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 چکيده
  گذشته   از  و  دارد  سازمان  بقاء  و  رشد  و  کارکنان  وریبهره  در  مهمی  نقش  کارکنان،  انتظارات  مدیریت
  آن   از  حاکی  نوظهور  پژوهشی  ادبیات.  است  بوده  انسانی  منابع  مدیران  سخت  وظایف  جمله  از  تاکنون
  سطح   علیرغم   که  «پنداری خودمحق»  کارکنان  مدیریت  چالش   با  ایفزاینده   طور به  هاسازمان   که  است

 رو روبه  دانند،می   هاپاداش  و  رفتارها  بهترین  محق  و  شایسته  را  خود  بالایی  حد  تا  خود  عملکرد  حداقلی
  و   است  مانده  مغفول  داخلی  هایپژوهش   در  کارکنان  پنداریخودمحق  موضوع  اینکه  به  توجه  با.  هستند

  واکاوی   حاضر،  پژوهش   هدف   هستیم،  پدیده  این  موضوعی   پراکندگی  شاهد   نیز  خارجی   مطالعات   در
-پیش  و  پیامدها  ها،مؤلفه   تعیین  و   مدیریت  و  سازمان  مطالعات   در  خاص  طور به  پنداری خودمحق  پدیده

  در .  است  شده  گرفته  بهره  فراترکیب  ابزار  و  کیفی  رویکرد  از  پژوهش  این  انجام  در.  است   آن  آیندهای
  رویکرد   با مضامین احصا.  شد وارد  تحلیل نهایی مرحله به خارجی مطالعات  میان  از پژوهش 87 مجموع 
  مشتمل   هامؤلفه   حوزه  در  مستخرج  مضامین.  شد  انجام  سطح  دو  در  RQDA  افزارنرم  و   جیئوئیا  داده  ساختار

 در  مضامین  احصاء  راستای  در.  گردید  حاصل  شکل  این  به  سازمانی  و  فردی  کلی  بعد  دو  در  بخش  6  بر
 منفی   پیامدهای  کلی  بعد  ذیلِ  روانشناختی،  پیامدهای  و  رفتاری  پیامدهای  ادراکی،  پیامدهای  پیامدها،  حوزه

  رابطه   در .  شد   استخراج   فردی  منفی  پیامدهای  کلی   بعد  ذیل  روانشناختی  پیامدهای  طور همین  و  سازمانی
  هر . گردید حاصل  فردی عوامل  و موقعیتی عوامل کلی  بعد دو کارکنان، پنداری خودمحق آیندهایپیش با

  شده   پرداخته  آن  به  تفصیل   به  متن   در  که  یک  مرتبه  مضامین  بر   است  مشتمل   دو،  مرتبه   مضامین  این  از  یک
 ساز زمینه  تواندمی   پنداری،خودمحق  پدیده  تاریک  ابعاد  نمودن  روشن  با  پژوهش،  از   حاصل   نتایج.  است
  پژوهشی   هایشکاف  نمودن  مشخص  با  این  بر  علاوه.  گردد  حاضر  عصر  مدیریتی  معمای  و  چالش  این  حل
   .است  شده مشخص نیز آتی مطالعات  مسیر سازمان، در  پدیده این  مطالعه بر کیدأت بر مبنی

 واژگان کليدي 
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 مقدمه 

وری کارکنان و رشد و بقاء سازمان دارد  مدیریت انتظارات کارکنان، نقش مهمی در بهره
. گرچه گذشت  است  و از گذشته تاکنون از جمله وظایف سخت مدیران منابع انسانی بوده

شناختی،  تیطور تغییرات جمعزمان، تغییرات در فناوری، جهانی شدن، رقابت و همین
اما موضوع انتظارات    است  ماهیت روابط شغلی و انتظارات کارکنان را دگرگون ساخته

(، 1964. وروم ) است  ها پیش از این، در ادبیات مورد توجه قرار گرفتهکارکنان، از دهه
  نموده   تأکیدوری انگیزش خود، به اهمیت نقش انتظارات در میزان انگیزش کارکنان  در تئ
شده کارکنان، نتایج مثبت کاری آنان را در پی  ای که انتظارات محقق . به همان اندازهاست

دارد، انتظارات محقق نشده آنان، نیز تبعات منفی بسیار برای سازمان و نیز خود آنها به 
ساز  دارد.  کارکنانیماندنبال  از  مملو  امروزی،  نشده،   است  های  برآورده  انتظارات  با 

استحقاق آنها باشد و در عین حال، کارکنان خود را    فراتر از  است  انتظاراتی که ممکن
ها به  که سازمان است  پندارند. ادبیات پژوهشی نوظهور حاکی از آنشایسته تحقق آن می

رو هستند که تا حد بالایی خود را شایسته  بهمدیریت کارکنانی روای با چالش  طور فزاینده
دانند. پاسخ به مطالبات کارکنان که متناسب با منابع  ها میو محق بهترین رفتارها و پاداش

ارائه شده از سوی آنان نیست، سازمان را با چالشی متداول که در ادبیات پژوهشی موجود  
خودمحق  عنوان  ساختهاست  شده  مطرح  1پنداری تحت  مواجه  زعم    است  ،  به  که 

ناامیدکننده3201)2تامیلسون  از  های سازمانی معاصر، مدیریت  ترین چالش(، شاید یکی 
. خودحق پنداری دلالت دارد بر دیدگاه فرد مبنی بر اینکه وی  است  مؤثر این گونه افراد

 ;Fisk, 2010, p. 104)  کنداستحقاق آن را ندارد، دریافت    باید نتیجه مطلوبی که غالباً

Major, 1994, p. 299)گونه  های امروزی، شاهد برخی نمودهای این. بسیاری از سازمان
کنند شایسته رفتار خاصی هستند،  طور مثال، همکارانی که احساس میرفتارها هستند، به

  ، ستا  طور کامل بر اساس تمایلات شخصی آنهامدیران و کارکنانی که تصمیمات آنها به 
استحقاق دریافت رفتار و    ها انعکاس دهنده ادراک و تصور افراد مبنی برهمه این پدیده

)به طور مثال کارفرما، همکار، مدیر، جامعه( از دیگران  پاداش خاص  . مفهوم  است  یا 
اما   است پنداری در حوزه روانشناسی سازمانی به تازگی مورد توجه قرار گرفتهخودمحق 

ای  عنوان یکی از ابعاد خودشیفتگی، تاریخچهویژگی فردی، در روانشناسی بهعنوان یک  به



 73                    نرگس راهنما و ديگران               /بر مطالعات سازمان واکاوي »پديده خودمحق پنداري« با تأکيد 

اما  (  Campbell et al, 2004, p. 30; Raskin & Terry, 1988a, p. 899)  قدیمی دارد 
ترین  عنوان یکی از ناامیدکنندهها و تلقی آن بهعلیرغم رایج بودن این پدیده در سازمان

  است   در این زمینه محدود و پراکندهرسد مطالعات  ظر میهای سازمانی معاصر، به ن چالش
تر آن و انسجام  حل مناسب در مواجهه با این چالش، مستلزم بررسی دقیقو رسیدن به راه

. بررسی  شوداست، که در این پژوهش به این مهم پرداخته میبخشی به این مطالعات  
پنداری  که خودمحق   است  اکی از آنپنداری حهای موجود در زمینه خودمحق کلی پژوهش

شناسی تا مدیریت و  های علمی گوناگون از روانشناسی و جامعطور گسترده در رشتهبه
 ,Naumann, Minsky & Sturman, 2002)  است  فلسفه سیاسی مورد مطالعه قرار گرفته

Tomlinson, 2013  Żemojtel, Piotrowski & Clinton, 2015;)  حال در  . اما در عین
برد. مطالعات مختلفی  حوزه مطالعات مدیریت و سازمان در دوران طفولیت خود به سر می

این موضوع پرداخته به  اینکه غالباًکه از دیدگاه سازمانی  به   اند در عین  در معرفی آن، 
اند اما تعابیر متفاوتی از مفهوم  ( اشاره نموده2004مطالعات مرجع یکسان از جمله کمپبل )

تر  اند. این تناقض و ابهام حاکی از لزوم واکاوی دقیقپنداری را مطرح ساختهق خودمح
پنداری در حوزه سازمان و مدیریت و  ها مختلف پدیده خودمحقمؤلفهجهت شناسایی  

  است   . بنابراین در پژوهش حاضر، سعی بر آناست  سازی مفاهیم چندگانه آننیز یکپارچه
ها و  مؤلفهگردآوری و تحلیل دانش موجود در این زمینه    تا با بررسی ادبیات موجود، و

آیندهای این پدیده شناسایی گردد تا شاید با روشن شدن زوایای تاریک  پیامدها و پیش
 حل مناسبی برای مدیریت آن دست یافت. پنداری بتوان به راهخودمحق 

ی پژوهشگران  ها یافتهو    اتکا بر نظراتتوان به  پژوهش علمی، می  های یکاز مشخصه
)علی   پیشین نمود  در  .  (2۵، ص.  1400،    رشوند  و  زادهیدیحم  ی،باباشاه  ،پوراشاره 

