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 تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية
 GEM دراسة تحميمية لمقياس في ضوء المواثيق الدولية 

 

 *نجوى بنت مفوز مفيز الفواز /د

 ممخص الدراسة:
واثيق الدولية " دراسة تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية في ضوء الم ىدفت الدراسة إلى
منيجية الدراسة: المنيج الوصفي التحميمي. البيانات: استخدمت الاستبانة كأداة  "GEMتحميمية لمقياس 

موزعة عمى ثلاثة محاور: وىي  GEM( عبارة وفق مقياس 82رئيسة لجمع المعمومات مكونة من )
عميمية، وميام صنع القرار.عينة الدراسة: تفويض السمطة المتعمقة بكلا من الميام الادارية، والميام الت

( من القيادات النسائية في الجامعات السعودية 37وزعت الاستبانة عمى عينة عشوائية مكونة من )
والمتمثمة في: )وكيلات الكميات بالفروع وكيمة الجامعة لشؤون الطالبات وعميدات الكميات بكلًا من 

 رى وجامعة الإمام محمد بن سعود(.جامعة تبوك وجامعة نجران وجامعة أم الق
نتائج الدراسة: أظيرت نتائج الدراسة ان تنمية دور القيادات النسائية في بعد تفويض السمطة المتعمقة 

( بينما تلاه تفويض السمطة المتعمقة بالميام 4.28بالميام التعميمية حصل عمى أعمى متوسط حسابي )
بعد التنمية المتعمق بممارسة ميام صنع القرار عمى  ( وحصل(3.65بمتوسط حسابي بمغ   الإدارية

عند  إحصائية  (. وأظيرت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة 3.30أدنى متوسط حسابي حيث بمغ )
التوصيات: ضرورة الاىتمام بالقيادات النسائية في الجامعات  (.الدرجة الوظيفية) ومتغير) العمر( متغير

 يجيات فاعمة لدعم دورىن في مراكز صنع القرار.السعودية وانتياج استرات
 المرأة السعودية -القيادات النسائية  -GEMمقياس  :الكممات الافتتاحية
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 .يةقسم العموم الأساس -الكمية الجامعية بأممج -جامعة تبوك -السعودية
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Developing the role of women leaders in Saudi 

universities in light of international conventions An 

analytical study of the GEM scale 
 

Dr.Najwa Mufawez Mofeez Alfawaz 

Associate Professor of Educational Administration and  

Planning - university of tabuk 
 

To develop the role of women leaders in Saudi universities in light of 

international conventions...An analytical study of the GEM 

scaleMethodology: the descriptive analytical approach.Data: The 

questionnaire was used, consisting of (26) statements, distributed on 

three axes: namely, delegation of authority related to each of the 

administrative tasks, educational tasks, and decision-making 

tasks.Sample: (70) women leaders in Saudi universities. 

Results: the developing women leaders role in delegation of authority 

related to educational tasks got the highest arithmetic mean (4.28), while 

it was followed by delegation of authority related to administrative tasks 

with an arithmetic mean of 3.65) and the dimension of development 

related to the exercise of decision-making tasks got the lowest arithmetic 

mean Where it reached (3.30). The results of the study showed that there 

were statistically significant differences in the variable (age) and the 

variable (functional degree). 

Recommendations: The need to pay attention to women leaders in Saudi 

universities and adopt effective strategies to support their role in 

decision-making centers. 

Key words: Women Empowerment - GEM Scale - Women Leaders - 

Saudi Women. 
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 الإطار العام لمدراسة
 المقدمة:

إن التنمية ىي الغاية التي يرنو لتحقيقيا جميع المجتمعات سواء النامية أو المتقدمة، ومن 
المؤكد أصبح القيام بإصلاح أوضاع الوطن العربي منبثقًا من النيوض بأوضاع المرأة العربية، 

لدساتير والاتفاقيات والقوانين، بل لا بد ولا يعد كافيًا بأن تمتمك المرأة حقوقيا المتاحة فقط في ا
يمان من مشاركة المرأة الاقتصادية والسياسية  من ترجمتيا لأفعال وبرامج لدييا قناعة وا 

 والاجتماعية والثقافية.
وفي ظل تزايد الاىتمام العالمي بحقوق الإنسان بشكل عام وبقضايا المرأة بشكل خاص 

التطورات العالمية التي مرت بيا قضية المرأة منذ انعقاد  والمرأة العاممة بالتحديد، خاصة بعد
وتغير حركة الاىتمام  2551وحتى مؤتمر بكين  2531أول مؤتمر دولي لممرأة بالمكسيك عام 

المرأة  تنمية الدولي بقضايا المرأة من تأكيد دورىا إلى الاطلاع لرؤية المرأة، برز مفيوم
Women Empowerment م عمى أنيا عنصر فاعل في عممية التنمية، . وينظر ىذا المفيو

ويسعى إلى التخمص من كافة مظاىر التمييز ضدىا من خلال آليات تساعدىا عمى تقوية 
وتدعيم قدراتيا والاعتماد عمى الذات، ولتوسيع نطاق البدائل المتاحة أمام المرأة لتصبح أكثر 

 (.Njaya, 2015, P84) مشاركة ومساىمة في مجتمعاتيا

المرأة تشكل عنصرًا في غاية الأىمية في المجتمع؛ ونظراً لكونيا تكمل النصف ولأن 
الأخر الذي لا يمكنو الاستمرار دونيا، فباتت قضية تنمية المرأة والنيوض بيا أحد الأولويات 
عمى قائمة أعمال دول العالم منذ بداية القرن الحادي والعشرين، حيث تواجو الحكومات 

ومية وىيئات الأمم المتحدة معضلات كثيرة مشتركة لجعل المرأة شريكاً والمنظمات غير الحك
كاملًا وفاعلًا ىاماً في التنمية بمختمف أبعادىا، كونيا عاملًا فاعلًا في التنمية البشرية المستدامة 
ذا ما  ن أكثر ما تكون ىذه المعضلات متواجدة في المنطقة العربية، وا  كمنتجة ومستفيدة، وا 

نجاز ممموس بالنسبة لمعدلات النمو ومستويات الدخل الفردي في المنطقة يأتي تأممنا أي ا
 (.1، ص8774)صبح،  الإنجاز في مؤشرات التنمية البشرية لممرأة ضعيفاً ومحبطاً 

ولا سيما بأن اختلال القوانين المجتمعية جعل النظرة حول دور المرأة في المجتمع يحمل 
تنا، وأضعف تنمية واقعنا والإبقاء عمى فجوة التفاوت بين في طياتيا صدعاً يخل بقيم مجتمعا

التمكين والمفارقة بين الجنسين وعمى الرغم من النقمة النوعية في الثقافة والوعي بأىمية المساواة 
بين المرأة والرجل في المجتمع والذي يتعارض مع واقع المرأة السعودية. وىذا التفاوت في التوازن 

عمى اختلاف نطاقو القانوني والحكومي عائد إلى الأفكار الموروثة التي في توزيع المشاركة 
تنادي بمفاضمة النمط الذكوري عمى النمط النسوي ولا سيما في النشاطات والتي تعطي المرأة 
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فرصة تكاد لا تكتمل، ويعود ذلك إلى ثقافة المجتمعات الإنسانية عبر كل الحقب التاريخية؛ إذ 
 (.28، ص8771و سيد الموقف في شتى المجالات )بادي،كان الرجل ولايزال ى

والتي  8737وأخذت المرأة السعودية مكانة خاصة ضمن خطط التنمية، ورؤية المممكة 
جاءت لتحقيق متطمبات التنمية، والتي جعمت ادماج المرأة السعودية داخل المجتمع السعودية 

ى كافة أشكال العنف ضد المرأة، والوصول أمرًا في غاية الأىمية في كافة الميادين، والقضاء عم
بمستواىا الاجتماعي والثقافي والصحي وفق ومبادئ الشريعة الاسلامية وقيميا، وىذا ما يمكن 
إدراكو في التطور الذي تشيده المممكة العربية السعودية في كافة الميادين والتي استيدفت جيود 

م العالي لإعداد الكوادر الوطنية من النساء، الدولة في الوصول لمستويات عميا من فرص التعمي
، 8737وىذا ما أدى بتوظيف النساء وتمكينين في العديد من الميادين التعميمية)رؤية المممكة 

8722.) 
إن مؤسسات التعميم العالي في المممكة العربية السعودية ترنو إلى تحقيق التنمية 

ستويات التعميمية والاجتماعية والاقتصادية والنيوض بالمجتمع والتقدم بو لموصول لأفضل الم
والسياسية، فيي الركيزة الأساسية لتكوين الدول الحديثة، ولن يتحقق ذلك إلا من خلال العمل 
عمى تنمية المرأة وضمان مشاركتيا الفعالة في قضايا المجتمع، في ضوء الترابط القوي بين 

باعتبارىا من المحفزات الأساسية لمتنمية  تنمية المرأة والنجاح في الوصول لمتنمية البشرية
الشاممة، إذ يعد تنمية المرأة السعودية في مؤسسات التعميم العالي أساس تحقيق التنمية 

 (. 245-244، ص8722المرجوة)الرشيدي، 
وعمى الرغم من أن تمكين المرأة السعودية بات من أساسيات قيام المجتمع المتحضر، 

يا في سوق العمل، وتولييا لميام خاصة بيا، وذلك لأن تولي وضرورة مشاركتيا وانخراط
المناصب القياديّة يعتبر الجسر الواصل بين قنوات التّمكين في المجتمع، حيث أنّو يمُكّن المرأة 
من القدرة عمى التّأثير في عمميّة التّنمية، وذلك من خلال المشاركة الجادّة في عمميّة صنع 

ت، وبناء الخطط، ووضع البرامج، إلا أن ذلك لو خصوصية في مدى القرار، وصياغة السّياسا
مشاركتيا في العمل ومستوى تقبل المجتمع السعودي لخروجيا، وأيضًا في مستوى مشاركتيا في 

 (.25، ص8724المناصب القيادية العميا )الدغرير، 
نمية مما ساعدىا وىذا ما أكد بأن المرأة السعودية أثبتت جدارتيا في العديد من ميادين الت

عمى تبوء مناصب قيادية في مؤسسات التعميم العالي، فالقيادات النسائية في مؤسسات التعميم 
العالي كبقية القيادات في مؤسسات الدولة الأخرى التي تضطمع بالعديد من الميام التي يتطمب 

لسعودية في تنمية منين القيام بيا، ونتيجة للأعمال والجيود التي بذلتيا المممكة العربية ا
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القيادات النسائية في مؤسسات التعميم العالي إلا أنيا مازالت بحاجة لتدعيم مشاركتيا في اتخاذ 
القرارات و المشاريع التنموية الجامعية، كما أنو ما زال ىناك تباين بين الرجل والمرأة في الميام 

ضمن اطار ضيق  لموكمة لممرأة جاءتالموكمة إلييم في تولي المناصب القيادية العميا، فالميام ا
حيث تم توكيميا لميام غير مرنة ومحصورة في ميام محددة تميق بطبيعة المرأة وقدرتيا عمى 
العمل، وعمى الرغم من سياسة الفصل بين الرجل والمرأة في المممكة العربية السعودية والمطبقة 

سائية إلا أن مستوى تنميتيا لا زال في مؤسسات التعميم العالي والتي تتيح الفرص لمقيادة الن
متوسطًا لذا جاء ىذا البحث لمقيام بدراسة تحميمية لميام القيادات النسائية في الجامعات السعودية 

 .GEMفي ضوء معايير المواثيق الدولية وفق مقياس 
 :الدراسات السابقة

 وتناولت العديد من الدراسات موضوع الدراسة عمى النحو التالي:
ىدفت ىذه الدراسة إلى تفعيل دور القيادات النسائية في صناعة القرار ( 0200العنزي )دراسة -

والوقوف ، 8737التربوي في الإدارات التعميمية بالحدود الشمالية في ضوء رؤية الممممكة
عمى الواقع الميداني لمشكلات القيادات النسائية في صناعة القرار التربوي في الإدارات 

دود الشمالية، إضافة إلى وضع التصور المقترح لتفعيل دور القيادات النسائية التعميمية بالح
 8737في صناعة القرار التربوي في الإدارات التعميمية بالحدود الشمالية في ضوء رؤية 

ولتحقيق اىداف البحث استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي و اشتممت عينة الدراسة 
وقائدة تربوية من الإدارات التعميمية في الحدود الشمالية. وقامت ( مشرفة تربوية 272عمى )

الباحثة بإعداد استبانة تم تطبيقيا عمى مشرفات وقائدات تربويات. وأظيرت نتائج الدراسة 
وجود ضعف في بعض الكفايات المينية والأكاديمية يعزى لمقيادات النسائية كما توجد بعض 

مراسلات الإلكترونية في شتى الإجراءات الإدارية، أوجو القصور في الاعتماد عمى ال
بالإضافة الى اللامركزية في اتخاذ القرار التعميمي، كما أظيرت الدراسة ضعف دور 
القيادات النسائية بمنطقة الحدود الشمالية في صنع القرار التربوي بسبب تداخل الأدوار بين 

 الوزارة والمناطق التعميمية. 
إلى مراجعة الأدبيات التي تناولت مفيوم التمكين الإداري  ىدف الدراسة( 0202لزهر) دراسة -

(، واستخدمت الدراسة 8787- 8722لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية لمفترة )
حيث قامت الباحثة بحصر الدراسات التي تناولت موضوع التمكين  المنيج الوثائقي التاريخي

، توصل البحث إلى 8722-8787جامعات السعودية لمفترة (الإداري لمقيادات النسائية في ال
مستوى التمكين الإداري  مجموعة من النتائج من أىميا؛ أشارت أغمب الدراسات إلى أن

لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية خلال الفترة التي تغطييا الدراسة الحالية كان 
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من أبعاد التمكين الإداري لمقيادات  ولىمتوسطا، كما أن العمل الجماعي يأتي بالمرتبة الأ
 .النسائية في الجامعات السعودية

ييدف البحث إلى توظيف التطور في إعداد القيادات النسائية في  (0202دراسة مباركي ) -
الجامعة، ثم إبراز دور الجامعة في تطوير وتأىيل وتدريب القيادات النسائية بيا. ولتحقيق 

الوصفي، والمنيج الإحصائي. كما اعتمد البحث عمى أسموب أىداف البحث اتبع المنيج 
المقابمة الشخصية مع بعض القيادات النسائية في الجامعة وتوزيع استمارة استبيان: تحميل 
إحصائي للاستبانة عمى عينة عشوائية وتكون مجتمع الدراسة من القيادات النسائية 

تائج الدراسة إلى أن الجامعة تشجع بالجامعة، والبالغ عددىا عشر استمارات، وتوصمت ن
قيادتيا عمى تحمل المسؤولية والإبداع والتحفيز لصنع التغير، وبالتالي تتصرف القيادات 
بأسموب يحظى باىتمام وتقدير الجامعة، ويتم تطوير الميارات لدى القيادات ويتوفر برامج 

عداد وتييئة قادة مستقبمين، وأنو يتم اختيار القياد ات داخل الجامعة وفق متخصصة، وا 
 معايير عممية سميمة. 

