
 
 
 
 
 
 

 

 التمكين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية

 (2020-2016)مراجعة الأدبيات للفترة 

 

 لزهر  جميلة خالد جلوي

 كلية التربية -جامعة أم القرى

Jameelah Khalid lazher  

Jameelahaljelowy@gmail.com 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

         

 ..)مراجعة الأدبيات للفترة  التمكين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية  

  

  

Research Summary: 

The aim of the present research is to review the literature that dealt with the concept of administrative 

empowerment of women leaders in Saudi universities for the period (2016-2020). The research reached a 

set of results, the most important of which are; most studies indicated that the level of administrative 

empowerment of women leaders in Saudi universities during the period covered by the current study was 

average, and that teamwork ranks first among the dimensions of administrative empowerment of women 

leaders in Saudi universities. 
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 ملخص البحث:
النسائية في الجامعات السعودالتي تناولت مفهوم    مراجعة الأدبيات  هدف البحث الحالي إلى للقيادات  - 2016للفترة )   يةالتمكين الإداري 

إلى أنّ مستوى التمكين الإداري للقيادات النسائية في  الدراسات    أشارت أغلب(، توصل البحث إلى مجموعة من النتائج من أهمها؛  2020
عاد التمكين  أنّ العمل الجماعي يأتي بالمرتبة الأولى من أب ، كما  الجامعات السعودية خلال الفترة التي تغطيها الدراسة الحالية كان متوسطا  

 .الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية
 التمكين الإداري؛ القيادات النسائية؛ الجامعات السعودية؛ مراجعة الأدبيات؛ جامعة أم القرى.الكلمات المفتاحية: 

 مقدمة البحث: 
الجامعة من تعليم وبحث علمي وخدمة المجتمع، ولدورها الفعال يحظى التعليم الجامعي باهتمام كبير نظر ا للوظائف التي تقوم بها  

في الاستجابة لمتطلبات سوق العمل واحتياجاته من الخرجين، ومع التغيرات التي تحدث باستمرار في العلم والمعرفة كان لابد من تركيز  
سوق العمل، ومدى قدرة القيادات فيها على القيام بدورهم   الاهتمام على جودة أداء الجامعات ومدى قدرتها على إعداد الخرجين لتلبية متطلبات

الفعال في تحقيق جودة الجامعات لكونهم الداعم الرئيس في تسيير العلمية التعليمية في الجامعات، فهم يتحكمون في مستوى أداء الجامعة  
(  2018ادات في الجامعات ومنها دراسة كعكي ) (.وأكدت عديد من الدراسات على أهمية الدور التي تؤديه القي2013وكفاءتها )حجازي،  

 التي أشارت إلى أن القائد في التنظيمات الجامعية موقع القلب من الجسد، فالجامعة لا تستطيع أن تؤدي رسالتها أو تحقق أهدافها إلا من
المتحكم في معظم القرارات الجامعية خلال من يقودها بكفاءة: فهو المفتاح الحقيقي لرفع مستوى الإنتاجية في الجامعة كم ا ونوع ا، و  هو 

( أن مفهوم القيادة لطالما ارتبط بمفهوم الذكور إلا أن مفهوم 2016المركزية التي تحدد طابع المؤسسة الجامعية، كما بينت دراسة المصري )
جتماعي والاقتصادي الأوسع الأنوثة فرض نفسه في هذا المجال، فقد حصل تطور جذري في النظرة إلى المرأة ودورها ضمن الإطار الا

ا خلال العقود القليلة الأخيرة، حيث تمكن العديد من النساء شق مسار جديد عززن من خلاله دورهن ونجاحهن، من خلال زيادة رفعة   وتحديد 
أداء الوظائف العليا،   مشاركتهن في مختلف القطاعات وخاصة في تقلدهن المناصب القيادية ومواقع اتخاذ القرار، وقد أثبتن قدرات فائقة في

نا أن القيادات النسائية في مؤسسات التعليم العالي تضطلع شأنها شأن القيادات في  ( إذ بي  2016وأكد ذلك دراسة كل من العليين والزهراني )
ا في توظيف الطاقات البشرية التوظيف الأمثل، حيث تشكل الطاقات ا لبشرية في الجامعة  المؤسسات الأخرى بمسؤوليات عديدة تتمثل أساس 

النسائية  نظام ا اجتماعي ا بتفاعل فيه بعضهن مع بعض من أجل الوصول إلى تحقيق الأهداف، وهذه المسؤوليات فرضت على القيادات 
بينهن وبين الحواجز  تمكنهن من كسر  إدارية حديثة  أساليب  إلى ممارسة  التقليدية  الإدارية  الأساليب  في ممارساتهن من  التغيير   ضرورة 

