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  النوع الاجتماعي في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية

  

  

  

  
  :إعداد
  

  غادة عبد المعطي محمود زغير
  

  
  ردنية، بكالوريوس لغة إنجليزيةالهاشمية، الجامعة الأ المملكة الأردنية

  

  

  
  مفيد الشامي. د. أ: المشرف الرئيس

  

  

قدمت هذه الرسالة استكمالا لتعليمات درجة الماجستير في تخصص بناء 

عمادة / من برنامج الدراسات العليا في التنمية الريفية المستدامةمؤسسات 

   جامعة القدس/الدراسات العليا
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  هداءالإ
  

  

   ي الغالياتإلى جميع أفراد أسرتي وخاصة أخوات

  . كل ما بذلوه من جهد وعناء من أجل بلوغي ما أردته في حياتيل

  

 في الإغاثة الزراعية وجمعية تنميـة المـرأة الريفيـة           ي وزميلات ئيإلى جميع زملا  

   . ليينلدعمهم وتشجيعهم الدائم

  

  ية الريفية المستدامة بجامعة القدس امج التنمنإلى كافة الأخوة والأخوات في بر

  .  العلمييفي مسار مساندتهم الدائمة ليل

   

 بأمل أن يكون المستقبل أفضل من الماضي والحاضر

  

  

  غادة عبد المعطي محمود زغير
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   الإقرار

  

 أقر أنا مقدمة الرسالة أنها قدمت لجامعة القدس لنيل درجة الماجستير وأنها نتيجة أبحاثي

الخاصة باستثناء ما تم الإشارة له حيثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء منها لم يقدم لنيل أية 

  .درجة عليا لأي جامعة أو معهد

  

  

  

   ...............................:التوقيع

  

  غادة عبد المعطي محمود زغير: الاسم

  

  ..............................: التاريخ
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  شكر وعرفان

  

كما عهدناه دائما الأستاذ المتعاون، المتواضع مع طلبته، أستاذا يرحب بالفكر ولا يبخل بعلمه 

وتوجيهاته التي كانت بالفعل سندا حقيقيا لي في هذا العمل المتواضع وستظل سندا دائما في 

وله أشكره على قب. مساري المهني، فلأستاذي الدكتور مفيد الشامي أقدم جزيل الشكر والامتنان

  .الإشراف على رسالتي وتابع عملي بصبر وانتظام وأغناه بملاحظاته القيمة وتوصياته البناءة

  

وأتقدم بالشكر العميق أيضا للأستاذ الدكتور زياد قنام، منسق برنامج الدراسات العليا في التنمية 

ة على أكمل الريفية المستدامة، على المساعدة القيمة لي طوال فترة البحث حتى إنجاز الرسال

  . وجه

  

ولا تفوتني الفرصة بأن أتقدم بجزيل الشكر لجميع المؤسسات الأهلية التي فتحت لي أبوابها 

وأخص بالشكر أيضا . لجمع البيانات اللازمة من خلال توزيع وتعبئة ومتابعة وجمع الاستمارات

ياس ضبيط الدكتور عبد الوهاب الصباغ والدكتور إلكل من ساهم في إخراج هذه الرسالة 

المحلل الإحصائي السيد ماهر طنوس والزملاء والزميلات تحسين سعادات وعلي زيدان ومنار و

 الأغبر ولبنى البندك على مساعدتي في توزيع وجمع الاستمارات في الضفة الغربية وقطاع

  . غزة

  

   

  غادة عبد المعطي محمود زغير
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  :التعريفات

  
  التعريف  المصطلح

مفهوم اجتماعي يقسم العمل وينظم الأدوار، وعلاقات   :)Gender( النوع الاجتماعي

وهو . السلطة، والتراتب بين الرجال والنساء في المجتمع

الذي ينظم المؤسسات الاجتماعية من العائلة إلى أسواق 

العمل إلى الحكومة، وذلك إلى جانب تنظيمه لعوامل 

 اجتماعية متشابكة أخرى كالطبقة الاجتماعية والقومية

 ويتجلى تقسيم العمل حسب النوع الاجتماعي في )ثنيةالإ(

حمامي (أوضح صورة في العائلة والأسرة المعيشية 

     ).1997وجونسون، 
 Gender( مساواة النوع الاجتماعي

equality(:  
تعرف بالمشاركة المتساوية للنساء والرجال في الحياة 

ى عية علالمدنية والثقافية والاقتصادية والسياسية والاجتما

 ,USAID(  المستويات المحلية والوطنية والدوليةكافة

2000.(  
مجموعة من المنظمات التطوعية الحرة التي ينضم إليها   :)Civil society( المجتمع المدني

الأفراد بمحض إرادتهم الحرة بهدف تنمية مصالحهم 

وهو كل ما هو غير حكومي أو عائلي أو . والدفاع عنها

وتحمل هذه " civility" حالة من المدنية وهو يعني. إرثي

الكلمة في طياتها قيمة التحمل أي استعداد الأفراد لتحمل 

وجهات نظر سياسية ومواقف اجتماعية متباينة وبذلك 

يصبح المجتمع المدني حالة ذهنية واستعداد لعيش 

  ).1993إبراهيم، ( واحترام حق الآخرين فيه
نمية المؤسسات الأهلية العاملة في الت

 NGOs working in rural(الريفية 

development:(  

غير الهادفة للربح وهي تلك المنظمات غير الحكومية 

إحدى مؤسسات المجتمع المدني وأهمها من حيث الكم 

خدمات هذه المؤسسات تقدم . والدور والتأثير في المجتمع

اجتماعية واقتصادية للفئات المستهدفة التي تعيش في 

  شباب أويفية سواء كانت رجال أو نساء أوالمناطق الر

أطفال وسواء اعتمدت تلك الفئات على الإنتاج الزراعي 
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  التعريف  المصطلح

بشقيه النباتي والحيواني بشكل أساسي أو على مصادر 

  .دخل أخرى كالتعليم والصحة والتجارة، الخ
 نطاق نشاط المؤسسات

)Geographic domain(:  
ونشاطات هذه أي الانتشار الجغرافي الذي تغطيه برامج 

المؤسسات سواء على الصعيد الوطني أو المناطقي 

لمؤسسات المحلية إلى ا، ولم يتم التطرق )المحافظة(

وقد روعي التنوع . الموجودة على مستوى القرية الواحدة

الجغرافي للمؤسسات بحيث تم استهداف مؤسسات في 

  . الضفة الغربية وأخرى في قطاع غزة
 Paid( العمل الرسمي المأجور

job:(  
كل عمل يقوم به الفرد منتظم ومسجل رسميا ويتقاضى 

عنه أجر أو راتب سواء بشكل يومي أو أسبوعي أو 

  . شهري
 الإدارة الإشرافية أو الإدارة التنفيذية

)Lower management(:  
المستوى الثالث من مستويات الإدارة وهو يقع في أسفل 

ذين يقومون الموظفين والموظفات الالهرم ويضم كافة 
بتنفيذ المهمات والعمليات والقرارات التي تصدر إما عن 
الإدارة الوسطى أو العليا وليس لهم دور في صنع السياسات 

الوظائف التنفيذية السكرتارية وتشمل . وتصميم المهمات

الخ والكتبة ومشغلوا الآلات والماكنات ومدخلوا البيانات، 

)Robins and Coulter, 2003.(  
 Middle( ارة الوسطىالإد

management(:  
الدوائر والفروع المستوى الثاني الذي يضم رؤساء 

تمتلك مهمة التخطيط على مستوى الإدارات والأقسام و

الفرعية أو الأقسام بالإضافة إلى تنفيذ المهمات والعمليات 

 Robins and( التي توكل لها من قبل الإدارة العليا

Coulter, 2003.(  
كافة عمليات المستوى الأول ورأس الهرم المسئول عن   ):Top management( لعلياالإدارة ا

والتنظيم والقيادة والرقابة وهي ورسم السياسات التخطيط 

 Robins and( تضم الرئيس التنفيذي والمدراء التنفيذيون

Coulter, 2003.(  

لفرد لعمله أو وظيفته  أية مخاطر تهدد بفقدان اعدم وجود  :)Job security( الأمن الوظيفي

يتزايد إحساس الإنسان بغياب الأمن . لأي من الأسباب
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  التعريف  المصطلح

الوظيفي في المجتمعات والدول التي ترتفع فيها معدلات 

والنساء يشكلن أكثر الفئات اللواتي تقل عندهن . البطالة

. التوقعات بالأمن والاستقرار الوظيفي مقارنة مع الرجال

لوظيفي إلى جانب النوع هناك متغيرات عدة تهدد الأمن ا

الاجتماعي مثل العمر والمستوى التعليمي والقومية 

وطبيعة ونوع الوظيفية من حيث كونها جزئية أم ) الإثنية(

 ,Tremblay(كاملة ومن حيث كونها تقليدية أم غير تقليدية 

2002( .  

  الوسائل والطرق التيمجموعة منالتنمية بأنها تعرف   ):Development( التنمية

تستخدم بقصد توحيد جهود الأهالي مع السلطات العامة 

من أجل تحسين مستوى الحياة من النواحي الاقتصادية 

والاجتماعية والثقافية في المجتمعات القومية والمحلية 

وإخراج هذه المجتمعات من عزلتها لتشارك إيجابيا في 

  .)(Qizilbash, 2001الحياة القومية ولتساهم في تقدم البلاد 

 Sustainable( التنمية المستدامة

development:(  

الأساسية كالغذاء والملبس والمسكن تلبية حاجات الناس 

عن طريق زيادة وتوسيع خياراتهم والتعليم والعمل 

الإنتاجية ونشر القيم ضمن الإمكانيات البيئية بما يتيح 

مكافحة الفقر وضمان نوعية حياة أفضل للأجيال في 

 افظة على حقوق الأجيال القادمةمع المحالحاضر 
Qizilbash, 2001)(.  

 /Social( رأس المال الاجتماعي

human capital(:  

هو استعداد الناس للالتزام الواعي بالتنازل عن بعض 

طموحاتهم من أجل الأجيال الحالية أو المقبلة، أي تجاوز 

المصلحة الشخصية والتصرف بموجب مصلحة المجتمع 

  ).2000عبد المحسن، ( الفرد  ينتمي اليهاأو الجماعة التي

 بطريركي/ مجتمع أبوي

)Patriarchal Society(:  

تقوم فيه علاقات السلطة والقوة على سيطرة الرجال 

وكبار السن الذين يتمتعون بأفضلية على النساء وصغار 

تكون السيادة . السن ويتفوقون عليهم اجتماعيا تفوقا كبيرا

 ,Rubenberg)( بن والأب والاللذكور ويعلو شأن الجد

2001.   
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  التعريف  المصطلح

 Women (تمكين النساء

empowerment(:  

إعطاء المرأة الفرص والموارد وتزويدها بالمعرفة 

والقدرة لتحقيق احتياجاتها الأساسية وأهدافها وتحقيق 

الوعي لذاتها والسيطرة على المصادر واتخاذ القرار بكل 

  النساء للقيادةما يتعلق بها وهو عامل هام جدا في إعداد

  ). 2004 أبو نحلة وتراكي وكتاب،(
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 مختصراتال
  
 

 
Definition 

 
Abbreviation

US Agency for International DevelopmentUSAID
Palestinian Central Bureau of Statistics  PCBS
Chief Executive OfficerCEO
United Nations Development Program  UNDP  
Non-governmental Organizations  NGOS  
Convention for the Elimination of all Types of 
Discrimination Against Women  

CEDAW  

Planning, Monitoring and Evaluation System  PME
International Labor Organization  ILO
Gender and Development  GAD
Women in Development  WID
Social Program for Statistical Survey  SPSS

 



 11

  الملخص
  

النوع جاء هذا البحث ليسلط الضوء على واقع المرأة في المؤسسات الأهلية وليحلل علاقات 

ردم لبهدف تقديم الاستنتاجات العلمية والتوصيات حول التدابير التصحيحية الاجتماعي فيها 

   . 2005 -2004 استمر البحث لمدة عامين خلال الفترة . الاجتماعيفجوات النوع

  

 بالموضوعإلى منهجيات نوعية وكمية شملت مراجعة المصادر الثانوية المتعلقة دراسة استندت ال

 بأسلوب وفحصت سلم ليكرت الخماسي الأبعاد حسب تاستمارة صيغجمع معلومات بواسطة و

وانسجامها مع نظام إدخال المعلومات وقابليتها للتحليل باستخدام تها كرونباخ للتأكد من صدقي

 عينة طبقية، حيث الطبقة تعني المؤسسة، حسب معادلة تم اختيار. لاجتماعيبرنامج الإحصاء ا

لا يقل بحيث شبكة المنظمات الأهلية الفلسطينية في  عضو مؤسسة أهلية 25ضمت إحصائية 

 موظفة تم اختيارهن 166وزعت الاستمارة على .  وتعنى بالتنمية الريفية20عدد موظفيها عن 

سات بحيث تتوفر فيهن خصائص مختلفة من حيث المستوى بمساعدة المسئولين في المؤس

 استمارة بسبب رفض ثلاثة 153تم استرجاع . التعليمي والوظيفي والعمر والحالة الاجتماعية

        . مؤسسات المساهمة في البحث

  

أظهرت نتائج البحث وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المهمات الوظيفية للمرأة والرجل في              

  . ظيفة تزداد اتساعا في الوظائف الإشرافية بينما تقل في الوظائف الإداريةنفس الو

  

ونفت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهلات العلمية والمحتوى الوظيفي تعـزى              

للنوع الاجتماعي حيث وجد تطابق بين المؤهل والمحتوى الوظيفي للمرأة والرجـل فـي هـذه                

وفـي الإدارتـين    %) 80.4(سبة التطابق عالية في الوظائف الإشرافية       وقد كانت ن  . المؤسسات

  %).82.4(وفي جميع الوظائف %) 100(الوسطى والعليا 

  

دولار في الوظـائف    ) 27.44-(كما كشفت النتائج عن فجوات نوعية في متوسط الأجور بلغت           

ت ذات دلالـة    بينما لم تكشف عن  فجـوا      . دولار في جميع الوظائف   ) 37.13 –(الإشرافية و   

إحصائية في متوسط الأجور في الإدارتين الوسطى والعليا على الرغم أن الفرق فـي متوسـط                

  . دولار لصالح الرجل) 103.33-(الأجور بلغ 
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حيث أظهرت أن عدد    . وأكدت النتائج على وجود فروق في نطاق الإشراف بين المرأة والرجل          

 أكبر من عددهم تحت إدارة امرأة حيـث         المرؤوسين بغض النظر عن جنسهم تحت إدارة رجل       

كما دلت النتائج على ارتفاع عدد المرؤوسـين الـذكور          . شخص) 41.53-(وصلت الفجوة إلى    

  .  والإناث على التوالي تحت إدارة رجل بالمقارنة مع المرأة

  

ليـا  أما بالنسبة للتقدم الوظيفي فقد أظهرت النتائج أن النساء تمكن من الوصول إلـى الإدارة الع               

ونفت وجود فروق جوهرية في عدد أفراد الإدارة العليا على الرغم من وجود فجوة بـين عـدد                  

فـي حـين أظهـرت      . شخص) 5.73-(النساء والرجال في هذا المستوى الإداري وصلت إلى         

النتائج فروقا جوهرية في التعامل بالمثل مع المرأة والرجل في مجال التقدم الـوظيفي حيـث لا                 

بنفس فرص التدريب واكتساب الخبرات والمشاركة في ورش العمـل والـدورات            تحظى المرأة   

 . والمؤتمرات المحلية والخارجية وتمثيل المؤسسة في الاجتماعات واللجان والشبكات المختلفة
 

وعلى عكس ما هو شائع بأن النساء لا يدعمن نظرائهن للوصول إلى مواقع اتخاذ القرار، بينت                

سات الإيجابية تجاه النساء اللواتي وصلن إلى الإدارة العليا بالمقارنة مـع             النتائج مواقف المرؤو  

  . النساء في المؤسسات التي لم تصل فيها نساء للإدارة العليا

  

أما بالنسبة للأمن الوظيفي فقد أكدت النتائج أنه لا يوجد أي تهديد للنساء من فقدان وظائفهن بعد                 

  . الزواج أو الإنجاب

  

وصت الدراسة بمزيد من البحث في مجال فحص علاقات النـوع الاجتمـاعي فـي               في النهاية أ  

وأوصت بدراسة التداخل بـين     . الإدارة العليا والعوائق المؤسساتية التي تمنع وصول النساء إليها        

الوظيفة والبيت فيما يسمى بثنائية الإدارة الذي لم ينل اهتمام الباحثين كما ناله موضوع العلاقات               

  .  ب المؤسسات والمصانعداخل أبوا
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  الفصل الأول

____________________________________________________________ 

  أساسيات البحث
  

   خلفية البحث 1.1
 

كما أن  . إن تأمين تكافؤ الفرص بين المرأة والرجل يعد ضرورة حيوية لتحقيق التنمية المستدامة            

تنمية يساهم في تعظيم المصادر البشرية، عماد التنمية ورأس المال          المشاركة الكاملة للنساء في ال    

وعليه يجب أن يكـون     . عاني من ندرة الموارد المادية والمالية     يالاجتماعي في بلد مثل فلسطين      

تحقيق المساواة بين المرأة والرجل من أهم أولويات المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية              

عني دمج النساء بطريقة بنيوية منظمة في تصميم وتنفيذ البـرامج والمـشاريع             مما ي . المستدامة

التنموية التي تؤمن المساواة بين المرأة والرجل في عملية اتخاذ القرار وفي المناصب الإداريـة               

  .العليا

  

لفلسطينيات من التمييز في الالتحاق بسوق العمل المأجور وفي الأجـور والتقـدم             اتعاني النساء   

ظيفي والموارد والفرص للوصول لمواقع اتخاذ القرار ودوائر التـأثير والمراتـب الإداريـة              الو

  . العليا

  

محدودية القطاعـات   عملية التمييز التي تعاني منها المرأة الفلسطينية في سوق العمل عن            تنتج  و

شاشة ضعف وه ب وتتمثلعن عوائق اقتصادية بنيوية خاصة بالوضع الفلسطيني        الناتجة  التنموية  

الاقتصاد الفلسطيني وتبعيته للاقتصاد الإسرائيلي بالإضافة إلى خلخلة القطاعـات الاقتـصادية            

.  القطاع الصناعي المعروف عالميا بأنه أكثر القطاعات المشغلة للأيدي العاملة النـسائية            خاصة

  %9.6من العاملين الـذكور و % 11.3الذي يشغل حوالي  قطاع الزراعة بالإضافة إلى تراجع
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بسبب مصادرة الأراضي والتحكم الإسرائيلي بكافة المصادر الطبيعيـة وبـالمواد           من العاملات   

  ).PCBS, 2004( الخام

  

-2000للأعوام  للجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني     النوع الاجتماعي   لقد أشارت إحصائيات    

ث بلغت نسبة   إلى وجود فجوة نوعية بين حجم مشاركة المرأة والرجل في قوة العمل حي             2004

 ، كما بلغـت     2000في العام   % 70.1مقارنة مع حصة الرجل البالغة      % 12.7مشاركة المرأة   

 بينما بقيت نسبة مـشاركة الرجـل        2004عام  % 13.2نسبة مشاركة المرأة في حدها الأقصى       

 فقـد كانـت     2003_2001أما في الأعوام    . لنفس العام % 66.6أعلى بكثير حيث وصلت إلى      

  ):2004الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، (عية كالتالي الفجوة النو
 

  )PCBS, 2004 (حجم المشاركة في قوة العمل حسب النوع الاجتماعي: 1.1جدول 

  
2001  2002  2003  

  ذكر  أنثى  ذكر  أنثى  ذكر  أنثى

10.4%  66.8%  10.4%  65.5%،  12.8%  67.6%،  

  

 أن  1997 للإحـصاء الفلـسطيني لعـام         أشارت إحصائيات القوى العاملة للجهاز المركزي      كما

وهذا ينطبق علـى نـساء      ( النساء يتمركزن بالأساس في قطاعين رسميين هما قطاع الخدمات          

نسبة نساء الضفة الغربية أعلى بكثير مـن نـسبة          (وقطاع الزراعة   ) الضفة الغربية وقطاع غزة   

يعملـن  العاملات  نساء  من ال % 67، حيث أن    )النساء العاملات في قطاع الزراعة في قطاع غزة       

أما القطاع الصناعي فهو يشكل ثالث قطاع رسمي تتواجد فيه النساء وبشكل            . في هذين القطاعين  

في قطاعي التجارة والبناء    أما  . من النساء العاملات  % 16خاص نساء الضفة الغربية فهو يشكل       

ء يعملـن فـي قطـاع       وعلى الرغم من أن نسبة كبيرة من النسا       . فتكاد تكون المرأة غائبة كلية    

فـي  % 16من مجموع القوى العاملة فيه في الضفة الغربية و          % 30الخدمات، إلا أنهن يشكلن     

من النساء يعملن في الزراعة إلا أن غـالبيتهن  % 40وعلى الرغم من أن أكثر من  .  قطاع غزة 

صاء الفلـسطيني،  الجهاز المركزي للإح  ( يعملن بلا أجر في نطاق المشاريع الزراعية الخاصة بالعائلة        

2004.(  
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   بحثمشكلة ال 2.1

  

تعد المؤسسات الأهلية في فلسطين من الأدوات المهمة لعملية التنمية وبنـاء الدولـة ومقاومـة                

الاحتلال الإسرائيلي، والنساء الفلسطينيات كن ولا يزلن يشاركن في جميع هذه العمليات بـشكل              

ات الإغاثية والخيريـة والحقوقيـة والنقابيـة        ساهم التنوع الغني من الجمعيات والمؤسس     .  فعال

والبحثية والتنموية والإعلامية في تعزيز التعددية السياسية والفكرية وكانت البديل عن الدولة في             

ولكن هياكل وأبنية هذه المؤسسات وأهدافها وبرامجها لا تعكس         . علاقتها مع الجمهور الفلسطيني   

طينية بشكل عادل حيث أن ثقافـة المـساواة بـين المـرأة             ولا تدعم الأدوار المهمة للمرأة الفلس     

والرجل في كافة مناحي الحياة لا تزال غير متبلورة ومنتشرة في فلسطين، كما هو الحـال فـي                  

   ).2004ملتقى المرأة العربية، ( الدول العربية برمتها
 

 ولكن هناك بصيص أمل حيث بدأ مؤخرا التركيز علـى عمليـة تحـسس النـوع الاجتمـاعي                 

)(Gender sensitivity   وشرعت المؤسسات الأهلية في فلسطين بدمجه في عملها كمفهـوم وأداة

تـوفر  أن ت  دون    بـرامج تنمويـة    للتنمية ولكن من خلال رؤية ضيقة جدا تتمثل بدمج النساء في          

لتحدي بنى المجتمع الذكورية التي تنتج الفجوات الكبيرة بين المرأة والرجل فـي             عندها  الرغبة  

كما أن هذه المؤسسات لم تتبنى الآليـات        .  الحقوق والامتيازات في كافة القطاعات التنموية      مجال

فلم تحاول تغيير ثقافتها التـي أنتجـت ورسـخت البنـى            . الملائمة والفعالة لردم هذه الفجوات    

البطريركية والتي كانت وراء تحديد مضامين المفاهيم والعمليات المؤسساتية المختلفـة كـالقوة             

     .)1997حمامي وجونسون، (نجاح والقيادة وغيرها وال
 

قامت هذه المؤسسات بتبني برامج صممت خصيصا للنساء واسـتهدفتهن علـى أسـاس أنهـن                

كمـا  . المستفيدات المباشرات لهذه البرامج، الأمر الذي عزز عملية الفصل بين المرأة والرجـل            

 بدلا مـن أن      القوة بين المرأة والرجل    تعاطت هذه المؤسسات مع نتائج الخلل الكبير في علاقات        

 ـ       جذريةيتم دعم وتقوية التوجه الذي يسعى إلى إيجاد حلول            ه للواقع التمييزي الـذي تعـاني من

  . النساء

تهمـيش    بالإضافة إلى المزيـد مـن      ةتعزيز العلاقات الأبوية والبطريركي   هكذا وضع ساهم في     

الأهليـة  ملية اتخاذ القرار داخل المؤسسات      بشكل عام وفي ع   الحياة العامة والخاصة     في   النساء

    .)1997تراكي، ( بشكل خاص
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كما لم تنجح هذه المؤسسات في تحسين العلاقة بين النساء والرجال في المجتمع الفلسطيني بـل                

وقد تجسدت إحدى أشكال المقاومة في      . عززت نهج المقاومة لفكرة المساواة بين المرأة والرجل       

ؤسسات الأهلية النسوية بشكل خاص بسبب تركيزها على النساء كمـستهدفات           الانتقاد الموجه للم  

من خدماتها وكموظفات وفي الوقت نفسه استثنت الرجال من برامجها وأهدافها كما استثنتهم من              

بالإضافة إلى رفض فكرة التمييز الإيجابي لصالح النساء خاصة في مجال تمثيلهن في             . التوظيف

أي رفـض   . دخل يمكن أن يساهم في تحقيق المساواة بين المرأة والرجل          كت مراكز اتخاذ القرار  

 وقرار مجلـس الأمـن      1995تبني نظام الحصة أو الكوتا الذي أيدته قرارات مؤتمر بكين عام            

 The Convention واتفاقية سيدو للقضاء على كافة أشكال التمييز ضد المرأة 1325الدولي رقم 

on the Elimination of all Types of Discrimination Against Women -CEDAW )  المـؤتمر

   ).1995العالمي الرابع حول المرأة، 
  

الفلسطيني وانضمت إليها بعض النـسوة      وقد جاء الرفض من قبل القيادات التقليدية في المجتمع          

في بعض الأحزاب تحت مبرر التشديد على وصول النساء لهذه المراكز عـن طريـق الحـسم                 

 20/04/2005 رفض المجلس التشريعي فـي جلـسته بتـاريخ           تجدر الإشارة إلى  . طيالديمقرا

وبالقراءة الثانية اعتماد نظام الكوتا في قانون الانتخابات المعدل للمجلـس التـشريعي واكتفـى               

. بمطالبة الأحزاب السياسية بضمان ترشيح النساء في أماكن مضمونة في قوائمهـا الانتخابيـة             

 21/10/2004د أسقط بالقراءة الثالثة وبفارق صوت واحد وذلك بتـاريخ      وكان في وقت سابق ق    

 ونتيجة للـضغط الهائـل الـذي    هنظام الكوتا في قانون انتخابات المجالس المحلية والبلدية إلا أن         

مارسته مؤسسات المجتمع المدني وخاصة الحملة الوطنية لتطوير مشاركة المرأة فـي الحيـاة              

بلـدي   صيغة ضمنت مقعدين للنساء في كل مجلـس          2004/ 1/12وم  العامة والانتخابات أقر ي   

 . وقروي

  

تعني هذه التجربة أن فرص نجاح المؤسسات الأهلية في التأثير والتغيير الاجتماعي عديـدة إن               

ولكن وبسبب ابتعادها عن القاعدة الشعبية التي       . توفرت لهذه المؤسسات الرغبة الكاملة والإرادة     

 في البدايات أي في الثمانينات والتسعينيات، وتحولها إلى مؤسسات رسمية           رافقت نشأتها وعملها  

تعتمد على عدد من الموظفين ذوي الرواتب بالإضافة إلى احتكار شريحة محدودة من المهنيـين               

والمثقفين من الطبقة الوسطى للمناصب الإدارية العليا يجعل من قدرة هـذه المؤسـسات علـى                

     .)2004قريصاتي، (  التأثيرمحدودةالتغيير الاجتماعي 
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 مـستوى   (المختلفـة   الديموغرافية   علاقة المتغيرات    فحصهذه الدراسة   لهذا كان الغرض من     و

) والمواقف والتوجهات التحصيل العلمي والحالة الاجتماعية وحجم المؤسسة والتقسيمات الوظيفية         

بهـدف  جور والتقدم الـوظيفي    من حيث الالتحاق بالعمل المأجور والأ      فجوات النوع الاجتماعي  ب

على مصادر وأسباب التمييز بين النساء والرجال في المؤسـسات الأهليـة الفلـسطينية            التعرف  

وتأثير ذلك على رضا النساء الوظيفي ووصولهن إلى الوظائف في الإدارة العليا ومواقع اتخـاذ               

  .القرار بشكل خاص

     

  أسئلة البحث  3.1

  

  : لتاليةعلى الأسئلة ابحث جيب الي

  

  هل يوجد تغيير في طبيعة المحتوى الوظيفي لنفس الوظيفة يعزى إلى النوع الاجتماعي .1

هل هناك علاقة بين المؤهلات العلمية وطبيعة المحتوى الوظيفي لكل من المرأة والرجل  .2

 في المؤسسات الأهلية؟

جل تعزى إلى هل هناك فجوة في الأجور التي تتقاضاها المرأة بالمقارنة لما يتقاضاه الر .3

 النوع الاجتماعي؟

هل يوجد اختلاف في نطاق الإشراف من حيث العدد والجنس لنفس الوظيفة يعزى  .4

 للنوع الاجتماعي؟

 هل ترتبط عملية التقدم الوظيفي في الهيكل التنظيمي بالنوع الاجتماعي؟ .5

 هل وصول النساء إلى المناصب العليا مرتبط بمواقف ودعم النساء المرؤوسات؟ .6

 ناك علاقة بين الحالة الاجتماعية للمرأة والأمن الوظيفي لها؟هل ه .7

هل للتحصيل العلمي والتدريبات التي تتلقاها النساء في المؤسسات الأهلية علاقة  .8

 بالأجور اللواتي يتلقينها؟  

هل تقدم النساء في الوظيفة ووصولهن للإدارة العليا مرتبط بمستوى المعارف  .9

 والمهارات؟ 

 وظفون الرجال والنساء وجود امرأة رئيسة عليهم بنفس الدرجة؟ هل يدعم الم .10

 هل تؤيد الموظفات أن تقوم المرأة بتمثيل المؤسسة في اللجان والشبكات المحلية وفي  .11

 المؤتمرات الخارجية؟ 

  في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية  ما هي أهم إيجابيات وسلبيات عمل المرأة .12

  الريفية؟         
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  ما هي أهم المعيقات لعمل المرأة في هذه المؤسسات وما هي التدابير للتغلب عليها؟. 13

  

   مبرارت البحث 4.1

  

النساء ودور  الفلسطينية إلى استهداف وتحسين مكانة      سعت العديد من المؤسسات الأهلية التنموية       

فاوتت مـن مؤسـسة   على الرغم أن أدوار وتأثير المؤسسات الأهلية ت      . في دوائر عملها المختلفة   

لأخرى إلا أنها تمكنت من إثراء الحياة الديمقراطية بوضعها أسـاس الممارسـة الديمقراطيـة               

كما ساهمت في تـسليط     . وتعزيزها أدوار المرأة والرجل على حد سواء في المجتمع الفلسطيني         

ساء خلال  الضوء على الدور الذي تلعبه المرأة في حياة الشعب الفلسطيني، وفي تحسين حياة الن             

   .   العقود الأخيرة وكذلك في تقبل عمل النساء والاعتراف بهن وبنشاطاتهن في مختلف المجالات

  

إلا أن هناك العديد من فجوات النوع الاجتماعي تعود إلى ثقافة المجتمع الفلسطيني والمعتقـدات               

ساء العديـد مـن     السائدة المرتبطة بشكل وثيق بالتفسيرات الأصولية والمحافظة حيث تواجه الن         

العقبات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والمؤسساتية التي تقف في طريـق الاعتـراف بهـن              

  .وبقدراتهن وخصوصا في الوظائف العليا التي تتطلب قدرا كبيرا من المخاطرة والمهارات

  

ليات إنصاف المرأة استخدمت آ   في  في رغبتها   المؤسسات الأهلية   يمكن الخلوص إلى حقيقة أن      و

ملامسة الأسباب البنيوية التي تستمر في إنتاج التمييز وعدم المـساواة بـين             في   ساهملم ت عمل  

بين المرأة والرجل   غيير الأمر الواقع بشكل جذري يساهم في ردم الفجوات          تالجنسين فلم تستطع    

  :وذلك للأسباب التالية

  

ثقافتها ورسـالتها   في  جتماعي  مفهوم النوع الا  في تبني   المؤسسات الأهلية التنموية    لم تنجح    -1

 فـي مجـال     هذه المؤسسات الأمر الذي يعكس بعض النواقص في عمل        وبرامجها   وأهدافها

   .في عملية التنمية المستدامةنوع الاجتماعي دمج ال

 .تمثيل ضعيف للنساء في التخطيط والمشاركة في البرامج والمشاريع  -2

 . اتع الاجتماعي في المؤسسوجود فجوات بين النظرية والتطبيق لمفهوم النو -3

 حيـث تحـول معـايير اختيـار         اتتوجيه برامج وأنشطة المؤسس   تعزيز عملية الفصل في      -4

المستهدفين من استهداف النساء نتيجة عدم ملكيتهن للأرض أو عدم وجود ضمانات كافيـة،              

 . الخ
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هـا فـي     والتركيبة التنظيمية تعزز النظرة النمطية لدور المـرأة ووظيفت         اتكل المؤسس اهي -5

  .  المؤسسة وتكريس تدني أجور النساء مقارنة مع أجور الرجال

 بالإضافة إلى توزيع غير عادل لمناصب اتخاذ القرار ات تمثيل ضعيف للنساء في المؤسس -6

 .النوع الاجتماعي من عملية تقييم الموظفين والموظفات وسياسة التوظيفمفهوم غياب  -7

في عملية التنميـة بـين مـوظفي وموظفـات          غياب فهم النوع الاجتماعي كعنصر أساسي        -8

 .  اتالمؤسس

فصل قضية دونية وضع المرأة والنضال من أجل تحسين وتطوير وضعها ومكانتهـا عـن                -9

قضايا الشعب الفلسطيني أو المجتمع، والقناعة بأن هذه المعركة هي مـسئولية النـساء وأن               

ية التأثير علـى صـناع      الرجل غير مطالب بها مما كرس عملية الفصل النوعي وأبقى عمل          

 .  القرار في حدها الأدنى

  

 البحث خاصة في ظل نقـص الدراسـات المنهجيـة           هذاومن هنا وللأسباب الآنفة الذكر يأتي       

المحلية التي تعالج موضوع النوع الاجتماعي الذي أصبح يثار على مستوى واسع في الأوسـاط               

لية وعلى مستوى الإعـلام والأوسـاط       الفلسطينية سواء في أوساط المؤسسات الحكومية أو الأه       

يأتي بسبب الأهمية الكبيرة للريف الفلسطيني الذي يعتبـر أحـد أهـم             كما  . المختلفةالأكاديمية  

المجالات المستهدفة في عملية التنمية، حيث أنه يحرك مؤسسات المجتمع المدني والمؤسـسات             

ت تنموية لتحسين وضعية المـرأة،      التنموية الأهلية بشكل خاص لبلورة آليات فاعلة واستراتيجيا       

  . ووضع برامج للقضاء على الاختلال في علاقات القوة الناتج عن التمييز ضد المرأة

  

تسليط الضوء على واقع المرأة والرجل في المؤسسات الأهلية العاملة فـي            بحث على   السيساعد  

 ـ وتكمن أهميته   . التنمية الريفية في فلسطين من منظور النوع الاجتماعي         مـن أوائـل     هفي كون

الدراسات المنهجية في مجال تحليل النوع الاجتماعي في المؤسسات الأهلية التنموية فقد سـبقتها              

كما تـأتي الدراسـة فـي ظـل         . دراسة في نفس المجال ولكن في مؤسسات السلطة الفلسطينية        

 ـ          اري حاليـا  التطورات الأخيرة من أبرزها إنشاء وزارة تعنى بشئون المرأة والحوار الجدي الج

بـرامج  داخل الحركات النسوية حول تطوير الأجندة النسوية كذلك التعديلات التي أدخلت علـى       

الفئـات الأكثـر    المؤسسات الأهلية المتعلقة برصد تأثير برامج ومشاريع هذه المؤسسات علـى            

حاليا في  المرأة بالإضافة إلى مجموع القضايا ذات العلاقة بالنوع الاجتماعي التي تثار            تهميشا ك 

الشارع الفلسطيني ومن أبرزها إيصال النساء إلى دوائر التأثير وصنع القـرار فـي مؤسـسات      

  .  المجتمع المدني والوزارات المختلفة والمجالس المحلية والمجلس التشريعي
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 موضوعا جديدا يحمل في طياته الكثير من التجديد وهو لا يكرر أبحاثـا              بحثالا  تناول هذ يإذن  

على صعيد آخر لا بد من الإشارة إلى محدوديـة          . لى الصعيد الفلسطيني ولا العربي    أخرى لا ع  

الأبحاث العلمية المحلية التي تتناول موضوعة واقع المرأة في المؤسسات الأهلية مـن زاويـة               

 مساهمة جديدة وغنيـة     ا البحث كون هذ ي أن   يؤملوعليه   علاقات القوة بين الرجل والمرأة    تحليل  

  . هفي هذا الاتجا

  

كـل المؤسـسات وأنظمتهـا الإداريـة والماليـة          ا أن يساهم هذا البحث في تحليل هي       كما يؤمل 

ي والعمل على ردم الفجوات بين فرص المـرأة والرجـل           الاجتماع نوعالمن منظور   وسياساتها  

 تمكين النساء مـن     ،رفع نسبة النساء في الكادر الوظيفي     : من خلال اتخاذ تدابير تصحيحية منها     

 أي بـالنوع الاجتمـاعي  تبني برامج ومشاريع ذات حس ،   إلى المناصب الإدارية العليا    الوصول

 دمج النوع الاجتماعي في نظـام التخطـيط والرقابـة           ،تستهدف النساء والرجال على حد سواء     

التي تحمي حقوق النساء في  )Planning, Monitoring and Evaluation System) PMEوالتقييم 

ملكيـة الأراضـي    اتخاذ القرار والمصادر الاقتصادية والاجتماعية خاصة       الوصول إلى مواقع    

 . ورأس المال وأصول الإنتاج

  

يدخل البحث في مجال تقييم كفاية أو عـدم كفايـة التـدخلات والاسـتراتيجيات التـي تبنتهـا             

اجعـة  مع الأخذ بعين الاعتبار عمليـة مر        الريفية المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية   واستخدمتها  

مراجعـة وتقيـيم    عمل وتقييم برامجها وأنشطتها المختلفة بالإضافة إلى        ال في كافة مواقع     هاعمل

كافة خطوط الاتصال والسلطة والمسئوليات والصلاحيات بين مركباتهـا         هياكل هذه المؤسسات و   

فـي  المختلفة وذلك تحضيرا لانطلاقة جديدة مبنية على الانجازات السابقة والخبرات المتراكمة            

تطوير أهدافها واسـتحداث التغييـرات      في   انطلاقة تساهم    ،العمل مع النساء بكل خصوصياتهن    

  . التغيير الاجتماعيعملية الإيجابية التي من شأنها أن تحقق أهداف وغايات 

  

أما من الناحية الثانية فهو يدخل ضمن اهتمامات المجتمع الفلسطيني الذي يعيش مرحلة انتقاليـة               

عمليات النضال الوطني من أجل اسـتكمال التحـرر والاسـتقلال وبنـاء الكيـان               تتداخل فيها   

عمليـة بنـاء    بالتزامن مع   الفلسطيني بكافة جوانبه الاقتصادية والاجتماعية والصحية والسياسية        

حكوميـة  المجتمع المدني الديمقراطي من خلال تعميق دور وأثر مؤسساته الرسمية المختلفة من             

   .  نسائه ورجالهوأهلية وتفعيل كافة

  



 21

حاسما وهو العلاقة بين المـرأة والرجـل    أهمية هذا البحث في كونه يتناول موضوعا     إذن تكمن 

حيث سيساعد المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية المستهدفة        . الذي يشكل محور هذا العالم    

لتحـاق بالعمـل    في هذا البحث في الكشف عن أبرز فجوات النوع الاجتماعي في مجـالات الا             

والأجور والتقدم في الهيكل التنظيمي والمحتوى الوظيفي ونطاق الإشراف ومواقف وتوجهـات            

الأمر الذي سيشجع هذه المؤسسات على تبني برامج وإجراءات تهدف إلـى        . العاملين والعاملات 

راتب تطوير مشاركة المرأة كما ومضمونا في حياة هذه المؤسسات وتمكينها من الوصول إلى الم             

  .     العليا والوظائف القيادية التي تحمل في طياتها الكثير من الصلاحيات والمسؤوليات

  

هذا وسيستفيد من البحث كل من المؤسسات المبحوثة ومؤسسات المجتمع المدني بـشكل عـام               

ن فـي مجـال النـوع       والمهتمعلى رأسهم صناع القرارات وراسمو السياسات والمخططون و       و

  . ضافة إلى الباحثين والباحثات والأكاديميين والأكاديمياتالاجتماعي بالإ

  

   أهداف البحث 5.1

  

 تعنى بالتنميـة الريفيـة للنـوع        التي إلى التعرف على حساسية المؤسسات الأهلية        البحثهدف  ي

 من خلال فحص أوضاع المرأة من حيث الالتحاق بالعمل وطبيعة المحتوى الوظيفي             الاجتماعي

الهيكل التنظيمي وعدد المرؤوسين والمرؤوسات تحت إدارة المرأة والأجور          وموقع الوظيفة في    

 وطبيعة ثقافة المؤسسة المتعلقة بالمواقف والتوجهات العامة للعاملين والعـاملات تجـاه المـرأة              

بالإضافة إلى الكشف عن العوامل والأسباب التي تعيق هذه المؤسسات من تبني توجهات وثقافة              

  . رأة والرجل في سبيل التوصل إلى حلولالمساواة بين الم

  

  : أما الأهداف الجزئية للدراسة فتشمل ما يلي

  

تحليل وتقييم أوضاع المرأة بالمقارنة مع أوضاع الرجل داخل المؤسسات الأهليـة ذات              

 .البرامج والمشاريع التنموية الموجهة للريف الفلسطيني بقطاعاته المختلفة

 .تحديات التي تواجه النساء داخل هذه المؤسساتتحديد المشاكل والعقبات وال  

 من منظـور النـوع      ثقافة المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث وبيئتها الداخلية      تحليل    

 .الاجتماعي

تقديم بعض الحلول التي من شأنها أن تحسن أوضاع النساء فـي المؤسـسات الأهليـة         

  .  التنموية
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  الفرضيات الأساسية  6.1

  

  الاجتماعيبين النوع  )  α=10.0(دلالة  ذات دلالة إحصائية عند مستوى فروقلا توجد  .1

 .لنفس الوظيفةوتطابق المهام الوظيفية 

 المؤهلات العلميةبين   )  α=10.0(دلالة عند مستوى لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  .2

 .عزى للنوع الاجتماعي تطبيعة المحتوى الوظيفي لنفس الوظيفةو

بين النوع الاجتماعي   )  α=10.0(دلالة عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  .3

 .الأجور لنفس الوظيفةو

بين النوع الاجتماعي   )  α=10.0(دلالة عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  .4

 .نعدد وجنس المرؤوسينطاق الإشراف من حيث و

 بين النوع الاجتماعي  )  α=10.0(دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .5

 .التقدم الوظيفيو

وصول المرأة  بين  )  α=10.0(دلالة عند مستوى لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  .6

 . تعزى للنوع الاجتماعيؤوساتإلى الإدارة العليا ومواقف المر

 الأمن الوظيفيبين   )  α=10.0(دلالة عند مستوى ذات دلالة إحصائية توجد علاقة لا  .7

   . الحالة الاجتماعيةولمرأة ل

  

  محددات البحث 7.1

  

من جميع المؤسسات التنموية الأعضاء فـي شـبكة المؤسـسات الأهليـة             بحث  مجتمع ال يتألف  

 مؤسسة أهلية موزعة بين الضفة الغربية وقطاع غزة وتعمل فـي            90والبالغ عددها   نية  الفلسطي

الزراعة والصحة والتعليم والتدريب والاستشارات وحقـوق الإنـسان         ك تنموية مختلفة    قطاعات

 مؤسسة تم اختيارهـا بنـاء علـى معيـارين           25أما عينة البحث فتتألف من      . والمرأة وغيرها 

  : أساسيين

  

 . مستخدما فأكثر20بحيث اختيرت المؤسسات التي توظف ) رجال ونساء(لين عدد العام .1

. استهداف سكان الريف من النساء والرجال والشباب والأطفال في برامجها وخـدماتها            .2

وقد كان من الصعب جدا التأكد من هذا الأمر في بعـض المؤسـسات علـى عكـس                  

  . المؤسسات التي تنص رسالتها على نطاق عملها بشكل واضح
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 مع المـسئولين فـي   2004وقد تم الاعتماد على مقابلات واتصالات هاتفية تمت في بداية العام          

لفحص هذين المعيارين مما تطلب     ) مديرات، الشئون الإدارية  / مدراء تنفيذيون (هذه المؤسسات   

 إجراء العديد من الاتصالات مع المؤسسة الواحدة بسبب سفر المسئولين أو عدم توفر المعلومـة              

 إلـى أن    2005هذا وقد تواصل البحث خلال العام       . بشكلها التام والمتعلق بكافة فروع المؤسسة     

  .أنجز في تشرين ثاني من هذا العام

  

  وصف مكان البحث 8.1

  

تم اختيار هذا النوع من المؤسسات بناء على طبيعة الخدمات والبرامج التـي تقـدمها لفئاتهـا                 

في قطاعات مختلفة كالصحة والتعلـيم والمـرأة وحقـوق          المستهدفة فقد شملت مؤسسات عاملة      

الإنسان والزراعة والتدريب التي تستهدف إما سكان الريف بشكل خاص كما تنص عليه رسالتها              

المكتوبة أو الشفوية، أو تستهدف السكان الفلسطينيين عامة سواء كانوا يقطنون المدن أو القـرى               

  . نوب الضفة الغربية وقطاع غزةوهي تنتشر في شمال ووسط وج. أو المخيمات

  

 16:  مؤسسة موزعة على الـشكل التـالي       18بلغ عدد المؤسسات المبحوثة في الضفة الغربية        

ولها فروع ومكاتب في عدد مـن محافظـات         ) رام االله والقدس  (مؤسسة تعمل في وسط الضفة      

 ـ       . الضفة كما لها فروع في قطاع غزة       ي نـابلس   بينما استهدف البحث مؤسسة واحدة تعمـل ف

أما في قطاع غزة فقد استهدف البحث سبع مؤسسات موزعة فـي شـمال              .  وأخرى ببيت لحم  

وجنوب القطاع وهي ليست فروع المؤسسات الأهلية التي مركزها الضفة الغربيـة والتـي تـم                

  .  استهدافها بالبحث



 24

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثاني
____________________________________________________________  

  استعراض الأدبيات
  

   المقدمة1.2

  

، وإقـرار ميثاقهـا     1945 عاما على نشوء الأمم المتحدة في العام         ستونعلى الرغم من مرور     

