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 التميـز القيادي النسائي 
اقعه في المجال الأكاديمي في الجامعات السعودية وو

د. فايـزة عادل غنيم

 أستاذ القيادة التـربوية المساعد
 قسم الإدارة وأصول التـربية

 جامعة جدة
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

للمــرأة الســعودية دور جوهــري فــي التنميــة علــى الصعيــد الوطنــي تحقيقًــا لرؤيــة 2030 وعلــى الصعيــد العالمــي؛ فقــد 
أثبتــت جدارتهــا وتميـــزها بوضــع بصماتهــا بتقدمهــا العلمــي فــي الكثيـــر مــن المجــالات. وهــذا ليــس مســتغربًا علــى المــرأة الســعودية، 
فقــد كان للشــريعة دور فــي تمكينهــا وضمــان حقوقهــا أيًــا كان موقعهــا فــي المجتمــع. ولكــن بالرغــم مــن التميـــز القيــادي للمــرأة 
نجــد أن الاعتـــراف فعليًــا بكفاءتهــا القياديــة فــي المجــال الأكاديمــي لا يـــزال محاصــرًا بالنظــرة الأزليــة المهيمنــة التـــي تفــرض تقديــم 
القيــادة الذكوريــة. لذلــك هدفــت الدراســة الحاليــة إلــى تأصيــل القيــادة النســائية علميًــا ، والتعــرف علــى واقعهــا فــي المجــال 
الأكاديمــي، وأيضًــا التعــرف علــى التحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي المجــال القيــادي الأكاديمــي. بالإضافــة إلــى تقديــم التوصيــات 
التـــي تدعم توجه المملكة لتحقيق رؤية 2030 عبـــر المنبـــر الأكاديمي النسائي. واتبعت منهجية البحث النوعي، وذلك لتحليل 
الأدبيــات الســابقة لتأصيــل القيــادة النســائية علميًــا . كمــا إن الملاحظــة والمقابلــة أداتــان اســتخدمتا للتعــرف علــى واقــع القيــادة 
النســائية والتحديات التـــي تواجه القيادة النســائية في المجال الأكاديمي. وقد توصلت الدراســة بعد تحليل الأدبيات الســابقة 
إلــى أن القيــادة النســائية لا تفــرق فــي فاعليتهــا عــن القيــادة الذكوريــة، فتأثيـــر ثقافــة البيئــة فــي الأداء القيــادي أعلــى مــن تأثيـــر 
جنــس القائــد. لكــن الســمات الفطريــة لــكل جنــس تظهــر فــي بيئــة العمــل، كالعنايــة والمشــاركة لــدى المــرأة والحـــزم لــدى الرجــل. 
وقــد تـــركزت التحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي مجــال القيــادة الأكاديميــة فــي مجاليـــن: الثقافــة التنظيميــة، والثقافــة الاجتماعيــة.

الكلمات المفتاحية: القيادة النسائية، القيادة الأكاديمية، تمكيـن المرأة، التميـز القيادي، جنس القائد، القيادة الذكورية.

المقدمة

للمــرأة الســعودية دور جوهــري فــي التنميــة علــى الصعيــد الوطنــي تحقيقًــا لرؤيــة 2030 وعلــى الصعيــد العالمــي؛ فقــد أثبتت 
جدارتهــا وتميـــزها بوضــع بصماتهــا بتقدمهــا العلمــي فــي الكثيـــر مــن المجــالات. وهــذا ليــس مســتغربًا علــى المــرأة الســعودية، فقــد 
كان للشــريعة دور فــي تمكينهــا وضمــان حقوقهــا أيًــا كان موقعهــا فــي المجتمــع. ومــن خــال التدقيــق فــي وضــع المــرأة خــال مسيـــرة 
التطــور التـــي تشــهدها المملكــة العربيــة الســعودية  نجــد أن تمكيـــن المــرأة فــي مقدمــة اهتمامــات قياداتنــا الرشــيدة تحقيقًــا لرؤيــة 
2030. فقــد أدركــت المملكــة أن المــرأة عنصــر قــوة للمجتمــع، وتذليــل عوائــق تمكينهــا مــن شــأنه أن يســرع فــي تطــور المجتمــع. فعلــى 
ســبيل المثــال لا الحصــر: أصبــح للمــرأة الســعودية حضــور وصــوت فــي مجلــس الشــورى، فقــد نــص الملــك عبــدالله بــن عبدالعزيـــز 
)رحمــه الله( فــي خطابــه الســنوي بمجلــس الشــورى عــام 1426هـــ: »قررنــا مشــاركة المــرأة فــي مجلــس الشــورى عضــوًا اعتبــارًا مــن 
الــدورة القادمــة وفقًــا للضوابــط الشــرعية… نحــن نـــرفض تهميــش دور المــرأة فــي المجتمــع الســعودي«. وبتتبــع القــرارات الحكوميــة 
المتتالية، نلمس فيها بشكل بارز دعمها لدور المرأة والاحتفاء بنجاحاتها، ومن ذلك توليها مناصب قيادية مهمة. وعلى الصعيد 
العالمــي فقــد تــم الاعتـــراف بــأن المــرأة الســعودية تتميـــز بخبـــرات وكفــاءات تؤهلهــا لشــغل جميــع المناصــب القياديــة، وذلــك فــي 

لجنــة مناقشــة النهــوض بــدور المــرأة لبعثــة المملكــة فــي الأمــم المتحــدة. 

 *  تم استلام البحث في يونيو 2019، وقبل للنشر في أغسطس 2019، وتم نشره في مارس 2020.

DOI: 10.21608/aja.2020.76794 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

علــى  التعــرف  وأيضًــا  الأكاديمــي،  المجــال  فــي  واقعهــا  علــى  والتعــرف  علميًــا،  النســائية  القيــادة  تأصيــل  إلــى  الدراســة  هدفــت 
التحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي المجــال القيــادي الأكاديمــي. بالإضافــة إلــى تقديــم التوصيــات التـــي تدعــم توجــه المملكــة لتحقيــق رؤيــة 
2030 عبـــر المنبـــر الأكاديمــي النســائي. واتبعــت منهجيــة البحــث النوعــي، وذلــك لتحليــل الأدبيــات الســابقة لتأصيــل القيــادة النســائية 
علميًــا . كمــا إن الملاحظــة والمقابلــة أداتــان اســتخدمتا للتعــرف علــى واقــع القيــادة النســائية والتحديــات التـــي تواجــه القيــادة النســائية 
فــي المجــال الأكاديمــي. وقــد توصلــت الدراســة بعــد تحليــل الأدبيــات الســابقة إلــى أن القيــادة النســائية لا تفــرق فــي فاعليتهــا عــن القيــادة 
الذكوريــة، فتأثيـــر ثقافــة البيئــة فــي الأداء القيــادي أعلــى مــن تأثيـــر جنــس القائــد. لكــن الســمات الفطريــة لــكل جنــس تظهــر فــي بيئــة 
العمــل، كالعنايــة والمشــاركة لــدى المــرأة والحـــزم لــدى الرجــل. وقــد تـــركزت التحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي مجــال القيــادة الأكاديميــة فــي 