های پیشین یا به تعبیری با روش فراترکیب  پژوهش حاضر نیز با بررسی عمیق پژوهش
(Shafiee, Smith, Brown & Johnson, 2020به )  آیندها و مند پیامدها، پیشتحلیل نظام

خودمحقمؤلفه پدیده  شدههای  پرداخته  به   پنداری  که  بر  است  تمرکز  با  خاص  طور 
انجام شده بر زمینه  مطالعات حوزه مدیریت و سازمان  سازی  است. بدین طریق علاوه 

های پژوهشی موجود،  ها، با شناسایی شکافپندار در سازمانمدیریت کارکنان خودمحق
 شن گردد. مسیر تحقیقات آتی نیز رو
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 مباني نظري . 1

پدیده خودمحق با  رابطه  در  موجود  ادبیات  آنمرور  از  گرچه    است  پنداری حاکی  که 
از تعاریف و مفاهیم را ارائه نموده اند اما  رویکردهای نظری در حوزه سازمانی، طیفی 

مطالعات  پنداری در  طور کلی سنگ بنای مفهوم خودمحق و به  است  تعداد آنها محدود
بخش    . در ادامه دراست  و در مطالعات سازمانی در آغاز مسیر  است  روانشناسی نهاده شده

طور کلی در  های نظری آن بهپنداری و بنیانشرح و بسط مفهوم خودمحقمبانی نظری به  
شود و پس از آن این مفهوم در زمینه  پرداخته می  است  حوزه روانشناسی که نقطه آغاز آن

با توجه به ماهیت پژوهش    است  گیرد. لازم به ذکران و مدیریت مورد بحث قرار میسازم 
به    ،هابخش پایانی یافته  گردد و دربخش مبانی نظری به اختصار ارائه میحاضر، در این

 شود.  تفصیل به آن پرداخته می
بهخودمحق  رشتهپنداری  در  گسترده  و طور  روانشناسی  از  گوناگون  علمی  های 

تا مدیریت و فلسفه سیاسی مورد مطالعه قرار گرفتهامعهج  ,Naumann)  تاس   شناسی 

Minsky & Sturman, 2002; Tomlinson, 2013; Żemojtel & Clinton, 2015 )   در .
پنداری وجود دارد. یک سازی خودمحقادبیات روانشناختی دو رویکرد کلی در مفهوم

-که ریشه در روانشناسی بالینی دارد و خودمحق  است  شناسانهرویکرد، رویکردی آسیب  
می پیوند  خودشیفتگی  به  را  خودمحقپنداری  چتر  دهد.  زیر  منظر  این  از  پنداری 

گیرد و تمرکز  رود مورد بررسی قرار میخودشیفتگی که انحراف شخصیتی به شمار می
 ,Campbell, 2004, p. 30; Raskin & Terry, 1988)  است  شناسی آنهای آسیببر جنبه

p. 891)استثمارآمیز که برخاسته از    عنوان یک گرایشپنداری به. بر این اساس، خودمحق
  است   عزت نفس متوهمانه و غیرواقعی و انتظار غیرقابل توجیه برای دریافت رفتاری ویژه

توانایی بینانه فرد از  براساس تصور و ادراک غیرواقع  ها و موقعیت خود  ها، ویژگیکه 
می اکلین( p. 7402, 200ishop et alB ,)شود  ایجاد  اعتقاد  به   .3  ( همکاران  (، 2004و 
. رویکرد دیگر با  است  جویی و عدم بخشش همراهپنداری از این منظر، با انتقامخودمحق 

بر ویژه  بین  تأکید  جنبهروابط  بر  برابری،  و  مطالبات  توجیه  روانشناختی  فردی،  های 
-Tomlinson, 2013, p. 70; Żemojtel)  است  پنداری متمرکز شده اجتماعی خودمحق

Piotrowska, Piotrowski & Clinton) پنداری  . در این میان، رویکردی دیگر، خودمحق
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برای نخستین بار از سوی نئومن، مینسکی  دهد که  در محیط کاری را مورد توجه قرار می
پنداری از دیدگاه علومی چون  (، مطرح شد. علاوه بر این، خودمحق 2002استورمن )و  

 ,economics & undefined)  است  فلسفه سیاسی و حقوق نیز، مورد مطالعه قرار گرفته

2003; Nozick, 1974; super, 2004)ای محققانی  ه . از دیدگاه مدیریتی نیز در پژوهش
  ( مورد بررسی قرار گرفته2004(، کمپل )2002(، نئومن و همکاران )2010مانند فیسک )

ها و دستیابی به رویکردی  . با این وجود در راستای یکپارچه ساختن همه این دیدگاهاست
گرفته  صورت  محدودی  اقدامات   ;Naumann & Minsky, 2002)  است  جامع، 

Tomlinson, 2013, p. 68  .) 

، در  است  هر یک از رویکردهای مذکور انعکاس دهنده تعاریف مرتبط در زمینه خود
(  1شود:  پنداری به این صورت تعریف میخودمحق   شناسیجامعه رویکرد روانشناسی و  

 Campbell, 2004, p. 895;  Exline) است  اعتقاد فرد مبنی بر اینکه شایسته برخورد ویژه

et al, 2004, p. 31).    پشتیبانی برای  نهادهای عمومی  و  افراد  از سایر  فرد  انتظار  یا  و 
این مفهوم در همه   از  آنچه  ارائه شده،  تعاریف گوناگون  نیازهای فردی خود. علیرغم 

 . است ، نفع شخصیاست تعاریف نهفته

 پنداري در ادبيات مديريت و سازمانپيدايش مفهوم خودمحق. 1ـ1

تاریخچه خودمحق2002)  نائومن و همکاران با مرور  این  (  بر کاربرد  تمرکز  با  پنداری 
های مختلف از جمله  مفهوم در مدیریت، در پژوهش خود به بررسی این پدیده در رشته

انسان  ،شناسیجامعه سیاسی،  ،شناسیحقوق،  پرداختند  علوم  روانشناسی  و    فلسفه 
(Nussbaum, 2007; super, 2004)    های ظریف موجود در  تفاوتاین محققان با ادغام

-های مختلف، اظهار داشتند در حالی که خودمحقپنداری در رشتهمورد مفهوم خودمحق
  است  های آکادمیک مطرح شدهعنوان یک مفهوم مرتبط با بسیاری از رشتهبه  پنداری غالباً

مفهوم آنها  از  با هر یک  متناسب  توسعه خودمحق است  سازی شدهو  عدم  اما  ی  پندار ، 
  مند آن به ویژه در علوم سازمانی، شدهعنوان یک سازه علمی مستقل مانع از مطالعه نظامبه

. محققان مذکور، با بررسی و مطالعه تاریخچه و مرور ادبیات موجود پیش از خود است
پنداری  مدیریت، این تعریف را از خودمحق  پنداری درو با عنایت به کاربرد واژه خودمحق
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عنوان نتیجه مشارکت فردی خود در رابطه شغلی،  د، انتظار جبران که فرد بهارائه نمودن
  دارد و این انتظار لزوماً با سطح عملکرد فرد انطباق ندارد.

 پنداري توسعه رويکرد موقعيت محور به خودمحق . 1ـ2

رویکرد  پنداری، گروهی از محققان با  های انجام گرفته در زمینه خودمحقدر میان پژوهش
پنداری از سوی پژوهشگرانی از جمله  اند. خودمحقمحور به بررسی آن پرداختهموقعیت
همکاران  کمپبل  (،2002)   استورمنو    ینسکیم  نئومن، مارتینکو  ،  (2004)   و  و  هاروی 

و  2009) هریس  (  و  تحقیقات  به   (2010)هاروی  اما  شد؛  گرفته  نظر  در  عنوان صفت 
نیز گرفتن خودمحق  است  گرفته  صورت  دیگری  نظر  در  بر  بهکه علاوه  عنوان  پنداری 

نگرفته نادیده  نیز  را  موقعیتی  عوامل  نقش  و خودمحق ویژگی شخصیتی،    را  پنداریاند 
تمرکز   کنند. به عبارت دیگر، برخلافقلمداد می هاموقعیت تأثیر  ای تحتعنوان پدیدهبه

برخی  شخصیتی  ویژگی  یک   عنوانبه  پنداری خودمحق   بر  صرف    محققان  از   عمومی، 
  خاص  تجربیات  با  تواندمی  که  کنندقلمداد میای  نهفته  نیروی بالقوه و  پنداری راخودمحق 

 & Feather, 2003, p. 367; Fisk, 2010, p. 103; Jordan, Ramsay)  شود  فعال 

Westerlaken, 2017; Lerner, 1987, p. 108; Major, 1994, p. 299) با  مطابق  این 
کهاست  (2000)  گاترمن  و  تت  صفتسازی  فعال   تئوری   یها موقعیت  دهدمی  نشان  ، 
(  1987)  لرنر،  مثال   عنوانبه.  کندمی  فراهم  خاص  صفات  شدن  فعال   برای  فرصتی  خاص
  تواند می  استآگاهانه    یا  اجتماعی   گیریتصمیم  پنداری یکخودمحق   که  دهدمی  نشان
)   فردی  تجربیات  تأثیر  تحت فیسک  بررسی  2010باشد.  به  سازمانی  منظر  از  که   )

