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 قف الزجاجي:كسر الس
 دارية العميا النسائية دراسة ظواهرية حول القيادات الإ 

 مريكيةفي التعميم السعودي العالي مقارنة بالولايات المتحدة الأ
 * د/ وفاء عون

 مستخمص الدراسة:
كيف يمكن لمنساء اللاتي يشغمن حاليًا مناصب إدارية  الهدف الرئيسي: 

لي السعودي أن يخترقن "السقف الزجاجي" عميا في مختمف مؤسسات التعميم العا
؟ بالإضافة إلى التحقق من العديد من الصعوبات التي أمريكا مقارنة بمثيلاتين في

تعيق ارتقاء المرأة لممناصب الإدارية العميا رفيعة المستوى في الجامعات 
 واعتمدت الدراسة عمى المنيج المختمط حيث تم تحميل تسع دراسات السعودية، 

تبحث في القيادات العميا رفيعة المستوى بالاضافة لاستخدام أسموب  يةأمريك
دلفاي، حيث قامت الباحثة بتطبيق استطلاع رأي الخبراء عمى عينة من أعضاء 

( جامعات سعودية من الحاصمين عمى 8ىيئة التدريس في الأقسام المختمفة في )
ق وثبات الأداة. وقد (، وتم التأكد من صد83درجة الدكتوراه، والبالغ عددىم )

( محاور رئيسية اشتممت عمى الكشف عن الواقع 5تضمن استطلاع الرأي )
والخصائص والأدوات والموارد اللازمة والتحديات والعقبات، بالإضافة لتحديد 
العوامل التحفيزية اللازمة ووصف النساء اللاتي يشغمن حاليًا مناصب إدارية عميا 

 وكان من أبرز النتائج: ،أمريكا مثيلاتين فيفي التعميم العالي مقارنة ب
كيف تعبر وتنظر النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم  .1

العالي في مختمف مؤسسات التعميم العالي تجربتين؟ تم حذف بعض العبارات 
التي لم يتفق عمييا الخبراء، وانحصر متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا 

ارة "السقف الزجاجي %(، وقد حصمت العب95.6-%83.4ن )المحور بي
عمى أعمى  ن القيادات النسائية في التعميم العالي قمة قميمة"أموجود بدليل 

%(. حصمت العبارة "حتى وان 95.6متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )

                                                           

 التربوية جامعة الممك سعودالإدارة  المشارك قسمالإدارة  استاذ :ونوفاء ع د/ *
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نادت شعارات الجامعات بالتنوع ونبذ العنصرية إلا أن الأفعال قد تخالف 
 %(. 83.4وال" عمى أدنى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )الأق

ما خصائص وسمات النساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية عميا في مختمف  .3
تم  مؤسسات التعميم العالي والاتي استطعن الوصول إلى مواقعيم الحالية؟

حذف بعض العبارات التي لم يتفق عمييا الخبراء، وانحصر متوسط نسب 
%(، وقد حصمت 98.6-%85.8عمى عبارات ىذا المحور بين ) الاتفاق

إحدى عشرة عبارة عمى أعمى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط لكل 
الثقة بالنفس. التواصل مع الزملاء في المؤسسة  %(، وىي:98.6منيا )

التعميمية وعمى مستوى المحمي وعمى الصعيد الوطن. السمات الشخصية. 
التعميم أو التدريب. لقدرة عمى التكيف. العزم. أن تكون القائدة أساليب القيادة. 

عمى مستوى عالٍ من الالتزام الوظيفي. النزاىة. الولاء. الكاريزما. حصمت 
العبارة "العاطفية" عمى أدنى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط 

(85.8 .)% 
متقدم إلى مناصب إدارية ما الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي لمنساء ل .8

تم حذف بعض العبارات التي لم يتفق عمييا الخبراء، وانحصر  رفيعة المستوى؟
%(، وقد 98.6-%94.3متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا المحور بين )

حصمت ست عبارات عمى أعمى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط لكل 
روفة لمجميور مشاركتيا في : من الميم أن تكون مع%(، وىي98.6منيا )

الحرم الجامعي والجان والمجان الوطنية والمجالس ومجموعات العمل. استخدام 
الموارد اللازمة لمواصمة النمو شخصياً ومينياً. التدريب. القدرة عمى التكيف 
عمى التغيير. تقبل التكنولوجيا. تعمم خمق المواقف الايجابية والناجحة. حصمت 

لمبقاء كمسؤول في التعميم : أن التنمية الشخصية ضرورية العبارة "الثاني
 %(. 94.3" عمى أدنى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )العالي

ما العقبات والتحديات التي تواجو النساء في التعميم العالي لمتقدم إلى مناصب  .4
، تم حذف بعض العبارات التي لم يتفق عمييا الخبراء إدارية رفيعة المستوى؟

 -% 83.4وانحصر متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا المحور بين )
%(، وقد حصمت العبارة "لا يكافأ العمل الشاق والتفاني" عمى أعمى 93.7

%(. حصمت العبارة "عدم 93.7متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )
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وجود الفرصة" عمى أدنى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ متوسطيا 
(83.4 .)% 
ا العوامل التحفيزية المحددة التي تنفرد بيا النساء في المناصب القيادية في م .5

تم حذف بعض العبارات التي لم يتفق عمييا الخبراء،  التعميم العالي؟
 -% 95.6وانحصرت متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا المحور بين )

ث %(، وقد حصمت أربع عبارات عمى أعمى متوسط نسب الاتفاق حي98.6
%(، وىي:خمق التغيير. الدافع الداخمي. النمو 98.6بمغ المتوسط لكل منيا )

الشخصي. خبرة إيجابية عن التدريب، وأن علاقات التدريب والتعاقدات ليا 
تأثير إيجابي. حصمت العبارة "الثقة المتزايدة ساعدت النساء القائدات عمى 

مل مما أدى إلى التغيير الراحة والشجاعة في صنع القرار الذي دفعين إلى الع
 %(. 95.6التحويمي" عمى أدنى متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ متوسطيا )

Abstract:  

The main objective: How can women who currently hold 

senior management positions in various Saudi higher 

education institutions Penetrate the "glass ceiling" compared 

to their counterparts in America? In addition to the verification 

of the many difficulties that hinder the advancement of women 

to high-level senior management positions in Saudi 

universities, the study adopted the mixed approach, Which 

have been analyzed to (9) US studies looking at senior high-

level leaders in addition to the use of Delphi method, Where 

the researcher applied the expert opinion survey on a sample 

of 32 faculty members in (8) Saudi universities of the PhD 

degree. The survey included (5) main themes, which are the 

disclosure of the reality, characteristics, Tools, ressources, 

challenges and obstacles, in addition to identifying the 

necessary motivational factors, and describing the women who 

currently occupy higher management positions in higher 

education compared to their counterparts in America, Some of 

the important results were:  

1-How do women who currently occupy higher management 

positions in higher education in different institutions of the 
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higher education describe their experience? Some terms that 

were not agreed upon by the experts were deleted, The 

average agreement ratios were confined to the terms of this 

axis between )82.4% and 95.6%(, And the phrase "glass 

ceiling is found to be evidence that women leaders in higher 

education are few" at the highest average rate of agreement 

(95.6%), the phrase "even if the slogans of the universities 

called for diversity and the rejection of racism, the actions 

may contradict the words" The lowest average rate of 

agreement reached an average (82.4%) . 

2-What are the characteristics of women who occupy senior 

managerial positions in different institutions of higher 

education, who have access to their current positions? Some 

terms that were not agreed upon by the experts were 

deleted, The average agreement on the terms of this axis 

was between 85.3% and 98.6% Eleven Phrases received the 

highest average agreement rates, with an average of 98. 6%, 

namely: self-confidence. Communicating with colleagues in 

the educational institution and at the local national level. 

Personal characteristics. Leadership styles. Education or 

training. Determination. To be a leader with a high level of 

commitment to the job. Integrity. Loyalty. Charisma. The 

phrase "emotional" got the lowest average rate of agreement 

where the average reached (85.3%( . 

3-What tools and resources are needed in higher education for 

women to advance to high-level management positions? 

Some terms that were not agreed upon by the experts were 

deleted, The average agreement percentages for the terms of 

this axis were between (94.2% - 98.6%). Six statements 

were obtained at the highest average of the agreement 

ratios, with an average of 98. 6%. Known to the public. 

their participation in the campus, committees, national 

committees, councils and working groups. Using the 
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resources to continue to grow personally and professionally .

Training .Advance to adapt to change .Capture technology. 

Learn to create positive and successful attitudes. Higher 

education "at the lowest average rate of agreement where it 

reached Central (94.2%) . 

4-What are the obstacles and challenges facing women in 

higher education to advance to high-level management 

positions? Some terms that were not agreed upon by the 

experts were deleted, The average agreement ratios were 

confined to the terms of this axis between (82.4% - 92.7%). 

The phrase "hard work and dedication are not rewarded" is 

in the highest of average agreement ratios (92. 7%). The 

phrase "Absence of opportunity" at the lowest average rate 

of agreement, where the average (82.4% .( 

5-What are the specific motivational factors that are unique to 

women in high-level leadership positions in higher 

education? Two terms were deleted after the first round. 

The average percentage of agreement on the terms of this 

axis was between (95.6% - 98.6%). The average ratio of 

each agreement (98.6%): Creating change. Internal 

motivation. Personal growth. Positive experience of 

training, training and contracting relationships have a 

positive impact. The phrase " Increased confidence has 

helped women leaders rest and courage in decision making 

that led them to work, leading to transformational change" 

at the lowest level Central ratios agreement averaging (95. 

6%).  

القيادة النسائية،  ،(GLASS CEILINGLالسقف الزجاجي)كممات مفتاحية: 
 . 3383رؤية المممكة  التربوية،الإدارة  ،ناصب العميا لمتعميم العاليي المالنساء ف
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 المقدمة:
يشيد التعميم العالي في المممكة العربية السعودية حراكاُ تنظيماً نوعياً ييدف 
إلى تمبية حاجات التنمية المستدامة والمتوازنة في جميع مناطق المممكة، وتبذل 

للارتقاء بنوعية وجودة التعميم، سعياً إلى تحقيق  وزارة التعميم العالي جيود حثيثة
متعميم العالي وىي الرؤية المستقبمية لإستراتيجية خطة التنمية التاسعة بالنسبة ل

" ينافس عمى الريادة ويسيم في بناء المجتمع المعرفي، ويمبي "تعميم جامعي
 -ىـ1481لتاسعة )خطة التنمية اقتصادية والاجتماعية والبيئية متطمبات التنمية الا

ة لمتقويم والاعتماد وفي إطار تمك الجيود أنشئت الييئة الوطني( 886ىـ: 1485
( في المممكة العربية السعودية بيدف إعداد معايير لمتقويم NCAAAالأكاديمي )

في مؤسسات التعميم الإدارة  والاعتماد الأكاديمي من أجل ضمان جودة التعميم و
ر للاعتماد المؤسسي تضمنت القيادة الأكاديمية الفاعمة العالي ومواكبتيا لممعايي

بوصفيا واحدة من المعايير الأساسية التي يتم عمى أساسيا الحكم عمى جودة 
الأداء المؤسسي. وعمى الرغم من التغيرات التي طرأت عمى المجتمعات 

ممية والسياسات العامة والتي أثرت عمى مكانة المرأة الاجتماعية والاقتصادية والع
والتحولات الإيجابية في اتجاىات أفراد المجتمع نحو المرأة ومكانتيا إلا أن ىناك 
فجوة واسعة بين الواقع والمأمول ومازالت ىناك العديد من التحديات أمام المرأة 
القيادية وىي تمكينيا إدارياً لممارسة ميام ومسؤوليات أكبر، ونتيجة لتطور التعميم 

نشاء والتوسع في عدد الجام عات السعودية في جميع المناطق والمحافظات، وا 
العميا في الإدارة  كميات لمبنات في جميع التخصصات وكثرة الأعباء الموكمة عمى

الجامعات فقد أصبح من الضروري تمكين القيادات الأكاديمية النسائية في 
حل المناصب العميا في الجامعات لأنو يساعد في رفع قدراتين ومياراتين عمى 

المشكلات ومواجية المواقف المختمفة من خلال منح القيادات النسائية مزيد من 
الصلاحيات والمسؤوليات لاتخاذ القرارات والتعاون والمشاركة في تحقيق أىداف 
المؤسسات التعميمية خصوصاً مع التوجو العام في المممكة العربية السعودية 

 لتمكين المرأة في جميع المجالات. 
المجتمع في بناء دعائمو الأساسية وتحقيق نيضتو التنموية الشاممة يرتكز 

عمى أبنائو نساء ورجالا، حيث يعمل عمى إعدادىم بما يتسق مع أىدافو الشاممة 
لكي يكونوا حجر الزاوية في تحقيق آمالو وتطمعاتو والركيزة الأساسية في مواكبة 
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الذي يسمح لمجميع بالمشاركة  الانفجار المعرفي المتسارع يوما بعد يوم، وبالشكل
الفاعمة في إطار من الاعتراف والاقتناع بالحقوق والواجبات الخاصة لجميع فئات 

 ىذا المجتمع. 
وتستطيع المرأة أن تؤدي دورا محوريا في تقدم المجتمع ونيضتو إذا توفرت 

وط الفرص المناسبة لذلك، كما أنو من المعموم أن إشراك المرأة تنمويا شرط من شر 
( إنو من العدل والإنصاف العمل ۹۰۰۲تحقيق التنمية الشاممة وترى السقاف )

عمى إزالة كل ما يمثل عائقا ثقافيا التنمية المرأة، كما أن أحد أىم مطالب التنمية 
الاقتصادية ىو إحداث وعي وتغيير جذري في المفاىيم السائدة المتعمقة بالمرأة بما 

ما يتعمق بأدوارىا وصورتيا النمطية ومظاىر التمييز في ذلك مفاىيم المرأة نفسيا ب
 . (۹۰۰۲)أبوعياش، ضدىا ومساواتيا وقضايا النوع الاجتماعي بصورة عامة 

 مشكمة الدراسة:
بما أن عممية التنمية الشاممة في أي بمد تتطمب مشاركة فعالة من قبل كافة 

عمييا أن تشارك الموارد البشرية، ولما كانت المرأة تشكل نصف المجتمع كان 
 الرجل في عممية التنمية. 

لذا تحاول المممكة العربية السعودية دمج المرأة في عممية التنمية، من خلال 
تمكينيا وبناء قدراتيا لتصبح عمى مستوى عال من العمم والمعرفة، ولمنيوض 
بالمرأة السعودية فقد شاركت السعودية بأول مؤتمر خاص بالمرأة العربية في 

، الذي شاركت بو العديد من السيدات 3333رة، وفي تشرين الأول من عام القاى
الأوائل في بعض الدول العربية، لتكتسب التوصيات الجدية ولتتم متابعتيا من قبل 
الحكومات، كما اتفق أن تترأس كل دولة المؤتمر لمدة عام، مع عقد ندوات عمى 

الإستراتيجية التي وضعت،  مدار العام يتم فييا التركيز عمى محور من محاور
عمان  -وحسبما تراىا الدولة من ألولياتيا )المؤتمر الثاني لمقمة المرأة العربية 

3333 .) 
وذلك الاتجاه عكس عمى طبيعة عمل المرأة في المجتمع السعودية وأصبحت 

، حميدةيك الرجل بإمكاناتيا وقابميتيا)محرومة من اكتساب القيادة العميا لتشك
ليوم بالرغم من حصول المرأة السعودية لعديد من حقوقيا إلا أنيا لم ( وا3338

 العمياالإدارة  عمى وجو الخصوص المناصب فيالإدارة  تزل ميمشة في تولي
( أن النيوض بالقدرات القيادية لممرأة السعودية وتمكينيا 3318وذكر الحميد )

عمييا التوجيات التنموية  من المشاركة في عممية التنمية أصبح مطمباً رئيساً ترتكز
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لمدولة وتحول الاىتمام من قضية مشاركتيا إلى الدور القيادي الذي يمكن أن تقوم 
وقدمت عدة توصيات، منيا التوعية وىي  بو في مختمف الخدمات والقطاعات،

مسؤولية اجتماعية إدارية قيادية، بالإضافة إلى مزيد من الاىتمام بالبحوث التي 
أضف إلى ذلك استخدام المقاييس والاختبارات مع تفعيل لمدور  تدعم دور المرأة

الإيجابي العممي الذي تقوم بو المرأة في بيئة عمميا والمجتمع مع الاىتمام 
 بالتدريب والتطوير مع دعم تربية الذكاء الوجداني ضمنياً بالمناىج الدراسة. 

