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  مقدمه

 آينـد،  ها به شمار مـي  رد سازمانعملك ران عاملي كليدي در جهت ارتقايجا كه مديآناز 

 .اسـت  ثيرگـذار أتشـان   سـازمان  موفقيـت  يا شكست در، كنند مي اتخاذ ها آن كه تصميماتي

 ـ  هـاي مـديريتي بـزرگ    هاي ارزشي و سـبك  مديران خودشيفته داراي سيستم وده و بـا  نمـا ب

 اصـرار  خـود  غلـط  تصـميمات  روي گـاه  مديراني چنين. شوند تحسين شدن برانگيخته مي

 شود مي آفرين مشكل سازمان براي كه نمايند مي آن صرف را زيادي هزينه و زمان و ورزيده

كنـد،   توسعه ملي ايفا مـي ها نقش مهمي در  كه پيشرفت و عملكرد بهينه سازمانو از آن جا 

و پيشـگيري   ها سازمان براي مديران خودشيفتگي ميزان شناساييعصر رقابتي امروز،  لذا در

  .است اهميت زيحاو كنترل آن جهت نيل به اهداف سازماني  ها از آشفتگي سازمان

  ريي نظمبان

 نارسيسس پسري بسـيار زيبـا بـود    .دارد 2نارسيسس يوناني واژه در ريشه 1شيفتگيخود

تصـوير   هنگامي كـه  يك روز ي،خودبين و تكبر در اثر اما ،شد تحسين مي همگان توسطكه 

او  مـرگ شيفته خود شد و سرانجام اين عشق دست نيافتني منجر بـه  و خود را در آب ديد 

 چـرا كـه  ، )17، ص 1996جرستاد، ( در حيات برايش به ارمغان آوردلال ، يعني آشفتگي و اختشد

هنـدين،  ( گـذارد  ورزيدن به ديگران باقي نمـي  ي براي عشقيجا به خود ،حد شيفتگي بيش از

  .)4، ص 2001

و از  مطرحشناسي باليني  نارسيسس را در روان افسانه اولين كسي بود كه 3هاولاك اليس

فرويد براي اولين بار از واژه خودشيفته در كارهـا   وي،د از بع .واژه نارسيسس استفاده كرد

اسـتفاده   ختيفرويد از اين پديده در دو زمينه نرمال و آسـيب شـنا   .و مقالاتش بهره جست

 :كند سه شكل خودشيفتگي را توصيف مي و )59ـ 30، صص 1914فرويد، ( كرده است

 .6فتگي نرمالودشيخ. 3 ،5خودشيفتگي ثانويه. 2 ،4خودشيفتگي اوليه. 1

                                                                                                                                                       
1. Narcissism  
2. Narcissus  
3. Havelock Ellis  
4. Primary narcissism  
5. Secondary narcissism  
6. Normal narcissism  
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 دررا  اشاره به حالت طبيعي كـودك دارد كـه تمـام انـرژي غريـزي      ،خودشيفتگي اوليه

ديگـران   در جهـت  انرژي كـه  به غريزي انرژي اين تدريجه و بكند  مي جهت خود هدايت

فاصله گرفته و دوباره بـه   غرايز از دنياي خارج خودشيفتگي ثانويهدر .شود تبديل مي ،است

تكامل . رخ دهد ، اسكيزوفرنيهمچوني يها در بيماري ،ممكن استو  ودش ميهدايت  خود

جهت ديگـران   انرژي غريزي در است كهنرمال  خودشيفتگي، ترين شكل خودشيفتگي يافته

» آميز و بيش از حـد بـه خـود    توجه و علاقه مبالغه«ي به عنوان خودشيفتگ .شود ميهدايت 

  .)626، ص 2002كرسيني، ( تعريف شده است

فقـدان همـدلي بـا ديگـران، خيـال       محور بودن، بي نهايت به انتقاد حساس بـودن، خود

از  اسـتفاده  محدود،نا و موفقيت قدرت تصور دارا بودن نمايي و خود نمايي، پردازي، بزرگ

هـاي   نين برآوردن اميال شخصي از ويژگيچ هم و ديگران در جهت پيشرفت و ارتقاي خود

 .)759ـ755صص ، 1995اسكي، مك ه( شود چنين افرادي شمرده مي

 خودشيفتهمديران هاي شخصيتي  ويژگي

زمينـه   6هـاي شخصـيت خودشـيفته را بـر اسـاس       ويژگي) 1997( 1كوستن و توباسي

  :اند رفتاري خلاصه كرده /شناسي روان

را انكـار  آل و خـود واقعـي    ودشيفته اغلب تفاوت بين خود ايـده شخصيت خ :2انكار .1

