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الملخص
هدفــت هــذه الدراســة إلى تحليــل واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة الســعودية في ضــوء التشــريعات الحقوقيــة، وذلــك مــن حيــث طبيعــة العاقــات 
الهرميــة بــن النســاء، مــدى تكافــؤ الفــرص بــن الجنســن في إشــغال المناصــب القياديــة، ومــدى وجــود فجــوة بــن تطبيــق التشــريعات الحقوقيــة 
وواقــع المناصــب القياديــة للمــرأة. أيضــاً معرفــة ممكنــات وعقبــات التمكــن القيــادي. واســتخدمت الدراســة منهــج دراســة الحالــة للحصــول 
علــى تحليــل متعمــق يصــور الواقــع الاجتماعــي، عــن طريــق إجــراء مقابــات غــر مقننــة مــع عينــة عمديــة قوامهــا )10( مــن القيــاديات في عــدة 
جهات حكومية وخاصة. وتوصلت الدراســة إلى عدة نتائج منها، أولًا: أن المرأة مازالت تواجه أســقف زجاجية غر مرئية وحواجز ضمنية 
تحــول بينهــا وبــن الوصــول للمناصــب القياديــة، كالثقافــة المجتمعيــة الــي مازالــت تصــور المــرأة بصفتهــا تابعــة وليســت قائــدة، ورفــض الدمــج 
المــكاني في بيئــة العمــل والــي لا تجــد قبــولًا بــن الجنســن. ثًانيــاً: وجــود فجــوة بــن التشــريعات الحقوقيــة ومــا يجســده الواقــع الحــالي في التمثيــل 
غــر المتكافــئ بــن الجنســن في بيئــة العمــل مــن حيــث التعيــن، والرقيــة، والأجــور، والامتيــازات. ثًالثــاً: تواجــد متازمــة ملكــة النحــل كنمــط 
قيــادي في العاقــات الهرميــة بــن النســاء، رابعــاً: الممكنــات والعقبــات الــي مكنــت المــرأة أو أقصتهــا عــن المناصــب القياديــة، والــي كانــت علــى 
المســتوى الكمــي والتشــريعي والتنظيمــي، والجنــدري، والمجتمعــي، والفــردي. وقدمــت الدراســة توصيــات مقرحــة للتمثيــل المتكافــئ بــن الجنســن 

في بيئــة العمــل، والــذي بــدوره يدعــم المــرأة لتقلدهــا المناصــب قياديــة. 

Abstract
This study aimed to analyze the reality of leadership positions for Saudi women in light of human rights 
legislation, in terms of the nature of hierarchical relationships between women, the extent of equal op-
portunities between gender in occupying leadership positions, and the extent of the existence of a gap 
between the application of human rights legislation and the reality of leadership positions for women. 
Also revealing of the possibilities and obstacles of leadership empowerment. The study adopted case 
study approach, based on non probability sample, to obtain in depth analysis that reflict the social reality, 
by conducting unstructured interviews with (10) female leaders in several governmental and private 
agencies regions. The study reached several results, first: women still face invisible glass ceilings and 
implicit barriers that prevent them from reaching leadership positions, such as the societal culture that 
still portrays women as subordinates rather than leaders, and the rejection of spatial integration in the 
work environment, which is not accepted by both genders. Second, there is also a gender gap in the work 
environment in terms of promotion, wages and benefits. Thirdly: the presence of Queen Bee Syndrome 
as a leadership style. Foyrthly, the possibilities and obstacles that enabled or excluded women from lead-
ership positions, and they were at several levels, such as quantitative, legislative, organizational, gender, 
societal, and individual levels. The study presented strategies for equal representation between genders 
in the work environment,which supports women to reach leadership positions.                 y

الكلمات المفتاحية: المناصب القيادية، التشريعات الحقوقية، العاقات الهرمية، كسر السقف الزجاجي، التوازن بن الجنسن.

 Keywords: leadership positions, human rights legislation, hierarchical relations, breaking the glass 
ciling, gender balance.

مجلة العلوم ا�نسانية 

دورية علمية محكمة تصدر عن جامعة حائل 

)قدم للنشر 2024/02/11، وقبل في 2024/03/14(



 السنة السابعة، العدد 21، المجلد الخامس، مارس 2024
202

      مقدمة:
  تعــد مواضيــع المــرأة مــن أهــم المجــالات الــي يســعى الباحثــن 
الاجتماعيــة  الحيــاة  مجــالات  بكافــة  لارتباطهــا  بهــا،  البحــث  إلى 
والثقافيــة، الاقتصاديــة والسياســية والقانونيــة. ونظــراً لمــا تتطلبــه التنميــة 
الشــاملة مــن مشــاركة كافــة المــوارد البشــرية، كان النهــوض بتمكــن 
المــرأة قيــادياً ضــرورة لمواكبــة الواقــع المتغــر والتحــولات المرافقــة لــه، مــن 
حيــث إزالــة العوائــق الــي تواجههــا، وتحديــث البــى القانونيــة والإداريــة 
وتطبيقهــا الفعلــي لإدمــاج وتمكــن المــرأة قيــادياً. فالــدور الــذي تقــوم 
بــه المــرأة داخــل نطــاق أســرتها هــو مكمــل لدورهــا علــى نطــاق المجتمــع 
والمشــاركة الفاعلــة فيــه، باعتبارهــا فاعــل اجتماعــي لهــا دور ومكانــة 

في المجتمــع.   

إن حقوق المرأة والمطالبة بمشاركتها في جميع القطاعات استطاع 
أن يفــرض نفســه، وتحولــت العديــد مــن المطالــب النســائية إلى قوانــن 
مفعلــة في العديــد مــن الــدول العربيــة. ولكــن يبقــى النهــوض بوضــع 
المــرأة أمــراً يتطلــب تضافــر جهــود كل أبنيــة المجتمــع. فعلــى مســتوى 
المناصــب القياديــة ظلــت المــرأة العربيــة بعيــدة عــن هــذا المجــال لفــرة 
المــرأة وتمكينهــا  مشــاركة  فيــه  تطــورت  الــذي  الوقــت  ففــي  طويلــة، 
مــن  العديــد  علــى  الحصــول  العربيــة في  المــرأة  تأخــرت  الغــرب،  في 
حقوقهــا، ولم تتمكــن مــن الوصــول إلى المناصــب القياديــة إلا مؤخــراً 
بعــد الاعتمــاد علــى نظــام الكــوتا في بعــض الــدول العربيــة والــذي 

سمــح للمــرأة الدخــول إلى المعــرك القيــادي.

فقــد تم مصادقــة العديــد مــن المجتمعــات العربيــة علــى المعاهــدات 
واتفاقيــة  الإنســان  العالمــي لحقــوق  الدوليــة كالإعــان  والاتفاقيــات 
القضــاء علــى جميــع أشــكال التمييــز ضــد المــرأة، وتماشــياً مــع مصادقــة 
المملكــة لهــذه الاتفاقيــات أصبــح النهــوض بوضــع المــرأة أمــراً ملحــاً 
يتطلــب تضافــر جهــود كل أبنيــة المجتمــع.  فمنــذ عــام 2005 م، 
والــذي تــولى فيــه خــادم الحرمــن الشــريفن الملــك عبــد الله بــن عبــد 
العزيــز الحكــم، واكبــت سياســته إشــراك المــرأة في جميــع المجــالات وكان 
تمكينهــا القيــادي أهمهــا، فالمــرأة الســعودية تعيــش مرحلــة تمكــن غــر 
أولى   ،2030 المملكــة  رؤيــة  ومــع  الأصعــدة.  علــى كافــة  مســبوقة 
الملــك ســلمان بــن عبــد العزيــز اهتمامــاً واضحــاً لأهميــة دور المــرأة، 
وتنامــى هــذا الوعــي بأهميــة إشــراك المــرأة في تنميــة المجتمــع، وضمــان 

حصولهــا علــى حقوقهــا كاملــة.

مواكبــة  إلى  جهــد  بــكل  الســعودية  العربيــة  المملكــة  فتســعى 
الاتفاقيــات الدوليــة الــي تهتــم بحقــوق الإنســان بوجــه عــام وبحقــوق 
نصــوص  بعــض  علــى  التحفــظ  مــع  الخصــوص،  وجــه  علــى  المــرأة 
الديــن  مــع  تتعــارض  والــي  بالمــرأة  المتعلقــة  الدوليــة  الاتفاقيــات 
الإســامي، كمــا تســعى المملكــة إلى تعديــل الأنظمــة الدوليــة لتتــاءم 
مــع طبيعــة المجتمــع الســعودي. وانطاقــا مــن منظــور المســاواة، تعتمــد 
أنظمــة المملكــة العربيــة الســعودية القائمــة علــى الشــريعة الإســامية 
وخصائــص كاً  سمــات  مراعــاة  مــع  الجنســن  بــن  التكامــل  مبــدأ 
منهمــا. لذلــك تم تمكــن المــرأة قيــادياً وتهيئــة البيئــة المناســبة لهــا تعزيــزاً 

لمكانتهــا وإيمــانًاً بدورهــا في تحقيــق التنميــة الشــاملة والمســتدامة، نظــراً 
لمــا تمثلــه المــرأة مــن دور في نهضــة الأمــة ســواء مــن خــال الربيــة أو 

مــن خــال عملهــا كقائــدة في كافــة القطاعــات.

مشكلة الدراسة:
المجتمــع الســعودي يمــر بحــراك وتغــر اجتماعــي ســريع علــى كافــة 
الأصعــدة لتحقيــق الأهــداف الــي يصبــوا إليهــا في ظــل رؤيــة المملكــة 
العربيــة الســعودية 2030، والــي تحتــاج إلى بيئــة مُمكنــة، واســتثمار 
طاقــات، وســلوك إيجــابي فعــال، علــى مســتوى النخــب والقيــادات 
لتحســن جــودة الحيــاة ومســتوى الرفاهيــة، كونهــا مــن الأمــور الملحــة 
جميــع  في  المــرأة  مشــاركة  تأتي  لذلــك  المجتمعــات.  تطــور  لمواكبــة 
القطاعــات مكمــاً وداعمــاً لــدور الرجــل علــى حــد ســواء. فالهــدف 
مــن تمكــن المــرأة قيــادياً ليــس وجودهــا الكيــاني فقــط، بقــدر ماهــو 
وســيلة لجعــل المــرأة شــريك فعــال ومســاهم في تطــور المجتمــع وتحســن 
الصــورة النمطيــة المرســخة عــن المــرأة داخــل المجتمــع الســعودي، عــن 
طريــق إبــراز كيــف أن المــرأة قــادرة علــى تــولي وإدارة مناصــب قياديــة 

مثلهــا مثــل الرجــل. 

وموضــوع تمكــن القيــادات المجتمعيــة والــدور الفاعــل للمــرأة في 
الباحثــن.  اهتمــام  يســتحوذ  جدليــاً  موضوعــاً  مــازال  القــرار  صنــع 
ويمكــن القــول أن الإشــكالية لا تكمــن فقــط في مــدى وجــود القوانــن 
التقليديــة  الســلوك  أنمــاط  في  أيضــاً  تكمــن  ولكــن  والتشــريعات، 
الســائدة والمســيطرة علــى أفــراد المجتمــع، والأبنيــة المجتمعيــة وواقعهــا، 
وتقبــل إعــادة ترتيــب الأدوار الاجتماعيــة. وتكمــن الإشــكالية أيضــاً 
في أن اعتــاء المــرأة للمناصــب القياديــة قــد يصطــدم بســقف وهمــي 
يمنعهــا مــن الوصــول إلى تقلــد هــذه المناصــب وهــو مــا يطلــق عليــه 
»الســقف الزجاجــي«، أي الحواجــز المعلنــة أو الضمنيــة الموجــودة 
في طريــق المــرأة والــي تعيــق وصولهــا إلى المناصــب القياديــة. فتبقــى 
الأســقف الزجاجيــة لمشــاركة المــرأة وتمكينهــا قيــادياً متعــددة ومرتبطــة 
بممكنــات وعقبــات تشــريعية ومؤسســية وجندريــة ومجتمعيــة وفرديــة 
مــن جهــة، وآليــات تطبيــق هــذه الممكنــات وتفعيلهــا علــى أرض 
الواقــع مــن جهــة أخــرى. فالمشــاركة القياديــة للمــرأة ودورهــا في صنــع 
وإنمــا مطلــب تحتمــه  بالمــرأة وحدهــا،  خاصــاً  يعــد مطلبــاً  لم  القــرار 

متطلبــات التنميــة المجتمعيــة.  

 فالمملكــة العربيــة الســعودية حرصــت علــى تعزيــز مكانــة المــرأة 
واتخــاذ التدابــر الــي تكفــل لهــا حمايــة حقوقهــا في كافــة المجــالات، 
السياســية والاجتماعية والاقتصادية. لذلك حرصت المملكة العربية 
الســعودية علــى حمايــة الحقــوق والحيــاة الكريمــة للجنســن، بموجــب 
الأنظمــة واللوائــح والاتفاقيــات والمعاهــدات الإقليميــة والدوليــة، والــي 
انضمــت لهــا المملكــة وتعــى بتمكــن المــرأة العاملــة والنهــوض بهــا 
وتعزيــز دورهــا القيــادي. ومــن أهــم تلــك الاتفاقيــات، اتفاقيــة القضــاء 
علــى جميــع أشــكال التمييــز ضــد المــرأة )حقــوق الإنســان، 9791(، 
كمــا تم إصــدار قــرار مجلــس الــوزراء عــام 2016 م، بالموافقــة علــى 
رؤيــة المملكــة العربيــة الســعودية 2030 والــي تتضمــن خططــاً وبرامــج 
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      أ. وئام محمد عارف

المملكــة  لجعــل  واجتماعيــة،  اقتصاديــة  قطاعــات  تشــمل  تنمويــة 
الرامــج مراجعــة  علــى جميــع الأصعــدة، ومــن هــذه  رائــداً  أنموذجــاً 
الأنظمــة وقيــاس الأداء، التحــول الوطــني، حقــوق الإنســان كالحــق في 
الأمــن و الصحــة، الربيــة والتعليــم، التدريــب والعمــل، حمايــة الأســرة، 
تمكن المرأة وتعزيز مشــاركتها في الحياة السياســية والثقافية والأنشــطة 
الرياضيــة والرفيهيــة، ومشــاركتها الفعالــة في المجــال الأمــني والقانــوني 

)رؤيــة المملكــة العربيــة الســعودية 2030(.
كمــا تم تحديــد 62 مبــادرة كجــزء مــن برامــج تحقيــق الرؤيــة تركــز 
علــى تمكــن المــرأة والأســر. وتماشــياً مــع هــذه التحــولات في مســرة 
الخاصــة  والقوانــن  التشــريعات  ســنت  وتمكينهــا،  الســعودية  المــرأة 
مبــدأ  ومــن   .)2030 الســعودية  العربيــة  المملكــة  )رؤيــة  لحمايتهــا 
تكافــؤ الفــرص في مــكان العمــل وتحقيــق المســاواة، تم إنشــاء مركــز 
تحقيــق التــوازن بــن الجنســن بهــدف تنســيق الجهــود بــن أجهــزة الدولــة 
لتحقيــق التــوازن بــن الجنســن وســد الفجــوة بينهمــا. أيضــاً يهــدف 
منهــا  تدريبيــة،  برامــج  مبــادرات ومشــاريع وعقــد  تقــديم  المركــز إلى 
برنًامــج بنــاء بيئــة عمــل تشــاركية بــن الجنســن )مركــز تحقيــق التــوازن 

بــن الجنســن، معهــد الإدارة العامــة(.  
وإذا تتبعنــا مســرة التنميــة الاجتماعيــة والاقتصاديــة والسياســية 
والمدنيــة للمــرأة الســعودية والــي بــدأت منــذ عــام 2015 م، وصــولًا 
إلى 2024 م، نجــد إجــراءات فعليــة علــى أرض الواقــع عــززت مكانــة 