وتبني العديد من الإعلانات والاتفاقيات الدولية وفي مقدمتها الإعلان العالمي لحقوق الإنسان عام             

ن على مر السنين، إلا أن حقوق الإنـسان لا           وتطور الآليات الدولية لحماية حقوق الإنسا      1949

تزال تشهد الكثير من العجز والفجوات في التطبيق في بقاع مختلفة من العالم ومنهـا فجـوات                 

أفخمـي وآيزنبـرغ    (  المساواة بين المرأة والرجـل      مبدأ ي الناتجة عن عدم تطبيق     الاجتماع النوع

  ). 2001وفزيري، 

  

لحدود فهي لا تنحصر بدولة ما، أو نظام سياسي معـين، أو             ا النوع الاجتماعي لا تعرف فجوات    

أغلبية فتاريخ البشرية لا يـزال يـشهد        بنظام اقتصادي معين، ولا تتعلق بأقلية عرقية معينة ولا          

الفوارق بين المرأة والرجل في معظم بقاع العالم في دول الشمال والجنـوب وإن كانـت هـذه                  

لاسكندنافية وعلى رأسها الـسويد التـي أصـبح مجلـس      الفوارق تقل كما هو الحال في الدول ا       

 أول مجلس وزراء في العالم أجمع يضم عدد متساوي من الرجال والنساء،             1995وزرائها عام   

أو تزيد كما هو الحال في الدول النامية حيث أنظمة الحكم غير الديمقراطية وغياب أو ضـعف                 

  ). 2001أفخمي وآيزنبرغ وفزيري، ( ا قانون العملالقوانين التي تحمي النساء من التمييز ومنهتطبيق 

  

هيئة الأمم  : العقود الثلاثة الأخيرة من القرن الماضي اهتماما ملحوظا من كافة الأطراف          شهدت  

الخبـراء التنمـويين    حركات حقوق الإنـسان،      الحركات النسائية،     الحكومات المختلفة،  المتحدة،
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د المؤتمرات الدولية الهادفة إلى بحث السبل للنهـوض         حيث تم عق  . والأكاديميين والباحثين، الخ  

 الذي دشنت من خلاله هيئـة  1975بأوضاع المرأة ومنها مؤتمر الأمم المتحدة في المكسيك عام          

الأمم المتحدة العقد الأول للمرأة والذي تبنى مجموعة من التدابير والإجـراءات لتقـوم الـدول                

  . ع المرأةالأعضاء بتطبيقها في سعيها لتطوير أوضا

  

 لتقييم ما تم إنجازه طوال عقد المرأة على مـستوى الحكومـات             1985تلاه مؤتمر نيروبي عام     

.  حيث طور خطة العمل للنهوض بأوضـاع المـرأة         1995المختلفة ومن ثم مؤتمر بيجين عام       

ودعا إلى تطوير وضع المرأة في الاقتصاد والوصول إلى القرار الاقتصادي من خلال حصول              

الجهاز المركزي  (ء على حقوقهن الاقتصادية وفرص تشغيلية مناسبة ومساواة في قيمة العمل            النسا

  ).2001للإحصاء الفلسطيني، 

  

وقد شهدت هذه العقود تطويرا لمنهجيات العمل والسياسات المتحسسة للنوع الإجتماعي وعملية 

 الفجوات بين المرأة والرجل دمجه في القوانين المحلية والسياسات الحكومية والبرامج التي تعالج

وفي كافة المستويات الوظيفية ومواقع اتخاذ القرار " العام والخاص والأهلي"في كافة القطاعات 

جاء ذلك بعد تبني اتفاقية القضاء على كافة أشكال . وتأثير هذه الفجوات على المرأة والرجل

   ).CEDAW )Women Centre for Legal Aid and Counseling, 2000 التمييز ضد المرأة

 الجمعية العمومية لهيئة الأمم المتحدة وإعلان مناهضة كافة أشكال العنف ضد المرأة الذي تبنته

  بالإضافة إلى تأسيس اللجان المختلفة في إطار هيئة الأمم المتحدة كلجنة مكانة .1993عام 

المالية الدولية  والأجسام التي تشكلت بين الحكومات والمنظمات CEDAWالمرأة ولجنة 

والأجهزة الإحصائية الدولية والوطنية التي شرعت بتطوير الأنظمة الإحصائية الساعية إلى جمع 

وتحليل المعلومات في المجالات المختلفة حسب النوع الاجتماعي ودمج النساء في الإحصائيات 

 Women Centre for Legal Aid and( الوطنية لعكس مشاركتهن في كافة القطاعات

Counseling, 2000.(   
  

إلى ذلك تم بلورة العديد من الدراسات منها الدراسة الاستقصائية العالمية عن دور المـرأة فـي                 

 عن هيئة الأمم المتحدة، وتقرير تقـدم  1999العولمة ونوع الجنس والعمل الصادرة عام    : التنمية

ة، وتقرير التنمية البشرية لعام      الصادر عن صندوق الأمم المتحدة لتنمية المرأ       2000النساء لعام   

أن النساء تقضي   " عن العولمة الصادر عن برنامج الأمم المتحدة الإنمائي الذي أشار إلى             1999

أقل من ثلث الوقت في عمل مدفوع الأجر، بينما يقضي الرجال ثلاثة أرباع الوقت المخـصص                

الأسد من الـدخل ومـن      وبالتالي يحصل الرجال على نصيب      . للعمل في أنشطة مدفوعة الأجر    
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الاعتراف بمساهمتهم في الاقتصاد بينما يظل عمل النساء غير مدفوع الأجر غير معترف به في               

الجهـاز المركـزي    (." الوقت الذي يشير التقرير إلى أن النساء يقمن بأكثر من نصف عبء العمل            

  ).2001للإحصاء الفلسطيني، 

  

الذي ينص في المادة    ) 1948(نسان  لمي لحقوق الإ  لقد انطلقت جميع هذه الجهود من الإعلان العا       

  :الثانية على ما يلي

  
لكل إنسان حق التمتع بجميع الحقوق والحريات المذكورة في هذا الإعلان، دونما تمييز مـن أي                "

نوع، ولا سيما التمييز بسبب العنصر، أو اللون، أو الجنس، أو اللغة، أو الدين، أو الرأي سياسيا                 

وفضلا .  الأصل الوطني أو الاجتماعي، أو الثروة، أو المولد، أو أي وضع آخر            وغير سياسي، أو  

عن ذلك، لا يجوز التمييز على أساس الوضع السياسي أو القانوني أو الدولي للبلد أو الإقليم الذي                 

ينتمي إليه الشخص، سواء أكان مستقلا أم موضوعا تحت الوصاية، أم غير متمتع بالحكم الذاتي،               

  .)1948الإعلان العالمي لحقوق الإنسان، (."  لأي قيد آخر على سيادتهأم خاضعا

  

تقريبا من المناصب الإدارية    % 33 والتنمية الدولية إلى أن المرأة تشغل        السكانيةدراسات  التشير  

في آسيا والمحيط الهـادي، ولا      % 13في إفريقيا، و  % 15ومراكز الإدارة في البلدان المتقدمة، و     

مرأة في المستويات العليا لاتخاذ القرارات الاقتصادية ضئيلة جـدا حتـى فـي              تزال مشاركة ال  

 لا ترأس المـرأة أو      2000 شركة خاصة هي الأضخم في أمريكا عام         1000الغرب فمن أصل    

مـن المناصـب    ) 9(وفي هيئة الأمم المتحدة لا تشغل النساء سوى         .  شركات فقط  ثلاثتدير إلا   

من مراكز الخدمـة المدنيـة الـدنيا        % 48رية الوسطى مقابل    من المناصب الإدا  % 21العليا و   

  . )2001أفخمي وآيزنبرغ وفزيري، (

  

وفي مجال العمل يفوق معدل ساعات عمل المرأة في العالم ساعات عمل الرجل في الأسبوع 

وغالبا ما يكون عملهن غير مأجور أو غير محتسب وغالبا ما يكون أجر المرأة أقل من أجر 

بالإضافة إلى عملية الفصل في . لنفس العمل أو المهنة والمؤهلات% 40- 30 الرجل بنسبة

 فنجد المرأة عادة في الأعمال المكتبية )gender segregation(النوع الاجتماعي العمل حسب 

   ).Lorber and Farrell, 1991( والمبيعات والأعمال المنزلية والرجل في التصنيع والنقل والبناء
 

 من الكرة الأرضية ي بعض التقدم على أوضاع ومكانة المرأة في القسم الشمالوعلى الرغم من

 لالاسكندنافية كما سبقت الإشارة إلا أن العديد من النواقص والفجوات اكما هو الحال في الدول 

فعلى سبيل المثال وجهت اللجنة الخاصة . زال توجد في المجالات المختلفة بين المرأة والرجلت
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قضاء على كافة أشكال التمييز ضد المرأة في عملية مراجعتها لتقرير الحكومة الفنلندية باتفاقية ال

، انتقادا 2001 شباط 2 كانون ثاني وحتى 15في جلستها الخامسة والعشرين المنعقدة بتاريخ 

لحكومة الفنلندية بسبب استمرار التمييز بين المرأة والرجل في مجال العمل وبشكل خاص ل

لأجور الناتجة عن الفصل الأفقي والرأسي لسوق العمل على الرغم من الجهود التي الفروق في ا

مرسوم " بذلتها الحكومة في معالجة مشاكل التمييز في مكان العمل من خلال تبنيها ما يعرف ب 

  . (International Women's Rights Action Watch- Asia Pacific, 2004)" المساواة

 
السائدة " stereotypes "المسبقةحكومة الفنلندية بالقضاء على الآراء والمواقف كما طالبت اللجنة ال

عن تعليم المرأة وعملها، بالإضافة إلى التعبير عن قلقها من التمثيل المتدني للنساء في المناصب 

العليا في عدة حقول خاصة في المجال الأكاديمي حيث يشهد وجود النساء في السلم الأكاديمي 

فقط من مجموع % 14إلى متواصلا والذي وصلت نسبة النساء فيه في الوقت الحاضر تدهورا 

المنافسة المفتوحة لإشغال الوظائف والأكاديميين، وتوعز اللجنة هذا الأمر إلى الفوارق البنيوية 

 International Women's Rights Action) مما يضع المرأة في مكان غير متكافئ مع الرجل

Watch- Asia Pacific, 2004) .  

  

 )1948 (من هنا فإن تعريف المساواة الذي ينص عليها الإعـلان العـالمي لحقـوق الإنـسان               

والاتفاقيات الدولية والوثائق والأدبيات النسوية وغيرها يجب النظر إليه في الـسياق الـصحيح              

سياق تـاريخي   انطلاقا من الواقع المختلف تماما للرجل عن واقع المرأة وأن التعامل بالمثل في              

لم يحقق الغرض منـه     مليء بالفجوات والنواقص والحرمان من الحقوق الأساسية بالنسبة للمرأة          

فمفهوم المساواة  .   فيما يسمى بتطبيق مبدأ المساواة المنطلق من أن الرجل والمرأة متشابهان           بعد

القـوى لـصالح    ميزان  في  لاختلال  اقد استخدم بمعزل عن الواقع المعاش للنساء ودون مراعاة          

أن المـساواة بالمثـل    ))2000(كمـا ورد فـي سـنيورة    ) 1993(مـاكينون  (  ترى ماكينون .الرجال

)sameness (               تكون ممكنة عندما تكون بين متشابهين في أوضاع متشابهة تماما، أما فـي حـال

ة لـذلك فمفهـوم المـساوا     . وجود اختلافات في الأوضاع، فإن ذلك ينتج أو يؤدي لنتائج مختلفة          

 تسهم في تحقيق المساواة والعدالة الاجتماعيـة أي  )different treatment(يتطلب معاملة مختلفة 

 affirmative(اتخاذ تدابير إيجابية لصالح المرأة انطلاقا من فهم عميق لميـزان القـوى القـائم    

action( )،2000 سنيورة(.  

  

ا حاسما في منع المرأة من أن تقود         أن علاقات القوة تلعب دور     1995 لعام   بكينلقد أكدت وثيقة    

حياة تلبي رغباتها وإنسانيتها وحقوقها الكاملة على كافة المستويات بدءا من الخـاص وانتهـاء               
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بالعام، وأن المساواة في عملية صنع القرار السياسي تشكل رافعة لعملية سيادة وتطبيـق مبـدأ                

 الوثيقة بتحقيق التوازن بـين المـرأة        وعليه فقد طالبت  .  المساواة وعامل حاسم في تقدم المرأة     

   :ونصت على ما يلي والرجل في الوصول إلى المناصب العليا ومواقع اتخاذ القرار

  

أن أرضية العمل هي جدول زمني لتمكين المرأة، وتهدف إلى تبديد كل العقبات التي تحول دون                "

صة على قدم المساواة في اتخاذ مشاركة المرأة مشاركة فاعلة في كافة مجالات الحياة العامة والخا     

مما يعني أن مبدأ تقاسم السلطة والمسئولية       . القرارات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية    

يجب أن يبدأ بين الرجل والمرأة في المنزل وينتقل إلى العمل والمؤسـسات الوطنيـة والدوليـة                 

   ).1995المؤتمر العالمي الرابع حول المرأة، (" .عامة

  

   ):1948 (من الإعلان العالمي لحقوق الإنسان) 23(تنص المادة رقم و

  
لكل شخص حق في العمل، وفي حرية اختيار عمله، وفي شروط عمل عادلة ومرضية، وفـي                " 

. الحماية من البطالة كما لجميع الأفراد، دون تمييز، الحق في أجر متساو على العمل المتـساوي               

 عادلة ومرضية تكفل له ولأسرته عيشة لائقة بالكرامـة البـشرية      ولكل فرد يعمل حق في مكافأة     

 ".ولكل شخص حق في إنشاء النقابات مع آخرين والانضمام إليها من أجـل حمايـة مـصالحه                
  .)1948(الإعلان العالمي لحقوق الإنسان 

  

فتنص على حق كل شخص في الراحة وأوقات الفراغ، وخـصوصا فـي             ) 24(أما المادة رقم    

  .  قول لساعات العمل وفي إجازات دورية مأجورةتحديد مع

  

نساء من التمييز في فرص العمـل والعـلاوات الاجتماعيـة والتعيينـات             تعاني ال في فلسطين   و

والترقيات في الوظائف العامة حيث أن نسبة النساء في المواقع القيادية متدنية جدا تتمثل بوجود               

 امرأة بمنصب مـدير     30نصب وكيل وزارة و   وزيرتين في مجلس الوزراء وامرأة واحدة في م       

من المديرين فـي الوظـائف      % 15و% 12 وزارة أي ما نسبته      15 مدير في    240عام من بين    

كما تبلغ نسبة النساء في المجلـس       ).  2003صوت النساء،   (من رؤساء الأقسام    % 35الوسطى و   

صـوت  (% 42 -%35 ما بـين     شرافيةبينما تتراوح نسبتهن في الوظائف الإ     % 5.6التشريعي  

  ).2003النساء، 

  

 مشاركة المرأة الفلسطينية والصادرة عن مركز رام االله لدراسـات حقـوق             حولفي قراءة نقدية    

فـي  و% 7.5الإنسان أكد الباحث عثمان على أن نسبة النساء في النقابات العماليـة لا تتجـاوز                
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ا نساء وتعمل بها نساء، ولـم  وهي في غالبيتها تؤسسه % 23تبلغ نسبة النساء    الجمعيات الخيرية   

، بالإضافة إلى أن نسبة البطالة بين النساء المتعلمات         % 13تتجاوز نسبة النساء في القطاع العام       

كما أشار إلى النظرة التمييزية والتحديد المسبق لـلأدوار         %. 54تصل إلى   )  سنة فما فوق   13(

 خاصة فـي التقـسيمات المدرسـية        بين المرأة والرجل حيث لا تزال قائمة في النظام التعليمي         

من ضئيل جدا   عدد  ) غير النسوية ( وفي المؤسسات الأهلية التنموية      .والمؤسسات التعليمية العليا  

  .)2003صوت النساء، ( الوسطى في هذه المؤسساتالعليا والنساء تمكن من الوصول للإدارات 

  

الم فلـم تتجـاوز طـوال فتـرة         تعتبر مشاركة المرأة الفلسطينية في سوق العمل الأدنى في الع         

، في الفتـرة بـين      % 12الاحتلال الإسرائيلي وحسب إحصائيات الجهاز المركزي الإسرائيلي        

من مجموع القوى العاملة الفلسطينية في      % 3 بلغت نسبة النساء     1995 تشرين ثاني عام     –أيلول  

  ).2004حمامي، (%  2سرائيل، وفي العام التالي انخفضت النسبة إلى إ

  

محدودة وفردية وتتجـاوب مـع احتياجـات المـشغلين          مشاركة النساء في قوة العمل       تزال   ولا

الراغبين في استخدام النساء بهدف استضعفاهن من خلال أجور منخفضة بالإضافة إلى سـهولة              

  ).1996سمارة، (فصلهن من العمل 

  

 الـذي   2001ي عام   تستمر هذه الأوضاع التمييزية في سياق الإعلان عن قانون العمل الفلسطين          

انتقدته النقابات العمالية بسبب الثغرات العديدة فيه المتعلقة بالفرص المتكافئة والمعاملة المتساوية            

بين الرجل والمرأة في سوق العمل من حيث الاستخدام والوصول إلى مصادر التدريب وتساءلت              

 ILO(مة العمل الدولية، أم لا؟ النقابات إذا كان قانون العمل الفلسطيني يتجاوب مع اتفاقيات منظ

Director-General report, 2001(.  

  

 تـشير   إذفي سياق تواصل العمل على إعداد الدستور الفلـسطيني          الأوضاع التمييزية   كما تأتي   

 للانضمام  يهاوسع م دولة فلسطين بالإعلان العالمي لحقوق الإنسان      التزامنه إلى   ) 18(المادة رقم   

بـأن  ) 19(د المادة رقم    يفتكما  .  الدولية الأخرى التي تحمي حقوق الإنسان      إلى المواثيق والعهود  

 الواجبات  ونكل الفلسطينيين سواء أما القانون، وهم يتمتعون بالحقوق المدنية والسياسية، ويتحمل          "

العامة دون ما فرق أو تمييز في مابينهم بسبب العرق أو الجنس أو اللون أو الـدين أو الـرأي                    

للمرأة شخصيتها القانونيـة،    : " فقد نصت على ما يلي    ) 22(أما المادة رقم    ." الإعاقةالسياسي أو   

وذمتها المالية المستقلة، ولها ذات الحقوق والحريـات الأساسـية التـي للرجـل وعليهـا ذات                 

 في المساهمة الفاعلة في الحياة الاجتماعيـة    حق المرأة نصت على   ) 23(والمادة رقم   ." الواجبات
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مل القانون على إزالة القيود التي تمنع المرأة        أكدت على أن يع    و .والثقافية والاقتصادية والسياسية  

 حقوق المرأة الدسـتورية والـشرعية       وأشارت إلى أن  . من المشاركة في بناء الأسرة والمجتمع     

مـشروع المـسودة    ( مصونة ويعاقب القانون على المساس بها، ويحمي حقها في الإرث الشرعي          

  ). 2003ور فلسطين، الثالثة لدست

  

التعليم حق للفرد وللمجتمع، وهـو      " أن  ) 42(وفي باب الحقوق الاجتماعية فقد نصت المادة رقم         

وتكفلـه الدولـة فـي المـدارس والمعاهـد          . إلزامي لكل مواطن حتى نهاية المرحلة الأساسية      

تكفل الدولة رعايـة     " فتفيد) 48(أما المادة رقم    ." والمؤسسات العامة حتى نهاية المرحلة الثانوية     

ينظم القانون حقوق الطفل والأم والأسـرة       . الأسرة والأمومة والطفولة، وترعى النشء والشباب     

مشروع المسودة الثالثـة لدسـتور      (" بما يتفق وأحكام الاتفاقيات الدولية، وميثاق حقوق الطفل العربي        

  ). 2003فلسطين، 

  

اطن، وتسعى الدولة إلى توفير فـرص العمـل         العمل حق لكل مو   " على  ) 51(المادة رقم    تنص

تنظم القوانين علاقات العمل بما     . للقادرين عليه من خلال خطتها التنموية وبدعم القطاع الخاص        

ولا يجوز فرض أي عمل جبـرا       . يكفل العدالة لجميع الأطراف، ويوفر الرعاية والأمن للعاملين       

قابل عادل للعاملين تكوين النقابات والجمعيات      على المواطنين، وينظم القانون العمل الإلزامي بم      

  ). 2003 مشروع المسودة الثالثة لدستور فلسطين،(" المهنية في نطاق العمل

  

الوظائف العامـة   " على  ) 52(وفي معرض التشديد على المساواة مرة أخرى نصت المادة رقم           

على مبدأ المساواة والجـدارة  حق للمواطنين، وتكليف للقائمين بها لخدمة المجتمع، ويكون توليها   

  ).2003مشروع المسودة الثالثة لدستور فلسطين، (." وتكافؤ الفرص وفقا لأحكام القانون

  

 ومـا لحقهـا مـن خطـوات         1994 في العام    على الرغم من نشوء السلطة الوطنية الفلسطينية      

دة الصلاحيات، إلا   متواضعة لبناء الكيان الفلسطيني الذي لم يتجاوز حتى الآن إدارة ذاتية محدو           

أن حالة من الفراغ القانوني والسياسي أحيانا وازدواجية السلطات وغياب الأمن لا تزال تـسود               

الأراضي الفلسطينية مما يتيح المجال لمزيد من الفوضـى وضـعف تطبيـق القـانون وتعـدد                 

لإسرائيلي المرجعيات السلطوية والاستمرار في انتهاك حقوق الإنسان من قبل سلطات الاحتلال ا           

الأمر الذي عطل ويعطل إمكانية الالتفات      . من جهة والأجهزة الأمنية الفلسطينية من جهة أخرى       

إلى تعزيز العمل بالقوانين والتشريعات والرقابة على تطبيقها أو سن المزيـد مـن التـشريعات                

ين السلطات  والقوانين التي تصون حقوق الإنسان وتنظم العلاقة بين الشعب والدولة من ناحية وب            
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 غياب توجه تنموي واضح على      بالإضافة إلى . التشريعية والقضائية والتنفيذية من الناحية الثانية     

 من قبل وزارة التخطـيط      1998-1996الرغم من إصدار وثيقة استراتيجية التنمية في فلسطين         

تـشجيع  نون   قـا   لعدد من القوانين منها على سبيل المثال       والتعاون الدولي وما لحقها من إصدار     

 وقانون التأمينات الاجتماعيـة     2000عام  الوكالات التجارية   تنظيم   وقانون   1998 عام   الاستثمار

بالإضافة إلى غياب التعليمـات والتفـسيرات   .  وغيرها 2003 وقانون الزراعة عام 2003عام  

لى استمرار  تكوين الأحزاب والجمعيات والنقابات مما أدى إ      لالموحدة للقوانين الناظمة    والواضحة  

حالة الإرباك في صفوف المواطنين وخاصة في المنظمات غير الحكومية المختلفة التي تجتهـد              

مقراطية وسيادة القانون واحترام حقوق الإنسان في حياتهـا الداخليـة           يبعضها لإرساء قواعد الد   

  .اتهابينما تواصل بعضها طريقها غير آبهة بالبيئة القانونية التي تعمل في ظلها واشتراط

  

منذ نشوء السلطة الفلسطينية شرعت الوزارات والأجهزة الفتية وحديثة العهد بمسك زمام الأمور             

في مجالات التعليم والصحة والعمل والنقل والاتصالات والزراعة والاقتصاد والتجارة وغيرهـا            

ثيرا إلا أن أدوار وخدمات المنظمات غير الحكومية استمرت وبقيت الأكثـر تـأ            . من القطاعات 

ولا يعتبر دور هذه المنظمات تكميلي لجهود السلطة الوطنية         . على مجمل حياة الشعب الفلسطيني    

فحسب، إنما كان ولا يزال دورا أساسيا في عملية التنمية من خلال تقديم رزمة مـن الخـدمات                  

ل للفئات المستهدفة التي تقاطعت مع كافة قطاعات وشرائح وفئات المجتمع الفلسطيني، ومن خلا            

توفير المعلومات والمعارف والتدريبات التي تساهم في تمكين الفئات المستهدفة وتوسيع خياراتهم            

والحفاظ على حقوق الأجيال القادمة من خلال الاستغلال الأمثل للموارد المختلفة وعلى رأسـها              

ملتقى ( يةالرأسمال الاجتماعي الذي يتفوق على المصادر الطبيعية الضئيلة في الأراضي الفلسطين          

  . )2004المرأة العربية، 

  

لا توجد إحصائية دقيقة لعدد المنظمات غير الحكومية في فلسطين حتى الآن على الـرغم مـن                 

محاولات الباحثة لتتبع هذا الأمر مع وزارة الداخلية المختصة باستصدار التراخيص للمنظمـات             

يا بحصر وتعداد المنظمات ولكـنهم لـم        إلا أن المعنيين في هذه الوزارة قد أفادوا أنهم بدؤوا فعل          

ينتهوا من هذه العملية المعقدة بسبب التداخل مع وزارات الاختصاص المختلفة التي عملت هـي               

بلغ عدد المنظمات غير الحكومية في نهاية       .  منح تراخيص لعدد كبير من المنظمات     أيضا على   

منها نقابات عماليـة ومهنيـة وجمعيـات         )2004 ملتقى المرأة العربية،  ( 1750حوالي   1999عام  

خيرية وتنموية ونسوية وبحثية وحقوقية وإعلامية تنتشر في معظم محافظات الوطن وتعمل فـي              

 الإنـسان   مجالات متنوعة كالزراعة والصحة والتعليم ورعاية الأسرة والتدريب المهني وحقوق         
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 فـي   926ات غير الحكومية بلغ     ويشير بحث آخر إلى أن عدد المنظم      . والتثقيف المدني وغيرها  

 ).Shalabi, (2001) cited in Jad, (2004)(، تأسس غالبيتها بعد اتفاقية أوسلو 2000العام 

  

لا تخرج هذه المنظمات عن المفهوم العام للمجتمع المدني وهي تمثل دور الوسيط بـين الدولـة                 

ن ظهرت هذه المنظمـات فـي       والمجتمع بهدف تدعيم وتوطيد الديمقراطية والتنمية المستدامة وإ       

إلا أنها نتجت   . سياق غياب السلطة الوطنية واستمرار الاحتلال الإسرائيلي للأراضي الفلسطينية        

عن تطور المجتمع المدني في فلسطين وظهور الحاجة الماسة إلى تنظيمات قادرة على تحقيـق               

 حاجات الـشعب العمليـة      التوازن بين تطلعات الشعب الفلسطيني والتزامات الدولة المحتلة تجاه        

شمل دورها جميع الميادين المرتبطة بحقوق الإنسان والمرأة والتنمية ولا شـك            . والاستراتيجية

أنها ساهمت ولا تزال في صمود الشعب الفلسطيني وتحقيق الأمن الغذائي والرفاه وتخفيف أعباء              

اسية الموجهة لمحاربة الفقـر  الأسر الفلسطينية ومعاناتها من خلال تقديم العديد من الخدمات الأس     

  . )2004 ملتقى المرأة العربية،(  وتحسين حياة السكان الشعب الفلسطينيللنهوض بأوضاعو

  

تتفاوت أدوار وآثار المنظمات غير الحكومية من منظمة لأخرى، إلا أننا نستطيع القـول أنهـا                

ليط الـضوء علـى دور      كما ساهمت هذه المنظمات في تس     . تمكنت من إثراء الحياة الديمقراطية    

المرأة الفلسطينية في القطاعات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية المختلفة، وشـهدت العقـود            

النساء الفلسطينيات وتحملهن أعباء    المنظمات النسائية و  الثلاثة الأخيرة نهوضا واضحا في نشاط       

نـشاطات  كر الرسـمية    نتاجية غي إعالة الأسر وأعباء العمل الزراعي وغيرها من النشاطات الإ        

وكانت الحركات النسوية المبادرة إلى تأسيس رياض الأطفـال         . الاقتصاد المنزلي المولدة للدخل   

والحضانات ومراكز رعاية الأمومة والطفولة ومراكز التدريب المهني مما عكس مستوى النضج            

  .  )2004لمرأة العربية، ملتقى ا( والوعي والنشاط الذي وصلت له النساء الفلسطينيات في الحيز العام

  

لقد شهدت العقود الأخيرة تقبلا واعترافا كبيرين بأدوار المرأة الفلسطينية ومؤسساتها المختلفـة،             

إلا أن هذا الإعجاب وعبارات الإطراء والإسهاب في وصف دور المرأة في الصمود والتصدي              

وتتعامل معها كإنسان كامل    تحمي حقوق المرأة    كافية  لم يترجم إلى أعمال وإجراءات وتشريعات       

فبقيت المرأة مهمشة من قبل المؤسـسات       . الحقوق وتحسن مكانتها في الأسرة والعمل والمجتمع      

 تجاه عـدم أهليـة      النمطيةالمختلفة الحكومية وغير الحكومية واستمرت الآراء المسبقة والصور         

مج ومـشاريع الـسلطة     المرأة للمناصب المختلفة وعدم أولوية عمل المرأة المأجور تحكم بـرا          

ومؤسسات القطاعين الخاص والأهلي، بالإضافة إلى استبعاد النساء عن مراكز صـنع القـرار              

   . )Jad, 2004( السياسي والاقتصادي والاجتماعي
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كما لم تلعب المنظمات غير الحكومية دورا فعالا في دعم المرأة الذي من شأنه أن يحدث تأثيرا                 

استمرت في رفع شعار أن نضال المرأة من أجل المـساواة يجـب أن              ف. إيجابيا ومستدام للنساء  

 زيادة دخلهن وتأثيرهن في تحسين حياة الأسرة والمجتمع، أي لصالح            أي يهدف إلى نهاية مبررة   

 جاء ذلك في سياق حمـلات الهجـوم التـي تعرضـت لهـا      .الأسرة أولا ومن ثم المرأة نفسها   

ن قبل أصحاب الآراء والتيـارات الأصـولية التـي          المنظمات غير الحكومية خاصة النسائية م     

اتهمت هذه المنظمات بالعلمانية وبنشر قيم ثقافية غربية تتناقض والقيم الفلـسطينية الإسـلامية              

)Jad, 2004( . فأضافت هذه التهديدات المزيد من العراقيل أمام تطور وتقدم مكانة المرأة في هذه

  .  المنظمات وفي الحيز العام

  

حد الآثار السلبية التي انـسحبت  أ)  (Gender equalityفي النوع الاجتماعيياب المساواة يعتبر غ

 الأسباب وراء التحركات الأخيرة للحركـات النـسوية         أحدكان  ذي  على النساء الفلسطينيات وال   

ومؤيديها من الرجال ومن ناشطي حقوق الإنسان الذين بادروا إلى الرد على هذا الوضـع مـن                 

جموعة من التدابير لتسليط الضوء على الفجوات الكبيرة بين المرأة والرجل علـى             خلال تبني م  

 . والمكانة المتدنية للمرأة في الأسرة والمجتمع والمناصب العليا ومواقع اتخاذ القرار           ،كافة الصعد 

بالإضافة إلى تبنيهم منهج التنمية القائم على إدماج النوع الاجتماعي كـأداة لتحليـل الأسـباب                

نيوية التي تؤدي إلى استمرار السياسات والممارسات التمييزية ضد المرأة، بالإضـافة إلـى              الب

وذلك بهدف تحقيق   . تحليل أثر البرامج والمشاريع التنموية على الرجال والنساء على حد سواء            

التنمية المستدامة التي لا تقوم إلا عن طريق ردم الفجوات بين الناس القائمة على أساس طبقـي                 

  .عرقي وجنسيو

   

وبدأ هؤلاء الناشطين بتناول قضايا وهموم المرأة بالتحليل المعمق وبالتركيز على الحاجات 

العملية والاستراتيجية للنساء من خلال تبني مفهوم إدماج النوع الاجتماعي في عملية التنمية 

.)1997جاد،(لمستدامةا
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   مراجعة النظريات المتعلقة بالبحث2.2

  

    بأنه التنظيم الاجتماعي للاختلافات الجنسية)Gender(  الاجتماعيالنوعScott) (  سكوتيعرف

)Scott, 1988( ديفز  أما)Davis( فتعرف النوع الاجتماعي بأنه الأدوار الاجتماعية التي تحددها 

   .)Davis, 1997( الجنسية/ الاختلافات البيولوجية

  

 مفهوم اجتماعي يقسم العمـل ويـنظم        بأنهنوع الاجتماعي   جونسون ال وعرف كل من حمامي     بو

وهـو الـذي يـنظم      . الأدوار، وعلاقات السلطة، والتراتب بين الرجال والنساء فـي المجتمـع          

المؤسسات الاجتماعية من العائلة إلى أسواق العمل إلى الحكومة، وذلك إلـى جانـب تنظيمـه                

ة ويتجلى تقسيم العمل حسب     ثنيالا /لعوامل اجتماعية متشابكة أخرى كالطبقة الاجتماعية والقومية      

     ).1997حمامي وجونسون، (النوع الاجتماعي في أوضح صورة في العائلة والأسرة المعيشية 

  

  ه بأننوع الاجتماعيجونسون فتعرف الووتتفق جاد مع حمامي 

  
. يمثل العلاقات الاجتماعية التي نصنعها نحن، ثم بعد انقضاء فترة عليها تـصبح أمـرا واقعـا                "

علما بأن تلك الفروق تختلـف      . ن مصلحة الطرف المستفيد منها الإبقاء عليها كما هي        ويصبح م 

باختلاف الزمان والمكان لأنها من صنع الإنسان، والإنسان يتأثر بالمحيط والبيئة ويتصرف وفقا             

والنوع الاجتماعي بهذا الشكل ما هو إلا العلاقات بين النساء والرجال يـشكلها المجتمـع               . لذلك

   ).1997جاد، " (غير منفصل عن علاقات اجتماعية أخرىبشكل 

  

الأدوار الاجتماعية والنشاطات والمسئوليات المتعلقة بكـون الـشخص         النوع الاجتماعي   يصف  

 الاختلافات البيولوجية بين الرجل والمرأة والتي تقود        )Sex(بينما يصف الجنس    . رجل أو امرأة  

رجـال  ( والتي تسبب عدم المساواة بـين النـاس          إلى مواقف ومسلكيات تمييزية في مجتمع ما      

 بينما يجب أن يكون هناك تعاون وتواصل ودعـم متبـادل بـين الرجـال والنـساء     ). ونساء

)Rubenberg, 2001 .(  

  

إن العلاقة بين المرأة والرجل في غاية الأهمية لكسر التمييز بين المناطق المختلفـة وتحـسين                

وأن الأدوار  . نتـاجي  التي من شأنها أن تحسن الوضـع الإ        وتطوير المساواة بين المرأة والرجل    

التكميلية والتكاملية للمرأة والرجل مهمة جدا في إحداث السيطرة على العوامل التي من شأنها أن               

لذلك فإن إطار النـوع الاجتمـاعي يعتبـر         . تعيق عملية تحقيق التنمية المستدامة في أي مجتمع       
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كل وأزمات مجتمع ما وهو الخطوة الصحيحة فـي تحقيـق           الشكل الصحيح لتحليل ومعالجة مشا    

 في الثمانينات كبـديل     )GAD ( والتنمية النوع الاجتماعي ومن هنا ظهر توجه     . التنمية المستدامة 

نتاج بعلاقات الإنجاب وتأثيرها علـى       وهو يربط علاقات الإ    )WID( عن توجه نساء في التنمية    

تم توزيـع الأدوار بـين الرجـال        يساء وبناء عليها    حياة النساء التي تشكل أساسا لاضطهاد الن      

  .)Razaviland, 1995( والنساء

  

ينطلق هذا التوجه من منظور متكامل ينظر إلى المجموع الكلي للتنظـيم الاجتمـاعي وللحيـاة                

ويركز على تضامن النساء كمـا      . الاقتصادية والسياسية من أجل فهم جوانب محددة في المجتمع        

المساهمة المحتملة للرجال الذي يشاركون الاهتمام بقضايا المساواة والعدالـة          لا يغفل الترحيب ب   

يحلل هذا التوجه طبيعة مساهمة النساء ضمن محيط العمل داخل وخارج المنزل بما             . الاجتماعية

نتاج السلعي ويشدد على مشاركة الدولة في تشجيع تحرير النساء من الأعباء المنزلية من              فيها الإ 

 الخدمات الاجتماعية مثل رعاية الطفل والرعاية الصحية كمحفزات لتسهيل دخـول            خلال توفير 

يعتبر النساء وكلاء للتغيير بدلا من متلقيـات خـاملات للخـدمات            و. العمل المأجور إلى  المرأة  

 والمساعدات التنموية ويؤكد على الحاجة إلى تنظـيم النـساء ليـصبحن قـوة سياسـية فعالـة                 

)Razaviland, 1995.(  

  

 النظـام   ة وبالفروق الطبقية، لكنه يقول أن أيديولوجي      يتضامن الطبق اليعترف هذا التوجه بأهمية     

يركز بشكل أساسي علـى تقويـة        و .ألبطريركي والأبوي تعمل ضمن الطبقات لتضطهد النساء      

حقوق النساء القانونية بما فيها تعديل قانون الإرث وقوانين الأراضي والاضطرابات الناتجة عن             

يهدف إلى تخطـيط    و. يش الأنظمة التشريعية والعرفية في تغليب مصلحة الرجال على النساء         تعا

استراتيجيات عمل تدخلية وإيجابية فقط والتي تضمن دمج النساء بشكل أفـضل فـي الجهـود                

لتزام ويطالـب بـالا   . التنموية كذلك إعادة فحص جوهري للتركيبات والمؤسسات الاجتماعيـة        

  ).Razaviland, 1995( حولات القوة في المؤسسات الدولية والوطنيةبالتغيير البنيوي وت

  

، النوع الاجتماعي والتنميـة   الفلسطينية لتوجه   الأهلية  على الرغم من تبني العديد من المؤسسات        

  :  الصحيح يواجه العديد من العقبات ومن أبرزهاهإلا أن تطبيقه وفهمه بشكل

  

 والتمييز بحق مشاركة المرأة فـي الحيـاة         سبقةمالموروث الثقافي والمواقف والآراء ال     )1

  .العامة

 .الحواجز القانونية وبشكل خاص قوانين الشريعة الإسلامية في مجال الأحوال الشخصية )2
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 صعوبة وصول النساء للمصادر الاجتماعية والاقتصادية )3

 .انخفاض التعليم الرسمي خاصة التعليم العالي والتدريب التقني والمهني عند النساء )4

نقص أو غياب الأبحاث والمعلومات عن النساء مما يقلل من مقدرة مخططـي التنميـة                )5

 . على إيجاد مشاريع ملائمة للنساء
 

في المجالس المحلية القروية والبلدية،       و لقد تم تثبيط عزيمة المرأة من المشاركة في الحياة العامة         

بـضم  " (النساء ترى ولا تـسمع     " بأن سائدةمن خلال مجموعة العوائق التي تنطلق من النظرة ال        

كناية عن أن النساء لا يـشاركن       ) مثل تركي " (المرأة عدوة الملعقة  "من قبل المجتمع وأن     ) التاء

علـى رأي المثـل     الشعب لأنهن   لقيادة الرجال و  في الاقتصاد المنزلي، كذلك النساء لا يصلحن        

  ". ناقصات عقل ودين"الشائع 

  

جاد، ( هتعمل أقل من الرجل وبالتالي فإن لديها وقت فراغ أكثر من          كما يشيع بين الناس أن المرأة       

وأن النساء يصلحن فقط للنشاطات الإنجابية المتمثلة بالمسئوليات المنزليـة والإنجـاب            ).   1997

ى بـذلك  تحديلقيام بها وإن حدث وقام بها فهو    الرجل  ستطيع ا والتربية والرعاية، وهذه أمور لا ي     

علاقات القـوة القائمـة علـى أسـاس النـوع           لمجتمعية بالإضافة إلى تحديه ل    العادات والتقاليد ا  

  . الاجتماعي

  

لك النساء الأرض ولا التكنولوجيا ولا القدرة علـى الحـصول رأس            تومن هذه المنطلقات لا تم    

المال ولا الوصول إلى السوق ولا التحكم بوسائل الإنتاج ولا الـتحكم بـالقرارات المـصيرية                

كل ذلك في مواجهة شوفينية وأبوية الرجـل بأنـه الأقـوى            . هن والزواج والتعليم  المتعلقة بجسد 

أدت هذه الأسباب والعقبات إلى إخـراج       . والأذكى ومالك الأرض والبيت ومصدر رزق الأسرة      

العاملات  نسبة النساء غير     ت العمل، حيث بلغ   ةالغالبية العظمى من النساء الفلسطينيات خارج قو      

 الجهـاز المركـزي   (  2000من إجمالي النـساء عـام       % 87.3 سنة   15عن  ممن تزيد أعمارهن    

  ).ب-2000للإحصاء الفلسطيني، 

  

   مراجعة الأبحاث السابقة3.2

  

 فيما يتعلق بقوانين العمـل      ةتلون خاص سم بالتعدد وال  تقانوني ي تنفرد الأراضي الفلسطينية بوضع     

 ـقة من القانون العثمـاني و     حيث لا تزال تطبق مجموعة من القوانين والتشريعات المشت         نون االق
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أعلـن   العمل الأردني والمصري، بالإضافة إلى قانون العمل الفلسطيني الذي           يالبريطاني وقانون 

  .) (2001ILO Director-General, 2001  الأول من أيارفيعرفات ياسر   الراحلالرئيسعنه 

  

المتمثل بتعاقـب   راضي الفلسطينية   ولا تزال، الأ   ،ويوعز ذلك إلى الواقع التاريخي التي مرت به       

تواجه السلطة الفلسطينية العديد من العقبات في سن        .  حتلالية المختلفة على فلسطين   السلطات الإ 

تبنـي الإجـراءات والتـدابير      من  ن السلطات والجهات المعنية     يكتمالقوانين بصورتها النهائية ل   

 مـسودة قـانون الـضمان       ين المقترحـة  ها ومن أهم مشاريع القوان    ذانفإلمراقبة عملية   اللازمة  

  .ا للمجلس التشريعي للمصادقة عليهاالاجتماعي الذي تم رفعه

  

للاقتصاد الفلسطيني نتجت بالأساس عـن الاعتمـاد        ضعيفة  ورثت السلطة الفلسطينية بنية تحتية      

الكلي للاقتصاد الفلسطيني على الاقتصاد الإسرائيلي خاصة فـي مجـالات الكهربـاء والميـاه               

كات المجاري والطرق التي تربط الأراضي الفلـسطينية بإسـرائيل والخاضـعة للـسيطرة              وشب

التخلف في الضعف الشديد في قطاعات الاقتـصاد المختلفـة لا           نتج ذلك عن    . الإسرائيلية التامة 

علـى  إسـرائيل   سـيطرة   بـسبب   سيما قطاعي الزراعة والصناعة وتشوهات في أسواق العمل         

 معظمتسيطر على   إسرائيل  دة أصلا من أرض ومياه وحدود، ولا تزال         المصادر الطبيعية المحدو  

صب بـضائعها   تفرض القيود الجمة على حركة البضائع والأفراد و       تأراضي الضفة والقطاع، و   

الاستهلاكية ومنتجاتها الزراعية في السوق الفلسطيني في الوقت الذي قامت به بعزل الأراضـي              

اج عن الأسواق وفرض قيود على الـصناعة والـصادرات          الزراعية عن زارعيها ومواقع الإنت    

انتقال المواد الخام، مما أدى إلى تراجع ملموس في القطاع الزراعي ثاني أكبر             وعلى   والواردات

   . مشغل للأيدي العامة الفلسطينية، ومصدر الأمن الغذائي الفلسطيني

  

العمالة الفلسطينية حيث لـم تعـد       لها أيضا تأثيراتها وإرهاصاتها على      فسوق العمل الدولية    أما  

 ـ            العمالـة  إحلال  الأيدي الفلسطينية الأرخص للعديد من الدول العربية كدول الخليج التي قامت ب

أن العولمة ما رافقها من الخصخصة      كما  .  مكان العمالة الفلسطينية   الآسيوية الأرخص في العالم   

 يملكـون رأس المـال والمعرفـة        وتحرير التجارة وإعادة هيكلة الاقتصاد العالمي لصالح مـن        

وشبكات الاتصال اخترقت الحدود العربية وتركت آثارها على الشعب الفلسطيني الذي لا يملـك              

بالإضافة إلى أن حربي الخليج الأولى والثانية كان لهمـا الأثـر            . إلا الضئيل من الموارد المالية    

تالي خسران العوائد الماليـة التـي       المباشر على انخفاض العمالة الفلسطينية في دول الخليج وبال        

في الوقت الذي ارتفع فيه حجم العمالـة        .  كان الفلسطينيون يضخونها إلى الأراضي الفلسطينية     

 الاسـتثمار الخـارجي فـي الأراضـي         كما شهد . الوافدة من آسيا وشرق أوروبا إلى إسرائيل      
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ين التـي تحمـي المـستثمرين       بسبب عدم توفر بيئة الاستثمار الملائمة والقوان      ضعفا  الفلسطينية  

بالإضافة إلى أن الممارسات الإسرائيلية المتمثلة بالحصار والإغلاق وعزل الأراضي الفلسطينية           

   ).2001، مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر( وضعت العديد من العقبات أمام المستثمرين

  

  : يتميز النمو الاقتصادي في الأراضي الفلسطينية بما يلي

  

وانخفضت الأجور بـشكل ملحـوظ      مالة  نمو بدون فرص عمل حيث تراجعت نسبة الع        .1

 .مستديمةالعمل الفرص  وقلت زادت ساعات العملذاته للعاملين في الوقت 

نمو يأخذ القوة من الناس نظرا لغياب النهج والنظم الديمقراطية والتحالف بـين النخـب                .2

 .الاقتصادية والسياسية وظواهر الاحتكار

لا يحافظ على حقوق الأجيال القادمة وذلك بسبب سوء استخدام الموارد الطبيعيـة             نمو   .3

المحدودة أصلا فضلا عن عدم الاستفادة من الطاقة الكاملة لنصف المجتمع الفلـسطيني             

  ).1997-1996تقرير التنمية البشرية في فلسطين، ( أي النساء

  

لمادية لتلبية احتياجـات  اهو يوسع القاعدة   يعتبر النمو الاقتصادي أمر ضروري للتنمية البشرية ف       

  : وسع خياراتهم ولكن الاقتصاد الفلسطيني لا زال يعاني من مشاكل جمة أبرزهايالناس و

ضعف التخطيط وغياب السياسة الاقتصادية الوطنية الواضحة وتضخم القطاع العام في الوقـت             

في أجهزة الدولة من مؤسـسات      يشهد القطاع الخاص ضعفا ملحوظا، والفساد المالي والإداري         

، هذا إضافة إلى تهميش وتغييب العديد مـن شـرائح           )أهلية(حكومية إلى منظمات غير حكومية      

 وغياب التشريعات لضبط     وسكان الريف  المجتمع الفلسطيني من العملية التنموية كالنساء والفقراء      

  . آليات السوق

     

عاملات في القطاع العام وأجهزة الأمن الفلسطينية       إن التشويه الحاصل في زيادة عدد العاملين وال       

 ألف مستخدم ومستخدمة لا يعكس أبدا النمو الجيد الـذي يـصحبه             122الذي وصل عددهم إلى     

نموا طبيعيا في زيادة فرص العمل وتحسين الإنتاجية وعدالة أفضل في توزيع الدخل وتحـسين               

وقد شهدت الـسنوات الأخيـرة بعـد    . )International Monetary Fund, 2003( ظروف العمل

 عدد العمال الفلسطينيين العاملين فـي إسـرائيل         ا في ضا انخف 2000انطلاق الانتفاضة في العام     

 مليون دولار   888وصلت مساهمتهم إلى    و ألف عامل    135إلى  عددهم   أن وصل    إلىبشكل حاد   

ضت مـساهمة ريـع     انخفبينما   .من إجمالي الدخل القومي   % 16 أي ما يعادل     1999في العام   

 مليـون   530 وبلغـت الخـسارة      2002 -0200العمل في إسرائيل بحوالي الثلثين بين الأعوام        
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 2003فـي الربـع الأول مـن العـام         % 30كما بلغ معـدل البطالـة       . دولار في العام الواحد   

)International Monetary Fund, 2003.(  أما بالنسبة لعمالة النساء فقد تراجعت هي أيضا مـن 

  ).1998برنامج دراسات المرأة، ( 1998عام % 15 إلى 1996عام % 17

   

تجدر الإشارة هنا إلى أن السنوات المذكورة آنفا تشكل العهـد الـذهبي بالنـسبة للفلـسطينيين،                 

 فـوق جـزء مـن       1994بالمقارنة مع سنوات الاحتلال، بعد نشوء السلطة الفلسطينية في العام           

، والـسبب   1993سرائيل عام   إي أعقاب توقيع اتفاقيات أوسلو مع       الأراضي الفلسطينية المحتلة ف   

المباشر في هذا النهوض الذي لم يتكرر كان حجم الدعم المالي الكبير من الدول المانحة للسلطة                

 International Monetary(الذي مكنها من استمرار عملها ودفع رواتب القطاع العام الفلسطينية 

Fund, 2003(.  

