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This research aims to identify and analyze the problems of female faculty by studying 

the lived experience of female faculty members in STEM fields. In this research, a 

qualitative method with a case study approach was used. Sharif University of 

Technology was selected as a marginal sample for the study and a semi-structured 

interview was conducted with 10 female faculty members of this university. Data 

analysis was done with thematic analysis method and using MaxQda2020 tool and 

independent coders, cross-examination and contextual description were used to increase 

validity and reliability of the analyses. Data analysis led to the identification of seven 

main themes, including: non-inclusion of promotion criteria, uneven path to industry 

engagement, glass ceiling in holding managerial positions, inadequate professorship 

income, weak training and professional development, masculinity of university and 
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society culture, and applying of personal preferences in the recruitment .In addition to 

common challenges with men, female faculty members have other challenges due to 

gender in the field of attracting and promoting scientific rank, which are more prominent 

in areas such as holding managerial positions, communication with industry, and the 

dominance of male culture. In order to solve these challenges, in addition to creating 

culture, it is necessary to provide legal and welfare infrastructure. 

 

 
Higher Education, Female Faculty, Recruitment and Promotion, Sharif University of 

Technology, Glass Ceiling  
    

Introduction 

In recent years, despite the increasing share of female faculty members, their 

proportion in senior academic ranks has remained low. This can be an indicator 

of certain problems and challenges faced by female professors in achieving 

promotion (Ebrahimi & Chavoshi, 2023, p.35). Consequently, with the growing 

inclination of women to enter academic fields, particularly university faculty 

positions, gender-disaggregated studies become necessary for planning and 

improving recruitment and promotion policies (Kuhn, 1962). 

The conflict between professional academic roles and traditional family roles 

for female professors can lead to the phenomenon of role conflict, a subject 

explored in numerous international studies (Minello, 2020, p.7; Sallee & Lester, 

2017, p.408; Mason et al., 2019, p.162). In this context, the fields of science, 

technology, engineering, and mathematics (STEM) present more specific 

difficulties and unique challenges for female faculty compared to the 

humanities. In these fields, women have less scientific advancement and career 

growth compared to men. Although the number of female graduate students and 

newly recruited female faculty members is increasing, the presence of women 

in higher academic and managerial ranks remains low and has not changed 

significantly (Casad et al., 2020, p.15). Some of this research attributes the 

difficulties for female faculty in these disciplines to the unsuitable culture 

prevalent in the related schools and departments (Xu, 2008, p.621). Others 

attribute these challenges to inherent differences or gender-based socialization 

(Summers, 2005). On the other hand, a significant number of researchers 

identify structural barriers, including discrimination in hiring, a "glass ceiling" 

in academic promotion and managerial appointments, and inequality in pay and 

support, as the main reasons for these challenges (Settles et al., 2006, p.54; Hesli 

& Lee, 2013, p.347). Therefore, the present study aims to identify and analyze 
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the issues and problems faced by female faculty in STEM fields by studying 

their lived experiences during the recruitment and promotion processes. 

Methodology  

This study is based on a qualitative method using a case study approach. The 

case under study was Sharif University of Technology. Data was collected 

through semi-structured interviews. Using purposive sampling, interviews were 

conducted with 10 female faculty members holding different academic ranks 

and with varying employment histories. The interview results were analyzed 

using thematic analysis in MAXQDA2020 software (Braun & Clarke, 2016, 

p.79). In this research, the thematic analysis process involved three main stages: 

1. Deconstructing and describing the text, 2. Elaborating and interpreting, and 

3. Integrating and synthesizing (Attride-Stirling, 2001, p.390). To ensure 

validity, techniques were employed such as prolonged engagement in the field, 

contextual description, and peer review. For reliability, the coding was 

performed by three independent coders (Creswell, 2017, p.257). 

 

Findings  

The analysis of the lived experiences of female faculty members revealed that 

they face seven categories of challenges regarding recruitment and promotion. 

These are: The application of personal preferences in recruitment processes; the 

non-inclusiveness of promotion criteria; the uneven path to industry 

collaboration; the existence of a glass ceiling for managerial positions; the 

inadequacy of professorial income; weaknesses in training and professional 

development; and the male-dominated culture of the university and society. 

Regarding the application of personal preferences in recruitment, female 

professors faced challenges such as the negative impact of being a woman, being 

a mother, having a religious appearance, and belonging to specific 

intellectual/ideological affiliations; and a preference for hiring male applicants 

in engineering to maintain the dominant male composition of the faculty. The 

non-inclusiveness of promotion criteria included issues such as the scarcity and 

superficiality of evaluation methods; lack of attention to the diversity and 

differences among academic disciplines; and discrimination in awarding 

promotion points. Evidence of the uneven path for women in industry 

collaboration includes the existence of gender stereotypes in industry; low 

confidence in the capabilities of female professors; and the difficulty for women 

to participate in heavy industrial projects due to family responsibilities. 

Regarding the glass ceiling, gender stereotypes about women's management 

skills and low acceptance levels among staff for having a female manager make 
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it more difficult for senior administrators to select and appoint female professors 

to managerial positions. Furthermore, financial challenges related to insufficient 

salaries compel some professors to seek secondary employment alongside their 

full-time faculty positions, which may lead to a reduction in the quality of their 

faculty duties. In some cases, a lack of awareness about the promotion process, 

its stages, and the relevant regulations has prevented the timely promotion of 

some female professors. Finally, working within the university's patriarchal 

environment has meant that the problems and challenges faced by women often 

go unvoiced, and female professors try to assimilate by mimicking male norms 

to retain their positions. 

 

Conclusion  

The present research demonstrated that female faculty members, on their path 

to recruitment and promotion, face not only issues common with their male 

colleagues but also unique challenges specific to them. These challenges are 

most evident in areas such as establishing industry connections, attaining and 

serving in managerial and executive positions, and overcoming the male-

dominated culture within the university environment. These findings emphasize 

that the challenges faced by female professors differ from those of their male 

counterparts in various aspects. This contradicts the perspective of the "gender 

neutrality and impartiality of the university," which attributes success in 

recruitment and promotion solely to individual merit (Wroblewski, 2012). As a 

proposed solution, designing a formal part-time tenure-track (PTTT) pathway 

could provide an opportunity to increase women's presence in universities by 

facilitating a balance between work and family. 
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 و جذب نهیزم در زن یعلم ئتیه یاعضا مسائل یواکاو
 ارتقاء؛ مطالعه موردی دانشگاه صنعتی شریف1
 

  2پژوهنگار دین

  3مهدی مهدی

  4جباری فاطمه
 

 چکیده
 ءتقاار و جذب در را اساتید این مسائل ادرصدد برآمد ت زن علمی هیئت اعضای زیسته تجربه مطالعه با پژوهش این

 یک انعنوبه شریف صنعتی دانشگاه. بود موردی مطالعه رویکرد با کیفی پژوهش، روش. کند تحلیل و شناسایی

 حلیلتوتجزیه. پذیرفت صورت ساختارمندنیمه مصاحبه ،این دانشگاه زن اساتید از نفر 01 با و انتخاب ایکرانه نمونه

 نیطولا حضور شامل مختلف فنون از پژوهش، روایی و اعتبار افزایش برای وشد  انجام مضمون تحلیل روش با هاداده

 ها،احبهمص تحلیل. گردید استفاده مستقل کدگذاران و متقابل بررسی مند،زمینه و غنی توصیف مطالعه، میدان در

 عدم جذب، فرایند در شخصی هایسلیقه اعمال شامل اصلی مضمون هفت در ءارتقا و جذب هایچالش شناسایی به

 کفیم مدیریتی، مناصب تصدی در ایشیشه سقف وجود صنعت، با ارتباط ناهموار مسیر ،ءارتقا معیارهای شمولیت
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 جنسیت سبب به هاییچالش ،مرد اساتید با مشترک هایچالش بر علاوه علمی مرتبه ءارتقا و جذب حوزه در

. است رتپررنگ مردانه فرهنگ غلبه و صنعت با ارتباط مدیریتی، هایسمت تصدی نظیر هاییحوزه در که اندداشته

 .تاس ضروری رفاهی و قانونی هایزیرساخت کردن فراهم سازی،فرهنگ بر علاوه هاچالش این رفع راستای در

 

 واژگان کلیدي

 ای، دانشگاه صنعتی شریف، سقف شیشهءهیئت علمی زن، جذب و ارتقا

 

 مقدمه و بیان مسئله

ویژه آموزش عالی از رشد قابل های علمی و بههای اخیر، ورود زنان به عرصهدر طول دهه

، نسبت عضو هیئت علمی زن به 0011تا  0531های است. در بین سالبوده توجهی برخوردار 

هزار و  40، 0011طوری که در سال به ؛درصد افزایش پیدا کرده است 01درصد به  00مرد از 

اساتید زن  نفری کل اعضای هیئت علمی کشور مربوط به 668هزار و  68نفر از جمعیت  03

، سهم اعضای هیئت علمی زن در مراتب مختلف هرم مرتبه علمی رو به همچنینبوده است. 

ها در مرتبه رشد بوده است؛ نسبت تعداد اعضای هیئت علمی تمام وقت زن به مرد دانشگاه

درصد بوده است؛ در  8و  8، 01به ترتیب برابر  0561علمی استادیار، دانشیار و استاد در سال 

است )مؤسسه  رسیدهدرصد  03و  48، 01به ترتیب به  0011ها در سال لی که این نسبتحا

های وزارت بهداشت، در دانشگاهدرحالی که ، اما(. 0010ریزی آموزش عالی، پژوهش و برنامه

 0/1اند، تنها درصد از اعضای هیئت علمی را تشکیل داده 0/01درمان و آموزش پزشکی، زنان 

: 0014اند )ابراهیمی و چاووشی، درصد اعضای هیئت علمی زن به مرتبه استادی دست یافته

 سهمهمچنان ذشته، های گ(. درنتیجه، با وجود افزایش سهم اعضای هیئت علمی زن در سال53

ای از ای از وجود پارهتواند نشانههیئت علمی زن در مراتب بالای علمی پایین بوده که می

 ها برای ارتقای اساتید زن باشد. مشکلات و چالش

وده و تر بها کمهای فنی مهندسی به نسبت سایر رشتهعلاوه بر این، حضور زنان در رشته

یشتر ها به دلیل نیاز به حضور بوش قرار گرفته است. این رشتهاین موضوع کمتر مورد بحث و کا
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د. از طرف نکنهای بیشتری برای بانوان ایجاد میها و ارتباط با صنعت، چالشدر محیط آزمایشگاه

اتید معنا که آیا اسال است. بدینؤها مورد سها در این رشتهدیگر، پیشرفت علمی و رشد شغلی آن

شان به هایی در میزان پیشرفت علمی و رشد شغلیتفاوت ا فعالیت دارند،هزنی که در این رشته

بیان شده است که زنان در این  هاکنند؟ در برخی از پژوهشنسبت همکاران مرد احساس می

که تعداد ها پیشرفت علمی و رشد شغلی کمتری نسبت به مردان دارند؛ چراکه با وجود اینرشته

اما  ،و جذب اعضای هیئت علمی زن رو به افزایش گذاشته استدانشجویان تحصیلات تکمیلی 

 حضور زنان در مراتب بالاتر علمی و مدیریتی پایین بوده و تغییر محسوسی نداشته است

(Casad et al., 2020: 15.) های علمی و به خصوص با افزایش تمایل زنان برای ورود به عرصه