مجاليـــن: الثقافــة التنظيميــة، والثقافــة الاجتماعيــة. 
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وعند تسليط الضوء على النظريات القيادية والأدبيات التـي تناقش القيادة النسائية، نجد أن القيادة النسائية أضافت 
تميـزا للنمط القيادي المطلوب في القرن الواحد والعشريـن )Blackmore, 2012: 110(. فالمرأة تتميـز بفطرتها بميلها للاهتمام 
والاحتــواء والمشــاركة. فمــن أدوارهــا الأمومــة والعنايــة والرعايــة، وهــذه الصفــات أصبحــت مرغوبــة فــي القائــد لنجــاح المنظمــات 
فــي الوقــت الراهن،كمــا يظهــر ذلــك جليًــا فــي أنمــاط القيــادة الحديثــة كالقيــادة التحويليــة والقيــادة الخادمــة. ولكــن بالرغــم مــن 
التميـز القيادي للمرأة نجد أن الاعتـراف فعليًا بكفاءتها القيادية في المجال الأكاديمي لا يـزال محاصرًا بالنظرة الأزلية المهيمنة 
التـــي تفــرض تفضيــل - ومــن ثــم تقديــم - القيــادة الذكوريــة. فنجــد فــي الجامعــات مديـــرا للجامعــة تليــه وكيلــة، وعميــدًا تليــه كذلــك 
فــي الســلم الإداري وكيلــة، ورئيسًــا لقســم أكاديمــي تليــه مشــرفة قســم... وهكــذا. ويبقــى رأي المــرأة مقيــدًا بتمريـــر الرئيــس الأعلــى 
وموافقته! لذلك تهدف الورقة العلمية المقدمة إلى تأصيل القيادة النسائية علميًا،  والتعرف على واقعها في المجال الأكاديمي، 
والتحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي المجــال القيــادي الأكاديمــي، وتقديــم التوصيــات التـــي تدعــم توجــه المملكــة لتحقيــق رؤيــة 2030 

عبـر المنبـر الأكاديمي النسائي.

الجانب النظري
لمحة عن القيادة

بالرغــم مــن كثـــرة وفيــض الكتابــات فــي مجــال القيــادة، لكــن لا يوجــد إجمــاع موحــد لتعريفهــا، أو إجمــاع علــى أفضــل 
الأنمــاط القياديــة )English, 2008: 12; Grint, 2010: 4 ; Preedy, Bennett & Wise, 2012: 30(. ولذلــك عبـــر Pfeffer عــن 
القيــادة بأنهــا: المفهــوم الغامــض )Lakomski, 2005: 17(. ولكــن- أيضًــا- يوجــد اتفــاق بــأن القيــادة تظهــر وقتمــا وجــد مجموعــة 
مــن الأفــراد لتحقيــق هــدف متفــق عليــه، كمــا أنــه يوجــد اتفــاق بــأن القيــادة تقتـــرن بالتأثيـــر. فالقائــد حتـــى يســمى قائــدًا، لابــد 

أن تظهــر فيــه صفــة التأثيـــر لغــرض تحقيــق هــدف مشتـــرك.

عنــد أخــذ لمحــة ســريعة عــن تطــور وتبلــور المفاهيــم القياديــة يتضـــح أن القيــادة اتجهــت مــن الاهتمــام بالمخـــرج فــي حــد 
ذاتــه إلــى إبــداء اهتمــام أكبـــر بالأفــراد القائميـــن بالعمــل وتطورهــم وتلبيــة احتياجاتهــم؛ حتـــى يبــادروا فــي إبـــراز أفضــل مــا لديهــم. 
ففــي بدايــة ظهــور المصطلــح كان الفكــر المهيمــن أن المنطــق هــو الســبيل الوحيــد للوصــول إلــى تطويـــر حيــاة البشــرية، وألــف 
فــي المجــال تحــت عنــوان »أساســيات القيــادة العلميــة« والــذي يؤكــد فيــه علــى أن ممارســة  »فريــدرك تايلــور« أولــى كتاباتــه 
الســلطة وفــرض الطاعــة هــي قاعــدة القيــادة الســليمة  )English, 2008: 45; Grint, 2010: 21(  وكانــت الثــورة الصناعيــة هــي 

الداعــم الأكبـــر لهــذا الفكــر. لكــن النظــرة تجــاه القيــادة تطــورت وتبلــورت بتطــور وتغيـــر الأوضــاع السياســية والتاريخيــة.

وباعتبار التدرج التاريخـي لتطور مفهوم القيادة، نجد أنها مرت بثلاث مراحل:

-	 المرحلة الأولى: مرحلة نظرية السمات من عام 1910 إلى الحـرب العالمية الثانية.

-	 المرحلة الثانية: مرحلة النظرية السلوكية في القيادة من الحـرب العالمية الثانية إلى 1960.

-	 المرحلة الثالثة: مرحلة النظرية الموقفية في القيادة من عام 1960 إلى الوقت الحالي.

فقــد كان للأوضــاع السياســية دور وتأثيـــر فــي توجيــه كيفيــة النظــر إلــى مفهــوم القيــادة. ففــي المرحلــة الأولــى والتـــي كان 
يغلــب عليهــا طابــع الحـــروب كان البحــث عــن القائــد المتســم بســمات معينــة مولــود بهــا هــي التـــي تؤهلــه للقيــادة بــدون إعطــاء 
اعتبــار  لتأثيـــر الموقــف أو المــكان علــى قيــادة القائــد. وظهــرت الدراســات فــي ذلــك الحيـــن للتعــرف علــى ســمات القائــد الناجــح، أو 
كما عرفت بســمات الرجل العظيم. وأظهرت غالبية الدراســات أن هذه المهارات تتـــركز في: الثقة بالنفس، العزيمة، النزاهة، 

 .)Northouse, 2013: 23( الــذكاء والتواصــل الاجتماعــي

  حتـــى ظهــرت هيمنــة النظريــة الســلوكية التـــي تـــركز علــى مــا يقــوم بــه القائــد ليكــون 
ً

ولكــن لــم يمكــث هــذا الاتجــاه طويــا
، وهــذا يعنــي اســتمرار احتــكار القيــادة فــي القائــد وســلوكه، بغــض النظــر عــن ظــروف البيئــة المحيطــة ومتطلباتهــا. ولذلــك 

ً
فعــال

أهملــت النظريــة الســلوكية الموقــف الــذي تمــارس فيــه القيــادة. وردًا علــى ذلــك القصــور، ظهــر الاتجــاه  الأخيـــر فــي القيــادة، وهــو 
نظريــة القيــادة الموقفيــة التـــي شــملت حيثيــات الموقــف ومتطلباتــه، وليــس التـركيـــز فقــط علــى ســلوك القائــد لنجــاح القيــادة. فــكان 
الاتجــاه  جليًــا مــن تمركــز القيــادة حــول ســمات القائــد لتتســع أكثـــر وتشــمل الاهتمــام بالعامليـــن ومراعــاة الموقــف الــذي تتــم فيــه 
القيــادة. فأصبــح مطلوبًــا مــن القائــد مراعــاة المخـــرج بالإضافــة إلــى مراعــاة حاجــة الأفــراد والموقــف أو البيئــة التـــي تتــم فيهــا القيــادة.
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القيادة في الإسلام

أكــدت )Reave, 2005: 657( فــي مراجعتهــا لأكثـــر مــن 150 دراســة أن هنــاك توافقًــا وانســجامًا بيـــن المعتقــدات الدينيــة 
للفرد وتصرفاته ومدى فعالية قيادته. كما أوضـحت )Fry, 2003: 697( أن المعتقد الديني للفرد يدفعه لدعم قيم مشتـركة 
فــي المنظمــة، ممــا يدعــم ويـــزيد مــن ولاء العامليـــن للمنظمــة. لذلــك عنــد الحديــث عــن القيــادة لابــد مــن الأخــذ بعيـــن الاعتبــار 

المعتقــد الدينــي وتأثيـــره فــي القيــادة. 