ىدفت الدراسة إلى تحديد درجة التمكين الإداري لمقيادات الأكاديمية ( 0202دراسة طيفور ) -
النسائية في جامعة حائل ومعوقاتو من وجو نظرىن أنفسين، استخدمت الباحثة المنيج 

ن القيادات الأكاديمية ( م22التحميمي الوصفي، وطبقت الدراسة عمى عينة تكونت من )
م. وتوصمت الدراسة في 8723-8724النسائية، في الفصل الاول من العام الدراسي 

، وأن الدرجة  نتائجيا إلى أن الدرجة الكمية لمتمكين الإداري لمقيادات الأكاديمية النسائية كبيرة  
رجة التمكين الكمية لمعوقات التمكين متوسطة، كما تبين وجود فروق دالة إحصائيا في د

الإداري لمقيادات الأكاديمية النسائية تعزى لاختلاف متغير الخبرة، وعدم وجود فروق دالة 
إحصائيا في درجة التمكين الإداري تعزى لاختلاف متغير المؤىل العممي والوظيفة، وعدم 
وجود فروق دالو إحصائيا في معوقات التمكين تعزى لاختلاف متغيرات الخبرة والمؤىل 

 ممي والوظيفة. الع
ىدفت إلى أثر التمكين الإداري عمى الابداع الإداري كأحد و ( 0202دراسة العطوي ومرعي ) -

من وجية نظر القيادات النسائية في التعميم العالي السعودي،  8737مداخل تحقيق رؤية 
ات كما ىدفت إلى التعرف إلى المتغيرات الديمغرافية والوظيفية كالرتبة العممية وعدد سنو 

الخبرة والعمر والحالة الاجتماعية، ولتحقيق أىداف الدراسة استخدمت الباحثتان المنيج 
الوصفي التحميمي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع القيادات النسائية في الجامعات 

( منيا. توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا وجود أثر معنوي 23السعودية وتم التواصل مع )



0202/ يناير 3ج–العموم التربوية/ العدد الأول   

 

  

821 

أبعاده المختمفة عمى القيادات النسائية في التعميم العالي السعودي عند لمتمكين الإداري ب
 . 7.32، ووجود علاقة ايجابية قوية بين المتغيرين بمعامل ارتباط بمغ 7.72مستوى دلالة 

ىدفت إلى علاقة التمكين الإداري لمقيادات النسائية بأبعاده ( 0202دراسة الدغرير ) -
طة، والعمل الجماعي، والتحفيز، والاتصال الفعال، والتدريب الخمسة: )الحرية وتفويض السم

والتطوير الميني( بالتحديات في الجامعات السعودية الناشئة، كما ىدفت إلى التحديات 
تواجيين في مجال العمل، بالإضافة إلى الفروق في التمكين الإداري بمجالات الخمسة 

ية، المسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة(. باختلاف كل من )العمر، والتخصص، والدرجة العمم
( قائدة، وتوصمت 17استخدمت الباحثة المنيج الوصفي من خلال توزيع الاستبانة عمى )

الدراسة إلى أن مستوى التمكين الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة 
بين أبعاد التمكين  جاء بدرجة متوسطة، وجاء بُعد )العمل الجماعي( بالمرتبة الأولى

الإداري، يميو بعد "الاتصال الفعال" في المرتبة الثانية، ثم بعد "التدريب والتطوير الميني" في 
المرتبة الثالثة وجاء بالمرتبة الرابعة بعد "التحفيز"، بينما جاء بعد" الحرية وتفويض السمطة" 

سالبة وضعيفة بين متغير بالمرتبة الخامسة، كما أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباطية 
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. 
ىدفت إلى تقييم التأثير دراسة  (Batool and Batool, 2018أجرى كل من بتول وبتول ) -

المباشر وغير المباشر لتعميم المرأة ومشاركتيا في مؤسسات التعميم العالي عمى احتراميا 
لذاتيا وزيادة دخميا. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي وكانت الاستبانة الأداة الرئيسية 

سنة، وقد  25-82ة من سن ( امرأ2777لجمع المعمومات، وتكونت عينة الدراسة من )
توصمت النتائج إلى أن التعميم والمشاركة في مؤسسات التعميم العالي كان شرطاً مسبقا 

 لتعزيز احترام المرأة لذاتيا، وذلك من خلال زيادة دخميا.
ىدفت إلى معرفة مدى مشاركة المرأة في دراسة  (Panchani, 2017أجرى بانتشاني ) -

تحميل الحاجة إلى مشاركتيا في تمك المؤسسات، وتحديد العقبات مؤسسات التعميم العالي، و 
أو العوائق التي تحول دون مشاركتيا، وتقييم مستقبل مشاركة المرأة في مؤسسات التعميم 
العالي. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وكانت البحوث عبر الإنترنت الأداة 

نتائج إلى أن المرأة أثبتت مشاركتيا في مؤسسات الرئيسية لجمع المعمومات، وقد توصمت ال
التعميم العالي بشكل فعال، فقد يساعد التعميم العالي في انخفاض عدم المساواة، ويساعد في 
تحسين وضعيم داخل الأسرة، ويمكن أن يكون للإنجازات التعميمية العميا لممرأة آثار إيجابياً 
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قوة المرأة بقوة بمستواىا التعميمي، أي أنو كمما  وفعالة داخل الأسرة وعبر الأجيال، وترتبط
ارتفع مستوى التعميم زادت قوة المرأة، ولكن الافتقار إلى المرافق التعميمية والتدريبية ونوع 
العمل المتاح لممرأة قد يعيقيا، لذلك ينبغي أن يشمل التعميم العالي دراسات تكنولوجية 

ث والتوظيف في المستقبل، ومن الضروري توسيع لممساعدة في تنمية المرأة في مجال البح
 النطاق، وفتح مجالات جديدة تمبي احتياجات النساء.

ىدفت معرفة مدى مشاركة دراسة  (Zhao and Jones, 2017أجرى كل من زاهو وجونز ) -
المرأة وقيادتيا في مؤسسات التعميم العالي. استخدمت الدراسة المنيج النوعي وكانت 

( مؤسسة تعميم 23اة الرئيسية لجمع المعمومات، وتكونت عينة الدراسة من )المقابلات الأد
% فقط من القادة والمشاركين في مؤسسات التعميم 2,1عالي، وقد توصمت النتائج إلى 

العالي في البر الرئيسي الصيني من الإناث، وذلك لتعدد الأدوار الاجتماعية المختمفة التي 
لخاصة في حياتين، فقد يفضمن دور الأمومة والزواج عمى تؤدييا النساء في المجالات ا

المشاركة في مؤسسات التعميم العالي، فيجدن أن الأولوية يجب أن تعطى ليذه الأدوار عمى 
  الأدوار المينية والقيادة والمشاركة في مؤسسات التعميم العالي.

لمتمكين النسائي  ىدفت إلى المتطمبات الأكاديمية المصاحبةو ( 0202دراسة الرشيدي ) -
( عضوًا من الييئة 12لموظائف القيادية في جامعة حائل، وتكونت عينة البحث من )

التدريسية النسائية في جامعة حائل، واستخدمت الباحثة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع 
المعمومات ىدف أىم المتطمبات الأكاديمية المصاحبة لمتمكين النسائي لموظائف القيادية في 

توصمت الدراسة إلى: أن درجة أىمية الإحصائية   عة حائل، وبعد معالجة البيانات جام
المتطمبات الأكاديمية لدى الييئة التدريسية النسائية في جامعة حائل يتمثل في المتطمبات 
الشخصية والإدارية والتنظيمية والمجتمعية، يوجد فرق دال احصائيًا في تقدير الييئة 

لدرجة المتطمبات الأكاديمية في جامعة حائل بعزى لمتغيري التخصص  التدريسية النسائية
 والجنسية وسنوات الخبرة. 

ىدفت إلى وضع استراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة النسائية ( 0202دراسة أبو العلا ) -
السعودية في صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة الطائف. تكون مجتمع الدراسة 

نتيا من جميع عضوات ىيئة التدريس في كمية التربية بجامعة الطائف في الفصل الثاني وعي
فقرة موزعة عمى  28ىــــ. طبقت عميين استبانة مكونة من 2232/2231من العام الدراسي 

مراحل صناعة القرار التربوي، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وبينت النتائج 
ئية السعودية تشارك بدرجة متوسطة في صناعة القرار التربوي في كمية أن القيادة النسا
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التربية بجامعة الطائف في حين تشارك بدرجة عالية في المرحمتين: "تنفيذ القرار ومتابعتو" 
و"جمع المعمومات اللازمة وتحميميا"، وبدرجة متوسطة لباقي مراحل صناعة القرار التربوي: 

و"تحديد مشكمة القرار التربوي"، و"طرح البدائل وتقييميا": و"اختيار "تقويم القرار التربوي"، 
بين  إحصائية  البديل الأنسب" عمى الترتيب، كما أظيرت النتائج وجود فروق ذات دلالة 

 درجة الأىمية، ودرجة المشاركة في صناعة القرار التربوي، كذلك وجود فروق ذات دلالة 
النسائية تعزى لمتغير الرتبة لصالح الرتبة العممية  في درجة مشاركة القيادة إحصائية 
 الأعمى. 

 مشكمة البحث:
إن فرصة انطلاق المرأة إلى فضاء العطاء الإنساني تأتي من خلال العمل عمى تنميتيا 

حيث إن  لذي ينطمق من مبدأ حقوق الإنسان،من الناحية التعميمية والاجتماعية والاقتصادية وا
رأة يرجع إلى تغذية القيم والتقاليد والعادات عمى نحوٍ أعمق من حقوق الإخفاق في تنمية الم

المواطنة، وأرسخ منيا، ويرجع إلى تأثير القوى القبمية والدينية الشعبية والتي تتحكم في العقمية 
وبتأثير من قوى سياسية  ،ة واللاواعية لمناس اتجاه المرـةالثقافية والتركيبية والنفسية الواعي

ة في بعض الأحيان، في الإبقاء عمى قوة العادات والتقاليد، والتصورات الثقافية السائدة واقتصادي
التي  السمبية عن المرأة، وظير التناقض بين ارتفاع مؤشرات التعميم وتدنّي مؤشرات تنمية المرأة

ة تكشف انخفاض امتلاك المرأة لممناصب القيادية العميا في كل عام عمى الرغم من حصول المرأ
السعودية عمى أعمى الشيادات العممية وىذا يؤكد قوة تأثير العوامل الاجتماعية والثقافية والتركيبة 

 .(8723النفسية والعقمية لممجتمع اتجاه المرأة السعودية )اليحيائية،
ة عمى الرغم من أنيا نالت ( أن المرأة في المممكة العربية السعودي8782ويشير )العايد،  
من الأىتمام في المجال التعميمي وذلك لضمان مشاركتيا في التنمية بكفاءة وفاعمية فرًا احظًا و 

ولكن ىذا الأىتمام الممموس في قطاع التعميم والتربية لم ينعكس كما ينبغي عمى تفعيل دورىا 
( إلى ضعف دور 8788. كما وأشارت دراسة العنزي)في مختمف المستويات الإداريةالقيادي 

ئية في مؤسسات التعميم العالي في بعض الكفايات المينية والأكاديمية و في اتخاذ القيادات النسا
مستوى تنمية القيادات النسائية من الناحية الإدارية  ( أن8787لزىر) القرارات. وأظيرت دراسة

  في الجامعات السعودية كان ما بين ضعيف ومتوسط.
مشاركة المرأة السعودية في ىو زيادة نسبة  8737ومن أبرز أىداف رؤية المممكة 

ظيار دورىا الاجتماعي  عطائيا الفرص لتولي مناصب قيادية عميا، وا  المؤسسات التعميمية، وا 
والاقتصادي والعممي، لكن ما زالت نسبة مشاركتيا في المناصب القيادية العميا متوسطًا، لذا 

عرفة بالميارات القيادية التي باتت ىناك حاجة ماسة لإيجاد قيادات نسائية تمتمك القدرة عمى الم
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تمكنيا من القيام بالميام الموكمة إلييا بشكل فعال، وعمى الرغم من امتلاك القيادات النسائية في 
الجامعات السعودية لمميام والمسؤوليات وتنميتين إلا أن ميامين اقتصرت فقط عمى: ) تنسيق 

كاديمية والإدارية فيما يتعمق بالطالبات، العلاقات داخل الكمية، والاشراف عمى أداء الوحدات الأ
دارة شؤون الكمية التعميمية والإدارية والمالية والثقافية فيما يتعمق بالطالبات، والمحافظة عمى  وا 
ممتمكات الكمية الثابتة والمنقولة فيما يتعمق بالطالبات، والاشراف عمى أداء الأقسام الأكاديمية 

ئح المنظمة لذلك وصلاحيات التفويض من عميد الكمية، فيما يتعمق بالطالبات وفق الموا
والاشراف عمى حسن الدراسة والتزام الطالبات بالأنظمة والموائح والتعميمات الجامعية، وتنفيذ 
عداد تقارير دورية شاممة عن سير  قرارات مجمس الكمية ومتابعتيا فيما يتعمق بالطالبات، وا 

طالبات وتقديميا إلى عميد الكمية، متابعة تحديث موقع الدراسة والأداء الوظيفي في أقسام ال
الكمية فيما يتعمق بوكالتيا والوحدات الإدارية التابعة ليا، و تنفيذ ما يكمفيا بو عميد الكمية من 
أعمال(، بعيدًا عن ميام اتخاذ القرارات والمشاركة في الفرص كالمجالس الجامعية، وتولي 

شاريع التنموية لمجامعة )وزارة التعميم، جامعة تبوك، دليل الميام الصلاحيات كاممة، والقيام بالم
 (.8787 ،القيادية

والناظر إلى ىذه الميام يجد بأن ىناك افتقارًا كبيرًا الى الميام المتعمقة بصنع القرار 
والمشاركة في اتخاذ القرارات الإدارية العميا، وىذا يؤكد ضعف ىذه الميام والتي لا ترتقي إلى 

مح التنمية، وىذا ما اكدتو نتائج الكثير من الدراسات السعودية، حيث أوصت دراسة مصط
عمى زيادة التركيز عمى القيادات النسائية  (8724( ودراسة العطوي ومرعي )8787مباركي )

في التعميم العالي السعودي واعتماد استراتيجيات ذو فعالية لتعزيز مساىمتيا الفعمية وذلك في 
لقرار ـ وتوفير الفرصة لين لامتلاك المبادرة في التعامل مع المشكلات باستقلالية مواقع صنع ا

دون الرجوع للإدارة العميا، وأصت كذلك بضرورة تفويض الصلاحيات لمقيادات النسائية في 
التعميم العالي السعودي لتحمل المسؤوليات المطموبو منين والمؤثرة في القرارات التي يتم اتخاذىا 

ما يتمتع بو التفويض من أثر بالغ عمى زيادة الإبداع والحرص عمى العدالة والموضوعية وذلك ل
. كما وأوصت أيضًا دراسة الدغرير في الجامعات بغض النظر عن الجنس في نظام الترقيات

( بضرورة منح القيادات النسائية المزيد من الصلاحيات في اتخاذ القرارات، وتشجيعين 8724)
ضافة إلى ترشيحين لمحصول عمى العديد من الدورات المينية والتدريبية التي وتحفيزىن بالإ

 تساىم بشكل مباشر في زيادة خبرتين ومعرفتين وبالتالي زيادة مستوى التمكين الإداري لديين. 
وىذا ما يتطمب واقع تمكين المرأة السعودية في مؤسسات التعميم العالي، وميام القيادات 

 عات السعودية؛ لذا قامت الباحثة بصياغة مشكمة البحث في الحاجة إلى كيفالنسائية في الجام
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يمكن تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية في ضوء المواثيق الدولية " دراسة 
 "GEMتحميمية لمقياس 

 أسئمة البحث:
 السؤال الرئيسي:

في ضوء المواثيق الدولية " دراسة ما واقع تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية 
 "؟GEMتحميمية لمقياس 

 :ثقت عنو الأسئمة الفرعية التاليةوانب
 ؟ ما مفيوم التنمية النسائية -
ما مستوى تفويض السمطة المتعمقة بالميام الادارية لمقيادات النسائية في الجامعات  -

 السعودية؟
مقيادات النسائية في الجامعات لتفويض السمطة المتعمقة بالميام التعميمية ما مستوى  -

 السعودية؟
ما مستوى تفويض السمطة المتعمقة بممارسة ميام صنع القرار لمقيادات النسائية في  -

 الجامعات السعودية؟
عودية فــي تنميــة دور القيــادات النســائية بالجامعــات الســلالإحصــائية   مــا لفــروق ذات الدلالــة  -

ـــة " ـــق الدولي ـــة لمضـــوء المواثي ـــرات " العمـــر، الدرجـــة  "GEMقيـــاس دراســـة تحميمي تعـــزى لممتغي
 ؟الوظيفية، الميام القيادية، سنوات الخبرة

 أهداف البحث:
 تعرف:ىدف البحث إلى  -
تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية في ضوء المواثيق الدولية " دراسة  واقع -

 ".GEMتحميمية لمقياس 
 ية لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية.مستوى السمطة المتعمقة بالميام الادار  -
 لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية.تفويض السمطة المتعمقة بالميام التعميمية مستوى  -
مستوى تفويض السمطة المتعمقة بممارسة ميام صنع القرار لمقيادات النسائية في الجامعات  -

 السعودية.
تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات لئية  الإحصا الكشف عن الفروق ذات الدلالة  -

" العمر، تعزى لممتغيرات "GEMدراسة تحميمية لمقياس عودية في ضوء المواثيق الدولية "الس
 الدرجة الوظيفية، الميام القيادية، سنوات الخبرة؟
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 أهمية البحث:
 تتمثل أهمية البحث في:

 الأهمية النظرية: -
مم الباحثة من قمة وندرة الدراسات التي تناولت واقع تمكين تكمن أىمية البحث عمى حد ع

المرأة السعودية في مؤسسات التعميم العالي )دراسة تحميمية لميام القيادات النسائية في الجامعات 
(، لذا تعد GEMالسعودية في ضوء معايير التمكين التنموية في المواثيق الدولية وفق مقياس 

يعد إسيام من جانب الباحثة في إجراء دراسة تتناول ىذا الموضوع ىذه الدراسة الأولى وىذا 
عمى المرأة السعودية وتحميل ميام القيادات النسائية في ضوء معايير التمكين التنموية في 

، ويؤمل منيا مساعدة الباحثين عمى إجراء دراسات أخرى GEMالمواثيق الدولية وفق مقياس 
 ء عميو فإن الأىمية النظرية ليذه الدراسة تتحدد في أنيا: مشابية ذات علاقة بالموضوع، وبنا

يؤمل أن تفُيد ىذه الدراسة الباحثين في تحميل لميام القيادات النسائية في الجامعات  .2
 .GEMالسعودية في ضوء معايير التمكين التنموية في المواثيق الدولية وفق مقياس 

 ي شريحة المرأة السعودية.تناولت الدراسة شريحة ميمة من شرائح المجتمع وى .8
 الأهمية التطبيقية: -

لفت أنظار القائمين عمى إدارة الجامعة إلى أىمية موضوع تنمية دور القيادات النسائية  .2
لتيسير الميام وتحقيق الأىداف الجامعية لاسيما أن العديد من الدرسات أثبتت أىمية ىذا 

 الأسموب. 
لخطوات العممية لتوفير البيئة التي تساعد عمى تمكين مؤسسات التعميم العالي من اتخاذ ا .8

تفعيل دور القيادات النسائية بيا، وتوليين لمناصب القيادة العميا، مما ينتج عن ذلك 
 استثمار الطاقات الكامنة في ىذه القيادات لتطوير الجامعات. 

 إثراء المكتبة العربية عامة والسعودية خاصة. .3
 حدود البحث:

تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية في ضوء  اقعو الحدود الموضوعية:  -
 "GEMالمواثيق الدولية " دراسة تحميمية لمقياس 

اقتصرت ىذه الدراسة عمى الجامعات السعودية )جامعة تبوك، جامعة الحدود المكانية:  -
 نجران، جامعة أم القرى، جامعة الإمام محمد بن سعود(.
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ه الدراسة عمى عينة من القيادات النسائية في الجامعات اقتصرت ىذالحدود البشرية:  -
السعودية والمتمثمة في: )وكيلات الكميات بالفروع، وكيمة الجامعة لشؤون الطالبات، عميدات 

 الكميات )بجامعة تبوك، وجامعة نجران، وجامعة أم القرى، جامعة الإمام محمد بن سعود(.
 ه.2221العام الدراسي  طبقت ىذه الدراسة خلالالحدود الزمانية:  -

 مصطمحات البحث:
ات تولى المرآة المناصب القيادية بكافة الصلاحيات والواجب":القيادة النسائية: تعرف بأنيا -

، وتعمل من خلالو عمى إليام وتحفيز والتأثير عمى الآخرين الممنوحة ليذا المنصب القيادي
ثة عناصر تشكل مثمث ثلا من أجل تحقيق الأىداف الاسترتيجية لمنظمتيا، وىي تشمل

: القائد، الأتباع أو أصحاب المصمحة، بيئة التنظيم وأىدافو، وعمى القائد إحداث القيادية ىي
 (. 223، ص8782، فرقًا في منظمتو، من خلال إحداث التغيرات الإيجابية". )العايد

ادية بالجامعات عرفت الدراسة القيادة النسائية بأنيا: النساء المواتي يتولين المناصب القي -
السعودية والتي يؤكل إلييا مجموعة من الميام الإدارية تؤثر من خلاليا عمى الآخرين 

 ووتشجع عمى العمل من أجل تحقيق الأىداف.  وسموكيم
التنمية: يعرف بأنو: وتمثل في إعطاء العاممين القوة عمى وضع الأىداف لأعماليم الخاصة  -

تعمقة بالصلاحيات المخولة ليم ضمن حدود مسؤولياتيم واتخاذ القرارات وحل المشكلات الم
 (.2، ص8728)ببو، 

( تنمية المرأة بأنو: "جعل النساء قادرات عمى 23، ص8723تنمية المرأة: عرف الغامدي ) -
تنظيم أنفسين وتنمية قدراتين للاعتماد عمى الذات، وتأكيد حقين الكامل في اتخاذ خيارات 

، مما يساعد في القضاء عمى تبعية النساء وتخطي التحديات مستقمة والسيطرة عمى الموارد
 التي تواجيين".

عرفت الدراسة تنمية المرأة اجرائياً بأنيا: تنمية دور القيادات النسائية بحيث تعريفيا بحقوقيا  -
وواجباتيا ودعم قدراتيا عمى الإنتاج والعطاء في مؤسسات التعميم العالي، في ضوء معايير 

 .GEMوية في المواثيق الدولية وفق مقياس التمكين التنم
بأنيا المرأة العاممة في منصب قيادي نسائي في  عرفت الدراسة المرأة السعودية إجرائياً: -

الجامعات السعودية والمتمثمة في: )وكيلات الكميات بالفروع، وكيمة الجامعة لشؤون 
 ة أم القرى(.الطالبات، عميدات الكميات بجامعة تبوك، وجامعة نجران، وجامع
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 الإطار النظري والدراسات السابقة
 الإطار النظري-

 تنمية المرأة: -المحور الأول
تم تحديد تنمية المرأة باعتباره خطوة رئيسية نحو تحقيق التنمية المستدامة من قبل مختمف 
د منظمات العالم الاقتصادي والاجتماعي والدول في جميع أنحاء العالم، فقد أدخمت حكومة الين

العديد من برامج تنمية المرأة، والتي أحدثت تغييرات كبيرة نحو النيوض بالمرأة وتطويرىا 
( الحاجة إلى زيادة مساحة 8772وتمكينيا، وأدركت السياسة الوطنية لميند لتنمية المرأة لعام )

لجنسين المرأة في صنع القرار والسياسات الاقتصادية والاجتماعية وتعزيز الفرص والمساواة بين ا
، وتؤكد الأىداف 8727في مجالات التعميم والصحة وغيرىا، لتحقيق ىذا اليدف خلال عام 

المحددة إلى الحاجة إلى تحقيق المشاركة المتساوية في صنع القرار في الحياة الاجتماعية 
الجيد، والاقتصادية، لتمكين المرأة من تحديد إمكاناتيا الكاممة، والمساواة في الوصول إلى التعميم 

والتوجيو الميني، والعمالة، والصحة والسلامة، وتغيير المواقف والممارسات المجتمعية. 
(Aktera& Chindarkara,2021,P.21) 

ولمتأكد عمى تنمية المرأة فقد ارتفعت الأصوات في العالم العربي في أربعينيات القرن 
والمناداة بتعزيز وجودىا في  الماضي وذلك لممطالبة بتعزبز مكانة وضع المرأة في المجتمع،

، وذلك بعد قرون قتصادية والثقافية وممارسة حقياكافة قطاعات الحياة السياسية والاجتماعية والا
طويمة من الإقصاء والتيميش من قبل المجتمع وعدم الاعتراف بحقيا في أن يكون ليا دور 

ا فقط في الوظيفة البيولوجية بارز وواضح ومتكامل في ميادين الحياة والشأن العام، واقتصارى
دارة المنزل، فتنمية المرأة وتحسين وضعيا تعتبر معضمة تاريخية، إذ تعددت  من الإنجاب وا 
وجيات نظر المفكرين والفلاسفة في ىذه القضية عمى مرّ العصور، من فكر ابن رشد الذي 

طيل دور المرأة في سبق عصره والذي أكد عمى المساواة بين المرأة والرجل، وأشار إلى أن تع
 الحياة العامة يعتبر السبب الأساس في تخمف مجتمع بكاممو، مختمف بذلك جل الاختلاف مع
 أرسطو الذي حقر المرأة، الذي ركز عمى أن تكون النساء خاصات لمرجال بحيث لا يكون لينّ 

يُعتدّ بو؛ ولذلك : "إن الطبيعة لم تزود المرأة بأي استعداد عقمي سمطة، مشيرًا بقولة إلى المرأة
يجب أن تقتصر تربيتيا عمى شؤون التدبير المنزلي والأمومة والحضانة وما إلى ذلك". )محمود، 

 ( 2، ص8782
ومن أبرز الجيود الدولية لتنمية المرأة والتي نادت بقضية المساواة ما نص عميو التقرير 

يث جاء التأكيد عمى المساواة وح 2551العالمي الرابع الميتم بالمرأة الذي أقيم في بكين عام 
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بين الرجل والمرأة في أول فقرة منو حيث نص عمى منياج العمل ىو جدول أعمال لتنمية المرأة 
وتمكينيا وىو يسعى إلى الاسراع بتنفيذ استراتيجيات نيروبي المستقبمية لمنيوض بالمرأة 

في مختمف مجالات والتخمص من جميع المعيقات التي تحد من مشاركة المرأة بشكل فعال 
(، 2، ص8782، )منظمة العفو الدولية ة والسياسيةالحياة العامة والخاصة والاجتماعية والثقافي

وأيضاً تبنى صندوق الأمم المتحدة الإنمائي لممرأة )اليونيفيل( بعد مؤتمر بيجين برنامج عمل 
طريق إطلاق مبادرات تنمية المرأة وتمكينيا، والتي تم الأخذ بيا ضمن منياج العمل وذلك عن 

، وبالمشاركة مع الاتحاد الأوروبي، حيث سعى ىذا 2552برنامج متابعة ما بعد بيجين في عام 
، إلى تعزيز الآليات والأفكار الميتمة 2553المشروع في بداياتو الأولى، والتي انتيت عام 

تمثمت أىداف  بالمرأة، وترجمة منياج عمل بيجين إلى استراتيجيات وخطط عمل وطنية. بينما
، إلى إدماج قضايا النوع الاجتماعي 2554المشروع في مرحمتو الثانية، والتي انطمقت عام 

)الجندر( في التنمية الشاممة بيدف زيادة مشاركة المرأة في عمميات صنع القرار التي بدورىا 
ين تؤثر عمى حياتيا الشخصية والأسرية، وكذلك تمكينيا من استغلال كافة الظروف لتحس

 (.3-2، ص8775ع عمى مجتمعيا )الإسكوا، حياتيا بما يعود بالنف
وبقيت الجيود الدولية مستمرة لتحقيق التنمية الشاممة لممرأة وتحقيق المساواة بين الجنسين، 
وفي القرن العشرين بمغ الاىتمام بتنمية المرأة والعمل عمى تمكينيا ذروتو حيث تشكمت أسس 

النسوية لمتأكد عمى المساواة بينيا وبين الرجل في جميع الحقوق،  حركة حقوق المرأة والحركة
وتميز القرن العشرين بالوعي الكبير في القضية الديمقراطية والتي من أىم بنودىا المساواة ومنح 
الفرص لمجنسين دون أي تفرقة، ومن ىنا فإن مكانة المرأة ووضعيا في المجتمع يعد احد 

المقاييس الدالة عمى مدى دراجة الديمقراطية السائدة في المجتمع  المؤشرات الأساسية ومن أىم
 (. 2، ص8782ودرجة تطوره وتقدمة )محمود، 

وتم عقد العديد من الاجتماعات حول ضرورة تنمية المرأة وتمكينيا منيا اجتماع قادة العالم 
، والاجتماع 8721 ،أيمول/سبتمبر 83كين، المنعقد في المتعمق بالمساواة بين الجنسين والتم

تشرين الأول/أكتوبر  23المتعمق بالمرأة والسلام والأمن المنعقد من قبل مجمس الأمن في 
 ( 2، ص8722. )لجنة وضع المرأة، 8721.

