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های زنان در مسیر رهبری در آموزش  فراسنتز مطالعات چالش

 عالی جهان
 1لیلا فلاحتی 

 2/5/02تایید:، تاریخ 24/3/02تاریخ دریافت:

DOR: 20.1001.1.38552322.1402.12.47.9.0 
 چکیده

میلادی روند رو به افزایش زنان در آموزش عالی جهان، این تصور را تشدید نموده  1980در آغاز دهه 

بود که ساختار آموزش عالی زنانه خواهد شد. اما با گذشت پنج دهه و مروری بر دستاوردهای زنان در 

های رهبری و  ها از جمله سهم نابرابر زنان در موقعیت پایداری بسیاری از نابرابریاین عرصه شاهد 

درصد از مدیران آموزش عالی جهان زن هستند. این  17مدیریتی هستیم. بطوریکه در بهترین حالت 

کنند به مرور  هایی که زنان در این عرصه تجربه می مطالعه با هدف بررسی و مقایسه موانع و چالش

کشور  30مقاله پر استناد و مرجع؛ در بیش از  37پژوهشی با استفاده از روش فراترکیب در های  هیافت

دهد که غیبت رهبران زن در آموزش عالی طیف متنوعی از  ها نشان می دنیا پرداخته است. یافته

مرد سالاری و هنجارهای رایج جنسیتی همراه با تعصب و »دلایل را دارد؛ که در هفت محور 

پذیرش زنان در موقعیت »، «های چندگانه بین هویت  تقسیم کار جنسیتی و تنش»، «داوری شپی

عوامل سازمانی و استانداردهای »، «موفقیت در جایگاه رهبری»، «رهبری، زنان به عنوان مردان نارس

« مداخله سیستم سیاسی و مناسبات فراساختاری»و « گری مهارت، علاقه و نقش مربی»، «دوگانه

بندی است. برخی از این موانع بصورت آشکار و بخش زیادی از آنها بصورت پنهان و  ل طبقهقاب

وار بر حضور زنان در موقعیت رهبری تاثیر دارند، بطوریکه تجربه آنان در دوره  غیرقابل دید و شبح

 مدیریتی به حضور در قلمرو اشباح سرگردان شباهت دارد.

 عالی، رهبران غایب، سهم زنان در مدیریت.زنان، رهبری، آموزش واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

، روند رو به رشدی را تجربه کرد و این روند از 1970حضور زنان در آموزش عالی از آغاز 

کشورهای شمالی جهان آغاز و ظرف دو دهه در دیگر کشورها  روندی عادی و مستمر شد. 

های علوم  های مختلفی ازجمله حضور پرتعداد در رشته حضور زنان در آموزش عالی با ویژگی

اسی و سهم نابرابر در مقاطع دانشگاهی همراه بوده است. علاوه بر این انسانی، مقطع کارشن

« زنانه»زودی آموزش عالی را  رسید این روند مستمر و پرتعداد، به که به نظر می درحالی

درصدی زنان بین محققین  31های پایداری همچون سهم  کند، اما همچنان نابرابری می

ب علمی )استاد و دانشیاری( و سهم حداقلی در مناصب دانشگاهی، سهم بسیار نابرابر در مرات

صورت میانگین در بهترین حالت زنان  دهد به های جهانی نشان می مدیریتی وجود دارد. یافته

ها را بر عهده دارند. در برخی کشورها تاکنون هیچ زنی   درصد از مناصب ریاست دانشگاه 17

(. مشارکت زنان در مدیریت و 2021سکو، در منصب ریاست دانشگاه قرار نگرفته است )یون

ویژه در آموزش عالی اهمیت زیادی دارد چرا که حضور بیشتر زنان در  ها به رهبری سازمان

هایی مثل نابرابری در حقوق و مزایا  تواند در مسیر رفع چالش های مدیریتی می موقعیت

نوان بخش مهمی از ع ( و توجه به زنان به2011؛ فورد، 200۶؛ پروسر، 2012)داویدسن، 

( و همچنین ارتقاء کیفیت آموزش عالی با 2014مخاطبین سیستم آموزش عالی )رایس، 

( تأثیر 2012؛ فیلیپ 2011ضرورت افزایش شمول اجتماعی، تنوع و عدالت )والبی،  توجه به

های بیشتر در عرصه مدیریتی منجر به افزایش  بگذارد. بدون شک فراهم آوردن فرصت

وری و همچنین تنوع و تکثر در مدیریت سازمان و تقویت اثربخشی آن  هرهکارآمدی و ب

(. از منظر عدالت اجتماعی نابرابری در دسترسی زنان به 2015خواهد شد )برکینشاو، 

های مدیریتی منجر به بازتولید احساس محرومیت در بخش مهمی از افراد دارای  موقعیت

های سازمانی و در بعد  فرایند فرهنگ و ارزش شود و این عملاً در صلاحیت و شایستگی می

( در اهمیت مشارکت زنان 2010تر جامعه تأثیر نامطلوبی خواهد داشت. کلمن و گلور ) وسیع

ای دارند و  کنند زنان در فضای آموزش عالی سهم فزاینده در ساختارهای مدیریتی تأکید می

فتن ظرفیت بخش مهمی از مخاطبان سهم نابرابر آنان در نظام مدیریتی به معنای نادیده گر

ها و نیازهای آنان در سطوح مختلف است. علاوه بر این نهاد آموزش  و عدم انعکاس خواسته

شود و عملاً پایداری این نابرابری،  عالی یکی از الگوهای تحقق عدالت اجتماعی شناخته می

 اشت. ضد الگویی در دیگر ساختارها بوده است و بر آن تأثیرگذار خواهد گذ
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کند کسب مناصب رهبری توسط زنان در آموزش عالی مستلزم،  ( تأکید می2013مورلی )

کند تقسیم کار جنسیتی داخل و خارج از  است. او تأکید می 1ادغام زنان در اقتصاد با پرستیژ

تر،  ها مانعی در برابر هویت رهبری زنان است. مراتب علمی پایین آکادمی در همه موقعیت

ها مسئولیت امور دانشجویی را بر عهده  یریتی و اداری سطح پایین که اکثر آنهای مد پست

خود سلسله مراتبی  خودی دارند بیشترین سهم زنان در ساختار آموزش عالی است. رهبری به

نگر )مشاغلی که کمتر نیاز به  های با پرستیژ کمتر و درون است و به زنان اجازه ورود به نقش

 دهند. دارند( را میحضور در عرصه عمومی 

های زنان در اقتصاد با پرستیژ مبتنی بر آموزش عالی  ها و محرومیت ای از غیبت مجموعه

مندی از  وجود دارد که تحت تأثیر عوامل متعددی است. بنابراین عوامل متعددی در میزان بهره

یر سوگیری ها تحت تأث رسد بخش مهمی از آن این اقتصاد پر پرستیز نقش دارند و به نظر می

