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بجزيؿ الشكر الحمد لله رب العالميف الذي أعانني عمى إتماـ ىذه الرسالة، ويسعدني أف اتقدـ 
الله  أكرمنيف الدكتورة ىبة خالد سميـ، والدكتور أشرؼ الصايغ، الذي يالفاضمي اف إلى استاذي  والعرف

 لي نعـ المعيف.الإشراؼ عمى ىذه الرسالة، فقد مدا لي يد العوف فكانا و  ،ابيم

    إثراء ليذا اوتوجيياتيم الملاحظاتيم كانتلجنة المناقشة الذيف  عضوي ولا يفوتني أف اشكر
 بحثي.الجيد ال

 وآخر دعوانا أف الحمد لله رب العالميف

 روحية عواد                                                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 ه‌

 
  



 
 

 و‌

 

 المحتويات قائمة
 الصفحة الموضوع

‌ج الإىداء

‌د الشكر والتقدير

‌ه الإقرار

‌ح الجداوؿ قائمة

‌ك الممحقات فيرس

‌ل الممخص

 1                                   الفصل الأول: خمفية الدراسة وأىميتيا

 2 مقدمة الدراسة

 5  لدراسةمشكمة ا

‌6 أسئمة الدراسة

‌7 فرضيات الدراسة

 7 أىداؼ الدراسػة

‌8 أىمية الدراسة

 9 حدود الدراسة

‌01 مصطمحات الدراسة

 11 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 01 الإطار النظري

 15 الدراسات السابقة

‌44 اليةالح بالدراسة وعلاقتيا السابقة الدراسات عمى التعقيب

 64 والإجراءاتالفصل الثالث: الطريقة 

 47 منيج الدراسة

‌47 مجتمع الدراسة

‌51 عينة الدراسة

 50 أداة الدراسة    

 52 صدؽ الأداة

 51 ثبات الأداة

 55 إجراءات الدراسة



 
 

 ز‌

 

‌57 متغيرات الدراسة

‌57 المعالجات الإحصائية

 95 نتائج الدراسةعرض الفصل الرابع: 

‌61 .ج المتعمقة بأسئمة الدراسةالنتائ

 62 فرضيات الدراسةالنتائج المتعمقة ب

 59 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والتوصيات والمقترحات

 86 ئمة الدراسةسأأولًا: مناقشة النتائج المتعمقة ب

‌96  فرضيات الدراسة ثانياً: مناقشة النتائج المتعمقة ب

 012 التوصياتثالثاً: 

‌014 والمراجعالمصادر 

‌014 المراجع العربية

 019 المراجع الأجنبية

 000 حؽالملا

Abstract b 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 ح‌

 

 الجداول فيرس
 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

يمثؿ أعداد الذكور والإناث في فمسطيف بمناطؽ الضفة الغربية  (1جدوؿ )ال
 وقطاع غزة

33‌

‌33 في فمسطيف حسب الجنس الطمبة في التعميـ العالي (2) جدوؿال

توزيع العامميف والعاملات المفرغيف حسب الرتبة الأكاديمية والنوع  (3الجدوؿ )
 2018/2019في الجامعات التقميدية لمعاـ الدراسي 

35‌

‌49 أفراد مجتمع الدراسة مف العامميف والعاملات في جامعة خضوري (4الجدوؿ )

‌50 المستقمةتغيراتيا توزيع عينة الدراسة حسب م (5الجدوؿ )

‌51 المجالات التي تمثميا الاستبانة (6)الجدوؿ 

‌52 مفتاح تصحيح أداة الدراسة الكمية (7الجدوؿ )

‌52 معيار تفسير النتائج (8الجدوؿ )

‌53 معاملات الثبات لمجالات الاستبانة والدرجة الكمية (9)الجدوؿ 

المعيارية لمجالات تحديات المتوسطات الحسابية والانحرافات  (10)الجدوؿ 
مف  ،وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية

وجية نظر العامميف والعاملات مرتبة تنازلياً حسب المتوسط 
 الحسابي

61‌

 ( لدلالة الفروؽ فيIndependent sample t-Testاختبار ) (11)الجدوؿ 
 الفلسطينية حولت العامميف والعاملات في الجامعامتوسطات 

تحديات وصول المرأة للمناصب القيادية العليا تعزى لمتغير 

  "."الجنس

62‌

المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العامميف والعاملات في  (12)الجدوؿ 
المرأة لممناصب القيادية  الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ 

 العميا تعزى لمتغير "الحالة الاجتماعية

64‌

التبايف الأحادي لدلالة الفروؽ في وجيات نظر  اختبارنتائج  (13)دوؿ الج
العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ 

 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية 

65‌

 لممقارنات البعدية بيف متوسطات تحديات (LSD)اختبار نتائج  (14)الجدوؿ 
 الأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظيؼ

66‌



 
 

 ط‌

 

لممقارنات البعدية بيف متوسطات تحديات  (LSD) اختبارنتائج  (15)الجدوؿ 
تبعاً لمتغير الحالة  ،وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا

 الترقية الإدارية في السمـ الوظيفيفي مجاؿ  الاجتماعية

67‌

متوسطات وجيات نظر العامميف والعاملات  ،المتوسطات الحسابية (16)الجدوؿ 
المرأة لممناصب  حوؿ تحديات وصوؿ  ،في الجامعات الفمسطينية

 القيادية العميا تعزى لمتغير "المؤىؿ العممي

68‌

متوسطات وجيات نظر  ،نتائج اختبار التبايف الأحادي لدلالة الفروؽ (17الجدوؿ )
حوؿ تحديات وصوؿ  العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير "المؤىؿ العممي 

69‌

المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العامميف والعاملات في  (18الجدوؿ )
المرأة لممناصب القيادية  الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ 

 العميا تعزى لمتغير "سنوات الخبرة

70‌

ائج اختبار التبايف الأحادي لدلالة الفروؽ لمتوسطات وجيات نظر نت (19الجدوؿ )
حوؿ تحديات وصوؿ  ،العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "سنوات الخبرة ،المرأة لممناصب القيادية العميا 

71‌

لممقارنات البعدية بيف متوسطات تحديات  (LSD)اختبار نتائج  (20جدوؿ )ال
 تبعاً لمتغير سنوات الخبرة ،لمرأة لممناصب القيادية العمياوصوؿ ا

72‌

المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العامميف والعاملات في  (21جدوؿ )ال
المرأة لممناصب القيادية  حوؿ تحديات وصوؿ  ،الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "المسمى الوظيفي ،العميا

73‌

ايف الأحادي لدلالة الفروؽ لمتوسطات وجيات نظر نتائج اختبار التب (22جدوؿ )ال
العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية، حوؿ تحديات وصوؿ 

 المرأة لممناصب القيادية العميا، تعزى لمتغير "المسمى الوظيفي 

74‌

لممقارنات البعدية بيف متوسطات تحديات  (LSD)اختبارنتائج  (23جدوؿ )ال
تبعاً لمتغير سنوات الخبرة في  ،القيادية العمياوصوؿ المرأة لممناصب 

 مجاؿ الترقية في السمـ الوظيفي

75‌

لممقارنات البعدية بيف متوسطات تحديات  (LSD)اختبار نتائج  (24جدوؿ )
تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي  ،وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا
 في مجاؿ تقدير عمؿ المرأة اجتماعيًا

76‌



 
 

 ي‌

 

توزيع إجابات العامميف والعاملات حوؿ معرفة مميزات تبوء المرأة  (25جدوؿ )
لممناصب القيادية العميا )نائب لمرئيس، عميد، رئيس قسـ( مع 

 ( إجابات،8التكرار، حيث توزعت إجاباتيـ عمى )

78‌

توزيع إجابات العامميف والعاملات حوؿ معرفة ما ىو الدور الذي  (26جدوؿ )
ه تولي المرأة لممناصب القيادية العميا مع التكرار، يمعبو الاعلاـ تجا

 ( 6حيث توزعت إجاباتيـ عمى )

80‌

أعلاه يتضح أف الاجابات لبعض العامميف والعاملات، حوؿ رؤيتؾ  (27جدوؿ )
تواجو المرأة في الوصوؿ إلى مراكز قيادية عميا، ما التحديات التي 
 ( اجابة 13فكانت استجاباتيـ )

82‌

اجابات لبعض العامميف والعاملات، حوؿ ما الاقتراحات التي تراىا  (28جدوؿ )
مناسبة لمتغمب عمى التحديات التي تواجو المرأة في الوصوؿ الى 

 ( إجابات9مراكز قيادية عميا، حيث توزعت إجاباتيـ عمى )

84‌

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 ك‌

 

 حقالملا فيرس
 الصفحة عنوان الممحق الرقم
 112 .سطيف التقنية خضوريلمحة عف جامعة فم (1)ممحؽ 
 115 صورتيا الأولية.في أداة الدراسة  (2)ممحؽ 
 119 تسييؿ ميمة توزيع أداة الدراسة. (3ممحؽ )
 120 أداة الدراسة في صورتيا النيائية. (4ممحؽ )
 125 .بأسماء المحكميفقائمة  (5ممحؽ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 ل‌

 

ي الجامعات الفمسطينية من وجية نظر العاممين تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية العميا ف
 والعاملات "جامعة فمسطين التقنية خضوري أنموذجاً 

 إعداد
 روحية عواد
 إشراف 

 د. ىبة خالد سميم
 د. أشرف الصايغ

 الممخص

ا في الجامعات تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العمي ىدفت الدراسة التعرؼ إلى
المستقمة )الجنس، العامميف والعاملات، في ضوء عدد مف المتغيرات نظر  الفمسطينية مف وجيات

، وتك وف مجتمع الدراسة مف الحالة الاجتماعية، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(
خلاؿ الفصؿ الدراسي الاوؿ مف  ،خضوري –فمسطيف التقنية جميع العامميف والعاملات في جامعة 

(، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي لملائمتو لموضوع 2020-2019 (العاـ الدراسي
( موظفا 260) حيث بمغ حجـ العينة تيسرة،الدراسة، وقامت باختيار عينة الدراسة بطريقة العينة الم

( فقرة موزعة عمى خمس 44قت الباحثة استبانة مكونو مف)موظفة، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة طبو 
عمى إناث(  3ذكور،  3) مقابمة مع ستة موظفيف إجراءواحد مف خلاؿ مجالات، وسؤاؿ مقالي 

العاـ  الحسابي المتوسطكاف تقدير رأس عمميـ في الجامعة، وتوصمت الدراسة الى النتائج الآتية: 
امميف والعاملات كاف بدرجة القيادية العميا مف وجية نظر الع المناصبلتحديات وصوؿ المرأة إلى 

وجاء تقدير تحدي عدـ تقدير (، 2.97) لمدرجة الكمية ليذه التحدياتمتوسط بمغ ال إذ متوسطة؛
عمؿ المرأة اجتماعياً، وتحدي عدـ اتاحة فرص التطور الميني المستمر ليا جاء كبيراً؛ إذ بمغ 

 (، وبمغ المتوسط الحسابي لتحدي3.61المتوسط الحسابي لتحدي تقدير عمؿ المرأة اجتماعياً )
(، وجاء تقدير تحدي تأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة متوسطاً؛ إذ 3.41مستمر )التطو ر الميني ال

(، وجاء تقدير تحدي الأنظمة والإجراءات المتبعة 2.68بمغ المتوسط الحسابي ليذا التحدي )



 
 

 م‌

 

(، كما جاء تقدير 2.36لتوظيؼ المرأة في المناصب القيادة العميا قميلًا بمتوسط حسابي قدره )
 .(2.26بمتوسط حسابي قدره )كذلؾ قميلًا  لممرأة في السمـ الوظيفيدارية تحدي الترقية الإ

( بيف α≤0.05كما أظيرت الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
متوسطات وجيات نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة 

، حيث كانت الفروؽ لصالح الاجتماعيةالحالة و  ى لمتغير الجنس،لممناصب القيادية العميا تعز 
أي أف الإناث قدر ف التحديات التي تواجييف لموصوؿ الى المناصب القيادية أعمى مف الإناث، 

بيف  (α≤0.05)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  تقدير الذكور لذلؾ، كما لـ تظير
العاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة متوسطات وجيات نظر العامميف و 

لدى  المسمى الوظيفيو  سنوات الخبرةو المؤىؿ العممي  اتتعزى لمتغير  لممناصب القيادية العميا
 الدرجة الكمية لمتحديات.

الى اف ىناؾ عزوؼ لدى المرأة لتولي مناصب قيادية في نتائج المقابمة أشارت توصمت 
يعشف في مجتمع ذكوري، ورأى بعض المستجيبيف أف ىناؾ بعض العوامؿ التي الجامعة كونيـ 

تحوؿ دوف وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في الجامعة تتمثؿ في أدوارىا النمطية وواجباتيا الأسرية 
والعادات والتقاليد، وضعؼ الثقة بإمكاناتيا القيادية والإدارية، وعدـ ثقة المرأة بنفسيا، وأشار بعض 

مستجيبيف اف ىناؾ بعض المميزات لتولي المرأة مناصب قيادية في الجامعة تتمثؿ في كونيا أكثر ال
التزاماً إدارياً مف الرجؿ وأكثر مرونة، ويسيؿ التواصؿ معيا مقارنة بو، وكاف مف بيف أىـ السبؿ 

ة توجيو لمتغمب عمى التحديات التي تحوؿ دوف وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في الجامعة ضرور 
الرأي العاـ لتغيير النظرة السمبية حوؿ صورة المرأة، وتفعيؿ دورىا ومكانتيا في مختمؼ قطاعات 
المجتمع، وسف بعض التشريعات والقوانيف الضامنة لمشاركة المرأة الفاعمة في المستويات القيادية، 

ساحة الكافية لتولي تفرد المؤسسات ومف بينيا الجامعات المكاف مف أبرز توصيات الدراسة: أف و 
بالتعييف الوظيفي، والترقيات  المرأة بعض المناصب القيادية عبر سف بعض القوانيف المتعمقة

 .الأكاديمية والإدارية
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 الفصل الأول
 الاطار العام لمدراسة

 المقدمة:

وتحرير المبادلات  ،تحولات عديدة نتيجة سياسة العولمة شيد العالـ في العصر الحديث
 فأدى ذلؾ إلى فرض والاتصالات،التجارية، والتضخـ الاقتصادي، وتطوير تكنولوجيا المعمومات 

ليذه التحولات، مف أجؿ الوعي و ؽ التعمشديد  بإلحاح  تستوجب  المجتمعتحديات جديدة عمى 
إلا أف المرأة تتعرض أيضاً  تحديات يواجييا الرجؿىذه الالنيوض بالمجتمع والارتقاء بو، 

زالت موجودة في  ماوالثقافة الموروثة، التي  ،تقاليدالو  ،عاداتالوتحديات اكثر نتيجة  ،لضغوطات
خروج المرأة إلى ميداف العمؿ مف الضرورات التي  ، أصبحولأف المرأة نصؼ المجتمع ،ىذا العصر

، وذلؾ مف خلاؿ مشاركتيا الفاعمة بمجالات جؿ تحقيؽ التنميةلأعد، لا غنى عنيا عمى جميع الص  
ومف التحديات التي تواجييا المرأة تحديات وصوليا لمراكز القيادية العميا في غالبية  مختمفة،

وأىداؼ التنمية  غاياتيامف اجؿ تحقيؽ  ئلًا امامياكوف حافتالمؤسسات الحكومية والخاصة، 
بدوف و  حاليا كحاؿ الرجاؿ العميا المناصب القيادية ياتوليلممرأة الحؽ في  أصبح وبما أنو ،المرجوة
 ، وخاصة إذا ما توفر لدى المرأة  التعميـ العالي، والتطور العممي، والصفات القيادية.تمييز

تمتمؾ الشيادات العميا، وأصبح و ، خزوناً فكرياً، وميارياً ومعرفياً متمتمؾ أصبحت المرأة  حيث    
لأنيا عممت  دورىا،ليا دور ميـ وحيوي في المجتمع والمؤسسات المختمفة، لا يمكف أىماؿ وتجنب 

مكانياتيا وتطوير نفسيا بالرغـ مف ذلؾ لا زالت مشاركتيا في المراكز لكف  ،عمى تعزيز قدراتيا وا 
  .(2013،اليزايمةمقارنةً مع زملائيا الذكور) القيادية محدودة

مما انعكس  ،أف التحولات الثقافية والفكرية بقيت تعاني مف التأخرب (2007) الحجوج أكدت     
ما زالت تعاني مف عزليا عف عمميات الإدارة والتخطيط، ومف ىنا ، والتي عمى حقوؽ المرأة سمباً 

اؿ والنساء في مجالات التعميـ التكنولوجي، والطبي، يبرز التفاوت الحاصؿ في الفرص بيف الرج
في السياسة  ، فيذه التحولاتوالمشاركة السياسية في المستويات العميا ،والتوظيؼ الصناعي والعممي
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التخمؼ لممجتمعات، وذلؾ لارتباطيا الوثيؽ بالواقع الاجتماعي  أو متطورمثؿ معياراً لوالعولمة ت
 بر انعكاساً واضحاً لو.والاقتصادي والتاريخي، وتعت

تغيرات الراىنة تعتبر المرأة العمود الفقري في بعض لظؿ افي و بأنو  اليونيسيؼ تقاريروتحدثت      
لدورىا في تحقيؽ التطوير والتنمية  ،خاصة كانت حكومية أو المؤسسات والمنظمات سواء

في الحياة  لمخوض نيات ومؤىلات وقدرات لممرأةإمكانتيجة وجود  ،المستدامة في المجتمع
ىناؾ اىتماـ لمنيوض بالمرأة والأخذ بيدىا لأعمى حيث أف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية، 

ىذا المنطمؽ يجب العمؿ عمى في مختمؼ القطاعات في الدولة، ومف والاستفادة منيا  ،المستويات
، والمرأةوالشمولية بيف الرجؿ  إدماج النوع الاجتماعي لتحقيؽ العممية التعاونية التبادلية التكاممية

وتوزيع المناصب  ،والواجبات اتمعمى توفير العدالة في توزيع الميولتحقيؽ ذلؾ يجب العمؿ 
وزارة التربية والتعميـ عمى الاىتماـ بالمرأة مف  مؿ مف قبؿعلذلؾ يجب الوخاصة العميا في الدولة، 

ا مف أداء دورىا بوصفيا شريكا كاملًا في تمكينيليدؼ دورات تدريبية ونوعية مختمفة، ي عقد خلاؿ
 .(2002 ،اليونيسيؼو  ؿاليونيفي)تنمية المجتمع وتقدمو

ف ا ، لذلؾ جميعيا الدساتير والمواثيؽ الدولية وكفمتو أكدتووىذا ما  ،لعمؿ حؽ لمجميعوا 
يز يكوف ىناؾ تمي ألامـ بو دور فاعؿ ومؤثر في المجتمع، ومف المس   لمرجؿ والمرأةيجب اف يكوف 

أصبح مف الضروري الانتقاؿ في الحديث عف التقدـ ففي حصوؿ الرجؿ والمرأة عمى العمؿ، 
ووصوليا إلى المراكز الإدارية العميا التي تستحقيا كنتيجة مباشرة لنشاطيا وكفاءتيا  ،الوظيفي لممرأة

 (.2008سابا، العمؿ )في 

مى ع تأكدوالتي ، ـ1/10/1948وثيقة إعلاف استقلاؿ فمسطيف الصادرة في  فيجاء وقد 
 توتناول، العامة عمى أساس العرؽ أو الديف أو الموف في الحقوؽوعدـ التميز  ،الكاممةالمساواة 

يجري العمؿ عمى إجراء تعديلات و  ،لغاية الآف والتي لـ يقر   ،الفمسطينيالدستور  مسودة أيضا  
 ،امرأةلمواطف، رجلًا كاف أـ ، وضمف حؽ االإمكاناتحؽ في العمؿ والتعميـ ضمف حدود ال ا،عميي

 (. 2017نسخة مسودة الدستور لدولة فمسطيف،مستوياتيا )بجميع  في تولي المناصب العامةوالحؽ 
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ولكف رغـ كؿ المحاولات لدمج المرأة في عمميات التنمية، إلا أف ىناؾ عراقيؿ تحوؿ دوف 
ادية العميا،  فمشاركة المرأة في تمكيف المرأة مف المشاركة في العمؿ العاـ، والوصوؿ لممناصب القي

مؤسسات المجتمع المدني، ومنظمات العمؿ الطوعية المختمفة ما زالت تصطدـ بالموروث الثقافي 
وحاؿ دوف حصوليا عمى حقوقيا كاممة باعتبارىا مواطنة  تماعي التقميدي الذي ك بؿ المرأةوالاج

ى ذلؾ صورة نمطية لممرأة، تكرست في تقؼ عمى قدـ المساواة مع الرجؿ أماـ القانوف، وترتب عم
أذىاف شرائح واسعة مف مجتمعنا، بدلًا مف الصورة المتوازنة لو، بؿ الاكثر سوءاً تسرب ىذه النظرة 

 (. 2010 السمبية لممرأة إلى المرأة ذاتيا)العناقرة،

، أداء الرؤساء أو المرؤوسيف والخاص بالمديرات تقييـ أف نتائج بعض الدراسات أشارتف
 ،، وتشجيع الاتصالاتتحفيز الآخريفالقدرة عمى  :فضؿ منو لدى المديريف الرجاؿ مثؿو أى

. وىذا Interactive Leadership)) صغاء. فسمي ىذا المدخؿ بالقيادة التفاعميةوميارات الإ
 ،ويؤثر بالآخريف مف خلاؿ العلاقات ،والعمؿ التعاوني ،سموب الإجماعأيعني أف القائد يفضؿ 

القوة النابعة مف الموقع الوظيفي أو السمطة الرسمية، وىذا ليس مقتصراً عمى  خلاؿمف  وليس
، نساء في كؿ مكاف عمؿ أـ رجالاً  سواء أكانوا بؿ بات مطموباً لجميع المديريف ،النساء فقط

 .(2007،العامريو  )الغالبيوخاصة القيادة في الإدارة العميا 

مؤسسة تعميمية فمسطينية تـ رصد مجموعة  عمؿ الباحثة في موقع إداري في مف خلاؿو 
مف التحديات التي تعيؽ وصوؿ المرأة لمعمؿ في المناصب الإدارية العميا في مؤسسات التعميـ 

المجتمع  فيوعرض معالميا  بشكؿ عاـ، بالمشكمةاىتماـ الباحثة  ، وبناءً عمىالعالي الفمسطينية
وضع مجموعة  تـ ااعتمدت عميي سابؽ نظري ، وأدب، وبناءً عمى دراسات سابقةخاصة الفمسطيني

تتعمؽ بالتأىيؿ العممي  تحدياتو  ، والإعلامية، الاجتماعية والشخصية والمؤسسية تحدياتمف ال
ىذه  إلىالتعرؼ تـ فمف خلاؿ البحث   ،العمياممواقع للموصوؿ  المرأةتعيؽ  التي ،والفني والميني

، ولصعوبة التواصؿ والإداري تفعيؿ دورىف القيادي مف أجؿكفيمة ومحاولة اقتراح سبؿ  ،تحدياتال
عمى جامعة فمسطيف التقنية بأف تكوف حدود دراستيا اكتفت الباحثة  ،بيف جامعات الوطف

 .بوصفو الحرـ الرئيس والأكثر ملاءمة لمدراسة ،نموذجاً أ فرع طولكرـ -خضوري
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 الدراسة:مشكمة 

 بوصفيا فرع طولكرـ –خضوري  -جامعة فمسطيف التقنيةفي  عمؿ الباحثةمف خلاؿ 
رصد مجموعة مف  مف خلاؿو  ،عمى ارض الواقع لممشكمة واىتماميا ومعايشتيا، موظفة إدارية

، وخاصة في لممواقع القياديةالتي تعيؽ النساء لموصوؿ  التحديات الاجتماعية والشخصية والتنظيمية
دارياً. ومف خلاؿ  أثناء أداء مياميف الوظيفية، والتي يواجينيا في تقدميف مينياً  عمى  الاطلاعوا 

العميا،   القيادية الذي ييتـ بموضوع تحديات وصوؿ المرأة لممناصبو  ،السابؽ الأدب النظري
عبد الواحد بعض الدراسات السابقة التي اىتمت بيذا الجانب، منيا دراسة  نتائج الاطلاع عمىو 
كؿ مف المعوقات الاجتماعية،  مف أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة: تؤثر(، 2014)

عمى  0.05)) والإدارية، والشخصية، والقانونية تأثيراً مباشراً ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة
ودراسة الشويحات  دور القيادي،مممارسة الموظفات في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة ل

ات أصحاب القرار بتولي المرأة تدني قناعالتي توصمت إليو النتائج فكاف مف أىـ  ،(2017)
مناصب قيادية، مواقؼ الأىؿ السمبية تحوؿ دوف مبادرة المرأة لمنافسة الرجؿ، نظرة المجتمع لدور 

مف خلاؿ و المرأة الممتزـ بالأسرة والواجبات المنزلية، ونظرة أصحاب العمؿ السمبية لإجازة الأمومة. 
تبيف  ،في دائرة الموارد البشرية في الجامعة الترقياتمراجعة سجلات البيانات المتعمقة بالتعيينات و 

، ورئاسة قسـ، ولكف ليس دائرة ومديرة ،نو تـ وصوؿ بعض الأكاديميات لمواقع قيادية مثؿ عميدةأ
والنائب  ،النائب الأكاديمي :مثؿ ،خاصة المناصب العميا، و بالعدد المنصؼ مع الأكاديمييف الذكور

 .وبقيا حكراً وحصراً عمى الذكور امرأة ليذيف المنصبيف ةيلـ يتـ تكميؼ أ، حيث الإداري

مجموعة مف التحديات الاجتماعية والشخصية رصد تـ ممشكمة ل الباحثة معايشة مف خلاؿف
في  اسياميا. لدراسة مدى ، ودور الاعلاـوالميني وتحديات التأىيؿ العممي، والفني والتنظيمية،

مناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية، ىذا الجيد مشكمة عدـ قدرة المرأة لموصوؿ الى ال
، مؿ أكثر مف تفسيرتحتأو آراء  ،ملاحظاتبمجرد وليس  ،عمى أسس عممية واضحة بنى   الذي

 العميا وصول المرأة لممناصب القياديةتحديات ما : وىوبالسؤاؿ الرئيس  تمحورت مشكمة الدراسةف
خضوري  فمسطين التقنية "جامعة والعاملات ظر العاممينمن وجية نالفمسطينية في الجامعات 

 "؟نموذجاً أ
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 الآتية: الفرعية عن السؤال الرئيس الأسئمة فانبثق

 أسئمة الدراسة الكمية: . أ

تحديات الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيؼ، وتأثير الإعلاـ عمى ) شيوعاً  تحدياتال أكثرما  .1
تقدير عمؿ المرأة و التطور الميني المستمر، و الوظيفي،  عمؿ المرأة، والترقية الإدارية في السمـ

 -جامعة فمسطيف التقنيةفي  لممناصب القيادية العمياالمرأة  تبوءوالتي تحوؿ دوف  (،إجتماعياً 
 ؟والعاملات مف وجية نظر العامميف ،خضوري

ة في أفراد العينة لمتحديات التي تواجو وصوؿ المرأة لممناصب القيادي تقديرات ؼىؿ تختم .2
الة الاجتماعية، حخضوري تبعاً لمتغير الجنس، ال - ينية جامعة فمسطيف التقنيةالجامعة الفمسط

 .المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي

 :أسئمة الدراسة النوعية . ب

 برأيؾ ما ىو الدور الذي يمعبو الاعلاـ تجاه تولي المرأة لممناصب القيادية العميا؟ .1

 عزوؼ لدى المرأة لتولي مناصب قيادية عميا؟ ىؿ تعتقد أف ىناؾ .2

مف وجية نظرؾ يمكف أف تبيف مميزات تبوء المرأة لممناصب القيادية العميا )نائب لمرئيس،  .3
 عميد، رئيس قسـ(؟

 حسب رؤيتؾ ما التحديات التي تواجو المرأة في الوصوؿ إلى مراكز قيادية عميا؟ .4

ى التحديات التي تواجو المرأة في الوصوؿ الى ما الاقتراحات التي تراىا مناسبة لمتغمب عم .5
 مراكز قيادية عميا؟
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 الدراسة:فرضيات 

 تسعى الدراسة الحالية الى فحص الفرضيات التالية:

وجيات متوسطات  بيف( α≤0.05)حصائية عند مستوى الدلالة إلا توجد فروؽ ذات دلالة  .1
يات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحد

 العميا تعزى لمتغير الجنس.

متوسطات وجيات  بيف( α≤0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .2
نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية 

 .ةالاجتماعيالعميا تعزى لمتغير الحالة 

متوسطات وجيات  بيف( α≤0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .3
نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية 

 العميا تعزى لمتغير المؤىؿ العممي.

متوسطات وجيات  بيف (α≤0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .4
نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية 

 العميا تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

متوسطات وجيات  بيف( α≤0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .5
نية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطي

 العميا تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

 :ىداف الدراسةأ

ىدفت الدراسة بشكؿ رئيس الى تحديد أىـ التحديات التي تحوؿ دوف وصوؿ المرأة لممناصب 
ضمف نموذجا" أالقيادية العميا في الجامعات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف" جامعة خضوري 

والإجراءات المتبعة لمتوظيؼ، وتأثير الإعلاـ عمى عمؿ  ،تحديات الأنظمة) الخمسةمحاور الدراسة 
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تقدير عمؿ المرأة و التطور الميني المستمر، و المرأة، والترقية الإدارية في السمـ الوظيفي، 
 لى تحقيؽ الأىداؼ الفرعية الآتية:إ(. وتيدؼ إجتماعياً 

 في  لممناصب القيادية العميا رأةالمتبوء  دوف تحوؿ التيو  ،شيوعًا التحديات أكثر إلى التعرؼ
 الفمسطينية.في الجامعات  العالي التعميـ مؤسسات

 ( سنوات الخبرةو ، المؤىؿ العمميو ، الحالة الاجتماعيةو ، الجنسمعرفة دور متغيرات الدراسة ،
 في القيادي لمسموؾ المرأة ممارسة دوف تحوؿ التي تحدياتلا تقدير( في المسمى الوظيفيو 

 مؤسسات التعميـ العالي في الجامعات الفمسطينية.

 المرأة لدورىا ممارسة تحديات عمى التغمب في يـتس التي والتوصيات المقترحات بعض تقديـ 
 .في الجامعات الفمسطينية العالي التعميـ مؤسسات في القيادي

 :أىمية الدراسة

 تستمد ىذه الدراسة أىميتيا من حيث:

 :النظريةىمية الأ 

النظرية لمبحث في إعداد الإطار النظري الخاص بيذه الرسالة، وذلؾ مف  ىميةالأ تضحت     
 ،والدراسات السابقة ذات الصمة المباشرة بموضوع الدراسة ،طلاع عمى الأدبيات المعاصرةخلاؿ الا

ات التي يمكف مف المؤشر و  النتائج ، واستخلاص أبرزوالتعرؼ عمى محتوياتيا الفكرية والفمسفية
ات الػضوء عمػى واقػع المػػػػػرأة العاممػة فػي مؤسػسات التعمػيـ العػالي في الجامع تسميط خلاليا

والإشارة إلى ما سوؼ يضيفو ىذا البحث إلى موضوع الدراسة، والأىمية العممية الفمسطينية، 
 والتأثير العممي لمدراسة في الحياة الحقيقية.

  الأىمية التطبيقية:

وصوؿ المرأة الى  آليةتحسيف  إلى كيفيةتكمف الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة في التعرؼ  
، مف خلاؿ العمؿ عمى تنمية وتسييؿ ذلؾ المناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية
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 ،معوقات الإداريةما تواجيو مف ال عمى الجانب، والتغمببيذا  للاىتماـ كافة الموظفاتوتشجيع 
ويتوقع أف يسيـ ما سينبثؽ عف ىذه  ،يةوالاعلام والفنية ،والشخصية ،والتأىيمية ،الاجتماعيةو 

بالإضافة  .وتوصياتيا الدراسة مف نتائج في مساعدة الباحثيف مف خلاؿ الإفادة مف نتائج الدراسة
ميػػػػػػػػػػة المرأة غير إلى أف نتائج ىذه الدراسة ستساعد فػي عمميػة انتقػاء المػرأة المؤىمػة لمقيػادة، وتن

الفعمية والتي تحد مف وصوؿ المرأة في  عمى التحدياتالمؤىمة لمقيادة مستقبلًا، مف خلاؿ التعرؼ 
فمسطيف الى المستويات القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية، وتمكيف صانعي القرار مف إيجاد 

المرأة العاممة لتصبح جزءاً نشطاً في التنمية الحموؿ المناسبة ليا، وبالتالي الإسياـ في تغيير وضع 
 المستدامة.

