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Abstract:  

This study aimed to develop a model of managerial narcissism in Iranian public organizations based on Upper Echelons Theory and to explain 

the cognitive, behavioral, relational, and strategic mechanisms through which managers’ narcissistic characteristics are translated into 

organizational decisions and orientations. This applied qualitative study was conducted within an interpretive paradigm. Data were collected 

through semi-structured interviews with 12 academic and organizational experts selected using purposive sampling, with interviews 

continuing until data adequacy and saturation were achieved. The data were analyzed using thematic analysis through basic, organizing, and 

global themes. Content validity was evaluated using the Content Validity Ratio (CVR) and Content Validity Index (CVI), while reliability 

was examined through test–retest coding and inter-coder agreement. The analysis yielded 73 basic themes, 24 organizing themes, and eight 

global themes: self-centered credibility building, individual superiority perception, organizational dominance, cognitive–behavioral self-

protection, erosion of organizational relationships and collaboration, responsibility and ethical deviations, risk-inducing strategic 

management, and reproduction of narcissism. The overall CVR was 0.769 and the CVI was 3.441. Test–retest reliability reached 92.65%, 

while inter-coder reliability was 86.45%, supporting the validity and reliability of the extracted thematic structure. Managerial narcissism in 

public organizations represents a multilevel phenomenon through which managers’ psychological characteristics are transmitted, via 

cognitive filters and personal preferences, to patterns of power exercise, information processing, professional relationships, accountability, 

and strategic decision-making. Organizational conditions, particularly feedback systems, accountability mechanisms, and concentration of 

managerial authority, may either reinforce or constrain these tendencies. Effective management of managerial narcissism therefore requires 

simultaneous attention to managers’ behavioral characteristics and to organizational structures that facilitate or inhibit their expression. 
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 چکیده

  ، یرفتار  ،یشناخت  یسازوکارها  نییو تب  یتیریمد  یبالا  یهارده   هینظر  یبر مبنا  رانیا  یدولت  یهادر سازمان   رانیمد  یفتگیخودش  یالگو  یپژوهش حاضر با هدف طراح
  ی فیک  کرد،یو از نظر رو   ی پژوهش از نظر هدف کاربرد  ن یا  .انجام شد  ی سازمان  یهایریگو جهت  ماتیبه تصم  رانیمد وارفتهیخودش یهایژگیانتقال و   ی و راهبرد  یارتباط
هدفمند انتخاب شدند، تا   یریگکه به روش نمونه   یو سازمان ینفر از خبرگان دانشگاه ۱2با  افتهیساختارمه ین یهامصاحبه  قیها از طربود. داده  یریتفس میبر پارادا یو مبتن

 یهامحتوا با شاخص  ییشدند. روا  ل یتحل  ریدهنده و فراگسازمان  ه،یپا  ن یمضمون در سطوح مضام لی ها با روش تحلشد. داده   یگردآور   اهو اشباع داده   تیبه کفا  یابیدست
CVR  و CVI دهنده و هشت مضمون  مضمون سازمان   2۴  ه،یمضمون پا   73ها به استخراج  داده   لیتحل  .شد  ی کدگذاران بررس  نیبازآزمون و توافق ب  قیاز طر  ییایو پا

انحرافات    ،یسازمان  یروابط و همکار  شیفرسا  ،یـ رفتار   یشناخت  یخودحفاظت  ،یسازمان  ییگراسلطه   ،یفرد  یخودمحور، خودبرترپندار  یمنجر شد که شامل اعتبارساز  ریفراگ
  92.۶5بازآزمون    ییایبود و پا  3.۴۴۱برابر با   CVI و شاخص  ۰.7۶9برابر با   CVR بیبود. ضر  یفتگیخودش  دیو بازتول  نیآفرمخاطره   یراهبرد  تیریمد  ،یو اخلاق  یتیمسئول

 ی ادهیپد  یدولت  یهادر سازمان  رانیمد  یفتگیخودش  .شده بوداعتماد ساختار استخراج   تی اعتبار و قابل  دیدرصد به دست آمد که مؤ  8۶.۴5کدگذاران    نیدرصد و توافق ب
از طر  یچندسطح روابط حرفه   وهیبه ش  رانیمد  یشخص   حاتیو ترج  یشناخت  ی لترهایف  قیاست که  پردازش اطلاعات،    ماتیو تصم  یریپذتیمسئول  ،یااعمال قدرت، 

مستلزم   دهیپد  نیا  تیریمد  ن،یمحدود کنند؛ بنابرا  ای  تیآن را تقو  توانندی م  اریو تمرکز اخت  ییسخگوبازخورد، پا  یهانظام  رینظ  یسازمان   طیو شرا  شودی منتقل م  یراهبرد
 سازمان است.  یو نظارت  یساختار یبا اصلاح سازوکارها ران یمد ی رفتار یهایژگیو  یابیارز قیتلف

 های دولتی؛ رفتار مدیریتی؛ تحلیل مضمون.مدیریتی؛ سازمانهای بالای خودشیفتگی مدیران؛ نظریه ردهکلیدواژگان: 

مدیریت،   .های دولتی ایران های بالای مدیریتی در سازمان طراحی الگوی خودشیفتگی مدیران مبتنی بر نظریه رده(.  ۱۴۰۶. )حامد  ،یطرق  ی.، و خراساندیوح  ،ییرزای.، ماکبر یعل  ،یق یعق :  استناددهی  نحوه
 . 2۰-۱ ،(۴)۴ ،توسعه در عصر دیجیتالآموزش و 
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 مقدمه 

روان   یکیبه    ریاخ  یهادر سال   یتیریمد   یفتگیخودش تقاطع  مد   یرفتار سازمان  ت،یشخص  یشناساز موضوعات مهم در  نگاه سنت  لیتبد   یراهبرد   تی ریو  در   ،یشده است. 

مورد توجه    گرانید  یاب ینسبت به ارز   تیساسو ح  یبه برتر   لیاحساس استحقاق، تما  ن،یبه تحس  ازین  ،ینیبمرتبط با خودبزرگ   یتیشخص  ی ژگی و  کیعنوان  عمدتاً به   یفتگیخودش

  ی فرد  یژگ یاز محدوده و تواندی م شود،ی ظاهر م  یو رهبران سازمان  رانیکه در سطح مد  یهنگام ،یژگیو نینشان داده است که ا   یسازمان یهااما گسترش پژوهش  گرفت،ی قرار م 

که    دهندی نشان م  زین  دیاثر بگذارد. مطالعات جد   یراهبرد   یهام یاعمال قدرت و اتخاذ تصم  ،یشخص   ریو تص  تی ری اطلاعات، تعامل با کارکنان، مد  ریفراتر رفته و بر نحوه تفس

  ک ی آن صرفاً بر اساس    یبررس  ن،یکنند؛ بنابرا   جادی ا  یرفتار و عملکرد شغل  یبرا  یمتفاوت  یامدهایپ  توانندی دارد و ابعاد متفاوت آن م   یچندبعد   یتیکار ماه  طیدر مح  یفتگیخودش

  دهد ی نشان م  یفتگیخودش  ر یپذ ب یو آس  نانهیباشکال خودبزرگ   انیم  زی تما  ن،ی. افزون بر ا(Biolik, 2025)دهد    حیسازه را توض  نیا   یواقع  ی دگیچیممکن است نتواند پ  یشاخص کل 

 ی فتگیشناخت خودش  رو،نی. ازا(Jha et al., 2025)متفاوت باشند   یفتگیبر حسب نوع خودش  توانندی م زین  یمنابع ماد   یریگیو پ  گاهی کسب جا   ز،یمرتبط با تما   یهازش یکه انگ

 . کندی را فراهم م ی ژگیو  نیمهار ا  ایاست که امکان بروز   یو بستر سازمان گرانیتعامل با د  وهیادراک از خود، ش ت،یزمان به ساختار شخصمستلزم توجه هم   رانیمد 

و  هات ی اولو نییمنابع، انتخاب راهبردها، تع صی در تخص  یتوجهقابل  اریدر سطوح ارشد، از اخت  ژهیوبه   ران،یکه مد ابدیی م  شیاز آنجا افزا  رانیدر مد  یفتگیمطالعه خودش تیاهم

صورت  ارشد به   رانی مد  یشناخت  یها و ساختارهاارزش   ات،یجربت  ،یشخص  یهای ژگیو  ،یتیر ی مد  یبالا   یهارده   هیبرخوردارند. بر اساس منطق نظر   یسازمان  یبه فضا   یدهشکل

آن    قی عمل کند که از طر  ی ادراک  لتریف  کیعنوان  به   تواند ی م یفتگیخودش  ،یچارچوب  نی. در چنابدیی بازتاب م یسازمان یامدهایو پ  یراهبرد  یهادر انتخاب   م یرمستقیغ  ای   میمستق

  ل یبا تما  تواندی م   رعاملیمد  یفتگیاند که خودشنشان داده  یراهبرد   یهام ی. مطالعات مربوط به تصمکندی م  ریرا تفس نفعانی ذ  شعملکرد سازمان و واکن  ،یطیاطلاعات مح  ر،یمد 

مواجه است،    یآرمان   حکه سازمان با عملکرد بالاتر از سط  یطیدر شرا  ن،ی. همچن(Chen et al., 2026)مرتبط باشد    یمتعارف سازمان  ی و خروج از الگوها  یراهبرد   زیتما   جادی به ا

آن است که رفتار    دی مؤ  هاافته ی نی. ا(Kavusan et al., 2025)قرار دهد   ریرا تحت تأث  سکیپرر   راتییبه تغ  لیو تما   تیپاسخ سازمان به موفق  تواندی م رعاملیمد  یفتگیخودش

 . ابدیتحول سازمان بازتاب  ر یکلان و مس یهاابدر انتخ  تواندی بلکه م   شود،ی متوقف نم  یفردنیلزوماً در سطح روابط ب  فتهیخودش ریمد 

  ی هااست یو س  هام یممکن است تصم  فتهیخودش  ر یاست. مد  یفرد   یبرجستگ  شی جلب توجه و نما  ر،یتصو  تی ری به مد  ش یگرا  ،یتیریمد   یفتگیخودش  ی نمودها  نیتراز مهم   یکی

 یتیو حاکم  یاجتماع  ،یطیدرباره عملکرد مح  شکند. پژوه   یاب یارز   شی خو  یشخص  ریتصو  ت ی تقو  یآنها برا   تیبلکه با توجه به ظرف  ،ی را نه صرفاً بر اساس منافع جمع   یسازمان 

  ی تخلفات و رفتارها  یبررس  گر،ید   ی. از سو(Song et al., 2025)ارتباط داشته باشد    ESGعملکرد    تیفیبا ک  تواندی م  رعاملی مد  یفتگیها نشان داده است که خودششرکت 

  نه ی. در زم(Zandi, 2025)نقش داشته باشند    یسازمان  ی امدهایبه پ  یفتگیخودش  لیدر نحوه تبد   توانند ی م  ی طیمح  نانیاطمو عدم   یتیری که قدرت مد  دهدی نشان م  ESGنامناسب  

  ر ی مد  تی ادراک و شخص  ریتحت تأث  یتا حدود   نفعانی نحوه ارائه اطلاعات به ذ   رایاثرگذار باشد، ز   سکیر  یافشا  تیفیو ک  زانیبر م  تواندی م  رعاملیمد   یفتگیخودش  ز،ین  یگزارشگر 

با تنوع جنس  ی هاافتهی.  (Rajabalizadeh, 2025)  ردیگی م  رارق   انیدر رابطه م  تواندی م   رعامل ی مد  یفتگیاز آن است که خودش  یحاک  ز ین  ی مال  سک یر  یو افشا  یتیمرتبط 

برداشت و کنترل   تیر یمد   قی از طر ،یفتگیکه خودش دهدی شواهد نشان م  نی. ا(Burton et al., 2025)کند   فایا کنندهل یشرکت نقش تعد  یو رفتار افشا  یتیحاکم یساختارها 

 اثر بگذارد.  طیو نحوه ارائه عملکرد به مح یبر ارتباطات سازمان  تواند ی م ،یرون یب  ریتصو

رابطه  تواندی م  رانیمد   یفتگیاند که خودشنشان داده   یداخل یهاافته ی.  شود ی در آن آشکار م  ریمد  ت یاست که اثر شخص ییهااز حوزه  یکی  زین  یمال   یراستا، گزارشگر  نیهم در 

. (Samiei et al., 2026)شود    یارتباط  تیموجب کاهش شفاف  یطیقرار دهد و در شرا   ری ها را تحت تأثگزارش   ییو خوانا   یاجتماع  تی مسئول  ،یمال  یگزارشگر  تیفیک  انیم

  یی سبزشو  یریگشکل   یبرا  یمتفاوت  ی رهایبه مس تواندی م   یسازمان   طی شرا ریبا سا رعاملیمد یفتگیخودش  بی که ترک  دهدی نشان م  کپارچهی یهاپژوهش درباره گزارش   ن،یهمچن

