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سيد مصطفي سيدپور۱- علي صفری*۲ - علي نصراصفهاني۳ 

چكيده

هدف از پژوهش حاضر طراحي و آزمون پيشايندها و پيامد  های غرور سازماني در شركت ملي نفت 
ايران بوده و با روش تركيبي انجام شده است. در بخش كيفي با ۱۹ نفر مصاحبه شد كه پس از تحليل 
داده ها، الگوي مورد نظر تدوين گرديد. در مرحله آزمون كمي مدل پژوهش، پرسشنامه اي محقق ساخته 
ــده بودند، توزيع  ــه  ای انتخاب ش طراحي و در بين۳۸۱ نفر اعضاي نمونه كه به روش نمونه گيری خوش
ــازی معادلات  ساختاري  ــؤالات، برازش داده ها با روش مدل س ــد. پس از اطمينان از پايايي و روايي س ش
انجام گرفت. در نهايت مشخص شد كه انگيزش دروني، تصوير سازماني، تاريخچه موفقيت آميز سازمان 
ــت و پيامد  های غرور سازماني عبارتند از:  ــازمان، پيشايند  های غرورسازماني اس و مهم بودن خروجي س
ماندگاري درسازمان، هويت سازماني  و رفتارهاي شهروندي  سازماني. همچنين، مشخص شد كه ديدگاه 
مثبت فراسازماني و تعصب كارمندان و خانواده   های آنان نسبت به سازمان در رابطة بين غرور سازماني و 

پيامد  های آن نقش ميانجي دارد.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٩٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مقدمه

ــازماني دارد. مطالعه  ــده اي برعملكرد س ــت كه نقش عم ــازماني از مفاهيمي اس پديدۀ غرور س
ــت كه پژوهشگران حوزه رفتار  ــازماني نمايان گر آن اس ادبيات و پژوهش هاي موجود در حوزه غرور س
ــازماني پرداخته اند. وجه مثبت  ــورت جدی به  اين موضوع درحوزه   های س ــازماني به تازگي و به  ص س
ــازمان  ــتاورد  های س ــان دهنده  اعتماد به نفس و احترام به  خود برای دس ــرور يا غرور حقيقي۱، نش غ
ــأ خودشيفتگي باشد، غروری  ــت، درحالي كه وجه منفي غرور يا غرور متكبرانه۲، كه مي تواند منش اس
ــه اعتماد به  ــرور منفي منجر ب ــت. غ ــازمان اس ــبت به س ــگي نس بيش از حد و غروری كلي و هميش
ــازماني نمي انجامد، بلكه به رفتار  های  ــهروندی س ــود و نه تنها به رفتار  های ش نفس بيش از حد مي ش
خودخواهانه منجر مي شود  در حاليكه، غرور حقيقي، مغرور بودن به يك شايستگي خاص يا عملكردی 
 .( ــت ( ــخص اس مش
سازمان   های موفق نيز ممكن است رفتار  های خودشيفته از خود نشان دهند، ولي نه به شكل افراطي. 
اين تناقض بر تمايز ميان خودشيفتگي مؤثر كه در عزت نفس سالم نمود پيدا مي كند و خودشيفتگي 
كه شكل مخرب و افراطي دارد، تأكيد مي كند. خودشيفتگي در سطح سازمان مسئله ای بسيار جدی 
 .(Rousseau & Duchon, 2015)ــد ــازماني نقش مؤثری داشته باش ــت و مي تواند در ناكامي س اس
ــازمان را ارتقاء دهد و يا ممكن است مخرب و افراطي  ــيفتگي مي تواند مفيد بوده و عملكرد س خودش
ــكل متكبرانه به خود مي گيرد از نظر تئوری با  ــد. محققان براين باورندكه نخوت يا غروری كه ش باش
 خودشيفتگي در ارتباط است  و منجر به خشونت، خصومت و رفتار  های ناسازگارانه متعددی مي گردد

). در اين پژوهش با توجه به هدف آن، وجه مثبت غرور  )

سازماني مورد توجه قرارگرفته است. 
بر اساس نتايج بررسي    های صورت گرفته، پژوهشي جامع با روش هاي كمي، كيفي و يا آميخته 
در ايران در مورد غرور سازماني انجام نشده و عوامل مؤثر و تأثير پذير از آن نيز مشخص نگرديده است. 
همچنين بررسي غرور سازماني در شركت ملي نفت ايران تا كنون انجام نشده است. بنابراين، با توجه 
ــازمان هاي ايران، اين پژوهش دارای نوآوری مناسب و قابل  ــب با س به عدم وجود مدلي جامع و متناس
ــازه غرور سازماني در شركت ملي نفت ايران چنين الگويي  ــت. در حال حاضر در خصوص س قبولي اس
ــايي پديده غرور سازماني، عوامل  ــبي كه بتواند ضمن شناس وجود ندارد، بنابراين طراحي الگوي مناس
ــئله ی  ــايي كند، مس ــركت شناس تاثيرگذار بر آن را تبيين نمايد و همچنين پيامدهاي آن را در اين ش
ــخي برای پرسش   های زير بوده است: الف) اصلي اين پژوهش قرار گرفت. پژوهش حاضر به دنبال پاس