تعتبـر القيادة في مفهوم الإسلام مقومًا أساسيًا لضمان بقاء التنظيم ومنع العشوائية. وقد صرح الله سبحانه وتعالى 
« )النحل، 36(. وهي بذلك العملية التـي يتم من خلالها التأثيـر 

ً
سُولا ةٍ رَّ مَّ

ُ
لِّ أ

ُ
ا فِي ك

َ
ن

ْ
دْ بَعَث

َ
ق

َ
في كتابه بتنصيب قائد لكل أمة: »وَل

.  )Chowdhury, 2002;  Badawi &  Beekun, 1998; Jamsari et al., 2012( في الآخـريـن للوصول إلى رؤية مشتـركة

فوجــود رؤيــة ومشــاركتها مــع الآخـريـــن مقــوم أسا�ســي للقيــادة فــي الإســام )Ahmad, 2002: 23( وعنــد ذكــره ســبحانه 
بعثتــه لأنبيائــه، ذكــر الغــرض مــن ذلــك، ومنــه توجيــه البشــرية وتنويـــرهم. والقيــادة فــي الإســام لابــد مــن أن تـــرتكز علــى ركيـزتـــي 
مِيـــنُ« )القصــص، 26(. وقولــه ســبحانه: 

َ ْ
ــوِيُّ ال

َ
ق

ْ
 ال

َ
جـــرت

ْ
أ

َ
يـــر مَــنِ اسْت

َ
الثقــة والأمانــة/ المســاءلة كمــا ذكــر ســبحانه: »إِنَّ خ

« )التوبــة، 105(. أيضــا مشــاورة الآخـريـــن وحثهــم علــى إبــداء آرائهــم مــن 
َ

ــون
ُ
مِن

ْ
ؤ

ُ ْ
هُ وَال

ُ
ــمْ وَرَسُــول

ُ
ك

َ
ُ عَمَل سَيـــرى اللَّ

َ
ــوا ف

ُ
ــلِ اعْمَل

ُ
»وَق

مْــرِ« )آل عمــران، 159(. 
َ ْ
ــاوِرْهُمْ فِــي ال

َ
مقومــات القيــادة فــي الإســام، فكمــا ذكــر ســبحانه: »وَش

 )2008( Adair نموذجًــا حيًــا للتميـــز القيــادي فــي جميــع المجــالات. وقــد صــرح )تمثــل قيــادة النبـــي )عليــه الصــاة والســام
بأنــه بالرغــم مــن فتـــرة قيــادة النبـــي صلــى الله عليــه وســلم 23 ســنة فقــط، لكــن تأثيـــره لا يـــزال ممتــدًا إلــى اليــوم. وقــد كان 
)عليــه الصــاة والســام( فــي قمــة الهــرم لأكثـــر الشــخصيات المؤثـــرة فــي الكتــاب الــذي كتبــه  )Heart, 1978( والــذي صنــف فيــه 
أكثـــر 100 شــخصية مؤثـــرة فــي التاريــخ مرتبــة حســب التأثيـــر الأقــوى. وكانــت قيادتــه )عليــه الصــاة والســام( تقــوم علــى أســس 
قويــة منهــا الرحمــة والعدالــة والتلطــف )Abbas, 2009(. وقــد أكــد هــذه الأســس )Adair, 2010( فــي تحليلــه لقيــادة النبـــي صلــى 
الله عليــه وســلم، وأشــار إلــى أن رعايــة جميــع الأنبيــاء للأغنــام فيهــا تدريــب وصقــل مهــارات التعامــل مــع الفئــات المختلفــة مــن 
البشر، ومراعاة حاجاتهم والصبـــر عليهم. وأوضـــح Sarayrah )2004( أن مبدأ العناية بالآخـريـــن يعد أيضًا ركيـــزة أساسية في 

الإســام، وقــد تجلــى ذلــك فــي بدايــات ظهــور نــور الإســام مــن رحمــة للضعفــاء ومســاعدة للمحتاجيـــن ونصــرة للمظلــوم. 

مشكلة الدراسة

في ظل التنافس المنظمي العالمي في جميع القطاعات، أصبح الاهتمام بقيادة المنظمات أمرًا حتميًا لضمان استمراريتها 
وتنافســها عالميًــا. القيــادة النســائية بمــا تتســم بــه مــن ميـــزات قياديــة أصبحــت ذات أهميــة فــي العصــر الحالــي لدفــع عجلــة تقــدم 
المنظمات، ومن ذلك مجال التعليم العالي. فالمرأة تتميـــز بفطرتها بميلها للاهتمام، والشــعور بالآخـريـــن، والعناية والمشــاركة، 

.)Blackmore, 2012: 112( وجميع ذلك قد أضفى تميـــزا لقيادتها

وقد أدركت حكومتنا الرشيدة مدى تأثيـر المرأة في التطور والتقدم الذي تسعى إليهما الدولة، فوفرت لها فرص التمكيـن 
لتظهر جدارتها وتساهم في خدمة وطنها. لكن عند النظر في مجال القطاعات الأكاديمية لا يـزال هناك قصور في تمكيـن المرأة 
وتنصيبها قياديًا. فغالبا ما تعمل تحت مظلة الرجل، ويبقى تميـزها القيادي محاصرًا بـرأي الرجل، ولا يـزال ظهورها محدودًا 
أو شــبه معــدوم فــي المناصــب القياديــة العليــا بالجامعــات. وهــذا ليــس لقلــة المهــارات أو ضعــف فــي الكفــاءات النســائية وإنمــا 
للعقبات التـــي تواجههن وتحول دون توليهن للمناصب العليا )المنقاش، 2017: 2(. ومن هنا جاءت هذه الدراســة لاســتقصاء 

الواقــع القيــادي النســائي فــي القطــاع الأكاديمــي والتحديــات التـــي تواجههن.

أسئلة الدراسة
1 ما وجهة نظر الأدبيات السابقة في مفهوم القيادة النسائية؟ -

2 ما واقع القيادة النسائية في المجال الأكاديمي؟ -

3 ما هي تحديات القيادة النسائية في المجال الأكاديمي؟ -
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أهمية الدراسة

تظهــر أهميــة الدراســة الحاليــة لعــدة أســباب، منهــا مــا يتعلــق بالجانــب البحثــي، والآخـــر بالجانــب التطبيقــي. فمــن ناحيــة 
الأبحــاث والدراســات لا يـــزال هنــاك قصــور فــي الأبحــاث التـــي تـــركز علــى القيــادة النســائية، وخصائصهــا، وتحدياتهــا، ودورهــا 
وأثـــرها فــي المنظمــات والمؤسســات التعليميــة فــي ظــل تنافــس المنظمــات فــي الوقــت الراهــن. ومــن ناحيــة الواقــع العملــي للقيــادة 
النســائية لا يـــزال  هنــاك  قصــور فــي بـــروز المــرأة فــي المناصــب القياديــة العليــا، خاصــة فــي الوســط الأكاديمــي. ومــن هنــا جــاءت 
هــذه الدراســة لتســلط الضــوء وتكشــف عــن القيــادة النســائية وتميـــزها، وذلــك بتحليــل الأدبيــات الســابقة، كمــا إنهــا تكشــف 
عن واقع القيادة النسائية في القطاع الأكاديمي وهذا مما يلفت انتباه  المسؤوليـن وأصـحاب القرار للتميـز القيادي النسوي 

وأهميــة تفعيــل هــذا التميـــز، والاســتفادة منــه، وعــدم إغفالــه فــي المناصــب القياديــة الأكاديميــة. 