  

رير الأمين العام لمنظمة العمل الدولية على التراجع الحـاد فـي أوضـاع الـشعب                كما أكد تق  

  . الفلسطيني

  

أما السنوات الأربع الأخيرة فقد شهدت تفاقما في تردي الأوضاع الاقتصادية والمعيشية للـشعب              "

 إلـى تكبـد     UNSCOحيث أشار تقرير    . الفلسطيني وارتفاع حاد في نسبة الفقر ومعدل البطالة       

من الناتج  % 50 حيث بلغت الخسائر المباشرة      2000تصاد الفلسطيني خسائر كبيرة منذ عام       الاق

 "2000أكتوبر  /  مليون دولار أمريكي يوميا منذ تشرين ثاني       10.9المحلي الإجمالي، أي حوالي     
ILO Director-General, 2001).(  

  

في العـام   % 9لقومي الحقيقي بلغ    أما البنك الدولي فقد أشار إلى أن الهبوط الكلي لمعدل الناتج ا           

 دولار  1.630، الأمر الذي يعني انخفاض في دخل الفرد الفلسطيني من الناتج القومي إلى              2000

كما أشار التقرير إلى أن معدل الخـسائر        . 1994سنويا، وهو يعادل معدل دخل الفرد في العام         

  .)(ILO Director-General, 2001  مليون دولار أمريكي10.9اليومية قدرت ب 

  

، بقـي الاقتـصاد     1999 -1997على الرغم من بعض التقدم في النمو الاقتصادي بين سنوات           

الفلسطيني هشا بسبب تعرضه للتقلبات السياسية واعتمـاده الكامـل تقريبـا علـى الاقتـصاد                

من الكهرباء ومصادر المياه تقوم إسـرائيل بتزويـدها للأراضـي           % 95فحوالي  . الإسرائيلي

مـن  % 95نية، وحوالي ثلاثة أرباع الواردات تأتي من إسـرائيل،  بينمـا أكثـر مـن            الفلسطي

 سـجلت الـواردات   ).(ILO Director-General, 2001  الصادرات الفلسطينية تذهب لإسـرائيل 

 في الوقت الذي    1999 مليون دولار أمريكي عام      1.759الفلسطينية غير الزراعية من إسرائيل      
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 مليون دولار مخلفة عجزا في التبادل التجـاري  454سطينية لإسرائيل سجلت فيه الصادرات الفل   

  .دولارمليون  1.305بمقدار 

  

أدى هذا الوضع إلى اعتماد السلطة الفلسطينية على المساعدات الخارجية من الدول المانحة التي              

  ولعل مـن .)ILO, 2001(  مليار دولار أمريكي خلال السنوات الخمس الأخيرة2.8وصلت إلى 

 تـشغيل العمالـة الفلـسطينية       1967أبرز معالم الواقع الفلسطيني منذ الاحتلال الإسرائيلي عام         

الرخيصة في بعض قطاعات الاقتصاد الإسرائيلي، إلى جانب ترتيبات تجاريـة غيـر متكافئـة               

   .يسمح بموجبها بتسويق السلع الإسرائيلية بحرية في الضفة الغربية وقطاع غزة

  

العمل الدولية الاقتصاد الفلسطيني باقتصاد ذو قاعـدة تـصنيعية صـغيرة            يصف تقرير منظمة    

، ويعـاني   )لإسرائيل ولدول الخليج أيضا   (وقطاع زراعي تقليدي واقتصاد ذو قوة عمل احتياطية         

وقـدرت نـسبة    . ختلال في الميزان التجاري، واستثمار إنتاجي منخفض وبنية تحتية هزيلة         امن  

، أما سبب الفقـر     1998في قطاع غزة في العام      % 32و  % 17لي  الفقر في الضفة الغربية حوا    

 فقد وصلت نـسبة     2001 أما في العام     .)1999 تراكي،(." المباشر فهو عدم الحصول على عمل     

في قطـاع غـزة     % 81.4و  % 55.7الأسر التي تعيش تحت خط الفقر في الضفة الغربية إلى           
ILO, 2001).(  

  

 إلـى أن    2004في الربع الثالث من العام      حصاء الفلسطيني    الجهاز المركزي للإ   تقريروقد أشار   

من % 50من الأسر أكثر من     % 53 فقدتعيش تحت خط الفقر بينما      فلسطينية  السر  الأ من% 64

الإنفاق على الحاجات الأساسـية كالغـذاء والملابـس         وانخفض معدل   . 2000 منذ أيلول    دخلها

من الفلسطينيين يعيشون في فقر مدقع حيث لا        % 16كما أشار التقرير إلى أن      . والصحة والتعليم 

  ).  PCBS, 2004(يستطيعون تأمين احتياجات البقاء 

  

طرأت على حجـم    % 5.3دلت إحصائيات جهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني أن زيادة بنسبة          

بلـغ  . 1999 بالمقارنة مع العام     2000القوى العاملة في فلسطين خلال الشهور التسعة من العام          

، إلا أن انخفاضا حـادا      2000 شخص  في الربع الثالث من عام         735,000م القوى العاملة    حج

أي وصل إلـى    % 9.1طرأ على حجم القوى العاملة في الشهور الأخيرة من نفس العام قدر ب              

   ).ب-2000 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني،(  عامل وعاملة670,000

  

   2000 -1995ي القوى العاملة حسب الجنس للأعوام نسبة الأفراد فالجدول التالي يبين 
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-2000الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، ( الأفراد في القوى العاملة حسب الجنس: 1.2جدول 

  )ب
  

  2000  1999  1998  1997  1996  1995  السنة

  %12.7  %12.3  %11.3  %11.5 %11  %11.2 مرأة

  %70.1  %70.7  %70.3 %69  %68.7  %66.9 رجل
  

  2003إلى معدل العمالة الكاملة حسب الجنس والتوزيع الجغرافي للعام الجدول أدناه  يشير كما

  

الجهاز المركزي للإحصاء    (معدل العمالة الكاملة حسب الجنس والتوزيع الجغرافي      : 2.2جدول رقم   

  ).2003الفلسطيني، 
  

  المنطقة  2003
  %المجموع   %إناث   %ذكور 

 71.4 84.6 68.5  الضفة الغربية

 65.0 65.7 64.9  قطاع غزة 

 69.4 80.3 67.3  الأراضي الفلسطينية 

  

-2000أما الجدول التالي فيشير إلى نسبة الأفراد داخل القوى العاملة حسب الجـنس للأعـوام                

2004:  

  

الجهاز المركـزي للإحـصاء الفلـسطيني،       ( الأفراد في القوى العاملة حسب الجنس     : 3.2جدول رقم   

2004.( 
 

  2004  2003  2002  2001  2000   الجنس/السنة

  %13.2  %12.8  %10.4  %10.4 %12.7  امرأة

  %66.6  %67.5  %65.8  %66.8  %70.1  رجل
  

أما بالنسبة للبطالة فقد كانت تعبيرا للواقع غير المستقر وبقيت متذبذبة وصلت في حدها الأدنـى                

حـصائيات  إ وذلـك حـسب   ) في قطاع غزة  % 13.8في الضفة الغربية و     % 6.5% (8.8إلى  
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 ثم بدأت بالارتفاع إلى أن وصـلت إلـى          2000الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني في العام       

-ILO Director )في قطـاع غـزة  % 34.1في الضفة الغربية و % 23.9 (2001عام % 26.9

General, 2001).( 

  

  )(ILO, 2001 2001- 2000للعامين  معدل البطالة حسب العمر والجنس: 4.2جدول 

  
  مرالع  2001  2000

  %المجموع   %إناث   %ذكور   %المجموع   %إناث   %ذكور 

15-19  17.8 2.3 16.8 41.4 13.7 40.5 

20-24  13.6 24.7 15.1 36.6 29.5 35.6 

25-29  10.5 20.2 11.9 28.1 17.2 26.6  

30-34  10.4 15.0 11.1 26.1 10.5  23.9 

35-39  7.1 7.8 7.2 27.7 10.1 25.3 

40-44  7.7 6.8 9.3 26.3 6.3 23.5 

45-49  8.1 4.5 7.1 24.5 5.7 21.8 

+50  8.1 -  6.6 17.1 3.7 15.2 

 26.9 13.7 28.8 10.9 12.1 10.7  المعدل
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 حسب معايير منظمـة     2003يشير الجدول التالي إلى معدل البطالة حسب العمر والجنس للعام           

  . العمل الدولية

  

  الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، ( 2003الجنس للعام معدل البطالة حسب العمر و: 5.2جدول 

               2003 (  

  
  العمر  2003

  %المجموع   %إناث   %ذكور 

15-19  41.2 19.4 40.1 

20-24  34.5 38.2 35.2 

25-29  24.4 20.3 23.7 

30-34  21.1 12.8 19.7 

35-39  22.9 12.9 21.3 

40-44  24.4 6.8 21.6 

45-49  21.3 6.6 119.0 

+50  18.6 1.9  16.1  

 24.3 17.1 25.7  المعدل

  

فـي  % 30.3 ألـف شـخص أي       254 فقد بلغ حجم العاطلين عن العمـل         2004أما في العام    

  .)2004الجهاز المركزي للإحصاء، (% 19.3والإناث % 32.6الأراضي الفلسطينية يمثل الذكور 

  

شريحة واسعة نسبيا من العاملين في القطاع       يتسم سوق العمل الفلسطيني بغياب الأمن الوظيفي ل       

 شهور خلال العام    6الخاص حيث تبين أن نسبة أعلى من الأسر التي عمل أربابها فترة تقل عن               

كمـا  . من الأسر التي عمل أربابها طوال العام      % 16مقابل  %) 34( تقع تحت خط الفقر      1998

مقابل نسبة الفقر للأسر التي     % 27اص  بلغت نسبة الفقر للأسر التي عمل أربابها في القطاع الخ         

   .)1998الفقر،  الفريق الوطني لمكافحة (% 19عمل أربابها في القطاع الحكومي التي وصلت إلى 

  

من إجمالي السكان الفلسطينيين يعيشون % 23.2 أن 1998تشير معطيات البنك الدولي عام 

 شيكل في الشهر لأسرة 1,460 نسمة وقدر خط الفقر ب 682,000تحت خط الفقر أي ما يعادل 

  )(ILO, 2001  دولار أمريكي في اليوم الواحد2.1 أطفال أي ما يعادل 4مكونة من الأب والأم و
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تشير المعطيات إلى إمكانية ارتفاع معدلات البطالة ارتفاعا كبيرا إذا لم يتم تـشجيع الاسـتثمار                

لقطاع العام علـى الوصـول إلـى    المولد لفرص العمل داخل الأراضي الفلسطينية، فقد شارف ا  

درجة الإشباع من حيث التوظيف ومن غير المتوقع أن يكون هناك قدرات استيعابية جديدة حيث               

-1996تقرير التنمية البشرية في فلسطين،      (من القوى العاملة    % 20يشغل القطاع الحكومي أكثر من      

1997.(  

  

 فقد تأثرت بعوامـل عـدة مـن أبرزهـا            أما بالنسبة لمشاركة المرأة الفلسطينية في سوق العمل       

التركيبة الاجتماعية المحافظة التي تترك آثارا سلبية على التنمية المجتمعية وخاصة على النساء             

 أشخاص مما   8 بلغ متوسط عدد أفراد الأسرة في غزة         وتتجلى في ارتفاع معدل الخصوبة حيث     

ارتفاع معدل الخـصوبة    طيني إلى   قد أشار الجهاز المركزي الفلس    و. يعكس معدلات نمو مرتفعة   

 في الوقت الذي شهد العالم انخفاضا ملموسا في معـدلات الخـصوبة              في فلسطين  وعدد المواليد 

فـي  )  في قطاع غزة6.8 في الضفة الغربية و5.9 (5.5  في فلسطينمعدل الخصوبةحيث بلغ 

ى آثار التركيبة الاجتماعية     تتجلكما   ).2004الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني،     ( 2003نهاية العام   

السنوات الأخيرة لدى الفتيات بصورة دراماتيكية حيـث وصـل          في انخفاض سن الزواج خلال      

   .).2004الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، (  عام15بالمتوسط إلى 

  

حسب ما  من قوة العمل الفلسطيني     % 12-10تبلغ نسبة النساء المشاركات في سوق العمل عامة         

حيث تعكس هذه النسبة محدودية مشاركة المرأة في القطاع الرسـمي أو            ) 3.2( في جدول    ورد

العمل المأجور بالإضافة إلى محدودية القطاعات التي تعمل بها المرأة، الأمر الذي يعني غيـاب               

  ). Hammami, 1998( من سوق العملللمرأة شبه كامل 

  

إلى حقيقة هامة تفيد أن     " المرأة والعمل " طيني  لإحصاء الفلس المركزي ل جهاز   ال هذا وأشار تقرير  

النساء الفلسطينيات لا يدخلن إلى سوق العمل الرسمي في سن مبكرة وذلك لما يتطلبه دخـولهن                "

فقط من الفتيات فـي الفئـة العمريـة         % 4من متطلبات ومؤهلات دراسية عالية، حيث تشارك        

في قطاع غزة، في حـين تبلـغ نـسبة          % 2.3في القوى العاملة في الضفة الغربية و      ) 15-19(

من الرجال في   % 52.1مقارنة مع   % 7.1في القوى العاملة    ) 24-15(النساء في الفئة العمرية     

   .)أ-2000الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، (." نفس الفئة العمرية
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المقارنة  إلى أن نسبة عمالة الذكور ب      2000كما أشار الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني عام        

على التوالي، بينما بلغت في قطـاع       % 15و  % 75.2مع عمالة النساء في الضفة الغربية كانت        

  ). (ILO, 2001% 11.7و % 68.4غزة 

  

 أي الفترة الذهبية للشعب     –1997في الفترة بين كانون ثاني وأيلول       ( بلغ حجم النساء العاملات     

 من حجم القـوى العاملـة،       % 16.68حوالي   امرأة في الضفة الغربية أي       52.653) الفلسطيني

من القوى العاملة مما    %  14.46كما بلغت نسبة النساء العاملات في الضفة الغربية وقطاع غزة           

 لا يشاركن في القـوى العاملـة، أي لا يعملـن ولا             15من النساء فوق سن     % 85.54يعني أن   

 حـوالي  2004لعاملات عـام   في حين بلغ حجم النساء ا).Rubenberg, 2001( يبحثن عن عمل

   ).2004الجهاز المركزي للإحصاء، (% 18.8بينما بلغ معدل البطالة بين النساء % 13.4

  

تعاني النساء العاملات من فجوات كبيرة في الأجور بالمقارنة مع الرجل لنفس المهنة الواحـدة               

 أعلـى مـن     حيث تقل نسبة أجور النساء عن أجور الرجل حتى ولو حصلت النساء على درجة             

أما في قطـاع    . أقل من أجور الرجال   % 33.8نسبة أجور النساء    ت  التعليم فعلى سبيل المثال بلغ    

الجهـاز المركـزي للإحـصاء      (في مهن مختلفة    % 18.7غزة فتقل أجور النساء عن الرجال بنسبة        

   ).1998الفلسطيني، 
  

بما يضمن لمن   ) م والخاص في القطاعين العا  (إن تشريع حد أدنى للأجور في السوق الفلسطينية         

يعمل بشكل منتظم مستوى معيشة يتجاوز خط الفقر الوطني بالإضافة إلى توسيع وتنويع برامج              

التأهيل والتدريب المهني وتطبيق قانون التأمين ضد إصابات العمل هي أمور مهمـة لمكافحـة               

 في مجـال الاسـتخدام      ماعيفجوات النوع الاجت   وتقليل   .)1998الفقر،    الفريق الوطني لمكافحة    (الفقر  

  .والأجور

  

  توزيع النساء العاملات على القطاعات الاقتصادية   4.2

  

إن تقسيم العمل القائم على أساس الجنس في الأراضي الفلسطينية يترك خيارات محـدودة جـدا                

أمام النساء ويلحق عمل المرأة في القطاعات التـي تحتاجهـا الأسـرة ورب العمـل والـسوق         

ذو التركيبة الأبوية، بالإضافة إلى المهارات والمعارف ومستويات التعليم التي تعتبـر            الفلسطيني  

يمكن تلخيص المحددات أمـام مـشاركة       . أيضا من المحددات للقطاعات التي تعمل فيها المرأة       

  :المرأة في القطاعات الاقتصادية بما يلي
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طينية نموا اقتصاديا ليـساهم فـي        المحددات البنيوية والاقتصادية فلم تعرف الأراضي الفلس       -1

إنتاج وخلق فرص عمل للرجال والنساء على حد سواء وبقيت عملية استحداث الوظائف محدودة              

فيما انخفض الطلب على الأيدي العاملة الفلـسطينية        ) أي الخدمات (جدا وفي نطاق القطاع العام      

وبقيت . ت الاحتلال الإسرائيلية  في السوق الإسرائيلي نتيجة الممارسات التعسفية المختلفة لسلطا       

القطاعات الأخرى كالصناعة والزراعة ضعيفة نسبيا وغير قادرة على النمو لاستيعاب المزيـد             

 1996عام  % 12.1من القوى العاملة فنسبة العاملين في الصناعة في الضفة الغربية لم تتجاوز             

)Rubenberg, 2001( . واضعة جدا حيث يزيد التمييز نسبة متفي قوة العمل تشكل مشاركة النساء

وعلى الرغم من مستويات    .  القائم على أساس الجنس ويقل الاستقرار الوظيفي والحوافز للنساء        

التعليم العالية نسبيا التي أحرزتها النساء الفلسطينيات إلا أن ذلك لم يساهم في تعزيـز وصـول                 

ركز على دور المرأة الإنجـابي      يدولوجيات السائدة التي ت   النساء لوظائف أفضل ولم يتصدى للأ     

  . سريالأ

   

 علاقات القوة في النظام الأبوي والتي تعكس صورة الرجل كاسب الرزق والمرأة ربة البيت               -2

والضغوطات الاجتماعية على المرأة لدفعها إلى الانسحاب من سوق العمل، فمن يملك الـسلطة              

وأن . يحمي مصالحه ومركزه الخاص   هو الذي يتحكم بالقرارات ويقرر الأدوار ويوزعها بشكل         

كما أن صاحب العمل يميـل      . صاحب ومالك المصادر يمارس سلطة أكبر على العائلة والمرأة        

إلى تشغيل الرجل انطلاقا من اعتقاده أن المرأة لا تستطيع أن تتفرغ بشكل تام للعمل كالرجـل                 

 الكبار وأعمـال التنظيـف      بسبب طبيعة المسئوليات المنزلية من رعاية وتربية الأطفال ورعاية        

لمرأة عند ا العديد من الأعمال بعض المهارات التي لا تتوفر         بالإضافة إلى ذلك تتطلب     . وغيرها

بسبب نقص المراكز والمعاهد التدريبية والتقنية في فلسطين، فمكننة العمل مـثلا تـؤدي إلـى                

لوجيا والتـي لهـم     تستوعب الرجال المدربين على التكنو    حيث  حرمان النساء من فرص العمل      

  ).     (Abu Nahleh, 1996 الحق في الوصول إليها

  

من أفراد العائلة العاملين بدون أجـر فـي الزراعـة،           % 41.9والرجال  % 58.1تشكل النساء   

في الضفة الغربيـة و     % 18(من العاملين في القوى العاملة غير الزراعية        % 16وتشكل النساء   

ملات في  االعمجموع  من  % 40العاملات في قطاع التعليم     ، وتشكل النساء    )في قطاع غزة  % 12

فـي  % 9في إنتاج الملابـس،     % 14منهن في الصحة،    % 20القطاعات غير الزراعية وتعمل     

من العاملين فـي الاقتـصاد      % 55أما في القطاع غير الرسمي فتشكل النساء        . التجارة بالمفرق 

ويشمل هذا القطاع العمل الزراعـي      في قطاع غزة    % 65.5غير الرسمي في الضفة الغربية و       
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والانتاج والتجارة على نطاق ضيق والخدمات المختلفة مثل خدمة البيـوت ورعايـة الأطفـال               

   ).1997حمامي وجونسون، (وتصفيف الشعر 

  

مـن  % 41فقد أشارت إلى أن النساء الفلـسطينيات يـشكلن    )(Rubenberg, 2001أما روبنبرغ 

من % 35فقط من العاملين في الزراعة بأجر،       % 5 حين تشكل    مجموع العاملين في الزراعة في    

من العاملين  % 15من المدراء وكبار الموظفين،     % 13الفنيين والمعلمين والممرضات والكتبة،     

من العاملين  % 9من العاملين في الحرف والتجارة،      % 13في مجال الخدمات والمحال والسوق،      

من % 3.6وتشكل النساء   .  المشغلين لخطوط الإنتاج   من% 1، و )غير المهرة (في المهن الأولية    

  . العاملين في إسرائيل، ويتوزعن بالأساس في قطاع خدمة البيوت والفنادق والزراعة

  

وبينما يعتبر قطاع التعليم أكبر القطاعات المشغلة للأيدي العاملـة النـسائية وأنـه مـن أكثـر                  

% 45.3فلسطيني فقد بلغت نسبة النساء فيه       القطاعات قبولا وملاءمة للمرأة في أوساط الشعب ال       

نسبة الرجال في سلك التعليم وتقل نسبة النساء العاملات في مراحل التعليم العليا             % 54.5مقابل  

مـن العـاملين فـي      % 100بينما تشكل النساء    . من مجموع أساتذة الجامعات   % 15حيث  تبلغ    

 ).(Rubenberg, 2001 رياض الأطفال
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 توزيع العاملين حسب النشاط الاقتـصادي والجـنس فـي الأراضـي             ي إلى التالالجدول  يشير  

  : الفلسطينية

   

  الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، (توزيع العاملين حسب النشاط الاقتصادي والجنس : 6.2جدول 

  )ب-2000               
  

  كلا الجنسين  نساء  رجال  النشاط الاقتصادي

 13.6 34.6 9.7  الزراعة والحراجة

 0.1 - 0.1  صيد الأسماك

 0.3 - 0.3  التعدين

 14 10.8 14.6  الصناعة

 0.2 - 0.2  الكهرباء

 19.7 0.3 23.3  الإنشاءات

 2.5 0.8 2.8  تجارة الجملة

 9.9 5.9 10.7  تجارة التجزئة

 2.3 0.8 2.6  الفنادق والمطاعم

  4.9 0.7 5.7  النقل والتخزين

  0.8 1.5 0.7  الوساطة المالية

 0.1 - 0.1  نشطة العقاريةالأ

  11.9 5.3 13.1  الإدارة العامة

  9.0 25.4 6.0  التعليم

  2.7 5.6 2.1  الصحة

  0.6 1.8 0.3  الخدمات الاجتماعية

 0.1 - 0.1  الخدمات المحلية

  0.4 0.8 0.3  الهيئات غير الإقليمية

  6.9 5.7 7.3  أخرى

 100 100 100  المجموع
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  :التمييز في الأجور. 1.4.2

   

أما بالنسبة للأجور فهناك فجوات واضحة بين ما تتقاضاه النساء العاملات والعمال الذكور لنفس              

دراسة دائرة التخطيط والمعلومات في وزارة العمل الفلـسطينية         قد أشارت   المهنة والمؤهلات، ف  

ر هذه  تقع في جميع القطاعات والمستويات ولكن أكب       الاجتماعي في الأجور      النوع اتأن فجو إلى  

عن أجور الرجال، وفي    % 35.5الفجوات يتمثل في العمل الماهر حيث تقل أجور النساء بنسبة           

 حيـث   أقل من الرجل، وفي الوظائف المـساعدة      % 20تتقاضى المرأة   حيث  العمل غير الماهر    

 Abdel(% 14بينما تتقلص الفجوة في مجال التخصص الإداري حيث تبلغ %.  22بلغت الفجوة 

Razeq, 2004.(  
  

في فلـسطين  على التمييز في الأجور بين المرأة والرجل  )(Rubenberg, 2001 وتؤكد روبنبرغ

كمـا  . الرجل لنفس العمل  أجر  أجورا أقل من    % 47-7حيث تشير إلى أن النساء يتقاضين من        

 دولار  10 دولار في اليوم الواحد بينما يتقاضى الرجل         8تتقاضى النساء العاملات في الزراعة      

  .ايومي

  

إلى الفجوة الكبيرة في الأجور سواء لنفس المهنة أو لمهن أخـرى حيـث               وقد أشارت العاصي  

أقل مما يتقاضاه الرجل في الضفة الغربية بينما تتقاضى النساء في قطـاع     % 34تتقاضى النساء   

المجتمع بأكمله يتحمـل  " أن تضيف سناء العاصي و. أقل مما يتقاضاه الرجال هناك  %  19غزة  

ولية في قبول هذا الوضع وتعزيزه من خلال الرأي السائد أن ما تجمعه المرأة من أجـور                 المسئ

      ).,Abdel Razeq 2004(." هو كاف وأفضل من بقائها بالبيت

  

 سكرتيرة في نابلس يعملن في القطاع الخـاص، تعـاني           5000 أن هناك حوالي      إلى سعدشير  وي

ديد منهن وهـن يحملـن الـشهادات الجامعيـة          منهن من التمييز في الأجور حيث أن الع       % 25

ويـوعز هـذا    .  دولار أمريكي شهريا   175 دينار أردني أي     50يحصلن على راتب لا يتجاوز      

 الانخفاض في الراتب إلى غياب الحماية القانونية المتمثلة بالحد الأدنى للأجور وعقـود العمـل              
)2004 Abdel Razeq,.(  
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ر اليومي بالشيكل الإسـرائيلي حـسب المهنـة، المنطقـة            إلى متوسط الأج   التالييشير الجدول   

  : 2000  لعاموالجنس

  

  الجهاز المركزي (متوسط الأجر اليومي بالشيكل الإسرائيلي حسب المهنة والجنس: 7.2جدول 

  )  ب-2000 للإحصاء الفلسطيني،               

  

    الأراضي الفلسطينية  قطاع غزة  الضفة الغربية

  نساء  رجال  نساء  رجال  نساء  رجال  المهنة

المشرعون وموظفو الإدارة   

  العليا

132.089.7 144.6-  135.2 85.7 

 67.1 87.4 57.7 77.5 69.5 93.3  المهنييون

 57.3 71.8 52.7 66.8 59.9  5.17  الفنيون

 52.8 69.3 46  50 54.5 81.4  الكتبة

العــاملون فــي الخــدمات 

  والباعة في الأسواق

71.9 46  48.8 -  59.9 44.6 

العمال المهرة في الزراعة    

  وصيد الأسماك

-  -  69  -  69.1 -  

العاملون في الحرف ومـا     

  إليها من المهن

99.3 35  77.7 -  93.1 34.1 

  55 79.2  - 57.8  55 86.4  مشغلوا ومجمعوا الآلات 

ــة والمهــن  المهــن الأولي

  الأخرى

82.8 42  66.4 -  78.5 41.3 

 55.6 80.2 50.8 65.7  57 87.5  المجموع

  

  :  في السلم الوظيفيأمام تقدم النساء فجوات النوع الاجتماعي. 2.4.2

  

 حيث لا تزال معـدلات      النوع الاجتماعي والوظيفة التمييز القائم على أساس      يعكس سوق العمل    

مشاركة النساء في العمل المأجور أقل من تلك الخاصة بالرجال في جميع أنحاء العالم من غربه                

علما أن تفاوتا غير قليل يوجد بين معدلات مشاركة المرأة في سـوق  . له لجنوبهلشرقه ومن شما 

 كانت نسبة مشاركة المرأة بالمقارنة مع الرجل        1990ففي العام   . العمل في المجتمعات المختلفة   
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يبين تقرير التنمية البشرية  كما )Moghadam, 1993(في الشرق الأوسط هي الأخفض في العالم 

  .UNDPادر عن  الص1990لعام 

  

 (UNDP, 1990) معدلات مشاركة المرأة في سوق العمل في المجتمعات المختلفة: 8.2جدول 

  

غرب   

  إفريقيا

الشرق الأوسط 

  وشمال إفريقيا

جنوب   آسيا

  آسيا

شرق آسيا 

وجنوب 

 شرق آسيا

أمريكا 

اللاتينية 

  والكاريبي

 35.1 54.2 35.6 46.4 30.9 40.6  سوق العمل

مشاركة المـرأة   

  في سوق العمل 

37.8 18.7 33.2 22.0 41.2 26.3 

  

ن معدل الخصوبة عند المرأة ووضعها الاجتماعي لهما أ يشير كل من ريجر وكاليجان وباول

تأثير مباشر على قدرة النساء على الحصول على الوظيفة من ناحية والتقدم في السلم الوظيفي 

عندما .  Riger, Calligan (1980); Powell (1988 cited in Fagenson (1993)))من ناحية أخرى

، فهذا يرجع في الغالب إلى الميراث البيولوجي لكل من المرأة ي الاجتماعنوعالتوجد فجوات 

  . والرجل والأنماط الاجتماعية

   

 إلى عوامل فجوات النوع الاجتماعي وترجع )Fagenson, 1993(  معهماغنسونتختلف فبينما 

ات في توجهات ومسلكيات النساء والرجال داخل المنظمة بالأصل ناتجة إن أية اختلاف"بنيوية 

حد سواء  على سلوك الرجل والمرأة على النوع الاجتماعييؤثر عن عوامل بنيوية ومكانية و

  . "داخل المنظمات

  

ويضيفون لا يمكن فهم سلوك  )(Fagenson, 1993)ويختلف كل من فاغنسون مع ريجر وكاليجان 

عندما يتغير الفرد . الذي يعمل فيه) الثقافة(ي منظمته بشكل منفصل عن المجتمع وتوجه الفرد ف

إن القيم والقوانين والسياسات والصور . والمنظمة والنظام، فإن العناصر الأخرى تتغير أيضا

 والتاريخ والهيكلية التنظيمية والقيم المتوارثة جميعها النوع الاجتماعيالنمطية المتعلقة بأدوار 

  . والمنظماتل متداخلة وتؤثر على سلوك الأفرادعوام
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يفحص تجارب وخبرات النساء  )Fagenson, 1993(كما تؤكد فاغنسون إذن فإن هذا التوجه 

والرجال داخل منظماتهم والنظام المجتمعي والتنظيمي الذين يعملون من خلاله وأن أية اختلافات 

الأفراد، العوامل التنظيمية وتلك :  ناتجة عنبين توجهات ومسلكيات المدراء النساء والرجال هي

  .المتعلقة بالنظام

   

 فتشير إلى ضرورة النظر إلى النوع الاجتماعي كعنصر هام وجوهري )1997 تراكي،(أما تراكي 

في ضوء الحقيقة التي تؤكد وجود فجوات تفصل بين النساء والرجال، من حيث الإمكانيات، 

وتطالب تراكي بوجوب تقليص هذه الفجوات من . لحياتيةوالفرص،  والخيارات،  والظروف ا

لموارد اخلال الإدارة السياسية معتبرة إياها قضية مبدأ وحاجة تنموية في مجتمع لا يستخدم 

   .النسائية فيه بشكل كاف

  

أن إدارة العمل والدخل والمصادر ترتبط بشكل حاسم بمؤسسة  )Moore, 1998(مور وتؤكد 

  .داخلها حسب الجنس الأسرة وتقسيم العمل

   

في معرض  )2001 ،مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر( تنمية المرأة العربيةوقد أشار تقرير 

لمشاركة الاقتصادية للمرأة العربية أن هناك اتجاه غير معلن، ولكنه ملموس، استعراضه ل

فس في سوق العمل يجري لتشجيع النساء على الانسحاب من القوى العاملة، فزيادة حدة التنا

بما في ذلك أولئك اللواتي يؤهلهن مستواهن التعليمي . حلها على حساب النساء إلى حد كبير

وهذا ليس . ومهاراتهن للمساهمة على نحو مهم في التنمية الاقتصادية والاجتماعية المستدامة

) ي مجمل القوى العاملةأي نسبة مشاركة اليد العاملة النسائية ف( صحيح فقط من الناحية الكمية 

بل أنه صحيح كذلك من الناحية النوعية أي من حيث الوضع الوظيفي والأجور وتوزيع 

كل ذلك يعمل على إدامة الفجوات بين الجنسين في . النوع الاجتماعيالوظائف القائم على أساس 

  . سوق العمل

  

 المنظمات تشكل الحلبة أو أكدتا على أن )Lorber & Farrell, 1991( لوربر وفارل ومن جهتهما

 السائدة عن المرأة وأن الفصل القائم على أساس النمطيةالساحة التي يتم فيها إعادة إنتاج الصور 

كما تضيفان أن بنية علاقات السوق في . الجنس يتم من خلال الممارسات الخاصة بالمنظمة

ات تتأثر باللامساواة الملموسة مكان العمل والسيطرة والتحكم بعملية العمل والأجور جميعها عملي

 هو جزء من العمليات التي تحدث داخل المنظمات النوع الاجتماعيبين النساء والرجال، وأن 

  . كالاستغلال والسيطرة، الفعل والشعور، المعنى والهوية، الإيجابيات والسلبيات
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وسائل للحفاظ على تقسيم العمل، الأماكن، والقوة هي :  أن التقسيمات داخل المنظمةانوتؤكد

وهي تقسيمات موثقة بشكل جيد وباين . استمرارية التقسيمات في سوق العمل والعائلة والدولة

النوع الرجال دائما يحتلون المراكز العليا، قرارات المدراء غالبا ما تنتج تقسيمات : للعيان

ستخدام التقنيات وممارسات المنظمات تقوم بالحفاظ على هذه التقسيمات، حتى مع االاجتماعي 

 & Lorber( السائدةطية منالحديثة يتم الحفاظ عليها وأن التقسيمات تنبع من الرموز والصور ال

Farrell, 1991(.   

  

 بأنها ليست مجرد علاقة الهيمنة لشخص أو مجموعة القوةFoucault)  1980 ,(فوكلت ويعرف 

يتم إعادة إنتاجها من قبل الأفراد داخل المنظمة، وإنما هي سلسلة من المهمات والوظائف التي 

سواء عن طريق قبولهم السلبي بالقوة أو من خلال كونهم وكلاء لها، أي أن القوة منتجة 

  .ومضطهدة بنفس الوقت

  

أن ميراث القوة والسلطة يمكن أن حيث ترى )  Kandiyoti, 1986 ( مع فوكلتكانديوتيوتتفق 

مما يعني أن .  اللواتي ذوتن الأيدلوجية البطريركيةوالأمومة عند بعض النساء" سن اليأس"ينتجه 

  .    البطريركية تنمو وتستمر بتعاون من النساء أنفسهن

  

 هو الآخر أكد أن تقسيم العمل إلى )Bradley (1989) cited in Fagenson (1993)(برادلي 

د بريفرمان ويؤك. وظائف ذكورية ووظائف أنثوية إنما ينبع من الهيمنة الاجتماعية الذكورية

Braverman (1974) cited in Fagenson (1993))( أن أصحاب العمل يسعون إلى تأنيث بعض 

 . الوظائف في سعيهم لتفريغها من المهارات وتقليل قيمتها ومستواها في الهيكل التنظيمي

  

من النساء يعملون بالأساس في % 54من الرجال و % 66إلى أن ) Scott, 1988(وأشار سكوت 

 . ظائف التي تم تقسيمها حسب الجنسالو

  

 Bielby and Baron (1986) cited in Fagenson)  مؤسسة في كاليفورنيا393وفي دراسة ل 

من الوظائف في هذه المؤسسات تقوم على أساس الفصل بين النساء % 93.4تبين أن ) ((1993

  . والرجال، أي أنها كانت ذكورية بحتة أو أنثوية بحتة
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إلى أن الصورة  )Cockburn (1983-1985) cited in Lorber & Farrell (1991(( أشار كوكبرن

الذكورية لدى العمال الذكور مرتبطة بقدراتهم الفنية وأن إمكانية حصول النساء على هذه 

وانتقد كوكبرن مجموعة من المؤسسات الصناعية التي قامت . المهارات مرتبطة بالرجولة

قها إعادة هيكلة الفجوة الجندرية بدلا من ردمها، فقد أبقى تقسيم العمل باستخدام التكنولوجيا وراف

التكنولوجيا تحت سيطرة الرجل، وبقي الرجال يعرفون بالعمال المهرة أما العمالة غير الماهرة 

 الرأي حيث أشارت إلى أن صورة )Kanter, 1975(وتوافقه كانتر . النساءفكانت من نصيب 

  .تمثل بالنجاح والذكورية المسيطرةالمدير أو قائد العمل ت

  

التقسيمات داخل المنظمات إلى عامل آخر ) Lorber & Farrell, 1991(كما ترجع لوربر وفارل 

من ناحية، وبين النساء والنساء من ناحية ثانية، والرجال يتمثل بالاتصال أو العلاقات بين النساء 

فحسب هوتشيلد . ع أشكال السيطرة والخضوعوبين الرجال والرجال من ناحية ثالثة بما فيها جمي

)Hochschild (1993) cited in Lorber & Farrell (1991) ( تظهر عملية تحليل حلقات النقاش

 في أخذ الأدوار والمقاطعة وتحديد موضوع النقاش، كما تظهر النوع الاجتماعياختلافات 

ون والنساء هن سييتحدثون الرئالمالرجال هم .  في مجرى نقاش عاديبين الجنسيناللامساواة 

  .    الداعمات عاطفيا لهم

  

المهارة  و أن الذكورية مرتبطة بالقوة)Lorber & Farrell, 1991(وتؤكد كل من لوربر وفارل 

بهذا نرى أن صورة الرجل . سرة الأوبالقائد المتسلط الذي يتحكم بمشاعره ويرأس والقدرة الفنية

تترجم في ماذا يمكن للرجل أن يفعل عندما يقود المنظمة، بينما المرتبطة بالأبوية والبطريركية 

لا تستطيع النساء التكيف مع الأبوية والبطريركية هذه، وإذا أرادت المرأة أن تصل إلى الإدارة 

وحسب العديد من الخبراء في الإدارة يمكن توسيع صفات القائد . العليا عليها بالتصرف كالرجل

.  لتنسجم مع متطلبات المنظمة الحديثةا وإحلال صفات أخرى محلهاهالذكوري ولكن ليس تبديل

 تلك الصفات التى جرت العادة أن يربطها الناس ،فيمكن ضم صفات المرونة والحساسية واللين

أن النساء عادة ما يتواجدن في الوظائف التي ) Kanter, 1975( بالمقابل أكدت كانتر .بالمرأة

   ).(Fagenson, 1993النفوذ أو السلطة بالمقارنة مع الرجل تتميز بقلة الفرص والحراك و

  

 فالرجال لديهم القدرة على الوصول إلى فجوات النوع الاجتماعي الوصول إلى المصادر بيرتبط

وأن هناك ) سواء أكانت أقليات أم أغلبية(المصادر أكثر من النساء في كل المجتمعات السكانية 

  : الوظائف التي تعتمد على عاملين اثنينفي مجالالنوع الاجتماعي فجوات 
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  حجم المصادر المتوفرة  -

 عملية توزيع هذه المصادر بين المرأة والرجل -

  

 التي جرت على الأقليات العرقية في )Lorber & Farrell, 1991(وقد أثبتت إحدى الدراسات 

يات التي تحصل  أن الأقل1980 أقلية تعيش في الولايات المتحدة عام 11أمريكا والتي شملت 

على مصادر مادية أوسع ومنها التعليم والتدريب والمهارات اللازمة للوظائف العليا، تعاني من 

 كلما حيث أنه. أقلأوسع من الأقليات التي تحصل على مصادر مادية النوع الاجتماعي فجوات 

، الاجتماعيالنوع قلت المصادر فإن التوجه يكون نحو سد حاجات البقاء وبالتالي تقل فجوة 

حيث أن أصحاب المصادر الكبيرة والمتفوقة على مصادر النساء يمارسون سلطة أكبر على 

وأشارت عندما يحصل الرجل على حصة أكبر من المصادر الفائضة يستخدمها . العائلة والمرأة

لتحسين مكانته ووضعه الوظيفي وهذا يتناقض مع فرضية أن الرجال غير المحظوظين 

   .)Lorber & Farrell, 1991(يد من السيطرة والسلطة على المرأة يمارسون المز

  

وقد خلصت هذه الدراسة إلى أنه كلما زادت الأعباء العائلية على المرأة لوحدها مثل الخصوبة 

وكلما زادت نسبة النساء في المجتمع، . العالية، كلما قلت قدرة المرأة على الحصول على العمل

 وتعمقت، بينما كلما قلت نسبة الرجال في المجتمع منحت الاجتماعيفجوات النوع كلما زادت 

علاقة بين وجود كما خلصت الدراسة إلى . النساء المزيد من الفرص لشغل وظائف قيادية وعليا

حجم السكان وحجم الموارد فكلما زاد حجم السكان قلت الموارد وشغل الرجال والنساء الوظائف 

   .)Lorber & Farrell, 1991(الدنيا على حد سواء

  

في الوظائف الإدارية تتسع عنها في ات النوع الاجتماعي الدراسة أن فجونفس وقد أثبتت 

الراتب، : وأن الأخيرة متنوعة وتتسع لمستويات عديدة من الوظائف من حيث. الوظائف الفنية

لمنصب المنصب والسلطة، وأن النساء يتكدسن في الوظائف الدنيا ذات السلطة والراتب وا

في النوع كبيرة  وقد لاحظت الدراسة أن جميع الأقليات العرقية المبحوثة تعاني من فجوة. الأدنى

 مجموعات عرقية فقط تعاني من فجوة ست في الوظائف الإدارية، بينما وجدت أن الاجتماعي

وظائف كما وجدت الدراسة أنه كلما زاد عدد الرجال في ال. في الوظائف الفنيةالنوع الاجتماعي 

بينما كلما زاد عدد النساء في الوظائف . الإدارية والفنية زاد عدد النساء أيضا في هذه الوظائف

 & Lorber( الإدارية والفنية تبقى حصة النساء من الوظائف العليا في كلا النوعين قليلة جدا

Farrell, 1991(.  
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تعليم لدى الرجال في الأقليات العرقية أما فيما يتعلق بمتغير التعليم فتبين أنه كلما زادت نسبة ال

 على وظيفة أفضل  الرجلمن النساء العاملات فإن فرصة حصول) زائدة(التي لديها نسبة عالية 

ومن ناحية ثانية وجدت الدراسة علاقة قوية بين معدل . تكون أكبر وخاصة في الوظائف الفنية

 في ات النوع الاجتماعي قلت فجو فكلما ارتفعت الخصوبةفجوات النوع الاجتماعيالخصوبة و

الوظائف الإدارية وذلك لأن هذه المجموعات ذات النسبة المتدنية من الدخل والتعليم لديها 

خصوبة عالية وفيها لا يمكن للرجل والمرأة على حد سواء من الحصول على وظائف عليا لذلك 

/ الزواج( الاجتماعي ومن اللافت للانتباه أن الوضع.  أقلات النوع الاجتماعيتكون فجو

 فقد توصلت الدراسة إلى أن الأقليات التي فجوات النوع الاجتماعيله علاقة مباشرة ب) العزوبية

 أكثر من الأقليات التي لديها نسبة فجوات النوع الاجتماعييرتفع فيها نسبة الزواج تعاني من 

   .)Lorber & Farrell, 1991( عالية من العزباوات أو المطلقات

  

أنه يتم استبعاد النساء عن خطوط الإنتاج في المصانع ) Leonard, 1995( ليوناردد أشارت وق

الآسيوية عندما يتزوجن وينجبن، حينها تكون الفرصة الوحيدة لهن العمل من البيت من خلال 

 عن عملية ليونارد وتتحدث .التعاقد مع أصحاب المصنع وفي هذه الحالة يتقاضين أجرا أقل

رجال بالنساء للعمل في وظائف ذات أجور منخفضة لأن الرجل لا يرضى بها وتتركز استبدال ال

 علاقة ليوناردكما وتستعرض . هذه الظاهرة في قطاع التصنيع للتصدير بشكل خاص

 عمل حيث تؤدي هذه العملية وما يرافقها من التوجه من الفجوات النوع الاجتماعيالخصخصة ب

لسوق العمل، إلى حرمان النساء من القوانين التي تحمي الرسمي إلى العمل غير الرسمي 

   .حقوقهن في الأجر والفوائد وساعات العمل والأمن الوظيفي

  

 في طبيعة ومحتوى الوظائف التي تشغلها النساء فجوات النوع الاجتماعيوتتمثل أحد أبرز وأهم 

 المواقع الدنيا وهي تعتبر داخل المنظمات، حيث تبين العديد من الدراسات أن النساء يشغلن عادة

وظائف ذات مستوى منخفض من التعقيد والمسئوليات بينما تعرف الوظائف المعقدة وذات 

وعلى هذا الأساس تبنى الهياكل التنظيمية ذات . المسئوليات الجمة كمهمات المدراء والفنيين

أدنى السلم حتى لو  في )ة(السكرتيروظيفة تبقى :  ومثال على ذلك)Hierarchy(الشكل التراتبي 

أعطاها المدير بعض الصلاحيات لإنجاز مهمات أخرى، فهذه الصلاحيات لا تعني شيء في 

 تقدير المنظمة لموقعها في الهيكل التراتبي وتبقى الصلاحيات المفوضة من المدير مسئوليات له

)Lorber & Farrell, 1991(.   
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ة عملية التجنيد للوظائف الشاغرة حتى ولو تم وتبدأ عملية التمييز بين المرأة والرجل منذ بداي

 حسب النوع الاجتماعي، إلا أنها مليئة بتقسيم العمل سالإعلان عنها كوظائف محايدة للجن

في البداية تكون الوظيفة مجردة حتى يقوم شخص ما بإشغالها، . والفصل بين العام والخاص

، أي أن ا فقط يكرس جل حياته لهداححيث تسعى المنظمة إلى إشغال الوظيفة من قبل شخص و

  ).full time & life time job(لا تكون له واجبات ومسئوليات أخرى خارج هذه الوظيفة 

  

وهذا الافتراض يعنى أن المرأة لا يمكن أن تكون بلا التزامات أخرى خارج الوظيفة فهي تتحمل 

 المبطن للوظيفة لا تستطيع مسئولية الرجل وأطفاله وتقوم بتلبية احتياجاته، أي حسب المفهوم

قائم مفهوما " الوظيفة"وهكذا يكون مفهوم . المرأة تكريس كل حياتها وجل وقتها لهذه الوظيفة

  . سحتى ولو قامت المنظمة بطرحها كوظيفة محايدة بالنسبة للجنعلى النوع الاجتماعي 

  

أيضا حيث تقوم على اعي قائمة على النوع الاجتمهكذا تبنى الهياكل التراتبية في المنظمة وهي 

للسلطة والمسئولية، أما " مناسبون"الذين يلتزمون بالعمل المأجور بشكل تام : مثل هذه الفرضية

الذين لا يستطيعون تقديم مثل هذا الالتزام فهم ملائمون للصفوف الدنيا في الهيكل أي في 

ا ما تكون عملية وغالب. الوظائف الإشرافية حيث تقل المسئوليات والصلاحيات والمخاطر

نمطية تصنيف النساء ووضعهن في المستويات الدنيا من الوظائف مبررة بما يعرف بالصورة ال

المطبوعة في ذهن الناس والتي تربط المرأة بالنشاطات الإنجابية والحياة البيتية ومن هنا يجري 

  ). (Lorber & Farrell, 1991 التقليل من قدرة المرأة على تلبية احتياجات الوظيفة

  

أجراها على عينة من ) Shaiko (1985) cited in Hallock (2002)(في دراسة أخرى لشايكو 

فقط من هذه المنظمات تقودها نساء وأن % 19.2 منظمة غير ربحية أمريكية تبين أن 240

  .من هذه المنظمات لديها امرأة واحدة على الأقل في مجالس الإدارة% 79.9

  

فقد أشار إلى أن نسبة إشغال المرأة في ) Preston (1990) cited in Hallock (2002)(أما برستون 

في العام % 12.7 و 1969في العام % 4.1الإدارات العليا في المنظمات غير الربحية قد بلغت 

 عام مما يدل على صعوبة تقبل المرأة 22تقريبا طوال % 8، أي أن الزيادة لم تتجاوز 1991

تمرار الصور النمطية عن قدرات وإمكانيات المرأة لرئاسة المنظمات في المناصب العليا واس

  .غير الحكومية في الشارع الأمريكي
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 شركات تدفع أعلى خمسعن  )Bertrand & Hallock, 2000(ند وهالوك توفي دراسة أخرى لبر

دارات الأجور للمدراء التنفيذيين في أمريكا، أشارا إلى أن نسبة النساء اللواتي وصلن إلى الإ

وهذا لا  فقط% 3.4 كانت 1997العليا في الشركات والمؤسسات الربحية في أمريكا في العام 

  يعني عدم وجود نساء في مجالس إدارة الشركات أو المؤسسات فقد أشار تقرير

 ))Korn, Ferry (1993) cited in Bertrand & Hallock, (2000(  من شركات % 60إلى أن

)Fortune ( لديها امرأة واحدة على الأقل في مجالس إدارتهاالأمريكية.  

