
 | ١٠٨ |

 Designing the Model of Organizational Narcissism 

in the National Iranian Oil Products Distribution 

Company

Saeed Jafari Nia*1_ Hassan Rangriz2_ Mehdi Kheirandish3 4

Abstract: 

-

-

phenomenon, strategies and consequences were presented with the focus on organizational narcis-

sism in the form of the model.
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چكيده

ــازمان ها نقش اساسي در توسعه ملي دارد، لذا شناسايي خودشيفتگي سازماني   امروزه عملكرد بهينه س
ــفتگي و كنترل آن جهت نيل به اهداف سازماني بسيار مهم است. بر اين اساس در  ـــگيري  از آش و پيش
تحقيق حاضر با رويكردي كيفي و روش داده بنياد بر مبنای مدلِ استراوس و كوربين، مدل خودشيفتگي 
سازماني طراحي گرديد. داده ها از مصاحبه نيمه نيمه ساختار يافته با ۱۷ خبره تا رسيدن به اشباع نظری 
ــركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران  ــان ش ــنامه بين ۲۰۹ نفر از مديران و كارشناس و توزيع پرسش
ــتفاده از نرم افزارهای  و ليزرل  ــت آمد. با اس با روش نمونه گيری هدفمند و تصادفي به دس
۷۷ كدِ باز، ۲۲ كدِ محوری و ۱۱ كدِ انتخابي استخراج شدند و نتيجه پژوهش در خصوص عوامل عِليّ، 
ــاز، مقوله محوری، راهبردها و پيامدها، با محوريتِ «خودشيفتگي سازماني» در قالب  مداخله گر، زمينه س

مدل ارائه گرديد.  

واژگان كليدی: خودشيفتگي،  خودشيفتگي سازماني، شركت پخش فرآورده فرآورده های نفتي ايران

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۶/۱۷ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۳/۱۴
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مقدمه

ــخصيت خودشيفته، با نشانه هاي احساس خوددبزرگ بيني، تخيلات موفقيت، قدرت، و اعتقاد  ش
ــتثمارگر بودن در روابط بين فردي، و  ــتثنايي و خاص است، احساس همه تواني، اس به اينكه فردي اس
). خودشيفتگي دارای سه سطحِ  نياز به تمجيد افراطي مشخص مي شود 
فردی، گروهي و سازماني مي باشد است (قلي پور و همكاران،خنيفر و فاخری، ۱۳۷۸). در سطح فردی، 
ــي مي كند. هرچه نگرش  ــتعداد های خود اغراق و بزرگ نماي ــيفته در مورد توانايي ها و اس فرد خودش
ــد، احتمال اينكه فرد از حداكثر توانايي های خود براي انجام وظايف  ــبت به خود مثبت تر باش فرد نس
ــتفاده كند، بيشتر خواهد بود (مهداد و همكاران، اديبي و صفاری،۱۳۹۷).  ــئوليت های محوله اس و مس
ــاص، تأكيد بر بي همتا  ــورد ارزش هايش اغراق مي كند و با نماد های خ ــي، گروه در م ــطح گروه در س
ــازماني كه موضوع مورد بحث اين تحقيق مي باشداست،  ــطح س ــان دارند. و در س ــان بودنش بودن ش
ــركت خيالاتي از موفقيت و بزرگـي دارد.  ــازمان ادعای منحصربه فرد بودن دارد، يعني ميزاني كه ش س
ــم سازمانيِ افراطي يعني نماياندن سازمان بر خلاف ماهيت واقعي آن و زماني رخ مي دهد  ناسيوناليس
ــازگار نيستند  ــازمان س ــوند كه با ماهيت واقعي س ــازمان ش ــيوه ها منجر به تصاويری از س كه اين ش

.(

ــده  ــيفتگي مطرح ش ــمندان و محققان اين حوزه، انواع مختلفي از خودش ــاس نظر انديش بر اس
ــكار و پنهان:  ــيفتگي آش ــت كه در ادامه، به تعاريف و طبقه بندي آنها خواهيم پرداخت. ۱ -خودش اس
ــيفتگي پنهان با زودرنجي و كناره گيري از ديگران و خودشيفتگي آشكار با برون گرايي، اعتماد  خودش
 -۲ .( ــت ( ــراه اس ــگري هم به نفس و پرخاش
ــازگارانه فرد با يك حس منسجم و قوی  ــازگارانه: در خودشيفتگي س ــازگارانه و ناس ــيفتگي س خودش
ــي مي تواند زمينه زمينه ساز  ــد بهينه در زندگي را فراهم نموده و فقدان چنين حس از خود زمينه رش
ــيفتگي سازگارانة  ــنت كلر، ترجمةطهماسب، ۱۳۹۶). خودش ــيب هاي رواني و اجتماعي باشد. (س آس
سازگارانه به سازگاري اجتماعي فرد و ايجاد ارتباط با محيط اشاره دارد.و در خودشيفتگي ناسازگارانه 
ــازگار  ــب، هماهنگ يا س ــت خود را با محيط اجتماعي يا خانوادگي به به گونه اي مناس فرد قادر نيس
ــيب پذير توصيف كننده  ــيب پذير: خودشيفتگي آس ــيفتگي آس ــيفتگي عالي و خودش كند. ۳- خودش
ــد. ــردگي و اضطراب مي باش ــي، عزت نفس كم و دارای افس ــيار عصب ــا رفتار خصمانه و بس ــرادی ب  اف