المــرأة في المجتمــع وثقــة القيــادة الرشــيدة بــدور المــرأة المحــوري والحيــوي. 
وبالنظــر إلى مــا تضمنتــه رؤيــة المملكــة 2030، نجــد تمهيــداً للمــرأة 
الســعودية لمســاهمتها في الحــراك التنمــوي المجتمعــي. فقــد تم تتويــج 
برامــج الرؤيــة ومبادراتهــا التنفيذيــة بإعــان الــرياض عاصمــة للمــرأة 
العربيــة 2020م، تحــت شــعار )المــرأة وطــن وطمــوح( تأكيــداً لــدور 
ومكانــة المــرأة في المملكــة واســتهدافا لرفــع نســبة مشــاركة المــرأة في 
ســوق العمــل، وتقليــص الفجــوة بــن القــوى العاملــة بــن الجنســن. 
 2020 الوطــني  التحــول  خطــة  مبــادرات  تأتي  آخــر  جانــب  ومــن 
لتســر جنبــاً إلى جنــب مــع رؤيــة المملكــة لتمكــن المــرأة، وإعــداد 
اســراتيجية لتنظيــم العمــل عــن بعــد لتوســيع خيــارات العمــل للمــرأة 
العاملــة، مــن خــال وضــع تشــريعات وأنظمــة وضوابــط لمزاولــة العمــل 
عــن بعــد، والعمــل المــرن لــزيادة فــرص عمــل ســكان المناطــق الأقــل 
نمــواً وتعليمــاً. كمــا تم تفعيــل مراكــز ضيافــة الأطفــال في مقــرات العمــل 
التعــاون  بهــدف خلــق بيئــة عمــل جاذبــة ومحفــزة للمــرأة. أيضــاً تم 
مــع تطبيقــات النقــل لتقــديم خدمــات بجــودة عاليــة وتكلفــة مناســبة 
تســهل نقــل المــرأة مــن وإلى مــكان العمــل لدعــم اســتقرارها الوظيفــي 

)رؤيــة المملكــة العربيــة الســعودية 2030(. 
 ومــن مؤشــرات تمكــن المــرأة وانعــكاس جهــود وانجــازات رؤيــة 
المملكــة ومبادراتهــا، تضاعــف نســبة المشــاركات في ســوق العمــل، 
كمــا يوضحــه الجــدول أدنًاه، )تمكــن المــرأة، وزارة المــوارد البشــرية 

الاجتماعيــة(. والتنميــة 

     كمــا ياحــظ إنخفــاض معــدل البطالــة للســعودين الإنًاث إلى 
20,20 % في عــام 2022 )الهيئــة العامــة للإحصــاء، إحصــاءات ســوق 

العمــل لعــام 2022م(. كمــا يوضــح الجــدول أدنًاه مؤشــر مشــاركة المــرأة في 
التمكن بحسب وزارة الموارد البشرية لعام 2022م )المرصد الوطني للمرأة(.
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المــرأة في الخدمــة المدنيــة        ومــن جهــود المملكــة أيضــاً تمكــن 
وتعزيــز دورهــا القيــادي مــن خــال اســتثمار طاقتهــا وقدرتهــا وزيادة 
مشــاركتها وتقلدهــا لمناصــب قياديــة مجتمعيــة في الأجهــزة الحكوميــة، 
وذلــك عــن طريــق المنصــة الوطنيــة التفاعليــة للقيــادات النســائية، وهــي 
إحــدى مبــادرات وزارة المــوارد البشــرية والتنميــة الإجتماعيــة، وتحتــوي 
علــى قاعــدة بيــانًات القيــادات الوطنيــة النســائية في القطــاع العــام 
والخــاص ومؤسســات المجتمــع المــدني، وتعمــل كأداة تمكــن الجهــات 
الوفــود  وإدارة  للمناصــب،  القيــادات  وترشــيح  بالتواصــل  المعنيــة 
الرسميــة في المحافــل الدوليــة. حيــث بلــغ عــدد المســجات في المنصــة 
مايزيــد عــن 7000 مســجلة، وتم تدريــب 1700 قياديــة في مختلــف 
البشــرية  المــوارد  وزارة  المــرأة،  )تمكــن  والخاصــة  العامــة  القطاعــات 

الاجتماعيــة(.  والتنميــة 
     كمــا تم تأســيس المرصــد الوطــني لمشــاركة المــرأة في التنميــة في 
عــام 2019 م، لرصــد مشــاركة المــرأة في التنميــة ليكــون مرجعــاً قياســياً 
لمنظمــات المجتمــع المــدني لبنــاء وقيــاس مؤشــرات دور المــرأة في التنميــة، 
وتزويــد الجهــات المســتفيدة بالبيــانًات والدراســات الداعمــة لتعزيــز 
مشــاركة المــرأة )المرصــد الوطــني للمرأة(.وبنــاء علــى مــا تضمنتــه خطــط 
التنميــة مــن بنــود تُمكــن المــرأة، فقــد تم إســناد العديــد مــن المناصــب 
القياديــة وإشــغالها مــن قبــل المــرأة، مــا بــن تقلدهــا لنائــب وزيــر، وكيلــة 
وزيــر، أمــن عــام لمجلــس الــوزراء، ســفرة، ملحــق ثقــافي، إلى تقلدهــا 

لمديــر عــام بــوزارة أو هيئــة أو قطــاع.
     فالمملكــة العربيــة الســعودية بذلــت جهــوداً لتحقيــق المســاواة بــن 
الرجــال والنســاء في بيئــة العمــل والأجــور، التعليــم والتدريــب، المنــح 
والإعــانًات، والصحــة والدعــم الاجتماعــي. ووفقــاً لأنظمــة والقوانــن 
الصــادرة مــن المملكــة، تم تعزيــز حقــوق المــرأة في الأنظمــة العدليــة، 
وقانون العمل وتمكن المرأة العاملة، وحق المشــاركة السياســية، وحق 
إجــراء الخدمــات الحكوميــة الخاصــة بهــا بهــدف تحســن حياتهــا مــن 
الناحيــة القانونيــة والاقتصاديــة، كمــا حظيــت المــرأة اهتمــام كبــر مــن 
والتنميــة الاجتماعيــة  البشــرية  المــوارد  الصلــة كــوزارة  الجهــات ذات 
وذلــك بتخصيــص أحــد أهــداف الرؤيــة لضمــان زيادة مشــاركة المــرأة 
وعلميــاً  واجتماعيــاً  اقتصــاديا وسياســياً  العمــل وتمكينهــا  في ســوق 
وثقافيــاً وعلــى جميــع المســتويات، فتــم إصــدار العديــد مــن القــرارات 
وبذلــك  المجتمــع  في  مكانتهــا  تعــزز  الــي  والتشــريعات  والأنظمــة 

أصبحــت شــريكاً فعــالًا في التنميــة الوطنيــة.
     لكــن رغــم مــا تشــهده المملكــة العربيــة الســعودية مــن تقــدم في 
كســر الأســقف الزجاجيــة لتقلــد المــرأة لمناصــب قياديــة في مختلــف 
المياديــن، إلا أن جدليــة تمكــن المــرأة قيــادياً في المجتمــع الســعودي 
مازالــت قائمــة، فهنــاك مــن يــرى أن ولــوج المــرأة للمعــرك القيــادي في 
بدايتــه ولا يعكــس الــدور المأمــول منهــا. وفي المقابــل هنــاك مــن يــرى 
أن المــرأة تعيــش حالــة تمكــن قيــادي وصــل ذروتــه نتيجــة تضافــر جملــة 
مــن القوانــن والتشــريعات والأنظمــة وتطبيقهــا علــى أرض الواقــع. 
الســعودية  للمــرأة  القياديــة  المناصــب  تســكن  تظــل جدليــة  لذلــك 
مــن التحــديات الــي تواجــه المجتمــع الســعودي، وقــد يحســمها محاولــة 

تحليــل واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة الســعودية.

فالواقــع قــد يحمــل عوائــق وعراقيــل تحــول دون اســتفادة القطاعــات 
والمؤسسات المجتمعية من طاقة المرأة ويحول من التطبيق الفعلي لهذه 
القوانــن والتشــريعات الســعودية الــي نصــت علــى تمكينهــا، ولعــل مــن 
أبــرز هــذه العراقيــل ظاهــرة الســقف الزجاجــي، هــذه الظاهــرة الــي 
قــد تعيــق مــن التقــدم الوظيفــي للمــرأة العاملــة وتمنعهــا مــن الوصــول 
إلى المناصــب القياديــة، ومــدى تطابــق الواقــع الحــالي للمــرأة مــع مــا 
حظيــت بــه مــن حمايــة قانونيــة وشــرعية. فالأســقف الزجاجيــة تعتــر 
عثــرة أمــام المــرأة للوصــول للمناصــب القياديــة المجتمعيــة، حيــث تمثــل 
عقبــات غــر مرئيــة. فــالإرث الاجتماعــي ومــا يحملــه مــن نســق ثقــافي 
وقيمــي مــازال يعكــس صــورة نمطيــة للمــرأة باعتبارهــا عنصــر تابــع 
وليــس عنصــر فاعــل في المجتمــع، وغــر قــادر علــى التوافــق مــا بــن 

دورهــا القيــادي ومســؤوليات الأســرة.
     ونجد على الرغم من اعتاء المرأة رأس الهرم القيادي في المجتمع 
الســعودي، وعلــى الرغــم مــن مســرتها وتمكينهــا وكســرها الأســقف 
الزجاجيــة المجتمعيــة ووصولهــا إلى المراكــز القياديــة، إلا أن وجهــات 
النظــر بشــأن أحقيــة تقلــد المــرأة للمناصــب القياديــة مازالــت متباينــة 
مــا بــن حقهــا في تبــوء هــذه المناصــب وتكافؤهــا مــع الرجــل، ومــا 
بــن عــدم جدارتهــا في تقلــد المناصــب القياديــة. كمــا قــد يعــزى هــذا 
التبايــن إلى تــدني الســلوك القيــادي الفعــال علــى مســتوى النخــب 
مــن القيــاديات، وتــدني التخطيــط والتقــويم علــى مســتوى القطاعــات 

والمؤسســات المجتمعيــة.
     أيضاً هذا التمكن قد يخلق أسلوب ونمط قيادي تنتهجه المرأة 
في حياتهــا المهنيــة خاصــة في المجتمعــات الــي يســيطر عليهــا الذكــور 
النحــل  الذكــر والأنثــى، كمتازمــة ملكــة  بــن  التمييــز  عــن طريــق 
القائمــة علــى التمييــز بــن النســاء أنفســهن، فالقيــاديات ينظــرن إلى 
لهــن، وقــد يتفوقــن  النســاء الأخــريات علــى أنهــن يشــكلن تهديــداً 
الدنيــا  التنفيذيــة  المناصــب  في  النســاء  فيعزلــن  الأداء،  في  عليهــن 
لحمايــة أنفســهن. فخصائــص متازمــة ملكــة النحــل تتبــى أســاليب 
دفاعيــة واســتخدامها ضــد النســاء كتنمــر، وكمحاولــة للقضــاء علــى 
 Mufti et( المنافســة بــن النســاء وممارســة الســيطرة عليهــن وقمعهــن
al, 2021(. فالمتوقــع مــن المــرأة بعــد صراعهــا للوصــول إلى المناصــب 
القياديــة وكســر الأســقف الزجاجيــة، أن تســاعد مثياتهــا في تخطــي 
هــذه الأســقف، وليــس أن تكــون هــي بحــد ذاتهــا ســقف زجاجــي 
وتمــارس أنمــاط قياديــة تســلطية، وهيمنــة ذكوريــة لتحــول بــن النســاء 
والمناصــب القياديــة، اعتقــاداً منهــا بأنــه مــن الواجــب علــى غرهــا مــن 
النســاء ســلوك نفــس الطريــق الصعــب الــذي ســلكته هــي مــن قبــل، 
أو بتعبــر آخــر اعتقادهــا أن علــى غرهــا مــن النســاء أن يعانــن نفــس 

المعــانًاة الــي واجهتهــا لبلوغهــا منصبــاً قيــادياً.
     لذلــك يظــل تســكن المناصــب القياديــة للمــرأة مــن التحــديات 
الي تواجه المجتمعات العربية بشــكل عام والمجتمع الســعودي بشــكل 
خاص، وفي ضوء المناصب القيادية الشــاغرة في أجهزة الدولة ســواء 
علــى الصعيــد المحلــي أو الــدولي، وضــرورة إشــغالها بكفــاءات تمتلــك 
المناصــب  هــذه  مــع معطيــات  القيــادة، والإدارة، وتتناســب  مهــارة 
وبرامجهــا وخططهــا ومســتوى الإدارة فيهــا )العليــا، الوســطى، الدنيــا(، 
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يظــل هنــاك محدوديــة في إســناد المناصــب القياديــة للمــرأة في الجهــات 
الحيوية، كالوزارات والهيئات والمؤسســات بمختلف مجالتها. فالتوازن 
بــن الجنســن في الإدارة العليــا يعُــرف بوجــود نســبة 40 إلى 60 % 
مــن الجنســن في المناصــب )منظمــة العمــل الدوليــة، 2019(، لذلــك 
مطلــب  شــاغليها  وتأهيــل  القياديــة  المناصــب  هيكلــة  إعــادة  فــإن 
تنمــوي، فالتنــوع بــن الجنســن عنصــر رئيــس في التنميــة المســتدامة.

ومــن هــذا المنطلــق، كانــت الحاجــة لهــذه الدراســة الــي تهــدف إلى 
تحليــل واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة الســعودية في ضــوء التشــريعات 
ومــا  النســاء،  بــن  الهرميــة  العاقــات  مــن حيــث طبيعــة  الحقوقيــة، 
يجســده الواقــع الحــالي للمناصــب القياديــة للمــرأة في التمثيــل المتكافــئ 
التشــريعات  تطبيــق  بــن  فجــوة  وجــود  ومــدى  المتكافــئ،  غــر  أو 
علــى  الوقــوف  أيضــاً  للمــرأة.  القياديــة  المناصــب  وواقــع  الحقوقيــة 
القيــادات  نظــر  وجهــة  مــن  القيــادي  التمكــن  وعقبــات  ممكنــات 

النســائية.  
      الأهمية النظرية العلمية:

      أولًا: تعــد هــذه الدراســة مــن الدراســات المتخصصــة في علــم 
الاجتمــاع بشــكل عــام، وعلــم اجتمــاع القانــون بشــكل خــاص. مــن 
حيــث معرفــة الواقــع التمكيــني القيــادي للمــرأة الســعودية في ضــوء 
القوانــن والتشــريعات الســعودية والــي تم بموجبهــا إقــرار تمكــن المــرأة. 
إلى جانــب التعــرف علــى الفجــوة مــا بــن الواقــع والمأمــول، والنــص 
ومــدى  والأنظمــة  القوانــن  فعاليــة  مــدى  حيــث  ومــن  والتطبيــق، 

مســاندتها للمــرأة وتمكينهــا قيــادياً.
بأبعــاده  الواقــع  القيــادي ودور  التمكــن  مفهــوم  تعزيــز  ثًانيــاً:      
الاجتماعيــة والثقافيــة والاقتصاديــة والقانونيــة والإعاميــة، وإبــراز دور 

المؤسســات الداعمــة لحقــوق المــرأة.
ثًالثــاً: إلقــاء الضــوء علــى واقــع تمكــن المــرأة قيــادياً، والوقــوف علــى 
الأســقف الزجاجيــة وطبيعــة العاقــات الهرميــة بــن النســاء، والــي 
علــى  الوقــوف  جانــب  إلى  قياديــة،  لمناصــب  تقلدهــن  دون  تحــول 
الممكنــات الــي ســاعدت المــرأة علــى كســر هــذه الأســقف الزجاجيــة 

وتخطيهــا.  
       الأهمية التطبيقية العملية:

      أولًا: تأتي هــذه الدراســة اســتجابة لتحيــق أهــداف الخطــط 
التنمويــة في المملكــة والــي تدعــم المشــاركة الفعالــة للمــرأة في النهضــة 
التنمويــة، وإبــراز واقــع الــدور القيــادي ومــدى وجــود أســقف زجاجيــة 

لم تُكســر بعــد. 
     ثًانيــاً: إســهام هــذه الدراســة في نشــر الوعــي الحقوقــي للمجتمــع 
الســعودي وأفــراده، مــن خــال توفــر بيــانًات وإحصــاءات عــن دور 
القوانــن  مــع  النســائية ومــدى تطابقــه  القيــادات  الواقــع في تمكــن 
المختصــة  الحكوميــة  للجهــات  وإتاحتهــا  الســعودية  والتشــريعات 

والجهــات المهتمــة بدراســات المــرأة.
الدراســات الأخــرى في  الدراســة لمزيــد مــن      ثًالثــاً: تمهــد هــذه 
تفيــد   قــد  كمــا  وحقوقيــة،  وقانونيــة  وتنمويــة  اجتماعيــة  مجــالات 

صانعــي القــرار في المجتمــع مــن إعــادة النظــر إلى أهميــة تمكــن المــرأة 
قيــادياً وإعطائهــا مزيــد مــن الصاحيــات القياديــة لإبــراز دورهــا في 

الســعودي.    المجتمــع  تنميــة 

     أهداف الدراسة:
    الهدف الرئيس للدراســة هو تحليل واقع المناصب القيادية للمرأة 
الســعودية في ضــوء التشــريعات الحقوقيــة، ويتفــرع مــن هــذا الهــدف 

الرئيــس الأهــداف الفرعيــة التاليــة:  
التعرف على طبيعة العاقات الهرمية بن النساء.. 1
التعــرف علــى مــدى تكافــؤ فــرص إشــغال المناصــب القياديــة . 2

بــن الجنســن.
التعــرف علــى مــدى وجــود فجــوة بــن تطبيــق التشــريعات . 3

الحقوقيــة وواقــع المناصــب القياديــة للمــرأة. 
التعــرف علــى الممكنــات الــي مكنــت المــرأة قيادياً، والعقبات . 4

الــي أحالــت بينهــا وبــن الوصــول للمناصب القيادية.

