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 چکیده                             

ان، شهید در دانشگاه های تهر، جامعه دانشگاهیطولی درباره وضعیت زنان دراولین مرحله از پژوهش  1370در سال 

پژوهش ، مراحل دوم و سوم 1390و  1380 های سالرت گرفت و نتایج آن منتشر شد. درصو بهشتی و علامه طباطبایی

ای ، برپس از گذشت سه دهه حاصله انتشاریافت. ارگردید و نتایجمکانی همانند تکربا موضوع مشابه و در قلمرو مذکور 

. شخص شودم احتمالی سمت و سوی تغییراتسی قرار گرفت تا وضعیت زنان در جامعه دانشگاهی مورد برر بار چهارم،

یافته های حاصل از این بررسی روند، طی سی سال گذشته حاکی از آن است که اگرچه موقعیت زنان عضو هیئت علمی 

افزایش  و با اینکه تعداد زنان در رشته ها و تخصص های گوناگون  ن تثبیت شده است،رو به بهبود گذارده و جایگاه آنا

هنوز در میزان استفاده از زنان در رده های  عالی مدیریتی و در سطوح رهبری دانشگاهی تغییر چندانی اما یافته است، 

ین معنی که از نیروی عظیم زنان تأیید می شوند، بدفرضیه های اولیه پژوهش همچنان حاصل نشده است. از این رو 

دانشگاهی استقاده موثر به عمل نمی آید و جنسیت، همواره عاملی تعیین کننده در گزینش ها به شمارمی رود. به 

انتهای مقاله پیشنهادهائی مطرح می  عالی و رهبری دانشگاهی، در منظور تسهیل ورود زنان به عرصه های مدیریت

 شوند. 

 

طرح استعاره های جنسیتی،  شکاف جنسیتی، بیگانه ای در درون، یسته گزینی، شاپژوهش طولی،  واژه های اصلی:

 مساوات 
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                                                                                                                                               مقدمه

 توان به بالا رفتن میانگین سنی، در سالیان اخیر وضعیت زنان در ایران از ابعاد مختلف رو به بهبود گذارده است. برای نمونه می 

واز همه شاخص تر، افزایش میزان پذیرش زنان در دانشگاه   های جنسیتی مرتبط با توسعه انسانیرشد معیار افزایش نرخ باسوادی،

حضور چشمگیر زنان در آموزش  رشته ها و تخصص های گوناگون و افزایش تعداد فارغ التحصیلان زن در اشاره کرد. با وجودها 

به منظور  پدید نیامده است. ی و در سطوح رهبری دانشگاهی، تغییر چندانیعالی مدیریتمیزان استفاده از زنان در رده های درعالی، 

ها و بررسی میزان به کارگیری آنان در پست ها و مسئولیت های کلیدی، شناخت چگونگی استفاده از خدمات زنان در دانشگاه 

 پژوهشی طولی در یک دوره سی ساله صورت گرفته است که یافته های آن در این مقاله انعکاس می یابد.

 بیان مشکل  

وانایی های آنان به درستی استفاده د دارد که ازدانایی ها و تدر بین بسیاری از زنان عضو هیئت علمی در دانشگاه ها چنین باوری وجو

رد بهره برداری نمی شود و ظرفیت کاری، قابلیت های فکری و مهارت های مدیریتی آنها بسیار بیش از آنی است که در حال حاضر مو

گذار حالی که در فرایند تصمیم گیری و در تدوین سیاست ها و خط مشی های دانشگاهی نقش فعالی به آنان واقرار می گیرد. در

مدت  به  در کوتاه تأثیرعینی چنین وضعیتی،نمایند. می انه تلاش که مردان اتخاذ می کنند مجدنمی شود، در اجرای تصمیماتی 

صورت بی علاقگی و بی اعتنایی به جریان امور دانشگاهی و در بلندمدت به احساس بیگانگی و بدبینی نسبت به سیاستگذاران و 

در جامعه "آموزش عالی می انجامد. به عبارت دیگر می توان مشکل را این چنین مطرح کرد که  تدوین کنندگان خط مشی ها در

  ."وجود ندارد یکساندارند فرصت های  ای زنان و مردانی که شرایط یکساندانشگاهی ما بر

 هدف پژوهش

رصد تغییراتی است که طی سی سال گذشته معه دانشگاهی و شناخت وضعیت و موقعیت زنان در جابررسی و  هدف از این پژوهش 

 است.رخ داده پژوهشی و اجرایی دانشگاهی  آموزشی،مشارکت آنان در فعالیت های  میزاندر 

 پژوهش گونه شناسی 

از روش پژوهش طولی استفاده می شود. منظور از این نوع  ،ع خاصتفاوت ها و تغییرات در مورد یک موضوبه منظور بررسی میزان 

در آنها را در طی زمان، غییرات حاصله ت بتوان که است به نحوی )حداقل سه بار(،ری مکرر گروه مشابهی از افراد ندازه گیپژوهش، ا

 شده است.نیز از روش طولی استفاده در این پژوهش (. Thomas, 2020) مشخص کرد

 اهمیت موضوع



میزان اهمیت و اعتباری است که زنان از آن برخوردارند. یکی از مهم ترین معیارها برای سنجش درجه توسعه یافتگی یک کشور، 

. هنگامی که به زن اعتبار و ارزش همیت واقعی و حضور موثر و نه سمبلیک و نمادین استاست که منظور از اهمیت و حضور، ا بدیهی

ی پرورش انسان نیز به خوبی و داده شود، خواهد توانست علاوه بر وظایف اجتماعی خویش، از عهده انجام وظیفه بسیار مهم و اساس

، زنان شاغل به علاوهشایستگی برآید و فرزندانی توانمند و با ارزش به بار آورده و با پرورش نیروی کار شایسته، آینده کشور را بسازد. 

ی مجهز های نسانا ه گیرند و با آموزش و پرورش نیروی انسانی را نیز بر عهدتربیت اهمیت حیط های آموزشی می توانند نقش پردر م

، توانمند و کارآمد به دانش ها و مهارت های مورد نیاز کشور، در آماده سازی اساسی ترین زیرساخت توسعه، یعنی نیروی انسانی

مشارکت زنان در اداره امور دانشگاه ها، اعم از امور آموزشی، پژوهشی و اجرائی، امکان استفاده موثر از نیروهای بالقوه  سهیم باشند.

استعدادهای نهفته آنان را فراهم می آورد. با به کارگیری کامل ظرفیت ها و توانائی های تمامی آحاد ملت، اعم از زن و مرد است و 

 که می توان به توسعه یافتگی و رسیدن به مراحل استعلایی جوامع انسانی امید داشت.

حضور آنان در مشاغل مدیریتی و در مواضع تصمیم گیری، ، تخصصی و قابلیت های عملی زنان، با توجه به توانمندی ها ی علمی

امری بسیار ضروری است. در حال حاضر، تفکر مبتنی بر ارزیابی ناآگاهانه و غیر منصفانه از تفاوت های زیستی زنان و مردان و تعمیم 

بسیار اندک باشد. در کشور ما  آن به حوزه های کاری موجب شده است که مشارکت زنان در رده های مدیریتی و رهبری دانشگاه ها

در سخنرانی ها، اگرچه حاد جامعه اعم از زن و مرد، به شدت احساس می شود. تفاده موثر از توانایی های تمام آنیز ضرورت اس

کردارها ، تاکنون اما متاسفانه مکرر به این موضوع اشاره شده، به طور ،ولان جامعهمنشآت بسیاری از صاحب نظران و مسئ تقریرات و

در چنین حالتی، خواست ها، استعدادها و خلاقیت های نیمی  و رفتارها در عمل، سازگاری چندانی با گفتارها و نوشتارها نداشته اند.