والتي نصت عمى العديد  8737وقي القرن العشرين قدمت خطة التنمية المستدامة لعام 
عضاء أن وضع المرأة عمى قدم من الأىداف الواضحة والتي من خلال أدركت الدول الأ

المساواة مع الرجل وأن تنميتيا يمعب دور ميم في تحقيق التقدم في جميع أىداف التنمية 
يذىا كان عامل المستدامة وأن التعميم المنيجي لمنظور النوع الاجتماعي في تطبيق الخطة وتنف

ا الستين عمى الصة أكد لجنة وضع المرأة وذلك في دورتي 8722، وعام ميمًا لنجاح الخطة
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الوطيدة بين تنمية المرأة والتنمية المستدامة، وركزت عمى ضرورة تعميم منظور مراعاة النوع 
)مكتب الأمم  مميابأك 8737الاجتماعي تعميمًا منيجيًا بحيث يسيم ذلك في تحقيق خطة 

 (. 3، ص 8724، المتحدة بفيينا
درًا من الخيارات التي يجب أن ق" ية المرأة بأنو:( تنم272، ص8787ويعرف أحمد )

تمارسيا المرأة، سواء فيما يتعمق بالفرص الاقتصادية التي تتمثل في الحصول عمى تمويل، أو 
 ". سوق العمل الرسمي أو غير الرسمي أن تعمل في

( تنمية المرأة بأنو: " يعني مزيدًا من قوة 12، ص8725بينما عرف شملاوي والحيط )
مكانية التعبير، والسماع ليان والقدرة عمى المرأة، والقوة تعني ز  يادة قدرتيا عمى التحكم، وا 

التعريف، والابتكار من منظور المرأة والقدرة عمى الاختيارات الاجتماعية المؤثرة، والتأثير في 
والاعتراف ، كل القرارات المجتمعية وليس فقط في المناطق الاجتماعية المقبولة كمكان المرأة

ا كمواطن متساوٍ وكيان إنساني مع الآخرين والقوة تعني ايضًا المقدرة عمى بيا، واحترامي
المساىمة، والمشاركة في كل المستويات الاجتماعية، وليس فقط في المنزل، إضافة إلى مشاركة 

وذات قيمة، وعممية التمكين تجعل المرأة أكثر حرية في تحديد ، المرأة مشاركة معترف بيا
والمحصمة النيائية تكون استفادة ، التي نيدف إلى تحسين مستوى معيشتياخياراتيا، وانشطتيا 

 وليس النساء فقط". ، المجتمع كمة
العممية التي تمنح المرأة المقدرة عمى اتخاذ القرارات وتعرف الدراسة تنمية المرأة بانو  

 الاستراتيجية التي تكسبيا قوةً تُمكّنيا من السيطرة عمى حياتيا. 
نّ لتنمي ة المرأة وتمكينيا في المناصب القياديّة أىميةٌ بالغة حيث تتمثل بتزويد المرأة وا 

بالعديد من الميارات والمعمومات، والأدوات حيث تقع عمى عاتقيا المسؤولية اتّجاه عمميا، من 
أجل تمكينيا من بناء عمميا وتصميمو بالشّكل الجيّد، والذي يمنح المرأةِ القدرة عمى التفّاعل مع 

لآخرين، واتخاذ القرارات الصائبة من غير الحاجة إلى أخذ موافقة من قبل صاحب العمل ا
(Dono, 2012: 6.)  ومن الأىداف التي ترنو إلييا عممية تنمية المرأة بأن تساعد المرأة عمى

السيطرة والتحكم بأمور حياتيا، وزيادة ثقتيا بنفسيا، وتساعدىا عمى التحكم بشؤون حياتيا 
، وزيادة ثقتيا بنفسيا، وقدرتيا عمى التّصرف في الأمور الحياتيّة اليوميّة، وبناء إطارٍ الشّخصية

 تنموي لممشاركة في تطوير الميارات والقدرات والثقّة بالنّفس وتحسين الفرص المعرفية.
 ,Mokta, 2015)كما وتقوم عممية تنمية المرأة عمى عدة أبعاد والتي تتمثل فيما يمي 

p478): 
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والذي أشار إلى النساء اللاتي لديين قدرة عمى فيم شروط وأسباب التبعية  المعرفي: البعد .2
 عمى المستويين الصغير والكمي. 

والذي يشمل الاعتقاد بأن المرأة يمكن أن تعمل عمى الصعيدين الشخصي  البعد النفسي: .8
 والاجتماعي لتحسين الفرد والمجتمع الذي يعيشون فيو.

ذي يمكن المرأة من الحصول عمى السيطرة عمى الموارد الإنتاجية، وال البعد الاقتصادي: .3
 وبالتالي ضمان درجة من الاستقلال المالي. 

والذي يستمزم أن تكون المرأة قادرة عمى تحميل وتنظيم وتعبئة من أجل  البعد السياسي: .2
 التغيير الاجتماعي.

 ميم العالي:واقع تنمية المرأة السعودية في مؤسسات التع -المحور الثاني
ويعد تنمية المرأة في مؤسسات التعميم العالي بمثابة إتاحة المجال ليا لممشاركة في مختمف 
المجالات واعتبارىا عضو فعال ومنتج وأساسي في المجتمع، ومحاولة الوصول لحل قضية عدم 

قطاع المساواة بين الجنسين، وقد تظير بعض الفجوات بين الجنسين في الأجور، وتعود إلى ان
توظيف النساء، لذا إذا كانت النساء المتعممات يعممن أكثر بشكل مستمر مقارنة بالرجال، فإن 
الفجوة بين الجنسين في الأجور يجب أن تكون العامل الأقل في المستويات التعميمية العالية. 

ات من ناحية أخرى، فيعتبر التمييز ضد المرأة في جانب الطمب ضد النساء ككل أو ضد الأمي
 (.(Gornick and Shafer, 2012, P20 قد يكون أكبر في مستويات التعميم العالي

وقد أظيرت الاحصاءات حول مشاركة المرأة السعودية في صنع القرار والتي قامت بيا 
شركة "ماستركارد" الائتمانية، أن نسبة المناصب القيادية النسائية السعودية لقد ازداد في عام 

م( وذلك ليوضح بأن عام 8774%( من العام )85.3%( من أصل )35.3م( إلى )8775)
م( يعتبر عامًا متميزًا لممرأة السعودية، إذ شاركت المرأة السعودية في تشكيل حكومي وتم 8775)

 (.214، ص8721تعيينيا في وزارة التربية والتعميم )الكسر، 
بين مدى بذل المرأة السعودية وأن واقع تنمية المرأة السعودية في مؤسسات التعميم العالي ي

لجيودىا لتثبت نفسيا، إذ تحاول جاىدة أن تقوم بدور فعال في الخطط التنموية بما يتلاءم 
وظروفيا الاجتماعية، وقدرتيا عمى الأداء الفعل، ومع أن المرأة السعودية حققت نجاحات في 

ما زالت تعاني من بعض مؤسسات التعميم العالي وتمكينيا في الجامعات السعودية إلا أنيا 
التحديات كالمشكلات والضغوطات البيئية الوظيفية التي تحصر أدائيا وأنشطتيا في مسؤوليات 
وميام معينة تجعميا من الصعب إلى الوصول لمستويات عميا من القيادة، وأن ميمتيا فقط 

أنيا تواجو  تنحصر في تنفيذ الخطط، والقرارات الإدارية التي تأخذىا من صاحب العمل، كما
 (.8722تحديات اجتماعية وأسرية تستوجب عمييا الالتحاق بميام معينة )كعكي، 



 تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية 
 GEM دراسة تحميمية لمقياس في ضوء المواثيق الدولية 

 

 

812 

 واقع تنمية المرأة السعودية في ضوء المواثيق الدولية: -المحور الثالث
وىي: )معيار  في ضوء المواثيق الدوليةلتعرف واقع تمكين المرأة تم تحديد أربعة معايير  

سي، والمعيار الاقتصادي، والمعيار الصحي( حيث تم مقارنة ىذه التعميم، والمعيار السيا
المعايير والمؤشرات بين الدول العربية من أجل عمل تقييم شامل ومدى استغلال ىذه الدول 

 (. 17، ص8725لإمكانيات مجتمعيا )شملاوي والحيط، 
البمدان الالتزام  ويعد واقع تنمية المرأة في ضوء معايير المواثيق الدولية ميمة وينبغي عمى

، 8787بيا ويرجع ذلك إلى العديد من الأسباب وىي )مركز المرأة العربي لتدريب والبحث، 
 (:883ص
توفر ىذه المعايير مقاييس مرجعية طموحة من خلاليا يتم قياس التقدم الذي حققتو الدول ما  -

 فيما يتعمق بتحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة. 
م بيذه المعايير والتصديق عمييا بمثابة إشارة ميمة عن رغبة الدول في تحقيق مزيد من الالتزا -

حداث التغييرات الضرورية لإحداث التغيير، ىذا التوجو يعنى الالتزام  التمكين لممرأة، وا 
بتطبيق المعايير الولية عمى المستوى الوطني، مما ينطوي ضمنًا عمى إجراء الإصلاحات 

 تتوافق الأطر القانونية مع ىذه المعايير.  القانونية بحيث
تقدم الدول الممتزمة بيذه المعايير تقرير معين حول التقدم المحرز نحو تطبيق تمك المعايير،  -

مما يساعد ذلك في بناء قاعدة استدلالية تتعمق بالمساواة بين الجنسين في البلاد والضغط 
يقع عمى كاىميا مواجية تمك التقارير تكون  عمى الحكومات لتقديم أداء أفضل والجيات التي

رشاد الدول الممتزمة بيذه المعايير حول كيفية تحقيق مزيد من  مصدرًا أساسيًا لتوجيو وا 
 التقدم. 

أن الالتزام بيذه المعايير يمكن أن يسيل الحصول عمى مزيد من الدعم الذي تقدمة ىيئة  -
 الأمم المتحدة. 

يز مشاركة المرأة في كافة ميادين الحياة )التعميم، السياسة، وترى الدراسة أن تنمية وتعز 
الاقتصاد، الصحة( يعتبر أحد أىم المعايير الأساسية لقياس مدى تقدم المجتمع أو تراجعو لكون 
المرأة نصف المجتمع، حيث لا يمكن لممجتمع تحقيق أي تقدم دون ضمان تنمية حقيقية لممرأة 

وتقدميا بشكل عام يتوقف عمى مدى تقدم المرأة ومسايرتيا فيو، لذلك فإن رقي المجتمعات 
  لمرجل مع في كافة الأعمال فيي بمثابة موردا بشريًا ىامًا مساويًا لأىمية الرجل في المجتمع.
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  :GEMمقياس -المحور الرابع
الجنسين، تم إدخال مع تزايد الاعتراف الدولي بضرورة القضاء عمى عدم المساواة بين 

من المؤشرات  GEM. وكان 2551في تقرير التنمية البشرية لعام  (GEM) تمكينمقياس ال
الأساسية لقياس عدم المساواة بين الجنسين عمى الصعيد العالمي لتقارير الأمم المتحدة لمتنمية 

بمثابة مقياس يقيس مدى تمكن المرأة من الوصول إلى وسائل السمطة سواء في  GEMالبشرية
 ,Desai& Chen& Reddy& McLaughlin) ة أو اتخاذ القراراتالاقتصاد أو السياس

2022, P.17) 

مؤشر مركب يعكس عدم المساواة  (GEM)( أن مقياس 2، ص8725، ويضيف )السميم
، والمشاركة في والتمكين )الصحة الإنجابية، ىيبين الجنسين من خلال استخدام ثلاثة أبعاد 

رتفاع الدرجات في المؤشرات المذكورة يشير احيث إن سوق العمل( تتمثل في خمس مؤشرات 
 إلى ارتفاع مستويات انعدام المساواة بين الجنسين:

 .معدل مواليد المراىقات .8 .معدل وفيات الأميات .2
 .نسبة المقاعد في البرلمان التي تشغميا المرأة .3
 .ذكور( –السكان الذين لدييم عمى الأقل تعميم ثانوي )إناث  .2
 ذكور(. –العاممة )إناث نسبة المشاركة في القوى  .1

وترى الدراسة أن من خلال ىذا المقياس يتم معرفة مدى تحقيق عدم المساواة بين  
وتمكينيا وجعميا مساويًة لأىمية الرجل  الجنسين الدول واتخاذ الإجراءات اللازمة لتنمية المرأة

  في المجتمع.
القيادية العميا واقتصارها  المعوقات التي تحول من وصول المرأة لممناصب -خامسلالمحور ا

 عمى مهام محددة:
والتي تصف النساء بصفات  (Gender Stereotypeتعتبر ظاىرة التنميط الجندري )

والرجال بصفات مختمفة من أىم العوائق التي تحد من وصول المرأة إلى المناصب القيادية، 
ل، عاطفيات، غير فعندما يتمسك أفراد المجتمع بصورة نمطية معينة بأنين ناقصات عق

عقلانيات وغير قادرات عمى مواجية الصعوبات، وبيذه الصورة غير المنسجمة مع السمات 
والخصائص اللازمة لتحقيق النجاح في تولي المناصب القيادية، يبرز نوع من التنافر بين دور 

منصب  المرأة الجندري ودورىا في المنصب القيادي، الأمر الذي ينقص من تقييميا كموظفة في
قيادي، أو حتى شاغمة محتممة ليذا المنصب، ويتضح التحيز وعدم المساواة لمقيادات النسائية 
من خلال الاتجاه العام نحو تقبل القادة من الرجال عن القادة من النساء، وعدم الاعتراف بمدى 

لشغل مثل  مقدرة وجدارة المرأة في المنصب القيادي، وذلك لأن اثبات جدارة المرأة واستحقاقيا
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ىذه المناصب قد يصنف عمى أنو خمل في دورىا الجندري، أو نقص في أنوثتيا. وىذا ما 
تطرحو نظرية "التحيز ضد القيادات النسائية والناتج عن عدم انسجام الدور" ووفقاً أيجل 

Eagly, 1987))  فإن ىذه المعتقدات تشير إلى كونيا أكثر من مجرد تصنيف لمخصائص بين
فيي تمثل أسس معيارية بالشكل الذي يجعميا تحدد السموك والصفات المحببة من قبل الجنسين، 

 (.2، ص8723الجنسين )الغامدي، 
إلى أن العوامل  8722-8775وقد أشار تقرير المرأة العربية والقيادة في اصداره الأول 

لم العربي تتمثل في الثلاثة الأكبر أىمية في تنمية المرأة لموصول إلى المناصب القيادية في العا
% والتعميم 15% والوعي العام بالقيادة النسائية والتي تشكل 25البيئة الاقتصادية والتي تشكل 

%، بينما التحديات التي تحتل المراتب الأولى في عدم تبوء المرأة لممناصب 15والذي يشكل 
ات والتقاليد بنسبة % والعاد28% والأطر القانونية بنسبة 22القيادية في العالم ىي البيئة 

%. وتشتمل التحديات السياسية التي أجمعت عمييا القيادات النسائية العربية الافتقار لمحرية، 22
وعدم الاستقرار السياسي، واليواجس من تعزيز الانطباع الخاطئ حول علاقة المرأة بالتطرف 

لاليا لممرأة العربية مقاومة السياسي، والحالة الثقافية التي كان ليا أثر في خمق بيئة يمكن من خ
مفيوم التمكين السياسي، بالإضافة إلى التصويت لممرشحات، والغموض الذي يكتنف تعيين 
القيادات النسائية العربية كرموز أكثر من كونين ممثلات قادرات عمى احداث التغيير والتجديد، 

اوزه، وانما يفرض مجتمعاً وكما نظام الحصص الذي يفرض سقفاً زجاجياً لا يمكن لممرأة أن تتج
مرتكزاً عمى أساس الجنس، وكذلك فقدان دعم الأحزاب والدعم الإعلامي والمصادر المالية. ىذا 
وكما تتضمن التحديات اليامة التي تعترض طريق القيادات النسائية العربية في سياق بيئة 

ية العميا، والسياسات العمل خلال مراحل التطور الوظيفي: ىيمنة الرجل عمى المناصب القياد
الخاصة بشؤون الموظفين المنحازة لمرجل، وفقدان خيارات القيادة والتدريب، واستقصاء النساء 
من شبكات التواصل الرجالية خارج أماكن العمل، وعدم اخضاع النساء في عممية صنع القرار 

ت الشخصية ( بأن المعوقا8723وكما أكدت نتائج دراسة الغامدي ) (.8، ص8775)سمطان، 
ليا الأثر الأكبر في تعطيل وصول المرأة السعودية إلى المناصب القيادية، حيث كشفت نتائج 
الدراسة عن محدودية طموح المرأة وضعف رغبتيا في الوصول إلى المناصب القيادية رغم 

 قدرتيا عمى التوفيق بين الأعباء الأسرية وأعباء منصبيا الحالي.
المرأة السعودية ما زالت تواجو عقبات أساسية تحد من فرصيا عمى ما ذكر أن  اوتعقيبً 