     تساؤلات الدراسة:
     التساؤل الرئيس للدراسة هو، ما واقع المناصب القيادية للمرأة 
الســعودية في ضــوء التشــريعات الحقوقيــة، ويتفــرع مــن هــذا التســاؤل 

الرئيــس التســاؤلات الفرعيــة التاليــة:  

ما طبيعة العاقات الهرمية بن النساء.. 1
بــن . 2 القياديــة  المناصــب  إشــغال  فــرص  تكافــؤ  مــدى  مــا 

لجنســن. ا
مــا مــدى وجــود فجــوة بــن تطبيــق التشــريعات الحقوقيــة وواقــع . 3

المناصــب القياديــة للمرأة.
الــي . 4 والعقبــات  قيــادياً،  المــرأة  مكنــت  الــي  الممكنــات  مــا 

القياديــة. للمناصــب  الوصــول  وبــن  بينهــا  أحالــت 

      مفاهيم الدراسة: 
      المناصب القيادية:

     نظراً لعدم وجود مفهوم محدد ومتفق عليه للمناصب القيادية، 
الاجتماعيــة،  والتنميــة  البشــرية  المــوارد  وزارة  تعريــف  اعتمــاد  ســيتم 
والــذي يشــر إلى كل المناصــب الوظيفيــة القياديــة العليــا في الأجهــزة 
القطاعــات  جميــع  في  والموجــودة  المدنيــة،  الخدمــة  في  الحكوميــة 
الحكوميــة مــن المرتبــة الحاديــة عشــرة فمــا فــوق )وزارة المــوارد البشــرية 

والتنميــة الاجتماعيــة، تمكــن المــرأة في الخدمــة المدنيــة(.
      ويقصــد بهــا في هــذه الدراســة، المناصــب القياديــة الــي تشــغلها 
المــرأة الســعودية في الفئــة العمريــة مــن 25 ســنة فمــا فــوق، وتتولاهــا 
لهــذه  الممنوحــة  والواجبــات  الصاحيــات  بكافــة  النســائية  الكــوادر 
المناصــب القياديــة، وعلــى كافــة القطاعــات الحكوميــة والخاصــة والغــر 
ربحيــة. والمنصــب القيــادي في القطــاع الحكومــي مــن المرتبــة الحاديــة 
عشــرة فمــا فــوق، أمــا المنصــب القيــادي في القطــاع الخــاص والغــر 
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ربحــي، فهــي المناصــب الــي تشــغل فيهــا المــرأة منصــب مديــر إدارة 
أو رئيــس إدارة. 

      التشريعات الحقوقية الخاصة بتمكين المرأة:
     هــي القــرارات والتشــريعات والأنظمــة الــي تعــزز مكانــة المــرأة في 
المجتمــع لتصبــح شــريكاً فاعــاً في التنميــة الوطنيــة في جميــع المجــالات، 
الاقتصاديــة والاجتماعيــة والعلميــة والثقافيــة وغرهــا، وعلــى جميــع 
المســتويات )تمكــن المــرأة، وزارة المــوارد البشــرية والتنميــة الاجتماعيــة( 

وتشــمل: 
مبادرة تمكن المرأة في الخدمة المدنية وتعزيز دورها القيادي.	 
دعم الشمولية والتنوع في سوق العمل.	 
التوعية بالسياسات المتعلقة بالمرأة في سوق العمل.	 
تشجيع التطور الوظيفي للمرأة.	 
تطويــر التشــريعات التنظيميــة الــي تدعــم عمــل المــرأة في ســوق 	 

العمل.
مبادرة التدريب والتوجيه القيادي.	 
مبادرة تشجيع العمل المرن.	 
توفر خدمات رعاية الأطفال للنساء العامات.	 
دعم وتسهيل نقل المرأة.	 
دعم التوظيف لرفع المهارات. 	 

     ويقصــد بهــا في هــذه الدراســة التشــريعات الحقوقيــة المتعلقــة 
بتمكــن المــرأة في مختلــف مناحــي الحيــاة لتحقيــق زيادة مشــاركتها 
في ســوق العمــل، ومكافحــة التمييــز بهــدف تعزيــز التنميــة المســتدامة 

وتحقيــق رؤيــة المملكــة 2030. 

      الواقع:
     الواقــع يعــني حالــة الشــيء كمــا هــو موجــود الآن، أي الوضــع 

الواقعــي أو الفعلــي )معجــم اللغــة العربيــة المعاصــرة، 2008(. 
العربيــة  مــا تشــهده المملكــة  الدراســة هــو        والواقــع في هــذه 
الســعودية، ووفقــاً للمرحلــة الــي يمــر بهــا المجتمــع الحــالي في ضــوء رؤيــة 
المملكــة 2030، والقوانــن والأنظمــة المســتحدثة، وواقــع المناصــب 
القياديــة للمــرأة الســعودية. والواقــع في هــذه الدراســة يشــمل الأبعــاد 

التاليــة:
تهميــش 	  أو  تعزيــز  مــدى  في  المتمثــل  الاجتماعــي:  الواقــع 

قياديــة  مناصــب  الســعودية  المــرأة  لتقلــد  الســعودي  المجتمــع 
في شــى المجــالات، ومــدى الاعــراف بالتشــريعات والقوانــن 
بــن  المتكافئــة  والفــرص  المتســاوية  بالحقــوق  المســتحدثة 

الجنســن.
الواقــع الثقــافي: المتمثــل في المــوروث الثقــافي ومنظومــة القيــم 	 

والعــادات الــي تعــارف عليهــا أفــراد المجتمــع الســعودي، مــن 
المتصلــة  والمفاهيــم  الأفــكار  بعــض  وهيمنــة  ســيطرة  حيــث 

بــدور المــرأة في التنميــة كعضــو فاعــل مثلهــا مثــل الرجــل.  

الواقــع القانــوني: المتمثــل في الحقــوق والقوانــن والتشــريعات 	 
الخاصــة بالمــرأة الســعودية ومــدى تطبيقهــا، والمتعلقــة بتمكــن 
المــرأة في ســوق العمــل في جميــع المجــالات وطبيعــة الوظائــف 

الــي تتقلدهــا مثلهــا مثــل نظرهــا الرجــل.  
الإعــام 	  مواكبــة  مــدى  في  المتمثــل  الإعامــي:  الواقــع 

الســعودي بمختلــف الوســائل في صنــع وبــث محتــوى يتــاءم 
مــع التحــولات المجتمعيــة في المملكــة العربيــة الســعودية لقضــايا 
المــرأة، لتغيــر الصــورة النمطيــة الســائدة عنهــا وإعــادة تشــكيل 
وعــي الأفــراد، وتســليط الضــوء علــى نمــاذج مــن القيــادات 
جهــة  مــن  للمــرأة  التقليــدي  والــدور  جهــة،  مــن  النســائية 

أخــرى، والموازنــة بــن مســؤوليات العمــل والحيــاة.  

       السقف الزجاجي:
      تم تعريفــه مــن قبــل مكتــب العمــل بحكومــة الــولايات المتحــدة 
الأمريكيــة بأنــه “الحواجــز المصطنعــة الناتجــة عــن تحيــز اتجاهــي أو 
العليــا  المناصــب  إلى  الوصــول  مــن  المؤهلــن  الأفــراد  يمنــع  تنظيمــي 
المــرأة  تمنــع  الــي  الموضوعيــة  في منظماتهــم”، أي غيــاب الأســباب 
للوصــول إلى المناصــب العليــا. فالســقف الزجاجــي نًاتــج عــن تحيــز 
اتجاهــي بســبب أفــكار وانطباعــات معينــة حــول أداء المــرأة، وعــن 
تحيــز تنظيمــي مــن المؤسســة لصــالح الرجــل )موفــق وهيشــر، 2015(.

      ويقصــد بــه في هــذه الدراســة، العقبــات التشــريعية والمؤسســية 
والجندرية والمجتمعية والفردية، الي تواجه المرأة وتحول دون تمكينها قيادياً 
رغــم كفاءتهــا مــن جهــة، ومــن جهــة أخــرى معرفــة الممكنــات ذات الصلة 

بكســر الســقف الزجاجــي والــي ســاعدت المــرأة وتمكينهــا قيــادياً. 

     متلازمة ملكة النحل:
     تمنــح تســمية ملكــة النحــل للنســاء المهيمنــات الــاتي يســعن 
عليهــا  يهيمــن  الــي  العمــل  أماكــن  في  الفــردي  النجــاح  لتحقيــق 
الذكــور، مــن خــال التكيــف مــع الثقافــة الذكوريــة وإبعــاد أنفســهن 
عن النســاء الأخريات نفســياً وجســدياً. وعلى رغم الإعتقاد الســائد 
هنــاك  أن  إلا  القياديــة،  المناصــب  النســاء في  الرجــال ضــد  بتحيــز 
قياديات يملن إلى التنافس الشــديد وعدم الرغبة في دعم المرؤوســات 
 Kanter, 1977; Staines( في المراتب الوظيفية الوسطى والدنيا

.)et al., 1974، Faniko et.al,2020

     ويقصــد بهــا في هــذه الدراســة، المــرأة الــي نجحــت في الوصــول 
أمــام  تقــف حاجــزاً  أنهــا  إلا  بيئــة عملهــا،  القياديــة في  للمناصــب 
مســاعدة مثياتهــا مــن النســاء ليحققــن مــا وصلــت إليــه. كمــا يشــمل 
القياديــة كتبنيهــا هيمنــة  المــرأة  الــي تظهرهــا  الســلوكيات  التعريــف، 

ذكوريــة عنــد تعاملهــا مــع مرؤوســيها مــن النســاء.     

      الدراسات السابقة:
تواجــه  الــي  “التحــديات  بعنــوان   )2021( العايــد  دراســة      
القيــادات النســائية الســعودية في مؤسســات القطــاع العــام”، هدفــت 
الدراســة إلى التعــرف علــى التحــديات الــي تواجــه القيــادات النســائية 
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مــن  مجموعــة  البحــث  عينــة  وشملــت  العــام،  القطــاع  في  الســعودية 
أولًا:  منهــا،  نتائــج  لعــدة  الدراســة  وتوصلــت  النســائية.  القيــادات 
والثقــة  القناعــة  وعــدم  المــرأة،  لعمــل  الإداري  القائــد  نظــرة  تــدني 
بقراراتهــا وآرائهــا. ثًانيــاً: عــدم وجــود اختــاف في التحــديات الــي 
تواجــه القيــادات النســائية في مؤسســات القطــاع العــام باختــاف 

الشــخصية.  خصائصهــن 
المــرأة  تمكــن  “أثــر  بعنــوان   )2021( وآخــرون  زبــر  دراســة        
الســعودية بكســر الســقف الزجاجــي علــى تعزيــز دورهــا في القيــادة 
المــرأة  تمكــن  أثــر  علــى  التعــرف  إلى  الدراســة  هدفــت  والــريادة”، 
الســعودية بكســر الســقف الزجاجــي علــى تعزيــز دورهــا في القيــادة 
والــريادة مــن حيــث ضعــف تمثيــل المــرأة الســعودية في المناصــب القياديــة 
والإســهام في قيادة المشــاريع الابتكارية. وشملت عينة البحث مجموعة 
الأعمــال  ســيدات  مواقــع  مــن  النســائية  والقيــادات  الرائــدات  مــن 
الالكرونيــة والفعاليــات الــي تم اقامتهــا مــن قبــل ســيدات الأعمــال. 
وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، أولاً: الثقــة بالنفــس مــن العوامــل 
الــي أدت إلى نجــاح المــرأة وفعاليتهــا في المناصــب القياديــة. ثًانيــاَ: تمتــع 

المــرأة بالمهــارات عــزز دورهــا بكســر الســقف الزجاجــي. 
ملكــة  “متازمــة  بعنــوان   )Mufti,etal 2021( دراســة       
النحــل جــزء مــن السياســة الجنســية أو نمــط نمطــي جنســاني آخــر”، 
هدفــت الدراســة إلى استكشــاف الصــورة النمطيــة لملــكات النحــل 
في المؤسســات الماليــة في باكســتان بــن المــرأة في المناصــب القياديــة 
ومرؤوســيها، مــن خــال التعــرف علــى عوامــل ظاهــرة متازمــة ملكــة 
النحــل وكذلــك السياســة الجنســية الســائدة. وتوصلــت الدراســة لعــدة 
نتائــج منهــا، أولًا: أن ظاهــرة ملكــة النحــل هــي صــورة نمطيــة قائمــة 
علــى النــوع الاجتماعــي إلى جانــب كونهــا جــزء مــن السياســة الجنســية 
الــي تحــدث في القطــاع المصــرفي لأنــه قطــاع يهيمــن عليــه الذكــور. 
ثًانيــاً: أن هنــاك قبــولًا بــن الإنًاث وأن القائــدات يســاعدن زمياتهــن 

علــى النمــو في القطــاع المصــرفي. 
وتطويــر  واختيــار  “إعــداد  بعنــوان   )2020( الحمــودي  دراســة 
القيــادات الإداريــة النســائية في الأجهــزة الحكوميــة بالمملكــة العربيــة 
إعــداد  أســاليب  علــى  التعــرف  إلى  الدراســة  هدفــت  الســعودية”، 
واختيــار وتطويــر شــاغات المناصــب القياديــة النســائية في الأجهــزة 
الحكوميــة في المملكــة، مــن حيــث دور الأبعــاد الإداريــة والتنظيميــة 
معايــر  علــى  والتعــرف  النســائية،  القيــاديات  إعــداد  والســلوكية في 
عينــة  الحكوميــة، وشملــت  الأجهــزة  الإداريــة في  القيــاديات  اختيــار 
العليــا  الإداريــة  القياديــة  المناصــب  في  النســائية  القيــادات  البحــث 
التابعــة لنظــام الخدمــة المدنيــة في مختلــف الأجهــزة الحكوميــة في مدينــة 
الــرياض. وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، أولًا: غيــاب إعــداد 
بعــد  أو  قبــل  القياديــة  المناصــب  لشــغل  النســائية  القيــادات  وتهيئــة 
تكليفهــن. ثًانيــاً: غيــاب ترســيخ قيــم وممارســات داعمــة لمفهــوم تقبــل 
المــرأة كقائــدة وإعدادهــا لتــولي المناصــب القياديــة. ثًالثــاً: لا توجــد 
خطــة لبنــاء القيــاديات وإعدادهــن داخــل المنظمــات الحكوميــة، ولا 
الأداء  تقييــم  دور  وضعــف  للجنســن  واضحــة  بنــاء  خطــة  توجــد 

