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ملخص الدراسة 

هدفــت الدراســة التعــرف إلــى المعيقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات 
الفلســطينية وعلاقتهــا بالتطــور الوظيفــي لديهــن.

ولتحقيــق أهــداف الدراســة اســتخدم الباحثــون المنهــج الوصفــي الارتباطــي، حيــث تــم تصميــم اســتبانتين الاولــى 

المعيقــات  المعيقــات الاجتماعيــة،  التنظيميــة،  )المعيقــات  المعوقــات وتضمنــت ثلاثــة محــاور وهــي:  لقيــاس 

النفســية( وتكونــت فــي صورتهــا النهائيــة مــن )50( فقــرة، والثانيــة لقيــاس التطــور الوظيفــي وتكونــت فــي صورتهــا 

النهائيــة مــن )26( فقــرة. تكــون عينــة الدراســة مــن )71( مــن النســاء العامــلات فــي الجامعــات الفلســطينية. توصلــت 

الدراســة إلــى أن الدرجــة الكليــة للمعوقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات كانــت 

ــا بيــن متوســطات  ــة احصائي ــج الدراســة وجــود فــروق دال متوســطة، وبمتوســط حســابي كلــي )2.79(، وبينــت نتائ

المعوقــات تعــزى لمتغيــر الجامعــة، وكانــت بيــن العامــلات فــي جامعــة بيــت لحــم وجامعــة القــدس ولصالــح العامــلات 

فــي جامعــة القــدس ذات المتوســط الحســابي الأعلــى )2.83(، وبيــن جامعتــي بيــر زيــت وبيــت لحــم لصالــح  جامعــة 

بيــر زيــت ذات المتوســط الأعلــى )2.98(.وكذلــك بينــت نتائــج الدراســة أن الدرجــة الكليــة للتطــور الوظيفــي كانــت بدرجة 

ــي  ــن كل مــن المعيقــات الت ــة متوســطة بي ــن وجــود علاقــة موجب متوســطة، وبمتوســط حســابي )3.14(. كمــا تبي

تواجــه المــرأة العاملــة فــي الجامعــات الفلســطينية مــع التطــور الوظيفــي فــي الجامعــات، كذلــك بيــن المعيقــات 

ــات تمثلــت فــي ضــرورة مســاعدة النســاء  ــة والتطــور الوظيفي.وخرجــت الدراســة بمجموعــة مــن التوصي الاجتماعي

ــادة اهتمــام  ــة التــي تواجههــا خــلال عملهــا فــي المؤسســات المختلفــة، وزي العامــلات علــى كســر الحواجــز الزجاجي

المجتمــع والأســرة بدعــم المــرأة للعمــل والترشــح لتقلــد مناصــب اداريــة، وتوفيــر الدعــم النفســي للمــرأة مــن قبــل 

المجتمــع والأســرة والإدارة العليــا، وإيجــاد بيئــة حاضنــة وداعمــة فــي الجامعــات الفلســطينية تعمــل علــى تشــجيع 

المــرأة للوصــول للمناصــب الإداريــة العليــا.
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المقدمة

اهتمامــات  فــي  مكانــة متقدمــة  والمســتويات  الأصعــدة  كافــة  علــى  وتمكينهــا  المــرأة  احتلــت قضيــة 
المجتمعــات الإنســانية، حتــى وصلــت اليــوم إلــى درجــة مرموقــة مــن القيــادة وتولــي مناصــب إداريــة 
متقدمــة فــي نواحــي الحيــاة المتنوعــة، حيــث ناضلــت المــرأة مــن أجــل الحصــول علــى حقوقهــا وتولــي 
مناصــب قياديــة أســوة بالرجــل، وقــد ســاعدت العديــد مــن العوامــل لتمكيــن المــرأة من الوصول إلــى المراكز 
الإداريــة العليــا، ومنهــا التقــدم فــي التعليــم وازديــاد خبرتهــا فــي مختلــف المناصب الوظيفية )نجــم، 2011(.                                                                                                           

وبالرغم من تنامي دور المرأة في مختلف جوانب الحياة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية، إلا 
أنه ما زال لا يرتقي لمستوى الطموح، حيث نجد أن هناك الكثير من أشكال التمييز بين الرجل والمرأة تعيق 
انخراط المرأة في ميادين التنمية الشاملة، وأشكال هذا التمييز متعددة، فمنها ما يعود إلى عوامل ثقافية 
واجتماعيــة موروثــة، ممثلــة ببعــض العــادات والتقاليد، ومنها يعود إلى تحيز الموروث الاجتماعي والقيمي 
ضد مشاركة المرأة في الحياة السياسية والوظيفة العامة، كذلك ما يعود إلى المرأة ذاتها، حيث إن بعض 
الخصائــص النفســية والشــخصية والمعرفيــة للمــرأة تحــول دون انخراطهــا فــي العمــل العــام )أحمــد، 2012(.                                                                                      

وتســعى جميــع الــدول لتقليــص الفجــوة بيــن الجنســين مــن أجــل تحقيــق التنميــة الوطنيــة المســتدامة، 
ولكــن فــي الواقــع العملــي لا تــزال المــرأة تشــعر بحالــة مــن عــدم المســاواة مــع الرجــل، إذ ظلــت النظــرة 
العليــا،  الإداريــة  الوظائــف  وتقلــد  المســؤولية  تحمــل  علــى  الرجــل  مــن  قــدرة  أقــل  أنهــا  علــى  نحوهــا 
هــذه الاتجاهــات والانطباعــات يطلــق عليهــا »الســقوف الزجاجيــة« والتــي تمثــل فــي حــد ذاتهــا ظاهــرة 
ــة  ــدول العربي ــع ال ــة النســاء المنخرطــات فــي قــوة العمــل فــي جمي ــع عالمــي، تشــكو منهــا غالبي ذات طاب
المرئيــة  غيــر  المعيقــات  مــن  عــدداً  تواجــه  المــراة  أن  إلــى  والدراســات  الدلائــل  تشــير  حيــث  والأجنبيــة، 
والتــي تحــد مــن وصولهــا لمناصــب قياديــة عليــا فــي الســلم الوظيفــي، أطلــق علــى هــذه المعيقــات 
مصطلــح »الســقف الزجاجــي«، والمتمثــل فــي المعيقــات غيــر المرئيــة التــي تحــد مــن تقــدم المــرأة بعــد 
 Kuruppuarachachi & Surangi,2020; Imtiaz et al.,  (مســتوى معيــن فــي المناصــب الإداريــة العليــا
2019   (، ويمكــن تصنيــف العوامــل المتعلقــة بالســقف الزجاجــي إلــى أربعــة أنــواع رئيســية: العوامــل 
.)De Alwis & Bombuwela, 2013( الفرديــة والعوامــل العائليــة والعوامــل التنظيميــة والعوامــل الثقافيــة

تعتبــر المــوارد البشــرية مــن أثمــن وأهــم الأصــول فــي جميــع المنظــات علــى تنــوع أعمالهــا، والقــوى 
تزايــد  مــن  وبالرغــم   ،)Lakmali et al., 2019( منظمــة  أي  لنجــاح  ومهــم  حيــوي  أمــر  النســائية  العاملــة 
محــدودا  العليــا  القياديــة  المناصــب  تقلدهــن  يــزال  لا  أنــه  إلا  العمــل،  ســوق  إلــى  النســاء  دخلــول 
.)Uduwella & Jayatika,2019; De & Chatterjee, 2017( الدراســات  مــن  العديــد  أشــارت  مــا  حســب 
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مــن  الحــد  فــي  حيــوي  دور  بلعــب  العاملــة  القــوى  فــي  المــرأة  مشــاركة  زيــادة  ســاهمت  لقــد 

لتقريــر  ووفقًــا  المــرأة،  اســتقلال  ودعــم  الاقتصــادي  النمــو  علــى  والحفــاظ  الفقــر،  مســتويات 

جميــع  فــي  شــخص  مليــارات   3 يعمــل   ،)2017( الدوليــة  العمــل  لمنظمــة  العالميــة  الدراســة  اتجاهــات 

.)Fathy & Yousef, 2020( النســائية  العاملــة  القــوى  مــن  مليــار   1.2 يتألــف  بينمــا  العالــم،  أنحــاء 

أعــداد  فــي  مطــردة  وزيــادة  تعليميــة،  نهضــة  الحاضــر  الوقــت  فــي  الفلســطيني  المجتمــع  يشــهد 

إلــى  فلســطين  فــي  الفتيــات  تعليــم  انتشــار  أدى  ولقــد  التعليميــة.  المراحــل  مختلــف  فــي  الخريجيــن 

مــن  وســع  ممــا  والجامعــي،  العالــي  المســتوى  علــى  الفتــاة  لتعليــم  المتاحــة  التخصصــات  تعــدد 

والأعمــال.      والطــب  التعليــم  حقــول  فــي  العمــل  أهمهــا  متنوعــة،  مجــالات  ضمــن  بالعمــل  فرصهــن 

علــى الرغــم مــن مشــاركة المــرأة فــي مــكان العمــل وتمثيلهــا فــي مناصــب الإدارة الوســطى والدنيا يتزايــد في جميع 

أنحاء العالم، إلا أنه لم يرتبط بتمثيل المرأة على مستوى الإدارة العليا خاصة في فلسطين، لا سيما في الجامعات 

والشــركات الكبــرى بالإضافــة إلــى الوظائــف الحكوميــة حيــث لا تــزال مشــاركة المــرأة منخفضــة. وبحســب تقريــر الجهــاز 

المركــزي للإحصــاء الفلســطيني حــول مشــاركة المــرأة الفلســطينية فــي القــوى العاملــة للعــام 2018، فقــد أشــارت 

نتائــج مســح القــوى العاملــة العــام بــأن نســبة مشــاركة المــرأة فــي القــوى العاملــة %21 مــن مجمــل النســاء في ســن 