  تأکیدای را مورد  ثیر عوامل زمینهبود، نیز گام را فراتر نهاد و تأ  پنداری پرداختهخودمحق 
قرار داد و به عبارتی با اعتقاد به برهم کنش عوامل بیرونی مانند اقدامات خاص منابع  

پنداری که ماحصل آن رفتارهای  خودمحقانسانی و مدیریت عملکرد با ویژگی شخصیتی  
پنداری افراطی  ، مدل خود را ارائه نمود. وی آنچه را که خودمحق است  مخرب سازمانی

نامید، تحت عنوان ویژگی شخصیتی که انعکاس دهنده اعتقاد غیرقابل توجیه و غیر منطقی  
ی ارائه شده از  سازی صفتداند، تعریف نمود. مفهومفرد از آنچه خود را شایسته آن می

سوی او مانند سایر محققان پیش از خود، اساساً ریشه در مطالعات روانشناسان شخصیت  
پنداری  یید محققان مذکور در مورد خودمحقمورد تأ  اساسی  دارد. با این وجود، دیدگاه



 77                    نرگس راهنما و ديگران               /بر مطالعات سازمان واکاوي »پديده خودمحق پنداري« با تأکيد 

اساس این  خودمحق  استاستوار    بر  یککه    و   است  پایدار  شخصیتی  ویژگی  پنداری 
نکته قابل توجه  .  نخواهد بود  های مختلف، متفاوت موقعیت  ای، درسازه  چنین  عنوانبه

موقعیتی    است  این عوامل  بر  مذکور  مطالعات  همه  در  گرچه  اما    است  شده  تأکیدکه 
 شود.عنوان ویژگی شخصیتی قلمداد میپنداری همچنان بهخودمحق 

 پيشينه پژوهش . 2

طور خاص در بستر سازمان و مدیریت، نوپا  پنداری به خودمحقبا توجه به اینکه موضوع  
بخش عظیمی از مطالعات در این رابطه، در حوزه روانشناسی صورت  رسد،  به نظر می

پنداری در محل کار پرداخته شده است.  و در معدود مطالعاتی به خودمحق  است  گرفته
اند،  فرامطالعه در زمینه مذکور پرداخته علاوه بر این لازم به ذکر است مطالعات اندکی به 

 گردد.که در بخش ذیل به آنها نیز اشاره می
با عنوان  ـ    (، در پژوهش مفهومی2002)  استورمنو    ینسک یم  نئومن، مروری خود 

خودمحق»به مفهوم  به  کارگیری  مربوط  تاریخچه  مرور  به  مدیریت«  ادبیات  در  پنداری 
نتایج مطالخودمحق  بهپنداری و ترکیب  و  بر توسعه  عات مختلف پرداختند  طور خاص 

خودمحق  مدیریت  مفهوم  در  ریشهنمو  تأکیدپنداری  و  خودمحقده  روانشناختی  -های 
ایپ بر  نادیده گرفتند. علاوه  تأنداری را  ثیر آن بر ن در مورد سیاست جبران خدمات و 

خود، مفروضاتی  پنداری به بحث و بررسی پرداختند. این محققان در پژوهش  خودمحق 
 پنداری رابطه منفی با رضایت از پرداخت دارد. را عنوان نمودند از جمله اینکه خودمحق 

( موضوع 2010فیسک  خود،  پژوهش  در  که  بود  کسانی  نخستین  جمله  از  نیز   ،)
مروری خود، با ـ    پنداری را وارد حوزه مدیریت نمود. وی در پژوهش مفهومیخودمحق 

پنداری افراطی، مدلی برای توصیف چگونگی بیان و تشویق آن قارائه تعریفی از خودمح
. وی با استخراج کارکردهای مهم منابع انسانی،  است  های سازمانی ارائه نمودهدر محیط

ارزیابی عملکرد    پذیریهای استخدام و جامعهپنداری کارکنان )تاکتیکمرتبط با خودمحق 
پنداری افراطی کارکنان در ایجاد  ح خودمحق و پاداش(، به برهم تعامل این عوامل با سط

 نماید.  اشاره می رفتارهای ضدکار سازمانی،
(، در پژوهش خود، با مطالعه و ترکیب مطالعات پیشین در چندین  2013تامیلسون )

باور خودمحق  یکپارچه  ارائه مدل  به  اقدام  ارائه شده وی  رشته،  نمود. در مدل  پنداری 
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پنداری صفت  و متفاوت با خودمحق  4پنداری اور خودمحقپنداری تحت عنوان بخودمحق 
های مفهومی مدلی را شکل  ترکیب پایه  نای.  است  هامحورِ معرفی شده، در سایر پژوهش

پیشمی که  خودمحق دهد  پیامدهای  و  میآیندها  مشخص  را  تامیلسون  پنداری  سازد. 
پنداری مشروع  عناوین خودمحق پنداری تحت  (، با معرفی دو نوع باور خودمحق 2013)

خودمحق و  و  شغلی  موقعیت  سازمانی،  عدالت  مانند  موقعیتی  عواملی  افراطی،  پنداری 
پنداری  آیند خودمحق عنوان پیشمطالبات شغلی، فرهنگ سازمانی و سیستم پاداش را به

  نماید پنداری صفتی در این رابطه اشاره میگری خودمحق سازد و به نقش تعدیلمطرح می
 نماید.و انتظارات را در قالب پیامدهای رفتاری، نگرشی و روانشناختی معرفی می

(، در پژوهش خود که با روش فراتحلیل انجام گرفته است، به بررسی  2021بدی )
مطالعهخودمحق  از  نتایج حاصل  است.  پرداخته  نشان می  پنداری  که احساس  وی  دهد 
ر بیشتر است. علاوه بر این، وجه استثمارگر  ت پنداری در مردان و کارکنان جوانخودمحق 

سی  این برر؛  دهدپنداری را نشان میبا خودمحق  خودشیفتگی سطح بالایی از همبستگی
می نشان  خودمحق همچنین  که  به دهد  مانند  پنداری  کارکنان  متعدد  نتایج  با  منفی  طور 

است. در نهایت،   افزایش سطح سوءاستفاده از همکاران و رفتارهای کاری غیرمولد مرتبط
طور کامل در رابطه  نفس بهدهد که عزتتحلیل مطالعه مذکور نشان میاز فرا نتایج حاصل  
 کند.  گری میپنداری و عملکرد شغلی میانجیبین خودمحق

بررسی ادبیات حاکی از آن است مطالعات مروری انجام شده، انگشت شمار بوده و  
شوند که به صورت تک  هم ریخته قلمداد می هر یک به مثابه قطعاتی از یک پازل در  

  نئومن،گرچه برخی مطالعات نظیر پژوهش    اند.پنداری پرداختهبعدی به موضوع خودمحق
پنداری کارکنان را مورد توجه  (، خودمحق 2021( و نیز بدی ) 2002)   استورمنو    ینسکیم

پنداری  های خودمحقفهمؤلهای انجام شده، ابعاد و  اند اما در هیچ یک از پژوهشقرار داده
ساز شناخت بهتر آن و در نتیجه مدیریت بهتر آن در محیط کاری گردد،  تواند زمینه که می 

 مورد بررسی قرار نگرفته است. 

 پژوهش  روش. 3

پنداری  پدیده خودمحقبا توجه به اینکه هدف اصلی پژوهش حاضر، واکاوی، فهم و تبیین  
. در این پژوهش، شناسایی ابعاد و  است  ، بنابراین از حیث هدف، بنیادینستاکارکنان  
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بهپیامدهای خودمحق  و  کارکنان  به  پنداری  مربوط  مانده  مغفول  ابعادِ  بررسی  طور کلی 
، لذا در زمره  است  آوری اطلاعات انجام شدهبررسی مطالعات پیشین و جمع موضوع، با  

رود. برای تحقق این هدف نیز از روش کیفی  تحلیلی به شمار می   ـ  تحقیقات توصیفی
.  است  ی فرامطالعه ها روش  های گونهفراترکیب یکی از  .  است  فراترکیب بهره گرفته شده

برفرامطالعه    .Bench & day, 2010, p)  است  ذیله شرح  بخش اصلی بچهار  مشتمل 

488).   
بر   که  شفرارو  .2  پردازدمی  ی گذشتههای پژوهشهاهتحلیل نظریکه به   فرانظریه  .1

روش گذشتههاپژوهششناسی  تحلیل  دارد    ی  کیفی   که  فراترکیب  .3دلالت  تحلیل 
پژوهشهایافته به    فراتحلیل  .4  و  است  پیشین ی  های  کمی  که  ی  هایافتهتحلیل 

  با بازنگری عمیق و دقیق  پژوهشگر فراترکیب،  روش  در  پیشین اشاره دارد.  ی  هاپژوهش
را ادغام    بررسی پژوهش در حوزة مورد    پیشینه  کیفی ی کمّی و  هایافتهپیشین،    مطالعات

 ,Shafiee, Gheidi & Khorrami, 2020, p. 47; Manimozhi & Srinivasanنماید )می

2018, p. 632   .)سازی مطالعات گوناگون با هدف حصول  این روش به منظور یکپارچه
روش فراترکیب، با ترکیب تفسیری  شود. در  کار گرفته میهای تفسیری و جامع بهیافته

