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Abstract 
The aim of the present study is to study the knowledge staff narcissism 
management model with a content analysis approach. The research 
method is qualitative in terms of implementation method, and is of the 
content analysis type. The statistical population of this study includes 15 
university professors and managers and experts in public administration. 
The sampling method in this study was purposive. This sampling 
continued until theoretical saturation was reached. The research collection 
tool is semi-structured interview. Data analysis was carried out using the 
content analysis method and MAXQDA software. The results of the study 
showed that the data were systematically coded and in the first stage, 254 
initial codes were extracted and classified in the form of 62 basic themes 
and 20 basic organizing themes. Finally, five overarching themes were 
identified as the main dimensions of the research conceptual model, 
which are: moral guidance, managerial intervention, individual training, 
professionalism, and moral self-management. In general, managing 
narcissistic behavior in knowledge workers in organizations requires 
simultaneous attention to ethical guidance, management intervention, 
individual training, professionalism, and ethical self-management. These 
five dimensions provide a coherent framework for promoting ethical 
actions at the individual and organizational levels. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, narcissism has become one of the most important topics in the field of organizational 
behavior (Ren et al., 2024). This behavior is observed more often among knowledge workers 
than in other occupational groups (Mohd et al., 2023). Narcissism, as a personality trait, refers 
to an individual's desire to receive praise and exaggeration about themselves (Sarfarazi et al., 
2021). 
Maccoby (2021) defines narcissism in employees as personality traits in which an individual 
tends to see themselves as superior to others and needs approval and admiration from others. 
Narcissists tend to seek attention and approval and may be insensitive to the needs of others in 
their social and professional interactions. This trait can manifest itself in both positive and 
negative ways in the workplace. While some aspects of narcissism, such as self-confidence 
and leadership ability, can be beneficial, its negative aspects include a lack of empathy and 
difficulty in teamworking. Accordingly, narcissists tend to have undesirable traits such as 
exploitativeness, lack of empathy, aggression towards critics, and disregard for expert advice. 
Interestingly, narcissistic knowledge workers may initially be positively evaluated and noted 
for both their popularity and leadership abilities. However, these positive perceptions of these 
individuals diminish over time as others gradually become aware of their undesirable traits. 
According to social influence theory, people who are more skilled in influence management 
tactics will be more successful in conveying a certain self-image to others. For example, an 
employee with high knowledge skills can convey an image of competence and likability to 
others through self-promotion. In contrast, an employee with low knowledge skills may 
present a neutral and passive self-image to his or her supervisors and colleagues (Chen et al., 
2024). 
Narcissism can become a very important indicator of positive and negative organizational 
behavior. Isfahan Petrochemical Company (Isfahan Petrorefining Holding) is a public 
company that was established with the aim of producing aromatic products including benzene, 
toluene, orthoxylene, paraxylene, and mixed xylene (Hosseini, 2023). One of the most 
important reasons for choosing the Isfahan petrochemical industry as the context for the study 
is that this company needs to maximize the potential of its workforce due to the complex and 
competitive nature of the industry. The number of knowledge workers in this company is 700 
people with diverse organizational abilities. Knowledge workers in this industry usually face 
numerous technical and managerial challenges that require effective cooperation and 
interaction between team members. Since narcissism can prevent healthy and effective 
communication between individuals, effective management of narcissism of knowledge 
workers in the petrochemical industry should be considered as a vital element for maintaining 
competitiveness and success in the market. According to the contents, the main question of 
the present research is: What is the management model of employee narcissism in the 
petrochemical industry? 
 
Theoretical framework 
Employee narcissism 
Narcissism is a phenomenon that has existed in human societies for a long time; narcissism is 
an innate and fundamental human personality trait that may be intensified in a way that 
dominates other personality traits depending on the type of genetic background of individuals, 
family upbringing, growth conditions, and social and environmental conditions (Tang et al., 
2018). 
Zheng et al. (2025) examined the relationship between grandiose narcissism and creativity: A 
study of Chinese high-tech companies. The results showed that participants with grandiose 
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narcissism reported significantly higher levels of creativity and psychological well-being in 
creative performance than those with vulnerable narcissism. 
Bali et al. (2024) examined the design of a narcissism model for sports managers with a 
qualitative approach. They showed that the narcissism model of sports managers includes 
positive dimensions (leadership and inspiration ability, high self-confidence, motivation and 
ambition, creativity and innovation), and negative dimensions (grandiose and excessive pride, 
self-centeredness and disregard for others, intolerance of criticism and criticism, dominance 
and control, lack of empathy and understanding of others, refusal to accept failure and 
mistakes). 
 
Research Methodology 
The research method is qualitative in terms of implementation, of the type of content analysis. 
The statistical population of this study includes 15 university professors, managers and 
experts in public administration. The sampling method in this study was purposive. This 
sampling continued until theoretical saturation was reached. The research collection tool is a 
semi-structured interview. 
 
Research findings 
Data analysis was carried out using the content analysis method and MAXQDA software. The 
research results showed that the data were systematically coded and in the first stage, 254 
initial codes were extracted and classified in the form of 62 basic themes and 20 basic 
organizing themes. Finally, five overarching themes were identified as the main dimensions 
of the conceptual model of the research, which are: moral guidance, managerial intervention, 
individual training, professionalism and ethical self-management. In general, managing 
narcissistic behavior in knowledge workers in organizations requires simultaneous attention to 
ethical guidance, management intervention, individual training, professionalism, and ethical 
self-management. These five dimensions provide a coherent framework for promoting ethical 
actions at the individual and organizational levels. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of developing a model of managing narcissistic 
behavior in knowledge workers using a content analysis approach. The results of this study 
are consistent with the results of Zheng et al. (2025), Bali et al. (2024), Hassanzadeh & 
mehdinia (2022), Sayidi (2022), Al Behbahani (2022), Pashazadeh Kahaq et al. (2022), 
Shariatinejad et al. (2022), Fahim Talebi et al. (2021), and Klimchak et al. (2016). Zheng et 
al. (2025) showed that participants with high narcissism reported significantly levels of 
creativity and psychological well-being in creative performance compared to those with low 
narcissism. 
According to the results of the study, the following suggestions were made: 
Ethical guidance increases employee trust, reduces conflicts, and promotes empathy and 
cooperation in the workplace, and plays an important role in preventing narcissistic and 
harmful behaviors. 
Management intervention includes providing feedback, continuous monitoring, and timely 
intervention in the event of behavioral deviations or decreased performance. It is suggested 
that unproductive and self-centered employee behaviors are identified and corrected and 
organizational processes are directed towards common goals. 
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 1404 تير 28 

  :تاريخ بازنگري
 1404 آبان 13 

  :پذيرشتاريخ 
 1404 آذر 29 

  
  
 

