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Abstract 

The purpose of this study was exploring the perceptions of employees in a public 

organization about partisan followership using Zal.man’s metaphor elicitation 
technique (ZMET) to achieve a deeper understanding of it. To this end, 18 research 

participants were selected from among the employees of an organization using 

conceptual sampling. The data sources were images that the research participants had 

identified in relation to the phenomenon of interest. During the interview session, 

questions related to the images were posed according to the protocol and later the 

responses were analyzed to discover concepts and structures. In sum, 35 structures 

were extracted, out of which the blind followership of partisan follower from leader, 

Machiavellianism of partisan follower and his/her blind fanaticism for leader, the toxic 

behaviors of partisan follower, the dysfunctional consequences of partisan 

followership in organization, the partisan follower’s flattery of the leader, and the 
hypocrisy and incompetence of the leader met the threshold of choice for the 

consensus map. According to the consensus map, the Machiavellianism and hypocrisy 

of partisan follower and his/her blind fanaticism for leader were recognized as causal 

structures and the other constructs were effects, except for the blind followership of 

partisan follower from leader which played a mediating role in the model.  
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کاربست  با پیروی هواخواهانه ازادراک کارکنان  جستاری در

 زالتمنای  خراج استعارهاستفن 

 ∗2نژاد مصطفی هادوی ،1فاطمه سلیمی

 ، رفسنجان، ایران)عج(عصر علوم اداری و اقتصاد، دانشگاه ولی ةدانشکدارشد، گروه مدیریت،  کارشناس. 1

 ، رفسنجان، ایران)عج(عصر علوم اداری و اقتصاد، دانشگاه ولی ةدانشکد. دانشیار، گروه مدیریت، 2

 (30/83/3133 تاریخ پذیرش:ـ  31/80/3130 )تاریخ دریافت:

 چکیده

پیـرو  هااوااهاهـب  ـا اسـت اد  از فـن اسـت را         زمینـ   دراین پژوهش کاوش ادراکات کارکنان یک سازمان دولتی  از هدف
اد  از کنندگان پژوهش از میان کارکنـان سـازمان  ـا اسـت      تر از آن  اد. مشارکت عمیق شناوتیا  زالتمن  را  هیل  ب  استعار 

کنندگان پژوهش در ارتبـا    ها تصاویر   اد کب مشارکت ه ر اهت اب شدهد. مأوذ داد  هجد گیر  م هام  ب تعداد  روش هماهب
 ب  ،ها پاسخ سپستصاویر مطرح و  بهایی مر ا    پرسش ،مطا ق پروتکل ، ا پدیدة مارد مطالعب یافتب  ادهد. در جلس  مصاحبب

ساوتار است را  شـد کـب  ـب ترتیـخ سـاوتارها  پیـرو         سی و پنجتحلیل شد. در مجماع  ،هاکشف م اهیم و ساوتار منظار
کارکاراه  پیرو هااواا  از رهبر، ماکیاولیسم پیرو هااوـاا  و تعصـخ کـار او  ـب رهبـر، رفتارهـا  زهـرآگین پیـرو هااوـاا  و          

ک ایتی رهبر واجد حد آسـتاه  اهت ـاب  ـرا      ق و  یو ه ا ،پیامدها  کژکارکرد   را  سازمان، چاپلاسی پیرو هااواا  از رهبر
هقش  اجماعی  ادهد. مطا ق هقش  اجماعی، ماکیاولیسم و ه اق پیرو هااواا  و تعصخ کار او در قبال رهبر سـاوتارهایی از هـاع   

از هـاع معلـال    ، کـرد  یکب هقشی میاهجی را در مدل ای ا م، از رهبر  ب جز پیرو  کارکاراه  پیرو هااواا  ،علت و دیگر ساوتارها
 شناوتب شدهد.

 گانواژکلید

 .هااوااهی ،ا  زالتمن فن است را  استعار  ،پیرو  هااوااهاهب پیرو ،
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 مقدمه

 :Ciulla 2003) اندد  بوده 1اغلب افراد بیش از آنکه در طول دورة کاری خود رهبر بوده باشند پیرو

بدرخف  رهبدری، بده طدور غر د ی       ،هدا  نکه انسدا کردند  میفرض ها برخی چنین  (. تا مدت1

 ،مانندد رهبدری   ،فرض غلط سبب شدد موودوپ پیدروی    دانند چطور پیروی کنند. همین پیش می

فرودی   پدیش  حال آنکه چندین (. Agho 2009: 160واقع نشود ) اننظر صاحبچندان مورد توجه 

( و Crossman & Crossman 2011: 482پیروی بده ندو ی مکمده رهبدری )     ز را. نادرست است

لدد و  توجده   (. پس از آنکده اند شدمندان بدر    Yung & Tsai 2013: 47ای آن است ) تصو ر آ نه

 & Bligh)کیدد کردندد   أتدر سدازمان  هدا، و نشدش آن    بیشتر به پیروی و شناخت ابعداد، و ژگدی 

Schyns 2007: 345        چندی است کده موودوپ پیدروی در برخدی مطالعدات رفتدار سدازمانی از )

(. Epitropaki et al 2017; Bufalino 2018واقع شده است )مانندد  کانون توجه گون منظرهای گونا

بده  از حیث نظدری  اما  ،خورد ها به چشم می های پیروی که در سازمان از گونه کی  ،در ا ن میان

هدا(   )پدارتی ان  پیدروان هواخدواه  . اسدت  2پیدروی هواخواهانده   ،به آن پرداخته نشدهطور مستشه 

رهبدر در  همیشه بده نعدع    ا شان که رأی ندا و حامیان متعصب رهبری سازماناک چ سینه انمدافع

چر د،،  للمدم   مثابد   بده   ،کوشدند  می و (Dawes & Fowler 2009: 1157) شود ر خته میصندوق 

 .رهبر مورد حما ت خود را بر فراز  کا ، سنگرهای سازمان برافراشته نگه دارند

 بیان مسئله

، 3 ضدو د  دربارة پیروی در سازمان، بر اساس نظر د  مبادلد  رهبدر    های متنوپ در میان نظر ه

شدوند و بده ندو ی     تر ن افراد به رهبدر مسسدوم مدی    برخی پیروان ج ء خواص و ن د ،

افرادی رهبر دهند. ا ن دسته از پیروان برای  کمربند و حلش  اصلی پیرامون رهبر را شکه می

متعصدب بدرای    یطرفدارانها به  گاه خودی (.Yu et al 2018: 1158شوند ) می تلشی 4خودی
                                                                                                                                        
1. Followership 

2. Partisan Followership 
3. Leader-Member Exchange (LMX) 

4. In-group 
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موودوپ  بده  اگرچده  . شدود  اطفق مدی  «1هواخواهی»ا ن نوپ پیروی به شوند.  می رهبر بدل

در مدد ر ت رفتدار    (،Efthymiou 2018: 192)ه شدتوجه  لو  سیاسی   هواخواهی در دانش