پيشايند  های غرورسازماني چيست؟ ب)پيامد  های غرور سازماني چيست؟
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| ٩١ | 

ــاس  ــت (Lu & Roto, 2016). غرور از احس ــي ازمهمترين تجربيات زندگي روزمره اس ــرور يك غ
ــأت مي گيرد (  ــخص نش ــتاورد  های ش ــوق، لذت يا رضايت از توانايي يا دس ش
ــرای تحريك،  ــای غني ب ــي زمين  ه ــای اجتماع ــك فض ــوان ي ــه عن ــط كار ب ). محي
ــازد  (Lu & Roto, 2016). گوتير و راين۱ (۲۰۱۱)  ــم مي س ــظ پويايي    های غرور را فراه ــعه و حف توس
ــواهد زيادي  ــت. ازاين رو، ش ــده اس ــازماني ش ــازه غرور س معتقدند كه از ديدگاه نظري توجه كمي به س
ــان دهنده ادراک و تجارب  ــت، وجود ندارد و غرور سازماني نش ــازماني چيس در مورد اينكه اصلاً غرور س
ــازمان تقويت مي كند  ــخصي افراد را در مورد س ــازماني، اعتقادات ش ــت. غرور س ــازمان اس  خاص از س
ــناد خارجي۲ كه از  ــطه ي اس ــد به واس ــان مي توانن (Arnett, Laverie, & McLane, 2002). كاركن

دستاوردهاي موفقيت آميز سازمان است حس غرور نمايند بدون اينكه كمكي در راستای دستيابي به اين 
Gouthier & Rhein, 2011) .موفقيت ها انجام داده باشند. به اين مفهوم، غرور سازماني گفته مي شود

 Smith & Tyler,) .غرورسازماني عبارت است  از: احساس لذت عميق يا رضايت از موفقيت هاي سازمان
1996) با توجه به تعاريف مختلف از غرور سازماني مي توان غرور سازماني را  به فراهم سازي محيط كاري 

مثبت و شوق انگيز كه مستلزم هويت يابي بالاي كاركنان با سازمان و احساس لذت و رضايت عميق آنها 
از موفقيت هاي سازمان است، تعريف نمود كه اين تعريف مبناي پژوهش حاضر قرار گرفته  است. 

ــاره مي شود: غرور سازماني  ــازماني اش ــازماني به طور ويژه به دو نوع از غرور س در ادبيات غرور س
هيجاني و غرورسازماني نگرشي. محققان غرور سازماني هيجاني را به عنوان يك تجربة ذهني مشخص، 
) كه معمولاً يك محرک يا  ــديد ولي با عمر كوتاه توصيف نموده اند( ش
). در مورد غرور سازماني  يك رويداد مشخص سبب ايجاد آن مي شود (
ــازمان دارد(Gouthier & Rhein, 2011 و بر  ــي، فرد درجه بالايي از مطلوبيت را نسبت به س نگرش

.(Ajzen, 2005)عكس غرور هيجاني اين نوع از غرور با ثبات بوده و بستگي به رويداد مشخصي ندارد
ــازماني در نظر  ــايند  های غرور س ــي    های انجام گرفته عوامل متعددی را به عنوان پيش ــاس بررس بر اس
 Alias & Bahron,)ــخصي، حرف  های و سازماني ــويي در هويت   های ش ــامل همس گرفته اند كه اين عوامل ش
ــازمان (  ــئوليت اجتماعي س مس Lu& Roto, 2016) ــدی 2019 خودكارآم

 Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent, & Alegre,) ــادل كار و زندگي تع Sheikh, & Khan, 2019

ــت.(  سرپرس ــوی  خلق وخ  2016

ــود ( ــخصي و ادراک از خ رفتار ش
ــتاوردهاي همكاران  موفقيت ها يا دس Decrop & Derbaix, 2010)ــخص ــوع رويدادهاي مش وق
ــتي و حمايت  ــازمان( خودمختاري، نوع سرپرس ــا س ــروه كاري ي و گ

بررسي پيشايندها و پيامد  های غرورِ سازماني؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايرانبررسي پيشايندها و پيامد  های غرورِ سازماني؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٩٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