العمــل فــي العــام 2018 مقابــل %10 فــي العــام 2001، وبلغــت نســبة مشــاركة الرجــال %72 للعــام 2018 )الجهــاز 

المركــزي للإحصــاء الفلســطيني، 2018(. كمــا بلــغ عــدد العامليــن فــي مؤسســات التعليــم العالي الفلســطينية للعام 

الدراســي )2017-2016( مــا يقــارب )15571( عامــلًا وعاملــة منهــم )7050( أكاديمــي تعليمــي، و)653( أكاديمــي 

إداري، و)20( أكاديمــي بحثــي، وبخصــوص المجمــوع العــام للحاصــلات علــى رتــب أكاديميــة فــي مؤسســات التعليــم 

ــة بـــ )8146( مــن الرجــال ) وزارة التعليــم العالــي، 2019( العالــي الفلســطينية فقــد بلــغ عــدد النســاء )1858( مقارن
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مشكلة الدراسة وأسئلتها:

إلا  المجــاورة  الــدول  مــع  مقارنــة  الفلســطينية،  المــرأة  لــدى  التعليــم  معــدلات  ارتفــاع  مــن  بالرغــم 
الفلســطينية  المؤسســات  فــي  العليــا  المناصــب  فــي  الفلســطينية  المــرأة  مشــاركة  تــزال  لا  أنــه 
عــن  الصــادرة  الإحصائيــة  التقاريــر  بحســب  محــدودة،  خاصــة  الفلســطينية  والجامعــات  عامــة 
خــلال  العالــي  والتعليــم  التربيــة  ووزارة  العــام،  الموظفيــن  وديــوان  الفلســطيني،  الإحصــاء 
التالــي:  الرئيســي  الســؤال  عــن  الإجابــة  فــي  تتمثــل  الدراســة  مشــكلة  فــإن  عليــه  وبنــاء   ،2018

ما المعيقات التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية وما 
علاقتها بالتطور الوظيفي لديهن؟ 

ما المعيقات التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية وما 
علاقتها بالتطور الوظيفي لديهن؟ 

ويتفرع عنه الأسئلة التالية:

السؤال الاول: ما مستوى المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، والمعيقات النفسية( 
التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية؟

السؤال الثاني: هل تختلف المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، والمعيقات النفسية( 
التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية باختلاف الجامعة؟

السؤال الثالث: ما واقع التطور الوظيفي للمرأة في الجامعات الفلسطينية؟

السؤال الرابع: هل يختلف واقع التطور الوظيفي للمرأة في الجامعات الفلسطينية باختلاف الجامعة؟

السؤال الخامس: هل هناك علاقة بين درجات المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، 
والمعيقات النفسية( التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية وبين درجات 

التطور الوظيفي لديهن؟

.
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أهمية الدراسة
تكمن اهمية الدراسة من أهمية الموضوع نفسه وتبرز من خلال: 

هــذه  وتعــد  خــاص.  بشــكل  الأكاديمــي  القطــاع  وفــي  عــام  بشــكل  المــرأة  عمــل  واقــع  تنــاول   -
واقــع  موضــوع  لتنــاول  متواضعــة  مســاهمة  الباحثيــن  علــم  حســب  الأولــى  تعتبــر  والتــي  الدراســة 
مســتوى  علــى  بحثــه  يتــم  لــم  والــذي  الفلســطينية،  الجامعــات  فــي  للمــرأة  الوظيفــي  التطــور 
الفلســطينية. للمكتبــة  ليشــكل إضافــة جديــدة  جزئيــة  إلا بصــورة  البحــوث والدراســات فــي فلســطين 

فــي  الممكــن الاســتفادة منهــا  مــن  والتــي  القــرار  التوصيــات لصنــاع  بعــض  الدراســة  تعطــي هــذه   -
تحســين واقــع المــرأة فــي الجامعــات الفلســطينية وصقــل مهاراتهــا القياديــة. كمــا قــد تســهم هــذه 
الفلســطينية،  الجامعــات  المتبعــة فــي  المتعلقــة بالســلم الوظيفــي  الدراســة فــي تغييــر السياســات 
العليــا. المناصــب  إلــى  بالوصــول  العاملــة  المــرأة  إمكانــات  عــن  المجتمــع  نظــرة  تغييــر  الــى  بالإضافــة 

أهداف الدراسة:

هدفت هذه الدراسة للتعرف الى : التعرف إلى المعيقات التنظيمية التي تواجه المرأة لتولي 
المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية وأثرها على التطور الوظيفي.

- مستوى المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، والمعيقات النفسية( التي تواجه المرأة 

لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية.

- اختلاف المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، والمعيقات النفسية( التي تواجه المرأة 
لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية تبعاً للجامعة.

- واقع التطور الوظيفي للمرأة في الجامعات الفلسطينية .

- اختلاف واقع التطور الوظيفي في الجامعات الفلسطينية تبعاً للجامعة.

- العلاقة بين درجات المعيقات )المعيقات التنظيمية، والمعيقات الاجتماعية، والمعيقات النفسية( التي 
تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في الجامعات الفلسطينية وبين درجات التطور الوظيفي لديهن.
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فرضيات الدراسة:
تم تحويل السؤال الثاني والرابع والخامس الى فرضيات مثبتة كما يأتي:

بيــن متوســطات   )a ≤ 0.05( الدلالــة الإحصائيــة  عنــد مســتوى  فــروق ذات دلالــة  توجــد  الفرضيــة الأولــى: 
المعيقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية تبعــاً لمتغيــر الجامعــة 

التــي تعمــل بهــا. الفرضيــة الثانيــة: توجــد فــروق ذات دلالــة عنــد مســتوى الدلالــة الإحصائيــة )a ≤ 0.05( بيــن 

متوســطات درجــات التطــور الوظيفــي لــدى المــرأة فــي الجامعــات الفلســطينية تبعــاً لمتغيــر الجامعة التــي تعمل بها. 

ــة )a ≤ 0.05( بيــن درجــات المعيقــات  ــة الإحصائي ــد مســتوى الدلال ــة عن ــة: توجــد علاقــة ذات دلال ــة الثالث الفرضي
التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية ودرجــات تطورهــا الوظيفــي.

الأدب النظري 

المرأة والقيادة:

مــع بــروز دور المــرأة وتمكينهــا ونيلهــا حقوقهــا أصبــح 

حضورهــا فــي مراكــز القيــادة موضــع اهتمــام فــي كثير 

مــن المجــالات ومنهــا التعليــم العالــي، ورغــم التقــدم 

الــذي أحرزتــه المــرأة فــي الجامعــات إلا أن دورهــا فــي 

ــزال محــدوداً، وهــذه الظاهــرة  ــة لا ي ــادة الاكاديمي القي

 )Fitzgerald ,2014( عالميــة، فقــد أجــرت فيتزجيرالــد

دراســة حــول دور المــرأة فــي التعليــم العالــي فــي 

ــه رغــم  الجامعــات الأســترالية والنيوزلنديــة ووجــدت أن

السياســات التــي توضــع لتســير ارتقــاء المــرأة للقيــادة 

الأكاديميــة إلا أنهــا لــم تأخــذ حتــى الان مكانهــا اللائــق 

مقارنــة بالذكــور، ولكــن الفجــوة أكثــر حــدة فــي المنطقة 

العربية حيث %3.2 من المراكز القيادية في الجامعات 

التعــاون  للنســاء. وفــي دول مجلــس  العربيــة هــي 

الخليجــي هــي أقــل مــن Alomair, 2015( 1%(، أمــا 

فــي الجامعــات الســعودية التــي تــدار فيهــا الجامعــات 

عــدد  يــزال  الجنســين لا  بيــن  الفصــل  أســاس  علــى 

 Jamjoom( الجامعيــة  القيــادة  فــي  محــدوداً  النســاء 

Kelly, 2013 &(، وفــي الجامعــات الأردنيــة مــا زالــت 

المراكــز  فــي  والنســاء  الرجــال  بيــن  قائمــة  الفجــوة 

القياديــة وصنــع القــرار )القضــاة والطراونــة، 2011(.

تقــوم  وأصبحــت  المجتمــع،  نصــف  المــرأة  شــكلت 

بــأدوار عديــدة بجانــب دورهــا الأساســي كأم، فعملــت 

فالقيــادة  والوظائــف،  المجــالات  مــن  العديــد  فــي 

ولكــي  الآخريــن،  مــع  العمــل  ممارســة  أثنــاء  تتضــح 

تتمكــن المــرأة مــن النجــاح فــي المجــال القيــادي لا بــد 

أن تعــزز مــن قدراتهــا الذاتيــة لكــي تتمكــن مــن القيــام 

بمتطلبــات العمــل، لــذا لا بــد لهــا مــن أن تكــون واثقــة 

مــن قدراتهــا، مــن أجــل مواجهــة التحديــات التــي تقــف 

أمامهــا )الرقيــب، 2009(، وموضــوع القيــادة النســائية 

هو من المواضيع الحديثة، وقد زاد الاهتمام به نتيجة 

عــدة عوامــل يمكــن تلخيصهــا بمــا يلــي )نجــم، 2011(:
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الإشــرافية  المواقــع  فــي  النســاء  أعــداد  ازديــاد 

المؤسســات.،تقدم  مــن  العديــد  داخــل  بالعمــل 

ملحوظــة،  بصــورة  العلميــة  المجــالات  فــي  النســاء 

فأصبــح هنــاك العالمــات والمبدعــات. تقــدم المــرأة 

ــا، جعلهــا  فــي الحصــول علــى الدرجــات العلميــة العلي

تتواجــد فــي كافــة المهــن والمجــالات والتخصصــات. 

والــذي  المعرفــة،  مجتمــع  إلــى  المجتمــع  تحــول 

العضليــة. لا  الذهنيــة  القــدرة  علــى  يعتمــد  أصبــح 

ظهور النساء الرياديات في مختلف المجالات.

