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الملخص:
هدفت الدرا�سة الى التعرف على واقع الأداء الوظيفي واأهم العوامل التي توؤثر على توظيف الإعلاميات من 
منظور النوع الجتماعي، وكذلك المتغيرات التنظيمية وال�سخ�سية التي توؤثر على م�ستوى اأداء الإعلاميات 

العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين وعلاقتها بالنوع الجتماعي.

واعتمدت الباحثة المنهج الو�سفي الذي يعتمد على الملاحظة والتحليل وو�سف الواقع، ويعبر عن الظاهرة 
الجتماعية المراد درا�ستها تعبيًرا كميًّا ليعطينا و�سفًا رقميًّا يو�سح مقدار هذه الظاهرة اأو حجمها ودرجات 
ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى، ونوعيًّا، حيث التعبير الكيفي ي�سف لنا الظاهرة ويو�سح خ�سائ�سها. 

وللتعرف على الأ�سباب التي تحول دون توظيف الإعلاميات، اعتمدت الباحثة المجموعات المركزة من خلال 
التي تخرجن  والجامعة  التخرج  و�سنة  والعمر  ال�سكن  تنوع  بالعتبار  اآخذة  العمل  متعطلة عن   23 م�ساركة 
منها. كما ا�ستخدمت الباحثة ال�ستبانة كاأداة للدرا�سة، وقامت بتطويرها واعتمادها كاأداة لجمع البيانات 
وكذلك  �سحافية،  موؤ�س�سات  في  عاملة  اإعلامية   135 ومقدارها  ا�ستجابت  التي  الدرا�سة  عينة  من  الأولية 
م�سادر المعلومات الثانوية من خلال مراجعة الأدبيات والن�سرات والمقالت والدوريات وقواعد البيانات. وقد 

اأظهرت الدرا�سة النتائج الرئي�سية التالية:

الاستخلاصات والنتائج الرئيسية: 
1-  المجموعات المركزة »المتعطلات عن العمل« والأسباب التي 

تحول دون التوظيف:

نظرة  يعبر عن  ما  الأهل،  وبت�سجيع من  والإعلام  ال�سحافة  بكليات  اللتحاق  على  الفتيات  اإقبال  زيادة   -
اإيجابية تجاه دور المراأة، وزيادة عدد الخريجات على ح�ساب قدرة ال�ستيعاب.

اأحيانًا  والمكلف  المبذول  الجهد  من  الرغم  على  العمل  عن  المتعطلات  ال�سحافيات  لدى  متزايد  اإحباط   -
من خلال التدريب والتطوع بهدف اكت�ساب الخبرات المهنية والح�سول على فر�سة عمل، ال اأن واقع بع�س 

ا اأمام طموحهن. الموؤ�س�سات وغياب المهنية في معايير التوظيف �سكل عائقًا حقيقيًّ

- هناك اأ�سباب متعددة لنعدام فر�س العمل اأمام ال�سحافيات، ومن اأبرز تلك الأ�سباب: 

وال�سحافيات. ال�سحافيين  بين  الفر�س  تكافوؤ  وعدم  التوظيف  في  المهنية  المعايير  وانعدام  • الوا�سطة 

لل�سحافيين.  الإعلامية  الموؤ�س�سات  • تف�سيل 

الف�سائل.  لأبناء  الفر�سة  اإتاحة  في  بارز  عن�سر  ال�سيا�سي  • النتماء 

للحكومات. والولء  • النق�سام 
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الدور.  ح�ساب  على  التوظيف  عملية  في  حا�سم  عن�سر  لل�سحافية  الخارجي  والمظهر  واللبا�س  • الحجاب 

والتحر�س.  • الم�سايقات 

والمتطوعات.  للمتدربات  خبرة  �سهادة  منح  ترف�س  ال�سحافية  الموؤ�س�سات  فبع�س  الخبرة،  • ا�ستراط 

• �سعف برامج التدريب والتطبيقات العملية في الجامعات، و�سوء التن�سيق بينها وبين الموؤ�س�سات الإعلامية 
وغياب برامج التدريب الممنهجة.

-  النقابة واإ�سكالية ع�سوية المتعطلات عن العمل والدور الأكبر الذي وجب اأن تلعبه. 

- نظرة بع�س ال�سحافيين لزميلاتهم الخريجات والمتعطلات عن العمل بعيدة عن المهنية وملتب�سة بقدراتها ودورها. 

- �سعف اهتمام الموؤ�س�سات الإعلامية بالإعلاميات، و�سيطرة الذهنية النمطية لدى �سناع القرار فيها.

- الموؤ�س�سات الن�سوية اأكثر تلم�سًا لحتياجات الإعلاميات المتعطلات عن العمل. 

2- النتائج الخاصة بالعاملات في المؤسسات الإعلامية "عينة الدراسة" 

- غالبية الإعلاميات يعملن مرا�سلات ومقدمات برامج دون اأن يتقلدن مواقع �سنع القرار. 

- التمييز في الرواتب ل�سالح الإعلاميين وتدني رواتب الإعلاميات. 

- تدني تطبيق اأنظمة واإجراءات التوظيف في غالبية الموؤ�س�سات الإعلامية. 

- للوا�سطة دور اأ�سا�سي في التوظيف، اأي تغييب مبداأ اإتاحة الفر�س، ما يتناق�س ومعايير التوظيف.

- توظيف الإعلاميات لي�س اأولوية ارتباطًا بدورها المهني، بل لتدني الراتب واأ�سباب اأخرى.

- فر�س المراأة المتزوجة في الح�سول على وظيفة اأقل ارتباطًا بالدور الإنجابي الذي تقوم به. 

- المظهر الخارجي وطبيعة اللبا�س وال�سكل له دور حا�سم في عملية التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية.

المتغيرات التنظيمية في المؤسسات الإعلامية وأثرها على أداء الإعلاميات 

وتتوفر لهن  الإعلاميات  والم�سوؤوليات وا�سحة لدى معظم  والأنظمة والإجراءات وال�سلاحيات  الأهداف   -
متطلبات وم�ستلزمات العمل ودون تمييز. مع وجود ق�سور على الم�ستوى الإداري والهياكل التنظيمية.

- تناق�س اأفكار مع روؤ�ساء العمل من خلال اجتماعات دورية الى حد ما، وت�سجع الإدارة الت�سالت ال�ساعدة، 
ولكن لم ترتقِ العلاقة الى ال�سراكة في �سنع القرار. 
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- ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي في الموؤ�س�سات الإعلامية وا�سحة بن�سبة جيدة.

- الموؤ�س�سات الإعلامية تتعاطى بقدر كبير مع تدريب الكادر المهني لديها دون تمييز.

- ت�سرف المكافاآت ب�سكل عادل ومو�سوعي ومن منظار النوع الجتماعي الى حد متو�سط.

 

نقابة الصحافيين الفلسطينيين: الأثر والدور من منظور النوع الاجتماعي 

- ع�سوية وفعالية الإعلاميات في نقابة ال�سحافيين متدنية، وكذلك الت�سال مع لجنة �سوؤون ال�سحافيات.

- ت�سعى النقابة الى بناء قدرات الإعلاميات كما الإعلاميين من خلال دورات تدريبية.

- يجب اأن تلعب النقابة دورًا اأكبر في م�ساعدة الإعلاميات في عملية التوظيف للح�سول على فر�س عمل.

- نقابة ال�سحافيين تتح�س�س تجاه ق�سايا النوع الجتماعي في اإطار �سيا�ساتها ومن وحي نظامها الداخلي 
الذي ياأخذ بالعتبار النوع الجتماعي، ال اأن حوالي ثلث المبحوثات يرين عك�س ذلك. 

أبرز التوصيات التي توصلت اليها الدراسة

- العمل على ا�ستيعاب عدد اأكبر من الإعلاميات وبوظيفة كاملة في الموؤ�س�سات الإعلامية ارتباطًا بالدور.

الجتماعي  النوع  ومفاهيم  لتتواءم  التوظيف  واإج���راءات  اليات  وتطوير  مهنية  توظيف  معايير  اعتماد   -
واللتزام بتطبيقها، ما يعزز الم�ساواة في اإتاحة الفر�س في اإطار تناف�سي بعيدًا عن الوا�سطة التي ت�ستوجب 
محاربتها في اإطار قانوني يعتمد معايير الكفاءة في عملية التوظيف وبتعزيز الرقابة الداخلية وتطوير الياتها.

- العمل على الغاء العوائق كافة اأمام توظيف الإعلاميات وتلك المرتبطة باللبا�س وارتداء الحجاب. 

- تطوير الهياكل التنظيمية وتو�سيح الم�سوؤوليات وال�سلاحيات والأدوار على مختلف الم�ستويات. 

- محاربة التميز وتعزيز مبادئ الم�ساواة في النظم واللوائح الداخلية للموؤ�س�سات الإعلامية.

كافة  للموظفين  موحد  وظيفي  �سلم  واعتماد  الحكومي،  غير  القطاع  في  للاأجور  الأدن��ى  بالحد  اللتزام   -
مرتبط بالهياكل التنظيمية في اإطار حجم ال�سلاحيات والم�سوؤوليات والأدوار ودون تمييز ل�سالح الإعلاميين.

- اعتماد معايير واليات عادلة لمنح المكافاآت والحوافز ربطًا بالإنجاز والنوع الجتماعي. 

- اعتماد معايير اأكثر ح�سا�سية تجاه ق�سايا النوع الجتماعي في تقارير تقويم الأداء.

- تطوير ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي.
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- تطوير اليات ت�سهم في تمكين الإعلامية من ال�سراكة في �سنع القرار، واإتاحة الفر�س اأمامها للو�سول الى 
مواقع �سنع القرار في الموؤ�س�سات الإعلامية )اإدارات، رئا�سة تحرير..( �سمن معايير تناف�سية عادلة.

- الم�ساواة في فر�س التدريب من بوابة الحتياج والأدوار دونما تمييز. 

- اعتماد برامج تدريبية للاإعلاميين كما �سناع القرار لزيادة تح�س�سهم تجاه ق�سايا النوع الجتماعي.

نقابة الصحافيين 

تدريبية  برامج  واعتماد  الجتماعي،  النوع  ومفاهيم  يتواءم  للنقابة بما  الداخلية  واللوائح  النظم  تطوير   -
لأع�سائها لزيادة تح�س�سهم تجاه ق�سايا النوع.

واللجان  وهيئاتها  النقابة  ع�سوية  في  للاإعلاميات  اأو�سع  انخراط  في  ت�سهم  عمل  واليات  خطط  اعتماد   -
المنبثقة واأن�سطتها المختلفة.

- تفعيل لجنة �سوؤون الإعلاميات في نقابة ال�سحافيين وتطوير دورها في ن�سر مفاهيم النوع الجتماعي في 
الموؤ�س�سات الإعلامية.

- ت�سكيل لجنة حقوقية قانونية خا�سة بمعالجة الق�سايا الحقوقية للاإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية.

- الم�ساهمة في بناء قدرات الإعلاميات وم�ساعدتهن في الح�سول على فر�س عمل اأف�سل.

- اإيجاد الية منا�سبة ت�سمن ا�ستيعاب ال�سحافيات المتعطلات عن العمل، وا�ستحداث دائرة لمتابعة ق�ساياهن 
وحقوقهن الى جانب بناء قدراتهن من خلال الدورات التدريبية وبتكلفة رمزية.

- محاربة الم�سايقات ب�ستى اأنواعها، بما فيها التحر�س ومحا�سبة مرتكبيها كونهم يرتكبون مخالفة تتناق�س 
واأخلاقيات المهنة، وعلى النقابة اعتماد الية تمكن ال�سحافيات المتعطلات عن العمل من تقديم ال�سكاوى، 

ومحا�سبة مرتكبي المخالفات وفق اللوائح الداخلية للنقابة.

- العمل على اإيجاد نظام مكافاآت وحوافز تتبناه الموؤ�س�سات لمعالجة ال�ستغلال الذي تتعر�س له المتدربات 
والمتطوعات المتعطلات عن العمل، وعلى النقابة اأن ت�سغط بهذا التجاه.

- ت�سكيل ج�سم لل�سحافيات المتعطلات عن العمل منهن، للم�ساعدة في حل الم�سكلات التي تواجههن. 

توصيات خاصة بالجامعات

�سمن  اإعلامية  موؤ�س�سات  واعتماد  ال�سعف،  جوانب  بع�س  لمعالجة  العملية  التطبيقات  �ساعات  زي��ادة   -
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ت�سهم  للمتدربات  وتقييم  متابعة  اليات  واعتماد  وخ��برات،  مهارات  المتدربات  اإك�ساب  ي�سمن  بروتوكول 
بالك�سف عن مواطن ال�سعف ومعالجتها بالتن�سيق بين الجامعات والموؤ�س�سات الإعلامية. 

- اإدخال برنامج/ كور�س متخ�س�س في الجامعات لطالبات الإعلام حول التوظيف في �سوق العمل، بهدف 
اإك�سابهن المهارات التي تمكنهن من التقدم الى الوظائف والح�سول على فر�س عمل تتنا�سب وطموحهن. 

الإعلامية ونقابة ال�سحافيين، ت�سمن  والموؤ�س�سات  تن�سيقية بين كليات ال�سحافة والإعلام  اإيجاد �سيغة   -
ت�سميم وتنفيذ برنامج تدريبية ووفق الحتياجات الفعلية لل�سحافيات بعد التخرج من الجامعات. 

العمل على تو�سيع دائرة العلاقة مع موؤ�س�سات المجتمع المدني، لأنها  - على الجامعات ونقابة ال�سحافيين 
ا اإ�سافية للعمل. تتجه الى تو�سيع هياكلها لتت�سع الى اأق�سام للعلاقات العامة والإعلام، ما ي�سكل فر�سً
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الفصل الأول: خلفية ومشكلة الدراسة 

1. خلفية ومشكلة الدراسة 

1.1 مقدمة

 تطور قطاع الإعلام في فل�سطين في العقدين الما�سيين مع تولي ال�سلطة الفل�سطينية مهامها، وانعك�س اإيجابًا 
وتعاظم  الإعلامية،  الموؤ�س�سات  لدور  ال�ستثنائية  الأهمية  مع  الإعلام،  وجغرافيا  وتو�سيع خارطة  تنوع  على 
الم�سكلات  لحجم  اإغفال  دون  والمعلومات،  الت�سال  تكنولوجيا  ظل  في  المواطن  احتياجات  تلبية  في  دورها 

والمعيقات التي تواجه قطاع الإعلام بداية من القوانين الناظمة، وانتهاء بال�سيا�سات الإعلامية.

 تكمن اأهمية الموؤ�س�سات الإعلامية لتعاطيها المبا�سر مع المواطن، حيث ي�ساهم الإعلام وو�سائله المختلفة في 
تعزيز الوعي ال�سيا�سي والجتماعي، وت�سكيل القيم والم�ساركة ال�سيا�سية، وتوعية النا�س بما يدور حولهم من 
اأحداث ومواقف على الم�ستوى الداخلي المتعلق بالق�سية الفل�سطينية اأو على الم�ستوى الخارجي، وي�ساعد في 
اإحداث تغيير جذري في حياة المجتمع، خا�سة عندما ينظم وي�سير وفقا ل�سيا�سة اإعلامية تخدم المجتمع. )1( 

 اإل اأن هناك ق�سورًا في دور الإعلام تجاه العديد من الق�سايا، اأبرزها تلك المتعلقة ب�سورة المراأة في الإعلام، 
حيث ما زالت ثنائية المراأة والإعلام محل جدل ونقا�س، رغم الجهود الدولية والإقليمية والعربية ما زالت تراوح 
مكانها دون تعزيز حقيقي تراكمي للجهود والتدخلات كافة، الرامية لتح�سين �سورتها، وفي فل�سطين فاإن �سورة 
المراأة في و�سائل الإعلام ل تعبر عما و�سلت اإليه المراأة الفل�سطينية في م�سيرة تقدمها، ول تعك�س التنوع الثقافي 
والجتماعي والفكري والتنموي الذي و�سلته اليوم. فقد اأر�ست الموروثات الجتماعية والثقافية ال�سائدة �سورة 

نمطية عن المراأة الفل�سطينية كاأ�سطورة، وكر�ست دورها الإنجابي دون الإنتاجي والمجتمعي وال�سيا�سي. )2(

العاملين  قدرات  وبناء  الإع��لام،  ر�سالة  لتطوير  م�ساعفة  جهود  بذل  بالإعلام  الم�ستغلين  على  يتوجب  لذلك   
على مختلف م�سمياتهم وم�ستوياتهم. فالموارد الب�سرية الرافعة الأ�سا�سية للاأعمال على اختلافها، ينعك�س على 
ا، بدءًا من التاأهيل والتمكين وبتوفير  جودة الخدمات المقدمة، من هنا ل بد من اإيلاء العاملين اهتمامًا خا�سًّ
المناخ الموؤ�س�سي المنا�سب الذي معه يتمكن الإعلامي من القيام بدوره ومهماته، و�سولً اإلى الر�سا الوظيفي، ما 
يعني العمل على توفير كل العوامل التي ت�ساعد على تح�سين الأداء. والأخذ بالعتبار معايير النوع الجتماعي 
في مراحل التطوير الموؤ�س�سي، والذي عرفه �سندوق الأمم المتحدة لل�سكان على اأنه "الم�ساواة للنوع الجتماعي 
تعني مجتمعًا يتحلى فيه الرجال والن�ساء بنف�س الفر�س والمخرجات، والحقوق والواجبات في مناحي الحياة 
والتاأثير،  القوة  مت�ساوي  ب�سكل  يتقا�سم  اأن  قادرًا على  كل منهما  يكون  بينهما عندما  الم�ساواة  وتتحقق  كافة. 
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ا مت�ساوية للا�ستقلال المالي من خلال العمل اأو تاأ�سي�س من�ساأة اأعمال، ويتمتع بفر�س مت�ساوية في  ويملك فر�سً
الح�سول على التعليم وتطوير طموحاته الذاتية، فيما تعرف منظمة التعاون والتنمية القت�سادية الم�ساواة على 
اأنها "التمتع المت�ساوي للرجال والن�ساء في الفر�س والموارد، والمنافع وال�سلع المثمنة اجتماعيًّا. والم�ساواة ل تعني 

اأن ي�سبح الرجال كالن�ساء اأو العك�س، لكن اأن تكون فر�سهم في الحياة واحدة. )3(

2.1 خلفية الدراسة

 كان لتاأ�سي�س ال�سلطة الفل�سطينية دور في تطور واقع المراأة الفل�سطينية التي ت�سكل 49.3% من تعداد ال�سكان 
2010)4(، وذلك من خلال الت�سريعات والقوانين وتبني مواثيق دولية اأبرزها اتفاقية "�سيداو".

 وعلى الرغم من ذلك، كثير من المعيقات ما زالت تحول دون م�ساركة المراأة في عملية التنمية، بما في ذلك 
اآليات تطبيق القوانين والنظرة المجتمعية لأدوارها. ما يعيق تقدمها وم�ساركتها بفاعلية في �سوق العمل، اإذ اإن 
ن�سبة م�ساركتها 14% مقابل 66.4% للرجل في الربع الثالث 2010".)5( تدني هذه الن�سبة له علاقة بمختلف 

مجالت العمل، بما فيها في الموؤ�س�سات الإعلامية التي ت�سكل ركيزة من ركائز تنمية المجتمع.

 مع ت�ساعد المعيقات والنتهاكات جراء �سيا�سات الحتلال، وكذلك تزايد العتداءات على حرية ال�سحافة 
و�سائل  تقدمه  بما  والحكومي  المجتمعي  الهتمام  تنامي  ومع  النق�سام،  ا�ستمرار  منها  متعددة  لأ�سباب 
متطورة  تكنولوجية  تقنيات  وظهور  تناف�سي،  اإطار  وفي  الإعلام  قطاع  ال�ستثمار في  وزيادة حجم  الإعلام، 
واأ�ساليب اإدارية جديدة، واآليات عمل وم�سامين تحكم الموؤ�س�سات الإعلامية، كل ذلك و�سع هذا القطاع اأمام 
تحديات جديدة. بات معها، العتماد جوهريًّا على الكادر العامل في الموؤ�س�سة الإعلامية، ما ي�ستوجب تاأهيله 
وتدريبه وتوفير المناخ المنا�سب وال�ستحقاقات والم�ستلزمات التي تمكنه من اأداء مهماته على اأح�سن وجه، ما 
يعك�س ذاته اإيجابًا على �سمعة الموؤ�س�سة الإعلامية واإنتاجها وخدماتها، ويحقق اأكبر عائد ور�سا للم�ستهدفين.

3.1 مشكلة الدراسة

الموؤ�س�سات  في  العاملين  الإعلاميين  عدد  اإجمالي  من   %17 ر�سمية  غير  تقديرات  وفق  الإعلاميات  ت�سكل   
اأن ما ن�سبته 55% من طلبة كليات ال�سحافة والإعلام من الإناث، ما  الإعلامية في فل�سطين، بالرغم من 
يعني �سعف تاأثيرهن في �سنع الخطاب الإعلامي مع اإبعادهن عن المواقع العليا في الموؤ�س�سات الإعلامية. )6(

قلة  وكذلك  الإعلامية،  الموؤ�س�سات  في  وا�ستيعابها  التوظيف  م�ستوى  على  تعاني  الإعلامية  فاإن  وبالتالي،   
"فت�سريح العاملين في ظل الأزمات المالية يبداأ اأولً  ح�سورها في مواقع �سنع القرار. فهي الحلقة الأ�سعف 
بالن�ساء، باعتبار اأنهن يقمن باأعمال هام�سية وبعقود موؤقتة، فتزداد البطالة وتنخف�س فر�س العمل الجديدة 

وتكون الأولوية للرجال لملء الفر�س الجديدة. )7( كاأنما هناك ربط الدور بالأداء.

 وعليه يمكن �سياغة م�سكلة الدرا�سة بال�سوؤال التالي: ما هي اأهم العوامل التي توؤثر على توظيف الإعلاميات 
الأداء  م�ستوى  على  توؤثر  التي  الأخ��رى  والعوامل  التنظيمية  المتغيرات  هي  وما  الإعلامية؟  الموؤ�س�سات  في 
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الوظيفي للاإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين؟ وبالتالي ما هي التو�سيات المقترحة 
لتح�سين الأداء من وجهة نظر الإعلاميات الفل�سطينيات؟

4.1 أهمية الدراسة 

التاأثير الحيوي للمتغيرات التنظيمية في الموؤ�س�سات الإعلامية، كما العوامل  اأهمية هذه الدرا�سة من   تنبع 
ال�سخ�سية واأية عوامل اأخرى في الرتقاء بم�ستوى الأداء الوظيفي للعاملين، ل �سيما الإعلاميات ومن منظور 
النوع الجتماعي. وما يزيد هذه الدرا�سة اأهمية، اأنها تلفت انتباه اأ�سحاب القرار في الموؤ�س�سة الإعلامية لأهم 
ال�سيا�سات  التي ت�ساهم بتح�سين م�ستوى الأداء، وتزودهم بالمقترحات اللازمة لر�سم  التنظيمية  المتغيرات 

واتخاذ الإجراءات التي تحقيق التميز في اأدائهم.

5.1 أهداف الدراسة

اأ - التعرف على اأهم العوامل الموؤثرة على توظيف الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين من منظور 
النوع الجتماعي.

ب - التعرف على اأهم المتغيرات التنظيمية والعوامل ال�سخ�سية واأية عوامل اأخرى التي توؤثر على م�ستوى اأداء 
الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين وعلاقتها بالنوع الجتماعي 

ت - التعرف على واقع الأداء الوظيفي للاإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين. 

ث - التعرف على الفروق ذات البعد الجندري ودورها في اأداء الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية 
في فل�سطين، اإ�سافة اإلى المتغيرات الديمغرافية )النوع، العمر، الوظيفة، التعليم، الخبرة(. 

6.1. فرضيات الدراسة 

- توجد علاقة ذات دللة اإح�سائية بين م�ستوى اأداء الإعلاميات والعوامل ال�سخ�سية والمتغيرات التنظيمية 
واأية عوامل اأخرى )قانونية، �سيا�سية، مجتمعية، ثقافية...(

مواقع  عن  واإبعادهن  ال�سحافيات  دور  تهمي�س  في  ت�ساهم  التي  الذكورية  الثقافية  للعوامل  تدخل  هناك   -
القرار.

7.1. مصطلحات الدراسة 

المتوقعة  النتيجة  تكون  بحيث  والبيانات،  المعلومات  جانب  اإلى  والتوجهات  والآراء  الأفكار  تقديم  الإع��لام: 
الإعلامية الحقائق كافة ومن جوانبها كافة، بحيث يكون في  الر�سالة  تعلم م�ستقبلي  لها م�سبقًا  والمخطط 
اأجل  من  اأ�سا�سها  على  ويت�سرفون  يتحركون  حيث  �سائبة،  اأنها  يفتر�س  اأفكار  اأو  اأراء  تكوين  ا�ستطاعتهم 

تحقيق التقدم والنمو الخير لأنف�سهم والمجتمع الذي يعي�سون فيه. )8( 
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اإداريًّا بحدود وا�سحة ن�سبيًّا ويمار�س وظائف على  هي كيان اجتماعي من�سق  المؤسسات الإعلامية: 

اأ�س�س م�ستمرة من اأجل تحقيق اأهداف م�ستركة. )9(

واإدارة  تنظيم  الدولة تجاه عمليات  ن�ساط  التي تحكم  والمعايير  المبادئ  مجموع  السياسات الإعلامية: 

الجماهيري  الت�سال  و�سائل  منها  الأخ�س  على  المختلفة،  الت�سال  واأ�سكال  نظم  ومواءمة  وتقييم  ورقابة 
 والأجهزة الرئي�سية للمعلومات،  من اأجل تحقيق اأف�سل النتائج الجتماعية الممكنة  في اإطار النموذج ال�سيا�سي 

والجتماعي والقت�سادي الذي تاأخذ  به الدولة. )10(                        

هو الإعلام الذي يتم عبر الطرق الإلكترونية وعلى راأ�سها الإنترنت، يحظى هذا  الإعلام الإلكتروني: 

النوع من الإعلام بح�سة متنامية في �سوق الإعلام، وذلك نتيجة ل�سهولة الو�سول اإليه و�سرعة اإنتاجه وتطويره 
وتحديثه كما يتمتع بم�ساحة اأكبر من الحرية الفكرية. تعد الت�سجيلات ال�سوتية والمرئية والو�سائط المتعددة 

الأقرا�س المدمجة والإنترنت اأهم اأ�سكال الإعلام الإلكتروني الحديث. )11(

تحديده  يتم  بما  ويتاأثر  اجتماعيًّا،  ت�سكيله  يتم  الذي  الإن�ساني  والكيان  "الهوية  الاجتماعي:  النوع 

بالإدراك الح�سي الجتماعي للاآثار والأدوار الذكورية اأو الأنثوية. )12(

اآثاره  من  ويكون  الجن�س،  اأ�سا�س  على  ا�ستبعاد  اأو  تفرقة  اأي  الم��راأة  �سد  التمييز  م�سطلح  يعني  التمييز: 

ا�ستحالة تحقق الم�ساواة بين الطرفين في الحقوق الإن�سانية كافة، والحريات الأ�سا�سية في الميادين ال�سيا�سية 
والقت�سادية والجتماعية والثقافية والمدني اأو في اأي ميدان اآخر اأو اإبطال العتراف للمراأة بهذه الحقوق اأو 

تمتعها بها وممار�ستها لها بغ�س النظر عن حالتها الزوجية. )13(

اتفاقية سيداو: هي اتفاقية رفع اأ�سكال الظلم والتمييز عن المراأة، تم التوقيع والم�سادقة عليها من قبل 

رئي�س ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية عام 2009م. )14( 

لتحقيق  ومتفاعل  متوا�سل  ب�سكل  تعمل  ومهيكلة،  ومنتظمة  من�سقة  اجتماعية  وحدة  الأعمال:  منظمة 

اأهداف محددة من خلال ممار�سة وظائف متعددة. )15( 

المناخ التنظيمي: مجموعة من العنا�سر والخ�سائ�س المميزة للمنظمة والتي يدركها العاملون من خلال 

تفاعلهم مع المتغيرات التنظيمية في بيئة العمل ومع الأفراد الآخرين، وتتمتع هذه الخ�سائ�س بقدرتها على 
التاأثير على دوافع العاملين و�سلوكياتهم. )16(

الهيكل التنظيمي: يعرف باأنه الآلية الر�سمية التي يتم من خلالها اإدارة المنظمة عبر تحديد خطوط 

ال�سلطة والت�سال بين الروؤ�ساء والمروؤو�سين. )17(

الإجراء: مجموعة من الخطوات والمراحل التي تمر بها معاملة معينة من اأجل تقديم خدمة اأو تحقيق غر�س 

محدد. )18(
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النظام: مجموعة من المبادئ والت�سريعات والقوانين والإجراءات والأعراف التي تقوم عليها حياة الفرد، 

خر  ا ترتيب منتظم من اأن�سطة واإجراءات مت�سلة بع�سها بالبع�س الآ والمجتمع، والمنظمة، والدولة. وعرف اأي�سً
التي يوؤدي تنفي�ذها اإلى تحقيق اأهداف النظام الرئي�سية. )19(

الآخرين.  على  للتاأثير  والمعلومات  المهارات  وتبادل  راء  والآ فكار  الأ وتلقي  نقل  عملية  عن  عبارة  الاتصال: 

 )20(

التغذية الراجعة "العكسية": تزود المتعلم بمعلومات عن اأدائه وتوؤدي اإلى اإعادة توجيهه، ما يوؤدي 

اإلى تقويم ال�سلوك والحكم عليه. )21( 

اأو م�ستويات تفكير ومنطق وتنمية ينظر النا�س، خا�سة القادة، من  اأنظمة مختلفة  هي  أنماط القيادة: 

اآخر  اإلى  تنتقل من نمط  اأو  تبقى في نمط واحد في حياتهم كلها،  اأن  اإما  الأف��راد  فاإن  العالم.  اإلى  خلالها 
باأنماط  طبيعي  ب�سكل  يبداأون  المختلفين  الأ�سخا�س  اأن  على  اأدلة  وهناك  وتتطور.  تن�سج  بينما  بالت�سل�سل، 

مختلفة، اعتمادًا على درجة ن�سجهم. )22( 

"وفي  المنظمة.  اأعمالهم ومهامهم في  المنظمة حيال  لأع�ساء  ال�سلبي  اأو  الإيجابي  ال�سعور  درجة  الحوافز: 

التي  والمكافاأة  المنظمة".  اأجوائه في  العمل وطبيعة  اإزاء و�سعية  الموظفين  العاطفي عند  البعد  تعك�س  كونها 
تمنح للموظف مقابل الأداء المتميز هي حافز. )23(

ناحية  من  المتدربين  في  تغييرات  اإح��داث  اإلى  ويهدف  له،  المخطط  الإن�ساني  الن�ساط  ذلك  هو  التدريب: 

المعلومات والمهارات والخبرات والتجاهات ومعدلت الأداء وطرق العمل وال�سلوك. )24(

ية موؤ�س�سة ترغب في بلوغ مرحلة التفوق والتميز وتحقيق اأهدافها الإ�ستراتيجية.  �سا�سية لأ الأداء: الو�سيلة الأ

)25(

له بنجاح، وبال�ستخدام  هداف المحددة  الأ اأو  المه�ام  اإنج�از  ن�ساط يمكّن الموظف م�ن  الأداء الوظيفي: 

المعقول للموارد. )26(

تقويم الأداء الوظيفي: هو عملية قيا�س �سلوكيات الموظفين في محيط العمل وخ�سائ�سهم ذات ال�سلة 

الأ�سخا�س  من  مجموعة  اأو  �سخ�س  طريق  عن  وذلك  ودوري،  منتظم  ب�سكل  اأعمالهم،  ونتائج  بوظائفهم، 
يكونون على دراية منا�سبة باأدائهم. )27(
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الفصل الثاني: 
الإطار النظري والأدبيات والدراسات السابقة

1. الإعلام الفلسطيني
مقدمة

 اإذا كان الإعلام مجموعة من الو�سائل الهادفة اإلى تحقيق الت�سال ونقل المعلومات والمعارف والحقائق اإلى 
النا�س، التي ت�ساعدهم على اإدراك ما يجري حولهم، وتكوين اآراء وراأي عام في كل ما يهمهم من اأمور اإزاء 
الق�سايا المطروحة. اإذا ل بد من اأن يوؤثر في اتجاهات النا�س على طريق التغيير في مجالت مختلفة، ومنها 
تلك المتعلقة بق�سايا المراأة ونظرة المجتمع اإليها. ل �سيما واأن الإعلام ي�ساهم في تحويل الن�ساط الإن�ساني اإلى 
نماذج اجتماعية تر�سخ �سلوكيات وقيم ومفاهيم معينة حول المراأة، من خلال خلق معايير للاأدوار المجتمعية 

المختلفة تت�سم بالنجاح اأو الف�سل، بالإنجاز اأو العقاب، بالتاأكيد اأو ال�ستنكار. )28( 

1.1 الإطار القانوني والسياق الوطني

 تن�س المادة 19 من الإعلان العالمي لحقوق الإن�سان ل�سنة 1948 )لكل �سخ�س الحق في حرية الراأي والتعبير، 
وي�سمل هذا الحق حرية اعتناق الآراء دون تدخل وا�ستقاء الأنباء والأفكار وتلقيها واإذاعتها باأية و�سيلة كانت 
دون تقيد بالحدود الجغرافية. وتن�س المادة 19 من العهد الدولي الخا�س بالحقوق المدنية وال�سيا�سية ل�سنة 
ي�سمل مختلف  الذي  التعبير  والحق في حرية  دون م�سايقة،  اآرائ��ه  اعتناق  اإن�سان الحق في  لكل  اأن   ،1966
اأو  مكتوب  �سكل  على  �سواء  للحدود  اعتبار  دونما  الآخرين،  اإلى  ونقلها  وتلقيها  والأفكار  المعلومات  �سروب 

مطبوع اأو في قالب فني اأو باأي و�سيلة اأخرى يختارها.

