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الإهداء 

…اىدي عممي وجيدي ىذا الى   

 أرجو من الله أن يمد في عمرك والدي ، من أحمل أسمو بكل افتخار،من كممو الله بالييبة والوقـار
 .العزيز

. إلى الحسناء فوق عوامل السنِّ يا من دعائيا سر توفيقي والدتي الغالية، إلى ملاكي في الحياة

أسأل الله أن ، ى من افتقدىم في مواجية الصعاب من فارقتيم جسداً والقمب بينيم أخي وأخواتيإل
. مكروهيحفظكم من كل 

. ى من قدم لي الكثير في صور من الصبر والامل ومحبة زوجي العزيزإل

يزن .. ى العينين المتين استمد منيما القوة والاستمرار أعذب ما في عمري إل

...  الى كل من أتقن عممو لأجل جنة الله 

ديمة مازن حسن نسيبة: الباحثة  



إقرار 
إدارة  في  الماجستیر  درجة  لنیل  القدس  لجامعة  قدمت  أنها  الرسالة  ــة  مقدمــ أنا  أقر 
الاعمال، وأنها نتیجة أبحاثي الخاصة بإستثناء ما تم الإشارة إلیه حیثما ورد، وأن هذة 

الرسالة أو أي جزء منها لم تقدم لنیل أي درجة علیا لأي جامعة أو معهد آخر. 

:.................... التوقيع

ديمة مازن حسن نسيبة
 م 14/05/2019: التاريخ
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 شكر وتقدير

يطيب لي أن أتوجو بالشكر إلى الله سبحانو وتعالى الذي أمدني بعونو وتوفيقو عمى إنجاز ىذه 
الفاضل أحمد  إلى الدكتور بالجميل الامتنان والعرفان وعظيم الشكر بخالص الدراسة، كما أتوجو

حرزالله لكل ما قدمو ليذه الدراسة من وقتو وآرائو وتوجيياتو الثمينة، وصبره وتشجيعو الكبيرين الذي 
 ونصائح وتوجيو مثمر رحب صدر من لمستو لم يبخل بيما يوما، فكان الموجو والرشد والمعمم، ولما

 .ىذا العمل الأثر في إنجاز أبمغ ليا قيمة كان

والاقتصاد كمية الأعمال كما ويطيب لي أن أتوجو بالشكر العميق إلى الأستاذ ناصر طيبوب عميد 
لى الكادر الأكاديمي والإداري  .في جامعة القدس، وا 

ولا يفوتني في ىذا المقام أن أشكر الاساتذة المحكمين الاكارم عمى ما قدموه من وقتيم وتوجيياتيم 
وملاحظاتيم بكل كرم وسخاء مما صحح الكثير وقوم الكثير حتى وصمت الدراسة الى شكميا ىذا 

 .وحققت أىدافيا

وأتقدم بالشكر الجزيل إلى الأخوات العاملات في الجامعات الفمسطينية في محافظات الوطن المختمفة 
عمى تسييل ميمتي في البحث والدراسة وعمى ما قدموه لي من بيانات كانت الأساس في إنجاز ىذه 

. الدراسة

ديمة مازن حسن نسيبة: الباحثة   



 ت 

 مصطمحات الدراسة

عممية تيدف الى التأثير عمى سموك الافراد وتنسيق جيودىم لتحقيق : القيادة
(.2015الطنيجي، ) أىداف محددة

 بشخصية المرأة نفسيا، وقدراتيا ومؤىلاتيا المتعمقةوىي المعوقات : المعوقات الشخصية
 الرقيب،) العممية ومياراتيا، والتي تحول دون ممارستيا لمسموك القيادي

2009 .)
 المجتمع، ونظرتو  واتجاىات ومعتقدات بثقافةالمتعمقةوىي المعوقات :  المعوقات الاجتماعية

لممرأة وكيفية تنشئتيا وتييئتيا لمقيام بمسؤولياتيا، وتتعمق بنظرة المجتمع 
ومؤسسات التنشئة الاجتماعية لعمل المرأة وتولييا مناصب قيادية، والتي 

 (.2009 الرقيب،)تحول دون ممارسة المرأة لمسموك القيادي 
وىي المعوقات المرتبطة بالافتقار لمنظم والتشريعات والاطر القانونية : المعوقات التنظيمية

قرار حقيا في  التي تساىم في تطوير أوضاع المرأة وتدعم مكانتيا وا 
 (.Metcalfe, 2006)التمتع بالامتيازات والحقوق الممنوحة ليا 

 الحدود التي توضع لمنساء وللأقميات لمحيمولة دون وصولين الى ابانو:السقوف الزجاجية 
(.Riggio, 2008) المناصب العميا في المنظمات

استخدام السياسيات العامة والاجراءات التي تيدف إلى دعم مشاركة : التمكين
 الى مشاركتين ولاالنساء في الحياة السياسة والاقتصادية او غيرىا وص

في صنع القرارات التي ليا تأثير مباشر عمى المجتمع ومؤسساتو 
 .(2006 اسماعيل،) المختمفة

ىي عممية تصميم وتنفيذ الأىداف والاستراتيجيات من أجل ارضاء : التطور الوظيفي
رغبات القوى البشرية العاممة وتحقيق طموحاتيا في التقدم الوظيفي 

والسعي نحو الموائمة بين اعتبارات الفرد ورغباتو وتوقعاتو في التقدم 
 (.2011عدوان، ) قبميةتالوظيفي وبين احتياجات المنظمة المس

 أوقات في الخاصة أو منيا الحكومية العمل كزمرا بأحد المرأة إلتحاق :عمل المرأة 
 لمزيادة قابل ومحدد معين مالي مبمغ نظير الأسبوع وأ باليوم محددة

(. 2014زوزو، )
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ممخص الدراسة 

الى المعيقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات ىدفت الدراسة التعرف 
.الفمسطينية وأثرىا عمى التطور الوظيفي

 بتصميم استبانةت ، حيث قام الارتباطيالباحثة المنيج الوصفيولتحقيق أىداف الدراسة استخدمت 
المعيقات التنظيمية، ): وىيأربعة محاورر فقرة موزعة عمى  (76) ضمتلجمع المعمومات ت

جيدة من وتمتعت بدرجة صدق وبدرجة ، (المعيقات الاجتماعية، المعيقات النفسية، التطور الوظيفي
جميع النساء ، وتكون مجتمع الدراسة من (0.96)الثبات، حيث بمغ معامل الثبات الكمي للأداة 

 تم. تكنك، وجامعة بيت لحميالعاملات في كل من جامعة القدس، وجامعة بيرزيت، وجامعة البول
استخدام أسموب المسح الشامل لممبحوثات من مجتمع الدراسة من العاملات في الجامعات 

موظفة أكاديمية، عميدة، رئيسة دائرة أكاديمية، رئيسة  موظفة إدارية،)ممن يشغمن وظيفة الفمسطينية 
، حيث بمغت العينة (107)، والبالغ عددىن (ومساعدة نائب الرئيس دائرة إدارية، نائبة الرئيس

 . مستجيبة، والتي اعتبرت عينة ممثمة لمدراسة (71)النيائية المستردة من أفراد مجتمع الدراسة 

لممعوقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في   الكميةأن الدرجةوتوصمت الدراسة الى 
معياري ال وبمغت قيمة الانحراف، (2.79)وسط حسابي كمي متبو متوسطة،كانت الجامعات 

، (3.14)، كما وكانت الدرجة الكمية لمتطور الوظيفي بدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي (0.63)
، الامر الذي يؤكد عمى أن ىنالك تباين في تأثير المعوقات التي تواجو (0.78)وبانحراف معياري 

 . المرأة العاممة في التطور الوظيفي وتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

متوسطة بين كل من المعيقات التي تواجو المرأة العاممة في الجامعات تبين وجود علاقة موجبة 
الفمسطينية مع التطور الوظيفي في الجامعات، كذلك بين المعيقات الاجتماعية والتطور الوظيفي، 

لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات كما تبين أن المعيقات الاجتماعية التي تواجو المرأة 
لممعيقات التي أثر ذي دلالة احصائية  ليا علاقة ارتباط سالبة، بالاضافة الى عدم وجود الفمسطينية

تواجو المرأة لتولي المناصب الإدارية العميا في الجامعات الفمسطينية في التطور الوظيفي باستثناء 
في ( α≤0.05) الإحصائية عند مستوى الدلالةبين عدم وجود فروق معنوية تالمعيقات النفسية، و

المعيقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب استجابات المبحوثين من أفراد عينة الدراسة نحو تأثير 
 في جميع أبعاد الدراسة وتعزى لمتغير الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطور الوظيفي
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العمر والحالة الاجتماعية والمسمى الوظيفي والمؤىل العممي، كما كانت ىنالك فروق في بعد التطور 
 سنة، كما وكانت ىنالك 20الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات الخبرة وكانت الفروق لصالح أكثر من 

فروق في أبعاد المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية تبعاً لمتغير الجامعة التي تعمل 
. بيا وكانت الفروق لصالح جامعة القدس وبيرزيت

تمثمت في ضرورة مساعدة النساء العاملات عمى كسر وخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات 
الحواجز الزجاجية التي تواجييا خلال عمميا في المؤسسات المختمفة، وزيادة اىتمام المجتمع والاسرة 
بدعم المرأة لمعمل والترشح لتقمد مناصب ادارية، وتوفير الدعم النفسي لممرأة من قبل المجتمع والاسرة 

والادارة العميا، وايجاد بيئة حاضنة وداعمة في الجامعات الفمسطينية تعمل عمى تشجيع المرأة 
لموصول لممناصب الادارية العميا، من خلال تبني سياسات داعمة تساعدىا عمى الموائمة بين 

مياميا الوظيفية ومسؤولياتيا الاسرية، وزيادة الوعي بدور المرأة القيادي وتطوير اتجاىات ايجابية 
نحو قيادة المرأة، من خلال القيام بحملات توعية وتثقيف عمى مستوى الوطن، وتوفير التدريب 

والتأىيل المستمر لممرأة العاممة لكي تأخذ دورىا القيادي والريادي عن جدارة واستحقاق، من خلال 
عقد برامج تدريبية لتنمية وتطوير الميارات الادارية والقيادية لممرأة بيدف رفع كفائتيا العممية والمينية 

 .التي تؤىميا لشغل مواقع قيادية



 ح 

Abstract 

The Constraints facing women in taking managerial positions at 

Palestinian Universities and its impact on her career development . 

Prepared by: Dima Mazen Hasan Nusseibeh 

Supervised by: Dr. Ahmad Hirzalla 

The study aimed to identify the constraints facing women in taking over 

managerial positions at Palestinian Universities and its impact on the career 

development. 

To achieve the objectives of the study, the researcher used the descriptive 

approach, where she designed a questionnaire to collect information, 

including (76) paragraphs distributed on four axes:  (Organizational 

Constraints, Social Constraints, Psychological Constraints and Career 

Development). She also enjoyed a degree of sincerity and a good degree 

where the stability coefficient of the total tool (0.96). The participants of  the 

study are all women working in Al-Quds University, Birzeit University, the 

Polytechnic University, and the University of Bethlehem. The overall survey 

method was used for female employees in Palestinian Universities who were 

employed as administrative staff, academic staff, deans, head of academic 

departments, head of administrative departments, vice president and 

assistant vice president. Their number was (107). The final sample retrieved 

from the study community was (71) respondents, and they were considered 

the representative sample of the study. 

The study found that the overall degree of the constraints women face to 

hold high managerial positions in Universities was low and with a total 

mean of (2.79). Moreover, the standard deviation was (0.63). Furthermore, 

the overall degree of career development was medium, with a mean of (3.14) 

and a standard deviation of (0.78). These numbers confirm that there is a 

difference in the impact of the constraints facing women's career 

development and taking over managerial positions in Palestinian 

universities. 

An positive correlation was found between each of the constraints faced by 

women working in Palestinian Universities and their career development in 

Universities, as well as between societal constraints and career development. 
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It was also proven that the social constraints facing women to assume 

managerial positions in Palestinian Universities have negative correlation. 

There is also an absence of a statistically significant impact on the 

constraints  facing women to assume managerial positions in Palestinian 

Universities on her career development, with the exception of psychological 

constraints. There is no significant differences at statistical significance 

(α≤0.05) in the answers of the sample that relates the impact of the 

constraints facing women in taking over managerial positions at Palestinian 

Universities in favor of age, educational qualification, marital status and 

academic qualifications.  

 There were differences in the dimension of career development according to 

the variable years of experience. The differences were in favor of more than 

20 years. There were also differences in the dimensions of obstacles facing 

women in Palestinian universities according to the variable of the university 

in which they work, and these were in favor of Al-Quds and Birzeit 

Universities.  

The study concluded with a set of recommendations, namely the need to 

help working women break the glass barriers they face during their work in 

different institution. Increase the interest of society and family to support 

women to work and run for administrative positions. Provide psychological 

support for women by society, family and senior management. The creation 

of a supportive, incubator environment in the Palestinian Universities that 

encourage women to reach senior management positions through the 

adoption of supportive policies that help them to match their functions and 

family responsibilities. Raising awareness of women's leadership and 

developing positive attitudes towards women's leadership through 

awareness-raising and educational campaigns at the national level. Provide 

continuous training and qualification for working women in order to take 

their leadership and pioneer role through competence and merit, through 

holding training programs to develop women's managerial and leadership 

skills in order to raise their scientific and professional qualifications. 
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الفصل الأول 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 خمفية الدراسة وأىميتيا

  :مقدمةال 1.1
يرتكز المجتمع في بناء دعائمة الاساسية كتحقيؽ نيضتو التنمكية الشاممة عمى المكارد البشرية نساءن 
كرجالان، حيث يعمؿ عمى إعدادىـ بما يتسؽ مع أىدافو الشاممة لكي يككنكا حجر الزاكية في تحقيؽ 

تطمعاتو كالركيزة الاساسية في مكاجية التطكر المعرفي، كبالشكؿ الذم يسمح لمجميع بالمشاركة 
الفاعمة في إطار مف الاعتراؼ كالاقتناع بالحقكؽ كالكاجبات الخاصة لجميع أفراد المجتمع، كتستطيع 
المرأة أف تؤدم دكران محكريان في تقدـ المجتمع كنيضتو إذا ما تكفرت الفرص المناسبة، لذا فمف الميـ 
العمؿ عمى إزالة كؿ ما يمثؿ عائقان لتنمية المرأة، كالعمؿ عمى إحداث كعي كتغيير جذرم في المفاىيـ 

السائدة المتعمقة بالمرأة كبأدكارىا كصكرتيا النمطية كمظاىر التمييز ضدىا كمساكاتيا كقضايا النكع 
 (.2006أبك عياش، )الاجتماعي بصكرة عامة 

 كالمكارد القدرات جميع مف الاستفادة أجؿ مف الجنسيف بيف الفجكة تقميصؿ العالـ دكؿ تسعى جميع 
 في المرأة تزاؿ لا العممي الكاقع كفي كلكف، المستدامة الكطنية التنمية تعزيزمف أجؿ  المتاحة، البشرية
 قدرة أقؿ أنيا عمى نحكىا النظرة ظمت إذ ،ؿالرجمع  المساكاة عدـ مف بحالة تشعر العالـ دكؿ أغمب
 العمؿ في ينحصر الطبيعي دكرىا كأف العميا، الإدارية الكظائؼ كتقمد المسؤكلية تحمؿ عمى الرجؿ مف

" السقكؼ الزجاجية"  عمييايطمؽ  كالانطباعات الاتجاىات ىذه، الأكلى بالدرجة بيت كربة كزكجة
أغمب  منيا تشكك إذ عالمي، طابع ذات ظاىرة ذاتيا حد فيتمثؿ  الزجاجية السقكؼ مشكمة كتكاد
محاطة  لككنيا العربية المرأة سيما كلا سكاء، حددٍ  عمى الدكؿ في العمؿ قكة ضمف المنخرطات النساء
، حيث تمقى الاجتماعية التنمية عممية في الإيجابي دكرىا مف أكثر الإنجابي دكرىا تكرس معينة بثقافة

 ىذا الاىتماـ أف إلا التنظيمية، القيادات مف الكاممة المساعدةالمرأة عند تقدميا كالتحاقيا بالعمؿ 
 (.2006زايد، ) العميا الإدارية لمكظائؼ لمتقدـ نيتيا تعمف عندما بالتراجعكالتعاكف يبدأ 
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تناقش دراسات حديثة زيادة نسبة النساء العاملات في المستكيات الادارية الدنيا كالمتكسطة، نتيجة 
الانظمة السياسية الجديدة، كمبادرات المؤسسات في تكفير فرص عمؿ متساكية لكلا كلمحراؾ النسكم، 

 مف المعيقات غير المرئية كالتي ان  أف المراة تكاجو عدد الىتشير الدلائؿ كالدراسات، حيث الجنسيف
الأمر  ،"السقؼ الزجاجي" لمناصب قيادية عميا، أطمؽ عمى ىذه المعيقات مسمى اتحد مف كصكلو

يطمؽ ، كالذم يشير الى كجكد عدد مف المعيقات التي تكاجييا المرأة حيف تسمقيا السمـ الكظيفي
مصطمح السقؼ الزجاجي عمى المعيقات غير المرئية التي تحد مف تقدـ المرأة بعد مستكل معيف مف 

  (.FGCC ، 1997المجنة الفدرالية لمسقؼ الزجاجي )المناصب الادارية 

 لتحمؿ كالاستعداد بالثقة كتمتعيا المختمفة، العمؿ مجالات في لممرأة النسبي التكاجد مف كبالرغـ
 مف تقريبان  العظمى الغالبية عمى يستحكذكف الذككر أف إلا الكظيفي، كالتقدـ لمترقية كتطمعيا المسؤكلية،
الكظائؼ ب عميو يطمؽ ما لممرأة تسند بينما العالـ، بمداف معظـ في بالمنظمات العميا الإدارية الكظائؼ
 أك العامة كفؤالش لجاف مثؿ كالصلاحية الأىمية حيث مف أقؿ أنشطة عمى تقتصر التيالنسائية 

، كلقد أصبح تقمد المرأة لممناصب الادارية العميا حقيقة (2004 كباركف، جيرينبرج( البيئية كفؤالش
كاقعية، بسبب المرأة نفسيا، إذ عممت عمى التقدـ في التعميـ بمختمؼ التخصصات، كتزايد كجكدىا 
كخبرتيا في مختمؼ قطاعات العمؿ، كىذه الامكر ساعدت المراة عمى تمكيف دكرىا القيادم النسكم 

 (.2011نجـ، )لمكصكؿ الى المراكز الادارية العميا 

ذككر عمى غالبية المجالات الاقتصادية كالاجتماعية كالسياسية في المجتمع يكجد ىيمنة ظاىرة لؿ
الفمسطيني، إلا أف ىناؾ قصص نجاح لسيدات فمسطينيات عمى كافة المجالات في الحياة الفمسطينية، 

حيث كقفت المرأة الفمسطينية جنبان إلى جنب مع شريكيا الرجؿ في النضاؿ كالبناء كالكفاح، كزادت 
نسبة التعميـ عند المرأة الفمسطينية كمنافستيا لمرجؿ في مختمؼ المجالات كحتى كصمت المرأة 

الفمسطينية لمرتبة كزيرة في الحككمات الفمسطينية، كؿ ذلؾ دفع إلى تعزيز كتمكيف دكر المرأة في 
إف لممرأة شخصيتيا " التي تقكؿ (22)كقد نصت عمى ذلؾ المادة رقـ . الكظائؼ الادارية العميا

القانكف  )"القانكنية، كذمتيا المالية المستقمة، كليا ذات الحقكؽ التي لمرجؿ كعمييا ذات الكاجبات
(. 2003الاساسي المعدؿ، 

 ارتفاع مشاركة النساء في القكل العاممة خلاؿ السنكات السابقة كلكنيا لا تزاؿ منخفضة كنجد أنو كمع
حسب تقرير الجياز المركزم للإحصاء الفمسطيني حكؿ مشاركة المرأة بجدان مقارنة مع الرجاؿ، ك

، فقد أشارت نتائج مسح القكل العاممة لمعاـ بأف نسبة 2018 لمعاـ الفمسطينية في القكل العاممة
% 10 مقابؿ 2018مف مجمؿ النساء في سف العمؿ في العاـ % 21مشاركة المرأة في القكل العاممة 
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الجياز المركزم للإحصاء (2018لمعاـ % 72، كبمغت نسبة مشاركة الرجاؿ 2001في العاـ 
(. 2018الفمسطيني، 

، كعمى صعيد المشاركة في 2017 لمعاـ حسب الإحصائيات المنشكرة مف قبؿ ديكاف المكظفيف العاـبك
لمرجاؿ، % 57مف مكظفي القطاع العاـ المدني مقارنة مع % 43القطاع العاـ المدني، فتشكؿ النساء 

لمنساء مقابؿ % 12فأعمى فبمغت  كتتجسد الفجكة عند الحديث عف الحاصميف عمى درجة مدير عاـ
  مكظفة38.530لمرجاؿ لنفس الفئة، حيث بمغ عدد الإناث العاملات في القطاع الحككمي % 88

 .2017لمعاـ 

ذا لمفرد، كالكظيفي الميني كالتقدـ الذات تحقيؽؿ مصدرا عدإف التطكر الكظيفي م أك  المصدر ىذا فُقد كا 
في ، فالتطكر الكظيفي للأفراد  يساعد اليكمية الحياة في ضغط مصدر إلى العمؿ تحكؿ منو جزء

نتاجيتيـ كسد الفجكة بيف ،تنمية كتكجيو ميكليـ المينية كمياراتيـ  كقدراتيـ مف اجؿ تحسيف أدائيـ كا 
مستكل رضا العامميف عف طريؽ إتاحة الفرص المناسبة مف فع ، كما يرقدرات الفرد كمتطمبات الكظيفة

ايجاد نظاـ لمترقيات يحقؽ العدالة بيف الجميع، الامر ، كفي الكظائؼ التي تحقؽ أىدافيـ كخططيـ
 (.2011عدكاف، )عمى تطكرىـ الميني الذم سينعكس 

كاقع التطكر الكظيفي لممرأة في الجامعات الفمسطينية، مف خلاؿ تتبع كسكؼ تتناكؿ ىذه الدراسة 
المسيرة الكظيفية لممرأة في الجامعات الفمسطينية كصكلان إلى عمؿ المرأة الفمسطينية في الجامعات 

كمف ىذا ، الفمسطينية في مناصب عميا كمنافستيا لمرجؿ في مجاؿ التعميـ الجامعي كالأكاديمي
المنطمؽ جاء مسعى الباحثة لمتعرؼ عمى معكقات التطكر الكظيفي لممرأة كىذه الدراسة ستطبؽ عمى 

.  المرأة في الجامعات الفمسطينية

 :مشكمة الدراسة. 2.1

بالرغـ مف ارتفاع معدلات التعميـ لدل المرأة الفمسطينية، مقارنة مع الدكؿ المجاكرة إلا أنو لا تزاؿ 
مشاركة المرأة الفمسطينية في المناصب العميا في المؤسسات الفمسطينية عامة كالجامعات الفمسطينية 

كديكاف المكظفيف خاصة محدكدة، بحسب التقارير الاحصائية الصادرة عف الإحصاء الفمسطيني، 
كبناء عميو فإف مشكمة الدراسة تتمثؿ في الإجابة ، 2018العاـ، ككزارة التربية كالتعميـ العالي خلاؿ 

 :عف السؤاؿ الرئيسي التالي

ما المعيقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية وأثرىا عمى 
التطور الوظيفي؟ 
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 : مبررات الدراسة.3.1
 

 :تمحكرت مبررات الدراسة حكؿ التالي
 

  قمة الدراسات كالأدبيات العربية بشكؿ عاـ كالفمسطينية بشكؿ خاص المنجزة حكؿ ىذا المكضكع–
فكاف لابد مف ىذه الدراسة لأىميتيا في مساعدة  الجامعات الفمسطينية – عمى حد عمـ الباحثة

لتحديد المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا 
  .عمى التطكر الكظيفي

  مبررات ذاتية شخصية نابعة مف رغبة الباحثة في تسميط الضكء عمى ىذه الظاىرة حيث أف
 . الباحثة ىي أحدل العاملات في الجامعات الفمسطينية

 

 :الدراسة  أىمية.4.1
 

: تبرز مف خلاؿكتكمف اىمية الدراسة مف أىمية المكضكع نفسو 
 

 : الأىمية النظرية.1.4.1
  

  كاقع عمؿ المرأة بشكؿ عاـ كفي القطاع الأكاديمي النظرية مف خلاؿ تناكؿ الدراسة تبرز أىمية
 .بشكؿ خاص

 الى المؤسسات المحمية كالدكلية المعنية بالإضافةسيف ارتعتبر ىذه الدراسة مرجعان لمباحثيف كالد 
 .بمعرفة كاقع التطكر الكظيفي لممرأة في الجامعات الفمسطينية

  كاقع مساىمة متكاضعة لتناكؿ مكضكعتعد ىذه الدراسة كالتي تعتبر الاكلى حسب عمـ الباحثة 
 لـ يتـ بحثو عمى مستكل البحكث التطكر الكظيفي لممرأة في الجامعات الفمسطينية، كالذم

 . ليشكؿ اضافة جديدة لممكتبة الفمسطينيةإلا بصكرة جزئيةكالدراسات في فمسطيف 
  مف الممكف أف تسيـ ىذه الدراسة في فتح آفاؽ بحثية جديدة لما تقدمو مف مقترحات عممية في

 .التطكر الكظيفيكتأثيرىا عمى معالجة المعيقات التي تكاجو عمؿ المرأة 
 

 : الأىمية العممية.2.4.1
 

  أنيا تتناكؿ أىـ حيثتظير أىمية الدراسة العممية مف خلاؿ تركيزىا عمى قطاع ىاـ في فمسطيف 
حيث أف ىذه الشريحة الآف تتمقى اىتماما متزايدا  (شريحة الإناث)شريحة مف شرائح المجتمع 

.  عمى جميع المستكيات في الدكؿ المتقدمة كالدكؿ النامية
  تعطي ىذه الدراسة بعض التكصيات لصناع القرار كالتي مف الممكف الاستفادة منيا في تحسيف

 .كاقع المرأة في الجامعات الفمسطينية كصقؿ مياراتيا القيادية
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  ،تسيـ ىذه الدراسة في تغيير السياسات المتعمقة بالسمـ الكظيفي المتبعة في الجامعات الفمسطينية
. بالاضافة الى تغيير نظرة المجتمع عف امكانات المرأة العاممة بالكصكؿ الى المناصب العميا

  تأتي أىمية الدراسة مف الناحية العممية في محاكلة ربط الافكار الادارية لمدراسات السابقة في ىذا
 . المجاؿ بالكاقع العممي كالتطبيقي

 
 : أىداف الدراسة5.1

 

:  أىداؼ الدراسة مقسمة الى اليدؼ العاـ كالأىداؼ الفرعية كما يميةعرض الباحثتست
 

: اليدف العام .1.5.1
 

التعرؼ الى المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا 
. عمى التطكر الكظيفي

 

: الأىداف الفرعية .2.5.1
 

  التعرؼ الى المعيقات التنظيمية التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات
. الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي

  التعرؼ الى المعيقات الإجتماعية التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات
. الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي

  التعرؼ الى المعيقات النفسية التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات
. الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي

 التعرؼ الى كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية.   
  التعرؼ الى كجكد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة( ≤ 0.05)  في استجابات المبحكثيف مف

أفراد عينة الدراسة نحك المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات 
العمر، الحالة الاجتماعية، سنكات )الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي حسب متغيرات 

 .(الخبرة، المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي، الجامعة
 

 :أسئمة الدراسة. 6.1
 

: عف السؤاؿ الرئيس المتعمقة بمشكمة الدراسة كالأسئمة الفرعية التاليةتـ مف خلاؿ ىذه الدراسة الإجابة 
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  المعيقات التنظيمية التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات ىي ما
 .الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي؟

  المعيقات الإجتماعية التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات ىي ما
 .الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي؟

  التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات  المعيقات النفسيةىي ما
 .الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي؟

  كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية؟ىك ما.  
  ىؿ ىناؾ أثر لممعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 .عمى تطكرىا الكظيفي؟
  فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة ؿىؿ ىناؾ كجكد( ≤ 0.05) في استجابات المبحكثيف مف 

أفراد عينة الدراسة نحك المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات 
العمر، الحالة الاجتماعية، سنكات )الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي حسب متغيرات 

  .(الخبرة، المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي، الجامعة
 

 : فرضيات الدراسة7.1
 

  يكجد أثر ذك دلالة عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  بيف المعيقات التي تكاجو المرأة
 .لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى تطكرىا الكظيفي

  يكجد أثر ذك دلالة عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  بيف المعيقات التنظيمية التي
 .تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كتطكرىا الكظيفي

  يكجد أثر ذك دلالة عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  بيف المعيقات الاجتماعية التي
 .تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كتطكرىا الكظيفي

  يكجد أثر ذك دلالة عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  بيف المعيقات النفسية التي تكاجو
 .المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كتطكرىا الكظيفي

  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05) في المعيقات التي تكاجو 
المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل 

 .لمتغير العمر
  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05) في المعيقات التي تكاجو 

المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل 
 . لمتغير الحالة الاجتماعية
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  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  في المعيقات التي تكاجو المرأة
لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل لمتغير 

 .سنكات الخبرة
  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  في المعيقات التي تكاجو المرأة

لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل لمتغير 
 . المسمى الكظيفي

  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  في المعيقات التي تكاجو المرأة
لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل لمتغير 

 . المؤىؿ العممي
  لا تكجد فركؽ معنكية عند مستكل الدلالة الإحصائية( ≤ 0.05)  في المعيقات التي تكاجو المرأة

لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي تعزل لمتغير 
 . الجامعة

 

 : حدود الدراسة.8.1
 

 النساء العاملات في الجامعات الفمسطينية عينة مف اقتصرت ىذه الدراسة عمى: لحدكد البشريةا. 
 القدس، بيرزيت، ) إجراء كتطبيؽ ىذه الدراسة عمى الجامعات الفمسطينيةاقتصر : الحدكد المكانية

 .(البكلتيكنؾ، بيت لحـ
 المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي تناكؿ مكضكع اقتصرت ىذه الدراسة عمى : الحدكد المكضكعية

. المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي
 2019تـ اجراء ىذه الدراسة خلاؿ العاـ : الحدكد الزمنية. 

 

 :مصادر جمع المعمومات والبيانات. 9.1
 

 :إعتمدت الباحثة عمى مصدريف رئيسيف لجمع البيانات كىما
 

 مف خلاؿ إعداد إستبانو الارتباطيتـ ذلؾ مف خلاؿ إتباع المنيج الكصفي : الأولية المصادر 
ميدانية، كقياس الظاىرة كما ىي عمى أرض الكاقع، مف خلاؿ استجابات المبحكثيف مف العاملات 

 .في الجامعات الفمسطينية
 تـ ذلؾ مف خلاؿ مراجعة الكتب كالدكريات كالإنترنت كالتقارير السنكية الصادرة : الثانوية المصادر

 .عف تمؾ الشركات، كالادبيات السابقة ذات العلاقة بمشكمة الدراسة، كالاطلاع كالملاحظة
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  : ىيكمة الدراسة10.1
 

 :-تتككف ىذه الدراسة مف خمسة فصكؿ كىي
 

 تـ تقديـ عرض عاـ كتمييد ليذه الدراسة، كمشكمتيا، كمبرراتيا، كأىدافيا، كأسئمتيا : الفصؿ الأكؿ
.   كفرضياتيا، كحدكدىا، كمصادرىا

 تضمف الإطار النظرم لمدراسة، كصكلان لمدراسات السابقة ذات العلاقة العربية : الفصؿ الثاني
. كالاجنبية، كالتعقيب عمييا

 تناكؿ عرضا شاملا لمنيجية الدراسة، كمنيجية الإعداد، كالأدكات، كالمجتمع، : الفصؿ الثالث
. كمدل اختبار صدؽ كثبات أداة الدراسة

 يحتكم عمى عرض لمنتائج كتحميؿ بيانات أداة الدراسة كمناقشتيا: الفصؿ الرابع .
 يتضمف ممخص النتائج، كالاستنتاجات، كالتكصيات التي انبثقت عف النتائج التي : الفصؿ الخامس

. تـ التكصؿ إلييا، كأخيرا تـ اضافة قائمة بأىـ المراجع كالملاحؽ ذات الصمة
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 صل الثانيالف
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الادب النظري والدراسات السابقة  
 

 لمكضكع الدراسة، أما الجزء الثاني فتناكلت الباحثة النظرماستعرضت الباحثة في ىذا الفصؿ الإطار 
.   عرضان لمدراسات السابقة ذات العلاقة كالصمة بالمكضكع

 

  : المقدمة1.2
 

لقد احتمت قضية المرأة كتمكينيا عمى كافة الاصعدة كالمستكيات مكانة متقدمة في اىتمامات 
المجتمعات الدكلية، حتى كصمت اليكـ الى درجة مرمكقة مف القيادة كتكلي مناصب ادارية متقدمة في 
نكاحي الحياة، كقد ناضمت المرأة مف أجؿ الحصكؿ عمى حقكقيا كتكلي مناصب قيادية أسكة بالرجؿ، 
كقد ساعدت العديد مف العكامؿ لتمكيف المرأة مف الكصكؿ الى المراكز الادارية العميا، كمنيا التقدـ في 

(. 2011نجـ، )التعميـ كتزايد خبرتيا في مختمؼ مكاقع العمؿ 
 

حيث إف الاطر القانكنية الناظمة لتكلي المرأة الكظائؼ في فمسطيف تحكميا مجمكعة مف القكانيف 
، كالذم يعد بمثابة الدستكر لمدكلة، كالذم 2013المنبثقة عف ركح القانكف الاساسي الفمسطيني لعاـ 

جاء متكافقان مع المبادئ العالمية، كالتي تدعك الى انصاؼ افراد المجتمع، كتحديدان الاناث، كقد نصت 
لممرأة شخصيتيا القانكنية كذمتيا المالية المستقمة، كليا ذات الحقكؽ ) مف القانكف عمى أف 22المادة 

(. 2003القانكف الاساسي المعدؿ، )كالحريات الاساسية التي لمرجؿ، كعمييا ذات الكاجبات 
 

تطالب العديد مف المؤسسات النسكية بمبدأ المساكاة في الحقكؽ بيف الرجؿ كالمراة، كيعتبر مبدأ 
المساكاة حقا أساسيا مف حقكؽ الانساف، متأصؿ في العديد مف الاتفاقيات كالمعاىدات كاصبح 

كلكف نجد بالرغـ مف ىذه . مشركعا في سمسمة مف القكانيف التي تضمف كصكلو الى جميع الافراد
القكانيف، اف المساكاة الاجتماعية عمى أرض الكاقع كمف خلاؿ التجربة في الكاقع اليكمي لا تزاؿ 

حيث أف ىذه التجاكزات كاللامساكاة تصنع بصفة غير متماثمة مسارات النساء . مطمب لآلاؼ النساء
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السقؼ " حيث يمكف تمييز ىذه الفكارؽ المينية بيف الجنسيف مف خلاؿ ظاىرة ،مقارنة بمسارات الرجاؿ
 يرجع مصطمح السقؼ الزجاجي كىك تعبير مجازم استخدـ لاكؿ مرة مف قبؿ صحفييف ،"الزجاجي

، كيشير الى الحكاجز كالصعكبات، التي 1986امريكييف مف صحيفة ككؿ ستريت جكرناؿ في عاـ 
كنجد أف الكندييف ، تككف بالعادة غير مممكسة، كالتي تعيؽ ترقي المرأة في المجالات التنظيمية العميا

لجأكا الى تشبيو مجازم آخر كىك الأرضية المزجة كالتي تعني قكة معارضة تطكر المرأة في الشركة 
كبالتالي حكصرت المرأة بيف السقؼ . الامر الذم اضطرىا لمبقاء في أدنى مستكيات اليرـ التنظيمي

.  الزجاجي الذم يحد مف حياتيا المينية، كالأرضية المزجة التي تحتفظ بيا في الكظائؼ الإدارية الدنيا
 

 :القيادة 2.2
 

رة عمى التنسيؽ دتعد القيادة الاداة الرئيسية التي تمكف المؤسسات مف تحقيؽ أىدافيا، مف خلاؿ الؽ
بيف المككنات المختمفة لتصؿ بالمؤسسة الى تحقيؽ التكامؿ بيف مدخلات العممية الادارية، كيكجد 

:  العديد مف التعريفات الخاصة بمفيكـ القيادة كمنيا
 

بانيا عممية تيدؼ الى التأثير عمى سمكؾ الافراد كتنسيؽ جيكدىـ لتحقيؽ  (2015الطنيجي، )عرفيا 
. أىداؼ محددة

 

بانيا القدرة التي تستند بصكرة دائمة عمى مكاصفات شخصية تككف عادة فعرفيا ( 2009غبايف، ) أما
. طبيعية اك اعتيادية، فالقيادة ىي فف التعامؿ مع الاخريف كالقدرة عمى كسب احتراميـ كثقتيـ كتعاكنيـ

 

بانيا عممية التأثير التي يقكـ بيا القائد في مرؤكسيو لاقناعيـ كحثيـ عمى  (2007السمادكني،)عرفيا ك
. المساىمة الفاعمة بجيكدىـ لمقياـ بنشاط متعاكف

 

. بانيا القدرة عمى التأثير في الاخريف، كتحريكيـ نحك تحقيؽ الاىداؼ (2006الحمنادم، )كما كعرفيا 
 

بانيا عممية التأثير عمى الاخريف لاقناعيـ حكؿ ما يجب القياـ بو ( Yukl, 2001)عرفيا كذلؾ 
ككيؼ يمكف تحقيقو بفاعمية، كىي عممية تكفير الجيكد الفردية كتكاتؼ الجيكد الجماعية لانجاز 

. الاىداؼ المشتركة
 

بانيا القدرة عمى التأثير في الاخريف مف خلاؿ الاتصاؿ ليسعكا  (2000مصطفى، )في حيف عرفيا 
. بحماس كالتزاـ الى أداء مثمر يحقؽ أىدافان مخططة

 



11 

 

