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مقدمه
بسیاري از . ها شده استامروزه مسئله انگیزش و حفظ کارمندان دغدغه بزرگ سازمان

اند که موفقیت آنها در شرایط رقابتی اساساً به انگیزش و حفظ کارکنان ها دریافتهسازمان
وجود یک سیستم حقوق و دستمزد رقابتی همیشه نقش مهمی در انگیزش .بستگی دارد

ولیکن، وجود . کارکنان ایفا کرده و براي جذب و نگهداشت کارمندان بالقوه حیاتی است
یک سیستم حقوق و دستمزد رقابتی به تنهایی براي انگیزش و نگهداشت پرسنل با مهارت و با 

ن باشند که علاوه بر طراحی سیستم حقوق و دستمزد ها باید برآسازمان. تجربه کافی نیست
کنند کارمندانی که به سازمان خود افتخار می.رقابتی حس غرور را در کارمندان بوجود آورند

به عبارتی، غرور . رود که سالیانِ سال در شرکت بمانندبه سازمان متعهد هستند و احتمال می
این دسته از کارمندان . داردازمان نگه میدر سسازمانی مانند چسبی است که کارکنان را

کنند، تمایل زیادي دارند که عضوي تعریف سازمان خود را نزد همکاران و مشتریان بالقوه می
کارمندانی که . از این سازمان باشند و تلاش زیادي در جهت کمک به موفقیت سازمان دارند

وحی و عاطفی بیشتر با کارشان درگیرنسبت به کارشان  غرور بیشتري دارند طبیعتاً به لحاظ ر
هستند، در نتیجه احتمال آنکه این کارمندان محصولات و خدمات شرکت خود را به دوستان و 

و همچنین  شرکتشان را به مشتریان دیگر معرفی و پیشنهاد کنند و دستاوردهاي خود را خانواده
به لحاظ عاطفی و روانی با درگیر بودن کارمندان .به شرکت خود نسبت بدهند، بیشتر است

آنان درکسبوري و کاراییکارشان منجر به وفاداري و غرور کارمندان و نهایتاً منجر به بهره
این دسته از کارمندان در دستیابی سازمان به مأموریت سازمانی و اهداف .شودوکارشان می

ت مشتریان شرکت بسیار مؤثرند و از حس مالکیتی برخوردارند که منجر به رضای
). 2006، 1ردي(شودمی

حال مسئله اساسی این است که عدم وجود غرور سازمانی چه عواقبی به دنبال خواهد 
آنها . داشت؟ کارمندانی که به شغل و سازمان خود مغرور نیستند در محل کار خوشحال نیستند

د، نسبت به اهداف و کارندهند و بذر منفی بودن را در هر فرصتی مینارضایتی خود را بروز می
دهند و در نتیجه سازمان شاهد اعتمادي خود را بروز میتفاوتند، حس بیمأموریت سازمانی بی

گزاف براي استخدام و وري کمتر، ریزش بیشتر کارمندان، رضایت کمتر مشتري، هزینهبهره
.اصول اخلاقی ضعیف کارمندان خواهد بود

1. Reddy
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طالعات بسیار اندکی در این باره صورت گرفته است با وجود اهمیت مسئله غرور سازمانی م
و مطالعات حاضر به اثرات مثبت غرور سازمانی همچون غیبت عمدي یا کاهش قصد ترك 

، ترك کار و منزلت شغل و شاغل )2014، 2؛ کرامر و گوتیر2011، 1گوتیر و راین(سازمان 
گوتیر و (یت پایدار سازمان، موفق)1394دادخواه، ( ، سابقه خدمت کارکنان )1391مختاري، (

، تعهد به خدمات مشتري ) 3،2001؛ فردریکسون2011گوتیر و راین، (،خلاقیت )2011راین، 
6، رفتار مشارکتی)2011، 5المرز و همکاران(، رضایت شغلی )1997، 4پکی و رزنت هال(

همکاران، المرز و(، وابستگی روانشناختی )2000، 7؛ تایلر و بلیدر2011المرز و همکاران، (
، 9؛ تالر2003، 8؛ کتزنباخ2011المرز و همکاران، (، انگیزش )2000؛ تایلر و بلیدر، 2011
اما تا به حال پژوهشی به اثرات . اندپرداخته) 2011المرز و همکاران، (، تعهد عاطفی )2000

.منفی غرور سازمانی یا تکبر که ممکن است آثار سوء یا منفی داشته باشد نپرداخته است
بر رفتار مشارکتی، وابستگی 10پژوهش حاضر قصد دارد ضمن بررسی تأثیر غرور سازمانی

به عنوان پیامدهاي مثبت، به پیامدهاي 12و متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتري11روانشناختی
. نیز بپردازد13منفی غرور سازمانی از جمله بروز رفتارهاي انحرافی و خودشیفتگی سازمانی

