
 تمنـــح العديد من المؤسســـات الجيل 
الشـــاب مناصـــب إداريـــة عليا بســـبب 
مهاراته في القيـــادة والتعامل الجيد مع 
الموظفين والاســـتجابة بســـرعة للأفكار 
الجديـــدة، لكن مثل هذا الأمر يثير الكثير 
من ردود الفعل بين الموظفين حول مدى 
أحقيـــة البعض بذلـــك المنصب دونا عن 
غيرهم، ويحتد الجدل أكثر حينما تتولاه 

المرأة.
وفي مختلـــف أنحاء العالـــم، يرتبط 
الشـــركات  لرؤســـاء  المهنـــي  المســـار 
الهيـــاكل  فـــي  التنفيذييـــن  والمديريـــن 
الإداريـــة التقليديـــة عـــادة بالشـــهادات 
الأكاديميـــة والخبـــرة التي تكتســـب مع 
الوقت وأيضا بجنس الذكور، إلا أن هذه 
القاعدة العامة، أصبحـــت قابلة للتغيير 
فـــي العصـــر الحالـــي بظهـــور جيل من 
الشـــابات الموهوبات فـــي التكنولوجيا 
والمتميـــزات بكفاءتهـــن القيادية اللافتة 
للنظر، وبمهاراتهن الناعمة التي تمكّنهن 
مـــن التفاعـــل والتواصـــل مـــع الآخرين 
بذكاء، وهذه المهارات هي التي تؤهلهن 
للنجاح في وظيفة مثقلة بالأعباء والمهام 

الإدارية.
وأظهرت الأبحـــاث التي أجريت على 
امتداد عقود من الزمن، أن النساء يتبعن 
طرقا في القيادة تختلف عن الرجال، فهن 
أقـــرب لأن يكن أكثـــر تعاونـــا، كما أنهن 
يتمتعـــن بروح العمل فـــي الفريق، وكلها 
صفات تجعـــل القيادة أكثـــر فاعلية، في 
عالـــم اليـــوم ذي الإيقاع الســـريع، الذي 
يعتمـــد على الابتـــكار ولا يكتـــرث كثيرا 

بالتسلسل الوظيفي.
معـــززة  حديثـــة  دراســـة  وبينـــت 
بالبيانـــات ركـــزت على عينـــة تتكون من 
حوالـــي 22 ألف شـــركة حـــول العالم، أن 
الشركات التي تشغل فيها المرأة نحو 30 
في المئة من المناصب القيادية (الرئيس 
التنفيذي، ومجلـــس الإدارة، وغيرها من 
المناصـــب القيادية) تحقـــق أرباحًا أكثر 
بمقدار 15 فـــي المئة مقارنة بالشـــركات 
التـــي لا تتولى فيها المـــرأة أي مناصب 

قيادية على الإطلاق.
وتُعزى هـــذه الأرباح فـــي جزء منها 
إلى التنوع فـــي التفكير ووجهات النظر، 
بفضل وجود الجنســـين معا في منظومة 
العمل. كمـــا وجدت الدراســـة أن التنوع 
فـــي بيئات العمل يحقق جـــدوى تجارية 
مهمـــة بالنســـبة للجهـــات المهتمة بذلك 
ع. ولكن هـــل من الســـهل القضاء  التنـــوُّ
على العقبات التي تكبح جماح طموحات 
المرأة وتمنعها من الوصول إلى مستوى 

أعلى في الهرم الوظيفي؟

الرجال أقدر على القيادة

والشركات  الحكومات  تســـعى  بينما 
الكبرى، لإيجاد ســـبل لتمكين النساء في 
قطاعات الحيـــاة العامـــة والقضاء على 
مشـــكلة انعدام المســـاواة على أســـاس 
النـــوع، بإيصـــال أعداد أكبـــر منهن إلى 
مناصـــب قيادية، إلا أن هـــذه التعيينات 
قد تضطر بسببها النســـاء إلى مواجهة 
المشـــاحنات الشـــخصية، والتعامـــلات 
الاجتماعية الســـلبية، والأفـــكار النمطية 
الشـــائعة، بالإضافة إلى تذمـــر ومقاومة 

المرؤوسين والزملاء من الجنسين.