ظهــور مــا يســمى بالاقتصــاد النســوي، حيــث أصبحــت 

المــرأة تمتلــك قــوة كبيــرة فــي العمــل والســوق.تطور 

الحركــة النســوية واكتســابها شــعبية كبيــرة فــي العديــد 

المــرأة  بحقــوق  المطالبــة  وزيــادة  العالــم،  دول  مــن 

وعــدم التمييــز فــي المعاملــة بينهــا وبيــن الرجــل علــى 

أســاس الجنســالمعوقات التــي تواجــه المــرأة القيادية:

مناصــب  تشــغل  والتــي  القياديــة  المــرأة  تعانــي 

عــام  بشــكل  العربــي  المجتمــع  فــي  عليــا  قياديــة 

والمجتمــع الفلســطيني علــى وجــه الخصــوص مــن 

كبيــر مــن نســبة  تحــد بشــكل  عــدة معيقــات والتــي 

تمثيــل الإنــاث فــي المناصــب العليــا تتمثــل فــي عــدة 

عوامــل منهــا عوامــل شــخصية واجتماعيــة واقتصاديــة 

يلــي: مــا  أبرزهــا  ومــن  وتنظيميــة  وسياســية 

التــي  المعوقــات  وهــي  الشــخصية:  المعوقــات 

وقدراتهــا  نفســها،  المــرأة  بشــخصية  تتعلــق 

ومؤهلاتهــا العلميــة ومهاراتهــا، والتــي تحــول دون 

.)2009 )الرقيــب،  القيــادي  للســلوك  ممارســتها 

عــدم القــدرة علــى التوفيــق بيــن الأعمــال المنزليــة مــن 

جهــة وبيــن الأعمــال المنوطــة بهــا فــي الوظيفــة التــي 

تشــغلها.عدم تقبــل الــرأي الاخــر أحيانــا وتعنــت المــرأة 

فــي رأيهــا وقرارهــا. تلجــأ المــرأة إلــى تحكيــم العواطــف 

وليــس العقــل فــي معالجــة المشــكلات.المرأة أكثــر 

ــى  ــق العلاقــات الإنســانية وتقديمهاعل ــى خل ــلا ال مي

تحمــل  علــى  المــرأة  قــدرة  المهنية.عــدم  العلاقــات 

المســؤوليات بشــكل كبيــر. شــعور النقــص لــدى المــرأة 

وضعــف الثقــة بالنفــس والإحجــام عــن أداء دورهــا.

ــزي التــي تهتــم بشــؤون  وقــد أشــارت مؤسســة ماكن

المــرأة )McKinsey & Company, 2007( الــى أن مــا 

للــدور القيــادي هــو قناعتهــا  يعيــق ممارســة المــرأة 

 )Kemp et al., 2015( دراســة  وفــي  الشــخصية، 

للمــرأة قــد  التنشــئة الاجتماعيــة والأســرية  أن  تبيــن 

وإمكانياتهــا  قدراتهــا  بدونيــة  اعتقادهــا  إلــى  تــؤدي 

القياديــة،  المناصــب  تولــي  علــى  قدرتهــا  وعــدم 

وطموحهــا  ســلوكها  علــى  ســلباً  ينعكــس  وهــذا 

القيــادي. لدورهــا  ممارســتها  علــى  وبالتالــي 

ــة: وهــي المعوقــات التــي  المعوقــات الاجتماعي
ومعتقداتــه  واتجاهاتــه  المجتمــع  بثقافــة  تتعلــق 

وتهيئتهــا  تنشــئتها  وكيفيــة  للمــرأة  ونظرتــه   ،

المجتمــع  بنظــرة  وتتعلــق  بمســؤولياتها،  للقيــام 

المــرأة  لعمــل  الاجتماعيــة  التنشــئة  ومؤسســات 

دون  تحــول  والتــي  قياديــة،  مناصــب  وتوليهــا 

ــادي )الرقيــب، 2009(. ممارســة المــرأة للســلوك القي
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مجتمــع  فــي  أننــا  وخاصــة  للمــرأة،  الدونيــة  النظــرة 

شــرقي يهيمــن فيــه الذكــور بشــكل كبيــر علــى الحيــاة 

العمليــة والاقتصاديــة وأن المــرأة خلقــت فقــط لتربيــة 

الأطفــال وخدمــة البيــت والرجــل. العــادات والتقاليــد 

الاهتمــام  عــدم  الثقافيــة.  والموروثــات  والقيــم 

فــي  دورهــا  بأهميــة  وتوعيتهــا  المــرأة  بتثقيــف 

وتشــجيعها  للمــرأة  الأســري  الدعــم  قلــة  المجتمــع. 

للوصــول للمراكــز القياديــة. قلــة دعــم وســائل الاعــلام 

لتولــي المــرأة للمناصــب القياديــة، وتقديمــه للمــرأة 

بصــورة غيــر قــادرة علــى القيــادة. الاعتقــاد بــأن المــرأة 

مخلــوق ضعيــف لا تملــك القــدرة علــى تحمــل الأعبــاء 

أســهمت  وقــد  القياديــة.  المناصــب  تتطلبهــا  التــي 

هــذه المعيقــات فــي تكويــن صــورة نمطيــة للمــرأة 

باعتبارهــا أضعــف مــن أن تتحمــل المســؤوليات بهــدف 

تســويغ اســتبعادها مــن المراكــز القياديــة، حيــث يتضــح 

ــة تلعــب دوراً مهمــاً  ــد الاجتماعي ــأن العــادات والتقالي ب

فــي تحديــد الأدوار التقليديــة لــكل مــن الرجــل والمــرأة، 

فتفــرض العــادات علــى المــرأة أن تكــون تابعــا وليــس 

قائــدا، وأن تكــون مســؤولة عــن الأعمــال المنزليــة، 

وأن تعمــل فــي مجــالات محــددة، وعــدم تشــجيعها 

علــى الأعمــال الإداريــة التــي تتطلــب العمــل لســاعات 

ــة وجــود  ــذي يــؤدي إلــى قل ــة ومتأخــرة، الأمــر ال طويل

المــرأة فــي المراكــز الإداريــة العليــا، حيــث نجــد أن الكثيــر 

مــن القــادة الإدارييــن يعتقــد أن المــرأة ليــس لديهــا 

القــدرة علــى اتخــاذ القــرارات الرشــيدة والموضوعيــة 

بالآخريــن  وتتأثــر  عاطفيــة  تكــون  مــا  غالبــاً  لأنهــا 

وبمشــكلاتها العائليــة، وتنعكــس عــدم القناعــة والثقــة 

ــى  ــؤدي ال ــذي ي ــى المرؤوســين، الأمــر ال بالنفــس عل

معارضتهــم لأرائهــا فيجعلهــا تشــعر بالإحبــاط والتوتــر 

النفســي والهــروب مــن المواجهــه )الزهيــري، 2006(.

المتكافــئ  غيــر  التمثيــل  إن  التنظيميــة:  المعوقــات 

للمــرأة فــي المراكــز الإداريــة العليا مــن أهم المعوقات 

الإدارية أمامها في مختلف المؤسسات، حيث تشكل 

المعوقــات التنظيميــة/ الإداريــة حاجــزاً يقــف أمــام قلــة 

تواجــد النســاء فــي المناصــب الإداريــة، وتتنــوع هــذه 

:)2002 )عــودة،  أهمهــا  مــن  كان  حيــث  المعوقــات 

-1 نظرة القائد الإداري لعمل المرأة 

-2 عدم القناعة والثقة بقرارات المرأة.

القياديــة.      القــدرة علــى تحمــل المســؤولية  عــدم   3-
الإداريــة. والخبــرات  المؤهــلات  محدوديــة   4-

الإداريــة  المعيقــات   )Metcalfe, 2006( وتعتبــر 

مثــل الافتقــار للبنيــة التحتيــة القانونيــة مثــل النظــم 

والتشــريعات والأطــر القانونيــة التــي تســاهم فــي 

وإقــرار  المــرأة  مكانــة  وتدعــم  المــرأة  أوضــاع  تطويــر 

حقهــا فــي التمتــع بالامتيــازات والحقــوق الممنوحــة 

لها، وقد أشار )Madsen et al., 2012( إلى أن نقص 

التأهيــل والتطويــر وبالتالــي الترقــي لتولــي مناصــب 

إداريــة متقدمــة جعــل الأداء المهنــي للمرأة متدنياً مما 

أثــر علــى دورهــا القيــادي. لقــد عــزت بعــض الدراســات 

عــدم وجــود النســاء فــي المناصــب القياديــة العليــا 

فــي التعليــم العالــي إلــى التحديــات التــي تواجههــا 

المــرأة فــي الوظائــف الأكاديميــة ومنهــا:اولًا: قلــة 

تمكيــن المــرأة مــن الوصــول للمناصــب العليــا فــي 

التعليــم العالــي واقتصــار وجودهــا فــي رئاســة كليــات 

 )Chin, 2011(. المجتمــع والجامعــات الخاصــة الصغيرة

ثانيــاً: تدنــي نســبة النســاء الحاصــلات علــى الرتــب 
الأكاديميــة كأســتاذ وأســتاذ مشــارك مقارنــة بنســب 

.)Schneider et al., 2011( الذكــور فــي هــذه الرتــب
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فــي  بالرجــل  مقارنــة  المــرأة  تمثيــل  قلــة  ثالثــاً: 
علــى  الجامعيــة الأولــى  للمرحلــة  التدريســية  الهيئــة 