ــت كه  ــان اس ــخصيتي و بنيادي انس ــيفتگي يك ويژگي فطري - ش ). خودش
ــد و شرايط اجتماعي و  ــرايط رش ــاس نوع زمينه هاي ژنتيك افراد، تربيت خانوادگي، ش مي تواند براس
محيطي تشديد شودگردد، به نحوي كه بر ساير ويژگي هاي شخصيتي غالب شود. (سليمانيان، ۱۳۹۲).

ــته و خودشيفتگيِ مدير همچنان  ــيفتگي هنوز جای نوآوری و بلوغ وجود داش در مبحث خودش
ــت اندركاران را به خود جلب مي مي كند. خودشيفتگي ذاتاً خوب يا بد  ــمندان و دست دس توجه دانش

طراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران
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ــيب بزرگي به بار آورد. بنابراين برای جلوگيری از  ــت، اما خودشيفتگي كنترل نشده مي تواند آس نيس
تبعات منفي و احتماليِ خودشيفتگيِ مدير، بايد كنترل های لازم را جهت كاهش خودشيفتگي معمول 

.( اعِمال نمود
ــم زندگي همه را لمس مي كند. داستان های دراماتيك زيادی از بحران  ــد نارسيس به نظر مي رس
ــت  ــود دارد؛ . عقيده بعضي محققان اين اس ــر جهان وج ــركت ها در روزنامه ها و مجلات در سراس ش
ــازمانِ  ــته و س ــازمان اهميت زيادی داش ــتي، برای مديريت س كه رفتارهای اخلاقي و غيرناسيوناليس

.( آسيبĤسيب ديده، از خودشيفتگي رنج مي برد 
 وودشيفتگي در سمت های رهبری توجه همه  را به خود جلب كرده است
ــازمان يافت مي شود  ــمت های بالای س nah et al., 2011) و به طور معمول در س

ــيفتگي در مديران مي تواند در زمينه هايي چون انتخاب مديران، راهبرد، ساختار و  kin, 2013). خودش

كارمنديابي مؤثر باشد. خودشيفتگي، مديران را درجهت اجرای اقداماتي سوق مي دهد كه از عرف سر 
ــند و اين اقدامات در نهايت، عملكرد سازمان را تحت تأثير قرار  ــتايش باش باز زنند و  دنبال توجه و س

 .( خواهد داد 
ــيفته نسبت به ديگران خودترفيعي بيش تري داشته و به به منظور حفظِ موقعيتِ  مديران خودش
). آنها در  ــان را در فريب و تهديد به كار مي گيرند رهبري، مهارت هايش
ــايندي را به منظور جذب افراد  ) و چهره خوش ــخصي، به خوبي اثرگذارند  آغازِ رابطه ش

.( جديد از خود نشان مي دهند 
ــت  اس ــازمان  س ــت  موفقي در  ــدی  كلي ــر  عنص ــك  (ـ

ــات  ــي از مطالع ــد، . بعض ــازی مي كن ــي  ب ــش  مهم ــازمان نق ــرد س ) و در عملك

ــان  ــه  ای منفي را نش ــي ديگر، رابط ــد و بعض ــان دادن ــر نش ــن دو متغي ــن اي ــي را بي ــه ی مثبت رابط
ــود ندارد  ــن دو متغير  وج ــن اي ــچ رابطه ای بي ــه هي ــان دادند ك ــم نش ــات ه ــي مطالع ــد. بعض  دادن
ــازماني، رهبراني  ــيفتگيِ س ). با توجه به اهميت ذی نفعان در خودش
ــم محيطي، بهترين  ــرايط متغيّر و مبه ــد دورن نگر و كلان نگر در ش ــتند كه بتوانند با دي ــق هس موف
ــب ترين زمان عملي نموده،و با خلاقيت، مشاركت ذی نفعان را جلب و مسائل  تصميم گيري را در مناس
بالقوه را شناسايي و به سمت نتايج مطلوب جهت دهي نمايند و اهميت و تأكيد زيادی بر منافع عمومي 