  ر ی مد  را یز  کند،ی را برجسته م  رانی مد  ی شناخت  ی سازوکارها  ی بررس  ت یاهم  ی جی نتا  نی. چن(Akgün et al., 2026)نباشند    کسانیمختلف    عی در صنا  رهایمس  نیمنجر شود و ا 
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  نفعانی و کنترل برداشت ذ   تیموفق  یساز برجسته ،یبخشت یمشروع  یبرا  ینکند، بلکه آن را به ابزار   یانتقال اطلاعات تلق  ندیفرآ   کیرا صرفاً    یممکن است گزارشگر   فتهیخودش

 داشته باشد.  یترگسترده  ی امدها یپ  تواندی مضاعف دارد، م  تیاهم یو اعتماد عموم  ییپاسخگو  ت،یکه شفاف یدولت  یهامسئله در سازمان   نی. اازد س لیتبد

با    تواند ی م  رعامل ی مد  ی فتگیاند که خودشدارد. مطالعات نشان داده   وند یپ  ز یسازمان ن  یو اقتصاد   ی مال  ی هام یعملکرد، با تصم  یی افزون بر نحوه بازنما  ی تیری مد  ی فتگیخودش

 ,Samie)  ردیقرار گ  ریمد   یفتگیسطح خودش  ریتأث   تحتممکن است   زین هیساختار سرما   لی و سرعت تعد   (Park et al., 2025)سود شرکت ارتباط داشته باشد   م یتقس  استیس

  ی در برداشت نهادها  ری مد  تی شخص  تی دهنده اهمقرار گرفته است که نشان  یمورد بررس  زین  یاعتبار   یبندو رتبه   رعاملی مد  یفتگیخودش  انیرابطه م  ،ی. در حوزه اعتبار مال(2025

و    یداخل  تی حاکم  یمؤثر شناخته شده و سازوکارها   زیادغام و تملک ن  یهام یدر تصم  یفتگی. افزون بر آن، خودش (Hou et al., 2025)بنگاه است    تیفیو ک  سکیاز ر   ی رونیب

  تواند یم   یطیمح  نانیاطمنشان داده است که عدم   زین  یانه ی. پژوهش درباره رفتار هز(Brunner-Kirchmair & Dick, 2025)کنند    لیاز آثار آن را تعد  یبخش  توانندی م  یخارج

بررس  (Alipour & Honarbakhsh, 2025)دهد    رییرا تغ  هانهیهز  ی با چسبندگ  رعاملیمد   یفتگیرابطه خودش اثر    یطیمح  نانیاطمنقش عدم   ،یمشابه  یو در  شرکت در 

  ی ت یریمد   ی فتگیکه خودش  دهد ی نشان م  ج یتا ن  نی. ا(Rahmanian Koushkaki et al., 2025)قرار گرفته است    د یمورد تأک  هانهی بر رفتار نامتقارن هز  ی تیری مد  یفتگیخودش

 منابع منتقل شود.  صیو تخص یمال   یهام یموفق، به تصم ر یبه حفظ تصو لیتما  ای  یافراط ینیبخوش  د،یادراک فرصت و تهد  قی از طر تواندی م

با کمبود    ی تیریمد   یفتگیمثال، رابطه خودش  یگزارش شده است. برا   ی اتیو عمل  ی مال  یامدها یبا پ  رانیمد  یفتگیاز ارتباط خودش  ی شواهد متعدد   ز ین  یداخل   یهاپژوهش   در

تعد  یموجود  نقش  و  تصد   کنندهل یکالا  و  یدوره  که  است  داده  نشان  تصم  یحت  تواندی م  ر یمد  یتیشخص  یهایژگ یحسابرس  عمل  یهام یبر  منابع  با  باشد    یاتیمرتبط  اثرگذار 

(Namazi Baygi et al., 2026)تعارض بالقوه   تیقرار گرفته است که اهم یمورد بررس رانیپاداش مد  زانیبا ارزش افزوده شرکت و م رانیمد   یفتگیارتباط خودش ن،ی. همچن

 ی فتگیجسورانه بر اساس خودش ی اتیاجتناب مال یبررس  ز،ین ات ی. در حوزه مال(Kadkhoda & Bazrafshan, 2025)  کندی و منافع سازمان را برجسته م ری مد  یمنافع فرد   انیم

. افزون بر  (Alipour, 2026)کرد   لیسازمان تحل یو مال  یساختار  یرهایدر تعامل با متغ  دی را با   یفتگینشان داده است که اثر خودش  ی شرکت  تیحاکم  یو سازوکارها  رعاملیمد 

  ست ین  ر یمد   تی تنها تابع شخص یفتگیخودش یامدهایکه پ دهدی شرکت نشان م یاجتماع یر یپذت ی بر مسئول  یو انحراف توجه سهامداران نهاد  رانیمد   یفتگیخودش ی لاثر تعام ن،یا

  یی در تعامل با نظام کنترل، نظارت و پاسخگو  دیرا با   یفتگیخودش  ن،ی. بنابرا(Lalehmazhin et al., 2026)دهد    رییبروز آن را تغ  ریمس  تواندی م  زین  یرونینظارت ب  تیفیو ک

 کرد.  لیتحل یسازمان 

و    یاجتماع   یهات یممکن است فعال  فتهیخودش  ر یسو، مد   کیصورت دوگانه ظاهر شود. از به  تواندی در آن م  رانی مد  یفتگیاست که خودش  یگر یحوزه د   زین یاجتماع  تی مسئول

  ی شینما   یتیماه  توانندی م  هات یفعال  نیهم  گر،ید   یسو   زبه آنها اختصاص دهد؛ ا  یشتریرو منابع ب  نیکند و از ا  یتلق  یرونیب  نیکسب اعتبار، شهرت و تحس  یبرا   یرا فرصت  یطیمح

  ر یمد   یتیشخص  ی های ژگی و  انینشان داده است که م  یدر کنار عملکرد مال   یاجتماع  تی و مسئول  ی فتگیرابطه خودش  ی . بررسرند یفاصله بگ  ی اجتماع  تی مسئول  یو از اهداف واقع   افتهی

  ی تیچندمل یهادر شرکت  ی شرکت یاسیس یهات ی مطالعه فعال ن،ی. همچن(Dorsaf, 2025)وجود دارد   یاده ی چیروابط پ یعاجتما تیمسئول یهات ی منابع به فعال یدهو نحوه جهت 

 ,Aldawsari & Baloch)اثر بگذارند    شدنیالمللنیب  یبرا   یاسیس  یهات یاز فعال  یریگبر نحوه بهره   توانندی م  ی و  ت یو جنس  رعامل یمد   یفتگینوظهور نشان داده است که خودش

 کند.  دایبازتاب پ   زین  نفعانی ذ  ریدولت و سا  ط،ی در سطح روابط سازمان با مح  تواندی م یفتگیکه خودش  دهدی شواهد نشان م نی. ا(2025

.  ردیگی ارشد شکل م  تی ری مد  م یبا کارکنان و ت  ریاز آثار آن در روابط مد   یو بخش مهم   شود ی سازمان محدود نم  یرونیب  ماتیصرفاً به تصم  یفتگیخودش  ی امدهایپ  حال،ن یباا

شکل دهد که با    یاگونه را به   یتیر یمد   میت  بیاست ترک  نممک  رون یحساس است و ازا  شیخو   گاهیجا  دی از تهد   یر یو جلوگ  دیی تأ  افتیمعمولاً به حفظ کنترل، در   فتهیخودش  ریمد 

رابطه    نی ا  تواندی م  فهیوظ  یدگیچیارشد ارتباط دارد و پ  تی ریمد   میت  بیترک  یهای ژگیبا و   رعاملیمد   یفتگیاو سازگار باشد. پژوهش نشان داده است که خودش  یشناختروان   یازها ین

در انتخاب    توانندی م  فتهیخودش  رانی نشان داده است که مد  رعامل ی مد  تیارشد از منظر خدمت به من  ت یر یمد   میت  بی ترک  یرسبر  ن،ی. همچن(Lin et al., 2026)کند    لیرا تعد

تنوع    ،یافه ممکن است استقلال حر  تی وضع  نی. ا (Kruse et al., 2026)  کنندی م   جاد یبرتر آنان ا  ری اقتدار و تصو  ی برا  یکمتر   دی کنند که تهد  دای پ  شیگرا   ی به افراد   م یت  یاعضا

 سازمان را کاهش دهد.   یت یرینقد در سطوح مد  تیفیو ک هادگاه ی د

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۱۴۰6 هارم، سال ه چرم، شمار چهادوره  5  

 فته ی خودش  رعاملیمد  یو منابع مناسب ممکن است تحت رهبر  تی برخوردار از ظرف  یهام یت  یاند که حتقابل توجه است. مطالعات نشان داده   زین  یفتگیخودش  یمیت  یامدها یپ

بر    توانند یم   ،یفتگیرهبر مؤسس، از جمله خودش  کی صفات تار   زینوپا ن یها. در شرکت (Olson et al., 2026)مواجه شوند   یو اثربخش  ی همکار  ،یدر هماهنگ  یی های با دشوار

  ی هارده   هیبا منطق نظر   هاافتهی  نی. ا(Brownell, 2026)  شودی روابط مواجه م  شیبا فرسا  ای  ماندی م  یرشد باق  ریدر مس  میت  ایکنند که آ  نییاثر بگذارند و تع  میت  یو بقا  یدار ی پا

  ، ی دولت  یها. در سازمان شودی سازمان منتقل م  ترنییافراد به سطوح پا   نشیو گز  یریگم یسبک تصم  ،یارتباط  یالگوها ق یاز طر   ریمد  تی شخص  رای همخوان است، ز  یتیر یمد  یبالا 

فراتر از سطح    ی اتتبع  تواندی م  یند یفرا  نیهستند، چن  ی عموم  یهات ی تحقق مأمور   ی و کارکنان از عناصر اساس  رانیمد   ان یو اعتماد م  یادار   یواحدها، هماهنگ  انیم  یکه همکار 

 داشته باشد.  یفرد 

کارکنان نشان داده    یستیرهبر با بهز   یفتگیرابطه خودش  لیقرار دهد. فراتحل  ریتحت تأث  یطور معنادار را به   ی تجربه کار  تی فیک  تواندی رهبر م   یفتگیخودش  زیسطح کارکنان ن  در

با پ  وارفتهیخودش  یهای ژگیاست که و  ,.Tang et al)است    یو سازمان   یفرد  طی رابطه مستلزم توجه به شرا  نیا   یکارکنان ارتباط دارد و بررس  یشناختروان   یامدها یرهبران 

 Luo)شود    لیبه سکوت تبد  ای  ابدیتا چه اندازه ادامه    رییکارکنان از تغ  کنندهت ی کند که رفتار حما  نییتع  تواندی رهبر م  یفتگیخودش  ،یسازمان   رییتغ  طی در شرا  ن،ی. همچن(2026

et al., 2026)مطلوب کارکنان و مشارکت آنان    یرفتارها   یدار ی پا   تواندی م  ی سازمان  یهااست یدر کنار س  ری مد  یفتگیشده است که خودش  مشخص  زین   یآموزش  یهاط ی. در مح

  تواند ی م  زی سرپرستان ن  یاز سو   تی جلب حما  یکارکنان و رفتارها  یفتگیخودش  ،ی. در روابط روزمره سازمان (Mahmood et al., 2026)کند    فیرا تضع  یجمع  یهات یدر فعال

ک رفتار شهروند   ت یفیبر  و  ـ عضو  رهبر  باشد    یسازمان  یرابطه  ا(Webster et al., 2025)اثرگذار  اهم  نی.  بر  در شکل   تی شواهد  متقابل  تقو  ی ریگروابط    یالگوها   ت ی و 

 دارند.  د یکار تأک طیدر مح  یفتگیخودش

و حرکت سازمان  یخاص، به نوآور طی در شرا  تواندی م  لیتما  نیاست. ا  سکیر  رشی جسورانه و پذ یریگم ی به تصم  لیتما فته،یخودش رانیبرجسته مد  یهای ژگ یاز و  گرید  یکی

وجود دارد. پژوهش درباره    زینامتناسب ن  یهام یمو تص  یافراط  یر یپذ سک یآن به ر  لیامکان تبد  ،یکنترل  یکمک کند، اما در صورت فقدان سازوکارها   دیجد   یهافرصت   یبه سو

است    یخاص سازمان   طیوابسته به شرا   ر یتأث  نیشرکت اثرگذار باشد، اما شدت و جهت ا  تالیجی تحول د  ندیبر فرا  تواند ی م  رعاملیمد   یفتگینشان داده است که خودش  تالیجی تحول د

(Xu et al., 2025) است    افته یارتباط    کالیراد   تالیجید   یشرکت تابعه با نوآور   تی ری مد  میت  یالمللن یدر تعامل با تنوع ب  رعاملیمد   یفتگیخودش  زین  یتیچندمل  یها. در شرکت

(Lee et al., 2025)در کنار    توانند ی م   ی میت  یهات یو قابل  شدنی تال یجید   ،یراهبرد   یکوچک و متوسط نشان داده است که رهبر  یهابنگاه   یالمللن یمطالعه رشد ب  ن،ی. همچن

