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Abstract 

Objective: Women’s leadership in higher education is a multidimensional phenomenon shaped by the 

interplay of individual experiences, professional relationships, and organizational and sociocultural contexts. 

Understanding women’s lived experiences can provide deeper insight into their leadership pathways and the 

factors influencing them. This study aimed to phenomenologically explore the lived experiences of women’s 

leadership in Iranian universities, focusing on leadership experiences, facilitators and barriers, and strategies for 

overcoming challenges. 
Method: A qualitative descriptive phenomenological design was employed. Participants were 17 female 

faculty members from universities affiliated with Iran’s Ministry of Science, Research and Technology who had 

academic management and leadership experience during the 2025–2026 academic year. They were recruited 

through purposive sampling supplemented by the snowball technique. Data were collected through in-depth semi-

structured interviews, with sampling continuing until data saturation. Data were analyzed using Colaizzi’s seven-

step method, and trustworthiness was established according to Lincoln and Guba’s criteria. 
Results: The findings emerged across three domains. Leadership experiences comprised nine global themes: 

leadership legitimation and identity, professional identity, psychological experiences, role balance, participative 

leadership, ethical leadership, transformative learning, creativity, and re-envisioning women’s leadership. 

Facilitators and barriers comprised eight themes: individual motivations, support, organizational opportunities, 

women’s gender-related leadership capital, gender bias, structural barriers, sociocultural challenges, and 

inequalities. Strategies encompassed eight themes: self-empowerment, multiple-role management, networking, 

professional legitimacy building, participative agency, structural transformation, cultural transformation, and 

future-oriented development. 

Conclusion: The findings indicate that women’s leadership emerges through the interaction between 

individual agency and organizational and cultural structures. Its sustainable development requires empowerment, 

merit-based practices, structural reform, and institutionalized equal opportunities across universities. 
Keywords: Lived Experience, Women’s Leadership, Higher Education, Women Academics, 

Phenomenology, Iranian Universities 

 
1 . The present article is derived from a doctoral dissertation entitled “The Lived Experience of Women’s 

Leadership in Iranian Universities: A Phenomenological Study” which was conducted in 2026 in the context of 

universities affiliated with the Ministry of Science, Research and Technology of Iran. 
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 چکیده

و   یسازمان  یهانه یو زم  یاروابط حرفه   ،یتجارب فرد   انیاست که در تعامل م  یچندبعد  یادهی پد  ی زنان در آموزش عال  یرهبر  هدف:

و عوامل مؤثر بر آن فراهم سازد. هدف    یرهبر   ریاز مس  یترق یدرک عم  تواندیزنان م  ستهی . شناخت تجربه زردیگی شکل م  یفرهنگیاجتماع

و موانع و    های همراه  ،یرهبر  یهابا تمرکز بر تجربه   ران ی ا  یهازنان در دانشگاه  ی رهبر  سته ی تجربه ز  یدارشناختی پد  یپژوهش حاضر، واکاو

 ها بود. غلبه بر چالش  یراهبردها

رو  شناسی:روش با  پد  یفی ک  کردی پژوهش  راهبرد  مشارکت   یفیتوص  یدارشناسی و  شد.  شامل  انجام  ه  ۱۷کنندگان  عضو    ی علم  ئتیزن 

بودند که با    ۱۴۰3-۱۴۰۴  یلیدر سال تحص  یدانشگاه  یو رهبر  تی ری تجربه مد  ی دارا  یو فناور  قاتیوابسته به وزارت علوم، تحق  یهادانشگاه

تا اشباع   یریگو نمونه  یگردآور  افتهی ساختارمه ین  قیعم  یهامصاحبه  قی ها از طرانتخاب شدند. داده   یفبرگلوله   کیهدفمند و تکن  یریگنمونه

 شد.  یو گوبا بررس نکلنیل یارهایبراساس مع هاافتهی  یری انجام و اعتمادپذ یز ی کولا یامرحله ها با روش هفت داده  لی. تحلافتی ها ادامه داده

 ، یاحرفه   تی هو  ،یرهبر  تی و هو  یابی ت یمشروع  ریمضمون فراگ  ۹شامل    یآشکار شدند. تجربه رهبر  یدر سه محور اصل  هاافتهی   ها:یافته 

نقش  ،یشناختروان   یهاتجربه  رهبرتوازن  بازتعر  تیخلاق  ن،ی آفرتحول   یریادگی   ،یاخلاق  یرهبر   ،یمشارکت  ی ها،  بود.    ی رهبر  ندهی آ  ف ی و 

  ،یموانع ساختار  ،یتیجنس  یریسوگ  ، یزنانگ  هی سرما  ،یسازمان  یهافرصت  ها،تی حما  ،یفرد  یهاشامل محرک   مونمض  ۸و موانع در    های همراه

  ت،یکسب مشروع  ،یسازها، شبکهنقش   تی ری مد  ،یمضمون خودتوانمندساز  ۸  زیشدند. راهبردها ن  نییتب  هایو نابرابر   یفرهنگی اجتماع  یهاچالش

 را دربرگرفتند. یسازندهی و آ یفرهنگ لتحو ،یتحول ساختار ،یمشارکت یکنشگر

  ی فرهنگ  ،یقانون  ،یاسیس  ،یسازمان  یهانه یزنان با زم  ت یاست که در تعامل عامل  مندنه یزم  یاده ی پد  یزنان در آموزش عال  ی رهبر  گیری: نتیجه 

نهاد م  یو  ن  ردیگیشکل  آن  توسعه  اصلاح سازوکارها  یسالارستهی شا  ،یتوانمندساز  ، زنان  تیعامل  تی تقو  ازمندیو    و   ینهاد  ،یسازمان  یو 

   .هاستبرابر در دانشگاه یهافرصت یسازنهی نهاد

 
است که در سال   یدارشناختی پد  یا: مطالعهرانی ا یهازنان در دانشگاه  یرهبر سرتهی با عنوان تجربه ز  یمقاله حاضرر برگرفته از رسراله دکتر  .۱

 انجام شده است. یو فناور قاتیوابسته به وزارت علوم، تحق یهادانشگاه ارتباط بادر  ۱۴۰۵
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3 رانیا یها زنان در دانشگاه یرهبر سته یتجربه ز  

 

 . رانی ا یهادانشگاه ،یدارشناسی پد ،یزنان دانشگاه  ،یزنان، آموزش عال یرهبر   سته،ی تجربه ز های کلیدی: واژه

همسئلو بیان  مقدمه   

به عنوان    دنبال کرده است.  یالمللنیخاص و هم از منظر ب  ی زنان را هم در کشورها  ت یابعاد مربوط به وضع ریاخ  ی مطالعات متعدد در سال ها

 جادی ا  2۰۰۰  -   2۰۱۵دوره   یخاص که توسط سازمان ملل متحد برا  ی در هشت حوزه  ملل متحدی جدید سازمان  ی هزارههمثال، اهداف توسع

  ۱۷متعاقباً سازمان ملل    به آموزش و پرورش بود.  یزنان، از جمله بهبود دسترس  یو توانمندساز  یتیجنس  ی بهبود برابر  ی برا  یشد، شامل اهداف

 ستهی برابر زنان و دختران به آموزش، کار شا یدسترسی از آنها بر ارائه یکی کرد، که  نییتع 2۰۱6 – 2۰3۰دوره  یرا برا ۱دار ی پا یهدف توسعه

 (. Tomislav, 2018)  تمرکز دارد یو اقتصاد یاسیس  یریگمیتصم ندی در فرآ یندگی و نما

  &Aveline, 2021 )  قشربندی اجتماعی  ،(Sanni, 2025)  های کارکردگرایی ساختاریی علل گرایش زنان به آموزش عالی نظریه درباره

Sutanto،)  ی فرهنگی  سرمایه(Sablan & Tierney, 2013  )های فمنیستی  نظریه  و(Elsayed & Shirshikov, 2023  )  مطرح شده

های اقتصاد و  حوزهها را منجر به بروز پیامدهای خوشایند و مثبت در  شده، بالا رفتن تحصیلات زنان در سطح دانشگاه های انجاماست. بررسی

  ( Longman & Bray, 2024) بهداشت و سلامت    (،Fifolt, 2018)، مسائل اجتماعی، خانوادگی  (Bandhu et al, 2024)رفاه اجتماعی  

ها، پیامدهای ناخوشایند و منفی را برای  اند، با این وجود برخی دیگر از پژوهشنشان داده  (Sahu & Yadav, 2018)  و مشارکت سیاستی

، کاهش محسوس  (Parker et al, 2022) های دارای یک والدافزایش تحصیلات عالی زنان از جمله بالا رفتن نرخ طلاق، افزایش آمار خانواده

تغییر الگوی سنتی ازدواج، بالا رفتن سن ازدواج، بالا رفتن نرخ مجرد زیستی، تحولات  (،  Thelma & Ngulube, 2024) نرخ فرزندآوری

مطالعات بیانگر افزایش نرخ مشارکت زنان در آموزش عالی در بیشتر کشورهای   (. Ayoko, 2021) اندان شاغل عنوان کردهالگوی مصرف زن

باشد  ی آموزش عالی طی سالهای پس از انقلاب میبرابری ورود زنان به حوزه  ۴۰و رشد    ( Parvazian, Gill & Chiera, 2017)  جهان

(Salimi, Azizi, Srisarajivakul & Sajadi. 2025)  .ها  ی ورود دختران و زنان به تحصیلات عالی، بررسیعلیرغم افزایش قابل ملاحظه

 باشد های مدیریتی میها و اخذ پست تر زنان از نظر انتصابهای دانشگاهی، جایگاه پایینی سهم اندک آنها در به دست آوردن کرُسینشان دهنده

(Castano, Fontanil & García-Izquierdo, 2019; Martinez, 2020; Seale, Fish & Schreiber, 2020.)  ای نیز بر  عده

 & ,Azizi, Salimi)  ی کمّی داشته و از نظر کیفی تحول چندانی صورت نگرفته استاین باورند که مشارکت زنان دانشگاهی صرفاً جنبه

Tanhayee, 2025.)  ش ی مرتبط افزا  یهاتیزن، مشارکت زنان در موقع  یتی ری و مد  یو کارکنان ادار  اساتید  ان،ی دانشجو  یجی تدر  شی با افزا  

  ت یبا دامنه و مسئول فی بالاتر و مشارکت در وظا لاتیسطح تحص نیب  رای ز ،(Shirmohammadzadeh & Razaghi, 2026) است افتهی 

است    مزیت زنانه، مفهومی  مفهوم(.  Niemi, 2017د )شویم  دهینام  "2زنانه  تی مز"که    یاده ی پد  -وجود دارد    یدانشگاه همبستگ  یایدر دن  شتریب

به کار گرفته    شد،ی م  هویدا   شانی هادهی ها و اکه در آن استعدادها، مهارت   یکار  هایط یهجوم زنان به مح  یده ی اشاره به پد  یبرا  ۱۹۹۰که از سال  

 شود ی سطح منعکس م  نی و در صعود زنان به ا  شودی مرتبط آشکار م  یهات یقعامر با ظهور زنان در مو  نی ا  ،یدانشگاه  یشده است. در حوزه

(Eurostat, 2018 )2۰۱۸تا    2۰۰۰  یهاسال   نینام مردان ببا ثبت   سه ی زنان در مقاآموزش عالی  نام  ثبت   شی با افزا  یامر در سطح جهان  نی . ا  

  ۱۹ز زنان ا  ینرخ برا  نی که ا  یاست، در حال  افتهی   شدرصد افزای   36به    درصد  ۱۹ز  ا ینام مردان در آموزش عالنرخ ثبت  رای ز  شود،ی مشاهده م

 ,United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization: UNESCO)  است  افتهی   شدرصد افزای   ۴۱درصد به  

 
1 . Sustainable development 
2 . female advantage 
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قابل  (، اما به طور  DiPrete & Buchmann, 2013)  کندیم  ینیبشیپ  ندهی آ  یهارا در سال   دهی پد  نی ا  ش ی افزا  این موضوع،اگرچه   .(2021

  ی رهبر  یهابه عهده گرفتن نقش  ،یلیالتحصها توسط زنان پس از فارغدر دانشگاه   یبا اشغال اکثر مناصب دانشگاه  گیزنان  تی مز  ای باملاحظه

   ت و درتناقض آشکار است.سیهمراه ن سه،ی و قابل مقا یکسب حقوق رقابت یحت ای 

متخصصان مدیریت    .( Salimi, Azizi & Aminibagh, 2024)  آید ی هر سازمانی به شمار می ترین سرمایهاز آن جا که نیروی انسانی بنیادی

ها، آمار حضور  روزافزون سازماناند، که طی آن با توجه به تنوع  های متعدد همچون تنوع را عنوان کردهی جدید چالشمنابع انسانی برای هزاره

ی نیروی انسانی کارا بنابراین لازم است از فرصت تنوع در جهت انتخاب شایسته.  (Yousefim 2026) یابدها افزایش میزنان نیز در سازمان

اهمیت رهبری، بین صاحبنظران  های رسیدن به چنین امری، مفهوم رهبری است. علیرغم  از جمله ضرورت(.  Shirahase, 2015)استفاده شود  

رهبری را فرایند اثرگذاری یک شخص یا یک گروه بر روی دیگر    Bowman (2025)  شدهای برای آن وجود ندارد.تعریف واحد و پذیرفته

  (Salimi & Aminibagh, 2026)ها و روابط درون گروه و یا سازمان تعریف کرده است.  اشخاص یا گروهها به منظور ساماندهی کنش

کنند که  کنند. این رهبران، فرهنگی را خلق میرا عمل در چارچوب عدالت اجتماعی اخلاق محور عنوان می 2۰۵۰های رهبری در سال  اولویت