نظریه های جدید مدیریت که تکیه بر ضرورت شکوفایی و بروز استعدادهای  ادیده گرفته می شود. حال آن کهاز جمعیت کشور ن

محیط جامعه دارند، بر آنند که کنش ها و واکنش های روانی و اجتماعی زنان مدیر با همکارانشان فضایی را در تمام نیروهای فعال 

کار ایجاد می کند که می تواند منبع انرژی جدیدی باشد. منبعی سرشار از درک عاطفی کارکنان که ضمنا دارای بار فرهنگی، با 

کارآمدی و بهره وری سازمانی منجر می ارتقای به انت و تبری از فساد است و گویی، امولیت، پاسخئویژگی هایی چون احساس مس

  شود.

 توصیف پژوهش

وضعیت زنان دانشگاهی در کشور انجام شده است می گذرد. پژوهش مذکوردر سال زمانی که اولین پژوهش درباره  بیش ازسه دهه از

های  ت علمی در پستاز حدود به کارگیری زنان عضو هیئ آگاهیموقعیت زنان در جامعة دانشگاهی، و با هدف شناسایی  1370

های آموزشی، پژوهشی و اجرایی انجام شد. قلمرو مکانی پژوهش، سه  و شناخت میزان واقعی مشارکت زنان در فعالیت ،کلیدی



. پس از طی فرایند دانشگاه علامه طباطبایی بوده است بهشتی و تهران یعنی دانشگاه تهران، دانشگاه شهید دانشگاه مختلط درشهر

تایید قرار گرفتند و مشخص شد که اولا از نیروی عظیم زنان دانشگاهی استفاده موثر به  های پژوهش موردپژوهش علمی، فرضیه

ذشت ده سال، در سال پس از گ .(Zahedi,1994) می رودها به شمار  آید و ثانیا جنسیت عاملی تعیین کننده در گزینشعمل نمی

شهید  ، محقق تصمیم گرفت که برای بار دوم وضعیت زنان دانشگاهی رادرقلمرو مکانی یکسان یعنی در سه دانشگاه تهران،1380

مقایسه کند و روند تغییرات را  1370جدید را با یافته های سال  ددا بررسی نماید، یافته های پژوهشبهشتی و علامه طباطبایی مج

تکثیر نمود و برای مجددا تنظیم و  پیشین را با جرح وتعدیلی مختصر، پژوهش انشگاهی مشخص نماید. از اینرو پرسشنامهدرجامعه د

تجزیه و و ، طبقه بندی ،در فرایند جمع آوریارسال کرد. پرسشنامه های تکمیل شده مذکورهای  ت علمی دانشگاهزنان عضو هیئ

که  پژوهش قرار گرفتند. این بار نیز فرضیه های پژوهش تایید شدند و مشخص گردیدتحلیل اطلاعات و نتیجه گیری یافته های 

، محقق برآن شد تا 1390بعد از طی دو دهه، درسال   (.1385تغییر عمده ای در وضعیت زنان دانشگاهی رخ نداده است )زاهدی، 

نرو پرسشنامه پژوهش را برای سومین بار تنظیم و برای بار سوم به موضوع وضعیت و جایگاه شغلی زنان دانشگاهی بپردازد. از ای

ارسال نمود. پس از دریافت پرسشنامه های تکمیل شده،  سه گانه های ت علمی در دانشگاهآمد کرد و برای کلیه زنان عضو هیئروز

در مقطع سوم نیز چندان بازتاب یافته های پژوهش  های آنها استخراج شد و در فرایند طبقه بندی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت.داده

 .(1393)زاهدی،  تفاوتی با مراحل پیشین نداشت

و به بررسی و  چهارم، پژوهش مذکور را تکرار کرد برای بار لین مرحله پژوهش، محققپس از گذشت سی سال از اودر سال جدید، 

 .ه در محیط دانشگاهی ایران پرداخترصد تغییرات حاصل

 فرضیه های پژوهش

 دارای دو فرضیه است. گفتنی است که فرضیه های این پژوهش مشابه فرضیه های سه پژوهش پیشین(، 1400سال پژوهش حاضر)در

 بوده و از این قرارند:

 سال، تغییر محسوسی در میزان استفاده از نیروی عظیم زنان در دانشگاه ها ایجاد نشده است. 30پس از گذشت  -1

 رود.ها به شمار میان عاملی تعیین کننده در گزینش همچنجنسیت  -2

 ابزار گردآوری اطلاعات

کیبی از سئوالات باز سئوال و تر 30ابزار عمده گردآوری اطلاعات دراین تحقیق، پرسشنامه بوده است. پرسشنامه این پژوهش حاوی 

قلمرو مکانی پژوهش  از طریق پست الکتروینکی برای کلیه اعضای جامعه آماری در 1400. این پرسشنامه در فروردین وده اندو بسته ب

د بود تا محدو داد پرسشنامه های تکمیل شدههای مکرری که گروه تحقیق انجام داد، تع فرستاده شد. متاسفانه با وجود پیگیری



ها از انجام چنین  . این بار نیز با این که برخی از خانماز طریق تماس های تلفنی به پیگیری موضوع بپردازد جایی که محقق ناچار شد

را به ادامه تحقیق ترغیب نمودند، اما فقط تعداد محدودی از آنان پرسشنامه ها را تکمیل کرده  هار رضایت کرده و محقققیقی اظتح

آنها حاکی زیسته های دانشگاهی ندارند و تجربه  به ایجاد تغییر در محیطی چندان امیدها  خانممی رسد که و عودت دادند. به نظر 

 ین زنان و مردان در دانشگاه، وجود ندارد.امکان رفع تبعیض بدر کشور ما از این امر مهم است که 

 مشکل چیست؟

 نکته شایاندو  موجود در آن کشوراست. دراین موردترین ابزار دستیابی به توسعه در هر کشور، منابع انسانی ترین و اساسی مهم

های تکنولوژی و ثانیا به کارگیری منابع  علمی و پیشرفت است: اولا آموزش و تجهیز منابع انسانی به آخرین دستاوردهای توجه

عالی در های متنوعی که برای آموزش  انسانی آموزش دیده، ماهر و متخصص اعم از زن و مرد در جایگاه مناسب. با توجه به فرصت

به دانایی ها و مهارت های گوناگون  ،های موجود اند با بهره گیری از امکانات و فرصتزنان و مردان ما توانستهکشور ما فراهم شده، 

باید به آنان فرصت داده شود تا برای باز پرداخت دین خود به جامعه تلاش  از اینرومجهز، و آماده خدمتگزاری به جامعه متبوع شوند. 

ه بار نخواهد آورد. عه بخواهد بود و ثمری در مسیر متعالی تر و متکامل تر شدن جامن یمنشا اثر ی که به عمل منجر نشود،علم کنند.