أهداف الدراسة
1 تأصيل القيادة النسائية من وجهة نظر الأدبيات السابقة. -

2 التعرف على واقع القيادة النسائية في المجال الأكاديمي. -

3 التعرف على تحديات القيادة النسائية والمعوقات التـي تحول دون توليهن مناصب قيادية عليا في المجال الأكاديمي. -

منهجية البحث

تــم اتبــاع  منهجيــة البحــث النوعــي، وذلــك فــي تحليــل محتــوى الأدبيــات الســابقة لتأصيــل القيــادة النســائية علميًــا . وتــم 
اســتخدام الملاحظــة والمقابلــة كأداتيـــن للتعــرف علــى واقــع القيــادة النســائية والتحديــات التـــي تواجــه القيــادة النســائية فــي المجــال 
الأكاديمي. ونظرًا  لأن القيادة تـرتبط بالنشاط الإنساني فدراستها عن طريق الأبحاث النوعية تتيح الوصول لفهم أعمق والوصول 
لحيثيات لا يمكن الوصول إليها عن طريق الأرقام )Denzin & Lincoln, 2011(. كما أكد )Kleneke, 2008( أن محاولة الوصول 
للتعميم في أبحاث القيادة تفقد فرصة فهم الديناميكية العميقة لعلاقة القائد مع من حوله، ومدى تفاعله مع البيئة المحيطة 
به، والتـي تختلف وتتنوع باختلاف  معطياتها. وقد صرح )English, 2008( بأن فهم القيادة ينطوي على أكثـر من مجـرد حساب 
لســلوكيات ونتائــج رقميــة. لذلــك تســعى الأبحــاث النوعيــة إلــى الوصــول لكيفيــة فهــم الفــرد للبيئــة المحيطــة بــه، وكيفيــة تأثيـــرها علــى 

كــر، فقــد تــم اتبــاع  منهجيــة البحــث النوعــي.
ُ
ســلوكه، فغرضهــا التفسيـــر وليــس التعميــم. وبنــاء علــى مــا ذ

مجتمع وعينة الدراسة

تكونــت عينــة البحــث مــن قيــادات أكاديميــة متنوعــة كوكيــات، ومشــرفات أقســام، ونائبــات مشــرفيات لوحــدات مختلفــة. 
 Gubrium, Holstein,( أمــا بالنســبة لعــدد العينــة، فقــد أشــارت الدراســات بأنــه لا يوجــد إجمــاع للعــدد المثالــي فــي الأبحــاث النوعيــة
Marvasti & McKinney, 2012(. فهنــاك مــن اقتـــرح عــدد 6-12، والبعــض اقتـــرح  عــدد 5-25، ولكــن كان مبــدأ الوصــول للإشــباع 
هــو الأكثـــر شــيوعًا )Guest, Bunce & Johnson, 2006(. فنظــرًا لأنــه لا يوجــد إجمــاع علــى عــدد العينــة، فقــد تــم جمــع البيانــات 

عــن طريــق المقابلــة إلــى أن تــم الوصــول لدرجــة الإشــباع التـــي تعنــي أن إجـــراء المزيــد مــن المقابــات لا ينتــج الجديــد مــن المعلومــات.

خطوات إجـراء الدراسة
1 جمع وتحليل البيانات في الوقت نفسه، وهذا مما يتيح الرجوع للمشاركيـن والحصول على معلومات أكثـر. -

2 مقارنة البيانات بعضها مع بعض. -

3 اتباع  الأسلوب البنائي لجمع البيانات.  -

4 استخدام التـرميـز المفصل. -

5 تهذيب التـرميـز المفصل، ووضع الرموز في فئات. -

6 مقارنة العناويـن؛ لضمان عدم تكرار البيانات ضمن عدة عناويـن.  -

7 - .)Creswell, 2013( الاستعانة  بمذكرة الباحث التـي تدعم عملية التحليل
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أسلوب تحليل البيانات

تــم اتبــاع  أســلوب التحليــل الموضوعــي Thematic Analysis الــذي يعــد أحــد أســاليب تحليــل بيانــات البحــث النوعــي 
التـــي تعطي الباحث فهمًا أعمق، وليس مجـــرد لمحة عابـــرة للبيانات التـــي تم جمعها )Gray, 2014(. في هذه المرحلة تم تنظيم 
البيانــات بعــد تـرميـــزها تـرميـــزا أوليًــا تحــت موضوعــات محــددة. ومــن ثــم تمــت مراجعــة الموضوعــات وإيجــاد الروابــط المشتـــركة 
بينها للتأكد من صـــحة تســميتها وإجابتها عن تســاؤلات البحث. وللتأكد من مصداقية البحث تم اتباع  الخطوات التـــي تدعم 
المصداقية وتمنع تحيـز الباحث. ومن ذلك توثيق المقابلات وتفريغها حـرفيًا، ومن ثم مراجعة ملخص المقابلة مع كل مشارك 

للتأكد من صـــحة فهم وتفسيـــر بياناته. 

النتائج
القيادة النسائية

 فــي المجــال القيــادي، لكــن 
ً

بتحليــل محتــوى الأدبيــات الســابقة فــي مجــال القيــادة النســائية اتضـــح أن للمــرأة دورًا أصيــا
الضــوء كان متمركــزًا علــى دورهــا القيــادي فــي مجــال الأســرة فقــط. لكــن منــذ القــرن العشريـــن بــدأت تظهــر بعــض النظريــات 
 

ً
التـــي تؤكــد علــى أن الــدور القيــادي للمــرأة يمتــد لخــارج الأســرة، ولا تعــد المــرأة أقــل مــن شــريكها الرجــل فــي هــذا المجــال. فمثــا
منــذ عــام Jill Blckmore 1989 كان لهــا الكثيـــر مــن الأعمــال فــي مجــال القيــادة النســائية، فــكان جدلهــا أن تكــون هنــاك  عدالــة 
فــي تنظيـــر القيــادة للجنسيـــن بــدون اعتبــار أن  أحــد الجنسيـــن أقــل كفــاءة مــن الآخـــر. ومــن النظريــات فــي هــذا المجــال نظريــة 
Tronto 1993 نظريــة أخلاقيــات الرعايــة Ethic of Care التـــي تــدور فحواهــا حــول أهميــة الأخــاق والرعايــة فــي العلاقــات التـــي 

لا بــد أن تظهــر مــن كلا الجنسيـــن بالرغــم مــن تميـــز العنصــر النســائي بهــذه الصفــة. 

