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Abstract 
The aim of this study was to understand the meaning and basic structure of the queen bee 

syndrome. This understanding was obtained from the analysis of the biological experience 

of seven women working in one of the country's universities, whose directors were women 

faculty members. According to the purpose of the research, Husserl descriptive 

phenLmenolggical mehhdd based nn Cll izzi’s pp��mized mddel was used. The main 

question of this study was: "What is the structure of the queen bee syndrome from the 

perspective of people who have experienced it?". For sampling, considering the two 

crieeria ff  Cll izzi’s i. clusinn� nnn-probability purposive and snowball methods were used 

to select the sample. Conducting screening questions, seven women working in one of the 

public universities, which has been managing by female faculty members, were selected as 

the research sample. After in-depth interviews with these individuals, the eight-step 

Cll izzi’s phenmmenll ggical mehhdd wag used to analyze hhe daaa. According oo hhe resulss, 
fifteen clusters were classified into five discovered themes. The themes explaining the 

meaning of the queen bee syndrome from the participants' perspectives were: 1) Injecting 

and instilling a sense of despair, 2) Communication deadlock, 3) Unfair behavior, 4) Fake 

management style, and 5) The experienced discriminatory context. In the end, based on the 

identified themes, a comprehensive description of the meaning and structure of the queen 

bee syndrome phenomenon was presented. 
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 چکیه 
 پژههش حدضر  د ه ف رهم معند ه سدخادر اسدسی پ ی   اشدااد  موکه زابارلنل ااجدن ش . این رهم، از تحویل تجر ه زیناه هفت افر از زاد 

 ارشندسی پ ی آم .  ند راین، ه ف پژههش، رهش  ه  ست ا ا   لومیهیئتهدی کشار که م یرا  آاد ، زاد  لضا شدغل  ر یکی از  ااشاد 
پ ی   اشدااد  موکه »ش   کلُایزی مار  اسافد   قرار گررت. پرسش اصوی مطرح ش    ر این: پژههش تاصیفی هاسرل مبانی  ر م ل  هینه 

از  گیری  د  ر اظر گرران  ه معیدر شمالیتِ کلایزی، رای امااه«. اا  چه سدخادری  ار ؟زابارلنل از  ی گد  اررا ی که آ  را تجر ه کر  
هدی غر دلاری، هفت افر از زاد  شدغل  ر سؤلهدی غیراحامدلی ه رمن  ه گواله  رری  رای اااخدب امااه اسافد   ش .  د پرسی   پیشرهش

هدی مفصل لناا  امااه: پژههش اااخدب ش ا . پس از ااجدن مصدحبهلومی  اشان ،  ههدی کشار که م یرا  ز  لضا هیئتیکی از  ااشاد 
هدی پژههش، پداز   خاشه  ر قدلب مطد ق یدراه هد اسافد   ش .ای کلایزی  رای تحویل  ا  ن اررا ، از رهش پ ی ارشندسی هشت مرحوه د ای

 قیتزر. 1کنن گد  لبدر   ا ا  از: هدی مبینِّ معندی پ ی   اشدااد  موکه زابارلنل از  ی گد  مشدرکت ن ی ش ا . تمپنج تمِ مکشاف،  ساه
.  ر پدید  ش  تجر ه زیآمضیتبع  درادر. 5ی ه جعو تیریم  سبک. 4، ادلد لااه سواک. 3ی، ارتبدط  نت ن. 2ی، حس ررهمدا گ نیه توق

 هدی احصد ش  ، تاصیف جدمعی از معند ه سدخادر پ ی   اشدااد  موکه زابارلنل ارائه ش . رمبندی تم

 

 ی.زیکُلا ش  نهیهاسرل، م ل  ه یفیتاص ی ارشندسیپ اشدااد  موکه زابار لنل، زاد ،  :هاي کلیهيواژ 

 

 کر ی: رهی ااشاد   هلا کیزاد  شدغل  ر   گد یاشدااد  موکه زابار لنل از     یپ  یمعند رهم »(. 1411)  الهدن، یمیابراه استناد:

  .44-31(، 2)9، ی هلا هدیسدزمد  تیریم . «یفیتاص ی ارشندسیپ 
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 مقدمه
بر کمتر کسی در جهان، پوشیده است که طی چند دهه اخیر، 

. در شودیمتر پررنگ روزروزبهها ظهور و حضور زنان در سازمان
توان این حقیقت را نادیده گرفت یا تکذیب کرد. ایران نیز نمی

ها رو به افزایش است؛ بلکه تعداد زنان شاغل در سازمان تنهانه
های ابطه با مشاغل مدیریتی و پستاین روندِ صعودی در ر

بالای سازمانی نیز مصادیقی ملموس دارد. از سوی دیگر گاهی 
موانع مشهود و نامشهود متعددی سرعت و شدت این روند را 

های ها و زمانکنند. موانعی که در جوامع، سازمانکُند می
(. اسفیدانی 0494)غفوری و همکاران،  اندمتفاوتمختلف، 

، نگرش منفی یسازمانفرهنگموانع را شامل  ( این0430)
های مدیریتی زنان و تفاوت مدیران مرد نسبت به توانایی

داند. همچنین کرمانی های انسانی مدیران زن و مرد میمهارت
ای مروری به این نتیجه رسیدند ( در مطالعه0495و کرمانی )

انی های یکپارچه زنان برای پشتیبگروه فقدانعواملی نظیر که 
در دست های استخدامی و ارتباطی برابر، از آنان، نبود فرصت

گرایش برخی زنان به  ،آنقدرت و ابزارهای  نداشتن
های سنتی مدیران نسبت به پذیری مطلق، دیدگاهفرمان
، باور نداشتن زن پذیری مدیرانهای زنان، عدم ریسکفعالیت

مرد فرهنگ  و های زنانمدیران و سرپرستان به توانایی
عدم پیشرفت مطلوب  ها و جامعه، درسالاری حاکم در سازمان

 است.ثر ؤو احساس نارضایتی شغلی زنان م
رغم این موضوع، عدم توفیق حداکثری زنان، تنها به به

بر تمامی عوامل بیان شود. علاوهموارد اشاره شده محدود نمی
جدی و  های جنسیتی موجود، پدیدهشده و برخی تبعیض

دیگری وجود دارد که این بار نه از سوی مردان، بلکه  ذاررگیتأث
تواند ای که میزند. پدیدهاز جرگه زنان به آنان لطمه می

ما ز یاران چشم یاری »مصداق بارز این بیت از حافظ باشد: 
ای تحت ؛ پدیده«پنداشتیمداشتیم، خود غلط بود آنچه می

 «.زنبورعسلنشانگان ملکه »عنوان 
 در( 0903) 0اراتنیو ج سی، تاورنزیوسط استت این پدیده

در حال  هاسازمان جهانِ در  سرعتبهکه  ی ارائه شدزنان وصف
به مناصب مدیریتی  گرید زنانِ پیشرفت تنها ازنهاما  ؛رشد بودند

کردند، بلکه در مواردی سبب کارشکنی در ارشد حمایت نمی
 شتنددا ارتقای سازمانیدر  یکه سع یگریزنان دهای تلاش

، 4ملوسیک-؛ گرومکوسکا2103، 2شدند )بدنار و گیچوامی

                                                                   
1. Staines, Tavris & Jayaratne 

2. Bednar & Gicheva 
3. Gromkowska-Melosik 

 (.2105 ،3؛ افوف، ماچاکا و استندر2103
در سیر  زنبورعسل پدیده ملکه )رهبر(رسد یبه نظر م

زنان  یرهبر هایپژوهشدر  یناهنجاریک  مطالعات رهبری،
ی رفتار یهایژگیو یرهبران زن را دارا ،قاتیتحق شتریاست. ب

، نسونید )رابندانیو پرورش م ی، همکاریند همدلمان زنانه
با رشد تعداد زنان اما  (.2100، 5ومکبیشکسشت، گروگان و ن

دهد یوجود دارد که نشان م ی، شواهدیاحرفه بافتارهایدر 
ض وفربرای خود مرا  انهمرد یرهبر یهایژگیزنان و یبرخ

ن در نشان داده که زنا یمثال، مطالعات متعدد رای. بدانندیم
، از ستنده 0و پرخاشگر 4قاطعاز حد  شیب یی،اجرا یهاسمت

 یکار یهاطیکنند و محیاستفاده م 9یمنف تیو تقو 3ریتحق
؛ درکس، ون 2104، 00د )کار و کلنشومی جادیا 01خصمانه

 (.2105، 04؛ سربی، بالنجر و تریپسز2105، 02لار، المرز و راقوئه

 : پژوهشاصلی بافتار عنوانبهدر این پژوهش، دانشگاه 
ها و انتخاب شد. دلیل این انتخاب آن است که دانشگاه