یافته پژوهشاز  از  حاصل  و  های  مختلف  فراهم  های  نظام  نمودنبا  برای  مند  نگرشی 
اساسی   بدیعی  هاهاستعار  و  موضوعات،  محققان می  و  توسعه  و    گرددکشف  موجبات 

  جامع و هولوگرافیک نسبت به مسائل   دیدگاه  و ماحصل آن  شودفراهم میدانش فعلی  
(، انجام  2017)  چال و همکارانلا در این پژوهش فرایند فراترکیب براساس رویکرد  .  است
 . است به تصویر کشیده شده (1) شماره  که در شکل است شده
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 (: مراحل فراترکيب 1شکل )
اب اد و مول ه  اي  ودم   پنداري  ار نان   ست 

پ امد ا و پ    يند اي  ودم   پنداري  ار نان  دا  است 

 web of Science  در پ و    ا ر از پاي اه  اي داده 

 Scopus  و ن ز موتور  س  ويGoogle scholar   اس  اده
. ده است

 ا   ده در  ورنا   اي م   ر

  قه بندي ا لا ات پ و    ا براسا  مر   مربو  به  ر من   
 ام  نويسنده  سا  ان  ار مقاله و  ناصر ب ان  ده در  ر من   و 

مر  ه ارزياب  و اس  را  داده  ا ورود به 

از  ري  ت     ت  RQDAت     داده  ا با نر  افزار 

ب ره گ ري از ن اي   اص  از  دگذاري و تر    ياف ه  اي  
پ و   در  ال   د  م  و  و مقوله 

تدوي  سوال پژوهش و 
معيارهاي انت اب

انت اب مطالعات 

ارزيابي کيفي

است را  داده ها

تحليل داده ها

ترکيب 

 
 نويسندگان  من  :

 هاي پژوهش يافتهوتحليل و ارائه تجزيه. 4

بخش فوق به آن اشاره شد، در مرحله نخست پژوهش،    با توجه به فرایند فراترکیب که در
 الات مطرح گردید: ؤ این س
 ؟است  پنداری کارکنان مطرحخودمحقدر مطالعات انجام شده چه ابعادی از  •

پنداری کارکنان  آیندهای مطرح شده برای خودمحقدر مطالعات انجام شده، پیش •
 چیست؟ 

 ؟ است پنداری کارکنان مطرحدر مطالعات انجام شده، چه پیامدهایی از خودمحق •
استراتژی    ال پژوهش، در مرحله دوم از فرایند فراترکیب بر اساسپس از تدوین سؤ

 Web ofهای داده الکترونیکی  جستجوی اعمال شده در این مطالعه، محققان از پایگاه

Science  وScopus    و همچنین راهبردهای مکمل یعنی جستجوی رو به جلو و مقالات
استفاده  Google Scholar   ی پراستناد در حوزه موضوعی پژوهش از طریق موتور جستجو
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ترکیب جستجوی2020)  طور که هراری و همکارانکردند. همان بر  به   (،  استنادی رو 
که ممکن مقالاتی  برای شناسایی  افتاده   است  عقب  قلم  از  کلیدی  کلمه  در جستجوی 

استفاده در مطالعات را که با جستجوی    کنند، در این پژوهش، منابع موردمی  تأکیدباشند،  
اند، مورد بررسی  های داده یا مطالعات مروری قبلی شناسایی شدهکلمات کلیدی در پایگاه

قرار گرفت. مطالعاتی که با موضوع پژوهش مرتبط بودند و ممکن بود از طریق جستجوی  
این طریق  از  باشند،  افتاده  قلم  از  اصطلاحات  در  تفاوت  دلیل  به  داده  پایگاه    اولیه 

برای ترکیب کلمات کلیدی ابتدا از فرمول    کمیلی یافت شدند.های جستجوی تاستراتژی
های سفارشی  استفاده شد و سپس به دلیل خروجی محدود آن از فرمول   کارنگی ملون

 ,employee entitlementاستفاده شد. اصطلاحاتی مانند  هش وشده مبتنی بر موضوع پژ

narcissistic entitlement, workplace entitlement, psychological entitlement, 

and narcissism   به خودمحق مربوط  تحقیقات گسترده و جامع مطالعات  پنداری  برای 
به همراه    مورد ادبیات  در  معمولًا  که  عباراتی  قرار گرفت. سپس    entitlementاستفاده 

میبه مانندکار  رشته  justice  expectations, narcissism  روند،  در  گنجانده  ،  جستجو 
های غیرمرتبط که جهت پژوهش را از بستر سازمان شدند. علاوه بر این، بسیاری از مقاله

،  Legal  ،Sexual entitlementکند، حذف شدند. مواردی مانند  و مدیریت منحرف می
social entitlement  ،Technological entitlement, Academic entitlement  ،

environmental entitlement . 
از حیث زمان، مطالعات منتشر شده در دو دوره زمانی مورد بررسی قرار گرفتند. دوره  
اول، مطالعات انجام شده از آغاز مطالعات خودمحق پنداری در روانشناسی و مدیریت  

، را شامل  است  که آغاز مطالعات در زمینه سازمان و مدیریت  2002( تا سال  198۵)تاریخ  
ر بررسی درصد مطالعات در حوزه مدیریت و سازمان، مطالعات انجام  شود. به منظومی

ای جداگانه مورد بررسی قرار  نیز در مرحله  2023تا    2002شده در دوره دوم از سال  
گرفت. چکیده کنفرانس یا مقالاتی که به زبان انگلیسی نبودند و همچنین نشریاتی که به  

  ر مطالعه گنجانده نشدند )لازم به ذکر پنداری نپرداختند، دوضوح به موضوع خودمحق 
به دلیل بدیع بودن موضوع و عدم وجود منابع فارسی، محققین از منابع لاتین بهره   است
ای از این  انجام شد. خلاصه  1402تا    1400اند(. جستجوی ادبیات در بازه زمانی  جسته
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داده، در ابتدا حجم    گاهیپا  ی با جستجو .  است  نشان داده شده  (1شماره )  مرحله در جدول 
-خودمحق  یبا محتوا  یطور کل شد که به   دی ( تولجهینت  4200ها )حدود  از داده  یمیعظ

نظر  یندارپ مورد  پژوهش حاضر  در  بنابرااست  که  نبود.  مرتبط  بعد   نی،  مراحل    یدر 
سند    1۵01و تعداد    دیبه آن اشاره شد خارج گرد  ی موارد که در گام قبل  ی جستجو، برخ

  ی و روانشناس  ی علوم اجتماع  ی اسناد، حوزه موضوع  نیتر ا قیدق  ی. با بررسحاصل شد
از کتب و مقالات    ریبه غ  یاسناد   زیپرداختند( و نمی  یبه اختلالات روانشناخت  شتری)که ب

که    یمقالات، موارد  نیا  دهیچک  ی حاصل شد. پس از بررس  جهینت  490خارج شد و    زین
کتاب    4مقاله و    83ند به تعداد  پرداخته بود  یکار   نهیدر زم  یپندارخودمحق   یبه بررس

  شماره   ی شدند که فهرستی از محققین این مطالعات در جدول ابیارز  ییوارد مرحله نها
   (.شودمشاهده می (2) شماره  گیرد )فرایند انتخاب مطالعات در شکلقرار می (2)

 2از مرحله اي (: خلاصه1جدول )

  س  وي مقالات  من  :

منابع 
 الکترونیکی 

 تاریخ رشته جستجو  نوع

Web of 
Science 

پایگاه 
 داده

TI entitlement** AND AB narcissism** AND AB ** entitle* 

TI (entitlement **) OR AB(entitlement **) OR TI (review**) OR 

AB(review**) OR TI("narcissism ") OR AB("narcissism ") OR 

TI(expectation**) OR AB(expectation**)OR TI(justice**)OR AB(justice**) 

entitle* (Title) AND narcissism (Abstract) 

TITLE ( *entitlement* ) AND ( LIMIT-TO ( SUBJAREA , "BUSI" ) ) AND 

( LIMIT-TO ( LANGUAGE , "English" ) ) AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE , 

"ar" ) OR LIMIT-TO ( DOCTYPE , "re" ) ) 

(((((((((TI=(entitle*)) AND AB=(entitlement*)) OR AB=(narcissism)) NOT 

TI=(Sexual entitlement )) NOT TI=(Academic entitlement )) NOT TI=(Price 

entitlement)) NOT TI=(Legal entitlement )) NOT TI=(Technological 

entitlement )) NOT TI=( social entitlement)) NOT TI=(environmental 

entitlement ) and Article (Document Types) and Management (Web of Science 

Categories) and Article (Document Types) and Psychology Applied or 

Hospitality Leisure Sport Tourism or Social Sciences Interdisciplinary 

(Exclude – Web of Science Categories) and Engineering Industrial or 

Information Science Library Science or Economics (Exclude – Web of Science 

Categories) 

1988-

2002 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2002- 

2023 
 
 
 
 
 

Scopus 
پایگاه 

 داده

Google 
scholar 

موتور 

 جستجو 
  جستجوی رو به عقب و رو به جلو 
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 (: فرايند انت اب مطالعات 2)  شکل

