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Abstract 

Objective: Given the importance of deeply understanding the complex phenomenon of narcissism in sports 

managers for their success and effectiveness, the main issue of this qualitative research is identifying the 

dimensions, components, and characteristics of narcissism in senior, middle, and operational managers of 

professional sports clubs and organizations responsible for championship sports in Iran. The aim is to design a 

comprehensive model of narcissism in sports managers, providing a new theoretical and practical framework 

for understanding and managing this phenomenon. 

Methodology: The research method is grounded theory. This study was conducted from March 2023 to August 

2023. Participants were selected using the snowball sampling method among professors, researchers, 

psychologists, consultants, and experienced and successful managers in professional sports clubs and 

organizations responsible for championship sports across Iran to ensure diversity and richness of data. Data 

were collected using library studies and in-depth semi-structured interviews with 15 individuals. Lincoln and 

Guba's (1985) evaluation criteria were used to examine the quality and validate the qualitative results. ،The 

intra-subject agreement method between two coders was used to calculate the reliability of the interviews, 

resulting in a reliability coefficient of 91%. 

Results: The findings revealed that the narcissism model of sports managers includes positive aspects 

(leadership and inspirational ability, high self-confidence, motivation and ambition, creativity and innovation) 

and negative aspects (grandiosity and excessive pride, self-centeredness and disregard for others, intolerance of 

criticism, dominance, and control, lack of empathy and understanding of others, refusal to accept failure and 

mistakes). 

Conclusion: To leverage the benefits of positive narcissism and prevent its negative consequences, it is essential 

to provide training in interpersonal skills, emotional management, balanced manager selection, and appropriate 

supervision. Establishing feedback systems and encouraging collaboration can reduce adverse effects and 

enhance positive aspects. 
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Extended Abstract 

Summary 

This study aims to explore and conceptualize the dimensions, components, and characteristics of narcissism in 

sports managers. Utilizing a qualitative approach, this research identifies both the positive and negative aspects 

of narcissism in senior, middle, and operational managers within professional sports clubs and organizations. 

The findings provide a theoretical and practical framework to enhance the understanding and management of 

narcissism in sports management, offering strategies to harness its benefits while mitigating its adverse effects. 

Introduction 

The phenomenon of narcissism among sports managers is complex and multifaceted, impacting their 

effectiveness and success (1-4). This research addresses the necessity of a deep understanding of narcissism in 

this context, aiming to uncover its various dimensions and implications. The study sets out to fill the gap in the 

existing literature by providing a comprehensive model that sports organizations can use to effectively manage 

and leverage the traits of narcissistic managers. 

Methodology and Approach 

The research method adopted for this study is grounded theory, which is well-suited for exploring complex 

phenomena like narcissism in sports managers. This study was conducted over six months, from March to 

August 2023. Participants were selected using snowball sampling to ensure a diverse and rich dataset. The 

sample included experienced and successful professors, researchers, psychologists, counselors, and managers 

from professional sports clubs and organizations responsible for elite sports nationwide. This diversity ensured 

a comprehensive understanding of the phenomenon under study . Data collection involved library studies and 

in-depth semi-structured interviews with 15 individuals. These interviews were designed to elicit detailed 

insights into the participants' experiences and perceptions of narcissism in sports managers. The reliability of 

the interviews was assessed using the inter-coder agreement method, yielding a reliability score of 91%, 

indicating a high level of consistency in the coding process . 

Additionally, Lincoln and Guba's (1985) evaluation criteria were applied to ensure the quality and 

trustworthiness of the qualitative findings. This involved criteria such as credibility, transferability, 

dependability, and confirmability, which are essential for validating qualitative research. The qualitative data 

analysis aimed to identify recurring themes and patterns related to the dimensions, components, and 

characteristics of narcissism among sports managers. This methodological rigor ensures the findings are reliable 

and valid, providing a solid foundation for the study's conclusions and practical recommendations.  

Result and Conclusion:  

The findings of this study reveal a comprehensive model of narcissism in sports managers, highlighting both its 

positive and negative dimensions. Through the analysis of qualitative data, several key themes and patterns 

emerged that provide a deeper understanding of how narcissism manifests in the context of sports management. 

Positive Dimensions: The positive aspects of narcissism in sports managers include leadership and inspiration, 

high self-confidence, motivation and ambition, and creativity and innovation. Managers exhibiting these traits 

often possess a charismatic leadership style that can inspire and motivate their teams. Their high self-confidence 

allows them to make bold decisions and take risks that can lead to significant achievements. Additionally, their 

motivation and ambition drive them to set high goals and strive for excellence. Their creativity and innovation 

enable them to develop unique strategies and solutions to give their organizations a competitive edge. Negative 

Dimensions: Conversely, the study also uncovered several negative dimensions of narcissism in sports 

managers. These include excessive arrogance and pride, self-centeredness and inattention to others, intolerance 

of criticism, a desire for dominance and control, and a lack of empathy and understanding. Managers with these 

traits can create a toxic work environment, leading to low morale and high turnover among staff. Their excessive 

arrogance and pride may result in poor decision-making, as they might overestimate their abilities and 

underestimate potential risks. Their self-centeredness and lack of empathy can alienate team members and 

stakeholders, leading to conflicts and a lack of collaboration . 
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Implications for Sports Management: To leverage the benefits of positive narcissism while mitigating its 

negative impacts, it is essential to focus on training and development programs that enhance interpersonal skills 

and emotional intelligence. This includes teaching managers to manage emotions effectively, improve empathy, 

and foster better team relationships. Selecting balanced managers who exhibit confidence and humility can also 

help create a more positive organizational culture. Furthermore, implementing robust feedback systems is 

crucial. Organizations can help managers recognize and address their narcissistic tendencies by encouraging 

open communication and providing constructive feedback. Promoting a culture of collaboration and teamwork 

can also reduce the adverse effects of narcissism. Encouraging managers to work together towards common 

goals can diminish the focus on individual achievements and foster a sense of shared success. In conclusion, 

while narcissism in sports managers can have both positive and negative effects, strategic management and 

development practices can help maximize its benefits and minimize its drawbacks. By understanding and 

managing the complex dimensions of narcissism, sports organizations can enhance their leadership effectiveness 

and overall performance.  
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 ورزشی با رویکرد کیفی طراحی الگوی خودشیفتگی مدیران  

 4یفرشاد امام،  3عظیم صلاحی کجور، 2ی جعفر موسو دی، س1یبال رضایعل

 . رانیآمل، ا ، یدانشگاه آزاد اسلام ،یالله آمل تیواحد آ ،یورزش  تیریمد  یدکتر یدانشجو. 1

 . رانیقائم شهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریگروه مد. دانشیار 2

 . استادیار گروه مدیریت ورزشی، موسسه آموزش عالی شفق تنکابن، تنکابن، ایران. 3

 . رانیآمل، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یالله آمل تیواحد آ ،یورزش  تیریگروه مد. استادیار 4

 1403/ 03/ 19: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1402/ 12/ 09: افتی در خی تار

  چکیده

  ،یفیپژوهش ک  نیا  یآنها، مساله اصل  یو اثربخش   تیموفق  یبرا   یورزش  رانیدر مد   یفتگیخودش  دهیچیپ  دهیپد  قی درک عم  تیبا توجه به اهم  هدف:

 ی ورزش قهرمان   یهای متولای و سازمان حرفه   یهای ورزشباشگاه   ی و عملیاتیانیم  ،ارشد   رانیدر مد  یفتگیخودش  یهای ژگیها و وابعاد، مولفه   ییشناسا

  ت ی ریدر حوزه مد  دهیپد  نیا  تیریدرک و مد  یبرا   ید یجد  یو عمل  یچارچوب نظر  ،ی ران ورزشیمد  یفتگیجامع خودش  یالگو   یبود تا با طراح  ایران

   ارائه گردد.  یورزش

  کنندگانمشارکت انجام گرفت.    1402تا  مرداد    1401اسفند    یپژوهش در بازه زمان  نیا  .بودبنیاد  داده   یحاضر از نوع تئور  قیروش تحق  روش شناسی:

های  ای و سازمان حرفه   یهای ورزشاز میان اساتید، پژوهشگران، روانشناسان، مشاوران و مدیران با سابقه و موفق در حوزه باشگاه   یبرف  به صورت گلوله

های نیمه ساختاریافته عمیق  ای و مصاحبهها تامین شود. از مطالعات کتابخانه انتخاب گردیدند تا تنوع و غنای داده   ایرانسراسر    یورزش قهرمان  یمتول

(  1985و گابا )  نکلنیل  یابیارزش  یارهایاز مع  یفیک  جیبه نتا  یو اعتباربخش  تیفیک  یبه منظور بررس  .ها استفاده شدنفر برای گردآوری داده   15با  

ه  درصد ب  91که در این روش ضریب پایایی برابر با  دو کدگذار، استفاده شد. یروش توافق درون موضوع ازمصاحبه  ییای محاسبه پا یاستفاده شد. برا 

   .دست آمد

و جاه    زهیانگ،  به نفس بالا  اعتمادی،  و الهام بخش  یرهبر   ییتواناشامل بعد مثبت )  یورزش  رانیمد  یفتگیخودش  یالگو   ،ند ها نشان دادافتهی  ها:یافته 

و    ییجو  سلطه،  تحمل نقد و انتقاد   عدم،  گران یبه د  یتوجهی و ب  یخودمحور ،  از حد  شیو غرور ب  ینیبخودبزرگ ی( و منفی ) و نوآور   تیخلاقی،  طلب

 . است(  شکست و اشتباه   رشیپذعدم ،  گرانیو درک د  یهمدل  فقدانی،  کنترل طلب

  جانات، یه  تیریمد  ،یفرد  نیب  یهاآن، آموزش مهارت  یمنف  یامدها یاز پ  ی ریشگیمثبت و پ  یفتگیخودش  یایگیری از مزا بهره   یبرا   گیری:نتیجه  

را کاهش و ابعاد مثبت را    یاثرات منف  تواندی م  یبه همکار  قیو تشو  بازخورد  یهاستمیس  جادیاست. ا  یمتعادل و نظارت مناسب ضرور   رانیانتخاب مد

 .کند  تیتقو

 ی. و نوآور   تیخلاق،  اعتماد به نفس،  یورزش  رانیمدی، ابعاد مثبت و منفی،  فتگیخودش  :یدیکل یهاواژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