وأن  والعامــة،  الخاصــة  بالجامعــات  العالــم  مســتوى 

ــة  ظاهــرة تدنــي وجــود المــرأة فــي المناصــب القيادي

حيــث  عالميــة  ظاهــرة  هــي  العالــي  التعليــم  فــي 

بينــت الدراســات أن نســبة القيــادات النســائية فــي 

تتجــاوز  لا  المتحــدة  الولايــات  فــي  العالــي  التعليــم 

مــن  التدريســية  الهيئــة  نســبة  أن  حيــن  فــي   23%

درجــة  علــى  والحاصــلات   43% تتجــاوز  لا  النســاء 

.)Madsen et al., 2012(  26.81% الأســتاذية 

أوروبيــة  دولــة   27 شــملت  أخــرى  دراســات  وفــي 

التعليــم  فــي  القيــادات  مــن  فقــط   13% أن  تبيــن 

فــي  النســاء  وتشــغل  النســاء،  تحتلهــا  العالــي 

البريطانيــة  الجامعــات  فــي  التدريســية  الهيئــات 

 Pyke,(  19% الأســترالية  الجامعــات  وفــي   16.5%

وشــمال  الاوســط  الشــرق  بلــدان  فــي  أمــا   ،)2013

المناصــب  مــن   3.2% النســاء  فتحتــل  إفريقيــا 

.)Schneider et al., 2011( العامــة  العليــا  القياديــة 

السقف الزجاجي:

تعــد ظاهــرة الســقف الزجاجــي مــن الظواهــر العالميــة 

التــي ظهــرت فــي الســبعينات مــن القــرن العشــرين 

هــذه  إن  حيــث  الأمريكيــة،  المتحــدة  الولايــات  فــي 

الظاهــر تتمحــور حــول وجــود حواجــز تمنــع وتحــد مــن 

قــدرة المــرأة علــى الوصــول الــى المراكــز القياديــة فــي 

العلميــة  بالرغــم مــن كفاءتهــا وقدرتهــا  المؤسســة، 

والمهنيــة، وهــذه الظاهــرة لا تــزال تعانــي منهــا المــرأة 

والمتقدمــة  الناميــة  الــدول  مــن  كل  فــي  العاملــة 

وهيشــر،2015(. موفــق  ؛   2017  ، )شــويحات 

ومــن أبــرز التعريفــات لظاهــرة الســقف الزجاجــي مــا 

عرفــه مكتــب العمــل فــي الولايــات المتحــدة الأمريكيــة 

تحيــز  عــن  الناتجــة  المصطنعــة  »الحواجــز  أنــه  علــى 

اتجاهــي أو تنظيمــي يمنــع الأفــراد المؤهليــن مــن 

منظماتهــم«   فــي  العليــا  المناصــب  إلــى  الوصــول 

الأســباب  غيــاب  إلــى  يشــير  التعريــف  وهــذا 

الموضوعيــة التــي تمنــع المــرأة مــن الوصــول إلــى 

المناصــب العليــا، وإنمــا هــو ناتــج عــن تحيــز اتجاهــي 

ناتــج عــن أفــكار وانطباعــات معينــة حــول أداء المــرأة 

وعــن تحيــز تنظيمــي مــن المؤسســة لصالــح الرجــل 

ظاهــرة   )Riggio, 2017( 2009(.ويعــرف  )قشــي، 

الســقف الزجاجــي بأنهــا الحــدود التــي توضــع للنســاء 

وللأقليــات للحيلولــة دون وصولهــن إلــى المناصــب 

العليــا فــي المنظمات.فــي حين عرفتــه منظمة العمل 

الدوليــة علــى أنــه »وصــف للحواجــز الاصطناعيــة التــي 

الشــخصية والمؤسســية  المســبقة  الأفــكار  تولدهــا 

التــي تقصــي المــرأة عــن المراكــز التنفيذيــة العليــا« 

)Denina & Ricky, 2005(.وتعانــي الكثيــر مــن النســاء 

فــي دول العالــم مــن هــذه الظاهــرة، مــن خــلال وجــود 

حواجــز تمنــع تقلدهــن للمناصــب القياديــة العليــا فــي 

المؤسســات، باعتبارهــا امــرأة علــى الرغــم مــن كفاءتهــا 

ــم  ومهنيتهــا فــي العمــل وتفوقهــا علــى الرجــل، ويت

الاحتــكار والتمييــز فــي هــذه المناصــب لفئــة محــددة 

وفــق مواصفــات الجنــس واللــون او الديانــة، ويتــم 

وضــع حــدود غيــر معلنــة لمــدى التقــدم المســموح بــه 

.)2016 )خيــال،  للمــرأة  المؤسســات  داخــل  للترقيــة 
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حواجز السقف الزجاجي:

أشــارت اللجنــة الفيدراليــة للســقف الزجاجــي بوجــود 

علــى  تؤثــر  والتــي  الزجاجــي  للســقف  حواجــز  ثلاثــة 

وهــي  العليــا  الإداريــة  للمراكــز  المــرأة  وصــول 

-:)Federal Glass Ceiling Commission, 1995(

خــارج  الحاجــز  هــذا  ويكــون  اجتماعــي:  حاجــز 
التعليــم  فــرص  توفــر  عــن  ناتــج  وهــو  المؤسســة، 

ــاه بعــض  ــزات تج والتوظيــف لأفــراد المجتمــع، والتحي

أفــراد المجتمــع نتيجــة الفروقــات الجنســية والعرقيــة.

حاجــز هيكلــي داخلــي: وهــو ناتــج مــن داخل المؤسســة 

وقــد يكــون نتيجــة لعــدم تشــجيع المؤسســة نفســها 

الإداريــة. القياديــة  للمناصــب  للوصــول  النســاء 

قوانيــن  وجــود  بعــدم  وذلــك  حكوميــة:  حواجــز 
الحكومــة  خــلال  مــن  وواضحــة  ومتســقة  قويــة 

مــن  تحــد  والتــي  والترقيــة،  بالتوظيــف  متعلقــة 

بنــاءً  العليــا  الإداريــة  للمناصــب  أشــخاص  وصــول 

علــى العــرق او الجنــس، وكذلــك عــدم وجــود تقاريــر 

الزجاجــي.  بالســقف  تتعلــق  كافيــة  ومعلومــات 

التطور الوظيفي للمرأة: 

حاجــة  ترتبــط  أن  بضمــان  الوظيفــى  التطــور  يتعلــق 

فــي  المناســب  الموظــف  وجــود  إلــى  المنظمــة 

وتطلعــات  باحتياجــات  المناســبين،  والمــكان  الوقــت 

هادفيــن،  وعمــل  وظيفــي  تــدرج  إلــى  الموظفيــن 

الحيــاة  تخطيــط  علــى  الوظيفــى  التطــور  وينطــوي 

الوظيفيــة مــن جانــب الموظفيــن مــن منطلــق فهــم 

فهــو  وقدراتهــم،  ولآمالهــم  لهــم  المنظمــة  لنظــرة 

الموظــف الوظيفيــة مترافقــة مــع مســؤولية التنظيــم 

مــن  بالعديــد  ويرتبــط  ممكنــة،  بيئــة  تهيئــة  تجــاه 

الجوانــب الخاصــة بتنميــة المهــارات والكفــاءات الحاليــة 

بــأداء  والاعتــراف  جديــدة  وخبــرات  مهــارات  وتنميــة 

التطــور  ويعتبــر  الترقيــة،  فــرص  وتوفيــر  الموظــف 

يحققــون  لأنهــم  للموظفيــن  هامًــا  أمــراً  الوظيفــي 

القــدرة  عــدم  فــإن  المنظمــة،  داخــل  أفضــل  مكانــة 

ــة والمســتقبل الوظيفــي  ــة المهني ــز المكان علــى تعزي

ومواكبــة المســتجدات يمثــل مصــدراً لضغــوط العمــل، 

وبالتالــي فــإن مســؤولية التطــور الوظيفــي للموظــف 

هــي مســؤولية مشــتركة بيــن الموظــف والمنظمــة 

الوظيفــة  2002(.تُعــد  الأحمــدي،  بهــا(  يعمــل  التــي 

مصــدرا مــن مصــادر تحقيــق الــذات والتقــدم المهنــي 

والوظيفــي للفــرد، وإذا فُقــد هــذا المصــدر أو جــزء 

منــه تحــول العمــل إلــى مصــدر ضغــط فــي الحيــاة 

اليوميــة، وقــد أشــارت نتائــج إحــدى الدراســات إلــى 

أن مــن أهــم مصــادر ضغــوط العمــل لــدى الموظفيــن 

ــذي ينعكــس علــى  انخفــاض فــرص الترقــي؛ الأمــر ال

ويعــرف   )Collins, 1993(. العمــل  بتــرك  قرارهــم 

عــدوان )2011( التطــور الوظيفــي بأنــه عمليــة تصميــم 

وتنفيــذ الأهــداف والاســتراتيجيات مــن أجــل إرضــاء 

رغبــات القــوى البشــرية العاملــة وتحقيــق طموحاتهــا 

المواءمــة  نحــو  والســعي  الوظيفــي  التقــدم  فــي 

بيــن اعتبــارات الفــرد ورغباتــه وتوقعاتــه فــي التقــدم 

المســقبلية. المنظمــة  احتياجــات  وبيــن  الوظيفــي 

ويعــرف )Mondy et al.,2002( التطــور الوظيفــي بأنه 

لمســاعدة  المنظمــة  تتخــذه  الــذي  الرســمي  المنهــج 

والخبــرات  المهــارات  علــى  الحصــول  فــي  الأفــراد 

المطلوبــة لمزاولــة وظائفهــم الحاليــة والمســتقبلية
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الدراسات السابقة: 