تار  ب  ر ی مس  رعامل،یمد   یفتگیخودش  کیوجه  دهند    ی المللن یتوسعه  ا(Dung et al., 2026)سازمان را شکل  م   نی.  نشان  به    ی تیری مد  یفتگیکه خودش  دهدی شواهد  الزاماً  نه 

 است.  یسازمان نهیآنها تابع زم جه ی که نت شودی از رفتارها منجر م یامثبت ثابت، بلکه به مجموعه  ای  یمنف  یامدها یپ

  ی ری پذسک یبر ر   رعامل یمد  یفتگیخودش  ریاند که تأثنشان داده   ریاخ  ی هادارند. پژوهش  تیاهم  یفتگیخودش  ی امدهایدر نحوه بروز پ  ز ی ن  یانه یزم  یهای ژگیو و  ینسل  یهاتفاوت

  ی رون یب  ی هاسازمان در برابر شوک   ی آورتاب   ای   اومتطور مشابه، مق. به (Felix & Silva Ribeiro, 2025)مختلف متفاوت باشد    یهانسل   انیم  تواندی دار ممسئله   یو رفتارها 

ها در برابر  بانک   یآوردر تاب   رعاملیو سن مد   یفتگیزمان خودشعنوان نمونه، نقش هم به   رد؛ی بپذ  ریتأث  یو   یشخص  یهای ژگیو   ریو سا  ریمد   یفتگیخودش  انیاز تعامل م  تواندی م

  ک یرا    یفتگیکه خودش  کنندی م  ت ی حما  یاانگارانه ساده   ی کردها یاز ضرورت کنارگذاشتن رو   هاافته ی  ن ی. ا(Dadoukis et al., 2025)قرار گرفته است    ی مورد بررس  یشوک جهان 

 ی شناختت یجمع  یهای ژگیو  ینوع صنعت، نظارت و حت  ،یطیمح  طی به تعامل آن با ساختار قدرت، شرا  یژگیو  نیا   یامدهای. در واقع، پکنندی م   یثابت تلق  یامدهایپ  یدارا  یژگیو

 وابسته است.  ریمد 

ارشد، از   رانی به مد  میمستق یدسترس یدشوار لیدلاز مطالعات به   یار یسازه است. بس  نی نحوه سنجش ا  ران،یمد   یفتگیخودش  اتیادب  یاساس  یهااز چالش   یکیحال،    نیع  در

اندازه امضا، برجستگ  میرمستقیغ  یهاشاخص    ی لیاند. مرور فراتحلمشابه استفاده کرده   یهااخصش  ای شخص  اول   ریسالانه، استفاده از ضما   یهادر گزارش   ری مد  ری تصو  یمانند 

»دام    یبگذارد و نوع   یمطالعات اثر جد  یهاافتهی  یر یپذ سه یو مقا  جی بر نتا  تواندی م   یریگاندازه   یهاوه ینشان داده است که تفاوت در ش  رعاملیمد   یفتگیسنجش خودش  یابزارها 
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صرفاً دانستن    رانی مد  یفتگیشناخت خودش  یبرا   رایز   دهد؛ ی م   ش یرا افزا  یفیو ک  ترق ی عم  یکردها یرو  تیمسئله اهم  ن ی. ا(Honsová et al., 2026)کند    جادی ا  « یریگاندازه 

 شود.  یی سازمان شناسا یدر بستر واقع یریگم ی اطلاعات و تصم ریدر رفتار، روابط، تفس  یژگیو نیبروز ا  یهاوه یبلکه لازم است ش ست،ین  یکاف یشاخص عدد  کی زانیم

بر شک   تواندی م  زگرانهیست  یفتگینشان داده است که خودش  یکند. پژوهش در حوزه حسابرس   دای ارتباط پ  ز ین  ی و اخلاق  یاحرفه   یبا رفتارها  تواندی م   یفتگیخودش  گر،ید  یسو   از

که   دهدی نشان م  یطور کلبه   افتهی  نی. ا(Kaszak et al., 2025)رابطه نقش داشته باشند    نیدر ا  زین  یمشتر   ESGو عملکرد    یمال   طی حسابرسان اثر بگذارد و شرا  یاحرفه

  یسازوکار   نیچن  ،یتیریمخاطره ارتباط داشته باشد. در سطح مد   یهانسبت به نشانه   تیو حساس  یابا نحوه پردازش اطلاعات، قضاوت حرفه   تواند ی سازمان م  طی در مح  یفتگیخودش

  ی هارده  هیمخالف نشان دهد. از منظر نظر   یو مقاومت در برابر بازخوردها  دکننده یی تأ  یهاداده   حیبه نقد، ترج  یتوجهی اطلاعات، ب  ینش یممکن است خود را در قالب انتخاب گز

 است.  یضرور یفتگیفهم سازوکار خودش ی آنها برا لیتحل رونیو ازا  زنندی م  وندیپ یسازمان   یهام یرا به تصم  ریمد   تیهستند که شخص یشناخت یلترها یف نیهم ،یتیریمد  یبالا 

از آن   یحاک  ی مال  یهااست یو س  یگزارشگر   ،یسازمان  راتییتغ  ،یمرتبط با رشد، نوآور   یهاافته یاند.  سازه تمرکز کرده   نیا  یو عملکرد   یبر وجوه راهبرد  زیمطالعات ن  یبرخ

  ازحد شی ب  یریگیاطلاعات مخالف و پ گرفتنده ی زمان خطر نادهم  ا دهد، ام  شیانداز را افزا ارائه چشم ت ینفس، جسارت و قابلاعتمادبه  ط یشرا  یدر برخ  تواندی م  یفتگیاست که خودش

و  نهیاز گذشته بر نقش زم شیب  دیسبب شده است که مطالعات جد   یدوگانگ نی. هم(Brownell, 2026; Kavusan et al., 2025)داشته باشد    یدر پ  زیرا ن ی اهداف شخص

ارشد نشان    تی ری مد  میو ساختار ت  یطیمح  نانیاطمعدم   ،یتیری تنوع مد  ،یشرکت  تیحاکم  ،یاس یس  یهات یمرتبط با فعال  یهای رسمثال، بر  یکنند. برا   دیتأک  گرل یتعد  یسازوکارها

 Aldawsari & Baloch, 2025; Brunner-Kirchmair)آن کمک کند    دی برعکس، به تشد  ایرا کنترل    یفتگیخودش  یمنف  یامدهایاز پ  یبخش  تواندی که سازمان م  دهندی م

& Dick, 2025; Lin et al., 2026). 

و    یدر بورس، مؤسسات مال   شدهرفتهی پذ  یهاشرکت   ،یخصوص  یهابر شرکت   یتیر یمد   یفتگیکه بخش عمده مطالعات خودش  دهدی نشان م  نیموجود همچن  ات یادب  یبررس 

سهم    یانهیو رفتار هز   هیساختار سرما   ات، یسود، مال  میتقس  است ی، سESG  سک،یر   ی ادغام و تملک، افشا  ،یمانند عملکرد مال   یمتمرکز بوده است. موضوعات  یاقتصاد   یهابنگاه 

  ات یدر ادب  ی . حت(Dorsaf, 2025; Hou et al., 2025; Park et al., 2025; Rahmanian Koushkaki et al., 2025)   دهندی م  لیرا تشک  اتیاز ادب  یتوجهقابل 

 ,Alipour & Honarbakhsh)اند  کرده   یرا بررس  یفتگیخودش  یاقتصاد  ی امدهایپ  هااز پژوهش   یار یو بس  شود ی مشاهده م  یو حسابدار  ی مال  ی کردهایغلبه رو   زین  یداخل

2025; Alipour, 2026; Kadkhoda & Bazrafshan, 2025; Namazi Baygi et al., 2026)ا اگرچه  مهم  نی.  نقش  نشان   یمطالعات  پدر    ی امدها ی دادن 

  شوند، یو اعمال قدرت منتقل م   ی روابط کار  ،یبه رفتار سازمان  ر یمد  وارفته یخودش  یهای ژگیآنها و  ق ی که از طر  یی ا سازوکاره  ق یاند، اما شناخت دقداشته   یفتگیخودش  یریگاندازه قابل 

 است.  یترق یعم یبررس  ازمندیهمچنان ن

عدالت    ،یارائه خدمات عموم  ،یاو با منابع عموم   اریبلکه اخت  ست،ین  یتنها مسئول کسب عملکرد مال  ریها، مد سازمان   نیدارد. در ا  یشتریب  تی اهم  یدولت  یهاخلأ در سازمان  نیا

و    یرسم اریبا اخت  یتیر یمقاومت در برابر نقد در سطح مد   ای به کنترل    لیاتم  ،یخودبرترپندار   ن،یبه تحس ازیکه ن  یهنگام  ن،یدارد. بنابرا  وندیپ  یو اعتماد اجتماع  ییپاسخگو  ،یادار 

  یکنند. از سو  دای پ یتسر  یعموم یهام یتصم تیفی واحدها و ک انیمنابع، روابط م ع یکارکنان، توز یاب یانتصاب، ارز  یهاوه یبه ش  توانندی م  امدهایشود، پ بی ترک یمراتبساختار سلسله 

  ق یاز طر  تواندی م  ریمد   یفتگیکه خودش  دهدی کار نشان م  طی مطلوب مح  یو رفتارها   یشناختروان   یستیسکوت کارکنان، بهز   ،یتیریمد   میت  ب یشواهد موجود درباره ترک  گر،ید

 Kruse et al., 2026; Luo et al., 2026; Mahmood et al., 2026; Olson et)سازمان منتقل شود    ترن ییقدرت به سطوح پا  یو سازوکارها   یتعاملات اجتماع

al., 2026; Tang et al., 2026)مؤثر بر    یسازمان   طی و هم شرا  ریمد   یفرد   یهایژگ یاست که هم و  یکرد یمستلزم رو  یدولت  یهادر سازمان   دهیپد   نیمطالعه ا  ن،ی. بنابرا

 . رد یآنها را در نظر گ یمحدودساز  ای  تیتقو

  ، ی گزارشگر  ،یمیتا روابط ت  تالیجی و تحول د  یراهبرد   یریگم یاز تصم  امدها،یاز پ  یابا مجموعه گسترده   تواندی م  رانی مد  یفتگیکه خودش  دهدی موجود نشان م  اتیمجموع، ادب  در

باشد    یستیو بهز   یری پذسکیر  ،یمال   ماتی تصم  ،یاجتماع  تی مسئول ارتباط داشته  باا(Lee et al., 2025; Song et al., 2025; Xu et al., 2025)کارکنان   حال،نی . 

 حیتوض  ی سازمان  ی امدهایبا پ ی رابطه خط  ک ی  ا یصفت منفرد    کی صرفاً در قالب    توانی را نم ی فتگیکه خودش  دهد ی نشان م یانه یزم طی اثرات به شرا   یو وابستگ  هاافتهی   ی پراکندگ
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به سلطه و   شیگرا   د،یی به تأ  ازیاز خود، ن  ریمد   زیآمآن ادراک اغراق   ی است که ط  ییندها یمنسجم از فرا  یالگو   کی  نییبت  رسد،ی به نظر م  ی ضرور  اتیتوسعه ادب  یداد. آنچه برا 

  ی کردهایرو   یهات یاز محدود   یضمن رفع بخش  تواند ی م  ییالگو  نی. چنشوند ی م  لیتبد  یسازمان   یهای ریگبه رفتارها و جهت   یریگم یتصم  یلترهایف  قی از طر   یشناخت  یخودحفاظت

 فراهم آورد.  یو توسعه مداخلات منابع انسان  رانی انتخاب و انتصاب مد ندیبازخورد و کنترل، اصلاح فرا  یهانظام  یطراح  ،یتیریمد  یهای ستگیشا یابیارز یبرا   ییمبنا  ،یصرفاً کمّ

 است.  رانیا  یدولت  یهادر سازمان   یتیر یمد  یبالا  یهارده  هی بر نظر  یمبتن رانی مد یفتگیخودش ی الگو ی اساس، هدف پژوهش حاضر طراح  نیا بر

 شناسی پژوهش روش

لحاظ هدف، کاربردی و از حیث  باشد. این پژوهش به های دولتی می بالای مدیریتی در سازمان های  بر نظریه رده هدف تحقیق حاضر طراحی الگوی خودشیفتگی مدیران مبتنی

عنوان ابزار  ساختاریافته به های نیمه های کیفی، تحلیل مضمون انتخاب گردید و مصاحبه گیرد. از میان روش بنیان فلسفی و بکارگیری روش کیفی، در پارادایم تفسیری قرار می 

داده  به گردآوری  انتخاب خبرگان  قرار گرفت.  استفاده  مورد  نظیر  ها  انجام گرفت. در بخش خبرگان دانشگاهی، معیارهایی  در دو طیف دانشگاهی و سازمانی  صورت هدفمند و 

های مدیریت دولتی، رفتار  یلی در حوزه های تحصیلات تکمهای کاربردی، انتشار مقالات معتبر و هدایت پژوهش برخورداری از سوابق علمی مرتبط، شامل تألیف کتاب، اجرای طرح 