قیقپیشینه تح
غرور سازمانی

هاي سازمان و یا به غرور سازمانی عبارت است از احساس لذت عمیق یا رضایت از موفقیت
تعریفی دیگر، عبارت است از پیامدهاي عملکردهاي سازمانی همچون فراهم کردن محیط کاري 

).2014کرامر و گوتیر، (مثبت و دلگرم کننده که مستلزم تطبیق اجتماعی زیاد با سازمان است 
معتقدند که ) 2011(گوتیر و راین .غرور سازمانی ممکن است نگرشی یا هیجانی باشد

همانطور که افراد . غرور، نگرشی پایدار است و متکی به رویدادهاي مجزا و مشخصی نیست

1. Gouthier and Rhein
2. Kraemer and Gouthier
3. Fredrickson
4. Peccei and Rosenthall
5. Ellemers et al.
6. Cooperative behavior
7. Tyler & Blader
8. Katzenbach
9. Thaler
10. Organizational pride
11. Psychological attachment
12. Commitment to customer service
13. Organizational narcissism
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هاي خاصی نسبت به اشیاء و چیزهاي مختلف دارند، ممکن است در خود غرور نگرشی نگرش
غرور (کنند یا سازمانی که براي آن کار می)غرور شغلی(ه شغلشاندرونی و پایدار نسبت ب

غرور سازمانی از طرفی،). 2011؛ گوتیر و راین، 2004، 2چا(شکل دهند )1سازمانی نگرشی
؛ 2000، 4فیشر و اشکاناسی(اي است پر شور و حرارت، زودگذر و ذهنیتجربه3هیجانی

آید محرك خاص یا اتفاقی به خصوص بوجود میو معمولاَ در اثر یک) 2011گوتیر و راین،
، کارمندان یک 6بر اساس نظریه اسناد خارجی). 2011؛ گوتیر و راین، 2000، 5باسک و فیشر( 

یک سازمان ممکن است به دستاوردهاي همکارانشان، گروه خود، یا به دلیل رویدادهایی که 
ه غرور سازمانی هیجانی پیدا افتد به شرکت خود افتخار کنند و در نتیجدر شرکت اتفاق می

یا زمانی که سازمان آنها به ) 2011؛ گوتیر و راین، 2010، 7تریسی، شریف و چنگ(کنند 
. شود که به دلیل تلاش مستقیم خود کارمندان نیستدستاوردهاي موفقیت آمیزي نائل می

ر فرهنگ د. باشدتواند دو وجه مثبت و منفی داشته از دیدگاه دیگري غرور سازمانی می
:تعریفی که براي غرور ذکر شده است به این صورت است6دو تعریف از 8لغت وبستر

اعتماد به نفس زیاد، احترام به خود در حد معقول و ( نخست، حالت یا خصیصه مفتخر بودن 
و دوم، رفتار ) منصفانه، خوشحالی یا شور و هیجان به خاطر یک اقدام، مالکیت و یا رابطه 

ي اعتماد به وجه مثبت غرور سازمانی نشان دهنده). بازار گرمی کردن(و تحقیرآمیز متکبرانه 
نفس و احترام به خود به دلیل دستاوردهاي سازمانی است در حالیکه وجه منفی غرور سازمانی 

.شود ریشه و منشأ در خودشیفتگی داردنامیده می10یا نخوت9که غرور سازمانی متکبرانه
وجه . ور بودن به یک شایستگی خاص یا عملکردي مشخص است، مغر11غرور حقیقی

، 12لو و روتو(تمایز غرور متکبرانه با غرور مثبت یا حقیقی ریشه در پیشامدهاي شناختی دارد 
غرور حقیقی مبتنی بر دستاوردهاي به خصوصی است و ). 13،2007a؛ تریسی و رابینز2016

اي همچون است و با خصوصیات سازگارانهاحتمالاً با احساس راستین خود ارزشی همراه
1. Attitudinal organizational pride
2. Cha
3. Emotional organizational pride
4. Fisher & Ashkanasy
5. Basch & Fisher
6. External attribution theory
7. Tracy, Shariff & Cheng
8. Merriam Webster
9. Hubristic pride
10. Hubris
11. Authentic pride
12. Lu & Roto
13. Tracy & Robins
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در حالیکه، نخوت، . دوست داشتنی بودن، وجدان داشتن و عزت نفس حقیقی  مرتبط است
شود و نه تنها به غروري افراطی،کلی و همیشگی است، منجر به اعتماد به نفس بیش از حد می

.شودهانه منجر میانجامد، بلکه به رفتارهاي خودخوانمی1رفتارهاي شهروندي سازمانی

زند و غرورسازمانی متکبرانه نیز همانند تکبر در بعد فردي آن  به بخل و حسادت دامن می
لو و روتو، (شود که فرد بخیل به شخص بالادست خود در سازمان آسیب بزند موجب می

).b، 2007؛  تریسی و رابینز،2016

رفتار مشارکتی
اعضاي یک تیم یا گروه به سوي یک هدف رفتار مشارکتی عبارت است از همکاري

