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This study aimed to understand how faculty members experience and narrate the 

practice of democracy within a university setting, specifically focusing on elections for 

academic management positions. A qualitative, interpretive approach was employed, 

utilizing narrative research as the primary strategy. The study was conducted at the 

University of Kurdistan, with 12 participants selected through purposive, criterion-

based sampling. Data were collected using episodic narrative interviews and analyzed 

through a three-stage thematic analysis method. The analysis yielded 236 descriptive 

themes, 35 interpretive themes, and 9 overarching themes. These overarching themes 

were examined within a three-dimensional framework—personal, interactive, and 

social—to address the research questions. The findings revealed that: first, the 

distinctive context of the University of Kurdistan differentiates it from many academic 

institutions in the country, making the application of standard political and managerial 

theories context-dependent. Second, democracy was sometimes equated with the 

executives implementing it; thus, poor implementation was conflated with the 

undesirability of democracy itself. Despite the shortcomings identified by participants, 

positive outcomes—such as satisfaction, commitment, morale, and organizational 

citizenship—should not be overlooked. University managers are advised to ensure the 

participation of all stakeholders, as politics are pervasive in higher education 

institutions. Consequently, understanding how to navigate such political environments 

is essential for effective academic leadership. 

Keywords: Democracy Practice, Faculty experiences, Higher education politics, 

Power in the University, University elections. 
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علمی به رویداد تمرین دموکراسی در دانشگاه و  هدف اصلی پژوهش حاضر، درک چگونگی معنابخشی اعضای هی ت

های فرعی بود. رویکرد پژوهش از نوع کیفی و با پارادیم تفسیری و راهبرد استفاده شده نحوۀ بیان آن در قالب داستان

نفر به مشارکت  1۲محور، گیری هدفمند و ملاکروایت پژوهشی بود. میدان تحقیق دانشگاه کردستان بود که با نمونه

هایی برای بازگویی شدند که داستان یشروایتی پژوه یهاکنندگانی وارد مصاحبهدر پژوهش دعوت شدند. مشارکت

شد. استفاده  یزودیکپا مصاحبۀ روایی ها از پروتکلاز پدیدۀ انتخابات مدیران عالی دانشگاه داشتند. برای خلق داده

( بررسی شدند و تعداد ۲019ای کینگ، هوراکس و بروکس )ها با استفاده از شیوۀ تحلیل مضمونی سه مرحلهداده

بندی مضمون فراگیر احصا شد. در قالب یک بحث تحوّلی ضمن دسته 9مضمون تفسیری و  ۳5مضمون توصیفی،  ۲۳6

( به ۲000مضامین فراگیر احصا شده در یک قالب سه بُعدی شخصی، تعاملی و اجتماعی از دیدگاه کالاندین وکانلی )

ی پژوهشی پاسخ داده شد. نتایج گواه آن بود که نخست ماهیت خاص دانشگاه کردستان آن را از بسیاری هاپرسش

کند و اجرأی هر برنامه با موقعیت خاص دانشگاه آمیخته خواهد شد های دانشگاهی داخل ایران متفاوت میاز محیط

کند. برخی بعضاً دموکراسی را با مجریانی می های سیاسی و مدیریتی را به استثنا مبدلکه کاربرد بسیاری از نظریه

دانستند و نام لوب اجرا کردن آن توسط مجریان را مترادف با نام لوب بودن که ادعای اجرأی آن را داشتند، یکی می

ای رغم ایراداتی که راویان برشمرده بودند، نباید از پیامدهدانستند. علیدموکراسی یا مصداق بارز آن؛ یعنی انتخاب می

های این چنینی مدیران مثبت آن همچون رضایت، تعهد، روحیه و شهروندی سازمانی چشمپوشی کرد. در فعالیت

عالی فراگیر دانشگاه باید تشریک همه ذینفعان اجتماع دانشگاه را مد نظر قرار دهند. سیاست در مؤسسات آموزش

 دیران مهم است.های سیاسی برای ماست. بنابراین، درک چگونگی هدایت این محیط

دموکراسی، تمرین رهبری، تمرین دموکراسی، رهبری در دانشگاه، سیاست در آموزش عالی، قدرت در کلیدواژگان: 

 دانشگاه.
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 مقدمه

ای است که در اندیشهاست. مشارکت « مشارکت اعضای هی ت علمی در قدرت»یک بُعد ویژۀ فرهنگ سنتی دانشگاهی پرداختن به مفهوم 

پذیری است. گیرد و در برگیرندۀ صمیمت و انع افآوری از فرایندهای ارزشمند دانشگاهی شکل میوظیفه بر مبنای طیف شگفتراستای ادای

های ت با اندیشهدهد. مشارکدست میهای اندیشمند و علمی بههای همکاری متواضعانه میان گروهاین مصالح مفهومی تمثیلی در ارتباط با ارزش

گرأیی ای از اصول و استانداردهای ارزیابی و رفتار فردی، رهایی از فشارهای بیرونی، حفظ دانش تخصصی و حرفهآزادی فردی دانشگاهی، مجموعه

اتخاذ تصمیم  وجدل بهآکادمیک ارتباط تنگاتنگی دارد. اما در دنیای واقعی، این امر در قالب شوراهای مختلف دانشگاهی که از طریق بحث

گرأیی گرأیی و گاهی به منفی. اعضای هی ت علمی معمولاً به انتقادگرأیی، شک(Ramsden & Nowe Ebrahim, 2001)رسند، نمایانگر است می

هایی ها و رفتارها از قید و بندها رها شوند. نتیجۀ مفید آن است که طرحکند که این نگرشای را فراهم میارند. مشارکت زمینهمخرب گرأیش د

آور اتخاذ های رنجها غالباً بعد از مدت زمان طولانی و وقفهشوند. از معایب آن، این است که تصمیمآسانی شفاف میکه مبهم و گنگ هستند، به

شوند و در خلال آن ممکن است افرادی سبعانه در معرض تخریب همکاران خود قرار گیرند. یک فرد خودخواه و د یا اصلاً اتخاذ نمیشونمی

علاوه، این فرایند چیزی هم تغییر نکند. بهتواند در سایۀ مشارکت، پیشرفت همۀ امور را متوقف و یک مجموعه را خسته کند و هیچلجوج می

کس هم شود که امور مورد توافق اعضا، مورد قبول واقع نشود و هیچدهد تا از مس ولیت بگریزند و به وضعیتی منجر میمی به افراد فرصت

 . (Baldwin, 1996)دلیل انجام ندادن وظایف سرزنش نشودبه

ا بسیاری قدرت مقتضی برای ایجاد ای برای انجام دادن امور ندارد، امکس قدرت برجستهدر یک دانشگاه معمولی با مدیریت سنتی هیچ

کدام دهد، اما هیچگیری حتی در موارد جزئی بسیار مشکل است. تغییر در دانشگاه از طریق توسعۀ بسیار جزئی رخ میمانع را دارند و تصمیم

و من قی در پاسخ به فشارهای دهنده اصلاحات جزئی طور مستقل کار مهمی انجام شود. این رشد و توسعه فقط نشانبه آن اندازه نیست که به

شود؛ یعنی همۀ پذیری و پاسخگویی فردی منتهی میای است. رویکرد مشارکتی به نبود مس ولیتبه منافع شخصی و محدوده عظیم و توجه

واس ۀ . فرایند مشارکت بیش از آنچه استحقاق آن را داشته باشد، به(Woodhouse, 1994)کس پاسخگو نیست افراد باید موافق باشند، اما هیچ

های مستبدانه توسط گیریعالی، در تنگنا قرار گرفته است. تصمیمها به تغییرات محی ی در آموزشهای اسفناک دانشگاهبرخی از واکنش

بخشی به قدرت متمرکز برای دموکراسی فرصتی مشروعیتعنوان شکلی از مدیران ارشد، نبود مشاوره برای برخی از موضوعات حساس به

  .(McNay, 1995)شود گذارد و باعث ایجاد اض راب در میان اعضای هی ت علمی مینمی

عالی مؤسسات آموزش  های اجتماعی و درنتیجه، کمک به توسعۀ ملی مستلزم آن است کهارتقای کیفیت آموزش، پرداختن به مس ولیت

ترین نقش اساسی دارد. بنابراین، رهبری یکی از مهم عالی وزشرهبری قوی داشته باشند، زیرا رهبری مؤثر در موفقیت مؤسسات آم کشور

به دلایل بسیاری از جمله کیفیت ضعیف  عالیمؤسسات آموزش  ای در نظر گرفته شود. رهبریهایی است که باید برای آیندۀ هر مؤسسهجنبه

برانگیز تنها ملّی، بلکه جهانی بیشتر چالشاختن به مسائل نهها و تعداد دانشجویان و انتظارات جامعه و انتظار پردآموزش عالی، گسترش برنامه

غیرضروری است که  . مدیریت چیزی مزاحم و1دو ایدۀ نام لوب دربارۀ رهبری دانشگاهی وجود دارد:  .(Hofmeyer et al., 2015)شود می

. دانشگاهیان در اساس گروهی ناکارآمد هستند ۲برد. های رهبر را در انجام دادن وظایف به ب الت میکند و تلاشمی را محدود میآزادی عل

زده شدت رخوتای یا بهرسد که رهبری دانشگاهی در تمام س وح کاملاً غیرحرفهنظر میکه به تمرین قدرت و مشارکت مدیریتی نیاز دارند. به

حق به هر دو ایدۀ یادشده انتقاد دارند. اعضای هی ت علمی هرگز حاضر ها بهانگیز مدعی و تهاجمی است. دانشگاهطور حیرتا بهو واکنشی ی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2717-2201
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های آنان توجه دارند. مدیریت دانشگاهی تا حد زیادی کنند و نه به نیازمندینیستند منافع خود را فدای کسانی کنند که نه آنها را درک می

 . (Ramsden & Nowe Ebrahim, 2001)اعتماد است مدت تکیه دارد و به افراد بیهای کوتاهای است و بر هدفنشین و غیرحرفههواکنشی، گوش

عالی خودانگیخته، با تجربه و آگاه نیاز دارد. این امر مستلزم آن  های ذینفعان به رهبران آموزشتهها و رسیدگی به خواسمقابله با چالش

اندازی مشترک نیاز دارند مندی داشته باشند. آنها بیشتر به ایجاد چشمهای خوب و بینشها و مهارتاست که رهبران دانشگاهی دانش، دیدگاه

عالی عاقلانه رهبری کنند و  د که رهبران و مدیران آموزشرو. انتظار می(Kezar & Holcombe, 2017)د نفعی را کنار بگذارکه نباید هیچ ذی

های سیاسی است. ممکن است اعمال های روزانه و کشمکشانداز، دانش و فراتر از چالشها، چشماین امر نیازمند برقراری تعادل میان فلسفه

شته باشد و تغییرات اغلب توسط وزارت دیکته شده این نوع رهبری در شرأی ی که اثربخشی و کارأیی سیستم عامل دانشگاه پیامد قوی ندا

وگویی است، دشوار باشد. با این حال، انتخاب و انتصاب بهترین داوطلبان برای هر موقعیت رهبری در آموزش عالی همیشه خوب است. هیچ گفت

عنوان سیاست . مبارزه برای قدرت که بیشتر به(Hill, 1978)دربارۀ قدرت در آموزش عالی بدون بحث درباره سیاست سازمانی کامل نخواهد بود 

شوند: درونی آن مواجه میطور منظم با کند. دو نوع سیاست وجود دارد که مدیران آموزش عالی بهها نفوذ میشود، در همۀ سازمانشناخته می

های قدرتمند مانند خدمات ها باید با سایر بخش)خُرد( و بیرونی )کلان(. در س ح محلی و ملی تا زمانی که منابع همچنان محدود باشد، دانشگاه

دهد. همزمان، ی را افزایش میسازی رقابت کنند. رقابت برای دستیابی به منابع فعالیت سیاسی بیرونعمومی و آبادانی و راهاجتماعی، آموزش 

اند و مدیران آنها برای دستیابی به اهداف و مقاصد خود به کمک دیگران نیاز دارند. این هایی هستند که به یکدیگر وابستهها سازماندانشگاه

های ذینفع مختلف داخلی و گروه هایی سیاسی هستند، زیراها سازمانکند. دانشگاههای سیاسی تبدیل میوابستگی متقابل آنها را به سازمان

 .(Kretovics, 2020)های آموزش عالی وجود ندارد تر از مؤسسهخارجی با منافع رقابتی زیادی وجود دارند. هیچ سازمانی سیاسی

ها کنند. علاوه بر این، از آنجایی که این نهادها دارأی بخشهای سیاسی عمل میمعنوان نظاعالی بنا بر ماهیت خود، بهمؤسسات آموزش 

های آموزشی متعدد و وابسته به هم هستند، قدرت در ساختار اداری وجود دارد. قدرت در شرأیط وابستگی متقابل متوسط، بیشتر و گروه

وجود ندارد، نیازی به توسعۀ قدرت یا اعمال نفوذ نیست، زیرا واحدها به تکیه شود. در جاهایی که وابستگی متقابل کم است یا اصلاً استفاده می

هایی که س ح بالایی از وابستگی متقابل وجود دارد، نبود همکاری به بر دیگران برای کمک در دستیابی به اهداف خود نیاز ندارند. در سازمان

 . (Pfeffer, 1992)ها قوی و اعمال قدرت حداقل است نشود. بنابراین، همکاری در این سازماشکست سازمانی منجر می

شود: الف. تقسیم کار، ب. وابستگی متقابل و ج. ها وجود دارد، ناشی میسیاست در آموزش عالی از سه ویژگی ذاتی که در همۀ سازمان

و شود که سیاست تر می. با پیوند دادن این موضوع با نظر ففر در خصوص وابستگی متقابل، روشن(Hill & Lineback, 2011)منابع کمیاب 

کنند رغم وضعیت بیان شده، بسیاری از دانشگاهیان اظهار میتوان یافت. علیکه یکی پیدا شود، دیگری را نیز میقدرت از هم جدا نیستند، جایی

ان کنند. به باور هردلین و همکارکنند و استفاده از آنها را در آموزش عالی سرزنش و محکوم میکه از قدرت یا رفتار سیاسی استفاده نمی

(Herdlein et al., 2011) دهند. قدرت و رفتار سیاسی کارکردهای طبیعی در سادگی خود را فریب میهایی دارند، بهکسانی که چنین دیدگاه

ها هستند. قدرت و رفتار سیاسی ذاتاً شی انی یا غیراخلاقی زرگ مانند دانشگاههای بویژه سازمانمراتبی بههر سازمان بوروکراتیک سلسله

توانند به مدیران در تحقق اهداف و مقاصد مؤسسه عنوان ابزاری در نظر گرفته شوند که در صورت استفاده مناسب مینیستند، بلکه باید به

جای آنکه وانمود شود که مفاهیم قدرت و سیاست به آموزش عالی و دانشگاه تعلق ندارند، برخی از صاحبنظران، . به(Hill, 1978)کمک کنند 