ی هدا  از جملده، روشدن نیسدت مهلعده    ؛ دهدی نظدری نشدده اسدت     سدامان طرح و سازمانی 

هدا ی   ای از پیروی در سازمان چیست و چه پو ا ی بخش تکو ن و رخداد چنین گونه سامان

شناسی پارادا م تعسدیری در  لدو  انسدانی،     مبتنی بر هستیها حاکم است. از آنجا که  نآ بر

ا ضدای سدازمان از ا دن پد دده نید  دسدتخو         فهمهای رفتار سازمانی،  پد ده د گرمانند 

هاست، برای شناسا ی  ناصر سازندة پیروی هواخواهانه و  آنشدة  گذاشته اشتراک بهادراکات 

. در ا دن  ورز دد مبادرت به جستار  میق ا ن ادراکات  دبا  ،ها ی میان آننی  شبک  روابط  لّ

که فنی برای  دابش   ،2زالتمن ای پژوهش حاور با استعاده از فن استخراج استعارهدر ، زمینه

هاست  ودآگاه و ناخودآگاه مخاطبان از رهگذر تصاو ر و استعارههای  میق و افکار خ بینش

(Zaltman & Zaltman 2008: 29 ،) پیدروی هواخواهانده  به کاو  نسوة تجلی و معنابخشی 

 ، هدد  از انجدا   با ا دن وصد    .شدپرداخته  3برخی ا ضای  ، سازمان دولتیادراک ن د 

تدی مدورد مطالعده دربدارة پیدروی      حاور کاو  ادراکات کارکنان سازمان دول پژوهش دادن

تدر از   ای زالتمن بدرای نیده بده درکدی  میدق      هواخواهانه با استعاده از فن استخراج استعاره

 :بودند از ا ن قرارهای پژوهش  . در ا ن ارتباط، پرسشبودچیستی و چگونگی تکو ن آن 

 رال ( نشش  شناختی پیدروی هواخواهانده در سدازمان دولتدی مدورد مطالعده طبدق نظد        

 کنندگان پژوهش چگونه است؟ مشارکت

م( بر پا   نشش  شناختی  ادشده، ادراکات ا دن کارکندان دربدارة پد ددة مدورد مطالعده       

 شوند؟ چگونه تعسیر می

 

                                                                                                                                        
1. Partisanship 

2. Zaltman Metaphor Elicitation Technique (ZMET) 
 هام سازمان در  هشد  است. ،یت ماضاع و ضرورت رعایت اولاق پژوهشی، هاگزیر ب سبخ حساس .3
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 پژوهشپیشینة  مروری بر
 پیرویشناسي  مفهوم

اسدت    رو کرد رهبرمسور بنیان نهاده شدده از تعار   معهومی پیروی بر پا   توجهی  قابهبخش 

(Crossman & Crossman 2011: 485) ( پیدروی را  304: 2002و همکدارانش )  1، بیوسدتد . مدثفا

سدازی   هدای او بدرای بیشدینه    توانش تبعیت اثربخش از دستورهای رهبدر و پشدتیبانی از تدف    »

گیدری از رو کدرد    اند با فاصله کوشیده اننظر صاحببرخی  اند. کردهتعر   « مندی سازمان سامان

 ،مدثفا . از پیدروی اراهده کنندد    رهبر در ارتباط باقابه توجه  گیریِ جهت ر عی بدونرهبرمسور تع

نیده  فرا ندد  پیروی  بارت اسدت از  »( پیروی را چنین تعر   کرده است: 373: 1892) 2ورتمن

های فردی  ا گروهدی   به اهدا  فردی از طر ق نعوذپذ ری از  ، رهبر برای مشارکت در تف 

( 147: 1899) 3کلِدی بده ز دم   در همدین ارتبداط،   «. ان در موقعیتی معینمعطو  به اهدا  سازم

 بدا  کردن خوم کار برای اجتما ی دارای ظرفیت شوند ظاهر می مهثر پیروان نشش در که افرادی

و  اخفقدی  و تدوازن  قهرمانانده،  داشدتن جا گداه   بدون شکوفا ی برای شخصیت د گران، قدرت

 .هسدتند  د گران برای ای ه  نه هیچ سازمانی بدون و یشخص اهدا  گیری پی برای روانشناختی

( نشش پیروی را با هواداری، همکاری، تف ، مشارکت 289: 2002)و کاستلی  4هاولهمچنین، 

اند؛  عنی پیرو برای ا نکده سدازمان    و تعکر انتشادی پیوند داده ،وظیعه دادن فعال، صفحیت انجا 

 ر گروه ا عا کند.نششی حما تی د با د به اهدا  خود برسد

و گیری وابستگی بدین خدود    فعال در شکه یها پیروان نشش که در آن ،های پیروی نظر ه

تدوان   ها مدی  نظر ها ن از (. Baker 2007: 51طرح شدند ) 1830رهبر دارند، نخست در ده  

لبد  تار د،   »و  ،«های رفتداری تجدو  ی   شناسی گونه»، «های رفتاری وصعی شناسی گونه» به

 اشاره کرد. «پیروی
                                                                                                                                        
1. Bjugstad 
2. Wortman 
3. Kelley 

4. Howell 
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 کده  د،   بدود ( نخستین کسدی  1821) 1های رفتاری وصعی: زال نی، شناسی ال ( گونه

ظداهر قددرت را در    چه رهبران اغلب بده گر ،اواراهه داد. از نظر  پیروانشناسی از رفتار  گونه

پذ ری است، پیروانی هم هستند که تن به  بعضی پیروان هم سلطهفرض  پیشاختیار دارند و 

تما ه دارندد خودشدان بدر    استبدادستی انه بسا  دهند و چه نمی سو ه از بالا رت  ،ا مال قد

فعالانده از رهبدر    (2پیدروان اجبداری  )اوواپ مسلط شوند. در چنین ووعیتی، برخی پیروان 

 پردازند. کنند و برخی نی  به تخر ب او می می حما ت

مطدرح  ( 1892رانش )و همکدا  3اسدتگر  رارفتاری وصعی  های شناسی گونه کی د گر از 

هدای بدالاتر و    ها پیروان از  ، سو تما ده دارندد بدا پدذ ر  مسد ولیت      . به ز م آنکردند

چدون از شکسدت    ،مخاطرة بیشتر در ساختار رسمی سازمان ارتشا  ابندد و از سدوی د گدر   

دارند. بر اساس شدت و ودع  ا دن   نگه خواهند خود را در برابر آن مصون  ترسند، می می

، پیدروان  مثفاگیرد.  از پیروی شکه میگانه  نهها ی  گونه ارتشا و پرهی  از شکست(دو متغیر )

که هر دوی ا ن متغیرها را در حد ز اد دارند، خواهان هم  مواهب قدرت در  ین  ،4باز گر

بده جدای  ملکدرد، هوشدمندانه نمادهدا ی از       ،ای هستند. ا دن افدراد   گونه مخاطره نبود هر