این موضوع، در مورد زنان  از اهمیت ویژه ای برخوردار است. واقعیت سرمایه های ارزشمند جامعه به هدر خواهد رفت.  در نتیجه،

رشد و پیشرفت  پس از استخدام نیز از نظرفرصت مساوی با مردان ندارند، بلکه   نه تنها در آغاز استخدامحاکی از آن است که زنان ما 

استعدادهای تا  ه شودبه زنان فرصت داد وفت آن رسیده است که.  مواجه هستند یو موانع غیر قابل نفوذ با محدودیت های زیاد ،شغلی

های خود را در عرصه عمل به منصه ظهور برسانند و از این طریق کشور را آموختهنهفته و پنهان نگه داشته شده خود را بروز دهند، 

  مند ساخته و برشتاب توسعه کشور بیفزایند.افته های علمی، عملی و مدیریتی خویش بهرهیاز 

 وضعیت زنان دانشگاهی در سایر کشورها

هایی که درآنها زنان و مردان از  بررسی وضعیت زنان دانشگاهی در جوامع مختلف حاکی از این واقعیت است که تعداد دانشگاه

البته درجه ه زیاد دارد. اند فاصلهایی که زنان در آنجا با عدم برابری و تبعیض مواجه برخوردارند از دانشگاهموقعیت برابر و یکسان 

توصیف مناسبی برای  2«ای در درونبیگانه»توسعه یافتگی کشور با میزان تبعیض رابطه معکوس دارد.کالینز معتقد است که عبارت 

های مختلفی که باعث  . به نظر وی این عبارت به سیستم بسته سلطه در دانشگاه و راهها کار می کنند زنانی است که در دانشگاه

های غیرمنصفانه حاکم در  براین باور است که سیستم. آلن نیز(Collins, 1986) استمرار این وضعیت می شود اطلاق می گردد

و  دلانه در دانشگاه تجدید حیات یافتهای ناعاه بندیها وضعیت موجود را تداوم می بخشند و موجب می شوند که رده دانشگاه

                                                           
2 Outsider- within 



ها نه تنها از وضع موجود ناراضی  ها و کالج به نظر می رسد دانشگاه"کند که وی چنین ابراز می .(Allen,1992) بازتولید شود

 "نیستند بلکه احساس تعهد می کنند که آن را حفظ کرده و سیستم نابرابر فعلی را تداوم بخشند.

اما  ،عالی در بریتانیا حکایت از آن دارد که در سطوح پایین دانشگاهی میزان نمایندگی زنان و مردان تقریبا مساوی استآمار آموزش 

در پژوهشی (. Black & Islam, 2014) درصد از پروفسورها زن هستند 520/درصد از مدیران ارشد در آموزش عالی و  27فقط 

د تمامی رسیدن به درجات استاالیا و نروژ انجام شد مشخص گردید که در هر دو کشور، که درباره کادر دانشگاهی در دو کشور ایت

 ,Romanoدارای بهره وری بالایی هستند ) زنان و مردان مردان است و این در حالی است که هردو گروهبرای زنان بسیار سخت تر از

با وجود »گوید ست. وی میا ادامه سلطه مردان در دانشگاهلستر براین باور است که تبعیت از هنجارهای موجود عامل  (.2021

ت علمی همچنان از هنجارهای ضو هیئها طی چند دهه اخیر، معلوم نیست چرا بسیاری از زنان ع افزایش مداوم تعداد زنان در دانشگاه

برای آنها از نظر ترفیع و ارتقا ندارند  دانند این هنجارها تبعیض آمیز هستند و امتیازیتبعیت می کنند. با این که می جنسیتی موجود

.از نظر آلن چنانچه ما نتوانیم این وضعیت  را تغییر دهیم تاریخ درباره ما قضاوت (Lester,2011)نمایند بازهم از آنها تبعیت می

خواهد کرد و کشور نیز از تبعات منفی وضع موجود متضرر خواهد شد زیرا از استعدادهای مردمش صرفنظر از نژاد، جنسیت یا طبقه 

 استفاده نکرده است. 

درجه استادی  آنهادرصد از  28ند، اما فقط هرا تشکیل می ددانشگاه ها شی تمام وقت درصد از کادر آموز 41درکانادا، با اینکه زنان 

در کشور ژاپن، زنان بیش  2018در سال  (.Canadian Association of University Teachers, 2019 ند)ا دها احراز کرر

د از مدرسان تمام وقت دانشگاهی را تشکیل می درص 24 /8درصد از مشاغل معلمی کالج ها را برعهده داشته اند اما فقط  3/52از 

که طی آن رتبه کشورهای جهان با توجه به شاخص های آموزش و تحصیلات، اقتصاد ی بر مبنای گزارش جهانی شکاف جنسیت دادند.

اسکاندیناوی )ایسلند ، بالاترین رتبه ها به کشورهای 2020و اشتغال، سیاست و قدرت، و بهداشت و سلامت تعیین می شود، در سال 

اختصاص یافته است. در این گزارش،  (6 رتبه ) نیوزیلندو ، (5رتبه  ) (، نیکاراگوئه4و سوئد رتبه  3، فنلاند رتبه 2، نروژ رتبه 1رتبه 

 (.Global Gender Gap Reportاعلام شده است ) 148رتبه ایران 

وناگونی که زنان در مسیر راه یابی به رده های عالی علمی و مدیریتی برای توصیف دشواری ها و موانع گپژوهشگران و صاحب نظران 

، (glass ceiling) یسقف شیشه ا(، academic funnelقیف دانشگاهی )مانند تعاره های متعددی با آنها مواجه می شوند ازاس

 .استفاده کرده اند (glass escalator) پله برقی شیشه ای و،  (glass cliff) ، صخره شیشه ای(glass wall) حصار شیشه ای

 ,Caplanاشاره می کند ) "قیف دانشگاهی "به استعاره دو کشور آمریکا و کانادا وضعیت زنان دانشگاهی در توصیف  پلان درکا

نان آ(. به گفته وی،  اگرچه در هر دو کشور، زنان بیش از نیمی از دانشجویان دوره کارشناسی را تشکیل می دهند اما نسبت 1997



است و احتمال ترفیع یا نزولی  در دوره های تحصیلات تکمیلی و نیز پیشرفت آنها در حرفه های دانشگاهی در تمامی مقاطع، 

  (.1396،نان به پست استاد تمامی کمتر از مردان است )کوتریل و همکاراندستیابی آ

 مدیریت عملیاتی، میانی و عالی های از دستیابی زنان به رده مانع نامرئی است که مجموعه ای از عواملمنظور از سقف شیشه ای 

می شود. هرچه سطح مدیریت بالاتر رود و اهمیت آن در سیاستگذاری و تعیین خط مشی های راهبردی بیشترشود، سقف شیشه 

بر اساس تفکیک جنسی مشاغل . حصار شیشه ای به موانع عمودی و بازدارنده ای اشاره دارد که ای قطورتر و غیرقابل نفوذتر می گردد

. حصار شیشه ای نشان دهنده و پرستاری، را برای زنان مجاز می شمارد فقط مشاغل خاصی، از قبیل آموزگاریشکل می گیرد و 

به سنگ اندازی در مسیر ترقی نیز خره شیشه ای ص فقدان تنوع مشاغل قابل دسترسی و نبود امکان تحرک شغلی برای زنان است.

، انعو مانع موفقیت آنها می شود اشاره دارد. دیوید موم، در مقابل این مو نانی که به جایگاه شغلی خاصی دست یافته اندو پیشرفت ز

که به طور سنتی در زندگی حرفه ای به سطوح بالای سلسله مراتب  ی به کار می بردرا برای افراد "پله برقی شیشه ای"استعاره 

 ,Maume) پوست است ردان سفیدبر این باور است که پله برقی شیشه ای مخصوص موی مورد، در این  .سازمانی ارتقا می یابند

و بدون طی کرده  البته در جامعه ما نیز شواهد مثال فراوان از افرادی وجود دارد که پله های ترقی را چند پله در میان(. 1999

 به منافع ملی جامعه آسیب رسانده اند. ورده های عالی مدیریتی و رهبری را اشغال کرده  داشتن صلاحیت و شایستگی لازم، 

برخلاف شعارها و انکارها، نفوذ خود را از و  وجود داردهنوز هم در جوامع متعددی، موانع نامرئی جنسیتی این است که  حاصل بحث

انتخاب شاغلان  ،مد نظرباشد جامعه،ملی و به تبع آن منافع دانشگاه کارآمدی چنانچه در کشور ما، طرق گوناگون، اعمال می کند. 

باور ها و  قربانی جامعه  صلحت مشایسته نیست  قرارگیرد.طبقه و... مذهب ، نژاد، ،ت الشعاع عوامل فردی مانند جنسنباید تح

بر فرایند گزینش ها  ،افراد و گروه های ذینفوذباید مراقب بود که اعمال فشار از جانب  د.شو سوگیری های تعصب آلود و نابخردانه

فردی اعم از زن و مرد، و سپس از بین واجدان شرایط مذکور،  شدهغلی ابتدا باید شرایط احراز آن بررسی در مورد هر شتأثیر نگذارد. 