  

 Abzug, Dimaggoi, Gray, Useem(أبزج وديماغوي وغري و يوسيم وكانغ وقد أكد كل من 

and Kang (1992 cited in Hallock (2002) ( أن العضوية النسائية في مجالس الأمناء قد زادت

  ).النسبةدون ذكر  (1985 - 1925بشكل دراماتيكي بين الأعوام 

  

وبين حجم المؤسسة " قيادة المؤسسة"  العليا ةوفي شأن العلاقة بين وصول النساء إلى الإدار

ض نسبة النساء في الإدارة العليا اانخفإلى  منظمة 606أشار هالوك في بحثه الذي أجراه على 

في المؤسسات الكبيرة ذات % 8.2في المنظمات غير الربحية الصغيرة إلى % 39.3من 

) ) cited in Hallock ( 20021997Shaiko (((وقد دعم شايكو  )Hallock, 2002(ملاك الواسعة الأ

هذا الاستنتاج حيث وجد دليل مشابه حين وجد أن نسبة النساء كمدراء تنفيذيين تقل في 

  . المؤسسات الكبيرة ذات الميزانيات الضخمة والتي تعمل في الشأن العام

  

وجود فروق أيضا بين مستويات الإدارة  )Hallock, 2002(راسة كما كشف هالوك في نفس الد

بينما بلغت في المستوى % 3.5العليا ففي المستوى الثاني من الإدارة العليا بلغت نسبة النساء 

  . فقط% 1الأول 
 

 أن نسبة النساء في الإدارة العليا لم تتجاوز آنفاهذا وقد بين هالوك في نفس الدراسة المذكورة 

كذلك بلغت نسبة المدراء . 1997في العام % 3.4، بينما ارتفعت إلى 1992ي العام ف% 1.3

  .في شركات ومؤسسات الولايات المتحدة الأمريكية% 2.4التنفيذيين من النساء 

  

بلغت نسبة النساء في المناصب الإدارية في  )Reskin & Ross, 1990(وفي دراسات أخرى 

  . 1992عام % 42 و 1980عام % 30و 1970عام % 18.5أمريكا 
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حول ) U.S Department of Labor (1991) cited in Fagenson (1993)(كما أشارت دراسة 

وحول الزيادة التي طرأت . من المدراء التنفيذيين% 5المدراء التنفيذيين أن نسبة النساء بلغت 

 بلغت 1900العام في  :على نسبة النساء في المناصب الإدارية فقد استعرضت الدراسة ما يلي

من مجموع النساء العاملات خارج % 19من أصل % 4.4نسبة النساء في الكادر الإداري 

من الإداريين، % 13.6من القوى العاملة و  % 33.9 شكلت النساء 1950وفي عام .  البيت

من القوى العاملة وبلغت نسبة النساء من  % 45.6 بلغ حجم النساء 1990وفي عام 

  .  1992  في العام %  41.5المدراء
 

فقد أشار إلى أن النساء في أوروبا تمكن من اختراق الوظائف ) Rubery, 1998(أما روبري 

  . العليا المحسومة للرجال وبنفس الوقت تمكن من توسيع حصتهن من الوظائف الدنيا
 

ما كان عليه على الرغم من تزايد عدد النساء في المناصب الإدارية العليا في السنوات الأخيرة ع

 ومنها على سبيل  والسلبياتلا زلن بعانين من التمييزفي أوروبا الحال في السابق، إلا أن النساء 

كما لا زلن يتعرضن .  والاستقبالةالمثال عزل النساء في وظائف محددة مثل أعمال السكرتاري

صب الإدارية العليا، إلى التحرش الجنسي ويتم استثنائهن من السلم الوظيفي الذي يقود إلى المنا

 الوسطى والإشرافية حيث يتمتعن بالقليل من السلطة والصلاحيات تبندن في الإدارواجبينما يت

يصار بالعادة إلى  حيث .)Reskin & Ross, 1999(وقلما يرأسن عددا من الموظفين الرجال 

ادة يدرن عدد استخدام النساء في المراكز الإدارية بالأساس لإدارة غيرهن من النساء وهن ع

  .محدود من المرؤوسين ويتحكمن بالقليل من القرارات والقليل من المصادر المالية

  

فـي إفريقيـا و     % 15تقريبا من المناصب الإدارية في البلدان المتقدمـة و          % 33تشغل المرأة   

  ). 2001أفخمي وآيزنبرغ وفزيري، (في آسيا والمحيط الهادي % 13

  
 

ل للنساء في المراكز القيادية والإدارية العليا، دعا العديد من الباحثين إلى وأمام هذا التمثيل الضئي

ضرورة مراعاة التنوع في مجالس إدارة المنظمات غير الحكومية وذلك من خلال تمكين 

وبهذا الصدد . الأقليات والمجموعات المهمشة كالنساء من الوصول إلى مواقع صنع القرارات

أن التباينات في تركيبة ) Michel, Hambrick (1992) cited in Brown (2002)(أكد كل من 

مجالس الإدارة في المنظمات غير الحكومية تؤدي إلى عمل منتج وتساهم في إنتاج مبادرات 

وقد أشار باحثون آخرون إلى أن التنوع والتباين بين أعضاء مجلس الإدارة يسهل تمثيل . خلاقة

        .)Brown, 2002 (أكبر وتحسس لكافة الأطراف المعنية
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قد في الولايات المتحدة الأمريكية وكان المركز الوطني لمجالس إدارة المنظمات غير الربحية 

  وجد حيثأجرى مسحا وطنيا لفحص مسائل التنوع في مجالس الإدارة 

 Cnaan (1996) cited in Brown (2002))  Kang, ( أنه بينما يتزايد عدد الأعضاء الذين ينتمون

% 60من أعضائها هم من البيض وأن الرجال يشكلون % 80لأقليات في هذه المجالس، إلا أن ل

 . من مجموع الأعضاء
 

أن تنوع تركيبة مجالس الإدارة ) ) cited in Brown (2002) 1999Sisliano ((ووجد سيسليانو 

. ع من المنظمةوعلى الإنجاز الاجتماعي أي موقف المجتم يعتمد على نجاح عملية تجنيد الأموال

في تركيبة مجالس إدارة النوع الاجتماعي بالإضافة إلى ذلك وجد سيسليانو أيضا أن تنوع 

أما فتشر . المنظمات غير الحكومية يعتمد على المستويات العالية من الإنجاز الاجتماعي

(2002)) Fetcher (1997) cited in Browm (لتنوع فقد وجد أن عملية الوعي والتحسس المتزايد ل

 كما .في تركيبة مجالس الإدارة تؤثر فعليا على توسيع العضوية لتشمل أقليات وفئات مهمشة

تبين أن إتباع استراتيجيات لعملية تجنيد أعضاء مجلس الإدارة ومنها مثلا تشكيل لجان للعضوية 

 .)Brown, 2002( تساهم أيضا في تنوع عضوية مجالس إدارة المنظمات غير الحكومية
 

 بين النساء والرجال من حيث الوصول إلى المصادر فجوات النوع الاجتماعي عام تختلف بشكل

فجوات  أن موثقوالمناصب والامتيازات والمكافآت من ثقافة لأخرى، إلا أننا نلاحظ وبشكل 

  .   قائمة وأن الرجال يتمتعون بقدرة أوسع للوصول إلى المصادرالنوع الاجتماعي

  

وهي مرتبطة بالطبع بشكل مباشر بالوظائف نوعية ثاني أهم فجوة  الأجورمن ناحية ثانية تعتبر 

 & Bertrand(لبترند وهالوك فقد أشارت دراسة . ومستواها في الهيكل التنظيمي للمؤسسة

Hallock, 2000( موظفين في خمسةفي رواتب أعلى نوع الاجتماعي  الاتوالتي بحثت في فجو 

% 45مريكية إلى أن النساء يتقاضين أجورا تقل ب أكبر مجموعة شركات ومؤسسات عامة أ

 .عن الأجور التي يتقاضاها الرجال لنفس الوظيفة

  

إلى أن أحد أسباب هذه الفجوة أن النساء يدرن  )Bertrand & Hallock, 2000( وأشارت الدراسة

اء شركات أو مؤسسات أصغر نسبيا من الشركات التي يديرها الرجال، بالإضافة إلى ندرة النس

 900,000.00بلغ متوسط ما تقاضته المرأة  . )CEO(في المناصب العليا مثل المدراء التنفيذيين 

 . مليون دولار في نفس العام1.3، بينما بلغ ما تقاضاه الرجل 1997دولار أمريكي عام 
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  رواتب فينوع الاجتماعيإلى أن فجوة ال )Bertrand & Hallock, 2000(وأشارت نفس الدراسة 

أما في الشركات أو المؤسسات الصغيرة فقد أشارت الدراسة %. 46د بلغت قدارة الوسطى الإ

 .  في الرواتب التي يتقاضاه الرجال والنساء لنفس الوظائفنوع الاجتماعيإلى غياب فجوة ال
 

 في رواتب الإدارة نوع الاجتماعي إلى أن فجوة ال)Hallock, 2002( وفي دراسته أشار هالوك

 دولار أمريكي مجموع ما تقاضاه الرجل في العام 143,890.00ت في العينة المبحوثة العليا بلغ

   .  دولار مجموع ما تقاضته المرأة سنويا110,440.00الواحد مقابل 
 

 Bullard & Wright 1993 cited in Hallock (تشير العديد من الدراسات والتقارير الأمريكية مثل

إلى فجوة   "American State Admin. Project"لعينة من مشروعبالإضافة إلى نتائج ا ) ((2002

 في رواتب الإدارات العليا في الدوائر الحكومية على الرغم أنها شهدت تطورا النوع الاجتماعي

في منتصف الستينيات إلى % 5دراماتيكيا في نسبة وصول النساء إلى المواقع المتقدمة من 

      . )Hallock, 2002( في أواسط التسعينيات% 19

  

فجوات النوع على الرغم من كافة أشكال التمييز التي تعاني منها النساء في سوق العمل ومن 

 المتفاوتة بين النساء والرجال في المنظمات المختلفة سواء كانت حكومية أم أهلية أم الاجتماعي

ظيفة بالنسبة خاصة، فإن العديد من الدراسات قد أجمعت على أهمية العمل المأجور أو الو

حيث تميل النساء العاملات لأخذ فرصة أفضل من مثيلاتهن غير العاملات في مجال . للمرأة

كما أن مسألة سيطرة المرأة وتحكمها بالدخل والإنفاق . المشاركة في صنع القرار داخل أسرهن

على وضع الأطفال ورفاهيتهم بسبب مستوى تعليمي مر ويؤثر هذا الأ. تكون أوسع أيضا

  . مهارات أفضل للنساء إلى جانب انخفاض معدل الخصوبة وعدد الأطفالو

  

لكن بالرغم من أهمية العمل المأجور للمرأة ولأسرتها، إلا أن مشاركتها في سوق العمل لا و

في تهن مشارك الأمر الذي يطرح العديد من التساؤلات حول انخفاض .تزال أقل من التوقعات

 الفصل بين عملية استمرار بالإضافة إلى.  أجور الرجالعن أجورهن وانخفاضسوق العمل 

في مجال الالتحاق بالعمل بسبب  فجوات النوع الاجتماعيتستمر  والرجل والمرأة في الوظائف

في هن المعيقات التي تقف في طريق تقدم والعقبات التي تعيق دخول المرأة لسوق العمل المأجور

لى سلطة وسيطرة أفضل على المصادر صولهن ع وفي طريق حالتنظيمي عملهن وفي الهيكل

    .في العائلة وعلى مكانة أفضل في الأسرة والمجتمع
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 في  العديد من العوامل والمتغيرات التي تؤثر على فرص المرأة في الالتحاق بسوق العملهناك

ة، المستوى التنمية الاقتصادية، البيئة القانونية، توسع الدول: ومن هذه العواملالمنظمات الأهلية 

التعليمي للنساء، الحالة الاجتماعية للمرأة، ارتفاع الخصوبة، المسئوليات والأعباء المنزلية، 

أي العوامل الناتجة عن التفاعل بين العمليات الاقتصادية والثقافية . المحددات الثقافية، وغيرها

  . والسياسية في المجتمع

  

   للمرأة) الوظيفي(معيقات التطور المهني  5.2
 

يمكن تصنيف العوامل أو المعيقات التي تحد من تقدم المـرأة فـي عملهـا أو وظيفتهـا إلـى                    

الذاتية والتي تؤثر   / البيئية والعوامل الداخلية  / مجموعتين من العوامل الرئيسية العوامل الخارجية     

 نجـاز الاختيـار، التنفيـذ، التعـديل، التقـدم، والإ     : على السلوك المهني عبر العمليات المختلفة     

)Fassinger, 2002(. 

   

  ):العوائق البنيوية( العوائق الخارجية البيئية .1.5.2
 

 متجذرة فـي    وهي. والمجتمع ككل  نظام التعليم  و المنظمات و بأماكن العمل العوائق البيئية   تتصل  

الأيدولوجيات والتقاليد التي تحدد    والممارسات   و المنظمات و البنى المجتمعية المختلفة كالسياسات   

). Betz, Fitzgerald (1994) cited in Fassinger (2002)(رص المرأة بالمقارنـة مـع الرجـل    ف

ذه العوائق الصور النمطية حول الدور الذي يقوم به الرجل والمرأة القائم على أسـاس               وتعكس ه 

النوع الاجتماعي حيث هناك الوظائف المعروف بأنها ذكورية مثل الالتحاق بوظيفة في القـوات              

 . رية المقاتلة أو الهندسةالعسك
 

 شواهد كثيرة لعمليـة     ترىإن العملية التعليمية والتنشئة تعتمدان على هذه الصور النمطية لذلك           

التهيئة لهذا الوضع في المدارس والكليات من خلال المناهج التعليمية المليئة بهذه الصور وأيضا              

اء في الجامعات، إضافة إلى التعرض      من خلال تحديد الخيارات الدراسية والتخصصية أمام النس       

لنفس الخبرات التدريبية في طبيعة المجالات المقبولة والمتوفرة اجتماعيا لكل من الرجل والمرأة             

 Betz, Fitzgerald (1994) cited in( الأمر الذي يعيد إنتاج الصور النمطيـة بـشكل دينـاميكي   

Fassinger (2002).( 
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جتماعية لكل من الرجـل     الأخرى الصور النمطية للأدوار الا    كما أن وسائل الإعلام تكرس هي       

طبيعتهمـا  " يلائـم "والمرأة وتعكس النشاطات والمهام التي يحددها المجتمع لكل منهما حسب ما            

  ).Betz, Fitzgerald (1994) cited in Fassinger (2002)( البيولوجية
 

هي أيضا تشكل ) Recruitment ideology (تجدر الإشارة إلى أن ما يعرف بأيدلوجية الاستقطاب

إحدى المحددات أمام دخول المرأة المهن المختلفة حيث توجد مقاومة مـن الرجـل والمجتمـع                

 الرجل في المهـارات والخبـرات       ةنافسمن  موأحيانا من المرأة نفسها التي تعتقد أنها لن تتمكن          

ورية تبقى مسألة نـسبية وهـي       فتقبل عملية استقطاب النساء للمهن الذك     . الطويلة في هذه المهن   

). Philips, Imhoff (1997) cited in Fassinger (2002)(ترضي النساء أكثر ما ترضي الرجـال  

  : فيما يلي أبرز المعيقات البيئة والبنيوية أمام تقدم النساء

    

  :  التحيز في التعليم.1.1.5.2

  

فجوات النوع   مجتمع يجسد العديد من      إلى جانب ما ذكر أعلاه فإن النظام التعليمي السائد في كل          

ويكمن أبرز هذه الفجـوات     .  التي تعكس نفسها في فرص الحصول على العمل لاحقا         الاجتماعي

 العديد من الدراسات أن عددا      تبين  حيث التخصصات التعليمية المفتوحة أمام المرأة والرجل     في  

لـذلك  .  من المرأة والرجـل   من التخصصات قد ارتبطت بالصور النمطية للدور الاجتماعي لكل        

نرى مثلا في الولايات المتحدة الأمريكية أن إحدى أهم الظواهر في هذا المجال تكمن فـي قلـة                  

الإناث في الهيئات التدريسية في تخصصات الرياضيات والعلوم والهندسة على الرغم من كافـة              

 Betz, Fitzgerald (1994) cited in Fassinger(المحاولات والجهود لرفع مشاركة النساء فيهـا  

تخصص الكيمياء مثلا كانت نسبة مشاركة النساء في الهيئة التدريسية في أشـهر             ففي  ). (2002)

مرأة ا (1980تكاد تكون معدومة في     ) ، شيكاغو، كولومبيا  MITرد،  وهارفارد، ستانف (الجامعات  

  ).واحدة على الأغلب في جميع هذه الجامعات

  

 فقد بلغ عدد النساء امرأة واحدة في كل جامعة على           1997ي العام    سنة أي ف   20أما بعد حوالي    

وقـد ذكـرت   ).  cited in Fassinger (2002)) Brennan (1998(الرغم من الجهود التي بـذلت  

 1600 من أصل    93إحصائية أخرى أن عدد النساء العضوات في الأكاديمية الوطنية للعلوم يبلغ            

 دسـة نيولوجية والقليل منهن في الكيمياء والفيزيـاء أو اله        عضو أغلبهن متركزات في العلوم الب     

cited in Fassinger (2002))) Wasserman (1998 .( مـرأة فـي   ا 28مثال ثالث يفيد بأن هناك

 مدير ممـا يعكـس   755من أصل ) Silicon Valley( شركة 150مراكز إدارية عليا في أشهر 
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 ,Fassinger(المتصلة بالحقول العلمية التقنيـة  أيضا انخفاض مشاركة المرأة في إدارة الأعمال 

2002 .(  

  

 أكدت إحدى الدراسات في مجال رفع انضمام النساء إلى التخصـصات والحقـول العلميـة                كما

أن نسبة ) Seymour, Hewitt (1997) cited in Fassinger (2002((كالرياضيات والعلوم والهندسة 

 التفاعل مع والتشجيع من قبل أحد أعـضاء هيئـة           الإناث اللواتي اخترن هذه التخصصات بفعل     

كما أن مدى تأثر الإناث بالمسلكيات والمواقف داخل الهيئـة          . التدريس كان ضعف نسبة الذكور    

الأكاديمية هو أكبر من تأثر الذكور فهن يتأثرن بالنقد أو عبارات الإطراء والإعجاب الموجهـة               

  .   داخل الصفوفأدائهم إليهن، بينما ينجح الذكور في فصل مشاعرهم عن

  

أنه لم يصار إلى تبديل التمييز الذي عانت منه النساء في ) Fassinger, 2002(وقد خلص فاسنجر 

الأمس بسياسة داعمة ومشجعة اليوم، لذلك نرى المرأة تلوم نفسها من عدم قدرتها على تحقيـق                

  .   أهدافها

  

 إلى أن )Abu Nahleh, 1996( دريب التقنيحول التعليم المهني والتة فلسطينية كما أشارت دراس

فقـد  . التخصصات المهنية والتقنية ليست متوفرة وليست مفتوحة للرجل والمرأة بشكل متساوي          

ن هذين المجالين لم يكونا فعالين ولم يرتبطا بالحاجات الحقيقية للفئات المستهدفة            أدراسة  الأفادت  

التعليم المهنـي والتـدريب التقنـي موجهـان         حيث نرى أن    . ولا باحتياجات السوق الفلسطينية   

بالأساس للرجل والغالبية العظمى من المدارس المهنية والصناعية في فلسطين على قلتهـا هـي               

للذكور، كما أن التعليم المهني لمن أنهوا التعليم الثانوي غير ملائم للنساء ويقود إلـى وظـائف                 

   .هنة الخياطة مثلامحددة وتقليدية وتدور في فلك المجال الإنجابي كم

  

يعتبر التعليم أحد الضمانات لانضمام النساء لسوق العمل، إلا أنه في كثير من الأحيـان يعتبـر                 

عائق أمام حصولهن على العمل الرسمي خاصة أن المشغلين الفلـسطينيين يميلـون لاسـتخدام               

  .النساء ذوات المستوى التعليمي المنخفض بما يتجاوب مع مصالحهم واحتياجاتهم

  
يعتبر التعليم محدد أساسي لحصول المرأة الفلسطينية على عمل رسـمي حيـث تـزداد نـسب                 "

غير أن حصول النساء على تعليم عال لا يعني         . المشاركة في سوق العمل بازدياد مستوى التعليم      

 سـنة   13من الرجال ممن تلقوا     % 26.9بالضرورة حصولهن على فرص عمل، ففي حين يوجد         



 65

." من النساء من نفس الفئة خارج القوى العاملة       % 55.7ارج القوى العاملة يوجد     تعليمية فأكثر خ  
  ).أ-2000 المركزي للإحصاء الفلسطيني، الجهاز(

  

يفيد الجدول التالي توزيع القوى العاملة المشاركة حسب المستوى التعليمي والمنطقـة والجـنس              

   2000 للعام

   

  الجهاز( حسب المستوى التعليمي والمنطقة والجنستوزيع القوى العاملة المشاركة : 9.2جدول 
  ):أ-2000المركزي للإحصاء الفلسطيني،             

  

  المستوى التعليمي  الأراضي الفلسطينية  قطاع غزة  الضفة الغربية

  نساء  رجال  نساء  رجال  نساء  رجال

 19.4 11.2 19.1 12.3 19.5 10.7  أمي

 13.3 24 10.3 21.3 14.5 25.2  ابتدائي

 14.6 31.1 12.6 26.4 15.3 33.2  إعدادي

 11.7 16.3 13.7 20.9 10.9 14.3  توجيهي/ ثانوي

 19.2 6.7 23.4 6.4 17.5 6.8  دبلوم

 21.8 10.7 20.9 12.7 22.3 9.8  بكالوريوس فأعلى

  100  100  100  100  100  100  المجموع
 
 

         : التمييز في العمل.2.1.5.2

  

مختلفة المتعلقة بتقدم المرأة المهني من فضح الممارسات التمييزية بحق لقد تمكنت الأدبيات ال

  المرأة في التعليم والتدريب والأجور والوظائف والسلوك التنظيمي والمواقف ومكان ومناخ 

 Betz, Fitzgerald (1994) cited in Fassinger)العمل بحد ذاته والترقية والتقدم في الوظيفة 

ث أن الرجل يتقدم داخل العمل بصورة أسرع وأوسع من المرأة و من البحالكثيربين  ).(2002)

 . ويتقاضى أجورا أفضل بكثير
 

 سنة كانت تتقاضـى     20 سنت مقابل كل دولار يتقاضاه الرجل وقبل         72 المرأة حوالي تتقاضى  

  ).(Fassinger, 2002  سنت مقابل كل دولار للرجل63
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 100ن هناك فقط امرأتين من أصل  أ (Corcoran (1999) cited in Fassinger (2002))أفاد تقرير

فـي رزمـة    نوعيـة   مدير يحتلون مناصب إدارية عليا في شركات سيليكون فالي وأن الفجوة ال           

 مليـون دولار    1.4الراتب والفوائد والعلاوات اللواتي يحصلن عليهـا مقابـل الرجـال تبلـغ              

  .  )(Fassinger, 2002دولار للمرأة   829,922.00للرجل

  

مـن أجـر    % 79وفي فلسطين يبلغ معدل الأجر اليومي للمرأة في الزراعة على سبيل المثـال              

 دولار في حـين يبلـغ       8 شيكل أي    35من أجر الرجل بمعدل     % 77الرجل وفي مناطق أخرى     

  ). 1997جاد، ( دولار تقريبا 11 شيكل أي 45أجر الرجل اليومي 

  

المختلفة وعملية الفصل بين الرجال والنساء خاصـة        لوصول إلى الوظائف    ان عدم قدرة النساء     إ

في المناصب الإدارية العليا لا يشكلان العاملان الوحيدان المؤثران علـى مكانـة المـرأة فـي                 

 في مجال الأجور عاملا مهما فهي تكرس دونيـة          فجوات النوع الاجتماعي  المنظمة، إنما تعتبر    

وعلى الرغم من   .  ساء للمنافسة في سوق العمل    النساء وتمس مستوى المهارات التي تحتاجها الن      

هذا التحسن بالضرورة المجالات التي تعـزز       عزز  التحسن الذي طرأ في مجال تعليم الإناث لم ي        

وصول النساء إلى وظائف أفضل من حيث الأجر في سوق العمل الرسمي ولا يضمن وظـائف                

  .المختلفةذات محتوى وظيفي ومسئوليات وصلاحيات كبيرة داخل المنظمات 

  

فـالمرأة  . نحدر منها المرأة علاقة قوية في عدم تقدمها في العمـل          تإن للخلفيات والظروف التي     

التي تنحدر من أسرة لا تؤمن بأهمية التعليم العالي للإناث ولا تتيح الفرصة لهن لاختيار مجـال                 

دلوجيـة  التخصص بسبب علاقات القوة السائدة في هذه الأسـرة والتـي تعطـي الـسيادة للأي               

مرأة بـا  مقارنةالبطريركية، لن يكون نصيبها وحظها في الوظيفة والراتب والترقية كحظ الرجل            

  . أخرى تنتمي لعائلة مثقفة ومنفتحة على الخيارات العديدة في الحياة والتعليم والعمل

  

تي وفي الوقت الذي يشكل فيه الزواج والأطفال امتيازا للرجل حيث ينعكس على معدل الأجور ال              

يتقاضاه كونه، أي الرجل، وحسب الأدوار الاجتماعية الموزعة حسب الجنس والسائدة في جميع             

نجد أن هذا الأمر لا يـنعكس       . أنحاء العالم تقريبا، هو المسئول الأول عن إعالة أسرته وأطفاله         

سرتها  راتب المرأة انطلاقا من نفس الدور الاجتماعي الذي ينفي مسئولية المرأة عن إعالة أ              على

  .  )Cook (1993) cited in Fassinger (2002)( إلا في حالة الطلاق أو الانفصال أو الترمل
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 الكبيرة في مجال تقدم المرأة في العمل أو فـي           فجوات النوع الاجتماعي  لقد وثقت أبحاث كثيرة     

من % 62 -%55الوظيفة، فقد أشارت دراسة بريطانية حول العمال والعاملات البريطانيين أن           

 Melamed (1995) cited in Fassinger)(عدم نجاح العمل يعود إلى التمييز القائم على الجـنس  

(2002) .(  

  

وأشارت دراسة أخرى إلى أن مناخ العمل داخل المنظمة مليء بالسلوك التنظيمـي والمواقـف               

ت غير الرسمية،   السلبية العدائية للمرأة مثل التعليقات، الازدواجية في الفرص والمقاييس، العلاقا         

 Stokes, Riger, Sullivan(السياسات التصحيحية، التوازن بين العمـل والمـصالح الشخـصية    

(1995) cited in Fassinger (2002)) .     وأن هذه الأوضاع تؤثر بـشكل مباشـر علـى الرضـا

اء الوظيفي وعلى معدل الإحلال الوظيفي، فقد أشارت الدراسة الأخيرة إلى أنه كلما كانت الأجو             

  . الموظفة في العمل/ داخل المنظمة إيجابية وحميمة كلما طالت فترة خدمة وبقاء الموظف

  

كما تفيد الأدبيات المختلفة إلى تمييز آخر يقوم على أساس الجنس يتعلق بالترقية والتقييم، فقد 

النوع أشارت إلى أن الرجل يسعى إلى ترقية غيره من الموظفين الذكور وأن العلاقة بين 

فالتحرش الجنسي وضعف . وإنجاز العمل وتقييمه تؤدي إلى تقييم فقير لعمل النساءلاجتماعي ا

 )(Fassinger, 2002 والتدريب يتلوجسأو نقص المصادر الداعمة للتقدم في العمل مثل الدعم ال

 .يفةيمها سلبا وبناء عليه يتم حرمانها من الترقية في الوظيتؤثر على أداء المرأة وبالتالي على تق
             

  

أن النساء ) Fassinger, 2002( كلية طب في أمريكا 24شارت دراسة حول الهيئة التدريسية في أ

اللـواتي يحـصلن عليهـا      أقل رضا وإنتاجية من الرجل بسبب ضعف الدعم اللوجستي والمنح           

 Wasserman (1998( أخرى ةكما أشارت دراس. بالإضافة إلى المسئوليات الكبيرة تجاه الأطفال

cited in Fassinger (2002)) (  إلى نفس الأوضاع الناتجة عن ضعف الموارد المالية للنساء فـي

، "نـادي الأولاد القـدامى    " السنوات الأولى من عملهن وعدم تقبلهن وإدماجهن فيما يـسمى ب            

   .بالإضافة إلى المواقف المجتمعية المختلفة التي تلقي بظلالها على المنظمة
 
 في الفصل بين الوظائف بحيث أصـبحت بعـض           الاجتماعي النوعفي  تمييز  الحد أشكال   تمثل أ ي

فقد أشارت دراسة حول رجال الإطفاء إلى أن        . الوظائف تنعت بالذكورية وهي مغلقة أمام النساء      

القليل من النساء قد اخترقن هذه المهنة وأنهن يعانين من الكثير من التمييـز الجنـسي، ضـغط                  

لبي لهن من قبل رؤسائهن وزملائهن في العمل بالمقارنة مع غيرهن من النـساء              العمل، تقييم س  
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 Yoder & MacDonald (1998) cited in(اللواتي يعملن في وظائف تقليدية ذات علاقة بـالمرأة  

Fassinger (2002)) .( 
 

 Long(ة مع المدراءنكما أشارت دراسة أخرى حول النساء العاملات في وظائف مكتبية بالمقار

1998 cited in Fassinger (2002)) (.    أنهن بعانين من الكثير من ضغط العمل ودعم قليـل ممـا

يؤدي إلى عدم رضاهن بالإضافة إلى مواجهتهن للعديد من الصعوبات فـي تنفيـذ الـسياسات                

   .والاستراتيجيات

  

  :  أدوار ومهمات النساء.3.1.5.2
 

فـإلى جانـب    .  المتعلقة بكل من الوظيفة والعائلة     تعاني النساء من ازدواجية الأدوار والمهمات     

ساعات العمل والمهمات والمسئوليات المختلفة التي تفرضها الوظيفة عليهن، تقوم المرأة بتحمل            

وإن تلقت شيئا من المساعدة من جانب الـزوج         . كافة أعباء العمل المنزلي والنشاطات الإنجابية     

يكرس المجتمـع هـذا     . يته الأساسية أو من أولوياته    فهي غير منتظمة ولا يعتبرها الزوج مسئول      

" الدور الإجتماعي الذي على الرغم من تبسيط المجتمع له وعدم إعطائه قيمة مادية أو معنويـة                 

إلا أن الأدبيات المختلفـة قـد       ." المرأة تعمل أقل من الرجل وبالتالي لديها وقت فراغ أكثر منه          

اعات عمل الرجل إذا جمعنا عملها بأجر وعملها فـي          أثبتت أن عمل المرأة اليومي أطول من س       

  ).2001الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، ( البيت
 

وعلى الرغم من ارتفاع نسبة النساء في القوى العاملة في العقود الأخيرة وصغر حجم العائلات               

 الرغم   مولود على  5.9فيما عدا فلسطين حيث أن معدل الخصوبة يصل إلى          (في الوقت الحاضر    

 مـن   1000 مولـود لكـل      42.7من انخفاض معدل المواليد الخام في الأراضي الفلسطينية من          

الجهاز المركزي للإحصاء الفلـسطيني،     ( 2003عام   1000 مولود لكل    39.2إلى   1997السكان عام   

  . مع ذلك لا تزال المرأة هي المسئولة بشكل أساسي عن معظم الأعباء المنزلية)2003
 

 الأعمال المنزلية بالمقارنة مع الرجل      في ساعة في الأسبوع     15بحاث أن المرأة تقضي     أثبتت الأ 

).      )2001(،كما ورد في الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني      ) 1999(كس  يكون( ساعات   تسعالذي يقضي   

 ساعة يوميا في عملهـا خـارج البيـت وداخلـه            16 -10وفي فلسطين تقضي المرأة ما بين       

 . )1997جاد، ( لى رعاية الأطفالبالإضافة إ
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 الذي أجـراه الجهـاز المركـزي للإحـصاء          2000-1999وتفيد بيانات مسح استخدام الوقت      

من وقتهن في إدارة المنزل والعنايـة بالأسـرة، بينمـا           % 22قضين  يالفلسطيني إلى أن النساء     

 .)2001سطيني، الجهاز المركزي للإحصاء الفل( من وقتهم في هذا المجال% 3يقضي الرجال 

   

وتجدر الإشارة إلى أن مسئولية المرأة في أنحاء مختلفة من العـالم لا تقتـصر علـى الأسـرة                   

المعيشية بل تتجاوزها إلى القيام بأعباء الأسرة الممتدة خاصة رعاية كبار السن كالوالدين كمـا               

  .  هو الحال بالنسبة للنساء الفلسطينيات
 

من النساء مع التوقعات المجتمعية التقليدية والنمطية منهن والتي         جاوب العديد   تتوفي الوقت الذي    

 العديـد مـن     تتوقـع تربط بين رضا المرأة وتحقيق ذاتها ونجاحها في إنجاب ورعاية الأطفال،            

 الأطفـال النساء الأخريات مشاركة متساوية من الأزواج في تحمل الأعباء المنزليـة ورعايـة              

 .)2001يني، الجهاز المركزي للإحصاء الفلسط(
 

 تباينا واضحا بين رؤية ووجهة نظر ومواقف الرجل والمرأة في هذا            هناكولكن في واقع الحال     

يميل بعضهم  حيث  .  كما تتفاوت القناعات بين الرجال وطريقة تعاملهم مع هذه المواقف          ،المجال

لها خارج  لتشجيعها على مواصلة عم"Super woman"إلى مدح المرأة ووصفها بالمرأة الخارقة 

في حـين يـدعم     . وداخل البيت مما يعزز توزيع الأدوار بين الرجل والمرأة على أساس الجنس           

خاصة بعض المثقفين عمل المرأة خارج البيت ويعتبرونه حـق أساسـي لهـا ولكـن                آخرون  

 . زوجاتهن يتحملن معظم الأعباء المنزلية مقابل جزء بسيط من الأعباء التي يقومون بها
 

 نفس المبررات من الرجال أن أجندة عملهم مكتظة وأن أولوياتهم ومـسئولياتهم فـي            دائماتسمع  

من هنا يمكن فهم العوامـل التـي        . العمل لا تسمح لهم التواجد في البيت لأداء الأعمال المنزلية         

تساعد الرجل على تحقيق تقدم في وظيفته وذلك بسبب تكريس جل وقته وتفكيـره فـي العمـل                  

نفسه بعد ساعات العمل في المساء بينما تبذل زوجته العاملة جهدا مضاعفا لكي             والتزامه بتطوير   

متسعا من الوقت للتطوير الـذاتي   تتمكن من القيام بالدورين الملقيين على عاتقها مما لا يترك لها

وأحيانا تقـوم المـرأة     . بسبب انشغالها في أداء المهمات المنزلية هذا ناهيك عن الإنهاك الصحي          

 نفسها بسبب عدم تمكنها من تطوير نفسها من خلال المشاركة في الـدورات التدريبيـة                بتذنيب

  . والبعثات الدراسية وذلك من جراء انشغالها برعاية أطفالها وبيتها
 

أمر غاية في الأهمية يتمثل في غياب التوجهات والسياسات التحفيزية داخل المنظمات التي مـن               

لتنصل من مسئولياتهم تجاه رعاية الأطفـال مثـل إعطـائهم        شأنها أن تشجع الرجال على عدم ا      
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إجازات في حالة ولادة الزوجة أو إجازة أبوة لرعاية الطفل بعد إنتهاء إجازة الـولادة وعـودة                 

  .الزوجة لعملها
  

   :البنية الاقتصادية .4.1.5.2
 

ل النـوع   تجري عملية تناول الاقتصاد وتحليل القضايا والمشاكل والحلول بلغـة حياديـة حيـا             

كونها تـؤثر علـى     (الاجتماعي وتكاد تكون الأبحاث والدراسات التي تتناول موضوع العولمة          

وأثره على النساء معدومة في المنطقة العربيـة بـشكل          ) إعادة صياغة وهيكلة الاقتصاد العالمي    

تج لقد وثقت العديد من الدراسات أن الأزمات الاقتصادية وتراجع معدلات النمو في النـا             . خاص

كما أن  . المحلي وانخفاض مستوى دخل الفرد وتفاقم الفقر والبطالة تكون النساء ضحيتها الأولى           

 إلى انسحاب النساء من القوى العاملة حيـث أن زيـادة حـدة              تالخصخصة وتحرير التجارة أد   

 مركز المرأة العربية للتدريب   (التنافس في سوق العمل يجري حلها على حساب النساء إلى حد كبير             

 .)2001، والبحوث كوثر
 

إلى أن الحلول التي تتبناها الدول       )2001،  مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر     ( التقرير   وأشار

فبقاء معدلات النمـو فـي النـاتج المحلـي          .  الاجتماعي المختلفة لا تراعي مسألة توازن النوع     

يبقي عملية اسـتحداث وظـائف      منخفضة على سبيل المثال لا يتيح المجال لإنتاج فرص عمل و          

جديدة محدودة جدا، فيما لا يبلغ الطلب على الأيدي العاملة المستوى الذي يكفي للتغلـب علـى                 

مركـز  (الحواجز التي تمنع المرأة العربية حتى المؤهلة والمتمتعة بالخبرة من دخول سوق العمل              

  ).2001، المرأة العربية للتدريب والبحوث كوثر

  

لة الفلسطينية عن مثيلتها العربية فالاحتلال الإسـرائيلي ومـصادرة الأراضـي            ولا تختلف الحا  

والتآكل في الاقتصاد الفلسطيني وتبعيته للاقتصاد الإسرائيلي والتغيير الـديمغرافي المفـروض            

قسرا على الشعب الفلسطيني أثر بشكل مباشر على فرص العمل للنساء في السوقين الفلـسطينية               

حد سواء بسبب تحريم عمل المرأة في السوق الإسرائيلية إلا بالحالات الصعبة            والإسرائيلية على   

كما أن الوضع على الـساحة الإقليميـة        . التي ترأس فيها المرأة أسرتها ولا من معيل لها سواها         

والعربية قد أثر بشكل كبير على عمالة النساء الفلسطينيات والتحاقهن بسوق العمل بسبب عـودة               

ة المهاجرة من دول الخليج العربي والأردن وغيرها من الـدول حيـث أدى إلـى                الأيدي العامل 

وتجدر الإشارة إلى أن تأثر الاقتصاديات المحليـة فـي هـذه            .  انسحاب النساء من سوق العمل    
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الدول بالعولمة كما هو مذكور أعلاه كان أحد الأسباب الهامة المؤثرة على حجم وطبيعة مشاركة               

 .في سوق العملالنساء الفلسطينيات 

  

 ,Abu Nahleh (على التخصصات المهنية) نساء ورجال(تفيد الأبحاث المتعلقة بتوزيع المتدربين 

 أن عملية التأنيث الكاملة لبعض المهن كالخياطة وحرمان النساء من تخصصات تتجاوب             )1996

اء مـن فـرص     مع الاحتياجات الجديدة المنسجمة مع التطورات الاقتصادية الجديدة قد حرم النس          

  .  عمل عديدة وأبقى نسبة مشاركتهن في سوق العمل الرسمية محدودة النطاق

   

  ): العوامل الذاتية(العوائق الداخلية  .2.5.2
 

أهمية عن العوامل الخارجية في تأثيرها علـى عمـل المـرأة            ) الثقافية(لا تقل العوامل الداخلية     

ركز والوظيفة والراتب وعملية التقدم فـي       المأجور وعلى وضعيتها داخل المنظمة من حيث الم       

وهي تشمل المواقف والأفكار الراسخة حول طبيعة الوظائف التـي تتفـق مـع الأدوار               . العمل

لكل مـن المـرأة     " الطبيعة البيولوجية "الاجتماعية السائدة في المجتمع والتي تتلاءم مع ما يسمى          

الإنجابي للمرأة المرتبط بالحمل والـولادة      تلك المواقف والأفكار التي تؤكد على الدور        . والرجل

وتربية الأطفال ورعاية كبار السن والمسئوليات المنزلية،  تعيق تحقيق المساواة بـين الرجـل               

 . )Fassinger, 2002( والمرأة في الفرص والمصادر والأجر المتساوي
 

نقاش بل يقتنعن بـه     ومن المؤسف أن يفرض المجتمع هذا الدور على النساء اللواتي يتقبلنه بلا             

فكثيرا من النساء اللواتي يعملن خارج المنزل اهتممن بالقيام بجميع أعمال           . ويقمن بإعادة إنتاجه  

ومسئوليات المنزل دون أي إهمال أو تقصير ودون مطالبة أزواجهن بأية مشاركة في أي منهـا                

ل بمنعهن مـن هـذا      كوسيلة للدفاع عن حقهن في العمل خارج المنزل وخوفا من أن يقوم الرجا            

على الرغم أنه من الطبيعي أن تجري عملية إعادة النظر في تقسيم العمل المنزلي بـين                . العمل

ولكن شعور المرأة بتهديد متواصـل لعملهـا        . الرجل والمرأة كنتيجة طبيعية لعملها خارج البيت      

كامرأة "لتصرف من خلال ا) Self- defense mechanism( الدفاع عن النفس آليةيجعلها تستخدم 

، ويساهم الرجل في تعزيز هذا المصطلح واستخدامه لتكريس مهمات المـرأة المتـصلة              "خارقة

 بالدور الإنجابي من خلال التباهي بقدرة زوجته على القيام بدور ثنائي فـي البيـت وخارجـه                

)Fassinger, 2002( .ية للمـرأة  في الوقت الذي لا يزال يعتقد الكثيرون أن الحالة والمكانة الدون

أنها عاطفية وغير حاسمة وأنهـا غيـر        حيث توصف ب  في العمل تتعلقان بالأساس بالمرأة ذاتها       

  .قادرة على اتخاذ القرار
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كثيرا ما تقوم المرأة العاملة خاصة الأم بتذنيب نفسها وتحميلها المسئولية عند حدوث أي مكروه               

بة تواجهها المرأة داخل العمل ممـا    وتتفاعل عقدة الذنب هذه مع ظروف وتحديات صع       . لأطفالها

يزيد التوتر والضغط عليها وبالتالي يؤثر ذلك على أدائها أحيانا الذي يستخدم في وقـت لاحـق                 

   ).Fassinger, 2002(كمبرر لحرمانها من علاوة أو منصب أعلى في الهيكل التنظيمي
 

ن الالتحاق بالدورات التدريبية    إن مسئوليات المرأة وأعبائها المنزلية تساهم أحيانا في حرمانها م         

