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نحو المساواة في الأجور
دراسة حول الفجوة في الأجور بين الجنسين في 

قطاع التعليم الخاص في الأردن نيسان/مايو 2013

المقدمة
�إنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين هي ظاهرة عالمية تدلّ على الفرق في متو�سط الأجور بين الن�ساء والرجال،  

ف�إذا كانت الن�ساء تتقا�ضى 70 في المائة من �أجر الرجل ال�شهري فذلك يعني �أنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين 

تبلغ 30 في المائة.

ت�ساهم العديد من العوامل على تف�سير ماهيّة الفجوة في الأجور بين الجن�سين. وت�شمل هذه العوامل 

خ�صائ�ص الفرد مثل الم�ستوى التعليمي والخبرة المهنية والمهارات، بالإ�ضافة �إلى خ�صائ�ص كلّ م�ؤ�س�سة و/�أو 

قطاع كحجم الم�ؤ�س�سة او القطاع، وما �إذا كان العمال من�ضمين �أو غير من�ضمين �إلى نقابات. غير �أنّ التمييز 

القائم على النوع الاجتماعي قد يلعب دورًا مهمًا في الفجوة في الأجور بين الجن�سين. ويظهر ذلك من خلال 

طرق عدّة، منها الف�صل المهني والقوالب النمطية وعدم تقدير م�ؤهلات المر�أة وقيمة عملها، و�إتباع الطرق  

التقليدية لتقييم الوظائف الم�صممة ح�سب �إحتياجات الوظائف التي يهيمن عليها الرجال بالإ�ضافة الى 

عوامل اجتماعية وثقافية. 

�أظهر م�سح الإ�ستخدام لعام 2010 في الأردن �أنّ »متو�سط الأجر ال�شهري لدى الرجال والن�ساء العاملين في 

القطاع العام يبلغ 457 دينار �أردني للرجال و403 دينار �أردني للن�ساء بينما يبلغ متو�سط الأجر ال�شهري في 

 وت�شير الأرقام الر�سمية في الأردن �إلى 
1
القطاع الخا�ص 378 دينار �أردني للرجال و315 دينار �أردني للن�ساء.« 

�أنّ الفجوة في الأجور بح�سب القطاعات تبلغ 41.3 في المائة في قطاع ال�صناعات التحويلية و27.9 في المائة في 

.
2
قطاع ال�صحة والعمل الاجتماعي و24.5 في المائة في قطاع التعليم 

42 في المائة، تقريبًا، من الن�ساء النا�شطات اقت�صاديًا تعملن في قطاع التعليم مقارنةً مع 6.7 

. وتبّني الأرقام الر�سمية �أنّ الرجال الم�سجلين في الم�ؤ�س�سة 
في المائة من الرجال العاملين في هذا القطاع 3

العامة لل�ضمان الاجتماعي والذين يعملون في قطاع التعليم العام يح�صلون على متو�سط �أجر �شهري يبلغ 553 

دينار �أردني بينما تح�صل الن�ساء الم�سجلات في الم�ؤ�س�سة العامة لل�ضمان الاجتماعي على 360 دينار �أردني )مما 

 .
4
يعني �أنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين تبلغ 43.15 في المائة( 

 م�سح الإ�ستخدام، دائرة الإح�صاءات العامة، 2010
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 م�سح الإ�ستخدام، دائرة الإح�صاءات العامة، 2010
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 م�سح العمالة والبطالة، دائرة الإح�صاءات العامة، 2012
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 م�سح العمالة والبطالة، دائرة الإح�صاءات العامة، 2012
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النتائج الأ�سا�سية

يُظهر التوزيع الن�سبي  للقوى العاملة في قطاع التعليم �أنّ 88 في المائة من العاملين في المدار�س الخا�صة هم من الن�ساء بينما 12 في المائة 

من العاملين هم من الرجال، كما �أننا نرى تمثيلًا زائدًا للن�ساء في جميع الفئات المهنية: الإدارية والتعليم والخدمات الم�ساندة )�شكل1 و�شكل 

2(.  �أمّا في الجامعات الخا�صة، ف�إن ن�سبة الرجال  هي 70 في المائة من  العاملين مقارنة مع 30 في المائة للن�ساء. ويتوزّع الرجال والن�ساء 

بالت�ساوي على المنا�صب التعليمية بينما يهيمن الرجال على منا�صب الخدمات الم�ساندة  وتهيمن الن�ساء على المنا�صب الإدارية ) �شكل 1 

و�شكل 3(.

