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تمهيد

اأف�شل لفجوة الأجور بين الجن�شين في �شوق العمل في الأردن اإلى جانب ق�شايا  حر�شاً على الإ�شتجابة اإلى الحاجة اإلى معالجة 

التمييز في عالم العمل، بادرت اللجنة التوجيهية الوطنية للاإن�شاف في الأجور، بدعم من منظمة العمل الدولية، اإلى اإجراء درا�شة 

متعمّقة ب�شاأن فجوة الأجور بين الجن�شين في قطاع التعليم الخا�ص في الأردن. وترمي هذه الدرا�شة اإلى توفير اأدلة علمية ب�شاأن 

فجوة الأجور بين الجن�شين في الأردن في هذا القطاع الذي يهيمن عليه العن�شر الن�شائي اإلى حد كبير.

 ،2011 العام  الأجور في  للاإن�شاف في  الأردنية  الوطنية  التوجيهية  اللجنة  اإن�شاء  قد تم  اأنه  اإلى  ال�شياق  الإ�شارة في هذا  وتجدر 

نيطت بها مهمة تعزيز الو�شائل الفعالة من اأجل ردم فجوة الأجور بين الجن�شين في الأردن. وت�شترك في رئا�شة هذه اللجنة 
ُ
وقد اأ

التوجيهية وزارة العمل واللجنة الوطنية الأردنية لل�شوؤون المراأة. وتتاألف هذه اللجنة التوجيهية من ممثلين عن النقابات العمالية، 

القطاع  عن  الممثلين  من  و�شواهم  ال�شناعة  وغرفة  التجارة،  وغرفة  الحكومية،  والهيئات  الأهلي،  والمجتمع  المهنية،  والجمعيات 

الخا�ص وو�شائل الإعلام.

مت�شاوية،  قيمة  ذي  عمل  عن  الأجر  في  والعاملات  العمال  م�شاواة  حول  الدولية  العمل  منظمة  اإتفاقية  تكرّ�ص  اأخرى،  جهة  من 

يُعتبر  ولكن،  الأجور«.  بـ«الإن�شاف في  اأحياناً  اإليه  الم�شار  المت�شاوي عن عمل ذي قيمة مت�شاوية،  الأجر  100( مبداأ  1951 )رقم 

مفهوم الإن�شاف في الأجور اأي�شاأ مفهوماً اأ�شمل نطاقاً يتعلّق بالإن�شاف الكلي في الأجور. وعليه، يوجد مفهومان اأ�شا�شيان يتعلقان 

بمبداأ الإن�شاف في الأجور، وهما: المفهوم الأول »الأجر المت�شاوي للعمل المت�شاوي« والذي يعني اأن يتقا�شى الرجال والن�شاء الأجر 

والمتيازات ذاتها مقابل عمل يتطلب المهارات والجهد والم�شوؤولية ذاتها، والذي يتم تاأديته في ظروف و�شروط عمل مماثلة. اأما 

المفهوم الثاني وهو الأهم فهو »الأجر المت�شاوي عن عمل ذي قيمة مت�شاوية«، مما يعني اأنه حتى اإذا كانت الوظائف مختلفة تماماً، 

فهي ذات قيمة مت�شاوية اإ�شتناداً اإلى التقييم المو�شوعي الخالي من الإنحياز الجندري. وبالتالي، يجب اأن يكون الأجر، الذي ي�شمل 

القيمة الإجمالية لحزمة الأجر، مت�شاوياً. وي�شمن ذلك الم�شاواة في الأجور بين الرجال والن�شاء عن وظائف قد تتطلب موؤهلات اأو 

مهارات اأو م�شوؤوليات اأو �شروط وظروف عمل مختلفة ولكنها مت�شاوية من حيث القيمة. 

ت�شتند ورقة العمل هذه اإلى اأبحاث اأجرتها �شركة دجاني للاإ�شت�شارات الإقت�شادية والإدارية الكائنة في الأردن. وقد وفّرت ال�شيدة 

اإيمانويلا بوزان وال�شيدة ليزا وونغ الإ�شهامات التقنية الهامة وقامت بمراجعة الن�ص. كما قدّم كل من  اأندريا دافيلا وال�شيدة 

ال�شيد اإيمان اأكور، وال�شيدة هنرياتا ويلكينز، وال�شيدة كارين نا�شيف، وال�شيدة ريم اأ�شلان، وال�شيدة فاني�شا راينجيرد وال�شيدة 

فيرونيكا اإ�شكوديرو اإ�شهامات اإ�شافية. واأب�شرت هذه الدرا�شة النور بف�شل الإ�شهام ال�شخي الذي قامت به حكومة النرويج.

ندى النا�سف

المدير العام الم�شاعد

والمدير القليمي للدول العربية

منظمة العمل الدولية

كامران فانينزاده

مدير 

برنامج تعزيز العلان حول المبادئ 

والحقوق ال�شا�شية في العمل



الموجز التنفيذي

تُعتبر فجوة الأجور بين الجن�شين ظاهرة عالمية ت�شير اإلى اإختلاف متو�شط العائدات بين الرجال والن�شاء. في الأردن، بح�شب اأرقام 

دائرة الإح�شاءات العامة، تبلغ فجوة الأجور بح�شب القطاعات 41.3 في المائة في قطاع ال�شناعات التحويلية، و27.9 في المائة في 

.
1

قطاع ال�شحة والعمل الإجتماعي، و24.5 في المائة في قطاع التعليم

اأرقام الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي، تبرز فجوة كبيرة في الأجور بين الجن�شين بين القطاعين  وب�شورة مماثلة، وبح�شب 

العام والخا�ص. وبالتالي، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري الذي يتقا�شاه الرجال الم�شجّلون في الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي 

والعاملون في قطاع التعليم الر�شمي 553 دينار اأردني، فيما تتقا�شى الن�شاء الم�شجلات في الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي 360 

دينار اأردني. وبالتالي، تبلغ فجوة الأجور بين الجن�شين 34.9 في المائة. في المقابل، في قطاع التعليم الخا�ص، يبلغ متو�شط الأجل 

ال�شهري للرجال الم�شجلين 540 دينار اأردني مقابل 307 دينار اأردني للن�شاء الم�شجلات. وبالتالي، تبلغ فجوة الأجور بين الجن�شين 

.
2

43.15 في المائة

وحر�شاً على توفير الأدلة الجوهرية ب�شاأن فجوة الأجور بين الجن�شين في قطاع التعليم الخا�ص )المدار�ص والجامعات(، بادرت 

الأ�شباب  تحدّد  متعمّقة  درا�شة  اإجراء  اإلى  الأجور  في  للاإن�شاف  الوطنية  التوجيهية  اللجنة  مع  بالتعاون  الدولية  العمل  منظمة 

الكامنة وراء فجوة الأجور وتقدّم التو�شيات ذات ال�شلة بالخطوات المقبلة. 

والدرا�شات  المقالت  تحليل  اإلى  المكتبية  المراجعة  ترمي  الميداني.  والعمل  المكتبية  المراجعة  اأي  �شقّين  من  الدرا�شة  هذه  تتاألف 

. اأما العمل الميداني فهو ي�شمل اإجراء المقابلات الفردية والم�شوحات وتنظيم 
3

والتقارير والإح�شاءات الم�شتقاة من م�شادر ر�شمية

جل�شات مجموعات التركيز مع الجهات المعنية الأ�شا�شية، اأي العمال )في مجال الإدارة والتعليم وخدمات الدعم( واأ�شحاب العمل 

في قطاع التعليم الخا�ص، والهيئات الحكومية والتنظيمية، والنقابات العمالية، والجمعيات المهنية ومنظمات المجتمع الأهلي.

الخلاصات الأساسية

تركيبة القوى العاملة في قطاع التعليم، بح�شب حجم العيّنة، من 75 في المائة من الن�شاء و25 في المائة من الرجال في  تتاألف 

المدار�ص الخا�شة مقابل 54 في المائة من الن�شاء و46 في المائة من الرجال في الجامعات الخا�شة.

المقابل، في الجامعات  الدعم؛ في  والتعليم وخدمات  الإدارة  الفئات:  الن�شائي على جميع  العن�شر  يهيمن  المدار�ص الخا�شة،  في 

الخا�شة، يتوزع الن�شاء والرجال ب�شكل مت�شاو على منا�شب التعليم، فيما يطغى العن�شر الذكري على خدمات الدعم والعن�شر 

الن�شائي على المنا�شب الإدارية. 

اأما على م�شتوى المنا�شب الإدارية وغير الإدارية في هذه الموؤ�ش�شات، خل�شت الدرا�شة اإلى ممار�شة الف�سل العامودي في الجامعات 

في  ال�شائد  الو�شع  بخلاف  للن�شاء،  فقط  المائة  في   30 مقابل  الإدراية  الوظائف  من  المائة  في   70 الرجال  ي�شغل  حيث  الخا�شة، 

تف�شير هذه  ويُمكن  للرجال.  فقط  المائة  25 في  مقابل  الإدارية  المنا�شب  من  المائة  75 في  الن�شاء  ت�شغل  الخا�شة حيث  المدار�ص 

الظاهرة بتخطي ن�شبة اإ�شتخدام الن�شاء في المدار�ص الخا�شة ن�شبة اإ�شتخدام الرجال باأ�شواط.

 دائرة الإح�شاءات العامة، م�شح الإ�شتخدام، عمان ( 2818
1

 المراأة في اإطار قانون ال�شمان الإجتماعي رقم 7 للعام 0202 : عر�ص على الباور بوينت، �شاجا عقرباوي، )ت�شرين الأول / اأكتوبر 2011 (، �ص. 11
2

 دائرة الإح�شاءات العامة، الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي، وزارة التربية، وزارة التعليم العالي، اإلخ.
3

مثل  والبدلت  الأ�شا�شي  الراتب  الأجر ب«مبلغ  اإلى  ي�شار  فيما  ال�شافي«،  ال�شهري  الأ�شا�شي ب«الأجر  الراتب  اإلى  ي�شار  الدرا�شة،  هذه  الأجر في  اإطار تحليل   في 
4

م�شاهمات ال�شمان الإجتماعي وخطط التاأمين ال�شحي«.

vi
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المدار�ص الخا�سة و23.1  المائة في  الميدانية، 41.6 في  الأبحاث  الأجور بين الجن�سين، بح�شب  فجوة  بلغت  بالأجور،  يتعلّق  في ما 

ال�شهري  اأجرهم  ب�شاأن متو�شط  المتاحة من خلال المجيبين  المعلومات  اإلى  الأرقام  وت�شتند هذه  المائة في الجامعات الخا�سة.  في 

254 دينار  اأردني للذكور مقابل  435 دينار  ال�شهري  . في المدار�ص الخا�شة، يبلغ متو�شط الأجر 
4

)الراتب الأ�شا�شي والمكملات(

اأردني للاإناث في الجامعات  415 دينار  للذكور مقابل  اأردني  540 دينار  اإلى  ال�شهري  اأردني للاإناث، فيما ي�شل متو�شط الأجر 

الخا�شة. وفي اإطار المقارنة بين متو�شط الراتب الأ�شا�شي ال�شهري، تك�شف الدرا�شة عن بلوغ فجوة الأجور بين الجن�شين 42 في المائة 

في المدار�ص الخا�شة، حيث يبلغ متو�شط الراتب الأ�شا�شي ال�شهري 426 دينار اأردني للذكور مقابل 247 دينار اأردني للاإناث. اأما 

في الجامعات الخا�شة، تبلغ فجوة الأجور بين الجن�شين 18.2 في المائة، حيث يبلغ متو�شط الراتب الأ�شا�شي ال�شهري 330 دينار 

اأردني للذكور مقابل 270 دينار اأردني للاإناث. 