ژانگ و (مشترك و دستیابی به آن چیزي که براي گروه مزیت و نفع جمعی داشته باشد 
هاي گیرد که در آن افراد هزینهرفتارهاي مشارکتی رفتارهایی را در بر می). 2015، 2همکاران

). 96، 2015، 3همکارانوکرفت تاد(شوندشخصی را در ازاي سود رساندن به بقیه متحمل می
دهد تا اینکه به سمت رفتارهاي مشارکتی افراد را به سوي مأموریت و اهداف تیمی سوق می

رفتارهاي مشارکتی یا به منظور تبعیت از ). 2015ژانگ و همکاران، (اهداف فردي یا شخصی 
یرند و دلالت گها شکل میقوانین هستند که شامل رفتارهایی است که بر مبناي پاداش و هزینه

هاي گروه پایبند هستند و یا رفتارهاي ها و سیاستبه این موضوع دارد که افراد به رویه
هاي فرد در حیطه و خارج از حیطه نقش افراد در هستند که به تلاش4نقشی/ فراسازمانی

).2003تایلر و بلیدر، ( ها اشاره دارد گروه
امل بوجود آمدن غرور سازمانی براي تک هاي با ارزش یک سازمان ممکن است عویژگی

تک کارمندان باشد که همین علت موجب رضایت از سازمان و تعهد به آن شده و در نهایت 
رسد غرور آن دسته به نظر می). 2000تایلر و بلیدر، (تواند منشأ رفتار مشارکتی کارمندان باشدمی

ي افراد با ح گروهی هستند و با رابطههاي رفتاري را تحت تأثیر قرار بدهد که در سطاز ویژگی
افرادي که به سازمان ). 2000تایلر و بلیدر، (هاي گروهی سروکار دارد گروه و هنجارها و ارزش

کنند احتمال اینکه در رفتارهاي مشارکتی گروهی و سازمانی شرکت کنند خود بیشتر افتخار می
ضاوت فرد درباره سازمانی که به آن تعلق به عبارتی، رفتارهاي مشارکتی قویاً با ق. بیشتر است

1. Organizational citizenship behavior
2. Zhang et al.
3. Kraft-Todd, Yoeli, Bhanot & Rand
4. Extra-role behavior
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نشان داد زمانی ) 1996(نتایج تحقیق تایلر و همکاران ). 2014، 1هاگ و تري(دارند مرتبط است 
شود کارمندان بر قوانین و استانداردهاي سازمانی که غرور در کارمندان رشد پیدا کند موجب می

با توجه به مطالب گفته شده ). 2012، 2و اینزمضغانی(تأکید و رفتار مشارکتی از خود بروز دهند
.فرضیه اول به صورت زیر تعیین می شود

.غرور سازمانی بر رفتار مشارکتی کارمندان تأثیرگذار است: فرضیه اول

وابستگی روانشناختی
- آنها به کار برده می3نظریه وابستگی روانشناختی ابتدا صرفاً براي مطالعه کودکان و مراقب

به معنی وجود 4وابستگی به محیط کار. بعداً براي بررسی انواع روابط به کار برده شدشد ولی 
لو و (یک ارتباط عاطفی یا یک مؤلفه هیجانی رابطه بین یک فرد و یک مکان مشخص است 

).1992، 5آلتمن
، 8؛ ولاسکو و ریو2013، 7؛ ریو و پیگنالت2013، 6لو روي و ریو(برخی از مطالعات 

اکی از این است که کارمندانی که از محیط کاري خود رضایت بیشتري دارند و به ح) 2010
دهند و در نتیجه وابستگی کنند تمایل کمتري به ترك شغل از خود نشان میآن افتخار می

شود و عملکرد شغلی خود را ها نسبت به سازمان خود در آنها بیشتر مشاهده میروانشناختی آن
. بخشندانی که وابستگی کمتري به محل کار خود دارند بیشتر بهبود مینیز در مقایسه با کس

ها نشان داده است که غرور سازمانی پیشایند وابستگی تحقیقات انجام شده در سازمان
شواهد دیگري نیز علیّ . )2011المرز و همکاران، ( روانشناختی و انگیزش کارمندان است 

دهد که افزایش یا کاهش غرور گروهی کند و نشان مید میي این دو متغیر را تأییبودن رابطه
). 2002، 9برانسکامب و همکاران(شود موجب وابستگی روانشناختی گروهی به گروه می

کارمندانی که به لحاظ . وابستگی روانشناختی به گروه لازمه اعتماد و مشارکت پایدار است
. ارند به سازمان خود غرور بیشتري دارندهاي سازمان وابستگی دروانشناختی به اهداف و ارزش

ي مثبتی با متغیرهاي رفتار شهروندي تحقیقات نشان داده است وابستگی روانشناختی رابطه
1. Hogg & Terry
2. Mezghani & Ines
3. Supervisor
4. Workplace attachment
5. Low & Altman
6. Le Roy & Rioux
7. Rioux, L., & Pignault
8. Velasco & Rioux
9. Branscombe
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با توجه به مبانی نظري و تحقیقات ). 1،2008بریس و دیترت(سازمانی مثل کمک کردن دارد 
.ددوم و چهارم به صورت زیر تعیین می گردگفته شده فرضیه هاي