توانند کنند. اگر مدیران بدانند که چگونه مییر دعوت میمدیران دانشگاهی را به پذیرش و استفاده از آنها برای تبدیل شدن به اثرگذارترین مد

انداز طور همزمان چشمتوانند مؤسسه خود را به جلو ببرند و بهطور مؤثر از این ابزارها برای رهبری و ایجاد انگیزه در دیگران استفاده کنند، میبه
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توانند اهداف و مقاصد سازمان ور نامناسب یا ناکارآمد استفاده شوند، میطحال، اگر قدرت و سیاست بهشغلی فردی خود را بهبود بخشند. با این

 . (Kretovics, 2020)وری پایین منجر شوند اعتمادی را ایجاد کنند و به بهرهرا تضعیف و فرهنگ ترس و بی

 چارچوب مفهومی

 .(Birnbaum & Arasteh, 2003)سالاری، سیاسی و مشارکتی طراحی شده است ها، سه الگوی دیوانبرای شناخت بهتر مدیریت دانشگاه

های سالار، نظریۀ بوروکراسی است. این نظریه سازمانهای دیوانها در توصیف سازمانرین نظریهیکی از مؤثرتسالاری: . الگوی دیوان۱

کنند. وری بر اصول عقلانیت قانونی فعالیت میمنظور بهرهداند که با اهدافی مشخص بههای اجتماعی میهایی از گروهسالار را دارأی شبکهدیوان

مراتب و ها با سلسلهتگی حزبی، گروهی، خانوادگی، دوستی یا وفاداری به مدیر، ساختار این سازمانبرخلاف اصول و معیارهایی همچون وابس

 ,Plowman)توان هدایت کرد سالاری بهتر میها را با الگوی دیواناند که دانشگاهخورند. برخی پیشنهاد کردهنظام ارتباطی رسمی به هم پیوند می

این الگو همخوانی دارند: انتصاب مس ولان از سوی مقامات بالا، تضمین امنیت شغلی با استخدام رسمی،  ها با چند ویژگی؛ دانشگاه(1998

های مصوب. برخی از علمی و پرداخت حقوق بر اساس قوانین و شاخصحترام جایگاه علمی، مشغلۀ ذهنی بودن دانشگاه برای  اعضای هی ت ا

تنهایی توان هدایت دانشگاه را ندارد: سکوت آن دربارۀ قدرت غیر رسمی، سالاری بهمنتقدان این الگو اعتقاد دارند که به دلایل زیر الگوی دیوان

های اجتماعی باز، توصیف ساختار دانشگاه بدون تغییرات محی ی و توجه اندک به مشارکت ذینفعان برای گرفتن قدرت، اختیارات را بودن نظامدا

 .(Scott, 1996)و منابع بیشتر 

تواند راهگشاتر باشد. در این الگو بر ها وجود دارد، الگوی سیاسی میدلیل تضاد، قدرت و  اختیاراتی که در دانشگاهبه . الگوی سیاسی:2

داف مد نظر است و تصمیمات ای از اهشود و طراحی فرایندهای سیاستگذاری و تعهد سازمان به مجموعههای ذینفع تکیه میشناخت بیشتر گروه

. گرچه سیاستگذاری فرایندی سیاسی است، اما بدین معنا نیست که تمام افراد (Howlett, 1991)شوند سیاسی در این الگو مهم تلقی می

رو، تصمیمات مهم را شدن در فرایند سیاستگذاری ندارند؛ ازاینعلمی علاقۀ چندانی به سهیمب اعضای هی ت سازمان در آن سهیم هستند. غال

ای مق عی به این دهند، ممکن است علاقهگیرند. حتی کسانی که به مشارکت علاقه نشان میهای کوچک در دانشگاه میغالباً مس ولان و گروه

حال، شوند. بااینهای مختلف تقسیم میها و ارزشها، دیدگاههای مختلف با تخصصها، به گروهون سایر سازمانها، همچامر داشته باشند. دانشگاه

ها و فشارهای خود ها، رأیزنیکه منابع محدود شود، فعالیتکه منافع خود را در خ ر ببینند یا هنگامیها و افراد نیز هنگامیحتی همین گروه

کنند و شوند و رشد میر نظام دانشگاهی امری طبیعی است؛ درواقع، در سایۀ تضاد است که افکار جدید پدیدار میکنند. تضاد درا آغاز می

سالاری را های ذینفع برای کسب قدرت و منابع بیشتر، قدرت دیوانکنند. بدیهی است که فعالیت گروهموجبات تحوّل را در سازمان ایجاد می

 . (Moore, 1998)کند محدود می

باشد. ماهیت این مراکز به نحوی  مراتبیگیری دانشگاهی نباید مبتنی بر جایگاه سلسلهدر الگوی مشارکتی تصمیم . الگوی مشارکتی:3

. ادبیات مدیریت مراکز آموزش (Green et al., 1998)علمی صورت گیرد گیری در آن باید با مشارکت  اعضای هی ت است که فرایند تصمیم

گیری شود که افراد متخصص باید توانایی و فرصت تصمیمکنند. در این الگو بر این موضوع تأکید میشدت از الگوی مشارکتی حمایت میعالی به

شده است. عالی توصیه نظام آموزش عنوان بهترین روش ادارۀ را داشته و از آزادی علمی هم برخوردار باشند. درمجموع، الگوی مشارکتی به

کلی کنند که بهشوند، احتمالاً ساختارهایی جداگانه و موازی ایجاد میسالاری یا سیاسی سازماندهی میهای دیوانکه متخصصان در نظاموقتی

ختیارات و مقررات، از مصاحبت افراد مراتبی قدرت، اجای نظام سلسلهشده است که به اند؛ توصیهمراتبی و سیاسی مدیریتمخالف نظام سلسله

های مجازی، انزوای اعضای های گوناگون دارند و همچنین رشد آموزشمندیهای بزرگ با هزاران دانشجو که علاقهبهره جسته شود. دانشگاه
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 علمی از رقابت برای رهبری دانشگاهیگرای اعضای هیئت های واقعهدر دانشگاه: روایتتمرین دموکراسی  

 

عنوان پاسخی برای بهبود کیفیت دانشگاهی طور گسترده به. درواقع، الگوی مشارکتی به(Buck, 2001)هی ت علمی را بیشتر کرده است 

 Hellawellگیری مبتنی بر اجماع؛ ب. قدرت، اختیار و هی ت علمی )توان آن را در دو محور خلاصه کرد: الف. تصمیمپیشنهاد شده است که می

& Hancock, 2001 مسیرهای متعددی برای دستیابی به موقعیت قدرت در مؤسسه آموزش عالی وجود دارد. در این خصوص،کریتوویس .)

(Kretovics, 2020) د، شناسایی کرده است:انها آنها را دنبال کردهها و دانشگاهچهار مسیر  زیر را که بیشتر رؤسای دانشکده 

شود و قبل از های عضو هی ت علمی و سپس به مدیریت دانشگاهی هدایت می. مسیر آکادمیک سنتی: فرد با رتبه استادیاری در مرتبه1

ک سنتی آن عنوان مسیر آکادمیاند و بیشتر افراد بهرسد. این مسیری است که اغلب رؤسا آن را ذکر کردهپیگیری ریاست به مرتبۀ استادی می

 دنبال ثبت رکورد موفقیت اداری خواهد بود.گیرند. عضو هی ت علمی با تفکر اداری پس از رسیدن به مرتبۀ استادی بهرا در نظر می

عنوان معاون دانشگاه ماند که معمولاً با انتصاب به. مسیر آکادمیک غیرسنتی: در مسیر آکادمیک غیرسنتی عضو از مرتبۀ استادی باز می۲

ریزی نامتمرکز استفاده آیند که از فرایند بودجهیابد. این مدیران معمولاً از مؤسسات بزرگی میل از حرکت به سمت ریاست کل خاتمه میقب

 کنند.می

هایی مانند امور دانشجویی، امور عالی اغلب به نقش معاون رئیس در بخشمسیر اداری غیرسنتی در آموزش :. مسیر اداری غیرسنتی۳

 رسد.و مالی یا توسعه و سایر موارد به اوج می اداری

آیند. فرمانداران، مسیر غیرآکادمیک غیرسنتی: در مسیر غیرآکادمیک غیرسنتی افراد معمولاً از مؤسساتی با سیاست ایالتی یا فدرال می. 4

افی اندازۀ ککنند که اگر شما بهمردم تصور می»اند تا رهبران نهادی آموزش عالی شوند. قانونگذاران و مدیران اجرأیی در این فرایندها مانور داده

 .(Pfeffer, 1992)« های دیگر حتی نامرتبط نیز صلاحیت داشته باشیدباهوش هستید که در یک حوزۀ بسیار رقابتی موفق باشید، باید در حوزه

 پیشینۀ پژوهشی

لمی از رؤسای دانشگاهی چه انتظاری دارند. این م العات شامل گزارشی از توقعات برخی از م العات دربارۀ این است که اعضای هی ت ع

است. تحقیقات  (Hammons, 1984)و آمریکا  (Startup, 1976)، بریتانیا (Moses, 1995)ها در کشورهای استرالیا دانشگاهیان از رؤسای گروه

اند که خصوصیاتی مانند تأکید بر تغییر، مدیریت مشارکتی، قدرشناسی دهد که اعضای هی ت علمی برای رهبرانی ارزش قایلدر آمریکا نشان می

تدریس و برنامۀ درسی، مشارکت در تحقیق و تدریس و مدیریت منابع انسانی دارند. در م العات دیگر، بیشتر بر وظایف از عملکرد، تخصص در 

های های ارزشی. همچنین در برخی از م العات بر اهمیت محیط و حفظ استاندارد، مشورت، مهارتها تأکید شده است تا ویژگیو مهارت

دهند که کدام از این م العات مدرکی ارائه نمی، هیچزیابی عملکرد نیز تأکید شده است. با وجود اینبخشی، مشاهده و اراجرأیی، حمایت

 دهند. تأثیر قرار می های مذکور در آنها، عملکرد دانشگاهی را تحتها و مهارتویژگی

نشان دادند  "وردی از فرایند انتخاب رئیسگیری در دانشگاه: متصمیم"در پژوهشی با عنوان  (Gibney & Shang, 2007)گیبنی و شانگ 

ای به المللی از مؤسسهها، تغییر در تأکید بر معیارهای خاص است. انتخاب و انتصاب رهبران آموزش عالی در س ح بینکه علت اصلی تفاوت

وپایی، انتخاب و انتصاب رؤسای مؤسسه دیگر و از کشوری به کشور دیگر متفاوت است. برای مثال، در ایالات متحده و بیشتر کشورهای ار

. همچنین در کشورهای آفریقایی مانند کنیا، نیجریه و اتیوپی (Teker et al., 2013)دانشگاه بر عهدۀ بالاترین نهاد حاکمیتی دانشگاه است 

ها از معیارهای انتخابی از پیش . دانشگاه(Siringi & Letting, 2016)ورأی مدیریت دانشگاه است مس ولیت انتصاب رؤسای دانشگاه بر عهدۀ ش

کنند. اما در داخل جمهور کشور که هیچ نقش مستقیمی در چنین انتصاباتی ندارد، اعلام میکنند و نتیجه را به رئیسشده پیروی میتعریف
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 & Akpakwu)گیرند تأثیر قرار میانی تحتها از نظر سیاسی، قومی، مذهبی یا زبهای دانشگاه و رؤسای دانشکدهدانشگاه انتصاب معاونت

Okwo, 2014). 

از داخل  ۲016شده در سال از رؤسای انتخاب %۸5در گزارشی نشان دادند که تقریباً  (Gagliardi et al., 2017)گاگلیاردی و همکاران 

از رؤسای مؤسسات آموزش  %75کردند. همچنین هایی بودند که بر اهمیت داشتن تجربه در آکادمی برای رهبری تأکید میمجموعۀ دانشگاه

اند که ادعای سوگیری افراد خارج از دانشگاه را هنگام کار گرفته شدههاز رؤسای مؤسسات خصوصی از سایر مؤسساتی ب %74عالی دولتی و 

دهد کند و نشان میکند. این گزارش از مسیرهای آکادمیک سنتی به ریاست پشتیبانی میوجوی شخصی برای رهبری مؤسسه تقویت میجست

طور چشمگیر اند. این امر بهعنوان عضو هی ت علمی داشتهسال تجربه به 10طور متوسط شده در طول حرفۀ خود بهاز رؤسای انتخاب %۸1که 

، ۲011کننده این است که میانگین دورۀ تصدی رؤسا همچنان رو به کاهش است. در سال بود. یک روند نگران ۲011در سال  %70بالاتر از 

 فته است. سال کاهش یا 6این میانگین به   ۲016سال بود و در سال  7/6میانگین دورۀ تصدی یک رئیس 

نشان داد که فرایند انتخاب برابری « عالی در اتیوپی انتخاب و انتصاب رهبران آموزش»در پژوهشی با عنوان  (Adamu, 2023)آدامو 

کند که مؤسسات آموزش عالی دولتی این استقلال را دارند که رهبران س ح کند. اعلامیۀ آموزش عالی اتیوپی بیان میها را تضمین میفرصت

، ۲017تا همین اواخر، جامعۀ دانشگاهی در معرفی و انتصاب رهبران س ح بالا دخالتی نداشتند. در سال  عالی را معرفی کنند. با این حال،

وزارت آموزش عالی یک راهبرد جدید مشارکتی، شفاف و مبتنی بر شایستگی را برای انتخاب و انتصاب رهبران آموزش عالی تصویب کرد. این 

کنندگان در این های جامعۀ دانشگاهی ارزیابی کرد. شرکتجدید را عمدتاً بر اساس تجربه پژوهش اجرأی فرایند انتخاب و انتصاب رهبری

ها از طریق مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک م العه اعضای کمیته ارزیابی و گزینش، داوطلبان و نمایندگان اعضای هی ت علمی بودند. داده

شدند. نتایج نشان داد که مسائلی وجود دارد که موجب سردرگمی شده است، از جمله  آوری و با استفاده از تحلیل موضوعی قیاسی تحلیلجمع

ه شرأیط متقاضیان، شرأیط اعضای کمیته، تخصیص امتیاز برای تجربه و تعداد داوطلبان. این م العه همچنین نگرانی و نارضایتی جامعه دانشگا

شود و تأکید بر ارتقای میر فرایند گزینش، وزنی که به ارزیابی کارکنان داده را در خصوص عملکرد انتخاب از جمله حضور نداشتن کارکنان د

 مشارکت زنان در رهبری را نشان داد. 