 
  اي پ و   ياف ه :من  

ها، از  استخراج اسناد نهایی، در این مرحله به منظور ترکیب یافته  پس از انتخاب و
با و  گرفته شد  بهره  نرم   تحلیل مضمون  از   & RQDA  (Nason, Wangافزار  استفاده 

Ausbrooks, 2023)  (، با در  2013جیئوئیا و همکاران )  ۵و مبتنی بر روش ساختار داده
 آیندها( کدگذاری در دو سطحها، پیامدها و پیشمؤلفهال پژوهش )ؤنظر گرفتن سه س

  (، که از سطح انتزاع بالاتری برخوردار 7و مضامین مرتبه دو )طبقات کد   6مفاهیم مرتبه یک 
ها، براساس  وتحلیل دادهبرای اطمینان از قابلیت اطمینان و دقت تجزیه، انجام شد.  است

(، بعد از انجام کدگذاری، نتایج کدگذاری از سوی سایر اعضای  2013جیئوئیا و همکاران )
ها با هم تطبیق داده شد.  تیم تحقیق مورد نقد قرار گرفته و هرگونه تفاوت در تفسیر داده

شماره    آیندها به ترتیب در جداول ها، پیامدها و پیشفهمؤلخروجی این مرحله در حوزه  
 شماره  در شکل RQDA افزار ای از خروجی نرمو نمونه است ارائه شده ( ۵)و  (4)، (3)
. به دلیل محدودیت در تعداد صفحات مقاله، تنها نمودار  است  به تصویر کشیده شده  (4)

 .است  به تصویر کشیده شده (3) لها برای نمونه در شک مؤلفهساختار داده در حوزه 
  

:  حذف مقالات تکراری و غیرمرتبط به لحاظ محتوایی پس از بررسی متن
403

87: مقالات باقیمانده با محوریت خودمحق پنداری

1501: مقالات باقیمانده پس از بررسی عنوان

490: مقالات باقیمانده پس از بررسی چکیده

4200: منابع یافت شده از طریق پایگاه های داده و موتور جستجو

2699: حذف اسناد غیرمرتبط پس از بررسی عنوان
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 (: مطالعات منت ب مورد بررسي 2جدول )

 ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین 

کریستوفر مارسین  
کوالسکی و رادوسلاو  
روگوزا و دونالد اچ  
ساکلوفسکه و جولی  

 ( 2021) آیتکن شرمر 

۵9 

.  ام گالوین، بی
لانگ، دی و 

 ( 201۵) اشفورث 

 1 ( 2013تامیلسون ) 30

  تیلمن فرایز و دانیل پارا
(2021 ) 

60 

کریستی مای  
وسترلاکن، شریل  
رمزی و پیتر جی  

 ( 2017) جردن 

 2 ( 2010فیسک ) 31

 61 ( 2021)لوکا مورتی 

.  جردن، پی جی
رمزی، اس و  
  اموسترلاکن، کی 

(2017 ) 

32 
زیک و جردن  

(2019 ) 
3 

توبی جاپلین و ربکا ال.  
گرینبام و جی. کریگ 
والاس و برایان دی.  

 ( 2021) ادواردز 

62 

کریستی مای  
وسترلاکن، شریل  
رمزی و پیتر جی  

 ( 2017) جردن 

33 
زیمولتی و  

 ( 2013همکاران )
4 

 63 ( 2021) بدی 

.  جردن، پی جی
رمزی، اس و  

 ( 2017) وسترلاکن 

34 
زیمولتی و  

 ( 201۵)  همکاران
۵ 

لیهوا ژانگ و هه زو  
(2021 ) 

 3۵ ( 2021) لیو، و ژو  64
برومل و پارکر  

(201۵ ) 
6 

دان هواچیانگ وانگ و
لی و لی وو و ژیهوی  

هارت و  ویلیام دینگ
گریگوری کی تورتوریلو  

و کایل ریچاردسون 
(2020 ) 

6۵ 

هاکنی، کی جی،  
ماهر، ال پی، دانیلز، 
اس آر، هوچوارتر،  
دبلیو اِی، و فریس 

(2018 ) 

36 
هارست و  

 ( 2009گود)
7 
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 ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین 

دگه لیو و تینگ ژو و 
شیائوجون هوانگ و  
مانسی وانگ و من  

 ( 2021)هوانگ 

 37 ( 201۵)فدر  66
 میلر و کانوپاسک

(2014 ) 
8 

ای. نی و  امیلی  2021
 ( 2021)پریوا فیشوایچر 

 9 ( 2009میلر ) 38 ( 2008)فدر  67

پتر گوتچالک و  
 ( 2020)ین استسیسیلی

68 
ترزا لیبی و ویولتا  

 ( 2022)  اولچاک
39 

  لسارد و همکاران
(2011 ) 

10 

مگ دالنا زیمولتی، 
جائوسلا پیئوتروفسکی،  
جین سیسوچ و راشل  

 ( 2016کالوجرو )

69 

پریور، ال. آر. ، میلر،  
جی دی، و گاگان، 

 ( 2008) ای. تی 
40 

برومل و پارکر  
(201۵ ) 

11 

آکرمن، ویت، دونلان،  
ترزنیووسکی، روبینز و 

 ( 2011کاشی )

70 
  تامپسون و همکاران

(201۵ ) 
41 

پیتر جی جردن و 
شریل رمزی و  

ام.  کریستی
 ( 2016) وسترلاکن 

12 

 71 ( 2016ماب ) 
فیسک و نویل 

(2011 ) 
42 

نورمن تی فدر  
(2003 ) 

13 

امیلی اِی نی و پریوا  
 ( 2021فیشوایچر )

 43 ( 2018)برنت  72
اولری کلی، روزن  

و هوچوارتر  
(2017 ) 

14 

هارت و گرگوری  ویلیام
کی، تورتوریلو و کایل  

 ( 2020ریچاردسون )

 44 ( 2014)تامیلسون  73
دبلیو کیت کمپبل  

(2004 ) 
1۵ 

جوناسون، زیمولتی، 
پیئوتروسکی، 

سیدیکیدز، کمپبل، جبائر  
 ( 2020و یاهیو )

74 
زالکاسکا، زیمولتی  

 ( 201۵) و کلینتون
4۵ 

بروئر، والاس  
 ( 2011) هاروی و

16 
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 ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین 

ام. زیتک و امیلی
الکساندر اچ جردن  

(2019 ) 

7۵ 
زیمولتی و همکاران  

(2018 ) 
46 

هاروی و هریس 
(2010 ) 

17 

ام  لوکاس نویل و گلندا 
 ( 2019فیسک )

 47 ( 2019)جاپلین  76
هاروی و مارتینکو  

(2009 ) 
18 

 و وهالبسلبنویتمن، 
 ( 2013شانین )

77 
دئول و شرمر  

(2021 ) 
48 

هاروی، هریس،  
جیلیس و مارتینکو  

(2014 ) 
19 

گارنر،  بینگ، دیویسون، 
آمپرمتر و نوویچویچ  

(2009 ) 

 49 ( 2018برنت ) 78
گرس، دبلیو، و 

 ( 2021)  لیند، بی
20 

هوچوارتر، مورس،  
پررو، رویل و مادرلی  

(2007 ) 

79 
اشنایدر و اینگرام  

(200۵ ) 
۵0 

هاروی و ماری  پل
تی داسبورو 

(201۵ ) 
21 

 80 ( 2009هارست و گود ) 

بینگ، دیویسون،  
گارنر، آمپرمتر و  

 ( 2009) نوویچویچ
۵1 

سو یین لین و 
هسین چون چن و  

آی. هنگ چن  
(2023 ) 

22 

هاروی، لنکستر  لرد،  
(201۵ ) 

81 
برومل و پارکر  

(201۵ ) 
۵2 

مو چن و چائو  
سی. چن و  

مارشال اشمینکه  
(2023 ) 

23 

 82 ( 2017) گری لاولور 
فولی، نگو و لویی  

(2016 ) 
۵3 

ترزا لیبی و ویولتا  
 ( 2022)اولچاک  

24 

مینارد، بروندولو، کانلی 
 ( 201۵و ساور )

83 
نیومن و گریجالوا  

(201۵ ) 
۵4 

بوکسیانگ یو و 
یونگ منگ و 

چائوپینگ لی و 
 ( 2022)دگه لیو 

2۵ 
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 ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین  ردیف  محقق/محققین 

توماسون، اتلینگ، 
براونلی و چارلز  

(201۵ ) 

84 
زیمولتی و همکاران  

(2011 ) 
۵۵ 

پیوتر پیوتروسکی 
و توماش بستا  

(2022 ) 
26 

هالبس لبن،  ویلر، 
 ( 2013وایتمن )

8۵ 
هوچوارتر، سامرز،  
تامپسون، پررو و  

 ( 2010فریس )
۵6 

انجلی بانسال 
(2022 ) 

27 

بیرن، میلر و پیتز 
(2010 ) 

86 
راسکین و تری  

(1988 ) 
۵7 

امانوئل نکومو  
(2022 ) 