 وفى التطبيق العملي يلاحظ اأن القيود المفرو�سة على حرية التعبير هي قيود غام�سة وف�سفا�سة ل يمكن تبريرها 
المدنية  بالحقوق  الخا�س  ال��دولي  العهد  من   19 الم��ادة  خا�سة  الإن�سان،  لحقوق  الدولية  ال�سرعية  مع  بالتوافق 
وال�سيا�سية، وذلك لعدم تحقيقها المتطلبات ال�سابقة لأنها تذهب اأبعد مما هو �سروري لتحقيق الم�سلحة الم�سروعة 
التي تن�سدها الدولة، اإ�سافة اإلى اأن المادة 5 من العهد الدولي الخا�س بالحقوق المدنية وال�سيا�سية تمنع ا�ستخدام 

القيود على الحقوق الواردة فى هذا العهد كو�سيلة يمكن تاأويلها لم�سادرة الحق المحمي بموجب اأحكامه. )29(

 �سمل القانون الأ�سا�سي الفل�سطيني عدة بنود ت�سمن حرية الراأي والتعيير اأبرزها المادة )4(: "حقوق الإن�سان 
ا  وحرياته الأ�سا�سية واجبة الحترام، ومن �سمن هذه الحقوق حقه بالتعبير واإبداء الراأي �سواء اأكان �سخ�سً
ا اأو اإعلاميًّا. اإ�سافة للمادة )18(: "ل م�سا�س بحرية الراأي ولكل اإن�سان الحق في التعبير  ا اأو �سحافيًّ عاديًّ

عن راأيه ون�سره بالقول اأو الكتابة اأو غير ذلك من و�سائل التعبير اأو الفن مع مراعاة اأحكام القانون. )30( 
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ومعالجة الخلل  الفل�سطيني،  القانوني  النظام  ال��واردة في  للقيود  �ساملة  اإج��راء مراجعة  بد من  ل  وعليه،   
في التطبيقات الواقعية، وهل يمكن الدعاء باأن ال�سلطة الفل�سطينية تلتزم بالمعايير الدولية لحماية حقوق 

الإن�سان، خا�سة الحق في التعبير وما يتطلبه من حماية وما ي�ستمله من متطلبات. )31(

وبين  بالإعلام من جهة،  العلاقة  والقوانين ذات  الأ�سا�سي  القانون  الفجوة بين ن�سو�س  ي�ستوجب ردم  ما   
الممار�سة الفعلية، من خلال مراجعة وتعديل الأنظمة والإجراءات المتبعة، و�سياغة واإقرار قانون عام للاإعلام 
يكون بديلًا عن قانون المطبوعات والن�سر ال�ساري، وعن م�سروع قانون المرئي والم�سموع وقرار مجل�س الوزراء 
اإقرار قانون المجل�س الأعلى للاإعلام و�سمان ا�ستقلاليته وم�ساركة المجتمع  رقم 182 ل�سنة 2004. وكذلك 

المدني واإعلاميين م�ستقلين. )32( ياأخذ بالعتبار مقاربات النوع الجتماعي.

2.1 واقع ودور المؤسسات الإعلامية الفلسطينية 

الإعلام  اأو�سعها  لعل  والملكية،  الأ�سكال  مختلفة  اإع��لام  و�سائل  من  متنوعًا  مزيجًا  الفل�سطيني  الإع��لام  ي�سم   
الحكومي الذي يتكون من الهيئة العامة للاإذاعة والتلفزيون، ووكالة الأنباء الفل�سطينية )وفا(، وجريدة "الحياة 
تعيق  ل  ال�سارية  والأنظمة  الت�سريعات  فاإن جملة  ذلك  اإلى  المتخ�س�سة.  الدورية  المجلات  من  وعدد  الجديدة، 
التنوع والتعددية في و�سائل الإعلام بما في ذلك الهتمام بحاجات ومتطلبات مختلف الفئات الجتماعية. )33( 

وتنموية  ثقافية  م�ساريع  يدعمه من  ما  اأو  الحتلال  منها  م�ستويات مختلفة،  وعلى   رغم ذلك، هناك تحديات 
وخدماتية واإعلامية، وهي م�ساريع ت�سوّب بدقة ل�ستهداف الذات العربية والفل�سطينية من دون مواربة اأو اأقنعة. 
البرامج  اإنتاج  ومراكز  الكبرى،  الدولية  الأنباء  وكالت  تبثّه  لما  م�ستهلِك  النامية  البلدان  مثل  مثلها  ففل�سطين 
التلفزيونية في الدول المتقدمة، ولم يعد لدينا – ب�سكل عام – اأي دور في الرقابة والإ�سراف على تلك المواد المرئية 

وغير المرئية التي تتدفق اإلينا من خلال و�سائل الت�سال المختلفة من غير عقبات اأو ا�ستئذان. )34( 

الرواغ  كمال  ال�سحافي  يعبر  الإعلام، حيث  على  وانعكا�سه  الفل�سطيني  النق�سام  فهو  الأكبر  التحدي  اأما   
ا  عن ا�ستيائه من الإعلام الحزبي الذي اأدى اإلى تكري�س حالة النق�سام، حيث اأ�سبح الإعلام هدفًا رئي�سيًّ
للاأطراف المتنازعة لخدمة م�سالح كل طرف. وفي �سياق ور�سة العمل ت�ساءل هاني الآغا رئي�س تحرير وكالة 
النهار عن دور الإعلام في و�سع حد للانق�سام الداخلي، مو�سحا اأن الإعلام الحزبي �ساهم في تعبئة ال�سارع 

الفل�سطيني �سلبًا في ظل عدم وجود �سوابط للعمل ال�سحافي وروؤية وا�سحة للموؤ�س�سات الإعلامية.

 وحول تدخل الجهات الر�سمية في الموؤ�س�سات الإعلامية وتاأثيرها على محتوى المواد التي تبث )ا�ستقلالية 
الفل�سطينية  والر�سمية  قبل الجهات الحكومية  ر�سمي من  تدخل  ل  اأن  الإعلاميين  التحرير(، فيرى عديد 
في عمل الموؤ�س�سات الإعلامية، في حين راأى بع�س مدراء و�سائل الإعلام الر�سمية باأن اللتزام بالم�سداقية 
والعمل بطريقة مهنية يجنب اأي تدخل في العمل ال�سحافي. لكن عابدين يقول: فيما يتعلق بوزارة الإعلام فما 
هي اإل و�سيلة �سغط الحكومة والقوانين الجاهلة على ال�سحافيين لتقييدهم اأكثر فاأكثر، بدل ال�سماح لهم 
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وت�سجيعهم على حرية الراأي والتعبير. كما اأنها تكر�س هيمنة ال�سلطة التنفيذية على و�سائل الإعلام. )35( 

 اأما التدخل الخارجي في الموؤ�س�سة ال�سحافية فيرتبط بطبيعة و�سخ�سية ال�سحافيين اأنف�سهم، حيث يرى الإعلامي 
ح�سن الكا�سف "اأن هناك نوعين من الإعلاميين: نوعًا ينتظر )التوجيه( والتلفون من الم�سوؤول، ونوعًا ل ينتظر، وفي 
الحالة الر�سمية الفل�سطينية ل ي�سدر هذا التدخل )التوجيه( من وزارة الإعلام اأو وزير الإعلام، لأن ل علاقة 
للوزارة بالموؤ�س�سات الإعلامية الر�سمية كالتلفزيون والراديو ووكالة وفا، ولكن التدخل )التوجيه( ياأتي من خارج 
اأ�سلح  اأنني ل  بال�سلطة، كما  اأتعر�س لأية م�سايقات من جهات لي�س لها علاقة  "لم  الكا�سف  الموؤ�س�سة. وي�سيف 
للقيا�س على بقية الإعلاميين بحكم التجربة الطويلة والمعرفة ال�سخ�سية بعدد كبير من الم�سوؤولين ل�سنوات طويلة، 

واأدرك اأن ال�سباب الإعلاميين في موقع اآخر، كما اأن مقاومتي لل�سغوط حتمًا �ستكون اأعلى واأ�سلب". )36( 

 ول تقت�سر التحديات على وجود الحتلال والنق�سام وقمع الحريات ال�سحافية والتدخلات في ر�سم �سيا�سة 
والرقابية،  المرجعية  الأج�سام  وغياب  القوانين،  على  الملاحظات  اإلى جملة  بالإ�سافة  الإعلامية  الموؤ�س�سات 
الموؤ�س�سات  الإعلاميات في  من  الكافي  القدر  ا�ستيعاب  وعدم  المراأة  ق�سايا  مع  الإعلام  تعاطي  يكون  قد  بل 
الإعلامية من التحديات التي ل بد من اأخذها بالعتبار، حيث تتحمل تلك الموؤ�س�سات م�سوؤولية في تكري�س 
المراأة  مع  يتعامل  بات  الذي  الإعلامي  للعمل  التجاري  الجانب  طغيان  خلال  من  للمراأة،  الدونية  النظرة 
كرمز للاإغراء والإثارة، خا�سة في ع�سر العولمة )37( الذي باتت فيه و�سائل الإعلام العالمية ت�سكل راأ�س 
حربة للغزو الثقافي والقت�سادي الهادف لتحطيم القيم الأ�سيلة، وفتح اأ�سواق تجارية جديدة على ح�ساب 
قيم وتقاليد المجتمع، لهذا تتحمل الموؤ�س�سات الإعلامية م�سوؤولية كبيرة في تغيير ال�سورة النمطية للمراأة، 

ويمكنها اأن تقوم بدورها في عدة اتجاهات منها زيادة ن�سبة العاملات.

الإعلام  و�سائل  تكوين  ابتداء من خلال  الفل�سطيني  الإعلام  قطاع  تواجه  التي  التحديات  تتجلى مجابهة   
الديمقراطية التي تهدف اإلى م�ساندة ق�سايا حقوق الإن�سان وحقوق المراأة، واأي�سا تقوم بر�سد النتهاكات 
التي يتعر�س لها ال�سحافيون وال�سحافيات التي من �سمنها حقوق الن�سر والتعبير.)38( و�سنّ قانون �سحافة 
جديد ي�سمن الأ�س�س الديمقراطية في الإعلام، وحرية التعبير وحقوق الإن�سان وحقوق ال�سحافي في العمل 
المهني الحر، والتوعية باأهمية دور ال�سحافة الحرّة ك�سلطة رابعة في بناء مجتمع ديمقراطي �سليم، وم�ساندة 

ال�سحافة في كفاحها من اأجل حرية التعبير. )39(

3.1 نقابة الصحافيين الفلسطينيين: الدور والتحديات 

الفل�سطينيين  ال�سحافيين  لكل  وال�سامل  الجامع  النقابي  الإطار  تمثل  الفل�سطينيين  ال�سحافيين  نقابة  اإن 
داخل فل�سطين وخارجها، وهي ذات �سخ�سية اعتبارية م�ستقلة، مركزها الرئي�سي مدينة القد�س ولها فروع 

اأخرى في المحافظات الفل�سطينية. )40(

 يعتبر الدفاع عن حقوق ال�سحافيين وتوفير الظروف المهنية والت�سغيلية المنا�سبة التي تحفظ لل�سحافيين 
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وتطوير  ال�سحافي،  بالج�سم  للارتقاء  اللازمة  الخدمات  وتقديم  كافة،  الجهات  اأمام  ومكانتهم  كرامتهم 
اأدائه من اأولويات عمل النقابة. كما جاء في الباب الثالث من المادة 9 من النظام الداخلي للنقابة )2011(، 
"الع�سو كل من اتخذ من ال�سحافة مهنة ومورد رزق اأ�سا�سيًّا، ويعمل في موؤ�س�سة اإعلامية )�سحف، مجلات، 
محطات اإذاعة وتلفزيون، وكالت اأنباء( تعنى بالح�سول على المعلومات وتحريرها وبثها اأو ن�سرها، وي�سمل 
ومذيعي  اللغويين،  والمدققين  الكاريكاتير،  ور�سامي  ال�سحافيين،  والم�سورين  المرا�سلين،  التعريف:  هذا 
ومقدمي ومعدي ومخرجي الأعمال والبرامج التلفزيونية والإذاعية". اإن تعريف الع�سوية و�سروطها تحول 
ل  اأو  العمل  عن  متعطلين  كونهم  الإع��لام،  وكليات  معاهد  خريجي  ال�سحافيين  من  العديد  انت�ساب  دون 
يعملون في حقل الإعلام، بينما ل تحظر ممار�سة ال�سحافة على غير الأع�ساء، اأي ل يعتبر النت�ساب لنقابة 
نقابة  تعتبر  بينما  طوعي)41(،  انت�ساب  فهو  المهنة،  مزاولة  �سروط  من  �سرطًا  الفل�سطينيين  ال�سحافيين 

ال�سحافيين في قطاع غزة الع�سوية فيها �سرطًا لممار�سة ال�سحافة، لكن هناك تغا�سيًّا عن هذا ال�سرط. 

1.3.1 نقابة الصحافيين والانقسام:

 تح�سن اأداء النقابة في ال�سنتين الأخيرتين بعد طول انقطاع عن الج�سم ال�سحافي، اإل اأن النق�سام ال�سيا�سي 
األقى بظلاله على النقابة، ففي حين ح�سلت نقابة ال�سحافيين على اعتراف عربي ودولي وتمكنت من تجديد 
�سرعيتها عبر النتخاب. ل توجد في فل�سطين وعلى خلفية النق�سام ال�سيا�سي م�سكلة في م�ساألة وجود نقابة 

ين�سوي تحتها العاملون في الحقل الإعلامي. )42(

رأي الصحافيين في نقاباتهم في ظل الانقسام 

نقابتهم في  ال�سحافيين عن  "اأوراد" عدم ر�سا  للبحوث  العربي  العالم  اأجراه مركز  ا�ستطلاع  اأظهر  لقد   
ال�سفة الغربية اأو في قطاع غزة، حيث راأى 63% من ال�سحافيين اأن عبارة "نقابة ال�سحافيين تمثل م�سالح 
ال�سحافيين على اأكمل وجه" غير �سحيحة اأو غير �سحيحة اإلى حدّ ما )59% في ال�سفة، و70% في غزة(، في 

حين راأى 44% منهم باأنها عبارة �سحيحة اأو �سحيحة اإلى حدّ ما )39% في ال�سفة، و26% في غزة(.

 اإلى ذلك، ل تقوم النقابة بدور فاعل في ق�سايا الأجور والتاأمين وال�سمان الجتماعي والدفاع عن ال�سحافيين 
في ق�سايا حرية الراأي والتعبير. )43( ومن وجهة نظر ال�سحافيات، فاإن نقابة ال�سحافيين مهم�سة اأ�سلًا ول 
تعير اهتمامًا لل�سحافيات ح�سب ر�سا فريحات، وهذا ما يراه ال�سحافي موفق مطر ع�سو الهيئة ال�ست�سارية 
لنقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين عندما يوؤكد اأن اأر�سيف النقابة خالٍ من اأي بحث اأو درا�سة حول الإعلاميات، 

كما لم نجد في الأر�سيف ول حتى ن�سخة واحدة من اأية درا�سة حول المو�سوع. )44(

لل�سحافيين.  المهنة  اأخلاقيات  تحدد  �سلوك  مدونة  باعتماد  الإ�سراع  ال�سحافيين  نقابة  على  وبالتالي،   
و�سرورة الإ�سراع باعتماد نظام داخلي خا�س بالنقابة وتاأمين حقوق منت�سبيها، من ناحية الأجور والتاأمين 

وال�سمان الجتماعي. )45(
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2. النوع الاجتماعي 
للنوع الجتماعي تعني مجتمعًا يتحلى فيه الرجال والن�ساء بنف�س الفر�س والمخرجات، والحقوق   الم�ساواة 
والواجبات في مناحي الحياة كافة. وتتحقق الم�ساواة بين الرجال والن�ساء عندما يكون كل منهما قادرًا على 
ا مت�ساوية للا�ستقلال المالي من خلال العمل اأو تاأ�سي�س  اأن يتقا�سم ب�سكل مت�ساوٍ القوة والتاأثير، ويملك فر�سً

من�ساأة اأعمال، ويتمتع بفر�س مت�ساوية في الح�سول على التعليم وتطوير طموحاته الذاتية.

 بمعنى عدم التمييز، دون اأي تفرقة اأو ا�ستعباد على اأ�سا�س الجن�س، والم�ساواة مع الرجل في الحقوق الإن�سانية 
كافة، والحريات الأ�سا�سية في الميادين ال�سيا�سية والقت�سادية والجتماعية والثقافية والمدنية اأو في اأي ميدان 
اأ�سكال الظلم  "اتفاقية �سيداو" ومنها رفع  اآخر، بغ�س النظر عن الحالة الزوجية للمراأة. ترجمة لمواد في 

والتمييز عن المراأة، والتي وقعها و�سادق عليها رئي�س ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية عام 2009م. )46(

1.2 مأسسة النوع الاجتماعي

 ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية �سعت اإلى ت�سمين النوع الجتماع في خططها عبر اإقرار وحدات النوع الجتماعي 
مع  ان�سجامًا  الوطنية  الخطة  في  الجتماعي  النوع  اإدم��اج  ومفاهيم  ومبادئ  باأ�س�س  التعريف  وزاراتها،  في 
اإدماج النوع الجتماعي في الموازنات العامة. والموؤ�س�سات ال�سريكة  ا قرار  قرارات مجل�س الوزراء، خ�سو�سً
لخدمة ق�سايا النوع الجتماعي والمراأة الفل�سطينية في ظل اللتزام الحكومي وبدعم من النظام ال�سيا�سي، 

م�سيرة الى اأن الحتلال يقف عائقًا اأمام تقدم المراأة في تحقيق التنمية الم�ستدامة. )47( 

ولعل اأحد الحدود التي تحول دون تطبيق اأف�سل للاإطار القانوني، التي تكر�س مبداأ عدم التمييز بين الجن�سين 
يجابي ل�سمان هذا الحق واإتاحة ممار�سته الفعلية.  لم تف�سِ اإلى اتخاذ اأي اإجراءات اأو ممار�سة التمييز الإ
ول تق�سي اأي اأحكام قانونية باإجراءات ق�سرية اأو عقوبات في وجه الت�سرفات التمييزية للم�سوؤولين اأو مديري 

الموؤ�س�سات. )48( 

ل بد من تطوير برامج توعية وتدريب للاأ�سخا�س المكلفين باإنفاذ القانون تت�سمن ق�سايا النوع الجتماعي، 
ورفع مهاراتهم للقيام بم�سوؤولياتهم واحترام حقوق الإن�سان دون اأي �سكل من اأ�سكال التمييز، وتعزيز مبداأ 
�سيادة القانون. )49( اإلى ذلك، اإثارة التفكير في مو�سوع المراأة والرجل في مجالت الحياة المختلفة)العمل، 
المدر�سة، الجامعة، الحياة الخا�سة( وتكوين كفاءات فيما يتعلق باإدماج النوع الجتماعي. )50( وهذا ما 

يجب اأن تعمل عليه الموؤ�س�سات الإعلامية والنقابة في اإطار خطة متجددة ووا�سحة المعالم و�سمان تطبيقها.

2.2 وضعية الحقوق الإنسانية للمرأة والمساواة في فلسطين

العثماني وقوانين الطوارئ  القانون  الفل�سطينية المعا�سرة هي مزيج من  المراأة  التي تطبق على  الت�سريعات 
البريطانية، والقانون الفل�سطيني لقطاع غزة، والقوانين الأردنية بالن�سبة لل�سفة الغربية، اإ�سافة اإلى الأوامر 
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الع�سكرية والقانون الإ�سرائيلي بالن�سبة للقد�س المحتلة. وعليه تبرز العديد من مظاهر التمييز القانوني �سد 
المراأة الفل�سطينية، منها التمييز النا�سئ عن عدم الإقرار بالم�ساواة بين الرجل والمراأة، والتمييز في اأحكام 

قوانين الجن�سية، والنتخاب والتر�سيح، زالمواطنة. )51( 

تدقيق  بعد  الفل�سطينية  بالت�سريعات  مقارنة  الدولية  والتفاقيات  المواثيق  في  المراأة  و�سع  تحليل  �سياق  في   
القوانين ال�سادرة عن المجل�س الت�سريعي وم�سروعات القوانين وتلك ال�سارية في ال�سفة الغربية وقطاع غزة، 
يلاحظ اأن الم�سرع الفل�سطيني ينتهج من حيث المبداأ مبادئ الم�ساواة وعدم التمييز بين الجن�سين، اإل اأن ذلك 
اأخرى تحمل  وجود  مع  الجتماعي،  اأ�سا�س الجن�س  على  المراأة  تت�سمن تمييزًا �سد  ن�سو�س  وجود  ينفي  ل 

م�سا�سًا مبا�سرًا بحقوق المراأة، واإن لم تحمل معنى التمييز على اأ�سا�س الجن�س. )52( 

 كما هو الحال في قانون العمل، فعلى الرغم من اأهميته في تحقيق العدالة الجتماعية ومنع ا�ستغلال اأ�سحاب 
روؤو�س الأموال للعاملين والعاملات، اإل اأنه في الحالة الفل�سطينية ت�سمن تمييزًا �سد المراأة، حيث لم يذكر 
الولدة  نفقات  بتحمل  العمل  �ساحب  اإلزام  وعدم  الزواج،  ب�سبب  المراأة  ف�سل  �سراحة عدم جواز  القانون 

والعلاج، بالإ�سافة اإلى عدم تقلي�سه ل�ساعات العمل للمراأة الحامل. 

التمييز الواقع على الن�ساء في قطاع العمل ل يعتبر فقط انتهاكًا للحقوق الإن�سانية والطبيعية للمراأة كونها 
اإن�سانًا، بل هو مخالفة للقرارات الدولية الخا�سة بحقوق العامل. ومنها اتفاقية "الم�ساواة في الأجر عن عمل 
ذي قيمة مت�ساوية" رقم 100 لعام 1951، اإلى ذلك اتفاقية "التمييز في ال�ستخدام اأو المهنة" رقم 111 ل�سنة 
1958، والتي ن�ست على الق�ساء على التمييز في الح�سول على عمل على اأ�سا�س العرق اأو اللون اأو الجن�س 
ا كان لونه تجاه  اأو الدين اأو اأي اأمور اأخرى، من خلال تطبيق �سيا�سة وطنية لذلك، فاإن اأي تمييز في العمل اأيٍّ

الن�ساء، اإنما يعتبر مخالفة لن�سو�س هذه التفاقيات الدولية. )53(

القانوني،  الإلزام  �سفة  الأحكام  اإعطاء هذه  وينبغي  كافة،  الإن�سان  الدولية لحقوق  المواثيق  اأحكام  التزام 
والن�س �سراحة وبو�سوح "في القانون الأ�سا�سي اأو الد�ستور" على اإلزامية المعايير الدولية والأحكام الواردة 
واأولوياتها في التفاقيات الدولية المقبولة من الجانب الفل�سطيني، واإمكانية التم�سك بها اأمام الق�ساء عند 

التعار�س مع القانون الوطني باعتبارها تمثل معايير الحد الأدنى. )54( 

3.2 واقع الإعلاميات الفلسطينيات في الإعلام الفلسطيني

قرارات الأمم المتحدة المتعلقة بالمرأة والإعلام:

والم��راأة.  الإع��لام  بين  العلاقة   ،1975 عام  المتحدة  الأمم  نظمته  ال��ذي  للمراأة  الأول  العالمي  الموؤتمر  اأق��ر   
فالت�سال قوة فاعلة في منح المراأة القدرة على الم�ساركة الفعلية في عملية التنمية المجتمعية، والإعلام قادر 
على تطوير م�ساركة المراأة في عملية �سنع القرار والتاأثير على ال�سيا�سات العامة، وتغيير الأفكار والمعتقدات 

ال�سائدة حول المراأة خا�سة فئة ال�سباب.
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 اأما بيان بكين 1995، فاأو�سح اأن الإعلام واحد من اثني ع�سر مجال اهتمام، اأكد �سرورة و�سول المراأة اإلى 
مراكز �سنع القرار في قطاعات الإعلام والت�سال للت�سدي لل�سور النمطية ال�سائدة عن المراأة وما تحتويه من 
تمييز وا�سح �سدها. والمادة الخام�سة من اتفاقية الق�ساء على جميع اأ�سكال التمييز �سد المراأة "�سيداو" تطرح 
والعادات  التحيزات  على  الق�ساء  بهدف تحقيق  والمراأة  الرجل  ل�سلوك  والثقافية  الجتماعية  الأنماط  تعديل 

العرفية والممار�سات القائمة على فكرة دونية اأو تفوق اأحد الجن�سين اأو على اأدوار نمطية للرجل والمراأة.

ال�سادر عن  تورينتو  بيان  دعا  القرار"،  و�سناعة  التعبير  اإلى حرية  والإع��لام مدخل  "المراأة  وتحت عنوان 
اليون�سكو في 1995، اإلى ت�سهيل و�سول المراأة لو�سائل الإعلام من اأجل الترويج لحقوقها. ومن تلك المبادئ: 

الإعلام  و�سائل  خلال  من  نف�سها  عن  والتعبير  للو�سول  المراأة  اأمام  اأو�سع  مجال  • فتح 

الإعلامية  الو�سائل  القرار في  الموؤهلات بما ي�سمن وجودها في مراكز �سنع  واإعطاوؤها  المراأة  • تفعيل دور 
حتى ت�ستطيع اأن تعبر عن م�ساركة المراأة الفعالة في المجتمع 

• ا�ستخدام الإعلام كقوة قادرة على الدفاع عن حقوق المراأة واأهمية م�ساركتها في تنمية المجتمع وتطويره 
مع الحفاظ على حرية ال�سحافة والتعبير 

الم�ساواة  لت�سجيع  الإعلام  و�سائل  في  الجتماعي  النوع  ق�سايا  في  تطويرية  برامج  • تبني 

الجتماعي  النوع  ق�سايا  في  الم�ساواة  مع  من�سجمة  اإعلامية  �سيا�سات  • تطوير 

في  الن�سوية  النظر  لوجهات  الإعلامية  التغطية  زيادة  باأهمية  الإعلاميين  والخبراء  الم�سوؤولين  تثقيف   •
مختلف الق�سايا واأهميتها في المجتمع 

يجعلهم �سناع  الجتماعي، بما  النوع  ق�سايا  مع  من�سجمة  الإعلاميين  للم�سوؤولين  تدريبية  برامج  • تنظيم 
قرار يقظين �سد التمييز والأنماط الثقافية ال�سائدة عن المراأة والإعلام 

• تاأ�سي�س �سبكات محلية واإقليمية وعالمية من الإعلاميات من اأجل معالجة ق�ساياهن المهنية واحتياجاتهن 
من تاأهيل وتدريب وتطوير مهني، والتاأكيد على قدراتهن وكرامتهن المهنية 

 وتوؤكد اليون�سكو اأن حرية التعبير والمعلومات تعتمد بدرجة كبيرة على ح�سول جميع ال�سحافيين والإعلاميين 
ذوي الكفاءة على فر�س مت�ساوية للو�سول اإلى منا�سب روؤ�ساء تحرير ومدراء اإعلاميين.

 اإل اأنه من الوا�سح قلة تواجد المراأة في اأماكن �سنع القرار في مجال الإعلام، ما له تاأثير على ال�سيا�سات 
اأو عالميًّا، وهذا ما يعتبر موؤ�سرًا على  ا  والم�سامين والقدرة على التغيير عن وجهات نظر ن�سوية �سواء محليًّ
عدم الم�ساواة بين الجن�سين ووجود تمييز �سارخ �سد المراأة، وقد تجلى ذلك في ال�سورة ال�سلبية عن المراأة في 

الإعلام المرئي والم�سموع والمكتوب.)55(
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 بل يتجاوز التمييز الترقية والتدريب ليكون عن�سرًا ذا �ساأن في التوظيف لدى الموؤ�س�سة ح�سب الإعلامية �سمر 
�ساهين، حيث اأو�ست بعدم التمييز على اأ�سا�س النوع "الجن�س"، واأن يكون المعيار الوحيد لقبول المتقدم للوظيفة 
الإبداع في  الموؤ�س�سات ال�سحافية بقدرة الإعلامية على  القائمين على  واأن تكون هناك ثقة لدى  الكفاءة،  هو 
المجالت كافة. )56( وباتت معايير التوظيف لدى بع�س الموؤ�س�سات كما تقول اإعلامية من قطاع غزة: اإن عدد 
الإعلاميات العاملات في و�سائل الإعلام قليل، وت�سترط بع�سها على الإعلامية اأن تكون بلا حجاب وهذا جعل 
الكثيرات يف�سلن الجلو�س في المنزل، ما يوؤثر على �سورة المراأة في و�سائل الإعلام. وتقول: "اإن اأهم �سرط من 
�سروط العمل الإذاعي اأن يكون �سوتها جميلًا، ولي�س من ال�سروري اأن تكون مثقفة، واإذا وجدت في التلفزيون 
يجب اأن تكون جميلة بغ�س النظر عن ثقافتها"، وثالثة تقول "بع�س القنوات ت�سترط اأن تكون متحررة اأو كما في 

قناة الأق�سى يجب اأن تكون محجبة، وهذا تنميط للمراأة وتعامل معها على اأ�سا�س الج�سد". )57(

 وحول �سورة المراأة في الإعلام، اأظهر مدير برامج تلفزيون فل�سطين الدكتور �سعيد عياد معطيات ودرا�سات 
ق�سايا  مع  المختلف  التعامل  وكيفية  والم�سري،  واللبناني  الفل�سطيني  الإعلام  في  المراأة  �سورة  حول  بحثية 
الن�ساء، معربًا عن اإيمانه العميق بقدرة الإعلام على اإظهار المراأة ب�سورتها الإيجابية، وت�سليط ال�سوء على 

احتياجات ومعاناة المراأة بجانب الإبداعات والن�سال المتوا�سل لها في المجتمع. )58(

 اإل اأن الإعلام الفل�سطيني يتجه حاليًّا نحو الإعلام التجاري الذي يربط بين حرية المراأة الجتماعية وحريتها 
ال�ستهلاكية  الم�ساواة  هو  الم�ساواة  في  فالتعريف  معينة،  كهربائية  اآلة  اأو  معين،  غ�سيل  م�سحوق  اختيار  في 
والحرية ال�سرائية للمراأة وفقًا لعتبارات دعائية خا�سعة ل�سوق الإعلان. فالإعلام التجاري له تاأثير تراكمي 
تدريجي ي�ستهدف وعي المجتمع ووعي المراأة عن نف�سها، وياأتي من خلال برامج ترفيهية تحمل في باطنها 

قيمًا و�سلوكيات مجتمعية، لها تاأثير اأكبر بكثير من الخطاب المبا�سر حول حقوق المراأة. )59(

الذي يرى وي�سور  المرئي تتطلب معرفة من  الإع��لام  الم��راأة في  باأن �سورة  اأن ندرك  الأهمية بمكان،   ومن 
الإعلام.  هذا  تاريخ  مدى  على  الرجال  المخرجين  من  اأجيال  لغة  باأنها  نفكر  ل  ومعظمنا  نرى،  ما  ويختار 
والمعرفة يجب اأن نبحث عنها من خلال حفريات داخل هذا المو�سوع مثل علم الآثار. )60( ل �سيما و�سائل 
الإعلام تعتبر عوامل و�سيطة في تكوين المجتمع والفرد، فهي م�سدر كبير للتوقعات والت�سورات الجتماعية 
حول من هو المجتمع؟ ومن هو الفرد؟ ومن هي المراأة؟ ومن هو الرجل؟ وما هي طبيعة العلاقات التي تنظمهم 

داخل الأ�سرة، ومكان العمل وفي الأماكن العامة وفي الدولة؟ )61(

1.3.2 الإقرار بأن حقوق المرأة هي حقوق إنسان 

ا اأكبر لم�ساركة المراأة في عالم الت�سالت والإعلام   على الرغم من اأن تطور تكنولوجيا الت�سال خلق فر�سً
الجماهيري، لكن و�سائل الإعلام ا�ستخدمت لترويج الأنماط الثقافية ال�سائدة عن المراأة وا�ستغلت لأغرا�س 
الدعاية والإعلان للمنتجات ال�ستهلاكية، وهذا �سي�ستمر اإذا لم ت�سارك المراأة في �سناعة القرار في مجالت 
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ا واإمكانيات  الإعلام، و�ستبقى غافلة عن حقيقة الدور الذي تلعبه الن�ساء في المجتمع اإذا لم يتح الإعلام فر�سً
تمكن المراأة من التقدم وتحقيق الم�ساواة بينها وبين الرجل، عن طريق نقل �سورة حقيقية عن الجن�سين بعيدة 

عن الأنماط الثقافية والفكرية ال�سائدة عن الطرفين، بالإ�سافة اإلى احترام كرامة الإن�سان.