كمف خلاؿ التعريفات السابقة نجد أنو لا يكجد تعريؼ محدد لمقيادة، كجميع التعريفات السابقة تتفؽ 
عمى مبادئ اساسية تتمحكر حكؿ القائد كالتأثير في التابعيف مف اجؿ تحقيؽ الاىداؼ، كبالتالي يمكف 

. تعريفيا بانيا القدرة عمى التأثير في سمكؾ كاتجاىات الاخريف مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة
 

 : أىمية القيادة الادارية.1.2.2
 

 (:2010العلاؽ، )يمكف إبراز أىمية القيادة الادارية بالاتي 
 

تعد القيادة حمقة الكصؿ بيف خطط المنظمة كتصكراتيا المستقبمية مف جية كبيف العامميف فييا مف  .1
 .جية أخرل

 .تعمؿ القيادة كإطار عاـ يندمج بو كافة المفاىيـ كالاستراتيجيات كالسياسات الخاصة بالمنظمة .2
 .تعمؿ القيادة عمى دعـ التكجيات الايجابية، كالحد مف التكجيات السمبية .3
تمكف القيادة مف السيطرة عمى مشكلات العمؿ كحميا، كحسـ الخلافات كتكجيو الجيكد لما فيو  .4

 .مصمحة المنظمة
تسعى القيادة الى الاىتماـ بمكارد المنظمة البشرية باعتبار الافراد أىـ مكرد لممنظمة، كالعمؿ عمى  .5

 .رعايتيـ كتدربييـ كتنميتيـ
 .جعؿ المنظمة ديناميكية مف خلاؿ مكاكبة المتغيرات المحيطة بيا كتكظيفيا بما يخدميا .6

كعميو نجد أف لمقيادة الادارية أىمية عظمي لا غنى عنيا لام منظمة، كذلؾ بما تقكـ بو مف جمع 
 (.2013الاسمرم، ) المنظمة، كالمحافظة عمى التكجيو نحك أىداؼ المنظمة بشمكليتياامكانيات 

 

 نظريات القيادة .2.2.2
 

 :ىناؾ العديد مف النظريات أىميا
 

 تبيف ىذه النظرية أف بعض الافراد يكلدكف كىـ يحممكف صفات قيادية، حيث : نظرية الرجؿ العظيـ
أف القائد يكلد كلا يدرب عمى القيادة، كبالتالي فإف التغييرات التي تحدث في حياة الافراد تتحقؽ 
بكاسطة أشخاص لدييـ مكاىب كقدرات غير عادية، فالقائد الفذ لديو القدرة عمى تغيير سمات 

 (.2009الخضرا، )الجماعة كخصائصيا 
 حيث اف ىذه النظرية حاكلت القياـ بتحديد الصفات التي يتميز بيا القائد : نظرية السمات

، كتعتبر ىذه النظرية تطكران لمفيكـ نظرية الكراثة، كبالتالي (جسمية، عقمية، شخصية، اجتماعية)
فإف ىذه النظرية تؤكد عمى اف القائد ىك الشخص الذم يتصؼ بخصائص كقدرات تميزه عف 

 (.2009الحسيني، )باقي المجمكعة 
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 حيث اىتمت ىذه النظرية بمدل مساىمة الفرد كتنمية قكتو الكامنة كتنميتو : نظرية القيادة الانسانية
القريكتي، )بدلان مف التركيز عمى المؤسسة في ىيكميا كطريؽ عمميا عف طريؽ حفز العمؿ 

2003.) 
 كىي تؤكد عمى أف القائد الذم يصمح لقيادة مرحمة معينة حسب ظركؼ محددة : النظرية المكقفية

قد لا يصمح لظرؼ اك مرحمة أخرل، فالقائد الفعاؿ يستطيع أف يشكؿ نفسو حسب صفات مف 
 (.2006  كأخركف،السكيداف)أمامو مف طاقات كقدرات فيكجييا نحك اليدؼ 

 كز عمى العديد مف الابعاد كىيرحيث تعتبر القيادة عممية تفاعؿ اجتماعي ت: النظرية التفاعمية :
السمات، عناصر المكقؼ، خصائص المنظمة المراد قيادتيا، كتطرح معياران اساسيان يتمحكر حكؿ 

قدرة القائد عمى التفاعؿ مع عناصر المكقؼ كالمياـ المحددة كأعضاء المنظمة المنقادة كقيادة 
 (.2005العساؼ، )الجميع نحك الاىداؼ المنشكدة بنجاح كفاعمية 

 كالتي تركز عمى مدل قدرة القائد في التأثير عمى مرؤكسيو مف خلاؿ : نظرية المسار كاليدؼ
التمييز بيف أىداؼ المنظمة كالاىداؼ الشخصية كتحفيزىـ لانجاز تمؾ الاىداؼ، كتـ تحديد أربعة 

، كتقكـ ىذه النظرية (النمط المكجو، النمط المساند، كالنمط المشارؾ، كنمط الانجاز)أنماط لمقيادة 
عمى فكرة أف القائد يكضح لمعامميف الطرؽ التي يمكف أف تكصميـ للأىداؼ، كالاساليب المؤدية 

لذلؾ، كفاعمية القائد تتكقؼ عمى ما يحدثو سمككو، كنمط قيادتو مف أثر عمى رضا العامميف 
 (.2009الحسيني، )كتحفيزىـ 

 حكر حكؿ معرفة الفرد كدكافعو كسمككو مف أجؿ خمؽ مناخ ايجابي ـكىي تت: النظريات السمككية
 (.2004الرشيدم، )يحقؽ الكفاءة كالفاعمية في العمؿ، كيساعد في تحقيؽ الاىداؼ 

 كبشكؿ رئيسي عمى الاسمكب  يعتبر ليكرت أف فعالية المنظمات تعتمد: نظرية ليكرت في القيادة
(. 2009عبد الرحيـ، )الذم يتبعو الادارييكف في قيادتيـ لمرؤكسييـ 

 

: أنماط القيادة .3.2.2
 

يمكف تقسيـ القيادة كفقان لاسمكب ممارستيا الى أنكاع متعددة تختمؼ كؿ طريقة عف الاخرل، كتستخدـ 
: في مكاقؼ كظركؼ معينة، كمف ىذه الانماط ما يمي

 

 ىنا يتميز القائد باتباع اسمكب يتصؼ بالحزـ : النمط التسمطي اك الاستبدادم اك الاكتكقراطي
كالقسكة كالتحديد الدقيؽ للأعماؿ كالكاجبات كاجراء الرقابة الصارمة عمى الافراد، كلا يسمح ليـ 
بمناقشة اك ابداء الرأم كلا يشرؾ أحدان في اتخاذ القرار ككضع الخطط، كيتصؼ القائد بالثقة 

المطمقة بالنفس كالكبرياء كعدـ الاعتراؼ بأخطائو كالتفاخر بنفسو كانجازاتو، كيحتكر اسرار العمؿ 
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عياصرة كالفاضؿ، )كيمقي بالفشؿ عمى معاكنيو، كيحصؿ عمى التقدير لنفسو في حاؿ النجاح 
2006 .)

 يقكـ ىذا النمط عمى اساس الاحتراـ المتبادؿ بيف القائد كتابعيو، كاتاحة : النمط الديمكقراطي
اع كالاثبات بالحقائؽ كالاىتماـ باحاسيس فالفرصة للإبداع كالابتكار، حيث يتـ اتباع اساليب الاؽ

الافراد كمشاعرىـ ككرامتيـ كتقديرىـ، كيساعد ىذا النمط في تنمية الابتكار كتحقيؽ التعاكف 
(. 2007مصطفى، )كاطلاؽ قدرات المرؤكسيف كطاقاتيـ الكامنة 

 كيعتبر ىذا النمط مف انماط القيادة السمبية، التي يفقد بيا القائد :  أك غير المباليالنمط الفكضكم
السيطرة عمى أعضاء المجمكعة، كعدـ تكفر حماسة كبيرة لمعمؿ، الامر الذم يؤدم الى عدـ 

ؤكسيف بأداء العمؿ كلا يشرؼ عمييـ، كلا رانجاز كقمة الانتاج كالفكضى، حيث يكمؼ القائد الـ
يتدخؿ كلا يؤثر في الجماعة، كيتصؼ ىذا النمط الى اعطاء أكبر قدر مف الحرية لممرؤكسيف 

(. 2006المغربي، )كالاعتماد عمى تفكيض السمطة ليـ عمى اكسع نطاؽ 
 حيث أف ىذا النمط يركز عمى القدرة عمى مكائمة الكسائؿ مع الغايات : نمط القيادة التحكيمي

عادة تشكيؿ المؤسسات لتحقيؽ أغراض إنسانية، كيقكـ ىذا النمط عمى إدراؾ الحاجات  كتشكيؿ كا 
الظاىرة كالكامنة لممرؤكسيف كالعمؿ عمى اشباع تمؾ الحاجات كاستثمار أقصى طاقات المرؤكسيف 

(. 2011الغامدم، )بيدؼ تحقيؽ الاىداؼ 
 حيث أف المبدأ الرئيسي ليذا النمط ىك تبادؿ المنافع بيف الرئيس : نمط القيادة الاجرائي

(. 2012الشمرم، )كالمرؤكسيف، حيث يتـ التأثير كؿ منيا بالاخر 
 

 : أىمية إعداد القيادة البديمة.4.2.2
 

إف المحافظة عمى استمرار القيادة الادارية في الحاضر كالمستقبؿ لام تنظيـ إدارم يعد اكلكية مف 
مجمكعة مف النقاط التي تكضح أىمية إعداد  (2005عفيفي، )اكلكيات القيادة الحالية، كقد أكرد 

 :القيادة البديمة كىي كما يمي
 

  إف استمرار نمك المنظمة مرتبط باستقرار سياسات كتصرفات الادارة العميا فييا، كأنو يتـ التعامؿ
مع المنظمة كمنظمة كليس كأشخاص، كبالتالي فإف تعاقب القيادات الادارية يعد مطمب اساسي 

 .لاستمار السياسات كاستمرارية المنظمة
  القيادة الحالية لدييا معرفيا باحتياجات كنكعية القيادات المستقبمية المطمكبة لاستمرار النجاح

 .لممنظمة، ككنيا لدييا المعرفة بالتحديات كالفرص التي تحيط بالمنظمة
  اعداد القيادات يتطمب كقت مف الزمف، كبالتالي فإف مسؤكلية القائد الحالي ىك إعداد القيادات

 .المستقبمية
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  القائد الحالي يعتبر مف أكثر الاشخاص الذيف يتاح ليـ مختمؼ كسائؿ الاكتشاؼ كالتدريب
 .كالتجربة لقيادة المستقبؿ

 القائد الفعاؿ ىك الذم يترؾ منظمتو تعمؿ بنجاح كبشكؿ مستمر بعد تركو منصبو الكظيفي. 
 

 : معيقات التأىيل القيادي.5.2.2
 

 (:2013الاسمرم، )مف أىـ المعيقات التي تكاجو المنظمات باعداد كاختيار القيادات البديمة ما يمي 
 

  غياب الاستراتيجيات للأعماؿ اك الاىداؼ، حيث أف جيكد القيادات الادارية يجب أف تستمد مف
 .إستراتيجية كاضحة مرتبطة بأىداؼ المنظمة

 عدـ الالماـ الكافي باىمية كدكر القيادة في نجاح المنظمة. 
 محدكدية أدكات الاختيار كالاعتماد عمى معايير شخصية كغير مكضكعية. 
 عداد القيادات البديمة  . غياب الكعي الكافي بالتكاليؼ كالاثار المترتبة عمى سكء إختيار كا 
  غياب خطط الاحلاؿ كالتعاقب الادارم، كالتي مف شأنيا أف تؤدم الى اختيار مرشحيف لمناصب

 .ادارية دكف معايير كاضحة كدكف إعطاء فرصة لغيرىـ مف المرشحيف
 

: المرأة والقيادة .6.2.2
 

مع بركز دكر المرأة كتمكينيا كنيميا حقكقيا أصبح حضكرىا في مراكز القيادة مكضع اىتماـ في كثير 
مف المجالات كمنيا التعميـ العالي، كرغـ التقدـ الذم أحرزتو المرأة في الجامعات الا أف دكرىا في 

( Fitzgerald ,2014)القيادة الاكاديمية لا يزاؿ محدكدان، كىذه الظاىرة عالمية، فقد أجريت فيتزجيرالد 
دراسة حكؿ دكر المرأة في التعميـ العالي في الجامعات الاسترالية كالنيكزلندية ككجدت أنو رغـ 

السياسات التي تكضع لتسير إرتقاء المرأة لمقيادة الاكاديمية إلا أنيا لـ تأخذ حتى الاف مكانيا اللائؽ 
مف المراكز القيادية في % 3.2مقارنة بالذككر، كلكف الفجكة أكثر حدة في المنطقة العربية حيث 

، كفي دكؿ مجمس التعاكف الخميجي ىي (Patel & Buiting, 2013)الجامعات العربية ىي لمنساء 
، اما في الجامعات السعكدية التي تدار فييا الجامعات عمى أساس (Alomair, 2015% )1أقؿ مف 

 ,Jamjoom & Kelly)الفصؿ بيف الجنسيف لا يزاؿ عدد النساء محدكدان في القيادة الجامعية 
، كفي الجامعات الاردنية ما زالت الفجكة قائمة بيف الرجاؿ كالنساء في المراكز القيادية كصنع (2013
 (.2007الطراكنة، )القرار 

 

شكمت المرأة نصؼ المجتمع، كأصبحت تقكـ بأدكار عديدة بجانب دكرىا الاساسي كأـ، فعممت في 
العديد مف المجالات كالكظائؼ، فالقيادة تتضح أثناء ممارسة العمؿ مع الاخريف، كلكي تتمكف المرأة 
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مف النجاح في المجاؿ القيادم لا بد أف تعزز مف قدراتيا الذاتية لكي تتمكف مف القياـ بمتطمبات 
 العمؿ، لذا لا بد ليا مف أف تككف كاثقة مف قدراتيا، مف أجؿ مكاجية التحديات التي تقؼ أماميا

مكضكع القيادة النسائية ىك مف المكاضيع الحديثة، كقد زاد الاىتماـ بو نتيجة عدة ، ك(2009الرقيب، )
(: 2011نجـ، )عكامؿ يمكف تمخيصيا بما يمي 

 

 إزدياد أعداد النساء في المكاقع الاشرافية بالعمؿ داخؿ العديد مف المؤسسات .
 تقدـ النساء في المجالات العممية بصكرة ممحكظة، فأصبح ىناؾ العالمات كالمبدعات .
 الدرجات العممية العميا، جعميـ يتكاجدف في كافة الميف كالمجالات لتقدـ المرأة في الحصكؿ عؿ 

. كالتخصصات
 تحكؿ المجتمع الى مجتمع المعرفة، كالذم أصبح يعتمد عمى القدرة الذىنية لا العضمية .
 ظيكر النساء الرياديات في مختمؼ المجالات .
 ظيكر ما يسمى بالاقتصاد النسكم، حيث أصبحت المرأة تمتمؾ قكة كبيرة في العمؿ كالسكؽ .
  تطكر الحركة النسكية كاكتسابيا شعبية كبيرة في العديد مف دكؿ العالـ، كزيادة المطالبة بحقكؽ

. المرأة كعدـ التمييز في المعاممة بينيا كبيف الرجؿ عمى اساس الجنس
 

 : مزايا القيادة النسائية.7.2.2
 

 (:2016الدليمي، )لمقيادة النسكية عدة مزايا كىي 
 

 الحكمة كالاستقرار نتيجة كجكد بعد العاطفة في قيادتيا كذلؾ يضمف شمكلية التفكير. 
 قيادة المرأة منظمة كصارمة لتحقيؽ الاىداؼ المرجكة. 
 كثرة الحذر مع مزيج مف الجرأة في اتخاذ القرارات عف الرجؿ. 
 المرأة لدييا القدرة عمى التخطيط لممستقبؿ أكثر مف الرجؿ. 
 خمؽ علاقات أنسانية داخؿ المنظمة. 
 المرأة أكثر قدرة عمى التعامؿ مع التغير نتيجة اسمكبيا المرف. 
 

 :المعوقات التي تواجو المرأة القيادية .8.2.2
 

تعاني المرأة القيادية كالتي تشغؿ مناصب قيادية عميا في المجتمع العربي بشكؿ عاـ كالمجتمع 
الفمسطيني عمى كجو الخصكص مف عدة معيقات كالتي تحد بشكؿ كبير مف نسبة تمثيؿ الإناث في 

 تنظيميةك كاقتصادية كسياسية شخصية كاجتماعيةالمناصب العميا تتمثؿ في عدة عكامؿ منيا عكامؿ 
: كمف أبرزىا ما يمي
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 كىي المعكقات التي تتعمؽ بشخصية المرأة نفسيا، كقدراتيا كمؤىلاتيا : المعوقات الشخصية
(. 2009 الرقيب،) العممية كمياراتيا، كالتي تحكؿ دكف ممارستيا لمسمكؾ القيادم

  عدـ القدرة عمى التكفيؽ بيف الاعماؿ المنزلية مف جية كبيف الأعماؿ المنكطة بيا في الكظيفة
 .التي تشغميا

 كتعنت المرأة في رأييا كقرارىا أحياناعدـ تقبؿ الرأم الاخر . 
 تمجأ المرأة إلى تحكيـ العكاطؼ كليس العقؿ في معالجة المشكلات. 
 عمى العلاقات المينيةنسانية العلاقات الاالمرأة أكثر ميلا الى خمؽ . 
 عدـ قدرة المرأة عمى تحمؿ المسؤكليات بشكؿ كبير. 
 شعكر النقص لدل المرأة كضعؼ الثقة بالنفس كالاحجاـ عف أداء دكرىا. 
 

الى أف  (McKinsey & Company, 2007)كقد أشارت مؤسسة ماكنزم التي تيتـ بشؤكف المرأة 
 Madsen, Kemp and )ما يعيؽ ممارسة المرأة لمدكر القيادم ىك قناعتيا الشخصية، كفي دراسة 

Davis, 2014)  تبيف أف التنشئة الاجتماعية كالاسرية لممرأة قد تؤدم الى إعتقادىا بدكنية قدراتيا
كامكانياتيا كعدـ قدرتيا عمى تكلي المناصب القيادية، كىذا ينعكس سمبان عمى سمككيا كطمكحيا 

 .كبالتالي عمى ممارستيا لدكرىا القيادم
 

 المجتمع، كنظرتو  كاتجاىات كمعتقداتكىي المعكقات التي تتعمؽ بثقافة :المعوقات الاجتماعية 
لممرأة ككيفية تنشئتيا كتييئتيا لمقياـ بمسؤكلياتيا، كتتعمؽ بنظرة المجتمع كمؤسسات التنشئة 

الاجتماعية لعمؿ المرأة كتكلييا مناصب قيادية، كالتي تحكؿ دكف ممارسة المرأة لمسمكؾ القيادم 
(. 2009 الرقيب،)
  مف فيو الذككر بشكؿ كبير عمى الحياة مقمالنظرة الدكنية لممرأة، كخاصة أننا في مجتمع شرقي

 .العممية كالاقتصادية كأف المرأة خمقت فقط لتربية الأطفاؿ كخدمة البيت كالرجؿ
 العادات كالتقاليد كالقيـ كالمكركثات الثقافية. 
 عدـ الإىتماـ بتثقيؼ المرأة كتكعيتيا بأىمية دكرىا في المجتمع. 
 قمة الدعـ الاسرم لممرأة كتشجيعيا لمكصكؿ لممراكز القيادية. 
  قمة دعـ كسائؿ الاعلاـ لتكلي المرأة لممناصب القيادية، كتقديمو لممرأة بصكرة غير قادرة عمى

 .القيادة
  الاعتقاد بأف المرأة مخمكؽ ضعيؼ لا تممؾ القدرة عمى تحمؿ الاعباء التي تتطمبيا المناصب

 .القيادية
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كقد أسيمت ىذه المعيقات في تككيف صكرة نمطية لممرأة باعتبارىا أضعؼ مف أف تتحمؿ المسؤكليات 
ب دكران عحيث يتضح بأف العادات كالتقاليد الاجتماعية تؿبيدؼ تسكيغ استبعادىا مف المراكز القيادية، 

رض العادات عمى المرأة أف تككف تابع ؼميمان في تحديد الادكار التقميدية لكؿ مف الرجؿ كالمرأة، فت
كليس قائد، كاف تككف مسؤكلة عف الاعماؿ المنزلية، كأف تعمؿ في مجالات محددة، كعدـ تشجيعيا 
عمى الاعماؿ الادارية التي تتطمب العمؿ لساعات طكيمة كمتأخرة، الامر الذم يؤدم الى قمة كجكد 
المرأة في المراكز الادارية العميا، حيث نجد أف الكثير مف القادة الادارييف يعتقد أف المرأة ليس لدييا 

البان ما تككف عاطفية كتتأثر بالاخريف غالقدرة عمى اتخاذ القرارات الرشيدة كالمكضكعية لانيا 
كبمشكلاتيا العائمية، كتنعكس عدـ القناعة كالثقة بالنفس عمى المرؤكسيف، الامر الذم يؤدم الى 

 .(2006الزىيرم، ) كاليركب مف المكاجيو ممعارضتيـ لارائيا فيجعميا تشعر بالاحباط كالتكتر النفس
 

 إف التمثيؿ غير المتكافئ لممرأة في المراكز الادارية العميا مف أىـ المعكقات  :المعوقات التنظيمية
الادارية حاجزان يقؼ أماـ / ، حيث تشكؿ المعكقات التنظيميةتالادارية أماميا في مختمؼ المؤسسا

عكدة، ) قمة تكاجد النساء في المناصب الادارية، كتتنكع ىذه المعكقات حيث كاف مف أىميا
2002:) 

 نظرة القائد الادارم لعمؿ المرأة .
 عدـ القناعة كالثقة بقرارات المرأة .
 عدـ القدرة عمى تحمؿ المسؤكلية القيادية .
 محدكدية المؤىلات كالخبرات الادارية. 
 

المعيقات الادارية مثؿ الافتقار لمبنية التحتية القانكنية مثؿ النظـ  (Metcalfe, 2006)كتعتبر 
قرار حقيا في  كالتشريعات كالاطر القانكنية التي تساىـ في تطكير أكضاع المرأة كتدعـ مكانة المرأة كا 

 ,Madsen, Longman and Daniels)التمتع بالامتيازات كالحقكؽ الممنكحة ليا، كقد أشار 

الى أف نقص التأىيؿ كالتطكير كبالتالي الترقي لتكلي مناصب ادارية متقدمة جعؿ الاداء  (2012
 .الميني لممرأة متدنيان مما أثر عمى دكرىا القيادم

 

 ، كاحدة مف المكضكعات الحديثة المطركحة لمنقاش كعدـ المساكاة بيف الجنسيفتعد القيادات النسائية
 أصبح مف الصعب تجاىؿ الدكر القيادم المحدكد لممرأة، كتدني الفرص المتاحة ليا في ثبحي

، (Madsen et al, 2012)ك  (Bonebright et al, 2012 )المناصب القيادية في التعميـ العالي
  مقارنة بالرجؿ يمثؿ ظاىرة عالميةكالادارية القيادية الادكارأصبح نقص تمثيؿ المرأة في حيث 

(Shneider et al, 2011)، (Pyke, 2013) ،(Tessens et al, 2011) ، كبالرغـ مف التطكرات
 كقد ، يزاؿ التقدـ بطيئالاالتي شيدىا التعميـ الجامعي كالزيادة في القيادات النسائية في التعميـ العالي، 
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عزت بعض الدراسات عدـ كجكد النساء في المناصب القيادية العميا في التعميـ العالي لمتحديات التي 
 :- كمنياالاكاديميةتكاجييا المرأة في الكظائؼ 

 

قمة تمكيف المرأة مف الكصكؿ لممناصب العميا في التعميـ العالي كاقتصار كجكدىا في رئاسة  :اولاً 
  (Chin, 2011).الصغيرة كميات المجتمع كالجامعات الخاصة 

 كأستاذ كأستاذ مشارؾ مقارنة بنسب الذككر الاكاديمية عمى الرتب الحاصلات تدني نسبة النساء :ثانياً 
 (.Schneider et al, 2011 )في ىذه الرتب

 عمى مستكل العالـ الاكلى مقارنة بالرجؿ في الييئة التدريسية لممرحمة الجامعية المرأة قمة تمثيؿ :ثالثاً 
أف ظاىرة تدني كجكد المرأة في المناصب القيادية في التعميـ العالي ىي ، كبالجامعات الخاصة كالعامة

يات المتحدة لا بينت الدراسات أف نسبة القيادات النسائية في التعميـ العالي في الكثظاىرة عالمية حي
كالحاصلات عمى % 43  تتجاكزلا في حيف أف نسبة الييئة التدريسية مف النساء %23 تتجاكز لا

 .(Madsen, 2012)% 26.81درجة الاستاذية 
 

فقط مف القيادات في التعميـ العالي تحتميا % 13 دكلة أكركبية تبيف أف 27أخرل شممت دراسات كفي 
 كفي الجامعات %16.5 كتشغؿ النساء في الييئات التدريسية في الجامعات البريطانية ،النساء

% 3.2 كشماؿ افريقيا فتحتؿ النساء الاكسطأما في بمداف الشرؽ ، (Pyke, 2013% )19الاسترالية 
(. Schneider et al, 2011 )مف المناصب القيادية العميا العامة

 

 :السقف الزجاجي .3.2
 

تعد ظاىرة السقؼ الزجاجي مف الظكاىر العالمية التي ظيرت في السبعينات مف القرف العشريف في 
الكلايات المتحدة الأمريكية، حيث أف ىذه الظاىر تتمحكر حكؿ كجكد حكاجز تمنع كتحد مف قدرة 

المرأة عمى الكصكؿ الى المراكز القيادية في المؤسسة، بالرغـ مف كفائتيا كقدرتيا العممية كالمينية، 
 ىيشر كمكفؽ،)كىذه الظاىرة لا تزاؿ تعاني منيا المرأة العاممة في كلان مف الدكؿ النامية كالمتقدمة 

2015  .)
 

كمف أبرز التعريفات لظاىرة السقؼ الزجاجي ما عرفو مكتب العمؿ في الكلايات المتحدة الأمريكية 
الحكاجز المصطنعة الناتجة عف تحيز إتجاىي أك تنظيمي يمنع الأفراد المؤىميف مف "عمى أنو 

كىذا التعريؼ يشير الى غياب ، (www.ilo.org" )الكصكؿ إلى المناصب العميا في منظماتيـ
لكصكؿ الى المناصب العميا، كانما ىك ناتج عف تحيز ا  مفالاسباب المكضكعية التي تمنع المرأة

http://www.ilo.org/
http://www.ilo.org/
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إتجاىي ناتج عف أفكار كانطباعات معينة حكؿ أداء المرأة كعف تحيز تنظيمي مف المؤسسة لصالح 
 (.2009قشي، ) الرجؿ

 

 الحدكد التي تكضع لمنساء كللأقميات ا بانو ظاىرة السقؼ الزجاجي(Riggio, 2008 )كيعرؼ
. لمحيمكلة دكف كصكليف الى المناصب العميا في المنظمات

 

كصؼ لمحكاجز الإصطناعية التي تكلدىا الأفكار "في حيف عرفتو منظمة العمؿ الدكلية عمى أنو 
 ,Denina & Ricky) "المسبقة الشخصية كالمؤسسية التي تقصي المرأة عف المراكز التنفيذية العميا

2005). 
 

عمى أنو حاجز غير مرئي يحد مف التقدـ الكظيفي لممرأة اك الاقميات في  (1999 عمارة،)كما كعرفتو 
منظمات الاعماؿ كيمنعيـ مف الكصكؿ الى المناصب العميا، كيحرـ المنظمة مف الاستفادة مف 

. خبراتيـ كطاقاتيـ التي تككف متميزة في أحياف كثيرة
 

كتعاني الكثير مف النساء في دكؿ العالـ مف ىذه الظاىرة، مف خلاؿ كجكد حكاجز تمنع تقمدىف 
لممناصب القيادية العميا بالمؤسسات، باعتبارىا مرأة بالرغـ مف كفائتيا كمينيتيا في العمؿ كتفكقيا 

حتكار كالتمييز بيذه المناصب لفئة محددة كفؽ مكاصفات الجنس كالمكف اك لاعمى الرجؿ، كيتـ ا
خياؿ، )كح بو لمترقية داخؿ المؤسسات لممرأة ـالديانة، كيتـ كضع حدكد غير معمنة لمدل التقدـ المس

2016.) 
 

 :أسباب السقف الزجاجي .1.3.2
 

 كالذم التي تناكلت ظاىرة السقؼ الزجاجي (2015 ىيشر كمكفؽ،)مف خلاؿ الإطلاع عمى دراسة 
، يمكف يعبر عف الحكاجز غير المرئية التي تمنع المرأة مف الكصكؿ الى الكظائؼ الادارية العميا

 -:تمخيص أسباب ظاىرة السقؼ الزجاجي بما يمي
 

 حيث تعطى المرأة الكظائؼ العادية المتدنية التي تككف مياميا ، تقسيـ الكظائؼ حسب الجنس
 .محدكدة كالأجر فييا متدني، في حيف يمنح الرجؿ الكظائؼ العميا كالإدارية كذات الأجر المرتفع

 التي يعيشيا المجتمع خاصة المراة العربية المتزكجة التي يككف إرتباطيا  المكركثةالعادات كالتقاليد 
 . كثيقان لبيتيا كأسرتيا كأبنائيا

  الإنتقادات التي تتعرض ليا المرأة في حاؿ إخفاقيا في تأدية المياـ المنكطة بيا عمى عكس
 .الرجؿ، كبالتالي خكفيا مف تقمد المناصب القيادية العميا

 قمة الدعـ النفسي كالمعنكم لممرأة مف قبؿ الاسرة كالزملاء. 
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 القكانيف كالتشريعات التي تحرـ العمؿ مف المساكاة في الفرص كالحقكؽ مع الرجؿ. 
 

 :الاثار المترتبة عمى ظاىرة السقف الزجاجي .2.3.2
 

 سكاء عمى صعيد المكظفات اك عمىالسمبية يترتب عمى ظاىرة السقؼ الزجاجي العديد مف الاثار 
 -(:2011نجـ، )، كيمكف إبراز ىذه الاثار في النقاط التالية المنظمة صعيد

 

 المساىمة في اضمحلاؿ كضمكر رأس الماؿ الفكرم لممؤسسة. 
 معارفياككؿ سمبي عمى قدرة كرغبة المرأة في الإبداع كالمبادرة، كضياع ميارتيا شتؤثر ب ،

كشعكرىا بالاغتراب الكظيفي نتيجة شعكرىا بعدـ كجكد معايير محددة لسمككيات الافراد داخؿ 
 .المنظمة كاالافتقار لمبدأ العدالة كالجدارة كالمساكاة في النمك الكظيفي

  تدني أداء كفاعمية المؤسسة، كتراجع قدرتيا عمى المنافسة كالكصكؿ الى تحقيؽ أىدافيا، نظران
 مف خلاؿ ارتفاع معدؿ دكراف العمؿ داخؿ لضياع كىدر طاقات بشرية ميمة داخؿ المؤسسة

 .المؤسسة
 كتراجع مستكل الاداء نتيجة عدـ القدرة عمى عدـ الإلتزاـ بتنفيذ التعميمات كالقكانيف بشكؿ تاـ 

 .الصعكد في السمـ الكظيفي
 

 :حواجز السقف الزجاجي .3.3.2
 

كالتي تؤثر عمى كصكؿ اشارت المجنة الفيدرالية لمسقؼ الزجاجي بكجكد ثلاثة حكاجز لمسقؼ الزجاجي 
 :-(Federal Glass Ceiling Commission, 1995)كىي المراة لممراكز الادارية العميا 

 

 كيككف ىذا الحاجز خارج المؤسسة، كىك ناتج عف تكفر فرص التعميـ كالتكظيؼ : حاجز اجتماعي
. لافراد المجتمع، كالتحيزات تجاه بعض أفراد المجتمع نتيجة الفركقات الجنسية كالعرقية

 كىك ناتج مف داخؿ المؤسسة كقد يككف نتيجة لعدـ تشجيع المؤسسة نفسيا : حاجز ىيكمي داخمي
. النساء لمكصكؿ لممناصب القيادية الادارية

 كذلؾ بعدـ كجكد قكانيف قكية كمتسقة ككاضحة مف خلاؿ الحككمة متعمقة : حكاجز حككمية
بالتكظيؼ كالترقية، كالتي تحد مف كصكؿ أشخاص لممناصب الادارية العميا بناءن عمى العرؽ اك 

 .الجنس، ككذلؾ عدـ كجكد تقارير كمعمكمات كافية تتعمؽ بالسقؼ الزجاجي
 

: التمكين .4.2
 

إف الحديث عف تمكيف المرأة يشكؿ نقطة تقاطع ما بيف ثقافة العزؿ كالتيميش كالتمييز كبيف ثقافة 
النكع كالمشاركة، فالثقافة السائدة تحكؿ المرأة إلى كائف محبط ميمش فاقد لأبسط حقكؽ الانسانية 
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باسـ الشرؼ تارة كباسـ الحفاظ عمى قيـ الاسرة تارة أخرل غير أف عممية تمكيف المرأة تفتح ليا نكافذ 
تزايد الاىتماـ ، ك(2011 ياسيف،)كعي جديد بذاتيا، كتييئ المجتمع لخمؽ تصكرات جديدة عف أدكارىا 

بقضية المرأة كضركرة مشاركتيا كدمجيا في عمميات المساكاة، كالتنمية، كالسلاـ، كالعمؿ عمى تمكينيا 
بيدؼ تعزيز صكرة المرأة عف نفسيا، كثقتيا بقدراتيا الذاتية، كقيمتيا في المجتمع، كتزايد الاىتماـ 

بحؽ المرأة بالمشاركة الفعالة في الحكار كالمناقشة، كالتحميؿ لمظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية 
كالسياسية كالثقافية المؤثرة في قدراتيا كمكانتيا كحقيا في المشاركة في صنع القرارات الخاصة بيا 

كبأسرتيا، كحقيا في التكعية كالتدريب، لتصبح عاملان فاعلان في المجتمع بيدؼ تحقيؽ العدؿ كالمساكاة 
(. 2006 مكسى،)بمفيكميا الشامؿ كعمى المستكيات كافة 

 

كبالتالي فإف اندماج المرأة في النشاط الاقتصادم كارتفاع نسبة مشاركتيا في سكؽ العمؿ يؤدم إلى 
تحقيؽ العديد مف المكاسب الاقتصادية، منيا الحصكؿ عمى فرص التكظيؼ التي تؤمف ليا مصدران 

دائما لمدخؿ، كذلؾ تحقيؽ الاستغلاؿ الأمثؿ لممكارد البشرية المتاحة عمى المستكل القكمي، مما يؤدم 
لمكصكؿ عمى معدلات النمك الاقتصادم المستيدفة، كرفع القدرة التنافسية لممرأة في سكؽ العمؿ، كما 

تعتبر مشاركة لممرأة ركيزة أساسية لتحقيؽ التنمية المستدامة، حيث إف مشاركتيا تدفع عجمة النمك 
ف المشاريع التي تقكـ بيا المرأة ك التقدـ كالتنمية الاقتصادية، ككنيا ليست كائنان يسعى لمجرد البقاء، كا 

كيظير التمييز ضد المرأة في ، (2010مسعد، ) تساىـ كبشكؿ إيجابي في تعزيز الاقتصاديات الكطنية
مجتمعنا العربي في عدـ تمكينيا اجتماعيان كاقتصاديا كسياسيان، كقضية عدـ التمكيف ىي قضية 

اتجاىات اجتماعية في أغمب الاحياف، كمستمدة مف العادات كالتقاليد كالقيـ السائدة في المجتمع التي 
، كبالتالي فإف عدـ (2007 الساعاتي،)زالت تشكؿ مكركثات ثقافية بالغة الأثر في ىذا المجاؿ  ما

تمكيف المرأة مشكمة تكاجو الكثير مف المجتمعات، كيظير عدـ التمكيف في صكر متعددة مف أىميا 
عدـ المساكاة بيف الرجؿ كالمرأة الأمر الذم يؤدم إلى كجكد تمييز في المجتمع الامر الذم يكلد الكثير 

(. 2010الحسيف كآخركف، )مف المشكلات الاجتماعية كالاقتصادية 
 

تنامي دكر المرأة في الحياة الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية كالسياسية، إلا أنو ما زاؿ مف كبالرغـ 
دكف الطمكح، فيناؾ الكثير مف أشكاؿ التمييز بيف الرجؿ كالمرأة تعيؽ انخراط المرأة في مياديف التنمية 

الشاممة، كأشكاؿ ىذا التمييز متعددة، فمنيا ما يعكد إلى عكامؿ ثقافية كاجتماعية مكركثة، ممثمة 
ببعض العادات كالتقاليد، كمنيا يعكد الى تحيز المكركث الاجتماعي كالقيمي ضد مشاركة المرأة في 
الحياة السياسية كالعمؿ العاـ، كذلؾ ما يعكد إلى المرأة ذاتيا، حيث أف بعض الخصائص النفسية 

 .(2012أحمد، )كالشخصية كالمعرفية لممرأة تحكؿ دكف انخراطيا في العمؿ العاـ 
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  :مفيوم التمكين .1.4.2
 

 الاتصالات كالتحديات في ظؿ اقتصاد المعرفة، كالتسارع في مجاؿ يشيد العالـ العديد مف التغيرات
فإف كعميو  الماؿ الفكرم، رأسالمكارد البشرية، كب الاىتماـالمعمكمات، كالتكجو نحك تكنكلكجيا ك

 التركيز خلاؿ البشرية، مف مكارده جميع الطاقات الكامنة في لاستغلاؿالمجتمعات العربية بحاجة 
عمى إعطاء الذم يرتكز  الادارمكمف ىنا برز مفيكـ التمكيف  الادارية، عمى نكعية القيادات

 كالمسؤكليات لمعامميف كتشجيعيـ عمى المبادرة كالمشاركة باتخاذ القرارات المناسبة كخمؽ الصلاحيات
 مجاؿ لممفاضمة بيف ، كلا(2011فلاؽ كبف نافمة، )بيئة إبداعية تطكيرية تتناسب مع متطمبات العصر 

 يتمتع كؿ قائد بنمط قيادم خاص ثتمكيف الرجؿ القيادم كتمكيف المرأة القيادية، فمكؿ منيما دكره، حي
عمى المحيطيف بو، كيتجمى النمط القيادم في درجة المشاركة مع المرؤكسيف في كضع يؤثر بو 
كشككشة، ) درجة السمطة أك الحرية التي يستخدميا مع مرؤكسيو ثىداؼ كأساليب العمؿ مف حيالا

2013.) 
 