ية كانت محورا وبالرغم من أن تولي المناصب القيادية العميا لممرأة العرب
لمعديد من الدراسات العربية والأجنبية، فإن معوقات تولي المرأة في السعودية 
لممناصب القيادية لم تمق الاىتمام الكافي عمى صعيد البحث العممي، بالرغم من 
الجدل الذي أثاره الإعلام عن واقع المرأة عمى نطاق الوطن العربي عمى نحو 

رأة السعودية عمى وجو خاص، وما يرتبط بيا من عام، وما أثير عن موضوع الم
حقوق وواجبات وأدوار، وغير ذلك من المواضيع ذات الصمة بقضايا المرأة، وما 
يرى بأن الرجل يتقدم عمييا بالواجبات والحقوق وأنو لا حرية لممرأة في اتخاذ 

نجاب الأطفال فحسب   . (۹۰۰۲)الحسن، القرار، وىي مكمفة لميام المنزل وا 
ي ضوء العرض السابق، الذي تم فيو أيضا الإشارة إلى بعض الجوانب الخاصة فو 

الحاجة لاجراء الدراسة الحالية  بالمرأة كعضو فاعل في المجتمع السعودي، تبرز
دارية العميا دراسة ظواىرية حول القيادات الإوىي كيف يتم كسر السقف الزجاجي: 

 . مريكيةبمثيلاتين بالولايات المتحدة الأ النسائية في التعميم السعودي العالي مقارنة
  أهداف الدراسة:

الكشف عن واقع نظرة ووصف النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا -1
تجربتين مع  أمريكا في التعميم العالي في مختمف مؤسسات التعميم العالي في

  .السقف الزجاجي مقارنة بمثيلاتين في السعودية
نساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية عميا في التعميم العالي تعرف خصائص ال -3

تي قمن باختراق السقف لاال أمريكا في مختمف مؤسسات التعميم العالي في
  .الزجاجي وتخطيو إلى موقعيم الحالي مقارنة بمثيلاتين في السعودية

دم إلى لمتق أمريكا تعرف الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي لمنساء في -8
 ؟وى مقارنة بمثيلاتين في السعوديةمناصب إدارية رفيعة المست
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جاجي وكسر ىذا السقف التحديات المرتبطة بالسقف الز العقبات و تعرف -4
لمتقدم إلى مناصب  أمريكا تواجة النساء في التعميم العالي في ىالزجاجي الت

 ؟عوديةإدارية رفيعة المستوى مقارنة بمثيلاتين في الس
لمتقدم إلى  أمريكا د العوامل التحفيزية اللازمة لمنساء في التعميم العالي فيتحدي-5

 .مناصب إدارية رفيعة المستوى مقارنة بمثيلاتين في السعودية
 تكمن أهمية الدراسة الحالية فيما يمي: همية الدراسة:أ

مما لا شك فية أن لممرأة مكانة كبيرة في دفع عجمة التنمية الاجتماعية وذلك 
غير أن ىذا  ،العميا في ادارات التعميم العالين خلال تواجدىا في المناصب م

 السقف الزجاجي يتعرض لتحديات كبيرة ومنيا عمي سبيل المثال: الدور لا يزال
(GLASS CEILINGL)  صب الذي ىو مستوى معين تصل الية المرأة في المنا

لتالي يعوق مشاركتيا وبا ،ات الأعمىلممستوي هفي عمميا ولا تستطيع أن تتخطا
  .بفعالية أكثر في خطط التنمية

بالإضافة لذلك فإن السعودية تفتقر لمدراسات التي تتناول سيل التغمب عمى  -
لدور القيادي معوقات تولي المرأة لممناصب القيادية العميا مما يؤثر عمى واقع ا

والمشرعين  لقرار، لذا تأتي أىمية ىذة الدراسة لتفيد صانعي الممرأة في السعودية
 .في إعادة النظر إلى أىمية تولي المرأة السعودية لممناصب القيادية العميا

يعد موضوع عمل المرأة في مناصب القيادات الإدارية العميا من الموضوعات  -
 التعميمية بشكل خاص. الإدارة  العامة بشكل عام والإدارة  الحديثة في مجال

لمرأة في القيادة الإدارية العميا لمقيادات الأكاديمية إلقاء الضوء عمى واقع عمل ا -
 النسائية في مؤسسات التعميم العالي في السعودية. 

تنبع أىمية الدراسة في كونيا من الدراسات النادرة المطبقة عمى القيادات  -
الأكاديمية النسائية في الكميات الجامعية لموقوف عمى أىم معوقات عمل المرأة 

 قيادة الإدارية العميا التي تواجييم وتذليميا. في مناصب ال
يمكن أن تفيد نتائج ىذه الدراسة القائمين عمى التعميم الجامعي ومتخذي القرار  -

عن أىمية إعطاء مزيد من الصلاحيات لممرأة القيادية في الجامعات لإبراز 
 دور المرأة في تنمية المجتمع السعودي
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 سئمة الدراسة:أ
النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في كيف تصف وتنظر  -1

تجربتين مع  أمريكا التعميم العالي في مختمف مؤسسات التعميم العالي في
  ؟جي مقارنة بمثيلاتين في السعوديةالسقف الزجا

خصائص النساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية عميا في التعميم العالي في  ما -3
تي قمن باختراق السقف لاال أمريكا يمختمف مؤسسات التعميم العالي ف

  الزجاجي وتخطيو إلى موقعيم الحالي مقارنة بمثيلاتين في السعودية؟
لمتقدم إلى  أمريكا الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي لمنساء في ما -8

 ؟وى مقارنة بمثيلاتين في السعوديةمناصب إدارية رفيعة المست
تبطة بالسقف الزجاجي وكسر ىذا السقف التحديات المر العقبات و تعرف  -4

لمتقدم إلى مناصب  أمريكا الزجاجي التى تواجة النساء في التعميم العالي في
 ؟وى مقارنة بمثيلاتين في السعوديةإدارية رفيعة المست

لمتقدم  أمريكا تحديد العوامل التحفيزية اللازمة لمنساء في التعميم العالي في -5
 مستوى مقارنة بمثيلاتين في السعودية. إلى مناصب إدارية رفيعة ال

 :حدود الدراسة
اقتصرت الدراسة عمى دراسة موضوع عمل المرأة في مناصب القيادة 
الإدارية العميا في التعميم العالي ومعيقاتو عند القيادات الأكاديمية النسائية في 

 .يةمريكالتعميم السعودي العالي مقارنة بمثيلاتين في الولايات المتحدة الأ
  :الحدود البشرية

ىيئة التدريس شاغمي رتب )أستاذ، أعضاء  التربوية:الإدارة  مجموعة من خبراء
 -الممك سعود  جامعة؛ )جامعات سعودية 8أستاذ مساعد( في أستاذ مشارك، 

 الممك فيصل مير سطام بن عبد العزيزالأ جامعة -جامعة حائل-طيبة جامعة
  .(جامعة بيشة-المجمعة  جامعة-لرحمن بن فيصلعبدا الإمام  جامعة-

يضا بعض من أء الحاصمين عمى درجة الدكتوراه و إضافة إلى عدد من الخبرا
 وزارة التعميم.  -شغموا مناصب عميا

 أدة الدراسة وخصائصها:
 أمريكية م الرجوع إلى تسعة رسائل دكتوراةمن أجل بناء أداة الدراسة ت

أة المناصب العميا لتخطي السقف لى الأدب النظري في تولي المر إضافة بالإ
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الأمريكية الزجاجي في التعميم العالي ومعيقاتو عند القيادات الأكاديمية النسائية 
النساء اللاتي يشغمن  محاور في تجربة 5بالتعميم وتم بناء استبانة تحتوي عمى 

  ى.لدارية العميا في التعميم العاالمناصب الإ
 مصطمحات الدراسة: 

لعممية التي يتم من خلاليا التأثير في سموك الأفراد ىي ا القيادة:
والجماعات، وذلك من أجل دفعيم لمعمل برغبة واضحة، لتحقيق أىداف محددة 

وىناك تعريف آخر أكثر شمولًا، وىو: فن التأثير والتأثر في  (3338، )أحمد
الأفراد ويتم توجيييم بطريقة عممية، يتسنى معيا كسب طاعتيم واحتراميم، 

  .(3333)الدويك وآخرون، عاونيم في الوصول إلى أىداف معينة وت
عممية تحقيق أىداف المنظمة عن طريق التأثير في سموك  :القيادة العميا

الأفراد في مختمف المستويات الوظيفية، وذلك عن طريق كسب ثقتيم باحتراميم 
 ومشاركتيم في اتخاذ القرارات لتحقيق الأىداف. 

العميا في  وجود المرأة في القيادة يا إجرائياً بأنها:وتعرف القيادة العم
المناصب الرفيعة المستوي والتي ىي حاليا تقتصر عمى الرجال فيما عدا القمة 

 القميمة جدا. 
 ىم من في قمة اليرم في التنظيم الإداري بالتعميم.  القيادات الأكاديمية:

عو عنو وشغمو عنو عوقاً: من -تعرف لغوياً: )عاق( عن الشيء  المعوقات:
فيو عائق، وعاقو عن الشيء يعوقو عوقاً: فالعوق الحبس والصرف والتثبيط 

 )الفيروز، أيادي،كالتعويق والاعتياق، وذلك إذا أراد أمراً فصرفو عنو صارف 
1988). 

ىي مجموعة الصعوبات التي تواجو القيادات الأكاديمية  المعوقات )إجرائياً(:
عميا الرقيعة المستوي وتؤدي إلى عدم تمكينيا إدارياً، النسائية في المناصب ال

 وتقاس من خلال استجابتين. 
 معوقات السموك القيادي لممناصب العميا إجرائياً:

تمك الأمور التي يمكن أن تمنع المرأة العاممة من ممارستيا لدورىا القيادي 
توى في السمم في الادارات العميا وعدم تقمدىا لممناصب المتقدمة الرفيعة المس

المستوى  مى التنظيمي أالمستو  مظيفي سواء عمى المستوى الشخصي، أالو 
 :المجتمعي
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منيا ما ىو عام ويتعمق بما تفرضو المؤسسة بشكل  معوقات تنظيمية:
رسمي عمى عاممييا من خلال التقيد بالأنظمة والقوانين والموائح المعمول بيا، 

، وخضوع العاممين نظام سيطرة ومراقبة وتركيز السمطة في أعمى اليرم الإداري
باستمرار، ومنيا ما ىو متعمق بسياسة المنظمة وثقافتيا تجاه النساء، وكثرة 

دريبية المقدمة لممرأة بالإضافة متطمبات العمل وصعوبتيا، ومحدودية البرامج الت
 لى كثرة التزاماتيا الأسرية. إ

جل أتخدم من ىو استعارة تس (GLASS CEILING) :السقف الزجاجي
تمثيل حاجز غير مرئي يحافظ عمي ارتفاع مجموعة ديموغرافية معينة الى ما بعد 
مستوى معين في اتسمسل اليرمي. تم استعارة المصطمح المجازي لأول مرة من 
قبل النسويات في اشمرة منين إلب الحواجز الموجودة في طريق وصولين الي 

( ويسمي في بعض الدراسات الحاجز وظائف النساء عالية التحصيل )ويكيبيديا
 الزجاجي. والباحثة تتبنى نفس التعريف إجرائياً 

  طار النظري:الإ
يقدم ىذا الفصل أدبيات الدراسة بترتيب منطقي عن القيادات النسائية فيو كما 

مريكي ا النسائية في التعميم العالي الأيعرج عمى الحواجز التي تقابل القيادات العمي
واقع السقف الزجاجي في التعميم العالي بشكل خاص ويتطرق ثم يركز عمى 

ظتيا في لمتغيير البطيء لمسقف الزجاجي حاليا، بعد ذلك تذكر الفجوة التي لاح
رضية بحثيا الحالية كما تؤكد عمى كثرة النقص في أالأدبيات السابقة وتبين 

في  بحاثلذي يستدعي تقديم المزيد من الأالمعمومات في ىذا الموضوع وا
 .المستقبل

يشيد العالم اليوم الكثير من التغيرات المتلاحقة في كافة المجالات 
الحديثة نفسيا أمام تحديات الإدارة  الاقتصادية والاجتماعية والسياسية. لذا وجدت

كثيرة فرضت البحث عن أساليب جديدة في البحث والإبداع، والاستغناء عن 
ة عمل تساعد في الاستفادة من أفكار الأساليب التقميدية، من خلال خمق بيئ

. ونظرا للاىتمام المتزايد بالقوى (3338البشابشة، )العاممين وخبراتيم ومياراتيم 
العممية إلى مدرسة العلاقات الإدارة  البشرية وتنمية القيادات والتحول من مدرسة

، بيدف الإنسانية التي تعتبر الإنسان محور العممية الإدارية تشكل مفيوم التمكين
تحرير العاممين من التقيد بالإجراءات الروتينية إلى المشاركة في جمع المعمومات 
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واتخاذ القرارات، وتحمل المزيد من المسؤوليات. واستخدام الصلاحيات ومنحيم قوة 
التصرف والمشاركة الفعمية في إدارة المؤسسات. وتعزيز الفكر الإداري لدييم دون 

 . (3311النمر، سعود وآخرون. )الإدارة  تدخل مباشر من
أظيرت إحصاءات قامت بيا شركة "ماستركارد" الائتمانية عن مشاركة المرأة 
السعودية في مراكز صنع القرار أن معدل المناصب الإدارية التي تشغميا المرأة 

ليعطي  3338% في العام 39.8% من 89.8إلى  3339لسعودية ارتفع عام ا
متميز لممرأة السعودية في رحمة بحثيا عن مناصب  ىو عام 3339دلالة عمى أن 

قيادية في المممكة، وكانت المرأة السعودية قد شاركت لممرة الأولى في تشكل 
حكومي ىذا العام بعد أن تم تعيين نورة الفايز في منصب نائبة وزير التربية 

نث ىذا والتعميم، وىو المنصب الإداري الجديد في التربية والتعميم والوحيد المؤ 
. إضافة لذلك وضح كل من الجربوع م(3339)شبكة سعوديون الإخبارية العام 

( أن الأبنية الثقافية ىي المانعة من وصول المرأة لممناصب 3313والمحيسن )
القيادية في السعودية حيث إنو عمى الصعيد القانوني، فإن النظام السعودي لا 

 صب القيادية. يتضمن أية نصوص تحول دون شغل المرأة لممنا
( أن ىناك العديد من المعوقات التي تواجو عمل 3338وتذكر عبدالله )

المرأة، منيا: المعوقات الوظيفية )مثل: محدودية المجالات الوظيفية المتاحة ليا، 
وضعف المواءمة بين المؤىلات التعميمية ومتطمبات سوق العمل، والمعوقات 

ليو، واختلاف أوضاع العمل والأجور بين التنظيمية كالانتقال من مكان العمل و  ا 
القطاعين العام والخاص، والعادات والتقاليد والأعراف التي ما زالت مغروسة في 
أذىان البعض من الناس، وقد تؤدي إلى الخوف والريبة والتشكيك في التحاق الفتاة 

شئة وأىميتيا بالوظيفة المختمطة، وكذلك الموروثات الثقافية، الناتجة من التن
الاجتماعية وحصول الرجل عمى امتيازات كانت تستبعد عنيا المرأة مما يثير نظرة 

ض المجتمع الدونية ضدىا في أحيان كثيرة حتى في محيط العمل يبقى الرجل يفر 
 ن كانت أعمى رتبة منو أو أقدر منو كفاءة وخبرة. أوصايتو عمييا في أحيان كثيرة و 
 (، السبتي والقريشي،3335) )البراك اتفق كل من معوقات تمكين المرأة:

أن ىناك العديد من المعوقات التي تواجو المرأة في أي ( 3313، المشيداني3315
 :عمل إداري والتي تحد من تمكينيا وىي

في ترشيح المرأة لممنصب  مقاومة بعض المسؤولين الرجال، أو ترددىم -1
قادىم بعدم كفاءة الإداري الأعمى خاصة في ظل وجود زميميا الرجل، لاعت
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المرأة في القيام بإدارة العنصر الرجالي، ويمكن التغمب عمى ذلك من خلال 
السماح ليم بمتابعة المرأة خلال الأشير الأولى من تولييا لممناصب الإدارية 
العميا؛ ليتمكنوا من التأكد من قدرات المرأة فيما يتعمق بإدارة الموظفين 

ة صنع القرار وكيفية استغلال الوقت لمقيام الرجال، وقدرتيا أيضا في عممي
عداد دليل ميسر لكل منصب إداري وآلياتو بطريقة عممية ليتمكن أي  بو، وا 
 شخص سواء أكان رجلا أم امرأة من التعرف عمى متطمبات المنصب الجديد. 