 ول بد من قبول مبداأ التمييز الإيجابي المرحلي بو�سفه اأ�سلوبًا للاإ�سراع في الق�ساء على التمييز �سد المراأة، 
اأف�سل للنوع  اأو�ساع معينة. )62( اإلى ذلك، العمل على روؤية  والإقرار بالحاجة اإلى تدابير خا�سة لمعالجة 
ن�سانية للمراأة والم�ساواة على  الجتماعي على م�ستوى و�سائل الإعلام، للح�سول على موقف ملائم للحقوق الإ

اأ�سا�س النوع الجتماعي. )63(

3. المتغيرات التنظيمية وتحسين الأداء الوظيفي 
على  يدل  الر�سا  من  المرتفع  فالم�ستوى  والأداء،  العمل  الر�سا عن  بين  الو�سيط  التنظيمية تمثل  المتغيرات   
وجود متغيرات تنظيمية اإيجابية تتيح م�ستويات اأداء مرتفعة. وبالحفاظ على المتغيرات التنظيمية الإيجابية 

ت�ستطيع الإدارة تهيئة المناخ المنا�سب للاأداء الإبداعي.

1.3 المتغيرات التنظيمية:

التي ت�ساهم بتح�سين م�ستوى الأداء الوظيفي، ولكونها متعددة �ستتناول الدرا�سة المتغيرات الأبرز والأهم من 
وجهة نظر الباحث، والتي تعتبر ذات اأهمية بمو�سوع الدرا�سة، ومنها: 

اأ- البناء التنظيمي: يت�سمن وجود الهيكل التنظيمي بما يكفل و�سوح الأدوار والم�سوؤوليات وال�سلاحيات ووجهة 
الم�ساءلة والمكافاأة، وتكمن اأهميته اأنه ي�ساعد الإدارة على تنظيم وتن�سيق جهود العاملين للو�سول اإلى اأهداف 

متفق عليها. ويوفر الإطار الذي يتحرك فيه الأفراد اأو التفاعل بين الجهود والأن�سطة المختلفة في المنظمة. 

ب- اأنظمة واإجراءات العمل: تمثل اأنظمة العمل مجموعة ال�سيا�سات والقواعد والأ�ساليب والإجراءات التي 
تحكم اأن�سطة الموؤ�س�سة لتحقيق اأهداف محددة، وت�ساهم في تنمية روح الإبداع لدى العاملين. 

اأ�سا�سًا على الت�سال، لتحافظ على تدفق وان�سياب المعلومات داخل  ج- الت�سال: تقوم العمليات الإدارية 
نظام  في  ق�سور  واأي  العمل،  كفاءة  زادت  للات�سالت  جيدة  اأنظمة  هناك  كانت  وكلما  وخارجها،  المنظمة 
وتوجهاتها  واأهدافها  المنظمة  فقرارات  الأخ��رى.  الإدارات  �سير  يوؤخر  اأو  يعطل  اأن  �ساأنه  من  الت�سالت 

وخططها ترتبط بعملية الت�سالت. )64( 

ا ترتكز عليه مختلف الن�ساطات في المنظمات العامة والخا�سة  د- نمط القيادة: اإن القيادة تمثل محورًا مهمًّ
على حد �سواء، فالقيادة الحكيمة والواعية تعمل على تنمية وتعزيز الأداء الإبداعي، عن طريق تر�سيد �سلوك 
ال�سحيحة نحو  الوجهة  وتوجيههم  وتنظيم جهودهم،  وتن�سيق  وتعبئة قدراتهم،  الأفراد، وح�سد طاقاتهم، 
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تحقيق الأهداف والغايات المرجوة. )65(

ح- الحوافز: تعتبر الحوافز اإحدى الو�سائل الهامة التي تهدف اإلى حث الأفراد على العمل بكفاءة وفاعلية، 
الإبداع  الموظفين على  ت�سجيع  اأثرها على  لها  المنظمات، فالحوافز  الإبداعي في  الأداء  وتعزيز  تنمية  وعلى 
والمبادرة والتجديد، وبذل مزيد من الجهد في الإنجاز وزيادة الطلاقة الفكرية والإنتاجية، وتعتبر الحوافز 

مقومًا رئي�سيًّا في المنظمات المبدعة، بل وركيزة اأ�سا�سية لوجود الإبداع وتنميته. )66(

ط- التدريب: يعتبر اأداة التنمية وو�سيلتها، كما اأنه الأداة التي اإذا اأح�سن ا�ستثمارها وتوظيفها تمكنت الموؤ�س�سات 
من تحقيق الكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج، وتبرز اأهميته باعتباره اأ�سا�سًا كل تطوير وتنمية للعن�سر الب�سري 

ومن ثم تقدم المجتمع وبنائه، كما يعتبر التدريب عاملًا م�ستعدًا على الأداء الوظيفي المميز. )67(

2.2 الأداء الوظيفي: 

اأية منظمة باعتباره الناتج   مفهوم الأداء: يرتبط بكل من �سلوك الفرد والمنظمة، ويحتل مكانة خا�سة داخل 
النهائي لمح�سلة جميع الأن�سطة بها، وذلك على م�ستوى الفرد والمنظمة والدولة، وقد تعددت تعريفات الباحثين 
للاأداء حيث عرف )اأندرود( الأداء باأنه: تفاعل ل�سلوك الموظف واأن ذلك ال�سلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته.، 

كما عرف )هاينز( الأداء باأنه: الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه باأي عمل من الأعمال. )68( 

عنا�سر الأداء الوظيفي: من دونها ل يمكن التحدث عن وجود اأداء فعال، وذلك يعود لأهميتها في قيا�س وتحديد 
م�ستوى الأداء للعاملين في المنظمات، وقد اتجه الباحثون للتعرف على عنا�سر اأو مكونات الأداء من اأجل الخروج 

بمزيد من الم�ساهمات لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي للعاملين. ومنها عنا�سر الأداء التالية:

اأ- كفايات الموظف: وهي تعني ما لدى الموظف من معلومات ومهارات واتجاهات وقيم، وهي تمثل خ�سائ�سه 
الأ�سا�سية التي تنتج اأداء فعالً يقوم به ذلك الموظف.

يتطلبها عمل من  التي  والمهارات والخبرات  والأدوار  الم�سوؤوليات  وت�سمل  العمل )الوظيفية(:  ب- متطلبات 
الأعمال اأو وظيفة من الوظائف. 

ج- بيئة التنظيم وتت�سمن العوامل الداخلية التي توؤثر في الأداء الفعال والتنظيم، وهيكله واأهدافه وموارده، 
والجتماعية  القت�سادية  العوامل  مثل  الخارجية  والعوامل  الم�ستخدمة،  والإجراءات  ال�ستراتيجي  ومركزه 

والتكنولوجية والح�سارية وال�سيا�سية والقانونية. 

 د. محددات ومعايير الأداء الوظيفي: يتطلب تحديد م�ستوى الأداء الفردي ومعرفة العوامل التي تحدد هذا 
الم�ستوى والتفاعل بينها، ونظرًا لتعدد هذه العوامل و�سعوبة معرفة درجة تاأثير كل منها على الأداء واختلاف 
نتائج الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت هذا المو�سوع، فاإن الباحثين يواجهون عدة �سعوبات في تحديد العوامل 

الموؤثرة على الأداء ومدى التفاعل بينها. )69( 



28

3.2: تقويم الأداء الوظيفي:

يمثل تقويم الأداء الو�سف المنظم لنواحي القوة وال�سعف المرتبطة بالوظيفة �سواء كانت فردية اأم جماعية بما 
يخدم غر�سين اأ�سا�سيين في المنظمات: تطوير اأداء العاملين بالوظيفة، اإ�سافة الى اإمداد المديرين والعاملين 
بالمعلومات اللازمة لتخاذ القرارات، ومن ثم نجد اأن عملية تقويم الأداء ت�سير اإلى تلك الوظيفة الم�ستمرة 
والأ�سا�سية من وظائف اإدارة الموارد الب�سرية التي ت�سعى اإلى معرفة نقاط القوة وال�سعف للاأداء الجماعي اأو 
الفردي خلال فترة معينة، والحكم على الأداء لبيان مدى التقدم في العمل، بهدف توفير الأ�سا�س المو�سوعي 

لتخاذ القرارات المتعلقة بالكثير من �سيا�سات الموارد الب�سرية في المنظمة. )70(

4.2 تأثير المتغيرات التنظيمية في المؤسسات على أداء العاملين 

 عندما نتحدث عن الإعلام والموؤ�س�سات الإعلامية، فاإن هناك عوامل توؤثر فيها وفي نجاعتها، كما م�ستوى 
التجهيزات والتكنولوجيا والإدارة والموارد الب�سرية، واإن كان العامل الب�سري هو المحدد الأ�سا�س والعن�سر 
للموارد  الأمثل  وللا�ستثمار  العاملين  اأداء  لرفع  منظمة  اأي  في  العليا  الإدارة  ت�سعى  ولهذا،  فيها،  الحا�سم 

والإمكانات المتاحة للح�سول على اأح�سن نتيجة.

 تواجه المنظمات على اختلاف اأنواعها واأحجامها ومهامها- تحديًّا م�ستركًا يتمثل في حاجتها لتح�سين م�ستوى 
اأدائها، حتى يت�سنى لها التاأقلم مع متطلبات التغير ال�سريع. ومن هنا تبرز اأهمية المتغيرات التنظيمية التي 
اأداء الأفراد. لذلك فاإن تجاه  تمثل مجموعة العوامل المتعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة وتوؤثر على م�ستوى 
المنظمات نحو الهتمام بالمتغيرات التنظيمية ل ينبغي اأن يقت�سر على اإدخال الأدوات والتقنيات المتطورة، 

بل ل بد اأن ي�سمل اإحداث تغييرات فعلية في التوجهات وال�سلوكيات. )71(

 فالأفراد هم حجر الزاوية والدعامة الرئي�سية لنجاح المنظمات وتحقيقها لأهدافها، لذلك ل بد من زيادة 
ما  والعاملين،  الإدارة  بالعلاقة بين  الهتمام  وكذلك  الفعال،  ال�ستخدام  ا�ستخدامه  والعمل على  الهتمام 
الأهداف  اإدراك  اأدائهم من خلال  وم�ستوى  اإنتاجيتهم  وبالتالي على  العاملين،  ر�سا  م�ستوى  يوثر على  قد 
ال�سخ�سية والطموحات الم�ستقبلية، والتي قد تكون دافعًا للاأداء المتميز، فر�سا الفرد عن عمله يحدث توافقًا 
نف�سيًّا واجتماعيًّا لديه لرتباطه بالنجاح في العمل )72( باعتباره العن�سر الوحيد الذي يدير الموارد الأخرى 
بالمنظمة، الأمر الذي ا�ستلزم الهتمام به ومتابعة تطور العلاقات الإن�سانية التي توؤدي الى رفع الروح المعنوية 

للعاملين، وبالتالي الرتقاء بالأداء المنظمي.

 وهذا ل يتاأتى اإل من خلال توفير بيئة ومناخ يمكن الموظف من القيام بواجبه على اأح�سن وجه، وعليه يعتبر 
على  العمل  الدولية  الإنمائية  المنظمات  بداأت  لذلك  الأداء،  على  تاأثيره  في  حا�سمًا  عاملًا  التنظيمي  المناخ 

تعديل وتكييف نموذج تح�سين الأداء التقليدي، ل�ستخدامه في الأماكن التي بحاجة لتطوير اأدائها.

هذا النموذج يحدد خم�سة عوامل رئي�سية ذات علاقة في التاأثير على النتائج النهائية: التوقعات الوظيفية 
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والأداء وردود الفعل "التغذية الراجعة"، والبيئة، والأدوات، والدافع والحوافز والمعرفة والمهارات. 

 اإن تهيئة مناخ المنظمة يرتبط بتوفير هذه العوامل من قبل المنظمة للعاملين فيها، على اعتبار اأن هذا الدعم 
ي�سكل عن�سرًا �ساملًا للتحليل. قليلة هي الأبحاث التي اأجريت لدرا�سة الآثار الفعلية للعوامل المذكورة على 
نتائج الأداء، واإن معظم العاملين يفتر�سون اأن هناك حاجة اإلى جميع العوامل من اأجل تح�سين الأداء.)73( 

 اإن كلمة مناخ هي تعبير مجازي يتعلق عادة بالبيئة والطبيعة لموقع جغرافي تميز ذلك الموقع عن غيره من 
يتفاعل مع  موؤ�س�سي ع�سوي  كيان  التنظيم  اأن  باعتبار  العمل  المواقع، وقد طبق هذا ال�سطلاح على مكان 
عوامل البيئة المحيطة به، فيوؤثر عليها ويتاأثر بها من ناحية، كما اأنه كيان حركي تتفاعل عنا�سره الب�سرية 

وغير الب�سرية مع بع�سها فتتاأثر وتوؤثر على بع�سها. )74( 

 للمناخ التنظيمي تعريفات متعددة تم تناولها من وجهات نظر وخلفيات مختلفة، فعرفه الك�سيبي باأنه مح�سلة 
المتغيرات والأجواء الداخلية للمنظمة كما يعيها اأفرادها وكما يف�سرونها ويحللونها عبر عملياتهم الإدراكية، 
لي�ستخل�سوا منها مواقفهم واتجاهاتهم والم�سارات التي تحدد �سلوكهم واأداءهم وانتماءهم للمنظمة. )75(

 من هنا تظهر دواعي الهتمام بالمناخ التنظيمي من خلال العلاقة القائمة بينه وبين المتغيرات التنظيمية 
الأخرى، والتي يحددها محوران اأ�سا�سيان:

الأول: يتمثل في خ�سائ�س الفرد المتمثلة بالنظام المعرفي وخبراته وتجاربه وثقافته والم�ستوى التعليمي. 

الأخرى  المنظمات  من  للمنظمة عن غيرها  المميزة  ت�سف الخ�سائ�س  والتي  الداخلية  العمل  بيئة  الثاني: 
باختلاف الأبعاد المحددة للمناخ التنظيمي ومنها الهيكل التنظيمي، والت�سالت، ونظم واإجراءات العمل، 
واأ�سلوب اتخاذ القرار، وجماعية العمل، وطبيعة وظروف العمل، وبيئة العمل الخارجية، حيث اإن هذه الأبعاد 
والقت�سادية  والثقافية  الجتماعية  لتاأثيراته  وتخ�سع  المنظمات  خلاله  من  تعمل  التي  العام  الإطار  ت�سكل 

وال�سيا�سية والقانونية والتكنولوجية. )76(

1.4.2 أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي 

الت�اأثير على الر�سا  التنظيمي لكونه ي�ساهم ف�ي  العليا بالمناخ  دارة  اإلى �سرورة اهتمام الإ ت�سير الدرا�سات 
الوظيفي للعاملين، والعمل على تفعيل م�ساركة العاملين في البرامج الجديدة، ل �سيما م�ا يتعلق منها بمعايير 
والتوجه  ال�سركة،  اأه�داف  ف�ي تحقي�ق  ت�ساهم  التي  المرحلية  هداف  الأ بقدراتهم في و�سع  الأداء والعتراف 
نحو رفع م�ستوى ر�سا العاملين باإعادة النظر في نظام �س�اعات العم�ل وتح�سين البيئة الداخلية للعمل. )77( 

 وجاءت اأبرز التو�سيات ب�سرورة اأن تولي اإدارة الجامعة اهتمامًا بجميع عنا�سر المناخ التنظيمي باعتباره 
ا ي�ساهم في التاأثير على اأداءء العاملين، ما �سيوؤدي اإلى ارتفاع الروح المعنوية لهم وزيادة ولئهم  متغيرًا هامًّ
هذه  توفير  على  تعمل  التي  العاملين  لحتياجات  والمدرك��ة  الداعمة  القيادة  وتعزيز  للجامعة.  وانتمائهم 
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الحتياج�ات، لتمكن العاملين من القيام باأعمالهم والواجبات المطلوبة منهم على اأكمل وجه. )78(

داء، ا�ستهدفت  دارية واأثرها على تح�سين الأ  وفي نف�س ال�سياق، ولكن من بوابة مفاهيم ذات علاقة بالتنمية الإ
الموظفين في الوزارات الحكومية العاملة في محافظة نابل�س، تو�سلت عزة اأبو �سقدم اإلى نتائج في درا�ستها 
داء الوظيفي، حيث  دارية والأ بوجود علاق��ة ذات دلل��ة اإح�س��ائية م��ا ب��ين اأ�س��اليب و�سيا�س��ات التنمي��ة الإ

دارية، تب�س�يط اإجراءات العم��ل. )79(  اإن اإع�ادة الهند�س�ة الإ

2.4.2 تشجيع الإبداع والمنافسة ودورها في تحسين أداء العمل 

 تعتبر عملية الإبداع والبتكار ذات دور في تح�سين اأداء المنظمة حيث يُعدُّ الإبداع من المتغيرات الموؤثرة في 
اأن�سطتها وعملياتها رغبة منها في  ات�ساع المنظمات في  النمو وال�ستمرار، وذلك في ظل  قدرة المنظمة على 
بيئة ل  التقليدية وفي ظل  العمل  واأ�ساليب  والتناف�س  العولمة  اأف�سل لعملائها، خا�سة في ظل  تقديم خدمات 

ت�سجع على الإبداع. )80(

ي�سهم  الموؤ�س�سات  داخل  الهادف  التناف�س  وت�سجيع  التمييز  وعدم  الم�ساواة  كما  والبتكار  الإب��داع  كان  اإن   
بتح�سين الأداء الوظيفي، فهذا ما زال بعيد المنال على �سعيد الإعلامية العربية عمومًا والفل�سطينية خا�سة، 
فكيف لها اأن تبدع وهي تعاني من تمييز داخل الموؤ�س�سات الإعلامية وعلى نطاق وا�سع وفي جوانب مختلفة، 
حيث اأكدت الباحثة هداية �سمعون في ورقتها بعنوان "نظرة على واقع الإعلامية العربية" اأن هناك بع�س 
وبالذات في  وال�سحافية،  الإعلامية  الموؤ�س�سات  العاملين في  والن�ساء  الرجال  العمل بين  التمييز في  مظاهر 
المراأة مع  المتخذة ل�سالح  القوانين  توافق  يعني عدم  والمهمات الخارجية، وهذا  والتدريب  الترقية  مجالت 

التطبيق الفعلي والعملي لها.

 وت�ست�سهد هداية �سمعون بدرا�سة م�سحية للن�ساء المهنيات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية الأردنية، حيث 
اأن وجود  يعتقدون  ال�سحافيين  ن�سبة كبيرة من  واإن  العمل،  قبل زملائها في  اإحباطًا من  الإعلامية  تواجه 
الإعلاميات ي�سكل مناف�سًا بالن�سبة لهم، كذلك فاإن بع�س ال�سرائح التقليدية والمحافظة ل تزال ت�سكك في 

قدرات واإمكانيات المراأة ال�سحافية ول تثق بقدرتها. )81( 

 وتتوافق الإعلامية ر�سا فريحات مع طبيعة علاقة زملاء العمل في الموؤ�س�سة الإعلامية، حيث ال�ستهانة بالمراأة 
الإعلامية كامراأة، فقد تعر�ست الكثير من ال�سحافيات الفل�سطينيات لكثير من �سور ال�ستغلال المادي على 
ا من المجتمع كالرجل تمامًا. )82( يد اإعلاميين كبار ممن ل يقدرون عمل المراأة، وباأنها اأ�سبحت جزءًا هامًّ

اأنها تتعزز  اإل  المراأة،  التمييز �سد  اإلى قيم ومعتقدات فيها من  ت�ستند  اأو المجتمع  الفرد   فاإذا كانت ثقافة 
بت�سريعات اأو قوانين اأو �سوء تطبيق قوانين، فكلها عوامل تعك�س ذاتها على اأداء العاملين في المنظمة ل �سيما 
ا على العاملات الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية وعلى اأكثر من �سعيد، حيث  الإناث، وهذا ينطبق اأي�سً
ترى الإعلامية المتخ�س�سة في ق�سايا المراأة لبنى الأ�سقر �سمن ورقة عمل حول التحديات الجتماعية قدمتها 
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في موؤتمر الإعلامية الفل�سطينية وتحديات الم�سهد الإعلامي الأول، "اأن هناك العديد من العوامل التي تحد 
من اإبداع الإعلامية الفل�سطينية، وعلى راأ�سها الرف�س الجتماعي للظروف المحيطة بعمل الإعلامية والأدوار 

العديدة التي تقوم بها، ومنها رعاية الأ�سرة والأبناء وعدم تفهم الزوج لعمل زوجته. )83( 

الإعلامية  تو�سي  الإعلامية،  الموؤ�س�سات  والعاملة في  المراأة  التمييز �سد  للق�ساء على  المعالجات  اإطار  وفي   
من  وتمكنهن  الحماية  لهن  تكفل  التي  والقانونية  النقابية  بحقوقهن  الإعلاميات  بتوعية  اأبو جامع  ميرفت 
محاربة اأ�سكال التمييز �سدهن والنتهاكات التي تنق�س من حقوقهن وتحد من ممار�ستهن لحريتهن. وتطالب 
ب�سن قوانين وت�سريعات تحمي الإعلاميات من ال�ستغلال من قبل القائمين على الموؤ�س�سات الإعلامية. )84(

3.4.2 التدريب: الأثر على الأداء والفرص المتاحة 

 من الموؤكد اأن للبيئة التنظيمية في المنظمة دورًا بارزًا وموؤثرًا على الأداء، واأن من اأبرز العوامل في ذلك، تلك 
المرتبطة ببناء القدرات والتاأهيل والتدريب، حيث ت�سير الدرا�سة التي اأجراها الطيب اآدم جديد، بعنوان: 
"اأثر التدريب على تح�سين الأداء واإنجاز الأعمال في المنظمات التطوعية" درا�سة حالة منظمة رعاية الطفولة 
وباأنها  التدريب.  ببرامج  المنظمة  اهتمام  على مدى  يعتمد  و�سمعتها  منظمة  اأي  اأن نجاح  اإلى  البريطانية، 
ت�ساهم في رفع م�ستوى الأداء الوظيفي وزيادة المهارات وتح�سين الأداء، واأنها ترتبط بتحقيق اأهداف المنظمة. 

)85(

نتائج   نابل�س" اإلى  القطاع الخا�س في مدينة  العاملين في  التدريب على  "اأثر  اأحمد غانم:  وتو�سلت درا�سة 
وزادت قدراتهم  العاملين ومهاراتهم  اأداء  التدريب تح�سن  زاد  كلما  اأنه  اإلى  الباحث  تو�سل  م�سابهة، حيث 
ذات  موؤ�سرات  يعتبر  ما  العاملين،  لدى  والم�سوؤولية  النتماء  وروح  الموؤ�س�سة  وجودة خدمات  نوعية  وتح�سنت 

دللة مهمة في تطوير الم�سادر الب�سرية في الموؤ�س�سة، وعن�سرًا من عنا�سر نجاحها وزيادة اإنتاجها. )86( 

الإ�ستراتيجية  الأه��داف  من  التدريبية  احتياجاتهم  تحديد  اإطار  في  العاملين  قدرات  بناء  يكون  ما  عادة   
للموؤ�س�سات، وهذا ما تو�سلت اإليه الدرا�سة الميدانية في جامعة اآل البيت الأردنية "اأثر ا�ستخدام اإ�ستراتيجية 
اإلى طرق علمية لتحديد  اللجوء  اأو�ست ب�سرورة  الإدارية" والتي  الدوائر  العاملين لدى  اأداء  التدريب على 
الحتياجات التدريبية للعاملين في جامعة اآل البيت ودرا�ستها، وكذلك العمل على بناء برامج تدريبية تحاكي 

معيقات الواقع العملي وتعمل على حلها. )87( 

1.3.4.2 واقع التدريب في المؤسسات الإعلامية الفلسطينية

 اأظهر ال�ستطلاع الذي نفذه مركز العالم العربي للبحوث والتنمية "اأوراد" ل�سالح مركز تطوير الإعلام- 
جامعة بيرزيت على عينة ممثلة مكونة من 555 �سحافيًّا و�سحافية في ال�سفة الغربية وقطاع غزة، عدم ر�سا 

ال�سحافيين عن التدريب وعدم ملاءمته لحتياجاتهم.

 وفي اإجابات المبحوثين على عبارة: "فر�س التدريب والتعليم متنوعة ومتاحة للاإعلاميين ب�سكل كافٍ ومتنوع" 
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�سرح 54% من ال�سحافيين اأن هذه العبارة غير �سحيحة اأو غير �سحيحة اإلى حدّ ما )52% في ال�سفة و%58 
في غزة(، في حين �سرح 44% من عموم الم�ستطلعين باأن العبارة ذاتها �سحيحة اأو �سحيحة اإلى حدّ ما )%48 

في ال�سفة و42% في غزة(.

 ومن الجدير ذكره اأن هناك ندرة في فر�س المبادلت في البرامج المحلية والدولية، و�سعفًا في فر�س دعم 
ال�سحافيين الذين يحتاجون اإلى التخ�س�س في مجالت محددو، كما اأن هناك �سوءًا في ا�ستثمار ال�سحافيين 
اإليه موؤخرًا  اأغلب البرامج التدريبية تنحاز لمراكز المدن وهو ما تنبهت  اأن  للتعليم والتدريب عن بعد، كما 
الخليل  مثل  والبعيدة  المهم�سة  المناطق  في  تدريبية  برامج  �سياغة  على  وعملت  التدريبية  الموؤ�س�سات  بع�س 

وجنين. )88(

 اإذا كانت فر�س التدريب غير متاحة بالقدر الكافي لعموم ال�سحافيين، فاإنها تتناق�س اأكثر -اأي الفر�س- 
اأمام الإعلاميات، وهذا ما توؤكده الإعلامية لبنى الأ�سقر، حيث ترى اأن العديد من الإعلاميات الفل�سطينيات 
ل يحظين بفر�س التدريب التي تمنح للذكور، ففي كثير من الأحيان ل يتنا�سب موقع هذه التدريبات وتوقيتها 
البيت  بحجة  ال�سفر  من  يمنعن  منهن  فالكثير  الوطن،  خارج  تعقد  التي  وال��دورات  التدريبات  كما  معهن، 
والأولد، كذلك بحجة اأنها فتاة لذلك تذهب غالبية هذه الدورات ل�سالح الذكور )89(، كما اأن الإعلامية 
ر�سا فريحات توؤكد عدم توفر فر�س كافية للتدريب واأماكن مميزة بحيث ت�ستفيد الخريجات الإعلاميات من 

تدريبهن ب�سكل كافٍ. )90( 

الموؤ�س�سة  م�سوؤوليتها  تتحمل  ل  الأداء،  لتح�سين  و�سولً  والتدريب  التمكين  عملية  ف��اإن  ذات��ه،  ال�سياق  وفي   
الإعلامية فقط، بل الإعلامية كما نقابة ال�سحافيين، وترى الإعلامية اأمل جمعة: هناك طبيعة �سخ�سية في 
كل �سخ�س تتحكم في اختياره للمهنة التي يريدها، ومهنة ال�سحافة غير نمطية وغير تقليدية في المجتمع، ما 
يتطلب من الإعلامية بذل جهد اأكبر لإثبات نف�سها، لت�ستطيع اأن ت�سنع ا�سمًا لمعًا وح�سورًا مميزًا. )91(.

4.4.2 الأجور والحوافز وأثرها على الأداء الوظيفي 

حا�سي�س  والأ الم�ساعر  من  بجملة  يتميز  كونه  وتعقيدًا،  تقلبًا  نتاج  الإ عنا�سر  اأكثر  الب�سري  العن�سر  يعد 
اهتمامات  كما  المنظمات.  في  عمال  الأ اأداء  على  تنعك�س  مختلفة،  بطرق  عنها  تعبر  التي  والحتياجات 

فراد والتزامهم بالعمل تختلف من �سخ�س اإلى اآخر، نتيجة اختلاف دوافع العاملين وحاجاتهم.  الأ

 في درا�سة اأن�س حمادي التي تهدف اإلى التعرف على واقع نظام الحوافز في هيئة ا�ستك�ساف واإنتاج النفط 
داء، جاءت نتائج الدرا�سة لتوؤكد �سعف م�ساركة العاملين باتخاذ القرار،  الیمنیة واأثرها في تح�سين الأ
كما اأن روؤ�ساءلم ل يعيرون مقترحاتهم اهتمامًا ما انعك�س على معنوياتهم. واأن فر�س الترقية ل ترتبط 
تدني  من  ي�سكون  العاملين  معظم  اأن  كما  بالعمل.  الكفاءة  على  تعتمد  ل  ثم  ومن  داء،  الأ تقييم  بتقارير 

جور والمكافاآت. )29( الحوافز المادية المتمثلة في الأ
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وزارات  في  الوظيفي  الأداء  على  واأث��ره  والمكافاآت  الحوافز  نظام  العك�س:  درا�سة  جاءت  ال�سياق  نف�س  وفي   
اإلى التعرف على دور نظام الحوافز والمكافاآت، واأثره ف�ي  ال�سلطة الفل�سطينية في قطاع غزة، التي هدفت 
نظ�ام  درا�س�ة  خلال  من  وذلك  غزة،  قطاع  في  الفل�سطينية  ال�سلطة  وزارات  في  ال��وظيفي  الأداء  تح��سين 
الحوافز الحكومي وتقييم مدى فعاليته واأثره على الأداءء. وجاءت اأبرز النتائج لتوؤكد اأن هناك اأثرًا �سعيفًا 
اأداء العاملين في الوزارات الفل�سطينية في قطاع غزة. ب�سبب  لفعالية نظام الحوافز والمكافاآت في تح�سين 

وجود خلل في طرق واآليات الترقية، وعدم وجود �سوابط ومعايير لمنح الحوافز.

 اإن نظام المكافاآت غير فاعل ومتدنٍ، ومعظم الموظفين لي�س لديهم علم بنظام منح المكافاآت. ل �سيما اأن 
الوزارات ل ت�ستخدم اأ�ساليب المناف�سة )الم�سابقات والختبارات( في منح الحوافز، ول يتم الربط بين نتائج 
اأو�ست الدرا�سة ب�سرورة  اإن�ساف في منحها. وعليه  تقييم الأداء كاأ�سا�س لمنح الحوافز، اإلى ذلك ل يوجد 
�سوابط  وفق  العام،  الموظ�ف  وتوقع�ات  يتنا�سب  ب�سكل  وتط��ويره  الحكومي  الح��وافز  نظام  وتقييم  مراجعة 

ومعايير، والربط بين نتائج تقييم الأداء ال�سنوي في منح الحوافز والمكافاآت. )93(

 كثيرة هي مراكز الأبحاث والجامعات والهيئات الدولية التي �سعت اإلى تطوير اأداء الموظفين ارتباطًا بتوفير 
المناخ الموؤ�س�سي المنا�سب، وللم�ساهمة في اإيجاد حلول ذات علاقة، بداأت المنظمات الإنمائية الدولية العمل 
النتائج  التاأثير على  رئي�سية ذات علاقة في  بعدة عوامل  المحدد  الأداء  وتكييف نموذج تح�سين  تعديل  على 
النهائية: التوقعات الوظيفية، والأداء، وردود الفعل "التغذية الراجعة"، والأدوات، والدافع والحوافز والمعرفة 

والمهارات. )94( 

"اأن هناك علاقة بين عمليّة الإبداع  اأوراق العمل والدرا�سات، فيرى د. �سلاح ديب  اأكدته عديد   وهذا ما 
والبتكار وما بين نظام الأجور والحوافز الماديّة والمعنوية وبين درجة الر�سا عن العمل لدى العاملين )95(، 
وفي نف�س ال�سياق لي�س فقط الحوافز والأجور ت�سهم في تطوير الأداء، بل اإن العامل الثقافي ذو مغزى كما يراه 
الكاتب ال�سحافي محمد هوا�س، حيث ي�سير اإلى اأنه ل يوجد لدى الموؤ�س�سة الفل�سطينية ما يكفي من الت�سجيع 
اأنه ل توجد و�سائل اإعلام متخ�س�سة لجهة  اأو �سو�سيولوجية، كما  اأداء الإعلاميات لأ�سباب مادية  لتطوير 

التعامل مع ق�سايا المراأة في بعدها الفل�سفي والثقافي العميق. )96( 

تم تحديد الحد الأدنى للاأجور بالتفاق ما بين النقابات ووزارة العمل، اإل اأن هناك تباينًا بين الأجور التي 
يتقا�ساها الذكور والإناث، حيث يختلف �سلم الأجور في الموؤ�س�سات الإعلامية بح�سب طبيعة العمل ال�سحافي، 
فهناك و�سائل اإعلام ر�سمية والأجور فيها تتبع لمالية الحكومة، وو�سائل اإعلام تتبع الأحزاب وتختلف فيها 
الأجور باختلاف اإمكانيات الحزب، واأخرى خا�سة وهي تمنح اأقل الأجور، اأما و�سائل الإعلام الأجنبية تعتبر 
فيها الأجور الأف�سل وتخ�سع لآليات عمل دولية، كما يتمتع العاملون في الموؤ�س�سات الحكومية باأمن وظيفي 

اأكثر من غيرهم. )97( 
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يتعر�سن للا�ستغلال، ول يجدن فر�س عمل منا�سبة،  باأجور زهيدة  الغالب  يعملن في  اللواتي  الإعلاميات   
اللواتي يعملن في الإذاعات المحلية، وتوؤكل حقوقهن الإعلامية والأدبية والمادية، ولم تبرز امراأة  ا  خ�سو�سً
اأن  اإل بال�سكل الذي ي�سمح به الرجل، فكيف يمكن لن�ساء غير متمكنات في مهنهن  منهن في مركز قيادي 

يعك�سن �سورة اأكثر اإيجابية للن�ساء اأو اأن يبدعن في عملهن في قطاع ذكوري الطبيعة وال�سيطرة. )98(

5.4.2 أنماط القيادة وأثرها على أداء الموظفين 

كاديمية  ق�سام الأ  هدفت درا�سة ب�سير عربيات اإلى التعرف على اأنماط القيادة التربوية ال�سائدة لدى روؤ�ساء الأ
داء الوظيفي لأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة البلقاء التطبيقية  في جامعة البلقاء التطبيقية واأثرها على الأ
هيئة  اأع�ساء  لدى  داء  الأ من  مرتفع  م�ستوى  وج�ود  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  وقد  التكنولوجية.  الهند�سة  /كلية 
اأثر  وجود  وعدم  العاملين،  اأداء  على  والتر�سلي(  )الديمقراطي  القيادة  لنمطي  اأثر  وجود  وتبين  التدري���س، 
لنمطي القيادة )التقليدية والت�سلطية( على اأداء العاملين، وفي �سوء هذه النتائج اأو�س�ت الدرا�سة ب�سرورة 
التوعية  ن�سر  اأجل  ا�ستلامهم لمنا�سبهم؛ من  ك��اديمية عند  الأ ق�سام  الأ لروؤ�ساء  تدريب خا�س ومكثف  اإجراء 
نماط القيادية المختلفة، واأثر كل منها عل�ى اأداء العاملين تحت قيادتهم. )99( والمعرفة باأهمية ا�ستخدام الأ
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 الفصل الثالث: المنهج والإجراءات

1.3 مقدمة
والثبات  ال�سدق  ودللت  واأداة  الدرا�سة  عينة  وتحديد  البحث  لت�سميم  ا  عر�سً الف�سل  ه��ذا  يت�سمن 
الم�ستخدمة، بالإ�سافة الى اأدوات البحث التي ا�ستخدمت بالدرا�سة وتطويرها وطرق جمع البيانات وتحليها 

والمعالجات الإح�سائية. 