.غرور سازمانی بر وابستگی روانشناختی کارمندان تأثیرگذار است: فرضیه دوم
.شودرفتار مشارکتی کارکنان منجر به وابستگی روانشناختی آنها می: فرضیه چهارم

)CCS(2متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتري
3زنت هالاصطلاح متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتري اولین بار توسط پکی و ر

تمایل کارمندان براي تلاش کردن در کار براي اینکه به . مطرح و به کار گرفته شد) 1997(
گوتیر و راین، (شود مشتریان منفعت برسانند متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتري نامیده می

در بردارنده نگرشی مثبت نسبتCCSاین بود که ) 1997(استدلال پکی و رزنت هال ). 2011
به خدمات مشتري است که نیازمند انرژي و تلاش فعالانه کارمندان  و جنبه کلیدي عملکرد 

متعهد بودن کارمندانِ پیشرو در بخش خدمات نسبت به ارائه . شغلی در صنایع خدماتی است
خدمات با کیفیت به مشتریان به پیامدهاي شغلی همچون متعهد بودن نسبت به شرکت، رضایت 

). 2016، 4جئون(شود غلی و رفتارهاي شهروندي سازمانی بهبود منجر میشغلی، عملکرد ش
ترین تحقیقات نشان داده است که تعهد با مفهوم رفتار سازمانی مرتبط است و یکی از مهم

همچنین رابطه مثبتی که میان رضایت شغلی و . پیشایندهاي رفتار انگیزشی همه کارکنان است
برقرار است بر رابطه ) 2012، 6فرد و اکوانیان؛ دانش2012، 5امحمد، کادر و انیس(تعهد عاطفی 

غرور سازمانی تعهد به . کندرابطه علیّ بین دو متغیر غرور سازمانی و تعهد عاطفی تأکید می
و حتی در نبود پاداش مالی ) 2011گوتیر و راین، (دهد خدمات مشتریان را تحت تاثیر قرار می

- منجر به رضایت و تعهد کارکنان می) کنندخیریه کار میهاي مانند داوطلبانی که در سازمان(
غرور سازمانی، وابستگی روانشناختی ). 2014، 7؛ بوئزمن و المرز2011المرز و همکاران، (شود 

هاي زنجیري است که در پی روانشناختی و متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتري مانند حلقه
را متعلق به سازمان خود بدانند و به آن هر چه کارمندان شرکت بیشتر خود . آیندهم بوجود می

کارکنانی . وابستگی بیشتري داشته باشند در ارائه خدمات خود به مشتریان تعهد بیشتري دارند
1. Burris & Deteret
2. Commitment to Customer Service
3. Peccei and Rosenthal
4. Jeon
5. Mohamed, Kader & Anisa
6. Daneshfard & Ekvaniyan
7. Boezeman & Ellemers
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که به سازمان دلبستگی ندارند قصد ندارند که از امکانات بالقوه سازمان لذت ببرند و یا دیگر 
. بخواهند تلاش بیشتري از خود نشان بدهنددهند کهبه اندازه کافی به سازمان خود اهمیت نمی

بر حسب میزان وابستگی کارمندان به خدماتشان تعیین CCSمطالعات نشان داده است که 
ي غرور کارمندان نسبت به خدمات مشتري، دستاوردها در محل کار و شود و دربردارندهمی

مداوم خدمات مشتري است وابستگی آنها به خدماتشان و همچنین تلاش آنها نسبت به بهبود 
:شودبصورت زیر تدوین میفرضیه سوم و پنجمبنابراین). 2016جئون، (

.غرور سازمانی بر متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتریان تأثیرگذار است: فرضیه سوم
.وابستگی روانشناختی در متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتریان تأثیرگذار است: فرضیه پنجم

1ت یا غرور متکبرانهنخو

ي اعتماد به نفس و احترام به خود براي دستاوردها است در وجه مثبت غرور نشان دهنده
، مغرور 3غرور حقیقی یا بجا. است2حالیکه وجه منفی غرور، غرور متکبرانه، تکبر یا نخوت

4و همکارانهمانطور که وب. بودن به یک شایستگی خاص یا عملکردي مشخص است

با مفاهیمی همچون فروتنی در ارتباط است، از اینرو در دام » غرور حقیقی « گویند می)2016(
غرور حقیقی مبتنی بر دستاوردهاي به خصوصی است و با احساس راستین . افتدنخوت نمی

اي غرور حقیقی محرك عزت نفس است و با خصوصیات سازگارانه. خود ارزشی همراه است
در حالیکه،.وجدان داشتن و عزت نفس حقیقی مرتبط استهمچون دوست داشتنی بودن، 

غرور متکبرانه مغرور بودن به خود بطور کلی است و در نتیجه عوامل غیرقابل کنترل، کلی، 
). b، 2007تریسی و رابینز، (آید بوجود می» آنچه که هستم « پایدار و حس برتر بودن نسبت به 