های مدیریتی، توسعه منابع انسانی، مدیریت راهبردی منابع انسانی، خودشیفتگی، شخصیت،  سازمانی، مدیریت منابع انسانی، شخصیت و رفتار مدیران، رهبری و ارزیابی شایستگی

های دولتی معطوف  شناسی کار موردتوجه قرار گرفت.  در انتخاب خبرگان سازمانی، تمرکز بر مدیران میانی و ارشد و مسئولان منابع انسانی سازمان های رفتاری، و روانناهنجاری

تر و تجربه مستقیم در یک یا چند  گردید. معیارهای انتخاب شامل برخورداری از حداقل پنج سال سابقه فعالیت اجرایی و مدیریتی، داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا بالا

های براین، توانایی تشریح موقعیت های مدیریتی، توسعه مدیران و رسیدگی به مسائل رفتاری و روابط کاری بود. افزون انتخاب و انتصاب مدیران، ارزیابی عملکرد و شایستگی  حوزه 

مندی از تجارب افرادی  ترتیب، امکان بهره گیری مدیریتی موردتوجه قرار گرفت. بدیندادن کارکنان و تصمیم واقعی مرتبط با نحوه اعمال اختیار، پذیرش نقد و بازخورد، مشارکت 

توانستند اطلاعات لازم برای شناخت نمودهای خودشیفتگی های ارزیابی و مدیریت رفتار مدیران آشنایی داشتند و می های مدیریتی و محدودیت فراهم شد که با الزامات مسئولیت 

های دیگران  ها و واکنشها و جایگاه خود، نحوه تفسیر دیدگاه ورهای مصاحبه با توجه به هدف پژوهش، بر شناخت برداشت مدیر از توانمندی ها را ارائه نمایند. مح و شرایط بروز آن 

های ای، نوع مسئولیت و حدود اختیار مدیریتی در بروز رفتارهای مرتبط و دلالت و انعکاس این ادراکات در رفتارها و تصمیمات سازمانی متمرکز شد. همچنین، نقش شرایط زمینه 

های کلی،  بر بیان دیدگاه کنندگان، علاوه ای تنظیم شدند که مشارکت گونه ها به ها برای ارزیابی تناسب مدیر با سمت و اقدامات منابع انسانی موردبررسی قرار گرفت. پرسش آن

ها، تکرار معانی اصلی، کاهش اطلاعات جدید و  ها ادامه یافت. ملاک پایان مصاحبهبه کفایت داده   ها تا دستیابیها، رفتارها و تجارب مشخص را تشریح نمایند. مصاحبه موقعیت 

سازی و  بود. پس از پیاده   ۱2شده  های انجام دقیقه و تعداد مصاحبه  ۴5ها برابر با  برخورداری از شواهد کافی برای توضیح ابعاد و روابط مفهومی پدیده بود. میانگین مدت مصاحبه 

بندی گردیدند. سپس از ترکیب مضامین پایه مرتبط، ها، کدهای اولیه از واحدهای معنایی استخراج شدند و کدهای دارای قرابت معنایی در قالب مضامین پایه دسته بازخوانی مصاحبه 

 کننده ارائه شده است. ، مشخصات خبرگان مشارکت ۱ل دهنده و در سطح بالاتر، مضامین فراگیر ساخته شدند و شبکه مضامین پژوهش شکل گرفت. در جدومضامین سازمان 

 شوندگانمشخصات مصاحبه . 1جدول 

 موقعیت شغلی  تخصص تحصیلات  سن  جنسیت ردیف 

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 51 مرد 1

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 48 مرد 2

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 43 مرد 3

 معاونت نیروی انسانی  مدیریت استراتژیک  دکتری 42 مرد 4

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 46 مرد 5

 معاونت نیروی انسانی  مدیریت بازرگانی  دکتری 45 مرد 6

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 44 مرد 7
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 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 8

 مدیر منابع انسانی  مدیریت اجرایی  کارشناسی ارشد  36 زن  8

 معاون پشتیبانی  مدیریت بازرگانی  دکتری 39 زن  9

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 42 مرد 10

 مدیر کارگزینی مدیریت بازرگانی  کارشناسی ارشد  40 زن  11

 مدیر منابع انسانی  مدیریت دولتی دکتری 38 زن  12

 

»شاخص روایی محتوا « استفاده شد.    CVI(« و   ۱975»ضریب روایی محتوای لاوشه )  CVRمنظور سنجش روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار  به

توان عنوان خبره در تحقیق می  8در مشارکت    75/۰از مقدار    CVRبرآورد گردید. به دلیل بالاتربودن ضریب   ۴۴۱/3برابر با   CVIو ضریب کل    7۶9/۰برابر با    CVRضریب کل  

( و تأییدی بر اجماع  3به دلیل بالاتربودن از سطح متوسط )=  CVIاز منظر خبرگان موردتأیید قرار گرفته است. همچنین شاخص    CVRهای تحقیق در ضریب  داشت که یافته

روزه توسط پژوهشگر   25گرفته، چهار مصاحبه انتخاب و هر یک در فاصله زمانی  های انجام ین مصاحبهبرای محاسبه پایایی مصاحبه با روش بازآزمون، از ب  باشد. ارزیابی خبرگان می 

ها توسط محقق است. میزان پایایی دو کدگذار )یعنی  اعتماد فرآیند کدگذاری مصاحبهدرصد محاسبه شده است که بیانگر قابلیت  ۶5/92مجدداً کدگذاری شد. میزان پایایی بازآزمون  

صورت مستقل به کدگذاری پرداختند. به این منظور از یک دانشجوی دکتری مدیریت آشنا با فرآیند کدگذاری، درخواست شد تا قق به همراه یک محقق کیفی دیگر( نیز بهخود مح

 د. تعیین ش ۴5/8۶در کدگذاری پژوهش مشارکت کند و در نهایت نتیجه از حیث پایایی بین دو کدگذار هم قابل قبول به میزان 

 هایافته 

گرایی سازمانی، خودحفاظتی شناختی ـ رفتاری، فرسایش روابط و همکاری  اعتبارسازی خودمحور، خودبرترپنداری فردی، سلطه مضمون فراگیر به قرار    8های پژوهش شامل  یافته

 بندی شدند: . این مضامین به طریق زیر دسته باشد خودشیفتگی میآفرین، بازتولید سازمانی، انحرافات مسئولیتی و اخلاقی، مدیریت راهبردی مخاطره 

 هاساختار کلی داده . 2جدول 

 مضامین فراگیر  دهنده مضامین سازمان مضامین پایه 

ای،  گرایی خودارتقاءمحور، اعتبارگرایی نمایشی بیرونی، هدایت افکار عمومی، تقویت تصویر رسانهروایت

 ای هیاهوهای رسانهای، مهندسی تصویر حرفه

 اعتبارسازی خودمحور  مدیریت تصویر فردی 

 طلبی اجتماعی تحسین گیری راهبردیطلبی در تصمیمطلبی عمومی، ملاحظات تحسینتحسین

 پذیری تملق فکری، اثرپذیری ارزیابی از تملق، تقویت تملق موقعیتیانگاری هممطلوب

 تملک دستاوردی انتساب ابتکارات کارکنان به توان هدایت خودها، تصاحب سهم دیگران در موفقیت

 پنداری فردی خودبرتر خوداستثناءگرایی  ایتمایزگرایی راهبردی، استثناءگرایی رویه

 نمایی مدیریتیخودبزرگ طلبانه های جاههای مدیریتی، خودنمایینمایی توانمندیبزرگ

 گرایی سازمانی سلطه اقتدارگرایی موقعیتی  موقعیتی غیرواقعینمایش اقتدار موقعیتی، تسلط 

 محور مدیریت تسلط گیری، تحمیل اراده فردی به دیگران، نظارت تحمیلی جویانه در تصمیمرفتار سلطه

هویتی  وابسته سازی تعلق سازمانی، ترجیح کارکنان نفوذپذیر محوری در ارتقاء، شخصیوفاداری و  شغلی  سازی 

 کارکنان 

 ای کنترل استقلال حرفه محدودسازی ارتباطات مستقل، تضعیف نفوذ خبرگان، محدودساختن نظارت کارکنان بر شغل 

ها و پیشنهادها، ارزیابی گزینشی  انتخاب و تأیید گزینشی اطلاعات، رفتار انتخابی در مواجهه با گزینه

 گیریهای شناختی در تصمیماطلاعات، سوءگیری

پردازش   گزینشی  مدیریت 

 اطلاعات 

ـ   شناختی  خودحفاظتی 

 رفتاری 

 رفتار مقاومتی بازخوردی  های انتقادی توجهی به ارزیابیانتقادپذیری، بیعدم

 گریزی شکست ها های تهاجمی به شکستها، واکنشفرافکنی شکست

گری  تعاملات کاری، حمایتتوجهی عاطفی در  ای، بیسازی واکنشی، رفتارهای مخرب رابطهارزشبی

 گیریزا در تصمیمو تعاملات تحدیدساز، گسترش رفتارهای تنش

فرسایش روابط و همکاری   تضعیف کیفیت روابط سازمانی 

 سازمانی 
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 اختلال در همکاری سازمانی  شدن اختلافات کاری گذاری اطلاعات، شخصیاشتراکسازی تقابلی، خودداری از بهائتلاف

و   گرایی ابزاری منفعت ای کشی ابزاری از اعضای سازمان، نقض هنجارهای اخلاق حرفهبخشی منافع فردی، بهرهاولویت مسئولیتی  انحرافات 

 اختلال در مسئولیت عمومی  های خدمت، نابرابری در پاسخگویی، غلبه اعتبار فردی بر منفعت عمومیشدن اولویتشخصی اخلاقتی 

از  چشم چشمپوشی  گزارشتخلفات،  از  عدم پوشی  زیردستان،  مشکوک  تخلفات  های  با  درگیری 

 شدن پشت سپرهای اخلاقی، پذیرش تخلفات، فرار از تنش سازمانی، پنهان

 تسامح غیراخلاقی 

 معنازدایی ارزشی  تبدیل مفاهیم ارزشی به عناصری نمایشی، ظاهرگرایی افراطی 

های  گراییطلبانه، مدیریت خودمحور راهبردها، توسعهپذیری توسعههای راهبردی، ریسکماجراجویی

 عجولانه 

راهبردی   پذیر گرایی ریسکتوسعه مدیریت 

 آفرین مخاطره

شتاب ظرفیتحذف  حیاتی، حذف  منابع  زمانزده  در  سازمان  پشتیبان  فداکردن  های  بحرانی،  های 

های افراطی  زدگی و واکنشوحشتبهای کسب دستاوردهای مقطعی و سریع،  آوری بلندمدت بهتاب

 هنگام تهدید 

 زده مدیریت شتاب

جهتثباتبی دار تکرارپذیری دامنه تغییر جهت در طول زمان، اِعمال تغییرات دنباله گیری  سازی 

 سازمانی 

 خودشیفتگیبازتولید  تقویت خودشیفتگی  دهی به نمایشگری، مصونیت ناشی از حمایت، اغماض در پاسخگویی پاداش

 تقویت خودمحوری تدریجی  سازی امتیازخواهی، تشدید رفتار پس از موفقیت کاهش تدریجی مشورت، عادی

 

کوشد ازطریق مدیریت تصویر شخصی، جلب تحسین، پذیرش تملق و انتساب اعتبارسازی خودمحور به الگویی اشاره دارد که در آن مدیر می   اعتبارسازی خودمحور: ❖

سازی جایگاه گاره و برجسته ها به خود، اعتبار فردی خویش را تقویت و تثبیت کند. در این وضعیت، دستاوردها و ارتباطات سازمانی تاحدی به ابزاری برای تقویت خودانموفقیت 

تبدیل می  برجسته مدیر  ازطریق  این مقوله در محیط سازمانی  نقش مدیر در موفقیت شوند.   بازنمایی رسانه سازی  به  زیاد  توجه  تأییدکننده و ای، مطلوب ها،  افراد  انگاری 

شود. شدن« و »تأییدشدن« به بخشی از منطق رفتار مدیریتی تبدیل می »دیده   کند. در چنین شرایطی،دادن دستاوردهای جمعی به توانمندی شخصی مدیر نمود پیدا می نسبت 

های سازمان را با ملاحظات مرتبط با اعتبار  توان نوعی فیلتر شناختی دانست که ازطریق آن مدیر، مسائل و تصمیمهای بالای مدیریتی، این گرایش را می براساس نظریه رده 

تواند سبب شود این گرایش از  های دولتی ایران، جایگاه رسمی مدیر و امکان اثرگذاری او بر تعریف موفقیت و بازنمایی عملکرد می کند. در سازمان شخصی خود تفسیر می 

 های سازمانی بازتاب یابد. دهی برخی تصمیم سطح فردی فراتر رفته و در نحوه معرفی دستاوردها، ارزیابی افراد و جهت 

شود وی خود را متفاوت و آمیز از شایستگی، توانمندی و تمایز شخصی مدیر است که موجب می خودبرترپنداری فردی بیانگر نوعی ادراک اغراق  خودبرترپنداری فردی: ❖