ــا فــي القيــادة بيـــن 
ً
وعنــد بحــث الاختــاف  فــي القيــادة لــدى الجنسيـــن، اتضـــح  أن هنــاك  رأييـــن: يـــرو الأول أن هنــاك  فرق

الرجــل والمــرأة. ويـــرى الثانــي أنــه لا يوجــد فــرق بيـــن قيــادة المــرأة والرجــل. وفــي الــرد علــى الــرأي الأول جــادل )Eagly, 2007( فــي 
كتاباتــه الغزيـــرة فــي مجــال تأثيـــر الجنــس علــى ســلوك القائــد وفعاليتــه، حيــث إنــه وجــد أن الفكــر الســائد بــأن القيــادة الذكوريــة 
أفضــل مــن قيــادة الإنــاث كان ســببا رئيسًــا فــي التقليــل مــن حــق النســاء عنــد التقــدم للمناصــب القياديــة. فهــذا لا يعطــي فرصــة 

للنســاء لإبـــراز تميـــزهن لغلبــة هــذا الفكــر وتأثـــر النســاء أنفســهن بــه!

أمــا الــرأي الآخـــر فيـــرى عــدم وجــود فــرق بيـــن قيــادة المــرأة والرجــل. ويؤكــد أن للثقافــة بمــا تحملــه مــن معتقــدات وقيــم 
دورًا أعلــى وأقــوى فــي التأثيـــر علــى ســلوك القائــد مــن تأثيـــر الجنــس علــى ســلوكه. وقــد أكــد هــذا الــرأي Hofested فــي دراســاته 
التـــي امتــدت لســنوات فــي تأثيـــر الثقافــة المحليــة علــى تصرفــات وســلوك القائــد، حيــث اســتخدم أبعــادًا مختلفــة لقياســها فــي 
 Hofstede;( ثقافــات مختلفــة للوصــول لنتيجــة أن لــكل ثقافــة تأثيـــرًا علــى أفرادهــا، وبالتالــي علــى ســلوكياتهم بمــا فيهــم القــادة
Hofstede & Minkov, 2010(. وأكــدت بعــض الدراســات مثــل )Young, 2004( كذلــك أن تأثيـــر الثقافــة علــى الســلوك أعلــى 
من تأثيـــر الجنس. كما وُجد أنه في كثيـــر من الأحيان تحتم حاجة الموقف على القائد اســتخدام الصفات التـــي تميـــز الجنس 
الآخـــر كاســتخدام الرجــل لصفــة الرعايــة والاهتمــام، واســتخدام النســاء لأســلوب الحـــزم لحاجــة الموقــف لهــذه الصفــات. كمــا 
إن دراســات كلٍ مــن )Young, 2004( و)Thompson, 2000( أكــدت عــدم اختــاف العطــاء القيــادي بيـــن الجنسيـــن فــي مجــال 
التعليم العالي. فكلا هما يسعى لأداء العمل على الوجه الصـحيح بحسب مقتضيات الموقف، وليس بما يمليه جنس القائد.

وتهتــم  والتمكيـــن  والعنايــة  للتعــاون  تميــل  أنهــا   )Eagly, 2007( وجــد  فقــد  النســائية  القيــادة  لطبيعــة  بالنســبة  وأمــا 
بالعلاقــات، فنمطهــا القيــادي يميــل إلــى التشــاركية. كمــا إن اســتخدام المــرأة للقــوة فــي مجــال العمــل أقــل مــن الرجــل، حيــث إنهــا 
تميل إلى المشــاركة والتخويل في اتخاذ القرار. وهذا يتضـــح جليًا في قصة ملكة ســبأ وطلبها للمشــورة كما ورد في كتابه ســبحانه: 
ــهَدُونِ« )ســورة النمــل: 32(. وأكــد هــذه المواصفــات كلا مــن 
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Normore وTrinidad )2005( في تحليلهما للأدبيات السابقة لمواصفات القيادة النسائية. حيث إنهما قاما بتحليل الأدبيات 
التـركيـــز علــى مجــال ريــادة الأعمــال والتـــربية والتعليــم. واســتخلصت  مــع  النســائية  القيــادة  للتعــرف علــى أســاليب  الســابقة 
دراســتهما أن المــرأة تميــل لأســلوب القيــادة التحويليــة، كمــا إنهــا تميــل إلــى بنــاء العلاقــات وحســن التواصــل والمشــاركة لأجــل 
الوصــول للهــدف المشتـــرك. وهــذا ممــا أضفــى تميـــزا للقيــادة النســائية فــي القــرن الواحــد والعشريـــن، حيــث إن هــذه المواصفــات 
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أصبحــت متطلبًــا للتميـــز القيــادي. وبالأخــص فــي مجــال التعليــم العالــي، فنظــرًا لأن هــذه المؤسســات بحاجــة للتطويـــر المســتمر، 
.)Madden, 2005( فالقيــادة النســائية بمــا تتميـــز بــه مــن مواصفــات تســاهم فــي تطويـــر هــذه المؤسســات كمــا وضـــح ذلــك

وقــد اســتنبطت الجابـــري فــي دراســتها  للمهــارات القياديــة التـــي تميـــز المــرأة فــي ضــوء مــا ورد فــي القــرآن الكريــم )2013(، 
وجميعهــا مؤيــدة بآيــات قرآنيــة لمواقــف نســائية حيــة، وكانــت مــن المهــارات التـــي توصلــت إليهــا:

1 مهارة إدارة الذات. -

2 مهارة الاتصال والتفاعل مع الآخـريـن. -

3 مهارة التفويض. -

4 القوة وفن التأثيـر على الآخـريـن. -

5 مهارة إدارة الوقت. -

6 المبادرة والابتكار والإبداع. -

7 بناء فريق العمل. -

8 حل النزاعات والصراعات. -

9 إدارة ضغوط التوتـر والإجهاد في العمل. -

مهارة إدارة الأزمات.- 10

اقع القيادي النسائي في المجال الأكاديمي الو

عــد هــذه المشــكلة عالميــة رغــم 
ُ
رغــم التميـــز القيــادي للنســاء، إلا إن وصولهــن لمناصــب قياديــة عليــا لا يـــزال  محــدودًا. وت

انفتــاح كثيـــر مــن الــدول وتفاخـــرها بتمكينهــا للمــرأة. فعلــى ســبيل المثــال فــي الولايــات المتحــدة بالرغــم مــن شــغل المــرأة لـــ65% مــن 
القــوى العاملــة، لكنهــا تشــغل 5% فقــط مــن المناصــب القياديــة بالدولــة )Lynch, 2003(. أمــا علــى مســتوى الــدول العربيــة فكمــا 
يوضـــح شــكل 1 لتـــرتيب الــدول بحســب القيــادات النســائية  فــي المجــال الأكاديمــي، جــاء تـــرتيب الســعودية الخامــس بعــد المغــرب، 
الجـزائر، لبنان، تونس )الفنار للإعلام، 2018(. والجامعات التـي حظيت بالقيادة النسائية جامعات نسائية فقط كجامعة دار 
الحكمــة، وجامعــة نــورة، وجامعــة عفــت. وتشــكل القيــادة النســائية الأكاديميــة علــى مســتوى الــدول العربيــة 7% فقــط، وعالميًــا 
18% فقــط، مــن 200 مــن الجامعــات التـــي تعــد الأفضــل عالميًــا. وهــذا يــدل علــى عالميــة مشــكلة التنصيــب النســائي أكاديميًــا. وقــد 
أوضـــحت الفايـــز )2014( قصــور التمكيـــن القيــادي للنســاء فــي دراســتها علــى جامعتـــي الملــك ســعود والإمــام محمــد بــن ســعود 
ــا فــي معــدل 

ً
الإســامية. كمــا أشــارت دراســة الشــمري )2014( لهــذا القصــور فــي جامعــة حائــل، حيــث إن هنــاك انخفاضًــا ملاحظ

شــغل  المــرأة للمناصــب القياديــة.