  ها:كليد واژه
  خودشيفتگي، 

  كاركنان دانشي، 
  هدايت اخلاقي، 

  مداخله مديريتي، 
 هاي فرديآموزش

 چكيده

وش شد. ربامي الگوي مديريت خودشيفتگي كاركنان دانشي با رويكرد تحليل مضمونهدف پژوهش حاضر 
نفر از  15جامعه آماري اين پژوهش شامل . باشدمي، از نوع تحليل مضمون كيفي، پژوهش از حيث شيوه اجرا

-هدفمند بهروش نمونه گيري در اين پژوهش  باشد.مياساتيد دانشگاهي و مديران و خبرگان مديريت دولتي 

. ابزار گردآوري پژوهش ظري ادامه يافتگيري تا رسيدن به اشباع نعنوان نمونه انتخاب شدند. اين نمونه
افزار روش تحليل مضمون و با نرمها با استفاده از وتحليل دادهباشد. تجزيهمصاحبه نيمه ساختاريافته مي

MAXQDAمند كدگذاري شدند و در مرحله صورت نظامها بهدادهنتايج پژوهش نشان داد كه  گرفت. ، انجام
بندي دهنده استخراج و طبقهمضمون پايه سازمان 20پايه و مضمون  62كد اوليه، در قالب  254نخست، 

عنوان ابعاد اصلي مدل مفهومي پژوهش شناسايي گرديد كه شدند. در نهايت، پنج مضمون فراگير به
گرايي و خودمديريتي اخلاقي. ايهاي فردي، حرفهاند از: هدايت اخلاقي، مداخله مديريتي، آموزشعبارت

زمان به هدايت ها نيازمند توجه همتار خودشيفتگي كاركنان دانشي در سازمانمديريت رفبه طور كلي 
گانه گرايي و خودمديريتي اخلاقي است. اين ابعاد پنجايهاي فردي، حرفهاخلاقي، مداخله مديريتي، آموزش

  نند.كمحور در سطوح فردي و سازماني فراهم ميهاي اخلاقچارچوبي منسجم براي ارتقاي كنش
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). الگـوي مـديريت خودشـيفتگي    1405( .عليرضـا ، فـرزاد و روسـتا  ، آسـايش  ،آزاده، اشرفي ،جواد، شاه محمدي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .232-217)، 1( 8، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .كاركنان دانشي با رويكرد تحليل مضمون

 

https://doi.org/10.22034/jmep.2025.535577.1549 

   

Authors retain the copyright and full publishing rights. 
Published by Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based 
Business. This article is an open access article licensed under the Creative Commons 
Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

 محور منابع و كسب و كار دانش مديريت مطالعات پژوهشي مركزناشر: 

  dr_ashrafi@iau.ac.ir   يل:ايم آزاده اشرفي مسئول: نويسنده

 علمي پژوهشي (كيفي)



               
 

 

 

221  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 الگوي مديريت خودشيفتگي كاركنان دانشي با رويكرد تحليل مضمون: عليرضا روستا، فرزاد آسايش، آزاده اشرفي، جواد شاه محمدي

 

 232تا  217، صفحات 1405، بهار 27، پياپي 1، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

 مقدمه

). اين رفتار  ,2024Ren et alاست (ترين مباحث در حوزه رفتار سازماني تبديل شده به يكي از مهمخودشيفتگي امروزه 
خودشيفتگي  ). ,2023Mohd et alشود (هاي شغلي مشاهده ميويژه در ميان كاركنان دانشي، بيشتر از ساير گروهبه
 Sarfaraziنمايي در مورد خود اشاره دارد (فرد براي دريافت تحسين و بزرگ ويژگي شخصيتي، به تمايلعنوان يك به

et al, 2021.( 

)2021accoby, Mكند كه در آن فرد تمايل دارد هاي شخصيتي تعريف مي) خودشيفتگي كاركنان را به عنوان ويژگي
ن از سوي ديگران دارند. افراد خودشيفته معمولاً به دنبال جلب توجه و خود را برتر از ديگران ببيند و نياز به تأييد و تحسي
تواند اي خود به نيازهاي ديگران توجهي نكنند. اين ويژگي ميو حرفهتأييد هستند و ممكن است در تعاملات اجتماعي 

ند اعتماد به نفس و هاي خودشيفتگي، مانهاي مثبت و منفي ظاهر شود. در حالي كه برخي جنبهدر محيط كار به شكل
در كار گروهي اشاره  توان به عدم همدلي و مشكلهاي منفي آن، ميتوانند مفيد باشند، اما از جنبهتوانايي رهبري، مي

هاي نامطلوبي همچون استثمارگري، عدم همدلي، پرخاشگري كرد. براين اساس، افراد خودشيفته معمولاً داراي ويژگي
هاي متخصصان هستند. جالب است كه كاركنان دانشي خودشيفته ممكن است در ي به توصيهتوجهنسبت به منتقدان و بي

هاي رهبري مورد توجه قرار گيرند. اما اين و هم از نظر محبوبيت و هم از نظر قابليت صورت مثبت ارزيابي شوندابتدا به
هاي نامطلوب اين آنان به تدريج از ويژگييابد، زيرا ديگران هاي مثبت از اين افراد با گذشت زمان كاهش ميبرداشت
  شوند.آگاه مي

يريت تأثيرگذاري مهارت بيشتري دارند، در انتقال تصويري هاي مدبر اساس نظريه تأثير اجتماعي، افرادي كه در تاكتيك
اند با استفاده از توهاي دانشي بالا ميعنوان مثال، يك كارمند با مهارتتر خواهند بود. بهخاص از خود به ديگران موفق

ارمندي با داشتني بودن از خود را به ديگران منتقل كند. در مقابل، كخودتبليغي، تصويري از شايستگي و دوست
 Chen etتحرك از خود به سرپرستان و همكارانش ارائه دهد (هاي دانشي پايين ممكن است تصويري خنثي و بيمهارت

2024al, .(  
)2023Levy&Barry, ( اركنان دانشي خودشيفته براي تقويت تصوير خود و نمايش استعدادهايشان، د كه كمعتقدن

ذ كنند. نياز افراد خودشيفته براي تحت تأثير قرار دادن ديگران با موقعيت بالا، اي اتخاهاي ناسازگارانهممكن است راه
ن خودشيفته انگيزه خاصي براي استفاده دهد كه كاركناهمراه با تمايل آنها براي صعود به سلسله مراتب رسمي، نشان مي

است كه با هدف برجسته كردن  تبليغيها، خود هاي ديگران دارند. يكي از اين تاكتيكهاي مديريت برداشتاز تاكتيك
شود و شامل اعتبار گرفتن از رويدادهاي مثبت، آگاه كردن ديگران از دستاوردهاي خود و هاي فرد انجام ميشايستگي
ملكرد خود است. تاكتيك ديگر، خشنودي است كه با هدف افزايش دوست داشته شدن از طريق چاپلوسي و تأكيد بر ع

رفتار خودشيفتگي در كاركنان  ). ,2018Giacomin et alشود (ديگران و رفتارهاي حمايتي انجام ميرفتار موافق با 
نسبت به كارمندان عادي برخوردار هستند و ها از قدرت تخصصي بيشتري كند يرا آناي پيدا ميدانشي اهميت ويژه

اي ). بنابراين، خودشيفتگي با طيف گستردهLi et al ,2025دارد (تصميمات و رفتارهاي آنها تأثير قابل توجهي بر سازمان 
تواند نتايج نتايج بسياري از تحقيقات نشان داده است كه خودشيفتگي مي پيامدهاي فردي و سازماني مرتبط است.