کند.  شده مدیر را به رفتار سازمانی منتقل می های مدیریتی، برتری ادراک نمایی توانمندی های متعارف بداند. این مقوله ازطریق خوداستثناءگرایی و بزرگ فراتر از قواعد و رویه 

گرفتن از  بودن، فاصله داند.  در محیط سازمانی، این گرایش در تمایل مدیر به متفاوت ادبیات نیز اغراق در شایستگی و دستاوردها را از نمودهای خودشیفتگی مدیریتی می 

تواند به بخشی های ویژه می یابد. درنتیجه، تمایز از دیگر مدیران و نمایش قابلیت یری اقدامات متمایزکننده بروز می های شخصی و پیگکردن توانایی های معمول، برجسته رویه 

رده  نظریه  براساس  تبدیل شود.  مدیریتی  اقدام  و  انتخاب  منطق  می از  برتری  ادراک  مدیریتی،  بالای  در های  شود.  تبدیل  راهبردی  مسائل  تفسیر  برای  فیلتری  به  تواند 

هایی فراهم ای و تصمیم تواند امکان بیشتری برای تبدیل این خودادراکی به استثناءخواهی رویه های دولتی ایران، برخورداری از اختیار رسمی و موقعیت مدیریتی می سازمآن 

 های سازمانی، بازتاب تصور مدیر از شایستگی و تمایز خویش هستند. سازد که بیش از انطباق با رویه 

ای سازمان اشاره دارد. در این های حرفهها، افراد و جریآن گرایی سازمانی به گرایش مدیر برای حفظ و گسترش کنترل شخصی بر تصمیم سلطه   گرایی سازمانی:سلطه  ❖

های  گیری شود. این مقوله در تصمیم سازی کارکنان و محدودکردن استقلال آنان تبدیل می وضعیت، اقتدار رسمی از ابزار هماهنگی سازمانی به ابزاری برای تحمیل اراده، وابسته 

ترتیب، مشارکت کارکنان تا جایی کند. بدین جانبه، نظارت تحمیلی، ترجیح کارکنان وفادار و نفوذپذیر، محدودسازی ارتباطات مستقل و کاهش نقش خبرگان نمود پیدا می یک 

گیری را متأثر از ترجیحات شخصی مدیر تواند ساختار تصمیمهای بالای مدیریتی، میل به سلطه می ظر نظریه رده شود که کنترل مدیریتی را به چالش نکشد. از منپذیرفته می 
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تواند دامنه تحقق این گرایش را افزایش داده و به تضعیف صدای کارشناسی، کاهش تفویض اختیار و تمرکز بیشتر های دولتی ایران، تمرکز اختیار رسمی می سازد. در سازمآن 

 ها در سطح مدیر منجر شود. تصمیم 

ها از خودانگاره مثبت و احساس شایستگی خودحفاظتی شناختی ـ رفتاری به مجموعه سازوکارهایی اشاره دارد که مدیر ازطریق آن   خودحفاظتی شناختی ـ رفتاری: ❖

کند. پردازش گزینشی اطلاعات، مقاومت در برابر بازخورد و انتقال مسئولیت شکست به دیگران از  های تهدیدکننده محافظت می خویش در برابر اطلاعات، انتقادها و شکست 

اهمیت بداند و در مواجهه های انتقادی را کم نمودهای اصلی این سازوکار است. در محیط سازمانی، مدیر ممکن است اطلاعات سازگار با دیدگاه خود را برجسته کند، ارزیابی 

جای آنکه مبنای اصلاح رفتار باشد، براساس میزان تهدیدکنندگی آن برای تصویر ذهنی سازمانی به   های تدافعی روی آورد. درنتیجه، بازخوردبا شکست به فرافکنی یا واکنش 

های بالای مدیریتی، این مقوله مستقیماً با نقش فیلترهای شناختی مدیر ارتباط دارد؛ زیرا انتخاب و تفسیر اطلاعات پیش از ورود شود. براساس نظریه رده مدیر پردازش می 

تواند پیامد چنین فیلتری را تشدید کند و امکان اصلاح  های دولتی ایران، ضعف یا محدودیت سازوکارهای بازخورد می گیرد. در سازمآن گیری راهبردی صورت می به تصمیم 

 ها در برابر شواهد ناهمسو را کاهش دهد. تصمیم 

ای، اعتماد متقابل و ظرفیت همکاری میان مدیر فرسایش روابط و همکاری سازمانی به تضعیف تدریجی کیفیت تعاملات حرفه  فرسایش روابط و همکاری سازمانی: ❖

ای اختلافات غلبه کند. در سازمان، این گیرد که نیاز به سلطه و تأیید شخصی بر همدلی، تبادل اطلاعات و حل حرفهو اعضای سازمان اشاره دارد. این مقوله زمانی شکل می

گذاری اطلاعات ظاهر اشتراکهای تقابلی و خودداری از به گیری ائتلاف شدن اختلافات، شکل توجهی عاطفی، شخصی سازی دیگران، بی ارزش تواند در قالب بی وضعیت می 

های  های بالای مدیریتی، ویژگی و کاهش ظرفیت اقدام جمعی است. در منطق نظریه رده فردی  شود. حاصل آن، انتقال اختلاف از سطح موضوعات کاری به سطح روابط بین 

مراتبی مدیر  شدت متأثر از جایگاه سلسله های دولتی ایران، هنگامی که روابط کاری به مدیر ارشد بر فضای تعاملی تیم و الگوی ارتباطات سازمانی نیز اثرگذار است. در سازمآن

 ای را در سطوح مختلف سازمان گسترش دهد. ای و جریان آزاد اطلاعات را تضعیف کرده و تعارضات رابطه تواند اعتماد حرفه باشد، این الگو می 

ای، مسئولیت سازمانی و تعهد به انحرافات مسئولیتی و اخلاقی بیانگر وضعیتی است که در آن ملاحظات شخصی مدیر بر الزامات حرفه  انحرافات مسئولیتی و اخلاقی:  ❖

ها به ابزارهای نمایشی، مرز میان مسئولیت مدیریتی و منفعت شخصی را کمرنگ  گرایی ابزاری، تسامح در برابر تخلف و تبدیل ارزش کند. منفعت منافع عمومی تقدم پیدا می 

کند. در چنین پوشی از تخلفات و استفاده نمادین از مفاهیم ارزشی بروز می برداری ابزاری از افراد، پاسخگویی نابرابر، چشم سازد. این مقوله در محیط سازمانی ازطریق بهره می 

ها و دهد ارزش های بالای مدیریتی نشان می شوند. نظریه رده بلکه گاه متناسب با منافع و موقعیت مدیر تفسیر می   عنوان مبنای کنش،شرایطی، قواعد اخلاقی نه الزاماً به 

های دلیل پیوند تصمیمات مدیریتی با منابع و مسئولیت های دولتی ایران، به های سازمانی بازتاب پیدا کنند. در سازمآن ها و تصمیم توانند در اولویت ترجیحات مدیران ارشد می 

تواند مسئله را از سطح رفتار شخصی به سطح پاسخگویی اداری و کیفیت انجام مأموریت عمومی گسترش دهد. مبانی ای می عمومی، غلبه منفعت فردی بر معیارهای حرفه

 ردتوجه قرار داده است. پژوهش نیز استفاده ابزاری از مقاصد سازمانی و کاهش پایبندی اخلاقی را در ارتباط با خودشیفتگی مدیریتی مو

گیری مدیریتی اشاره دارد که در آن میل به اقدامات برجسته، توسعه سریع و آفرین به الگویی از جهت مدیریت راهبردی مخاطره آفرین:  مدیریت راهبردی مخاطره  ❖

ثباتی زدگی مدیریتی و بی پذیر، شتاب گرایی ریسک دهد. این مقوله توسعه الشعاع قرار می کسب دستاوردهای محسوس، ارزیابی محتاطانه ریسک و پایداری بلندمدت را تحت 

درپی و ترجیح های پشتیبان، تغییرات پیزده ظرفیت های بلندپروازانه، حذف شتاب تواند به آغاز طرح گیرد.در محیط سازمانی، این الگو می گیری سازمان را دربرمی در جهت 

شود. آمیز منابع نزدیک می ها و مصرف مخاطره شده خارج شده و به نوسان در تصمیم ی از حالت کنترلآوری بلندمدت منجر شود. بنابراین، جسارت مدیریتنتایج سریع بر تاب 

های دولتی ایران، جایی که شوند. در سازمآن های راهبردی منتقل می های بالای مدیریتی، تمایلات شخصیتی مدیر ازطریق فیلترهای ادراکی به انتخاب براساس نظریه رده 

توانند پایداری مأموریت زده و تغییرات مکرر می های شتاب های نمایشی، تصمیم تأثیر قرار دهند، توسعه توانند منابع عمومی و استمرار خدمات را تحت های کلان می تصمیم 

 سازمان را تحت فشار قرار دهند. 
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های خودشیفته، موجب تثبیت و تقویت  جای تعدیل گرایش بازتولید خودشیفتگی به فرآیندی اشاره دارد که طی آن محیط و تجربه مدیریتی، به   بازتولید خودشیفتگی: ❖

توانند خودمحوری مدیر را به الگویی پایدارتر تبدیل های تأییدکننده می گرفتن برای رفتارهای نمایشی، مصونیت از پاسخگویی و موفقیت شود. پاداش ها در طول زمان می آن

درپی به کاهش مشورت و افزایش اطمینان های پیگیرد که نمایشگری با پاداش همراه شود، امتیازخواهی بدون هزینه باقی بماند و موفقیت کنند. این فرآیند زمانی شکل می 

های بالای مدیریتی، گردد. از منظر نظریه رده های سازمانی تقویت می شود، بلکه ازطریق تجربه ار نمی ترتیب، خودشیفتگی صرفاً تکرمدیر به قضاوت شخصی منجر شود. بدین 

های دولتی ایران، های مدیر را فراهم کنند. در سازمآن توانند امکان بروز و استمرار ویژگی سویه نیست؛ ساختار و زمینه سازمانی نیز می رابطه ویژگی مدیر و سازمان یک 

تدریج تثبیت و بازتولید توانند محیطی ایجاد کنند که در آن رفتار خودمحور اصلاح نشده و به ای می های غیرحرفه گرایی، ضعف ارزیابی عملکرد و انتصاب زدگی، رابطه سیاست 

 شود. 

 گیریبحث و نتیجه 

مضمون نشان داد که  لیتحل  جیانجام شد. نتا   رانیا  ی دولت یهادر سازمان  یتیر یمد  یبالا یهارده   ه یبر نظر  یمبتن رانیمد   یفتگیخودش  یالگو   ی پژوهش حاضر با هدف طراح

  یسازوکار چندسطح  ک یدر قالب    دهیپد   نیداد، بلکه ا  لیقلت  یطلبن یتحس  ای   ینیبمانند خودبزرگ   یتیشخص  یژگی و  کیصرفاً به    توانی ها را نمسازمان   نیدر ا   یتیر یمد   یفتگیخودش

به سطح    یراهبرد   یهام یو تصم  یر یپذت ی نحوه اعمال قدرت، تعامل با کارکنان، پردازش اطلاعات، مسئول  ، یشناخت  یلترها یف  قی و از طر  شود ی آغاز م  شتنیاز ادراک فرد از خو

  افتهی نیشوند. ا تیو تثب دیمناسب بازتول یسازمان طی در شرا توانندی م  رانیمد  وارفتهیخودش یهای ژگ یآمده نشان دادند که ودست به  ری. هشت مضمون فراگابدیی سازمان گسترش م

 ها م یتصم  واسطهارشد به   رانیمد   یشناختروان   یهایژگیها و وها، شناخت فرض استوار است که ارزش   نیبر ا  هینظر   نیا  رایهمخوان است؛ ز   یتیر یمد  یبالا   یهارده   هینظر  یبا مبان

  رمحور ییتغ  ی رفتارها  ز،یمتما   یراهبرد   یهابا انتخاب   رعامل ی مد  یفتگیکه خودش  دهدی نشان م  زی ن  دی جد  یهاپژوهش   یهاافتهی .  شود ی منعکس م  ی سازمان  جی آنان در نتا  یهاو انتخاب 

به عرصه رفتار   ری مد  یفرد یهای ژگیانتقال و دیمؤ  ز یپژوهش حاضر ن جینتا  رو،نیو ازا (Chen et al., 2026; Kavusan et al., 2025)ارتباط دارد  سکیپرر  یهام یو تصم

 است.  یسازمان  یریگو جهت 

 لیتشک  گرانید یو تصاحب دستاوردها   یری پذتملق   ،یاجتماع  یطلبن یتحس  ،یفرد   ریتصو  تی ری مد  ر ینظ  ینیخودمحور« بود که از مضام  ی پژوهش، »اعتبارساز  افتهی  نینخست

  امد یعنوان پرا نه صرفاً به   یسازمان  یهات ی موفقاست و    شتنیمطلوب از خو   ی ریتصو   ت یو تقو  تیتثب  یطور مستمر در پبه   فتهیخودش  ر ی که مد  دهدی نشان م  افتهی  نیشده بود. ا

