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  چكیده

روش نظارتی انجام شده است. بر حالت  دیکأبا ت نور امیدانشگاه پ این پژوهش با هدف عوامل و راهبردهای مؤثر بر خودشیفتگی مدیران

 یتیریمد یهارا خبرگان در سمت یفیمورد نظر در بخش ک یباشد. جامعه آماریم یو کم یفیاز نوع ک یاکتشاف ختهیحاضر آم قیتحق

ها مصاحبه صورت نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند و با آن 8دادند که با روش هدفمند تا  لینور تشک امیدانشگاه پ 5منطقه 

 5ی جامعه آماری در این پژوهش، شامل کلیه مدیران مراکز و واحدهای دانشگاهی پیام نور منطقه در بخش کم نیچن. همرفتیپذ

پژوهش پرسشنامه  نیها در اداده یردآورگابزار باشد. نفر می 168ها مجموعا آن )استان اصفهان، یزد، چهارمحال و بختیاری( که تعداد

و  هیمنظور تجزبه ،شد دأییکرونباخ ت یبا آلفا ییایآن به نظرات خبرگان و پا ییاستخراج شد و روا یفیمحقق ساخته بود که از بخش ک

شاخص  48ها، شاخص، راهبردها، کنش و واکنش 16عوامل علی شامل. دیاستفاده گرد AMOSو  SPSS یها از نرم افزارهاداده لیتحل

شاخص در نظر  47شاخص و برای پیامدها نیز  35گر، شاخص شناسایی شده و سپس برای عوامل مداخله 31ای نیز و عوامل زمینه

یق را قابل قبول نشان داده و بیانگر برازش خوب کای اسکوایر بهنجارشده یا نسبی در این پژوهش مدل تحق جینتاگرفته شده است و 

توانند در یم امدهایگر، راهبردها و پمداخله ،یانهیزم ،یمدل عوامل عل یابعاد اصل انیباشد که در میمسئله م نیا یایو گومدل است 

 ثر باشند.ؤم رانیمد یریگ میتوان تصم یارتقا

 

 .دانشگاه پیام نور ،خودشیفتگی ،راهبردها ،مدیران كلیدي: هايهواژ
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 مقدمه -1

منابع  تیوضع یهم شامل بررس یمنابع انسان تیریحوزه مد

 یاجتماع یو روان یتیشخص یهایژگیو یو هم بررس یانسان

مؤثر بر  یرهایمتغ رانیپس اگر مد باشد،یم رانیکارکنان و مد

معضل  نیبر ا توانندیبهتر م ند،ینما ییشناسا را یفتگیخودش

تکبر  ،یماندگمانند: عقب یفتگیخودش یفائق آمده و از آثار منف

 (، 2020، 1)اسد و سدلر اسمیتو انزوا و ... در امان خواهند بود

 یسازمان و تفکرات آنان نقش رانیمد ماتیتصم گر؛یاز طرف د

 ییشناسا نیدارد؛ بنابرا یاهداف سازمان شبردیساز در پسرنوشت

که  یفتگیخودش ژهیوبه ران،یمد یتیشخص یهایژگیو

 یستگیعدم شا لیدل تواندیو م سازدیآنان را متأثر م ماتیتصم

 یو رهبر تیریدر سطوح مختلف مد یتیریمد یهایتیکفایو ب

، 2)فلور و گراسیا فرناندزباشدیم تیسازمان باشد، حائز اهم

بالا و  یهابه ارزش ادیز اریبس لیتما ی،فتگیخودش( 2019

قدرت و شهرت  رسیدن به خود و وسواس یدستاوردها

(. منظور از 942: 9201 ،3براون و چونینگ و  یاست)تامبورسک

 یرانیمد یپژوهش، آن دسته از رفتارها نیدر ا یفتگیخودش

کمال و به  ت،یقموف ،یبه رشک، پرخاشگر شیاست که گرا

(. 212: 8201،  4و بوشمن زانیشناخته شدن دارند)کر تیسمر

به  یها با اقدامات پرخاشگرانه برارگه نیا ،یفرد نیدر سطح ب

 یخشم در مقابل انتقاد و با ب گران،ید نیدست آوردن تحس

تعاریف  (.182: 2017،  5همراه است)گودز گرانیبه د یتوجه

مختلفی در مورد مفهوم خودشیفتگی صورت گرفته است که 

 و ضعف هستند. قوت اهای مثبت و منفی یهریک دارای جنبه

آنچه مسلم است این است که خودشیفتگی واژه ناآشنایی نیست 

وبیش با ادبیات و تعاریف متفاوتی از آن آشنا و همگان کم

از آن است  یاکح یفتگیمربوط به خودش اتیمرور ادب .هستند

ها داشته و اندازه تمدنبه یجوامع قدمت نیمفهوم در ا نیکه ا

بودن و احساس  رویپ ایرهبر  یفتگیخودش یهاشیگرا

در افراد وجود داشته  شیوبکم یو آرمان ساز یخودبزرگ

 تواندیم ،یفتگیخودش (.2018، 6)بالکتیس و کاردناساست

گفت:  توانیم کهیطورگردد، به یمختلف یهایمنجر به نابسامان

ها بوده انحطاط و زوال تمدن یاز عوامل اصل یکی یفتگیخودش

مفهوم اشاره شد. واژه معادل  نیبه ا زیاست؛ در قرآن ن

)طلب توأم با تجاوز از حد، یدر قرآن، بغ یفتگیخودش

)تجاوز از حد و اندازه( ی( و طغیستم و سرکش ،یخواهادهیز

صورت گرفته توسط محقق قبل از شروع مطالعات  .باشدیم

 
1 . Asad & Sadler-Smith 
2 . Flores & Garcia-Fernandez 
3.Tamborski Brown, & Chowning 
1. Krizan &. Bushman 

عوامل مؤثر بر  نهیزم در یقاتیپژوهش، نشان داد تحق

شده  انیب نهیزم نیدر ا یمختــلف اتیانجام و نظر یفتگیخودش

 یشناسآنان از بعد روان یتمام باًیگفت؛ تقر توانیم یاست. ول

 .اندموضوع پرداخته نییبه تب یپزشکو روان

ضرورت اهمیت پژوهش و از آنجا که با توجه به 

 و است همراه منفی و مثبت پیامدهای خودشیفتگی مدیران با

 افسردگی، کاهش شامل آن مثبت پیامدهای از برخی

. باشدسازمان می در بهتر عملکرد و اولیه خوشایندی گرایی،برون

عدم درک  و خود به افراطی اطمینان توجه عطش دیگر سوی از

 مدیران را خودشیفتگی منفی پیامدهای از برخی دیگران و...

افراد خودشیفته به دلیل عدم تعادل در  .دهندمی تشکیل

های شخصیتی، مشکلات فراوانی برای خود، دیگران و ویژگی

چنان تنش و درگیری ایجاد آورند و آنجامعه به وجود می

ن کنند. در این میاکنند که ادامه روابط را با مشکل مواجه میمی

اگر خودشیفتگی در بالای هرم سازمانی، یعنی مدیران ارشد 

ناپذیرتر خواهد شد بنابراین های آن جبرانباشد، صدمات و لطمه

سازی با جامعه لازم است به مدیران، جهت همگام و همسان

 جهانی توجه خاص شود تا به جایگاه واقعی خود نایل شوند.