های خدماتی آموزشی و سازمان عنوانبهآموزش عالی  مؤسسات
های رفتار سازمانی و پژوهشی، کمتر در تحقیقات مرتبط با حوزه

اند. این در حالی است که رهبری مورد بررسی قرار گرفته
دانشی و پژوهشی مانند  ساتمؤسها و ها، پژوهشگاهدانشگاه

ها در حال گذار و تجربه تغییرات ساختاری هستند سایر سازمان
دیگر، بازطراحی ساختارهای آموزشی و عبارتبه (2105، 03)اکانر

های متعددی برای مدیران پژوهشی، مطالبات و چالش
هستند،  علمیهیئتها زنان عضو ها که بسیاری از آندانشگاه

علاوه، ماهیتِ متفاوت به (.2103، 05)پترسون ایجاد کرده است
 علمیهیئتاین بافتارها و مشاغلِ دانشی، افزایش تعداد اعضای 

های مدیریتی تصدی آن افزایش پست تبعبهها و در دانشگاه
شده توسط زنان، لزوم پرداختن به موضوع از این دیدگاه ویژه را 

 دهد.نشان می

 یدارشناختیپد یهاحبهمصااز طریق انجام  پژوهش در این
 تئوری پشتوانه نظریبا در مشاغل دانشگاهی،  فرودستزنان با 
 یرفتارها هینظر ی، تهدید هویت اجتماعی،اجتماع تیهو

                                                                   
4. Ophoff, Machaka & Stander 

5. Robinson, Shakeshaft, Grogan & Newcomb 
6. Assertive 
7. Aggressive 
8. Humiliation 
9. Negative reinforcement 
10. Hostile work environments 
11. Carr & Kelan 
12. Derks, Van Laar, Ellemers & Raghoe 
13. Searby, Ballenger & Tripses 

14  . O’Connor 
15  . Peterson 



 33        0311، بهار 2، شماره 9های دولتی، دوره امه علمی مدیریت سازمانفصلن

  

یابی در منهج ی و همچنین نظریه عدم هویتمخرب رهبر
 ةپدید فیتوص یبرا یچارچوب هدف قدم گذاشتیم تا درنهایت

 یها. مصاحبهمیکنارائه  زنبورعسلملکه  نشانگان
 یهازن که در پست هفت یتجارب زیست، یدارشناختیپد
در یکی از  علمیهیئتمدیران زن عضو مجموعه ریز

کند. یم فیتوصمشغول به کار بودند را  های کشوردانشگاه
 یدر زنان برا زهیانگ جادیو ا یسازحاضر با آگاه نتایج پژوهش

کار،  طیدر مح دیگر زنان 2و مشاورِ  0مربیشدن به  لیتبد
 باشد.فایده  دیمف آنان یتواند برایم

 

 و پيشينه تجربی نظريادبيات 
را  یشواهدمطالعات، ، هادر سازمان با حضور روزافزون زنان

زنانِ متصدی مناصب  یبرخدهند که بر مبنای آن نشان می
 یرهبر هایازجمله سبک- انهمرد یرهبر یهایژگیو مدیریتی

که  ید در مواضعنتا بتوان کننداذ میاتخ -4مهاجم ای قاطع
؛ 2103، 3شوند )الیس گریزنان د یرشد شغل انعم اندکسب کرده

؛ سربی، بالنجر و 2105، 5کولیچ، لورنزی، سیولدی و لاکویلو
 )نشانگان( نشانگان» تحت عنوان موضوع نیا(. 2105، 4تریپس
ملوسیک، -)گرومکوسکا شده استعنوان  0«زنبورعسلملکه 
2103.) 

 زنبورعسل( برچسبِ تحقیرآمیزِ ملکه 0900) 3به گفته کانتر

های کاری مردسالار شود که در محیطمینسبت داده به زنانی 
های ارشد را هایی که در آن مردان بیشترین پست)سازمان

دارند( از طریق سازگاری با فرهنگ مردانه و دوری از زنان 
کنند را دنبال میدست( توفیقات فردی خود دیگر )عموماً پایین

رفتار ملکه خلاصه،  طوربه(. 2104)درکس، ون لار و المرز، 
و خصومت  یاحترامی، بیمنف داشتن عقاید، یبا قلدر زنبورعسل

 .یابدبروز می نسبت به زنانِ دیگر

، با عبارات دیگر و مضامین زنبورعسلپدیده نشانگان ملکه 
مثال  نوانعبهمشابهی نیز مورد بررسی قرار گرفته است. 

که به  یزنان فیتوص یبرا ایدر استرال، 9«نشانگان خشخاش»

                                                                   
1. Mentor 
2. Poppy syndrome 
2. Advisor 
3. Assertive or aggressive leadership style 
4. Ellis 

5. Kulich, Lorenzi-Cioldi & Iacoviello 
6. Searby, Ballenger & Tripses 
7. Queen Bee Syndrome 
8. Kanter 
9. Poppy syndrome 

شود. هشدار یروند، استفاده میبالاتر م یهاسرعت به رده
خشخاش از یک گیاه است که هرچه  این عبارت نیا یضمن

 شود.یم زودتر بریدهبلندتر شود، غالباً  های خودجنسهم ریسا
در حوزه آموزش و  اصطلاح دیگری برای توصیف زنانی که

است  01«آبی شعله افروزان»یابند، پرورش به موفقیت دست می
(. در محیط کار پزشکی نیز به این نوع رفتارها 2113، 00)فانک

؛ گریفین 04،2104شود )دابروسکیاطلاق می 02«خشونت افقی»
(. 2104، 04؛ وئوور2105، 05؛ پورپورا و بلگین2103، 03و کلارک

شود که ران زنی نشان داده میخشونت افقی توسط سرپرستا
رفتارهای منفی، خصمانه و پرخاشگرانه نسبت به همکاران زن 

دهند تأثیر قرار میخود دارند و درنهایت مراقبت از بیمار را تحت
؛ رینولدز، کلی 2105، 03؛ هاتچینسون و جکسون2100، 00)آرمر

 (.2103، 09کارلسون-و ساین
گرفته در  صورتهای ( پژوهش2103) 21به نقل از سابزاک

رابطه با این پدیده، شیوع سه شیوه رفتاری در میان این زنان را 
 .2. شبیه نشان دادن خود به مردان، 0دهد: نشان می

. صحه 4از زنان دیگر و  یشناختروانگزینی فیزیکی و دوری
مراتب جنسیتی جاری در بخشی به سلسلهگذاشتن و مشروعیت

 (.2100سازمان )درکس، 

 

 ا شبیه مردان نشان دادنخود ر

های رهبری در سازمان یابی به مقامزنانی که مشتاق دست
هستند و مایلند متناسب با سازمانِ تحت سلطه مردان فعالیت 

های ها و سبکترین روش را، تأکید بر ویژگیکنند، بدیهی
ها به اعتقاد این زنان، از آنجا که کلیشه بینند.رهبری مردانه می

های مثال، کیفیت عنوانبههای رهبران موفق )ژگیدر مورد وی
( با 22های جمعیهای جنسیتی زنان )کیفیت( و نقش20نمایندگی

یکدیگر ناسازگارند، زنان در مناصب رهبری توفیقی نخواهند 
 (.2112، 24داشت )اگلی و کارائو

                                                                   
10. Blue flamers 

11. Funk 
12. Horizontal violence 
13. Dubrosky 
14. Griffin & Clark 
15. Purpora & Blegen 
16. Weaver 
17. Armmer 
18. Hutchinson & Jackson 

19. Reynolds, Kelly & Singh-Carlson 
20. Sobczak 
21. Agentic Qualities 
22. Communal Qualities 
23. Eagly & Karau 
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که  ییهایژگیبر و دیدهد زنان با تأکینشان م یمطالعات متعدد
 اتیخصوص یعنی-، اندمرتبط یشغل تیا موفقرسد بیبه نظر م

. متناقض هستند مطالبات نیحل ا یدر پ -مردانه یاشهیکل
زن و مرد در  یدانشگاه استاداندر  ایمثال، مطالعه عنوانبه
خود  (2کارتازه استادان)و نه  0ارشدزن  استادان نشان داد ایتالیا

، 4قاطع)های مردانه با صفت همکاران مردشانرا نسبت به 
دن )المرز، ون  کنندمی فی( توص5ریپذسکیر و 3جورقابت

ای جدیدتر مطالعه (.2113 ،4ینیو بونو گلدر، ماس ی، دولیه
مدیره سازمانی در هلند نشان داد که هیئتدر میان اعضای 

مدیره، خود را نسبت به زنان تحت هیئتزنان عضو 
)یک  0ورترمحشان و حتی همتایان مردشان، جایگاهسرپرستی