المرؤوسات وتحقق التفاعل الإيجابي في بيئة العمل. ويتحقق ذلك من خلال تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة التي شهدها العصر الحالي،  
ا من الصلاحيات لاتخاذ القرارات، ويهدف إلى تحرير العاملين من التقي د ومن ضمنها مفهوم التمكين، والذي يقوم على إعطاء العاملين مزيد 

جراءات الروتينية إلى المشاركة في المعلومات، وصنع واتخاذ القرارات الجماعية، والتوسيع في استخدام الصلاحيات، وتحمل المزيد من  بالإ
(.لذلك فتمكين القيادات الإدارية  2011ومحمود وحمزاوي،    وخاشقجيالمسؤوليات، مما يؤدي إلى زيادة فاعلية المؤسسة وتطوير أدائها )النمر  

ة بالجامعات يعمل على استثمار ما لديهن من طاقات، ومواهب وقدرات، من خلال مشاركتهن في اتخاذ القرارات، ومنحهن الصلاحيات، النسائي
( على ثماني عشرة   Comm    & Mathaisel)مما يؤدي إلى ارتقاء الجامعات وتطورها، وأكد ذلك دراسة قام بها كل من كوم وماثايسيل  

(، وبالتالي 2015ت المتحدة الأمريكية، حيث تبين من خلاها أهمية التمكين في نجاح الجامعات وتميزها )البلوي،  جامعة حكومية ف الولايا
ي فإن تمكين القيادات النسائية في الجامعات السعودية يعد أحد الدعائم الأساسية في تحقيق أهداف الجامعات وتميزها، والذي بدوره يسهم ف

يها، وتخريج أفراد قادرين على مواكبة التطورات العلمية والمعرفية العالمية مما يثمر في تحديد مكانة المجتمع تجويد المخرجات التعليمية ف
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ا على ما   فقد تبين أهمية المضي قدم ا لمواكبة التطورات العالمية في    سبق،العلمية والمعرفية وموقعه من التنافس الاقتصادي العالمي.تأسيس 
نظر ا للدور الفعال الذي تؤديه   النسائية،خلال تمكين القيادات المؤثرة في تسير وتطوير أداء الجامعة ومنها القيادات    مجال التعليم العالي من

هذه القيادات في تحقيق أهداف الجامعة في الأقسام النسائية من خلال منحهن القدرة والسيطرة والرقابة على ما تمتلكهن من صلاحيات، من 
 . الجامعات السعوديةالتمكين الاداري للقيادات النسائية في  التعرف على درجة  الحالي في  هنا جاءت فكرة البحث

 مشكلة البحث:
حظي التعليم العالي للمرأة السعودية بتطور ملحوظ خلال الخطط التنموية، حيث وفرت الأقسام النسائية في الجامعات السعودية  

ب كافة الإمكانات من تجهيزات وتقنيات تعليمية تدار بواسطة كفاءة نسائية سعودية، إلا أن إيجاد وتعيين قيادات نسائية سعودية في المناص
تحدي ا تعاني منه معظم الجامعات السعودية، ليس فقط بسبب قلة توافر القيادات النسائية المتميزة، إنما في المحافظة على  القيادية يشكل  

(، ويعود ذلك لعدة أسباب أهمها وجود تحديات عديدة تواجه القيادات النسائية في 2017استمراريتهن في شغل تلك المناصب )المنقاش،  
ي المملكة العربية السعودية، نظر ا لوجود قصور في الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية المسؤولة عن إدارة  مؤسسات التعليم العالي ف

  تحقيق أهداف الجامعة ل(، وعلى الرغم من أهمية تمكين القيادات النسائية في الجامعات السعودية  2015أقسام الطالبات في الجامعة )البلوي،  
تناسب مع متطلبات العصر الحالي الذي يفرض على الجامعات النهوض بكل عناصرها للوصول على ركب الأمم في الأقسام النسائية بما ي

المتقدمة، إلا أن كثير من الدراسات أثبتت وجود تدني في مستوى تمكين القيادات النسائية في الجامعات السعودية ومنها دراسة الشعلان  
ي آليات دعم التمكين لتحقيق جودة الأداء في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن، والتي  ( والتي أشارت إلى وجود خلل ف2013وكعكي )

ا دراسة البلوي وأحمد )  ( التي  2016تعد الجامعة الأولى والوحيدة في المملكة العربية السعودية التي تحتوي على شطر طالبات فقط، وأيض 
ات النسائية في الجامعات السعودية ومنها جامعة تبوك، وأوصت بضرورة العمل  أشارت إلى وجود قصور في الصلاحيات الممنوحة للقياد

  على وضع نظام إداري بالجامعات يتميز بالمرونة، بحيث يسمح بتمكين القيادات الإدارية النسائية التابعة لها، وتوفير مناخ تنظيمي داعم
الجامعات، وكما أكدت درا  النسائية في  القيادات الإدارية  )لتمكين  المطيري والجارودي  التمكين 2016سة  ( على أن درجة توفر عناصر 