، كيرتفع مستكل  بانفسيـكتزيد ثقتيـ يشير التمكيف الى القكل التي يكتسب الافراد مف خلاليا القدرة
انتمائيـ ككلائيـ لتحمؿ المسؤكلية، كالقدرة عمى التصرؼ لتحسيف الانشطة كالعمميات، كيتفاعمكف 

 في محتمؼ المجالات بيدؼ تحقيؽ قيـ كغايات لخدمة الجميكرشباع المتطمبات الاساسية لابالعمؿ 
كبالتالي لا بد مف تزكيد المرؤكسيف بأدكات ككسائؿ القكة اللازمة لمتخطيط لانشطتيـ، كاتماـ . التنظيـ

(. 2010السكارنة، )عمميـ، كأدائو بحيث يصبحكف مسؤكليف مسؤكلية كاممة عنو 
 

ظكر تدريب المرأة كتكفير الخبرات الفنية كالمينية ليا حتى فالتمكيف مف ـ (2012المشيداني، ) فتعرؼ
 .تستطيع أف تجد ليا فرص عمؿ كأف تسيـ في مسيرة التنمية

 

 التمكيف بانو استخداـ السياسيات العامة كالاجراءات التي تيدؼ إلى  فيعرؼ(2006 اسماعيؿ،)أما 
 الى مشاركتيف في صنع القرارات كلادعـ مشاركة النساء في الحياة السياسة كالاقتصادية اك غيرىا كص

 .التي ليا تأثير مباشر عمى المجتمع كمؤسساتو المختمفة
 

زيادة قدرة الناس عمى صنع خيارات إستراتيجية في حياتيـ "التمكيف بأنو Kabeer, 2001) )تعرؼ 
المساكاة في النكع ضركرية إلا أنيا ، كترل أف "في مجاؿ كانت فيو ىذه القدرة غير متاحة ليـ سابقا

غير كافية لضماف التمكيف فيي تخمؽ البيئة الممكنة في عممية التمكيف كلكنيا لا تضمف التمكيف 
الذم لا يتحقؽ فقط بإمكانية الكصكؿ إلى المكارد، بؿ بتكافر قدرة اتخاذ الخيارات الاستراتيجية، 
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كالتحكـ بالذات كاتخاذ القرارات التي تؤثر في النكاتج الحياتية الميمة، ىذا التعريؼ لمتمكيف يعني إف 
 Kabeer, 200): 1) لمتمكيف ثلاثة أبعاد ىي

 

 كتشمؿ مختمؼ المكارد البشرية كالإجتماعية التي تزيد مف القدرة عمى الاختيار كىي تشكؿ  المكارد
لذا فبعض المكارد يمكف أف تكفر بيئة مكاتية أك غير . الظركؼ التي يتـ في إطارىا الاختيار

. مكاتية لعممية تمكيف المرأة
 كىي القدرة عمى تحديد أىداؼ المرء كالعمؿ عمى تحقيقيا، كىي لب ر القدرة عمى إحداث التغيي

 .عممية التمكيف التي يتـ التنفيذ مف خلاليا كىي القكة الداخمية التي قد تككف ايجابية أك سمبية
  إف لمتمكيف مستكيات متعددة تؤثر كؿ منيا في حياة ، حيث ىي نتائج الاختياراتكالانجازات

المرأة مف جانب، كما أنيا تتفاعؿ مع بعضيا البعض مف جانب آخر، كعدـ إدراؾ ىذه الحقيقة 
كالتعامؿ معيا قد يؤدم إلى نتائج مضممة عند التحميؿ،كيمكف أف يتـ تمكيف المرأة في أحد 

مجالات الحياة دكف المجالات الاخرل، فتمكيف المرأة في أحد الابعاد لا يستتبع بالضركرة تمكينيا 
  .في المجالات الاخرل

 

كتمكيف المرأة عممية مركبة، تعني بإيجاد الخبرات كالإمكانات المادية كالفنية التي لا تكفرىا التنشئة 
الاجتماعية لممرأة، إلى جانب خمؽ تصكرات ذاتية لممرأة عف نفسيا تنطكم عمى الثقة كشجاعة اتخاذ 
القرار، كالرأم الصائب، فضلان عف تغير النظرة التمييزية لممجتمع ضدىا، كالتمكيف بيذا المعنى ليس 
تدريبان بؿ ىك عممية اجتماعية، نفسية تكفر لممرأة فرصة الإسياـ في حياة المجتمع، كتعزز أدكارىا 

إف ، كبالتالي ؼ(2012 أحمد،)الايجابية سكاء في البيت أك في العمؿ، أك في علاقتيا مع الآخريف 
تمكيف المرأة يعني مساعدتيا عمى التطكر كزرع الثقة بالنفس كالتخمص مف معكقات الانجاز 

 كيمكف النظر إلى مفيكـ التمكيف مف زكايا عديدة منيا ذك بعد ،كمشاركتيا الفعالة في المسئكليات
مجتمعي يدعك إلى إفساح المجاؿ لممرأة لكي تشارؾ في كافة نكاحي الحياة الاقتصادية كالاجتماعية 

كالسياسية كمف ثـ إعطائيا القدرة عمى التحكـ في كافة خياراتيا كتشجيع التنمية كتحفظ النمك السكاني 
(.  2002 صالح،)
 

: أىمية التمكين .2.4.2
 

 أنو كما المؤسسة، داخؿ الإبداع عامؿ لتنمية أساسي كمفتاح ميـ عامؿ ككنو في التمكيف أىمية تكمف
 باتجاه المؤسسات لتغيير جديدة طريقة يعد فيك العامميف، ميارات تطكير فرصة تكفير عمى يعمؿ

 المركنة في غاية المؤسسات يجعؿ أنو كما مضى كقت أم مف تعقيدا كأكثر منافسة أكثر مستقبؿ
 حصتيا عمى كالمحافظة الزبائف طمبات كتمبية بالمنافسة المحاؽ بغية كالتكيؼ التعمـ عمى كالقدرة
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 يعزز سكؼ جديدة كتكنكلكجيا مكثفة عالية بمنافسة تتميز بيئة في العمؿ كأف، كتكسيعيا السكقية
 يمنح انو كما الإنجاز، عف كرضا بالممكية عاؿ كحس بالمسؤكلية العامميف كيشعر كالمركنة السرعة
 زيادة في يسيـ فإنو ذلؾ إلى كبالإضافة بينيـ، الصمة كيزيد مياميـ تنفيذ في كاسعة سمطة العامميف
 أف كما بالمؤسسة، كتمسكيـ رضاىـ كزيادة العامميف قابميات تطكير في يسيـ ككنو المؤسسة إنتاجية
 فيك بالمؤسسة المحيطة البيئة في الحاصمة التغيرات لمكاكبة يان ضركر ككنو خلاؿ مف تأتي أىميتو
يحقؽ التمكيف فكائد عديدة ، ك(2009ممحـ، ) السريع التكيؼ مف يمكنيا عالية مركنة المؤسسة يكسب

لممنظمة كالمكظؼ، كتتعدد المزايا كالفكائد التي يمكف تحقيقيا مف خلاؿ تمكيف المكظفيف عمى النحك 
 -(:2010السكارنة، )التالي 

 

 زيادة الاقباؿ عمى تدريب كتنمية ميارات المكظفيف .
 مشاركة المكظفيف في صياغة كتحديد الاىداؼ التنظيمية .
 زيادة المساىمات الفكرية للأفراد، كرفع قدراتيـ الابتكارية .
 تكثيؽ العلاقات بيف الافراد كدعـ العمؿ بركح الفريؽ .
 دعـ الافراد كالحد مف الرقابة كزيادة انتاجية المكظفيف .
 زيادة الرضا الكظيفي لدل العامميف في المؤسسة .
 تنمية الميارات كالكفاءات مف خلاؿ التدريب كتبادؿ الخبرات بيف الرؤساء كالمرؤكسيف .
 تقميؿ الصراعات كالنزاعات فيما بيف الادارة كالعامميف. 
 

: مراحل التمكين .3.4.2
 

 (:2011المعاني كأخركف، )إف تحقيؽ التمكيف يحتاج الى عدة مراحؿ كىي كما أكردىا 
 

  تشخيص الظركؼ داخؿ المنظمة، التي تسبب الشعكر بفقداف القكة بيف العامميف، كىذه الظركؼ
يمكف أف تشخص عكامؿ تنظيمية مختمفة كالتغيرات التنظيمية الرئيسية كالمناخ البيركقراطي 

كالضغكط النفسية كضعؼ الاتصالات كالمركزية، لذل يجب عمى المنظمة أف تضع استراتيجية 
 .لازالة ىذه الظركؼ

  استخداـ اساليب ادارية حديثة كالادارة بالمشاركة كتحديد أىداؼ دقيقة لمعامميف كالاثراء الكظيفي
 .كربط نظاـ المكافآت بالاداء

 تقديـ المعمكمات لمعامميف عف أدائيـ كالتغيرات المتحققة. 
  تزكيد المكظفيف بالمعمكمات كالمعرفة بجميع انشطة كجكانب عمؿ المنظمة، كبالتالي خمؽ الشعكر

 .بالتمكيف، كدفعيـ لبذؿ مزيدان مف الجيكد لتحقيؽ الاىداؼ بكفاءة كفاعمية
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 : أبعاد التمكين.4.4.2
 

 (:2016محمدية، )يكجد العديد مف الابعاد الخاصة بالتمكيف الادارم كمنيا ما يمي 
 

 حيث يتـ اشراؾ جميع العامميف في المنظمة في القرارات كتبادؿ المعمكمات : المشاركة بالمعمكمات
 .حكؿ القضايا المتعمقة بالمنظمة مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا

 حيث يتـ انجاز العمؿ مف خلاؿ فرؽ عمؿ مكحدة اليدؼ، بحيث يتمتع أعضاء : العمؿ الجماعي
 .الفريؽ بالدافعية العالية للأداء كالرقابة الذاتية

 مف أجؿ تمكينيـ لاستلاـ زماـ الامكر بالطريقة الصحيحة داخؿ : تأىيؿ كتدريب العامميف
 .المنظمة

 مف خلاؿ منحيـ الحكافز المادية كالمعنكية التي تستند عمى الاداء لذكم الكفاءات : تحفيز العامميف
 .كالابداعات

 كالذم يشمؿ تعريؼ العامميف بخطط المنظمة كطبيعة المياـ المطمكبة لتحقيؽ : الاتصاؿ الفعاؿ
 .رؤيتيا كرسالتيا كأىدافيا

 كيتـ باختيار العامميف الذم لدييـ ميارات كقدرات كمعارؼ مف خلاؿ مشاركتيـ : تدعيـ الذات
 .بالمعمكمات التي تساعد عمى بناء الثقة بينيـ كبيف الادارة

 

: معوقات تطبيق التمكين .5.4.2
 

(: 2004الكبيسي، ) ما يمي  الادراممف أبرز معكقات تطبيؽ التمكيف
 

 ضعؼ دعـ الادارة العميا لعممية التمكيف، كخكفيا مف فقداف السيطرة .
 ؤكسيف لممبادرة كالابتكار، كعدـ الرغبة لتحمؿ المسؤكلية كالاعباء رعدـ استعداد اغمب الـ

. الاضافية
  الييكؿ البيركقراطي التقميدم، حيث أف كجكد المناخ البيرقراطي في المنظمة مف شأنو خمؽ

. الركتيف كالرتابة في العمؿ مما يعيؽ عممية التمكيف
 

كادارية،  تنظيمية معكقات إلى التمكيف تطبيؽ تكاجو التي كالصعكبات المعكقات أىـ تصنيؼ كيمكف
(: 2013القحطاني، )بشرية  كمعكقات

 

 الأنظمة اك كالسياسات التنظيمي كىيكميا بالمنظمة المتعمقة كىي: كالإدارية التنظيمية المعكقات 
لتطبيؽ  اللازمة التنظيمية المكارد تكفر عدـ كمنيا تطبيقيا، عف ينتج كما المنظمة في بيا المعمكؿ
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 كالبيركقراطية السمبية التنظيمي الييكؿ كجمكد كرتابة التنظيمية الثقافة كجمكد التمكيف منيج
 العامميف عمى الممقاة الأعباء ككثرة الكقت كضغط الشديدة كالمركزية السياسات الإدارية كتخمؼ
 .التمكيف عممية، كميا أمكر تعيؽ الاتصاؿ نظاـ كرداءة

 إما  التنظيمية المستكيات جميع في كالعامميف البشرية بالمكارد ترتبط التي  كىي:البشرية المعكقات
 تتعمؽ كمجتمعية شخصية لأسباب أك تأىيميا في لمضعؼ أك البشرية المكارد في لمنقص

 تحمؿ مف العامميف كخكؼ أنفسيـ كالعامميف المدراء قبؿ مف التغيير ، كمنيا مقاكمةبالعامميف
 ، كذلؾالذاتي كالتطكير التدريب ضعؼكذلؾ  الكظيفية، عمى مراكزىـ المدراء كخكؼ المسؤكلية
 التنظيـ مشكلات لكؿ الحؿ السحرم ىكك دائما المنظمة صالح يمثؿ التمكيف بأف الاعتقاد

 أف كما التغيير، عمى يشجع التحكيمي الذم القائد لخصائص القادة افتقادك نتائجو، كاستعجاؿ
 .لمتمكيف البشرية المعكقات أىـ الفردم مف نجاحيـ عمى العامميف تركيز

 

كترل الباحثة أنو يمكف استخداـ التمكيف الادارم مف قبؿ القيادة الادارية في المنظمات مف أجؿ 
مساعدة المرأة العاممة في التخفيؼ مف الضغكط الكظيفية كيساعدىا في الحصكؿ عمى حرية أكسع في 
أداء مياميا لاعماليا كفؽ مياراتيا كقدراتيا، كيمنحيا مساحة أكسع لاستخداـ ذكائيا كخبراتيا، الامر 

.   الذم سيؿ عممية اتخاذ القرارات كحؿ المكشلات التي تكاجييا في العمؿ
 

:  التطور الوظيفي لممرأة .5.2
 

 الكقت ميتعمؽ التطكر الكظيفى بضماف أف ترتبط حاجة المنظمة إلى كجكد المكظؼ المناسب ؼ
 كعمؿ ىادفيف، كينطكم التطكر مكالمكاف المناسبيف، باحتياجات كتطمعات المكظفيف إلى تدرج كظيؼ

الكظيفى عمى تخطيط الحياة الكظيفية مف جانب المكظفيف مف منطمؽ فيـ لنظرة المنظمة ليـ كلآماليـ 
 ينطكل عمى المسؤكلية الشخصية تجاه حياة المكظؼ الكظيفية مترافقة مع مسؤكلية فيككقدراتيـ، 

يرتبط بالعديد مف الجكانب الخاصة بتنمية الميارات كالكفاءات الحالية ك، ممكنةالتنظيـ تجاه تييئة بيئة 
، (1995الحربي، ) فرص الترقية كتكفيركتنمية ميارات كخبرات جديدة كالاعتراؼ بأداء المكظؼ 

 عدـ فإف فضؿ داخؿ المنظمة، أمكانة يحققكف لأنيـ لممكظفيف ىامنا ان أمر الكظيفي التطكر كيعتبر
 ضغكطران ؿمصد يمثؿ كمكاكبة المستجدات الكظيفي كالمستقبؿ المينية المكانة تعزيز عمى القدرة
كبالتالي فإف مسؤكلية التطكر الكظيفي لممكظؼ ىي مسؤكلية مشتركة بيف المكظؼ كالمنظمة ، العمؿ

 (.2002 الأحمدم، (التي يعمؿ بيا
 

 كالكظيفي الميني كالتقدـ الذات تحقيؽ مف مصادر مصدرا تُعد الكظيفة أف) 1994النمر،  (كيرل
ذا لمفرد،  قد، كاليكمية الحياة في ضغط مصدر إلى العمؿ تحكؿ منو أك جزء المصدر ىذا فُقد كا 
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 انخفاض فرص المكظفيف لدل العمؿ ضغكط مصادر أىـ مف أف إلى الدراسات نتائج إحدل أشارت
  (Collins, 1993). العمؿ بترؾ قرارىـ عمى ينعكس الذم الأمر الترقي؛

 

بانو عممية تصميـ كتنفيذ الأىداؼ كالاستراتيجيات مف أجؿ التطكر الكظيفي ( 2011عدكاف، )كيعرؼ 
ارضاء رغبات القكل البشرية العاممة كتحقيؽ طمكحاتيا في التقدـ الكظيفي كالسعي نحك المكائمة بيف 

. اعتبارات الفرد كرغباتو كتكقعاتو في التقدـ الكظيفي كبيف احتياجات المنظمة المسقبمية
 

 التطكر الكظيفي بأنو المنيج الرسمي الذم تتخذه المنظمة (Mondy & Others, 2002)يعرؼ ك
. لمساعدة الافراد في الحصكؿ عمى الميارات كالخبرات المطمكبة لمزاكلة كظائفيـ الحالية كالمستقبمية

 

:  الوظيفيرتطوالاىداف  .1.5.2
 

(: 2011عدكاف، )الكظيفي فيما يمي  تطكراؿيمكف إجماؿ أىداؼ كغايات 
 

 كقدراتيـ مف اجؿ تحسيف أدائيـ ،مساعدة الافراد في تنمية كتكجيو ميكليـ المينية كمياراتيـ 
نتاجيتيـ كسد الفجكة بيف قدرات الفرد كمتطمبات الكظيفة  .كا 

  رفع مستكل رضا العامميف عف طريؽ إتاحة الفرص المناسبة في الكظائؼ التي تحقؽ أىدافيـ
ايجاد نظاـ لمترقيات يحقؽ العدالة بيف الجميع، الامر الذم سينعكس أثره عمى دافعية ، ككخططيـ

 .كزيادة كلائيـ كاخلاصيـ لممنظمة، الأفراد كعطاءىـ في العمؿ
 تحسيف  ، كء الشكاغر الكظيفية بأفضؿ الكفاءات كبالسرعة المطمكبةلمساعدة المنظمة عمى مؿ

 . سمعة المنظمة كزيادة جاذبيتيا في استقطاب الكفاءات مف الخارج
 الأفراد المؤىميف لتكلي المناصب مف خلاؿ معرفة ،مساعدة المنظمة عمى التخطيط التعاقبي 

تكجييـ إلى برامج التدريب كالتنمية التي تمكنيـ مف الكصكؿ إلى ىذه كالقيادية كالمينية الرفيعة 
 .المناصب

  المساىمة في تخطيط المسار الكظيفي لممكظفيف، كتحديد الخيارات كالفرص المتاحة لممكظفيف
 .مستقبلا

 

 :(2002 الأحمدم،( وظيفيأىم الأسباب التي تدعو المنظمات للاىتمام بالتطور ال.2.5.2
 

  كزيادة قدرتيا عمى استقطاب الكفاءاتزيادة جاذبية المنظمة التي تحتفظ بعاممييا كتيتـ بتطكيرىـ .
 مساعدة المكظفيف في تحديد الخيارات كالفرص المتاحة أماميـ. 
 مساعدة المكظفيف عمى تنمية مياراتيـ كقدراتيـ كسد الفجكة بيف قدراتيـ كمتطمبات الكظيفة. 
 التعرؼ عمى الأفراد المؤىميف لتكلي المناصب القيادية، كالمينية، كالادارية. 
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 كالتطكرة طمكحات المكظفيف في الترقي، كزيادةالمساىمة في رفع الركح المعنكية لدل المكظفيف . 
 تحسيف الييكؿ التنظيمي كالكظائؼ كالحد مف الجمكد في نظاـ الترقية. 
 

 : خطوات التطور الوظيفي.3.5.2
 

مف اىـ الخطكات التي يجب عمى الادارة العميا القياـ بيا في سبيؿ اجراء التطكير الكظيفي ما يمي 
 (:2004صالح، )
 

 سيشغمكنيا خلاؿ السنكات القادمة، كتكضيح، كالأشخاص الذيف شغميا الكظائؼ المراد تحديد 
 .بمياـ الكظائؼبكفاءة  القياـ مف أجؿالخطكات الكاجب إتباعيا لتدريب ىؤلاء الأفراد كتطكيرىـ 

 كالمؤىلات العممية كالعممية  حصر العامميف في المنظمة في كافة المستكيات الكظيفية كتحديد 
  .الخاصة بكؿ منيـ

  تقييـ لمعامميف في كافة المستكيات الكظيفية مع رصد القدرات الكامنة لممكظفيف المراد تطكيرىـ
 .كترقيتيـ إلى كظائؼ أعمى

  المكظفيف تحت التدريب، إعداد المكظفيف المنكم إحالتيـ إلى التقاعد كتاريخ تقديـ معمكمات حكؿ
 .الشاغرةالتقاعد حتى تتمكف الإدارة مف تحديد الأفراد الذيف يجب ترقيتيـ لمقياـ بالمياـ الكظيفية 

 

 :الوظيفي رأسباب جمود التطو .4.5.2
 

 (:2004صالح، )يكجد العديد مف الاسباب التي تعيؽ حركة التطكر الكظيفي داخؿ المنظمات كمنيا 
 

 مف يرغبكف في التعمـ فمنيـتختمؼ السمككيات مف شخص إلى آخر،  :الأفراد العاممون أنفسيم 
كالتدريب كتطكير مياراتيـ كاكتساب خبرات جديدة، كىناؾ أفراد يقاكمكف التغيير كالتطكر 

كفي حيف يسعى بعض الأفراد إلى التطكر كاكتساب الميارات ، كيتمسككف بإتباع الطرؽ القديمة
كالخبرات الجديدة باعتباره الكسيمة التي تؤدم إلى الفكز بمراكز متقدمة في العمؿ كتحمؿ 

بالتطكر، لا يرغبكف في حيف أف البعض الاخر مسؤكليات أكبر كالحصكؿ عمى سمطات أكسع، 
العامميف فنجد فإف أعمار العامميف في المنظمات تترؾ أثرا كبيرا عمى عممية التطكير، كذلؾ 

صغار السف يسعكف إلى اكتساب الميارات الجديدة لتطكير أنفسيـ، نرل كبار السف لا يسعكف 
 .إلى التطكر، باعتبار أف لدييـ مف الخبرات كالميارات ما يكفي لأداء عمميـ في المنظمة

 يؤثر التطكر التكنكلكجي المتسارع عمى المنظمات،  :التطور التكنولوجي وقدرة المنظمة المالية
 كالعمؿ عمى رصد الأمكاؿ اللازمة لتحديث معداتيا كأجيزتيا باستمرار،كيمزميا في سبيؿ ذلؾ 

تدريب مكظفييا كاكسابيـ الميارات كالخبرات مف أجؿ القدرة عمى استخداـ ىذه المعدات كالتكيؼ 

https://hrdiscussion.com/hr1933.html
https://hrdiscussion.com/hr1933.html


29 

 

التكنكلكجية، كعمى العكس مف ذلؾ تكاجو المنظمات التغيرات المفركضة الناتجة عف التغيرات مع 
 .ذات القدرة المالية الضعيفة اشكالية كبيرة في التأقمـ مع التطكر التكنكلكجي

 عمى التطكر الإدارم فييا، إذ ا كسائؿ الاتصاؿ الحديثة في المنظمة أثرا كبيرإف لتكفر :الاتصالات 
 سيتيح للإدارة كالعامميف فييا، الاتصاؿ مع المنظمات الأخرل، للإطلاع عمى أحدث ذلؾأف 

.  كظركؼ عمميائـالنظريات الإدارية كمحاكلة الأخذ بيا كتطبيقيا في المنظمة المعنية بما يتلا
 .كذلؾ يؤدم إلى زيادة ميارات كخبرات الأفراد العامميف عمى كافة مستكياتيـ الإدارية

 الإدارة الناجحة ىي التي تكفر كؿ مستمزمات العمؿ كتعمؿ عمى تطكير الأفراد  حيث أف :الإدارة
 تقكـ بالتغيير كلا تكفر المستمزمات اللازمة لمتطكير مف معدات المنظماتنجد بعض ؼ ،فييا

كأجيزة كبرامج تدريبية، كحكافز، بؿ عمى العكس تحاكؿ قتؿ الطمكح كالإبداع لدل العامميف؛ إما 
ما لاعتقادىا أف قراراتيا الإدارية المبنية عمى خبرتيا  خكفا مف ترقية أحد العامميف عمى حسابيا، كا 

 .الطكيمة ىي كحدىا الصحيحة
 

 : التمييز ضد المرأة في العمل.6.2
 

 داخؿ النساء نظران لتزايد أعداد المؤسسة، استمرار عمى العمؿ مجاؿ في رأةالـ ضد التمييزتؤثر ظاىرة 
 حقكقيـ مف مكظفييا مف جزء حرماف شأنو مف المؤسسة تتخذه فإف كؿ اجراء كبالتالي المؤسسة،
 مف الدكؿ قبؿ مف زايدمت باىتماـ الظاىرة ىذه أكليت كلقد لمسارىا، تيديد نقطة يشكؿ بحيث الكظيفية،

 في رأةالـ ضد التمييز مظاىر مف العديد كجكد مف يمنع لـ ذلؾ الا أف قكانينيا، عميو نصت ما خلاؿ
 الاسرة متطمبات بيف لمتكازف رأةالـ تحقيؽ مسألة عمى إضافيان  عبئان  يشكؿ الذمالامر  العمؿ، مجاؿ

 أنيا حيث الأخرل، الضغكط مصادر تفكؽ العاملات النساء لدل كبيرة  آثاران يترؾ أنو كما كالعمؿ،
 تمارس التي التميز أشكاؿ أىـ بيف كمف، (2009رشدية ،)رأة الـ كالمادم الكظيفي لمتقدـ قان عائ تشكؿ
 .الأجكر الترقية، النقؿ، ، التدريبالتعييف، الإختيار، في التميز: العمؿ مجاؿ في رأةالـ ضد

 

 :التمييز ضد المرأة في الاختيار. 1.6.2
 

تعتبر عممية الاختيار مف أكبر التحديات التي تكاجو المؤسسة، ككنيا ترتبط بمدل قدرتيا عمى انتقاء 
الافضؿ مف بيف المرشحيف، كلذلؾ فيي عممية تيدؼ الى انتقاء الافراد الذيف تتكفر لدييـ المؤىلات 

 ,Rwayne, Mondy and Robert)الضركرية كالمناسبة لشغؿ الكظائؼ الشاغرة في المؤسسة 

، أما فيما يتعمؽ بالتمييز ضد ام فرد في الاختيار فيقصد بو بأف الفرص التي تتاح لمفرد في (2005
الاختيار تقؿ الى حد كبير مقارنة بالتي تتاح لأفراد آخريف ليـ نفس القدرات كالكفاءات، كيحدث 

التمييز ضد المرأة في الاختيار اذا حجبت فرصة الاختيار كالتكظيؼ عف متقدمة ليا نفس الخصائص 
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 لمتقدـ الفرصة نفس كأتيحت بيا بعمميا كالإجتماعية الدينية التي تتطمبيا الكظيفة كتسمح الاعتبارات
 تعاليـ مع أداؤىا يتعارض التي لمكظائؼ اختيارىف عدـ فإؼ كبالتالي ،أقؿ أك الخصائص نفس لو رجؿ
 نطاؽ في يدخؿ لا إلييا يفتقرف جسمانية قدرات تتطمب بحيث الجسمانية، خصائصيف أك الديف

 (.2015مكفؽ، ) التحيز لمرجاؿ أك ضدىف التمييز
 

 :الإختيار في المرأة  ضد التمييز مظاىر. 1.1.6.2
 

 (:2005عقيمي، ) المظاىر مف بالعديد الإختيار في التميز يمتاز
 

 كالدكر الجسمانية الطاقة محدكدية حيث مف لممرأة الخاصة الطبيعة مفيكـ لتضخيـ الرؤساء ميؿ 
 عمى قدرة كأقؿ تعبان، كأسرع الرجاؿ مف جسديا أضعؼ الإناث فكأ ليا، لبيكلكجيكا الإجتماعي

 .التحمؿ
 كغيرىا مف أمكر الخمار، نزع أك طكيمة، لساعات كالعمؿ معينة اشتراط شركط. 
 متطمبات تتعارض لا كظائؼ في حتى الإختيار، مجاؿ في الجنسيف بيف التمييز الرؤساء يمارس 

 عبارة في الصدد ىذا في الرؤساء ىؤلاء اتجاىات تتمثؿ ك الأنثكية، السمات مع أدائيا كظركؼ
 .المكظفيف طمب إعلانات بيا تنتقي أك تبدأ التي "فقط لمذككر"

 

 :التمييز ضد المرأة في التعيين. 2.6.2
 

 يمر فبعدما المناسب، المكاف في المناسب الشخص كضع مبدأ تحقيؽ التعييف عممية تستيدؼ
 إصدار يتـ الكظيفة، كمسؤكليات مياـ أداء عمى ككفاءاتو مقدرتو كتثبت الإختيار بعممية المترشح
 أك ان لممكظؼحقكؽ رارالؽ ىذا عمى كيترتب محدد، تاريخ مف إعتباران  الكظيفة، في بتعيينو القرار

، كيحدث (2004زناتي، ) كظيفية كمسؤكليات كاجبات ان كأيض الإضافية،كالمزايا  الأجر في المكظفة
التمييز ضد المرأة في التعييف بسبب الانطباعات المسبقة لدل بعض الرؤساء كالتقييـ غير 

المكضكعي، كاتجاه البعض لتصنيؼ الكظائؼ حسب ككنيا رجالية أك نسائية، كتأثير الثقافة 
 (.2004مصطفى، )الاجتماعية عمى اتجاىات كمكاقؼ ىؤلاء الرؤساء 

 

 : مظاىر التمييز ضد المرأة في التعيين.1.2.6.2
 

 لشغؿ تتقدـ فقد الأساس، مف ليا تقدمت التي غير كظيفة في عينت قد نفسيا المكظفة تجد ما غالبان 
 الحاسب عمى كاتبة أك لمرئيس سكرتيرة بكظيفة تعيف لكنيا الأساس، ىذا عمى كتختار محاسبة كظيفة
 في المشكمة أف إلا ،المرأة طبيعة مع كتتناسب نسائية كظائؼ الرؤساء نظر في الكظائؼ كىذه الآلي،
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 لا أنيا كما ،كقدرات المرأة مكاىب تنمي كلا الركتيف بطابع تتسـ الكظائؼ ىذه مثؿ أف الصدد، ىذا
 مف لمعمؿ تتقدـ لـ كظائؼ في المرأة تعييف أف كما، الكظيفي كالتقدـ لمترقية مناسبة فرصان   لممرأةتتيح

  لا الجديدة الكظيفة لككف العمؿ، في رغبتيا عمى كتؤثر الرضا كعدـ بالإكتئاب ليا يتسبب أجميا،
 (.2015مكفؽ، ) طمكحاتيا ترضي كلا ىاميكؿ مع تناسب

 

 : التمييز ضد المرأة في التدريب.3.6.2
 

 العمؿ أداء في الميارة تكسبيـ التي كالمعارؼ بالمعمكمات العامميف الافراد لتزكيد كآلية التدريب يعتبر
 لتقميص ككمستمزـ كالمستقبمية، الحالية كفاءتيـ زيادة باتجاه راتيـكخب كمعارفيـ اراتيـمو تنمية أك

 المرأة ضد بالتمييز كيقصد، نفسو العمؿ متطمبات كبيف فيو، كامكانياتيـ لمعمؿ الافراد قابمية بيف الفجكة
 بالفرص قكرنت ما إذا متكاضعة تعد عاـ بشكؿ لممكظفات تتاح التي التدريبية الفرص التدريب أف في
 العمالة، ىيكؿ ضمف جنس لكؿ النسبية العددية الكثافة اعتبار مع حتى الرجاؿ، لممكظفيف تتاح التي
 فرص مف المؤسسات مف الكثير في لممكظفات يتاح ما قمة في كضكحان  أكثر الظاىرة ىذه كتعد

(. 2003المكزم، )ان عمكـ كالرئاسية الاشرافية الكظائؼ متطمبات عمى التدريب
 

 : مظاىر التمييز ضد المرأة في التدريب.1.3.6.2
 

 المؤسسة في الإجمالي عددىف مع بالمقارنة ،التدريبية البرامج في المتدربات عدد تكاضع أك قمة. 
 البرامج ليذه ترشيحيف أك المناسبة ببرامج التدريب المكظفات إعلاـ عف الرؤساء بعض عزكؼ. 
 بالدكرات التدريبية للإلتحاؽ فقط الرجاؿ المكظفيف كترشيح ،التدريب فرص عمى الرجاؿ إستحكاذ 

 (.2011عطية، )الدكرات  نفس حضكرىـ سبؽ كاف حتى
 

 :  التمييز ضد المرأة في الاجور.4.6.2
 

 حيث ،(2003عدكف، ) جيد مف يبذلو ما لقاء الفرد يتقاضاه الذم المادم المقابؿف ع الأجر يعبر
 لتحقيؽ تسعى أف للأجكر كضعيا عند المؤسسات كاجب مف فإنو لذلؾ ،يفالعامؿ حقكؽ مف حؽ يعتبر
 عمى مبنيان  الأجكر دفع في الإختلاؼ يككف كأف المختمفة، الكظائؼ شاغمي بيف النسبية العدالة

 مبدأ تكرس التي النصكص مف العديد كجكد رغـ، كالأداء في أك الكظيفية المسؤكليات في الإختلاؼ
 فأ إلا ، لمعمؿ مساكدٍ  أجر في تمييز أم دكف فرد أف لكؿ عمى صراحة كتنص الأجر، في المساكاة
 بأجر قكرف ما إذا الأجر، في التساكم عدـ مف تعانيفتزاؿ  لا العالـ في النساء أف يجزمكف راءالخب
 (.2008السكيمميف، ) كثيرة بمداف في الرجؿ
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 : التمييز ضد المرأة في النقل والترقية.5.6.2
 

 إلى قسـ مف أك الكظيفي، المستكل نفس في أخرل إلى كظيفة مف تحكيميـ تعني الافراد نقؿ عممية
 عمى العممية ىذه كتساعد الداخؿ، مف الشكاغر سد بيدؼ أخرل، إلى جغرافية منطقة مف أك آخر

ىما  بطريقتيف النقؿ عممية كتحدث المؤسسة كفركع أقساـ كافة عبر البشرية المكارد في التكازف إحداث
 (:2004مصطفى، )

 

 أخرل كظائؼ إلى فييا، المكظفيف حاجة عمى إطلاعيا بعد كذلؾ الإدارة، مف بمبادرة النقؿ يتـ  
 .قدراتيـ أكثر تلائـ

 الإدارة مكافقة بعد المكظفة أك المكظؼ مف بطمب النقؿ يتـ كما. 
 