کنند )لوکراس رورز، دی ای مردانه( توصیف میویژگی کلیشه
ارشد  زنان نیدر ب ةمشاب جینتا(. 2104، 3باس و دی وریس

طور و به( 2100)درکس، ون لار، المرز و دی گروت،  سیپل
(، سوئیس 2100)درکس و همکاران،  رهبران زن در هلند یکل

 ( به دست آمد.2105و آلبانی )فانیکو، المرز و درکس، 
زنان و  یشخص یهافیتوص میطور مستقبه یگریمطالعه د

کرده و نشان  سهیمقا زیردستو  ارشد یهایتمردان را در موقع
زنان از تر طلبتر و جاهمردانهخود را  تنهانهرهبران زن ، داد

تر و کنند؛ بلکه حتی خود را مردانهفرودست توصیف می
بینند )فانیکو، المرز و رد خود میهای مردهتر از همطلبجاه

که رهبران زن خود را  میزانی، (. شایان توجه است2105درکس، 
تعداد ا ، بکردندمعرفی میمردانه  یاشهیکل یهایژگیبا و

نشان  جینتا نی، ادرمجموع. تداش ستقیمارتباط م ردستانشانیز
به  مناسبی 9«زنانه دگاهید»بتوانند  نکهیا جایبهدهد زنان، یم

رفتن از نردبان  الااضافه کنند، ممکن است در ب ی سازمانرهبر
 .ندکنسازگار  یرهبر مردانه هایویژگیبا خود را ، شغلی

 

 تشابه و دوری از زنان دیگرتأکید بر عدم

 یشخص یهافرصت از طریق آن توانندیکه زنان م یدوم کارراه
گرفتن از مردسالار بهبود بخشند، فاصله  یهاخود را در سازمان

های توأم با تعصب جنسیتی به زنانی که در بافتاراست.  گریزنان د

                                                                   
1. Senior 
2. Junior 
3. Assertive 
4. Competitive 
5. Risk-taking 
6. Ellemers, Van Den Heuvel, De Gilder, Maass & 
Bonvini 
7. Status Oriented 

8r Lückerath-Rovers, de Bos & de Vries 
9. Feminine Perspective 

، تمایل دارند خود را با زنان دیگر بسیار متفاوت اندرسیدهموفقیت 
؛ استروبی، المرز، برتو و 2100ببینند )درکس و همکاران، 

مردانه جلوه  یاهشهیکلبا تنها خود را ها نهآن(. 2119، مومندی
 گرید تر از زنانِمردانه اریخود را بسدر مقام قیاس، بلکه  ،دهندیم
 (.2105)فانیکو و همکاران،  نندیبیم

این زنان در عین فاصله که  این استنکته قابل توجه 
، خود را از مراتب سازمانفرودست در سلسلهزنان  از گرفتن

)فانیکو و  کنندسازمانی هستند جدا نمیدر همان رده  ی کهزنان
  ارشددهد که زنان ینشان م جهینت نیا(. 2105ران، همکا

از  خود را بلکه ؛رندیگیفاصله نمدیگر  زنانِ همه از یطور کلبه
اند کافی موفق و مترقی نبودهبه اندازه  به عقیده آنان که یزنان

 (.2104کنند )درکس و همکاران، منفک می

 

 مراتب جنسیتی سازمانبخشی به سلسلهمشروعیت

های های ملکهترین رفتارها و نگرشتوان گفت مخربشاید ب
تواند مشروعیت بخشی به نابرابری جنسیتیِ می زنبورعسل

تواند از طرق مختلفی به می زنبورعسلملکه . موجود، باشد
های منفی در وضع موجود مشروعیت بخشد. موافقت با کلیشه

 مشروعیتِ ادعاهای مبنی بر دریافتیمورد زنان، اذعان عدم
حتی مخالفت با( )کمترِ زنان و همچنین حمایت نکردن از 

هایی از این های جنسیتی، نمونهاقدامات مربوط به رفع تبعیض
(. مشخص شده زنانی 2104هاست )درکس و همکاران، روش

اند، های مردسالار به موفقیت شخصی دست یافتهکه در سازمان
اگر  دانند؛ حتینقص میمراحل گزینش را مشروع و بی

های روشنی از تعصب جنسیتی وجود داشته باشد نشانه
 (.2119)استروبی و همکاران، 

های در رابطه با انکار وجود نقص ساختاری، ملکه
های برابری جنسیتی برای زنان ، همواره سیاستزنبورعسل

(. 2100دانند )درکس و همکاران، زیردست را عادلانه می
 ارشد، که زنان یداد در حالمطالعه نشان  کیمثال،  عنوانبه

 غیرمدیریتیح ودر سط یتیجنس یبرابر یهااستیطرفدار س
های سیاست، منعطفمثال، زمان  عنوانبههستند )

ح و(، در سطزنان یبرا بیشتر یهاآموزش و ایهیسهم
)نگ و  اندمخالفها با این سیاستبه همان اندازه  یتیریمد

 (.2110، چیو
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 پشتوانه نظری

 هیبا نظر را زنبورعسلنشانگان ملکه  (2104) و پراساد اوستر
دانند. میمرتبط  یاجتماع تیهو دیو تهد یاجتماع تیهو

 و کوشمن ( رفتار رهبری مخرب2109همچنین داپول )
را نیز پشتوانه نظری این پدیده  یابی( نظریه عدم هویت2109)

اجتماعی و هویت  نظریهدر این مطالعه،  ،دانند. بنابراینمی
یابی تهدید آن، رفتار رهبری مخرّب و نیز نظریه عدم هویت

 زنبورعسلهای نظری پدیده نشانگان ملکه پشتوانه عنوانبه
 گیرند.مورد بررسی قرار می

 

 نظریه هویت اجتماعی و تهدید هویت اجتماعی

مطالعه در مورد  پشتوانه نظری عنوانبهکه  هاییتئوریاز  یکی
 تیهونظریه ، شوددر نظر گرفته می زنبورعسلنشانگان ملکه 

؛ 2105؛ کولیچ و همکاران، 2104، )جانسون استی اجتماع
در مورد رفتار این نظریه  رایز(؛ 2105، استروبی، ونگ و رایت

 میتصم افراد؛ رفتاری که براساس آن کندیموجود بحث م
-کسانی که در یک گروه مشترک قرار دارند با  رندیگیم

 و فرهنگ هانهیزمشیها، پدهی، اقیعلاشامل افرادی با گروهی 
که  حالی داشته باشند؛ درو تعامل  ردهبرقرار ک وندیپ - مشابه

)باند،  شودینم دیده از آن گروه افراد خارج انیدر ماین رفتار 
در  تیوضع در صورت بروز اختلافِ(. 2103، شولمن و گلبرت

 جادیگروه ا یاعضا اب وندیپ ی گسستِگروه، فشار برا کی
ثیر، تهدید هویت اجتماعی نامیده شده و منجر أاین ت شود.یم

شود که براساس آن، فرد با فردی میبه رفتارهای منحصربه
 دررفتار  نیا(. 2103، شود )سیتیابی میگروه جدیدی هویت

که  پوستیینافراد رنگ نیدر بهمچنین و در برابر مردان  زنان
سوی سفیدپوستان از  یاشهیرفتار کل ردر برابممکن است 

. در این شرایط افراد مشاهده شده است ،احساس فشار کنند

)بردال، کوپر،  رندیخود فاصله بگ هویتاز گروه  کنندتلاش می
تهدید هویت  بر اثرِ (.2103، گلیک، لیوینگستون و ولیامز

 را انزن دیگر ،مردانه یتارهارف با ییهمسو ی، زنان برااجتماعی

                                                                   
1. Auster & Prasad 
2. Social Identity Theory (SIT) 
3� Social Identity Threat 
4. Destructive Leadership Behavior (DLB) 
5. Cushman 
6. Theory of Disidentification 

7. Johansson 
8. Stroebe, Wang & Wright 
9. Bond, Shulman & Gilbert 
10� Seate 
11. Berdahl, Cooper, Glick, Livingston & Williams 

)رونز و  دهندیارزش جلوه میبحتی و  کرده جدااز خود 
 (.2103، استیدر

 

 رفتار رهبری مخرّب 

 یمنف یهاسبک در حیطه موضوعی ی مخربرفتار رهبر
 یرفتارها .(2105، گیرد )ووستمن و واسونگاقرار می یرهبر
مانند تمسخر، سوءاستفاده،  ییشامل رفتارها ی مخربرهبر
است کارکنان  تیو آزار و اذ زیرآمیتحقی ها و گفتارهاکنش