لموصول إلى تولي المراكز القيادية، ومن ىنا تضعف مشاركتيا الفاعمة في عممية صنع القرار. 
ن كان مفيوم تنمية المرأة من المشاركة في عممية صنع القرار مفيوماً في متناول الأيدي  ىذا وا 
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ولا يزال ىناك الكثير من المجتمعات التي لم تكتنفو ضمن أىدافيا فيو مفيوم حديث في الإدارة، 
التنموية إلى الآن، إلا أن خطوات المرأة السعودية نحو المشاركة في صنع القرار ما زالت تواجو 
العديد من المعوقات والعراقيل المختمفة فمنيا التنظيمية والمجتمعية التي من شأنيا أن تقمل من 

أة من القدرات والميارات التي منحيا إياىا التعميم والعمل، فضلاً عن كونيا مدى استفادة المر 
تبطئ من مسيرة المجتمعات في تحقيق المساواة بين الجنسين وىذا أكبر برىان عمى مظاىر 

 التحيز ضد المرأة، والتي بدأت تأخذ منحاً جديداً في ظل تزايد الأنشطة المجتمعية وتنوعيا.
 الطريقة والاجراءات

تناول ىذا الجزء وصفاً مفصلًا للإجراءات التي اتبعت في تنفيذ الدراسة ومن ذلك تعريف 
منيج الدراسة، وتحديد عينة الدراسة، واعداد أداة الدراسة )الاستبانة( والتأكد من صدقيا وثباتيا، 

التي استخدمت في معالجة الإحصائية   وبيان إجراءات الدراسة، وتصميم الدراسة، والأساليب 
   النتائج، وفيما يمي وصفاً ليذه الإجراءات:

 منهج الدراسة:
لتحقق أىداف الدراسة والإجابة عن أسئمتيا استخدم المنيج الوصفي التحميمي الذي يُعد 
من أكثر المناىج البحثية ملائمةً لمدراسة،لاعتمادىا وصفا لمواقع الحقيقي لمظاىرة المدروسة، 

حميل النتائج وبناء الاستنتاجات في ضوء الواقع، حيث يعتمد ىذا المنيج كما ذكر ومن ثم ت
( عمى دارسة الواقع أو الظاىرة كما ىي،وييتم 88، ص8722ت وعبد الحق وعدس )عبيدا

بوصفيا وصفًادقيقًا ويعبر عنيا تعبيرًا كيفيا أو تعبيراً كمياً، وتم استخدام ىذا المنيج في ىذه 
بدراسة تحميمية لميام القيادات النسائية في الجامعات السعودية في ضوء معايير الدراسة لمقيام

 .GEMالتمكين التنموية في المواثيق الدولية وفق مقياس 
 عينة الدراسة:

( قائدة 37تم اختيار عينة البحث بالطريقة العشوائية حيث طبقت عمى عينة مكونة من )
  نسائية.

 خصائص العينة (2جدول )
 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 12.9 9 سنة 31 – 81من  العمر

 28.6 20 سنة 21 – 31من 
 42.9 30 سنة 11 – 21من 

 15.7 11 سنة فاكثر 11
 4.3 3 معيد الدرجة الوظيفية

 10.0 7 محاضر
 71.4 50 مساعد أستاذ
 14.3 10 مشارك أستاذ
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 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 4.3 3 وكيمة دراسات جامعية الميام القيادية

 8.6 6 وكيمة جامعة لشؤون الطالبات
 14.3 10 عميدة
 42.9 30 وكيمة

 30.0 21 مشرفة قسم
 28.6 20 سنوات 3اقل من  –سنة  سنوات الخبرة

 10 7 سنوات 1اقل من  –سنوات  3
 18.6 13 سنوات 27اقل من  –سنوات  1

 42.9 30 سنوات فاكثر 27
حصمت عمى  سنة " في متغير العمر قد 11 – 21ة " من ن فئأ هظير من الجدول اعلا

%" في حين 28.5" عينة أي بنسبة "37الدراسة المكونة من " فراد عينةأجابات إ" عينة من 37"
ي بنسبة " عينات من اجابات عينة الدراسة أ5" عمى "سنة 31 – 81مت فئة "من حص

" عينة  17وظيفية قد حصمت عمى "ر الدرجة ال" في متغيمساعد أستاذ" ن فئةأ%". كما 28.5"
%" في حين جاءت فئة 32.2" " عينة أي بنسبة37ن "من اجابات افراد عينة الدراسة المكونة م

ر الميام القيادية قد وكيمة " في متغي" %". في حين ان فئة2.3بنسبة " " عينات أي3" ب "معيد"
بنسبة " عينة أي 37من "راد عينة الدراسة المكونة " عينة من اجابات اف37حصمت عمى "

%"، كما 2.3" عينة أي بنسبة "3ب " ت جامعية"وكيمة دراسا%" في حين جاءت فئة "28.5"
" في متغير سنوات الخبرة قد حصمت عمى سنوات فاكثر 27" ل اعلاة ان فئةظير من الجدو 

في %" 28.5" عينة أي بنسبة "37راد عينة الدراسة المكونة من "" عينة من اجابات اف 37"
جابات عينة الدراسة " عينات من اسنوات " عمى " 1اقل من  –سنوات  3حين حصمت فئة " 

 %"27أي بنسبة "
 أداة الدراسة:

تم استخدام الإستبانة كأداة لجمع المعمومات من أجل دعم الدراسة النظرية بالجانب  
معمومات اللازمة التطبيقي وللإجابة عمى تساؤلاتيا وتحقيق أىدافيا في سبيل الحصول عمى ال

من مفردات العينة للإجابة عن تساؤلات الدراسة. تم الاطلاع عمى الأدب النظري والدراسات 
(، ودراسة الدغرير 8724السابقة والأدوات فييا لبناء أداة الدراسة كدراسة العطوي ومرعي )

 (،Batool and Batool, 2018(، ودراسة بتول وبتول )8722(، ودراسة الرشيدي )8724)
 (.Zhao and Jones, 2017) ودراسة زاىو وجونز

 وتم تصميم الاستبانة بالاعتماد عمى الخطوات التالية: 
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الاطلاع عمى الدراسات المتعمقة بموضوع الميام القيادات النسائية في الجامعات السعودية في -أ
حث بعد وقام البا GEMضوء معايير التمكين التنموية في المواثيق الدولية وفق مقياس 

 العبارات المتعمقة بكل بعد.الاطلاع عمى مجموعة من ىذه الدراسات ببناء اداة الدراسة و 
 صياغة الفقرات التي تتضمنيا الاستبانة . -ب
 إعداد الاستبانة بصورتيا الأولية والتي تتكون من فقرات مغمقة. -ج
 يما لجمع البيانات. عرض الاستبانة عمى مختصين في صورتيا الأولية لتحديد مدى ملاءمت-د
 عرض الاستمارة عمى مجموعة من المحكمين وقد تم العمل بتوجيياتيم.-ه
إلى  ( عبارة مقسمة82تجييز الاستبانة بصورتيا النيائية حيث اشتممت الاستبانة عمى )-و

 أربعة محاور عمى النحو التالي:
 ( عبارة . 3شتمل عمى )ويقيس تفويض السمطة المتعمقة بالميام الادارية وي المحور الأول:-
 . ( عبارة3التعميمية ويشتمل عمى ) ويقيس تفويض السمطة المتعمقة بالميام المحور الثاني:-
ويشتمل عمى تفويض السمطة المتعمقة بالممارسة ميام صنع القرار ويقيس  المحور الثالث:-
 . ( عبارة3)
ات السعودية في ضوء يقيس علاقة ميام القيادات النسائية في الجامع المحور الرابع:-

حسب متغيرات الدراسة  GEMمعايير التمكين التنموية في المواثيق الدولية وفق مقياس 
 الديموغرافية.

صيغت جميع العبارات بحيث تدلُّ الدرجة المرتفعة عمى درجة عالية من ميام القيادات 
درجة قميمة لميام النسائية في ميام الجامعات السعودية والدرجة المنخفضة تدلُّ عمى وجود 
( الخماسي Likertالقيادات النسائية في الجامعات السعودية. حيث تم استخدام مقياس ليكرت )

التدرج )موافق بشدة، موافق، غير متأكد، غير موافق، غير موافق بشدة( ليختار المستجيب 
 إحداىا حسب تقديره.

 صدق أداة الدراسة وثباتها:
ا سوف تقيس ما أعدت لقياسو، كما يقصد بالصدق صدق الأداة يعني التأكد من أني

"شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحميل من ناحية، ووضوح فقراتيا 
 (.327ص ،8728 )العسّاف، ومفرداتيا من ناحية ثانية، بحيث تكون مفيومة لمن يستخدميا"

 طرق مقسمة إلى:وقد تم التأكد من صدق وثبات أداة الدراسة من خلال ثلاث 
 .ثبات الاستبانة-3 .الصدق الداخمي -8 الصدق الظاىري للأداة.-2
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 :. الصدق الظاهري )الخارجي( للأداة0
( أنو يمكن أن تعرض الاستبانة 273ص، م8722)وعدس وكايد يذكر كلًا من عبيدات 

ا ومدى وضوحيا في صورتيا الأولية عمى عدد من الخبراء أو المختصين لمعرفة آرائيم بعباراتي
 وترابطيا وملائمتيا للاستخدام.

وبعد أن تم بناء الاستبانة في صورتيا الأولية، تم عرضيا عمى محكمين من ذوي الخبرة 
والاختصاص في الإدارة التربوية في الجامعات السعودية من ذوي الخبرة والكفاية، وذلك بيدف 

بداء ممحوظاتيم في مدى وضوح العبار  ات وصحتيا المغوية، ومدى صياغة معرفة آرائيم وا 
العبارة وملاءمتيا لممحور.وبعد جمع آراء المحكمين تم العمل باقتراحاتيممن إضافة وحذف 

 وتعديل ودمجإلى أن وصمت الأداة إلى صورتيا النيائية.
 . قياس الصدق الداخمي أداة الدراسة:0

دق الداخمي من خلال بعد التأكد من الصدق الخارجي لمحكمي الأداة، تم استخراج الص
تطبيق الأداة عمى عينة عشوائية استطلاعية من القيادات النسائية، حيث تم حساب معامل 

 الارتباط بيرسون، بين كل فقرة والبعد التابع لو.
 .قياس ثبات أداة الدراسة:3

 Cronbachsلمعرفة مدى ثبات أداة الدراسة )الاستبانة( تم استخدام معادلة ألفا كرونباخ

Alpha) عمى استبانات عينة الدراسة، لمتأكد من ثبات أداة الدراسة والجدول التالي يوضح )
 معاملات ثبات أداة الدراسة.
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة (8جدول)

 قيمة كرو نباخ الفا عدد الفقرات البعد
 %45 7 .تفويض السمطة المتعمقة بالميام الإدارية

 %37 7 .المتعمقة بالميام التعميميةتفويض السمطة 
 %32 7 .التمكين المتعمق بممارسة ميام صنع القرار

 %22 21 داء ككلالأ
% وىي قيمة مناسبة لاغراض 27علاة ان قيمة كرونباخ الفا اعمى من أظير من الجدول 

 البحث العممي. 
 إجراءات الدراسة: 

وتحديد العينة المراد تطبيق الاستبانة  بعد التأكد من صدق أداة الدراسة واختبار ثباتيا
عمييا، تم توزيع الاستبانة عمى أفراد عينة الدراسة، وكذلك تم تفريغ الاستبيانات المسترجعة في 

. وتم تدريج مستوى الإجابة عن إحصائية  نموذج خاص بالحاسب تمييداً لمقيام بالمعالجة ال
ة مستويات عمى النحو الآتي: موافق بشدة كل فقرة وفق مقياس ليكرت الخماسي وأن تحدد بخمس
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( 3( درجات، ومستوى غير متأكد ويعطى )2( درجات، ومستوى موافق ويعطى )1ويعطى )
( 2( درجتين، ومستوى غير موافق بشدة ويعطى )8درجات، ومستوى غير موافق ويعطى )

 درجة واحدة. 
  :إحصائية  أساليب المعالجة ال
الإحصائية   بيانات الدراسة مجموعة من الأساليب  في تحميل Spssاستخدم برنامج 
 وذلك عمى النحو التالي:

حساب المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري لتحديد استجابات أفراد مجتمع الدراسة إزاء  .2
 محاور الدراسة.

تحميل التباين الأحادي لتحديد دلالة الفروق، لاستجابات أفراد مجتمع الدراسة عمى محاور  .8
  لدراسة، باختلاف متغيرات الدراسة.أداة ا

 عرض نتائج الدراسة 
 تم في ىذا الفصل عرض النتائج التي تم التوصل الييا كما يمي: 

تفويض السمطة المتعمقة بالميام  نتائج الاجابة عن السؤال الاول والذي تضمن قياس مستوى -
 الادارية لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية.

 توسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالم (3جدول )
 داريةالمتعمقة بالميام الإلبعد تفويض السمطة  

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
حسب 
 المتوسط

المستوى 
حسب 
 المتوسط

يخولني مجمس القسم لممشاركة في توزيع اعمال  3
 مرتفعة 2 1.42 4.07 الاختبارات عمى اعضاء الييئات التدريسية.

تفوضني الجامعة لتقييم اداء اعضاء الييئة التدريسية  2
 مرتفعة 8 1.42 3.98 في القسم.

3 
صلاحياتي مرتبطة بقرار رئيس القسم وعميد الكمية 
ويقتصر عمى التنسيق وتوزيع الميام والتوصية 

 .بالميام
 مرتفعة 3 93. 3.95

رىا مجمس اشارك بصنع القرارات الخاصة التي يصد 2
 مرتفعة 2 1.13 3.85 .الكمية

 مرتفعة 1 1.39 3.71 .تكمفني الجامعة بإعداد اجتماعـات الييئـة التدريسية 2
يرشحني مجمس القسم لحضور الندوات العممية  8

 متوسطة 2 1.69 3.42 والمؤتمرات العممية.
تكمفني الجامعة بتعيين مشرفات الاقسام دون الرجوع  1

 متوسطة 3 1.50 2.57 سام وعميد الكمية.الى رؤساء الاق
 متوسطة 1.06 3.65 المتوسط العام
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يخولني مجمس ( والتي تنص عمى "3سابي لمفقرة )( إلى أن أكبر وسط ح3أشار الجدول )
( 4.07حيث بمغ ) "رات عمى أعضاء الييئات التدريسيةالقسم لممشاركة في توزيع أعمال الاختبا

( وىو أكبر من الوسط 1( ودرجة التقدير )مرتفعة( وبترتيب )1.42وبمغ الانحراف المعياري )
( والتي تنص عمى 5(. بينما أصغر وسط حسابي لمفقرة )3.65الحسابي العام حيث بمغ )

" حيث بمغ الى رؤساء الاقسام وعميد الكمية تكمفني الجامعة بتعيين مشرفات الاقسام دون الرجوع"
( وىي أصغر من 3ة التقدير )متوسطة( وبترتيب )( ودرج1.50( بانحراف معياري )2.57)

 الوسط الحسابي العام لبعد تفويض السمطة المتعمقة بالميام الإدارية.
يخولني مجمس القسم ( والتي تنص عمى "3الفقرة رقم ) ويعيد الباحث تفسير نتيجة حصول 

عمى متوسط عمى ا ات عمى أعضاء الييئات التدريسية"لممشاركة في توزيع أعمال الاختبار 
حسابي إلى إيمان الجامعات السعودية بأىمية التمكين في الإدارة الجامعية ويحدث ذلك من 
خلال تفويض بعض الميام والصلاحيات من المستويات الإدارية العميا إلى المستويات الإدارية 

في توزيع  الأقل وىذا يمنح الثقة لدى القيادات النسائية في اتخاذ القرارات الملائمة لممشاركة
أعمال الاختبارات عمى أعضاء الييئات التدريسية، كما تعيد الباحثة ىذه النتيجة إلى أن منح 
القيادات النسائية العديد من الميارم الإدارية يقود إلى تفعيل التحول نحو اللامركزية في الإدارة 

كما وأن الجامعة تؤمن الجامعية والتي تسيم في اتمام الميام بشكل أسرع وابراز شخصية القائدة.
بأىمية أعطاء القيادات حرية التصرف في إنجاز مياميم حيث يتيح ذلك الفرصة ليم للابتكار 
يجاد حمول جديدة لممشكلات كما ويساعد تفويض السمطة المتعمقة بالميام الإدارية عمى  وا 

القيادات  متحسين قدرات القيادات النسائية عمى مواجية التحديات كما وأن منح مجمس القس
الفرصة لممشاركة في توزيع أعمال الاختبارات عمى أعضاء الييئات التدريسية يرون أن ذلك 
يتيح ليم فرصة التعمم والتطور واكتساب ميارات جديدة كما ويسيم ذلك ايضا في بناء ميارات 

 القيادة لديين. 
إلى أن مستوى  ( والتي توصمت8724ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة الدغرير ) 

التمكين الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية الناشئة جاء بدرجة متوسطة، وحيث 
 حصل بُعد" الحرية وتفويض السمطة" عمى المرتبة الخامسة.