 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

که  یافته گسترش ایگونهبه خودشیفتگی یفتعر امروزه

 هایتلاش به توجه گیرد. بابرمی در نیز را سالم خودشیفتگی

 نوع بارستن، دو توسط خودشیفتگی انواع بندیجهت دسته اولیه

ی عملکرد مهارت اساس شش بر و بندیخودشیفتگی تقسیم

ها، ارزش اجتماعی، هایمهارت فردی، بین خودپنداری، روابط)

برین و )شد شناخت( تعریف و کردن محبت توانایی

نوع  دو وجود از نیزحاکی اخیر مطالعات (.7،143:2019فیت

که گاهی اوقات  خودشیفتگی است، خودشیفتگی عالی

 بالای شود که با سطحخودشیفتگی آشکار نیز گفته می

عاطفی  پایداری و بودن، استثمار، تسلط اجتماعی باز گرایی،برون

پذیر که گاهی به آن همراه است و خودشیفتگی آسیب

 و بودن عصبی شود و باخودشیفتگی پنهان یا حساس گفته می

 نفساعتمادبه اجتماعی، امنیت گرایی، عدمدرون بودن، منفی

-؛ تقسیماست همراه خود از دفاع و انتقاد به حساسیت پایین،

تعداد زیاد  (.  با توجه به5: 2019 ،8و)آنلبندی شده است

مطالعات انجام شده در خصوص عوامل مؤثر بر خودشیفتگی از 

پزشکی، مطالعات مربوط به شناسی و روانهای رواندیدگاه

2. Guedes 
3 . Balcetis & Cardenas 
4.Brien & Fifth 
2. Anello 
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عوامل مؤثر بر خودشیفتگی مدیران بسیار محدود بوده است. 

 (، حسینی1392)(، سلیمانیان 2005)1نکیومثال:  عنوانبه

(، 2016) 3بروملمن(، 2017)2براون(، 1390) (، بشارت1394)

پزشکی به بررسی شناسی و روان(، در زمینه روان2019)4رنرو

(، 2016)5نگاند. تعدادی از محققین ازجمله: یاموضوع پرداخته

هایی از (، هرکدام بخش1396(، ترک زاده)2019)6وارترهاچ 

 یدر حال ناند. ایخودشیفتگی مدیران را موردبررسی قرار داده

 یتوجه رانیمد یفتگیبه عوامل مؤثر بر خودش است که اگر

در  یریناپذنگردد، ممکن است موجب بروز عواقب جبران

 تیریمد کردیشود. لذا ضرورت دارد تا با اتخاذ رو اهسازمان

 یو سپس بررس یفتگیبه مبحث خودش یتحول و رفتارسازمان

پرداخته و با  رانیمد یفتگیعوامل مؤثر بر بروز خودش

در خصوص عوامل مؤثر  یمناسب یموضوع، الگو یشناسبیآس

 رانیمد یلازم برا یکارهاو راه دهیگرد یطراح یفتگیبر خودش

 ارائه گردد. دهیپد نیمقابله با ا ای یریشگیجهت پ هاانسازم

شواهد حاصل از تحقیقات نشان داد که شخصیت های رهبران 

گذارد ت استراتژیک تأثیر میطور قابل توجهی روی تصمیمابه

(، در 1396)(. شجاعی و مقصودلو 64: 7،2015)ژو و چن

پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بین خودشیفتگی با 

نفس و رضایت شغلی دریافتند، اگر خودشیفتگی بالا باشد، عزت

نفس و رضایت شغلی شده و این خود شدن عزت رنگکمباعث 

در  هایینارساجار، مشکلات و تواند منجر به وضعیت نابهنمی

(، 1396)ها و پیشرفت جامعه شود. صفری و همکاران سازمان

در پژوهشی هدف بررسی تأثیر غرور سازمانی و تحلیل برخی 

پیامدهای رفتاری آن، نشان داد که متغیر غرور سازمانی با مقدار 

بر وابستگی  94/0بر رفتار مشارکتی، با مقدار  81/0

بر متعهد بودن در ارائه خدمات، با  51/0مقدار  شناختی، باروان

چنین غرور سازمانی بر خودشیفتگی سازمانی و هم 38/0مقدار 

ی دارد. معنادار ریتأثانحرافی  رفتار بر 29/0با مقدار 

(، در پژوهشی تحت عنوان تمایز خودشیفتگی 2016)8بروملمن

نفس های بین خودشیفتگی و عزتنفس، به تفاوتاز عزت

نفس، پیامدهای افت خودشیفتگی تفاوت چشمگیری با عزتدری

(، در تحقیقی 2015)9آن دارد. گریجلوا منشأآن، پیشرفت و 

تحت عنوان خودشیفتگی و رهبری: یک بررسی متاآنالیستی 

بررسی روابط و خطی و ارتباطات غیرخطی نشان داد، که رابطه 

خطی صفر بین خودشیفتگی و اثربخشی رهبری از یک روند 

 
1.Wink  
2. Braun 
3.Brummelman  
4.Werner 
5. Yang 

که یک  بردیممنحنی زیرین در لفافه دارد و این ایده را پیش 

سطح مطلوب و متوسط از خودشیفتگی رهبر وجود دارد. 

(، در تحقیق خود با عنوان آیا 2019و دیگران) 10سیچوکا

نفس تغییر در عزتشود؟ نفس بالا باعث خودشیفتگی میعزت

. با تغییرات مربوط به خودشیفتگی مرتبط است احتمالاً

نفس بالا ممکن است باعث شود عزت عدم توجه به، یطورکلبه

(، در تحقیقی تحت 2015گریجلوا ) باشد. اساسیبخودشیفتگی 

وان خودشیفتگی و رهبری: یک بررسی متاآنالیستی بررسی عن

روابط و خطی و ارتباطات غیرخطی انجام داد. با عنایت به اهمیت 

موضوع و این که ابزار استانداردی برای سنجش خودشیفتگی 

مدیران وجود نداشته است، این پژوهش با هدف بررسی عوامل 

با  نور امیاه پدانشگ و راهبردهای مؤثر بر خودشیفتگی مدیران

 نظارتی انجام شده است.بر حالت  دیتاک

 

 روش تحقیق

روش تحقیق در این پژوهش از نوع همبستگی، از شاخه میدانی 

جامعه آماری و حجم نمونه در  و از لحاظ ماهیت کاربردی است.

نفر از خبرگان و متخصصان مدیریت و در بخش  8بخش کیفی 

نور های دانشگاهی پیامکمی شامل کلیه مدیران مراکز و واحد

)استان اصفهان، یزد، چهارمحال و بختیاری( است، ابزار  5منطقه 

ساختارمند و پرسشنامه ها مصاحبه نیمهگردآوری داده

تحلیل اطلاعات بخش کیفی و  ساخته بود و تجزیهمحقق

بنیاد)سه مرحله کدگذاری باز، براساس رویکرد نظریه داده

 های آمار استنباطیمی از روشمحوری و گزینشی(، بخش ک

های پارادایمی و مفهومی تائیدی( انجام شد و مدل)تحلیل عاملی

با توجه به هدف اصلی پژوهش با استفاده از نرم  ترسیم گردید.

، میزان تأثیر این عوامل بر خودشیفتگی مدیران AMOSافزار 

بررسی گردید. مدل تأیید عاملی مرتبه اول برای سنجش مؤلفه 

معنادار بودن تفاوت خودشیفتگی مدیران ارائه شد. سپس 

 های رگرسیونی( با مقدار صفر ارائه شد.بارهای عاملی )وزن
جامعه آماری در این پژوهش، شامل کلیه مدیران مراکز و 

)استان اصفهان، یزد،  5احدهای دانشگاهی پیام نور منطقه و

 باشد.نفر می 168ها مجموعا چهارمحال و بختیاری( که تعداد آن

 

 

 

6. Hatch Warter 
7. Zhu & Chen 
8. Brummelman 
9. Grijalva 
10. Cichocka . 
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 ابزار اندازه گیري

پرسشنامه مورد استفاده در این بخش براساس موارد مورد تأکید 

در روش دلفی طراحی شده است، در طراحی پرسشنامه سعی 

ن سؤالات قابل فهم باشد. برای طراحی شده است تا حد ممک

ای لیکرت استفاده شده، که یکی از گزینه 5این بخش از طیف 

گیری به شمار می رود.  شکل کلی های اندازهرایج ترین مقیاس

و امتیاز بندی این طیف برای سؤالات به صورت بسته 

، 3، نظری ندارم نمره 4، موافقم نمره 5پاسخ)کاملاً موافقم نمره 

(تهیه گردید. با توجه به 1، کاملاً مخالفم نمره2خالفم نمره م

اهداف تحقیق، عوامل اثرگذار در بدو امر از مطالعاتی که انجام 

ها مورد ارزیابی و اعتبار شده شناسایی شد و بعداً این پرسش

چنین در این راستا میزان اهمیت هر سنجی قرار گرفت؛ هم

روش دلفی تعیین شد. در عامل توسط تیم شرکت کننده در 

نهایت در قالب پرسشنامه و با استفاده از پیمایش بین اعضای 

جامعه که همان مدیران سطوح مختلف دانشگاه پیام نور می 

 باشد، توزیع شد.