(. ووستمن و واسونگا 2103، )متیو، نیومن، هیر و بابیاک
درصد از کارکنان،  هفتادوپنج( دریافتند که شصت تا 2105)

شان زاترین عامل شغل خود را سرپرستان مستقیماسترس
 کارکنان شصت درصد از، گریمطالعه د کیدر کنند. معرفی می

 یرفتار یگوهاال مداوم طوربه هاآن سرپرست که ندداد گزارش
مخرب  رفتار یمنف ریتأث یدهد. با بررسیمخرب را نشان م

نواز،  ، خان،یمعلمان و استرس شغل یشغل تیبر رضا یرهبر
که رفتار مخرب باعث  افتندی( در2104) و خان یشیقر

ترک خدمت  زهیانگ جادیاز شغل و ا یناش ساستر شیافزا
دهنده نتایج رفتار مخرب رهبری نشان شود.یم دیدمعلمان ج

بار برای سازمان، پیروان و خودِ رهبر است )خان، عمران و فاجعه
(. نشانگان ملکه 2103، ؛ نوس و چینس2109، انوار

زننده ای از رفتارهای رهبری صدمهمجموعه عنوانبه زنبورعسل
و  سمیّبه زیردستان، خودِ رهبر و سازمان، همانند رهبری 

تواند از پشتوانه نظری نظریه دیگر صُور رهبری مخرب، می
 رفتار مخرب رهبری استعانت جوید.

 

 یابینظریه عدم هویت

خواهند ها وقتی می( دریافتند که انسان2103) بکر و تاوش
های شان هستند جدا کنند، با چالشخود را از افرادی که مشابه

ایند ممکن است عدم شوند. طی این فرهویتی مواجه می
تواند به یابی نیز مییابی با گروه اتفاق بیفتد. عدم هویتهویت
گیری، احساس عدم شباهت و یا نارضایتی منجر شود. کناره

رفتارهایی که مرتبط با احساس عدم شباهت و نارضایتی هستند 
شوند. ضررند، زیرا منجر به جدایی منفعل از گروه مینسبتاً بی
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تر بوده و با بروز احساس خشم همراه یری، تهاجمیگاما کناره
است که منجر به یک مجموعه رفتارهای مخرب و مضر نسبت 

(. تا آنجایی که به 2103شود )بکر و تاوش، به آن گروه می
پژوهش حاضر مربوط است، برخی زنان در مناصب رسمی 

کنند تا بتوانند یابی نمیشان هویترهبری، خودشان را با گروه
شود تا خودشان را از زنان ه موفقیت برسند. این باعث میب

 فرودست جدا کنند.

 

 شناسی پژوهشروش

براساس چارچوب  روش پژوهش حاضر، پدیدارشناسی توصیفی
است. نمونه این پژوهش هفت نفر از زنان شاغل در  لایزیکُ

های کشور بودند که مدیران زن عضو یکی از دانشگاه
 عنوانبهشمولیت را برای  معیار دویزی کلاداشتند.  علمیهیئت

رویارویی با پدیده مورد  ( شخص تجربه0: کندمینمونه مطرح 
بیان  وضوحبه( بتواند آن تجربه را 2مطالعه را داشته باشد و 

تشکیل  هکنندمشارکتکند. نیازی نیست نمونه از تعداد معینی 
یزان غنی شده باشد. اندازه نمونه به عوامل مختلفی ازجمله م

 0کنندگانهای ارائه شده توسط هریک از مشارکتبودن داده
 .بستگی دارد

گیری با در نظرگرفتن دو معیار شمولیتِ برای نمونه
 گلوله برفیهای غیراحتمالی هدفمند و کلایزی، از روش

آیا »های غربالگری که سوالاستفاده شد. با پرسیدن این پیش
، «اید؟وی مدیر زن خود داشتههای جنسیتی از سیضتبع بهتجر

آیا از سوی »و « آیا میل و آرزوی ارتقای شغلی داشته و دارید؟»
مدیر زن خود رفتارهایی که مصادیق تلاش برای عدم رشد شما 

آیا توان یا تمایل به صحبت کردن »و در آخر، « اید؟بوده، دیده
اعضای نمونه انتخاب شدند. « در مورد این تجربیات را دارید؟

بدین صورت اعضای نمونه به صورت هدفمند گزینش شدند. 
دیگر، اگر افراد تجربه مورد تبعیض واقع شدن از سوی عبارتبه

شان در ارتباط مدیر زن و همچنین شرایط تشریح تجربه زیسته
عضوی از نمونه انتخاب  عنوانبهرا داشتند،  زنبورعسلبا ملکه 

کارکنانی که چنین  شدند. همچنین به دلیل دشواری یافتنمی
اند، پس از اتمام فرایند مصاحبه، از تجاربی داشته

شد تا در صورت شناخت و تمایل، کنندگان خواسته مشارکت
 اند را معرفی کنند.دیگر زنانی که تجارب مشترکی داشته

با روش  پدیدارشناسی : پژوهشکه عموماً در مورد پرسشی
ی امعن»: شکل مطرح کردتوان به این کلایزی وجود دارد را می

)بک،  «چیست؟ پدیده...اساسی  ساختار»یا « چیست؟ ...تجربه

                                                                   
 دهد.ترجیح می« شوندگانمصاحبه»ه را ب« کنندگانمشارکت»، عبارت یزیکلا .0

این  : پژوهشپرسش کلی مطرح شده در این ،(. بنابراین2120
از دیدگاه افرادی که آن  زنبورعسلپدیده نشانگان ملکه » بود:

ها، ابزار گردآوری داده« اند چه ساختاری دارد؟را تجربه کرده
کنندگان وشنودی( بود. همه شرکتدیالوگی )گفتهای مصاحبه

رضایت خود را از فرایند مصاحبه و پژوهش اعلام کردند. 
سازی شدند تا هیچ اطلاعاتی نادیده ها ضبط و پیادهمصاحبه

های ضبط شده با این جملات تک مصاحبهتکگرفته نشود. 
. یدبرایم توصیف کن ...خود از  تجاربلطفاً »شدند: آغاز می

 توانیدکه می مامی افکار، احساسات و ادراکات خود را تا جاییت
 دکنیهرگونه مثال برای نکاتی که بیان می . ارائهیدبیان کن

 «ارزشمند خواهد بود.
ای کلایزی بهره ها از فرایند هشت مرحلهبرای تحلیل داده

، 2)بک و واتسون شده است نشان داده 0شکل در گرفته شد که 
که قصد استفاده از  افرادیبه  (. کلایزی2113، 2واتسون

مراحل این میان  رویکرد وی را دارند هشدار داده که غالباً
بایست منعطف تلقی می مراحل و توالی داردهمپوشانی وجود 

 در صورت نیاز تغییر کند. شود و

 

 گام اول: خواندن پروتکل مکتوب

سازی متون پیاده بایستمی ها، محققآوری دادهپس از جمع
در این پژوهش پس از هر و بازخوانی کند.  هخواندبارها را شده 

سازی ای پیادهمصاحبه، متن آن مصاحبه در فایل وُرد جداگانه
دار، مصادیق معنیشد. همچنین تمامی مواردی که به صورت 

زبان بدن یا بالا و پایین رفتن تُن صدا و لحن بیان و عواطف و 
شونده بودند اما در هاحساسات عیان در چهره و حرکات مصاحب

فایل صوتی قابل ضبط شدن نبودند را چنانکه در حین مصاحبه 
برداری کرده بودم، در جایگاه مناسب در متن مصاحبه یادداشت

سازی شده را بارها و بارها سازی کردم. سپس متون پیادهپیاده
خواندم تا گامی جدی در جهت رفتن به مرحله دوم یعنی 

 مهم برداشته شود.های استخراج گزاره
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 Beck & Watson (2008) های پدیدارشناختیهای روش کلایزی برای تحلیل دادهگام. ۱شکل 

 

کلایزی، محققان کار خود را با  پدیدارشناسی شناسیدر روش
هایشان در مورد پدیده مورد مطالعه آغاز فرضبررسی پیش

ها، نگرشخواهد تا باورها، از محققان می کلایزیکنند. می
 پدیده را مورد یک خود در خصوص 0هایگمانهها و فرضیه

نو[ کشف کنند. در  ]ازها را تفحص قرار دهند تا آن پرسش و
برای محقق مطرح شود، ازجمله  الاتیؤساینجا ممکن است 

ها و چرا من درگیر این پدیده هستم؟ گرایش»اینکه 
 ن استممکچگونه  : پژوهشارزش موردهای من در فرضپیش

یا آن را دچار سوگیری  من تأثیر بگذارد : پژوهشبر نحوه و نوع
ها فرضآن پیش 2این موارد برای در پرانتزگذاری )اپوخه( «؟کند

طور توان بههرگز نمی شود. البته به اعتقاد کلایزی،مطرح می
طور کامل مطمئن بود که محقق افکار آلاینده خود را به

تنها لازم است نگرش ؛ رار داده استآمیزی در پرانتز قموفقیت
که بتواند با فکر باز تجربه  تا حدی محقق تغییر کند

 .دکنکننده را درک مشارکت

 

 های مهمگام دوم: استخراج گزاره
کنندگان در خصوص ، از میان توصیفات مشارکتدر این گام

از بین شود. مهم استخراج می 4هایگزاره ،پدیده مورد مطالعه
کنندگان در خصوص تجربه زیسته یفات شرکتتمامی توص

                                                                   
1. Hunches 
2. Bracketing 

3. Statements 

های مهم استخراج و در ، گزارهزنبورعسلملکه  نشانگان
از برخی  . در این گام چنانچهشدندهایی ساختاردهی جدول

مشابه یا تقریباً  ،مهمِ هایگزارهمطالب موجود در متون حاوی 
پس از حذف  م.ه و کنار گذاشترا حذف کرد هاآن ودند،یکسان ب

 0گزاره مهم از مجموع  254رارها و موارد بسیار مشابه، تک
 مصاحبه انجام شده استخراج شد.