 الدراسة:حدود 

 لموصوؿ : شػػمؿ وصػػفاً تحميميػػاً لمتحديات التػػي تحػػوؿ دوف ممارسػػة المػػرأة الحــدّ الموضــوعي
ػسبؿ خضوري، والػ -جامعة فمسطيف التقنية -فػػي مؤسػػسات التعمػيـ العػػالييا ملممناصب القيادية الع
 ادي مػػف خلاؿ تقديـ المقترحات وتوصيات ىذه الدراسة.القيػػػػػ ىاالكفيمػػة لتحػػسيف دور 

  ّفػرغيف عمػى الكػادر تاقتػصرت الدراسػة عمػى جميع العػامميف والعاملات الم :البـشريالحـد
داري مثبت )أكػاديمي، داري، وا  فرع  -، وعقود( فػي جامعة فمسطيف التقنية خضوريوأكػاديمي وا 

" الحرـ الرئيس".  طولكرـ

 الفرعخضوري فرع طولكرـ  –: تـ إجراء الدراسة في جامعة فمسطيف التقنية الحد المكاني( 
 الرئيس(.

  2019/2020تـ إجراء الدراسة خلاؿ الفصؿ الدراسي الأوؿ لمعاـ الجامعي  :الحـدّ الزمني. 

  البيانات، وطبيعة التحميؿ  الدراسة محددة بالأدوات المستخدمة في جمع :الإجرائيالحد
جراء المقابلات.  الإحصائي المستخدـ في معالجة البيانات، وا 
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 :الدراسة مصطمحات

أو  ع رؼ العائؽ بأنيا حالة شؾ وارتباؾ تعقبيا حيرة وتردد، وتتطمب حلاً التحديات اصطلاحاً: و
 (.2019كعبي،لمتخمص مف ىذه الحالة واستبداليا بحالة شعور بالارتياح والرضى)ال بحثاً 

والمؤىمة،  المرأة الموظفةتمؾ العقبات والصعوبات التي تعترض  :التعريف الإجرائي لمتحديات
دوف  الخدمة، وتحوليافتؤدي إلى إعاقة سير عممية الانتقاؿ الوظيفي ليا وفؽ الطبيعي أثناء 

مف خلاؿ الدور  والتي تتمثؿ بػ :)النظرة الاجتماعية النمطية ،الوصوؿ لممناصب القيادية العميا
، وموقؼ الرجؿ السمبي نحو المرأة القيادية، والآراء الفقيية المتشددة، وخوؼ المرأة الجندري لممرأة

المنصب القيادي، وضعؼ تدريب  التوفيؽ بيف متطمبات الأسرة، وميمات مف عدـ القدرة عمى
 المرأة وتأىيميا.

 ،، وتحريكيـ نحو تحقيؽ الأىداؼالآخريفي ف التأثيرلقدرة عمى ا اصطلاحاً: ىيالقيادية المناصب 
يقوـ بػو  دور اجتماعي رئيس القيادة. بعمميػـ لمقياـليػاب الحمػاس فػي الأفػراد ا  عمميػة التػأثير و ىي و 

ويكػوف لػو القػوة والقػدرة عمػى التػأثير  ،القائػد أثنػاء تفاعمػو مػع غيػره مػف أفػراد الجماعػة، ومػف يقػوـ بػو
وبأنيػا عبػارة عػف  ،وتوجيػو سػموكيـ الاجتمػاعي فػي سػبيؿ بمػوغ ىدؼ الجماعة ،خريفالآفػي 

 الباز،)محددة ػؤثر بمقتضػاىا شػخص عمػى بػاقي أعضػاء الجماعػة لتحقيػؽ أىػداؼ إجػراءات ي  
2011.)  

يا، والممثمة بالإدارة ( القيادية، والإدارية العمالمواقع )المناصب: تمؾ إجرائياً  العميا المناصب القيادية
 .العميا، والإدارة الوسطى

ي المؤسسات التي تعنى بتقديـ تعميـ متخصص لمطمبة بعد إنيائيـ ىالفمسطينية:  الجامعات
، والبكالوريوس، والماجستير، وفي بعضيا الدكتوراه، سواء  الثانوية العامة، وتوصيميـ لدرجة الدبموـ

 سنتاف ،الدبموـسنوات،  (5 – 4مف )تتراوح  اسة فيياومدة الدر  ،أكانت حكومية وغير حكومية
 (.2003 )وزارة التربية والتعميـ العالي،
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ىي إحدى مؤسسات التعميـ العالي في فمسطيف وىي الجامعة جامعة فمسطين التقنية )خضوري(: 
عية، ـ باعتبارىا مدرسة زرا1930الحكومية التقنية الاولى والوحيدة في الضفة الغربية، تأسست عاـ 

لخدمة المجتمع الفمسطيني، ثـ تطورت لتصبح جامعة تتبع وزارة التربية والتعميـ العالي، وتسعى 
، إلى تقديـ برامج تعميمية تقنية مميزة، مف خلاؿ توفير البرامج ”خضوري“جامعة فمسطيف التقنية 

الموقع الإلكتروني ا )العميالأكاديمية المختمفة، ذات الجودة العالية في التعميـ الجامعي والدراسات 
 (.خضوري-الرسمي لجامعة فمسطيف التقنية

ىـ الموظفوف الإداريوف والأكاديميوف مف  :إجرائياً  العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية
، إضافة إلى طالمتوس حممة شتى الدرجات العممية مف الدكتوراه والماجستير والبكالوريوس والدبموـ

 ت العامة مف الثانوية العامة وما دونيا.في الخدماالعامميف 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 النظري  الإطار 

 الدراسات السابقة 

 الدراسات العربية 

 الدراسات الأجنبية 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 النظري لإطارا

مف الاىتماـ عمى جميع لا شؾ أف قضايا المرأة مف الموضوعات التي شغمت حيزاً كبيراً      
خيرة. حيث لـ ينفرد بيذه القضايا العالمية، وخاصةً في الآونة الأو المحمية، والإقميمية، المستويات 

الاجتماع، وعمـ النفس، عمـ العموـ الإنسانية منيا:  تصدت ليا جميعياعمـ مف العموـ بؿ 
لخ. فتـ أخذ قضايا المرأة مف زوايا متعددة، وتيارات إيديولوجية إوالسياسة، والإعلاـ، والقانوف ... 

ىمية الموضوع مف خلاؿ كثرة طرحو في كثير مف المؤتمرات والمحاورات، أمختمفة. وتأتي 
   .المتنوعة علاـوالصحؼ، ووسائؿ الإ

جيود مف الة اعفبمض ذلؾو الى قمب التنمية،  لإعادة المرأة في الوطف العربي ظيرت الدعوةف     
وتوفير الرعاية  ،، بداية مف تنشئة الأجياؿ وتربيتيـإعطائيا أدوار محورية لا غنى عنيايتـ لخلاليا 

دارتيا، ثـ مروراً الصحية والتغذية السميمة ليـ، ورعاية شؤوف الأ  ،بالأعماؿ التطوعية الخيرية سرة وا 
 والمشاركة السياسية ،بالانخراط في سوؽ العمؿ حة التموث، وانتياءً ومشروعات خدمة البيئة ومكاف

 .(2005،والمنوفي والسيد )عبد الموجود

مة وشديدة الحساسية في ىذا الزماف، ميحقوؽ المرأة مف المواضيع ال أصبحتلذا 
ا نيأسنجد  ،فالمجتمع يتكوف مف رجؿ وامرأة، وميما كبرت أو صغرت الدوائر الاجتماعية المركبة

لا تتكوف إلا بوجود  ،صغر خمية في المجتمعأالأسرة و في النياية ستؤوؿ إلى الرجؿ والمرأة، 
: "يولد جميع الناس (1المادة رقـ)الإعلاف العالمي لحقوؽ الانساف في  وقد نص ، العنصريف معاً 

وا بعضيـ في الكرامة والحقوؽ، وىـ قد وىبوا العقؿ والوجداف، وعمييـ اف يعامم تساويفوم أحراراً 
العيد الدولي الخاص بالحقوؽ السياسية والمدنية"، جاء في المادة نص و  ،بعضاً بروح الإخاء

في حؽ التمتع بجميع  ،تعيد الدوؿ الأطراؼ  في ىذا العيد بكفالة تساوي الرجاؿ والنساءتالثالثة: " 
اتفاقية  تـ توقيع  (ـ1980وفي عاـ )الحقوؽ المدنية والسياسية المنصوص عمييا في ىذا العيد"،  

 ،لمرجؿ اً عتبر المرأة متاعالتي ت  و  ،الابوية وخاصة ،العنؼو القضاء عمى جميع أشكاؿ التعذيب، 



 
 

14 

 

 ،عمارىف ومستواىف الاجتماعيأ ووعاء إنجاب فقط، حيث تعاني النساء مف العنؼ عمى اختلاؼ
، والعمؿ بما القوانيف حتى المتطورة منيا، لذا فإف اصدار ،والتعميمي والاقتصادي في المجتمعات

و الرجاؿ ، أنفسيفأ سواء عمى مستوى النساء،  المجتمعلجميع فئات  وضروري شيء ميـ جاءت
وليس عمى المرأة فقط بمعزؿ عف  ،الميزاف تي  يجب العمؿ عمى كف  لذلؾ   في التنمية، بأىمية المرأة

نساني والتحمي بثقافة لغة التعامؿ الإ العمؿ عمى لا بد مف النيوض بمجتمعاتنامف أجؿ فالرجؿ. 
  (.2013طاشمان، و فرحانالناس )بيف الحوار، لإنياء التمييز 

نما ،فقط الشخصي المستوى عمى ليس جداً  ميمة قضية المرأة عمؿ قضية تمثؿ لذا  وا 

 عممية في يادمجو  ،العمؿ عمى المرأة حصوؿ أجؿ فمف ،ككؿ والمجتمع الأسرة مستوى عمى

 الإمكانات ليا وفري رىايتطو ف ،تمتمكيا التي قدراتيا وتطوير تنمية عمى ؿالعم مف بد لا التنمية

 وشخصيتو ذاتو يحقؽ الإنساف لأف .فيو تعيش الذي المجتمع في اؿفع   بدور تقوـ أف أجؿ مف

 يشعرىا بالعمؿ ةالمرأ فقياـ اقتصادياً. مستقلاً  يجعمو الذي العمؿ ممارسة خلاؿ مف ووجوده

 والاجتماعية ،والاقتصادية ،النفسية الناحية مف بذاتيا أكبر وثقة قيمةً  يانحفيم والنجاح بالرضى

 .(2009 ،)شمبك

 :العميا المناصب القياديةفي تولي التي تواجو المرأة  تحدياتال

 تدعـ الآراء بعض العميا، القيادية لممواقع المرأة وصوؿ أحقية بشأف النظر وجيات تتبايف

 الأداء في شأناً  تعدىا أخرى آراءو  الرجؿ، مع بتكافؤ إلييا وينظر ،القيادية لممناصب المرأة تبوء

شراؼ رقابة إلى وتحتاج ،الوظيفي  يوجد أنو ترى الإدارات بعض زالت ما لذا ،يفمستمر  وا 

 الاجتماعية والتنشئة الاجتماعي البناء بأف تأكدن ىنا مفو  العمؿ، في والمرأة الرجؿ بيف اتاختلاف

 والمرأة، الرجؿ بيف والعدالة المساواة تحقيؽ عدـ في الأساس الدور لو ،أةوالمر  لمرجؿ والأسرية

 (.2005)البراك، بينيما الوظيفية الفرص في التكافؤ عدـ فيخمؽ

ىذه المشكلات مف  ،كثيرة ومتنوعة تعترض طريؽ المرأة في مجاؿ عممياعيقات التي المف
إلى ابتعاد المرأة عف المواقع  الغالب في يؤديوىذا ، عمى قدرتيا عمى التحمؿ في درجات تأثيرىا

التطورات السياسية والاقتصادية والاجتماعية، والتي جاءت بتغيرات مجتمعية  مف رغـوبالالقيادية، 
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مشاركة و متعددة، انعكست في مياديف العمـ والعمؿ في معظـ النشاطات الاجتماعية والمينية، 
الت محدودة نسبياً، لذلؾ لا بد مف تشخيص التحديات إلا أنيا ما ز  مختمفة، المرأة في عدة مجالات

 .مف أجؿ وضع الحموؿ المناسبة ليا ،التي غالباً ما تكوف متداخمة التأثير

تولييا ل المرأة ياالتي تواجي الإدارية من التحديات ( مجموعة2001)الشيابي، تفطرح
 اىميا:يمي  العميا، فيماالمناصب القيادية 

 رية:الإدا ياتدالتحأولًا: 

د مف تولييا لممناصب وتح   ،التحديات التنظيمية التي تعاني منيا المرأةكثير مف ىناؾ 
بشكؿ سمبي عمى أداء المرأة بدوره يؤثر و  نامية، وىذا دولاً  كانت في دوؿ متقدمة أـأالقيادية سواء 

 في العمؿ ومف أىـ تمؾ التحديات:

 ،نو دوف المستوى المطموبأيا نظرة سمبية، و حيث ي نظر لعمم نظرة القائد الإداري لعمل المرأة: .1
ضافة إلىلعدـ كفاءتيا وعدـ تطوير نفسيا،  مغالاتيا باستخداـ ما يمنحو القانوف ليا مف امتيازات  وا 

العمؿ عمى حساب  زملائيا فيكعلاقاتيا مع  ةكإجازة الأمومة، وانشغاليا بأمور جانبية صغير 
 واجباتيا الوظيفية.

بأف المرأة  القادة الإداريوف يعتقدغالباً ما  :وآرائيا بقرارات المرأةضعف القناعة والثقة  .2
وتتأثر بالآخريف، وبأنيا غير قادرة عمى اتخاذ القرارات الرشيدة  ،وكثيرة الانفعاؿ ،عاطفية

والموضوعية التي تحقؽ مصمحة العمؿ فيما لو وضعت بمركز قيادي إداري، فتتولد ىذه القناعة 
د تنفيذ ما يصدر منيا مف نرائيا وقراراتيا وعمعارضتيـ لآ لىإمر الذي يؤدي الأ ،لدى المرؤوسيف

 .قرارات

الموقع القيادي في الغالب يتطمب مف شاغمو  ضعف القدرة عمى تحمل المسؤولية القيادية: .3
كالسفر والتأخر في العمؿ، وبالتالي فإف  ،ف يتحمؿ مسؤولية في مواجية متطمبات العمؿ وظروفوأب

والتي في كثير مف الاحياف تفوؽ قدراتيا  ،لباً ما تتخوؼ مف تحمؿ أعباء تمؾ المسؤوليةالمرأة غا
 .وطاقاتيا
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أسباب عدـ توفرىا الخبرات ومف  محدودية المؤىلات والخبرات الإدارية الوظيفية لدى المرأة: .4
ة اكتسابيا، التي يمكف لممرأ خبراتالتوجيات الاجتماعية في تحديد نوعية الو  ،الإدارية لدى المرأة

لى المواقع القيادية إوربط الكفاءة الإدارية بالرجاؿ فقط، والتشكيؾ دائماً بقدرات المرأة التي تصؿ 
ميارات  بتنمية تماـمقارنة بالاىوتنميتيا الميارات القيادية لدى المرأة  بتنميةضعؼ الاىتماـ ، و العميا
 .وتنميتو الرجؿ

 ذلؾ بسببوكؿ  ؛، والمعيقات، والتحدياتمف المشكلاتكثير  اوترى الباحثة بأف المرأة تواجيي     
المرأة خمقت  أف ليا، وىيالتي تكرس النظرة الدونية ذكورية الموروث الثقافي، والعادات التقميدية ال

أو المرأة القوية المسترجمة  ،سري فقط، ومف تخرج عف السرب ىي فقط مف لـ تتزوجلمجانب الا
 .بنظرىـ

 بالدورات والمؤتمراتبأنو يصعب عمييا السفر لممشاركة  بادعائيـيتمثؿ  لقصورايذا ف     
وتدني والمشاركة في المؤتمرات، خارجية، ويظير جمياً التحيز في الترشيح لمتدريب، والابتعاث، ال

نو يجب أبالرغـ مف أف التشريعات والقوانيف تنص عمى  ،مرأةال الترقية لصالحموضوعية سياسة 
ساس الكفاءة والخبرة الموجودة لدى أ، وعمى ساس موضوعيألترقي الوظيفي عمى اعتماد سياسة ا

فمف الاجراءات التي  والمحسوبية،تبنى عمى الواسطة  الجنس وألاالشخص دوف تمييز عمى اساس 
أف يكوف ليا دور بلا يسمح ليا حيث  .عف مجالات صنع القرارات الميمةىا إبعاد ،المرأة ياتواجي

 ،نع الخطط والسياسات واتخاذ القرارات، بالرغـ مف قدرتيا عمى تقديـ أفكار وآراءفي المشاركة بص
جيدة تنعكس إيجابياً عمى تطور المؤسسات، عندما توضع في المكاف التي يسمح ليا بالمشاركة في 

بسبب الصورة الذىنية المتولدة لدى بعض فئات المجتمع باف المرأة غير قادرة عمى  ،رسـ السياسات
 .(2002)السميطي،ذ القرارات، في مجاؿ العمؿ بسبب تحديات تواجييا خلاؿ مسيرتيا الحياتيةاتخا
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 ثانياً: التحديات الشخصية

وىي مرتبطة  ليا إلى المناصب القيادية العميا،لمحدودية وصو  بياتؤدي تحديات  المرأة تواجو
 وىي: (2002الحمواني ) وتأوردما  بالمرأة نفسيا ومنيا

 ظروف العائمية:الاولًا: 

يتـ إثقاؿ كاىؿ المرأة العاممة المتزوجة لما يطمب منيا مف أمور مثؿ، أولًا: الموازنة بيف 
سموب الضغط عمى أكثير مف الأزواج اجبات الأسرية، ثانياً: يستخدـ أعباء واجباتيا المنزلية والو 

ـ بجانب عمى حساب يا تيتذلؾ يجعمو زوجاتيـ مف أجؿ ترؾ العمؿ والتفرغ لمشؤوف العائمية، 
، والمتزوجات العاملات يعانيف مف عدـ حياتيا الأسريةحياناً إلى ترؾ العمؿ خوفاً عمى أو الآخر، 

عديد مف المشاكؿ والخلافات ذلؾ إلى تناع ازواجيف بأىمية عمميف خارج المنزؿ، فيؤدي قا
 (.2002حمواني،ال) وواجباتيف الوظيفيةيؤثر حتماً عمى أدائيف  ، وىذاالزوجية

 عمييا ضغط بؿ يمارس ،متزوجة لا يمارس عمييا الضغطالغير ولا يعني أف المرأة  
أحياناً، فيذا كمو يظير أىمية دور الظروؼ العائمية التي تعيشيا المرأة العاممة  يفخر الآ مفو  ،الأب

 تولي مناصب قيادية عميا. وبالتالي ،في مدى نجاحيا في العمؿ

 عدم الثقة بالنفس:ثانياً: 

والزوج في التنشئة الاجتماعية التقميدية عمى اعتمادية المرأة عمى غيرىا كالأب، والأخ، تركز      
إلى جعؿ شخصيتيا اعتمادية سمبية، فيجعميا تتخوؼ مف تحمؿ  مما يؤديكثير مف أمور حياتيا، 
فس، وعدـ القدرة وفقدانيا الثقة بالني المناصب العميا والإدارية، تول ، عندالمسؤولية المترتبة عمييا

 (.2001الشيابي، ) اتخاذ القرارات ىعم
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  الخوف من الفشل: -1

لتنشئة اسوء مف  يأتي الخوؼ مف الفشؿ الناتج ،والتحديات الكثيرةنتيجة لعدـ الثقة بالنفس 
عتمادية عمى غيرىا في تيسير أمور حياتيا، فخوفيا مف الفشؿ يدفعيا إلى الاجتماعية التقميدية والا

 (.2002نصار،دىا المناصب القيادية العميا)عدـ تقم

 وء موقع قيادي:والرغبة في تبّ  يةالدافع نقص -2

الدافعية  نقصمف أىـ العقبات التي تواجو المرأة في الوصوؿ إلى المناصب القيادية العميا 
وتغيير مكاف سكف، ونتيجة لعدـ  اً وسفر  ،والرغبة، وخاصةً عندما يتطمب الأمر ساعات عمؿ طويمة

 والإقداـ،  والرغبة، ،  يتطمب صفات الدافعية  القيادي     فالموقع  ح العادات والتقاليد بذلؾ،سما
 (.2001)الشيابي، الاتكاليةوعدـ   والطموح،  والمثابرة،

 نتاجية المرأة في بعض مراحل حياتيا الوظيفية:إانخفاض  -3

تدريب لفترات زمنية طويمة مف فتبتعد عف العمؿ وال اً،زوجة وأمباعتبارىا  تقوـ المرأة بدورىا
نتاجيتيا في المراحؿ الوظيفية، ولعدـ إنخفاض ايؤدي بيا إلى  مماا الأسرية، بوظائفيأجؿ القياـ 

أصحاب العمؿ إلى تفضيؿ عمؿ بيدفع  مما ،جتماعيةلاالاعتراؼ بإنتاجية المرأة في الأدوار ا
 (.2005)البراك،الرجاؿ عف النساء

 اعية:الاجتم تحدياتثالثاً: ال

بعدـ تفضيؿ  نتيجة انتشارىانتيجةً لمتقاليد والقيـ الموروثة والسائدة، والثقافة المجتمعية، و 
ف تـ الوصوؿ لممرأة نتيجة  تولي المرأة لممناصب القيادية العميا، وتفضيؿ الرجؿ عمييا، حتى وا 

ـ مراعاة طبيعتيا في الكفاءة والقدرة لدييا رغـ ما تعاني مف المشاكؿ مع رؤسائيا، فيظير جمياً بعد
 ومنيا: بعدة تحديات اجتماعية ليا، وتواجو  حاؿ توجيو بعض الملاحظات
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  :لممرأة، والتمييز بينيا وبين الرجل نظرة المجتمع -1

النظرة السمبية لعمؿ المرأة نتيجة العادات والتقاليد، والتي تشجع المرأة عمى الأعماؿ 
قدر أ)القيادية( لمرجؿ، باعتباره  اؿ الكبيرة وذات المسؤوليةة البسيطة في حيف تترؾ الأعميالروتين

 ،عديد مف القوانيف والتشريعات التي تضمف المساواة بيف الرجؿ والمرأةفرغـ صدور ، مف المرأة
ما زالت تواجو المرأة التمييز بالمعاممة لصالح الرجؿ،  فتعاني مف أف ما  ،والعدالة الاجتماعية

، وذلؾ نتيجة ما تعانيو نفسو حتى ولو كاف بالمقدار ،ما يقارف بعمؿ الرجؿتعممو ليس لو قيمة عند
 (.2002 )رمزي، المرأة مف المورثات الثقافية الطاغية عمى المجتمع

طبيعة الاعماؿ التي عمى و  ،لممرأة اتعمى تحديد مسار  يتـ العمؿفترى الباحثة بأنو 
، التمريضو التدريس،  :مثؿ ،كبير ووقت جيد لا تحتاج الى بحجة أنيا ،الآخريف يحبذىا، و تناسبيا

والصعبة التي تناسب  مو الاعماؿ المعقدةفالرجؿ أما خرى، أرغـ نجاحيا في مجالات  السكرتاريا،و 
ف نظرة المجتمع ما زالت تنظر اب والتعب، فالواضحيتحمؿ الكثير مف الجيد  باعتباره رجلاً  طبيعتو

فعاؿ  اً وليس عنصر  ،مكملاً  اً عنصر  ير عادلة، باعتبارهدونية غ إلى المرأة في مجاؿ العمؿ نظرة
 .التنمية المجتمع، وعممياتفي بناء  اً وأساسي

 المرأة:محدودية مجالات عمل  -2

ف وظائؼ النساء غالباً ما تتركز في مجالات محدودة كالسكرتاريا، والتمريض، والتعميـ، فم
التي  وطبيعتيا تمؾ وأنماط الميف ،ةفي التوجييات الاجتماعي ىنا يمعب المجتمع الدور الأساس

 (.2002)الحمواني،يمكف لممرأة أف تعمؿ بيا وتتقمدىا دوف أف يكوف ليا حرية في فرصة الاختيار

 علام المختمفة:الدور السمبي التي تمارسو وسائل الإ -2

علاـ ودورىا السمبي التي تمارسو عمى المرأة مف خلاؿ تعزيز الصورة التقميدية وسائؿ الإ
والمستيمكة لأدوات الزينة والعطور، والابتعاد عف تقديميا النماذج القيادية  ،أة التابعة لمرجؿلممر 

 تجاه عمؿ المرأة ،ىذا يؤثر عمى اتجاىات الذكور والإناث معاً المياديف، و  الناجحة في مختمؼ
 (.1999م،)الغانويعيد إنتاج المفاىيـ التقميدية نفسيا المتعمقة بدور كؿ مف الجنسيف وقيادتيا،
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 التجاىل العام لخصائص المرأة المميزة: -3

يتـ تجاىميا، حيث يمكنيا  المرأة بالقدرة العالية عمى الابتكار والصبر والمثابرة والتيتمتاز 
الرجؿ مف القياـ  مفمما يجعميا أقدر  ،عديد مف الوظائؼ التي تبرز فييا تمؾ المميزاتتولي ال

 (.2005)البراك، اتببعض الميم

 القانونية: التحديات :رابعاً 

وأصيلًا  ميماً  أصبحت عممية تضميف حقوؽ المرأة في التشريعات والقوانيف الوطنية عنصراً 
عديد مف المواثيؽ درت المنظمات والييئات الدولية في قياس مدى تقدـ مجتمع ما وتطوره. وأص

ت ىذه القوانيف ا. وقد حض  تبنييبوالقوانيف الدولية الخاصة بحقوؽ المرأة، وطالبت بقية دوؿ العالـ 
الغاء كؿ أشكاؿ التمييز  ،عمى رفع مكانة المرأة ومساواتيا بالرجؿ ات . ويلاحظ أف التشريعضدىاو 

إلا أف القوانيف  ،فعمى الرغـ مف الأعباء والدور الكبير الذي تتحممو الفمسطينية لـ تميز المرأة،
 ،والزوج والإخوة القاصريف ،ديفوالال مثؿ: ،واعالة أسرة ،علاوة أولاد) تمنحيا فلا ،ضدىا

ويلاحظ أف القوانيف لـ تنصؼ  بحرمانيا مف أف تورث تقاعدىا، بتميز، وتعاممت معيا (والعاجزيف
المرأة فيما يتعمؽ بالخصوصية التي تتمتع بيا المرأة، بحكـ طبيعة التكويف والوظيفة الإنسانية 

 (.2014)عبد الواحد،والاجتماعية 

 تتلاءـ مع دورىا الوظيفي التي أف القانوف منح المرأة بعض الامتيازاتب وترى الباحثة
، مثؿ الرجؿقيادية  لميماتأو يسيؿ تولييا  ،امرأة، ولكف لـ يميزىا إدارياً باعتبارىا  والاجتماعي

وعميو فإنو يوجد عائؽ قانوني يحوؿ دوف وصوؿ المرأة  ،حيث الميارة والكفاءة ىي الفيصؿ
مف النساء  اً كثير ، حيث أف إمكانياتياتعزيز لا بد مف تحسيف قدرات المرأة و  لذلؾ لمناصب عميا.

لى إ تمكينيـ ووصوليفلمتمكف مف  لموظيفة، لامتلاؾ ميارات قيادية، ومؤىلات ممتازة يسعيف
حتى يتـ القضاء عمى ظاىرة التمييز ضدىا، ومف  المرأة لا بد مف تمكيفو  ،المستويات القيادية العميا

 المجتمع.ز مكانتيا في أجؿ تعزي
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 ، فمف ىذا المنطمؽلذلؾ يجب تسميط الضوء وبشكؿ خاص عمى قدرات المرأة ونجاحاتيا في العمؿ
ستراتيجيات التي تمكف المرأة مف تخفيؼ حده المعوقات التي مجموعة مف الإ (2005البراك )اقترح 
 وتحوؿ دوف وصوليا إلى المستويات الإدارية العميا. ،تواجييا

: تجري مف خلاؿ تنمية قدرات المرأة عمى تيجية تنمية الميارات القيادية لدى المرأةإسترا . أ
 .والإبداعي التخطيط والابتكار والتفكير التحميمي

يجاد  ،تنمي المرأة مف خلاليا ميارات حؿ المشكلات :لإداريةارات اتنمية المي إستراتيجية . ب وا 
رتيا عمى تخطيط البرامج التي تحفز المرؤوسيف البدائؿ والمفاضمة بينيا، وتساعدىا عمى تنمية قد

 وانتمائيـ لتحقيؽ الأىداؼ في المنظمة أو المؤسسة. ،لزيادة فعاليتيـ

: وىدفيا تعزيز ثقة المرأة بنفسيا مف خلاؿ تعميؽ قيـ إستراتيجية تنمية الميارات الشخصية . ت
لشغؿ  ،إعدادىا نفسياً  عف طريؽ إخضاع المرأة لبرامج تيدؼ لمساعدتيا عمى العمؿ وأخلاقياتو،
 الوظائؼ القيادية.

: عندما يتـ التعامؿ مع والإداري في الشركات والمؤسسات إستراتيجية نشر الوعي الثقافي . ث
 ،ويتـ الإفادة مف النظـ الإدارية المتنوعة لإعطاء المرأة مرونة أكبر مف عمميا ،ستراتيجيةىذه الإ

 يمكنيا مف الاىتماـ بأسرتيا إلى جانب عمميا.

ومف أجؿ زيادة عدد النساء في المستويات الإدارية العميا، تـ تصنيؼ ثلاث نماذج رئيسية يمكف 
 وىي: (Northouse,2001) نورثوس توظيفيا، ذكرىا مؤلؼ كتاب القيادة الإدارية:

مف خلاؿ توسيع  ،بواسطتيا تقوـ المنظمة بتعزيز التقدـ الوظيفي لمنساء النماذج التنظيمية: -1
تاحة الفرصةالخبرة الإد أماميا لمعمؿ في المراكز الرئيسة  ارية لممرأة بتكميفيا برئاسة قسـ، وا 

تحمؿ طابع التحدي وتقديـ الدعـ والمساندة  ،ساسية ومراكز حساسةأ لممنظمات، وتكميفيا بميمات
 ليا.
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 المينية مف خلاؿ اتباع إجراءات مثؿ المحافظة عمى العلاقة نماذج العلاقات مع الآخرين: -2
وية والمباشرة مع الرؤساء المباشريف، والتخمص مف الخلافات الشخصية في العمؿ، وبناء الق

 العلاقات مع الزملاء.