لكــن هنــاك إحصائيــة قامــت بهــا شــركة ماستـــركارد أوضـــحت أن هنــاك تقدمًــا فــي شــغل  النســاء للمناصــب القياديــة. فعلــى 
سبيل المثال: منذ عام 2008 إلى 2009 ازدادت نسبة المشاركة النسائية من 29.3% لتصبح 39.3%، وهذا يدل على ازدياد الوعي 
نحــو تمكيـــن المــرأة )شــبكة ســعوديون الإخباريــة، 2009(. ومــن خــال الملاحظــة للواقــع الأكاديمــي بالجامعــات، ازداد التأكيــد علــى 
ضرورة توحيد الجهود الإدارية لتشمل شطري الطلاب والطالبات، وتوحيد المجالس الأكاديمية لتكون مشتـركة بيـن الشطريـن، 
لاســيما أن اللائحــة المنظمــة لشــؤون الجامعــات لــم تنــص علــى الفصــل الإداري بيـــن الشطريـــن، كمــا أنهــا لــم تنــص علــى أولويــة 
قيادة الرجل مقابل المرأة. لكن مع تأكيد الدمج الإداري لا يـزال  تقديم العنصر الذكوري في القيادة ليكون هناك  رئيسًا للقسم 
الأكاديمي بشطرية الذكور والإناث. مما يعني أن القرارات تصدر في النهاية من رئيس القسم. وهكذا غالبية العمداء والوكلاء فهم 
من قسم الذكور. ومجالس الكليات يقتصر حضورها لرؤساء الأقسام دون مشرفات الأقسام، والتصويت النهائي للحاضريـن 
فقــط مــن الرؤســاء!  وعليــه فالواقــع القيــادي للنســاء فــي المجــال الأكاديمــي خــاف التوجــه العــام نحــو تمكيـــن المــرأة بالرغــم مــن 
أن هناك تأكيدًا على عدم إهمال الشطر النسائي في اتخاذ القرارات. فعلى سبيل المثال صدر تعميم من معالي مديـر جامعة 
جدة بتاريخ 1440-5-23هـ يؤكد أهمية مشاركة النساء في القرارات ونصه: »نؤكد على جميع قطاعات الجامعة إشراك شطر 

الطالبــات بآرائهــن فــي الموضوعــات التـــي تهــم الجامعــة بشــكل عــام، وشــطر الطالبــات بشــكل خــاص«.
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الشكل رقم )1( تـرتيب الدول العربية بحسب القيادات الأكاديمية النسائية )2018(

تحديات القيادة النسائية

رغــم توجــه المملكــة نحــو تمكيـــن المــرأة وســعي وزارة التعليــم العالــي لجعــل المــرأة شــريكة للرجــل فــي قيــادة الصــرح الجامعــي، 
لكن لا تـزال هناك  عوائق وتحديات تحول دون البـروز الفعلي للقيادة النسائية في هذا الصرح. كما إنه من المتعارف عليه أن 
للمناخ العام للمنظمة أثـرًا في زيادة إنتاجية وفعالية أعضائه، ويحدث العكس في حال سلبية المنظمة، لذلك  فإن التعرف على 
التحديات ومحاولة إزالتها أو التقليل من حدتها يـزيد فرص فعالية المرأة قياديًا. وقد توصلت الدراسة الحالية إلى مجموعة من 

التحديات التـي تواجه المرأة في المجال القيادي الأكاديمي وصنفت تحت: الثقافة التنظيمية، والثقافة الاجتماعية السائدة.

الثقافة التنظيمية كانت أحد أهم التحديات التـي تواجه المرأة، ومن ذلك مركزية القرارات واستحواذ الجانب الذكوري 
عليها. وقد أشار إلى هذا التحدي كل من المنقاش )2017: 15( وأبو خضيـر )2012( في دراستهما عن القيادة النسائية في المجال 
الأكاديمي، كما ذكرت المنقاش أحد أسباب التسرب القيادي النسائي والعزوف عن المناصب القيادية بالجامعات، وأن تعدد 
الرؤساء وضبابية العلاقة مع الشطر الذكوري يخلق صعوبة في العمل ويضع المرأة موضع القصور في العمل، أو كالطيـر الذي 
يصبــو إلــى التحليــق، ولكنــه مقصــوص الأجنحــة. بالإضافــة إلــى أن تشــعب الهــرم التنظيمــي بــدءًا بالذكــور فــي قمــة الهــرم، يؤخـــر 

وصول القرارات والتعاميم للشطر النسائي، وبالتالي التأخـر في أداء العمل، مما يضع المرأة موضع المقصر في العمل. 

وقــد شــمل تحــدي الثقافــة التنظيميــة التغييـــرات المســتمرة فــي الأنظمــة والقــرارات التـــي تعيــق سيـــر العمليــة الإداريــة 
للقيــادات. وأيضًــا إصــدار أنظمــة وقــرارات جديــدة بــدون توضيــح مفصــل لمضامينهــا أو أهدافهــا ممــا يعيــق صـــحة تنفيذهــا. وفــي 
كثيـــر مــن الأحيــان تصــدر أنظمــة متســرعة بــدون دراســة مــدى توافــر الإمكانــات لتطبيقهــا.  والتحــدي الآخـــر هــو التحــدي الثقافــي 
الاجتماعي، حيث إن النظرة الاجتماعية لا تـزال متشبثة بفكرة تفضيل القيادة الذكورية على النسائية، وأن القيادة النسائية 
أقل كفاءة من القيادة الذكورية. وتعود هذه الفكرة إلى الثقة في القيادة الرجالية وكفاءتها على القيادة النسائية. وهذا الفكر 
قــد كانــت لــه وطأتــه، وتعــدى إلــى مــدى اقتنــاع وثقــة المــرأة ذاتهــا بجدارتهــا وإمكاناتهــا. فتحــت ظــل التنشــئة الاجتماعية تأثـــرت المرأة 
بالفكر السائد، مما جعلها تحجم عن المناصب القيادية؛ ظنًا منها أنها غيـر جديـرة بها. وقد امتد تأثيـر هذا الفكر على القطاع 

الأكاديمــي، فنقلــت فكــرة التشــكيك فــي قــدرات المــرأة وجدارتهــا فــي تولــي المناصــب القياديــة الأكاديميــة.  