و پذيري اشتباهاتشان هسـتند   وليتؤخودشيفته در پي رد مسمديران  كار،از طريق ان. كند مي

سـعي در  واقعـي  مثبـت غير  اطلاعـات هستند، با ارايه نسبت به اعتبار بيروني حساس چون 

وجـود   بـا كـه   ييجـا  اتفـاق افتـاد،   جنرال موتـورز  اين پديده در .حفظ و ارتقاي آن دارند

 ـييـد و أمـديران از ت  شكسـت،  شواهدي مبني بر ت دربـاره شركتشـان امتنـاع كردنـد و     اقعي

 هـا  واقعيت انكار .زننده آشفتگي سازماني است و همين مسأله رقم نخواستند آن را باور كنند

  .ه كردظملاح ها در سازمان سه سطح در توان مي را

 و در مورد خـود  ها واقعيت بازار، و تقاضاي هاي منابع افراد محدوديت ،سطح فرديدر 

 ـ  ،سطح گروهي ، دركنند انكار مي را ذشتههاي گرويداد ميعلا ، انديشـي  ثير گـروه أتحـت ت

                                                                                                                                                       
1. Westen & Tobacyk  
2. Denial  
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تبليغـاتي و   هـاي  برنامـه سـخنگوها،   طريـق  از را وقـايع  ،سـطح سـازماني   هـا و در  واقعيت

  .)654، ص 1997بران، ( كنند هاي سالانه انكار مي گزارش

 ـ براي توجيه يا پيدا كردن افراد تلاش: 1)توجيه( كردن عقلايي .2  رفتارهـاي  يبـرا  لدلي

از  سـه سـطح   هـا  در سـازمان  .آنها به شكل قابل قبـول اسـت   هيارا منظور به غير قابل قبول

هـا و   اعمـال و كارهـا، سياسـت    افـراد  ،سـطح فـردي  در  .قابل مشاهده است سازي ييعقلا

سـاختارها و   هـا،  فعاليـت  بـراي  ،سطح گروهي، در دهند منطقي جلوه مي تصميمات خود را

سـطح   و در كننـد  عقلانيـت جمعـي را پيشـنهاد مـي     شـان،  و موقعيـت  ميماتتص ـ رفتارها،

  .)655همان، ص ( ندنك توجيه مي را سازماناقدامات  ،سازماني

دسـتاوردهاي افـراد اطـلاق     و ها ييزدن توانا حد تخمين به بيش از: 2بيني بزرگ خود. 3

رسيدگي آنهـا  ه نحوه رند كهايي دا تمايل به نقل داستان AT & Tكاركنان  ،براي مثال .شود مي

هاي خـود در مقابلـه    يينسبت به توانا ،بدين شكل .دهد هاي سهمگين نشان مي را به حريق

  .باشد گي نيز در سه سطح قابل ملاحظه ميكنند و اين ويژ اغراق مي ،با حوادث

سـطح  در  ،كننـد  هاي خود اغراق مـي  ييراد در مورد استعدادها و توانااف ،سطح فردي در

كيـد  أكنند و با توسعه زبان و نمادهاي خاص، ت هايشان اغراق مي ها در ارزش هگرو ،گروهي

 و در ي نامحـدود دارنـد  يوهم توانات ،بر بي همتا بودنشان دارند و هنگامي كه تحت فشارند

  .)214، ص 2007استرلان، (فرد بودن دارند ه ها ادعاي منحصر ب سازمان نيز سطح سازماني

عوامـل  (مطلوب را به خود نسبت داده  پيامدهاي مديراني نچني: 3خودپرستي اسنادي. 4

 نيـز، ايـن   هـا  سـازمان  در. دهند عوامل بيروني نسبت مي را به نامطلوب پيامدهاي و )دروني

عـدم   را بـراي  بيروني عوامل افراد ،سطح فرديدر  .قابل بررسي است سطح سه در ويژگي

 را تصميماتشـان  ها شكسـت  وهگر ،سطح گروهي در ،دانند مي مقصر شخصي خود موفقيت

 براي هاي سالانه ها از گزارش سازمان، سطح سازماني و در دهند مي نسبت بيروني عوامل به

 نسـبت  خودشـان  بـه  را نتـايج مثبـت   و كننـد  ه دادن نتايج نامطلوب استفاده مـي مقصر جلو

 .)656، ص 1997بران، ( دهند مي

                                                                                                                                                       
1. Rationalization  
2. Self-aggrandizement  
3. Attributional egotism  
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ي همدلي با ديگران را يادانسته و توان ق خوداستثمار ديگران را ح مديران: 1استحقاق. 5