بالايي  كه افرادي كه در خودشيفتگي امتيازاند عنوان مثال، تحقيقات نشان دادهتي براي افراد به همراه داشته باشد. بهمتفاو
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كند تا بدون نياز به شواهد عيني، ها كمك ميكنند، معمولاً جذابيت و اشتياق شغلي بالايي دارند كه به آنكسب مي
آميز از دهند. در مقابل، افرادي كه تصوري نابجا و بسيار اغراقاي ارائه ميانههاي خلاقديگران را متقاعد كنند كه ايده

  ) ,2024Baheer et alكنند (ها نفوذ ميي بالاي سازمانهاخود دارند، معمولاً در رده
تبديل  تواند به يك شاخص بسيار مهم در رفتار مثبت و منفي سازمانيدهد كه خودشيفتگي مياين نتايج متناقض نشان مي

شود. شركت پتروشيمي اصفهان (هلدينگ پتروپالايش اصفهان) يك شركت سهامي عام است كه با هدف توليد 
). از Hosseini, 2023ت آروماتيك شامل بنزن، تولوئن، ارتوزايلين، پارازايلين و مخلوط زايلين تأسيس شد (صولامح
نه مورد بررسي اين است كه اين شركت به دليل ماهيت ترين دليل انتخاب صنعت پتروشيمي اصفهان به عنوان زميمهم

نسيل نيروي كار خود است. تعداد كاركنان دانشي در اين برداري حداكثري از پتابتي صنعت، نيازمند بهرهپيچيده و رقا
هاي هاي متنوعي سازماني هستند. كاركنان دانشي در اين صنعت معمولاً با چالشنفر است كه داراي توانايي 700شركت 

خودشيفتگي رو هستند كه نياز به همكاري و تعامل مؤثر بين اعضاي تيم دارد. از آنجايي كه فني و مديريتي متعددي روبه
تواند مانع از برقراري ارتباطات سالم و مؤثر بين افراد شود. به همين دليل، مديريت مؤثر خودشيفتگي كاركنان دانشي مي

پذيري و موفقيت در بازار بايد در نظر گرفته شود با صر حياتي براي حفظ رقابتدر صنعت پتروشيمي به عنوان يك عن
اضر اين است كه الگوي مديريت خود شيفتگي كاركنان در صنعت پتروشيمي توجه به مطالب سؤال اصلي تحقيق ح

  چگونه است؟
  

  ادبيات نظري
  خود شيفتگي كاركنان
شري وجود داشته؛ خودشيفتگي يك ويژگي فطري باز در جوامع بباشد كه از ديرهايي ميخودشيفتگي يكي از پديده

زمينههاي ژنتيك افراد تربيت خانوادگي، شرايط رشد و شرايط اجتماعي و شخصيتي و بنيادي انسان است كه بسته به نوع 
يده ). اين پدTang et al, 2018محيطي ممكن است به نحوي كه بر ساير ويژگيهاي شخصيتي غالب گردد تشديد شود (

بين فردي اين  شود؛ در سطوحباشد كه هيچ وقت با يك يا تعداد مشخصي از علتها توضيح داده نمياي ميپيچيدهعامل 
ها با اقدامات پرخاشگرانه براي به دست آوردن تحسين ديگران خشم در مقابل انتقاد و با بي توجهي به ديگران همراه رگه
هاي شخصيتي، مشكلات فراواني براي، خود تعادل در ويژگيته به دليل عدم ). افراد خودشيفGuedes, 2017باشند (مي

كنند كنند كه ادامه روابط را با مشكل مواجه ميرند آن چنان تنش و درگيري ايجاد ميآوديگران و جامعه به وجود مي
وانايي يا موقعيتهاي اين مسئله يكي از مهمترين آثار خودبزرگ بيني، احساس خودپسندي و خودبرتربيني فردي در ت

ودشيفتگي يك ويژگي فطري ). خFahim Talebi et al, 2021باشد (شغلي و يكي از معضلات سازمانهاي امروزي مي
شخصيتي و بنيادي انسان است كه بسته به نوع زمينههاي ژنتيك، افراد تربيت خانوادگي، شرايط رشد و شرايط اجتماعي و 

حوي كه بر ساير ويژگيهاي شخصيتي غالب شود و بخصوص مديراني كه اين محيطي ممكن است تشديد بايد، به ن
گذارد و حتي ممكنه كه باعث ترد شدن كاركنان عملكرد كاركنان نيز تأثير مي ويژگي را دارند نوع رفتار آنها بر

  ).Al-Behbahani, 2022بخصوص كاركنان آموزش ديده و با تجربه از سازمان خود شوند (
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  پيشينه پژوهش
)2025Zheng et al,  هاي اي بر روي شركتبينانه و خلاقيت: مطالعهرابطه بين خودشيفتگي خودبزرگ) به بررسي

پرداختند. نتايج نشان داد كه شركت كنندگان با خودشيفتگي بزرگ به طور قابل توجهي سطوح فناوري پيشرفته چيني 
  دند.ي خودشيفتگي آسيب پذير گزارش كرخلاقيت و رواني در عملكرد خلاقيت را نسبت به افراد دارا

)Bali et al, 2024(  پرداختند. نشان دادند،  طراحي الگوي خودشيفتگي مديران ورزشي با رويكرد كيفيبه بررسي
الگوي خودشيفتگي مديران ورزشي شامل بعد مثبت (توانايي رهبري و الهام بخشي، اعتماد به نفس بالا، انگيزه و جاه 

توجهي به ديگران، عدم تحمل بيني و غرور بيش از حد، خودمحوري و بيوآوري) و منفي (خودبزرگطلبي، خلاقيت و ن
  پذيرش شكست و اشتباه) است.كنترل طلبي، فقدان همدلي و درك ديگران، عدمنقد و انتقاد، سلطه جويي و 

)Hassanzadeh & mehdinia, 2022 پرداختند. نتايج نشان  هاتأثير خودشيفتگي مديران بر ارزش شركت) به بررسي
 دادند كه خودشيفتگي با سلطه و آزار ديگران همراه است.