 كيدعـ المكظؼ معنكيات رفع في ذلؾ فسيسيـ مكضكعية، بطريقة النقؿ قرار تـ إذا ما حالة كفي
 عمؿ أداء في طمكحاتو مع كمنسجمان  الفرد لرغبة محققان  النقؿ كاف كاذا لممؤسسة، التنافسية القدرة

 أك المكظؼ لدل الذات كتحقيؽ التقديرك الأمف حاجات سيشبع ذلؾف فإ معيف، مركز شغؿ أك مرغكب
 .المكظفة

 

 آخر، إلى مكاف مف النقؿ المكظفات بعض تطمب دؽ الجانب بأنو ىذا في المرأة مشاكؿ تتمثؿ حيث
 التي بالجية تتكفر لـ حالة كفي العمؿ، مكاف إلى الإقامة محؿ مف يكميان  السفر عمييا تعذر إذا خاصة
 تكرر حالة كفي النقؿ، في رغبتيا تحقيؽ يتعذر ىنا لكظيفتيا، مماثمة شاغرة كظيفة إلييا النقؿ تطمب

 الأصمية كظيفتيا غير أخرل بكظيفة لكف ك نقميا، عمى الإدارة تكافؽ قد المكظفة، شكاكم أك الطمبات
 محتاجة إلييا المنقكلة الكحدة تككف أف دكف المكظفة تنقؿ كقد الأنثكية، خصائصيا مع تتناسب لا كقد

 بعض فيالعمالة، ك ىيكؿ عمى ان سمب سيؤثر ذلؾ فإؼ الحالتيف كفي بيا، العمالة لتعزيز أصلا
 خصائصيف، مع كتتناسب لمنساء تخصص الأكلى:مجمكعتيف الكظائؼ ىيكؿ يضـ المؤسسات

 نقؿ الإدارة عمى يتعذر الثانية، المجمكعة في العمالة مف العجز حالة كفي لمرجاؿ، تخصص كالثانية
 حركة عمى دان قي يمثؿ ما كىذا الثانية، المجمكعة إلى فائض تعاني التي مجمكعتيف مف المكظفات

 (.2004مصطفى، ) الكظائؼ بيذه المرأة
 

 بعض ىناؾ حيث أف إلييا، كتسعى الترقية إلى تطمح آخر مكظؼ أم شأف شأنيا العاممةكالمرأة 
 (: 2015مكفؽ، ) فيما يمي المشاكؿ ىذه كتتمثؿ طمكحاتيا، تحقيؽ دكف تؤكؿ قد المشاكؿ

 

 البيكلكجي كالدكر الإجتماعية القيـ ظؿ كفي آخر، جغرافي مكقع إلى بالنقؿ الترقيات بعض تقترف 
 .الترقية قبكؿ في صعكبة تجد فإنيا لممرأة كالاجتماعي
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  شتى نكعيات مع مرة لأكؿ بالتعامؿ العميا المراكز مستكل إلى لاسيما الترقيات، بعض تقترفقد 
 ترقيتيف ستتـ أك ترقيتيف تمت اللاتي المكظفات يشعر قد مما كالمرؤكسات، المرؤكسيف مف

 قبكؿ درجة عمى يؤثر قد الذم الأمر الرجاؿ، خاصة المرؤكسيف، مع التعامؿ في بصعكبة
 .ليا الترقية فرص لتييئة الإدارة استعداد كدرجة لمترقية، المكظفة

 

 أك المكظؼ دخؿ لتحسيف كسيمة مجرد تككف لا كأف مكضكعي، أساس عمى  الترقيةتقكـ أف يجبلذا 
 المنصب خصائص كبيف المكظفة تمتمكيا التي القدرات بيف ان تكفيؽ تككف ما بقدر ليا معنكية مكافآت
 كلذلؾ المؤسسة، كأىداؼ المرأة أىداؼ تحقيؽ في الترقية برامجك خطط تسيـ أف يجب كإليو؛ المرقى
 مكضكعي كصؼ إلى الترقية خطط تستند أف يجب كما كفاءتيا، كمستكل طمكحاتيامراعاة  يجب

 جانب إلى كالسمككية الفنية كمياراتيا خصائصيا مع تناسبيا كمدل إلييا، سترقى التي لمكظائؼ
 لـ ذلؾ أف إلا العمؿ،ب كقدرات المرأة إمكانيات مف بالرغـ، كبالتالي ك(2008حريز، ) العائمية ظركفيا

 يمكف، الترقية إلى كصكلا كالتعييف الإختيار مف بداية ضدىا، لمتمييز مختمفة أشكاؿ كجكد مف يمنع
 كنظرتيـالمرأة،  عمؿ حكؿ لمرؤساء الذىنية الخمفيات إلى الأحياف مف الكثير في  اشكاؿ التمييزإرجاع

 اعتباره يمكف كالذم العاممة، المرأة منو تعاني الذم الأدكار  صراعجانب إلى ىذا قدراتيا لمحدكدية
 الصحيح بالشكؿ كالترقية،كالتدريب  التكظيؼ فرص مف استفادتيا إمكانيات مف يحد رئيسيان  عاملا

 (.2015مكفؽ، )
 

 ىناؾ فأ أثبت الكاقع أف إلا العمؿ، في المرأة كؽحؽ حفظ القانكف أفكبناءن عمى ما تقدـ ترل الباحثة 
 العاملات النساء نسبة أف حيث ، أرض الكاقععمى مطبؽ ىك ما كبيف القكانيف، إليو تدعكا ما بيف فرؽ
 عميا إدارية مناصب إلى الكصكؿ في فرصيف  أفكما الإجمالي، بعددىف قكرنت ما إذا ضئيمة تعد
 يقتصر كلـ الشخصية، التشريعية، التنظيمية، الإجتماعية، العكامؿ مف العديد بسبب محدكدة، تعد

 المجالات مف العديد في المرأة ضد التمييز ممارسة إلى تعداه بؿ الزجاجي السقؼ ظاىرة عمى الأمر
 مف التخكؼ إلى بالإضافة كامكانياتيا،لقدرات المرأة  القاصرة لمنظرة يعكد كالذم بالكظيفة، المتعمقة

 تزيد الأسباب ىذه كؿ العائمية،نظران لالتزاماتيا  العمؿ، في مسؤكلياتيا بكافة الكفاء عمى قدرتيا عدـ
 ترضي مكضكعية حمكؿ إيجاد تستدعي كالتي  المرأةليا تتعرض التي الضغكط كحدة العمؿ، عبء مف
 .العمؿ كأصحاب المرأة مف كلا

 

 :العاممة المرأة .7.2
 

 قكة حجـ زيادة إلى المجتمعات كافة في الماسة الحاجة ظيرت نعيشيا التي المختمفة التحديات أماـ
 النكاحي كشتى المجالات كافة في كالإبتكار، التجديد عمى كقدراتيا مياراتيا مستكل كرفع فييا العمؿ
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 لتشارؾ المرأة خرجت بؿ فقط، الذككر عمى يقع العمؿ عبء يعد كلـ إلخ، …كالإقتصادية الإجتماعية
 تحديات مف اليكـ المجتمعات تعرفو ما جانب أف إلى ىذا أفضؿ، مجتمع نحك بناء السعي مسيرة في

 مجاؿ في الصدارة مكاف الإنسانية كالقدرات البشرية جعؿ الطاقات إلخ،…تكنكلكجية إقتصادية،
 أنوب جاف إلى تنمكية، عممية كؿ كىدؼ سياسة تخطيطية كؿ غاية الفرد فأصبح المستقبمي، التخطيط
كالتراكـ  الثركة بنمك تتحدد لا ككف التنمية ذلؾ كالتطكر التقدـ نحك المجتمع لدفع لمتنمية كسيمة

 كفي، الثركة خمؽ عمى كالنساء قادرة الرجاؿ مف بشرية طاقات تككيف خلاؿ مف الأىـ كانما الرأسمالي،
الإىتماـ،  تستدعي ىامة ظاىرة يمثؿ الحديث العصر في لمعمؿ المرأة خركج أصبح الظركؼ ىذه ظؿ

 تغطية م ؼمشاركتيا ضركرة يعكس مما المجتمع، في كخلاقة ضخمة بشرية طاقة مف تمثمو نظران لما
 أجؿ مف الجيكد مف الكثير بذؿ يتطمب كىذا التقدـ، عجمة كدفع التنمية عممية في جكانب كثيرة

الشايب، ) اليدؼ المحدد إلى الكصكؿ بيدؼ المرأة طاقة ذلؾ في بما البشرية، كؿ الطاقات إستغلاؿ
2011.) 

 

المرأة  مستكل عمى عميو المترتبة الأىمية إلى بالنظر كذلؾ ،المرأة مسار في تحكؿ نقطة العمؿ يعتبرك
 كذلؾ لممجتمع بالنسبة أىميتو إلى بالإضافة فعاؿ، كدكر كياف لو كفرد قيمة أكسبيا حيث ذاتيا،
 .الإقتصادية بعكائده

 

 سبيؿ في مرأةاؿ تبذلو فكرم أك بدني جيد أك فعؿ كؿ أنو عمى رأةالـ عمؿ (2011الشايب، )يعرؼ 
 .لممجتمع أك لأسرتيا أك لنفسيا منافع لتحقيؽ غيره، أك العمؿ لذلؾ الإمتياف

 

 أك منيا الحككمية العمؿ كزمرا بأحد المرأة إلتحاؽعمؿ المرأة بانو  (2014زكزك، )كما كيعرؼ 
 .لمزيادة قابؿ كمحدد معيف مالي مبمغ نظير الأسبكع أك باليكـ محددة أكقات في الخاصة

 

 : واقع المرأة في فمسطين.1.7.2
 

لا يمكف رؤية كضع المرأة الفمسطينية كمدل مشاركتيا في الحياة السياسية كالعامة، كفي مكاقع صنع 
القرار كتقمد المناصب العامة، إلا مف خلاؿ الغكص عميقان في الظركؼ المجتمعية التي تحيط بيا؛ ما 
، يحتـ ضركرة إلقاء الضكء عمى كاقعيا المجتمعي، باعتباره عاملان ميما في تحديد كرسـ ملامح ىكيتيا

كالمجتمع الفمسطيني لا يختمؼ كثيران عف المجتمعات العربية الأخرل مف حيث المكركث الثقافي كالبنية 
الاجتماعية كالاقتصادية؛ إلا أف الأمر لا يخمك مف بعض الخصكصية؛ إذ لا يمكف مقارنة كضع 
مجتمع يعيش حالة مف الاستقرار، بمجتمع مناضؿ يسعى بكؿ أفراده لمخلاص مف الاحتلاؿ كنيؿ 
الحرية؛ فسمؾ العديد مف السبؿ في شتى مياديف الحياة، كفي شتى مياديف النضاؿ، فصقمتو إنساننا 
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متميزنا بعقمو كتفكيره كأساليبو؛ إذ إف سمك اليدؼ أممى عميو ىذا التميز؛ فانصرؼ عف العديد مف 
اىتمامات الشعكب، كاقتصر تكجيو عمى تحقيؽ ىدؼ مقدس؛ كي يضمف مستقبلان آمننا كحياة كريمة 

مف  (%49.5)كقد عانت المرأة الفمسطينية التي تشكؿ نصؼ المجتمع الفمسطيني ، دائمة لأبنائو
قكمي بسبب الاحتلاؿ الإسرائيمي؛ كجنسي مكركث مف التقاليد العربية، يقكـ عمى : اضطياد مزدكج

التمييز بيف الجنسيف؛ إلا أف ذلؾ لـ يمنعيا مف أف تككف لبنة فاعمة في الحركة الكطنية الفمسطينية؛ 
ما أىميا لتبكء مراكز قيادية في المجتمع الفمسطيني؛ فأسّست جمعياتيا كمؤسساتيا الخاصة منذ 

كمع مركر الكقت؛ أصبحت المرأة الفمسطينية أفضؿ حالان مف المرأة في ، عشرينيات القرف الماضي
كثير مف البمداف العربية كالإسلامية؛ حيث اقتحمت مجاؿ التعميـ لدرجة أنيا أصبحت تشكؿ نصؼ 

 لا بأس بيا مف القكل نسبة  أعداد الطمبة في مختمؼ المراحؿ الدراسية؛ كاقتحمت مجاؿ العمؿ لتشكؿ
الكزيرة، كمنيا : العاممة في المجتمع الفمسطيني، كأصبحت تتبكأ بعض المناصب القيادية العميا، فمنيا

كالطب، كاليندسة، كالمحاماة بالرغـ مف اف ىذه : عضك البرلماف، ناىيؾ عف ممارستيا لمميف الراقية
 .info.wafa.ps)) ر مرضيةمالنسبة غ

  

عدد  نجد أف 2019كمف خلاؿ الاطلاع عمى بيانات الجياز المركزم للإحصاء الفمسطيني لمعاـ 
مميكف ذكر  2.53مميكف فرد؛ منيـ  4.98في فمسطيف، حكالي  2019المقدر في منتصؼ عاـ  السكاف
، أم أف ىناؾ 103.5، فيما كصمت نسبة الجنس %49مميكف أنثى بنسبة  2.45 ك% 51بنسبة 

. أنثى 100 ذكر لكؿ 103.5
 

غـ أف المرأة تشكؿ ما يقارب نصؼ المجتمع الفمسطيني، كعمى الرغـ مف فرص التعميـ المتاحة ليا، ر
التمييز الذم بسبب كتكلييا العديد مف المناصب إلا أف مساىمتيا في القكل العاممة ما زالت محدكدة؛ 

يمارسو المجتمع بحقيا في الحصكؿ عمى فرص العمؿ، مقارنة بالرجؿ؛ كنتيجة لممكركثات الاجتماعية 
التي تدفع بالكثير مف الأسر الفمسطينية إلى عدـ السماح ليا بالخركج لمعمؿ، إضافة إلى أمكر تتعمؽ 

كقد تأثر دكر المرأة في عممية الإنتاج كمكقعيا في سكؽ العمؿ ، بيا كأنثى، كالزكاج، كالحمؿ، كالكلادة
العادات كالتقاليد المكركثة، التي حصرت دكر المرأة في ميف محددة، كمكاقع : بعدد مف العكامؿ أىميا

عمؿ محددة؛ كعدـ كجكد خطط تنمكية تسعى لإستيعاب اليد العاممة النسائية كفؽ منيج اقتصادم 
اجتماعي محدد، يأخذ بعيف الاعتبار الحاجات كالخصائص الأساسية لاستيعاب المرأة في مكاقع 

الإنتاج، بما في ذلؾ خطط التدريب كالتأىيؿ الميني؛ كالتضارب في قكانيف العمؿ المعمكؿ بيا، كعدـ 
حقاؽ حقكقيا ، حيث يتبيف لنا أف ىنالؾ الإفادة مف جكانبيا الإيجابية لمعالجة قضايا المرأة العاممة كا 

. فجكة كاضحة في نسبة المشاركة في القكل العاممة كالأجر اليكمي بيف النساء كالرجاؿ
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ارتفاع مشاركة النساء في القكل العاممة خلاؿ السنكات السابقة كلكنيا لا تزاؿ كعمى الرغـ مف 
مف مجمؿ % 21منخفضة جدان مقارنة مع الرجاؿ، فقد بمغت نسبة مشاركة النساء في القكل العاممة 

، كبمغت نسبة مشاركة الرجاؿ 2001في العاـ % 10 مقابؿ 2018النساء في سف العمؿ في العاـ 
 مع كجكد فجكة كاضحة في معدؿ الأجر اليكمي بيف النساء كالرجاؿ إذ بمغ معدؿ ،2018لمعاـ % 72

معدلات بطالة مرتفعة بيف ، كنجد أف ىنالؾ  شيقؿ لمرجاؿ129 شيقؿ مقابؿ 92الأجر اليكمي لمنساء 
بمغ ، حيث  سنة دراسية فأكثر عاطلات عف العمؿ13النساء، كأكثر مف نصؼ الحاصلات عمى 

بيف % 25 مقابؿ 2018في العاـ % 51معدؿ البطالة بيف النساء المشاركات في القكل العاممة 
، أما %54 سنة دراسية فأكثر إلى 13الرجاؿ، كتصؿ معدلات البطالة بيف النساء الحاصلات عمى 

لا تزاؿ مشاركة النساء في الحياة العامة  نجد أنو النساء الفمسطينيات في الحياة العامةعمى مستكل 
مف % 73نساء، ك% 18مف القضاة ىـ رجاؿ مقابؿ % 82محدكدة مقارنة مع الرجاؿ، حيث أف 

مف أعضاء النيابة العامة ىـ مف % 80نساء، ك% 27المحاميف المزاكليف لممينة ىـ رجاؿ مقابؿ 
مف الميندسيف المسجميف في نقابة الميندسيف ىف نساء % 25ك، مف النساء% 20الرجاؿ مقابؿ 

مف الرجاؿ، اما عمى صعيد أعضاء مجالس الطمبة في جامعات الضفة % 75مقارنة بما نسبتو 
 .info.wafa.ps)) مف الطلاب% 69مقابؿ % 31الغربية فقد بمغت نسبة الطالبات 

 

عمى صعيد المشاركة في القطاع العاـ ، ككحسب الإحصائيات المنشكرة مف قبؿ ديكاف المكظفيف العاـ
لمرجاؿ، كتتجسد % 57مف مكظفي القطاع العاـ المدني مقارنة مع % 43المدني، فتشكؿ النساء 

% 88لمنساء مقابؿ % 12فأعمى فبمغت  الفجكة عند الحديث عف الحاصميف عمى درجة مدير عاـ
 38.530 في القطاع الحككمي 2017 لمعاـ  عدد الإناث العاملات، حيث بمغلمرجاؿ لنفس الفئة

: كما يميكتكزعت العاملات في القطاع الحككمي حسب الفئة الكظيفية ، مكظفة
 

 2017تكزيع المكظفات العاملات حسب الفئة الكظيفية لمعاـ ( 1.2)جدكؿ رقـ 
عدد الموظفات عدد الموظفين والموظفات الفئة الوظيفية 

 104 900العميا 

 1503 6131الاولى 

 25552 52275الثانية 

 9094 18889الثالثة 

 92 2920الرابعة 

 2012 7496الخامسة 

 173 829غير محدد 

 38530 89440المجموع 

 2017-2016 التقرير السنكم لعاـ ،ديكاف المكظفيف العاـ: المصدر
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 :واقع المرأة في مؤسسات التعميم العالي الفمسطينية .2.7.2
 

، التي أشارت إلى 2017-2016 لمعاـ كفقان للإحصائيات الصادرة عف كزارة التعميـ العالي الفمسطينية
 9 مؤسسة تعميـ عالي في مناطؽ الضفة الغربية، حيث تكزعت ىذه المؤسسات بكاقع 33أف كجكد 

 كبمغ عدد العامميف الأكاديمييف في ىذه ، كمية مجتمع متكسطة12 كمية جامعية، 12جامعات، ك
 في (424) في الكميات الجامعية، (929) في الجامعات التقميدية، (4360) منيـ 7050المؤسسات 

 (.www.mohe.pna.ps) في التعميـ المفتكح( 1337)الكميات المتكسطة، 
 

 يقارب ما (2017-2016) الدراسي لمعاـ الفمسطينية العالي التعميـ مؤسسات في العامميف عدد بمغ
 اكاديمي (20)ك إدارم، اكاديمي (653)ك تعميمي، أكاديمي (7050) منيـ كعاممة عاملان  (15571)

 ميني (793)ك كتدريس، بحث مساعد (1109)ك مكتبي، (2409)ك إدارم، (1010)ك بحثي،
 (.www.mohe.pna.ps) عاملان  (1889)ك كحرفي، تقني (638)ك اختصاصي،

 

أما بخصكص عدد الحاصميف عمى رتب اكاديمية في مؤسسات التعميـ العالي الفمسطيف فنجد أف 
، اما الحاصلات عمى استاذ مشارؾ بمغ عددىف (14)الحاصلات عمى درجة الاستاذية بمغ عددىـ 

، كالحاصلات عمى درجة محاضر (316)، كالحاصلات عمى درجة استاذ مساعد بمغ عددىف (36)
، كبخصكص (1093)، اما الحاصلات عمى درجة مدرس فقط بمغ عددىـ (399)فقد بمغ عددىـ 

المجمكع العاـ لمحاصلات عمى رتب أكاديمية في مؤسسات التعميـ العالي الفمسطينية فقد بمغ عدد 
 (.www.mohe.pna.ps)مف الرجاؿ  (8146)مقارنة بػ  (1858)النساء 
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 : الدراسات السابقة.8.2
 

 : المقدمة.1.8.2
 

 المعكقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا كأثرىا عمى التطكر الكظيفي مكضكع يعتبر
 التي الدراسات مف لعدد تكضيح يمي كفيما كالدارسيف، الباحثيف مف اىتمامان  لاقت التي مكاضيعمف اؿ
 تسمسميا حسب راساتالد ترتيب تـ حيث عاـ، بشكؿقيادة المرأة  مجاؿ أك الدراسة مجاؿ في أجريت
 .أجنبية سات دراعربية، ساتدرا: كالتالي مقسمة كىي الأقدـ الاحدث الى مف الزمني

 

  المعيقات التي تواجو القيادات الاكاديمية النسائية في "بعنوان ( 2017صيام والعطاري، )دراسة
 عمى المعيقات التي تكاجو القيادات  كىدفت ىذه الدراسة التعرؼ،"الجامعات الاردنية من وجية نظرىن

مف القيادات النسائية  (122)النسائية الاكاديمية في الجامعات الاردنية، تككنت عينة الدراسة مف 
الأكاديمية في عدد مف الجامعات الاردنية، كتـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كتـ استخداـ 

 فقرة مقسمة عمى عدة مجالات، ككشفت الدراسة الى أف 41الاستبياف كأداة لمدراسة مككنة مف 
القيادات النسائية الاكاديمية في الجامعات الاردنية تكاجو بدرجة متكسطة كبشكؿ تنازلي معيقات ثقافية 
كاجتماعية كذاتية كادارية كمينية تنظيمية، كقد جاءت خمس فقرات مف المعيقات الثقافية كالاجتماعية، 

كفقرتيف مف المعيقات الذاتية بدرجة مرتفعة، كما كأشارت النتائج الى كجكد فركؽ دالة احصائيان بيف 
 .المشاركات مف الجامعات الحككمية كالخاصة لصالح لجامعات الخاصة

 

  إدراك المراة العاممة لمشكمة السقوف الزجاجية في "بعنوان ( 2017الحاج والناصر، )دراسة
الى قياس إدراؾ المرأة السعكدية العاممة في الاجيزة  كىدفت ىذه الدراسة ،"المممكة العربية السعودية

الحككمية لمشكمة السقكؼ الزجاجية، كالتعرؼ الى أسبابيا، كالسبؿ الكفيمة بالتغمب عمييا، كذلؾ فاعمية 
جيكد الحككمة لتشجيع المرأة عمى كسر الحاجز الزجاجي كتقمد كظائؼ قيادية في الاجيزة الحككمية، 

كتـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي مف خلاؿ استقصاء آراء عينة ملائمة مف مجتمع الدراسة 
المككف مف المكظفات الاداريات في الجياز الحككمي، كتكصمت الدراسة إلى جممة مف النتائج كمف 

أبرزىا اف أفراد عينة الدراسة مف العاملات في الاجيزة الحككمية يدركف مشكمة السقكؼ الزجاجية في 
العمؿ، كأف العكامؿ التنظيمية تأتي في المقاـ الاكؿ إذ تسيـ بدرجة مرتفعة في إنتاج المشكمة، تمييا 

العكامؿ الذاتية الشخصية، كذلؾ اتفؽ غالبية أفراد عينة الدراسة عمى أف الجيكد الحككمية تبدك فعالة 
 .عمى صعيد تمكيف المرأة مف تقمد الكظائؼ القيادية في العمؿ الحككمي في المممكة العربية السعكدية
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  اتجاىات أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية نحو "بعنوان ( 2016خيال، )دراسة
اتجاىات أعضاء ىيئة التدريس في الى  كىدفت ىذه الدراسة التعرؼ ،"الادوار القيادية لممرأة

 المنيج الكصفي، كذلؾ باستخداـ ، كاستخدمت الدراسةالجامعات الفمسطينية نحك الادكار القيادية لممرأة
 مجالات، كتـ 4 فقرة تكزعت عمى 40الاستبانة كأداة لمدراسة مف أجؿ جمع البيانات، كتككنت مف 

التحقؽ مف صدقيا كثباتيا، كتألؼ مجتمع الدراسة مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية 
، أما عينة 1947، كالبالغ عددىـ (النجاح الكطنية، كالخميؿ، كبيت لحـ، كبيرزيت)في الضفة الغربية 

 عضكان مف أعضاء الييئة التدريسية، كتـ اختيارىـ بالطريقة الطبقية 300الدراسة فقد تككنت مف 
ك الأدكار القيادية لممرأة لمجالات حكاف مف أىـ نتائج الدراسة إف اتجاىات عينة الدراسة ف، كالعشكائية

، كأنو لا يكجد فركؽ ذات %74.6 لمدرجة الكمية المئكيةالدراسة كانت جميعيا كبيرة، إذ بمغت النسبة 
دلالة احصائية بيف متكسطات استجابات عينة الدراسة نحك الادكار القيادية لممرأة حسب مجالاتيا 

الاربعة، كعمى الدرجة الكمية لمفقرات تبعان لمتغير الجامعة، كالخبرات العممية، كالرتبة العممية كالكمية، 
كتكجد فركؽ دالة احصائيان بيف متكسط استجابات عينة الدراسة للادكار القيادية لممرأة حسب مجالات 

 .الدراسة كعمى الدرجة الكمية تبعان لمتغير النكع الاجتماعي لصالح أعضاء ىيئة التدريس مف الاناث
 

  المعوقات الاجتماعية والثقافية التي تحول دون تولي المرأة "بعنوان ( 2016الشويحات، )دراسة
 معرفة الدراسة ىدفتك ،"المتعممة مناصب قيادية من وجية نظر طمبة الجامعة الالمانية الاردنية

 تحكؿ التي كالثقافية الاجتماعية المعكقات حدة كدرجة قيادية، مناصبرأة الـ تكلي عمى المكافقة درجة
 نفذت فقرة، (61) كتضمنت راسةالد أداة طكرت، كالأردنية الجامعات طمبة نظر كجية مف تكلييا، دكف
، مف التحميمي المسح منيج كاستخدـ ،راسةالد مجتمع مف%( 9.5 )كبنسبة (401) قكاميا عينة عمى

 كحصمت مرتفع، بتقدير( 3.82 )بمغ المكافقة لدرجة الكمي الحسابي المتكسط أفأىـ نتائج الدراسة 
 تحرير رئيسة مدرسة، مديرة : مرتبة تنازليان المكافقة درجات أعمى عمى التالية القيادية المناصب

 الكمي الحسابي المتكسط اف كتبيف، كتمفزيكف اذاعة كمديرة طبية، خدمات مؤسسة رئيسة حيفة،ص
 مرتبة الحدة درجات أعمى عمى التالية المعكقات كحصمت متكسط، بتقدير( 3.03)بمغ  المعكقات لحدة
 دكف تحكؿ السمبية الأىؿ مكاقؼ قيادية، ناصبرأة ـالـ بتكلي رارالؽ أصحاب قناعات دنيت: تنازليان 
 كنظرة المنزلية، كالكاجبات بالأسرة لممتزـ المرأة الدكر المجتمع نظرة الرجؿ، لمنافسةرأة الـ مبادرة

 المكافقة درجة في احصائيا دالة فركؽ كجكد ايضا كتبيف، الأمكمة لإجازة السمبية العمؿ أصحاب
 نكع مع الجندر لتفاعؿ فركؽ كجكد كعدـ الذككر، لصالح المعكقات حدة في كفركؽ الإناث، لصالح
 لصالح الدكلي، الدراسة لنظاـ تبعا المكافقة درجة في فركؽ ككجكد، الطالب منيا تخرج التي المدرسة
 .الذككر لصالح المعكقات حدة في كالفركؽ الاناث،
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  السموك القيادي لممرأة الفمسطينية في المواقع الإدارية الحكومية" بعنوان( 2015كريم،)دراسة" ،
تعرؼ إلى السمكؾ القيادم الذم تمارسو المرأة الفمسطينية التي تشغؿ مكاقع إدارية في لؿىدفت الدراسة ك

 التعرؼ عمى النمط القيادم العاـ الذم تمارسو المرأة الفمسطينية كذلؾمؤسسات الحككمة الفمسطينية، 
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي ، التي تشغؿ مكاقع إدارية في مؤسسات الحككمة الفمسطينية

في سمـ  (C) مكظؼ ممف ترأسيـ إمرأة تشغؿ درجة 170التحميمي مف خلاؿ دراسة عينة مككنة مف 
 كذلؾ تـ الاستعانة بمقياس القيادة متعدد العكامؿ الخاص بنمكذج ،الكظائؼ الحككمية الفمسطيني

 أف مف أبرز النتائج التي كردت في الدراسة، كالقيادة كاممة المدل لكؿ مف برنارد باس كبركس أفكليك
تمتمؾ المرأة الفمسطينية في ، كأبرز معيقات كصكؿ المرأة لمراكز اتخاذ القرار ىي المسؤكليات الأسرية

، كما سييا بشكؿ متكسطكالمكاقع الإدارية الحككمية القدرة عمى استخراج الطاقات الاستثنائية لدل مرؤ
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ممارسة المرأة القيادية في المكاقع الإدارية الحككمية لأبعاد انو 

: السمكؾ القيادم تعزل لممؤسسة الحككمية التي تتبعيا في ممارستيا لكؿ مف أبعاد السمكؾ التالية
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ممارسة ، كالتأثير المثالي، الإعتبارات الفردية، الإدارة الإيجابية

لا تكجد ، كالمرأة القيادية في المكاقع الإدارية الحككمية لأبعاد السمكؾ القيادم تعزل لممياـ المكمفة بيا
فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ممارسة المرأة القيادية في المكاقع الإدارية الحككمية لأبعاد السمكؾ 

 . بوقالقيادم تعزل لطريقة كصكليا لممنصب المكمؼ
 

  واقع تمكين النساء العاملات بالمناصب الإدارية العميا "بعنوان ( 2015 الشريف،)دراسة
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مستكل تكافر معايير ك ،"بالمنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

التعرؼ عمى مستكل تمكيف النساء كتمكيف المرأة كمؤشراتيا في كثائؽ المنظمات غير الحككمية، 
الذاتي، الإدارم، الإجتماعي، السياسي، )العاملات بالمناصب الإدارية العميا في المجالات التالية 

استخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، مف خلاؿ دراسة جميع النساء ، (الإقتصادم، القانكني
 في المناصب الإدارية العميا في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة كالبالغ عددىف املاتالع
( 5)منظمة نسكية، كشممت الدراسة ثلاث أدكات رئيسية، الاستبانة بالاضافة لتحميؿ مضمكف ( 60)

جراء مقابلات مع (الخطط الإستراتيجية)كثائؽ المنظمات الحككمية  نساء عاملات  (10)، كا 
التمكيف الإجتماعي أكثر أنكاع التمكيف تكافران في بالمناصب الادارية العميا، كتكصمت الدراسة إلى أف 

 ثـ التمكيف الخطط الإستراتيجية، يميو التمكيف الذاتي، ثـ التمكيف القانكني ثـ التمكيف الإدارم
د فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجات التمكيف ككجالاقتصادم ثـ التمكيف السياسي، كما تبيف عدـ 

لدل النساء العاملات بالمناصب الإدارية العميا بالمنظمات الأىمية غير الحككمية في قطاع غزة تعزل 
د فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجات التمكيف لدل النساء العاملات كج، ككلمتغير المؤىؿ العممي
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بالمناصب الإدارية العميا بالمنظمات الأىمية غير الحككمية في قطاع غزة تعزل لمتغيرات سنكات 
. الخبرة كالفئة العمرية

 

  دور ديوان الموظفين العام في تمكين المرأة بالمناصب القيادية "بعنوان ( 2014الديراوي، )دراسة
كىدفت الدراسة لمتعرؼ إلى دكر ديكاف المكظفيف العاـ في تمكيف المرأة في المناصب  ،"الحكومية

القيادية الحككمية كذلؾ مف كجية نظر الادارة العميا في كزارات قطاع غزة، كالكقكؼ عمى أىـ 
الصعكبات التي تعيؽ كصكؿ المرأة لممناصب الادارية العميا كاستعراض الكاقع الادارم لممرأة في 

المؤسسات الادارية، استخدمت الباحثة المنيج الكصفي التحميمي، كتككف مجتمع الدراسة مف جميع 
مكظفان كمكظفو، أما  (899)مكظفي الفئة العميا في المؤسسات الحككمية في قطاع غزة كالبالغ عددىـ 

مكظفان كمكظفة، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة  (292)العينة الفعمية لمدراسة فتككنت مف 
قانكف الخدمة المدنية، دكر لجاف التكظيؼ العاـ، )بتصميـ استبانة مككنة مف خمسة مجالات كىي 

، كتكصمت (ثقافة الديكاف بالنسبة لمجندر، معايير الترقية في السمـ الكظيفي، المعيقات الشخصية
الدراسة الى أف كؿ مف قانكف الخدمة المدنية كلجاف التكظيؼ كثقافة الديكاف بالنسبة لمجندر كمعايير 
الترقية في السمـ الكظيفي لا تعيؽ تكلي المرأة لممناصب الادارية العميا، اما المعيقات الشخصية تؤثر 

في تكلي المرأة لممناصب الادارية العميا، كما كتبيف كجكد فركؽ دالة احصائيان تجاه دكر ديكاف 
المكظفيف العاـ في تمكيف المرأة في المناصب القيادية الحككمية مف كجية نظر الادارة العميا تعزم 

 .(الجنس، المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي)لمتغير 
 

  الاتجاه نحو عمل المرأة في المناصب القيادية في المجتمع "بعنوان ( 2013خميفة، )دراسة
ىدفت الدراسة الى معرفة اتجاىات العامميف في مؤسسات مختمفة، نحك دكر المرأة في ك ،"القطري

القيادة في دكلة قطر، في ضكء متغير المستكل التعميمي كالعمر الزمني كنكع المؤسسة كعدد العامميف 
بالمؤسسة كالكظيفة التي يشغميا بالمؤسسة، كما كىدفت الى دراسة الاختلاؼ في دكر المرأة في 

ك القيادة حالعمؿ، كتأثير أداء أدكارىا في المناصب العميا عمى العامميف معيا كعمى اتجاىاتيـ ف
 مفردة، 400 الكصفي التحميمي، كتككنت عينة الدراسة مف جاعتمدت الدراسة عمى المنو، كالنسكية

خمصت الدراسة الى أف ىنالؾ فركقان ذات دلالة ، كككانت ألاداة المستخدمة مقياس القيادة النسكية
احصائية في اتجاه الافراد نحك فعالية المرأة في المناصب القيادية، كأف ىنالؾ اتجاىان ايجابيان لدل افراد 

العينة نحك فعالية المرأة في المناصب القيادية، مف خلاؿ قدرتيا عمى إدارة المؤسسة، كتقكيضيا 
النتائج الى أف الافراد الذيف ىـ تحت ادارة اشارت لمعمؿ، حسب نكع المدير القائد في المؤسسة، حيث 

المرأة يعتقدكف أف المرأة أكثر فعالية، كأكثر قدرة عمى ادارة العمؿ، مف خلاؿ اتخاذ المبادرة، كممارسة 
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تطكير الذات، كتطكير الاخريف، كأنيا أكثر تفاعلان مف الناحية الاجتماعية، كقدرة عمى تقدير مشاعر 
 .العامميف، كالتكاصؿ اجتماعيان معيـ، كبناء العلاقات

 

  مناصب القيادية في لمعوقات وصول المرأة السعودية الى ا"بعنوان ( 2013الغامدي، )دراسة
كىدفت الدراسة التعرؼ الى معكقات كصكؿ المرأة السعكدية الى مناصب قيادية في ، "القطاع العام

القطاع العاـ، مف خلاؿ التعرؼ عمى المعكقات الثقافية كالشخصية التي تمنع المرأة مف الكصكؿ الى 
اعتمدت الدراسة عمى منيج المسح الاجتماعي، أما الاداة ، كالمناصب القيادية في القطاع العاـ

المستخدمة فكانت الاستبياف، حيث تـ تطبيؽ الدراسة في جامعة الممؾ عبد العزيز بف سعكد عمى 
خمصت الدراسة أف المعكقات ، ك مكظفة111عينة اختيرت بطريقة عشكائية طبقية بنسبة مككنة مف 

المناصب القيادية، حيث أكدت غالبية العينة عمى إلى الثقافية ليست ذات أىمية في منع كصكؿ المرأة 
قدرة المرأة كأحقيتيا عمى شغؿ المناصب القيادية، كما أكدت عمى المكقؼ الداعـ مف آبائيف أك 

أزكاجيف في حاؿ تكلييف مناصب قيادية، كبينت الدراسة أف الاراء الفقيية المتشددة نحك عمؿ المرأة 
في المناصب القيادية لا تعد عائقان نحك سعي النساء الى ىذه المناصب، كأف المعكقات الشخصية ليا 
أكبر الاثر في تعطيؿ كصكؿ المرأة الى المناصب القيادية، كلمحدكدية طمكح المرأة كضعؼ رغبتيا 
في الكصكؿ الى المناصب القيادية، رغـ قدرتيا عمى التكفيؽ بيف الاعباء الاسرية كأعباء منصبيا 

. الحالي كرغـ حرصيا عمى التدريب كتطكير الذات
 

  التحديات التي تواجو القيادات الاكاديمية النسائية في "بعنوان ( 2011أبو خضير، )دراسة
 كىدفت الدراسة التعرؼ إلى أىـ التحديات ،"مؤسسات التعميم العالي في المممكة العربية السعودية

التي تكاجو القيادات الاكاديمية النسائية في مؤسسات التعميـ العالي في المممكة العربية السعكدية، 
كالتعرؼ عمى درجة إسياـ الحمقات التطبيقية المقدمة في معيد الادارة العامة في تزكيد القيادات 
الاكاديمية النسائية بالمعارؼ كالميارات التي تمكنيا مف مكاجية تحديات الدكر القيادم بكفاءة 

مف القيادات النسائية المشاركة في الحمقات التطبيقية،  (400)كفاعمية، كطبقت الدراسة عمى عينة مف 
كباستخداـ المنيج الكصفي التحميمي، ككاف مف أىـ نتائج الدراسة الى أف التحديات التنظيمية تحتؿ 
المرتبة الاكلى يمييا التحديات المادية كالتقنية ثـ تحديات نقص التمكيف فالتحديات الثقافية كأخيران 

 .التحديات الذاتية
 

  معوقات ممارسة المرأة لمسموك القيادي في مؤسسات التعميم "بعنوان ( 2009الرقيب، )دراسة
 كىدفت الدراسة التعرؼ إلى معكقات ممارسة المرأة ،"العالي بمحافظات غزة وسبل التغمب عمييا

لمسمكؾ القيادم في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة كسبؿ التغمب عمييا، كتككف مجتمع 
، كبمغت عينة 2009الدراسة مف جميع العامميف في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة لمعاـ 
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عامؿ كعاممة، كتـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كتكصمت الدراسة الى أف أكثر  (301)الدراسة 
المعيقات ىي المعيقات الاجتماعية ثـ السياسية ثـ الشخصية، كلـ تظير النتائج كجكد فركؽ دالة 

 . احصائيان الا فرقان يعزل لمتغير الجنس كلصالح الذككر
 

  واقع التمكين الإداري لممرأة في الجامعات الأردنية الرسمية " بعنوان( 2007الطراونة،)دراسة
، "والمعوقات التنظيمية والإجتماعية والشخصية المؤثرة فيو من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس

كاقع التمكيف الإدارم لممرأة في الجامعات الأردنية الرسمية كالمعكقات إلى ىدفت الدراسة التعرؼ ك
عتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي مف ، كاالتنظيمية كالإجتماعية كالشخصية المؤثرة فيو

مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية لمعاـ  444خلاؿ دراسة عينة مككنة مف 
 أف كاقع التمكيف الادارم لممرأة في الجامعات مف أبرز نتائج الدراسة، ك(2006/2007)الدراسي 

الاردنية العامة بأبعاده الخمسة جاء متكسطان، كجاءت تصكرات أفراد عينة الدراسة لممعكقات التنظيمية 
كالاجتماعية كالشخصية المؤثرة في تمكيف المرأة بدرجة متكسطة، كتبيف كجكد أثر ذم دلالة احصائية 

لممعكقات الشخصية كمدة الخدمة في الجامعة، كذلؾ التفاعؿ بيف مدة الخدمة كالرتبة الاكاديمية، 
ككجكد فركؽ دالة احصائيان لمتمكيف الادارم لممرأة في الجامعات الاردنية العامة كمتغير المعكقات 

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية لتصكرات المبحكثات لممعكقات التنظيمية كالإجتماعية الشخصية، ك
مف ، كتبيف أف (العمر، المؤىؿ العممي، الحالة الإجتماعية، سنكات الخبرة)كالشخصية تعزل لمتغيرات 

أىـ معكقات تكلي المرأة لممناصب القيادية العميا ىي تدني مستكل التقبؿ الإجتماعي لدكر المرأة 
. القيادم، بالإضافة إلى التفكير السائد في المجتمع بأف المرأة أقؿ تحكمان في إنفعالاتيا مف الرجؿ

 

 دراسةBombuwela& Chamaru, 2013) ) أثر السقف الزجاجي عمى التطور " بعنوان
كىدفت ، "الوظيفي لممرأة في المناصب الادارية العميا في منظمات القطاع الخاص في سيريلانكا

دراسة تأثير السقؼ الزجاجي عمى التطكر الكظيفي لممرأة في المناصب الإدارية العميا في  الدراسة الى
التعرؼ عمى تأثير العكامؿ الفردية كالعكامؿ الأسرية، ، كمنظمات القطاع الخاص في سريلانكا