وانین ریزی و بهبود قتفکیک جنسیتی برای برنامهها، مطالعات با جایگاه هیئت علمی دانشگاه

به  0مهندسی و ریاضی -های علوم پایه، فنیرشته در ،یابد. همچنینضرورت می ءجذب و ارتقا

 های خاص، مانند لزوم حضور مستمر در دانشگاهدلیل مقتضیات تخصصی و وجود نیازمندی

ها و ارتباط با صنعت و داشتن الگوهای مشخص و قوانین و استانداردهای برای انجام آزمایش

 .(Kuhn, 1962) دگرددوچندان میبرای تحقیقات علمی، این بررسی  جاافتاده

 عهدهله وظایف مربوط به خانواده را برهای متعددی ازجمکه نقشاساتید زن به دلیل این 

ت و مسالل آنان در زمینه جذب ای برای شناسایی مشکلاهای جداگانهدارند، انجام پژوهش

وردار های بالاتر علمی از اهمیت بالایی برخعنوان عضو هیئت علمی دانشگاه و دستیابی به رتبهبه

های سنتی خانوادگی در مورد اساتید زن ای دانشگاهی و نقشهای حرفهاست. تقابل بین نقش

 هایها منجر شود که موضوع بررسی بسیاری از پژوهشممکن است به پدیده تعارض نقش

 Minello, 2020: 7; Sallee & Lester, 2017: 408; Mason) المللی قرار گرفته استبین

et al., 2019: 162) .ها وپایه، فنی و مهندسی و ریاضی، سختیهای علوم در این رابطه، رشته 

های علوم انسانی برای اساتید زن به همراه دارند. در برخی تری نسبت به رشتههای خاصویژگی

های یادشده برای اعضای هیئت علمی زن به دلیل فرهنگ از این تحقیقات، دشواری رشته

 (.Xu, 2008: 621) داده شده استها نسبت های مربوط به این رشتهنامناسب حاکم بر دانشکده

 دانندهای ذاتی یا اجتماعی شدن مبنی بر جنسیت میها را ناشی از تفاوتای نیز این دشواریعده

                                                           
1 STEM: Science, Technology, Engineering, and Mathematics 
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(Summers, 2005.)  از طرف دیگر، تعداد قابل توجهی از پژوهشگران موانع ساختاری شامل

در  مدیریتی و نابرابری مشاغلمرتبه علمی و  ءدر ارتقا« ایسقف شیشه»تبعیض در استخدام، 

 :Settles et al., 2006) اندهبرشمردها دلایل اصلی ایجاد این چالشاز حقوق و حمایت را 

54; Hesli & Lee, 2013: 347.)  

وم های علبا مطالعه تجربه زیسته اساتید زن در رشته سعی نمودرو، پژوهش حاضر از این

حلیل شناسایی و ت ءپایه و فنی و مهندسی، مسالل و مشکلات این افراد را در فرایند جذب و ارتقا

ثیر أهای جذب و ارتقا، ارزیابی کیفی تاین پژوهش علاوه بر شناسایی چالش هایپرسشکند. 

طور خاص، شود. بهو جذب را شامل می ءارتقاهای فرایند جنسیت بر کمیت و نوع چالش

 این پژوهش عبارتند از:های الؤس

 های علوم پایه و فنی و مهندسی درهای جذب اعضای هیئت علمی زن در رشتهچالش .0

 ایران کدامند؟

 در های علوم پایه و فنی و مهندسیاعضای هیئت علمی زن در رشته ءهای ارتقاچالش .4

 د؟منایران کدا

کی ی زیراعنوان مورد مطالعه انتخاب شده است؛ بهدر پژوهش حاضر، دانشگاه صنعتی شریف 

ی سسه آموزش عالؤبه گزارش م که رودشمار میهای فنی و مهندسی کشور بهاز بهترین دانشگاه

در دانشگاه  4815از  531-511های ایرانی و رتبه دانشگاهدر بین ت ، رتبه نخس(4140) 0تایمز

 علاوه،به (.Times Higher Education, 2024) است به خود اختصاص داده را المللیبین سطح

بسیار  تواند تا حدمی و های فنی، مهندسی، مدیریت و اقتصاد استدانشگاه شریف مختص رشته

 های کشور را نمایندگی نماید.  ها در دانشگاهزیادی فضاهای حاکم بر این رشته

 

                                                           
1. Times Higher Education 
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  شینه تجربییپ

مشکلات زنان در آموزش  از کشور درباره خارج داخل و انجام شده هایقسمت پژوهشدر این 

های خارجی، مطالعات در بخش پژوهشپیش از آن باید اشاره شود که شود. می مرورعالی 

قدام اها و مسالل اساتید زن در دانشگاه از ابعاد مختلف به شناسایی چالشنسبت پرشماری 

ب مرتبه علمی اساتید زن، کس ءمتنوعی از قبیل تعادل کار و زندگی، ارتقااند که موضوعات هکرد

 گیرد. های جنسیتی را در برمیمناصب مدیریتی و اجرایی، مسالل مربوط به تبعیض

دهند که اعضای هیئت علمی، زندگی نشان می-بررسی مطالعات پیشین در مورد تعادل کار

طور متفاوتی تجربه شان بههویت اجتماعی و وضعیتهای مربوط به آن را بسته به ابعاد چالش

نوع  (،Denson et al., 2018: 241) قومیت محققان عواملی مانند نژاد/ ؛کنند. برای مثالمی

 ,Wolf-Wendel & Ward) و زمینه تخصصی (Latz & Rediger, 2015: 20) مؤسسه

وانایی اند. تمرتبط دانسته زندگی-را با تجربیات اعضای هیئت علمی در تعادل کار (33 :2015

یر مرتبه ت تأثتواند تحزندگی همچنین می -یک عضو هیئت علمی برای دستیابی به تعادل کار

های طوری که استادیارانی که استخدام رسمی نیستند، ممکن است چالشبه ؛علمی او قرار گیرد

 (.Cole, 2017: 9) بیشتری در مدیریت اهداف کار و زندگی تجربه کنند

(، کارکنان سطوح بالا مانند اساتید دانشگاه، 4100) 0همکاراندی رنزو و  هاییافتهبر اساس 

ص کنند. استادان زن نیازمند اختصازندگی تجربه می-های بیشتری در زمینه تعارضات کارچالش

نتیجه زمان کمتری برای هماهنگی بین کارهای خانه ری برای شغل خود هستند و درزمانی بیشت

( 4108) 4مراقبت از کودکان، پخت و پز، نظافت و انجام امور روزمره دارند. توفولتی و استار مانند

ها و رفتارهای زنان دانشگاهی هنگام مواجهه با ناتوانی در مدیریت مؤثر به بررسی نگرش

ند و اشاره کردند که درک موقعیت پرفشار کار و خانواده از اهزندگی پرداخت-تعارضات کار

( 4144) 5تر، امری ضروری است. کراوسه و همکارانفرهنگی و اجتماعی گسترده منظرهای

های فردی، ترتیب وظایف تواند ناشی از عواملی همچون ویژگیدریافتند که تعارض نقش می

                                                           
1. DiRenzo et al 
2. Toffoletti & Starr 
3. Krause et al 
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زندگی از دیدگاه استادان  -ترین عامل تعارض کارحال، مهمخانوادگی و محیط کار باشد. با این

 شناسایی شده است.زن، مدیریت زمان 

های دوگانه و چگونگی تأثیر تعارضات کاری مطالعات جدیدتر به بررسی تعامل این ویژگی

 0همکارانو  پاندا ؛عنوان مثالاند. بهو خانوادگی بر وضعیت جسمی و روانی افراد پرداخته

 بررسی رابطه بین تعارض نقش، تعهد کاری و رضایت شغلی بهپژوهش طولی در یک ( 4140)

شارکت مزندگی،  -نشان داد که کارکنان با سطوح بالاتر تعارض کار نتایج. اندپرداختهکارکنان 

ی زندگ-بر این، مسالل مربوط به تعادل کاردهند. علاوهدر محیط کار نشان میو تعهد کمتری 

 4جیانگ و های شغلی، سطح استرس و رضایت شغلی کارکنان تأثیر بگذارد. سوتواند بر نگرشمی

( برای تعمیق درک اثرات تعارض نقش بر اساتید زن، از ابزارهای پیمایشی برای ارزیابی 4145)

وضعیت اساتید زن دانشگاهی در چین استفاده کردند و ثابت کردند که مسالل کاری و خانوادگی 

برد به این معنا که تعهدات هر دو حیطه، توان اساتید زن را تحلیل می .دارای تأثیر دوسویه هستند

که این امر تأثیر منفی بر رضایت شغلی آنان دارد. افزون بر این، الزام به تلاش دوچندان در هر 

حال، پژوهشگران گردد. با ایندو حوزه، موجب تشدید استرس و فرسودگی شغلی آنان می

تواند به کاهش اثرات منفی تعارضات پیشنهاد کردند که حمایت نهادی، چه معنوی و چه مادی می

  .زندگی و تخفیف فشار و فرسودگی اساتید کمک کند-کار

آنان به مناصب مدیریتی  ءهای شغلی اعضای هیئت علمی زن، ارتقابخش دیگری از چالش

مدیریتی  مشاغل( موانع دستیابی به 4140) 5منکالی و چنتیدر این راستا،  است.و اجرایی بالاتر 

واکاوی ا رهای آفریقای جنوبی مدیریتی دانشگاههای و علت پایین بودن سهم اساتید زن در سمت

 آفریقای جنوبی نشان داد سوگیریهای دانشگاهگروه در  . بررسی تجارب اساتید زن مدیراندکرده

ان و نبود های مدیریتی زنزندگی، تصور منفی نسبت به توانایی -در فرایند انتخاب، تعارض کار

 هایاند که اساتید زن در سمتهایی بودهترین چالشحمایت مالی، ارتباطی و راهنمایی، از مهم

                                                           
1. Panda et al 
2. Su & Jiang 
3. Mankayi & Cheteni 
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قبیل توسعه شخصی،  اند. در این پژوهش، راهکارهایی ازمواجه بودهها با آنمدیریتی دانشگاه 

های آموزش و راهنمایی برای رفع سازی و برگزاری برنامهاراله حمایت، ایجاد بسترهای شبکه

 های موجود اراله شدند. چالش

ریاست سمت تن از زنانی که  01 بامصاحبه  طی( در رساله دکترای خود 4100) 0کلوتز

ند، مشکلات این افراد را در رسیدن به این مقام تحلیل و راهکارهای اهعهده داشتردانشگاه را ب

شده بیشترین چالش عنواننتایج بررسی وی نشان داد ها را شناسایی کرد. مقابله با این چالش

 موانع. استدگی و وظایف کاری مدیریت و کنترل زمان برای تعهدات خانوا ،زناناین  توسط

 /گراییهای سازمانی، کمبود منابع برای نیازهای خانواده و جنسیتساختاری شامل سیاست

 عنوان شده است. وجودچالش دیگر جوی شغلی وهای جستتبعیض نسبت به زنان در کمیته

های به سمت ءشود برخی از اساتید زن، ارتقامی های گوناگون باعثوظایف متعدد و نقش

سبت به انتظارات بالایی که ن ه کردنبرآوردناتوانی در مدیریتی بالا را به خاطر نگرانی نسبت به 

اندازند. در پژوهش میهای خانوادگی به تأخیر انجام مسئولیت نیزها وجود دارد و این جایگاه

ها اشاره شده گاهدر برخی از دانش« باشگاه مردانه»عنوان (، به رواج مفهومی تحت 4100) 4مورلی