الخلاصات العامة 

خلال المقابلات وجل�شات مجموعات التركيز مع الهيئات الحكومية والتنظيمية، واأ�شحاب العمل، والعمال، والنقابات العمالية، 

والجمعيات المهنية ومنظمات المجتمع الأهلي، تم تحديد العوامل التالية ب�شفتها الأ�شباب الأ�شا�شية الكامنة وراء فجوة الأجور في 

قطاع التعليم الخا�ص:

• ال�سور النمطية والأحكام الم�سبقة التي تنظر اإلى الوظائف في المدار�ص الخا�شة كوظائف تتطلب جهداً اأقل وتلائم 
بالتالي المراأة ب�شكل اأكبر.

• الإنتقا�ص المعهود من وظائف وموؤهلات المراأة الذي اأدّى اإلى طلب مرتفع على المدرّ�شين وما ي�شتتبع ذلك من اأجور 
اأف�شل، بخلاف العر�ص المرتفع للمدر�شات، الذي يُتوقّع منهن القبول برواتب قد تكون في بع�ص الأحيان اأدنى من الحد 

الأدنى للاأجور.

• العوامل الإجتماعية والثقافية مثل الإعتقاد ال�شائد باأن الرجل هو معيل العائلة ويحق له بالتالي تقا�شي اأجر اأعلى؛ 
غياب المعلومات لدى المراأة ب�شاأن حقوقها؛ الم�شوؤوليات العائلية الملقاة على عاتق المراأة؛ �شعف تمثيل المراأة في النقابات 

العمالية.

قيمة  ذي  عمل  عن  والن�شاء  للرجال  المت�شاوي  الأجر  م�شتوى  على  والتنظيمي  الت�سريعي/ال�سيا�ساتي  الإطار  غياب   •
مت�شاوية.

• غياب التن�سيق في �سفوف الجهات المعنية مما يحدّ من قدرتها على التدخّل ومراقبة العلاقة بين �شاحب العمل والعمل 
في الق�شايا المتعلّقة بالإن�شاف في الأجور بين الرجال والن�شاء. 

التوصيات

الموجهة اإلى الحكومة

مت�شاوية. قيمة  ذي  عمل  عن  الجن�شين  بين  الأجور  في  الم�شاواة  لإدراج  الوطنية  القوانين  • تعديل 
اأجل �شمان حقوق العمل للن�شاء العاملات في قطاع التعليم الخا�ص. اأجهزة التفتي�ص في وزارة العمل من  • تفعيل دور 
المت�شاوي  الأجر  حول  وبخا�شة  العمل،  حقوق  حول  الخا�ص  القطاع  في  والعاملات  للعاملين  التوعية  حملات  • تنظيم 



9 8

للن�شاء والرجال عن عمل ذي قيمة مت�شاوية بالتعاون مع منظمات المجتمع الأهلي والنقابات العمالية.

• اإر�شاء اآليات المتابعة لفجوة الأجور بين الجن�شين في اإطار وزارة العمل بالتن�شيق مع وزارة التربية ووزارة التعليم العالي.

الموجهة اإلى النقابات العمالية والجمعيات المهنية ومنظمات المجتمع الأهلي

التعليم الخا�ص على  العمال في قطاع  وانتهاكات حقوق  الأجور  التمييز في  اآلية فاعلة لك�شف وت�شجيل �شكاوى  • اإر�شاء 
الم�شتوى الوطني.

الموحد. العمل  عقد  في  مت�شاوية  قيمة  ذي  عمل  عن  الأجور  في  الم�شاواة  اإدماج  اأجل  من  • ال�شغط 
اأجل  والمدار�ص من  اأ�شحاب الجامعات  المهنية وجمعيات  والجمعيات  العمالية  النقابات  بين  والتن�شيق  التعاون  • تعزيز 

ت�شنيف ع�شري وعادل لموؤ�ش�شات التعليم الخا�شة والعاملين فيها.

لهن  تُتاح  بحيث  العاملات  الن�شاء  �شفوف  في  ال�شاخن  الخط  عبر  المراأة  ل�شوؤون  الوطنية  اللجنة  لخدمات  • الترويج 
فر�شة طلب الم�شاعدة في حال عدم الإن�شاف في الأجور.

الموجهة اإلى اأ�صحاب العمل

الأجور. واأنظمة  الب�شرية  الموارد  ممار�شات  • مراجعة 

الموحد. العمل  عقد  • تطبيق 

الموجهة اإلى اللجنة التوجيهية الوطنية للإن�صاف في الأجور

لختبار  خا�شة  وجامعة  مدر�شة   15 اإلى   10 في  الإجتماعي  للنوع  المحايدة  الوظيفية  للتقييمات  التجريبي  • الإختبار 
خلا�شات هذه الدرا�شة.

• اإن�شاء جائزة »مدر�شة العام« و«جامعة العام« في الموؤ�ش�شات التي طبقت مبادئ الم�شاواة في الأجور ومبادئ الإن�شاف 
في الأجور.
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مقدمة

الإن�شاف في الأجور هو العدالة والم�شاواة في الأجور بين العاملين والعاملات. ويعبّر هذا المبداأ تعبيراً كاملًا عن مبداأ الم�شاواة في 

الأجور عن عمل ذي قيمة مت�شاوية المكر�ص في اإتفاقية منظمة العمل الدولية حول م�شاواة العمال والعاملات في الأجر عن عمل 

ذي قيمة مت�شاوية، 1951 )رقم 100( التي تن�ص على الم�شاواة في الأجور والمنافع بين الجن�شين عن عمل ذي قيمة مت�شاوية، واإن 

اختلفت طبيعته. بمعنى اآخر، ي�شتند الأجر اإلى تقييم مو�شوعي للعمل الموؤدى، وبالتالي بقوم على �شمان الم�شاواة في الأجر بين 

�شروط وظروف عمل  توؤدى في  اأو  والم�شوؤوليات  والموؤهلات  المهارات  اأنواعاً مختلفة من  ت�شتدعي  اأو  ت�شتلزم  الجن�شين في وظائف 

مختلفة رغم تقييمها باأنها ذات قيمة مت�شاوية. 

يت�شمن م�شاهمات  كما  والعلاوات.  نهاية الخدمة  وتعوي�ص  الأجر،  المدفوعة  والإجازات  المالية،  والمكافاآت  الراتب،  الأجر  ي�شمل 

�شاحب العمل في �شندوق التقاعد والتاأمين ال�شحي وخطط الإعاقة اأو �شواها من التاأمينات الإجتماعية، وبدل العمل الإ�شافي، 

والعلاوات العائلية، وق�شائم الوجبات الغذائية، والمنح التعليمية اأو المنح الدرا�شية والمزايا الإ�شافية )مثل ا�شتخدام �شيارة ال�شركة، 

وحوافز الإ�شتجمام، اأو الإ�شتراك في المرافق ال�شحية اأو الترفيهية(. كما يت�شمن كافة عنا�شر مكوّنات حزمة الدخل الكلي ذات 

القيمة النقدية، على �شكل مدفوعات نقدية اأوعينية، �شواء تم ا�شتلام الدخل على نحو منتظم اأو متقطع. 

وعليه، تُعتبر فجوة الأجور بين الجن�شين ناتجة من عدم الم�شاواة في الأجور على ح�شاب المراأة. ويُق�شد بفجوة الأجور الفارق بين 

متو�شط دخل المراأة والرجل كن�شبة من دخل الرجل. وبح�شب التقديرات العالمية، تتقا�شى المراأة العاملة اأقل من 22.9 في المائة 

.
5

كمعدل من اأجر الرجل العامل

يمكن احت�شاب فجوة الأجور بين الجن�شين بح�شب المعادلة التالية:

100 x متو�شط دخل الرجل – متو�شط دخل المراأة

متو�شط دخل الرجل

يمكن تف�شير فجوة الأجور بين الجن�شين من خلال عوامل مختلفة، بما فيها خ�شائ�ص الأفراد مثل الم�شتوى التعليمي، والخبرة 

العملية، والمهارات اإلى جانب خ�شائ�ص ال�شركة و/اأو قطاع الإ�شتخدام مثل حجم ال�شركة ووجود اأو غياب النقابات العمالية. لكن، 

قد يلعب التمييز الجندري دوراً مهماً اأي�شاً في فجوة الأجور بين الجن�شين. ويتجلى ذلك بطرق مختلفة بما فيها الف�شل المهني، 

وال�شور النمطية والأحكام الم�شبقة؛ والإنتقا�ص المعهود من موؤهلات ووظائف المراأة؛ طرق التقييم الوظيفي التقليدية الم�شممة على 

اأ�شا�ص �شروط الوظائف التي يهيمن عليها الذكور، اإلى جانب العوامل الإقت�شادية والثقافية.

اإلى ذلك، تُعتبر فجوة الأجور بين الجن�شين ظاهرة عالمية. في الأردن، يُقدّر وجود الفجوة في ثلاثة قطاعات يطغى عليها العن�شر 

.
6

الن�شائي: ال�شناعات التحويلية )41.3 في المائة(، ال�شحة )27.9 في المائة( والتعليم )24.5 في المائة(

وحر�شاً على فهم اأ�شباب فجوة الأجور بين الجن�شين في الأردن وعلى اعتماد الإجراءات الت�شحيحية، اإختارت اللجنة التوجيهية الوطنية 

للاإن�شاف في الأجور قطاع التعليم الخا�ص من اأجل اإجراء الدرا�شة الحالية المتعمقة. وتتيح الدرا�شة اأدلة مهمة ب�شاأن فجوة الأجور بين 

الجن�شين في قطاع التعليم الخا�ص )المدار�ص والجامعات( وتحدّد الأ�شباب الكامنة وراء ذلك وتقترح التو�شيات ب�شاأن المرحلة المقبلة.

 منظمة العمل الدولية: حقبة جديدة من العدالة الإجتماعية: تقرير المدير العام، التقرير 1 )اأ(، موؤتمر العمل الدولي، الدورة 100. جنيف. )2011(؛ اأنظر اأي�شاً 
5

منظمة العمل الدولية: تقرير الأجور العالمي 2011/2010: �شيا�شات الأجور في اأوقات الأزمات، جنيف )2011(.

 دائرة الإح�شاءات العامة، م�شح الإ�شتخدام، عمان )2010(.
6
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وفي �شوء ما تقدّم، �شوف يحلّل الق�شم الأول من هذه الدرا�شة، اإنطلاقاً من مراجعة مكتبية، الإح�شاءات الر�شمية ال�شادرة عن 

دائرة الإح�شاءات العامة والموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي بهدف تقديم لمحة �شاملة عن و�شع الن�شاء الأردنيات في �شوق العمل 

وبخا�شة في قطاع التعليم، بما فيها المعلومات المتاحة ب�شاأن فجوة الأجور بين الجن�شين.

اأما الق�شم الثاني من الدرا�شة ف�شوف يقدّم ويحلّل مخرجات المقابلات والم�شوحات واإجتماعات مجموعات التركيز بهدف توفير 

معلومات نوعية وكمية ب�شاأن حجم فجوة الأجور بين الجن�شين في قطاع التعليم الخا�ص واأ�شبابها.

واأخيراً، �شوف تختم الدرا�شة بالخلا�شات وبع�ص التو�شيات الموجّهة اإلى مختلف الجهات المعنية في قطاع التعليم الخا�ص. 