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي ، كالعكامؿ التنظيمية كالثقافية فيما يتعمؽ بتطكير المرأة
 إمرأة مف العاملات في الإدارة التنفيذية في منظمات القطاع 150مف خلاؿ دراسة عينة مككنة مف 

بيف تأثير السقؼ  (كسطية)ىناؾ علاقة سمبية متكسطة أف  ، كتبيف مف الدراسةالخاص في سريلانكا
تمعب العكامؿ الفردية كالثقافية ، كما كالزجاجي كالتطكر الكظيفي لممرأة في المناصب الإدارية العميا

 .كالتنظيمية دكر كبير في التأثير عمى التطكر الكظيفي لممرأة العاممة في المناصب الإدارية العميا
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 دراسة (Kiaye &Singh, 2013)  السقف الزجاجي من وجية نظر النساء العاملات "بعنوان
، كىدفت الدراسة الى تحديد إذا كاف ىناؾ كجكد لمسقؼ الزجاجي في المؤسسات العاممة "في دير بان

في دير باف، كتحديد معكقات تقدـ المرأة في المناصب القيادية مثؿ الدكر الاجتماعي، الصفات 
الشخصية كالحكاجز المكضكعية، كتقديـ مقترحات لممنظمات لتسييؿ كصكؿ المرأة لممناصب الادارية 

العميا، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، مف خلاؿ استخداـ استبياف عف طريؽ الانترنت 
لمجمكعة مف النساء المكاتي تنطبؽ عمييف معايير الدراسة، كتـ استخداـ طريقة عينة كرة الثمج 

لمحصكؿ عمى عينة أكبر، خرجت الدراسة بأف العكامؿ التي مكنت النساء مف الكصكؿ لممناصب 
العميا ىك التقييـ العادؿ مف قبؿ مؤسساتيف ككجكد فرص متاحة، كالاضطرار لمعمؿ مرتيف اكثر مف 
الرجاؿ لاثبات جدارتيف، كامتلاكيف خبرات كاسعة كمستكيات تعميـ عالية، أما عف معكقات كصكليف 

فيك عدـ احتراـ زملائيف الذككر ليف، كعدـ كجكد الدعـ الكافي لمتقدـ بكظائفيف، كأشارت بعض 
 .النساء الى أف عدـ تقدميا ىك نابع منيا شخصيان لعدـ رغبتيا بالانتقاؿ مف كظيفتيا

 

  دراسة(kurunil, 2010)  العوامل التي تقف وراء بعد المرأة عن المناصب القيادية "بعنوان
، كىدفت الدراسة الى تحديد العكامؿ التي تقؼ كراء بعد المرأة عف المناصب "التربوية في اسبانيا

القيادية التربكية في اسبانيا، كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، كاجريت عمى عينة مككنة 
امرأة، اختيرت بالطريقة العشكائية البسيطة، مف بيف رئيسات المدارس التحضيرية  (206)مف 

 مقاطعات في اسبانيا، كتكصمت الدراسة الى أف العكامؿ التي أثرت في أفراد عينة 8كالابتدائية مف 
الدراسة عند التفكير في الكصكؿ الى المناصب القيادية في قطاع التربية تتمثؿ في غياب سياسات 
لدعـ الامكمة كالسماح بازدكاجية الدكر كأـ كمعممة، كغياب قكانيف تسمح بمغادرة العمؿ لارضاع 

الاطفاؿ، اك تخفيض ساعات العمؿ، صراع الادكار كبعض خصائص الثقافة السائدة داخؿ 
التنظيميات التي تعتبر ثقافة ذككرية، المكاقؼ السمبية تجاه المرأة القيادية كصعكبة الحصكؿ عمى 

 .المعمكمة
 

  2008 ,دراسة) McCauley&  (Ohlott  الأسباب التي تحول دون وصول المرأة "بعنوان
معرفة الأسباب التي تحكؿ دكف كصكؿ المرأة إلى  كىدفت الدراسة الى ،"إلى المراكز القيادية العميا

 مف خلاؿ دراسة عينة مككنة ،اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي، المراكز القيادية العميا
امرأة مف العاملات في مختمؼ المستكيات الإدارية في منظمات الأعماؿ كالمؤسسات ( 249 )مف

بينت الدراسة أف أحد أسباب قمة ترقية النساء لممناصب الإدارية العميا في عدد ، كالحككمية الأمريكية
ضعؼ الفرص الكظيفية المتاحة لتطكير ىك مف منظمات الأعماؿ كالمؤسسات الحككمية الأمريكية 
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إمكانياتيف بالمقارنة مع الرجاؿ، ككذلؾ أف التحديات التي تمر بيا النساء الناجمة عف العقبات التي 
 .تساعد عمى تطكيرىف كظيفيا يكاجينيا في العمؿ

 

  دراسة(Baer, Susanne, 2007) كىدفت "النساء والقيادة في المجال الاكاديمي" بعنوان ،
الدراسة التعرؼ عمى المعكقات التي تحد مف كصكؿ النساء لممراكز القيادية في المجاؿ الاكاديمي، 

حيث أنو كعمى الرغـ مف تزايد عدد الاناث المكاتي يتخرجف مف الجامعات كخاصة الكميات العممية الا 
أف كصكليف لممناصب الاكاديمة كمناصب صنع القرار في التعميـ العالي ما زاؿ محدكدان، كفي امريكيا 

 2005/2006 خلاؿ عامي AAUPكمف خلاؿ بحث أجرتو الرابطة الامريكية لاساتذة الجامعات 
أظيرت النتائج أنو في بمد يحظر فيو التمييز بيف الافراد كفقان لمجنس في التعميـ، فإف المرأة كانت 

تكاجو صعكبات بالغة في الكصكؿ لممناصب الاكاديمية العميا، كتشير الدراسات أنو كبالرغـ مف أف 
فقط حصمف عمى كظائؼ % 31أكثر مف نصؼ الحاصميف عمى شيادة الدكتكراة مف النساء الا أف 

مف النساء يشغمف كظائؼ % 23 كاف ىناؾ ما نسبتو 2006ثابتة، كأشارت الدراسة أنو خلاؿ عاـ 
رؤساء كميات، كلكف ىذه الكميات كانت عمى الاغمب كميات مجتمعية، أما الكميات التي تمنح الدكتكراة 

، كفي بريطانيا تنخفض نسبة النساء الاكاديميات %13.8فكانت نسبة النساء الرئيسيات لا تتعدل 
ىي تركيا، كبذلؾ تفكقت عمى عدد كبير % 39، ككانت البمد الكحيد الذم تخطت نسبتو %20لتصؿ 

مف الدكؿ الاكركبية، كذلؾ لانيا تحد بشكؿ كبير مف التمييز العنصرم ضد النساء كتسيؿ كصكليف 
 .لممناصب الاكاديمية الا أف تكاجدىا كاف قميؿ كرؤساء كعمداء

 

 دراسةLilja & Luddeckens,2006)) المرأة في الادارات الوسطى في المانيا " بعنوان
، كىدفت الدراسة الى إجراء دراسة مقارنة لتجربة المرأة في الادارات الكسطى في "والسويد وبريطانيا

المانية كالسكيد كبريطانيا، كدراسة أىـ التحديدات التي تكاجو المرأة في الادارات الكسطى في تمؾ 
الدكؿ، ككانت الاداة المستخدمة في الدراسة المقابمة مع ثلاث نساء مف كؿ دكلة، كتـ استخداـ المنيج 

النكعي، كخمصت الدراسة الى أف مف أىـ التحديات التي تكاجيو المرأة في الادارات الكسطى ىي 
النظرة الدكنية لمعامميف تجاه المرأة، كانيـ يفضمكف قيادة الرجؿ عمى قيادة المرأة، كضعؼ ثقافة 

المجتمع في أف شغؿ المرأة مناصب قيادية، كسيطرة الرجاؿ عمى المكاقع القيادية العميا، كضعؼ 
 .الدعـ مف القيادة العميا لممرأة

 

  دراسةJeffries&  Edward,2006)) كىدفت الدراسة ، "فرص عمل متساوية لممرأة" بعنوان
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي ، كلتعرؼ إلى فرص العمؿ المتساكية بيف الرجؿ كالمرأةا الى

امرأة يعممف في مختمؼ المستكيات الإدارية في ( 289) مف خلاؿ دراسة عينة مككنة مف ،التحميمي
 المرأة لاعتقاد المسؤكليف فييا تحيزان ضدأف المؤسسة قد تمارس ، كتبيف المؤسسات المالية في تايلاند
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 ان في المكاقع، كأنيف أقؿ حضكرلدييف القدرة الجسمية الكافيةبأف النساء عاطفيات، كلا يتكفر 
الإشرافية، كيعزك سبب ذلؾ إلى عدـ قياـ معظـ المؤسسات التي تعمؿ لدييا النساء عمى تكفير 

أف قنكات الارتقاء في العمؿ، تعتمد عمى رفع كدعـ الرجاؿ المسيطريف ، كما خدمات الرعاية للأطفاؿ
عمى المراكز العميا كعمى مسؤكلية القرار فييا، كأف النساء لسف كالرجاؿ في كصكليف إلى أعمى 

مستكيات العمؿ، كليس الانجاز كالكفاءة في العمؿ ىما العاملاف الكافياف كالمييمناف المذاف يعزل 
 في المستكل كالمكانة ليا علاقة ة كأف المكاسب المتحققة مف عممية الترقي،إلييما كحدىما سببا لمترقية

 . إلى مستكيات عميا في السمـ الكظيفيةبالعكامؿ المؤدية إلى تحقيؽ بعض الأفراد لعممية الترقي
 

  دراسةZahidi, 2006) ) كىدفت ، "تمكين النساء وقياس الفجوة بين الجنسين عالمياً " بعنوان
التعرؼ إلى أىـ المشكلات التي تنعكس عمى المرأة نتيجة ىذه الفجكة كبياف الدكر الذم  الدراسة الى

، كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، مف خلاؿ استخداـ تمعبو المرأة في المجاؿ الحككمي
دكلة احتمت فييا المرأة مناصب رفيعة جنبان إلى جنب مع الرجؿ لمعرفة ( 58 )عينة مف النساء في

بينت نتائج الدراسة أنو عمى الرغـ مف كصكؿ المرأة ، كالمشاكؿ التي تكاجييا المرأة في ىذه المناصب
إلى مناصب تساكت فييا مع الرجؿ، أك تفكقت عميو في بعضيا، إلا أف الكاقع كالحقيقة يبيف أف 

كبينت النتائج كذلؾ أف مف المشكلات التي تكاجييا ، نماذج مف المساكاة بيف الجنسيف لا كجكد ليا
المرأة صعكبة الكصكؿ إلى مراكز قيادية عميا، لذا فيي بحاجة إلى تقديـ بعض التنازلات إلى درجة 

 .قبكليا بالكصكؿ إلى مراكز محدكدة، كعدـ تقدميا إلى منصب أعمى
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:  السابقة الدراسات عمى  تعقيب2.8.2
 

محاكلة تسميط الضكء مف  غالبيتيا لاحظت الباحثة مف خلاؿ اطلاعيا عمى الدراسات السابقة انطلاؽ
عمى دراسة ظاىرة السقؼ الزجاجي، كالمعكقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في 

كجكد العديد مف المعكقات أكدت ىذه الدراسات عمى ك، منظمات مختمفة، كعمى قضية تمكيف المرأة
التي تحد مف كصكؿ المرأة لممناصب الادارية العميا كتحد مف سبؿ تطكرىا الكظيفي، حيث اف ىنالؾ 
اىمية لمكاجية ىذه التحديات مف مختمؼ المستكيات، لما لو الاثر المباشر عمى تحقيؽ العدالة بيف 

 . الجنسيف كدعـ كتمكيف النساء كالاستفادة مف امكانياتيف القيادية
 

كقات قدمت ىذه الدراسة عرضا لػعدد مف الدراسات السابقة صممت، كأجريت في بيئات مختمفة، كأ
: مختمفة، كقد لاحظت الباحثة في عرض الدراسات السابقة الآتي

 

:  من حيث المنيج العممي. 1.2.8.2
 

.  استخدمت أغمب الدّراسات السابقة المنيج الكصفي كمنيج عممي لمدراسة
 

: عمى صعيد الأىداف .2.2.8.2
 

ىدفت الدراسات السابقة إلى مجمكعة أىداؼ حددىا مجاؿ الدراسة، كمكضكعيا، كالمتغيرات، كالمنيج 
 بالإضافة إلى الأسئمة كالفرضيات التي تناكلتيا، فكاف مف أىـ أىداؼ تمؾ ،العممي الذم اتبعتو

الدراسات التعرؼ عمى تأثير السقؼ الزجاجي عمى التطكر الكظيفي لممرأة في المناصب الإدارية 
القيادم كالنمط التعرؼ عمى السمكؾ ا، كتحديد أىـ معكقات تقدـ المرأة في المناصب القيادية، كالعمي

 كمعرفة اتجاىات العامميف في المنظمات نحك الذم تمارسو المرأة الفمسطينية التي تشغؿ مكاقع إدارية،
 .التمكيف الادارم لممرأة كمعرفة كاقع قيادة المرأة،

 

: عمى مستوى النتائج، وما خرجت بو الدراسات السابقة حيث كانت كما يمي.3.2.8.2
 

  إف القيادات النسائية الاكاديمية في الجامعات يكاجيف معيقات ثقافية كاجتماعية كذاتية كادارية
 .تنظيمية

  ىنالؾ ادراؾ عاـ كشامؿ مف قبؿ العامميف في المنظمات عمى اختلافيا لمشكمة السقكؼ الزجاجية
 .التي تكاجييا النساء في العمؿ

  ىناؾ علاقة سمبية متكسطة بيف تأثير السقؼ الزجاجي كالتطكر الكظيفي لممرأة في المناصب
 .الإدارية العميا

 أىمية التمكيف الاجتماعي كالادارم كالقانكني لمساعدة المراة لتكلي مناصب ادارية عميا. 
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 أىـ معكقات تكلي المرأة لممناصب القيادية العميا ىي تدني مستكل التقبؿ الإجتماعي لدكر مف 
 .المرأة القيادم

 تمارس المرأة في المنظمات ادكار قيادية مختمفة. 
 قيادية ناصبرأة ـالـ بتكلي رارالؽ أصحاب قناعات دنيت. 

 

 :الاستفادة من الدراسات السابقة.4.2.8.2
 

 راسةدراسات السابقة في تحديد محاكر اؿداستفادت الباحثة مف اؿ. 
 النظرم لمدراسة الإطار تسمسؿ عرض في السابقة الدراسات مف استفادت الباحثة. 
  كالانطلاؽ مف حيث إنتيكا لغاية الخركج بنتائج ةدراساؿمعرفة ما تكصؿ إليو الباحثيف في مكضكع 

 .كتزكيدىا لمتخذم القرار
 الدراسة منيج تحديد في السابقة الدراسات مف الباحثة استفادت . 
 استفادت الباحثة مف ىذه الدراسة في تصميـ كاعداد الاستبانة .
 الاستفادة مف النتائج كالتكصيات في بمكرة العديد مف الأفكار. 
 كسعت الباحثة القاعدة المعرفية كالمعمكماتية عف مكضكع الدراسة. 
 أتاحت الفرصة لنظرة مقارنة لكاقع المرأة في المراتب العميا بيف دكلة كأخرل. 

 

:   السابقةدراساتما يميز ىذه الدراسة عن ال. 5.2.8.2
 

 كىك ،تتفؽ ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في ككنيا ترتبط معيا في مكضكع الدراسة الرئيسي
المعكقات التي تكاجيو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى 

 :، كلكف ما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة ىك ما يميالتطكر الكظيفي
  مف حيث ىدفيا الخاص بالتعرؼ عمى  (كفؽ حدكد عمـ الباحثة)تعتبر ىذه الدراسة ىي الاكلى

المعكقات التي تكاجيو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى 
 قاعدة عريضة في المجتمع الفمسطيني، الجامعات الفمسطينية، حيث تشكؿ التطكر الكظيفي

 .شريحو عريضة مف المجتمعكتممس كبشكؿ مباشر 
 تمكيف المرأة الفمسطينية في مؤسسات التعميـ العالي في الضفة الغربية، مف ت الدراسة أيضان تتناكؿ 

في الجامعات  (الدكتكراه كالماجستير)الأكاديميات مف حممة اندماج الباحثة كأحد العاملات خلاؿ 
 كالتعرؼ عمى كاقع المرأة في الجامعات الفمسطينية، بالإضافة إلى ،الفمسطينية في الضفة الغربية

.  التعرؼ عمى المعيقات كالتحديات التي تكاجو الجامعات الفمسطينية في تطكير كاقع المرأة
  عف الدراسات السابقة في البعديف المكاني كالزمانيىذه الدراسةكما كتختمؼ  .
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الفصل الثالث 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

جراءاتيا    منيجية الدراسة وا 
 

 :مقدمةال .1.3
 

جراءاتيا مف خلاؿ عرض الخطكات كالمراحؿ التي تـ اتباعيا،   تستعرض الباحثة ىنا منيجية الدراسة كا 
المعيقات التي تكاجو المرأة ، كذلؾ لتسميط الضكء عمى كذلؾ كفؽ الأصكؿ العممية لمبحث العممي

 .لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي
 

 : منيج الدراسة 2.3
 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي  الإرتباطي لدراسة مكضكعيا المتعمؽ بالمنيج الكصفيإتبعت الباحثة 
 حيث أف المنيج المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى التطكر الكظيفي،

الكصفي يعنى بدراسة الظاىرة محؿ البحث كالدراسة مف خلاؿ القياـ بكصؼ دقيؽ كبطريقة عممية 
لمكصكؿ الى التفسيرات كالدلائؿ المنطقية، ككذلؾ البراىيف التي تمنح الباحث القدرة عمى كضع الأطر 

 (.2014المشيداني، )المحددة لممشكمة محؿ الدراسة 
 

:  مجتمع الدراسة.3.3
 

جامعة القدس، كجامعة بيرزيت، كجامعة )تككف مجتمع الدراسة مف جميع النساء العاملات في كؿ مف 
ممف يشغمف كظيفة مكظفة إدارية، كمكظفة أكاديمية، كعميدة، كرئيسة ( تكنؾ، كجامعة بيت لحـمالبكؿ

( 107) دائرة أكاديمية، كرئيسة دائرة إدارية، كنائبة الرئيس، كمساعدة نائب الرئيس، كالبالغ عددىف
 .2019ضمف إحصائيات دكائر المكارد البشرية في الجامعات المذككرة مف العاـ 
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 : عينة الدراسة.3.4
 

تـ اختيار عينة مقصكدة مف الجامعات المذككرة ممثمة لجميع الجامعات الفمسطينية في الضفة 
الغربية، كمف ثـ قامت الباحثة بإستخداـ أسمكب المسح الشامؿ لممبحكثيف مف مجتمع الدراسة ضمف 

، حيث تـ اختيارىف ككنيف الاكثر دراية كمعرفة كقدرة (107)الفئات الكظيفية المذككرة كالبالغ عددىا 
عمى التقييـ مف غيرىف، كقد قامت الباحثة بتكزيع الاستبانات عمى جميع أفراد المجتمع، كتـ استرداد 

النيائية حسب أفراد عينة اؿ منيا غير صالحة لمتحميؿ الإحصائي، حيث بمغت (9)استبانة،  (80)
فيما يمي تكضيح لخصائص العينة بحسب متغيرات مستجيب مثمت المجتمع، ك( 71)مجتمع الدراسة 

: الديمغرافيةالدراسة 
 

. العمرتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 1.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  العمر

 2.8 2  سنة30أقل من - 20

 36.6 26  سنة40أقل من - 30

 26.8 19  سنة50أقل من - 40

 33.8 24  سنة فأكثر50

 100.0 71 المجموع

 مف العاملات في الجامعات  مف افراد العينة%36.6اف ما نسبتو  (1.3)يتضح مف الجدكؿ رقـ 
 منيف اعمارىف %33.8الفمسطينية اعمارىف ما بيف الثلاثيف كأقؿ مف أربعيف عامان، بينما أف ما نسبتو 

 50 منيف اعمارىف ما بيف الأربعيف الى أقؿ مف %26.8مف خمسكف عامان فأكثر، بينما تبيف أف 
  . منيف أعمارىف أقؿ مف ثلاثكف عامان %2.8عامان، في حيف أف 

 

. الحالة الإجتماعيةتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 2.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  الحالة الإجتماعية

 18.3 13 عزباء

 78.9 56 متزوجة

 2.8 2 مطمقة

 100.0 71 المجموع

 العاملات في الجامعات  مف افراد العينة%78.9اف ما نسبتو  (2.3)يتضح مف الجدكؿ رقـ 
 .  مف افراد العينة منفصلات%2.8 منيف لـ يتزكجف، كأف %18.3الفمسطينية متزكجات، في حيف أف 
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 سنكات الخبرةتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 3.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  سنوات الخبرة

 14.1 10  سنوات10أقل من - 5

 21.1 15  سنة15اقل من - 10

 22.5 16  سنة20أقل من  - 15

سنة فأكثر20  30 42.3 

 100.0 71 المجموع

مف العاملات في الجامعات  مف افراد العينة% 42.3اف ما نسبتو  (3.3) مف الجدكؿ رقـ نجد
منيف سنكات خبرتيف ما بيف % 22.5 عامان في العمؿ، بينما نجد أف 20الفمسطينية لدييف أكثر مف 

 15سنكات الى أقؿ مف  10)منيـ سنكات خبرتيف ما بيف % 21.1، كأف (سنة 20الى أقؿ مف  15)

 . (سنكات 10اقؿ مف -  سنواث5)منيف سنكات خبرتيف ما بيف % 14.1، في حيف نجد أف (سنة
 

 المسمى الكظيفيتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 4.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  المسمى الوظيفي

 52.1 37 موظفة إدارية

 9.9 7 موظفة اكاديمية

 12.7 9 رئيس دائرة اكاديمية

 19.7 14 رئيس دائرة إدارية

 2.8 2 نائب رئيس

 2.8 2 مساعد نائب رئيس 

 100.0 71 المجموع

يعممف بكظائؼ إدارية، كأف ما   مف افراد العينة%52.1اف ما نسبتو  (4.3)مف الجدكؿ رقـ تبيف 
 منيف يشغمف رؤساء دكائر أكاديمية، %12.7 منيف يشغمف رئاسة دكائر إدارية، كأف %19.7نسبتو 

 %2.8 مف أفراد العينة يعممف بكظائؼ إكاديمية في الجامعات، كأف ما نسبتو %9.9في حيف أف 
 . يشغمف كظيفة مساعدات لنائب الرئيس، كبنفس النسبة يشغمف كظيفة نائبات لمرئيس

  

 المؤىؿ العمميتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 5.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  المؤىل العممي

 5.6 4 دبموم أو أقل

 26.8 19 بكالوريوس

 47.9 34 ماجستير

 19.7 14 دكتوراه

 100.0 71 المجموع
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 مف العاملات في  مف افراد العينة%47.9اف ما نسبتو  (5.3) رقـ  السابؽيتضح مف الجدكؿ
 منيف يحممف درجة البكالكريس، %26.8الجامعات الفمسطينية يحممف درجة الماجستير، في حيف أف 

 منيف يحممف درجة الدبمكـ %5.6 منيف يحممف درجة الدكتكراة، كأف 19.7بينما كجد أف ما نسبتو 
  .فأقؿ

 

 الجامعةتكزيع أفراد العينة بحسب متغير : 6.3  رقـجدكؿ
النسبة المئوية التكرار  الجامعة 

 46.5 33جامعة القدس  

 32.4 23 جامعة بير زيت

 9.9 7 جامعة البولتكنيك

 11.3 8 جامعة بيت لحم

 100.0 71 المجموع

 يعممف في جامعة القدس، كأف  مف افراد العينة%46.5اف ما نسبتو  (6.3)يتضح مف الجدكؿ رقـ 
 منيف يعممف في جامعة بيت لحـ، %11.3 منيف يعممف في جامعة بير زيت، في حيف أف 32.4%
 . منيف يعممف في جامعة البكلتكنؾ%9.9كأف 

 

 :أداة الدراسـة 5.3
 

طكرت الباحثة أداة لقياس أىداؼ دراستيا كلغرض تنفيذىا بإستبانو ميدانية كذلؾ بعد الإطلاع عمى 
 : الدراسات كالأدبيات السابقة كما يمي

 ق بعد الإطلاع عمى أدكات قياس كصفية عممية كمحكمة محمية نمكذج الاستبافكصياغة  تصميـ
 .كأقميمية كعالمية

  الإطلاع عمى ممخصات لمحاضرات كمنشكرات ميتمو بكاقع عمؿ المرأة في الجامعات، كالتطكر
 .الكظيفي

 المحكميف كذكم الخبرة مف الميتميف لمعرفة نقاط القكة  بصكرتيا الأكلية عمى قعرض الاستباف
 .كالضعؼ في الصياغة، كدرجة تفيـ المستجيب لكؿ فقرة مف الفقرات

 

أكزانيا  حددتل أربعة محاكر فقرة فعيمة مكزعة عؿ (76) مف نيائية بصكرتيا اؿقتككنت الاستبافكعميو 
 .(5-1)حسب سمـ ليكرت الخماسي مف 

 

: صدق أداة الدراسة 1.5.3
 

خراجيا بشكؿ نيائي  قامت الباحثة كبعد اتماـ كافة الخطكات اللازمة لتصميـ الاستبانة الميدانية كا 
عمى قياس صدقيا الظاىرم بعرضيا عمى المشرؼ كمجمكعة مف المحكميف مبينةن أسماؤىـ في قائمة 
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 كذلؾ لمتحقؽ مف مدل فعاليتيا لتحقيؽ ىدفيا كما كضعت لقياسو ، (2)، حسب الممحؽ رقـ الملاحؽ
أف يؤدم كيقيس ما صممت "المستخدمة مف قياسو، فصدؽ الدراسة يعرؼ بأنو  كقدرة أداة القياس
 كفي ضكء ملاحظاتيـ كبعد كمراجعة المشرؼ تـ حذؼ الفقرات التي ،(2011داككد، )" الأسئمة لقياسة

ضافة بعض الفقرات التي جراء تعديلات ا اقتر تـاقترح حذفيا اثناف مف المحكميف فأكثر، كا  حيا، كا 
لبعض العبارات لتعطي اليدؼ كالمدلكؿ منيا، كبعد القياـ بإجراءات الحذؼ كالتعديؿ كالإضافة خرجت 

  (. 1) حسب الممحؽ رقـ فقرة (76)الاستبانة بصكرتيا النيائية كتككنت مف 
 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي لمحور ( Construct Validity)صدق البناء  .1.1.5.3
 .المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في مف صدؽ البناء لمحكر رل التحقؽ ج
 حساب معامؿ الارتباط بيف متكسط كؿ فقرة مف فقرات المقياس مع حيث تمـَّ  ،الجامعات الفمسطينية

كذلؾ عمى ، α(0.05) ≥ المتكسط الكمي لو، كفحص مستكل دلالتو، عند مستكل الدلالة الاحصائية 
 :الآتي (7.3)أفراد عينة الدراسة الفعمي، ككانت نتيجة ىذه الطريقة كما ىك مبيف في الجدكؿ 

 

قيـ معاملات ارتباط بيرسكف بيف متكسط كؿ فقرة مف فقرات مقياس المعيقات التي : (37.)جدكؿ رقـ 
تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كالمتكسط الكمي لممقياس لكافة 

 .أفراد العينة
معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة 

1.  0.829** 18.  0.792** 35. 0.760** 

2.  0.796** 19.  0.845** 36. 0.845** 

3.  0.880** 20.  0.815** 37. 0.770** 

4.  0.784** 21. 0.857** 38. 0.776** 

5.  0.828** 22. 0.782** 39. 0.816** 

6.  0.816** 23. 0.678** 40. 0.770** 

7.  0.864** 24. 0.754** 41.  0.764** 

8.  0.865** 25. 0.713** 42.  0.685** 

9.  0.778** 26. 0.850** 43.  0.793** 

10.  0.647** 27. 0.802** 44.  0.826** 

11.  0.900** 28. 0.749** 45.  0.834** 

12.  0.844** 29. 0.840** 46.  0.740** 

13.  0.838** 30. 0.847** 47.  0.741** 

14.  0.874** 31. 0.831** 48.  0.822** 

15.  0.844** 32. 0.816** 49.  0.822** 

16.  0.747** 33. 0.892** 50.  0.763** 

17.  0.883** 34. 0.770**   
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المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب أف معامؿ ارتباط فقرات مقياس  (7.3)يتضح مف الجدكؿ 
بالدرجة الكمية لممقياس دالة إحصائيان عند مستكل الدلالة الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية 

≤α(0.05 ) كىذا يعني أف مقياس (0.892-0.647)لمفقرات كافة، إذ تركاح معامؿ الارتباط ما بيف ،
يتمتع بدرجة المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية 

 .مناسبة مف الاتساؽ الداخمي
 

 التطكر الكظيفي في الجامعات لمحكر (Construct Validity)صدق البناء  .2.1.5.3
 :  الفمسطينية

 

 التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية، حيث تمـَّ حساب لمحكرجرل التحقؽ مف صدؽ البناء 
معامؿ الارتباط بيف متكسط كؿ فقرة مف فقرات المقياس مع المتكسط الكمي لو، كفحص مستكل 

، ككانت ة، كذلؾ عمى أفراد عينة الدراسة الفعمي(α0.05 ≥ )دلالتو، عند مستكل الدلالة الاحصائية 
 :الآتي (5.3)الجدكؿ  نتيجة ىذه الطريقة كما ىك مبيف في

 

 قيـ معاملات ارتباط بيرسكف بيف متكسط كؿ فقرة مف فقرات مقياس التطكر: (8.3)جدكؿ رقـ 
 .الكظيفي كالمتكسط الكمي لممقياس لكافة أفراد العينة

معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة معامل الارتباط الفقرة 
1.  0.805** 10.  0.797** .19 0.813** 

2.  0.823** .11 0.866** .20 0.687** 

3.  0.829** .12 0.815** 21. 0.733** 

4.  0.778** .13 0.722** 22. 0.794** 

5.  0.782** .14 0.762** 23. 0.765** 

6.  0.695** .15 0.748** 24. 0.825** 

7.  0.758** .16 0.670** 25. 0.901** 

8.  0.858** .17 0.768** 26. 0.817** 

9.  0.801** .18 0.781**   

 

 بالدرجة الكمية لممقياس دالة التطكر الكظيفيأف معامؿ ارتباط فقرات مقياس  (8.3)يتضح مف الجدكؿ 
-0.695) لمفقرات كافة، إذ تركاح معامؿ الارتباط ما بيف α(0.05) ≥ إحصائيان عند مستكل الدلالة 

 .، كىذا يعني أف مقياس التطكر الكظيفي يتمتع بدرجة مناسبة مف الاتساؽ الداخمي(0.901

 

  :أداة الدراسةثبات . 2.5.3
 

درجة التكافؽ في علامات مجمكعة مف الأفراد عند تكرار تطبيؽ الاختبار، أك صكرة " الثبات يعني
 تـ حساب ، كلمتحقؽ مف ثبات الاستبياف(2000 باىي، كعبد الحفيظ) "مكافئة لو عمى نفس المجمكعة
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باعتباره مؤشران عمى التجانس الداخمي  (Cronbach-Alpha) ألفا–معامؿ الثبات كركنباخ
(Consistency)، لمحكر فقرة، إذ بمغ معامؿ الثبات للأداة الكمية  (76) كاستقرت الأداة عمى

، كالدرجة (0.94)المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية 
 (.0.96 )التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينيةالكمية لمحكر 

 

عند  (0.94-0.90 ) تراكحت بيفمعاملات الثباتتبيف أف قيـ  (9.3)كبعد الإطلاع عمى الجدكؿ أدناه 
، كذلؾ المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينيةمحكر 
لأىداؼ التي كضعت ؿك، كىذه القيـ اعتبرت مناسبة لأغراض الدراسة( (0.96 التطكر الكظيفيمحكر 
 ابعاد مف بعد يكضح معامؿ الثبات لكؿ (9.3 )كفيما يمي جدكؿ،  كفقراتيا مف أجمياالمحاكرىذه 

 : الكميكالبعدالدراسة 
 معاملات الثبات كركنباخ ألفا :(9.3 )دكؿ رقـج

معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات البعد 
 0.94 17 بعد المعيقات التنظيمية

 0.90 11 بعد المعيقات الإجتماعية

 0.90 22 بعد المعيقات النفسية 

 0.94 50البعد الكمي لمحور المعيقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية 

 0.96 26  التطور التنظيمي البعد الكمي لمحور 

 

 : إجراءات تطبيق الدراسة6.3
 

  : بمجمكعة مف الإجراءات كالخطكات الإجرائية كانت كما يمي ة الباحثتقاـ
 

  ختيار العينة المقصكدمجتمع اؿتحديد الخاصة بالدراسة، ككذلؾ جمع المعمكمات تـ  . كأسمكبيا، كا 
  الخاصة كىي  أداة الدراسةمف خلاؿجمع البيانات كالمعمكمات المطمكبة مف المبحكثيف تـ 

 .الاستبانو كذلؾ لمحصكؿ عمى نتائج أكثر مصداقية
  استبانو، كاستخراج النتائج بالاستعانة ببرنامج الحزمة  (71)تفريغ الاستجابات، كعددىا تـ

 تفسير النتائج كالتعميؽ  تـلممعالجات الإحصائية، ثـ (SPSS)الاحصائية المعركفة بإسـ الػ 
 . التعميمات كالاستنتاجات كالتكصيات منيالاصعمييا، كمف ثـ استخ

 

  : متغيرات الدراسة7.3
 

 :ضمت ىذه الدراسة عدة متغيرات كىي كما يمي
 

:  تشمؿ: المتغيرات المستقمة 1.7.3
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 .بعد المعيقات التنظيمية .1
 .بعد المعيقات الإجتماعية .2
 .بعد المعيقات النفسية .3

 

. التطور التنظيميتشمؿ بعد : المتغيرات التابعة 2.7.3
   

 :تشمؿ خصائص عينة الدراسة كىي :الضابطة المتغيرات 3.7.3
 .العمر .1
 .الحالة الاجتماعية .2
 .سنكات الخبرة .3
 .المسمى الكظيفي .4
 .المؤىؿ العممي .5
 .الجامعة .6

 

يكضح النمكذج الخاص بيذه الدراسة : (1.3)شكؿ رقـ   
 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
:  أساليب المعالجة الإحصائية8.3

 

كذلؾ مف خلاؿ الحصكؿ  (SPSS)استخدمت الباحثة لإجراءات الدراسة برنامج التحميؿ الإحصائي 
: عمى المعالجات الإحصائية اللازمة كما يمي

  تـ ترجمو كتحكيؿ الإجابات المفظية بحسب سمـ ليكرت الخماسي الى إجابات رقمية حيث أعطيت
 درجات، الإجابة محايد ثلاث درجات، الإجابة 4 درجات، الإجابة مكافؽ 5الإجابة مكافؽ بشدة 

المعيقات التي تواجو المرأة 
 لتولي المناصب الادارية

 المعيقات التنظيمية 
  المعيقات الاجتماعية
   المعيقات النفسية

 

 العمر، الحالة الاجتماعية، سنكات الخبرة، المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي، الجامعة 

 

 

  التطور التنظيمي 
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معارض درجتيف، كالإجابة معارض بشدة أعطيت درجة كاحدة، بحيث كمما زادت الدرجة زادت 
 .درجة المعيقات التي تكاجو المرأة في تكلي المناصب الإدارية العميا في الجامعات الفمسطينية

  تـ إستخراج المعالجة الإحصائية اللازمة للأعداد كالنسب المئكية كالمتكسطات الحسابية
 .كالإنحرافات المعيارية، كمعاملات الاختلاؼ

  تـ فحص فرضيات الدراسة عند المستكل(α≤0.05) عف طريؽ تحميؿ الإرتباط ،Pearson 

Correlation، كتحميؿ الانحدار المتعدد (Multiple Regression Analysis) كتحميؿ ،
 .التبايف الاحادم لممتغيرات الضابطة

  تـ إستخداـ معادلة الثبات كركنباخ ألفا لفحص ثبات أداة الدراسة كمعاملات الاستخراج بطريقة
 لفحص (Principal Components)التحميؿ العاممي المبني عمى طريقة المككنات الأساسية 

 .صدؽ أداة الدراسة
 تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الاحادم دلالة الفركؽ في المتغيرات الديمغرافية. 
  تـ استخداـ نتائج اختبار(Scheffe) لممقارنات البعديو لدلالة الفركؽ بيف متكسطات استجابات 

.  المبحكثيف
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الفصل الرابع 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  عرض النتائج ومناقشتيا
 

  :المقدمة 1.4

يتناكؿ ىذا الفصؿ عرضان لمنتائج التي تـ التكصؿ إلييا في ىذه الدراسة، كالتي ىدفت لمتعرؼ عمى 
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى 

:  التطكر الكظيفي، كذلؾ مف خلاؿ الإجابة عمى أسئمتيا كفحص فرضياتيا
 

 :النتائج المتعمقة بالإجابة عن أسئمة الدراسة ومناقشتيا 2.4

 : إعادة تكزيع درجات السمـ الخماسي ليكرت كما يأتيلتسييؿ عممية عرض النتائج، فقد تـ 
 

 لتقدير درجة الاستجابة مفتاح التصحيح: (1.4)جدكؿ رقـ 
 3.68-5  كبيرة. 
 2.34-3.67 متكسطة. 
 1-2.33  منخفضة. 
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المعيقات التنظيمية التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات  :1.2.4
. الفمسطينية

 

المعيقات التنظيمية ىي ما "النتائج المتعمقة بالسؤال الأول من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى 
 ؟التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 

كالكزف للإجابة عمى سؤاؿ الدراسة السابؽ، فقد تـ حساب المتكسطات الحسابية كالإنحرافات المعيارية 
( ب-أ.2.4) رقـ يف، كالجدكؿالنسبي كدرجة التقدير لكؿ فقرة مف فقرات بعد المعيقات التنظيمية

.  ذلؾافيكضح
 

بعد المعيقات التنظيمية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو إجابات المبحكثيف حكؿ : (أ.2.4)جدكؿ 
 .المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 المعيقات التنظيميةبعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل  
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