أثناء العمل مما يتولد عند المرأة شعور بتدني مهاراتها وقدرتها على منافسة الرجل خاصة فـي                

  .مجال صنع القرار وبالتالي شعورها بعدم الثقة بالنفس
 

مييـز  لقد وثقت الأبحاث المهنية العلاقة القوية بين العوائق التي تواجهها المرأة في العمل مثل الت              

 Hackett and Byars (1996) cited)القائم على الجنس وبين توقعاتهن المتدنية بخصوص المهنة 

in Fassinger (2002))(  فالنساء يواجهن عوائق أكثر من الرجال داخل المنظمة لذلك فتوقعـاتهن 

ومن هنا نرى أن مستوى الطموح لـدى        . بخصوص المهنة أو الوظيفة أقل من توقعات الرجال       

نساء أقل من ذلك عند الرجال كما نراهن يملن إلى نسب أية نجاحات يحققنهـا إلـى عوامـل                   ال

  ). Fassinger, 2002( خارجية وليس لقدراتهن الذاتية
 

على الرغم من هذه العوامل الذاتية التي تواجهها النساء إلا إنها تتصل بعوامل خارجيـة تتعلـق                 

ظر إليها كجزء من العوائق البنيوية وأن نتناولهـا فـي           بمواقف المجتمع وثقافته لذلك علينا أن نن      

فحتى هذا  . هذا السياق وليس بشكل منعزل عنه وإلا فإننا نعيد إنتاج عقدة الذنب وتذنيب الضحية             

الوقت ينظر إلى أخلاق المرأة العاملة بشيء من الريبة ففي بلد عربي كالجزائر يعتقد الكثيـرون         

مة هي التي لا تعمل خارج بيتها كما يعتقد بعض الإيرانيين أنه            من الجزائريين أن المرأة المحتر    

لخزي وعار أن تعمل المرأة خارج بيتها لأن ذلك يعني عدم قدرة الزوج علـى الإنفـاق علـى                   

  ). Harik & Marshn (1996 cited in Fassinger (2002))زوجته ولا السيطرة عليها 
 

التي يتم من خلالها تربية الإناث والـذكور، حيـث          تنتج العوامل الذاتية عن الفرق في الطريقة        

تربى الأنثى على الاعتماد على الغير بالإضافة إلى إخفاء ذكائها وقدراتها لا سيما في حـضور                

بينما يتم تربية الذكر    . الرجل هذا إلى جانب تربيتها بشكل يعزز فيها العاطفة والحساسية والسلبية          

ات وعلى أن لا يكون عاطفي وأنه أكثر ذكاء وثقة بالنفس من            على الاستقلالية والاعتماد على الذ    

يؤدي هذا السلوك التربوي إلى ضعف ثقة المرأة بنفسها وبقدرتها على مواجهة المواقف             . المرأة

إن ضعف قدرة المرأة علـى      . والمشاكل وعلى رأسها التمييز الذي يرتكب بحقها داخل المنظمة        
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ل المنظمة يؤدي إلى رفع مستوى التـوتر النفـسي عنـد    مواجهة المشاكل التي تتعرض لها داخ  

  . المرأة وبالتالي تؤثر على الطريقة التي تدير فيها الأزمات والمشاكل داخل المنظمة
 

من جهة أخرى تناولت العديد من الدراسات والأبحاث التطبيقية علاقة التوتر النفسي بالرضا عن              

فة داخل المنظمة وفي مقدمتها التقدم في الوظيفة        الوظيفة وعن النفس من ناحية والظروف المختل      

 كبيرة فـي هـذا       الاجتماعي نوعالوقد وجدت هذه الدراسات فجوات      . والأجور من ناحية ثانية   

ففي دراسة لرمـضان بعنـوان      . المجال من حيث درجة التوتر النفسي ومظاهره داخل المنظمة        

ات المرحلة الثانوية في مديرية عمـان       الضغوط النفسية والرضا الوظيفي في أداء معلمي ومعلم       "

 تبين أن المعلمين أكثر رضا عن عملهم مـن      ))2003(كما ورد في الشاعر     ) 1991(رمضان  (" الأولى

المعلمات وذلك بسبب المعززات الذاتية مثل القيم الأخلاقيـة وخدمـة المجتمـع والاسـتقلالية               

   ).2003 الشاعر، (واستخدام القدرات والإنجاز الذاتي
 
الآثـار  "بعنـوان    ))2003(كما ورد في الـشاعر       )2001( شعث   ،عساف(في دراسة لعساف وشعث     و

" النفسية والاجتماعية والاقتصادية التي تتعرض لها المرأة الفلسطينية في ظل انتفاضة الأقـصى            

 امرأة من محافظات شمال فلسطين، تبين أن المرأة الفلـسطينية تعـاني مـن               900والتي شملت   

 من التوتر نتيجة العدوان الإسرائيلي على الشعب الفلسطيني وتوجـد فـوارق ذات              درجة عالية 

العمـر، الحالـة الاقتـصادية، مـستوى        : دلالة إحصائية بما يتعلق بأثر المتغيرات الديمغرافية      

التحصيل العلمي، طبيعة عمل المرأة، منطقة السكن، دخل الأسرة، مصدر الدخل علـى درجـة               

وتتضاعف معاناة المرأة الفلسطينية في ظل مجتمع تقليـدي         .  عند المرأة التوتر والضغط النفسي    

محافظ من حيث أثر سياسات القمع الإسرائيلي وأضراره على النساء بصورة مباشـرة وغيـر               

وقد أدت هذه الأوضاع إلى زيادة الأعباء والمسئوليات على عاتق النساء إضـافة إلـى               . مباشرة

 النفسية من الرجال حيث فاقت نسبة الإناث اللواتي عـانين مـن             أنهن كن أكثر تأثرا من الناحية     

عند النساء بالفئة   % 46نوبات بكاء تلك النسبة للذكور في كافة الفئات العمرية فقد بلغت حوالي             

 كمـا   عند الرجال لنفس الفئة العمرية    % 26في حين كانت حوالي     )  عام   39-35(العمرية من   

  .))2003(كما ورد في الشاعر  )2001( شعث ،عساف(أشارت دراسة 
  

   خاتمة 6.2

  

وتزايد الدعوات المطالبة بالمساواة بين على الرغم من التطور الذي طرأ في مجال عمل النساء 

 خاصة في سوق العمل بسبب البنى  من التمييز في كافة المجالاتتزال النساء تعانيلا الجنسين 

ولا يزال الرجال يحتكرون .  المختلفةالبطريركية التي تفرض نفسها بقوة في المجتمعات
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المستويات الإدارية العليا ومراكز صنع القرار، في الوقت الذي تحرم النساء من الالتحاق ببعض 

  .التخصصات والأعمال مما يؤدي إلى ارتفاع حجم البطالة والفقر في أوساطهن
   

أن النساء في ) ILO, 2004(مي يشير تقرير منظمة العمل الدولية الصادر بمناسبة يوم المرأة العال

 مليون كما 550من العمال الفقراء في العالم والبالغ عددهم % 60مختلف أنحاء العالم يشكلن 

الأجور على الرغم من ازدياد نسبة النساء في يواجهن معدلات أكبر من البطالة وانخفاض 

 ولكن .قوى العاملةمن ال% 40العاملات واقتحامهن للعديد من المجالات حيث بلغت نسبتهن 

على الرغم من هذا التقدم فإن هذه الأرقام لم يقابلها ارتفاع في الأجور أو الحصول على 

 إلى )ILO, 2004(آخر للمنظمة وأشار تقرير . الامتيازات نفسها التي يحصل عليها الرجال

وان وقال خ. جهود النساء في كسر الحاجز للوصول إلى مراتب إدارية أعلى في سوق العمل

إن هذين التقريرين يشيران إلى الصورة القاتمة لوضع النساء في : "سومافيا المدير العام للمنظمة

أن النساء يجب أن يحصلن على فرص متساوية وأن " سومافيا وأضاف ". سوق العمل الدولية

 .)ILO, 2004( "يصلن إلى مراتب إدارية أعلى
  

تلفة والتي تميل لصالح الرجل تؤثر بشكل واضـح          إن علاقات القوة السائدة في المجتمعات المخ      

على علاقات النوع الاجتماعي بوجه عام، وعلى أدوار النساء ومكـانتهن وأوضـاعهن بـشكل               

 فهي تكرس السياق الأبوي أو البنية الأبوية التي في سـياقها يـتم وضـع التـشريعات                  .خاص

 تحقيق ذاتهن في نطاق الأسرة وفي       والقوانين المختلفة وآليات العمل وهي أيضا تمنع النساء من        

  . الحيز العام
  

إلى ثقافة المجتمع والمعتقـدات الـسائدة       فجوات النوع الاجتماعي    تعود العديد من    وفي فلسطين   

بالإضافة إلى العقبات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والمؤسساتية التـي تقـف فـي طريـق               

ة وفي طريق الاعتراف بهـن كمواطنـات كـاملات          مشاركة النساء الفعالة في التنمية المستدام     

  . الحقوق كما هو مطلوب منهن أن يكن مواطنات كاملات الواجبات

  

 النمطيـة أحد أبنية سوق العمل التي تعزز السلوك النمطي والـصور           ؤسسات الأهلية   وتشكل الم 

 ـ           ة والمتمثلـة   حول المرأة وقدراتها وإمكانياتها وتعيد إنتاج نفس التوجهات الأبويـة والبطريركي

بفرض السلطة والسيطرة والتحكم بالنساء في المستويات الدنيا من الهيكل التنظيمـي أو الـسلم               

علاقات القوة السائدة في المجتمع بكل مستوياتها الـسياسية         هذه المؤسسات   الوظيفي وبذا تجسد    
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كثر ديمقراطيـة   في الوقت الذي نتمنى أن تكون المنظمات أ       . والاقتصادية والاجتماعية والثقافية  

  .وداعمة للأهداف البشرية
  

عملية الفصل النوعي أفقيا ورأسيا وبالتالي ينعكس على طبيعة الوظـائف           كما تكرس المؤسسات    

التي تحتلها النساء في الإدارة الإشرافية والرجال في الإدارة العليا التـي تـشرف علـى كافـة                  

ع العمليات التي تديرها المؤسسة ومنهـا       وأن الفصل يتمثل في جمي    الهامة في المؤسسة    القرارات  

  . التحكم بالأجور والعمل والمساواة والفعل والشعور وكذلك تقسيم العمل والأماكن وعلاقات القوة
  

بهدف تفريغها من المهارات المطلوبة      بعض الوظائف داخل المؤسسات       تأنيث هذا وتجري عملية  

تنظيمي حيث تكثر عمالة النـساء فـي قطاعـات          للقيام بها وتقليل قيمتها ومستواها في الهيكل ال       

التعليم والصحة ورعاية الأطفال بينما تقل في قطاعات مهنية أخرى مثل التكنولوجيا والهندسـة              

  .والطب وغيرها بشكل عام بالإضافة إلى تأنيث العديد من الوظائف كالسكرتاريا والاستقبال
  

ء إيجابي له بينما تواجد المرأة في قطاعات         تواجد الرجل في قطاع أو وظيفة أنثوية يعتبر شي         إن

ووظائف ذات هيمنة ذكورية لا يشكل أمرا إيجابيا للمرأة وذلك بسبب حجـم التوقعـات الكبيـر              

والمبالغ به من المرأة بالإضافة إلى ضعف الشرعية التي تتمتع بها النساء من حيـث قـدراتهن                 

شددة حيث يطلب منهن إثبات الجـدارة       تحت الرقابة الم  ؤسسات   النساء في الم   وتوضعومهارتهن  

  .     والتفوق باستمرار
 

تمتلئ البيئة الداخلية للعمل بالكثير من المواقف والأفكار الراسخة حول الوظائف التي تتفق مـع               

النساء والرجال والتي تعزز الـدور      " طبيعة"الأدوار الاجتماعية السائدة في المجتمع والتي تلائم        

تبط بالحمل والولادة وتربية الأطفال والمسئوليات المنزلية ورعايـة كبـار           الإنجابي للنساء المر  

السن وتكون مبررا لشغل النساء لوظائف في الإدارة الإشرافية بينما يشغل الرجـال الوظـائف               

كما نجد السلوك التنظيمي داخـل المؤسـسة        .  العليا ذات السيطرة والتحكم الأبوي والبطريركي     

واقف والأفكار السلبية التي تعيد إنتاج العلاقة الأبوية بين المرأة والرجـل            مشحونا بالكثير من الم   

والتي تعيق تحقيق المساواة بين الرجل والمرأة في الفـرص والوصـول للمـصادر والأجـر                

  . المتساوي
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  الفصل الثالث

_____________________________________________________  

  أساليب البحث
  

  ية البحث  منهج1.3

  

  :استندت الباحثة إلى عدة منهجيات بحثية نوعية وكمية على الشكل التالي

   

قامت الباحثة بمراجعة كافة المصادر الثانوية المتعلقة بقضايا النوع الاجتمـاعي والتنميـة             : أولا

)Gender & Development(    التغيير الاجتماعي، التنمية الاقتصادية، التحـاق المـرأة بـسوق ،

ل، هياكل المؤسسات الأهلية، التقدم الوظيفي، أدوار المرأة والرجل في المؤسسات، مشاركة            العم

شملت هذه المصادر أمهـات الكتـب والـدوريات         . المرأة في الإدارة ودوائر اتخاذ القرار، الخ      

والأبحاث العلمية والتقارير الصادرة عن هيئات دولية المنشورة من خلال الإنترنـت ورسـائل              

 غير منشورة، بالإضافة إلى الاتصال المباشر عبر البريد الالكتروني بأحـد البـاحثين              ماجستير

الذي نشر عدة أبحاث وأوراق عمل في مجـال فجـوات النـوع    ) Kevin Hallock(الأمريكيين 

  . الاجتماعي في الاستخدام والأجور

   

هلية العاملة في التنميـة     إعداد استمارة تفصيلية بعنوان النساء العاملات في المؤسسات الأ        : ثانيا

 سؤالا توزعت على أربعة أقسام، اشتمل القسم الأول على          59تضمنت الاستمارة   ). 1.3ملحق  (

المعلومات الشخصية للنساء المستجوبات، بينما اشتمل القسم الثاني على المعلومـات الخاصـة             

ف الموظفين والموظفات   وتعلق القسم الثالث بالوضع التنظيمي ومواق     . بالمؤهلات العلمية والعمل  

أما القسم الرابع فتناول إيجابيات وسلبيات عمل النساء في         . تجاه عدد من الأمور الخاصة بالمرأة     
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المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية بالإضافة إلى المعيقات والمشاكل التي تواجهها النـساء    

  .في هذه المؤسسات

   

مؤلفة من أستاذ جامعي وباحث وخبير إحصائي للتأكد مـن          تم عرض الاستمارة على لجنة       :ثالثا

استيفائها للشروط والمعايير الأكاديمية والمهنية ومن ثم فحصها باستخدام أسلوب كرونباخ للتأكد            

من صدق الأداة وصلاحيتها لجمع البيانات وانسجامها مع نظام إدخـال المعلومـات وقابليتهـا               

    ).SPSS(جتماعي للتحليل باستخدام برنامج الإحصاء الا

  

تم الأخذ بالتعديلات المقترحة على الاستمارة من قبل لجنة الخبراء ومن ثم تـم فحـصها                : رابعا

وذلك للتأكـد مـن     )  نساء 10(على عدد من العاملات في مؤسسة الإغاثة الزراعية الفلسطينية          

زمـة واعتمادهـا    سهولتها ووضوحها وإيفائها بأهداف البحث بعد ذلك تم إجراء التعـديلات اللا           

  . بشكلها النهائي

  

وذلك بالاستناد إلـى    ) مجتمع البحث (تطوير قائمة المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث       : خامسا

 2000دليل المؤسسات الأهلية الفلسطينية أعضاء شبكة المنظمـات الأهليـة الفلـسطينية عـام               

ثم قامت الباحثة بالاتصال    .  مؤسسة عضو في الشبكة    90الصادر عن الشبكة والذي اشتمل على       

بجميع هذه المؤسسات للتأكد من مجال خدماتها ونشاطاتها في الريف الفلـسطيني مـن ناحيـة                

  . وللتأكد من عدد الموظفين والعاملين فيها من ناحية ثانية

   

) 20(تم اختيار عينة البحث وذلك باستثناء جميع المنظمات التي يقل عدد عامليها عـن               : سادسا

 مؤسـسة   25 تعنى بالتنمية الريفية وتم إعداد قائمة بباقي المنظمات والتي بلغ عـددها              والتي لا 

انطبق عليها المعيارين المذكورين آنفا والمتعلقين بنطاق نشاط المؤسسة وحجم القـوى العاملـة              

  . . فيها، وتذكر فيما بعد بالمؤسسات المبحوثة أو المستهدفة بالبحث



 78

   تصميم العينة2.3

  

تمع البحث من جميع المؤسسات التنموية الأعضاء فـي شـبكة المؤسـسات الأهليـة               يتألف مج 

 مؤسسة أهلية موزعة بين الضفة الغربية وقطـاع غـزة           90الفلسطينية التي تضم في عضويتها      

، وتعمل في مجالات تنموية مختلفة منها الزراعة والصحة والتعلـيم والتـدريب             30: 60بنسبة  

ولكون البحث يتناول وضعية النساء العـاملات       .  والمرأة وغيرها  والاستشارات وحقوق الإنسان  

في هذه المؤسسات من حيث نسبة تشغيلهن وطبيعـة الوظـائف اللـواتي يـشغلنها ومحتواهـا                 

ومضمونها وتقدمهن الوظيفي والأجور اللواتي يحصلن عليها وغيرهـا مـن رزمـة الفوائـد               

دراسة من جميع العاملات في كافة المؤسسات       والتأمينات والإجازات والعلاوات، يتكون مجتمع ال     

  .الأهلية التنموية المنضوية في شبكة المؤسسات الأهلية

  

وقد تم اختيار هذه المؤسسات نظرا لتجربتها الغنية في بلورة نماذج تنموية مبتكرة ورائدة خاصة               

ق الإنسان  في الريف الفلسطيني ودورها في بناء وعي مجتمعي ينسجم مع قيم الديمقراطية وحقو            

  . والعدالة الاجتماعية والتنمية البشرية

  

كما اختيرت هذه المؤسسات بسبب علاقة الباحثة الشخصية بمجتمع الدراسة والتي تعود تاريخها             

إلى الثمانينات عندما بدأت الباحثة عملها التطوعي في عدد من المؤسسات النـسوية والتنمويـة               

 المؤسسات وعملها الـسابق كمـديرة لمؤسـسة أهليـة           وعملها الوظيفي حاليا في أحد أكبر هذه      

  . مقدسية

  

لقد منحت هذه الوظائف الباحثة الفرصة والمجال للتعرف إلى العشرات من المؤسسات الأهليـة              

من خلال نشاطات التنسيق والتشبيك مما يعكس قرب الباحثة من مجتمع الدراسة وقدرتها علـى               

بالإضافة إلى معرفتها الغنية بعمل هذه المؤسـسات        نسج علاقات سلسة مع المؤسسات المبحوثة       

وفهمها لمنظومة العلاقات الداخلية خاصة بعض ما يتعلق بالفجوات القائمة بين المرأة والرجـل              

  .  في الأجور والتقدم الوظيفي وطبيعة الوظيفة والموقع في الهيكل التنظيمي وغيرها

  

   تحديد العينة 3.3

  

البحث من بين المؤسسات الأهلية التنموية المنضوية في الشبكة التي          قامت الباحثة باختيار عينة     

  موظف وموظفة فأكثر والمقدر عددها ب) 20(تعنى بالتنمية الريفية في فلسطين والتي توظف 
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موظف وموظفة موزعة على جميـع المحافظـات الفلـسطينية،      ) 2114(وتوظف حوالي   ) 25(

  .  الطبقة تعني المؤسسةوذلك باستخدام أسلوب العينة الطبقية حيث

  

تم تحديد حجم العينة من كل طبقة أو مؤسسة حسب معادلة إحصائية حيث بلغ المجموع الكلـي                 

  : ، ثم تم اختيار أفراد العينة من كل مؤسسة مراعية الخصائص التالية166

  الحالة الاجتماعية) 1

  المستوى الوظيفي) 2

  العمر) 3

  المستوى العلمي) 4

   

على المؤسسات بما يتناسب وعدد الموظفات في كل        )  استمارة 166(رات البحث   تم توزيع استما  

وباليد مرفقة برسالة توضيحية حول هـدف البحـث ومعـايير           ) 3.3(مؤسسة حسب ملحق رقم     

  .الاختيار المذكورة أعلاه

  

حيث امتنعت ثلاثـة مؤسـسات      % 92 أي بنسبة    153هذا وقد بلغ عدد الاستمارات المسترجعة       

عن المشاركة في البحث كما هو مبـين فـي          ) ي الضفة الغربية وواحدة في قطاع غزة      اثنتان ف (

 ).   4.3(ملحق رقم 

  

   المكان المحدد للبحث4.3

  

 جرى البحث في المؤسسات الأهلية الفلسطينية في الضفة الغربية المستهدفة بالبحث حيـث تـم               

ها السنوية وذلك للتأكد مـن      الاطلاع على منشورات وأدبيات هذه المؤسسات خاصة تقارير عمل        

هذا وقـد جـرت     . مجال ونطاق العمل كذلك لمعرفة عدد العاملين وتوزعهم الجغرافي والجنسي         

بعض المقابلات غير الرسمية مع عدد من الموظفات في بعض المؤسسات بهدف الحصول على              

  .فهم أوضح لعدد من الأمور المتعلقة بأوضاعهن في هذه المؤسسات

  

 في مكتبة عدد من الجامعات المحلية وعلى رأسها جامعة القـدس حيـث تـم                كما جرى البحث  

بالإضافة إلى ذلك فقد تـم الاطـلاع       . الاطلاع على أمهات الكتب والأبحاث ذات العلاقة بالبحث       

وقد اهتمت الباحثة بالاطلاع على عشرات      . على الأبحاث التي تم نشرها عبر صفحات الانترنت       
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ات التنموية وعلم الإدارة والنـوع الاجتمـاعي والأدبيـات والوثـائق            المصادر المتعلقة بالدراس  

  .الخاصة بالمؤسسات المبحوثة

   

   طرق جمع البيانات5.3

  

تم الاعتماد على الاستمارة لجمع البيانات الكمية والنوعية التي تحاول رصد النوع الاجتمـاعي              

تها في دراسـة واقـع المجتمعـات        في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية نظرا لنجاع        

  .  المعاصرة وفي الأبحاث الاجتماعية وعلم الإدارة

  

تم اعتماد استمارة تفصيلية عكست بشكل دقيق أهداف البحث وراعت إمكانية فحص الفرضيات             

 سـؤال   59تم تطويرها من خلال مراجعة الأدبيات ذات الـصلة وتـضمنت            . الأساسية للبحث 

علق القسم الأول بمعلومات شخـصية وديمغرافيـة والقـسم الثـاني            موزعة على أربعة أقسام ت    

. بالمؤهلات والعمل والقسم الثالث بالوضع التنظيمي والمواقف والقسم الرابع بالمعيقات والمشاكل          

 سؤال  33تجدر الإشارة إلى أن الاستمارة تمحورت حول أسئلة الدراسة المذكورة آنفا وتضمنت             

ليكـرت الخماسـي    ) مقياس(م في صياغة الأسئلة باستخدام سلم       وقد ت .  سؤال مفتوح  26مغلق و 

  .   موافقة بشدة، موافقة، محايدة، غير موافقة، غير موافقة بشدة: الأبعاد المكون من

  

تم توزيع الاستمارات من قبل الباحثة من خلال زيارة لكل مؤسسة مبحوثة مـصطحبة رسـالة                

لاستمارات اللازم تعبئتها وفق العينـة المـذكورة        توضيحية لكيفية تعبئة الاستمارة وكذلك عدد ا      

تـم إعطـاء    . وقد استعانت الباحثة بباحث آخر لتوزيع وجمع الاستمارات في قطاع غـزة           . آنفا

المؤسسات مهلة أسبوع من تاريخ الزيارة للانتهاء من تعبئة الاستمارات تخلل هذه الفترة عـدة               

كد من سـلامة عمليـة التعبئـة والـرد علـى            اتصالات هاتفية وزيارات قامت بها الباحثة للتأ      

  . استفسارات المستجوبات

  

   طرق تحليل البيانات6.3

  

في عمليـة إدخـال وتحليـل البيانـات         ) SPSS(تم استخدام رزمة برنامج الإحصاء الاجتماعي       

  لاستخراج النسب المئوية والمتوسطات الحسابية لأجوبة العينة، كذلك تم إعطاء وصف للعينة
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)(Profile      ولإظهار نوع وأهمية العلاقات بـين      . عن طريق استخراج النسب المئوية والتكرارات

 ومربـع كـاي   Binomial test)(المتغيرات للفرضيات تم استخدام اختبارات توزيع ذو الحـدين  

)Chi-Square ( ومقارنة المتوسطات الحسابية)(Compare Means.  

  

   المشاكل والمعيقات7.3

  

  : من المعيقات والمشاكل تلخصت بما يليواجهت الباحثة مجموعة

  

صعوبة جمع المعلومات الدقيقة عن نطاق عمل المؤسسة وفئاتها المستهدفة بـسبب عـدم              : أولا

تحديد العديد من المؤسسات الأهلية لرسالتها وعدم وضوح برامج عملها فهي في الغالب تـستند               

لازم وبالتالي فإن فئاتها المـستهدفة      إلى مشاريع يصار إلى تنفيذها فور حصولها على التمويل ال         

كما لا تقوم معظم المؤسسات بعملية تحليل مستمرة للمستفيدين من          . مرنة وتتغير بتغير المشاريع   

خدماتها وبرامجها ومشاريعها حسب النوع الاجتماعي والتوزيع الجغرافي مما لم يكـن اختيـار              

  . ينة البحثالمؤسسات المبحوثة بالأمر السهل وأعاق تحديد دقيق لع

  

الموقف العام السلبي من الأبحاث والدراسات الذي عكس عـدم جديـة ولا مبـالاة مـن                 : ثانيا

وقد عززت هذه التجربة رأي الباحثة الـذي  . المؤسسات والعاملات المستهدفات بتعبئة الاستمارة    

وتشجيعه مـن   بنته طوال حياتها العملية والأكاديمية حول الحاجة إلى إشاعة ثقافة البحث العلمي             

وكان أكثر المؤشرات وضوحا رفض جميع العاملات في إحـدى          . قبل الجهات المعنية فلسطينيا   

المؤسسات تعبئة الاستمارة بينما امتنعت بعض العاملات في مؤسسات مختلفة من الإجابة علـى              

  . جميع الأسئلة

  

عبة وتتطلب خبـرة    الاستمارة التي تم اعتمادها طويلة جدا وذات مضامين ومصطلحات ص         : ثالثا

جيدة وشفافية مما أطال فترة تعبئتها وإعادتها وأثقل على العاملات المـستجوبات خاصـة فيمـا      

  .يتعلق بالأسئلة الخاصة التي أثارت حفيظتهن

   

عدم كفاية التفاعل الذي أبداه المسئولون في بعض المؤسسات في إقناع العاملات بأهميـة              : رابعا

حث الذي يتناول أحد القضايا الهامة والحـساسة المتعلقـة بطبيعـة            البحث العلمي خاصة هذا الب    

وعلى ما يبدو أن التردد لدى بعض       . العلاقة بين المرأة والرجل في المؤسسة والأسرة والمجتمع       

  .المسئولين نتج عن عدم رغبتهم في فضح الأوضاع التي تمس النساء العاملات في مؤسساتهم
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 ومراجع كافية حول النوع الاجتماعي في المؤسسات الأهلية         عدم توفر أبحاث ودراسات   : خامسا

لا فلسطينيا ولا عربيا وإن وجدت فإنها لا تنطلق من المنظور الإداري بل تـستخدم الأسـلوب                 

  .        السوسيولوجي في البحث والتحليل

  

فت ولتذليل بعض هذه الصعوبات لجأت الباحثة إلى الاتصال المباشر ببعض المفاتيح التي عر

بقدرتها على الإقناع والتأثير من بينها بعض الموظفات والباحثين الميدانيين الذين ساهموا بشكل 

من ناحية ثانية عاودت الباحثة الاتصال ببعض المسئولين . فعال في التحدث مباشرة للمستجوبات

 في المؤسسات المبحوثة مرارا وتكرارا حيث تم الشرح بشكل مكثف عن أهمية وفائدة هذا

  .     البحث لهذه المؤسسات واعدة بتسليمها نسخة عن النتائج ليصار إلى الاستفادة منها في المستقبل

  

  وصف عام لعينة البحث 8.3

  

 مؤسسة أهلية تنتشر في الضفة الغربيـة        22 امرأة مستخدمة من قبل      153بلغ عدد المستجوبات    

 موظفة وعدد المـستخدمين     849فيها  وقطاع غزة والتي بلغ العدد الإجمالي للنساء المستخدمات         

 1502 وبذا يكون عدد الموظفين من الجنسين في المؤسسات المستهدفة بالبحث            653من الرجال   

  ).5.3(كما هو مبين في الملحق رقم 

  

 مقارنة بعدد الرجال في نفس المستوى الـوظيفي والبـالغ           85بلغ عدد النساء في الإدارة العليا       

 رجل في نفس المستوى الوظيفي كما       111 مقابل   73 رئاسة الأقسام    بلغ عدد النساء في   و. 211

 1250 مقابـل    442كما بلغ عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة        ). 6.3(هو مبين في ملحق رقم      

  ).7.3(شخص تحت إدارة رجل حسب ملحق رقم 

  

 حجم  من%) 63.1(بلغت نسبة المتزوجات    : تتوزع المستجوبات حسب الحالة الاجتماعية كالتالي     

وكانت نـسبة المطلقـات     %) 33.6(العينة فيما بلغت نسبة النساء اللواتي لم يسبق لهن الزواج           

تدلل هذه النسب أن    ). 1.3(من حجم العينة كما هو مبين في جدول رقم          %) 1(والأرامل أقل من    

 المؤسسات الأهلية المبحوثة توظف النساء دون أي تمييز قائم على الحالـة الاجتمـاعي، أي لا               

يوجد لديها أي توجه كما يوجد لدى مشغلين آخرين مثل البنوك لإقصاء النساء المتزوجات عـن                

وبالتالي تتيح هذه المؤسسات نفس الفرصة للعمل لكافة النساء بغض النظر عـن الحالـة               . العمل

. كما لا يوجد لديها أي توجه أو سياسة محددة للتخلص من الموظفات حال زواجهن             . الاجتماعية
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لا ينفي حدوث حالات استثنائية لفصل نساء عن عملهن إبان إجازة الـولادة حيـث أبلغتنـا                 هذا  

  .    بعض المستجوبات عن حالة لفصل زميلة لهن لنفس السبب المذكور آنفا

  

   التوزيع التكراري والنسبي للعينة حسب الحالة الاجتماعية1.3:جدول 

  

  النسبة المئوية  التكرار  الحالة الاجتماعية

 63.1 94 زوجةمت
 33.6 50 عزباء

 0.7 5 مطلقة أو أرملة
 100.0  149  المجموع

  

 سـنة   14 – 12أما فيما يتعلق بالمؤهلات العلمية فقد شكلت المستجوبات اللواتي أنهـين مـن              

فيما بلغت نسبة المـستجوبات ممـن       . من حجم العينة أي يحملن شهادة دبلوم      %) 40.7(تعليمية  

كما بلغـت نـسبة     %). 38.7( سنة دراسية    16ة الأولى أي أنهين حوالي      يحملن الشهادة الجامعي  

أمـا مـن    . من حجم العينة  %) 7.3(اللواتي يحملن الشهادة الجامعية الثانية أي شهادة الماجستير         

حسب جـدول رقـم     %) 4.7(ودون ذلك بلغت نسبتهن     %) 8( سنة دراسية فقد شكلن      12أنهين  

  . جبن على السؤال المتعلق بالمؤهل العلميعلما أن ثلاثة مستجوبات لم ي) 2.3(

  

   التوزيع التكراري والنسبي للعينة حسب المؤهل العلمي2.3:جدول 

  

  النسبة المئوية  التكرار  المؤهل العلمي

 4.7 7 دون توجيهي
 8.0 12  توجيهي

 40.7 61 دبلوم
 38.7 58 بكالوريوس

 7.3 12 ماجستير فأعلى
 100.0  150  المجموع

  



 84

من المستجوبات على درجة جيدة من التحـصيل        %) 56(أن أكثر من    ) 2.3(يشير الجدول رقم    

تميل إلى استخدام النساء اللـواتي يحملـن   " مجتمع البحث هنا"العلمي، أي أن المؤسسات الأهلية     

شهادات علمية متقدمة مما يعني أن التعليم يشكل عامل هام في عملية التوظيـف ولـه علاقـة                  

  . رص الاستخدام والحصول على عمل في المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفيةطردية مع ف

  

كما بينت البيانات من هذه المؤسسات أن عملية تجنيد النساء اللواتي أنهين التوجيهي ومـا دون                

تتم داخل هذه المؤسسات لحاجة الأخيرة لمستخدمين في أعمال التنظيـف والاسـتقبال وأعمـال          

وغيرها من أعمال الدعم اللوجستي مثل استقبال المكالمات الهاتفية الواردة وتـسجيل            السكرتارية  

ونتيجة للصورة النمطية الموجودة في مجتمعنا العربي الفلسطيني لعملية تقسيم العمـل            . الرسائل

وهـذا مـا    . حسب النوع الاجتماعي نرى أن معظم هؤلاء المستخدمين من النساء وليس الرجال           

من المستجوبات في المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية ممن أنهين          %) 12 (يبرر استخدام 

  .  سنة تعليمية فما دون12

  

   التوزيع التكراري والنسبي للعينة حسب نطاق الإشراف 3.3:جدول

  

  النسبة المئوية  التكرار  نطاق الإشراف

 3.4 6 إدارة عليا
 19.6 28 إدارة وسطى

 76.1 108 الإشرافية
 100.0  142  المجموع

  

من اللافت للانتباه انخفاض نسبة النساء المستخدمات في المؤسسات الأهلية المبحوثـة اللـواتي              

%) 4.3(وصلن إلى الإدارات العليا أي برتبة مديرة عامة أو تنفيذية حيث وصلت نسبتهن إلـى                

يـة الـسائدة فـي      مما يؤكد الصورة النمط   .   امرأة 153من مجموع المستجوبات البالغ عددهن      

مجتمعنا حول تقسيم العمل النابعة من منظومة القيم الثقافية التي تعكس التوجه السلبي القائل بأن               

المرأة لا تتمتع بقدرات ومهارات عالية خاصة في مجال القيادة واتخاذ القرار وإدارة الأفراد كما               

والعمليات التنظيمية بالإضافة إلى    وعليه فإن الثقافة المؤسساتية والسلوك التنظيمي       . يتمتع الرجل 

مأسسة الثقافة الأبوية داخل المؤسسات الأهلية تشكل أهم الكوابح التي تمنع النساء مـن التقـدم                

  . الوظيفي في الهيكل التنظيمي للمؤسسة
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لا تعكـس بالـضرورة الواقـع الفعلـي         %) 4.3(تجدر الإشارة إلى أن النسبة المذكورة أعلاه        

إنما لعب وجود مؤسسات نسوية فـي       . المختلطة أي التي تشغل ذكورا وإناثا     للمؤسسات الأهلية   

من حجم العينة كذلك وجود مؤسسات ذات أغلبيـة         %) 9(عينة البحث التي بلغت نسبتها حوالي       

أيضا من حجم العينة قد لعبا دورا مؤثرا في         %) 9(نسوية وتم تأسيسها بمبادرة من النساء بنسبة        

  . ساء في الإدارات العلياتكوين نسبة مشاركة الن

  

من جهة أخرى بلغت نسبة النساء المستخدمات في الإدارة الإشرافية التي تقع في أسـفل الهـرم                 

مما يعنـي أن الغالبيـة      . من مجموع المستجوبات في المؤسسات المستهدفة     %) 76.1(التنظيمي  

 وإدخـال البيانـات     العظمى من المستخدمات يعملن في وظائف السكرتارية والاستقبال والكتبـة         

أي يقمن بتنفيذ المهمات التي توكل إلـيهن دون أي يكـون لهـن دور فـي           . والتنظيف وغيرها 

أما النساء اللواتي يمتلكن مهمة التخطيط في المؤسسات        . التخطيط ورسم السياسات واتخاذ القرار    

لعمليات التي توكل   المستهدفة ببحثنا هذا ولكنهن في نفس الوقت يقمن بتنفيذ المهمات والأوامر وا           

من حجم العينـة إذا مـا       %) 23.9(إليهن من المدراء التنفيذيين أو العامين فلا تتجاوز نسبتهن          

%) 19.6(أضفنا نسبة النساء اللواتي وصلن إلى الإدارة الوسطى كرئيسات فروع وأقـسام أي              

    %).4.3(إلى نسبة اللواتي وصلن إلى الإدارة العليا 

  

من المستجوبات امتنعن عن الإجابـة علـى الـسؤال          %) 0.73( ما نسبته    تجدر الإشارة إلى أن   

الخاص الوارد في استمارة البحث لسببين اثنين كما تستنتج الباحثة من حديثها مع المـستجوبات               

  : الممتنعات ومن أشرف على متابعة تعبئة الاستمارات من داخل المؤسسات المستهدفة

  

عة المسمى الوظيفي لوظائفهن وهذا نـاتج عـن غيـاب           عدم معرفة بعض المستجوبات لطبي    ) 1

الوصف الوظيفي، أو عدم توقيع عقد عمل بالإضافة إلى غياب الأنظمة الإدارية وأدلة الموظف              

التي توضح سلم الرواتب والهيكل التنظيمي والتسلسل الإداري الخ وإن وجدت يجهل الموظفون             

  . والموظفات بها

  

الجدية واللامبالاة في الإجابة على جميع الأسئلة الواردة فـي          أبدت بعض المستجوبات عدم     ) 2

استمارة البحث وقد أشارت الباحثة إلى ذلك في معرض حديثها عن الصعوبات التـي واجهتهـا                

بسبب غياب ثقافة البحث العلمي في المجتمع الفلسطيني عامة ومؤسسات المجتمع المدني خاصة             

 على المشاركة في الأبحاث المحلية وقلما مـا تكـون           حيث لا يتم تشجيع الموظفين والموظفات     

  . هناك حوافز مادية ومعنوية لذلك



 86

  

اختيار الإجابـة   "كما وجدت الباحثة أن المستجوبات يملن إلى الإجابة على الأسئلة الموضوعية            

  . أكثر من الأسئلة المفتوحة والمقالية" من عدة خيارات

  

   التوزيع العمري للمستجوبات 4.3:جدول

  

  العمر الوسيط  أكبر عمر  أصغر عمر
20  49  30  

  

 عاما كما هو مبين في الجـدول        30أما فيما يتعلق بعمر المستجوبات فقد بلغ العمر الوسيط لهن           

مما ينسجم مع تحليلنـا     .  عام 49 عام وأكبر عمر     20أعلاه، بينما كان أصغر عمر للمستجوبات       

من المستجوبات متزوجات إذا ما أخـذنا       %) 63.1(السابق المتعلق بالحالة الاجتماعية حيث أن       

الجهـاز المركـزي للإحـصاء      ( عـام للنـساء      19بعين الاعتبار أن سن الزواج الوسيط في بلادنا         

 .  )2004الفلسطيني، 
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  الفصل الرابع

_____________________________________________________  

  نتائج الدراسة
  

ليلا شاملا للبيانات التي تم جمعها بواسطة أداة جمع البيانات يتناول هذا الفصل عرضا وتح

  . بهدف الإجابة على أسئلة البحث وفحص فرضياتهاوذلك " الاستمارة"

  

   أسئلة الدراسة 1.4

  

فيمـا يلـي نتـائج ردود        سـؤال ذات صـلة بفرضـياته و        13لتحقيق أهداف البحث تم وضع      

   . على أسئلة البحثالمستجوبات

  

جد تغيير في طبيعة المحتوى الوظيفي لنفس الوظيفة يعزى إلى النوع هل يو. 1.1.4

  الاجتماعي؟ 

  

 أن هناك عدم تطابق بين المهمات التي تقوم بها المرأة والتي يقوم بها المستجوباتبينت ردود 

 لم يجبن على السؤال المتعلق المستجوباتوعلى الرغم أن العديد من . زميلها في نفس الوظيفة

هل يقوم زميلك بنفس المهمات : "جل في حالة عدم التطابق، إلا أنهن أجبن على السؤالبمهام الر

  " التي تقومين بها؟

  

 الذي يوضح التوزيع العددي والنسبي للوظائف التي تشغلها عينة )1.4(يشير الجدول التالي 

لى نسبة البحث إلى عدم التطابق بين مهمات المرأة والرجل في عدد من الوظائف فقد كانت أع
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ثم البحث % 33.3وتلتها أعمال السكرتارية % 44.4في الوظائف المالية والقانونية لعدم التطابق 

تفعة للتطابق في المهمات الوظيفة بين المرأة روعلى الرغم من النسب الم%. 25والتدريب 

س وجود ، إلا أنه لا يمكن تجاهل البيانات أعلاه التي تعكفي نفس الجدولوالرجل كما هو مبين 

فجوات في المحتوى الوظيفي تعزى للنوع الاجتماعي في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية 

  . الريفية

  

 عدم تطابق المهام في نفس الوظيفة/التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب تطابق: 1.4جدول 

  

  الوظيفة   عدم تطابق المهام  تطابق المهام

  نسبة المئويةال  العدد  النسبة المئوية  العدد

   %100.0 2 داريةالإ ائفوظال

 %17.6 3 %82.4 14 الصحة شؤونال

 %44.4 4 %55.6 5 والقانونية المالية الشؤون

 %25.0 3 %75.0 9 والتدريب البحث

 النفسية الصحة شؤونال

 رشادوالإ
16 94.1% 1 5.9% 

 %33.3 3 %66.7 6 سكرتارية أعمال

   %100.0 12 مهنية أعمال
  14 %100.0  64  جموعالم

  

 رأيهن من حيث حسبوفي محاولة لمعرفة أهمية المهمات الوظيفية التي تقوم بها النساء 

 عن القرارات اللواتي المستجوباتاتصالها بعملية اتخاذ القرار تم طرح سؤال حول درجة رضا 

 اتخاذهن من المستجوبات يشعرن برضا كبير عن % 77.1يتخذنها في نطاق الوظيفة وتبين أن 

مما يدلل على أن . )1.4( حسب ملحق رقم للقرارات في نطاق الوظائف اللواتي يشغلنها

المحتوى الوظيفي للوظائف التي تشغلها النساء في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية 

  .   ذو أهمية بالنسبة لهن كونهن يقمن باتخاذ قرارات خاصة بالوظيفة
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علاقة بين المؤهلات العلمية وطبيعة المحتوى الوظيفي لكل من المرأة هل هناك . 2.1.4

  والرجل في المؤسسات الأهلية؟

  

من المستجوبات قد أكدن على تساوي المؤهلات العلمية % 60.1أن ) 2.4(يبين الجدول رقم 

للنساء والرجال الذين يشغلون نفس الوظيفة ويقومون بنفس المهمات الوظيفية وذلك في ردهن 

من المستجوبات أن زملائهن % 33.3، في حين أشارت ما نسبته 18على سؤال الاستمارة رقم 

الرجال الذين يقومون بنفس الوظيفة لا يحملون نفس المؤهلات العلمية، أي أن هناك فجوة في 

  .      هذا المجال تعزى للنوع الاجتماعي

  

   العلمية للرجل والمرأة في نفس حسب المؤهلات التوزيع العددي والنسبي للعينة: 2.4جدول 

  الوظيفة             
  

  النسبة المئوية  العدد  يحمل نفس المؤهلات العلمية

 60.1 55  نعم
 33.3 30  لا

 6.6 5  لا إجابة
 100.0 90  المجموع

  

من المستجوبات أشرن إلى وجود زملاء لهن من الرجال % 60.4 تجدر الإشارة إلى أن 

للواتي يشغلنها وذلك في معرض ردهن على سؤال الاستمارة الخاص يشغلون نفس الوظيفة ا

  . )3.4(بوجود أو عدم وجود زملاء ذكور في نفس الوظيفة كما هو مبين في الجدول رقم 

    

  التوزيع العددي والنسبي للعينة لوجود زميل يشغل نفس الوظيفة في المؤسسة: 3.4جدول 
  

  بة المئويةالنس  العدد  يوجد زميل يشغل نفس الوظيفة

 60.4 90  نعم
 39.6 59 لا

 100.0 149  المجموع
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هل هناك فجوة في الأجور التي تتقاضاها المرأة بالمقارنة لما يتقاضاه الرجل تعزى . 3.1.4

  إلى النوع الاجتماعي؟

  

 أن هناك فارقا في الأجور في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية )4.4(رقم يشير الجدول 

 حيث تتقاضى  دولارا في جميع الوظائف37.13 يعزى إلى النوع الاجتماعي يصل إلى الريفية

%. 7.2من أجر الرجل وبذا تبلغ الفجوة النوعية في الأجور في هذه المؤسسات % 92.8المرأة 

وتجدر الإشارة إلى أن هذه الفجوة تزداد اتساعا في المستويات الإدارية العليا فقد وصل الفارق 

دولارا وبذا تبلغ الفجوة  103.33مرأة وأجر الرجل في الإدارتين الوسطى والعليا إلى بين أجر ال

بينما . من أجور الرجل في هذا المستوى الإداري% 88، أي أن النساء تتقاضى %12النوعية 

 دولارا أي أن 27.43يقل الفارق بين أجر المرأة والرجل في الوظائف الإشرافية ليصل إلى 

  %.  6من أجر الرجل وبذا تبلغ الفجوة النوعية % 92المرأة تتقاضى 

  

  متوسط أجر الموظفة وزميلها في نفس الوظيفة حسب نطاق الإشراف: 4.4جدول 

  

المتوسط الحسابي لأجر   نطاق الإشراف

 )بالدولار(الموظفة 

المتوسط الحسابي لأجر 

 )بالدولار(الزميل 

الفرق في المتوسط 

 )بالدولار(بينهما 

 37.13- 516.64 479.51 ئفجميع الوظا

 103.33- 869.33 766 الوظائف الإدارية

 27.43- 465.02 437.59 الوظائف الإشرافية

  

عن % 44.2وفي ردهن عن درجة رضاهن عن الأجور اللواتي يتلقينها، أفادت ما نسبته 

من المستجوبات عن عدم رضاهن % 38.1رضاهن الكبير عن الأجور بينما عبرت ما نسبته 

يرجع هذا إلى أنهن يدركن أن زملائهم الرجال الذين يشغلون ). 5.4( الأجور حسب الجدول عن