يـد  يسيري ناپـذير كسـب تحسـين و تا    يك شوق با همدلي با ديگران فقدان توجه و. ندارند

خودشيفته فكر كنند كه شود كه افراد  به اين مي منجر ويژگي استحقاق. ديگران همراه است

بــين خودشــيفتگي و ي را تحقيقــات رابطــه مثبتــ .)686ـ   643همــان، صــص ( كننــد اشــتباه نمــي

، 2007اسـترلان،  ( دهد نشان مي اشتباهخودبخششي و رابطه منفي را بين خودشيفتگي و پذيرش 

  .)269ـ 259صص 

فاقـد   ديگران را استثمار كـرده، ، شود باعث مي سطح فردي در ها اين ويژگي در سازمان

ا بـا  ه ـ روهگ ـ ،سـطح گروهـي  در  ،و داراي روابط اجتماعي كـم سـطح باشـند    بودههمدلي 

سـطح  و در  باشـند  خود مي حس استحقاق نشان دادن دنباله ب برگزاري مراسم و تشريفات

  .كنند احسن استفاده مي نحو به حفظ موجوديت خود روش براي اين ها از سازمان ،سازماني

ــطراب .6 ــردگي، : 2اض ــاس افس ــيفته از احس ــراد خودش ــود   اف ــودن و خ ــي ارزش ب ب

 ،سـطح فـردي  در . باشـد  ملاحظه مـي قابل  ب در سه سطحضطراا .برند بيمارانگاري رنج مي

 ،سـطح گروهـي  ، در دارنـد  و اطمينـان  ثبـات  بـه  نيـاز  برند و افراد از لحاظ دروني رنج مي

سـطح  و در  ...)گيـري و   در شـرايط سـخت تصـميم   ( هاي مديريت مستعد اضطرابند گروه

، 1997بران، ( نمايد توزيع ت راوليؤو مس ايمن كند را شرايطتا كند  يرهبري تلاش م ،سازماني

  .)657ص 

  

  

  

  
  مديران خودشيفته هاي شخصيتي ويژگي :1نمودار 

  

آسـيب   تئـوري خودشـيفتگي   ،دارنـد  خودشـيفتگي  بيـين ت تئوري كه نقش مهمي در دو

ي ختآسـيب شـنا   تئوري در. باشند مي 1كوهت شناسي خود تئوري روان و 3كرنبرگ شناختي

                                                                                                                                                       
1. Entitlement  
2. Anxiety  
3. Kernberg pathological narcissism theory  

  خودشيفتگي

 اضطراب استحقاق خودپرستي اسلامي بيني خود بزرگ توجيه انكار
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ريزي حول خشـم ظـاهري   به تضاد ساختاري يا غ ودشيفتهاختلالات شخصيت خ كرنبرگ،

  .)128، ص 2007چترجي و همبريك، ( شود نسبت داده مي

به استثناي ستايشي كه از ديگران يا از خيـالات عـالي    2هاي خودشيفته افراد با شخصيت

 ـ وقتي .كنند مي تجربه زندگي در كمي را لذت كنند، دريافت مي خود 3نماي ه اين توجهات ب

ل كـردن  آ ها گرايش به ايده آن. كنند تابي مي بي ناراحتي و ها احساس آن ،شود ييج كم متدر

ديگر افراد كنند و به تحقير  ئيد ميأبرآورده كرده و آنها را تها را افرادي دارند كه خواست آن

شـناختي بـا كـاهش ارزش ديگـران و      ي در ساختار خـود آسـيب  ياين عالي نما. پردازند مي

هـا   ز وابستگي طبيعي به ديگران در آنانكاري ا ،به علاوه ،همراه است يب آنهاچنين تخر هم

شناسـي را بـه احساسـات خشـم و      آسـيب  أمنش ـ ،كرنبـرگ  ،به طور خلاصه .شود ديده مي

  .)12، ص 1989اسلايتر، ( محروميتي كه در پاسخ به كمبود والديني ايجاد شده، نسبت داده است

عه نرمال دانسته و اعتقاد داشت كه ريشه رفتـار  از توس انحراف نتيجه او خودشيفتگي را

ي كـاملا  خودشيفته ترس از دست دادن كنترل در روابط بين شخصي اسـت و چنـين افـراد   

و هنگام مواجه با فقدان كنترل در روابط بين شخصي خـود   كنند خود را از ديگران جدا مي

، مركــز ظــرات اوطبــق ن. دهنــد تهــاجمي واكــنش نشــان مــي طــور بــه و خشــمگين شــده