« معیارهانتخاب رئیس دانشکدۀ بازرگانی: رویکردی مبتنی بر دانش چند»در پژوهشی با عنوان  (Kheybari et al., 2024)خیبری و همکاران 

استاد دانشگاه  9۳ها حاوی نظرهای گیری رهبری هموار کنند. دادهمیمگیری کردند تا راه را برای ارزیابی فرایند تصهای رهبری را اندازهویژگی

ها، نویسندگان ملیت و س ح توسعۀ کشور و قاره هر از هفت کشور ایران، هند، چین، فرانسه، بریتانیا، کانادا و آمریکا بود. در ارزیابی پاسخ

کردند تهیه و اجرا شد. نتایج شواهدی از شفافیت ارائه  1بدترین روش -کننده را در نظر گرفتند. یک پرسشنامۀ آنلاین بر اساس بهترینشرکت

یافته و در حال توسعه در شد. تفاوت معناداری میان کشورهای توسعهگیری میترین معیار برای رهبری یک دانشکده اندازهعنوان مهمکه به

 های رهبری اصیل وجود داشت. زمینۀ  شاخص

منظور استقرار و شناسایی کارکردهای آن به بوروکراسی های ساختاری(پژوهشی با هدف بررسی ویژگی1۳99میرسپاسی)فرهاد، فقیهی و 

الدین و جهان در ها به شیوۀ کیفی انجام دادند. میدان پژوهش دو دانشگاه صلاحعلمی دانشگاهیک نظام دموکراتیک در میان اعضای هی ت 

میدان  بوروکراسی های ساختاریانجام شد. نتایج حاکی از آن بود که ویژگی عنوان نمونه مصاحبهنفر به ۲۳من قۀ کردستان عراق بود که با 

های مختلف حاکمیتی، در دلیل وجود تنوع نیروی کار در نظام اداری و همکاری آن با بخشوبر است؛ اما به بوروکراسی تحقیق متفاوت از مدل
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، دموکراتیک کردن دموکراسی و بوروکراسی های مختلف دربارۀ راب ۀ بینداشته است. با توجه به دیدگاهاستقرار نظام دموکراتیک نقش مؤثری 

 رسد.نظر میامری ضروری به دموکراسی ها برای ایجادفرایندهای بوروکراتیک در سازمان

تدوین الگوی م لوب معیارهای گزینش رئیس دانشگاه جهت "پژوهشی با عنوان  (Shavaran et al., 2021)شاوران، پروری و سیادت 

های عمومی، شخصیتی و علمی های مدیریتی، گزینش نامتمرکز، ساختار ویژگیانجام دادند. شش معیار ویژگی "های ایرانکاربست در دانشگاه

 در قالب دو شاخص کلی سازمانی و فردی احصا شدند.

توان به دو مورد اشاره کرد: ها یا مدیران دانشگاهی میکشور در خصوص نحوۀ انتخاب رؤسای دانشگاهعالیآموزش در اسناد در دسترس 

نامزد ریاست دانشگاه با پیشنهاد وزیر به شورأی »ها مقرر شده است که دربارۀ شیوۀ انتخاب رؤسای دانشگاهشورأی عالی انقلاب فرهنگی  در

و بازرسی احراز شرأیط ریاست همزمان هی ت نظارت  گیرد واصله پس از معرفی در دستورکار شورأی عالی قرار میشود و بلافعالی معرفی می

شود. نامزد ریاست دانشگاه ربط صادر میگیری جلسه شورأی عالی، حکم انتصاب توسط وزیر ذیکند. پس از رأیطور محرمانه بررسی میرا به

حداقل سه  یاری یا بالاتر را داشته باشد. در شرأیط استثنایی، نیاز بهۀ عضویت هی ت علمی در مرتبۀ استادباید حداقل دارأی پنج سال سابق

شود. مدت ریاست سال سابقۀ عضویت در مرتبۀ استادیاری و رأی دوسوّم اعضای شوراست. در تعیین سرپرست بر اساس مصوبۀ جلسه عمل می

را انتخاب رئیس دیگری را داشته باشد، باید سه ماه قبل از انقضای دورۀ رئیس قبلی، نامزد جدید  دانشگاه، چهار سال است و اگر وزیر قصد

ها و مؤسسات آموزش نامه جامع مدیریت دانشگاهآیین 5(. همچنین بر اساس تبصرۀ ب مادۀ 1۳7۸)شورأی عالی انقلاب فرهنگی، « معرفی کند

معاونان و سایر مدیران مؤسسه با احراز شرأیط »مدیران دانشگاهی چنین آمده است:  عالی، پژوهشی و فناوری در خصوص نحوۀ انتصاب

شوند. همچنین تغییر یا عزل آنان نیز از وظایف و اختیارات رئیس مؤسسه اختصاصی و عمومی توسط رئیس مؤسسه انتخاب و منصوب می

 (.1۳۸9)شورأی عالی انقلاب فرهنگی، « است

سیاسی و رهبری آن از طریق  -سال گذشته در دانشگاه کردستان بحث مدیریت با الگوی مشارکتی در برهۀ زمانی خاصی در چند

دموکراسی و انتخابات م رح و اجرأیی شد. وضعیت دانشگاه کردستان با توجه به موقعیت خاص سیاسی، اجتماعی، فرهنگی، مذهبی و 

ۀ انتخابات برای تعیین مدیران در دانشگاه کردستان بیشتر شبیه به تمرینی برای ها متفاوت کرده است. تجربرا از دیگر دانشگاهجغرافیایی، آن 

برقراری دموکراسی بود که بیشتر از دو دوره دوام نیافت. از نکات مهم پژوهش حاضر آن است که نتایج پژوهش احتمالاً درک درستی از فضای 

های قدرت که هبر دانشگاهی شایسته از نظر سیاسی با توانایی شناسایی بازیشدن به رعالی در ایران و چگونگی تبدیلفعلی و آیندۀ آموزش 

دهد. از این رو، هدف اصلی پژوهش حاضر درک چگونگی معنابخشی اعضای هی ت علمی به در مؤسسات آموزش عالی وجود دارد، ارائه می

های فرعی ها و نحوۀ بیان آن در قالب داستانؤسای دانشکدهرویداد تمرین دموکراسی در دانشگاه در قالب انتخابات برای تعیین مدیران و ر

علمی چه . اعضای هی ت1کرد: )شرح رویدادها با توجه به توالی زمانی( بود. از این رو، دو پرسش پژوهشی زیر م العۀ مزبور را هدایت می

های اصلی )شخصی، . مؤلفه۲دانشگاه کردستان دارند؟  هایی از رویداد تمرین دموکراسی )انتخابات برای تعیین مدیران دانشگاهی( درروایت

 های اعضای هی ت علمی از تمرین دموکراسی چه هستند؟اجتماعی و تعاملی( روایت

 روش پژوهش

محور صورت هدفمند و ملاکگیری بهپژوهش حاضر کیفی و راهبرد استفاده شده روایت پژوهشی بود. میدان تحقیق دانشگاه کردستان و نمونه

های هدف، اطلاعاتی را با توجه به موضوع و موقعیت تحقیق تعریف کند تواند از گروهد. روش مذکور بدین معناست که پژوهشگر میبو
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(Farastkhah, 2016)هایی های روایتی دعوت شدند که دارأی تجربه و روایتصورت گلوله برفی به مصاحبهکنندگانی به. از این رو، مشارکت

 آمده است. 1شوندگان در جدول شناختی مصاحبهگویی از پدیدۀ انتخابات مدیران عالی دانشگاه بودند. مشخصات جمعیتبرای باز

 ۱جدول 

 کنندگان در پژوهششناختی مشارکتاطلاعات جمعیت

سابقۀ خدمت به  مرتبۀ علمی جنسیت ردیف

 سال

 شیوۀ زمان مصاحبهمدت نوع تجربه

 مصاحبه

 حضوری 110 داوطلب ریاست دانشگاه ۲9 دانشیار مرد 1

 حضوری ۸7 داوطلب ریاست دانشکده ۲4 استاد مرد ۲

 حضوری 95 رأی دهنده ۲9 استاد مرد ۳

 حضوری 70 رأی دهنده ۲۸ دانشیار مرد 4

 حضوری 90 رأی دهنده ۲۳ استاد مرد 5

 تلفنی 7۳ رأی دهنده ۲6 استاد مرد 6

 حضوری 1۲0 داوطلب ریاست دانشکده 19 دانشیار مرد 7

 مجازی ۸۳ رأی دهنده ۲9 دانشیار مرد ۸

 حضوری ۸5 رأی دهنده ۲6 استاد مرد 9

 تلفنی 67 حضور در کمیتۀ اجرایی انتخابات ۲۸ دانشیار مرد 10

 مجازی 75 داوطلب رئیس دانشگاه ۲9 استاد مرد 11

 حضوری 100 اجرایی انتخاباتحضور در کمیتۀ  19 استادیار مرد 1۲

 

وگو تمرکز دارد که ساختاری و بر گفتشد. مصاحبۀ اپیزودیک ماهیتی نیمهها از پروتکل مصاحبۀ روایی اپیزودیک استفاده برای خلق داده

کنند که کدام انتخاب میکنندگان است. اگرچه شرکت« شوندههای مصاحبهجوها برای پاسخوبا تعمیق پرس»در آن محقق مس ول پاسخگویی 

هایی که از آنها پاسخ مورد نیاز خواهد بود. پس از پایان گیرد، دامنهسری تصمیمات پیشرفته درباره آن میداستان را بگویند، محقق یک

ترکیب « های مرتبطیتای از موقعزنجیره»ها را در شوند و محقق روایتها با هم مقایسه میکنندگان، واقعهگرا با شرکتهای واقعهمصاحبه

منظور سازماندهی انجام گرفت. درنهایت، به (King et al., 2019)ای شکل تحلیل تم و به روش سه مرحلهگفتارها به. متن(Flick, 2009)کند می

طور مرتب دو پرسش اساسی ذهن محقق ، اجتماعی و تعاملی  استفاده شد. هنگام تحلیل مضامین بهبُعدی شخصیداستان از الگوی فضای سه

اند؟ های زنده اعضای هی ت در خصوص تمرین دموکراسی در دانشگاه کردستان کدامگرا مبتنی بر تجربههای واقعه. روایت1کرد: را درگیر می

 در خصوص تمرین دموکراسی در دانشگاه کردستان چیست؟های زنده اعضای هی ت . جوهره و معانی تجربه۲

در تحقیق حاضر راهبردهای مذکور شامل درگیری، مشارکت طولانی  .راهبردهای مختلفی برای روایی و پایایی پژوهش کیفی وجود دارد 

گرایی در ن، یادگیری فرهنگ آنان، کنترل اطلاعات نادرست، کثرتکنندگاو مداوم محقق در میدان تحقیق، ایجاد اعتماد در میان مشارکت

یافت: استفاده از کنندگان بود. پایایی تحقیق حاضر نیز با این راهبردها ارتقا میمنابع اطلاعاتی، توصیف غنی تجارب و بازبینی توسط مشارکت

افزار ها، تهیۀ کتابچۀ کد و استفاده از نرمق بین آنان در تحلیل دادهدستگاه ضبط صدای با کیفیت، استفاده از کدگذاران چندگانه و ایجاد تواف

MAXqda . 
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 هایافته

 مرحلۀ نخست تحلیل مضمونی تجزیۀ متن بود. مراحل فرایند تحلیل مضمونی به شکل زیر انجام گرفت:

ا شناسایی شوند که احتمالاً در پاسخگویی گفتارههای متنهایی از دادهالف. شناسایی مضامین توصیفی: هدف این مرحله آن بود که بخش

کنندگان م لوب و مورد علاقه محقق های شرکتبه سؤالات تحقیق ما مفید هستند. از این رو، تأکید بر تلاش برای توصیف آنچه در دیدگاه

 ی توصیفی نشان داده شده است.ای از متن مصاحبه با برجسته کردن کدهانمونه ۲جای تلاش برای تفسیر معنای آن بود. در جدول است، به

 2جدول 

 های خام به مضامین توصیفیگام نخست تحلیل مضمون: تبدیل داده

 مضامین توصیفی هاگفتار مصاحبهمتن

ها را دارد؛ یعنی شما مثلاً یک موقع مدرس هستید و این لایه های مختلفی رادانشگاه به هر حال لایه

شوید و معاونت کنید. بعد مدیر گروه میکنید، مدیر گروه و تشکیلات آموزش را حس میحس می

ای در هر رده. …ای هست مالی و حسابرسی و های دیگهشوید. لایهآموزشی ... . رئیس دانشکده می

ه بشود. کنند تا سیستم دانشگاه ادارهمه اینها با هم کار می شود وآشنا میرئیس با بخشی از این لایه 

ای در بیرون دانشگاه های متعدد دیگهکه خودش با لایهطبیعتاً بالاترین لایه رئیس دانشگاه است 

 {.1است }م وزارتخانه و نهادهای نظارتی و ... در تماس

کند چه ستقل علمی باشد. در جامعه فرقی هم نمیخوب واقعیت این است که دانشگاه باید یک نهاد م

نباید از نهادهای خارج از اش این است که خوب دانشگاه اگر بخواهد مستقل باشد، معنیای باشد. جامعه

حفظ یک چنین استقلالی . برای دانشگاه، حال چه نهادهای دولتی، چه غیر دولتی و خصوصی، تأثیر بگیرد

است که افراد واقعاً مجرب و افراد بسیار کارا بتوانند در  و این در صورتی  هکارآمدی دانشگاه ق عاً لازم

در کشورهایی مدیریت دانشگاه جای بگیرند. چون در آن صورت امکان حفظ استقلال برایشان نخواهد بود. 

از هر نظر چه از نظر اقتصادی برای تأمین مخارج و بیش شبیه خودمان که دانشگاه مستقل نیست، کم 

خودش و چه از نظرهای دیگر مثل سیاسی، این است که خود به خود بحث دموکراسی در مدیریت به 

کند و مهم گیرد و هزینه میشود، چون نیازی هم نیست. یک بودجۀ ثابتی دانشگاه میکنار گذاشته می

گذرد و رت می. در هر صورئیس دانشگاه، معاونان یا مدیران ارشد دانشگاه توانا و کارا باشندنیست که 

شرط اول وجود داشتن یک مدیریت کارا و مستقل بودن دانشگاه است. اگر بینم. اما این را کم و بیش می

کند و رود و پیشرفت نمیموقع اگر مدیریتش کارا نباشد، دانشگاه از بین می دانشگاه مستقل بود، آن

بهترین بهترین مدیرها را بگذارد. شود. بنابراین، مجبور است زند و درنهایت، ورشکست میدرجا می

که مجموعه نیستند. مدیرانی هستند ای دستوری یا انتخابی یا به اص لاح سفارشی و توصیه مدیران ق عاً

 {.1}م شود برای دموکراسی در مدیریت دانشگاه کند و دیگر آن موقع بحث باز میانتخاب می

تواند به اص لاح مورد نظر باشد. تا یک حدی میالبته، دموکراسی در مدیریت دانشگاه هم از نظر من 

مثلاً فرض کنید برای مدیر گروه یا رئیس دانشکده تا این  های مدیریتی پایین دانشگاه.شاید در لایهمثلاً 

شاید تا حد مدیریت گروه س ح به نظر من و نهایتاً بگویم تا س ح، تازه تا این س ح هم خیلی شک دارم. 