الإداري لدى القيادات النسائية في كلية التربية بجامعة الملك سعود جاءت بدرجة متوسطة.من هذا المنطلق فإن البحث الحالي يسعى إلى  
في  تحديد درجة   النسائية  للقيادات  الإداري  السعوديةالتمكين  تناولت هذا    من خلال،  الجامعات  التي  الدراسات والأبحاث  حصر ومراجعة 

 .الموضوع
التالي:ما  أسئلة البحث:  السؤال الرئيسي  البحث للإجابة عن  الجامعات  واقعيسعى  النسائية في  للقيادات  للفترة   التمكين الإداري  السعودية 

   ؟2016-2020

 2020-2016الجامعات السعودية خلال الفترة  في التعرف على واقع التمكين الإداري للقيادات النسائيةأهداف البحث:
لفت نظر المؤسسات التعليمية إلى ضرورة تحقيق التمكين الإداري للقيادات النسائية لما له من  من خلال تكمن أهمية البحث أهمية البحث: 

جال لإجراء أبحاث أخرى تتناول أهمية ، وفتح المةأثر في تسير المهام داخل المؤسسات التعليمية النسائية مما يحقق أهدافها الإدارية والتعليمي
 دور المرأة الإداري، ومنحها الصلاحيات التي تمكنها من اتخاذ القرارات بحرية دون الرجوع إلى إدارة أو سلطة عليا تعرقل سير العمل أو

 تؤخر عمليات اتخاذ القرار بالأوقات المناسبة.
 :البحث مصطلحات

( القيادات النسائية في الجامعة بأنهن: "القائمات بالشؤون الإدارية والأكاديمية لأقسام  2017عرفت المنقاش )معة:القيادات النسائية في الجا
الطالبات في الجامعات، حسب مناصبهن القيادية، وتسعين لتحقيق مصالح أقسامهن ومرؤوسيهن عن طريق التعاون المشترك في رسم الخطط  

(.وتعرف القيادات النسائية في الجامعة إجرائي ا 189ات الرجالية المناظرة في أقسام الطلاب تنظيمي ا" )ص. وتوزيع المسؤوليات وتتبعن الإدار 
الجامعات، واللاتي تتحملن مسؤوليات إدارة الأقسام النسائية في الجامعة وفق ما يتطلب تحقيق  بأنهن: السيدات الموظفات بمناصب قيادية في

 بالانقياد إلى الأوامر والقرارات الصادرة من القيادات في أقسام الرجال في هذه الجامعات.أهداف الجامعة ولكن 
 تمكين القيادات النسائية في الجامعة:

( التمكين بأنه: "تعزيز قدرات العاملين بحيث يتوفر لديهم فرصة الاجتهاد وإصدار الأحكام والتقدير وحرية التصرف  2012عرف رابح وشوقي )
ا التي تواجههم خلال ممارستهم لمهامهم، وكذلك إسهاماتهم الكاملة في القرارات التي تتعلق بأعمالهم مع إعطاء الأفراد سلطة أوسع  في القضاي
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( تمكين القيادات النسائية بالجامعة بأنه: 2016(.وعرف كل من المطيري والجارودي )419في ممارسة الرقابة وتحمل المسؤولية" )ص.  
قسم والمشرفة على الوحدة لمهامها، وإعطائها سلطة أوسع في المساءلة والرقابة وإصدار الأوامر، والعمل على إدارة وقيادة  "ممارسة رئيسة ال

(.ويعرف تمكين القيادات النسائية بالجامعة إجرائي ا 69شؤون القسم بالتعاون مع العاملات لديها لتحقيق الأهداف المنشودة في الجامعة" )ص.  
لاحيات للقياديات في الجامعة وذلك بإعطائهن الحرية التامة في اتخاذ القرارات والمساءلة والرقابة وتوجيه الأمور في الأقسام بأنه: منح الص

  النسائية دون العودة إلى القيادات في أقسام البنين، مما يجعل قدرتهن على ضبط الأمور والتحكم بها أكبر لتسهيل أعمال الجامعة في قسم 
 ق أهدافها.البنات وتحقي 
 منهجية البحث:

ي يتبع هذا البحث المنهج الوثائقي التاريخي، حيث قامت الباحثة بحصر الدراسات التي تناولت موضوع التمكين الإداري للقيادات النسائية ف
 (. 2020-2016الجامعات السعودية للفترة )

 المبحث الأول: التمكين الإداري:
الثمانينات، ولاقى رواجا  في التسعينات نتج عن زيادة التركيز على العنصر البشري داخل المؤسسات ظهر مفهوم التمكين في نهاية  

 Command and Empoweredالتربوية وقد تبلور المفهوم نتيجة للتطور في الفكر الإداري الحديث نتيجة التحول من التحكم والأوامر )
Organization)  ( إلى ما يسمى الآنPowered Organization  مما يترتب عليه من تغيير السلم التنظيمي متعدد المستويات إلى ،)

