات عائلية. والعمل على تط�ير برامج تهدف اإلى مناه�صة كافة 

اأ�صكال التمييز �صد المراأة والدع�ة اإلى تكاف�ؤ الفر�ص. ومن المهم اأن يتم معالجة الخلل الت�صريعي في الق�انين والأنظمة التي فيها تمييز �صد 

المراأة اأو ل تعطيها ذات الحق�ق الممن�حة للرجال العاملين، وزيادة تدريب وتعليم المراأة في مجالت العمل غير التقليدية يعتبر من الأم�ر المهمة 

اأي�صا.

ب.  اكتساب المهارات والتدريب

ل �صك في اأن اكت�صاب الم�ؤهلات والمهارات المهنية ت��صع من اآفاق العمل وت�ؤدي اإلى زيادة الفر�ص القت�صادية المجزية. وقد اأدى هذا الت�جه 

في المجتمعات الغربية اإلى تغيير النظرة اإزاء عمل المراأة، والتح�ل بفكرة المعيل التقليدي للعائلة والتغيير في تق�صيم الأعباء المنزلية. وقد ثبت 

اأن تاأمين التدريب قبل العمل والتدريب اأثناء العمل وتق�ية المهارات التقنية والمهنية بمثابة �صيا�صة فعالة ل�ص�ق العمل، وتحقيقاً ل�صيا�صة تكاف�ؤ 

الفر�ص. اإل اأن ال�اقع ي�ؤكد اأن اأ�صحاب العمل ينظرون اإلى اأن ت�ظيف المراأة يكتنفه العديد من »المخاطر«. فلا يزال من ال�صائع اعتبار اأنّ 

معظم الن�صاء يملن لترك العمل بعد مدة ق�صيرة ب�صبب الم�ص�ؤوليات العائلية. كما اأن معظم الن�صاء تتجه نح� العمل في القطاع غير المنظم حيث 

 وذات قيمة منخف�صة والذي ل ي�صمح 
ً
فر�ص التدريب �صئيلة، كما يتركز الطلب على العمالة الن�صائية في ال�ظائف التي تتطلب عملًا غير ماهراأ

بالتقدم المهني. فمقابل ذلك فاإن فر�ص التدريب للن�صاء في قطاع التكن�ل�جيا الحديثة محدودة حيث الطلب على الم�ظفات الن�صاء محدود. 

لذلك تدع� الحاجة اإلى تعزيز التدابير المنا�صبة لتقييم عمل المراأة والحد من الق�الب النمطية التمييزية كل من نظام التعليم وعالم العمل. 

ج.  تعزيز المعلومات بشأن فرص العمل المتاحة

وهذا يتطلب ت�فير معل�مات كافية عن �ص�ق العمل، واأن يتم ت�صمينها معل�مات عن الن�ع الجتماعي من حيث اأرقام م�صاركة الن�صاء والم�اقع 

التي تتركز فيها عمالتهن�اإتاحة هذه المع�لمات اأمام �صانع القرار لياأخذها بعين العتبار عند و�صع ال�صيا�صات الفعالة. حيث يُعتبر غياب مثل 

هذه المعل�مات من اأحد الأ�صباب التي اأدت اإلى تط�ير ال�صيا�صات والبرامج غير المراعية للن�ع الجتماعي ب�صكل كامل. كما اأن الن�صاء الباحثات 

عن عمل يحتجن اإلى مثل هذه المعل�مات للتعرف على فر�ص العمل المتاحة والت�صال باأ�صحاب العمل المحتلمين.

ويقترح تح�صين قدرات نظم ال�صتخدام لتتمكّن من ت�فير المعل�مات المنا�صبة ح�ل فر�ص العمل المتاحة والأج�ر وظروف العمل المخ�ص�صة 



لمهارات واهتمامات الن�صاء. ومن �صاأن ذلك اأن ي�صكّل و�صيلة فعالة لتعزيز و�ص�ل المراأة الى عالم العمل. فعلى �صبيل المثال، يمكن لخدمات 

الت�ظيف اأن تك�ن مهياأة ب�صكل اأف�صل لتقييم مهارات المراأة، وت�فير الت�جيه المهني وتقديم الم�ص�رة، واإر�صادها في البحث عن وظيفة، وتقديم 

الدعم لها لم�ا�صلة تط�ير مهارات محددة مثل الت�صالت ال�صخ�صية والتفاو�ص. 