11 10

المنهجية

تم اإجراء الأبحاث الكمية والنوعية من اأجل توفير �شورة �شاملة عن فجوة الأجور بين الجن�شين في قطاع التعليم الخا�ص. وتم جمع 

هذه البيانات من خلال المراجعة المكتبية والعمل الميداني على يد فريق من الباحثين يتاألف من خبراء في مجال النوع الإجتماعي، 

والإح�شاءات واإقت�شاديات العمل ف�شلًا عن ع�شرة اأ�شخا�ص تم اإجراء مقابلات معهم.

�شملت المراجعة المكتبية تجميع وتحليل البيانات الواردة من م�شادر ثانوية مثل الدرا�شات والمقالت الأكاديمية والتقارير والوثائق 

والإح�شائيات الر�شمية. وقد وفّرت الخلا�شات الم�شتقاة من هذه المراجعة الأ�شا�ص لت�شميم اأدوات البحوث الميدانية والتحليل. 

وقد تم اإجراء العمل الميداني بين ت�شرين الثاني/نوفمبر 2012 و�شباط/فبراير 2013 وقد �شمل مقابلات عامة وم�شوحات وجل�شات 

لمجموعات التركيز مع الجهات المعنية الرئي�شية.

بالإن�شاف في  ال�شلة  ذات  العامة  بالق�شايا  لئحة  تت�شمن  توجيهية  بخطوط  الإ�شتر�شاد  عامتين من خلال  مقابلتين  اإجراء  تم 

الأجور. كما ت�شمنت المقابلات ق�شايا محددة مت�شلة بتجربة المجيبين في مجال الإن�شاف في الأجور. وقد �شمل المجيبيون ممثلين 

عن وزارة التربية ووزارة التعليم العالي وكبار ممثلي نقابة المعلمين والمدراء والمعلمين في المدار�ص الخا�شة، والإداريين في الجامعات 

والمحا�شرين  المراأة  ق�شايا  في  والنا�شطين  الإن�شان  حقوق  عن  والمدافعين  التربويين  والخبراء  الجامعيين  والأ�شاتذة  الخا�شة 

الجامعيين وممثلي المجتمع المدني و�شناع القرار.

والإدارة في  الدعم  والموظفين في خدمات  المعلمين  اإلى  اأ�شئلة موجهة  تت�شمن  اإ�شتمارة  الم�شح،  اإطار  اإ�شتمارتين في  اإعداد  كما تم 

المدار�ص والجامعات الخا�شة، وا�شتمارة تت�شمن اأ�شئلة موجهة اإلى اأ�شحاب العمل واأ�شحاب المدار�ص والجامعات الخا�شة. وقد 

�شملت الأ�شئلة �شروط وظروف العمل، ومعاملة العمال، وعلاقات اأ�شحاب العمل والعمال ومدركاتهم، اإلى جانب ال�شور النمطية 

ب�شاأن ق�شايا التمييز والنوع الإجتماعي في مكان العمل.

بلغ عدد الم�شمولين بالمقابلات 223 �شخ�ص )28 رجل و195 امراأة( من 22 مدر�شة خا�شة و59 �شخ�ص )27 رجل و32 امراأة( من 

6 جامعات خا�شة. وا�شتند التوزيع الجندري للمجيبين اإلى ن�شبة الن�شاء والرجال العاملين في كل موؤ�ش�شة تبعاً لعدد الموظفين لكل 

�شاحب عمل.

تم تنظيم مجموعات التركيز في اإطار تقييم م�شتوى اإدراك الم�شاركين للاإن�شاف في الأجور والبيئة العامة القانونية والتنظيمية. 

كما تم ا�شتخدامها لتاأكيد الراأي ال�شائد بوجود مجالت للتح�شين. وحر�شاً على ت�شهيل بلوغ هذا الهدف، تم اإعداد كتيّب اإر�شادي 

الخا�ص.  التعليم  قطاع  في  الأجور  في  بالإن�شاف  ال�شلة  ذات  الرئي�شية  الجوانب  ي�شمل  التركيز  مجموعات  جل�شات  في  للنقا�ص 

و�شمّت كل جل�شة 7 اإلى 10 م�شاركين لمدة 3 اإلى 4 �شاعات. وتم تنظيم 6 جل�شات، اإثنتان لكل اإقليم. و�شمل الم�شاركون في مجموعات 

التركيز ممثلين عن وزارة التربية ووزارة التعليم العالي ومفت�شي العمل واأ�شحاب المدار�ص الخا�شة والمعلمين في المدار�ص والأ�شاتذة 

الجامعيين وممثلين عن النقابات العمالية.

أساليب جمع المعلومات وإجراء التحاليل

 Microsoft تم اإدخال البيانات اإلكترونياً من خلال اإطار اإدخال م�شمّم ي�شتخدم برناج مايكرو�شوفت اأك�ش�ص لإدارة قواعد البيانات

Access ويت�شمن قاعدة بيانات لتخزين البيانات التي تّم اإدخالها. وقد تم تحليل البيانات النوعية التي تم جمعها من خلال اإ�شتعمال 
والر�شوم  للجداول  اإك�شيل  وبرنامج   SPSS الإجتماعية  للعلوم  الإح�شائية  وبرنامج الحزمة   SAS الإح�شائي  للتحليل  �شا�ص  برنامج 

البيانية Excel. وقد �شمل التحليل الإح�شائي الإنحراف الو�شطي والمتو�شط والقيا�شي. كما ت�شمن التحليل النوعي اإيجابات م�شنّفة 
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ومجمّعة تبعاً لعدد المجيبين عن كل �شوؤال من الأ�شئلة. وتم اأي�شاً اإر�شاء اآلية ل�شبط النوعية من اأجل التاأكد من دقّة البيانات، وذلك من 

خلال مجموعة محدّدة من المعايير مثل عدم ت�شارب اأو تعار�ص الإجابات، عدم اإزدواجية اأو تكرّر الإجابات. وت�شمّن التحليل كذلك 

اآلية للتدقيق من خلال اإختيار عينة ع�شوائية من المجيبين الذين جرى الإت�شال بهم لأغرا�ص التحقّق من �شحة البيانات.

لقد واجه فريق الدرا�شة �شعوبات لدى اإجراء الم�شوحات في الجامعات. من جهة، تم اإ�شتبدال بع�ص الجامعات التي تم اإختيارها 

بجامعات اأخرى ب�شبب تردّد اأ�شحاب العمل عن الم�شاركة في الدرا�شة؛ من جهة اأخرى، �شُجل تردّد الموظفّين في الجامعات الم�شاركة 

عن الإجابة على جميع الأ�شئلة الواردة في الإ�شتبيانات، فيما اإمتنع اأ�شحاب العمل عن الإجابة عن الإ�شتبيانات. وبالتالي، غابت 

عن الم�شح اآراء اأ�شحاب العمل في الجامعات الخا�شة ب�شاأن مو�شوع الإن�شاف في الأجور، مّما يف�شّر �شعف البيانات الواردة من 

الجامعات الخا�شة ن�شبياً مقارنةً بالبيانات المتعلّقة بالمدار�ص الخا�شة، ويوؤكّد ح�شا�شية هذا النوع من البحوث.

تصميم العيّنة 

اإنطلاقاً من البيانات الوطنية الر�شمية، تم اإعداد خارطة بقطاع التعليم الخا�ص كخط قاعدي لت�شميم العيّنة. وقد تم اإختيار 

المدار�ص والجامعات الخا�شة تبعاً للمعايير التالية:

خا�شة. جامعات   5 في  �شخ�ص  و50  خا�شة  مدر�شة   20 في  �شخ�ص   250 الدرا�شة  نطاق  • �شمل 
والمدن.  الأرياف  بين  الخا�شة  والجامعات  المدار�ص  تركيز  اإختلاف  الإعتبار  بعين  الجغرافي  التوزيع  • اأخذ 

نظراً اإلى �شغر حجم بع�ص الموؤ�ش�شات المختارة وممانعتها للاإجابة عن الأ�شئلة، اأ�شاف فريق البحث مدر�شتين خا�شتين وجامعة 

خا�شة اأخرى اإلى العيّنة، كما واجه الفريق �شعوبات وبخا�شة في الجامعات الخا�شة المحافظة، في اإطار تبادل المعلومات التي تُعتبر 

ح�شا�شة في قطاع فائق التناف�شية.

المدارس الخاصة

بلغ العدد الإجمالي للمدار�ص الخا�شة والر�شمية في الأردن 6.007 موزّعة على 3 مناطق )الجنوب وال�شمال والو�شط(، بما فيها 

2.254 مدر�شة م�شجّلة كمدر�شة خا�شة تخ�شع لإ�شراف هيئة التعليم الخا�ص لدى وزارة التعليم، وهي تمثّل 38 في المائة من عدد 

المدار�ص الإجمالي في الأردن، منها 70في المائة  في الو�شط، و25 في المائة في ال�شمال و5 في المائة في الجنوب.

كما تتركّز 9.2 في المائة من المدار�ص الخا�شة في الأرياف و90.8 منها في المدن، وهي تتوزّع في المناطق على النحو التالي:

الجدول 1: توزيع المدار�ص الخا�سة في الأردن بح�سب المنطقة والريف/المدينة

المنطقة

الجنوب

ال�شمال

الو�شط

المجموع

المدار�ص الريفية % 

33.93

18.08

4.41

9.23

المدار�ص الح�سرية % 

66.07

81.92

95.59

90.77

المجموع %

4.97

24.55

70.48

100
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 طريقة التوزيع الن�شبي: التوزيع الن�شبي للعاملين في المدار�ص بين المناطق والمحافظات؛ طريقة التوزيع المت�شاوي: التوزيع المت�شاوي للعاملين بين المناطق مع التوزيع 
7

الن�شبي للعاملين تبعاً للمحافظة.

ال�شمال: 25 %

الو�شط: 70 %

الجنوب: 5 %

5

11

4

المدن:  %82

المدن:  %96

المدن:  %66

الأرياف: %18

الأرياف:  %4

الأرياف:  %34

20المجموع

4

10

3

1

1

1

2020

1

1

1

1

1

7

1

1

1

1

1

1

1

1

جر�ص

عجلون

المفرق

اإربد

اإربد

عمان

البلقاء

الزرقاء

مادبا

البلقاء

الطفيلة

معان

العقبة

الكرك

المدار�ص ح�سب

 المنطقة %

حجم العيّنة )عدد 

المدار�ص في المنطقة(

المدار�ص ح�سب المدن/

الأرياف% 

حجم العينة)عدد المدار�ص(

ح�سب المدن/الأرياف
المحافظة التمثيلية

حجم العيّنة )عدد 

المدار�ص( في المحافظة

تم اإعتماد المدر�شة الخا�شة كوحدة للعينة. اأما حجم العينة فمتنا�شب مع توزّع المدار�ص الخا�شة في المناطق الثلاث، والمحافظات 

الـ12 في المناطق، والقطاعات الح�شرية والريفية في المحافظات. وفي هذه الحال، يُمكن اإعتماد طريقة التوزيع الن�شبي اأو طريقة 

 بين المناطق في ت�شميم العينة. وت�شمل الطريقتان التوزيع الن�شبي لحجم العينة تبعاً لمعايير المحافظة والأرياف/
7

التوزيع المت�شاوي

المدن داخل المنطقة كما يرد اأدناه في الجدول 2: 

الجدول 2: التوزيع الن�سبي لعيّنة المدار�ص الخا�سة تبعاً للمناطق والتوزيع الن�سبي تبعاً للمحافظات والأرياف/

المدن
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الو�شط

ال�شمال

المجموع

40

10

50

4

1

5

عدد الجامعاتحجم العيّنةالمنطقة

الجامعات الخاصة 
، من بينها، 20 جامعة خا�شة تمثّل 66في المائة  من العدد الإجمالي 

8

تتواجد 30 جامعة خا�شة ور�شمية في �شمال وو�شط الأردن

للجامعات في الأردن.