2.3 تصميم البحث
الملاحظة  على  يعتمد  الذي  المنهج  وهو  الدرا�سة،  هذه  لأغرا�س  الو�سفي لملاءمته  المنهج  الباحثة  اعتمدت 
ا ليعطينا و�سفًا رقميًّا  والتحليل الو�سفي للواقع، ويعبر عن الظاهرة الجتماعية المراد درا�ستها تعبيًرا كميًّ
يو�سح مقدار هذه الظاهرة اأو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى، ونوعيًّا حيث التعبير 

الكيفي ي�سف لنا الظاهرة ويو�سح خ�سائ�سها. 

اإلى ذلك، وفي اإطار ت�سميم البحث ت�سمنت الدرا�سة المتغيرات التالية: 

الإجمالي،  العمل  �سنوات  وعدد  التعليمي،  والم�ستوى  الجتماعية،  الحالة  وت�سمل  الم�ستقلة:  المتغيرات   -1
والراتب ال�سهري. 

ل�ستجابات  المئوية  والن�سب  المئوية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  على  وت�ستمل  التابعة:  المتغيرات   -2
عينة الدرا�سة على اأ�سئلة ال�ستبانة المتعلقة بالعوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات 

الإعلامية في فل�سطين من منظور النوع الجتماعي.

3.3 مجتمع الدراسة والعينة 
يت�سكل مجتمع الدرا�سة من الإعلاميات الفل�سطينيات في ال�سفة الغربية وقطاع غزة، العاملات منهن في 

الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين، وكذلك ال�سحافيات المتعطلات عن العمل. 

 بالرجوع اإلى �سجلات نقابة ال�سحافيين والم�سادر الثانوية والإح�ساءت المركزية، ل توجد اإح�سائيات وافية 
ودقيقة عن عدد ال�سحافيات الفل�سطينيات العاملات والمتعطلات عن العمل في ال�سفة الغربية وقطاع غزة، 
و56  الغربية،  ال�سفة  يعملن في  اإعلامية، منهن 94  وع�سوائية مقدارها 150  اختيار عينة ممثلة  وعليه تم 
يعملن في قطاع غزة، لدى موؤ�س�سات اإعلامية متنوعة من حيث النوع والملكية، وفي مناطق جغرافية مختلفة.

وزعت ال�ستمارة على )150( من الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين لي�سكلن عينة الدرا�سة، 
وقد تمت ا�ستعادة ))135 ا�ستبانة تمت الإجابة عليها من قبل المبحوثات، اأي اأن ن�سبة ال�سترداد بلغت %90. 
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 واختيرت مجموعة بوؤرية غير متجان�سة من 13 اإعلامية متعطلة عن العمل في ال�سفة الغربية )مرفق رقم 4( 
ومجموعة اأخرى من 9 �سحافيات في قطاع غزة )مرفق رقم 5( من مناطق جغرافية وفئات عمرية ودرجات 

علمية مختلفة لجمع معلومات اأكثر �سمولية.

4.3 أدوات البحث 
العمل،  البيانات حول واقع الإعلاميات المتعطلات عن  البوؤرية المركزة كاأداة لجمع  ا�ستخدمت المجموعات 

والأ�سباب التي تحول لعدم ح�سولهن على وظائف في كل من ال�سفة الغربية وقطاع غزة.

الدرا�سة  عينة  الإعلاميات  من  البيانات  كاأداة لجمع  بالدرا�سة  رقم 1( خا�سة  ا�ستبانة )ملحق  و�سممت   
العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين، وبما يتوافق واأهداف الدرا�سة واأبعادها، وذلك بعد مراجعة 
الأدبيات والدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة بالمو�سوع، والأخذ باآراء المحكمين الذين قاموا بتحكيم ال�ستبانة 

واإجراء التعديلات اللازمة.

وتكونت الأداة في �سورتها النهائية من )97( �سوؤالً، ت�سمنت الأجزاء التالية:

- الجزء الأول: معلومات عامة �سخ�سية.

- الجزء الثاني: التح�سيل العلمي والخبرات المهنية، مكان العمل والم�سمى الوظيفي.

- الجزء الثالث: التوظيف ومعايير التوظيف.

- الجزء الرابع: واقع الأداء الوظيفي وما له علاقة بالإ�سراف والم�سوؤولية، ودور الموظف، والر�سا الوظيفي، 
والأجور والرواتب والحوافز والتدريب، والم�ساءلة والمحا�سبة وتقويم الأداء. 

الإج��راءات،  الت�سال،  القيادة،  التنظيمي،  والهيكل  الأه��داف  التنظيمية،  المتغيرات  الخام�س:  الجزء   -
الحوافز، التدريب.

- الجزء ال�ساد�س: نقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين. 

1.4.3 الاعتبارات الأخلاقية

بتعبئة  بالتكرم  والطلب  واأهميته،  البحث  هدف  حول  للمبحوثات  موجهة  ر�سالة  ال�ستبانة  مع  اأرفقت   
ال�ستبانة مع التعهد والتاأكيد على اأن المعلومات الواردة تبقى �سرية، واأن اإطار ا�ستخدامها يخدم البحث 
العلمي واأهدافه )المرفق رقم 2(، ومن حق المبحوثة قبول اأو رف�س الإجابة على الأ�سئلة انطلاقًا من اأن 

المو�سوع طوعي. 
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 2.4.3 صدق الأداة: 

 بعد اإعداد اأداة الدرا�سة ب�سورتها الأولية، وللتحقق من �سدقها قامت الباحثة بعر�سها على عدد من المحكمين 
ذوي الخبرة والخت�سا�س، بهدف التاأكد من �سدق محتوى الفقرات المكونة للا�ستبانة، ومدى ملاءمتها لأهداف 
الدرا�سة ومتغيراتها، وطلبت منهم اإبداء الراأي حول فقرات ال�ستبانة، وذلك بالحذف والتعديل واقتراح فقرات 
جديدة ومنا�سبة لمو�سوع الدرا�سة، وبناء على ملاحظات المحكمين تم تعديل اأداة الدرا�سة فاأ�سبحت ب�سورتها 

النهائية مكونة من )97( فقرة، وتجدر الإ�سارة اإلى اأن اأ�سماء محكمي ال�ستبانة )مرفق 3(.

3.4.3 اختبار ثبات الأداة: 

يق�سد بثبات الأداة )ال�ستبانة( اأن تعطي هذه الأداة نف�س النتيجة لو تمت اإعادة توزيعها اأكثر من مرة تحت 
نف�س الظروف وال�سروط، اأو بعبارة اأخرى اأن ثبات الأداة يعني ال�ستقرار في نتائجها وعدم تغييرها ب�سكل كبير. 

جدول رقم )1(

معامل ثبات الدراسة باستخدام معادلة كرونباخ الفا

)Chronback Alpha( فيما يتعلق بمجالات الدراسة

معامل الثباتالمجالالرقم 

.7570اآليات واإجراءات التوظيف 1

.6560معايير التوظيف2

.8690واقع الأداء الوظيفي3

.9460المتغيرات التنظيمية 4

.9490العلاقة مع النقابة 5

.9130الدرجة الكلية

5.3 إجراءات الدراسة
لقد تم اإجراء الدرا�سة وفق الخطوات التالية:-

الق�سم الأول: المجموعات المركزة
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اإلى  البوؤرية،  المجموعات  واإدارة عمل  تي�سير  تدريب  واإجراء  وغزة،  ال�سفة  الباحث في  م�ساعدي  • تحديد 
جانب كيفية الم�ساهدة والملاحظة، واإدارة النقا�س حول الأ�سئلة المطروحة 

المطلوبة  المعايير  �سمن  البوؤرية  المجموعات  في  الم�ساركات  الإعلاميات  • اختيار 

اللقاءات  ومكان  موعد  عن  وتبليغهن  البوؤرية،  المجموعات  في  الم�ساركات  بالإعلاميات  • الت�سال 

بال�سم  الم�ساركات  واآراء  والم�سامين  النقا�س  واإطار  الملاحظات  وت�سجيل  النقا�س  واإثارة  اللقاءات  • عقد 

البيانات  • جمع 

التالية:  الخطوات  �سمن  لبيانات  • تحليل 

1- التهيئة والإعداد، وت�سمل:

اأ - الن�سخ والتهيئة.  

ب -  الحفظ )باأكثر من ن�سخة وفي اأكثر من موقع(.  

2- الو�سف المكثف:

اأ -  المحيط )اأي و�سف ال�سياق، نظرًا لتاأثير ال�سياق على فهمنا للاأحداث(.  

ب - الق�سدية )وتعني الدللت والمعاني من وجهة نظر الم�ساركين في البحث(.  

ت -  العملية )ويق�سد بها تطور المواقف، وهذه اإحدى اأهم ميزات البحث النوعي(  

3- الت�سنيف: وهي خطوة يتم فيها تفكيك المعلومات اإلى وحدات، ويحدد هذا الت�سنيف مو�سوع البحث.

4- الربط: وهي الخطوة المكملة للت�سنيف، اإذ يعيد الباحث بناء المعلومات بعد تفكيكها بما يتفق مع مو�سوع بحثه.

النتائج • ا�ستخراج 

الق�سم الثاني: اأداة الدرا�سة )ال�ستبانة(

النهائية. ب�سورتها  الدرا�سة  اأداة  • اإعداد 

الدرا�سة. عينة  اأفراد  • تحديد 

ال�ستبانة.  • توزيع 

با�ستخدام  اإح�سائيًّا  ومعالجتها  الحا�سوب  اإلى  واإدخالها  وترميزها  العينة  اأفراد  من  ال�ستبانة  • تجميع 
.)SPSS( البرنامج الإح�سائي
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العينة. اأفراد  اإجابات  • تفريغ 

ومناق�ستها. وتحليلها  النتائج  • ا�ستخراج 

6.3 طرق جمع البيانات والمعلومات 
الم�سادر التي ارتكزت اإليها المعلومات:

بالإعلاميات  علاقة  له  فيما  المركزة  المجموعات  خلال  من  الدرا�سة  مجتمع  من  الأولية  البيانات  جمعت 
المتعطلات عن العمل، ومن خلال ال�ستبانة لعينة الدرا�سة ذات العلاقة بالإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات 

ا لهذا الغر�س. الإعلامية في فل�سطين، والتي تم ت�سميمها خ�سي�سً

الم�سادر الثانوية: تكونت من درا�سات واأبحاث �سابقة والمراجع الأدبية والتقارير والوثائق والدوريات المن�سورة 
وغير المن�سورة، واأوراق العمل التي لها علاقة بمو�سوع البحث.

7.3 طرق تحليل البيانات والمعالجات الإحصائية:
الإح�سائية  الرزم  برنامج  با�ستخدام  والو�سفي،  الكمي  التحليل  جانب  اإلى  ومعالجتها  البيانات  تحليل  تم 

.)SPPS( للعلوم الجتماعية
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الفصل الرابع
تحليل البيانات وعرض النتائج

1.4 وصف الإعلاميات المبحوثات 
1.1.4 وصف عام للإعلاميات المشاركات بالمجموعات المركزة 

 بلغ عدد الم�ساركات 22 اإعلامية من ال�سفة الغربية وقطاع غزة، تراوحت اأعمارهن ما بين 20-26 عامًا، 
ومنهن متزوجات ومنف�سلات وغير المتزوجات، ومكان �سكنهن يتوزع ما بين المدن والأرياف والمخيمات في 
محافظات "الخليل، ورام الله، ونابل�س، وطولكرم، وغزة، وخان يون�س، ورفح"، وتخرجن من جامعات النجاح 
الوطنيه، وبيرزيت، والقد�س/ اأبو دي�س، والإ�سلامية، والأزهر، ومن الكلية الع�سرية، ومنهن حا�سلات على 
�سهادة البكالوريو�س في ال�سحافة واأخريات على �سهادة الدبلوم، وم�سى على تخرج بع�سهن 6 �سنوات دون 

اأن يتمكن من الح�سول على وظيفة في مجال تخ�س�سهن. 

م�ساريع  �سمن  والعمل  والتدريب  التطوع  جراء  متنوعة  خبرات  لديهن  المركزة  المجموعات  في  الم�ساركات   
ق�سيرة الأمد في موؤ�س�سات اإعلامية وغير اإعلامية. وبع�سهن يعمل وفق نظام القطعة بين الفينة والأخرى، 

وفي مجالت غير ال�سحافة.

2.1.4 وصف للإعلاميات عينة مجتمع الدراسة 

 بلغ حجم عينة الدرا�سة 150 اإعلامية من ال�سفة الغربية وقطاع غزة، حيث ا�ستجابت 135 اإعلامية لتعبئة 
ال�ستمارة اأي ما ن�سبة 90% من مجموع الم�ستهدفات.

 1.2.1.4 المعلومات الشخصية والمهنية

العلمي  التح�سيل  اإلى جانب  للمبحوثات والحالة الجتماعية لهن،  ال�سخ�سية  البيانات  يتناول هذا الجزء 
والتخ�س�س في مجال الإعلام ومكان وطبيعة العمل والم�سمى الوظيفي للاإعلاميات العاملات و�سنوات العمل

والخبرة في مجال التخ�س�س وفي اإطار الموؤ�س�سات الإعلامية الحالية التي يعملن بها. 

 2.2.1.4 الأوضاع الشخصية 

 في و�سف المبحوثات من حيث الأو�ساع ال�سخ�سية، تبين ح�سب الجدول رقم )2( اأن غالبيتهن من الفئات 
ال�سابة بواقع 54.8% من الفئة العمرية )20-27( �سنة، و31.6% من )28-35( �سنة، ما يدلل على اأن حجم 
الإقبال على التعليم الجامعي، ل �سيما اللتحاق في كليات الإعلام واأق�سام ال�سحافة في تزايد، واأن الموؤ�س�سات 
الإعلامية قادرة على ا�ستيعاب المزيد من الطاقات ال�سابة، مع تو�سيع جغرافيا الموؤ�س�سات الإعلامية باأ�سكالها 
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واأنواعها المتعددة وفي مختلف محافظات الوطن.

 وحول الحالة الجتماعية للمبحوثات تبين تقارب في ن�سبة المتزوجات اإلى غير المتزوجات، حيث بلغت على 
التوالي 48.9% )66(، و47.4% )64(، واأن 41.4% )56( يعلن اأ�سرًا بحجم )1-5(، و31.4% )32( يعلن 
اأ�سرًا اأكبر حجمًا من )6-10( اأفراد، ون�سبة اأقل يع�سن في اأ�سر اأكبر حجمًا، ويوؤ�سر نف�س الجدول ال�سابق 
اإلى توزيع المبحوثات من حيث ال�سكن ليتبين اأن الن�سبة العظمى منهن يقطن المدن 74%، والمخيمات %14.1، 

مقابل 11.9% في الريف.

من الوا�سح اأن ن�سبة عالية من المبحوثات تتحمل م�سوؤوليات اأ�سرية واجتماعية متزايدة، ب�سبب حجم الأُ�سر 
المعالة وال�سكن في المدن حيث تكاليف الحياة المرتفعة، ما يعني الحاجة الما�سة اإلى العمل. 

الجدول )2(

المعلومات الشخصية من حيث العمر والحالة الاجتماعية وأفراد 
الأسرة ومكان السكن للإعلاميات المبحوثات

النسبة المئويةالتكرارالمستوىالمتغير

العمر

207454.8-27 �سنة
284331.9-35 �سنة
36118.1-43 �سنة
4453.7-51 �سنة
5221.5-60 �سنة

الحالة الجتماعية
6447.4عزباء

6648.9متزوجة
53.7منف�سلة

عدد اأفراد الأ�سرة

3223.6من دون
5-15641.4

10-64231.4
53.6اأكثر من 10

مكان ال�سكن 
1611.9قرية

1914.1مخيم
10074.0مدينة
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 3.2.1.4 التحصيل العلمي والعمل المهني 

 غالبية المبحوثات ح�سب الجدول )رقم 3( يحملن �سهادة البكالوريو�س 68.1% )92(، ومنهن 15.6% من 
حملة ال�سهادات العليا مقابل 13.3% لحملة الدبلوم، ويعملن في موؤ�س�سات اإعلامية مختلفة من حيث الملكية 
 ،%39.3 بن�سبة  العام  القطاع  يليها  بواقع %48.9،  الخا�س  القطاع  في  يعملن  منهن  الكبرى  الن�سبة  حيث 
 %51.1 ن�سبته  ما  ومنهن   ،%4.4 الأهلي  القطاع  واأخ��يرا   ،%7.4 الحزبية  الإعلامية  الموؤ�س�سات  ثم  ومن 
متخ�س�سات في مجال الإذاعة والتلفزيون، و48.9% في ال�سحافة الإلكترونية والمطبوعة، وفي نف�س ال�سياق 
34.1% من المبحوثات يعملن في محطات اإذاعية، و25.1% في قنوات تلفزيونية، مقابل 24.4% يعملن في 

ال�سحافة الإلكترونية، وفقط 16.4% في ال�سحافة المطبوعة. 

 يت�سح اأن حوالي 9% من الإعلاميات العاملات يعملن خارج نطاق تخ�س�سهن كما ورد في بياناتهن، واإن كان 
في نف�س مجال العمل الإعلامي.

 والملفت للانتباه اأن 41.5% من المبحوثات يعملن كمحررات ومرا�سلات، و33.3% مقدمات برامج، و6.7% في 
الإنتاج، ونف�س الن�سبة يعملن كمعدات برامج، و5.2% يعملن على الم�ستوى الإداري، و3% في مجال الت�سوير، 
و1.5% ك�سكرتيرات، وما ن�سبته 2.1% في مجال الإخراج والت�سميم الجرافيكي والهند�سة الإذاعية، وبهذا 
ل وجود للاإعلاميات على م�ستوى �سناعة القرار في الموؤ�س�سات الإعلامية، اإنما تعمل 74.8% منهن كمرا�سلة 
ومحررة ومقدمة برامج، ما يعني التعاطي معها بحدود كبيرة في اإطار نمطي، على الرغم من اأن بع�سهن 

11.7% يعملن بالموؤ�س�سة نف�سها لأكثر من 11 �سنة، و15.6% حا�سلات على درجة الماج�ستير والدكتوراه. 

 وحول �ساعات العمل والدوام، يبين الجدول رقم )3( اأن 29.7% يعملن بدوام جزئي، واأن هناك 26.7% يعملن بواقع 
24-36 �ساعة اأ�سبوعيًّا، ما يعني اأنها لي�ست وظيفة كاملة، في حين 43.7% يعملن بوظيفة كاملة، منهن 11.1% يعملن 
عن مدار اأكثر من 48 �ساعة اأ�سبوعيًّا. في حين تتقا�سى فقط 14.8% من العاملات راتبًا اأكثر من 3000 �سيقل، علما 
اأن 15.6% من مجموعات المبحوثات يحملن �سهادات عليا ما يعني اأن الرواتب الممنوحة غير عادلة اإلى حد كبير، واأن 
40.8% تقا�سين رواتب اأقل من 1500، منهن 23% رواتبهن اأقل من 800 �سيقل، ما يوؤ�سر اإلى عدم التزام الموؤ�س�سات 
الإعلامية بالحد الأدنى للاأجور على الرغم من اأن ن�سبة منهن يعملن بدوام جزئي بما في ذلك من 24-36 �ساعة، 
واأن واقع الحال ي�سير اإلى اأن اإعلاميات يعملن في محطات محلية بدوام كامل ول يتقا�سين اأكثر من 800 �سيقل ومن 
تدني  اإلى  يوؤ�سر عمومًا  ما  �سيقل،  رواتب من 300-1500  تقا�سين  منهن  واأن %44.5  البكالوريو�س،  �سهادة  حملة 
اأكدت  حيث  العمل،  و�سنوات  التعليمي  الم�ستوى  وبنف�س  الموؤ�س�سة،  بنف�س  العاملين  ال�سحافيين  من  مقارنة  الرواتب 

46.7% من المبحوثات ذلك، في حين ترى 53.3% من الإعلاميات المبحوثات اأن الأجور مت�ساوية.

 بكل الأحوال، اإقرار 47% من المبحوثات بوجود تمييز بالرواتب ل�سالح ال�سحافيين يحمل دللت في غاية الأهمية 
الذي ل تمييز  بالقطاع الحكومي  المبحوثات يعملن  الإعلاميات  اأن 39.3% من مجموع  اأخذنا بالعتبار  اإذا ما 
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الخا�سة  الموؤ�س�سات  معظم  قانوني، عك�س  اإطار  الوظيفي محكوم في  ال�سلم  والأنثى، حيث  الذكر  بين  بالرواتب 
اعتبار  دون  الوظيفية  الم�سميات  تحكمها  عامة  بمعايير  يلتزم  منها  والبع�س  تباينت،  واإن  والحزبية،  والأهلية 
للجن�س، اإل اأن ن�سبة كبيرة من الموؤ�س�سات تعمل بعيدًا عن القيم المرتبطة بالعدالة والم�ساواة وهذا موؤ�سر �سلبي 
ا مع ما اأكدته الم�ساركات بالمجموعات البوؤرية حول ا�ستغلال بع�س الموؤ�س�سات الإعلامية  وخطير، ما يتطابق اأي�سً

للاإعلاميات حينما يتدربن ويتطوعن دون اأي حوافز اأو مكافاآت اإلى جانب التمييز ل�سالح ال�سحافيين.

الجدول )3(  التحصيل العلمي والعمل المهني للإعلاميات المبحوثات 
الن�سبة المئوية التكرارالم�ستوىالمتغير

الم�ستوى التعليمي 

1813.3دبلوم �سنتين
43.0دبلوم عالٍ

9268.1بكالوريو�س
43.0دكتوراه

1712.6ماج�ستير

التخ�س�س

1511.1تلفزيون
5440.0اإذاعة

4533.3�سحافة مطبوعة
2115.6�سحافة اإلكترونية

الدورات المهنية ذات العلاقة

2014.8من دون دورات
5-14936.2

10-53727.4
15-111612.8
20-1696.6

42.2اأكثر من 20 دورة

التطوع 
9973.7نعم

3626.7ل 

الفترة الزمنية للتطوع 

3626.7لم ي�سبق لهن التطوع
2216.3اأقل من 3 اأ�سهر

33727.4-6 اأ�سهر
6118.1-9 اأ�سهر

996.7-12 �سهرًا
122014.8 �سهرًا فاأكثر
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تطوعت  التي  الموؤ�س�سة  نف�س  في  تعملين  هل 
بها؟ 

3626.7لم ي�سبق لهن التطوع
3626.7نعم

6346.2ل

عدد �سنوات العمل الإجمالي 

5-17152.6
10-63626.7

15-111511.1
20-1696.7

43.0اأكثر من 20

مكان العمل الحالي

5339.3موؤ�س�سة حكومية
6648.9موؤ�س�سة خا�سة
64.4موؤ�س�سة اأهلية

107.4موؤ�س�سة حزبية

نوع الموؤ�س�سة الإعلامية 

3425.1مرئي
4634.1م�سموع

3324.4اإلكتروني
2216.4مطبوع

53.6اأكثر من 100

طبيعة العمل

4231.1مرا�سلة
6145.2محررة
139.6منتجة

53.7م�سورة
43.0تقنية
107.4اإدارة

الم�سمى الوظيفي الحالي 

2720.0مقدمة برامج
96.7اإعداد

.170م�سممة جرافيك
43.0م�سورة

1813.3مذيعة
5641.5مرا�سلة ومحررة برامج

96.7منتجة
.170مخرج

.170مهند�سة اإذاعية
21.5�سكرتيرة

75.2اإدارة
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عدد �سنوات العمل في الموؤ�س�سة الحالية 

5-19771.9
10-62216.3

15-1164.4
20-1696.7

10.7اأكثر من 20

الوظيفي  الم�سمى  في  العمل  �سنوات  ع��دد 
الحالي 

5-110174.8
10-62518.5

15-1153.7
20-1643.0

عدد �ساعات العمل الأ�سبوعية 

2619.3اأقل من 12
24-121410.4
36-243626.7
48-364432.6

1511.1اأكثر من 48 �ساعة

الراتب 

3123.0اأقل من 800
1500-8002417.8

2200-15002921.5
3000-22003123.0
4000-300096.7

118.1اأكثر من 4000

الم�ستوى  بنف�س  ال���ذي  الإع���لام���ي  زم��ي��ل��ك 
وبنف�س �سنوات العمل يتقا�سى راتبًا اأكثر؟

6346.7نعم

7253.3ل

4.2.1.4 آليات ووسائل معرفة الشاغر الوظيفي 

 ح�سلت 42.2% من المبحوثات على وظائفهن من خلال الت�سال المبا�سر بالموؤ�س�سة وزيارتها في اإطار بحثهن 
عن عمل، وما ن�سبته 35.6% تعرفن اإلى وجود �ساغر وظيفي في الموؤ�س�سة الحالية اللواتي يعملن بها عن طريق 
قريب اأو �سديق، في حين 22.2% من خلال الإعلانات في ال�سحف والمجلات، ما يعني اأن هناك رغبة في 

الح�سول على عمل وظيفي تجلت بالبحث من خلال زيارة الموؤ�س�سات وال�سوؤال عن وظائف.



48

ما يتطابق واآراء الم�ساركات في المجموعات المركزة اللواتي اأكدن على متابعة ال�سواغر الوظيفية من خلال 
المواقع الإلكترونية، و�سفحات التوا�سل الجتماعي، والإعلانات، والزميلات، والأ�سدقاء، وبزيارة الموؤ�س�سات 

الإعلامية نف�سها.

الجدول )4( آليات ووسائل معرفة الشاغر الوظيفي للمبحوثات

الن�سبة المئوية التكرار الم�ستوى المتغير 

وتقدمت  الوظيفة  عن  علمتي 
اإليها، من خلال:

4835.6�سديق اأو قريب

3022.2ال�سحف والإعلانات

5742.2الت�سال المبا�سر بالموؤ�س�سة

2.4 آليات وإجراءات التوظيف في المؤسسات الإعلامية 

1.2.4 آليات وإجراءات التوظيف 

ا   القوانين والأنظمة واللوائح الداخلية لمنظمات الأعمال والتزامها بالحكم الر�سيد تت�سمن دليل عمل تنظيميًّ
ا يعتمد اآليات واإجراءات عملية التوظيف وتوثيقها. واإداريًّ

 يبين الجدول رقم )5( اأن 78.5% من المبحوثات تقدمن بطلب خطي للح�سول على الوظيفة، وهو ما يتطابق 
مع الإجراءات المفتر�سة في عملية التوظيف، وتعتقد 79.5% من الإعلاميات المبحوثات اأن معايير التوظيف 
في الموؤ�س�سات الإعلامية تت�سف بالنزاهة وال�سفافية، ل �سيما اأن 90.7% من المبحوثات اأجرين مقابلات في 
اإطار عملية التوظيف، واأن المقابلات لم تكن �سكلية، اإنما ا�ستملت على اأ�سئلة في اإطار المفاهيم النظرية اإلى 
جانب تطبيقات عملية ذات علاقة بالم�سمى الوظيفي ال�ساغر كما توؤكد 82.2% من المبحوثات. والمفارقة اأن 
75.2% من المتقدمات لل�ساغر الوظيفي �سدر قرار توظيفهن اأثناء المقابلة اأو بعدها مبا�سرة. وفي ال�سياق 
ذاته تجيب 63.3% منهن اأن التو�سية تمت لدى �ساحب العمل اأو �سناع القرار قبل اأو اأثناء المقابلة، في حين 

ن�سبة اأقل 55.9% ح�سلن على الوظيفة من خلال الوا�سطة.

 �سمن هذه الإجراءات تعتبر 90.7% من المبحوثات كما هو وارد في الجدول رقم )5( عن اأن الوظائف التي 
ح�سلن عليها الإعلاميات عينة الدرا�سة تتنا�سب ورغباتهن وتخ�س�سهن. 

 يت�سح من بيانات الجدول رقم )5( اأن 23% من الموؤ�س�سات الإعلامية ل تلتزم بمعايير واإجراءات التوظيف، 
الطلب،  الأهمية حول مقدمة  بيانات على قدر كبير من  الطلب الخطي، بمعنى تمليك  بما في ذلك تقديم 



49

اإ�سافة اإلى كون الطلب اإجراء اأ�سا�سيًّا يرتبط بقيم الموؤ�س�سة ذات العلاقة بالنزاهة.

ما  بعدها مبا�سره  اأو  المقابلة  اأثناء  الوظيفة  يتم منحها  الوظيفة  المتقدمات لطلب  فاإن 75% من  اإلى ذلك   
يحتمل تف�سيرات متعددة، منها اأن المقابلة �سكلية ومجرد اإجراء روتيني تفتح الآفاق لتو�سيات غير م�سروعة، 
وقد يكون للوا�سطة دور في عملية التوظيف وعدم اإخ�ساع ال�ساغر الوظيفي للمناف�سة، وبالتالي يغيب مبداأ 
ت�سل  بن�سبة  وال�سفافية  بالنزاهة  تت�سمم  التوظيف  اأن معايير  المبحوثات  وراأي  يتناق�س  ما  الفر�س،  اإتاحة 
لأكثر من 79%، بينما تتطابق النتيجة مع راأي المبحوثات في اإطار المجموعات البوؤرية من المتعطلات عن العمل 
اللواتي اأكدن بالإجماع اأن الوا�سطة عامل حا�سم في عملية التوظيف من وحي تجاربهن، اأما راأي المبحوثات 
اأن الإعلانات روتين و�سكل اأمام الممولين، "لأن ال�سخ�س اللي بدو يم�سك الوظيفة موجود ومعروف"، وت�سيف 
"وبتقدم لكن على الفا�سي بتكون الق�س�س مح�سومة اكترها". حيث تعزو الم�ساركات اأن ذلك احد الأ�سباب 

التي حالت دون ح�سولهن على وظائف لغاية الآن.

2.2.4 عقود العمل في عملية التوظيف 

ا من حقوق العاملين وعن�سرًا اأ�سا�سيًّا في اإجراءات عملية التوظيف، بل وبال�سرورة اأن   يعتبر عقد العمل حقًّ
يحتفظ العاملون/ات بن�سخة منه، ما يتطابق واآراء 76.6% من العاملات المبحوثات، اإلى ذلك يت�سمن عقد 
اإلى  اإ�سافة  العمل عدد �ساعات العمل الأ�سبوعية والم�سمى والو�سف الوظيفيين ح�سب 77% من المبحوثات، 
وجود مرفق ل�سروط خا�سة بن�سبة 67.6%، مع مراعاة الظروف الجتماعية للن�ساء العاملات، بما يت�سمن 
اأن  مثلًا حق المر�سعة ب�ساعة ر�ساعة ح�سب 76% من المبحوثات، وفي المح�سلة ترى 66.6% من العاملات 

الموؤ�س�سة الإعلامية توفر بيئة منا�سبة تحديدًا بما هو مرتبط بالتاأمين ال�سحي للعاملات.