ا �أنّ الطابع الأنثوي يطغى على هذا القطاع كثيًرا و�أنّ عدد الن�ساء العاملات في المدرا�س الخا�صة  ويُظهر التوزيع الن�سبي  للقوى العاملة �أي�ضً

ا �أنّ م�شاركة الن�ساء  كبير وذلك ب�سبب تدني متطلبات التوظيف في هذه المدار�س وكون ظروف العمل تنا�سب الن�ساء. ويبّني هذا التوزيع �أي�ضً

الن�ساء في  الأردنية عمل  الثقافة  تتقبل  �إلى ذلك،  بالإ�ضافة  �أقوى.  والمناف�سة  �أعلى  التوظيف  متطلبات  لأنّ  في الجامعات الخا�صة متدني 

المدار�س �أكثر من الجامعات حيث ان وظائف الجامعات متطلباتها �أكثر و�ساعات العمل �أطول.

الف�صل المهني ح�سب الجن�س: الو�ضع الذي يكون فيه الن�ساء والرجال مركزين في �أنواع مختلفة من الوظائف على م�ستويات مختلفة من 

الن�شاط والعمل وتكون فيه الن�ساء مح�صورات �أكثر من الرجال �ضمن فئة �أ�ضيق من المهن )الف�صل الأفقي( و�ضمن درجات العمل الدنيا 

)الف�صل العامودي(.

منظمة العمل الدولية، �ألف باء حقوق الن�ساء العاملات والم�ساواة بين الجن�سين، جنيف 2007، �ص 144

الهدف:

تهدف هذه الدرا�سة الى تقديم �أدلة جوهرية حول الفجوة في الأجور في قطاع التعليم الخا�ص )المدار�س والجامعات(، حيث قامت منظمة 

العمل الدولية، بالتعاون مع اللجنة التوجيهية الوطنية للان�صاف في الأجور، بتكليف �شركة خا�صة لإجراء درا�سة معمّقة حول الفجوة في 

الأجور بين الجن�سين في قطاع التعليم والتي تبين �أ�سباب الفجوة وتقدّم التو�صيات الملائمة.

المنهجيّة:

والدرا�سات  المقالات  تحليل  على  المكتبية  المراجعة  وقامت  ميدانية.  م�سوحات  ومن  مكتبية  مراجعة  من  تت�ألف  �إذ  �شقّان  الدرا�سة  لهذه 

. بينما �إ�ستندت الم�سوحات الميدانية على المقابلات الفردية وتطبيق ا�ستطلاعات الر�أي المنظمة 
5
والتقارير والإح�صاءات من م�صادر ر�سمية

ومجموعات عمل . و�شارك في الم�سح الميداني �أ�صحاب الم�صلحة الأ�سا�سيون وهم العمال )�أي موظفو الإدارة والتعليم والخدمات الم�ساندة( 

�إلى احت�ساب  و�أ�صحاب العمل في قطاع التعليم الخا�ص وم�ؤ�س�سات حكومية وتنظيمية، ونقابات عمالية ونقابات مهنية. و�سعت المقابلات 

الت�أثيرالتراكمي الذي تفر�ضه العوامل المتغيرة العديدة على الأجر الن�سبي للرجال/الن�ساء. لذلك ت�ضمنت الإ�ستطلاعات الم�ستخدمة في 

المقابلات نطاقًا وا�سعًا من الأ�سئلة الهادفة �إلى تحديد الفروقات في الم�ستوى التعليمي ومجال الاخت�صا�ص العلمي والخبرة المهنية والمهارات 

والم�ؤهلات والأقدمية والجهود الم�ستوجبة من الرجال والن�ساء للقيام ب�أعمال مماثلة �أو مختلفة في قطاع التعليم الخا�ص.   

ويوجد في الأردن  2254 مدر�سة خا�صة و20 جامعة خا�صة. وكانت عينة  الدرا�سة 20 مدر�سة خا�صة موزّعة  على ثلاثة �أقاليم  )ال�شمال 

والجنوب والو�سط( وعلى المحافظات داخل هذه الأقاليم. �أمّا في ما يخ�صّ الجامعات، فقد تّم �إختيار خم�س جامعات من ال�شمال والو�سط 

بطريقة ع�شوائية وبح�سب الت�شابه بالحجم وتركيبة الموظفين، علما ب�أنه لا توجد �أيّ جامعات خا�صة في الجنوب.