مدیریت منابع  . یفیک کردیبا رو یورزش  رانیمد یفتگیخودش  یالگو  یطراح . بالی علیرضا، موسوی سید جعفر، صلاحی کجور عظیم، امامی فرشاد

 https://doi.org/10.22044/shm.2024.14371.2634.  410ـ391(:  2)11؛  1403انسانی در ورزش.  
 عظیم صلاحی کجور  :مسئول سندهی نو
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 مقدمه 

 در شکست   نمایندمی  اتخاذ  آنان  که  تصمیماتی  و  آیندمی  شمار  به  سازمان  هر  عملکرد  ارتقای  جهت  در  کلیدی  عامل  مدیران،  ،حاضر  عصر  در

  نیروی انسانی   وفناوری    منابع،  چون  قوتی  نقاط  وجود  با   سازمان  در  مدیریت  عملکردی  ضعف  رو،این  از.  است  تأثیرگذار  سازمان  موفقیت  یا

مهمترین   جزء  شایسته  رهبران  و  مدیران  انتخاب  و  پرورش  بنابراین،  ؛شد  خواهد  اهدافش  به  نیل  در  سازمان  آن  شکست  و  عملکرد  سوء  باعث

 شمار  به  آنان  شخصیتی  خصوصیات  از  گرفته  بر   که   مدیران  رفتارهای  راستا،  این   در.  است  حاضر  عصر   در   پیشرو  یهاسازمان  ی هادغدغه

 از   مدیر  رفتار  بر  شخصیت  تأثیر  بین،  این  در  و  بوده  تأثیرگذار  سازمان  آن  شکوفایی  و  پویایی  تحول،  سیر  بر  سازمانی  محیط  در  ،( 1آید )می

 شخصیتی   ی هاویژگی  که سازدمی  آشکار  را  موضوع  این  اهمیت  دیگر، سویی  از  سازمان   ی هاگزارش  و  عملکرد  بر مدیر  تأثیر رفتار  و   سو  یک

 رفتاری   عوامل   از  برخی   آنکه  به  توجه  با   و   است  آنان  رفتارهای  ساز  زمینه  افراد،  شخصیتی  ی هاویژگی.  گیرد  قرار  مورد مطالعه  باید   مدیران

  بهبود در  تواندمی هاآن  اثرات و عوامل  این شناسایی لذا (،2شد ) خواهد آنان گیریتصمیم به  دهیجهت   باعث شخصیت مدیران در دخیل

ساختار   کی  یفتگیخودش.  است  مدیران  بین  در  خودشیفتگی  پدیده  شده،  شناسایی  عوامل  این  از  یکی  مؤثر باشد که  گیریتصمیم  فرآیند

  و   شودیشناخته م  یو تعصب در پردازش شناخت  گرانیاز د  یخواهپاسخ  ، یشخص  یهاچون نفوذ خواسته   ی است که با علائم  یتیشخص

 (. 3دارد ) دیگران نظر در خود دادن جلوه بزرگ و تحسین برای شهرت، افراد تلاش به اشاره

 است   ممکن  خودشیفته  . دارند  تنگدستی  و   محرومیت  احساس  خود  وجود  عمق  در   اما   هستند،   خودکفا  که  کنند می  تظاهر  ها خودشیفته 

  مهم بینی،  خود  حس  دارای  نآنا.  استتوجه  بی  دیگران  به  نشود،  برآورده  یشهاخواسته   که  زمانی  تا   اما  باشد،  نداشته  رساندن  آسیب  قصد

هستند   متکبرانه رفتارهای و بجانبی حق حد، از تحسین بیش به نیاز بودن، فرد به منحصر زیبایی، درخشندگی، قدرت،  نامحدود، موفقیت

 خودشیفته  یک رهبر. باشدمی  منفی  و  مثبت  جنبه  دو  دارای  نیز  خودشیفتگی  ،است  منفی  و  مثبت  بعد  دو  دارای  کاریزما  که  طور(. همان4)

به عنوان رهبر داشته  یعملکرد مؤثرتر  تواندیم ،باشد  روانی سلامت و نفس  عزت با مرتبط یهاویژگی قبیل از مثبتی یهاجنبه   دارای اگر

  راحتی  به  استثمار باشد،  با   مرتبط  یها جنبه  قبیل  از  بیشتری  شناختیآسیب  یهاویژگی  دارای  که  خودشیفته  فرد   یک   دیگر،   سوی  از  ، باشد

  ستند؛ ین  ی هستند، قادر به رفتار اخلاق  یافراط  یفتگیکه دچار خودش  یورزش  یهاسازمان(.  5برساند )  آسیب   پیروان  وفاداری  به  تواندمی

هر   هیتوج  یشده و برا  شیبلکه آنها دچار تشو  ست، یبودن ن  یراخلاقی هدف غ   ، ییهاسازمان  نیدر چنباشند.  یم   ی اخلاق  تیفاقد هو  رایز

 ریها، تأث سازمان  نیدر ا  یرسم  ی اخلاق  ی هاتوسعه برنامه  ی. حترندیگیو انکار بهره م  یی رفتار، خودکفا  هیاز توج  دهند، یکه انجام م  یکار

 (. 6)  بر رفتار آنها خواهد داشت ی اندک

  اثربخشی   تحقق.  است  و شایسته  کارآمد   لایق،  ورزشی  مدیران  و   اثربخش  ورزشی  ی هاسازماننیازمند    درکشورمان  ورزش  کیفی و  میک  توسعه

اداره کردن و   ،ی امروزه سازمانده.  باشند   مند بهره  مدیریت  اکتسابی  و   ذاتی  یهاویژگی  از  که  است  گرو مدیرانی  در  ورزشی  یهاسازمان

  ی و تحقق اهداف سازمان   شرفتیپ   ت،ی به سمت موفق  یدر هر کشور  یورزش  هایسوق دهنده سازمان  یرهایمتغ  نیاثربخش، معتبرتر  تیریمد

 به   توانمی  داد،   آموزش  مدیران  به  شکل صحیحی  به  را  آنها   و   شناخت  را  ورزشی  ادارات  رهبری  ی مناسبهاشیوه  بتوان  (. اگر 7)  هستند

 (. 8کرد ) کمک ورزشی  هایوضعیت سازمان بهبود

اعتماد    یوندهایتوانند پ می  فتهیرهبران خودش  (9)  بر اعتماد کارکنان به سازمان دارد  یمنف  راتیتأث  یتیریمد  یفتگیخودش   قات،یطبق تحق

طور همان  .(10)کنند    یکارکنان احساس ناامن  ،شودمیکه باعث    ندشو  یو مخرب  زیآم  نیتوه  یدرون رابطه را بشکنند و منجر به رفتارها

ادراک شده رهبر،   یفتگیخودش  .(11)  ابدیمیکارکنان کاهش    یرود، قابل اعتماد بودن درک شده از سومیبالا    ریمد  یفتگیکه خودش

 ی رفتارها   ،( نشان داد2023و همکاران )  1همچنین نتایج پژوهش ویسل   ؛ (12)  دهدیتوسط کارکنان را کاهش م   یادراک عدالت سازمان 

و همکاران   2همچنین روگوزا   (13)  دهد  شیرا افزا  یسازمان   ینیبرساند و بدب  بیآس  یاعتماد سازمان تواند به  می  رانیمد  فتهیخودش   یرهبر
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بیان نمودند که  2023) پژوهش خود  ژانگ .  (14)  دارد  یرابطه منف  یتمندیبا رضا  یجمع  یفتگیخودش( در  و همکاران   1نتایج تحقیق 

داد که  (  2022) رهبران خودش  ی زماننشان  با کارمندان درک م   ییهمسو  فته،ی که  را  بلندمدت خود  اهداف  و  یو تطابق  رفتارها  کنند، 

رهبر را به طور   یفتگیشود کارکنان، خودشیامر سبب م  نی. اابدییبروز م  یشده و به شکل آشکارتر  دیآنها تشد  یفتگیخودش  یهایژگیو

کارکنان را از قابل   کادرا  ر،یمد  یفتگیخودش( نیز در پژوهش خود نشان دادند  2021و همکاران )  2همسترا .  (12)  درک کنند  یترواضح

 یکه رهبر ( نشان داد2021و همکاران )  3ی موسا هایافته. (11)  شودمیسکوت کارکنان   شیافزا  و منجر به  هکاهش داد ریاعتماد بودن مد

  یو احساسات منف  نانهیدبرهبرانشان رفتار ب  یفتگیاز خودش  کارکنانادراک    ن،یدارد. علاوه بر ا  کارکنانبر سکوت   یمثبت  ریتأث  فتهیخودش

تعهد    و   ی باعث کاهش تعهد عاطف  ی فتگیخودش( بیان نمود که  2019)  4چیو  . (15)  کندمی  کیتحر  فتگانیخودش  نیآنها را نسبت به ا

 ی هابا جنبه   یارتباط مثبت  یجمع  یفتگیخودش( نیز در پژوهش خود نشان دادند که  2019و همکاران )  5کیواتوسکا.  (16)  شود می  ی سازمان

 . (17) اعتماد دارد

نیز   ایران  تحقیق خود  2022)  نژاد  عتیشردر  رهبران  ( در  تصمیمرا  پیامدهای خودشیفتگی  تمرکز در  مغرورانه،  شامل  رهبری  گیری، 

 قدمیاری و    منش  یر یبش  تحقیق  جینتاهمچنین    ؛(18)  برشمردمنطق و تضعیف توانش فکری و عقلانی رهبر  مدیریت خودکامه، تحکم بی

ی  ملک . (19)  وجود دارد  یعتداف  یهای استراتژ  تهاجمی و  یهای و استراتژ   رانیمد  یفتگیخودش   نیب  یدارینشان داد که رابطه معن(  2022)

 جینتا .(20)  بیش از همه با سبک مدیریت آمرانه ارتباط دارد  خودشیفتگیکه    نمودند( نیز در نتایج پژوهش خود بیان  2022و همکاران )

رابطه   خودشیفتگیبا    ی( و سلامت سازمان یرونیو ب  ی)درون   یمذهب  گیریجهتبا    یسلامت سازمان  نیب  ،نشان داد(  2021)  اینیباقر  پژوهش

  یران یدارند و مد  یترنییپا  یدارند، سلامت سازمان   یرونیب  یمذهب  گیریجهتکه    یرانیبرقرار است. مد  یمعنادار  یمثبت و منف  بیبه ترت

( در پژوهش خود 2020و کلاته سیفری )  انیرصفیم. همچنین  (21)  دارند   یبالاتر  یدارند، سلامت سازمان  یدرون   یمذهب  گیریجهتکه  

.  (22)  ها اثرگذار بوده استکارکنان در آن سازمان  ی اعتماد سازمان  ی برورزش  یهاگرا در سازمانمثبت  تیریمد  یسازادهیپ   ،نشان دادند

  تند سدانبحران    تیریو مد  ییگورواج تملق  د،کاهش عملکر  را  رانیمد   یفتگیشخود  یسازمان   ی امدهایپ   نی ترمهم(  2019فیضی و همکاران )

(23)  . 