تنوعــت الدراســات التــي تناولــت موضــوع المعيقــات 

التــى تواجــه التطــور الوظيفــي للمــرأة، ومــن هــذه 

الدراســات دراســة صيــام والعطــاري )2017( التعــرف 

النســائية  القيــادات  تواجــه  التــي  المعيقــات  الــى 

عينــة  تكونــت  الاردنيــة،  الجامعــات  فــي  الاكاديميــة 

الدراســة مــن )122( مــن القيــادات النســائية الأكاديمية 

اســتخدام  وتــم  الاردنيــة،  الجامعــات  مــن  عــدد  فــي 

المنهج الوصفي التحليلي، وتم اســتخدام الاســتبيان 

كأداة للدراســة مكونــة مــن 41 فقــرة مقســمة علــى 

عــدة مجــالات، وكشــفت الدراســة الــى أن القيــادات 

النســائية الاكاديميــة فــي الجامعــات الاردنيــة تواجــه 

بدرجــة متوســطة وبشــكل تنازلــي معيقــات ثقافيــة 

تنظيميــة. ومهنيــة  واداريــة  وذاتيــة  واجتماعيــة 

ودرس خيــال )2016( اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــس 

القياديــة  الادوار  نحــو  الفلســطينية  الجامعــات  فــي 

للدراســة  كأداة  باســتخدام الاســتبانة  للمــرأة، وذلــك 

مــن أجــل جمــع البيانــات. تكونــت عينــة الدراســة مــن 

وتــم  التدريســية،  الهيئــة  أعضــاء  مــن  عضــواً   300

اختيارهــم بالطريقــة الطبقيــة العشــوائية، وكان مــن 

أهــم نتائــج الدراســة إن اتجاهــات عينــة الدراســة نحــو 

كانــت  الدراســة  لمجــالات  للمــرأة  القياديــة  الأدوار 

للدرجــة  المئويــة  النســبة  بلغــت  إذ  كبيــرة،  جميعهــا 

دلالــة  ذات  فــروق  يوجــد  لا  وأنــه   ،74.6% الكليــة 

احصائيــة بيــن متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة 

نحــو الادوار القياديــة للمــرأة حســب مجالاتهــا الاربعــة، 

وعلــى الدرجــة الكليــة للفقــرات تبعــاً لمتغيــر الجامعــة، 

ــة، وتوجــد  ــة والكلي ــة العلمي ــة، والرتب ــرات العملي والخب

فــروق دالــة احصائيــاً بيــن متوســط اســتجابات عينــة 

مجــالات  حســب  للمــرأة  القياديــة  لــلادوار  الدراســة 

النــوع  لمتغيــر  تبعــاً  الكليــة  الدرجــة  وعلــى  الدراســة 

الاجتماعــي لصالــح أعضــاء هيئــة التدريــس مــن الانــاث. 

أمــا دراســة الشــويحات ) 2016( فقــد هدفــت لمعرفــة 

درجــة الموافقــة علــى تولــي المــرأة مناصــب قياديــة، 

ودرجــة حــدة المعوقــات الاجتماعيــة والثقافيــة التــي 

ــة الجامعــات  تحــول دون توليهــا، مــن وجهــة نظــر طلب

الأردنيــة، وطــورت أداة الدراســة وتضمنــت )61( فقرة، 

نفــذت علــى عينــة قوامهــا )401( وبنســبة )%9.5( من 

مجتمــع الدراســة، واســتخدم منهــج المســح التحليلــي، 

الحســابي  المتوســط  أن  الدراســة  نتائــج  أهــم  مــن 

الكلــي لدرجــة الموافقــة بلــغ )3.82( بتقديــر مرتفــع، 

وحصلــت المناصــب القياديــة التالية علــى أعلى درجات 

الموافقــة مرتبــة تنازليــاً: مديــرة مدرســة، رئيســة تحريــر 

صحيفــة، رئيســة مؤسســة خدمــات طبيــة، ومديــرة 

اذاعة وتلفزيون، وتبين ان المتوسط الحسابي الكلي 

لحــدة المعوقــات بلــغ )3.03( بتقديــر متوســط، وتبيــن 

ايضــا وجــود فــروق دالــة احصائيــا فــي درجــة الموافقــة 

لصالــح الإنــاث، وفــروق فــي حــدة المعوقــات لصالــح 

ــوع  ــدر مــع ن ــور، وعــدم وجــود فــروق لتفاعــل الجن الذك

المدرســة التــي تخــرج منهــا الطالــب، ووجود فروق في 

درجــة الموافقــة تبعــا لنظــام الدراســة الدولــي، لصالــح 

الانــاث، والفــروق فــي حــدة المعوقــات لصالــح الذكور.
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 Bombuwela& ودرس كل مــن بومبوولــي وشــامارو

علــى  الزجاجــي  الســقف  تأثيــر   )  )Chamaru, 2013

الإداريــة  المناصــب  فــي  للمــرأة  الوظيفــي  التطــور 

العليــا فــي منظمــات القطــاع الخــاص فــي ســريلانكا، 

والعوامــل  الفرديــة  العوامــل  تأثيــر  علــى  والتعــرف 

فيمــا  والثقافيــة  التنظيميــة  والعوامــل  الأســرية، 

يتعلــق بتطويــر المــرأة، اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج 

الوصفــي التحليلــي مــن خــلال دراســة عينــة مكونــة 

مــن 150 إمــرأة مــن العامــلات فــي الإدارة التنفيذيــة 

فــي منظمــات القطــاع الخــاص فــي ســريلانكا، وتبيــن 

متوســطة  ســلبية  علاقــة  هنــاك  أن  الدراســة  مــن 

والتطــور  الزجاجــي  الســقف  تأثيــر  بيــن  )وســطية( 

العليــا،  الإداريــة  المناصــب  فــي  للمــرأة  الوظيفــي 

كمــا وتلعــب العوامــل الفرديــة والثقافيــة والتنظيميــة 

الوظيفــي  التطــور  علــى  التأثيــر  فــي  كبيــر  دور 

العليــا. الإداريــة  المناصــب  فــي  العاملــة  للمــرأة 

 )Kiaye &Singh, 2013( وهدفــت دراس كيــاي وســنغ

الــى تحديــد إذا كان هنــاك وجــود للســقف الزجاجــي 

وتحديــد  بــان،  ديــر  فــي  العاملــة  المؤسســات  فــي 

معوقــات تقــدم المــرأة فــي المناصــب القياديــة مثــل 

والحواجــز  الشــخصية  الصفــات  الاجتماعــي،  الــدور 

الموضوعيــة، وتقديــم مقترحــات للمنظمــات لتســهيل 

تــم  العليــا،  الاداريــة  للمناصــب  المــرأة  وصــول 

خــلال  مــن  التحليلــي،  الوصفــي  المنهــج  اســتخدام 

لمجموعــة  الانترنــت  طريــق  عــن  اســتبيان  اســتخدام 

مــن النســاء اللواتــي تنطبــق عليهــن معاييــر الدراســة، 

للحصــول  الثلــج  كــرة  عينــة  طريقــة  اســتخدام  وتــم 

ــأن العوامــل التــي  ــر، خرجــت الدراســة ب علــى عينــة أكب

مكنــت النســاء مــن الوصــول للمناصــب العليــا هــو 

ووجــود  مؤسســاتهن  قبــل  مــن  العــادل  التقييــم 

اكثــر مرتيــن  للعمــل  والاضطــرار  متاحــة،  فــرص 

خبــرات  وامتلاكهــن  جدارتهــن،  لإثبــات  الرجــال  مــن 

واســعة ومســتويات تعليــم عاليــة، أمــا عــن معوقــات 

وصولهــن فهــو عــدم احتــرام زملائهــن الذكــور لهــن، 

بوظائفهــن،  للتقــدم  الكافــي  الدعــم  وجــود  وعــدم 

وأشــارت بعــض النســاء الــى أن عــدم تقدمهــا هــو نابــع 

منهــا شــخصياً لعــدم رغبتهــا بالانتقــال مــن وظيفتــه

الدراســات  عــن  الدراســة  يميــز هــذه  مــا 

الســابقة: 

فــي  الســابقة  الدراســات  مــع  الدراســة  هــذه  تتفــق 

كونهــا ترتبــط معهــا فــي موضــوع الدراســة الرئيســي، 

لتولــي  المــرأة  تواجهــه  التــي  المعوقــات  وهــو 

المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية 

وأثرهــا علــى التطــور الوظيفــي، ولكــن مــا يميــز هــذه 

ــر الأولــى  الدراســة عــن الدراســات الســابقة أنهــا تعتب

)وفــق حــدود علــم الباحثيــن( مــن حيــث هدفهــا الخــاص 

بالتعــرف علــى المعوقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي 

المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية 

تشــكل  حيــث  الوظيفــي،  التطــور  علــى  وأثرهــا 

الجامعــات الفلســطينية قاعــدة عريضــة فــي المجتمــع 

الفلســطيني، وتلمس وبشــكل مباشر شريحه عريضة 

المــرأة  مــن المجتمــع. كمــا تناولــت الدراســة تمكيــن 

الفلســطينية فــي مؤسســات التعليــم العالــي فــي 

الضفــة الغربيــة، مــن خــلال كون الباحثيــن يعملون في 

جامعــة واحــدة كأحــد العامــلات الأكاديميــات مــن حملــة 

)الدكتــوراه والماجســتير( فــي الجامعــات الفلســطينية 

واقــع  علــى  للتعــرف  وذلــك  الغربيــة،  الضفــة  فــي 

ــى  المــرأة فــي الجامعــات الفلســطينية، بالإضافــة إل

تواجــه  التــي  والتحديــات  المعيقــات  علــى  التعــرف 

المــرأة.  واقــع  تطويــر  فــي  الفلســطينية  الجامعــات 
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الجدول )1( توزيع أفراد العينة بحسب متغير الجامعة

النسبة المئويةالتكرارالجامعة 
3346.5جامعة القدس 
2332.4جامعة بير زيت

79.9جامعة البولتكنيك
811.3جامعة بيت لحم

71100.0المجموع

منهج الدراسة:

ــون المنهــج الوصفــي الارتباطــي لدراســة  ــع الباحث اتب

موضوعهــا المتعلــق بالمعيقــات التــي تواجــه المــرأة 

الجامعــات  فــي  العليــا  الإداريــة  المناصــب  لتولــي 

الفلســطينية وعلاقتهــا بالتطــور الوظيفــي لديهــن، 

حيــث إن المنهــج الوصفــي يعنــى بدراســة الظاهــرة 

بوصــف  القيــام  خــلال  مــن  والدراســة  البحــث  محــل 

التفســيرات  إلــى  دقيــق وبطريقــة علميــة للوصــول 

التــي  البراهيــن  وكذلــك  المنطقيــة،  والدلائــل 

المحــددة  الأطــر  وضــع  علــى  القــدرة  الباحــث  تمنــح 

.)2014 )المشــهداني،  الدراســة  محــل  للمشــكلة 

مجتمع وعينة الدراسة:

ــع النســاء العامــلات  ــون مجتمــع الدراســة مــن جمي تك

بيرزيــت،  جامعــة  القــدس،  )جامعــة  مــن  كل  فــي 

ممــن  لحــم(  بيــت  وجامعــة  البوليتكنــك،  جامعــة 

يشــغلن وظيفــة موظفــة إداريــة، وموظفــة أكاديميــة، 

دائــرة  ورئيســة  أكاديميــة،  دائــرة  ورئيســة  وعميــدة، 

الرئيــس،  نائــب  ومســاعدة  الرئيــس،  ونائبــة  إداريــة، 

والبالــغ عددهــن )107( ضمــن إحصائيــات دوائــر الموارد 

البشــرية فــي الجامعــات المذكــورة مــن العــام 2019. 