عــد عائقًــا فــي طريــق 
ُ
مقاومــة التغييـــر للنمــط الســائد فــي المجــال الإداري الأكاديمــي الــذي كان نتيجــة للثقافــة الاجتماعيــة ت

، أو أن تصــدر المــرأة القــرارات ليقــوم 
ً

القيــادة النســائية. فليــس ممــا اعتــادت عليــه مسيـــرة الجامعــات أن تـــرأس المــرأة رجــا
ــي تهــدد تفعيــل  بتنفيذهــا الرجــل. لذلــك تعــزف الكثيـــر مــن النســاء عــن المنصــب القيــادي؛ حتـــى لا تتعــرض لهــذه المقاومــة التـ

ــراز تميـــزها فيــه.   دورهــا فــي المنصــب القيــادي وإبـ
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مناقشة نتائج الدراسة

تعكــس رؤيــة 2030 للمملكــة التقديـــر لكفــاءة المــرأة وجهودهــا، رغــم التحديــات التـــي تواجههــا. فقــد عانــت المــرأة لعقــود 
طويلــة مــن تحديــات جتماعيــة وتنظيميــة تحــد مــن انطلاقــة تميـــزها، لكنهــا لــم تستســلم فــي وجــه هــذه العقبــات، واســتطاعت 
اثبات جدارتها محليًا وعالميًا. فقد ازدادت مشاركة المرأة في كثيـر من المجالات مع إثبات جدارتها وتميـزها. فعلى سبيل المثال 
لا الحصر: لأول مرة في تاريخ المملكة تم تعييـن »فاطمة باعشن« متحدثة بوزارة الخارجية باسم السفارة بواشنطن، وتعييـن 
»نورة الفايـز« نائبة وزيـر التـربية والتعليم، وتعييـن »تماضر الرماح« وكيلة لوزارة العمل والتنمية الاجتماعية« وتعييـن »لبنى 
الأنصــاري« ضمــن قيــادات منظمــة الصـــحة العالميــة. وأمــا فــي المجــال الأكاديمــي فقــد اســتطاعت البـــروفيسورة »دلال نمنقانــي« 
تولي منصب عميدة لكلية الطب في الطائف، وكان هذا معتمدًا على قرار وزاري لتكون أول أمرأة تشغل  منصبًا أكاديميًا يضم 
الشطريـن. ومما لا شك فيه أن هذا القرار يُعد نافذة أمل لإعادة النظر في الهيكلة التنظيمية للقيادات بالجامعات، ويكون 
بدايــة لتمكيـــن المــرأة مــن مناصــب قياديــة عليــا بالجامعــات أســوة بشــريكها الرجــل، ولاســيما أن الدراســات الســابقة كدراســة  

)Young, 2004( و)Thompson, 2000( أكــدت عــدم اختــاف العطــاء القيــادي بيـــن الجنسيـــن فــي مجــال التعليــم العالــي.

كمــا إن تحليــل الأدبيــات الســابقة يوضـــح أن القيــادة النســائية لا تفــرق فــي فاعليتهــا عــن القيــادة الذكوريــة، فتأثيـــر ثقافــة 
البيئة في الأداء القيادي أعلى من تأثيـر جنس القائد. لكن السمات الفطرية لكل جنس تظهر في بيئة العمل كالعناية، والمشاركة 
لــدى المــرأة والحـــزم لــدى الذكــور. وهــذه الصفــات التـــي تظهرهــا المــرأة مــن العنايــة والمشــاركة والاهتمــام بالعلاقــات أصبحــت مــن 
الصفــات القياديــة المطلوبــة حاليًــا، وتضفــي تميـــزًا علــى القائــد. وممــا يؤكــد ذلــك اتجــاه النظريــات القياديــة فــي بدايــات ظهورهــا 
من التـركيـــز على سمات القائد فقط - نظرية الرجل العظيم - وإهمال تفاعله مع من حوله إلى القيادة الموقفية والتحويلية 
التـي تهتم بمدى تفاعل القائد مع من حوله وإدراكه لحاجات الآخـريـن والموقف، وهذه من السمات التـي تميـز المرأة بفطرتها.

ممــا لا شــك فيــه أن المــرأة مناطــة بمســؤوليات متفرعــة مرتبطــة بالأســرة مــن رعايــة أبنــاء، وأداء حقــوق الــزوج وإدارة 
المنــزل، لكــن الله ســبحانه قــد أعطاهــا مــن القــدرات التـــي تمكنهــا مــن إدارة مهــام متعــددة فــي الوقــت نفســه، كمــا وهبهــا قــدرة 
علــى التحمــل لمواصلــة مسيـــرتها. والتاريــخ يشــهد للمــرأة بذلــك، فــأول مــن أســلمت أمــرأة، وأول مــن استشــهدت امــرأة. وهــذا 
ممــا أشــارت لــه دراســة الجابـــري )2013(، فقــد أوضـــحت مــن خــال نمــاذج قرآنيــة المهــارات القياديــة التـــي تميـــز المــرأة، وفــي هــذا 
إشــارة قويــة لقــدرة المــرأة علــى العطــاء بالرغــم مــن تعــدد المســؤوليات. كمــا إن فــي ذلــك ردًا علــى مــن ينتقــد القيــادة النســائية أو 

ينتقصهــا بســبب المســؤوليات المناطــة بالمــرأة مــن أمومــة ونحوهــا.

بالرغــم مــن المهــارات القياديــة التـــي تتمتــع بهــا المــرأة، لكــن مسيـــرة قيادتهــا أو وصولهــا للمناصــب القياديــة لا تخلــو مــن 
العوائــق والعقبــات. فكمــا أظهــرت نتيجــة الدراســة الحاليــة أن المــرأة تواجــه مجموعــة مــن التحديــات، منهــا مــا هــو متعلــق بأمــور 
تنظيميــة أو ثقافيــة أو حتـــى نفســية. كمــا إن هــذه التحديــات التـــي تواجههــا المــرأة فــي المجــال القيــادي لا تختلــف كثيـــرا عمــا ورد 
فــي الدراســات الســابقة، فمــن التحديــات الرئيســة الثقافــة التنظيميــة فــي الجامعــات التـــي تشــمل تقديــم القيــادة الرجاليــة علــى 
النسائية، وضبابية التواصل بيـــن الجنسيـــن. لكن الوقت الجاري يشهد تعديلات وإعادة هيكلة لكثيـــر من الكليات لتتما�شى 

مــع متطلبــات العصــر وتحقــق رؤيــة المملكــة.

إن إبـراز دور المرأة عن طريق التمكيـن القيادي يساهم في حـركة التطويـر والتغييـر للمنظومة التنظيمية التـي استمرت 
لعقــود. كمــا إن عــدم التمكيـــن النســائي لا يعــد قصــورًا فــي عــدد النســاء، حيــث إن عــدد الإنــاث فــي بعــض الجامعــات يفــوق عــدد 
الذكــور، كمــا فــي إحصائيــة أعضــاء هيئــة التدريــس لجامعــة الملــك عبدالعزيـــز، حيــث قــد بلــغ أعضــاء هيئــة التدريــس 3199 مــن 
الإناث، مقابل 2601 من الذكور )الهيئة العامة للإحصاء، 1436(. وعلاوة على ذلك فإن الثقافة التنظيمية التـي تحول دون 
تنصيب المرأة قياديًا لم تـرتكز على وثائق، وليس في النظام السعودي ما يحول دون تمكيـن المرأة من المناصب القيادية. فبعد 
تحليل محتوى اللوائح والأنظمة المنظمة للجامعات بالمملكة العربية السعودية، لم يكن يوجد أي نص أو إشارة تحول دون 

القيادة النسائية أو استحقاقية الذكور للمناصب القيادية دون المرأة. 