ه بالاخره عموم همکاران بتوانند مدیر ارشد خودشان را انتخاب بکنند. اما باز هم ک خیلی معنادار باشد

تواند خیلی کارساز باشد. آن چیزی که من اطلاع دارم، بالاخره در کشورهای دیگر خیلی به این هم نمی

ها مثلًا برای مدیران اصلی دانشگاه و حتی از رئیس دانشکده و چه بسا تا رئیس دانشگاه، اینآن رسیدند 

تنها مجموعه خودشان، بلکه خارج از مجموعه خودشان هم جزو میدان انتخابشان . نهدهندفراخوان می

شود. گذرد، انتخاب میترین شخصی که از مراحل مختلفی میگذارند و بر اساس آن فراخوان لایقمی

کند که آن سیستم یا پیدا می حالا چه بسا که آن فرد اصلاً جزو مجموعه هم نباشد، اما بالاخره اطمینان

عتقدم تواند به پیش ببرد آن دانشکده یا آن دانشگاه را،  این است. مآن دانشگاه که این شخص می

بشود. شاید در حد مدیریت گروه یا  دموکراسی در دانشگاه مثل دموکراسی در جامعه نباید بهش نگاه

حاظ بشود و معمولًا کسی که خصوصیات لازم را نهایتاً دانشکده خوب باشد. خوب برایند نظر همکاران ل

 های مختلفدانشگاه سازمانی با لایه

 مثابه یک سیستم خرد و کلاندانشگاه به

 هالزوم آشنایی رئیس دانشگاه با همه لایه

 های مختلف درونی و بیرونی دانشگاه با همتماس لایه

 دانشگاه یک نهاد مستقل علمی

 لزوم عدم تأثیرپذیری از نهادهای خارج

 نیاز استقلال دانشگاهکارآمدی پیش

 عدم استقلال دانشگاه در کشور

 گیری افراد کارا در مدیریت دانشگاهجای

 نیاز دانشگاه وابسته به دموکراسیعدم

 وب بودن مدیران دستوری یا سفارشینام ل

 انتخابات برای تعیین رئیس نق ه آغاز دموکراسی

 معناداری دموکراسی در س وح مدیریتی پایین دانشگاه

 فراخوان در برخی از کشورها برای مدیران س ح بالا

 هادهی به افراد خارج از دانشگاه برای تصدی مدیریتفرصت

 ه با جامعهشباهت نداشتن دموکراسی در دانشگا

 ایانتخاب دموکراتیک بهتر از دستوری و توصیه

 های دیگرتفاوت مدیریت دانشگاه با سازمان

 دارا بودن مدرک دکتری توسط همه اعضا

 تبحر ویژه هر عضو هی ت علمی

 مثل  شباهت نداشتن مدیر یک کارخانه یا یک شرکت

 ها در توسعه سیاسیخ مشی دولت

 هادانشگاهانتصابی بودن رؤسای  

 جو و اعتبارسنجی برای انتصاب رؤساوپرس

 انتخابی بودن رؤسای دانشگاه در دوره وزارت دکتر معین

 مثابه یک سیستم پیچیدهدانشگاه به

 تنوع کاری در دانشگاه

منجر شدن یک اشتباه کوچک به نابسامانی و اعتراض در 

 دانشگاه

 سیاسی بودن انتخابات

 میرئیسی هی ت عل-احساس خود

 دشواری مدیریت نخبگان
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ای که خارج از آن این به مراتب بهتره تا مدیریت دستوری و توصیه شود و به نظرمانتخاب میدارد، ق عاً 

 {.۲باشد}مگروه یا دانشکده 

 همه قریباًکند. یکی اینکه افرادی که در دانشگاه حضور دارند، تمدیریت دانشگاه با جاهای دیگر فرق می

از این بابت و اینکه در یک تخصص خاصی متبحرند و واردند همه دکترا دارند.  همس ح هستند و همه

با دانشجو  مثل مدیر یک کارخانه یا یک شرکت یا اداره نیست، همآدم با دو سه قشر هم سروکار دارد و 

جانبه فکر بکند. در کشور همههم با استاد هم با کارمند هم با وزارتخانه سروکار داری. رئیس باید خیلی 

های خیلی محدودی که انتخاباتی بوده، همش انتصابی ها بجز یک استثنا که دورهما اکثر این مدیریت

کنیم وجو میگوید که پرسحالا هرچند وزارتخانه میکنم. بودند، مخصوصاً رؤسای دانشگاه را عرض می

خواهد رئیس بشود، چجوری اره آن شخصی که میکنیم که دیگران دربپرسیم و اعتبارسنجی میو می

های های مختلفی داشته و بستگی به آن ادواری دارد که دولتکنند، ولی خوب این کش و قوسفکر می

ی های انتخاباتهای توسعه سیاسی و اینها اعتقاد دارند که آن بحثآیند و چقدر به این بحثمی مختلف

د، من یادمه در دوره دکتر معین که وزیر علوم بود، رئیس دانشگاه فرماییشود. ملاحضه میر میتپررنگ

لی دوباره بعد از آن که سیستم مدیریتی کشور عوض شد، گفتند ما این ایده را گذاشتند، ورا انتخابی می

 {.۳قبول نداریم}م

اهی با شگتنوع کاری زیادی دارد و در کنار این، مدیریت دان یک سیستم خیلی پیچیده است ودانشگاه 

های مختلف سروکار توجه به اینکه با سه قشر تقریباً نخبه هم کارمند، هم دانشجو و هم استاد با خواسته

ترین اشتباه ممکن است منجر بشود به یک ناهماهنگی، نابسامانی کوچکدارد و کار کردن با آنها سخته، 

شود یا در مورد هی ت ی ایجاد میمثلاً در مشکل غذایی، مشکلات خوابگاه و بالاخره مشکل و اعتراض،

نند. در سایر ادارات داهی ت علمی همشون خودشان را مثل رئیس دانشگاه میعلمی با توجه به اینکه 

شود، بقیه زیر دست او هستند، ولی در دانشگاه هی ت علمی طور نیست. یک کسی که رئیس اداره میاین

بنابراین، خیلی کار سختیه و کار مدیریت نخبگان و  کنند. خودشان را زیر دست رئیس  حساب نمی

نگاری، در صحبت کردن در جلسات در نامهخواهد، مدیریت نیروی انسانی کار سختیه و خیلی احتیاط می

در کشور است. مدیریت  مدیریت ترینو سخت پیچیده کل، سیستم مدیریت دانشگاهکردن. در و مشورت

بحث مدیریت نخبگان؛ یعنی همه افراد بالاخره یا  کند.ها فرق میسایر بخشها با مدیریت در دانشگاهدر 

س ح شما هستند یا بالاتر هستند؛ یعنی مثل سایر ادارات نیست که مدیر اصلی دستوردهنده باشد و هم

 {.4}م بقیه تابع او باشند

لمی و دانشجویان مخصوصاً مدیریت بر اعضای هی ت ع ماهیت خاصی دارد، مدیریت دانشگاهاینجا یک 

د، گیربحث انتخاب مدیران بیشتر از بالا به پایین است؛ یعنی انتخابی که انجام می و حتی کارمندان. در

های نظام حالا وزارتخانه و شورای عالی انقلاب فرهنگی رئیس دانشگاه را انتخاب یاستبر اساس س

و تا حد کمی فکر  کنندمی انتخاب را مدیران ربط سایرکنند. بعد رئیس با هماهنگی نهادهای ذیمی

گروهی، های همبیشتر شاخصهای مدیریتی دانشگاه دخیل باشد. اگر واقعی نگاه کنیم، کنم شخصمی

طور بوده، مثلاً یکی دو سال اخیر ، قبلاً هم همینای درواقع رأیج هستنددانشکدهسنخی سیاسی و همهم

های و در دانشگاه هم این طور است و این یکی از چالشکلاً در ایران انتخابات بیشتر سیاسی است 

کند که این های کلان سیاست دانشگاه هم تغییر میو با تغییر مدیریت یعنی با انتخاباتهاست؛ دانشگاه

نکات است که ما درواقع در عرصۀ دانشگاهی هم داریم؛ یعنی در دانشگاه سیاست  ترینیکی از چالشی

در ایران دنبال این هستند که ها  و وزارت  است و این چالشی است. تانداریتابع تغییرات سیاسی اس

جمهور و وزیر، که این به حقیقت نپیوسته و همزمان با تغییر رئیس دانشگاه استقلال سیاسی داشته باشد

 {.5م{شود شود و هر چندسال یک بار این سیکل در واقع تکرار میرئیس دانشگاه عوض می

ای تر است. دانشگاه جامعههم طبیعتاً سخت سخته و مدیریت بر نخبگانگویند مدیریت به هر حال، می

نوعی همه آنها نخبه این جامعه استادان هستند و دانشجویان و کارمندان به . هرماست از نخبگان تو هرم

دانشگاه  . برای انتصاب درتر استگویند بسیار  سختاگر مدیریت سخته، مدیریت بر نخبگان میهستند. 

گیری باشد و عده نظرشان این است که رأی کنند: یکدو تا روش وجود دارد که دنبال میهم معمولاً 

هایی و بدی گویند که نه اینها باید انتصابی باشند و درواقع، بهتر است. هر کدام خوبیای مییک عده

 {.6ای بودم که هر دو روش را امتحان کردم }م دارد. من در دوره

اما انتصابی هم باز و این یک خوبی دارد و  واقع، مناصب بالاتر و مدیریت بالاتر معمولاً انتصابی استدر

دانیم دانشگاه رئیس دارد و آن رئیس دانشگاه پاسخگوی همه دانشگاه طرفی، ما می یک خوبی دارد. از

 اطاعت نکردن هی ت علمی از  رئیس

 ترین مدیریتترین و سختسیستم دانشگاه پیچیده

 ماهیت خاص مدیریت دانشگاه

 روند انتخاب مدیران از بالا به پایین

های نظام، وزیر و انتخاب رئیس دانشگاه بر اساس سیاست

 شورای عالی انقلاب فرهنگی

 با هماهنگی نهادها انتخاب رئیس دانشگاه

-سنخی سیاسی و همگروهی، همهای همرایج بودن شاخص

 ایدانشکده

 های کلان کشورتغییر سیاست دانشگاه با تغییر مدیریت

 هدف از انتخابات استقلال سیاسی دانشگاه

 جمهور، وزیر و رئیس دانشگاهسیکل تغییر رئیس

 سختی مدیریت بر نخبگان علمی

 نخبگان تو هرمای از دانشگاه جامعه

 بودن مناصب بالاتر مدیریتیانتصابی 

 معمول بودن دو روش برای انتصاب در دانشگاه

 انتصابی بودن مناصب مدیریتی بالاتر

 مزایا و معایب انتخابات و انتصابات

گیری مشکل در سیاستگذاری دانشگاه بدون تصمیم

 مشارکتی

 های دانشگاهها و ضرورتجزو نیازمندی

 محدودیت در داوطلب شدننبود 

 نبود استقبال از داوطلب شدن

 همخوانی دموکراسی با طبیعت انسانی

 نام لوب بودن انتصاب رئیس دانشگاه برخلاف رأی اکثریت
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 علمی از رقابت برای رهبری دانشگاهیگرای اعضای هیئت های واقعهدر دانشگاه: روایتتمرین دموکراسی  

 

ر من تلفیقی از این دو باشد، فرهنگی، آموزشی پژوهشی و اداری مالی، باید پاسخگوی همه باشد. به نظ

گفتیم که برای . مثلاً میکردندمشکل بودیم و خیلی استقبال نمیتا شاید بهتر باشد. مرحله اول دچار 

این هم یک طرف  شدند. خوبآمدند و باقی داوطلب نمیمیفلان معاونت یا فلان مدیریت یکی دو نفر 

 {.7دیگه}م 

دارد. هرجایی غیر از این اتفاق میفتد، آدم  همخوانی دموکراسی چیزی است که با طبیعت انساننظام 

های حکومتی که به هر حال در دنیا الان حرف اول شود. هم در سیستمدچار نوعی مشکل و مقاومت می

گیری است، اگر بر خلاف رأی صورت نوعی تصمیمدر سیاستگذاری دانشگاه که بهزند و هر چیزی را می

گوییم دموکراسی شود. چیزی که ذاتاً ما بهش میمی ایی با مشکل مواجهاکثریت آرا باشد، ق عاً یک ج

 {.۸}مهای دانشگاه خواهد بودکنم که جزو ضرورتاعلام می که برگرفته از آرای اکثریت است،

 

های مرتبط با ادراکات ب. تعیین مضامین تفسیری: در این مرحله، تلاش شد تا مضامینی تعریف شود که فراتر از توصیف ویژگی

گرفت بندی کدهای توصیفی انجام میبندی و گروهشد. در اصل، این کار با خوشهگان باشد و بیشتر بر تفسیر از معنای آنها تمرکز میکنندشرکت

 گیرد. رسید معنای مشترک دارند و ایجاد یک مضمون تفسیری که آن را در بر مینظر میکه به

 3جدول 

 : استخراج مضامین تفسیری از مضامین توصیفیگام دوّم تحلیل مضمون

 مضامین تفسیری  مضامین توصیفی 

مثابه یک سیستم خرد و کلان، لزوم آشنایی رئیس دانشگاه های مختلف، دانشگاه بهدانشگاه سازمانی با لایه

عدم تأثیرپذیری های مختلف دانشگاه با هم، دانشگاه یک نهاد مستقل علمی، لزوم ها، تماس لایهبا همه لایه

نیاز استقلال دانشگاه، نبود نیاز دانشگاه از نهادهای خارج،  استقلال نداشتن دانشگاه در کشور، کارآمدی پیش

وابسته به دموکراسی، نام لوب بودن مدیران دستوری یا سفارشی، انتخابات برای تعیین رئیس نق ه آغاز 

یین دانشگاه، فراخوان در برخی از کشورها برای دموکراسی، معناداری دموکراسی در س وح مدیریتی پا

ها، شباهت نداشتن دهی به افراد متخصص خارج از دانشگاه برای تصدی مدیریتمدیران س ح بالا، فرصت

ای، تفاوت مدیریت دانشگاه با دموکراسی در دانشگاه با جامعه، انتخاب دموکراتیک بهتر از دستوری و توصیه

ها در توسعه سیاسی، انتصابی ودن مدرک دکتری توسط همه اعضا، خط مشی دولتهای دیگر، دارا بسازمان

جو و اعتبارسنجی برای انتصاب رؤسا، انتخابی بودن رؤسای دانشگاه در دوره وها، پرسبودن رؤسای  دانشگاه

یستم مثابه یک سوزیری خاص، مرسوم بودن انتخاب مدیر دانشگاه از یک کشور دیگر در خارج، دانشگاه به

پیچیده، تنوع کاری در دانشگاه، منجر شدن اشتباه کوچک به نابسامانی و اعتراض در دانشگاه، سیاسی بودن 

انتخابات، احساس خودرئیس بودن هی ت علمی، دشواری مدیریت نخبگان، اطاعت نکردن هی ت علمی از 

هیت خاص مدیریت دانشگاه، ، ماترین مدیریتترین و سخترئیس دانشگاه، نظام مدیریت دانشگاه پیچیده

های نظام، وزیر و شورای عالی روند انتخاب مدیران از بالا به پایین، انتخاب رئیس دانشگاه بر اساس سیاست