( 4106)  5زنان عمل نماید. رودر و همکاران ءعنوان مانعی در برابر ارتقاکه ممکن است به

مشکلات اساتید زن را از نظر به رسمیت شناخته شدن و پیشرفت در فرهنگ باشگاه مردانه 

های این پژوهش نشان داد اساتید زن در محیط بررسی کردند. یافته 0ام اس. تی.های رشته

های اس. تی. ای. ام، اغلب احساس ناخوشایندی داشته و از میزان پیشرفت خود ناراضی رشته

و استخدام و لزوم استفاده از  ءهستند. داشتن ارزش پایین نسبت به مردان در هنگام ارتقا

های مدیریتی از جمله مشکلاتی هستند که باعث کاهش سمت اهبردهای مردانه برای انتصاب بهر

 شوند.های اساتید زن شده و مانع تلاش برای ایجاد تعادل بین کار و زندگی میموفقیت

                                                           
1. Klotz 
2. Morley 
3. Ruder et al 
4. STEM: science, technology, engineering, and mathematics  
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 0تولز؛ فرانسیس و اساستمرتبه علمی آنان  ءی دانشگاه، ارتقاهیئت علمعضو زن چالش دیگر 

ه سه سطح موانع ساختاری، عوامل سازمانی و عوامل را ب هازنان در دانشگاه ء( موانع ارتقا4141)

ی با سازای است که در جریان شبکهاند. موانع ساختاری شامل روابط حرفهفردی تقسیم کرده

و  4که با آزار و اذیت، قلدری استگیرد. سطح سازمانی شامل مساللی همکاران شکل می

ای هخانوادگی و کلیشه ،ارتباط دارد. سطح فردی نیز شامل مسالل کاری 5های مردانهارزش

( 4106) 0خانواده تناسب دارد. لوپز و همکاران درعنوان مادر جنسیتی است که با نقش زنان به

های علوم پزشکی در دانشگاه علوم پزشکی کارولینای عوامل پیشرفت اساتید زن در رشتهنیز 

نتایج شد که  مصاحبه این زناننفر از  53با  منظوراین برای . اندکردهمطالعه را جنوبی آمریکا 

ی اشتغال، معیارهای غیررسم -نشان داد منتورها، تعادل زندگی هامصاحبهتحلیل کیفی حاصل از 

ی مین منابع مالی تحقیقات، انتظارات جنسیتأهای ت، فعالیت علمی گروهی، زیرساختءمسیر ارتقا

 . هستندثر بر پیشرفت اساتید زن ؤپزشکی عوامل مو کار در یک فرهنگ 

ت نسب ییدر یک دانشگاه استرالیانفر از اساتید زن  43مصاحبه عمیق با  طی( 4105) 3پیکه

ی های بالای هیئت علمرغبت و عدم رغبت زنان برای رسیدن به ردهمؤثر بر عوامل  به شناسایی

بندی درست، نداشتن وظایف حمایتی در خانواده و حمایت نشان داد زمان که نتایج اقدام نمود

. اما دارد تأثیر مثبترغبت اساتید زن برای رسیدن به بالاترین درجات هیئت علمی سازمانی بر 

هایی که علیه اساتید زن در ، مشکلات سازمانی، قلدری و تبعیضقاءهای منفی در ارتتجربه

رای شود که بهایی میاعث کاهش اعتماد به نفس و از بین رفتن حمایتشود، بدانشگاه اعمال می

عوامل به بررسی در یک تحلیل کیفی ( 4103) 8همچنین، مابوکلا و ملابو. ارتقا ضروری هستند

زن در یک  نفر از اساتید 8ای ر تجربه حرفهمؤثر بسازمانی  -یاجتماعی و فرهنگ -فرهنگی

                                                           
1. Francis& Stulz 
2. Bullying 
3. Patriarchal Values 
4. López et al 
5. Pyke 
6. Mabokela & Mlambo 
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اجتماعی و عوامل  -تایج این پژوهش نشان داد عوامل فرهنگیاند. نیی پرداختهدانشگاه غنا

انه دثر است. در این پژوهش اساتید زن به مرؤسازمانی و نهادی بر تجربه تخصصی اساتید زن م

در موقع فراغت از مسالل مردانه  یاساتید بعد از مدتاین طوری که بودن محیط اشاره داشتند. به

اساتید  ندارد. جذابیت چندانی در صورتی که برای آنان .کردندمانند ماشین و اقتصاد صحبت می

یط و ین محمدت در اکنند که در اثر حضور طولانیتر بسیار شبیه به مردان رفتار میزن مسن

 وجود آمده است.  پذیری با آن بهانطباق

های اندکی درباره مسالل فرایند جذب و دهد پژوهشنشان مینیز لی بررسی پیشینه داخ

سفیری  های فنی و مهندسی انجام شده است. در این رابطه،اساتید زن در در دانشگاه ءارتقا

 هک ها را بررسی کرده است( احساس تبعیض جنسیتی بین اعضای هیئت علمی دانشگاه0585)

اس ها احسلفهؤهای مدیریتی نسبت به سایر مسمت احرازنشان داد در رابطه با  ویهای یافته

های جنسیتی فرد، ای، کلیشهثیر پنج متغیر سقف شیشهأعیض جنسیتی بیشتری وجود دارد و تتب

جنسیتی  های جنسیتی مسئولان بر احساس تبعیضانگیزه پیشرفته، ترس از موفقیت فرد و کلیشه

نفر از اساتید زن  08از طریق مصاحبه با ( 0583باقری و سادات حسینی ) معنادار است.

های تهران به مطالعه چگونگی ایفای نقش خانوادگی و شغلی اساتید زن و رفع تعارض دانشگاه

ها در سه دسته عوامل شغلی . در این پژوهش، عوامل عدم تعادل نقشاندها پرداختهاین نقش

رفتن چند وظیفه کاری، اولویت )همخوانی نداشتن شرایط شغلی زن با مرد، حجم زیاد و پذی

کننده و هماهنگ نبودن محل کار با محل زندگی(، عوامل دادن به کار بیرون، نبود قوانین حمایت

های خانوادگی، تمایل نداشتن اعضای خانواده به انجام دادن کارهای خانوادگی )تعدد مسئولیت

همکاری نکردن همسر( و  شغلی در محیط خانه، بیماری همسر، مشکلات مالی در خانواده و

طلب و شادیبندی شده است. رایی و نظم( دستهگعوامل فردی )وجدان کاری بالا، کمال

نفر  08به مرتبه استادی را از طریق مصاحبه با  ء( تجربیات اساتید زن در ارتقا0588پور )ابراهیم

املی ین پژوهش نشان داد عوهای اند. یافتهاهاز اساتید زن در هفت دانشگاه برتر تهران بررسی کرد

های عالیتفبیشتر رغم امتیاز های آموزشی برای اساتید زن علیفعالیتبیشتر قبیل اهمیت  از

های پژوهشی بودن جذب بودجه ، دشوارءنامه ارتقاالمللی در آیینهای بینپژوهشی و همکاری

های هنداشتن در کمیت های غیررسمی، عضویتبرای زنان به دلایل فرهنگی، عدم حضور در شبکه
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و مسئولیت همزمان زنان در خانواده در سهم پایین آنان در دستیابی به مرتبه استادی  ءارتقا

 اند.تأثیرگذار بوده

ه های مدیریتی مطالعه شدها تجربه زیسته اساتید زن دارای سمتدر دسته دیگری از پژوهش

نفر از اساتید زن متصدی مناصب  6 ( با بررسی تجربه زیسته0588ابراهیمی ) از جمله است.

دگی، های کار و زندر زمینه مناسبات و ترتیبات بین حوزه یک پژوهشگاه نشان داددر مدیریتی 

هامت بلندپروازی و ش»، «پذیری با شرایطتوان انطباق»، «ادراک خودکارآمدی»، «پیشینه خانوادگی»

، سویه مثبت مناسبات کار و «قبتگری خانواده و پروای مراحمایت»و « رویاروی یا مصالب

، «یهای جنسیتتلقین کلیشه»، «های بازدارندهقیاس»دهند. از طرف دیگر، زندگی را تشکیل می

« های کار و زندگیگری حوزهمطالبه»و « های جزمیپایهاندیش»، «حس ناکارآمدی در زندگی»

( که به 0011ستند. فریدونی )های اصلی تجربه منفی آنان از رویارویی با این دو عرصه هقالب

بررسی ارتباط میان هنجارهای مبتنی بر جنسیت و توازن کار و زندگی اساتید زن پرداخته است، 

های های جنسیتی(، هنجارنقش شبر جنسیت شامل هنجارهای فردی )پذیرسه دسته هنجار مبتنی

شغلی برای زنان،  شغلی بر اساس جنسیت، تابوهای ءسازمانی )ساختار مردسالارانه، ارتقا

ر د های جنسیتی، تفکیک جنسیتی، تبعیض جنسیتی، تشدید هنجارهای مردسالانهنگرش

ی، های جنسیتهای جنسیتی، رواج کلیشهفرهنگی )نقش -های فنی( و هنجارهای اجتماعیرشته

که بر فرایند توازن کار و زندگی این دسته از  نمودشناسایی را های زنان( حجم بالای مشغله

ان های اساتید زن، آنها و مسئولیتکنش جدی دارند. همچنین، تجربه سرریز نقشاساتید بر هم

پژوهش  طی( 0011) همکارانبهپور و  است. داده سوقرا به سوی تعارض میان کار و زندگی 

به های برتر شمال شرق کشور تن از اساتید زن دانشگاه 04مصاحبه با  با استفاده از و کیفی

 از اند. این پژوهششناختی زنان و راهبردهای مدیریتی آنان پرداختهارتباط ایمنی روان بررسی

محور، راهبردها، پیامدها، شرایط هبررسی شرایط علّی، مقول برای مدل اشتراوس و کوربین

شان ها نیافته که است استفاده نمودهای در قالب یک الگوی مفهومی گر و شرایط زمینهمداخله

محوری متشکل از امنیت گفتاری، امنیت رفتاری، امنیت احساسی و امنیت ادراکی است. دهداد پدی

آمیز، شرایط علّی مواردی ازقبیل ساختارهای بروکراتیک، ساختارهای مردانه، ساختارهای تبعیض
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نگرشی، سبک رهبری غیرحمایتی، ارتباطات غیراثربخش  -جو سازمانی منفی، عوامل شخصیتی

شود. همچنین راهبردها متشکل از راهبرد فعال )مشارکتی(، زندگی را شامل می -ارو عدم تعادل ک

امل شود. پیامدها نیز شراهبرد توانمندسازی، راهبرد دفاعی، راهبرد شناختی و راهبرد فرهنگی می

دلبستگی به شغل و سازمان، یادگیری سازمانی، رشد عملکرد فردی و شغلی، تحریم سرمایه 

د . همچنین، هویت برناستشناختی د سازمانی، عدالت سازمانی و بهزیستی رواناجتماعی، اعتما

ای های شرایط زمینهعنوان مؤلفهشناختی و عوامل اقتصادی بهمعیتهای جسازمان، ویژگی

بررسی عوامل تأثیرگذار بر حضور زنان  نیز با( 0014ابراهیمی و چاووشی ) شناسایی شدند.