گرداگدرد مدد ران   و  هدا افدرادی اهده سیاسدت در سدازمان      هند. آند می نما ش ملکرد را 

اندد. وقتدی در    هدا بده دسدت آورده    که اغلب قدرت خود را از برقراری پیوند بدا آن  ندارشد

مت و در نتیجه هر چه سِ  ابد میمت سازمانی مووو یت سِ ْ  وض دادن پادا  به  ملکرد

شدود، افدراد بده بداز گری در سدازمان       مدی  پادا  و م ا ا هم بیشدتر  رود می سازمانی بالاتر

پذ ر  تغییر و کاهش مشاومت  ه منظورببرای اف ودن انگی   باز گران  شوند. می تر راغب

 شود. توصیه می 1ای توسعهد  ها در برابر تغییر رهیافت حما تی آن

از نظدر او   مطدرح کدرد.  ( 1882، 1889، 2009کلِدی )  راری وصعی د گر شناسی رفتا گونه

ند. او بدر ا دن پا ده بده پدن       ا فعال  ا منععه« تعکر انتشادی»و « وابستگی»ان در دو و ژگی پیرو
                                                                                                                                        
1. Zaleznik 
2. Compulsive 

3. Stegers 
4. The Game Player 

5. The Supportive, Developmental 
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کسانی که به ا تراض  لیه کمبودهای شخصی تما ده ندارندد و بدیش از    . 1: کردگروه اشاره 

بداز گران فعدال   . 2(؛ )پیروان منععه نامنتشد ندا آنکه اهه مشارکت و همکاری باشند تماشاچی

کنند تهد دی برای بشیه به  رنگ شدن با جما ت که چون از تعارض پرهی  می هم تیمی و اهه

دهندد   از خود ابتکار  مه نشان مدی  پیروانی که. 3(؛ گوها قربان نواها  ا بله )هم آ ند حسام نمی

رهبران و سازمان خود را بدرآورده سدازند   و  ها گروهی  کوشند نیازها و انتظارات د گر هم و می

ها ی بپردازند کده   ال از ا ن شجا ت نی  برخوردارند که گاه به طرح برخی د دگاهو در  ین ح

حد بالا ی از تعکدر   پیروان دردسرسازی که. 4(؛ )پیروان سرمشق در تضاد با نظر رهبران است

ندارندد )پیدروان     و در نتیجه با رهبران خدود رابطد  مثبدت و سدازنده     را دارند  بدبینانهانتشادی 

چندان اما،  ،ها ی داشته باشند که ممکن است از رهبران خود پرسشپیروانی . 1 ؛(ازخودبیگانه

 گرا(. )پیروان  مه اهه به دست گرفتن ابتکار  مه نیستند

( دو بعدد اثرگدذار در سدب،    2002)و روزنبدا    1شناسی رفتاری وصعی پوتر گونه طبق

بر ا ن اساس، پیدرو  «. کرد پیرو مل»و « رابط  بین پیرو و رهبر»ند از ا رفتاری پیروان  بارت

 دادن شود؛  عنی کسی کده هدم  ملکدرد خدوبی در انجدا        ، شر ، شناخته می «آل ا ده»

بدیش از آنکده دغدغد      ،«پیشده  سیاسدت »دارد. پیرو  رابط  اثربخش هم با رهبر داردوظا   

  ا  را داشته باشد، روی حسن رابطده بدا رهبدر تمرکد     وظیعه دادن حسن  ملکرد در انجا 

بیش از آنکه به فکر رابط  اثربخش با رهبر باشد، دنبال  ،«آفر ن نشش»پیرو  ، کس به .کند می

« ز ردسدت » پیدرو  پیرو نید  چهار    ز خود نما ش دهد. گونخوم ا یآن است که  ملکرد

 اثربخش با رهبر. ای هنه رابط دارد مطلوم یکه نه  ملکرد است

شناسدی از   هدای آموزشدی  د، گونده     طبه طور مشخص بدرای مسدی  نی  ( 2003) 2ثادی

 و مانندد ازخودبیگانده   ،و رفتارهای منعی ،وفادار و سرمشق و مانند مستشه ،رفتارهای مثبت

 .کردشوند اراهه  ها ی که متشبه می برای پیروان و نشش ،منععه و ماکیاولیست
                                                                                                                                        
1. Potter 
2. Thody 
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ه از ها ناظر بده آن دسدت   شناسی های رفتاری تجو  ی: ا ن گروه از گونه شناسی ( گونهم

 Crossman & Crossmanرفتارها ی هستند که شا سته است پیروان در سازمان انجا  دهند )

هدای رهبدران و    ( در پژوهشی در افدت کده گرچده و ژگدی    2008) 1، آغومثفا(. 488 :2011

ای هسدتند کده هدم بدرای      پیروان  موماا مانند هم نیست، صدداقت و شا سدتگی دو مهلعده   

 د و هم برای پیروان.ان اثربخشی رهبران وروری

 2( لب  تار ، پیروی: خاستگاه نظری لب  تار ، پیروی طرح موووپ رهبری زهرآگینج

 شدی د با متفناند ش و بداند ش که می ،ناسازگار، سرکش، بدخواهدر سازمان است؛ رهبرانی 

بدده موفشیددت    بو فر دد  بتشلد  و هدای خودخواهانده   ارز  ربد  تمرکد و ساختن د گران 

نظدا    ،سدپس . شوند رهبران زهرآگین نخست با تما فت سمی جذم سازمان میرسند.  می

گداه   کنندد و آن  سازمان و پیروان به طور مستشیم  ا غیرمستشیم ا ن نوپ رهبری را تشو ت می

بختیداری و  شدوند )  مند از سازمان حدذ  مدی   سو با رهبری زهرآگین به طور نظا  افراد ناهم

گو  قربان ها ی که رهبران زهرآگین وجود دارند افراد بله زماندر سا (.104: 1382نژاد  هادوی

(. رهبدری زهدرآگین را   2: 1381ندژاد و کلونددی    هدادوی  ابند ) گیرند و ارتشا می پادا  می

تنها رهبدران زهدرآگین را    آلود نه جدا دانست. پیروان شرنگ 3آلود شرنگ توان از پیروی نمی

 .شدوند  ها مدی  کن آن صا  بخشند و جاده ا برتری میه کنند، بلکه در حشیشت به آن تسمه می

کننددگان. مطیعدان در    اندد: مطیعدان و تبدانی    آلود دو دسته بندی، پیروان شرنگ در  ، تشسیم

کنندگان مشدتاقانه   حال آنکه تبانی، شوند مشابه نعوذ رهبران زهرآگین از سر ترس تسلیم می

تا از قِبه ارتباط خود با رهبدر   شوند می و فعال به اجرای دستورهای رهبران زهرآگین ملت  

هدای   مشدوق  با کم دست ،مدت کوتاه در کنندگان تبانی در واقع، .زهرآگین منافعی کسب کنند