 

 بندی معانی برای هر گزاره مهمسوم: صورت گام
شناخته  3بندی معانیصورتکه تحت عنوان  این گامدر 
 را اندکنندگان از آنچه گفتهمنظور مشارکت، شود، محققمی

بندی شده هرگز صورتکند. البته، معانی برداشت می
ارائه شده  بایست تمامی پیوندهایشان با توصیف اصلینمی

کننده را از دست بدهند. در این مرحله، محقق توسط مشارکت
های اصلی ]یعنی آنچه کند تا معانی نهفته در پروتکلتلاش می
معتقد ( 0903اند[ را کشف کند. کلایزی )کنندگان گفتهمشارکت

های اصلی ارائه شده ت از آنچه در دادهبایسمحقق می»است 
را  معناییها جدا نشود. او نباید فراتر رفته و در عین حال، از آن

 همان:ها ندارد )پیوندی با داده گونهچیهبندی کند که صورت
های مهم چند نمونه از گزاره 0 در جدولدر این پژوهش  .«(59

متناسب با بندی معانی ها و صورتمستخرج از متون مصاحبه
 است. هر گزاره آمده

                                                                   
4. Formulating Meanings 
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 (4گام ها )بندی معانی آن( و صورت2گام ها )های مهم مستخرج از متن مصاحبهنمونه گزاره. ۱جدول 

 بندی معانیصورت های مهمگزاره
 گیرد.وی را به سخره میمدیر در قبال قصور زیردستش،  پرانی من را متوجه اشتباهاتم کند؟تواند بدون پوزخندزدن یا تکهچرا نمی واقعاً

 حس تخریب عزت نفس و باور به فرودست بودن نسبت به مردان ند.برتر هامرد واقعاً دیاحساس به من دست داده که شا نیا زمان مروربه

 داشتن حس تحقیر همیشگی از سوی مدیر تواند بد باشد.شاید شما نتوانید درک کنید همیشه حس تحقیر داشتن چقدر می

ها را در حال سبزی پاک کردن و را نگاه کنید؛ وقتی همیشه زن بلیغاتحتی ت
دهند، چه مردها را در حال بحث کردن و نظر دادن و تصمیم گرفتن نشان می

 افتد؟فرهنگی جا می

تر بودن رفتارهای مردان نسبت به زنان از سوی برخی تزریق حس مهم
 هارسانه

ه راهکار خلاقانه باعث شرمندگی شود. کنم در هیچ جای دیگری ارائگمان نمی
 خواهم کارها بهتر انجام شوند.من فقط می

 تجربه پشیمانی و شرمندگی بعد از بیان راهکارهای خلاقانه

 ⊥با اومان را با اینکه مشکل از ما نبود ولی چندین بار سعی کردیم که رابطه
 درست کنیم که خب، نشد.

 هایا مدیر و شکستهای مکرر برای بهبود رابطه بتلاش
 در این راه یدرپیپ 

ای کند دیگر زن نیست! در هیچ برنامهحالا چون خودش بالادستی شده فکر می

کند.شرکت نمی ⊥زنانه 
 القای رفتارهای مردانه برای فاصله گرفتن از گروه زنان

کرد و از این نظر کمکم می یلیخپدرم همیشه دوست داشت من پیشرفت کنم؛ 
 طورنیاها شرایط دانم در همه خانهگذاشت. ولی مین من و برادرانم نمیفرقی بی

 نیست.
 اهمیت حمایت پدر در خانواده و عدم تبعیض جنسیتی در اعمال و رفتار وی.

 

شده در بندیدهی معانی صورتگام چهارم: سازمان

 هاای از تمقالب خوشه

یا  خوشه چند در قالببندی شده ، معانی صورتدر این مرحله
 برای هاشوند. پس از آن، این خوشهمیمرتب  تمِ )مضمون(

 هاتمِشوند. اگر های اصلی ارجاع داده میاعتباریابی، به پروتکل
بایست مراحل قبلی را معتبر نباشند، در این صورت محقق می

بر »بایست مجدداً بررسی یا تکرار کند. در اینجا، محقق می
چرا . (40 :0903)کلایزی، « کند حسابخود  ابهام تحمل روی

 اوهایی مشاهده شود. ناهمخوانی هاتمِکه ممکن است میان 

که به ظاهر هایی تمِها یا حذف برخی داده بایست بر وسوسهمی
گزاره  254 ن مرحلهدر پایان ایتناسب ندارند غلبه کند. هم با 

. شدندبندی خوشه طبقه 05در قالب دار موجود، معنی
صعوبت همدلی و »، «تخفیف عزت نفس»یی مانند: هاخوشه

همچنین «. جویی مخربتشویق به رقابت»و « مفاهمه
الذکر احصا ها طی چهار گام فوقدرنهایت، پنج تم از تحلیل داده

های مربوط به هریک در گانه به همراه خوشههای پنجشد. تم
 اند.گزارش شده 2 جدول

 های مربوطه در تحلیلهای احصا شده و خوشهتم. 2جدول 

 هاخوشه های احصا شدهتم

 تزریق و تلقین حس فروماندگی
 ویرانی شخصیت

 تخفیف عزت نفس

 پذیریرسوب حس انفعال و کنش

 بست ارتباطیبن
 رایزنیناپذیریِ همامکان

 صعوبت همدلی و مفاهمه

 ثمرتناوب مذاکرات بی

 سلوک ناعادلانه
 نظری در کسب توفیقتنگ

 یض معکوس در مناصب ارشدتبعبهاعتقاد 

 دیالوگ از موضع نابرابر

 سبک مدیریت جعلی
 جویینهادینه کردن فرهنگ سلطه

 فروکاست برابری در حد حفظ شعائر

 جویی مخربتشویق به رقابت

 شده آمیز تجربهبافتار تبعیض
 هافرانشست جریان اطلاعاتی از طریق رسانه

 ه و نانوشتهتصلب قوانین نوشت

 های مردسالارفرهنگتنیدگی با خردهدرهم
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گام پنجم: ادغام نتایج در قالب توصیف جامعی از 

 پدیده

اصلی  سازی شدهمتنِ پیادهبا استناد به  هاتمِپس از آنکه 
اعتباریابی شدند، محقق نتایجی که تاکنون به دست آمده را 

رد مطالعه حاصل از پدیده مو یکند تا توصیف جامعادغام می
در پژوهش حاضر، توصیف جامع من از پدیده نشانگان شود. 
 بدین شرح است: زنبورعسلملکه 

وری در غوطه»، تجربه زنبورعسلهمکاری با زنان ملکه 
بود. زنانِ فرودست، « هایی از امیدحسی از نومیدی توأم با روزنه

سبک مدیریتی »را یک  زنبورعسلهای سبکِ مدیریتی ملکه
دانستند که نه مصادیق مردانه دارد و نه شواهد زنانه. می« لیجع

مدیران خود سرخورده بودند « سلوک ناعادلانه»آنان از منش و 
را از سوی سرپرستان زن « تزریق و تلقین حس فروماندگی»و 

سامان کردن کردند. در عین حال، آنان تلاش برای بهتجربه می
های مستمرشان که کوشش دیدند؛ چرامی نتیجهشرایط را بی

بست بن»برای رفع این ناهنجاری از طریق گفتگو، غالباً به 
شد. در عین تمامی این احساساتِ منفی، منتهی می« ارتباطی

را ناشی از  زنبورعسلهای آنان رفتارهای غیرمنصفانه ملکه
در هر کسوتی « آمیز تجربه شده توسط زنانبافتار تبعیض»

شد کورسویی از امید به بهبود اک، باعث میدانستند. این ادرمی
شرایط از طریق تغییر دیدگاه جامعه نسبت به شایستگی افراد، 

 فارغ از جنسیت آنان را در ذهن داشته باشند.