جنسیتی و تبعیض قرار دارند. اینکه چه کسانی و در چه فرایندی از فرصت رهبری و مدیریت 

کنند  مند شوند و در مواجهه با این موقعیت چه تجاربی کسب می در این ساختار با پرستیژ بهره

 شوند، پرسش اصلی این مطالعه است.  و با چه موانعی مواجهه می

مدیریت آموزش عالی از این نظر اهمیت دارد که حضور زنان در این  مرور بر تجربه زنان در

میلادی  70ساختار، از تاریخ طولانی همچون سیاست و اقتصاد برخوردار نیست و از آغاز دهه 

شاهد حضور رسمی زنان در ساختارهای متعدد آموزش عالی جهان هستیم. بنابراین رویکرد به 

ای است چون زنان  حال پرجاذبه لی نیز موضوع نو و درعینرهبری و مدیریت زنان در آموزش عا

حال کمترین سهم  اند و درعین دهه گذشته در جهان بوده 5مندان از این نهاد در  بیشترین بهره

در ساختار مدیریتی آن دارند. از این نظر، منابع و عوامل این نابرابری برای بسیاری از 

ها و موانع حضور  فراوانی تاکنون به بررسی چالش پژوهشگران جهان جاذبه داشته و مطالعات

اند، هرچند در ایران مطالعات کیفی با  زنان در موقعیت رهبری در آموزش عالی پرداخته

محوریت تجربه زیسته زنان مدیر در آموزش عالی بسیار محدود و نادر است. این مطالعه تلاش 

ر کسب مناصب مدیریتی و رهبری در های زنان د ترین موانع و چالش کند با بررسی مهممی

بندی از  های پژوهشی در کشورهای مختلف جهان به طبقه آموزش عالی، براساس یافته

 ها دست یابد. ترین چالش مهم
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1 Domesticating women in the prestige economy 
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 ملاحظات نظری

های مختلف  های رهبری در بخش های متعددی را در مسیر کسب موقعیت زنان موانع و چالش

کنند. در تحلیل دلایل این نابرابری رویکردهای نظری  میاقتصادی، اجتماعی و سیاسی تجربه 

استفاده هستند که در این مطالعه با توجه به موضوع مواجه زنان با ساختار  مختلفی قابل

شده است.  پرداخته« جنسیت و سازمان»و نظریه « جنسیت محور»سازمانی به دو نظریه 

های ارشد مدیریتی  نگ زنان در پسترویکرد جنسیت محور، به دنبال تحلیل دلایل حضور کمر

است. طبق دیدگاه جنسیت محور که به دیدگاه فرد محور معروف است، رفتار زنان و حضور 

ها و  های نامناسبشان، دیدگاه بالا به عواملی ازجمله ویژگی محدود آنان در مشاغل رده

این دیدگاه، به  (. طبق2013شود که مختص زنان است )آکپینار،  رفتارهایشان نسبت داده می

زنان این گونه القا شده است که باید به زندگی شخصی و خانوادگی بیشتر اهمیت دهند و 

های مدیریتی است و ترفیع تا  هایی را در خود تقویت کنند که در تضاد با نقش بنابراین ویژگی

شود؛  ه میها غیراخلاقی در نظر گرفت نوعی برای آن ها به های بالای مدیریتی در سازمان رده

شود  شوند، اما به زنان این گونه القا می بالا برای کسب قدرت تشویق می که مردان رده درحالی

 (.198۶که باید از قدرت دوری کنند )فگنسن، 

های  حامیان رویکرد جنسیتی معتقدند ترس زنان از موفقیت مانع اصلی پیشرفت زنان تا رده

شود که پیشرفت محدود زنان تا سطح  لال مطرح میبالای مدیریتی است. درنتیجه، این استد

های  شود، ازجمله برخی ویژگی های شخصی خودشان مربوط می های مدیریتی به ویژگی رده

(. نظریه 2013های ارشد مناسب نیست )آکپینار،  شخصیتی، نگرش زنان و رفتارهایی که برای رده

(. استدلال 1990گیرد ) رد استناد قرار میها مو آکر در حوزه زنان و سازمان در بسیاری از تحلیل

آکر برای توضیح نابرابری جنسیتی در سازمان و محیط کار این است که نابرابری جنسیتی در 

 ها تعبیه شده و به همین دلیل سرسخت و غیرمنعطف است. ساختار سازمان

خود تعریفی ضمنی برای مردان است و « شغل»کند تعریف  ( تأکید می1990آکر )

وقت و متمرکز بر کار باشد تا اینکه  دهند فردی را استخدام کنند که تمام رفرمایان ترجیح میکا

اساس زنان های دیگری خارج از محیط کار هم باشد. براین مجبور به ایجاد توازن در مسئولیت

های اولیه در محیط خانواده، از دایره انتخاب کارفرمایان حذف  دلیل قبول مسئولیت مراقبتبه

( معتقد است پنج فرآیند تقسیم کار، نمادهای فرهنگی، تعاملات محل 1990شوند. آکر ) می

کنند. موضوع  ها بازتولید می های فردی و منطق سازمانی، جنسیت را در سازمان کار، هویت
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کند  در مرکزیت بحث آکر و انتقادات او به ساختار سازمانی است و تأکید می« منطق سازمانی»

گیرد که  های شغلی را در برمی های دستمزد و ارزیابی انین کار، شرح شغل، مقیاساین منطق قو

-ها و اصولی بدیهی می های بوروکراتیک حاکم است. آکر منطق سازمانی را سیاست بر سازمان

کنند و کارگران به  ها استفاده می داند که مدیران برای اعمال کنترل مشروع بر محل کار از آن

یا « طبیعی»های تجاری  ها و اصول را شیوه کنند که این سیاست ها پیروی می ناین دلیل از آ

 (.2012بینند )ویلیامز و همکاران،  عادی می

های پیشین، منطق سازمانی کلید بازتولید نابرابری طبقاتی  که در بیشتر نظریه درحالی

کند اگرچه أکید میداند و ت( آن را منبع نابرابری جنسیتی نیز مب1990شد، آکر ) مطرح می

رسند، اما زیرساخت  ها ازنظر جنسیتی خنثی به نظر می های کنترل و نظارت در سازمان سیستم

گرفته است و عموماً طرد شدن  شکل« بدنی مردانه»ها بر  فرض آن ها جنسیتی است و پیش آن

رای تعریف شرح ها ظاهراً از اصول منطقی ب کند سازمان کنند. او تأکید می زنان را بازتولید می

کنند، اما مدیران معمولاً هنگام انجام این وظایف از  وظایف و تعیین نرخ دستمزد استفاده می

های ممتاز مرتبط با مردان و مردانگی که سپس در  های جنسیتی مرتبط با ویژگی کلیشه

کنند. بنابراین، با منطق سازمانی،  گیرند، استفاده می مراتب سازمانی شکل می سلسله

ویژه  شود و نابرابری جنسیتی در کار و سازمان به ها تثبیت می های جنسیتی در سازمان فتمانگ