28 

جیانگ، ژانگ، ونگ و  
 ( 2022)زنگ 

87 
کمپبل و همکاران  

(2004 ) 
 29 ( 2014تامیلسون ) ۵8

  اي پ و   ياف ه من  :
 هامؤلفه (: مضامي  مست ر  در حوزه 3جدول )

ابعاد  
 کلی

مضامین مرتبه  
 دوم

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

های  مؤلفه 
 فردی
 

خویشتن خواهی  
 افراطی

های خود و در عین توجه صرف به خواسته •
 ،نادیده گرفتن )یا نه نقض( منافع دیگرانحال 

 ،بر حفظ منافع شخصی تأکید •

 ،ماکیاول گرایی •
 ،نیاز به تحسین •

 تمرکز بر خود  •

48-۵۵-۵7-
۵8-87-63 

 توهم شایستگی

 ، اعتماد به نفس کاذب •
 ،خودبرترانگاری غیرواقع بینانه •
 ،احساس عدم نیاز به یادگیری •
 عدم پذیرش اشتباه •

28-29-8۵-
83-۵6-63 

های  مؤلفه 
 سازمانی 

 

انتظارات  
 غیرموجه 

 ، درخواست مزایا فراتر از عملکرد •
 ،مطالبات افراطی مبتنی بر تلاش حداقلی •
 ،انتظار رفتار خاص از دیگران •

۵6-۵7-81-
80-4۵-43-
38-32-3۵-
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ابعاد  
 کلی

مضامین مرتبه  
 دوم

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
های  مؤلفه 

 سازمانی 
 

انتظار حمایت از سازمان و همکاران بدون   •
 ، عمل متقابل

 ، مارگرانهستثایتقاضا •
 ،انتظار موفقیت بدون مسئولیت شخصی •
 زیاده خواهی  •

۵7-21-49-
72 

تعاملات ضعیف  
 بین فردی

 ،تعارض با مافوق •
 ، بی اعتمادی به همکاران •
 ، عدم همدلی با همکاران •
 ،انتقاد ناپذیری •
 ،عدم مشارکت جویی •
 رفتارهای ناسازگار •

46-80-81-
69-11-1-2 

اهمال کاری و  
 مسئولیت گریزی 

 ،سطح پایین رفتار شهروندی سازمانی •

 ، سازکارکرد مشکل •
 فرافکنی •

34-31-1-2-
23-2۵-26-
80-4۵-74 

رفتار غیراخلاقی 
 سازمانی 

 ، سواستفاده از همکاران •
 ، جویی از همکارانانتقام •
 ، تهاجم و پرخاشگری در محیط کار •
 ،بدخواهانه نسبت به همکارانحسادت  •
 رفتارهای ضدکار •

1-2-14-4۵-
74-23-24-
21-18-۵۵ 

  اي پ و   من  : ياف ه
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 ها(: ساختار داده در حوزه مؤلفه 3شکل )

توجه صرف به خواسته های خود و در عین حال  •
منافع دیگران- یا نه نقض.نادیده گرفتن 

تاکید بر حفظ منافع شخصی •

ماکیاول گرایی •

نیاز به تحسین •

تمرکز بر خود •

اعتماد به نفس کاذب •

خودبرترانگاری غیرواقع بینانه •

احساس عدم نیاز به یادگیری  •

عدم پذیرش اشتباه •

درخواست مزایا فراتر از عملکرد •

مطالبات افراطی مبتنی بر تلاش حداقلی •

انتظار رفتار خاص از دیگران •

انتظار حمایت از سازمان و همکاران بدون عمل متقابل •

تقاضای استثمارگرانه •

انتظار موفقیت بدون مسئولیت شخصی •

زیاده خواهی •

سطح پایین رفتار شهروندی سازمانی •

کارکرد مشکل سا •

فرافکنی •

تعارض با مافوق •

بی اعتمادی به همکاران •

عدم همدلی با همکاران •

انتقاد ناپذیری •

عدم مشارکت جویی •

رفتارهای ناسازگار •

سواستفاده از همکاران •

انتقام جویی از همکاران •

تهاجم و پرخاشگری در محیط کار •

حسادت بدخواهانه نسبت به همکاران •

رفتارهای ضدکار •

خویشتن خواهی افراطی

توهم شایستگی

انتظارات غیرموجه

تعاملات ضعیف بین فردی

اهمال کاری و مسئولیت 
گریزی

رفتار غیراخلاقی سازمانی

م لفه ها   رد 

م لفه ها   ا ما ی

مفاهیم مرتبه اول

مضامین مرتبه دوم ابعاد کلی

 
  اي پ و   من  : ياف ه
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 ها(: مضامي  مست ر  در حوزه پيامد 4جدول )

 ابعاد کلی 
مضامین 
 مرتبه دوم 

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

پیامدهای 
منفی 
 سازمانی 

 ادراکی 
 ۵7-۵6-۵8-74-1۵ شایستگی ادراک شده دریافت حقوق 

 3-2-1-79-19 ادراک سوءاستفاده مدیر 
 ۵8-78-81-79-19 صلاحیتِ بیش از حد ادراک شده 

 اریرفت

 ۵4-72۵8-49-21-3 بی احترامی به دیگران 

 رفتارهای ضدکار
73-32-3۵-۵7-21-49-72-

۵8-۵4 
 ۵8-78-81-79-19 انحراف سازمانی 
 3۵-33-62-64-17 رفتارهای سیاسی 

 68-4۵-۵-4-3-2-1-19 افزایش رفتارهای ضدکار 
 32-38-43-4۵ سوءاستفاده از همکاران 

 72-49-21-۵7-3۵-32--18 تعارض با مافوق
 46-4۵-44-43-42-41-۵2 اجتماعی کاهش مشارکت 

 40-۵1-24 قصد ترک کار 
 32-38-43-4۵ رفتار پرخاشگرانه در محل کار 

 7-6-4-1-2-74-73-82 کاهش اثربخشی 
 7۵-73-70-81-83-69 کاهش رفتارهای خیرخواهانه 

 ۵-4-3-2-1-70-76 روابط کاری مخدوش 
 4۵-۵6-2-31-30-21 بی اخلاقی 

 34-33-8-3 هاپیروی از دستورالعمل عدم 

 توهین به همکاران 
73-7۵-76-84-80-79-۵-

7-4 

 ختیوانشنار

 36-34-۵-4-3-2-32-17 دلسردی شغلی 
 21-24-23-74-4۵-14 کاهش تعلق خاطر کاری 
 - 24- 2۵- 12- 6 سطح پایین تعهد شغلی 
 38-61-76-7۵-17 افسردگی در محل کار 

 ۵3-83-81-۵2-86 شغلیکاهش رضایت 
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 ابعاد کلی 
مضامین 
 مرتبه دوم 

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

 46-83-32-38-43-4۵ تنش شغلی

 عواطف منفی 
1-2-3-4-  ۵7-21-49-

72۵8-۵4 

پیامدهای 
منفی 
 فردی

 روانشناختی

 69-4۵-44-29-۵8 مقایسه اجتماعی رو به پایین
 44-29-۵۵-4-3-2-1 سبک اسنادی خود خدمتی

 خودخواهی 
1-2-3-4-۵-4۵-63-68-

69-48-۵7-29 

 اضطراب 
1-8۵-2-3-4-۵-4۵-68-

69-48 
  اي پ و   من  : ياف ه
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 (: مضامي  مست ر  در حوزه پيش آيندها 5جدول )

ابعاد  
 کلی

مضامین 
 مرتبه دوم 

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

عوامل  
 فردی

ویژگی 
 شخصیتی 

 19- 2۵-24- 23-9-۵-4-3-2- 1 خودمحق پنداری ذاتی 

 ۵7- ۵6-۵۵- ۵3-30- 29- 26- 1 عزت نفس پایین

 63- 16-1۵- 23- 24- 2۵- 12-6-۵- 4 خودشیفتگی 

 3-2-1-74-73 -43 ماکیاولیسم 

 ۵0- 2۵-21- 23-43 ماده گرایی

 ادراکی 

 2-1-۵7-۵6-۵8-74-1۵ انتظار حمایت

 3۵-33-3-2-1-79-19 ادراک از شغل 

 63-21-۵7-3۵-32-38-43-43 انتظارات شغلی 

ل  عوام
 موقعیتی

 

 مدیریتی

سوءمدیریت در سیاست 
 گذاری 

-12-4۵-68-69-48-۵7 

 19- 9- ۵- 4- 3- 2- عملکرد ضعیف مدیریت 

 ۵-4-2-21-۵7-3۵-32-73 مدیریتی اقدامات ضعیف 

 نی اسازم
 27- 34- 2۵-۵7- 49-6-4-3-2- 1 پشتیبانی از انتظارات

 1-13- 6- ۵- 4- 3- 2- نظام پاداش
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ابعاد  
 کلی