در این تحقیق برای تایید روایی سازه پرسشنامه ابتدا از 

های معتبر و مقالات و کتب موجود در زمینه موضوع مورد نظریه

پژوهش در خصوص تنظیم پرسشنامه استفاده شد. سپس با 

توجه به سؤالات و اهداف پژوهش، با مشورت و کسب نظرات  

استاد راهنما و مشاور و تعدادی از مدیران، کارشناسان و مصاحبه 

-ها، مقولهبا آنان وارد کد گذاری باز شده، پس از آن از بین مقوله

ها بندی آناز جمع های اصلی استخراج شده، در نهایت پس

سؤال  طراحی گردیده است.  65پرسشنامه مقدماتی به تعداد 

-نفر از اساتید و صاحب 8در مرحله بعد پرسشنامه مذکور به 

ظران داده شد تا  هر یک از سؤالات را در یک طیف از »خیلی ن

سؤال در طیف  17ضعیف تا خیلی خوب« ارزیابی نمایند. که 

ار گرفت. با حذف سؤالات و »خیلی ضعیف تا ضعیف «قر

ویراستاری سؤالات دیگر، یکبار دیگر جهت تعیین روایی 

محتوایی پرسشنامه تهیه شده به اساتید داده شد؛  میانگین نمره 

)در طیف پنج ارزشی  07/4سؤال پرسشنامه،  48ها از ارزیابی آن

لیکرت( بدست آمد که این میانگین، بیانگر روایی مطلوب ابزار 

ابراین، در راستای افزایش روایی پرسشنامه بازنگری است. بن

سؤال  48صورت گرفت؛ سرانجام شکل نهایی پرسشنامه با 

طراحی و تنظیم گردید. براین اساس، متغیرهای مورد پژوهش، 

بندی عوامل مؤثر بر بررسی و سپس جهت فرآیند انتخاب دسته

ها، بندیخودشیفتگی و مرتبط کردن نظامند آن با دیگر دسته

هایی که نیاز به تأیید اعتبار این روابط و تکمیل دسته بندی

گذاری انتخابی صورت گرفته اصلاح و توسعه بیشتری دارند، کد

 است. 

اعتبار محتوای این پرسشنامه توسط اساتید محترم راهنما 

نظر مورد تأیید قرار گرفته و از و مشاور و تعدادی از افراد صاحب

ر است. لذا در این پرسشنامه از حیث محتوا، اعتبار لازم برخوردا

که در مرحله روایی ابزار مورد تأیید قرار گرفت. ضمن این

مقدماتی و توزیع پرسشنامه از روش تحلیل عاملی جهت تأیید 

روایی ابزار استفاده شد. از سوی دیگر، با انجام تغییراتی در 

دداٌ پرسشنامه مقدماتی و پس از توزیع پرسشنامه نهایی، مج

چنین، برای به دست آوردن آزمون تحلیل عاملی انجام شد.  هم

گردد که شامل روایی در این پژوهش از دو روش استفاده می

محاسبه همبستگی سؤالات مقیاس با نمره کلی مقیاس و بررسی 

باشد. در این روش با روایی سازه به وسیله تحلیل عاملی می

زمون تحلیل عاملی در کمک روایی همگرا و نتایج حاصل از آ

های موجود در مطالعه مقدماتی نشان داد که اکثر گویه

سنجند و از حیث پرسشنامه، متغیر مورد نظر پژوهش را می

آماری نیز روایی ابزار مقدماتی تأیید شد. همبستگی سؤالات با 

 ارائه شده است. 1نمره کل در جدول شماره 

 

 : ضرایب همبستگی بین سؤالات مقیاس با نمره كل آن)محقق ساخته(1جدول 

 ضرایب همبستگی ادامه سؤالات ضرایب همبستگی ادامه سؤالات ضرایب همبستگی سؤالات

 57/0 33سؤال    57/0 17سؤال    41/0 1سؤال   

 60/0 34سؤال    55/0 18سؤال    47/0 2سؤال   

 45/0 35سؤال    46/0 19سؤال    43/0 3سؤال   

 49/0 36سؤال    52/0 20سؤال    46/0 4سؤال   

 50/0 37سؤال    53/0 21سؤال    37/0 5سؤال   

 54/0 38سؤال    54/0 22سؤال    36/0 6سؤال   

 66/0 39سؤال    50/0 23سؤال    38/0 7سؤال   

 49/0 40سؤال    55/0 24سؤال    50/0 8سؤال   

 51/0 41سؤال    46/0 25سؤال    50/0 9سؤال   
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 ضرایب همبستگی ادامه سؤالات ضرایب همبستگی ادامه سؤالات ضرایب همبستگی سؤالات

 54/0 42سؤال    45/0 26سؤال    49/0 10سؤال   

 56/0 43سؤال    53/0 27سؤال    54/0 11سؤال   

 58/0 44سؤال    50/0 28سؤال    51/0 12سؤال   

 47/0 45سؤال    58/0 29سؤال    57/0 13سؤال   

 33/0 46سؤال    58/0 30سؤال    39/0 14سؤال   

 40/0 47سؤال    45/0 31سؤال    50/0 15سؤال   

 43/0 48سؤال    58/0 32سؤال    60/0 16سؤال   

 

قابل مشاهده است همه سؤالات با نمره  1همانطور که در جدول

 05/0( دارند و در سطح r=62/0تا   =33/0rکل همبستگی )از 

باشند. علاوه بر این، سؤالات با نمره کل همبستگی معنادار می

دارند. ضرایب همبستگی حاکی از این نزدیکی به یکدیگر 

سنجند که باشند که همه سؤالات تقریباً همان چیزی را میمی

سنجد. به عبارت دیگر نشان از روایی مناسب کل آزمون آن را می

 باشد.این مقیاس می

ترین آزمون پایایی سازگاری درونی، ضریب آلفای معمول

ؤال های چند گزینه منظور ارزیابی پایایی سکرونباخ است که به

ای بکار گرفته می شود . در این پژوهش برای محاسبه ضریب 

پایایی پرسشنامه مقدماتی و نهایی از روش محاسبه کرونباخ و 

استفاده شد. برای همبستگی بین  SPSSاز طریق نرم افزار 

به دست آمد  85/0سؤالات، آلفای کرونباخ در پرسشنامه، برابر با 

 ضریب پایایی تک تک متغیرها در نرم افزار و از طریق  محاسبه

SPSS میزان هریک به تفکیک نشان داده شد که با حذف یک یا

شود. چند متغیرها، افزایشی در میزان آلفای کرونباخ حاصل نمی

لحاظ پایایی  رسد، پرسشنامه محقق یافته ازلذا به نظر می

رسشنامه برخوردار است و این میزان، نشان دهنده پایایی بالای پ

باشد. با توجه به موارد بالا به نظر می رسد، مقدماتی می

پرسشنامه محقق ساخته از استاندارد لازم به لحاظ پایایی 

 برخوردار است. 

، پایایی کلی پرسشنامه ، پس از 2بر اساس جدول شماره 

انجام یک مطالعه مقدماتی و تعیین واریانس سؤالات، از طریق 

 85/0ورد محاسبه قرار گرفت که ضریب ضریب آلفای کرونباخ م

 بدست آمد. 