الجامعــات  مــن  مقصــودة  عينــة  اختيــار  تــم 

الفلســطينية  الجامعــات  لجميــع  ممثلــة  المذكــورة 

الجامعــات  بعــض  بــأن  علمــا  الغربيــة  الضفــة  فــي 

لهــم،  رســمية  كتــب  إرســال  رغــم  التعــاون  رفضــت 

القــدس،  )جامعــة  علــى  الدراســة  اقتصــرت  لذلــك 

بيــت  وجامعــة  البوليتكنــك،  جامعــة  بيرزيــت،  جامعــة 

أفــراد  حســب  النهائيــة  العينــة  بلغــت  حيــث   ، لحــم( 

الجــدول  ويبيــن  مســتجيبة،   )71( الدراســة  مجتمــع 

الجامعــة متغيــر  بحســب  العينــة  أفــراد  توزيــع   )1(
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أدوات الدراسـة:

الســابقة  والأدبيــات  الدراســات  علــى  الاطــلاع  بعــد 

اســتبانتين  الاولــى  للدراســة  أداتيــن  الباحثــون  طــور 

الاولــى لقيــاس المعوقــات وتضمنــت ثلاثــة محــاور 

وهــي: )المعيقــات التنظيميــة، المعيقــات الاجتماعية، 

المعيقــات النفســية( وتكونــت فــي صورتهــا النهائيــة 

مــن )50( فقــرة، والثانيــة لقيــاس التطــور الوظيفــي 

وتكونت في صورتها النهائية من )26( فقرة، وحددت 

.)1-5( الخماســي مــن  ليكــرت  أوزانهــا حســب ســلم 

صدق أداة الدراسة وثباتها:

تــم عــرض الاســتبانة علــى مجموعــة مــن المحكميــن 

فعاليتهــا  مــدى  مــن  للتحقــق  وذلــك  المختصيــن، 

وقــدرة  لقياســه  وضعــت  ومــا  هدفهــا  لتحقيــق 

وفــي  قياســه،  مــن  المســتخدمة  القيــاس  أداة 

اللازمــة.   التعديــلات  إجــراء  تــم  ملاحظاتهــم  ضــوء 

Construct Va- )ثــم جــرى التحقــق مــن صــدق البنــاء 

lidity( لمحــور المعيقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي 

المناصــب الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية 

وكذلــك جــرى التحقــق مــن صــدق البنــاء لمحــور التطــور 

تــمَّ  حيــث  الفلســطينية،  الجامعــات  فــي  الوظيفــي 

حســاب معامــل الارتبــاط بيــن متوســط كل فقــرة مــن 

فقــرات المقيــاس مــع المتوســط الكلــي لــه، وفحــص 

 α( مســتوى دلالتــه، عنــد مســتوى الدلالــة الاحصائيــة

0.05 ≥(، وذلــك علــى أفــراد عينــة الدراســة الفعلــي، 

وتبيــن أن معامــل ارتبــاط فقــرات مقيــاس المعيقــات 

ــا  التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العلي

فــي الجامعــات الفلســطينية بالدرجــة الكليــة للمقيــاس 

 )α≤0.05( الدلالــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــاً  دالــة 

بيــن  تــراوح معامــل الارتبــاط مــا  إذ  للفقــرات كافــة، 

التطــور الوظيفــي فتــراوح  أمــا محــور   ،)0.65-0.89(

ــن )0.90-0.70(، وهــذا يعنــي  ــاط مــا بي معامــل الارتب

أن الأداة تتمتع بدرجة مناســبة من الاتســاق الداخلي.

تــم حســاب معامــل  وللتحقــق مــن ثبــات الاســتبانة 

باعتبــاره   )Cronbach-Alpha( كرونباخ–ألفــا  الثبــات 

 ،  )Consistency( الداخلــي  التجانــس  علــى  مؤشــراً 

التــي  المعيقــات  لاســتبانة  الثبــات  معامــل  بلــغ  إذ 

تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليــا فــي 

تراوحــت قيــم  بينمــا   )0.94( الفلســطينية  الجامعــات 

معامــلات الثبــات لابعــاد الاداة )0.94-0.90(، وبلغــت 

التطــور  لاداة  كرونباخ–ألفــا  الثبــات  معامــل  قيمــة 

 .)0.96( الفلســطينية  الجامعــات  فــي  الوظيفــي 

متغيرات الدراسة:
المتغير المعدل: الجامعة.  

المتغيرات التابعة : 

1 - المعوقــات التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب 

الإداريــة العليــا فــي الجامعــات الفلســطينية.

الجامعــات  فــي  المــرأة  لــدى  الوظيفــي  التطــور   -  2

. لفلســطينية ا



84

الأبعادالترتيب
المتوسط 
الحسابي

الإنحراف 
المعياري

مستوى التقدير

كبيرة.3.5258بُعد المعيقات الاجتماعية 

متوسطة.2.4791بُعد المعيقات التنظيمية

متوسطة.2.3983بُعد المعيقات النفسية

متوسطة2.790.63الدرجة الكلية للمعيقات

عرض النتائج ومناقشتها 

الدراســة  أســئلة  عــن  بالإجابــة  المتعلقــة  النتائــج 

: قشــتها منا و

مســتوى  مــا  الاول:  بالســؤال  المتعلقــة  النتائــج 

والمعيقــات  التنظيميــة،  )المعيقــات  المعيقــات 

الاجتماعيــة، والمعيقــات النفســية( التــي تواجــه المــرأة 

الجامعــات  فــي  العليــا  الإداريــة  المناصــب  لتولــي 

؟ لفلســطينية ا

للإجابــة عــن هــذا الســؤال تــم حســاب المتوســطات 

النســبي  والــوزن  المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية 

هــو  كمــا  المحــاور  مــن  محــور  لــكل  التقديــر  ودرجــة 

.)2( الجــدول  فــي  موضــح 

الجــدول )2(: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، ودرجــة الاســتجابة للمبحوثيــن علــى أبعــاد المعيقــات 

التــي تواجــه المــرأة  
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المــرأة  تواجــه  التــي  المعيقــات  اســتبانة  علــى  العينــة  أفــراد  الحســابية لاســتجابات  المتوســطات   :)5( الجــدول 

بهــا. تعمــل  التــي  الجامعــة  لمتغيــر  تبعــاً  الفلســطينية  الجامعــات  فــي  العليــا  الإداريــة  المناصــب  لتولــي 

المتوسط الحسابيالجامعة
2.83القدس
2.98بيرزيت

2.57البولتكنك
2.29بيت لحم

يتضــح مــن الجــدول )2( أن بعــد المعيقــات الاجتماعيــة 

وانحرافــه   ،)3.52( لــه  الحســابي  المتوســط  بلــغ 

المعيــاري )0.58(، وبدرجــة تقديــر كبيــرة، كمــا نجــد أن 

بعــد المعيقــات التنظيميــة بلــغ المتوســط الحســابي 

لــه )2.47(، وانحرافــه المعيــاري )0.91(، وبدرجــة تقديــر 

بلــغ  النفســية  المعيقــات  بعــد  كذلــك  متوســطة، 

المتوســط الحســابي لــه )2.39( وانحرافــه المعيــاري 

)0.83(، وبدرجة تقدير متوسطة، ونجد أخيراً أن الدرجة 

الكليــة للمعيقــات كانــت بوســط حســابي كلــي )2.79( 

وبدرجــة تقديــر متوســطة، وبلغــت قيمــة الانحــراف 

المعيــاري )0.63(، وهــذا يؤكــد علــى محدوديــة تأثيــر 

المعيقــات التنظيميــة والنفســية فــي الحــد مــن قــدرة 

المــرأة علــى تولــي المناصــب القياديــة العليــا فــي 

ــر للمعيقــات  الجامعــات الفلســطينية، ووجــود دور أكب

ــة فــي الحــد مــن وصــول المــرأة للمناصــب  الاجتماعي

القياديــة، حيــث تلعــب هذه العوامل دورا أساســيا في 

الحــد مــن التطــور الوظيفــي للمــرأة نتيجــة المنظومــة 

ذلــك  ويتفــق  فــي فلســطين،  الســائدة  الاجتماعيــة 

مــع مــا جــاء بدراســة صيــام والعطــاري )2017( حــول أن 

القيــادات النســائية الأكاديميــة تواجــه بدرجــة متوســطة 

وبشــكل تنازلــي معيقــات ثقافيــة واجتماعيــة وذاتيــة

حــول   )2009( الرقيــب  ودراســة  وتنظيميــة،  وإداريــة 

أن أكثــر المعيقــات لوصــول المــرأة للمراكــز القياديــة 

ثــم  السياســية  ثــم  الاجتماعيــة  المعيقــات  هــي 

الثانــي:  بالســؤال  المتعلقــة  النتائــج  الشــخصية. 