ضعف إدراك القيادات الوسطى في الوزارة والمحافظات الأىمية التواصل مع  -3
غميا لمنصب إداري متوسط، أو أعمى ودوره في التطوير والتنمية المرأة عند ش

الشاممة، ويمكن التغمب عمى ذلك من خلال عقد الندوات والدروس لمتوعية 
 بأىمية ىذا النوع من التواصل. 

انشغال المرأة في كافة المستويات الإدارية بالمشكلات اليومية الروتينية دون  -8
تتعمق بنمو مؤسساتين مما يعيق تقدم المرأة في  المشكلات الإستراتيجية التي

عمميا، ويمكن التغمب عمى ذلك من خلال إلحاق المرأة العاممة عمى مختمف 
المستويات بالورش التدريبية حول كيفية الاىتمام بالجوانب الإستراتيجية 
بالمؤسسة، والعمل عمى التطوير واستخدام الأسموب الإبداعي في حل 

 تأخذ الحيز الأكبر من الوقت.  المشكلات حتى لا
قمة الحوافز المادية والمعنوية المقدمة عند تولي المرأة لممناصب الإدارية  -4

المتاحة، أو البحث عنيا لعمميا العميا، مما يجعميا تتردد في قبول الفرص 
بد من التواصل مع لان الأعباء ستكون أكثر من المردود المادي، لذلك أب

 ت لإيجاد نظام لتحفيز المرأة مادياً ومعنوياً. المعنيين بالوزارا
معوقات تولي القيادات  لكيفية التغمب عمي ن ىناك مقترحاتألى إضافة بالإ

 :م(3315الكسر، )ا في التعميم، وتتمخص في الآتي النسائية لممناصب العمي
بد من العمل عمى تعزيز الوعي تغمب عمى المعوقات الاجتماعية لالم -1

تحسين صورة المرأة في المجتمع السعودي ودوره في التنمية المجتمعي ل
 خاصة مع تزايد أعداد الإناث في السعودية، وذلك عن طريق:

  إثراء المناىج الدراسية من المرحمة الأساسية أو الابتدائية والتركيز عمى
الأدوار المختمفة لممرأة، وعدم حصرىا في الدور الاجتماعي والأسري، 

غفال الدور ا لسياسي والوطني لممرأة المعاصرة، والدور التاريخي والديني وا 
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لممرأة، وكذلك ذكر الدور الميني لممرأة السعودية. فإثراء المقررات الدراسية 
بعدد من المواضيع التي تركز عمى الأدوار التاريخية لممرأة العربية، 

لمينية والأدوار السياسية والوطنية لممرأة في السعودية، وكذلك الأدوار ا
والنشاط الاقتصادي لممرأة السعودية في سوق العمل، وعرض القضايا 
التي تتصل بحقوق المقرأة، التي تحفظ ليا كرامتيا في المجتمع المعاصر 
والتركيز عمى قضايا المرأة والتقاليد المجتمعية التي تنتقص من حق المرأة 

فساح قدر من النقاش التربوي المتعمق بيذا جانب، كذلك ال ودورىا، وا 
يقدر دور المرأة في المجتمع وأىميتيا في  ءيساعد عمى ظيور نش

 الأدوار المختمفة وليس في الدور الأسري فقط. 
  استثمار وسائل الإعلام والتثقيف والمساجد والمؤسسات الجماىيرية في

غرس القيم والمفاىيم الإيجابية نحو تنشئة المرأة ودورىا في الحياة 
عممية وتعريف الرجل والمرأة بحقوقيا وواجباتيما وأدوارىما الاجتماعية وال

تاحة الفرصة في تبوء  في الحياة، وفي المشاركة في اتخاذ القرارات وا 
 المواقع القيادية. 

ضرورة توفير أجواء عمل تتلاءم والدور الأسري لممرأة، ومن ذلك: توفير دور  -3
ويفضل تمك التي تكون في  حضانة للأطفال التي تعمل إلى الفترة المسائية،

مقر عممين لشعورىن بالاطمئنان عمى أطفالين أثناء العمل مما يساعدىن 
 عمى التركيز في العمل الذي بيد أيديين. 

ضرورة تبني خطة وطنية لممؤسسات الحكومة بمشاركة مؤسسات المجتمع  -8
المدني ليا اىتمام بشؤون المرأة تقوم عمى البرامج المدروسة من اجل 
النيوض بواقع المرأة، وتذليلًا لمصعوبات التي تواجو عدم إنصافيا مجتمعياً، 

 وتشريعياً، ووظيفياً حيث تتضمن الخطة: 
  زيادة الاىتمام بتدريب المرأة مع توجيو جزء من البرامج التدريبية لتطوير

طلاعيا عمى أحدث ما توصل إليو في  الميارات الإدارية والقيادية لممرأة وا 
وممارسة العمل الإداري، ويمكن لمجامعات أن تؤدي دوراً ميما دارة الإ عمم

 في ذلك. 
  دارة الوقت التي تيدف إلى تعزيز عقد دورات تدريبية في إدارة الذات وا 

لى الإعداد والتييئة الذىنية والنفسية والوجدانية لممرأة  الثقة بالنفس، وا 
 لإشغال مواقع قيادة. 
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  بحثي متخصص في أمور المرأة يتعاون مع أن يكون ىناك مركز حكومي
 مؤسسات المجتمع المختمفة وتكون من ميام ىذا المركز. 

  إجراء الدراسات العممية المتعمقة في مجال ممارسة المرأة لمعمل الإداري
والقيادي، وتشخيص المعوقات التي تواجييا أثناء عمميا، ووضع الحمول 

 المناسبة. 
 رأة أمام نفسيا، وتوعيتيا بحقوقيا ودورىا في العمل عمى تعديل صورة الم

قناعيا بقدرتيا التي يمكن ليا من خلاليا أداء الدور  التنمية الشاممة، وا 
القيادي عن طريق تسميط الضوء عمى التجارب الناجحة لمقيادات الإدارية 
النسائية الموجودة في المواقع المختمفة في العالم العربي والإسلامي، 

براز نماذج نسائية شاركت في الأعمال، ووصمت إلى المناصب الإدارية  وا 
العميا بناءً عمى الكفاءة والخبرة والتميز، وعرضيا عمى المجتمع كنماذج 

 متميزة ورائدة تؤكد كفاءة المرأة. 
  التركيز عمى أىمية استمرارية الدور الذي تؤديو القيادات السياسية العميا

أثر عمى التغيير  لما ليا منفي دعم حصول المرأة عمى حقوقيا 
ن ىذه القيادات تمثل قوة دافعة باتجاه تطوير المرأة إالمجتمعي، حيث 

 وتحسين وأضاعيا وظروفيا وتعزيز مكانتيا ودورىا في المجتمع. 
( أن التعيين في المواقع الإدارية العميا بالعادة لا 3339وذكرت الرقب )

والخبرة مما يقمل الدافعية لدى المرأة تحكميا معايير واضحة تعتمد عمى الكفاءة 
الذي أكد أن عدم ( 3334)الحسين، وقد توافقت مع  تجاه إشغال ىذه تمك المواقع

وضوح المعايير لممناصب الإدارية يعيق وصول المرأة إلييا حيث تدخل الواسطة 
والمحسوبية غالباً ما تكون لصالح الرجل في التعيين لتمك المناصب، كما أن 

ر تكرس رئاسة الرجل في التعيين لتمك المناصب مما يؤثر ذلك عمى العشائ
التي بينت أن ( 3338العزام والشيابي، وصول المرأة لممناصب الإدارية، ودراسة )

التي  (3333)عودة ادية لا يبني عمى أسس موضوعية، والترشيح لممناصب القي
تحد من وصول المرأة لعميا أكدت أن غياب المعايير الواضحة لممناصب الإدارية ا

  إلييا.
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 (م3331)اليعقوبي  :جتماعية لممرأةنظرية المكانة الا
تعود ىذه النظرية إلى عالم الاجتماع الفرنسي )فردريك ليبلاي( والذي يرى 
فيو إن المرأة تمر في ثلاث مراحل ميمة في حياتيا الاجتماعية ومنيا القيادية 

ى في الجوانب السياسية والتي يمثميا في: حت مالجامعة أ مأكانت في البيت أ سواء
المرحمة الأولى )المرحمة المستقرة( حيث تتسم ىذه المرحمة في كون المرأة تعتمد 
عمى الرجل في الإعانة عمى قيادتيا الاجتماعية فضلا من أنيا تتفق في الآراء 

تسمح  والأفكار مع الرجل )التطابق الايدولوجيا لممرأة اتجاه الرجل( وىي بالتالي
لمرجل أن يتقدميا في القيادة العامة أو العميا. أما المرحمة الثانية )مرحمة الفرعية أو 
الانتقالية( وبيا تبدي المرأة بالانتقال بالمغة والأسموب بالكلام وىي ظاىرة تشبو 
فييا الرجل إلى حد بعيد إلا أنيا مازالت في إطار المرحمة الأولى فيي تتصف 

سموك القيادي في وقت ىي تتمتع بالثقافة والتعمم المتقدم ومن بالازدواجية في ال
حل مشكلاتيا بنفسيا أفضل من المرأة المستقرة. وان المرحمة  ذلك فيي قادرة عمى

الثالثة لممرأة ىي )مرحمة غير المستقرة( وفييا المرأة تشعر أنيا تتساوى مع الرجل 
ي تممك حرية واسعة بكل ما يوفره المجتمع من حقوق وواجبات ومن ذلك ف

ومتعددة وأنيا قادرة عمى القيادة الاجتماعية فيي تممك المؤىلات العممية والدراسية 
 العميا ومن ذلك فيي شريكة الرجل في اتخاذ القرار. 

وقد اتضح الاىتمام العالمي المنظم بقضايا المرأة بعد ظيور جيود الحركات 
مؤتمرات المرأة المتعددة التي  النسائية النشطة عمى مستوى العالم، من خلال

 عقدت خلال الربع الأخير من القرن العشرين. 
العالمي الصادر عن  م(3317 ،)الشويحاتكما ورد في تقرير فجوة الجندر

م، رغم الزيادة في مستوى 3313المنتدى الاقتصادي العالمي، والمنعقد في جنيف 
ل البشري والفرص المساواة بين الجندرين في الاستثمارات في رأس الما

الاقتصادية، إلا أن ىناك قصور في تمثيل الإناث في المناصب العميا ومثال ذلك 
% واقتصر عدد 19عمى  3311في السياسة، حيث اقتصرت البرلمانيات في عام 

بمداً، وفي الوظائف الأعمى أجراً  91البمدان التي ترأس المرأة فييا الحكومة عمى 
د حتى عن ذلك في كبرى الشركات التجارية، ففي قائمة في العالم حيث تقل الأعدا

% فقط من 4.3شغمت النساء ما نسبتو  3313ام لع Fortune 500شركات 
  (.World Economic Forun, 2012) مناصب المسؤول 
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وفي العالم العربي، ظيرت الدعوة إعادة المرأة إلى قمب التنمية في العالم 
ف جيود التنمية في العالم العربي، لأن من العربي، لأن من شأن ذلك أن يضاع

شأن ذلك أن يضاعف جيود التنمية وعائداتيا فالمرأة تقوم بأدوار محورية لا غني 
عنيا، بداية من تنشئة الأجيال وتربيتيم وتوفير الرعاية الصحية والتغذية السميمة 

دارتيا، ثم مرروا بالأعمال التطوعية الخي رية ليم، ورعاية شؤون الأسرة وا 
ومشروعات خدمة البيئة ومكافحة التموث، وانتياء الانخراط في سوق العمل 

 (. 163، ص3335)عبدالموجود والسيد، والمنوفي  والمشاركة السياسية.
في الواقع الفعمي ىناك تباينات في المجتمعات العربية  أنووالحقيقة 

ينات الثقافية بخصوص الاىتمام بقضايا المرأة ومساواتيا وحقوقيا تبعاً لمتبا
والاقتصادية والسياسية والاجتماعية السائدة وتبعاً لسياق التطور العام لكل بمد 
عربي، وبالرغم من عدد وأىمية المواقع التي وصمت إليو النساء في المجالات 
الاجتماعية والثقافية والسياسية والتعميم، فمازالت المعوقات الاجتماعية والثقافية 

المجيودات المبذولة في مجالات التوظيف والمشاركة في تحد وتضعف من أثر 
الحياة العامة والوصول إلى مواقع صنع القرار، وترتبط ىذه المعوقات بالمخمفات 
الثقافية، وتمثل ىذه المعوقات قيداً وحائلًا يقف دون تعبير المرأة عن رؤاىا 

أمر مسمم بو، فينتيي  وأحلاميا، والمرأة تنظر إلى الظمم الواقع عمييا أحياناً وكأنو
 بيا الأمر إلى الاستسلام ليذه التقاليد، بل والقيام عمى توكيدىا وحراستيا. 

وعمميا، وبفضل الدعم الرسمي، والتشريعي، ودعم مؤسسات المجتمع المدني 
 والحركة النسائية النشطة، فازت المرأة ببعض المناصب. 

 Bertrand, Goldin, andضاف كل من بيراتراند وجودلين وكيتز أكما 

Katz, 2010) pp228-55  حين بحثوا عن ديناميكية فجوة الجندر لممحترفين
، تبين أن عدم وجود قيادات أمريكية الصغار في القطاعات المالية والشركات ال

نسائية أدى إلى ديمومة التصورات المتحيزة بشأن فعالية المرأة في أدوار القيادة، 
فسين بقدرتين عمى القيادة نظراً لأنيم نادراً ما يرين نساء فيمكن لمنساء ألا تؤمن أن

أخريات ينجحن في ىذه المناصب ويمكن أيضاً أن تترك النساء مسارات وظيفية 
م( و أن للأعراف 3317تنطوي عمى سمطة كبيرة لإنجاب أطفال. )الشويحات 

دي إلى تحيز الاجتماعية والقوالب النمطية القائمة مسبباً بشأن أدوار الجندرين تؤ 
 أرباب العمل/ المديرين والناخبين ضد تعيين المرأة في مناصب قيادية. 
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 أسباب عدم تولي المرأة السعودية لممناصب القيادية؟ ما
( أن من معوقات تولي المرأة السعودية لممناصب 3339ذكرت الفاسي )

رة عمى الرجال القيادية ىو نظرة المجتمع لممرأة، وعدم أىميتيا لمولاية، وأنيا مقتص
ىذا بالإضافة لمصورة الاجتماعية لمحدودية الوظائف التي عمى المرأة الالتحاق 

 بيا منعاً لاختلاطيا بالرجل ومراعاة لوضعيا الأسري إذا كانت زوجة، وأما. 
ومن ناحية أخرى، نجد أن المرأة نفسيا تختمق العديد من المعوقات التي 

كون الأكثر أىمية في عدم وصوليا إلى تتعمق بيا وبشكل مباشر، التي قد ت
المناصب القيادية، فالكثير من النساء العاملات يفضمن الأعمال الروتينية، 
والأعمال ذات الدوام الجزئي والمسارات لوظيفية الأقل تقدماً وتطوراً، الأمر الذي 
يسيل عميين الجمع بين أعبائين الوظيفية وأعبائين المنزلية، وخصوصاً مع ندرة 
وجود مؤسسات اجتماعية كالحضانات والنوادي وحتى الحدائق العامة، مما يزيد 
من العبء الممقي عمى عاتق المرأة العاممة، ويقمل من طموحيا وتطمعيا لشغل 

ل البشري من حيث استخدام المناصب القيادية، وىذا ما تؤكده نظرية رأس الما
ل الرجال والنساء في بعض الاختيار الذاتي" لتفسير اختلاف نسب تمثيمفيوم "

  (Polachek, 2001)  المين، وبالتالي ظيور سوق عمل فييا تمييز بين النوعين
يوضح أنو الإدارة  ( أن واقع المرأة السعودية في3311بينما ترى كعكي )

اتبذل قصارى جيدىا من اجل إثبات ذاتيا، ومحاولة أن تقوم بدور فعال في 
ظروفيا الاجتماعية وقدراتيا الأدائية ومع أنيا  الخطط التنموية بما يتناسب مع

حققت نجاحاً في بعض المجالات إلا أنيا مازلت تعاني من بعض العقبات 
والصعاب، من أىميا: الضغوط البيئية الوظيفية التي تحصر نشاط أداء المرأة في 
 أنواع وظيفية وميام ومسؤوليات محددة تجعميا لا ترتقي إلى المستويات الإدارية
العميا، وينحصر دورىا في تنفيذ الخطط والقرارات الإدارية التي تممى عمييا، أيضاً 
تواجو المرأة العاممة صعوبات أسرية واجتماعية تحتم عمييا الالتحاق بوظائف 

 محددة بالإضافة إلى واجبيا نحو أسرتيا. 
  :في المناصب العميا المعوقات التي تواجه القيادات الأكاديمية النسائية

مع بروز دور المرأة وتمكينيا ونيميا حقوقيا أصبح حضورىا في مراكز القيادة 
موضع اىتمام في كثير من المجالات ومنيا التعميم العالي، ورغم التقدم الذي 
أحرزتو المرأة في التعميم وفي الجامعات إلا أن دورىا في القيادة الأكاديمية لا يزال 

دراسة  (Fitzgerald, 2014) أجرت فيتزجيرالدمحدوداً، وىذه ظاىرة عالمية فقد 
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حول دور المرأة في التعميم العالي في الجامعات الاسترالية والنيوزلندية ووجدت أنو 
رغم السياسات التي توضع لتيسير ارتقاء المرأة لمقيادة الأكاديمية إلا أنيا لم تأخذ 

حدة في المنطقة حتى الآن مكانيا اللائق مقارنة بالذكور، ولكن الفجوة أكثر 
  % من المراكز القيادية في الجامعات العربية ىي لمنساء3. 8العربية حيث 

(Patel & Baiting, 2013 )   وفي دول مجمس التعاون الخميجي ىي أقل من
1% (AlOmair, 2015)  وأشارت جمجوم وكيمي (Jamjoom & Kelly,  

ات عمى أساس الفصل بين إلى أنو في السعودية التي تدار فييا الجامع  ( 2013
 الجنسين لا يزال عدد النساء محدوداً في القيادة الجامعية. 