-(. براین2008شود )برایتون و لوگان،  های مدیریتی و رهبری بازتولید می در کسب موقعیت

اساس نقش هر دو گروه عوامل همچون فردی و سازمانی و فرهنگی و اجتماعی در بازتولید 

 شناسایی است. های رهبری و مدیریتی برای زنان قابل کسب موقعیتنابرابری در 

 شناسی روش

استفاده کرده  1این پژوهش برای دستیابی به اهداف خود از رویکرد کیفی و تکنیک فراترکیب

ها و مستندسازی تجربیات انسانی است  تر پدیده است. مطالعات کیفی اغلب برای تحلیل عمیق

ای است های نوظهور برای آگاهی از پدیده طالعات کیفی یکی از روشو ترکیب نتایج حاصل از م

مند و فرا تحلیل  ها با استفاده از روش مرور نظام شود و در مسیر تکمیل یافتهکه مطالعه می

( در زمینه فراترکیب 2003(. در این مطالعه از روش ساندلوسکی و باروسو )2009است )کوپر، 

 شرح زیر: و با توجه به هفت مرحله به 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Meta-Synthesis 
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بررسی و انتخاب منابع مرتبط با  -3مند ادبیات پیشین،  مطالعه نظام -2تعیین هدف،  -1

های برگرفته از  تحلیل و ترکیب یافته -5استخراج اطلاعات از منابع،  -4هدف پژوهش، 

شده است. در مرحله اول، هدف  ها استفاده ارائه یافته -7ها،  کنترل کیفیت داده -۶مطالعات، 

های رهبری و مدیریت زنان در آموزش عالی جهان تعیین  طالعه بررسی موانع و چالشاین م

و  1های رهبری ای در ادبیات پژوهش با محوریت کلیدواژه شده است. در گام دوم مرور گسترده

در آموزش عالی صورت گرفت. مروری بر منابع موجود در این زمینه نشان داد  2مدیریت زنان

ای از مطالعات کیفی، در قالب مقاله و مجموعه مقالات منتشرشده است. بنابراین  طیف گسترده

ها و اطلاعات کافی درباره موضوع  استفاده از روش کیفی، داده»معیارهای پذیرش شامل: 

زنمایی تجربه براساس محیط جغرافیایی و مصاحبه با مدیران زن در مطالعه، ارجاعات علمی، با

های دیگری همچون نوآوری در  بود. در انتخاب نهایی ملاک« سطح پایه به بالا آموزش عالی

شناسایی محورها، روش و جامعه موردمطالعه نیز موردتوجه بود. نهایتاً براساس معیارهای 

شترین ارتباط محتوایی انتخاب شدند. مقالات منتخب مقاله با بی 37موردنظر این مطالعه، 

شامل ده مطالعه از امریکای شمالی، یازده مقاله از اروپا شامل کشورهای ایتالیا، آلمان، 

انگلستان، فنلاند، ایرلند، اتریش و استرالیا، یازده مقاله از آسیا شامل پاکستان، بنگلادش، 

ستان و عربستان و ایران و پنج مقاله از آفریقا کنگ، هند، چین، قزاق اندونزی، مالزی، هنگ

دقت خوانش  شامل مصر، غنا، کنیا و آفریقای جنوبی بودند. در مرحله چهارم محتوای مقالات به

ها ادامه  بندی اظهارات مهم و معانی، مقولات شکل گرفتند و این روند تا اشباع داده و با مقوله

ها ذیل مقوله  های اصلی، تحلیل و تفسیر داده ؤلفهیافت. در مرحله پنجم و پس از استخراج م

های محوری دست یافتیم. برای بررسی  ها، به مؤلفه اصلی صورت گرفت و با ترکیب مؤلفه

ها، دو محقق  ها و مؤلفه ها، در مرحله ششم، علاوه بر کنترل مجدد داده کیفیت و روایی مؤلفه

دلیل کیفی بودن نی و  باز تفسیر کردند. بههای اصلی را بازخوا حوزه آموزش عالی زنان مؤلفه

شده، درک و دریافت مفاهیم مبتنی بر زمینه )همچون تأثیر ساختار سیاسی و  مطالعات انتخاب

برانگیز بود و فرصت تعریف مؤلفه نوآورانه  مداخلات سیاسی در کشورهای آسیایی( چالش

ها در قالب شش محور اصلی  یافته )مداخلات سیاسی( نیز فراهم شد. نهایتاً در مرحله پایانی،

 (.1ارائه شدند )جدول 

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Leadership 

2 Management 



 249 های زنان در ... : فراسنتز مطالعات چالشرهبران غایب در قلمرو اشباح سرگردان 

 

 

 های استخراج شده: عناوین محور اصلی، مؤلفه و زیرمؤلفه1جدول شماره 

 زیر مؤلفه مؤلفه اصلی محور

مردسالاری و هنجارهای رایج جنسیتی 

 داوری همراه با تعصب و پیش

 مردسالاری

 های اقتدارگرایانه رویه

 مردسالارانه در ارزیابی زنانتسلط رویکرد 

 مراتب سخت مردانه سلسله

هنجارهای رایج 

 جنسیتی

 عنوان رهبران موفق مردان به

عنوان جنس سوم و  کرده به زنان تحصیل

 غیرقابل ازدواج

 عنوان هنجاری مردانه پروفسور به

 عنوان انتصابات خطرناک زنان به

 داوری تعصب و پیش

 دار تعصب جنسیتی جهت

 های تحقیرآمیز از مدیران زن قرائت

 ارزیابی نامطلوب از پتانسیل زنان

 شناخت نادرست از زنان

 ناتوانی زنان در مدیریت بحران

تقسیم کار جنسیتی و تنش بین 

 های چندگانه هویت

 تقسیم کار جنسیتی

 داری زنان مسئول امور خانه

وقت و مناسب با عنوان شغل تمام رهبری به

 مردان

 مناسب مناصب فرودستیزنان 

عنوان مراقب از کودکان، بیماران،  زنان به

 سالمندان

فشار بر زنان مدیر برای پنهان کردن تعهدات 

 به خانواده

های  تنش هویت

 چندگانه

 فشار برای تولیدات علمی

عیار به کار و حرفه و در تضاد با  تعهد تمام

 خانواده

 ساعات طولانی کار مدیران

 گیتوازن کار و زند

 دغدغه منطقه بی

پذیرش زنان در موقعیت رهبری، زنان 

 عنوان مردان نارس به

رد هویت زنان 

 عنوان رهبر به

 

 دیگری و غریبه تلقی شدن زنان مدیر

 به رسمیت نشناختن زنان مدیر و طرد

 عدم پذیرش اعمال قدرت از سوی زنان

 رد هویت زنان در مقام رهبر و مدیر

 رفتار شبیه مردانفشار بر زنان مدیر برای 
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 زیر مؤلفه مؤلفه اصلی محور