( والتي تنص عمى " تكمفني الجامعة بتعيين 5بينما يعيد الباحث حصول لفقرة رقم )
ى رؤساء الاقسام وعميد الكمية " عمى أدنى وسط إلى أن الإدارة مشرفات الاقسام دون الرجوع ال

الجامعية لا تعي جيداً الميام المطموبة من القيادات النسائية لذا لا تكمفيم بالصلاحيات أو 
الميام التي تتناسب معيم، وكما يرجع ذلك إلى عدم وعي الإدارة الجامعية بأىمية منح 
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بما يرجع ذلك إلى أن الإدارة لا تثق بالقيادات النسائية وفي الصلاحيات لمقيادات النسائية، ور 
اخيتار المشرفين يتم وفق معايير ومحددة ودقيقة حيث إن قدرتيا عمى اختيار مشرفين ذو كفاءة 

لمك لا تمنحيا صلاحية بتعيين مشرفات الاقسام دون الرجوع الى  تجيميا القيادات النسائية
 Zhao and)ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة زاىو وجونز رؤساء الاقسام وعميد الكمية . 

Jones, 2017)  النساء يفضمن دور الأمومة والزواج عمى المشاركة في والتي أكدت أن
مؤسسات التعميم العالي، فيجدن أن الأولوية يجب أن تعطى ليذه الأدوار عمى الأدوار المينية 

   العالي.والقيادة والمشاركة في مؤسسات التعميم 
تفويض السمطة المتعمقة  نتائج الاجابة عن السؤال الثاني والذي تضمن قياس مستوى -

 بالميام التعميمية لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية.
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (2جدول )

 التعميمية. لإجابات أفراد عينة الدراسة لبعد تفويض السمطة المتعمقة بالميام 
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الترتيب 
حسب 
 المتوسط

المستوى 
حسب 
 المتوسط

أتابع الأنشطة التعميمية والثقافية لمطلاب خلال الفصول  3
 مرتفعة جدا 2 00. 5.00 الدراسية

 فعة جدامرت 8 73. 4.57 أشرف عمى سير العممية التعميمية داخل القاعات الدراسية 3
تمكنني من حل  تفوضني إدارة الجامعة بسمطات كافية ومرنو 2

 مرتفعة جدا 3 73. 4.57 المشكلات التعميمية التي تواجو الطمبة..
 مرتفعة جدا 2 91. 4.42 تفوضني ادارة الجامعة بإعداد الجدول الدراسي لكل فصل. 2
رؤية يخولني القسم بتقديم توجييات واضحة حول كل ما يتعمق ب 2

 مرتفعة 1 93. 4.00 وغاية الجامعة و الاستراتيجية المتبعة.

يتم تفويضي في تقدير حاجة الجامعة إلى الوسائل التعميمية  1
 مرتفعة 2 1.13 3.85 وتوفيرىا ليم.

يشاركني القسم في تحديث المناىج واساليب التدريس لتطوير  8
 متوسطة 3 1.18 3.57 العممية التعميمية.

 مرتفعة جدا 42. 4.28 
أتابع الأنشطة ( والتي تنص عمى "3مفقرة )( إلى أن أكبر وسط حسابي ل4أشار الجدول )

( وبمغ الانحراف المعياري 5.00" حيث بمغ )فية لمطلاب خلال الفصول الدراسيةالتعميمية والثقا
، والذي ( وىو أكبر من الوسط الحسابي العام1( ودرجة التقدير )مرتفعة جدا( وبترتيب )0.00)

( والتي تنص عمى" يشاركني القسم في تحديث 8(. بينما أصغر وسط حسابي لمفقرة )4.28بمغ )
( وبمغ الانحراف المعياري 3.57المناىج وأساليب التدريس لتطوير العممية التعميمية "حيث بمغ )

 ( وىي أصغر من الوسط الحسابي العام لبعد3( ودرجة التقدير )متوسطة( وبترتيب )1.18)



 تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية 
 GEM دراسة تحميمية لمقياس في ضوء المواثيق الدولية 

 

 

822 

( 3تفويض السمطة المتعمقة بالميام التعميمية. أظيرت نتائج الدراسة أن أكبر حصول الفقرة رقم )
عمى أعمى  "فية لمطلاب خلال الفصول الدراسيةأتابع الأنشطة التعميمية والثقاوالتي تنص عمى "

 لنسائيةمتوسط حسابي ويعزى ذلك إلى أن الجامعة تؤمن بأن تفويض الميام التعميمية لمقيادات ا
ذلك في  كإدارة الإنشطة التعميمية والثقافية لمطلاب خلال الفصول الدراسية مثلًا حيث يساعد

تحسين كفاءة التعميم حيث يظير تفويض الميام التعميمية لمقيادت النسائية الثقة فييم وىذا 
لميام يحفزىم عمى العمل بجد وتحقيق أفضل النتائج كما وأنو عندما يتم منحيم العديد من ا

التعميمية فإنيم يطورون ميارات جديدة ويكتسبون خبرة قيمة. ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج 
( والتي بينت أن القيادة النسائية السعودية تشارك بدرجة متوسطة في 8722دراسة أبو العلا )

اني صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة الطائف. واتفقت مع نتائج دراسة بانتش
(Panchani, 2017)  والتي أظيرت أن الإنجازات التعميمية العميا لممرأة آثار إيجابياً وفعالة

داخل الأسرة وعبر الأجيال، وترتبط قوة المرأة بقوة بمستواىا التعميمي، أي أنو كمما ارتفع مستوى 
 التعميم زادت قوة المرأة.

ركني القسم في تحديث المناىج ( والتي تنص عمى" يشا8بينما جاء حصول الفقرة رقم )
وأساليب التدريس لتطوير العممية التعميمية "عمى أصغر وسط حسابي وترجع ىذه النتيجة إلى 
محدودية رؤية الإدارة الجامعية السعودية فيي ترى أن تحديث المناىج وأساليب التدريس ليس 

يس حيث يوجد جيات تحديث المناىج وأسالب التدر حيث إن من اختصاص القيادات النسائية؛
فالقيادة تشرف فحسب عمى تنفيذ الخطط والبرامج المختصة بتحديث المناىج  مختصة لذلك

فالقيادات النسائية ميتمة بالميام الإدارية وميام صنع القرار، كمل وأنو لايوجد قوانين ولوائح في 
ق التدريس الجامعة تسمح بتدخميا في قرارات القسم من حيث تحديث وتطوير المناىج وطر 

لتكون مواكبة لمتطورات والمستجدات في كافو مجالات المعرفة. ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج 
(، ودراسة الرشيدي 8724(، ودراسة الدغرير )8724دراسة كلًا من دراسة العطوي ومرعي )

(، Batool and Batool, 2018)(، ودراسة بتول وبتول 8722(، دراسة أبو العلا )8722)
التي أكدت شرط مشاركة المرأة لتعزيز احتراميا ومنح  (Panchani, 2017)اسة بانتشاني ودر 

 الصلاحيات التي تمكنيا من تعزيز الصلاحيات وممارساتيا في البيئة الأكاديمية والإدارية.
مستوى تفويض السمطة المتعمق نتائج الاجابة عن السؤال الثالث والذي يتضمن قياس  -

 لقرار لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية.بممارسة ميام صنع ا
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 حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (1جدول )
 لإجابات أفراد عينة الدراسة لبعد التمكين المتعمق بممارسة ميام صنع القرار 

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الترتيب 
حسب 
 المتوسط

المستوى 
حسب 

 توسطالم
يتم تفويضي عمى ممارسة رقابة مباشـرة عمـى تفاصـيل  1

 أداء الميام الموكمة.
 مرتفعة 2 83. 4.14

 مرتفعة 8 93. 4.00 معظم المعاملات التي اخول القيام بيا ذات سير اداري. 2
أشارك في صنع القرار والتوصيات في الموضوعات  8

 المطروحة في القسم.
 مرتفعة 3 1.03 3.71

 متوسطة 2 1.39 3.28 شارك في اختيار قيادة مؤىمة وذات كفاءة عالية.أ 3
تمنحني الجامعة الحرية في تحديد الأىداف المتعمقة  2

 بالخطة الاستراتيجية لمجامعة
 متوسطة 1 1.03 2.71

أقوم بتوزيع المحاضرات والأعمال التدريبية لأعضاء ىيئة  2
 مجمـس القسـم. إلى التدريس دون الرجوع

 متوسطة 2 1.58 2.71

القرارات صلاحياتي ضيقة الحدود فيما يتعمق بمراجعة  3
 و العميد.أالمتخذة من رئيس القسم 

 متوسطة 3 1.30 2.57

 متوسطة 57. 3.30 
( والتي تنص عمى " يتم تفويضي 1( إلى أن أكبر وسط حسابي لمفقرة )5أشار الجدول )

( وبمغ 4.14داء الميام الموكمة"، حيث بمغ )عمى ممارسة رقابة مباشـرة عمـى تفاصـيل أ
( وىو أكبر من الوسط 1( ودرجة التقدير )مرتفعة( وبترتيب )0.83الانحراف المعياري )

( والتي تنص عمى " 3(. بينما أصغر وسط حسابي لمفقرة )3.37الحسابي العام، حيث بمغ )
ن رئيس القسم او العميد"، حيث صلاحياتي ضيقة الحدود فيما يتعمق بمراجعة القرارات المتخذة م

( وىي 3( ودرجة التقدير )متوسطة( وبترتيب )1.30( وبمغ الانحراف المعياري )2.57بمغ )
 أصغر من الوسط الحسابي العام لبعد التمكين المتعمق بممارسة ميام صنع القرار. 

ابة ( والتي تنص عمى " يتم تفويضي عمى ممارسة رق1وتفسر نتيجة حصول الفقرة رقم )
مباشـرة عمـى تفاصـيل أداء الميام الموكمة" عمى أعمى متوسط أن وعي وادراك القيادات الإدارية 

يم في زيادة تحمل تفويض الميام والصلاحيات التي تسالعميا في الجامعات السعودية بأىمية 
ويص القيادات النسائية لممسؤولية في إنجاز الميام والسعى تحقيق الأىداف المرجوة؛ كما تف

القيادات النسائية الصلاحيات والميام يسيم في تحسين كفاءة العمل ويمنحيم الإحساس 
بالمسؤولية والتمكين وىذا يحفزىم عمى بذل المزيد من الجيد. ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج 

( التي توصمت إلى أن مستوى التمكين الإداري لمقيادات النسائية في 8724دراسة الدغرير )
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عات السعودية الناشئة جاء بدرجة متوسطة، وحيث حصل بعد" الحرية وتفويض السمطة" الجام
 عمى المرتبة الخامسة.

صلاحياتي ضيقة الحدود فيما يتعمق ( والتي تنص عمى "3بينما يفسر حصول الفقرة رقم )
دارة بمراجعة القرارات المتخذة من رئيس القسم او العميد" عمى ادنى متوسط إلى عدم قناعة الإ

مشاركة القيادات النسائية في مراكز صنع القرار، وعدم وجود أنظمة واضحة   الجامعية بضرورة
تمنح القيادات النسائية السمطة وتعطييا الحق في المشاركة في القرارات ومراجعتيا بدلًا من 

من مجرد الإشراف عمييا فقط، إلى جانب تركيز الإدارة الجامعية عمى القضايا العامة أكثر 
( والتي أكدت عمى 8724الجوانب الداخمية لمعمل. وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة الدغرير )

أن التحديات التي تواجو القيادات النسائية في مكان العمل تؤثر وبشكل سمبي عمى مستوى 
 التمكين الإداري ككل.

لواقع الإحصائية   لة الفروق ذات الدلانتائج الاجابة عن السؤال الرابع والذي يتضمن قياس -
دراسة تحميمية عودية في ضوء المواثيق الدولية "تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات الس

 ".، الميام القيادية، سنوات الخبرة"تعزى لممتغيرات " العمر، الدرجة الوظيفية GEMلمقياس 
 :متغير العمر -ولاً أ

 حادياختبار تحميل التباين الأ (2جدول )
 "لمتغير الديموغرافي "العمرالمتعمقة باالإحصائية   د الفروق ذات الدلالة لإيجا 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  قيمة ف المربعات

 المعنوية
فويض السمطة المتعمقة بالميام ت

 .داريةالإ
 

 13.786 10.003 3 30.010 بين المجموعات
 

.000 
 726. 66 47.891 تداخل المجموعا 

  69 77.901 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة بالميام 

 .التعميمية
 22.478 ر2.13 3 6.395 بين المجموعات

 
.000 
 095. 66 6.259 داخل المجموعات 

  69 12.653 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة بميام 

 .التمكين لصنع القرار
 8.035 2.054 3 6.161 بين المجموعات

 
.000 
 256. 66 16.871 داخل المجموعات 

  69 23.032 المجموع
في جميع مجالات الدراسة  إحصائية  ظير من الجدول اعلاه ان ىناك فروق ذات دلالة 

" في متغير العمر ولمعرفة لصالح من 7.71اقل من " إحصائية  حيث حصمت عمى دلالة 
 (.3ختبار شافيو كما يوضح الجدول )تكون تمك الفروق فقد تم اجراء ا
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 جدول شافية لمفروق بين المتوسطات (3جدول )
سنة  55

 فاكثر
 55 – 25من 

 سنة
 25 – 35من 

 سنة
 – 05من 
 المجال الفئات  سنة 35

تفويض السمطة   المتوسط 2.14 4.14 3.90 3.42
المتعمقة بالميام 

 الادارية
 

 سنة 31 – 81من  2.14  **0.000 *0.000 **0.007
 سنة 21 – 31من  4.14   0.768 0.144
 سنة 11 – 21من  3.90    0.425

 سنة فاكثر 11 3.42    
 11 – 21من  سنة فاكثر 11

 سنة
 21 – 31من 

 سنة
 – 81من 
 المجال الفئات  سنة 31

  المتوسط 3.57 4.28 4.47 4.42
تفويض السمطة 
المتعمقة بالميام 

 التعميمية

 سنة 31 – 81من  3.57  **0.000 **0.000 **0.000
 سنة 21 – 31من  4.28   0.150 0.630
 سنة 11 – 21من  4.47    0.974

 سنة فاكثر 11 4.42    
 11 – 21من  سنة فاكثر 11

 سنة
 21 – 31من 

 سنة
 – 81من 
 المجال الفئات  سنة 31

تفويض السمطة   المتوسط 2.71 3.14 3.52 3.57
م المتعمقة بميا

التمكين لصنع 
 القرار

 سنة 31 – 81من  2.71  0.137 **0.000 **0.002
 سنة 21 – 31من  3.14   0.053 0.137
 سنة 11 – 21من  3.52    0.994

 سنة فاكثر 11 3.57    
في المجالات الثلاثة بين  إحصائية  ن ىناك فروق ذات دلالة أعلاه أظير من الجدول 

سنة  31سنة" وبين جميع الفئات الاخرى لمتغير العمر وىي فئة "من  31 –سنة  81فئة "من 
سنة فأكثر" وبالرجوع الى قيم المتوسطات  11سنة" وفئة " 11 –سنة  21سنة" وفئة " 21 –

 11 –سنة  21سنة" وفئة " 21 –سنة  31الحسابية نجد ان الفروق كانت لصالح فئة "من 
متوسط حسابي اعمى من المتوسط الحسابي لفئة سنة فأكثر "حيث حصمن عمى  11سنة" وفئة "

سنة". ويمكن تفسير ىذه النتيجة إلى أن تفويض السمطة يرتبط بشكل  31 –سنة 81"من 
ايجابي بعمر أفراد عينة الدراسة فكمما زادت أعمارىم كمما أصبحوا أكثر معرفة ونضجاً فيما 

وبالعاممين وبالتالي ىم قادرين سيم يتعمق بالمعمومات والخبرة وكما يصبح لدييم ثقة أكبر بأنف
عمى إنجاز الميام المؤكمة إلييم أيًا كانت لذك يتم الاعتماد عمييم وتفويضيم العديد من الميام. 