دانشگاهی به این نتیجه رسیدند که چهار عامل فرهنگی و قوانین هیئت علمی در سطوح بالای 

به  حاکم بر دانشگاه، عوامل علمی و آموزشی، عوامل فردی و شخصیتی و عوامل خانوادگی

 اند. آنان داشته ءبیشترین تأثیر را بر ارتقاترتیب 

دو دهه اخیر نشان طی اساتید زن در  باره مسالل ئ مشکلاتهای داخلی دربررسی پژوهش

پایین بودن تعداد اساتید زن و اراله  شناسایی دلایل بیشتر بر 61ها در دهه پژوهشاین دهد می

بر تعادل میان کار و خانواده  بیشترتمرکز  81اما در دهه راهکارهای رفع آن متمرکز بوده است؛ 

های با تمرکز بر رشته و جذب اساتید زن ءمسالل ارتقالذا است.  قرار داشتهبرای اساتید زن 

ژوهش پ و داشتهقرار پژوهشگران این حوزه مورد توجه کمتر علوم پایه، فنی مهندسی و ریاضی 

 است.  صورت پذیرفته منظور پوشش این خلأ مطالعاتیحاضر به

 

 چارچوب نظري

نند؛ را تبیین کهای این پژوهش یافتهتوانند میکه  یهاینظریه ترین، برخی از مهماین بخشدر 

و نظریه سقف  4، نظریه نشت خط لوله، نظریه دوعاملی هرزبرگ0هایعنی نظریه تعارض نقش

 اند. ای بررسی شدهشیشه

                                                           
1. Role Conflict Theory 
2. Herzberg 
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 هانظریه تعارض نقش

های متعدد یک فرد های ناشی از الزامات متعارض نقشها به بررسی تنشنظریه تعارض نقش

ای در دانشگاه و های حرفهعموماً در تقابل بین نقشپردازد. برای اساتید زن، این تعارض می

در ادبیات نظری، مباحث . (Minello, 2020: 5) شودهای سنتی خانوادگی آشکار مینقش

ها با عاملیت زندگی و ارتباط آن -زندگی و تعادل کار -مفصلی در ارتباط با تعارض کار

-محققان در مورد مفهوم تعادل کار)کنشگری( اعضای هیئت علمی مطرح شده است. در بین 

تنی نیافکنند که ایده تعادل دستزندگی اختلاف نظرهای زیادی وجود دارد. برخی استدلال می

 & Sallee) پذیر استبین کار و زندگی امکان« تعادل یکسان»که یک  کندمیاست، زیرا فرض 

Lester, 2017: 371.) این اصطلاح، کار و زندگی  اند کهمقابل، برخی دیگر استدلال کرده در

کند ویژه برای نسل جدید اعضای هیئت علمی از هم جدا میای نامطلوب، بهرا به شیوه

(Trower, 2010: 29.) توان گفت که یک تعادل هنجاری لازم به ذکر است که به سختی می

سب تعادل منااستاندارد برای دستیابی همگان وجود دارد؛ بلکه هر فرد از دیدگاه خاصی در مورد 

ی زندگ -کار و زندگی برخوردار است. در مقابل مفهوم تعادل کار و زندگی، پدیده تعارض کار

 & Sallee) کنندهای کار و زندگی را ناسازگار تجربه میآید که افراد خواستهوجود میزمانی به

Lester, 2017: 37.)  

اعضای هیئت علمی بر جنسیت  زندگی -در مورد تعادل کار شدهانجام بسیاری از مطالعات

را  زندگی -اند. در این میان، اعضای زن هیئت علمی سطوح بالاتری از تعارض کارمتمرکز شده

های ناشی از فرزنددار شدن و مدیریت مسیر شغلی اند که بیشتر ناشی از مسئولیتگزارش داده

عنوان دلیلی برای به زندگی معمولاً -های مربوط به تعارض کارآنان است. بنابراین، چالش

. (Mason et al., 2019: 162) ذکر شده است دانشگاهیهای جنسیتی پایدار در محیط نابرابری

خانوادگی از عوامل اصلی استرس و فرسودگی شغلی در  -های کاریهمچنین، تعارض نقش

 .(Minello, 2020: 8) اساتید زن است
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 نشت خط لوله نظریه

کاهش تدریجی و نامتناسب تعداد زنان در هر مرحله از پیشرفت استعاره نشت خط لوله به 

  (.Xu, 2008: 619) علمی، از تحصیلات تکمیلی تا رسیدن به مقام استادی تمام اشاره دارد

دهند، ها در مقطع کارشناسی ارشد و دکتری اکثریت را تشکیل میاگرچه زنان در بسیاری از رشته

گیری شمطور چء به استادی تمام، تعداد آنان بهویژه ارتقای و بهاما در مراحل پسادکتری، استادیار

تاری موانع ساخ های فردی نیست، بلکه حاصلتنها به دلیل انتخاب« نشت»یابد. این کاهش می

ای هدر اوج سال فشارهای اجتماعی برای تشکیل خانواده است. عوامل کلیدی شامل و فرهنگی

است که « 0کارگر ایدلال»فرهنگ  از محققان پسادکتری، ووری علمی، عدم حمایت کافی بهره

ی اغلب های مراقبتطلبد و با مسئولیتقید و شرط برای کار را میوقت و فداکاری بیحضور تمام

کمبود الگوها و حامیان قدرتمند  بر این،علاوه (.Goulden et al, 2011: 155) ناسازگار است

ر خروج زنان از مسی سببهای کاری خشن محیط پشتیبانی کنند وکه از ارتقاء زنان فعالانه 

  (.Ceci & Williams, 2011: 3158) ندشومی دانشگاهی

 
 نظریه دوعاملی هرزبرگ

نامیده  4بهداشت -نظران نظریه انگیزشنظریه دو عاملی هرزبرگ که معمولاً توسط صاحب

کار گرفته شده است. بر اساس این های مختلف بهده در مطالعات حوزهطور گستربهشود، می

این  (.Akdemir, 2020: 93) نظریه، عوامل بهداشتی با نیازهای محیطی کارکنان مرتبط هستند

. عوامل بهداشتی با سطح نارضایتی هستندعوامل شامل شرایط کاری، امنیت شغلی و حقوق 

کنان امل تأمین نشوند، کارعبارت دیگر، زمانی که این عوط نزدیکی دارند؛ بهشغلی کارکنان ارتبا

انگیزگی خواهند کرد. در نتیجه، ناراضایتی کارکنان منجر به افزایش احساس ناخوشنودی و بی

وری سازمان خواهد شد. از سوی دیگر، عوامل انگیزشی شامل جایی و کاهش بهرههنرخ جاب

 Issa) هستندهای رشد و پیشرفت ای و فرصتعواملی مانند پاداش شغلی، دستاوردهای حرفه

Eid, 2016: 53.)  این عوامل بر سطح رضایت شغلی کارکنان تأثیر گذاشته و آنان را به افزایش

                                                           
1. Ideal Worker 
2. Motivation-Hygiene Theory 
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کنند. رضایت شغلی بالاتر برای سازمان در ایجاد محیط کاری تعهد و عملکرد شغلی ترغیب می

یزشی گمثبت بلندمدت امری حیاتی است. بنابراین، توجه و مدیریت مؤثر عوامل بهداشتی و ان

 برای حفظ نیروی کار راضی و مولد ضروری است. 

 
 اينظریه سقف شیشه

این نظریه به موانع نامرلی و مصنوعی اشاره دارد که از رسیدن زنان به سطوح بالای سلسله 

کند. در محیط ها و دستاوردهای کافی جلوگیری میرغم داشتن صلاحیتمراتب سازمانی، به

مدیریتی کلان  مشاغلهای استاد تمامی و ، این پدیده خود را در کمبود زنان در ردهدانشگاهی

های دهد. این موانع اغلب به شکل جانبداریمانند ریاست دانشکده و دانشگاه نشان می

که زنان از آن حذف  4های غیررسمی مردانهدر فرآیندهای ارتقاء و انتصاب، شبکه 0ناخودآگاه

 شودتر کند، ظاهر میای ارزیابی که ممکن است دستاوردهای مردانه را برجستهشوند، و معیارهمی

(Hesli & Lee, 2013: 352.) ای در خصوص اساتید زن آن استجمله شواهد سقف شیشه از 

یافت تری درشوند، امتیاز پایینهای یکسان وقتی با نام اساتید زن اراله میکه مقالات و رزومه

عنوان های رهبری در مردان بههمچنین، ویژگی(. Moss-Racusin, 2013: 10) کنندمی

ممکن است برخی از اساتید زن  شود.تفسیر می« تهاجمی بودن»و در زنان به عنوان « قاطعیت»

دماتی، های خرا تجربه نمایند؛ به این معنی که زمان بیشتری را به فعالیت 5پدیده بار کاری نامرلی

 شودهای ارتقاء کمتر دیده میدهند که اغلب در ارزیابیمشاوره و کارهای اداری اختصاص 

(Guarino & Borden, 2017: 687 .) 

 

                                                           
1. Unconscious Bias 
2. Old Boys' Club 
3. Invisible Workload 
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 روش پژوهش 

مورد مطالعه دانشگاه صنعتی شریف است. در روش  و شدهروش کیفی انجام  بهاین پژوهش 

ید اساتشامل ساختارمند استفاده شده است. جامعه پژوهش آوری داده از روش مصاحبه نیمهجمع

 01گیری هدفمند با و با استفاده از روش نمونه نفر بود 01تعداد  بهزن دانشگاه صنعتی شریف 

است.  0به شرح جدول  انآن شناختیجمعیت اتشد که مشخصانجام اساتید مصاحبه این نفر از 

متفاوت با مرتبه علمی و سابقه اشتغال متفاوتی بودند. مصاحبه با  این اساتید از شش دانشکده

 و جذب انجام شد. ءهدف شناسایی مشکلات اساتید زن با رویکرد مسالل خاص زنان در ارتقا

 

 پژوهشکنندگان مشارکت .9جدول 
Table 1. Research participants 

code Faculty Academic Rank Marital Status 
1 Computer Engineering Professor Married 
2 Energy Engineering Assistant Professor Married 
3 Computer Engineering Associate Professor Married 

4 
Chemical and Petroleum 

Engineering Assistant Professor Married 

5 Electrical Engineering Assistant Professor Married 
6 Industrial Engineering Assistant Professor Single 
7 Economics Assistant Professor Married 
8 Management Assistant Professor Married 
9 Civil Engineering Visiting Professor Married 

10 Chemistry Associate Professor Married 

 

، مورد تحلیل قرار گرفت. 41410مکسیودا  نتایج مصاحبه با روش تحلیل مضمون در نرم افزار

تحقیق است و تا حدی، معنی و مفهوم  هایالؤها و سمضمون، مبین اطلاعات مهمی درباره داده

در  (.Braun & Clarke, 2016: 79)دهد ها را نشان میای از دادهالگوی موجود در مجموعه

( 4)تجزیه و توصیف متن، ( 0)این پژوهش، فرایند تحلیل مضمون شامل سه مرحله اصلی 

 (.Attride-Stirling, 2001: 390) بود ادغام و یکپارچه کردن متن( 5)تشریح و تفسیر متن و 

                                                           
1. MaxQda2020 
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 مندتوصیف غنی و زمینه ،شد از طریق گذراندن مدت طولانی در میدان مطالعه همچنین سعی

حاصل شود. در خصوص پایایی پژوهش  روایی 0)با استفاده از شواهد گفتاری( و بررسی متقابل

از سه ، (Creswell, 2017: 257) به معنای توافق بین کدگذاران استدر پژوهش کیفی نیز که 

 های مصاحبه بهره گرفته شد.کدگذار مستقل برای تحلیل داده

 
 هاي پژوهش یافته

یر هایی که اساتید زن در مسکنندگان در پژوهش به شناسایی چالشتحلیل اظهارنظرهای مشارکت