شدوند.   مدی  برانگیختده  زهرآگین رهبران با فعالانه همکاری برای ،ای سیاسی و حرفهو  مالی

رندد، بدیش از د گدران از فندون     که در سطوح بالای ماکیاولیسم قرار دا ،ا ن دسته از پیروان
                                                                                                                                        
1. Agho 

2. Toxic Leadership 

3. Toxic Followership 
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برای جلدب قددرت و موقعیدت بهدره      ،همچون چاپلوسی رهبران ،های فر ب نعوذ و رو 

 (.43: 1387نژاد  بختیاری و هادویگیرند ) می

 پیروی هواخواهانه

هدای   بدرای مشدارکت در تدف     ،رهبر توسط ابی قوی  هو تفرا ند ما پیروی هواخواهانه را 

در قداموس اند شد     دانیم. می ،به اهدافی مشخص در موقعیتی معین معطو  ،فردی  ا گروهی

گیری سیاسی شهروندانی کده از  د،    جهت»پردازان سیاسی هواخواهی  بارت است از  نظر ه

آورد ما، پیروی هواخواهانده نداظر    روی طبق(. Muirhead 2006: 714)« کنند جناح حما ت می

نظدری   کدرد موودوپ هواخدواهی از حیدث رو     گیری حامیان  پیروان از رهبر اسدت.  به جهت

 .شود میبه دو رو کرد غیرشناختی و شناختی تشسیم  لو  سیاسی  اند شمندان

 دابی   ال ( رو کرد غیرشناختی: در ا ن رو کدرد هواخدواهی  کدی از مصداد ق هو دت     

(. هو ت اجتما ی به آگاهی افدراد بده  ضدو ت در    Efthymiou 2018: 195اجتما ی است )

(. بر اسداس نظر د  هو دت اجتمدا ی،     Teng 2017: 602)کند  میاجتما ی اشاره  ، گروه 

(. ا دن  Haslam et al 2010: 83ا تعلدق دارد ) هد  ها ی است که به آن هو ت فرد متأثر از گروه

کند  ها ش با گروه مرجع تأکید می که بر اساس آن فرد بر شباهتاست  ابی به نسوی  هو ت

(Guo & Li 2016: 380 .)د، نموند    من لد   رهبری گروه مرجع بده  یروی هواخواهانه، در پ 

 1که هواخواهان مشدترک است شود. شواهد حاکی از آن  می اولیه سبب گرا ش فرد به گروه 

ا تمداد   هدا  آن هدا و رقبدای   د گر ا تماد ز ادی دارند؛ ا ن در حالی است که میدان آن  به  ،

میان پیرو هواخدواه   بر ا ن پا ه، ا تماد (.Carlin & Love 2016: 115برقرار نیست )چندانی 

 بالاست.مرجع و رهبری گروه 

هدای پیشدین سیاسدی از     م( رو کرد شناختی: در ا ن رو کرد  وامه شناختی و ارز ابی

 :Holmberg 2007شدوند )  تلشی میتر  مهم ،گروهی ابی  گیری هو ت در شکه ،د گر  وامه

تند کده دربدارة مندافع شخصدی خدود      هواخواهدان کنشدگرانی هسد    ،اسداس ا دن  (. بر 559
                                                                                                                                        
1. Co-Partisans 
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ها دغدغ  مندافع  امده را    کنند؛  عنی آن خاص حما ت می گروهگاه از  ،  اند شند و آن می

فدردی، پیدرو    (. مبتنی بر ا ن رو کرد و در سطح تسلیه بدین Efthymiou 2018: 195ندارند )

ندی هواخدواهی او   کندد؛  ع  هواخواه رابط  خود را با رهبر بر اساس نگاهی اب اری تنظیم می

 د.ده های مداومی است که روی پیامدهای ارتباط با رهبر انجا  می حسابگریتابع 

اندد:   دربدارة پیدروی در سدازمان طدرح شدده      نظر ه کفنبا وصعی که گذشت، سه دسته 

هدای   شناسی اند؛ گونه های رفتاری وصعی که به وص  رفتارهای پیروان پرداخته شناسی گونه

اند؛ و لب  تار ، پیروی  دهکره رفتارهای مستسسن را برای پیروان تجو   رفتاری تجو  ی ک

بده   ،اند. با معرفی پیدروی هواخواهانده   که ناظر به وجوه کژکارکردی پیروی در سازمان بوده

های پیروی در سازمان، دو رو کرد نظری برای آن قابه طرح است؛  کی   کی از گونه من ل 

پیدروان هواخدواه در پدی جلدب مندافع خدود حما دت         رو کرد شناختی که بدر اسداس آن  

و د گری رو کرد غیرشناختی که  امه مسدرک پیدروان بده     کنند شان را ابراز می هواخواهانه

 ست.ها  ابان  آن هواخواهی کشش هو ت

 پژوهش شناسي روش

. ای اسدتخراج اسدتعاره   فدن کاربسدت  دولتی بدر پا د     سازمان ، در بود ای  ا ن پژوهش مطالعه

شناسا ی افکار و احساسدات نهعتد  کارکندان    ورورت ما   استعاده از ا ن رهیافت پژوهشی خرد

کنندگان پژوهش از میان کارکنان سازمان مورد مطالعده و   مشارکت. بودمتناسب با هد  پژوهش 

انتخام شدند. در ا ن رو  کسانی به همکداری د دوت    1گیری معهو  با استعاده از رو  نمونه

پدس  (. Creswell 2012: 208ندد ) ا  د بیشتر ن شناخت دربارة پد دة مورد مطالعده شوند که واج می

از ا شدان خواسدته شدد     ،از اخذ مشورت با ا ضای باسابش  سازمان و شرح پد دة مدورد مطالعده  

تدر ن افدراد از ا دن پد دده در      که در  ین تعداوت د ددگاه در زمدرة آگداه     معرفی کنند کسانی را

پد ددة  در زمیند   هدا   آنآگداهی  ا مراجعه به ا شان، پس از حصول اطمینان از ب ،گاه ند. آنا سازمان

زن و  د،  )نعدر  هجدده  در مجمدوپ  برای همکاری د وت به  مه آمدد.  ا شان از  ،مورد مطالعه
                                                                                                                                        
1. Concept Sampling 
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و ا دف  آمدادگی کردندد. پدیش از     شددند  بدرای مشدارکت در پدژوهش شناسدا ی     مدرد(  هعده 

بیند شدند   پد دة مورد مطالعهه مدت  ، هعته دربارة خواسته شد باز ا شان  ،های  میق مصاحبه

 پیروی هواخواهانده در سدازمان   یها بیانگر معنا و برای جلس  مصاحبه تصاو ری را که از نظر آن

شد برای هدر  د، از تصداو ر     کننده خواسته می از شرکتانتخام کنند. در جلس  مصاحبه  است