 دائرة الإح�صاءات العامة، م�ؤ�س�سة ال�ضمان الاجتماعي، وزارة التربية والتعليم، وزارة التربية والتعليم العالي وغيرها
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يبّني الو�ضع في الجامعات الخا�صة بو�ضوح وجود ف�صل عامودي، بحيث ي�شغل الرجال 70 في المائة من المنا�صب الإدارية مقارنة مع الن�ساء 

اللواتي ي�شغلن 30 في المائة من المنا�صب الادارية )�شكل 4(.  وللوهلة الأولى، يبدو الو�ضع مغايرًا في المدار�س الخا�صة حيث ت�شغل الن�ساء 

75 في المائة من المنا�صب الإدارية مقارنة مع 25 في المائة من الرجال. غير �أنّ تحليل ال�شكلين يظهر �أنّ ذلك لي�س بال�ضرورة �صحيحًا لأنّ 

ن�سبة الن�ساء اللواتي يعملن في المدار�س الخا�صة تتخطى بكثير ن�سبة الرجال فيها )88 في المائة من الن�ساء مقابل 12 في المائة من الرجال(.

ال�شكل 1: التوزيع الن�سبي  للقوى العاملة في قطاع التعليم بح�سب الجن�س

الجامعات  في  العاملة  للقوى  الن�سبي   التوزيع   :3 ال�شكل 

الخا�صة بح�سب الفئة المهنية والجن�س

الخا�صة   والجامعات  الخا�صة  المدار�س  في  الإدارية  المنا�صب   :4 ال�شكل 

بح�سب الجن�س

3

ال�شكل 2: التوزيع الن�سبي  للقوى العاملة في المدار�س الخا�صة 

بح�سب الفئة المهنية والجن�س



�أمّا بالن�سبة للأجور، فيظهر الم�سح الميداني �أنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين تبلغ 41.6 في المائة في المدار�س الخا�صة و23.1 في المائة في 

الجامعات الخا�صة. وت�ستند هذه الأرقام على معلومات قدّمها الم�ستجيبون �إلى الدرا�سة حول متو�سط �أجورهم ال�شهرية )الأجر الأ�سا�سي 

. ويبلغ متو�سط الأجر ال�شهري في المدار�س الخا�صة 435 دينار �أردني للرجال و254 دينار �أردني للن�ساء بينما 
6
بالإ�ضافة �إلى الإمتيازات( 

يبلغ متو�سط الأجر ال�شهري في الجامعات الخا�صة 540 دينار �أردني للرجال و415 دينار �أردني للن�ساء.  ولكن عند مقارنة متو�سّط الأجر 

الأ�سا�سي ال�شهري، تظهر الدرا�سة �أنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين تبلغ 42 في المائة في المدار�س الخا�صة، علمًا �أنّ متو�سّط الأجر الأ�سا�سي 

ا تبلغ الفجوة في الأجور بين الجن�سين 18.2 في المائة لمتو�سط الأجر  ال�شهري يبلغ 426 دينار �أردني للرجال و247 دينار �أردني للن�ساء. و�أي�ضً

الأ�سا�سي ال�شهري في الجامعات الخا�صة، علمًا �أنّ متو�سّط الأجر الأ�سا�سي ال�شهري يبلغ 330 دينار �أردني للرجال و270 دينار �أردني للن�ساء 

)�شكل 5 و�شكل 6 و�شكل 7(.

البع�ض. ويمكن  ببع�ضها  نتيجة عوامل مختلفة مرتبطة  ت�أتي  الأجور بين الجن�سين  الفجوة في  �أن  �أدناه  المذكورة  العامة  النتائج  وكما تبّني 

�أعلى في المدار�س الخا�صة من الجامعات الخا�صة. فبالن�سبة للجامعات الخا�صة ي�ؤثرعامل  �أنّ الفجوة في الأجور بين الجن�سين  الملاحظة 

»الإمتيازات« على الفجوة في الأجور بين الجن�سين وت�ضم هذه الامتيازات ال�ضمان الاجتماعي والت�أمين ال�صحي التي يح�صل عليها الرجال 

ا الأخذ بعين الاعتبار الأدلة الناتجة عن �أقوال معظم العاملات اللواتي �أ�شرن �إلى �أنهن يتلقين  دون الن�ساء  )�شكل 6 و �شكل 7(. ويجدر �أي�ضً

الحد الأدنى للأجور )وهو 190 دينار �أردني( بينما هنّ يتلقّني في الواقع مبلغًا �أقلّ بكثير. وي�أتى هذا الفرق نتيجة اتفاقٍ �سرّي بين العاملات 

و�أ�صحاب العمل بحيث لا تف�صح الن�ساء عن دخلهنّ الحقيقي خوفًا من العقاب �أو ال�صرف من الوظيفة.