جدول رقم )5( الأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب المئوية ودرجة 
ا وفق المتوسط الحسابي لمجال آليات وإجراءات التوظيف الموافقة للفقرات مرتبة تنازليًّ

درجة 
الموافقة

الن�سبة 
المئوية

النحراف 
المعياري

المتو�سط 
رقمها في الفقرةالح�سابي

الترتيبال�ستبانة

ا 241اأجريت مقابلة في �سياق اإجراءات التوظيف90،740.389891.8148كبيرة جدًّ

ا الوظيفة التي تقدمت لها وتم قبولك تتنا�سب وموؤهلك 90.730.395801.8074كبيرة جدًّ
292العلمي "التخ�س�س" وقدراتك

ا فر�سة 85.930.451401.7185كبيرة جدًّ عليها  ح�سلت  ال��ت��ي  الوظيفة  اأن  تعتقدين 
303حقيقية تلائم رغباتك

ا اختبارًا 82.220.480461.6444كبيرة جدًّ العامة  الأ�سئلة  جانب  اإلى  المقابلة  ت�سمنت 
254عمليًّا ذا علاقة بالم�سمى الوظيفي المطلوب 
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اأن معايير التوظيف الم�ستخدمة في الموؤ�س�سة 79.260.494531.5852كبيرة تعتقدين 
285تخ�سع لمعايير موحدة وتت�سم بالنزاهة وال�سفافية 

236تقدمت بطلب توظيف ر�سمي مكتوب للوظيفة78.520.496871.5704كبيرة

327عدد �ساعات العمل مو�سح في العقد77.410.499531.5481كبيرة

اأو 77.040.500191.5407كبيرة العمل  عقد  في  مثبت  الوظيفي  والم�سمى  الو�سف 
338ملحق به ومعلوم لديك 

319وقعت على عقد عمل واحتفظت بن�سخة منه76.670.500751.5333كبيرة

من 76.300.501191.5259كبيرة للن�ساء  الجتماعية  الظروف  يراعي  العمل  عقد 
3510اأوقات الدوام "ك�ساعة الر�ساعة مثلًا للمر�سعات" 

اأو 75.190.501851.5037كبيرة اأث��ن��اء  مبا�سرة  التوظيف  موافقة  على  ح�سلت 
2611مبا�سرة بعد المقابلة 

3412توجد �سروط خا�سة في العقد ذات علاقة 67.780.480461.3556متو�سطة

"اأخ�سائي 66.670.473161.3333متو�سطة عملك  لت�سهيل  اأم��ور  اأي  العمل  بيئة  توفر 
3613اجتماعي- طبيب- تاأمين طبي.."

مدير 63.340.443861.2667متو�سطة اأو  العمل  �ساحب  ل��دى  عليك  التو�سية  تم��ت 
2714الموؤ�س�سة قبل اأو اأثناء المقابلة 

3715ح�سلت على الوظيفة من خلال وا�سطة 55.930.324421.1185قليلة

الدرجة الكلية لمجال اآليات واإجراءات التوظيف76.220.210311.5244كبيرة

3.4 معايير التوظيف في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 

الب�سرية،  بالموارد  لرتباطه  نظرًا  ا�ستثنائية  اأهمية  ويكت�سب  الإدارة،  وظائف  اأب��رز  اأحد  التوظيف  يعتبر   
وبالتالي ل بد من ت�سميم الأنظمة الإدارية والإجراءات والمعايير التي تحكم عملية التوظيف.

1.3.4 التزام المؤسسات الإعلامية بالمعايير المهنية في عملية التوظيف 

الكفاءات  ا�ستقطاب  وتعمل على  احتياجاتها،  والو�سف وفق  بالم�سمى  �ساغر وظيفي  الموؤ�س�سة عن  تعلن  اأن   
�سعيًّا منها لتحقيق اأهدافها المهنية من خلال التنفيذ الأمثل لبرامجها عبر روافع عمل كادرية موؤهلة، �سمن 
اآليات واإجراءات نظامية، والحتكام للمعايير، فهذا حكمًا، اأمر في غاية الأهمية، وعلى هذا ال�سعيد فاإن ما 
ذهبت اإليه 59% من العاملات المبحوثات يوؤكد اأن معايير التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية مهنية بالمطلق، 
وتتم بناء على احتياجات الموؤ�س�سة 59%، و�سمن التخ�س�س المعلن عنه ك�ساغر وظيفي 70.5%، ما يوؤ�سر اإلى 

تدني المعايير المهنية في عملية التوظيف.
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2.3.4 عوائق ذات علاقة بالمرأة في عملية التوظيف 
 تعاني المراأة الفل�سطينية عمومًا في مجتمع ذكوري اأبوي في كثير من مناحي الحياة، ولي�س اأبعدها التمييز في 
العمل كما تبين في الجدول رقم )3(، من خلال تباين الرواتب ل�سالح ال�سحافي، وفي نف�س ال�سياق ح�سولها 
على العمل الوظيفي لي�س بالأمر الي�سير، اإنما تحوفه كثير من ال�سعاب والعقبات لي�س اإل لأنها اأنثى، فتعتقد 
واإمكاناتها  لدورها  يخ�سع  ل  الم��راأة  لتوظيف  الأولوية  اأن   )6( رقم  الج��دول  يبين  كم  المبحوثات  من   %59
الموؤ�س�سات الإعلامية، اإنما لتدني الراتب الذي تقبل به على �سبيل المثال لي�س  اأ�سا�سي مفتر�س في  كمعيار 
اإل، واأن 63.3% يعتقدن اأن فر�س المراأة المتزوجة في الح�سول على وظيفة اأقل ارتباطًا ب�سبب مو�سوع الحمل 
والولدة، بمعنى ما يترتب على ذلك وفق قانون العمل الفل�سطيني على الأقل اإجازة الولدة المدفوعة الأجر 
و�ساعة الر�ساعة، ما يجعل العتقاد عند اأ�سحاب العمل و�سناع القرار باأن ذلك ي�سكل خ�سارة للموؤ�س�سة، 

وبالتالي تتم ال�ستعا�سة عن المتزوجة باأخرى غير متزوجة اأو بموظف اآخر. 

 اإلى ذلك، يلعب المظهر الخارجي وال�سكل للمتقدمة للوظيفة في الموؤ�س�سات الإعلامية دورًا اأ�سا�سيًّا في عملية التوظيف 
ما اأكدته 74% من المبحوثات، في حين طبيعة لبا�س الإعلامية ياأتي في المرتبة الثانية في التاأثير ي�سل اإلى %71.1 
وفي نف�س ال�سياق ترى المبحوثات اأن الجلباب والحجاب قد ي�سكلان على التوالي عائقًا بن�سبة 58.7% و56.3% واإن 
كانت قليلة بالمقارنة مع فترات زمنية �سابقة، كما بررت عدد من الم�ساركات في المجموعات البوؤرية خا�سة مع ظهور 
محجبات على �سا�سة تلفزيون فل�سطين. وفي ذات ال�سياق اأجمعن على اأن المظهر الخارجي وطبيعة اللبا�س وال�سكل 
وال�سلوك له دور حا�سم في عملية التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية. وفي هذا ال�سياق، من المفيد الإ�سارة اإلى توافق 

اآراء الم�ساركات في المجموعات البوؤرية اللواتي اعتبرن ذلك �سببًا مبا�سرًا في عدم ح�سولهن على وظائف.

جدول رقم )6( الأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب 
المئوية ودرجة الموافقة لفقرات مجال معايير التوظيف التي تؤثر على 

توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 
درجة 
الموافقة

الن�سبة 
المئوية

النحراف 
المعياري

المتو�سط 
رقمها في الفقرةالح�سابي

الترتيبال�ستبانة

دور 74.080.823242.9630كبيرة للوظيفة  "ال�سكل" للمتقدمة  الخارجي  للمظهر 
3916اأ�سا�سي في التوظيف

4017طبيعة اللبا�س لها دور في عملية التوظيف71.110.845242.8444كبيرة

4518التوظيف يتم بناءً على احتياجات الموؤ�س�سة الإعلامية70.560.721392.8222كبيرة

4619التوظيف يتم للتخ�س�س الذي اأعلن عنه فقط 70.190.738052.8074كبيرة

منظور 63.330.904382.5333متو�سطة م��ن  ع��ائ��قً��ا  ي�سكل  ل��ل��م��ت��زوج��ة  ال��ت��وظ��ي��ف 
4420بيولوجي" الحمل والولدة"

3821معايير التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية مهنية بالمطلق59.080.834052.3630قليلة
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59.080.911022.3630قليلة
التوظيف من بوابة الجن�س "الأنثى" يعتبر اأولوية لدى 
الموؤ�س�سة الإعلامية لأ�سباب ل علاقة لها بالقدرات اأو 

الدور )كتدني الراتب مثلًا واأ�سباب اأخرى(
4322

4223الجلباب ي�سكل عائقًا في عملية التوظيف58.701.031722.3481قليلة

4124الحجاب ي�سكل عائقًا في عملية التوظيف56.300.975202.2519قليلة

الدرجة الكلية لمجال معايير التوظيف64.770.419412.5909متو�سطة

4.4 واقع الأداء الوظيفي في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 

حتمًا  التي  التنظيمية  والمتغيرات  الموؤ�س�سي  بالمناخ  ارتباط  ذات  العوامل  من  بجملة  يتاأثر  الوظيفي  الأداء 
تنعك�س على واقع اأداء الموظفين في منظمات الأعمال �سلبًا واإيجابًا، والموؤ�س�سات الإعلامية بال�سرورة لي�ست 

بمناأى عن ذلك.

1.4.4 الإدارة وانعكاسها على مستوى أداء العاملات في المؤسسات الإعلامية 

 تكت�سب الهياكل التنظيمية اأهمية ا�ستثنائية في تحديد وتو�سيح حدود الم�سوؤوليات وال�سلاحيات على مختلف 
الم�ستويات الإدارية، ومن ال�سروري اأن تكون معروفة للموظفين كافة، بل ل بد من و�سعها في مكان يتيح المجال 
للجميع بمن فيهم الزوار للتعرف عليها، بل ويمكن من خلالها التعرف على طبيعة عمل وبرامج الموؤ�س�سة 

وجانب من �سيا�ساتها.

اأن �سيا�سات واإج��راءات العمل الخا�سة بالموظفين وا�سحة  اأ�سارت 64% من المبحوثات اإلى   في هذا الإطار 
تتداخل  اأن حوالي %18  اأي  بالعمل،  المبا�سر عنهن  الم�سوؤول  يعرفن من هو  واأن %82.7  ومحددة وموحدة، 
عليهن خطوط الم�سوؤوليات، ما يوؤدي اإلى تناق�س في الأوامر اأو ازدواجية ما ينعك�س �سلبًا على الأداء، ومن 
الملفت للانتباه اأن 67% من المبحوثات فقط يعتبرن اأن اأدوار الموظفات معلومة لهن وتتنا�سب مع اخت�سا�سهن 

وقدراتهن المهنية. 

 اإن الم�سوؤول المبا�سر عن العمل يقوم بزيارة الق�سم بهدف الرقابة على مجريات العمل وب�سكل منتظم بن�سبة 
71.8% ولكن يعطي توجيهات مكتوبة ومحددة ذات علاقة بالعمل بواقع 67%، ومن الطبيعي اأن تعك�س جهة 
الإ�سراف الوظيفي ذاتها على اأداء الموظفين في حالة تعاطي الم�سرفين بم�ساواة مع الموظفين كافة كما اأفادت 

76.4% من العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين.

2.4.4 الرواتب والحوافز وأثرها على الأداء الوظيفي 

الذي  الوظيفي  بالر�سا  ارتباطًا  للموظفين  بالن�سبة  الرواتب والحوافز والمكافاآت عنا�سر ذات دللة   تعتبر 
اأدائهم، بل ويعزز ولءهم للموؤ�س�سات الذين يعملون بها، وهذا يتاأتى عندما تكون  اإيجابًا على  يعك�س ذاته 
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ال�سياق دللت بع�س  الرواتب عادلة وتوازي الجهد المبذول وحجم المهمات والم�سوؤوليات الوظيفية، وفي هذا 
البيانات على وجود تمييز ما بين رواتب ال�سحافيين وال�سحافيات.

 اعتبرت 59.4% من الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية اأن الرواتب تتنا�سب مع حجم مهماتهن 
�سمن �سلم وظيفي موحد للاإعلاميين والإعلاميات في الموؤ�س�سات اللواتي يعملن بها، اإلى ذلك فاإن 74% من 
باأنهن  العاملات، في حين تقر %59  اأداء  وبالمبا�سر على  اإيجابية  لها علاقة  اأن الحوافز  المبحوثات اعتبرن 

تلقين حوافز معنوية اأو مالية ارتباطًا بالدور والإنجاز كما زملاء العمل.

 يت�سح من الجدول رقم )7( اأن المبحوثات على قناعة باأن الحوافز ذات جدوى في تطوير الأداء، واإن كان 
م�ساواة  هناك  ال�سياق  ذات  وفي   ،%60 اإلى  ي�سل  ل  الإعلامية  الموؤ�س�سات  م�ستوى  على  بها  التعاطي  حجم 
بنف�س القدر في منح الحوافز المعنوية والمادية بتوازن لل�سحافيين كما ال�سحافيات، مع الإ�سارة اإلى اأن %59 
الن�سبة قليلة  تتنا�سب ودورهن، وهذه  التي تتقا�ساها الإعلاميات  الرواتب  اأن  من المبحوثات فقط يعتقدن 
ما يوؤ�سر اإلى خلل في حدود ما في ال�سلم الوظيفي لبع�س الموؤ�س�سات، واعتماد الحوافز كاأداة لتطوير الأداء 

الوظيفي وتعزيز النتماء.

3.4.4 تقييم الأداء الوظيفي في المؤسسات الإعلامية 

 الوقوف على م�ستوى اأداء الموظفين والتزامهم بالنظم والقوانين واللوائح م�ساألة جوهرية في العمل الموؤ�س�سي، 
ا، وعليه  بل عملية تقييم الأداء ت�سكل محطة في غاية الأهمية على م�ستوى العاملين والإدارة والموؤ�س�سة اأي�سً
الروؤ�ساء مروؤو�سيهم، وفي  اأداء الموظفين، وعادة ما يقيّم  لتقييم  اإطار لوائحها معايير  الموؤ�س�سات في  تعتمد 
اأكدته 67.9% من  اأن يطلع الموظف على تقييمه ويبدي ملاحظاته ويوقع عليه، وهذا ما  ال�سياق ل بد من 
المبحوثات اللواتي يطلعن على نتائج تقييم اأدائهن، حيث ي�ستند تقييم الأداء اإلى دور الموظف و�سمن معايير 
موؤ�س�سات  في  العاملات  الإعلاميات  راأي  ح�سب   %65 بن�سبة  والإعلاميات  للاإعلاميين  وموحدة  مو�سوعية 

اإعلامية في فل�سطين. 

اأحد جوانب اأهمية تقييم الأداء ك�سف مواطن القوة وال�سعف لديهم، ما يمكن �سناع القرار و�سع المعالجات 
ذات العلاقة بنقاط ال�سعف، واأبرزها تلك المرتبطة بالمعارف والمهارات المهنية والفنية، ما يحتم على الإدارة 
و�سع برامج تدريب بهدف بناء القدرات وتاأهيل الكوادر وفق احتياجاتهم، حيث ي�سكل التقييم اأداة لتحديد 
تلك الحتياجات، وهذا ما اأ�سارت اإليه 65% من المبحوثات كما يبين الجدول رقم )7( من اأن تقييم الأداء 

يك�سف عن الحاجات التدريبية للاإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية.

اأنهن �ساركن في دورات تدريبية، واأن بع�سهن ح�سرن  الإعلاميات عينة الدرا�سة ومن دون ا�ستثناء ذكرن 
اأكثر من 20 دورة تدريبية، ولكن ال�سوؤال المطروح هو: اإلى اأي مدى جاءت هذه الدورات لتتطابق واحتياجات 

العاملات في �سياق كفاءة الأداء؟ ل �سيما اأن تقييم الأداء يك�سف بما ن�سبته عن 65% من تلك الحتياجات. 
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4.4.4 نظرة العاملات في المؤسسات الإعلامية تجاه زملاء العمل 

 ت�سعر 70% من المبحوثات اأنهن يعملن في بيئة متفهمة للنوع الجتماعي، وتعتقد 63.3% اأنه لو كان م�سوؤولها 
في العمل رجلًا يكون اأداوؤها اأف�سل، مقابل 62.2% لو كانت م�سوؤولتها امراأة، ومن جانب اآخر وجود زيادة 
عددية لزملاء اإعلاميين في مكان العمل يوؤثر �سلبًا على اأداء الإعلاميات ح�سب راأي 61.1% من الإعلاميات 

العاملات في موؤ�س�سات اإعلامية في فل�سطين كما يبين الجدول رقم )7(.

وفي ال�ستخلا�س الذي عبرت عنه 62% من المبحوثات عن الر�سا ارتباطًا بالواقع الوظيفي كما وردت بنوده 
بالجدول رقم )7(.

جدول رقم )7( الأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب المئوية ودرجة 
الموافقة لمجال واقع الأداء الوظيفي الذي يؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات 

في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 

درجة 
الموافقة

الن�سبة 
المئوية

النحراف 
المعياري

المتو�سط 
رقمها في الفقرةالح�سابي

الترتيبال�ستبانة

كبيرة 
ا 4725تعرفين من هو الم�سوؤول المبا�سر عنك في العمل82.780.876453.3111جدًّ

تعك�س 76.480.904083.0593كبيرة الإ���س��راف  جهة  قبل  من  العاملين  بين  الم�ساواة 
6226ذاتها اإيجابيًّا على اأدائكن

على 74.080.949532.9630كبيرة مبا�سرة  اإيجابية  علاقة  لها  الحوافز  اأن  تعتقدن 
6127اأدائكن

4928الم�سوؤول/ة يزور الق�سم بهدف الرقابة والمتابعة بانتظام 71.850.867572.8741كبيرة

6329ت�سعرين اأنك في بيئة متفهمة للنوع الجتماعي70.000.896092.8000كبيرة

5830تطلع الموظفة على نتائج تقويم اأدائها67.960.886482.7185متو�سطة

اخت�سا�سهن 67.040.816362.6815متو�سطة مع  ويتنا�سب  لهن  معلوم  الموظفات  اأدوار 
5631وقدراتهن المهنية 

يعطي الم�سوؤول/ة توجيهات مكتوبة ومحددة ذات علاقة 67.040.852142.6815متو�سطة
5032بالعمل اأثناء الزيارة

5933يك�سف تقويم الأداء عن الحاجات التدريبية للاإعلاميات65.740.798702.6296متو�سطة

مو�سوعية 65.000.856932.6000متو�سطة لمعايير  ووفقًا  ال��دور  على  بناء  الأداء  تقويم 
5734موحدة وعادلة للاإعلاميين والإعلاميات
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بالموظفين محددة 64.080.842952.5630متو�سطة الخا�سة  العمل  واإج��راءات  �سيا�سات 
5235وموحدة

5136اإذا كان م�سوؤولك في العمل رجلًا يكون اأداوؤك اأف�سل 63.520.817382.5407متو�سطة

5437ت�سعر الموظفات بالر�سا الوظيفي62.590.921342.5037متو�سطة

4840اإذا كانت م�سوؤولتك بالعمل اأنثى قد يكون اأداوؤك اأف�سل62.220.953132.4889متو�سطة

وجود زيادة عددية للزملاء الإعلاميين في مكان العمل 61.110.852272.4444متو�سطة
5341يوؤثر �سلبًا على اأداء الإعلاميات 

تتنا�سب رواتب الموظفات مع حجم مهامهن �سمن �سلم 59.450.937342.3778قليلة
5542وظيفي موحد للاإعلاميين والإعلاميات

ت��ت��ل��ق��ون ح��واف��ز م��ع��ن��وي��ة اأو م��ال��ي��ة رب��طً��ا ب���اأدوارك���ن 59.080.886112.3630قليلة
6043واإنجازاتكن كما زملاء العمل 

الدرجة الكلية لمجال واقع الأداء الوظيفي 67.060.478872.6824متو�سطة

الإعلاميات  وأداء  توظيف  على  تؤثر  التي  التنظيمية  المتغيرات   5.4
في المؤسسات الإعلامية في فلسطين

1.5.4 الأنظمة والقوانين والإجراءات ارتباطًا بالمناخ المؤسسي وأثرها على أداء 
الإعلاميات 

لأهدافها  يكونوا مطلعين ومدركين  اأن  بها،  يعملون  التي  الأعمال  كانت منظمة  اأيًّا  للموظفين  بد   عمومًا ل 
ور�سالتها وقيمها وهيكلها التنظيمي والأنظمة والقوانين والإجراءات المتبعة فيها ما يجعلهم من�سجمين معها، 
ويعملون في اإطار منظومتها على طريق تحقيق اأهدافها، وربما في كثير من الموؤ�س�سات ل تتوفر فيها مثل تلك 

المنظومة ما ينعك�س �سلبًا على الأداء. 

وا�سحة  بالعمل  تحقيقها  الم��راد  الموؤ�س�سة  اأه��داف  فاإن   ،)8( رقم  الج��دول  يبين  وكما  ال�سعيد،  هذا  على   
العمل  وقواعد  اأنظمة  اأن  حين  في  الإعلامية،  الموؤ�س�سات  في  العاملات  للاإعلاميات   %78.5 بن�سبة  ومرئية 
تمتاز بالو�سوح دونما تمييز بين الإعلاميات والإعلاميين ح�سب راأي الإعلاميات بواقع 69.2%، ما يعتبر دون 
المطلوب، ل �سيما اأن الحديث يدور حول قواعد واأ�س�س تنظم العمل وتفا�سيله داخل الموؤ�س�سة وما بين مكوناتها 
ومواردها الب�سرية، في الوقت الذي يجبر به الموظفون على الخ�سوع لهذه الأنظمة والإجراءات الثابتة على 

نحو 71.6%، بمعنى التي ل تخ�سع للتطوير مع �سفة الإلزام ال�سرورية لتطبيقها والأخذ بها.
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 الإدارة العليا بالموؤ�س�سة توفر للاإعلاميات كما الإعلاميين دونما تمييز الت�سهيلات والإمكانات اللازمة كافة 
لإنجاز العمل بن�سبة 72.4%، وبنف�س القدر تقريبًا 71.6% توفر نظم الت�سالت والمعلومات للموظفين، بينما 

ال�سلاحيات والم�سوؤوليات المنوطة بالعاملات تت�سم بالو�سوح بن�سبة %69.8.

قد تبدو الأرقام والمعطيات ذات العلاقة الواردة في الجدول رقم )8( جيدة وجلها يتمحور حول ال�70%، هذا 
�سحيح، ولكن عندما يتعلق الأمر بمعرفة اأهداف الموؤ�س�سة وال�سلاحيات والمهام والأدوار المنوطة بالعاملين 
الأداء  على  المبا�سر  الأثر  لها  والمرجعيات  ال�سلاحيات  في  تداخلات  من  العمل  �سياق  في  يربك  ما  هناك، 
والإنجاز، دون اأن نغفل اأن هناك تمييزًا بن�سبة ما قد ت�سل اإلى حوالي 30% في توفير الإمكانات واللوازم في 

�سياق العلاقة ما بين الإدارة العليا للموؤ�س�سة والعاملين فيها ل�سالح الإعلاميين.

صناعة  الشراكة في  ومستوى  والإعلاميات  العليا  الإدارة  بين  ما  العلاقة   2.5.4
القرار 

 ح�سب المبحوثات عينة الدرا�سة وعلى الرغم من خبرات بع�سهن، وطول الفترة الزمنية التي ق�سينها بعملهن 
بالموؤ�س�سة، ودرجة التعليم العالي التي ح�سلن عليها، اإل اأنها لم تتبواأ من�سبًا قياديًّا في تلك الموؤ�س�سات، ما 
تنموي  الموؤ�س�سة، ومن منظور  القرار في  اأن تكون �ساحبة  اأدق  اأو ب�سورة  القرار  اإبعادها عن �سناعة  يعني 

تغييب الن�ساء عن �سناعة القرار لي�س في �سالح العمل التنموي الذي ي�ستند اإلى مبداأ ال�سراكة.

لمعايير  وموؤ�سرًا  الموؤ�س�سة  ل�سالح  اإيجابيًّا  اتجاهًا  الموؤ�س�سة  في  القرار  �سناعة  في  العاملين  م�ساركة  تعتبر   
فيما  بن�سبة %70.9،  الموؤ�س�سة  المروؤو�سين في  العمل مع  اأفكارًا حول  الروؤ�ساء  يناق�س  ال�سياق  الحوكمة، وفي 
تتبنى القيادة العليا 71.5% اقتراحات العاملين دون تمييز بين الإعلاميين والإعلاميات، وكذلك ت�سجع على 
الراأي وبنف�س  للتعبير عن  اإبداء المقترحات دون تمييز 69.8%، من خلال توفير و�سائل مت�ساوية وموحدة 
حر�س  مع   ،%68.1 بواقع  والمروؤو�سين  الروؤ�ساء  بين  دورية  اجتماعات  تنظم  حيث   ،%68.5 تقريبًا  القدر 

الإدارة العليا على ت�سجيع الت�سالت ال�ساعدة بين العاملات كما العاملين بن�سبة %70.1. 

 توجد اآليات داخل الموؤ�س�سات الإعلامية تمكن العاملات من اإبداء الراأي والمقترحات، من خلال اجتماعات 
دورية وت�سجيع الت�سالت ال�ساعدة، ولكن ل ت�سل اإلى حد عادل في الم�ساركة ب�سناعة القرار. 

3.5.4 حساسية المؤسسات الإعلامية تجاه النوع الاجتماعي 

 على �سعيد القطاع الحكومي جرت وتجري محاولت لتعزيز مفاهيم النوع الجتماعي في اإطار الموؤ�س�سات 
العمل  اإط��ار  في  الجتماعي  النوع  تراعي  بها  المعمول  والقوانين  الأنظمة  من  جملة  جانب  اإلى  الحكومية، 
الموؤ�س�سي، و�سعت اإلى ت�سكيل دوائر النوع في داخل الوزارات، واإن ما زال ي�سوبها كثير من الخلل، اإل اأن واقع 

الموؤ�س�سات الخا�سة ما زال متخلفًا اإلى حد ما على هذا ال�سعيد.

 ح�سب راأي 70.1% من المبحوثات فاإن ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي وا�سحة في 
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الموؤ�س�سات الإعلامية حيث يعملن، وعلى م�ستوى عملي فاإن روؤ�ساء العمل يقدرون جهود الإعلاميات ودورهن 
في الموؤ�س�سة بنف�س القدر مع زملائهن الإعلاميين ح�سب 68.3% من الإعلاميات العاملات في تلك الموؤ�س�سات، 
بالمهمات  ارتباطًا  الإعلاميين  الموؤ�س�سة تمنح للاإعلاميات كما  التدريب في  اأن فر�س  وتعتقد 69.6% منهن 
اإ�ستراتيجيًّاا مرتبطًا بالم�سار الوظيفي كما  التدريب خيارًا  العليا تعتبر  اأن الإدارة  بن�سبة 69.6%، ل �سيما 

تراه 66.4% من الإعلاميات المبحوثات. 

 وحول التعاطي مع المكافاآت والحوافز في الموؤ�س�سات التي تعمل بها الإعلاميات المبحوثات، تعتقد %61.4 
اأن الموظف يكافاأ دون تمييز عندما يتقدم باأفكار جديدة تخدم م�سلحة العمل، واأن نظام الحوافز  منهن 

عادل ومو�سوعي من منظار النوع الجتماعي بن�سبة %60.9.

جدول رقم )8( الأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب المئوية ودرجة 
الموافقة لمجال المتغيرات التنظيمية التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات 

في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 

درجة 
الموافقة

الن�سبة 
المئوية

النحراف 
المعياري

المتو�سط 
رقمها في الفقرةالح�سابي

الترتيبال�ستبانة

6444الأهداف المراد تحقيقها بالعمل وا�سحة ومرئية78.520.817382.9407كبيرة

اللازمة 72.410.839992.8963كبيرة والإم��ك��ان��ات  الت�سهيلات  للاإعلاميات  تتوفر 
6745لإنجاز العمل كما زملائهن

6946يجبر الموظفون على الخ�سوع لأنظمة واإجراءات ثابتة71.670.770732.8667كبيرة

الوقت 71.670.780362.8667كبيرة في  للعاملين  المعلومات  الت�����س��الت  نظم  ت��وف��ر 
7447المنا�سب

تتبنى القيادات العليا اقتراحات العاملين دون تمييز بين 71.300.768002.8519كبيرة
7548العاملين والعاملات 

7649يناق�س الروؤ�ساء اأفكار العمل مع المروؤو�سين 70.930.745212.8370كبيرة

بين 70.190.833052.8074كبيرة ال�ساعدة  الت�سالت  على  العليا  القيادات  ت�سجع 
7050العاملات كما العاملين 

الجتماعي 70.190.850782.8074كبيرة النوع  بق�سايا  الخا�سة  التحريرية  ال�سيا�سة 
6551وا�سحة

6652تت�سم الم�سوؤوليات وال�سلاحيات بالو�سوح69.820.829462.7926متو�سطة

ت�سجع القيادة العليا الأفراد على اإبداء مقترحاتهم دون 69.820.820412.7926متو�سطة
7353تمييز 
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الإع��لام��ي��ين 69.630.849802.7852متو�سطة كما  ل��لاإع��لام��ي��ات  ال��ت��دري��ب  ف��ر���س  تمنح 
8154انطلاقًا من المهمة والدور

6855تمتاز اأنظمة وقواعد العمل بالو�سوح دون تمييز 69.260.819002.7704متو�سطة

عن 68.520.828262.7407متو�سطة للتعبير  وموحدة  مت�ساوية  و�سائل  للمروؤو�سين  تتوفر 
7256الراأي 

قدر 68.330.821362.7333متو�سطة بنف�س  الإعلاميات  جهود  العمل  في  الروؤ�ساء  يقدر 
7957الزملاء الإعلاميين 

7158تنظم اجتماعات دورية بين الروؤ�ساء والمروؤو�سين68.150.841372.7259متو�سطة

يرتبط 66.480.865282.6593متو�سطة اإ�ستراتيجيًّا  خيارًا  التدريب  العليا  الإدارة  تعتبر 
8059بالم�سار الوظيفي

العمل 61.480.878972.4593متو�سطة تخدم  جديدة  اأفكارًا  يقدم  عندما  الموظف  يكافاأ 
7860دون تمييز 

منظار 60.930.886112.4370متو�سطة من  والمو�سوعية  بالعدالة  الحوافز  نظام  يمتاز 
7761النوع الجتماعي

الدرجة الكلية لمجال المتغيرات التنظيمية 69.150.579202.7658متو�سطة

6.4 نقابة الصحافيين والإعلاميات الفلسطينيات: الأثر والدور 

 بديهي اأن النقابات الفل�سطينية عمومًا وجدت من اأجل الدفاع عن حقوق منت�سبيها والعمل على تنظيم وتطوير 
ا  المهنة التي من اأجلها ت�سكلت تلك النقابات، ومنها بالتاأكيد نقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين والمنق�سمة حاليًّ

على ذاتها في �سقي الوطن. 

1.6.4 عضوية الإعلاميات الفلسطينيات في نقابة الصحافيين الفلسطينيين 

 اإذا كان بديهيًّا وجود نقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين فاإن مبرر وجودها يكمن ابتداء في للدفاع عن حقوق 
منت�سبيها واأ�سحاب المهنة ما توؤكده 71% من الإعلاميات المبحوثات، بالوقت الذي 60.7% من المبحوثات هن 
ع�سوات في النقابة، و57.5% من الع�سوات فاعلات �سمن هيئاتها اأو اللجان المنبثقة عنها، اأي ما يعادل 47 
اإعلامية من اأ�سل 135 عينة الدرا�سة، وعلى الرغم من وجود لجنة ل�سوؤون ال�سحافيات في النقابة اإل اأن 

حجم الت�سالت بها من قبل المبحوثات ل يتجاوز %53.6.

 من الوا�سح ح�سب المعطيات في الجدول رقم )9( اأن هناك اإ�سكالية لي�ست بالب�سيطة في علاقة الإعلاميات 
بالنقابة، واأن عدم اإقرار 30% من المبحوثات باأن النقابة لم ت�سكل من اأجل الدفاع عن حقوقهن، علما اأن هذا 
ا منهن بعدم جدوى الع�سوية اأو لأ�سباب اأخرى، اإلى ذلك توؤ�سر  الراأي على الأرجح لغير المنت�سبات للنقابة ظنًّ

ن�سبة الع�سوية من المبحوثات في النقابة وعدم الإقبال والفاعلية في هيئاتها عن �سعف دور النقابة.
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والوظيفي  المهني  المستوى  على  وأثرها  بالإعلاميات  النقابة  علاقة   2.6.4
والحقوق 

 في الأ�سهر القليلة الما�سية اأثير جدل كبير ما بين النقابات العمالية ووزارة العمل واأرباب العمل في القطاع 
الخا�س حول الحد الأدنى من الأجور، والتي تعاني منه اأعداد من الإعلاميات، ل �سيما العاملات في القطاع 

غير الحكومي، اإلى جانب رزمة من الحقوق الأخرى.

 على هذا ال�سعيد، تعتقد 57.6% من الإعلاميات المبحوثات اأن النقابة تتدخل لإن�ساف العاملات ارتباطًا 
بحقوقهن في الموؤ�س�سات الإعلامية، وذلك انطلاقًا من كون نقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين تعتبر الملجاأ الأول 
لل�سكوى على اأرباب العمل ح�سب راأي 53.9% من الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين. 
ا في تثبيت حقوق ال�سحافيات في العقود والأجور، بما في ذلك الحد  وتعتقد 51.8% اأن النقابة تلعب دورًا مهمًّ

الأدنى للاأجور.

 وحول دور النقابة في الم�ساهمة في تطوير قدرات وتاأهيل الإعلاميات مهنيًّا، تلقت 57.3% من المنت�سبات 
للنقابة دعوات للم�ساركة في تدريبات مهنية، فيما ذهبت فقط 35.9% من المبحوثات بالعتقاد اأن النقابة 

ت�ساعد الإعلاميات في الح�سول على عمل اأو وظيفة لئقة و�سمن التخ�س�س.