الجدول 3: التوزيع الجغرافي للجامعات الخا�سة والر�سمية في الأردن

 الم�شدر: وزارة التعليم العالي في الأردن

نظراً اإلى قلّة الجامعات الخا�شة، تم اإختيار عيّنة ع�شوائية من 6 جامعات نظراً اإلى الت�شابه من حيث الحجم وتركيبة الموظفين 

وبعد مراعاة التوزيع الجغرافي.

الجدول 4: توزيع عيّنة ال�سريحة الم�ستهدفة في الجامعات الخا�سة

 ل تتواجد جامعات خا�شة في الجنوب وفي المناطق الريفية ب�شكل عام.
8

المنطقة

الو�شط

ال�شمال

الجنوب

المجموع

عدد الجامعات الخا�سةعدد الجامعات الر�سميةالمحافظة

عمان

الزرقاء

البلقاء

مادبا

جر�ص

عجلون

المفرق

اإربد

الكرك

الطفيلة

معان

العقبة

2

1

1

-

-

-

1

2

1

1

1

-

10

13

1

-

1

2

1

-

2

-

-

-

-

20
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0 %  

50 %  

100 %  

2010  2011  2012  

6 .9 %  7 .1 %  6 .7 %  

39 .1 %  40 .7 %  41 .8 %  Male 

Female 

1. المرأة في سوق العمل الأردنية
 1. 1 السكان الناشطون إقتصادياً ومعدل الإستخدام

، �شكّل ال�شكان النا�شطون اإقت�شادياً 39.5 في المائة من 
9

تبعاً للاإح�شائيات المن�شورة في م�شح الإ�شتخدام والبطالة للعام 2010 

العدد الإجمالي لل�شكان في �شن العمل )15 وما فوق(، بما فيهم 63.5 في المائة من الذكور و14.7 في المائة من الإناث. كما ك�شف 

الم�شح نف�شه بلوغ متو�شط معدل البطالة 12.5 في المائة، 10.4 في المائة في �شفوف الذكور و21.7 في المائة في �شفوف الإناث. وفي 

العامين 2011 و2012، بلغ معدل الن�شاط الإقت�شادي ومعدل البطالة الم�شتويات نف�شها الم�شجلة للعام 2010 )اأنظر الجدول 5(.

الجدول 5: معدل الن�ساط الإقت�سادي ومعدل الإ�ستخدام في �سفوف الرجال والن�ساء

الم�شدر: دائرة الإح�شاءات العامة: تقرير الم�شح ال�شنوي للاإ�شتخدام والبطالة، عمان )2010، 2011 و2012(.

بلغت ن�شبة الأجراء من ال�شكان الم�شتخدمين 81.3 في المائة في العام 2010 مقابل 94.8 في المائة من الأجيرات، مما يعني اإزياد 

عدد الأجيرات اأكثر من عدد الأجراء. ويبرز الفارق ب�شكل ملحوظ في القطاع العام ب�شبب تردّد الرجال عن العمل في القطاع العام 

قيا�شاً بالن�شاء، بما اأن الرواتب اأقل جاذبية في القطاع العام )اأنظر الجدول 6(.

الجدول 6: ن�سبة الأجراء والأجيرات

الم�شدر: دائرة الإح�شاءات العامة: تقرير الم�شح ال�شنوي للاإ�شتخدام والبطالة، عمان )2010، 2011 و2012(.

لدى المقارنة بين الرجال والن�شاء من حيث الإ�شتخدام في الن�شاط الإقت�شادي الأ�شا�شي من خلال م�شح دائرة الإح�شاءات العامة 

للعام 2010، �شُجّل وجود 6.9 في المائة من الم�شتخدمين في قطاع التعليم مقابل 39.1 في المائة من الم�شتخدمات.

في العامين 2011 و2012، بلغت هذه المعدلت الم�شتويات نف�شها الم�شجلة في العام 2010 )اأنظر الر�شم 1(.

الر�سم 1: ن�سبة الم�ستخدمين والم�ستخدمات في قطاع التعليم

  دائرة الإح�شاءات العامة: تقرير الم�شح ال�شنوي للاإ�شتخدام والبطالة، عمان )2010(.
9

الموؤ�سر

الن�شاط الإقت�شادي

2010

الذكورالذكورالذكور الإناث

63.5

10.4

14.7

21.7

62.8

11

14.7

21.2

61.3

10.4

14.1

19.9

الإناثالإناث

20112012

معدل البطالة  )%(

الموؤ�سر

ن�شبة الأجراء في القطاع العام )%(

الذكور

36.7

45.0

48.8

47.1

الإناث

2012

الذكور

36.5

45.5

49.2

45.8

الإناث

2011

الذكور

35.3

47.5

49.5

45.8

الإناث

2010

ن�شبة الأجراء في القطاع الخا�ص )%(
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1. 2 الأجر

، بلغ متو�شط الدخل ال�شنوي الحالي للاأ�شرة المعي�شية التي تعيلها اأنثى 2209.3 
10

بح�شب اآخر م�شح لدخل ونفقات الأ�شر )2010(

دينار اأردني مقابل 4103.5 دينار اأردني للاأ�شرة المعي�شية التي يعيلها ذكر، وبالتالي بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 46.16 في 

المائة.

وبح�شب م�شح الإ�شتخدام للعام 2010، »بلغ متو�شط الأجر ال�شهري للن�شاء والرجال العاملين في القطاع العام 403 دينار اأردني 

. وبالتالي، 
11

و457 دينار اأردني تباعاً مقابل 315 دينار اأردني و378 دينار اأردني تباعاً للن�شاء والرجال العاملين في القطاع الخا�ص«

بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 11.8 في المائة في القطاع العام و16.6 في المائة في القطاع الخا�ص.

وبح�شب الم�شح نف�شه للعام 2009، بلغ متو�شط الأجر ال�شهري للن�شاء والرجال العاملين في قطاع التعليم العام 363 دينار اأردني 

و459 دينار اأردني تباعاً مقابل 273 دينار اأردني و523 دينار اأردني تباعاً للن�شاء والرجال العاملين في قطاع التعليم الخا�ص«. 

المائة  العام و47.8 في  التعليم  اأردني( في قطاع  96 دينار  20.92 في المائة )الفارق  وبالتالي، بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 

)الفارق 250 دينار اأردني( في قطاع التعليم الخا�ص.

لقد اأظهرت �شجلات الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي للعام 2010 وقائع مهمة توؤكد وجود فجوة الأجور بين الجن�شين، حيث 

والخا�ص  العام  القطاعين  والعاملين في  الإجتماعي  لل�شمان  العامة  الموؤ�ش�شة  لدى  الم�شجلين  للرجال  ال�شهري  الأجر  متو�شط  بلغ 

335 دينار اأردني و437 دينار اأردني تباعاً. في المقابل، بلغ متو�شط الأجر ال�شهري للن�شاء الم�شجلات لدى الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان 

الأجور بين  بلغت فجوة  تباعاً. وعليه،  اأردني  و342 دينار  اأردني  347 دينار  والعام  القطاعين الخا�ص  والعاملات في  الإجتماعي 

الجن�شين 20.6 في المائة في القطاع الخا�ص. 

من جهة اأخرى، بلغ متو�شط الأجر ال�شهري للرجال الم�شجلين لدى الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي والعاملين في قطاع التعليم 

الإجتماعي  لل�شمان  العامة  الموؤ�ش�شة  لدى  الم�شجلات  للن�شاء  ال�شهري  الأجر  متو�شط  بلغ  المقابل،  في  اأردني.  دينار   535 العام 

والعاملات في قطاع التعليم العام 360 دينار اأردني )حيث بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 34.9 في المائة(. اأما في قطاع التعليم 

الخا�ص، بلغ متو�شط الأجر ال�شهري للرجال الم�شجلين لدى الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي 540 دينار اأردني، فيما بلغ متو�شط 

الأجر ال�شهري للن�شاء الم�شجلات لدى الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي 307 دينار اأردني )حيث بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 

43.15 في المائة(. 

1. 3 القوى العاملة في قطاع التعليم الخاص 

ب�شكل عام، تتركزّ الن�شاء ب�شكل اأكبر من الرجال في المدار�ص الخا�شة، حيث ي�شكّل عدد العاملات 87.6 في المائة من اإجمالي 

القوى العاملة مقابل 12.4 في المائة فقط للرجال. ويختلف عدد المعلمين والموظفين الإداريين في المدار�ص الخا�شة من محافظة اإلى 

اأخرى، حيث تتولّى الن�شاء اإدارة بع�ص مدار�ص البنات ب�شكل كامل. في ما يلي، الجدول 7 الذي يُظهر توزيع الموظفين في المدار�ص 

الخا�شة في مختلف اأنحاء البلاد تبعاً للفئة الوظيفية والنوع الإجتماعي.

دائرة الإح�شاءات العامة: كتاب م�شح دخل ونفقات الأ�شرة، عمان )2010(.
 10

دائرة الإح�شاءات العامة: تقرير م�شح الإ�شتخدام في الموؤ�ش�شات، عمان )2010(.
  11
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الجدول 7: توزيع الموظفين في المدار�ص الخا�سة تبعاً للفئة الوظيفية والنوع الإجتماعي والمحافظة

الم�شدر: نظام معلومات اإدارة التعليم )EMIS(، دائرة الإح�شاءات والدرا�شات- وزارة التربية، 2012/2011.

Q بما فيهم موظفو الإدارة والدعم.

في المقابل، يختلف الو�شع تماماً في الجامعات الخا�شة، حيث ي�شكّل الرجال اأكثرية العمال )70.71 في المائة من الرجال مقابل 

29.29 في المائة من الن�شاء( )اأنظر الجدول 8(.

الجدول 8: توزيع الموظفين في الجامعات الخا�سة تبعاً للفئة الوظيفية والنوع الإجتماعي 

الم�شدر: نظام معلومات اإدارة التعليم )EMIS(، دائرة الإح�شاءات والدرا�شات - وزارة التربية، 2012/2011.

Q بما فيهم موظفو الإدارة والدعم.

الفئة والنوع
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2.  خلاصات العمل الميداني: الفجوة في الأجور في قطاع التعليم الخاص 

2. 1 المدارس الخاصة

2. 1. 1  تركيبة القوى العاملة في المدارس الخاصة

بح�شب العيّنة الم�شمولة بالمقابلة، يبلغ عدد الرجال والن�شاء من اإجمالي القوى العاملة في المدار�ص الخا�شة 25 في المائة و75 في 

المائة تباعاً. وبح�شب الر�شم البياني اأدناه، ت�شكّل الن�شاء اأكثرية القوى العاملة في المناطق الثلاث المذكورة )اأنظر الر�شم 2(.

الر�سم 2: تركيبة القوى العاملة في المدار�ص الخا�سة في المناطق الثلاث تبعاً للنوع الإجتماعي

اأكثرية العاملين في جميع المنا�شب من حيث الفئات الوظيفية: الموظفين الإداريين )80 في  اأدناه، ت�شكّل المراأة   3 بح�شب الر�شم 

المائة( والمعلمين )82 في المائة( والموظفين في خدمات الدعم )65 في المائة(.