توانـد   بـه حـدي كـه فـرد خودشـيفته نمـي       ،خودشيفتگي، يك خود از هم گسـيخته اسـت  

، لذا اين مسأله بر سازمان نيز اثر گذاشته و هـارموني آن را بـه   را تنظيم كند خوداحساسات 

  .)11، ص 2001هندين، (سازد  آشفتگي مبدل مي

مجـزا و مسـتقل   ل مراح ـ 4تكامـل خودشـيفتگي   ،كوهـت ، شناسي خود روان رويكرددر 

خودشيفتگي يك رويه نرمال در توسعه شخصيت است و ايجـاد و   .دهد توسعه را نشان مي

خـود  : تكامليتوسعه خود در طول سه مرحله . تغيير شكل خودشيفتگي است توسعه خود،

هـاي   مهـارت  و اسـتعدادها  اي از شخص كه و جنبه 6آل شده ، تصوير والديني ايده5نما بزرگ

  .)14، ص 1989اسلايتر، ( دهد روي مي كند، فردي را فعال مي اهداف كسبراي اوليه ب

                                                                                                                                                       
1. Kohut psychology of the self theory  
2. Narcissistic personalities  
3. Grandiose fantasies  
4. Maturation of narcissism  
5. Grandiose self  
6. Idealized parental image  
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باشـد و شـامل    هاي اوليه براي قدرت و شناخت مـي  شامل تلاش نما مرحله خود بزرگ

و بـه   بـا همـدلي   والدين اگر .محبت و توجه والدين است تصديق كودك از طريق عشق و

اين ساختارهاي شـناختي   ،س كنندرا منعكي كودك ينما ي و بزرگياي مناسب خودنما شيوه

تر تبديل شده و منجر به توسعه ساختاري از خود خواهـد شـد    ادراكات واقع بينانه نهايتا به

  .گرايانه را ارتقا خواهد داد به نفس، عزت نفس و آرزوهاي واقع كه اعتماد

 بـراي دك بـا نيازهـاي كـو    يهمدل بادر مرحله بعد نيز، توسعه سالم هنگامي كه والدين 

كـه  كنـد   كوهت فرض مي. دهد رخ مي ،دهند به آنها پاسخ مي بوده و آل سازي هماهنگ ايده

نـاتواني   از) و اخـتلالات رفتـاري   از قبيل اختلالات شخصيت خودشـيفته ( اختلالات خود

بنابراين، يك فرد با ضعف در خـود بـه   . شود اي در همدلي والديني ناشي مي مزمن يا لحظه

او عقيده دارد كه  ،از طرف ديگر. بيروني همچون افراد ديگر خواهد بودمنابع  دنبال تكيه بر

. )16همـان، ص  ( شود ل اوليه توسعه نرمال خود ناشي مياختلال در خود از يك وقفه در مراح

آل  ي ادغام و جداسازي تصاوير ايـده ينتيجه توسعه بازدارنده در توانا به نظر او خودشيفتگي

  .)13، ص 2001هندين، ( ان استو واقعي خود و ديگر

 ـ      خودشيفتگي در مديران مي ثير بـر  أتواند اثراتـي را بـر پيامـدهاي سـازماني از طريـق ت

طبيعتـا،  . باشـد  ژي، ساختار و كارمنديابي داشتهتهايي همچون استرا انتخاب مديران در زمينه

اماتي دخودشيفتگي، مديران را در جهت انجـام اق ـ  شخصي، با ديگر خصوصيات مقايسه در

نهايتا ت توجه و ستايش هستند و اين اقدامادنبال ه دهد كه از عرف سرباز زده و ب يسوق م

  .)358، ص 2007چترجي و همبريك، ( ثير قرار خواهد دادأعملكرد سازمان را تحت ت

سرسـپردگي پيـروانش    اثر فـداكاري و  در ممكن است، خودشيفته فرد در زمينه رهبري،

رهبران خـوب در بعضـي از مـوارد بـا رهبـران ضـعيف        .)3 ، ص2006بايت، ( دنجلب توجه كن

افراد . هاي شخصيتي نمايان شود در ويژگي ،ها ممكن است متفاوتند كه برخي از اين تفاوت

ايي كه در رهبـري بـه   ه همه ويژگي( مقام و موقعيت خودشيفته در نياز براي كنترل، قدرت،

افـراد داراي   كـه  خودشـيفتگي هنگـامي   .گيرنـد  در سطح بالايي قرار مي) شود كار گرفته مي

كه افراد با گرايشات خودشـيفته و سـطوح    انتظار اين. سالم است ،عزت نفس بالايي هستند
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 رسـد  منطقي بـه نظـر مـي    ،بهتري باشند ، مديرانواسطه سلامت روانيه بالاي عزت نفس ب