دربارة تصاو ری صسبت کند که در ذهدن او وجدود    ،گاه آن(، سرا ی داستانی تعر   کند )داستان

 ،سدپس (، رفتده  ها پیدا نکرده است )مووو ات و تصداو ر ازدسدت   تصو ری برای آن ،داشته، اما

بندی(. در ادامه، سه تصو ر را تصدادفی از   گذاری و وص  کند )دسته نا و  بندی تصاو ر را دسته

بنددی   ها را طدوری دسدته   خواستیم آن نده میکن کرد م و از مشارکت میان هم  تصاو ر انتخام می

ها در  ، دسته و  کی در دست  د گر قدرار گیدرد )اسدتخراج سداختار(.      کند که دو تصو ر از آن

ندده دارای معدانی متعدددی    کن کرد م که از نظر مشارکت گاه تصو ر  ا تصاو ری را انتخام می آن

شیا ی را به تصو ر اوافه کند تا ا دة اصدلی  افراد  ا ا یمخواست میکننده  مشارکتاز  ،سپس. بودند

 خواسدتیم از میدان تصداو ر    کننده می از مشارکت ،تصو ر تشو ت شود )بسط استعاره(. پس از آن

دهدد   پد دة مورد مطالعه نشان مدی  بارةرا که بیشتر ن می ان افکار و احساسات او را درتصو ری 

تدر ن تصدو ر(.    و دلیه آن را توویح دهد )مهمانتخام کند را دارد ای وی بالاتر ن اولو ت  ا بر

خواستیم تصو ری را وص  کند که پد دة مورد مطالعده آن معندا و معهدو  را     همچنین، از او می

خواستیم پد دة مورد مطالعه را با کم، د گر حواس خدود   نی  از او می .ندارد )تصاو ر معکوس(

مبدادرت  هدا   پاسد  و تسلیده   دنمکتدوم کدر  بده   ،پس از مصاحبهوص  کند )تصاو ر حسی(. 

هدا ی کده پژوهشدگر بده      آوری معاهیم و سداختارها )برچسدب   . غرض از ا ن کار برونورز د م

هددای  دهددد( از طر ددق کدگددذاری داده کنندددگان نسددبت مددی در افددت خددود از افکددار مشددارکت

شدده   آوری های گرد شدة مربوط به داده شده بود. سپس، معاهیم و ساختارهای استخراج گردآوری

 قرار گرفت تا در صورت نشد، جرح و تعدد ه خود وی در اختیار  کنندگان مشارکت از از هر  ،

. در ا دن  کندد هدا اقددا     و در صورت تأ ید به ترسیم شبک  روابط  لت و معلدول میدان آن   نما د

کنندگان دربدارة پد ددة مدورد مطالعده بدود.       مرحله، هد  ترسیم نشش  ذهنی هر  ، از مشارکت

شده در سطر و ستون آن اسدتعاده   از جدولی ماتر سی حاوی ساختارهای استخراج ،ا ن کاربرای 
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به تناسب هر سلول ماتر س، اگدر طبدق نظدر او سداختار      ،شد کننده خواسته می شد. از مشارکت

و در غیدر ا دن    1گدذارد، در آن سدتون  ددد     سطر در ساختار ستون متناظر با آن سلول اثدر مدی  

با اسدتعاده از   ،شد میه کنندگان خواست و سد. در ادامه، از هر  ، از مشارکترا بن 0صورت  دد 

آخدر،   تصاو ر منتخب خود،  ، تصو ر خفصه ا جاد کنند و دربدارة آن توودیح دهندد. دسدت    

. نشش  اجما ی  ، مدل ذهندی مشدترک  دا تصدو ری از     شدآوری و ترسیم  نشش  اجما ی برون

افراد است. برای ا ن کار، سداختارها ی   بعضیمشترک میان  افکار و احساساتو  ارتباطات نسوة

همچنین روابطی میان ا دن  . شده بودند را متذکر ها کنندگان آن را انتخام کرد م که ثلث مشارکت

ها را برقدرار   کنندگان آن چهار  مشارکت کم  ، ساختارها در نشش  اجما ی باقی ماندند که دست

 (.42 د38 :1382اران و همک )ابو ی اردکان دانستند می

تصدداو ر و جدددول معدداهیم و سدداختارهای مسددتخرج از مصدداحبه بددا  کددی از    ادامدده،در 

 ،به انضما  نشش  ذهندی وی دربدارة پیدروی هواخواهانده در سدازمان      ،کنندگان پژوهش مشارکت

های از  ، ساختار به ساختار د گر بده   آ د، فلش برمی 2شکه گونه که از  همانشده است. درج 

کننده بین ا ن دو ساختار رابط   لت و معلولی برقرار اسدت؛   نای آن است که از نظر مشارکتمع

کننده نظدر خدود    مشارکت تلشی شده است.وی رفتارهای زهرآگین  ستی ی پیرو  لتِ مثفا ارز 

به سلول تفقی ا ن دو سداختار نشدان داده اسدت.     1را در ماتر س روابط  لیّ با اختصاص  دد 

تصدداو ر و جدددول معدداهیم و سدداختارهای مسددتخرج از مصدداحبه بددا      ترتیددب،بدده همددین  

 کنندگان د گر پژوهش نی  به طور مشابه گردآوری و تسلیه شدند. مشارکت

 
 کنندگان شده توسط یکی از مشارکت . تصاویر ارائه1شکل 
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 کنندة منتخب رکت. مفاهیم و ساختارهای مستخرج از مصاحبه با مشا1جدول 

 ساختار مفهوم شاهد مثال

به  گاهی برای کاری ساده، مثه مرخصی گرفتن،

...  اد صدای نر  و مف می  شوند چاپلوسی متوسه می

 کنند. چون چاپلوسی می ؛افتم می

بوسی،  چاپلوسی، تملق، دست

 صدای نر  و مف م

چاپلوسی پیرو از 

 رهبر

ها و  گیها و شا ست ... به جای ا نکه مهارت

تر ن راه را انتخام  ها شان را ارتشا دهند، ساده توانمندی

 کنند. می

 د  اهتما  به  و گ  نی ساده

ها و  رشد مهارت

 های فردی شا ستگی

گ  نی و  ساده

 خواری پیرو آماده

به لساظ اخفقی در سطح پا ینی قرار دارند ... به 

 شوند. تر ن کارها متوسه می تر ن و غیراخفقی زشت

سوءاخفق، اقدامات 

 غیراخفقی
 ستی ی پیرو ارز 

 ساختار معهو  شاهد مثال

 دروغ... اخبار  کنند مد ر را از حشیشت دور کنند تف  می

 توانند حشا ق را بیان کنند. که می درحالی ؛دهند می

گو ی، پنهان کردن  دروغ

 حشیشت

صداقتی پیرو  بی

 در قبال رهبر

ای خشن و  ن چهرهولی پشت آ .ای خوم دارد چهره

 ؛راه و سیاه و سعیدی هستند های راه خاهن است ... آد 

 چون غه و غش دارند.