.  است  شده   بدل  شایع  امری  به  هارهبران سازمان  و  مدیران  برای  رهبران  خودشیفتگی  پدیدۀ   که  است  آن  از  حاکی  پژوهش  پیشینه  بررسی

 این  دری مطالعات جامعی  ورزش  تی ریدر حوزه ورزش و مد  حاضر،   انجام پژوهش  زمان  تا  که  است  آن  بیانگر  پژوهش   داخلی  پیشینه  بررسی

  پدیدۀ   بروز  چگونگی  مدل  ارائه  با   پژوهش  این   در واقع،.  خاص وجود دارد  نهیزم  نیا  در  ایگسترده  تجربی  خلأ  و  است  نشده   انجام  باب

.  نماید  برجسته  را  خودشیفته  و  خودکامه  رهبرانِ  قدرت  اعِمال  و  پدیده  این  از  پیامدهای برخاسته  که  دارد  آن  در  سعی  رهبران،  خودشیفتگی

 خود  تجهیز  برسند، با   خود  نظر   مورد  جایگاه   به آنکه  برای  مدیران  و  رهبران.  دارد  اینهفته  تناقض   خود  ذات  و در ماهیت قدرت  حقیقت،  در

  تا   کنند می  تقویت  را  خود  ذهنی   و  فکری نظر  از  پردازند و می  شخصی  توسعه  به  موقعیت،   آن  خاص   یهاتوانمندی  و   ها قابلیت  و   ها مهارت  به

 را   خود  یهاتوانمندی  و  هاقابلیت  و  ها مهارت  یادگیری  و  فراگیری  نظر،  مد  به جایگاه  رسیدن  محض  به  اما   د،برسن  خود  نظر  مد  جایگاه  به

به  و  کنندمی  متوقف حقیقت،    در.  ( 18کنند )می  استفاده  بودند،  آموخته  پیشتر  آنچه  از  کمتر  آن،  تحکم  و  قدرت  خاصیت  خاطر  حتی 

 یجا  به  شودمیکه موجب    آوردمیبه وجود    رهبران  از  برخی  در  را  خودشیفتگی  و  خودمحوری  غرور،  نوعی   قدرت  موقعیت  در  قرارگیری

به مرور زمان به علت   تیوضع  نی. اندیاستفاده نما  شانی شخص  قدرت  از تحکم و  شده،  جادیا  شیاز پ   یهاتیو ظرف  هااستفاده از مهارت 

 .(24) شودمیرهبران  یفتگیخودش ۀد یپد گیریشکلموجب   یذهن یهاتیکردن از ظرف استفاده و کمتر نییپا یتحرک فکر
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اگر در سازمانی افراد خودشیفته وجود    (.13)  ها بسیار رایج استنشان داده است که خودشیفتگی بین مدیران عالی سازمان  هاپژوهش

ها در چنین سازمانی به جای آنکه گیری تصمیمداشته باشند، به دلیل حاکم بودن رابطه سلطه و آزار دیگران و همچنین به دلیل اینکه  

 موفقیت  شک  بدون  .(18)شود  میمبتنی بر حل مسئله باشد، بیشتر مبتنی بر هیجان است، در نتیجه ادامه کار این سازمان با مشکل مواجه  

  خودشیفتگی  بین  این  در  پذیرد،می  تأثیر  آنها  ی شخصیتیهاویژگی  از  مدیران  تصمیمات.  ستا  آنها  مدیران  عهده  به  هاسازمان  شکست  یا

 خودشیفته   (. مدیران25شود )  سازمان  برای  بحران  ایجاد  موجب  تواندمی  و  داشته  هاسازمان   روی تصمیمات  مخربی  اثرات  مدیران  ازحدبیش  

 یها رووقت  یبعض  مدیرانی  چنین.  شوندمی   شدن برانگیخته  تحسین  با   و  بوده  نمابزرگ  مدیریتی  یهاسبک  و  ارزشی  یهاسیستم   دارای

 که  جا  آن  از  و  شودمی  مشکل آفرین  سازمان  برای  که  نمایندمی  آن  را صرف  زیادی  هزینه  و  زمان  و  ورزیده  اصرار  خود  غلط  تصمیمات

 خودشیفتگی مدیران   میزان شناسایی امروز،   رقابتی  عصر  در لذا  کند، می  ایفا   ملی  توسعه  درمیمه  نقش   هابهینه سازمان عملکرد  و  پیشرفت

 . (26است ) حائز اهمیت سازمانی  اهداف به نیل جهت آن کنترل و  هاسازمان آشفتگی از پیشگیری و  هاسازمان برای

های ورزشی  های اخیر، شواهد و مشاهدات متعددی حاکی از وجود رفتارها و تصمیمات خودشیفتانه در میان برخی مدیران باشگاهدر سال

و سازمانحرفه  جمله می  هایای  از  است.  بوده  قهرمانی کشور  تصمیمات یکمتولی ورزش  به  بیش (27)  جانبهتوان  تمرکز  بر   از  ،  حد 

تواند  اشاره کرد. چنین رفتارهایی می  (29)  گری در روابطتوجهی به نظرات دیگران و سلطه، بی( 28)  خودنمایی و کسب شهرت شخصی

   .ها داشته باشد و موفقیت آنها را تهدید نمایدپیامدهای جدی بر عملکرد، انگیزه و روحیه کارکنان و ورزشکاران این سازمان

  مداوم قرار   تغییرات  معرض  در  نیز  سراسر کشور  ی ورزش قهرمان  یمتول  یهاای و سازمانحرفه   یورزش  یها باشگاه  ،ها سازمان  سایر  همانند

مالی  خصوصی،  بخش   دولت،  چون  مختلفی  عوامل   با   هاسازمان  این   تعامل  و   ارتباط .  دارند   و   ملی  ورزشی  ی هاسازمان  دیگر  و   حامیان 

 متفاوت  ی هاخواسته   درمعرض  ها سازمان  این  که  است  شده   موجب  فرهنگی  و   اقتصادی، سیاسی   اجتماعی،   عوامل  همه  از  مهمتر  و   المللیبین

 طریق   از  را  خود   عملکرد  سازمانی خود،  رسالت  در  موفق بودن  و   جایگاه   حفظی  برا  ها سازمان  این  است  لازم  رو،از این  . گیرند   گوناگونی قرار  و

در  که را عواملیموضوع، پژوهش حاضر بر آن است که  یتجرب خلأ با توجه به (.30ببخشند ) ی شخصیتی مدیران بهبودهاشناخت ویژگی

  یورزش قهرمان   یمتول  هایای و سازمانحرفه  یورزش  یهاباشگاهدر    مدیران  یفتگیخودش  شیدایپ   و  گیری شکل  یچگونگ  حیجهت تشر

چگونه است  یورزش یهاسازمان رانیدر مد یفتگیخودشکه  استلذا سوال اصلی تحقیق این  ؛موثر هستند را شناسایی کند سراسر کشور

 آن نقش دارند؟  یریگدر شکل یو چه عوامل

 شناسی روش

، پارادایم  چارچوب نظری. از منظر ماهیت، اکتشافی بنیادی؛ از منظر رویکرد، استقرایی؛ از منظر  بودی کیفی  هاپژوهش حاضر از نوع پژوهش

ای؛ از ، میدانی و کتابخانهها آوری دادهبا رویکرد ساختاری؛ از منظر حیطه جمع  بنیاددادهتفسیری برساختی؛ از منظر استراتژی، نظریه  

  ی ها تا زمان و داده ستیحجم نمونه از ابتدا مشخص ن. استی عمیق هاآوری اطلاعات، مصاحبهو از منظر ابزار جمع  الگوسازیمنظر هدف، 

صورت که ابتدا   نی. به اشودیاستفاده م   یبرفگلوله  یریگپژوهش، از روش نمونه   نیدر اگردند.  یم  یآوربرسند، جمع  یکه به اشباع نظر

افراد واجد شرا  یتعداد اولبه  طیاز  پ .  شودیو با آنها مصاحبه م  ییشناسا  هیعنوان هسته   ر ی آنها، سا   ی و معرف  شنهاداتیسپس بر اساس 

.  امد یبه دست ن  یدیجد   یهاو داده  ده یرس  یبه اشباع نظر  که  افتیادامه    یی روند تا جا  نی. ادندیو به مصاحبه دعوت گرد  ییخبرگان شناسا

پژوهشگران،  د،یانجام گرفت، خبرگان شامل اسات  1402تا مرداد    1401اسفند    ی در بازه زمان  بنیادداده  یتئور  کردیپژوهش که با رو  نیدر ا

سراسر کشور   یورزش قهرمان  یمتول  یهاو سازمان  یاحرفه   یورزش  یها با سابقه و موفق در حوزه باشگاه  رانیروانشناسان، مشاوران و مد

و    یاها از مطالعات کتابخانهداده  یگردآور   یبراگردد.    نیها تامداده  یانتخاب شدند تا تنوع و غنا  برفیروش گلوگهافراد به    نیبودند. ا

استفاده    15با    قیعم  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  خبرگان  از  ازانتخاب شرکت  یارهایمع  .شدنفر  بودند  عبارت  بودن   ،کنندگان  دارا 



 398 ی فی ک  کردی با رو یورزش رانیمد یفتگی خودش یالگو ی طراح و همکاران: بالی

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

و    یفتگیبا مباحث خودش  یی مرتبط، آشنا  یهامعتبر در حوزه  فاتیتجربه و سوابق مرتبط با موضوع پژوهش، داشتن آثار و تأل  لات،یتحص

 .قیدر تحق یهمکار یبرا ی و آمادگ لیو تما یشورز تیریمد نهیدر زم یو کاربرد یلیتحل ق،یعم  یهادگاهیارائه د ییتوانا  ،یرفتار سازمان 

از   یشنهادیپ   یالگو  ت یقرار گرفت. در نها  لیو تحل  هیمورد تجز  یفیک  یمحتوا  لیها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه  یهاداده

با خبرگان انجام شد. بعد از انجام   یو تلفن   یصورت حضور قرار گرفت. انجام مصاحبه به  دیی توسط خبرگان مورد تا  یاعتبارسنج  قیطر