.  گذارند کنند و بر راهبردهای رهبری توزیعی صحه مینفعان اخذ میی ذیهای خود را در همکاری با همهپذیرای تغییر و تحول است و تصمیم 

درصد   ۹های مجالس دنیا و  درصد از پست  ۷/22اند که تنها  بررسی وضعیت رهبران زنان در دنیا اعلام کرده  با  (2۰2۴)  ۱و مادسن   ونوای گور

از مشارکت    Gaur, Gupta & Pal (2024)ی  های مدیرعاملی در اختیار زنان بوده است. گزارش مؤسسهپست درصدی زنان در    ۵نیز 

  ۷/۴۴درصدی مدیریت میانه و    ۹/36های ارشد،  درصدی مدیریت  ۵/26های هیأت مدیره،  درصدی کرسی  2/2۱اجرایی،  های مدیریت  پست

  های رهبری زنان در آموزش عالی را ی کیفی، چالشیک مطالعه  (2۰2۴)  2باون   . کندشرکت بزرگ آمریکایی حکایت می  ۵۰۰درصد کارمندی  

های ضعیف رهبری از  های رایج، حمایتگریداری و کاری به دلیل وجود کلیشه تداخل مسائل خانههای دستیابی به رهبری، عدم برابری فرصت 

های نوین جهت به کارگیری زنان های جنسی، و راهبردهای موفقیت آنان را تدوین و اجرای سیاستسوی رهبران و مسئولان مافوق و آزارگری

ی رهبری جهت سوق دادن زنان به سوی رهبری، همکاری و همفکری مردان دارای پیشینههای ارتقاء دهنده  در رهبری آموزش عالی، آموزش 

مانع )تعادل کار و زندگی، ترس از رهبری    چهار  (2۰۱۸و همکاران )  3هَکورث .  های خانواده عنوان کرده استهای حمایتبا زنان، اتخاذ سیاست

ای،  جامعه، تمایل به رشد حرفه   هار عامل توانمند )حمایت خانواده، اثرگذاری بر های اجتماع( و چهای ضعیف جامعه و انگو موفقیت، حماایت

  ( 2۰2۱)  ۴بر ی و شرا  شیف  ل،یسهای  ی رهبری به دست آوردند. یافتهزن دانشگاهی دارای تجربه  22الگوی موفق برای زنان جوان از مصاحبه با  

های مدیریتی و  آموزش عالی، میزان توانایی و شایستگی خود را برای احراز پست ی رهبری در  ی زنان دانشگاهی دارای تجربهنشان داد که همه

های جنسیتی، همکاری و پشتیبانی ضعیف از جانب  های رهبری زنان را سوگیریرهبری دانشگاهی متوسط به بالا دانستند و مهمترین چالش 

های  چالش(  2۰2۱)    ۵یعباس، فاطمه و قوتوش  د عنوان کردند.های خوهمکاران مرد و انتظارات بیش از حد موفقیت جهت اثبات شایستگی

ی  های رایج و سخت درباره های خانه و خانواده، کلیشهها مسئولیترهبری زنان در آموزش عالی را از منظر فمینیستی مورد بررسی قرار دادند، آن

های مدیریتی کلان و موضوع محدودیت  عدم پذیرش زنان در پستهای پاداش و ترفیع،  توانمندی مدیریتی و رهبری زنان، ناهمسانی فرصت 

های زنان دانشگاهی به  های کاری )لزوم به همراه داشتن حداقل یک همکار مرد( را به عنوان مهمترین چالشدر تنها رفتن برای انجام مأموریت

 
1. Goryunova & Madsen 
2. Bowen 
3. Hackworth et al 
4. Seale, Fish, & Schreiber 
5. Abbas, Fatima & Qutoshi 
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به بعد، موانع رهبری و ارتقای زنان در آموزش عالی    2۰۰۰منبع از سال   ۱۸۵روش فراترکیب، ضمن استخراج    (2۰2۴رحمانی )  دست آوردند.

ای عنوان  ی اجتماعی و حرفههای سرمایهشناختی و محدودیتسیاستی، روان-اجتماعی، خانوادگی، قانونی-را موانع ساختاری، سازمانی، فرهنگی

ارتقا(  2۰22صدیقی جعفری و ملکلو )کرده است.   با های مرتبمادهرا    یدولت  یهادر دانشگاه   یعلم  اتیزنان عضوه  ی مرتبه علم  یموانع  ط 

ی مربوط به امتیازات فرهنگی  ی ارتقای اعضای هیأت علمی عنوان کردند، در حالی که مادهنامهو پژوهشی آیینامتیازات بخش علمی، اجرایی  

زنان دانشگاهی، ملزومات رهبری زنان در ی رهبری  ی زیستهبا بررسی تجربه  (2۰2۱)  یو حسن  یکندوسفی   یپاش  دارای کمترین چالش بود.

های دموکراتیک، بوروکراتیک و مشارکتی  های رهبری زنان، شامل سبکشخصی به دست آوردند، سبک  آموزش عالی را ملزومات ساختاری و

را، حس همدلی، هدفمندی،  ی رهبری اخلاقی زنان دانشگاهی  برندههای پیشدر یک مطالعه، مؤلفه (  2۰2۱مجیدپور، بلندهمتان و صالحی ) بود.  

ای، انتقادات مترتب بر رهبری زنان را ناتوانی در مدیریت فرهنگ و جو سازمانی و ناتوانی در تدوین، ی حرفهتوانایی برقراری رابطه و توسعه

داخل زندگی خانوادگی و  های رهبری زنان را اعتماد به نفس پایین و ت ها و محدودیتهای آموزشی و سرانجام چالش نظارت و ارزیابی برنامه

نمود   یو ساختار  یخی تار  ،یفرهنگ  یهانه یزمدر    عمده در فرایند رهبری زنان، موضوع نابرابری است که موانع  از جمله   شغل به دست آوردند.

موانع  ی رهبر  ی که آرزو  یزنان  (. Kohtamaki et al, 2024)  کند پیدا می با   ,Taparia & Lenka)  ۱ی اشهیاز جمله سقف ش  یدارند، 

 Ibarra)  ۴رممکن یغ  یخودها  ای (  Vial, Napier & Brescoll, 2016)  3از خار  یبستر  (،Carli & Eagly, 2018)  2، هزارتو (2022

& Petriglieri, 2016 )هستند.  در جوامع مختلف  آشکار و پنهان مسیر رهبری زنان  هاینابرابریبیانگر  هااستعاره نی روبرو هستند. ا 

ی مدیریتی روبرو هستند و نیاز است های متعدد و پیچیدهها با مسائل و چالشهای سریع و عمیق، سازمانامروزه به خاطر تحولات و دگرگونی

رهبری بیشتر از گذشته بیندیشند. در این میان، اهمیت موضوع  ی رقابت، به مفهوم  ی کارایی و ماندن در عرصه برای دستیابی به سطح بهینه

ها علاوه بر نقش آموزش، مسئول تأمین نیروی انسانی خلاق، توانمند، متخصص و متعهد  رهبری آموزش عالی چند برابر است، زیرا دانشگاه

یابند، بنابراین انتصاب و به کارگیری  ها پرورش میی هر کشوری از بطن دانشگاه ی کشور هستند، به طوری که مدیران و رهبران آیندهآینده

هرچند به اذعان برخی پژوهشگران، آینده متعلق به زنان و رهبری آنها است    آید.گذاری در این راستا به شمار میرهبران شایسته نوعی سرمایه

(Fisher, 2009،)  کشورها معدود  پژوهشگران  توسط  تنها  دانشگاهی  زنان  رهبری  موضوع  متحده اما  ایالات  نظیر  انگلستان، یی  آمریکا،  ی 

است   شده  معرفی  و  پیشنهاد  سعودی  عربستان  و  چین  هند،  مشارکت    (.Ibarra et al, 2023)استرالیا،  ارزش  متعددی  مطالعات  اگرچه 

خود را برای افزایش نمایندگی   ها و دانشگاهها، تعهد اند و بسیاری از افراد، سازمانگیری را مستند کرده دیدگاههای مختلف در فرایند تصمیم

های رهبری محسوس است  اند، اما واقعیت امر این است که سرعت یخبندان پیشرفت زنان در نقشهای بالاتر ابراز کردهزنان دانشگاهی در رده

در پست دانشگاهی  زنان  تعداد  دلهرهو  به طرز  رهبری  افسردههای  و  است  کنندهآور  مانده  پایین    (. Madsen & Longman, 2020) ای 

سسات  ؤزنان در صدر موضوعات مطرح در م   یو موانع رهبر  هاشه یکل  ،یتیجنس  یکه برابر  دهدی نشان م  ( 2۰2۴)   و همکاران  ۵یفوز  یهاافتهی 

جانبه و رقابت علمی با سایر کشورها، به ویژه کشورهای  ی همهانداز توسعهبنابراین ضروری است جهت رسیدن به چشم  قرار دارند.  یآموزش عال

های جدید، شاهد آموزش عالی  ی رهبران کشور از زبان زنان دانشگاهی مورد بررسی قرار گیرد تا به مدد یافتهی زیستهمنطقه، موضوع تجربه

مشارکت مؤثر   نیزنان و تضم  یتوانمندساز  ،یتیجنس  یبه برابر  یابیکه به دنبال دست  داری ابق با هدف پنجم توسعه پامطهمچنین  توانمند باشیم. 

 
1 . glass ceiling 
2 . labyrinth 
3 . bed of thorns 
4 . impossible selves 
5. Fauzi et al 
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حق    کی   انه تنه  یتیجنس  یاست، برابر  یو عموم  یاقتصاد  ،یاسیس  یدر زندگ  یریگم یدر تمام سطوح تصم  یرهبر  یبرابر برا  یهاو فرصت 

  ی زنان دانشگاهی با این پرسش در همین راستا، جامعه   ست. ا  داری مرفه و پا  ز،یآمصلح   یجهان  یو اساس لازم برا   هی بشر است، بلکه پا  یاساس

  ی دانشگاه  یهات یبه موقع  یابیآنها از نظر دست   یشغل  یرهایبرابر دارند، چرا مس  یدسترس  یاگر زنان به آموزش عالاساسی مواجه هستند که  

 نابرابر است؟  یلیالتحصز فارغ پس ا یرهبر

ی رهبران  ی زیسته با توجه به آنچه عنوان شد، پژوهش حاضر در پی پر کردن خلاء پژوهشی موجود، برای نخستین بار در ایران به بررسی تجربه

 کرده است: های زیر را مطرح های ایران پرداخته است و در این راستا پرسشزنان دانشگاهی در سطح تمامی دانشگاه

 گذارد؟ ها و سبک رهبری آنان تأثیر میتجربه رهبران زن در رهبری آموزش عالی چگونه است و این تجربه چگونه بر دیدگاه .1

 شوند؟ها و چه موانعی مواجه می ها و مسیر رهبری آموزش عالی با چه همراهی زنان در موقعیت  .2

های آموزشی به کار  ها و تقویت جایگاه خود در محیطرای غلبه بر چالشها و اقداماتی برهبران زن در آموزش عالی چه استراتژی  .3

 گیرند؟می

 روش پژوهش

  ئت یزنان عضو ه  سته ی تجربه ز  فی انجام شد. هدف پژوهش، شناخت و توص  یفیتوص  یدارشناسی و راهبرد پد  ی فیک  کرد ی پژوهش حاضر با رو

نفر از    ۱۷کنندگان شامل  تجربه بود. مشارکت   نی آنان در مواجهه با ا  یو راهبردها  کنندهتی ها، عوامل حماچالش   ،یدانشگاه  یاز رهبر  یعلم

  ی تصد   میبودند که تجربه مستق  ۱۴۰3- ۱۴۰۴  یلیدر سال تحص  یو فناور  قاتیوابسته به وزارت علوم، تحق یهادانشگاه  یلمع  ئتیزنان عضو ه

انجام    یبرفگلوله   کیاز تکن  یلیهدفمند و استفاده تکم  یریگرا داشتند. انتخاب آنان با روش نمونه   یدانشگاه  یو رهبر  یتی ری مد  یهات یمسئول

درباره   یشی و بازاند  فیتوص  ییتوانا  ،یدانشگاه  یو رهبر  یتی ری از تجربه مد  یبرخوردار  ،یعلم  ئتیدر ه  تی ورود شامل عضو  یارهایشد. مع

ها  و اشباع داده تی به کفا یابیتا دست یریگنشد و نمونه نییتع شیکنندگان از پمشارکت بود. تعداد مشارکت   یبراآگاهانه  تی تجربه خود و رضا

  طی کنندگان و شرامشارکت  ییایجغراف   یپراکندگ  لیها به دلشد. مصاحبه   یگردآور  افتهی ساختارمهین  قیعم  یهامصاحبه  قی ها از طرداده  .افتی ادامه  

به  کشور،  بر  مدت    یتلفن  ای   ی صورت حضورحاکم  به  پرسش   قهیدق  ۱۰۰تا    6۰و  موقعانجام گرفت.  به  ورود  تجربه  بر    ، ی رهبر  یهات یها 

راهبردها  کنندهتی عوامل حما  ، یو سازمان  یفرهنگ   ،یوادگخان  ،یفرد  یهاچالش پاسخ  یو  با  متناسب  و  بود  متمرکز  موانع  با  از مواجهه  ها 

 ی سازادهیکلمه پبهصورت کلمه ها ضبط و بهآگاهانه، مصاحبه  تی اهداف پژوهش و اخذ رضا  حیاستفاده شد. پس از توض  کاوشگر  یهاپرسش

زمان با پژوهش بود. هم   ینام افراد از ملاحظات اخلاق  یجااطلاعات، امکان انصراف و استفاده از کد به  یگشدند. مشارکت داوطلبانه، محرمان

  ی مفهوم  یتکرار الگوها  لیپس از مصاحبه هفدهم، به دل  یریگشد. نمونه  سهی مقا  نیشیپ  یهاو با داده   یها بازخوانها، متن مصاحبه داده   یگردآور

شامل مطالعه    یزی کولا  یالهمرحها با استفاده از روش هفت داده  لیتحل  .دی متوقف گرد  ها،افتهی بر ساختار    ثرو مؤ  دی جد  نیو عدم ظهور مضام

ها، جامع تجربه   فیتوص  نی تدو  ،یمضمون  یهادر خوشه   یمعان  یدهسازمان  ،یمعان  یبندمعنادار، صورت   ی هاها، استخراج گزاره مکرر مصاحبه 

(.  Regmi, 2024)آنان انجام شد    ستهی با تجربه ز  هاافتهی   انطباق  یبررس  یکنندگان براو بازگشت به مشارکت   دهی پد  نی اد یاستخراج ساختار بن

  ی هات ی طور مستمر به رواخود، به  هیاول  یهادرباره برداشت  یانتقاد  ی شی ضمن بازاند  ،یشخص  یهافرضش یپ  ریکاهش تأث  یپژوهشگران برا 

  نکلن یل  یر ی دپذییو تأ  یری اتکاپذ  ،یری پذانتقال   ،یری باورپذ  یارهایاز مع  ها،افتهی   ی ری اعتمادپذ  نیتأم  یبرا  کنندگان رجوع کردند.مشارکت   یاصل

بازخورد   افتی و در  انی همتا  ینیها، بازبمکرر داده   یبازخوان  ق ی از طر  یر ی باورپذ  (. Lincoln, Lynham & Guba, 2011)و گوبا استفاده شد  

  ی مراحل گردآور   ی با مستندساز  ی ری پژوهش، اتکاپذ  ندی کنندگان و فرامشارکت   یهایژگی و  ف یبا توص  یری پذشد. انتقال  تی کنندگان تقومشارکت 
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کنندگان مشارکت   میمستق  یهاقول و استفاده از نقل  رهایتفس  ینیها، بازببازگشت مستمر به متن مصاحبه   قی از طر  یری دپذییها و تأداده  لیو تحل

 مورد توجه قرار گرفت. 