الر�سم 3: تركيبة القوى العاملة في المدار�ص الخا�سة تبعاً للنوع الإجتماعي والفئة الوظيفية

اإرتفاع عدد المعلمات في مدار�ص البنات والمدار�ص المختلطة والمدار�ص الإبتدائية، فيما يتركّز الرجال في  اإلى  يُعزى هذا التوزيع 

مدار�ص البنين والمدار�ص الثانوية. اإلى ذلك، يتواجد المعلمون الرجال باأعداد قليلة جداً في منطقتَي ال�شمال والجنوب حيث ت�شكّل 

مدار�ص البنات اأو المدار�ص المختلطة الأكثرية، وهي بمعظمها مدارة من الن�شاء تبعاً للعادات الإجتماعية المحلية.

اأما موظفو خدمات الدعم، فهم بمعظمهم من الن�شاء )65 في المائة مقابل 35 في المائة من الرجال(، واإن كانت ن�شبة الرجال في 

�شفوفهم اأعلى منه في الفئات الأخرى. ويُعزى ذلك اإلى تاأدية الرجال عادة لبع�ص الوظائف المندرجة في هذه الفئة مثل �شائق با�ص 

المدر�شة اأو عامل ال�شيانة اأو رجل الأمن اأو الحار�ص الليلي. وفي الوقت نف�شه، تهيمن الإناث على بع�ص الوظائف المندرجة في هذه 

الفئة مثل المرافقة في با�ص المدر�شة اأو عاملة التنظيف اأو الحاجبة اأوالممر�شة.
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2. 1. 2  الفصل المهني على أساس النوع الإجتماعي

في اأغلب الأحيان، يُلاحظ وجود بنية هرمية غير منتظمة وغير منهجية اأو غير وا�شحة في المدار�ص الخا�شة في الأردن، ل �شيما 

في المدار�ص ال�شغيرة والمتو�شطة الحجم. وبالتالي، تم اإعتماد التنظيم الهرمي في المدار�ص الر�شمية لأغرا�ص هذه الدرا�شة، نظراً 

اإلى و�شوح الهياكل التنظيمية فيها التي تحدّد المنا�شب في مدار�ص التعليم الأ�شا�شي ب�شكل عام.

كما تم اإ�شتخدام العنوان والتو�شيف الوظيفي في اإطار تحديد المنا�شب الإدراية الواقعة في اأعلى الهيكلية الهرمية اأي على م�شتوى 

الإدارة )مثل مدير المدر�شة، نائب مدير المدر�شة، المدير المالي والمدير الإداري/مدير الموظفين( والتي ي�شغلها كبار الموظفين الذين 

الإداري/ الم�شاعد  الإدارية )مثل  غير  المنا�شب  فيما حلّت  المدر�شة ذاتها؛  وبخا�شة في  التعليم،  ل�شنوات طويلة في قطاع  عملوا 

اأمين ال�شر، المحا�شب، المعلم، عامل التنظيف/الحاجب، �شائق البا�ص، المرافق في البا�ص/الم�شرف والحار�ص( في اأ�شفل الهيكلية 

الخدمات  واإتاحة  التعليم  توفير  عملية  عن  م�شوؤولون  الإداريين  غير  الموظفين  اأن  اإلى  ال�شياق  هذا  في  الإ�شارة  وتجدر  الهرمية. 

المدر�شية وال�شيانة.

لقد اأظهرت البيانات في الر�شم 4 وجود 75 في المائة من الن�شاء مقابل 25 في المائة من الرجال في المنا�شب الإدارية، اإلى جانب 

وجود 88 في المائة من الن�شاء في المنا�شب غير الإدارية. ويُعزى ذلك مرة اأخرى اإلى تركّز الن�شاء في هذا القطاع. وتجدر الإ�شارة 

في هذا ال�شياق اإلى وجود الرجال بن�شبة 44 في المائة في المنا�شب الإدارية في المنطقة الو�شطى مقابل 14 في المائة فقط في الجنوب 

و38 في المائة في ال�شمال، حيث يملك ويدير الرجال معظم المدار�ص الخا�شة )اأنظر الر�شم 5(.

الر�سم 4: المنا�سب الإدارية وغير الإدارية في المدار�ص الخا�سة تبعاً للنوع الإجتماعي

الر�سم 5: المنا�سب الإدارية في المدار�ص الخا�سة تبعاً للمنطقة والنوع الإجتماعي

2. 1. 3  فجوة الأجور بين الجنسين

ب�شكل عام، يتبيّن اأن اأجر العمال ال�شائد في المدار�ص الخا�شة في الأردن يتكون فقط من الراتب الأ�شا�شي وا�شتراكات ال�شمان 

الإدارية  اإ�شافية عن مهامهم  زيادة  المعلمون  يتقا�شى  نادرة،  بع�ص الحالت. وفي حالت  ال�شحي في  التاأمين  ومن  الإجتماعي، 

اإلى جانب مهامهم التدري�شية الأ�شا�شية اأو ح�شة من الأرباح في حال كانوا �شركاء في المدر�شة. كما يتقا�شون اأجراً اإ�شافياً في 

حال اإعطاء الدرو�ص الخ�شو�شية خارج المدر�شة، حيث يعطي المدر�شون في ال�شفين الحادي ع�شر والثاني ع�شر عادة واأ�شاتذة 
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الريا�شيات والفيزياء والعربية والإنجليزية درو�شاً خ�شو�شية للتلامذة اأفراداً ومجموعات لقاء اأجر بال�شاعة، وبخا�شة في الفترة 

التي ت�شبق الإمتحانات المهمة.

اأما مكوّنات الأجر الأخرى مثل التاأمين ال�شحي وبدلت النقل فتُعتبر اإختيارية بما اأن القانون ل يُلزم اأ�شحاب العمل بتطبيقها.

بح�شب خلا�شات الم�شح، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري للرجال العاملين في المدار�ص الخا�شة 435 دينار اأردني مقابل 254 دينار 

الأ�شا�شي  الراتب  متو�شط  مقارنة  اإطار  وفي  المائة(.  في   41.6 الجن�شين  بين  الأجور  فجوة  تبلغ  )حيث  العاملات  للن�شاء  اأردني 

ال�شهري، بلغت فجوة الأجور بين الجن�شين 42 في المائة في المدار�ص الخا�شة، حيث يتقا�شى الذكور 426 دينار اأردني مقابل 247 

دينار اأردني للاإناث )اأنظر الر�شمين 6 و7(.

الر�سم 6: متو�سط الراتب الأ�سا�سي ال�سهري والأجر للعاملين في المدار�ص الخا�سة تبعاً للنوع الإجتماعي

الر�سم 7: فجوة الأجور بين الجن�سين في المدار�ص الخا�سة

الم�شمولة  العيّنة  اإطار  تواتراً في  اأو  �شيوعاً  الأكثر  القيمة  )اأي  الو�شطي  الأ�شا�شي  الراتب  اأن  اإلى  ال�شياق  الإ�شارة في هذا  وتجدر 

بالم�شح( بلغ 245 دينار اأردني للرجال و190 دينار اأردني للن�شاء، مّما يعني اأن قرابة 40في المائة  من الن�شاء المجيبات في المدار�ص 

الخا�شة يتقا�شين الحد الأدنى للاأجور والبالغ 190 دينار المن�شو�ص عليه في قانون العمل، فيما تتقا�شى اأكثرية الذكور في نف�ص 

القطاع اأجراً يتجاوز الحد الأدنى للاأجور )اأنظر الر�شم 8(.

الر�سم 8: متو�سط الراتب الأ�سا�سي والراتب الأ�سا�سي الو�سطي للعاملين في المدار�ص الخا�سة تبعاً للنوع الإجتماعي 
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وبح�شب الأدلة ال�شردية، جرت العادة في الأردن على توافق بع�ص الن�شاء مع اأ�شحاب العمل على تقا�شي اأجر اأقل من الحد الأدنى 

اأغلبية العاملات  اإقرار  للاأجور، لكن مع الإف�شاح عن تقا�شيهن للحد الأدنى للاأجور المن�شو�ص عليه في القوانين، بالرغم من 

الإناث بتقا�شيهن للحد الأدنى للاأجور. 

المنطقة على  المدار�ص الخا�شة في هذه  ب�شبب قدرة  الو�شطى  المنطقة  الأجور بين الجن�شين في  تنامي فجور  اإلى  الإ�شارة  وتجدر 

توظيف المعلمين الذكور الذين يطالبون باأجور اأعلى من المعلمات الإناث )اأنظر الجدول 9(.

المناطق  في  الخا�سة  المدار�ص  في  للعاملين  الو�سطي  الأ�سا�سي  والراتب  الأ�سا�سي  الراتب  متو�سط   :9 الجدول 

الثلاث تبعاً للنوع الإجتماعي

في �شوء تحليل البيانات، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري في �شفوف كبار الإداريين في المدار�ص التي تّمت زيارتها، اأي المدير اأو نائب 

المدير، 458 دينار اأردني للذكور و282 دينار اأردني للاإناث، فيما يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري للموظفين الإداريين غير الكبار في 

المدار�ص نف�شها، اأي اأمين ال�شر اأو الم�شاعد، 270 دينار اأردني للذكور و240 دينار اأردني للاإناث. وبح�شب الجدول التالي، تبلغ فجوة 

الأجور بين الجن�شين 38.43في المائة  في �شفوف المنا�شب الإدارية الرفيعة و11.11 في المائة في �شفوف المنا�شب الإدارية غير 

الرفيعة )اأنظر الجدول 10(.

الجدول 10: متو�سط الأجر ال�سهري في المنا�سب الإدارية في المدار�ص الخا�سة 

*  يُعتبر عدد المحا�شبين الذكور محدوداً جداً مّما ي�شوّغ اإرتفاع فجوة الأجور ل�شالح الإناث.

بالن�شبة اإلى المعلمين، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري 214 دينار اأردني للذكور و191 دينار اأردني للاإناث )حيث تبلغ فجوة الأجور بين 

الجن�شين 10.74 في المائة(. لكن، ل تتطابق المعلومات مع اإجابات اأ�شحاب العمل الذين اأ�شاروا اإلى اأن متو�شط الأجر ال�شهري 

للمعلمين يبلغ 203 دينار اأردني ب�شرف النظر عن النوع الإجتماعي. ويبدو اأن معظم المدار�ص الخا�شة تعتمد �شيا�شة الحد الأدنى 

للاأجور وبخا�شة اأجور المعلمين؛ ويُعزى ذلك اإلى اإرتفاع ن�شبة المعلمين من اإجمالي القوى العاملة في المدار�ص )اأنظر الجدول 11(. 

%  فجوة الأجور بين الجن�سينالإناثالذكورالموؤ�سرالمنطقة
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الجدول 11: متو�سط الأجر ال�سهري للمعلمين في المدار�ص الخا�سة 

وبح�شب اإجابات موظفي خدمات الدعم، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري 195 دينار اأردني للرجال مقابل 181 دينار اأردني للن�شاء، 

تبعاً لمن�شبهم. وتجدر الإ�شارة في هذا ال�شياق اإلى تقا�شي بع�ص موظفي الدعم اأجوراً اأعلى من المعلمين. ويُمكن تف�شير ذلك من 

خلال وفرة المعلمين التي تزيد من المناف�شة وتُ�شهم في اإنخفا�ص الأجور ومن خلال ال�شورة ال�شلبية المن�شوبة اإلى الوظائف التي 

يوؤديها موظفو الدعم )اأنظر الجدول 12(.

الجدول 12: متو�سط الأجر ال�سهري لموظفي الدعم في المدار�ص الخا�سة 

اأردني للرجال و181 دينار  195 دينار  اإدارة المدار�ص، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري للعاملين في خدمات الدعم  بح�شب �شجلات 

اأردني للن�شاء.