 و مشترك ذی نفعان داشته باشند (صنعتي گر و همكاران، ۱۳۹۵).
ــازمان خودشيفته فكر مي كند مستحق و برتر است، دست به انكار، توجيه و خود بزرگ نمائي  س
ــت؛  ــازماني دو گونه اس ــيفتگي س ــان مي دهد. خودش مي زند و براي جلب توجه رفتارهاي افراطي نش
ــازمان خودشيفته با اعتماد به نفس بالا با حس ارزشمند بودن كه سازمان را نسبت به ضعف هايش  س
ــيفتگي پايين، كه حس عميق ناتواني را نهادينه كرده و به نقاط قوت  ــازمان با خودش نابينا مي كند. س
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ــازمان مي تواند به واقعيت مبتني بر نهادينه  ــيفته های افراطي، س ــود. در بين خودش خود نابينا مي ش
). خودشيفتگي مي تواند مفيد  كردن يك حس سالم ارزشي و مفيد دست يابد
ــدت ابراز دارد، . لذا رفتار خودشيفته سازمان اگر  ــت مخرب باشد كه بستگي به ش ــد و ممكن اس باش
افراطي نباشد، مي مي تواند به تبليغ نشان تجاری(برِند) و موفقيت سازمان كمك كند. محققان بر اين 
ــيفتگي در ارتباط است و  ــكل متكبرانه به خود مي گيرد از نظر تئوريك با خودش باورند غروري كه ش
منجر به خشونت، خصومت و رفتارهاي ناسازگارانه متعددي خواهد شد. (صفری و همكاران، ۱۳۹۶).

ــركت های مدرن با ابزار  ــت كه ش ــركت و مصرف كنندگان نهايي آن به ميزاني اس فاصله بين ش
ــايند مصرف كنندگان  ــان را از تجارب بد روزانه و قضاوت های ناخوش ــي و مالي، خودش رفتاری، نگرش
ــته و منجر به فاصله بين  ــازماني را در پي داش ــيفتگي س ــي ايزوله مجزا كرده كه اين امر خودش نهاي

.( توليدكننده با مصرف كننده و ارباب رجوع مي شود 
ــي،  ــيع، تعاملات سياس ــتره جغرافيايي وس ــي پخش فرآورده های نفتي ايران با گس ــركت مل ش
ــن پايدار فرآورده های نفتي و امنيت رواني آن  ــي و اقتصادی زيادی دارد كه رفتار آن در تأمي اجتماع
ــركت عكس العمل های اساسي در جامعه در پي دارد كه در صورت  ــت. اقدامات اين ش مهم مي باشداس
بي تدبيری مي تواند به بحران های اساسي تبديل شود. لذا چگونگي معرفي شركت و توانمندی  آن مهم 
ــبت به شركت، نهادينه  ــيفتگي پايين، حس ناتواني و بي اعتمادی در جامعه نس ــت.  صورت خودش اس
شده و وِجهه شركت با توانمندی های آن تناسبي نخواهد داشت.و در چنين شرايطي، در زمان بحران، 
ــد و مشكلي  ــركت نمي باش ــوی ش ــده از س جامعه حاضر به پذيرش توانمندی  و اخبار واقعي اعلام ش
ــركت بايد مراقبت كند تا ناسيوناليسم سازمانيِ افراطي در  كوچك به بحراني ملي تبديل مي گردد. ش
ــمند بودن، شركت را نسبت به  ــاس ارزش ــكل نگيرد، چرا كه اعتماد به نفس كاذب و احس ــركت ش ش

ضعف هايش نابينا مي كند و بوروكراسي  و فرآيند ها و دستورالعمل های زيادی برای توزيع فرآورده های 
نفتي وضع مي نمايد كه زياد شدن فاصله شركت با مصرف كنندگان نهايي را در پي خواهد داشت.

ــازمان ها را به عنوان سازمان  های قابل  ــيفتگي از طريق توجه به فرآيندهايي كه س مفهوم خودش
تحسين و مشروع معرفي مي كند، مي تواند برای سازمان هايي كه هنوز بحراني بزرگ را تجربه نكرده اند، 
مفيد باشد. بحران های عمده به خودشيفتگي سازماني مربوط مي شود. به به عنوان مثال، ورشكستگي 
ــن، به رفتار «نارسيستي»  ــركت انرون و فروپاشي شركت حسابرسي آن، آرتور اندرس ــال ۲۰۰۱ ش س