( في بيئة المؤسسة وتحولات في المفاهيم الإدارية، وميلها نحو التمييز وتحقيق الميزة التنافسية.والجامعات 2003تنظيم قليل المستويات )أفندي،  
اهيم مثل التحول إلى منظمة المعرفة والتمكين الإداري والتدريب الإداري وغيرهما تتأثر بهذه التحولات وبهذا السياق تؤدي إلى تطور في المف

( التمكين الإداري أنه 2003)أفندي  وقد عرف  ،  من المفاهيم الإدارية التي تحولت إلى ممارسات إدارية تسعى إلى النمو والتجديد والتمييز
ا  وتحمل  الرقابة  وممارسة  أوسع  سلطة  المديرين  إعطاء  القرار.ويمكن عملية  استخدام  على  تشجيع  خلال  مقدراتهم من  واستخدام  لمسؤولية 

 استخلاص أن التمكين الإداري هو استراتيجية تنظيمية ومهارة جديدة تهدف إلى إعطاء العاملين الصلاحيات والمسؤوليات والحرية في أدائهم
العمل المنا الموارد وبيئة  لتأهيلهم مهنيا  ومسلكيا .للعمل دون تدخل مباشر من الإدارة وتوفير  أنّ  2006يؤكد ملحم )   سبة  التمكين يتسم  ( 

 بخصائص معينة هي:
 يحقق زيادة الصلاحيات والمسؤوليات للقادة مع إعطاء الحرية في ممارسة العمل. -
 يعني التمكين بتزويد القادة المقدرة على حل المشاكل في العمل وفي الأزمات التي تواجههم. -
 اعتماد على الإدارة في إدارة أعمالهم.يجعل الأفراد أقل  -
 يجعل الأفراد مسؤولين على نتائج أعمالهم. -

هناك اتجاهان للتمكين: اتجاه اتصالي واتجاه تحفيزي فالاتجاه الاتصالي هو عملية التمكين التي تتم من أعلى إلى أسفل ويتم ذلك عندما و 
، وبالتالي يتضمن التمكين ممارسات إثراء الوظيفة إدارة ذاتية واستقلالية في فرق  تتشارك المستويات العليا مع المستويات الدنيا في السلطة

أما الاتجاه التحفيزي فيركز على اتجاه العاملين نحو التمكين والتي تتجلى في الثقة على إنجاز المهام حيث يتضمن فعالية الأداء ،  العمل
ى أكثر تحفيزا  حيث يضمن التمكين الإداري تحسين جودة الخدمة والثقة بين العاملين واستقلال الموارد البشرية ويعطي للعمل قيمة مضافة ومعن

القادة وتمكين الموهوب التربوية ومخرجاتها وتمكين  المنظمة  ين والمستفيدين وزيادة في الانفتاح والاتصال مما يؤثر في تمكين العلاقة بين 
( على وسائل لتمكين الإدارة Luthans, 1992كما يركز ).  وتعزيز الرضا الوظيفيوالمبدعين وتزويد العاملين بالتوازن الشخصي والمهني  

ستقلالية من استخدام تمكين العاملين لديها: وهي ثقة الإدارة، وتعبيرها عن التوقعات حول إمكانيات العاملين ومستوى أدائهم ومنحهم الحرية والا
القيا اتخاذ القرار، وأن توضح  العمل والمساهمة في  إيجابية لا بالإجبار  في  السلطة بطريقة  العاملين وتستخدم  التربوية أهداف  دة الإدارية 

ن خلال والإكراه، ويعتمد نجاح استراتيجية التمكين على بيئة المنظمة وأسلوب تنفيذ التدريب لتمكين القادة بفاعلية بما يعزز تحسين مخرجاته م
منظمة تربوية إلى أخرى ويعتمد على تشجيع ثقافة المنظمة وعلى بناء تنظيمي لعملية   مستوى التمكين يتفاوت من، فالجودة ورضا العاملين

إلى المصادر الأربعة كالأفراد والوقت والأموال والتكنولوجيا   العاملين في عدم الوصول  المثل على بأن تحكم  التمكين، حيث على الإدارة 
 ة التنظيميمع الثقافة    وتتلاءملبيئة ملاءمتها يتوفر للأفراد والنظام استعداد للتغير  وتعطيهم صلاحية اختيار الأفضل، ويشير ملحم إلى ن توفر ا

(Schein, 2020.لخلق ظروف مناسبة للتمكين تتضمن سلوكيات الأفراد واتجاهاتهم نحو التنظيم ) 
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 أبعاد التمكين الإداري: الثاني:المبحث  
 تنمية السلوك الإبداعي: الإبداع هو أحد الأساسية في إدارة المنظمات بشكل عام والمنظمات التربوية بشكل خاص. ويعرف أنه توكيد أساليب -