  .)27، ص 2007آمرنيك و راسل، (

  تحليل ابعاد خود شيفتگي

نظـران   به زعـم برخـي صـاحب    ،ا داراي دو بعد مثبت و منفي استكاريزم همانطور كه

يـك رهبـر خودشـيفته اگـر داراي     . باشـد  يز داراي دو جنبه مثبت و منفي ميخودشيفتگي ن

حتما رهبـر   ،هاي مرتبط با عزت نفس و سلامت رواني باشد هاي مثبتي از قبيل ويژگي جنبه

شـناختي   هـاي آسـيب   گـي اي ويژكـه دار  فـرد خودشـيفته   يك از سوي ديگر، خوبي است،

 توانـد بـه وفـاداري    بـه راحتـي مـي    هاي مرتبط با اسـتثمار،  از قبيل جنبه ،باشد تري مي بيش

  .رهبري شود در آسيب رسانده و نهايتا منجر به اختلال 1پيروان

تقويـت   در صـدد داشـته و   بـالايي  بسـيار  پايشيخود خودشيفته، مديران اجرايي بسيار

هـا  ي افرادي كه به طور مستقيم با آنت آنها نه تنها پيامدهاي مهمي براتصميما و ندمستمر آن

. اثرگــذار اســت نيــز تــري از ذينفعــان هــاي گســترده بــر مجموعــه بلكــه ،در تعاملنــد دارد

ياز هميشگي بـراي توجـه و   استحقاق و ن جويي، دشيفتگي مدير شامل احساسات برتريخو

 .باشد تحسين مي

گونه بيان  ايني خودشيفته يمديران اجرا دهنده گرايشات نشان ايه اي شاخص در مطالعه

در  حضـور زيـاد مـدير    .2 ،برجستگي عكس مدير در گزارش سالانه شركت .1 :شده است

طلـب   .4 ،هـا  در مصـاحبه  استفاده از ضـماير اول شـخص مفـرد    .3ها  مطبوعات و مصاحبه

. )370ـ ـ351، صـص  2007ريـك،  چترجـي و همـب  ( حقوق و مزاياي زياد در مقايسه بـا ديگـران  

ته و به منظور حفظ موقعيـت  تري داش خودشيفته نسبت به ديگران خودترفيعي بيش مديران

، 2006راسـنتهال و پيتينسـكي،   ( گيرنـد  ر فريب و تقلب و تهديد به كار ميمهارتهايشان را د رهبري،

، صـص  2006، وگـل ( ندقادرند در آغاز رابطه شخصي، به خوبي اثرگذار باش ـ آنها .)620ـ   617صص 

چهره اجتماعي خوشايندي را به منظور جذب افراد جديد از خود نشان  توانند ميو  )73ـ   68

  .)56، ص 2004كتز و بالاز، ( دهند

                                                                                                                                                       
1. Loyalty of followers  
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 مديران منفي خودشيفتگي پيامدهاي

در  تحـت نفـوذ   ،هاي خـود را در جهـت فريـب    ييها و توانا مهارت خودشيفته مديران

نيازهاي واقعي خود،  اكثرا نسبت به مديرانيچنين . گيرند مي به كار كاركنانآوردن و تهديد 

توجـه و تمجيـد    سـتايش،  و محبت، عشق سزاوار ،دارند اعتقاد و تفاوت هستند ناآگاه و بي

  .كنند، هستند دريافت مي از طرف كاركنان بيش از آنچه

 كاركنـان  ائلنـد و ق ،تري از آنچه در خورش هستند هايشان اعتبار بيش براي موفقيت آنها

مستعد لغـزش و خطـا در    چنين هم. كنند هاي خود سرزنش مي و كاستي ها را براي شكست

وضوح با مشـكلات در  ه خودشيفته ب مديرغرور . اعمال شخصي هستند اي و قضاوت حرفه

، صـص  2006راسنتهال و پيتينسكي، (است بوده و براي رهبري موفق مضر  مرتبط بين شخصي روابط

  .)620ـ  617

امـا   ،كوش و برجسته در رشته خود بوده اغلب بسيار باهوش، سخت خودشيفته انمدير

بـين   از تواند استعداد خلاق آنها براي سازمان را خنثي كـرده يـا   آنها مي نيازهاي خودشيفته

هايشـان بـا شكسـت روبـرو      اجراي نقش انجام و كه در همكاران تا زماني زيردستان و. ببرد

اغلب به يك  محيط كار خودشيفته. شود يرفتار م ها به خوبيا آنستند و ببا ارزش ه ،نشوند