Kraemer & Gouthier, 2014 ويژگي هاي فردي، شغلي، سازماني، انگيزش و روابط رهبر  تيمي
و گروه(Appleberg, 2005) است. با توجه به اينكه در ايران تحقيقات زيادی در مورد غرور سازماني 
ــده است و موارد اشاره شده ممكن است جزء پيشايندها باشد و يا نباشد، سؤال اول پژوهش  انجام نش

به اين صورت تدوين مي شود:
سوال اول: پيشايند  های غرور سازماني در شركت ملي نفت ايران چيست؟

ــهروندی( ــار ش ــورت  گرفته رفت ــش هاي ص ــن در پژوه همچني
) ــتری مداری كاركنا نييجاد انگيزه، مشاركت و مش

ــت (  ــم برای ترک خدم ــغلي و تصمي schmidt, 2020 رضايت ش

ترک خدمت كاركنان (Kraemer & Gouthier, 2014 و تصميم براي ماندن در  Zainul, 2019

رضايت   Kraemer & Gouthier, 2014) مقاومت در برابر استرس Appleberg, 2005) سازمان
ــغلي (  ش
ــتياق  ــتری، اش Tissington, 2004&) رفتار كاركنان (Gouthier & Rhein, 2011 تعهد به مش

ــازماني (  ــازماني و هويت س ــد س ــت ( تعه و خلاقي
ــتري(Appleberg, 2005 موفقيت  2001 تعهد كاري، عملكرد درون نقش و فرانقش،رضايت مش

ــازماني(Gouthier & Rhein, 2011; Katzenbach & Santamaria, 1999 رفتار مشاركتي،  س
ــناختي، متعهد بودن در ارايه خدمات، خودشيفتگي سازماني و رفتار انحرافي (صفری,  وابستگي روانش
ــايي  ــازماني شناس نصر اصفهاني و عيدی زاده، ۱۳۹۶) به عنوان پيامدهاي مورد انتظار از پديدۀ غرور س
ــت. با توجه به اينكه اين عوامل به عنوان پيامد  های غرور سازماني در ايران بررسي نشده اند و  ــده اس ش
ــود و همچنين عواملي در تأثير غرور  ــت عوامل ديگری نيز به عنوان پيامد در نظر گرفته ش ممكن اس

سازماني بر پيامدها نقش ميانجي بازی كنند، سؤال دوم پژوهش به اين صورت تدوين مي گردد:
ــازماني در شركت ملي نفت ايران چيست؟ و چه عواملي در تأثير  ــوال دوم: پيامد  های غرور س س

غرور سازماني بر پيامدها نقش ميانجي دارد؟
همان طور كه در اين بخش اشاره شد پيشايندها و پيامد  های غرور سازماني در تحقيقات ديگران 
متعدد بوده و اين موارد در جوامع آماری به غير از ايران بررسي و آزمون شده است. بنابراين، بررسي و 
آزمون پيشايندها و پيامد  های غرور سازماني در قالب يك الگو مي تواند برای مديران و محققين حوزه 

سازمان و مديريت در ايران مناسب و راهگشا باشد.

روش شناسي 

در اين پژوهش از طرح تحقيق آميخته اكتشافي استفاده شده است. دراين نوع طرح تحقيق تركيبي 
ــپس داده   های كمي گردآوری مي شود(بازرگان،  در توالي گردآوری داده ها، ابتدا داده   های كيفي و س
ــاختارمند   ۱۳۹۵). بنابراين در بخش كيفي پژوهش، گردآوري داده ها از طريق انجام مصاحبه نيمه س
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بررسي پيشايندها و پيامد  های غرورِ سازماني؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران | ٩٣ |

ــت. با در نظر گرفتن مفهوم اشباع نظري،  ــده اس صورت پذيرفته و به روش تحليل مضمون تحليل ش
در بخش كيفي پژوهش تعداد ۱۹مصاحبه با مديران، سرپرستان و كارشناسان خبره و مطلع در حوزه 
سازمان و منابع انساني شركت ملي نفت انجام شد. در راستاي تحقق پايايي و افزايش اعتبار از همان 
ابتداي جمع آوري داده ها و انجام مصاحبه ها تلاش شد تا نتايج مصاحبه با مشاركت كنندگان در ميان 
ــكل صحيح و مورد نظر مشاركت كنندگان انجام  شود. همچنين،  ــته شود تا تفسير داده ها به ش گذاش
ــد و  ــته ش ــاركت كنندگان در ميان گذاش پس از تحليل و كدگذاري مصاحبه ها، نتايج با برخي از مش
مورد بازنگري و اصلاح قرار گرفت. در بخش كمي پژوهش، جامعه آماري شامل كاركنان شركت ملي 
ــت ايران با تعداد حدود ۳۶ هزار نفر ( ۳۶۰۳۹ نفر) بود. حجم نمونه در اين بخش، از طريق فرمول  نف
نمونه گيري كوكران، ۳۸۰ نفر تعيين شد و نمونه گيري به  روش نمونه گيری خوشه ای انجام گرفت. با 
ــخگويي، تعداد ۴۵۰ پرسشنامه   ــنامه ها و يا عدم پاس توجه به احتمال نقص در تكميل برخي از پرسش
توزيع شد و پس از بازگشت پرسشنامه ها، ۳۸۱ عدد از پرسشنامه   های بدون نقص(كامل) (نرخ برگشت 