.( نسبت داده شده است
ــيفتگي شديد، موقعيت خود را در بازار از دست مي مي  دهد. ورشكستگي  ــازمان با خودش يك س
ــده و نشان مي دهد كه حتي يك  ــتان پندآموز در تجارت ش ) تبديل به يك داس ــركت انِرون ش
شركت قدرتمند مي تواند به سرعت سقوط كند. نارسيسم شديد و اعتماد به نفس كاذب دويك ويژگي 
ــيفتگي های غير واقع بينانه، نهايتاً روی آوردن شركت به شيوه های  اصلي و پايدار در انِرون بود. خودش

طراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايرانطراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران
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غير اخلاقي و غيرقانوني را به دنبال داشت. در نقطه مقابل، شركت برادران سالومون، نمونه ای از شركت 
ــيفتگي كم، خود را دست كم گرفته و احساس بي ارزشي  ــيفتگي كم است. سازمان با خودش با خودش

.( مي كند 
با عنايت به مطالعات صورت پذيرفته، پيشينه تحقيق در قالب جدول شماره ۱ ارائه شده است.

ــتي مي تواند به شناخت راه هايي جهت ايجاد يك سازمان  ــازمان نارسيس تجزيه و تحليل ما از س
ــازماني و هويت سازماني قوی كمك كند. امروزه سازمان ها  يكپارچه و مدعي با نام تجاری، فرهنگ س
نياز شديدی به معرفي خود به عنوان سازمان موفق دارند. اقدامات مالي نارسيستي در بخش بانكي به 
). شركتي كه دارای هويتِ برتری نباشد،  ــد  ــال ۲۰۰۸ منجر ش بحران مالي جهاني در س
ــتي، تظاهر به خودكفايي،  ــيفته در پيش گرفته و در عين محروميت و تنگدس احتمالاً رفتاری خودش
ــت كه اين كارهای نارسيستي چگونه  ــئله اين اس موفقيت نامحدود و رفتارهای متكبرانه مي كند. مس
ــكل مي دهند؟ آيا خودشيفتگي  ــده و خودشيفتگي را ش ــازمان يكپارچه ش و چه زماني درون يك س
ــدت رفتارهای اخلاقي و غيراخلاقيِ  ــازمان، نقش دارد؟ تبعات بلندمدت و كوتاه م ــظ و بقاي س در حف
ــيفتگي سازماني را بررسي نموده است.و اين  ــتي سازماني چيست؟ مطالعات اندكي خودش ناسيوناليس
مفهوم همچنان در حال تكامل است بوده و تاكنون و يك تصويری جامع از آن ارائه نشد است. لذا در 

پي فهم چگونگي اعِمال ويژگي های خودشيفتگي سازماني هستيم.
دولت با چالش های اساسي در زمينه مالي و انرژی روبه روست و شركت ملي پخش فرآورده های 
نفتي ايران به عنوان يكي از مهم ترين نهادهای دولتي، نقش مهمي در ايجاد امنيت پايدار در امور مالي 
و انرژی دارد. در چنين شرايطي برای در امان بودن از مشكلاتي كه بي توجهي به مسائل سازماني برای 
ــياری از شركت  های مشابه به وجود آورده است، مي بايست لازم است زمينه ايجاد اين مشكلات از  بس

قبيل خودشيفتگي سازمان را، شناسايي گردد. 
ــيفتگي و كاركردها و تنش های آن، مي  توان دانش و بينش  ــناخت شيوه های اعمال خودش با ش
ــي از نارسائي ها موجود در اين زمينه را مرتفع  ــل های آينده به ارمغان  آورد و بخش جديدی را برای نس
ــازمان را توسعه داد، كه اين شناخت مستلزم پاسخ به سؤالات ذيل زير  ــلامتي كاركنان و س نموده، س

مي باشد:
ــركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران  ــازماني در ش ــيفتگي س ــكل گيري خودش عوامل عليّ ش

كدامند؟
عوامل عليّ زمينه ساز خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران كدامند؟

عوامل مداخله گر خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران كدامند؟
پديده هاي محوري خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران كدامند؟

راهبردهاي خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران كدامند؟
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نتيجهابعاد / مؤلفه هاروش تحقيقنويسنده(گان)

انكار، خودكفائي، تشويشتوصيفي
كمك تمايز هويت به مزيت رقابتي سازمان. سازمان های خودشيفته با تبليغِ 
مطلوبيت، رويداد بد را ناديده مي گيرند. عزت نفسِ افراطي به خودخواهي 

ناخوشايند تبديل مي شود.