تع  ی هایهماهنگ و  مصاحبه  انجام  مصاحبه  نییلازم جهت  تمام  مصاحبه،  از وقت  اجازه  کسب  با  و  انجام شد  پژوهشگر  خود  توسط  ها 

 یها که در مصاحبهبود. با توجه به آن  قهیدق 59ها زمان انجام مصاحبه نیانگیم یطورکل. بهدیضبط گرد  یصورت صوتبه ندگانشومصاحبه 

ضبط صدا    یبرا  1افزار کال رکوردِرلذا از نرم  باشد، یسخت م   ی مصاحبه اندک  نیکنندگان در حمشارکت  یها امکان نوشتن صحبت  یحضور 

 ی رو   هیاول  لیو تحل  شد یبرگردان م  یهر مصاحبه، صوت به نوشتار  انی ها ثبت شود. پس از پاتمام جمله  احبهمص  نیاستفاده شد تا در ح

مشخص شد که اصل اشباع صورت  سیزدهم . در مصاحبه ریخ ا ی  میدیمشخص شود به اصل اشباع رس قیطر ن یتا از ا گرفتیآن صورت م

به ادامه   یازیو لذا ن  کنندیاضافه نم  هاافتهی به    یدیاطلاعات جدمشابهت داشته و    یبلق  یهاشده با پاسخارائه  یهاگرفته است و جواب 

 یباز، کدگذار  یبه صورت کدگذار  هاداده  ی. کدگذاررفتیانجام پذ  پانزدهمامر تا مصاحبه    ن یاز ا  نانیاطم  یبرا  یول   ؛ستیها نمصاحبه 

 . رفتیانجام پذ MAXQDA2020از نرم افزار  هبا استفاد ها مصاحبه  یانجام شد. کدگذار ی انتخاب یو کدگذار یمحور

مطالعه و نقطه نظرات آنها اعمال شده    د،یمصاحبه توسط متخصصان و اسات  یهاافتهیمطلوب ابزار مصاحبه،    ییبه روا  یابیمنظور دست  به

داده شد.    ریی اصلاح و تغ  زی ن  یقرار گرفته و موارد  ینیمطالعه و مورد بازب  دیآن توسط اسات  یهاهیشده و گو  ییشناسامیاست. مدل مفهو

اعتبار،   ی ارهایشامل مع(  1985)  2لینکلن و گابا  ی ابیارزش  یارهایحاضر از مع  قیدر تحق  ی فیک  ج یبه نتا  ی واعتباربخش  تیفیک  یبررس  یبرا

دو کدگذاراستفاده شد.   یمصاحبه با روش توافق درون موضوع  ییایمحاسبه پا یاستفاده شد. برا (31) یریدپذییاعتماد و تأ تیانتقال، قابل

 (.   1شده و در سطح خوب قرار دارد )جدول  درصد 91دو کدگذار در کل برابر  نیب یی ای پا  ،نشان داد جینتا

 یی روش باز آزمابه روش    هاپایایی مصاحبه . 1جدول 

Table 1. Reliability of interviews by Test-Retest method 

 ( درصد) بازآزمون پایایی توافقات عدم تعداد توافقات  تعداد کل کدها  تعداد مصاحبه  عنوان ردیف 

1 P3 17 8 3 94 

2 P8 14 6 2 86 

3 P12 11 5 1 91 

 91 6 19 42 کل

 هایافته

 ه یکل  ی. ابتدا محتو(2)جدول شماره   شدند  یها کدگذارکه در قالب سه مرحله داده  نفر از خبرگان مصاحبه انجام شد  15مطالعه با    نیدر ا

در   شدهی آورجمع  ی هاکه داده  بیترت  نیانجام شد. بد  یدینکات کل  یها به روش کدگذارباز آن  یو سپس کدگذار  یسازادهیمصاحبه پ 

 .  دی گرد جاد یباز ا  یهاموجود کد یهاخط به خط و بند به بند نوشته لی و تحل هیکاغذ درج، سپس با تجز  یصورت مکتوب روها بهمصاحبه 

 

 

 

 
1. Call Recorder 

2. Lincoln and Guba's 



 399 2/ شماره 11/ سال 1403مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 شناختی مشارکت کنندگانی جمعیت  هاویژگی . 2 جدول

Table 2. Demographic characteristics of the participants 

 تخصص/سازمان تحصیلات جنسیت 

 دکتری ارشد کارشناسی زن  مرد
  ت یر یو پژوهشگران حوزه مد دیاسات

 ی ورزش
 باسابقه و موفق در حوزه ورزش   رانیمد ی روانشناسان و مشاوران ورزش

8 7 4 11 10 2 3 

و   ها و در برخی موارد عین خود نوشته بود. از تجزیهها اقتباسی از نوشتهاین کد.  شودیارائه م  شیرای ها پس از و باز مصاحبه  یکدگذار

 . (3استخراج گردید )جدول شماره  کدبازو غیر تکراری عبارت معنایی   52مصاحبه،  15تحلیل 

 بازهای  و کد  ییعبارت معنا. 3 جدول

Table 3. Semantic terms and open codes 

 یهاشناسه 

 کنندگان مشارکت

 عبارت معنایی 
 کد باز 

P1, P3, P5, 

P11, P12 
 گیری موثر قدرت تصمیم های کارآمد حلتوانایی انتخاب تصمیمات مناسب در شرایط مختلف و ارائه راه

P2, P4, P7, 

P11, P15 
 توانایی ارتباطات برقرار کردن  توانایی برقراری ارتباط موثر با اعضای تیم و دیگر افراد مرتبط با محیط ورزشی 

P3, P5, P7, 

P12 
توانایی انگیزش و الهام بخشی به   قابلیت الهام بخشیدن به افراد برای بهبود عملکرد و دستیابی به اهداف تیمی

 اعضای تیم

P1, P2, P5, 

P11, P11 
 های رهبری تیمیمهارت توانایی هدایت و مدیریت اعضای تیم به منظور دستیابی به اهداف مشترک 

P4, P5, P6, 

P13 
 های استراتژیک توانایی ایجاد برنامه های ورزشی ورزشگاه های استراتژیک برای توسعه و بهبود فعالیتتوانایی طراحی و اجرای برنامه

P1, P4, P10, 

P15 
 قبول مسئولیت  های مختلف و انجام آنها به طور مؤثر توانایی پذیرش مسئولیت

P2, P3, P6, 

P12 
ها  توانند با موفقیت با موقعیتها و تجربیات خود و اطمینان به اینکه میها، مهارتاعتماد به توانایی

 ها برخورد کنند.و چالش
 های شخصی اعتماد به توانایی

P5, P6, P11  مقابله با استرس  توانایی مدیریت استرس و فشارهای مختلف در محیط کار ورزشی 

P4, P5, P11, 

P15 
 استقلال و خودکفایی  توانایی اعتماد به خود و انجام وظایف بدون وابستگی به دیگران 

P1, P2, P6, 

P13 
 استقامت و پیشرفت مداوم  توانایی ادامه دادن در راه خود و بهبود مستمر در کارکردها و عملکردها 

P3, P4, P12, 

P13 
 موفقیت در مواقع چالشی  های دشوار و دستیابی به موفقیت در آنها موقعیتها و مواجهه با توانایی مقابله با چالش

P5, P7, P11, 

P14 

تعیین اهداف روشن و مشخص برای خود و برای تیم ورزشی به منظور افزایش انگیزه و تعهد به  

 کار 
 اهداف واضح و مشخص

P1, P4, P12, 

P13 P15 
 اشتیاق به پیشرفت  های مدیریتیاشتیاق به بهبود و پیشرفت در عملکرد ورزشی و توانایی

P2, P5, P10, 

P14 
 پیگیری اهداف با انگیزه و انرژی  توانایی تثبیت بر اهداف با انگیزه و انرژی برای دستیابی به آنها 

P6, P7, P10, 

P14, P15 
 طلبی و تعالی جاه توانایی هدایت و تشویق اعضای تیم به تعالی و دستیابی به سطح بالاتر عملکرد ورزشی 

P1, P3, P11, 

P15 
ها و بهبود خودآگاهی به منظور بهبود عملکرد  توانایی به دست آوردن اطلاعات جدید، ارتقاء مهارت

 و تعالی در مدیریت ورزشی 
 ارتقاء خودآگاهی و خودتحولی 

P4, P7, P11, 

P13 
 تحمل تنش و فشار  ها و فشارهای مختلف و ادامه دادن در مسیر اهداف ورزشی با انگیزه و انرژی توانایی مقابله با تنش

P5, P6, P10, 

P14 
انعطاف و چالشتوانایی  مسائل  با  برخورد  و  تفکر  در  راهپذیری  که  نحوی  به  های  حلهای جدید 

 نوآورانه و خلاقانه ارائه دهند.
 رمعمول یتفکر غ

P2, P4, P10, 

P13 
 های نوین استفاده از فناوری و روش مدیریت ورزشی به منظور بهبود فرآیندها و عملکردها های نوین در  ارتقاء استفاده از فناوری و روش
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 یهاشناسه 

 کنندگان مشارکت

 عبارت معنایی 
 کد باز 

P5, P6, P7, 

P11, P15 

سازی آنها را  های نو و خلاقانه را تشویق کرده و همکاری در توسعه و پیادهایجاد محیطی که ایده

 کند.تسهیل می
 پردازی و همکاری تسهیل ایده

P2, P3, P11, 

P14 
 پذیرش ریسک و شکست  ها به عنوان بخشی از فرآیند نوآوری و یادگیری آمادگی برای پذیرش ریسک و مواجهه با شکست

P3, P4, P5, 

P12 
های  های کاری به منظور تطبیق با تغییرات و نوآوریروزرسانی و تغییر رویکردها و روشتوانایی به

 جدید در محیط ورزشی 

های  روشتحول در رویکردها و 

 کاری 

P1, P4, P6, 

P13 

های  کند و اعضای تیم را به ارائه ایدهایجاد فرهنگ سازمانی که خلاقیت و نوآوری را تشویق می

 کند جدید ترغیب می
 تشویق خلاقیت در تیم

P1, P2, P11, 

P14 

ناتوانی در شناخت نیازها و مسائل   عدم توانایی در فهم و درک نیازها، مشکلات و مسائل افراد دیگر در محیط ورزشی

 دیگران 

P5, P7, P10, 

P12, P15 
 عدم توجه به انتقاد و بازخورد منفی  های منفی و عدم توجه به نکات اصلاحی که ممکن است مدیر را بهبود بخشدبازخورد  رش یعدم پذ 