 ,Daftناجعة لانجاز العمل أما القرار الإبداعي هو القرار الذي يحمل حلول للمشكلة من خلال طرائق جديدة في التفكير، وعرفه دافت )
تبني سلوك جديد من خلال بروز إطار يمكن أن يستعمل فيه السلوك الجديد الذي تتبناه المنظمة، أما مجال الإبداع تظهر  "نه  ( بأ1999

 ."نتيجة الظروف التي تفرضها تغيرات في بيئة المنظمة كالتكنولوجيا، والفجوة بين أداء المنظمة الفعلي والأداء المرغوب
كزية السلطة بدرجة تفويضها من قبل الإدارة العليا للمستويات الأدنى وكلما زاد تفويض تفويض السلطة: تقاس مركزية أو مر  -

ويقصد بها أن يعهد بالمسؤولية والسلطة إلى شخص آخر  ،  (2004  ،السلطة كلما زاد نهج الإدارة إلى اللامركزية والعكس صحيح )الشريدة
صاصاته التي استمدها من القانون لأحد العاملين من المستويات الإدارية  لإتمام واجب محدد بوضوح، وتعرف بأن يعهد القائد ببعض اخت 

 المتتالية على أن يكون آلية أن يصدر قرارات يعرف الحاجة إلى الرجوع إلى القائد.
ن لهم الاحترام التقليد والمحاكاة: تعرض محاكاة السلوك دراسة للتمييز الشخصي جيل العامل إلى تقليد ومحاكاة سلوك الأشخاص والذين يكنو  -

 وتعتبر المحاكاة وأكثر الوسائل في تطوير المهارات وتغيير السلوك.
 (. 2003يشكلون نظاما  من الكيانات المترابطة لديها هدف مشترك )الصيرفي،   لأفرادمجموعة من امن خلال  العمل الجماعي: العمل -
يتم بها إشباع حاجات العاملين فإذا رأيت القيادة أن تزيد من إنتاجية وكفاءة   التحفيز الذاتي: تعتبر دراسة الحوافز وسيلة المعرفة الكيفية التي -

زيز العاملين لديها عليها التعرف على دوافعهم وتنمي حاجاتهم حتى تقدم لهم حوافز مناسبة وتحفزهم للسلوك المرغوب، وأساس التمكين هو التع
 الإيجابي. 

 مراجعة الأدبيات:
الدراسات والأبحاث المنشورة باللغة العربية حول تمكين القيادات النسائية في المملكة العربية السعودية  بحصر كافة  قامت الباحثة  

 (، وفيما يلي عرض هذه الدراسات طبقا للتسلسل الزمني: 2020-2016للفترة )
المطيري والجارودي )  -1 للقيادات    ( بعنوان "2016دراسة  التمكين الإداري  التربية بجامعة الملك    النسائية فيدرجة توافر عناصر  كلية 

ك سعود، ل الم  ية التربية بجامعةلقيادات النسائية في كلعناصر التمكين الإداري ل  ى درجة توافرلدفت الدراسة إلى التعرف ع "، حيث هسعود
بجامعة   ية التربيةلات النسائية في كعناصر التمكين الإداري لدى القياد  إلى توافر، وتوصلت الدراسة  الوصفي المسحيبالاعتماد على المنهج  

التحفيز كأقل  بينما كان  من بين عناصر التمكين الإداري،    جاء محور فريق العمل والتدريب بالمرتبة الأولى  وقد ك سعود بدرجة متوسطة،  لالم
جموعة من التوصيات من أهمها: ، وقدمت الدراسة مسعود  كلية التربية بجامعة الملالتمكين الإداري لدى القيادات النسائية في ك  عناصر

او   قيادات النسائية بالتوصية بتوظيف الكفاءاتلإتاحة الفرصة لوضرورة  ية،  لكلل  ضرورة مشاركة القيادات النسائية برسم السياسات العامة
 .اه يعمل مع ار فريق العمل الذييقيادات النسائية لاختلإتاحة الفرصة ل و ية،  لعمل في الكلاستقطابين ل

الحكومية   الوزارات  في  النسائية  للقيادات  الإداري   ينواقع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتمك  ( بعنوان "2016دراسة الدخيل وآل عنزان )  -2
لوزارات الإداري للقيادات النســـائية باين  عرف على واقع الثقافة التنظيمية، وواقع التمك"، حيث هدفت الدراسة إلى التبالمملكة العربية السعودية

الارتباطي، توصلت   الوصــفي  المســحي  بالاعتماد على المنهج  النســائية،  للقيادات  الإداري   ينبالتمك   الحكومية، وأيضـــا  علاقة الثقافة التنظيمية
وجود علاقة طردية  و ،  وسطة للقيادات النسائيةمت  بدرجة  إداري   ينوجود ثقافة تنظيمية بدرجة متوسطة للقيادات النسائية، وجود تمك الدراسة إلى  