وتجد النساء أنفســـهن أمام الكثير 
المعتقـــدات  بســـبب  التحديـــات  مـــن 
المعاييـــر  علـــى  المبنيـــة  والنظريـــات 
الاجتماعيـــة، وتعتبـــر نظريـــة ”الرجل 
العظيـــم“ للمـــؤرخ البريطانـــي توماس 
كارليل مـــن بين النظريـــات التي ربطت 
سمات ومواصفات القائد الجيد بجنس 
الذكور من دون الاعتـــراف بقدرة الإناث 

على صنع القرار.
وبســـبب تلـــك المعتقـــدات، تضطر 
النســـاء للعمـــل أكثـــر بكثيـــر للوصول 
لنفس هـــذه المناصب، ليكتشـــفن حتى 
بعد وصولهن إليها، اســـتمرار البعض 
في التشـــكيك في ”حقهن“ في تولي هذا 

المنصب.
ومع أن العالم قد قطع شـــوطا كبيرا 
فـــي المســـاواة بيـــن الجنســـين خلال 
الــــ50 عاما الماضية، وأصبحت ســـوق 
العمـــل أكثر ربحـــا، والحكومـــات أكثر 
تمثيـــلا، لكن الهوة بيـــن الرجل والمرأة 
في مـــكان العمل ســـتحتاج إلى قرن من 
الزمن لردمها، بحسب ما يقوله المنتدى 

الاقتصادي العالمي.
وفـــي العالـــم العربي، ســـنت معظم 
الـــدول إجـــراءات وقوانيـــن لتحســـين 
مشاركة النساء في إطار القوى العاملة، 
إلا أن الفجـــوة بين الجنســـين ما زالت 
شاســـعة جدا، فرغم ما تتمتع به النساء 
مـــن مؤهـــلات علميـــة وتأهيـــل مهني، 
فإنهـــن يعانين من التمييـــز في الأجور 
والمناصب القياديـــة، وفقا لتقرير صدر 
مؤخرا عـــن البنك الدولـــي، إذ تذيلت 3 

دول عربية القائمة بين دول العالم.

شبكة علاقات ضعيفة

هنـــاك أســـباب عـــدة تفســـر هـــذه 
الظاهـــرة، فالكثيـــر مـــن أربـــاب العمل 
يعتقـــدون أنه من الصعب على النســـاء 
التوفيـــق بين النجاح المهني والأســـرة 
وخصوصا عندما يكـــون لديهن أطفال، 
ولذا فهم يدعمون النساء أقل من الرجال. 
ولا تواجه النســـاء العربيات في العديد 
من الشركات صعوبات في الوصول إلى 
المناصـــب الإدارية المتوســـطة، لكنهن 
يواجهن صعوبات حين يحاولن الترقي 
إلـــى المناصـــب الإدارية العليـــا. وهذا 
بســـبب شـــبكة العلاقات الرجالية، التي 
تمتـــد إلى المديـــر التنفيـــذي، في حين 
أن شـــبكة علاقـــات المرأة التي تشـــغل 
مناصب إدارية وســـطى تمتد إلى أسفل 

الهرم.
وتشعر الكثير من الموظفات اللواتي 
تحدثـــن لـ“العـــرب“، أنه يتعيـــن عليهن 
العمل أكثر مـــن زملائهن الرجال للترقي 

في عملهن.
وأكـــدت موظفـــة تعمـــل فـــي إحدى 
شـــركات التأمين التونسية، أن وجودها 
فـــي بيئـــة عمل يهيمـــن عليهـــا الرجال 
أجبرها على أن تعمل ســـاعات مضاعفة 
وتتغاضى عن أنشطتها اليومية والكثير 

من شؤونها الشخصية.
وقالت الموظفة التي ســـمت نفسها 
هـــدى ”أدركت أنه ليس من الســـهل علي 
الترقـــي وأنني بحاجة إلـــى البقاء حتى 
وقت متأخـــر في المكتـــب، لأني بحاجة 
إلى إثبات جدارتي أكثر من أي رجل آخر 

بثلاثة أضعاف“.
تراكـــم  العمـــل  ”بيئـــات  وأضافـــت 
الضغـــوط والأعباء على كاهل النســـاء، 
وتجعل الأمهـــات بوجه خاص منهكات، 

بســـبب الخوف من التسريح، أو ارتكاب 
مشـــكلات في العمـــل، أو بدعـــوى أنهن 
لـــم يقمن بواجبهـــن المهنـــي بالطريقة 

المفروضة“.