است که منافع ملی این حالت در  به کار گرفته شود.آن شغل  دارد انتخاب و برای تصدیرا با وجوه برشمرده  که بالاترین تطابق

     کشور تحقق خواهد یافت.

 تحلیل یافته های تحقیق

با ای را باید متذکر شد. پردازیم. در این زمینه نکتهمقطع زمانی می مقایسه ای یافته های تحقیق در چهار در این قسمت به تحلیل

خواهد فراتریک مقاله ی حاصله، ازمحدوده انعکاس کلیه یافته ها ،پژوهشی ها و زیر مجموعه آنها در پرسشنامه به تعدد پرسش توجه

انتخاب شده و مورد تحلیل و مقایسه قرار  اندداشتهارتباط مستقیم تری های پژوهش تر که با فرضیه های مهم رفت. از اینرو پرسش

 گیرند.می



 سن و تجربه کاری

زنان در درصد از  22ر گروه مربوط به سنین بالای چهل و پنج سالگی است. د لمیت عضر بالاترین فراوانی زنان عضو هیئدرحال حا

در اما هنوز  ت علمی افزایش یافته،این که سن و تجربه کاری زنان هیئ سال تعلق دارند. با 50به گروه سنی بالای  نیز نمونه پژوهش

 است. صورت نگرفتهچندانی های مورد بررسی تغییر  مدیریتی دانشگاهعالی های میزان حضور آنان در رده

 مدرک تحصیلی

در سال  اند،درصد زنان عضو هیات علمی دارای مدرک کارشناسی ارشد بوده 62متجاوز از حد اکثر یعنی ، 1370درحالی که در سال 

درنمونه آماری اند. ه، کلیه زنان در نمونه آماری، مدرک دکترا داشت1390درصد آنان مدرک دکترا گرفته و درسال  71، بیش از 1380

حاکی از افزایش این موضوع درصد دارای مدرک دکترا و فوق دکترا بوده اند. 96درصد مدرک کارشناسی ارشد و  4، 1400سال 

 ت علمی در قلمرو مکانی پژوهش است.های زنان عضو هیئ ها و قابلیت آگاهی سطح تحصیلات،

 وضعیت تاهل

، در سال درصد رسید 4/76به  1380سال  و در درصد بود 1/72، حدود 1370در سال ت علمی متاهل که تعداد زنان عضو هیئ

 افزایش یافته است.درصد  90تا  1400و در سال درصد  5/81تا  1390

 داشتن فرزند

بوده  طی سی سال اخیرت علمی تعداد مادران عضو هیئافزایش ز حاکی ا ضعیت زنان از نظر فرزندداری درهر چهار مقطع،مقایسه و

ی به اهمیت نظام این واقعیت حاکی از آن است که زنان دانشگاه .)1400درصد در سال  78به  1370درصد در سال  64/5از (است

، از یک سو بار مضاعف مسئولیت های مادری و مورد نیاز جامعه به خوبی واقفندو نقش فرزندآوری و پرورش نیروی انسانی  خانواده

مداوم و  رو شایسته است بر تلاش های از این .و دانشگاهی را به طور توأمان انجام می دهند. خانوادگی و از سوی دیگر وظایف علمی

 صورت گیرد.دانشگاهی آنان ارج گذارده شود و در جهت تعدیل فشارهای وارده بر آنان اقدامات مثبتی از جانب نظام  سنگین

 مرتبه دانشگاهی

، بالاترین تعداد به استادیاران 1380درصد مربی بوده اند. درسال  5/64ت علمی یعنی ، بیشترین تعداد زنان عضو هیئ1370در سال 

رسیده است. این  1390درصد درسال   655/و به  1380درصد در سال  1/49به  1370درصد در سال  8/26اختصاص یافته که از

درصد، دانشیاران  62درصد، استادیاران  4مربیان  سال جدید،نمونه پژوهشی . در نیز ادامه یافته است 1400روند افزایشی در سال 

لاحظه می شود، تعداد زنانی که مرتبه به طوری که م ازنمونه آماری را تشکیل داده اند. درصد 6و استادان فقط بوده اند درصد  28

، بدین معنی که  هر قدر زنان در نردبان دانشگاهی و آکادمیک بالا تر بروند فاصله احراز کرده اند بسیار محدود است استادی را



تا حدودی می توان این وضعیت را مشاهده کرد. با وجود اما در سایر کشورها هم، البته نه با این شدت،  .جنسیتی بیشتر می شود

اروپا را تشکیل می دهند، برای صعود به مراتب عالی دانشگاهی این که زنان نیمی از دارندگان درجه دکترا در دانشگاه های آمریکا و 

(. در آمریکا با این که میزان حضور زنان در کادر علمی دانشگاه ها افزایش (Hauser, 2019با دشواری هایی مواجه می شوند

 در اروپا نیز (. National Center, 2018چشمگیری یافته، اما احتمال این که زنان به مراتب بالا نایل شوند از مردان کمتر است )

برای مثال، اگرچه در   (.European Commission, 2019بیشتر می شود )در مرتبه های بالاتر دانشگاهی، فاصله جنسیتی 

سوئد بیش از سی سال است که برای افزایش نمایندگی زنان در دانشگاه ها تلاش می شود و نسبت زنان عضو هیئت علمی به مردان 

در کشور هند، . (Madison, 2020) درصد است 27ه استادی این نسبت، است، اما در مرتبرسیده درصد  47 به استادیاری در رده

 Government of) درصد نیز به مرتبه استادی رسیده اند3/27درصد دانشیار و  8/36درصد از زنان دانشگاهی استادیار،  6/42

India, 2019).    

 آموزشیاعزام زنان به دوره های 

از روند افزایشی بسیار  1380و  1370های  های تحت بررسی در سال های آموزشی در دانشگاهت علمی به دورهاعزام زنان عضو هیئ

در و  افزایش درصد 3/33به  1390درصد رسیده است. البته این رقم در سال  3/16درصد به  1/15کندی برخوردار بوده است و از 

 درصد کاهش یافته است. 22تا  1400سال  نمونه آماری 

 نمایندگی رسمی از جانب دانشگاه

است بوده سه مقطع زمانی حاکی از وضعیت تقریبا ثابتی در میزان نمایندگی زنان از جانب دانشگاه متبوع  پژوهش در هاییافته

 22این تعداد تا  1400ال در نمونه آماری س(. 1390درصد در سال  1/11و 1380درصد در سال  7/12، 1370درصد درسال 8/10)

 .در عرصه های علمی را خواهند یافتابراز وجود با افزایش این نرخ، زنان فرصت که بدیهی است درصد افزایش یافته است. 

 میزان پذیرش در گروه

« درحد متعارف»و « زیاد»های های آموزشی متبوع در نمونه های پژوهش در گزینه ت علمی زن در گروهمیزان پذیرش اعضای هیئ

به ترتیب در گزینه های زیاد،  1390با کاهش مواجه بوده است. این ارقام در سال « کم»و « تاحدودی»با افزایش و در گزینه های 

ینه ، نیز بیشترین درصد به گز1400در نمونه آماری  سال . 7/3و 8/14، 1/48، 9/25متعارف، تاحدودی، و کم  عبارت بوده اند از: 

ت ل و مرتبه دانشگاهی، زنان عضو هیئبا این ترتیب می توان نتیجه گرفت که با افزایش تجربه، تحصیمتعارف اختصاص یافته است. 