 موفقیت در جایگاه رهبری
 اعتمادسازی

 اثربخشی

 تر های اضافه فشار بر زنان مدیر برای مهارت

 های رایج رهبر موفق فشار برای رعایت کلیشه

 بازخوردهای منفی همکاران

 رقابت منفی و تخریب دستاوردها

 انگاری موقعیت زنان مدیرکوچک

 روابط سمی

 مربیگریمهارت، علاقه و نقش 

عوامل فردی: مهارت 

 و علاقه

 های شخصیتی ویژگی

 سرمایه آکادمیک فرد

 نفس توان مدیریت تردید، اعتمادبه

توان مدیریت تعارضات، استرس شغلی و 

 ناامیدی

 انگیزه کسب مناصب مدیریتی

 مربیگری

 سازی و کسب حمایت کمک به شبکه

 حلقه فضیلت

 تبادل دانش و تجربه

 مسیر پیشرفتکمک به شناسایی 

 موانع سازمانی و استانداردهای دوگانه

 

های  رویه

 آمیز سازمانی تبعیض

 

 های جنسیتی در ارتقا تبعیض

 عدم شفافیت در فرایندهای انتخاب

 تغییر در قوانین و شرایط ترفیع،

 تشدید موانع بر علیه زنان

 های جانبدارانه توسط دانشجویان ارزیابی

 ای سقف شیشه

 شکاف دستمزد

 سختگیری برای ترفیع زنان

 نامناسب تلقی شدن زنان برای پست مدیریتی

 کف چسبنده
ترغیب زنان برای ماندن در مناصب پایین 

 شغلی

مداخله سیستم سیاسی و مناسبات 

 فراساختاری

 تأثیر احزاب سیاسی

 تیم وفاداران سیاسی

های آموزش عالی  انتصاب مردان به مدیریت

 بعدیبرای حضور در پست سیاسی 

های خانوادگی و نقش آن در انتصابات  شبکه

 مدیریتی

 تغییرات مدیریتی در پی تغییرات سیاسی

 نقش احزاب در تعیین مدیران آموزش عالی
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 های پژوهش یافته

دهد،  بررسی تجارب زیسته زنان مدیر در موقعیت رهبری و مدیریتی در آموزش عالی نشان می

مدیریتی و رهبری در آموزش عالی، موانع مشترک و های  زنان در مسیر کسب موقعیت

کنند. مروری بر تجارب زیسته زنان مدیر در آموزش عالی  حال متفاوتی را تجربه می درعین

تواند در غیبت  دهد عوامل متعدد فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و سازمانی می جهان نشان می

های فراترکیبی در این مطالعه نشان  زنان از موقعیت رهبری در آموزش عالی مؤثر باشد. یافته

 بندی کرد: توان شش محور ذیل طبقه دهد، این موانع را می می

 داوری محور اول: مردسالاری و هنجارهای رایج جنسیتی همراه با تعصب و پیش

اساس در اینعنوان یک امر سازمانی اهمیت زیادی دارد و بر رهبری زنان در آموزش عالی، به

سازمانی مسلط در ساختارهای آموزش عالی؛ که عمدتاً  لعات وجود فرهنگبسیاری از مطا

فرهنگی مردانه، مردسالارانه، همراه با هنجارهای مسلط مردانه است، مورد اشاره قرار گرفته بود. 

ها  تفکیک بین این سه ویژگی از این نظر اهمیت دارد که در فرهنگ مردانه و مردسالارانه رویه

های زنان است و عملاً  توجه به ویژگییانه و مبتنی بر بازتولید نابرابری و بیشدت اقتدارگرابه

دلیل ماهیت کند به ( تأکید می2015شود. برکینشاو ) رهبر معادل مرد تعریف و تلقی می

های  هژمونیک مردانه ساختار آموزش عالی، فردی که وارد فرایند آموزش و تمرین مهارت

ها را  شود و همان ویژگی ها و فرهنگی مردانه مواجه می ا مهارتشود، ناخودآگاه ب رهبری می

آموزد و این عملاً منجر به تداوم فرهنگ داند و می می« آل و موفق های یک رهبر ایده ویژگی»

 شود. رهبری مردانه هژمونیک می

( در مرور 2014تعصب جنسیتی و شناخت نادرست از محورهایی هستند که مورلی )

تر  ها دست یافت. شناخت نادرست روشی است که در آن جامعه گسترده به آنتجارب جهانی 

دهد. ایگلی و  ها یا افراد خاص ارائه می های تحقیرآمیز، محدودکننده یا نادرست از گروه قرائت

اند  کنند در این فرایند اغلب معیارهایی که گروه مسلط ایجاد کرده ( تأکید می2002کارائو )

دهد. این  راحتی رخ می گیرد و در نتیجه سوگیری به زیابی موردتوجه قرار میعنوان مصداق ار به

دهد.  آکادمیک محرمانه هستند بیشتر رخ می-های علمی ها در شرایطی که ارزیابی سوگیری

( روی سیزده دانشگاه در هلند، طیفی از 2010که مطالعه ون دن برینک و همکاران ) طوری به

در انتصاب اساتید نشان داد که از قوانین رسمی و معیارهای عینی  آمیز مستمر را اعمال تبعیض
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انتصاباتی »تواند در بسیاری از انتصابات اعمال و زنان همچنان  رفتند. این تعصبات می طفره می

تلقی شدن « جنس سوم(. »2010های ارشد تلقی شوند )ایبارا و همکاران،  در پست« خطرناک

عنوان یکی از مصادیق تعصبات  ( به2014در مطالعه مورلی ) زنان رهبر موضوع جالبی بود که

-شوندگان چینی در هنگ شدت مورد اشاره قرار گرفت. به گفته یکی از مصاحبهجنسیتی، به

کرده جنس سوم است، زیرا هنجارهای فرهنگی و سنتی را زیرپاگذاشته و  زن تحصیل»کنگ: 

شود  شوند. به زنان این پیام مخابره می ی میحتی در فرهنگ ژاپن این زنان غیرقابل ازدواج تلق

های مردان کنند، یا در خطر  که یا خودشان را در سیستم رهبری مثل مردان و مطابق ارزش

شود که پیامدهای اجتماعی و عاطفی در  انزوا قرار گیرند. رهبری برای زنان یک تخلف تلقی می

 «.پی خواهد داشت

مراتب، استراتژی و  وری، رقابت، سلسله که تمرکز بر بهره( بر این باور بود 2011فیتزجرالد )

کند.  ای مردانه تبدیل میانکار بازار، رهبری ارشد در آموزش عالی را به حوزه منطق غیرقابل

شود، موضوعی که توسط  بنابراین زنانگی اغلب بااقتدار فکری و مدیریتی ناسازگار تلقی می

( و در آفریقای جنوبی توسط اسمیت 2010شاه )( و در پاکستان توسط 2011فیتزجرالد )

( بررسی شد و توسط محققان در کشورهای شمالی جهان ازجمله ایگلی و همکاران 200۶)