الحواجز الخفية أكبر عائق

هناك أدلة متزايدة، ســـواء مستمدة 
مـــن دراســـات علميـــة أو مســـتقاة من 
أن  إلـــى  تشـــير  أشـــخاص،  إفـــادات 
ضد  المتحيـــزة  والأفـــكار  الســـلوكيات 
المرأة، لا تزال شـــائعةً في مختلف دول 
العالم، أما الرجال فيحصلون في الأغلب 
علـــى تقييمات تشـــيد بقـــدراتٍ بعينها 
المنوطة  القياديـــة  بالوظائف  وترتبـــط 
بهـــم. علاوة علـــى ذلك، هنـــاك تعبيرات 
مجازيـــة ومصطلحات لا تتعلق – بصفةٍ 
خاصة – بالتمييز بين الجنسين، ولكنها 
تعزز القوالب النمطية المرتبطة بالقائد 

الجيد.
وفي هذا الإطـــار، أجرى باحثون في 
معهد كلايمان للأبحاث المتعلقة بالنوع 
الاجتماعي دراسة حول أسلوبي الحديث 
عن القيادة في المجال المهني، بدءاً من 
طبيعة الإعلان الذي يُنشـــر عن الوظائف 
المتوافرة فيـــه وصولاً إلى طريقة تقييم 

أداء العاملين.
ويســـمى الأســـلوب الأول ”القيـــادة 
بالوكالـــة“، وهـــو النمـــط الـــذي يعتمد 
علـــى وجود شـــخص يتســـم بالإصرار 
والقدرة والبراعة ليتولى قيادة مجموعة 
مرؤوســـين، ويُطبـــق ذلك علـــى الرجال 
بشـــكل أساســـي، ويتمحور بشكل أكبر 
حول إنجاز المهمة المنوطة بالعاملين، 
والإمساك بزمام المسؤولية، والاتصاف 

بالاستقلالية.
أمـــا النمط الثاني فيســـمى ”القيادة 
ذات الروح الشـــعبية“، وهـــي تلك التي 
تتســـم بطابعٍ أكثر انفتاحاً وشـــفافية، 
كمـــا تحظـــى بقبـــولٍ أكبـــر مـــن جانب 
النمـــط  هـــذا  ويرتبـــط  المرؤوســـين 
بالقيادات النســـوية بالأساس، ويختزل 
صفات ترتبط بالمرأة بشكل نمطي، مثل 
كونها داعمـــةً لمن حولها، وأنها تُشـــع 
بالدفء، وتضطلع بدورٍ مســـاعد لفريق 

العمل.
 وبالرغـــم من أن هذيـــن النمطين لا 
ينطبقان علـــى جميع النســـاء والرجال 
القـــادة علـــى حد ســـواء؛ فـــإن القوالب 
النمطيـــة المتعلقة بالنـــوع الاجتماعي 
تبـــدو كما لـــو كانـــت صندوقـــاً يطوق 
النســـاء فـــي بيئات العمـــل ويتحكم في 

مسارهن المهني.
وفي هذا الســـياق، تقـــول ماغدالينا 
زافيشـــا، وهي مُحاضرة فـــي علم نفس 
فـــي  الاجتماعـــي  والنـــوع  المســـتهلك 
جامعـــة أنغليـــا روســـكين البريطانيـــة 
”مـــن العســـير للغايـــة أن تهـــرب المرأة 
من الصـــور النمطية المتجذرة المتعلقة 
بالنوع الاجتماعـــي. فضلا عن ذلك، فقد 
أتت الكثيـــر من المصطلحـــات اللغوية 
المماثلـــة بنتائج عكســـية، تحط في من 

قدر النساء كمديرات“.
وفي كتابها الصادر حديثا ”الإعلان 
والنوع الاجتماعي والمجتمع: رؤية من 
منظور علم النفس“، أشارت زافيشا إلى 
أن وسائل الإعلام المرئية، تعج بنماذج 
عن التحقير من دور المرأة، على نحو لا 

يتعرض له الرجال مطلقا.
وكشـــف بحث أجرته ميشيل ريان، 
أســـتاذة علم النفس في جامعة إكستر 
زميلهـــا  مـــع  بالتعـــاون  البريطانيـــة 
أليكس هيســـلَم عن دور الاســـتعارات 
والمصطلحات المجازية التي تستخدم 
لوصـــف أوضـــاع النســـاء فـــي أماكن 
العمـــل، ودورها في تشـــكيل الحواجز 
الخفية التي تحول دون تبوؤ النســـاء 
مناصب تنفيذية في المؤسســـات التي 

يعملن فيها.
واســـتعان الباحثان في دراستهما 
بمقال نُشـــر في باب المال والأعمال في 
صحيفة ”تايمـــز“ البريطانية، يقول إن 
النســـاء اللواتي مُنحـــن مواقع قيادية 
في الشركات المدرجة على مؤشر ”إف.
تي.إس.إي 100“ – وهو أحد المؤشرات 
الرئيســـية فـــي البورصـــة البريطانية 
ويشمل أكبر 100 شركة مُدرجة في هذه 
البورصة – قد جعلن أداء مؤسســـاتهن 