الوظيفــي. 
النســائي وواقعــه  القيــادي  بعنــوان “التميــز   )2020( غنيــم  دراســة 
في المجــال الأكاديمــي في الجامعــات الســعودية”، هدفــت الدراســة 
الأكاديمــي  المجــال  في  النســائية  القيــادة  واقــع  علــى  التعــرف  إلى 
والتحــديات الــي تواجههــا المــرأة الســعودية، وشملــت عينــة البحــث 
مجموعــة مــن القيــادات الأكاديميــة كالوكيــات ومشــرفات الأقســام 
ونًائبــات لوحــدات مختلفــة. وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، 
أولًا: أن القيادة النسائية لا تفرق في فاعليتها عن القيادة الذكورية، 
حيــث إن تأثــر الأداء القيــادي أعلــى مــن تأثــر جنــس القائــد. ثًانيــاً: 
مــن التحــديات الــي تواجــه المــرأة في مجــال القيــادة الأكاديميــة هــي 
تحــديات تنظيميــة واجتماعيــة، كتقــديم القيــادة الرجاليــة علــى القيــادة 

النســائية، وضبابيــة التواصــل بــن الجنســن. 
      دراســة أبا الخيــل )2020( بعنــوان “إدارة النســاء للنســاء، 
التعــرف  إلى  الدراســة  المهــني”، هدفــت  والتأثــر  الهرميــة  العاقــات 
علــى إدارة النســاء للنســاء وكيفيــة تأثــر ذلــك علــى العاقــات والمســار 
المهــني، أيضــاً التعــرف علــى كيفيــة إدراك الموظفــات لــدور المــرأة في 
المناصــب القياديــة العليــا في تطويــر حياتهــن المهنيــة. وشملــت عينــة 
في  العــام  القطــاع  في  العامــات  الموظفــات  مــن  مجموعــة  البحــث 
المملكــة العربيــة الســعودية. وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، 
ومتشــابكة  معقــدة  والمديــرات  الموظفــات  بــن  العاقــات  أن  أولًا: 
ومتأثــرة بعوامــل اجتماعيــة وثقافيــة وتنظيميــة. ثًانيــاً: وجــود تضامــن 
بــن النســاء في بيئــة العمــل، إلا أن هــذا الدعــم قــد يكــون مشــروط 
ومحــدود. ثًالثــاً: وجــود نســاء في المناصــب العليــا يقمــن بعرقلــة التقــدم 
المهــني للموظفــات. دراســة مباركــي )2020( بعنــوان” دور جامعــة 
الملــك خالــد في تنميــة القيــادات النســائية”، هدفــت الدراســة إلى 
التعــرف علــى الــدور الــذي تقــوم بــه جامعــة الملــك خالــد في تنميــة 
القيــادات النســائية، وشملــت عينــة البحــث بعــض القيــادات النســائية 
في الجامعــة. وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، أولًا: أن مســتوى 
فريــق العمــل ومهــارات القيــادة داخــل الجامعــة يعتــر متوســط. ثًانيــاً: 
يتــم  أحيــانًاً  والتخطيــط  العمــل  فريــق  تشــجيع  القيــادة في  دور  أن 
تفعيلــه بشــكل جيــد مــن قبــل الجامعــة. ثًالثــاً: يتــم تطويــر المهــارات 
القيــادات  برامــج مخصصــة لإعــداد وتهيئــة  القيــادات وتتوافــر  لــدى 
المســتقبلية. رابعــاً: توافــر سياســات وإجــراءات مكتوبــة لتســهل عمــل 

القيــاديات. 
     دراسة الشافعي )2020( بعنوان “اتجاهات القيادات النسائية 
حــول الحــراك الاجتماعــي للمــرأة الســعودية في ضــوء رؤيــة المملكــة 
القيــادات  اتجاهــات  علــى  التعــرف  إلى  هدفــت  والــي   ،”2030

النســائية حــول الحــراك الاجتماعــي للمــرأة الســعودية في ضــوء رؤيــة 
القيــادات  مــن  مجموعــة  البحــث  عينــة  وشملــت   ،2030 المملكــة 
النســائية مــن جامعــة الحــدود الشــمالية علــى كادر عميــدة ووكيلــة 
ورئيســة قســم وفئــات أخــرى. وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، 
أولًا: أن اســتجابات القيــادات النســائية حــول مســاهمة تطويــر رأس 
المــال البشــري، مــن خــال التعليــم بمــا يوائــم احتياجــات ســوق العمــل 
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المناصب القيادية للمرأة السعودية في ضوء التشريعات الحقوقية: دراسة 
تحليلية لواقع القيادات النسائية في المجتمع السعودي.

في الحراك الاجتماعي للمرأة السعودية في ضوء رؤية المملكة 2030 
كانــت ايجابيــة. ثًانيــاً: أن الاســتجابات حــول إتاحــة فــرص العمــل 
الســعودية كانــت  للمــرأة  الاجتماعــي  الحــراك  يســاعد في  للجميــع 
القيــادات  اتجاهــات  في  اختــاف  يوجــد  لا  ثًالثــاً:  أيضــاً.  ايجابيــة 
النســائية حــول أبعــاد الحــراك الاجتماعــي للمــرأة الســعودية في ضــوء 
رؤيــة المملكــة 2030 طبقــاً لمتغــر العمــر ومتغــر الــكادر الوظيفــي.

ابــن الشــميان )2016( بعنــوان “القيــادة الســعودية       دراســة 
النســائية بــن الفــرص والتحــديات في القطــاع الحكومــي”، هدفــت 
الدراســة إلى تقييــم الوضــع الراهــن لقيــادة المــرأة الســعودية في القطــاع 
المراكــز  إلى  للوصــول  تواجههــا  الــي  التحــديات  ومعرفــة  الحكومــي 
القياديــة، وتوصلــت الدراســة لعــدة نتائــج منهــا، أولاً: ضــرورة تفعيــل 
الدور القيادي للمرأة والركيز على نواحي التشجيع والإعاقة لوصول 
المــرأة الســعودية لمكانتهــا القياديــة في الإدارة. ثًانيــاً: إخضــاع تــولي المــرأة 
الوظائف القيادية للتجربة والمراقبة، ثًالثاً: طبيعة الحياة الاجتماعية قد 

تكــون ســبب رئيــس في عــدم تــولي المــرأة الوظائــف القياديــة. 

      التعقيب على الدراسات السابقة:
     تتفــق الدراســة الحاليــة مــع الدراســات الســابقة في معرفــة طبيعــة 
العاقــات الهرميــة بــن القيــادات النســائية مــن حيــث مــدى تواجــد 
فــرص  النحــل، ومعرفــة  المتمثــل في متازمــة ملكــة  القيــادي  النمــط 
التكافؤ بن الجنسن، أيضاً التعرف على ممكنات ومعوقات التمكن 
القيــادي. إلا أن الدراســة الحاليــة تختلــف عــن الدراســات الســابقة، في 
أنهــا تحــاول معرفــة الفجــوة مــا بــن التمكــن وآليــات التفعيــل، لتحليــل 

واقــع المناصــب القياديــة في ضــوء التشــريعات الحقوقيــة.

      الإجراءات المنهجية:
     نوع الدراسة: تنتمي هذه الدراسة إلى الدراسات التحليلية، الي 
تتميــز بدرجــة عاليــة مــن العمــق والتحليــل، والقــدرة علــى تفســر الواقــع 

ومعرفة الأســباب الكامنة وراء الظواهر والمشــكات والتنبؤ بها. 
     منهــج الدراســة: منهــج دراســة الحالــة، للحصــول علــى تحليــل 

متعمــق يصــور الواقــع الاجتماعــي. 
     مجتمــع الدراســة: قيــادات نســائية ســعودية تم اختيارهــن مــن 
المرصــد الوطــني للمــرأة، مجلــس شــؤون الأســرة، إدارة تمكــن المــرأة في 
الملــك ســعود،  البشــرية والتنميــة الاجتماعيــة، جامعــة  المــوارد  وزارة 
هيئة حقوق الإنســان، وهيئة الســوق المالية. بالإضافة إلى المســؤولن 
العاملــن )ذكــور وإنًاث( في مركــز تحقيــق التــوازن بــن الجنســن في 

معهــد الإدارة العامــة في مدينــة الــرياض.
    عينــة الدراســة: عينــة عمديــة، وهــي أحــد أنــواع العينــات غــر 

الدراســة  الباحــث بمجتمــع  علــى معرفــة  تعتمــد  والــي  الاحتماليــة، 
وخصائصــه.  

       أداة الدراسة: المقابلة غر المقننة أو غر المنظمة والي تعتمد 
علــى الأســئلة المفتوحــة، إذ يحــدد الباحــث مســبقاً الموضوعــات الــي 
يرغــب في الحديــث عنهــا مــع المبحــوث ليتيــح الفرصــة لــه بالتحــدث 

بحريــة تامــة دون تحديــد إجابــة مــن الخيــارات المحــددة. لذلــك تتميــز 
بالمرونــة والشــفافية مــن جانــب المبحــوث للتعبــر عــن وجهــة نظــره.

      مجالات الدراسة:
     المجــال البشــري: قيــادات نســائية ســعودية تم اختيارهــن مــن 
المرصــد الوطــني للمــرأة، مجلــس شــؤون الأســرة، إدارة تمكــن المــرأة في 
الملــك ســعود،  البشــرية والتنميــة الاجتماعيــة، جامعــة  المــوارد  وزارة 
هيئة حقوق الإنســان، وهيئة الســوق المالية. بالإضافة إلى المســؤولن 
العاملــن )ذكــور وإنًاث( في مركــز تحقيــق التــوازن بــن الجنســن في 

معهــد الإدارة العامــة في مدينــة الــرياض. 
   المجــال المــكاني: تتمثــل الحــدود المكانيــة لهــذه الدراســة، مدينــة 

الــرياض.
    المجــال الزمــاني: طبقــت هــذه الدراســة عــام 1445 هـــ، وذلــك 

خــال الفــرة الزمنيــة مــن 1445/4/1 إلى 1445/7/23.

      أساليب تحليل البيانات الكيفية:
عمليــة التحليــل تعتمــد بشــكل أساســي علــى ترميــز البيــانًات 	 

)Coding)، وعليــه فــإن الدراســة الحاليــة اتبعــت خطــوات 

تحليــل الموضوعــات )Thematic analysis(، كمــا ورد 
  .)King & Horrocks, 2010( في

أول 	  مــع  التحليــل  عمليــة  تبــدأ  حيــث  المقابــات  تفريــغ 
ســطر مــن تفريــغ المقابــات، وتتميــز المقابلــة الأولى بانبثــاق 
تلقائــي  بشــكل   ،(Emergent themes( الموضوعــات 
خصوصــاً مــع إتاحــة المجــال للمبحوثــن بالتحــدث واعطــاء 
تفاصيــل أكثــر. حيــث فرغــت الباحثــة المقابلــة الأولى والــي 
تفريغهــا  واســتغرق  دقيقــة،  وأربعــون  خمــس  مدتهــا  كانــت 
ســاعة ونصــف. وتم خــال التفريــغ تظليــل بعــض الكلمــات 
البحــث، وكتابــة الماحظــات بجانبهــا  الــي ترتبــط بموضــوع 
لتســاعد الباحثــة في المقابــات الاحقــة. وتم تكــرار العمليــة 
مــع المقابــات الأخــرى. وبعــد قــراءة جميــع المقابــات أكثــر 
لا  الــي  الموضوعــات  اســتبعاد  تم  منهــا،  والتشــبع  مــرة  مــن 
Fa-( ةترتبــط بموضــوع البحــث، ويطلــق علــى هــذه العمليــ

 .)miliarization

 	MAXQ-( برنًامــج عــر  الكيفــي  التحليــل  بعمليــة   البــدء 

مراحــل،  ثاثــة  علــى  البيــانًات  DA, 2022(، وتم تحليــل 
كالتــالي: 

 	Descriptive cod-(  المرحلــة الأولى وهــي الرميزالوصفــي

ing(: ترميــز النصــوص، حيــث تم في هــذه المرحلــة تظليــل 
واســتخراج النصــوص المرتبطــة بأســئلة البحــث.  

 	 Interpretive( التفســري  الرميــز  وهــي  الثانيــة  المرحلــة 
coding(: فلــرة الرمــوز الوصفيــة بشــكل أكــر بنــاءً علــى 
تفســراتها ومعانيهــا وارتباطهــا بموضــوع الدراســة، عــن طريــق 
العــودة للنصــوص المســتخرجة وقرائتهــا والتأكــد مــن تمثيلهــا 
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لمواضيــع معينــة، ثم دمــج الموضوعــات المتشــابهة مــع بعضهــا 
البعــض تحــت موضــوع واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة.   

 	 Overarching( المرحلــة الثالثــة وهــي الموضوعــات الشــاملة
themes(: والــي تبُــى علــى أســاس الرمــوز التفســرية أعــاه، 

حيث توصلت الباحثة لمفاهيم نظرية شــكلت محاور رئيســية 
دمــج  تم  كمــا  تفســرها،  في  معظمهــا  وأســهم  النتائــج  في 
لتقليــص  الســابقة  المرحلــة  مــن  أكــر  بشــكل  الموضوعــات 
عددهــا والوصــول لمحــاور رئيســية تســهم مباشــرة في الإجابــة 

علــى أســئلة الدراســة.
     صــدق أداة الدراســة المقابلــة )الصــدق الوصفــي( عــن طريــق 

الوصــف الدقيــق لــكل مــا ياحظــه الباحــث مــن أقــوال، دون اختيــار 
أو إنتقــاء لأمــور الــي تدعــم وجهــة نظــره، أي وصــف كل شــيئ 

دون تحيــز.
اتفــاق المعلومــات       ثبــات أداة الدراســة المقابلــة مــن خــال 
الــي يجمعهــا الباحــث مــع المعلومــات النظريــة المتوفــرة في الدراســات 

الســابقة.  

     نتائج الدراسة:
     هــذا الجــزء يتضمــن عــرض مــا توصلــت إليــه الباحثــة مــن نتائــج، 

وفيمــا يلــي عــرض لذلــك. 
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المناصب القيادية للمرأة السعودية في ضوء التشريعات الحقوقية: دراسة 
تحليلية لواقع القيادات النسائية في المجتمع السعودي.

      مناقشة النتائج:
     ســيتم مناقشــة نتائــج الدراســة والــي تم عرضهــا في الجــداول 

ذلــك: تفصيــل  يلــي  وفيمــا  الســابقة، 
     مناقشة نتائج السؤال الرئيس للدراسة: 

     مــا واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة الســعودية في ضــوء التشــريعات 
الحقوقية، ويتفرع من هذا التساؤل الرئيس التساؤلات الفرعية التالية:  

ما طبيعة العاقات الهرمية بن النساء.. 1
بــن . 2 مــا مــدى تكافــؤ فــرص إشــغال المناصــب القياديــة 

الجنســن.

مــا مــدى وجــود فجــوة بــن تطبيــق التشــريعات الحقوقيــة . 3
وواقــع المناصــب القياديــة للمــرأة.

مــا الممكنــات الــي مكنــت المــرأة قيــادياً، والعقبــات الــي . 4
أحالــت بينهــا وبــن الوصــول للمناصــب القياديــة.