3.6.4 نقابة الصحافيين وقضايا النوع الاجتماعي 

 ح�سب 58.5% من المبحوثات يعتقدن اأن النظام الداخلي لنقابة ال�سحافيين الفل�سطينيين في جوهره ياأخذ 
ا  بالعتبار النوع الجتماعي، اإلى ذلك ح�سا�سية تجاه ق�سايا النوع الجتماعي بن�سبة 57.6%، وما ينطبق اأي�سً

على �سيا�سات النقابة المتح�س�سة للنوع الجتماعي بمحو %53.9.

جدول رقم )9( الأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية والنسب المئوية ودرجة 
الموافقة لمجال تأثير العلاقة مع النقابة على الإعلاميات في المؤسسات 

الإعلامية في فلسطين 

درجة 
الموافقة

الن�سبة 
المئوية

النحراف 
المعياري

المتو�سط 
الح�سابي

الفقرة
رقمها في 
ال�ستبانة

الترتيب

8462النقابة وجدت من اأجل الدفاع عن حقوق ال�سحافيين71.040.999622.8415كبيرة

9163النقابة نظامها الداخلي جوهره ياأخذ بعين العتبار النوع الجتماعي58.540.919202.3415قليلة

8564اأنت ع�سو فاعل في النقابة �سمن هيئاتها اأو اللجان 57.930.928002.3171قليلة

8665تتدخل النقابة لإن�ساف حقوق العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية 57.620.898412.3049قليلة

8966النقابة لديها فهم عميق للح�سا�سية تجاه ق�سايا النوع 57.620.925482.3049قليلة
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8767تعد النقابة تدريبات مهنية وتلقيت دعوة للم�ساركة فيها57.310.895642.2927قليلة

9368النقابة هي الملجاأ الأول لل�سكوى على اأرباب العمل54.880.760752.1951قليلة

9069النقابة لديها �سيا�سة متح�س�سة للنوع الجتماعي53.920.903682.1566قليلة

9470لدينا ات�سالت مع لجنة �سوؤون ال�سحافيات في النقابة 53.660.833292.1463قليلة

51.830.828212.0732قليلة
في  ال�سحافيات  حقوق  تثبيت  في  ا  مهمًّ دورًا  النقابة  تلعب 

العقود والجور "الحد الأدنى"
9271

قليلة 
ا جدًّ

35.930.497871.4370
وظيفي  عمل  على  الح�سول  في  الإعلاميات  النقابة  ت�ساعد 

لئق في اإطار متخ�س�س
8872

الدرجة الكلية لمجال العلاقة مع النقابة 57.210.702552.2882قليلة

7.4 اختبار فرضيات الدراسة

 من اأجل فح�س فر�سية الدرا�سة الرئي�سية والتي تن�س على "ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى 
توظيف  على  توؤثر  التي  العوامل  نحو  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   ،)0.05=α( دللة 
واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع 
الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( من منظور النوع الجتماعي تعزى للمتغيرات 
والراتب  الحالية  العمل  )�سنوات  العمل  ومتغيرات  التعليمي(،  والم�ستوى  الجتماعية  )الحالة  ال�سخ�سية 

ال�سهري(، فقد تم اختبار الفر�سية الرئي�سية على النحو التالي:

1.7.4 اختبار الفرضية الأولى

ا�ستجابات  متو�سطات  بين   ،)0.05=α( دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد  "ل 
اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في 
فل�سطين )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، 
 One( تعزى لمتغير الحالة الجتماعية. فقد تم ا�ستخدام اختبار التباين الأحادي )والعلاقة مع النقابة
الجداول  في  كما  الدرا�سة،  عينة  ا�ستجابات  متو�سطات  بين  الفروق  لدللة   )Way ANOVA

التالية: 
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الجدول )10( الوصف الإحصائي لمتوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 
العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في 
فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، 

والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

النحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالم�ستوىالمجال 

اآليات واإجراءات التوظيف

641.51150.18783عزباء

661.53130.23004متزوجة

51.60000.23570منف�سلة

معايير التوظيف

642.53470.37660عزباء

662.61280.41994متزوجة

53.02220.70885منف�سلة

واقع الأداء الوظيفي

642.72150.50778عزباء

662.64080.38166متزوجة

52.72941.09466منف�سلة

المتغيرات التنظيمية

642.85160.60138عزباء

662.71970.47115متزوجة

52.27781.21843منف�سلة

العلاقة مع النقابة

322.24720.57920عزباء

462.32410.65993متزوجة

42.20450.64869منف�سلة
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الجدول )11( نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات 
أفراد عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات 

في المؤسسات الإعلامية في فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير 
التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( 

تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

م�ستوى الدللة
قيمة)ف( 

المح�سوبة
متو�سط المربعات درجات الحرية

مج��������م��������وع 
المربعات

م�سدر التباين
اآليات واإجراءات

0.622التوظيف 0.476
0.021 2 0.042 المربعات بين الفئات

0.045 132 5.885 المربعات الداخلية
134 5.927 المجموع الكلي

م�ستوى الدللة
قيمة)ف( 

المح�سوبة
متو�سط المربعات درجات الحرية

مج��������م��������وع 
المربعات

م�سدر التباين

معايير التوظيف
0.035* 3.428

0.582 2 1.164 المربعات بين الفئات

0.170
132 22.408 المربعات الداخلية
134 23.572 المجموع الكلي

م�ستوى الدللة
قيمة)ف( 

المح�سوبة
متو�سط المربعات درجات الحرية

مج��������م��������وع 
المربعات

م�سدر التباين

واقع الأداء الوظيفي
0.618 4830.

0.112 2 0.223 المربعات بين الفئات

0.231 132 30.505 المربعات الداخلية
134 30.728 المجموع الكلي

م�ستوى الدللة
قيمة)ف( 

المح�سوبة
متو�سط المربعات درجات الحرية

مج��������م��������وع 
المربعات

م�سدر التباين

المتغيرات التنظيمية
0.067 2.756

0.901 2 1.802 المربعات بين الفئات

0.327 132 43.151 المربعات الداخلية
134 44.953 المجموع الكلي

م�ستوى الدللة
قيمة)ف( 

المح�سوبة
متو�سط المربعات درجات الحرية

مج��������م��������وع 
المربعات

م�سدر التباين

العلاقة مع النقابة
0.870 1400.

0.071 2 0.141 المربعات بين الفئات

0.504 79 39.839 المربعات الداخلية
81 39.980 المجموع الكلي

)0.05=α(دال اإح�سائيًّا عند م�ستوى الدللة*

يتبين من الجدول رقم )11( اأن قيمة م�ستوى الدللة للعوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في 
الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  فل�سطين  الإعلامية في  الموؤ�س�سات 
 ،0.067  ،0.618  ،0.035  ،0.622( التوالي  على  ت�ساوي  النقابة(  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات 
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0.870( وهذه القيمة اأكبر من القيمة المحددة في الفر�سية وهي )0.05(، ولذلك فاإننا ل نرف�س الفر�سية 
ونقول اإنه "ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة 
الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين )اآليات 
واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( 
تعزى لمتغير الحالة الجتماعية في )اآليات واإجراءات التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، 
والعلاقة مع النقابة( بينما توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات 
اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين 

في مجال معايير التوظيف، حيث بلغت قيمة الدللة )0.035( وهي اأقل من القيمة المحددة في الفر�سية. 

 ولمعرفة لمن تعود الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة نحو فروق ذات دللة اإح�سائية عند 
م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء 
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين، وتعزى لمتغير الحالة الجتماعية، فقد تم ا�ستخدام اختبار 

المقارنات البعدية LSD والجدول التالي يو�سح ذلك:
جدول )12(: يبين اختبار المقارنات البعدية لمعرفة الفروق بين متوسطات 
استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء 

الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في فلسطين في مجال معايير التوظيف 
تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية 

منف�سلة متزوجة عزباء الم�ستوى
-0.48750*-0.07807***عزباء

-0.40943*******متزوجة
*********منف�سلة

يلاحظ من الجدول ال�سابق وجود فروق بين م�ستوى حالة )منف�سلة( من جهة، وم�ستويات )عزباء ومتزوجة( 
من جهة اأخرى، واأن هذه الفروق تعود ل�سالح م�ستوى )منف�سلة(. 

2.7.4 اختبار الفرضية الثانية 

دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دلل��ة  ذات  ف��روق  توجد  "ل  باأنه  القائلة  الفر�سية  �سحة  درا�سة  اأج��ل  من 
واأداء  توظيف  على  توؤثر  التي  العوامل  نحو  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   ،)0.05=α(
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء 
ا�ستخدام  فقد تم  التعليمي.  الم�ستوى  لمتغير  وتعزى  النقابة(  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات  الوظيفي، 
اختبار التباين الأحادي )One Way ANOVA( لدللة الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات عينة 

الدرا�سة، ونتائج الجداول التالية تو�سح ذلك:
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الجدول )13( الوصف الإحصائي لمتوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 
العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في 
فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، 

والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( تعزى لمتغير المستوى التعليمي

النحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالم�ستوىالمجال 

اآليات واإجراءات التوظيف

181.49630.19964دبلوم �سنتين
41.68330.17533دبلوم عالٍ
921.53410.20696بكالوريو�س

41.56670.31032دكتوراه
171.45490.21761ماج�ستير

معايير التوظيف

182.62960.32113دبلوم �سنتين
42.47220.60434دبلوم عالٍ
922.56880.40444بكالوريو�س

42.77780.18144دكتوراه
172.65360.58119ماج�ستير

واقع الأداء الوظيفي

182.90850.37812دبلوم �سنتين
42.76470.34300دبلوم عالٍ
922.70200.49229بكالوريو�س

42.38240.26525دكتوراه
172.38750.42268ماج�ستير

المتغيرات التنظيمية

182.99690.49561دبلوم �سنتين
42.76390.28464دبلوم عالٍ
922.78620.60768بكالوريو�س

42.58330.31914دكتوراه
172.45420.48996ماج�ستير

العلاقة مع النقابة

112.48760.69028دبلوم �سنتين
13.27270.00000دبلوم عالٍ
542.21890.68590بكالوريو�س

32.69700.44844دكتوراه
132.23780.79991ماج�ستير
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الجدول )14( نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات 
أفراد عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات 

في المؤسسات الإعلامية في فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير 
التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( 

وتعزى لمتغير المستوى التعليمي

م�����س��ت��وى 
الدللة

ق��ي��م��ة)ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين
اآليات واإجراءات

0.309التوظيف 1.212
0.053 4 0.213 المربعات بين الفئات

0.044 130 5.714 المربعات الداخلية
134 5.927 المجموع الكلي

م�����س��ت��وى 
الدللة

ق��ي��م��ة)ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

معايير التوظيف
0.759 4680.

0.084 4 0.335 المربعات بين الفئات

0.179 130 23.237 المربعات الداخلية
134 23.572 المجموع الكلي

م�����س��ت��وى 
الدللة

ق��ي��م��ة)ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

واقع الأداء الوظيفي
0.013* 3.285

0.705 4 2.821 المربعات بين الفئات

0.215 130 27.907 المربعات الداخلية
134 30.728 المجموع الكلي

م�����س��ت��وى 
الدللة

ق��ي��م��ة)ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

المتغيرات التنظيمية
0.079 2.145

0.696 4 2.783 المربعات بين الفئات

0.324 130 42.170 المربعات الداخلية
134 44.953 المجموع الكلي

م�����س��ت��وى 
الدللة

ق��ي��م��ة)ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

العلاقة مع النقابة
0.353 1.121

0.550 4 2.201 المربعات بين الفئات

0.491 77 37.780 المربعات الداخلية
81 39.980 المجموع الكلي

)0.05=α(ا عند م�ستوى الدللة * دال اإح�سائيًّ

 يتبين من الجدول رقم )14( اأن قيمة م�ستوى الدللة للعوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في 
الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  فل�سطين  الإعلامية في  الموؤ�س�سات 
 ،0.079  ،0.013  ،0.759  ،0.309( التوالي  على  ت�ساوي  النقابة(  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات 
0.353( وهذه القيمة اأكبر من القيمة المحددة في الفر�سية وهي )0.05( عدا المجال الثالث، ولذلك فاإننا 
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دللة )α=0.05(، بين  م�ستوى  اإح�سائية عند  دللة  فروق ذات  توجد  "ل  اإنه  ونقول  الفر�سية  نرف�س  ل 
متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية 
في فل�سطين )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، 
والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير الحالة الجتماعية في )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، 
دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد  بينما  النقابة(،  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات 
)α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في 
الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين في مجال واقع الأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة الدللة )0.013( وهي اأقل 

من القيمة المحددة في الفر�سية. 

 ولمعرفة لمن تعود الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة نحو فروق ذات دللة اإح�سائية عند 
م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء 
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الم�ستوى التعليمي، 

فقد تم ا�ستخدام اختبار المقارنات البعدية LSD والجدول التالي يو�سح ذلك:
جدول )15(: اختبار المقارنات البعدية لمعرفة الفروق بين متوسطات استجابات 
أفراد عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في 

المؤسسات الإعلامية في فلسطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير 
المستوى التعليمي 

بكالوريو�سدبلوم �سنتين الم�ستوى

-.31450*-0.52095*ماج�ستير 

)0.05=α )دال اإح�سائيًّا عند م�ستوى الدللة*

يلاحظ من الجدول ال�سابق وجود فروق بين م�ستوى تعليم )ماج�ستير( من جهة، وم�ستويات )دبلوم �سنتين 
وبكالوريو�س( من جهة اأخرى، واأن هذه الفروق تعود ل�سالح م�ستويات )دبلوم �سنتين وبكالوريو�س(. 

3.7.4 اختبار الفر�سية الثالثة

دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دلل��ة  ذات  ف��روق  توجد  "ل  باأنه  القائلة  الفر�سية  �سحة  درا�سة  اأج��ل  من 
واأداء  توظيف  على  توؤثر  التي  العوامل  نحو  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   ،)0.05=α(
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين )اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء 
الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير الخبرة. فقد تم ا�ستخدام اختبار التباين 
الأحادي )One Way ANOVA( لدللة الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات عينة الدرا�سة، ونتائج 

الجداول التالية تو�سح ذلك:
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الجدول )16( الوصف الإحصائي لمتوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العوامل 
التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 
)آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات 

التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير سنوات العمل الإجمالية )الخبرة(

النحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالم�ستوىالمجال 

اآليات واإجراءات التوظيف

5-1711.51830.21387

10-6361.53330.20471

15-11151.52000.18030

20-1691.61480.20488

41.36670.31032اأكثر من 20

معايير التوظيف

5-1712.64480.40308

10-6362.48150.46157

15-11152.63700.34749

20-1692.51850.45134

42.61110.48432اأكثر من 20

واقع الأداء الوظيفي

5-1712.79370.47673

10-6362.59310.37924

15-11152.52160.48957

20-1692.73860.49836

41.98530.55260اأكثر من 20

المتغيرات التنظيمية

5-1712.88650.57109

10-6362.69140.48477

15-11152.54440.60902

20-1692.71600.63370

42.23610.89048اأكثر من 20

العلاقة مع النقابة

5-1332.29200.78228

10-6252.40730.62936

15-11142.00650.76266

20-1662.53030.27823

42.13640.58682اأكثر من 20
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الجدول )17( نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد 
عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات 
الإعلامية في فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء 

الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير الخبرة 

م�������س���ت���وى 
الدللة

)ف(  قيمة 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين
اآل���ي���ات واإج�������راءات 

0.404التوظيف 1.011
0.045 4 0.179 المربعات بين الفئات

0.044 130 5.748 المربعات الداخلية
134 5.927 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

)ف(  قيمة 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

معايير التوظيف
0.399 1.021

0.179 4 0.718 المربعات بين الفئات

0.176 130 22.854 المربعات الداخلية
134 23.572 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

)ف(  قيمة 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

واقع الأداء الوظيفي
0.003* 4.214

0.882 4 3.527 المربعات بين الفئات

0.209 130 27.201 المربعات الداخلية
134 30.728 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

)ف(  قيمة 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

المتغيرات التنظيمية
0.052 2.419

0.779 4 3.114 المربعات بين الفئات

0.322 130 41.839 المربعات الداخلية
134 44.953 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

)ف(  قيمة 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

العلاقة مع النقابة
0.431 9660.

0.477 4 1.910 المربعات بين الفئات

0.494 77 38.070 المربعات الداخلية
81 39.980 المجموع الكلي

)0.05=α )دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة*

الإعلاميات في  واأداء  توظيف  توؤثر على  التي  للعوامل  الدللة  م�ستوى  قيمة  اأن  رقم )17(  يتبين من الجدول 
الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  فل�سطين  في  الإعلامية  الموؤ�س�سات 
والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( ت�ساوي على التوالي )0.404، 0.399، 0.003، 0.052، 0.431( 
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وهذه القيمة اأكبر من القيمة المحددة في الفر�سية وهي )0.05( عدا المجال الثالث، ولذلك فاإننا ل نرف�س 
متو�سطات  بين   ،)0.05=α( دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد  "ل  اإنه  ونقول  الفر�سية 
اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين 
مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات  الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات 
التنظيمية،  والمتغيرات  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  في  الخبرة  لمتغير  وتعزى  النقابة( 
والعلاقة مع النقابة( بينما توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات 
اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين 

في مجال واقع الأداء الوظيفي حيث بلغت قيمة الدللة )0.003( وهي اأقل من القيمة المحددة في الفر�سية. 

 ولمعرفة لمن تعود الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة نحو فروق ذات دللة اإح�سائية عند 
م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء 
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة، فقد تم 

ا�ستخدام اختبار المقارنات البعدية LSD والجدول التالي يو�سح ذلك. 
جدول )18(: اختبار المقارنات البعدية لمعرفة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد 
عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات 

الإعلامية في فلسطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة 

اأكثر من 1116-616-110-5الم�ستوى

-0.75327*-0.53627*-0.60784**-0.80841اأكثر من 20 �سنة

)0.05=α( دال اإح�سائيًّا عند م�ستوى الدللة*

يلاحظ من الجدول ال�سابق وجود فروق بين م�ستوى خبرة )اأكثر من 20 �سنة( من جهة وم�ستويات )5-1، 
و6-10، و11-16، واأكثر من 16 �سنة( من جهة اأخرى، واأن هذه الفروق تعود ل�سالح الم�ستويات الدنيا.

4.7.4 اختبار الفرضية الرابعة 

دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دلل��ة  ذات  ف��روق  توجد  "ل  باأنه  القائلة  الفر�سية  �سحة  درا�سة  اأج��ل  من 
واأداء  توظيف  على  توؤثر  التي  العوامل  نحو  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   ،)0.05=α(
وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  فل�سطين  في  الإعلامية  الموؤ�س�سات  في  الإعلاميات 
الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير الراتب ال�سهري. فقد تم ا�ستخدام 
اختبار التباين الأحادي )One Way ANOVA( لدللة الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات عينة 

الدرا�سة، ونتائج الجداول التالية تو�سح ذلك:
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الجدول )19( الوصف الإحصائي لمتوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العوامل 
التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات الإعلامية في فلسطين 
)آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات 

التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( تعزى للراتب الشهري

النحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالم�ستوىالمجال 

اآليات واإجراءات التوظيف

.311.462422505اأقل من 800
1500-800241.486122627.

2200-1500291.563223677.
3000-2200311.557014252.
4000-300091.585216592.

.111.539423750اأكثر من 4000

معايير التوظيف

.312.577145760اأقل من 800
1500-800242.615745398.

2200-1500292.567038529.
3000-2200312.627243843.
4000-300092.567942472.

.112.555632961اأكثر من 4000

واقع الأداء الوظيفي

.312.922244757اأقل من 800
1500-800242.735357005.

2200-1500292.604531202.
3000-2200312.552245098.
4000-300092.673256353.

.112.470653202اأكثر من 4000

المتغيرات التنظيمية

.313.000055943اأقل من 800
1500-800242.821850811.

2200-1500292.676252873.
3000-2200312.652362607.
4000-300092.728463370.

.112.570763152اأكثر من 4000

العلاقة مع النقابة

.122.060692412اأقل من 800
1500-800132.468555279.

2200-1500162.346690192.
3000-2200252.298264203.
4000-300072.337751349.

.92.161649747اأكثر من 4000
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الجدول )20( نتائج اختبار التباين الأحادي لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد 
عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات 
الإعلامية في فلسطين )آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء 
الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( وتعزى لمتغير الراتب الشهري

م�������س���ت���وى 
الدللة

قيمة )ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين اآل����ي����ات واإج��������راءات 
التوظيف

0.305 1.216
0.053 5 0.267 المربعات بين الفئات

0.044 129 5.660 المربعات الداخلية
134 5.927 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

قيمة )ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

0.991معايير التوظيف 1060.
0.019 5 0.097 المربعات بين الفئات

0.182 129 23.475 المربعات الداخلية
134 23.572 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

قيمة )ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين
واقع الأداء الوظيفي

0.018* 2.839
0.609 5 3.046 المربعات بين الفئات

0.215 129 27.682 المربعات الداخلية
134 30.728 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

قيمة )ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

المتغيرات التنظيمية
0.130 1.739

0.568 5 2.838 المربعات بين الفئات

0.326 129 42.115 المربعات الداخلية
134 44.953 المجموع الكلي

م�������س���ت���وى 
الدللة

قيمة )ف( 
المح�سوبة

متو�سط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات م�سدر التباين

العلاقة مع النقابة
0.778 4960.

0.253 5 1.263 المربعات بين الفئات

0.509 76 38.718 المربعات الداخلية
81 39.980 المجموع الكلي

)0.05=α)دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة*

 يتبين من الجدول رقم )20( اأن قيمة م�ستوى الدللة للعوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في 
الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإج��راءات  )اآليات  فل�سطين  الإعلامية في  الموؤ�س�سات 
 ،0.130  ،0.018  ،0.991  ،0.305( التوالي  على  ت�ساوي  النقابة(  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات 
0.778( وهذه القيمة اأكبر من القيمة المحددة في الفر�سية وهي )0.05( عدا في المجال الثالث، ولذلك 
 ،)0.05=α( فاإننا ل نرف�س الفر�سية ونقول اإنه "ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة
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الموؤ�س�سات  الإعلاميات في  واأداء  توظيف،  توؤثر على  التي  العوامل  الدرا�سة نحو  اأفراد عينة  بين متو�سطات 
والمتغيرات  الوظيفي،  الأداء  وواقع  التوظيف،  ومعايير  التوظيف،  واإجراءات  )اآليات  فل�سطين  الإعلامية في 
التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( من منظور اجتماعي تعزى لمتغير الراتب ال�سهري في )اآليات واإجراءات 
دللة  ذات  فروق  توجد  بينما  النقابة(  مع  والعلاقة  التنظيمية،  والمتغيرات  التوظيف،  ومعايير  التوظيف، 
اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على 
توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير 

الراتب ال�سهري، حيث بلغت قيمة الدللة )0.003( وهي اأقل من القيمة المحددة في الفر�سية. 

 ولمعرفة لمن تعود الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة نحو فروق ذات دللة اإح�سائية عند 
م�ستوى دللة )α=0.05(، بين متو�سطات اأفراد عينة الدرا�سة نحو العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء 
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الراتب ال�سهري، 

فقد تم ا�ستخدام اختبار المقارنات البعدية LSD كما يو�سح الجدول التالي:
جدول )21(: اختبار المقارنات البعدية لمعرفة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد 
عينة الدراسة نحو العوامل التي تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات 
الإعلامية في فلسطين في مجال واقع الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الراتب الشهري 

الذي تتقاضاه الإعلامية 

اأكثر من 22004000-15003000-2200الم�ستوى

.45161*37002.0*0*0.31774اأقل من 800 

)0.05=α( دال اإح�سائيًّا عند م�ستوى الدللة*

يلاحظ من الجدول ال�سابق وجود فروق بين م�ستوى راتب )اأقل من 800( من جهة وم�ستويات )2200-1500 
و 2200-3000 واأكثر من 4000 �سيقل( من جهة اأخرى، واأن هذه الفروق تعود ل�سالح م�ستويات الرواتب 

العليا.

5.7.4 اختبار الفرضية الخامسة 

من اأجل درا�سة �سحة الفر�سية القائلة باأنه "ل توجد علاقة ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة 
)α=0.05(، بين واقع الأداء الوظيفي و)اآليات واإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، والمتغيرات 
التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( كعوامل توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية 
في فل�سطين من منظور اجتماعي ومعايير التوظيف. فقد تم ا�ستخدام م�سفوفة الرتباط )بير�سون(
الجدول  يو�سح  كما  المتغيرين،  بين  العلاقة  لمعرفة   Pearson Correlation Matrix

التالي:



73

جدول رقم )22( مصفوفة معاملات ارتباط بيرسون لتوضيح العلاقة بين واقع الأداء 
الوظيفي و)آليات وإجراءات التوظيف، ومعايير التوظيف، والمتغيرات التنظيمية، 

والعلاقة مع النقابة( كعوامل تؤثر على توظيف وأداء الإعلاميات في المؤسسات 
الإعلامية في فلسطين 

العلاقة مع النقابةالمتغيرات التنظيميةمعايير التوظيفاآليات واإجراءات التوظيفالمجال

الأداء  واق���ع 
الوظيفي

o0.213.776-0.2270.097معامل الرتباط

0.055*0.2610.000*0.008م�ستوى الدللة*

)0.05=α)دال اإح�سائيًّا عند م�ستوى الدللة*

 )0.05=α( الدللة اإح�سائية عند م�ستوى  اإلى عدم وجود علاقة ذات دللة  نتائج الجدول )22(  ت�سير 
الموؤ�س�سات  في  الإعلاميات  واأداء  توظيف  على  توؤثر  كعوامل  التوظيف  ومعايير  الوظيفي  الأداء  واق��ع  بين 
المتغيرين )0.011( بم�ستوى  بين  الرتباط  معامل  بلغ  اجتماعي، حيث  منظور  من  فل�سطين  الإعلامية في 
ا وتقترب من درجة )�سفر(. حيث  دللة )0.898( وهي اأكبر من )0.05(، وهي علاقة تعتبر �سعيفة جدًّ
المقابل توجد علاقة قوية  التوظيف. وفي  واإج��راءات  اآليات  التوظيف تف�سر فقط )0.011( من  اإن معايير 
التنظيمية،  والمتغيرات  الوظيفي  الأداء  واقع  بين   )0.000( دللة  درجة  عند   )0.776( مقدارها  موجبة 
بمعنى اأن وحدة من المتغيرات التنظيمية تف�سر )0.000( من واقع الأداء الوظيفي. كذلك يتبين من النتائج 
وجود علاقة مقدارها )0.227( عند م�ستوى دللة )0.008( بين واقع الأداء الوظيفي واآليات واإجراءات 

التوظيف، اأي اأن وحدة واحدة من المتغيرات التنظيمية تزيد واقع الأداء الوظيفي بمقدار )0.227(.

 8.4 تحليل المجموعات المركزة في الضفة وغزة 

 1.8.4 أسباب قلة الفرص الوظيفية المتاحة للصحافيات في مجال الإعلام 

تزايد عدد الخريجات والواسطة 

توقفوا عن  باأنهم  نفاجاأ  الطلب  لتقديم  التوجه  وعند  ويعلن عنها،  توجد فر�س عمل  اأحيانًا  "مرح":  تقول 
الوا�سطة لي�س للح�سول على  "تحرير" اأنه ل بد من  اإليه  الوا�سطات، وما ذهبت  ا�ستقبال الطلبات ب�سبب 
"�سحيح  لتقول  تجربتها  كنعان"  "اآلء  ت�سف  فيما  للتطوع،  الموؤ�س�سات  بع�س  وفي  للتدريب،  اإنم��ا  وظيفة 

الوا�سطة موجودة في غالبية الموؤ�س�سات وهناك اأ�سباب اخرى قد تكون اأكثر �سوءًا". 
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تفضيل المؤسسات الإعلامية الصحافيين على الصحافيات 

تعزو ال�سبب لقدرة عمل ال�سباب بفترات الليل، في الوقت الذي تواجه ال�سحافية عوائق اأ�سرية ومجتمعية. 
وترى هبة كريزم اأن هذا لي�س مبررًا بدليل اأنها �سخ�سيًّا م�ستعدة للعمل بالليل، وهناك اإمكانية لإنجاز كثير 
من الأعمال في المنزل، واإنما ت�سوق بع�س الموؤ�س�سات هذه الحجج لتبرير رف�سها لت�سغيل ال�سحافيات، فيما 

توؤكد " تحرير" اأن هناك خوفًا من كلا الجن�سين على وظائفهم والمناف�سة غير عادلة نظرًا للواقع المعا�س.

أسباب أسرية واجتماعية

 تقول اإحدى الم�ساركات: اأمامي فر�ستان موؤقتتان للعمل دون اأجر، علاقات عامة في البلدية اأو مرا�سلة في 
لي  تاأكدت  ولو  ال�سحافي،  العمل  متطلبات  من  خوفًا  البلدية  يحبذون  اأهلي  مطلقة  ولأنني  اإخبارية،  وكالة 

فر�سة العمل في الوكالة كمرا�سلة لن اأتردد، لأن الإعلام مجالي وفيه اأتمكن من اإثبات الذات.

ارتباط  دون  غزة  على  الحرب  اأثناء  �سور  للتقاط  وخاطرت  تطوعت  ال�سحافية  الم�سورة  عوف  اأبو  �سمر 
بموؤ�س�سة �سحافية، وتقول: ل بد من تغيير النظرة لل�سحافية �سواء في الموؤ�س�سات ال�سحافية اأو على م�ستوى 
الثقافة المجتمعية والعادات والتقاليد، وتتابع زوجي �ساندني، واأهلي ووالدي غ�سبوا واعتبروا ت�سرفي خروجًا 
ال�سحافي،  المجال  في  الن�ساء  لعمل  الح�سا�سية  تجاه  والذهنية  النمطية  ال�سورة  والتقاليد.  العادات  عن 

مت�سابهة بين الذكور والإناث. 

الق�سف  اأثناء  للخروج  وب��ادرت  موؤ�س�سة،  ل�سالح  اأعمل  ل  اأنا  تقول:  عوف  اأبو  �سمر  ال�سحافية  الم�سورة 
اإلى  للدخول  بناتهم  مهمات  وي�سهلون  ي�سمحون  الذي  الوقت  في  حما�س،  من  ومنعت  �سورة  على  للح�سول 
الم�ست�سفيات للت�سوير، عر�ست نف�سي للخطر في �سبيل اأن اأنقل بال�سورة ما يدور في غزة اأثناء الحرب، وكنت 
الجتماعي،  التوا�سل  و�سائل  على �سفحتي في  ال�سور  اأرفع  للمال،  اعتبار  دون  اأنجزت  وما  بدوري  �سعيدة 
الفر�سه  وتنتظر  الظروف  بكل  العمل  قادرة على  ال�سحافية  باأن  تعي  اأن  الإعلامية  الموؤ�س�سات  واأتمنى من 

بعيدًا عن العتبار للميول ال�سيا�سية. 

وتقول هبة: عملت في موؤ�س�سة اإعلامية تابعة لف�سيل �سيا�سى متدين لمدة عام، اأجبرت على ترك عملي لأنهم 
اأما  والعمل ل�سالحهم،  انتمائي لمهنتي  لزيادة راتبي، يريدون مني تغيير  اإطار قانوني  يتعاملوا معي في  لم 
وافقت،  التي  ال�سحافية  الموؤ�س�سات  اإحدى  في  للعمل  تقدمت  الغربية:  ال�سفة  في  تجربتها  "�سماح" فتروي 
بالتوظيف من  اإلى الم�سح الأمني وتو�سية المخابرات  ال�سبب  وطلب مني رقم هويتي ولم يت�سلوا بي، وتعزو 
لأبناء  الأولوية  الحزبية  الموؤ�س�سات  "في  وتقول:  التوظيف  في  الحزبي  ال��ولء  دور  "تحرير"  وتوؤكد  عدمه. 
الحزب"، وهذا ما توؤكده "لرا كنعان" حيث بع�س الموؤ�س�سات التي تقدمت لها �ساألتها عن ميولها ال�سيا�سية.

يوؤثر على  النق�سام  لتقول:  التوظيف  وتاأثيره في عملية  ال�سيا�سي  النتماء  اأبعد من  "يا�سمين" اإلى  وتذهب 
فر�س العمل، واأنا ل�ست على ا�ستعداد اأن اأعمل ل�سالح اأي حزب ويجب اأن اأحافظ على حياديتي، بل يعك�س 
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النق�سام ذاته في التوظيف من خلال ت�سنيف وولء جامعات غزة.

وتعتبر هبة كريزم: فر�سة التوظيف متاحة اأكثر لخريجي بع�س الجامعات عن جامعات اأخرى فى قطاع غزة 
اليوم، لعتبارات �سيا�سية. 