 

 : ضریب پایایی مؤلفه هاي پرسشنامه محقق ساخته2جدول شماره 

 ضریب پایایی مؤلفه

 81/0 کاهش روحیه مشارکت پذیری

 85/0 کاهش روحیه خود انتقادی

 82/0 میل و گرایش به تمرکزگرایی

 89/0 رجحــان رابطه بر ضابطه

 90/0 بی ثباتی قوانین و مقررات

 84/0 های محولهعدم تناسب اختیارات و مسئولیت

 85/0 ناتوانی در همدلی و وفاق

 84/0 پردازی(مدیریت تصویرسازی)خیال

 80/0 تصور دارا بودن قدرت بی نهایت

 88/0 تصور دارا بودن موفقیت نامحدود

 84/0 دیگران در جهت پیشرفت و ارتقای خوداستفاده از 

 80/0 خصومت نسبت به دیگران

 87/0 نفسعزت

 84/0 غرور سازمانی

 81/0 ریاست طلبی

 86/0 ساختار سازمان
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 هاي پژوهش یافته

پس از انجام مصاحبه و ثبت تمامی اظهار نظرهای 

کنندگان، همه موارد با دقت مورد مطالعه و بررسی قرار مشارکت

های مکرر نکات مهم و برجسته هر گرفت. پس از بازبینی

مصاحبه یادداشت و موارد مشابه و تکراری حذف گردید. سپس 

و به  ها به طور جداگانهشده هر یک از پرسش مفاهیم گردآوری

اند. سپس مراحل ترتیب در جداول مربوطه تنظیم شده

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی انجام شده 

های دهی به سؤالات پژوهش، دادهاست. در مرحله پاسخ

ساختارمند با های نیمهشده از طریق مصاحبهگردآوری

لیل کنندگان در مرحله کدگذاری باز مورد تجزیه و تحمشارکت

قرار گرفتند. طی این فرآیند، ابتدا مفاهیم اساسی هر سؤال به 

صورت جداگانه استخراج گردید. سپس کلیه مفاهیم مشابه و 

 مشترک در یک جدول قرار گرفتند. 

 1مرحله اول: كدگذاري باز

شده،  گردآوری هایداده مجموعه مرور با پژوهشگر مرحله این در

 شناسایی از بازشناسایی نمود. پس را آن در مستتر مفاهیم

 مفهومی مشابه، کدهای کدهای گرفتن درنظر و اولیه کدهای

-طبقه و کدها این بررسی با بعد مرحلة در و سپس شد استخراج

 باز کدگذاری شدند. در شناسایی فرعی هایها، مقولهآن ندیب

ویژگی و شده شناسایی مفاهیم آن طی است تحلیلی فرآیندی که

 کلیدی فعالیت گردد. دومی کشف مفهوم به هر مربوط ابعاد و اه

 هستند. مطابق بندی مقوله و سازی مفهوم باز، کدگذاری از

بودند.  کاملاً آزاد سؤالات به پاسخ در تحقیق، افراد سؤالات

 زوایای از شوندگان و مصاحبه شدمی بیان کلی صورت به سؤالات

های انجام شده بین مصاحبهپرداختند. از می موضوع به مختلف

 3کد شناسایی شدند که نتایج حاصله در جدول شماره  208

 نشان داده شده است.
 

 : كددهی باز )محقق ساخته(3جدول شماره 

كد 

 خبره

 عوامل

 پیامدها گرهامداخله ايزمینه هاراهبرد ها، كنش و واكنش علی

A1 
 

کاهش روحیه مشارکت 

 پذیری

تصور دارا بودن قدرت بی 

 نهایت

 نداشتن روحیه  مشارکت پذیری

 اعتماد نداشتن به گفتار دیگران

 نگرش منفی نسبت به نظرخواهی از کارکنان

 بوروکراسی اداری

 عدم تناسب و توازن توزیع و تخصیص وظایف

تدوین اهداف 

سازمانی در راس 

 هرم سازمانی

 عدم تعامل

های نفوذ خواسته

 شخصی

خواهی از پاسخ

 دیگران

 عدم روحیه مشارکت پذیری

ایجاد جو دلسردی در 

 کارکنان

 کاهش مسؤولیت اجتماعی

کاهش کیفیتّ خدمات 

 کارکنان

 احساس قدرت بی نهایت مدیر

 احساس توانایی در حل تمامی مشکلات

 اعمال قدرت در تمامی امور دانشگاه

 اطلاعاتدسترسی به 

وسواس قدرت و 

 شهرت

خود پنداره 

مثبت)احساس 

 مثبت به خود(

 نفوذ اجتماعی

قدرت تطبیق و 

 انعطاف پذیری

 استثمار دیگران

جسارت و قدرت تصمیم 

 گیری بالا

A2 
 

کاهش روحیه 

 خودانتقادی

تصور دارا بودن موفقیت 

 نامحدود

 غرور سازمانی

 کاهش کاهش روحیه خودانتقادی

 انتقاداتحساس بودن به 

سوء تعبیر مبتنی بر خصومت نسبت به انتقاد 

 دیگران

ارزیابی  بالای 

 عملکرد

حساسیت زیاد 

 نسبت به انتقاد

تکبر در رفتار 

 نگرش خودبینانه

افزایش تعارض و تضاد 

 سازمانی

 تنش و درگیری

 احساس موفقیت در تمامی امور

 عدم قبول شکست در تصمیم گیری

 پایان در امورفکر موفقیت بی 

 داشتن تصورات خیالی از موفقیت خود

 داشتن تصویر عالی از خود)خودنمایی(

 خیال پردازی در مورد میزان توانایی خود

 خطر پذیری

استفاده نامحدود از 

 منابع مالی

استفاده از 

تجربیات خود به 

 عنوان مدیر موفق

تمایل بالا به 

 موفقیت

 خوشایندی اولیّه

 عملکرد بهتر

 بهبود کیفیت کاری

 

 
1. Open Coding 
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كد 

 خبره

 عوامل

 پیامدها گرهامداخله ايزمینه هاراهبرد ها، كنش و واكنش علی

A3 
 

میل و گرایش به 

 تمرکزگرایی

استفاده از دیگران در 

جهت پیشرفت و ارتقای 

 خود

 اعتقاد به تمرکز تصمیم گیری از سوی مدیر

 عنوان کمترین میران خطااعتقاد به تمرکز به

 نبود تمرکز تصمیم گیری موجب انحراف مدیر

 عدم تفویض اختیار

 متمرکز بودن تصمیم گیری

 داشتن تصورات خیالی از موفقیت خود
 داشتن تصویر عالی از خود)خودنمایی(

 خیال پردازی در مورد میزان توانایی خود

عدم ارائه 

رهنمودهای 

 مشخص

گری تصدی

 دستوری

 انعطاف نا پذیری

 افزایش تمرکز گرایی

 کاهش سلامت اداری

کاهش سلامت روان 

 شناختی

 عدم سازگاری محیطی

 پذیریمشارکتعدم روحیه 

 ایجاد جو دلسردی

 استفاده از کارکنان در جهت موفقیت خود

 استفاده از کارکنان جهت ارتقای شغلی حود

های کاری کارکنان استفاده از ابتکار و خلاقیت

 به نفع خود

احساس خودبزرگی 

 و آرمان سازی

نیاز افراطی به 

 تحسین

گرایشات 

استثماری در 

 روابط بین فردی

همراهی با عدم 

 دیگران

 غرور

تمجید و ستایش شدن 

 توسط دیگران

 خود ارتقایی

تحت نفوذ درآوردن و تهدید 

 کارکنان

 عدم درک دیگران

A4 
 

 رجحــان رابطه بر ضابطه

خصومت نسبت به 

 دیگران

استفاده از دیگران در 

جهت پیشرفت و ارتقای 

 خود

 اعتقاد به تسهیل کنندگی امور به واسطه روابط

 انجام امور به واسطه روابط نه ضوابط

 نیازمندی مدیر به روابط برای پیشبرد امور

 عدم شایسته سالاری

 عدم مشارکت کارکنان

 رابطه محوری و شفاف نبودن ارتباطات سازمانی

 نبود فرهنگ شایسته سالاری در ساختار دانشگاه

 ناکارآمدی تشکیلات و ساختار اداری دانشگاه

 