الجامعات  في  للعاملين  والإمتيازات  الأ�سا�سي  الأجر  متو�سّط   :6 ال�شكل 

الخا�صة بح�سب الجن�س )بالدينار الأردني(

ال�شكل 7: الفجوة الن�سبية في الأجور

 تعني عبارة الأجر الأ�سا�سي في تحليلٌ الأجور في هذه الدرا�سة »�صافي الأجر ال�شهري« بينما تعني كلمة الأجر »مجموع الأجر الأ�سا�سي والإمتيازات من �ضمان اجتماعي وت�أمين �صحي«.
6

في  للعاملين  والإمتيازات  الأ�سا�سي  الأجر  متو�سّط   :5 ال�شكل 

المدار�س الخا�صة بح�سب الجن�س )بالدينار الأردني(
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نتائج عامة
مهنية،  ونقابات  عمالية  ونقابات  تنظيمية  و�سلطات  حكومية  جهات  بها  �شارك  والتي  العمل،  مجموعات  وجل�سات  المقابلات  خلال 

و�أ�صحاب عمل وعمال، تّم طرح العوامل التالية ك�أ�سباب �أ�سا�سية لعدم الم�ساواة في الأجور في قطاع التعليم الخا�ص: 

القوالب النمطية والأحكام الم�سبقة: 

الوظائف في المدرا�س الخا�صة تتطلب مجهودًا �أقل وهي بالتالية تكون منا�سبة للن�ساء. �أنّ  المجتمع  •    يرى 

عدم تقدير م�ؤهلات المر�أة وقيمة عملها

معلمين معروفين من الرجال ويدفعون �أق�ساطًا مدر�سية �أعلى  توظّف  التي  الخا�صة  المدار�س  في  �أطفالهم  ت�سجيل  �إلى  الأهل  •    يميل 
لهذه المدار�س.

حاجة مرتفعة لبع�ض المعلمين ذوي التخ�ص�ص، مما ي�ساعد ه�ؤلاء المعلمين على التفاو�ض للح�صول على �أجور �أف�ضل. وبالمقابل  •     نجد 
نجد وفرة كبيرة من المعلمات، مما يدفعهنّ �إلى قبول �أيّ �أجر كان مقابل العمل. 

الأو�ضاع الاقت�صادية ال�صعبة التي تعاني منها العائلات الأردنية الن�ساءَ �إلى العمل وقبول الأجور المتدنية لأنّ مدخولهنّ لا يعتبر  •    تدفع 
�سوى مدخولًا مكملًا لما يتقا�ضاه �أع�ضاء العائلة الرجال. 

المراقبة والت�صحيح ومرافقة الطلاب �سوى �إلى المعلمات والتي لا يتم دفع اي علاوات مقابلها. مثل  الإ�ضافية  المهام  توكيل  يتمّ  •    لا 
ا في التوعية حول مفهوم الم�ساواة في الأجور بين العمال مقابل العمل ذي القيمة المت�ساوية. بالإ�ضافة �إلى ذلك، ت�ؤدي عدم  نق�صً •     نجد 
قدرة ربّ العمل على �أن يتبع برنامج لتقييم الوظائف محايد للنوع الاجتماعي �إلى عدم تقدير قيمة الوظائف التي ت�شغلها الن�ساء في 

القطاع الخا�ص، وذلك ب�سبب عدم توفّر الموظفين الم�ؤهلين لإدارة مثل هذا النظام.

العوامل الاجتماعية والثقافية:

الرجل هو المعيل الا�سا�سي للأ�سرة ويحقّ له بالتالي الح�صول على �أجرٍ �أعلى. هذا ي�ؤدي �إلى توفير امتيازات، مثل  �أنّ  الإعتقاد  •    ي�سود 
التعوي�ضات العائلية للرجال وح�سب.

•     �إن المر�أة في �أغلب الأحيان لا ت�شتكي من المعاملة الغير من�صفه بحقها ب�سبب افتقارها �إلى المعلومات حول حقوقها وب�سبب خوفها من 
خ�سارة الوظيفة وعدم �إدراكها بفرق الأجور بين الأجر الذي تتقا�ضاه والأجورالتي يتقا�ضاها الرجال، بالإ�ضافة �إلى �أ�سباب اجتماعية 

و�سلوكية تحول دون مطالبة المر�أة بالم�ساواة.