دورو ی، تعاوت ظاهر و باطن، 

 راه و سیاه و سعید های راه آد 
 نعاق پیرو

روند ...  اد  دهند؛ چون زود از کوره درمی بوی تند می

توانند  ... می کنندمیچون داد و فر اد  ؛افتم صدای بلند می

کار  برایها شان  از مهارتهای پرخطری باشند ...  آد 

چون خیلی از  ؛اند تی  و برنده...  کنند منعی استعاده می

کنند و  د ... تنعر ا جاد مینکن میهای ما را قطع  موفشیت

 دهند. بوی تععن می

رفتارهای تل ، دگرستی ی، از 

کوره دررفتن، تندی، داد و 

 استعاده از سوءفر اد، 

های ارتباطی، جلوگیری  مهارت

از رشد د گران، تی  و برنده، 

 بوی تععن

رفتارهای 

 زهرآگین پیرو

؛  عنی راحت های اجتما ی را دارند بعضی مهارت

 تواند رنگ  وض کند. می

های بالای  داشتن مهارت

، قابلیت رنگ  وض ارتباطی

 کردن

خودپا شی بالای 

 پیرو

... برای ا نکه مد ران  ودش تما  میا ن به ورر مد ر  بعداا

ها را زمین ب نند از دورو ی  ق را متوق  کنند و آنفمو

 .دهند می ها آنکنند و اطف ات غلط به  استعاده می

خیانت در حق مد ر، ورر 

 مد ر در بلندمدت

خروج رهبر از 

  خط
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 کنندة منتخب . نقشة ذهنی مشارکت2شکل 

 ها وتحلیل داده تجزيه

کننددگان متدذکر    مشارکت که ثلث شدندتارها ی انتخام ساخ اجما یبرای استخراج نشش  

ساختارهای پیروی  ،شده، به ترتیب ساختار استخراج سی و پن بر ا ن اساس از  .شده بودند

سان  ، مشلد و  اری  )پذ ر  تا  و تما  پیرو از رهبر بهکورکوران  پیرو هواخواه از رهبر 

طلبدی   نعدع )فراواندی، ماکیاولیسدم پیدرو هواخدواه      14 بدا از هر گونه مشاومت در برابر وی( 

در اند شی پیرو  ج  )به رهبر  پیرو هواخواهو تعصب کور ( کامان  پیرو با هر اب اری خو ش

فراواندی، رفتارهدای زهدرآگین پیدرو      11بدا  ( رهبر به دور از منطدق و خدردورزی   ارتباط با

و پیامددهای کژکدارکردی   ( هدا  ودیرفتارهای دگرستی انه و مخرم در قبال غیرخ)هواخواه 

ومدرج   وری، شعافیت،  دالت، ناامیدی و هرج کاهش بهره)برای سازمان پیروی هواخواهانه 

سالاری و اف ا ش فشار روانی منعی و تعارض میدان ا ضدای    برنامگی، ناشا سته سازمانی، بی

اه از رهبر و نشان تملق پیرو هواخو)فراوانی، چاپلوسی پیرو هواخواه از رهبر  9با ( سازمان

هواخدواه   پیدرو و نعداق   ،فراواندی  7بدا  ( دادن ظاهری نر  به او در قبال مووو ات مختل 

نشان دادن ظاهر موافق و مطلوم و باطن مخدال  و ندامطلوم پیدرو هواخدواه بده د گدر       )

( کافی پیرو هواخواه در سدازمان    د  شا ستگی)هواخواه  پیروکعا تی  و بی( ا ضای سازمان

 زا وریپ یسولپاچ
ربهر

 و ین  گ هداس
وریپ یراوخ هدامآ

وریپ قاعن

 وریپ یتقادص یب
ربهر لابق رد

 نیگآرهز یاهراتفر
وریپ

وریپ ی یتس  زرا

 یش اپدوخ
وریپ یلااب

 زا ربهر جورخ
طخ
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د گدر سداختارها   فراوانی واجد حد آستان  انتخام برای نشش  اجما ی شناسا ی شدند.  2با 

صدداقتی،   خدواری، بدی   گ  ندی و آمداده   سدتی ی، سداده    بارت بودند از نعوذناپذ ری، ارز 

اند شدی، بددبینی و    هدفی، مسض کاری، بی کعا تی، خودپا شی بالا، خودشیعتگی، مسافظه بی

پروری، نوکرپروری، رفتارهای فر بکارانه، رهبدری   اخواه، چاپلوسطبع پا ین پیرو هو  تامن

بینی کاذم، رهبری کور و ماکیاولیسم رهبر، نما ش خودبرتری و قلب  استبدادی، خودب رگ

پیرو هواخواه، ا تماد کاذم پیرو هواخواه به رهبر، ترس پیرو هواخدواه از   از سویواقعیت 

کدم   روابط میان ساختارها که دست ا حذ  آن دسته ازبو نی   ارگیری او برای رهبر.  ،تغییر

 ،به  نوان نشش  اجمدا ی  ،3شکه  ،ها را برقرار دانسته بودند کنندگان آن چهار  مشارکت  ،

کعا تی پیرو هواخدواه بدا د گدر سداختارهای      ، روابط ساختار بی3 مطابق شکهحاصه آمد. 

ا ن ساختار از نششد    . بنابرا ن،دمنتخب برای نشش  اجما ی واجد حد آستان  انتخام نشدن

 .دشاجما ی حذ  

 
 نقشة اجماعی .3شکل 

  ناروکروک یوریپ
ربهر زا وریپ

وریپ مسیلوایکام

 وریپ روک بصعت
ربهر لابق رد

وریپ قاعن

 یاهراتفر
وریپ نیگآرهز

 وریپ یسولپاچ
ربهر زا

 یاهدمایپ
 یارب یدرکراکژک

نامزاس
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، ماکیاولیسدم و نعداق پیدرو هواخدواه و نید       شدود  می مشاهده 3شکه در که   گونه همان

سداختارهای  لّدی و    ،خروجدی  3و  1 و 4بده ترتیدب بدا     ،تعصب کدور او در قبدال رهبدر   

دی برای سازمان و همچنین چاپلوسی پیرو از پیامدهای کژکارکر و رفتارهای زهرآگین پیرو

سداختارهای معلدول در نششد  اجمدا ی مسسدوم       ،ورودی 2و  3 و 3به ترتیب بدا   ،رهبر

 2ورودی و  2شوند. در ا ن میان، ساختار پیروی کورکوران  پیدرو هواخدواه از رهبدر بدا      می

 خروجی مانند  ، په ا عاگر نشش  لت و معلولی توأمان است.