لقد أجريت دراسات في المنطقة العربية حول المرأة الأكاديمية إلا أن 
الدراسات حول القيادات النسائية الأكاديمية تتسم بالندرة، وىذا ما تسعى ىذه 

لمعيقات التي تواجو المرأة في تولي الدراسة تسميط الضوء عميو من خلال تقصي ا
مناصب قيادية في الجامعات السعودية وكذلك المعيقات التي تواجييا أثناء تولييا 

 لممناصب القيادية الأكاديمية واقتراح حمول لتذليل تمك المعيقات". 
يتناول ىذا الجزء أىم الدراسات والبحوث التي تناولت : الدراسات السابقة

  :اديمية في مؤسسات التعميم العاليواجو القيادات الأكالتحديات التي ت
درجة التمكين الإداري  ( ىدفت الدراسة إلى تعرف3311دراسة الطعاني )

ينة تكونت من لدى مدارس المدارس الحكومية في محافظة الكرك، طبقت عمى ع
، وتوصمت الدراسة إلى أن واقع التمكين الإداري لممرأة ة( مديراً ومدير 166)
كاديمية جاء مرتفعاً في جميع أبعاده، وأشارت النتائج إلى وجود فروق ذات الأ

دلالة إحصائية في التمكين في تعزي متغير الخبرة لصالح المدراء الذين خبرتيم 
سنة( فأكثر، وعدم وجود فروق دالة إحصائياً تبعاً لمتغيرات النوع والمؤىل 11)

 العممي. 
ة أىم المعوقات التي تواجو تمكين ( ىدفت إلى معرف3316دراسة كاظم )

( 3314المرأة العراقية من أجل خدمة وتنمية مجتمعيا، طبقت عمى عينة عددىا )
توصمت نتائج البحث إلى أكثر العوامل إعاقة لتمكين المرأة ىي العوامل 
الاجتماعية تلاىا العوامل الاقتصادية والسياسية ثم أخيراً العوامل الشخصية، 

مى تصحيح الصورة السائدة عمى المرأة في المجتمع عن طريق وأوصى الباحث ع
تقديم المناىج الدراسية والبرامج التمفزيونية وجميع وسائل الإعلام التي ترفع من 
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قيمة المرأة ودورىا وتصميم البرامج التدريبية لزيادة ثقة المرأة وقدراتيا الإدارية لكي 
 والسياسية المختمفة. تتمكن من المجالات الاقتصادية والاجتماعية 

ىدفت الدراسة لمنيوض بالمرأة  (Richman R. C. & all, 2001)دراسة 
كاديمية الطب )إيلام( حيث أادة التنفيذية( في تجربة برنامج وسد فجوة القيادة )القي

انطمقت الدراسة من أن المرأة ما برحت ممثمة تمثيلًا ناقصاً في نيل المستويات 
اديمية في وقت أصبحت المرأة تمثل عدداً كبيراً من الخريجات الإدارية العميا الإك

من كمية الطب، إن ىذه الدراسة جاءت لانتصاف من عدم المساواة بين الجنسين 
في الكميات الطبية، ومن ذلك افترضت الدراسة استراتيجيات قيادية من أجل 

ارية النيوض تنفيذىا داخل المؤسسات الأكاديمية وعمى نطاق واسع لتحقيق واستمر 
بالقيادة الجامعية لممرأة لنيميا المناصب العميا، وقد توصمت الدراسة إلى أن ىنالك 
العديد من الصعوبات التي تحول دون ىذه الإستراتيجيات مما أوصمت إلى تضافر 
الجيود المضنية لوضع المزيد من البرامج والأنشطة لمعالجة العقبات التي تقف 

 (. p 271-7) في طريق النيوض بالمرأة
تعرف عالقة التمكين الإداري م( ىدفت الدراسة 3318دراسة الدغرير)

الحرية وتفويض السمطة، والعمل الجماعي، : لمقيادات النسائية بأبعاده الخمسة
والتحفيز، والاتصال الفعال، والتدريب والتطوير الميني )بالتحديات في الجامعات 

ن في مجال العمل، التحديات تواجيي تعرفلسعودية الناشئة، كما ىدفت إلى ا
تعرف الفروق في التمكين الإداري بمجالاتو الخمسة باختلاف كل بالإضافة إلى 

. (، المسمى الوظيفي، وسنوات الخبرةوالتخصص، والدرجة العممية العمر،) من
( قائدة، 53استخدمت الباحثة المنيج الوصفي من خلال توزيع الاستبانة عمى )

الدراسة أن مستوى التمكين الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات وأظيرت نتائج 
بالمرتبة  (العمل الجماعي)لناشئة جاء بدرجة متوسطة، وجاء بعد السعودية ا

الأولى بين أبعاد التمكين الإداري، يميو بعد" الاتصال الفعال" في المرتبة الثانية، 
الثالثة وجاء بالمرتبة الرابعة بعد ثم بعد "التدريب والتطوير الميني" في المرتبة 

"التحفيز"، بينما جاء بعد "الحرية وتفويض السمطة" بالمرتبة الخامسة. كما أظيرت 
النتائج وجود عالقة ارتباطيو سالبة وضعيفة بين متغير التمكين الإداري ككل 
ومتغير التحديات لدى القيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة. كما أن 
التحديات التي تواجو القيادات النسائية في مكان العمل تؤثر وبشكل سمبي عمى 
مستوى التمكين الإداري ككل. وتشير ىذه النتيجة إلى أن أبعاد التمكين الثالثة: 
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الحرية وتفويض السمطة، التحفيز، والتدريب والتطوير المنيي ليا عالقة مباشرة في 
ية التحديات لدى القيادات النسائية في تحسين مستوى التمكين الإداري ومواج

ق إحصائية الجامعات السعودية الناشئة. كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فرو 
( لمتمكين الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات 35.3عند مستوى الدالة )

، العمر، التخصص، الدرجة العممية)لناشئة تعزى لمتغيرات الدراسة السعودية ا
التحديات. وفي ضوء  مسواء لمتمكين الإداري أ( الوظيفي، سنوات الخبرةالمسمى 

النتائج السابقة أوصت الدراسة بضرورة منح القيادات النسائية المزيد من 
الصلاحيات في اتخاذ القرارات، وتشجيعين وتحفيزىن بالإضافة إلى ترشيحين 

اىم بشكل مباشرة في لمحصول عمى العديد من الدورات المينية والتدريبية التي تس
 زيادة خبرتين ومعرفتين وبالتالي زيادة مستوى التمكين الإداري لديين. 

م( ىدفت الدراسة معرفة درجة الموافقة عمى تولي 3317دراسة الشويحات )
المرأة مناصب قيادية، ودرجة حدة المعوقات الاجتماعية والثقافية التي تحول دون 

ة، طورت أداة الدراسة وتضمنت عات الأردنيتولييا، من وجية نظر طمبة الجام
( من مجتمع الدراسة، %9.5( )وبنسبة 431مى عينة قواميا )( فقرة، نفذت ع61)

واستخدم منيج المسح التحميمي، بينت النتائج: أن المتوسط الحسابي الكمي لدرجة 
 ( بتقدير مرتفع، وحصمت المناصب القيادية التالية عمى أعمى8.83لموافقة بمغ )ا

درجات الموافقة مرتبة )تنازليا(: مديرة مدرسة، رئيسة تحرير صحيفة، رئيسة 
ابي الكمي مؤسسة خدمات طبية، ومديرة إذاعة وتمفزيون. وتبين أن المتوسط الحس

بتقدير متوسط، وحصمت المعوقات التالية عمى أعمى  (8.38لحدة المعوقات بمغ )
صحاب القرار بتولي المرأة مناصب درجات الحدة مرتبة )تنازليا(: تدني قناعات أ

قيادية، مواقف الأىل السمبية تحول دون مبادرة المرأة لمنافسة الرجل، نظرة 
المجتمع لدور المرأة الممتزم بالأسرة والواجبات المنزلية، ونظرة أصحاب العمل 
السمبية لإجازة الأمومة. وتبين أيضا وجود فروق دالة إحصائيا في درجة الموافقة 

الإناث، وفروق في حدة المعوقات لصالح الذكور، وعدم وجود فروق  لصالح
لتفاعل الجندر مع نوع المدرسة التي تخرج منيا الطالب )خاصة/حكومية(. ووجود 
فروق في درجة الموافقة تبعا لنظام الدراسة الدولي، لصالح الإناث، والفروق في 

 مت التوصيات. حدة المعوقات لصالح الذكور وبناء عمى ىذه النتائج قد
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( بيدف صياغة إستراتيجية مقترحة لتفعيل دور 3314دراسة أبو العلا )
القيادة النسائية السعودية في صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة 
الطائف، وتكون مجتمع الدراسة من جميع عضوات ىيئة التدريس في كمية التربية 

ىـ، واستخدمت الدراسة 1484/1485بجامعة الطائف لمفصل الدراسي الثاني 
المنيج الوصفي التحميمي وبينت النتائج أن القيادة النسائية تشارك بنسبة متوسطة 
في صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة الطائف، وأظيرت وجود فروق 

 ذات دلالة إحصائية في درجة المشاركة النسائية لصالح الرتبة العممية. 
( ىدفت تعرف الأدوار التي تؤدييا عميدات أقسام 3318غ )دراسة الصائ

الطالبات بالجامعات السعودية من وجية نظرىن، ومعوقات أدائين ليذه الأدوار 
عميدات أقسام طالبات في سبع سعودية واستخدمت الدراسة  7من وجية نظر 

د المنيج الوصفي التحميمي ومن أبرز النتائج التي توصمت إلييا الدراسة وجو 
قصور في الأدوار والصلاحيات الممنوحة لمقائمات عمى شؤون أقسام الطالبات 

 وعدم إتاحة الفرصة لين لممشاركة باتخاذ القرارات اليامة. 
( ىدفت لمتعرف عمى أىم التحديات التي تواجو 3311دراسة أبو خضير )

عودية، القيادات الأكاديمية في مؤسسات التعميم العالي في المممكة العربية الس
العامة في الإدارة  والتعرف عمى درجة إسيام الحمقات التطبيقية المقدمة في معيد

تزويد القيادات الأكاديمية النسائية بالمعارف والميارات التي تمكنيا من مواجية 
( من 433تحديات الدور القيادي بكفاءة وفاعمية، وطبقت الدراسة عمى عينة من )

في الحمقات التطبيقية، وباستخدام المنيج الوصفي  القيادات النسائية المشاركة
التحميمي، وخمصت نتائج الدراسة إلى أن التحديات التنظيمية تحتل المرتبة الأولى 
يمييا التحديات المادية والتقنية ثم تحديات نقص التمكين فالتحديات الثقافية وأخيراً 

مع كل نوع من التحديات الذاتية، وقدمت الدراسة جممة توصيات لمتعامل 
 التحديات. 

بدراسة باعتماد منيج التحميل النظري  Alomair( 3315دراسة العمير )
ومراجعة الأدبيات المتعمقة بالقيادة الأكايديمة النسائية في التعميم العالي في 
السعودية وخاصة قدرة وفعالية القيادة النسائية في التعميم العالي في السعودية، 

عيقات وصول المرأة لممراتب القيادية في الجامعات مثل تعرضت المراجعة لم
المعيقات الثقافية والقواعد غير المرئية والافتقار لمثقة والخوف من الفشل وصعوبة 
التوفيق بين متطمبات العمل والمنزل والافتقار لممصادر مما قد يصل بالمرأة تنحية 
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والسعودية بشكل أكثر حدة،  القيادة جانباً، وىذه المعيقات تنطبق عمى دول الخميج
وانتيت الباحثة لخلاصة وىي الحاجة لبرامج لتطوير الطاقة القيادية لدى المرأة من 
أجل زيادة تمثيميا في المناصب القيادية كما أوصت الدراسة بالقيام بدراسات لاحقة 
خاصة حول أثر الفصل بين البنين والبنات في التعميم العالي في السعودية عمى 

 ر الطاقة القيادية لدى المرأة السعودية. تطوي
بدراسة  Dunn, Gerlach, and Hyle( 3314دراسة دن وجيرلاش وىايمي )

حول تجربتين كقيادات أكاديمية، وذكرت الدراسة أن الرجال ىم الذين بموروا 
الأدب النظري في القيادة وأجروا الدراسات البحثية فجاءت القيادة بطابع وبمعايير 

وكان عمى المرأة استلاميا والتقييم عمى أساسيا، وقد أسيم ذلك في تقييد ذكورية 
وصول المرأة لممناصب القيادية وضعف تمثيميا في إدارة الجامعات استخدمت 

 Systematic Retrospectiveالدراسة المنيج التدبري الاسترجاعي المنتظم 

Reflective Methodology  القيادات  من النساء من 8لمتعمق في خبرات
الأكاديمية في مراحل مختمفة من حياتين، توصمت الدراسة إلى أن حوافز 
المشاركات لتسمم مناصب قيادية كانت الشغف بالعمل والرغبة في إحداث فرق 
والالتزام والوعي الذاتي، أما عوامل النجاح فيي الإيثار وحب الخدمة والإسيام 

 وبناء شبكات وفرق عمل. 
بدراسة  Morley and Crossouard( 3336سوارد )دراسة مورلي وكرو 

بيدف توفير معمومات أساسية حول السياسات وبرامج التدخل والإحصائيات 
المتاحة حول وضع النساء في القيادة الأكاديمية في ست دول وىي أفغانستان 
وبنغلادش واليند ونيبال وباكستان وسريلانكا وتقديم توصيات من أجل زيادة تمثيل 

 83ء في القيادة الجامعية في تمك الدول، تضمنت الدراسة مقابلات مع النسا
أكاديمي وأكاديمية في المنطقة، ووجدت الدراسة أن ىناك غياباُ شاملًا 
للإحصائيات عن المرأة والقيادة في تمك الدول وباستثناء سريلانكا ىناك عدم 

لنوع الاجتماعي كوحدة انتظام في جمع البيانات حول الييئات الأكاديمية، كما أن ا
لتصنيف البيانات غير موجود أصلًا في وثائق تمك  Unit of Analysisتحميل 

الدول باستثناء تمك البيانات حول المدارس، كما أن النوع المجتمعي غائب في 
الدراسات والبحوث حول القيادة الأكاديمية، ولم تجد الدراسة ما يشير إلى برامج 

الأكاديمية بل ووجدت الدراسة أن الأكاديميات يترددن في  لإعداد النساء لمقيادة
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التطمع لممراكز القيادية، ولكن من غير المعروف إن كان ذلك بسبب تردد النساء 
 أم بسبب شعورىن بالتمييز ضدىن. 