پرسشنامه ها ۸۵ درصد) مبناي تحليل قرارگرفت.
داده هاي بخش كمّي با استفاده از پرسشنامه  ۹۲ گويه اي محقق ساخته گردآوري شد. اين پرسشنامه 
حاصل بخش كيفي پژوهش بود و با هدف حصول اطمينان از روايي محتواي سنجه ي پرسشنامه، زير نظر 
اساتيد مربوطه و پس از دريافت نظرات مشورتي برخي از كاركنان متخصص تدوين گرديد. در اين تحقيق 
ــده است. به اين منظور، پرسشنامه به  ــتفاده ش به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ اس
صورت تصادفي در اختيار نمونه مقدماتي ۳۲ نفره از كاركنان شركت ملي نفت ايران قرار گرفت. ضرايب 
ــتفاده از نرم افزار SPSS، گوياي پايايي مناسب سنجه و ابعاد آن بود  ــبه شده با اس آلفاي كرونباخ محاس
(۰/۹۲۸> - >۰/۷۴۵). برای بررسي روايي از تحليل عاملي تأييدی و مدل   های اندازه گيری استفاده شدكه 

اين موضوع نيز مورد تأييد قرار گرفت و نتايج آن در جدول(۴) آمده است. 

يافته ها

ــاختاريافته، داده   های حاصل ازمصاحبه،  ــه كيفي پژوهش پس از انجام مصاحبه  نيمه س در مرحل
ــه مرحله كدگذاری باز(جهت استخراج همه موارد ممكن از مصاحبه )، كدگذاری محوری(جهت  در س
ــي ( جهت ايجاد يكپارچگي و استخراج الگو)  ــتخراج مقوله   های فرعي و اصلي) و كدگذاری گزينش اس
ــتخراج گرديد. در ادامه نتايج  ــل قرارگرفت و در نهايت الگوی مفهومي از مرحله كيفي اس ــورد تحلي م

حاصل از بخش كيفي پژوهش برای پاسخگويي به سؤال   های پژوهش در موارد ذيل آمده است.
ــازماني در شركت ملي نفت  ــوال پژوهش كه پيشايندها و پيامد  های غرور س ــخ به اين س در پاس
ــت و چه مواردی نقش ميانجي بازی مي كنند، چهار مقوله انگيزش دروني، تصوير سازماني،  ايران چيس
ــاركت كنندگان در پژوهش  ــازمان از ديد مش ــازمان و مهم بودن خروجي س ــه موفقيت آميز س تاريخچ
به عنوان پيشاند  های غرورسازماني ذكرشد. نحوه دستيابي به اين مفاهيم در جدول (۱) ارائه شده است.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٩٤ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

در اين پژوهش پيامد  های الگوی غرور سازماني در شركت ملي نفت ايران در سه مقوله ماندگاری 
در سازمان، هويت سازماني و رفتار  های شهروندی سازماني مشخص گرديدكه درجدول (۲) ارائه شده 
است.  بر اساس تحليل داده   های حاصل از مصاحبه ، دو مقوله ديدگاه مثبت فراسازماني و تعصب فرد 
ــازماني بر پيامدها، نقش ميانجي را ايفا مي كند.  ــازمان، در فرايند تأثير غرورس ــبت به س و خانواده نس

مفاهيمكد گذاري ثانويهكد گذاري اوليه

احساس غرور به خاطر ويژگي هاي خود 
فرد است نه سازمان

ويژگي هاي فردي(شايستگي هاي فردي) و 
قابليت هاي فردي 

علايق شخصي نسبت به شغل و سازمان. 
تأثير كم فراز و نشيب ها بر روي اين افراد. 

رابطه افراد با سازمان
اين افراد كمتر غر مي زنند. 