 یجهنت

ا ن پژوهش کاو  ادراکات کارکنان  ، سازمان دولتدی دربدارة    دادن اصلی از انجا  هد 

تر از چیستی و  ای برای نیه به درکی  میق پیروی هواخواهان با استعاده از استخراج استعاره

ساختار رهنمون شددند کده از میدان     سی و پن های پژوهش ما را به  چگونگی آن بود.  افته

هدا مطدابق    ساختار در نشش  اجما ی بداقی ماندندد و روابدط میدان آن     هعتآخر  ها دست آن

 کننده در پژوهش ترسیم شد. مشارکت اجماپ نظر ا ضای

شده دربارة پیروی هواخواهانه در سازمان مدورد مطالعده    با نگاهی به نشش  اجما ی ترسیم

بده پیدروی، از   به لساظ رو کرد نظدری   ،ا ن پد ده به کنندگان پژوهش  ابیم که مشارکت درمی

پیدروان   هدا  ؛  عندی بده ز دم آن   اندد  منظر سیاسی و در چارچوم لب  تار ، پیروی نگاه کدرده 

کننددگان   ا نکه رو کرد مشارکتد گر . دانند منافع خود را بر منافع سازمان مرجح میهواخواه 

از حیث رو کرد نظری به هواخواهی، از نوپ شدناختی اسدت؛    ،پژوهش به پیروی هواخواهانه

نه مندافع جمدع    ،را دارد  دغدغ  منافع خود خود از رهبر در هواخواهی پیرو هواخواهعنی  

کننددگان پدژوهش، پیدرو هواخدواه از حیدث       را. با ا ن توویح، طبق نظر اجمدا ی مشدارکت  

کده بدرای    اسدت  شخصیتی فردی با درج  بالای ماکیاولیسم است؛  عنی فردی جو ای قدرت

همچنین، چنین در افت شدد کده   استعاده کند. سازمان  هایاب ار هم از  است نیه به آن حاور

دارد؛  عنی با جمودی فکری، بددون   کورپیرو هواخواه از حیث شناختی در قبال رهبر تعصبی 

توجه به ا نکه ممکن است چه پیامددها ی بدر   بدون درنگ و اند شه در گعتار و کردار رهبر و 

دهد و خف   ها به طور مطلق فتوا می به نیکو بودن آن ها بار شود، ها و کرده تبعیت از آن گعته
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ا دن وجده   «. هر چه آن خسرو کند، شیر ن بدود »پذ رد؛ تو گو ی  داند و نمی آن را صادق نمی

شناختی مم وج با آن و ژگی شخصیتی )ماکیاولیسم بالا( در پیرو هواخواه از  ، سدو با دث   

. او که به لساظ شخصیتی طالب قدرتی وافدر  شود او از رهبر به طور کورکورانه پیروی کند می

و نی  متعصدبانه قدول و فعده رهبدر را      پوشد چشم نمیاست و برای کسب آن از هیچ اب اری 

وچدرا از رهبدر    چدون  ستا د راه و اب ار نیه به قددرت را پیدروی مسدض و بدی     پسندد و می می

گوهدا   قربدان  بلده  نوا ان  دا  هما رها  ( آن1882ای از پیروان که کلِی ) چی ی مشابه گونه؛ داند می

با ا ن شرح که وابستگی ز اد و تعکر انتشادی اندک پیروان هواخواه در قبدال رهبدر از   نامد،  می

کنش ا ن وجه شناختی و  پذ رد. از سوی د گر، متأثر از برهم ها نی  اثر می ماکیاولیسم بالای آن

کده خدود از ا دن دو حداد      ، رآن و ژگی شخصیتی و نی  متعاقب پیدروی کورکوانده از رهبد   

فردی بدا د گدر ا ضدای سدازمان، رفتارهدا ی زهدرآگین از پیدرو         ومن ارتباطات بینشود،  می

شود؛ رفتارها ی دگرستی انه و پرگ ند که در حما ت از رهبر و در تشابده بدا    هواخواه صادر می

ا دن سدن     (1821زال نید، ) . شدود  مخال  و مخالعت با او از سوی پیرو هواخواه صادر مدی 

گونده از قبِده رهبدر بده مندافع       . پیرو هواخواه امیدد دارد ا دن  نامد پیروی اجباری می مخرم را

کده  اسدت  وانگهی، پیرو هواخواه فردی منافق با ظاهر و باطنی متعاوت  مطلوم خود ناهه آ د.

از  ،های متعاوت و گداه متنداقض   برخاسته از نگر  ،در اقتضاهات گوناگون رفتارها ی مختل 

، حاودر  داردقرار درج  بالا ی از ماکیاولیسم در که به لساظ شخصیتی  ،دهد. او خود بروز می

رهبر چاپلوسی کند. ا ن بدان معناست که گرچده پیدرو   برای منافشانه  ْ است برای جلب قدرت

 او راداند بهواخواه به لساظ شناختی پذ رای رهبر است، بیش از آنکه رهبر را شا ست  تمجید 

 به منافع مورد نظر خود دست  ابد. طر قکند تا از ا ن  میتکر م 

بودندد کده البتده    کدرده  را نی  به اجمداپ طدرح   « کعا تی پیرو بی»کنندگان پژوهش  مشارکت

خدارج از   ،پیوندهای رابط میان آن با د گر ساختارهای نشش  اجما ی مطابق اجماپ نبود؛ لیکن

را در پیروی کورکوران  پیرو هواخواه از رهبر، کنندگان پژوهش آن  اجماپ، سه تن از مشارکت

چاپلوسدی او از رهبدر و   و  قبدال رهبدر   ها آن را در تعصب کور پیرو هواخواه در دو تن از آن

و  د، نعدر از ا شدان نید  آن را در نعداق و رفتارهدای        ،پیامدهای کژکارکردی بدرای سدازمان  
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ارغ از ندوپ اثرگدذاری ا دن سداختار در     فد  ،زهرآگین پیرو هواخواه مهثر دانسته بودند. بنابرا ن

پیرو هواخدواه   ،کنندگان پژوهش د گر ساختارهای مدل اجما ی، مطابق نظر اجما ی مشارکت

 مناسدبی و شا سدتگی شدغلی    ا یتواند  و کده از مهدارت   اسدت  کسی و کعا ت است فردی بی

رهبدر  ا  از  برخوردار نیسدت و بدار جبراندی آن را بدر دو  سدازوکار پیدروی هواخواهانده       

اندازد تا از ا ن رهگذر به مطامع و منافع مطلوم خود دست  ازد؛ مانند آن دسته از پیدروان   می

( بیش از آنکه دغدغد  حسدن  ملکدرد در    2002ای که به تعبیر پوتر و روزنبا  ) پیشه سیاست

 کنند. میوظیع  خود را داشته باشند روی حسن رابط  خود با رهبر تمرک   دادن انجا 

رسداند کده مطدابق قداموس      مجمو   اوصافی که گذشت ما را به ا ن نتیجه می تأمه در

بده   که ( پیروان هواخواه در زمرة گون  پیروان باز گر قرار دارند1892استگر و همکارانش )

دهندد و بده رفتارهدای     نمادها ی از  ملکرد را از خود بروز مدی  ،جای  ملکرد، هوشمندانه