السيطرة المينية لمرجؿ يحكؿ دكف التقدـ الإدارم لممرأة في   .1
.  سمـ المناصب العميا

3.97 .98 24% كبيرة  

إىماؿ رفع كفاءة المرأة في الجامعات أضعؼ مف قدرتيا   .2
.  عمى الكصكؿ إلى مناصب إدارية عميا

3.22 1.05 32%  متكسطة 

ضعؼ مشاركة المرأة العاممة في البرامج التدريبية أثناء   .3
.  الخدمة يعيؽ تبكءىا لمناصب إدارية عميا

2.88 1.24 43%  متكسطة 

ضعؼ الحزـ الادارم لممرأة يحد مف كصكليا لمناصب   .4
.                                            إدارية عميا

2.61 1.24 47%  متكسطة 

محدكدية المؤىلات الكظيفية لممرأة يحد مف قدرتيا عمى   .5
. الكصكؿ لمناصب إدارية عميا

2.49 1.27 51%  
 متكسطة

. كثرة التذمر لدل المرأة يبقييا في مناصب إدارية متدنية  .6
2.38 1.37 57%  

 متكسطة

ضعؼ الخبرة الإدارية لممرأة يحكؿ دكف كصكليا لمناصب   .7
. إدارية عميا

2.36 1.20 51%  
 متكسطة

غياب جدية المرأة في العمؿ يحد مف كصكليا إلى   .8
%61 1.45 2.35. المناصب الإدارية عميا  

 متكسطة

سكء استخداـ السمطة مف قبؿ المرأة يحد مف قدرتيا عمى   .9
%58 1.38 2.35. الكصكؿ لمناصب إدارية عميا  

 متكسطة

عدـ القدرة عمى مكاجية مشكلات العمؿ يحد مف قدرتيا   .10
%57 1.34 2.33. عمى الكصكؿ لمناصب إدارية عميا  

 متكسطة

دارة الكقت (تدني قدرة المرأة عمى العمؿ  .11 ( بركح الفريؽ، كا 
%59 1.35 2.29. يحد مف قدرتيا عمى الكصكؿ لمناصب قيادية عميا  منخفضة 
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بعد المعيقات التنظيمية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو إجابات المبحكثيف حكؿ : (ب.2.4)جدكؿ 
 .المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 

 أف معامؿ الاختلاؼ لبعد المعيقات التنظيمية كأحد أبعاد (ب-أ.2.4 )الجدكليفأظيرت نتائج 
 حيث ،%61 الى %24المعيقات التي تكاجو المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية تراكحت ما بيف 

ىنالؾ تشتت في  حظيت الفقرة الاكلى كالثانية بأقؿ معامؿ اختلاؼ عف بقية الفقرات كىذا يدؿ عمى أف
استجابة أفراد عينة الدراسة فيما يتعمؽ بتأثير السيطرة المينية لمرجؿ كالتي قد تحكؿ دكف التقدـ 

قدرة ؼ اأضعفي إىماؿ رفع كفاءة المرأة في الجامعات الادارم لممرأة في سمـ المناصب العميا، كتأثير 
، %36، ككاف معامؿ الاختلاؼ لمدرجة الكمية لمبعد  عمى الكصكؿ إلى مناصب إدارية عمياالمرأة

 .كبناءن عمى ذلؾ فاف الباحثة تؤكد عمى أنو درجة التبايف بيذا البعد عالية ككف معامؿ الاختلاؼ عالي
 

بعد أف الفقرة التي حظيت بأعمى متكسط حسابي في  (ب-أ.2.4 )الجدكليفأظيرت نتائج كما ك
السيطرة المينية لمرجؿ يحكؿ دكف التقدـ الادارم )الاكلى كالتي تنص الفقرة المعيقات التنظيمية كانت 

 كبيرة، كبدرجة تقدير، (3.97)حيث حظيت بمتكسط حسابي قدره ، (لممرأة في سمـ المناصب العميا
كتعزك الباحثة ذلؾ بسبب  ،%24 كبمعامؿ اختلاؼ ،(0.98)كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي 

مف العاملات في الجامعات لدييف مستكيات عالية مف الادراؾ حكؿ الاكضاع اف افراد عينة الدراسة 

 المعيقات التنظيميةبعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل  
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

ضعؼ الانتماء لمعمؿ يُبقي المرأة في مناصب إدارية   .12
. متدنية

2.19 1.30 59%  منخفضة 

الثقافة الإدارية السطحية لممرأة تحرميا مف تبكء   .13
.  المناصب الادارية العميا

2.16 1.17 53%  منخفضة 

ضعؼ قدرة المرأة عمى اتخاذ القرارات المناسبة يحد   .14
.  مف كصكليا لمناصب إدارية عميا

2.15 1.23 57%  منخفضة 

 (التخطيط، كرسـ السياسات )ضعؼ قدرة المرأة عمى  .15
يضعؼ مف فرصتيا في الكصكؿ الى مناصب ادارية 

. عميا
2.15 1.27 59%  منخفضة 

ضعؼ قدرة المرأة عمى قيادة الاخريف يحد مف قدرتيا   .16
. عمى الكصكؿ لمناصب قيادية عميا

2.09 1.22 58%  منخفضة 

تدني قدرة المرأة عمى إقامة تفاعلات ايجابية ناجحة   .17
في العمؿ يحد مف قدرتيا عمى الكصكؿ لمناصب 

ادارية عميا 
2.05 1.18 57%  منخفضة 

%36 0.91 2.47 الدرجة الكمية لمبعد  متوسطة 
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التنظيمية في الجامعات كالتي تؤثر عمى كصكليف لممراكز الادارية العميا فييا، حيث أف ىنالؾ سيطرة 
كبيرة لمرجؿ عمى أغمب المناصب الادارية العميا فييا، كالذم ارتبط بمتغيرات كظركؼ متعددة ساىمت 
بسيطرة الرجؿ عمى ىذه المناصب، كبالتالي حرماف النساء عمى الرغـ مف كفائتيف المينية كالعممية 

. مف الكصكؿ الى بعض المراكز القيادية كالتي ما زالت حكران عمى الرجاؿ في ىذه الجامعات
 

 التي حظيت بأقؿ متكسط حسابي في بعد المعيقات أف الفقرة (ب-أ.2.4 )الجدكليفكما كنجد مف 
تدني قدرة المرأة عمى إقامة تفاعلات ايجابية ناجحة )التنظيمية كانت الفقرة السابعة عشرة كالتي تنص 

، حيث كاف المتكسط الحسابي ليا (في العمؿ يحد مف قدرتيا عمى الكصكؿ لمناصب ادارية عميا
كبمعامؿ اختلاؼ ، (1.18)كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي تقدير منخفضة، ، كبدرجة (2.05)

 كقد كاف المتكسط منسجـ مع المتكسطات العامة لفقرات ىذا المجاؿ كالتي جاء أغمبيا ،%57قدره 
بدرجة منخفضة، كيعكد السبب في ذلؾ نتيجة تاكيد أفراد عينة الدراسة مف العاملات في الجامعات 

الفمسطينية بأف لدل المرأة قدرة عالية عمى إقامة تفاعلات ايجابية ناجحة في العمؿ مع الزملاء 
كالمراجعيف، حيث أنيا تتمتع بخبرات ادارية كاسعة كمخزكف فكرم كثقافي جيد يساعدىا في تقمد 

مناصب ادارية عميا في الجامعات، كلا يكجد أم تأثير تنظيمي ليذا الجانب عمى قدرتيف في التسمسؿ 
.  في السمـ الكظيفي داخؿ الجامعات

 

ببعد  الخاص  (ب-أ.2.4) رقـ يف عمى ىذا المجاؿ الكاردة في الجدكؿالمبحكثاتيتضح مف إجابات 
 عمى ىذا المجاؿ قد بمغت المبحكثاتأف قيمة الكسط الحسابي العاـ لإجابات المعيقات التنظيمية 

، كبمعامؿ (0.91)، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة كبدرجة تقدير( 2.47)حكالي 
كىنا تستنتج الباحثة عمى أف ىناؾ تأثير متكسط لبعد المعيقات التنظيمية عمى ، %36اختلاؼ قدره 

كصكؿ المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية، حيث أف لدل العاملات 
الميارات كالخبرات الادارية كالتنظيمية التي تمكنيا مف ممارسو مياميا الادارية بكفاءة كفاعمية، كما 

أنيا تتمتع بمؤىلات عممية تتناسب مع المياـ كالمسؤكليات الممقاة عمى عاتقيا، بالاضافة إلى جديتيا 
كقدرتيا العالية عمى مكاجية المشكلات في بيئة العمؿ كاتخاذ القرارات كالتخطيط كرسـ السياسات، 

كحسف استخداـ السمطة الادارية كادارة الكقت كقيادة الاخريف كالتأثير عمييـ، كاقامة علاقات ايجابية 
( 2013)ضمف مختمؼ المستكيات الادارية داخؿ الجامعات الفمسطينية، كيتفؽ ذلؾ مع دراسة خميفة 

طكير، كأنيا التاتخاذ المبادرة كممارسة كقدرة عمى ادارة العمؿ،  ك أكثر فعاليةحكؿ أف المرأة القيادية
،  كما أكثر تفاعلان كقدرة عمى تقدير مشاعر العامميف، كالتكاصؿ اجتماعيان معيـ، كبناء العلاقات

حكؿ مكاجية القيادات النسائية معيقات  (2017)كتتعارض ىذه النتيجة مع دراسة صياـ كالعطارم 
عمى التطكر الكظيفي حكؿ تأثير العكامؿ التنظيمية  (2013)تنظيمية، كدراسة بكمبكيلا كجامارك 

 .حكؿ تأثير العكامؿ التنظيمية عمى التطكر الكظيفي لممرأة (2017)كدراسة الحاج كالناصر . لممرأة
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 التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات النفسيةالمعيقات  :2.2.4
. الفمسطينية

 

 التي النفسيةالمعيقات ىي ما " من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى الثانيالنتائج المتعمقة بالسؤال 
 ؟تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 

كالكزف للإجابة عمى سؤاؿ الدراسة السابؽ، فقد تـ حساب المتكسطات الحسابية كالإنحرافات المعيارية 
 افيكضح( ب-أ.3.4) رقـ يف، كالجدكؿالنسبي كدرجة التقدير لكؿ فقرة مف فقرات بعد المعيقات النفسية

. ذلؾ
بعد المعيقات النفسية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو المرأة إجابات المبحكثيف حكؿ : (أ.3.4)جدكؿ 

 .العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 

 المعيقات النفسيةبعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل  
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

 (مكظفة/أـ/زكجة/ابنة)تعرض المرأة لصراع الادكار   .1
كانعكاساتو النفسية السمبية يشكؿ عائقا لكصكليا لمكاقع 

. ادارية عميا
 متكسطة 45% 1.23 2.71

إحتكاـ المرأة لمعاطفة أكثر مف العقؿ في التعامؿ مع   .2
 متكسطة %48 1.20 2.49.                                              القضايا الإدارية

عدـ قدرة المرأة عمى مكاجية الضغكط النفسية يقمؿ مف   .3
 متكسطة %52 1.28 2.46.  فرص كصكليا لممناصب الادارية العميا

عدـ كجكد دافع لدل المرأة يحد مف قدرتيا عمى   .4
 متكسطة %50 1.21 2.42. الكصكؿ لمناصب قيادية عميا

ضعؼ ثقة المرأة بنفسيا يحكؿ دكف كصكليا لمناصب   .5
 متكسطة %45 1.09 2.42.  إدارية متقدمة

التأثيرات النفسية لمحمؿ كالكلادة تضعؼ مف منافسة   .6
 متكسطة %45 1.08 2.39المرأة لمرجؿ  

خكؼ المرأة مف الفشؿ يحد مف قدرتيا عمى الكصكؿ   .7
 منخفضة %44 1.02 2.30. لمناصب قيادية عميا

يحد مف  (المكاجية كالتحدم)ضعؼ قدرة المرأة عمى   .8
 منخفضة %49 1.15 2.30.  كصكليا لمناصب ادارية عميا

ضعؼ الطمكح القيادم لدل المرأة أفقدىا فرص   .9
 منخفضة %50 1.16 2.29.  الكصكؿ إلى المناصب الادارية العميا

ضعؼ قدرة المرأة عمى الاستماع الجيد يضعؼ   .10
 منخفضة %55 1.25 2.25. كصكليا لممناصب الادارية العميا



63 

 

بعد المعيقات النفسية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو إجابات المبحكثيف حكؿ : (ب.3.4)جدكؿ 
 .المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 

 أف معامؿ الاختلاؼ لبعد المعيقات النفسية كأحد أبعاد المعيقات (ب-أ.3.4 )الجدكليفأظيرت نتائج 
، كحيث حظيت %55 الى %42التي تكاجو المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية تراكحت ما بيف 

الفقرة السابعة كالأكلى كالخامسة كالسادسة بأقؿ معامؿ اختلاؼ عف بقية الفقرات كىذا يدؿ عمى كجكد 
تشتت في استجابة أفراد عينة الدراسة فيما يتعمؽ بخكؼ المرأة مف الفشؿ كالتأثيرات النفسية لمحمؿ 

كالكلادة كضعؼ ثقة المرأة بنفسيا، كتعرضيا لصراع الأدكار قد يحد مف قدرتيا عمى الكصكؿ 
 كبناءن عمى ذلؾ فاف الباحثة تؤكد ،%34لمناصب قيادية، ككاف معامؿ الاختلاؼ لمدرجة الكمية لمبعد 

 .عمى أنو درجة التبايف بيذا البعد عالية ككف معامؿ الاختلاؼ عالي
 

بعد أف الفقرة التي حظيت بأعمى متكسط حسابي في  (ب-أ.3.4 )الجدكليفأظيرت نتائج كما ك
أبنة، زكجة، أـ، "تعرض المرأة لصراع الادكار )الأكلى كالتي تنص الفقرة المعيقات النفسية كانت 

حيث حظيت بمتكسط ، (كانعكاساتو النفسية السمبية يشكؿ عائقان لكصكليا لمكاقع إدارية عميا" مكظفة
 ،(1.23)، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة كبدرجة تقدير، (2.71)حسابي قدره 

مف العاملات في الجامعات فراد عينة الدراسة أف أكتعزك الباحثة ذلؾ بسبب  ،%45كبمعامؿ اختلاؼ 
لدييف مستكيات متكسطة مف الفيـ كالادراؾ حكؿ تأثير الاكضاع النفسية كالمتمثمة في صراع الدكر 

لدل المرأة الفسمطينية، حيث اننا نجد أف العاملات في الجامعات اغمبيف مف النساء المتزكجات 
كالمكاتي لدييف مسؤكليات اسرية خاصة بالزكج كالاطفاؿ كمسؤكليات اجتماعية، حيث أف ذلؾ يحد مف 
قدرتيف عمى التفرغ لمعمؿ كاعطائو اىتماـ اقؿ، كبالتالي فإنيف يفضمف عدـ التقدـ في التسمسؿ الادارم 

في المناصب القيادية العميا في الجامعات، نتيجة لعدـ رغبتيف بتحمؿ مسؤكليات اضافية خاصة 
. بالمنصب الجديد لانشغاليف بالاساس باكضاعيف الاسرية

 

 التي حظيت بأقؿ متكسط حسابي في بعد المعيقات أف الفقرة (ب-أ.3.4 )الجدكليفكما كنجد مف 
التأثيرات النفسية السمبية لعدـ الزكاج عند النساء )النفسية كانت الفقرة الحادية عشرة كالتي تنص 

تقدير ، كبدرجة (2.23)، حيث كاف المتكسط الحسابي ليا (يضعؼ كصكليف لممناصب الادارية العميا

 المعيقات النفسيةبعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل  
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

التأثيرات النفسية السمبية لعدـ الزكاج عند النساء   .11
. يضعؼ كصكليا لممناصب الادارية العميا

 منخفضة 49% 1.10 2.23

 متوسطة %34 83. 2.39 الدرجة الكمية لمبعد
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 كقد كاف ،%49كبمعامؿ اختلاؼ قدره ، (1.10)كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي منخفضة، 
المتكسط منسجـ مع المتكسطات العامة لفقرات ىذا المجاؿ كالتي جاء معظميا بدرجة منخفضة، 

كيعكد السبب في ذلؾ نتيجة تاكيد أفراد عينة الدراسة مف العاملات في الجامعات الفمسطينية بعدـ 
كجكد تأثير لعزكؼ النساء عف الزكاج في الحد مف كصكليف لممناصب الادارية العميا، حيث أف عدـ 
زكاج المرأة يعطييا فرصة أكبر في الاىتماـ بمجاؿ عمميا كاختصاصيا الكظيفي، كيكفر لدييا الكقت 
للإىتماـ بشؤكنيا الكظيفية، كفتح المجاؿ للإبداع كالابتكار ككف كامؿ طاقتيا الفكرية كالنفسية مكجية 

. لمصمحة العمؿ
 

ببعد الخاص  (ب-أ.3.4) رقـ يف عمى ىذا المجاؿ الكاردة في الجدكؿالمبحكثاتيتضح مف إجابات 
 عمى ىذا المجاؿ قد بمغت حكالي المبحكثاتأف قيمة الكسط الحسابي العاـ لإجابات المعيقات النفسية 

، كبمعامؿ اختلاؼ (0.83)، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة كبدرجة تقدير( 2.39)
، كىنا تستنتج الباحثة عمى ضعؼ تأثير بعد المعيقات النفسية في كصكؿ المرأة لتكلي %34قدره 

المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية، حيث أف العاملات لدييف مستكل جيدة مف الكفاءة 
كالفاعمية كالامكانيات العممية كالمينية كالخبرة كمستكل عالي مف الدافعية كالطمكح النفسي كالقيادم 

كالذم يمكنيف مف أداء كاجباتيف الكظيفية كالرغبة بالتطكر الكظيفي خلاؿ المناصب القيادية المتاحة 
في الجامعات الفمسطينية، بالاضافة الى كجكد ثقة كقدرة عالية لدييف في مكاجية الصعكبات 

كالتحديات كاتخاذ القرارات ضمف منطؽ عممي كميني، كقدرتيـ عمى أداء المياـ المختمفة كبما يخدـ 
مصمحة العمؿ، كالقدرة العالية عمى تفيـ مشاكؿ كاحتياجات المكظفيف كالاستماع ليـ كمحاكلة تكفير 

حكؿ انخفاض  (2007)كؿ ما مف شأنو دعـ بيئة العمؿ كالعامميف، كيتفؽ ذلؾ مع دراسة الطراكنة 
مستكل تأثير المعكقات الشخصية عمى تكلي المرأة لممناصب القيادية، كما كتتعارض ىذه النتيجة مع 

كالتي أشارت لتأثير المعيقات الشخصية عمى تكلي المرأة لممناصب الادارية  (2014)دراسة الديراكم 
 المعكقات الشخصية ليا أكبر الاثر في تعطيؿ كصكؿ حكؿ أف (2013)العميا، كذلؾ دراسة الغامدم 

المرأة الى المناصب القيادية، كلمحدكدية طمكح المرأة كضعؼ رغبتيا في الكصكؿ الى المناصب 
القيادية، رغـ قدرتيا عمى التكفيؽ بيف الاعباء الاسرية كأعباء منصبيا الحالي كرغـ حرصيا عمى 

حكؿ أف مف اىـ المعيقات  (2013)، كما كتتعارض مع دراسة كام كسيانج التدريب كتطكير الذات
 .لتقدـ المرأة ىك نابع منيا شخصيان لعدـ رغبتيا بالانتقاؿ مف كظيفتيا الحالية

 

 

 
 

 



65 

 

 التي تواجو المرأة لتولي المناصب الإدارية العميا في الجامعات الإجتماعيةالمعيقات  :3.2.4
. الفمسطينية

 

 الإجتماعيةالمعيقات ىي ما " من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى الثالثالنتائج المتعمقة بالسؤال 
 ؟التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 

كالكزف للإجابة عمى سؤاؿ الدراسة السابؽ، فقد تـ حساب المتكسطات الحسابية كالإنحرافات المعيارية 
( ب-أ.4.4) رقـ يف، كالجدكؿالنسبي كدرجة التقدير لكؿ فقرة مف فقرات بعد المعيقات الإجتماعية

.  ذلؾافيكضح
 

بعد المعيقات الإجتماعية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو إجابات المبحكثيف حكؿ : (أ.4.4)جدكؿ 
 .المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 المعيقات الاجتماعية بعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل 
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

يحد تمييز الاسرة كالمجتمع لمذكر عمى حساب   .1
مف كصكؿ المرأة  (المجتمع الذككرم)الأنثى 

.  لممناصب الادارية العميا
 كبيرة 22% 86. 3.90

تجنب المجتمع لترشيح المرأة لمناصب إدارية رفيعة   .2
 كبيرة %20 77. 3.77. كتجنب دعميا عند الترشح

الفيـ الخاطئ لمديف كالمعتقدات تحد مف قدرة المرأة   .3
 كبيرة %25 96. 3.76. عمى الكصكؿ لمناصب ادارية عميا

صعكبة تقبؿ المكظفيف لتكلي المسؤكلية مف جانب   .4
 كبيرة %24 91. 3.76.                           المرأة يحد مف كصكليا لمناصب إدارية عميا

يقمؿ الاعتقاد بكجكد تفاكت في المكانة الاجتماعية   .5
بيف الرجؿ كالمرأة مف فرص كصكؿ النساء لممناصب 

. العميا
 متكسطة 26% 96. 3.67

المسؤكلية الأسرية الناتجة عف تربية الابناء تحد مف   .6
. كصكؿ المرأة إلى المناصب الادارية العميا

 متكسطة 29% 1.08 3.66

نظرة المجتمع إلى المرأة عمى أنيا أقؿ قدرة مف   .7
الرجؿ عمى تحمؿ ضغكط العمؿ في المناصب العميا 

سير كاجتماعات كلقاءات طكيمة )كما يحتاجو مف 
. يقمؿ مف كصكليا لممناصب العميا (خارج المنزؿ

 متكسطة 28% 1.04 3.64

قناعة الكثيريف مف صناع القرار في المجتمع بأف   .8
.  المرأة غير قادرة عمى تكلي المناصب الادارية العميا

 متكسطة 28% 1.03 3.63

تبعية الفتاة كالزكجة للأىؿ كلمزكج يضعؼ مف   .9
. استقلاليتيما كيحد مف كصكليا الى المناصب العميا

 متكسطة 26% 94. 3.61
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بعد المعيقات الإجتماعية كأحد أبعاد المعيقات التي تكاجو إجابات المبحكثيف حكؿ : (ب.4.4)جدكؿ 
 .المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 المعيقات الاجتماعية بعد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل 
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

الزكاج المبكر لمفتاة يحكؿ دكف كصكليا لمناصب   .10
 متكسطة %23 85. 3.60. إدارية عميا

يحكؿ الازكاج كالأقارب كثيرا بيف زكجاتيـ كبناتيـ   .11
كتكلي المناصب الادارية العميا كقناعتيـ بالكظائؼ 

.  العادية ضمف مجالات محددة
 متكسطة 29% 1.06 3.60

زيادة المشكلات الاجتماعية المرتبطة بكصكؿ المرأة   .12
الى المناصب الرفيعة مقارنة بالرجؿ يحد مف 

. كصكليا لتمؾ المناصب
 متكسطة 26% 93. 3.49

الحد مف حرية المرأة كتفاعميا مع المجتمع يقمؿ مف   .13
 متكسطة %28 99. 3.49.  فرص كصكليا لمناصب إدارية عميا

تخكؼ الأىؿ كالأزكاج مف عمؿ النساء خارج المنزؿ   .14
 متكسطة %28 98. 3.45. مما يحد كصكليا لمناصب إدارية عميا

اقتصار المناصب العميا النسائية عمى عدد محدكد   .15
 متكسطة %28 99. 3.43. مف العائلات مما يحد مف كصكؿ غيرىف ليا

اعتقاد الكثير مف الناس بأف المرأة تيتـ بالأمكر   .16
الشكمية عمى حساب الجكىر مما يقمؿ مف فرص 

.  كصكليا لممناصب العميا
 متكسطة 31% 1.06 3.40

قمة متابعة المرأة لتعميميا العالي يحكؿ دكف منافستيا   .17
 متكسطة %32 1.08 3.39.  الرجؿ لمكصكؿ إلى المناصب العميا

قيكد الأىؿ كالأزكاج عمى الاختلاط يحد مف كصكؿ   .18
 متكسطة %31 1.07 3.35.  المرأة لمناصب إدارية عميا

اعتقاد الكثير مف الناس باف نجاح بعض النساء في   .19
العمؿ يعتمد عمى المجاملات أكثر مف تطبيؽ 

.  القكانيف كالأنظمة كالتعميمات
 منخفضة 34% 1.13 3.28

إلى المرأة  (العادات كالتقاليد)نظرة المجتمع السمبية   .20
كربة منزؿ افضؿ مف ككنيا مكظفة في قمة فرص 

.                                                كصكليا الى المناصب الادارية العميا
 منخفضة 35% 1.14 3.25

العلاقة المتكترة بيف المرأة العاممة كزميلاتيا تحد مف   .21
.  كصكليف لمناصب إدارية عميا

 منخفضة 34% 1.10 3.21

صعكبة تكفيؽ المرأة بيف البيت كالعمؿ تقمؿ مف   .22
.  فرص كصكليا إلى مناصب إدارية عميا

 منخفضة 40% 1.25 3.08

 متكسطة %16 0.58 3.52 الدرجة الكمية لمبعد
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 أف معامؿ الاختلاؼ لبعد المعيقات الإجتماعية كأحد أبعاد (ب-أ.4.4 )الجداكليفأظيرت نتائج 
 كىذه %40 الى %20المعيقات التي تكاجو المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية تراكحت ما بيف 

الفركقات ليست كبيرة حيث حظيت الفقرة الاكلى كالثانية بأقؿ معامؿ اختلاؼ عف بقية الفقرات كىذا 
يدؿ عمى أف استجابة أفراد عينة الدراسة أقؿ تشتتان فيما يتعمؽ بتمييز الاسرة كالمجتمع لمرجؿ، كتجنب 
ترشيح كدعـ المجتمع لممراة لتكلي مناصب قيادية رفيعة، كمدل تأثير ذلؾ لكصكليا لمراكز قيادية، 

 كبناءن عمى ذلؾ فاف الباحثة تؤكد عمى أف ىنالؾ ،%16ككاف معامؿ الاختلاؼ لمدرجة الكمية لمبعد 
 .درجة ثقة كبيرة بيذا البعد ككف معامؿ الاختلاؼ قميؿ

 

بعد أف الفقرة التي حظيت بأعمى متكسط حسابي في  (ب-أ.4.4 )الجدكليفأظيرت نتائج كما ك
يحد تمييز الاسرة كالمجتمع لمذكر عمى حساب )الأكلى كالتي تنص الفقرة المعيقات الإجتماعية كانت 

حيث حظيت بمتكسط حسابي ، (مف كصكؿ المرأة لممناصب الادارية العميا" مجتمع ذككرم"الانثى 
 كبمعامؿ اختلاؼ ،(0.86)، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي كبيرة كبدرجة تقدير، (3.90)قدره 
مف العاملات في الجامعات لدييف مستكيات كتعزك الباحثة ذلؾ بسبب اف افراد عينة الدراسة  ،22%

جيدة مف الفيـ كالادراؾ حكؿ تأثير المعيقات الاجتماعية كالمتمثمة في التمييز بيف الرجؿ كالمرأة في 
الحد مف كصكليف لممراكز القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية، حيث أف ىنالؾ مستكيات داعمة 
مف قبؿ المجتمع كالأسرة لتكلي الرجؿ المراكز القيادية بسبب تكلد القناعة لدييـ بأنو الاقدر كالاكفأ 

عمى ادارة ىذه المراكز القيادية، كككنو يتكفر لديو الكقت الكافي لخدمة منصبو الكظيفي، ككنو الاجدر 
بذلؾ مف المرأة التي لدييا مسؤكليات اجتماعية لا تمكنيا مف ممارسة دكرىا الادارم بكفاءة كفاعمية 

.  كالرجؿ
 

 التي حظيت بأقؿ متكسط حسابي في بعد المعيقات أف الفقرة (ب-أ.4.4 )الجدكليفكما كنجد مف 
صعكبة تكفيؽ المرأة بيف البيت كالعمؿ تقمؿ مف )الاجتماعية كانت الفقرة الثانية كالعشريف كالتي تنص 

تقدير ، كبدرجة (3.08)، حيث كاف المتكسط الحسابي ليا (فرص كصكليف الى مناصب إدارية عميا
 كقد كاف ،%40كبمعامؿ اختلاؼ قدره ، (1.25)كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة، 

المتكسط منسجـ مع أغمب المتكسطات العامة لفقرات ىذا المجاؿ كالتي جاء نصفيا بدرجة متكسطة، 
كيعكد السبب في ذلؾ نتيجة تأكيد أفراد عينة الدراسة مف العاملات في الجامعات الفمسطينية أف لدييف 
معيقات إجتماعية بشكؿ متكسط ككف المرأة ربة بيت كعاممة بنفس الكقت، حيث أف لدييا قدرة عالية 

عمى تنظيـ كقتيا كتخصيص جيدىا لبيتيا كزكجيا كأطفاليا، كلكظيفتيا ككنيا تتمتع بخبرة ككفاءة 
ادارية كعممية عالية، حيث يكجد بالكاقع الفمسطيني العديد مف النساء العاملات كبنفس الكقت مكظفات 

. متميزات، كلدييف حضكر ميني داخؿ المؤسسات التي يعممف بيا
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ببعد الخاص  (ب-أ.4.4) رقـ يف عمى ىذا المجاؿ الكاردة في الجدكؿالمبحكثاتيتضح مف إجابات 
 عمى ىذا المجاؿ قد بمغت المبحكثاتأف قيمة الكسط الحسابي العاـ لإجابات المعيقات الاجتماعية 

، كبمعامؿ (0.58)، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة كبدرجة تقدير( 3.52)حكالي 
 كىنا تستنتج الباحثة كجكد تأثير خاص ببعد المعيقات الاجتماعية عمى كصكؿ ،%16اختلاؼ قدره 

المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية، حيث أف ىنالؾ تمييز بالمكانة 
، كارتباط ذلؾ بالفيـ "مجتمع ذككرم"الاجتماعية بيف الذكر كالأنثى مف قبؿ المجتمع الفمسطيني 

الخاطئ لمديف كالمعتقدات الذم يحد مف استقلالية المرأة كمف قدرة المرأة عمى العمؿ كالكصكؿ 
لممناصب القيادية أك رغبتيـ بعمميا ضمف كظائؼ محددة يتقبميا المجتمع، كعدـ دعـ المجتمع لممرأة 
في مياديف العمؿ، كما أف ىنالؾ عدـ تقبؿ مف قبؿ المكظفيف لقيادة المرأة ليـ، كما أف الادارة العميا 

كصناع القرار في المجتمع لدييـ قناعات بعدـ قدرة المرأة عمى تكلي مناصب ادارية عميا بسبب 
مسؤكلياتيا الاجتماعية كالاسرية الناتجة عف تربية الابناء كالتي تحد مف قدرتيا عمى تكريس كقتيا 

كطاقتيا الانتاجية لخدمة المؤسسات، كعدـ قدرتيا عمى تحمؿ ضغكط العمؿ، حيث تعتبر ىذه الامكر 
مف أىـ المعيقات الاجتماعية التي تكاجيو المرأة الفمسطينية مف الكصكؿ لممراكز الادارية العميا في 

كدراسة الطراكنة  (2009)كدراسة الرقيب  (2015)الجامعات الفمسطينية، كيتفؽ ذلؾ مع دراسة كريـ 
حكؿ تأثير المسؤكلية الأسرية في اعاقة كصكؿ المرأة لمراكز صنع القرار، كذلؾ دراسة  (2007)

 أسباب قمة ترقية النساء لممناصب الإدارية العميا في عدد مف حكؿ أف مف (2008)اىمكت كاخركف 
. منظمات الأعماؿ ضعؼ الفرص الكظيفية المتاحة لتطكير إمكانياتيف بالمقارنة مع الرجاؿ

 

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لأبعاد المعيقات التي تواجو المرأة العاممة في  4.2.4
 .تولي المناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية

 

أبعاد  كدرجة الاستجابة لممبحكثيف عمى ، المتكسطات الحسابية كالإنحرافات المعيارية:(5.4 )جدكؿ
 .المعيقات التي تكاجية المرأة العاممة في الجامعات الفمسطينية مرتبة تنازليان 

 

الأبعاد  الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الإنحراف 
المعياري 

معامل 
% الاختلاف 

مستوى 
التقدير 

 كبيرة %16 58. 3.52المعيقات الإجتماعية  بُعد   .1
 متكسطة %36 91. 2.47المعيقات التنظيمية بُعد   .2
 متكسطة %34 83. 2.39المعيقات النفسية بُعد   .3

%22 0.63 2.79 لممعيقاتالدرجة الكمية   متوسطة 



69 

 

 أف معامؿ الاختلاؼ لأبعاد المعيقات التي تكاجو المرأة العاممة في تكلي (5.4)أظيرت نتائج جدكؿ 
 كىذه الفركقات %36 الى %16المناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية تراكحت ما بيف 

ليست كبيرة حيث أف أغمب ىذه الابعاد كانت معاملاتيا قميمة كمتكسطة كىذا يدؿ عمى أف استجابة 
أفراد عينة الدراسة تشتتيا كاف بيف القميؿ كالمتكسط، ككاف معامؿ الاختلاؼ لمدرجة الكمية لممعيقات 

 كبناءن عمى ذلؾ فاف الباحثة تؤكد عمى أف ىنالؾ درجة ثقة كبيرة بأبعاد المعيقات التي تكاجو ،22%
المرأة العاممة في تكلي المناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية ككف معامؿ الاختلاؼ قميؿ 

 .كمتكسط
 

، (3.52)أف بعد المعيقات الاجتماعية بمغ المتكسط الحسابي لو  (5.4)نجد مف الجدكؿ السابؽ رقـ 
، كبدرجة تقدير كبيرة، كما نجد أف بعد المعيقات التنظيمية بمغ المتكسط (0.58)كانحرافو المعيارم 

، كبدرجة تقدير متكسطة، كذلؾ بعد المعيقات النفسية (0.91)، كانحرافو المعيارم (2.47)الحسابي لو 
أف ، كبدرجة تقدير متكسطة، كنجد أخيران (0.83)كانحرافو المعيارم  (2.39)بمغ المتكسط الحسابي لو 

كبمغت ،  كبدرجة تقدير متكسطة(2.79) بكسط حسابي كمي منخفضةكانت لممعيقات الدرجة الكمية 
، كىذا يؤكد عمى محدكدية تأثير المعيقات التنظيمية كالنفسية في (0.63)معيارم اؿ قيمة الإنحراؼ

الحد مف قدرة المرأة عمى تكلي المناصب القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية، ككجكد دكر أكبر 
كيتفؽ ذلؾ مع ما جاء بدراسة ، لممعيقات الاجتماعية في الحد مف كصكؿ المرأة لممناصب القيادية

إف القيادات النسائية الأكاديمية تكاجو بدرجة متكسطة كبشكؿ تنازلي حكؿ  (2017)صياـ كالعطارم 
دارية كمعنية تنظيمية، كدراسة الغامدم  حكؿ عدـ تأثير  (2013)معيقات ثقافية كاجتماعية كذاتية كا 
حكؿ أف أكثر  (2009)المعكقات الثقافية في منع كصكؿ المرأة لممناصب القيادية، كدراسة الرقيب 

 .المعيقات لكصكؿ المرأة لممراكز القيادية ىي المعيقات الاجتماعية ثـ السياسية ثـ الشخصية
 

   الجامعات الفمسطينية في التطور الوظيفي :1.2.4
 

  كاقع التطكر الكظيفي ىك ما " من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى الرابعالنتائج المتعمقة بالسؤال
 ؟ "في الجامعات الفمسطينية

 

كالكزف للإجابة عمى سؤاؿ الدراسة السابؽ، فقد تـ حساب المتكسطات الحسابية كالإنحرافات المعيارية 
، النسبي كدرجة التقدير لكؿ فقرة مف فقرات محكر كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية

 . ذلؾافيكضح( ب-أ.6.4) رقـ يفكالجدكؿ
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محكر كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية مرتبة إجابات المبحكثيف حكؿ : (أ.6.4)جدكؿ 
 .تنازليان 

 محور واقع التطور الوظيفي الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل 
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

الجامعة مستمرة في تحديث كتطكير أساليب العمؿ   .1
 متكسطة %28 99. 3.54.                  المختمفة

تشجع الجامعة العامميف عمى البحث العممي لتطكير   .2
 متكسطة %30 1.05 3.49. مياراتيـ المختمفة

 متكسطة %29 1.02 3.47.                        تراعي الجامعة العلاقات الانسانية داخؿ بيئة العمؿ  .3
 متكسطة %34 1.13 3.32. ترتبط اسس الترقية في الجامعة بتحقيؽ مكانة اجتماعية  .4
 متكسطة %31 1.04 3.26. ترتبط الترقية بالجامعة بزيادة معدؿ الراتب الشيرم  .5
 متكسطة %32 1.04 3.23. يرتبط التطكر الكظيفي بالاستعداد لقبكؿ التكجييات  .6
تطكر الجامعة ىيكميا التنظيمي  بإستمرار انسجامان مع   .7

. خططيا الاستراتيجية
 متكسطة 34% 1.10 3.23

اسس كمعايير التطكر الكظيفي المتبعة في الجامعة   .8
. مكثقة

 متكسطة 33% 1.07 3.22

 متكسطة %35 1.14 3.21. يرتبط التطكر الكظيفي في الجامعة بدرجة المؤىؿ العممي  .9
 متكسطة %36 1.15 3.18. اسس كمعايير الترقية في الجامعة معممة عمى الجميع  .10
 متكسطة %37 1.17 3.15. يحقؽ التطكر الكظيفي في الجامعة الامف الكظيفي  .11
الكفاءة )تتبنى الجامعة سياسات مرنة تقكـ عمى أساس   .12