سنخی گروهی، همهای همانقلاب فرهنگی، انتخاب رئیس دانشگاه با هماهنگی نهادها، رایج بودن شاخص

های کلان کشور، هدف انتخابات استقلال با تغییر مدیریت ای، تغییر سیاست دانشگاهدانشکدهسیاسی و هم

سیاسی دانشگاه، سیکل تغییر رئیس جمهوری، وزیر و رئیس دانشگاه، سختی مدیریت بر نخبگان علمی، 

بودن مناصب بالاتر مدیریتی، معمول بودن دو روش برای انتصاب ای از نخبگان تو هرم، انتصابیدانشگاه جامعه

آفرینی در تصابی بودن مناصب مدیریتی بالاتر، مزایا و معایب انتخابات و انتصابات، مشکلدر دانشگاه، ان

های دانشگاه، نبود محدودیت ها و ضرورتگیری مشارکتی جزو نیازمندیسیاستگذاری دانشگاه بدون تصمیم

طلب یاسی اصلاحهای سدر داوطلب شدن، همگامی با  جریان تغییرات دولتی و وزارتی، مرتبط بودن با جناح

در کشور، احساس امید برخی از افراد به تغییرات همزمان، تجربه فقط یک دوره انتخابات، نام لوب بودن 

انتصاب رئیس دانشگاه برخلاف رأی اکثریت، پررنگ شدن  هویت برخی از افراد با نظرسنجی، تحمل زحمات 

نتخب دانشگاه، انتخاب معاونان  دانشگاه از زیاد برای انتخابات، احساس الزام به انتخابات توسط رئیس م

با حضور معتمدان دانشگاه،  گیریمیان افراد مجرب، امکان کاندیدا شدن برای همه، شمارش آرا و تصمیم

 تضمین انتصاب برای فرد منتخبنبود 

 مشکل تعامل بین منتخبان و رئیس دانشگاه

 نبود تمایل برای مشارکت سیاسی

 صورت مق عی و گزینشی اجرای انتخابات به

 نبود جامعیت و شمول برای همه اعضای اجتماع دانشگاه

 نهادینه نشدن سازوکارهای انتخابات

 وابسته به شخص بودن

 اسی به میل رئیس دانشگاهتغییر نوع اجرای دموکر

 انتخابات صرفاً برای مدیران س وح میانی

به حاشیه رفتن متغیرهای فرهنگ بومی )قومیت، مذهب 

 و ... ( 

 های قدرتتعامل با واس ه

 دهی به اعضاروحیه

 ارتقای تعهد سازمانی

 افزایش رضایت شغلی

 هدفمندی راهبردی

 در مرکز توجه بودن

 شخصیت اداری

 کنندگانمشارکت اهداف متفاوت

 نقد مدیران س ح عالی

 جلوگیری از فرهنگ ترس

 وابستگی به سیاستگذاری وزارتی

 دموکراسی مق عی

 تابوشکنی قدرت متمرکز

 تفسیر به رأی شدن دموکراسی



 ۱۴۰۵، سوم، شماره دومسی و ی، دوره در آموزش عال یزیفصلنامه پژوهش و برنامه ر                                                                                   و همکاران یربگیش 

 

 ۳9 
E-ISSN: 2717-2201 
 

صورت نظرسنجی، حاکم شدن های مدیریت تمام مدیران بهبستگی انتخابات به یک فضای آرام، تمدید دوره

نای انتخاب سیاسی، عدم انتصاب تا اعلام نتیجه انتخابات، تمدید یکساله جوّ سازمانی خوب، انتخاب به مع

با نظرسنجی، رعایت حداکثر فضای دموکراسی، مقبولیت افراد انتخاب شده، چالش فرد انتخاب شده با رئیس 

دانشگاه، افراد انتخاب شده غیرسیاسی، مقبول اکثریت اعضای افراد انتخاب شده، تجربه فقط یک دوره 

ها، آمادگی قبلی لای ارزیابینجی برای انتخاب رئیس دانشگاه، انجام شدن نوعی نظرسنجی در لابهنظرس

خبری بعضی از افراد، تشکیل کمیته در س ح  دانشکده، نبود فرصت اعلام نامزدی برای برخی از افراد، بی

شیوه، حرکت در جهت  پست ریاست دانشگاه، عدم استقبال از کاندیدا شدن، بهتر بودن تلفیقی از هر دو

مصالح دانشگاه ،کاندیدا شدن به احترام همکاران، وجود نداشتن فضای رقابتی، سروکار داشتن مدیر دانشگاه 

با دانشجویان، استادان، کارمندان و وزارت، ایجاد  مشکل در کار رئیس با انتخابات، شفافیت بیشتر با انتخابات، 

بات در تعیین مدیران گروه، نگاه جناح سیاسی اصلاحات برخی بودن انتخامشکلات درگام نخست، معمول 

از افراد، برنامه وزیر و نه برنامه نظام و دولت، برجسته کردن برخی از افراد با نظرسنجی، نبود فراخوان و 

ای در داوطلب برای ریاست دانشگاه، تحمل زحمات زیاد برای اجرای دموکراسی، دخل و تصرف عده

ئیس دانشگاه، تمرکز و سوگیری برای افرادی خاص، داشتن حق رأی برای همۀ اعضای نظرسنجی انتخاب ر

آمیز، الزام رئیس منتخب به اجرای انتخابات، ایجاد انگیزه اجتماع دانشگاه دانشجویان روش تاحدودی موفقیت

خابات، مقایسه در افراد، ایجاد تعهد در اعضا، ارائه برنامه توسط داوطلبان ریاست، نفس مدیرگروهی با انت

نتایج بین دو روش انتخابات و انتصابات، مسبوق به سابقه بودن انتخابات در بیشتر کشورها، اجرای ناقص 

صورت انتخابی، اعتراض استادان به ها بههای قبلی، تعیین رؤسای دانشکدهطرح در زمان دو دولت از دولت

ها با انتخابات، های مختلف، دو ق بی شدن دانشکدهشدن استادیاران، خوبی کاندیدا شدن افراد از طیفرئیس

ها، نظرسنجی به جای انتخابات، انتخاب از بین افراد نشینیها و شببرگشت به خرد جمعی، تشکیل محفل

ها، لزوم تشکیل ها توسط کاندیداهای برخی دانشکدههای متوسط به بالا، نداشتن برنامهدارای شاخص

ای، طلبکار شدن اعضای هی ت علمی، بلوغ انشگاهی، گرفتن رنگ و بوی قبیلهای از همه ذینفعان دکمیته

های دنیا، یک استاد خوب و لزوماً نه های مرسوم در دانشگاهها، الگوگیری از شیوهسازمانی فقط در حد گروه

 ها، فراز و فرود در بحث انتخابات یک رهبر خوب، تأثیر فضای سیاسی کشور بر دانشگاه

 دوق بی شدن اعضای اجتماع دانشگاه

 لابیگری برای اخذ رأی

 گری هی ت علمی و کارمندان بعد از انتخاباتم البه

 نتخابات توسط یک جریان فکریهدایت ا

 جدایی فضای دانشگاه از جامعه

 هیجانی بودن فرایندها     

 عدم پوشش همه اعضای اجتماع دانشگاه در انتخابات

 دموکراسی در مقیاس خرد

 رهبری توزیع شده

 تجمع دوستان گرمابه و گلستان

 

کردند. اینها ج. تعریف مضامین فراگیر: در گام سوّم، تعدادی موضوعات فراگیر شناسایی شد که مفاهیم کلیدی را در تحلیل ما مشخص می

مضمون توصیفی،  ۲۳5از بر اساس مضامین تفسیری مرحلۀ قبلی ساخته شدند، اما در س ح بالاتری از انتزاع بودند. از تحلیل متن گفتارها بیش 

قرار است. گام نهایی تحلیل مضمون ترسیم  4مضمون فراگیر احصا شد. جزئیات کامل مضامین تفسیری در جدول  ۸ون تفسیری و مضم ۳۳

 شده است. مضامین فراگیر مستخرج از نتایج تحلیل مضامین تفسیری نشان داده  4نمودار مضامین است. از این رو، در جدول 

 ۴جدول 

 سوّم تحلیل مضمون: مضامین فراگیر احصا شده از مضامین تفسیریگام 

 سازوکار رفع انسداد )اجتماعی و سیاسی( -الف

 تابوشکنی قدرت متمرکز

 رهبری توزیع شده

 جلوگیری از ایجاد فرهنگ ترس

 هدفمندی راهبردی

 علمیگری اعضای هی تم البه

 

 خردورزی -ب

 دموکراسی در مقیاس خُرد

 رای فرد منتخبتضمین انتصاب ب

 جدا نبودن فضای دانشگاه از جامعه

 شناختیسوگیری متغیرهای جمعیت -د

 برای در مرکز توجه بودنتلاش 

های فرهنگ بومی )قومیت، پررنگ شدن مؤلفه

 و ...(مذهب، زبان

 تجمع دوستان گرمابه و گلستان

 های قدرتتعامل با واس ه

 لابیگری برای اخذ رأی

 هابندی پستسهمیه

 دوق بی شدن اعضای اجتماع

 

 جای مأموریت واقعی دانشگاهمأموریت سیاسی به -ه

 سازی استقلال دانشگاهیزمینه -ز

 افزایش مشارکت سیاسی

 منتخبتضمین انتصاب برای فرد 

 توسعۀ انتخابات از مدیران س ح پایین به عالی

 جلوگیری از تصمیمات وابسته به شخص بودن

 

 تقابل تخصص، بوروکراسی و دموکراسی -ک

 تغییر نوع اجرای دموکراسی به میل رئیس دانشگاه

 مشکل تعامل میان منتخبان و رئیس دانشگاه

 شخصیت اداری به جای شخصیت علمی

 کنندگانمشارکتاهداف متفاوت 
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 علمی از رقابت برای رهبری دانشگاهیگرای اعضای هیئت های واقعهدر دانشگاه: روایتتمرین دموکراسی  

 

 فراگیری انتخابات برای کارمندان دانشگاه

 

 نیمه )فیک(دموکراسی نصفه -ج

 هیجانی بودن فرایندها

 هدایت انتخابات توسط یک جریان فکری

 تفسیر به رأی شدن دموکراسی

 دموکراسی مق عی و گزینشی

 ازوکارهای انتخاباتنهادینه نشدن س

 عدم شمول همه اعضای اجتماع دانشگاه

 وابستگی به سیاستگذاری وزارتی

 

 بهبود شهروندی سازمانی -و

 افزایش رضایت شغلی

 ارتقای تعهد سازمانی

 دهی به اعضای اجتماع دانشگاهروحیه

 

 

 کنندگان توضیح داده شده است.های مشارکتقولدر ادامه هر یک از مضامین فراگیر احصا شده در شبکۀ مضامین با استفاده از نقل

و  مثابه سازوکار مفیدی برای رفع انسدادهای اجتماعی، سیاسی، اداریروایتگران ماهیت برگزاری انتخابات را به. سازوکار رفع انسداد: ۱

این حتی علمی در دانشگاه ارزیابی کردند. به باور آنان اعضا با این شیوه توانسته بودند قدرت متمرکز شده در دست رئیس را به چالش بکشند. 

تجربه نوعی تابوشکنی قدرت بوده که برای چند دهه همراه با نوعی فرهنگ ترس در دانشگاه کردستان حاکم بوده است. آنان با تجربۀ شرکت 

زعم خودشان توانسته بودند آنچه را مانع پیشرفت و عامل انسداد تغییرات و تحولات مثبت ر فرایند انتخاب رئیس دانشکده و دانشگاه بهد

ت سیاسی، علمی و اجتماعی در محیط دانشگاه است، حتی برای مدتی محدود و کوتاه، از سر راه بردارند. این سازوکارها به توزیع و تسهیم قدر

ها نوعی رسد که اعضا با شرکت در این فرایندمراتب سازمانی دانشگاه انجامیده است. به نظر میتر سلسلهرهبری در س وح پایین و فرصت

گنجاندند. آن دسته از افراد که فعالانه در فرایندهای انتخابات ایفای نقش های خود و دانشگاه میمدت و راهبردی را در برنامههدفمندی بلند

های مؤید م الب بیان شده جدی داشتند. نمونه روایت هایگریشده پیش و پس از انتخابات م البهدند، از نامزد مورد علاقه یا انتخابکرده بو

دانست. درواقع، به شکلی انتخابات گام اول بود. در گام بعد فردی که به این طریق رئیس شده بود، خودش را ملزم می "در ادامه آمده است:

از مدیریت گیری موضوعیت نداشت، سال پیش بحث رأی 15[. در بقیه س وح مدیریتی دانشگاه تا حدود 7.ش.ان نظام اصلاحی بود ]متابع هم

توانستند [. اینکه همکاران می5گروه تا دانشکده و حتی تا معاونان دانشگاه و صرفاً بر اساس تمایل رئیس وقت دانشگاه اتفاق میفتد ...]م.ش. 