شخصيت
توانايي

تمايلات
ثبات شخصيتي

دلبستگي
رضايتمندي

انگيزش دروني

خوب بودن وجهه شركت نزد مردم
زبان زد بودن، شهرت  سازماني

شعف انگيز بودن براي ديگران و كاركنان
با كارت شركت به خواستگاري رفتن

ديد جامعه نسبت به كاركنان و شركت 
خوب است. 

برند بودن شركت

وجهه و اعتبارسازمان
شهرت سازمان
شهرت سازمان

وجهه و اعتبارسازمان
شهرت سازمان
شهرت سازمان

تصوير سازماني

بزرگ بودن
فراهم  بودن زمينه توسعه

اين شركت مترقي، پيشرفته و توسعه 
يافته است. 

سازمان پويا بودن. 
انگيزه بخش بودن. 

جذب افراد ممتاز از قديم تاكنون
كمك به جامعه در زمان اتفاقات دوران 

جنگ
توسعه شركت

پيشينه بالاي شركت باقدمت بالاي 100 
ساله

اعتبار بين المللي داشتن
اعتباردر داخل كشور

اين شركت از لحاظ امكانات و عظمت 
مشابه يك دولت است

كارايي داشتن، تجربيات منتقل شده
فرهنگ غني

اندازه سازمان
اندازه سازمان

پيشرو بودن سازمان
تغييرات سازماني
فرهنگ سازماني

نيروي انساني توانمند
مسئوليت اجتماعي

اندازه سازماني
قدمت بالاي سازمان

رقابت جهاني
رقابت داخلي
اندازه سازمان

فرهنگ سازماني
فرهنگ سازماني

تاريخچه موفقيت آميزسازمان
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بررسي پيشايندها و پيامد  های غرورِ سازماني؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران | ٩٥ |

مفاهيمكد گذاري ثانويهكد گذاري اوليه

وزارت خانه مهم بودن
پول ساز بودن براي كشور

مفيد بودن براي جامعه
تامين كننده پول شركت هاي مصرف گراي كشور
سهيم بودن در تامين انرژي ديگر كشورها
حاصل دسترنج آن يك مملكت را پوشش 

مي دهد

نقش استراتژيك سازمان
تامين منابع مالي كشور
مسئوليت هاي اجتماعي
تامين منابع مالي كشور

نقش استراتژيك سازمان
تامين منابع مالي كشور

مهم بودن خروجي سازمان 

سخت بودن و دردآوربودن بازنشستگي براي 
افرادي كه غرور دارند است 

همين احساس غرور است كه افراد به 
شركت ديگر نمي روند

فوت يكي از كاركنان پس از پايان دورانِ 
كاري

اكثرا  حاضرندكه پس از بازنشستگي هم به 
سركار بيايند. 

خانواده كاركنان هم دوست دارند فرد پس 
از بازنشستگي باز هم در شركت به كار خود 

ادامه دهد.

ميل به ماندن در سازمان
عدم ترک خدمت

ميل به ماندن در سازمان
كار كردن پس بازنشستگي
كار كردن پس بازنشستگي

ماندگاري در سازمان

خود بخشي از شركت بودن
معرفي كردن خويش با سازمان در اولويت 

با چيزهاي ديگر مثل تحصيلات و... 
يكي شدن منافع فرد و سازمان

با افتخار اسم شركت را مي گويم. 
پيشرفت سازمان را پيشرفت خود مي دانند. 

عضويت درسازمان
احساس هويت با شركت

تعلق سازماني
تشخص سازماني

هويت يابي با شركت

هويت سازماني

عملكرد بهتر با جان و دل
كمك شركت نفت در زمان جنگ و بمباران 

و حوادث كشور
تلاش بيشتر از حد و اندازه معمول كاركنان

از جان مايه گذاشتن
سرشان را براي شركت مي دهند. 

بهتر انجام دادن كارها
از زندگي شخصي براي كار زدن

بالا بودن تعصب كاركنان نسبت به سازمان
احساس مسئوليت بيشتر

وظيفه شناسي
مشاركت داوطلبانه
مشاركت داوطلبانه

وظيفه شناسي
تلاش مضاعف
تلاش مضاعف
تلاش مضاعف

دلسوزي نسبت به سازمان
تلاش مضاعف

رفتارهاي شهروندي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٩٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

بدين مفهوم كه به عقيده نمونه   های بخش كيفي پژوهش، بخشي از تاثير غرور سازماني بر پيامد  های 
ــازماني و تعصب فرد و خانواده كاركنان نسبت به سازمان است. به  ــروط به ديدگاه مثبت فراس آن مش
عقيده آنها هر چه كاركنان به سازمان غرور بيشتری داشته باشند، ديدگاه مثبت فراسازماني و تعصب 
ــبت به سازمان بيشتر مي شود و اين موضوع بر پيامد  های غرور سازماني به  ــان نس آنها و خانواده هايش