(، ودراسة الدغرير 8724ولم تتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة كلًا من دراسة العطوي ومرعي )
 Batool)(، ودراسة بتول وبتول 8722 )(، دراسة أبو العلا8722(، ودراسة الرشيدي )8724)

and Batool, 2018) ،ودراسة بانتشاني (Panchani, 2017.) 



 تنمية دور القيادات النسائية بالجامعات السعودية 
 GEM دراسة تحميمية لمقياس في ضوء المواثيق الدولية 

 

 

837 

 :الدرجة الوظيفية -اثانيً 
الإحصائية  المتعمقة  اختبار تحميل التباين الاحادي لإيجاد الفروق ذات الدلالة  (4جدول )

 "بالمتغير الديموغرافي "الدرجة الوظيفية
مجموع  نمصدر التباي البعد

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  قيمة ف المربعات

 المعنوية
تفويض السمطة المتعمقة 

 .بالميام الادارية
 10.651 8.470 3 25.411 بين المجموعات

 
.000 
 795. 66 52.490 داخل المجموعات 

  69 77.901 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة 

 .بالميام التعميمية
 6.928 1.010 3 3.030 مجموعاتبين ال

 
.000 
 146. 66 9.623 داخل المجموعات 

  69 12.653 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة بميام 

 .التمكين لصنع القرار
 4.522 1.309 3 3.927 بين المجموعات

 
.006 
 289. 66 19.105 داخل المجموعات 

  69 23.032 المجموع
في جميع مجالات الدراسة  إحصائية  لاه ان ىناك فروق ذات دلالة ظير من الجدول أع
" في متغير الدرجة الوظيفية ولمعرفة 7.71اقل من " إحصائية  حيث حصمت عمى دلالة 

 (.5لصالح من تكون تمك الفروق فقد تم اجراء اختبار شافيو كما يوضح الجدول )
 جدول شافية لمفروق بين المتوسطات (5جدول )

 المجال الفئات  معيد محاضر مساعد أستاذ شاركم أستاذ
  المتوسط 5.00 2.14 3.65 4.24

تفويض السمطة المتعمقة 
 بالميام الإدارية

 

 معيد 5.00  **0.000 0.064 0.619
 محاضر 2.14   **0.000 **0.000
 مساعد أستاذ 3.65    0.186

 مشارك أستاذ 4.24    
 المجال الفئات  معيد ضرمحا مساعد أستاذ مشارك أستاذ

  المتوسط 4.42 3.89 4.24 4.71
تفويض السمطة المتعمقة 

 بالميام التعميمية
 معيد 4.42  0.193 0.852 0.668

 محاضر 3.89   0.119 **0.000
 مساعد أستاذ 4.24    **0.004

 مشارك أستاذ 4.71    
 المجال الفئات  معيد محاضر مساعد أستاذ مشارك أستاذ

  المتوسط 3.71 2.63 3.35 3.43
تفويض السمطة المتعمقة 
بميام التمكين لصنع 

 القرار

 معيد 3.71  *0.025 0.670 0.851
 محاضر 2.63   **0.008 *0.019
 مساعد أستاذ 3.35    0.976

 مشارك أستاذ 3.43    
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الاول بين فئة  إحصائية  في المجال ظير من الجدول أعلاه ان ىناك فروق ذات دلالة 
مشارك" وبالرجوع الى قيم المتوسطات  أستاذمساعد" " أستاذ"محاضر" وبين الفئات "معيد" "

مشارك" حيث  أستاذمساعد" " أستاذالحسابية نجد ان الفروق كانت لصالح الفئات "معيد" " 
 حصمن عمى متوسط حسابي اعمى من المتوسط الحسابي لفئة "محاضر".

مشارك"  أستاذفي المجال الثاني بين فئة "  إحصائية  ذات دلالة وكذلك ان ىناك فروق 
مساعد" وبالرجوع الى قيم المتوسطات الحسابية نجد ان الفروق  أستاذوبين الفئات "محاضر" " 

مشارك " حيث حصمت عمى متوسط حسابي اعمى من المتوسط  أستاذكانت لصالح فئة " 
في  إحصائية  ان ىناك فروق ذات دلالة  مساعد". كما ظير أستاذالحسابي "محاضر" " 

مشارك" وبالرجوع  أستاذمساعد" " أستاذالمجال الثالث بين فئة " محاضر" وبين الفئات "معيد" " 
 أستاذمساعد" " أستاذالى قيم المتوسطات الحسابية نجد ان الفروق كانت لصالح الفئات "معيد" " 

 توسط الحسابي لفئة "محاضر".مشارك" حيث حصمن عمى متوسط حسابي اعمى من الم
مشارك" تتوفر ليم  أستاذمساعد" وفئة " أستاذوىذه النتيجة منطقية ويمكن تفسيرىا أن فئة "

فرص تولي المناصب الإدارية في الجامعة وىذا يفسح المجال ليم لممشاركة في اتخاذ القرار 
ذا يزيد من خبرتيم، كما أنيم والشعور بالتفويض من قبل الإدارة العميا في الجامعات السعودية وى

يشركون أنفسيم في الدورات التدريبية التي تزيد من معارفيم وخبراتيم لتولي مناصب صنع 
القرار، فالجامعات السعودية كما يجرى العرف تقوم بتفويض الأشخاص ذوي الرتب الوظيفية 

القرار ولكن بأمور بينما فئة "محاضر" فيتم تفويضيم في مجال صنع ، الأعمى والخبرة الأكثر
أقل وذلك يرجع لنقص خبرتيم ومعرفتيم الكافية فيم حديثي التعيين، فالتفويض يتم من خلال 

( والتي أكدت 8722الرتب الأكاديمية الأعمى. وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة أبو العلا )
تغير الرتبة لصالح في درجة مشاركة القيادة النسائية تعزى لم إحصائية  وجود فروق ذات دلالة 

( والتي أظيرت عدم 8724الرتبة العممية الأعمى. ولم تتفق مع نتائج دراسة العطوي ومرعي )
 لمتمكين ترجع إلى متغير الرتبة الأكاديمية. إحصائية  وجود فروق ذات دلالة 

 :متغير المهام القيادية -ثالثاً 
 اختبار تحميل التباين الاحادي  (27جدول )

 "ديةالميام القياالمتعمقة بالمتغير الديموغرافي "الإحصائية   ق ذات الدلالة لإيجاد الفرو 
مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  قيمة ف المربعات

 المعنوية
تفويض السمطة المتعمقة 

 بالميام الادارية
 

 4.977 4.566 4 18.266 بين المجموعات
 

.001 
 917. 65 59.635 تداخل المجموعا 

  69 77.901 المجموع
 059. 2.399 407. 4 1.628 بين المجموعاتتفويض السمطة المتعمقة 
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مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  قيمة ف المربعات

 المعنوية
   170. 65 11.025 داخل المجموعات بالميام التعميمية

  69 12.653 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة 
بميام التمكين لصنع 

 القرار
 2.529 776. 4 3.102 بين المجموعات

 
.056 
 307. 65 19.930 داخل المجموعات 

  69 23.032 المجموع
في المجال الثاني  إحصائية  ظير من الجدول أعلاه انو لم يكن ىناك فروق ذات دلالة 

 في حين ان ىناك فروق ذات دلالة  7.71والثالث حيث حصمن عمى مستوى دلالة اعمى من 
" في متغير 7.71اقل من " إحصائية  حصل عمى دلالة  في المجال الاول والذي إحصائية 

الميام القيادية الإدارية ولمعرفة لصالح من تكون تمك الفروق فقد تم اجراء اختبار شافيو كما 
 (.22يوضح الجدول )

 جدول شافية لمفروق بين المتوسطات (22جدول )
مشرفة 

 عميدة وكيمة قسم
وكيمة 
جامعة 
لشؤون 
 الطالبات

وكيمة 
ت دراسا

 جامعية
 المجال الفئات 

تفويض   المتوسط 5.00 2.78 4.47 3.60 3.38
السمطة 

متعمقة ال
بالميام 

 داريةالإ
 

 وكيمة دراسات جامعية 5.00  *0.040 0.950 0.232 0.125
وكيمة جامعة لشؤون  2.78   *0.028 0.455 0.772

 الطالبات
 عميدة 4.47    0.207 0.079
 وكيمة 3.60     0.950

 مشرفة قسم 3.38     
في المجال الاول بين فئة  إحصائية  ظير من الجدول أعلاه ان ىناك فروق ذات دلالة 

" وفئة "عميدة" وبالرجوع شؤون الطالبات" وبين كل من فئة "وكيمة دراسات جامعيةوكيمة جامعة ل"
" وفئة سات جامعيةنجد ان الفروق كانت لصالح فئة "وكيمة درا الى قيم المتوسطات الحسابية

بي لفئة "وكيمة جامعة "عميدة" حيث حصمن عمى متوسط حسابي اعمى من المتوسط الحسا
في المجال الاول  إحصائية  " أظيرت نتائج الدراسة ان ىناك فروق ذات دلالة لشؤون الطالبات

"عميدة" " وفئة شؤون الطالبات" وبين كل من فئة "وكيمة دراسات جامعيةوكيمة جامعة لبين فئة "
 فئة "وكيمة دراسات جامعية" وبالرجوع الى قيم المتوسطات الحسابية نجد ان الفروق كانت لصالح

وكيمة جامعة اعمى من المتوسط الحسابي لفئة " وفئة "عميدة" حيث حصمن عمى متوسط حسابي
 لشؤون الطالبات" وتفسر ىذه النتيجة إلى أن لكل منصب قيادي سمطاتو وصلاحياتو المتعمقة

فئة "وكيمة دراسات حيث إن بو، فكمما ارتفع المنصب القيادي، كمما زادت بذلك سمطاتو وميامو، 
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جامعية، وفئة" عميدة" تعتبر بمثابة قائد وليا صلاحيات تمكنيا من تأدية ميام عديدة أكبر 
بكثير من سمطات وصلاحيات فئة "وكمية جامعة لشؤون الطالبات، ىذا بالإضافة إلى أن 

التي تمتمكيا كلاً من فئة "وكيمة دراسات جامعية " وفئة "عميدة تمنحين القدرة من تقييم  الخبرات
 عممية التمكين بشكل دقيق.

( والتي أظيرت عدم وجود فروق ذات 8724ولم تتفق مع نتائج دراسة العطوي ومرعي )
 لمتمكين ترجع إلى متغير المسمى الوظيفي. إحصائية  دلالة 
 :ت الخبرةمتغير سنوا -رابعاً 

 اختبار تحميل التباين الاحادي (28جدول )
 "المتعمقة بالمتغير الديموغرافي "سنوات الخبرةالإحصائية   لإيجاد الفروق ذات الدلالة  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  قيمة ف
 المعنوية

تفويض السمطة المتعمقة بالميام 
 الادارية
 

 26.056 14.079 3 42.238 بين المجموعات
 

.000 
 540. 66 35.663 داخل المجموعات 

  69 77.901 المجموع
تفويض السمطة المتعمقة بالميام 

 التعميمية 
 70.475 3.214 3 9.643 بين المجموعات

 
.000 
 046. 66 3.010 داخل المجموعات 

  69 12.653 المجموع
المتعمقة بميام  تفويض السمطة

 التمكين لصنع القرار
 12.129 2.728 3 8.185 بين المجموعات

 
.000 
 225. 66 14.847 داخل المجموعات 

  69 23.032 المجموع
في جميع مجالات الدراسة  إحصائية  ظير من الجدول أعلاه ان ىناك فروق ذات دلالة 

ي متغير سنوات الخبرة ولمعرفة لصالح " ف7.71اقل من " إحصائية  حيث حصمت عمى دلالة 
 (.23من تكون تمك الفروق فقد تم اجراء اختبار شافيو كما يوضح الجدول )

 جدول شافية لمفروق بين المتوسطات (23جدول )
سنوات  02

 فاكثر
الى اقل  -5من 
 سنوات 02من 

اقل -3من 
 سنوات 5من 

اقل -من سنة
 المجال الفئات  سنوات 3من 

  المتوسط 2.14 4.00 5.00 3.60
تفويض السمطة 
المتعمقة بالميام 

 الادارية
 

 سنوات 3اقل من -من سنة 2.14  **0.000 **0.000 **0.000
 سنوات 1اقل من -3من  4.00   0.333 0.520
 27الى اقل من  -1من  5.00    0.099

 سنوات
 سنوات فاكثر 27 3.60    

سنوات  27
 فاكثر

الى اقل  -1من 
 نواتس 27من 

اقل من -3من 
 سنوات 1

اقل -من سنة
 المجال الفئات  سنوات 3من 

تفويض السمطة   المتوسط 3.57 3.85 4.42 4.53
 سنوات 3اقل من -من سنة 3.57  *0.037 **0.000 **0.000المتعمقة بالميام 
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سنوات  02
 فاكثر

الى اقل  -5من 
 سنوات 02من 

اقل -3من 
 سنوات 5من 

اقل -من سنة
 المجال الفئات  سنوات 3من 

 التعميمية سنوات 1اقل من -3من  3.85   0.890 0.711
 27ن الى اقل م -1من  4.42    0.573

 سنوات
 سنوات فاكثر 27 4.53    

سنوات  27
 فاكثر

الى اقل  -1من 
 سنوات 27من 

اقل من -3من 
 سنوات 1

اقل -من سنة
 المجال الفئات  سنوات 3من 

  المتوسط 2.71 2.85 3.71 3.46
تفويض السمطة 
المتعمقة بميام 
التمكين لصنع 

 القرار

 سنوات 3من  اقل-من سنة 2.71  **0.002 **0.000 **0.001
 سنوات 1اقل من -3من  2.85   0.551 0.191
 27الى اقل من  -1من  3.71    0.531