د.  الضمان الاجتماعي والحماية الاجتماعية

في جميع اأنحاء العالم، يمكن ت��صيع نطاق الحماية الجتماعية لتلعب دوراً مح�رياً في التخفيف على النا�ص من الفقر والحرمان. كما يمكنها 

بالإ�صافة اإلى ذلك م�صاعدة النا�ص على تكييف مهاراتهم للتغلب على القي�د التي قد تعيق م�صاركتهم في البيئة الجتماعية والقت�صادية 

المتغيرة، والم�صاهمة في تح�صين تنمية راأ�ص المال الب�صري، وتحفيز الن�صاط الإنتاجي ب�صكل اأكبر.

والعجز  والمر�ص  والبطالة  ال�صيخ�خة  �صيما في حالت  ول  الدخل  واأمن  ال�صحية  الرعاية  اإلى  ال��ص�ل  تاأمين  الجتماعي  ال�صمان  وي�صمل 

واإ�صابات العمل والأم�مة اأو فقدان اأحد روافد الدخل الرئي�صي. 

وفي الأردن هناك العديد من المحاولت لت�فير الحماية الجتماعية لمجم�عة وا�صعة من ال�صكان، اإل اأنه تزال هناك اختلافات في النظام 

المعم�ل به، فعلى �صبيل المثال، يتمتّع العاملين في القطاع العام بحماية اأف�صل مثل مدة اإجازة الأم�مة في هذا القطاع التي  هي اأط�ل مقارنة 

مع العاملين في القطاع الخا�ص. وهذ ال�صبب ه� من بين العديد من الأ�صباب التي تثني المراأة عن الن�صمام اإلى القطاع الخا�ص، وبالتالي 

فاإنه يحد من فر�ص العمل المتاحة لها. 

الحماية  تطال  التي  الرئي�صية  التح�صينات  من  مجالت  هناك  العمل  مكان  في  الجن�ص  اأ�صا�ص  على  القائم  التمييز  على  الق�صاء  ولغايات 

الجتماعية، منها تحقيق الم�صاواة في �صن التقاعد واإعادة النظر في نظام التع�ي�صات المقترح في قان�ن ال�صمان الجتماعي الم�ؤقت، وزيادة مدة 

اإجازة الأم�مة الم�صم�ح بها، ورفع القي�د عن عدد حالت الحمل المغطاة، واإيجاد اآليات لجعل رعاية الأطفال اأف�صل ومتاحة لل�الدين العاملين.

هـ. نشر الوعي بحقوق المرأة العاملة

ل بد من الهتمام اأكثر بمراجعة دورية للت�صريعات ال�طنية المتعلقة بالعمل، و�صياغة اآليات تطبيقها وكذلك تط�ير خطط وا�صتراتيجيات 

وطنية ل�صمان تعميم مراعاة للن�ع الجتماعي، وذلك لدعم م�صاركة المراأة في �ص�ق العمل. ولهذه الغاية يجب التاأكيد على اأهمية ال�صراكة 

والتن�صيق بين الم�ؤ�ص�صات الر�صمية وبين القطاع الخا�ص ومنظمات المجتمع والنقابات العمالية ومنظمات اأ�صحاب العمل بهدف دعم وم�صاندة 

حق�ق المراأة وتعزيز م�صاركتها القت�صادية على قدم الم�صاواة مع الرجل. كما يجب القيام بالعمل على جميع الم�صت�يات الجتماعية لمعالجة 

ال�ص�ر النمطية المجتمعية التي تقلل من اإمكانات المراأة وتح�صرها فقط في اأدوارها الإنجابية. وهذا يبداأ في �صن مبكرة جداً ويتم تعزيزه في 

المدر�صة وفي وقت لحق في مكان العمل. ولذلك من المهم ح�صد جميع الجهات الجتماعية الفاعلة لرفع م�صت�ى ال�عي وتغيير الم�اقف لتتجه 

نح� مجتمع اأكثر مراعاة للف�ارق بين الجن�صين. 