ها و مناصب بر اساس خاستگاه اجتماعی شود، پستجورایی بر اساس شایستگی و شأن افراد تقسیم میها یکم رح کنند، فرصتخودشان را 

شود. این عنوان یک حق صنفی م رح میشود و برابری در دسترسی به فرصت مدیریتی بهتر به اص لاح توزیع میاعضای هی ت علمی مقبول

 [.10]م.ش.  "بود نفسه چیز خوبیبه هر حال فی

دادن اعضا و کارمندان در سالارانه از جمله نظرسنجی، انتخابات و دخالتکنندگان اجرای هر نوع اقدام مردممشارکت . خردورزی:2

ش های مدیریتی را نوعی حاکمیت عقل، من ق و مصداق تلاهای مربوط به انتصابات یا فراخوان دادن برای انتصاب افراد در پستگیریتصمیم

کردند. به باور آنان هر عقل سلیمی و هر مدیری برای رسیدن به اهداف سازمانی نیازمند کاربرد برای کارآمدی و اثربخشی سازمانی تلقی می

های مؤید م الب بیان های زیر بخشی از روایتقولشود. نمونه نقلخردورزی و اصول عقلانی و کارایی است، وگرنه با شکست و رکود مواجه می

کند. هر گردید و معمولاً جمع کمتر اشتباه مینقاط قوت انتخابات و نظرسنجی این بود که بالاخره، شما  به خرد جمعی برمی "شده است: 

کند. از نظر من رئیس دانشکده کسی است که بتواند کاریزمایی داشته باشد که نقش پدر کاری اگر با حکمت انجام بشود، فرد کمتر اشتباه می

[. 4.ش: سفیدی و اینها مشکلات را خودش همانجا حل بکند]مشکده را داشته باشد و بقیه از او حساب ببرند. به نحوی بتواند با ریشآن دان

شود. نظام دموکراسی چیزی است که با طبیعت انسان همخوانی دارد. هرجایی غیر از این اتفاق بیفتد، آدم دچار یک نوع مشکل و مقاومت می

صورت یک نوع زند و هر چیزی در سیاستگذاری دانشگاه که بههای حکومتی که به هر حال در دنیا الان حرف اول را میهم در سیستم
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شود. آن چیزی که ذاتاً ما به آن دموکراسی گیری است، اگر بر خلاف رأی اکثریت آرا باشد، ق عاً یک جاهایی با مشکل مواجه میتصمیم

 [. 1.ش. ]م "های دانشگاه خواهد بودها و ضرورتکنم که جزو نیازریت است و اعلام میگوییم، برگرفته از آرای اکثمی

دو بار شده در قالب برگزاری یکیهای روایتی بر این باور بودند که دموکراسی ادعاکنندگان در مصاحبهمشارکت . دموکراسی ناقص:3

تر از کردند که برخی از افراد مس له را خیلی جدیشده است. آنان روایت میبلاص لاح کاریکاتوری و سمَانتخابات، جامع و کامل نیست و به

شد. در عمل و واقعیت، شده تحویل افراد داده میکه از درون تهی و خالی بود و با لفاظی سیاسی تزئینکردند، در حالیآنچه باید باشد تلقی می

اغراض سیاسی و شخصی خود این جریان را برجسته کرده بودند که انگاری حلال همۀ  ای خاص بود که از ابتدا بههدایت این فرایند توسط عده

ریزی و اجرا مشکلات است. این افراد خاص خودشان عموماً نامزد شده بودند و سعی داشتند همۀ افراد از ابتدا تا انتهای فرایند طراحی، برنامه

ها پیشنهاد نظرسنجی محرمانه، در برخی از موارد انتخابات مستقیم و در برخی موارد در جریان همۀ جزئیات قرار نگیرند. در برخی از دانشکده

کردند که صرفاً خود یا افراد مد نظر خودشان شامل آن کردند. شرای ی برای نامزدها اعلام میکدام یا تلفیقی از همۀ موارد را اجرا میهیچ

د و دارای فلان وضعیت استخدامی باشد یا کارمندان یا فقط اعضای هی ت علمی را شدند. برای مثال، فلان شخص مرتبۀ علمی داشته باشمی

شد و اصلاً نهادینه دربر بگیرد. در نهایت اینکه این شکل از اجرای دموکراسی فقط در بازۀ زمانی مشخص و توسط یک رئیس خاص اجرا می

کرد. برای مثال، محرمانه پست مدیریت یک نفر را ز گذشته عمل میتر انشده بود. همین رئیس خاص نیز در برخی موارد بسیار غیر شفاف

های قولکرد و تفسیر و اجرای دموکراسی عملاً قایل به شخص یا جریان خاصی شده بود. نقلها را در اتوماسیون علنی نمیکرد، انتصابتمدید می

 هاست:زیر بخشی از روایت

اگر تمثیلی بزنم، خیلی جوان بود. به هر حال پدیدۀ مبارکی بود، اما خیلی خام بود. قاعدتاً  انتخاباتی که در دانشگاه کردستان شروع شد،"

یک سری اشکالات داشت، شاید این را بگویم که جامعه و دانشگاه ما هنوز به آن س حی نرسیده بود که از واقع قوانین دموکراتیک بتواند 

های وزارتی یک مقدار از آن اص لاح وزارتی. آن سیاستگردد و بهه دیدگاه مدیر ارشد برمیاص لاح  تا حدی ب[. این به6.ش: استفاده بکند]م

طلب آمده بودند و اعتقاد داشتند که ما آمدیم به رأی مردم احترام ای تحت عنوان اصلاحساختار سیاسی حاکم بر جامعه متأثر بود. یک عده

زنند. ها ممکن است خوششان بیاید  بپسندند، مخصوصاً وقتی حرفش را میپسند است. خیلیامهبگذاریم، دموکراسی و ... . ظاهر زیبایی دارد و ع

[. برای ریاست دانشگاه، 10ای نیست ]م.ش:بینید سازوکار خیلی تعریف شدهروید، میهای قشنگیه، ولی وقتی که در عمل میحرف، حرف

طور نبود که وزارتخانه سری را وزارتخانه فرستادند. البته، اینخودشان جمع شدند و یکای ناراضی یا اپوزسیون با کمک افرادی در استانداری عده

ید این کار را از بالا بیاید و آن را که بالاترین رأی را آورده، همان را انتخاب بکند، کسی را انتخاب کرد که رأی اول نبود. اگر انتخاباتی بود، با

ها مناسب نبود، شبیه تبلیغات دانشگاهی نبود. نامزدا برنامه خاصی [. رقابت5گزینه است ]م.ش:کردند،  این فقط یک نوع پیدا کردن می

دهندگان هم اصلاً دنبال برنامه نبودند و بیشتر دنبال شخص بودند. واقعیت این است که من چون آقای فلان را دوست دارم نداشتند. حتی رأی

کند. این قضیه بولد بود دادم. دنبال این نبودم که مثلاً اگر فلانی بیاید، واقعاً دانشگاه رشد مییرفتم به او رأی منفع شخصی من است، مییا به

دلیل اینکه مسیر پایدار و مستمری نبود و اشکالات اساسی وارد بود بود، به نیمه و بسیار کارتونی کاریکاتوری از انتخابات[. تجربۀ نصف6]م.ش:

خیلی توانمند نبود که دستاوردهای یک نظام انتخاباتی را عملاً به کرسی بنشاند. نهادهای دیگری مداخله و دست آخر هم ریاست دانشگاه 

اص لاح مورد تأیید توانستند بهکردند. چه بسا افرادی که بسیار از امتیاز و از رأی و استقبال بالایی توسط همکاران برخوردار بودند، نمیمی

 "رسیدها در سازمان در بیفتد و نه زورش میکرد که با آن افراد و گروهند. رئیس دانشگاه اساساً نه چنین ریسکی مینهادهای فرادانشگاه قرار بگیر

 [.۸]م.ش:
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کنندگان حاکی از این م لب بود که برخی از افراد که در فرایند های برخی از مشارکتروایتشناختی: . سوگیری متغیرهای جمعیت۴

های سازمانی و دانشگاه در فعال بودند، نیاز داشتند که در مرکز توجه باشند و بیشتر اهداف شخصی داشتند و دغدغه شدتاجرایی انتخابات به

عنوان ابراز وجود و اهرم فشار استفاده کنند و خود را در مرکز توجه قرار اولویت آنان نبود. برای مثال، افرادی توانسته بودند از این فرصت به

ای های مختلف دور هم جمع شوند و پیگیر منافع گروه، رشته و دانشکدهمرامی از دانشکدهر، موجب شده بود که افراد  همدهند. از سوی دیگ

شناسی و فرهنگی بومی بود، های جمعیتها یا متغیرخاص باشند. مس لۀ دیگری که ظهور پیدا کرد، توجه بیش از حد و غیرضروری به مؤلفه

ها که امری معمولی های مورد نیاز برای یک محیط آکادمیک به حاشیه رفت. علاوه بر تشکیل همنشینیی و ملاکسالارنحوی که شایستهبه

های اصلی رهبری و مدیریت را سازی اختلافات بود و توجه به مهارتاست، تلاش برای حذف افراد شایستۀ داوطلب با تبلیغات منفی و پررنگ

در دانشگاه ما دوق بی شدن زیاد شده بود، بومی و غیر بومی، شیعه و سنی،  "در این زمینه ارائه شده است:  هاییقولبه حاشیه برد. نمونه نقل

ها طبق صلاح طوری نیست که مثلاً انتخابات برگزار کردیم بهتر است. مثلاً بعضی از دانشکدهفارس و کُرد اینها واقعاً وجود دارد. بنابراین، این

ان هم رأی بدهند. کارمندان هم رأی دادند و مشخص شد که راب ۀ ناسالم پشت پرده بود و وعده و وعیدهایی بود خودشان گفتند که کارمند

قدر ما از این طرف سالاری پیروز شده بود؛ یعنی آنگری هم بر شایسته[. رقابتی هم نبود. درحقیقت، حتی بومی5.ش:که آن هم جالب بود ]م

سالاری را زیر سؤال برده بود. به همین خاطر، آن چارچوب گرایی کل شایستهگرفته نشدند، این شدت علاقه به بومی کارها بهافتاده بودیم و بومی

 [. 7]م.ش:"ای سعی کردند که آرا جمع کنندصورت قبیلهبه افراد و بگیرد نتوانست  خوب را

ای راویان بر این باور بودند که کل ماجرای انتخابات و تبلیغات توسط عده جای مأموریت واقعی دانشگاه:. مأموریت سیاسی به۵

های اصلی داخل دانشگاه؛ یعنی آموزش و پژوهش نداشت، بلکه ماهیتی صرفاً معدود از اعضای هی ت علمی و کارمندان پیوندی با مأموریت

و استان بود؛ بدین معنا که ذات و جوهرۀ اصلی این کارها بهبودبخشی  اندرکاران سیاسی و اجرایی وزارتخانههای دستسیاسی و پیروی از سیاست

ها ریزیسالاری در مقابل جناح رقیب دیگر بود. برنامهطلبی و مردمبه کیفیت آموزش و تحقیق در دانشگاه نبود، بلکه صرفاً گرفتن ژست اصلاح

و انتخابات صرفاً پوشش و دستاویزی برای رسیدن به قدرت باشد. از این شد که مدیران انتخاب شده از جناح خودشان باشند نحوی انجام میبه

 ها هستند:های زیر بخشی از روایتقولدانستند. نقلهای ناقص و انتخابات را دستمایۀ ادامۀ مدیریت خود میرو، نظرسنجی

لای آن ارزیابی که انجام دادند، یک بیایند و در لابهمن در جریان بودم که افرادی از وزارتخانه مجبور شدند برای همان قضیه به دانشگاه  "

[. جالب اینکه آن 6.ش:دانستم و از افراد خاصی در یک فضای خاصی بود ... ]منوع نظرسنجی انجام شد. من آن نظرسنجی را خیلی دقیق نمی

کردند، درواقع، مجری انتخابات بودند ا را هدایت میهافرادی که انتخاب کرده بودند، یک نوع باورهای سیاسی داشتند. افرادی که این نظرسنجی

 [.1.ش:]م "و به نوعی با تغییرات سیستم دولتی ارتباط داشتند

کنندگانی که فعالانه در فرایندهای انتخابات نقش داشتند، بر این باور بودند که در تعیین مشارکت . بهبود حس شهروندی سازمانی:6

دانستند. از دیدگاه برخی از عنوان شهروندان سازمانی با اهمیت میدند و رأی و نظر خود را بهسرنوشت زندگی کاری خود سهیم بو

دنبال داشت. نخست کنندگان سازوکار انتخابات درونی دانشگاه برای تعیین مدیران دانشگاهی نتایج مثبتی در حوزۀ رفتار سازمانی بهمشارکت

های اثرگذار بر میزان رضایت شغلی را که به روایت آنان انتخاب سرپرست م لوب یکی از مؤلفهاساس رضایت شغلی بیشتر از طرف اعضا بود، چ

ترین عوامل تواند جزو مهمرسد که با وجود متغیرهای مهم و اثرگذار دیگر در رضایت شغلی، سرپرست دلخواه و م لوب فرد مینظر میاست. به 

توان به ارتقا و بهبود میزان تعهد سازمانی اعضا و از آثار دیگر انتخابات در س ح دانشگاه میاثرگذار بر رضایت شغلی اعضا و کارکنان باشد. 

کار است. کاری و ایجاد جوّ سازمانی م لوب از شراأیط اولیه و انگیزشی برای ماندن و داشتن علاقه به محلکارکنان اشاره کرد. بهبود فضای
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عنوان تواند بهمدهای افزایش س ح مشارکت در فرایندهای دموکراسی و انتخابات بود. روحیۀ زیاد میدهی به اعضا نیز یکی دیگر از از پیاروحیه

 های زیر در همین خصوص بود: به صرف تلاش اضافی در کسب اهداف گروهی آموزشی و پژوهشی تصور شود. روایتتمایل 

اعضا احساس کنند که محلی از اعتبار و وجه دارند. از مس ول شود، اگر درنهایت، به یک نوع انرشیپ تعلق و تملک خاطر منجر می "

های گیریهایشان مورد توجه قرار گرفته، پیشنهادهایشان در تصمیمارشدشان به آنها عنایتی شده، از آنها کسب تکلیف شده، نظرها و دیدگاه

[. اگر بر اساس انتخابات 7.ش:لندگی مؤسسه سهیم بودند ]مسازمانی به اص لاح اعتبار پیدا کرده، احساسی که در پروسۀ تکوین و توفیق و با

کردند، به نظرم خیلی نوشتند و طبق آن عمل میشود، مثلاً افراد از اینکه برنامه میباشد، افراد هم انگیزه دارند و هم تعهد برای آنان ایجاد می

دش را به این برنامه مقید کند، اعضا ممکن است بیشتر با او همکاری آمدند. اینکه شخصی بیاید خوخوب بود و هم افرادی که تمایل داشتند، می

تواند داشته کند، درنتیجه فواید بسیار خوبی میگویند که این فرد از طرف ما انتخاب شدند و زمینه را برای همه افراد آماده میکنند، چون می

 [. ۳.ش:]م "باشد

گان بر این باور بودند که اجرای هر جنبه از دموکراسی و توجه به نظر اکثریت از کنندمشارکت ی استقلال دانشگاهی:ساز. زمینه7

 اجازه دانشگاه به شود. استقلالجمله انتخابات موجب خودرهبری دانشگاه و افزایش استقلال دانشگاه از نهادها و جریانات و تغییرات سیاسی می

 به باید تحقیقاتی و آموزشی مکانی عنوانبه دانشگاه. باشد پایبند خود میکآکاد مفاهیم به فشارها، و سیاست تداخل بدون که دهدمی

 م الب مؤید هایروایت از بخشی. است وابسته دانشگاه مدیر باشد و این مس ولیت نهایی به متعهد اخلاقی و علمی المللیبین استانداردهای

 : است شده بیان زیر در مذکور

ای باشد. دانشگاه اگر بخواهد کند چه جامعهباید یک نهاد مستقل علمی باشد. در جامعه فرقی هم نمیخوب واقعیت این است که دانشگاه "

مستقل باشد، نباید از نهادهای خارج از دانشگاه تأثیر بگیرد، حال چه نهادهای دولتی، چه غیردولتی و خصوصی. ق عاً لازمۀ حفظ یک چنین 

ورتی است که افراد واقعاً مجرب و بسیار کارا بتوانند در مدیریت دانشگاه جای بگیرند. در کشورهایی استقلالی کارآمدی دانشگاه است و این در ص

کم و بیش شبیه خودمان که دانشگاه مستقل نیست، از هر نظر چه اقتصادی برای تأمین مخارج خودش و چه از نظر سیاسی، این استه که 

کند و گیرد و هزینه میشود، چون نیازی هم نیست. یک بودجه ثابتی دانشگاه میمی خود به خود بحث دموکراسی در مدیریت کنار گذاشته

.... ولی این مشق دموکراسی است و من قبول دارم که باید دموکراسی از یک  [.۲.ش:]ممهم نیست که رئیس و معاونان دانشگاه کارا باشند 

کنم شاید خواسته تمام اعضای هی ت علمی دانشگاه من فکر می[. 11.ش:]م مشق شروع بشود تا بتوانیم به قول معروف به پاک نویسش برسیم