      أظهرت نتائج الدراســة أن طبيعة العاقات الهرمية بن النســاء 
لهــا دور محــوري في تفســر واقــع المناصــب القياديــة للمــرأة وتقلدهــا 
لها. حيث كشفت الدراسة أن أفراد العينة عروا عن موافقتهم على 
وجود نوع من التحيز الجنســاني بن النســاء أنفســهن، كتنمر إداري 
ورد فعــل دفاعــي مــن قبــل النســاء في المناصــب القياديــة. فالعاقــات 
الهرميــة بــن النســاء في بيئــة العمــل التنافســية تُشــعرهن بالتهديــد مــن 
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فقــدان مناصبهــن القياديــة بســبب نجــاح مثياتهــن، فيظهــر النمــط 
القيــادي بمســمى متازمــة ملكــة النحــل والمتمثــل في قوالــب نمطيــة 
تحيزيــه ضــد المــرأة، تعرقــل التقــدم الوظيفــي للموظفــات في المراتــب 
الوســطى واســتبعادهن مــن المناصــب القياديــة. هــذه القوالــب النمطيــة 
التحيزيــة تــؤدي إلى تبــني بعــض القيــاديات ســلوكيات إقصائيــة، لأنهــا 
تصــور المــرأة علــى أنهــا أقــل كفــاءة وغــر مائمــة لتقلــد أدوار قياديــة، 
كمــا تعيــق التعــاون بــن النســاء في المراتــب العليــا والوســطى والدنيــا، 
وتخلــق بيئــة عمــل معاديــة للنســاء. حيــث إن معظــم المشــاركن في 
الدراســة لديهــم تأييــد لهــذا النــوع مــن التحيــز الجنســاني بــن النســاء، 

وقــد اتضــح ذلــك بقــول المشــاركة رقــم )4( أن:
    “المــرأة عــدوة المــرأة وقــد تكــون عقبــة في طريــق إمــرأة 

المهــني.  التقــدم  لهــا  يتيــح  الــذي  الرجــل  بعكــس  أخــرى، 
بمســاعدة  القيــادي  المنصــب  إلى  المــرأة  تصــل  وغالبــاً 

الرجــل”.
 وهو أيضاً ما أبدته المشاركة رقم )5( بأن:

 “المــرأة تميــز الرجــل عــن مثياتهــا مــن النســاء في العمــل 
القيــادة  في  الحديــث  النمــط  يمــارس  فالرجــل  والتفضيــل. 
النمــط  تمــارس  الــي  بالمــرأة  مقارنــة  مرونــة،  أكثــر  ويكــون 
التقليــدي في القيــادة والتمســك بالأنظمــة بســبب خوفهــا 

مــن الخطــأ والفشــل”.        
الدراســات،  مــن  العديــد  نتائــج  مــع  النتيجــة  هــذه  وتتفــق      
مــن   ،(Mufti, 2021( ودراســة   ،)2020 الخيــل،  )أبا  كدراســة 
حيــث وجــود نســاء في المناصــب العليــا يقمــن بعرقلــة التقــدم المهــني 
للموظفــات.  فظاهــرة ملكــة النحــل هــي صــورة نمطيــة قائمــة علــى 
النــوع الاجتماعــي إلى جانــب كونهــا جــزء مــن السياســة الجنســية في 
بيئــة العمــل، كاســتجابة أنثويــة نموذجيــة ولكنهــا جــزء مــن اســتجابة 
نًائيــة عامــة في المجموعــات المهمشــة. فالمــرأة قــد تكــون معرقلــة لمســرة 
غرهــا مــن النســاء، فالمتوقــع بعــد صراعهــا للوصــول إلى المناصــب 
القياديــة وتخطــي الأســقف الزجاجيــة، أن تســاعد مثياتهــا لتخطــي 
هــذه الأســقف، وأن لا تكــون هــي بحــد ذاتهــا ســقف زجاجــي لتقــدم 
غرهــا مــن النســاء. والجديــر بالذكــر هنــا، أن بعــض المشــاركن ذكــروا 
أن لمتازمــة ملكــة النحــل جانــب ايجــابي، وهــذا مــا أيدتــه المشــاركة 

رقــم )7( بقولهــا أن:
“المــرأة قــد تكــون عقبــة في طريــق إمــرأة أخــرى، إلا أن لهــذا 
النمــط القيــادي جانــب إيجــابي كالصرامــة في العمــل وإنجــاز 

المهــام في وقــت قصــر”.   
    فملكــة النحــل قائمــة علــى إضفــاء الشــرعية للتحيــز الجنســاني 
ضــد المــرأة، كمعارضــة سياســة الكــوتا والــي مــن شــأنها زيادة تمثيــل 
المــرأة قيــادياً، ويعــزى ذلــك إلى إعتقــاد بعــض القيــاديات أنهــن وصلــن 
إلى المناصــب القياديــة دون دعــم مــن النســاء وإنمــا نتيجــة الاجتهــاد 
الفــردي والاســتحقاق، لذلــك يتنافســن مــع الأخــريات لأنهــن يمثلــن 
تهديــداً لهــن، واعتقــاداً منهــن بأنــه مــن الواجــب عليهــن ســلوك نفــس 

الطريــق الصعــب الــذي ســلكنهن مــن قبــل، بتعبــر آخــر الإعتقــاد بأن 
على النســاء أن يعانن نفس المعانًاة الي واجهتها أي إمرأة لبلوغها 
قيــادياً. لذلــك إن ظاهــرة ملكــة النحــل والــي تتعــرض لهــا  منصبــاً 
المــرأة مــن قبــل المــرأة، تعــد انعكاســاً لظاهــرة الســقف الزجاجــي والــي 
تتعــرض لهــا المــرأة مــن قبــل الجنســن. والجديــر بالذكــر هنــا، ماذكرتــه 

المشــاركة رقــم )6( أن:
علــى  فقــط  مقصــورة  ليســت  النحــل  ملكــة  “متازمــة 
النساء، وإنما أيضاً بن الرجال. فهي سمة شخصية تنطبق 
علــى الجنســن وليســت سمــة لصيقــة بالمــرأة، إلا أن خــوف 
المــرأة مــن التنافــس علــى المناصــب القياديــة قــد يجعلهــا تتبــى 
أســاليب دفاعيــة للتمســك بالمنصــب القيــادي. فابــد مــن 

الركــر علــى مبــدأ الوفــرة”.
    فعقليــة النــدرة الســائدة بــن النســاء بأن هنــاك فــرص محــدودة 
للتقــدم الوظيفــي، تســاعد في تغذيــة ظهــور متازمــة ملكــة النحــل 
لــدى القيــاديات، وبالتــالي الإحجــام عــن مســاعدة أو دعــم مثياتهــن 
خوفـًـا مــن أن يقلــل ذلــك مــن فرصهــن في النجــاح أو اســتبدالهن. 
ومــن ذلــك يتضــح مــن الاقتباســات الســابقة، أن بعــض القيــاديات 
الــاتي وصلــن إلى المناصــب القياديــة قــد ينتهجــن منهجــاً ذكــورياً 
في التعامــل مــع مثياتهــن مــن النســاء، مــن خــال تبــني الخصائــص 
والقوالــب النمطيــة القياديــة المرتبطــة بالذكــور، اعتقــاداً منهــن بأنهــا 
مرتبطــة بالنجــاح الوظيفــي. فالخصائــص والقوالــب النمطيــة القياديــة 
المرتبطــة بالإنًاث لا تتناســب مــع متطلبــات المناصــب القياديــة الــي 
يسيطر عليها الذكور. بمعى أن المنظور الذكوري في النمط القيادي 
والعاقــات المهنيــة بــن النســاء، مرتبــط بالارتقــاء في الســلم الوظيفــي، 
علــى نقيــض المنظــور الأنثــوي الــذي قــد يكــون عائــق للوصــول إلى 
المناصب القيادية. فبعض القياديات قد يعزلن أنفسهن في المناصب 
القياديــة ويبُعــدن عــن النســاء في المراتــب الوظيفيــة الوســطى والدنيــا، 
ويعتقــدن أنــه بذلــك يصبحــن أكثــر ذكوريــة مقارنــة بالأخــريات وأنهــن 

أجــدر بهــذه المناصــب.  
    كمــا أظهــرت نتائــج الدراســة، تمثيــاً غــر متكافئــاً في فــرص 
إشــغال المناصــب القياديــة بــن الجنســن. حيــث كشــفت الدراســة 
أن أفــراد العينــة اتفقــوا علــى أن الثقافــة المؤسســية تغُيــب مبــدأ تكافــؤ 
الفــرص بــن الجنســن في المناصــب القياديــة، لذلــك فــإن التمثيــل 
غــر المتكافــئ يخلــق حواجــز ضمنيــة أمــام التقــدم الوظيفــي للمــرأة، 
ويتجلــى ذلــك مــن خــال ممارســات التعيــن المتحيــزة، عــدم المســاواة 
في الأجــور، فــرص الرقيــة المحــدودة، تقييــد حريــة اتخــاذ القــرار، ونــدرة 

الرشــيح والإنتــداب، حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )5( أن:
 “المفاضلــة بــن الرجــل والمــرأة مازالــت قائمــة، بمعــى عــدم 
تفضيــل تعيــن المــرأة في منصــب قيــادي لالتزامهــا بواجباتهــا 

الأســرية، بعكــس الرجــل”.  
     وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتائــج العديــد مــن الدراســات، كدراســة 
)الحمــودي، 2020(، ودراســة )غنيــم، 2020( مــن حيــث غيــاب 
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المناصب القيادية للمرأة السعودية في ضوء التشريعات الحقوقية: دراسة 
تحليلية لواقع القيادات النسائية في المجتمع السعودي.

ترســيخ قيــم وممارســات داعمــة لمفهــوم تقبــل المــرأة كقائــدة وإعدادهــا 
القيــادة  علــى  الرجاليــة  القيــادة  وتقــديم  القياديــة،  المناصــب  لتــولي 
النســائية وضبابيــة التواصــل بــن الجنســن. أيضــاً مــن صــور التمثيــل 
غــر المتكافــئ، الفجــوة في الأجــور كأحــد الأشــكال الســائدة للتمييــز 
بــن الجنســن، حيــث تحصــل النســاء في كثــر مــن الأحيــان علــى 
أجــر أقــل مــن نظرائهــن مــن الرجــال مقابــل أداء نفــس العمــل. هــذا 
المــالي  علــى الأمــن  التعويضــات يمكــن أن يؤثــر ســلباً  التفــاوت في 

للمــرأة والتقــدم الوظيفــي، حيــث عــرت المشــاركة رقــم )2( بأن:
 “نتائــج أحــد دراســات مركــز تحقيــق التــوازن بــن الجنســن 
مقابــل كل  أنــه  أي   ،% 41 بلغــت  الأجــور  فجــوة  أن 
100 ريال يحصــل عليهــا الرجــل الســعودي، تحصــل المــرأة 

الســعودية علــى 59 ريالًا في القطــاع الخــاص”.
كما ذكرت المشاركة رقم )1( أن:

للمــوارد  المــرأة  تعيــق وصــول  تمييزيــة    “هنــاك ممارســات 
المتاحــة مثلهــا مثــل الرجــل. وأن هنــاك مشــروع تابــع لمركــز 
تحقيــق التــوازن بــن الجنســن، لإنشــاء لجــان لتكافــؤ الفــرص 
بن الجنســن في القطاعات، بحيث يكون تحت كل قطاع 
لجنــة مســؤولة عــن ضمــان تكافــؤ الفــرص في جميــع مراحــل 
والتدريــب  التأهيــل  وفي  التوظيــف،  بعــد  ومــا  التوظيــف 

والحصــول علــى الامتيــازات لضمــان تكافــؤ الفــرص”.
أيضاً ما ذكرته المشاركة رقم )2( بأن:

 “ مــن يقــوم بالرشــيح للمناصــب القياديــة يكــون رجــل، 

فيفضــل ترشــيح رجــل آخــر بــدلًا عــن ترشــيح إمــرأة. كمــا 
ذكــرت المشــاركة أن “هنــاك اختــاف في ثقافــة المنظمــة 
وماهــو مقبــول أو مرفــوض مــن ممارســات. وأنــه لابــد مــن 
في  فمثــاً  القطاعــات،  جميــع  في  الجنســن  بــن  التــوازن 
قطــاع التعليــم المــرأة فاقــت الرجــل في نســبة التعيــن مقارنــة 

أخــرى”. بقطاعــات 
والجدير بالذكر هنا، ما ذكرته المشاركة رقم )10( أن:

العــالم  الجنســن في جميــع دول  بــن  التكافــؤ   “موضــوع 
مــازال قائــم، فمثــاً التشــريعات الســابقة قبــل رؤيــة المملكــة 
2030، كانــت تمنــع الإختــاط في بيئــة العمــل وتتطلــب 

تصريــح مــن البلديــة لعقــد اجتماعــات مختلطــة، لكــن رؤيــة 
المملكــة أعــادة هيكلــة المجتمــع والأنظمــة، فأصبــح هنــاك 
ملــف خــاص بتمكــن المــرأة في جميــع القطاعــات، وبــدأ 
تعيــن المــرأة في المناصــب القياديــة، وأصبــح هنــاك إنفجــار 
ذكــرت  كمــا  الإقتصاديــة”.  والوظائــف  الأنظمــة  في 
بمعــى  البيــانًات،  جنــدرة  دعــم  مــن  لابــد  أنــه”  المشــاركة 
الإنحيــاز لتعيــن المــرأة مــدة مــن الزمــن لتقليــل الفجــوة بــن 

الجنســن، ثم إعــادة التــوازن بينهمــا”.
    ومــن ذلــك يتضــح مــن الاقتباســات الســابقة، أن التمثيــل غــر 

المتكافــئ بــن الجنســن قــد ينطــوي علــى معايــر مزدوجــة وتوقعــات 
المثــال،  الرجــال والنســاء، علــى ســبيل  يتــم اســقاطها علــى  مختلفــة 
حــن  في  لإثبــات كفائتهــن،  متزايــداً  ضغطــاً  النســاء  تواجــه  قــد 
قــد يُمنــح الرجــال مرونــة متزايــدة. أيضــاً قــد يتحيــز المســؤولن نحــو 
الرجــال عنــد الرشــيح لرامــج التدريــب أو الإنتــداب، ويعــزى ذلــك 
إلى العاقــات الشــخصية بــن الرجــال وهيمنتهــم مــن جهــة، ومــن 
جهــة أخــرى إلى تــردد بعــض النســاء بســبب ظروفهــم الأســرية. كمــا 
أن تنشــئة وخصائــص الرجــل والمــرأة قــد تعكــس التصــورات الســلبية 
والمتعلقــة بالتمييــز بــن الجنســن داخــل بيئــة العمــل. فالمواقــف اليوميــة 
والممارســات التحيزية بن الجنســن، تجعل المؤسســة بيئة غر مائمة 
التنظيميــة. فالهيمنــة الذكوريــة،  للعمــل، وهــو مايســمى بالتهكميــة 
تمنــع تقبــل الرجــل بأن يكــون مــرؤوس مــن قبــل إمــرأة، أو عــدم تقبلــه 
لتواجــد المــرأة في مواقــع القيــادة والإدارة، ويرجــع أيضــاً إلى النظــرة 
الدونيــة لعمــل المــرأة مــن جهــة، ومــن جهــة أخــرى شــعوره بالتهديــد 
مــن تقلــد النســاء لمناصــب القيــادة والاســتغناء عــن خدماتــه. لذلــك 
هنــاك ضــرورة ملحــة باتخــاذ مزيــد مــن الإجــراءات القانونيــة لتعزيــز 

مبــدأ التكافــؤ بــن الجنســن في المناصــب القياديــة. 
تطبيــق  بــن  فجــوة  وجــود  الدراســة،  نتائــج  أظهــرت  أيضــاً       
التشــريعات الحقوقيــة وواقــع المناصــب القياديــة للمــرأة. حيــث اتضــح 

ذلــك بقــول المشــاركة رقــم )1( أن:
كنظــام  والتشــريعات،  القوانــن  لتعديــل  حاجــة  “هنــاك 
حيــث  مــن  القطاعــات  في  النوعــي  بالتمثيــل  خــاص 
تخصيــص نســبة معينــة للنســاء في عضويــة مجالــس الإدارة 
كحــد أدنى 30 % كمقاربــة لممارســات الــدول الخليجيــة 

.“ والعربيــة 
    ومــن جانــب آخــر تباينــت الآراء حــول مــدى وجــود تخصيــص 
نســبة لإشــغال المــرأة للمناصــب القياديــة في كل قطــاع، هــذا التبايــن 
في الآراء قــد يرجــع إلى أن بعــض القطاعــات مكنــت المــرأة وبكافــة 
أكدتــه  مــا  وهــذا  أخــرى.  قطاعــات  خــاف  علــى  الصاحيــات، 

المشــاركة رقــم )2( بقولهــا أن:
“المــرأة لم تصــل إلى المناصــب القياديــة والنســب محــدودة 
موجــودة كمــاً  فالمــرأة  الجهــات،  بعــض  في  ونًادرة  جــداً 
وليــس كيفــاً، بمعــى ليــس لهــا الصاحيــات في صنــع القــرار 
والــي كانــت مخولــة للرجــل الــذي كان في نفــس المنصــب 
المشــاركة  فالمــرأة تمثيلهــا صــوري. كمــا ذكــرت  القيــادي، 
أن” هنــاك جهــات مكنــت المــرأة تمكــن حقيقــي، وهنــاك 
مســتوى  علــى  المــرأة  ضــد  ضمــني  تمييــز  لديهــا  جهــات 
أمــا  تكليفهــم  يتــم  النائبــات  النســاء  مثــاً  الممارســات، 
الرجــال النــواب يتــم تعيينهــم، بمعــى نفــس المســمى الوظيفــي 

المهــام لكــن الامتيــازات مختلفــة”.   ونفــس 
كما ذكرت المشاركة رقم )9( أنه:

بضــرورة  المشــرع  مــن  تشــريعي صريــح  نــص  يوجــد  “ لا 
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وضــع المــرأة في منصــب قيــادي، لكــن هنــاك إرادة وآليــات 
لتمكــن المــرأة مــن المشــرع مــع وجــود تعميمــات للتطبيــق. 
إلا أن المفارقــة تحــدث بــن التمكــن والواقــع عندمــا تطبــق 
دون  المــرأة  تمكــن  لمبــدأ  فقــط  الآليــات  الجهــات  بعــض 

مراعــاة لمعيــار المؤهــات والخــرات والجــدارة”. 
     كما عر المشارك رقم )3( أن:

القطاعــات  في  والقوانــن  التشــريعات  تطبيــق  ضمــان   “
القيــادي  التمكــن  بــن  المفارقــة  تقليــل  علــى  يســاعد 

والواقــع”.
      والجدير بالذكر هنا، ما ذكرته المشاركة رقم )7( أن:

 “هنــاك مفارقــة بــن نصــوص التمكــن والواقــع، لذلــك 

لابــد مــن وجــود لجــان مســؤولة عــن متابعــة تكافــؤ الفــرص 
في بيئــة العمــل”.