 سنوات
 سنوات فاكثر 27 3.46    

في المجالات الثلاثة بين  إحصائية  ظير من الجدول أعلاه ان ىناك فروق ذات دلالة 
 متغير سنوات الخبرة وىي فئةخرى لسنوات " وبين جميع الفئات الا 3اقل من  –من سنة فئة "
سنوات فأكثر"  27" وفئة "سنوات 27ن الى اقل م -1من سنوات" وفئة " 1اقل من -3"من 

-3ثلاثة فئة "من وبالرجوع الى قيم المتوسطات الحسابية نجد ان الفروق كانت لصالح الفئات ال
كثر "حيث حصمن سنوات فأ 27" وفئة " سنوا 27لى اقل من إ -1سنوات" وفئة "من  1قل من أ

ويمكن  سنوات". 3اقل من  –عمى متوسط حسابي اعمى من المتوسط الحسابي لفئة "من سنة 
ارجاع ىذه النتيجة إلى أن أفراد عينة الدراسة من ذوي الخبرة الطويمة يتمتعن بمينة عالية ولدييم 

لإدارية ومعرفتين ثقة كبيرة بأنفسيم، إلى جانب الدورات التدريبية التي حصمن عمييا، وخبرتين ا
بالقوانين والأنظمة المطبقة من خلال ممارسة عممين عبر سنوات مديدة وىذا ولد لديين رغبة 

( والتي 8722قوية لتولي مناصب ادارية عميا. وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة الرشيدي )
متطمبات الأكاديمية أظيرت وجود فرق دال احصائيًا في تقدير الييئة التدريسية النسائية لدرجة ال

 في جامعة حائل يعزى لمتغير سنوات الخبرة.
 الرؤية المقترحة: -اثانيً 

 من خلال النتائج المتعمقة بمتغيرات الدراسة:
  تفويض السمطة في الميام الإدارية لمقيادات النسائية: من خلال توسيع نطاق الصلاحيات

 من رئيس القسم او العميد. لمقيادات النسائية الخاصة بمراجعة القرارات المتخذة
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  تفويض السمطة في الميام التعميمية لمقيادات النسائية: من خلال توسيع نطاق الصلاحيات
لمقيادات النسائية الخاصة بتوزيع المحاضرات والأعمال التدريبية لأعضاء ىيئة التدريس دون 

 الرجوع إلى مجمـس القسـم.
  النسائية: من خلال انتياج استراتيجيات فاعمة تفويض السمطة بميام صنع القرار لمقيادات

لدعم دورىا في مراكز صنع القرار، وتوفير الفرص لجعمين قادرات عمى المبادرة في التعامل 
  مع المشكلات بمفردىن دون الحاجة لمرجوع إلى الإدارة العميا.

 ولغرض تحقيق الرؤية:
بكيفية التخطيط لممسارات الوظيفية آليات تقديم دورات تدريبية لمقيادات النسائية فيما يتعمق  -

 التعيين لمموارد البشرية.
تعزيز الوعي المجتمعي وتغيير أفكاره تجاه المرأة من خلال استثمار وسائل التواصل  -

 المجتمعي وسائل الاعلام المرئية.
تفعيل دور المؤسسات التعميمية والمجتمع المحمي في تدريس النشء وتنمية وعييم بدور  -

 ءة القيادي واىميتو.المرا
العمل عمى تعديل صورة المرأة أمام نفسيا وتوعيتيا بحقوقيا من خلال ابحاث ودراسات  -

 مستقبمية تشجع عمى ذلك.
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 المراجع
 المراجع العربية:
(. استراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة النسائية السعودية في صناعة 8722أبو العلا، ليمى. )

، المجمة الدولية التربوية المتخصصةمية التربية بجامعة الطائف. القرار التربوي في ك
 .222-283(، ص27)3

، دار 2(. العين الاجتماعي في الحياة الأسرية )العائمة(. ط8787أحمد، عصام فتحي. )
 اليازوري العممية لمنشر والتوزيع. 

 .8775لأول/أكتوبر تشرين ا 83-82، بيروت، الدورة الرابعة -لجنة المرأة ( 8775الاسكوا. )
الجدوى الاجتماعية لممشاريع المتناهية الصغر وتأثيراتها عمى النساء (. 8727أيوب، رائدة. )

، أطروحة دكتوراه غير منشورة، قسم العموم الاجتماعية، برنامج التعميم في الريف السوري
 عن بعد، جامعة سانت كممنس.

، ية التصويب العمل الحزبي العمل النيابيالمرأة والمشاركة السياس(. 8771بادي، سامية. )
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة منتوري قسنطينة، الجميورية الجزائرية الديمقراطية 

 الشعبية.
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة كأداة لمتمكين الاقتصادي لممرأة في (. 8728ببو، إيمان. )

ومتوسطة خاصة من ولاية  الجزائر" دراسة ميدانية شممت صاحبات مؤسسات صغيرة
 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، الجزائر. ورقمة".

(. التمكين الإداري وعلاقتو بالتحديات التي تواجو القيادات النسائية في 8724الدغرير، وفاء. )
 .37-24(، ص4)3، المجمة الدولية التربوية المتخصصةالجامعات السعودية الناشئة. 
(. المتطمبات الأكاديمية المصاحبة لمتمكين النسائي 8722الرشيدي، شيخة بنت ثاري النفعي. )

، مجمة دراسات عربية في التربية وعمم النفسفي الوظائف القيادية في جامعة حائل. 
 .828-243(، ص25العدد )

ناصب القيادية، (. تقرير المرأة العربية يحدد عوامل تمكين المرأة في الم8775سمطان، نادية. )
 ، نساء في خدمة السمم الاجتماعي.مجمة أمهات بلا حدود

(. محددات تمكين المرأة في الدول 8725شملاوي، حنان عطا؛ والحيط، نييل إسماعيل. )
 . 22-24(، 2)22العربية. مجمة دراسات العموم الإنسانية والاجتماعية، 
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ين المرأة في سورية: السياسات بعنوان" تمك 32ورقة عمل رقم (. 8774صبح، سميرة. )
المركز الوطني لمسياسات الزراعية، وزارة الزراعة والإصلاح  والمؤسسات ذات الصمة".

 الزراعي. 
التمكين الإداري لمقيادات الأكاديمية النسائية في جامعة حائل  (.8724طيفور، ىيفاء. )

(، 2)0الإنسانية،  ومعوقاته من وجهة نظر أنفسهن. مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث
023-000 . 

(. التحديات التي تواجو القيادات النسائية السعودية في مؤسسات القطاع 8782العايد، سرى.)
 -271(، 2)3العام . مجمة المثقال لمعموم الاقتصادية والإدارية وتكنولوجيا المعمومات، 

232 . 
البحث العممي: مفهومه / م(. 8722عبيدات، ذوقان؛ عدس، عبد الرحمن؛ كايد، عبد الحق )

 الرياض: دار أسامة لمنشر والتوزيع. أدواته / أساليبه،
البحث العممي: مفهومه (. 8722وعدس، عبد الرحمن )÷ عبيدات، ذوقان؛ وعبد الحق، كايد

 ، عمان، الأردن: دار الفكر لمنشر والتوزيع.3ط وأدواته وأساليبه،
، الرياض: دار 8ط بحث في العموم السموكية.المدخل إلى الم(. 8728العسّاف، صالح محمد )

 الزىراء لمنشر والتوزيع.
(. أثر التمكين الإداري عمى الإبداع من وجية نظر 8724العطوي، رويدا؛ ومرعي، كائنكان. )

المجمة . 8737القيادات النسائية في التعميم العالي السعودي كأحد مداخل تحقيق رؤية 
 .281-212(، ص8)2، العالمية للاقتصاد والأعمال

(. تفعيل دور القيادات النسائية في صناعة القرار التربوي في الإدارات 8788العنزي، تياني. ) 
. مجمة البحوث التربوية 8737التعميمية بالحدود الشمالية في ضوء رؤية المممكة 

  .287-45(، 33)25والنفسية، 
المناصب القيادية في القطاع  معوقات وصول المرأة السعودية إلى(. 8723الغامدي، فوز. )

. رسالة العام" دراسة ميدانية عمى عينة من موظفات جامعة الممك عبد العزيز بجدة"
 ماجستير غير منشورة، جامعة الممك عبد العزيز، جدة، السعودية.

(. تصور مقترح لمتغمب عمى معوقات تولي المرأة السعودية لممناصب 8721الكسر، شريفة. )
(، 3، ع )مجمة جامعة الباحة لمعموم الإنسانيةيا وأساليب مواجيتيا. القيادية العم

 .241-211ص
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(. واقع المرأة العربية في الإدارة وسبل النيوض بيا. ورقة عمل مقدمة 8722كعكي، سيام. )
في المؤتمر العربية الثاني في الإدارة والقيادة الإبداعية في مواجية التحديات المعاصرة 

 ، المنظمة العربي لمتربية والتعميم، القاىرة.للإدارة العربية
التمكين الإداري لمقيادات النسائية في الجامعات السعودية لمفترة (. 8787لزىر، جميمة خالد. )

 .233-237(، 12)8، مجمة الجامعة العراقية(. 8787- 8722)
جمة العموم م (. دور جامعة الممك خالد في تنمية القيادات النسائية.8787مباركي، مريم.)

 .247-48(، 28)2الاقتصادية والإدارية والقانونية، 
تغيير القوانين وكسر الحواجز من أجل تحقيق (. 8787مركز المرأة العربي لتدريب والبحوث. )

 OECD، 2. طالتمكين الاقتصادي لممرأة في مصر والأردن والمغرب وتونس
Publishing . 

. المواطنة الناقصة :التعميم وتمكين المرأة الخميجية(. 8723اليحيائية، شريفة بنت خمفان. )
 المركز العربي للأبحاث ودراسة السياسات.

 المراجع الأجنبية:
Aktera, S.&Chindarkara, N. (2021). An Empirical Examination of 

Sustainability of Women’s Empowerment Using Panel Data from 

India. Journal of Development Studies, 56(5). 

Batool; A and Batool; S. (2018). Impact of Education on Women’s 

Empowerment: Mediational Role of Income and Self-Esteem. 

Journal of Research and Reflections in Education. Vol.12, No.1, pp 

11-24. 

Desai, S.&Chen, F.&Reddy, S.&McLaughlin, A. (2022). Measuring 

Women’s Empowerment in the Global South. Available at: 
https://wedge.umd.edu/sites/default/files/2022-02/Edited_ARSfinal2_7_22cover.pdf 

Dono Paolo (2012) Gender Equality and Women's Empowerment, 

International Fund for Agricultural Development. 

Gornick; P and Shafer; E. (2012). Women’s employment, education, and 

the gender gap in 17 countries. Monthly Labor Review. 

MOKTA; M (2014) EMPOWERMENT OF WOMEN IN INDIA: A 

CRITICAL ANALYSIS, INDIAN JOURNAL OF PUBLIC 

ADMINISTRATION 474 / VOL. LX, NO. 3. 

https://wedge.umd.edu/sites/default/files/2022-02/Edited_ARSfinal2_7_22cover.pdf


0202/ يناير 3ج–العموم التربوية/ العدد الأول   

 

  

835 

Njaya; T. (2015). Women Empowerment through Open and Distance 

Learning in Zimbabwe. IOSR Journal of Humanities and Social 

Science (IOSR-JHSS). Volume 20, Issue 2. PP 83-90. 

Panchani; M. (2017). Role of Higher Education in Women 

Empowerment. RJPSS. Vol. 42, No.1.  

UNHCR(2007) WOMEN IN LEADERSHIP ROLES, Available: 
http://www.un.org/womenwatch/feature/women_leadership/On-

line_discussion_report_Women_in_Leadeship_Roles.pdf 

Zhao; J and Jones; K. (2017). Women and Leadership in Higher 

Education in China: Discourse and the Discursive Construction of 

Identity. Adm. Sci. 7, 21. 

 المواقع الإلكترونية:
 من ، مسترجع8737(.رؤية المممكة العربية السعودية 8722المممكة العربية السعودية.)

 :file:///C:/Users/only/Downloads/Saudi_Vision2030_AR.pdf 

 وزارة التعميم، جامعة تبوك.
(. التطور التاريخي لتمكين المرأة بين العقبات والمكتسبات. الشرق 8782محمود، آلاء. )
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https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sectio

ns/CSW/60/CSW60%20Agreed%20Conclusions%20Conclusions%20AR.pdf 

(. مؤشر عدم المساواة بين الجنسين. بحث منشور، متاح عمى الرابط 8725السميم، ميسون. )
 https://www.ammonnews.net/article/504975 التالي:

(. مشاركة النساء في السلام، الأمن والعمميات الانتقالية في العالم 8723اسات المرأة. )مركز در 
 العربي. مؤسسة فريدريش إيبرت، متاح عمى الرابط التالي:

http://www.un.org/womenwatch/feature/women_leadership/On-line_discussion_report_Women_in_Leadeship_Roles.pdf
http://www.un.org/womenwatch/feature/women_leadership/On-line_discussion_report_Women_in_Leadeship_Roles.pdf
file:///C:/DELL/AppData/Local/Users/only/Downloads/Saudi_Vision2030_AR.pdf
https://alawset.info/2021/01/25/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B7%D9%88%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%AE%D9%8A-%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%A3%D8%A9-%D8%A8%D9%8A%D9%86-%D8%A7%D9%84%D8%B9/
https://alawset.info/2021/01/25/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B7%D9%88%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%AE%D9%8A-%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%A3%D8%A9-%D8%A8%D9%8A%D9%86-%D8%A7%D9%84%D8%B9/
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 https://library.fes.de/pdf-files/bueros/beirut/14513.pdf 

من يتحمل … (. تراجع مشاركة المرأة العربية في سوق العمل8787عربية. ) DW موقع
 مسؤوليتو. متاح عمى الرابط التالي:

https://www.dw.com/ar/%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AC%D8%B9-

%D9%85%D8%B4%D8%A7%D8%B1%D9%83%D8%A9-

%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%A3%D8%A9-

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9-%D9%81%D9%8A-

%D8%B3%D9%88%D9%82-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-

%D9%85%D9%86-%D9%8A%D8%AA%D8%AD%D9%85%D9%84-

%D9%85%D8%B3%D8%A4%D9%88%D9%84%D9%8A%D8%AA%D9%87/a-55356051 

 إحقاق حقوق المرأة. متاح عمى الربط التالي: 21(. بكين + :8782منظمة العفو الدولية. )
 https://www.amnesty.org/ar/wp-content/uploads/sites/9/2021/06/act770052010ara.pdf 

دليل الميام والواجبات لشاغمي الوظائف القيادية في الكميات الأكاديمية  (.8787جامعة تبوك. )
 بجامعة تبوك. متاح عمى الرابط التالي:

file:///C:/Users/User/Downloads/%D8%AF%D9%84%D9%8A%D9%84%20%D8%A7%D9%

84%D9%85%D9%87%D8%A7%D9%85%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A

7%D8%AC%D8%A8%D8%A7%D8%AA%20%D9%84%D8%B4%D8%A7%D8%BA%D9

%84%D9%8A%20%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D8%A7%D8%A6%D9%81%20

%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%20%D9%81

%D9%8A%20%D9%83_220420_113834.pdf 
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