ها از دیرباز بر مبنای انتخاب بوده، بر مبنای نظر حداکثری آن مجموعه بوده است. بوده و هست. چیزی هستش به هر حال چون اساس دانشگاه

بت به جامعه، نسبت به پیرامون تا بتوانند وظایف خودشان را در قبال ها درواقع، واحدهایی هستند که باید دارای استقلال باشند نسدانشگاه

 [.1۲]م.ش: "نحو صحیح  ادا کنندجامعه، در قبال کشور به

همین یافته توضیح داده شود. بهعنوان بوروکراسی توسعهتواند بهها میسازمان دانشگاه . تقابل تخصص، بوروکراسی و دموکراسی:8

تواند با آنها مقایسه شود، خصایل بوروکراسی را دارند و بسیاری از راهبردهای نظامی، صنعتی و خدمات دولتی را که میسبب، آنها بسیاری از 

بینی انواع رفتارها برند. بوروکراسی الگوی سازمانی موردپسند بیشتر مدیران است و این ممکن است دلیل استفاده شدن آن در پیشکار میبه

تخصص فنی کمتری از بالادست خود دارد. این م م ناً در این است که هر زیردستی  دهد. فرض اساسی بوروکراسیرا در دانشگاه توضیح 

ها غالباً صلاحیت و تخصص فنی بیشتری دارند، حتی اگر آنها در ایکند؛ برعکس، حرفهای صدق نمیهای حرفهها و سازمانخصوص دانشگاه

ای میان اعضا های فزایندهو تنشکشمکش  هاآور نیست که در دانشگاهران قرار بگیرند. بنابراین، شگفتتری از مدیمراتبی پایینس وح سلسله

 آشتی چگونگی است، کرده جلب را دانشگاهی محققان توجه که بزرگی مشکل عمومی، مدیریت هایو مدیران دانشگاهی پیدا شود. در نظریه
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: ( ,1980Waldo)گوید عنوان یک معضل می( در تضاد بین بوروکراسی و دموکراسی به19۸0)1والدو. است دموکراسی با بوروکراسی بین دادن

کنندگان . دیدگاه مشارکت"اصلی نظریۀ دموکراتیک اداری این است که چگونه میل به دموکراسی را با م البات با اقتدار آشتی دهیممشکل "

زیر مؤید م الب  یافته و با مفهوم اجتماع علمی دموکراتیک سازگار نیست. روایتاین بود که بدنۀ اداری بر روی خ وط غیر دموکراتیک سازمان

 است:بیان شده 

تر هستند. فرض کنید کسی که قرار است در دانشگاه رئیس بشود، به نظرم ق عاً باید حداقل اطلاعاتی از ها تخصصیدر دانشگاه انتخاب"

ای مدیر گروه، رئیس دانشکده و معاون بوده باشد. بعد بتواند آن صلاحیت را ساختار اداری، مالی و آموزشی داشته باشد. حداقل باید یک دوره

 دست بیاورد که آن جایگاه مدیریتی را بگیرد و جدا از این باید یک تخصص مدیریتی خاصی هم داشته باشد. ق عاً چون اینجا ما مدیر انتخاببه

 "کنیم. یک رهبر خوب لزوماً به معنای یک استاد خوب نیست، یک پژوهشگر خوب یک رهبر خوب ممکن است نشودکنیم، رهبر انتخاب میمی

 . [6.ش:]م

 گیریبحث و نتیجه

گیری و تمرین دموکراسی در دانشگاه کردستان در یک قالب سه بعدی از دیدگاه شود تا چگونگی شکلدر قالب یک بحث تحوّلی تلاش می

 کالندین و کانلی توضیح داده شود. 

تعیین مدیران دانشگاهی( در دانشگاه کردستان هایی از رویداد تمرین دموکراسی )انتخابات برای پرسش اوّل: اعضای هی ت علمی چه روایت

صورت اپیزودهایی بامعنا برای پژوهشگران روایت کردند. های خود را از فرایند تمرین دموکراسی بهتوان گفت که اعضا روایتدر پاسخ می دارند؟

شناختی، مأموریت سیاسی به متغیرهای جمعیت نیمه/ فیک، سوگیریعناوین عبارت بودند از: سازوکار رفع انسداد، خردورزی، دموکراسی نصفه

 ی استقلال دانشگاهی و درنهایت، تقابل تخصص، بوروکراسی و دموکراسی.سازجای مأموریت واقعی دانشگاه، بهبود شهروندی سازمانی، زمینه

دهد که ها نشان میتند. روایتاجتماع دانشگاهیان کردستان بجز دو دوره، مجالی برای داوطلب شدن یا انتخاب مدیران دانشگاهی نداش

اند. مدارک رسمی مکتوبی در دسترس نیست، دال بر آنکه آیا دلایلی فرصت شرکت در انتخابات را نداشتهبرخی از اعضای اجتماع دانشگاه به

 ت اجرا شده است؟ اگرچه دانشگاهدقیا به هایی برای نامزدی، انتخاب و انتصاب مدیران س ح بالا تعییندر انتخابات برگزار شده معیارها و روش

ها تدوین کرده، اما اجرای آن همیشه منسجم، شفاف و فراگیر نبوده است. روندها در دهۀ گذشته دستورالعملی را برای انتخاب مدیران گروه

ته است. این معیارها در شناسی مانند قومیت، زبان و مذهب و ... دخالت داشدهد که در انتصاب رهبری دانشگاه متغیرهای جمعیتنشان می

دهندۀ آن است که تمرکز وزارت تا حد زیادی بر مدیرانی سادگی نشانها بهاند. این یافتههیچ دستورالعمل دولتی یا سازمانی ذکر یا نوشته نشده

 های واقعی دانشگاه.کنند تا مأموریتهای سیاسی دولت کار میبوده است که اغلب برای رسیدگی به مأموریت

ها حاکی از آن بود که برای موفقیت در ایفای نقش مدیریت یا رهبری در یک مؤسسه آموزش عالی، داوطلبان مدیریت دانشگاهی تهیاف

طور کارآمد از آنها استفاده کنند. لازمۀ این کار آن است اند مهارت کسب قدرت و شمّ سیاسی را در خود بپروراند و بهبرای موفقیت مجبور بوده

تدا باید نحوۀ استفاده از قدرت و روندهای تعامل سیاسی را بشناسند. علاوه بر این، درک محیط پیچیدۀ آموزش عالی هم لازمۀ آن که آنها اب

اند، فقط بدین دلیل ها مدیران به انتصاب یا استفاده از نظرسنجی یا نوعی انتخابات دست زدهها مشخص ساخت که در برخی از دورهاست. یافته

توان وضعیت یادشده را ند آن کار را انجام دهند و اینکه آیا کار درست بوده است یا نه، بررسی موشکافانه و جدی نشده است. میکه حق داشت

 ,Maxwell)تر آن بود که نظر مکسول های مختلف قدرت من قیچنین تفسیر کرد که هنگام ایجاد تغییرات و به دست گرفتن و استفاده از گونه

                                                           

1. Waldo 
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عنوان یک رهبر انجام دهید، به این معنا نیست که فقط بدین دلیل که شما حق دارید کاری را به»رفتند که گفته است : گرا در نظر می (2013

 (. ۳۳)ص« آن کار درست است

های جالب این تحقیق بود. وقتی به الگوی متمرکز و نامتمرکز در های قدرت از یافتهرقابت برای توسل افراد به منابع کنترل و واس ه

توانند تأثیر یا قدرت های متمرکز میهای نامتمرکز نسبت به مدیران همان س ح در سازمانکنیم، مدیران س ح میانی در سازماندیریت نگاه م

های که در سازماندهد، در حالیتر سازمان انتقال میگیری و مس ولیت بودجه را به س وح پایینبیشتری داشته باشند. غیر متمرکزسازی تصمیم

دست آوردن قدرت و اعمال آن به کنترل ادعا کرده است که به (۲010)شود. پفر وسیلۀ رئیس کل گرفته میمتمرکز همچنان این تصمیم به

ای منابع ضروری نیاز دارد تا بتوان به متحدان پاداش داد. از این رو، هر چقدر بصیرت و احاطه بیشتری بر منابع وجود داشته باشد، قدرت بر

به روشنی اهمیت فهمیدن چگونگی تشخیص  (Bozeman et al., 2013)شود. بوزمن و همکاران ر رفتار دیگران در سازمان بیشتر میتأثیر ب

گیرندگان، ساختار قدرت رسمی و غیررسمی، منابع قدرت و استفاده اند. تشخیص تصمیمهای قدرت در محیط دانشگاهی را مشخص کردهواس ه

است. این یافته گویای این  از قدرت برای اثرگذاری بر تصمیمات به وسیلۀ مدیران ارشد، امری حیاتی در پیشبرد و موفقیت کارها دیده شده

کند تا فرد به رهبری موفق تبدیل شود و توانایی دستیابی به اهداف و مقاصد عنوان ابزاری است که کمک میم لب است که قدرت و سیاست به

 خود را در چارچوب موجود در مؤسسه داشته باشد. 

عالی را طور خاص، درک نظام آموزش ماهیت فراسیاسی دانشگاه بهطور کلی و ها بهیافته مهم دیگر آن است که ماهیت سیاسی سازمان

کند و ساختار مؤسسات آموزش عالی با توجه به متغیرهای عالی در هر کشور چگونه عمل میکند. دانستن اینکه آموزش بسیار برجسته می

ارزشمند باشد. اگرچه حاکمیت دانشگاه بسته به اینکه  تواند هنگام رهبری دانشگاه با نظام بوروکراتیک موجودشناسی چگونه است، میجمعیت

شود، تفاوت وجود ندارد. ساختار تحت کنترل دولت یا خصوصی باشد متفاوت است، با این حال، در ساختار نهادی واقعی آنچنان که تصور می

از وضعیت ساختار مالکیت آنها چندین عنصر  مراتبی دارد. صرفنظرعالی ظاهراً ماهیتی بوروکراتیک و سلسلهسازمانی کلی مؤسسات آموزش 

مراتبی بر آنها سایه انداخته است. ساختاری که طبیعتاً جایی است که مشترک در میان مؤسسات و نوع مؤسسه وجود دارد و ساختار سلسله

شوند؛ یعنی صرفنظر از نوع ده میعلمی مشاه قدرت و مبارزه با قدرت در آن قرار دارد. در ساختار هی ت امنا و هی ت رئیسه، اعضای هی ت

مراتبی هستند. درضمن، مفاهیم قدرت و سیاست سازمانی نهاد، تقریباً همۀ مؤسسات یک چیز مشترک دارند، همۀ آنها بوروکراتیک و سلسله

گیری سازمان در نظر میمعنوان تأثیرات مثبت در ساختارهای تصتوان بهدر دانشگاه به هم مرتبط و بسیار شبیه هستند. ذکاوت سیاسی را می

 Herdlein)گرفت. مدیریت و رهبری موفق نیازمند درک سیاست داخلی و توسعۀ دانش سیاسی است. این یافته با تحقیقات هردلین و همکاران 

et al., 2011) سیاسی برای مدیران س وح ارشد در  دهندگان نشان دادند که دانش و مهارتاز پاسخ %94ن بیش از شود که در آپشتیبانی می

 عالی ضروری یا بسیار مهم است.آموزش 

کنند. اهداف دانشگاه هم های ذینفع درون دانشگاه اهداف متفاوتی را دنبال میرسد هر یک از گروهنظر می تحلیل روایات نشان داد که به

رسد این م لب نظر میورزی است. بههای مختلف متغیر و گاهی نامشخص یا مبهم بوده است، از این رو، محیط دانشگاه مستعد سیاستهدر دور

عالی از واحدهای اداری و  بیان کرده است که مؤسسات آموزش (Gilley, 2006)تقریباً توصیف کاملی از محیط داخلی هر دانشگاه باشد. گیلی 

کنند. بنابراین، های سیاسی را ایجاد میاند که همگی برای منابع کمیاب رقابت و در این فرایند محیطهآکادمیک و با اهداف متفاوتی تشکیل شد

بستر مناسبی برای ایجاد محیط سیاسی و تعاملات سیاسی است. او بر این باور است که فعل و انفعالات سیاسی  کاملاً مشخص است که دانشگاه

 تواند به تعامل سیاسی تبدیل شود. حیط آموزش عالی تقریباً تمام تعاملات بین اعضا میذاتاً منفی یا مخرب نیستند. در هر م

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2717-2201


 علمی از رقابت برای رهبری دانشگاهیگرای اعضای هیئت های واقعهدر دانشگاه: روایتتمرین دموکراسی  

 

ها مشخص کرد که فرایندهای افزایش دموکراسی و مشارکت عمومی به برخی از پیامدهای منفی که در قالب بدرفتاری سازمانی یافته

رجوع کرد که اظهار داشته یکی از دلایل اصلی  (Gilley, 2006)نظر گیلی توان به ظهور پیدا کرده، منجر شده است. در توجیه این وضعیت می

ترسند. در نظریۀ دیگری با عنوان رو میتغییر رفتار سیاسی به سمت رفتارهای منفی آن است که افراد درگیر در فرایند از عدم اطمینان پیش 

. (Bradac, 2001)ی کردن آن وجود دارد بینکاهش عدم ق عیت نیز تأکید شده است که انگیزۀ انسانی برای کاهش عدم اطمینان و قابل پیش

یابد اطمینان کاهش میشود و با افزایش ارتباطات س ح عدم وجوی اطلاعات رفتارها منجر میبالای عدم ق عیت به جسترو، س وح از این

(Kramer, 1999)یابد و اگر ارتباطات برای مقابله با این عدم اطمینان افزایش برانگیز یا آشفته، عدم اطمینان افزایش میهای چالش. در زمان

، امکانات و بیان کرده است که وقتی بودجه (Kanter, 2010)شود. در این خصوص کانتر پیدا نکند، احتمال رفتارهای سیاسی منفی بیشتر می

 یابد. یابد و درنتیجه، چالش قدرت و رفتارهای سیاسی نیز افزایش میها محدود هستند، خ ر افزایش میفرصت

گر رفتارهای مخرب و منفی های جالب دیگری بود که ممکن است توجیهرواج نوعی فرهنگ ترس در میان اعضای اجتماع دانشگاه از یافته

توان چنین برداشت کرد که نهادهایی که فرهنگ ترس را در دانشگاه توسعه عبارت ساده، میبیان شده در میان اعضای اجتماع دانشگاه باشد؛ به

اند، خود به خود بروز رفتارهای سیاسی منفی را افزایش خواهند داد. این رفتارهای سیاسی استفاده نامناسب از قدرت اجباری داشتهداده یا 

گزارش کرده است که س وح  (Pfeffer, 1992)ها داشته باشد. در این خصوص پفر تواند اثرهای مخرب بلندمدتی بر افراد و سازمانمنفی می

شده نیز با ها با کاهش رضایت شغلی، روحیه و تعهد سازمانی مرتبط است و س ح بالاتر سیاست درکبالای سیاست ادراک شده در سازمان

 تمایل بیشتر برای ترک سازمان در ارتباط است. 