طور غير مستقيم تاثير گذار است. اين موارد درجدول (۳) نشان داده شده است.
ــكل (۱)  ــت آمده مطابق ش پس از تحليل داده   های حاصل از بخش كيفي، مدل مفهومي به دس

تنظيم شد.
ــود كه تمامي  ــوان نتيجه گيري نم ــب آن، مي ت ــاخص با برازش مناس ــه مقادير هر ش ــا مقايس ب

مفاهيمكد گذاري ثانويهكد گذاري اوليه

با افتخار اسم شركت را در جايي گفتن
مفيد دانستن حاصل كار شركت

شركت بخشي از كشور است. 
حاصل دسترنج ما يك مملكت را پوشش 

مي دهد. 
سهمي در تامين انرژي ساير كشورها داريم. 

تامين كننده نيازهاي كشور بودن
خروجي كاركنان صنعت مهم است. 

با توجه به كمبود انواع امكانات خروجي 
صنعت خوب است. 

تطبيق اجتماعي زياد با سازمان
حس افتخار به خروجي سازمان
تطبيق اجتماعي زياد با سازمان
حس افتخار به خروجي سازمان
حس افتخار به خروجي سازمان
حس افتخار به خروجي سازمان
تطبيق اجتماعي زياد با سازمان

رضايت از موفقيت سازمان

ديدگاه مثبت فرا سازماني

جان خود را براي سازمان دادن
عِرق سازماني را همه داريم به خاطر ارتزاق 

از سازمان. 
از جان مايه گذاشتن

از زندگي شخصي هم براي كار زدن
همه ما تعصب سازماني داريم

روح و روان ما در سازمان است. 
كاركنان براي كارشان بيشتر از خانواده ارزش 

قائلند و خانواده آنها هم اين را مي پذيرند
هم فرد و هم خانواده او تمايل دارند حتي 

پس از بازنشستگي هم كار كند. 
فرزندان كاركنان علاقه دارند در اين شركت 

كاركنند.

فداكاري براي سازمان
تعصب سازماني

فداكاري براي سازمان
فداكاري براي سازمان

تعصب سازماني
تعصب سازماني

فداكاري براي سازمان
تعصب سازماني
تعصب سازماني

تعصب  فرد وخانواده نسبت به 
سازمان
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| ٩٧ | 

CMIN/DFCFIGFIIFIRMRمتغير

1.0001.0001.0000.000

0.990.990.990.01

0.970.980.980.06

1.0000.991.0000.007

      0.980.96         0.98  0.006

1.0001.0001.0000.001

1.0001.0001.0000.000

0.990.990.990.009

1.0000.991.0000.01

0.990.980.990.04

>9/0<9/0<9/0<0.08>

ــي  ــد. برای بررس ــنامه داراي روايي مي باش ــت و پرسش ــاخص ها از مقادير قابل قبولي برخوردار اس ش
ــازی معادلات ساختاری استفاده گرديد. برای اين منظور در ابتدا برازش  فرضيه   های پژوهش از الگوس

شكل۱- مدل مفهومي پژوهش حاصل از بخش كيفي (منبع: يافته   های پژوهش)
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٩٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

شكل۲- الگوی كمي شده(ساختاری)پژوهش(منبع: يافته   های پژوهش)

ــبه و تأييد شد. بعد از آزمون برازش هر يك از الگوهاي  الگوهاي اندازه گيري به صورت جداگانه محاس
اندازه گيري، الگوي ساختاري مربوط به فرضيه هاي پژوهش مورد بررسي قرار گرفت. الگوی ساختاری 

پژوهش، در شكل(۲) و شاخص   های برازش الگو در جدول(۵) ديده مي شود. 

شاخص   های برازش الگوی كمي شده (ساختاری) پژوهش (منبع: يافته   های پژوهش)

شاخص برازش

مدل مناسب
CMIN/ DFPNFICFIRMSEA

0.660.950.09

>5/0<9/0<1/0>

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
3:

31
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-992-fa.html


بررسي پيشايندها و پيامد  های غرورِ سازماني؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران | ٩٩ |

نتايج آزمون روابط بين متغير  های الگوی آزمون شده نيز در جدول(۶) ارائه شده است. 
 برای تعيين تأثير روابط غير مستقيم از روش بوت استراپت استفاده شد كه نتايج آن درجدول(۷) 

آمده است.