)Sayidi, 2022 پسندي: مدلي واريانس محورپرخاشگري در ارتباط بين خودشيفتگي و جامعه اينقش واسطه) به بررسي 
  داري با پرخاشگري دارد.پرداختند. نتايج نشان داد كه خودشيفتگي ارتباط معني

)2022Behbahani, Al  اي كاركنان باتوجه به نقش واسطه رفتار انحرافيو  رهبري مخرببررسي ارتباط بين ) به
نشان دادند كه خود شيفتگي نقش ميانجي در پرداختند.  در كاركنان نيروگاه اتمي بوشهر يخودشيفتگخودكارآمدي، 

  ارتباط بين رهبري مخرب و رفتار انحرافي كاركنان دارد.
)Pashazadeh Kahaq et al, 2022(  پرداختند.  مدل خودشيفتگي حسابرس در محيط كار حسابرسي طراحيبه بررسي

 ي، متكبر و بزرگ منشي و همدلي است.اصلي شامل متكبر و تهاجمي، آسيب پذير نتايج نشان داد چهار مقوله

)Shariatinejad et al, 2022(  مدل بروز خودشيفتگي رهبران بر پايه روش مدلسازي ساختاري تفسيري مورد به بررسي
تگي و ، بروز پديدة خودشيفساز، عوامل رفتارسازپرداختند. نتايج نشان داند عوامل زمينه هاي دولتي: سازمانمطالعه

 پيامدهاي خودشيفتگي رهبران است.

)Fahim Talebi et al, 2021( هاي مؤثر بر خودشيفتگي مديران دانشگاه پيام نور با تاكيد بر حالت به بررسي مؤلفه
ت پذيري، اند از كمبود روحيه مشاركنظارتي پرداختند. نتايج نشان دادند عوامل مؤثر بر خودشيفتگي مديران عبارت

-بي ثباتي قوانين و مقررات، عدم كمبود روحيه خود انتقادي، ميل و گرايش به تمركزگرايي، رجحان رابطه بر ضابطه، 

هاي محوله، فقدان همدلي و صميميت، خيال پردازي و خودنمايي، تصور دارا بودن قدرت تناسب اختيارات و مسئوليت
استفاده از ديگران در جهت پيشرفت و ارتقاي خود، خصومت نسبت به  بي نهايت، تصور دارا بودن موفقيت نامحدود،

 سازماني، رياست طلبي و ساختار سازمان.ديگران، عزت نفس، غرور 

 )2016Klimchak et al, (  كننده حق به جانب بودن كاركنان و رفتارهاي كاري پيشگيرانه: اثرات تعديلبه بررسي
ان داد خودشيفتگي رابطه بين استحقاق و رفتارهاي مسئوليت پذير را نتايج نش پرداختند.خودشيفتگي و هويت سازماني 

كنند، كمتر رفتارهاي . كارمندان با خودشيفتگي كم، زماني كه سطوح پاييني از استحقاق را گزارش ميكردتعديل مي
  دهند.پذيري از خود نشان ميمسئوليت
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  شناسي تحقيقروش
ه طراحي ارائه الگوي مديريت خودشيفتگي كاركنان ويكرد رفتاري يا تفسيرگرايي، بدر اين تحقيق، محقق با اتخاذ ر

دانشي پرداخته و سعي در شناخت اين پديده در بستر واقعي آن، يعني شركت پتروشيمي اصفهان دارد. ز اين رو، پديده 
گيرد. شيوه يق اكتشاف انجام ميشود كه از طرمورد مطالعه به تبيين سهم در ادبيات مديريت رفتار سازماني مربوط مي

ها و اسناد و جستجوي مدارك علمي است. در هاي دادهپايگاه گردآوري اطلاعات در بخش اول از طريق مراجعه به
ها لازم از طريق مصاحبه با مديران و كارشناسان و اساتيد دانشگاهي به دست آمده است. جامعه مورد بخش دوم داده

روزمه مديران ارشد، مديران منابع انساني در صنعت پتروشيمي و اساتيد و خبرگان داراي بررسي اين پژوهش، شامل 
گيري نظري، سعي باشد كه آگاهي لازم و كافي نسبت به موضوع دارند. در طول نمونهكاري يا پژوهشي در اين زمينه مي

كه نظرات اين افراد از روي شناخت شد از نظرات افراد مجرب استفاده شود. تأكيد بر تجربه كاري از آن جهت است 
گيري در بخش كيفي اين پژوهش از نوع غيراحتمالي و به شكل ند. روش نمونهها قابل اعتماد باشسازماني بيان شده و داده

نظران آگاه بود كه براي انجام بخش كيفي پژوهش انتخاب و در فرآيند مصاحبه هدفمند است. اين گروه شامل صاحب
  امل موارد زير است:ر اين تحقيق، دو دسته مصاحبه انجام شد. معيارهاي انتخاب افراد در اين تحقيق ششركت كردند. د

  تحصيلات در زمينه مديريت دولتي، رفتار سازماني، مديريت منابع انساني، مديريت استراتژيك.
  ني در زمينه خود شيفتگي بود.معيار انتخاب اساتيد دانشگاه انتشار حداقل يك كتاب، مقاله علمي پژوهشي و يا سخنرا

  سال تجربه كاري و مديريتي). 10حداقل معيار انتخاب خبرگان نيز تجربه كاري در سازمان (
شوندگان در نظر گرفته شدند. مصاحبه با خبرگان تا زماني ادامه يافت كه نفر به عنوان مصاحبه 15در مجموع، تعداد 

باع نظري رسيد. بعد از انجام مصاحبه سيزدهم، هيچ كد جديدي شناسايي فرآيند اكتشاف و تجزيه و تحليل به نقطه اش
ها نيز كد جديدي يافت نشد. به اين نفر) كه در آن 15مصاحبه ديگر نيز انجام شد (جمعاً  2نظور اطمينان خاطر، نشد و به م

رافيك خبرگان را نشان ) مشخصات دموگ1ها گرفت. جدول (آوري دادهترتيب، پژوهشگر تصميم به توقف فرآيند جمع
  دهد.مي

  
  شوندگان. مشخصات دموگرافيك مصاحبه 1جدول 

  تحصيلات  زمينه  سابقه  مدرك  نوع  رديف
  مديريت دولتي  كتاب و مقاله پژوهشي  سال 8  دكتري  مصاحبه شونده  1
  مديريت دولتي  تجربي  سال 15  كارشناسي ارشد  مصاحبه شونده  2
  مديريت دولتي  ژوهشيمقاله پكتاب و   سال 7  دكتري  مصاحبه شونده  3
  مديريت دولتي  كتاب و مقاله پژوهشي  سال 12  دكتري  مصاحبه شونده  4
  مديريت استراتژيك  كتاب و مقاله پژوهشي  سال 21  دكتري  مصاحبه شونده  5
  مديريت استراتژيك  تجربي  سال 18  كارشناسي  مصاحبه شونده  6
  مديريت دولتي  يكتاب و مقاله پژوهش  سال 18  دكتري  مصاحبه شونده  7
  مديريت دولتي  تجربي  سال 17 كارشناسي  مصاحبه شونده  8
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  تحصيلات  زمينه  سابقه  مدرك  نوع  رديف
  مديريت دولتي  تجربي  سال 15 كارشناسي  مصاحبه شونده  9