مضامین 
 مرتبه دوم 

 کد مقاله  مفاهیم مرتبه اول 

 49- ۵6-4-3-2- 1 استخدام و جامعه پذیری 

ارزیابی عملکرد و جبران  
 خدمات 

1 -2-3-4-۵-6-12 -31-34 -36 

 سازمانی  بی عدالتی
1 -2-3-4-۵-6-13 -14-۵0 -1۵ -

4۵-46 -49 

 2۵-۵7- 49-6-4-3-2- 1 های شغلیدرخواست 

 74- 80-۵۵- 46-4۵ فرهنگ سازمانی

عوامل  
فرهنگی 
 اجتماعی

 49- 16- 8 اخلاق کاری پروتستان 

 1-3- 2 حقوق از پیش تعیین شده افراد 

 - 48-۵۵- ۵4-۵3 هنجارهای اجتماعی 

 74- 4۵-46 اجتماعیجایگاه و موقعیت 

 ۵۵-74- 4۵-46 الزامات و قواعد اجتماعی 

 ۵۵- 74-4۵- 46-43 یی فرهنگ جمع گرا

  اي پ و   من  : ياف ه
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 رد 
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ی
لاق
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 غ
ار

رفت

جه
مو

یر
 غ

ت
ارا

تظ
ان

ر  ار  

 ای   ی ادرا   د  دریا    ق   •

ادرا     ا  فاد  مدیر •

   ی   بی  ا   د ادرا   د  •

بی ا  رامی به دی را  •

ر  ارها   دکار •

ا حرا   ا ما ی •

ر  ارها   یا ی •

   ا  فاد  ا  ه  ارا   •

تعار  با ما    •

کاه  م ارک  ا   ا ی •

  د تر  کار •

ر  ار  ر ا  را ه در مح  کار •

کاه  ا رب  ی •

کاه  ر  ارها   یر  اها ه •

رواب  کار  م دو  •

بی ا   ی •

 دم  یرو  ا  د   رالع   ها  •

ت هین به ه  ارا  •

ت     لی   •

 سطح پایین تعهد شغلی  •

کاه  تعلق  ا ر کار       •

  ا ف م فی •

 دلسردی شغلی    •

    کاهش رضایت شغلی   •

ا  رد ی در مح  کار       •

ا  را  •
  د  اهی     •
مقای ه ا   ا ی رو به   •

 ایین  
 ب  ا  اد    د  •

 دم ی

  دمحق   دار   اتی

     ف   ایین

  د یف  ی

ماکیاولی م

ماد   رایی

ا   ار   ای 

ادرا  ا     

ا   ارا    لی

 ا ما ی بی  دال ی •

در  ا   ها    لی •

 ره    ا ما ی •

  ام  ادا  •

    مدیری  در  یا     ار  •

  ل رد  عیف مدیری  •

ا    کار   روت  ا  •

 ق   ا   ی  تعیین  د  ا راد •

ه  ارها  ا   ا ی •

 ای ا  و م  عی   •
ا   ا ی

ال اما  و   ا د    •
ا   ا ی

 ره        رایی •

   یبا ی ا  ا   ارا  •

ا   دام و  امعه   یر  •

ار یابی   ل رد و  برا   دما  •

ا داما   عیف  •
مدیری ی

 
 (: مدل مفهومي مست ر  از پيشينه پژوهش براساس فراترکيب5شکل )

  اي پ و   من  : ياف ه

 گيريو نتيجه بحث

آیندها و  ها، پیشمؤلفهپنداری، شناسایی  هدف واکاوی پدیده خودمحقپژوهش حاضر با  
گیری مطالعاتی این موضوع در ادبیات  پنداری با تمرکز بر جهتهای پدیده خودمحق پیامد

پنداری کارکنان  های خودمحق مؤلفه. به منظور تبیین  است  سازمان و مدیریت، انجام گرفته
بهره گرفته شد. در    RQDAروش فراترکیب و ابزار  و پیش آیندها و پیامدهای آن، از  

  شود. های حاصل از بررسی پیشینه پژوهش و مطالعه ادبیات موجود، ارائه میابتدا یافته
شود. بررسی ادبیات موجود در گذاری پرداخته میسپس به تبیین مضامین حاصل از کد

حوزه روانشناسی و   پنداری درگیری مفهوم خودمحقدهد آغاز شکلاین زمینه نشان می
  عنوان بعدی از آن در نظر گرفته شدهو به  استطور خاص مرتبط با مفهوم خودشیفتگیبه
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پژوهش  است از  بسیاری  در  خودمحقو  مفهوم  مورد  ها  خودشیفتگی  چتر  زیر  پنداری 
و سایر مطالعات نیز با اتکا به مفاهیم اولیه موجود در ادبیات    است  بررسی قرار گرفته 

. در حوزه سازمان و مدیریت،  است  شیفتگی و با دیدگاه مبتنی بر صفت انجام گرفتهخود
مطالعات   دقیق2002)  استورمنو    ینسکیم   نئومن،با  و  بیشتر  بررسی  لزوم  مفهوم  (،  تر 

  ینسکیم  نئومن،. پس از  است  طور خاص در بستر سازمانی مطرح شدهپنداری بهخودمحق 
خودمحق2002)  استورمنو   مفهوم  مطالعه  آغازگر  که  و (،  سازمان  حوزه  در  پنداری 

محور و  که با نگاه صفت  است  نیز مطالعات دیگری انجام گرفته  است  مطالعات مدیریت
هایی نیز به  و در معدود پژوهش  است  عنوان بعدی از خودشیفتگی مطرح شدهبه  غالباً 

  است  پنداری اشاره شدهیرگذار بر خودمحقثع بستر سازمان و عوامل سازمانی تأموضو
(Tomlinson, 2013; Brant, 2018; Harvey & Dasborough. 2015 )    در برخی موارد

با اشاره به نادیده گرفته شدن عوامل سازمانی و دیدگاه مبتنی بر موقعیت، به لزوم مطالعه  
طور خاص در بستر سازمان، پنداری مبتنی بر موقعیت و بهبیشتر در رابطه با خودمحق 

ها  . علاوه بر این در برخی پژوهش(  Brant, 2018; Tomlinson, 2013)  است  شده  تأکید
( که بر بررسی  2017طور مثال پژوهش انجام گرفته از سوی وسترلیکن و همکاران )به

رائه  بندی مطالعات پیشین به ا، با مطالعه و بررسی و جمعاست  شده  تأکیدعوامل موقعیتی  
طور تجربی در بستر سازمان مورد  پنداری کاری پرداخته شده و بههای خودمحقمؤلفه

نگرفته قرار  چشم  است  بررسی  به  موجود،  ادبیات  در  که  دیگری  توجه  قابل  نکته   .
آنمی مفهومی  چندگانگی  خودمحقاست  خورد،  اولیه  تعریف  به  توجه  با  که  ،  پنداری 

  های انجام گرفته، تعریفی قابل قبول و قابل ر همه پژوهشو د  است  متضمن ماهیتی منفی 
که شکل    است  خورد انواع مختلفی از آن معرفی شدهگاهی به چشم می  ،استاستناد  

از خودمحق  نشان میمثبتی  را  در حالیپنداری  این  در  که خودمحق   است  دهد  پنداری 
با سازه و فدر    است  ادبیات معرفی شدهدر    8ای تحت عنوان استحقاقمفهوم مثبت آن 

و نیز محققان دیگری با نام    9ها، دستاوردها و عدالت ( در کتاب خود با نام ارزش2006)
به این موضوع    10استحقاق   پنداری و( در کتابی با نام خودمحق 200۵اشنایدر و اینگرام ) 

پژوهشپرداخته در سطح  که  نشدهاند،  توجه  آن  به  تجربی  محققاست  های  ین جهت  . 
و همینهای خودمحق مؤلفهاحصا   کارکنان  پیشپنداری  و  پیامدها  برطور  آن،    آیندهای 
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)معرفی این سازه در    2002های  های بین سال بخش دوم جستجوها که مربوط به پژوهش
، متمرکز شده و از روش تحلیل مضمون و  است  2023حوزه سازمان و مدیریت( تا سال  

به تصویر کشیده    (۵)  شماره  اند که خروجی نهایی آن در شکلبهره گرفته  RQDAابزار  
 .  است شده

پنداری کارکنان و کدگذاری  های مرتبط با موضوع خودمحقپس از بررسی پژوهش
در حوزه   بر  مؤلفهآن، مضامین مستخرج  مشتمل  و   6ها  فردی  بعد کلی  دو  در  بخش 

اهی افراطی و توهم شایستگی  خوخویشتن  مؤلفهسازمانی به این شکل حاصل گردید: دو  
های انتظارات غیرموجه، تعاملات ضعیف بین فردی، اهمال کاری  مؤلفهدر بعد فردی و  

 و مسئولیت گریزی و رفتارهای غیراخلاقی در بعد سازمانی حاصل گردید.  
ادراک شده    یستگیشادر راستای احصاء مضامین در حوزه پیامدها، پیامدهای ادراکی )

، ادراک صلاحیت بیش از حد(، پیامدهای رفتاری  ری سوءاستفاده مد  ادراک،  حقوق  افتیدر
  شی افزای،  اسیس  یرفتارها ی،  سازمان  انحراف،  ضدکار  یرفتارها،  گرانیبه د  یاحترام  یب)

ی،  مشارکت اجتماع کاهش،  با مافوق  تعارض،  از همکاران  سوءاستفاده،  ضدکار  یرفتارها 
کار  قصد کار  فتار ر،  ترک  محل  در    ی رفتارها  کاهشی،  اثربخش  کاهش،  پرخاشگرانه 