تستطيع المرأة أف تعزز تقدميا نحو المراكز الإدارية العميا مف خلاؿ  النماذج الشخصية: -3
ات بمرونة وحزـ حسب أساليبيا الذاتية والمرونة الفكرية، وعف طريؽ قبوؿ الجديد، ومواجية الانتقاد

 .سريةوالأ وأولويات الحياة الشخصية ،الموقؼ، والموازنة بيف أولويات العمؿ

جاؿ أنو يوجد تبايف وتنوع بالتحديات والمشكلات التي تعترض عمؿ المرأة وم وترى الباحثة
ـ مف بالرغ ،يؤدي غالباً إلى استبعادىا مف المواقع القياديةعمميا في المستويات العميا، وىذا 
وانعكست عمى  ،والتي جاءت بتغيرات متعددة والشخصية، التطورات الاقتصادية والاجتماعية

 ،مياديف العمؿ

 في الكتاب الإحصائي لعاـ حصائيات والبيانات الحديثةالإعمى  الاطلاعفمف خلاؿ  
في مؤسسات التعميـ العالي الجدوؿ  يستدؿ عمى واقع المرأة في عمميا والذي ،2018/2019

وخاصة في  الجامعاتالزيادة الممحوظة في عدد النساء العاملات في  وظيور (،3لمرفؽ )ا
وخاصة في المستويات العميا، حيث  ، إلا أنيا ليست متوازنة مقارنةً  بالرجؿ،المستويات الوسطى

وزارة التربية والتعميم، الكتاب )تعاني مف ظاىرة التمثيؿ غير المتكافئ عمى الصعيد العالي، 
 (.2019/2018حصائي، الإ

 الإطار الفكري والمفاىيمي لمقيادة النسوية وخصائصيا

وأحياناً اعتلائيا عمى رأس اليرـ القيادي، إلا  ،بالرغـ مف وصوؿ وتبوء المرأة لمواقع قيادية
 مثلاً  ،، بحيث تناولت الأنماط القيادية مف الذكورالذكوريةنبرة تتصؼ بال إف أدبيات القيادة معظميا

 إلاعمؿ المرأة لظر لتزايد ين فقط، ولائـ التي تضـ قادة الشركات البارزيف مقصورة عمى الرجاؿ القوا
لا بد مف أف يترافؽ ذلؾ مع  لذلؾ ،مجرد أعداد مف الجنس الآخر يغيروف التركيب الجنسي لمعمؿ
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 مف خلاؿ الخصائص معرفةوالذي يجب ، إعادة تركيب ىياكؿ المواقع والأدوار، وقوة التأثير
 .القيادة النسوية والمميزات التي تتصؼ بيا

 :ومقومات نجاحيا القيادة النسوية ومزايا خصائص

، وىذا ما الأنثوياي انو يطغى فييا الطابع  ،بأنيا اسموب مختمؼ في القيادة المرأةتتميز قيادة      
لذلؾ يجب اف يعود ذلؾ إلى الخصائص التي تتفرد بيا الشخصية، و يميزىا في القيادة عف الرجؿ، 

تطوير  ،مف بيف خصائص القيادة لكلا الجنسيف ،تتوافر خصائص معينو تؤىؿ المرأة لمقيادة النسوية
التكيؼ، والشجاعة، والخبرة، ومف مقومات نجاح القيادة النسوية بأنيا تختمؼ عف قيادة  الذات،

 :مؿش( ت2016الدليمي )ذكرتيا الرجؿ، وىذا الاختلاؼ يمثؿ مزايا لمقيادة النسوية 

 .وذلؾ يضمف شمولية التفكير ،وذلؾ لوجود بعد العاطفة في قيادتيا ،والاستقرارالحكمة  .1

 وصارمة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة. ،ومرتبة ،منظمة المرأةقيادة  .2

 كثرة الحذر مع مزيج مف الجرأة في اتخاذ القرارات عف الرجؿ. .3

 رجؿ.مف ال أكثر ،المرأة لدييا القدرة عمى التخطيط لممستقبؿ .4

 .سموبيا المرفلأقدرة عمى التعامؿ مع التغير، وذلؾ يعود  أكثر المرأة .5

 .خمؽ علاقات انسانية داخؿ المنظمة .6

ويجب عمى المجتمع اف يقدـ الدعـ ليا  ،ةاف ىناؾ فوائد عديدة لقيادة المرأترى الباحثة      
بطبيعتيا قائدة فإف  فالمرأة. وجعميا قائدة ناجحة لتميزىا بالقيادة ،واعطائيا الفرصة لتحقيؽ ذاتيا

مؾ الطبيعة لـ تعمؿ فيي قائدة في منزليا وتدبر امورىا بشكؿ منظـ ومنسؽ فما بالنا إف كانت ت
لموصوؿ الى أىداؼ  كاديمي والخبرة لتصبح قائدة لمنظمات تسعىممزوجة مع التعميـ الأ

 مرجوة.
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 وىي: ،بالقيادة النسوية الاىتماـة زيادعمى أف ىناؾ عدة عوامؿ ساعدت  (2013اليزايمة )ويؤكد 

(: ىذا المصطمح يشير إلى أف المرأة تمتمؾ Womem Economices" )"الاقتصاد النسوي .1
 نمطية بؿ عمى وقائع.لسوؽ، وىذا لا يتـ اعتماده عمى صورة افي قوة كبيرة في العمؿ و 

ع العمؿ المختمفة في مواق: حيث أف النساء الزيادة في عدد النساء في مواقع العمل المختمفة .2
لـ تكف تمثؿ نسبة تذكر في بداية القرف العشريف، بؿ كاف عمميا في البيوت، والزراعة، أما في 

أصبحت تشكؿ نسبة عالية مف مجموع القوى العاممة في كؿ بمد عمى مستوى ف ،الوقت الحالي
 العالـ.

: ويتـ الات المختمفةويحممن جوائز نوبل في المج ،في التعميم والعمم أصبحت النساء عالمات .3
بالرغـ مف أىمية قيادة المرأة  اختيارىف ليتـ تنافسيف مع الرجاؿ نتيجة تميزىف في المشاريع.

لو مف أىمية في عمميات التنمية، إلا أف ىناؾ بعض  بو، لماوأىمية العمؿ التي تقوـ 
أساليب وسببيا القادة الرجاؿ بما يعمموف بو مف مبادئ و الاخفاقات في حالات عديدة، 
ذا ما أرادت المرأة النجاحراتلإقصائيا مف مواقع صنع القرا لى إتعود ليا وأف لا بد  ،، وا 

، فمف ىنا لا بد أف يتـ بحث المعوقات والمشكلات ياوالذي بدوره يضع العراقيؿ امام ،الرجؿ
 التي تواجو القيادة النسوية.

 الاىتماـئص، وعوامؿ ساعدت في ترى الباحثة بأنو رغماً مما تـ ذكره مف مزايا وخصا     
بالقيادة النسوية، إلا أنيا كثيراً ما تعاني مف مشكلات وتحديات تواجييا، سواء في عمميا أو 
مجتمعيا، وذلؾ نتيجة حدوث تغييرات جذرية في المتغيرات السياسية والقانونية، والاقتصادية، 

مف القرف الماضي، حيث ف رض  والاجتماعية، والثقافية، والتكنولوجية خلاؿ النصؼ الأخير
عمى المرأة أف تسعى إلى اغتناـ الفرص المتاحة ليا، لتحقيؽ النمو والتقدـ الوظيفي الذي 
تنشده، ولقد أفرزت ىذه المتغيرات كثير مف الفمسفات الإدارية الجديدة التي تبرز العديد مف 

مرأة العديد مف مجالات التقدـ المؤثرات التي تواجيا القيادة النسوية، وفي الوقت نفسو تتيح لم
 والنمو الوظيفي. وبناءً عميو
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 وىي: (،2011نجم ) كما ذكرىا سباب أخرى، ومعتقدات، وتحديات تواجو المرأةأ توظير 

أف ترى المرأة وىو السقؼ التي تستطيع  تحد الوصول الى المراكز الإدارية الوسطى والعميا: -1
تحوؿ دوف الوصوؿ والتي  ،منظورةالغير عقبات ترى السفؿ بدوف أف الأالمراكز العميا بوضوح مف 

بحيث تكوف مفتوحة  ،يضاً أإلييا بيسر، وينعكس ىذا السقؼ عمى التمييز في الوظائؼ والأجور 
 .للأعمى في حيف يكوف ىناؾ سقؼ منخفض لأجور المرأة

لوا ما زا ، حيث: وتتمثؿ بمعظـ الرجاؿ الذيف يحتموف مناصب إداريةالاعتقادات المسبقة -2
 . ترقية النساء بسبب الخوؼ مف نزعتيا العاطفية يترددوف في

وتنتج ىذه الرغبة نتيجة نظرة المجتمع لعمميا، والظروؼ  الرغبة في المرونة والاستقلال: -3
عمى حساب عمميا، فتفضؿ  ذلؾ حتى لو كاف ،كثير مف التضحياتالتي تجبرىا عمى بذؿ الأسرية 
 .سرة والعمؿلتتمكف مف رعاية الأ ،مرنة عمؿ ا ساعاتف تعمؿ في مجاؿ يتيح ليأبالمرأة 

ولا يتبقى إلا القميؿ مف النساء في  ،شغميا الرجاؿف معظـ المناصب القيادية ي: لأافتقاد القدوة -4
تمجأ عمى اقتباس التصرفات الذكورية لكي ترتقي في سمـ الوظائؼ،  مما يجعميا ،ىذه المناصب

سرع، لأف المرأة أملائيف في العمؿ عمى الترقيات بشكؿ وليذا نجد النساء يشتكيف مف حصوؿ ز 
 .تحتاج إلى قدوة لكي تتعمـ منيا

لأف المرأة  ،حياف إلى ترؾ عمميا والتخمي عنوتضطر المرأة في كثير مف الأ الظروف الأسرية -5
ىي القائمة عمى رعاية الأطفاؿ وكبار السف، فذلؾ يجعؿ مف الصعب عمييا دخوؿ مجاؿ العمؿ 

ذا، مرة أخرى التدريبية لتواكب التطور و  التعميمية ما رغبت في ذلؾ يتعيف عمييا زيادة محصمتيا وا 
مف فرص التطور  اً كثير ا الحاصؿ في مجاؿ العمؿ، وتبدأ بالبحث عف عمؿ جديد، فيذا يفوت عميي

 .والترقية في العمؿ

، ودراستيا لوضع المرأة اً ممموس اً مف خلاؿ عمؿ الباحثة في مؤسسة حكومية تلامس واقعو 
لا بد و  ، وأسباب ظيورهتعريؼ لمصطمح السقؼ الزجاجي استنتاجتـ  ،في تخصص دراسات المرأة

الباحثة  عرفت، حيث أثر في عدـ وصوؿ المرأة الى المناصب القيادية العميا مف لما لومف ذكره 
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نت الصمب، لأنو مف الاسم ،المرأة وجد لخداعمف الزجاج ىو سقؼ بأنو : " السقف الزجاجيمفيوـ 
مصطمح السقؼ الزجاجي لو أىمية كبيرة في  ."وواضح لمعياف لا تستطيع المرأة كسره بسيولو

لو عدة عوامؿ اجتماعية، وثقافية مثلًا: المرأة  رأة لممناصب القيادية العميا لأفتحديات وصوؿ الم
سرة، ويكوف متفرغاً تكرس حياتيا لرعاية شؤوف العائمة، أما الرجؿ فيعتمد عمى المرأة في شؤوف الأ

لخمفية الثقافية لممجتمعات والسبب الأكثر فاعمية في ظيور المصطمح، ىو ا تماماً لمتطمبات العمؿ.
في الرجؿ مف المرأة، وىذا ما يجعؿ الرجؿ يستحوذ عمى معظـ المناصب  أكبرعطي ثقة التي ت

 القيادية العميا.

حيث تحدث  (.2007الحجوج )دة منيـ مف الباحثيف بموضوع القيااىتماـ  وقد أىتـ العديد
فتحدث عف التدريب  وتعزيزىا عف مجاؿ تطوير وصوؿ المرأة إلى المستويات الادارية العميا

تقسيـ مداخؿ التدريب إلى ثلاث مراحؿ  المرأة؛ وتـ مف المداخؿ الرئيسة في تمكيف مدخلاً باعتباره 
 في المستويات الإدارية:

ويشمؿ البرامج المصممة مف  ،بحث يتـ تخصيصو لمنساء :مدخل التدريب الإداري المخصص -1
 أجؿ تمبية احتياجاتيف الإدارية.

: بحيث تصمـ مف أجؿ مشاركة النساء والرجاؿ في وقت واحد، برامج تدريب إدارية مشتركة -2
برامج التدريب المخصصة لمنساء تبني محاوليف مف خلاؿ ىذه البرامج معالجة العيوب الناجمة عف 

 فقط.

تولى ، الذي ي: تـ اشتقاؽ اسميا مف كممة المعمـ أو الموجوتدريب إدارية توجيييو برامج -3
ومصمحة  ،شخصأجؿ مصمحة اللتطوير الميارات مف  ،منو ةمسؤولية التدريب لمموظفيف الأقؿ خبر 

 المنظمة التي يعمؿ بيا. 

 أساسية ذكرىاتحدد في ضوء ثلاثة عناصر  مية المسار الوظيفي لممرأة، والذيلتن ىناؾ أنموذج
 وىي:، (2000)زايد،
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 وتنمية القدرات الينية. ،: ويتمثؿ في الاتفاؽ عمى التدريب والتعميـالشخصي الاستثمار -1

 ت المرأة.اوالنمط الاجتماعي المؤثر في قرار  ،: تعكس طبيعة المتغيراتالنظرة الاجتماعية -2

في تنمية القدرات المينية  : تعكس مقدار ما تسيـ بو المنظمة في الاستثمارالنظرة التنظيمية -3
لتمارس حقيا في المشاركة في القرارات  ،لممرأة، ومدى قدرة المرأة لمتوصؿ إلى مراكز اتخاذ القرار

 الإدارية المختمفة.

مكاني      تيا، لأنو في غالب اوترى الباحثة بأف التدريب ميـ جداً في تحسيف قدرات المرأة وا 
وتستبعد مف  وتحرـ وخبرات،بحجة أنيا لا تمتمؾ مؤىلات  الأحياف يتـ استبعاد مؤىلات معينة

لى إأىمية في المؤسسة، لأنو يؤدي بالنياية  اذ اً المنافسة لموظيفة الإدارية وخاصةً إذا كانت منصب
 .وتنميتيا القدرات الوظيفية لممرأة استثمار

وسائؿ  بو الذي تقوـ دورال اتحدث عفومف بعد الحديث عف أىمية التدريب. لا بد لي أف 
براز دورىا وعمميا. علاـالإ  في دعـ المرأة وا 

 المرأة:وأىميتو في إبراز عمل علام دور الإ

المحطات و ، تصالي مف خلاؿ الأقمار الصناعية، والبث المباشرأف الدور الإعلامي والا
ييف وربطيا العالـ بشرا ،بعد شيوع شبكة الانترنتخاصةً عمى نحو غير مسبوؽ، و الفضائية بتزايد 

، جميع نواحي الحياة في الاعلاـ الجزء الاساس وسائؿفأصبحت ، معموماتية لـ تكف متاحة سابقاً 
وجودىا في المقاىي والنوادي والمكاتب والجامعات، أي أنيا لا تكاد تفارقنا في حياتنا حيث نلاحظ 

تغيرات  اليوـ يعيش العالـمتابعة ما يجري بالعالـ مف أحداث، اليومية، ولا نستطيع العيش دوف 
عف السنوات السابقة، فالذي يقود ىذا الانقلاب والتغيرات  وأسموب الحياةانقلابية عمى المفاىيـ 
عقد جديد مختمؼ معرفياً ووجدانياً وسموكياً عف  واليدؼ الأساسي تشكيؿ ،وسائؿ الاعلاـ والاتصاؿ

دور الإعلاـ والاتصاؿ يشكؿ  الاجياؿ السابقة، والتي تمتد لتغيير قيـ الشعوب بمرور الزمف، لأف
علاـ لا في عصرنا الحاضر القوة الأكثر تأثيراً في حياتنا بسبب التطور التكنولوجي، فوسائؿ الإ

تعمؿ بمعزؿ عف قنوات المسموع والمرئي، والأخيرة لا تعمؿ بمعزؿ عف قنوات الاتصاؿ الشخصي، 
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بؿ صار وسيطاً متعدد الاستخدامات  ،فالياتؼ المحموؿ لـ يعد وعاء لمترفيو ونقؿ الأخبار فحسب
 (.2011)الرفاعي،ومف ثـ التأثيرات 

بما يمعبو مف دور في  ،تكمف أىمية الإعلاـ في تناولو لقضية المرأة والدفع بيا إلى الأماـو      
وشغؿ المناصب  ،إبراز دور المرأة والمفاىيـ المتعمقة بحقوقيا في التعميـ والمشاركة الاجتماعية

باعتبارىا  ،تيار الزوج ورعاية الأمومة وغيرىا مف خلاؿ الوسائؿ الإعلامية المتعددةالعامة واخ
الوعي العاـ. ولا  وبمورةليا تأثير كبير في اتجاىات الرأي العاـ  ،وسائط ثقافية تربوية ترفييية

تزـ يستطيع أحد أف يجادؿ في أىمية دور المرأة في المجتمع، فالمرأة التي تدرؾ حقيقة دورىا، وتم
بواجباتيا، وتحرص عمى ممارسة حقوقيا، إنما تؤثر في حركة الحياة في وطنيا تأثيراً بالغاً، يدفع 
بو إلى مزيد مف التقدـ والرقي وملاحقة الركب الحضاري، عمى مستوى المجتمعات والعالـ أجمع. 

أف المرأة في  ولعؿ أىـ عممية استثمارية تقوـ بيا أية دولة ىي تنمية مواردىا البشرية، ولا شؾ
تكو ف نصؼ الموارد البشرية، التي يعتمد عمييا في تنفيذ برامج التنمية  -كما ىو متعارؼ-المجتمع 

ويقصد بالمشاركة التنموية، تمؾ الجيود والإسيامات التي تبذليا المرأة، ، الاقتصادية والاجتماعية
إحداث التغيير الاجتماعي، سواء اتسمت بالطابع الاقتصادي، أو الاجتماعي، والتي تؤدي إلى 

  (2005 ،عمي) الاجتماعيوتسيـ في تحقيؽ درجة ما مف التقدـ 

وتشير الدراسات أف تناوؿ قضايا المرأة في وسائؿ الإعلاـ ما يزاؿ يعاني مف مشكلات لا       
 ،خلاؿ الفترة الماضية يرتقي إلى مستوى التحولات التي شيدتيا الساحة مف إنجازات ممموسة

سنة الأخيرة مف القرف العشريف في مجالات التعميـ والعمؿ والمشاركة الاجتماعية وف عشر الداً وتحدي
أما دور الإعلاـ . وما زالت وسائؿ الإعلاـ تركز عمى إبراز دور المرأة التقميدي .والثقافية والإبداعية

لا يزاؿ  فيو ،ةالإسلاميفي القوانيف والقيـ والشريعة  عمييا في إبراز حقوؽ المرأة والمنصوص
 (.2009 عبد الرقيب،) بحقوقياولـ يمعب دوراً أسياسياً في توعية المرأة  ،قاصراً 
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 المرأة: وأثره عمى أدوار الإعلام العربي 

 مف خلاؿ ما تطرحو ،المادة الإعلامية الموجية لممرأة العربي عمىالإعلاـ  يقتصر دور
: وىي بعموميا مواد عف الطبخ وديكور الاجتماعيصؿ ، ومواقع التواوالإذاعية ،البرامج التمفزيونية

 البيت، والرشاقة، والأىـ مف ذلؾ كمو الأزياء والتجميؿ، ىذه ىي الصورة التي رسميا الإعلاـ
أف الجماؿ والأنوثة مطمب أساسي عزز في ذىف المرأة ، حيث عف المرأة في أذىاننا العربي

مف أجمو الغالي والرخيص، وأنو الطريؽ الأمثؿ  المرأة أف تنفؽمف ستحؽ وي ،في حياتيا وضروري
لتسمو  ،والأفضؿ لمنجاح في الحياة الأسرية والاجتماعية. متجاىلًا حاجات المرأة الفكرية والنفسية

 وبشكؿ عاـ العربي المجتمع، الإعلاـف تقوـ بدورىا الكبير في بنفسيا وترقى بذاتيا حتى تستطيع أ
ولـ يصؿ بالفعؿ إلى مرحمة خدمة قضايا  ،لمشاعر والعواطؼما زاؿ في طور تحريؾ الغرائز وا

 النجمة، أوالمرأة ومتطمبات عمميا. فالمرأة تظير في الإعلاـ، في غالب الأحياف، عمى شكؿ 
 ،والباحثة ،أو المذيعة. وقميلًا جداً ما نراىا الشاعرة ،أو الراقصة ،أو الممثمة ،أو المطربة ،الفنانة
ي كذلؾ في الواقع المعاش ولكف لا تظير كثيراً في الإعلاـ. والى ذلؾ، فإف والمفكرة. ى ،والكاتبة

صورة المرأة في الإعلاـ لا تتطابؽ في كثير مف الأحياف مع الواقع المعاش كما ذكرت الدراسات 
  (.2006 ،كنديوالأرقاـ)

( بعنواف" صورة 1997خضور )عمؽ فقد توصمت دراسة أولمحديث عف الموضوع بشكؿ 
تحميؿ  عمى صورة المرأة العربية مف خلاؿ في الإعلاـ العربي" والتي ىدفت الى التعرؼ المرأة

وسيمة لمتعرؼ عمى الصورة التي يرسميا الإعلاـ في الدوؿ  ،الأبحاث الإعلامية الميدانية العربية
ربي مف في الدراسة إلى تحديد ملامح الصورة التي يقدميا الإعلاـ الع ةالباحث لممرأة توصمتالعربية 

 ىي: ،خلاؿ مجموعة مف المحاور

علاـ يخفي صورة المرأة العاممة خارج المنزؿ، وتييمف يبيف أف الإ :الإعلاـ النسائي التجاري -1
ذا ظيرت صورة المرأة العاممة خارج المنزؿ فيي  إلى حد السيطرة المطمقة صورة ربة المنزؿ، وا 

 أو الخدمات. ،أو الأزياء ،مجاؿ التزييفأو في  ،أو إطار الحوادث ،تظير إما في إطار الترفيو



 
 

30 

 

 :الرئيسية اتالتي تتسمـ بالميمرة المرأة صو والذي تناوؿ  :الإعلاـ النسائي في الدوؿ العربية -2
يبرز المرأة التي تؤدي و وتنموياً،  ،منتجاً  تنجز عملاً التي منزؿ الربة  يالا يقدمو ربة بيت،  وىي

صورة المرأة المتعممة والمثقفة  ويبرز، ىدفاً بحد ذاتو ليسبأنو لمرأة يبرز عمؿ او  ،أعمالًا غير
إف الحافز  أو التنمية، بؿ يظيرىا وليس لممجتمع أو الوطف، ،ولكف ولاءىا ما زاؿ لمعائمة ،والعاممة

دـ المرأة العاممة ، ويقباعتبارىا أنثىالأوؿ لممرأة العربية العاممة ىو رغبتيا في الحفاظ عمى مكاسبيا 
 نجاحيا لخدمة غيرىا. توظيؼاً بصورة نمطية)غير إنسانية، وغير واقعية(، ويتـ الناجحة غالب

تتعرض لو المرأة مف انتياكات مف  عمامكشؼ لىمية بالغ الأ اً بأف للإعلاـ دور  الدراسةترى 
، والتي غمب عمييا خلاؿ وسائؿ الاعلاـ المختمفة، والتي تتمثؿ بما تتضمنو الأعماؿ الفنية والأدبية

، وتقدـ مادة تتناوؿ قضاياىا اليامشية دوف الذي تعيشولا تتوافؽ مع الواقع  ،ز عمى صورة لياالتركي
رتيا عمى الجمع بيف وقد، الفعميةتيا ء، وحجب أدوارىا المستحدثة التي تظير كفاةقضاياىا المحوري
  أدوار متعددة.

 لممرأةرء الصور السمبية ـ وفعاؿ في دميبدور  القياـعلاـ مقدور وسائؿ الإببأف  لدراسةتؤكد ا
في سوؽ العمؿ، والمساعد بذلؾ التقدـ الكبير الذي حدث في تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ 

واستبداؿ صور متوازنة تعزز بيا  ،، فمف الواجب العمؿ عمى مكافحة الصورة السمبية لممرأةالحديثة
يتـ ذلؾ مف خلاؿ مجموعات دورىا الايجابي في المجتمع ومشاركتيا في عمميات التنمية، وأف 

 تكوف مسؤولة عف مراجعة ما ينشر حوؿ المرأة في وسائؿ الاعلاـ.، حيث خبراء مف الإعلامييف

 المرأة والتعميم العالي 

 :واقع التعميم العالي في فمسطين

ويحمػؿ عمػى عاتقػو  ،لقػد أصػبح مػف المػسممات أف التعمػيـ أسػاس لنيػضة الدولػة والأمػة   
والتنميػة الاقتػػػػػػػػػصادية  ،عجمة التقدـ العمميودفػػع  ،ة متميػزة فػي مجػالات إعػػداد الكفػاءاتميمػ

رياديػػاً وشػػاملًا فػػي عمميػػة بنػػاء الدولػػة، كمػػا أنػػو مػػشروع  والإعػػػػػػلاء بػػروح الأمػػة، ويمعػػب دوراً 
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ميػػة، فػػلا يمكننػػا أف نرفػػع القػػدرة الكاممػػة لمدولػػة إلا مػػف المػػصير فػػي الػػدوؿ النايقرر سػػتراتيجي إ
  خػػػػػػػػلاؿ الارتقػػػػػػاء بالتعميـ، ورفع مستوى الأىمية لجميع أفراد الأمة.

ييػػػدؼ إلػػػى تمبيػػػة حاجػػػات  ،اجتماعيػػػاً اقتػػػصادياً  اً ويعتبػػػر التعمػػػيـ العػػػالي نػػػشاط 
والتقػدـ الثقػافي يتحققػاف مػف خػلاؿ  ،فػالنمو الاقتػصادي ،ويتجػاوب مػع رغبػات الفػرد ،ػعالمجتمػػ

الكفػاءات التػػػػي يتػزود بيػا الأفػراد، ويمكػف النظػر إلػى التعمػيـ العػالي كاسػتثمار آنػي يتمثػؿ مػردوده 
فقػد اعتمػد الفمػسطينيوف   .المتعمـجية عف طريؽ ارتفاع إنتا ،المػػػػػػػستقبمي فػي زيادة الدخؿ القومي

وخاصة  عبػر تػاريخيـ الطويػؿ عمػى المػوارد البػشرية، وخاصػة العقػؿ البػشري والميػارات البػشرية
، لممحافظػة عمػى بقػائيـ وتطػورىـ كػشعب حيػػوي. وقػػد حػافظ الفمػسطينيوف تحػت الاحػػتلاؿ التعميـ

اً ت عمػػى حػػد سػػواء، عمػػى التػػزاـ عميػػؽ وراسػػخ بػػػػػػػػػػالتعميـ باعتبػػاره مصدر وفػػي الػػشتا ،الإسػػرائيمي
فقػد أقيمػت غالبيػة مؤسػسات  والجماعي.للأمف الفردي  ومصدراً  ،حساس بالقيمة الذاتيةلإاً لرئيس

رادة والالتػػزاـ كتعبيػػر عػػف الإ ،التعمػيـ العػالي المتواجػدة فػي فمػسطيف فػي ظػؿ ظػروؼ صػعبة
وبمبػػادرات مػػف أفػػراد وجماعػػات. وقػػد سػػعت مؤسػػسات التعمػػػػػػػػػػػيـ العالي لمواجية القمع والظمـ 

عػف طريػؽ تمبيػة طمػب الأجيػاؿ الػشابة المتزايػد عمػى التعمػيـ وتزويػدىـ بفرصػة الدراسػة  ،الاحتلالي
 وزارة التربية والتعميم،) مػف فػرص الدراسػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػي الخػػػػػػارجبعػد أف حرمػوا عنػوة  ،فػي فمػسطيف

2003(. 

الػصعب الاسػتيانة بإنجػازات قطػاع التعمػيـ العػالي الفمػسطيني، فإنػشاء الجامعػات خػلاؿ  ومف     
وبػػػػػػػػذلؾ  ،ي أصػعب الظػروؼفتػرة الاحػتلاؿ بحػد ذاتػو أثبػت مقػدرة الفمػسطينييف عمػى النجػاح حتػى فػ

وأسػػيـ فػػي إعػػداد نخبػػة سياسػػية وقيػػادات اجتماعية واقتػػصادية،  ،أدى إلػػى رفػػع احتػػراميـ لػػذاتيـ
 واجتػذب كفػػاءات بػػشرية ومػػوارد ماليػة إلػػى الػػضفة الغربيػػة وقطػػاع غزة، وكػػاف أكبػػر إنجػػػػػػػػػػػػاز ىػػػػػػػو

 .)2002دراسات التنمية،  )برنامج تخريج الجامعييف بأعداد فاقت التصور
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 المرأة الفمسطينية والتعميم العالي:

 لممرأة فػػي عمميػػة التنميػػة الػػشاممة، فػػالتعميـ العػػػػػػػػػالي خاصػػة ميمػػاً  يعتبػػر التعمػػيـ جػػزءاً 
ػادات، فقػد اتػسـ الوضػع الفمػسطيني بخػصوصية مميػزة عػف بػاقي فػػػي إعػػداد القيػػ أساسػػياً  يمعػػب دوراً 

رأة الػػػدوؿ العربيػػػػة، ىػػػػذه الخػػػػصوصية أثػػػػرت بػػػػدورىا عمػػػػى وضػػػػع المػػػػرأة ومكانتيػػػػا، فمعانػػػػػػاة المػػػػ
الاجتمػاعي العػاـ، وعمػى ذلػؾ فػإف الفمػسطينية، مػف ظمػـ الاحػتلاؿ تتقػدـ عمػى معاناتيػا مػف الوضػع 

التشتت والػضياع وخػضوع المجتمػع الفمػسطيني لأكثػر مػف نظػاـ تعميمػي، وتػدخؿ سػمطات الاحػتلاؿ 
، عمػػػى مػػػػػػػػػسيرة المػػػػػػرأة التعميميػػة سػػػيرة العمميػػػة التعميميػػػة، كػػػؿ ىػػذه الأمػػور أثػػرت سػػػمباً مفػػي 

والفنيػػػة اللازمػػػة لمتنميػػػػػة الاقتػػػصادية، والاجتماعيػػػة الشاممة، خاصػة وأننػا  ،والعمميػػة ،كريػػػةالفو 
خاصة أننا ما زلنا ، نعػيش فػي عػصر المعمومػات، وبالتالي تبرز وتتأكد الأىمية المتزايدة لمتعميـ

عت سمطة الاحتلاؿ نظاـ التجييؿ في فقد اتب. منا جيداً كبيراً رضخ تحت الاحتلاؿ، وىذا يتطمب ن
الأراضي المحتمة، ومنػع الػشعب الفمػسطيني مػف ممارسػة حقوقػو الإنػسانية، ولا سػيما فػي النػواحي 

كثيػرا مػا كانػت تغمػؽ الجامعػات لػشيور، بػؿ لػسنوات بقػرار عػسكري، ممػا أثػر  إف التعميميػة، حيػث
وقد شكمت الإجراءات التعسفية التي كانت تنتيجيا سمطة العدو  قيداً ػة، عمػى النػواحي التعميمي سػمبياً 

، لأنػو سػرعاف مػا كػاف الأىػؿ فػي فتػرة إغػلاؽ الجامعػة يوافقػوف عمػى ضد الإناث في الجامعات
 (.2003شتات، ) دراستيففي أعمار صغيرة، وعدـ السماح ليف بإكماؿ  تزويج بناتيـ

 ع الفمسطيني: نصف المجتم تشكل المرأة

مميوف فرد؛  (4.98)في فمسطيف، حوالي  2019بمغ عدد السكاف المقدر في منتصؼ عاـ 
%، فيما وصمت نسبة 49بنسبة  مميوف أنثى 2.45% و51مميوف ذكر بنسبة  (2.53)منيـ 

 أنثى. 100ذكر لكؿ  103.5، أي أف ىناؾ 5)103.5الجنس )
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 ث في فمسطين بمناطق الضفة الغربية وقطاع غزة. يمثل أعداد الذكور والإنا :(1جدول رقم )

 كلا الجنسيف إناث ذكور المنطقة
 4,976,684 2,445,718 2,530,966 فمسطيف

 2,986,714 1,464,380 1,522,334 الضفة الغربية

 1,989,970 981,338 1,008,632 قطاع غزة

مراحػؿ التعمػيـ  لممرأة فػػيػػػػاؿ واسػػع تػػشكؿ المرأة نػػصؼ المجتمػػع الفمػػسطيني، فينػػاؾ إقبػػػػػ
فػي تواجػدىف فػي وظائؼ بمناصب عميا في  ىنػاؾ انخفاضػاً  أف في فمسطيف، بالرغـ مف ذلؾ نجػد

يبيف معدؿ التحاؽ الإناث بالجامعات الفمسطينية لسنوات مختمفة 2))رقػـ  الجامعػات، والجػػػػػػػػػػدوؿ
 .(2019الى عام 2001/ة الفمسطينية من عام )دائرة الاحصاء المركزي)مصدره مف 

 في التعميم العالي في فمسطين حسب الجنس. (: الطمبة2جدول رقم )

 العام الدراسي
 

 كميات المجتمع        universities                     Community collegesالجامعات 

 العام الدراسي
كلا 

الجنسين 
Both 

Sexes 

 ذكور
Male 

 إناث
Females 

فجوة 
 الجنسين
Both 

Sexes 

**GPI 

كلا 
الجنسين 

Both 

Sexes 

 ذكور
Male 

 إناث
Females 

فجوة 
 الجنسين
Both 

Sexes 

**GP

I 
2002/2001 83.5 43.9 39.6 0.90 5.4 2.4 3.0 1.25 2002/2001 
2003/2002 89.5 50.0 48.5 0.97 6.0 3.0 3.0 1.00 2003/2002 
2004/2003 113.5 57.2 56.3 0.98 6.8 4.5 4.1 0.91 2004/2003 
2005/2004 129.2 61.5 67.7 1.10 9.1 5.1 4.0 0.78 2005/2004 
2006/2005 139.3 64.8 74.5 1.15 11.2 6.4 4.8 0.75 2006/2005 
2007/2006 158.2 72.1 86.1 1.19 11.4 6.4 5.0 0.78 2007/2006 
2008/2007 168.1 75.3 92.8 1.23 13.1 8.2 4.9 0.60 2008/2007 
2010/2009 158.0 79.1 106.0 1.34 11.6 9.6 4.7 0.68 2010/2009 
2011/2010 201.4 84.5 116.9 1.38 12.6 7.5 5.1 0.68 2011/2010 

2012/2011 205.1 85.2 119.9 1.41 12.1 6.9 5.2 0.75 2012/2011 
2013/2012 201.4 81.1 120.3 1.48 12.3 6.4 5.9 0.92 2013/2012 
2014/2013 203.4 80.4 123.0 1.53 11.1 5.7 5.4 0.95 2014/2013 
2015/2014 209.1 81.6 127.5 1.56 12.3 6.4 5.9 0.92 2015/2014 
2016/2015 204.7 79.8 124.9 1.57 11.3 5.4 5.9 1.09 2016/2015 
2017/2016 207.4 80.0 127.4 1.59 11.1 5.4 5.7 1.05 2017/2016 

2018/2017 211.3 82.9 128.4 1.55 11.5 5.6 5.9 1.05 2018/2017 
2018/2019 220.5 65.8 156.7 1.57 10.3 6.1 4.2 1.1 2018/2019 
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 والدراسات العميا في الجامعات ،والبكالوريوس ،البيانات اعلاه تشمؿ طمبة الدبموـ المتوسط، 
 الجامعية.والتعميـ المفتوح والكميات 

  عدد الذكور/ المجموع الكمي لمذكور. التالية:تـ ايجاد نسبة الذكور بالمعادلة 

  الكمي للإناث.عدد الإناث/ المجموع  التالية:تـ ايجاد نسبة الإناث بالمعادلة 

 ناث الممتحقات/عدد الذكور الممتحقيف= ** فجوة الجنس= عدد الإ**GPI 

  فتعني لا يوجد فجوة. 1ما القيمةأناث لصالح الإ 1لصالح الذكور، وأكثر مف  1حيث اقؿ مف 

  في العاـ  1.57صبحت تميؿ لصالح الإناث، حيث بمغت أفجوة الجنس في الجامعات
 .2001/2002في العاـ الدراسي  0.90كانت  ؛ بينما2018/2019الدراسي 

ناث في حضور الإيذا يدؿ عمى أف ف ،عندما نجد أف ىذه الفجوة ازدادت لصالح الإناثو 
ظاىرة بشكؿ واضح مف خلاؿ النسب الظاىرة في الجدوؿ، أما عمى أرض جامعي مرحمة التعميـ ال

، وخاصة طموب مف الوظائؼالم بالمستوىولكف ليس  ،نجدىا موجودةفالواقع في مجاؿ العمؿ 
الى عام 2000/2001 حصاء المركزية الفمسطينية من عامدائرة الإمنيا )العميا 
2018/2019.) 