د. همچندین، از منظدری د گدر، ا دن قمدا  از پیدروان را       شون سیاسی در سازمان متلبس می

؛ پیرواندی کده مشدتاقانه و    دکدر توان قلمدداد   کنندگان نی  می تبانی آلود از نوپ پیروانی شرنگ

 ندد  افرچندین در   هدا ا دن   آن. شدوند  فعال به اجرای دستورهای رهبران زهرآگین ملتد   مدی  

 .خود با رهبر زهرآگین منافعی کسب کنندکنند تا از قِبه ارتباط  رهبری زهرآگین شرکت می

پیرو هواخواه  یا ن همه در حالی است که مطابق نشش  اجما ی آنچه از ماکیاولیسم بالا

ها )پیدروی کورکورانده از رهبدر(  ا دد      داد رفتاری آن و تعصب او در قبال رهبر و نی  برون

شدود پیدروی    مدی شود چی ی ج  پیامدهای کژکارکردی نیست و همدین با دث    سازمان می

سدالاری،   نظیدر ناشا سدته   د پیامدهای کژکدارکردی  با یتار ، سازمان ةپد د ، هواخواهانه 

 ددالتی   بدی  وری سازمانی، اف ا ش طرد شا ستگان، کاهش کارا ی منابع انسانی، کاهش بهره

و حرکدت   ،در سطح سازمان، اف ا ش تعارض، فشار روانی منعی و ناامیدی ا ضای سدازمان 

 .تلشی شود د آنتروپیبه سمت 

 پیشنهاد

 .شود می اراهه پیشنهاد اجرا یچند های پژوهش،   افته طبق

ال ( از آنجا که پد ددة پیدروی هواخواهانده تار د، ادراک شدد، بدرای زدا دش آن در        
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 د  اسدتخدا  و   دستانه آفر نان اصلی آن از مدار خارج شوند. اقدا  پیش با د نشش ،سازمان

تدوان در   مدی  د ن منظور،سانی با و ژگی شخصیتی ماکیاولیسم بالاست. بکارگیری منابع ان به

شددة سدنجش ماکیاولیسدم اسدتعاده و      اسدتخدامی سدازمان از پرسشدنام  ا تبار دابی      آزمون

. ا دن موودوپ دربدارة انتصدام     دکدر متشاویان جذم در سازمان را مطابق نتا   آن غربدال  

کننددگان دولتدی در    ه در مشا   مده انتصدام  کند؛ منوط به آنک مد ران سازمان نی  صدق می

 .نصب مد ران به سنجش  ینی ماکیاولیسم در ا شان همت گمارند

شا ستگی  و ا یتوان و  کعا ت و فاقد مهارت م( نظر به ا نکه پیروان هواخواه افرادی بی

لاز  شغلی هستند، با سته است سازمان به تشو ت اثربخش دو سدامان  ارز دابی  ملکدرد و    

کعا ت را به صورت  یندی و   اول افراد بیسامان  ز  کارکنان خود بپردازد تا از رهگذر آمو

ای باشدد بدرای ارز دابی  ملکدرد مدد ران در ارتشدا و        ما ه دست  لمی شناسا ی کند و ا ن

هددا و  هددا متناسددب بددا کاسددتی دو  بدده آمددوز  آن رهگددذر سددامان پددادا  کارکنددان و از 

بدا   ،درت ورزد. در ا ن میان آمدوز  بددو خددمت کارکندان    های شغلی ا شان مبا نیازمندی

 دفوه   ،و ژه برخوردار است تا یاز اهمیت ،تأکید بر وظا   شغلی و اهدا  گروه و سازمان

دهدی ذهندی و    قالدب  ةهدد  و آمداد   بدی  و ای کارکنان، افدراد خدا    بر اف ا ش کعا ت حرفه

هدر آ نده ممکدن     ه باشند. ز درا حضور نداشت یار توسط رهبران در سازمان  دهی تما  جهت

هدا از   ای در آن است به رهبرانی زهرآگین دچار شوند تا در صدورت وجدود  وامده زمینده    

 ا شان پیروانی هواخواه برای خود بسازند.

ا ت به ا ن  افت  پژوهش که پیروان هواخواه نی  در  داد پیروان باز گر قلمدداد  با  نج( 

 دهدی بیشدتر و غالدب بده     سدازمان بدر پا د  وزن   سدامان  پدادا     اسدت شوند، وروری  می

 دادهای نظا  ارز ابی  ملکرد کارکنان نوآرا ی شود. برون

 هشا دن دسدته از پیدروان بدرای پدذ ر  تغییدر و کدا        در د( به منظور اف ا ش انگی  

 د ن منظدور بد  .شود ای برای تغییر توصیه می مشاومت در برابر تغییر، رهیافت حما تی توسعه

 کرد.ها تعو ض  مشارکت داد و اموری را به آن بیشتر ها گیری تصمیم ها را در توان آن می
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را در تمجیدد از   انهواخواهد  یه( کارکنان سازمان و مد ران فراسازمانی فر دب هیداهو  

ای از جدنس رفتارهدای سیاسدی در سدازمان و  د،       تواند پد دده  رهبران نخورند که ا ن می

هدا در مشا سده بدا     وان هواخواه و رهبدر مدورد نظدر آن   نما ش قدرت در ابراز برتر بودن پیر

 رقبای مستمه باشد.

 :شود می مطالعه، پیشنهاد ن ا سو با هم ،های آتی برای پژوهش

آ ا پیروی هواخواهانه در سازمان لب  روشنی نی  دارد  ا نه، چه که برای پی بردن به ا ن د

 .ردصورت گیمطالعات بیشتری  ، ملیاز حیث از حیث نظری چه 

آمدد پیدروی    های پژوهش به خدروج رهبدری از خدط پدی     میان  افتهبا توجه به ا نکه  د

کده   فدرض کدرد  توان بر پا   نظری دارو نیسم رفتاری چندین   آ ا می ،هواخواهانه اشاره شد

هدا نید     نشینند و آن با کنار زدن رقبا  ا رهبر، جای رهبر می ،ندتر(تر )رِ قوی پیروان هواخواه

و ا ن روندد همچندان ادامده پیددا      ،تر کنند که رهبر قبلی کرد، اما سیّاسانه مان میبا پیروان ه

و ا نکده آ دا بدرای پیدروان      پرسشپاس  به ا ن  ؟کند و حد  شعی بر آن معروض نیست می

 ها ی از خروج از خط معروض است  ا خیر جای پژوهشی مستشه دارد. هواخواه گونه

در پدژوهش، مطالعده    یرهیدافت پدارادا می و  مسددود ت  مسددودة مکدانی و   نظدر بده    د

 ا راهبردهدای   ی پژوهش کیعیها رهیافتقلمروهای مکانی مشابه  ا متعاوت د گر، با د گر 

 شود. توصیه می ،گرا انه پژوهشی اثبات
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