داعمة للعمل   واستنادا  إلى تلك النتائج تم تقديم عدد من التوصيات منها، غرس ثقافة تنظيمية  والتمكين الإداري،  التنظيمية  ين الثقافة موجبة ب
 .قيادات النسائيةبالمستويات الوظيفية الأعلى للوالتمكين  مامزيادة الاهتو تسهيل العمل للقيادات النسائية، و القيادي النسائي، 

 ومــدى الوعــي بهــا لــدى الاكاديميــات والاداريــات  جهـود جامعـة طيبـة فـي مجـال تمكيـن المـرأة   ( بعنوان "2017دراسة طه والأحمدي )  -3
واقــع وعــي المــرأة بالفــرص المقدمــة فــي  ، والتعرف على  جهـود الجامعـة فـي مجـال تمكيـن المـرأة "، هدفت الدراسة إلى التعرف على  بالجامعــة
هنــاك عــدة إجــراءات اتخذتهــا جامعــة طيبــة علــى طريــق تمكيــن توصلت الدراسة إلى أنّ    المنهــج الوصفــي المســحي،، بالاعتماد على  الجامعــة

هنـاك قصـور واضـح  ، و محـددة او معلنـة  واشــراكهن فــي صناعــة القــرارات ولكنهــا لازالــت غيــر  وزيــادة رقعــة تمكيــن القيــادات،  وخدمتهــا  المرأة 
بحـد    والخطــوات الموجــودة فعليــا للتمكيــن يمثــل  المرأة هميــة تمكيــن  أإن قلــة الوعــي ب، و الجامعــة  فـي الوعـي بهـا لـدى المسـتفيدات مـن داخـل

وكذلـك غيـاب مؤشـرات الاداء المحـددة    ،المعتمـدة لهـذا التمكيـن  ا ضـد جهـود التمكيـن والعائـق الآخـر هـو نقـص السياسـات والاجـراءاتذاتـه عائقـ
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هميــة أ  تنــص علــىوخطــة التنميــة العاشــرة والتــي  2030تفعيــل رؤيــة المملكــة  ، وأوصت الدراسة بضرورة فـي هـذا الاتجـاه التـي تقيـس التقدم
الطالبـات ممـا يسـمح    اتاحـة البيانـات والاحصـاءات علـى مواقـع الجامعـات وروابـط مراكـز شـطر، و فــي بنــاء الاقتصــاد والمجتمــع  المرأة مشــاركة  

محــددة تســمح بقيــاس التقــدم    الــة عبــر خطــة تنفيذيــةتبنــي حزمــة مــن السياســات والاجــراءات الفع، و بتبـادل الخبـرات بخاصـة التجـارب المتميـزة
 . النســائية الاكاديميــة والاداريــة المســتمر فــي مجــال تمكيــن القيــادات

 سعوديثر التمكين الإداري على الإبداع من وجهة نظر القيادات النسائية في التعليم العالي الأ  (، بعنوان "2018دراسة العطوي ومرعي ) -4
 تحقيق رؤية  التعرف على أثر التمكين الإداري على الإبداع الإداري كأحد مداخل"، حيث هدفت الدراسة إلى  2030كأحد مداخل تحقيق رؤية  

لى وجود أثر  إالدراسة  توصلت  المنهج الوصفي التحليلي،  ، بالاعتماد على  وجهة نظر القيادات النسائية في التعليم العالي السعودي  2030
قوية بين التمكين الإداري  إيجابية  وجود علاقة  ، و القيادات النسائية في التعليم العالي السعودي  معنوي للتمكين الاداري بأبعاده المختلفة على 

كلات  السعودي لامتلاك المبادرة في التعامل مع المش  إتاحة الفرصة للقيادات النسائية في التعليم العالي، وأوصت الدراسة بضرورة  الإبداعو 
تفويض الصلاحيات للقيادات النسائية في التعليم العالي السعودي لتحمل المسؤوليات المنوطة   باستقلالية دون الرجوع للإدارة العليا. وتعزيز

ية في نظام  والحرص على العدالة والموضوع  والمؤثرة في القرارات التي يتم اتخاذها لما يتمتع به التفويض من أثر بالغ على زيادة الابداع،  بها
 .الترقيات في الجامعات بغض النظر عن الجنس

"،  السعودية الناشئة  تواجه القيادات النسائية في الجامعات  التمكين الإداري وعلاقته بالتحديات التي  ( بعنوان "2018دراسة الدغرير )  -5
الجماعي،    الخمسة:)الحرية وتفويض السلطة، والعمللتعرف على علاقة التمكين الإداري للقيادات النسائية بأبعاده  حيث هدفت الدراسة إلى ا 

على التحديات   والتحفيز، والاتصال الفعال، والتدريب والتطوير المهني( بالتحديات في الجامعات السعودية الناشئة، كما هدفت إلى التعرف
كين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات  أن مستوى التم  ، توصلت الدراسة إلى  المنهج الوصفي  بالاعتماد على تواجههن في مجال العمل،  
جاء بعد "الحرية وتفويض  بينما    متوسطة، وجاء بعد )العمل الجماعي( بالمرتبة الأولى بين أبعاد التمكين الإداري،  السعودية الناشئة جاء بدرجة