عطش توجه 

افراطی به اطمینان 

 خود

تحسین مداوم 

 دیگران

 عدم تعامل

توان تاثیر گذاری 

 بر روی دیگران

 روابط گرایی

 های مدیرانسبک

های نفوذ خواسته

 شخصی

خواهی از پاسخ

 دیگران

 استثمار دیگران

سزاوار عشق ، توجه و 

 تمجید بیش از حد

 اطمینان افراطی

کاهش کیفیتّ خدمات 

 کارکنان

تضاد افزایش تعارض و 

 سازمانی

 تنش و درگیری

بهره کشی آگاهانه از 

 دیگران

 کاهش رفتار شهروندی

 استثمار دیگران

 جسارت و قدرت

 احساس خصومت نسبت به کارکنان توانمند
 احساس خصومت نسبت به کارکنان انتقادکننده

 وجود بدبینی نسبت به کارکنان

 

عدم حمایت  حسادت و پر نخوتی

 سازمانی

تصدی گری 

 دستوری

 

 جو بدبینی در سازمان

 رواج رفتارهای غیر اخلاقی

 

A5 
 

 ثباتی قوانین و مقرراتبی

 نفسعزت

 اعتقاد به دست و پاگیری قوانین و مقررات

 فرار از قوانین برای پیشبرد کارها

 بی ثباتی قوانین و مقررات در دانشگاه

قوانین خشک و 

 دست و پاگیر

انعطاف پذیری در 

 مقرراتقوانین و 

 قوانین و مقررات

 خواستة ذینفعان

عدم رعایت قوانین و 

 مقررات

 خودنمایی

 خودبینی

 تصمیم گیری بالا

 احساس برتری نسبت به کارکنان

 میل به سلطه جویی از کارکنان

 داشتن تفکرات غلبه جویی

 خودباوری

سازی خویشتن مهم

 منشانهبزرگ

تمایل بسیار زیاد 

های بالا و به ارزش

 دستاوردهای خود

 خود مجذوبی حق

 برون گرایی

سزاوار عشق، توجه و 

 تمجید بیش از حد

 افزایش تجمل گرایی
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نظیر احساس بی

 بودن

جانب بهحقحس 

 بودن

 نفوذ اجتماعی

قدرت تطبیق و 

 انعطاف پذیری

 عطش توجّه به خود

 کاهش افسردگی

 

A6 
 

عدم تناسب اختیارات و 

 محولههای مسئولیت

 غرور سازمانی

های نا متناسب بودن اختیارات و مسئولیت

 محوله به مدیر

 دادن چند مسئولیت به مدیر به طور همزمان

 دادن مسئولیت های خارج از وظایف مدیریتی

 

 عدم تناسب و توازن توزیع و تخصیص وظایف

 هرمی بودن ساختار

 خودباوری

سازی خویشتن مهم

 منشانهبزرگ

نظیر بیاحساس 

 بودن

جانب بهحس حق

 بودن

 کاهش سلامت اداری تمرکزگرایی

تحت نفوذ درآوردن تهدید 

 کارکنان

 عدم درک دیگران

کاهش کیفیتّ خدمات 

 کارکنان

 خوشایندی اولیّه

 عملکرد بهتر

 بهبود کیفیت کاری

 خود فریبی

احساس خودارزشی و غرور مدیر نسبت به 

 دستاوردهای خود

 عملکردهای موفق دانشگاه به خودنسبت دادن 

عدم تمایل مدیران به قبول اشتباهات خود و 

 گریز از رو به رو شدن با عواقب منفی احتمالی

 

ارزش مبتنی بر 

تصور مهم بودن 

 سازمان

احساسات واقعی 

های نسبت به ارزش

 خود

تمایل به دستیابی 

های های به موقعیت

 اجتماعی

 رفتار مشارکتی

 وابستگی شناختی

تعهد در ارائه 

 خدمات

 گرایی زیادبرون

 سازگاری زیاد

 تقویت انگیزه

 خودکنترلی

بهزیستی و اشتیاق 

 هماهنگی با دیگران وسواس

 رفتارهای ضد اجتماعی

A7 

 ناتوانی در همدلی و وفاق

 ریاست طلبی

میل و گرایش به 

 تمرکزگرایی

 نداشتن روحیه  همدلی و وفاق با کارکنان

 دوستانه با کارکناننداشتن روابط 

 بی توجهی به نیازهای انسانی کارکنان

 دسترسی به اطلاعات

 عدم تفویض اختیار

 

الگوی فراگیر 

 بینیخودبزرگ

جانب بهحس حق

 بودن

احساس خود 

 کارآمدی

وسواس قدرت و 

 شهرت

خود پنداره 

مثبت)احساس 

 مثبت به خود(

راهبردهای 

 بلندپروازانه و پویا

 انعطاف نا پذیری

 ع حقوقتضیی

 عدم درک دیگران

ایجاد جو بی اعتمادی در 

 افراد

 کاهش مسؤولیت اجتماعی

 ماندگی، تکبر و انزواعقب

استفاده از منابع سازمان 

 برای منافع شخصی

 

 تلاش و تکاپو برای حفظ ریاست و اقتدار طلبی

عدم تفویض اختیارات به مدیران رده های 

 پایینتر

 حفظ ریاست در هر شرایطی

 عدم مشارکت کارکنان

 

 مدیریت استبدادی

 عدم تفویض اختیار

 

 

ساختار و 

 تشکیلات سازمانی

 اهداف و ماموریتها

تحت نفوذ درآوردن و تهدید 

 کارکنان

عدم تسهیل و تسریع در 

 کارها

کاهش اعتماد به نفس 

 کارکنان

 کاهش آزادی عمل
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A8 

 خیال پردازی

 ساختار سازمان

عدم تناسب اختیارات و 

 های محولهمسئولیت

 

 داشتن تصورات خیالی از موفقیت خود

 داشتن تصویر عالی از خود)خودنمایی(

 خیال پردازی در مورد میزان توانایی خود

 متمرکز بودن تصمیم گیری

 

 تکبر

تخیلات افراطی در 

مورد قدرت، زیبایی 

 و موفقیت

قوانین خشک و 

 دست و پاگیر

تعصب پردازش 

 شناختی

ازحد بیشارزیابی 

 شخصی

بهره کشی آگاهانه از 

 دیگران

 خودنمایی

 خودبینی

 کاهش رفتار شهروندی

 خود فریبی

 ماندگی، تکبرعقب

 رابطه محوری و شفاف نبودن ارتباطات سازمانی

 سالاری در ساختار دانشگاهنبود فرهنگ شایسته

 ناکارآمدی تشکیلات و ساختار اداری دانشگاه

 عدم شایسته سالاری

 بوروکراسی اداری

 

روابط حاکم بر افراد، 

ها، مشاغل، گروه

ها سیستم

 فرایندهای عملیاتی

 تمرکز

تدوین اهداف 

سازمانی در راس 

 هرم سازمانی

 

تخصص گرایی 

 مراتبسلسله

 

 

استفاده از منابع سازمان 

 برای منافع شخصی

 

تعداد 

 جزء
20 71 40 40 67 

 تعداد

 کل
247 

 

 20گردد، عوامل علی:، ملاحظه می3براساس جدول شماره 

شاخص و عوامل   71ها: شاخص، راهبردها، کنش و واکنش

شاخص، شناسایی شده و سپس برای عوامل مداخله  40ای:زمینه

شاخص در نظر گرفته شده  76شاخص و برای پیامدها:  40گر: 

 است. 