منجر به و) 5،2000لوئیس(و منشأ خود شیفتگی است برخلاف غرور بجا، غرور متکبرانه ریشه
شماري خشم، پرخاشگري، مشکلات بین فردي، تعارض در روابط و رفتارهاي ناسازگارانه بی

افرادي که نخوت در آنها ).  a، 2007،؛ تریسی و رابینز6،2001مورف و ردوالت(می شود
زنند تا از این طریق بتوانند به کارانه میزند دست به رفتارهاي سیاست مدارانه و فریبموج می

موقعیتی دست پیدا کنند یا موقعیت خود را حفظ کنند، این دسته از افراد براي سازمان سمی 
1. Hubristic pride
2. Hubris
3. Authentic pride
4. Webbe et al.
5. Lewis
6. Morf & Rhodewalt
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افرادي که غرور متکبرانه از . )1،2016بیل(دهند هستند چرا که رضایت بیجا از خود نشان می
رل کردن آنها به موقعیت خود امنیت خواهند با تسلط بر بقیه و کنتدهند میخود نشان می

با توجه به مطالب گفته شده).2010و همکاران، 3؛ چنگ2015، 2لنگ و کروسیوس(ببخشند 
:شودمیتدوینزیرششم بصورتفرضیه

.شودغرور سازمانی منجر به غرور متکبرانه می: فرضیه ششم

4انحراف سازمانی

و بد 7، رفتار ضد کارکردي6فتار ضد تولید، ر5رفتار انحرافی که از رفتار ضداجتماعی
رفتاري سازمانی متفاوت می باشد عبارت است از رفتارهاي فردي ارادي و کنترل شده که قوانین 
. و هنجارهاي سازمان را نقض می کند و رفاه سازمان یا اعضاي آن و یا هر دو را تهدید می کند

ت که قصد آسیب زدن به همکاران، مدیران، بطور عام، انحراف در محل کار هر گونه اقدامی اس
افرادي که در ). 2004، 9؛ وردي و ویتز2005، 8ول و مارتینکید(یا خود سازمان را داشته باشد 

هاي انحرافی دارند به اصول اخلاقی آنچنان پایبند نیستند و آشکارا هنجارهاي محل کار  فعالیت
غرور متکبرانه منجر به اعتماد به ). 2002، 10سیبرایت و شمینک(گذارنداخلاقی را زیر پا می

و بروز رفتارهاي انحرافی از )2013، 11روهمر(نفس بیش از حد شده و به رفتارهاي خودپسندانه 
:شودمطرح میاینگونههفتمفرضیهبنابراین. انجامدسوي کارمندان می

سازمانی و رفتار انحرافی غرور متکبرانه به عنوان متغیر میانجی در رابطه غرور : فرضیه هفتم
.باشدمی

12خودشیفتگی سازمانی

خودشیفتگی عبارت است از الگوي ، 13هاي روانیو آماري اختلالتشخیصیطبق راهنماي
1. Beil
2. Lange & Crusius
3. Cheng et al.
4. Deviant behaviors
5. Antisocial behavior
6. Counterproductive behavior
7. Dysfunctional behavior
8. Kidwell & Martin
9. Vardi & Weitz
10. Seabright & Schminke
11. Rohmer
12. Organizational narcissism
13. DSM IV
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). 1994، 1انجمن روانپزشکی امریکا(نیاز به تحسین و عدم همدرديفراگیر خود بزرگ بینی،
کنند مستحق و برتر هستند، دست به ه فکر میهایی هستند کهاي خودشیفته نیز سازمانسازمان

کنند، قدرتمندند و براي جلب توجه از خود زنند، خود بزرگ نمائی میانکار و توجیه می
اینکه خودشیفتگی سازمانی مثمر ثمر ). 2015، 2روسو و دوچن(دهند رفتارهاي افراطی نشان می

روسو و (ا چه حد شدید ابراز شودیا مخرب باشد به این موضوع بستگی دارد که خودشیفتگی ت
تواند مفید باشد و عملکرد سازمان را افزایش دهد و ممکن است خودشیفتگی می). 2015دوچن، 

هاي موفق نیز ممکن است رفتارهاي خودشیفته از خود نشان بدهند سازمان. مخرب و افراطی باشد
بر اساس تحقیقاتی . آیدشمار میغرور متکبرانه جزء اصلی خوشیفتگی به . اما نه به شکل افراطی

راسکین و ) 3NPI(که ابزار سنجش خودشیفتگی آنها پرسشنامه سنجش شخصیت خودشیفتگی 
گیرد از نظر است، محققان بر این باورند غروري که شکل متکبرانه به خود می) 1988(4تري

و منجر به ) 2000؛ لوئیس، 2007تریسی و رابینز، (تئوریک با خودشیفتگی در ارتباط است 
خود شیفتگی و به عبارتی،. خشونت، خصومت و رفتارهاي ناسازگارانه متعددي خواهد شد