شـده و در   تبـديل  ،عالم بسته كه تنها براي برآوردن اهداف و نيازهاي رهبرانش وجود دارد

، 2003كرامـر،  ( شـود  مشتريان و رضايت كارمندان گم مـي  از قبيل نيازهاي اين بين عوامل ديگر

حساسات پست خود به احساسـات  ه براي فرونشاندن اخودشيفت كه افراد يياز آنجا. )58ص 

آنها با خشم و  ،شوند مي كه اين احساسات دچار تهديد ميهنگا ،جويانه متكي هستند برتري

كه خودشيفتگي  دهد مي شواهد تجربي نشان .دهند غضب و حساسيت بالا واكنش نشان مي

ان و مشتريان صدمات رف كاركنمشاهده اين پرخاشگري از طو  مرتبط است با پرخاشگري

  .)145، ص 2008ميلر و ديگران، (زيادي براي سازمان دارد 

 تواننـد بـه خريـد و فـروش     يهـا م ـ  از انـواع ديگـر شخصـيت    تر چنين رهبراني راحت

تصميماتي كه به طور حتم بسياري از ( ها، بستن و انتقال تسهيلات و اخراج كاركنان شركت

 ـ نوعا كـم  و پردازندب) كند يناراحت م عصباني و افراد را ي ايـن كارهـا اظهـار پشـيمان    ز ار ت

نجر به عدم اعتماد به كاركنـان  مديران اغلب م فقدان همدلي خودمحوري افراطي و. كنند يم
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شود تا رهبـر   شديد براي قدرت و شهرت، باعث مي و اين عدم اعتماد همراه با نياز شود مي

  .)345، ص 2006راسنتهال و پيتينسكي، ( يردبه كار گتري را جهت حفظ خود  خودشيفته كنترل بيش

 ـيكـي از علا ) هـاي ديگـران   عدم توانـايي در درك ديـدگاه  ( فقدان همدلي م برجسـته  ي

دلي، يـك جنبـه كليـدي هـوش     هم .تواند مغاير رهبري خوب باشد خودشيفتگي بوده و مي

 ـ   باشد و تحقيقات نشان مي عاطفي مي  حيـاتي هـاي   ييادهد كه همدلي نه تنهـا يكـي از توان

تئـوري و عمـل نشـان    . آيـد  شمار مي به عاطفي هوشبراي  نيازي بلكه پيش ،رهبري است

، دهد كه همدلي يك خصيصه حياتي بـراي رهبـران اسـت و بـه علـت فقـدان همـدلي        مي

  .رهبران خودشيفته، خودمحوري استتصميمات 

 من تراشـي بـراي خـود دش ـ   ،خودشيفته در جايي كه هيچ دشمني وجود نـدارد مديران 

 از وفـادارترين  1چنين رهبراني وراي عقلانيت، اغلب از روي سوءظن و بـدگماني . دنكن مي

صدام حسين اعتقاد داشت كه او  ،براي مثال .پيروانشان امتناع كرده يا آنها را از بين مي برند

 قبـل از آنكـه حتـي   ، او هستند بر ضدچيني  كدام يك از پيروانش در حال توطئهكه داند  مي

  .)37ـ 1، صص 2002گلد، ( ز آن اطلاعي داشته باشندپيروان ا

منجر شود و چنين مديراني  تواند به غفلت از كارمندان خودشيفتگي مديريتي افراطي مي

هـا يـا    و وقت كمي را در جهت ايجـاد مشـوق   ديگران بوده و شناخت تأييدجستجوي  در

 در دور باطـل، . )43ص  ،1991ن، بـرا ( دهنـد  ور اختصاص مـي  ها براي كارمندان بهره پاداش

شـود و در همـان    مـي  رهبران خودشيفته باعث بيزاري آنها از پيروان چـاپلوس  2تنفريخود

ديـويس و  ( مورد تنفـر پيـروان قـرار گيرنـد     ،شود دم موفقيت آنها در رهبري باعث ميزمان ع

  .)80، ص 2008ديگران، 

دهنـد و بـه    ش مـي گـو  ،سـتند چنين رهبراني تنها به نوعي از اطلاعات كه طالـب آن ه 

يكـي از پيامـدهاي   . دهنـد  يم ـ ترجيح سخنراني را اغلب و گيرند نمي ديگران ياد راحتي از

 اغلـب از  هـا د رهبـران خودشـيفته ايـن اسـت كـه آن     بيش از حد بـه انتقـا   جدي حساسيت