من % 32.3فقد أشارت ما نسبته . نفس الوظائف يتقاضون أجورا أعلى من أجورهن

المستجوبات إلى موافقتهن على أن زملائهم يتقاضون أجورا أعلى من أجورهن، وهي نسبة 

لواتي لا يشعرن بالرضا عن أجورهن كما هو مبين في الجدول قريبة من نسبة المستجوبات ال

  ).      6.4(رقم 
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة الرضا عن الأجور التي تتلقاها النساء: 5.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  درجة الرضا

 19.7 29 غير موافقة بشدة

 18.4 27 غير موافقة

 17.7 26 محايدة

 40.1 59 قةمواف

 4.1 6 موافقة بشدة

 100.0 147  المجموع

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول أن الرجال يتقاضون أجورا أعلى: 6.4جدول 

  من النساء في المؤسسة    

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

  23.7  33 غير موافقة بشدة

  30.2  42 غير موافقة

  13.7  19 محايدة

  19.4  27 موافقة

 12.9  18 موافقة بشدة

 100.0 147  المجموع

  

 هل يوجد اختلاف في نطاق الإشراف من حيث العدد والجنس لنفس الوظيفة يعزى .4.1.4

  للنوع الاجتماعي؟
 

.  موظفا من كلا الجنسين442أن عدد الموظفين تحت إدارة امرأة بلغ ) 7.4(يبين الجدول رقم 

 موظفا من كلا الجنسين مما يؤكد على وجود 1250ت إدارة رجل بالمقابل بلغ عدد الموظفين تح

وتزداد الفجوة %. 28فجوة كبيرة في نطاق الإشراف تعزى للنوع الاجتماعي تصل إلى حوالي 

مما يعكس التوجه السائد % 43.5اتساعا بين عدد الذكور والإناث تحت إدارة امرأة لتصل إلى 

ا فيما يتعلق بعلاقة طبيعة نطاق الإشراف بالنوع في المؤسسات الأهلية المستهدفة ببحثن

حيث تميل المؤسسات إلى وضع النساء تحت إدارة امرأة وتبتعد عن وضع رجال . الاجتماعي
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 في حين بلغ عدد 134تحت إدارة امرأة فقد بلغ عدد المرؤوسين الذكور تحت إدارة امرأة 

الذكور والمرؤوسات الإناث تحت من جهة ثانية، بلغ عدد المرؤوسين .  مرؤوسة308الإناث 

  . على التوالي680  و 570إشراف رجل 

  

  عدد المرؤوسين الذكور والإناث في المؤسسات تحت إدارة كل من المرأة والرجل: 7.4جدول 

  

متوسط عدد   الإدارة 

  المرؤوسين

  عدد 

  المرؤوسين

  متوسط

  عدد

  المرؤوسين

  الذكور

  عدد 

  المرؤوسين

  الذكور

  متوسط 

  عدد 

  وسينالمرؤ

  الإناث

عدد 

المرؤوسين 

  الإناث

  308  15  134  7  442  22  إدارة امرأة

  680  34  570  29  1250  63  إدارة رجل

 
 

تعكس هذه المقارنات عملية تأثر نطاق الإشراف بالنوع الاجتماعي مما يستدعي المزيد من 

 أن البيئة علما. البحث المعمق لمعرفة أسباب هذه المفارقات وتقديم التوصيات الخاصة بذلك

الداخلية للمؤسسة بما فيها الثقافة والتوجهات والقرارات المتخذة والسلوك التنظيمي الذي يكرس 

الفجوة بين شعارات المؤسسة والتطبيق الفعلي أو الترجمة العملية لها تساهم في خلق هذه 

  . الفجوة
 

  رأة والرجلمتوسط عدد المرؤوسين الذكور والإناث تحت إدارة كل من الم: 8.4جدول 

  

متوسط عدد   الإدارة 

  المرؤوسين

متوسط عدد المرؤوسين 

  الذكور

متوسط عدد المرؤوسين 

  الإناث

 4.0 1.7 5.7  إدارة امرأة
 3.5 3 6.5  إدارة رجل
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على ) 3(و ) 1.7(بلغ بمتوسط عدد المرؤوسين من الذكور تحت إدارة كل من المرأة والرجل 

على )3.5(و ) 4.0(لمرؤوسات تحت إدارة المرأة والرجل في حين بلغ متوسط عدد ا. التوالي

  ). 8.4(التوالي حسب جدول رقم 
 
 

  هل ترتبط عملية التقدم الوظيفي في الهيكل التنظيمي بالنوع الاجتماعي؟. 5.1.4

  

أن إجمالي عدد النساء اللواتي يشغلن وظائف في الإدارة العليا في ) 9.4 (رقميشير الجدول 

 امرأة في حين بلغ عدد الموظفين الذكور في 85 المستهدفة بالبحث قد بلغ المؤسسات الأهلية

% 28.7وبذا تكون نسبة النساء المديرات .  شخص126 أي بفارق 211نفس المستوى الإداري 

في المؤسسات الأهلية التي تم استهدافها بالبحث وبلغت % 71.3ونسبة المدراء من الذكور 

كما بلغ عدد النساء في الإدارة الوسطى %. 24.8رات والمدراء الفجوة النوعية بين عدد المدي

وبذا تكون نسبة النساء . 111 امرأة في حين بلغ عدد الرجال في نفس المستوى الإداري 73

أما الفجوة النوعية بين رؤساء الأقسام الذكور والإناث فقد بلغت %. 60ونسبة الرجال % 40

لية التقدم الوظيفي في هذه المؤسسات بالنوع الأمر الذي يؤكد على ارتباط عم%.  15

  .       الاجتماعي

  

  عدد النساء في الإدارة العليا في المؤسسات مقارن بعدد الرجال: 9.4جدول 

  

  إجمالي العدد  متوسط العدد  النوع الاجتماعي في الإدارة العليا

  85  4  النساء في الإدارة العليا

  211  10  الرجال في الإدارة العليا

  

  عدد النساء في إدارة الأقسام مقارن بعدد الرجال: 10.4جدول 

  

  إجمالي العدد  متوسط العدد  النوع الاجتماعي في إدارة الأقسام

  73  3  عدد النساء في الأقسام

  111  5  عدد الرجال في الأقسام
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من ناحية ثانية فقد عززت ردود المستجوبات على سؤال حول رضاهن عن المستوى الوظيفي 

عن عدم رضاهن عن هذا %) 75حوالي (ي وصلن إليه فقد عبرت غالبية المستجوبات الذ

من المستجوبات عن رضاهن عن تقدمهن في الهيكل % 15.4المستوى في حين عبرت 

  ). 11.4(التنظيمي حسب جدول رقم 

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة الرضا عن المستوى الوظيفي: 11.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  ضادرجة الر

 2.0 3 غير موافقة بشدة

 13.4 20 غير موافقة

 9.4 14 محايدة

 56.4 84 موافقة

 18.8 28 موافقة بشدة

 100.0 149  المجموع

  

من المستجوبات أكدن على ارتباط عملية التقدم الوظيفي % 21.8أن ) 12.4( يشير الجدول رقم 

الصور النمطية حول : في ردهن على السؤال ة عن المرأةفي الهيكل التنظيمي بالصور النمطي

أن ما نسبته ) 13.4(كما يشير الجدول . محدودية قدرات المرأة تحد من تقدم المرأة في المؤسسة

من المستجوبات يتفقن مع الرأي القائل أن عملية تقدم الرجل في الهيكل التنظيمي أسرع % 23.8

 .الرجال يتقدمون بشكل أسرع من النساء في الوظيفة: من المرأة وذلك في ردهن على السؤال
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول علاقة الصور النمطية عن: 12.4جدول 

   المرأة بالتقدم الوظيفي             

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 21.8 29 غير موافقة بشدة

 33.1 44 غير موافقة

 23.3 31 محايدة

 15.0 20 وافقةم

 6.8 9 موافقة بشدة

 100.0 143  المجموع
 

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول تقدم الرجل في الهيكل التنظيمي: 13.4جدول 

   

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 32.9 47 غير موافقة بشدة

 25.9 37 غير موافقة

 17.5 25 محايدة

 16.8 24 موافقة

 7.0 10 ةموافقة بشد

 100.0 143  المجموع

  

   هل وصول النساء إلى المناصب العليا مرتبط بمواقف ودعم النساء المرؤوسات؟.6.1.4

  
وبشكل حاسم ارتباط عملية وصول النساء إلى الإدارة العليا بمواقف ) 14.4( رقميبين الجدول 

تهن الشديدة على من المستجوبات عن موافق% 88.2فقد عبرت ما نسبته المرؤوسات الإناث 

من المستجوبات تأييدهن لوجود % 89.5كما عبرت ما نسبته . وجود نساء في الإدارة العليا

الأمر الذي يعكس أهمية موقف النساء ). 15.4(نساء في الإدارة الوسطى كما يشير الجدول رقم 

  .    ودعمهن لغيرهن من النساء داخل المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول وجود النساء في الإدارة العليا: 14.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 2.1 3 غير موافقة بشدة

 1.4 2 غير موافقة

 8.3 12 محايدة

 37.2 54 موافقة

 51.0 74 موافقة بشدة

 100.0 145  المجموع

  

  للعينة حسب الرأي حول وجود النساء في الإدارةالتوزيع العددي والنسبي : 15.4جدول 

   الوسطى             

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 1.4 2 غير موافقة بشدة

 3.5 5 غير موافقة

 5.6 8 محايدة

 44.4 63 موافقة

 45.1 64 موافقة بشدة

 100.0 142  المجموع

  

عملية تقدم المرأة بالمثل مع تقدم الرجل وفيما يتعلق بالسؤال حول تعامل المؤسسات الأهلية مع 

من المستجوبات بالإيجاب على السؤال بينما % 76في الهيكل التنظيمي، فقد أجابت ما نسبته 

على الرغم . من المستجوبات عن غياب التعامل بالمثل في هذه المسألة% 24عبرت ما نسبته 

التعامل بالمثل بالمقارنة مع من اتساع الفجوة بين ردود المستجوبات اللواتي نفين عدم 

المستجوبات اللواتي يؤكدن على التمييز في التعامل بين المرأة والرجل في التقدم الوظيفي، إلا 

من المستجوبات اللواتي يعتقدن بوجود سياسة تمييزية في هذا % 24أنه لا يمكن تجاهل نسبة 

  . المجال تعزى للنوع الاجتماعي
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   والنسبي للعينة حسب الرأي حول التعامل بالمثل في التقدم التوزيع العددي: 16.4جدول 

  الوظيفي              

  

  النسبة المئوية      العدد  التعامل بالمثل

  76  108  نعم

  24  34  لا

  100  142  المجموع

  

  ؟ هل هناك علاقة بين الحالة الاجتماعية للمرأة والأمن الوظيفي لها.7.1.4

  

، في حين %63.1سبة المتزوجات في عينة البحث قد بلغت أن ن) 17.4(يشير الجدول رقم 

من عينة البحث مما يدلل على أنه لا توجد % 33.6بلغت نسبة الموظفات غير المتزوجات 

سياسة تمييزية تجاه الموظفات في المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث تعزى لحالتهن 

  . الاجتماعية

  

  عينة حسب الحالة الاجتماعيةالتوزيع العددي والنسبي لل: 17.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  الحالة الاجتماعية

 63.1 94 متزوجة
 33.6 50 عزباء
 0.7 5   أو أرملةمطلقة

 100.0  149  المجموع

  

 مما يعزز غياب سياسة ترفض 6.14كما بلغ معدل أفراد الأسرة في رعاية النساء المستجوبات 

  .  لمؤسساتتشغيل النساء المتزوجات في هذه ا

  

من المستجوبات الرأي القائل بأن الزواج والأطفال % 71.8من جهة أخرى رفضت ما نسبته 

فقط من عينة البحث على هذا % 6.9يهددانهن بالفصل من العمل، في حين اتفقت ما نسبته 

مما يعزز الموقف الخاص بعدم وجود أية علاقة بين التوظيف والحفاظ على الوظيفة من . الرأي
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حية والحالة الاجتماعية للموظفين من الناحية الأخرى في المؤسسات الأهلية المستهدفة حسب نا

  ). 18.4(جدول رقم 

  

من المستجوبات حصول حادثة في مؤسساتهن تم فيها فصل أية من % 97.2كما نفت ما نسبته 

بسبب من المستجوبات أنه تم فصل نساء % 2.8الموظفات على خلفية زواجها، بينما أفادت 

 هذه النسبة قليلة جدا مقارنة مع نسبة اللواتي نفين وإن كانت). 19.4(زواجهن حسب جدول رقم 

مثل هذه الحالة، إلا أنها ذات مغزى فهي لا تنفي مطلقا عملية فصل النساء بسبب الزواج مما 

    . يستدعي المزيد من البحث المعمق

  

  الرأي حول فيما كان الزواج والأطفالالتوزيع العددي والنسبي للعينة حسب : 18.4جدول 

   يهددان بفصل النساء من الوظيفة             

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 42.0 55 غير موافقة بشدة

 29.8 39 غير موافقة

 21.4 28 محايدة

 6.1 8 موافقة

 8. 1 موافقة بشدة

 100.0 145  المجموع

  

  لعينة حسب الرأي حول فيما إذا تم فصل نساء بسببالتوزيع العددي والنسبي ل: 19.4جدول 

   الزواج             

  

  النسبة المئوية  العدد  الإجابة

 2.8 4 نعم

 97.2 139 لا

 100.0 143  المجموع
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تجدر الإشارة إلى أن الأعمال والالتزامات المنزلية لم تؤثر وتتأثر بواقع عمل النساء في 

بحث فعلى سبيل المثال بلغت نسبة النساء اللواتي يقمن بأعمال المؤسسات الأهلية المستهدفة بال

ونسبة النساء اللواتي يقمن بنفس % 54.9 التنظيف وترتيب المنزل قبل الذهاب إلى العمل 

مما يعني أن تقسيم العمل القائم . من عينة البحث% 72.5المهمة بعد العودة من العمل بلغت 

وهناك العديد من الأمثلة . ء العاملات في هذه المؤسساتعلى الجنس لا يزال واضحا عند النسا

  ). 2.4(التي تعزز ذلك مثل تحضير وجبات الغذاء ورعاية الأطفال كما هو مبين في ملحق رقم 

  

لتدريبات التي تتلقاها النساء في المؤسسات الأهلية علاقة للتحصيل العلمي واهل . 8.1.4

  بالأجور اللواتي يتلقينها؟  

  
أدناه أن نسبة حاسمة من عينة البحث قد اتفقت مع الرأي القائل بأن هناك ) 20.4(دول يبين الج

علاقة بين التحصيل العلمي والأجر الذي تتقاضاه المرأة في المؤسسات الأهلية المستهدفة 

من % 37.1بالمقابل نفت ما نسبته . أي حوالي نصف العينة% 54.6بالبحث، فقد بلغت النسبة 

  . ا الرأيالمستجوبات هذ

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول ارتباط التحصيل العلمي بالراتب : 20.4جدول 

  الذي تحصل عليه النساء        

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

  10.5  15 غير موافقة بشدة

  26.6  38 غير موافقة

  8.4  12 محايدة

  33.6  48 موافقة

 21.0  30 موافقة بشدة

 100.0 143  موعالمج

  
بالسؤال حول إذا ما ارتفعت أجور النساء بعد التدريبات المختلفة التي حصلن عليها، وفيما يتعلق 

من المستجوبات أفدن بأن هذه التدريبات لم تفدهن في تحسين مستوى أجورهن % 79تبين أن 

ات المختلفة بلغ من المستجوبات أن تحسنا طرأ على أجورهن بعد تلقي التدريب% 21بينما أفادت 
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وبالتالي ). 22.4(والجدول رقم ) 21.4(عشرون دولارا أمريكيا كما هو مبين في الجدول رقم 

فإن هناك حاجة لفحص أسباب ذلك علما أن العديد من المؤسسات تبرر الأجور بمستوى 

ذا ومن بين الأمور الواجب فحصها هنا فيما إ. التحصيل العلمي والمهارات لدى العاملين فيها

  .  كان هناك تمييزا يمارس بحق المرأة في هذا المجال مقارنة بالرجل

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حول ارتفاع الأجر بعد تلقي تدريبات: 21.4جدول 

  

  هل تلقيت تدريبات  عدم ارتفاع الأجر  ارتفاع الأجر

  النسبة المئوية  العدد  النسبة المئوية  العدد

 %79.0 83 %21.0 22 نعم

  

  معدل الزيادة في الأجر بعد تلقي تدريبات: 22.4جدول 

  

  )بالدولار(معدل الزيادة في الأجر بعد تلقي تدريبات   هل تلقيت تدريبات

 20 نعم

  
 من المستجوبات عبرن عن رضاهن الشديد عن الفرص التدريبية% 42.6تجدر الإشارة إلى أن 

من المستجوبات عن % 36.8ذي عبرت فيه اتي يحصلن عليها في مؤسساتهن، في الوقت الاللو

 الاستمارة حول درجة الرضا عن ؤالرضاهن من هذه التدريبات وذلك في ردهن على س

من المستجوبات % 11بالمقابل عبرت حوالي ). 23.4(الفرص التدريبية حسب الجدول التالي 

 .تهدفة ببحثناعن عدم رضاهن عن الفرص التدريبية اللواتي يحصلن عليها في المؤسسات المس
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة الرضا عن الفرص التدريبية : 23.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  درجة الرضا

 2.9 4  بشدةغير موافقة 
 8.1 11 غير موافقة

 9.6 13 محايدة
 36.8 50 موافقة
 42.6 58 بشدة موافقة

 100.0 136  المجموع
  

النساء في الوظيفة ووصولهن للإدارة العليا مرتبط بمستوى المعارف هل تقدم . 9.1.4

  والمهارات؟ 

  
من المستجوبات وجود أية علاقة بين مستوى المعارف والمهارات عند % 78.8 ما نسبته نفت

النساء وتقدمهن الوظيفي في المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث كما هو مبين في الجدول 

من المستجوبات اللواتي أكدن على وجود % 8.4اسمة جدا مقارنة مع  وهذه نسبة ح،)24.4(

مع ذلك فإن وجود هذه النسبة ولو كانت ضئيلة لا ينفي وجود علاقة بين . مثل هذه العلاقة

  .  المتغيرين

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب الرأي حول عدم تقدم النساء بالوظيفة بسبب : 24.4جدول 

  مستوى المعارف والمهارات              

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 37.3 53 غير موافقة بشدة

 41.5 59 غير موافقة

 12.7 18 محايدة

 6.3 9 موافقة

 2.1 3 موافقة بشدة

 100.0 142  المجموع
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  هل يدعم الموظفون الرجال والنساء وجود امرأة رئيسة عليهم بنفس الدرجة؟ . 10.1.4

  

أدناه أنه وحسب رأي المستجوبات من المؤسسات المستهدفة ) 25.4(دول رقم يتضح من الج

بالبحث أن الموظفين الذكور في هذه المؤسسات يتقبلون بشكل كبير رئيساتهم في العمل، أي أنهم 

فقد بلغت نسبة المستجوبات . يدعمون وبشدة فكرة وجودهم تحت إشراف رؤساء عمل من الإناث

ر بناء على ما يختبرنه من ممارسة عملية للمرؤوسين الذكور داخل اللواتي أكدن هذا الأم

من ناحية ثانية . من عينة البحث% 3.2بينما رفضت هذا الرأي ما نسبته % 74.7مؤسساتهن 

بلغت نسبة المستجوبات اللواتي أيدن الرأي القائل بتقبل المرؤوسات الإناث لرئيستهن في العمل 

من المستجوبات هذا الرأي حسب ما ورد في الجدول % 11.6، بينما رفضت ما نسبته 76.9%

  ).  26.4(رقم 

إن دل هذا الأمر على شيء فإنه يدل على حقيقة تقبل المرؤوسين أكانوا ذكورا أم إناثا لفكرة 

تنصيب امرأة رئيسة عليهم مما يؤدي إلى الاستنتاج بأن المتنفذين في هذه المؤسسات هم الذين 

وهذا الأمر يدعو المسئولين في . إلى المستويات الإدارية العليايعرقلون وصول النساء 

المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث باتخاذ قرار بتفعيل وصول النساء إلى الإدارتين الوسطى 

فلا توجد معوقات على . والعليا للمشاركة في قيادة وإدارة المؤسسة على قدم المساواة مع الرجل

من ناحية ثانية تدل هذه النتيجة .  من كلا الجنسين تعارض هذه المسألةالأقل من جانب الموظفين

على عدم وجود صورة نمطية أو تفكير مسبق عند النساء حول رفض الذكور تنصيب امرأة 

  . رئيسة عليهم

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة تقبل المرؤوسين لرئيستهم في العمل: 25.4جدول 

  

  سبة المئويةالن  العدد  الرأي

 1.1 1 غير موافقة بشدة

 2.1 2 غير موافقة

 22.1 21 محايدة

 54.7 52 موافقة

 20.0 19 موافقة بشدة

 100.0 95  المجموع
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة تقبل المرؤوسات الإناث لرئيستهن في: 26.4جدول 

   العمل             

  

  ةالنسبة المئوي  العدد  الرأي

 4.1 6 غير موافقة بشدة

 7.5 11 غير موافقة

 11.6 17 محايدة

 39.5 58 موافقة

 37.4 55 موافقة بشدة

 100.0 147  المجموع

  

 هل تؤيد الموظفات أن تقوم المرأة بتمثيل المؤسسة في اللجان والشبكات المحلية .11.1.4

  وفي المؤتمرات الخارجية؟  

  

أن النساء العاملات في المؤسسات الأهلية العاملة ) 28.4(ورقم ) 27.4(يتبين من الجدولين رقم 

في التنمية الريفية يؤيدن بشكل واسع انتداب المرأة لتمثيل المؤسسة في اللجان والشبكات المحلية 

من المستجوبات تمثيل المرأة في % 93.3و% 86.9فقد أيدت ما نسبته . والمؤتمرات الخارجية

% 4.2بينما عارضت بالمقابل نحو . تمرات الخارجية على التوالياللجان والشبكات وفي المؤ

وازدادت هذه المعارضة لمشاركة المرأة في المؤتمرات . انتداب المرأة للجان والشبكات المحلية

  %. 5.6الخارجية لتصل إلى 

 من هنا تعكس هذه النسب قناعة العاملات في المؤسسات الأهلية وثقتهن بقدرة النساء على تمثيل

مؤسساتهن في الأطر الخارجية وأن ما يشاع حول تردد النساء وعدم توفر الرغبة لديهن في 

فالغالبية العظمى من المستجوبات قد أبدين تأييدا واسعا وأصبح . مثل هذه الأنشطة ليس دقيقا

الأمر منوطا باستعداد المسئولين ومتخذي القرار في هذه المؤسسات بالرغبة والاستعداد لانتداب 

كما يتطلب ذلك استعداد وتقبلا من جانب . العاملات لتمثيل مؤسساتهم في مختلف الأطر التنسيقية

  .    مندوبي المؤسسات الأخرى للجلوس مع النساء وتقبل آرائهن
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حول التمثيل في اللجان والشبكات المحلية: 27.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 1.4 2 غير موافقة بشدة

 2.8 4 غير موافقة

 9.0 13 محايدة

 38.6 56 موافقة

 48.3 70 موافقة بشدة

 100.0 145  المجموع

  

  التوزيع العددي والنسبي للعينة حول المشاركة المرأة في المؤتمرات الدولية: 28.4جدول 

  

  النسبة المئوية  العدد  الرأي

 2.1 3 بشدة

 3.5 5 غير موافقة

 7. 1 ايدةمح

 37.3 53 موافقة

 56.3 80 موافقة بشدة

 100.0 142  المجموع

  
  في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية عمل المرأةوسلبيات ما هي أهم إيجابيات . 12.1.4

  الريفية؟ 

  

تركزت معظم ردود المستجوبات على أهمية العمل في عملية تمكين المرأة من التطور المهني 

 والفكري من خلال فرص التدريب واكتساب الخبرات التي تمنحها هذه المؤسسات والاجتماعي

من المستجوبات قد أكدن على هذا % 19.6إن ما نسبته ) 3.4(فكما ورد في الملحق رقم . لها

  . الأمر
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امرأة من المستجوبات على الإيجابيات التي تتمتع بها المرأة في عملها % 49.7بينما أكدت 

هلية العاملة في التنمية الريفية ومن أبرزها الجدية والالتزام والدقة وتحمل بالمؤسسات الأ

مما يدعو إلى تشجيع هذه . المسئولية والعطاء والقناعة والدبلوماسية وحرصها على أسرار العمل

المؤسسات على استخدام النساء لما فيه مصلحة لها على عكس الدعوات والأفكار النمطية حول 

  . إنتاجيتهن بسبب التزاماتهن المنزلية " ضعف"ل المرأة انطلاقا من عدم أهمية عم

  

على صعيد آخر يساهم العمل في هذه المؤسسات في رفع ثقة المرأة بنفسها من خلال الشعور 

من المستجوبات كما هو مبين في الملحق رقم % 5.7بالاستقلالية واحترام الذات حيث أفادت 

 من المستجوبات أهمية عمل المرأة في المؤسسات الأهلية %13كما بينت ما نسبته ). 3.4(

  . لتحقيق استقلال المرأة اقتصاديا وتوفير مصدر دخل ثابت لسد الاحتياجات المختلفة للأسرة

  

من المستجوبات أهمية عمل المرأة في المؤسسات الأهلية في تفعيل % 10.5ورأت ما نسبته 

من % 11كما رأت . خاصة لها في المجتمعدورها في خدمة المجتمع وفي إعطاء مكانة 

المستجوبات أن هناك بعض الأعمال في المؤسسات الأهلية تتطلب وجود امرأة مثل تنظيم 

من هنا نرى . الأسرة والرعاية الأولية، أي أعمال تتعلق بتقسيم العمل حسب النوع الاجتماعي

ذهان الناس ليس فقط عند الرجال الصورة النمطية لعمل المرأة المقبولة مجتمعيا والراسخة في أ

  . الأمر الذي يحتاج جهدا كبيرا لتغييرها من خلال التوعية والتثقيف. وإنما عند النساء أنفسهن

  

من المستجوبات أن المؤسسات الأهلية تتمتع بالمرونة ومراعاة ظروف % 9.8يتضح من ردود 

إلى التأكيد عليه وربما تعميمه وهذا أمر إيجابي بحاجة . المرأة من حمل وولادة وأمومة، الخ

  . على المؤسسات في القطاعات الأخرى

  

أما فيما يتعلق بأهمية عمل المرأة في هذه المؤسسات من حيث إيصال المرأة إلى مراكز اتخاذ 

من المستجوبات بذلك الأمر % 3القرار والمشاركة في صنع القرار ورسم السياسات، فقد أفادت 

رأة إلى مراكز القرار في المؤسسات الأهلية هذه بدرجة كافية على الذي يعكس عدم وصول الم

  .  الرغم من أهمية هذه العملية

  

من المستجوبات رأين أن غياب التمييز بين المرأة والرجل يشكل % 11.8تجدر الإشارة إلى أن 

  .أحد إيجابيات العمل في المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية
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بيات التي ذكرتها المستجوبات حول عمل المرأة في المؤسسات الأهلية العاملة في ومن أهم السل

والصلاحيات والترقية والمناصب العليا  المساواة مع الرجل في العلاوات غيابالتنمية الريفية 

من المستجوبات كما %  13.7، حيث أفادتصنع القرار والتدريب والبعثات الخارجية ووالبرامج

 يتطلب هذا الأمر تركيزا وجهدا كبيرين من أجل إقناع ).4.4(لملحق رقم هو مبين في ا

الإدارات القائدة لهذه المؤسسات بضرورة اتخاذ التدابير اللازمة للقضاء على فجوات النوع 

  . الاجتماعي هذه

  

 عدم وجود إجازات كافيةوضغط العمل مستجوبات من ال% 15ومن السلبيات التي أفادت بها 

تتطلب هذه الأمور المزيد من الاهتمام من . لروتين والمعاملة السيئة من المسئولينواالتنقل و

جانب إدارات المؤسسات الأهلية حيث تشكل إحدى أهم السلبيات التي تعاني مناه النساء في هذه 

 وعملها في طول فترة الدوام للمرأةمن المستجوبات أن % 11.8كما رأت ما نسبته .  المؤسسات

 ئية متأخرة أحد السلبيات المتعلقة بعمل المرأة في المؤسسات الأهلية المبحوثة مقابل فترات مسا
 أن هناك مرونة كبيرة في الدوام )3.4(من المستجوبات أكدن كما هو في الملحق رقم  %9.8

يعني ذلك أن هناك حاجة لمزيد من . والإجازات خاصة للنساء مراعاة لظروفهن الاجتماعية

م لخصوصية المرأة المتعلقة بالحمل والولادة والمسئولة عن كافة الأعمال المرونة والتفه

  .  المنزلية

  

من المستجوبات بذلك من % 8.5من السلبيات أيضا الفهم الخاطئ لأهمية عمل المرأة فقد أفادت 

إدراكهن لطبيعة الوظائف والمهمات التي تمنح للنساء في مؤسساتهن، الأمر الذي يعكس الصورة 

وبالتالي فإن وظائف . ية حول عدم أهمية عمل المرأة وأن الأولوية في العمل هي للرجلالنمط

  . النساء ومهماتهن تكون أقل أهمية داخل هذه المؤسسات

  

 العمل والقيام بواجبات البيت  المزاوجة بينإجهاد المرأة بسببمن المستجوبات أن % 5.8أفادت 

. لنساء في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية أحد السلبيات التي تعاني منها اوالأسرة

 من المستجوبات أن تدني الراتب الذي تتقاضاه المرأة أحد سلبيات العمل في 3.9%كذلك أفادت 

  . هذه المؤسسات
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   ما هي أهم المعيقات لعمل المرأة في هذه المؤسسات وما هي التدابير للتغلب عليها؟.13.1.4
 

بأن ضغط العمل وكثرة المهام والوضع السياسي ات مستجوبمن ال% 7.8ما نسبته أفادت 

ومشاكل التنقل تشكل أحد أهم المعيقات التي تعاني منا النساء في المؤسسات الأهلية العاملة في 

 وغياب التخطيط عدم وجود هيكل إداري تنظيمي موحد وواضحبالإضافة إلى . التنمية الريفية

. اتمستجوبمن ال %7 وذو صلاحيات كما أفادت  ومحددعدم وجود وصف وظيفي واضحو

أي الأعمال (مستجوبات أن الارتباطات والمسئوليات تجاه الزوج والأطفال من ال %5.8وأفادت 

  . تشكل أحد أهم المعيقات للمرأة) المنزلية

  

مستجوبات أن التحيز للرجال، أي التمييز ضد المرأة من ال %5.8من ناحية أخرى فقد أفادت  

من % 4.6كما تحدثت . يشكل أحد المعيقات التي تعاني منها النساء في هذه المؤسسات

. مستجوبات عن تدني الراتب كأحد السلبيات التي لا تشجع عمل المرأة في هذه المؤسساتال

وء الإدارة وقلة اهتمام الإدارة وس مستجوباتالمن % 3.2وغياب الأمن الوظيفي كما أفادت 

من % 3.2وضعف فرص التدريب كما أفادت  مستجوباتالمن %  4.5دت كما أفابالموظفين

  ).  5.4(كما يبين الملحق رقم  مستجوباتال

  

اللغة ك تدريبية اتالالتحاق بدورومن التدابير التي اقترحتها المستجوبات لتذليل هذه العقبات 

 تجوباتمسالمن % 9 كما أفادت  بشكل مستمرةتطوير الموظفبهدف   والحاسوبالإنجليزية

 موحدوهيكل إداري واضح وإيجاد  مستجوباتالمن % 7.8وتوفير وسائل نقل آمنة كما أفادت 

 مستجوباتالمن % 5.8 كما أفادت وضع الأشخاص الملائمين في المناصب الإداريةوالتخطيط و

  . )6.4(كما ورد في الملحق رقم 

  

ن أجل التخفيف عن الموظفات كذلك طالبت المستجوبات بزيادة الراتب وزيادة عدد الموظفين م

اللواتي تعاني من كثرة المهام ووقف التمييز ضد المرأة ووضع وصف وظيفي وإعطاء 

صلاحيات للنساء وتشكيل لجنة للعاملين وعقد اجتماعات للعاملين والعاملات بشكل منتظم 

تغيير ة لوتثبيت الموظفات والاهتمام ببرامج الإرشاد النفسي والتثقيف حول أهمية عمل المرأ

  .  وتوفير حضانة لأطفال العاملين والعاملات في المؤسسات الأهليةنظرة المجتمع اتجاه المرأة

  
 
 



 108

   عرض النتائج 2.4

  

بين النوع   )  α=10.0(دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى . 1.2.4

  :لاجتماعي وتطابق المهام الوظيفية لنفس الوظيفةا
 

دلالـة  تم اختبار الفرضية أعلاه عند مستوى  Binomial Testباستخدام اختبار توزيع ذو الحدين 

)10.0=α  (             لكل من الوظائف الإدارية أي وظائف الإدارة الوسطى والعليا وللوظائف الإشرافية

 يمة الدلالة أقـل مـن     وتبين أن ق   )31.4(،  )30.4 (،)29.4(ولجميع الوظائف كما في الجداول      

للوظائف  %0.00 للوظائف الإدارية و   %3.9لجميع الحالات المذكورة أعلاه حيث بلغت        10%

الإشرافية ولجميع الوظائف وبناء عليه فإننا نرفض الفرضية أعلاه ونؤكد على وجـود فـروق               

فس  لـن  ذات دلالة إحصائية بين المهام أي طبيعة المحتوى الوظيفي لكل من المـرأة والرجـل              

  .الوظيفة

  

   للوظائف الإداريةاختبار ذو الحدين :29.4جدول 

  

نسبة   التكرار  الإجابة  المؤشر

  التكرارات

اختبار 

  التكرارات

  الدلالة

  الإحصائية

  0.039  0.50 0.89 8  نعم

     0.11 1  لا

  تطابق المهام

     1.00 9  المجموع

  

   للوظائف الإشرافيةاختبار ذو الحدين :30.4جدول 

  

نسبة   التكرار  الإجابة  المؤشر

  التكرارات

اختبار 

  التكرارات

الدلالة 

  الإحصائية

  0.000  0.50 0.81 56  نعم

     0.19 13  لا

  تطابق المهام

     1.00 69  المجموع
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  جميع الوظائف لاختبار ذو الحدين: 31.4جدول 

  

نسبة   التكرار  الإجابة  المؤشر

  التكرارات

اختبار 

  التكرارات

الدلالة 

  ةالإحصائي

  0.000  0.50 0.81 67  نعم

     0.19 16  لا

  تطابق المهام

     1.00 83  المجموع

  

 الفروق في المهام في الوظائف الإشـرافية        إلى اتساع  )31.4(،  )30.4 (،)29.4(ر الجداول   تشي

حيث تصل الفروق إلى    " الوسطى والعليا " بينما تقل في الوظائف الإدارية       %19حيث تصل إلى    

اع النسبة الأولى إلى حقيقة أن نسبة النساء في الإدارة الإشرافية أعلى بكثيـر               يرجع ارتف  %.11

من نسبة النساء في الإدارتين الوسطى والعليا من ناحية، كما يمكن الاعتقاد هنا أن النساء فـي                 

الوظائف الإشرافية أكثر وضوح ودقة في التعبير عن وجهة نظرهن عند الإجابة علـى سـؤال                

  . من زميلاتهن في الإدارة الوسطى والعليا" يقوم بنفس المهمات التي تقومين بها؟هل " الاستمارة 

  

كما يمكن الاستنتاج أن النساء في المستوى الإداري الأعلى يملن إلى التصرف كزملائهم الرجال              

الذين يحاولون المناورة في الإجابة على الأسئلة الموجهة لهن مما يجعل من ردودهن مصطنعة              

بالإضافة إلى التحفظ الموجود لدى هؤلاء النساء في الإجابة على نفس           . مباشرة وعفوية أكثر من   

فقد بلغ عدد النساء اللواتي أجبن على الـسؤال المتعلـق بهـذا الجانـب                السؤال السابق الذكر  

 امرأة تم استطلاع آرائهن أي نصف عينة البحـث          153 حالة من أصل     83) المحتوى الوظيفي (

  . نسبيا يمكن لها أن تؤثر بشكل سلبي على نتائج البحثوهذه نسبة قليلة

  

ويرجع هذا التحفظ إلى عدة أسباب من أبرزها عدم اعترافهن بالواقع التمييزي الخاص باختلاف              

المهمات والمسئوليات التي يتمتعن بها بالمقارنة مع المهمات والمـسئوليات التـي يقـوم بهـا                

عليا في محاولة لإثبات الذات والتأكيد على التماثل في         زملاؤهن الرجال في الإدارة الوسطى وال     

كما يمكن أن يكون السبب وراء ذلك خوف النـساء          . القدرات والمهارات والإمكانيات مع الرجل    

في الإدارتين الوسطى والعليا من التعرض لبعض المضايقات من قبل الإدارة العليا التـي هـي                

  . عن ردودهنفي حالة تم الكشف  بالعادة إدارة ذكورية
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وقد وثقت أدبيات الإدارة الكثير من تقمص النساء المديرات لأنماط وأساليب إداريـة يمارسـها               

الرجال وذلك من أجل الحصول على القبول من العاملين والعاملات في المؤسسة من ناحية ومن               

الإداريـة  مما يؤكد حقيقـة أن الأسـاليب        . أجل الحفاظ على مناصبهن الإدارية من ناحية ثانية       

صممت وترسخت في ثقافة وبنية المؤسسة عبر الوقت وعليه يصعب إقناع الآخرين بـضرورة              

  . تغييرها

  

عن ثلاث أدوار أو أنماط شخصية للنـساء فـي   (Kanter, 1977) وفي هذا السياق تحدثت كانتر

ار التقليديـة   الحديدية وهي المرأة القوية التي تـرفض الأدو       " الخادمة"الإدارة العليا منها المرأة     

  .  وتظهر منافسة شديدة مع الرجل

  

بناء على ما تقدم ترددت المستجوبات في الإدارتين الوسطى والعليا في طرح الحقيقـة الكاملـة                

وأنها أي الحقيقة الكاملة يمكن أن تغير كثيرا من النسب المذكورة           . وذلك للأسباب المذكورة آنفا   

ازدياد فجوة النوع الاجتماعي في المحتوى الـوظيفي بـين          أعلاه باتجاه ارتفاع قيمتها وبالتالي      

  .  المرأة والرجل

  

هنا أن طبيعة الوظيفة وموقعها في الهيكل التنظيمي بالإضـافة إلـى مـستوى              يمكن الاستنتاج   

 في المهـام     الاجتماعي الموظفة تؤثر في اتساع أو ضيق فجوة النوع       مواقف  التحصيل العلمي و  

فـضل يـساعد    الأوظيفي  العلمي و التحصيل  المستوى  أن  فعلى ما يبدو    . الوظيفية لنفس الوظيفة  

الموظفة على التمسك بحقها في معاملة متساوية مع الرجل حيث يعكس وعي أفضل وثقة بالنفس               

عاملة نظافة أو سكرتيرة    يتعلق الأمر ب  بينما حين   . وبالقدرات والمهارات التي تتمتع بها الموظفة     

ن الرغبة والاستعداد لديها للمطالبة بمعاملة متساوية مع الرجل تقل          أو كاتبة ذات تحصيل أقل فإ     

  . أو تضعف

  

ن الدعوة لوصول المرأة إلى مراكز اتخاذ القرار أي مواقع متقدمة في الهيكل             فإوبناء على ذلك    

التنظيمي للمؤسسة أمر له ما يبرره ويؤدي بالنهاية إلى تعزيز المرأة وتمكينها مـن المـشاركة                

حيث أن وجود المرأة في مواقع وظيفية في الإدارتين الوسطى والعليا           . في حياة المؤسسة  بفعالية  

يساهم بشكل مباشر وسريع في صقل مهاراتها وخبرتها خاصة في عمليـات التخطـيط وإدارة               

كمـا أن  .  رفع مستوى الوعي بحقوقها وواجباتهايالأفراد واتخاذ القرار مما يعزز ثقتها بنفسها و  

 لتبني استراتيجيات أخرى تساهم في تغيير الصورة النمطية عن المرأة في الإدارة             هناك ضرورة 

العليا بحيث يمكن قبول أساليب إدارية جديدة تقوم على أساس تقبل الفروق الفرديـة بـين إدارة                 
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المرأة والرجل للمؤسسة والأفراد والمصادر المختلفة لا أن يفرض على الجميع ممارسة شـكل              

  .  أشكال الإدارةواحد وراسخ من
   

المؤهلات  بين  )  α=10.0(دلالة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .2.2.4

  : تعزى للنوع الاجتماعيالعلمية وطبيعة المحتوى الوظيفي لنفس الوظيفة

  

ؤهلات لكل مـن    المو تربيع تم إجراء مقارنات بين تطابق المهام الوظيفية          يباستخدام توزيع كا  

والوظائف الإشرافية ولجميع الوظائف لكـل مـن المـرأة          " الوسطى والعليا " الوظائف الإدارية   

لـذلك لا  % 10وزميلها الرجل الذي يشغل نفس الوظيفة تبين أن قيمة مستوى الدلالة أكبر مـن           

علاقة ذات دلالة إحصائية عنـد قيمـة مـستوى          عدم وجود    ونؤكد على رفض الفرضية أعلاه    ت

)10.0=α  (            بين المؤهلات العلمية والمهام الوظيفية لنفس الوظيفية تعزى إلى النوع الاجتماعي 

    .على التوالي %74.1و  %96و % 16.8حيث بلغت القيمة في جميع الحالات المذكورة آنفا 

  

  تطابق المهام والمؤهلات: 32.4جدول 

  

 ابق المهامتط
 

  الإجابة  المستوى الوظيفي  المؤشر

  لا  نعم

  الإجمالي

 42  نعم
82.4%  

9  
17.6%  

51 
100.0%  

 19  لا
79.2%  

5 
20.8%  

24 
100.0%  

  جميع الوظائف

 61  المجموع
81.3%  

14 
18.7%  

75 
100%  

 5  نعم
100%  

0 
0%  

5 
100%  

 2  لا
66.7%  

1 
33.3%  

3 
100  

  الوظائف الإدارية

 7  المجموع
% 87.5  

1 
12.5%  

8 
100%  

 37  نعم
80.4%  

9 
19.6%  

46 
100%  

 17  لا
81.0%  

4 
19.0%  

21 
100%  

ت
هلا

مؤ
 ال

بق
طا

ت
  

الوظائف 

  الإشرافية

 54  المجموع
80.6%  

13 
19.4%  

67 
100%  
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     كاي تربيع:33.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  القيمة  نطاق الإشراف/ المؤشر

  0.741  0.109  جميع الوظائف

  0.168  1.905  الوظائف الإدارية

  0.960  0.002  الوظائف الإشرافية

  

 نسبة تطابق المحتوى الوظيفي عند تطابق المؤهل العلمـي          بلغت) 32.4(في قراءة للجدول رقم     

 في جميع الوظائف بينما بلغت نسبة عدم تطابق المحتوى الوظيفي عند تطابق             %82.4أي المهام   

م تطـابق المؤهـل العلمـي      ونسبة تطابق المحتوى الوظيفي عند عـد % 17.6 المؤهل العلمي

 مع نـسبة    %82.4 مقارنة نسبة التطابق بين المحتوى الوظيفي والمؤهلات البالغة          إن%.  79.2

سـتنتاج  لا صحة ا  على تؤكد% 79.2عدم التطابق بين المحتوى الوظيفي والمؤهلات والتي تبلغ         

  .اعيلصالح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المؤشرين تعزى للنوع الاجتم

  

أما في الوظائف الإدارية أي في الإدارتين الوسطى والعليا بلغت نسبة تطابق المحتوى الوظيفي              

 فيما بلغت نسبة عدم تطابق المحتوى الوظيفي عنـد تطـابق   %100 عند تطابق المؤهل العلمي

 %.66.7 ونسبة تطابق المحتوى الوظيفي عند عدم تطابق المؤهل العلمـي % 0 المؤهل العلمي 

مع نسبة عدم التطـابق     % 100نسبة التطابق بين المحتوى الوظيفي والمؤهلات البالغة         مقارنةبو

ستنتج أن الوضـع داخـل المؤسـسات        ي% 66.7بين المحتوى الوظيفي والمؤهلات والتي تبلغ       

الأهلية المستهدفة بالبحث يميل نحو التطابق وعدم وجود فـروق ذات دلالـة إحـصائية بـين                 

  .وع الاجتماعيالمؤشرين تعزى للن

  

 وفي الوظائف الإشرافية بلغت نسبة تطابق المحتوى الوظيفي عند تطـابق المؤهـل العلمـي    

% 19.6 بلغت نسبة عدم تطابق المحتوى الوظيفي عند تطابق المؤهـل العلمـي              بينما 80.4%

 نسبة التطابق مقارنةبو%. 81.0 ونسبة تطابق المحتوى الوظيفي عند عدم تطابق المؤهل العلمي

التطابق بين المحتوى الـوظيفي   مع نسبة عدم  % 80.4بين المحتوى الوظيفي والمؤهلات البالغة      

يستنتج أن الفروق بين المحتوى الوظيفي والمؤهل العلمي لكـل          % 81.0والمؤهلات والتي تبلغ    

  . من المرأة والرجل ليست ذات دلالة إحصائية
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المؤهلات العلمية وطبيعة المحتـوى الـوظيفي       وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين         

  . لنفس الوظيفية لكل من المرأة والرجل

  

 بـين النـوع      )  α=10.0(دلالـة   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مـستوى            .3.2.4

  :الأجور لنفس الوظيفةالاجتماعي و

  

 للموظفات وزملائهـن الـذكور   Compare Meansمقارنة المتوسطات الحسابية باستخدام اختبار 

الذين يشغلون نفس الوظيفة في الإدارتين الوسطى والعليا والوظائف الإشـرافية وفـي جميـع               

في الوظائف الإشرافية وفـي جميـع    % 10الوظائف تبين أن قيمة مستوى الدلالة كانت أقل من          

) 37.4(رقم  وجدول  ) 35.4(على التوالي حسب جدول رقم      % 5.4و  % 9الوظائف حيث بلغت    

وعليه ترفض الفرضية ونؤكد على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أجور المرأة وأجـور               

  . الرجل في المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث

  

حـسب جـدول رقـم       % 36.3 في الإدارتين الوسطى والعليـا       بينما بلغت قيمة مستوى الدلالة    

 فيما يتعلق بالوظائف الإداريـة حيـث لا         لذلك لا نرفض الفرضية   % 10أي أكبر من    ) 39.4(

على الرغم  . توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للنوع الاجتماعي في هذا المستوى الإداري           

دولار في متوسطات الأجور بين المرأة والرجـل، إلا   103.33 من وجود فجوة نوعية مقدارها

الـسبب إلـى    يرجـع   . SPSSئي  أنها لم تكن ذات دلالة إحصائية حسب تحليل البرنامج الإحصا         