 اند.های آموزشی متبوع از پذیرش بیشتری برخوردار شده علمی درگروه

 استفاده از توان کاری



های آموزشی ابتدا سیرنزولی و سپس روند صعودی  سال گذشته در گروه های کاری زنان در بیست ها و قابلیت استفاده از توانمندی

در نمونه آماری درصد(.  3/59، حدود 1390درصد و درسال  29حدود  1380درصد، در سال  6/51حدود 1370داشته است )درسال 

ایی زنان دانشگاهی مورد توجه قرار ی و اجرهای علم توانائی . امید است، نیمی از زنان به این پرسش پاسخ منفی داده اند1400سال 

 های  زنان درقلمرو کاری آنها استفاده موثر به عمل آید.  از توانمندی د و با رفع تبعیض،شته جبران شوهای گذ کاستیگیرد، 

 ارتباط تخصص با تدریس

تخصص آنها ارتباط مستقیم های تحت بررسی تدریس می کنند با رشته تحصیلی و  بین دروسی که زنان عضو هیات علمی در دانشگاه

درصد  3/96و  1380درصد در سال  4/85به  1370درصد در سال  8/82وجود دارد. آمارها موید وجود ارتباط و روند صعودی آن از 

 داده اند. "تاحدودی"درصد پاسخ  22و  "مثبت"درصد پاسخ  88 ،نمونه پژوهشی، در1400سال در  هستند. 1390در سال 

 های اجرایی اشتغال در سمت

 افزایشهای اجرایی دانشگاه در بدنه عملیاتی سلسله مراتب که در رده مدیریت پایین و میانی قرار می گیرد با  اشتغال زنان در سمت

درصد در سال 36و به  1380درصد در سال  3/47به  1370درصد در سال  34/15همراه بوده است، به این ترتیب  که از نسبی 

، حضور زنان در رده های مدیریتی به این صورت بوده است: رئیس دانشگاه صفر درصد، 1400ر نمونه آماری درسیده است.  1390

 2درصد، رئیس اداره پژوهش  4 درصد، رئیس اداره آموزش 8درصد، معاون دانشکده  4درصد، رئیس دانشکده  2معاون دانشگاه 

تغییر محسوسی را شاهد نیستیم و این  درصد. به طوری که ملاحظه می شود، در رده های عالی مدیریتی 22درصد، مدیر گروه 

یم. شاهدتاحدودی قلمرو هنوز تقریبا به طور کامل در انحصار مردان قرار دارد. البته مشابه این وضعیت را در کشورهای دیگر جهان نیز 

ها به طور  های آمریکا انجام شده است مشاهده گردیده که مشاغل اجرایی در دانشگاه به عنوان نمونه در تحقیقی که درباره دانشگاه

های  البته اخیرا افزایش قابل توجهی درتعداد روسای دانشگاه .سنتی در زمره مشاغل رهبری و مدیریتی بوده و خاص مردان هستند

موسسه  آموزش عالی در آمریکا روسای  2148طبق گزارشی که در وب سایت آموزش عالی آمده است از مجموع زن پدید آمده است. 

 1986درصد در سال  10از روسای کالج ها نیز در این کشور، تعداد   .(Crump, 2012)زن بوده اند  2011موسسه در سال 494

در  گفتنی است که(. در هر حال، American Council on Education, 2017ارتقا یافته است )َ 2016درصد در سال  30به 

 این روند افزایشی در کشورهای توسعه یافته شتاب بیشتری یافته است. سال های اخیر،

 شوراها و کمیته های دانشگاهینهادها، حضور در 

گیری شوراها و کمیته های تصمیم، حاکی از عدم حضور موثر زنان در 1380و  1370یافته های دو پژوهش اول و دوم در سالهای 

درصد رسیده  29حضور زنان در شوراها و کمیته ها افزایش یافته و به حدود ، 1390بررسی بوده است. در سال های تحت  در دانشگاه



درصد، در  2درصد از نمونه پژوهشی در هیچ نهاد، شورا و کمیته ای شرکت نداشته اند. در هیئت رئیسه  52، 1400در سال  است.

، و...( به تناوب حضور انتشارات موزشی، پژوهشی، تحصیلات تکمیلی، آ )از قبیل شوراهاسایر در و بقیه نیز درصد،  2هیئت ممیزه 

 یک از زنان عضو هیئت علمی در نمونه پژوهشی،  در کمیته انضباطی شرکت نداشته است.قابل ذکر است که هیچیافته اند. 

 امتیاز به اعتبار جنسیت

زنان عضو هیات علمی به اعتبار مونث بودن نه تنها از امتیازخاصی برخوردار نیستند بلکه از بابت جنسیت خود در مقایسه با مردان 

به اعتبار جنسیت، »اعلام کرده است که  1390ها در سال  کنند. فقط یکی از خانمز میدر هر سه مقطع زمانی، احساس محرومیت نی

آیا به علت جنسیت از امتیاز خاصی "درپاسخ به این پرسش که  1400در سال  «.برای تدریس به شهرهای دور فرستاده نمی شوم

 درصد پاسخ مثبت داده اند.  6ی و درصد پاسخ منف 94 "بهره مند هستید؟

    تبعیض به اعتبار جنسیت

سال از  پس از گذشت سی های یکسان از امتیازات یکسانی برخوردار نمی شوند. تبعیض زمانی رخ می دهد که افراد در برابر نقش

به  1370اند. در سال کنند که در محیط کار با تبعیض مواجهاولین مقطع پژوهش، هنوز حدود نیمی از زنان دانشگاهی احساس می

با کاهشی ملایم این رقم  1390درصد پاسخ مثبت داده اند. در سال  5/54 ،1380درصد، و در سال  3/61ل مربوط به تبعیض، سئوا

 فراتر از ست کهواقعیت حاکی از این معضل مهم ا .است افزایش یافته درصد 58مجددا به  1400اما در سال  درصد رسیده 1/48به 

  احساس تبعیض می کنند.ت علمی زن در محیط دانشگاه نیمی از اعضای هیئ

 شغلیو امنیت تضمین 

درصد از زنان دانشگاهی احساس  2/48نیز فقط حدود 1390درصد و در سال  48، 1380درصد، در سال  2/60، حدود 1370در سال 

ی از این درصد پاسخ منفی داده اند. این موضوع، حاک 36درصد پاسخ مثبت و  64حدود  1400در سال  امنیت شغلی داشته اند.

 تعداد زیادی از زنان شاغل درمحیط دانشگاه، نگران امنیت شغلی خود هنوز  واقعیت است که 

 هستند.

 موقعیت بهتر در صورت مرد بودن

درصد از زنان عضو هیئت  56، 1400و در سال  درصد 40حدود 1390و 1380های ر سالرصد و دد 8/54، حدود1370در سال 

بازتابی قابل تامل از  ،احساساین  .از موقعیت کاری بهتری برخوردار می شدنددر صورت مرد بودن، اند که براین باور بودهعلمی 

. ورود ه استداز زنان فراهم کر بیشتررصت پیشرفت و ترقی را برای مردان، بطور چشمگیری است که فدر جامعه های موجود  واقعیت



و حضور در سطوح عالی  ا از نردبان سلسله مراتبارتق ی، بسی ساده ترازتغال در رده های پایین سازمانزنان به خدمت دانشگاهی و اش

 است.مدیریت و رهبری دانشگاهی 

 های کلیدی دانشگاهی دلایل عدم استفاده از زنان در پست

های  ترین علت عدم به کارگیری زنان در پست مهم فرهنگ جامعه را عضو هیئت علمی، ، زناناین پژوهش طولی مقطع در هرچهار

بی اعتمادی به زنان و مشکلات خانوادگی سلیقه ها و رجحان های فردی، عوامل اجتماعی، های مردسالارانه،  اند. گرایشکلیدی دانسته

 ندانسته اند. هانعلت عدم به کارگیری آیک از پاسخ دهندگان عدم شایستگی زنان را در درجات بعدی اهمیت قرار گرفته اند. هیچ 