أسوأ.
وقالـــت ريـــان في هـــذا الشـــأن إن 
مُعـــدي الموضـــوع قالوا ”إن النســـوة 
يُلحقـــن الخراب (بتلك الشـــركات) وأن 
والتجارية  الاقتصاديـــة  المؤسســـات 
البريطانية ستصبح في وضع أفضل إذا 
لم تُضم النسوة إلى مجالس إدارتها“. 
مشـــددة على أنها وزميلها هيســـلَم قد 
شـــعرا بدهشـــة شـــديدة حيال النبرة 

الجازمـــة التي صدر بها هـــذا الادعاء.
وأضافـــت ”نحـــن لا نتحـــدث قـــط عن 
رجـــال يثقـــون فـــي أنفســـهم أكثر من 
الـــلازم، بـــل دائمـــا مـــا نتحـــدث عن 
نســـاء قليـــلات الثقـــة فـــي أنفســـهن. 
كما أننـــا لا نتحدث علـــى الإطلاق عن 
رجال يحظون بامتيازات ما، أو يجدون 
الطريـــق (المهني) أمامهم مُيســـرا، بل 
نتحدث علـــى الدوام عن نســـاء يجدن 

الأمور صعبة“.
وعكـــف الباحثـــان ريان وهيســـلَم 
على تجميع أدلة وبيانات من الشركات 
التـــي مُنحت فيهـــا النســـوة مناصب 
رفيعة، واكتشـــفا أن العلاقة بين تبوّؤ 
النساء مواقع قيادية في هذه الشركات 
وتدهور أدائها علاقة عكســـية، تختلف 
عن تلك التي افترضها الموضوع الذي 
نُشـــر في صحيفـــة التايمز. فالنســـاء 
اختـــرن لمناصـــب رفيعة في شـــركات 

تعاني في الأصل من تردي أوضاعها.

الطريق لا يزال طويلا

في عالم السياســـة يتجســـد تفاوت 
أكثـــر حـــدة بين طـــرق معاملـــة الرجال 
القـــادة وتلك الخاصة بمعاملة النســـاء 
القياديـــات؛ بســـبب القيـــم والمعاييـــر 
الثقافيـــة المتجـــذرة علـــى مـــدى قرون 
ودورهـــا فـــي توســـيع الفجـــوة بيـــن 

الجنسين في السلطة.
ووفقـــا لخارطـــة تمثيل المـــرأة في 
الحيـــاة السياســـية لعـــام 2019، بلغت 
نسبة الوزيرات حول العالم مستوى غير 
مســـبوق وصلت إلى 20.7 في المئة، أي 
بزيـــادة قدرها 2.4 في المئة مقارنة بعام 
2017، مـــع تنوع أكبر في أنواع الحقائب 

الوزارية التي تشغلها النساء.
العالميـــة  الحصـــة  زادت  وبينمـــا 
للبرلمانيات في العالـــم لتصل إلى 24.3 
في المئـــة، انخفض تمثيل النســـاء في 
المناصـــب القيادية العليـــا إلى 6.6 في 
المئـــة مـــن رؤســـاء الـــدول المنتخبين 
و5.2 فـــي المئة من رؤســـاء الحكومات.

وعلقـــت المديرة التنفيذيـــة لهيئة الأمم 
فومزيلـــي  الســـيدة  للمـــرأة  المتحـــدة 
ملامبو-نغكوكا على هـــذا الأمر بقولها 
إن ”زيـــادة عـــدد النســـاء فـــي الحيـــاة 
السياســـية يعني تعزيز الطابع الشامل 
للقـــرارات، وتغييـــر صورة القـــادة في 
أذهان الشعوب“، مشددة على أن الطريق 

لا يزال طويلا وشائكا.
وركزت معظم البحوث التي تناولت 
موضوع القيـــادة والمرأة، على الهياكل 
كالشركات  المعقدة  الضخمة  التنظيمية 
الكبـــرى والحكومـــات والجيـــوش التي 
يســـيطر عليهـــا الرجال، بينمـــا تتولى 
المـــرأة مواقـــع قيادية بشـــكل ربما غير 
مرئي في الأسر والمؤسسات الصغيرة، 
ولا يقلل ذلك من شـــأن تبصرها وقدرتها 
مســـبوقة  غيـــر  حلـــول  إيجـــاد  علـــى 
والمســـاهمة في تغيير طريقة العمل بما 
يتناســـب مع التغييرات الســـريعة التي 