 

 1مرحله دوم: كدگذاري محوري

در دومین گام از این پژوهش، پس از استخراج مفاهیم در مرحله 

کدگذاری باز، به دنبال یافتن رابطه بین طبقات در مرحله 

ها، کدگذاری محوری، مقوله تعیین محتوا براساس تکرار در داده

های مرتبط با سایر مقولات، و نهایتاً انتزاعی خصوصیات و ویژگی

هایی مقوله ودن مقولات انجام شد. سپس سایر مفاهیم در قالبب

گر)میانجی(، مانند شرایط علی، راهبردها، زمینه، شرایط مداخله

بندی گردید و مدل پارادایمی به صورت ها طبقهپیامدها و یافته

نظری به هم مرتبط شدند. در این مرحله از تحقیق، باید کلیه 

ه قبل غربالگری شوند و این امر کدهای شناسایی شده از مرحل

باشد که کدهای تکراری که توسط چندین خبره بدین گونه می

اند و ارائه شده است، از کدهای غیر تکراری کنار گذاشته شده

دلیل آن این است که هر کد باید یک بار تکرار شود و در مدل، 

چنین برخی کدها نیز دارای معنای مورد استفاده قرار گیرد و هم

اند که با هم ادغام و ترکیب شده و به یک یکسان و مترادف بوده

اند، بعد از حذف کدهای کد غیر تکراری جدید تبدیل شده

تکراری و مترادف، کدهای نهایی باقی مانده به شرح جدول 

 هستند. 4شماره 

 16گردد، عوامل علی:، ملاحظه می 4براساس جدول شماره

شاخص و عوامل  48ها: واکنششاخص، راهبردها، کنش و 

شاخص شناسایی شده و سپس برای عوامل مداخله  31ای:زمینه

شاخص در نظر گرفته شده  47شاخص و برای پیامدها:  35گر: 

 است.

 

 

 

 

 
 1. Axial Coding 
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 : كد دهی محوري)محقق ساخته(4جدول شماره

 تعداد كدهاي باقی مانده خبرگان ابعاد

 A1,A2,A4 شرایط علی

,A5,A7,A8 

کاهش روحیه مشارکت پذیری، تصور دارا بودن قدرت بی نهایت، کاهش روحیه خودانتقادی، تصور دارا بودن 

موفقیت نامحدود، غرور سازمانی، رجحــان رابطه بر ضابطه، خصومت نسبت به دیگران، استفاده از دیگران در 

نفس، ناتوانی در همدلی و وفاق، ریاست طلبی، نین و مقررات، عزتجهت پیشرفت و ارتقای خود، بی ثباتی قوا

 های محولهپردازی، ساختار سازمان، عدم تناسب اختیارات و مسئولیتمیل و گرایش به تمرکزگرایی، خیال

16 

راهبردها،کنش 

 هاو واکنش

A1,A2,A3, 

A4,A5,A6,A7 

گفتار دیگران، نگرش منفی نسبت به نظرخواهی از نداشتن روحیه  مشارکت پذیری، اعتماد نداشتن به 

کارکنان، احساس قدرت بی نهایت مدیر، احساس توانایی در حل تمامی مشکلات، اعمال قدرت در تمامی امور 

 دانشگاه

کاهش کاهش روحیه خودانتقادی، حساس بودن به انتقادات، سوء تعبیر مبتنی بر خصومت نسبت به انتقاد 

پایان در امور، گیری، فکر موفقیت بیت در تمامی امور، عدم قبول شکست در تصمیمدیگران، احساس موفقی

داشتن تصورات خیالی از موفقیت خود، داشتن تصویر عالی از خود)خودنمایی(، خیال پردازی در مورد میزان 

ان خطا، نبود توانایی خود، اعتقاد به تمرکز تصمیم گیری از سوی مدیر، اعتقاد به تمرکز بعنوان کمترین میر

داشتن تصویر عالی از ، داشتن تصورات خیالی از موفقیت خودتمرکز تصمیم گیری موجب انحراف مدیر، 

، استفاده از کارکنان در جهت موفقیت خود، استفاده خیال پردازی در مورد میزان توانایی خود، خود)خودنمایی(

 از کارکنان جهت ارتقای شغلی حود

های کاری کارکنان به نفع خود، اعتقاد به تسهیل کنندگی امور به واسطه روابط، قیتاستفاده از ابتکار و خلا

انجام امور به واسطه روابط نه ضوابط، نیازمندی مدیر به روابط برای پیشبرد امور، احساس خصومت نسبت به 

نان، اعتقاد به کارکنان توانمند، احساس خصومت نسبت به کارکنان انتقادکننده، وجود بدبینی نسبت به کارک

دست و پاگیری قوانین و مقررات، فرار از قوانین برای پیشبرد کارها، بی ثباتی قوانین و مقررات در دانشگاه، 

احساس برتری نسبت به کارکنان، میل به سلطه جویی از کارکنان، داشتن تفکرات غلبه جویی،  نامتناسب 

-چند مسئولیت به مدیر به طور همزمان، دادن مسئولیتهای محوله به مدیر، دادن بودن اختیارات و مسئولیت

 های خارج از وظایف مدیریتی

احساس خودارزشی و غرور مدیر نسبت به دستاوردهای خود، نسبت دادن عملکردهای موفق دانشگاه به خود، 

روحیه   عدم تمایل مدیران به قبول اشتباهات خود و گریز از رو به رو شدن با عواقب منفی احتمالی، نداشتن

همدلی و وفاق با کارکنان، نداشتن روابط دوستانه با کارکنان، بی توجهی به نیازهای انسانی کارکنان، تلاش و 

تکاپو برای حفظ ریاست و اقتدار طلبی، عدم تفویض اختیارات به مدیران رده های پایینتر، حفظ ریاست در هر 

 شرایطی

48 

شرایط زمینه 

 ای )فرآیندها(
A2,A3,A4,A6, 

A7,A8 

تدوین اهداف سازمانی در راس هرم سازمانی، عدم تعامل، وسواس قدرت و شهرت، خود پنداره مثبت)احساس 

 مثبت به خود(، ارزیابی  بالای عملکرد

 خطر پذیری، استفاده نامحدود از منابع مالی، عدم ارائه رهنمودهای مشخص

سین، عطش توجه اطمینان افراطی به خود، تحسین احساس خودبزرگی و آرمان سازی، نیاز افراطی به تح

منشانه، احساس سازی بزرگمداوم دیگران، حسادت و پر نخوتی، هرمی بودن ساختار، خودباوری، خویشتن مهم

جانب بودن، ارزش مبتنی بر تصور مهم بودن سازمان، احساسات واقعی نسبت به بهنظیر بودن، حس حقبی

بینی، احساس خود های اجتماعی، الگوی فراگیر خودبزرگهاییابی به موقعیتهای خود، تمایل به دستارزش

کارآمدی، مدیریت استبدادی، عدم تفویض اختیار، تکبر، تخیلات افراطی در مورد قدرت، زیبایی و موفقیت، 

 مرکزها فرایندهای عملیاتی، تها، مشاغل، سیستمقوانین خشک و دست و پاگیر، روابط حاکم بر افراد، گروه

31 

 A2,A5,A7,A3 گرهامداخله

,A4. A15 

خواهی از دیگران، نفوذ اجتماعی، قدرت تطبیق و انعطاف پذیری، حساسیت های شخصی،پاسخنفوذ خواسته

زیاد نسبت به انتقاد، تکبر در رفتار نگرش خودبینانه، استفاده از تجربیات خود به عنوان مدیر موفق، تمایل بالا 

تصدی گری دستوری، انعطاف ناپذیری، گرایشات استثماری در روابط بین فردی، عدم همراهی با به موفقیت، 

های شخصی، های مدیران، نفوذ خواستهدیگران، غرور، توان تاثیر گذاری بر روی دیگران، روابط گرایی، سبک

ذینفعان، تمایل بسیار زیاد پذیری در قوانین و مقررات، قوانین و مقررات، خواستة عدم حمایت سازمانی، انعطاف

های بالا و دستاوردهای خود، خود مجذوبی حق، تمرکزگرایی، رفتار مشارکتی، وابستگی شناختی، به ارزش

گرایی زیاد، سازگاری زیاد، راهبردهای بلندپروازانه و پویا، ساختار و تشکیلات تعهد در ارائه خدمات، برون

ازحد شخصی، تخصص گرایی ازش شناختی، ارزیابی بیشها، تعصب پردسازمانی، اهداف و ماموریت