نتايج روابط مستقيم بين متغيرها (منبع: يافته   های پژوهش)

نتيجهBCRPمسير

تاييد7.810.000

تاييد7.070.000

تاييد6.510.000

تاييد2.860.004

تاييد2.470.01

تاييد37.200.000

تاييد1.980.04

تاييد38.750.000

تاييد5.0230.000

نتايج روابط غيرمستقيم(ميانجي) (منبع: يافته   های پژوهش)

نتيجهBPحدبالاحدپايينمتغير وابستهارتباطمتغير مستقل

تاييد0.840.760.000

تاييد0.800.460.002
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٠٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

بحث و نتيجه گيری 

ــده، طراحي و آزمون  ــه مبتني بر راهبرد تركيبي انجام ش ــي از انجام اين پژوهش ك ــدف نهاي ه
الگوی غرور سازماني در شركت ملي نفت ايران بود. براي اين منظور در مرحله نخست از روش كيفي 
استفاده شده تا ابعاد پديدۀ مورد بررسي استخراج شود. مفهوم انگيزش دروني به عنوان يكي از شرايط 
ــازماني شامل كدهاي: شخصيت، توانايي، تمايلات، ثبات  ــكل گيري پديدۀ غرور س عليّ تأثيرگذار بر ش
شخصيتي، دلبستگي و رضايت مندي است. اين مفهوم بدان معني است كه برخي از كاركنان به دلايل 
شخصي و ويژگي هاي فردي خود، احساس غرور بالاتري نسبت به سازمان در مقايسه با ديگران دارند. 
ــارن۱ (۲۰۱۹) مطابقت دارد. همچنين انگيزش دروني با تاكيد  ــن نتيجه با نتيجه تحقيق الياس و ب اي
ــناد  ــر و راين۲ (۲۰۱۱) مبني بر اين كه كاركنان مي توانند علل دروني غرور را تجربه نمايند (اس گوتي

دروني) و همچنين ويژگي هاي فردي در پژوهش آپلبرگ۳ (۲۰۰۵)، مطابقت دارد. 
ــازمان به عنوان يكي ديگر از شرايط عليّ تأثيرگذار بر شكل گيري غرور  تاريخچه موفقيت آميز س
سازماني شامل كدهاي: اندازه سازمان، پيشرو بودن سازمان، تغييرات سازماني، فرهنگ و قدمت بالاي 
سازماني است كه تمامي اين موارد نشان مي دهد كه اطلاع از گذشتة توأم با موفقيت شركت توانسته 
ــت در كاركنان احساس غرور نسبت به سازمان ايجادكند. همچنين، براساس ديدگاه گوتير و راين  اس
(۲۰۱۱) كاركنان مي توانند به واسطه اسناد بيروني از دستاوردهاي موفقيت آميز سازمان احساس غرور 
ــند، كه اين مورد با نتيجه به  ــتيابي به اين موفقيت ها كرده باش كنند بدون اينكه كمكي در جهت دس

دست آمده مطابقت دارد. 
ــازماني،  ــرايط عليّ تاثيرگذار بر پديدۀ غرور س ــازماني به عنوان يكي ديگر از ش مفهوم تصوير س
ــانگر اين موضوع است كه مثبت  ــهرت سازمان است كه نش ــامل كدهايي همانند وجهه، اعتبار و ش ش
ــهرت خوب شركت در جامعه، سبب  ــركت و ش ــبت به وجهه و اعتبار ش بودن تصور مردم و جامعه نس
ــازماني ايجاد گرد كه اين نتيجه نيز مطابق يافته هاي پژوهش گوتير و  ــود در كاركنان غرور س مي ش

راين (۲۰۱۱) است.
ــرايط عليّ تاثيرگذار بر شكل گيري  ــازمان به عنوان يكي ديگر از ش مفهوم مهم بودن خروجي س
ــازمان، تامين منابع مالي  ــت كه شامل كدهايي همانند: نقش استراتژيك س ــازماني اس پديده غرور س
ــئوليت اجتماعي مي باشد. تمام موارد مذكور نشان مي دهد، ازآنجايي كه كاركنان حاصل  كشور و مس
ــت كه به كار كردن در  ــركت را براي جامعه مفيد و مهم مي دانند، بنابراين يكي از علت هايي اس كار ش
ــاس غرور مي كنند. اين متغير با مفهوم آگاهي از عملكرد كاری در پژوهش گانتر و  ــازمان احس اين س
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ــاره داردكه هيجانات غرور مرتبط با  ــام ۱ (۱۹۹۶) مطابقت دارد. همچنين آلفنبين۲ (۲۰۰۷) اش فورنه
عملكرد به طور مستقيم موجب رفتارهاي بيروني قابل مشاهده مي شود. 