2. 2 الجامعات الخاصة 

2. 2. 1  تركيبة القوى العاملة في الجامعات الخاصة
 

لقد �شملت عيّنة الجامعات الخا�شة 54 في المائة من الن�شاء و46 في المائة من الرجال. في الجامعات الخا�شة، تتفوّق الن�شاء على 

الرجال(، فيما يقلّ عددهن في  المائة من  32 في  الن�شاء مقابل  المائة من  الإدارية )68 في  المنا�شب  العدد في  الرجال من حيث 

خدمات الدعم )18 في المائة من الن�شاء مقابل 82 في المائة من الرجال( ويت�شاوى العدد في المنا�شب التعليمية )اأنظر الر�شم 9(.
 

الر�سم 9: تركيبة القوى العاملة في الجامعات الخا�سة تبعاُ للفئة الوظيفية والنوع الإجتماعي
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 2. 2. 2  الفصل المهني على أساس النوع الإجتماعي 
 

في الجامعات الخا�شة، يتفوّق عدد العاملين الذكور على العاملات الإناث في المنا�شب الإدارية )70 في المائة للذكور مقابل 30 في 

المائة للاإناث(، الأمر الذي يُبرز بو�شوح الف�شل العامودي )اأنظر الر�شم 10(.

الر�سم 10: المنا�سب الإدراية تبعاً للنوع الإجتماعي في الجامعات الخا�سة

ت�شمل اأكثر المنا�شب الإدارية �شيوعاً ما يلي:

الجامعة •   رئي�ص 
الجامعة رئي�ص  •   نائب 

الطلابية ال�شوؤون  •   عميد 
الجامعة اأمن  •   رئي�ص 

الت�شجيل •   عميد 
الأكاديمية المدار�ص/الكليات  •   عمداء 

العلمية والبحوث  العليا  الدرا�شات  •   عميد 
الإخت�شا�شات على  الأكاديمية/الم�شرفون  •   الأق�شام 

الإداري •   المدير 
المالي  •   المدير 

الكلية �شوؤون  •   مدير 
الب�شرية الموارد  •   مدير 

العامة العلاقات  •   مدير 
ال�شيانة •   مدير 

ت�شمل المنا�شب غير الإدارية في الجامعات الخا�شة مجموعة وا�شعة من الوظائف مثل: 

المعيد( الم�شاعد،  الأ�شتاذ  الم�شارك،  الأ�شتاذ  )الأ�شتاذ،  التعليمية  الهيئة  •   اأع�شاء 
المختبر على  •   الم�شرفون 

ال�شر •   اأمناء 
الإ�شتقبال •   موظف 

الهاتف •   عامل 
التنظيف •   عامل 
ال�شيانة •   عامل 

•   ال�شائق
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2. 2. 3  فجوة الأجور بين الجنسين

يتكوّن اأجر العمال في الجامعات الخا�شة في الأردن من الراتب الأ�شا�شي، والإ�شتراكات في ال�شمان الإجتماعي، والتاأمين ال�شحي 

و�شواها من المكوّنات مثل المنح الدرا�شية للاأبناء، ومكافاآت الأداء المتميّز، وبدل العمل الإ�شافي، وبدلت النقل، والإعانات العائلية، 

الإعانات  اأن  اإلى  ال�شياق  الإ�شارة في هذا  ال�شخ�شية. وتجدر  الكمبيوتر  واأجهزة  ال�شنوية  اأوالـ14، والحوافز  الـ13  ال�شهر  وراتب 

العائلية تُدفع اإلى الرجال ح�شراً، الأمر الذي يفاقم فجوة الأجور بين الجن�شين.

في الجامعات الخا�شة، يبلغ متو�شط الأجر ال�شهري 540 دينار اأردني للذكور مقابل 415 دينار اأردني للاإناث. وبالتالي، تبلغ فجوة 

الأجور بين الجن�شين 23.1 في المائة. وعندما يتم تجزئة الأجر، يُ�شبح الراتب الأ�شا�شي ال�شهري 330 دينار اأردني للذكور مقابل 

270 دينار اأردني للاإناث. وبالتالي، تبلغ فجوة الأجور بين الجن�شين 18.2 في المائة )اأنظر الر�شمين 11 و12(.

الر�سم 11: متو�سط الراتب الأ�سا�سي والأجر للعاملين في الجامعات الخا�سة تبعاً للنوع الإجتماعي

الر�سم 12: فجوة الأجور بين الجن�سين في الجامعات الخا�سة

بح�شب اإجابات العاملين في الجامعات الخا�شة الم�شمولة بالم�شح، اأفادت 50 في المائة من الإناث عن م�شتوى اأق�شى من عدم تكافوؤ 

المعاملة بين الجن�شين من حيث الأجر مقابل 22 في المائة من الذكور فقط.

الزيادات  المعاملة بين الجن�شين من حيث  اأق�شى من عدم تكافوؤ  الإناث وجود م�شتوى  المائة من  59 في  اأفادت  ال�شياق ذاته،  في 

والحوافز في الجامعات الخا�شة مقابل 41 في المائة من الذكور فقط.

في المقابل، يُعتبر الإختلاف بين مدركات الإناث والذكور ب�شاأن عدم تكافوؤ المعاملة من حيث العطل والإجازات الفردية محدوداً 

ن�شبياُ مقارنة بالجوانب الأخرى الخا�شة بمعاملة اأ�شحاب العمل للعاملين في الجامعات الخا�شة.
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الر�سم 13: ن�سبة العاملين في الجامعات الخا�سة الذين يوؤكدون وجود م�ستويات ق�سوى من عدم التكافوؤ في 

المعاملة بين الجن�سين تبعاً للنوع الإجتماعي
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3. الأسباب الرئيسية الكامنة وراء فجوة الأجور بين الجنسين في قطاع التعليم الخاص 

خلال المقابلات وجل�شات مجموعات التركيز مع الهيئات الحكومية والتنظيمية، والنقابات العمالية، والجمعيات المهنية، واأ�شحاب 

العمل والعمال، تبيّن اأن الفروقات في الأجور في قطاع التعليم الخا�ص عائدة اإلى عوامل مختلفة يرد بع�شها في خلا�شات الم�شح:

3. 1 الصور النمطية والأحكام المسبقة

بح�شب الم�شمولين بالمقابلات، ينظر المجتمع الأردني اإلى الوظائف في قطاع التعليم على اأنها وظائف غير مجهدة ومنا�شبة لطبيعة 

الن�شاء، مما يف�شّر اإرتفاع تركزّ الن�شاء ب�شكل كبير في المدار�ص الخا�شة وبالتالي اإت�شاع فجوة الأجور بين الجن�شين المرتبطة باإرتفاع 

العر�ص. وهكذا، ت�شطر المعلمات اإلى القبول باأي اأجر مقابل العمل.

3. 2 الإنتقاص التقليدي من قيمة وظائف ومؤهلات المرأة

 3. 2. 1 إرتفاع الطلب على المعلمين مقابل إرتفاع عرض المعلمات في المدارس الخاصة

لهم  ي�شمح  القلائل، مما  المتخ�ش�شين  المعلمين  الطلب على  اإرتفاع  اأخرى  اأمور  التركيز من جملة  المقابلات ومجموعات  اأبرزت 

بالح�شول على اأجور اأف�شل. كما اأظهرت في المقابل اإرتفاع عر�ص المعلمات، مما يدفعهن اإلى القبول برواتب اأدنى.

وقد ف�شّر الم�شوؤولون في مديرية التعليم الخا�ص هذه الظاهرة من خلال ميل الأهالي اإلى ت�شجيل اأبنائهم في المدار�ص الخا�شة التي 

ت�شم معلمين ذكور معروفين واإلى دفع اأق�شاط مدر�شية اأعلى. لذا، يُعتبر وجود معلمين ذكور اأداة ت�شويق وترويج تُف�شي اإلى اإرتفاع 

معدلت الإلتحاق والأق�شاط المدر�شية. وعليه، يُعتبر الأجر الأعلى العامل الأ�شا�شي الذي ي�شتقطب المعلمين الذكور.

وبح�شب المقابلات ومجموعات التركيز، ت�شكّل الدرو�ص الخ�شو�شية اأي�شاً م�شدر دخل اأ�شا�شي للمعلمين، قد يتجاوز اأحياناً راتبهم 

المدر�شي. كما يجني المعلمون الذكور من الدرو�ص الخ�شو�شية دخلًا اأعلى من المعلمات الإناث، نظراً لتفرّغهم بعد �شاعات المدر�شة.

3 2. 2 الظروف الإقتصادية
 

تدفع الظروف الإقت�شادية ال�شعبة ال�شائدة في �شفوف الأ�شر الأردنية اإلى جانب اإرتفاع معدلت البطالة في �شفوف الن�شاء بالمراأة 

اإلى العمل والقبول باأجور متدنية، حيث يُعتبر دخلها مكملًا فقط لدخل الرجل في الأ�شرة. وتلجاأ المدار�ص الخا�شة ذات الموارد 

المالية المحدودة اإلى اإ�شتخدام هذه الإ�شتراتيجية من اأجل الحد من اأكلافها الت�شغيلية.

3. 2. 3 العمل من دون تعويض في المقابل

بح�شب اأع�شاء النقابات العمالية، ونقابة المعلمين الأردنيين، ونقابة اأ�شحاب المدار�ص الخا�شة واللجنة الوطنية الأردنية ل�شوؤون 

المراأة، يتاأثر اأجر المعلمة من جملة اأمور اأخرى بطبيعة المهام المطلوبة منها من دون التعوي�ص عن المهام الإ�شافية الملقاة على عاتقها 

مثل الإ�شراف والت�شحيح والمرافقة. 

3. 2. 4 محدودية الوعي بشأن مفهوم الإنصاف في الأجور

برزت من خلال الم�شح الذي �شمل اأ�شحاب العمل ومن خلال نقا�شات مجموعات التركيز في مرحلة لحقة محدودية الوعي لمفهوم 

اإلحاحية مثل عدم  اأكثر  اإلى جانب تهمي�ص م�شاألة فجوة الأجور بين الجن�شين في ظل وجود ق�شايا قانونية  الإن�شاف في الأجور 

تطبيق الحد الأدنى للاأجور وحرمان العمال من حقوقهم المالية.
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3. 3 العوامل الإجتماعية والثقافية

3. 3. 1 الرجل هو المعيل الوحيد للعائلة

ي�شود الإعتقاد في المجمتع الأردني باأن الرجل هو المعيل الوحيد للعائلة. وينعك�ص ذلك من خلال القوانين واللوائح التنظيمية التي 

تجيز للرجل الح�شول على اأجر اأعلى ومنافع اأكثر من مثل الإعانات العائلية التي تُدفع ح�شراً للرجال، وذلك بح�شب الم�شاركين 

في المقابلات ومجموعات التركيز والعاملات المجيبات على الم�شح.

3. 3. 2 إفتقار المرأة للمعلومات بشأن حقوقها

اأجمع معظم الم�شاركين في المقابلات ومجموعات التركيز على اإحجام المراأة عن ال�شكوى ب�شاأن عدم تكافوؤ المعاملة ب�شبب اإفتقارها 

اإلى المعلومات ب�شاأن حقوقها والخوف من فقدان وظيفتها وغياب الوعي لفجوة الأجور التي يتقا�شاها نظراوؤها من الذكور ناهيك 

عن الأ�شباب الإجتماعية وال�شلوكية التي تمنعها من المطالبة بالم�شاواة.