  ی دستاوردها   ی عملکرد و حت  ی هاگزارش   ،یممکن است از رسانه، ارتباطات سازمان   ی ر یمد  نی . چنکندی م  ی تلق  یاعتبار شخص  ش یافزا  ی برا   ی عنوان منابعبلکه به   ،یعملکرد جمع

بر   تواند ی م  رعاملیمد  وارفتهیخودش یهای ژگ یو همکاران همسو است که نشان دادند و  Song یهاافتهی با   جهینت  نیخود استفاده کند. ا  ینقش شخص یساز برجسته   یکارکنان برا

  رعامل ی مد  یفتگیو همکاران نشان دادند که خودش  Akgün  ن،ی. همچن(Song et al., 2025)مطلوب از سازمان اثر بگذارد    ر یو ارائه تصو  ESGنحوه مواجهه شرکت با عملکرد  

نشان داد که    زیو همکاران ن  Samiei  افتهی.  (Akgün et al., 2026)منجر شود    کپارچهی  یهادر گزارش   ییسبزشو   یبرا  ییرهای به مس  تواندی م  طی شرا  ریبا سا  بی در ترک

خودمحور    یاعتبارساز  ن،ی. بنابرا(Samiei et al., 2026)کند    فیرا تضع  یمال   یهاگزارش   ییبا خوانا  یاجتماع  تیو مسئول  یگزارشگر   تیفیرابطه ک  تواندی م  رانی مد  یفتگیخودش

 . دهدی نسبت به خود قرار م گرانیبرداشت د  تی ریو اطلاعات سازمان را در خدمت مد  های آن، خروج قی از طر ری دانست که مد  یسمیمکان توانی را م

ممکن است خود را از    فتهیخودش ر یکه مد دهد یمضمون نشان م  نیبود. ا  ی تیریمد  یهای توانمند  یی و بزرگنما ییمتشکل از خوداستثناءگرا  «،ی فرد ی دوم، »خودبرترپندار  افتهی

رو  هات ی قواعد، محدود برا  ییهاه یو  ارز  گرانید  ی که  و  بداند  توانا   یزیآماغراق   یابیمعتبر هستند مستثنا  ا  یتیر یمد  یهایی از  باشد.   ی فتگیخودش   تیبا ماه  افتهی  نیخود داشته 

تما   نانهیبخودبزرگ  احساس  با  که  است  برتر   ز،یهمخوان  ب  یاستحقاق،  اعتماد  است    ازحدشی و  همچن(Biolik, 2025)همراه  تفک  Jha  ن،ی.  با  همکاران    ی فتگ یخودش  کیو 

در    یادراک  نی. چن(Jha et al., 2025) اعتبار و منابع همراه است    ت،ی تر موقعفعالانه   یریگیبا پ  یفتگیخودش  نانه یبخودبزرگ نشان دادند که شکل    ر یپذب یو آس  نانه یبخودبزرگ 

بر   ارانو همک Honsováراستا،  نیمقدم بداند. در هم  گرانید  یو نظرات تخصص یسازمان یهاه یخود را بر رو یقضاوت و تجربه شخص ر،ی سبب شود مد تواندی م تی ر یسطح مد
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  ی اساس، خودبرترپندار   نی. بر ا(Honsová et al., 2026)اند  کرده   دیسازه تأک  نیساده سنجش ا  یهاو ضرورت فراتررفتن از شاخص   رعاملیمد  یفتگیمفهوم خودش  یدگ یچیپ

 استثناطلبانه است.  یهابه رفتار یبخشت یو مشروع ی سازمان یهات یموقع  رینحوه تفس  یبرا ییبلکه مبنا ،ینگرش درون   کینه صرفاً    ریمد 

 نی بود. ا   یاکارکنان و کنترل استقلال حرفه   یتیو هو   یشغل  یسازمحور، وابسته تسلط   ت ی ری مد  ،یتیموقع  ییشامل اقتدارگرا  «،ی سازمان  ییگرا»سلطه   ر،یمضمون فراگ  نیسوم

ممکن است با    ری شود. مد  لیتبد   یفرد  یبرتر   تیتثب  یبرا  یاله یسازمان به وس  تیو هدا  یاز ابزار هماهنگ  تواندی م  یقدرت رسم   فته،یخودش  رانیکه در مد   دهدی نشان م   افتهی

و    Kruse  افتهیبا    جهینت  نیهمراه باشد. ا   نهیکند که در آن مخالفت و نقد با هز  جادیا  یطیافراد وابسته، مح  حیمحدودکردن استقلال کارکنان و ترج  جانبه،ک ی  یریگم یتصم

 .(Kruse et al., 2026)خود شکل دهند    یشخص  تیحفظ منافع و من  یارشد را در راستا   تی ری مد  میت  بیترک  توانندی م  فتهیخودش  رانیهمکاران مطابقت دارد که نشان دادند مد 

Lin  دهد    رییارتباط را تغ  نیا  تواندی م   فهیوظ  یدگی چی اند که پاند و نشان داده کرده   دییارشد را تأ   تیر یمد   میت  یهای ژگی و و  رعاملیمد  یفتگیخودش  انیارتباط م  زیو همکاران ن(Lin 

et al., 2026)نی. همچن  Olson  مواجه شوند    یممکن است با تعارض و افت اثربخش  فتهیخودش  رعاملیمد   یتحت رهبر  زیتوانمند ن  یهامیو همکاران نشان دادند که ت (Olson 

et al., 2026)دانست.  یبه ساختار قدرت و روابط سازمان   یفتگیخودش یشناختروان  ی ژگیو  لیتبد یاصل یرها یاز مس یکی توانی را م یسازمان  ییگراسلطه  ن،ی. بنابرا 

  دهد ی مضمون نشان م   نی. ا کردی م  داینمود پ  ی زی گراطلاعات، مقاومت در برابر بازخورد و شکست   ینشیگز  تیر یبود که در مد   «ی ـ رفتار  یشناخت  ی»خودحفاظت  افته،ی  نیچهارم

 ت، یکه موفق  یپردازش کند. اطلاعات  شیمثبت خو   دانگارهآنها با خو  یسازگار   زانیآنها، بلکه بر اساس م  یارزش واقع   یممکن است اطلاعات را نه بر مبنا  فتهیخودش  ر یکه مد

نسبت داده شوند.    گرانیبه د   ای  یسازارزش ی شواهد ناسازگار ممکن است انکار، ب  اینقد، شکست    کهی دارند، درحال  یشتر یب  رشیاحتمال پذ   کنندی م  دیی را تأ  ریمد  یبرتر  ای   یستگیشا

اطلاعات عمل   ریادراک و تفس  ندیدر فرآ   یشناخت  یلترهایعنوان فبه   ریمد  یهای ژگ یو  هینظر  نیدر ا  رایسازگار است، ز  یتیری مد  یبالا  یهارده   هیبا منطق نظر   قاًیدق  افتهی  نیا

رابطه    ز ین  رانو همکا  Houو    (Rajabalizadeh, 2025)اثرگذار باشد    سکیر  یافشا  وهیبر ادراک و ش  تواندی م  رعاملیمد  تینشان داد که شخص  Rajabalizadeh.  کنندی م

 Hou)  ابندی یسازمان تسر  یرون یب یهای ابیبه ارز   توانندی م  یحت یشناخت یلترهایف نیا یامدهایپ دهدی را گزارش کردند که نشان م  یاعتبار  یبند با رتبه رعاملیمد  یفتگیخودش

et al., 2025)ن،ی. همچن  Kaszak  ارتباط داشته باشد    یا نحوه قضاوت و شک حرفه   با  تواندی م  زگرانهیست  یفتگیو همکاران نشان دادند که خودش(Kaszak et al., 2025) .

 کند.  جادیرا ا  یسازمان  یر یادگی  تی جانبدارانه و کاهش ظرف یهام یتصم نهیزم  تواندی م  یشناخت یخودحفاظت ن،یبنابرا 

تنش،  جادی ا ،یعاطف یتوجهی ب  ،یامخرب رابطه   یرفتارها   ،یروابط سازمان ت یفیک فیمضمون شامل تضع  نیبود. ا   «ی سازمان ی روابط و همکار شی پنجم پژوهش، »فرسا افتهی

  ی اجتماع  هیسرما  تواندی در بلندمدت م  ری مد  یفتگیخودش   هک  دهدی نشان م  افتهی  نیبود. ا   یاختلافات کار  شدنی اطلاعات و شخص  یگذار اشتراکاز به   یخوددار  ،یتقابل  یسازائتلاف 

دهد. خودش  یاتعاملات حرفه   تیفیسازمان و ک اول  یفتگیرا کاهش  مراحل  در  اعتمادبه   هیممکن است  قاطعبا  رفتارها   یتیری مد  تیجذاب  ای  تینفس،  استمرار  اما  باشد،    ی همراه 

  یستیرهبر با کاهش بهز  یفتگیخود نشان دادند که خودش  لیو همکاران در فراتحل  Tang.  کندی را فراهم م  یو کاهش همکار  یاعتماد ی ب  نهیزم  د،یی مداوم به تأ  ازیو ن  انهیجوسلطه

سکوت    بهرا در طول زمان    رییکارکنان از تغ  کنندهت ی رفتار حما  تواندی رهبر م  یفتگینشان دادند که خودش  زیو همکاران ن  Luo .(Tang et al., 2026)کارکنان ارتباط دارد  

پا  ط یمطلوب مح  یرفتارها   تواند ی م  ری مد  یفتگیو همکاران نشان دادند که خودش  Mahmood  نی. همچن(Luo et al., 2026)کند    لیتبد   یسازمان  مشارکت    ی دار ی کار و 

 کند ی م  د ییتأ  زین  یسازمان  یدر روابط رهبر ـ عضو و رفتار شهروند   یفتگیو همکاران درباره نقش خودش  Webster  افتهی.  (Mahmood et al., 2026)کارکنان را مختل کند  

  یهانهی هز  نیتراز مهم   یکی  دهدی حاضر نشان م  افتهی  جه،ی. در نت(Webster et al., 2025)سازد    رییرا دستخوش تغ  یفرد نیتعاملات ب  تیفیک  تواندی م  یفتگیکه خودش

 است.  یاعتماد و همکار  یجی تدر شیفرسا  ،یفتگیخودش یسازمان 

 نی. ا شدی م  یارزش   ییو معنازدا  یراخلاقیتسامح غ  ،یعموم  تی اختلال در مسئول  ،یابزار   یی گرابود و شامل منفعت   ریمضمون فراگ  نیششم  « یو اخلاق  یتیمسئول  »انحرافات 

  ، یبستر نیسروکار دارد. در چن یاجتماع ییو پاسخگو  یادار  لتعدا ،یبا منابع عموم  ،یسازمان   تیعلاوه بر مسئول یدولت  ریمد   رایدارد، ز  ی اژه یو  تیاهم یدولت یهادر سازمان  افتهی

  ی اجتماع  تی مسئول  انیروابط م  تواندی م  رعاملیمد   ی فتگینشان داد که خودش  Dorsaf  افتهیبراند.    هیرا به حاش  یعموم  تی مسئول  تواندی م  یو منافع فرد   یاعتبار شخص  افتنیت ی اولو

بر    یو انحراف توجه سهامداران نهاد  رانیمد   یفتگینشان دادند که تعامل خودش  زیو همکاران ن  Lalehmazhin .(Dorsaf, 2025)کند    رییرا دستخوش تغ  یو عملکرد مال
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و    یتیری را در تعامل با قدرت مد  ESGبا تخلفات    رعامل یمد یفتگیارتباط خودش  زین  Zandi .(Lalehmazhin et al., 2026)دارد   یشرکت اثر منف  یاجتماع  یر یپذت ی مسئول

  تواند ی م  ی فتگیباشند، خودش  فیضع  یینظارت و پاسخگو  یسازوکارها   یکه وقت  کنندی م  تی حما  ریتفس  نیاز ا  هاافتهی   نی. ا(Zandi, 2025)کرده است    یبررس   یطیمح  نانیاطمعدم 

 منجر شود.  یشخص ای  یشینما  ییبه ابزارها ی سازمان یهات ی ها و مسئولارزش  لیبه تبد

پژوهش نشان داد که   افتهیبود.  یسازمان   یریگجهت   یساز ثباتی زده و بشتاب   ت یر یمد   ر،یپذسک یر   یی گراشامل توسعه   ن«،یآفرمخاطره   ی راهبرد  ت یر یمضمون، »مد  نیهفتم

با    جهینت   نیاتخاذ کنند. ا  سکیبا سطح بالاتر ر   یو اقدامات  عیسر  راتییجسورانه، تغ  یهام یتصم  ش،ینمابرجسته و قابل  یهات یبه موفق  یاب یدست  یممکن است برا  فتهیخودش  رانیمد 

  سک یپرر  یسازمان  رییرا به سمت تغ  ی پاسخ شرکت به عملکرد بالاتر از سطح آرمان تواندی م  رعاملیمد   یفتگیو همکاران همخوان است که نشان دادند خودش  Kavusanمطالعه  