اللباس بما في ذلك الحجاب كما المظهر الخارجي وأثره على التوظيف 

 تتحدث هبة كريزم عن عر�س عمل مذيعة في اإحدى الف�سائيات: قيل لي نحن م�ستعدون لقبولك ولكن دون 
حجاب، اأجبت هذه قناعة �سخ�سية، بينما توؤكد "ان�ساد": تقدمت للتدريب لموؤ�س�سات لكن الفر�سة اأكبر لغير 
المحجبات، وتدعمها في ذلك "رجاء"، وتعتبر اإ�سرار الموؤ�س�سات اإرفاق ال�سورة ال�سخ�سية بطلب التوظيف 

دللة ذات مغزى لها علاقة بالحجاب و�سكل اأو جمال المتقدمة لطلب التوظيف. 

اأن  بدليل  اأ�سا�سي،  معيار  للوظيفة  للمتقدمة  الحياة  واأ�سلوب  ال�سكل  واأن  عائق  الحجاب  اأن  تعتبر  �سماح 
اأ�سلوب  ب�سب  توظفن  اأنهن  اإل  الدفعة،  على  الثاني  وترتيبها  عليهن  متفوقة  وهي  معها  در�سن  �سحافيات 
وال�سكل  الوا�سطة  اأ�سا�س  على  بل  الكفاءة،  اأ�سا�س  على  معايير  ل  الوظيفة،  لنف�س  تقبل  لم  وهي  لبا�سهن 

والحزب واأخيًرا الكفاءة.

فكانت  مذيعة  وظيفة  اإلى  وزميلتي  "تقدمت  وتقول:  بالإذاعة  حتى  مهم  معيار  الجمال  اأن  انت�سار  وت�سر 
الوظيفة لها وهي اأقل كفاءة لكنها جميلة". 

ضعف الخبرة وتكلفة التدريب والواسطة 

 توؤكد الم�ساركات اأهمية التدريب والتطوع كما الم�ساركة في ور�س العمل والفعاليات المختلفة ذات العلاقة بهدف اكت�ساب 
الخبرة التي هي متطلب تعجيزي للح�سول على الوظيفة كما ت�سفه "انت�سار". والتدريب لي�س متاحًا باأريحية، حيث 
بع�س  في  تدربت  "�سماح" التي  وتعلق  جدوى،  دون  والتوظيف  للتدريب  الموؤ�س�سات  من  للكثير  تقدمت  "وئام":  تقول 
ا "تحرير" وت�سيف اأن التدريب بات عبئًا  الموؤ�س�سات الإعلامية وال�سبابية: التدريب ح�سب قوة الوا�سطة، ما توؤكده اأي�سً

لأن بع�س الموؤ�س�سات الإعلامية ل ت�ساهم باأي ا�ستحقاقات مادية اأو حوافز ومكافاآت وحتى بدل موا�سلات.

وتجمع معظم ال�سحافيات على وجود اإ�سكاليات فى موؤ�س�سات تدريب، وغياب اإطار ممنهج ومخطط، ي�سهم 
في بناء قدرات الخريجين ويك�سبهم الخبرة اللازمة.

اإلى 100 دولر،  التي ت�ستقطب مدربين من خارج غزة قد ت�سل  الدورات  ارتفاع تكلفة  "مرح" من  وت�سكو 
"روان"  وتتحدث  م�ستفيدة.  وهي  ر�سومًا  تجني  اأنها  لنكت�سف  التوظيف  باآفاق  المنظمة  الموؤ�س�سات  وتوهمنا 
عن دورات تخلو من اأي تطبيقات عملية في الميدان، وتعتبرها "رواء" م�سيعة للوقت ول ت�سكل اإ�سافة نوعية، 
لأن هدفها الح�سول على تمويل اأو اإر�ساء الممولين ونحن فيها ل�ستكمال العدد، ولي�س لتاأهلينا وم�ساعدتنا 
من  الكثير  عليها  اأنفقت  كثيرة  دورات  وح�سرت  تخرجت  �سنوات   3 منذ  وتقول:  عمل.  على  الح�سول  في 
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المال، ولدي �سهادات كثيرة دون اأن تمكنني من الح�سول على وظيفة، ولم تعد لدي قناعة بدفع 20 �سيقلًا 
موا�سلات يومية للتطوع..

بالمقابل هناك دورات ت�سهم في بناء القدرات وتتيح فر�س وظيفية موؤقتة كما الحوافز والمكافاآت، 
ومركز �سوؤون المراأة نموذج براأي "�سمر اأبو العوف" حيث الهتمام والدورات المجانية، وت�سوق هبة 
قبل  من  تتابع  كاأفلام  ت�سويرها  خلال  من  العملية  والتطبيقات  ال�سيناريو  كتابة  هو  مثالً  كريزم 
المركز بعد انتهاء الدورة، بالإ�سافة الى بع�س التدريبات حيث تمنح فر�سة من خلالنا كمتدربات 
وتطوير  المهنة  القدرة على ممار�سة  لتعزز  دولر  اأجر 200-100  اأخريات جدد مقابل  اإلى  لمنحها 

الذات.

التعرض لمضايقة أثناء البحث عن عمل وظيفي 

 عند تقديم الطلبات اأو اأثناء المقابلات اأو التدريب والتطوع، تواجه بع�س ال�سحافيات في بع�س الموؤ�س�سات 
والميوعة  التمادي  "مطلوب  تكررت جملة  الغربية  ال�سفة  راأي مبحوثات في  الم�سايقات، وح�سب  اأ�سكالً من 

للح�سول على الوظيفة".

العلاقة المتبادلة ما بين الصحافيين والصحافيات من وجهة نظر الصحافيات المبحوثات 

تتاأثر  وبالتالي  والتربوية،  والثقافية  الجتماعية  ومنظومته  الن�سيج  من  جزء  ال�سحافة  حقل  في  العاملون 
�سريحة العاملين بمحيطها الأ�سري والجتماعي، وتعك�س ذاتها على العلاقات البينية في مكان العمل و�سمن 

الأطر الجمعية. 

ترى يا�سمين اأن ال�سحافيات لديهن القدرة والكفاءة للعمل، لكن انعدام الفر�س اأو قلتها تحول دون الطموح، 
اإ�سافة اإلى خوف بع�س الزملاء العاملين في موؤ�س�سات اإعلامية ووكالت اأنباء من التفوق عليهم وهذا اأحد 

الأ�سباب في رف�س وعدم قبولها للعمل.

يذيلونها  ل�سحافيين  واأخ��ب��ارًا  تقارير  يكتبن  الخريجات  ال�سحافيات  من  الكثير  اأن  مع  يا�سمين:  وتتابع 
باأ�سمائهم مقابل مبلغ زهيد من المال وهذا ا�ستغلال، اأما "رجاء" فتقول: ما اأنجزته اأثناء التدريب من مواد 
ن�سر دون ا�سمي اأحبطني. وتتحدث الم�سورة ال�سحافية "�سمر اأبو عوف" وتقول بمرارة: لم يفكروا ولو لمرة 
واحدة بنقل الخبرة في التغطية لنا، وكيف يمكن لنا التعامل مع الميدان اأثناء الحرب ونحن في غزة معر�سون 

لها دائما. 

من وحي التجربة ترى م�ساركات اأن بع�س ال�سحافيين ي�سكلون عائقًا لي�س فقط في ح�سولهن على فر�س 
عمل، ويعتبرون ذلك دخولً على خطوطهم وتدخلًا غير م�سروع في عملهم، ليختاروا من هم اأقل كفاءة لتنفيذ 
مهمات �سحافية ل�سهولة ال�سيطرة وت�سييرهم، ما يدلل على اأن العمل لي�س بال�سرورة لم�سلحة الموؤ�س�سة بقدر 
ما هو لم�سلحة �سخ�سية تقول الم�سورة ال�سحافية اأبو عوف، وهذا لن يثنيني عن ال�ستمرار لأثبت نجاحي، 
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مقتنعة اأن الجن�س لي�س بعائق وال�سحافية قادرة على تحقيق الذات اإذا ما توفرت لديها الرغبة، وبالتاأكيد 
مع �سرورة اإقرار ال�سحافيين والموؤ�س�سات ال�سحافية بدورها. 

ونقابة  والمجتمعية  الإعلامية  والمؤسسات  الجامعات  ومسؤولية  دور   2.8.4  
الصحافيين والصحافيات تجاه الصحافيات المتعطلات عن العمل 

• الجامعات

 اإقبال الفتيات على درا�سة ال�سحافة يعتبر نقلة نوعية من الزاوية الجتماعية، حيث النظرة النمطية للمراأة 
الفل�سطينية، ومن المهم الأخذ بالعتبار دور الأهل في ت�سجيع بناتهم للالتحاق بالجامعة، وترك الخيارات 

اأمامها مفتوحة لتختار التخ�س�س الذي تريد وفق رغباتها. 

انعدام  او  �سح  ظل  في  العمل  �سوق  في  اأنف�سنا  نثبت  اأن  لنا  كيف  كريزم:  هبة  نظر  وجهة  من  الأه��م  لكن   
الجامعية  الدرا�سة  اأثناء  للطالبات  خبرة  باإك�ساب  الكفيلة  المتطلبات  توفر  ل  الجامعات  وبع�س  الفر�س، 
بال�سكل المطلوب؟ وترى "اآلء" اأن هناك �سعفًا في مو�سوعات التحرير والتوا�سل مع العالم وتعزو الأ�سباب 

اإلى تق�سير من الكلية.

• مسؤولية المؤسسات الإعلامية 

 تتحمل الموؤ�س�سات الإعلامية م�سوؤولية تجاه ال�سحافيات كونها البيئة المنا�سبة والحا�سنة المفتر�سة لتدريب 
ال�سحافيات والنتقال بهن اإلى الواقع العملي، اإل اأنه وح�سب راأي ال�سحافيات المتعطلات عن العمل هناك 
�سعف في الدعم وعدم ارتقائه للم�ستوى المطلوب من جانب الموؤ�س�سات الإعلامية وموؤ�س�سات المجتمع المدني، 

والموؤ�س�سات الن�سوية الأكثر دعمًا للاإعلاميات.

 الموؤ�س�سات الن�سوية اأكثر دعمًا لل�سحافيات من الموؤ�س�سات الإعلامية. كما ترى هبة كريزم، ولخديجة راأي 
اآخر وتقول اإنها تعاملت مع وزارة المراأة حيث تنفذ دورات مهمة ومفيدة كما وزارات اأخرى، وتتابع "لكن المراأة 

ل تاأخذ هذا الحق ب�سبب الحزبية التي يت�سم بها عمل حكوماتنا".

• نقابة الصحافيين الفلسطينيين 

 غالبية الم�ساركات يعتبرن اأن النقابة عليها دور كبير، النق�سام يوؤثر على ال�سحافيات لي�س في النقابة اإنما 
ا، فعند التقدم للح�سول على وظيفة لدى طرف ت�سبح متهمًا من الطرف الآخر، ومن جانبها  ب�سكل عام اأي�سً

تقول اآلء: كل �سيء خا�سع للانق�سام.



س
خام

ل ال
ص

الف

صيات
التو

تائج و
الن

مة 
قد

1 الم
.5

ية 
رئيس

ج ال
نتائ

وال
ت 

صا
ستخلا

2 الا
.5 

سة 
درا

ت ال
ضيا

ة بفر
تعلق

ج الم
نتائ

3 ال
.5

ت 
صيا

لتو
رز ا

4 أب
.5 



79

الفصل الخامس
النتائج والتوصيات

1.5 المقدمة 

ولكنها دخلت مجال  المهن،  من  الكثير  دخول معترك  الما�سية من  ال�سنوات  الفل�سطينية تمكنت في  المراأة   
الإعلام ك�سحافية بقوة مع تزايد عدد الخريجات، اإل اأنها ما زالت تواجه العديد من الم�سكلات والعقبات، 

منها ما هو مرتبط بالتدريب والتوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية وعوامل اأخرى.

اأن الإعلاميات يعانين من تمييز ما ل�سالح زملائهن الإعلاميين وعلى م�ستويات مختلفة،  هناك افترا�س 
بما في ذلك اإطار منظومة الموؤ�س�سة الإعلامية ما ينعك�س على اأدائها �سلبًا، دون اأن تتمكن من الح�سول على 

كامل حقوقها.

الإعلامية  الموؤ�س�سات  واأن  اإناثًا،  كونهن  في  تكمن  معاناتهن  اأن  الإعلاميات  اأو�ساط  في  يعتقد  من  هناك   
كمثيلاتها من الموؤ�س�سات الفل�سطينية ما زالت تعاني من ت�سوه في مفهوم النوع الجتماعي الذي من المفتر�س 

اأن يكون في �سلب �سيا�ساتهم الموؤ�س�سية، ويراعى في الأنظمة والقوانين واللوائح الناظمة.

تاأثير  مدى  ذلك  اإلى  الإعلاميات،  توظيف  دون  تحول  التي  الأ�سباب  في  لتبحث  الدرا�سة  هذه  ج��اءت   
المتغيرات التنظيمية في الموؤ�س�سات الإعلامية على اأداء الإعلاميات من منظور النوع الجتماعي ودور نقابة 
والنتائج  ال�ستخلا�سات  اإلى مجموعة من  الدرا�سة  تو�سلت  ال�سياق، حيث  الفل�سطينيين في  ال�سحافيين 

محور هذا الف�سل.

2.5 الاستخلاصات والنتائج الرئيسية 

 اإقبال الفتيات على اللتحاق في كليات الإعلام واأق�سام ال�سحافة في تزايد، وغالبًا بت�سجيع من الأهل، واأن 
الموؤ�س�سات الإعلامية قادرة على ا�ستيعاب المزيد من الطاقات ال�سابة مع تو�سيع جغرافيا الموؤ�س�سات الإعلامية 

باأ�سكالها واأنواعها المتعددة وفي مختلف محافظات الوطن.

ويتحملن  �سنة،   35-20 من  العمرية  الفئة  في  �سابات  منهن   %86 الدرا�سة  عينة  المبحوثات  الإعلاميات   
م�سوؤولية اإعالة اأو ي�ساهمن في اإعالة اأ�سر كبيرة في متو�سطها مكونة من 1-10 اأفراد، ومنهن ما ن�سبته %74 
ي�سكن المدن حيث تكاليف المعي�سة مرتفعة، ما يعني الحاجة الما�سة اإلى العمل من جانب، والرغبة في تج�سيد 

دور الإعلامية في خدمة ق�سايا الوطن من جانب اآخر.
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في  الإعلاميات  عمل  وطبيعة  المهني  والتخصص  العلمي  التحصيل   1.2.5
المؤسسات الإعلامية 

- حملة الدرجات العليا ل يتقلدن منا�سب عليا في مواقع �سنع القرار، علما باأنهن يمتلكن الخبرات الكافية. 
واأن غالبية الإعلاميات يعملن كمرا�سلات ومقدمات برامج.

- ي�ست�سهل بع�س اأرباب العمل التعاطي مع الإعلاميات بالعمل الجزئي الذي قد ل يقبله الإعلامي. 

- تدني الرواتب لدرجة التناق�س مع قانون العمل والعمال الفل�سطيني والحد الأدنى للاأجور، ما يوؤ�سر اإلى 
ال�ستغلال، �سيما في القطاع الخا�س كون القطاع الحكومي ملزمًا ب�سلم وظيفي في اإطار قانوني. اإلى ذلك 
فاإن 14.8% منهن يتقا�سين راتبًا اأكثر من 3000 �سيقل، عدد منهن ذات علاقة بملكية الموؤ�س�سة الإعلامية، 

دون اإغفال اأن هذه الن�سبة اأقل من ن�سبة الحا�سلات على درجات عليا.

- التمييز في الرواتب ل�سالح الإعلاميين ح�سب اعتقاد 47% من المبحوثات، وهذا يتناق�س مع �سيا�سات تاأخذ 
بالعتبار النوع الجتماع و�سناع قرار ح�سا�سين تجاه ق�سايا النوع الجتماعي.

ا مع  اأي�سً يتطابق  ما  بالم�ساواة،  المرتبطة  والقيم  والقوانين  الأنظمة  بعيدًا عن  تعمل  الموؤ�س�سات  ن�سبة من   -
يتدربن  حينما  للاإعلاميات  الإعلامية  الموؤ�س�سات  ا�ستغلال  حول  البوؤرية  بالمجموعات  الم�ساركات  اأكدته  ما 

ويتطوعن دون اأي حوافز اأو مكافاآت اإلى جانب التمييز ل�سالح ال�سحافيين.

2.2.5 آليات وإجراءات ومعايير التوظيف في المؤسسات الإعلامية

- هناك اأنظمة واإجراءات لعملية التوظيف في غالبية الموؤ�س�سات الإعلامية، اإل اأن تطبيق الإجراءات واللوائح 
دون الم�ستوى المطلوب. وهذا يوؤ�سر اإلى مدى اعتماد اآليات للرقابة الداخلية كما اآليات اتخاذ القرار.

- يتم اإجراء مقابلات في �سياق التقدم للح�سول على الوظيفة، اإل اأن حوالي ثلثي المبحوثات تقر بتو�سية من 
اأطراف ل�ساحب العمل، واأكثر من ن�سف المبحوثات تقر بدور ما للوا�سطة في عملية التوظيف. 

- تغيب مبداأ اإتاحة الفر�س ما يتناق�س مع معايير التوظيف التي تت�سم بالنزاهة وال�سفافية، على الرغم من 
قناعة 59% من المبحوثات باأن المعايير مهنية بالمطلق، والدليل اأن 75% من المبحوثات بلغت بقبولها للوظيفة 

اأثناء المقابلة اأو بعدها مبا�سرة. وهذا يدلل على عدم اللتزام بمعايير بقدر الدور الموؤثر للوا�سطة.

- تمنح العاملات عقود عمل تت�سمن �سروطًا خا�سة )الحق في �ساعة المغادرة الخا�سة بالر�ساعة(. 3.2.5 
عوائق توظيف الإعلاميات 

- تدني الراتب والدوام الجزئي واأ�سباب اأخرى خلف توظيف الإعلامية، ولي�س انطلاقًا من كون توظيفها 
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يعتبر اأولوية لدى الموؤ�س�سات الإعلامية ارتباطًا بدورها واإمكاناتها المهنية. 

وال��ولدة، بمعنى ما  ب�سبب مو�سوع الحمل  ارتباطًا  اأقل  المتزوجة في الح�سول على وظيفة  للمراأة  - فر�س 
يترتب على ذلك وفق قانون العمل الفل�سطيني على الأقل اإجازة الولدة المدفوعة الأجر و�ساعة الر�ساعة، ما 
يجعل العتقاد عند اأ�سحاب العمل و�سناع القرار باأن ذلك ي�سكل خ�سارة للموؤ�س�سة، وبالتالي تتم ال�ستعا�سة 

عن المتزوجة باأخرى غير متزوجة اأو بموظف اآخر. 

- المظهر الخارجي وطبيعة اللبا�س وال�سكل وال�سلوك له دور حا�سم في عملية التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية، 
الإعلاميات غير  اأمام  ا  رئي�سيًّ عائقًا  يعتبر  زال  وما  الجلباب،  اأو  لرتداء الحجاب  بالن�سبة  الحال  هو  كما 
المحجبات في الموؤ�س�سات الإعلامية الحزبية التي تديرها الأحزاب الدينية اأو الخا�سة التي يملكها �سخو�س 

ذوو ميول دينية.

 4.2.5 واقع الأداء الوظيفي في المؤسسات الإعلامية في فلسطين

- اأدوار الإعلاميات في موؤ�س�ساتهن وا�سحة ومعلومة لهن بن�سبة 67% وتتباين من موؤ�س�سة اإلى اأخرى. بينما 
اإجراءات العمل في الموؤ�س�سة اأقل و�سوحًا ما ي�سكل اإرباكًا في طبيعة العمل وتنفيذ المهمات. 

- عندما تقر ن�سف المبحوثات واأكثر بقليل باأن الرواتب تتنا�سب وحجم المهمات �سمن ال�سلم الوظيفي كما 
ال�سياق ل  نف�س  والإنجاز، وفي  بالدور  ربطًا  والإعلاميات  الإعلاميين  والمعنوية بين  المالية  تت�ساوى الحوافز 
الإعلاميات وغياب  واأدوار  تتنا�سب  الرواتب ل  الموؤ�س�سات، حيث  العملية على 41% من  الناحية  ينطبق من 

للم�ساواة في الحوافز ما بين الإعلاميين والإعلاميات. 

اإليها الإعلاميات، واأبرز ما تت�سمنها  - تقييم الأداء للموظفين �سمن معايير موحدة ومعمول بها، وتتطلع 
الحتياجات التدريبية بن�سبة 65% ما ي�ستوجب التزام كافة الموؤ�س�سات بتقييم اأداء موظفيها.

- 70% من الإعلاميات ترى اأن الموؤ�س�سات الإعلامية متفهمة للنوع الجتماعي، واأن الإعلاميات يعتقدن اأن 
اأداءهن �سيكون اأف�سل في حال كان الم�سوؤول رجلًا اأو امراأة بواقع 63%، 62% على التوالي. 

- عبرت 62% من الإعلاميات المبحوثات عن الر�سا الوظيفي. 

5.2.5 المتغيرات التنظيمية في المؤسسات الإعلامية وأثرها على أداء الإعلاميات 

والإجراءات  والقوانين  • الأنظمة 

معظم  ل��دى  وا�سحة  والم�سوؤوليات  وال�سلاحيات  والإج����راءات  الأنظمة  كما  الموؤ�س�سة  اأه���داف   -
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اأن  بالعتبار  الأخذ  العمل كافة ودونما تمييز. مع  لهن متطلبات وم�ستلزمات  وتتوفر  الإعلاميات، 
اأكثر من ثلث المبحوثات يعتقدن عك�س ذلك، ما يعني ق�سورًا على الم�ستوى الإداري والهياكل  نحو 

التنظيمية.

والإعلاميات  الإعلامية  الموؤ�س�سة  في  العليا  الإدارة  علاقة  اإطار  في  القرار  �سنع  في  ال�سراكة  • م�ستوى 

- تناق�س الأفكار مع روؤ�ساء العمل من خلال اجتماعات دورية اإلى حد ما، وت�سجع الإدارة الت�سالت 
ال�ساعدة، ولكن لم ترتقِ العلاقة اإلى ال�سراكة في �سنع القرار. 

الجتماعي  النوع  تجاه  الإعلامية  الموؤ�س�سات  • ح�سا�سية 

- ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي في الموؤ�س�سات الإعلامية وا�سحة بن�سبة %70.

-  الموؤ�س�سات الإعلامية تتعاطى بقدر كبير مع تدريب الكادر المهني لديها وفي اإطار ا�ستراتيجي، كما 
فر�س التدريب متاحة دون تمييز للاإعلاميين والإعلاميات بناء على المهمة بن�سبة ت�سل اإلى %69.

اأفكار  - تعتبر المكافاآت �سرورة في العمل الموؤ�س�سي لتعزيز دور العاملين وحثهم على الإبداع وتقديم 
عادل  ب�سكل  المكافاآت  ت�سرف  ال�سياق  هذا  في  العمل،  وم�سلحة  الموؤ�س�سة  اأه��داف  تخدم  خلاقة 

ومو�سوعي ومن منظار النوع الجتماعي بواقع %61.

في ال�ستخلا�س ل ترتقي بع�س الموؤ�س�سات الإعلامية اإلى الدور المطلوب منها تجاه ق�سايا النوع الجتماعي 
بالترجمة العملية، ابتداء في اأنظمتها وقوانينها واإجراءاتها اإلى جانب ممار�سات العاملين فيها، وهي المعول 
عليها من خلال ر�سالتها، ودورها اأن ت�سهم ب�سكل كبير في تغيير ال�سورة النمطية للمراأة في اأو�ساط المجتمع 

عمومًا.

 6.2.5 نقابة الصحافيين الفلسطينيين: الأثر والدور من منظور النوع الاجتماعي 

وفاعليتهن  النقابة  في  الإعلاميات  • ع�سوية 

اإداراك الإعلاميات لأهمية ودور  - ما زالت ع�سوية الإعلاميات في نقابة ال�سحافيين متدنية، ومع 
النقابة المفتر�س، بما في ذلك الدفاع عن حقوقهن كعاملات، اإل اأن هناك اإحجامًا عن النت�ساب 

اإليها.

اأو في  باأن�سطة النقابة  اأي المنخرطات  اأن الإعلاميات الفاعلات وبدرجات متفاوتة  - الملفت للانتباه 
اإحدى هيئاتها ل يتجاوزن 47 ع�سوة من مجموع المنت�سبات، وبن�سبة اأقل لهن ات�سال ما مع لجنة 

ا على وجود م�سكلة ما في العلاقة اأو القناعة. �سوؤون ال�سحافيات بالنقابة، ما يدلل اأي�سً

- دور وعلاقة النقابة بالإعلاميات واأثرها على الم�ستوى المهني والوظيفي والحقوق 
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- اأحد اأبرز الأدوار المنوط بنقابة ال�سحافيين يتج�سد في الدفاع عن حقوق منت�سبيها لدى اأرباب العمل، 
ولهذا ترى الإعلاميات اأن النقابة هي الملجاأ الأول لل�سكوى على اأرباب العمل لتح�سيل الحقوق. 

- ت�سعى النقابة اإلى بناء قدرات الإعلاميات كما الإعلاميين، من خلال دورات تدريبية �ساركت فيها 
حوالي ن�سف الإعلاميات عينة الدرا�سة.

ا في م�ساعدة الإعلاميات في عملية التوظيف والح�سول على فر�س عمل. - دور النقابة �سعيف جدًّ

الجتماعي  النوع  وق�سايا  ال�سحافيين  • نقابة 

نظامها  وحي  ومن  �سيا�ساتها  اإطار  في  الجتماعي  النوع  ق�سايا  تجاه  تتح�س�س  ال�سحافيين  نقابة   -
الداخلي الذي ياأخذ بالعتبار النوع الجتماعي، اإل اأن حوالي ثلث المبحوثات ترى عك�س ذلك. 

3.5 العوامل المؤثرة على التوظيف والأداء في المؤسسات الإعلامية 
ربطًا بفرضيات الدراسية

اأداء الإعلاميات والعوامل ال�سخ�سية والمتغيرات التنظيمية  اإح�سائية بين م�ستوى  توجد علاقة ذات دللة 
واأي عوامل اأخرى )قانونية، �سيا�سية، مجتمعية، ثقافية...(.

- هناك تدخل لعوامل ذات �سبغة ثقافية ذكورية ت�ساهم في تهمي�س دور ال�سحافيات واإبعادهن عن مواقع 
�سنع القرار.

1- العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين )اآليات واإجراءات 
التوظيف، ومعايير التوظيف، وواقع الأداء الوظيفي، والمتغيرات التنظيمية، والعلاقة مع النقابة( من منظور 

اجتماعي تعزى لمتغير الحالة الجتماعية.

الحالة  متغيرات  بين  ما  علاقة  وج��ود  اإلى  )ال�ستبانة(  الدرا�سة  لأداة  الإح�سائي  التحليل  نتائج  توؤ�سر   
دكتوراه"،  ماج�ستير،  بكالوريو�س،  "دبلوم،  العلمية  الدرجة  المنف�سلة"،  المتزوجة،  "العزباء،  الجتماعية 
واآليات  الدرا�سة،  عينة  العاملات  بالإعلاميات  العلاقة  ذات  الرواتب  واأخ��يًرا  العمل،  و�سنوات  الخ��برة 
واإجراءات ومعايير التوظيف وواقع الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية في الموؤ�س�سات الإعلامية حيث مكان 

العمل واأثرها على الأداء. 

• النتائج المتعلقة بمتغير الحالة الاجتماعية 

فروق  وجود  الإح�سائي  التحليل  نتائج  وبينت  المنف�سلة"  المتزوجة،  "العزباء،  الجتماعية  الحالة  ت�سمل   
ل�سالح م�ستوى الإعلامية المنف�سلة، وتعزو الباحثة ذلك اإلى:
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اأن ن�سبة  البيانات  اإلى ذلك بينت  الن�سبة الأقل من مجموع المبحوثات،  اأن الإعلاميات المنف�سلات ي�سكلن 
اأ�سرة تتحمل فيها م�سوؤولية كبرى ومبا�سرة  اأو�ساط  عالية من المبحوثات ت�سكن المدن وغالبيتهن يع�سن في 
في ظل الأو�ساع القت�سادية ال�سائدة والغلاء وتكلفة م�ستلزمات المعي�سة، وبالتالي هن اأحوج اإلى الوظيفية 
ولديهن خ�سية من فقدانها، فتراهن اأكثر قبولً اأو تعاي�سًا مع واقع العمل الوظيفي بكل تفا�سيله من اأنظمة 

واإجراءات وم�سمى وظيفي ورواتب. 

النتائج المتعلقة بمتغير الدرجة العلمية )الشهادات( 

 تحمل الإعلاميات المبحوثات درجات علمية مختلفة في اخت�سا�س ال�سحافة والإعلام "دبلوم، بكالوريو�س، 
الدبلوم  �سهادات  لحملة  تعود  ف��روق  وج��ود  الإح�سائي  التحليل  نتائج  بينت  حيث  دكتوراه"  ماج�ستير، 

والبكالوريو�س، اأي الدرجات الأدنى للاأ�سباب التالية ح�سب راأي الباحثة: 

اآليات واإجراءات وعملية  "الدبلوم والبكالوريو�س" مع  ال�سهادات الأدنى   يمكن تف�سير درجة موافقة حملة 
من  انطلاقًا  والدكتوراه،  الماج�ستير  حملة  مع  مقارنة  التنظيمية،  والمتغيرات  الوظيفي  والواقع  التوظيف 
محدودية الخيارات اأمام حملة ال�سهادات الأدنى، ما يجعلهن يقبلن بعمل جزئي و�ساعات عمل قليلة وبرواتب 
ا في تطوير الذات واكت�ساب الخبرة التي قد تفتح لهن اآفاقًا اأف�سل، �سيما  متدنية اأي�سا، وقبولهن يندرج اأي�سً

ونحن نتحدث عن اأن غالبية المبحوثات م�سى على عملهن بالموؤ�س�سات الإعلامية من �سنة اإلى 5 �سنوات 

• النتائج المتعلقة بمتغير سنوات العمل )الخبرة( 

 تمتد �سنوات الخبرة للاإعلاميات المبحوثات في مكان عملهن الحالي في الموؤ�س�سة الإعلامية من عدة اأ�سهر 
اإلى ما يزيد عن 20 �سنة، حيث دلت نتائج التحليل الإح�سائي على موافقة ل�سالح اأ�سحاب الخبرات الأطول 

)�سنوات اأكثر(، وذلك للاأ�سباب التالية ح�سب ما تراه الباحثة: 

من  العظمي  الغالبية  كانت  واإن  �سنة،   20 يزيد عن  ما  اإلى  �سنة  من  اأق��ل  بين  ما  الخ��برة  �سنوات  ت��تراوح   
اآليات  اأن تكون درجة الموافقة على  اأقل من 5 �سنوات، ومن الطبيعي  الإعلاميات يعملن في الموؤ�س�سة لفترة 
واإجراءات وعملية التوظيف والواقع الوظيفي والمتغيرات التنظيمية اأعلى كلما قلت الخبرة اأي عدد �سنوات 

العمل في الموؤ�س�سة.

 فمنهن خريجات جدد لديهن طموحًا بدخول معترك العمل المهني والحما�س لخو�س التجربة، ل �سيما في 
ذلك  اإلى  الجامعات،  في  الكافي  بالقدر  متاحة  تكون  ل  الفر�س  حيث  الميداني،  والعمل  العملية  التطبيقات 
اكت�ساب الخبرات اللازمة التي تمكنهن من تطوير و�سفهن وم�سماهن الوظيفي، وما يترتب على ذلك من 
امتيازات، وعليه هن بحاجة اإلى بذل جهود تحت كل الظروف لإثبات انتمائهن وولئهن للموؤ�س�سة من خلال 

التقيد بالأنظمة واإنجاز المهمات لتح�سين فر�سة اكت�ساب المهارات والمعارف.

يتقبلن  ل  المهنية، وم�سى على عملهن فترة طويلة  اإعمالهن  ومتمر�سات في   في حين من يمتلكن الخبرات 
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القرار  �سناع  على  ال�سغط  اإلى  فيملن  ومكانتهن،  تتواءم  ل  تنظيمية  متغيرات  اأو  وظيفي  وواقع  اإج��راءات 
و�ساحب العمل بهدف تح�سين واقعهن الوظيفي، اإلى ذلك الخيارات اأمامهن مفتوحة وفر�س العمل متاحة 

اأكثر.

• النتائج المتعلقة بمتغير الراتب

 تتباين الرواتب التي تتقا�ساها الإعلاميات ربطًا بعوامل متعددة ووفق لوائح الموؤ�س�سات التي تعمل بها، وتدلل 
البيانات الواردة في ا�ستمارات المبحوثات على اأن رواتبهن تبداأ من 800 �سيقل لت�سل لأكثر من 4000 �سيقل، 
وبينت نتائج التحليل الإح�سائي على هذا ال�سعيد فروقًا ل�سالح الإعلاميات اللاتي يتقا�سين راتبًا اأعلى، 

وتعزو الباحثة ذلك اإلى ما يلي:

 اأن فئة قليلة تتقا�سى رواتب مرتفعة ن�سبيًّا واأكثر من 4000 �سيقل ول يتجاوز ن�سبتها 8% )11 اإعلامية من 
مجموع عينة الدرا�سة 135(، وبالتالي من الطبيعي اأن تكون �ساحباب الرواتب العليا اأكثر قبولً للمتغيرات 
التنظيمية في الموؤ�س�سة، ومن�سجمات مع الواقع الوظيفي فيها بغ�س النظر عن ثغراته. اإ�سافة اإلى امتيازات 
اأخرى يح�سلن عليها بحكم مراكز العمل المف�سلية اأو العليا في الموؤ�س�سة وال�سراكة في �سنع القرار. اآخذين 
بالعتبار اأن حوالي 15% من المبحوثات من حملة الماج�ستير والدكتوراه، وهن بال�سرورة يتقا�سين الرواتب 

الأعلى من بين المبحوثات.