 عدم پذیرش پست اجرایی

زیر را  پاسخ دهندگان علل را جویا شدیم، از زنانی که به آنها پست اجرایی پیشنهاد شده ولی آن را نپذیرفته اند علل عدم پذیرش

 ذکر کرده اند:

 .وقت گیر بودن کارهای اجرایی 

 .توجه بیشتر به تدریس و تحقیق 

 .محدودیت های خانوادگی 

 .پایین بودن سطح پست پیشنهادی 

 .بیم از عدم موفقیت 

  .مخالفت همسر 

های خانوادگی حتی در کشورهای پیشرفته جهان نیز از موضوعاتی است که ذهن زنان دانشگاهی را خیلی بیشتر  موضوع محدودیت

زن عضو هیات علمی در دانشگاه ایرواین کالیفرنیا انجام شده مشخص  80ر پژوهشی که از از مردان به خود مشغول می دارد. د

های خانوادگی، پرورش فرزندان، و  گردیده است که زنان در مقایسه با همکاران مرد خود دغدغه بسیار جدی تری از نظر مسئولیت

کشور ایتالیا، عملکرد زنان تا حد زیادی تحت تأثیر مسئولیت در   .(Jaschik,2008)مراقبت از پدر و مادر های سالخورده خود دارند

سیستم های  می دهند. البته تفاوت وقت زیادی را به مراقبت از فرزندان وخانواده اختصاص  آنهاهای مادری و خانوادگی قرار دارد و 

نروژ، به موضوع برابری جنسیتی اهمیت برمیزان مسئولیت های زنان تأثیر می گذارند. برای مثال، در کشور رفاهی و فرهنگی نیز 

برای مرخصی دوران زایمان در کشور نروژ  .بسیار انعطاف پذیرترند بیشتری داده می شود و برنامه های کاری برای مادران و پدران

نقش فعال تری ایفا تا بتوانند در مراقبت از فرزندان برای مردان نیز مرخصی اجباری وجود دارد در این مورد زنان، طولانی تر است و 

 (.Abramo, etal., 2021)نمایند 



به پرسش مربوط به وظایف توأمان خانوادگی در پاسخ تعداد چشمگیری از زنان هیئت علمی نیز  1400 در نمونه آماری پژوهشی سال 

 ی را مطرح کردند.زیاد گلایه های ،بار مضاعفی که بر دوش آنها سنگینی می کند در موردو دانشگاهی، 

 ی درامور اجراییناتوان

درصد از زنان درنمونه های آماری پژوهش مخالف  ناتوان بودن زنان در امور اجرایی بوده اند و زنان  90، بیش از پیشین مقطع درسه

بالا حاکی از آن  درصد  افزایش یافته است. این درصد 98تعداد به  این  ، 1400در سال  اند.و مردان را در این زمینه مساوی دانسته

های آنها استفاده  دانند اما در عمل از توانمندی و مهارتاست که اگرچه زنان دانشگاهی خود را توانمند و قادربه انجام امور اجرایی می

 آید.موثر به عمل نمی

 اولویت داشتن مردان در انتصابات

که از نظر مقامات مسئول، مردان برای انتصاب در اولویت قرار  انددرصد از زنان معتقد به این موضوع بوده 8/96حدود  1370درسال 

این درصد کاهش یافته و به  1380های دانشگاهی منتصب کنند. در سال  که مردان را در پست دهنددارند و مسئولان ترجیح می

هنوز  طع این پژوهش طولی،در چهارمین مق تنزل یافت. 4/70ادامه و به رقم  1390وندکاهشی در سال درصد رسید. این ر  3/76

بهتر از آنان باشد ، مردان همچنان در  شرایط آنها با مردان مشابه و یا که حتی چنانچهدرصد ازنمونه آماری بر این باورند  50 هم

 اولویت انتصاب قرار دارند.

 توزیع امکانات دانشگاهی

 1380این درصد درسال  به طور برابر توزیع نشده است. 1370درصد زنان در سال  6/65امکانات دانشگاه بین زنان و مردان از نظر 

 1400و در سال  درصد 6/55به  1390در سال تا حدودی تنزل یافت. به این ترتیب که درصد افزایش یافت و با گذشت زمان، 71به 

ی در برخورداری از امکانات کاهشی، هنوز بیش از نیمی از زنان دانشگاهی احساس نابرابر است. با وجود روند درصد رسیده 56به 

 طلبد که علل به وجود آمدن چنین احساسی در زنان مورد کنکاش قرار گیرد.دانشگاهی دارند و این موضوع می

 و پیشنهاد  نتیجه گیری

برنامه های توسعه هرچند منطقی و عقلانی تنظیم شوند، تا اجرا نشوند منشأ اثری نخواهند بود. تمامی آحاد جامعه، اعم از زن و مرد، 

برای اجرا و پیاده سازی برنامه های توسعه، مسئولیت دارند. آنچه مهم است، ایجاد چنان وضعیتی است که زنان و مردان بتوانند با 

یکدیگر، استعدادها و توانمندی های خود را عینیت بخشند و جامعه متبوع را به سوی توسعه و تعالی سوق دهند.  همکاری و همیاری

روزی خواهد رسید که درجه توسعه یافتگی جوامع با میزان دارایی های فیزیکی و مادی آنها مرتبط نبوده و منوط به کیفیت سرمایه 

ایه ها خواهد بود. سرمایه های انسانی برایندی از زنان و مردان موجود در جامعه است و های انسانی وچگونگی بهره مندی از آن سرم



کیفیت آن نیز تابعی از سلامت جسم و روح، آموزش و پرورش، برخورداری ازتمامی حقوق اجتماعی و مشارکت موثر در اداره امور 

داد کرد که تک تک آحاد جامعه، صرفنظر از جنسیت، قومیت، جامعه است. بدیهی است زمانی می توان جامعه ای را توسعه یافته قلم

 نژاد، مذهب و...، مشمول این موارد شوند.

سی سال پیش در گزارش مربوط به اولین مرحله این پژوهش طولی، نگارنده پرسش هایی را مطرح نمود که متأسفانه هنوز هم به  

 :عبارتند ازبرخی از این پرسش ها  .قوت خود باقی و قابل طرح هستند

چرا مفاد قانون اساسی، دال بر ضرورت ایجاد فرصت های رشد و شکوفایی برای تک تک اقشار جامعه )اعم از زن و  

چرا زنان ما در قلمرو مدیریت و در رده های عالی سیاستگذاری، غیرخودی به حساب مرد(، مورد اعتنا قرار نمی گیرد؟ 

می آیند؟ چرا آنجا که قدرت هست از زنان خبری نیست، اما هرزمان که نیاز باشد، زنان ترغیب می شوند که در صحنه 

گیری مطرح نیستند اما در اجرای حضور یابند. اصولا چرا این حضور، نیمه کاره رها می شود؟ چرا زنان در مواضع تصمیم 

تصمیماتی که مردان اتخاذ می کنند، فعالانه شرکت دارند؟ چرا زنان در بدنه کارشناسی دستگاه ها و به ویژه در دانشگاه 

بمانند؟ چرا در ها، نقش تعیین کننده ای ایفا می کنند اما برای احراز مشاغل عالی مدیریتی باید همچنان در صف انتظار 

ز کشورهای اسلامی، از جمله در بنگلادش، پاکستان، اندونزی و...، زنان به عالی ترین مقامات اجرایی، مدیریتی برخی ا

  و رهبری نایل شده اند اما زنان ما به این سطوح راهی ندارند؟ و.... 