قليلات هن الن�شاء اللواتي تقدمن ب�شكوى اإلى وزارة العمل، والنقابات العمالية و/اأو منظمات المجتمع الأهلي ب�شاأن عدم اإحترام 

حقوقهن. لكن، لم ت�شمل هذه ال�شكاوى اإل نادراً عدم تكافوؤ المعاملة بين العاملين والعاملات بما فيه التمييز في الأجور على اأ�شا�ص 

النوع الإجتماعي. وبح�شب وزارة العمل، تتمحور اأغلبية ال�شكاوى الموثّقة حول تدني الرواتب عن الحد الأدنى للاأجور المن�شو�ص 

اأو التخلّف عن ت�شجيل  عليه في القانون، والتخلّف عن دفع الأجور في الوقت المنا�شب، وعدم دفع الأجور خلال العطل ال�شيفية 

العمال في الموؤ�ش�شة العامة لل�شمان الإجتماعي.

باأن  المعاملة زاعمة  التكافوؤ في  اأ�شتاذة جامعية ب�شكوى عن عدم  العمل، تقدّمت  المراأة لدى وزارة  اأع�شاء مديرية عمل  وبح�شب 

زميلًا لها ي�شتفيد من الإعانات العائلية عن زوجته واأبنائه لدى اإلتحاقهم به في منحة تعليمية في الخارج، فيما تم حرمانها من 

نف�ص المعاملة. اأما الجامعة، فقد عزت ال�شبب اإلى �شوء تف�شير القوانين الداخلية. من جهته، اأفاد ممثل وزارة العمل الم�شوؤول عن 

التفتي�ص 

لقد جاءت اأجوبة العاملات عن الأ�شئلة الواردة في الم�شح لتوؤكد الخلا�شات الواردة اأعلاه. في الواقع، اأفادت 12في المائة  فقط من 

العاملات في المدار�ص الخا�شة عن نيّتهن في التقدّم ب�شكوى اأمام ال�شلطات الحكومية و/اأو النقابات العمالية ب�شاأن تدني اأجرهن 

عن اأجر زملائهن. وقد تكون الن�شبة الفعلية اأعلى، نظراً اإلى تردّد بع�ص الن�شاء في الإف�شاح عن نيّتهن الحقيقية اأمام المقابلين 

اأثناء الم�شح.

4 في المائة فقط من العاملات في المدار�ص الخا�شة و3 في المائة فقط من العاملات في الجامعات الخا�شة  بعبارات اأعم، تنوي 

التقدّم ب�شكوى ب�شاأن عدم تكافوؤ المعاملة بين الجن�شين.

يُعزى تدني معدل ال�شكاوى اأي�شاً اإلى قلة وعي المراأة لمفهوم الإن�شاف في الأجور ولفجوة الأجور التي يتقا�شاها نظراوؤها. وبح�شب 

برواتب زملائهن من  الأ�شا�شي  راتبهن  مقارنة  كيفية  المدار�ص الخا�شة  العاملات في  المائة من  31 في  نحو  يجهل  الم�شح،  نتائج 

الجن�ص الأخر والعاملين في الوظيفة نف�شها. كما تبيّن من خلال الم�شح اأن 40 في المائة من العاملات يجهلن كيفية مقارنة الزيادات 

بالحوافز  الحوافز/المكافاآت  مقارنة  كيفية  يجهلن  العاملات  من  المائة  في   46.6 واأن  زملاوؤهن  منها  ي�شتفيد  التي  بالزيادات 

والتطوير،  والتدريب  العطل،  مثل  الأخرى  الوظيفية  المنافع  اإلى  بالن�شبة  �شيان  والأمر  زملاوؤهن.  منها  ي�شتفيد  التي  والمكافاآت 

و�شاعات العمل الإ�شافية، والتاأمين ال�شحي، وال�شمان الإجتماعي وبدلت النقل.
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3. 3. 3 المسؤوليات العائلية

من  تحدّ  التي  الأردنية  المراأة  كاهل  على  الملقاة  العائلية  الم�شوؤوليات  اإلى  الجن�شين  بين  الأجور  فجوة  الدرا�شة  عزت  ذلك،  اإلى 

م�شاركتها في اللجان والبعثات والوفود والدرو�ص الخ�شو�شية ومن عدد المواد التدري�شية المكلّفة بها. وبالتالي، يحول ذلك دون 

اإ�شتبعاد  اإ�شتفادتها من الترقية و/اأو التدريب. في بع�ص المدار�ص، يتم  قدرة المراأة على ك�شب دخل اإ�شافي و/اأو يحدّ من فر�ص 

طلبات الن�شاء المتزوجات.

نظراً اإلى م�شوؤولياتها العائلية، تعمل المراأة في المدار�ص الخا�شة لوقت اأقل من الرجل يومياً. وبح�شب الدرا�شة، يبلغ متو�شط �شاعات 

العمل للرجال 7.3 �شاعة مقابل 6.8 للن�شاء؛ فيما يبلغ متو�شط عدد اأيام العمل في ال�شهر الواحد 22.7 يوم للرجال مقابل 21.9 

يوم للن�شاء؛ ويبلغ متو�شط عدد اأ�شهر العمل في ال�شنة الواحدة 9.75 للرجال مقابل 9.65 للن�شاء.

تُعتبر الم�شوؤوليات العائلية ال�شبب وراء ق�شر العمر الوظيفي للن�شاء مقارنة بالرجال، الأمر الذي يمنعهن من جني منافع اإ�شافية 

ومراكمة �شنوات اأطول من الخبرة. وبح�شب الدرا�شة، يبلغ متو�شط فترة الإ�شتخدام في المدار�ص الخا�شة 8.7 �شنة للرجال مقابل 

6.3 �شنة للن�شاء.

تجدر الإ�شارة في هذا ال�شياق اإلى اأن الرجال والن�شاء العاملين في الجامعات الخا�شة والم�شاركين في الم�شح اأفادوا باأنهم يعملون 

بدوام كامل ولـ8 �شاعات يومياً.

3. 3. 4 ضعف القدرة التفاوضية لدى المرأة 

تعاني الن�شاء من قلة التمثيل في النقابات العمالية في الأردن، مما يُ�شعف موقفهن في المفاو�شة الجماعية مع اأ�شحاب العمل من 

اأجل رفع الأجور وتح�شين �شروط وظروف العمل. وبخلاف الرجال، ت�شعر الن�شاء بال�شعف اأو الحياء اأثناء المفاو�شات خ�شية فقدان 

وظيفتهن في ظل �شراوة المناف�شة 

3. 4 غياب الإطار التشريعي والتنظيمي

بالرغم من المراجعات التي جرت موؤخراً على قانون العمل، ل يزال مبداأ الأجر المت�شاوي عن عمل ذي قيمة مت�شاوية غائباً. ويوؤدي 

هذا الق�شور اإلى زيادة �شعوبة تطبيق هذا المبداأ.

المدار�ص الخا�شة. كما  اأغلب  الأجر في  واأنظمة  التنظيمية  واللوائح  الداخلية،  القوانين  الدرا�شة، يبرز غياب  وبح�شب خلا�شات 

تُظهر الدرا�شة محدودية قدرة اأ�شحاب العمل على اإعتماد اأنظمة محايدة من حيث النوع الإجتماعي، مما يوؤدي اإلى الإنتقا�ص 

الأنظمة.  الموؤهلين لإدارة هذه  توافر الموظفين  اإلى عدم  ويُعزى ذلك  القطاع الخا�ص.  الإناث في  توؤديها  التي  الوظائف  من قيمة 

وبح�شب الخلا�شات اأي�شاً، يقوم 86.4 في المائة من اأ�شحاب العمل في المدار�ص الخا�شة باإدراة علاقات العمل مع العمال من خلال 

اإ�شتخدام الإر�شادات اأو الأنظمة الداخلية، فيما يعتمد 9 في المائة فقط منهم �شلم الأجور الم�شتند اإلى الت�شنيف الوظيفي اأو نظام 

موثّق لإدارة الموارد الب�شرية، وفي حين يفتقر 4.6 في المائة منهم اإلى اأي نظام لإدارة الموظفين. في المقابل، اأ�شار 8 في المائة فقط 

من العاملين في المدار�ص الخا�شة اإلى وجود �شلم معلن للرواتب داخل المدر�شة، فيما اأكّد 11.2 في المائة اإفتقار اأ�شحاب العمل اإلى 

اأي نظام داخلي اأو �شلم معلن للرواتب. اأما الن�شبة المتبقية من العمال فلا تعلم اإذا ما كانت المدر�شة تعتمد نظاماً داخلياً اأو �شلماً 

معلناً للرواتب.

ويختلف الو�شع بالن�شبة اإلى الجامعات الخا�شة، حيث تتوافر القوانين الداخلية التي تنظم العلاقات بين الجامعة والعاملين، مثلًا 

من حيث الأجر والتعوي�ص والتاأمين والمكافاآت، والمنح التي وافقت عليها الحكومة اإلى جانب مجل�ص التعليم العالي.
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كما يُعزى �شعف مكانة المراأة اإلى �شعف نظام تفتي�ص العمل لجهة اإنفاذ عقود العمل الموحدة، حيث ل تطالب المراأة عادة بعقد عمل 

نظامي وموثّق وعادل. وبالرغم من تاأكيد معظم العاملين في المدار�ص الخا�شة والم�شمولين بالم�شح على توقيعهم عقداً، يكون العقد 

غير نظامي )اأي غير م�شجل لدى وزارة العمل اأو وزارة التربية( اأو ل يملكون ن�شخة عنه. وقد يوؤدي �شعف الر�شد القانوني لعقود 

العمل والتفتي�ص اإلى بروز فجوة الأجور بين الجن�شين ل بل اإلى عمل بدون اأجر في المدار�ص الخا�شة. 

في ال�شياق ذاته، يُعتبر التق�شير في تطبيق عقد العمل الموحّد الذي ي�شمن حقوق الموظفين في المدار�ص الخا�شة �شبباً وراء فجوة 

الأجور بين الجن�شين بح�شب النقابات العمالية، ونقابة اأ�شحاب المدار�ص الخا�شة واللجنة الوطنية الأردنية ل�شوؤون المراأة.

وبالرغم من غياب الأحكام الخا�شة بالإن�شاف في الأجور بين الجن�شين، ين�صّ العقد بموجب قانون العمل على الحقوق الأ�شا�شية 

للموظفين )اأي الأجر، والعطل، وال�شمان الإجتماعي، والتاأمين ال�شحي، واإجازة الأمومة، اإلخ( بغ�ص النظر عن النوع الإجتماعي.

الناتجة من �شوء تف�شير المدراء  اإلى الممار�شات  الهيئات الحكومية والتنظيمية فجوة الأجور بين الجن�شين  وب�شورة عامة، تعزو 

للوائح التنظيمية الداخلية في موؤ�ش�شات التعليم الخا�شة. اإلى ذلك، ل يجيز اأو يمنع القانون هذه الممار�شات. وبالتالي، تخ�شع 

هذه الأخيرة اإلى المعايير ال�شخ�شية والمح�شوبيات، فيما ل تتعار�ص مع القوانين واللوائح التنظيمية الداخلية المعمول بها في هذه 

الموؤ�ش�شات.

من جهتها، تلجاأ الحكومة اإلى و�شائل الإعلام لتوعية العاملات في القطاع الخا�ص حول حقوقهن مثل الأجر، والتعوي�ص، والإجازات 

والعقود، ف�شلًا عن اإ�شداء التوجيهات اإليهن والترويج لثقافة العدالة وتكافوؤ الفر�ص والم�شاواة بين الجن�شين.