« پروفسور هنجاری مردانه است»عنوان  ( به2011(، پالودی و دنمارک )1992( و ولیان )1992)

 گذاری شد. نام

ریه با این تصور که مردان برای مقابله با ( در مطالعه خود نشان داد در نیج2007اودجید )

روند. دیوین و همکاران  تر هستند؛ زنان از دایره انتصابات کنار می های دانشجویی مناسب ناآرامی

برابر نیست و زنان بیش از مردان تحت « زنانگی»با « مردانگی»( نشان دادند انتظارات از 2011)

رحمانه هستند. بنابراین مردان  و حتی بیگیری سخت، مستقل  قضاوت برای انجام تصمیم

را بدون هیچ مخالفت و قضاوتی انجام دهند، ولی برای زنان « دقت بی»توانند مردانگی  می

 های زیادی وجود دارد. نظارت

 های چندگانه بین هویت  تنشمحور دوم: تقسیم کار جنسیتی و 

هایی بود  است و از چالش تقسیم کار جنسیتی یکی از هنجارهای مسلط در همه جوامع بشری

توان از کشورهای جنوب آسیا  های متنوع با آن درگیر بودند. این طیف را می که زنان در طیف

شده هستند، تا کشورهای شمال اروپا و  کشی و تفکیک شدت خطکه در تقسیم کار جنسیتی به

س بر این تفکیک تأکید صورت غیرمحسو آمریکای شمالی که با ایجاد بازار کار اولیه و ثانویه و به
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کند  ( در بررسی تجارب زنان در کشور اندونزی تأکید می2021دارند؛ ملاحظه کرد. فراری )

های  آور اصلی خانه و جایگاه زنان محدود نقش براساس هنجار مسلط اجتماعی، مردان نان

 گذارد. خانگی است و در عمل این رویکرد تأثیری منفی بر روند شغلی زنان می

( در تحلیل تأثیر این رویکردها و هنجارها بر ورود زنان به ساختار آموزش 2019دی )پیکار

نامد که در مراحل استخدام مانع ورود می« ای درب شیشه»کند و آن را عالی ایتالیا اشاره می

( دو سازمان حریص با نام 2013زنان است. در تحلیل تأثیر تقسیم کار جنسیتی مورلی )

کننده در حضور زنان در  شوند که از منابع مهم تعیینمعرفی می« شگاهدان»و « خانواده»

کند فشار رقابتی جهانی و فرهنگ  های رهبری آموزش عالی هستند. مورلی تأکید می موقعیت

کند و مسلط بر کار اجرایی همراه با فشارهای اقتصادی، ساعات کاری آکادمیک را زیاد می

شود. یکی از مدیران زن ایرلندی در مطالعه دیواین و  جانبه تلقی می رهبری فعالیتی همه

 ( عنوان کرد:2011همکاران )

وقفه به اهداف  در هنجارهای رایج سازمانی، مدیریت ارشد موفق مستلزم تعهد بی»

 «.های مدیریتی است ساعته نقش 24فرض ضمنی انجام  استراتژیک سازمان و با پیش

( در انگلستان، تجربه خود را در این 2007ارد )مدیران زن آموزش عالی در مطالعه وودو

توصیف کردند. این مشاهدات منجر به توصیف « محموله کاری بزرگ غیرقابل مدیریت»موقعیت 

( دانشگاه 2010( نیز شده است. لینچ )2002)کوری و همکاران، « کار حریصانه»عنوان  رهبری به

فرض آن این است که دانشگاهیان فقط به حرفه خود تعهد  که پیش 1«دغدغه منطقه بی»را یک 

در نظر « 2عنوان کارگرانی با مسئولیت صفر رهبران به»دهد  دارند. تجارب زنان مدیر نشان می

(. وظیفه 2009های مراقبتی هستند )گرومل و همکاران،  شوند که فاقد مسئولیت گرفته می

بیماران و سالمندان به این معنی است که زنان در محیط  اخلاقی زنان برای مراقبت از کودکان،

داشته باشند  3«اجتناب از سوگیری»کار برابری منفی دارند و زنان ناچار هستند برای این موازنه 

که در آن تعهدات گسترده خانواده را برای دستیابی به موفقیت شغلی به حداقل برسانند یا پنهان 

(، برای عبور از مرز بین کار و 2004( یا به گفته رونت و میلز )2011کنند )باردوئل و همکاران، 

( در مطالعه تجربه زنان مدیر آموزش 1388بپردازند. شاه طالبی و همکاران )« عوارض»خانواده، 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 carefree zone 
2 zero-load workers 
3 bias avoidance 
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های حضور در  ترین ضرورت عالی در ایران نشان دادند توازن بین دو ساختار یکی از مهم

 گوید: شوندگان او می ز مصاحبههای مدیریتی است. یکی ا موقعیت

هایی  ها به دلیل مسئولیت کنند که گرفتن مسئولیت خارج از خانه برای خانم می همه فکر»

کند و واقعیت هم همین هست و فرد باید از خانواده بزند، ولی خوب  که دارند، مشکل ایجاد می

 «.به نظر من باید بین کار و زندگی تعادل ایجاد کرد

( با توجه به محیط مالزی و پروزسکی و 2021( در قزاقستان و آزمان )2021کوژابکووا )

( در بررسی تجربه کشورهای آفریقایی به این نتیجه رسیدند که در جامعه 2019بیودری )

هایی از جنس فرهنگی و رفتاری وجود دارد،  آسیایی و آفریقایی با فرهنگ مردانه، محدودیت

هایی متناسب جنسیتشان انجام دهند و  د که کارها و فعالیتده رفتارهایی که به زنان یاد می

( کنند. ابالخیل 2021)عدو یبوح و همکاران، « بازی شعبده»زنان برای ایجاد موازنه باید 

رایج در عربستان، زنان را از « تفکیک جنسیتی»( در بررسی تجارب زنان مدیر نشان داد 2017)

ها  دسترسی به اطلاعات و منابع مهم را برای آن دارد و شرکت در جلسات استراتژیک بازمی

( در بررسی تجارب زنان مدیر در مالزی تأکید 2017کند. مورلی و همکاران ) محدود می

های  ساعت»های طولانی کاری مدیران که زنان به آن اصطلاح  کنند فرهنگ مسلط ساعت می

روی زنان در مسیر پیشرفت  ترین موانع پیش اختصاص دادند، یکی از مهم« وار کاری دیوانه

 های چندگانه است. شغلی و ایجاد موازنه بین هویت

 عنوان مردان نارس محور سوم: پذیرش زنان در موقعیت رهبری، زنان به

یکی دیگر از موانعی که زنان در تجارب خود از موقعیت رهبری و مدیریتی به آن اشاره کردند، 

عنوان رهبر بود. هویت رهبر از طریق روابط  پذیرش آنان بهعنوان مدیر و  تثبیت جایگاه آنان به

تواند به فرد قدرت کنترل بر منابع و  های رهبری رسمی می گیرد و موقعیت قدرت شکل می

رود اقتدار و عاملیت  تأثیرگذاری بر نوآوری و تغییرات سازمانی بدهد. از رهبران انتظار می

فردی و ارتباطی عالی داشته باشند و باید بین  های بین عاطفی از خود نشان دهند و مهارت

های متعدد توازن ایجاد کنند و اینجاست که ممکن است برخی  تعارضات حاصل از هویت

های جنسیتی  ها رخ دهد. زیرا بسیاری از هنجارهای فرهنگی برای رهبران با نقش ناهماهنگی

( از این تعارض 1998و استرو ) در تعارض هستند و ضرورت دارد در هم ادغام شوند. برت

کند. بنابراین از  هستند؛ یاد می« ها مشکل مشروعیت یا اعتبار در سازمان»عنوان زنان دارای  به
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های زنان، پذیرفته شدن در موقعیت رهبری با توجه به  ترین چالش منظر رهبری، یکی از مهم

 انتظارات نقشی چندگانه براساس فرهنگ مسلط اجتماعی است.