 کنندگان مشارکتشناختی . اطلاعات جمعیت۱جدول 

 وضعیت  سن کد

 تأهل 

  یمرتبه

 یعلم

 ی سابقه

 ی علم أتیه 

  یحوزه

 یعلم

 سمت  

 ی تیریمد

  یسابقه

 ت یریمد
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 پژوهش هاییافته

 سوال اول پژوهش:

 گذارد؟یم ریآنان تأث یو سبک رهبر هادگاهیتجربه چگونه بر د نیچگونه است و ا یآموزش عال یتجربه رهبران زن در رهبر

دهنده  مضمون سازمان  3۰ای که در سؤال اول  گونهمضمون فراگیر شناسایی شد؛ به  2۵دهنده در قالب  مضمون سازمان  ۸6  در ارتباط با سؤال اول

مضمون    ۸دهنده در  مضمون سازمان  2۸ر و در سؤال سوم  مضمون فراگی  ۸دهنده در  مضمون سازمان   2۸مضمون فراگیر، در سؤال دوم    ۹در  

 د. دهندهنده و سپس مضامین فراگیر نشان می این روابط را از سطح مضامین پایه تا مضامین سازمان  ۴تا  2فراگیر قرار گرفتند. جداول  

 ی رهبران زن و اثرگذاری آن( زیستهی ها )تجربه دهنده و فراگیر مستخرج از تحلیل داده. مضامین پایه، سازمان2جدول 

 پایه مضامین  دهنده مضامین سازمان فراگیر مضامین 
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یابی و  فرایند مشروعیت

 تثبیت هویت رهبری 

انتصاب رسمی، رأی همکاران، معرفی توسط مدیران، دعوت به همکاری، پیشنهاد پذیرش   مسیرهای ورود به رهبری 

مدیریتی، اعتماد اولیه سازمان، انتخاب بر اساس شایستگی، نیاز  مسئولیت، شناسایی استعداد 

 سازمان به تخصص خاص، تجربه موفق قبلی 

گیری، بازخورد  ها، ایفای نقش مؤثر در تصمیمحضور فعال در جلسات، مشارکت در کارگروه مشروعیت سازمانی

نهادی،   اعتماد  سازمانی،  پذیرش  مدیران،  حمایت  همکاران،  اعتبار  مثبت  عملکرد،  تأیید 

 آفرینی در حل مسائل مدیریتی، نقش

شناخت   ای سرمایه حرفه تخصصی،  دانش  اجرایی،  تجربه  آموزشی،  سابقه  پژوهشی،  سابقه  علمی،  سوابق 

 .ریزی، مهارت مدیریت منابع، تجربه مدیریتی پیشینساختار دانشگاه، مهارت برنامه

بینحرفههای  شبکه سرمایه اجتماعی  ارتباطات  مشارکت ای،  متقابل،  اعتماد  همکاران،  با  تعامل  دانشگاهی، 

بخشی، حمایت همتایان، تعامل با  ها، سرمایه ارتباطی، همکاری بینعلمی، حضور در انجمن

 نفعان ذی

حرفه اعتبار اخلاقی  مسئولیتتعهد  در ای،  انصاف  عدالت،  رعایت  پاسخگویی،  صداقت،  پذیری، 

 ای، احترام به دیگران، رعایت حقوق اعضا گیری، وفاداری سازمانی، اخلاق حرفهتصمیم

 

 

 

ای گیری هویت حرفهشکل

 زنان رهبر

باور به توانمندی، اعتماد به تصمیمات، جرأت اقدام، احساس اثرگذاری، توان حل مسئله،   خودکارآمدی مدیریتی 

 ی فردی، خوداتکایی، خودرهبری پذیرقدرت هدایت گروه، استقلال فکری، مسئولیت

ای، تصویر  درک نقش مدیریتی، پذیرش هویت رهبر، احساس تعلق به جایگاه، انسجام حرفه ای هویت حرفه

 ی. مثبت از خود، احساس شایستگی، تعهد به نقش، هویت دانشگاهی، هویت علم

کلیشه هویت جنسیتی در رهبری  با  از جنسیت، مواجهه  زنانه، پذیرش تفاوتها، حفظ  آگاهی  ها، مقاومت در هویت 

برچسب و برابر  زنانگی  تلفیق  مدیریت،  در  زنان  نقش  درک  زنان،  قابلیت  به  اعتماد  ها، 

 . مدیریت

 

 

 

 

 

های عاطفی و تجربه

 شناختی رهبری روان

قضاوت  تازگی نقش، اضطراب، نگرانی از شکست، تردید نسبت به توانایی، حساسیت به   هیجانات آغازین

 دیگران، نگرانی از آینده، استرس مسئولیت، احساس ابهام، نگرانی از اشتباه، ترس از ناکامی 

تصم  ،یذهن  یخستگ  ،یعاطف  یفرسودگ فشارهای روانی تنها  ،ی ریگ میفشار  احساس  انتظارات،   ،ییفشار 

 . تی مسئول نیاحساس بار سنگ ،یفگیاز چندوظ  یناش  یخستگ ،یاسترس مستمر، فشار زمان

  ،یحس ارزشمند  ت،ی احساس موفق   ،یشغل  تیرضا  ،یبودن، لذت از اثرگذار   دی احساس مف یدرون تیرضا

از   تیاز حل مسائل، احساس افتخار، رضا  تیاحساس معنا، رضا  گران،یاز رشد د  تیرضا

 خدمت 

پا  تیریمد  جان،ی کنترل ه ی روان یآورتاب   ،ینی ب خوش  ،یدواری ام  ،یر یپذدر بحران، انعطاف  ی دار یاسترس، 

 تحمل فشار، بازگشت از شکست   زه،یحفظ انگ ط،یبا شرا یسازگار

 

 

 

 

 ی ناش  یخستگ  ،یکمبود زمان شخص  ،یهمسر  تی مسئول  ،ی مادر  تی مسئول  ،یزمان  تیمحدود تعارض کار و خانواده 

 . نسبت به خانواده یها، نگرانهمزمان نقش تی ریمتعدد، فشار خانواده، مد یها از نقش

برنامه  یبند تی اولو ها نقش تیریمد   ت یریخانواده، مد  تی جلب حما  ها،تی مسئول  میتقس  ،یزمان  یزیرامور، 

 از زمان  نهیاستفاده به   ،یانرژ  تیریانتظارات، مد  میها، کنترل فشارها، حفظ تعادل، تنظ تعارض
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  یهاتعارض و توازن نقش

 یزندگ

حما  تیحما ی خانوادگ یها تیحما متقابل خانواده، همراه  تیهمسر،  درک  خانواده،    قیتشو  ،ی عاطف  یفرزندان، 

 ی انعطاف خانوادگ ،یعمل تی حما ،یروان یبانی پشت ها، تی اعتماد خانواده، مشارکت در مسئول 

 

 

 

 

رهبری مشارکتی و  

 محور رابطه

  ، یمشترک، استفاده از خرد جمع  یسازمی تصم  ،یمشارکت جمع  ،ی ریگ یاعضا، رأمشورت با   ی مشارکت  یریگ میتصم

 مشترک تی مسئول   ،یهمفکر نفعان،یمشارکت ذ ،یسازمان یوگو گفت ،یسازتوافق 

 ت ی میصم  ، یاعتمادساز  ه،یدادن فعال، تعامل مؤثر، ارتباط دوسواحترام متقابل، گوش  ،یهمدل ی ارتباطات انسان

 ی ارتباط ییپاسخگو ،یحفظ کرامت انسان  ،یعاطف تیحما ،ی احرفه

  ت یمشارکت در امور، رشد کارکنان، حما  ت،یخلاق   قیاعتماد به کارکنان، تشو  ار،یاخت   ضیتفو اعضا  یتوانمندساز

 استقلال اعضا  شیافزا  ها،دهیاز ا تی پرورش استعدادها، حما ها،تی توسعه ظرف  ،یریادگیاز 

 

 

 

 

و   یاخلاق  یرهبر

 محورخدمت

 ت یرعا  ،یطرف یمنصفانه منابع، ب   عیعادلانه، توز  یر ی گمی انصاف، فرصت برابر، تصم  تیرعا ی محور عدالت

 ی عدالت سازمان ،یعدالت تعامل ،یاهیعدالت رو  ض،یحقوق اعضا، مقابله با تبع

کمک به رشد    ،یاجتماع  تی از اعضا، مسئول  تیخدمت به دانشگاه، حما  ،ی جمع  ریخ   تی اولو ی محورخدمت

 یخدمت، تعهد اجتماع  هی روح  ،ییتوجه به منافع سازمان، پاسخگو  ،یا حرفه  یفداکار   گران،ید

شفاف  ی ا اخلاق حرفه اخلاق  تیرعا  ،ی امانتدار  ت،یصداقت،  پا  ،یاصول  اعتماد،  ارزش  یبند یحفظ  ها،  به 

 بودن  یاخلاق یالگو  ،یمحرمانگ تیها، رعااحترام به تفاوت ،یاخلاق  تیمسئول 

 

 

 

 

و  نیآفرتحول یریادگی

 ی ارشد حرفه

شخص اعتمادبه  ،ی خودشناس ی رشد فرد بلوغ  مهارت  ،یخودآگاه  ،یتی نفس،  توسعه  نگرش،    یهارشد 

 ی فرد یهاتی از تجربه، توسعه ظرف یر یادگی شتر،ی ب یر یپذتیمسئول  ،یریپذانعطاف  ،یفرد

ارتباط ی ارشد حرفه مهارت  مسئله،  مهارت حل  مذاکره،  راهبرد  ،یمهارت    ت یریمد  ،ینگر ندهیآ  ،ی تفکر 

 ر ییتغ تیریمد م،ی ت یتعارض، رهبر  تیریمد ده،ی چیپ  یری گمی منابع، تصم

ها،  مشارکت در بحث  ها،تی از موفق  یریادگیها،  از شکست  یر یادگیاز همکاران،    یریادگی ی سازمان یریادگی

  ، یجمع  یر یادگی  ،یتیریتوسعه دانش مد  ،یبخشنی ب   یر یادگیها، انتقال دانش،  تجربه  لی تحل

 ی ا حرفه یشیبازاند

 

 

در  یو نوآور  تی خلاق

 ی رهبر

ذهن  ینوآور  ،یپرداز دهیا ی فرد تی خلاق انعطاف  واگرا،  تفکر  مسائل،  راهکارها  ،یدر حل   د،یجد  یخلق 

 ی منطق ی ریپذسکیر د،یجد یها دهیا رشینوآورانه، پذ یری ادگی ،ینگرندهیابتکار عمل، آ

تعامل    ،یگروه   یری ادگیمتنوع،    یها دگاهیاستفاده از د  ده، یمشارکت در خلق ا  ،یبارش فکر  ی جمع  تی خلاق

خلق    ،یدانش  ییافزاهم  ،یمیت  یخلاقانه، نوآور  یهمکار  ،یجمع  یهاحلراه  دی تول  ،یفکر

 دانش 

 

 

 

 

 

 

شا  یمبتن  یارتقا ی سالار ستهیشا ارز  ،یستگیبر  برابر،  توانمند   یاب یفرصت  به  توجه  کاهش    ها،یعادلانه، 

حرفه  ض،یتبع  ارتقا   یا توسعه  مد  ،یعلم  یزنان،  شا  ،یتیریرشد  در   سته،یانتخاب  عدالت 

 انتصاب 

کل نگرش  رییتغ ی تحول فرهنگ کاهش  مد  رشیپذ  ها،شهیها،  ترو  ر،یزنان  احترام،    ،یبرابر   جی فرهنگ 

 یاعتماد عموم تی تنوع، تقو رشیهنجارها، پذ رییتغ  ،یاجتماع  تیحما ،یبخشیآگاه
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  یرهبر ندهیآ فیبازتعر