تغير التمكين الإداري ككل ومتغير التحديات لدى  باطية سالبة وضعيفة بين مرتكما أظهرت النتائج وجود علاقة ارتبة الأخيرة،  السلطة" بالم
 بضرورة منح القيادات النسائية المزيد من الصلاحيات في اتخاذ القرارات،   ، وأوصت الدراسة  النسائية في الجامعات السعودية الناشئة  القيادات

خبرتهن   دريبية التي تساهم بشكل مباشرة في زيادةوتشجيعهن وتحفيزهن بالإضافة الى ترشيحهن للحصول على العديد من الدورات المهنية والت
 . ومعرفتهن وبالتالي زيادة مستوى التمكين الإداري لديهن

"، حيث من وجه نظرهن أنفسهن  التمكين الإداري للقيادات الأكاديمية النسائية في جامعة حائل ومعوقاته  (، بعنوان "2018دراسة طيفور ) -6
، بالاعتماد ومعوقاته من وجه نظرهن أنفسهن  ن الإداري للقيادات الأكاديمية النسائية في جامعة حائلإلى تحديد درجة التمكيهدفت الدراسة  

  الدرجة الكلية ، وأنّ  الدرجة الكلية للتمكين الإداري للقيادات الأكاديمية النسائية كبيرة، توصلت الدراسة إلى أنّ المنهج التحليلي الوصفيعلى  
وضرورة انشاء مركز   ،القيادات الاكاديمية النسائية  الدراسة بضرورة تبني جامعة حائل خطة فعاله لتمكين، وأوصت  لمعوقات التمكين متوسطة

 .من اجل تمكينهن إداريا تدريبي لتقديم دورات للقيادات النسائية و لموظفات الجامعة
"،  طيبة  النسائية بالتطبيق على جامعة  الأكاديمية  في تطوير القيادات  مدى مساهمة التمكين الإداري   (، بعنوان "2020دراسة مخدوم ) -7

جامعة طيبه، وتقييم مدى مساهمه أبعاد    قييم مستوى التمكين الاداري الذي تتمتع به القيادات الاكاديمية النسائية فيحيث هدفت الدراسة إلى ت
تطوير سياساتها في تطوير القيادات الأكاديمية النسائية جهود الجامعة ل  التمكين في تطوير القيادات الاكاديمية النسائية في الجامعة، ولدعم

  درجة عالية من التوافق بين مفردات الدراسة المسحي، توصلت الدراسة إلى وجود    المنهج الوصفي بالاعتماد على    ،وتحديد معوقات تمكينها
السلطة، كما أظهرت   صة بكل من التدريب وتفويضبشأن أبعاد التمكين الخاصة بفرق العمل والتحفيز والاتصال مقارنة بدرجة التوافق الخا

عملية نشر ثقافة التمكين   ، وأوصت الدراسة بضرورة استمرار  في الجامعة تتجه نحو تحقيق التمكين الإداري   جهود التطوير الإداري   أنّ النتائج  
ة الجامعة لتطوير القيادات الاكاديمية النسائية بما  خط، ودعم  الإداري وأبعاده وأساليبه وأهمية تطبيقه بما يتوافق مع متطلبات العمل الإداري 

بعاد أخرى لتمكين الإداري مثل تطوير الشخصية وتنمية أإضافة واستخدام  ، و يعود بالنفع على الجامعة ويزيد من الرضا الوظيفي والإنتاجية
 السلوك الإبداعي.  

"، حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على سبل في جامعة جازان  ائيةالنس  القياداتالإداري لدى    التمكين  (، بعنوان "2020دراسة مخلوف ) -8
ين جاح عملية التمك، بالاعتماد على المنهج الوصفي، توصلت الدراسة إلى أنّ نالتمكين الإداري لدى القيادات النسائية في جامعة جازان  تفعيل
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القيادات النسائية العلم بنظريات الإدارة ومهارات استخدام تكنولوجيا الإدارة، وأوصت الدراسة بضرورة توفير المناخ الملائم   مـن  الإداري يتطلب
 في جامعة جيزان لتمكين القيادات النسائية، وضرورة تعزيز تفويض الصلاحيات والاتجاه نحو اللامركزية للقيادات النسائية.