ميداني
 تجزيه و تحليل 

رگرسيون 
سلسلهسلسله مراتبي

خودشيفتگي، هدف از شروع كسب 
و كار، خودكارآمدی عمومي، احتمال 

ريسك، منبع كنترل

خودشيفتگي بيشتر دانشجويان كارآفرين. همراهي نارسيسم با نيت تجاری، 
همراهي نارسيسم با ظهور رهبر اما نه با اثربخشي رهبر. همراهي نارسيسم با 
شروع كسب و كار موفقيت بلندمدت آن را تضمين نمي كند. فردِ فاقد قابليتِ 

ريسك پذيری شايد هرگز يك كسب و كار را شروع نكند. 

هويتتوصيفي
هويت سازماني مشابه شخصيت فرد تعيين مي كند آيا شركت در تصميم گيری، 
اخلاقي عمل خواهد كرد يا خير. «سازمان ها ميتوانند هويت های توارثگرايانه ای 

را به كار گيرند كه رفتارهای غيرمعمول توليد مي كنند».

همبستگي و تحليل 
عاملي

بزرگ نمايي، خودخواهي و غرور، 
رهبری و اقتدار، پي پيش  بيني 

شناخت و نمايشگر
اندازه اندازه گيریِ خودشيفتگي سازماني برای شركت ها بسيار مهم است.

خزاعي
(1388)

مصاحبه نيمه   
نيمه ساختاريافته، 

تحليل محتوا

انكار،خودبزرگ خودبزرگ بيني،
توطئه توطئه چيني، اضطراب، اثر 

منساني، خودپرستي اسنادي
صرفاً تبعات منفي خودشيفتگي مورد بررسي قرار گرفته است.

(صفري و 
همكاران،1396)

توصيفي همبستگي
رفتار مشاركتي، وابستگي 
روانشناختي، غرور، رفتار 

انحرافي،خودشيفتگي سازماني

ارتباط غرور سازماني به ترتيب با رفتار مشاركتي، وابستگي روانشناختي، تعهد 
در ارائه خدمات، خودشيفتگي سازماني و رفتار انحرافي.

توصيفي - ميداني
در شركت كلين تچ

تكذيب كردن، وضع عقلائيعقلايي، 
وضع خودكفائي، وضع خودپسندی 
، ايجاد احساس حقانيت، اشتياق 

و دلواپسي

اشاره به كار مورد نياز برای اينكه سازمان منحصر به فرد و بالاتر از حد 
متوسط،موفق و استشنايي استثنايي باشد و شيوه هايي كه از طريق آن 

خودشيفتگي اعمال مي شود.

توصيفي
عقلانيت، خودمحوريت، انكار، اتخاذ 

استراتژی های كوتاه مدت
نوابغ بر هويت يك سازمان و رفتار آن تاثير تأثير مي گذارند. خودشيفتگي؛ 
عقلانيت، خود- محوريت، انكار و استراتژی های كوتاه مدت را در پي دارد.

همبستگي
پرخاشگری رقابتي. مشتری مداری، 
نوآوری. بحران های آسيب رسان به 

محصول. قدرت بخش بازاريابي

شركت هايي با مديران عامل خودشيفته نرخ بالاتری از معرفي محصولات جديد 
و سهم بيشتری از نوآوری های بنيادی را در سبد محصولات جديد خود به 
نمايش مي گذارند ، اما با بحران های آسيبĤسيب رسان به محصول نيز روبه رو 

مي شوند.

 
ميداني و تجربي

رفتار داوطلبانه كار، خودشيفتگي 
رهبر، حسادت بدخواهانه  و 

رفتارهای غيرمولد 

خودشيفتگي رهبر احساسات منفي (به عنوان مثال ، حسادت بدخواهانه) و ضد 
توليد كاركنان را به وجود مي آورد.

 
همبستگي

كارفرمای معتبر
تصميم تصميم گيری مخرب

ارجحيت كارفرمای معتبر از بعُد روانشناختي مي تواند اعتماد به نفس بيش از 
حد را تسهيل كند.

مطالعه تجربي

برجسته برجسته سازی مدير در 
گزارش ها و مطبوعات، استفاده 

مديران از ضماير اول شخص، جبران 
پرداخت شده به مدير خودشيفته 

اجرائياجرايي

خودشيفتگي در مديران اجرايي با پويايي استراتژيك و همچنين ميزان 
دستاوردها، تغييرات شديد و كارائي كارايي سازمان رابطه مثبتي دارد. اقدام 

جسورانه كارفرمايان خودشيفته شكست های بزرگي در پي دارد، اما كلاً عملكرد 
اين شركت ها بهتر يا بدتر از بنگاه هايي با مديران غير خودشيفته نيست.

توصيفي)
خودشيفتگي به عنوان يك ويژگي 

شخصيتي
خودشيفتگي دارای سه سطح است: در روابط رهبر و پيرو - درسطح تيم، در 

سطح سازماني

 

(Craig, 2010
حسابداری مالي، رفتار غيراخلاقيتوصيفي

همراهي حسابداری مالي با نارسيسم شديد، احتمالاً رفتار غير اخلاقي در 
شركت ها را در پي دارد.