بدراسة بيدف تقصي العوامل التي  Onsongo( 3334دراسة أونسونجو )
كينيا جمعت البيانات من الذكور ت في تؤثر في مشاركة المرأة في إدارة الجامعا

من  36رؤساء أقسام وعمداء ومسئولي موارد بشرية ونائب رئيس ورئيس( و)
القيادات الجامعية النسائية )رؤساء أسام ومسئولي موارد بشرية ومديري مراكز( 

من النساء من الرتب الأكاديمية العميا(  13من الرجال و 33الأكاديميين )وكبار 
اسة ضعف تمثيل النساء في القيادات الجامعية وعزي ذلك لأسباب كشفت الدر 

شخصية مثل افتقار المرأة لمثقة بالنفس والخوف من شغل المنصب العام، 
ومؤسسية تتمثل في الاستقطاب المتحيز وتعقيدات الترقية وعدم وضوح بعض 

 الإجراءات واجتماعية تتجسد في النظرة الدونية لممرأة وتنازع الأدوار. 
تمقي الضوء عمى المشكلات المتعمقة  Kate White( 3338دراسة )

بمشاركة المرأة في قيادة الجامعات في استراليا، ىدفت الدراسة إلى استكشاف 
العوائق التي تقف في طريق القيادات النسائية الأكاديمية العميا وما إذا كانت برامج 

في التعميم العالي، ورأت الباحثة التطوير تسيم في زيادة مساىمة القيادات النسائية 
أنو يجب مع السياسات والتشريعات التي تمكن المرأة من تسمم مراكز قيادية في 
الجامعات أن تكون ىناك برامج تثمن التعددية عمى أن يكون ىناك مجمس 
لمتعددية في المؤسسة يقوم بتحميل وجمع البيانات ومراجعة وتصحيح الفجوات، 

 مل السياسات والتشريعات اليادفة لتحقيق الإنصاف والعدالة. مثل ىذه البرامج تك
تعرف الأساليب التي في الصين استيدفت  أجريت ( Madsen, 2010)دراسة  

استخدمتيا المرأة الصينية العاممة في مؤسسات التعميم العالي في تطوير معارفيا 
يب التي اتبعتيا ومياراتيا وقدراتيا، وكان تساؤل الدراسة الرئيس ىو: ما الأسال

المرأة الصينية العاممة في مؤسسات التعميم العالي في الصين لتطوير ميارتيا 
القيادية؟ وخمصت الدراسة إلى أن تطوير الميارات القيادية لممرأة الصينية العاممة 

 في مؤسسات التعميم العالي يتطمب الاىتمام بثلاثة أمور أوليا:
ات القيادية لممرأة في مؤسسات التعميم العالي تطوير برنامج مكثف لتطوير الميار 

في الصين، عمى أن يصمم البرامج بعناية فائقة بحيث توافر الفرص التي تساعد 
تاحة الفرصة لين لتطوير ميارات لم  المشاركات فيو عمى تنمية مياراتين، وا 

أن يستطعن اكتسابيا أو تطويرىا أثناء حياتين الوظيفية، أما الأمر الثاني فيو، 
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تقوم الجامعات والكميات بتطوير برامج أكاديمية تستيدف إعداد الطالبات وتأىيمين 
في مجال القيادة الأكاديمية والأمر الثالث، أن تسعى الجامعات والكميات في 
الصين إلى إبراز نماذج نسائية من القيادات الأكاديمية لتكون قدرات، وتنشر 

 قصص نجاحين بين الجميع لمتعمم منيا. 
استيدفت مراجعة الأدبيات المنشورة حول موضوع  (Bryman, 2007)دراسة 

القيادة الفاعمة في الأقسام الأكاديمية في مؤسسات التعميم العالي، وشممت 
م( في كل 3335 -م1985الفترة من ) الأدبيات المنشورة حول الموضوع خلال

يا، وقد كان التساؤل وأسترالالأمريكية من المممكة المتحدة، والولايات المتحدة 
الرئيسي لمدراسة ىو: ما أنماط أو طرق القيادة المرتبطة بفعالية قيادة الأقسام 
الأكاديمية في مؤسسات التعميم العالي وبعد تحميل الدراسات والأدبيات توصمت 

( نوعاً أو تصرفاً من التصرفات مرتبطة بتحقيق الفعالية في 18الدراسة إلى ىناك )
ديمية وىي: وجود رؤية وتوجو استراتيجي واضح لدى القائد الأقسام الأكا

الأكاديمي، واتخاذ الترتيبات اللازمة لموصول إلى رؤية وتوجو إستراتيجي مشترك، 
تاحة الفرصة  ومعاممة أعضاء ىيئة التدريس بعدالة، والأمانة والنزاىة الشخصية وا 

مفتوحة وفتح قنوات لمجميع لممشاركة في اتخاذ القرارات وتشجيع الاتصالات ال
الاتصال الفعال مع الآخرين لرسم التوجو الإستراتيجي المستقبمي لمقسم، والتصرف 
يجاد بيئة عمل إيجابية، وتقديم التغذية الراجع ة كقدوة والتعامل مصداقية وخمق وا 

حول الأداء، وتوفير الموارد وتنسيق عبء العمل بما يسمح بإتاحة الفرصة 
للأعمال البحثية، وتعيين الأفراد الذين يسيمون بإضافة سمعة جيدة لمقسم 

 الأكاديمي
 تم استخدام تحميل المحتوي بالاضافة لممنيج الاحصائي دلفي منهجية الدراسة:

تم الأمريكية ن القيادات النسائية وللاجابة عمى النصف الاول من كل تساؤل ع
 استخدام تحميل المحتوي وبالتركيز عمى نتائج تسع رسائل دكتوراة وىي كالتالي:

م( تكسير السقف الزجاجي: دراسة ظواىرية حول 3314) دراسة لوري جارمون
جامعة ولاية أيوا. اليدف الرئيسي:  القيادات الادارية النسائية في التعميم العالي

كن لمنساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي في كيف يم
الاتي اخترقن  -مختمف مؤسسات التعميم العالي في الغرب الأوسط الامريكي

"السقف الزجاجي" ان يجعموا ليذه الظاىرة معنى؟ تم اختيار العينة بتمقى 
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ى استخداميا اسموب المشاركين دعوة من خلال البريد الإلكتروني، بالإضافة ال
السمسة او ما يسمى بأسموب كرة الثمج. واستخدام المقابلات شبو المنظمة كوسيمة 

 اساسية لجمع البيانات. تم تصميم اسئمة ليذه المقابلات 
إذا صدر القرار من رجل فانو لا يدقق عميو ولا تثار  أبرز نتائج الدراسة:

صادر من أمراءه فان الامر يختمف. حولو التساؤلات، وفي المقابل لو كان القرار 
بعض العوائق تجاه النساء ىي امور غير مقصودة ولكنيا تحدث بشكل تمقائي من 
خلال خبراتيم السابقة. القيادات الحديثة الرجالية ىم أفضل من سابقييم من ناحية 
تمكينيم لمنساء. اثبتت ىذه الدارسة ان الحاجز الزجاجي موجود بدليل ان القيادات 

الجامعات بالتنوع نسائية في التعميم العالي قمة قميمة. حتى وان نادت شعارات ال
ن الافعال قد تخالف الاقوال. لوحظت مسألة التفاوت في ألا إونبذ العنصرية 

 الأجور، 
نظرة عمى أساليب قيادة المرأة في مناصب  م(9102) دراسة كريستال ويتس -

 833تم اختيار عينة عشوائية موريس القيادة بالتعميم العالي ,جامعة روبرت 
من النساء ذوات مناصب نائب الرئيس في التعميم العالي في الجامعات العامة 

منين لممقابمة  7منين للاستبيان و 66. تم الاستجابة من أمريكية والخاصة ال
ومنيج البحث المختمط وكانت النتائج أن المشاركات في ىذه الدراسة يمتمكن 

حويمي وتعاوني، وأنين يكيّفون أسموب قيادتيم مع مرؤسييم أسموب قيادة ت
 حسب الاحتياج. 

لتعميم نقص التمثيل النسائي في ا م( 9102) سوزان فاي كراوزا دراسة -
تكمن أىمية ىذه الدراسة في جمع اراء النساء  ,جامعة نورث سنتر العالي,

سسات التعميم لشرح سبب عدم وجود تمثيل جيد لين في ادوار القيادة في مؤ 
العالي، دراسة نوعية متعددة الحالات متعددة الحالات مع نيج الاستقصاء 

سيدات.  4ومن خلال التعميق عمى النتائج نلاحظ انيا قامت بمقابمة  السردي
وكانت النتائح:،اتفق المفحوصين عمى ان دخوليم ىذا مجال ادارة التعميم 

رضوا لمتحيز حين سعين العالي جاء بشكل غير مخطط وانيم سبق ان تع
 لترقية او منصب قيادي 

الحواجز والمخاوف والدوافع التي تواجهها  (م9103رسالة أودري راباس)-
القيادات النسائية في أدوار القيادة في التعميم العالي مدرسة شيكاغو لعمم 

 النفس المهني
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القيادية ما ىي العوامل التي تؤثر عمى المرأة في المناصب  السؤال الرئيس هو:
في التعميم العالي؟ استخدام النيج النوعي لاستكشاف الخبرات الشخصية لمنساء 
العاملات في مناصب قيادية في التعميم العالي سواء الأىمي او الحكومي عينة 

مشتركة. والاداة استبيان، جاءت النتائج العوامل التحفيزية المحددة  13عددىا 
ا النساء في المناصب القيادية في التعميم والمخاوف والحواجز التي تنفرد بي

العالي: تندرج في فئة خمق التغيير، الدافع الداخمي، النمو الشخصي، بينما كان 
 .ا ىو الدافع وراء الكسب النقديالموضوع الأقل شيوعً 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معالجة البيئة الثقافية  م(.9102رسالة ديكونسيمو) -
عالي بشكل أفضل، تخدم السيدات في الأدوار القيادية الموجودة في التعميم ال

من خلال تفصيل واستكشاف قائمة من العوامل التي تحد من ذلك، استخدمت 
شخصًا. واستبيان يتبعو جمسات مقابمة  35الدراسة المنيج المختمط و مشاركة 

فردية وقد طُمب من جميع المشاركين إكمال استطلاع إلكتروني، مقياس 
ن النتائج:أن من العوامل التي تحد من تحقيق المرأة للإنجازات في ليكرت، وم

قيادة التعميم ىي: مستوى التعميم، تضارب الأدوار بين الأمومة والحياة العممية، 
 وكذلك نمط القيادة التحويمية، والإرشاد، والمساواة بين الرجل والمرأة، 

ي إدارة التعميم العالي في م(. الاساليب القيادية لمسيدات ف9102رسالة وايتز) -
ىو معرفة الخصائص  جامعة روبرت موريس.. وكان الهدف الرئيسى

وفقا  في التعميم العالي؟الإدارة  الصفات القيادية التي تتبناىا وكيلاتوالسمات و 
استخدمت الدراسة المنيج المختمط. تكون  لاستبيان القيادة متعدد العوامل؟

 د التعميم العالي في الولايات المتحدة المجتمع الدراسة من وكيلات معاى
وأجريت مقابلات مع سبع وكيلات، وتم  833. شممت عينة الدراسة أمريكية

تحميل البيانات كميًا النتائج:ترتبط القيادة التحويمية عادة بالقيادات النسائية. ولا 
  .قيادة الذكوريةتحتاج النساء إلى التوافق مع أسموب ال

م( خبرات الأساتذة الإناث في )العموم, 9102) بمو رسالة تشيري لي -
التكنولوجيا, الهندسة, والرياضيات( المهتمات بتولي مناصب قيادية في 
لى أي مدى تُمزم الأساتذة الإناث في )العموم,  الجامعات البحثية وا 
التكنولوجيا, الهندسة, والرياضيات( أنفسهم بالمساعدة في تنمية البيئة 

اعتمدت الدراسة منيجية البحث النوعي الذي هنية للإناث؟. التعميمية والم
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مشاركات من  8يستخدم التصميم الاستكشافي. تكونت عينة الدراسة من 
أساتذة الميتمات بتولي مناصب قيادية. المقابمة النوعية المفتوحة توصمت 

 الدراسة إلى مجموعة من النتائج كالتالي:
اث في التعميم العالي، وفي اختيار أفضل ضرورة تقديم الدعم والإرشاد للإن -

الفرص الوظيفية والتحول من الدور القيادي التقميدي إلى أدوار أكثر فاعمية. 
أىمية تعزيز برامج إرشاد قوية للأساتذة الإناث وتساعد في الانتقال بنجاح من 

إلى  STEMالمناصب القيادية غير التقميدية يسيطر عمييا الذكور في 
التنوع الاجتماعي. أوضحت نتائج البحث قدرة الأساتذة الإناث  مناصب تراعي

، بجانب قدرتيم عمى تحقيق أىدافين كأستاذ STEMفي قيادة مميزة لأقسام 
 باحث بدوام كامل، وبجانب القيام بالأدوار العائمية. 

تأثير العلاقات الإرشادية عمى تحسين  -(9102رسالة لورلي ش. اليس ) -
الإناث في مؤسسات التعميم العالي في ولاية تكساس جامعة مهارات المديرات 

اليدف ىو دراسة تأثير علاقات التوجيو عمى التقدم تكساس الجنوبية ,
الوظيفي للإدارات الإناث العاممين في مؤسسات التعميم العالي. عمى وجو 
ة، التحديد، اىتمت ىذه الدراسة بأثر المتغيرات العمرية، والعرقية، وسنوات الخبر 

والموقف الأكاديمي، والمستوى التعميمي عمى التقدم الوظيفي للإدارات الإناث 
فيما يتعمق بالرضا الوظيفي، والترقية والتعويض بعد المشاركة في علاقة 

والرجال أكثر من النساء استفادة من العلاقات الإرشادية في مقر إرشادية. 
دة الذين بيدىم الترقيات العمل لكسب الحضور والتميز والوصول لكبار القا

 وفرص العمل 
ازدهار التعميم العالي: تدريب القيادات النسائية.  :2018)رسالة ماكميود )

وىن  عينة قصدية() قيادات نسائية لإجراء المقابلات 13البحث النوعي. العينة: 
سئمة شبة مغمقة( النتائج تشير إلى أن الأكاديمية أالمقابمة ) يشغمن مناصب عميا(

 تزال تدرك أن التعامل مع الرجال والنساء لابد أن يكون بشكل مختمف. يجب لا
عمى المؤسسات الأكاديمية بذل المزيد لخمق فرص لمتعمم والقيادة والتطوير تثبت 

 قدرة النساء عمى المثابرة لمتقدم والتحويل في القيادة الجامعية. 
  :ودلفايالمنهج المختمط تحميل محتوي  منهج الدراسة الحالية:

( لاستطلاع راي الخبراء Delphiتعتمد الدراسة الميدانية عمى أسموب دلفاي )
حول القيادات الادارية النسائية في التعميم العالي السعودي مقارنة بالولايات 
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لكسر السقف الزجاجي:ويوظف أو يطبق دلفاي في الحالات الأمريكية المتحدة 
خلال استطلاع اَراء مجموعة من  التي تتطمب إصدار أحكام، ويتم ذلك من

الخبراء حول مدى أىمية قضية معينة وتحقيق مستوى من التوافق والاتفاق 
 الجماعي حوليا. 

( جيداً عممياً منظماً ، وىو أحد أساليب Delphiويعد أسموب دلفاي )
المناىج البحثية المستقبمية الذي ييتم بالكشف عن المشكلات ذات الطبيعة 

 . (85، ص3316)النحاس، لعمل عمى إيجاد حمول عممية ليا المستقبمية وا
 مجتمع الدراسة وعينتها: 

الإدارة  نظراً لخصوصية موضوع الدراسة فإن مجتمع الدراسة ىم خبراء
وتتمثل عينة الدراسة في مجموعة من  التربوية في المممكة العربية السعودية فقط.