 یزنان در آموزش عال

مشارکت   ش یافزا  د،ینسل جد  یزنان، خودباور  یساززنان، شبکه  یتوانمندساز  ،یالگوساز زنان  هیتوسعه سرما

حما آ  تیزنان،  رهبران  پرورش  ظرف  نده،یمتقابل،  توسعه  تجربه،  زنان،   یهاتی انتقال 

 ی اجتماع  یسازهیسرما

زنان در مد  شیافزا ندهیانداز آچشم مد  ت،یریحضور  توسعه    ر،ی دانشگاه فراگ  ،یتیعدالت جنس   ،یتیریتنوع 

ساختار  یرهبر تحول  مد  گاهیجا  ی ارتقا  ،یزنان،  برابر،  مشارکت  متنوع،    تیریزنان، 

 یسازمان یسازندهیآ

یافت؛  کنندگان، صرفاً به دریافت حکم یا پذیرش رسمی یک مسئولیت معنا نمیدر تجربه مشارکت   :یابی و تثبیت هویت رهبریفرایند مشروعیت 

ها نشان داد که برای زنان، انتصاب رسمی آغاز شد. روایت تجربه می   عنوان رهبرشدن بهفرایندی تدریجی برای دستیابی به پذیرفتهمثابه  بلکه به

شد، نظرشان در  ای آنان در عمل دیده می گرفت که توانمندی حرفه مسیر بود و احساس واقعیِ قرار گرفتن در جایگاه رهبری زمانی شکل می

مهم  تصمیم  قرار میهای  اعتماد  برخوردار می مورد  از مشروعیت  از مشارکت شدند.  گرفت و در روابط سازمانی  یکی  راستا  این  کنندگان در 

ام که همکاران  عنوان مدیر پذیرفته شده »در ابتدا صرفاً یک مسئولیت به من واگذار شد، اما زمانی احساس کردم واقعاً به گونه اذعان داشت:  این

 ( 2.  )م .ش کردند.«های مهم به نظر من اعتماد میتصمیم برای 

کنندگان صرفاً به افزایش مهارت و خودکارآمدی محدود نبود، ای زنان رهبر: تجربه رهبری در دانشگاه برای مشارکت گیری هویت حرفه شکل

بازشناسی خود حرفه و  بازتعریف  فرایند  با  موقعیبلکه  در  گرفتن  قرار  همراه شد.  آنان  تصمیم تای  با  مواجهه  و  مدیریتی  های دشوار،  های 

کرد که آیا توانمندی و مشروعیت لازم برای ایفای نقش رهبری را دارند. های جدید و ارزیابی دیگران، زنان را با این پرسش مواجه میمسئولیت 

شد و به تدریج  ها و کسب تجربه بازاندیشی می در جریان تداوم این تجربه، بخشی از این تردیدهای اولیه از طریق مواجهه عملی با مسئولیت 

پرسیدم کنندگان بیان کرد: »اوایل مدام از خودم می که یکی از مشارکت کرد.. چنان ای و رهبر تغییر می عنوان یک فرد حرفهتصویر آنان از خود به 

توانم شیوه خودم را در مدیریت داشته باشم«  دن نیست و می مرور فهمیدم زن بودن مانعی برای مدیر بوآیم، اما بهآیا از عهده این مسئولیت برمی 

 (.  ۵)م.ش.  

شناختی  ای عاطفی و روانکنندگان، قرار گرفتن در موقعیت رهبری با تجربه شناختی رهبری: در تجربه زیسته مشارکت های عاطفی و روان تجربه 

هایی مانند اضطراب، نگرانی و  ها، احساس ه با پیامدهای تصمیم گیری، پاسخگویی و مواجهدووجهی همراه بود؛ از یک سو، مسئولیت تصمیم 

ها در محیط کار، احساس معنا، رضایت و های دشوار و مشاهده اثر تصمیم کرد و از سوی دیگر، عبور از همین موقعیت فشار ذهنی ایجاد می

دیدم  کرد، اما وقتی می ها ذهنم را درگیر می ها واقعاً شب میم کنندگان بیان کرد: »بعضی تص که یکی از مشارکت اثرگذاری را به همراه داشت. چنان 

 (.  ۷کردم این فشارها ارزشش را داشته است« )م.ش. یک مسئله حل شده و اعضای گروه رضایت دارند، احساس می 

صورت کمبود زمان  صرفاً به  ای و خانوادگیهای حرفهکنندگان، ایفای همزمان نقش های زندگی: در تجربه زیسته مشارکت تعارض و توازن نقش

شد، بلکه به معنای زیستن همزمان در دو عرصه متفاوت و تلاش مستمر برای حفظ تعادل میان آنها بود.  ها تجربه نمییا افزایش حجم مسئولیت 

و از سوی دیگر، همچنان با دانستند  ای متعهد می گیری و پاسخگویی حرفههای مدیریتی، تصمیم زنان رهبر از یک سو خود را در برابر مسئولیت 

باره نبود، بلکه فرایندی مداوم از تنظیم  ها برای آنان وضعیتی ثابت و یک های خانوادگی مواجه بودند. در نتیجه، توازن نقش انتظارات و مسئولیت 

کنندگان بیان  که یکی از مشارکت گرفت. چنانها، مدیریت زمان، تعیین مرز میان کار و زندگی و جلب حمایت اعضای خانواده را دربرمی اولویت 

شد و ذهنم هنوز درگیر کار بود، اما در خانه نقش دیگری داشتم؛ بدون همراهی خانواده واقعاً حفظ این  کرد: »گاهی جلسه دانشگاه تمام می 

 (.  ۹تعادل برایم ممکن نبود« )م.ش.  
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صورت فرایندی  ی و اتخاذ تصمیم از سوی مدیر نبود، بلکه بیشتر به محور: رهبری صرفاً به معنای اعمال اختیار رسم رهبری مشارکتی و رابطه 

وگو با اعضا، شنیدن کننده در مواجهه با مسائل مدیریتی، گفتشد. زنان مشارکت برای ایجاد همراهی، اعتماد و مسئولیت مشترک تجربه می 

ای برای شکل دادن  عنوان شیوه عنوان ابزارهایی مدیریتی، بلکه بهگیری را نه فقط به های متفاوت، مشورت و مشارکت دادن آنان در تصمیم دیدگاه

گیری نظر اعضای گروه را بشنوم؛  دهم قبل از تصمیم کنندگان بیان کرد: »ترجیح می که یکی از مشارکت کردند. چنانبه رابطه رهبری تلقی می 

 (.  ۱۱شوند« )م.ش. تر همراه می وقتی افراد احساس کنند در تصمیم سهم دارند، برای اجرای آن هم مسئولانه

عنوان جایگاهی برای برخورداری از اختیار و امتیاز کنندگان، رهبری بیش از آنکه به محور: در تجربه زیسته مشارکت رهبری اخلاقی و خدمت 

به منافع جمعی صرفاً   شد. عدالت، صداقت، پاسخگویی و توجهصورت نوعی مسئولیت اخلاقی در قبال دیگران تجربه میشخصی معنا شود، به

کنندگان برای »رهبر بودن« قائل بودند. در این تجربه، اعتبار اصولی برای اداره واحد دانشگاهی نبودند، بلکه بخشی از معنایی بودند که مشارکت 

گرفت.  ط روزمره شکل می و پذیرش رهبر تا حد زیادی از نحوه رفتار او با اعضای سازمان، رعایت انصاف و میزان اعتماد ایجادشده در رواب

کنندگان بیان کرد: »برای من مدیریت یعنی مسئولیت بیشتر، نه امتیاز بیشتر؛ اگر اعضای گروه احساس کنند با آنها  که یکی از مشارکت چنان

 (.  ۴شود« )م.ش. منصفانه رفتار شده، اعتمادشان به مدیریت هم بیشتر می 

های پیشین کارگیری دانش و مهارت ای برای به کنندگان، رهبری صرفاً عرصه به زیسته مشارکت ای: در تجر آفرین و رشد حرفه یادگیری تحول

های دشوار،  شد. مواجهه با مسائل پیچیده، تصمیم ای آنان تبدیل می نبود، بلکه خود به بستری برای یادگیری، بازاندیشی و تحول در خودِ حرفه

آنان  بینیهای پیشها و موقعیت تعارض پیامدهای آن را  داد که ناگزیر بودند درباره تصمیم را در شرایطی قرار می نشده،  بیندیشند،  های خود 

هایی که امروز دارم  کنندگان بیان کرد: »خیلی از مهارت که یکی از مشارکت ارزیابی کنند و در صورت نیاز مسیر عمل خود را اصلاح کنند. چنان

خلاقیت  (.  ۱۴اد گرفتم که مجبور بودم تصمیم بگیرم، اشتباه کنم و دوباره مسیرم را اصلاح کنم« )م.ش.  هایی ی از کلاس و کتاب نیامده؛ از موقعیت 

های جدید نبود، کنندگان، خلاقیت صرفاً به معنای برخورداری از توانایی فردی برای تولید ایده و نوآوری در رهبری: در تجربه زیسته مشارکت 

ای برای آنها وجود نداشت. پیچیدگی مسائل دانشگاهی، محدودیت  شدههایی بود که پاسخ از پیش تعیینتای برای مواجهه با موقعی بلکه شیوه

های معمول همیشه پاسخگو نبود و آنان ناگزیر بودند در نحوه  کرد که در آن اتکا به رویهمنابع و تنوع انتظارات، زنان را با شرایطی مواجه می 

ای وجود ندارد؛ حل آماده کنندگان بیان کرد: »در بسیاری از مسائل راه که یکی از مشارکت دیشی کنند.. چنانحل بازانفهم مسئله و انتخاب راه 

  .( ۱6های معمول فاصله گرفت و با کمک همکاران یک راه تازه برای حل مسئله پیدا کرد« )م.ش.  گاهی باید از چارچوب 

کنندگان، رهبری تنها به موقعیت کنونی و تجربه شخصی آنان محدود  تجربه زیسته مشارکت بازتعریف آینده رهبری زنان در آموزش عالی: در  

ها، ها، محدودیت گرفت. مواجهه مستقیم آنان با فرصت شد، بلکه از خلال این تجربه، تصویری از آینده رهبری زنان در دانشگاه نیز شکل می نمی

ه بود آینده مطلوب رهبری زنان را در قالب شرایطی تصور کنند که در آن دستیابی های جنسیتی و ضرورت اثبات شایستگی، موجب شدکلیشه

که یکی گیری نباشد. چنانهای مدیریتی بیشتر بر توانمندی، شایستگی و عملکرد استوار باشد و جنسیت مانع یا معیار اصلی تصمیم به موقعیت 

کند؛ مهم این است که انتخاب  ها هم تغییر میتدریج نگاه ه مدیریت پیدا کنند، به کنندگان بیان کرد: »اگر زنان توانمند فرصت تجرباز مشارکت 

   (.۱۷کننده نباشد« )م.ش.  مدیر بر اساس توانایی باشد و زن یا مرد بودن تعیین

 

 شوند؟ یمواجه م  یو چه موانع های با چه همراه یآموزش عال  یرهبر ر یو مس هاتی زنان در موقع سؤال دوم پژوهشی:
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و   یدهسازمان  نحوهکه    دیانجام  ریمضمون فراگ  ۸دهنده در قالب  مضمون سازمان  2۸به استخراج    تی پرسش در نها  نی مرتبط با ا  یهاداده  لیتحل

 ی هات ی دهنده و رواسازمان  نیبا اتکا به مضام  ریفراگ  نیاز مضام  کی هر    زیارائه شده است. پس از جدول ن 3در جدول    نیمضام  نی ا  یبندطبقه

 اند. شده نییو تب لیتحل یلیصورت تفصکنندگان به مشارکت 

 ها و موانع زنان در مسیر رهبری آموزش عالی( ها )همراهیدهنده و فراگیر مستخرج از تحلیل داده. مضامین پایه، سازمان3جدول 

 پایه  نیمضام  دهنده سازمان نیمضام  فراگیر  نیمضام 

 

 

 

 

 

 

  یهاو محرک  هازهیانگ

 ی ورود به رهبر  یفرد

ا  شیگرا ی درون یها زهیانگ اثرگذار  ،ی ر یپذتیمسئول   ر،یی تغ   جادیبه  به  احساس    لیتما  ،یعلاقه  خدمت،  به 

حرفه اجتماع  ،ی ارسالت  تعهد  مسئله،  حل  به  علاقه  دانشگاه،  توسعه  به   لیتما  ، یدغدغه 

 ی بخشخودتحقق   شرفت،یپ

به توانمند  ی احرفه  یخودکارآمد به تصم   ،یباور  جرأت    ن،یش یتجربه موفق پ   ،یستگیاحساس شا  ،یر یگ میاعتماد 

حرفه  ت،ی مسئول   رشیپذ تخصص  ،یااستقلال  دانش  به  احساس    ،یاعتماد  تجربه،  به  اتکا 

 ت ی به موفق دیام   ،یآمادگ

به   دیام  ها،استیبر س یبه اصلاح ساختارها، امکان اثرگذار دیزنان، ام  تی باور به بهبود وضع ر یی به تغ  دی ام

به تحول    دی ام  نده،یبه رشد نسل آ دیبه توسعه دانشگاه، ام   دیام   ،یفرهنگ  رییبه تغ  دیعدالت، ام 

 ی به برابر دی ام ،یسالار ستهیبه شا  دیام  ،یسازمان

  تی احساس مسئول  ،یا افتخار حرفه  ،یتیریمد  تیهو ،یعلم  تی هو  ،یاحساس تعلق دانشگاه ی احرفه تیهو

 ،ی استقلال فکر  ،یسازمان  یوفادار  ،ی احرفه  یخودباور  ،یاجتماع  ینیآفرنقش  ،یدانشگاه

 تعهد بلندمدت 

 

 

 

 

 