يشهدها العالم.
وكشف تقرير جديد صادر عن مكتب 
أنشطة أصحاب العمل في منظمة العمل 
الدولية أن الأعمال التجارية ذات التنوع 
الحقيقـــي بين الجنســـين، وخاصة على 
مســـتوى القيادة، يكـــون أداؤها أفضل، 

وتحقّق زيادات كبيرة في الأرباح.
واستطلع التقرير الذي حمل عنوان 
”المـــرأة في الأعمـــال التجارية والإدارة: 
آراء قرابة 13  دراســـة جدوى التغييـــر“ 
ألف شـــركة في 70 بلداً. وقـــد اتفق أكثر 
من 57 في المئة ممن شـــملتهم الدراسة 
على أن مبادرات التنوع بين الجنســـين 
حســـنت نتائج الأعمـــال التجارية. كما 
أفـــاد نحو ثلاثـــة أرباع الشـــركات التي 
رصدت التنوع بين الجنسين في إدارتها 
بأن الأرباح شـــهدت في معظمها زيادات 

تراوحت بين 10 و15 في المئة.
وقـــال نحو 57 فـــي المئـــة إن جذب 
أصحاب الكفـــاءات والاحتفاظ بهم بات 
أسهل. كما ذكر أكثر من 54 في المئة من 
هذه الشـــركات أنها شـــهدت تحسناً في 
الإبداع والابتكار والانفتاح، وقالت نسبة 
مماثلة إن الشـــمولية الفعالة للجنسين 

عززت سمعة الشركات، فيما شعر قرابة 
37 في المئة منها أنها مكنتها من معرفة 

آراء العملاء بفاعلية.
وخلُـــص التقرير أيضاً إلى أن زيادة 
توظيف المـــرأة، يرتبط ارتباطاً إيجابياً 
بنمو الناتج المحلي الإجمالي. واستند 
هـــذا الاســـتنتاج إلـــى تحليـــل بيانات 
اســـتُمدت من 186 بلداً في الفترة -1991

.2017

ويقـــدم التطـــور التكنولوجي اليوم 
فرصـــا أكبر للنســـاء لإثبـــات جدارتهن 
في القيادة حتى فـــي بيئات العمل التي 
يســـيطر عليها الرجال، لكـــن مع وجود 
مجموعة من النساء في نفس التخصص 
المهني وفي نفس مكان العمل، قد يكون 

التعامل اليومي بينهن أكثر صعوبة.
مـــع ذلـــك، هنـــاك خيـــط رفيـــع بين 
ســـعي المـــرأة وراء النجـــاح، والغيرة 
من منجزات بنات جنســـها، فالرغبة في 
المنافســـة في صورتها الحســـنة تدفع 
بصاحبتهـــا بقـــوة نحو المقدمـــة، لكن 
المنافســـة فـــي صورتها الســـيئة تدمر 

فريق العمل بالكامل.
وبالطبـــع، يوجد الكثيـــر من الأمور 
الإيجابيـــة عندمـــا تســـاعد القياديـــات 
النساء بنات جنسهن على صعود السلّم 
الوظيفي ويســـهمن في تشكيل فريق من 
الجنســـين متـــوازن ومتنـــوع القدرات، 
خاصـــة وأن أبحاثـــا كثيرة تبـــرز مدى 
النفع الذي يعود على المؤسســـات التي 

تتنوع أنماط التفكير لديها.

الرجال  عليه  يسيطر  عالم  في  التقدم  تحقيق  النساء  على  السهل  من  ليس 
وتسود فيه المعتقدات والنظريات التي تربط القيادة بجنس الذكور، لكن ذلك 
لم يمنع الكثيرات من إحراز المزيد من الترقي المهني وتبوّؤ مناصب مرموقة، 
لكنهن اكتشفن حتى بعد وصولهن إلى أعلى السلم، استمرار البعض في 

التشكيك في حقهن في نيل تلك المناصب.

القيادات النسائية تغيّر نظرية «الرجل العظيم»
النساء يزاحمن الرجال على السلطة والمال والاحترام

الأحد 202020/08/16
السنة 43 العدد 11791 مرأة

م ليس من السهل الوصول إلى أعلى درجات السلّ

حواجز كثيرة تمنع النساء من صعود القمة

يمينة حمدي

هن ي ي

صحافية تونسية 
مقيمة في لندن

من العسير أن تهرب 
المرأة من الصور 

المتجذرة في الأذهان 

ماغدالينا زافيشا

المصطلحات المجازية 
تحول دون تبوّؤ المرأة 

مناصب قيادية

ميشيل ريان
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