P4, P5, P11, 

P13, P15 

ها و رفتارها با نادیده گرفتن نیازها و توجه به  گیریتصمیمتمایل به ابراز خود و مرکزیت خود در  

 دیگران 

رفتارهای متمرکز بر خود و  

 خودمحوری 

P3, P5, P9, 

P10, P15 
های افراد دیگر و تمایل به ترویج و پیروی از دیدگاه  ها و دیدگاهعدم احترام و نادیده گرفتن ارزش

 خود

های  عدم احترام به دیگران و ارزش

 هاآن

P6, P7, P8, 

P12 
از مصلحت کل   بیش  نفع شخصی  و  تحقق مطالبات شخصی  برای  از موقعیت مدیریتی  استفاده 

 ورزشگاه یا تیم 

استفاده از موقعیت برای نفع  

 شخصی 

P1, P2, P9, 

P10, P14 
 ارتباطات بین فردی نقص  عدم توجه به ایجاد روابط موثر و معنادار با اعضای تیم و دیگر افراد مرتبط با محیط ورزشی

P6, P7, P8, 

P11 
عدم توجه به نیازها و مشکلات   گیری و مدیریتو درک نیازها و مسائل دیگران و عدم توجه به آنها در فرآیند تصمیم  رشیعدم پذ

 دیگران 

P4, P6, P10, 

P13 
توجه نکردن به نقدها و پیشنهادات   نادیده گرفتن نقدها و پیشنهادات سازنده دیگران و عدم استفاده از آنها برای بهبود عملکرد ورزشی

 دیگران 

P1, P4, P9, 

P14 
بندی مصالح شخصی بر  اولویت بندی مصالح و منافع شخصی جای آن اولویتتمایل به تضعیف مصالح تیم و به

 مصالح تیم

P2, P3, P5, 

P7, P8, P15 
 تمرکز بر خود و نیازهای شخصی  نیازها و موفقیت تیم ورزشی تمرکز بیش از حد بر خود، نیازها و موفقیت شخصی بدون توجه به  

P1, P3, P8, 

P10, P11 
 حساسیت بیش از حد به نقدها  های غیرمنطقی به آنها ناتوانی در تحمل نقدها و انتقادهای موجه و سازنده و واکنش

P6, P7, P9, 

P13, P15 
نسبت به نقدها و    ادی ز ت یحساس موجه  یدر مواجهه با نقدها و انتقادها یبه تجربه ترس و احساس ناامن  لیتما

 انتقادها 

P3, P6, P8, 

P12, P15 
عدم استفاده از نقدها برای بهبود   نپذیرفتن نقدها و عدم استفاده از آنها به عنوان فرصتی برای بهبود عملکرد و توسعه شخصی 

 عملکرد

P4, P5, P9, 

P11, P14 
تمایل به مقابله و دفاع نسبت به   برابر نقدها به جای گوش دادن و توجه به آنها تمایل به مقابله و دفاع بیش از حد در  

 نقدها 

P7, P8, P9, 

P10, P14 

عدم توانایی در بهبود روابط   عدم توانایی در برقراری و حفظ روابط مثبت با دیگران به دلیل ناتوانی در تحمل نقد و انتقاد 

 اجتماعی به دلیل عدم تحمل نقد 

P2, P3, P6, 

P7, P10 

ها و نظرات اعضای تیم ورزشی و سعی در تحمیل نظرات و تصمیمات  نادیده گرفتن نیازها، توانایی

 شخصی به آنها 

ناتوانی در تشخیص نیازها و  

 های دیگران توانایی

P3, P4, P5, 

P10, 
مواردی  های ورزشی تیم، حتی در  های فعالیتتمایل به دخالت و کنترل بیش از حد در تمام جنبه

 گیری اعضای تیم ورزشی وجود دارد که نیاز به آزادی و تصمیم
 تمایل به کنترل بیش از حد 

P1, P7, P8, 

P12 
عدم احترام به حقوق و نظرات   های متفاوتنادیده گرفتن حقوق، نظرات و تجربیات دیگران و عدم احترام به دیدگاه

 دیگران 

P5, P8, P9, 

P10, P14 
تمرکز بر منافع شخصی بیش از   مصالح تیم و در عوض تمرکز بر تحقق منافع و اهداف شخصی تمایل به تضعیف 

 مصلحت تیم 



 401 2/ شماره 11/ سال 1403مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 یهاشناسه 

 کنندگان مشارکت

 عبارت معنایی 
 کد باز 

P3, P4, P6, 

P11 
 افزایش تنش و ناخشنودی در تیم ایجاد محیطی از تنش و ناخشنودی در تیم به دلیل سلطه جویی و کنترل طلبی مدیر 

P7, P8, P9, 

P11, P13 
عدم ایجاد روابط مثبت و معنادار با   و معنادار با اعضای تیم ورزشی و دیگر افراد مرتبط برقراری روابط مثبت، صمیمیعدم توانایی در  

 اعضای تیم

P3, P5, P7, 

P8, P12 
نادیده گرفتن احساسات و تجربیات   عدم توجه و درک احساسات، تجربیات و وضعیت روحی دیگران و ناکارآمدی در ارتباط با آنها 

 دیگران 

P1, P2, P8, 

P10, P14 

بندی مصالح شخصی بر  های اجتماعی و روانی اعضای تیم و اولویتنادیده گرفتن نیازها و خواسته

 آنها 

عدم توجه به نیازهای اجتماعی و  

 روانی اعضای تیم

P4, P8, P9, 

P10, P13 

عدم توانایی در تشخیص و تامل در وضعیت روحی، احساسات و نیازهای عاطفی اعضای تیم و توجه  

 به آنها 

توجهی به وضعیت روحی و  بی

 احساسات اعضای تیم 

P6, P7, P9, 

P14, P15 
 نپذیرفتن اشتباهات و خطاها  پذیری گناهی یا عدم مسئولیتعدم توانایی در قبول و تشخیص اشتباهات و خطاها و ادعای بی

P3, P7, P8, 

P10, P15 

ها به دیگران به جای قبول مسئولیت و یادگیری از  شکستتمایل به تحمیل مسئولیت اشتباهات و 

 آنها 
 تحمیل مسئولیت به دیگران 

P1, P3, P9, 

P10, P14 
عدم تلاش برای بهبود عملکرد بر   ها و اشتباهات به عنوان فرصتی برای یادگیری و بهبود عملکرد آینده عدم استفاده از شکست

 اساس تجربیات 

P2, P4, P6, 

P8, P15 
ها و  تمایل به پنهان کردن شکست ها و اشتباهات به جای به اشتراک گذاری آنها و یادگیری از تجربیات به پنهان کردن شکستتمایل  

 اشتباهات 

P3, P6, P7, 

P9, P11, P13 
نپذیرفتن اثرات منفی اشتباهات بر تیم ورزشی و عدم توجه به نیازها و احساسات اعضای تیم متاثر  

 از آن 

توجهی به اثرات منفی اشتباهات  بی

 بر تیم ورزشی 

 ابعاد   و  ها ویژگی  سطح  در  هامقوله   دادن  پیوند  و  هامقوله  دهیربط  فرآیند  محوری،  کدگذاری.  شد  انجام  محوری  کدگذاری  دوم  مرحله  در

  مورد  در  ایفزاینده  دانش  تا  گیردمی  قرار  خود  جای  سر  و شده  تدوین  باز   کدگذاری  از  حاصل  ابعاد  و   هاویژگی  ،هامقوله   مرحله  این  در.  است

  نهایی  باز  کدهایمیتما  مرحله  این  در .  گرددمی  ها مقوله   زیر  و   هامقوله   ایجاد  موجب  کدگذاری محوری  دیگر   عبارت  به  .گردد  ایجاد  روابط

جدول  در  که گرفت  قرار تایید  مورد  عامل  50 خبرگان نظر به توجه  با  نهایت در  که استگردیده مقایسه  تحقیق ادبیات  با  و  بازبینی  دوباره 

 . استشده داده نشان 4

 و کدهای محوری   بازهای  کد. 4 جدول

Table 4. Open codes and core codes 

 کد محوری  کد باز 

های  مهارت، توانایی انگیزش و الهام بخشی به اعضای تیم، توانایی ارتباطات برقرار کردن، گیری موثرقدرت تصمیم

 های استراتژیک توانایی ایجاد برنامه، رهبری تیمی
 توانایی رهبری و الهام بخشی 

،  استقامت و پیشرفت مداوم، استقلال و خودکفایی، مقابله با استرس، های شخصیاعتماد به توانایی، قبول مسئولیت

 موفقیت در مواقع چالشی 
 اعتماد به نفس بالا 

ارتقاء خودآگاهی و  ، طلبی و تعالیجاه، پیگیری اهداف با انگیزه و انرژی، اشتیاق به پیشرفت، اهداف واضح و مشخص

 تحمل تنش و فشار ، خودتحولی
 انگیزه و جاه طلبی

تحول  ، پذیرش ریسک و شکست، پردازی و همکاریتسهیل ایده، های نویناستفاده از فناوری و روش، رمعمولیتفکر غ

 تشویق خلاقیت در تیم، های کاریروشدر رویکردها و 
 خلاقیت و نوآوری 

رفتارهای متمرکز بر خود و  ،  عدم توجه به انتقاد و بازخورد منفی، ناتوانی در شناخت نیازها و مسائل دیگران

 استفاده از موقعیت برای نفع شخصی ، هاهای آنعدم احترام به دیگران و ارزش، خودمحوری
 خودبزرگ بینی و غرور بیش از حد 

،  توجه نکردن به نقدها و پیشنهادات دیگران، عدم توجه به نیازها و مشکلات دیگران، نقص ارتباطات بین فردی

 تمرکز بر خود و نیازهای شخصی ، بندی مصالح شخصی بر مصالح تیماولویت
 خودمحوری و بی توجهی به دیگران 
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 کد محوری  کد باز 

،  عدم استفاده از نقدها برای بهبود عملکرد، نسبت به نقدها و انتقادها  ادیز  تی حساس، حساسیت بیش از حد به نقدها

 عدم توانایی در بهبود روابط اجتماعی به دلیل عدم تحمل نقد ، تمایل به مقابله و دفاع نسبت به نقدها
 عدم تحمل نقد و انتقاد

،  حقوق و نظرات دیگرانعدم احترام به ، تمایل به کنترل بیش از حد، های دیگرانناتوانی در تشخیص نیازها و توانایی