کند زنان در آموزش عالی اغلب  ( در مطالعه خود در ایرلند، تأکید می2001انر )اوک 

کشند. در این  بودن را به دوش می« دیگری»کردند بار اضافی متفاوت بودن یا  احساس می

ها  که از پشت پنجره« هایی بیگانگان و غریبه»عنوان  ( از زنان به2011زمینه پالودی و دنمارک )

گر تغییرات هستند و  ها شاهد و نظاره کنند و به عبارتی آن موزشی نگاه میبه درون سیستم آ

ای است  گونه کند. در بسیاری موارد عدم پذیرش زنان به ای در تغییرات ندارند، یاد می مداخله

بودن در تجربه زنان مدیر در « و متقلب احساس یک شیاد»( به مضمون 2011که ایورسن )

شوند و وقتی در  تر شغلی وارد سازمان می معمولاً زنان از مراتب پایین کند که آمریکا، اشاره می

ها  تر بودند را به آن روند، سازمان دائم گذشته آنان که در مراتب شغلی پایین پلکان ترقی بالا می

( در مطالعه خود 2017کند. ژائو و جونز ) یادآوری و نوعی عدم پذیرش را برای آنان ایجاد می

های مدیریتی و رهبری؛ در انظار  رغم بر عهده گرفتن نقش زنان علیدادند در چین نشان 

شوند یا مثلاً در  می« رد هویت»نوعی دچار  شوند و به عنوان رهبر شناخته نمی عمومی به

فرهنگ هند، اولویت اشتغال با مردان است و اگر زنان جوان استاد دانشگاه یا صاحب موقعیتی 

ها مردان را قوی و  شوند و عملاً کلیشه معرفی می« غاصبان مشاغل»عنوان  مدیریتی بشوند به

پذیر و زنان را ترسو و منفعل معرفی و زنان مدیر را وادار به تغییر هویت و رفتار کرده  ریسک

 شوند. می« مردان نارس»(، زنان شبیه 2015است. به گفته مورلی و کراس راد )

 محور چهارم: موفقیت در جایگاه رهبری

های متعددی روبرو بودند،  که زنان برای ورود به موقعیت رهبری و مدیریت با چالش لیدرحا

پس از کسب آن با چالش موفقیت در رهبری و بازنمایی از یک رهبر موفق مواجه بودند. 

گیرد اغلب زنان برای حضور در  ( در مطالعه خود در انگلستان، نتیجه می2015برکینشاو )

تری نیاز دارند، ازجمله اینکه  های اضافه و موفقیت در آن به مهارت منصب رهبری آموزش عالی

( به واکاوی تجربه سه رئیس دانشگاه 2014باشند. دان، گرلاچ و هایل )« پرست آفتاب»شبیه 

ها از رهبر موفق کشف کردند. براساس  و مضامین مهمی درباره درک آناند  در آمریکا پرداخته

مدار و  کند، وظیفه فردی ازخودگذشته است که شبکه ایجاد میتجربه این زنان، رهبر موفق 

ها مقاوم و موفق است. واتن و همکاران  متمرکز بر تأمین مالی است و نهایتاً در مواجهه با چالش

( در انگلستان به این نتیجه رسیدند که زنان موفق، در طول فرایند رهبری، منافع 2019)
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حال حمایت از یکدیگر،  اند و فروتن بودن و درعین ردهمشترک با همکاران و مردان ایجاد ک

 های رهبری برای آنان داشته است. نقش مهمی در افزایش موقعیت

( در جنوب 2017دهندگان در مطالعات مورلی و همکاران ) این در حالی است که پاسخ

از  حمایت زنان ( به عدم2015( در مالزی و مورلی و کراس راد )2021شرق آسیا، آزمان )

ویژه در آسیا نشان  ها به های آن کنند. یافته های رهبری و مدیریتی اشاره می یکدیگر در موقعیت

های گوناگون،  های بزرگ با منافع و نقش ها، مانند بسیاری از سازمان دهد دانشگاه می

ساختارهایی شدیداً سیاسی و رقابتی هستند و در کنار این مناسبات، مسئله جنسیت از طریق 

اعتمادی به رهبران شود. خصومت و بی ابط اجتماعی و تعاملات روزمره منتقل و بازتولید میرو

منصب،  اعتماد به قدرت رهبری زنان، بازخوردهای منفی همکاران مرد به زنان صاحبزن، بی

های منفی و حسادت ازجمله تجارب زنان مدیر در آموزش عالی است که موفقیت  وجود رقابت

 دهد. وقعیت رهبری تحت تأثیر قرار میها را در م آن

 محور پنجم: مهارت، علاقه و نقش مربیگری

های لازم در مدیریت و کنترل  مندی از توانایی و مهارت رهبری در آموزش عالی مستلزم بهره

نفس، مدیریت استرس شغلی  وری و همچنین تحولات هویتی برای مدیریت تردیدها، اعتمادبه بهره

با تعارض، اضطراب، ناامیدی، مقاومت، بدبینی برای تأثیرگذاری بر ذهنیت و همچنین برخورد 

های فردی،  (. در کنار مهارت2012ها به سمت اهداف سازمانی است )آکر،  همکاران و هدایت آن

های مدیریتی نقش مهمی در  ها و ضرورت وجود منتور و یا مربی برای شناخت بسیاری از مهارت

تواند شکل دیگری از رهبری باشد،  می 1موقعیت رهبری دارد. مربیگریتسهیلگری حضور زنان در 

دهد که زنان  حال، مطالعات نشان می طور ضمنی بر هندسه قدرت نسلی تکیه دارد. بااین چون به

کنند و این  دانشگاهی نسبت به همتایان مرد خود، راهنمایی و حمایت کمتری دریافت می

 (.2008شود )دوور و همکاران  آغاز مینابرابری از اوایل دوران تحصیلی 

کنند تا شبکه اجتماعی و ارتباطی خود را توسعه دهند و بنابراین  مردان معمولا تلاش می