انخفاض نسبة النساء المتواجدات في الإدارتين الوسطى والعليا من ناحية وانخفاض نسبة الردود             

التي حصلنا عليها من النساء المستجوبات في هاتين الإدارتين على السؤالين المتعلقين بالراتـب              

 هو الأجر الذي يتقاضاه زميلك في       ما"و  " ما هو الأجر الذي تتقاضينه حاليا؟     "في استمارة البحث    

   .  من المستجوبات% 3.9فقد أجابت على هذين السؤالين ما نسبته " نفس المهنة؟
 

 )34.4(بلغ متوسط أجور النساء الحالي في الوظائف الإشرافية كما هو مبين في جـدول رقـم                 

 دولارا  27.44 دولارا بفارق مقـداره      465.02 دولارا بينما بلغ متوسط أجور الرجال        437.59

بذا تبلغ الفجوة النوعية في الأجور ما نسبته        ). 35.4(لصالح الرجل كما هو مبين في جدول رقم         

  . من أجر الرجل% 94أي أن المرأة تتقاضى % 6
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  متوسطات الأجور في الإدارة الإشرافية: 34.4جدول 

  

  التكرارات  متوسط الأجور  المؤشر

  41  437.59  الأجر الحالي للمرأة

  41  465.02  جر الحالي للرجلالأ

  

    ت للعينات المترابطة:35.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  الفرق في متوسط الأجور  المؤشر

  0.090  27.44-  الرجل/ الأجر الحالي للمرأة

  

) 36.4(كما بلغ متوسط أجر المرأة الحالي في جميع الوظائف كما هو مبين فـي جـدول رقـم                   

 دولارا  37.13 دولارا بفـارق مقـداره       516.64وسط أجر الرجل     دولارا بينما بلغ مت    479.01

بذا تبلغ الفجوة النوعية في الأجور ما نسبته        ). 36.4(لصالح الرجل كما هو مبين في جدول رقم         

  . من أجر الرجل% 92.8أي أن المرأة تتقاضى % 7.2
 

  متوسطات الأجور في جميع الوظائف: 36.4جدول 

  

  اراتالتكر  متوسط الأجور  المؤشر

  47  479.51  الأجر الحالي للمرأة

  47  516.64  الأجر الحالي للرجل

  

  ت للعينات المترابطة: 37.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  الفرق في متوسط الأجور  المؤشر

  0.054  37.13-  الرجل/ الأجر الحالي للمرأة

  

را بينما بلـغ متوسـط       دولا 766أما في الإدارتين الوسطى والعليا فقد بلغ متوسط أجور النساء           

 دولارا وبـذا تبلـغ      103.33 دولارا أي بفارق مقداره      869.3أجور الرجال في نفس الوظائف      
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من أجور الرجل في هذا المـستوى الإداري        % 88أي أن النساء تتقاضى     % 12الفجوة النوعية   

  ).  39.4(وجدول رقم ) 4 .38(كما هو مبين أدناه في جدول رقم 

  

   الأجور في الوظائف الإداريةمتوسطات: 38.4جدول 

  

  التكرارات  متوسط الأجور  المؤشر

  6  766.00  الأجر الحالي للمرأة

  6  869.33  الأجر الحالي للرجل

  

   ت للعينات المترابطة:39.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  الفرق في متوسط الأجور  المؤشر

  0.363  103.33-  الرجل/ الأجر الحالي للمرأة

  

 الاستنتاج أن الفجوة النوعية في متوسط الأجور تزداد كلمـا ارتفـع المـستوى               مما تقدم يمكن  

بينما بلغت فـي الإدارتـين      % 6الوظيفي في الهيكل التنظيمي حيث بلغت في الإدارة الإشرافية          

  %. 12الوسطى والعليا 
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  متوسط الأجر للمرأة والرجل لنفس الوظيفة: 1.4شكل 
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 بـين النـوع      )  α=10.0(دلالـة   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مـستوى           . 4.2.4

  :ننطاق الإشراف من حيث عدد وجنس المرؤوسيالاجتماعي و

  

 لكل مـن عـدد المرؤوسـين    Compare Meansتم استخدام اختبار مقارنة المتوسطات الحسابية 

 وعددهم تحـت إدارة الرجـل مـن ناحيـة ولعـدد             بغض النظر عن جنسهم تحت إدارة المرأة      

المرؤوسين من النساء والرجال تحت إدارة المرأة وعدد المرؤوسين من الذكور والإناث تحـت              

لكل من عدد المرؤوسين بغض     % 10وتبين أن قيمة مستوى الدلالة أقل من        . إدارة الرجل أيضا  

ن من الذكور والإناث تحت إدارة      النظر عن جنسهم تحت إدارة المرأة والرجل، وعدد المرؤوسي        

المرأة وبالتالي نرفض الفرضية ونستنتج أنه توجد فروق في كل من حجم الإشراف لدى المـرأة          

بلغ المتوسط الحسابي لعدد المرؤوسـين تحـت   40.4) (فكما هو مبين في جدول رقم . والرجل

     . شخص تحت إدارة الرجل64.11 شخص، فيما بلغ 2.582إدارة المرأة 

  

  نطاق الإشراف: 40.4جدول 

  

 المتوسط  التكرار  المؤشر

  22.58 19  عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة

  64.11  19  عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل

  6.70  20  عدد المرؤوسين الذكور تحت إدارة امرأة

  15.40  20  عدد المرؤوسين الإناث تحت إدارة امرأة

  28.50  20  عدد المرؤوسين الذكور تحت إدارة رجل 

  34.00  20  عدد المرؤوسين الإناث تحت إدارة رجل

  

الذين يرأسهم رجل أكبر من عـدد المـوظفين         ) بغض النظر عن جنسهم   (أي أن عدد الموظفين     

 أي مـا  ) 41.4(حسب جدول رقم   شخص41.53الذين ترأسهم امرأة حيث تبلغ الفجوة النوعية 

راف عند المرأة أصغر مـن حجـم نطـاق          لصالح الرجل، أي أن حجم نطاق الإش      % 35نسبته  

مما يدلل علـى    . في المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية     % 35الإشراف عند الرجل بنسبة     

ضعف الثقة بقدرات وإمكانيات المرأة في إدارة الأفراد وفي إشغال وظائف متقدمة في الهيكـل               

  . التنظيمي ذات مخاطر أكبر
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  ابطة ت للعينات المتر:41.4جدول 

  

الفرق في متوسط   المؤشر

  نطاق الإشراف

  الدلالة الإحصائية

  عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة

  عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل

-41.53  0.73  

  عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة

  عدد المرؤوسات تحت إدارة امرأة

-8.70  0.070  

  عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل

  رجلعدد المرؤوسات تحت إدارة 

-5.50  0.629  

 
 رجـل مقابـل     6.70من ناحية ثانية بلغ متوسط عدد المرؤوسين من الذكور تحت إدارة امرأة             

مما يعني وجود فجوة نوعية هنـا فـي عـدد    (40.4)  امرأة مرؤوسة حسب جدول رقم 15.40

لصالح % 43.50 شخص أي ما نسبته      8.70المرؤوسين الرجال والنساء تحت إدارة امرأة تبلغ        

  .  41.4)(حسب جدول رقم  رؤوساتالم

  

يرجع هذا الأمر إلى عدة عوامل أهمها الموروث الثقافي الفلسطيني الذي يكرس النظرة النمطية              

لا تتمتع بقدرات كافية لكي ترأس رجالا وأنهم        "السائدة في مجتمعنا الفلسطيني بشأن المرأة فهي        

 ينسجم هذا الموقف مع التوجه الـديني        ."أي الرجال ذوي قدرات ذهنية وقيادية أفضل من النساء        

ونرى أنه تقبل قيادة المرأة للنساء من منطلق الاعتقاد السائد بأن           . المحافظ الرافض لولاية المرأة   

وبالتالي مهما كانت قـدرات وإمكانيـات المـرأة         " ضعيفة القدرات "المرأة المرؤوسة هي أيضا     

كما يتعلق هذا الأمر بما يـسمى بثنائيـة الإدارة          ". الضعفاء"المديرة فإنها تستطيع إدارة الأفراد      

حيث يعتقد الكثيرون أن المسئوليات الجمة للنساء في مجال إدارة البيت والقيـام             " العمل والبيت "

بالمهمات المنوطة بذلك من شأنه أن يقلل من قدرة النساء على تكريس الجهد الكبير لإدارة العمل                

رجال حيث أن الأخيرين أقدر على إدارة العمل بسبب تفرغهم          وبالتالي فإنهن لا يصلحن لإدارة ال     

  . لهذا الشأن

  

% 10أي أكبـر مـن      % 62.9أن قيمة مستوى الدلالة     ) 41.4(من جانب آخر يفيد الجدول رقم       

فيما يتعلق بعدد المرؤوسين من الذكور والإناث تحت إدارة الرجل أي لا يوجد فـرق ذو دلالـة      

حت إدارة رجل تعزى للنوع الاجتمـاعي فقـد بلـغ المتوسـط             إحصائية في عدد المرؤوسين ت    
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 شخص لكل من المرؤوسين الذكور والإناث تحت إدارة الرجل حسب جدول رقم             5.50الحسابي  

مما يدلل على أن الثقة بقـدرات الرجـل         .  إناث 34 ذكور و    28.50: يتوزعون كالتالي ) 41.4(

  . ظ لعدد وجنس المرؤوسين تحت إشرافهالمدير كبيرة جدا فلا يوجد أي شكل من أشكال التحف

  

وعند مقارنة عدد المرؤوسين الذكور تحت إدارة رجل وعددهم تحت إدارة امرأة نجد أن الفجوة               

 شـخص فـي     6.70 شخص مقابل    28.50كبيرة جدا فقد بلغ متوسط عددهم في الحالة الأولى          

وعند مقارنـة عـدد     . جللصالح الر % 42.5 أي بفجوة بالغة     40.4)(الحالة الثانية جدول رقم     

المرؤوسات تحت إدارة الرجل وإدارة المرأة نجد أن الفجوة النوعية قائمة أيضا بل تزداد اتساعا               

 موظفة بينما كان المتوسط تحت إدارة امـرأة         34فقد بلغ متوسط المرؤوسات تحت إدارة رجل        

الأمـر   %.  45  موظفة وبذا تبلغ الفجـوة  18.6 أي بفارق 40.4)( موظفة جدول رقم 15.40

الذي يؤكد مرة أخرى على وجود فروق في نطاق الإشراف تعزى للنوع الاجتماعي أي اختلاف               

 .عدد المرؤوسين من كلا الجنسين تحت إدارة امرأة وإدارة رجل
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  متوسط عدد المرؤوسين تحت إدارة كل من امرأة ورجل من حيث العدد والنوع: 2.4شكل 

  الاجتماعي            

  

 بين النوع  )  α=10.0(دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .5.2.4

  :التقدم الوظيفيالاجتماعي و

  

وصول النساء للإدارة العليا، عـدد أفـراد        : لاختبار هذه الفرضية تم فحص أربع مؤشرات هي       

في التقدم الوظيفي، نطاق الإشراف، وذلك باستخدام نـوعين مـن           الإدارة العليا، التعامل بالمثل     
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 لفحص وصول النـساء لـلإدارة   Binomial Testاستخدم اختبار توزيع ذو الحدين . الاختبارات

واستخدم اختبـار مقارنـة المتوسـطات الحـسابية         ) 42.4(العليا كما هو مبين في جدول رقم        

Compare Meansولفحص نطاق الإشـراف  الذكور والإناث من ليا  لفحص عدد إفراد الإدارة الع

   . امرأة وتحت إدارة رجل عدد المرؤوسين تحت إدارةأي 

  

من المستجوبات أكدن على وصول النساء للإدارة       % 71أن ما نسبته    ) 42.4(يبين الجدول رقم    

من المستجوبات وجـود نـساء فـي الإدارة العليـا فـي             % 29العليا في مؤسساتهن بينما نفت      

وقد بلغت قيمـة    ". هل توجد نساء في الإدارة العليا للمؤسسة؟      "ساتهن وذلك ردا على سؤال      مؤس

لذلك ترفض الفرضية في الجانـب      % 10أي أقل من    % مستوى الدلالة في نتيجة الاختبار صفر     

المتعلق بعدم وصول النساء للإدارة العليا ونؤكد على حقيقة أن النساء وصلن لهذا المستوى مـن         

  . ي المؤسسات الأهلية المستهدفة ببحثنا هذاالإدارة ف

  

  وصول النساء للإدارة العليا: 42.4جدول 

  

نسبة   التكرار  الإجابة المؤشر

  التكرارات

اختبار 

  التكرارات

الدلالة 

  الإحصائية

 0.71 100 نعم

 0.29 40 لا
نساء في 

 الإدارة العليا

 1.00 140 المجموع

0.50  0.000  

  

لا

%٢٩

نعم

%٧١

 التوزيع النسبي للإجابة على سؤال وصول نساء إلى الإدارة العليا :3.4شكل 
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 3.86 رجـل و     9.59أما بالنسبة لمتوسط عدد أفراد الإدارة العليا من الذكور والإناث فقد بلـغ              

 شخص لصالح الرجل وبذا     5.37أي بفارق مقداره    ) 43.4(امرأة كما هو مبين في الجدول رقم        

  %.  40فجوة النوعية لمتوسط عدد أفراد الإدارة العليا إلى تصل ال
 

  عدد أفراد الإدارة العليا: 43.4جدول 

  

  المتوسط  التكرار  المؤشر

  9.59  22  عدد الأفراد الذكور في الإدارة العليا

  3.86  22  عدد الأفراد الإناث في الإدارة العليا

  

لا ترفض  % 10أي أكبر من    ) 44.4 (حسب جدول رقم  % 11.6وحيث أن قيمة مستوى الدلالة      

الفرضية في الجانب المتعلق بعدد أفراد الإدارة العليا ويستنتج أنه لا توجد فـروق ذات دلالـة                 

إحصائية بين عدد الأفراد الذكور والإناث في الإدارة العليا على الرغم أن هناك فجـوة نوعيـة                 

  . الذكور والإناثلصالح الرجل بين عدد أفراد الإدارة العليا من% 40تبلغ 

  

  ت للعينات المترابطة: 44.4  جدول

  

  الدلالة الإحصائية  الفرق في المتوسطات  المؤشر

  عدد الأفراد الذكور في الإدارة العليا

  عدد الأفراد الإناث في الإدارة العليا

-5.73  0.116  
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  ث في الإدارة العليامتوسط عدد الأفراد الذكور والإنا: 4.4شكل 

  



 121

) 22.58(من جهة أخرى بلغ متوسط عدد المرؤوسين بغض النظر عن جنسهم تحت إدارة امرأة               

وبذا تبلـغ   ). 45.4(كما هو مبين في الجدول رقم       ) 64.11(وعدد المرؤوسين تحت إدارة رجل      

  %. 35 شخص لصالح الرجل أي 41.53الفجوة النوعية 

  

   إدارة امرأة وإدارة رجلعدد المرؤوسين تحت: 45.4جدول 
  

  المتوسط  التكرار  المؤشر

  22.58  19  عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة

 64.11  19  عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل

  

% 10وهـي أقـل مـن       % 7.3إلى أن قيمة مستوى الدلالة هنا تبلغ        ) 46.4(يشير جدول رقم    

نه توجـد فـروق فـي متوسـط عـدد      فبالتالي ترفض الفرضية المتعلقة بهذا الجانب ونستنتج أ     

  .المرؤوسين تعزى إلى النوع الاجتماعي

  

    ت للعينات المترابطة:46.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  الفرق في المتوسطات  المؤشر

  عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأة

  عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل

-41.53  0.073  

  

هل تتعامل المؤسسة مـع     "ء والرجال في التقدم الوظيفي      أما فيما يتعلق بالتعامل بالمثل مع النسا      

الدلالـة  فقد تبين أن قيمـة مـستوى        " النساء والرجال بشكل متساوي في مسألة التقدم الوظيفي؟       

، أي  لذلك ترفض الفرضية في هذا الجانب     ) 47.4(حسب جدول رقم    % 10أي أقل من    % صفر

 ـ و .تماعيتوجد فروق في التعامل بالمثل تعزى إلى النوع الاج         ستنتج أن المؤسـسات الأهليـة      ي

ي عملية إتاحة الفرصـة للنـساء      بالبحث لا تتعامل بشكل متساوي مع الرجل والمرأة         المستهدفة  

 أي أن المرأة لا تحظى بنفس الفرص التي من شأنها أن تمكنها من التقـدم فـي                  .للتقدم الوظيفي 

 الخبرات من خلال المـشاركة فـي        الهيكل التنظيمي، وتتمثل هذه الفرص في التدريب واكتساب       

ورش العمل والدورات والمؤتمرات المحلية والإقليمية والدولية وفـي تمثيـل المؤسـسة فـي               

 .الاجتماعات واللجان التنسيقية والشبكات المختلفة
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  التعامل بالمثل في التقدم الوظيفي: 47.4جدول 

  

نسبة   التكرار  الإجابة المؤشر

  التكرارات

اختبار 

  التكرارات

الدلالة 

  الإحصائية

 0.76 108نعم

 0.24 34لا
في بالمثل التعامل 

التقدم الوظيفي

 1.00 142 المجموع

0.50  0.000  

  

كما تؤكد الفجوات في الأجور بين المرأة والرجل في المستويات الإدارية المختلفة على غيـاب               

 يحصلن على أجور أقل مـن أجـور         فحقيقة أن النساء  . التعامل بالمثل في مسألة التقدم الوظيفي     

. زملائهم الذكور في نفس الوظيفية لا تشجعهن على العمل من أجل التقدم في الهيكل التنظيمـي               

بالإضافة إلى قلة عدد النساء في الإدارة العليا يجعل تأثيرهن محدود جـدا فـي مجـال سـن                   

والرجـل فـي مختلـف      تشريعات وتبني إجراءات من شأنها أن تؤدي إلى المساواة بين المرأة            

التي تؤدي إلى تعميم فكرة اختلال التـوازن        " ثنائية الإدارة "وقد تم التطرق سابقا إلى      .  الوظائف

في الوقت والجهد الذي تبذله المرأة المديرة في العمل والبيت لصالح الأخير مما يعطي المؤسسة               

  .      مبررا لتجاهل حق المرأة في التقدم الوظيفي
 

 

نعم

%٧٦

لا

%٢٤

 التوزيع النسبي للإجابة على سؤال التعامل بالمثل في التقدم الوظيفي: 5.4شكل 
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وصول المرأة  بين  )  α=10.0(دلالة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .6.2.4

  :لنوع الاجتماعيتعزى ل إلى الإدارة العليا ومواقف المرؤوسات
 

درجات  لCompare Meansمقارنة المتوسطات الحسابية ص هذه الفرضية باستخدام اختبار تم فح

بين المؤسسات التي يوجد فيها امرأة في الإدارة العليا والمؤسسات التـي لا             مواقف المرؤوسات   

لمواقف المرؤوسات  ) 4.18( حيث وجد أن المتوسط الحسابي       .يوجد فيها امرأة في الإدارة العليا     

) 3.78(سسات التي وصلت فيها المرأة إلى الإدارة العليا أكبر من المتوسـط الحـسابي               في المؤ 

لمواقف المرؤوسات تجاه إدارة امرأة في المؤسسات التي لم تصل أية امرأة فيها للإدارة العليـا                

 ـقيمة مستوى الدلالة كما كانت ). 48.4(حسب ما بين جدول رقم       حيـث بلـغ   % 10ل مـن  أق

عنـي أنـه    في هذا الجانب مما ي    ترفض الفرضية   لذلك  ) 49.4(ن في جدول    كما هو مبي   0.01%

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين وصول المرأة إلى الإدارة ومواقف المرؤوسات، حيـث أن               

مواقف المرؤوسات من وصول المرأة إلى الإدارة العليا أكثر إيجابية في المؤسسات التي يوجـد               

  .فيها نساء في الإدارة العليا
 

ولهذا السبب تميل المؤسسات النسوية ومؤسسات حقوق الإنسان ومناصري حقوق المـرأة إلـى              

المطالبة بتطبيق إجراءات تدخلية مثل التمييز الإيجابي أو ما يعرف بالكوتا النسائية مـن أجـل                

إيصال النساء إلى المناصب القيادية العليا في المؤسسات الرسمية وغير الرسمية وذلك لتحقيـق              

يتعلق الغرض الأول بالدعم والتضامن الذي تحصل عليه النساء في المؤسـسة            . رضين اثنين غ

من خلال وجود نساء أخريات في الإدارة العليا أكثر تفهما لظروف زمـيلاتهن وأكثـر إدراكـا     

للأوضاع التمييزية اللواتي يعانون منها حيث أن وصول النساء للإدارة العليا يمكنهن من التأثير              

شكل محدود على طبيعة القرارات المتخذة داخل المؤسسة سواء فيما يتعلـق بـالأجور أو               ولو ب 

أما الغرض الثاني فيتعلق فـي المـساهمة فـي تغييـر            . الترقية أو المحتوى الوظيفي إلى غيره     

الصورة النمطية والمواقف السلبية تجاه المرأة وبناء رأي عام مساند للتوجه المطالب بمـشاركة              

  . مرأة والرجل في عمليات اتخاذ القرارمتساوية لل

    

  مواقف المرؤوسات من إدارة المرأة: 48.4جدول 

  

  متوسط   التكرار  الإجابة  المؤشر
  4.1860 100 نعم
  3.7808  40  لا

  مواقف المرؤوسات

 4.0702  140 المجموع
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  قيمة الاختبار: 49.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  إناث  المؤشر

  0.001  10.906  مواقف المرؤوسات
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23.8

 مواقف المرؤوسات حول وصول المرأة إلى الإدارة العليا: 6.4شكل 
 

بين الأمن الوظيفي     )  α=10.0(دلالة  عند مستوى   لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية        .7.2.4

   :الحالة الاجتماعيةو للمرأة
 

  Compare Meansمقارنـة المتوسـطات الحـسابية      باستخدام اختبـار تم فحص هذه الفرضية

مل ا أو أر  واتإما عزبا ( غير المتزوجات  والنساء   المتزوجاتدرجات الأمن الوظيفي بين النساء      ل

حـسب   2.27 فتبين أن متوسط درجات الأمن الوظيفي للنساء المتزوجات قد بلغت          .)اتأو مطلق 

 بلغ المتوسط الحسابي لدرجات الأمن الوظيفي للنساء غيـر           بينما )50.4(رقم  ما ورد في جدول     

 مما يعني وجود حالة من الاستقرار وعدم القلق في أوساط النساء العـاملات              2.25المتزوجات  

حـسب  % 79.1مـستوى الدلالـة     وحيث بلغت قيمة    . بحثهذا ال في المؤسسات التي استهدفت ب    
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ية ويعني ذلك أنه لا توجد علاقـة ذات         رفض الفرض نلا  % 10 أكبر من أي  ) 51.4(جدول رقم   

  .الحالة الاجتماعية والأمن الوظيفي للمرأة في المؤسسات الأهليةدلالة إحصائية بين 

  

تفضل المؤسسات الأهلية استخدام النساء بغض النظر عن حـالتهن الاجتماعيـة خاصـة فـي                

جر العـالي الـذي     الوظائف الإشرافية وذلك بسبب انخفاض الأجر الذي يحصلن عليه مقابل الأ          

بالإضافة إلى إمكانية توفر العديد من التبريـرات لـدى          . يحصل عليه الرجال في نفس الوظيفية     

الإدارات العليا لأية خطوات أو قرارات متخذة بحق النساء في المؤسسة منها عدم التفرغ الكامل               

بب ضيق الوقت   بسبب مسئوليات البيت والغياب المتكرر بسبب مرض الأطفال وعدم الإنجاز بس          

  .    والالتزامات الأسرية المختلفة، الخ

  

لقد أثر موقف المستجوبات اللواتي قمن بتعبئة استمارة البحث كثيرا على طبيعة النتيجة هنا فكما               

سبق أن أشرت أن العديد منهن لم يجبن على كافة الأسئلة وإن أجبن على الأسئلة فقد تـم ذلـك                    

  .بطريقة غير جدية أو مسئولة
 
  الأمن الوظيفي والحالة الاجتماعية: 50.4دول ج

  

  المتوسط  التكرار  الحالة الاجتماعية  المؤشر

 2.2767  91  متزوجة

  2.2509  54  مطلقة/ أرملة/ عزباء

 
  الأمن الوظيفي

  2.2671 145  المجموع

  

   قيمة اختبار الأمن الوظيفي:51.4جدول 

  

  الدلالة الإحصائية  إناث  المؤشر

  0.791  0.070  الأمن الوظيفي
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2.32.3
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  الأمن الوظيفي حسب الحالة الاجتماعية: 7.4شكل 
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  الفصل الخامس

  ناقشة النتائجم

  
   المقدمة 1.5

 
يركز هذا البحث على فحص وتحليل أوضاع النساء العاملات في المؤسسات الأهلية المعنية 

جتماعي أي بالمقارنة مع ظروف عمل وأوضاع العاملين بالتنمية الريفية من منظور النوع الا

 علما أنها لا تغطي الفرضياتالأسئلة وعدد من من الرجال في هذه المؤسسات حيث تم فحص 

كافة الجوانب التي تمس ظروف عمل وأوضاع النساء في هذه المؤسسات والتي ينصح بأن 

  .ةتغطى من قبل الباحثين والباحثات في رسائل ودراسات قادم

    

   بدراسات سابقة النتائج مقارنة2.5

  

لا توجد فروق ذات دلالة : مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى التي نصها. 1.2.5

تطابق المهام الوظيفية لنفس وبين النوع الاجتماعي   )  α=10.0(دلالة عند مستوى إحصائية 

  : الوظيفة

  

والمسئوليات التي تقوم بها  جود فروق ذات دلالة إحصائية بين المهام وهذا البحث أظهرت نتائج 

، وتلك المهام والوظائف التي يقوم بها الرجل في نفس أي طبيعة المحتوى الوظيفيالمرأة، 

  .في المؤسسات الأهلية المستهدفة بالبحث الوظيفة
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 بينما %19ة حيث تصل إلى الفروق اتساعا في الوظائف الإشرافيكما أشارت النتائج إلى ازدياد 

  %.11حيث تصل الفروق إلى " الوسطى والعليا"تقل في الوظائف الإدارية 

  

بشكل عام تتفق هذه النتيجة مع ما أشارت له الباحثة جوان إيكر في دراستها حول الهيكليات 

 والوظائف بأنه لا يجري تصميم الوظيفة على أساس التمييز بين المرأة والرجل فهي عادة ما

إلا أنه سرعان ما يتحدد . تكون محايدة أي مفتوحة أمام كل من الرجل والمرأة على حد سواء

المحتوى الوظيفي لها بما فيه المهام والمسئوليات المطلوبة حسب جنس الشخص الذي يشغل 

الوظيفة وهنا تبدأ الفروق في المحتوى الوظيفي بالظهور نتيجة لعملية التهيئة الاجتماعية التي 

ث داخل المؤسسة والتي تصل ذروتها إلى مأسسة علاقات القوة والسلطة لصالح الرجل تحد

)Acker (1991) cited in Moghadam(1993)( .  

  

كما تضيف جوان أن النظرة إلى مسألة التفرغ للوظيفة تحكم المحتوى الوظيفي ومن يشغلها ففي 

لا يمكن أن تكون له مسئوليات منطق المؤسسة تحتاج الوظيفة إلى شخص وجد لأداء المهمات و

فقد أشارت إلى أن الصورة النمطية المأخوذة عن المرأة . وواجبات أخرى خارج هذه الوظيفة

أنها لا تستطيع التفرغ الكامل للوظيفة كزميلها الرجل بسبب التزاماتها ومسئولياتها الأسرية 

وظيفة وبهذا توجد فروق تتحكم بطبيعة وحجم وأهمية المهام والمسئوليات التي تحتويها ال

كما أشارت الدراسات السابقة أن نفس . لتتناسب وإمكانية كل من المرأة والرجل للقيام بالوظيفة

  . السبب يؤدي إلى تفضيل عمل المرأة في الوظائف الجزئية وإقصائها عن الوظيفة الكاملة

  

الذين يلتزمون : ية حيث تقوم على مثل هذه الفرضعلى أساس النوع الاجتماعي الوظائفتبنى 

للسلطة والمسئولية، أما الذين لا يستطيعون تقديم مثل هذا " مناسبون"بالعمل المأجور بشكل تام 

الالتزام فهم ملائمون للصفوف الدنيا في الهيكل أي في الوظائف الإشرافية حيث تقل المسئوليات 

 في المستويات الدنيا وغالبا ما تكون عملية تصنيف النساء ووضعهن. والصلاحيات والمخاطر

المطبوعة في ذهن الناس والتي تربط المرأة نمطية من الوظائف مبررة بما يعرف بالصورة ال

بالنشاطات الإنجابية والحياة البيتية ومن هنا يجري التقليل من قدرة المرأة على تلبية احتياجات 

  ).(Lorber & Farrell, 1991 الوظيفة

  

س شركات متعددة الجنسيات في بريطانيا أجرتها في العام أشارت واكمان في دراستها لخم

 وشارك فيها عشرون رجل وامرأة في المناصب العليا إلى أن الرجال يحصلون على 1994

مسئوليات أكثر وأهم من مسئوليات النساء في المستويات الإدارية العليا وحتى في نفس المستوى 
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كاديمية العالية، تحصل النساء على مسئوليات فعلى الرغم من التخصص والشهادة الأ. الإداري

  .  Wajcman, 1998)(أقل في وظائفهن 

  

لا توجد علاقة ذات دلالة : مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية والتي نصها .2.2.5

في بين المؤهلات العلمية وطبيعة المحتوى الوظي  )  α=10.0(دلالة عند مستوى إحصائية 

  :لنفس الوظيفة تعزى للنوع الاجتماعي

  

أظهرت نتائج هذا البحث عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمي وطبيعة 

المحتوى الوظيفي تعزى للنوع الاجتماعي في المؤسسات الأهلية المعنية بالتنمية الريفية فقد 

لعلمي والوظيفة لكل من المرأة المستجوبات أن هناك تطابق بين المؤهل امن  %82.4أفادت 

و  نفس النتيجة  في الإدارة العلياالمستجوبات جميعوالرجل في جميع الوظائف بالمقابل أكدت 

أفدن أن هناك تطابق بين المؤهل العلمي  في الوظائف الإشرافية المستجوباتمن  80.4%

جد أن نتيجة هذا من هنا ن. والمحتوى الوظيفي وليس هناك اختلاف يعزى للنوع الاجتماعي

 الذي أكد على أن النساء الأقل تأهيلا 2003 للعام تنمية المرأة العربيةتقرير البحث تتفق مع 

 مركز المرأة العربية للتدريب والبحوث(يشغلن الوظائف ذات المسئوليات الأدنى والمهام الأقل أهمية 

                  ). 2001 ،كوثر
 

 دراسة تناولت الفجوة النوعية في مجال السلطة في سبع دول هي وتتناقض هذه النتيجة مع نتائج

 ,Wright(الولايات المتحدة الأمريكية، كندا، أستراليا، بريطانيا، اليابان، السويد والنرويج 

Baxter, Birkel, 1995( . تناولت هذه الدراسة عينة من النساء والرجال الذين يتمتعون بنفس

 نفس المناصب العليا في مؤسساتهم وأفادت أن محتوى ومضمون المهارات والمؤهلات ويشغلون

وإن كان الاختلاف بين هذه  السلطة يختلف عند النساء والرجال في هذه الدول على حد سواء

فقد كانت الفجوة صغيرة جدا في . الدول يتعلق بحجم الفجوة في السلطة بين المرأة والرجل

في بريطانيا وكندا فقد كانت الفجوة أكبر من أمريكا ولكن أمريكا بينما كانت الأكبر في اليابان و

   .     أصغر من السويد والنرويج

  

أفادت الدراسة أن النساء أقل وصولا للسلطة الرسمية وأقل استخداما لسلطة العقاب ضد 

المرؤوسين وأقل مشاركة في صنع القرارات الخاصة بالمؤسسة كعملية التوظيف والتحكم 

من النساء في % 30ففي الولايات المتحدة أفادت .  راج خدمة أو صنف جديد، الخبالميزانية وإد

من % 40كما أفادت . من الرجال% 15المناصب العليا بأنهن لا يتمتعن بسلطة العقاب مقابل 
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من الرجال الذين أفادوا بأنهم لم % 20النساء بأنهن لم يشاركن في عملية اتخاذ القرار مقارنة ب 

  .  ذه العمليةيشاركوا في ه

  

أكدت ) Ridgeway, Smith- Lovin, 1999(كما لم تتفق نتائج هذا البحث مع نتائج دراسة أخرى 

على وجود فروق في الشرعية وفي العلاقات غير الرسمية بين المرأة والرجل الذين يشغلان 

جل حيث أفادت الدراسة أن أدوار الر. نفس المنصب في المؤسسة ويتمتعان بنفس المؤهلات

ذات نفوذ أكبر وتأثير أكبر وأن سلوكه أكثر توكيدا واعتزازا بالنفس، بالمقابل لا تمارس المرأة 

وتؤكد الدراسة أن هذا الاختلاف ناتج . سيطرة مباشرة وموجهة ولا تتمتع بنفوذ كبير مثل الرجل

لرجل يحتل عن الصور النمطية والمعتقدات السائدة حول تقسيم العمل وأدوار الرجال والنساء فا

  .  الأدوار ذات المكانة العالية والنفوذ والتأثير الكبيرين في المجتمع والبيت

   

و " المؤهلات العلمية"تجدر الإشارة إلى نقص الأبحاث التي تتناول تحليل العلاقة بين المتغيرين 

قة حيث تركز معظم الأبحاث على هذه العلا. من منظور النوع الاجتماعي" المحتوى الوظيفي"

دون أن تبين فيما إذا كانت المرأة الحاصلة على نفس المؤهل العلمي للرجل وتشغل نفس 

ومن هنا توجد ضرورة لإجراء . الوظيفة تقوم بنفس المهمات الوظيفية التي يقوم بها الرجل أم لا

  .   أبحاث في المستقبل لفحص هذه العلاقة

  

لا توجد فروق ذات دلالة : والتي نصهامناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة . 3.2.5

  :الأجور لنفس الوظيفة ولاجتماعيلنوع ابين ا  )  α=10.0(دلالة عند مستوى إحصائية 

  

أشارت نتائج هذا البحث إلى وجود فجوات النوع الاجتماعي في متوسط الأجور التي تتلقاه 

الأهلية المستهدفة بالبحث وتختلف حجم هذه النساء وتلك التي يتلقاها الرجال في المؤسسات 

في الوظائف % 6فقد بلغت فجوة النوع الاجتماعي . الفجوات في المستويات الإدارية المختلفة

من أجور الرجال في نفس الوظائف بينما بلغت % 94الإشرافية حيث تقاضت النساء ما نسبته 

  . في الإدارتين الوسطى والعليا% 12الفجوة 

  

ئج هذا البحث المتعلقة بوجود فجوات النوع الاجتماعي في الأجور لنفس الوظيفة مع اتفقت نتا

لخمس شركات ربحية أمريكية التي ) Bertnard & Hallock, 2001(نتائج دراسة برترند وهالوك 

عن الأجور التي يتقاضاها الرجال لنفس % 45أشارت إلى أن النساء تتقاضى أجورا تقل ب 

مما % 46 العليا، كما تقاضت النساء في الإدارة الوسطى أجورا أقل ب الوظيفة في المناصب
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أشارت نفس الدراسة أن متوسط الأجور السنوية التي . يتقاضاه الرجال في هذا المستوى الإداري

 دولار أمريكي في العام 900,000.00حصلت عليها المرأة في المستوى الأول من الإدارة العليا 

  . دولار مجموع ما تقاضاه الرجل في نفس المستوى الإداري والوظيفة مليون1.3 مقابل 1997

  

بلغت فجوة النوع الاجتماعي في مجموع الأجور ) Hallock, 2002(وفي دراسة أخرى لهالوك 

 دولار أمريكي حيث بلغت أجور الرجل 33,490.00السنوية لموظفي الإدارة العليا 

  .  دولار أمريكي110,440.00ء  دولار أمريكي وبلغت أجور النسا143,890.00

  

كما تتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة لدائرة التخطيط والمعلومات في وزارة العمل الفلسطينية 

والتي بينت أن فجوة النوع الاجتماعي في الأجور تقع في جميع القطاعات والمستويات الإدارية 

جور النساء عن أجور الرجال بنسبة ولكن أكبر هذه الفجوات يتمثل في العمل الماهر حيث تقل أ

أقل من أجر الرجل، بينما تتقلص الفجوة % 20وفي العمل غير الماهر تتقاضى المرأة % 35.5

  %.  14في الوظائف الإدارية حيث تبلغ 

  

التي أشارت إلى أن الأجر اليومي للنساء اللواتي ) 1997جاد، (وتتفق هذه النتائج مع دراسة جاد 

 11 دولار أمريكي بينما بلغ الأجر اليومي للرجال العاملين بالزراعة 8لغ يعملن بالزراعة ب

 .  دولارات3دولار أمريكي أي بفارق 

   

كما ورد في الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني ) 2204(العاصي (كما أشارت دراسة العاصي 

و لمهن مختلفة فقد إلى فجوة النوع الاجتماعي الكبيرة في الأجور سواء لنفس المهنة أ)) 2004(

في قطاع % 19عن أجر الرجل في الضفة الغربية و% 34حصلت المرأة على أجر يقل بنسبة 

  .غزة

  

 533تتفق هذه النتائج مع دراسة شاملة لعدد كبير من الشركات والمؤسسات البريطانية بلغ 

 & Greg, Machin (1993) cited in Bertnard( مؤسسة وشركة أجراها الباحثان غريغ وماتشين

Hallock (2001)) ( حيث أشارت إلى فجوة النوع الاجتماعي الكبيرة 1992 -1989خلال الفترة 

كما أشار مسح أجراه معهد الإدارة في بريطانيا للرواتب الإدارية . في الأجور لنفس الوظيفة

 .    للفجوات النوعية في الأجور لنفس الوظيفة
 



 132

لا توجد فروق ذات دلالة : ضية الرابعة والتي نصهامناقشة النتائج الخاصة بالفر. 4.2.5

نطاق الإشراف من حيث عدد  ولنوع الاجتماعيبين ا  )  α=10.0(دلالة عند مستوى إحصائية 

  :نوجنس المرؤوسي

  

فقد بلغ . أظهرت نتائج هذا البحث أنه توجد فروق في كل من حجم الإشراف لدى المرأة والرجل

 شخص، فيما بلغ المتوسط 2.582حسابي لعدد المرؤوسين تحت إدارة المرأة المتوسط ال

     . شخص64.11الحسابي تحت إدارة الرجل 

  

أي أن عدد الموظفين الذين يرأسهم رجل أكبر من عدد الموظفين الذين ترأسهم امرأة حيث تبلغ 

ق الإشراف لصالح الرجل، أي أن نطا% 35 شخص ما نسبته 41.53فجوة النوع الاجتماعي 

في المؤسسات الأهلية المعنية % 35عند المرأة أصغر من نطاق الإشراف عند الرجل بنسبة 

مما يدلل على ضعف الثقة بقدرات وإمكانيات المرأة في إدارة الأفراد وفي . بالتنمية الريفية

  . إشغال وظائف متقدمة في الهيكل التنظيمي ذات مخاطر أكبر

  

 رجل مقابل 6.70 عدد المرؤوسين من الذكور تحت إدارة امرأة من ناحية ثانية بلغ متوسط

 هنا في عدد المرؤوسين الرجال في النوع الاجتماعي امرأة مما يعني وجود فجوة 15.40

  .  لصالح المرؤوسات% 43.50 شخص أي ما نسبته 8.70والنساء تبلغ 

  

ركات متعددة الجنسيات لخمس ش Wajcman, 1998) (تتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة واكمان

 وشارك فيها عشرون رجل وامرأة في المناصب العليا حيث 1994في بريطانيا أجرتها في العام 

أظهرت الدراسة أن هناك اختلافا كبيرا وملحوظا في نطاق الإشراف بين المرأة والرجل في هذه 

 وموظفات،  موظفين10من النساء على أقل من % 64ففي الوقت الذي تشرف فيه . الشركات

كما يشكل . من الرجال يشرفون على هذا العدد من المرؤوسين والمرؤوسات% 50أقل من 

أكثر من .  موظف وموظفة100الرجال أكثر من ضعفي النساء في الإشراف على أكثر من 

من النساء يشرفن % 12 موظف وموظفة بالمقابل 50من الرجال يشرفون على أكثر من % 20

   . من المرؤوسين والمرؤوساتعلى نفس هذا العدد 

   

بستنتج من هذا أيضا اختلاف المسئوليات والمهام لكل من الرجل المدير والمرأة المديرة التي 

أثبتناها في الفرضية الأولى من هذا البحث فحتى في نفس المستوى الإداري تتفوق مسئوليات 

أنه كلما زادت النساء تخصصا كما تؤكد هذه النتائج على حقيقة . الرجل على مسئوليات المرأة
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وتمتعن بقدرات مهنية عالية كلما قلت إمكانية تمتعهن بمسئوليات أكثر وأكبر تجاه المرؤوسين 

 .  والمرؤوسات
 

مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الخامسة والتي نصها لا توجد فروق ذات دلالة . 5.2.5

  : والتقدم الوظيفيلنوع الاجتماعيبين ا  )  α=10.0(دلالة عند مستوى إحصائية 

  

إلى وصول النساء إلى المراكز الإدارية العليا في المؤسسات الأهلية أشارت نتائج هذا البحث 

المستهدفة مما ينفي وجود حظر على عملية تقدم المرأة في الوظيفة إلى أن تصل للإدارة العليا 

سياسات والتوجهات للمؤسسة فقد أكدت ما نسبته حيث تشارك في عمليات اتخاذ القرار ورسم ال

من النساء المستجوبات أن النساء قد وصلن إلى المناصب العليا في مؤسساتهن مقارنة مع % 71

إذن ليس  . من المستجوبات اللواتي نفين وجود نساء في هذه المناصب في مؤسساتهن% 29

عالي في المؤسسة ولا توجد أية هناك مشكلة في تقبل فكرة وصول المرأة إلى منصب إداري 

قوانين أو إجراءات تمنع ذلك، إلا أن المشكلة الحقيقة في هذا الأمر تنبع من نسبة النساء في هذه 

فقد أشارت نتائج هذا البحث إلى أن عدد أفراد الإدارة . المناصب بالمقارنة مع نسبة الرجال

 شخص 5.37 امرأة أي بفارق 3.86 مقابل 9.59العليا في المؤسسات المستهدفة ببحثنا بلغ 

  %. 40وبالتالي تبلغ فجوة النوع الاجتماعي في عدد موظفي الإدارة العليا 

  

 533تتفق هذه النتائج مع دراسة شاملة لعدد كبير من الشركات والمؤسسات البريطانية بلغ 

 Greg, Machin (1993)( حيث أشار الباحثان 1992 -1989مؤسسة وشركة تمت خلال الفترة 

cited in Bertnard & Hallock (2001)) ( من المدراء % 92 أن الرجال يشكلون 1993عام

 US(كما تتفق مع نتائج جهاز إحصائيات العمل . Wajcman, 1998)(التنفيذيين والعاميين 

Bureau of Labor Statistics (1991) cited in Brown (2002)) ( في أمريكا الذي 1991للعام 

فقط على الرغم من الارتفاع % 5 نسبة النساء في المراكز الإدارية العليا بلغت أشار إلى أن

 من مجموع كافة العاملين في 1990عام % 40 إلى 1980عام % 30الملحوظ في نسبتهن من 

  .الإدارتين الوسطى والعليا

  

) (Shaiko (1985) cited in Hallock (2002)كما تتفق نتائج هذا البحث مع نتائج دراسة شايكو 

 منظمة غير ربحية أمريكية حيث أشارت الدراسة أن النساء 240التي أجراها على عينة من 

من هذه المنظمات لديها امرأة واحدة على الأقل % 79.9من هذه المنظمات وأن % 19.2يدرن 

أن ) Preston (1990) cited in Hallock (2002)(في المقابل أشار برستون . في مجالس إدارتها
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 1969في العام % 4.1بة إشغال النساء للمناصب العليا في المنظمات غير الربحية قد بلغت نس

  . عام22طوال % 8، أي أن الزيادة لم تتجاوز 1991في العام % 12.7و 

  

لخمس شركات ربحية أمريكية فقد ) Bertnard & Hallock, 2001(أما دراسة برترند وهالوك 

  إلى أن نسبة النساء اللواتي وصلن إلى الإدارة العليا كانت أكدت على نفس النتائج حيث أشارت

 منظمة 606لعينة من  ) Hallock, 2002(كما أشارت نتائج دراسة أخرى لهالوك . فقط % 3.4

في المؤسسات % 39.3غير ربحية صغيرة وكبيرة أن نسبة النساء في الإدارة العليا وصلت إلى 

وقد فرق هالوك بين مستويات الإدارة .  ت كبيرة الحجمفي المنظما% 8.2الصغيرة بينما بلغت 

بينما بلغت في المستوى % 1المختلفة ففي المستوى الأول من الإدارة العليا بلغت نسبة النساء 

وأضاف هالوك أن نسبة النساء في الإدارة العليا لم تتجاوز %. 3.5الثاني من الإدارة العليا 

  .1997في العام % 3.4النسبة إلى ، بينما ارتفعت 1992في العام % 1.3

  

لخمس شركات متعددة الجنسيات في معرض دراستها  Wajcman, 1998)(  واكمانوقد أشارت

في بريطانيا إلى طبيعة المبنى الاجتماعي للنوع الاجتماعي في المؤسسات المختلفة سواء كانت 

ن العوائق المؤسساتية أهلية غير ربحية أم ربحية أم متعددة الجنسيات الذي يفرز مجموعة م

المحددة لشكل وأسلوب الإدارة والتي من شأنها إبعاد النساء عن المناصب العليا مؤكدة أن ما 

فمن هذه العوائق الوصمة التي . يقال عن أن الفروق الفردية تحدد شكل الإدارة هو خطأ شائع

ر مستقرة وفوقية توصف بها المرأة في منصب مدير بأنها عاطفية وغير حاسمة وهستيرية وغي

)bossy (بالمقابل يوصف الرجل بأنه عقلاني ومنطقي وحاسم . إلى غير ذلك من صفات سلبية

  .  وأن المرأة غير قادرة على الإدارةمما يرسخ أهلية الرجل في إدارة المؤسسة

  

كما تشير العديد من الدراسات والأبحاث إلى مجموعة من الإشكاليات منها مفهوم ومضمون 

 الذي يحدده الرجل الذي بيده السلطة للسيطرة على كافة عناصر النجاح وأسبابه فهو النجاح