 وأظهــرت نتائــج الدراســة أيضــاً، أن الآليــات الــي اتخذتهــا المملكــة 
العربيــة الســعودية في مجــال تمكــن المــرأة ســاعدت في تمكينهــا قيــادياً، 

حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )5( أن:
العربيــة تم تطبيقهــا في  الــدول  الكــوتا في  آليــة نظــام   “ 
المملكــة في مجلــس الشــورى، وتخصيــص 20 % للمقاعــد 
نســبة  رفــع   ،2030 رؤيــة  مســتهدفات  ومــن  النســائية. 

.”% 50 إلى  النســاء  حصــة 
     وهو ما أيدته المشاركة رقم )6( بقولها أن:

القضــاء  تســهم في  الــي  الآليــات  مــن  الإيجــابي  “التمييــز 
علــى الممارســات التمييزيــة ضــد المــرأة”، كمــا ذكــرت بأن 
“ السياســات الصديقــة للمــرأة كالعمــل المــرن، العمــل عــن 
بعــد، قــرة، ووصــول ســاهم في تمكــن المــرأة وموائمــة بيئــة 

العمــل لاحتياجاتهــا”.   
      وفي هــذا الســياق، يعتــر نظــام الكــوتا والقائــم علــى تخصيــص 
نســبة مئويــة معينــة مــن مقاعــد صنــع القــرار للنســاء، سياســة تعويضيــة 
المتكافــئ وزيادة  النســائي  التمثيــل  أجــل تحقيــق  مــن  ايجــابي  وتمييــز 
حصــص المــرأة في المناصــب القياديــة. كمــا أن سياســات بيئــة العمــل 
المرنــه والــي تعــزز السياســات الصديقــة للمــرأة، مثــل العمــل المــرن، 
وبرنًامــج  قــرة،  برنًامــج  التوظيــف،  دعــم  برنًامــج  بعــد،  عــن  العمــل 
العمــل  مســؤوليات  بــن  التــوازن  تحقيــق  في  المــرأة  تدعــم  وصــول، 
والأســرة، وتمكينهــا مــن المشــاركة الكاملــة في القــوى العاملــة. فدعــم 
والأســاليب  السياســات  خــال  مــن  النســائي  القيــادي  التمكــن 
الــي تتبناهــا المؤسســات مــن حيــث التوســع في دائــرة الصاحيــات 
القــرار  صنــع  الوظيفيــة،  بأدوارهــم  والمتعلقــة  للقيــاديات  الممنوحــة 
للقيــادات،  الإدارة  تقدمهــا  الــي  الماديــة  الحوافــز  التطبيــق،  وســلطة 
يســاعد علــى تكويــن منظمــة ممكِنــة  المســتمر،  التدريــب والتطويــر 
وخلــق بيئــة عمــل تشــاركية ومائمــة لاحتــواء الموظفــن مــن النســاء.  

     أيضــاً مــن الآليــات الــي اتخذتهــا المملكــة العربيــة الســعودية في 
مجــال تمكــن المــرأة، اســتحداث مؤشــرات توفــر بيــانًات قابلــة للقيــاس 
والتحليــل والمقارنــة، لتقييــم الواقــع الحــالي للمــرأة والتمثيــل المتكافــئ 
بــن الجنســن في المناصــب القياديــة. وهــذا مــا أيدتــه نتائــج الدراســة، 

حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )1( بأن:
 “ المرصــد الوطــني لمؤشــرات التــوازن بــن الجنســن هدفــه 
إيجــاد مؤشــرات تقيــس الواقــع لمعرفــة الفجــوات الــي تحــد 
مــن تكافــؤ الفــرص بــن الجنســن، فهنــاك مؤشــرات كميــة 
العامــة والخاصــة  القطاعــات  المــرأة في جميــع  تقيــس واقــع 

والغــر ربحيــة”.
أيضاً ما أبدته المشاركة رقم )2( حيث ذكرت أن:

 “إنشاء مرصد وطني لمؤشرات التوازن بن الجنسن هدفه 
معرفــة المؤشــرات المحليــة والدوليــة لمعرفــة ترتيــب المملكــة فيمــا 

يتعلق بالفجوة بن الجنسن في بيئة العمل”.
مامــح  أن  الســابقة،  الاقتباســات  مــن  يتضــح  ذلــك،  ومــن      
التمكــن القيــادي للمــرأة يمثــل محصلــة تفاعــل العديــد مــن الممكنــات 
التشــريعية والمؤسســية   والــي تتوافــق مــع الاتفاقيــات الدوليــة الــي 
اســتحدثت  فالمملكــة  الســعودية.  العربيــة  المملكــة  صادقــت عليهــا 
البعــد  ومراعــاة  المــرأة  بتمكــن  الأخــذ  تضمــن  وتشــريعات  قوانــن 
الاجتماعــي والثقــافي ومــا يفرضــه الواقــع مــن متطلبــات تتعلــق بأهميــة 
كالسياســات  الأســرة،  وواجبــات  العمــل  مســؤوليات  بــن  التوافــق 
الصديقــة للمــرأة في بيئــة العمــل. كمــا تبنــت رؤيــة المملكــة 2030 
مداخــل لتمكــن المــرأة في جميــع القطاعــات، لقــراءة الواقــع لصنــاع 
القــرار، حيــث تم اعتمــاد السياســة الوطنيــة لتشــجيع تكافــؤ الفــرص 
والقضــاء علــى أي تمييــز بــن الجنســن، وذلــك لاســتغال الأمثــل 
للمــوارد البشــرية وتنميــة المواهــب، والتمكــن للحصــول علــى الفــرص 
المناســبة لبنــاء المســتقبل ورفــع نســبة مشــاركة المــرأة في ســوق العمــل، 
وبالتــالي تعزيــز الــدور القيــادي للمــرأة وتمكينهــا مــن المشــاركة الفاعلــة 
المــرأة  تمكــن  إلى  قــادت  الممكنــات  هــذه  القــرار.  مواقــع صنــع  في 

وقدرتهــا علــى الإدارة وممارســة الــدور القيــادي المســند لهــا. 
     وفي المقابل، أظهرت نتائج الدراسة أنه على الرغم من الآليات 
الــي اتخذتهــا المملكــة العربيــة الســعودية في مجــال تمكــن المــرأة، إلا أن 
هنــاك   العديــد مــن المعوقــات الــي تقــف حائلــة أمــام التمكــن الفعلــي 

القيادي للمرأة، حيث ذكرت المشــاركة رقم )5( أن:
التعيــن  أو  للرشــيح  واضحــة  آليــة  إلى  الافتقــار   “
للمناصــب القياديــة النســائية أحــد الممارســات الضمنيــة 

العمــل”. بيئــة  في  والصريحــة 
      كما أن فشــل بعض النســاء في المناصب القيادية من أســباب 
عــدم ترقيــة أي إمــرأة أخــرى في نفــس المنصــب، فالدخــول المتأخــر 
للمــرأة للمعــرك القيــادي أدى إلى عــدم اندماجهــا في بيئــة العمــل، 

حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )2( أن:
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الدخــول  المــرأة إلا أن  “ مــع وجــود تشــريعات تمكــن 
المتأخــر للمعــرك القيــادي أبــرز نســاء غــر أكفــاء وغــر 
وجــود  نســبة  علــى  أثــر  ممــا  القيــادة،  لمراكــز  مؤهلــن 

القيــاديات”. 
     كما ذكر المشارك رقم )3( أن:

“علــى الرغــم مــن وجــود التشــريعات الخاصــة بتمكــن 
المــرأة إلا أن الدخــول المتأخــر للمعــرك القيــادي أعــاق 
تقــدم المــرأة في معظــم المجــالات بســبب نقــص الكفــاءة 

والخــرة”.
     أيضاً هناك عقبات كمية تواجه المرأة وتمكينها القيادي، ويقصد 
بهــا البيــانًات الكميــة الــي يســتدل بهــا لفهــم المتغــرات في المجتمــع، 
الواقــع  لتقييــم  والمقارنــة  للتحليــل  قابلــة  بيــانًات  توفــر  إلى  وتهــدف 
الحــالي لتكافــؤ الفــرص بــن الجنســن في المناصــب القياديــة، وتحديــد 
الفجــوات لاتخــاذ إجــراءات وسياســات تحقــق مبــدأ التكافــؤ. فطريقــة 
المؤشــرات  قيــاس  مــع طريقــة  تتعــارض  قــد  المحليــة  المؤشــرات  قيــاس 
الدوليــة، وبالتــالي تقــديم نســبب مضللــة وغــر صحيحــة في تصنيــف 
المؤشــر وآليــة احتســابه  الســعودية دوليــاً. فتعريــف  العربيــة  المملكــة 
ومصــدر البيــانًات، جميعهــا متغــرات تؤثــر علــى مصداقيــة النتائــج. 
فابــد مــن فهــم ومعرفــة آليــات احتســاب المؤشــرات لمعرفــة الفجــوة 
الحاليــة. علــى ســبيل المثــال، مؤشــر الفجــوة بــن الجنســن يقيــس جميــع 
النســاء في المجتمــع الســعودي، الســعوديات وغــر الســعوديات، أمــا 
مقيــاس المشــاركة المحليــة يقيــس فقــط النســاء الســعوديات. وهــذا مــا 

أيدتــه المشــاركة رقــم )6( أن:
“آليــة قيــاس معادلــة المؤشــرات وتحديــد نــوع المتغــرات تؤثــر 

علــى النتائــج وقــراءة الواقــع، وقــد تقــدم نتائــج مضللــة”.
     كما ذكرت المشاركة رقم )1( أن:

 “هنــاك مشــكلة في عــدم توفــر بيــانًات رقميــة ومؤشــرات 
مناطــق  جميــع  في  للمــرأة  القياديــة  المناصــب  لقيــاس 

لمملكــة”. ا
     وذكرت المشاركة رقم )7( بأن

البيــانًات  ومصــدر  احتســابه،  آليــة  المؤشــر،  “تعريــف 
النتائــج”. مصداقيــة  علــى  تؤثــر  جميعهــا 

     وإلى جانب طريقة قياس المؤشرات المحلية، فإن ضبابية المفاهيم 
والمعايــر وعــدم وجــود توحيــد لهــا علــى المســتوى المحلــي، يقــود أيضــاً 
إلى القيــاس الخاطــئ للمؤشــرات والوصــول إلى نتائــج مضللــة. فعلــى 
المــرأة  انخــراط  المــرأة، هــل هــو  المثــال، ماهــو تعريــف تمكــن  ســبيل 
في ســوق العمــل أو ضمــان وصولهــا إلى المناصــب القياديــة. أيضــاً 
المقصــود بالتــوازن بــن الجنســن، هــل هــو تمكــن الرجــل دون المــرأة، 
أو تمكــن المــرأة دون الرجــل، أو هــو تعيــن الشــخص الكــفء أياً 
كان نوعــه. ماهــو المنصــب القيــادي، هــل هــو القــدرة علــى الوصــول 
إلى مرتبــة معينــة في الســلم الوظيفــي، أو القــدرة علــى صنــع القــرار 

وتنفيــذة دون قيــود. فعــدم الإتفــاق علــى المفاهيــم ومعايــر المناصــب 
المــرأة.    يواجــه  مرئــي  غــر  ذاتــه حاجــز زجاجــي  بحــد  هــو  القياديــة 
منصبــاً  قــد لايمثــل  معينــة،  أو جهــة  قطــاع  القيــادي في  فالمنصــب 
قيــادياً قــي قطــاع آخــر أو جهــة أخــرى، وهــذا مــا أيدتــه المشــاركة 

رقــم )5( أن:
 “كل وزارة أو هيئــة أو قطــاع تطلــق تعريــف خــاص بهــا، 
المفاهيــم ممــا يرتــب  تبايــن وتداخــل في  يــؤدي إلى  وهــذا 
ذات  والاحصــاءات  النســب  تقــديم  في  صعوبــة  عليــه 
العاقــة بالمناصــب القياديــة، ومــدى الفجــوة بــن الجنســن، 
ومســتوى تمكــن المــرأة، وفقــاً لمؤشــرات تختلــف مفاهيمهــا 
عــن المؤشــرات الدوليــة، لذلــك لابــد مــن وضــع مفاهيــم 

موحــده تتماشــى مــع المقاييــس الدوليــة”.
    وإلى جانــب العقبــات الكميــة، هنــاك عقبــات تشــريعية علــى 
المؤسســي.  المســتوى  علــى  تنظيميــة  وعقبــات  النظامــي،  المســتوى 
فعلــى الرغــم مــن وجــود التشــريعات الخاصــة بمكافحــة التحــرش، لخلقــه 
بيئــة عمــل معاديــة للنســاء، ومــا لــه مــن آثًار نفســية وعاطفيــة شــديدة 
تؤثــر ســلباً علــى الرضــا الوظيفــي والإنتاجيــة، إلا أن بعــض المشــاركن 
عــروا عــن مخاوفهــم تجــاه ذلــك، حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )6( أن:

الخاصــة  والتشــريعات  اللوائــح  وجــود  مــن  الرغــم  “علــى 
تجهــل  مازالــت  المــرأة  أن  إلا  العمــل،  بيئــة  في  بالتحــرش 
سمعتهــا  علــى  خوفــاً  الإبــاغ  مــن  وتــردد  التبليــغ،  آليــة 

ومنصبهــا”.
كما ذكرت المشاركة رقم )5( أن:

بيئــة  الانتهــاكات في  عــن  الإبــاغ  مــن  المــرأة   “خــوف 
ويجــب  المــرأة  يواجــه  الــذي  الأهــم  العائــق  هــو  العمــل 

لــه”. التصــدي 
    كمــا أن الافتقــار إلى البنيــة التحتيــة الداعمــة في بيئــات العمــل 
المؤسســي.  المســتوى  علــى  التنظيميــة  العقبــات  أحــد  التشــاركية، 
فالبيئــة غــر الممكنــة والمنــاخ التنظيمــي غــر المائــم يعكــس ســلباً علــى 
مســتوى الأداء الوظيفــي للمــرأة، كنقــص المــوارد الماليــة والميزانيــات 
المخصصــة لأقســام النســائية وموائمتهــا مــع احتياجــات المــرأة، مثــل 
دورات الميــاه ومكاتــب ومرافــق للراحــة خاصــة بالنســاء. وهــذا مــا 

عــرت عنــه المشــاركة رقــم )4( بأن:
المــرأة العاملــة،   “عــدم موائمــة المؤسســات لاحتياجــات 