مرتبه، به  ءهای ارتقااند، منجر شد. بخشی از چالشارتقا و جذب دانشگاه با آن مواجه شده

 ها در قالبگردد. این چالشو برخی دیگر به شرایط شخصی، دانشگاه و جامعه برمی قوانین

، ءهای شخصی در فرایند جذب، عدم شمولیت معیارهای ارتقاهفت مضمون شامل اعمال سلیقه

ای در تصدی مناصب مدیریتی، مکفی نبودن مسیر ناهموار ارتباط با صنعت، وجود سقف شیشه

ای و مردانه بودن فرهنگ دانشگاه و جامعه ش و توسعه حرفهدرآمد استادی، ضعف آموز

مضامین و سپس ها، خردهبندی شده است. مسیر استخراج واحدهای معنایی از روایتدسته

 آورده شده است.  4مضامین اصلی در جدول 

 
 هاي پژوهش. مضامین مستخرج از داده3جدول 

Table 2. Themes extracted from the research data 
Main 

Themes Sub-themes Semantic Units 

Imposition 

of personal 

preferences 

in faculty 

recruitment 

Negative impact of 

being a woman and 

mother, belief that 

engineering fields 

are masculine, 

belonging to 

specific ideological 

and belief factions 

Negative points of motherhood in 

recruitment, strict filtering in recruiting 

women, attention to the applicant's 

political and economic affiliations, 

negative perception of having a religious 

appearance and Basij background 

                                                           
1. Cross-Checking 
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Non-

inclusiveness 

of promotion 

criteria 

Flaws in evaluation 

methods 

Superficial and formal evaluation, neglect 

of diversity and differences among 

scientific fields, difficulty of promotion 

conditions, overlooking certain activities, 

discrimination in scoring 

Neglect of the 

family and cultural 

roles of female 

professors 

Disregard for differences between male 

and female professors, inattention to 

family formation, childbearing and child-

rearing, one-dimensional evaluation 

criteria 

The uneven 

path of 

industry 

engagement 

Existence of gender 

stereotypes in 

industry, difficulty 

of women's 

presence in 

industrial projects 

Harsh environment of the country's 

industry, non-acceptance of women's 

viewpoints, preference for men's holistic 

view over women's detailed-oriented 

view, low confidence in the capabilities of 

female professors, difficulty of research 

travel for professor-mothers, dominance of 

male-oriented informal networks and 

connections 

Existence of 

a glass 

ceiling in 

holding 

managerial 

positions 

The role of male 

professors' informal 

networks, gender 

stereotypes 

regarding women's 

management skills 

Women being less known than men, low 

acceptance level of staff for the presence 

of a female manager, less consideration of 

individual characteristics and family 

duties in high-level decision-making 

arenas, perceiving executive and 

managerial responsibilities as masculine 

Insufficiency 

of 

professorial 

income 

Insufficient salary 

for living expenses, 

need to have a 

second job 

Low salary at the beginning of 

employment, low salary level of faculty 

compared to other jobs in society, 

difficulty for young professors in covering 

housing and car costs, unprofitability of 

returning to Iran to become faculty, 

inability to cover the costs of laboratory 

equipment and materials 

Deficiency 

in training 

and 

professional 

development 

Neglect of the 

training needs of 

newly hired 

professors, low 

awareness of 

regulations and 

rules 

Lack of training on how to work with 

educational and administrative systems, 

weakness of training workshops, lack of 

awareness about the promotion process 

and conditions, lack of necessary guidance 

and consultation from mentors, absence of 

a clear professional development program 

for newly recruited faculty 

Masculine 

culture of the 

The masculine 

nature of the 

Existence of patriarchy in technical and 

engineering faculties, women's issues not 
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university 

and society 
university 

environment 
being expressed, female professors' efforts 

to mimic the behavior and speech of male 

professors, belief in women's lower ability 

in scientific work 
Lack of sufficient 

social acceptance 

for women's active 

role 

Belief that housekeeping and childcare 

duties belong to women, low social 

acceptance of women's employment 

 

 ذب اساتیدجهاي شخصی در . اعمال سلیقه9

ال هایی مانند اعمبر چالشعلاوهدهد کننده در پژوهش نشان میتحلیل تجارب اساتید زن شرکت

تحصیلان الهای خارجی نسبت به فارغالتحصیلان دانشگاههای شخصی و اولویت دادن فارغسلیقه

 ه دلیلب این اساتیدرسد بین متقاضان زن و مرد مشترک باشد، نظر میهای داخلی که بهدانشگاه

هر بودن، داشتن ظا قبیل تأثیر منفی زن بودن، مادر از هاییچالشبا جذب زن بودن در فرایند 

گیری بیشتر در جذب اساتید زن در فکری و اعتقادی، سخت هایمذهبی و تعلق به گرایش

مرد  به جذب متقاضیانبیشتر های مهندسی جهت کسب اطمینان از توانمندی آنان و تمایل رشته

 .اندمواجه بودههای مهندسی جهت حفظ ترکیب غالب اعضای هیئت علمی مرد در رشته

اما  ،ها تمایل به جذب بانوان به نسبت قبل بیشتر شده استکه در برخی از دانشکدهبا این

  :کنندعنوان استاد ممانعت میها همچنان از جذب مادران بهشکدهبعضی از دان

جذب افراد جدای از بحث علمی مساللی مثل مادر بودن تعهد خط و مشی پروسه »

امکان دارد که سر بحث سلیقه شخصی  فکری و سیاسی برایشان اهمیت دارد و حتی
یار ها بسکه فیلترینگ جذب برای خانمبخواهند از پذیرش یک نفر امتناع کنند این

هایی که پذیرفته د خانمدرص 81سختگیرتر است خصوصا در دانشگاه شریف و شاید 
 (.5)مصاحبه شونده شماره « انداند شایستگی کامل از نظر علمی داشتهشده
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 (ء)نبود شمولیت در معیارهاي ارتقا ءمعیارهاي ارتقا 9. عدم شمولیت3

از  ءاش به خلل مقررات و معیارهای ارتقاقسمتی از مشکلاتی که اساتید زن مطرح کردند، ریشه

ه با وجود تغییرهایی که داشت ءگردد. ضوابط ارتقابرمیهای اساتید جهت عدم توجه به تفاوت

مقررات  توان خلأها وجود دارد. میره آنهایی از جانب اساتید زن دربااست، همچنان نارضایتی

توجهی به جنسیت های ارزیابی و بیارتقا در سخنان اساتید زن را در دو دسته نواقص روش

ها شگاهدر دانشگاه شریف با سایر دان ءاساتید تقسیم کرد. البته باید درنظر گرفت مقررات ارتقا

رای بفرد شود و های پنج سال آخر درنظر گرفته میدارد که تنها تعداد پژوهشاین تفاوت را 

تبدیل وضعیت از مرحله پیمانی به رسمی آزمایشی باید تمامی امتیاز لازم برای کسب مرتبه 

 درصد است.  61در صورتی که قانون وزارت علوم  ،انشیاری را کسب کندد

 

 هاي ارزیابی . نقص روش3-9

 هایهای استخراج شده در این زمینه، مواردی از قبیل کمی و صوری بودن روشترین چالشمهم

از  و نگرانیء های علمی، دشوار بودن شرایط ارتقاارزیابی، عدم توجه به تنوع و تفاوت رشته

 ، تبعیض در اعطای امتیازهایءها در ارتقاکسب امتیازهای لازم، ارزشمند نبودن برخی از فعالیت

 شود. را شامل می ءارتقا

به هیئت مرت ءنامه ارتقابر اساس آیین ءبه باور اساتید زن، معیارهای مورد استفاده برای ارتقا

انند به معنای واقعی، توعلمی، اغلب دارای ماهیت کمی، خشک و صوری بوده و نمی

همه  نامه یکسانی برایای یک استاد را ارزیابی نمایند. آیینهای فردی، علمی و حرفهشایستگی

های علمی مختلف وجود دارد که همه موظف هستند امتیازهای یکسانی را برای اساتید در رشته

ب مرتبه، کس ءتقابه مرتبه علمی مشخص کسب نمایند. یکی از معیارهای مهم برای ار ءارتقا

اختصاص   4امتیازهای پژوهشی است که وزن و سهم بالایی از آن به انتشار مقالات آی. اس. آی

 پیدا کرده است. 

                                                           
1. Inclusion  
2. ISI 
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ها خیلی خشک است نظام ارزشیابی باید از کمی به ترین بحث این است که ضابطهمهم»
رای .اس.آی. بکیفی تغییر کند. در مقایسه با کشورهای خارجی این نگاه به مقالات آی

ها کمتر است در کشورهای خارجی بیشتر بحث شایستگی افراد مورد سنجش است آن
 (.«8و نه تعداد مقالات )مصاحبه شونده شماره 

تر شده و از آنجا که حد نصاب امتیازهای مورد نیاز انتشار در گذر زمان سخت ءفرایند ارتقا

 بر اساتید به خصوص اساتید جوان و تازه مقاله در سطح بالایی تعیین شده است، فشار زیادی

 ؛نمایدرتبه را برای آنان به شدت دشوار می ءو تبدیل وضعیت و ارتقا وجود داردشده استخدام

و احتمال اخراج از  عدم تبدیل وضعیتطوری که همواره نوعی ترس و نگرانی از جهت به

روی های روبهامکانات و فرصت از اساتید باید متناسب با آورد. انتظاراتنشگاه به وجود میدا

ار معقولی تواند انتظها باشد. افزایش انتظار از اساتید بدون درنظر گرفتن افزایش امکانات، نمیآن

 گوید: باشد. در این رابطه، استادیار جدیدالورود دانشکده صنایع می

ند یادمه بعد دادیت را داشتند توضیح میای بود این اواخر قوانین تبدیل وضعالبته جلسه»

ه وقت من ارتقا پیدا نکنم با این توضیحاتی ک جا هیچمامانم گفتم فکر کنم اینجلسه به 
جوری این شه که من چهدادند یعنی اشک تو چشام جمع شده بود که خب این نمی

 عملدم سرعتکرگن رو انجام بدم. آدم خنگی هم نبودم که سعی میکارایی که اینا می
« خونهجا حس کردم ورودی با خروجی نمیبالایی داشته باشم در طی مراحل. این

 (. 8)مصاحبه شونده شماره 

 
 هاي خانوادگی و فرهنگی اساتید زن. غفلت از نقش3-3

 گونه تفاوت وهیچ ءنامه ارتقااساتید آن است که آیین ءهای مهم در زمینه ارتقایکی از چالش

اساتید مادر با بقیه اساتید قالل نشده است. تمامی امتیازهایی که از نظر ابعاد آموزشی، تمایزی بین 

در  رود، نسبت به استاد زن نیز وجود دارد.پژوهشی، فرهنگی و اجرایی از استاد مرد انتظار می

  .استهای خانوادگی و مادری که اساتید زن دارند، متفاوت از آقایان صورتی که مسئولیت
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ها کاملاً برابر و یک خانم باید در فرصت برابر از تمام اصلی اینه که فرصت مشکل»
ر کند دهای جنسیتی اش چشم بپوشد و یک آدم مجرد باشد که مردوار کار میویژگی

 (.«1شونده شماره اش )مصاحبهزندگی شخصی

ور ها مجبنشود تا آباعث می ءهای نقشی اساتید مادر در فرایند ارتقاعدم توجه به تفاوت

و  از جنس تدوین ءفرسای ارتقاشوند بیشتر وقت و توان خود را جهت کسب امتیازهای طاقت

ها در حل مسالل جامعه محل انتشار مقالات آِی. اس. آی. که میزان اثرگذاری و مفیدبودن آن