همبستگي
شخصيت خودشيفته، همدلي، رفتار 

غير اخلاقي

شخصيت خودشيفته پيش بيني پيش بيني كننده رفتار غيراخلاقي در ميان 
دانش دانش  آموزان كسب و كار است. تمايل دانشجويان رشته های مالي به 

خودشيفتگي بيشتر از ساير دانشجويان

جدول ۱

 تحقيقات صورت پذيرفته در خصوص خودشيفتگي سازماني (تنظيم از پژوهشگران)

طراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران
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پيامدهاي خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران كدامند؟

روش شناسي

ــي مي باشد كه از نظر هدفِ تحقيق از نوع  رويكرد تحقيق حاضر كيفي و از نوع توصيفي پيمايش
ــتفاده از روش كتابخانه ای و همچنين تحقيقات  ــت. ابتدا با اس ــعه ای و از نظر زماني، مقطعي اس توس
مشابه، ادبيات خودشيفتگي، خودشيفتگي مديران، خودشيفتگي سازماني، تئوری ها و ... استخراج شد. 
سپس از روش گرانـدد تئوريِ  متوالي سيستماتيكِ اسـتراوس و كـوربين براي تجزيه و تحليل داده ها 
ـــتفاده شـد تا نظريه تكـوين يافت. طي مصاحبه نيمه ساختاريافته با خبرگان (با طرح سؤالاتي در  اس
ــايي عوامل عليّ شكل گيري، عوامل علّي زمينه ساز، عوامل مداخله گر، پديده هاي محوري،  مورد شناس
ــازماني صورت پذيرفت) شروع به جمع آوری داده ها  ــازماني و پيامدهاي خودشيفتگي س راهبردهاي س
شد و طي سه گام كدگذاري باز، كدگذاري محوري و كدگذاري انتخابي عوامل فوق شناسايي گرديد. 
در فاز كمّي نيز با كمك پرسشنامه منتج از يافته های بخش كيفي، اعتبار عوامل شناسايي شده مورد 

آزمون قرار گرفت.
ــان شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران بود كه  جامعه آماری تحقيق، مديران و كارشناس
 B دارای شناخت كافي از شركت بودند. در فاز كيفي، ۱۳۲ نفر از شاغلين سمت های با پايه سازماني

و بالاتر و در فاز كمّي،   ۲۹۶ نفر شاغلين سمت های با پايه سازماني A پايين تر موردنظر بودند. 
در فاز كيفي و روش داده بنياد از روش نمونه گيري هدفمند استفاه شد. از آنجا آنجايي كه تعداد 
ــباع نظری  ــيدن به اش ــخيص نبود، فرايند مصاحبه با خبرگان تا رس نمونه در اين فاز از پيش قابل تش
ــاهده گرديد و از مصاحبه  ــت. از مصاحبه دوازدهم به بعـد، تكـرار در اطلاعات دريافتي مش ــه ياف ادام
شانزدهم به بعد، داده ها كاملاً تكراري و موضوع به اشباع نظری رسيد؛ ، امـا براي اطمينان تا مصاحبه 

هفدهم ادامه يافت.
ــره در تحليل عاملي كافي  ــم نمونه ۲۰۰  نف ــگران، حج ــياري از پژوهش در فاز كمّي از نظر بس
). آنجايي كه روش شناسي مدل يابي معادلات ساختاري،   , . ــد  مي باش
ــباهت دارد، مي توان از اصول تعيين  ــيون چندمتغيره ش ــا حدود زيادي با برخي از جنبه هاي رگرس ت
حجم نمونه در تحليل رگرسيون چندمتغيره براي تعيين حجم نمونه در مدل يابي معادلات ساختاري 
استفاده نمود. پس در روش شناسي مدل يابي معادلات ساختاري   در نظر گرفته مي شود 
ــن، ۱۳۸۴). بنابراين از روش  ــت (هوم ــنامه و  nحجم نمونه اس ــه در آن، q تعداد گويه های پرسش ك
نمونه گيری تصادفي استفاده شد و با توجه به ۲۲ گويه و ۶ متغير مكنون، تعداد نمونه ۲۰۹ نفر از بين 

۲۹۶ نفر از شاغلين سمت های سازماني A و پايين پايين تر تعيين گرديد.
ــد و ديـدگاه هـاي آنهـا در خصوص اين  يافته هاي حاصل در بخش كيفي به گروه نمونه ارائه ش

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
3:

30
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-1176-fa.html


 | ١١٦ |

يافته ها اعمـال گرديد. نتايج به دست آمده توسط اساتيد، مـورد مطالعـه و بازبيني قرار گرفت و موارد 
اصلاحي موردنظر آنها اعمال شد تا روايي اين يافته ها تضمين گردد.