توانستند مدیرانی که قصد ایجاد فضای دموکراتیک و اجرای انتخابات را داشتند، درنهایت، نمیها آن بود که از نکات جالب دیگر در یافته

ربط ها برنده شده بودند، در زمان انتصاب مورد تأیید نهادهای ذینتایج آن را کاملاً تضمین کنند؛ یعنی افرادی که در انتخابات یا نظرسنجی

های نیمه و فیک در روایتنه و ظریفی با اص لاحاتی همچون دموکراسی کاریکاتوری، کارتونی، نصفهگرفتند. این وضعیت به شیوۀ زیرکاقرار نمی

گرفت. موقعیت به وجود آمده ممکن است ناشی از آن باشد که رئیس دانشگاه وقت از ذکاوت کنندگان در تحقیق مورد تمسخر قرار میمشارکت

های رهبری شدن به مدیر موفق دانشگاهی داشتن حداقل درکی از اصول و شیوهرای تبدیلیابی سیاسی دقیقی برخوردار نبوده است. بو جهت

انداز یابی مؤثر در چشمهای بیشتری را برای جهتو مدیریت و نحوه ارتباط آنها با نقش وی در مؤسسه ضروری، اما کافی نیست. مدیر باید مهارت

 سیاسی دانشگاه توسعه بدهد. 

های تحقیق بود. تعارض بخشی از زندگی سازمانی است و مدیریت تعارض به شدن بدنه دانشگاه از دیگر یافتهبیافزایش تعارض و دو ق 

رسد که مدیران دانشگاه برای رفع نظر میهمراه خواهد داشت. به ای قاطعانه، تحسین بیشتری نسبت به پرخاشگری یا منفعل بودن بهشیوه

اند تا تمرکز بر مسائل یا مشکلات موجود. هر زمان های درگیر اهمیت دادهاه بیشتر به افراد یا شخصیتانسداد سیاسی و اجتماعی درون دانشگ

شود. از گیرند، س حی از تعارض ایجاد میهای مختلف و انتظارات متفاوت دور یک میز در یک جلسه یا در تیم کاری قرار میکه افراد با تجربه

کرده و به توسعۀ دموکراسی واقعی کمک شایان توجهی نکرده است. جی گاهی مشکلات موجود را تشدید میاین رو، سازوکار انتخابات و نظرسن

توان برداشت کرد که مدیران مجری دموکراسی در دانشگاه قبل از اجرای این رویکرد، نیازها و انتظارات اعضای اجتماع دانشگاه را چنین می

شدت به تخصص سازمانی مدیران بستگی دارد. برای موفقیت تغییراتی در دانشگاه و سازمان به خوب درک نکرده بودند. اثربخشی اجرای چنین

های بوروکراتیک و ارتباطی ذینفعان کلیدی، فرهنگ دانشگاهی همراه با مأموریت و اهداف رسد که شناخت مسیرنظر میدر مدیریت تغییر به 

ها و منظور کسب موفقیت، متحدانی در خارج از بدنۀ دانشگاه داشته باشند تا در انتصابهضروری است. برای مدیران ظاهراً مهم بوده است که ب

 تأیید نیروهای منتخب به آنها کمک کنند. 
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در ارتباط دانست. « ای مدیریتوجود سقف شیشه»توان با بحث ناکامی در رفع کامل انسداد سیاسی و اجتماعی با انتخابات اجرا شده را می

شناختی خاصی بستگی داشته است و اعضای رقیب و فعال بجز موارد اندکی های جمعیتتعامل سیاسی و کسب قدرت به مؤلفهاز آنجا که 

های ها و بدرفتاریهای محدود منتج به تشدید تعارضرسد که منابع و فرصتتوانستند از مرزهای دانشگاه کردستان فراتر بروند، به نظر مینمی

 سالاری در مدیریت و رهبری دانشگاهی به نتایج م لوب نرسیده است. اندرکار ترویج مردممدیران دست هایسیاسی شده و تلاش

های اعضا از تمرین دموکراسی در دانشگاه کردستان چه بودند؟برای های اصلی )شخصی، اجتماعی و تعاملی( روایتپرسش دوم: مؤلفه

نشان  1اند که در نمودار بندی شدهها در سه بُعد شخصی، اجتماعی و تعاملی دستهوایتدست آمده از رهای بهپاسخگویی به این سؤال مؤلفه

 داده شده است. 

 ۱شکل 

 (۲000ها به اقتباس از روش کالندینن و کانلی )گانه روایتترسیم ابعاد سه

 
اند. های سازمانی( تجمیع شدهشناختی و ترویج بدرفتاریجمعیتدر بُعد شخصی سه مضمون فراگیر )خردورزی، سوگیری با متغیرهای 

راویان بر این باور بودند که تمرین دموکراسی دو جنبه مثبت و منفی داشته است. از طرفی، خردورزی و عقلانیت در مدیریت دانشگاهی در 

ست که افراد باصلاحیت بعضاً در رأس امور قرار آنان رشد کرده است و از طرف دیگر، سوگیری با متغیرهای جمعیت شناختی موجب شده ا

ها نه کاندیدایی از زنان حضور داشته و نه از آنان نظرخواهی شده است. علاوه بر موارد یادشده، مصادیق کدام از رقابتنگیرند. برای مثال، در هیچ

 مختلفی از بدرفتاری سازمانی در میان افراد ظهور پیدا کرده بود.

بود، سه مؤلفه )مأموریت سیاسی به جای مأموریت واقعی دانشگاه،  های مختلف مربوطکه به تعامل راویان با افراد و گروهدر بُعد تعاملی 

بندی شد. افراد چنین روایت کرده بودند که اگرچه بحث ی استقلال دانشگاهی و تقابل تخصص، بوروکراسی و دموکراسی( دستهساززمینه

رسد که بیشتر شعاری و نظر میازی و نهادینه کردن دموکراسی و استقلال در دانشگاه بوده است، اما این کار بهسانتخابات دانشگاهی زمینه

ای با تقابل بین تخصص اعضا، بوروکراسی مثابه یک سازمان حرفهدلیل ماهیت دانشگاه بهای بوده و جنبۀ سیاسی داشته است. همچنین بهسلیقه

 رو بوده و قابل تضمین نبوده است. های انجام شده با موانع عمدی و غیرعمدی زیادی روبهعالیتبا ماهیت متفاوت دموکراسی ف
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کنندگان بندی شد. روایتنیمه/ فیک دستههای سازوکار رفع انسداد، بهبود شهروندی سازمانی و دموکراسی نصفهدر بُعد اجتماعی مؤلفه

پیامد مثبت بیان کردند و بر این باور بودند که برگزاری انتخابات یا نظرسنجی برای انتخاب  آثار اجتماعی رخداد این پدیده را با یک انگیزه و

ها و انسدادهای تاریخی موجود در دانشگاه کردستان کمک شایانی کرده است. همچنین به افرایش روحیه، بستمدیران دانشگاهی به رفع بن

اندگاری بیشتر اعضا منجر شده است. اما از طرف دیگر، در ارزیابی ماهیت اقدامات تعهد سازمانی و درکل بهبود حس شهروندی سازمانی و م

 سالارانه، راویان بر این باور بودند که فرایندها موقتی و ناقص بود و در قالب یک فرایند کامل و جامع انجام نشد که مصادیق ایرادات ومردم

 نواقص متعدد آن تشریح شد. 

های دانشگاهی داخل . ماهیت خاص دانشگاه کردستان آن را از بسیاری از محیط1خاصی برخوردارد بود:  این پژوهش از اشارات ظریف

کند و اجرای موفق یا ناکامی هر برنامۀ اجتماعی، سیاسی و فرهنگی با شرایط و موقعیت خاص دانشگاه آمیخته خواهد شد. از ایران متفاوت می

ها، دانشگاه مذبور را به یک موقعیت سازمانی عضا در مقایسه با نبود چنین وضعیتی در سایر دانشگاهای برای بیشتر ااین رو، وجود سقف شیشه

رسد که اجرای دموکراسی توسط . به نظر می۲کند. های سیاسی و مدیریتی را به استثنا مبدل میسازد که کاربرد بسیاری از نظریهویژه بدل می

اندرکار بستگی دارد. نتایج بر این نکته اشاره دارد که راویان بعضاً خود دموکراسی اصی از افراد دستمدیران به نظرهای شخصی و سلایق طیف خ

دانستند و نام لوب اجرا کردن آن توسط مجریان را مترادف با نام لوب بودن دموکراسی را با مجریانی که ادعای اجرای آن را داشتند، یکی می

رغم ایراداتی که راویان آنها را برشمردند، نباید از مزایای بالقوه و بالفعل آن چشمپوشی . علی۳دانستند. یا مصداق بارز آن؛ یعنی انتخاب می

ها و نتایج آمده بود، متغیرهای رفتار سازمانی )رضایت، تعهد، روحیه و شهروندی( با تغییر فضای مدیریتی و گونه که در بخش یافتهکرد. همان

های بینی را در میان اعضای اجتماع دانشگاه افزایش داده است. از این رو، باید در موقعیتگرگونی مثبت شده و خوشجوّ سازمانی دانشگاه دچار د

. نتایج گواه آن بود که با مشارکت 4های وارد شده به ذهنیت و تصویر درک شده افراد از دموکراسی پرداخته شود. چنینی به ترمیم آسیباین

عنوان توان دموکراسی را تمام و کمال پیاده کرد. از آنجا که دانشگاه در برگیرنده دانشجویان بهی اجتماع نمیدادن فقط یک قشر از اعضا

چنینی مدیران دانشگاه تشریک و تسهیم همۀ ذینفعان های اینذینفعان اصلی دانشگاه و همچنین یاران علمی دانشگاه است، باید در فعالیت

 ر دهند.اجتماع دانشگاه را مد نظر قرا

شناختی ذاتی این پارادایم مواجه بود که های روشدلیل اتخاذ رویکرد کیفی با محدودیتپژوهش حاضر به های پژوهش:محدودیت

محور های خاطرههای کشور است. از سوی دیگر، تکیه بر روایتها به سایر دانشگاهپذیری یافتهترین آنها، محدودیت در تعمیممهم

ای همچون خ ای یادآوری یا بازتعریف خاطرات بر اساس موقعیت کنونی را در پی های شناختی و حافظهاحتمال سوگیریکنندگان، مشارکت

های پژوهش نیز بر آن تأکید اجتماعی ویژه دانشگاه کردستان که در یافته-فرد و بافت فرهنگیداشته است. علاوه بر این، موقعیت منحصربه

های دانشگاهی با بافت اجتماعی و سیاسی ها با سایر محیطی به م العه بخشیده، اما امکان ت ابق کامل یافتهشده، هرچند عمق تحلیلی بسیار

 کند.گرایانه نتایج را نیازمند احتیاط بیشتری میپذیری طبیعیمتفاوت را با پیچیدگی مواجه ساخته است و تعمیم

 پیشنهادهای کاربردی و سیاستی

 یشنهادهای کاربردی و سیاستی زیر ارائه شده است:با توجه به نتایج تحقیق پ

« موقعیت سازمانی ویژه»ساز ارزیابی و ارتقای مدیران دانشگاهی: با توجه به یافتۀ نخست پژوهش که به های بومی و زمینه. طراحی مدل1

های مادر در فرایند دارد، وزارت عتف و دانشگاه های قومی و فرهنگی خاص( اشارههای واقع در بافتدانشگاه کردستان )و به طریق اولی، دانشگاه

ها را متناسب با همان های خاص )فرهنگی، قومی و اجتماعی(، شاخصها در مناطق با ویژگیها و دانشکدهانتخاب و ارزیابی رؤسای دانشگاه
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شکست »کافی نیست، بلکه ممکن است به های کشور نه تنها های یکسان و متمرکز برای همۀ دانشگاهبستر طراحی کنند. استفاده از مدل

عنوان یک شایستگی به« گرامدیریت زمینه»و « هوش فرهنگی»های توانمندسازی بر مؤلفه ها منجر شود. همچنین در دورهبرنامه« تحمیلی

 هایی تأکید ویژه شود.کلیدی برای مدیریت در چنین محیط

از قیاس آن با عملکرد مجریان: یافتۀ دوم پژوهش نشان داد که ذهنیت افراد در برای جلوگیری « ایدموکراسی رویه»سازی . نهادینه۲

گیرد و چه بسا شکست یک مدیر با شکست گفتمان ای مدیران وقت قرار میتأثیر عملکرد شخصی و سلیقه شدت تحتخصوص دموکراسی، به

« ارزش دموکراسی»هایی طراحی شود که تفهیم کند باید بین آموزشهای توسعۀ مدیریت، رو، در برنامهدموکراسی همسان پنداشته شود. از این

کند. برای جلوگیری از تمایز قایل شد. این امر از سرخوردگی و بدبینی نهادی در صورت ناکامی مدیر جلوگیری می« عملکرد مجریان آن»و 

های محدود و صی تدوین شوند تا مجالی برای اعمال سلیقههای انتخاب مدیران باید شفاف و غیرشخها و رویهنامهای شدن اجرا، آیینسلیقه

 جناحی باقی نماند.

شناسی و بازسازی تصویر ذهنی مخدوش شده پس از تجارب ناموفق مدیریتی: بر اساس یافته سوم پژوهش مبنی بر وجود مزایای . آسیب۳

افراد پس از هر دوره انتخاباتی یا مدیریتی که با تنش همراه بوده های وارد شده به ذهنیت ترمیم آسیب»بالقوه و بالفعل دموکراسی و نیاز به 

« بینی تحصیلی و کاریخوش»علمی(، به بازسازی ویژه با حضور اعضای هی ت اندیشی )بهها و جلسات هماست، دانشگاه باید با برگزاری کارگاه

شند که تجارب موفق مدیریت مشارکتی و اثرهای مثبت آن بر و ترمیم تصویر مخدوش شده از مشارکت بپردازد. مدیران دانشگاه موظف با

 های بعدی استفاده شود.عنوان الگو و سرمشقی برای دورهمتغیرهای رفتاری را مستندسازی و منتشر کنند تا به

آمدی مشارکت با در نظر گرفتن همۀ ذینفعان: یافتۀ چهارم پژوهش به ناکار« حاکمیت مشارکتی»به « دموکراسی محدود». گذار از 4

ها، سازوکاری طراحی شود که نظرهای هر سه ضلع مثلث ها و دانشکدهبعدی )فقط اعضا( اشاره داشت. در فرایند انتخاب رؤسای دانشگاهتک

بردی های راهمند و با وزنی مشخص لحاظ شود. دانشگاه موظف شود تا در برنامهصورت نظامدانشگاهی )هی ت علمی، کارکنان و دانشجویان( به

ای خود را در این زمینه منتشر کند. بگنجاند و گزارش عملکرد سالانه یا دوره« تضمین منافع و مشارکت همه ذینفعان»خود، بندی را با عنوان 

 شود که دموکراسی دانشگاهی صرفاً به دموکراسی برای استادان محدود بماند.این امر مانع از آن می

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیر، هانجام م العه حاض در
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