خود  تر خود در جامعه و خانوادههای مهمتردید است، مصروف نمایند و در مقابل از ایفای نقش

مانند تشکیل خانواده، فرزندآوری و تربیت فرزند باز بمانند. در این زمینه برخی قالل هستند که 

 باید معیارهای امتیازدهی به اساتید زن و اساتید مرد باید متفاوت باشد:

درحال حاضر یکی از مهم ترین اهداف کشور ما این است که در واقع وضعیت فرزند »

ها ، وضعیت فرهنگی رو بهبود ببخشیم، وضعیت ارتباطی خانمآوری رو بهبود ببخشیم 
و آقایون رو بهبود ببخشیم، الگوهای مثبتی از خانم ها اراله کنیم اگر این الگو رو در نظر 

های این مملکت الگوی بهتری بگیریم اون خانمی که دو تا مقاله کمتر داده اما برای بچه
 فردی که تنها هنرش اینه که به دانشجوهاشتر هست نسبت به اون هست بسیار شایسته

های بسیار به درد نخور که صرفا به درد آمارسازی میخورد، تولید فشار بیاره و مقاله
 (.6)مصاحبه شونده شماره « کنند

خلاصه  های علمیبعدی به فعالیتصورت تکبالا، نباید نقش استاد زن را به طبق نقل قول

دیگری مانند تربیت فرزند و نسل آینده جامعه، اثرگذاری مثبت فرهنگی های کرد، بلکه به فعالیت

توانند ایفا نمایند، نیز باید ارزش داده شود. و الگوسازی مناسب از زن موفق که اساتید زن می

مورد  صورت مستقلمقوله جدایی است که باید به ءنامه ارتقاچگونگی ورود این مقولات در آیین

مقابل، برخی دیگر بر این باورند که تمایز در ارتقای اساتید زن و مرد نباید بحث قرار گیرد. در 

 به قدری باشد که به بهای واردآمدن خدشه به استانداردهای علمی و کیفیت دانشگاه تمام شود:

ه تونه بششه فرایند علمی جوری هستش که متوقف نمیهایی که داده میاین مرخصی»
ماه هیچ کاری نکنه این نباید باشه چون سرعت  8و مثلا  بره مرخصی که کلاًاما این
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قدر بالاست که این خانم وقتی برگرده یا باید خیلی زمان بگذاره که این تحول علمی آن
شه که در نهایت کنار گذاشته که کلا دچار رکود علمی مییا این .مدت رو جبران کنه

 (. 4)مصاحبه شونده شماره « شهمی

ت وقت اسیکی از پیشنهادهای اراله شده در این زمینه، استفاده از الگوی هیئت علمی پاره

قا، های دیگر در زمینه ارتاند. چالشهای دیگر اساتید زن سازگارتر دانستهکه آن را با مسئولیت

 شوندگانشود که برخی از مصاحبههای شخصی میبازی، اعمال سلیقهشامل تأثیر روابط و پارتی

 ها اشاره کردند. به آن

 
 . مسیر ناهموار ارتباط با صنعت2

هایی بوده است ها و دشواری، محدودیتءدر فرایند ارتقا موجودهای شغلی یکی دیگر از چالش

لتی یا صنایع های دوکه اساتید زن در زمینه ارتباط با صنعت و گرفتن پروژه تحقیقاتی از دستگاه

اتید تر بودن روابط کاری اسهای جنسیتی در صنعت، قویکلیشهاند. وجود خصوصی تجربه کرده

های تحقیقاتی ناشی از مشکلات مالی مرد، اعتماد پایین به توانمندی اساتید زن، کمبود پروژه

 های سنگین صنعتی به دلیل وظایف خانوادگی، ازصنایع و دشواربودن حضور زنان در پروژه

آمد.  دستشوندگان بهکه از تحلیل تجارب مصاحبه تندهسها جمله مصادیق این دسته از چالش

 کند:گونه توصیف میهای حضور زنان در صنعت را اینیکی از اساتید زن دشواری

شون استاد خارج از کشور است ترجیح اولاً .در ارتباط با صنعت خب فضا خشن هست»

نعت خارج از فضای دهند. فضای صیاستاد آقا رو به خانم ترجیح م اًتا از داخل و دوم
عنوان خانم دانشگاهی هست و مقام علمی براشون مهم نیست. در صنعت بخوای به

ی اروککه شبکه و سازکه خانم ها وارد نشدن و اینپذیرن به خاطر اینحرف بزنی نمی
ها بسازن وجود نداره. خانمی که بخواد وارد صنعت برای ورود به صنعت برای خانم

 (.«01پاش وصله به عنوان خانم )مصاحبه شونده شماره  تا وزنه بهد بشه چن
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نقش خانوادگی اساتید زن و دشواربودن مسافرت تحقیقاتی برای اساتید مادر، همکاری با 

 کند. ها دشوارتر میصنعت را برای آن

خواهند پروژه پژوهشی مثلاً زیر یک می ها یا آقایون دارند مثلاًانتظار یکسانی از خانم»

روید بار به مسافرت بقرارداد نبندند بعد امکان دارد که نیاز باشد در سال چندین میلیارد
پذیر نیست. اما شرایط یک آقا تطبیق دارد ها برسید که این از یک مادر امکانو به پروژه

 هایی که درکه باید انتظارات از خانم و آقا تعریف شود جدا از هم به واسطه نقشو این

 (.«4می دارند )مصاحبه شونده شماره زندگی فردی و عل

اند که در مواردی نیز کارفرمایان برخی از از سوی دیگر، یکی از اساتید زن عنوان کرده

 عنوان مانعی در مسیر پیشبرد سریع پروژه تلقینگری بالای آنان را بههای زنان مانند جزلیویژگی

 نگرتر هستند، همکاری نمایند:با اساتید مرد که عموماً کلی اندکرده و ترجیح داده

نگاه  جزلیات بهای که وجود دارد این است که یه خانم به دلیل خانم بودنش خیلی هنکت»

کنم یا ب اءمن خودم تا موقعی که چیزی رو نفهمیدم حتی حاضر نیستم امض کند. مثلاًمی
 ما هایهدغقدر دغگیرند و اینتر میپای بحثی برم یه مقدار آقایون در این فضا راحت

خواد خبر بده شه که حتی اون کسی که هم میندارن و شاید همین هم باعث می رو
 ،کنهیای هست و بگه درسته اون خانم هم توی اون زمینه خیلی کار مهمچین پروژه

ره و ترکه اون یه ذره سختگیولی به دلیل این ،تجربه هم داره و تخصص خوبی هم داره
تر به موضوع که یه ذره ساده دممیپروژه رو به این آقا من این  ه،کنیه ذره بررسی می

 (.«0ش. )مصاحبه شونده شماره دبرو جلو می هکننگاه می

تر همچنین در زمینه ارتباط با صنعت، اساتید مرد به دلیل داشتن روابط غیررسمی بسیار موفق

اد های جنسیتی و عدم اعتمشهکنند و فضای کاری صنعت مملوء از کلیدر تنظیم قرارداد عمل می

دهد که اساتید مرد در اجتماعات فرهنگی، تفریحی و به زنان است. تجارب زیسته نشان می

گیرد و فضایی را برای تقویت روابط غیررسمی آنان ورزشی که در محیط دانشگاه شکل می

ل توجهی أثیر قابکنند. این روابط غیررسمی تکند، بیشتر از همتایان زن خود شرکت میفراهم می
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گوها و مذاکرات پیرامون وگیری روابط کاری داشته و زمینه مناسبی را برای گفتبر شکل

 کند. های قرارداد همکاری با صنعت و جذب منابع مالی ایجاد میفرصت

 
 اي در تصدي مناصب مدیریتی. وجود سقف شیشه4

تصدی مناسب اجرایی و مدیریتی بسیاری از اساتید زن همچنان از وجود موانع نامحسوس در 

کنند. یکی از موارد بیان شده، وجود روابط غیررسمی بین اساتید مرد است که موجب شکایت می

 شود:ها و جلب اعتمادشان میآشنایی مدیران قبلی با آن

ه دو تا چیز تونشه، دلیلش میببینید مناصب مدیریتی که کمتر ]به اساتید زن[ داده می»

ها شاید خودشون خیلی راغب نباشند که مشغله خودشون رو که خانمینباشه. یکی ا
قتی و . ببین مثلاًاندها کمتر شناخته شدهکه خانمش هم اینزیادتر کنند. یک دلیل دیگه

رو  این پست دونه قبلاًشناسه میشه، خب اونایی رو که میکه یکی رلیس یه جایی می

که  ها، شناختیقایون با هم بیشتر دوستن تا با خانمداشته خوب انجام داده، به هر حال آ
 بگیرهها به آقایون تعلق شه که بیشتر این پستاز هم دیگه دارند، باعث می

 («. 3شماره شونده همصاحب)

های مدیریتی زنان و پایین های جنسیتی در خصوص مهارتاز طرف دیگر، وجود کلیشه

جهت  ترمدیر زن، کار را برای مدیران سطوح عالیبودن سطح پذیرش کارکنان برای حضور یک 

 کند.تر میهای مدیریتی سختانتخاب و انتصاب اساتید زن در سمت

های انتخابی و پذیرد که یک خانم جوان، مدیر یا معاون در سمتیعنی بدنه نمی»

 («.01های بالا شود حتی اگر رلیس بخواهد )مصاحبه شونده شماره سمت

گن این خانمه یعنی از پسش بر خوان یک معاونتی رو بدن میی میدر دانشگاه وقت»

دونیم بالاخره یه جوری کار رو به جلو د؟ بذار به آقا مسئولیت رو محول کنیم که میآمی
 (.«0شماره شونده همصاحببره. )یم
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 شود تا بیشتر فشار کاری برای کسب امتیاز ارتقاء اساتید زن به بخشها باعث میاین چالش

های های خاص اساتید زن در زمینهویژه بخش پژوهش منتقل شود. همچنین ویژگیآموزش و به

 های کلان کمترگیریهای تصمیموظایف خانوادگی در عرصه های فردی ودیگری مانند ویژگی

ها حضور ندارند یا تعداد آنان اندک شود؛ چراکه نمایندگانی از طرف زنان در این عرصهدیده می

 شود تا محیط دانشگاه جو مردانه خود را حفظ نماید:درنتیجه، این عوامل موجب می؛ است

در طول تاریخ  ها کلاًتا مدیر، چهار تا خانم فقط مدیر است. خب خانم 61تا  11بین »

ریف ها رو مردانه تعها و قوانین مردانه بوده و مسئولیتکه بیشتر مدیریتخاطر اینههم ب
الان نگاه  اًها کمتر وارد شدند. واقعمردونه باید نگاه بشه، خانمکردند و فکر کردند 

 . اینرهیها. خیلی همه چیز مردونه پیش مهای مدیریتی و اینها مفقوده تو بحثخانم
ت ها نیسهیچ نگاهی به خانم بینیم که اصلاًشه میای تدوین مینامهیه آیین که مثلاً

 (.«3شونده شماره ه)مصاحب

 
 علمیی نبودن درآمد هیئت . مکف1

های مالی مطرح کردند. بخشی شوندگان، اظهارنظرهایی را در ارتباط با چالشبرخی از مصاحبه 