 افزایش تنش و ناخشنودی در تیم، تمرکز بر منافع شخصی بیش از مصلحت تیم
 سلطه جویی و کنترل طلبی 

عدم توجه به نیازهای  ، نادیده گرفتن احساسات و تجربیات دیگران، عدم ایجاد روابط مثبت و معنادار با اعضای تیم

 توجهی به وضعیت روحی و احساسات اعضای تیمبی، اجتماعی و روانی اعضای تیم
 فقدان همدلی و درک دیگران 

تمایل به  ، عدم تلاش برای بهبود عملکرد بر اساس تجربیات، تحمیل مسئولیت به دیگران، نپذیرفتن اشتباهات و خطاها

 توجهی به اثرات منفی اشتباهات بر تیم ورزشی بی،  ها و اشتباهاتپنهان کردن شکست
 عدم پذیرش شکست و اشتباه 

  یانتخاب   یکدگذار  یالگو  5است. جدول    یمحور  یهامنتخب حاصل از مقوله   یکدها  میترس  ، یانتخاب  یگام در مرحله کدگذار  نیترمهم

 . دهدی( را نشان م4)مندرج در جدول  یمحور یمستخرج از کدگذار

 یانتخاب  یو کدها   یمحور   یکدها. 5جدول 

Table 5. Core codes and optional codes 

 ابعاد کد محوری 

 توانایی رهبری و الهام بخشی 

 ابعاد مثبت
 اعتماد به نفس بالا 

 انگیزه و جاه طلبی

 خلاقیت و نوآوری 

 خودبزرگ بینی و غرور بیش از حد 

 ابعاد منفی

 خودمحوری و بی توجهی به دیگران 

 عدم تحمل نقد و انتقاد

 سلطه جویی و کنترل طلبی 

 همدلی و درک دیگران فقدان 

 عدم پذیرش شکست و اشتباه 

 . شدند یبنددسته یکد انتخاب 2در قالب  یکد محور 10 ت یشدند که در نها یدسته بند یمحور یکدهامیمرحله تما نیدر ا
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 MAXQDA  افزار  نرم  خروجی.  1شکل 

Figure 1. MAXQDA software output 

کند  فرضیه جدیدی را مطرح می  پژوهشهای پژوهش و بررسی مقالات موجود در حوزه خودشیفتگی مدیران ورزشی، این  با توجه به یافته

پژوهش پرداخته شده است که در  پیشین کمتر به آن  ابعاد خودشیفتگی  " های  یا کاهش  نقش محیط فرهنگی و ساختاری در تشدید 

کننده  های شخصیتی مدیران ورزشی به تنهایی تعییناین فرضیه بر این مبنا استوار است که ویژگی" مدیران ورزشی: یک الگوی تعاملی 

گیری و  در شکل  مهمیهای ورزشی نیز نقش  ها و باشگاهگونه نیستند، بلکه محیط فرهنگی و ساختاری سازمانبروز رفتارهای خودشیفته 

به دارند.  رفتارها  این  سازماتقویت  فرهنگ  خاص،  میطور  مدیریتی  ساختارهای  و  رفتارهای نی  تضعیف  یا  تشویق  با  ترتیب  به  توانند 

برنامهخودشیفته  اساس،  این  بر  کنند.  کمک  پدیده  این  تشدید  یا  بهبود  به  بینوار،  و  فرهنگی  آموزشی  سیستمهای  ایجاد  های فردی، 

گیری از مزایای خودشیفتگی مثبت و کاهش  توانند به بهرهها میگیری بازخوردی مستمر و ترویج فرهنگ همکاری و مشارکت در تصمیم

 .پیامدهای منفی آن کمک کنند

 گیری نتیجهبحث و  

  د، ینفر از اسات  15با    افتهیساختارمه ی ن  یهامصاحبه   یو کدگذار  ادیبنداده  یبا استفاده از روش تئور  جیبه نتا  یابیدست  یپژوهش برا  نیدر ا

 یها داده  ،یورزش قهرمان  یمتول  یها و سازمان  یاحرفه  یورزش  یهابا تجربه در حوزه باشگاه  رانیپژوهشگران، روانشناسان، مشاوران و مد

و    یاستفاده شد تا کدگذار  MAXQDA2020افزار  ها از نرمداده  کیستماتیو س  قیدق  ل یتحل  یبرا  شدند.  لیبه دست آمده تحل  یفیک
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 ران یمد  یفتگیخودش  یپژوهش نشان دادند که الگو  ن یا  ی هاافتهی  انجام شود.  ق یمنسجم و دق  یها به شکلو مقوله   م یمفاه  یبنددسته 

 ت ی خلاق  ، یطلبو جاه  زهیاعتماد به نفس بالا، انگ  ،یبخشو الهام  یرهبر  ییاست. بعد مثبت شامل توانا  یشامل دو بعد مثبت و منف   یورزش

عدم تحمل نقد و    گران،یبه د  یتوجهیو ب  یدمحوراز حد، خو  شیو غرور ب  ینیبشامل خودبزرگ  یکه بعد منف  یدر حال  ،است  یو نوآور

 شکست و اشتباه است.  رشیو عدم پذ گرانیو درک د  یفقدان همدل  ، یطلبو کنترل ییجوانتقاد، سلطه

مدیران   تواند در شرایط خاص مفید باشد. ابعاد مثبت مدل خودشیفتگی در مدیریت ورزشی شامل چندین ویژگی قابل توجه است که می

تواند ورزشکاران و  . اعتماد به نفس و جسارت آنها می(10)  ای جذاب و توانایی جلب توجه برخوردارندلهها  ورزشی خودشیفته اغلب از

اعضای تیم را برای عملکرد بهینه الهام بخشد. آنها در گرد هم آوردن افراد حول یک هدف مشترک و ایجاد حس وحدت و اراده در تیم  

تواند در دیگران اعتماد به نفس ایجاد کند و انگیزه آنها را برای تلاش . حضور قوی و باورغیرقابل تزلزل آنها به خود می(17)  تبحر دارند

دهد تصمیمات زیرا به مدیران اجازه می  ،اعتماد به نفس یک ویژگی حیاتی در مدیریت ورزشی است  همچنین   ؛بیشتر و تعالی برانگیزد

نظیری از اعتماد به نفس برخوردارند  . مدیران خودشیفته معمولاً از سطح بی( 22)  های محاسبه شده را بپذیرند جسورانه بگیرند و ریسک

انعطافهایشان به آنها امکان میگیر شود. باورغیرقابل تزلزل آنها به تواناییهمه  میتواند در محیط تیکه می با  دهد با  پذیری و آرامش 

را جلب کنندچالش کارکنان  و  بازیکنان  احترام  و  اعتماد  و  روبرو شوند  این    .ها  بر  توسط میل علاوه  اغلب  مدیران ورزشی خودشیفته 

را در تیم تقویت کند  تواند روحیه رقابتی  امان آنها برای تعالی می. تعقیب بی(12)  شوندناپذیر به موفقیت و شناخته شدن رانده میسیری 

بالایی برای خود و اطرافیانشان تعیین می افراد را ترغیب میو فرهنگ بهبود مستمر را ترویج دهد. آنها استانداردهای  از کنند و  کنند 

به اهداف    دنیرس  یبرا  یقو  یاباشد و ورزشکاران را با اراده  یمسر  تواندیآرزومند آنها م  عتیطبهای ادراک شده خود فراتر روند.  محدودیت

 . (27) بزرگ خود الهام بخشد

تواند  خارج از چارچوب فکر کنند و هنجارهای سنتی را به چالش بکشند. در مدیریت ورزشی، این خلاقیت می  ،افراد خودشیفته تمایل دارند

استراتژی  روش در  نوآورانه،  تاکتیکهای  و  غیرمتعارف  آموزشی  پذیرش های  و  آزمایش  به  آنها  تمایل  کند.  پیدا  نمود  پیشگامانه  های 

  ؛پذیر است را گسترش دهدتواند به تیمشان یک مزیت رقابتی ببخشد، رقبا را گیج کند و مرزهای آنچه در عرصه ورزشی امکانتغییرمی

. آنها تنها  گردندیتحول در عرصه ورزش م  جاد یهستند که به دنبال انگرندهیآ  ی طلباناغلب فرصت  فتهیخودش  یورزش  رانیمد  نیهمچن

هموار سازند.    تی موفق  یراه خود را به سو  ن،ینو  یریگشودن مسبا    کنند یبلکه تلاش م  ستند،یموجود ن  یکردن روندهابه دنبال  یراض

ر  ل یشجاعانه و تما  یهادهیا به  نوآور  تواندیم   یریپذسک یآنان  به  تکن  زیانگشگفت  ی های منجر  باز  ،یآموزش  یهاکیدر  و    کنان یتوسعه 

 یاخود را به اوج تازه م یقادرند ت ن،ینو یهایشناسو روش ها یفناور رشیمداوم مرزها و پذ دنیبا به چالش کشگردد.  یباز یهای استراتژ

 . برسانند تیاز موفق

پژوهش  یتعداد غ   یهاجنبه   ن،یشیپ   یهااز  اما  ابعاد مثبت مدل خودش  میرمستقیمرتبط  قرار    یرا مورد بررس  یورزش  رانیمد  یفتگیبا 

  ؛(17) ی اعتماد داردهاخودشیفتگی جمعی ارتباط مثبتی با جنبه( در پژوهش خود نشان دادند که 2019کیواتوسکا و همکاران ) اند. داده

ی ورزشی بر اعتماد سازمانی کارکنان ها گرا در سازمان( دریافتند که پیاده سازی مدیریت مثبت2020همچنین میرصفیان و کلاته سیفری )

 .(22) استاثرگذار بوده هادر آن سازمان

تواند بر میو معایب قابل توجهی را به همراه داشته باشد که    هاتواند چالشمیی منفی مدل خودشیفتگی در مدیریت ورزشی  هاجنبه 

انسجام تیم، عملکرد و موفقیت کلی تأثیر منفی بگذارد. مدیران ورزشی خودشیفته اغلب احساس اهمیت و برتری بیش از حد نسبت به 

یشان های دیگران شود. باور غیرقابل تزلزل آنها به تواناییهاو دیدگاه  ها تواند منجر به نادیده گرفتن مشارکتمیخود دارند. این گستاخی  

همچنین   ؛(13)  ی هیجانی منجر شودهاگیریتصمیمیشان ببندد و به خودباوری بیش از حد و  هاممکن است چشمانشان را بر محدودیت

دهند. در زمینه مدیریت ورزشی، این میو دستور کارهای شخصی خود را بر همه چیز ترجیح    هاافراد خودشیفته معمولاً نیازها، خواسته 