 ـبه علت فقدان همدلي، چنين رهبراني  .آميز فراري هستندتهديد هاي صحبت بـه   نـدرت ه ب

هـاي آموزشـي و يـا داشـتن مشـاور در       نامهكنند و ارزش و اعتباري به بر ياعتماد مديگران 

                                                                                                                                                       
1. Paranoia  
2. Self-loathing  
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تنها تعداد كمي از آنها از قبيـل بيـل گيـتس    . جهت توسعه خود به عنوان رهبر قائل نيستند

 در صـورت داشـتن   ،دهنـد  بيابند، اما اكثر آنهـا تـرجيح مـي    براي خود مشاور ،ممكن است

 مـديران در مقابـل  . )77ـ   69، صـص  2000مكـوبي،  (نتـرل كننـد   كـاملا ك  مشاور نيز، بتوانند آنها را

 ،نگـر هسـتند   زيرا ذاتـا افـرادي كـل    ،انداز را به خوبي درك كرده چشم ،خودشيفته بهره ور

و در افـراد   ردهها را جا به جا ك تواند كوه يم سخنان آنها معتقدند كه شمار زيادي از پيروان

فكر كرده  كنندگان جسوري هستند كه ريسك. )35، ص 2008ان، ميلر و ديگر( تغيير ايجاد كند

و  دادهاندازشان را با شـور و پشـتكار زيـاد توسـعه      كنند و چشم و به طور مستقل عمل مي

  .)24، ص 2005لين، (كنند  دنبال مي

بوده كه داشتن مقدار بيش از حد زياد يا بـيش از   لبهخودشيفتگي بمانند تيغ دو بنابراين 

 مـدير هـاي يكسـاني كـه در يـك      ويژگـي  .شود مي مديرم تعادل در موجب عد حد كم آن

 ،بـراي مثـال   توانـد مخـرب نيـز باشـد،     مي ،تواند به كار گرفته شود خودشيفته به خوبي مي

حاضـر بـه برنـده     فرد، تبديل شود و به هر قيمتي مخرب تعقيب قدرت مي تواند به رقابت

ــ  127، صص 2002لوبيت، ( شود گرانستثمار ديد موجب اتوان ايجاد روابط مي يا اينكهشدن باشد 

138(.  

 نتيجه

حـدي از  براساس مطالعه انجام شده و بـه خصـوص نظـرات ميلـر، ديـويس وكرامـر،       

به طور موفق عمـل   ،ممكن است خودشيفته مديران .طبيعي است مديرانخودشيفتگي براي 

 ـ يهـا  يستضروري باشد، وقتي آنها استراتژسازمان كنند و حضورشان در اهوش هسـتند،  ب

هـا  در مقابـل، آن  .دهنـد  سوق مي اي بهتر را به سوي آينده سازمان ديگران را تحريك كرده و

 سـازمان  منجـر بـه ويرانـي    ها روي ي شوند و اين زيادهيدچار خشم و خودنما ،ممكن است

مديراني كـه ممكـن   چنين  منفي هاي برخي از ويژگي به عقيده بران، كرنبرگ وكوهت .شود

مبالغـه   انستعدادهايشا ها و موفقيت اينست كه در مورد ،سازمان را خراب كنند است اوضاع

كننـد، هميشـه    هستند و ديگران آنها را درك نمي اي افراد ويژهد كه ناعتقاد دار زيرا كنند، مي

، دنمي داريتقاضاي ستايش و توجه داكنند،  اي مقايسه مي خود را با مديران مشهور و افسانه

 ـكن اسـتفاده مـي  تر از كلمه من  و بيشكرده حبت از خود ص اغلب قـادر بـه همـدلي بـا     ، دن
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هسـتند  كه از خود راضي و متكبر  در حالي ،دنده نشان مي متواضعخود را ند، نيست كاركنان

هـاي مـديران ديگـر و كاركنـان اعتمـاد ندارنـد،        ييبه توانا و تواضعشان هم متكبرانه است،

 دهنـد،  قـرار مـي  را مـورد حملـه    يا از آنها انتقاد كنند ال كنندؤس انكه از تصميماتش كساني

از  چنين جذب و حفظ نخبگان مشكل دارند و را استثمار كرده و در كار تيمي و همديگران 

  .)65، ص 1991بران، (د نكن انتخاب جانشين امتناع مي

هـا   از سازمان مديرانيچنين  بايد مراقب بود، چرا كهكنند كه  وستن وتوباسيك تأكيد مي

گرايش به انجـام   .كنند ردن نيازهاي شخصي خود استفاده ميبه عنوان ابزاري در جهت برآو