های مالی مربوط به ناکافی بودن حقوق اساتید برای گذران زندگی است که موجب از چالش

ن شند که ممکجوی شغل دوم باوشود اساتید در کنار شغل تمام وقت هیئت علمی، در جستمی

 شود:است منجر به کاهش کیفیت انجام وظایف مربوط به هیئت علمی 

جنسیت هم ندارد که چه خانم باشند چه آقا و چه مجرد باشد چه متاهل حقوق کافی »
ها می گویند به ما ربطی نداره بهشون نمی دهند و اینها باید بروند بیرون کار کنند و آن

 (.«0شماره شونده همصاحبکه تو بیرون کار می کنی )

تعدای از اساتید جوان برای خونه خودشون دچار مشکل هستند، برای اجاره کردن »

خونشون دچار مشکل هستند. برای خرید یه وسیله نقلیه دچار مشکل هستند با این 
های سرسام آوری که هست. افرادی که خارج از ایران هستند وضعیت ها و قیمتهزینه

رن میبینن و هرچی با خودشون دودوتا چهارتا میکنن میبینن سودی اقتصادی رو دا
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ه شوندبراشون نداره و حتی بیاد ایران به ضرر خودشون هست از نظر مالی )مصاحبه
 (.«1شماره 

ط ها مربوهای مالی به کمبود توانایی مالی برای تجهیز آزمایشگاهدسته دیگری از چالش

هی و کم بودن تسهیلات دانشگاه برای اساتید جوان، موانعی شود؛ گران بودن تجهیزات دانشگامی

هایی که نیازمند تجهیزات و مواد آزمایشگاهی هستند، ایجاد کرده و را در جهت انجام پژوهش

شود. این چالش، با افزایش تمایل به مهاجرت اساتید جوان می ءدرنتیجه باعث تأخیر روند ارتقا

 اط دارد:و کاهش میل بازگشت آنان نیز ارتب

میلیون است که حتی با یک میکروسکوپ هم کار  011پول یک میکروسکوپ من تا »

مین أها را از کجا تای هم داشته باشم. این بودجهافته و باید تجهیزات دیگهمن راه نمی
شونده هها. )مصاحبکنیم که اساتیدمون بتونن کارشون رو جلو ببرن با توجه به هزینه

 (.«0شماره 

 
 اي ف آموزش و توسعه حرفه. ضع6

های اراله شده در راستای اساتید زن مربوط به محدود بودن آموزش ءهای ارتقابرخی از چالش

های موجود در این شندگان یکی از چالشای اساتید جدیدالورود بودند. مصاحبهتوسعه حرفه

ویژه در دوران ها عنوان کردند. این چالش بهزمینه را ضعف در آموزش نحوه کار کردن با سامانه

ها بیشتر خود را نشان داد و در کاهش رتبه برخی ازی شدن کلاسگیری ویروس کرونا و مجهمه

 از اساتید که آشنایی کمتری با فضای مجازی داشتند، مؤثر بوده است:

چیزی توی دانشگاه یعنی من واسه برای استفاده از هیچ ن.دهیچ آموزشی به ما نمی»

گه نیومد به من بهیشکی  سیستم آموزش همین پراپس که اطلاعات رو وارد کنید اصلاً
 (.«8شماره شونده همصاحبچین چیزی وجود داره )یه هم
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ه نامبر اساس آیین ءتجربه کمبود آموزش برای آگاهی از فرایند و مراحل ارتقا ،همچنین

ورانی های اخیر، مربیان و مشاموقع برخی اساتید زن شده است. البته در سالبه ءمربوطه مانع ارتقا

ید جدیدالورود درنظر گرفته شده است، اما گاهی پیگیری و راهنمایی لازم برای راهنمایی اسات

 از طرف مربیان انجام نشده است:

یه سری از این مشکلاتی که اشاره کردم از عدم وجود روندها و فرایندهای تبیین شده »

و مشخص بود برای آموزش به اساتید. گام به گام مشخصاً بدونم چه اتفاقی قراره بیفته 

شه برای جذب نیروی جدید که لازم ای که طی مید از این که جذب شدم و پروسهبع
 (.«  8شماره شونده همصاحبهست با کلیت کار آشنا بشه. )

 
 . مردانه بودن فرهنگ دانشگاه و جامعه4

نگی شود. شرایط فرهاساتید زن، مربوط به مسالل فرهنگی می ءهای ارتقادسته دیگری از چالش

مینه، ثیرگذار است. در این زأاساتید زن ت ءجامعه و دانشگاه بر میزان و نحوه پیشرفت روند ارتقا

بودن محیط دانشگاه و نبود پذیرش کافی در جامعه نسبت به فعال بودن دو چالش مضمون مردانه

 زنان شناسایی شد. 

 

 انه بودن محیط. مرد6-9

کنند. در چنین اساتید زن در اظهارنظرهای خود بیان کردند که در یک محیط مردسالار کار می

شود و اساتید زن سعی در شبیه کردن خود به های زنان بازگو نمیمحیطی مشکلات و چالش

 مردان برای ماندن در این شغل را دارند.

مثل مردها در مورد  های ناهار مثلاًتایم کنیم که درحتی ما استادان خانم هم سعی می»
 هاشون برای ما جذابیتیسیاست و ماشین و از این قبیل مسالل صحبت کنیم و حرف

مردتر هستند  هم ها از مردهادر شریف خانم .ندارد و بسیار محیط مردانه است
 (.«0شماره شونده همصاحب)
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ر کارهای علمی باعث شده است های جنسیتی در خصوص عدم توانایی زنان دوجود کلیشه

 که اساتید زن نیاز به تلاش بیشتری در مقایسه با اساتید مرد برای اثبات خود داشته باشند. 

مان باشد و هم چند این خیلی اشتباهه که ما هم مسئولیت سنگین زن بودن روی دوش»
نشیار و استاد مارو مدیر گروه یا دا .برابر مردها کار کنیم که مارو داخل آدم حساب کنن

ها شرایط خاص خودشون رو تمام بکنند و تو سر ما نزنند، مردها باید بفهمند که خانم
 (.« 0شماره شونده همصاحبدارند )

ها طوری که در برخی دانشکدهبه ؛اساتید زن استکم یکی از دلایل مردانه بودن محیط، تعداد 

 است و آنان به راحتی شدهاساتید زن  احساس تنهایی ناخوشایندی برایباعث نبود همکار زن 

 . کنندگو وگفتدرباره آن توانند مسالل خاص مربوط به خود را مطرح و نمی

 
 . نبود پذیرش کافی در جامعه نسبت به فعال بودن زنان6-3

داری به مادران در جامعه و نبود پذیرش برای وجود باورهایی همچون اختصاص وظایفه خانه

مشکلات فرهنگی در مقابل اساتید زن است. در جامعه هنوز پذیرش کافی برای اشتغال زنان از 

ای با اشتغال مادران به صورت کلی مخالف ای زنان در عموم مردم وجود ندارد. عدهفعالیت حرفه

 بینند.هستند و تمامی وظایف خانه را تنها بر عهده زن می

کنه وقتی کمک به تعویض بچه می این در فرهنگ ما پذیرفته شده نیست مثلاً همسر من»
ه کنیم کجوری نگاه میهنوز برای عموم پذیرفته نیست و یک سری کارهای زنانه این

یا چرا  .استه القمر کرداما اگر همسرم انجام بده شق ،اگر من انجام بدم وظیفم هست

 اما اگر من برم سر کار و کسب درآمد کنم ،اگر همسرم غذا درست کنه خیلی عجیبه
  (.«6شماره شونده همصاحبقدر عجیب نیست )آن
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 گیري بحث و نتیجه

اعضای هیئت علمی زن از طریق مطالعه  ءهای مرتبط با جذب و ارتقادر این پژوهش، چالش

نفر از  01تحلیل تجارب زیسته  مورد بررسی قرار گرفت کهدانشگاه صنعتی شریف در موردی 

در مراتب مختلف نشان داد این افراد  مزبورهای گوناگون دانشگاه اعضای هیئت علمی زن رشته

های شخصی در اعمال سلیقه شاملمرتبه علمی با هفت دسته چالش  ءدر زمینه جذب و ارتقا

نعت، وجود سقف ، مسیر ناهموار ارتباط با صءفرایند جذب، عدم شمولیت معیارهای ارتقا

ای در تصدی مناصب مدیریتی، مکفی نبودن درآمد استادی، ضعف آموزش و توسعه شیشه

 اند. ای و مردانه بودن فرهنگ دانشگاه و جامعه مواجه بودهحرفه

 ، مادرقبیل زن بودن کنندگان به تأثیر منفی عواملی ازدر زمینه جذب هیئت علمی، مشارکت

نی و های فگیری بیشتر نسبت به متقاضیان زن در رشتهسختبودن، داشتن ظاهر مذهبی و 

های دیگر گیرانه در جذب زنان که در زمینهمهندسی اشاره کردند. استفاده از معیارهای سخت

ویژه نیز جاری بوده است، یکی از دلایل اصلی پایین بودن سهم آنان در هیئت علمی دانشگاه به

ت نظری، این امر با عنوان پدیده نشت شناخته شده که . در ادبیااستدر مراتب بالای علمی 

های فردی بلکه به وجود موانع پایین بودن زنان در مراتب بالای اجتماعی را نه به انتخاب

 ,Xu, 2008: 619; Goulden, Mason, & Frasch) دهدساختاری و فرهنگی نسبت می

2011: 155.)  

های ارزیابی، یل کمی بودن روشموضوعاتی از قب، ءمضمون عدم شمولیت معیارهای ارتقا

، لحاظ نشدن نقش مادری در ءهای مثبت اساتید در ارتقانظر گرفته نشدن برخی از ویژگیدر

و  ءهای علمی، دشوار بودن شرایط ارتقا، عدم توجه به تنوع و تفاوت رشتهءتنظیم قوانین ارتقا

از  شود. برخیرا شامل می ءامتیازهای ارتقا نگرانی از کسب امتیازهای لازم و تبعیض در اعطای

 0کالیو و کالیواز جمله های دیگر نیز مورد توجه قرار گرفته است. ها در پژوهشاین چالش

به این نتیجه رسیدند که هنگامی که عملکرد اساتید زن بر مبنای مانند پژوهش حاضر نیز ( 4100)

ارزیابی شود، ممکن است احساسی از نقض  ای از معیارهای کمی و از پیش تعیین شدهمجموعه

                                                           
1. Kallio & Kallio 



 

 9414زمستان  |4، شمارة 32سال   

 

      26 

طلب و ای شادیهها دست بدهد. از طرف دیگر، یافتهانگیزه درونی و آزادی علمی به آن

های های پژوهشی و همکاریرغم بیشتر بودن امتیاز فعالیت( نشان داد که به0588پور )ابراهیم

بدهند؛  های آموزشی بیشتر اهمیتفعالیت ، اساتید زن ممکن است بهءنامه ارتقاالمللی در آیینبین

در این پژوهش در خصوص بالاتر بودن اهمیت فعالیت آموزشی برای اساتید زن دانشگاه شریف 

 دست نیامد.شواهدی به

 های متعددی شامل وجودبرای اساتید زن، مؤلفه در خصوص مسیر ناهموار ارتباط با صنعت

روابط کاری در میان اساتید مرد، اعتماد پایین به  تر بودنهای جنسیتی در صنعت، قویکلیشه

 های تحقیقاتی ناشی از مشکلات مالی صنایع و دشوارتوانمندی اساتید زن، محدود بودن پروژه

های سنگین صنعتی به دلیل وظایف خانوادگی شناسایی شد. در بودن حضور زنان در پروژه

 تهای غیررسمی مردانه تأکید شده اسهای پیشین نیز بر تأثیر روابط شخصی و شبکهپژوهش

(Hesli & Lee, 2013: 347; Francis & Stulz, 2020: 48.)  ،طلب و شادیدر این میان

های ( به نقش روابط اساتید مرد در برقراری ارتباط با صنعت و جذب بودجه0588پور )ابراهیم

وان یکی عن، بهنیستز صنعت هایی که مورد نیاو تمرکز اساتید زن بر حوزه کردهپژوهشی اشاره 

ا . از طرف دیگر، جمع میان ارتباط باندکردهدیگر از دلایل موفقیت کمتر آنان در این زمینه بیان 

صنعت با وظایف خانوادگی، چالش مهمی برای اساتید زن بوده و ممکن است به عدم تعادل 

 :Minello, 2020; Sallee & Lester, 2017)زندگی منجر شود  -ها یا تعارض کارنقش

371; Krause et al., 2022.) 