ــتراوس  ــاخص مقبوليـت اس پايايي با روش های مطالعه فرآيند، پايايي بين دو كدگذار و ۱۰ ش
ـــتند كـه محققِ ديگر بتواند مسير تصميم به كار رفته  ــد. يافته ها زماني پايا هس ــي ش و كوربين بررس
ـــط محقـق در طول مصاحبه را با روشني و به وضوح پيگيـري كنـد و سـازگاري مطالعه را نشان  توس
دهد. ، مسير تصميمات را به صاحبنظران نشان داده و تأييديه گام های تحقيق را از آنها دريافت شده 
ــي پايايي بين دو كدگذار در جدول شماره (۲) آمده  كرده تا پايايي داده ها تضمين گردد. نتيجه بررس
ــت   ــتاندارد موجود، پايايي بالای ۰/۶ مورد پذيرش اس ــت. از آنجائيكه آنجايي كه طبق اس اس

 پايايي نتايج در اين تحقيق نيز پذيرفته شد.

ــاي معيارهاي روايي و  ــر  نظريه پردازي داده بنيـان، بـه ج ــيابي پژوهش هاي مبتني ب براي ارزش
ــا، مفاهيم، زمينه مفاهيم،  ــب، كاربردي بودن يافته ه ــامل: تناس پايايي، مي توان ده معيار مقبوليت ش
منطق، عمق، انحراف، بداعت، حساسيت،  و استناد به يادنوشت ها را استفاده نمود (استراوس وكوريبنو 
ــد. براي مثال،  ــدی)، كه پژوهش حاضر تمامي معيارها را دارا مي باش ــكاران، ۱۳۹۰، ترجمه محم هم
ــط دو نفر از  ــب، يافتـه هاي پـژوهش پـس از ارزيابي و پالايش توس ــي معيار تناس به به منظور بررس
ــد و بـه تأييـد رسـيد. از نظر معيار كاربردي بودن، يافته هاي  ــي ش متخصصان حـوزه مـديريت بررس
ــازماني مي تواند در زمينـه اتخاذ سياست هاي متمايز و  ــناخت خودشيفتگي س تحقيق در خصوص ش
مجزاي مديريت منـابع انسـاني،  و رفتـار سـازماني مفيد باشد. در زمينه مفاهيم، يافته هاي پـژوهش 

برخاسـته از تجارب و رويدادهاي مربوط به خودشيفتگي بوده و مفاهيم پديدار شده از آن نيز مبتنـي 
ــت. براي تحقق معيـار منطق در فرآيند روايت گريِ خودشيفتگي سازماني، تلاش شد  ــازمان اس بر س
ــد. همچنين، تلاش شد  ــب برخوردار باش تا روايت موردنظر از آهنگِ منظم و يكپارچـه و توالي مناس

P

P

P

جدول ۲ 

 نتايج بررسي پايايي بين دو كدگذار 

منبع: يافته يافته هاي پژوهش

طراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران
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يافته هاي تحقيق در فرايند روايت ظريه ی پديدار شده به طور مبسوط، همـراه با مشخصات و ابعاد ارائه 
شوند. در عين حال، يافته هاي غيرهمسو با خودشيفتگي سازماني از مدل حذف شد. براي اطمينان از 
ــت هاي محقق، تلاش شد تا در بخش هاي مختلفِ فرايند روايت گريِ خودشيفتگي سازماني، بر  برداش

حسب لزوم به يادنوشت هاي مستخرج از داده ها استناد شود. 
ــنامه به كمك تحليل عامليِ اكتشافي تعيين شد و پايايي  ــازه ی پرسش در بخش كمّي، اعتبار س
پرسشنامه با آزمون آلفاي كرونباخ ۰,۸۹ محاسبه شد. جهت تجزيه و تحليل داده ها و ارائه مدل نهايي، 

از روش تحليل استراوس و كوربين و نرم افزارهای  و ليزرل استفاده شد. 