  ت یحاکم  کننده لیادغام و تملک و نقش تعد   یهام یدر تصم  رعامل ی مد  یفتگینقش خودش  زی ن  Dickو    Brunner-Kirchmair .(Kavusan et al., 2025)سوق دهد  

 Xu)شرکت اثر بگذارد  تالیجی بر تحول د  تواندیم  رعاملیمد  یفتگیو همکاران نشان دادند که خودش Xu .(Brunner-Kirchmair & Dick, 2025)کردند  دیی را تأ یسازمان 

et al., 2025)    وLee    با نوآور  ز ین  همکارانو را  ن  Dung .(Lee et al., 2025)گزارش کردند    کال یراد  تال یجید   ی رابطه آن    ک ینشان دادند که وجه تار  ز یو همکاران 

ممکن    یفتگیخودش  ن،ی. بنابرا (Dung et al., 2026)بگذارد    ریتأث  یالمللن یبر رشد ب  یمیت  یهات ی و قابل  شدنی تال یجی د  ،یراهبرد   یدر کنار رهبر  تواندی م   رعاملیمد   یفتگیخودش

 و ثبات بلندمدت سازمان را کاهش دهند.  یآورتاب  توانندی زده مو شتاب  یشینما یهام ی کند، اما در نبود کنترل، تصم ت یرا تقو  رییبه تغ لیاست جسارت و تما 

و   (Park et al., 2025)اند  سود را گزارش کرده   میتقس  استیبا س  رعاملیمد  یفتگیو همکاران رابطه خودش  Parkسازگار است.   زین یمطالعات مال  یهاافته یبا    ریتفس  نیا

Samie مرتبط باشد  هیساختار سرما  لیبا سرعت تعد  تواندی م رانیمد   یفتگینشان داده است که خودش(Samie, 2025). Alipour   وHonarbakhsh  نانیاطمنقش عدم 

 ر یتأث  زیو همکاران ن  Rahmanian Koushkakiو    (Alipour & Honarbakhsh, 2025)نشان دادند    هانهیهز  یو چسبندگ  رعامل یمد   یفتگیرا در رابطه خودش  یطیمح

و همکاران    Namazi Baygi .(Rahmanian Koushkaki et al., 2025)د کردند  یی را تأ  هانه یو رفتار نامتقارن هز   ی تیری مد  یفتگیبر رابطه خودش  ی طیمح  نانیاطمعدم 

از    تواند یم   یفتگیخودش  یژگی اند که وآن   انگریمطالعات ب  نی. ا(Namazi Baygi et al., 2026) کالا ارتباط دارد    یبا کمبود موجود   یتیر یمد  یفتگینشان دادند که خودش  زین

 سازمان منتقل شود. یاقتصاد  یو رفتارها عمناب   صیبه نحوه تخص یسطح نگرش فرد 

 ن ی. اگرفتی شکل م تی پس از موفق ی خودمحور یجی تدر شیو افزا  ییضعف پاسخگو  طی در شرا یفتگیخودش تیتقو  قی بود که از طر «یفتگیخودش دیمضمون، »بازتول  نیآخر

داشته    یمحدودکردن آن نقش فعال  ای  دی در تشد   تواندی بلکه سازمان م  ست،ین  ستایا  دهیپد   کی  یتیر یمد   یفتگیخودش  دهدی نشان م  رایپژوهش حاضر است، ز  جینتا  نیتراز مهم   افتهی

  د ی تشد  ی برا نهیزم  شوند،ی م ییمانع پاسخگو یسازمان   یهات ی و حما  شوند ی نسبت داده م  ر یصرفاً به مد  هات ی موفق  کنند،ی م افتیپاداش در   شگرانه ینما  یکه رفتارها  یباشد. هنگام

 & Kadkhoda)  کندی م  تی حما  ریتفس  نیاز ا  ی تیری و پاداش مد  یفتگیرابطه مثبت شدت خودش  درباره  Bazrafshanو    Kadkhoda  افتهی.  شودی فراهم م  یفتگیخودش

Bazrafshan, 2025)نی. همچن  Alipour  پ  .(Alipour, 2026)شود    لیتحل  یشرکت  تیحاکم  یدر کنار سازوکارها   دیبا   رعاملیمد   یفتگیخودش  یامدها ینشان داد که 

Brownell قرار دهند  ریرا تحت تأث میت یبقا   توانندی رهبر م یتیشخص یهای ژگیرهبران مؤسس نشان داد که و  کیر صفات تا یدر بررس زین(Brownell, 2026). Felix  و

Ribeiro  متفاوت باشد    ینسل   یهای ژگ یبر حسب و   تواند ی دار ممسئله   یو رفتارها   ی ری پذسک یبر ر   یفتگینشان دادند که اثر خودش  زین(Felix & Silva Ribeiro, 2025) .

. (Dadoukis et al., 2025)اثر بگذارد    یسازمان   یآوربر تاب   تواندی در تعامل با سن م  رعامل ی مد  یفتگیخودش  یامدها یو همکاران نشان دادند که پ  Dadoukis  نیهمچن

 . دانستمحدودکننده سازمان   ا ی  کنندهت ی و نظام تقو ریمد   یژگیو انیمحصول تعامل م  دی را با یفتگیخودش ن،یبنابرا 

به اعتبار    ازیو ن  یادراک برتر   شود؛یم  لیتشک  وستهیپهمبه   رهیزنج  کیاز    رانیا  یدولت  یهادر سازمان   رانیمد   یفتگیکه خودش  دهدیپژوهش نشان م   نیا  یهاافته یمجموع،    در

 ، یهمکار   شیآن در فرسا   امد یو پ  ابد یی مخالف کاهش م  ت نقد و اطلاعا  رشیپذ   تیظرف  یشناخت  یخودحفاظت  ق یسپس از طر   شود،ی و کنترل روابط منجر م  ییگرابه سلطه   ی شخص

  یی ضعف پاسخگو ای اریپاداش، تمرکز اخت ت،ی مصون  قیرفتارها را از طر  نیکه ساختار سازمان، ا ی. در صورتشود ی آشکار م نیآفرمخاطره  یراهبرد  یهام یو تصم یتیانحراف مسئول

  ت ی ر یمد  م یت  ،یاجتماع  تی مسئول  ،یمال  ماتیتصم  نهیدر زم  نیشیمطالعات پ  یهاافته یاز    ی اگسترده  فیبرداشت با ط  نی. اشودی م   د یدر طول زمان بازتول  یفتگیکند، خودش  ت یتقو
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منظر، اصالت    نی. از ا(Aldawsari & Baloch, 2025; Burton et al., 2025; Kruse et al., 2026; Tang et al., 2026)ارشد و رفتار کارکنان همسو است  

آغاز شده و از   ری که از مد ردیگی در نظر م  ایو پو  یچندسطح یبلکه سازوکار  ، یمنفک از صفات فرد یارا نه مجموعه  یفتگیپژوهش حاضر در آن است که خودش ی شنهادیپ ی الگو

پژوهش فراهم    یهاافته ی  حیتوض  ی برا  ی سبچارچوب منا  ی تیری مد  ی بالا   یهارده   ه ینظر  جه،ی . در نتشود ی منتقل م  ی سازمان  ی ریگشناخت، قدرت و روابط به ساختار و جهت   ریمس

 ارشد خود هستند.  رانیو نحوه ادراک مد  های ژگیبازتاب و  یتوجهها تا حد قابل سازمان   دهدی نشان م  رایز کند،ی م

از    یپژوهش و استفاده از مصاحبه با تعداد محدود   یفیک  تی . نخست، ماهردی مورد توجه قرار گ  دی با  جینتا   م یو تعم  ریهمراه بود که در تفس  ییهات ی حاضر با محدود  پژوهش

 نیکنندگان از اها و تجارب مشارکت دهنده برداشت باشند، بازتاب   یفتگیابعاد خودش  یشدت آمار   ای   وعیش  انگریاز آنکه ب  شیب  هاافته ی  شودی سبب م  یو سازمان  یخبرگان دانشگاه

اثر گذاشته باشد. سوم، تمرکز   اتیتجرب انیکنندگان در بصراحت مشارکت  زانیبر م تواندی م ی راخلاقیغ یروابط قدرت و رفتارها ،یفتگی موضوع خودش  تیباشند. دوم، حساس  دهی پد

ها  داده   ن،ی . همچنکندی را محدود م  یو نهاد   یفرهنگ  یهانهیزم  ر یو سا  یردولتیغ  یهاسازمان   ، یبه بخش خصوص  جینتا   میمستق  میتعم  تیقابل  ران،یا   یدولت  یهاپژوهش بر سازمان 

زمان  صورت همبه  یو اسناد سازمان  رانیحاصل از کارکنان، مد   یهاداده   بیترک  ای   رانیرفتار مد  میشدند و امکان مشاهده مستق  یآورخبرگان جمع   تی ادراک و روا  یعمدتاً بر مبنا

  ت ی در طول زمان با قطع  رانیمد   یفتگیکاهش خودش  ای  دی تشد  ر،ییبر اساس آن درباره نحوه تغ  توانی نم  نیداشت و بنابرا   ی مقطع  یتیپژوهش حاضر ماه  ت،یفراهم نبود. در نها 

 کرد.  یداور 

  ی سازو مدل   یکم  یهابا استفاده از روش   یدولت   یهاو کارکنان سازمان   رانیتر از مد تر و متنوعبزرگ   یهاشده در نمونه استخراج   یالگو  نده،یدر مطالعات آ   شودی م   شنهادیپ

و نظام    تینقش ساختار مالک  یی به شناسا  تواندی م   یردولتیغ  ی و عموم  یخصوص  ،یدولت  یهاالگو در سازمان  یقیتطب  یبررس  ن،یشود. همچن  یآزمون و اعتبارسنج  ی معادلات ساختار

و در واکنش به    رانیپس از انتصاب مد  یفتگیخودش  دی و بازتول  ی ریگشکل  یچگونگ  یبررس  یبرا   زین  یطول  یهاکمک کند. انجام پژوهش   یفتگیدر شدت بروز خودش  ییپاسخگو 

  ی اب ی نظام ارز  ،یشناختروان   تیامن  ،یتمرکز قدرت، فرهنگ سازمان  رینظ  ییرهاینقش متغ  توانندی م  ندهیآ  یهاپژوهش .  شودی م   شنهادی پ  اریاخت  شیافزا  ایشکست، ارتقا    ت،یموفق

کارکنان،   یاب یارز   ران،یمد  یخودگزارش  ی هازمان از داده کنند. استفاده هم   ی بررس  کنندهل یعنوان عوامل تعد کارکنان را به   یاو استقلال حرفه   ییپاسخگو   ،یسالار سته یعملکرد، شا

رفتار  داده   یریگم یسوابق تصم  ،یمشاهده  انسان  یهاو  افزا  هاافتهی اعتبار    تواندی م  زین  یمنابع    نانه، یباشکال خودبزرگ  ژهیوبه  ،یفتگیانواع خودش  کیتفک  ن،یدهد. همچن  شیرا 

 حاضر دارند.  یالگو  یهااز مؤلفه  کیرا با هر   اط ارتب نیشتریمشخص کند که کدام ابعاد ب تواند ی م یآت  یهادر پژوهش  زگرانه،یو ست ریپذب یآس

در نظر  رانیمد   ی انتخاب، انتصاب و ارتقا  ندی از فرآ   یعنوان بخشرا به   یتیو شخص  یرفتار یهای ژگیو  ی ابی ارز  یدولت  یهاسازمان   شودی م شنهادیپژوهش پ  یهاافته یاساس   بر

کاهش   ، ییپاسخگو  یسازوکارها   تی درجه، تقو  3۶۰بازخورد    یهانظام   ینسازند. طراح  یسابقه خدمت مبتن  ای  یرا صرفاً بر سوابق فن  یتیر یدرباره مناصب مد   یریگم یو تصم  رندیگ

احتمال    تواند ی م  ریشخص مد   تی عملکرد سازمان به روا  یابیارز  یاز وابستگ  یر یو جلوگ  یتی ر یمد   یارائه نقد و گزارش رفتارها   یامن برا  یهاکانال   جادی ا  ار،یاخت  ازحدش یتمرکز ب

و   تیبازخورد، نحوه انتساب موفق  رشیپذ  ،یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  زانیمانند م  ییهاشاخص   شودی م  شنهادیپ  نیمچنرا کاهش دهد. ه  وارفته یخودش  یرفتارها  تیتثب

  ت ی را بر تقو  یهبر توسعه ر  یهابرنامه   توانندی م  یمنابع انسان  یلحاظ شوند. واحدها   رانیمد  یا دوره   یابی کارکنان در ارز  یابی عدالت در ارز  تیو رعا   یواحدنیروابط ب  تیفیشکست، ک

نسبت دهد و نه صرفاً   یرا به عملکرد جمع  تیکه موفق  یساختار   جادیا  ت،ی بر شواهد متمرکز کنند. در نها  یمبتن یریگمینقد و تصم  رشی پذ  ،یهمدل   ،یاحرفه  یفروتن  ،یخودآگاه

  ی هادر سازمان  یفتگیخودش  شدننه یو نهاد  د یاز بازتول  تواند ی م  ،یش یمدت نماکوتاه   یهام یو تصم  ی سازخودبرجسته   ،یشگر یدادن به نمااز پاداش   ی ر یهمراه با جلوگ  ر،ی به فرد مد

 کند.  یر یجلوگ یدولت

 تشکر و قدردانی

 گردد. طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در 
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Managerial narcissism has increasingly become an important issue at the intersection of personality psychology, 

organizational behavior, strategic management, and leadership studies. Although narcissism was traditionally conceptualized 

as an individual personality characteristic involving grandiosity, entitlement, a need for admiration, self-centeredness, and a 

tendency to establish superiority over others, contemporary organizational research suggests that its implications extend 

considerably beyond the individual level. When narcissistic characteristics are displayed by senior managers, they may 

influence how organizational information is interpreted, how power is exercised, how relationships with employees are 

managed, and how strategic choices are formulated. Recent research has further demonstrated that narcissism is 

multidimensional and that different manifestations of narcissism may produce distinct occupational and organizational 

consequences (Biolik, 2025). Differences between grandiose and vulnerable forms of narcissism are also associated with 

different patterns of status seeking, materialistic pursuit, and interpersonal behavior (Jha et al., 2025). Therefore, managerial 

narcissism should be understood not merely as an isolated personality trait but as a potential organizational mechanism through 

which managers' self-perceptions and psychological tendencies are translated into organizational actions. 