ء ىيئة التدريس إضافة إلى عدد من التربوية تم اختيارىم من أعضاالإدارة  خبراء
وزارة  -التربوية من التعميم العام الإدارة  الخبراء الحاصمين عمى درجة الدكتوراه في

 التعميم. 
 وصف أفراد العينة الرتبة العممية لمخبراء:-

 (, 90(, وكيمة قسم )03وهن يشغمن مناصب عميا كوكيلات عمادات )
 تطبيق الأداة:

نية وفق مرحمتين أساسيتين لتطبيق استطلاع الرأي سارت الدراسة الميدا
وفق جولتين، حيث تم إعداد الأداة خلال الجولة الأولى لمتعرف عمى آراء 

وفق اختيارين )أوافق،  ( محاور،4مجموعة الخبراء حول الأولويات المدرجة في )
( والتعديل المقترح في صياغة أي من البنود أو إضافة بنود من خلال لا أوافق

الأسئمة المفتوحة. وبالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي تم إعداد الاستطلاع 
في الجولة الثانية وفق اختيارين أيضاً )أوافق ما، لا أوافق(. عمماً بأن الفترة 
الزمنية ما بين تطبيق الجولتين استغرقت أسبوعين تقريبا، وتم التعديل في البنود 

 وفقا لآراء الخبراء 
 من الخبراء :الدراسة عينة وصف أفراد

( من الخبراء في المرحمتين 84بمغ عدد أفراد عينة الدراسة من الخبراء )
 الأولى والثانية. 
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 ( توزيع أفراد عينة الخبراء وفق متغير الجامعة1جدول )  
 النسبة المئوية العدد الدرجة العممية

 %38.58 8 الممك سعود جامعة
 %14.71 5 طيبة جامعة
 %11.76 4 حائل  جامعة
 %11.76 4 الممك فيصل جامعة
 %8.83 8 الامير سطام بن عبد العزيز جامعة
 %17,64 6 عبدالرحمن بن فيصل  الإمام  جامعة
 %5.88 3 المجمعة جامعة
 %5.88 3 بيشة جامعة

 %011 33 المجموع
يتضح من الجدول السابق أنو بمغت نسبة أفراد عينة الخبراء من جامعة 

عبدالرحمن بن فيصل بنسبة  الإمام  جامعة%(، يمييم 58. 38ك سعود )المم
%(، وكانت أقل جامعتين لأفراد العينة من الخبراء كل من جامعة 17,64مئوية )

 %( لكل ميما. 88. 5المجمعة وجامعة بيشة وذلك بنسبة مئوية )
 توزيع أفراد عينة الخبراء وفق متغير الدرجة العممية (3جدول )

 النسبة المئوية العدد العمميةالدرجة 
 %83.85 11 استاذ

 %88.34 18 أستاذ مشارك
 %39.41 13 أستاذ مساعد

 %011 33 المجموع
براء من الأساتذة يتضح من الجدول السابق أنو بمغت نسبة أفراد عينة الخ

%(، وأخيرًا يأتي 83.85تاذة بنسبة مئوية )%(، يمييم الأس88.34المشاركين )
 %(. 41. 39المساعدين بنسبة مئوية )الأساتذة 

 ( توزيع أفراد عينة الخبراء وفق متغير عدد سنوات الخبرة3جدول )
 النسبة المئوية العدد عدد سنوات الخبرة
 %33.59 7 خمس سنوات فأقل

 %17.65 6 سنوات 13 -سنوات  5أكثر من 
 %14.71 5 سنة 15 -سنوات  13أكثر من 
 %38.58 8 ةسن 33 -سنوات  15أكثر من 
 %38.58 8 سنة 33أكثر من 
 %011 33 المجموع

يتضح من الجدول السابق أنو بمغت نسبة أفراد عينة الخبراء ممن سنوات 
. 38سنة( ) 33 -سنوات  15سنة( أو )أكثر من  33خبرتيم كل من )أكثر من 
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. 33%( لكل فئة، يمييم من خبرتيم )خمس سنوات فأقل( بنسبة مئوية )58
سنوات( بنسبة مئوية  13 -سنوات  5م يمييم من خبرتيم )أكثر من %(، ث59
سنة( وذلك  15 -سنوات  13%(، وأخيرًا يأتي من خبرتيم )أكثر من 65. 17)

 %(. 71. 14بنسبة مئوية )
 ( توزيع أفراد عينة الخبراء وفق متغير التخصص4جدول )

 النسبة المئوية العدد التخصص
 %55.88 19 إدارة تربوية

 %8.83 8 ارةإد
 %5.88 3 أصول تربية

 %11.76 4 إدارة تعميم عالي
 %5.88 3 لغة عربية

 %5.88 3 لغة إنجميزية
 %5.88 3 حاسب آلي

 %011 33 المجموع
يتضح من الجدول السابق أن أكثر من نصف حجم أفراد عينة الخبراء ممن 

من %(، ثم يأتي 55.88رة تربوية( حيث بمغت نسبتيم )تخصصيم )إدا
 %(، يمييم من11.76ميم عالي( وذلك بنسبة مئوية )تخصصيم )إدارة تع

%(، وأخيرًا يأتي من تخصصيم كل من 8.83تخصصيم )إدارة( بنسبة مئوية )
. 5)أصول تربية، لغة عربية، لغة إنجميزية، حاسب آلي( وذلك بنسبة مئوية )

 %( لكل تخصص. 88
 صدق الأداة وثباتها:

 :حساب ثبات الأداة باستخدام معادلة ثبات ألفا كرونباخ  تم ثبات أداة الدراسة
Cronbach's Alpha ويوضح الجدول التالي معامل الثبات لكل محور من ،

 محاور الاستبانة. 
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 ( قيم معاملات ثبات محاور الاستبانة 5جدول )
جمالي الاستبانة باستخدام معامل ألفا كرونباخ  وا 

عدد  المحور
 العبارات

معامل 
 الثبات

المحور الأول: كيف تعبر وتنظر النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب 
ف مؤسسات التعميم العالي إدارية عميا في التعميم العالي في مختم

 ؟تجربتين
8 3.745 

المحور الثاني: ما ىي خصائص وسمات النساء اللاتي يشغمن 
مناصب إدارية عميا في مختمف مؤسسات التعميم العالي والاتي 

 الوصول إلى مواقعيم الحالية؟ استطعن
37 3.981 

المحور الثالث: ما ىي الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي 
 3.987 13 لمنساء لمتقدم إلى مناصب إدارية رفيعة المستوى؟

المحور الرابع: ما ىي العقبات والتحديات التي تواجو النساء في التعميم 
 3.873 13 ة رفيعة المستوى؟العالي لمتقدم إلى مناصب إداري

المحور الخامس: ما ىي العوامل التحفيزية المحددة التي تنفرد بيا 
 3.993 13 النساء في المناصب القيادية في التعميم العالي؟
 1.292 23 إجمالي الاستبانة

ويتضح من الجدول السابق ارتفاع معظم معاملات ثبات محاور الاستبانة 
(، كما بمغ 3.993، 3.745كرونباخ حيث انحصرت بين )ألفا باستخدام معامل 
( وىو معامل ثبات مرتفع، 3.937ا كرونباخ لإجمالي الاستبانة )معامل ثبات ألف

 مما يدل عمى أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات. 
 لمتأكد من تماسك عبارات الاستبانة بالدرجة الكمية  :صدق الاتساق الداخمي

تنتمي إليو قامت الباحثة بحساب صدق الاتساق الداخمي لممحور الذي 
للاستبانة، وذلك بحساب معاملات ارتباط بيرسون بين الدرجة لكل عبارة 

( والجداول SPSSوالدرجة الكمية لممحور التابعة لو، واستُخدم لذلك برنامج )
  التالية توضح ذلك:

 ات الاستبانة( معاملات ارتباط بيرسون بين كل عبارة من عبار 6جدول )
 وبين الدرجة الكمية لممحور الذي تنتمي إليو

المحور  المحور الأول م
المحور  المحور الثالث الثاني

 الرابع
المحور 
 الخامس

1 33.884** 3.957** 3.998** 3.757** 3.995** 
3 33.818** 3.788** 3.653** 3.663** 3.995** 
8 3.884** 3.788** 3.998** 3.799** 3.995** 
4  3.843** 3.998** 3.757** 3995** 
5  3.693** 3.998** 3.833** 3.995** 
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المحور  المحور الأول م
المحور  المحور الثالث الثاني

 الرابع
المحور 
 الخامس

6  3 .843* 3.998** 3.638** 3.995** 
7  3.957** 3.998** 3.453** 3.995** 
8  3.957** 3.998** 3.819** 3.995** 
9  3.785** 3.998** 3.713** 3.764** 
13  3.957** 3.998** 3.443** 3.995** 
11  3.957** 3.998** 3.439*  
13  3.957** 3.998** 3.645**  
18  3.957**    
14  3.788**    
15  3.957**    
16  3.957**    
17  3.843**    
18  3.957**    
19  3.957**    
33  3.957**    
31  3.957**    
33  3.957**    
38  3.957**    
34  3.957**    
35  3.578**    
36  3.957**    
37  3.641**    

 (3.31)**( دالة عند مستوى )
يتضح من خلال معاملات ارتباط بيرسون في الجدول السابق ارتباط جميع 
عبارات الاستبانة بالدرجة الكمية لممحور التابعة لو وجميعيا ذات ارتباط موجب 

ى صدق الاتساق الداخمي (، مما يدل عم3.31إحصائياً عند مستوى الدلالة ) ودال
 عمى مستوى جميع عبارات الاستبانة. 
  الأساليب الإحصائية المستخدمة:

  .معامل ارتباط "بيرسون" لقياس صدق الاستبانة 
  .معامل ثبات "ألفا كرونباخ" لقياس ثبات الاستبانة 
  .التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص أفراد عينة الخبراء 
 ة اتجاىات استجابات أفراد العينة، ومما تجدر الإشارة النسب المئوية لمعرف

 % فما فوق تعد نسبة عالية من الاتفاق83إليو أن النسبة 
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 نتائج الدراسة الميدانية:
( رأي أفراد العينة من الخبراء حول عبارات المحور الأول: كيف تعبر 7جدول )

عميم العالي في وتنظر النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في الت
 مختمف مؤسسات التعميم العالي تجربتين؟

 العبارة م
نسبة الاتفاق بين الخبراء 

 والمختصين
الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

السقف الزجاجي موجود بدليل ان القيادات  3
 %95.6 %97.1 %94.1 .النسائية في التعميم العالي قمة قميمة

الحديثة الرجالية ىم أفضل من سابقييم القيادات  1
 %85.8 %85.8 %85.8 .من ناحية تمكينيم لمنساء

حتى وان نادت شعارات الجامعات بالتنوع ونبذ  8
 %83.4 %83.4 %83.4 .العنصرية إلا ان الأفعال قد تخالف الأقوال

 :ولى وىماتم حذف عبارتين بعد الجولة الأ
قق عميو ولا تثار حولو التساؤلات، وفي إذا صدر القرار من رجل فانو لا يد -

 المقابل لو كان القرار صادر من أمراءه فان الامر يختمف. 
لى اختلاف نسبة إشارة ة التفاوت في الأجور، فقد تمت الإلوحظت مسأل -

 الأرباح بين الإناث والذكور. 
  وتم حذف العبارة التالية بعد الجولة الثانية:

 مور غير مقصودة ولكنيا تحدث بشكل تمقائي. أالنساء ىي بعض العوائق تجاه  -
وىذا يدل عمى الاختلاف بين التجربتين في المجتمع الامريكي بالنسبة 
النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي وتجربة مثيلاتين 

 .في السعودية
لمحور ايتضح من الجدول السابق أن متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا 

% فيما 83%( حيث تم اعتماد نسب الاتفاق )95.6 -% 83.4انحصرت بين )
فوق( أي ان جميع عبارات محور: كيف تعبر وتنظر النساء اللاتي يشغمن حاليا 
مناصب إدارية عميا في التعميم العالي في مختمف مؤسسات التعميم العالي 

%(، وقد حصمت 83)تجربتين؟ حققت نسب اتفاق بين الخبراء وبنسب أعمى من 
( "السقف الزجاجي موجود بدليل ان القيادات النسائية في التعميم 3العبارة رقم )

 %(. 95.6سب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )العالي قمة قميمة" عمى أعمى متوسط ن
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( "حتى وان نادت شعارات الجامعات بالتنوع ونبذ 8كما يتضح أن العبارة رقم )
قد تخالف الأقوال" حصمت عمى أدنى متوسط نسب  العنصرية إلا أن الأفعال

 %(. 4. 83الاتفاق حيث بمغ المتوسط )
( يبين رأي أفراد العينة من الخبراء حول عبارات المحور الثاني: ما 2جدول )

هي خصائص وسمات النساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية عميا في مختمف 
 ى مواقعهم الحالية؟مؤسسات التعميم العالي والاتي استطعن الوصول إل

 العبارة م

نسبة الاتفاق بين الخبراء 
 والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط 
نسب 
 الاتفاق

 %98.6 %133.3 %97.1 الثقة بالنفس 1
التواصل مع الزملاء في المؤسسة التعميمية وعمى  13

 %98.6 %133.3 %97.1 مستوى المحمي وعمى الصعيد الوطني
 %98.6 %133.3 %97.1 مات الشخصيةالس 11
 %98.6 %133.3 %97.1 أساليب القيادة 13
 %98.6 %133.3 %97.1 التعميم أو التدريب 18
 %98.6 %133.3 %97.1 القدرة عمى التكيف 15
 %98.6 %133.3 %97.1 العزم 16
ان تكون القائدة عمى مستوى عالٍ من الالتزام  19

 %98.6 %133.3 %97.1 الوظيفي
 %98.6 %133.3 %97.1 النزاىة 33
 %98.6 %133.3 %97.1 الولاء 31
 %98.6 %133.3 %97.1 الكاريزما 38
 %98.6 %133.3 %97.1 البصيرة 34
 %98.6 %133.3 %97.1 التأثير 36
 %97.1 %133.3 %94.1 موقف إيجابي 3
 %97.1 %133.3 %94.1 كون الشخص متحركاً  6
 %97.1 %97.1 %97.1 مستعد لممضي قدماً  7
 %97.1 %133.3 %94.1 المرونة 14
 %97.1 %133.3 %94.1 التحفيز الذاتي 17
 %97.1 %97.1 %97.1 الحزم 33
 %95.6 %97.1 %94.1 الاحساس بالانتماء لممجتمع 8
 %95.6 %97.1 %94.1 شخصيات قابمة لمتكيف 4
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 العبارة م

نسبة الاتفاق بين الخبراء 
 والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط 
نسب 
 الاتفاق

الحصول عمى تعميم جيد يتضمن درجة متقدمة  8
 %95.6 %94.1 %97.1 يةمن الشيادات العمم

 %95.6 %94.1 %97.1 الاستقلال 18
 %94.3 %97.1 %91.3 صبورة 5
 %94.3 %97.1 %91.3 الاطلاع وقراءة المجلات المتخصصة 9
المرأة يمكنيا خمق بيئة تساعد المرؤوسين عمى  37

 %89.7 %91.3 %88.3 التعامل مع الإجياد المتصل بالوظيفة
 %85.8 %85.8 %85.8 العاطفية 35

 تم حذف بعض العبارات بعد الجولة الأولى وىي:
 حس الفكاىة. - موثوق بيا- متفيمة ومفيدة - مستمعة جيدة- وجود رؤية -
 ترتبط القيادة التحويمية عادة بالقيادات النسائية.  -
 لا تحتاج النساء إلى التوافق مع أسموب القيادة الذكورية.  -
 تميل المرأة إلى وظيفة التوجيو.  -
قادة يقدرون النساء المواتي يظيرن أيضًا أسموب قيادة مماثل لأسموبيم وىم ال -

 عادة ما يبحثون عن شخص مشابو ليم. 
 وتم حذف العبارات التالية بعد الجولة الثانية:  

   لدييا مصداقية. - ليا كاريزما  -
القادة يقدرون النساء المواتي يظيرن أيضًا أسموب قيادة مماثل لأسموبيم وىم  -

 عادة ما يبحثون عن شخص مشابو ليم. 
وىذا يدل عمى الاختلاف بين التجربتين في المجتمع الامريكي بالنسبة 
النساء اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي وتجربة مثيلاتين 

 .في السعودية
كما يتضح من الجدول السابق أن متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا 

%( أي ان جميع عبارات محور: ما 98.6 -% 85.8ر انحصرت بين )المحو 
خصائص وسمات النساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية عميا في مختمف مؤسسات 
التعميم العالي والاتي استطعن الوصول إلى مواقعيم الحالية؟ حققت نسب اتفاق 
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أعمى %(، وقد حصمت إحدى عشرة عبارة عمى 85بين الخبراء وبنسب أعمى من )
 %(، وىي:98.6ق حيث بمغ المتوسط لكل منيا )متوسط نسب الاتفا

  .الثقة بالنفس   التواصل مع الزملاء في المؤسسة التعميمية وعمى
 مستوى المحمي وعمى الصعيد الوطني. 