 :فمسطينعمل المرأة في مؤسسات التعميم العالي في 

 رغػػـ ارتفػػاع نػػسبة الإنػػاث الممتحقػػات فػػي مؤسػػسات التعمػػيـ العػػالي، إلا أننػػا نجػػد أف ىنػػاؾ
فػي نػسبة الإنػاث فػي الييئػات التعميميػة فػي مؤسػسات التعمػيـ العػالي، والجػدوؿ رقػـ  اً انخفاض

 والنوع مػفالأكاديمية  الرتبةيبيف العامميف المفرغيف في مؤسسات التعميـ العػالي حسب ) 3)
 .2016/2017العػاـ الدراسػي 
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الجامعات  والنوع فيب الرتبة الأكاديمية المفرغين حس والعاملات (: توزيع العاممين3جدول )
 .2018/2019لمعام الدراسي التقميدية 

 النوع
Gender 

 ستاذأ
Full 

Professor 

 ستاذ مشاركأ
Associated 

Prof 

 ستاذ مساعدأ
Assistant 

Prof 

 محاضر
Lecturer 

 مدرس
Instructor 

بدون 
 رتبة

With 

out 

 المجموع
Total 

 1179 6 627 197 298 36 15 إناث
 3973 4 869 661 1624 467 348 ذكور

 5152 10 1496 858 1922 503 363 المجموع
 %100 %60 %13.16 %22.96 %15.50 %7.15 %4.13 نسبة الإناث

نسبة 
 الذكور

95.87% 92.85% 84.5% 95.87% 77.4% 40% 100% 

 2019/2018وزارة التربية والتعميم، الكتاب الإحصائي، المصدر: 

 سابقة.لدراسات الا

لى العمؿ، ومنيـ مف قدـ إخروج المرأة القيادة، و ديد مف الباحثيف بدراسة موضوع العاىتمـ 
 عديد مف الدراساتالعمى  بالاطلاعفقامت الباحثة  المرأة،عمؿ بتحديات لموضوعات متنوعة تتعمؽ 

 والبحوث ذات العلاقة بالدراسة الحالية. ،الحديثة السابقة

 ة:العربيالدراسات أولًا: 

علاقة التمكيف الإداري لمقيادات  التعر ؼ الىىدفت بإجراء دراسة  (2018)الغرير  قاـ
اؿ، وتفويض السمطة، والعمؿ الجماعي، والتحفيز، والاتصاؿ الفع   ،)الحرية:النسائية بأبعاده الخمسة

عمى  والتدريب والتطوير الميني( بالتحديات في الجامعات السعودية الناشئة، وىدفت إلى التعرؼ
التحديات التي تواجييف في مجاؿ العمؿ، والتعرؼ عمى الفروؽ في التمكيف الإداري بمجالاتو 

تـ استخداـ و  المسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة(.و العمر، والتخصص، والدرجة العممية، الخمسة )
ى أف مستو  :قائدة، وكاف مف أبرز النتائج 50)المنيج الوصفي مف خلاؿ توزيع استبانة عمى )

التمكيف الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة جاء بدرجة متوسطة، كما أظيرت 
ومتغير التحديات لدى  ،وضعيفة بيف متغير التمكيف الإداري ككؿ وجود علاقة ارتباطية سالبة



 
 

36 

 

رة منح ضرو كاف الدراسة  برز توصياتأالقيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة، ومف 
ضافة الى القيادات النسائية المزيد مف الصلاحيات في اتخاذ القرارات، وتشجيعيف وتحفيزىف بالإ

يـ بشكؿ مباشر في زيادة التي تس ،عديد مف الدورات المينية والتدريبيةترشيحيف لمحصوؿ عمى 
 وزيادة مستوى التمكيف الإداري لدييف. ،خبرتيف ومعرفتيف

معرفة درجة الموافقة عمى تولي  إلى الخمسة )دراسة  ( 2017)  الشويحات كما أجرى
المرأة مناصب قيادية، ودرجة حدة المعوقات الاجتماعية والثقافية التي تحوؿ دوف تولييا، مف وجية 

فقرة، نفذت عمى عينة قواميا  61)نظر طمبة الجامعات الأردنية، طورت أداة الدراسة وتضمنت )
بينت النتائج: أف و ع الدراسة، واستخدـ منيج المسح التحميمي، مف مجتم 5.9%))وبنسبة  (،401)

بتقدير مرتفع، وحصمت المناصب القيادية  (82,3)المتوسط الحسابي الكمي لدرجة الموافقة بمغ 
(: مديرة مدرسة، رئيسة تحرير صحيفة، رئيسة التالية عمى أعمى درجات الموافقة مرتبة )تنازلياً 

ف المتوسط الحسابي الكمي لحدة المعوقات بمغ أذاعة وتمفزيوف. وتبيف مؤسسة خدمات طبية، مديرة ا
(: تدني متوسط، وحصمت المعوقات التالية عمى أعمى درجات الحدة مرتبة )تنازلياً  بتقدير) 03.3)

قناعات أصحاب القرار بتولي المرأة مناصب قيادية، مواقؼ الأىؿ السمبية تحوؿ دوف مبادرة المرأة 
نظرة المجتمع لدور المرأة الممتزـ بالأسرة والواجبات المنزلية، ونظرة أصحاب العمؿ  لمنافسة الرجؿ،

في درجة الموافقة لصالح الإناث،  وجود فروؽ دالة احصائياً  السمبية لإجازة الأمومة. وتبيف ايضاً 
وفروؽ في حدة المعوقات لصالح الذكور، وعدـ وجود فروؽ لتفاعؿ الجندر مع نوع المدرسة التي 

لنظاـ الدراسة الدولي،  حكومية(. ووجود فروؽ في درجة الموافقة تبعاً  خاصة/)تخرج منيا الطالب 
 كانت اىـعمى ىذه النتائج  وبناءً  ،ناث، والفروؽ في حدة المعوقات لصالح الذكورلصالح الإ
 الخطط في المتضمنة الأردني المجتمع في وأدوارىا رأةالم صورةل تقييـ يجريبأف  التوصيات
 لعقد القيادات النساء بعض استضافة، والعمؿ عمى والجامعات رساالمد في سيةراالد والمحتويات

 .الأردف في الحياة جوانب مختمؼ في ليف القيادي الجانبراز با  و  الطمبة مع ىادفة لقاءات

إلى التعرؼ عمى المعوقات التي تواجو  التي سعت (2014( عبد الواحدوجاءت دراسة 
في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة، حيث  القياديعيف مف ممارسة الدور وتمن ،الموظفات

وقد تكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في الوزارات وعددىـ  الوصفي،استخدـ الباحث المنيج 
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( 435، استجاب منيـ )وموظفةً  ( موظفاً 467، وقد بمغت عينة الدراسة )وموظفةً  ( موظفاً 32165)
%( مف عينة الدراسة الفعمية. ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث  93.15) بتوفردا، أي ما نس

، الاجتماعية (عمى أربعة مجالات وىػػػػػػي المػػػػػػػػػػعوقات موزعةً  ( فقرةً 38مكونة مف ) استبانةبتصميـ 
توصمت . الإحصائي SPSS القانونية(، وقاـ الباحث باستخداـ برنامجو الشخصية، و الإدارية، و 

، والقانونية( ، والإدارية، والشخصيةالاجتماعيةتؤثر كؿ مف المعوقات ) الدراسة إلى أىـ النتائج:
عمى ممارسة الموظفات في الوزارات  0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  تأثيرا  مباشراً ذات

ت دلالة لا توجد فروؽ ذاوكذلؾ توصمت الدراسة بأنو  ،القياديسطينية في قطاع غزة لمدور الفم
لممعوقات  -في آراء أفراد العينة في متوسط تقديرات الموظفيف (0.05)إحصائية عند مستوى دلالة 

الحالة  التخصص، ،العمر ،الجنس) إلى متغير تعزى القياديممارسة المرأة لمدور التي تحوؿ دوف 
، ومف أىـ  (الاجتماعية، عدد أفراد الأسرة، سنوات الخبرة، المحافظة، مكاف السكف تحديداً 

التوصيات: ضرورة أف يقوـ المسئولوف في الحكومة مف خلاؿ المقاءات التي يتـ عقدىا مع 
وبحقيقة قدراتيا الوظيفية الداعمة  ،شخصيات مف المجتمع المحمي بتوضيح أىمية عمؿ المرأة

فع كفاءتيا عقد برامج تدريبية لتنمية وتطوير الميارات الادارية والقيادية لممرأة، بيدؼ ر و لمعمؿ، 
 .العممية والمينية التي تؤىميا لإشغاؿ مواقع قيادية

دور المرأة في صنع القرار في المؤسسات  بإجراء دراسة تناولت (2012) القطب وقامت
(، حيث بحثت أىـ معيقات تولييا مراكز عميا 2010-1995الحكومية الفمسطينية في الفترة )

لممرأة العاممة الدور السياسي  يالتطور التاريخلصنع القرار، واستعرضت الباحثة مف خلاؿ 
التي تخص المرأة العاممة في  عمى أىـ القوانيفوالاجتماعي الذي لعبتو خلاؿ ىذه الفترة والتعرؼ 
( مف العاملات في الوزارات المختمفة، 401المؤسسات الحكومية،  بمغ حجـ عينة الدراسة )

تحقيؽ مبدأ المساواة والفرص بيف الذكور والإناث، وتوصمت الدراسة الى عدة نتائج أىميا: عدـ 
فكار الاجتماعية المتعمقة بعمؿ المرأة قد تغيرت، إلا أنيا لـ تتغير مف منظور عمؿ بعض الأأف و 

كالصحة والتعميـ ىي الأكثر  نسبة النساء في الوظائؼ الخدميةإف  المرأة في مناصب قيادية،
ىـ التوصيات: ضرورة دعوة أز صنع القرار، ومف وتنخفض نسبة النساء في مراك ،انتشاراً 

 في المراكز القيادية، ومنح حقوؽ المؤسسات الحكومية والمجتمع المدني إلى تعزيز مشاركة المرأة



 
 

38 

 

ومي والحكـ عمى أساس الكفاءة لا الجنس، بيف الرجؿ والمرأة في العمؿ الحكمتساوية حقيقية 
صة بوضع المرأة لسعي لخمؽ تجربية فمسطينية خاوتطوير مفيوـ فمسطيني جديد غير الجندر، وا

 بير عف رأييا.ة بالغربية، وفتح المجاؿ ليا لمتععف مقارنة المرأة الفمسطيني في العمؿ، والتوقؼ

التعرؼ عمى أىـ كاف اليدؼ  (2012) وطاىر وحبيبعزيز و  حسفو  اليعقوبيوفي دراسة 
العميا في الجامعات العراقية، وقد بمغ حجـ  الصعوبات التي تعيؽ ارتقاء المرأة لممناصب الإدارية

وزعت عمييـ استبانة تحتوي وقد  ،عضاء ىيئة تدريسية بمختمؼ الدرجات العمميةا مف (56العينة)
معوقات و التي تمر بيا المرأة العراقية وىي )معوقات أسرية،  المعوقاتعمى عدة فقرات تمثؿ 

، وتـ اتباع منيج العلاقات الاجتماعية الأكاديمية(ومعوقات  ،معوقات بالخبرة الإداريةو اجتماعية، 
ىـ أبناء مقياس المعوقات الخاصة بالمرأة العراقية، وأىمية نظرية تتمثؿ في التعرؼ عمى 

وقد توصؿ الباحثوف لعدة نتائج أىميا: أف المرأة العراقية التي تعمؿ في الجامعة تعاني  ،المعوقات
، عمى اختلاؼ درجاتيف العممية، اوصوليا إلى القيادة العمي مف العقبات التي تحوؿ دوف كثيرمف ال

كثر في التدرج الوظيفي لمقيادة العميا مف أأف فرصة المرأة في الاختصاصات الإنسانية و 
الاختصاصات العممية، وأكد الباحثوف عمى عدة توصيات مف أىميا: الاىتماـ بالمعوقات التي 

معوقات أـ كانت معوقات تتعمؽ بالخبرة الإدارية أسواء  ،ةتعاني منيا المرأة العراقية في الجامع
شراؾ المرأة الجامعية في دورات مكثفة ل  دارة العميا الجامعية.لإالعلاقات الاجتماعية والأكاديمية، وا 

والتػي تحػوؿ دوف  يػدفت التعػرؼ إلػى أكثػر المعوقػات شػيوعاً ف (2009) العاجزأما دراسة 
 .محافظات غزة وسبؿ التغمب عمييادي في مؤسسات التعميـ العالي في القيا ممارسػة المرأة لمسموؾ

اسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي لملاءمتػػو لموضػػوع الدراسة، وقد تكوف مجتمع الدراسػة حيث 
، (2009/2010مػف جميػع العػامميف فػي مؤسػسات التعمػيـ العػالي بمحافظػات   غػزة لمعػاـ الدراسػي )

جامعة الأقصى ( والمفرغيف عمى و جامعػ ة الأزىر، و فػي ثػلاث جامعػات )الجامعػة الإسػلامية بغػزة، 
داري(، والبػالغ عددىـ )و الأكػاديمي إداري، و الكادر )الأكػاديمي،  ، ومف وعاممةً  عاملاً  (1148ا 

أكثر المعوقػات التػي : ةخلاؿ تحميؿ استجابات أفراد عينة الدراسة توصمت الدراسة إلى النتائج التالي
عديد مف توصمت الباحثة إلى عبػر عنيػا أفػراد عينػة الدراسػة ىػي مجػاؿ )المعوقػات الاجتماعيػة(، 

، بيػدؼ رفػع وتطويرىا عقد برامج تدريبية لتنمية الميارات الإدارية والقيادية لممػرأة :التوصيات أىميا
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شغاؿ مواقع قيادية، ضرورة تبني خطة وطنية لممؤسسات كفاءتيػا العممية والمينية التي تؤىميا لإ
تقػوـ عمػى البػرامج و  ،المػرأة بػشؤوفوالتي ليػا اىتمػاـ  ،الحكومة بمشاركة مؤسسات المجتمع المدني

، المدروسػة مػف أجػؿ النيػوض بواقػع المػرأة، وتذليؿ الصعوبات التي تواجو عدـ إنصافيا مجتمعياً 
 .، ووظيفياً وتشريعياً 

ة التي تواجييا المرأة الأردنية في تشخيص المحددات الرئيس (2008) سابا وقامت دراسة
والعمؿ عمى تبريرىا مف وجية نظر المستويات  ،تقدميا وظيفياً في القطاع المصرفي الأردني

الإدارية العميا والوسطى والتنفيذية، واعتمدت الباحثة في جمع البيانات عمى استبانة عممية محكمة، 
تـ توزيعيا عمى عينة مكونة مف المديريف ضمف المستويات الإدارية العميا والوسطى وعددىـ 

 نترنت، وتـ اتباع منيج المراجعات الأدبية مف الكتب، والمقالات، ومواقع عمى الإ ( مدير،500)
ا في لى المناصب الإدارية العميإعمى وصوؿ المرأة  تأثيرافأظيرت بعض النتائج أف أكثر المحددات 

جتماعية، ثـ الشخصية ثـ المحددات المؤسسية، ردني ىي المحددات الاالقطاع المصرفي الأ
عميا،  لاجتماعية نحو وصوؿ المرأة قيادةوأوصت الدراسة بضرورة العمؿ عمى تغيير النظرة ا

والترقية في المؤسسات  والاستقطابوضرورة وضع معايير محددة وواضحة لسياسات التعييف 
 لخاصة.العامة وا

تحديد المعوقات التي تواجو المرأة لتولييا  ( فيدفت الى2008ـ )الغانأما في دراسة 
وتـ تطبيقيا عمى عينة والتي بمغ  ،المناصب القيادية في المجتمع القطري، وأعد الباحثوف استبانة

ر شخصًا يمثموف مختمؼ شرائح المجتمع، وكانت النسبة متقاربة بيف عدد الذكو ( 1015)عددىا 
منيا مف المؤسسات قديمة المنشأ  %(52) مؤسسة وكاف (23)والإناث، كما شممت الدراسة أيضا 

ومف بيف أىـ  .منيا يعمؿ في القطاع الحكومي%( 52)، و عاماً ( 20)والتي مضى عمى إنشائيا 
ف المجتمع يتبنى رؤية معينة حوؿ أدوار المرأة تضعيا في إ :النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
كما لا تزاؿ الصورة التقميدية لمميف المناسبة لعمؿ المرأة  الصدارة،صورة التابع، وليس في مركز 
تبني العينة لموقؼ معارض إلى حد ما للأدوار القيادية لممرأة. و مسيطرة عمى ذىنية المجتمع، 

 ،اديةوأكدت نتائج استطلاع المؤسسات عمى أف أىـ معايير الترشيح والتوظيؼ في المناصب القي
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 إلىتتمثؿ في تمتع المرأة القطرية بالميارات القيادية والكفاءات اللازمة لشغؿ ىذه الوظائؼ، إضافة 
 ومف ثـ أحقيتيا في الترقية ليذه المناصب. ،في المؤسسة وجود المرأةأقدمية 

التعرؼ إلى واقع الإدارة النسائية / الرجالية في إلى  (2006) المنقاش وىدفت دراسة
للارتقاء بكفاءة النظاـ، حيث استخدمت الباحثة  ءمتياالتعميـ العالي لمفتاة، ومدى ملامؤسسات 

المنيج الوصفي التحميمي. كما أعدت الباحثة استبانة استقصاء التنظيـ الإداري لمؤسسات التعميـ 
ة في العالي لمفتاة، وأعدت استبانة لمتعرؼ عمى الصعوبات التي تواجو الإدارة النسائية / الرجالي

 مفردة )572(انات عمى عينة مكونة مف وطبقت الباحثة الاستب لمفتاة،ي مؤسسات التعميـ العال
اشتممت عمى الإداريات والإدارييف في المستويات الإدارية الثلاثة: الإدارة العميا، والإدارة الوسطى، 

قص الفرص التدريبية مف أىـ النتائج نو والإدارة والتنفيذية في مؤسسات التعميـ العالي لمفتاة. 
نسائية لإدارة ومحدودية الصلاحيات الممنوحة للإدارة ال والوظيفية وخاصة لدى الإدارة النسائية،

ونقص الوعي الثقافي بأىمية القيادة الإدارية النسائية والثقة بمخرجاتيا، كما كاف  أقساميا وكمياتيا،
دعػـ ىػذه  :وأىـ التوصيات .وباتلبعض المتغيرات الشخصية دورا ىاماً في تحديد ىذه الصع

 كافة وظػػػائؼ ىػػذه المؤسػػساتبالمؤسػسات لحػؽ النػساء فػي المناصػب الإداريػة العميػا وفػي القيػاـ 
 ورقابػػة مػػف خػػلاؿ مػػواد صػػريحة ومحػػػددة وواضحة في النظاـ. ،وتوجيػػػو ،وتنظػػيـ ،مػػف تخطػػيط

التعػرؼ إلػى درجػة الػصعوبات التػي تواجييػا المػرأة  يدؼكاف ال (2005) جبروفي دراسة 
الفمػسطينية العامػػػػػػػػػػمة فػػي القطػػاع العػػاـ فػػي محافظػػات شػػماؿ الػػضفة الغربيػػة )نػػابمس، وجنػػيف، 

، وطوبػػػػػػػػاس، وقمقيميػة، وسػمفيت( فػي المجػالات الآتيػة: )الػصعوبات الا جتماعيػة وطػػػػػػػولكرـ
كمػا ىػدفت الدراسػة  والأسػرية، والػصعوبات الإداريػة، والصعوبات السياسية، والصعوبات القانونية،

إلػى بيػاف أثػر متغيػرات الدراسػة )المؤسػسة، والحالػة الاجتماعيػة، ومكػاف العمػػؿ، وعػػدد الأولاد، 
فػػع العمػػؿ، والمػػػػػحافظة، وعػدد سػنوات العمػؿ، ومكػػاف الإقامػة، والعمػػر، والتحػػصيؿ الدراسػػي، ودوا

والػدخؿ الػشيري( فػي الػصعوبات التػي تواجييػا المػرأة الفمػسطينية العاممػة فػي القطاع العاـ مف 
استخدمت الباحثة المنيج الوصفي، وأعدت استبانة وطبقتيا عمى  . وجية نظر النساء العاملات

فػة تػـ اختيارىف بالطريقة الطبقية العشوائية، وتوصمت الباحثة إلى ( موظ746عينػة مكونػة مػف )
الػصعوبات التػي تواجييػا المػرأة الفمػسطينية العاممػة فػي القطػاع العػاـ فػي  :منيا ،عدة نتائج
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يػػة، كمػػا يمػي: )الػػصعوبات القانون تنازليػػاً  محافظػات شػماؿ الػضفة الغربيػػة كانػػت مرتبػػة ترتيبػاً 
الػػصعوبات الػػسياسية، الصعوبات الاجتماعية والأسرية، الصعوبات الإدارية، وتبػيف أف بنػد 
المحػسوبية والواسػطة، ىػو أكبػر الػصعوبات المحتممػة التػي تػؤثر فػي عمػؿ المػرأة، وتلاىمػا فػي ذلػؾ 

دنيػة والنػسوية أقػؿ صعوبة محتممة في الاحػتلاؿ، والحػواجز فػي الانتفاضػة، فيمػا كػاف بنػد الأطػر الم
ضػػػرورة اىتمػػػاـ المػػػسئوليف بإعطػػػاء أىميػػػة  :أىمياوأوصت الباحثة بعدة توصيات مف . عمؿ المرأة

جراء تعديلات ا  نصافيا ومساواتيا بالرجؿ، و ا  و ، أكبػػػر لممػػػرأة الفمػػػسطينية، واعػػػادة دراسػػػة القػػػوانيف
 المدنية.دمة عمى قانوف الخ

تواجو  التي المعوقات أىـ عف الكشؼ إلى( فيدفت 2003) العزاـالشيابي و أما دراسة 
 كما المعوقات، تمؾ لمواجية المناسبة الحموؿ وتقديـ ،متقدمة قيادية إلى مناصب الوصوؿ المرأة في
 المرأة في جوتوا التي لممعوقات المقترحة الحموؿ نحو المرأة القيادية تحديد اتجاىات إلى ىدفت

 اً ستبيانا وأعد التحميمي الوصفي المنيج الباحثاف واستخدـ .العميا القيادية إلى المناصب الوصوؿ
 وتوصمت النتائج الدراسة مجتمع مف عشوائياً  اختيارىا تـ مرأةا( 94مف ) مكونة عينة عمىوطبقاىا 

 وىي النظرة السمبية ،اديالقي المرأة لمموقع تبوء عمى كبير تأثير سمبي ذات عوامؿ وجود إلى
المرأة، والتحيز  لعمؿ لممجتمع السمبية العمؿ، والنظرة المرأة وتحديات المرأة، وظروؼ لقيادة الرسمية

الترشيح لممناصب القيادية، لصالح الذكور في إشغاؿ المناصب القيادية، وعدـ موضوعية أسس 
نشاء مركز تدريبي ت كاف مف أىميا: إعمى ىذه النتائج قدمت الدراسة مجموعة مف التوصيا وبناءً 

عادة النظر في أسس  ،تييئة القيادات النسائية في المجالات المختمفة وطني يتولى ميمات وا 
 ة.الترشيح لممناصب القيادية العميا بحيث تكوف اكثر موضوعي

إلى تحديد درجة معوقات وصوؿ المرأة إلى المناصب  (2002) عودة وسعت دراسة
ا في المؤسسات الفمسطينية العامة مف وجية نظر العامميف بيا، مع تحديد دور كؿ الإدارية العمي

مف المؤسسة، والجنس، والحالة الاجتماعية، وعدد الأولاد، والمؤىؿ العممي، ومكاف الإقامة، والعمر 
في إعاقة وصوؿ المرأة إلى المناصب الإدارية العميا في المؤسسات الفمسطينية العامة مف وجية 

استخدمت الباحثة المنيج الوصفي، وأعدت استبانة وطبقتيا عمى عينة مكونة .العامميف فييا نظر
اختيارىـ بالطريقة العشوائية  تـ ،مف العامميف والعاملات في المؤسسات العامة 450مف 



 
 

42 

 

إف معوقات وصوؿ المرأة إلى المناصب الإدارية العميا في المؤسسات   إلى نتائج الباحثة توصمتو 
كما يمي: )المعوقات الاجتماعية، المعوقات السياسية،  تنازلياً  طينية العامة كانت مرتبة ترتيباً الفمس

حصائية لمتغير إوتبيف أنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة  )المعوقات النفسية، المعوقات الإدارية
ة صت بيا الدراسو أالتي  ومن أىم التوصياتالمؤسسة، ومتغير الجنس، ومتغير عدد الأولاد، 

 ة لسياسة إعلامية تعبوية لتغير نظرة المجتمع حوؿ أىمية عمؿ المرأة .ضرورة تبني الدول

 الدراسات الأجنبية ثانياً:

تحديد إذا  بإجراء دراسة ىدفت الى (Kiay & Singh, 2013) نجكاي وسي قاـ كؿ مف
تقدـ المرأة  معوقات وتحديدكاف ىناؾ وجود لمسقؼ الزجاجي في المؤسسات العاممة في دير باف، 

في المناصب القيادية مثؿ الدور الاجتماعي، وتقدـ الدراسة عدة مقترحات لممنظمات في جنوب 
استبانة عف  عميا، وقد تـ إجراء البحث مف خلاؿأفريقيا لتسييؿ وصوؿ المرأة لممناصب الإدارية ال

أف الباحثتيف  نترنت لمجموعة مف النساء المواتي تنطبؽ عمييف معايير البحث، كماطريؽ الإ
ف إولمحصوؿ عمى عينة أكبر استخدمتا طريقة عينة كرة الثمج. وقد خرجت الباحثتاف بنتائج أىميا: 

تقييـ مؤسساتيف العادؿ ليف، ووجود العوامؿ التي مكنت النساء مف الوصوؿ لممناصب العميا ىو 
كيف خبرات وامتلا كثر مف الرجاؿ لإثبات جدارتيف،أضطرار لمعمؿ مرتيف فرص عمؿ متاحة، والا

 ،الذكور ليف ات وصوليف فيو عدـ احتراـ زملائيفعف معوق اواسعة ومستويات تعميـ عالية أم
شارت بعض النساء إلى أف عدـ تقدميا ىو نابع منيا أو  ،وعدـ الدعـ الكافي لمتقدـ بوظائفيف

ىميا: ضرورة أف شخصياً لعدـ رغبتيا في الانتقاؿ مف وظيفتيا، وقدمت الباحثتناف عدة توصيات أ
وأف تقوـ بتشجيع المرأة وتسييؿ  ،زجاجي أـ لا سقؼييا فتقوـ المؤسسات بتحديد إذا ما كاف 

 ا.وصوليا لممناصب الإدارية العمي

 لمتعر ؼ الى (Engen Van & Gartzia, 2012) جارتسياو إنجيف فاف   دراسةوجاءت 
الفردية، والمكافآت، والحوافز، والذكاء ( الفروؽ بيف الجنسيف في القيادة مف خلاؿ الأبعاد التالية

العاطفي(، والتعرؼ إلى مدى تأثير اختلاؼ أساليب القيادة المستخدمة في الإدارة باختلاؼ النوع 
في المؤسسات الإسبانية، حيث قاـ الباحثاف بتصميـ برنامج تدريبي لمديري الشركات الصناعية 
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( مف 157ف بتطبيؽ الدراسة عمى عينة مكونة مف )والمؤسسات الخدمية في إسبانيا، وقاـ الباحثا
أعواـ، ولتقييـ  ( 9عاماً ومتوسط خبرة ) (40( مف الذكور متوسط أعمارىـ )74المديريف )%

البرنامج التدريبي تـ تصميـ استبانة وتوزيعيا عمى المبحوثيف. وأظيرت النتائج: أف النظرة الفردية 
مدراء الإناث، وأف تأثير أسموب المكافآت، والذكاء لمدراء المؤسسات الذكور إيجابية عكس ال

العاطفي في الإدارة أقؿ تأثيراً مف الصفات التعبيرية لمقيادة، لا فرؽ بيف أساليب القيادة لمذكور 
  .والإناث

لموقوؼ عمى أىـ صفات المرأة القيادية،  فسعت (Biflinz, 2011) بفمنزأما دراسة 
ظة عمى مواقعيف القيادية، وأىـ المعوقات التي واجيتيف خلاؿ والطرؽ والأساليب المتبعة لممحاف

 خلاؿ تجاربيف، قامت الباحثة بعقد رحمة صعودىف لممناصب القيادية وتعريفيف لمقيادة الناجحة مف
، مديراتواشتممت العينة عمى  ،نساء ممف يتقمدف مناصب قيادية عميا في المجتمع 10مقابلات مع 

ضرورة إجراء الدراسة عمى نطاؽ أوسع، وأف تشمؿ  :أىـ التوصيات ، وسياسيات،  ومفورئيسات
وفي منطقة جغرافية  ،ف العينة كانت محدودةأوىي  ،ف الباحثة واجيتيا صعوباتالرجاؿ والنساء، لأ

 .الدراسة المنظور الذكوري لمقيادةحددة، ولـ تتضمف م

ب المقارنة بيف أسمو  إتباع خلاؿمف  ( دراسة ىدفتBawuluu, 2008) باولوا وأجرى
متغير  300دولة وشممت حوالي  213البيانات مف بجمع  ، فقد قاـ الباحثفي الدوؿ الثقافات

مفردة، وفي القيادة في المجاؿ السياسي بعينة مقدارىا  115لمقيادة في مجاؿ الأعماؿ بعينة مقدارىا 
في تقدـ  رئيساً  اً ف محور التنمية البشرية والاقتصادية يشكلا :وأىـ نتائج ىذه الدراسة مفردة 181

المرأة، وأف الحريات السياسية والاقتصادية وسياسات تمكيف المرأة ليا دور كبير في زيادة عدد 
الإنجاز و النساء القياديات في جميع المجالات، والمعايير الثقافية التي تدعـ قيـ العمؿ الجاد، 

لمستوى مشاركة  اً ميم تاركية تعد مؤشراالاستعداد لممخاطرة والقيادة التشو الفردانية، و الشخصي، 
 .المرأة في المناصب القيادية
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إلى تحديد العوامؿ والتحديات التي تؤثر في  (Ononiwnu, 2011ي )أنونو  دراسةوىدفت 
وصوؿ المرأة إلى المراكز الإدارية العميا في جامعة متشغف، وىدفت إلى التعرؼ ما إذا كانت 

تي تواجييا المرأة تختمؼ عما توصؿ إليو الباحثوف بقضايا عدـ العوامؿ المعززة والتحديات ال
التعرؼ إلى أثر العوامؿ الديموغرافية، والمؤىؿ  إلىوصوؿ المرأة إلى المواقع الإدارية العميا، وىدفت 

قة، والخبرات التعممية المينية العممي، والأدوار النمطية حسب الجنس، والمواقع الإدارية الساب
الحصوؿ عمى تمؾ المعمومات لتكوف مصدراً لمنساء  إلىخرى، وكما ىدفت أة يخبرات تعميمو 

 لى المواقع الإدارية العميا.إالطموحات لموصوؿ 

الإناث في المراكز أداء أسباب تدني  إلىالتعرؼ  (Griggs, 1990) غريغزوسعت دراسة 
ود إلى عدة أسباب بعضيا القيادية في الجامعات الأمريكية، وبينت الدراسة أف تدني تمؾ النسبة يع

نيا لا تمتمؾ الصفات  :يتعمؽ بالمرأة نفسيا مف حيث إنيا تقاعست عف إثبات قدرتيا عمى القيادة، وا 
التي تؤىميا لتقمد المناصب القيادية، وذلؾ مف خلاؿ الأبحاث والدراسات التي تقوـ بيا، إضافة إلى 

 لدراسات التي تناولت القيادة.أسباب أخرى تتعمؽ بتشويو صورة المرأة مف خلاؿ معظـ ا

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة

مف الدراسات المحمية والعربية والأجنبية ذات العلاقة المباشرة بتحديات  عدداً  تـ عرض
سبؿ التغمب عمييا،  كيفية ، و والجامعات ، وفيالمؤسساتفي  ،لممناصب القيادية العمياالمرأة وصوؿ 

توصيات ومقترحات ى مجموعة مف النتائج، وقدـ الباحثوف بمجمميـ الدراسات إل قد توصمت تمؾو 
 ساعدتالتي لتغمب عمى التحديات التي قد تواجييا خلاؿ مسيرتيا الوظيفية، و قد تفيد المرأة في ا

تـ في تطوير أداة الدراسة التي  ساعدتيافي إثراء الإطار النظري لمدراسة الحالية، كما  الباحثة
التعقيب عمى تمؾ  تـعمومات الخاصة لمدراسة الحالية، ومف خلاؿ الاستعراض لجمع الم استخداميا

 :الدراسات في النقاط التالية

إف الدراسات الحديثة تناولت المرأة والقيادة، والدراسات الأسبؽ تتناوؿ مشاركة المرأة في الحياة 
 ما يرافقو مف وعي ثقافي، و يتسؽ مع التطور التاريخي بما العامة، وىذا يدؿ عمى اىتماـ الباحثيف

 عاـ بأىمية القيادة النسوية في الوقت الحالي.
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 يمي:استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة بما 

تحديد المفاىيـ الخاصة بالدراسة الحالية، ومنيا تحديات الوصوؿ الى المناصب الإدارية  .1
 .العميا

صػػػػػػفي، واختيار أدوات الدراسة المناسبة، والأساليب اختيػػار مػػنيج الدراسػػػة المػػػػػػػػػنيج الو   .2
 الإحصائية المناسبة.