التنظيميــة،  )المعيقــات  المعيقــات  تختلــف  هــل 

النفســية(  والمعيقــات  الاجتماعيــة،  والمعيقــات 

ــا  التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العلي

الجامعــة؟ باختــلاف  الفلســطينية  الجامعــات  فــي 

من أجل الإجابة عن هذا السؤال تم تحويلة الى 

الفرضية الصفرية الاتية:

دلالــة  ذات  فــروق  توجــد  الأولــى:  الفرضيــة 

 )a ≤ 0.05( الإحصائيــة  الدلالــة  مســتوى  عنــد 

المــرأة  تواجــه  التــي  المعيقــات  متوســطات  بيــن 

الجامعــات  فــي  العليــا  الإداريــة  المناصــب  لتولــي 

ــر الجامعــة التــي تعمــل بهــا.  الفلســطينية تبعــاً لمتغي

لفحــص هــذه الفرضيــة تــم إجــراء اختبــار تحليــل التبايــن 

الأحــادي )One way- ANOVA( لاختبــار مســتوى دلالــة 

الفــروق بيــن اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة، والجــدول 

)5( والجــدول )6( يوضحــان ذلــك.:  
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الجــدول )6(: نتائــج اختبــار تحليــل التبايــن )ANOVA( فــي اســتجابات أفراد العينة وفقــاً لمتغير الجامعة التي تعمل بها.

)α≤0.05(دالة عند مستوى الدلالة*

الجــدول )7(: نتائــج اختبــار )Scheffe( للمقارنــات البعديــه لمتوســطات درجــات المعيقــات التــي تواجــه المــرأة فــي 

الجامعــات الفلســطينية تبعــاً متغيــر الجامعــة.

مصدر التباين
مجموع 
المربعات

درجات الحرية
متوسط 
المربعات

قيمة
F

مستوى الدلالة 
الإحصائية

3.29531.0982.98بين المجموعات
*0.037 .24.61567367داخل المجموعات

27.91070المجموع

متغير الجامعة التي تعمل بها

جامعة 
القدس

)2.83(

جامعة بيرزيت

)2.98(

جامعة البولتكنك

)2.57(

جامعة بيت لحم

 )2.29(

0.54*0.26-.-150--جامعة القدس)2.83(
0.69*0.41----جامعة بيرزيت)2.98(

0.28------جامعة البولتكنك)2.57(

--------جامعة بيت لحم)2.29( 

أظهــرت بيانــات الجــدول )5( أن هنــاك فــروق ظاهريــة 

المعيقــات  لدرجــات  الحســابية  المتوســطات  بيــن 

ــا  التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العلي

فــي الجامعــات الفلســطينية حســب متغيــر الجامعــة 

يلاحــظ مــن الجــدول )6( أن مســتوى الدلالــة الاحصائيــة 

توجــد  أنــه  أي  احصائيــاً  دال  ( وهــو   0.037( يســاوي 

فــروق ذات دلالــة عنــد مســتوى الدلالــة الإحصائيــة 

)a ≤ 0.05( بيــن متوســطات المعيقــات التــي تواجــه 

المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العليا فــي الجامعات 

ــر الجامعــة التــي تعمــل بهــا. الفلســطينية تبعــاً لمتغي

Schef- )وللكشــف عــن مواطــن الفــروق تم إجراء اختبــار 

fe( للمقارنــات البعديــه لإظهــار الفــروق حســب متغيــر 

الاختبــار. هــذا  نتائــج   )7( الجــدول  ويوضــح  الجامعــة 

هــذه  كانــت  اذا  فيمــا  ولفحــص  بهــا.  تعمــل  التــي 

تحليــل  اختبــار  اســتخدام  تــم  احصائيــاً  دالــة  الفــروق 

التبايــن )ANOVA( كمــا هــو موضــح فــي الجــدول )6(.
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بيــن  كانــت  الفــروق  أن   )7( الجــدول  مــن  يتضــح 

العامــلات فــي جامعــة بيــت لحــم وجامعــة القــدس 

ذات  القــدس  جامعــة  فــي  العامــلات  ولصالــح 

المتوســط الحســابي الأعلــى )2.83(، وكذلــك كانــت 

هنــاك فــروق بيــن اســتجابات أفــراد العينــة اللواتــي 

يعملــن فــي جامعتــي بيــر زيــت وبيــت لحــم وكانــت 

المتوســط  ذات  زيــت  بيــر  جامعــة  لصالــح   الفــروق 

الأعلــى )2.98(. ويعــزو الباحثــون الســبب فــي ذلــك 

إلــى توفــر الخبــرة لــدى العامــلات فــي هــذه الجامعــات 

عليهــا،  التغلــب  المعيقــات وكيفيــة  لهــذه  وإدراكهــن 

إجــراءات  مــن  الجامعــات  هــذه  إدارة  بــه  تقــوم  ومــا 

تنظيمــة وإداريــة لوصــول الكفــاءات الإداريــة للمناصب 

النزاهــة  أســس  واتبــاع  الجامعــات،  فــي  الإداريــة 

ذلــك  ويتفــق  الإجــراءات،  هــذه  فــي  والشــفافية 

وجــود  حــول   )2017( والعطــاري  صيــام  دراســة  مــع 

ــن المشــاركات مــن الجامعــات  ــاً بي ــة إحصائي فــروق دال

الخاصــة. الجامعــات  لصالــح  والخاصــة  الحكوميــة 

النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: 
ما واقع التطور الوظيفي في 

الجامعات الفلسطينية؟

للإجابــة عــن هــذا الســؤال تــم حســاب المتوســطات 

النســبي  والــوزن  المعياريــة  والانحرافــات  الحســابية 

اســتبانة  فقــرات  مــن  فقــرة  لــكل  التقديــر  ودرجــة 

الجامعــات  فــي  للمــرأة  الوظيفــي  التطــور  واقــع 

الفلســطينية.يتضح مــن إجابــات المبحوثــات علــى هــذا 

المجــال الخــاص بواقــع التطــور الوظيفــي للمــرأة فــي 

الجامعــات الفلســطينية أن قيمــة الوســط الحســابي 

قــد  المجــال  هــذا  علــى  المبحوثــات  لإجابــات  العــام 

متوســطة،   تقديــر  وبدرجــة   )3.14( حوالــي  بلغــت 

 ،)0.78( حوالــي  المعيــاري  الانحــراف  قيمــة  وبلغــت 

التطــور  مســتويات  أن  الباحثــون  يســتنتج  وهنــا 

الفلســطينية  الجامعــات  فــي  للعامليــن  الوظيفــي 

كانــت متوســطة وبشــكل تدريجــي، بســبب أن التطــور 

الوظيفــي مبنــى علــى أســس علمية ومهنيــة مترابطة 

إن  حيــث  والنزاهــة،  العدالــة  درجــات  أعلــى  وتحقــق 

الجامعــات الفلســطينية تقــوم بتعميــم المعاييــر التــي 

يتــم علــى أساســها منــح الترقيــات والتطــور الوظيفــي 

الســنوي،  الأداء  بتقييــم  مرتبطــة  تكــون  والتــي 

بالإضافــة الــى تطويــر الهيــاكل التنظيميــة والأنظمــة 

ويتــم  كمــا  الإداري،  للعمــل  الناظمــة  والقوانيــن 

منــح الترقيــات بصــورة منتظمــة مــن خــلال ارتباطهــا 

وســنوات  التخصــص  ونــوع  العلميــة  بالمؤهــلات 

الخدمــة والكفــاءة والجــدارة بيــن العامليــن وبالابتــكار 

العلمــي  والبحــث  المتميــزة  وبالإنجــازات  والإبــداع 

المرتبــط والمتوفــر بالعامليــن، وبالتالــي فــإن أنظمــة 

التطــور الوظيفــي ومعاييــره المتبعــة فــي الجامعــات 

العامليــن  تشــجيع  علــى  وتعمــل  ومحفــزة  موثوقــة 

والســعي  العمــل  فــي  إضافيــة  جهــود  بــذل  علــى 

الخاصــة  المهــارات والخبــرات  إلــى تطويــر  المســتمر 

ويتفــق  تطويريــة،  ومقترحــات  أفــكار  وتقديــم  بهــم 

ذلــك مــع دراســة الديــراوي )2014( حــول أن معاييــر 

الترقيــة فــي الســلم الوظيفــي لا تعيــق تولــي المــرأة 

 De Alwis &ــا، كذلــك دراســة للمناصــب الإداريــة العلي

Bombuwela, 2013(( حــول وجــود علاقــة متوســطة 

بيــن تأثيــر الســقف  الزجاجــي والتطور الوظيفي للمرأة 

 Kiaye &( ودراســة  العليــا،  الإداريــة  المناصــب  فــي 

Singh, 2013( حــول أن هنالــك العديــد مــن العوامــل 

التــي مكنــت النســاء مــن الوصــول للمناصــب العليــا 

هــو التقييــم العــادل مــن قبــل مؤسســاتهن ووجــود
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المتوسط الحسابيالجامعة
3.02القدس
3.35بيرزيت

3.10البولتكنك
3.03بيت لحم

واســعة  خبــرات  وامتلاكهــن  متاحــة،  فــرص 

 Ohlott( دراســة  كذلــك  عاليــة،  تعليــم  ومســتويات 

بهــا  تمــر  التــي  التحديــات  أن  حــول   )et al.,2008

يواجهنهــا  التــي  العقبــات  عــن  الناجمــة  النســاء 

وظيفيــا. تطويرهــن  علــى  تســاعد  العمــل  فــي 

النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع: هل يختلف 
واقع التطور الوظيفي للمرأة في الجامعات 

الفلسطينية باختلاف الجامعة؟

من أجل الإجابة عن هذا السؤال تم تحويلة الى 

الفرضية الصفرية الاتية:

الفرضيــة الثانيــة: توجــد فــروق ذات دلالــة عند مســتوى 

متوســطات  بيــن   )a ≤ 0.05( الإحصائيــة  الدلالــة 

درجــات التطــور الوظيفــي لــدى المــرأة فــي الجامعــات 

تعمــل  التــي  الجامعــة  لمتغيــر  تبعــاً  الفلســطينية 

تحليــل  اختبــار  إجــراء  تــم  الفرضيــة  هــذه  بها.لفحــص 

لاختبــار   )One way- ANOVA( الأحــادي  التبايــن 

مســتوى دلالــة الفــروق بيــن اســتجابات أفــراد عينــة 

ــك:   الدراســة، والجــدول )8( والجــدول )9( يوضحــان ذل

الجدول )8(: المتوسطات الحسابية لدرجات التطور 

الوظيفي لدى المرأة في الجامعات الفلسطينية 

تبعاً لمتغير الجامعة التي تعمل بها.