  مديريت استراتژيك  مقاله پژوهشي و سخنراني  سال 22  دكتري  مصاحبه شونده  10
  مديريت دولتي  تجربي  سال 10  كارشناسي ارشد  مصاحبه شونده  11
  مديريت منابع انساني  كتاب و مقاله پژوهشي  سال 12  دكتري  وندهمصاحبه ش  12
  رفتار سازماني  مقاله پژوهشي و سخنراني  سال 16  دكتري  مصاحبه شونده  13
  مديريت دولتي  تجربي  سال 13  كارشناسي  مصاحبه شونده  14
  مديريت دولتي  تجربي  سال 21  كارشناسي  مصاحبه شونده  15
  

ها، سؤالات با توجه به ساختار يافته بود. در اين مصاحبهه نيمه بخش كيفي اين پژوهش، مصاحبها در ابزار گردآوري داده
تر تر و پختههاي اوليه، اين سؤالات جامعراهبرد تحليل مضمون تدوين و تنظيم شدند و به تدريج و با پيشرفت مصاحبه

هر مصاحبه  شوندگان انجام شد وتر كار مصاحبهها به صورت حضوري و رو در رو با هماهنگي قبلي در دفشدند. مصاحبه
  دقيقه به طول انجاميد. 90تا  40به طور ميانگين بين 
). از 2012هاي اصلي بررسي روايي كيفي استفاده از مميز خارجي براي بازبيني كل تحقيق (كرسول، يكي از استراتژي

مضامين منسجم جدداً ارزيابي كردند لذا كدها و آنجا كه پژوهش حاضر دو نفر پژوهشگر مستقل بخش كيفي تحقيق را م
و قابل اعتمادي حاصل شد. در اين تحقيق براي محاسبه پايايي از روش ضريب كاپاي كوهن استفاده شد. نتايج آزمون 

  .ها بودبدست آمد كه نشان دهنده پايايي مناسب آيتم 80/0ها بيشتر از ضريب از كاپاي كوهن براي تمام مؤلفه
).  ,2006Braun & Clarke(ها و مضامين استفاده شده است تخراج مقولهروش تحليل مضمون براي اسژوهش از در اين پ

  استفاده شد. MaxQDAهاي كيفي از نرم افزار براي سازماندهي و تسهيل تجزيه و تحليل داده
  

  هاي پژوهشيافته
  است.استفاده شده  ) ,2006Braun&Clarkeدر اين پژوهش از روش تحليلتم (

  هادادهمرحله اول: آشنايي با 
ها را مطالعه كرده است. از آنجا كه برخي از در گام نخست، پژوهشگر پيش از شروع كدگذاري، متن كامل مصاحبه

بر ها شد. اين كار هرچند زمانشوندگان اجازه ضبط صدا نداده بودند، پژوهشگر ناچار به تايپ كامل مصاحبهمصاحبه
ها چندين بار مرور ها پيدا كند. پس از آن، براي اطمينان بيشتر، متندادهتري از پژوهشگر شناخت عميقبود، اما باعث شد 

  ها حاصل گردد.شدند تا آشنايي كامل با محتواي مصاحبه
  مرحله دوم: ايجاد كدهاي اوليه

شد. اين كدها بيانگر  انتخاب "كد"تر تقسيم و براي هر بخش برچسب يا هاي كوچكها به بخشدر اين مرحله داده
صورت دستي انجام شد؛ بدين معنا كه پژوهشگر كليدي و مفاهيم تكرارشونده در متن بودند. فرآيند كدگذاري بهنكات 
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ها را شناسايي كرده و كدهاي مشابه را در يك دسته قرار داد. به اين ترتيب، ها و تفاوتها، شباهتبا مطالعه دقيق متن
  د.منظم و قابل تحليل در آمدن هاي خام به شكليداده

  هاوجوي تممرحله سوم: جست
بندي كدها به شكل تدريجي و با دقت انجام شد. هدف در پژوهش حاضر نيز پس از مرور كدهاي اوليه، فرآيند گروه

شده را جهاي استخرا) فهرست اوليه تم2( پيگيري باشند. جدولصورت منسجم، روشن و قابلها بهبندياين بود كه دسته
  دهند.نشان مي

  
  اي از كدها و مضامين اوليه. نمونه2ول جد

  مشخصه مصاحبه شوندگان  كدها  مضامين پايه

  هاي اخلاقيچارچوب

  M1Q1, M2Q1, M4Q1, M11Q1, M4Q1  هدايت انرژي افراد خودشيفته
گسترش حد و مرز مهاركننده طبيعي 

  رفتار
M1Q1, M3Q1, M5Q1, M9Q1, M12Q1, 

M21Q1, M14Q1  
اي و رفتارهاي دفاعي حرفهترويج 

  M1Q1, M2Q1, M1Q1  مؤدبانه

تبديل اخلاق به 
 فرهنگ

  ,M8Q1, M9Q1, M11Q1  هاي اخلاقيتشويق فعاليت
  ,,M1Q1, M11Q1, M13Q1  تيميگفتگوهاي درون

  M9Q1, M10Q1  تقدير همراه با عدالت

 گفتگو اعتماد ساز
  M8Q1, M5Q1  فضاي اخلاقي حامي گفتگوي سازنده

  M8Q6, M5Q7 هم انديشي مبتني بر اعتماد
 

يادآوري اخلاقي 
  دوستانه

  ,M8Q1, M9Q1, M13Q1, M10Q1  شناسايي مديران به عنوان الگوي اخلاقي
  ,M8Q1, M9Q1, M10Q1, M11Q1, M12Q1  شناسايي الگوهاي اخلاقي كارمندان

  M2Q1, M3Q1  هاي دوستانهيادآوري ارزش

  
  

  ناديده انگاري

  M4Q1, M6Q1, M7Q1, M8Q1  اجتناب از چالش مستقيم با فرد
  M12Q1, M13Q1  موقعيت را تشديد نكردن
  M12Q1, M13Q1, M14Q1  بازخورد خصوصي و شفاف