 
بندی توصیف جامع در قالب گام ششم: صورت

 هایی برای شناسایی ساختار بنیادین پدیدهگزاره

در قالب یک شدن، پس از نوشته گام پیشین، توصیف جامع 
پدیده  0نساختار بنیادی شود تامیبندی صورت بدون ابهام گزاره

 را شناسایی کند.
از دیدگاه زنان  زنبورعسلمعنای پدیده نشانگان ملکه 

یک سبک شاغل در دانشگاه در دانشگاه بدین شرح است: 
آمیز تجربه تواند از بافتار تبعیضمدیریتی جعلی در زنان که می

آنان نشأت گیرد، سلوک ناعادلانه و تزریق حس  شده توسط
های آن است و درنهایت به فروماندگی به زیردستان از ویژگی

 شود.بست ارتباطی منتهی میبن
 
 
  

                                                                   
1. Fundamental Structure 

کنندگان برای گام هفتم و هشتم: ارجاع به مشارکت

های ها و در صورت نیاز افزودن دادهاعتباریابی یافته

 جدید

توان یک مرحله اعتباریابی انجام داد ی، ممراحل تحلیلدر پایان 
کند تا کنندگان مراجعه میکه طی آن محقق مجدداً به مشارکت

چه تفاوتی با تجربیات  ویها بپرسد که نتایج توصیفی از آن
. در افتاده استاز قلم  های تجربهکدام جنبه و احیاناً دارند هاآن

کنندگان ارائه مرتبطی که توسط مشارکت اینجا، هرگونه داده
 دخالت داده خواهد شد. اعتباریابیِ : پژوهششود، درنتیجه نهایی

کنندگان در نویس ساختار بنیادی با کمک مشارکتاولین پیش
مورد  پدیدهمطالعه، به محقق اطمینان داد که ساختار بنیادی 

 .شده استمناسبی شناسایی  نحومطالعه به 

در روش  ذکر است که دو گام نهایی، تنها ش�يان
گیرند و بسیاری دیگر از پدیدارشناسی کلایزی مدنظر قرار می

اساساً اعتقادی به این روش  2پدیدارشناسان مانند گئورگی
 نداشته و حتی با آن مخالفند.

 

 گیریبحث و نتیجه

این پژوهش با تمرکز بر فهم معنای پدیده نشانگان ملکه 
آغاز و شد و  از دیدگاه هفت زن شاغل در دانشگاه، زنبورعسل

های به دست آمده از به انجام رسید. پس از تحلیل داده
ها، پانزده خوشه و پنج تم احصا شدند که درمجموع، مصاحبه

از دیدگاه زنان  زنبورعسلبیانگر معنای پدیده نشانگان ملکه 
ها، مرتبط با تجارب زیسته متعددی فرودست هستند. این تم

بست ارتباطی و حاصل از بنتلفیقی از حس ناامیدی »بودند: 
سلوک ناعادلانه ناشی از یک سبک مدیریتی جعلی تا 

هایی از امید به اصلاح ساختارها و بافتار اجتماعی و روزنه
در ادامه به بررسی و ارائه گزارش «. آمیزفرهنگی تبعیض

 شود.های احصا شده پرداخته میاز هریک از تم تفصیلی

 

 فروماندگیتم اول: تزریق و تلقین حس 

رسوب حس »و « تخفیف عزت نفس»، «ویرانی شخصیت»
 ذیل تجاربی بودند که در این پژوهش« پذیریانفعال و کنش

بندی شدند. یکی از تمِ تزریق و تلقین حس فروماندگی دسته
آن اشاره  کنندگان بهترین مواردی که قاطبه مشارکتمهم

رمانده به نظر کردند و در زمان اشاره به آن عموماً منقلب و د
 آمدند، موارد مربوط به تهاجم و تخریب شخصیت آنان بود.می

                                                                   
2  . Giorgi 
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شاید به نظر ساده و سطحی بیاید اما مدیری که »
منفی عمیقی بر  ریتأثرود، شخصیت زیردستانش را نشانه می

ها، تند ها، ایراد گرفتنتوانم انتقادگذارد... من میها میآن
را نادیده بگیرم، ولی  ⊥دیگرچیزهای ها و خیلی برخورد کردن

وقتی در جمع به شخصیت من توهین شود، دیگر 
ای احتمال داد توان حتی ذرّهنیست. دیگر نمی یپوشچشمقابل

« کندکه شاید برای خودِ من و به نفع خودِ من این کار را می
 (.0، پ 0-)خانم ف
وی دیگر، یک مدیر، رهبر و یا سرپرست به همان از س

سازی و تزریق خون قدرت و تواند عامل انگیزهیاندازه که م
تواند های زیردستانش باشد، به همان اندازه میتوانمندی در رگ

های عزت نفس و خودباوری را در وجود سوز بوده و ریشهانگیزه
 زیردستانش بخشکاند.

انگار خودم هم باورم شده که حدّم های اخیر دیگر این ماه»
ولی بعد از این همه  ...سخت استهمین است، باورش برایم 

ام، شاید مدت بعضی از آرزوهایم را در این شغل فراموش کرده
اند...نیافتنی بودهاز همان ابتدا هم برایم دست ⊥این آرزوها» 

 (.3)خانم ر، پ 
گیزگی و از انچندان دور از ذهن نیست که رسوبِ این بی

در  دست دادن عزت نفس افراد، موجب خاموش شدن چراغِ
نشینی شغلی آنان میانه میدان بودن و عامل انفعال و گوشه

 باشد.
خواهد برایم مهم نیست... دلم نمی واقعاً الان دیگر »
چیزی را بخورم که آخرش هم قرار نیست اتفاق  وجوشحرص

قبلاً و تمام. ولی  دهمخاصی بیفتند. کار خودم را انجام می
ساده هم برایم خیلی  گفتم؛ زمانی حتی مسائل تکراری و ⊥هم

 «مهم بود. دوست داشتم در کارم اولین نفر و بهترین نفر باشم
 (.05)خانم ن، پ 

رفتارها و تمسخر، اشاره شد،  ترشیپگونه که همان
از مصادیق رهبری مخرب است )متیو و  زیرآمیتحقگفتارهای 
(. در این مطالعه نیز، رفتارهای مخربِ رهبران 2103همکاران، 

 بر تجربه افراد اثر منفی گذاشته است. وضوحبه

 

 بست ارتباطیتم دوم: بن

کنندگان در رابطه با یک مجموعه دیگر از تجارب مشارکت
بست ارتباطی بود. این مفهوم ، بنزنبورعسلپدیده ملکه 

مسیرهای  مشتمل بر مجموعه مواردی است که به سد شدن
 ازجمله؛ شوندمثبت ارتباطی و تعامل میان افراد منتهی می

و « صعوبت همدلی و مفاهمه»، «رایزنیناپذیری همامکان»
توان امید به بهبودی یک گهگاه می«. ثمرتناوب مذاکرات بی»

فرض که طرفین اجازه مذاکره رابطه متزلزل داشت؛ با این پیش
های یمات یا حل تعارضو رایزنی با هدف مشارکت در تصم
 د.مخرب را در اختیار یکدیگر قرار دهن

هر دفعه من با اینکه سن و سال بیشتری هم نسبت به »... 
مدیرم دارم، سعی کردم با او یک رابطه دوستانه و دوطرفه 

بگیرم. یعنی  ⊥نظرایجاد کنم، در حل مشکلات نظر بدهم و 
قیم فاصله مشارکت کنم. ولی او مستقیم و غیرمست درواقع

تر بگویم حد و کرد و اگر بخواهم سادهزیادی بین ما ایجاد می
 (.4)خانم الف، پ  «کردمرز تعیین می

جویی و ایجاد شکاف ارتباطی، باعث عدم برتری
ها گیری همدلی و مفاهمه میان رهبران و زیرمجموعه آنشکل

 ها ایجاد کرده بود.شده و بنیانی بر سد کردن روابط و رایزنی

«یک مادر با آن مواجه  عنوانبهمن  مشکلاتی که ⊥او
فهمید. ولی فهمید، من مطمئنم که میرا خیلی خوب می بودم

کرد که انگار صحبت می ⊥جوریکرد، همیشه جوری رفتار می
زنم. انگار نه شود من دارم از چه مشکلاتی حرف میمتوجه نمی

 «ه...انگار که خودش هم چند سال پیش بچه کوچک داشت
 (.02، پ 2-)خانم ف

ک کند و تجربیات شیرین در ⊥من راانتظار دارم او »... 
های مسیر پیشرفتش را در حد موفقیت خودش را، حتی سختی