ایی و اجر ای در تصدی مناصب مدیریتیوجود سقف شیشهچالش دیگر برای اساتید زن، 

است. در پژوهش حاضر بر اساس تحلیل تجارب زیسته اساتید زن، عواملی مانند وجود 

یک طرف و وجود های جنسیتی ناملموس و پنهان در مدیران یا همکاران مرد آنان از کلیشه

های ارتباطی غیررسمی در میان اساتید مرد از طرف دیگر، موانعی را در مسیر حضور و شبکه

نظریه سقف »ها، همسو با های مدیریتی ایجاد کرده است. این یافتهمشارکت زنان در جایگاه
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 0(، راوهاس و کار4105جمله هسلی و لی ) های متعددی ازاست که در پژوهش« ایشیشه

رابطه،  ( به آن اشاره شده است. در این0585( و سفیری )4140(، منکالی و چنتی )4141)

ی هایاعتمادی به تواناییهای مردسالارانه و بی( نیز به وجود گرایش0014ابراهیمی و چاووشی )

های دیگر اساتید اند. موضوع دیگر در این زمینه، مشغلههای کشور اشاره کردهزنان در دانشگاه

که ممکن است  های مختلفجمله در زمینه وظایف خانه و مادری و تعارض میان نقش از زن

های مدیریتی و اجرایی کاهش است تمایل و توانایی آنان را برای تلاش جهت رسیدن به جایگاه

( و مایا و همکاران 4105) پیکه(، 0580) و همکاران لوهای برجعلیاین یافته با یافته. دهد

 است. همسو( 4140)

ت. اس مکفی نبودن درآمد استادیهای تجربه شده توسط اساتید زن، یکی دیگر از چالش

ازجمله موارد شناسایی شده در این زمینه، نیاز به یافتن شغل دوم به دلیل ناکافی بودن حقوق و 

های آزمایشگاهی بودند. این مشکلات مربوط به تأمین تجهیزات و مواد مورد نیاز انجام پژوهش

توان با استفاده از نظریه دو عاملی هرزبرگ بهتر فهم کرد که بر اساس آن، رضایت و افته را میی

انگیزه شغلی با عواملی مانند شرایط کاری، امنیت شغلی و حقوق مرتبط هستند و ضعف این 

 ,Issa Eid, 2016: 53; Akdemir) شودوری یا ترک شغل منجر میعوامل به کاهش بهره

های تأمین ( نیز زیرساخت1، 4106از طرف دیگر، در پژوهش لوپز و همکاران ) (.93 :2020

زشکی های علوم پعنوان یکی از عوامل مؤثر در ارتقای اساتید زن در رشتهمنابع مالی تحقیقات به

 کارولینای جنوبی آمریکا نام برده شده است. 

قبیل ناکافی بودن  هایی ازچالش، اساتید زن با ایضعف آموزش و توسعه حرفهدر زمینه 

های تدریس و پژوهش و های دانشگاهی مرتبط با فعالیتاراله آموزش برای استفاده از سامانه

اند. ودههای بالاتر مواجه ببه رتبه ءهای مورد نیاز برای ارتقانیز عدم آشناسازی با مراحل و فعالیت

و لوپز و ( 4140)  4و ایگلسیاس مارتینزکابزاس -های لوزانوراستا با یافته این موضوع هم

                                                           
1. Rauhaus & Carr 
2. Lozano-Cabezas & Iglesias-Martínez 
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عنوان عوامل های حمایتی بهور و مربی و حضور در شبکهشداشتن من ها( است که در آن4106)

 مرتبه اساتید زن شناسایی شده است.  ءثر در تسریع فرایند ارتقاؤم

ی مهندسی های فنرسد در دانشگاهنظر میکه بههای شناسایی شده یکی دیگر از چالش

است. بدین معنا که مشکلات و مسالل  مردانه بودن فرهنگ دانشگاه و جامعهتر باشد، پررنگ

های جنسیتی در خصوص باور نداشتن به ندارد و کلیشه طرحمختص زنان به راحتی امکان 

های پیشین نیز پربسامد بوده شود. این چالش در پژوهشتوانایی زنان در امور علمی دیده می

 «باشگاه مردانه»ها از غلبه فرهنگ مردانه در محیط دانشگاه به طوری که برخی از آنبه .است

های مردانه (. غلبه فرهنگ و ارزش53، 0011فریدونی، ؛ Morley, 2014: 119) اندتعبیر کرده

شود تا اساتید زن پس از مدتی مجبور شوند از زنانگی خود فاصله در محیط دانشگاه موجب می

 به حدی که مانند مردان .های مربوط به هویت مردانگی شوندبه نوعی تسلیم شاخص گرفته و

 & Mabokela) های رفتاری مردان سوق پیدا کنندکنند و به سمت علایق و سبکرفتار می

Mlambo, 2015: 772; Francis & Stulz, 2020: 48.) 

مرتبه علمی  ءایئت علمی زن در مسیر جذب و ارتقپژوهش حاضر نشان داد اعضای ه

های دیگری مختص خود مواجه هستند. بر مساللی مشترک با همکاران مرد خود، با چالشعلاوه

های قبیل برقراری ارتباط با صنعت، دستیابی و حضور در جایگاه هایی ازها، در حوزهاین چالش

ن دهند. ایمدیریتی و اجرایی و غلبه فرهنگ مردانه در محیط دانشگاه بیشتر خود را نشان می

تأکید  های گوناگونهای اساتید زن با مسالل اساتید مرد از جنبهها بر متفاوت بودن چالشیافته

در جذب  که موفقیت« طرف بودن دانشگاه نسبت به مسئله جنسیتخنثی و بی»و با دیدگاه  دارد

 مغایرت دارد. ، (Wroblewski, 2012) دهدرا صرفاً به شایستگی فرد نسبت می ءو ارتقا

عنوان یک اده شد در دانشگاه صنعتی شریف بهگونه که در پژوهش حاضر نشان دهمان

ه دارای شوندگان کگفته یکی از مصاحبه بردسی فرهنگ مردانه غلبه دارد؛ بنادانشگاه فنی و مهن

 سابقه اجرایی در دانشگاه صنعتی شریف نیز بوده است، در حال حاضر نسبت تعداد مدیران زن

به کل تعداد مدیران در این دانشگاه، حدود پنج درصد است که بسیار کمتر از مقدار تعیین شده 
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بر اساس این نظریه، اگر نسبت مدیران زن به  (.Ely, 1995: 626در نظریه جرم بحرانی است )

ها و نیازهای درصد باشد، احتمال بیان و تصویب خواسته 41کل مدیران در یک سازمان کمتر از 

ط ها، مقررات و معیارهایی که توس. لذا طبیعی است که سیاستآیدارکنان زن بسیار پایین میک

ب نامه جذجمله آیین مردان در خصوص شرایط لازم برای فعالیت دانشگاهی وضع شده است، از

ها و شرایط اساتید مرد سازگاری بیشتری داشته و مرتبه اعضای هیئت علمی، با ویژگی ءو ارتقا

های متمایز اساتید زن کمتر در آن بروز و ظهور پیدا کرده است. بسیاری از ها و نقشویژگی

و  هاتوان با ناگزیر بودن اساتید زن به فعالیت در چهارچوبهای شناسایی شده را میچالش

هایی به نفع خصوصیات زنانه، بسیار های مردانه مرتبط دانست. تعدیل چنین چهارچوببقال

 های جنسیتیدشوار ولی ممکن و ضروری است. اراله آموزش و ارتقای آگاهی جهت رفع کلیشه

ی، های مدیریتهای افزایش حضور زنان مستعد در مراتب مختلف علمی و سمتو توجه به مزیت

ادی به این امر کمک کند. راهکار دیگر، طراحی ساختارهای حمایتی مانند تواند تا حد زیمی

که فرصتی را  (Herbers, 2014: 76) برای اساتید زن است 0وقتمسیر هیئت علمی رسمی پاره

  . آوردبرای افزایش حضور زنان در دانشگاه با برقراری تعادل میان کار و خانواده فراهم می

قبیل ایجاد فضای نگهداری کودکان  های پژوهش، راهکارهایی ازهمچنین با توجه به یافته

در دانشگاه یا اعطای کمک هزینه مهدکودک به اساتید مادر، اراله برنامه زمانی منعطف کاری، 

ه علمی، مرتب ءر کسب امتیازهای لازم برای ارتقاهای متمایز اساتید زن دتوجه به علایق و ویژگی

ای و متناسب برای اساتید زن، ارزش نهادن به نقش تربیتی و های توسعه حرفهطراحی دوره

گاه های مربوط به دانشویژه برای دانشجویان دختر و افزودن مشخصهبودن اساتید زن بهسرمشق

های توانند به میزان زیادی از چالشهای کشور میبندی دانشگاهدار خانواده در الگوی رتبهدوست

ای دانشگاهی ضتید زن کاسته و تأثیر زیادی در تقویت فراگیر بودن فاسا ءمربوط به جذب و ارتقا

های مستمر در خصوص مسالل اساتید زن با بر موارد یادشده، انجام پژوهشداشته باشند. علاوه

توجه به پیشینه پژوهشی اندک در این زمینه در کشور از اهمیت بالایی برخوردار است. مساللی 

بین شغل هیئت علمی و وظایف مادری و همسری با توجه به  همچون چگونگی ایجاد تعادل

های مرسوم در کشور، تسهیل ارتباط با صنعت اساتید زن، حفظ و ملاحظات فرهنگی و سنت

                                                           
1. Part-time tenure track (PTTT) 
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های موجود بر های فنی و مهندسی، بررسی آثار چالشمراقبت از هویت زنانگی در دانشگاه

مطالعه مسالل مربوط به اساتید زن در ها و سلامت روحی و جسمی اساتید زن و خانواده آن

ند های فرهنگی نسبت به تهران(، موضوعاتی هستهای کشور )با توجه به برخی تفاوتسایر استان

 .  ها پرداخته شودهای بعدی به آنشود در پژوهشکه پیشنهاد می

 
 تعارض منافع

 بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله حامی مالی و تعارض منافع ندارد.

 
 قدردانی

 و اشتهد مشارکت پژوهش این در که شریف صنعتی دانشگاه زن اساتید تمامی از وسیلهبدین

 همچنین،. آیدمی عملبه قدردانی دادند، قرار پژوهشگران اختیار در را خود ارزشمند تجارب

 رکزم علم و جنسیت راهبردی مطالعات دفتر اعضای همکاری به نسبت را خود سپاس مراتب

 .نماییممی اعلام( پاد) شریف پژوهیسیاست و ورزیاندیشه
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