 تحديد متغيرات الدراسة )الجنس، وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي، والحالة الاجتماعية(. .3

التعرؼ إلى التحديات وتػصنيفيا، والتػي مػف الممكػف أف تعيػؽ المػرأة فػي مؤسػسات التعمػيـ  .4
خضوري مف ممارسة دورىا القيادي، وذلؾ بغرض بناء بنود  –معة فمسطيف التقنية العالي في جا

  .الاستبانة

التعػرؼ إلى الػسبؿ الكفيمػة فػي تفعيػؿ دور المػرأة القيػادي فػي مؤسػسات التعمػيـ العػالي فػي  .5
 .الجامعات الفمسطينية

 .في تدعيـ الإطار النظري لمدراسة الحالية .6

 في:لية عن الدراسات السابقة تميزت الدراسة الحا

التي تتناوؿ موضوع تحديات وصوؿ المرأة  ،مف الدراسات الحديثة بأنيا ىذه الدراسة تميزت
، وكما أنو تـ  -التقنية خضوري العميا في جامعة فمسطيف الفمسطينية لممواقع القيادية طولكرـ

عينة واستخداـ المقابلات، و ، وتطبيؽ استبانة، فييا )المختمط(استخداـ المنيج الكمي والنوعي
، وذلؾ الأكاديمية والإدارية في الجامعة عاملات بمختمؼ المستوياتالعامميف و جميع ال كانتالدراسة 

تولي  تحدياتمعرفة  التي تساعد فيالكافية والموضوعي الحصوؿ عمى المعمومات  لنتمكف مف
 منصب رئاسة الجامعة(.و إداري، نائب و المرأة لممناصب القيادية العميا مثؿ )نائب أكاديمي ، 

فادت الباحثة بشكؿ كبير وميـ أيمكف القوؿ بأف جميع الدراسات السابقة قد  ،وفي النياية
في التعرؼ عمى التحديات التي تواجو المرأة الفمسطينية في الوصوؿ إلى المراكز القيادية العميا، 

المناسبة لمتابعة البحث والتقدـ  وتحديد الآلية ،مما ساعدىا عمى وضع أىداؼ محددة وموضوعية
 بو.
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 

 منيجية الدراسة 

 مجتمع وعينة الدراسة 

 صدق وثبات الاستبانة 

 المعالجات الإحصائية 
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 الفصل الثالث
 الطريقة والإجراءات

التي تـ إتباعيا في  يتناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً لمجتمع الدراسة وعينتيا، وشرحاً لمخطوات
جراءات الدراسة وتصميميا، الأداة و  تطوير أداة الدراسة، وخطوات التحقؽ مف صدؽ ثباتيا، وا 

 وعرضاً لمطرؽ الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ البيانات بيدؼ الوصوؿ إلى نتائج الدراسة.

 منيج الدراسة:

يفي )النوعي(، )المنيج المختمط( الكمي، والمنيج الك المنيج الوصفي التحميمي تـ استخداـ 
جراء المقابلات،  وذلؾ ل توفير البيانات والحقائؽ عف المشكمة وذلؾ مف خلاؿ استخداـ الاستبانة، وا 

موضوع البحث لتفسيرىا والوقوؼ عمى دلالاتيا، حيث أف المنيج الوصفي التحميمي في ىذه 
تحديد خصائص الظاىرة، ووصؼ  الدراسة؛ ىو المناسب لطبيعتيا، حيث يعمؿ ىذا المنيج عمى

شمؿ تحميؿ البيانات، وي طبيعتيا، ونوعية العلاقة التي تربط بيف متغيراتيا وأسبابيا واتجاىاتيا
ممشكمة ونتائجيا، ومف ثـ تقديـ الحموؿ لوقياسيا، وتفسيرىا، والتوصؿ إلى توصيؼ دقيؽ 

لظاىرة كما في الواقع، بأنو يدرس ، اما المنيج الكيفي فيو يدرس اوالمقترحات المناسبة لمعالجتيا
المشكمة في سياقيا الطبيعي، ويجمع المعمومات كما تحدث عمى أرض الواقع وبمغة الأفراد أنفسيـ، 

، فتـ الجمع بيف المنيج الكمي والكيفي في ةفيو منيج متعمؽ وتكوف درجة الوثوؽ في نتائجو مرتفع
 ىذه الدراسة. 

 مجتمع الدراسة:

جميع العامميف والعاملات في جامعة خضوري خلاؿ الفصؿ  ة مفتكوف مجتمع الدراس
مف المتغيرات الشخصية والمينية، وقد  ة( موزعيف حسب مجموع2020-2019( الدراسي الأوؿ

عامؿ وعاممة والجدوؿ  (510) بمغ عددىـ حسب إحصائيات دائرة الموارد البشرية في الجامعة
 الآتي يوضح ذلؾ:
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دناه مف دائرة الموارد البشرية في جامعة خصوري، وتـ تطبيؽ ىذه تـ الحصوؿ عمى البيانات أ
الحرـ الرئيس في الفصؿ الأوؿ مف العاـ الدراسي  -الدراسة في جامعة فمسطيف التقنية خضوري

 ـ(.2019/2020)
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 التالي ذلك: الجدوليبين 
 :( أفراد مجتمع الدراسة من العاممين والعاملات في جامعة خضوري4رقم )جدول 

 المسمى الوظيفي سنوات العمل المؤىل العممي الحالة الاجتماعية الجنس
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15 53 137 
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5 117 234 149 127 176 275 59 

510 510 432 510 510 

 .لأنيا تضم أعداد أقل من ثانوية عامة ،خانة المؤىل العممي لم تتساوَ مع باقي الخانات أعلاه:ملاحظة عمى الجدول 
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 عينة الدراسة 

ممثمة لعدد العامميف والعاملات في جامعة  ،المتيسرةاختيار عينة الدراسة بطريقة العينة تـ 
( وقد تـ توزيع الاستبانات باليد، وكاف عدد 510( مف أصؿ )260ضوري، وقد بمغ حجـ العينة )خ

عدد الاستبانات المفقودة  بمغ( و 251الاستبانات المسترجعة التي جرى عمييا التحميؿ الإحصائي )
 توزيع عينة الدراسة حسب متغيراتيا المستقمة. يوضح( 2( مف حجـ العينة. والجدوؿ )9)

 المستقمة(: توزيع عينة الدراسة حسب متغيراتيا 5)جدول 
المئوية النسبة العدد فئات المتغير المتغير  
 57.0 143 ذكر الجنس

 43.0 108 أنثى
 100.0 251 المجموع

 الحالة الاجتماعية

 20.7 52 أعزب/ عزباء
ةمتزوج/ متزوج  193 76.9 
 2.4 6 غير ذلؾ
 100.0 251 المجموع

مميالمؤىؿ الع  

 8.8 22 دبموـ
 34.3 86 بكالوريوس
 32.7 82 ماجستير
 24.3 61 دكتوراه
 100.0 251 المجموع

 

سنوات فأقؿ 5  56 22.3 
سنوات 10-6مف  91 36.3 

سنوات 10أكثر مف   104 41.4 
 100.0 251 المجموع

 المسمى الوظيفي

 43.4 109 أكاديمي
 46.6 117 إداري

 10.0 25 أكاديمي / إداري
 100.0 251 المجموع
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 الدراسة: اأدات

 : الاستبانة أولًا:

 ،قامت الباحثة بتطوير الاستبانة كأداة لمدراسة لجمع البيانات المتعمقة بموضوع الدراسة
تحديات حوؿ  ،حيث تيدؼ إلى استطلاع وجيات نظر العامميف والعاملات في جامعة خضوري

وذلؾ بعد الاطلاع عمى الأدب النظري والدراسات السابقة  ميا،وصوؿ المرأة لممناصب القيادية الع
وقد تكونت  (2009( ودراسة )العاجز،2014 المتعمقة بموضوع الدراسة كدراسة )عبد الواحد،

 (.1الاستبانة في صورتيا النيائية مف ثلاثة أقساـ: كما في ممحؽ رقـ )

ونوع  ،حدد ىدؼ الدراسةممت مقدمة الاستبانة عمى مجموعة مف العناصر التي تتشاو 
والمعمومات التي تود الباحثة جمعيا مف أفراد عينة الدراسة، إضافةً إلى فقرة تشجع  ،البيانات

معمومات عامة حوؿ العامميف والعاملات القسم الثاني:  تقديـ المساعدة وفي عمى المبحوثيف
ة في البحث وىذه المتغيرات )البيانات الشخصية والمينية( التي أ دخمت باعتبارىا متغيرات مستقم

الديموغرافية ىي )الجنس، والحالة الاجتماعية، وسنوات الخبرة، المؤىؿ العممي، والمسمى 
( يوضح 3( فقرة موزعة عمى خمسة مجالات والجدوؿ )44مف ) الاستبانةتكونت ، و الوظيفي(

 تقسيـ المجالات وىي كالاتي: 

 المجالات التي تمثميا الاستبانة(: 6) جدول

 عدد الفقرات المجال رقم المجال
 8  الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيف   .1
 9  تأثير الإعلام عمى عمل المرأة  .2
 6 الترقية الإدارية في السمم الوظيفي  .3
 9 التطور الميني المستمر  .4
 12 تقدير عمل المرأة اجتماعياً   .5

 44 مجموع الفقرات

الفقػػرات الأوزاف كمػػا ىػػو مبػػيف فػػي حيػػث أعطػػت ؛ )ليكػػرت( خماسػػي واتبعػػت الفقػػرات نظػػاـ
 .(4الجدوؿ الآتي رقـ )
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 (: مفتاح تصحيح أداة الدراسة الكمية7الجدول )

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة اتجاه الفقرة
 1 2 3 4 5 موجبة
 5 4 3 2 1 سمبية

ة والمنخفضة؛ إذ حديد خمس فترات لمفصؿ بيف الدرجات المرتفعت معيار تفسير النتائج:
( وعميو فإف طوؿ 0.8=  4/5فترات ) 5( ثـ قسمتو عمى 4=  1-5حسبت طوؿ المدى وىو )

وفؽ المعيار في ( وعميو اعتمدت الباحثة التقدير التالي، لمفصؿ ما بيف الدَّرجات، 0.8الفترة ىو )
 :(5) الجدوؿ

 معيار تفسير النتائج (:8) جدول

متوسطال الدرجة  
 فوق فما - 4.2 كبيرة جداً 

 3.4-4.2من  كبيرة
 2.6-3.39أقل من  متوسطة
 1.8-2.59 قميمة

 1.8أقل من  قميمة جدا

 :صدق الأداة

عرضػيا تػـ ( ولمتحقؽ مف صػدقيا 4انظر الممحؽ) ،بعد إعداد أداة الدراسة بصورتيا الأولية
 وبمػغ عػددىـعمى مجموعة مف المحكميف مف ذوي الخبرة والاختصػاص فػي الجامعػات الفمسػطينية، 

وقد طمب مف المحكميف إبداء الرأي في فقرات أداة الدراسػة بيػدؼ ، (6( محكماً كما في ممحؽ)18)
التأكػػد مػػف صػػدؽ محتػػوى الفقػػرات، ومػػدى ملاءمتيػػا لأىػػداؼ الدراسػػة ومتغيراتيػػا، حيػػث طمػػب مػػنيـ 

مػع إجػراء  بياف صلاحية العبارة لقياس ما وضعت لقياسو، وقػد حصػمت عمػى مػوافقتيـ بدرجػة كبيػرة
مػف حيػػث  ،فػي ضػوء الملاحظػات التػي تقػدـ بيػا الخبػراء المحكمػوف ،بعػض التعػديلات عمػى فقراتيػا

صػػػػياغة الفقػػػػرات، ومػػػػدى مناسػػػػبتيا لممجػػػػاؿ الػػػػذي وضػػػػعت فيػػػػو، إمػػػػا بالموافقػػػػة عمييػػػػا أو تعػػػػديؿ 
% مػػػػػف الأعضػػػػػاء 80أو حػػػػػذفيا لعػػػػػدـ أىميتيػػػػػا، ولقػػػػػد تػػػػػـ الأخػػػػػذ بػػػػػرأي الأغمبيػػػػػة )أي  ،صػػػػياغتيا
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كمػػيف( فػػي عمميػػة التحكػػيـ، وبػػذلؾ يكػػوف قػػد تحقػػؽ الصػػدؽ الظػػاىري للاسػػتبانة، وأصػػبحت أداة المح
 . (5الدراسة في صورتيا النيائية كما في ممحؽ )

 ثبات الأداة: 

 – Cronbach)كرونباخ  –ألفا تـ استخداـ معامؿ ثبات أداة الدراسة باستخداـ معادلة 

Alpha) ( يبيف معاملات الثبات 6والجدوؿ ).لأداة الدراسة ومجالاتيا 

 معاملات الثبات لمجالات الاستبانة والدرجة الكمية (:9) جدول

 معامل الثبات المجال رقم المجال
 0.86  الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيف   .1
 0.74  تأثير الإعلام عمى عمل المرأة  .2
في السمم الوظيفي الترقية الإدارية  .3  0.92 
تمرالتطور الميني المس  .4  0.74 
 0.86 تقدير عمل المرأة اجتماعياً   .5

 0.86 الدرجة الكمية

 ،جيػدة جػدًا ومرتفعػة( أف معػاملات الثبػات لمجػالات الاسػتبانة كانػت 6يتضح مف الجدوؿ )
أمػػا بالنسػػبة لمدرجػػة الكميػػة حيػػث بمػػغ معامػػؿ  (،0.92-0.74)حيػػث تراوحػػت نسػػب الثبػػات مػػا بػػيف 

 وتفي بأغراض البحث العممي. ،ت ثبات عالية(، وىي معاملا0.86الثبات الكمي )

 : المقابمة ثانياً:

استخدمت الباحثة المقابلات المقننة أو المقيدة مف خػلاؿ طػرح الأسػئمة المفتوحػة، وفػي ىػذا 
النوع مف المقابلات يتـ تحديد الأسئمة بشكؿ  مسبؽ، وصياغتيا وترتيبيا بما يخدـ أغػراض الدراسػة، 

عػف حػدود ىػذه الأسػئمة، ويػتـ توجيػو الأسػئمة لممبحػوثيف بػنفس الصػياغة  ولا يسمح لمباحػث بػالخروج
(، وقد قامت الباحثة بصياغة خمسة أسئمة مقننة بنياية 2019وبنفس الترتيب )أبو سمرة والطيطي، 

 مفتوحة، وكاف نص  ىذه الأسئمة:
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 ب القيادية برأيؾ ما ىو الدور الذي يمعبو الاعلاـ تجاه تولي المرأة لممناص: السؤال الأول

 العميا؟

  ىؿ تعتقد أف ىناؾ عزوؼ لدى المرأة لتولي مناصب قيادية عميا؟ :الثانيالسؤال 
  مف وجية نظرؾ يمكف أف تبيف مميزات تبوء المرأة لممناصب القيادية العميا  :الثالثالسؤال

 )نائب لمرئيس، عميد، رئيس قسـ(؟
  لمرأة في الوصوؿ إلى مراكز قيادية حسب رؤيتؾ ما التحديات التي تواجو ا :الرابعالسؤال

 عميا؟
 :ما الاقتراحات التي تراىا مناسبة لمتغمب عمى التحديات التي تواجو المرأة في  السؤال الخامس

 ؟الوصوؿ الى مراكز قيادية عميا

 صدق المقابمة:

( محكميف مف تخصصات 6)عمى  بعرضياالمقابمة قامت الباحثة أسئمة صدؽ  لمتأكد مف

في جامعة النجاح الوطنية، وقد رأى المحك موف أف الأسئمة المرأة  ودراسات ربوية والإدارةالإدارة الت

 بشكؿ  متزف. موضوع الدراسةذات صياغة واضحة، وتغطي 

 ثبات المقابمة:

ؿ الى ثبات المقابمة لجأت الباحثة الى طريق  الثبات عبر الزمف، ثـ قامت تحميؿ  ةلمتوص 

لستي لتحقؽ مف ثبات تحميؿ محتوى المقابلات، وتنص المعادلة عمى الباحثة باستخداـ معادلة ىو 

مرتي عدد الأفكار المتضمنة في التحميؿ والمتفؽ عمييا بيف  X 2معادلة ىولستي = ) الآتي:

 الأفكار المتضمنة في التحميؿ في مرتي التحميؿ.مجموع  /(التحميؿ

مرتي التحميؿ )بفارؽ عشرة يف وبمغ عدد الأفكار المتضمنة في التحميؿ والمتفؽ عمييا ب

وكاف مجموع الأفكار المتضمنة في التحميؿ في مرتي التحميؿ ، 54لإجابات جميع الأسئمة =  أياـ(
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وعميو كاف معامؿ الثبات باستخداـ ىذه المعادلة (، 661=  16+  45لإجابات جميع الأسئمة = )

 .(0.79ىو )

 إجراءات الدراسة:

ات الآتية:تـ إجراء الدراسة وفؽ الخطو    

 ( بصورتيما الاستبانةإعداد أداتي الدراسة )الأولية.، وأسئمة المقابلات 

  توزيع اسئمة المقابلات عمى عدد مف المحكميف مف ذوي الخبرة، وبناءً عمى توصياتيـ تـ
 اعتماد الاسئمة بالصورة النيائية.

 ( في الجامعة6قامت الباحثة بإجراء مقابلات مع عينات مقصودة مف العامميف عددىـ ) 

 موظفيف إدارييف، موظفيف أكاديمييف، محاضريف: )الوظيفي وصفيـ؛ وكاف إناث( 3ذكور، و 3)
 تـ، و مختمفة ومراكز كميات مف والعاملات العامميف اختيار تـ، و (إداري بعمؿ ومكمفيف أكاديمييف
عطاءالمستجيبيف  تصنيفيـ  :وىي( 6-1) رقـ مف أرقاـ إجاباتيـ وا 

 اليندسة كمية في رمحاض(: 1) رقـ. 

 الآداب كمية في محاضرة(: 2) رقـ. 

 الجامعة مكتبة ومدير الآداب، كمية في محاضر(: 3) رقـ . 

 الأكاديمي النائب مساعد (:4) رقـ. 

 العامة العلاقات قسـ في إدارية موظفة(: 5) رقـ. 

 الأكاديمي النائب سكرتيرة (:6) رقـ. 
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  ،ة نتائجياتـ إجراء التحميؿ النوعي لممقابلات، ومناقشـ ثتـ تفريغ المقابلات التي تـ اجرائيا. 

  توزيع الاستبانة بصورتيا الأولية عمى عدد مف المحكميف مف ذوي الخبرة والكفاءة، ومف ثـ
 لتتشكؿ الصورة النيائية للاستبانة.  ،إعادة صياغتيا بناءً عمى توصياتيـ واقتراحاتيـ

 2019/2020موارد البشرية في جامعة خضوري لمعاـ تحديد مجتمع الدراسة بناءً عمى دائرة ال. 

  2018/2019تحديد أفراد عينة الدراسة حسب دائرة الموارد البشرية في الجامعة. 

 النجاح الوطنية والذي تـ  جامعةلدراسات العميا في ا كمية الحصوؿ عمى كتاب تسييؿ ميمة مف
 خضوري.  -فمسطيف التقنية  لجامعة توجييو

 والإدارييف، والأكاديمييف، والإدارييف  ،مف: الأكاديمييفمى عينة الدراسة المكونة توزيع الأداة ع
( استبانة 251، وتـ استرجاع )بانةستا( 260خضوري، إذ تـ توزيع ) -فمسطيف التقنية في جامعة 

 صالحة لمتحميؿ.

 مراجعتيا، وترميزىا.تـ ، ومف ثـ استرجاع الاستبانات المعبأة 

  الرزمة الإحصائية لمعموـ  ئياً، باستخداـ برنامجالحاسوب ومعالجتيا إحصاإدخاؿ البيانات إلى
 ( وتفريغ إجابات أفراد العينة.SPSSالاجتماعية )

  استخراج النتائج وتحميميا ومناقشتيا، ومقارنتيا مع الدراسات السابقة، واقتراح بعض التوصيات
 المناسبة مع النتائج.

 ( الاستبانةتـ توزيع أداة الدراسة)  عمى عينة الدراسة في الفصؿ الدراسي الأوؿ مف العاـ الدراسي
 ـ.2019/2020
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 :متغيرات الدراسة

 الدراسة عمى نوعيف مف المتغيرات، وىي: احتوت

 ( والمكونة مف:Independent Variables) المتغيرات المستقمة أولًا:

 )ذكر، أنثى(. مستوييف: وىو مكوف مف الجنس .1

متزوج/متزوجة(، وغير ذلؾ والتي  )أعزب/عزباء، عة مستوياتيا أرب: ولالحالة الاجتماعية .2
 )مطمؽ/مطمقة، أرمؿ/أرممة(. تضـ

 )دبموـ، بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه(. عة مستوياتأرب: ولو المؤىل العممي .3

 10مف  أكثرسنوات(، ) 10 -6سنوات فأقؿ(، ) 5)مستويات  ةوليا ثلاث :الخبرةسنوات  .4
 سنوات(.

 )أكاديمي، إداري، أكاديمي إداري(. مستويات ة: وليا ثلاثيفيالمسمى الوظ .5

ـــــاً: ـــــة ثاني ـــــرات التابع وتشػػػػػتمؿ عمػػػػػى المتوسػػػػػطات الحسػػػػػابية ( Dependent Variables) المتغي
تحػديات بدرجػة  ةالمتعمقػو  ،الفرعيػة والأسئمة لاستجابات أفراد عينة الدراسة عف سؤاؿ الدراسة الرئيس

 العميا في الجامعات الفمسطينية مف وجيػة نظػر العػامميف والعػاملات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية
 .وفي ضوء بعض المتغيرات الديمغرافية

 :المعالجات الإحصائية

دخاؿبعد تفريغ إجابات أفراد العينة  تـ معالجة البيانات باستخداـ الحاسوب، ثـ  تـ ترميزىا، وا 
استخداـ وقد تـ ( SPSSة لمعموـ الاجتماعية )البيانات إحصائياً باستخداـ برنامج الرزمة الإحصائي

 المعالجات الإحصائية التالية:

التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، لتقدير الوزف النسبي  .1
 لفقرات الاستبانة.
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 ( لحساب ثبات الاستبانة.Cronbach – Alphaكرونباخ ) –معادلة ألفا  .2

سطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المشاركيف عمى كؿ مجاؿ استخراج المتو  .3
 مف مجالات الاستبانة، وكذلؾ الدرجة الكمية.

(، واختبار تحميؿ التبايف Independent Samples t-testاختبار "ت" لعينتيف مستقمتيف )  .4
 ة.( لفحص الفرضيات المتعمقة بػمِتغيرات الدراسOne Way ANOVAالأحادي )

 ( لممقارنات البعدية.LSD)اختبار  .5
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 الفصل الرابع

 نتائج الدراسة

 

  النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة 

  النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة 
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 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

 ج الدراسةنتائ

دية العميا في تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيا  ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ إلى 
. كما ىدفت التعرؼ إلى دور متغيرات  والعاملات الجامعات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف 

تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية، مف وجية   الدراسة في
تأكد مف صدقيا وثباتيا، وتـ ال ،ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ تطوير استبانة والعاملات، نظر العامميف 

دخاليا لمحاسوب، ومعالجتيا إحصائيا باستخداـ الرزمة  وبعد عممية جمع الاستبانات تـ ترميزىا، وا 
وفرضياتيا التي  ،( ويتضمف ىذا الفصؿ نتائج أسئمة الدراسةSPSSالإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

لتسمسؿ الدراسة وفقاً لترتيب أسئمتيا  توصمت إلييا الباحثة في ىذه الدراسة، وقد تـ ترتيبيا وفقا
 وفرضياتيا.

 :أولًا: النتائج المتعمقة باسئمة الدراسة

 النتائج التي تتعمق بسؤال الدراسة الأول والذي نصو:  . أ

تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية من ما درجة 
 ؟وجية نظر العاممين والعاملات

والانحرافات المعيارية  ،ىذا السؤاؿ تـ استخراج المتوسطات الحسابية وللإجابة عف
تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية مف وجية نظر  لمجالات

 :( ىذه النتائج7، ويبيف الجدوؿ )متوسطاتيا الحسابيةمرتبة تنازلياً حسب العامميف والعاملات 
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وسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات تحديات وصول المرأة (: المت10جدول )
من وجية نظر العاممين والعاملات مرتبة  ،لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية

 .تنازلياً حسب المتوسط الحسابي

المتوسط  المجال الرتبة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 التقدير المعياري

 كبيرة 0.65 3.61 لمرأة اجتماعياً تقدير عمل ا 1  .1
 كبيرة 0.56 3.41 التطور الميني المستمر 2  .2
 متوسطة 0.49 2.68  تأثير الإعلام عمى عمل المرأة 3  .3
 قميمة 0.64 2.37  الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيف  4  .4
 قميمة 0.85 2.26 الترقية الإدارية في السمم الوظيفي 5  .5

 متوسطة 0.39 2.97 الدرجة الكمية

تحديات وصوؿ المرأة المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية ل( أف 7يتضح مف الجدوؿ )
، قد بمغ لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف والعاملات

وجاء تقدير تحدي عدـ ، ويعتبر تقدير ىذه التحديات متوسطاً ( 0.39( بانحراؼ معياري )2.97)
، (0.65( وبانحراؼ معياري قدره )3.61كبيراً بمتوسط حسابي قدره ) قدير عمؿ المرأة اجتماعياً ت

وبمتوسط حسابي بمغ  كبيراً  لممرأة وجاء تقدير تحدي عدـ اتاحة فرص التطور الميني المستمر 
 ، وجاء تقدير تحدي تأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة متوسطاً؛(0.56وبانحراؼ معياري ) (3.41)

، وجاء تقدير تحدي (0.49وبانحراؼ معياري قدره ) (2.68إذ بمغ المتوسط الحسابي ليذا التحدي )
الأنظمة والإجراءات المتبعة لتوظيؼ المرأة في المناصب القيادة العميا قميلًا بمتوسط حسابي قدره 

أة في السمـ ، كما جاء تقدير تحدي الترقية الإدارية لممر (0.64وبانحراؼ معياري قدره ) (2.36)
 (.0.85وبانحراؼ معياري قدره ) (2.26الوظيفي قميلًا كذلؾ بمتوسط حسابي قدره )

عمى المرتبة تقدير عمؿ المرأة اجتماعيًا  تحديصؿ فقد ح التحدياتوفيما يتعمؽ بترتيب 
 ، وجاء في المرتبة الثالثة تحدي التطوير الميني المستمر تحدي في المرتبة الثانية ، وأتىالأولى

الأنظمة والإجراءات المتبعة  ، وكاف في المرتبة الرابعة تحديتأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة
 .الترقية الإدارية في السمـ الوظيفي تحدي أما في المرتبة الأخيرة فكاف، لمتوظيؼ
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 والذي نصو:  الثانيالنتائج التي تتعمق بسؤال الدراسة  . ب
الجامعـات الفمسـطينية حـول تحـديات وصـول العـاممين والعـاملات فـي ىل تختمف تقديرات 

باختلاف متغيـرات )الجـنس، والحالـة الاجتماعيـة، وسـنوات الخبـرة، المرأة لممناصب القيادية العميا 
 والمؤىل العممي، والمسمى الوظيفي(؟

الصفرية المتعمقة بيذا فرضيات المف أجؿ الإجابة عف ىذا السؤاؿ، قامت الباحثة باختبار و 
 السؤاؿ:

 ية الأولى: الفرض( لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα = 0.05 بيف )
العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية حوؿ تحديات وصوؿ المرأة متوسطات وجيات نظر 
ولفحص ىذه الفرضية، فقد استخدمت الباحثة ، تعزى لمتغير "الجنس" لممناصب القيادية العميا

( تبيف 8ونتائج الجدوؿ ) Independent sample t-Test)موعتيف مستقمتيف ))ت( لمج اختبار
 ذلؾ:

متوسطات  ( لدلالة الفروق فيIndependent sample t-Test(: اختبار )11جدول )
تحديات وصول المرأة للمناصب القيادية العليا  الفلسطينية حولالعاممين والعاملات في الجامعات 

  ".تعزى لمتغير "الجنس

 .(α  =0.05) *دال إحصائيا عند مستوى، (α  =0.01) **دال إحصائيا عند مستوى

 توىمس
 المجالات النوع العدد المتوسط الانحراف قيمة)ت( الدلالة

**0.000 3.83 
الأنظمة والإجراءات  ذكر 143 2.23 0.62

 أنثى 108 2.54 0.63 المتبعة لمتوظيف

0.162 1.40 
تأثير الإعلام عمى عمل  ذكر 143 2.64 0.48

 أنثى 108 2.72 0.49  المرأة

0.000** 5.90 
في السمم  الترقية الإدارية ذكر 143 2.00 0.68

 أنثى 108 2.60 0.93 الوظيفي

0.150 1.44 
 ذكر 143 3.37 0.61

 التطور الميني المستمر
 أنثى 108 3.47 0.49

0.022* 2.31 
تقدير عمل المرأة  ذكر 143 3.53 0.66

 أنثى 108 3.72 0.63 اجتماعياً 

0.000** 4.73 
 ذكر 143 2.87 0.39

 ال الكميالمج
 أنثى 108 3.10 0.36
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يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
 نظمةالأوصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري ولمجالات التحديات المتعمقة ب

 اجتماعياً  المرأة عمؿ تقديرو  الوظيفي السمـ في الإدارية الترقيةو  لمتوظيؼ المتبعة والإجراءات
بحسب متغير الجنس كانت ذات دلالة إحصائية  ولصالح العاملات، أي أف العاملات قدر ف 
التحديات التي تواجو المرأة لموصوؿ لممناصب القيادية في جامعة خضوري أكثر مما قدره 

متحديات المتعمقة بتأثير الاعلاـ عمى عمؿ المرأة  ل لعامموف، أما الفروقات بيف المتوسطات الحسابيا
  عند مستوى الدلالةوالتطور الميني المستمر فمـ تكف ذات دلالة إحصائية بحسب متغير الجنس 

(α  =1015.) 