و   یخانوادگ یها تیحما

 ی فرد نیب 

  ها، تی خانواده، اعتماد خانواده، مشارکت در مسئول  قیفرزندان، تشو  تی همسر، حما  تیحما خانواده  تیحما

 ی درک متقابل، انعطاف خانوادگ  ،یبحران  طیدر شرا  ت یحما  ،یروان  یبانی پشت  ،ی عاطف  یهمراه

 یاعتماد همکاران، همکار  ،یا حرفه  تیمشورت همکاران، حما  ،یعلم  ئتی ه  یاعضا  یهمراه همکاران  تیحما

همکاران، مشارکت در حل    ق یانتقال تجربه، تعامل سازنده، تشو  ،یررسمیغ   تیحما ،یگروه

 مسائل 

مد ران یمد تیحما واگذار  رانیاعتماد  تصم  تیحما  ت،ی مسئول  یارشد،  حما  مات،یدر  رشد،    ت یفرصت 

بحران  تیحما  ،ی احرفه  ق یتشو   ،ی ادار  یبانی پشت  ،یسازمان  یاسیس تسهدر  امور،    لیها، 

 ی سازمی مشارکت در تصم

انجمن  تیعضو ی ا حرفه یها شبکه تیحما شبکهدر  ب  ،یعلم   یسازها،  تخصص  ،یدانشگاهنیارتباطات   ،یتعاملات 

 . گرید  رانی ارتباط با مد  دادها،یمشارکت در رو  ،یپژوهش  یهمکار  ،یا حرفه  یاجتماع  هیسرما

 

 

 

 

و   یسازمان یها فرصت

 ی احرفه

 شدن،دهیبه منابع، فرصت د  یفرصت ارتقا، دسترس  ،یتیریمد  یهاامکان حضور در رقابت ها به فرصت یدسترس

فرصت    ،یر ی گمیفرصت مشارکت، فرصت تصم   ،یر ی ادگیفرصت    ،یفرصت اثبات توانمند

 ی ا ها، فرصت توسعه حرفهپروژه  یرهبر

  یارتقا  ،یعملکرد، توجه به تخصص، توجه به سوابق علم  یاب یارز  ،یبر توانمند  یانتخاب مبتن ی نسب یسالار ستهیشا

مبتن  ،ی احرفه شا  یانتصاب  نسب  ، یستگیبر  برابر  کارآمد   ،یفرصت  به    یاب یارز  ،یتوجه 

 ی ا اعتماد حرفه ،یتخصص
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13 رانیا یها زنان در دانشگاه یرهبر سته یتجربه ز  

 

  یها، دسترسمشارکت در بحث  ،یانتقال دانش، فرصت رشد مهارت  ران،یاز تجربه مد  یریادگی ی سازمان یر یادگی یفضا

آموزش چالش  یر یادگیها،  به  تعاملات حرفهاز  مد  ،یا ها،  دانش    یشیبازاند  ،یتیریتوسعه 

 ی جمع یر یادگی ،ی احرفه

 

 

 

 

و   یتی جنس یهاتیمز

 ی در رهبر یزنانگ هیسرما

کارکنان، درک شرا  یهمدل ی جانیو هوش ه  یهمدل ن  گران،ید  طیبا  به   ،ی انسان  تی فعال، حساس   دنی شن  ازها،یتوجه 

 ها روابط، توجه به رفاه اعضا، ارتباط مؤثر، درک تفاوت تی ریمد ،یعاطف تیحما

شفاف  یاخلاق  یرهبر صداقت،  عدالت،  د  تیرعا  ، یاخلاق  تی مسئول  ت،ی انصاف،  به    گران، یحقوق  احترام 

 ی امانتدار  ،یطرفیب  ،ییپاسخگو ،یکرامت انسان

مشارکت، احترام    ق یکاهش تعارض، تشو  ها،دگاهید  رشیوگو، پذگفت  لیاعتماد، تسه   جادیا ی امن گفتمان یفضا

 اعضا یصدا   دنیتعاملات، شن  تیتقو ه،یسازنده، ارتباط دوسو یوگو به نظرات، گفت

 تیریمد  ،یجمع   ریاز رشد اعضا، توجه به خ   تیحما  ،یروابط انسان  تیتوجه به افراد، اولو محور انسان کردیرو

 .توجه به رفاه کارکنان  ،یریادگیاز   تیمشارکت، حما تی محور، تقوخدمت

 

 

 

 

 

  یهاضیو تبع هایریسوگ

 ی تیپنهان جنس 

انتظارات    ت، ی ریمردانه دانستن مد  ،یتیریزنان، تصور ضعف مد  یتیرینسبت به توان مد  دیترد یتی جنس یها شهیکل

در اقتدار زنان،    دیترد  ها،یداور شیپ  ،یزنبرچسب  ،یتی قضاوت جنس  ، ینگاه سنت  ،یا شهیکل

 نقش زنان  یمحدودساز

کلان،    یری گ میحضور محدود در تصم   ،یعال  تیری مد  یارتقا، فرصت کمتر برا  تیمحدود ی اشهیسقف ش

محدود به قدرت،    یارتقا، دسترس  ریمقاومت در انتصابات، حذف از مس   شرفت،یپ  یموانع نامرئ

 ی ساختار   ینابرابر  شرفت،یپ  یفرصت نابرابر، کند

ارز  اط یاحت  ی ضمن یهایریسوگ کمتر،  اعتماد  زنان،  انتخاب  خطاها،   یساز برجسته  تر، رانهی گسخت  یاب یدر 

کارانه،  مردان در انتصابات، نگاه محافظه حیپنهان، ترج   د یشک و ترد  ها،تیموفق   گرفتندهیناد

 انتظارات دوگانه  رمنصفانه،ی قضاوت غ

 ی ررسمینابرابر به اطلاعات، حذف غ  یمتقابل مردان، دسترس  تی قدرت مردانه، حما  یهاحلقه مردانه  یررسمیغ یها شبکه

  یارتباطات، نابرابر  تیمحدود  ،یررسمی ها، نفوذ غمردانه، انحصار فرصت  ی هازنان، ائتلاف

 مردان  یا قدرت شبکه ،یدر دسترس

 

 

 

 

 

 ی و سازمان یموانع ساختار

مد ساختارهای مردسالار  بازتول  ت یریغلبه  قدرت،  تمرکز  مد  ، یمردسالار  د یمردانه،  زنان  برابر  در    ر، یمقاومت 

ها، ضعف  نابرابر فرصت  عیتوز  ،یساختار  ضی مردمحور، سلطه گفتمان مردانه، تبع  یهنجارها 

 مشارکت زنان  تی محدود ،یتی ریتنوع مد

  یها استیضعف س

 ی تیحما

کمبود   ،یقانون  تیضعف حما  نگ،یها، نبود منتورتوسعه زنان، فقدان مشوق  یهانبود برنامه

 . مبهم ی هااستیس ،یتیریکمبود آموزش مد ،یپرور نینبود جانش ،یتیحما  یسازوکارها

تغ  ی مقاومت سازمان برابر  در  ب   یسرسخت  ر،یی مقاومت  موجود،  نوآور  یاعتماد یساختارها، حفظ وضع    ، یبه 

  ده، یچیپ  یبروکراس   ر،ییتغ  یعدم انعطاف، کند   ،یسازمان  یکارمخالفت با اصلاحات، محافظه

 ترس از تحول 
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و   یاجتماع یهاچالش

 ی فرهنگ

سنت ی فرهنگ یفشارها محافظه  ،یانتظارات  نقشنگاه    ،یفرهنگ  ی ها تی محدود  ،یسنت  یتی جنس  یهاکارانه، 

حضور    تی مقاومت جامعه، محدود  ،یفرهنگ  یهاشهیفشار هنجارها، کل  ،یقضاوت اجتماع

 نگاه مردسالارانه  ،ی اجتماع

  یهاتعارض نقش

 ی خانوادگ

نقش  ،ی همسر  ت یمسئول   ،ی مادر  ت یمسئول  فشار  زمان،  کمبود  خانواده،  از    یها مراقبت 

 . بودن، تعارض کار و خانواده یاز چندنقش یناش یچندگانه، احساس گناه، خستگ

شا ی اجتماع یروان یفشارها اثبات  تنها  ینگران  ،یستگیاضطراب  احساس  شکست،  از  ترس  قضاوت،  فشار    ،ییاز 

فشار  ها،یابیبه ارز  تیحساس  ،یاسترس اجتماع نده،یاز آ ینگران ،یعاطف یانتظارات، خستگ

 عملکرد

 

 

 

 

پنهان و    یهاینابرابر 

 ی رهبر ریآشکار در مس

  ی محدود به منابع، نابرابر  یدسترس  ،ی ریگ میتصم  یارتقا، فرصت کمتر برا   یفرصت کمتر برا  ها نابرابری فرصت

ها، در شبکه  تیبه قدرت، محدود  یتفاوت در دسترس  ها،تیدر انتصابات، تفاوت در حما

 . شدندهید یفرصت کمتر برا 

 یاب یدر ارز ینابرابر 

 عملکرد

ب   شتریب  یریگ سخت زنان، توجه  به  ناد  شترینسبت    سهیمقا  ها،تیموفق   گرفتندهیبه خطاها، 

   ها، یسؤال بردن توانمند  ریدوگانه، کاهش اعتبار دستاوردها، ز  یاب ینابرابر، انتظارات بالاتر، ارز

تصم  یدسترس در قدرت و نفوذ  ینابرابر  در  کمتر  نفوذ  قدرت،  مراکز  به  حلقه  ماتیکمتر  از  حذف    ی هاکلان، 

 یررسمیمردانه، نفوذ غ  یها به شبکه  یوابستگ  ،یگذاراستیدر س   تیمحدود  ،یساز میتصم

 .کمتر

عنوان دستیابی به کنندگان، ورود به مسیر رهبری آموزش عالی صرفاً بههای فردی ورود به رهبری: در تجربه زیسته مشارکت ها و محرک انگیزه

شد، بلکه برای بسیاری از آنان با احساس مسئولیت، میل به اثرگذاری و باور  یک موقعیت مدیریتی یا پاسخ به یک فرصت سازمانی تجربه نمی 

کرد که زنان  ای فراهم می ای، زمینههای درونی، احساس شایستگی و هویت حرفه کرد. انگیزه امکان ایجاد تغییر در محیط دانشگاه معنا پیدا می به  

هت  های خود در جها و تجربه کارگیری توانمندیعنوان فرصتی برای به عنوان پیشرفت فردی، بلکه به های مدیریتی را نه فقط به پذیرش مسئولیت 

ای بود کنندگان نوعی انتخاب معنادار در مسیر حرفه حل مسائل و بهبود شرایط دانشگاه درک کنند. از این منظر، ورود به رهبری برای مشارکت 

ت را  کردم اگر مسئولیکنندگان بیان کرد: »احساس می که یکی از مشارکت کرد.. چنانکه میان »توانستن« و »خواستنِ اثرگذاری« پیوند ایجاد می 

 (.  3ام را در جهت بهبود دانشگاه به کار بگیرم« )م.ش. توانم تغییری ایجاد کنم؛ برایم مهم بود که تجربه و توانایینپذیرم، نمی 

عنوان ای صرفاً به های حرفه کنندگان، حمایت خانواده، همکاران، مدیران و شبکهفردی: در تجربه زیسته مشارکت های خانوادگی و بین حمایت

ای برای تحمل و استمرار حضور در موقعیت رهبری معنا پیدا مثابه پشتوانهشد، بلکه بههای عملی یا عاطفی تجربه نمیای از کمک وعه مجم

کردند امکان ادامه مسیر برای آنان فراهم است که  های مدیریتی و فشارهای ناشی از آن، زمانی احساس می کرد. زنان در مواجهه با مسئولیت می

ها از یک سو بار روانی و عملی مسئولیت  ای خود از همراهی، درک و پشتیبانی برخوردار باشند. این حمایت یط خانواده و روابط حرفه در مح

می  کاهش  موقعیت را  با  مواجهه  برای  آنان  توانایی  و  اطمینان  احساس  دیگر،  از سوی  و  میداد  تقویت  را  دشوار  از کرد. چنان های  یکی  که 

های دشوار  شد؛ اینکه بدانید در موقعیت ن بیان کرد: »اگر حمایت همسرم و همراهی همکارانم نبود، ادامه دادن خیلی سخت می کنندگامشارکت 

 (. 6دهد« )م.ش.  گیری می کسانی پشت شما هستند، به شما قدرت تصمیم 
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 به معنای فراهم شدن یک موقعیت شغلی یا  های سازمانی صرفاًکنندگان، فرصتای: در تجربه زیسته مشارکت های سازمانی و حرفهفرصت  

به بلکه  نبود،  امکان دیدهمدیریتی  توانمندی عنوان  اثبات رساندن  به  پیدا می های حرفه شدن، تجربه کردن و  معنا  کرد. واگذاری مسئولیت،  ای 

به فرصت مشارکت در تصمیم  پروژه گیری، دسترسی  یادگیری و حضور در  موقعهای  زنان  برای  مهم،  فراهم می یتهای  بتوانند هایی  که  کرد 

کنندگان بیان کرد: »وقتی برای اولین بار مسئولیت یک  که یکی از مشارکت های خود را در عمل تجربه و به دیگران نشان دهند. چنان توانایی

 (. ۸مدیریت را هموار کرد« )م.ش.   پروژه مهم را به من سپردند، فرصتی بود که توانایی خودم را نشان بدهم؛ همان تجربه بعدها مسیر ورودم به

هایی که خود آنان با تجربه زنانه خویش پیوند  کنندگان، برخی ویژگی های جنسیتی و سرمایه زنانگی در رهبری: در تجربه زیسته مشارکت مزیت 

عنوان منابعی برای نحوه مواجهه  های مختلف و حساسیت نسبت به عدالت، به دادند، از جمله همدلی، توجه به روابط انسانی، شنیدن دیدگاهمی

کنندگان نه در ذاتاً زنانه بودن آنها، بلکه در نقشی بود که در ها در روایت مشارکت یافت. اهمیت این ویژگیهای رهبری معنا می آنان با موقعیت

کنندگان بیان که یکی از مشارکت چنان   کردند.دهی به روابط کاری ایفا می تجربه عملی رهبری برای ایجاد ارتباط، فهم موقعیت دیگران و شکل 

تر حرف  شود افراد راحت کنم مسئله را از نگاه طرف مقابل هم ببینم؛ همین باعث می ها قبل از اینکه تصمیم بگیرم سعی می کرد: »خیلی وقت 

 (.  ۱۰شوند« )م.ش.  بزنند و احساس کنند واقعاً شنیده می 

کنندگان، سوگیری جنسیتی صرفاً به شکل یک نگرش آشکار یا یک مانع های پنهان جنسیتی: در تجربه زیسته مشارکت ها و تبعیض سوگیری

ها و میزان اعتمادی که به توان مدیریتی آنان داده شد، بلکه در بسیاری از موارد در تعاملات روزمره، نحوه ارزیابی تصمیمرسمی تجربه نمی 

های مدیریتی خود، گاه نیازمند توضیح ها و تصمیم شدن دیدگاهکردند که برای پذیرفتهکننده تجربه می داد. زنان مشارکت ود را نشان می شد، خمی

کردم برای اینکه یک  کنندگان بیان کرد: »احساس می که یکی از مشارکت بیشتر، ارائه شواهد بیشتر و اثبات مداوم شایستگی خویش هستند. چنان 

ام را ثابت کنم؛ در حالی که برای یک مدیر مرد چنین حساسیتی کمتر وجود یم من پذیرفته شود باید چند برابر توضیح بدهم و تواناییتصم

 (.  ۱2داشت« )م.ش.  