التنظيمية  والمتغيرات  الوظيفي  الأداء  واقع  بين  بالعلاقة  المتعلقة  النتائج   •
وآليات وإجراءات التوظيف

النتائج وجود  يتبين من  التنظيمية، كذلك  والمتغيرات  الوظيفي  الأداء  واقع  قوية موجبة بين  توجد علاقة   
اأن وحدة واحدة من المتغيرات التنظيمية  اأي  علاقة بين واقع الأداء الوظيفي واآليات واإجراءات التوظيف، 

تزيد من واقع الأداء الوظيفي اإيجابًا. 

 اأي اأنه كلما ات�سمت اآليات واإجراءات التوظيف بالنزاهة والم�ساواة دون تمييز ووفق اأنظمة ولوائح وقوانين 
عادلة، انعك�س ذلك اإيجابا على واقع الأداء الوظيفي وارتفع من�سوبه لدى الإعلاميات العاملات في الموؤ�س�سات 
تطورها  طريق  على  الموؤ�س�سة  كما  الإعلاميات  �سالح  في  بال�سرورة  ي�سب  ما  بها،  يعملن  التي  الإعلامية 

وتحقيق اأهدافها.

 كذلك جاءت النتائج لتثبت اأن هناك علاقة اإيجابية قوية ما بين واقع الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية، 
فكلما كانت المتغيرات التنظيمية اأكثر مواءمة وعدالة وتاأخذ بالعتبار النوع الجتماعي، تح�سن واقع الأداء 

الوظيفي.
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النتائج المتعلقة بالمجموعات البؤرية والمرتبطة بالمتعطلات عن العمل 

- زيادة اإقبال الفتيات على اللتحاق في كليات ال�سحافة والإعلام وبت�سجيع من الأهل، ما يعبر عن تغيير 
ونظرة اإيجابية تجاه دور المراأة، على الرغم من متاعب ومخاطر مهنة ال�سحافة فى فل�سطين حيث الحرب 

واللا�ستقرار، ما يعنى خ�سية اأكبر على الحياة. 

- اإحباط متزايد لدى ال�سحافيات المتعطلات عن العمل على الرغم من الجهد المبذول والمكلف اأحيانًا من 
خلال التدريب والم�ساركة في دورات تدريبية، والتطوع للعمل في موؤ�س�سات اإعلامية لكت�ساب الخبرات المهنية 
التوظيف  وانعدام مهنية معايير  الموؤ�س�سات  واقع حال بع�س  اأن  اإل  على طريق الح�سول على فر�سة عمل، 
لدرا�سة  بجامعات  للالتحاق  لجاأن  بع�سهن  اأن  لدرجة  ال�سحافيات،  طموح  اأم��ام  ا  حقيقيًّ عائقًا  ي�سكلان 

تخ�س�س اآخر، واأخريات يعملن في غير مهنة ال�سحافة، والبع�س منهن التزمن واعتكفن المنازل.

- هناك اأ�سباب متعددة لنعدام فر�س العمل اأمام ال�سحافيات ولي�س اأمام الخريجات الجدد فقط، ومن 
اأبرز تلك الأ�سباب: 

الإعلامية. الموؤ�س�سات  ا�ستيعاب  قدرة  فوق  والإعلام  ال�سحافة  كليات  من  الخريجين  عدد  • زيادة 

ال�سحافيين  بين  ما  الفر�س  تكافوؤ  وعدم  التوظيف  في  المهنية  المعايير  وانعدام  والمح�سوبية  الوا�سطة   •
وال�سحافيات، وكذلك ما بين ال�سحافيات المتناف�سات على الوظيفة نف�سها.

• تف�سيل الموؤ�س�سات الإعلامية لل�سحافيين على ال�سحافيات لأ�سباب مرتبطة بقدرة ال�سحافيات والقناعة 
"ب�سبب الجن�س" للعمل الميداني وفي ظل المخاطر ولأوقات متاأخرة  باأنهن غير موؤهلات  عند �سناع القرار 
في الليل، اإ�سافة اإلى كون الزواج م�سوؤولية كبيرة، وبالتالي الموؤ�س�سات الإعلامية ل تريد اأن تقدم ت�سهيلات 
اأو ا�ستيعاب للدور الإنجابي للن�ساء، ما ي�سكل عائقًا اأمام طموح الإعلاميات بالعمل الوظيفي وير�سخ القناعة 

لدى الإعلاميات اأن �سبب عدم التوظيف جن�سهن، ما يوؤدي اإلى الإيذاء النف�سي وال�ستكانة اإلى القدر.

ربطًا  ال�سحافيات  اأمام  عائقًا  ت�سكل  التي  والتقاليد  والعادات  المراأة  لدور  المجتمعية  النمطية  • النظرة 
بارزًا في  ال�سيا�سي عن�سرًا  النتماء  التوظيف على خلفية  وي�سكل  ال�سحافية،  الموؤ�س�سات  العمل في  بطبيعة 

اإتاحة الفر�سه لأبناء الف�سائل التي تمتلك موؤ�س�سات اإعلامية كبرى وعلى راأ�سها حركتا حما�س وفتح. 

• النق�سام و�سرط الولء للحكومتين... ففي غزة ال�سيطرة الإعلامية بن�سبة عالية بيد حما�س وحكومتها، 
ويعتبر الولء لها �سرطًا للتوظيف بن�سبة عالية، والم�سح الأمني بال�سفة الغربية ي�سكل عائقًا حقيقيًّا.

ال�سنوات  في  الغربية  ال�سفة  في  الر�سمية  الإعلام  موؤ�س�سة  في  للعمل  محجبات  قبول  من  الرغم  على   •
القليلة الما�سية، وفي المقابل التزام الموؤ�س�سة الر�سمية والحزبية في قطاع غزة ارتداء الحجاب ك�سرط للعمل 
في موؤ�س�ساتها، ما زال الحجاب واللبا�س والمظهر الخارجي لل�سحافية عن�سرًا حا�سمًا في عملية التوظيف 
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على ح�ساب دورها في اإطار مهني.

• الم�سايقات والتحر�س مع غياب مرجعيات لل�سكوى، ما يوؤدي اإلى عدم ردع المتجاوزين، اإ�سافة اإلى عدم 
الوعي لدى المتقدمات للوظائف في حالة تعر�سهن للتحر�س اأو الم�سايقات بالتدابير الواجب القيام بها.

اأن  اإل  طويلة،  لفترات  والتطوع  التدريب  عبر  ال�سحافية  به  تجتهد  الذي  الوقت  في  الخبرة،  • ا�ستراط 
غالبية الموؤ�س�سات ال�سحافية ترف�س منح �سهادة خبرة للمتدربات والمتطوعات في مخالفة قانونية �سارخة، 

ما يجعل الوظيفة حلمًا ل يمكن تحقيقه ب�سبب ا�ستراط الخبرة والتي اأحيانًا ت�سل اإلى 3 �سنوات.

الموؤ�س�سات  وبين  بينها  ما  التن�سيق  و�سوء  الجامعات،  في  العملية  والتطبيقات  التدريب  برامج  �سعف   •
ومعالجة  المتدربة،  تقييم  واآليات  ومعايير  بروتوكولت  الممنهجة �سمن  التدريب  لبرامج  وغياب  الإعلامية، 
جوانب ال�سعف لديها، ما يخدم الطالبة في الجامعات وبعد التخرج. اإلى جانب عدم وجود "كور�س" محدد 
واآليات الح�سول على  الوظيفة  اإلى  التقدم  الطالبات مهارات  اإك�ساب  ي�سهم في  ومتخ�س�س في الجامعات 

فر�س العمل.

التدريبي  البرنامج  وغياب  الوا�سطة  الإعلامية، حيث  الموؤ�س�سات  وفي  الجامعة  حيثياته في  بكل  التدريب   -
التطبيقات  مع �سعف  المرجوة  والفائدة  التدريب  الم�سوؤولين عن  لتحديد  مع غياب  للمتدربة  المهام  وتحديد 
العملية الميدانية، اإ�سافة اإلى تكلفة التدريب من موا�سلات وات�سالت وغياب المكافاآت والحوافز والإمعان في 

ال�ستغلال، وارتفاع تكلفة بع�س الدورات التدريبية يرهق كاهل المتعطلات عن العمل كما الخريجات.

- نظرة بع�س ال�سحافيين اإلى الزميلات اأحيانًا، ل �سيما الخريجة والمتعطلة عن العمل ما زالت بعيدة عن 
المهنية وملتب�سة بقدرات واإمكانات ودور ال�سحافية، والإحجام عن الرغبة في نقل الخبرات اإليها، بل اأحيانًا 
التعامل مع  ال�سحافيات من  لدى  توجد م�سكلة  الذي ل  الوقت  اأمام طموحها. في  العراقيل  بو�سع  الق�سد 

ال�سحافيين في اإطار العمل، وذهبت بع�سهن في المفا�سلة بالعمل مع �سحافيين اأكثر من ال�سحافيات.

- �سعف في بع�س جوانب التخ�س�س كما اأ�سارت بع�س المبحوثات كما برامج التدريب في الجامعات وغياب 
المتابعة على هذا ال�سعيد.

الن�سوية،  الإعلامية  الكوادر  تطوير  لأهمية  اإدراكها  وعدم  الإعلامية  الموؤ�س�سات  بع�س  اهتمام  �سعف   -
و�سيطرة الذهنية النمطية عن المراأة الإعلامية لدى �سناع القرار فيها.

مع  م�ساريع  لها  بعينها  مراكز  با�ستثناء  الم��دني،  المجتمع  بموؤ�س�سات  علاقة  لهن  لي�س  الخريجات  اأك��ثر   -
اإقرار ال�سحافيات  الجامعات ويتم التعارف على الموؤ�س�سة من خلال الجامعة مثل مركز �سوؤون المراأة. مع 
تمييز  مع  ومتابعة  اهتمامًا  واأك��ثر  كاإعلاميات،  لحتياجاتهن  تلم�سًا  اأكثر  الن�سوية  الموؤ�س�سات  باأن  عمومًا 

الدورات التدريبية واإتاحة الفر�س الوظيفية لهن.
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 4.5 أبرز التوصيات 

الإعلامية،  الموؤ�س�سات  كاملة في  وبوظيفة  الفل�سطينيات  الإعلاميات  من  اأكبر  ا�ستيعاب عدد  على  العمل   -
ارتباطًا بدورهن المهني واحتياج الموؤ�س�سات. 

اآليات واإجراءات التوظيف 

النوع  ومفاهيم  لتتواءم  بها  المعمول  التوظيف  واإج��راءات  اآليات  وتطوير  مهنية  توظيف  معايير  اعتماد   -
الجتماعي، واللتزام بتطبيقها ما يعزز الم�ساواة في اإتاحة الفر�س في اإطار تناف�سي بعيدًا عن الوا�سطة التي 
الداخلية  الرقابة  وبتعزيز  التوظيف،  عملية  في  الكفاءة  معايير  يعتمد  قانوني  اإطار  في  محاربتها  ي�ستوجب 

وتطوير اآلياتها.

- العمل على اإلغاء العوائق كافة اأمام توظيف الإعلاميات، ل �سيما تلك المرتبطة باللبا�س وارتداء الحجاب 
من عدمه، واحترام حقها في اختيار الزى الذي تريد. 

واقع الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية في المؤسسات الإعلامية

تطوير الهياكل التنظيمية وتو�سيح الم�سوؤوليات وال�سلاحيات والأدوار على مختلف الم�ستويات. • 

محاربة التمييز وتعزيز مبادئ الم�ساواة في النظم واللوائح الداخلية للموؤ�س�سات الإعلامية.• 

اأقرته الحكومة ووافقت عليه النقابات العمالية وعدد وا�سع من •  اللتزام بالحد الأدنى بالأجور الذي 
�سلم  اعتماد  ذلك  اإلى  الحزبي،  والإع��لام  والأهلي،  الخا�س  القطاعين  في  �سيما  ل  المهنية،  النقابات 
والم�سوؤوليات  ال�سلاحيات  حجم  اإطار  في  التنظيمية  بالهياكل  مرتبط  كافة  للموظفين  موحد  وظيفي 

والأدوار ومن دون تمييز ل�سالح الإعلاميين.

النوع •  بالعتبار  والأخذ  المهمات،  باإنجاز  ربطًا  والحوافز  المكافاآت  لمنح  عادلة  واآليات  معايير  اعتماد 
الجتماعي. 

اعتماد معايير اأكثر ح�سا�سية تجاه ق�سايا النوع الجتماعي في تقارير تقويم الأداء.• 

تطوير ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي.• 

تطوير اآليات ت�سهم في تمكين الإعلامية من ال�سراكة في �سنع القرار واإتاحة الفر�س اأمامها للو�سول اإلى • 
مواقع �سنع القرار في الموؤ�س�سات الإعلامية )اإدارات، رئا�سة تحرير....( �سمن معايير تناف�سية عادلة. 

الم�ساواة في فر�س التدريب من بوابة الحتياج والأدوار دونما تمييز. • 

اعتماد برامج تدريبية للاإعلاميين العاملين في الموؤ�س�سات الإعلامية كما �سناع القرار، لزيادة تح�س�سهم • 
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تجاه ق�سايا النوع. 

نقابة ال�سحافيين • 

تطوير النظم واللوائح الداخلية للنقابة، بما يتواءم ومفاهيم النوع الجتماعي، واعتماد برامج تدريبية • 
لأع�سائها لزيادة تح�س�سهم تجاه ق�سايا النوع.

اعتماد خطط واآليات عمل ت�سهم في انخراط اأو�سع للاإعلاميات في ع�سوية النقابة وهيئاتها واللجان • 
المنبثقة واأن�سطتها المختلفة.

تفعيل لجنة �سوؤون الإعلاميات في نقابة ال�سحافيين، وتطوير دورها في ن�سر مفاهيم النوع الجتماعي • 
في الموؤ�س�سات الإعلامية.

ت�سكيل لجنة حقوقية قانونية خا�سة بمعالجة الق�سايا الحقوقية للاإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية.• 

الم�ساهمة في بناء قدرات الإعلاميات وم�ساعدتهن في الح�سول على فر�س عمل اأف�سل.• 

التوصيات الخاصة بالمجموعات المركزة )المتعطلات عن العمل( 

محاربة المح�سوبية والوا�سطة من خلال اعتماد معايير مهنية في عملية التوظيف �سمن اإجراءات قانونية • 
ونظامية تتيح تكافوؤ الفر�س، م�ستوعبة لمفهوم النوع الجتماعي في الموؤ�س�سات الإعلامية الفل�سطينية 
ذات  الإج��راءات  وتنفيذ  التوظيف  بمعايير  للالتزام  ك�سمانة  الداخلية  الرقابة  اأنظمة  وتطوير  كافة، 

العلاقة ح�سب القانون.

جانب •  اإلى  التوظيف  عملية  في  كاأ�سا�س  ال�سخ�سية  الحريات  فيه  بما  الإن�سان  حقوق  مبادئ  اعتماد 
الكفاءة والقدرات المهنية والأدوار، ولي�س ال�سكل واللبا�س على اأهميته اأحيانًا، وعدم اعتبار الحجاب اأو 

عدمه �سرطًا اأو عائقًا في عملية التوظيف.

العمل على زيادة ح�سا�سية �سناع القرار في الموؤ�س�سات الإعلامية تجاه النوع الجتماعي من خلال دورات • 
وال�سحافية  عمومًا  المراأة  عن  النمطية  ال�سورة  لتغيير  ال�سحافيين،  كما  متخ�س�سة  نوعية  تدريبية 

ا.  خ�سو�سً

محاربة الم�سايقات ب�ستى اأنواعها بما فيها التحر�س في الموؤ�س�سات الإعلامية، ومحا�سبة مرتكبيها على • 
المتعطلات  ال�سحافيات  اآلية تمكن  اعتماد  ال�سحافيين  نقابة  وم�ستوياتهم، وعلى  مختلف م�سمياتهم 
المخالفات  وبالتالي محا�سبة مرتكبي  ال�سكاوى،  بالنقابة، من تقديم  ل�سن ع�سوات  العمل كونهن  عن 

وفق اللوائح الداخلية للنقابة.

جوانب •  بع�س  لمعالجة  الجامعات،  في  الإع��لام  لطلبة  العملية  التطبيقات  �ساعات  زي��ادة  على  العمل 
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ال�سعف، وزيادة الهتمام ببرامج تدريب الطلبة من حيث اعتماد موؤ�س�سات اإعلامية �سمن بروتوكول 
ي�سمن اإك�ساب المتدربات مهارات وخبرات ومعارف، مع اعتماد اآليات متابعة وتقييم للمتدربات ت�سهم 

بالك�سف عن مواطن ال�سعف ومعالجتها بالتن�سيق ما بين الجامعات والموؤ�س�سات الإعلامية المعتمدة.

التوظيف في �سوق •  ا حول  اإدخال برنامج/ كور�س متخ�س�س في الجامعات لطالبات الإعلام خ�سو�سً
العمل، بهدف اإك�ساب الخريجات المتطلبات والمهارات اللازمة بما يمكنهن من التقدم اإلى الوظائف، 

والح�سول على فر�س عمل تتنا�سب وطموحهن.

ال�سحافيين، •  ونقابة  الإعلامية  والموؤ�س�سات  والإع��لام  ال�سحافة  كليات  بين  ما  تن�سقية  �سيغة  اإيجاد 
ت�سمن ت�سميم وتنفيذ برامج تدريبية للطالبات ممنهجة ووفق الحتياجات الفعلية لل�سحافيات بعد 
التخرج من الجامعات بعيدًا عن ال�ستغلال، وبما يكفل اكت�ساب المتدربات الخبرة الكافية وال�سرورية 
على  بالح�سول  للمتدربات  والم�سروع  الطبيعي  مع الحق  للتوظيف،  اأكبر  فر�س  توفير  ت�ساعد في  التي 

�سهادات خبرة جراء التدريب اأو التطوع.

العمل على اإيجاد نظام مكافاآت وحوافز كبدل موا�سلات وات�سالت وم�سروف جيب تتبناه الموؤ�س�سات • 
والذي  الموؤ�س�سات،  في  والمتطوعات  المتدربات  له  تتعر�س  الذي  المادي  ال�ستغلال  لمعالجة  الإعلامية، 
ي�سكل عائقًا اأمامهن على طريق اكت�ساب الخبرة وتطوير الذات، في الوقت الذي ت�ستفيد الموؤ�س�سات من 

المتدربات على اأكثر من �سعيد، وعلى النقابة اأن ت�سغط بهذا التجاه.

على الجامعات كما نقابة ال�سحافيين العمل على تو�سيع دائرة العلاقة مع موؤ�س�سات المجتمع المدني، • 
بما فيها الن�سائية، ل �سيما اأن الكثير منها تتجه اإلى تو�سيع هياكلها التنظيمية لتت�سع اإلى اأق�سام ودوائر 

ا اإ�سافية اأمام ال�سحافيات للتدريب والتطوع والتوظيف. للعلاقات العامة والإعلام، ما ي�سكل فر�سً

ال�سحافيات •  ا�ستيعاب  ي�سمن  النقابة  هيكل  اإط��ار  في  منا�سبة  اآلية  تجد  اأن  ال�سحافيين  نقابة  على 
اأو ق�سم لمتابعة ق�ساياهن وحقوقهن على م�ستوى  المتعطلات عن العمل من جانب، وا�ستحداث دائرة 
الكليات والموؤ�س�سات الإعلامية، اإلى جانب بناء قدراتهن من خلال الدورات التدريبية وبتكلفة تتنا�سب 

مع كونهن متعطلات عن العمل.
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الملحق رقم )1(: الاستبانة 

القسم الأول: المعلومات الشخصية 

1( العمر:      27-20      35-28      43-36      51-44      60-52

2( الحالة الجتماعية:      عزباء      متزوجة      منف�سلة      اأرملة 

3( عدد اأفراد الأ�سرة:................

4( مكان ال�سكن:       قرية      مخيم       مدينة 

القسم الثاني: التحصيل العلمي والعمل المهني 

5( الم�ستوى التعليمي:

 دبلوم �سنتين      دبلوم 3 �سنوات      بكالوريو�س      دبلوم عالٍ      ماج�ستير      دكتوراه 

6( التخ�س�س      تلفزيون      اإذاعة     �سحافة مطبوعة      �سحافة اإلكترونية 

عدد الدورات المهنية ذات العلاقة:......................................

7( هل �سبق اأن تطوعت في موؤ�س�سة اإعلامية       نعم         ل

8( اإذا كانت الإجابة نعم، الفترة الزمنية للتطوع 

 اأقل من 3 اأ�سهر       3-6 اأ�سهر       6-9 اأ�سهر       9-12 �سهرًا       12  �سهرًا واأكثر 

10( هل تعملين حاليًّا في نف�س الموؤ�س�سة التي تطوعت بها       نعم         ل

11( عدد �سنوات العمل الإجمالي: 

 1-5       6-10       11 - 15       16-20       اأكثر من 20 

12( مكان العمل الحالي: 

 موؤ�س�سة حكومية       موؤ�س�سة خا�سة       موؤ�س�سة اأهلية       موؤ�س�سة حزبية

13( نوع الموؤ�س�سة الإعلامية:      مرئي      م�سموع      اإلكتروني      مطبوع 

14( عدد العاملين بالموؤ�س�سة: )         ( اإناث               )        ( ذكور 

15( طبيعة العمل: 

 مرا�سلة      محررة      منتجة      م�سورة      تقنية      اإدارة 
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 16( الم�سمى الوظيفي الحالي................................

 17( عدد �سنوات العمل في الموؤ�س�سة الحالية: 

 1-5        6-10       11- 15        16-20        اأكثر من 20

18( عدد �سنوات العمل في الم�سمى الوظيفي الحالي: 

 1-5        6-10        11- 15        16-20       اأكثر من 20

19( عدد �ساعات العمل ا�سبوعيا 

 اأقل من 12 �سنة        12–24        24-36        36-48        اأكثر من 48 �ساعة 

20( الراتب الذي تتقا�سين بال�سيقل 

 اأقل من 800   1500-800   2200-1500

 2200-3000   3000-4000   اأكثر من 4000

21( هل زميلك الإعلامي الذي بنف�س الم�ستوى التعليمي ونف�س �سنوات العمل يتقا�سى راتبًا اأكثر؟: 

 نعم    ل

القسم الثالث: التوظيف 

أ ( آليات وإجراءات التوظيف 

22( علمت عن الوظيفة وتقدمت اإليها، من خلال: 

 �سديق اأو قريب   ال�سحف والإعلانات        الت�سال المبا�سر بالموؤ�س�سة 

لنعم البيان الرقم 
تقدمت بطلب توظيف ر�سمي مكتوب للوظيفة23
اأجريت مقابلة في �سياق اإجراءات التوظيف24
ت�سمنت المقابلة اإلى جانب الأ�سئلة العامة اختبارًا عمليًّا ذا علاقة بالم�سمى الوظيفي المطلوب25
ح�سلت على موافقة التوظيف مبا�سره اأثناء اأو مبا�سرة بعد المقابلة26
تمت التو�سية عليك لدى �ساحب العمل اأو مدير الموؤ�س�سة قبل اأو اأثناء المقابلة 27
تعتقدين اأن معايير التوظيف الم�ستخدمة في الموؤ�س�سة تخ�سع لمعايير موحدة وتت�سم بالنزاهة وال�سفافية28
الوظيفة التي تقدمت اإليها وتم قبولك، تتنا�سب وتح�سيلك العلمي "التخ�س�س" وقدراتك29
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تعتقدين اأن الوظيفة التي ح�سلت عليها فر�سة حقيقية تلائم رغباتك 30
وقعت على عقد عمل واحتفظت بن�سخة منه 31
عدد �ساعات العمل مو�سح في العقد 32
 الو�سف والم�سمى الوظيفي مثبت في عقد العمل اأو ملحق به ومعلوم لديك 33
توجد �سروط خا�سة في العقد ذات علاقة 34
عقد العمل يراعي الظروف الجتماعية للن�ساء من اأوقات الدوام "ك�ساعة الر�ساعة مثلًا للمر�سعات" 35
توفر بيئة العمل اأى اأمور لت�سهيل عملك "اأخ�سائي اجتماعي– طبيب– تاأمين طبي.."36
ح�سلت على الوظيفة من خلال وا�سطة 37

ب( معايير التوظيف 

اأوافق البيان الرقم 
ل اأوافق ب�سدة 

اأوافق 
ل اأوافق 
مطلقًا 

معايير التوظيف في الموؤ�س�سات الإعلامية مهنية بالمطلق38

للمظهر الخارجي" ال�سكل" للمتقدمة للوظيفة دور اأ�سا�سي في التوظيف39

طبيعة اللبا�س لها دور في عملية التوظيف 40

الحجاب ي�سكل عائقًا في عملية التوظيف 41

الجلباب ي�سكل عائقًا في عملية التوظيف 42

43

44
التوظيف من بوابة الجن�س "الأنثى" يعتبر اأولوية لدى الموؤ�س�سة الإعلامية لأ�سباب 

ل علاقة لها بالقدرات اأو الدور...)كتدني الراتب مثلًا واأ�سباب اأخرى( 

التوظيف للمتزوجة ي�سكل عائقًا من منظور بيولوجي "الحمل والولدة"45

التوظيف يتم بناء على احتياجات الموؤ�س�سة الإعلامية 46

التوظيف يتم للتخ�س�س الذي اأعلن عنه فقط 47
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القسم الرابع: واقع الأداء الوظيفي 

اأوافق البيان الرقم 
ل اأوافق ب�سدة 

اأوافق 
ل 

اأوافق 
مطلقًا 

تعرفين من هو الم�سوؤول/ة المبا�سر عنك في العمل48

اإذا كانت م�سوؤولتك بالعمل اأنثى قد يكون اأداوؤك اأف�سل 49

الم�سوؤول/ة يزور الق�سم بهدف الرقابة والمتابعة بانتظام 50

يعطي الم�سوؤول/ة توجيهات مكتوبة ومحددة ذات علاقة بالعمل اأثناء الزيارة 51

اإذا كان م�سوؤولك في العمل رجلًا يكون اأداوؤك اأف�سل52

�سيا�سات واإجراءات العمل الخا�سة بالموظفين محددة وموحدة 53

وجود زيادة عددية للزملاء الإعلاميين في مكان العمل يوؤثر �سلبًا على اأداء الإعلاميات54

ت�سعر الموظفات بالر�سا الوظيفي 55

تتنا�سب رواتب الموظفات مع حجم مهامهن �سمن �سلم وظيفي موحد56

اأدوار الموظفات معلوم لهن ويتنا�سب مع اخت�سا�سهن وقدراتهن المهنية57

تقويم الأداء بناء على الدور ووفقًا لمعايير مو�سوعية موحدة وعادلة 58

تطلع الموظفة على نتائج تقويم اأدائها59

يك�سف تقويم الأداء عن الحاجات التدريبية للاإعلاميات 60

تتلقون حوافز معنوية اأو مالية ربطًا باأدواركن واإنجازاتكن كما زملاء العمل61

تعتقدن اأن الحوافز لها علاقة اإيجابية مبا�سره على اأدائكن 62

الم�ساواة بين العاملين من قبل جهة الإ�سراف تعك�س ذاتها اإيجابا على اأدائكن63

هل ت�سعرين اأنك في بيئة متفهمة للنوع الجتماعي64
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القسم الخامس: المتغيرات التنظيمية 

اأوافق البيان الرقم 
ل اأوافق ب�سدة 

اأوافق 
ل 

اأوافق 
مطلقًا 

الأهداف المراد تحقيقها بالعمل وا�سحة ومرئية 65

ال�سيا�سة التحريرية الخا�سة بق�سايا النوع الجتماعي وا�سحة 66

تت�سم الم�سوؤوليات وال�سلاحيات بالو�سوح67

تتوفر للاإعلاميات الت�سهيلات والإمكانات اللازمة لإنجاز العمل كما لزملائهن68

تمتاز اأنظمة وقواعد العمل بالو�سوح ودون تمييز69

يجبر الموظفون على الخ�سوع لأنظمة واإجراءات ثابتة70

ت�سجع القيادات العليا على الت�سالت ال�ساعدة من العاملات كما العاملين71

تنظم اجتماعات دورية بين الروؤ�ساء والمروؤو�سين72

يتوفر للمروؤو�سين و�سائل مت�ساوية وموحدة للتعبير عن الراأي 73

ت�سجع القيادة العليا الأفراد على اإبداء مقترحاتهم دون تمييز74

توفر نظم الت�سالت المعلومات للعاملين في الوقت المنا�سب75

تتبنى القيادات العليا اقتراحات العاملين دون تمييز بين العاملات والعاملين76

يناق�س الروؤ�ساء اأفكار العمل مع المروؤو�سين77

يمتاز نظام الحوافز بالعدالة والمو�سوعية من منظار النوع الجتماعي 78

يكافاأ الموظف عندما يقدم اأفكارًا جديدة تخدم العمل دون تمييز79

يقدر الروؤ�ساء في العمل جهود الإعلاميات بنف�س القدر للزملاء الإعلاميين 80

تعتبر الإدارة العليا التدريب خيارًا اإ�ستراتيجيًّا يرتبط بالم�سار الوظيفي 82

تمنح فر�س التدريب للاإعلاميات كما الإعلاميين انطلاقًا من المهمة والدور 83
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القسم السادس: العلاقة مع النقابة 

84( هل اأنت ع�سو في نقابة ال�سحافيين؟    نعم    ل 

اإذا كانت الإجابة نعم، اأرجو الإجابة على الأ�سئلة اأدناه: 

اأوافق البيان الرقم 
ل اأوافق ب�سدة 

اأوافق 
ل 

اأوافق 
مطلقًا 

النقابة وجدت من اأجل للدفاع عن حقوق ال�سحافيين 85

اأنت ع�سو فاعل في النقابة �سمن هيئاتها اأو اللجان المنبثقة 86

تتدخل النقابة لإن�ساف حقوق العاملات في الموؤ�س�سات الإعلامية87

تعقد النقابة تدريبات مهنية وتلقيت دعوة للم�ساركة بها 88

النقابة ت�ساعد الإعلاميات في الح�سول على عمل وظيفي لئق في اإطار متخ�س�س 89

النقابة لديها فهم عميق للح�سا�سية تجاه ق�سايا النوع الجتماعي 90

النقابة لديها �سيا�سات متح�س�سة للنوع الجتماعي 91

النقابة نظامها الداخلي جوهرة ياأخذ بعين الجتماع منظور النوع الجتماعي 92

ا في تثبيت حقوق ال�سحافيات في العقود والأجور "الحد الأدنى" 93 النقابة تلعب دورًا مهمًّ

النقابة هي الملجاأ الأول لل�سكوى على اأرباب العمل 94

لدينا ات�سالت مع لجنة �سوؤون ال�سحافيات في النقابة 95

96( هل تعلمين بوجود لجنة خا�سة ل�سوؤون لل�سحافيات في النقابة؟   نعم        ل  

97( اإذا كانت الإجابة ل، لماذا؟

..............................................................................................................

..............................................................................................................

..............................................................................................................

�سكرًا ل�ستجابتكن

�لباحثة �لإعلامية ناهد �أبو طعيمة 
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الملحق رقم )2( 

الرسالة المرفقة مع الاستبانة للمبحوثات 

زميلتي العزيزة 

تحية وبعد،

 في اإطار درا�سة بحثية اأقوم بها ل�سالح جامعة بيرزيت، تحت عنوان "العوامل التي توؤثر على توظيف واأداء 
الإعلاميات في الموؤ�س�سات الإعلامية في فل�سطين من منظور النوع الجتماعي"، والتي ت�ستهدف الإعلاميات 

في ال�سفة الغربية وقطاع غزة.

 لقد تم النتهاء من عقد لقاءات لمجموعات بوؤرية للمتعطلات عن العمل، ونحن ب�سدد ا�ستكمال الدرا�سة 
التي ت�ستهدف الموظفات في الموؤ�س�سات الإعلامية م�ستخدمين ال�ستبانة كاأداة بحث "تحتوي على 97 �سوؤالً في 

غاية الأهمية، وب�سدد توزيعها على عينة مجتمع الدرا�سة.

لنا الح�سول  ليت�سنى  وب�سفافية،  ودقة  بو�سوح  المرفقة  ال�ستبانة  اأ�سئلة  على  الإجابة  اأرجو من ح�سرتكن   
لم�سكلات  معالجات  من  منها  ي�ستفاد  ونتائج  بتو�سيات  الخ��روج  بهدف  وف��ائ��دة،  قيمة  ذات  بيانات  على 
تواجه الإعلاميات الفل�سطينيات في عملهن اأو في عملية التوظيف، ما ينعك�س اإيجابًا على واقع الإعلاميات 

الفل�سطينيات.

علما باأن البيانات �ست�ستخدم فقط لغايات البحث و�ستبقى �سرية، وفي نف�س ال�سياق ل �سرورة لو�سع ا�سم 
معبئة ال�ستبانة.

اأرجو بعد التكرم العمل على تعبئتها وفق الأ�سول في غ�سون يومين من ا�ستلامكن ال�ستبانة 

مع جزيل ال�سكر

�لباحثة �لإعلامية ناهد �أبو طعيمة 