  :لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الثانية(α = 0.05 بيف )
حوؿ تحديات وصوؿ المرأة  ،العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينيةمتوسطات وجيات نظر 

 لمتغير "الحالة الاجتماعية". العميا تعزىلممناصب القيادية 

الباحثة المتوسطات  حسبتالفرضية المتعمقة بمتغير الحالة الاجتماعية،  ىذهولفحص 
ظاىرية في تحديات وجود فروؽ  الآتي، ويتضح مف نتائج جدوؿ عياريةوالانحرافات الم الحسابية

والنتائج وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير الحالة الاجتماعية، 
 يوضحيا الجدوؿ الآتي:
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(: المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية 12جدول )ال
 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير "الحالة الاجتماعية". ول تحديات وصول ح

المتوسط  العدد المتغير المجالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأنظمة والإجراءات المتبعة 
  لمتوظيؼ 

 0.64 2.59 52 أعزب/عزباء
 0.63 2.3 193 متزوج/متزوجة

 0.42 2.39 6 غير ذلؾ 
 0.64 2.36 251 موع الكميالمج

 0.48 2.70 52 أعزب/عزباء  تأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة
 0.50 2.67 193 متزوج/متزوجة

 0.25 2.57 6 غير ذلؾ 
 0.49 2.67 251 المجموع الكمي

في السمـ  الترقية الإدارية
 الوظيفي  

 0.98 2.54 52 أعزب/عزباء
 0.81 2.19 193 متزوج/متزوجة

 0.66 2.13 6 ذلؾ  غير
 0.85 2.26 251 المجموع الكمي

 
 التطور الميني المستمر

 0.56 3.40 52 أعزب/عزباء
 0.56 3.43 193 متزوج/متزوجة

 0.63 3.07 6 غير ذلؾ 
 0.56 3.41 251 المجموع الكمي

 تقدير عمل المرأة اجتماعياً 

 0.67 3.51 52 أعزب/عزباء
 0.64 3.64 193 متزوجة\متزوج

 0.52 3.26 6 غير ذلؾ 
 0.65 3.61 251 المجموع الكمي

 المجاؿ الكمي

 0.41 3.02 52 عزباء\أعزب
 0.39 2.96 193 متزوجة\متزوج

 0.32 2.77 6 غير ذلؾ 
 0.39 2.97 251 المجموع الكمي
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 One Way) التبايف الأحادي تحميؿ ـ اختبارااستخد تـتحديد معنوية ىذه الفروؽ، ول

ANOVA)  يوضحيا الجدوؿ الآتي:والنتائج 

التباين الأحادي لدلالة الفروق في وجيات نظر العاممين والعاملات  اختبار(: نتائج 13الجدول )
المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير الحالة  في الجامعات الفمسطينية حول تحديات وصول 

 الاجتماعية:

مجموع  مصدر التباين المجال
 ربعاتالم

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالة

ظمة الأن
والإجراءات 

 المتبعة لمتوظيف 

المربعات بيف 
 الفئات

3.523 2 1.762 4.371 0.014* 

   0.403 248 99.957 المربعات الداخمية
    250 103.480 المجموع الكمي 

تأثير الإعلام 
  عمى عمل المرأة

المربعات بيف 
 الفئات

0.118 2 0.059 .242 .7850 

   0.243 248 60.273 المربعات الداخمية
    250 60.391 المجموع الكمي 

 الترقية الإدارية
في السمم 
  الوظيفي 

المربعات بيف 
 الفئات

5.040 2 2.520 3.508 0.031* 

   0.718 248 178.147 المربعات الداخمية
    250 183.187 المجموع الكمي 

التطور الميني 
 المستمر

المربعات بيف 
 الفئات

0.763 2 0.382 1.199 0.303 

   0.318 248 78.905 المربعات الداخمية

    250 79.668 المجموع الكمي 

تقدير عمل المرأة 
 اجتماعياً 

المربعات بيف 
 الفئات

1.454 2 0.727 1.710 0.183 

   0.425 248 105.415 المربعات الداخمية
    250 106.869 المجموع الكمي 

المربعات بيف  المجاؿ الكمي
 الفئات

0.421 2 .211 1.349 0.261 

   156. 248 38.738 المربعات الداخمية
    250 39.160 المجموع الكمي 
 (α=0.05*دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
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جة الكمية لمجمؿ تحديات يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدر 
وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري وبيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة 
بتأثير الاعلاـ عمى عمؿ المرأة والتطور الميني المستمر وتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً بحسب 

(، أما α  =0.05دلالة )متغير الحالة الاجتماعية لـ تكف ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال
الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظيؼ 
والترقية الإدارية في السمـ الوظيفي بحسب متغير الحالة الاجتماعية كانت ذات دلالة إحصائية عند 

المتعمقة بالأنظمة والإجراءات  تحدياتفي الولمعرفة طبيعة الفروقات (، α  =0.05مستوى الدلالة )
 (LSDتـ استخداـ اختبار المقارنات البعدية )، تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعيةالمتبعة في التوظيؼ 

 :والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي

لممقارنات البعدية بين متوسطات تحديات الأنظمة  (LSD) اختبارنتائج  :(14الجدول )
 ي التوظيف.والإجراءات المتبعة ف

 غير ذلك متزوجون الحالة الاجتماعية
 0.20 *0.29 عزّاب

 -0.09  متزوجون
 (.α  =0.05* دالة إحصائياً عند )

يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالأنظمة 
اب ولصالح العز اب، أي والإجراءات المتبعة في التوظيؼ كانت دالة إحصائياً بيف المتزوجيف والعز  

 أف العز اب قدروا التحديات المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظيؼ أكثر مف المتزوجيف.

تبعاً المتعمقة بالترقية الإدارية في السمـ الوظيفي  في التحدياتولمعرفة طبيعة الفروقات 
والنتائج يوضحيا الجدوؿ  (LSDلبعدية )تـ استخداـ اختبار المقارنات ا؛ لمتغير الحالة الاجتماعية

 :الآتي

 



 
 

67 

 

لممقارنات البعدية بين متوسطات تحديات وصول المرأة  (LSD) اختبارنتائج  :(15الجدول )
الترقية الإدارية في السمم في مجال  تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية ،لممناصب القيادية العميا

 الوظيفي.

 كغير ذل متزوجون الحالة الاجتماعية
 40 .0 *0.34 أعزب

 05 .0  متزوجون
 (.α  =0.05** دالة إحصائياً عند )

يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالترقية الإدارية 
في السمـ الوظيفي كانت دالة إحصائياً بيف المتزوجيف والعز اب ولصالح العز اب، أي أف العز اب 

 ات المتعمقة بالترقية الإدارية في السمـ الوظيفي أكثر مف المتزوجيف.قدروا التحدي

 :الفرضية الثالثة ( لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα = 0.05 بيف )
حوؿ تحديات وصوؿ  ،متوسطات وجيات نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 عزى لمتغير المؤىؿ العممي.المرأة لممناصب القيادية العميا ت

ولفحص ىذه الفرضية المتعمقة بمتغير المؤىؿ العممي، حسبت الباحثة المتوسطات 
الحسابية والانحرافات المعيارية، ويتضح مف نتائج جدوؿ الآتي وجود فروؽ ظاىرية في تحديات 

نتائج والوصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير المؤىؿ العممي، 
 يوضحيا الجدوؿ الآتي:
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متوسطات وجيات نظر العاممين والعاملات في الجامعات  ،(: المتوسطات الحسابية16جدول )
 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير "المؤىل العممي". حول تحديات وصول  ،الفمسطينية

المتوسط  العدد المتغير المجالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.48 2.46 22 دبموـ  الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيؼ 
 0.68 2.37 86 بكالوريوس
 0.68 2.37 82 ماجستير 
 0.57 2.29 61 دكتوراه

 0.64 2.36 251 المجموع الكمي
 0.42 2.63 22 دبموـ  تأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة

 0.49 2.63 86 بكالوريوس
 0.46 2.70 82 ماجستير 
 0.54 2.72 61 دكتوراه

 0.49 2.67 251 المجموع الكمي
 0.81 2.33 22 دبموـ  الوظيفي في السمـ  الترقية الإدارية

 0.92 2.43 86 بكالوريوس
 0.86 2.21 82 ماجستير 
 0.70 2.07 61 دكتوراه

 0.85 2.26 251 المجموع الكمي
 

 التطور الميني المستمر
 0.46 3.52 22 دبموـ

 0.54 3.41 86 بكالوريوس
 0.60 3.40 82 ماجستير 
 0.57 3.40 61 دكتوراه

 0.56 3.41 251 المجموع الكمي

 تقدير عمؿ المرأة اجتماعياً 

 0.71 3.73 22 دبموـ
 0.69 3.58 86 بكالوريوس
 0.66 3.56 82 ماجستير 
 0.55 3.66 61 دكتوراه

 0.65 3.61 251 المجموع الكمي

 جاؿ الكميالم

 0.33 3.04 22 دبموـ
 0.41 2.97 86 بكالوريوس
 0.42 2.95 82 ماجستير 
 0.35 2.95 61 دكتوراه

 0.39 2.97 251 المجموع الكمي
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 One Wayولتحديد معنوية ىذه الفروؽ، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )

ANOVAيوضحيا الجدوؿ الآتي: ( والنتائج 

متوسطات وجيات نظر العاممين  ،نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق (:17جدول )
المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى  والعاملات في الجامعات الفمسطينية حول تحديات وصول 

 لمتغير "المؤىل العممي".

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 )ف(

وى مست
 الدلالة

الانظمة والإجراءات 
 المتبعة في

 التوظيف

المربعات بيف 
 الفئات

0.512 3 0.171 0.409 0.746 

   0.417 247 102.968 المربعات الداخمية
    250 103.480 المجموع الكمي 

تأثير الإعلام عمى 
  عمل المرأة

المربعات بيف 
 الفئات

0.447 3 0.149 0.614 0.607 

   0.243 247 59.944 الداخميةالمربعات 
    250 60.391 المجموع الكمي 

في  الترقية الإدارية
  الوظيفي السمم 

المربعات بيف 
 الفئات

4.883 3 1.628 2.255 0.083 

   0.722 247 178.304 المربعات الداخمية
    250 183.187 المجموع الكمي 

التطور الميني 
 المستمر

المربعات بيف 
 الفئات

0.744 3 0.248 0.577 0.631 

   0.430 247 106.125 المربعات الداخمية
    250 106.869 المجموع الكمي 

تقدير عمل المرأة 
 اجتماعياً 

المربعات بيف 
 الفئات

0.744 3 0.248 0.577 0.631 

   0.430 247 106.125 المربعات الداخمية
    250 106.869 المجموع الكمي 

المربعات بيف  ميالمجاؿ الك
 الفئات

0.155 3 0.052 0.328 0.805 

   0.158 247 39.004 المربعات الداخمية
    250 39.160 المجموع الكمي 

 (α=0.05*دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )
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يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
لـ تكف ذات  المؤىؿ العممياصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير وصوؿ المرأة لممن

 .(α  =0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 :الفرضية الرابعة ( لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα = 0.05 بيف )

ديات وصوؿ حوؿ تح ،متوسطات وجيات نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية
 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير "سنوات الخبرة".

ولفحص ىذه الفرضية المتعمقة بمتغير سنوات الخبرة، حسبت الباحثة المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية، ويتضح مف نتائج جدوؿ الآتي وجود فروؽ ظاىرية في تحديات وصوؿ 

والنتائج يوضحيا جامعة خضوري بحسب متغير سنوات الخبرة،  المرأة لممناصب القيادية في
 الجدوؿ الآتي:

المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية : (18جدول )
 المرأة لممناصب القيادية العميا تعزى لمتغير "سنوات الخبرة". حول تحديات وصول 

ط المتوس العدد المتغير المجالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتبعة الأنظمة والإجراءات 
  التوظيؼ  في

 0.45 2.31 56 سنوات فأقؿ 5
 0.66 2.37 91 سنوات 10-6مف
 0.70 2.38 104 سنوات 10مف  أكثر

 0.64 2.36 251 المجموع الكمي
تأثير الإعلاـ عمى عمؿ 

  المرأة
 0.43 2.66 56 سنوات فأقؿ 5
 0.46 2.67 91 تسنوا 10-6مف
 0.54 2.69 104 سنوات 10مف  أكثر

 0.49 2.67 251 المجموع الكمي
في السمـ  الترقية الإدارية

  الوظيفي 
 0.70 2.27 56 سنوات فأقؿ 5
 0.97 2.34 91 سنوات 10-6مف
 0.82 2.18 104 سنوات 10مف  أكثر

 0.85 2.26 251 المجموع الكمي
 

 التطور الميني المستمر
 0.60 3.45 56 سنوات فأقؿ 5
 0.42 3.55 91 سنوات 10-6مف
 0.61 3.27 104 سنوات 10مف  أكثر

 المجموع الكمي
 

251 3.41 0.56 
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 تقدير عمل المرأة اجتماعياً 

 0.67 3.68 56 سنوات فأقؿ 5
 0.64 3.70 91 سنوات 10-6مف
 0.63 3.49 104 سنوات 10مف  أكثر

 0.65 3.61 251 المجموع الكمي

 المجاؿ الكمي

 0.39 2.98 56 سنوات فأقؿ 5
 0.35 3.03 91 سنوات 10-6مف
 0.42 2.90 104 سنوات 10مف  أكثر

 0.39 2.97 251 المجموع الكمي

 One Wayولتحديد معنوية ىذه الفروؽ، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي ) 

ANOVA:والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي ) 
نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق لمتوسطات وجيات نظر العاممين : (19ل )جدو

تعزى  ،المرأة لممناصب القيادية العميا حول تحديات وصول  ،والعاملات في الجامعات الفمسطينية
 لمتغير "سنوات الخبرة".

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

ة قيم متوسط المربعات
 )ف(

مستوى 
 الدلالة

الأنظمة 
والإجراءات 

المتبعة في 
 التوظيف

 0.780 0.249 0.104 2 0.207 المربعات بيف الفئات
   0.416 248 103.272 المربعات الداخمية
    250 103.480 المجموع الكمي 

تأثير الإعلام 
  عمى عمل المرأة

 0.944 0.57 014. 2 028. المربعات بيف الفئات
   243. 248 60.363 ربعات الداخميةالم

    250 60.391 المجموع الكمي 
 الترقية الإدارية

في السمم 
  الوظيفي 

 0.440 0.824 0.605 2 1.209 المربعات بيف الفئات
   0.734 248 181.978 المربعات الداخمية
  1  250 183.187 المجموع الكمي 

التطور الميني 
 المستمر

 **0.001 6.688 2.039 2 4.077 الفئاتالمربعات بيف 
   0.305 248 75.591 المربعات الداخمية
    250 79.668 المجموع الكمي 

تقدير عمل المرأة 
 اجتماعياً 

 0.062 2.805 1.182 2 2.364 المربعات بيف الفئات
   0.421 248 104.505 المربعات الداخمية
    250 106.869 المجموع الكمي 

 0.062 2.808 0.434 2 0.867 المربعات بيف الفئات اؿ الكميالمج
   0.154 248 38.293 المربعات الداخمية
    250 39.160 المجموع الكمي 

 (α=0.05*دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
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يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير سنوات الخبرة لـ تكف ذات دلالة  وصوؿ المرأة

(، أما الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمتحديات α  =0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )
المتعمقة بالتطور الميني المستمر بحسب متغير سنوات الخبرة كانت ذات دلالة إحصائية عند 

تـ استخداـ اختبار المقارنات البعدية ولمعرفة طبيعة الفروقات (، α  =0.01مستوى الدلالة )
(LSD) :والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي 

لممقارنات البعدية بين متوسطات تحديات وصول المرأة  (LSD) اختبارنتائج  :(20الجدول )
 تبعاً لمتغير سنوات الخبرة. ،لممناصب القيادية العميا

 سنوات 10من  أكثر سنوات 10-5 سنوات الخبرة
 *0.18 -0.10 سنوات 5اقل من 

 *0.28  سنوات 5-10

 (.α  =0.05** دالة إحصائياً عند )

يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالتطوير الميني 
ولصالح ر سنوات سنوات وأكثر مف عش 5فئتي الخبرة أقؿ مف بيف المستمر كانت دالة إحصائياً 

بالتطوير الميني قدروا التحديات المتعمقة  سنوات 5ذوي الخبرة أقؿ مف ، أي أف سنوات 5أقؿ مف 
ذوي الخبرة أكثر مف عشر سنوات، وكانت الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة أكثر مف  المستمر

سنوات( وأكثر مف عشر  10الى  5بالتطوير الميني المستمر دالة إحصائياً بيف فئتي الخبرة )مف 
قدروا  سنوات 10الى  5سنوات(، أي أف ذوي الخبرة في الفئة مف  10الى  5سنوات ولصالح )مف 

 التحديات المتعمقة بالتطوير الميني المستمر أكثر مف ذوي الخبرة أكثر مف عشر سنوات.

 :لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  الفرضية الخامسة( الدلالةα = 0.05 بيف )
حوؿ تحديات وصوؿ المرأة  ،متوسطات وجيات نظر العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "المسمى الوظيفي". ،لممناصب القيادية العميا
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ولفحص ىذه الفرضية المتعمقة بمتغير المسمى الوظيفي، حسبت الباحثة المتوسطات 
يتضح مف نتائج جدوؿ الآتي وجود فروؽ ظاىرية في تحديات الحسابية والانحرافات المعيارية، و 

والنتائج وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير المسمى الوظيفي، 
 يوضحيا الجدوؿ الآتي:

 ،المتوسطات الحسابية لوجيات نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية: (21جدول )
 تعزى لمتغير "المسمى الوظيفي". ،مرأة لممناصب القيادية العمياال حول تحديات وصول 

المتوسط  العدد المتغير المجالات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأنظمة والإجراءات المتبعة في 
  التوظيؼ 

 0.60 2.35 109 أكاديمي
 0.69 2.39 117 إداري

 0.60 2.28 25 أكاديمي إداري
 0.64 2.36 251 المجموع الكمي

 0.51 2.76 109 أكاديمي  تأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة
 0.47 2.63 117 إداري

 0.43 2.55 25 أكاديمي إداري
 0.49 2.67 251 المجموع الكمي

 0.75 2.14 109 أكاديمي  الوظيفي في السمـ  الترقية الإدارية
 0.96 2.42 117 إداري

 0.59 2.02 25 أكاديمي إداري
 0.85 2.26 251 وع الكميالمجم

 
 التطور الميني المستمر

 0.48 3.48 109 أكاديمي
 0.59 3.39 117 إداري

 0.71 3.25 25 أكاديمي إداري
 0.56 3.41 251 المجموع الكمي

 تقدير عمل المرأة اجتماعياً 

 0.58 3.72 109 أكاديمي
 0.70 3.55 117 إداري

 0.62 3.41 25 أكاديمي إداري
 0.65 3.61 251 جموع الكميالم

 المجاؿ الكمي

 0.34 3.01 109 أكاديمي
 0.43 2.96 117 إداري

 0.38 2.81 25 أكاديمي إداري
 0.39 2.97 251 المجموع الكمي
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 One Wayولتحديد معنوية ىذه الفروؽ، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )

ANOVA:والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي ) 

(: نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق لمتوسطات وجيات نظر العاممين 22جدول )
تعزى  ،المرأة لممناصب القيادية العميا حول تحديات وصول  ،والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 لمتغير "المسمى الوظيفي".

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 تالمربعا

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالة

الانظمة 
والإجراءات 

المتبعة في 
 التوظيف

 0.753 284. 0.118 2 0.237 المربعات بيف الفئات
   0.416 248 103.243 المربعات الداخمية
    250 103.480 المجموع الكمي 

تأثير الإعلام 
  عمى عمل المرأة

 0.052 2.995 0.712 2 1.424 المربعات بيف الفئات
   0.238 248 58.966 المربعات الداخمية
    250 60.391 المجموع الكمي 

 الترقية الإدارية
في السمم 

  الوظيفي 

 *0.019 4.047 2.895 2 5.789 المربعات بيف الفئات
   0.715 248 177.398 المربعات الداخمية
    250 183.187 المجموع الكمي 

التطور الميني 
 المستمر

 0.163 1.824 0.578 2 1.155 عات بيف الفئاتالمرب
   0.317 248 78.513 المربعات الداخمية
    250 79.668 المجموع الكمي 

تقدير عمل المرأة 
 اجتماعياً 

 *0.044 3.152 1.325 2 2.649 المربعات بيف الفئات
   0.420 248 104.220 المربعات الداخمية
    250 106.869 المجموع الكمي 

 0.068 2.719 0.420 2 840. المربعات بيف الفئات المجاؿ الكمي
   0.155 248 38.320 المربعات الداخمية
    250 39.160 المجموع الكمي 

 (α=0.05*دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري وبيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة  وصوؿ

والتطور الميني   والإجراءات المتبعة في التوظيؼ وتأثير الإعلاـ عمى عمؿ المرأة بالأنظمة
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         لـ تكف ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة المسمى الوظيفيبحسب متغير المستمر 
(α = 0.05 أما الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة ،)الترقية الإدارية في السمـ ب

بحسب متغير الحالة الاجتماعية كانت ذات دلالة إحصائية وتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً الوظيفي 
قية الإدارية بالتر ولمعرفة طبيعة الفروقات في التحديات المتعمقة (، α  =0.05عند مستوى الدلالة )
 (LSDتـ استخداـ اختبار المقارنات البعدية )، المسمى الوظيفيتبعاً لمتغير  في السمـ الوظيفي

 والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي:

لممقارنات البعدية بين متوسطات تحديات وصول المرأة  (LSD)اختبارنتائج  :(23الجدول )
 لخبرة في مجال الترقية في السمم الوظيفي.تبعاً لمتغير سنوات ا ،لممناصب القيادية العميا

 أكاديمي إداري إداري المسمى الوظيفي
 0.12 *0.27- أكاديمي

 *0.39  إداري
   أكاديمي إداري

 (.α  =0.05** دالة إحصائياً عند )

يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالترقية في 
نت دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف والإدارييف ولصالح الإدارييف، أي أف الإدارييف السمـ الوظيفي كا

، وكانت الفروقات في قدروا التحديات المتعمقة بالترقية في السمـ الوظيفي أكثر مف الأكاديمييف
ولصالح  تقدير التحديات المتعمقة بالترقية في السمـ الوظيفي دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف الإدارييف

الإدارييف، أي أف الإدارييف قدروا التحديات المتعمقة بالترقية في السمـ الوظيفي أكثر مف الأكاديمييف 
 الإدارييف.

تبعاً لمتغير تقدير عمؿ المرأة اجتماعياً ولمعرفة طبيعة الفروقات في التحديات المتعمقة 
 والنتائج يوضحيا الجدوؿ الآتي: (LSD؛ تـ استخداـ اختبار المقارنات البعدية )المسمى الوظيفي
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لممقارنات البعدية بين متوسطات تحديات وصول المرأة  (LSD) اختبارنتائج  :(24الجدول )
 في مجال تقدير عمل المرأة اجتماعيًا. المسمى الوظيفيتبعاً لمتغير  ،لممناصب القيادية العميا

 أكاديمي إداري إداري المسمى الوظيفي
 *0.30 0.16 أكاديمي

 0.13  إداري
   أكاديمي إداري

 (.α  =0.05** دالة إحصائياً عند )

بتقدير عمؿ يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة 
، الأكاديمييفولصالح  والأكاديمييف والإدارييفكانت دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف  المرأة اجتماعياً 

الأكاديمييف أكثر مف  بتقدير عمؿ المرأة اجتماعياقدروا التحديات المتعمقة  يفالأكاديميأي أف 
 والإدارييف.

 ثانياً: النتائج المتعمقة بأسئمة المقابمة:

 النتائج المتعمقة بالسؤال الأول: - أ

"ما سبل التغمب عمى تمك التحديات والتي تحول دون ممارسة المرأة لمسموك القيادي في 
 طولكرم من وجية نظر العاممين والعاملات"؟ -فرع الرئيسجامعة خضوري في ال

 السؤال الأول: برأيك ما ىو الدور الذي يمعبو الاعلام تجاه تولي المرأة لممناصب القيادية العميا؟

بعد طرح السؤاؿ عمى العامميف والعاملات توزعت إجاباتيـ عمى الاستجابات التي حازت 
ـ عمى أف الإعلاـ لو دور ميـ لتسميط الضوء عمى وضع ( مني3أجمع )إذ عمى أعمى تكرارات، 

 المرأة، وكاف داعـ ليا، حيث كانت استجاباتيـ عمى النحو التالي:

 ( محاضر أكاديمي)لنماذج قيادية نسوية ناجحة ومبدعة  يقدـ امثمةذكر بأف الإعلاـ " الأوؿ
 في مجالات متنوعة".
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  )يسمط الضوء اتجاه تولي المرأة لمناصب الاعلاـ دائماً  ذكر "بأفموظؼ إداري )الرابع
 قيادية".

  محاضر ومكمؼ إدارياً )الثالث( أفاد بأف "الاعلاـ لو دور كبير وفعاؿ جدا في إبراز دور
 المرأة، ولو أىميتو في تولي المناصب القيادية".

 ( مف العامميف والعاملات عمى ضرورة توجيو الرأي العاـ لتغيير النظرة 3في حيف أجمع )
 مبية حوؿ صورة المرأة، حيث كانت استجاباتيـ عمى النحو التالي:الس

  محاضرة أكاديمية )الثاني( أكدت بأف "ىناؾ دور كبير للإعلاـ في توجيو الرأي العاـ
 بخصوص المرأة.

  موظفة إدارية )الخامس( ذكرت بأف "الإعلاـ يسيـ بشكؿ بسيط نوعاً ما في إعداد تقارير حوؿ
زالت الحاجة قائمة لتغير النظرة المجتمعية والنمطية حوؿ المرأة وحقيا  نساء ناجحات، ولكف ما

 المتساوي مع الرجؿ في تولي المناصب".

  موظفة إدارية )السادس( أكدت وقالت بأف "دور الإعلاـ ميـ جداً في تغيير النظرة السمبية
ناجحات لنقؿ  حوؿ تنصيبيا دور قيادي في المؤسسات المحمية مف حيث استضافة نساء قياديات

 تجاربيف إلى العامة".

 ( بأف الإعلاـ لا يدعـ بشكؿ كبير تولي المرأة المناصب القيادية العميا.1) في حيف ذكر 

  محاضرة أكاديمية )الثاني( أكدت بأف الإعلاـ لا يدعـ بشكؿ كبير، وبصورة عامة تولي المرأة
 المناصب القيادية". 
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والعاملات حول معرفة ما ىو الدور الذي يمعبو الاعلام (: توزيع إجابات العاممين 25جدول )
( إجابات 6تجاه تولي المرأة لممناصب القيادية العميا مع التكرار، حيث توزعت إجاباتيم عمى )

 :وكان التوزيع عمى النحو التالي

 التكرار النص الرقم
 5 يقدـ أمثمة لنماذج نسوية ناجحة ومبدعة في مجالات متنوعة 1
 5 الدور الكبير في توجيو الرأي العاـ ـ لوالإعلا 2
 5 لو دور كبير وفعاؿ في إبراز دور المرأة القيادية 3
 5 الاعلاـ يسمط الضوء اتجاه تولي المرأة لمناصب قيادية دائماً  4
 5 لو دور ميـ جداً في تغيير النظرة السمبية حوؿ تنصيبيا دور قيادي 5
 1 المناصب القيادية لا يدعـ بشكؿ كبير تولي المرأة  6

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني: - ب

 "ىل تعتقد أن ىناك عزوف لدى المرأة لتولي مناصب قيادية عميا؟"

عزوؼ مف قبؿ النساء لتولي مناصب  عمى وجودموظفيف أكدوا  ةتشير النتائج إلى أف اربع
مناصب القيادية، والنتائج قيادية عميا، وموظؼ افاد بأنو لا يوجد عزوؼ لدى المرأة عف تولي ال

 كالآتي:

 ( المحاضر الأكاديمي)أفاد "نعـ، قد يكوف السبب ضرورة الالتزاـ بساعات عمؿ متأخرة  الأوؿ
 أو السفر لدوؿ خارجية والتنقؿ بيف المحافظات".

  " ىناؾ عزوؼ وخاصة المتزوجات منيف، وذلؾ  نعـ،محاضر ومكمؼ إدارياً )الثالث( أفاد بأف
 مات العائمية وطوؿ فترة الدواـ".بسبب الالتزا

 ".موظفة إدارية )السادس("، لا يوجد عزوؼ بؿ ممكف ترتكز المناصب العميا عمى الرجاؿ فقط 

  أما المحاضرة الأكاديمية )الثانية( قالت "نحف نعيش في مجتمع ذكوري وىذا الأمر يحجـ دور
 يوجد عزوؼ وسببو المجتمع الذكوري.المرأة الفاعؿ في الإدارة العميا لتولي المناصب". فأرى أنو 
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 ربما العزوؼ يأتي مف منطمؽ فكرة المجتمع التي ي قصر وقاؿ "الإداري )الرابع( ذكر  والموظؼ
أدوار المرأة في مياـ معينة، وتوقعيا لحجـ المعيقات التي ستواجييا وحقوؽ بيتيا وأبنائيا التي قد 

 تضر بيا". 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث: - ت

من وجية نظرك يمكن أن تبين مميزات تبوء المرأة لممناصب القيادية العميا )نائب "
 لمرئيس، عميد، رئيس قسم(؟

( منيـ عمى أنو يوجد 2بعد طرح السؤاؿ عمى العامميف والعاملات توزعت إجاباتيـ وأجمع )
 التالي:مميزات لتبوء المرأة المناصب القيادية العميا، حيث كانت استجاباتيـ عمى النحو 

 بأف الالتزاـ الكبير ىو صفة مف صفات المرأة  ا)الثالث( أكد (،المحاضرة الأكاديمية )الثانية"
 العاممة، التعامؿ بمرونة في بعض المواقؼ. وأنو سيولة التعامؿ مع المرأة في معظـ الاوقات".

 اءة ومؤىمة "إذا كانت المرأة التي احتمت المنصب ذات كف(، قالت الموظفة الإدارية )الخامس
لو بالتأكيد ستسيـ وستنجح في عمميا، وممكف أف ينعكس ذلؾ في تشجيع نساء أخريات وتحفيزىف 

 عمى ىذا الطريؽ.

 ( بأف المناصب القيادية العميا ليست حكراً عمى جنس دوف الأخر.1في حيف ذكر ) 

 ( اما المحاضر الأكاديمي)عمى جنس دوف  أفاد "أف المناصب القيادية العميا ليست حكراً  الأوؿ
الأخر، والميزات مرتبطة بالشخص، وىناؾ العديد مف القيادات النسوية الناجحة، والعديد مف الأمثمة 

 ".الفاشمة، والأمر ينطبؽ عمى الذكور بنفس الطريقة

( الموظؼ الإداري بأنو لا يوجد أي مميزات لتبوء المرأة مناصب قيادية، فكانت 1وذكر )
 إجابتو كالآتي:

 اري)الرابع( قاؿ " بأنو لا يوجد أي مميزات لتبوء المرأة لمناصب قيادية بالعكس موظؼ إد
 تولييا لمناصب قيادية يؤدي إلى ترىؿ في ذلؾ الموقع".
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 ( فكانت 1في حيف كانت إجابة )بنعـ فقط " دوف إجابتيا "( مف الموظفة الإدارية )السادس
 العميا.ذكر أي مميزات لتبوء المرأة لممناصب 

(: توزيع إجابات العاممين والعاملات حول معرفة مميزات تبوء المرأة لممناصب 26جدول )
( 8القيادية العميا )نائب لمرئيس، عميد، رئيس قسم( مع التكرار، حيث توزعت إجاباتيم عمى )

 إجابات، وكان التوزيع عمى النحو التالي:

 التكرار النص الرقم
 6 ة العاممةالالتزاـ الكبير ىو صفة مف صفات المرأ 1
 6 التعامؿ بمرونة في بعض المواقؼ 2
 6 الأوقاتسيولة التعامؿ مع المرأة في معظـ  3
 6 التأني عند اتخاذ القرار 4
 6 المرأة التي احتمت المنصب ذات كفاءة ومؤىمة لو بالتأكيد ستسيـ وستنجح في عمميا 5
 6 تشجيع نساء أخريات وتحفيزىف عمى ىذا الطريؽ 6
 1 وجد أي مميزات لتبوء المرأة لمناصب قياديةلا ي 7
 1 المناصب القيادية العميا ليست حكراً عمى جنس دوف الأخر، والميزات مرتبطة بالشخص. 8

 النتائج المتعمقة بالسؤال الرابع: - ث

 ؟"حسب رؤيتك ما التحديات التي تواجو المرأة في الوصول إلى مراكز قيادية عميا"

عامميف والعاملات في الجامعة حوؿ اىـ التحديات التي تواجو عند طرح السؤاؿ عمى ال
( مف إجاباتيـ عمى أف التحديات تتعمؽ بالأسرة 6المرأة في الوصوؿ إلى المراكز العميا، فأجمع )

  عمى النحو الآتي:الاجابات  والمجتمع، كانت

  امات المرأة تجاه المحاضر الأكاديمي )الأوؿ(: قاؿ "أعتقد أف ىناؾ أمور مرتبطة بطبيعة التز
 العائمة، قد تؤثر في قدراتيا عمى التحرؾ بسيولة في أمور يتطمبيا عمؿ القيادات العميا".