  .السمات الشخصية   .أساليب القيادة 
  .التعميم أو التدريب   .القدرة عمى التكيف 
  .العزم  ة عمى مستوى عالٍ من الالتزام الوظيفي. ن تكون القائدأ 
  .النزاىة   .الولاء   .الكاريزما 

" حصمت عمى أدنى متوسط نسب العاطفية( "35كما يتضح أن العبارة رقم )
 %(. 8. 85الاتفاق حيث بمغ المتوسط )

 ( رأي أفراد العينة من الخبراء حول عبارات المحور الثالث: 9جدول )
للازمة في التعميم العالي لمنساء لمتقدم إلى مناصب إدارية ما الأدوات والموارد ا

 رفيعة المستوى؟
 العبارة م

 نسبة الاتفاق بين الخبراء والمختصين
الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

1 
من الميم أن تكون معروفة لمجميور مشاركتيا في 

لس الحرم الجامعي والجان والمجان الوطنية والمجا
 ومجموعات العمل

97.1% 133.3% 98.6% 

 %98.6 %133.3 %97.1 استخدام الموارد اللازمة لمواصمة النمو شخصياً ومينياً.  8
 %98.6 %133.3 %97.1 التدريب 7
 %98.6 %133.3 %97.1 القدرة عمى التكيف عمى التغيير.  9
 %98.6 %133.3 %97.1 تقبل التكنولوجيا 13
 %98.6 %133.3 %97.1 قف الايجابية والناجحةتعمم خمق الموا 11
 %97.1 %97.1 %97.1 الحصول عمى تعميم جيد 4
 %97.1 %97.1 %97.1 معرفة نقاط القوة والضعف لدى القائدة 5
 %97.1 %97.1 %97.1 الثالث: وجود الميارات 6
 %97.1 %97.1 %97.1 الخبرة أو الممارسة 8
رية لمنجاح كمسؤول الشبكات المينية تعد أدوات ضرو  13

 %97.1 %97.1 %97.1 في التعميم العالي
الثاني: أن التنمية الشخصية ضرورية لمبقاء كمسؤول  3

 %94.3 %97.1 %91.3 في التعميم العالي
 ولى وىما:تم حذف عبارتين بعد الجولة الأ
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 ن تعرف القائدة نقاط القوة والضعف لدييا. والخبرة أو الممارسة. أ -
ى الاختلاف بين التجربتين في المجتمع الامريكي بالنسبة النساء وىذا يدل عم

اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي وتجربة مثيلاتين في 
 السعودية. 

ارات ىذا كما يتضح من الجدول السابق أن متوسط نسب الاتفاق عمى عب 
رات محور: ما %( أي ان جميع عبا98.6 -% 94.3المحور انحصرت بين )

إلى مناصب إدارية  ىي الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي لمنساء لمتقدم
%(، وقد 91؟ حققت نسب اتفاق بين الخبراء وبنسب أعمى من )رفيعة المستوى

ق حيث بمغ المتوسط لكل حصمت ست عبارات عمى أعمى متوسط نسب الاتفا
 %(، وىي:98.6منيا )

 تكون معروفة لمجميور مشاركتيا في الحرم الجامعي  الأول: من الميم أن
 والجان والمجان الوطنية والمجالس ومجموعات العمل. 

  .ًاستخدام الموارد اللازمة لمواصمة النمو شخصياً ومينيا 
 .تقبل التكنولوجيا.  -  القدرة عمى التكيف عمى التغيير. -   التدريب 
  .تعمم خمق المواقف الايجابية والناجحة 

الثاني: أن التنمية الشخصية ضرورية لمبقاء ( "3ما يتضح أن العبارة رقم )ك
ب الاتفاق حيث بمغ " حصمت عمى أدنى متوسط نسكمسؤول في التعميم العالي 

 %(. 94.3المتوسط )
 ( رأي أفراد العينة من الخبراء حول عبارات المحور الرابع:13جدول )
 ء في التعميم العالي ما العقبات والتحديات التي تواجو النسا 

 لمتقدم إلى مناصب إدارية رفيعة المستوى؟

 العبارة م
 نسبة الاتفاق بين الخبراء والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

 %93.7 %91.3 %94.1 لا يكافأ العمل الشاق والتفاني 8
أن الأىمية تكمن في ثقافة المؤسسة والمجتمع ليذا  6

 %3. 91 %88.3 %94.1 التحيز
 %89.7 %91.3 %88.3 تأثير الأقران 8

7 
إن الثقافة المجتمعية المتحضرة تتقيل ان يكون القائد من 
النساء خلافا لمثقافة الريفية التي ترى أن القائد يجب ان 

 .يكون رجلا
83.4% 94.1% 88.8% 
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 العبارة م
 نسبة الاتفاق بين الخبراء والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

 %88.8 %91.3 % زالمنافسة مع السيدات الأخريات المواتي قد يعممن كحاج 13
 %86.8 %88.3 %85.8 الصعوبات مع وجود حياة متوازنة خاصة عائمية 1
 %86.8 %88.3 %85.8 عدم تمقي المكافآت من المؤسسة 3
ان العمل غالبا في بيئة ذكورية الامر الذي قد ينتج عنو  4

 %86.8 %88.3 %85.8 تحديات

يكون القائد  تحيزًا في إدراك الناس لمزعيم وما يتوقعون أن 5
 %86.8 %88.3 %85.8 عميو يجب ان يكون رجلا. 

11 
الرجال أكثر من النساء استفادة من العلاقات في مقر 
العمل لكسب الحضور والتميز والوصول لكبار القادة 

 الذين بيدىم الترقيات وفرص العمل
85.8% 88.3% 86.8% 

يحيد ونظراً لأن الرجال يستأثرون بشبكة العلاقات فيذا  13
 %86.8 %85.8 %88.3 النساء مما يضيع عمييم فرصة الحضور والتقدم الميني. 

 %29.3 %22.3 %22.3 عدم وجود الفرصة 9
 تم حذف بعض العبارات بعد الجولة الأولى وىي:

الاحتياجات البدنية. الاحتياجات العاطفية. نقص  الجوانب الفسيولوجية. -
في الأجور أن أرباب العمل يرون ان  الاعتراف بين وتقدريين. عدم المساواة
  التوظيف لمرجل أكثر قيمة من المرأة.

أن أرباب العمل يرون ان النساء أكثر كفاءة من الرجال في مجال الميارات   -
 ان دخول القيادات النسائية مجال ادارة التعميم العالي جاء بشكل-الشخصية. 

  لعميا.خلال دراستيم ا أمغير مخطط سواء عن طريق الصدفة 
نصب و مأتعرضوا لمتحيز حين سعين لترقية  نأغمب القيادات النسائية سبق أ -

  ن التحيز ضد النساء يحصل غالبا في الجامعات الكبيرة.إقيادي. 
 عبء العمل والإجياد كون المرأة مقيدة بالموقف الموجود.  -
 السياسات الحالية. والإحساس بالذنب والتضحية والعمر.  -

 ات التالية بعد الجولة الثانية:وتم حذف العبار 
أن المسؤولين يرون ان النساء أكثر كفاءة من الرجال -العمل لساعات طويمة.  -

 في مجال الميارات الشخصية. 
العديد من النساء في الأدوار القيادية في الأوساط الأكاديمية لديين أسموب  -

 القيادة التحويمية. 
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 يم مع مرؤوسييم حسب الاحتياج. القيادات النسائية يكيّفون أسموب قيادت -
ظيفة قيادية في التعميم العالي ن التحيز واقع ضد النساء عند المفاضمة عمى و أ -

 ن كانت مؤىلاتيا أفضل من الرجل. أو 
 الرجال يوظفون من ىم عمى شاكمتيم.  -
ن النيج المتبع من الرجال القياديين في الغالب ما يكون قائم عمى مبدا أ -

 وكذلك الخوف.  -         "اتبعني". 
وىذا يدل عمى الاختلاف بين التجربتين في المجتمع الامريكي بالنسبة النساء 
اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي وتجربة مثيلاتين في 

 .السعودية
يتضح من الجدول السابق أن متوسط نسب الاتفاق عمى عبارات ىذا المحور 

%( أي ان جميع عبارات محور: ما ىي 93.7 -% 83.4انحصرت بين )
العقبات والتحديات التي تواجو النساء في التعميم العالي لمتقدم إلى مناصب إدارية 

%(، وقد 79رفيعة المستوى؟ حققت نسب اتفاق بين الخبراء وبنسب أعمى من )
( "لا يكافأ العمل الشاق والتفاني" عمى أعمى متوسط نسب 8حصمت العبارة رقم )

 %(. 7. 93الاتفاق حيث بمغ المتوسط )
( "عدم وجود الفرصة" حصمت عمى أدنى 9كما يتضح أن العبارة رقم )

 %(. 4. 83متوسط نسب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )
 ( رأي أفراد العينة من الخبراء حول عبارات المحور الخامس: 11جدول )

 ما العوامل التحفيزية المحددة التي تنفرد بيا النساء 
 في المناصب القيادية في التعميم العالي؟

 العبارة م
 نسبة الاتفاق بين الخبراء والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

 %98.6 %133.3 %97.1 خمق التغيير 1
 %98.6 %133.3 %97.1 الدافع الداخمي 3
 %98.6 %133.3 %97.1 النمو الشخصي 8
عن التدريب، وأن علاقات التدريب والتعاقدات  خبرة إيجابية 6

 %98.6 %133.3 %97.1 ليا تأثير إيجابي
 %97.1 %97.1 %97.1 أن التدريب يؤدي إلى زيادة الوعي والحضور 7
 %97.1 %97.1 %97.1 أن التدريب يؤدي إلى زيادة التقدير لمذات 8
يجب عمى المؤسسات الأكاديمية بذل المزيد لخمق فرص  13

 %97.1 %97.1 %97.1عمم والقيادة والتطوير لتثبت قدرة النساء عمى المثابرة لمتقدم لمت
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 العبارة م
 نسبة الاتفاق بين الخبراء والمختصين

الجولة 
 الأولى

الجولة 
 الثانية

متوسط نسب 
 الاتفاق

في القيادة الجامعية، والارتقاء في التسمسل اليرمي وتغيير 
 الثقافة التقميدية. 

وجود فئات الدعم التنظيمي فيما يتعمق بالبرامج والمبادرات  4
 %95.6 %94.1 %97.1 وبرامج التوجيو والدعم. 

برامج التوجيو الخاصة بالمرأة. بالإضافة إلى تنفيذ برامج  5
 %95.6 %94.1 %97.1 محددة لتنمية ميارات القيادة النسائية

9 
الثقة المتزايدة ساعدت النساء القائدات عمى الراحة والشجاعة 
في صنع القرار الذي دفعين إلى العمل مما أدى إلى التغيير 

 التحويمي. 
94.1% 97.1% 95.6% 

 تم حذف عبارتين بعد الجولة الأولى وىما:
   الدافع وراء الكسب النقدي. -
   أن التعامل مع الرجال والنساء لابد أن يكون بشكل مختمف. -

وىذا يدل عمى الاختلاف بين التجربتين في المجتمع الامريكي بالنسبة النساء 
ة مثيلاتين في اللاتي يشغمن حاليا مناصب إدارية عميا في التعميم العالي وتجرب

 السعودية. 
ارات ىذا المحور يتضح من الجدول السابق أن متوسط نسب الاتفاق عمى عب

ن جميع عبارات محور: ما العوامل أ%( أي 98.6 -% 95.6انحصرت بين )
؟ ناصب القيادية في التعميم العاليالتحفيزية المحددة التي تنفرد بيا النساء في الم

%(، وقد حصمت أربع 94لخبراء وبنسب أعمى من )عمى نسب اتفاق بين اأحققت 
%(، 98.6ق حيث بمغ المتوسط لكل منيا )عبارات عمى أعمى متوسط نسب الاتفا

 وىي:
  خمق التغيير. الدافع الداخمي. النمو الشخصي. خبرة إيجابية عن التدريب، وأن

 علاقات التدريب والتعاقدات ليا تأثير إيجابي. 
الثقة المتزايدة ساعدت النساء القائدات عمى ( "9)كما يتضح أن العبارة رقم 

الراحة والشجاعة في صنع القرار الذي دفعين إلى العمل مما أدى إلى التغيير 
سب الاتفاق حيث بمغ المتوسط " حصمت عمى أدنى متوسط نالتحويمي

(95.6 .)% 
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 ممخص النتائج:
مناصب إدارية كيف تعبر وتنظر النساء اللاتي يشغمن حاليا المحور الأول:  -0

 عميا في التعميم العالي في مختمف مؤسسات التعميم العالي تجربتين؟
 نو لا إإذا صدر القرار من رجل ف ولى:تم حذف عبارتين بعد الجولة الأ

لو كان القرار صادر  يدقق عميو ولا تثار حولو التساؤلات، وفي المقابل
الأجور، فقد  ظت مسألة التفاوت في لوحومر يختمف. ن الإو فئمن أمرا

 تمت الاشارة الى اختلاف نسبة الأرباح بين الإناث والذكور. 
  تم حذف عبارة بعد الجولة الثانية. )بعض العوائق تجاه النساء ىي امور

  .غير مقصودة ولكنيا تحدث بشكل تمقائي(
  83.4ات ىذا المحور بين )انحصر متوسط نسب الاتفاق عمى عبار %- 

ة "السقف الزجاجي موجود بدليل ان %(، وقد حصمت العبار 95.6
سب القيادات النسائية في التعميم العالي قمة قميمة" عمى أعمى متوسط ن

 %(. 95.6الاتفاق حيث بمغ المتوسط )
  حصمت العبارة "حتى وان نادت شعارات الجامعات بالتنوع ونبذ العنصرية

حيث  سب الاتفاقإلا أن الأفعال قد تخالف الأقوال" عمى أدنى متوسط ن
 %(. 83.4بمغ المتوسط )

المحور الثاني: ما خصائص وسمات النساء اللاتي يشغمن مناصب إدارية  -9
عميا في مختمف مؤسسات التعميم العالي والاتي استطعن الوصول إلى 

 مواقعهم الحالية؟
 :تم حذف بعض العبارات بعد الجولة الأولى وىي 

حس -بيا  موثوق-متفيمة ومفيدة  -مستمعة جيدة -وجود رؤية  -
 ترتبط القيادة التحويمية عادة بالقيادات النسائية. -الفكاىة. 

 لا تحتاج النساء إلى التوافق مع أسموب القيادة الذكورية.  -
القادة يقدرون النساء المواتي -تميل المرأة إلى وظيفة التوجيو.  -

يظيرن أيضًا أسموب قيادة مماثل لأسموبيم وىم عادة ما يبحثون عن 
 ليم.  شخص مشابو

 لدييا مصداقية-تم حذف العبارات التالية بعد الجولة الثانية: ليا كاريزما  
القادة يقدرون النساء المواتي يظيرن أيضًا أسموب قيادة مماثل  -

 لأسموبيم وىم عادة ما يبحثون عن شخص مشابو ليم. 
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  85.8ات ىذا المحور بين )انحصر متوسط نسب الاتفاق عمى عبار %
حصمت إحدى عشرة عبارة عمى أعمى متوسط نسب  %(، وقد98.6 -

 %(، وىي:98.6ق حيث بمغ المتوسط لكل منيا )الاتفا
 .التواصل مع الزملاء في المؤسسة التعميمية وعمى  الثقة بالنفس

مستوى المحمي وعمى الصعيد الوطن. السمات الشخصية. أساليب 
أن تكون القائدة  القيادة. التعميم أو التدريب. القدرة عمى التكيف. العزم.