و. الاهتمام بصحة وسلامة المرأة العاملة

ال�صناعات  وبع�ص  والن�صيج  التمري�ص  وظائف  الر�صمي في  القطاع  وفي  الزراعة.  الر�صمي خا�صةً في  القطاع غير  الن�صاء في  يتركز عمل 

الخفيفة ك�صناعة اللكترونيات، حيث طبيعة العمل في مثل هذه المهن ي�ؤدي اإلى تعر�ص المراأة لمجم�عة من المخاطر ال�صحية. وعلاوة على 

ذلك، فاإن عدم وج�د مرافق الرعاية المنا�صبة، وغياب �صيا�صات الت�ازن في الحياة والعمل ورفع ال�عي ح�ل العنف القائم على اأ�صا�ص الجن�ص 

يعر�ص المراأة اإلى م�صت�يات اأعلى من الت�تر. ولذلك، تظهر الحاجة اإلى تعزيز التدابير التي ت�صمح لكل من المراأة والرجل في الجمع ما بين 

العمل والم�ص�ؤوليات العائلية. ومن المهم اأي�صا تجهيز اأماكن العمل باأف�صل التدابير لمنع ومعالجة العنف القائم على اأ�صا�ص الجن�ص، وب�صكل 

عام، تعزيز ال�صحة وال�صلامة المهنية والعمل، وتدابير الت�ازن في الحياة والعمل من اأجل حماية كل من الرجال والن�صاء على نح� فعال.

ز. تعزيز دور النقابات ومنظمات أصحاب العمل في مجال المساواة بين الجنسين

اإلى عدد من الأ�صباب بما في ذلك الم�ص�ؤوليات  اأ�صحاب العمل �صئيلة. ويرجع ذلك  تعتبر م�صاركة المراأة في النقابات العمالية ومنظمات 

الأ�صرية، و�صيق ال�قت، والم�اقف الجتماعية غير الم�صجعة. ب�صكل عام، فاإن نقابات العمال ومنظمات اأ�صحاب العمل ي�صيطر عليها الذك�ر 

حيث يميل�ن اإلى ال�صتجابة لحتياجات الأع�صاء الذك�ر. ففي حالة نقابات العمال، فاإنها غالبا ما تك�ن غير قادرة على ال��ص�ل اإلى جميع 

المنازل(.  الريفية، عمال  المناطق  )اأي في  الن�صاء  تك�ن غالبيتهم من  والذين  المهم�صة،  ال�ظائف  يعمل�ن في  الذين  العمال وخا�صة ه�ؤلء 
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الأمر نف�صه ينطبق على منظمات اأ�صحاب العمل حيث ت�اجد المراأة في مجال�ص اإدارتها محدودٌ جداً. وفي ال�قت نف�صه فاإن الق�الب النمطية 

التي تفر�ص على المراأة عدم الم�صاركة في الحياة العامة ل تزال قائمة. وبالتالي عندما ت�صارك المراأة فهي تك�ن قادرة على ت�صليط ال�ص�ء على 

الق�صايا المتعلقة بقيمة عمل المراأة من حيث الأج�ر، والتمييز، والعنف القائم على ن�ع الجن�ص، والترقية، الخ.

اأن تكثف عملها باتجاه تحقيق الم�صاواة بين  اأن تعزز م�صداقيتها و�ص�تها، عليها  اأرادت  اإن  اأن النقابات العمالية في الأردن  ن�ؤكد على  وهنا 

الجن�صين في عالم العمل، واأن تبرهن باأن تعزيز هذه الم�صاواة هي جزء ل تجزاأ من ا�صتراتيجيتها وهيكلتها. وعلى وجه الخ�ص��ص، يجب على 

النقابات العمّالية العمل اأكثر من اأجل ال��ص�ل اإلى المراأة ودعم م�صاركتها في �ص�ق العمل، وخا�صة في القطاع الخا�ص. وفي ال�قت نف�صه، ينبغي 

اأكثر تقدما في تعزيز �صيا�صات عدم التمييز والتن�ع في مكان العمل لإطلاق الم�اهب وال�صتفادة من  على منظمات اأ�صحاب العمل اأن تك�ن 

الق�ى العاملة المتن�عة. وب�صكل عام يجب على نقابات العمال ومنظمات اأ�صحابالعمل زيادة م�صاركة المراأة في هذه المنظمات، وت�فير حيز لهنّ 

للتحرك من اأجل النه��ص بحق�ق المراأة في مكان العمل من خلال اإجراء المراجعات لل�صيا�صات الداخلية ولهياكلها. 