 مراتبسلسله

35 

 پیامدها
A1,A2,A3,A4, 

A5,A6,A7,A8,

A9 

عدم روحیه مشارکت پذیری، استثمار دیگران، استفاده از منابع سازمان برای منافع شخصی، اطمینان افراطی، 

افزایش تجمل گرایی، افزایش تعارض و تضاد سازمانی، افزایش تمرکز گرایی، ایجاد جو بی اعتمادی در افراد، 
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 تعداد كدهاي باقی مانده خبرگان ابعاد

ه کشی آگاهانه از دیگران، بهزیستی و ایجاد جو دلسردی در کارکنان، برون گرایی، بهبود کیفیت کاری، بهر

اشتیاق هماهنگی با دیگران وسواس، تحت نفوذ درآوردن تهدید کارکنان، تصمیم گیری بالا، تضییع حقوق، 

تقویت انگیزه، تمجید و ستایش شدن توسط دیگران، تنش و درگیری، جسارت و قدرت، جسارت و قدرت 

ارتقایی، خود فریبی، خودبینی، خودکنترلی، خودنمایی، تصمیم گیری بالا، جو بدبینی در سازمان، خود 

خوشایندی اولیّه، رفتارهای ضداجتماعی، رواج رفتارهای غیر اخلاقی، سزاوار عشق، توجه و تمجید بیش از حد، 

پذیری، عدم تسهیل و تسریع در کارها، عدم درک دیگران، عدم رعایت قوانین و مقررات، عدم روحیه مشارکت

ماندگی، تکبر و انزوا، عملکرد بهتر، کاهش اعتماد به نفس محیطی، عطش توجّه به خود، عقبعدم سازگاری 

کارکنان، کاهش افسردگی، کاهش آزادی عمل، کاهش رفتار شهروندی، کاهش سلامت اداری، کاهش سلامت 

 روان شناختی، کاهش کیفیتّ خدمات کارکنان، کاهش مسؤولیت اجتماعی

 

 1مرحله سوم، كدگذاري انتخابی)گزینشی(

دادن آن با فرآیند انتخاب سیستماتیک مقوله اصلی و ارتباط

سایر مقولات، اعتبار بخشیدن به روابط و پرکردن خلاءها با 

مقولاتی است که نیاز به اصلاح و بسط بیشتری دارند. کدگذاری 

ها درجهت خلق سازی و پالایش مقولهفرآیند یکپارچهانتخابی 

نظریه است. در این مرحله پژوهشگر بیشتر در نقش نویسنده 

شده و های کدگذاریشود و براساس مقولات، نوشتهظاهر می

کند. آخرین ها و نمودارها را ترسیم مییادداشتهای نظری، شبکه

انتخابی یا  مرحله در روش نظریه مبنایی، به مرحله کدگذاری

پردازی موسوم است، پژوهشگر با توجه به مفاهیم و نظریه

سازی شده از مراحل قبل، به دنبال یکپارچهکدهای استخراج

ای ها را به گونههای خود برآمده و سعی نموده مقولهتحلیل

دادن مفاهیم اساسی پدیدآمده در انتخاب نماید تا ضمن پوشش

ا ارائه نماید. در این مرحله که دو مرحله قبلی، مقوله اصلی ر

مرحله نهایی است کلیه کدهای تکراری و مترادف با هم کنار 

گذاشته شدند و هر یک در ابعاد مربوطه قرار گرفته و دسته 

بندی شدند که ابعاد نهایی مدل را تشکیل خواهند داد و به 

 آخرین انتخابی، عبارت دیگر می توان بیان داشت کدگذاری

 یک توسعه به که است بنیاد داده پردازی نظریه ایندفر از مرحله

 انتخابی، یک کدگذاری فرایند طی انجامد. درنهایی می تئوری

 به های دیگرمقوله همه و شودانتخاب می واحد محوری مقوله

 محوری، خط مقوله این مبنای گردند. برمی بر محوری مقوله این

 آن پیرامون اطلاعات همه گیرد کهمی شکل واحدی سیر

 طی که نهایی محوری مقوله مورد در شوند. بحثمی ساماندهی

 انجام بخش این شد، در نمایان انتخابی و کدگذاری باز، محوری

 را سطح کدگذاری سه بین رابط محوری، مقوله شود. اینمی

کند؛ می کمک هامقوله هایویژگی تشریح به و پردازی مفهوم

پس از اجرای مصاحبه و استخراج مفاهیم اساسی مرتبط با 

شده عوامل مؤثر بر خودشیفتگی مدیران، اطلاعات گردآوری

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مدل پارادایمی مورد نظر پس 

از انجام مراحل سه گانه کدگذاری )باز، محوری و گزینشی( 

 ه است. ترسیم گردید که در شکل زیر نشان داده شد

با استفاده از تحلیل عاملی، نتایج مقدار عددی شاخص 

برازش مطلق و شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده 

= 704/0>5/0نشان داد که شاخص برازش مطلق مدل با میزان 

CFI  از این )که ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده شاخصو

 ای یکسان استفادههشاخص برای مقایسه دو مدل متفاوت با داده

برای میانگین اختلاف بین ی زمون معیارو این آمی شود 

حداقل مقدار  ل می باشد.های مدمشاهده شده و داده هایداده

کامل است.  یعنی حالتی که برازش ،برای این شاخص صفر است

ماتریس  ها دراما حداکثر آن با توجه به مقادیر کوواریانس

در این مدل به  (عددی کوچک یا بزرگ باشدتواند  باقیمانده می

و همچنین )با توجه به این که کای  RMR=073/0<05/0میزان

 ؛قابل قبول است 5تا  1مقادیر با   اسکوایر  بهنجار شده یا نسبی

نشان  1مقدار کمتر از که باشد می 5مقدار عددی بهترین حالت 

یاز به منعکس کننده ن 5دهنده ضعف برازش و مقدار بیشتر از 

( کای اسکوایر  بهنجار شده یا نسبی در این پژوهش بهبود است

مدل فوق را قابل قبول نشان داده و  CMIN= 712/4با میزان 

 بیانگر برازش خوب مدل است. 
 

 
1. Selective Coding 
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 : الگوي پارادایمی پژوهش)محقق ساخته(1شكل 

 

 گیرينتیجه

آنچه که در این پژوهش بیشتر به آن توجه شده است، عوامل و 

 دیبا تاک نور امیدانشگاه پ اهبردهای مؤثر بر خودشیفتگی مدیران

باشد. در این راستا با استفاده از مینظارتی در مدیران بر حالت 

دانشگاه پیام  5پرسشنامه طراحی شده در سطح مدیران منطقه 

-و مدل به AMOSنور توزیع گردید. نتایج حاصل از نرم افزار 

ست آمده نشان داده است که از میان عوامل مؤثر بر د

در  عامل تعیین کننده هستند. 16خودشیفتگی مدیران، 

و اهبردهای مؤثر بر خودشیفتگی   خصوص شناسایی عوامل

مدیران، بر اساس نظریه اساتید و مدیران تعدادی از عوامل مورد 

بررسی قرار گرفت. با توجه به مطالعات صورت گرفته در بخش 

 چنین،های پژوهشی همادبیات و مبانی نظری و با عنایت به یافته

 دهاستفا روش دو از پژوهش نیا دریی روا آوردن دست بهی برا

 نمره با اسیمق الاتؤسی همبستگ محاسبه ،شامل که دیگرد

ی عامل لیتحل لهیوس به سازهیی روای بررس و اسیمقی کل

عامل مورد  16از آزمون تحلیل عاملی در مجموع . باشدیم

 شدهیاطلاعات گردآور لیو تحل هیپس از تجزبررسی قرار گرفت. 