به    نیتوه،  هااز دستورالعمل  یرویپ  عدمی،  اخلاقش، بیمخدو  یکار  روابط،  رخواهانهیخ
  ن ییپا  سطحی،  خاطر کارتعلق  کاهشی،  شغل  یدلسرد( و پیامدهای روانشناختی )همکاران
ی(  منف  عواطفی،  شغل  تنشی،  شغل  تیرضا  کاهش،  در محل کار  یافسردگی،  تعهد شغل

همین و  سازمانی  منفی  پیامدهای  کلی  بعد  ) ذیل  روانشناختی  پیامدهای    سه یمقاطور 
( ذیل بعد کلی  اضطرابی،  خودخواه ی،  خود خدمت  یاسناد  سبک،  نییرو به پا  ی اجتماع

 استخراج شد.    پیامدهای منفی فردی
به پاسخ  در  س  محققین  دیگر  رابؤبخش  در  که  پژوهش  پیشال  با  آیندهای  طه 

بعد کلی عوامل موقعیتی و عوامل فردی دست  است  پنداری کارکنان خودمحق  به دو   ،
: عوامل موقعیتی مشتمل بر سه  است  یافتند که ذیل هر یک به ترتیب این عوامل مطرح

دسته مضامین تحت عناوین عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل فرهنگی اجتماعی  
باشد و عوامل فردی که دو دسته مضامین ویژگی شخصیتی و عوامل ادراکی را شامل  می
 شود. می
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های پراکنده انجام شده در حیطه موضوعی  پژوهش حاضر با انسجام بخشی به پژوهش
های مطالعاتی موجود را شناسایی نموده است. علاوه بر این  پنداری، خلاءپدیده خودمحق 

پنداری  عی این پدیده، موقعیت دانش موجود در زمینه خودمحق با بررسی تاریخچه موضو
کارکنان در سازمان، بیش از پیش روشن و قابل درک شده است. نتایج پژوهش حاضر  

های  مؤلفه. با توجه به  است  هاپنداری در سازمانحاکی از ماهیت منفی پدیده خودمحق 
توانند هم برای خود و هم ها میهایی در سازمانپنداری، افراد با چنین ویژگیخودمحق 

رسان باشند. با در نظر گرفتن این نکته و نیز افزایش  برای همکاران و نیز سازمان آسیب
طور خاص در سازمان  رسد مطالعات مکفی بهروزافزون این پدیده در محل کار، به نظر می

پنداری در ق رسد رشد تحقیقات در زمینه خودمح. گرچه به نظر میاست  انجام نگرفته
، اما مطالعات میدانی و کیفی در  است محل کار در طی دهه گذشته شتاب بیشتری گرفته 

خورد. به ویژه که، با بسیاری از پیامدهای منفی در محل کار،  این خصوص به چشم نمی
گیرد. علاوه  پنداری حوزه مهمی از تحقیقات در روانشناسی سازمانی را در بر میخودمحق 

های انجام شده با تمرکز بر سازه خودشیفتگی به مطالعه  ای از پژوهشخش عمدهب  بر این
عنوان یکی از ابعاد خودشیفتگی و نه یک سازه  اند که آن را بهپنداری پرداختهخودمحق 

داده قرار  بررسی  مورد  مانندمستقل،  محققانی  اگرچه    استورمنو    ینسکیم  نئومن، اند. 
( به سمت عملیاتی کردن یک  2017( و وسترلاکن )2009مارتینکو )هاروی و    (،2002)

ها  اند، اما هیچ یک از این پژوهشپنداری در محل کار پرداختهتعریف گسترده از خودمحق
نپرداخته سازمان  دل  در  پدیده  این  مطالعه  خودشیفتگی  به  مطالعات  به  استناد  با  و  اند 

ساز  عنوان یک عامل موقعیتی که زمینهازمان بهاند. حال آنکه س پژوهش خود را انجام داده
و چه   است  ها مغفول مانده، در اینگونه بررسیاست  پنداری در کارکنانپدیده خودمحق 

از روانشناسی اجتماعی به صورت قالبی آماده و بدون    هایی که صرفاًبسا ماهیت پدیده
شود، از مفهوم واقعی  یخته میای لازم، بر پیکر روانشناسی سازمانی آوهای زمینهبررسی

بنابراینآن در سازمان فرسنگ باشد.  ماهیت    در راستای شفاف سازی  ،ها فاصله داشته 
. در واقع، اگر یک  است  بیشتر مورد نیاز  اقدامات  ،پنداری در محل کارای خودمحق زمینه

تلفیق  ای با مطالعات مروری روانشناسی سازمانی  تعریف و معیار خاص از لحاظ زمینه
می حوزهگردد،  در  موضوع  این  حول  مطالعات  به  و تواند  مدیریت  و  سازمان  های 
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مشارکت اینگونه  نماید.  شایانی  کمک  سازمانی  لازمه  روانشناسی  عملی  و  نظری  های 
 خورد.  که در حوزه مطالعات سازمانی به چشم می  است پرشدن شکاف پژوهشی بارزی 

 پيشنهادات کاربردي 

این اشاره شد، موضوع خودمحقطور که  همان از  پنداری در مطالعات داخلی  پیش 
چالش و    های داخلی نیز از ایناما این بدین معنا نیست که سازمان  است  مغفول مانده

می نظر  به  اینگونه  باشند.  مانده  امان  در  فراگیر  سازمانبحران  که  نیز  رسد  داخلی  های 
ه دارا باشند که پیامدهای منفی آن، هم کارکنان  کارکنانی با انبوهی از انتظارات محقق نشد

تر به آن اشاره  سازد. بر اساس مطالعات صورت گرفته که پیشو هم سازمان را متضرر می
عدالتی و احساس عدم  شد انتظارات غیرواقع بینانه از سوی کارکنان با ایجاد احساس بی

  منفعت و کسب    سوءاستفاده  تواند بهکه می  است  تناسب کار و پرداخت در آنان همراه
تصمیم  شخصی در  فساد  و  کار  کیفیت  در  فساد  اداری،  فساد  که  گردد  و منجر  گیری 

توجهی به مدیریت  طور کلی بیو به  است  کاری و سطح پایین کار مفید از مصادیق آنکم
وهش  نماید. از این رو نتایج پژهای گزافی را بر سازمان تحمیل میاینگونه کارکنان هزینه

ساز راهگشایی  تواند زمینه ساز آن، میحاضر با واکاوی این پدیده و شناسایی عوامل زمینه 
خودمحق  کارکنان  مدیریت  باشد.  معما  راحتاین  زمانی  میپندار  صورت  که  تر  پذیرد 

به این پدیده وجود داشته باشد. مدیران و تصمیم گیران سازمانی  شناخت کافی نسبت 
گیری  پنداری احتمال شکلساز پدیده خودمحقل رساندن عوامل زمینه توانند با به حداقمی

ها نیز، با شناخت بهتر این  آن را نیز به حداقل برسانند. مدیران منابع انسانی در سازمان
توانند در طراحی نظام ارزیابی عملکرد و نظام جبران  گیری آن، میپدیده و فرایند شکل

کارکنان به تناسب عملکرد و انتظارات خود واقف    ای عمل نمایند کهخدمات، به گونه
 گردند. 

پژوهش برای  پیشنهاد  حیث  میاز  آتی  اصلیهای  به  در توان  موجود  شکاف  ترین 
پنداری کارکنان مانند لباس از پیش  ادبیات اشاره نمود. مطالعات حاضر در حوزه خودمحق 

جمله    است  ایآماده از  مختلف  علوم  سوغات  و  که  سیاست  اجتماعی،  روانشناسی 
می سازمانیروانشناسی  روانشناسی  و  مرتبط  سازمانی  مطالعات  تن  بر  گاه  و  زار    باشد 

( در این  2016استاو ) که قابلیت کاربرد ندارد چنان که  است  زند و گاه چنان نامتناسبمی
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دانشگاه به  اجتماعی  روانشناسان  از  بسیاری  اگرچه  دارد:  اظهار  چنین  های  خصوص 
طور کلی به جای تحقیقات سازمانی  اند، اما هنوز بهوکار مهاجرت کردهمدیریت و کسب

اجتماعی می تحقیقات روانشناسی  انجام  نظریهبه  اغلب  آنها  شناختی  های روانپردازند، 
بندی و  دهند، اما به ندرت به دنبال چارچوبوکار تعمیم میاجتماعی را به زمینه کسب

مقالب بنابراین مهمبندی مجدد  اصلی سازمانی هستند.  و مشکلات  پیشنهاد  سائل  ترین 
که تحقیقات آینده در زمینه    است  این (2016)  استاو  بر نظر  تأکیدهای آتی با  برای پژوهش

محور گردند. علاوه بر این، با توجه به برخورداری  ای و پدیدهپنداری بیشتر زمینهخودمحق 
پنداری با رویکرد  های دینی، بررسی پدیده خودمحق از آموزه  از منابع غنی اخلاقی برگرفته

 ثیرگذار باشد. نا و عمق بخشی به موضوع مذکور، تأتواند بر غاسلامی نیز، می 
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