•    تقع معظم م�س�ؤوليات الأ�سرة على عاتق المر�أة مما يحد من م�شاركتها في اللجان والبعثات والوفود الر�سمية و�إعطاء الدرو�س الخ�صو�صية. 
هذا يحد من فر�ص ح�صولها على ترقية و/�أو تدريب و/�أو يحول دون اكت�ساب المعلمة دخلٍ �إ�ضافي. والدرو�س الخ�صو�صية هي موردًا كبيًرا 

للدخل الإ�ضافي بالن�سبة للمعلمين وقد يتخطى ما يتقا�ضونه من هذه الدرو�س الأجر الذي يح�صلون عليه من خلال وظائفهم في المدار�س.

•    مدّة توظيف الن�ساء �أق�صر من تلك للرجال ب�سبب م�س�ؤوليات الأ�سرة، مما يحول دون اكت�ساب المر�أة �أيّ امتيازات �إ�ضافية ودون جمع 
للرجال  �سنوات  المدار�س الخا�صة هي 8.7  التوظيف في  مدّة  �أنّ متو�سط  الدرا�سة  �أظهرت  وقد  المهنية.  �سنوات الخبرة  المزيد من 

بالمقارنة مع 6.3 �سنوات للن�ساء.

النق�ص في تمثيل الن�ساء في النقابات العمالية يُ�ضعف موقفهنّ في ما يخ�صّ المفاو�ضة الجماعية مع �أ�صحاب العمل حول تح�سين  •    �إنّ 
الأجور وظروف العمل.

•    يتمتّع الرجال بقوّة تفاو�ض/م�ساومة �أكبر من الن�ساء حيث �أمن الن�ساء يملن �إلى ال�ضعف والخجل �أثناء المفاو�ضات حول الأجور و/�أو 
الامتيازات.
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غياب �إطار عمل تنظيمي وت�شريعي/يتعلق بال�سيا�سات:

•    غياب ت�شريع وطني يتعلق بالم�ساواة في الأجور بين الرجال والن�ساء لعمل ذي قيمة مت�ساوية.
. تبّني الدرا�سة �أن 9 في المائة فقط من المدار�س الخا�صة 

7
•    غياب نظام داخلي وقواعد و�أنظمة منظّمة للأجور في �أغلب المدار�س الخا�صة 

 توثّقه �إدارة الموارد الب�شرية.
ٍ
تتّبع �سلّم �أجور ي�ستند على ت�صنيف الوظائف �أو على نظام

•    الف�شل في تطبيق عقد عمل موحد والذي ي�ضمن حقوق كافة العاملين في المدار�س الخا�صة.
•    �ضعف نظام التفتي�ش على مواقع العمل.

غياب التن�سيق بين �أ�صحاب الم�صلحة:

•    غياب التن�سيق بين �أ�صحاب العمل والعمال والمنظمين بالإ�ضافة �إلى ظهور ت�ضارب في الم�صالح بين النقابات العمالية المتعلقة بالتعليم 
والنقابات المهنيّة، مما يحدّ من قدرة النقابات على التدخل وتنظيم العلاقة بين ربّ العمل والعامل في ما يخ�صّ الإن�صاف في الأجور 

بين الرجال والن�ساء.

بالرغم من كون التمييز في الأجور بين الجن�سين حقيقة قائمة، تبقى البيانات النوعية حوله محدودة. وتبذل م�ؤ�س�سات الإح�صاءات الر�سمية 

الجهود لقيا�س الفجوة في الأجور بين الجن�سين ولكنّ الم�س�ألة لا تولى �أهمية على م�ستوى ال�سيا�سات ب�سبب وجود م�سائل �أكثر �إلحاحًا مثل عدم 

الالتزام بالحد الأدنى للأجور وحرمان العمال من بع�ض الامتيازات المالية.

التوصيات:

المت�ساوية. القيمة  ذي  العمل  مقابل  والن�ساء  الرجال  بين  الأجور  في  الم�ساواة  ت�شمل  كي  الوطنية  الت�شريعات  مراجعة  •    يجب 
تتوافق  التعليم على عقود عمل  العاملين في قطاع  العمل، وذلك بغية �ضمان توقيع جميع  تلعبه وزارة  الذي  التفتي�ش  •    يجب تفعيل دور 
مع قانون العمل وغيرها من القوانين ذات ال�صلة، وبغية �ضمان ا�ستلام العاملين لأجر عادل وتمتّعهم بظروف عمل كريمة. ويجب �أن 

تتعاون وزارة العمل مع وزارة التربية والتعليم ووزارة التعليم العالي من �أجل تحقيق هذا الهدف.