. بيف العامميف (كالجدارة 
 متكسطة 34% 1.08 3.14

 متكسطة %35 1.08 3.11. معايير التطكر الكظيفي المكجكدة في الجامعة محفزة  .13
 متكسطة %28 1.02 3.11. لدل العامميف (الابتكار كالابداع)تتبنى الجامعة سياسات   .14
 متكسطة %30 1.20 3.09. نظاـ الترقية المتبع يشجعؾ لبذؿ مزيدان مف الجيد  .15
 متكسطة %29 1.08 3.05. يرتبط التطكر الكظيفي بعدد سنكات الخدمة  .16
 متكسطة %34 1.13 3.05. (بعدالة كمكضكعية) تتبنى الجامعة كضع معدلات للأداء  .17
 متكسطة %31 1.12 3.04. يرتبط التطكر الكظيفي بتقديـ افكار كمقترحات تطكيرية  .18
 متكسطة %32 1.11 3.04. يرتبط التطكر الكظيفي بتقييـ الاداء السنكم  .19
ضمف بطاقة الكصؼ  (الحقكؽ، الكاجبات)يتـ تكضيح   .20

. الكظيفي لام شاغر
 متكسطة 34% 1.24 3.04

يرتبط التطكر الكظيفي بالجامعة بنكع التخصص   .21
. الاكاديمي

 متكسطة 33% 1.09 3.02
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محكر كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية مرتبة إجابات المبحكثيف حكؿ : (ب.6.4)جدكؿ 
 .تنازليان 

 

 أف معامؿ الاختلاؼ لمحكر كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات (ب-أ.6.4 )الجدكليفأظيرت نتائج 
 كىذه الفركقات متقاربة كليست كبيرة الى حد ما، حيث %37 الى %28الفمسطينية تراكحت ما بيف 

حظيت الفقرة الاكلى كالرابعة عشر كالثانية كالعشركف بأقؿ معامؿ اختلاؼ عف بقية الفقرات، كىذا يدؿ 
عمى أف استجابة أفراد عينة الدراسة أقؿ تشتتان فيما يتعمؽ باستمرار الجامعات بتحديث كتطكير أساليب 
العمؿ المختمفة، كتبينيا لسياسات الابتكار كالابداع لدل العامميف، كانتظاـ الترقيات بيا، ككاف معامؿ 

 كبناءن عمى ذلؾ فاف الباحثة تؤكد عمى أف ىنالؾ درجة ثقة ،%25الاختلاؼ لمدرجة الكمية لمبعد 
 .متكسطة بيذا البعد ككف معامؿ الاختلاؼ قميؿ نسبيان 

 

محكر كاقع أف الفقرة التي حظيت بأعمى متكسط حسابي في  (ب-أ.4.4 )الجدكليفأظيرت نتائج كما ك
الجامعة مستمرة في تحديث كتطكير أساليب العمؿ )الاكلى كالتي تنص الفقرة التطكر الكظيفي كانت 

، كبمغت قيمة الإنحراؼ متكسطة كبدرجة تقدير، (3.54)حيث حظيت بمتكسط حسابي قدره ، (المختمفة
 افراد عينة السبب في ذلؾ ككفكتعزك الباحثة  ،%28 كبمعامؿ اختلاؼ ،(0.99)المعيارم حكالي 

مف العاملات في الجامعات لدييف مستكيات جيدة مف الفيـ كالادراؾ حكؿ كاقع التطكر الدراسة 
الكظيفي الخاص بيف كذلؾ خلاؿ عممف في الجامعات الفمسطينية، حيث أف ادارة ىذه الجامعات 
تعمؿ كبشكؿ حثيث عمى تطكير كتحديث أساليب العمؿ الادارم بمختمؼ جكانبو، كتقكـ بتطكير 

الاكصاؼ الكظيفية كتحديد الكاجبات كالمسكليات الخاصة لمعامميف بشكؿ دقيؽ، بالاضافة الى قياميا 
بتطكير الانظمة كالقكانيف الناظمة لمعمؿ الادارم بالجامعات، كتحدد أساس كمعايير الترقية كالمنافسة 
بشكؿ ميني، كتقكـ بكضع نماذج متطكرة كعادلة لتقييـ الأداء الكظيفي، الأمر الذم مف شأنو تعزيز 

 محور واقع التطور الوظيفي الترتيب
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

معامل 
 %الاختلاف

مستوى 
التقدير 

 متكسطة %28 1.22 2.98. تتـ الترقية داخؿ الجامعة بصكرة منتظمة  .22
 متكسطة %30 1.04 2.97. تتبنى الجامعة نظامان عصريان لتقييـ أداء العامميف فييا  .23
اللازـ لمحصكؿ عمى  (التدريب، التأىيؿ)يتـ تكفير   .24

 متكسطة %29 1.14 2.94. فرص التطكر الكظيفي

 متكسطة %34 1.11 2.85 أسس التطكر الكظيفي المتبعة في الجامعة عادلة  .25
معايير التطكر الكظيفي في الجامعة تحقؽ الرضا   .26

 متكسطة %31 1.09 2.83 الكظيفي

%25 0.78 3.14 الدرجة الكمية لمبعد  متوسطة 
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فرص التقدـ كالتطكر الكظيفي لمعامميف فييا عمى اختلاؼ اجناسيـ كبمستكيات عالية مف النزاىة 
كالشفافية، كبما يضمف ليا كضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، كبما ينعكس عمى تحقيؽ 

. التميز المؤسسي لممؤسسات الاكاديمة
 

 التي حظيت بأقؿ متكسط حسابي في محكر كاقع أف الفقرة (ب-أ.4.4 )الجدكليفكما كنجد مف 
معايير التطكر )التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية كانت الفقرة السادسة كالعشريف كالتي تنص 

تقدير ، كبدرجة (2.83)، حيث كاف المتكسط الحسابي ليا (الكظيفي في الجامعة تحقؽ الرضا الكظيفي
، كقد كاف %31كبمعامؿ اختلاؼ قدره ، (1.09)كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم حكالي متكسطة، 

المتكسط منسجـ مع المتكسطات العامة لفقرات ىذا المجاؿ كالتي جاء اغمبيا بدرجة متكسطة، كيعكد 
السبب في ذلؾ نتيجة أف أفراد عينة الدراسة مف العاملات في الجامعات الفمسطينية يؤكدف عمى اف 
ىنالؾ مستكل قميؿ مف الرضا عف التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينة بسبب ضخامة حجـ 

الكادر الكظيفي العامؿ في الجامعات كبالتالي كجكد تنافس عالي عمى المناصب الادارية العميا، حيث 
أف فرص التسمسؿ الكظيفي كالذم يككف مبنى عمى أسس كميارات اكاديمية كعممية، حيث أف البعض 

. منيف لا يمتمكف المؤىلات العممية الكافية كالمطمكبة لتكلي مناصب إدارية أعمى
 

بمحكر الخاص  (ب-أ.4.4) رقـ يف عمى ىذا المجاؿ الكاردة في الجدكؿالمبحكثاتيتضح مف إجابات 
 المبحكثاتأف قيمة الكسط الحسابي العاـ لإجابات كاقع التطكر الكظيفي في الجامعات الفمسطينية 

، كبمغت قيمة الإنحراؼ المعيارم متكسطة كبدرجة تقدير( 3.14)عمى ىذا المجاؿ قد بمغت حكالي 
، كىنا تستنتج الباحثة عمى أف مستكيات التطكر %25، كبمعامؿ اختلاؼ قدره (0.78)حكالي 

الكظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية كانت متكسطة كبشكؿ تدريجي، بسبب أف التطكر الكظيفي 
مبنى عمى أسس عممية كمينية مترابطة كتحقؽ أعمى درجات العدالة كالنزاىة، حيث أف الجامعات 
الفمسطينية تقكـ بتعميـ المعايير التي يتـ عمى أساسيا منح الترقيات كالتطكر الكظيفي كالتي تككف 
مرتبطة بتقييـ الاداء السنكم، بالاضافة الى تطكير اليياكؿ التنظيمية كالانظمة كالقكانيف الناظمة 

لمعمؿ الادارم، كما كيتـ منح الترقيات بصكرة منتظمة مف خلاؿ ارتباطيا بالمؤىلات العممية كنكع 
التخصص كسنكات الخدمة كالكفاءة كالجدارة بيف العامميف كبالابتكار كالابداع كبالانجازات المتميزة 
كالبحث العممي المرتبط كالمتكفر بالعامميف، كبالتالي فإف أنظمة كمعايير التطكر الكظيفي المتبعة 

بالجامعات مكثكقة كمحفزة كتعمؿ عمى تشجيع العامميف عمى بذؿ جيكد اضافية في العمؿ كالسعي 
المستمر الى تطكير الميارات كالخبرات الخاصة بيـ كتقديـ أفكار كمقترحات تطكيرية، كيتفؽ ذلؾ مع 

حكؿ أف معايير الترقية في السمـ الكظيفي لا تعيؽ تكلي المرأة لممناصب  (2014)دراسة الديراكم 
علاقة متكسطة بيف تأثير السقؼ حكؿ كجكد  (2013)الادارية العميا، كذلؾ دراسة بكمبكيلا كجامارك 
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حكؿ أف  (2013)، كدراسة كام كسيانج الزجاجي كالتطكر الكظيفي لممرأة في المناصب الإدارية العميا
ىنالؾ العديد مف العكامؿ التي مكنت النساء مف الكصكؿ لممناصب العميا ىك التقييـ العادؿ مف قبؿ 

مؤسساتيف ككجكد فرص متاحة، كامتلاكيف خبرات كاسعة كمستكيات تعميـ عالية، كذلؾ دراسة اىمكت 
لتحديات التي تمر بيا النساء الناجمة عف العقبات التي يكاجينيا في حكؿ أف ا (2008)كآخركف 

 .تساعد عمى تطكيرىف كظيفيا العمؿ
 

 :النتائج المتعمقة بفحص فرضيات الدراسة ومناقشتيا 3.4
 

  ىؿ ىناؾ أثر لممعيقات " من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى الخامسالنتائج المتعمقة بالسؤال
المعيقات )بأبعادىا التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية 

 ؟"عمى تطكرىا الكظيفي (التنظيمية، كالمعيقات الاجتماعية، كالمعيقات النفسية
 

 بيف ةجكد علاقة ارتباطيفقد تـ صياغة الفرضية المنبثقة عنو، كلكف قبؿ فحصيا فقد تـ فحص ك
مف خلاؿ  (التطكر الكظيفي)، كجميع المتغيرات التابعة ( بأبعادىاالمعيقاث)جميع المتغيرات المستقمة 

:  ، كفيما يمي تكضيح ذلؾبيرسكفاختبار الارتباط 
 

 بيف Correlation Matrix))ماتركس بيرسكف حسب مصفكفة نتائج اختبار الارتباط : (7.4)جدكؿ 
 .عمى التطكر الكظيفيالمعيقات التي تكاجو المرأة العاممة كؿ بعد مف أبعاد 

 

 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 

المعيقات التي تكاجو المرأة  مف معيؽبيف كؿ متكسطة كجكد علاقة مكجبة  (7.4)يتضح مف الجدكؿ 
العاممة في الجامعات الفمسطينية مع التطكر الكظيفي في الجامعات بإستثناء المعيقات الإجتماعية، 

 التطور التىظيمي 

 المعيقاث التىظيميت

0.426معامؿ الارتباط 
**

 

 0.000مستكل الدلالة 

 71العدد 

 المعيقاث الىفسيت

0.472معامؿ الارتباط 
**

 

 0.000مستكل الدلالة 

 71العدد 

 المعيقاث الاجتماعيت

0.227-معامؿ الارتباط 
**

 

 0.000مستكل الدلالة 

 71العدد 

 محور المعيقاث مجتمعت

0.484معامؿ الارتباط 
**

 

 0.000مستكل الدلالة 

 71العدد 
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 حيث بمغ معامؿ الارتباط لممعيقات التنظيمية ،المعيقات مجتمعة كالتطكر الكظيفيكذلؾ بيف 
 كقد بمغت قيمة الدلالة لجميع ،(0.484)، كلممعيقات مجتمعة (0.472)، كلممعيقات النفسية (0.426)

، كيتضح أيضا أف ىذه العلاقة مكجبة، لأف قيـ (0.05)كىي أصغر مف  (00.00) المذككرة لممعيقات
، كىذا يشير إلى إمكانية فحص كجكد الأثر بيف (0.484 ك0.426)معامؿ الارتباط تراكحت ما بيف 

لتكلي المناصب الادارية العميا في ، كما تبيف أف المعيقات الاجتماعية التي تكاجو المرأة ىذه المتغيرات
عند مستكل  (-0.227) ليا علاقة ارتباط سالبة حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط الجامعات الفمسطينية

أم أنو قمما قمت المعيقات الاجتماعية لممرأة العاممة زاد مف تطكرىا الكظيفي في  (0.000)الدلالة 
حكؿ أف القيادات النسائية  (2017)الجامعات الفمسطينية، كيتفؽ ذلؾ مع ما دراسة صياـ كالعطارم 

الاكاديمية في الجامعات الاردنية تكاجو بدرجة متكسطة كبشكؿ تنازلي معيقات ثقافية كاجتماعية كذاتية 
دارية كمينية كتنظيمية، كدراسة بكمبكيلا كجامارك  علاقة سمبية متكسطة بيف حكؿ كجكد  (2013)كا 

. تأثير السقؼ الزجاجي كالتطكر الكظيفي لممرأة في المناصب الإدارية العميا
 

              يكجد أثر ذك دلالة عند مستكل الدلالة: "كالتي تنص عمى: الأولى فحص فرضية الدراسة الرئيسية -
( ≤ 0.05)  لممعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية

 ".عمى تطكرىا الكظيفي (المعيقات التنظيمية، كالمعيقات الاجتماعية، كالمعيقات النفسية)بأبعادىا 
 

( Multiple Regression Analysis)لفحص الفرضية تـ إجراء اختبار تحميؿ الانحدار المتعدد 

 : كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار
 

المعيقات بعاد لأ( Multiple Regression Analysis) نتائج تحميؿ الانحدار المتعدد :(8.4)جدكؿ 
 .التي تكاجو المرأة العاممة في الجامعات في التطكر الكظيفي

المتغيرات 
β Coefficients  قيمةT 

المحسوبة 
مستوى 

 Unstandardized    دلالة

النمطية  غير المعاملات
Standardized 

النمطية  المعاملات
(Constant) 1.563  ----- ----- -----

 0.460 7440. 155. 133.المعيقات التنظيمية 

 0.000 8.156 475. 0.448المعيقات النفسية 

 0.315 1.013 119. 159.المعيقات الاجتماعية  

    R .487قيمة 

    R-square .237قيمة 

Adjusted R-square .203    

    9346.المحسكبة F قيمة 

    F .0000مستكل دلالة اختبار 
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لممعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي أثر ذم دلالة احصائية أنو لا يكجد  (8.4)يتضح مف الجدكؿ 
 إذ المناصب الإدارية العميا في الجامعات الفمسطينية في التطكر الكظيفي باستثناء المعيقات النفسية،

، كبمغ معامؿ (0000.)، كىي دالة عند مستكل الدلالة (3.934) المحسكبة للاختبار (F)بمغت قيمة 
 المعيقات التي تكاجو المرأة في تكلي المناصب الإدارية العميايشير إلى أف  مما (203.0)التحديد 

، كيبف الجدكؿ كجكد أثر داؿ التطكر الكظيفي كىذا الأثر ضعيؼمف  (%20.3)تفسّر ما قيمتو 
( T)، إذ كانت قيـ مف بقية المعيقات في المعيقات النفسية ( ≤ 0.05)إحصائيا عند مستكل الدلالة 

، مما يشير (0.05)، كىذه القيـ أصغر مف (0.000)، بمستكل دلالة قدره (8.156) لممعيقات النفسية
تطكرىا الكظيفي، في حيف تبيف في لممعيقات النفسية لممرأة في الجامعات الفمسطينية الى كجكد أثر 

، (0.460)، بمستكل دلالة قدره (0.744)ليما  (T)عدـ كجكد أثر لممعيقات التنظيمية، إذ كانت قيمة 
التطكر التنظيمي، كما تبيف عدـ  في  لوكجكد أثرعدـ ، مما يشير الى (0.05)كىذه القيمة أكبر مف 

، (0.315)، بمستكل دلالة قدره (1.013)ليما  (T)كجكد أثر لممعيقات الاجتماعية، إذ كانت قيمة 
التطكر التنظيمي، كىذا يتفؽ مع  في  لوكجكد أثرعدـ ، مما يشير الى (0.05)كىذه القيمة أكبر مف 

كجكد أثر ذم دلالة احصائية لممعكقات الشخصية حكؿ  (2007)ما جاء بدراسة بدراسة الطراكنة 
 .كمدة الخدمة في الجامعة، كذلؾ التفاعؿ بيف مدة الخدمة كالرتبة الاكاديمية

 

  عند ىؿ ىناؾ فركؽ معنكية "من أسئمة الدراسة والذي ينص عمى السادس النتائج المتعمقة بالسؤال
في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير ( α≤0.05) الإحصائية مستكل الدلالة

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر 
العمر، الحالة الاجتماعية، سنكات الخبرة، المسمى الكظيفي، المؤىؿ )الكظيفي حسب متغيرات 

 ؟(العممي، الجامعة
 

 مف إجؿ الاجابة عف السؤاؿ السابؽ فقد تـ فحص الفرضيات التالية  :
 

 الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : الفرضية الأولى
(α≤0.05 ) المعيقات التي تكاجو المرأة في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير

  ". تعزل لمتغير العمرلتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
 

 One)، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الأحادم العمرلفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 

way- ANOVA )مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، كالجداكؿ التالية لإختبار 
:   تكضح نتائج ىذا الإختبار
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المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (9.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير العمرالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 المحاور
 الحسابية المتوسطات

  الى اقل من20 من
  سنة  30

 40الى اثل من  30 من
  سنة

 الى اقل 40 من
سنة فأكثر 50 سنة 50من   

 2.87 2.93 2.60 3.08 المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية 

 3.37 3.23 2.85 3.07 التطور الوظيفي

 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (9.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
، حيث العمرحسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

. متكسطةيلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا 
 

 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (10.4 )جدكؿ
 .العمر

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 1.400 549. 3 1.646 بين المجموعات

  392. 67 26.264 داخل المجموعات 0.251

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 2.037 1.211 3 3.634 بين المجموعات

  595. 67 39.844 داخل المجموعات 0.117

   70 43.478 المجموع

 

 كالتي الأكلى الفرعية  الصفريةنتائج إختبار الفرضية( 10.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات المبحكثيف ( α≤0.05) الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " انو تنص

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير 
 .في جميع محاكر الدراسة"  تعزل لمتغير العمرالجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 

، (0.251)المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
 مف قيمة الدلالة المفترضة أكبر كىذه القيـ العمرعند متغير  (0.117)كلمحكر التطكر الكظيفي 

(α≤0.05) ،العينة مف العاملات في الجامعات الفمسطينية عمى  سبب ذلؾ إلى أف أفراد ةعزك الباحثتك
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي تجاه تأثير  مف الفيـ كالإدراؾ جيدة مستكيات ف لديواختلاؼ أعمارىـ

، حيث أف العاملات يؤكدف المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
كالنفسية كالاجتماعية بدرجات متكسطة كمتباينة تنعكس عمى  عمى كجكد بعض المعيقات التنظيمية



77 

 

قدرتيف لمكصكؿ الى المراكز الادارية العميا في الجامعات الفمسطيف كلك بشكؿ نسبي، حيث أنو يكجد 
سيطرة مينية لمرجؿ عمى سمـ المناصب الادارية بالجامعات، بالاضافة الى ضعؼ الاىتماـ برفع 
كفائتيف مف خلاؿ مشاركتيف في البرامج التدريبية، كما كينعكس صراع الدكر كبشكؿ سمبي عمى 
قدرتيف في تبكء مراكز قيادة، بالإضافة الى احتكاـ البعض منيف لمعاطفة خلاؿ العمؿ الادارم 

كضعؼ مستكل الحزـ الادارم، الامر الذم يشكؿ ضغط نفسي كيحد مف دافعيتيف لمتطكر في السمـ 
الادارم بالجامعات، كما كتكاجو العاملات في الجامعات مشكلات متعمقة بتمييز المجتمع كالاسرة 

لمرجؿ عمى حسابيا كقمة دعميا، كتكريس الفيـ السمبي لمديف لمحد مف تقمدىا لممناصب العميا، كعدـ 
تقبؿ العامميف بالجامعات لتقمد المرأة لممسؤكلية عنيـ، كؿ ذلؾ مف شأنيا التأثير بشكؿ نسبي كمحدكد 

حسب ما تكصمت اليو الدراسة عمى التطكر الكظيفي في الجامعات، حيث اف ىذه الجامعات تكلي 
اىتماـ بجانب التطكر الكظيفي مف خلاؿ قياميا بتحديث كتطكير اساليب عمميا، كتشجيع البحث 

العمي لتطكير الميارات الخاصة بالعامميف، كالعمؿ عمى دعـ العلاقات الانسانية، كربط اسس الترقية 
، كىذا يتفؽ  الفرضية المفترضةقبكؿكعمية تـ بتحقيؽ مكانة اجتماعية كزيادة بمعدؿ الراتب الشيرم، 

حكؿ عدـ كجكد فركؽ تجاه كصكؿ المرأة لممراكز القيادية العميا، كتعارض  (2009)مع دراسة الرقيب 
حكؿ كجكد فركؽ دالة  (2007)كالطراكنة  (2013)كخميفة  (2015)ذلؾ مع دراسة كؿ مف الشريؼ 

. احصائيان تعزل لمتغير العمر بخصكص معيقات تكلي المرأة لمراكز قيادية عميا
 

 الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : الثانيةالفرضية 
(α≤0.05 ) المعيقات التي تكاجو المرأة في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير

 تعزل لمتغير الحالة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
  ".الإجتماعية

 

، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الأحادم الحالة الإجتماعيةلفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA )مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، كالجداكؿ لإختبار 

:   التالية تكضح نتائج ىذا الإختبار
 

المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (11.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير الحالة الإجتماعيةالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
 المحاور

 الحسابية المتوسطات
 مطمقة متزوجة  عزباء

 2.62 2.85 2.55 المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية 

 3.21 3.11 3.25 التطور الوظيفي
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المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (11.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
الحالة حسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

. متكسطة، حيث يلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا الإجتماعية
 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (12.4 )جدكؿ
 .الحالة الإجتماعية
مجموع  مصدر التباين المحاور

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 1.30 515. 2 1.030 بين المجموعات

  395. 68 26.880 داخل المجموعات 0.279

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 0.17 110. 2 220. بين المجموعات

  636. 68 43.258 داخل المجموعات 0.842

   70 43.478 المجموع

 

 كالتي الأكلىالفرعية الصفرية نتائج إختبار الفرضية ( 12.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات المبحكثيف ( α≤0.05) الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " انو تنص

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في مف أفراد عينة الدراسة نحك نحك تأثير 
، في جميع محاكر " تعزل لمتغير الحالة الإجتماعيةالجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 .الدراسة
 

، (0.279)المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
 مف قيمة الدلالة أكبر كىذه القيـ الحالة الاجتماعيةعند متغير  (0.842)كلمحكر التطكر الكظيفي 

العينة مف  سبب ذلؾ إلى أف أفراد ةعزك الباحثتك وبذلك تقبل الفزضيت الصفزيت، (α≤0.05)المفترضة 
 مف الفيـ جيدة مستكيات ف لديوالعاملات في الجامعات الفمسطينية عمى اختلاؼ حالتيف الاجتماعية

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات تجاه تأثير كجكد كالإدراؾ 
كالنفسية  ، فيف يؤكدف عمى كجكد بعض المعيقات التنظيميةالفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

كالاجتماعية بدرجات متكسطة كمتباينة تنعكس عمى قدرتيف لمكصكؿ الى المراكز الادارية العميا في 
الجامعات الفمسطيف كلك بشكؿ نسبي، حيث أف المستجيبات يؤكدف عمى أف العاملات في الجامعات 
لدييف مؤىلات كظيفية كخبرات ادارية تمكنيف مف الترقي في السمـ الادارم في الجامعات، بالاضافة 
الى تكفر الجدية في العمؿ كالرغبة بتحمؿ المسؤكلية كالعمؿ تحت الضغط، كما أف المرأة العاممة في 
الجامعات الفمسطيف لدييا ثقة عالية بشخصيتيا كنفسيا كقادرة عمى مكاجية تحديات العمؿ، الامر 
الذم يعزز مف قدرتيا عمى النجاح كالتطكر، بالاضافة الى أنيا قادرة عمى الفصؿ بيف اكضاعيا 
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النفسية المتعمقة بالحمؿ كالكلادة كبيف كاجباتيا الكظيفية في الجامعات، كلكف يكجد تأثير مباشر لبعض 
المعيقات الاجتماعية عمى تطكر المرأة في المراكز القيادة العميا في الجامعات مف حيث الاعتقاد 

بتفاكت المكانة الاجتماعية بيف الرجؿ كالمرأة ككجكد مسؤكلية اسرية ناتجة عف تربية الابناء، كطبيعة 
نظرة المجتمع لممرأة عمى أنيا أقؿ قدرة مف الرجؿ عمى تحمؿ ضغط العمؿ في المناصب العميا، 

ككجكد قناعة لدل صناع القرار بأف المرأة غير قادرة عمى تكلي ىذه المناصب، كفي سبيؿ مكاجية 
ىذه المعيقات بالرغـ مف تبايننيا النسبي فإف الجامعات الفمسطينية تعمؿ عمى تعزز سبؿ التطكر 
الكظيفي لمعامميف فييا مف خلاؿ قياميا بتطكير ىياكميا التنظيمية بشكؿ يستجيب مع احتياجاتيا 
الكظيفية كالادارية كبما ينسجـ مع خططيا الاستراتيجية، بالاضافة الى أف أسس كمعايير التطكر 

الكظيفي المتبعة فييا مكثقة كيتـ تعميميا عمى جميع العامميف فييا، كالعمؿ عمى ربط الترقية بمدل 
الصفرية،  الفرضية قبكؿكعمية تـ تكفر المؤىلات العممية كبالاستعداد لقبكؿ كتنفيذ التكجييات الادارية، 

حكؿ عدـ كجكد فركؽ دالة احصائيان حكؿ  (2009)كالرقيب  (2015)كىذا يتفؽ مع دراسة كريـ 
علاقة بيف المعكقات التي تكاجييا المرأة ككصكليا لممناصب الادارية العميا، كما تعارضت الدراسة مع 

حكؿ كجكد فركؽ لتصكرات المبحكثات لممعكقات التنظيمية كالشخصية  (2007)دراسة الطراكنة 
. كالاجتماعية تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية

 

 الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : الثالثةالفرضية 
(α≤0.05 ) المعيقات التي تكاجو في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك نحك تأثير

 تعزل لمتغير المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
  ".سنكات الخبرة

 

، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الأحادم سنكات الخبرةلفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA )مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، كالجداكؿ لإختبار 

:   التالية تكضح نتائج ىذا الإختبار
 

المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (13.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير سنكات الخبرةالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 
 الحسابية المتوسطات

سنوات 10-5 من  اقل من -10 من 

سنة 15  

 20 اقل من -15 من

 سنة

سنة فأكثر 20  

 2.85 2.95 2.49 2.81 المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية 

 3.35 3.01 2.68 3.38 التطور الوظيفي
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المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (13.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
، سنكات الخبرةحسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

. حيث يلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا مرتفعة
 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (14.4 )جدكؿ
 .سنكات الخبرة

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 1.60 623. 3 1.868 بين المجموعات

  389. 67 26.042 داخل المجموعات 0.197

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 3.15 1.795 3 5.385 بين المجموعات

  569. 67 38.093 داخل المجموعات 0.030

   70 43.478 المجموع

( α≤0.05)دالة عند مستكل الدلالة*

 كالتي الصفرية الثالثةنتائج إختبار الفرضية الفرعية ( 14.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات المبحكثيف ( α≤0.05) الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " انو تنص

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في مف أفراد عينة الدراسة نحك نحك تأثير 
، في محكر المعيقات التي " تعزل لمتغير سنكات الخبرةالجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

. تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية، أما محكر التطكر الكظيفي فقد كجد بو فركؽ دالة إحصائيان 
 

، (0.197)المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
 وبذلك تقبل (α≤0.05) مف قيمة الدلالة المفترضة أكبر ة كىذه القيـسنكات الخبرةعند متغير 

العينة مف العاملات في الجامعات  سبب ذلؾ إلى أف أفراد ةعزك الباحثتكالفزضيت الصفزيت، 
تجاه تأثير  مف الفيـ كالإدراؾ جيدة مستكيات ف لديوالفمسطينية عمى اختلاؼ سنكات الخبرة المتكفرة

، فيف يؤكدف المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية المعيقات التي تكاجو المرأة لتكليكجكد 
عمى كجكد تأثير بدرجات منخفضة كبشكؿ نسبي لبعض المعيقات التنظيمية كالنفسية كالاجتماعية 

عمى قدرتيف لمكصكؿ الى المراكز الادارية العميا في الجامعات الفمسطيف، حيث أف بعض العاملات 
لا يتكفر لدييف معرفة في مكاجية مشكلات العمؿ، نتيجة تدني قدرتيف عمى العمؿ بركح الفريؽ كادارة 

الكقت كاتخاذ القرارات، كذلؾ ضعؼ الطمكح القيادم كعدـ التكاصؿ الفاعؿ مع مختمؼ العامميف 
ككجكد بعض المؤثرات السمبية النفسية أدل الى فقداف فرص الكصكؿ لممناصب الادارية العميا في 
الجامعات، لكف كاف ىنالؾ تأثير كاضح لمحكر المعكقات الاجتماعية في الحد مف فرص كصكؿ 
المرأة لممراكز القيادية كالمتمثمة في عدـ استقلالية المرأة كتبعيتيا للأسرة، كعدـ قناعة الاسرة بتقمد 
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النساء لكظائؼ عميا كاقتصار دكرىا في الكظائؼ العادية التي لا تتطمب جيد كمسؤكلية كالتزامات 
عالية تككف عمى حساب اسرتيا، كالحد مف حريتيا كتفاعميا مع المجتمع نظران لتخكؼ الاىؿ تجاه 
عمميف، الامر الذم قد ينتج عنو مشكلات اجتماعية مرتبطة بكصكؿ المرأة الى المناصب الادارية 

حكؿ عدـ كجكد فركؽ  (2016)، كىذا يتفؽ مع دراسة خياؿ  الفرضية المفترضةقبكؿكعمية تـ العميا، 
 ككف الجامعات الفمسطينية المقصكدة في الادكار القيادية لممرأة تبعان لمتغير الخبرات العمميةتجاه 

الدراسة لدييا أنظمة مؤتمتة كمنظمة لتطكر الكادر فييا حسب المؤىلات كالدرجات العممية كطبيعة 
 .التطكر الكظيفي فييا

 

لبعديو الممقارنات  (Scheffe)كلمكشؼ عف مكاطف الفركؽ عمى مستكل المحاكر تـ إجراء اختبار 
الجداكؿ أدناه  كفيما يمي سنكات الخبرة تبعان لمحكر التطكر الكظيفي، لإظيار الفركؽ حسب متغير 

.  نتائج ىذا الاختبارتكضح 
 

لبعديو لدلالة الفركؽ بيف متكسطات متغير الممقارنات  (Scheffe) نتائج اختبار (:15.4)جدكؿ 
 .سنكات الخبرة لمحكر التطكر الكظيفي

سنوات10-5من سنوات الخبرة متغير   

(3.38)  

ةسن15اقل من-10من  

(2.68)  

ةسن20اقل من-15من  

(3.01)  

رسنة فأكث20  

(3.35)  

 -0.03- -0.36- -0.70---  (3.38)سنوات10-5من

 *-0.67- 0.33-- --  (2.68)ةسن15اقل من-10من

 -0.33--- -- --  (3.01)ةسن20اقل من-15من

-- -- -- --  (3.35)رسنة فأكث20

 

تبعا لمحكر التطكر الكظيفي كجكد فركؽ في تقييـ أفراد عينة الدراسة  (15.4)يتضح مف الجدكؿ 
 المكاتي، حيث تشير النتائج أف ىذه الفركؽ كانت بيف استجابات أفراد العينة سنكات الخبرةلمتغير 

 سنة، 15 سنكات الى أقؿ مف 10 سنة فأكثر كالمكاتي لدييـ سنكات خبرة مف 20لدييـ سنكات خبرة 
السبب في ذلؾ  ة الباحث سنة، كتعزك20كقد كانت الفركؽ لصالح المكاتي لدييف سنكات خبرة أكثر مف 

ىك بسبب تكفر الخبرة لدل تمؾ النساء كمعرفتيف بنظـ كاجراءات العمؿ في الجامعات كالقكانيف 
د فركؽ ذات دلالة كجحكؿ ك (2015)مع دراسة الشريؼ الخاصة بالتطكر الكظيفي، كيتفؽ ذلؾ 

، إحصائية في درجات التمكيف لدل النساء العاملات بالمناصب الإدارية تعزل لمتغير سنكات الخبرة
كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية لتصكرات المبحكثات لممعكقات حكؿ  (2007)كدراسة الطراكنة 

 . سنكات الخبرةلمتغيرالتنظيمية كالإجتماعية كالشخصية تعزل 
 

  الإحصائيةعند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : الرابعةالفرضية 
(α≤0.05 ) المعيقات التي تكاجو المرأة في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير
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 تعزل لمتغير المسمى لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
  ".الكظيفي

 

، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الأحادم المسمى الكظيفيلفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA)مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، كالجداكؿ  لإختبار 

:   التالية تكضح نتائج ىذا الإختبار
 

المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (16.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير المسمى الكظيفيالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 المحاور
 الحسابية المتوسطات

موظفة 
 ادارية

موظفة 
 أكادمية

رئيس دائرة 
 أكاديمية

رئيس دائرة 
 إدارية

مساعد 
 نائب رئيس

نائب 
 رئيس

المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات 
 2.58 2.44 2.88 2.44 2.93 2.85 الفمسطينية 

 3.94 2.75 2.98 3.31 3.66 3.03 التطور الوظيفي

 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (16.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
المسمى حسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

بيف المتكسطة ، حيث يلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا الكظيفي
. كالمرتفعة

 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (17.4 )جدكؿ
 .المسمى الكظيفي
 مصدر التباين المحاور

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 918. 368. 5 1.840 بين المجموعات

  401. 65 26.070 داخل المجموعات 0.475

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 1.508 904. 5 4.519 بين المجموعات

  599. 65 38.959 داخل المجموعات 0.200

   70 43.478 المجموع

 

 كالتي الرابعةالفرعية الصفرية نتائج إختبار الفرضية ( 17.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات ( α≤0.05 ) الإحصائيةعند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " عمى أنو تنص
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المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير 
في جميع محاكر  ،" تعزل لمتغير المسمى الكظيفيفي الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

 .الدراسة
 

، (0.475)المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
 مف قيمة الدلالة أكبر كىذه القيـ المسمى الكظيفيعند متغير  (0.200)كلمحكر التطكر الكظيفي 

العينة مف  سبب ذلؾ إلى أف أفراد ةعزك الباحثتك وبذلك تقبل الفزضيت الصفزيت، (α≤0.05)المفترضة 
 مف الفيـ جيدة مستكيات ف لديوالعاملات في الجامعات الفمسطينية عمى اختلاؼ مسمياتيف الكظيفية

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات تجاه تأثير كالإدراؾ 
كالنفسية كالاجتماعية  ، فنلاحظ كجكد بعض المعيقات التنظيميةالفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

بدرجات متكسطة كنسبية تنعكس عمى قدرتيف في الكصكؿ الى المراكز الادارية العميا في الجامعات 
الفمسطينة، حيث أنيف يؤكدف عمى أف مف أىـ المشكلات التنظيمية التي قد تكاجو النساء العاملات 
في الجامعات تتمثؿ في ضعؼ القدرة عمى اتخاذ القرارات كالتخطيط كرسـ السياسات كقيادة الاخريف 
كاقامة تفاعلات ايجابية ناجحة داخؿ محيطيا التنظيمي، بالاضافة الى محدكدة قدرتيا عمى مكاجية 
الضغكط النفسية كقمة الدافعية كالثقة بالنفس يعتبر مف المشكلات النفسية التي تكاجو بعض العاملات 
بالجامعات، كذلؾ اقتصار المناصب العميا النسائية عمى عدد محدكد مف العائلات يحد بدرجة متباينة 

مف كصكؿ العاملات لممناصب القيادية العميا كالنظرة السمبية لممجتمع تجاه المرأة كاعتقاده بحصر 
اىتماىا بالامكر الشكمية عمى حساب جكىر العمؿ، كاعتقاده بأف نجاحيف في العمؿ يعتمد عمى 

المجاملات أكثر مف الاعتماد عمى الناحية المينية كتطبيؽ القكانيف كالانظمة كالتعميميات الادارية، 
كتسعى الجامعات الفمسطينة لتتطكر المسار الكظيفي لمعامميف فييا مف خلاؿ تبني سياسات مرنة تقكـ 

عمى اساس الكفاءة كالفاعمية كالجدارة بيف العامميف كتتبنى الجامعات سياسات خاصة بالابتكار 
كالابداع تككف محفزة لمعامميف كتشجعيـ عمى بذلؾ جيكد اضافية بالعمؿ كتقديـ أفكار كمقترحات 
تطكيرية، كتعمؿ عمى ربط الترقية بتقييـ معدلات الاداء السنكم ضمف معايير مكضكعية مرتبطة 

بالجدارة كالكفاءة كسنكات الخبرة كالمؤىؿ العممي، حيث أف كؿ ذلؾ مف شأنو تحقيؽ الامف الكظيفي 
، كىذا يتفؽ مع  الفرضية المفترضةقبكؿكعمية تـ لمعامميف في الجامعات كيحفظ حقكقيـ المينية، 

بيف ممارسة المرأة القيادية في المكاقع كالتي أشارت بعدـ كجكد فركؽ احصائية  (2015)دراسة كريـ 
حكؿ  (2014)، كتعارضت ىذه النتيجة مع دراسة الديراكم الإدارية الحككمية لأبعاد السمكؾ القيادم

 .كجكد فركؽ في تمكيف المرأة في المناصب القيادية تعزم لمتغير المسمى الكظيفي
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  الإحصائيةعند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : الخامسةالفرضية 
(α≤0.05)  المعيقات التي تكاجو المرأة في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير

 تعزل لمتغير المؤىؿ لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
  ".العممي

 

، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الأحادم المؤىؿ العمميلفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA )مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، كالجداكؿ لإختبار 

:   التالية تكضح نتائج ىذا الإختبار
 

المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (18.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير المؤىؿ العمميالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
 المحاور

 الحسابية المتوسطات
 دكتوراة ماجستير بكالوريس دبموم أو أقل

 2.76 2.78 2.87 2.63 المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية 

 3.43 3.04 3.15 2.83 التطور الوظيفي
 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (25.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
، المؤىؿ العمميحسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

. مرتفعة بيف المتكسطة كاؿحيث يلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا
 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (19.4 )جدكؿ
 .المؤىؿ العممي

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 0.19 082. 3 245. بين المجموعات

  413. 67 27.665 داخل المجموعات 0.897

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 1.03 643. 3 1.928 بين المجموعات

  620. 67 41.550 داخل المجموعات 0.382

   70 43.478 المجموع
 

 كالتي الخامسة الفرعية  الصفريةنتائج إختبار الفرضية( 19.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات  (α≤0.05 ) الإحصائيةعند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " عمى أنو تنص

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير 
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في جميع محاكر  ،" تعزل لمتغير المؤىؿ العمميفي الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
 .الدراسة

 

، (0.897)المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
 مف قيمة الدلالة أكبر كىذه القيـ المؤىؿ العمميعند متغير  (0.382)كلمحكر التطكر الكظيفي 

العاملات  ككفذلؾ في سبب اؿ ةعزك الباحثتك وبذلك تقبل الفزضيت الصفزيت، (α≤0.05)المفترضة 
 مف الفيـ كالإدراؾ جيدة مستكيات ف لديوفي الجامعات الفمسطينية عمى اختلاؼ مؤىلاتيف العممية

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى تجاه تأثير 
، فنلاحظ كجكد بعض المعيقات بدرجات متكسطة كنسبية قدر تؤثر في كصكليف التطكر الكظيفي

لممراكز الادارية العميا في الجامعات الفمسطينة، كنستنتج مف خلاؿ استجاباتيف بكجكد بعض المعيقات 
البسيطة كالمؤثرة في تطكرىف الكظيفي، حيث أف بعض النساء لا يشاركف في البرامج التدريبي الامر 
الذم ينعكس عمى قدرتيف في تطكر الذات، كاكتساب ميارات القدرة عمى مكاجية المشكلات كالحزـ 
الادارم كزيادة قدرتيف مف اداء مياميف كمسؤكلياتيف الكظيفية، بالاضافة الى تعرض البعض منيف 
الى صراع الادكار مما يؤدم الى ضعؼ الثقة بالنفس كخكؼ المرأة مف الفشؿ، كما أف البعض مف 

النساء تكاجو مشكمة عدـ القدرة في المكائمة بيف عمميا كككنيا ربة منزؿ كتأثير العادات كالتقاليد عمى 
المرأة يحد مف كصكليف مف مراكز ادارية عميا، كفي سبيؿ دعـ العامميف فقد حرصت الجامعات 
الفمسطينية عمى ايجاد معايير لمتطكير الكظيفي تحقؽ الرضا الكظيفي لجميع العامميف، مف خلاؿ 

جعؿ الترقية مرتبطة بنظاـ عصرم لتقييـ الاداء، كضمف أسس عادلة كبصكرة منتظمة تشمؿ الجميع 
، كىذا  الفرضية المفترضةقبكؿكعمية تـ كفؽ معايير خاصة ترتبط بالمؤىؿ العممي كسنكات الخبرة، 

، كدراسة الشريؼ  الادكار القيادية لممرأةتجاه فركؽ حكؿ عدـ كجكد (2016)يتفؽ مع دراسة خياؿ 
د فركؽ في درجات التمكيف لدل النساء العاملات بالمناصب الإدارية العميا ككجحكؿ عدـ  (2015)

. تعزل لمتغير المؤىؿ العممي
 

 الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية "كالتي تنص عمى أنو : السادسةالفرضية 
(α≤0.05 ) المعيقات التي تكاجو المرأة في استجابات المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير

 تعزل لمتغير الجامعة لتكلي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
  ".التي تعمؿ بيا

 

، فقد تـ إجراء إختبار تحميؿ التبايف الجامعة التي تعمؿ بيالفحص ىذه الفرضية الخاصة بمتغير 
 مستكل دلالة الفركؽ بيف إستجابات أفراد عينة الدراسة، لإختبار( One way- ANOVA)الأحادم 

:   كالجداكؿ التالية تكضح نتائج ىذا الإختبار



86 

 

المتكسطات الحسابية لإستجابات أفراد العينة لفحص مستكل دلالة الفركؽ بيف : (20.4 )جدكؿ
المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية بتأثير متكسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعمؽ 

  . تعزل لمتغير الجامعة التي تعمؿ بياالعميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
 المحاور

 الحسابية المتوسطات
 جامعة بيت لحم جامعة البولتكنك جامعة بيرزيت جامعة القدس

 2.29 2.57 2.98 2.83 المعيقات التي تواجو المرأة في الجامعات الفمسطينية 

 3.03 3.10 3.35 3.02 التطور الوظيفي

 

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي الخاصة بتأثير المتكسطات الحسابية  (20.4)أظيرت بيانات جدكؿ 
الجامعة التي حسب متغير  المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

بيف المتكسطة ، حيث يلاحظ مف ىذه القيـ بأف معظـ المتكسطات الحسابية درجاتيا تعمؿ بيا
. كالمرتفعة

 

في إستجابات أفراد العينة كفقان لمتغير  (ANOVA)نتائج إختبارات تحميؿ التبايف : (21.4 )جدكؿ
 .الجامعة التي تعمؿ بيا

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

المعيقات التي تواجو المرأة في 
 الجامعات الفمسطينية 

 2.98 1.098 3 3.295 بين المجموعات

  367. 67 24.615 داخل المجموعات *0.037

   70 27.910 المجموع

 التطور الوظيفي
 0.88 549. 3 1.648 بين المجموعات

  624. 67 41.830 داخل المجموعات 0.456

   70 43.478 المجموع

( α≤0.05)دالة عند مستكل الدلالة*

 كالتي السادسةالفرعية الصفرية نتائج إختبار الفرضية ( 21.4)يلاحظ مف خلاؿ استعراض الجدكؿ 
في استجابات المبحكثيف ( α≤0.05) الإحصائية عند مستكل الدلالةلا تكجد فركؽ معنكية " انو تنص

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير 
، في محكر التطكر " تعزل لمتغير الجامعة التي تعمؿ بياالجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي

الكظيفي، أما محكر المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية فقد كجد بو فركؽ دالة 
 .إحصائيان 

 

 الجامعة التي تعمؿ بيا، عند متغير (0.456)التطكر الكظيفي  لمحكركانت الدلالة الإحصائية كقد 
عزك تك وبذلك تقبل الفزضيت الصفزيت ، (α≤0.05) مف قيمة الدلالة المفترضة أكبر ةكىذه القيـ
العينة مف العاملات في الجامعات الفمسطينية عمى اختلاؼ الجامعات  سبب ذلؾ إلى أف أفراد ةالباحث
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تجاه الاجراءات التي تقكـ بيا الجامعات  كالإدراؾ المعرفة مف جيدة مستكيات فلديوالتي يعممف بيا 
الفمسطينية في سبيؿ دعـ التطكر الكظيفي لمعامميف فييا مف خلاؿ العامؿ عمى تطكير ىياكميا 

 في تحديث التنظيمية بشكؿ يجعميا منسجمة مع خططيا الاستراتيجية، بالاضافة إلى استمرارىا
، كما  البحث العممي لتطكير مياراتيـ المختمفةعمىتشجع العامميف ، ككتطكير أساليب العمؿ المختمفة

تككف محفزة كعادلة كمكثقة كمعممة عمى جميع العامميف، اسس كمعايير التطكر الكظيفي كأف 
كمرتبطة بنظاـ عصرم لتقييـ الاداء يمضف تحقيؽ العدالة كتشجيع العامميف عمى تقديـ افكار ابداعية 

 قبكؿكعمية تـ مف شأنيا انجاز المياـ كالكاجبات المحددة ببطاقة الكصؼ الكظيفي بكفاءة كفاعمية، 
 فركؽ ذات دلالة احصائية حكؿ عدـ كجكد (2016)، كىذا يتفؽ مع دراسة خياؿ الفرضية المفترضة

 .بيف متكسطات استجابات عينة الدراسة نحك الادكار القيادية لممرأة تبعان لمتغير الجامعة
 

لبعديو الممقارنات  (Scheffe)كلمكشؼ عف مكاطف الفركؽ عمى مستكل المحاكر تـ إجراء اختبار 
.  نتائج ىذا الاختبارالجداكؿ أدناه تكضح  كفيما يمي الجامعةلإظيار الفركؽ حسب متغير 

 

لبعديو لدلالة الفركؽ بيف متكسطات متغير الممقارنات  (Scheffe) نتائج اختبار (:22.4)جدكؿ 
 الجامعة التي تعمؿ بيا لمحكر المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية

 الجامعة التي تعمل بيامتغير 
 جامعة القدس

(2.83) 
 جامعة بيرزيت

(2.98) 
 جامعة البولتكنك

(2.57) 
 جامعة بيت لحم

(2.29 ) 
0.54 0.26 -150.---  (2.83)جامعة القدس

*
 

0.69 0.41-- --  (2.98)جامعة بيرزيت
*
 

 0.28-- -- --  (2.57)جامعة البولتكنك

-- -- -- --  ( 2.29)جامعة بيت لحم
 

لمحكر المعيقات التي تكاجو المرأة كجكد فركؽ في تقييـ أفراد عينة الدراسة  (22.4)يتضح مف الجدكؿ 
، حيث تشير النتائج أف ىذه الفركؽ الجامعة التي تعمؿ بياتبعا لمتغير في الجامعات الفمسطينية 

المكاتي يعممف في جامعتي بير زيت كبيت لحـ ككانت الفركؽ لصالح كانت بيف استجابات أفراد العينة 
، كذلؾ كانت الفركؽ بيف العاملات في (2.98)العاملات في جامعة بير زيت ذات المتكسط الاعمى 

جامعة بيت لحـ كجامعة القدس ككانت الفركؽ لصالح العاملات في جامعة القدس ذات المتكسط 
السبب في ذلؾ ىك بسبب تكفر الخبرة لدل العاملات في  ة الباحث، كتعزك(2.83)الحسابي الاعمى 

ىذه الجامعات كادراكيف ليذه المعيقات ككيفية التغمب عمييا، كما تقكـ بو ادارة ىذه الجامعات مف 
اجراءات تنظيمة كادارية لكصكؿ الكفاءات الادارية لممناصب الادارية في الجامعات، كاتباع اسس 

حكؿ كجكد  (2017)النزاىة كالشفافية في ىذه الاجراءات، كيتفؽ ذلؾ مع دراسة صياـ كالعطارم 
 .فركؽ دالة احصائيان بيف المشاركات مف الجامعات الحككمية كالخاصة لصالح لجامعات الخاصة
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الفصل الخامس 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

النتائج والاستنتاجات والتوصيات  
 

 النتائج 1.5
لممعكقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا   الكميةأظيرت نتائج الدراسة أف الدرجة .1

معيارم اؿ كبمغت قيمة الإنحراؼ، (2.79)كسط حسابي كمي متبك متكسطةكانت في الجامعات 
، (3.14)، كما ككانت الدرجة الكمية لمتطكر الكظيفي بدرجة متكسطة، كبمتكسط حسابي (0.63)

 (.0.78)كبانحراؼ معيارم 
كبدرجة تقدير  (0.58)، كبانحراؼ معيارم (3.52)لبعد المعيقات الاجتماعية بمغ المتكسط العاـ  .2

 .متكسطة
كبدرجة تقدير  (0.91)، كبانحراؼ معيارم (2.47)لبعد المعيقات التنظيمية بمغ المتكسط العاـ  .3

 .متكسطة
كبدرجة تقدير  (0.83)، كبانحراؼ معيارم (2.39)لبعد المعيقات النفسية بمغ المتكسط العاـ  .4

 .متكسطة
متكسطة بيف كؿ مف المعيقات التي تكاجو المرأة العاممة في الجامعات تبيف كجكد علاقة مكجبة  .5

الفمسطينية مع التطكر الكظيفي في الجامعات بإستثناء المعيقات الإجتماعية حيث كانت علاقاتيا 
علاقة ارتباط سالبة، كذلؾ بيف المعيقات مجتمعة كالتطكر الكظيفي كانت علاقة ارتباط متكسطة 

 .مكجبة
لممعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الإدارية أثر ذم دلالة احصائية تبيف عدـ كجكد  .6

 .العميا في الجامعات الفمسطينية في التطكر الكظيفي باستثناء المعيقات النفسية
في استجابات ( α≤0.05) الإحصائية عند مستكل الدلالةبيف عدـ كجكد فركؽ معنكية ت .7

المعيقات التي تكاجو المرأة لتكلي المناصب الادارية المبحكثيف مف أفراد عينة الدراسة نحك تأثير 
 في جميع أبعاد الدراسة كتعزل لمتغير العمر العميا في الجامعات الفمسطينية عمى التطكر الكظيفي
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كالحالة الاجتماعية كالمسمى الكظيفي كالمؤىؿ العممي، كما كانت ىنالؾ فركؽ في بعد التطكر 
 سنة، كما ككانت ىنالؾ 20الكظيفي تبعان لمتغير سنكات الخبرة ككانت الفركؽ لصالح أكثر مف 

فركؽ في أبعاد المعيقات التي تكاجو المرأة في الجامعات الفمسطينية تبعان متغير الجامعة التي 
. تعمؿ بيا ككانت الفركؽ لصالح جامعة القدس كبيرزيت

 

 الاستنتاجات 2.5
 

ىنالؾ تبايف في تأثير المعكقات التي تكاجو المرأة العاممة في التطكر الكظيفي كتكلي المناصب  .1
 . القيادية العميا في الجامعات الفمسطينية

تؤثر المعيقات التنظيمية بدرجة متكسطة عمى كصكؿ المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في  .2
 مف فظيمية تمكنوتف كاداريةكخبرات الجامعات الفمسطينية، حيث انو يتكفر لدل العاملات ميارات 

ؤىلات عممية تتناسب امتلاكيف درجات كـ بالاضافة الى الادارية بكفاءة كفاعمية، فممارسو ميامو
كما كيساعدىف عمى عممية التطكر الكظيفي امتلاكيف  مع المياـ كالمسؤكليات الممقاة عمى عاتقيا، 

مكاجية مشكلات بيئة العمؿ كالتخطيط كرسـ السياسات، كحسف استخداـ السمطة قدرات جيدة في 
الادارية كادارة الكقت كقيادة الاخريف كالتأثير عمييـ، كاقامة علاقات ايجابية ضمف مختمؼ 

، الامر الذم دفع بيف لتكلي مناصب ادارية عميا المستكيات الادارية داخؿ الجامعات الفمسطينية
 .في ىذه الجامعات

تؤثر المعيقات النفسية بدرجة متكسطة عمى كصكؿ المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في  .3
  جيدة مف الكفاءة كالفاعمية كالامكانياتياتالعاملات لدييف مستكالجامعات الفمسطينية، بسبب أف 

رغبة  ، كخمؽداء كاجباتيف الكظيفيةلأ الدافعية كالطمكح النفسي كالقيادم المتنكعة التي تعزز لدييا
 المناصب القيادية المتاحة في الجامعات، بالاضافة الى لشغؿ بالتطكر الكظيفي عالية لدييف

 . المتعمقة ببيئة العمؿ كالاسرة مكاجية الصعكبات كالتحدياتعمىثقة كقدرة عالية ب تمتعيف
تؤثر المعيقات الاجتماعية بدرجة متكسطة عمى كصكؿ المرأة لتكلي المناصب الادارية العميا في  .4

الجامعات الفمسطينية، نتيجة تأثير العديد مف العكامؿ المجتمعة التي تؤثر عمى المرأة الفمسطينية، 
تيا يحد مف استقلاليحيث أف المجتمع الفمسطيني لا يدعـ المرأة كىك مجتمع ذككرم بالاساس، ك

كمحدكدية تقبؿ ضمف كظائؼ محددة يتقبميا المجتمع، كحصر مجاليا الميني  عمى العمؿ كقدرتيا
بالاضافة لتأثير المسؤكليات ، قيادة المرأة لدل العامميف كعدـ قناعة صناع القرار بقدرات المرأة

 .الاجتماعية كالاسرية في قدرتيا عمى الكصكؿ لمناصب عميا
تحقؽ اعمى درجات محكمة أسس عممية كمينية التطكر الكظيفي بالجامعات الفمسطينية يرتبط ب .5

المؤىلات العممية كسنكات بشرط تكفر يتـ منح الترقيات بصكرة منتظمة  حيث العدالة كالنزاىة،
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الانجازات تقديـ  ، مف خلاؿالابتكار كالابداع، كالقدرة عمى الخدمة كالكفاءة كالجدارة بيف العامميف
 التطكر الكظيفي المتبعة بالجامعات مكثكقة كمحفزة كتعمؿ عمى تشجيع كمعاير كأنظمة ،المتميزة

تطكير الميارات كالخبرات كتقديـ أفكار ؿ الدائـ كالسعي ،بذؿ جيكد اضافية في العمؿؿالعامميف 
 .كمقترحات تطكيرية

عدـ سعى المرأة لمكصكؿ بسبب مسؤكلياتيا الأسرية ككنيا أكلكية، كعدـ كجكد بيئة عائمية داعمة،  .6
 .كعدـ رغبة المرأة بالتضحية بأسرتيا

 

 التوصيات  3.5
 

، كمف أجؿ أف تؤدم ىذه الدراسة دكرىا ةالباحث  إليياتتأسيسان عمى النتائج كالاستنتاجات التي تكصؿ
 : كما يمي كىي كتنجز أىدافيا عمى خير كجو، لا بد مف تقديـ بعض التكصيات

 

 .إيجاد أطر كعقد ندكات كمنتديات تسمح لممرأة بعرض إمكانياتيا، كقدراتيا  .1
ضركرة مساعدة النساء العاملات عمى كسر الحكاجز الزجاجية التي تكاجييا خلاؿ عمميا في  .2

 .المؤسسات المختمفة
 .ضركرة اىتماـ المجتمع كالاسرة بدعـ المرأة لمعمؿ كالترشح لتقمد مناصب ادارية .3
 .ضركرة تكفير الدعـ النفسي لممرأة مف قبؿ المجتمع كالاسرة كالادارة العميا .4
ضركرة العمؿ عمى ايجاد بيئة حاضنة كداعمة في الجامعات الفمسطينية تعمؿ عمى تشجيع المرأة  .5

لمكصكؿ لممناصب الادارية العميا، مف خلاؿ تبني سياسات داعمة تساعدىا عمى المكائمة بيف 
 . مياميا الكظيفية كمسؤكلياتيا الاسرية

زيادة الكعي بدكر المرأة القيادم كتطكير اتجاىات ايجابية نحك قيادة المرأة، مف خلاؿ القياـ  .6
 .بحملات تكعية كتثقيؼ عمى مستكل الكطف

تكفير التدريب كالتأىيؿ المستمر لممرأة العاممة لكي تأخذ دكرىا القيادم كالريادم عف جدارة  .7
كاستحقاؽ، مف خلاؿ عقد برامج تدريبية لتنمية كتطكير الميارات الادارية كالقيادية لممرأة بيدؼ 

 .رفع كفائتيا العممية كاليمنية التي تؤىميا لشغؿ مكاقع قيادية
ضركرة اىتماـ الجامعات الفمسطينية بالناحية النفسية كالصحية لمنساء العاملات، كتكفير أماكف  .8

 .كأجكاء عمؿ مريحة كصحية
العمؿ عمى صياغة كتنفيذ استراتيجيات لمكاجية المكركثات الثقافية كالاجتماعية كالنفسية السمبية  .9

 .تجاه قضايا كأدكار المرأة في المجتمع، كالتي تعيؽ مف كصكؿ المرأة لمراكز صنع القرار
 .تعزيز العدالة التنظيمية داخؿ الجامعات الفمسطينية بما يضمف لممرأة جميع حقكقيا الكظيفية .10
 .ضركرة تعزيز فكرة دعـ المرأة لممرأة لمكصكؿ الى المناصب العميا في الجامعات .11
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 .تأسيس برامج ىدفيا تعزيز قدرة المرأة في الكصكؿ الى المناصب العميا .12
 .ضركرة كجكد مبادرات عمى مستكل صناع القرار لتنفيذ الكاقع .13

 

:  المقترحات البحثية4.5
 

 . اجراء دراسة حكؿ معكقات كصكؿ المرأة لممناصب القيادية في المؤسسات الحككمية .1
اجراء دراسة حكؿ تأثير العكامؿ السياسية كالاقتصادية في تكلي المرأة الفمسطينية لممناصب  .2

 .القيادية العميا
 .اجراء دراسة حكؿ دكر التمكيف الادارم في كصكؿ المرأة لمراكز صنع القرار .3
 .اجراء دراسة حكؿ اتجاىات المرأة الفسمطينية نحك تقمد المكاقع القيادية في قطاعات مختمفة .4
إجراء دراسات حكؿ تفاكت التحصيؿ العممي في الجامعات بيف الطالبات كالطلاب، لإلقاء الضكء  .5

عمى حقيقة أف الكضع الكظيفي لمفتيات لا يعكس تقدميف عمى الطلاب في مستكيات التحصيؿ، 
 .مما يعكس المكركث الاثقافي

إجراء دراسات تتناكؿ جانب العرض الذم يبحث العكامؿ المتعمقة بالمرأة نفسيا في عدـ طمبيا  .6
 . الترقيات كزيادة الركاتب
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 الاستبانة بصكرتيا النيائية: 1ممحؽ

  القدس_جامعة القدس 
عمادة الدراسات العميا 

أختي الكريمة 
 ،،تحية طيبو وبعد،

 

 :تقكـ الباحثة بإجراء دراسة بعنكاف
 

المعوقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية وأثرىا عمى )
( التطور الوظيفي

 

تخصص / مف كمية الأعماؿ كالاقتصاد كذلؾ استكمالان لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير 
 في جامعة القدس، كبناءن عميو يرجى الإجابة عمى فقرات الاستبانة بإىتماـ كمكضكعية، إدارة أعماؿ

. عممان باف إجاباتكـ ستستخدـ لأغراض البحث العممي فقط
 

شاكرةً ومقدرة لكم حسن تعاونكم 
 

 ديمت مازن حسه وسيبت  /الباحثة

                                                                                      أحمد محمد حرزالله/ إشراف الدكتور

: تعميمات لممبحوثين
 يرجى قراءة العناوين والشرح .
  أمام الخيار الأكثر ملائمة بك حسب خبرتك في مجالات الدراسة (√)يرجى وضع إشارة .
 يرجى مراعاة الدقة في قراءة بنود الاستبانة. 
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 البيانات الأساسية: القسم الأول
 

: في الخانة التي تلائمك (√)يحتوى ىذا القسم عمى البيانات الشخصية الخاصة بك، يرجى وضع إشارة 
: العمر .1

□  
  □  سنة 30أقل من - 20

  سنة40أقل من - 30

□  
  □  سنة 50أقل من - 40

  سنة فأكثر50

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  :الحالة الاجتماعية..2

□  
  □ عزباء

 متزوجة

□  
  □ مطلقة

 أرملة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  :سنوات الخبرة.3

□  
  □  سنوات5أقل من 

  سنوات 10أقل من - 5

□  
  □  سنة 15اقل من - 10

  سنة 20أقل من  - 15

  سنة    20أكثر من  - 20             □ 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  :المسمى الوظيفي.4
□  

  □ موظفة إدارية
 موظفة اكاديمية

□  
  □ عميد

 رئيس دائرة اكاديمية

□  
  □ رئيس دائرة إدارية

 نائب رئيس 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  :المؤىل العممي.5

□  
  □ دبلوم أو أقل

 بكالوريوس

□  
  □ ماجستير

 دكتوراه 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  :الجامعة التي تعمل بيا.6

□  
  □ جامعة القدس 

 جامعة بير زيت

□  
  □ جامعة البولتكنيك

 جامعة بيت لحم 
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 مجالات الدراسة                                         : القسم الثاني
 عمى ما جاء فييا استنادان إلى يفيرجى قراءة كؿ عبارة في ىذا القسـ، كتحديد إلى أم درجة تكافؽ

كذلؾ بكضع إشارة   التطكر الكظيفي لممرأة لمناصب الإدارية العميا في الجامعات الفمسطينية،معكقات
:-  في المكاف المناسب الذم يمثؿ إجابتؾ عمى المجالات الآتية(√)
 الكعي في كانخفاض الخاصة المصالح سيادة تتمثؿ في: المعيقات التنظيمية: أولاً 

 المكائح في تطبيؽ كالتحيز كالداخمية، الخارجية البيئة ضغكط التعميمي، كالمستكل
 عمى صارمة رقابة كجكد كعدـ البشرية لممكارد العقلاني غير كالتسيير التنظيمية
 .لمياميـ أدائيـ العماؿ في

دة
ش

 ب
ق

اف
و
م

 

ق
اف

و
م

 

يد
حا

م
 

ض
ار

مع
دة 

ش
 ب

ض
ار

مع
 

     . من وصوليا لمناصب إدارية عميايحد ضعف الحزم الاداري لممرأة   .1
     .  الثقافة الإدارية السطحية لممرأة تحرميا من تبوء المناصب الادارية العميا  .2
     .  المرأة عمى اتخاذ القرارات المناسبة يحد من وصوليا لمناصب إدارية عمياضعف قدرة   .3
إىمال رفع كفاءة المرأة في الجامعات أضعف من قدرتيا عمى الوصول إلى مناصب إدارية   .4

.  عميا
     

     . ضعف الخبرة الإدارية لممرأة يحول دون وصوليا لمناصب إدارية عميا  .5
     . ضعف الانتماء لمعمل يُبقي المرأة في مناصب إدارية متدنية  .6
     . كثرة التذمر لدى المرأة يبقييا في مناصب إدارية متدنية  .7
     . الإدارية عمياالمناصب في العمل يحد من وصوليا إلى المرأة غياب جدية   .8
     .  حول دون التقدم الإداري لممرأة في سمم المناصب العميايالسيطرة المينية لمرجل   .9

ىا لمناصب ءضعف مشاركة المرأة العاممة في البرامج التدريبية أثناء الخدمة يعيق تبو  .10
.  إدارية عميا

     

تيا في الوصول الى ص يضعف من فر(، ورسم السياسات التخطيط(ضعف قدرة المرأة عمى  .11
. مناصب ادارية عميا

     

تدني قدرة المرأة عمى إقامة تفاعلات ايجابية ناجحة في العمل يحد من قدرتيا عمى   .12
الوصول لمناصب ادارية عميا 

     

     .  قدرة المرأة عمى قيادة الاخرين يحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب قيادية عمياضعف  .13
دارة الوقت بروح الفري(تدني قدرة المرأة عمى العمل  .14  يحد من قدرتيا عمى الوصول (ق، وا 

. لمناصب قيادية عميا
     

     .  عميا إداريةسوء استخدام السمطة من قبل المرأة يحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب  .15
     .  عمياإداريةيحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب لممرأة محدودية المؤىلات الوظيفية   .16
إدارية عدم القدرة عمى مواجية مشكلات العمل يحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب   .17

. عميا
     

 التنشئة بسبب - قناعة المرأة الشخصية في تتمثؿ: المعيقات النفسية: ثانياً 
 القيادية تكلي المناصب عمى قدرتيا كعدـ كامكانياتيا قدراتيا بدكنية - الاجتماعية
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     .  إحتكام المرأة لمعاطفة أكثر من العقل في التعامل مع القضايا الإدارية  .18
     .  ضعف ثقة المرأة بنفسيا يحول دون وصوليا لمناصب إدارية متقدمة  .19
يقمل من فرص وصوليا لممناصب الادارية عدم قدرة المرأة عمى مواجية الضغوط النفسية   .20

.  العميا
     

     .  ضعف الطموح القيادي لدى المرأة أفقدىا فرص الوصول إلى المناصب الادارية العميا  .21
     .   عمياادارية يحد من وصوليا لمناصب (المواجية والتحدي)ضعف قدرة المرأة عمى   .22
 يشكل وانعكاساتو النفسية السمبية (موظفة/أم/زوجة/ابنة)تعرض المرأة لصراع الادوار   .23

 .لمواقع ادارية عميا ىاعائقا لوصول
     

 التأثيرات النفسية السمبية لعدم الزواج عند النساء يضعف وصوليا لممناصب الادارية  .24
. العميا

     

     التأثيرات النفسية لمحمل والولادة تضعف من منافسة المرأة لمرجل    .25
     . خوف المرأة من الفشل يحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب قيادية عميا  .26
     . عدم وجود دافع لدى المرأة يحد من قدرتيا عمى الوصول لمناصب قيادية عميا  .27
      .ضعف قدرة المرأة عمى الاستماع الجيد يضعف وصوليا لممناصب الادارية العميا  .28
 كالمعتقدات كالقيـ كالتقاليد كالعادات الاتجاىات تتمثؿ في: المعيقات الاجتماعية: ثالثاً 

 أدكار تؤكد التي الجذكر عميقة المقبكلة كالأفكار المجتمع في السائدة كأنماط العلاقات
دة الجنسيف مف صارـ لكؿ بشكؿ محددة
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 إلى المرأة كربة منزل افضل من كونيا موظفة في (العادات والتقاليد) السمبية نظرة المجتمع  .29
.  قمة فرص وصوليا الى المناصب الادارية العميا

     

قناعة الكثيرين من صناع القرار في المجتمع بأن المرأة غير قادرة عمى تولي المناصب   .30
.  الادارية العميا

     

يحول الازواج والأقارب كثيرا بين زوجاتيم وبناتيم وتولي المناصب الادارية العميا وقناعتيم   .31
.   ضمن مجالات محددةبالوظائف العادية

     

 وصول المرأة إلى المناصب الادارية تحد منتربية الابناء المسؤولية الأسرية الناتجة عن   .32
. العميا

     

نظرة المجتمع إلى المرأة عمى أنيا أقل قدرة من الرجل عمى تحمل ضغوط العمل في   .33
 يقمل من (سير واجتماعات ولقاءات طويمة خارج المنزل)المناصب العميا وما يحتاجو من 

. العمياوصوليا لممناصب 

     

اعتقاد الكثير من الناس بان نجاح بعض النساء في العمل يعتمد عمى المجاملات أكثر من   .34
.   والتعميماتوالأنظمةتطبيق القوانين 

     

     .  قمة متابعة المرأة لتعميميا العالي يحول دون منافستيا الرجل لموصول إلى المناصب العميا  .35
 من وصول المرأة (المجتمع الذكوري)لمذكر عمى حساب الأنثى يز الاسرة والمجتمع يتميحد   .36

.  لممناصب الادارية العميا
     

صعوبة تقبل الموظفين لتولي المسؤولية من جانب المرأة يحد من وصوليا لمناصب إدارية   .37
. عميا

     

 الشكمية عمى حساب الجوىر مما يقمل من بالأمور الكثير من الناس بأن المرأة تيتم اعتقاد  .38
.  العميافرص وصوليا لممناصب 
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     .  العلاقة المتوترة بين المرأة العاممة وزميلاتيا تحد من وصولين لمناصب إدارية عميا  .39 

     .  صعوبة توفيق المرأة بين البيت والعمل تقمل من فرص وصوليا إلى مناصب إدارية عميا  .40
     . تجنب المجتمع لترشيح المرأة لمناصب إدارية رفيعة وتجنب دعميا عند الترشح  .41
تخوف الأىل والأزواج من عمل النساء خارج المنزل مما يحد وصوليا لمناصب إدارية   .42

. عميا
     

     .  الحد من حرية المرأة وتفاعميا مع المجتمع يقمل من فرص وصوليا لمناصب إدارية عميا  .43
     .  قيود الأىل والأزواج عمى الاختلاط يحد من وصول المرأة لمناصب إدارية عميا  .44
اقتصار المناصب العميا النسائية عمى عدد محدود من العائلات مما يحد من وصول غيرىن   .45

. ليا
     

 الى المناصب الرفيعة مقارنة بالرجل المرأةزيادة المشكلات الاجتماعية المرتبطة بوصول   .46
.  لتمك المناصبوصوليايحد من 

     

تبعية الفتاة والزوجة للأىل ولمزوج يضعف من استقلاليتيما ويحد من وصوليا الى   .47
. المناصب العميا

     

     . الزواج المبكر لمفتاة يحول دون وصوليا لمناصب إدارية عميا  .48
يقمل الاعتقاد بوجود تفاوت في المكانة الاجتماعية بين الرجل والمرأة من فرص وصول   .49

. العمياالنساء لممناصب 
     

     . الفيم الخاطئ لمدين والمعتقدات تحد من قدرة المرأة عمى الوصول لمناصب ادارية عميا  .50
 

        التطور الوظيفي: الثالثالقسم 
 في (√)كذلؾ بكضع إشارة  يرجى قراءة كؿ عبارة في ىذا القسـ، كتحديد إلى أم درجة تكافؽ عمى ما جاء فييا،

:- ىذا المجاؿالمكاف المناسب الذم يمثؿ إجابتؾ عمى 
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      .الجامعة مستمرة في تحديث وتطوير أساليب العمل المختمفة  .1 

      .تطور الجامعة ىيكميا التنظيمي  بإستمرار انسجاماً مع خططيا الاستراتيجية  .2
      .تتبنى الجامعة نظاماً عصرياً لتقييم أداء العاممين فييا  .3
      .لدى العاممين (الابتكار والابداع)تتبنى الجامعة سياسات   .4
      .تراعي الجامعة العلاقات الانسانية داخل بيئة العمل  .5
      .بين العاممين(الكفاءة والجدارة )تتبنى الجامعة سياسات مرنة تقوم عمى أساس   .6
      .(بعدالة وموضوعية )تتبنى الجامعة وضع معدلات للأداء  .7
      .تشجع الجامعة العاممين عمى البحث العممي لتطوير مياراتيم المختمفة  .8
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      .اسس ومعايير التطور الوظيفي المتبعة في الجامعة موثقة  .9 

      .اسس ومعايير الترقية في الجامعة معممة عمى الجميع  .10
      .اسس التطور الوظيفي المتبعة في الجامعة عادلة  .11
      .معايير التطور الوظيفي في الجامعة تحقق الرضا الوظيفي  .12
      .معايير التطور الوظيفي الموجودة في الجامعة محفزة  .13
      .ترتبط الترقية بالجامعة بزيادة معدل الراتب الشيري  .14
      .ترتبط اسس الترقية في الجامعة بتحقيق مكانة اجتماعية  .15
      .اً من الجيد لبذل مزيدكنظام الترقية المتبع يشجع  .16
      .تتم الترقية داخل الجامعة بصورة منتظمة  .17
      .ضمن بطاقة الوصف الوظيفي لاي شاغر (الحقوق، الواجبات)يتم توضيح   .18
      .يرتبط التطور الوظيفي في الجامعة بدرجة المؤىل العممي  .19
      .يرتبط التطور الوظيفي بالجامعة بنوع التخصص الاكاديمي  .20
      .يرتبط التطور الوظيفي بعدد سنوات الخدمة  .21
      .اللازم لمحصول عمى فرص التطور الوظيفي (التدريب، التأىيل)يتم توفير   .22
      .يرتبط التطور الوظيفي بتقييم الاداء السنوي  .23
      .يرتبط التطور الوظيفي بتقديم افكار ومقترحات تطويرية  .24
      .يرتبط التطور الوظيفي بالاستعداد لقبول التوجييات  .25
      .يحقق التطور الوظيفي في الجامعة الامن الوظيفي  .26

 

 انتيت فقرات الاستبانة

 

 ديمة نسيبة: الباحثة
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. رسالة تحكيـ الاستبانة:  2 ممحؽ

 

ة /المحترم ................................... ة /حضرة الدكتور
تحية طيبة وبعد،،، 

تحكيم استبانو لرسالة ماجستير : الموضوع
أتقدـ لحضرتكـ بأجمؿ التحيات كأتمنى لكـ مكفكر الصحة كالعافية، كأرجك مف حضرتكـ التكرـ بتحكيـ 

:  ىذه الاستبانة التي سيتـ إستخداميا كأداة بحث في دراستي الحالية كىي بعنكاف
المعوقات التي تواجو المرأة لتولي المناصب الادارية العميا في الجامعات الفمسطينية وأثرىا عمى "

" التطور الوظيفي
 احمد محمد حرز الله. د: إشراف

ر مف كمية الأعماؿ كالاقتصاد تخصص إدارة كذلؾ استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستي
. أعماؿ

: محاور التحكيم
مدل قياس الفقرات لممكضكع المراد قياسو، كمدل ملائمة الفقرات مف حيث الطكؿ كالقصر كالكضكح 
كالغمكض، كمدل ملائمة الفقرات لمفئة المستيدفة، كمدل انتماء الفقرة لمبعد الذم تقيسو، كمف حيث 
ضافة أم  احتماؿ الفقرة الكاحدة لأكثر مف معنى، كمف حيث سلامة المغة المستخدمة في الفقرات، كا 

. فقرات تركنيا مناسبة، الفقرات المقترح حذفيا
وتفضموا بقبول فائق الإحترام والتقدير،،، 

  ديمة نسيبة: ةالباحث
: قائمة المحكمين

 الوظيفة العمل مكان المحكم اسم الرقم
 أستاذ مساعد القدس جامعة خميفة إياد. د  .1
 عميد كمية العموم التربوية  جامعة القدس إيناس ناصر. د  .2
 عميد البحث العممي  جامعة القدس اليام الخطيب. د  .3
 منسقة برنامج ماجستير إدارة الاعمال  جامعة القدس  سموى البرغوثي. د  .4
 أستاذ مساعد جامعة القدسنضال درويش . د  .5
 أستاذ مشارك جامعة القدس بسام بنات . د  .6
 أستاذ مساعد جامعة القدس أسمى الامام . د  .7
 عميد كمية العموم الادارية  جامعة فمسطين الاىمية  ناصر جرادات .د  .8
 عميد كمية العموم الادارية  جامعة القدس المفتوحة  يوسف أبو فارة . د  .9

 نائب الرئيس لمشؤون الادارية  جامعة القدس المفتوحة  مروان دروبش . د  .10
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