ها و نقاط توان با من در میان بگذارد، چون او تمام دغدغه
 متأسفانهداند. ولی یک زن می عنوانبهضعف و قوت من را 

 (.4)خانم ر، پ  «اشتمچنین تجربیاتی هرگز ند
اری حس مفاهمه پذیر نشدن مکالمه و عدم برقرامکان

 میان افراد، در مواردی بارها و بارها تکرار شده بود.
است؛ شاید من  دوطرفهکردم ارتباط حتی فکر می»...
ام مسیر درست را پیش بروم. برای همین هم چندین و نتوانسته

نزدیک شوم و  ⊥به اوهای مختلف چند بار سعی کردم با روش
 (.03، پ 0-)خانم ف« بود هجینتیبارتباط بگیرم... اما هر بار 

یابی مطرح شد، گونه که در بحث تئوری عدم هویتهمان
برخی زنان در مناصب رسمی رهبری و مدیریت، خود را با 

کنند تا بتوانند به موفقیت برسند. یابی نمیگروهی خاص هویت
ا خود را از زنان فرودست جدا کنند )بکر شود تاین امر باعث می

گزینی، در تجارب زیسته صادیقِ این دوری(. م2103و تاوش، 
 افراد ثبت و حک شده بود.

 

 تم سوم: سلوک ناعادلانه

در اظهارات  زنبورعسلآمیز ملکه مصادیق رفتارهای تبعیض
نظری تنگ»اکثر افراد متجلی بود. این مصادیق ذیل سه خوشه 

« یض معکوس در مناصب ارشدتبعبهاعتقاد »، «فیقدر کسب تو
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قرار گرفتند. القای حس « از موضع نابرابردیالوگ »و 
توجهی به توسعه بینی، نادیده انگاشتن موفقیت افراد و بیاندک

 -زنبورعسلهای های ناموجه ملکهفردی آنان، ازجمله کنش
 بود. -کارکنان زعمبه

نمونه انتخاب شدم انتظار کارمند  عنوانبهکه  بارکی»... 
انگار  ⊥رفتار کرداعتنایی بی خوشحال شود... با ⊥او همداشتم 

)خانم  «0⊥انگار که اتفاق مهمی نیفتاده است[که مهمی است 
 (.01ر، پ 
توانستم کارشناس پژوهشی باشم اما گرفتم. می یدکتر»
ام. چیزی از او کم تأیید نکرد هنوز کارشناس اداری ⊥اوچون 

 (.05)خانم ص، پ  «شد...ینم
ارت است از شمول عب 2براساس تعریف، تبعیض معکوس

منظور برقراری توازن میان افراد. های اقلیت بهگروه
های اقلیت جنسیتی، قومیتی یا چنانچه گروه ،گریدعبارتبه

نظایر آن در جایگاه سازمانی یا حتی ملی نادیده انگاشته 
ها ل توازن نسبی، برای این گروهتوان تا زمان حصواند، میشده

رغم این موضوع که (. به2105دمن، )گل هایی قائل شداولویت
تواند در هر سطحی از سازمان رخ دهد، تبعیض می

، صرفاً زنبورعسلهای کنندگان اعتقاد داشتند، ملکهمشارکت
یض معکوس در سطوح مدیریتی بالاتر از خود هستند تبعبهقائل 

رده خود تسری های همحتی به پستو این موضوع را 
تبعیض  مسئلهان توجه است که دهند. این موضوع شاینمی

شود. معکوس، تنها به سازمان یا فرهنگ خاصی محدود نمی
ای در مورد مدیران زن ارشد در استرالیا نمونه، مطالعه عنوانبه

بندی برای ارتقای های سهمیهدرصد با سیاست 53نشان داد 
های بالاتر مخالف بودند ری از زنان به مقامتعداد بیشت

ای دیگر نشان داد زنان ( و مطالعه2114، 4شریدان)ریندفلیش و 
بندی که های سهمیهبالای سازمان مخالف سیاستهای در رده

سطح خودشان است تر یا حتی همپایینهای نفع زنان ردهبه
های بالا دههایی که برای زنان ربا این حال از سیاست .هستند

(. 2105اران، کنند )فانیکو و همکاند، حمایت میطراحی شده
را  پایینردهزنان  ،زنبورعسلهای ملکه دهدینشان م افتهی نیا

رتبه خود نیز و در حالت کلی نسبت به زنان هم دادههدف قرار 
 (.2104بین نیستند )درکس و همکاران، خوش

را  سهیرئئتیهسات یکی از جل جلسهصورتکه  بارکی»... 

                                                                   
کنندگان اصلاح جمله در ضبط حین گفتگو، نامفهوم بود و در بازنگری با مشارکت. 0

 شد.
2. Reverse discrimination 
3. Rindfleish & Sheridan 

م از برابری جنسیتی که همیشه دَ ⊥نام فرددیدم شوکه شدم. 
 ⊥بایدسالاری باشد گفته بود گفت باید شایستهزد و میمی

به حد کافی  ⊥زنانزن باشد...  ⊥دانشگاهمعاونان و حتی رئیس 
)خانم و،  «اند...های مدیریت و کارشناسی را اشغال کردهپست

 (.9پ 
کننده، گفتگوی او با مدیرش کی از زنانِ مشارکتتجربه ی

دو قشری بود که فاصله قدرت زیادی داشتند. در ابتدا،  از جایگاه
مردد « بست ارتباطیبن»برای گنجاندن این خوشه ذیل تمِ 

کنندگان دریافتم، فرد این موضوع بودم. اما در بازبینی مشارکت
داند و مرتبط می زنبورعسلآمیز ملکه را به رفتارهای تبعیض
وشه بسیار بیشتر از در این خ« نابرابری»معتقد است وزن واژه 

در بازنگری بعدی، این خوشه را  ،رواست. ازاین« دیالوگ»واژه 
 قرار دادم.« سلوک ناعادلانه»ذیل تمِ 

های موضع او همیشه ارباب، رعیتی است... حرف»... 
ند و دستور کناخوشایند... با همین واژگان با من بحث می

 (.03، پ 0-)خانم ف «دهدمی

 

 یریت جعلیتم چهارم: سبک مد

گرا، های رهبری تحول، رهبرانِ زن را با سبکدرمجموع
گرا، حمایتی (، مشارکت2105محور )دیویس و مالدونادو، پاداش

کنند. همچنین ( معرفی می2103محور )شیکد، و دموکراسی
مداری کمتر شناخته ترلرهبرانی با کن عنوانبه آنان عموماً

ی رهبری از بالا به پایین، استفاده از الگو جایبهشوند و می
و مشارکتی  یفرد نیبهای تعامل قادرند با استفاده از سبک

خاص خود، سطح جدیدی از موفقیت را به سازمان هدیه کنند 
(. نجارزاده آرانی و همکاران 2103)کالینز، بوروس و مایر، 

های مادرانه و ان زن را به دلیل پذیرش نقش( نیز رهبر0499)
جامعه، دارای سبک رهبری مادرانه با  هویت زنانه در

دانند. اما شواهد این هایی مانند اخلاق مراقبتی میویژگی
دهند که این کلیشه رهبری زنان همیشه، پژوهش نشان می

جا و برای همه، جاری و ساری نیست. کما اینکه برساختِ همه
نیز قابل تسری به همه زنان  زنبورعسلهای لکهکلیشه م

سبک »در این پژوهش ترجیح دادم از تم  ،رونیست. ازاین
های رهبری زنانه را ندارد و در عین که ویژگی« مدیریتی جعلی

های رهبری حال شاید کاریکاتوری مضحک از پیروی از سبک
منتسب به مردان باشد، استفاده کنم. برای نمونه اگر کسب 

 -جویی، ویژگی سبک رهبری مردانه تلقی شوددرت و سلطهق
تواند یک رفتار قالبی منتسب به از هم به عقیده نگارنده میکه ب

کنندگان های مشارکتقولاین ویژگی در نقل -مردان باشد
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 آشکار بود.

قدر دیکتاتور و را این ⊥مدیران مرداما تا الان مردان »... 
کردم این رفتارها از را هم نمیدانستم. فکرش طلب میقدرت

 (.02پ  )خانم و، «یک زن بر بیاید
 یطورنیاکند آورد... فکر میالبته ادایش را در می»... 

)خانم ن، پ  «برندشود یا بیشتر از او حساب میتر دیده میقوی
0.) 

