
 

 

我們增加了女性教師人數，你也可以 

駐芝加哥辦事處教育組 

15 年前，我們學校 (北達科塔州立大學，North Dakota State 

University)曾一度在學術界中享有惡名。2006 年，美國大學教授協會

(American Association of University Professors)根據女性終身教授的比

例，對 1,445 所院校進行了排名。在上榜的 222 所博士院校中，我們

排名倒數第二。次年，《高等教育紀事報》寫了一篇文章，討論為何我

們的表現這麼糟糕。這種嚴厲的公開譴責打擊了我們，因為我們認為

自己是一所重視公平、平等的大學。儘管這些公開討論讓我們感到羞

愧，同時也激勵我們做得更好。於 2006 年，本校校內僅有 13%的終

身教員是女性，直至 2021 年，數字成長至 33%。同時，目前有一半

以上獲得升等的教師為女性(61%升等為副教授、40%晉升為正教授)。

我們將這些成長歸益於政策和實踐上的改變，包括提升年度審查、升

等、及終身職審查中的公平性。以下是我們對其他致力於實踐性別平

等的大學的建議。 

一、 增加平等(equity)和透明度： 

大學應該(1)讓副教授根據當前或上次升等的標準，自行評估是

否要提升等，因此升正教授不再是一個游移不決的目標、(2)為

了減少審查過程中的偏見，應該讓參與審查的人能夠提報或指

出潛在的利益衝突，並且能夠將非自願迴避(involuntary recusal)

的案件提交給教師權利委員會、(3)若有生育孩子或領養孩子的

情況，能夠自動延長任期審查，並透過直接將案件交給教務長

或高等行政人員來減少複雜的行政流程。此外，也提醒審查委

員，延長任期審查時，不應該期待被審人提高生產力、(4)在審

查教學表現時，應該同時也參考除了學生以外的多方回饋：因

為眾所周知地，學生的評分常容易產生性別偏見、(5)在試用期

的年度評估時，建議審查員也提供對升等相關的期望及回饋。 

二、 要求審查委員們定期參加培訓，培訓中應該包括如何評

估審查中可能隱含的偏見，提供公平審查的相關評估標準及工

具、以及如何糾正偏見的策略。 



 

 

三、 組成升等工作小組，其目標在於協助不同領域的教員升

等為正教授。此小組可以提供相關資源，例如：準備升等的工

作坊，或者透過工作小組討論如何改進升等相關政策、對升等

的數據進行檢討等等。 

以上所提到的策略或規定都應該時常進行調整。我們每年透過問

卷調查，了解那些經歷升等的教授的經驗，並每年調整一次政策，確

保升等程序更公平及透明。但當然，政策及其調整方向依照各校背景

而異，這裡提供的三種方法也只是眾多策略中的少數幾種。在所有的

審查過程中都無可避免地存在偏見。但透過持續改善、調整政策，我

們期望能涵括更多代表性不足(underrepresented)社群的聲音。 
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