ود برخی  کنندگان، موانع ساختاری و سازمانی صرفاً به وجود چند محدودیت اداری یا نبموانع ساختاری و سازمانی: در تجربه زیسته مشارکت 

شد، بلکه به تجربه قرار گرفتن در ساختاری مربوط بود که در آن تبدیل توانمندی فردی به فرصت واقعی برای ورود و  ها خلاصه نمی حمایت

  کننده با ساختارهایی مواجه بودند که الگوهای مدیریتی مردمحور، پذیر نبود. زنان مشارکتسادگی امکانپیشرفت در مسیر رهبری همیشه به 

کردند. در چنین شرایطی، برخورداری از شایستگی  های حمایتی ناکافی و مقاومت در برابر تغییر را بازتولید می شده، سیاستهای تثبیترویه

او را  تنهایی برای تضمین دسترسی به فرصت ای به حرفه نیاز داشت در مسیری سازمانی قرار گیرد که توانایی  های رهبری کافی نبود و فرد 

کنندگان بیان کرد: »گاهی مسئله این نیست که زنان توانمند وجود  که یکی از مشارکت ایی، پرورش و به موقعیت مدیریتی هدایت کند. چنان شناس

کند« )م.ش.  کردن آنها برنامه مشخصی ندارد و همان مسیرهای قدیمی را تکرار می ندارند؛ مسئله این است که ساختار برای شناسایی و آماده

۱۴  .) 

های اجتماعی و فرهنگی صرفاً به وجود برخی انتظارات سنتی درباره  کنندگان، چالش های اجتماعی و فرهنگی: در تجربه زیسته مشارکت چالش

شد. زنان در  ای و انتظارات خانوادگی و اجتماعی آشکار می صورت تجربه فشار همزمان میان هویت حرفه شد، بلکه به نقش زنان محدود نمی 

پذیری و توانایی مدیریت در محیط دانشگاه مواجه بودند و از سوی  بری از یک سو با ضرورت نشان دادن شایستگی، مسئولیتموقعیت ره

کنندگان بیان کرد: »از یک طرف  که یکی از مشارکت های خانوادگی آنان بدون کاهش یا تغییر ادامه یابد. چنانرفت مسئولیت دیگر، انتظار می
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رفت همه وظایف خانوادگی هم بدون تغییر انجام  آیم و از طرف دیگر انتظار می کردم که از عهده مسئولیت برمی بت می باید در محیط کار ثا

 (.  ۱۵شود؛ این دو فشار همزمان واقعاً فرساینده است« )م.ش. 

ری صرفاً به تبعیض آشکار یا محرومیت  کنندگان، نابرابری در مسیر رهبهای پنهان و آشکار در مسیر رهبری: در تجربه زیسته مشارکت نابرابری 

سازی های اثرگذار و فرایندهای تصمیم ها، اطلاعات، شبکهشد، بلکه گاه در نحوه دسترسی به فرصت رسمی از یک موقعیت مدیریتی محدود نمی

از ارتباطات و تعاملات غیررسمی    شد. زنان ممکن بود از نظر رسمی در ساختار سازمان حضور داشته باشند، اما در عمل از بخشینیز تجربه می 

باشند. چنانگیری فرصت که در شکل  داشته  بودند، فاصله  اطلاعات مؤثر  به  از مشارکت ها و دسترسی  یکی  از  که  »خیلی  بیان کرد:  کنندگان 

ها که از بعضی فرصت ها و ارتباطات غیررسمی حضور نداشته باشید، طبیعی است شود؛ وقتی در شبکهها در جلسات رسمی گرفته نمی تصمیم 

 (.  ۱باخبر شوید« )م.ش.  و اطلاعات هم دیرتر 

 

اقدامات  های چه استراتژ  یرهبران زن در آموزش عال  :پرسش سوم پژوهش  یهاطیخود در مح   گاهی جا  تی ها و تقوغلبه بر چالش   یبرا  یو 

 رند؟یگی به کار م یآموزش

و   یبندکه نحوه طبقه   دیانجام ریمضمون فراگ  ۸دهنده در قالب  مضمون سازمان  2۸  راجبه استخ ت ی پرسش در نها نی مربوط به ا یهاداده  لیتحل 

  ن یبا اتکا به مضام  ریفراگ  نیاز مضام  کی هر    زیارائه شده است. پس از جدول ن  ۴در جدول    ریدهنده و فراگسازمان   ه،ی پا  نیمضام  یدهسازمان

 اند.ن شدهییو تب لیکنندگان تحلمشارکت  یهات ی دهنده و رواسازمان

 

 ها و تقویت جایگاه خود(ها )راهبردهای غلبه بر چالشدهنده و فراگیر مستخرج از تحلیل داده. مضامین پایه، سازمان۴جدول  

 پایه  نیمضام  دهنده سازمان نیمضام  فراگیر  نیمضام 

 

 

 

 

و توسعه   یخودتوانمندساز

 ی فرد

شرکت در    ، یتیریمد  یهاموفق، مطالعه مستمر، آموزش  رانیاز مد  یر یادگی  ،ی اندوزتجربه مستمر  یریادگی

 یروزرسانبه  ،یتوسعه دانش تخصص  سته،یاز تجربه ز  یریادگیاز خطاها،    یریادگیها،  کارگاه

 ی ها، خودآموزمهارت

شا   ی هایستگیتوسعه 

 ی تیریمد

برنامه  ،ی ریگ میتصم مسئله،  ارتباط  تیریمد  ،یزیرحل  مهارت  مذاکره،    ،یمنابع،  مهارت 

 ی نگر ندهیآ  م،یت یرهبر  ر،ییتغ تیریتعارض، مد تیریمد

حرفه ی ا حرفه یخودآگاه بازاندیشی  ضعف،  نقاط  شناخت  قوت،  نقاط  عملکرد، شناخت  مستمر  ارزیابی  ای، 

ای، حرفهای، توسعه هویت  خودشناسی، خودتنظیمی، پذیرش بازخورد، اصلاح رفتار حرفه

 پذیری فردی مسئولیت

پذیری، پایداری در بحران، تحمل فشار، کنترل استرس، مدیریت هیجانات، امیدواری، انعطاف ی فرد  یآورتاب

 ای، مقابله با فرسودگی بینی حرفهحفظ انگیزه، بازگشت از شکست، خوش

 

 

 

و   کار  تعارض  مدیریت 

 خانواده 

برنامهبندی مسئولیتاولویت انتظارات، ایجاد مرز  ریزی زمانی، تقسیم نقشها،  ها، مدیریت 

ها، حفظ تعادل،  ها، تنظیم برنامه خانوادگی، هماهنگی نقشمیان کار و زندگی، کاهش تعارض

 مدیریت انرژی 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

02
 ]

 

                            16 / 25

https://ihej.ir/article-1-2237-en.html


17 رانیا یها زنان در دانشگاه یرهبر سته یتجربه ز  

 

و  زندگی  تعادل  مدیریت 

 های چندگانه نقش

حما  یری گبهره   ت یاز 

 خانواده 

ا خانواده،  اعضای  مشارکت  همسر،  حمایت  گفتجلب  خانوادگی،  وگوی  عتمادسازی 

ها، استفاده از حمایت عاطفی، حمایت عملی خانواده، همراهی خانوادگی، توزیع مسئولیت

 ها، تقویت روابط خانوادگی، همدلی متقابل در بحران

مراقبت از سلامت روان، مراقبت از سلامت جسمی، مدیریت خستگی، مدیریت فرسودگی،   ی حفظ سلامت فرد

اختصاص زمان شخصی، بازسازی انرژی، خودمراقبتی، حفظ نشاط، تعادل هیجانی، مدیریت  

 فشارها 

 

 

 

 

 

 ی ساز هیو سرما  یسازشبکه

 ی اجتماع

مد ی احرفه  یهاتوسعه شبکه با  انجمن  تی عضو  ران،یارتباط  شبکهدر  در  مشارکت  ارتباطات   ، یعلم  یها ها، 

  ، یاحضور در مجامع حرفه  گذاران،استیارتباط با س  ،یپژوهش  یها یهمکار  ،یدانشگاهنیب 

 ی اگسترش نفوذ حرفه ،یارتباط   هیتوسعه سرما ،یتعاملات تخصص

و    یری گبهره الگوها  از 

 منتورها 

  ، ی الگوبردار  نگ،یمنتور  ،یا از زنان موفق، مشاوره حرفه  یر یادگی  ان،ین یش یاستفاده از تجربه پ

  ،یتیمتخصصان، توسعه روابط حما  ییاستفاده از راهنما  ،ی امشاهده  یر یادگیانتقال تجربه،  

 گران یاز خرد د یری گبهره

ائتلاف زنان   ، یکنش جمع  ،یتخصص  یهاگروه  جادی متقابل، ا  ت یحما  ران،یمد  نیب  یهمکار ی احرفه  یهاائتلاف جادیا

راهبرد  ، یتیحما  یهاشبکه  ،یبخشنیب  ی همکار  ،یدانشگاه سرما  ،ی مشارکت   هی توسعه 

 ی احرفه ییافزاهم ،ی اجتماع

امور، حضور   یر یگیپ   ،یا اخلاق حرفه  تیعمل به تعهدات، رعا  ،ییعملکرد، پاسخگو  تی شفاف ی سازمان یاعتمادساز

 ها، حفظ اعتبار به وعده یبند یتعامل سازنده، پا ،یریپذتی فعال، مسئول 

 

و   یاحرفه  ریتصو  تیریمد

 ت ی کسب مشروع 

نتا  یاب یارائه عملکرد موفق، دست ی ا حرفه یستگیاثبات شا ها،  در پروژه  تی موفق   ،یملموس، حل مسائل سازمان  جیبه 

اثربخش منابع، بهبود    تی ریمد  ت،یریدر مد  ی نوآور  مات،یتصم  تی فیک   ،یتیریمد  یور بهره

 ی عملکرد واحدها، تحقق اهداف سازمان

اعتبار علم ی ا شهرت حرفه تیریمد   ،یشدن تخصصشناخته  ،ی اوجهه حرفه  یارتقا   ،یت یریتوسعه اعتبار مد  ،یحفظ 

 تیگسترده، تقو  یاتعاملات حرفه  ،یدانش، حضور در مجامع علم  دی تول  ،یمشارکت علم

 ی الگوساز  ،ی ابرند حرفه

 

 

 

 

 

و   یمشارکت  یرهبر

 ی سازمان یکنشگر

تصم  یی جومشارکت اعضا،  با  جمع  ، یجمع  یریگ میمشورت  خرد  از    ، یسازتوافق   ،یر یگیرأ   ،یاستفاده 

ذ مالک  تی مسئول   نفعان،یمشارکت   ،یسازمان  ی وگو گفت  مات،یتصم  یجمع  تی مشترک، 

 ی میت یهمکار

پرورش استعدادها، رشد اعضا، توسعه    ،یریادگیاز    تی اعتماد به کارکنان، حما  ار،یاخت  ضیتفو اعضا  یتوانمندساز

 ینوآور  ق یاستقلال، تشو شیمشارکت در امور، افزا ت،ی از خلاق تی حما ها،تیظرف 

حرفه  ،ی گریانج یم تعارض و مذاکره تیریمد مذاکره  اختلافات،  تنش  جادیا  ،یا حل  کاهش  گفتتوافق،    ی وگوها، 

 اجماع، حفظ انسجام گروه جادیبحران، ا  تیریسازنده، تعامل مؤثر، مد

  تیتقو  ،یهمکار   قیوگو، تشوگفت  یفضا  جادیگسترش تعاملات، ا  ،یاعتماد جمع  تیتقو توسعه فرهنگ مشارکت 

ت د  ،یجمع  یری ادگیتوسعه    ،یمیکار  به  فراگ   ها،دگاهیاحترام  تعلق    شیافزا  ر،یمشارکت 

 ی همکار جیترو ،یسازمان
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 ی تحول ساختار   یراهبردها