  M2Q1, M4Q1  پرهيز از ايجاد تنش

  
ارائه خودآگاهي 

  اجتماعي
  

آگاهي دادن به كارمندان در مورد نحوه 
  M17Q, M1Q13, M1Q2  رفتار

  M1M14Q4, M9Q4, M12Q4 گوشزد نمودن تأثير رفتارهاي مخرب
  M3Q4, M4Q4, M5Q4, M6Q4, M13Q4  تشويق به ديدن اثر رفتار خود

  ,M8Q10 , دادن فرصت اظهار نظر به ديگران
  M6Q3, M14Q3, M1Q3, M14Q3 پايبندي به قول و وعده
  ,M10Q3, M11Q3, M12Q3  تطبيق گفتار و عمل
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صداقت موزش آ
  گفتاري

 

كاهش رفتار بزرگنمايي دانش و 
  M12Q3, M13Q3  تجربيات

  ,M14Q3, M9Q3, M10Q3, M11Q3 هاپرهيز از تحريف واقعيت
  M10Q3, M11Q3, M12Q3, M13Q3  هااجتناب اغراق در بيان موفقيت
  M14Q3, M9Q3, M10Q3, M11Q3, M12Q3 سكوت در زمان ناآگاهي

 حقيقهاي تيافتهمنبع: 

  
مضمون سازمان دهنده شناسايي شد. در ادامه  5مضمون پايه و  20مضامين اوليه در قالب  62كد اوليه،  254در اين مرحله، 

  به فرايند كد گذاري پرداخته شده است.
  ها (غربالگري)مرحله چهارم: بازبيني و پالايش تم

طور كامل ن شدند و تنها كدهايي باقي ماندند كه بهف يا جايگزيدر اين پژوهش، طي فرآيند غربالگري، برخي كدها حذ
  ها سازگاري داشتند.با داده

  هاگذاري تممرحله پنجم: تعريف و نام
درستي روشن شود. هدف اصلي در اين مرحله، شوند تا ابعاد و جزئيات هركدام بهها تحليل ميها دوباره درون اين تمداده

كند و كدام جنبه از ص شود هر تم دقيقاً درباره چه موضوعي صحبت مياست؛ يعني مشخسازي هويت هر تم شفاف
هاي تحقيق در اختيار تر از يافتهتر و منسجمشود پژوهشگر تصويري دقيقدهد. اين كار باعث ميها را پوشش ميداده

  ) ,2006Braun & Clarkeداشته باشد (
  

  فراگيرمضامين سازمان دهنده و . تبديل مضامين پايه به 3جدول 
  مضامين پايه  مضمون سازماندهنده  مضامين فراگير

مديريت خودشيفتگي كاركنان 
  دانشي

  هدايت اخلاقي
  هاي اخلاقيچارچوب

  تبديل اخلاق به فرهنگ
  گفتگو اعتماد ساز

  
  مداخله مديريتي

  تبديل نمايش به مسئوليت پذيري
  دوستانهيادآوري اخلاقي 

  ناديده انگاري هدفمند
  ايگذاري حرفهفاصله

  قدرداني سازنده
  هاي برابر سازمانيعدالت و فرصت

  تعيين مرزهاي رفتاري
  باز خورد محترمانه

  ارائه خودآگاهي اجتماعي  
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  خودشناسي  هاي فرديآموزش
  فروتني دانشي

  اي گراييحرفه
  رفتارهاي برتري جويانهكنترل 

  پذيرش مسئوليت شخصي
  فرصت رشد دروني به ديگران

  خود مديريتي اخلاقي

  مديريت ارتباطات سازنده
  مديريت همكاري دانشي
  ترويج صداقت رفتاري
  ترويج صداقت گفتاري

  هاي تحقيقمنبع: يافته
  

نمايانگر  دهنده اوليه شناسايي شد كه اغلباي از مضامين سازمانمجموعهدر مرحله غربالگري كدها و مضامين، ابتدا 
، »تمركز صرف بر تصوير خود«هايي از اين مضامين نامناسب شامل خودمحوري، نمايش و خودشيفتگي بودند. نمونه

ها، اين مضامين نامناسب بود. با تحليل دقيق و تبديل داده» ناديده گرفتن بازخورد ديگران«، و »رقابت ناسالم با همكاران«
گويي و اصلاح رفتار را پذيريكه تمركز بر پاسخير يافت: تبديل نمايش به مسئوليتدهنده مثبت تغيبه سه مضمون سازمان

شود، و پذيرش دهد، ارائه خودآگاهي اجتماعي كه توانايي درك اثر رفتار بر ديگران و تعامل مؤثر را شامل مينشان مي
دهنده يي شده به سه مضمون سازمانها تمركز دارد. لذا مضامين شناسابر پذيرش خطاها و اصلاح آنمسئوليت شخصيكه 
  جديد تبديل شدند.

  مرحله ششم: تهيه گزارش
در اين پژوهش، نتايج تحليل مضمون در قالب پنجتم اصلي مرتبط با مديريت خودشيفتگي كاركنان دانشي شناسايي و 

ند بر فرآيند مديريت تواها ميمرحله، نشان دادن اين است كه چگونه هر يك از اين تمتحليل شدند. هدف اصلي اين 
  خودشيفتگي كاركنان دانشي تأثيرگذار باشد.

  ارائه شده است. 1در نمودار  MAXQDAالگوي پارادايمي مديريت رفتارهاي خودشيفتگي كاركنان دانشي در نرم افزار 
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  MAXQDAخودشيفتگي كاركنان دانشي در نرم افزار . الگوي مديريت رفتارهاي 1نمودار 

  
  ريبحث و نتيجه گي

هاي پژوهش نشان داد كه مديريت خودشيفتگي در ميان كاركنان دانشي مفهومي چندبعدي است و از پنج بعد اصلي يافته
مديريتي اخلاقي. اين ابعاد گرايي و خود ايهاي فردي، حرفهشود: هدايت اخلاقي، مداخله مديريتي، آموزشتشكيل مي

  دهند.هاي دانشي را توضيح ميرهاي خودمحور در محيطاي از فرآيند كنترل و هدايت رفتاهر يك جنبه
اي هدايت اخلاقي به توانايي و تلاش سازمان براي ايجاد يك فرهنگ اخلاقي و رعايت اصول حرفههدايت اخلاقي: 

ها، رعايت عدالت و صداقت در رفتار با كاركنان و مشتريان و گيريماشاره دارد. اين بعد شامل شفافيت در تصمي
هاي اخلاقي، تبديل هاي بعد هدايت اخلاقي شامل سه شاخص اصلي بودند: چارچوبازي مديران است. زيرمؤلفهالگوس

قي در گيري فرهنگ اخلاوگوهاي اعتمادساز. اين نتايج بيانگر آن است كه شكلاخلاق به فرهنگ سازماني و گفت
پذيري و تعامل ه موجب افزايش اعتماد، مسئوليتكند، بلكتنها از بروز رفتارهاي خودشيفته جلوگيري ميسازمان، نه

  شود.سازنده در ميان كاركنان دانشي مي
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مداخله مديريتي به اقدامات مديران براي هدايت و اصلاح عملكرد كاركنان اشاره دارد. اين مداخله مديريتي: 
ي، يادآوري اخلاقي دوستانه، پذيراند از: مداخله مديريتي مستقيم، تبديل نمايش به مسئوليتها عبارتزيرمقياس

هاي برابر سازماني، تعيين مرزهاي رفتاري و بازخورد محترمانه. انگاري هدفمند، قدرداني سازنده، عدالت و فرصتناديده
دهند كه بر توازن ميان قاطعيت و احترام اري را نشان ميها در مجموع، رويكردي چندبعدي از مديريت رفتاين شاخص
  تأكيد دارد.