 عمى مستوى عالٍ من الالتزام الوظيفي. النزاىة. الولاء. الكاريزما. 
   سب الاتفاق حيث بمغ حصمت العبارة "العاطفية" عمى أدنى متوسط ن

 %(. 85.8المتوسط )
المحور الثالث: ما هي الأدوات والموارد اللازمة في التعميم العالي لمنساء  -3

 ؟رفيعة المستوى ةلمتقدم إلى مناصب إداري
 :تم حذف عبارتين بعد الجولة الاولى وىما 

 ن تعرف القائدة نقاط القوة والضعف لدييا. أ 
  .الخبرة أو الممارسة 

  94.3ات ىذا المحور بين )انحصر متوسط نسب الاتفاق عمى عبار %
%(، وقد حصمت ست عبارات عمى أعمى متوسط نسب 98.6 -

 %(، وىي:98.6)نيا الاتفاق حيث بمغ المتوسط لكل م
  الأول: من الميم أن تكون معروفة لمجميور مشاركتيا في الحرم

 الجامعي والجان والمجان الوطنية والمجالس ومجموعات العمل. 
  .ًاستخدام الموارد اللازمة لمواصمة النمو شخصياً ومينيا 
  .القدرة عمى التكيف عمى التغيير. -التدريب 
  .يجابية والناجحة. واقف الإق المتعمم خم-تقبل التكنولوجيا 

  لمبقاء كمسؤول حصمت العبارة "الثاني: أن التنمية الشخصية ضرورية
سب الاتفاق حيث بمغ المتوسط " عمى أدنى متوسط نفي التعميم العالي

(94.3 .)% 
المحور الرابع: ما العقبات والتحديات التي تواجه النساء في التعميم العالي  -3

 ؟رفيعة المستوىصب إدارية لمتقدم إلى منا
 :تم حذف بعض العبارات بعد الجولة الأولى وىي 
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 .الاحتياجات البدنية.  -      الجوانب الفسيولوجية 
  .نقص الاعتراف بين وتقدريين. -     الاحتياجات العاطفية  
  .عدم المساواة في الأجور    
  .أن أرباب العمل يرون ان التوظيف لمرجل أكثر قيمة من المرأة  
  رباب العمل يرون ان النساء أكثر كفاءة من الرجال في مجال أن أ

 الميارات الشخصية. 
 ل دارة التعميم العالي جاء بشكإن دخول القيادات النسائية مجال أ

  خلال دراستيم العميا. أمغير مخطط سواء عن طريق الصدفة 
 تعرضوا لمتحيز حين سعين لترقية  غمب القيادات النسائية سبق انأ

 قيادي.  و منصبأ
 ن التحيز ضد النساء يحصل غالبا في الجامعات الكبيرة.أ  
  .عبء العمل والإجياد كون المرأة مقيدة بالموقف الموجود 
  .السياسات الحالية 
  .والإحساس بالذنب والتضحية والعمر 

 :تم حذف العبارات التالية بعد الجولة الثانية 
  .العمل لساعات طويمة 
  لنساء أكثر كفاءة من الرجال في مجال ن اأأن المسؤولين يرون

 الميارات الشخصية. 
  العديد من النساء في الأدوار القيادية في الأوساط الأكاديمية لديين

 أسموب القيادة التحويمية. 
  القيادات النسائية يكيّفون أسموب قيادتيم مع مرؤوسييم حسب

 الاحتياج. 
 يفة قيادية في ن التحيز واقع ضد النساء عند المفاضمة عمى وظأ

ن كانت مؤىلاتيا أفضل من الرجل.   التعميم العالي وا 
  .الرجال يوظفون من ىم عمى شاكمتيم 
 ن النيج المتبع من الرجال القياديين في الغالب ما يكون قائم عمى أ

 مبدا "اتبعني". 
  .وكذلك الخوف 
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 83.4عمى عبارات ىذا المحور بين ) انحصر متوسط نسب الاتفاق %- 
وقد حصمت العبارة "لا يكافأ العمل الشاق والتفاني" عمى أعمى  %(،93.7

 %(. 93.7سب الاتفاق حيث بمغ المتوسط )متوسط ن
 سب الاتفاق حيث حصمت العبارة "عدم وجود الفرصة" عمى أدنى متوسط ن

 %(. 83.4بمغ متوسطيا )
المحور الخامس: ما هي العوامل التحفيزية المحددة التي تنفرد بها النساء  -2

 في المناصب القيادية في التعميم العالي ؟
 :تم حذف عبارتين بعد الجولة الأولى وىما 

 .الدافع وراء الكسب النقدي   
 .أن التعامل مع الرجال والنساء لابد أن يكون بشكل مختمف   

 95.6عمى عبارات ىذا المحور بين ) انحصرت متوسط نسب الاتفاق %- 
ق حيث أعمى متوسط نسب الاتفا %(، وقد حصمت أربع عبارات عمى6. 98

 %(، وىي:98.6بمغ المتوسط لكل منيا )
  .النمو الشخصي.  -    الدافع الداخمي.  -   خمق التغيير 
  خبرة إيجابية عن التدريب، وأن علاقات التدريب والتعاقدات ليا تأثير

 إيجابي. 
  الشجاعة حصمت العبارة "الثقة المتزايدة ساعدت النساء القائدات عمى الراحة و

في صنع القرار الذي دفعين إلى العمل مما أدى إلى التغيير التحويمي" عمى 
 %(. 95.6سب الاتفاق حيث بمغ متوسطيا )أدنى متوسط ن

 التوصيات:
تقييم صورة المرأة وأدوارىا في المجتمع السعودي وتضمينيا في الخطط  -

  عمى كافة المستويات.
لقيم التي تعمي من شأن قدرة المرأة إثراء المناىج المحتويات الدراسية با -

 عمى القيادة في المناصب الرفيعة المستوى. 
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براز دور المرأة المتعممة السعودية في بناء السعودية الحديثة في مختمف إ -
 وسائل الإعلام السعودي والعربي. 

ضرورة تبني خطة فعالة لتمكين القيادات الأكاديمية رفيعة المستوى  -
شراكين باتخاذ القرارات عمي  بالإضافة الى منحين الصلاحيات وا 

 المستوى الرفيع وتذليل العقبات امامين. 
توعية المجتمع من خلال المنصات التعميمية المختمفة عن أىمبة تمكين  -

 المرأة وانيا قادرة عمى القيادة في جميع المواقع. 
نشاء مراكز تدريب لصنع القادة المتمكنين المبدعين رجال إضرورة  -

 ء. ونسا
يزيد الدافعية  ضرورة وجود معايير واضحة تعتمد عمى الكفاءة والخبرة مما -

 شغل ىذه المناصب الرفيعةلدى المرأة تجاه 
محاربة  ،ن تسعي الييا المؤسسات التعميميةمور التي يجب أمن أىم الأ -

مثل الشممية السعودية ض التي تصيب القيادات امر والقضاء عمي الأ
ي وصول المرأة وغياب الموضوعية لتساعد فوالواسطة والمحسوبية 

 لممناصب الإدارية.
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 المراجـــع
 المراجع العربية:-أولاً 

استراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة  :(3314ليمى محمد حسنى )، أبو العلا
النسائية السعودية في صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة 

 –( 13العدد )، (8المجمد ) .ية المتخصصةالمجمة الدولية التربو ، الطائف
 . 146 – 138ص ، تشرين أول

التحديات التي تواجو القيادات النسائية  :(3311إيمان بنت سعود )، أبو خضير
المجمة السعودية . في مؤسسات التعميم العالي في المممكة العربية السعودية

 . 138 – 87العدد السابق ص ، لمتعميم العالي
. التحديات التي تواجو القيادات السعودية :(3313ايمان سعود )، أبو خضير

 138-87(: 7)، المجمة السعودية لمتعميم العالي
المعيقات التي تواجة القيادات  :م(3318ميسر وعارف) ،أبوصيام وعطاري

الأكاديمية النسائية في الجامعات الأردنية من وجية نظرىن ،مجمة الجامعة 
 . 6،ع36مج. تربوية والنفسيةالاسلامية لمدراسات ال

أثر تمكين المرأة الإداري في تعزيز الإبداع التنظيمي  :(3338البشابشة، سامر )
دراسة ميدانية،  –لدى العاممين في سمطة العقبة الاقتصادية الخاصة 

 . 3، ع15مج
أثر التمكين الإداري في تحقيق الرضا  :(3315السبتي، لطيفة، قريشي، محمد )

العاممين بجامعة محمد خضير بسكرة، المجمة الأردنية في  الوظيفي لدى
 . 1(11إدارة الأعمال، )

درجة ممارسة القيادة النسائية بإدارة تعميم  :(3316عون، وفاء واليامي، ىادية )
 . (39) 8مجمة التربية الحديثة، . الرياض لمتمكين الإداري

مج والمعوقات: رؤية سياسات تمكين المرأة البرا :(3313المشيداني، فييمة )
كمية الآداب، جامعة بغداد،  –اجتماعية، مجمة العموم التربوية والنفسية 

 . 375 – 358، 88العراق، ع
الإدارة  :(3311النمر، سعود وخاشقجي، ىاني وحمزاوي، محمد ومحمود، محمد )

 . العامة الأسس والوظائف والاتجاىات الحديثة، مكتبة الشقري، الرياض
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التمكين الإداري في العصر الحديث، الأردن: دار  :(3313مود )الوادي، مح
 الحامد لمنشر

درجة ممارسة رئيسات الأقسام العممية بجامعة الأميرة : ىـ(1484تياني) الجيفان،
نورة لمقيادة التحويمية من وجيو نظر عضوات ىيئة التدريس ،رسالة 

 . محمد بن سعود الإمام ماجستير غير منشورة من جامعة 
التمكين الإداري كاستراتيجية حديثة تستخدم  :(3318عبيدة )، شوقيجدي، حجاز

المجمة العربية ، في زيادة رضا العاممين في المؤسسات الخدمية / الجزائر
 331- 388، (188)، للإدارة

معوقات ممارسة المرأة لمسموك القيادي في مؤسسات : م(3339مؤمنة) ،الرقب
رسالة ماجستير غير . ة وسبل التغمب عميياالتعميم العالي بمحافظات غز 

 . بغزة منشورة من الجامعة الاسلامية،
 /http//vision2030. gov. saمتاح عمى . 3383رؤية المممكة 

التمكين الإداري وعلاقتة بالتحديات التي تواجو  :م(3318الدغرير، وفاء محمد )
ة الدولية التربوية القيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة ،المجم

 . (8(العدد)7) المجمد. المتخصصة
المعوقات الاجتماعية والثقافية التي تحول دون تولي المرأة . صفاء ،الشويحات

المتعممة مناصب قيادية من وجية نظر طمبة الجامعة الالمانية الأردنية 
، 1العدد ،13المجمد ،ردنية لمعموم الاجتماعية( المجمة الأ3315-3316)
(3317) 

م( التمكين الاداري لمقيادات الاكاديمية النسائية في جامعة 3318طيفور، ىيفاء)
حايل ومعوقاتة من وجية نظرىن انفسين،مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث 

 38العدد: 33المجمد:. الانسانية
المعوقات التشريعية لمشاركة المرأة السعودية  :م(3339ىتون )، الفاسي

 18، الدمام، المرأة الاقتصادي )المرأة شريك التنمية(منتدى . الاقتصادية
 . 3339مايو 

تصور مقترح لمتغمب عمى معوقات تولي المرأة  :م(3315شريفة عوض) ،الكسر
السعودية لممناصب العميا واساليب مواجيتيا، مجمة جامعة الباحة لمعموم 

 . بريلأ ،18العدد  الإنسانية،
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، وسبل النيوض بياالإدارة  مرأة العربية فيواقع ال :(3311سيام صالح )، كعكي
القيادة الإبداعية في الإدارة  ورقة عمل مقدمة في المؤتمر العربي الثاني في
المنظمة العربية لمتربية ، مواجية التحديات المعاصرة للإدارة العربية

 . القاىرة، والتعميم
س الحكومية درجة التمكين الإداري لدي مديري المدار  :(3311الطعاني حسن )

 – 331، (98) 35الكويت  –المجمة التربوية ، في محافظة الكرك الأردن
383 . 

 :دار المسيرة لمنشر والتوزيع. المدرسيةالإدارة  مبادئ :(3313محمد )، العمايرة
 . عمان

معوقات تمكين المرأة في المجتمع العراقي دراسة ميداني  :(3316ثائر )، كاظم
 . (3)34، العموم الإنسانية، ة جامعة بابلمجم، في جامعة القادسية

الإدارة  م(3311محمد )، محمد ومحمود، ىاني وحمزاوي، سعود وخاشقجي، النمر
 . لرياض :مكتبة الشقري، العامة الأسس والوظائف والاتجاىات الحديثة

استراتيجية مقترحة لمشاركة المرأة السعودية  :(3318نجاة محمد سعيد )، الصائغ
مجمة دراسات عربية في التربية وعمم النفس العدد . لقرارفي صناعة ا

 . 56 –18ص، مايو، 3الجزء ، (87)
الأدوار التي تؤدييا عميدات أقسام الطالبات في  :(3336). نجاة، الصائغ

بحث مقدم لندوة إدارة أقسام ، الجامعات السعودية من وجية نظرىن
جامعة الممك  ،م3336، مارس 8 –6، التحديات والطموح :الطالبات
 . الدمام، فيصل

معوقات عمل المرأة في  :م(3313حبيب) عزيز، حسن، اليعقوبي وناس وطاىر،
مة مج. القيادات الإداريةالعميا لمجامعات العراقية )جامعة كربلاء أنموذجاً(

 . 3،العدد33المجمد ،جامعة بابل ،لمعموم الإنسانية
القيادي المطموب من رؤساء السموك  :ه(1431). الغامدي، عبدالله بن أحمد

الأقسام العممية في جامعتي أم القرى والممك عبدالعزيز في ضوء الاتجاىات 
العالمية المعاصرة لمقيادة التربوية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم 

 . القرى، كمية التربية، مكة المكرمة
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اسات الفمسطينية، صورة المرأة في المناىج، مجمة الدر  :(3336أبوعياش، إسراء )
 . (85-13ص ص )

المدرسية في مطمع القرن الحادي والعشرين، الإدارة  (:3338أحمد، إبراىيم أحمد )
 . دار الزىراء لمنشر، القاىرة: مصر

المركز القانوني لممرأة في المممكة  :(3313الجربوع، أيوب والمحيسن خالد )
 . ممكة العربية السعوديةالعربية السعودية، دار الوطن لمنشر، الرياض، الم

(: عمم اجتماع المرأة دراسة تحميمية عن دور المرأة 3338الحسن، إحسان محمد ) 
 . في المجتمع المعاصر، الأردن، عمان: دار وائل لمنشر والتوزيع

الذكاء الوجداني وعلاقتيا بالميارات القيادية لدى  :(3318الحميد، نجلاء )
ورقة عمل مقدمة لمؤتمر . العربية السعوديةالقيادات النسائية في المممكة 

 . 3318تونس، مارس، . "المرأة في مراكز القيادة في البمدان العربية"
التربوية والمدرسة والإشراف الإدارة  (: أسس3333الدويك، تيسير وآخرون )

 . ، عمان، الأردن3التربوي، دار الفكر لمطباعة، ط
وخصوصية الثقافة في تمكين الفتاة  تأثير التعميم :(3334). السقاف، خيرية

السعودية من تحقيق طموح التنمية والإبداع، دراسات في المناىج وطرق 
 . (45-15التدريس، الجمعية المصرية لممناىج وطرق التدريس، ص ص )

 . ، دار الفكر، بيروت1(: القاموس المحيط، مج1988الفيروز أبادي، محمد )
استراتيجية النيوض بالمرأة العربية،  :(3333ربية )المؤتمر الثاني لقمة المرأة الع

 . عمان: المجنة التحضيرية لقمة المرأة العربية
(: ارتفاع معدل المناصب التي تشغميا المرأة 3339)شبكة سعوديون( الإخبارية )

 http://www. saudiyoon. com/news-actioالسعودية، 

ية لممرأة العاممة في الأجيزة تنمية الميارات القياد. (3338عبدالله، خزنة )
رسالة ماجستير غير . التعميمية الحكومية بالمممكة العربية السعودية

العامة: كمية الاقتصاد والعموم الإدارة  منشورة، القاىرة، جامعة القاىرة، قسم
 . السياسية

قضايا . (3335عبدالموجود، محمد عزت، وسامح السيد، وكمال المنوفي )
 163في الوطن العربي، ص  ومشكلات التنمية
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ورقة عمل . بمنطقة الخميج العربيالإدارة  دور المرأة في. (3333نصار، ىبة )
بمنطقة الخميج، قطر، الدوحة، أكتوبر، الإدارة  مقدمة لندوة المرأة في

3333 . 
نظرة عمى أساليب قيادة المرأة في : (م3316كريستال ويتس) رسالة دكتوراة

 -م العالي ،جامعة روبرت موريسمناصب القيادة بالتعمي
رسالة  ،مثيل النسائي في التعميم العالينقص الت: م(3317) سوزان فاي كراوزا

  .جامعة نورث سنتر دكتوراة
الحواجز والمخاوف والدوافع التي تواجييا القيادات : (م3318) أودري راباس-

م النفس النسائية في أدوار القيادة في التعميم العالي مدرسة شيكاغو لعم
 . الميني، رسالة دكتوراة

تحسين ميارات  تأثير العلاقات الإرشادية عمى: (م3315) ،اليس. لورلي ش
المديرات الإناث في مؤسسات التعميم العالي في ولاية تكساس ،أطروحة 
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