ی ورزشکاران، مربیان و کادر پشتیبانی نمود پیدا کند. تمرکز آنها بر شهرت و موفقیت هاتواند در عدم توجه به رفاه و نگرانیمیخودمحوری  
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. علاوه بر (14)  شخصی ممکن است بر اهداف جمعی تیم سایه بیندازد و احساس رنجش و نارضایتی را در میان اعضای تیم تقویت کند 

شوند. آنها ممکن است هر گونه مخالفت یا اختلاف  میمدیران ورزشی خودشیفته اغلب در برخورد با انتقاد یا بازخورد با مشکل مواجه این 

شود. این ناتوانی در پذیرش انتقادات سازنده مینظری را تهدیدی علیه غرور و اقتدار خود تلقی کنند که منجر به دفاع، خصومت یا تلافی  

 .تواند مانع رشد شخصی شود و با سرکوب ارتباطات و همکاری، پیشرفت تیم را مختل کندمی

تواند در میافراد خودشیفته تمایل دارند در روابط بین فردی به دنبال قدرت و تسلط باشند. در زمینه مدیریت ورزشی، این میل به کنترل  

دیکتاتوری و عدم تفویض اختیار همراه است. چنین رفتاری   گیریتصمیمی رهبری خودکامه متجلی شود که با کنترل بیش از حد،  هاسبک 

مدیران ورزشی خودشیفته اغلب فاقد همچنین    ؛(26)  تواند اعتماد و استقلال در تیم را تضعیف کند و مانع خلاقیت و نوآوری شودمی

تواند منجر به میشوند. این کمبود در هوش هیجانی  میهمدلی هستند و در درک یا ارتباط با احساسات و تجربیات دیگران دچار مشکل  

. بدون همدلی، آنها ممکن است (11)  ا ورزشکاران و کارکنان شود و روحیه و انسجام را تضعیف کندبرخوردهای بی توجه یا بی رحمانه ب

افراد خودشیفته ترس . علاوه بر این شودمیی فردی اعضای تیم را نادیده بگیرند که منجر به احساس بیگانگی و رنجش  هانیازها و نگرانی

تلاش بسیاری کنند. در مدیریت ورزشی، این   ها شدیدی از شکست دارند و ممکن است برای اجتناب از اعتراف به اشتباهات یا کاستی

تواند مانع یادگیری و رشد شود و فرهنگ سرزنش و قربانی کردن را ایجاد کند. به جای پذیرش شکست به میامتناع از پذیرش شکست  

 .(29)  ربانی کردن دیگران برای حفظ تصویر خود روی آورندعنوان یک فرصت یادگیری، مدیران خودشیفته ممکن است به انکار، بهانه یا ق

پژوهش  یتعداد غ   یهاجنبه   ن،یشیپ   یهااز  اما  ابعاد    میرمستقیمرتبط  بررس  یورزش  رانیمد  یفتگیمدل خودش  منفی با  قرار    یرا مورد 

پیوندهای اعتماد درون رابطه را تایید  ( تاثیرات منفی خودشیفتگی مدیران بر اعتماد کارکنان و شکستن  2021اند. وانگ و همکاران )داده

 دهد خودشیفتگی مدیر، ادراک قابل اعتماد بودن وی را در نزد کارکنان کاهش می  ، ( نشان دادند2021همسترا و همکاران )  ،( 10)  کردند

(11)  ،( و همکاران  کاهش می2022ژانگ  را  سازمانی  عدالت  رهبر،  ادراک شده  دریافتند خودشیفتگی  و همکاران    ،(12)  دهد(  ویسل 

( به ترتیب آسیب به اعتماد سازمانی و رابطه منفی با رضایتمندی ناشی از خودشیفتگی مدیران را 2023( و روگوزا و همکاران )2023)

رفتارهای نهفته خودشیفتگی رهبران منجر به ادراک خودشیفتگی در  ،( نیز بیان نمودند2022ژانگ و همکاران ) ،(14و   13) تایید کردند

 . (12) شودکنان میکار

تواند برخی مزایای قابل توجهی مانند الهام بخشی، انگیزش، نوآوری و اعتماد به میی ورزشی  هااگرچه خودشیفتگی مدیران در سازمان

تواند هر گونه مزیت احتمالی  میرا به همراه داشته باشد، اما آثار منفی آن به قدری جدی و چالش برانگیز است که  گیریتصمیمنفس در 

در تیم ایجاد کند که با عدم انسجام،    میتواند محیطی سمیالشعاع قرار دهد. خودمحوری و تمایل به تسلط مدیران خودشیفته  را تحت 

کند و مانع یادگیری و رشد  میرنجش و بی اعتمادی متراکم شده است. عدم تحمل آنها در برابر انتقاد و بازخورد، ارتباطات باز را سرکوب 

تواند به فرسودگی شدید ورزشکاران و کادر منجر شود و در راه میشود. تعقیب بی امان موفقیت از سوی این مدیران  میتیم از اشتباهات  

ی فردی از سوی مدیران خودشیفته، هادیده بگیرد. علاوه بر این، نادیده گرفتن نیازها و پتانسیلدستیابی به اهداف شخصی، رفاه آنها را نا

تیم را تخریب کند    میتواند تصویر عمومیبرد. در نهایت، رفتارهای گستاخانه و فقدان همدلی آنها  میی توسعه استعداد را از بین  هافرصت

و منجر به جدایی از هواداران، حامیان مالی و سایر ذینفعان شود. بنابراین، با وجود برخی مزایای خودشیفتگی، عواقب منفی آن چنان 

کند. رهبران ورزشی باید تعادل دقیقی بین اعتماد به نفس و فروتنی  میی ورزشی را تهدید  هاجدی است که موفقیت و پایداری سازمان

 .بری موثر دست یابندبرقرار کنند تا بتوانند در محیط رقابتی و پویای ورزش به ره

 یها افته. ی دارد  د یتأک  یورزش  رانیمد  یفتگیکاهش ابعاد خودش  ا ی  دیدر تشد  یو ساختار  یفرهنگ  طیپژوهش بر نقش مح  نیا  دیجد  هیفرض

  ،ی بخشو الهام  یرهبر  یی است. بعد مثبت شامل توانا  ی ابعاد مثبت و منف  یدارا  یورزش  رانیمد   یفتگیکه خودش  دهد یپژوهش نشان م   نیا

 ی از حد، خودمحور  شیو غرور ب  ینیبشامل خودبزرگ  ی. در مقابل، بعد منفاست  یو نوآور  تیخلاق  ،یطلبو جاه  زهیاعتماد به نفس بالا، انگ

شکست و اشتباه    رشیو عدم پذ  گرانی و درک د  یفقدان همدل   ،یطلبو کنترل  ییجوعدم تحمل نقد و انتقاد، سلطه  گران،یبه د  یتوجهیو ب
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 یها که ارزش   ییهاطور مثال، فرهنگقرار دهند. به  ریرا تحت تأث  یفتگیخودش  یمتفاوت   ی هاوهیبه ش  توانندیمختلف م  یهافرهنگ  است.

گرا و همکارانه جمع  یهامنجر شوند. در مقابل، فرهنگ  رانیمد  یفتگیخودش  شیبه افزا  توانندیم   دهند،یم   جیرا ترو  دیو رقابت شد   ییفردگرا

 ی به رفتارها  ل یتما  ، یدر حوزه ورزش قهرمان  یفرد  تیبر موفق  د یبا توجه به تاک  ران،یا  در  را کاهش دهند.   یفتگیخودش  اتاثر  توانندیم

 ی میتو مشارکت    یبر همکار  شتریب  یگذاربه سمت ارزش   یفرهنگ  یهانگرش  رییتغ  ازمندیامر ن  نیباشد. ا  شتریب  تواندیم  وارفته یخودش

 . است

  ی فتگیخودش  ی ابعاد منف  شیبه افزا  توانند یم   دهند،یم  جیرا ترو  یو رهبرپرور  یبر اساس عملکرد فرد  یده که فرهنگ پاداش  ییهاسازمان

 ی همکار  تیو تقو  یبه کاهش خودمحور  توانند یم  کنند، یم  قیو مشارکت را تشو  یکه فرهنگ همکار  ییها کمک کنند. در مقابل، سازمان

شون  نیب منجر  مد  ی سازمان  یساختارها  همچنین  . داعضا  در دست  را  قدرت  و  کنترل  م  رانیکه   ی هایژگیو   توانندیم   کنند، یمتمرکز 

 ی ر یگمیتصم  یتا بدون نظارت کاف  دهدیاجازه م  رانینوع ساختارها به مد  نیکنند. ا  دیرا تشد  یطلبو کنترل   ییجومانند سلطه  وارفته یخودش

و با    یرا به صورت مشارکت  یریگمیکه تصم یسازمان   یساختارها  منجر شود.  وارفته یخودش  ینفم یبه بروز رفتارها  تواند یامر م  نیکنند و ا

  جاد ی ساختارها با ا  نیابعاد مثبت آن کمک کنند. ا  تیو تقو  یفتگیخودش  یبه کاهش ابعاد منف  توانندیم   دهند،یبازخورد مداوم انجام م

   را کنترل کند. وارفته یخودش یرهارفتا تواندیکه م  کنند یباز و شفاف، امکان نقد و بازخورد سازنده را فراهم م یطیمح

به   تواند یرا درک کنند، م  یو همکار  یهمدل  تیو اهم  یفرهنگ  یهاتفاوت  کندیکمک م  رانیکه به مد  یآموزش  یهابرنامهدر این راستا  

 ی ها ستمیس  جادیاهمچنین    است.  یضرور  زین  جانات یه  ت یریو مد  یفردنیب  ی هامنجر شود. آموزش مهارت  وارفته یخودش  ی کاهش رفتارها

 ت یو تقو  یفتگیخودش  یبه کاهش اثرات منف  تواندیم   کند،یرا فراهم م   یتیریمد  یو بهبود رفتارها  یابیمستمر که امکان ارز  یبازخورد

فرهنگ   جیترو.  طور مستمر و بدون تعارف ارائه شوندشفاف و منظم باشند تا بازخوردها به  دی با  هاستمی س  نیابعاد مثبت آن کمک کند. ا

امر   نیبرخوردار است. ا  ییبالا  تیاعضا از اهم  نیب  یهمکار  تیو تقو  ی به منظور کاهش خودمحور  هایر یگمیو مشارکت در تصم  یهمکار