أما الجانب الآخـر للتحديات فهو ما يتعلق بالجوانب الاجتماعية والثقافية. فالفكر المهيمن بتفضيل القيادة الذكورية 
علــى النســائية كان لــه تأثيـــر علــى ثقــة المــرأة فــي قدراتهــا كمــا توصلــت لذلــك نتيجــة الدراســة. وهــذا التأثيـــر يتفــق مــع مــا ورد فــي 
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الأدبيــات الســابقة ل Eagly (2007(. لكــن مــع التطــورات التـــي تشــهدها المملكــة التـــي تســتلزم تمكيـــن المــرأة أصبحــت قضيــة 
نشــر الوعــي عــن أهميــة دور المــرأة وتقبــل فكــرة قيادتهــا أمــرًا حتميًــا.  فقــد كان هنــاك الكثيـــر مــن المفاهيــم المغلوطــة المتأصلــة 
فــي الجـزيـــرة العربيــة والتـــي كانــت عائقًــا أمــام التطــور والنضــوج الفكــري. لكــن سياســة المملكــة أصبحــت تســعى جــادة لتصـــحيح 
هــذه المفاهيــم، ودحــض كل مــا يعــوق التطــور ضمــن الإطــار الشــرعي. وتغييـــر هــذه المفاهيــم المغلوطــة لا يكــون علــى مســتوى 
الدولة فقط، وإنما على مستوى اعتقاد المرأة الشخ�صي عن ذاتها وقدراتها وموازنتها بيـن الصورة النمطية لربة الأسرة والمرأة 
العاملــة. فهنــاك مــن النســاء مــن يعزفــن عــن العمــل القيــادي ويملــن للعمــل الروتينــي حتـــى يســتطعن الموازنــة بيـــن المســؤوليات 
الوظيفيــة والأعبــاء المنزليــة. كمــا إن علــم النســاء بــأن قراراتهــن معلقــة بالرجــال يجعلهــن يعزفــن عــن قبــول المناصــب القياديــة. 

إن إتاحــة الفــرص للقيــادة النســائية تســاهم فــي دعــم المــرأة نفســيًا وتعــزز ثقتهــا بنفســها وبقدراتهــا، وهــذا ممــا يســاهم 
بالتالــي فــي مســاعدتها علــى مواجهــة التحديــات التـــي تعتـــرضها. وســوف يســاهم النشــر المســتمر للوعــي بــدور المــرأة ومحاولــة 

تعديــل الفكــر القديــم عــن قدراتهــا- فــي زيــادة تمكينهــا وتوليهــا مناصــب قياديــة عليــا علــى المســتوى الأكاديمــي وخارجــه.

التوصيات

تعــد قضيــة تمكيـــن المــرأة والاســتفادة مــن تميـــزها القيــادي مــن القضايــا المهمــة التـــي حظيــت ولا تـــزال تحظــى باهتمــام بالــغ 
مــن المملكــة العربيــة الســعودية، وحتـــى يتــم إبـــراز دورهــا وإبداعهــا فــي مجــال القيــادة الأكاديميــة؛ فقــد جــاءت التوصيــات الآتيــة: 

1 إعادة النظر في الثقافة التنظيمية التـي تقيد من التمكيـن والإبداع القيادي النسائي. -

2 إتاحة فرص قيادية نسائية لإعطاء صور قيادية حية للطالبات للجد والاجتهاد للوصول لهذه المناصب. -

3 عمل بـرامج لتأهيل القيادات النسائية في الجامعات.  -

4 إتاحة الفرص للنساء لتبادل الخبـرات مع القيادات الذكورية. -

5 نشر الوعي نحو التميـز والكفاءة القيادية النسائية للحد من النمط السلبـي السائد تجاه القيادة النسائية.  -

6 إتاحة الفرصة للنساء في تحقيق رؤية 2030 للمملكة من خلال رسم الخطط والاستـراتيجيات للجامعات.  -

7 تفعيل نظام الحصص لضمان مشاركة المرأة في المناصب القيادية عن طريق وضع نسب لمشاركتها. -

8 تعديل بعض الأنظمة التـي فرضها المجتمع وتحد من مشاركة النساء بما لا يخالف تعاليم الديـن الإسلامي الحنيف.  -

9 دعم المرأة، وتسهيل سبل موازنتها بيـن الأسرة والعمل بتوفيـر خدمات رعاية للطفل وإدارة شؤون المنزل. -

إبـــراز النمــاذج النســائية المتميـــزة، وإتاحــة فــرص اللقــاءات معهــن لنشــر تجاربهــن فــي التميـــز والموازنــة بيـــن حقوقهــن - 10
وواجباتهــن داخــل وخــارج المنــزل. 

الاتســاع فــي البحــوث التـــي تدعــم دور المــرأة ودراســة النواحـــي الاجتماعيــة والنفســية التـــي تحــول دون تمكينهــا والتـــي - 11
تدعــم تقدمهــا وإبـــراز حضورهــا ودورهــا. 

اســتثمار وســائل التثقيــف كوســائل الإعــام والمنابـــر لغــرس المفاهيــم الصـــحيحة والإيجابيــة نحــو دور المــرأة وإتاحــة - 12
فــرص المشــاركات النســائية أســوة بشــريكها الرجــل. 

وضــع خطــة مســتقبلية واضـــحة تضمــن إبـــراز الــدور القيــادي النســائي وتمكينهــم مــن حـــرية اتخــاذ القــرارات دون - 13
فلتـــرتها مــن المنظــور الذكــوري. 

الخاتمة

ممــا لا يخفــى علينــا الــدور الملاحــظ للمملكــة العربيــة الســعودية لدعــم المــرأة وتفعيــل دورهــا؛ لمــا لهــا مــن أثـــر قــوي فــي 
دفــع عجلــة تطــور المجتمــع. ولا تـــزال مشــاركتها تـــزداد يومًــا بعــد يــوم لتســاهم فــي تطويـــر المملكــة فــي جميــع المجــالات الاقتصاديــة 
والاجتماعيــة وغيـــرها. وبالرغــم مــن التميـــز العلمــي والفكــري والقيــادي للمــرأة، لكنهــا لــم تحــظ حتـــى الآن بالنصيــب العــادل 
لتولــي المناصــب القياديــة فــي بعــض القطاعــات، ومــن ذلــك الجامعــات. وعليــه فقــد جــاءت هــذه الدراســة لتأصيــل القيــادة 
النســائية علميًــا،  والتعــرف علــى واقعهــا فــي المجــال الأكاديمــي، والتحديــات التـــي تواجــه المــرأة فــي المجــال القيــادي الأكاديمــي، 

وتقديــم التوصيــات التـــي تدعــم توجــه المملكــة لتحقيــق رؤيــة 2030 عبـــر المنبـــر الأكاديمــي النســائي. 
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Abstract

Saudi women have crucial roles in the national and international development to achieve the vision 
of 2030. They have proven their competence in a variety of sectors. This is not surprising as the Sharia law 
has guaranteed women’s rights regardless of their positions. Although women have proven their excellence 
in leadership, they still lack equal opportunities in leadership positions in higher education, believing that 
men are more competent for leadership. Therefore, the present study aimed to analyze women leadership 
in literature, understanding the reality of women leadership in academic field and the challenges that they 
face in obtaining leadership positions. In addition, it provides recommendation that reinforce the Kingdom 
direction to achieve the vision of 2030.

Qualitative research used to carry out the study using content analysis, interviews and observations. 
The study concluded that there is no difference in leadership effectiveness between males and females. The 
impact of the culture is more dominant in leaders’ behaviours than the gender. However, the innate charac-
ter of each gender might appear in the work environment, like care and cooperation in women leadership, 
and assertiveness in male leadership. The challenges that face women are in two areas: organizational cul-
ture and social culture. 

Key Words: Feminine Leadership, Academic Leadership, Women Empowerment, Distinctive Leader-
ship, Gender, Masculine Leadership.