أظهــرت بيانــات الجــدول )8( أن هنــاك فــروق ظاهريــة 

بيــن المتوســطات الحســابية لدرجــات التطور الوظيفي 

لــدى المــرأة فــي الجامعــات الفلســطينية تبعــاً لمتغيــر 

الجامعــة التــي تعمــل بهــا. ولفحــص فيمــا اذا كانــت 

هــذه الفــروق دالــة احصائيــاً تــم اســتخدام اختبــار تحليــل 

التبايــن )ANOVA( كمــا هــو موضــح فــي الجــدول )9(.
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الجــدول )9(: نتائــج اختبــار تحليــل التبايــن )ANOVA( فــي اســتجابات أفراد العينة وفقــاً لمتغير الجامعة التي تعمل بها.

)α≤0.05(دالة عند مستوى الدلالة*

مصدر التباين
مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة
F

مستوى الدلالة 
الإحصائية

.1.6483549بين المجموعات
0.880.46 .41.83067624داخل المجموعات

43.47870المجموع

الدلالــة  مســتوى  أن   )9( الجــدول  مــن  يلاحــظ 

)0.46 ( وهــو غيــر دال احصائيــاً  الاحصائيــة يســاوي 

مســتوى  عنــد  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد  لا  أنــه  أي 

متوســطات  بيــن   )a ≤ 0.05( الإحصائيــة  الدلالــة 

درجــات التطــور الوظيفــي لــدى المــرأة فــي الجامعــات 

ــر الجامعــة التــي تعمــل بهــا. الفلســطينية تبعــاً لمتغي

هنــاك  هــل  الخامــس:  بالســؤال  المتعلقــة  النتائــج 

علاقــة بيــن درجــات المعيقــات )المعيقــات التنظيميــة، 

النفســية(  والمعيقــات  الاجتماعيــة،  والمعيقــات 

ــا  التــي تواجــه المــرأة لتولــي المناصــب الإداريــة العلي

التطــور  درجــات  وبيــن  الفلســطينية  الجامعــات  فــي 

لديهــن؟ الوظيفــي 

ــى  ــة ال ــم تحويل ــة عــن هــذا الســؤال ت مــن أجــل الإجاب

الفرضيــة الصفريــة الاتيــة:

الفرضيــة الثالثــة: توجــد علاقــة ذات دلالة عند مســتوى 

الدلالــة الإحصائيــة )a ≤ 0.05( بيــن درجــات المعيقــات 

التي تواجه المرأة لتولي المناصب الإدارية العليا في 

الجامعــات الفلســطينية ودرجــات تطورهــا الوظيفــي.

لفحص هذه الفرضية فقد تم فحص وجود علاقة 

ارتباطية بين درجات المعيقات بأبعاده، ودرجات 

التطور الوظيفي من خلال اختبار الارتباط بيرسون، 

والجدول )10( يوضح ذلك:  
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الجــدول )10(: نتائــج اختبــار ارتبــاط بيرســون حســب مصفوفــة ماتركــس ))Correlation Matrix بيــن درجــات كل بعــد من 

أبعــاد المعيقــات التــي تواجــه المــرأة العاملــة ودرجــات التطــور الوظيفي.

التطور التنظيمي

بعد المعيقات التنظيمية
0.43معامل الارتباط

 *0.00   مستوى الدلالة

بعد المعيقات النفسية
0.47معامل الارتباط

*0.00   مستوى الدلالة

بعد المعيقات الاجتماعية
0.23-معامل الارتباط

*0.00   مستوى الدلالة

الدرجة الكلية للمعيقات
0.48معامل الارتباط

*0.00   مستوى الدلالة

موجبــة  علاقــة  وجــود   )10( الجــدول  مــن  يتضــح 
دالــة احصائيــاً بيــن كل معيــق مــن المعيقــات التــي 
تواجــه المــرأة العاملــة فــي الجامعات الفلســطينية 
مــع التطــور الوظيفــي فــي الجامعــات باســتثناء 
المعيقــات  بيــن  كذلــك  الاجتماعيــة،  المعيقــات 
ــغ معامــل  ــث بل مجتمعــة والتطــور الوظيفــي، حي
الارتباط للمعيقات التنظيمية )0.43(، وللمعيقات 
النفســية )0.47(، وللمعيقــات مجتمعــة )0.48(، 
المعيقــات  لجميــع  الدلالــة  قيمــة  بلغــت  وقــد 
المذكــورة 00.0( وهــي أقــل مــن )0.05(، ويتضــح 
أيضــا أن هــذه العلاقــة موجبــة، لأن قيــم معامــل 
الارتبــاط تراوحــت مــا بيــن )0.43 و0.48(، وهــذا 
يشــير إلــى إمكانيــة فحــص وجــود الأثــر بيــن هــذه 
المتغيــرات، كمــا تبيــن أن المعيقــات الاجتماعيــة 

الإداريــة  المناصــب  لتولــي  المــرأة  تواجــه  التــي 
لهــا علاقــة  الفلســطينية  الجامعــات  العليــا فــي 
ارتبــاط ســالبة حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط 
)-0.23( عنــد مســتوى الدلالــة )0.00( أي أنــه كلمــا 
قلــت المعيقــات الاجتماعية للمــرأة العاملة زاد من 
تطورهــا الوظيفــي فــي الجامعــات الفلســطينية، 
والعطــاري  صيــام  دراســة  مــع  ذلــك  ويتفــق 
النســائية الأكاديميــة  القيــادات  أن  )2017( حــول 
ــة تواجــه بدرجــة متوســطة  فــي الجامعــات الأردني
وبشكل تنازلي معيقات ثقافية واجتماعية وذاتية 
 De Alwis & وإداريــة ومهنيــة وتنظيميــة، ودراســة
Bombuwela, 2013(( حــول وجــود علاقــة ســلبية 
متوســطة بيــن تأثيــر الســقف الزجاجــي والتطــور 
الوظيفــي للمــرأة فــي المناصــب الإداريــة العليــا.
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التوصيات: 

بناءً على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، قدم الباحثون التوصيات الآتية: 

العمل على مساعدة النساء العاملات لكسر الحواجز الزجاجية التي تواجهها خلال عملهن في المؤسسات 

المختلفة.

تشجيع المجتمع والأسرة على دعم المرأة للعمل والترشح لتقلد مناصب إدارية.

العمــل علــى إيجــاد بيئــة حاضنــة وداعمــة فــي الجامعــات الفلســطينية تعمــل علــى تشــجيع المــرأة للوصــول للمناصب 

الأداريــة العليــا، مــن خــلال تبنــي سياســات داعمــة تســاعدها علــى المواءمــة بيــن مهامهــا الوظيفيــة ومســؤولياتها 

الأسرية. 

زيــادة الوعــي بــدور المــرأة القيــادي وتطويــر اتجاهــات إيجابيــة نحــو قيــادة المــرأة، مــن خــلال القيــام بحمــلات توعيــة 

وتثقيــف علــى مســتوى الوطــن.

توفير التدريب والتأهيل المســتمر للمرأة العاملة لكي تأخذ دورها القيادي والريادي عن جدارة واســتحقاق، من خلال 

عقــد برامــج تدريبيــة لتنميــة المهــارات الإداريــة والقياديــة للمــرأة بهــدف رفــع كفاءتهــا العلميــة والهمنيــة التــي تؤهلهــا

لشغل مواقع قيادية.

العمــل علــى صياغــة وتنفيــذ اســتراتيجيات لمواجهــة الموروثــات الثقافيــة والاجتماعيــة والنفســية الســلبية تجــاه 

قضايــا وأدوار المــرأة فــي المجتمــع، والتــي تعيــق مــن وصــول المــرأة لمراكــز صنــع القــرار.
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Abstract

The Constraints facing women in taking managerial positions at Palestinian Universities and its rela-
tion to her career development .
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Dr. Ahmad Herzallah       Dima Mazen Nusseibeh   Ne’meh Sheqeir

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

positions at Palestinian Universities and its relation to her career development.

A sample of )71( women working in Palestinian Universities was chosen. In order to achieve the pur-

pose of the study, two questionnaires have been used: a constraints facing women in taking over 

managerial positions at Palestinian Universities questionnaire and Career Development questionnaire, 

validity and reliability of both questionnaires were proved. The study found that the overall degree 

of the constraints women face to hold high managerial positions in Universities was medium and 

with a total mean of )2.79(. There were a significant differences at statistical significance )α≤0.05( in 

the dimensions of obstacles facing women in Palestinian universities according to the variable of the 

university in which they work, and these were in favor of Al-Quds and Birzeit Universities. Further-

more, the overall degree of career development was medium, with a mean of )3.14( which is medi-

um.  An positive correlation was found between each of the constraints faced by women working 

in Palestinian Universities and their career development in Universities, as well as between societal 

constraints and career development.  The study concluded with a set of recommendations, namely 

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

institution. Increase the interest of society and family to support women to work and run for adminis-

trative positions. Provide psychological support for women by society, family and senior management.

Keywords: Glass ceiling, Palestinian women, Carrer development, Palestinian universities.