•    يجب القيام بتجربة �إ�ستخدام �أ�سلوب تقييم الوظائف المحايد للنوع الإجتماعي  في 10 �إلى 15 مدر�سة وجامعة خا�صة من �أجل اختبار 
�صحّة نتائج هذه الدرا�سة. وبا�ستخدام منهجيّة ملائمة وعلميّة مثل هذا النوع من التقييم، �سي�ساعد �إدارة الم�ؤ�س�سات التعليمية على 

تحديد درجات الأجور �إ�ستنادًا �إلى قيمة العمل ولي�س �إ�ستنادًا على ال�شخ�ص الذي ي�شغل الوظيفة. وبعد �إكمال التقييم وتحليل نتائجه 

واقتراح الإجراءات الت�صحيحية، يمكن تطبيق تقييم الوظائف المحايد للنوع الإجتماعي على م�ؤ�س�سات خا�صة �أخرى في قطاع التعليم 

الخا�ص.

والرواتب. الأجور  و�أنظمة  الب�شرية  بالموارد  المتعلقة  الممار�سات  مراجعة  العمل  �أ�صحاب  •    على 
•    على الحكومة، بالتعاون مع اللجنة التوجيهية الوطنية للان�صاف في الأجور، �أن تعدّ وتطلق حملات توعية في مجال الحقوق في مكان 
المت�ساوي عن عملٍ ذي قيمة  الأجر  ان تركز على الحق في  القطاع الخا�ص وعلى  والن�ساء في  الرجال  الموظفين من  ت�ستهدف  العمل 

مت�ساوية. ومن الممكن العمل مع  منظمات المجتمع المدني والنقابات العمالية النا�شطة في قطاع التعليم الخا�ص على �إعداد مثل هذه 

الحملات وتنفيذها.

•    يجب تح�سين التعاون والتن�سيق بين النقابات العمالية والنقابات المهنية، وبين نقابات �أ�صحاب المدار�س والجامعات )نقابات �أ�صحاب 
المدار�س الخا�صة، والنقابة العامة للعاملين في التعليم الخا�ص، ونقابة المعلمين الأردنيين، ورابطة الم�ؤ�س�سات العربية الخا�صة للتعليم 

العالي( من �أجل الو�صول �إلى ت�صنيفٍ حديث وعادل لموظفي م�ؤ�س�سات التعليم الخا�صة.

لي�ست هذه الحال في الجامعات الخا�صة التي تمتلك �أنظمة داخلية خا�صة بها تنظّم العلاقات بين الجامعة وموظفيها وتبين بو�ضوح الأجور والتعو ي�ضات والت�أمين والمكاف�آت والمنح. علما ب�أن الجامعات الخا�صة 
7

تح�صل في العاده على موافقة من مجل�س الوزراء ومجل�س التعليم العالي على �أنظمتها الداخلية.
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من  غيرها  وحول  الأجور  في  التمييز  حول  ال�شكاوى  وت�سجيل  لتحديد  فعّالة  �آلية  ت�ضع  �أن  المهنية  والنقابات  العمالية  النقابات  •    على 
�إنتهاكات حقوق العمال والتي يتعر�ض لها العمال في قطاع التعليم الخا�ص على الم�ستوى الوطني.

ووزارة  والتعليم  التربية  وزارة  مع  بالتعاون  وذلك  بين الجن�سين،  الأجور  الفجوة في  لمتابعة حالات  �آليات  العمل  وزارة  ت�ضع  �أن  •    يجب 
التعليم العالي.

ت�ستطيع  لكي  العاملات  �أو�ساط  بين  المر�أة،  ل��شؤون  الأردنية  الوطنية  اللجنة  تديره  الذي  ال�ساخن،  الخط  لخدمات  الترويج  •    يجب 
العاملات طلب الم�ساعدة عند تعر�ضهن لحالات عدم الإن�صاف في الأجور.

تلتزم بمبادىء  التي   الم�ؤ�س�سات  لتكريم  و«�أف�ضل جامعة«  »�أف�ضل مدر�سة«  والجامعات الخا�صة  للمدار�س  �سنوية  �إن�شاء جائزة  •    يجب 
الم�ساواة بين الجن�سين وبمبد�أ الم�ساواة في الأجور. 
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