های کنندگان معتقد بودند ملکهعلاوه، مشارکتبه
فتارهای مدیریتی منتسب به در عین علاقه به بروز ر زنبورعسل

نهادینه کردن این رفتارها  سبک رهبری مردانه، سبب ترویج و
شوند و حتی این انتظار را در مدیران در دیگر مدیران زن می

ها توقع بروز چنین رفتاری را کنند که از آنمرد هم ایجاد می
داشته باشند تا جدی گرفته شوند؛ چرخه باطلی که مدام خود را 

کند. گویی آنچه در ادبیات نهادگرایی تحت عنوان می تقویت
شناسیم می« مثابه ضرورتی سازمانیبه 0تقلیدی یکلشهم»

(، در بطن سازمان و از سوی اعضا 0934ماجیو و پاول، )دی
 شود.)اجزای( آن متبلور می

هم برای دیده  ⊥مدیران زن جوانالان حتی جوانترها »... 
)خانم  «رفتار کنند طورنیاگیرند یشدن و پذیرفته شدن یاد م

 (.5، پ 2-ف
حتی در  زنبورعسلهای کنندگان، ملکهمشارکتبه عقیده 

صورت اذعان به برابری جنسیتی، آن را در حد یک نماد و 
دادند و روح برابری را سبک نشانه یا شعار و کلام تقلیل می

 انگاشتند.مدیریتی خود نادیده می

با کرد... مشاور رئیس فعالیت می عنوانبهحتی مدتی »... 

ی کارهای کلیدی همیشه مردان انتخابش برا ⊥نیا وجود
 (.3)خانم الف، پ « بیندها را بهتر میاند... حتی عملکرد آنبوده

که نه با نشانگان -آخرین خوشه از تمِ سبک مدیریت جعلی
کنم، اگر اساساً چنین سبک رهبری مردانه و نه زنانه )تأکید می

حاکی از تشویق  -هایی وجود داشته باشند( همخوانی داردکسب
ارکنان به رقابت مخرب بود. حتی به گمان یکی از ک

را  زنبورعسلکنندگان، سبک رهبری ملکه مشارکت
« تفرقه بینداز و حکومت کن»المثل توانستیم مصداق ضربمی

 (.9بدانیم )خانم الف، پ 
ردیم. یعنی کجوری شده بود که همه با هم جدال می»
کردیم به هر می همکاری ما از بین رفته بود و فقط تلاش واقعاً

 (.01)خانم و، پ « قیمتی خودمان را نشان دهیم
 

                                                                   
1. Mimetic Isomorphism 

 شدهآمیز تجربهتم پنجم: بافتار تبعیض

عنوان شد،  زنبورعسلچنانکه در توصیف پدیده نشانگان ملکه 
ادراک  هایها و ناملایمتیرغم تمام ناکامیکنندگان بهمشارکت

وک ای از سبک مدیریت جعلی و سلشده، همچنان بخش عمده
دیگر، عبارتدادند. بهناعادلانه مدیران زن را اسناد بیرونی می

فرهنگی را در بروز این پدیده -گاه نقش بافتار اجتماعیهیچ
های دارای مخاطب عام مانند کمرنگ ندیدند. برای نمونه رسانه
ایی و بهداشتی از طریق تلویزیون، تبلیغ محصولات غذ

ی و مواردی از این دست را های اجتماعبیلبوردها، اخبار شبکه
دانستند که به تضعیف اعتماد به نفس ساز حرکتی میجریان

منظور کسب زنان و تلاش برای بروز رفتارهای جایگزین به
 انجامید.جایگاه مناسب می

دهایی که بینیم. بیلبورمی ⊥در خیابان... همه ما هر روز »
رشان این دهند. تصوجایزه محصولات بهداشتی را به زنان می

است که تازه به زنان لطف شده ولی در پسِ ذهن همه 
اش را هم گذرد که تمیز کردن خانه وظیفه زن است و جایزهمی
 (.00)خانم و، پ « گیردمی

از کودکی برایشان جا افتاده که مثلاً معلم باشی، سه »... 
ها... اش در خدمت مرد خانه و بچهه کار کنی و بقیهروز در هفت

ها رفته این ذهنیتمان این بوده هرچند معتقدم رفتههمهبرای 
، 2-)خانم ف« رود البته راه درازی در پیش استدارد از بین می

 (.04پ 
های اطلاعاتیِ همَاره کنندگان، این جریانیکی از مشارکت

مثابه سنگ زیرین آسیاب به زن»را، باعث نهادینه شدن الگوی 

دانست؛ به این وجود، امعه میدر ج 2(02)خانم و، پ « ⊥آسیا
رغم ناامیدی، داد بهکنندگان نشان میفحوای کلام مشارکت

 انداز مثبتی به بهبود شرایط دارند.چشم
ای سویهزن، قوانین مستند یک عنوانبهکنندگان مشارکت

حق حضانت فرزند و حتی زعم آنان( مانند حق طلاق و )به
، «ایسقف شیشه»نان به توافقات نامرئی و نامستندی که از آ

شود را مصادیقی تعبیر می« ایصخره شیشه»و « کف چسبنده»
گیری پدیده دانستند که بر شکلآمیز جوامع میاز بافتار تبعیض

 مورد مطالعه اثرگذار است.
ل یک یکی از آنان برای گرفتن حضانت فرزندش مث»... 

از کار رفته توسط یک زن که نشان تعبیر جنسیتی بهمرد 

جنگید ولی موفق نشد.  ⊥ها در او داردنهادینه شدن این کلیشه

رفتار  ⊥با ماآن، دیکتاتورمآبانه  یتلافبهحالا هم  حتماًپس 

                                                                   
مرد آن است که در »کننده، زنان مصداق شعر سعدی به تعبیر این مشارکت .0

 بودند.« سنگ زیرین آسیا باشد کشاکش دهر
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جنگید ولی موفق نشد.  ⊥ها در او داردنهادینه شدن این کلیشه

رفتار  ⊥با ماآن، دیکتاتورمآبانه  یتلافبهحالا هم  حتماًپس 
 (.04)خانم ر، پ « کندمی

روند... دانند از یک حدی بالاتر نمیخودشان هم می»... 
 (.00)خانم ر، پ « د تا رئیس دانشگاه زن داریم؟مگر چن

کنندگان که بافتار کلی جامعه را ا برخی مشارکتدر قیاس ب
ها یا دانستند، برخی معتقد بودند قومیتآمیز میتبعیض

های خاصی این تبعیض جنسیتی را از کودکی در فرهنگخرده
ق دهد. نویسنده به جهت رعایت اخلاوجود زنان رشد و نمو می

پژوهش و اینکه اهانتی به قومیت خاصی نشود از ذکر 
کنندگان های مشارکتقولهای یاد شده در نقلقومیت

 کند.خودداری می

یک  ⊥نام مدیراند. اما بزرگ نشده طورنیاهمه هم »... 

دانند پسر چقدر برایشان مهم است که همه می ⊥نام قومیت

ش را برایش یا جد پدربزرگ؛ حتی اسم ⊥خنددمیاست. 
 (.03، پ 2-خانم ف« )گذارند، باید نسلشان ادامه پیدا کند...می

درنهایت شایان ذکر است که این پژوهش با هدف فهم 
ای داده-با استفاده از آگاهی خود زنبورعسلمعنای پدیده ملکه 

از زندگی افرادی که آن را تجربه کرده بودند انجام شد. نویسنده 
ها به بافتارهای دیگر را ندارد؛ چراکه تهپذیری یافادعای تعمیم

یا حتی در مواردی  هاافتهیمیتعمناسی با هدف اساساً پدیدارش
داده در  اشباع ،دیگرعبارتشود. بهانجام نمی 0هااشباع داده

از  خاصیبه این معنی نیست که محقق جزئیات  پدیدارشناسی
 مفاهیمیا  اهتمهای بلکه ویژگی ؛فردی را اشباع کند یک رخداد

نندگان تجارب کاینکه شرکت شوند.اشباع می ،از تحلیل منتج
های ها مثالخود را به شکلی عمیق توضیح داده و برای آن

 2های پرمایه )غنی(تواند به تأمین دادهمشخصی ارائه دهند می
های کیفی است بینجامد پژوهش 4که از مصادیق قابلیت اعتماد

این پژوهش تلاش شد برای  در ،روازاین (.2105، 3)مورس
ها و قولها، نقلنتج از تحلیل دادههای مها و تمهریک از خوشه

افزایی پژوهش حاضر های مرتبطی ارائه شود. سهم دانشمثال
در دو حوزه قابل اشاره است؛ نخست، موضوع پژوهش که در 
تحقیقات داخلی کمتر مورد توجه قرار گرفته و دوم، روش 

استفاده  ندرتبهعلوم مدیریت و رفتار سازمانی پژوهش که در 
 شود.می

 

 

 
1. Data saturation 
2. Thick data 
3. Trustworthiness 
4. Morse 
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