ــد،كاركناني كه غرور سازماني  ــاره ش در بخش متغير  های ميانجي الگوی پژوهش به مواردي اش
ــازد.همچنين  ــاير كاركنان متفاوت مي س ــبت به س دارند به رفتارهايي مبادرت مي ورزند كه آنها را نس
اشاره به مواردی همانند تأثير موفقيت شركت بر موفقيت كشور، اهميت مصالح ملي و مردم و نان آور 
ــان دهنده ديدگاه فراسازماني  ــركت   های ديگركشورهمگي نش ــركت ملي نفت ايران برای ش بودن ش
ــاي كاري مثبتي را خلق  ــازماني فض ــاره كرد، كه غرور س ــد. همان طور كه ردي۳ (۲۰۰۶) اش مي باش
ــوند، ديدگاه مثبت فرا سازماني با نتايج  ــتاوري برانگيخته مي ش مي كند كه در آن كارمندان با هر دس

اين پژوهش مطابقت دارد. 
ــركت،  ــبت به ش ــازمان با كدهايي همانند عرق نس ــبت به س مقوله تعصب كارمند و خانواده نس
حميت سازماني و تعصب خانواده كاركنان نسبت به شركت به عنوان متغير ميانجي استخراج گرديد. 
ــازمان آن را به صورت تعصب نسبت به سازمان نشان  ــاس غرور نسبت به س ــتن احس اين افراد با داش
ــازمان دارند. تعصب كارمند و خانواده او  ــي را به س مي دهند و معتقدند خانواده آنها هم چنين احساس

نسبت به سازمان با نتايج تحقيقات كرامر و گوتير۴ (۲۰۱۴) مطابقت دارد. 
يكي از پيامدهاي شكل گيري غرورسازماني، هويت سازماني است. اين مفهوم با كدهايي همانند 
ــازمان، تعلق سازماني، تشخص سازماني و هويت يابي با شركت مشخص شد. يكي ديگر  عضويت در س
ــهروندي سازماني است. اين مفهوم باكدهايي همانند: وظيفه  ــازماني رفتارهاي ش از پيامدهاي غرور س
ــازمان نمايش داده شد. متغير  ــاركت داوطلبانه، تلاش مضاعف و دلسوزي نسبت به س ــي، مش شناس
ــازماني با نتايج تحقيقات او و همكاران۵ (۲۰۱۸)، آپليرگ (۲۰۰۵) و فلومن۶   ــهروندي س رفتارهاي ش

(۲۰۱۲) مطابقت دارد.
در بخش پيامدهاي مدل به هويت سازماني به عنوان يكي از پيامدهاي غرور سازماني اشاره شده 
ــن متغير ماندگاري در  ــورد۷ (۲۰۰۹) مطابقت دارد. همچني ــن مقوله با پژوهش لاك و كراف ــت. اي اس
ــكاران۸  (۲۰۱۹)، كرامر و همكاران۹  (۲۰۱۷)، ماس ماچوكا و  ــازمان با پژوهش هاي نيلاواتي و هم س

همكاران۱۰ (۲۰۱۶) و آپلبرگ (۲۰۰۵) تطبيق دارد.
ــازماني، از برخي جهات محدوديت هايي بر  ــم نقش اين پژوهش در تبيين پديده غرور س علي رغ
ــتخراج كدها با تأكيد بر مصاحبه انجام  ــت، شامل اينكه: الف) در بخش كيفي پژوهش اس آن وارد اس
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شده است و با توجه به محدوديت زماني امكان استفاده از ساير منابع همانند مشاهده، مطالعه اسناد و 
مدارک فراهم نبوده است، ب) اگرچه اين پژوهش بارويكرد قياسي- استقرايي به توسعه مدل مفهومي 
ــي آن تعميم پذيری آماری نتايج آن را با  ــتقرايي روش شناس ــازماني رسيده است، ماهيت اس غرور س
ــنامه به علت عوامل  محدوديت هايي مواجه مي كند و ج) در بخش جمع آوري اطلاعات از طريق پرسش
خارج از اختيار پژوهشگر، ممكن است پاسخ هاي ارائه شده، دقت نتايج را تحت تأثير قرار داده باشد.

ــاس موارد بررسي شده در اين پژوهش موضوعاتي همچون بررسي تطبيقي غرور سازماني  بر اس
ــبك هاي گوناگون رهبري و غرور سازماني، طراحي  ــي س ــركت هاي دولتي و خصوصي، بررس ميان ش
ــازماني)، تدوين مدلي براي بررسي نقش كاركردهاي  ــازماني (نخوت س الگوي جنبه هاي منفي غرورس
مختلف منابع انساني در غرور سازماني و بررسي غرور سازماني و تخلف (فساد) در سازمان هاي دولتي 

به محققين آينده پيشنهاد مي شود.
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