3. 5 غياب التنسيق بين الجهات المعنية

اأظهرت المقابلات مع ممثلي المجتمع الأهلي والنقابات العمالية التق�شير في التن�شيق بين الجهات المعنية في قطاع التعليم )اأ�شحاب 

على  قدرتها  يحدّ من  الذي  الأمر  العمالية،  النقابات  بين  الم�شالح  ت�شارب  اإلى جانب  التنظيمية(،  والهيئات  والموظفين  العمل، 

التدخل ومراقبة العلاقات بين اأ�شحاب العمل والموظفين و�شمان الإن�شاف في الأجور بين الجن�شين.

وبح�شب اأحد الم�شاركين في مجموعات التركيز، تم حالياً اإيداع 1.700 �شكوى ب�شاأن الأجور لدى نقابة المعلمين. كما تم رفع هذه 

ال�شكاوى اإلى وزارة التربية التي ن�شحت برفعها اأي�شاً اإلى وزارة العمل. وهكذا يبرز عدم الو�شوح في تحديد ال�شلطات الم�شوؤولة 

عن البت في مثل هذه الق�شايا ويف�شّر اأي�شاً غياب تفتي�ص العمل الفاعل في المدار�ص والجامعات.
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الخلاصات

في �شوء تحليل النتائج، تبلغ فجوة الأجور بين الجن�شين 41.6 في المائة في المدار�ص الخا�شة و23.1 في المائة في الجامعات الخا�شة، 

اإلى جانب اإت�شاع فجوة الأجور في المدار�ص الخا�شة اأكثر من فجوة الأجور في الجامعات الخا�شة. وتعزو الدرا�شة فجوة الأجور اإلى 

اأ�شباب متعددة، من بينها الثقافة المحلية المهيمنة والمعتقدات ال�شائدة لدى المراأة باأن الرجل هو المعيل الأ�شا�شي للاأ�شرة بمختلف 

والأ�شرية.  المنزلية  الواجبات  كثرة  رغم  ثانوياً  فيُعتبر  الأ�شرة  داخل  المراأة  عمل  اأما  اأعلى.  اأجر  تقا�شي  ي�شتحق  وباأنه  حاجاتها 

وبالتالي، تقبل المراأة بدخل زهيد من اأجل دعم اأ�شرتها. ويقترن ذلك بقلة الوعي العام لدى المراأة ب�شاأن حقوقها.

يُ�شاف اإلى ذلك و�شع الطلب والعر�ص في �شوق العمل، حيث يتجاوز عر�ص الباحثات عن عمل في قطاع التعليم الخا�ص )ول �شيما 

المعلمات( باأ�شواط عر�ص الذكور، فيما ي�شجّل الطلب على الذكور في قطاع التعليم الخا�ص ول �شيما في المدار�ص الخا�شة للبنين 

الخا�شة م�شتويات اأعلى. وبالتالي، تحدّد العوامل الإقت�شادية في �شوق العمل الأجر المتو�شط والأق�شى للذكور والإناث في قطاع 

التعليم الخا�ص.

اإلى ذلك، ي�شجّل غياب التوثيق المنا�شب لل�شكاوى اأو الدعاوى الر�شمية التي يتقدّم بها الموظفون اإلى ال�شلطات المعنية اأو الرقابية 

مثل وزارة العمل، مما يعزّز الفر�شية القائلة باأن عدد ال�شكاوى في قطاع التعليم الخا�ص هو اأعلى بكثير من عدد ال�شكاوى المبلّغ 

اأكثر  اإلى وجود ق�شايا  ال�شيا�شات، نظراً  اإلى ذلك، يتم تهمي�ص ق�شية فجوة الأجور بين الجن�شين على م�شتوى  بالإ�شافة  عنها. 

اإلحاحية مثل عدم تطبيق الحد الأدنى للاأجور وحرمان العمال من المنافع المالية.

 يُ�شاف اإلى ذلك اأي�شاً غياب المواد والأحكام القانونية ب�شاأن الأجر المت�شاوي عن عمل ذي قيمة مت�شاوية، مما يحدّ من القنوات 

الر�شمية لإ�شتلام وتبليغ وت�شوية فجوة الأجور بين الجن�شين في الأردن.

العالي(  التعليم  العمل ووزارة  الر�شمية )وبخا�شة وزارة التربية، ووزارة  ال�شلطات  التن�شيق بين  ي�شاهم غياب  ف�شلًا عن ذلك، 

والإلتبا�ص في الرقابة الحكومية على موؤ�ش�شات التعليم الخا�شة في مفاقمة فجوة الأجور بين الجن�شين. كما ي�شاهم ذلك في زرع 

الحيرة في قلوب اأ�شحاب العمل اإزاء تعدّد القوانين والمعايير ذات ال�شلة بالموارد الب�شرية والموظفين داخل الموؤ�ش�شات، في ظل غياب 

مرجعية قانونية. وتطال هذه الحيرة الموظفين اإزاء اإزدواجية ال�شلطات في حال اإيداع �شكوى ب�شاأن الأجور، حيث يواجهون �شعوبة 

في اإتخاذ القرار واإختيار ال�شلطة المعنية المعتمدة.

في المقابل، ي�شاهم �شعف النقابات العمالية والجمعيات في قطاع التعليم الخا�ص واإعطاء الأولوية الق�شوى للق�شايا الإقت�شادية 

اأ�شكال  والق�شاء على  التدخل  التعليم الخا�ص في الحد من قدرتها على  العاملين في قطاع  توؤثر مبا�شرة على  التي  والإجتماعية 

المعاملة غير العادلة بحق الن�شاء اأو التمييز الجندري في الأجر و�شواه من حقوق العمل الأخرى.

كما ي�شاهم غياب الممار�شات الوا�شحة والمنهجية وال�شفافة المكمّلة للاأنظمة الداخلية في موؤ�ش�شات التعليم الخا�ص والمعترف بها 

من جانب وزارة العمل في تكري�ص المعاملة غير العادلة وتعميق فجوة الأجور في قطاع التعليم الخا�ص، وبخا�شة المعايير ذات ال�شلة 

بالأجر والمنافع والم�شاواة الجندرية.

لتحدّد  اأ�شا�شي  ب�شكل  والتقليدية  الثقافية  المعتقدات  تبرز  الجن�شين،  بين  الأجور  فجوة  وراء  الكامنة  الأ�شباب  تحليل  اإطار  وفي 

الوظائف التي ت�شيطر عليها المراأة والوظائف التي يهيمن عليها الرجل ف�شلًا عن اأجر المراأة في قطاع التعليم الخا�ص. على �شبيل 

التعليم هو قطاع ي�شهل على المراأة العمل فيه. وبالتالي، يتم الإنتقا�ص من جهود المراأة مقارنة  باأن قطاع  المثال، ي�شود الإعتقاد 

بجهود الرجل وت�شويغ تدني اأجرها عن اأجر الرجل. كما ي�شود الإعتقاد باأن عمل المراأة الأ�شا�شي هو في المنزل، وبالتالي يتم تقييد 

جهودها واإنتاجيتها والت�شكيك باإلتزامها في مكان العمل نظراً اإلى حاجتها اإلى التوفيق بين م�شوؤوليات العمل والأ�شرة.
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التوصيات

مت�شاوية. قيمة  ذي  عمل  عن  والن�شاء  للرجال  المت�شاوي  الأجر  لت�شمل  الوطنية  الت�شريعات  مراجعة  •    يجب 
التعليم على عقد عمل  العاملين في قطاع  توقيع جميع  اأجل �شمان  العمل من  وزارة  لدى  التفتي�ص  اأجهزة  دور  تفعيل  •    يجب 
تما�شياً مع قانون العمل والقوانين الأخرى ذات ال�شلة و�شمان ح�شولهم على اأجر عادل و�شروط وظروف عمل لئقة. كما 

يجب ال�شعي اإلى �شمان التعاون بين وزارات العمل والتربية والتعليم العالي لبلوغ هذا الهدف.

يجب اإجراء تقييم وظيفي تجريبي محايد للنوع الإجتماعي في 10 اإلى 15 مدر�شة وجامعة لإختبار خلا�شات هذه الدرا�شة.     •
�شلم  تحديد  في  الموؤ�ش�شات  هذه  اإدارة  الإجتماعي  للنوع  المحايد  الوظيفي  والتقييم  والمنا�شبة  العلمية  المنهجية  ت�شاعد  وقد 

اإ�شتكمال التقييم التجريبي وتحليل النتائج واإقتراح الإجراءات  اإنطلاقاً من قيمة الوظيفة ل من »�شاغلها«. وبعد  الرواتب 

الت�شحيحية، يمكن اإجراء التقييم الوظيفي المحايد للنوع الإجتماعي في موؤ�ش�شات خا�شة اأخرى في قطاع التعليم.

الب�شرية. بالموارد  ال�شلة  ذات  والممار�شات  الأجر  اأنظمة  مراجعة  العمل  اأ�شحاب  على  •    يتعيّن 
•    يتعيّن على اأ�شحاب العمل تطبيق عقد العمل الموحّد. 

•    كما يتعيّن على النقابات العمالية ال�شغط من اأجل اإدماج مبداأ الأجر المت�شاوي للرجال والن�شاء عن عمل ذي قيمة مت�شاوية 
في عقد العمل الموحّد.

التوعية  حملات  وتنظيم  ت�شميم  الأجور،  في  للاإن�شاف  الوطنية  التوجيهية  اللجنة  مع  بالتن�شيق  الحكومة،  على  يتعيّن     •
للعاملين والعاملات في القطاع الخا�ص ب�شاأن حقوقهم في العمل، وبخا�شة ب�شاأن الأجر المت�شاوي للرجال والن�شاء عن عمل 

ذي قيمة مت�شاوية. كما يمكن الت�شاور مع منظمات المجتمع الأهلي والنقابات العمالية النا�شطة في القطاع الخا�ص في اإطار 

ت�شميم وتنفيذ هذه الحملة.

)نقابة  والجامعات  المدار�ص  اأ�شحاب  ونقابات  المهنية  والجمعيات  العمالية  النقابات  بين  والتن�شيق  التعاون  تعزيز  يجب     •
اأ�شحاب المدار�ص الخا�شة، والنقابة العامة للعاملين في التعليم الخا�ص، ونقابة المعلمين ورابطة الموؤ�ش�شات العربية الجامعية 

للتعليم العالي( من اأجل ت�شنيف ع�شري وعادل لموؤ�ش�شات التعليم الخا�شة والعاملين فيها.

•     يتعيّن على النقابات العمالية والجمعيات المهنية اإن�شاء اآلية فاعلة لك�شف التمييز في الأجور وت�شجيل ال�شكاوى ذات ال�شلة 
و�شواها من اإنتهاكات حقوق العمل في قطاع التعليم الخا�ص على الم�شتوى الوطني.

•    يتعيّن على وزارة العمل وبالتن�شيق مع وزارة التربية ووزارة التعليم العالي اإر�شاء اآليات المتابعة لل�شكاوى ذات ال�شلة بفجوة 
الأجور بين الجن�شين.

•     يجب الترويج لخدمة الخط ال�شاخن الخا�شة باللجنة الأردنية الوطنية ل�شوؤون المراأة في �شفوف العاملات لطلب الم�شاعدة 
في حال وجود فجوة الأجور.

بين  الم�شاواة  لمبادئ  اإحترامها  عن  برهنت  التي  الموؤ�ش�شات  ل�شالح  العام«  و«جامعة  العام«  »مدر�شة  جائزتي  اإن�شاء  •   يجب 
الجن�شين والإن�شاف في الأجور.
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