  سته، یانتخاب شا  ض،یعادلانه، فرصت برابر، کاهش تبع  یاب یارز  ،یبر توانمند   ی انتصاب مبتن ی سالارستهیتوسعه شا

 رقابت سالم  ارها،یمع  تیتوجه به تخصص، عدالت در انتصابات، شفاف  ،یا حرفه  یارتقا

  ،یتیعدالت جنس   یها استیس   ،یقانون  تیها، حمامشوق  جادیتوسعه زنان، ا  یها برنامه  نیتدو ی تیحما یگذاراستیس

مس ا  یرهایتوسعه  طراح  یهافرصت  جادیارتقا،  توسعه    ،یت یحما  یسازوکارها   یبرابر، 

 ی توانمندساز  یهابرنامه ،یساختار  تیحما  نگ،یمنتور

فرصت تجربه   جادیا  ،ی تیریمد  یهاتوسعه مهارت  نده،یآ  رانیاستعدادها، پرورش مد  ییشناسا زنان  یپرورنیجانش

بر نسل   یگذارهیسرما  شرفت،یپ   ریتوسعه مس  ،یشغل  تیاز زنان جوان، هدا  تیحما  ،یتیریمد

 رهبران زن، انتقال تجربه  تیترب نده،یآ

ساختارها   ی اصلاح 

 یسازمان

  ش یافزا  ،یحذف موانع ساختار  ها،نامهنییاصلاح آ  ندها،یفرا  یکاهش تمرکز قدرت، بازنگر

انعطاف    یارتقا   ها،هیاصلاح رو  ،یاب یارتقا، بهبود نظام ارز  لی توسعه مشارکت، تسه  ت،ی شفاف

 یسازمان

 

 

 

 

فرهنگ  یراهبردها  ی تحول 

 ی ساز و گفتمان

  ها، یداورشیها، مقابله با پاصلاح نگرش  ،ی برابر  ج یترو  ،یبخشیآگاه  ،یسنت  ینقد باورها  ی تیجنس   یهاشهیمقابله با کل

چالش گفتمان مردسالار،    ها،یر یزنان، کاهش سوگ  یشناخت توانمند   شیافزا  ها،تیذهن   رییتغ

 نقش زنان فیبازتعر

برجسته  یها تجربه  تیموفق، روا  یهانمونه  یمعرف زنان موفق یالگوساز انتقال تجربه،    یسازموفق،  دستاوردها، 

رهبران    یمعرف   ،یاعتماد عموم  تیتقو  ها،یتوانمند  شینما  ،ی خودباور  شیافزا  ،یبخشالهام

 زنانه  یموفق، توسعه الگوها

تنوع، گسترش فرهنگ   رشیتوسعه احترام متقابل، پذ  ،یآموزش برابر  ،یتیعدالت جنس   جیترو ی برابر  یساز فرهنگ 

تقو تفاوت  تیحما  ،یانسان  یهاارزش  تیمشارکت،  ترواز  توسعه    ،یسالار ستهیشا  جیها، 

 ی اجتماع یآگاه  شیافزا ر،یفراگ  یفرهنگ سازمان

  ، یعلم  اتیها، توسعه ادب زنان، انتشار تجربه  یدانش در حوزه زنان، پژوهش درباره رهبر  دی تول ی دانشگاه یسازگفتمان

  ، یعلم یسازشبکه ،ی ها، توسعه مباحث نظرحضور در نشست ،یگذاراستیمشارکت در س

 ی علم یرگذاریتأث ،ی فکر انیجر جادیا

 

 

 

 دار یو توسعه پا  یسازندهیآ

 زنان  یرهبر

پرورش    ،یآموزش رهبر   ،ی توسعه خودباور  ،یگری از زنان جوان، انتقال تجربه، مرب   تیحما نده ینسل آ یتوانمندساز

 ی احرفه تی از مشارکت، هدا  تیحما زه،یانگ تی فرصت رشد، تقو جادیاستعدادها، ا

سرما   ی اجتماع  هیتوسعه 

 زنان

حما  یهاشبکه  تیتقو همکار  تی زنان،  جمع  ،یا حرفه  یمتقابل،  اعتماد،    ،یکنش  توسعه 

افزا  ،یاجتماع  یسازهیسرما ارتباطات،  توسعه  فعال،  اجتماع   شیمشارکت  انسجام    ،ینفوذ 

 ی احرفه

 ی ها توسعه فرصت  ،یر یگمی تصم  یزنان، حضور در سطوح عال  یتی ریمشارکت مد  شیافزا حضور زنان یساز نهینهاد

تداوم حضور زنان،   ،یتی کاهش شکاف جنس  ،یتیریتنوع مد  شیزنان، افزا  گاهیجا  تی برابر، تثب

 ی تیعدالت جنس  یساز نهینهاد  ر،ی فراگ ینفوذ زنان، توسعه رهبر یارتقا

های فردی  ای از مهارت کنندگان، خودتوانمندسازی صرفاً به معنای افزایش مجموعه خودتوانمندسازی و توسعه فردی: در تجربه زیسته مشارکت 

تقویت خود حرفه و  بازسازی  برای  مستمر  فرایندی  بلکه  نبود،  مدیریتی  موقعیت و  با  مواجهه  در  از خلال  ای  زنان  بود.  رهبری  واقعی  های 
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های  ها و محدودیتتری از توانمندی ی، مواجهه با مسائل پیچیده، تجربه خطا و بازاندیشی در عملکرد خود، به تدریج شناخت دقیقگیرتصمیم 

کنندگان  که یکی از مشارکت آوردند. چنانهای رهبری به دست می کردند و از این طریق آمادگی بیشتری برای مواجهه با مسئولیتخویش پیدا می

هایی که نتیجه خوبی نداشتند یاد گرفتم و دفعه بعد  ای را به یک تجربه یادگیری تبدیل کنم؛ حتی از تصمیم من سعی کردم هر مسئله بیان کرد: »

 (. 2با آمادگی بیشتری عمل کردم« )م.ش. 

نوادگی صرفاً به معنای ای و خاهای حرفهکنندگان، حفظ همزمان نقشهای چندگانه: در تجربه زیسته مشارکت مدیریت تعادل زندگی و نقش

با مسئولیت  آنان در دو عرصه کار و زندگی بود. زنان در مواجهه  بازتعریف شیوه حضور  فرایندی برای  برنامه زمانی نبود، بلکه  های تنظیم 

پذیر  بازتنظیم آنها امکان  ها بدونیافتند که استمرار در جایگاه رهبری با انجام همزمان و کامل همه مسئولیت مدیریتی و خانوادگی به تدریج درمی 

ها را  توانم همه کارها را خودم و همزمان انجام بدهم؛ بخشی از مسئولیت کنندگان بیان کرد: »یاد گرفتم نمی که یکی از مشارکت نیست. چنان 

 (.  ۵شد« )م.ش.  تقسیم کردم و برای کار و خانواده زمان مشخص گذاشتم، وگرنه ادامه مدیریت واقعاً فرساینده می

ای سازی برای زنان، صرفاً گسترش دامنه ارتباطات حرفه کنندگان نشان داد که شبکهتحلیل روایت مشارکت  : سازی اجتماعیسازی و سرمایهشبکه

ارتباط  شد.  های دشوار تجربه می ای، دسترسی به تجربه دیگران و ایجاد پشتوانه در موقعیتعنوان راهی برای کاستن از تنهایی حرفهنبود، بلکه به

وگو، دریافت داد بخشی از مسائل مدیریتی را از طریق گفت تجربه، به آنان امکان میبا مدیران باتجربه، همکاران مورد اعتماد و افراد صاحب 

ایی پیش  تنهشود به کنندگان اظهار داشت: »خیلی از مسائل را نمی مشورت و اتکا به حمایت دیگران پیش ببرند. در این راستا، یکی از مشارکت 

کند.«  های سخت پشتوانه ایجاد می کند و هم در موقعیت تر می برد؛ ارتباط با مدیران باتجربه و همکارانی که به شما اعتماد دارند، هم راه را کوتاه 

 ( ۷)م.ش.  

اً با قرار گرفتن در کنندگان نشان داد که مشروعیت رهبری برای زنان صرفتحلیل روایت مشارکت  :ای و کسب مشروعیتیریت تصویر حرفه مد

شدن عملکرد خود تجربه  شناختهرسمیت شدن شایستگی« و به شد، بلکه آنان آن را در فرایندی تدریجی از »دیده یک جایگاه رسمی حاصل نمی 

ی برای انجام  کردند. در این تجربه، عملکرد موفق، حل مسائل واقعی سازمان، دستیابی به نتایج ملموس و حفظ اعتبار علمی فقط ابزارهای می

واسطه  به  بلکه  نبودند،  مدیریتی  قضاوتوظایف  و  تردیدها  به  دادن  پاسخ  برای  میای  تبدیل  پیرامونی  از های  یکی  راستا،  این  در  شدند. 

هم را  کنندگان اظهار داشت: »فهمیدم بهترین پاسخ به بعضی قضاوتها توضیح دادن نیست؛ باید نتیجه کار دیده شود. وقتی چند مسئله م مشارکت 

 ( ۹با موفقیت حل کردیم، نگاهها نسبت به توان مدیریتی من هم تغییر کرد.« )م.ش.  

کنندگان نشان داد که آنان در تجربه رهبری خود، اتکای صرف بر اقتدار رسمی  تحلیل روایت مشارکت  :هبری مشارکتی و کنشگری سازمانیر

وگو، تفویض اختیار، ایجاد اجماع و مدیریت تعارض، دیگران  ز طریق مشورت، گفت کردند ا دانستند و تلاش می را برای پیشبرد امور کافی نمی 

فرایند تصمیم  این مشارکت را در  کنند.  پذیرش و گیری درگیر  ایجاد  برای  راهی  بلکه  نبود،  مدیریتی  آنان صرفاً یک روش  جویی در تجربه 

کردند، تصمیم از یک  گیری تصمیم حضور پیدا می ی سازمان در شکل ها بود. هنگامی که اعضادادن به مسئولیت مشترک در قبال تصمیم شکل

کنندگان در این باره اظهار داشت: دیدند. یکی از مشارکت شد که افراد خود را در آن سهیم می شده از سوی مدیر به تصمیمی تبدیل می امر تحمیل 

کنند شود و همه احساس می میم حضور داشته باشند، مقاومت کمتر میگیری تصکنم تصمیم را از بالا تحمیل کنم؛ وقتی افراد در شکل»سعی نمی 

 (۱۱در نتیجه کار سهم دارند.« )م.ش. 

کنندگان نشان داد که تجربه مواجهه با موانع رهبری، آنان را به این درک رسانده است که  تحلیل روایت مشارکت  :  اهبردهای تحول ساختاریر

وان صرفاً با تلاش و توانمندی فردی توضیح داد. در روایت آنان، زمانی که شناسایی استعدادها، دسترسی  تتداوم حضور زنان در مدیریت را نمی

های غیرشفاف وابسته باشد، حتی وجود زنان توانمند نیز الزاماً به حضور پایدار آنان  های مدیریتی و مسیر ارتقا به تصمیم افراد یا رویه به فرصت 

شود: »نباید حضور زنان در مدیریت صراحت دیده می کنندگان به. این برداشت در روایت یکی از مشارکت شوددر سطوح رهبری منجر نمی 

وابسته به سلیقه یک رئیس یا مدیر باشد؛ باید سازوکاری وجود داشته باشد که زنان توانمند شناسایی شوند، تجربه کسب کنند و بر اساس  

 ( ۱3شایستگی امکان ارتقا داشته باشند.« )م.ش.  
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تنها در گرو  تحلیل روایت مشارکت  :سازیاهبردهای تحول فرهنگی و گفتمان ر آنان تغییر وضعیت زنان در رهبری را  کنندگان نشان داد که 

نیز  شده درباره »زن مدیر« را  دیدند، بلکه بازنگری در باورها و تصورهای تثبیتهای سازمانی نمیهای فردی یا اصلاح رویهافزایش توانمندی 

سازی برای برابری و تولید  های موفق زنان، فرهنگهای جنسیتی، معرفی تجربه دانستند. از این منظر، مقابله با کلیشه بخشی از مسیر تغییر می 

پذیری عنوان راهی برای گسترش تصورپذیری و امکان هایی با هدف تغییر نگرش نبود، بلکه بهدانش درباره رهبری زنان برای آنان صرفاً فعالیت

کنندگان این معنا را چنین بیان کرد: »وقتی یک زن در مسئولیت مدیریتی شد. یکی از مشارکت های رهبری تجربه می حضور زنان در موقعیت

ییر توانند پیش بروند هم تغدهد؛ نگاه همکاران و حتی تصور زنان جوانتر درباره اینکه تا کجا میشود، فقط مسیر خودش را تغییر نمیموفق می 

 ( ۱۵کند.« )م.ش.  می

کنندگان نشان داد که تجربه رهبری برای برخی از آنان صرفاً به حضور و  تحلیل روایت مشارکت  :  سازی و توسعه پایدار رهبری زنانیندهآ

راه بود. در این  های بعدی زنان همشد، بلکه با نوعی نگاه به آینده و مسئولیت نسبت به نسل موفقیت در موقعیت مدیریتی فعلی محدود نمی 

های حمایتی و فراهم کردن زمینه برای کسب تجربه مدیریتی، فقط اقداماتی  تر، توسعه شبکه تجربه، انتقال دانش و تجربه، حمایت از زنان جوان 

مشارکت  خود  که  بود  مسیری  تداوم  معنای  به  بلکه  نبود،  زنان  حضور  گسترش  بودندبرای  کرده  طی  را  آن  از  بخشی  از    یکی  . کنندگان 

ام باید آن را به زنان جوانتر منتقل کنیم؛ موفقیت واقعی زمانی است  ای به دست آوردهکنندگان این معنا را چنین بیان کرد: »اگر تجربه مشارکت 