هاي شخصیتی هستند که داراي هاي بسیاري دارند؛ هر دو سازهعزت نفس بالا تمایزات و شباهت
ه قویاً غرور متکبران. هاي رفتاري و شناختی متفاوتی هستندمیزان زیادي غرور هستند ولی فهرست

، 5کمپبل و میلر(پذیريارتباط مثبتی با هر دو بعد خودشیفتگی یعنی خودبزرگ بینی و آسیب
مک (، گرایش به بزرگ جلوه دادن توافق و تفاهم اجتماعی با عقاید خود شخص )2011

هاي دارد که هر دو به عنوان سنجه) 2011؛ کمپبل و میلر، 2001، 6گرگور و همکاران
و سنجه ) 2009، 8پینکس و همکاران(7بینانه، خودشیفتگی بیمارگونهزرگخودشیفتگی خود ب

. شونددر نظر گرفته می) 2009، 10؛ تریسی و همکاران2005، 9دونلان و همکاران(خودشیفتگی 
.گردیدارائهزیریاد شده بصورتنظريمبانیاساسبرهشتم نیزفرضیه

انجی در رابطه غرور سازمانی و خودشیفتگی غرور متکبرانه به عنوان متغیر می: فرضیه هشتم
.باشدسازمانی می

1. American Psychiatric Association
2. Rousseau & Duchon
3. Narcissistic personality inventory
4. Raskin & Terry
5. Campbell & Miller
6. McGregor et al.
7. Pathological narcissistic inventory
8. Pincus et al.
9. Donnellan et al.
10. Tracy et al.
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در این . گرددبا توجه به مطالب گفته شده، الگوي مفهومی پژوهش به صورت زیر ارائه می
الگو غرور سازمانی به صورت مستقیم بر رفتار مشارکتی، وابستگی روانشناختی، متعهد بودن در 

غیر مستقیم بر بروز رفتارهاي انحرافی و خودشیفتگی ارائه خدمات و غرور متکبرانه به صورت
.سازمانی تأثیر دارد

الگوي مفهومی پژوهش) 1(شکل

شناسی پژوهشروش
ابزار. استهمبستگی- توصیفیروشنظرازوکاربرديهدفنظرازحاضرپژوهش

کارکنانپژوهشنایآماريجامعه.استبودهساختهمحققپرسشنامههادادهآوريجمع
نفر برآورد گردید و همین تعداد 280اند و حجم نمونه بودهاي خوزستانبرق منطقهشرکت

269هاي پرسشنامه به دلیل ناقص بودن از روند تحلیل خارج و داده11. توزیع و برگردانده شد
اسب با حجم اي متنشیوه نمونه گیري نیز روش طبقه.تحلیل شدAMOSپرسشنامه با نرم افزار 

دستبهمقادیرکهشداستفادهکرونباخآلفايازپایایی پرسشنامهمحاسبهبراي. بوده است
70ازبالاترمتغیرهاازکیهرپایاییاینکهبهتوجهبا. استنشان داده شده) 1(جدولدرآمده

از روایی جهت برازش روایی ابزار سنجش.شدتائیدپرسشنامهپایاییبنابرایناست،درصد

غرور 
سازمانی

رفتار مشارکتی

وابستگی روانشناختی

متعهد بودن در ارائه خدمات

غرور 
متکبرانه خودشیفتگی سازمانی

رفتار انحرافی

H4

H
5

H
7

H
8

H
6

H
3

H
1

H
2

اثرات مثبت

اثرات منفی
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گیرياندازههاي هاي برازش الگوشاخص)1(جدول در. محتوایی و سازه استفاده شده است 
با مقایسه مقادیر هر شاخص با برازش مناسب آن، . جهت روایی سازه نیز نشان داده شده است

ها از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند و گیري نمود که تمامی شاخصتوان نتیجهمی
.باشدنامه داراي روایی میپرسش

)پایایی(و آلفاي کرونباخ ) روایی سازه(گیرياندازههاي برازش الگوهاي شاخص) 1(جدول
شاخص برازش 

CMIN/DFGFICFIRMSEAالگونام 
آلفاي 
کرونباخ

88/196/092/0051/087/0غرور سازمانی
98/197/098/0072/0809/0وابستگی روانشناختی

56/291/094/0063/0874/0تعهد خدمت به مشتري
25/294/095/007/0805/0رفتار انحرافی

54/293/094/0055/0745/0رفتار مشارکتی
12/294/091/0056/0825/0خودشیفتگی سازمانی

41/191/095/0062/0709/0)نخوت(غرور متکبرانه
7/0>1/0<9/0<9/0>3برازش مناسب

هاي پژوهشیافته
استفادهAmosافزارنرموساختاريمعادلاتالگوسازيازپژوهشهايفرضیهآزمونجهت

محاسبه و تأییدجداگانهصورتبهگیرياندازههايالگوبرازشابتدادرمنظوراینبراي. گردید
الگوي ساختاري مربوط به ، گیريهاي اندازهبعد از آزمون برازش هر یک از الگو.شد