گری برای پیشرفت در مناصب  های معنوی و مربی در ایجاد ارتباطات با یکدیگر و حمایت

رود که در  جا پیش میسازی مردان تا آن کنند. این شبکه مدیریتی به یکدیگر کمک زیادی می

« شبکه پسر خوب»( به مفهوم 2010کنند. بالنگر ) آفرینی می تعیین مدیران بعدی نیز نقش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Mentoring 
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اشاره کرده است که به معنای گروهی از مردان منتخب است که حمایت جدی از یکدیگر دارند 

  ی نقش مربیهای حمایت و مانع آرزوهای ارتقاء شغلی زنان است. بنابراین مردان با ایجاد شبکه

های  کنند و زنان در این زمینه با کمبود مربی و وجود شبکه را برای مدیران مرد جدید ایفا می

( در 2019(. منفیردی و همکاران )2008؛ اسکات 2011حمایتی مواجه هستند )ایورسن، 

در برند که از آن  نام می« حلقه فضیلت»انگلستان، در تحلیل تأثیر این شبکه حمایتی از نقش 

ها با توسعه  کنند و این حلقه فرهنگ آکادمیک، برای تحقیق و تبادل دانش استفاده می

های منفی  داوری ها، کمک زیادی به رفع پیش های زنان و ارتقاء دانش مدیریتی آن مهارت

های حمایتی براساس  نسبت به حضور زنان در مناصب مدیریتی دارد. البته نقش این شبکه

های  که برخی از مطالعات نیز یافته طوری کنند، به ی مختلف تفاوت پیدا میهای جغرافیای محیط

دهد نظر  ( در هند جنوبی، نشان می2015مثال برکینشاور ) دهند. برای  متفاوتی را نشان می

زنان درباره اهمیت مربی و منتور متفاوت است و رویکردهای آنان همگن نیست. برخی از زنان 

های رویکردی زیادی وجود  ها تفاوت دانند و بین آن زنان دیگر نمی خود را موظف به کمک به

ها  دارد و در حقیقت مدرک و مستند روشنی برای وجود حس خواهری و همبستگی بین آن

 وجود ندارد.

 محور ششم: موانع سازمانی و استانداردهای دوگانه

ایی زنان در ساختار آموزش صورت آشکار و پنهان بر روند ارتقاء علمی و اجر موانع سازمانی به

کند در مالزی موانع سازمانی متعددی همچون  ( تأکید می2021عالی نقش دارند. آزمان )

های جنسیتی و عدم شفافیت در فرایندهای انتخاب و ترفیع، یکی از عوامل بازتولید  تبعیض

( 2017ان )های زنان است. مورلی و همکار ها پیرامون رهبری و شایستگی تبعیض و سوءبرداشت

توضیح دادند که گاهی اوقات برای « استانداردهای دوگانه»های ترفیع و  ثباتی رویه درباره بی

تشدید موانع علیه زنان، در زمان ارسال پرونده تغییرات گسترده در روند و شرایط ترفیع اعمال 

آموزش صورت گسترده در  هایی است که زنان به شده است. شکاف دستمزد نیز از دیگر چالش

دهد زنان هنگام پذیرش  (. نتایج مطالعات پیشین نشان می2021کنند )یونسکو،  عالی تجربه می

تواند  کنند، که می زنی می شغلی، کمتر از مردان برای دریافت دستمزد بالاتر مذاکره و چانه

علمی مرد و زن در یک گروه یکسان شود. جانسون  باعث شکاف دستمزد بین اعضای هیئت

ای، شکاف مداوم دستمزد  های سقف شیشه ترین شاخص کند یکی از واضح تأکید می (2017)

های تجربی او تأییدی بر  یافتهعلمی است.  بین مردان و زنان در یک رتبه یکسان هیئت
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موجود و مداوم و در اقلیت بودن زنان « حقیقت شکاف دستمزدی مبتنی بر جنسیت»

ها در  های ارشد و تعداد زیاد آن ها در پست ندانشگاهی در مقابل مردان، حضور کمتر آ

دهنده  نشان« حقایق»کند همه این  ( تأکید می2020وقت است. ساندرسن ) های پاره موقعیت

( این تجربه را 2011پالودی و دنمارک )علمی است.  از زنان عضو هیئت« انتقام آکادمیک»نوعی 

علمی زن را مواردی چون  اعضای هیئتنامند و مصادیق این فضا برای می« جو سرد آکادمیک»

های جانبدارانه توسط دانشجویان و  نابرابری دستمزد و حقوق، تضاد شغل و خانواده، ارزیابی

 دانند. سازی می عدم دسترسی به مشاوره و شبکه

داند که مانع ای و پرداخت نابرابر دستمزد را مانعی نامرئی می ( سقف شیشه2011ایورسن )

است که برای « کف چسبنده سازمانی»شود. مانع دیگر از نظر او  واجد شرایط میپیشروی افراد 

وفاداری »های سطح پایین قرار بگیرند و معمولا برای  مثال، زنان تمایل دارند در موقعیت 

 کنند. پاداش دریافت می« مدت و ثبات تک شغلی طولانی

 محور هفتم: مداخله سیستم سیاسی و مناسبات فراساختاری

که موانع فرهنگی، اجتماعی و خانوادگی تجربه مشترک زنان در مسیر کسب  حالیدر

ویژه  های مدیریتی در آموزش عالی مناطق مختلف جغرافیایی بود، محور نوآورانه که به موقعیت

در منطقه آسیا درباره آن گفتگو شد، تسلط سیستم سیاسی بر انتصابات و همچنین وجود فساد 

های اداری و سازمانی در  رسد شفاف شدن سیستم اری است. به نظر میو رشوه در ساختار اد

آورد، اما در ساختار  یافته، فرصت کمتری برای این نوع مداخلات فراهم می کشورهای توسعه

( در بررسی 2015توسعه، سهم این نوع مداخلات بالاست. مورلی و کراس راد ) کشورهای درحال

ب مدیریتی و رهبری در کشورهای هند، پاکستان، های زنان برای حضور در مناص چالش

سریلانکا و بنگلادش دریافتند که ارتباط رهبری با رشوه و فساد زیاد است. زنان تأکید کردند 

که این باور فرهنگی وجود دارد که قدرت فسادآور است و اغلب رهبران به جای شایستگی، از 

 رسند. میهای قدرت به این موقعیت  طریق خویشاوندی و شبکه

( در قزاقستان به تأثیر حمایت مالی و روابط و 2021( در مالزی و کوژابکووا )2021آزمان )

بازی در کسب مناصب رهبری در سیستم آموزش  شبکه سیاسی مرتبط با قدرت یا همان پارتی

های آنان کسب موقعیت مدیریتی یکی از مسیرهای مهم  کنند. براساس یافتهعالی اشاره می

های سیاسی بعدی و بالاتر است و بنابراین، رقابت زیادی برای حضور  برای پیشرفت در موقعیت