من وجهة نظر  درجة فاعلية الإدارة النسائية في التمكين الإداري ومعوقاتها لدى فروع جامعة حائل نوان "(، بع2020دراسة بني هاني ) -9
درجة فاعلية الإدارة النسائية في التمكين الإداري لدى فروع جامعة حائل  "، حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على  عضوات هيئة التدريس

 الدرجة الكلية لأبعاد  إلى أنّ توصلت الدراسة  المنهج الوصفي التحليلي،  بالاعتماد على  ريس،  عضوات هيئة التد  ومعوقاتها، من وجهة نظر
وأما  ،  العاملين  بعد تحفيزجاء  الأخيرة    المرتبةوفي    بعد فرق العمل في المرتبة الأولى،مرتفع، و جاء  التمكين الإداري حصلت على متوسط  

والمعوقات الاجتماعية بالمرتبة الأخيرة، وأوصت    المرتبة الأولى  ت المعوقات الإدارية على بالنسبة للمعوقات في الإدارة النسائية فقد حصل
تدريب أعضاء هيئة التدريس على المهام ، و وكيل المهام الإدارية لأصحاب التخصص المناسبة للعمل بالمهام الموكلة لهنالدراسة بضرورة ت

دريبية لدعم المرأة نحو تطوير ذاتها ومساعدتها على مواجهة الصعوبات الإدارية والشخصية  تنظيم برامج ت، و الإدارية للقيام بها على أكمل وجه 
توعية أفراد المجتمع بأهمية تمكين المرأة لتوليها المناصب الإدارية والعمل على  ، و تؤدي إلى إعاقة تقدمها في تولي المناصب الإدارية  التي

 .صر على التدريس فقطبأنه يقت تغيير نظرة المجتمع إلى عمل المرأة 
 المناقشة:

نلاحظ من خلال استعراض الدراسات التي تناولت التمكين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية أنّها اقتصرت على  
اري للقيادات المنهج الوصفي فقط، كما كانت نتائج هذه الدراسات متكررة لبعضها البعض، حيث أشارت أغلبها إلى أنّ مستوى التمكين الإد

درجة التمكين الإداري للقيادات  بتفاوت  النسائية في الجامعات السعودية خلال الفترة التي تغطيها الدراسة الحالية كان متوسطا  إلّا أنّ هناك  
(: دراسة مخدوم 2018(: دراسة طيفور )2018أشارت نتائج دراسة العطوي ومرعي )  فقد النسائية في الجامعات السعودية على اختلافها  

اسات تناولت نلاحظ أنّ بعض الدر ( إلى توافر عناصر التمكين الإدارية بشكل كبير لدى عينة الدراسة.2020( ودراسة بني هاني )2020)
الموضوع بموضوعية أكبر من غيرها والتي وضّحت وجود قصور من قبل القيادات النسائية أنفسهن وضعف خبراتهن ودراستهن الإدارية  

، كما تبي ن من الدراسات السابقة أن   (2020دراسة بني هاني ) و   ( 2020دراسة مخلوف ):  (2018دراسة طيفور )(:  2018لدغرير )كدراسة ا
إليها    توافر عناصر التمكين الإداري عفا  في  هنالك ض دراسة  :  ( 2016دراسة المطيري والجارودي ) في الجامعات السعودية والتي أشارت 

.أظهرت نتائج بعض الدراسات أنّ العمل الجماعي (2018دراسة الدغرير ) و   (2017دراسة طه والأحمدي ):  (2016الدخيل وآل عنزان ) 
اليها  يأتي بالمرتبة الأولى من أبعا النسائية في الجامعات السعودية، والتي أشارت  للقيادات  التمكين الإداري  دراسة المطيري والجارودي د 

 .  (2020دراسة بني هاني )و  (2020دراسة مخدوم ): (2018دراسة الدغرير ) : (2016)
 محددات البحث:

ركات البحث وقواعد البيانات، كما اقتصر البحث الحالي على  اقتصر البحث الحالي على الدراسات التي توصلت اليها الباحثة من خلال مح 
، مما يعني إمكانية توفر دراسات وأبحاث أخرى قبل وبعد هذه الفترة لم يتم ذكرها، كما اقتصر  2020-2016الدراسات التي تمت خلال الفترة  

ي الجامعات السعودية فقط، وبالتالي قد تكون هنالك دراسات  البحث الحالي على الدراسات التي بحثت في التمكين الإدارية للقيادات النسائية ف
 تعنى بالتمكين الإداري للمرأة في مجالات التعليم العام وخارج المملكة العربية السعودية. 

 التوصيات:

 في ضوء النتائج أعلاه، يوصي البحث الحالي بما يلي: 
ضرورة اجراء دراسات متخصصة لأحد أبعاد التمكين الإداري للمرأة السعودية في الجامعات السعودية للتعرف على أسباب ضعف أو   -1

 قوة هذا البعد. 
اجراء دراسات تطبيقية على القيادات الذكورية في الجامعات السعودية للتعرف على أسباب ضعف التمكين الإداري للقيادات النسائية في   -2

 الجامعات من وجهة نظرهم.هذه 
البحث في الإجراءات والقوانين التي تعيق التمكين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية وابرازها بهدف تقديمها لصانعي  -3

 القرار والنظر فيها.
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