وح عالی مدیریتی و رهبری در گزینش شاعلان مشاغل کلیدی در سطمتأسفانه در کشور ما، جنسیت همواره از عوامل تعیین کننده 

های  درسالیان اخیر ترکیب جنسیتی ورودیاست. بوده دستگاه ها به طور عام و در دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی به طور خاص، 

 نظام آموزش عالی به نفع زنان تغییر یافته است. این تغییر ناشی از اشتیاق روزافزون دختران و زنان به علم آموزی و کسب معرفت

اند که با پشتکار قابل تحسینی برای اکتساب آگاهی و دانش تلاش می کنند و موانع موجود در مسیر تعالی است. زنان نشان داده

گذارند. یکی از پیامدهای افزایش تعداد زنان و دختران در میان دانشجویان، افزایش حضور آنان خود را یک به یک پشت سر می

باید از اشتیاق زنان برای کار دانشگاهی بهره گرفت و از استعدادهای آنان مستفیض شد. . است هیدرحوزه های آکادمیک و دانشگا

زنان ما به مدد تلاش های مستمرخود توانسته اند به هیئت علمی دانشگاه ها راه یابند و هم اینک نیز برای ارتقای جایگاه شغلی خود 

از تبعات حضور بیشتر زنان در محیط های علمی، بدان حد که شایسته قابلیت ها و استعدادهای فراوان آنها باشد تلاش می نمایند. 

به منظور تحقق این خواسته و مطالبه مهم، کت در رده های عالی مدیریتی، سیاستگذاری و رهبری است. افزایش تقاضای مشار

 پیشنهادهایی مطرح می شود. امید است با کاربست آنها مسیر ارتقا وترقی زنان عضو هیئت علمی هموارتر گردد.



 شایسته گزینی  .1

شود. اگرچه در های سیاسی و مدیریتی، سهمیه تعیین میدهدر تعدادی از کشورهای جهان برای افزایش حضور زنان در ر

 انتخاب قرار دهندشایسته گزینی را مبنای ها  چنانچه دانشگاه موثر واقع شود امامی تواند تا حدودی نظرگرفتن سهمیه 

و جایگاه خود را در مواضع تصمیم گیری و سطوح نمی شوند حذف  به دلیل زن بودن لیاقت افراد بدهند، زنان از ابتدا

ها را نادیده گرفت تا مردان، صرفا به اعتبار جنسیت  . نکته اساسی این است که نباید شایستگیمی نمایندمدیریتی احراز 

ت. هر الزاما با شایستگی مترادف نیست. عکس این مطلب هم صادق اسمرد بودن . های بالا ارتقا یابندمردانه خود به رده

های بالای حکومتی  زنی را صرفا به اعتبار زن بودن نباید به هر مقامی برگزید. گاهی بانوانی به دلیل خویشاوندی با مقام

و نتوانسته اند پاسخگوی مسئولیت های محوله  نداشته به مناصبی گمارده شده اند که شایستگی احراز آن مشاغل را 

نظر نگارنده،  به ت باعث شود که ناکارآمدی آنان به کل جامعه زنان تعمیم داده شود.پیامد چنین انتصاباتی ممکن اس باشند.

باشد. از این رو لازم است که شرایط احراز مشاغل ط متقاضیان با ها باید انطباق هر چه بیشتر شرایملاک اصلی در گزینش 

 .ها از سوی دیگر، گزینه دوم انتخاب شود از یک سو، و بقای با کیفیت دانشگاهمتأخر فرهنگی های  بین تبعیت از سنت

  اصلاح ساختاریبرقراری توازن جنسیتی به کمک  .2

های محدودی وجود  های بالایی آنها پستهای اداری که اغلب ساختاری هرمی شکل و بلند داشته و در رده برخلاف محیط

های . بدین معنی که ردهرا برگزینندی تخت و ذوزنقه شکل هاها و سایر مراکز علمی و پژوهشی باید ساختار دارد، دانشگاه

در محیط دانشگاهی، د. نداشته باشامکان حضور در آن رده ها را بالایی آنها آنچنان محدود نباشد که فقط تعداد کمی از اعضا 

 تلاش و کوششاند با ت علمی می توهر عضو هیئ و اعضای هیئت علمی وجود داردفرصت تلاش و پیشرفت برای تک تک 

در ساختار ذوزنقه ای شکل، وجود شوراها و کمیته ها و تیم های متعدد، امکان حضور  .خود مسیر پیشرفت را طی کند

آورد و مدیریت شورایی و مشارکتی در چنین ساختاری آسان تر می تواند عملی شود. تعداد بیشتری از اعضا را فراهم می

شود. ت دهند جای خودشان تنگ میزنان را در مواضع تصمیم گیری مشارکند که اگر نباید نگران باشبا این ترتیب مردان 

از دستاوردهای آن منتفع خواهند همگان  افزایی منجر می شود وه همدر چنین ساختاری تضارب افکار و ترکیب عقاید ب

، 1380و 1370شگاهی در مقاطع نشد.  یافته های تحقیق ما نشان از حضور بسیار کمرنگ زنان در شوراها و کمیته های دا

نیز متجاوز از نیمی از زنان، در هیچ نهاد، شورا و کمیته  1400. در سال دارد 1390 ر مقطع آنان د افزایش کند و بطیءو 

 حضور زنانامکان صورت ذوزنقه ای،  به نظر می رسد که با اصلاح ساختارها از حالت هرمی به . ای شرکت داده نشده اند

های گوناگون، نظریات نیمة نهفته جامعه دانشگاهی نیز مطرح می  های متنوع و سبک با تلفیق نگرش بیشتر خواهد شد.



وری دانشگاهی مسلما برآیند این فرایند اعتلای کیفیت و بهره .تری اتخاذ خواهند شدشود و در نتیجه، تصمیمات مناسب

 خواهد بود.

   ارج گذاری به نقش های دوگانه زنان .3

زنان در دانشگاه نقش های دوگانه ای را ایفا می کنند. از یک سو به فرزند آوری و مادری و از سوی دیگر به وظایف علمی 

گاهی در نمونه های آماری در یافته های تحقیق حاکی از آن است که اکثریت زنان دانش می پردازند.و اجتماعی خود 

امور خانواده را نیز برعهده  مدیریت وفرزند پروری خود نقش  های علمی فعالیتعلاوه بر متاهل بوده ومقطع زمانی،  هرچهار

های خانوادگی  ند. این موضوع بیانگر این نکته مهم است که تصویر ذهنی مبنی بر وجود تعارض حتمی بین نقشداشته ا

در دوران کرونا وظایف و مسئولیت های زنان، با واقعیت تطابق ندارد.  ی اجتماعی، سیاسی و مدیریتی آنان،ها زنان و نقش

مربوط به دورکاری و انجام امور  زنان بیشتر تحت فشار قرار گرفتند ودر کل جهان به شدت افزایش یافت. در این دوران، 

در کشور (. Moodley & Gouws, 2020) آنان باقی گذارد ای فعالیت های علمی و پژوهشیفرصت کمتری بر خانواده

کرده و تصویب و ، به دشواری های برآمده در وضع حاضر اشاره 1400عداد زیادی از زنان در نمونه آماری سال ما نیز ت

به عنوان نمونه، یکی ازبانوان به لزوم اجرای قوانین حمایت گرانه از نقش زن به عنوان مادر را مورد تأکید قرار داده اند. 

و امکان آموزش مجازی برای مادرانی که  گاه )مانند تجربه دوران کرونا(و آموزش در دانش ایجاد تنوع در روش ها ی حضور

شایسته است که خدمات  و بار مضاعفی که بر عهده دارند، زنان های دوگانه باتوجه به نقشفرزند خردسال دارند اشاره کرد. 