توسط  ،یبا استفاده از پرسشنامه اعتبارسنج ،یو مدل مفهوم



      75   |یبر حالت نظارت دینور با تأک امیدانشگاه پ رانیمد یفتگیمؤثر بر خودش یعوامل و راهبردهاو همکاران  /   یطالب میفه تایآناه

 

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1401پائیز (/ 7 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 2 ۀدور

ها ، مدلرانیمد و دانشگاه، خبرگان و صاحبنظران دیاسات

در زیر مجموعه هرکدام  زین یدر بخش کمّ قرار گرفت. دیموردتائ

 48 دارایعامل، عناوین و مصادیقی شناسایی شد  که  16از این 

مورد مربوط به عوامل مؤثر در بروز خودشیفتگی مدیران دانشگاه 

نتایج حاصل از این بود،  پیام نور با تأکید بر حالت نظارتی

ها با نتایج مطالعات پیشین مطابقت داشت و نشان داد بررسی

این متغیرها برای بررسی خودشیفتگی مدیران بجا  که انتخاب

دست آمده با مطالعات از این نظر نتایج بهبوده است. 

 گرانیدو  2(، سیچوکا2019)1روزنتالپژوهشگرانی از قبیل 

(،  2006)4(، پائول هاسa2018)گرانیدو  3(، کمیساروک2019)

( همخوانی 1398فیضی و دیگران)( و 1387قلی پور و دیگران)

 دارد. 

(، موفقیت را عاملی دانستند 2017)5به عنوان مثال، نیلاواتی

که ممکن است افراد خودشیفته را متقاعد کنند که در سازمان 

ی که با گذشت زمان ادهیانقش(،  تیهو)هستندبهتر از دیگران 

-خود را تحکیم بخشند. هم عمومی( تیهو)تیشخصتوانند می

ها استدلال کردند که توجه مکرر به تمجید قابل توجه چنین آن

مثبت آن، مسیری  توسط افراد یا همکاران در محل کار و تأثیر

تواند کند. این فرایند میضمنی برای خودشیفتگی ایجاد می

ی کلامی و هاواکنشی بیرونی، مانند: هاکنندهتیتقوبیشتر با 

ی دیگران نسبت به رفتارهای خودشیفتگی افزایش یابد. رکلامیغ

 نشان (2015)6تحقیقات زو و چن از حاصل از سوی دیگر، شواهد

 تصمیمات توجهی روی قابل طوربه رهبران هایشخصیت که داد

و خودشیفتگی یک بعد شخصیتی  گذاردیم استراتژیک تأثیر

 های سازمان را تحت تأثیر قرار دهد.تواند فعالیتاست که می

توان به کمبود تحقیقات های پژوهش میاز جمله محدودیت

مرتبط با این پژوهش، زمان زیاد جهت ترجمه متون مربوط به 

این تحقیق، حساس بودن مدیران نسبت به سؤالات، عدم امکان 

اه پیام نور به دلیل پراکندگی که بر همین پوشش کل دانشگ

دانشگاه پیام  5اساس جامعه آماری محدود به مدیران منطقه 

نور محدود شد که خود موجب خلل در تعمیم پذیری نتایج 

ساختار یافته شود. برای جمع آوری اطلاعات از مصاحبه نیمهمی

و پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. بنابراین ممکن است 

ه موارد مربوط به عوامل مؤثر بر خودشیفتگی مدیران دانشگاه هم

پیام نور در نظر گرفته نشده و اگر پرسشنامه دیگری هم طراحی 

شد. به دلیل تری حاصل میشد، مطمئنا نتایج متفاوتمی

پراکندگی جغرافیایی سیستم دانشگاه پیام نور، اعم از استان، 

حضوری در همه این  مرکز و واحدها، امکان مصاحبه به صورت

 
1. Nilawati 
2. Cichocka 
3Komissarouk 

ها مقدور نبود؛ بنابراین آنگونه که باید از نظرات دانشگاه

 صاحبنظران استفاده نشد.

شود با توجه در راستای پیشنهادات پژوهشی، پیشنهاد می

دانشگاه پیام نور،  5به محدودیت جامعه آماری در سطح منطقه 

ها سازمانبرای به دست آمدن نتایج بهتر، این پژوهش در سایر 

انجام و نتایج حاصله با هم مقایسه گردند.، هم چنین، پیشنهاد 

ها با شناسایی نقاط ضعف این عوامل از شود، مدیران سازمانمی

ها در صدد پیشگیری از بروز طریق بهبود و اصلاح آن

های استخراج شده، این خودشیفتگی برآیند، با توجه به مقوله

متخصصان را به این نکته جلب  تواند صاحبنظران وپژوهش می

نماید که جهت دستیابی به اهداف سازمان مبنی بر شناخت 

یابی این عوامل توجه شود. های شخصیتی منفی به ریشهویژگی

تواند ارائه مدل عوامل مؤثر بر خودشیفتگی مدیران، می

چارچوبی برای تحقیقات بعدی باشد. از آنجایی که اکثر اطلاعات 

مدیرانی بوده که به طور مستقیم با مدیران  جمع آوری توسط

اند، بنابراین نیاز است تا در مورد های بالاتر در ارتباط بودهرده

عوامل مؤثر بر خودشیفتگی مدیران تحقیقات بیشتری صورت 

پذیرد، نیاز است تا دوره های آموزشی مربوط به شناخت مدیران 

های ناخت ویژگیها صورت پذیرد تا مدیران با شدر کلیه سازمان

 خود آگاهی یابند.

ها بر اساس ضابطه نه انتخاب و انتصاب مدیران در سازمان

پذیری، دارای روحیه رابطه، شایسته گزینی، میزان مشارکت

انتقاد پذیری و.... صورت گیرد. با توجه به رویکرد پیشگیری به 

جای درمان، شایسته است با نگاه آسیب شناسانه در سازمان ها 

مل ذکر شده را مورد توجه قرار داده و تلاش نمایند تا با عوا

ریزی مناسب جهت پیشگیری، میزان تأثیر سازماندهی و برنامه

گذاری منفی شان را در بروز خودشیفتگی مدیران سطوح 

مختلف را به حداقل برسانند، به عبارت دیگر، همواره در نظر 

ل و متغیرها، داشته باشند که در صورت عدم توجه به این عوام

میزان بروز خودشیفتگی افزایش یافته که در صورت توجه به 

ها، ها و انجام اقدامات اصلاحی در خصوص هرکدام از آنآن

میزان احتمال پیشگیری از بروز خودشیفتگی افزایش خواهد 

 یافت.

ها به صورت یکسان سؤالات این تحقیق برای همه سازمان

های در هر سازمان بایستی ویژگی تربوده، لذا برای بررسی دقیق

هر سازمان از جمله شرایط زمانی و مکانی به تفکیک در نظر 

گردد گرفته شود. برای بررسی بیشتر موضوع تحقیق پیشنهاد می

 تری صورت پذیرد. تا تحقیق کامل

4Paul House 
5 Vierzus & Roberts 
2. Zhu & Chen 
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Abstract 
This research was conducted with the aim of investigating the factors and strategies affecting the narcissism 

of Payame Noor University administrators with an emphasis on the supervisory mode. The current research 

method is a qualitative and quantitative exploratory mixed. The statistical population in the qualitative section 

consisted of experts in managerial positions in District 5 of Payame Noor University, who were purposefully 

selected as a sample size and interviewed up to 8 people. Also, in a quantitative section of the statistical 

population in this study, including all administrators of Payame Noor University centers and units in Region 

5 (Isfahan, Yazd, Chaharmahal and Bakhtiari province), whose number is a total of 168 people. The data 

collection tool in this research was a researcher-made questionnaire that was extracted from the qualitative 

section and its validity was confirmed by experts and Cronbach's alpha reliability. SPSS and AMOS software 

were used to analyze the data. Causal factors including 16 indicators, strategies, actions and reactions, 48 

indicators and underlying factors are 31 indicators then,35 indicators have been considered for intervening 

factors and 47 indicators for outcomes. The normalized or relative chi-square results in this study show that 

the research model is acceptable, and also it indicates a good fit of the model. It shows that the main dimensions 

of the model are causal, contextual, intervening factors, strategies and consequences. They can be effective in 

improving the decision-making ability of managers. 
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