ها، دانش و هايي است كه براي توسعه مهارتها و فرصتهاي فردي شامل برنامهآموزشهاي فردي: زشآمو
رشد  اي، افزايش انگيزه يادگيري وهاي حرفهشوند. اين بعد موجب تقويت مهارتهاي هر كاركن طراحي ميتوانمندي

بود. » هاي فرديآموزش«مربوط به بعد هاي برجسته اين مرحله، شود. يكي از يافتهشخصي و شغلي كاركنان مي
هاي اين بعد شامل ارائه خودآگاهي اجتماعي، خودشناسي و فروتني بودند كه همگي در سطح قابل قبولي از زيرمؤلفه

هاي مبتني بر شناخت خود و درك ديگران اند كه آموزشآن ها بيانگراعتبار و معناداري قرار گرفتند. اين شاخص
  اي را هموار كرده و تمايلات خودمحور را به درك جمعي و همكاري تبديل كنند.تحول شخصي و حرفهتوانند مسير مي

ي اشاره پذيري و احترام به اصول شغلگرايي به رعايت استانداردها، تعهد به كيفيت، مسئوليتايحرفهگرايي: ايحرفه
داف سازمان و ارائه عملكرد باكيفيت تمركز اي به جاي تمركز بر منافع شخصي، بر تحقق اهدارد. كاركنان حرفه

كنند. اين بعد باعث افزايش اعتبار سازمان، ارتقاي همكاري تيمي و كاهش تعارضات ناشي از رفتارهاي خودمحور مي
هاي اين بعد شامل كنترل بود. زيرمؤلفه» گراييايحرفه«بوط به بعد هاي برجسته اين تحقيق، مرشود. يكي از يافتهمي
هاي اين پژوهش جويانه، پذيرش مسئوليت شخصي و ايجاد فرصت رشد دروني براي ديگران بودند. يافتهارهاي برتريرفت

  راستا است.با نتايج تحقيقات پيشين هم
آور در محيط كار ي، پيشگيري و كاهش رفتارهاي زيانخود مديريتي اخلاقي شامل شناسايخود مديريتي اخلاقي: 
ها و ها، دستورالعملني، تخريب همكاري تيمي يا خودمحوري. اين بعد با ايجاد سياستاست، مانند خشونت روا

كند و از ايجاد اختلال در عملكرد سازمان جلوگيري فرآيندهاي نظارتي مناسب، كاركنان را به مسير سازنده هدايت مي
شود. نتايج نشان سازماني مي وريند. مديريت مؤثر رفتارهاي مخرب موجب حفظ انگيزه، رضايت شغلي و بهرهكمي
محور، تأثير دهد كه كنترل و هدايت رفتارهاي ناسازگار در محيط كاري از طريق رويكردهاي سازنده و اخلاقمي

  هاي ناشي از خودشيفتگي سازماني دارد.چشمگيري در كاهش تنش
 ,2025Zheng et al,  ()2024Bali et al, ( )2022adeh & mehdinia, Hassanz) (Sayidi(ج اين پژوهش با نتايج نتاي

2022) (Al Behbahani, 2022 ()Pashazadeh Kahaq et al, 2022) (Shariatinejad et al, 2022( )Fahim Talebi 

2021et al, ( )2016Klimchak et al,  (باشد. همسو مي)2025Zheng et al,  نشان داد كه شركت كنندگان با (
توجهي سطوح خلاقيت و رواني در عملكرد خلاقيت را نسبت به افراد داراي  خودشيفتگي بزرگ به طور قابل

 نشان دادند، الگوي خودشيفتگي مديران ورزشي شامل بعد )Bali et al, 2024(خودشيفتگي آسيب پذير گزارش كردند. 
بيني ي) و منفي (خودبزرگمثبت (توانايي رهبري و الهام بخشي، اعتماد به نفس بالا، انگيزه و جاه طلبي، خلاقيت و نوآور

توجهي به ديگران، عدم تحمل نقد و انتقاد، سلطه جويي و كنترل طلبي، فقدان و غرور بيش از حد، خودمحوري و بي
) نشان داد كه خودشيفتگي ارتباط Sayidi, 2022(ه) است. پذيرش شكست و اشتباهمدلي و درك ديگران، عدم
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اند از كمبود نشان دادند عوامل مؤثر بر خودشيفتگي مديران عبارت )Talebi et al, 2021داري با پرخاشگري دارد. معني
روحيه مشاركت پذيري، كمبود روحيه خود انتقادي، ميل و گرايش به تمركزگرايي، رجحان رابطه بر ضابطه، بي ثباتي 

و خودنمايي، خيال پردازي هاي محوله، فقدان همدلي و صميميت، تناسب اختيارات و مسئوليتقوانين و مقررات، عدم 
تصور دارا بودن قدرت بي نهايت، تصور دارا بودن موفقيت نامحدود، استفاده از ديگران در جهت پيشرفت و ارتقاي 

  خود، خصومت نسبت به ديگران، عزت نفس، غرور سازماني، رياست طلبي و ساختار سازمان.
  ود:شباتوجه به نتايج به دست آمده پيشنهادات زير ارائه مي

لاقي سبب افزايش اعتماد كاركنان، كاهش تعارضات و ارتقاي همدلي و همكاري در محيط كار شود و نقش هدايت اخ
  زا دارد.مهمي در پيشگيري از رفتارهاي خودشيفته و آسيب

ش مداخله مديريتي شامل ارائه بازخورد، نظارت مستمر، و مداخله به موقع در صورت بروز انحرافات رفتاري يا كاه
شود كه رفتارهاي غيرسازنده و خودمحور كاركنان شناسايي و اصلاح شود و فرآيندهاي و پيشنهاد مي عملكرد است

  سازماني به سمت اهداف مشترك هدايت گردد.
توانند به كاهش رفتارهاي مخرب و خودمحور كمك كنند، زيرا كاركنان با توانمندي و هاي فردي ميبا آموزش
  شوند.و كمتر به خودشيفتگي متوسل مي كنندعمل مي نفس واقعياعتمادبه
ها بايد با ايجاد سازوكارهاي ارتباطي شفاف و رفتارهاي مبتني بر اعتماد، مانع گسترش فرهنگ رقابت ناسالم و سازمان
 هاي تاكتيكي در محيط كار شوند.گوييدروغ

توانند نقش مهمي در مديريت و تعديل هاي دانشي مياي و رعايت استانداردهاي اخلاقي در محيطبا تعهد به اصول حرفه
 رفتارهاي خودشيفته داشته باشد.