درپژوهش وساختاريالگوي)2(شکلدر. هاي پژوهش مورد بررسی قرار گرفتفرضیه
.استشدهدادهالگو نشانبرازشهايشاخصنیز)2(جدول
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الگوي معادلات ساختاري پژوهش) 2(شکل

ازهااخصشکهنمودگیرينتیجهتوانمیمناسب،برازشباهاشاخصمقادیرمقایسهبا
.هستندبرخوردارقبولیقابلمقادیر

هاي برازش الگوي معادلات ساختاري فرضیات پژوهششاخص) 2(جدول
مقدار شاخص در الگوي مورد نظرمقدار استاندارد شاخصشاخص برازش

CMIN---129/658
CFI9/0906/0

RMSEA08/0053/0
PNFI5/0716/0

. استشدهدادهنشانپژوهشاصلیهايفرضیهمونآزنتایج) 3(جدول در
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هاي اصلی پژوهشنتایج آزمون فرضیه) 3(جدول

مقدارضریبمسیر
نتیجهPبحرانی

تایید***48/0324/5.داردتأثیرکارمندانمشارکتیرفتاربرسازمانیغرور
تایید***94/031/11.داردتأثیروابستگی روانشناختی کارمندانبرسازمانیغرور
متعهد بودن در ارائه خدمات به مشتريبرسازمانیغرور
تایید51/0234/2028/0.داردتأثیر

تایید65/0258/2015/0.داردغرور متکبرانه تأثیربرسازمانیغرور
روانشناختیوابستگیبهمنجرکارمندانمشارکتیرفتار
تایید39/0124/2003/0.شودمیآنها

متعهد بودن در بهمنجرکارمندانروانشناختیستگیواب
تایید55/0003/3014/0.شودمیارائه خدمات به مشتري

.می باشد001/0به معناي کمتر از ***در جدول

نتایج آزمون روابط )4(در جدول. استفاده شدآزمون سوبلبراي آزمون روابط میانجی از 
محاسبه Zمقدار . شودزمون سوبل از فرمول زیر استفاده میبراي آ. میانجی نشان داده شده است

. باشد فرضیه میانجی تأیید می شود96/1شده اگر بیشتر از 

a = مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجیb = مقدار ضریب مسیر بین متغیر وابسته و
خطاي استاندارد = Sbجی خطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میان= Saمیانجی 

مربوط به مسیر میان متغیر وابسته و میانجی

نتایج آزمون سوبل براي فرضیه هفتم و هشتم) 4(جدول
abSaSbZفرضیه

درمیانجیمتغیرعنوانمتکبرانه بهغرور
65/048/056/0131/0071/1.باشدانحرافی میرفتاروسازمانیغروررابطه
رابطهدرمیانجیمتغیرعنوانبهمتکبرانه غرور
65/061/056/0112/0117/1.باشدمیسازمانیخودشیفتگیوسازمانیغرور

است 96/1به دست آمده کمتر از Zبا جایگذاري این اعداد در فرمول آزمون سوبل مقدار 
باسازمانیغروررابطهدرمیانجیمتغیرعنوانبهمتکبرانهدهد غرورکه این موضوع نشان می
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. باشدنمیانحرافی و خود شیفتگی سازمانیرفتار

نتیجه گیري 
از آزمون فرضیه نخست این نتیجه به دست آمد که غرور سازمانی بر رفتار مشارکتی 

هاي اشخاص در رابطه با سازمانی رفتارهاي مشارکتی قویاً به قضاوت. کارمندان تأثیر مثبت دارد
هر چقدر فرد به سازمان خود بیشتر افتخار کند مشخصاً به . باط دارندکه به آن متعلق هستند ارت

لحاظ ذهنی با سازمان خود بیشتر درگیر است و زمانی که این فرهنگ در تمام سازمان گسترش 
کند و به آنها غرور سازمانی کارمندان را تحریک می. بخشدیابد رفتارهاي مشارکتی را بهبود می

کاران خود بیشتر مشارکت داشته باشند، به قوانین و هنجارهاي گروهی دهد که با همانگیزه می
هاي پژوهش هاگ و با یافتهاین یافته. توجه نشان بدهند و در جهت اهداف سازمانی گام بردارند

. همخوانی دارد) 2001(تري 
وابستگی روانشناختی کارمندان تأثیر برسازمانیآزمون فرضیه دوم نشان داد که غرور

شود و توان گفت کارمندانی که در سازمان به آنها احترام گذاشته میبنابراین می. ثبت داردم
شوند که غرور سازمانی خود را ابراز کنند و دید مثبتی نسبت به مورد اعتماد هستند، تشویق می

هر چه غرور سازمانی در کارمندان بیشتر باشد، از . شرکت و مدیریت ارشد آن داشته باشند
کنند و میل کمتري به ترك ظ روحی و روانی به محیط کار خود وابستگی بیشتري پیدا میلحا