انجام دهند. ایجاد امکاناتی برای نگهداری  به خوبی خود رامادری و حرفه ای وظایف مهم  ه آنان عرضه شود تا  ویژه ای ب

، ساعات کاری شناور، و امکان آموزش های آموزشی، پرورشی، ورزشی و هنری( فرزندان )از قبیل مهد کودک وکلاس

در نتیجه خواهند کاهش می دهد و آنان را های  از جمله تمهیداتی است که جنبه انگیزشی قوی دارد و نگرانی مجازی،

  طر آسوده تری به وظایف دانشگاهی خود بپردازند.توانست با خا

  در غیاب انتخابانتصاب  .4

مقطع زمانی، رده های عالی مدیریتی دانشگاهی در اختیار  لی ما حاکی از آن است که در هرچهارطوپژوهش یافته های 

شود ها پیشنهاد می در دانشگاهو رهبری . در این مورد، با توجه به انتصابی بودن مقامات مدیریتی شته استمردان قرار دا

، مسئولان رده بالای آموزش عالی، خود به عنوان عامل ایجاد تغییر، زنان دانشگاهیهای  مندی از قابلیتبهره به منظور

شایسته ترین ها را برای احراز  ،ذیصلاحتوانند از بین زنان نقش فعالی را در جامعه دانشگاهی برعهده گیرند. برای نمونه می

را برای آنان فراهم نمایند. البته  عالی مقامات عالی دانشگاهی برگزینند وفرصت انجام خدمت و اکتساب تجارب مدیریتی



تفوق  . بدیهی است که در صورتها در وضعیت فعلی مطرح می شود این پیشنهاد به دلیل انتصابی بودن روسای دانشگاه

و زنگار شده ی و انتخاب شدن برای زنان و مردان به طور مساوی فراهم فرصت کاندیداتوررابطه مداری،  شایسته سالاری بر

  های ما زدوده می شود. تبعیض جنسیتی از محیط دانشگاه

 انتخاب زنان به عنوان معاون و مشاور .5

به منظورایجاد آمادگی برای حضور زنان در سطوح عالی  مدیریتی، هم در خود آنان و هم دربین همکاران، پیشنهاد می 

و در شوراهای آموزشی و پژوهشی دانشگاهی  که به ممیزه، امنا، هیئت هیئت در  ،در رده های عالی مدیریتی شود

تصمیمگیری های کلان می پردازند حتما از زنان برای عضویت دعوت شود. انتخاب معاون از جنس مخالف نیز برای تعدیل 

امکان بهره مندی از آرا و نظرات و قابلیت های فکری و عملی هر  توصیه می شود زیرا از این طریقجو حاکم بر دانشگاه ها 

دو جنس در اداره امور دانشگاه فراهم می شود، افراط و تفریط های احتمالی که در سبک های مدیریتی وجود دارد تعدیل 

 می شود و اثربخشی و کارآمدی دانشگاه افزایش می یابد.

 اهمیت حمایت مردان از زنان  .6

باورها  برخوردار باشند وی معقول متعادل و ود افرادی که کار در محیط دانشگاه را انتخاب می کنند از بلوغ روانیانتظار می ر

تلویحی و نانوشته ای که البته بسیار تحت تأثیر قوانین  ، رفتارها و کردارهای خود را با الزامات دموکراتیک سازگار نمایند.

هم ذینفوذ هستند قرار نگیرند و اجازه ندهند پندارهای نادرست درباره زنان مانع ورود آنان به عرصه های مدیریتی و 

وقت آن رسیده است که مردان آنها نیستند. و تحدیدی برای ترقی و پیشرفت  مردان ما بدانند که زنان تهدیدرهبری شود. 

حمایت مردان ای زنان همکار خود فرصت ابراز وجود قائل شوند و همکاری های صمیمانه خود را از آنها دریغ ننمایند. نیز بر

از زنان و پشتیبانی خود زنان از زنان حائز شرایط و توانمند ، موجب توان افزائی وتجدید انرژی برای زنانی می شود که به 

بیشترین بهره عاید کل نظام دانشگاهی خواهد بدیهی است که در چنین حالتی رده های عالی دانشگاهی راه  می یابند. 

 شد.

      ایجاد تنوع در سبک های مدیریتی .7

های یادگیری، قدرت حافظه، توانایی  ر کلی از نظر توانایییافته های پژوهشی حاکی از آن هستند که زنان و مردان به طو

های ترجیحی زنان و مردان در بیست و هفت کشور  خلاقیت و هوش با هم برابرند. در پژوهشی که درباره سبک استدلال،

علاقه مندند و  های مشارکتی و کارهای تیمی انجام شده است مشخص گردیده که زنان مدیر بیشتر از مردان به سبک

ل های تنوع، گونه گونی ه گیری از پتانسی(. بهرGibson, 2012)می دهند ها و شیوه ها را ترجیح اعمال این قبیل روش 



بشریت با چالش های  و شیوه های آموزشی و رفتاری، با فضای آکادمیک و دانشگاهی همخوانی بیشتری دارد.در روش ها 

سایر عظیمی روبرو شده است. به قول خانم ژانت هرینگ، نه تنها تنوع جنسیتی بلکه تنوع در طبقه، نژاد، ملیت، مذهب و 

یکی از راه هایی که امکان بهره  (.(Hering, 2018 برای مواجهه درست با این چالش ها ضروری است ،مظاهر فرهنگی

 ,Academy of Finlandاست ) کشور فنلاند  در  "طرح مساوات"الگو گیری از  ،مندی از تنوع را افزایش می دهد

اولویت انتخاب به باید همانند باشد  یکسان و شرایط متقاضیانصورتی که ویژگی ها و (. بر اساس این طرح، در 2001

ه است که الگوهای نوین امروز زمان آن فرا رسید(. 1396)کوتریل و همکاران،  یت قرار داردفردی داده شود که در اقل

  هموارتر شود.مسیر توسعه کشور طح بهره وری دانشگاهی ارتقا یابد وهای قدیمی شوند تا س جایگزین روشمدیریتی 

 مستمر  تلاش و یادگیری .8

رهبر بیاموزند و از آنها حمایت و کسب تجربه تلاش کنند. از تجارب زنان مدیر و  مستمر زنان دانشگاهی باید برای یادگیری

ند مطالب از ریسک کردن نهراسند و در جست و جوی فرصت ها باشند، مطمئنا در هر مسئولیتی که قرار گیر ند.نمای

شانس های وقوع منتظر  مسئولیت های آتی کسب خواهند کرد. ومفیدی برای و تجارب ارزشمند خواهند آموختبسیاری 

ازاینرو نان است. در تغییر سرنوشت کاری آ عملکرد خود آنها از موثرترین عواملتلاش و که   بدانند و ماننداحتمالی ن

پیگیری  درباره حقوق خود زبان بگشایند، سخن بگویند، استفاده کنند، به درستیختیار دارند شایسته است از آنچه که در ا

و بکوشند تا بر مقاومت های تاریخی و برداشت  انع پیش رو یک به یک عبور نماینداز مو با پشتکار و اعتماد به نفس، نند،ک

چنانچه زنان بر شتاب حرکت بیفزایند، به برابری های های نادرستی که درباره توان مدیریتی زنان وجود دارد فائق آیند. 

نابرابری، سرنوشت محتوم نیست و نباید به آن تن در داد، حتی اگر راهی قانون اساسی نزدیک تر خواهند شد. موعود در 

 طولانی در پیش باشد.

 سخن پایانی

 ادامه این پژوهش توسط پژوهشگر فعلی منوط به تحقق دو شرط است:

 حیات تداوم فیض -1

 حواس  و مکفی هشیاری نسبی -2

اطمینان دارد  ،در غیر این صورت همادامه خواهد داد.  اتچنانچه دو شرط مذکور محقق شوند پژوهشگر به بررسی روند و رصد تغییر

خود دست ق به حقو ر و مستمرشانبا تلاش پیگی توانمند دانشگاهی متوقف نخواهند شد، به حداقل ها اکتفا نخواهند کرد وکه زنان 

 خواهند یافت.
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