 قاؿ" ىناؾ تحديات إضافية مثؿ العادات والتقاليد، وسياسة  (:المحاضر المكمؼ إدارياً )الثالث
 ؿ لسد حاجات المنزؿ".الاحتلاؿ الإسرائيمي، وتحديات اقتصادية تشغؿ المرأة مف اجؿ مساعدة الرج
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  الموظفة الإدارية في قسـ العلاقات العامة )الخامسة(: قالت" عدـ ثقة مف حوليا بيا في
العمؿ، الخوؼ مف التقصير بحؽ بيتيا وتنشئة ابنائيا، خاصة إذا لـ تجد الدعـ وتوزيع المياـ في 

 المنزؿ، وعدـ الرغبة في تغيير امر الواقع.

الأسرية، والعادات والتقاليد، المجتمع، مصالح شخصية  أكدت: "التنشئةة( الموظفة الإدارية )السادس
 لبعض القيادييف، نظرة المجتمع لمتعميـ الخاص بالمرأة، الفقر".

( بأف عدـ الرغبة وعدـ الثقة بالنفس، وآراء الأخريف ىي مف التحديات 2في حيف أجمع )
 التي تواجو المرأة، وكانت الإجابات ما يمي:

  أكدت "رأي الآخر ييـ المرأة فيي بالتالي تتأثر بذلؾ، وتعزؼ الثانية(ة الأكاديمية )المحاضر :
 عف السعي لمحصوؿ عمى المناصب.

  ،الموظفة الإدارية في قسـ العلاقات العامة )الخامسة(: قالت عدـ ثقة مف حوليا بيا في العمؿ
 وعدـ الرغبة في تغيير الواقع.

 ( بأف المرأة لا تواجو أ1وذكر ) المجتمع.ي تحديات في 

  ( تحدث، لا يوجد أي تحديات تواجو المجتمع بشكؿ عاـ إلى الأكاديمي )الرابعمساعد النائب
 ذلؾ ىذا مف اجؿ دمار المجتمع لأف دور المرأة ىو صناعة الرجاؿ.
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أعلاه يتضح أن الاجابات لبعض العاممين والعاملات، حول رؤيتك ما  :(27نتائج الجدول أدناه )
( اجابة 13) فكانت استجاباتيم تواجو المرأة في الوصول إلى مراكز قيادية عميا،تحديات التي ال

 :عمى النحو التالي

 التكرار النص الرقم
 6 أمور مرتبطة بالتزامات المرأة تجاه العائمة  1
 6 العادات والتقاليد، والتنشئة  2
 6 دور المرأة ىو صناعة الرجاؿ  3
 6 ر بحؽ بيتيا وتنشئة ابنائيا الخوؼ مف التقصي 4
 6 التنشئة الأسرية، المجتمع 5
 6 نظرة المجتمع لمتعميـ الخاص بالمرأة 6
 3 رأي الآخر تيتـ بو المرأة وتتأثر بذلؾ 7
 3 عدـ ثقة مف حوليا بيا في العمؿ   8
 3 تغيير الواقع الثقة فيعدـ الرغبة وعدـ  9

 2 تحديات اقتصادية تواجو المرأة  10
 2 الفقر 11
 1 لا يوجد أي تحديات تواجو المجتمع بشكؿ عاـ 12
 1 سياسة الاحتلاؿ الاسرائيمي  13

 النتائج المتعمقة بالسؤال الخامس: - ج

ما الاقتراحات التي تراىا مناسبة لمتغمب عمى التحديات التي تواجو المرأة في الوصول "
 ؟"الى مراكز قيادية عميا

ف والعاملات في الجامعة لتقديـ الاقتراحات المناسبة لمتغمب عمى تـ طرح سؤاؿ عمى العاممي
  فكانت إجاباتيـ عمى النحو الآتي:التحديات، 

  المحاضرة الأكاديمية )الثانية(: أكدت "تفعيؿ دور المرأة وتمكينيا والحديث عف ميزات العمؿ
 المناط بيا وليس العوائؽ.

 يؿ دور المرأة في المجتمع، والمشاركة المجتمعية، المحاضر المكمؼ إدارياً )الثالث(: قاؿ "تفع
 تقميؿ ساعات الدواـ الرسمي لممرأة إلى حد ما، دعـ وتمكيف المرأة وتمكينيا اقتصادياً".
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  الموظفة الإدارية في قسـ العلاقات العامة )الخامسة(: قالت " العمؿ بشكؿ جدي عمى تمكيف
تاحة ا لفرص المتساوية والتنافس العادؿ لمجنسيف، عدـ ثقة المرأة مف خلاؿ القوانيف والتشريعات وا 

المرأة بنفسيا وقدرتيا عمى الوصوؿ والنجاح في المناصب القيادية، عدـ فكرة التعاوف في 
 المسؤوليات داخؿ المنزؿ لمتخفيؼ مف الأعباء عمى المرأة". 

 ـ، اتاحة الفرص الموظفة الإدارية )السادسة( أكدت:" بأنو يوجد عدة اقتراحات منيا:) التعمي
 لمجميع سواء ذكر أـ أنثى، سف قوانيف لحؽ المرأة لمترشح لأي منصب(.

 ( بأنو يعتقد أف التحديات لا يمكف تجاوزىا، فكانت اجابتو كالآتي:1وذكر )

  المحاضر الأكاديمي )الأوؿ(: قاؿ "أعتقد أف بعض ىذه التحديات لا يمكف تجاوزىا وخصوصا
السفر لممرأة غير جائز شرعاً، عمماً بأف ىناؾ تكافؤ بالفرص ما لـ تبد ما ىو مرتبط بالاعتقاد بأف 

 المرأة بنفسيا تحفظاً عمى قياميا ببعض المياـ.

 ( بأنو ضد تولي المرأة لمناصب قيادية عميا مف الأساس.1) وذكر

  ( تحدث: "اصلا أنا ضد أف تتولى المرأة مناصب قيادية يوجد الأكاديمي)الرابعمساعد النائب
ذا تكممنا عف مناصب قيادية عبر التاريخ فيي تجارب محدودة ونجاحيا محدود ب يا اتخاذ قرارات وا 

 في التاريخ الاسلامي وغير الإسلامي.
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اجابات لبعض العاممين والعاملات، حول ما الاقتراحات التي تراىا  :(28نتائج الجدول أعلاه )
حيث  عميا،ي الوصول الى مراكز قيادية مناسبة لمتغمب عمى التحديات التي تواجو المرأة ف

 ( إجابات وكان التوزيع عمى النحو التالي:9توزعت إجاباتيم عمى )

 التكرار النص الرقم
 7 تكافؤ بالفرص ما لـ تبد المرأة بنفسيا تحفظاً عمى قياميا ببعض المياـ  1
 7 تفعيؿ دور المرأة وتمكينيا اقتصادياً، والمشاركة المجتمعية 2
 7 حديث عف ميزات العمؿ المناط بيا وليس العوائؽال 3
 7 تقميؿ ساعات الدواـ الرسمي لممرأة إلى حد ما 4
 7 سف قوانيف لحؽ المرأة لمترشح لأي منصب، وتمكيف المرأة 5
 7 التعميـ 6
اتاحة الفرص لمجميع سواء ذكر أـ أنثى، سف قوانيف لحؽ المرأة لمترشح  7

 لأي منصب
7 

 1 تتولى المرأة مناصب قيادية تجاربيا محدودة ونجاحيا محدودةأنا ضد أف  8
التحديات لا يمكف تجاوزىا، وخصوصا ما ىو مرتبط بالاعتقاد بأف السفر  9

 لممرأة غير جائز شرعا
1 
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائح والتوصيات

 

 مناقشة النتائج 

 التوصيات 
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 الفصل الخامس

 شة النتائح والتوصياتمناق

 مناقشة النتائج والتوصيات

التي تـ مقارنتيا بنتائج تناوؿ ىذا الفصؿ مناقشة النتائج التي توصمت ليا الدراسة، و ي
ـ التوصيات التي عمى أى الوقوؼا، ومف ثـ حيث الاتفاؽ والاختلاؽ فيما بينيسابقة، مف دراسات 

 أسئمة الدراسة. وفقاً لتسمسؿ ،د تـ مناقشتياانبثقت عنيا، وق

تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا في "تناولت الدراسة استقصاء وتحميؿ و
وفيما يمي عرض  ".، وتحميؿ ىذه التحدياتالجامعات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف والعاملات

 لأىـ ما توصمت إليو الدراسة مف نتائج.

 مناقشة نتائج السؤال الأول: 

وصول المرأة لممناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية من وجية نظر ما تحديات 
 العاممين والعاملات؟".

( يتبيف أف المتوسط العاـ لتحديات 7رقـ )حصائية الواردة في الجدوؿ بالنظر إلى النتائج الإ     
( 2.97بمغ )قد  ،وصوؿ المرأة إلى المستويات القيادية العميا مف وجية نظر العامميف والعاملات

 .(، حيث يعتبر ىذه التحديات متوسطاً 0.39وبانجراؼ معياري)المتوسط الحسابي 

وفيما يتعمؽ بترتيب التحديات فقد حصؿ تحدي تقدير عمؿ المرأة إجتماعياً عمى المرتبة 
ر الأولى، وأتى في المرتبة الثانية التطور الميني المستمر، وجاء في المرتبية الثالثة تحدي تأثي

الإعلاـ عمى عمؿ المرأة، وكاف في المرتبة الرابعة تحدي الأنظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيؼ، 
 أما في المرتبة الأخيرة فكاف تحدي الترقية الإدارية في السمـ الوظيفي.
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 :حدهوفيما يمي مناقشة النتائج المتعمقة بمجالات الدراسة كلًا عمى 

 :تقدير عمل المرأة إجتماعياً حدي تمناقشة النتائج المتعمقة بمجال  -1

أظيرت النتائج أف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات المبحوثيف حوؿ تحديات تقدير عمؿ      
حيث يعزى ذلؾ إلى عدـ تقبؿ المجتمعات لفكرة أف تكوف المرأة  ،اً كبير المرأة اجتماعياً قد جاء 

ؿ أيضاً، وعدـ ثقة الآخريف بقدراتيا،  مسؤولة في مناصب قيادية عميا، وأف تكوف مسؤولة عف الرج
وأنيا لا تستطيع أف تتخذ القرارات الرشيدة، ومف الأسباب أيضاً  قمة ثقة المرأة بالمرأة بسبب الغيرة 

واعتباره دوراً ثانوياً في المجتمع،  ،والحسد، فلا ننسى العادات والتقاليد السائدة حوؿ عمؿ المرأة
ويحتاج إلى ساعات متاخرة في الدواـ  ،إلى متطمبات كثيرةوذلؾ لأف العمؿ الإداري يحتاج 

 وذلؾ ينعكس سمباً عمى التزاماتيا الأسرية. ،الرسمي

( 2003وتتفؽ ىذه الدراسة مع العديد مف الدراسات السابقة منيا دراسة، )الشيابي والعزاـ، 
النظرة السمبية لعمؿ  حيث توصمت النتائج إلى وجود تأثير سمبي لتبوء المرأة لمموقع القيادي، وىي

( 2005(، ودراسة)جبر،2009( ودراسة )العاجز، 2008المرأة، واتفقت أيضاً مع دراسة)سابا، 
حيث توصمت الدراسات بأف أكثر المحددات تأثيراً عمى وصوؿ المرأة الى المناصب الإدارية العميا 

ه الدراسة مع نتائج (، واختمفت ىذ2008ىي المحددات الاجتماعية، واتفقت مع كؿ مف )سابا، 
( حيث أظيرت نتائج الدراسة أف المتوسط الحساب الكمي لحدة المعوقات 2017دراسة )الشويحات، 

 ( بتقدير متوسط.03.3بمغ )

 :تحدي التطوير الميني المستمرمناقشة النتائج المتعمقة بمجال 

التطور الميني  حوؿ تحديات ،أظيرت النتائج أف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات المبحوثيف
أيضاً، ويعزى ذلؾ إلى أف دور الجامعة السمبي تجاه تطور المرأة،   كبيرةً المستمر بأف النسبة جاءت 

وذلؾ لعدـ العمؿ عمى تنمية الكفاءات النسوية لوصوليا الى المستويات القيادية العميا في الجامعات 
ات التدريبيو لمتطمبات الوظائؼ، لكنيا الفمسطينية. وترى الباحثة أف الجامعة تقوـ بعقد بعض الدور 
او مشرفي المختبرات، ولـ يتـ عمؿ  ،تكوف لممستويات المتوسطة: مثؿ دورات تخص السكرتارية
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مف أجؿ تنمية الميارات الإدارية والقيادية لممرأة  ،دورة تدريبية لتطوير الميارات الإدارية العميا
رأة وخاصة العاممة في الجامعة، فيضطرىا إلى العزوؼ وتطويرىا، فيذا يشكؿ عائقاً كبيراً أماـ الم

أحياناً عف تولي مناصب قيادية، لأنيا تشعر بأف الجامعة لا ترغب في قدراتيا، وتعمؿ عمى التمييز 
 ضدىا.

لذلؾ الواجب أف يكوف مف أولويات الجامعة تطوير كادرىا بأسموب موضوعي،  وأف تحذو حذو 
وحصمت عمى نتائج  ،سابقة مف دوؿ طبقت ىذه البرامج التدريبيةالأفضؿ باستخداـ نماذج وتجارب 

، مرضية لمجميع، حيث إف المرأة بشكؿ عاـ لا تعاني مف الضغوطات النفسية بسبب أسرتيا فقط
بؿ ىناؾ تاثير مف مكاف العمؿ أيضاً، لأنو لا يدعـ ذلؾ، ولانيا لا تشتمؿ عمى تسييلات ومميزات 

س لأبناء الموظفيف مرتبطة بدواميـ، فيذا يشكؿ ضغطاً نفسياً وجسدياً مثؿ: دوراً لمحضانات والمدار 
خاصةً لأنيا غالباً ما تكوف ىي المسؤولة عف تربية الأولاد في مجتمعاتنا. واتفقت  ،عمى المرأة

(، والتي أظيرت النتائج وجود نقص في الفرص التدريبية، 2005الدراسة مع دراسة )المنقاش،
( حيث أظير أسموب 2008الإدارة النسائية، واتفقت مع دراسة)باولوا،والوظيفية، خاصة لدى 

المقارنة بيف الثقافات التي اتبعتو الدراسة، والتي كانت مف أىـ نتائجيا التنمية البشرية، 
 والاقتصادية، وتمكيف المرأة ليا يشكلاف محوراً أساسياً في تقدـ المرأة.

 لام عمى عمل المرأة:الإعتحدي مناقشة النتائج المتعمقة بمجال 

أظيرت النتائج أف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات المبحوثيف حوؿ تحديات تأثير الإعلاـ   
 جاء متوسطاً  عمى الوظيفة، والتي تشكؿ عائقاً أماـ وصوؿ المرأة إلى المستويات الإدارية العميا،

بتغطية الإعلاـ  ث لا يقوـ حي ،ويعود ذلؾ الى القصور في دور الإعلاـ الفمسطيني لدور المرأة
مف خلاؿ استضافة قيادات نسوية مؤثرة في  ، وذلؾالأعماؿ الإبداعية المتعددة التي تقوـ بيا المرأة

وقدرتيا عمى إدارة المراكز القيادية العميا، وذلؾ مف خلاؿ  ،المجتمع، وقمة ابراز دورىا القيادي
اعي. وقصوره بعدـ التطرؽ إلى مواضيع ميمة وسائؿ الإعلاـ الحديثة مثؿ: مواقع التواصؿ الاجتم

المتمثؿ  بعدـ قدرة المرأة  ،تواجييا المرأة القيادية مثؿ الثقافة المجتمعية،  والموروث الاجتماعي
ولا تستطيع اتخاذ القرارات المناسبة والجريئة، بؿ يتـ  ،عمى القيادة لأنو ليس لدييا ثقة بقدراتيا
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ي فقط، والمتمثؿ بإظيار دور المرأة الثانوي بالعمؿ والمجتمع، تسميط الضوء عمى دورىا الإنجاب
ظيارىا  سمعةً تستغميا شركات التسويؽ التجارية، والدليؿ عمى ذلؾ ما نشاىده في الإعلانات  وا 

علانات شركات الكوزمتكس، والشركات المنتجة لأدوات التجميؿ والنحافة،  ويتـ نسياف  ،التجارية وا 
ية الاجتماعية والاقتصادية،  بالإضافة إلى الدور الثاني الذي تقوـ بو وىو دورىا الميـ في التنم

 وينحاز لمثقافة الذكورية. ،الدور الأمومي، فيذا يثبت أف ودور الإعلاـ  ذكوري

( مف خلاؿ النتائج المستخمصة منيا،  2006واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة )المنقاش،   
لقيادة النسوية، وىذا الذي يجب إظياره مف خلاؿ وسائؿ بخصوص نقص الوعي الثقافي بأىمية ا

 وعف طريؽ مواقع التواصؿ الاجتماعي. ،الاعلاـ المسموعة والمرئية

 لتوظيف:الأنظمة والإجراءات المتبعة في ا تحدي جالمناقشة النتائج المتعمقة بم

نظمة يات الأبينت النتائج أف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات المبحوثيف حوؿ تحد
يا، قد ملتوظيؼ، والتي تؤثر عمى وصوؿ المرأة إلى المستويات الإدارية العوالإجراءات المتبعة في ا

لتقمد  ،لكلا الجنسيف متكافئةال الفرصوفر يأف الديواف إلى  ذلؾ وتعزى الباحثة سبب ،قميلاً جاء 
لازمة لشغؿ ىذه والكفاءات ال ،ميارات القياديةالأف يكوف لديو  فيجب عمى الموظؼ ،الوظائؼ
 فدائماً  ،ومنيا المتعمؽ بإجراءات التوظيؼ رجالاً  ،أغمبية واضعي السياسات العامة إلا أف الوظائؼ،
قدرات المرأة الإدارية، ولا يـ لا يثقوف بنمثاليـ مف الرجاؿ لتقمد ىذه الوظائؼ بحجة أأيفضموف 

المرسومة في إلى التنشئة الأسرية  وصوؿ المرأة إلى المناصب القيادية العميا، ويعزى ذلؾ  وفيشجع
، ولا تمتمؾ القدرة عمى تحمؿ المسؤولية ثانويبأف المرأة تقوـ بدور  والمتمثمة ،ذىف الرجؿ عف المرأة

حصائية في مجاؿ تقدير عمؿ المرأة اجتماعياً تو النتائج الإفي العمؿ القيادي والإداري، وىذا ما أثبت
  .في الدراسة

دور المرأة في صنع  شارت إلىأ( التي 2012 )القطب، الدراسة مع دراسةىذه  نتائج تختمؼ    
السبب كدت بأف أإلا أف الدراسة  ،ينجـ عف تحقيؽ العدالة والمساواه في تقمد الوظائؼوما  ،القرار

يف الذكور والإناث في المؤسسات الحكومية عدـ تحقيؽ مبدأ المساواة والفرص ب ىو في ذلؾ
مف حيث معايير الترقية، حيث  ىذه الدراسة( مع 2008راسة )الغانـ وآخروف، د وتتفؽو  ،الفمسطينية
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ىـ معايير الترشيح والتوظيؼ تتمثؿ أعمى أف  ،بينت نتائج استطلاع المؤسسات في الدراسة
 .ت اللازمة لشغؿ ىذه الوظائؼبالميارات القيادية والكفاءا

 تحديد موضوع حثت في، حيث باسةىذه الدر مع ( 2013)كاي وسيانج، دراسة كذلؾ مع واختمفت
التي مكنت  ؿوجود سقؼ زجاجي في المؤسسات العاممة، وخرجت الباحثتاف بأف العوام إف كاف

ووجود فرص  ،التقييـ العادؿ مف قبؿ مؤسساتيفىي  ،النساء مف الوصوؿ إلى المناصب العميا
رغبتيا في الانتقاؿ مف  لعدـ ،ىو نابع منيا شخصياً  ، وأف عدـ تقدـ النساء والوصوؿليف متاحة

 وظيفتيا.

 :تحدي الترقية الإدارية في السمم الوظيفيمناقشة النتائج المتعمقة بمجال 

، قميلاً أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي بأف تحديات الترقية الإدارية في السمـ الوظيفي جاء 
ة، وسياسات واضحة بأف الجامعة تقوـ بتوفير معايير ترقي ،ويعزى ذلؾ بشكؿ رئيس حسب النتائج

بؿ واضحة لمجميع  ينتابيا الغموض والعقباتلا  حيث أف معايير الحصوؿ عمى الترقية  ،لمتعييف
الترقية غالباً ما يحصؿ عمييا الرجؿ، ويعزى ذلؾ لأف المرأة تعيش  إلا أف  ذكراً كاف أـ أنثى،

الاشتراؾ في مؤتمرات وصعوبة  ،لمواكبة البحث العممي ،فيذا يشكؿ ليا صعوبة ،صراع الأدوار
ودورات في الخارج، وأظيرت نتائج الإحصائيات الواردة مف دائرة الموارد البشرية الفرؽ الواضح بيف 
أعداد الذكور وأعداد الإناث العامميف في الجامعة لصالح الإناث، وىذا لاف المرأة التي يتـ تعيينيا 

وماجستير في الغالب،  ،وبكالوريوس ،في الجامعة تكوف لوظائؼ لا تحتاج إلا لشيادات: دبموـ
وىذه الوظائؼ تحتاج لكثير مف الجيد منيا لمحصوؿ عمى شيادات عميا لا يمكف أف توفرىا معايير 

ولا العائمة لدعـ ىذه الكوادر لموصوؿ والحصوؿ عمى الترقية، وترى الباحثة بأنو مف  ،الجامعة
تطور الإداري والأكاديمي، والعمؿ عمى الواجب مف الجامعة أف تعمؿ عمى ترغيب المرأة في ال

تحفيزىا لتتمكف مف الحصوؿ عمى الترقية، لأف ىذا ما تحتاج اليو الدولة؛ لاستثمار جميع كوادرىا 
 .والدخوؿ بمجالات التنمية الاجتماعية والاقتصادية
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(، حيث توصمت الدراسة إلى نتيجة ميمة وىي 2012ىذه الدراسة مع دراسة)القطب، تختمؼو 
مع  وتتفؽتحقيؽ مبدأ المساواة والفرص بيف الذكور والإناث في عمؿ المرأة لمناصب قيادية، و  عدـ

(، والتي اظيرت نتائج الدراسة بعدـ موضوعية أسس الترشح 2003دراسة )الشيابي والعزاـ،
 لممناصب القيادية. 

 :اسئمة المقابمةناقشة نتائج م

القيادي في جامعة  دون ممارسة المرأة لمسموك تي تحولما سبل التغمب عمى تمك التحديات وال 
 طولكرم من وجية نظر العاممين والعاملات"؟ -خضوري في الفرع الرئيس

ىذه  ومناقشة تحميؿ حميؿ لاسئمة المقابمة التي اجريت،تناولت الدراسة استقصاء وت
كؿ سؤاؿ عمى  ةمف نتائج، وسيتـ مناقش ". وفيما يمي عرض لأىـ ما توصمت إليو المقابمةالتحديات

 حده.

 مناقشة نتائج السؤال الأول لممقابمة.

 برأيك ما ىو الدور الذي يمعبو الاعلام تجاه تولي المرأة لممناصب القيادية العميا؟

ترى الباحثة أنو، ومف خلاؿ الإجابات مف المقابلات التي تـ اجراءىا، والتي ت أكد أف للإعلاـ      
ولو دور مثـ لتسميط الضوء عمى وضع المرأة اتجاه تولي  العاـ، دور ميـ وفع اؿ في توجيو الرأي

لأف الإعلاـ وخاصةً في وقتنا الحالي يعتبر السمطة الخامسة في وذلؾ  المرأة لمناصب قيادية،
الدولة، ولو وعميو امور كثيرة تترتب عميو، فيعتبر الأداة المحركة لما يجري، فعندما يتـ العمؿ عمى 

القيادي، وعمى أىمية القيادة النسوية، وأىمية دورىا في التنمية المجتمعية إبراز دور المرأة 
الاجتماعية والاقتصادية، مف خلاؿ ما تقدمو وسائؿ الاعلاـ مف أمثمة ونماذج نسائية ناجحة قيادياً،  
ومبدعة في مجالات متعددة، ومؤثرة في المجتمعات، فيذه الأجراءت تساعد في تغيير النظرة 

لمجتمعية، لحصوؿ المرأة عمى  حقيا المشروع والمتساوي مع الرجؿ في تولي مناصب السمبية ا
قيادية عميا، وحوؿ أىمية دورىا المجتمعي أيضاً. وىذا ما أظيرتو نتائج بالتحميؿ الاحصائي 

 دراسةىذه الدراسة مع  أثير الاعلاـ عمى الوظيفة، واتفقتلإجابات المبحوثيف حوؿ تحديات ت
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(، مف خلاؿ النتائج المستخمصة بأنو يوجد نقص بالوعي الثقافي بأىمية القيادة 2006) المنقاش
، والذي يجب إظيارىا مف خلاؿ وسائؿ الإعلاـ المسموعة، والمرئية، والثقة بمخرجاتيا النسوية

(، والتي اظيرت نتائجيا بأف 2008 ،باولوا)واتفعت مع دراسة ، ومواقع التواصؿ الاجتماعي
 ية تدعـ قيـ العمؿ الجاد والإنجاز الشخصي.المعايير الثقاف

 مناقشة السؤال الثاني لممقابمة:

 ىل تعتقد أن ىناك عزوف لدى المرأة لتولي مناصب قيادية عميا؟

مف خلاؿ ما جاء مف إستجابات لممبحوثيف حوؿ عزوؼ المرأة عف تولي مناصب قيادية عميا،      
مناصب قيادية عميا، فتعزى لعدة أسباب منيا) ضرورة  تبيف انو فعلًا يوجد عزوؼ لدى المرأة لتقمد

الالتزاـ بساعات متأخرة، أو السفر، والإلتزامات العائمية، والمجتمع الذكوري(، كشفت الدراسات أف 
المرأة لا تحصؿ في الغالب عمى الدعـ الذي قد تحتاجو في المنزؿ، وخاصة للأنشطة المرتبطة 

المرأة لا تحصؿ أيضاً عمى الدعـ الكافي لحصوليا عمى الترقية برعاية الأطفاؿ والاىتماـ بيـ. و 
العممية مف أجؿ الوصوؿ لتمؾ المناصب العميا، في حقيقة الأمر المرأة تحتاج إلى التضحية بوقت 

فميس مف  .الفراغ مقابؿ الحصوؿ عمى المنصب القيادي،  وتدرؾ المرأة أف ىذا ىو واقع الأمر
ضعؼ تمثيؿ المرأة في المناصب الرفيعة. لكف مف خلاؿ ما توصمت  السيؿ تعميؿ أسباب استمرار 

إليو مف خلاؿ دراستي البحثية، ىو أف الأسباب تتجاوز التمييز المحتمؿ والموارد المتاحة. فربما 
تقرر المرأة بإرادتيا عدـ صعود السمـ التنظيمي، حتى لو كانت مؤىمة بقدر كبير. وعمى الرغـ مف 

الدولة، وقادتيا التأثير عمى ىذا القرار؛ مف خلاؿ ىيكمة الأعماؿ الإدارية، ذلؾ، يمكف لقوانيف 
تاحة مسارات مينية مرنة، يمثؿ كؿٌّ  فإنشاء مزيد مف المساحات المفتوحة لممناصب القيادية، وا 
منيما أحد الحموؿ التي تجعؿ كلاا مف الرجؿ والمرأة يصؿ لممناصب العميا في العمؿ، ويستمتع 

 .لتي يمكف أف تجمبيا ىذه المناصببالسعادة ا
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في  ثالدراسة تدني نسبة الإنابينت (، حيث 1990،غريفز)ىذه الدراسة مع دراسة اتفقت     
المراكز القيادية في الجامعات، ويعود السبب بالمرأة نفسيا، وتقاعسيا عف إثبات قدرتيا عمى 

نتائجيا وجود فروؽ  أظيرت حيث  ،(2017،الشويحات)مع دراسة  اختمفت ىذه الدراسة القيادة، و 
 .لصالح الإناث عمى تولي المرأة مناصب قيادية، وكانت درجة الموافؽ إلىدالة احصائياً 

 مناقشة السؤال الثالث لممقابمة:

من وجية نظرك يمكن أن تبين مميزات تبوء المرأة لممناصب القيادية العميا )نائب لمرئيس، 
 عميد، رئيس قسم(؟

تجابات التالية مف لممبحوثيف حوؿ مميزات تبوء المرأة لممناصب القيادية العميا، جاءت الإس     
فتبيف انو يوجد مميزات كثيرة لتبوء المرأة لمناصب قيادية عميا منيا:)المرونة، وسيولة التعامؿ، 
اء والإلتزاـ الكبير في العمؿ، والتأني عند اتخاذ القرارات، والإسياـ في إنجاح عمميا، وتشجيع نس

اخريات(، ترى الباحثة أف لممرأة القيادية مميزات فريدة ونوعية، مرتبطة بفكرة العطاء التي تتطورت 
بفعؿ التجارب والخبرات الحياتية، والمستوى التعميمي ليا،  مما أدى إلى تطور الميارات القيادية، 

لتعامؿ مع الآخريف، حيث تساىـ أدوار الرعاية التي تشرؼ عمييا المرأة في تطوير قدرتيا عمى ا
والخمفية الثقافية التي تأتي منيا، فتؤثر وبشكؿ مباشر عمى قدراتيا القيادية أثناء قياميا بدورىا 
القيادي، فيي أكثر مبادرة، وتتجاوز النظرة المادية، وتعمؿ لصالح الآخريف وتعتمد مبدأ المشاركة 

نة، والإخلاص بعمميا، وتتعامؿ الموجية اكثر مف فرض الييمنة، فيتسـ عمميا بأسموب المرو 
بسيولة مع الزملاء، تتفانى بعمميا، وعند اتخاذ القرارات تأخذىا بتاني وحكمة بالغة لأنيا اكثر حذراً 
مف الرجؿ، ومف صفات المرأة القيادية بأنيا تعمؿ عمى مبدأ المشاركة والاستشارة في عممية اتخاذ 

النساء، فيي أقدر عمى الفيـ بأف المرأة ليا حاجات القرار، وأيضاً ليا القدرة عمى تفيـ حاجات 
خاصة بيا، ولممرأة صفة تقدير اجتياجات الآخريف وظروفيـ، مما يجعؿ الأتباع يحبونيا وبتحركوف 

إلى ما جاءت بو نظرية العلاقات الإنسانة  ؾ، ويعود ذلمعيا نحو الأىداؼ المشتركة برغبتيـ
تتوفر لديو الميارات الإنسانية يساىـ في زيادة الإنتاج  لإلتوف مايو، حيث يرى أف  القائد الذي
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شباع الحاجات المعنوية، مما يرفع مس حساسيـ وارتفاع رضا العامميف وا  توى أداء العامميف وا 
 .عف العمؿ بالرضى

 مناقشة السؤال الرابع لممقابمة:

 ا؟حسب رؤيتك ما التحديات التي تواجو المرأة في الوصول إلى مراكز قيادية عمي

في بتولييا  الفمسطينية المرأة تواجوتحديات كبيرة  نرى أف ىناؾمف خلاؿ الاستجابات      
تحوؿ إجابات مف العامميف تؤكد بأف المرأة تواجو تحديات (4)، حيث كانت عمياالقيادية الممناصب ل

عادات والتقاليد، )التزاماتيا العائمية، وآراء الآخريف، وال :وصوليا إلى مراكز قيادية عميا ومنيا مف
     وىذه الاستجابات تتفؽ مع دراسة والنشئة، والتحديات الإقتصادية، وعدـ الثقة وعدـ الرغبة(،

الدراسة إلى اىـ النتائج: تؤثر كؿ مف المعوقات) الاجتماعية،  تتوصم(، حيث 2014،عبد الواحد)
( عمى 0.05ئية عند مستوى دلالة )والإدارية، والشخصية، والقانونية تأثيراً مباشراً ذات دلالة إحصا

     ممارسة الموظفات في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة لمدور القيادي،  واتفقت مع دراسة
( مف أىـ نتائجيا التي توصممت الييا أف أكثر تثيراً عمى وصوؿ المرأة لممناصب 2008 ،سابا)

(، حيث أنيا  توصمت 2012،قطبال)الإدارية ىي المحددات الإجتماعية، واختمفت مع دراسة 
  نتائجيا بأف بعض الأفكار الاجتماعية المتعمقة بعمؿ المرأة قد تغيرت.