إنتاجيتهــا”.   يؤثــر علــى 
    كمــا توصلــت نتائــج الدراســة إلى أن العقبــات الثقافيــة علــى 
المســتوى المجتمعــي مازالــت قائمــة، فمهمــا كان المجتمــع ممكنــاً للمــرأة 
إلا أن الثقافــة المجتمعيــة مازالــت تصــور المــرأة بصفتهــا تابعــة وليســت 
قائــدة، وتفــرض قيــوداً علــى مشــاركتها في القــوى العاملــة وتحــد مــن 
الناجحــة مهنيــاً  المــرأة  للمــرأة. فنظــرة المجتمــع إلى  الخيــارات المهنيــة 
مرتبطــة بقصورهــا في واجباتهــا الأســرية، ممــا يثبــط مــن عزيمــة النســاء 
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      أ. وئام محمد عارف

والثقافيــة  الاجتماعيــة  فالمــوروثًات  معينــة.  مهــن  مــن ممارســة  ويحــد 
قائمــة علــى التقســيم التقليــدي لــأدوار بــن الرجــل والمــرأة، وتقييــد 
مشــاركتها كمــاً ونوعــاً. حيــث أكــدت النتائــج ذلــك، ويتضــح في 

قــول المشــاركة رقــم )5( أن:
والمعطيــات  العمــل  وبيئــة  للمنطقــة  تبعــاً  تبايــن  “هنــاك   
الذكوريــة  والقناعــات  والثقافيــة  والاجتماعيــة  الاقتصاديــة 

المــرأة”. والــي تؤثــر علــى عمليــة تمكــن 
     كما ذكرت المشاركة رقم )6( أن:

 “المجتمــع بحاجــة إلى إعــادة تعزيــز الصــورة الذهنيــة للمــرأة 

وقدرتهــا علــى التوفيــق بــن عملهــا وحياتهــا الأســرية”.
      والجدير بالذكر، ما ذكرته المشاركة رقم )9( أن:

تظــل  القياديــة،  المناصــب  إلى  المــرأة  وصلــت  “مهمــا 
مكانتهــا الاجتماعيــة كمــا هــي في المجتمــع النســائي. لكــن 
عندمــا تكــون المــرأة زوجــة لرجــل في منصــب قيــادي يكــون 

لهــا شــأن ومكانــة اجتماعيــة”.
بالرجــل  الكفــاءة  ارتبــاط  علــى  والقائمــة  الذكوريــة  فالتنشــئة       
دون المــرأة، ترجــع أيضــاً إلى الثقافــة المجتمعيــة وكيفيــة تنشــئة وتهيئــة 
كا الجنســن بتحمل المســؤولية وممارســة الســلطة والســلوك القيادي، 
فكاهمــا يحمــان مســؤولية الأســرة، إلا أن المســؤولية تقــع علــى عاتــق 
المــرأة وحدهــا نتيجــة الثوابــت القيميــة الراســخة والــي لا يمكــن التخلــي 
عنهــا، والــي تؤكــد بهيمنــة وســلطة الرجــل وقدرتــه علــى القيــادة واتخــاذ 
قــرارات رشــيدة وموضوعيــة، علــى خــاف طبيعــة المــرأة العاطفيــة. 
للتوقعــات  العمــل والحيــاة، نظــراً  بــن  التــوازن  فــإن اختــال  لذلــك 
المجتمعيــة والمعايــر الجنســانية التحيزيــة للصــورة النمطيــة للمــرأة، تفقــد 
قــدرة المــرأة علــى التوفيــق بــن المهــام المنزليــة مــن جهــة والمهــام المنوطــة 
بهــا في الوظيفــة الــي تشــغلها، ممــا يســهم في خلــق ســقف زجاجــي 
يحــول المــرأة مــن قدرتهــا للعمــل بــدوام كامــل ومــن التقــدم في حياتهــا 

المهنيــة مقارنــة بالرجــال.  
     أيضــاً رفــض الدمــج المــكاني في بيئــة العمــل مــن العقبــات الثقافيــة 
الــي لا تجــد قبــولًا بــن الجنســن، مــن جانــب مــدى تقبــل الرجــل 
بأن تكــون المــرأة نظــراً لــه في المراكــز الإداريــة أو التنفيذيــة، أو مــن 
جانــب مــدى تقبــل المــرأة بأن تتواصــل وتتفاعــل مــع الرجــل وجهــاً 
لوجــه. هــذه الفجــوة بــن الجنســن قــد تكــون ســبباً في إعاقــة عمــل 
المــرأة وعــدم قدرتهــا علــى القيــام بالمهــام الموكلــة لهــا علــى أكمــل وجــه 
مــع دراســة )العايــد،  يتفــق  المهنيــة. وهــذا  وبالتــالي عرقلــة مســرتها 
2021(، مــن حيــث تــدني نظــرة القائــد الإداري لعمــل المــرأة وعــدم 

القناعــة والثقــة بقراراتهــا وآرائهــا، والتنشــئة الاجتماعيــة الــي تميــز بــن 
الرجــل والمــرأة، حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم )4( أن:

“مــع وجــود قيــادات أكفــاء إلا أن هنــاك حواجــز تمنــع 
المــرأة مــن الإنخــراط في بيئــة العمــل التشــاركية مــع الرجــل، 
بســبب الســلطة الذكوريــة أو الأبويــة الــي يمارســها الــزوج أو 

رب الأســرة ضــد رفــض الدمــج المــكاني بــن الجنســن”.
مصــدراً  يعــد  الاجتماعــي  المــال  رأس  أن  مــن  الرغــم  وعلــى       
حيــوياً لبنــاء الشــبكات الاجتماعيــة المهنيــة بــن الجنســن والــي تقــود 
التنميــة،  المــرأة في  مشــاركة  تعزيــز  القياديــة ودوره في  المناصــب  إلى 
حيــث يشــر إلى كميــة ونوعيــة العاقــات الاجتماعيــة بــن الأفــراد 
ومؤسســات المجتمــع، ومســتوى الثقــة المتبادلــة بينهمــا، والــذي يســهم 
في تحقيــق التنميــة المســتدامة. إلا أنــه قــد يعتــر عائــق أمــام المــرأة نتيجــة 
التوجــه نحــو الفردانيــة والتنافســية في بيئــة العمــل، وضعــف الثقــة العامــة 
النســاء، وأن  مــن  بقــدرات ومؤهــات مثياتهــا  المجتمــع  أفــراد  بــن 
هــذه العاقــات الاجتماعيــة فقــط لهــدف التعيــن في منصــب وظيفــي 
وتنتهــي العاقــة بالخــروج مــن هــذا المنصــب. وهــذا مــا عــرت عنــه 

المشــاركة رقــم )6( أن:
والتعيــن  الرشــيح  تعــزز  مهنيــة  نســائية  شــبكات  “بنــاء 
في المناصــب القياديــة ضــرورة مجتمعيــة، ولابــد مــن وجــود 

للقيــاديات”. بيــانًات  قاعــدة 
    كما ذكرت المشاركة رقم )7( أن:

“ تكويــن رأس المــال الاجتماعــي يعتمــد علــى الســمات 
الشــخصية للمــرأة وخصائصهــا القياديــة”.

     وذكرت المشاركة رقم )9( أن:
 “طريقــة تكويــن رأس مــال اجتماعــي وبنــاء شــبكة مــن 
العاقــات المهنيــة بــن الجنســن مختلفــة. فالمــرأة تضــع حــد 
هنــاك  بينمــا  والمهنيــة،  الاجتماعيــة  حياتهــا  بــن  فاصــل 
أيضــاً  للرجــل.  والمهنيــة  الاجتماعيــة  الحيــاة  بــن  تداخــل 
بــن الجنســن بســبب  بنــاء شــبكات مهنيــة  الخــوف مــن 

ســوء الفهــم الــذي قــد يحصــل بــن الرجــل والمــرأة”.
     أيضــاً مــن العقبــات الثقافيــة علــى المســتوى المجتمعــي، طريقــة 
تقــديم المنصــات الإعاميــة للمــرأة، مــن حيــث تقــديم المــرأة العاملــة 
القياديــة، وإغفــال دورهــا كأم وزوجــة، أو المســاهمة في ترســيخ صــورة 
تســويغ  بهــدف  وعاطفــي  ضعيــف  عضــو  باعتبارهــا  للمــرأة  نمطيــة 
اســتبعادها عــن المراكــز القياديــة مــن جهــة أخــرى. فالإعــام نًادراً مــا 
يمثــل الرجــل داخــل الأســرة، وإنمــا يقدمــه كشــخص لــه مكانــة مرموقــة 
مهنيــاً تنتظــره الزوجــة بعــد أن أنهــت مهامهــا المنزليــة، فالمــرأة تكســب 
ثقتهــا مــن خــال رضــا أفــراد الأســرة عــن مســتوى الخدمــات الــي 
تقدمهــا لهــم داخــل المنــزل. وهــذا مــا أيدتــه المشــاركة رقــم )5( أن:

يهمــش  بــدأ  أنــه  إلا  القياديــة،  النمــاذج  يــرز  “الإعــام 
وأم”. للمــرأة كزوجــة  الأساســي  الــدور 

      وذكرت المشاركة رقم )7( أن:
 “الإعــام أصبــح يركــز فقــط علــى المــرأة العاملــة وأغفــل 

الــدور التقليــدي لهــا”.
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النظــرة  في  متمثلــة  الفــردي،  المســتوى  علــى  الذاتيــة  العقبــات  أمــا 
الدونيــة للمــرأة مــن قِبَلهــا وضعــف الثقــة بالنفــس، والتخــوف مــن 
بــن الالتزامــات الأســرية والمهــام  تحمــل المســؤولية وصعوبــة الموازنــة 
الوظيفيــة. هــذه العوامــل المرتبطــة بشــخصية المــرأة تحــد مــن وصــول 
النتائــج، حيــث ذكــرت  أيدتــه  مــا  القيــادة. وهــذا  المــرأة إلى مواقــع 

)1( بأن: رقــم  المشــاركة 
 “قــرارات المــرأة تؤثــر علــى مثياتهــا مــن النســاء فمثــاً، 

المــرأة ترفــض الإنتــداب بســبب ظروفهــا الأســرية أو عــدم 
ويتــم  الأخــريات  النســاء  علــى  يؤثــر  ممــا  بقدرتهــا،  ثقتهــا 
إنتــداب الرجــل، فيؤخــذ علــى المــرأة بأنهــا مقيــدة بالتزاماتهــا 

العائليــة”.
     وذكر المشارك رقم )3( أن:

“الصــورة النمطيــة مــن قبــل المــرأة لعــدم كفائتهــا وضعــف 
ثقتهــا بنفســها مازالــت مرســخة”.
     كما ذكرت المشاركة رقم )6( أن:

 “قناعات المرأة نفسها قد تقلل من شأنها واستحقاقها 

للوصول إلى المناصب القيادية”.
     فالخضــوع للتنشــئة الذكوريــة، ينتــج عنهــا اعتقــاد المــرأة بدونيــة 
وتطبيقهــا  قــرارات  اتخــاذ  علــى  قدرتهــا  وعــدم  وامكانياتهــا  قدراتهــا 
وتحمــل مســؤوليات مهنيــة، كمــا أن ارتبــاط الكفــاءة الإداريــة بالرجــل 
والتشــكيك في كفــاءة القلــة مــن النســاء الــاتي وصلــن إلى مراكــز 
القيــادة، ينعكــس ســلباً علــى ســلوكهن وطموحهــن، وبالتــالي علــى 
ممارســتهن للــدور القيــادي. هــذه الســلطة الذكوريــة لا تقتصــر فقــط 
علــى اســتبعاد النســاء مــن المراكــز القياديــة، وإنمــا تمــزق النســيج الثقــافي 
المجتمعــي وتناقــض مفهــوم الاندمــاج الاجتماعــي والتــوازن المتكافــئ 

بــن الجنســن.
     أيضــاً تــدني مســتوى الخــرة أحــد العقبــات الذاتيــة علــى المســتوى 
الفــردي، والناتــج عــن الدخــول المتأخــر للمــرأة لســوق العمــل بشــكل 
عــام والمعــرك القيــادي بشــكل خــاص. حيــث ذكــرت المشــاركة رقــم 

)2( أن:
 “فشــل بعــض القيــاديات بســبب تــدني الخــرة يؤثــر علــى 

الرشــيح النســائي مســتقباً”.
     كما ذكرت المشاركة رقم )7( أن:

إفتقارهــا  العمــل أدى إلى  المــرأة لســوق   “تأخــر دخــول 
علــى  أثــر  ممــا  القياديــة،  للمناصــب  المطلوبــة  للكفــاءة 

ثقتهــا”.
     وذكرت المشاركة رقم )10( أن:

 “علــى المــرأة أن تكتســب مهــارات وخــرات تمكنهــا مــن 

متاحــة  القياديــة  فالفــرص  القياديــة،  للمناصــب  الوصــول 

القيــادة )إدارة  بــن  فــرق  قلــة. فهنــاك  لكــن المؤهلــن لهــا 
وبــن  قــرارات(،  واتخــاذ  اســراتيجيات  ووضــع  أشــخاص 

فقــط(”. أشــخاص  )إدارة  الإدارة 
    ومــن ذلــك يتضــح مــن الاقتباســات الســابقة، أن أبعــاد تمكــن 
القيــادات الإداريــة تتفــرع إلى أبعــاد إداريــة، تتعلــق بمــا تُهيئــه القطاعــات 
للقيادات من آلية تنظيمية تشمل تفويض السلطة، والمشاركة في اتخاذ 
القــرارات، والحوافــز الماديــة والمعنويــة والتدريــب، والاتصــال الفعــال بــن 
الإدارات والقيادات العليا والوســطى والدنيا. أما الأبعاد البشــرية، وهي 
الــي تتعلــق بشــعور القيــاديات تجــاه عمليــة التمكــن، وتشــمل الكفــاءة، 
والقــدرة علــى تحمــل المســؤولية، والثقــة بالنفــس. فعلــى الرغــم مــن وجــود 
فجــوة بــن النــص التشــريعي ومــا يتطلبــه مــن آليــات تطبيقــه مــن جهــة، 
وبــن الواقــع ومــا يحملــه مــن تهميــش لهــذه النصــوص في القطاعــات مــن 
جهــة أخــرى، إلا أن التشــريعات كفلــت الحقــوق لكــن الممارســات 
الفرديــة لم تكفلهــا. وعلــى رغــم ذلــك، فعمليــة تطبيــق التمكــن داخــل 
القطاعــات مازالــت تواجــه عوائــق وأســقف زجاجيــة ضمنيــة ومرئيــة تعيق 
تمكــن المــرأة، ولعــل أبرزهــا نظــرة بعــض القطاعــات لقيــادة المــرأة، وضعف 
القناعــة بقراراتهــا وقدرتهــا علــى تحمــل المســؤولية القياديــة، كذلــك الخوف 
مــن الفشــل، ونقــص الثقــة بالنفــس، يقــود إلى نفــور بعــض النســاء مــن 
تقلــد المناصــب القياديــة. لذلــك إن متابعــة مــدى تطبيــق مــا نصــت عليــه 
القوانــن والتشــريعات دون تمييــز بــن الرجــل والمــرأة في تبؤهمــا للمناصــب 
القياديــة، يعتــر مــن الحتميــات الــي تســاهم في الحفــاظ علــى التمثيــل 
المتكافــئ والاســتفادة مــن المــوارد البشــرية في المجتمــع. حيــث يعــد تقلــد 
المــرأة لمناصــب القيــادة في الدولــة مــن أشــكال التمكــن القيــادي، ولا 
بــد أن يكــون قائــم علــى قناعــة حقوقيــة دون الخضــوع لأي اعتبــارات أو 

ضغوطــات مؤسســية لمجــرد التمكــن الصــوري للمــرأة.
       أهم النتائج:

وجــود نــوع مــن التحيــز الجنســاني بــن النســاء أنفســهن، كتنمــر . 1
إداري ورد فعــل دفاعــي مــن قبــل النســاء في المناصــب القياديــة. 
التنافســية  العمــل  بيئــة  في  النســاء  بــن  الهرميــة  فالعاقــات 
بســبب  القياديــة  مناصبهــن  فقــدان  مــن  بالتهديــد  تُشــعرهن 
نجــاح مثياتهــن، فيظهــر النمــط القيــادي بمســمى متازمــة ملكة 
المــرأة، تعرقــل  النحــل والمتمثــل في قوالــب نمطيــة تحيزيــه ضــد 
التقــدم الوظيفــي للموظفــات في المراتــب الوســطى واســتبعادهم 

مــن المناصــب القياديــة.  
التمثيــل غــر المتكافــئ في فــرص إشــغال المناصــب القياديــة بــن . 2

تغُيــب  والــي  المؤسســية  الثقافــة  يعــزى إلى  والــذي  الجنســن، 
مبــدأ تكافــؤ الفــرص بــن الجنســن، وترســخ قيــم وممارســات 
تحيزيــه كتفضيــل القيــادة الرجاليــة علــى القيــادة النســائية، كمــا 
تخلــق الثقافــة المؤسســية حواجــز ضمنيــة أمــام التقــدم الوظيفــي 
للمــرأة، ويتجلــى ذلــك مــن خــال ممارســات التعيــن المتحيــزة، 
عــدم المســاواة في الأجــور، فــرص الرقيــة المحــدودة، تقييــد حريــة 

اتخــاذ القــرار، ونــدرة الرشــيح والانتــداب.   
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وجــود فجــوة بــن تطبيــق التشــريعات الحقوقيــة وواقــع المناصــب . 3
وواقــع  التمكــن  نصــوص  بــن  فالمفارقــة  للمــرأة،  القياديــة 
المناصــب القياديــة لا يخلــوا مــن الممارســات الفرديــة التحيزيــة 
الزائفــة  المبــادرات  تبــني  مــن حيــث  المختلفــة،  القطاعــات  في 
التنــوع  النســاء بشــكل صــوري، بهــدف تحقيــق  الــي توظــف 
في الــكادر الوظيفــي ومبــدأ تمكــن المــرأة لا أكثــر، دون النظــر 
إلى مبــدأ الحــق في صنــع القــرار والمشــاركة الفاعلــة. لذلــك فــإن 
المنهجيــات المتبعــة في بيئــة العمــل لازالــت بحاجــة إلى مراجعــة 
تمييــز  دون  التشــريعات  تطبيــق  مــن  للتأكــد  ومراقبــة  ومتابعــة 

ضمــني أو صريــح.  
بــن . 4 التكافــؤ  الحديثــة كقانــون  للتشــريعات  المــرأة  إدراك  أن 

الجنســن، الحمايــة مــن التحــرش، تخصيــص نســبة مئويــة معينــة 
مــن مقاعــد صنــع القــرار للنســاء، السياســات الصديقــة للمــرأة، 
واســتحداث مؤشــرات توفــر بيــانًات قابلــة للقيــاس والتحليــل 
والمقارنــة، لتقييــم الواقــع الحــالي للمــرأة والتمثيــل المتكافــئ بــن 
مبــادرات  نجــاح  في  ســاهم  القياديــة،  المناصــب  في  الجنســن 
تمكــن المــرأة والــي ســاهمت بدورهــا في رفــع نســبة النســاء في 

القياديــة. المناصــب 
مــع طريقــة . 5 تتعــارض  قــد  المحليــة  المؤشــرات  قيــاس  أن طريقــة 

مضللــة  نســبب  تقــديم  وبالتــالي  الدوليــة،  المؤشــرات  قيــاس 
وغــر صحيحــة في تصنيــف المملكــة العربيــة الســعودية دوليــاً. 
البيــانًات، جميعهــا  فتعريــف المؤشــر وآليــة احتســابه ومصــدر 
متغــرات تؤثــر علــى مصداقيــة النتائــج. وإلى جانــب طريقــة 
قيــاس المؤشــرات المحليــة، فــإن ضبابيــة المفاهيــم والمعايــر وعــدم 
وجــود توحيــد لهــا علــى المســتوى المحلــي، يقــود أيضــاً إلى القيــاس 

الخاطــئ للمؤشــرات والوصــول إلى نتائــج مضللــة.  
الافتقــار إلى البنيــة التحتيــة الداعمــة، أحــد العقبــات التنظيميــة . 6

والمنــاخ  الممكنــة  غــر  فالبيئــة  المؤسســي.  المســتوى  علــى 
الأداء  مســتوى  علــى  ســلباً  يعكــس  المائــم  غــر  التنظيمــي 
الوظيفــي للمــرأة، كنقــص المــوارد الماليــة والميزانيــات المخصصــة 

المــرأة. احتياجــات  مــع  وموائمتهــا  النســائية  لأقســام 
أن الثقافة المجتمعية مازالت تصور المرأة بصفتها تابعة وليست . 7

قائــدة، وتفــرض قيــوداً علــى مشــاركتها في القــوى العاملــة وتحــد 
مــن الخيــارات المهنيــة للمــرأة. فنظــرة المجتمــع إلى المــرأة الناجحــة 
مهنيــاً مرتبطــة بقصورهــا في واجباتهــا الأســرية، ممــا يثبــط مــن 
فالمــوروثًات  معينــة.  مهــن  ممارســة  مــن  ويحــد  النســاء  عزيمــة 
الاجتماعيــة والثقافيــة قائمــة علــى التقســيم التقليــدي لــأدوار 

بــن الرجــل والمــرأة، وقيــدت مشــاركتها كمــاً ونوعــاً. 
رفــض الدمــج المــكاني في بيئــة العمــل مــن العقبــات الــي لا تجــد . 8

قبــولًا بــن الجنســن، ســواء مــن جانــب مــدى تقبــل الرجــل بأن 
تكــون المــرأة نظــراً لــه في المراكــز الإداريــة أو التنفيذيــة، أو مــن 
جانــب مــدى تقبــل المــرأة بأن تتواصــل وتتفاعــل مــع الرجــل 

وجهــاً لوجــه. هــذه الفجــوة بــن الجنســن قــد تكــون ســبباً في 
إعاقــة عمــل المــرأة وعــدم قدرتهــا علــى القيــام بالمهــام الموكلــة لهــا 

علــى أكمــل وجــه وبالتــالي عرقلــة مســرتها المهنيــة. 
افتقــار المــرأة إلى رأس مــال اجتماعــي داعــم ودائــم وقائــم علــى . 9

الثقــة والتعاونــن والاحــرام وتبــادل المنافــع، ويعــزى ذلــك إلى 
التوجــه نحــو الفردانيــة والتنافســية في بيئــة العمــل بــن النســاء، 
وضعــف الثقــة العامــة بــن أفــراد المجتمــع بقــدرات ومؤهــات 
لهــدف  فقــط  الاجتماعيــة  العاقــات  هــذه  أن  أيضــاً  المــرأة، 
مــن  العاقــة بالخــروج  الوظيفــي وتنتهــي  المنصــب  التعيــن في 

هــذا المنصــب.  
طريقــة تقــديم المنصــات الإعاميــة للمــرأة، مــن حيــث تعزيــز . 10

القيــادة وإغفــال دورهــا  الفعالــة في مواقــع  النســائية  النمــاذج 
التقليــدي كأم وزوجــة مــن جهــة، أو المســاهمة في ترســيخ صــورة 
نمطيــة للمــرأة باعتبارهــا عضــو ضعيــف وعاطفــي بهــدف تســويغ 

اســتبعادها عــن المراكــز القياديــة مــن جهــة أخــرى.  
بالنفــس، . 11 الثقــة  وضعــف  قِبَلهــا  مــن  للمــرأة  الدونيــة  النظــرة 

بــن  الموازنــة  وصعوبــة  المســؤولية  تحمــل  مــن  والتخــوف 
الالتزامــات الأســرية والمهــام الوظيفيــة. هــذه العوامــل المرتبطــة 
بشــخصية المــرأة تحــد مــن وصــول المــرأة إلى مواقــع القيــادة. كمــا 
والتشــكيك في كفــاءة  الإداريــة بالرجــل  الكفــاءة  ارتبــاط  أن 
القلــة مــن النســاء الــاتي وصلــن إلى مراكــز القيــادة، ينعكــس 
ممارســتهن  علــى  وبالتــالي  ســلوكهن وطموحهــن،  علــى  ســلباً 

القيــادي.  للــدور 
للمــرأة . 12 المتأخــر  الدخــول  عــن  والناتــج  الخــرة  مســتوى  تــدني 

لســوق العمــل بشــكل عــام والمعــرك القيــادي بشــكل خــاص، 
ممــا أدى إلى عــدم اندماجهــن في بيئــة العمــل التشــاركية. كمــا 
أن فشــل بعض النســاء في المناصب القيادية من أســباب عدم 

ترقيــة أي إمــرأة أخــرى في نفــس المنصــب.   

       التوصيات:
     بنــاءً علــى نتائــج الدراســة الحاليــة، فــإن الباحثــة توصــي ببعــض 

الإجــراءات المؤسســية والتشــريعية والمجتمعيــة، وهــي كالتــالي:
      الإجراءات المؤسسية:

قيــادة  المؤسســة في  مســتوى  علــى  الإداريــة  القيــادات  دمــج       
تشاركية، والذي بدوره يحول الجهود المجزأة إلى جهد تشاركي ويوجه 
الرؤيــة نحــو العمــل الجماعــي. حيــث أوضحــت نتائــج الدراســة أن 
النمــط القيــادي المســمى بمتازمــة ملكــة النحــل، والمتمثــل في القوالــب 
النمطيــة التحيزيــة ضــد المــرأة، تعرقــل التقــدم الوظيفــي للموظفــات في 
المراتــب الوســطى واســتبعادهم مــن المناصــب القياديــة. حيــث يمكــن 
تطبيــق هــذه التوصيــة مــن خــال إنشــاء مراكــز لتطويــر القــادة مــن 
الأداء  تطويــر  إلى  الفرديــة وتمتــد  المهــارات  بتطويــر  تبــدأ  الجنســن، 
التنظيمــي. كمــا تعــزز هــذه المراكــز شــبكات اجتماعيــة مهنيــة بــن 
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القــادة مــن جهــة وبــن القــادة ومرؤوســيهم مــن جهــة أخــرى، وذلــك 
لاســتخدامها كوســيلة لتبــادل الآراء ووجهــات النظــر، وبالتــالي إتاحــة 
التمكــن بشــكل تشــاركي لتعزيــز التقــدم الوظيفــي للنســاء. أيضــاً فهــم 
فجــوة الأجــور بــن الجنســن، حيــث أظهــرت نتائــج الدراســة تفــاوتاً 
في الدخــل بــن الرجــال والنســاء، ممــا يــؤدي إلى حصــول النســاء علــى 

أجــور أقــل مــن نظرائهــن الرجــال في أدوار مماثلــة.
     لذلــك مــن الضــروري تطبيــق مبــدأ الأجــر المتســاوي مقابــل 
فكــرة  لتعزيــز  التعويــض،  ممارســات  وتشــجيع  المتســاوي،  العمــل 
التــوازن بــن الجنســن، الأمــر الــذي يــؤدي إلى زيادة الإنتاجيــة والنمــو 
التحيــز  الجنســن،  بــن  الأجــور  فجــوة  تشــمل  كمــا  الاقتصــادي. 
إن  لذلــك  للنســاء،  الوظيفــي  التقــدم  فــرص  ومحدوديــة  الاواعــي، 
إدراك هــذه الأســباب الأساســية أمــر بالــغ الأهميــة في تمهيــد الطريــق 
لإحــداث التغيــرات الضروريــة. حيــث يمكــن تطبيــق هــذه التوصيــة 
مــن خــال إنشــاء لجــان مركزيــة في الهيئــات والــوزارات، ولجــان فرعيــه 
بــن الجنســن، عــن  الفــرص  في القطاعــات لمتابعــة ضمــان تكافــؤ 
طريــق تطبيــق سياســات العمــل مــن حيــث، مراجعــة معايــر التعيــن 
بهيــاكل  والتدقيــق  التمييزيــة،  الممارســات  مــن  وخلوهــا  والرشــيح 
الرواتــب والرقيــات. كمــا يمكــن تطبيــق هــذه التوصيــة مــن خــال 
إقامــة ورش عمــل توعويــة وبرامــج تدريبيــة وتثقيفيــة يقدمهــا مختصــن 
في الاجتمــاع والقانــون والتنميــة، بالدعــم مــن وزارة المــوارد البشــرية 
والتنميــة الاجتماعيــة، مركــز تحقيــق التــوازن بــن الجنســن، والجمعيــة 

الوطنيــة لحقــوق الإنســان.  
      الإجراءات التشريعية:

العمــل  بسياســات  الخاصــة  والقوانــن  التشــريعات  مراجعــة        
مكنــة 

ُ
ومــدى مواكبتهــا مــع رؤيــة المملكــة 2030، مــن حيــث البيئــة الم

والتمثيــل المتكافــئ بــن الجنســن. أيضــاً التأكــد مــن التطبيــق الفعلــي 
بــن  الهــوة  لتقليــل  المختلفــة،  القطاعــات  لأنظمــة والتشــريعات في 
الواقــع والمأمــول. حيــث يمكــن تطبيــق هــذه التوصيــة مــن خــال خلــق 
سياســات صديقــة لأســرة تدعــم الجنســن، ولا تقتصــر فقــط علــى 
السياســات الصديقــة للمــرأة، وتطبيقهــا فعليــاً للموازنــة بــن الأســرة 
الحيويــة  الاعتبــارات  أحــد  والحيــاة  العمــل  بــن  فالتــوازن  والعمــل. 
للعديــد مــن الموظفــن مــن الجنســن، كسياســات العمــل عــن بعــد 
التوصيــة مــن  المرنــة. كمــا يمكــن تطبيــق هــذه  العمــل  أو ســاعات 
خــال الاســتفادة مــن تجــارب الــدول الــي طبقــت آليــات لرفــع تمثيــل 
المــرأة عــن طريــق نظــام الحصــص )الكــوتا(، ووفــرت قاعــدة بيــانًات 
خاصــة بالمــرأة، ووضعــت معيــار لســد الفجــوة بــن الأجــور، وطــورت 
دليــل موحــد للمصطلحــات والمفاهيــم ذات العاقــة بتمكــن المــرأة 

وتتماشــى مــع المؤشــرات الدوليــة. 
      الإجراءات المجتمعية:  

قيــم  وتبــني  للمــرأة،  الســائدة  الســلبية  الذهنيــة  الصــورة  تغيــر       
وتعظــم  المجتمــع  في  شــأنها  مــن  ترفــع  ايجابيــة  ثقافيــة  ومــوروثًات 
مــن دورهــا، أيضــاً نشــر ثقافــة التــوازن بــن الجنســن وبيئــة العمــل 

لتحقيــق رؤيــة  القياديــة  المناصــب  المــرأة في  تمثيــل  لتعزيــز  التشــاركية، 
المملكــة 2030. ويمكــن تطبيــق هــذه التوصيــة مــن خــال اســتثمار 
وسائل الإعام بتسليط الضوء على التجارب الناجحة من القيادات 
النســائية الســعودية وإبرازها في المجتمع باعتبارها نماذج متميزة، بهدف 
تعزيــز الثقــة بالنســاء الأخــريات وإثًارة الطمــوح لديهــن للوصــول إلى 
هــذه المواقــع القياديــة. إلى جانــب إدراج مناهــج دراســية تتضمــن نمــاذج 
قيادية نًاجحة من الجنسن. أيضاً تشجيع بناء الشبكات والعاقات 
الاجتماعية بن النساء، لتكوين رأس مال اجتماعي وتوسيع الروابط 
المهنيــة، وتســويق خراتهــا ومهارتهــا. ويمكــن تطبيــق هــذه التوصيــة مــن 
خــال مشــاركة المــرأة في المؤتمــرات وحضــور الفعاليــات ذات الصلــة 
بتمكــن المــرأة القيــادي، وإنشــاء منصــة إلكرونيــة للتواصــل والتوجيــه 
بــن النســاء في مناصــب القيــادة والنســاء الــاتي يرغــن في دخــول هــذا 
المعــرك، وبهــذا تســاعد المنصــة بأن تكــون مرجــع للقطاعــات والهيئــات 

والــوزارات لتعيــن وترشــيح النســاء.
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