پـر فـراز و   و عملكردهـاي   )هاي بزرگ هاي بزرگ يا شكست پيروزي( عملكردهاي افراطي

 ـ  يدر حال خودنما به طور دايم. هايشان دارند براي سازمان نشيب دسـت  ه ي بـوده و بـراي ب

 .كه موجـب جلـب توجـه شـود     شوند مي درگير رفتارهايي ،يگرانو تحسين دآوردن توجه 

  .ترين فرد در سازمان هستند در مقايسه با افراد ديگر با ارزشكه چنين مديراني اعتقاد دارند 

حساس به انتقـاد هسـتند و هـركس     و تدافعي طبق مطالعات لين ولوبيت خود شيفتگان

غيـر   تعاملاتشان با ديگران اغلب بي نظم و ر اعمال ود ،دانند به جز خود را مقصر مي ديگر،

تمـامي  كـه  دهنـد   كنند و ترجيح مي ندرت با همكاران مشورت ميه ب. ي هستندبين ل پيشقاب

را كنند  افقت با هر آنچه آنها پيشنهاد ميتصميمات را خودشان بگيرند و از پيروان انتظار مو

در هنگـام وقـوع مشـكل در     گيرنـد و  يرهبراني بسيار كم از شكست درس م ـچنين . دارند

ديگـران را در سـازمان    ،شوند و در عـوض  دار نمي هدهشخصي را ع مسؤوليتسازمان هيچ 

  .دانند كنند و آنها را مقصر مي سپر بلا مي

 .شـوند  شيفته باعث خودشيفتگي سازماني ميمديران خود جرستاد وكرسيني معتقدند كه

از منظـر بيرونـي،   . قيت و بزرگـي اسـت  لي از موفخودشيفته دچار خيالات باط سازمان يك

كنـد كـه    ما از منظر دروني سازمان گمان ميا ،غير معمول به نظر نرسد ،سازمان ممكن است

هاي بيروني كه وراي كنترل افراد  شود، هر مشكلي نيز به موقعيت مرتكب هيچ اشتباهي نمي

به تصوير كشيده شـده  ان نابغه ي به عنويها رهبران چنين سازمان ،شود نسبت داده مي ،است

ي از يهـا  چنـين سـازمان   در نهايـت،  ،شـود  گزارش مينها با اشتياق آو هر اقدام يا سخنراني 

  .مانند واقعيت باز مي
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آنها نسبت به گذشته خود مغرور شده و از اعتبـار و شـهرت   به عقيده لوميت و مكوبي 

 .شـوند  وع نمـي در حال وق ـم واضح مشكلات يكه متوجه علا به طوري ،خود راضي هستند

 شـود،  يك سازمان كه كامل فرض مي در سازمان خودشيفته افراد خود را به عنوان بخشي از

  .كنند تعريف مي

شود كه با راهكارهاي زيـر از خودشـيفتگي در سـازمان جلـوگيري      در پايان پيشنهاد مي

  :شود

ش در جهـت  تـلا  آنهـا، ، عدم مقابله مستقيم بـا  مديرانگونه  اين اكار كردن باحتياط در 

چيني در سـازمان   توطئه تر فرايندها و روابط به منظور حذف حس سازي هر چه بيش شفاف

و سعي در از بين بردن و كاركنان دوستانه بين مديران  هاي وگردهمايي برگزاري جلساتو 

اد چينـي و ايج ـ  ي سازمان به منظور كاهش حس توطئهدر فضااعتمادي و بدگماني  حس بي

ها و قوانين اخلاقـي توسـط    عاري از حسادت، تنفر و نفاق، تدوين رويهالم كاري فضاي س

توسـط آنهـا    مديران درقبال تصميمات اتخاذ شـده  پذيري مسؤوليتسازمان، ترويج فرهنگ 

و  تشـويق مـديران   گرايانـه،  هاي واقع گيري كيد بر عقلانيت و تصميمأهمراه با ت ،در سازمان

سـازمان از  پـذيري در  پذيري و ايجـاد فرهنـگ انتقاد  يه انتقاداشتن روحدبه  سازمان ياعضا

طريق ايجاد فضايي كه افراد از پذيرفتن شكست هراسي نداشته و انتقـاد را بـه منزلـه ابـزار     

هـاي   شـود كـه موفقيـت    ه كارگيري اين راهكارها باعث ميب .بهبود عملكرد در نظر بگيرند

د و در ضـمن جلـوگيري از   تـر شـو   تنـگ ه كاهش يافته و عرصه بـر آنهـا   مديران خودشيفت

  .كند شيفتگي سازماني فراهم ميخودشيفتگي فردي، زمينه را براي پيشگيري از خود
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