This issue is particularly important from the perspective of Upper Echelons Theory, according to which organizational 

strategies and outcomes partly reflect the experiences, values, cognitive orientations, and psychological characteristics of senior 

executives. Narcissism may function as a perceptual filter through which managers interpret strategic opportunities, threats, 

performance information, and stakeholder reactions. Empirical evidence indicates that CEO narcissism can influence corporate 

strategic distinctiveness and managers' inclination to differentiate their organizations from competitors (Chen et al., 2026). It 

has also been associated with risky organizational changes, particularly when managers interpret organizational success as 

confirmation of their own superior abilities (Kavusan et al., 2025). Thus, narcissistic tendencies may influence not only 

interpersonal conduct but also major organizational choices and the overall strategic trajectory of an organization. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 16

A central manifestation of managerial narcissism involves self-presentation and the pursuit of admiration. Narcissistic 

executives may evaluate organizational initiatives partly in terms of their capacity to enhance personal visibility, reputation, 

and prestige. Studies have linked CEO narcissism to corporate environmental, social, and governance performance (Song et 

al., 2025), while research on ESG misconduct suggests that managerial power and environmental uncertainty may intensify or 

constrain the organizational consequences of narcissistic leadership (Zandi, 2025). Narcissism has also been associated with 

risk disclosure practices, reflecting the potential role of executive personality in determining how organizational information 

is framed and communicated to stakeholders (Rajabalizadeh, 2025). Similar evidence indicates that narcissism may moderate 

the relationship between governance characteristics and financial risk disclosure (Burton et al., 2025). These findings imply 

that external reporting and organizational communication may become instruments of impression management when senior 

executives are strongly motivated to reinforce a favorable image of themselves. 

The implications of managerial narcissism also extend to financial and resource allocation decisions. CEO narcissism has 

been investigated in relation to dividend policy (Park et al., 2025), the speed of capital structure adjustment (Samie, 2025), 

credit ratings (Hou et al., 2025), and merger and acquisition decisions (Brunner-Kirchmair & Dick, 2025). Iranian studies have 

similarly linked managerial narcissism with cost behavior under environmental uncertainty (Alipour & Honarbakhsh, 2025; 

Rahmanian Koushkaki et al., 2025), inventory shortages (Namazi Baygi et al., 2026), firm value added and managerial 

compensation (Kadkhoda & Bazrafshan, 2025), aggressive tax avoidance (Alipour, 2026), and the relationship between financial 

reporting quality, corporate social responsibility, and report readability (Samiei et al., 2026). These findings collectively 

demonstrate that managerial narcissism may affect organizational outcomes through executive judgments concerning risk, 

resource allocation, performance representation, and personal rewards. 

Another important domain concerns relationships with employees and top management teams. Narcissistic managers may 

prefer organizational arrangements that protect their authority and reduce challenges to their status. Research has shown that 

CEO narcissism is associated with the characteristics and composition of top management teams (Kruse et al., 2026; Lin et al., 

2026). Even otherwise capable teams may experience greater conflict and lower effectiveness under narcissistic CEOs (Olson 

et al., 2026). At the employee level, leader narcissism has been associated with reduced psychological well-being (Tang et al., 

2026), the transformation of employees' supportive behavior into organizational silence (Luo et al., 2026), and weakened 

desirable workplace behaviors in politically charged organizational environments (Mahmood et al., 2026). These findings 

suggest that narcissistic leadership may progressively affect trust, psychological safety, information sharing, and organizational 

cooperation. 

At the strategic level, narcissistic managers may simultaneously display confidence, ambition, boldness, and excessive risk-

taking. CEO narcissism has been associated with digital transformation (Xu et al., 2025), radical digital innovation (Lee et al., 

2025), and international growth strategies in combination with strategic leadership and team capabilities (Dung et al., 2026). 

Its consequences may also differ across generations and according to other executive characteristics (Dadoukis et al., 2025; 

Felix & Silva Ribeiro, 2025). Moreover, research demonstrates that organizational governance, monitoring mechanisms, and 

contextual conditions can moderate the consequences of narcissistic tendencies. This indicates that organizations are not passive 

recipients of managers' personality characteristics; rather, their structures may reinforce or constrain the behavioral expression 

of narcissism. 
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Despite the expanding literature, considerable methodological and contextual gaps remain. Research has predominantly 

focused on private corporations, financial institutions, and listed firms, with heavy emphasis on measurable financial and 

strategic outcomes. Furthermore, the use of indirect proxies to assess CEO narcissism has created important measurement 

challenges (Honsová et al., 2026). Public organizations remain comparatively underexplored, despite the potentially more 

serious consequences of managerial narcissism in settings characterized by public resources, administrative accountability, 

social responsibility, and formal authority. Consequently, a qualitative framework capable of explaining how narcissistic 

characteristics are manifested, transmitted, and reproduced within public organizations is required. Accordingly, the present 

study aimed to design a model of managerial narcissism based on Upper Echelons Theory in Iranian public 

organizations. 

Methods and Materials 

The study was applied in purpose and qualitative in methodological orientation and was conducted within an interpretive 

paradigm. Thematic analysis was employed to identify and organize the behavioral, cognitive, relational, ethical, and strategic 

manifestations of managerial narcissism. Data were collected through semi-structured interviews with academic and 

organizational experts selected using purposive sampling. Academic experts were selected on the basis of relevant scholarly 

experience in areas such as public administration, organizational behavior, human resource management, leadership, 

managerial competencies, personality, workplace psychology, and strategic human resource management. Organizational 

participants consisted primarily of middle and senior managers and human resource officials in public organizations who 

possessed direct experience in managerial appointment, performance evaluation, managerial development, workplace relations, 

and behavioral issues. 

Twelve interviews were conducted, with an average duration of approximately 45 minutes. Data collection continued until 

conceptual adequacy and saturation were achieved, as indicated by repetition of the principal meanings and a substantial decline 

in newly emerging information. Following transcription and repeated review of the interviews, initial codes were extracted 

from meaningful units. Semantically related codes were categorized into basic themes, related basic themes were integrated 

into organizing themes, and organizing themes were subsequently synthesized into global themes to construct the thematic 

network of managerial narcissism. 

Content validity was examined using the Content Validity Ratio and Content Validity Index. Reliability was evaluated 

through test–retest coding and inter-coder agreement. Four interviews were recoded after a 25-day interval to determine coding 

stability, while an additional qualitative researcher independently coded selected material to assess inter-coder reliability. 

Findings 

The thematic analysis produced 73 basic themes, 24 organizing themes, and eight global themes. The eight global themes 

were self-centered credibility building, individual superiority perception, organizational dominance, cognitive–behavioral self-

protection, erosion of organizational relationships and collaboration, responsibility and ethical deviations, risk-inducing 

strategic management, and reproduction of narcissism. 

Self-centered credibility building comprised behaviors directed toward personal image management, social admiration, 

receptiveness to flattery, and appropriation of collective achievements. Individual superiority perception reflected managerial 

self-exceptionalism and exaggeration of managerial capabilities. Organizational dominance encompassed situational 

authoritarianism, control-oriented management, the creation of occupational and identity dependence among employees, and 

restrictions on professional autonomy. 
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Cognitive–behavioral self-protection included selective information processing, resistance to critical feedback, and 

avoidance or externalization of failure. Erosion of organizational relationships and collaboration was manifested in 

deteriorating relational quality, emotionally insensitive interactions, conflict-producing behavior, oppositional coalition 

building, restricted information sharing, and personalization of professional disagreements. Responsibility and ethical 

deviations included instrumental self-interest, disruption of public responsibility, unethical tolerance, and the symbolic use or 

erosion of organizational values. 

Risk-inducing strategic management incorporated risky expansion, hurried management, removal of organizational 

safeguards, sacrifice of long-term resilience for short-term visible achievements, and instability in organizational orientation. 

Finally, reproduction of narcissism reflected organizational processes through which narcissistic behavior was reinforced by 

rewards for visibility, reduced accountability, protective support, diminished consultation, and growing self-centeredness 

following success. 

The overall Content Validity Ratio was 0.769, while the Content Validity Index was 3.441. Test–retest reliability reached 

92.65%, and inter-coder agreement was 86.45%, indicating acceptable credibility and stability of the coding and thematic 

structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that managerial narcissism in Iranian public organizations is best understood as a multilevel and 

dynamic organizational phenomenon rather than a collection of isolated personality characteristics. The proposed model 

demonstrates a process through which managers' inflated self-perceptions, need for recognition, and desire for superiority are 

translated into organizational behavior through cognitive filtering, power relations, information processing, and strategic 

decision-making. 

Self-centered credibility building and individual superiority perception represent the intrapersonal foundation of the model. 

Managers who strongly associate organizational success with their personal identity may increasingly interpret organizational 

achievements as evidence of their exceptional competence. Such interpretations can facilitate self-exceptionalism and 

encourage managers to regard normal procedural restrictions as less applicable to themselves. 

Organizational dominance represents an important mechanism through which these internal tendencies are converted into 

structural practices. When formal managerial authority is combined with a strong need for control and affirmation, managers 

may restrict employee autonomy, prefer dependent or compliant subordinates, and centralize decision-making. These practices, 

in turn, reduce opportunities for corrective feedback and reinforce cognitive–behavioral self-protection. Selective attention to 

favorable information and rejection of criticism may progressively weaken organizational learning and the quality of strategic 

judgment. 

The relational consequences of this process are reflected in the erosion of organizational collaboration. Persistent 

dominance, limited empathy, and resistance to disagreement can undermine trust and transform professional differences into 

interpersonal conflict. In public organizations, such deterioration may be particularly consequential because effective service 

provision frequently depends on interdepartmental cooperation, information exchange, and collective responsibility. 

The emergence of responsibility and ethical deviations further indicates that managerial narcissism can extend beyond 

interpersonal dysfunction. When personal reputation becomes more important than public responsibility, organizational values 

may be used symbolically rather than substantively. This creates conditions in which individual interests, selective 

accountability, and tolerance of inappropriate conduct may replace commitment to collective and public objectives. 
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Risk-inducing strategic management illustrates the strategic extension of the same mechanism. Confidence and decisiveness 

may initially appear beneficial, but when combined with inflated self-perceptions and resistance to corrective feedback, they 

can encourage excessive expansion, hurried restructuring, repeated changes in direction, and the sacrifice of long-term 

organizational resilience for visible short-term achievements. 

Perhaps the most important contribution of the model is the identification of narcissism reproduction as an organizational 

process. Narcissistic behavior may intensify when organizations reward visibility, attribute collective success 

disproportionately to individual managers, tolerate exceptional treatment, or weaken accountability. Thus, managerial 

narcissism is not solely produced by the manager's personality; organizational structures and reinforcement mechanisms can 

sustain and amplify it. 

Overall, the study extends Upper Echelons Theory by demonstrating how managerial psychological characteristics may be 

transmitted through identifiable cognitive, relational, ethical, and strategic pathways in public organizations. The findings 

suggest that managing managerial narcissism requires simultaneous attention to individual characteristics and organizational 

conditions. Selection and appointment systems, feedback mechanisms, accountability structures, employee participation, and 

human resource practices should therefore be designed not only to identify managerial competence but also to prevent the 

organizational reinforcement of excessive self-centeredness, dominance, resistance to criticism, and image-oriented decision-

making. The proposed model provides an integrated framework for understanding managerial narcissism in Iranian public 

organizations and offers a basis for subsequent quantitative validation and the development of managerial assessment and 

intervention mechanisms. 
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