يافته ها

جمع آوري و تحليل داده ها هم زمان صورت گرفت. بعد از هر مصاحبه و قبل از اقدام به مصاحبه 
بعدي، داده ها كدگذاري شدند تا نكات مبهم را بيشتر بررسي نمايد. سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري 
ــد. از بازنگري شركت كنندگان براي تأييد صحت  محوري و كدگذاري انتخابي بر روي داده ها انجام ش
داده ها و كدها استفاده شد. نظر سنجي ميان خبرگان در خصوص نتايج حاصل از مصاحبه های عميق 
ــتفاده از نرم افزار اس پي اس اس و آزمون  ــنامه اوليه و با اس در مرحله كيفي در قالب يك مدل و پرسش
كندال اجرا و ارزيابي شده و عواملي كه در نظر خبرگان دارای اهميت كمتر از ۰,۵ بودند، حذف شدند. 
و در طي سه۳ مرحله، زيرفاكتورها از ۸۳ زيرفاكتور به ۷۷ زير فاكتور كاهش يافت كه در جدول شماره 

۳ نتايج ارائه گرديده است. 
در ادامه و به منظور تأييد مدل نهايي، پرسشنامه ای برای ۲۲ كد محوریِ استخراج شده به همراه 
ــركت قرار گرفت تا بار عاملي هر  ــد و در اختيار ۲۰۹ نفر از كاركنان ش عوامل انتخابي مربوطه تهيه ش
ــتاندارد و معني داری توسط آزمون تحليل عاملي مرتبه دوم  ــت آمده در حالت اس يك از عواملِ به دس
مشخص شود. بار عاملي بين ۰/۳ و ۰/۶ قابل قبول بوده و هرچه قدر اعداد مسيرها بيشتر از ۰/۶ و به ۱ 
نزديك تر باشند، خيلي مطلوب تلقي شده و ميزان خطا كمتر و مدل، قوی تر مي باشداست. نمودارشكل 

شماره ۱ مدل را در حالت استاندارد نشان مي دهد. 
مدل مفهومي تحقيق در نمودار شكل شماره ۲ ارائه گرديده است.

بحث و نتيجه گيری 

ــردد. اما  ــكار» توصيف مي گ ــخصيت گناه ــه عنوان «يك ش ــازماني ب ــيفتگي س عمدتاً خودش
خودشيفتگي مي تواند مفيد بوده و رهبران خودشيفته مي توانند اثرات مثبتي در سازمان داشته باشند 
ــت كه مي تواند برای  ــيعي از ويژگي هاس ــازماني طيف وس ــيفتگيِ س ). خودش
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جدول ۳

 كد نهايي، كد محوری و مقوله های استخراج شده

طراحي مدل خودشيفتگي سازماني در شركت ملي پخش فرآورده های نفتي ايران
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C13

C5

C15

C8

C18

C1C10

C2C11C20

C3C12C21

C22

شكل ۱

نمودار استاندارد حاصل از تحليل عاملي مرتبه دوم

 (منبع: يافته يافته هاي پژوهش)
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(

شكل ۲

 مدل مفهومي تحقيق

سازمان بسيار مفيد و يا شديداً مخرب باشد. در يك سو، سازمان توانايي تعيين و تبيين يك چشم انداز 
قانع كننده و انرژی بخش را دارد و در سوی ديگر، به طرز خودخواهانه ای اعتماد به نفس دارد. به شدت 
ــديداً حالت تدافعي مي گيرد. گرچه در اين حالت هم  ــاس بوده و وقتي مورد نقد قرار مي گيرد، ش حس
شركت قابليت شكوفايي دارد، اما در كوتاه مدت، تنها كاری كه مي كند تحمل است. بنابراين، دوز سالم 
ــت بلكه اگر با ويژگي های مثبتي مثل دورانديشي و الهام بخشي  ــيفتگيِ سازماني نه تنها بد نيس خودش
همراه شود، مي تواند يك ويژگي سازماني ارزشمند باشد،؛ احساسي كه به شركت عزت نفس مي دهد 
ــرزندگي و خلاقيت مي شود و سازمان را دوست داشتني مي سازد. اين خودشيفتگيِ مثبتِ  و موجب س
ــاندن اطلاعات نامتناقض  ــركت و به حداقل رس ــبت به پذيرش تصورات مثبت درباره ش ــازماني نس س
ــركت را به يك سازمان موفق تبديل كند و  ــت. ميزان مناسب از خودشيفتگي مي تواند ش متمايل اس
ــركت و  ذی نفعان آن به دنبال داشته باشد. لذا بايد رفتارهای سازنده  ــگفت انگيزی را برای ش نتايج ش
ــويق قرار گرفته و آموزش داده شود. البته، آموزش در وضعيتي كه شركت حالت  ــركت مورد تش در ش
تدافعي دارد و به كم و كاستي هايش اعتراف نمي كند، خيلي سخت به نظر مي رسد، اما يك برنامه ريزی 
ــالم تر را در پيش بگيردو گرفته، از  ــركت به مرور رويه اش را تغيير دهد و يك رويه س ــت تا ش لازم اس
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بعُد منفي فاصله بگيرد. 
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