 . (۱۷های مهم دانشگاه را بر عهده بگیرند.« )م.ش.  که بعد از ما زنان بیشتری آماده باشند مسئولیت 

 ترسیم شده است.  ۱های رهبری آموزش عالی ایران در شکلی زنان دانشگاهی در موقعیتی زیستهبهی مضامین تجردر پایان، شبکه

 
 ران ی ا یآموزش عال یرهبر یهات یزنان در موقع  ستهی تجربه ز نی. شبکه مضام۱شکل 

 

 

 گیریونتیجهبحث

و موانع   های همراه  ،یو سبک رهبر  تیرا در سه محور ماه  یآموزش عال  یزنان در رهبر  ستهی تجربه ز  ،یدارشناسی پد  کردی پژوهش حاضر با رو

 یهای توانمند  انیاست که در تعامل م  مندنه یو زم  ی چندبعد  یاده ی زنان پد  ینشان داد رهبر  هاافتهی کرد.    یها بررسمواجهه با چالش   یو راهبردها

 . ردیگی شکل م ینهادو  یفرهنگ طی و شرا یسازمان یساختارها ،یاجتماع یهات ی حما ،یردف

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

02
 ]

 

                            20 / 25

https://ihej.ir/article-1-2237-en.html


21 رانیا یها زنان در دانشگاه یرهبر سته یتجربه ز  

 

 ی و آنان برا  ستیهمراه ن  یاحرفه  تیو مشروع  رشی الزاماً با پذ  یتی ری مد  یهاتینشان داد ورود زنان به موقع  هاافتهی ارتباط با سؤال نخست،    در

(  2۰2۱)  بری و شرا  شیف  ل،یس  جیبا نتا  افتهی   نی هستند. ا  یعملکرد اثربخش و اعتمادساز  ،یستگی از اثبات مستمر شا  ری خود ناگز  گاهی جا  تیتثب

  ی برجستگ  ن،یقدرت همسو است. همچن  یهاتیآنان در موقع  یندگی نمادرباره کم (  2۰2۴و مادسن )  ونوای درباره انتظارات مضاعف از زنان و گور

بلندهمتان   پور،ی د ی، مج(2۰2۱)  یو حسن  یخانوسفی   ییپاشا  یهاافتهی کنندگان با  محور در تجربه مشارکت محور و رابطهاخلاق   ،یمشارکت  یرهبر

 توانندی و مشارکت م  یهمدل  ،یاعتمادساز   دهدینشان م  ییهمسو  نی دارد. ا  یهمخوان(  2۰26توکسن و فورستناو )  وز،یو م(  2۰2۱)  یصالح  و

با   یو خانوادگ  یاحرفه   یهاتیتعارض مسئول   گر،ی د  یباشند. از سو  ی و اعمال رهبر  تیکسب مشروع  یبرا   یمنابع  ،یردف  یهای ژگی فراتر از و

، براور، شوارتز و برتراند  (2۰2۱)   یو کوتوش  مای، عباس، فاط(2۰2۱، آتوم و همکاران ) (2۰23و اولارجو )   وی گونزالس تاما  ،یرماهشوا  جی نتا

تعارض کار و خانواده    دهدیمسئله در مطالعات مختلف نشان م  نی همسو بود. تکرار ا(  2۰2۱و همکاران )   پوری دیو مج(  2۰2۴، بوون ) (2۰۱۹)

 .  ارتباط دارد یو انتظارات اجتماع یمراقبت یهات ینابرابر مسئول عی بلکه با توز ست،یزمان ن تی ری مداز ضعف  یصرفاً ناش

  یموانع رهبر   نی ترارتقا از مهم   یها فرصت   ی مردانه و نابرابر  یررسمیغ   یهاشبکه  ،یاشه یسقف ش  ،یتیجنس  یهای ریارتباط با سؤال دوم، سوگ  در

،  ( 2۰2۴)  ی، رحمان(2۰2۴و همکاران )  ی، فوز(2۰۱۷برنز )   شولمی، چ( 2۰22)  ائویارکال، گانگاداران و ش  جی با نتا   هاافتهی   نی شدند. ا  ییزنان شناسا

لو  و ملک   یجعفر  یصادق  یهاافتهی   ن،یدارد. همچن  یهمخوان(  2۰۱۹و پروبست )   سی و لاو(  2۰2۱، عباس و همکاران ) (2۰23ترمل و وال ) 

  کسان، ی ظاهراً    یهاهی و رو  ارهایممکن است در قالب مع ینابرابر  دهدینشان م  یعلم  ئتیه  یاعضا  یارتقا  نامهنییآ  یهادرباره چالش (  2۰22)

  ی فرد  یهاتی از محدود  یاز آنکه ناش  شیب  دی زنان را با  یموانع رهبر  ن،ی شود. بنابرا  دی زنان و مردان بازتول  یمتفاوت برا  یامدهایپ  یارااما د

درباره  (  2۰2۱و همکاران )   پورید یمج  یهاافتهی برخلاف    حال،نی وجو کرد. بااجست  یفرصت، قدرت و اعتبار سازمان  عی دانست، در ساختار توز

آنان   یتی ری برخوردار بودند که احتمالاً با تجربه مد  ییبالا  یو خودکارآمد   یکنندگان پژوهش حاضر از خودباورمشارکت   ن،ییپا  نفسدبهاعتما

  ی ن عنوان مضموبه   ی ، آزار جنس(2۰2۰و فولکه و همکاران ) (  2۰۱۹و همکاران )  وانز ی ، ا(2۰2۴برخلاف مطالعات بوون )   ن،یارتباط دارد. همچن

 ییهاتجربه   نیچن  یافشا  تیکنندگان و حساسمشارکت   یژگی و  ،یفرهنگ  یهااز تفاوت   یناش  تواندی موضوع م نی نشد؛ هرچند ا  سته مستقل برج

 .  ستیفقدان آن ن یباشد و به معنا

  ت یکسب مشروع  ،یسازمستمر، شبکه  یریادگی   ،یمانند خودتوانمندساز  ییاز راهبردها  هات ی مواجهه با محدود  یارتباط با سؤال سوم، زنان برا  در

، فورد و  (2۰2۴ماکوتا و اومودان )  جی با نتا  هاافتهی   نی . اگرفتندیبهره م  یو فرهنگ  یتحول ساختار  یو تلاش برا  یمشارکت  یرهبر   ،یاحرفه

درباره توسعه  (  2۰2۱)  بری و شرا  شیف  ل،یو س(  2۰22و همکاران )   مز ی، س(2۰23و همکاران )  ی، ماهشوار (2۰2۴، بوون ) (2۰2۱)   مکارانه

خانواده با   تی ، حما(2۰2۴)  نای موک و مد  ل،یاست  یهاافتهی با    یاحرفه  یهانقش شبکه  ن،یهمسو است. همچن  یو اثبات توانمند  هایستگی شا

رهبران    تی بر حما  دیمطابقت دارد. تأک(  2۰22اران )و همک  مبلی با پژوهش تر  یمشارکت  یو رهبر(  2۰2۱)   یو حسن  یخانوسفی   ییپاشا  جی نتا

(  2۰2۴)  یو رحمان(  2۰2۴، بوون )(2۰2۵و همکاران )   ی، براموچ (2۰26)  نن یکیلامسا و ه  خ،یش  یهاافتهیبا    زین  هااستیباتجربه و اصلاح س

باا است.  متما   حال،ن ی همخوان  برجستگ  زی وجه  جانش  یرهبر  یسازنده ی آ  یپژوهش حاضر،  سرما  ، یپرورنیزنان،  انباشت  و  تجربه   هی انتقال 

 یهاحضور نسل   یسازنهی نهاد  یبرا   یفراتر رفته و به تلاش  یفرد  تی زنان از موفق  یکنشگر  دهدی است که نشان م  نی و نماد  یاجتماع  ،یاحرفه

 . ت شده اس لی تبد یدانشگاه تی ری در مد ندهی آ

های  های فردی، ویژگیتوان صرفاً بر اساس شایستگیدهد که تجربه رهبری زنان در آموزش عالی ایران را نمی های پژوهش نشان می برآیند یافته

یا توانمندی با ساختارهای سازمانی،  های حرفهشخصیتی  بستر تعامل پیچیده و پویای عاملیت فردی  این تجربه در  تبیین کرد؛ بلکه  آنان  ای 
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گیری از دانش تخصصی،  سو با بهره گیرد. زنان در این فرایند، از یک اسبات قدرت، هنجارهای فرهنگی و سازوکارهای قانونی و نهادی شکل میمن

کنند و از ای خود تلاش می های مشارکتی رهبری برای کسب مشروعیت و تثبیت جایگاه حرفهسازی و شیوهخودباوری، یادگیری مستمر، شبکه

های سازمانی دارند.  شده توزیع قدرت، انتظارات جنسیتی و نابرابری فرصت اند که ریشه در الگوهای تثبیتهایی مواجه ، با محدودیت سوی دیگر

منظر، شایستگی حرفه این  موقعیتاز  به  برای دستیابی  اساسی  اگرچه شرطی  به ای  است،  به تنهایی تضمینهای رهبری  برابر  کننده دسترسی 

گیری نیست. بنابراین، مسئله رهبری زنان بیش از آنکه صرفاً  ای و برخورداری از قدرت واقعی تصمیم تی، پذیرش اقتدار حرفههای مدیری فرصت 

شناختن شایستگی رسمیتها، توزیع منابع قدرت و سازوکارهای به گیری فرصتمسئله توانایی یا تمایل آنان به مدیریت باشد، به چگونگی شکل 

های ساختاری، بلکه عاملانی دهد که زنان نه کنشگرانی منفعل در برابر محدودیتیابد. این برداشت نشان می ی ارتباط می در نظام آموزش عال

ای خویش هستند؛ هرچند دامنه و اثربخشی کنشگری آنان تا حد زیادی تحت تأثیر شرایط نهادی و فرهنگی  فعال در بازتعریف جایگاه حرفه 

ستنباط نهایی پژوهش آن است که تحقق رهبری پایدار و اثربخش زنان در آموزش عالی مستلزم گذار از رویکردهای  بر این اساس، ا.  قرار دارد 

ای زنان با اصلاح سازوکارهای  های حرفهآفرین است؛ رویکردی که در آن توسعه شایستگیصرفاً فردمحور به رویکردی ساختاری، نهادی و تحول 

ارتقا، شفافیت در معیا انتخاب مدیران، تقویت شایستهانتصاب و  بازنگری در  های حمایت و راهبری حرفه سالاری، گسترش شبکه رهای  ای، 

های فرهنگی نسبت به رهبری زنان همراه شود. در چنین چارچوبی، افزایش تعداد زنان در مناصب مدیریتی، آمیز و تغییر نگرش های تبعیضرویه

ها و ساختارهای دانشگاهی همراه نباشد، لزوماً  های راهبردی و امکان تأثیرگذاری بر سیاستگیریمیم اگر با اختیار واقعی، مشارکت مؤثر در تص

گیرد که حضور زنان از سطح انتصاب رسمی و بازنمایی رو، تحول مطلوب زمانی شکل میبه معنای تحقق برابری در رهبری نخواهد بود. ازاین 

های آینده رهبران زن منجر شود. در  های برابر و پرورش نسل کمرانی دانشگاهی، بازتولید فرصت عددی فراتر رود و به مشارکت معنادار در ح

ای یک گروه، بلکه بخشی از فرایند اصلاح حکمرانی آموزش  نهایت، تقویت رهبری زنان را باید نه صرفاً اقدامی در جهت ارتقای موقعیت حرفه 

 . ها دانستگیری و پاسخگویی نهادی دانشگاهرتقای کیفیت تصمیم گیری عادلانه از سرمایه انسانی و اعالی، بهره 

های آینده، سازوکارهای رسمی و غیررسمی مؤثر بر ورود، انتصاب و شود در پژوهش پیشنهاد میهای پژوهشی  بر این اساس در راستای یافته

درباره تفاوت دیدگاه زنان و مردان نسبت به رهبری های رهبری دانشگاهی بررسی شود. همچنین، مطالعات تطبیقی  ارتقای زنان به موقعیت

های ای رهبران زن، مقایسه تجربه رهبری زنان در دانشگاههای علمی و منتورینگ، بررسی طولی مسیر حرفهای، انجمنهای حرفهزنان، نقش شبکه

زنان در سطوح مختلف مدیریت دانشگاهی انجام    های رهبریوابسته به وزارت علوم، وزارت بهداشت و دانشگاه آزاد اسلامی و بررسی تجربه 

سازی شود در اولویت نخست، معیارهای انتخاب و انتصاب مدیران دانشگاهی شفاف های پژوهش، پیشنهاد می با توجه به یافته. همچنین  گیرد

های گیریش مشارکت زنان در تصمیم های جنسیتی تقویت شود. در اولویت بعدی، افزای ها و نابرابری شده و سازوکارهای مقابله با سوگیری

های برابر برای اثبات شایستگی آنان مورد  سازی فرصت های توانمندسازی رهبری، ایجاد نظام رسمی منتورینگ و فراهم دانشگاهی، توسعه برنامه 

دانشگاهی و اتخاذ  های بینیای و همکارهای حرفههای جنسیتی، تقویت شبکههای فرهنگی و کلیشه توجه قرار گیرد. همچنین، اصلاح نگرش 

 .ها قرار گیردهای شغلی و خانوادگی زنان در دستور کار دانشگاههای حمایتی برای ایجاد تعادل میان مسئولیت سیاست

 

 تشکر و قدردانی

معاونت پژوهشری دانشرگاه   همکاری از باشرد، در این راسرتادکتری آموزش عالی دانشرگاه کردسرتان میرسراله   ی حاضرر برگرفته ازمطالعه

 گردد.کننده در پژوهش تشکر و قدردانی میکردستان و اساتید مشارکت
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