جميع ىذه التحديات تتعمؽ  بتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً،  فتعزى الباحثة إلى التأكيد بأف      
دارياً  ، والمعتقدات والقيـ والافكار وقانونياً، فالتحديات الإجتماعية والتي تتمثؿ بالعادات والتقاليد ،وا 

، فتتمثؿ التي تؤكد أدوار محددة لكؿ مف الجنسيف، أما قمة تواجد النساء في المناصب القيادية العميا
التي  عالميةال السقؼ الزجاجي، وىي الظاىرة  ظاىرة: وىي بالمعوقات الإدارية التي تواجييا المرأة،

يجب العمؿ عمييا وىي إلغاء كؿ أشكاؿ التمييز السمبي  والتحديات القانونية التي ،تواجييا المرأة
ضد المرأة، والعمؿ عمى ما جاء بالمواثيؽ والقوانيف الدولية الخاصة بحقوؽ المرأة حسب ما يتلائـ 

 مع مجتمعنا الإسلامي الفمسطيني. 
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 مناقشة السؤال الخامس لممقابمة:

ت التي تواجو المرأة في الوصول الى مراكز ما الاقتراحات التي تراىا مناسبة لمتغمب عمى التحديا
 قيادية عميا ؟

مف خلاؿ الاستجابات كانت الاقتراحات لمتغمب عمى التحديات التي تواجييا المرأة في 
تاحتيا، تفعيؿ دور المرأة تبوئيا تقميؿ ساعات الدواـ،  ،لمناصب قيادية عميا ىي: )تكافؤ الفرص وا 

تواجو المرأة المؤىمة تحديات باحثة أف ىناؾ عميـ(، وترى لسف قوانيف لحؽ الترشح لممناصب، الت
عممياً ومينياً، المتمثمة بقمة التدريب لمموارد البشرية في المؤسسات، والثقافة المحمية اتجاه العمؿ 

لتغمب لذلؾ يجب االإداري، إضافة إلى التغيير في الأنظمة لمواكبة التغيرات والتطورات المستمرة، 
العمؿ عمى  مراجعة لوائح وانظمة الخدمة المدنية،  عف طريؽ ات في المجتمععمى تمؾ التحدي

تغييرات في  مف العمؿ عمى كي تكوف قابمة لمتنفيذ، لا بدل والبدء بإعادة بناء التشريعات والقوانيف
مف خلاؿ تفعيؿ دور المرأة لتكوف عضواً فعالًا وميماً لا يمكف الإستغناء عنو،  البناء الاجتماعي

عف طريؽ اتباع مبدأ تكافؤ الفرص في التعييف عزيز دورىا وىذا يتطمب تحفيز القيادات النسائية تلو 
الصلاحيات التنظيمية لتتمكف مف ، واعطاء القيادات الادارية النسائية المساحات و والترقيات

   الوصوؿ إلى المراكز القيادية العميا.
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 :ت الدراسة(فرضيا(في الدراسة الثناقشة نتائج السؤال الثم

( لمتحديات التي تواجو وصول المرأة العاممين والعاملاتأفراد العينة ) ىل تختمف تقديرات
الحالة و )الجنس،  ،مستقمةال متغيراتالباختلاف  ، ،في الجامعات الفمسطينية لممناصب القيادية 

 المسمى الوظيفي("؟.و المؤىل العممي، و سنوات الخبرة، و الاجتماعية، 

 كالآتي:كانت النتائج ، في الدراسة نتائج السؤال الثاني ةمناقشوعند 

  بالفرضية الأولىمتعمقة اولًا: نتائج 

( بين متوسطات وجيات α = 0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 حول تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية ،نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 العميا تعزى لمتغير "الجنس".

أف النتائج بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ  توصمت الدراسة إلى     
تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية ولمجالات التحديات المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة 

، كانت ذات دلالة "الجنس"متغير سب بح ،لمتوظيفي والترقية الإدارية، وتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً 
رف التحديات التي تواجو المرأة لموصوؿ لممناصب ، أي أف العاملات قد  العاملاتاحصائية ولصالح 

عمى الأنظمة و القيادية العميا في جامعة فمسطيف التقنية خضوري أكثر مما قدره العامموف، 
في، والمجاؿ الكمي، أما مجاؿ تقدير عمؿ والإجراءات المتبعة، والترقية الإدارية في السمـ الوظي

 لا  يقوـ بتوفير فرص العاـ بأف الديواف يتـ تفسيره وىذا المرأة فقد كانت الفروؽ لصالح الإناث.
 مكونة مفغالباً  أو لجاف الترقيات تكوف ،والسبب أف لجاف التوظيؼ ،متكافئة لكلا الجنسيف

مف أىـ الأمور التي تعطي ىذيف المجاليف ولأف  فتكوف منحازة لمذكور أكثر مف الإناث، ،الذكور
بغض النظر عف  ،لمف يستحقيا المناصب القيادية العمياحؽ المنافسة العادلة لموصوؿ إلى تقمد 

في كلا  السبب في إظيار فروؽ ذات دلالة احصائيةتعزو الباحثة الجنس)ذكر أو أنثى(، و 
صةً مف حممة الشيادات الدراسية )دبموـ، أف غالبية العامميف مف النساء، وخاإلى  ،المجاليف

في التطور الإداري والأكاديمي  بكالوريوس(، والقوانيف المتبعة في الديواف لا تسمح لمموظفيف
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ولا تتفؽ  .اوالحصوؿ عمى شيادات عميا ليتمكف الموظؼ مف الوصوؿ إلى المناصب القيادية العمي
لا توجد أنو إلى   ليو الدراسةإحيث ما توصمت ( مف 2014دراستي مع نتيجة دراسة ) عبد الواحد، 

فراد العينة في متوسط تقديرات أفي آراء  0.05فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة 
 .(لممعوقات التي تحوؿ دوف ممارسة المرأة لمدور القيادي تعزى إلى متغير)الجنس -الموظفيف

وؽ ذات الدلالة الإحصائية في وجيات نظر أما بمجاؿ تقدير عمؿ المرأة والتي كانت الفر      
قائدة بطبيعتيا  لصالح الإناث، فيعزى ذلؾ بأف المرأة العامميف والعاملات في الجامعات الفمسطينية

فإف لـ تعمؿ فيي قائدة في منزليا، وتدبر أمورىا بشكؿ منظـ ومنسؽ، فما بالنا إف كانت تمؾ 
رة لتصبح قائدة لمنظمات تسعى لموصوؿ إلى أىداؼ الطبيعة ممزوجة مع التعميـ الأكاديمي والخب

 .مرجوة

أما الفروقات بيف المتوسطات الحسابي لمتحديات المتعمقة بتأثير الاعلاـ عمى عمؿ المرأة  والتطور 
=  αالميني المستمر فمـ تكف ذات دلالة إحصائية بحسب متغير الجنس عند مستوى الدلالة )

ف تحت لدييا الأفاؽ  تي شيدىا العالـ، حيث  نلاحظ بأف المرأة العولمة ال (. فيعزى ذلؾ إلى0.05
لمخوض في مجاؿ الاتصاؿ والاعلاـ والبث الفضائي، في مناصرة مفاىيـ العدالة والحرية، والدفاع 
عف الحقوؽ والحريات، وسعة نطاؽ ادوارىا الإعلامية والظيور عمى الساحة جنباً بجنب الرجؿ، 

ولكف في ىذه الحالة تحتاج المرأة اف تكوف قيادية، وتتوفر فييا علامياً، إدى إلى ظيورىا وتميزىا إ
التي مف خلاليا ستتمكف المرأة  ،صفات القائد الناجح، مف النواحي التنموية والعممية وقوة الشخصية

مف التأثير عمى المجتمعات التي تحيط بيا، وتوسعة الدوائر التثقيفية والعممية والأىداؼ التي تسعى 
 .الي
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 :ةثانياً: مناقشة نتائج المتعمقة بالفرضية الثاني

( بين متوسطات وجيات α = 0.05يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )لا 
حول تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية  ،نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 ".ية حالة الاجتماعتعزى لمتغير "ال ،العميا

الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات توصمت الدراسة إلى وجود      
وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري وبيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة 

ياً بحسب بتأثير الاعلاـ عمى عمؿ المرأة والتطور الميني المستمر وتقدير عمؿ المرأة اجتماع
(، ويتضح α  =0.05متغير الحالة الاجتماعية لـ تكف ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

مف النتائج أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظيؼ 
دروا التحديات كانت دالة إحصائياً بيف المتزوجيف والعز اب ولصالح العز اب، أي أف العز اب ق

المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظيؼ أكثر مف المتزوجيف، يتضح مف نتائج الجدوؿ 
السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالترقية الإدارية في السمـ الوظيفي كانت دالة 

دروا التحديات المتعمقة بالترقية إحصائياً بيف المتزوجيف والعز اب ولصالح العز اب، أي أف العز اب ق
 الإدارية في السمـ الوظيفي أكثر مف المتزوجيف.

تستطيع اف  لا حيث أنيا ،العزباءوخاصة لممرأة  نظرة المجتمع إلىذلؾ وتعزى الباحثة 
لأنيا مسؤولة منيـ فقط،  ،إلا بأف تأخذ موافقة عائمتيا، وخاصة الذكور منيـ ،ايخصي تتخذ قراراً 

بأنو عمميا  ينظروف إلى ائماً ، ودولا تستطيع أف تتخذ قرارات مصيرية ،بأنيا عاطفيةمرأة وينظروف لم
فتنقؿ السيطرة  اً يكوف الأب متوفي وفي حالات ،بمفردىا وليس لدييا قدرة عمى القيادة ،ثانويعمؿ 
 اً وقيضا بأف ىناؾ فر أ، وتبيف جميعيا مور حياتيافي أ ويجب أف تأخذ موافقتو ،الأخ لىإمباشرة 

في قؿ مف العزباء، وتعزى الباحثة ذلؾ بأف أولكف بنسبة ايضاً،  حتى عمى المرأة المتزوجة
 ،والتطورالعالي،  أما التعميـ (التربيةالانجابي)البيت، المرأة دور ينظر إلى  مجتمعاتنا العربية

الارممة في مقة أو ليا فيو، أما المرأة المط لا مجاؿ الاقتصادية والاجتماعية التنميةالمشاركة في و 
جميع  بسبب انيا اصبحت مسؤولة عف تاميفينظر ليا نظرة اقؿ حدة مف غيرىا، والبعض الاحياف 
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 ،والمقبولة في المجتمع ،المتعارؼ عمييا حاجيات اسرتيا، فيكوف اكبر طموحيا الوظيفة العادية
عية، وتحمؿ مسؤوليات بسبب كثرة واجباتيا الاسرية والاجتما أو ممرضة، وذلؾ  ،إما مدرسة :وىي
عف  تعزؼسباب التي تجعؿ المرأة فيذه مف الأ ، دائماً ىي المسؤولة عنيـلأنيا  ،طفاؿ ورعايتيـالأ

) عبد دراسة  نتائجمع  ىذه الدراسةنتيجة اختمفت وقد  لدافعية لتولي مناصب قيادية عميا.وا ،التطور
حصائية عند مستوى دلالة إات دلالة بأنو لا توجد فروؽ ذ ،يانتائجأظيرت حيث ( 2014الواحد، 
لممعوقات التي تحوؿ دوف ممارسة المرأة  /العينة في متوسط تقديرات الموظفيفافراد آراء في  0.05

 (.متغير)الحالة الاجتماعيةلمدور القيادي تعزى إلى 

 :نتائج المتعمقة بالفرضية الثالثةال: مناقشة ثالثاً 

( بين متوسطات وجيات α = 0.05مستوى الدلالة ) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند
حول تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية  ،نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "المؤىل العممي ". ،العميا

يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
أة لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير المؤىؿ العممي لـ تكف ذات وصوؿ المر 

 (. α  =0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

مف  ،والزاميتو لمجميع ،الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المؤىؿ العممي لا جداؿ عميو وتعزي 
الوصوؿ الى ، يساعده في مميأجؿ التطور العممي والأكاديمي، فحصوؿ الموظؼ عمى المؤىؿ الع

 .بغض النظر عف الجنس ،المناصب القيادية العميا
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 :نتائج المتعمقة بالفرضية الرابعةالرابعاً: مناقشة 

( بين متوسطات وجيات α = 0.05 يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )لا
ديات وصول المرأة لممناصب القيادية حول تح ،نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "سنوات الخبرة ". ،العميا

يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة الكمية لمجمؿ تحديات 
وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري بحسب متغير سنوات الخبرة لـ تكف ذات دلالة 

يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ نو أتوصمت الدراسة ب(،  α  =0.05لة )إحصائية عند مستوى الدلا
أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالتطوير الميني المستمر كانت دالة إحصائياً بيف فئتي 

سنوات، أي أف ذوي الخبرة  5سنوات وأكثر مف عشر سنوات ولصالح أقؿ مف  5الخبرة أقؿ مف 
التحديات المتعمقة بالتطوير الميني المستمر أكثر مف ذوي الخبرة أكثر مف  سنوات قدروا 5أقؿ مف 

عشر سنوات، وكانت الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالتطوير الميني المستمر دالة 
الى  5سنوات( وأكثر مف عشر سنوات ولصالح )مف  10الى  5إحصائياً بيف فئتي الخبرة )مف 

سنوات قدروا التحديات المتعمقة بالتطوير  10الى  5خبرة في الفئة مف سنوات(، أي أف ذوي ال 10
 الميني المستمر أكثر مف ذوي الخبرة أكثر مف عشر سنوات.

طويمة أـ  لعمؿ المرأة،  ميما كانت الخبرة التي لدييا ذلؾ إلى نظرة المجتمععزى وي 
مف الوصوؿ إلى  لمرأة مستثناةوتبقى ا، ةفي القيادة سمبيليا ولقدرتيا ظرة قصيرة، فستبقى الن

مف المجتمع الذي يفضؿ التعامؿ مع الرجؿ غير المؤىؿ عمى  ياكون ،المستويات الإدارية العميا
( التي 2005)الجبر، مع دراسة ىذه الدراسة التعامؿ مع صاحبة مؤىلات وخبرات طويمة، وتختمؼ

وبات الاجتماعية تبعاً لمتغير حصائية في مجاؿ الصعإشارت نتائجيا إلى وجود فروؽ ذات دلالة أ
 .الخبرة
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 :نتائج المتعمقة بالفرضية الخامسةالخامساً: مناقشة 

( بين متوسطات وجيات α = 0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
حول تحديات وصول المرأة لممناصب القيادية  ،نظر العاممين والعاملات في الجامعات الفمسطينية

 تعزى لمتغير "المسمى الوظيفي ". ،عمياال

يتضح مف النتائج أف الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمدرجة  بأنوتوصمت الدراسة 
الكمية لمجمؿ تحديات وصوؿ المرأة لممناصب القيادية في جامعة خضوري وبيف المتوسطات 

يؼ وتأثير الإعلاـ عمى عمؿ الحسابية لمتحديات المتعمقة بالأنظمة والإجراءات المتبعة في التوظ
والتطور الميني المستمر بحسب متغير المسمى الوظيفي لـ تكف ذات دلالة إحصائية عند   المرأة

(، أما الفروقات بيف المتوسطات الحسابية لمتحديات المتعمقة بالترقية α  =0.05مستوى الدلالة )
حسب متغير الحالة الاجتماعية كانت ذات الإدارية في السمـ الوظيفي وتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً ب

(، أف الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة α  =0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
بالترقية في السمـ الوظيفي كانت دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف والإدارييف ولصالح الإدارييف، أي 

ية في السمـ الوظيفي أكثر مف الأكاديمييف، وكانت أف الإدارييف قدروا التحديات المتعمقة بالترق
الفروقات في تقدير التحديات المتعمقة بالترقية في السمـ الوظيفي دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف 
الإدارييف ولصالح الإدارييف، أي أف الإدارييف قدروا التحديات المتعمقة بالترقية في السمـ الوظيفي 

دارييف. يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ أف الفروقات في تقدير التحديات أكثر مف الأكاديمييف الإ
المتعمقة بتقدير عمؿ المرأة اجتماعياً كانت دالة إحصائياً بيف الأكاديمييف والأكاديمييف والإدارييف 
ولصالح الأكاديمييف، أي أف الأكاديمييف قدروا التحديات المتعمقة بتقدير عمؿ المرأة اجتماعيا أكثر 

 مف الأكاديمييف والإدارييف.

 الموظؼ فضؿ مفأ يكوف مركزه الوظيفي دائماً الأكاديمي الموظؼ إلى أف  الباحثة ترىو 
حقو في الابتعاث الأكاديمي مف الجامعة، بالمقابؿ  :امتيازات كثيرة مثؿ مف لو لماالإداري، وذلؾ 

 دعوىب ،طوير ذاتو ووظيفتوجؿ تأمف  الأكاديمي لا يحؽ لمموظؼ الإداري الحصوؿ عمى الابتعاث
شخاص، وعمؿ شرخ ىنا تظير عمميات التمييز بيف الأ ،إلى تطوير يحتاجأف الموقع الإداري لا 
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موقع رئيس جامعة، والمناصب العميا في الجامعة مثؿ  ميف الأكاديميف والإدارييف.وضغينة بيف العام
مع نتيجة دراسة )عبد  الدراسة ىذهتتفؽ و  ونائب أكاديمي، ونائب إداري محصورة بالذكور فقط.

حصائية عند مستوى إإلى أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  ،نتائجيا  توصمت التي ( 2014الواحد، 
لممعوقات التي تحوؿ دوف  /في متوسط تقديرات الموظفيف ،في آراء افراد العينة 0.05دلالة 

 .(ممارسة المرأة لمدور القيادي تعزى إلى متغير)المؤىؿ العممي

 لتوصيات:ا

والتي قد تسيـ في زيادة تمكيف  ،في ضوء النتائج السابقة تعرض الباحثة عدة توصيات مقترحة
، والحد مف التحديات التي تواجييا المرأة والمرأة بالمناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطيني

  .لممناصب القيادية العميا وتعيقيا مف الوصوؿ

 تعميماتالبعف باقي المؤسسات الحكومية  ومختمف خصوصية ةالحكومي مجامعاتيكوف لأف  -
ذا تعارضت تمؾ التعميمات مع قانوف الأكاديمية والإدارية والترقيات والتوظيؼ عييفالتب المتبعة ، وا 

يأخذ بعيف الاعتبار خصوصياتيا  ،ب ايجاد قانوف خاص بالجامعات الحكوميةجالخدمة المدنية، في
ولا سيما في دوؿ  ،أسوة بكؿ الجامعات الحكومية في العالـ ،در(ة، وخصوصية)الجنالأكاديمي
 .الجوار

دوف أي  وخاصةً فكرة تطوير المرأة  لأكاديمي والإداري معاً،تبني الجامعة فكرة التطوير ا  -
تطوير أكاديمي إذا لـ  يكوف فلا ،ثيقة بينيماو ة العضوية واللمعلاقوذلؾ  ،بينيا وبيف الرجؿ تمييز

بما  ،مف حيث الأنظمة والاجراءات المختمفة ،في جوانب العمؿ الإداري المختمفة يرافقو تطوير
 .كاديميمة الجودة في الجانب الإداري والأنظأفييما 

 فقط ليس ،الامتيازات المختمفة ومنح ،لمترقية الاختيار عند والموضوعية الكفاءة مبدأ اعتماد -
 .الجنس أساس عمى

المرئية، والمقروءة،  في وسائؿ الاعلاـ الفمسطينيات داتالقيا النساء بعض استضافةزيادة  -
براز الجانب القيادي ليف في مختمؼ جوانب الحياة في فمسطيف. ، والمسموعة  وا 
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تشجيع الموظفات عمى متابعة دراستيف العميا، وتنمية مياراتيف الإدارية حتى تكوف الفرص  -
 جامعات الفمسطينية.ماميف أكبر مف اجؿ الوصوؿ إلى المناصب العميا في الأ

زيادة وعي المجتمعات بأىمية عمؿ المرأة ودورىا التنموي الاجتماعي، والاقتصادي، وذلؾ عف  -
، مع التركيز عمى الفئة المستويات، وعقد الدورات التثقيفية لجميع المتنوعة طريؽ وسائؿ الاعلاـ

 الناشئة.

 وأوصي بأف يجري ىذا النوع مف الدراسات باحثيف ذكور. -
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 الملاحق

  ن التقنية خضوريلمحة عن جامعة فمسطي 

  بنسختيا الأولية أداة الدراسة 

   تسييل ميمة توزيع أداة الدراسة 

  بنسختيا النيائية أداة الدراسة 

   لأداة الدراسةاسماء المحكمين  قائمة 
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 (1ممحق رقم)
 لمحة عن جامعة فمسطين خضوري
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 (2)رقم ممحق

 الأولية بصورتيا الدراسة أداة
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 (3ممحق رقم)

 تسييل ميمة توزيع أداة الدراسة
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 ( 4ممحق رقم)

 أداة الدراسة في صورتيا النيائية

 جامعة النجاح الوطنية

 كميــــة الدراســــات العميــــا

 حضرة/ الموظف/ الموظفة المحترمين

 تحية طيبة وبعد،،،

ية العميا في تحديات وصول المرأة لممناصب القياد لبحث تربوي بعنواف " استبانةبيف أيديكـ 
، وذلؾ "جامعة خضوري أنموذجاً" –الجامعات الفمسطينية من وجية نظر العاممين والعاملات  

جامعة النجاح  -استكمالًا، لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في تخصص دراسات المرأة 
 الوطنية. 

مف تحقيؽ اليدؼ المرجو،  وتأمؿ الباحثة التعاوف والتكرـ بتعبئة ىذه الاستبانو بموضوعية، لتتمكف
 وىو دعـ الدور القيادي لممرأة الفمسطينية وتطويره.

وتشير الباحثة إلى أف البيانات التي سيتـ الاجابة عنيا ستستخدـ لأغراض عممية فقط، وسيتـ 
 التعامؿ معيا بسرية تامة.

 شاكرة لكم حسن تعاونكم،،،

 الباحثة : روحية نعيم عواد
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 ( في المكان الذي ينطبق عمى حالتك:خصية : الرجاء وضع إشارة )أولًا: البيانات الش

                  
 الجنس

   أنثى □ ذكر □

  ذلؾ غير □ متزوجة/متزوج □ عزباء/اعزب □ الحالة الاجتماعية
 المؤىل العممي

 
 دكتوراه □ ماجستير □ بكالوريوس □ دبموـ □

 سنوات 10 مف اكثر □ سنوات 10 -6 □ فاقؿ سنوات 5 □ سنوات الخبرة
  

 إداري أكاديمي □ إداري □ ميأكادي □ المسمى الوظيفي
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 ثانياً: فـــقــرات الاستــبــانـــة 

 المجال الأول : الانظمة والإجراءات المتبعة لمتوظيف 

 الفقرة الرقم
 درجة الموافقة

 موافق
 بشدة

أعارض  أعارض  محايد موافق
 بشدة 

وظفيف العاـ فرصاً متكافئة لكلا الجنسيف لمحصوؿ عمى يوفر ديواف الم .1
 الوظيفة.

     

      يشجع ديواف الموظفيف العاـ فكرة وصوؿ المرأة لمناصب قيادية عميا.  .2
      يثؽ ديواف الموظفيف العاـ بالقدرات الإدارية لممرأة. .3
      ع الاجتماعي(.يعمؿ ديواف الموظفيف العاـ وفقا"ً لفيـ يتبنى الجندر)النو  .4
      يشجع ديواف الموظفيف العاـ المرأة عمى الابتكار الإداري. .5
      يشجع ديواف الموظفيف العاـ المرأة عمى والإبداع الاكاديمي والإداري. .6
يميز ديواف الموظفيف العاـ عند وضع الخطط المستقبمية للإبتعاث  .7

 الاكاديمي بيف العامميف.
     

ؤمف ديواف الموظفيف العاـ بأف توفر المرأة في المناصب القيادية حاجة ي .8
 تطويرية.

     

 المجال الثاني: تأثير الإعلام عمى عمل المرأة 

 الفقرة الرقم
 درجة الموافقة

 موافق
 أعارض محايد موافق بشدة

أعارض 
 بشدة

المجتمع  تركز وسائؿ الإعلاـ  الفمسطينية عمى دور المرأة النمطي في .9
. 

     

      يمارس الإعلاـ الفمسطيني دوراً ثانوياً في ترسيخ دور المرأة القيادي. .10
يتناوؿ الإعلاـ الفمسطيني صورًا واضحة بإبراز دور المرأة في قدرتيا  .11

 عمى القيادة .
     

 يظير الإعلاـ الفمسطيني المرأة شريكاً أساسػيا في تحقيػؽ أىػداؼ التنمية .12
 الشاممة المستدامة.

     

يستثمر الاعلاـ الفمسطيني  وسائؿ التواصؿ الاجتماعي  لمنيوض بواقع  .13
 المرأة في كافة النواحي.

     

      يستضيؼ الاعلاـ الفمسطيني قيادات نسوية شابة في جميع القضايا. . 14
أة في يغطي الاعلاـ الفمسطيني الاعماؿ الإبداعية التي تنتجيا المر  .15

 المجتمع دوف تمييز.
     

      الاعلاـ الفمسطيني يبرز المعيقات التي تواجو المرأة القيادية. .16
      غالباً الاعلاـ الفمسطيني ما يكوف منحازاً لمثقافة الذكورية. .17

 المجال الثالث: الترقية  الإدارية في السمم الوظيفي  

 الفقرة الرقم
  درجة الموافقة

 موافق
 بشدة

أعارض  أعارض  محايد موافق
 بشدة 
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      توفر إدارة الجامعة مبدأ تكافؤ الفرص عند الترقيات. .18
      تتميز إدارة الجامعة بتوفير معايير الترقية الواضحة لكلا الجنسيف. .19
      تتميز معايير الترقية بالجامعات بالشفافية لكلا الجنسيف. .20
لمعايير المتبعة لمترقية كلا الجنسيف لمتقدـ لممناصب القيادية تشجع ا .21

 العميا.
     

      تساعد معايير الترقية في وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميا. .22
      تساعد المنافسة العادلة بيف الجنسيف عمى ترقية المرأة لممناصب العميا. .23

 لمستمرالمجال الرابع : التطور الميني ا

 الفقرة الرقم

 
 درجة الموافقة

 موافق
 بشدة

أعارض  أعارض  محايد موافق
 بشدة 

عدـ تنمية الكفاءات النسوية يشكؿ حاجزاً في حصوليا عمى المستويات  .24
 القيادية في الجامعات الفمسطينية.

     

ناصب تعاني المرأة مف تدني النظرة المجتمعية السمبية اتجاه تولييا م .25
 قيادية عميا.

     

تميز إدارة الجامعة في مشاركة الموظفيف مف حيث النوع الاجتماعي  .26
 )موظفيف+ وموظفات( في مختمؼ الفعاليات العممية المحمية والدولية.

     

عدـ تطوير وبناء القدرات المختمفة لممرأة الإدارية يشكؿ صعوبة في  .27
 ترقيتيا بالوظائؼ المختمفة.

     

ضعؼ ميارات الاتصاؿ مع فئات العمؿ يشكؿ صعوبة اماـ تقدميا  .28
 وظيفياً.

     

      توفر الجامعة دورات مستمرة لتنمية الكادر الأكاديمي والإداري النسوي. .29
تقصر الجامعات الفمسطينية في بناء القدرات الإدارية لممرأة مما يشكؿ  .30

 رية بالجامعة.صعوبة في التقدـ بالمستويات الإدا
     

      التزامات المرأة المينية والاجتماعية تحد مف اتماميا الدراسات العميا. .31
العمؿ لساعات متأخرة في الدواـ الرسمي يمنع مف تأىيؿ المرأة  .32

 لممناصب القيادية العميا
     

 المجال الخامس : تقدير عمل المرأة اجتماعياً 

 الفقرة الرقم
 افقةدرجة المو 

 موافق
أعارض  أعارض محايد موافق بشدة

 بشدة
تدني الطموح لدى المرأة يحوؿ دوف وصوليا إلى المستويات القيادية  .33

 العميا. 
     

      صعوبة تقبؿ المجتمع لفكرة أف تكوف المرأة مسؤولة عف الرجؿ. .34
      لا دور ثانوي.التقاليد الاجتماعية السائدة تنظر إلى عمؿ المرأة ما ىو إ .35
      مواجية المرأة لممنافسة مع زميلاتيا في العمؿ)المرأة عدو المرأة( . .36
      التطبيؽ الخاطئ لمديف يحد مف قدرة المرأة عمى القيادة. .37
      التنشئة الاجتماعية تحد مف قدرة المرأة عمى القيادة. .38
أة في سمـ المناصب الإدارية سيطرة الرجؿ  تحوؿ دوف التقدـ لممر  .39

 العميا.
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فمسفة المجتمع العربي يقيد ويحدد مجاؿ المرأة بقطاعات معينة مف  .40
 العمؿ كالتدريس والتمريض مثلًا.

     

قمة ثقة الآخريف بالمرأة عمى اتخاذ القرارات  الإدارية الرشيدة جعميا تحد  .41
 مف قدرتيا عمى استلاـ مناصب قيادية.

     

طبيعة الحمؿ والولادة وغيرىا تستنفذ طاقة المرأة لتولييا مناصب قيادية  .42
 عميا.

     

تدخؿ الأخوة  والأقارب السمبي يحوؿ دوف مبادرة المرأة لتولي مناصب  .43
 قيادية عميا.

     

      واجبات المرأة المنزلية تعيؽ مف تولي المرأة لمناصب قيادية عميا. .44

 تود إضافتيا امور اخرى
...............................................................................................

................................................................ 
 شكرا لحسن تعاونكم
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 (5ممحق رقم )
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Abstract 

The study aims to identify the reality of the challenges that women face in 

accessing senior leadership positions in Palestinian universities from the 

perspective of male and female workers in light of a number of independent 

variables (gender, marital status, educational qualification, years of 

experience, job title). The study’s population consists of all workers at 

Kadoorie‌University during the first semester (2019-2020). The researcher 

uses the descriptive analytical approach, whereby the study’s sample is 

chosen in a random stratified manner that is representative of the male and 

female workers at the university’s main branch in Tukarem. The sample 

consists of 260 employees out of a total of 510. To achieve the goals of the 

study, the researcher designed a questionnaire consisting of (44) items and 

one essay question that targeted 6 employees (3males and 3 females). The 

results of the questionnaire revealed that the general average of the 

challenges of women's access to senior leadership positions from the point 

of view of workers was of a moderate degree; the average overall score for 

these challenges was (2.97). Not appreciating women's work socially, and 

not providing them with opportunities for continuous professional 

development came to be great with a (3.61) average. The average of the 
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challenge of continuous professional development was (3.41), and the 

impact of media on women's work was moderate with (2.68) average. The 

impact of procedures used to recruit women in senior leadership positions 

came slight with an average of (2.36), and administrative promotion for 

women in the career ladder came slight as well, with an average of (2.26). 

There were differences of statistically significant differences at the level of 

significance (α = 0.05) between the averages of the views of male and 

female workers in Palestinian universities on the challenges of women's 

access to senior leadership positions attributable to the variable "gender, 

marital status." There are no statistically significant differences at the level 

of significance (α = 0.05) between the averages of the views of 

administrative officials towards the reality of improving administrative 

performance in West Bank universities due to the variable of educational 

qualification, years of experience, job title.  

The results of the interviews indicated that there is reluctance among 

women to assume leadership positions at the university because of the 

patriarchal societal norms. Some respondents attributed the lack of women 

presence in higher managerial positions to their stereotypical roles, family 

duties, customs and traditions, and the lack of confidence in their 

leadership capabilities. Some of the respondents indicated that there are 

some advantages for women holding leadership positions in the university. 

For these respondents, women demonstrate more administrative 

commitment than men, more flexibility, and ease of communication 

compared to their male counter parts.  
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The study concludes in recommending the necessity to direct public 

opinion to change the negative perception about the image of women, to 

activate their role and position in various sectors of society, and to enact 

some legislations and laws guaranteeing the active participation of women 

in the leadership positions. 
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