ح.  الحماية التشريعية

م�ا�صلة العمل باتجاه م�صح الت�صريعات ال�طنية بتاأنِّ للتاأكد من خل�ها من ن�ص��ص تمييزية على اأ�صا�ص الن�ع الجتماعي، واإيجاد ن�ص��ص 

ت�صريعية تعزز الم�صاواة على جميع الم�صت�يات خا�صة في م��ص�ع الم�صاواة في الأج�ر، من اأجل �صمان الحق�ق القان�نية والحماية وحتى يك�ن 

الق�صاء قادراً على ممار�صة دوره في ت�فير الحماية لم��ص�ع الأج�ر وعدالتها. 

ط.  تفتيش العمل

يجب ان تك�ن مديرية تفتي�ص العمل في وزارة العمل مجهزة بالأدوات المنا�صبة للك�صف عن جميع حالت التمييز وعدم الم�صاواة في الأجر في 

اأماكن العمل ورفع الدعاوي ب�صاأنها ومتابعتها. وينبغي تنفيذ اآلية لتع�ي�ص اأولئك المتقيدين بالق�انين وفر�ص عق�بة على الذين ل يتقيدون اأو 

ل يلتزم�ن بالق�انين.

ي. إيجاد آليات فعالة لضمان التقيد بمبدأ تكافؤ الفرص في إجراءات التعيين والترقية 

والتدريب في المؤسسات العامة والخاصة على حدٍ سواء

وذلك من خلال دعم الإجراءات التي تهدف اإلى الت�فيق ما بين متطلبات �ص�ق العمل ومخرجات التعليم. وتحقيقا لهذه الغاية، فاإنه من المهم 

ال�صتمرار في تدريب الخريجين الجدد من الذك�ر والإناث وفقا لمعايير ومتطلبات �ص�ق العمل الحديثة. ومن المهم اأي�صا خلق فر�ص عمل على 

اأ�صا�ص مبداأ الكفاءة والم�ؤهلات والخبرة العملية والعلمية. كما يجب رفع م�صت�ى ال�عي ح�ل اأنماط التمييز في مكان العمل وخ�ص��صا عندما 

اإثارة م��ص�ع الأج�ر. واتخاذ التدابير الرامية اإلى ت�صجيع الن�صاء على ت�لي مجم�عة  يتعلق بالحرمان من الترقيات والتدريب، ف�صلا عن 

واإلهام  لإعلام  اأي�صا  مهم  يك�ن  قد  الجيدة  الممار�صات  ن�صر  اإن  اإدماجها.  ينبغي  التي  القيادية  المنا�صب  ذلك  ال�ظائف، بما في  من  وا�صعة 

الآخرين وحثهم على اتخاذ التدابير في هذا المجال. 

ك.  دعم جهود المنظمات غير الحكومية 

اإن المنظمات غير الحك�مية ل تزال نا�صطة في تمكين المراأة في المجال القت�صادي في الأردن. وعلى الرغم من الجه�د التي تبذلها المنظمات 

غير الحك�مية اإل اأن هذه الجه�د ل تزال ت�اجه الكثير من القي�د من حيث لل��ص�ل وال�صتجابة لمتطلبات المراأة في كافة المناطق. اإن نطاق عمل 

هذه المنظمات يركز ب�صكل اأ�صا�صي على تقديم الخدمات. واإن الم�صاريع التي تدعم تمكين المراأة اقت�صاديًا في �صكل خا�ص، تعتمد على خدمات 

الم�صاريع ال�صغيرة. وهذا الن�ع من م�صاريع التمكين ل يخدم في ال�صكل الكافي الهدف في تعزيز اإمكانيات ت�ظيف المراأة وقدراتها ورفع كفاءتها 

لكي تبرز بق�ة في �ص�ق العمل ال�طني. كما ينبغي تعزيز قدرات المنظمات غير الحك�مية، ل�صمان اإدماج مقاربات تمكين المراأة في م�صاريعها 

ومن المفيد في هذا المجال العمل من خلال ال�صراكات مع نقابات العمال ومنظمات اأ�صحاب العمل. 
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