 
 
Reference 
Al-Behbahani, M. (2022). Investigating the relationship between destructive leadership and deviant 

behavior of employees with regard to the mediating role of self-efficacy and narcissism in 
employees of Bushehr Nuclear Power Plant, Second National Conference on Modern Research in 
Nuclear Power Plants, Bushehr, https://civilica.com/doc/2095618 .(In Persian) . 

Baheer, R., & Khan, K. I., & Mahmood, S. (2024). Unveiling the consequences of dark tetrad 
personality traits among female employees: linking cyberbullying and mental health with 
workplace outcomes. International Journal of Work Organisation and Emotion, 15(4), 305-330. 
DOI:10.1504/IJWOE.2024.143168 

Bali, A., & Moosavi, S. J., & Salahi Kojour, A., & Emami, F. (2024). Designing the Model of 
Narcissism of Sports Managers with a Qualitative Approach. Human Resource Management in 
Sports, 11(2), 391-410. doi: 10.22044/shm.2024.14371.2634 .(In Persian) . 

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative research in 
psychology, 3(2), 77-101. DOI:10.1191/1478088706qp063oa 

Chen, C., & Zhang, M., & Hu, X., & Xiong, T., & Zhang, Y. (2024). Climb to the top! An 
examination of how and when leader narcissism promotes workplace status. Current 
Psychology, 43(11), 9638-9650. DOI:10.1007/s12144-023-05141-8 

Darini, V. M., & Taban, M., & Sharafi, V., & Veiseh, S. M. (2016). Examining the impact of 
employees' job alienation on appearing group anti-citizenship behaviors. Public Organizations 
Management, 4(1), 65-76. (In Persian) . 

Fahim Talebi, A., & Agha Davoud Jolfaei, S.R., & Shirvani Jawzdani, A.R., & Ghorbani, M. (2021). 
Investigating the factors affecting the narcissism of Payam Noor University administrators with an 



      
 

 

 

 الگوي مديريت خودشيفتگي كاركنان دانشي با رويكرد تحليل مضمون: عليرضا روستا، فرزاد آسايش، آزاده اشرفي، جواد شاه محمدي  232

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  232تا  217، صفحات 1405، بهار 27، پياپي 1، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  

emphasis on the supervisory mode. Quarterly Journal of Educational Management Innovations, 
16(3), 147-161, https://civilica.com/doc/1847621 .(In Persian) . 

Giacomin, M., & Battaglini, A. M., & Rule, N. O. (2018). Grandiose narcissists seek status 
selectively. Social Cognition, 36(1), 20-42. doi.org/10.1521/soco.2018.36.1.20 

Hasanzade Kuchou, M. (2022). “The effect of CEO narcissism on debt maturity structure.” Journal of 
Accounting & Financial Transparency, 1(2), 70-85 .(In Persian) . 

Guedes, M. J. C. (2017). Mirror, mirror on the wall, am I the greatest performer of all Narcissism and 
self-reported and objective performance. Personality and Individual. 
DOI:10.1016/j.paid.2016.12.030 

Klimchak, M., & Carsten, M., & Morrell, D., & MacKenzie Jr, W. I. (2016). Employee entitlement 
and proactive work behaviors: The moderating effects of narcissism and organizational 
identification. Journal of Leadership & Organizational Studies, 23(4), 387-396. 
DOI:10.1177/1548051816636790 

Levy, S., & Barry, C. T. (2023). Perceptions of Confrontational Behavior in Sport Situations as a 
Function of Athlete Status, Narcissism, and Psychopathy. Trends in Psychology, 1-20. 
DOI:10.1007/s43076-023-00342-3 

Li, K., & Sun, X., & Cheng, J. (2025). How does leaders’ narcissistic rivalry impact employees’ 
service outcomes in the hospitality industry? A conservation of resources 
perspective. Kybernetes, 54(4), 2111-2136. DOI:10.1108/K-05-2023-0841 

Maccoby, M. (2021). The Productive Narcissist: The Promise and Peril of Visionary 
Leadership. Harvard Business Review Press. DOI:10.1176/appi.ps.55.9.1070 

Mohd. Shamsudin, F., & Hamouche, S., & Abdulmajid Cheikh Ali, D., & Bani-Melhem, S., & Jamal 
Bani-Melhem, A. (2023). Why do employees withhold knowledge? The role of competitive 
climate, envy and narcissism. Journal of Knowledge Management, 27(7), 1925-1947. 
DOI:10.1108/JKM-02-2022-0133 

Pashazadeh kahaq, M., & Mohamadi, A., & Badavar Nahandi, Y. (2022). Designing the auditor's 
narcissism model in the auditing work environment. Journal of Capital Market Analysis, vol. 2, no. 
3, 2022, pp. 183-213. (In Persian) . 

Ren, F., & Qiang, Y., & Li, P., & Cheng, Z. (2024). Unraveling the relationship between employee 
narcissism and taking charge behavior: a cross-level moderated mediating model. Current 
Psychology, 1-12. DOI:10.1007/s12144-024-06691-1 

Seydi, S. (2023). The mediating role of aggression in the relationship between narcissism and 
sociability: A variance-based model. Social Psychology Research, 13(52), 31-52. doi: 
10.22034/spr.2024.437098.1911.. (In Persian) . 

Shariatnejad Asl, A. (2022). A Model for the Emergence of Leaders’,Hubris Based on Interpretive 
Structural Modeling,Case Study: Government Organizations. JOURNAL OF MANAGEMENT 
AND DEVELOPMENT PROCESS, 35(2 (120)), 83-106. SID. https://sid.ir/paper/1044073/en.. (In 
Persian) . 

Tang, Y. D., & Mack, Z.D., & Chen, C. (2018). "The differential effects of CEO narcissism and hubris 
on corporate social responsibility," Strategic Manage Journal., vol. 37, pp. 1370–1387. DOI: 
10.1002/smj.2761. 

Zheng, W., & Yu, H., & Gu, Y., & Huang, Y. (2025). Puffed Up Creativity? The Relationship 
Between Grandiose Narcissism and Creativity: A Study of Chinese High-Tech 
Companies. Behavioral Sciences, 15(3), 273. DOI:10.3390/bs15030273 

 
 
 

  
 
 

 