الذي يحدد مضمون الإدارة العليا من مفهوم ومسئوليات ومهام ونطاق الإشراف ووظائف 

فالنجاح يتصل بقدرة المدير على اتخاذ القرار وفرضه . وأدوار نتيجة حكمه الطويل للمؤسسة

العاملات في المؤسسة دون حاجته لإشراك الآخرين مما يعني انفراده على كافة العاملين و

في الوقت الذي تميل المرأة في ذات المنصب . وتسلطه واحتكاره للمعلومات والمصادر والقوة

. إلى الإيمان بقدرات الآخرين وإشراكهم في اتخاذ القرار مما يعني إشراكهم في القوة والمعلومة

ف المرأة بالضعف والفشل في حالة عدم استخدامها أسلوب الرجل في الأمر الذي يؤدي إلى وص
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إدارة المؤسسة وتوصف بالنجاح كلما ابتعدت عن تحدي قوة الرجل وطبيعة السلطة والمؤسسة 

  .  وبهذا نرى أن المرأة تقوم بإعادة إنتاج العلاقات غير المتوازنة للنوع الاجتماعي. البطريركية

  

لطلاب إدارة الأعمال ) (Powell (1993) cited in Wajcman (1998)في دراسة لبويل 

من النساء والرجال في المناصب % 70المتخرجين في بريطانيا وصف هؤلاء الطلاب أن 

الإدارية العليا يتمتعون بصفات قيادية ذكورية مثل الموضوعية والثقة بالنفس والطموح والحزم 

  .  الإناث إلى الصفات الأنثوية للقيادة أو الإدارةبينما لم يتطرأ أي منهم سواء من الذكور أو 

  

على الرغم من التأكيدات العديدة أن هناك اختلافا ملحوظا في أساليب إدارة المرأة وهذا لا يعني 

. أبدا فشلا أم نجاحا إنما فروقا في التوجهات والأبعاد الإنسانية التي تحكم المرأة وفقها المؤسسة

من النساء يرون اختلافا % 41من الرجال و% 69 أن Wajcman, 1998)(فقد أشارت واكمان 

  .  في أساليب الإدارة يعزى إلى النوع الاجتماعي

  

وفيما يتعلق بحصول المرأة على مثل المعاملة التي تلقاها الرجل في عملية الترقية والتقدم 

ص الرجل التي الرأسي في الوظيفة أشارت نتائج هذا البحث إلى أن المرأة لا تحظى بنفس فر

من شأنها أن تمكن المرأة من الوصول إلى المناصب العليا كالتدريب واكتساب الخبرات العملية 

  . من خلال تمثيل المؤسسة في الشبكات والمؤتمرات واللجان التنسيقية

  

 حول سؤالها عن الفرص Wajcman, 1998)(تتعارض نتائج هذا البحث مع نتائج دراسة واكمان 

من الرجال أن النساء والرجال % 70لمرأة والرجل في المؤسسة الواحدة فقد أجاب التي تمنح ل

من النساء على % 40متساوون في فرص الترقية والتقدم تجاه المناصب العليا، كما أكدت 

  .   الفرص المتكافئة بين المرأة والرجل في هذا المجال

  

تي نصها لا توجد علاقة ذات دلالة مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية السادسة وال. 6.2.5  

 بين وصول المرأة إلى الإدارة العليا ومواقف   )  α=10.0(دلالة عند مستوى  إحصائية

  :المرؤوسات

  

أن وصول نساء إلى المناصب العليا في المؤسسة يتصل بشكل كبير أكدت نتائج هذا البحث على 

قد كانت نسبة المستجوبات اللواتي عبرن عن موقف بمواقف وتوجهات النساء المرؤوسات ف

إيجابي تجاه وصول المرأة للمراكز الإدارية العليا كانت أعلى في المؤسسات التي وصلت المرأة 
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فيها إلى الإدارة العليا من نسبة المستجوبات اللواتي لم يؤيدن ذلك في المؤسسات التي لم تصل 

 مما يؤكد على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فيها أية امرأة لهذا المستوى الإداري،

  . المتغيرين
 

 حول موقف Wajcman, 1998)(وقد اتفقت نتائج هذا البحث مع نتائج دراسة واكمان 

من % 8من النساء مقابل % 22المرؤوسات من وصول المرأة للمناصب العليا حيث أفادت 

اخل المؤسسة يأتي من النساء في الإدارة أن الدعم الذي يحصلن عليه د) ثلاثة أضعاف(الرجال 

مما يعني أنهن يحصلن على دعم أفضل في حالة . العليا ونمط الإدارة الذي تتمتع به النساء

وجود نساء في الإدارة العليا وبالتالي يلمس في هذا البحث وفي دراسة واكمان أن مواقف 

 إيجابية تجاه الترقية والتقدم الوظيفي المؤسسات التي وصلت النساء فيها إلى الإدارة العليا أكثر

  .    للمرأة

  

 حول التوجهات السائدة عن Wajcman, 1998)(وقد اتفقت هذه النتائج مع نتائج دراسة واكمان 

النساء والرجال في الإدارة العليا والتي أشارت فيها أيضا إلى نتائج المسح حول المعهد 

حيث أشارت ). Coe (1992) cited in Wajcman (1998)(البريطاني للإدارة الذي أجراه كيو 

النتائج إلى وجود فروق في النوع الاجتماعي واضحة حول الموقف من مهارات وقدرات النساء 

في الإدارة العليا فقد بلغت نسبة النساء اللواتي يوافقن بشدة على توفر مهارات إدارية وقيادية 

% 80 ضعف نسبة الرجال الذين يرون ذلك عند النساء تمكنهن من اختراق المناصب العليا

كما بلغت نسبة الرجال الذين يوافقون على تمتع الرجال بالتزام أكبر نحو %. 41مقابل 

كما أجاب  %.7مقابل % 13مسئولياتهم في الإدارة العليا ضعف نسبة النساء اللواتي يرين ذلك 

من النساء أنهن % 10ت من الرجال أنهم يفضلون العمل تحت إدارة رجل بينما أفاد% 21

يفضلن العمل تحت إدارة رجل في حين لم يفصح أحد من العينة عن الرغبة للعمل تحت إدارة 

الأمر الذي يعزز الصورة النمطية عن النساء وبالتالي إبعادهن عن هذا المستوى .  امرأة

  .   الإداري

                

ل عقد الثمانينيات عن مصطلح السقف لقد كشف العديد من الأبحاث والدراسات النسوية خلا

في إشارة إلى مجموعة من العوائق غير المرئية التي لا توفر ) glass ceiling(الزجاجي أي 

للمرأة فرص الحصول على الترقية والحراك من الإدارة الوسطى إلى الأعلى في الهيكل 

ت نتائج دراسة واكمان وقد أكد). Wall Street Journal, 24 March 1986(التنظيمي للمؤسسة 

)(Wajcman, 1998 من النساء في العينة أنهن % 71 على وجود السقف الزجاجي حيث أفادت
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على قناعة كبيرة بوجود هذا السقف الذي يمنع النساء من الترقية والتقدم وأكد ثلث الرجال على 

عرضن لهذه التجربة كما بلغت نسبة النساء في العينة اللواتي أكدن أنهن قد ت. هذا الأمر أيضا

  .    ضعف نسبة الرجال

  

وفي عقد التسعينيات بقي الحال على ما هو مع تقدم بسيط جدا على الرغم من تطبيق سياسات 

وقد أكدت هذه الدراسات أن مأسسة النوع الاجتماعي خاصة فيما يتعلق بعلاقات . تكافؤ الفرص

 .  تأثيرا على التقدم الوظيفي للنساءالقوة والمواقف والتوجهات لها تشكل أكثر هذه العوائق
 
 

بين الأمن الوظيفي   )  α=10.0(دلالة عند مستوى لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  .7.2.5

   :الحالة الاجتماعيةو للمرأة
 

أكدت نتائج هذا البحث على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأمن الوظيفي والحالة 

بينما تمت الإشارة في هذا البحث إلى انخفاض معدل مشاركة المرأة في . جتماعية للمرأةالا

القوى العاملة في جميع أنحاء العالم مع اختلاف المعدل من دولة لأخرى ومن إقليم لآخر مقارنة 

وفي الوقت نفسه أشارت الإحصائيات الوطنية في دول مختلفة إلى .  مع معدلات تشغيل الرجال

بة البطالة وغياب الأمن الوظيفي ينتشران بشكل أعلى عند النساء مقارنة بالرجال خاصة أن نس

  . عندما تؤخذ متغيرات العمر والتعليم والحالة الاجتماعية بعين الاعتبار

  

وقد أفاد بحث حول النساء في كندا أن معدل مشاركة المرأة في القوى العاملة هو أعلى بكثير 

 عنه في أوساط النساء المتزوجات مما لا 44- 25باوات في الفئة العمرية بين أوساط النساء العز

كما أشار البحث أيضا إلى تحسن ملموس في ).  Tremblay, 2001(يتفق مع نتائج هذا البحث 

 بين النساء اللواتي تبلغ أعمار أطفالهن 2001- 1976مشاركة المرأة في سوق العمل في الفترة 

عند النساء اللواتي بلغ أعمار % 33.8، بينما بلغ التحسن %42.9 حيث بلغ التحسن 3-5

  .    سنوات فما دون3أطفالهن 

  

 السياسية التي تتبناها الدولة ةوقد أكدت ترمبلي على ارتباط مسألة الأمن الوظيفي بالأيديولوجي

واة بين فالدول الإسكندنافية مثلا تقوم سياستها على المسا. وانعكاس ذلك على السياسات التوظيفية

الرجال والنساء كما يفضلون مشاركة واسعة للمرأة في سوق العمل ودور أكبر للرجال في 

أما في هولندا وفرنسا . بينما تدعم ألمانيا الرجال الذين لا تعمل نساؤهم. رعاية الأطفال

وتدعو دول ليبرالية إلى . فيفضلون الوظائف الجزئية للنساء والانسحاب المؤقت من قوة العمل
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مزيد من دمج النساء في سوق العمل ولكنها لا تقدم أية تسهيلات لتحسين ظروف العمل 

  . والأجور

  

ومن هنا ترى ترمبلي أن هناك مخاطرة للانسحاب من سوق العمل عند المرأة بسبب دورها 

الإنجابي وتقول أن الانسحاب يبدأ بانسحاب مؤقت، ثم تجد المرأة نفسها خارج القوى العاملة 

  . دائمبشكل 

  

وتتفق نتائج هذا البحث مع بحث آخر جرى في أمريكا حول أنماط العمل للنساء الأمهات خلال 

 حيث أشار إلى أن غالبية النساء عملن في وظائف كاملة أثناء حملهن 1990- 1961السنوات 

، وأن نسبة النساء اللواتي يعملن في وظائف كاملة ارتفعت في الفترة 1995 - 1991بين سنوات 

ين الستينيات والثمانينيات بينما انخفضت بشكل طفيف في التسعينيات والتي شهدت ارتفاعا ب

 Smith, Downs, O’Connell (2001) cited(ملحوظا في نسبة عمالة النساء في الوظائف الجزئية 

in Brown (2002))    .(  

  

مدينة  آلاف زوج في منتصف العمر في 5 على 1998وبينت دراسة أخرى أجريت عام 

نيويورك حول الترتيبات الاجتماعية وملائمتها لحاجات الأزواج العاملة والإستراتيجيات التي 

يتبناها هؤلاء الأزواج للحفاظ على أمنهم الوظيفي، بينت أن نسبة ضئيلة من الأزواج الذين تمت 

من المرأة  بقوا في وظائفهم حيث حافظ كل 2002 -2001مقابلتهم للمرة الثانية في الفترة بين 

بينما اضطر العديد من الأزواج إلى اتخاذ قرارات تتعلق بفقدان أحد . والرجل على وظائفهم

  .الزوجين للوظيفة

  

    الخلاصة3.5

  

التي ) البيئة الخارجية(لا تخرج الثقافة المؤسساتية عن المحيط الاجتماعي والاقتصادي والقانوني 

كبيرة وواسعة لعملية التجديد جد مقاومة حيث توي في السياق الفلسطينتعمل المؤسسة من خلاله 

والإصلاح السياسي والأكاديمي والاقتصادي وفوق ذلك كله مقاومة عملية التغيير الاجتماعي 

على سبيل المثال تتعرض  ف. وعلاقات القوة بين المرأة والرجلةركيي تمس المؤسسة البطرالتي

 الفتاوى من وتطلق والتعليقات التهكمية  الانتقاداتمنكثير موضوعة النوع الاجتماعي لل

محافظين كانوا أم متحزبين دينيا بأن النوع الاجتماعي ما هو إلا تدخل سافر أشخاص عديدين 

 العربية من تناتهب على شرقنا الأوسط وخاصة منطقمن الغرب في شئوننا الداخلية وأنه رياح 
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تحريض النساء على أبياتهن وأخوتهن  وتسعى إلى نشر الفتنة من خلال يراد منها باطلاالغرب 

المقبول في والخروج عن السلوك المألوف بالإضافة إلى أنها تدعو إلى هن ومجتمعهن توعائلا

من قبل فئات وشرائح وأن دعوات التجديد .  كما يعتقد أصحاب هذه الفتاوىالعربيةتنا ثقاف

الأصالة والموروث لخروج عن في إطار اتأتي فلسطينية وعربية علمانية ويسارية وديمقراطية 

  . الفلسطيني وتهدد بانهيار منظومة القيم العربية الإسلاميةالثقافي

  

وحيث أن النساء الفلسطينيات عامة واللواتي يعملن في المؤسسات الأهلية المستهدفة ببحثنا هذا 

د بشكل خاص يشكلن نصف هذا الشعب يتأثرن ويؤثرن في صياغة ثقافته وحضارته فإنهن لا ب

أن يعكسن التوجهات المحافظة والرافضة لتبني أنماطا فكرية مختلفة تجاه منظومة العادات 

فقد . والتقاليد والمسلمات خاصة فيما يتعلق بتقسيم العمل المبني على أساس النوع الاجتماعي

 في هذا البحث المستجوباتالرغبة لدى انعدام ووالتردد  ات الكثير من التحفظواجهت الباحثة

 عن الواقع التمييزى الذي تعيشه المرأة الفلسطينية في كافة مناحي الحياة ةحاصربتعبير لل

 وذلك لأسباب عدة منها الخوف والقطاعات بما فيها المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية

ق أو بسبب عملية التذويت العميقة لمفاهيم وعادات وتقاليد وطر" للغرباء"من كشف هذه الأمور 

تفكير من قبل هؤلاء النساء بحيث أصبحن يطبقنها دون أي تمييز وإدراك لحقيقة قيامهن بإعادة 

  .إنتاج نفس القيم والتوجهات والأوضاع التمييزية في حياتهن الخاصة وفي أماكن العمل

  

وقد انعكست عملية التذويت هذه على السلوك التنظيمي لكافة العاملين والعاملات في المؤسسات 

هلية بسبب ظهور ثقافة خاصة بالمؤسسة عكست إلى حد كبير شخصية الرجل وقيمه وثقافته الأ

حيث رصدت الباحثة الكثير من المشاهدات والمواقف التي تبنت فيها . طوال حكمه للمؤسسة

النساء في الإدارتين العليا والوسطى آليات ذكورية تجاه غيرهن من المرؤوسات ومنها ممارسة 

دية في اتخاذ القرار ووضع عراقيل جمة أمام تقدم المرؤوسات في الهيكل التنظيمي التسلط والفر

وعدم التضامن مع غيرهن من الزميلات سواء كن في نفس المستوى الإداري أوفي مستوى 

  .  إداري أدنى

  

غيرهم من مع الذكور خاصة في الإدارتين الوسطى والعليا  يتضامن الموظفون بالمقابل

الذين يتمتعون موظفين ال يسعى المدير أو رئيس القسم للاحتفاظ بمن حوله من حيثالمرؤوسين 

على ما . التي يتمتع بها ويعمل على تلبية رغباتهم ومطالبهممواقف الذهنية والتوجهات وبنفس ال

يبدو أن النساء لا يتحملن ذنب هذا السلوك حيث أن الثقافة المؤسساتية البطريركية تكرس وضع 

نافسة مع غيرهن من النساء وليس مع الموظفين الذكور الذين يشغلون نفس الوظيفة النساء في م
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والمكانة التنظيمية، الأمر الذي يؤدي إلى ضعف أشكال التضامن بين النساء في المؤسسة 

 . الواحدة

  

تشعر المرأة المديرة بالتهديد الدائم لمنصبها ويتعرض أدائها دوما للفحص والرقابة لذلك نجدها 

غب في تحقيق إنجاز مهني وتهتم بجودة العمل لأن الإنجاز والجودة أمران هامان لها تر

على الرغم أننا لا نستطيع أن نفصل هذا . ويشكلان أولوية على اهتمامها بمصالحها الشخصية

. الأمر عن استخدام المرأة لهذا الإنجاز كوسيلة للاحتفاظ بوظيفتها ومنصبها في الإدارة العليا

ل الانجاز وجودة العمل صمام الأمان والحماية للمرأة المدير لذلك نجدها تتصرف بجدية إذن يشك

من جهة ثانية تتطلع المرأة المديرة إلى . ومسئولية بسبب إدراكها أنها تحت الرقابة طوال الوقت

إشعار المرؤوسين بالإنجاز لتحصد شعورهم بالرضا الوظيفي وهذا يأتي كأولوية لها على 

بالمقابل يتطلع الرجل المدير إلى ما هو أبعد من منصبه . وتطلعاتها الشخصيةمصالحها 

 .          ووظيفته، يتطلع إلى خارج دائرته أو مؤسسته، يتطلع إلى تحقيق شهرة مجتمعية وسياسية

  

بشكل عام هناك توجه عند الذكور برفض وصول النساء إلى المراكز الإدارية العليا لما يعني 

وتحدي لنفوذ وقوة الرجل والاكتفاء بوصولهن إلى الإدارة الوسطى حيث لا يستطعن ذلك تهديد 

على الرغم  أن وصول النساء إلى الإدارة العليا لا يعني . تغيير شيء في ثقافة المؤسسة

تحكمهن بالمصادر وعملية اتخاذ القرار وذلك لأنهن يحكمن في مؤسسة ذات بنية ذكورية 

الأمر الذي يحد من تأثيرهن . ت المرئية القائمة على النوع الاجتماعيتتضمن الكثير من العلاقا

على مجمل حياة وثقافة المؤسسة ومن قدرتهن على تحسين الأوضاع الخاصة بالمرؤوسات مثل 

  .         الأجور والتقدم الوظيفي وتحسين المكانة التنظيمية وتطوير الخبرات والمهارات الإدارية والفنية

  

المشاهدات العديدة التي خبرتها الباحثة إبان عملية جمع المعلومات وتعبئة الاستمارات لقد بينت 

من المستجوبات أن البيئة الداخلية للمؤسسات الأهلية مشحونة بالمواقف السلبية تجاه المرأة 

ية القوية والمتنفذة ذات الرؤية الواضحة والواثقة من قدراتها والمدركة للأوضاع الداخلية التمييز

حيث تتعرض هذه المرأة لمعاناة من . في المؤسسة والقادرة على التعبير الحر والصريح عنها

 وأحيانا الهجومي mechanism defenseشكل آخر تتعلق بردات الفعل والسلوك الدفاعي 

offensive mechanism من قبل زملائها الذكور خاصة المدراء لأبسط الآراء والمواقف التي 

  .   عنهايمكن أن تصدر

  



 141

كما يسعى المدراء الذكور إلى نشر وترويج صورة مسبقة عن المرأة التي تتميز بالجرأة والوعي 

للمطالبة بحقوقها وحقوق زميلاتها يصعب محوها من أذهان كافة العاملين وحتى العاملات في 

 المؤسسة ليصار إلى عزل تلك المرأة وإبعادها عن أي مجال أو فرصة للتأثير في سياسة

  .  وتوجهات المؤسسة

  

وبالمقابل يميل المدراء الذكور إلى تقبل المرأة التي تميل إلى الخضوع للقرارات دون نقاش، كما 

نجدهم يتعاملون معها بشكل تمييزي يحقق مصالحها الشخصية ولا يؤسس لتبني وبناء سياسة 

 داخل المؤسسة بين ويتحول هذا السلوك إلى توجه عام. عادلة تجاه كافة النساء في المؤسسة

  .    كافة العاملين تجاه النساء

  

دلت المشاهدات أن هناك ميل لعدم الاعتراف بأهلية المرأة لقيادة المؤسسة أو قيادة بعض 

ويجري بالعادة . العمليات الحساسة مثل اتخاذ القرار والتخطيط وإدارة الشؤون المالية وغيرها

ببساطة تجاهل هذه الآراء والنقاشات التي تقدمها كلية تسفيه آراء المرأة ووصفها بالسطحية أو 

الذي  meeting dynamicsحتى يمكن تلمس ذلك من خلال مشاهدة وتحليل ديناميكيات الاجتماع 

يعقد داخل المؤسسة حيث يصار إلى وضع العديد من العراقيل في وجه المشاركة الفاعلة للنساء 

صر المقاطعة المستمرة لها بهدف تشتيتها وعدم في الاجتماع منها على سبيل المثل لا الح

  . إعطائها المجال والوقت الكافي لطرح رأيها واقتراحاتها
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  التوصيات 
  

نتائج هذا البحث يمكن الخلوص إلى ضرورة صياغة سياسة فعالة داخـل المؤسـسات   بناء على   

يـرا اجتماعيـا يتعلـق      الأهلية العاملة في التنمية الريفية بحيث يمكن لها أن تصنع أو تحدث تغي            

بواقع المرأة وتقسيم العمل القائم على أساس النوع الاجتماعي وذلك من منطلـق أن المنظمـات                

غير الحكومية تبنت التغيير الاجتماعي هدفا ومبررا لوجودها على مدى قرابة ثلاث عقود فـي               

  . التاريخ الفلسطيني المعاصر

  

 التنمية المستدامة وتبين أنه لا يمكن تحقيق التنمية         لقد كان هناك سوء تقدير لإسهامات النساء في       

يعنى الأول بمشاركة النساء مشاركة حقيقيـة فـي التنميـة           .  المستدامة إلا بتوفر عاملين اثنين    

الاقتصادية والاجتماعية والسياسية، أما الثاني فهو يتعلق بالمشاركة الشعبية في العملية التنمويـة             

الأهلية عبارة عن تنظيمات غير مؤثرة تعتمد على مجموعـة مـن            التي بدونها تبقى المؤسسات     

الموظفين المهنيين والمثقفين من الطبقة الوسطى يحصلون علـى رواتـب جيـدة مـن خـلال                 

  .  المؤسسات المانحة والتمويل الخارجي

  

لقد أكدت الدراسة على وجود فجوات بين المرأة والرجل في كافة المستويات الإدارية والوظائف              

مـن هنـا    .  ي كافة العمليات المؤسساتية كالتوظيف والتدريب والترقية والتقييم والأجور الخ         وف

توصي الباحثة بما يلي مع الأمل أن تنال التوصيات اهتمام أصحاب القـرار فـي المؤسـسات                 

  .الأهلية وطلاب العلم والباحثين والباحثات في مجتمعنا الفلسطيني

      

سة للنوع الاجتماعي بحيث تأخذ بعين الاعتبار توظيـف         تبني استراتيجيات توظيف حسا    )1

 .الأشخاص الأكثر كفاءة وملائمة المؤهلات العلمية لطبيعة المحتوى الوظيفي

تبني مبدأ التمييز الإيجابي كإجراء مؤقت في عملية التوظيف وفي عملية الترقية والتقدم              )2

 . لمناصب الإدارية العلياللوظيفي للتقليل من الفجوة الكبيرة في نسبة وصول النساء ل

وضع سلم عادل للرواتب ذو حساسية للنوع الاجتماعي مع ضرورة وجود رقابة رسمية              )3

 . ونقابية على الالتزام بتطبيق هذا السلم وبمراعاة الحد الأدنى للأجور

مراعاة تنويع المرؤوسين تحت إدارة المرأة بحيث تشمل نساء ورجالا ولا تقتصر على              )4

  .المرؤوسات فقط

فحص اختلاف في توجهات ومسلكيات النساء والرجال داخل المؤسسات الأهلية الناتجة            )5

  .بالأصل عن عوامل بنيوية ومكانية
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فحص مفهوم الوظيفة والمحتوى والوصف الـوظيفي والقيـادة مـن منظـور النـوع                )6

 .الاجتماعي

ن ناحية،  دراسة أشكال الاتصال والعلاقات في المؤسسات الأهلية بين النساء والرجال م           )7

وبين النساء والنساء من ناحية ثانية، وبين الرجال والرجال من ناحية ثالثـة بمـا فيهـا               

 .أشكال السيطرة والخضوع

تشخيص وتحليل الاتجاهات والأساليب الإدارية لكل من المرأة والرجل في المؤسـسات             )8

 .  الأهلية العاملة في التنمية الريفية

 الإدارات العليا للمؤسسات الأهلية العاملة في التنمية        تحليل علاقات النوع الاجتماعي في     )9

 .الريفية

فحص العوائق المؤسساتية التي تحول من التقدم الوظيفي للنـساء وتحـد مـن               )10

 .وصولهن للإدارات العليا للمؤسسات الأهلية
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  (   ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : تشعرين برضا آبير عن الأجر الذي تتقاضينه. 31
  (   ).، غير موافقة بشدة (   )غير موافقة 

  
  ، (   )، موافقة (   )موافقة بشدة :  بأخذها في الوظيفةأنت راضية جدا عن القرارات التي تقومين .32

  (   ).، غير موافقة بشدة (    )غير موافقة (   ) محايدة 
  

  ( )، لا (   )نعم : هل تتعامل المؤسسة مع النساء والرجال بشكل متساوي في مسألة التقدم الوظيفي. 33
  

  (    ) ، لا   )( نعم : هل توجد نساء في الإدارة العليا للمؤسسة. 34
  

  (   ) ، إناث (   )ذآور : ما هو عدد أفراد الإدارة العليا. 35
  

  ، إناث (  )ذآور :  بكالوريوس-(  )، إناث (  )ذآور : دبلوم: ما هي الدرجة العلمية للإدارة العليا. 36
  (   ). ، إناث (  )ذآور :  دآتوراه-(  ) ، إناث (  )ذآور :  ماجستير-(   )

  
  (  )، إناث (  )ذآور : عدد المرؤوسين تحت إدارة امرأةآم . 37

  
  (   )، إناث (   )ذآور : آم عدد المرؤوسين تحت إدارة رجل. 38

  
(   ) غير موافقة (  ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : تقبل المرؤوسون الذآور مديرتهم بشكل آبير. 39

  (   ).غير موافقة بشدة 
  

  :.............................................................................................. دوائر التي تديرها نساءما هي ال. 40
.............................................................................................................................................  

  :....................................................................................ما هي الدوائر التي يديرها رجال. 41
.............................................................................................................................................  

، غير (    )غير موافقة (   ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : تؤيدين وجود نساء في الإدارة العليا. 42
  (   ).موافقة بشدة 

  
، غير (    )غير موافقة (   ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : توافقين أن تكوني تحت إدارة امرأة. 43

  (   ).دة موافقة بش
  
  (    ) ، إناث (    )ذآور : آم عدد رؤساء الأقسام في مؤسستك .44
  

غير (   ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة ): رؤساء أقسام(تؤيدين وجود نساء في الإدارة الوسطى  .45
  (   ).، غير موافقة بشدة (    )موافقة 

  
  (   )، إناث  (   )ذآور: ما هو عدد الموظفين في مؤسستك.  46

  
، (    )غيѧر موافقѧة   (   ) ، محايѧدة  (   )، موافقѧة  (   )موافقѧة بѧشدة    : تؤيدين أن تقѧوم النѧساء بتمثيѧل المؤسѧسة          .47

  (   ).غير موافقة بشدة 
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  ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : تؤيدين أن تقوم النساء بتمثيل المؤسسة في المؤتمرات الدولية. 48
  (   ).، غير موافقة بشدة (    )غير موافقة    ) (
  

غيѧѧر (   ) ، محايѧѧدة (   )، موافقѧѧة (   )موافقѧѧة بѧѧشدة :  الرجѧѧال يتقѧѧدمون بѧѧشكل أسѧѧرع مѧѧن النѧѧساء فѧѧي الوظيفѧѧة .49
  (   ).، غير موافقة بشدة (    )موافقة 

  
غيѧر  (   ) ، محايѧدة  (   )، موافقѧة  )(   موافقѧة بѧشدة   : الرجال يتقاضون أجورا أعلѧى مѧن النѧساء فѧي المؤسѧسة         . 50

  (   ).، غير موافقة بشدة (    )موافقة 
  
  

   :)المعيقات والمشاآل(القسم الرابع 
  

  غير موافقة (   ) ، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : الزواج والأطفال يهددان بفصلك من الوظيفة. 51
  (   ).، غير موافقة بشدة (    )

  
، (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : لمعارف والمهارات لديك لا يساعدان على تقدمك في الوظيفةمستوى ا. 52

  (   ).، غير موافقة بشدة (    )غير موافقة (   ) محايدة 
  

، محايدة (   )، موافقة (   )موافقة بشدة : مستوى التحصيل العلمي لديك يؤثر على الراتب الذي تحصلين عليه. 53
  (   ).، غير موافقة بشدة (    )ر موافقة غي(   ) 

  
  ، موافقة(   )موافقة بشدة : الصور النمطية حول محدودية قدرات المرأة تحد من تقدم المرأة في المؤسسة. 54

  (   ).، غير موافقة بشدة (    )غير موافقة (   ) ، محايدة (   )
  

  (   )، لا (   )نعم : د زواجهاهل من حادثة لقيام المؤسسة بفصل إحدى الموظفات بع.  55
  

  ما هي أهم الايجابيات التي تميز عمل المرأة في المؤسسة بنظرك؟. 56
  . ............................................................................................................أ  
  ............................................................................................................ب  
  ............................................................................................................ج  
  .............................................................................................................د  
  ............................................................................................................هـ  

  
   هي أهم السلبيات التي تميز عمل المرأة في المؤسسة بنظرك؟ ما. 57

  .............................................................. ..............................................أ  
  ...........................................................................................................ب  
  ............................................................................................................ج  
  .............................................................................................................د  
  ............................................................................................................هـ  

  
  ما هي أهم المعيقات التي تواجهينها في العمل؟. 58

  . ............................................................................................................أ  
  ............................................................................................................ب  
  ............................................................................................................ج  
  .............................................................................................................د  
  ............................................................................................................هـ  
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  ؟ ما هي أهم التدابير التي تقترحينها للتغلب على هذه المعيقات. 59
  ............. ................................................................................................أ  
  ............................................................................................................ب  
............................................................................................................ج  
  .............................................................................................................د  
  ............................................................................................................هـ  
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  المؤسسات المبحوثة: 3.3 ملحق

  

عدد   اسم المؤسسة  الرقم

  الموظفات

  عدد الاستمارات

  5  38  نابلس/ اتحاد لجان الرعاية الصحية  .1

  3  11  رام االله/ اتحاد لجان العمل الزراعي  .2

  7  56  رام االله/ جمعية المرأة العاملة الفلسطينية للتنمية  .3

  5  39  القدس/ جمعية تنظيم وحماية الأسرة   .4

  4  26  رام االله/ سطينيينلمجموعة الهيدرولوجيين الف  .5

الحـوار  الديمقراطية و المبادرة الفلسطينية لتعميق      .6

  رام االله"/ مفتاح"

12  3  

  2  10  رام االله/ مركز الديمقراطية وحقوق العاملين  .7

  2  8  رام االله/ المركز العربي للتطوير الزراعي  .8

  3  15  رام االله/ " معا "مركز العمل التنموي  .9

  4  25   القدس/المركز الفلسطيني للإرشاد  .10

رام / مركز المرأة للإرشاد القانوني والاجتمـاعي       .11

  االله 

26  4  

  3  17  بيت لحم/ معهد الأبحاث التطبيقية أريج  .12

  7  61  رام االله/ اتحاد جمعيات الإغاثة الزراعية  .13

  25  212  رام االله/ اتحاد لجان الإغاثة الطبية الفلسطينية  .14

  34  273  رام االله/ اتحاد لجان العمل الصحي  .15

  7  55  رام االله"/ فاتن"الفلسطينية للإقراض والتنمية   .16

  3  14  رام االله/ مركز علاج وتأهيل ضحايا التعذيب  .17

  3  11  رام االله/ معهد الإعلام والسياسات الصحية  .18

  3  13  غزة/ الجمعية الوطنية لتأهيل المعاقين  .19

  3  18  غزة/ مركز الإرشاد التربوي  .20

  3  15  غزة/ المركز الفلسطيني لحقوق الإنسان  .21

  4  30  غزة/ مركز الثقافة والفكر الحر  .22

  5  41  غزة/  الفلسطينيجمعية الهلال الأحمر  .23
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عدد   اسم المؤسسة  الرقم

  الموظفات

  عدد الاستمارات

  14  116  غزة/ برنامج غزة للصحة النفسية  .24

  10  85  غزة/ جمعية أطفالنا للصم  .25

  166  1227  المجموع  
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  ينة حسب الاستمارات المسترجعةجدول توزيع الع: 4.3ملحق 

  

  عدد الاستمارات اسم المؤسسة الرقم

 4  "معا"مركز العمل التنموي  1      

 4 مركز علاج وتأهيل ضحايا التعذيب 2

 6 جمعية المرأة العاملة الفلسطينية للتنمية 3

 4 ين  الفلسطينيينجمعية الهيدرولوجي 4

 4 رشاد التربويلإمركز ا 5

 2 الإنسانحقوق ز الفلسطيني لالمرك 6

 6 الفلسطينيجمعية الهلال الأحمر  7

 5 مركز الثقافة والفكر الحر 8

 12  برنامج غزة للصحة النفسية 9

 5 المركز الفلسطيني للإرشاد 10

 4 ةسرجمعية تنظيم وحماية الأ 11

 4 "كادأ"المركز العربي للتطوير الزراعي  12

 8 الزراعيةغاثة الإات جمعيإتحاد  13

 6 تحاد لجان الرعاية الصحيةإ 14

 3 "مفتاح"المبادرة الفلسطينية لتعميق الديمقراطية والحوار  15

 5 الوطنية لتأهيل المعاقين الجمعية 16

 3 تحاد لجان العمل الزراعيإ 17

 24 لجان العمل الصحيإتحاد  18

 3 "أريج "معهد الأبحاث التطبيقية 19

 23  الفلسطينية غاثة الطبيةالإإتحاد لجان  20

 12 "فاتن "الفلسطينية للإقراض والتنمية 21

 6 جتماعيالاومركز المرأة للإرشاد القانوني  22
 153 المجموع
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  عدد الموظفين النساء والرجال حسب المؤسسة: 5.3ملحق 
 

 المجموع الرجال النساء اسم المؤسسة رقم

 15 6 9 مركز العمل التنموي معا 1

 42 22 20 مركز علاج وتأهيل ضحايا التعذيب 2

 61 5 56 جمعية المرأة العاملة الفلسطينية للتنمية 3

 57 31 26 ينالفلسطينيين جمعية الهيدرولوجي 4

 32 8 24 رشاد التربويلإمركز ا 5

 41 27 14 الإنسانحقوق المركز الفلسطيني ل 6

 100 60 40 جمعية الهلال الأحمر  7

 50 10 40 قافة والفكر الحرمركز الث 8

 243 112 131 برنامج غزة للصحة النفسية 9

 36 15 21 المركز الفلسطيني للإرشاد 10

 50 4 46 ةسرجمعية تنظيم وحماية الأ 11

 11 5 6 "كادأ"المركز العربي للتطوير الزراعي  12

 156 95 61 غاثة الزراعيةالإات جمعياتحاد  13

 55 33 22  الصحيةاتحاد لجان الرعاية 14

15 

الديمقراطية المبادرة الفلسطينية لتعميق 

 19 6 13 "مفتاح"الحوار و

 30 12 18 الوطنية لتأهيل المعاقين الجمعية 16

 28 23 5 اتحاد لجان العمل الزراعي 17

 - - - لجان العمل الصحياتحاد  18

 58 42 16  أريجمعهد الأبحاث التطبيقية 19

 74 27 181  الفلسطينيةلإغاثة الطبيةااتحاد لجان  20

 60 5 55  فاتنالفلسطينية للإقراض والتنمية 21

 56 20 36 جتماعيالاومركز المرأة للإرشاد القانوني  22
 1502 653 849 المجموع

 ستجوبات تعني لم تكن إجابة من الم -
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   المؤسسةعدد النساء والرجال في الإدارة العليا ورؤساء الأقسام حسب: 6.3لحق م

  

 اسم المؤسسة الرقم

النساء  

في الإدارة 

 العليا

الرجال في 

الإدارة العليا

عدد رؤساء 

الأقسام 

 الإناث

عدد 

رؤساء 

الأقسام 

 الذكور

 4 5 5 5 "معا"مركز العمل التنموي  1

 3 2 6 4 علاج وتأهيل ضحايا التعذيب مركز 2

 1 5 2 6 جمعية المرأة العاملة الفلسطينية للتنمية 3

 3 1 -. -. ين الفلسطينيين جمعية الهيدرولوجي 4

 3 2 6 2 رشاد التربويلإمركز ا 5

 4 2 4 0 المركز الفلسطيني لخدمة الإنسان 6

 5 3 10 1   الفلسطينيجمعية الهلال الأحمر 7

 1 4 3 5 مركز الثقافة والفكر الحر 8

 9 1 9 3 برنامج غزة للصحة النفسية 9

 1 5 1 5 ي للإرشادالمركز الفلسطين 10

 3 3 4 2 ةسرجمعية تنظيم وحماية الأ 11

 2 0 3 0 "كادأ"المركز العربي للتطوير الزراعي  12

 9 6 17 5 غاثة الزراعيةالإإتحاد جمعيات  13

 4 0 5 0 تحاد لجان الرعاية الصحيةإ 14

15 

المبادرة الفلسطينية لتعميق الديمقراطية 

 0 6 0 6 "مفتاح"والحوار 

 5 0 6 2 الوطنية لتأهيل المعاقين الجمعية 16

 3 1 -. -. تحاد لجان العمل الزراعيإ 17

 7 3 15 5 لجان العمل الصحيإتحاد  18

 5 2 3 1 "أريج "معهد الأبحاث التطبيقية 19

 36 13 88 4  الفلسطينيةالإغاثة الطبيةإتحاد لجان  20

 3 4 4 5 "فاتن "الفلسطينية للإقراض والتنمية 21

 0 5 20 24 جتماعيالاومركز المرأة للإرشاد القانوني  22
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 اسم المؤسسة الرقم

النساء  

في الإدارة 

 العليا

الرجال في 

الإدارة العليا

عدد رؤساء 

الأقسام 

 الإناث

عدد 

رؤساء 

الأقسام 

 الذكور

 111 73 211 85 المجموع
 
 المستجوبات إجابة من  هناكتعني لم تكن -
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  عدد المرؤوسين الإناث والذكور تحت إدارة كل من امرأة ورجل حسب المؤسسة: 7.3ملحق 

  

 تحت إدارة رجل تحت إدارة امرأة

الذكور الإناث المرؤوسينالذكور الإناث سينالمرؤو اسم المؤسسة  الرقم

 - - - - - -  مركز العمل التنموي  1

2 

مركز علاج وتأهيل ضحايا 

 17 15 32 - - - التعذيب

3 

جمعية المرأة العاملة الفلسطينية 

 0 1 1 5 56 61 للتنمية

 - - - - - -  جمعية الهيدرولوجيين الفلسطينيين 4

 12 6 18 6 6 12 مركز الإرشاد التربوي 5

 14 27 41 10 8 18 المركز الفلسطيني لحقوق الإنسان 6

 40 60 100 19 16 35 جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني 7

 0 0 0 10 8 18 مركز الثقافة والفكر الحر 8

 112 172 284 15 87 102 برنامج غزة للصحة النفسية 9

 0 0 0 3 4 7 المركز الفلسطيني للإرشاد 10

 4 8 12 4 2 6 ية تنظيم وحماية الأسرةجمع 11

 1 6 7 6 0 6المركز العربي للتطوير الزراعي  12

 61 99 160 8 6 14 إتحاد جمعيات الإغاثة الزراعية 13

 22 33 55 0 0 0 إتحاد لجان الرعاية الصحية 14

15 

المبادرة الفلسطينية لتعميق 

 0 0 0 6 13 19 الديمقراطية والحوار

 13 12 25 0 0 0 الوطنية لتأهيل المعاقينالجمعية  16

 - - - - - - إتحاد لجان العمل الزراعي 17

 - - - - - - إتحاد لجان العمل الصحي 18

 15 21 36 7 3 10 معهد الأبحاث التطبيقية 19

20 

إتحاد لجان الإغاثة الطبية 

 300 100 400 15 48 63 الفلسطينية

 55 5 60 0 12 12  الفلسطينية للإقراض والتنمية 21

22 

مركز المرأة للإرشاد القانوني 

 5 0 5 20 39 59 والاجتماعي
 680 570 1250 134 308 442 المجموع
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 تعني لم تكن هناك إجابة من المستجوبات -
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  التوزيع العددي والنسبي للعينة حسب درجة الرضا عن القرارات التي تقوم: 1.4 ملحق

   ساء              بها الن
  

  النسبة المئوية  العدد  درجة الرضا

  2.1 3  بشدةغير موافقة 

 6.3 9 غير موافقة

 14.6 21 محايدة

 59.7 86 موافقة

 17.4 25 بشدة موافقة

 100.0 144  المجموع
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العاملة في  الأعمال والالتزامات المنزلية للنساء العاملات في المؤسسات الأهلية: 2.4ملحق   

نمية الريفية الت              

  

  الأعمال قبل الذهاب إلى العمل

  العدد  النشاط   رقم

 76 إعداد وجبة الفطور 1

 14 تحضير طعام الغداء 2

 84 ترتيب البيت وتنظيفه 3

 60 تجهيز الأطفال للمدرسة  4

 39 الصلاة 5

 3 تمارين رياضية 6

 1 مساعدة الوالدين 8

 26 تجهيز النفس للعمل 9

 1 بسغسل الملا 10

 4 قراءة الجرائد 12
  

  الأعمال بعد القدوم من العمل

  العدد  النشاط  رقم

 90  تجهيز طعام للغداء 1

 14 إعداد طعام اليوم التالي 2

 111 أعمال ترتيب البيت وتنظيفه 3

 36 زيارة الأهل أو الأصدقاء 4

 36 رعاية الأطفال 5

 22 تدريس الأطفال 6

 13 الدراسة 7

 6 لكمبيوتر أو تصفح الإنترنتاستخدام ا 8

 27 ستماع للراديومشاهدة التلفاز أو الا 9

 28 النوم 10

 25 الصلاة 11
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  الأعمال بعد القدوم من العمل

  العدد  النشاط  رقم

 35 الراحة أو الاسترخاء 12

 2 التسوق 13
  
 



 166

إيجابيات عمل المرأة في المؤسسات الأهلية العاملة في التنمية الريفية: 3.4ملحق   

  

 العدد  المؤشر الرقم

 18 الرجل والمرأةعدم التمييز بين  1

 24 الشعور بالاستقلالية واحترام الذات والثقة بالنفس 2

3 

الالتزام والجدية والدقة وإتقان العمل وتحمل المسئولية والانتماء 

 76 والعطاء والقناعة والدبلوماسية وعدم إفشاء إسرار العمل

4 

الوقوف إلى جانب أسرتها من خلال الراتب والادخار ومبلغ 

 20 لخدمة واعتمادها على ذاتها ماديانهاية ا

5 

تمكين المرأة من التطور المهني والاجتماعي والفكري وإعطائها 

 30 فرص التدريب واكتساب الخبرات

6 

تفعيل دور المرأة في ارتقاء المؤسسة وخدمة المجتمع وإعطاء 

 16 المرأة مكانة في المجتمع

 8 احتياجاتهاتفهم قضايا المرأة والوعي لحقوقها وتحديد  7

8 

بعض الأعمال تتطلب وجود امرأة في العمل مثل تنظيم الأسرة 

 17 والرعاية الأولية 

9 

إيصال المرأة إلى مركز صنع القرار والمشاركة في صنع القرار 
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Abstract 
 
With this dissertation research it’s hoped to highlight women’s de-facto situation and 
analyze gender relations in the NGOS concerned with rural development. The aim is to 
utilize the research findings to rectify women’s situations and eliminate prevailing 
gender gaps. The research lasted two years as it extended between the years 2004 and 
2005.  
 
To achieve this goal, quantitative and qualitative methodologies were adopted including 
literature review of relevant subjects. Moreover, a questionnaire of five dimensions was 
formulated according to Lickert measurement. The questionnaire was tested by 
Corenbach means to ensure its credibility and ability to collect and analyze data by 
means of the SPSS. Data was also drawn from interviews conducted with some women 
participated in the survey. 
 
A class sample of 25 non- governmental organizations was approached by means of a 
statistical formula, whereas a class means organization. The non- governmental 
organizations were selected out of the members of the Palestinian Non- Governmental 
Organizations Network. Additionally, they employ more than 20 people and target rural 
development with their work. The questionnaire was distributed to 166 women 
employees who were selected with the assistance of the NGOS' executive officers. The 
sample represented different management, educational, age and social status 
backgrounds. Only 153 questionnaires were returned due to the fact that three 
organizations refused to participate in the research.  
 
The research revealed statistically significant differences in job content i.e. tasks and 
responsibilities between men and women doing the same job. The findings indicated 
that gaps increase in the low level of management while they decrease in the middle and 
top managements. 
 
The research findings negated a gender relation between qualifications and job content. 
A high conformity was marked between these indicators in low management (80.4%), 
in middle and top managements (100%), and in all jobs (82.4%).  
 
The findings marked existent gender gaps in the average salaries of the low 
management staff and in all jobs reached to (-27.44$) and (-37.13$) respectively. 
However, there were no significant gaps in the average salaries of the middle and top 
managements though the difference marked (-103.33$).     
  
There was a marked difference in the number of subordinates between men and women. 
Men are responsible for more people regardless of sex, and are responsible for more 
male and female staff respectively. The gender gap reached (-41.53) person. The 
findings also indicated that women manageresses are responsible for more female 
subordinates than males.   
 
As for job progression, findings indicated that women managed to reach senior 
positions in the targeted NGOS. Findings did not observe any statistically significant 
difference in the number of top management staff between men and women. 
Concerning equal treatment, findings revealed significant difference in the way the 
NGOS deal with women and men in terms of progression opportunities. Women lack 



 179

opportunities in training, education, participation in workshops and congresses as well 
as representing their NGOS in coordination committees and networks at local or 
regional or international levels. 
 
Unlike prevailing stereotype about lack of support that women give to their women 
counterparts, findings indicated that women subordinates have an extremely positive 
attitude towards senior women compared with the attitude of women in NGOS which 
have no senior women.  
 
No significant relation was found between job security and women’s social status in the 
targeted non- governmental organizations.  
 
The research recommended further investigation of gender relations in top management, 
and further study of institutional restraints obstructing women from reaching top 
management additional to research the interaction between job and home from a gender 
perspective.   
 