ها را در  کنند این موقعیت سازی تلاش می ها وجود دارد و اغلب مردان با شبکه در این موقعیت
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( با 201۶( و ابالخیل و آلن )2017ن خود حفظ کنند. السوبایی و جونز )حلقه دوستان و همکارا

بررسی تجارب زنان در ساختار عربستان سعودی به این نتیجه رسیدند زنان با دسترسی به 

شبکه اجتماعی از ارتباطات بین فردی، که ریشه در پیوندهای خانوادگی و »یا همان « واسطه»

کنند، اگرچه باید مستقیماً به  ای فراهم می های حرفه برای خود فرصت« خویشاوندی دارد

 تر را تسهیل کنند. اعضای مرد خانواده تکیه کنند تا ارتباطات اجتماعی گسترده

 گیری نتیجه

زنان در آموزش عالی همچون دیگر ساختارهای اجتماعی، اقتصادی و سیاسی برای حضور در 

های این پژوهش  یافتهگونی روبرو هستند. های گونا های مدیریتی با موانع و چالش موقعیت

دهد غیبت رهبران زن در مناطق جغرافیایی مختلف دلایل گوناگونی دارد؛ که  نشان می

توان  ها در عنوان مشترک؛ اما در شکل و شدت تجربه متفاوت است و می های زیادی از آن بخش

همراه با تعصب و مردسالاری و هنجارهای رایج جنسیتی »ها را در شش محور شامل  آن

پذیرش زنان در »، «های چندگانه بین هویت  تنشتقسیم کار جنسیتی و »، «داوری پیش

مهارت، علاقه و »، «موفقیت در جایگاه رهبری»، «عنوان مردان نارس موقعیت رهبری، زنان به

مداخله سیستم سیاسی و »و « موانع سازمانی و استانداردهای دوگانه»، «نقش مربیگری

بندی و  بندی بودند. یکی از نکات مهم این پژوهش دسته قابل طبقه« ت فراساختاریمناسبا

حال محور و  ایجاد مضامین براساس تجربه زنان در کشورهای مختلف و متنوع جهان و درعین

صورت  مقوله نوآورانه مداخلات سیاسی بود. مداخلات سیاسی در کشورهای آسیایی به

که این تجربه در کشورهای  اصب مدیریت تأثیرگذار بود، درحالیای بر حضور زنان در من گسترده

مشاهده بود. علاوه بر این تسلط هنجارهای سنتی مردسالارانه  آمریکای شمالی و اروپا کمتر قابل

های  های محدود مبتنی بر جنسیت و نابرابری شدید بر زنان از ویژگی همراه با تحمیل نقش

یقایی است که بازتاب جدی در فرهنگ سازمانی نیز دارد. فرهنگی در کشورهای آسیایی و آفر

این نابرابری درون خود اقتدار پرخاشگرانه را به دنبال دارد که علاوه بر یک نظم نمادین قوی 

دهد؛ در آن زنان هرگز نباید از مردان پیشی بگیرند.  که تفوق مردان بر زنان را ترجیح می

های استرالیا، غنا، ایرلند، کنیا، آفریقای جنوبی،  شپژوهصورت گسترده در  گونه که به همان

مالزی و انگلستان تأکید شده است، زنان دانشگاهی بین دو ساختار و نهاد حریص شامل خانواده 

ای از مفاهیم نظری و  اند و موازنه بین این دو طیف گسترده گسترده و دانشگاه، گیر افتاده

شناختی، رهبران زن در  ورده است. طبق تئوری روانهای مختلف پدید آ نوآورانه را در زمینه
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شان را کنار هم قرار  ای های خانوادگی و حرفه توانند مسئولیت سختی می ساختارهای سنتی به

های  آید که مسئولیت شوند این قضاوت به وجود می دهند و هرگاه، مشغول هر دو کار می

ین موضوع نیز بازنمایی زیادی در تجارب اند و ا خوبی انجام نداده مادری و همسری خود را به

( نیز همراستا بود که تسلط 1990های این مطالعه با نظریه آکر ) زنان مدیر داشت. یافته

کند که کارکنان این  هنجارهای مردسالارانه بر ساختار و فرهنگ سازمانی این ایده را تقویت می

یک تصور مردانه از کسی است که  آل باشند و کارگر ایده« آل کارگران ایده»ساختار باید 

ظاهراً مردی است که کارش »کند و  کاری و بدون مسئولیت خانوادگی کار می وقت، با اضافه تمام

 «.چیز است زندگی اوست و همسرش مراقب همه

توان گفت زنان در معرض  های پژوهش می بندی یافته از مجموع محورهای حاصل از طبقه

ها مطالبات  های پیدا و پنهان هستند که دائماً از آن هنجارها و رویهفشار از سوی برخی قوانین، 

های مختلفی را  گوناگونی دارد و زنان برای رسیدن و ماندن در موقعیت رهبری باید هزینه

بپردازند. عوامل پیدا همچون نابرابری در دستمزد، ساعات کاری غیرمنعطف، سهم کم زنان در 

در استخدام قابلیت بهتری برای شناسایی و مواجهه دارند، اما  مراتب بالای آکادمیک و تبعیض

کنند. فشار عوامل پنهان همچون شبکه مردانه  عوامل پنهان تأثیرگذارتر و مؤثرتر عمل می

های رایج علیه زنان و  های آکادمیک، فشار هنجاری فرهنگ سازمانی، کلیشه توزیع فرصت

های خانوادگی فضایی را حول زنان شکل  و نقشسوگیری، پذیرش زنان، روابط سمی، مطالبات 

توان آن را  حال غیرقابل رؤیتی است که می دهد که دارای عناصر کنترلی قدرتمند و درعین می

ها،  ها، رفتارها، کلیشه نامید. این اشباح سرگردان شامل رویه 1زیست در قلمرو اشباح سرگردان

ؤیتی است که برای ماندن در موقعیت مدیریتی و های جانبدارانه و غیرقابل ر انتظارات، ارزیابی

 رهبری، راهی جز برآوردن رضایت آنان وجود ندارد.

در آموزش عالی نام نهاد و این مطالعه نشان « رهبران غایب»( زنان را 2014مورلی )

دهد این رهبران غایب باید در قلمرو اشباح سرگردان زیست کنند و برای توسعه شایستگی  می

های متعدد فردی، روانی و خانوادگی رضایت این اشباح را  های بالاتر با هزینه عیتو کسب موق

که شامل موانع قدرتمند پنهان و غیرقابل دید با انتظارات گسترده هستند، برآورده کنند. این 

بدیل آن در توسعه توانمندی و  گیری، نافی ارزشمندی فضای آموزش عالی و نقش بی نتیجه

کند زنان برای حضور در موقعیت رهبری در  رای زنان نیست، بلکه تأکید میعاملیت آفرینی ب

 شوند. این ساختار مولد، کلیدی و با پرستیژ وارد قلمرو اشباح سرگردان می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Wandering ghosts 
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