 . دیبه دست آ ی گروه  یهامشترک و پروژه یکار  یهامیت جاد یبا ا تواندیم

سازی دقیق این سازه و تمایز آن از مفاهیم مشابه دیگر و  های نظری مرتبط با خودشیفتگی مدیران ورزشی، مانند تعریف و مفهومچالش

دهنده آنها، لازمه بسط و گسترش دانش در این حوزه است. در این راستا، عوامل شکلهمچنین تبیین نظری ابعاد مثبت و منفی آن و  

تواند به درک بهتر این ای میرشته های نظری جدید و استفاده از رویکردهای میانبازنگری در ادبیات نظری و تحقیقات پیشین، ارائه مدل

 .پدیده کمک کند

سوی  چالشاز  برنامهدیگر،  طراحی  مثبت،  خودشیفتگی  مناسب  سطح  با  متعادل  مدیران  انتخاب  و  شناسایی  نظیر  عملی  های های 

نظارتی و بازخوردی برای کنترل رفتارهای    های فردی و ایجاد سیستمبین  هایتوانمندسازی مدیران برای مدیریت هیجانات و تقویت مهارت

غربالگری و    های کارگیری روشبنابراین راهکارهایی مانند به؛  ورزشی است  های اصلی سازمان  های ناشی از خودشیفتگی منفی، از دغدغه

تواند  میارزیابی عملکرد    های آموزشی مرتبط، گسترش فرهنگ انضباط و پاسخگویی و اجرای سیستم   های انتخاب مناسب، برگزاری دوره

 .ورزشی کارگشا باشد  هایبرای مدیریت موثر خودشیفتگی در محیط

تر پدیده خودشیفتگی  تواند به فهم جامعمیو تجربی،  یلماست که رویکرد تلفیقی از نظریه و عمل، با تکیه بر دستاوردهای ع لازم به ذکر 

  تواندیم  ،یو هم از منظر کاربرد  نظریهم از جنبه    نه،یزم نیدر ا  شتریمطالعات بمدیران ورزشی و مدیریت آن در این عرصه منجر شود.  

 . باشد  یورزش ی هاطیدر مح  تیریمد تیفیک یمهم در بهبود عملکرد و ارتقا ی گام

بُعد مثبت خودش  یریگبهره   یبرا اجرا   توانمی  ورزشی  رانیمد  یفتگیاز  رهبر  کی  یاز  توسعه  نفس،    یبرنامه  به  اعتماد  پرورش  بر  که 

 یبرنامه شامل آموزش رهبر  نیا.  استفاده نمودهستند،    فتهیافراد خودش  یهایژگیکه از و   ت یو خلاق  نگرانهندهیو آ  کیتفکر استراتژجسارت،  

انگ الهام  یهاجامع، کارگاه ا  یبرا   یو جلسات طوفان فکر  ینوآور  یهاشگاهیآزما  جادیا  ،یزشیبخش و    د، یجد  یکردهایو رو  هادهیکشف 

. هدف  است  نو کارکنا  انیبازخورد مستمر از طرف ورزشکاران، مرب  یبا تجربه و سازوکارها   ان یتوسط همتا  رانیاز مد  تیو حما  ییراهنما
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چون   یتوسعه ابعاد مثبت  قیاز طر  تی موفق  یآنها برا  لیاز پتانس  یریگو بهره  هامیمؤثر ت  یهبردر ر  یورزش  رانیمد  یبرنامه، توانمندساز  نیا

 است.  یو نوآور یاعتماد به نفس، الهام بخش

بُعد منفی خودشیفتگی مدیران، ایجاد یک چارچوب پاسخگویی رهبری که همکاری و همدلی را ترویج می  همچنین   ،کندبرای کاهش 

های ای از معیارهای ارزیابی رهبری است که نه تنها بر نتایج عملکرد بلکه بر مهارتاین چارچوب شامل توسعه مجموعه   .میتواند موثر باشد

مثبت و حمایت از رفاه ورزشکاران و کارکنان پاسخگو   می بین فردی، همکاری و همدلی نیز تأکید دارد و مدیران را در قبال ایجاد فرهنگ تی

های حل تعارض و ارتباطات  مهارتنفعان، آموزش  درجه از ورزشکاران، مربیان، کارکنان و ذی  360بازخورد  فرایند  همچنین اجرای    ؛سازدمی

سازی و ارائه مربیگری و حمایت مستمر رهبری برای توسعه آگاهی از خود، هوش هیجانی  های تیمبین فردی به مدیران، برگزاری فعالیت

و همدلی در مدیران از دیگر اجزای این چارچوب است. هدف این چارچوب، کاهش آثار منفی خودشیفتگی مدیران و ترویج یک فرهنگ 

 .مثبت، حمایتی و مساعد برای موفقیت و رفاه استمیتی

ای، ادغام تئوری و عمل، دقت روش شناختی، فرایند اعتبارسنجی و شناسایی کدهای محوری نوآوری پژوهش فعلی در رویکرد میان رشته 

هرچند    .کنندمیی ورزشی کمک  هانهفته است که همگی به کاوش جامع و ظریف مدل خودشیفتگی مدیران ورزشی در بافت سازمان

 ن ی اما ا  دهد،یارائه م  رانیمد  نیا  یها یژگیدرباره رفتارها و و  یارزشمند  یهانشیب  ،یورزش  رانیمد   یفتگیمدل خودش  نهیپژوهش در زم

 تیکه ماه  نیبه همراه داشته است. از جمله ا  زیرا ن  یی ها تیمحدود   ، ینظر  یهایو بررس  قیعم  یهابا استفاده از مصاحبه  ی فیمطالعه ک

ها و شناسایی  تفسیر پاسخ  پژوهش شود.  یهاافتهی در    های ریسوگ  یمنجر به برخ  تواندیها م داده  لیو تحل  یآورروش جمع  یذهن و    یفیک

به دلیل ماهیت کیفی تحقیق و زمینه  همچنین    .ها و تصورات پژوهشگران قرار گیردداوریکدهای اصلی ممکن است تحت تأثیر پیش

فرد  به  ها و فرهنگ منحصرهای دیگر نباشد. پویاییها یا جمعیتها ممکن است به راحتی قابل تعمیم به حوزه خاص مدیریت ورزشی، یافته

 .های مختلف محدود کندهای ورزشی ممکن است کاربرد مدل پیشنهادی را در زمینهسازمان

 ی برا  یو توسعه رهبر  یآموزش  یهادوره   یبرگزارهای این پژوهش مطرح نمود؛  اساس یافتهتوان بر از جمله پیشنهادهای کاربردی که می

 نی ا.  باشدمی  تیو خلاق  کیمانند اعتماد به نفس، جسارت، تفکر استراتژ  یفتگیمثبت خودش  یهایژگیو  تیبا هدف تقو  یورزش  رانیمد

سازنده    یفتگیمثبت مرتبط با خودش  ی هایژگیتمرکز دارد تا و  یورزش  رانیمد  یبرا  یو توسعه رهبر  یآموزش  ی هادوره  یبر برگزار  شنهادیپ 

ها،  کارگاه  قیاست که از طر  نیشود. هدف ا  تیدر آنها تقو  تیو خلاق  ییانداز گراو چشم  کیمانند اعتماد به نفس بالا، جسارت، تفکر استراتژ

  ی فتگ یمثبت و سازنده خودش  یهاو به آنها در پرورش جنبه   ابدیارتقا    رانیمد   یرهبر  یهایتوانمند  ،یگری مرب  یهاو برنامه  یآموزش  لساتج

   .دی نما ی انی کمک شا یورزش ی هاو توسعه سازمان تیآنها در هدا یتواند به بهبود عملکرد و اثربخشیم یکردیرو نیرساند. چن یاری

مد  یبرا   ینظارت  یکارهاوساز   یبرقرار و  رفتارها  یفتگیخودش  یاحتمال  یمنف  یهاجنبه   تیریکنترل  بهره  یاستثمار  یمانند  از   یکشو 

 ی احتمال  یمنف  یهادارد تا بتوان جنبه   دیتأک  یورزش  یهادر سازمان  ینظارت  یندهایسازوکارها و فرآ  جادیبر لزوم ا  شنهادیپ   نیا؛  نیریسا

  دهیپد   نیا  ت،ینفس و خلاقبه  مانند اعتماد  یفتگیمثبت خودش  یهایژگینمود. با وجود و  تیریرا کنترل و مد  رانیدر مد  یفتگیخودش

و عملکرد   یکار  طیبه مح  تواندیشود که م  یافراط  ینیبو خودبزرگ  یکشبهره  گران،یچون استثمار د  ینامطلوب   یامنجر به رفتاره   تواندیم

به کنترل   تواندیم  یااخلاق حرفه   یها و آموزش   یانضباط  یمناسب، برخوردها  ینظارت  یهاستمیس  جادیا  نیبرساند. بنابرا  بیسازمان آس

 شود. یریشگیپ  زیآن ن ی بیتخر یامدهایآن، از پ  یایاز مزا یریگبهره  نیتا در ع  د؛ کمک کن یفتگیخودش ی منف یهاجنبه  نیا

کنندگان است. شرکتنظر گرفته شدهمقاله در ن یدر ا ی اصول اخلاق یاست و تمام  یمقاله برگرفته از رساله دکتر نیا : قیلاحظات اخلام 

تلاش   نیداشتند؛ همچن  نانیاز محرمانه بودن اطلاعات خود اطم  نیآن قرار گرفتند. آنها همچن   یهدف پژوهش و مراحل اجرا   انیدر جر

انتقال   تا در  برا  تیافشف  ها،افتهیشده است  ا  یلازم  نتا  جادیمخاطبان  انجام نشود. صداقت و    یری سوگ  چگونهیه  جیگردد و در گزارش 

 است. شده تیرعا یو استنادده لیدر تحل زین یدارامانت
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 . اندپژوهش تا نگارش مقاله مشارکت فعال داشته  یمقاله از مرحله اجرا  نیا سندگانینو ی تمام :مشارکت نویسندگان

 . پژوهش وجود ندارد  نیدر ا ی تعارض منافع سندگان،یبنابر اظهار نو : تعارض منافع

و    ی نمودند، قدردان  یاریمطالعه ما را    نیکه در انجام دادن ا  یکنندگان و کسانشرکت  یاز تمام  میدانیبر خود لازم م  :تشکر و قدردانی

 . میکردند، کمال تشکر را دار یاریرا  سندگانیمقاله، نو نیو اصلاح ا یکه در داور یدیاسات یاز همه نیهمچن م؛یکن یسپاسگزار
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