و المرز و ) 2000(این یافته با نتایج حاصل از پژوهش تایلر و بلیدر . سازمان خود دارند
. مطابقت دارد)2011(همکاران 

مات به مشتریان آزمون فرضیه سوم نشان داد که غرور سازمانی بر متعهد بودن در ارائه خد
بالند به لحاظ روحی و توان گفت کارمندانی که به سازمان خود میبنابراین می.استتأثیرگذار

اند و در نتیجه براي سازمان بیشتر تلاش روانی بیشتر از سایرین با سازمان خود پیوند خورده
بهنتایج. دهندمیکرده و تعهد بیشتري در ارائه خدمات به مشتري یا ارباب رجوع از خود نشان

، )2012( هاي محمد و همکارانپژوهشازحاصلنتایجباپژوهشایندرآمدهدست
.همخوانی دارد) 2011( و گوتیر و راین)2012( اکوانیان

روانشناختیوابستگیکارمندان برمشارکتیآزمون فرضیه چهارم پژوهش نشان داد که رفتار
هاي درون توان گفت هر چه رفتار مشارکتی بین گروهاین میبنابر. کارمندان تأثیرگذار است

کنند، به همدیگر سازمانی یا همه کارمندان بیشتر باشد آنها احساس امنیت بیشتري در سازمان می
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نتایجبااین یافته. شونداعتماد بیشتري دارند، به یکدیگر و در نتیجه سازمان خود بیشتر وابسته می
. همخوانی دارد) 2003(1ت، تجوسولد و اسمیتهاي وسپژوهشازحاصل

کارمندان منجر به نتایج آزمون فرضیه پنجم پژوهش نشان داد که وابستگی روانشناختی
نتایجباحاضرپژوهشدرآمدهدستبهنتایج. شودمیمتعهد بودن در ارائه خدمات به مشتریان

) 2003(وسولد و اسمیت وست، تج،)1986(2هاي ارُیلی و چت منپژوهشازحاصل
توان گفت وقتی که قراردادهاي روانشناختی با سازمان تخریب بنابراین می. همخوانی دارد

. شوندکارمندان با سازمان بیگانه میشود، بیشتر از اینکه تعهد سازمانی وجود داشته باشد،
به پیدایش تواند منجر از آزمون فرضیه ششم این نتیجه حاصل شد که غرور سازمانی می

دهد که مرز بین غرور سازمانی مثبت و بجا و این امر نشان می. غرور متکبرانه در کارکنان شود
.  غرور متکبرانه بسیار باریک است و ممکن است کارمندان نتوانند این دو را از هم تمییز دهند

گ جلوه کارمندانی که به خود غره هستند خود را بیشتر از آنچه که هست پر اهمیت و بزر
دهند و نسبت به فردي که غرور مثبت دارد دهند، دستاوردهاي دیگران را به خود نسبت میمی

-غرور سازمانی در مواردي که افراطی شود و بی. دهندرفتارهاي پرخاشگرانه از خود نشان می
ی انجامد و اینجاست که اگر فردي از سازمان مورد نظر نزد یکجهت باشد به غرور متکبرانه می

پژوهشی تا به حال . از کارمندان انتقاد کند ایشان پرخاشگرانه از سازمان خود دفاع خواهند کرد
به رابطه بین دو متغیر غرور سازمانی و غرور متکبرانه نپرداخته است ولیکن در برخی از 

هاي جزو پیشنهادات تحقیق براي پژوهش) 2011( ها از جمله پژوهش گوتیر و راین پژوهش
از غرور متکبرانه با عنوان غرور منفی یاد )2011(در مطالعه گوتیر و راین . ر شده بودآتی ذک

هاي خویش است چرا که مسئولیتشده بود که در نتیجه درك نادرست شخص از عملکرد یا
این غرور منفی . دهدهاي بدست آمده که حاصل کار او نیست را به خودش نسبت میموفقیت

کنند اینگونه افراد ارضات بین شخصی شود و سایر افراد تصور میممکن است منجر به تع
. مغرور شایسته احترام نیستند

غروررابطهدرمیانجیمتغیرعنوانمتکبرانه بهنتایج آزمون فرضیه هفتم نشان داد که غرور
اما بر اساس الگوي معادلات ساختاري پژوهش غرور سازمانی . نیستانحرافیرفتاروسازمانی

ي بین غرور سازمانی و رابطه. به صورت مستقیم بر رفتار انحرافی کارکنان تأثیر گذار است
. هاي پیشین نیز بررسی نشده استرفتارهاي انحرافی در مطالعه

1. West, Tjosvold & Smith
2. O'Reilly & Chatman
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غروررابطهدرمیانجیمتغیرعنوانمتکبرانه بهنتایج آزمون فرضیه هشتم نشان داد که غرور
اما الگوي معادلات ساختاري پژوهش اثر مستقیم .باشدنمیخودشیفتگی سازمانوسازمانی

و ام ) 2007(اگرچه تریسی و رابینز . غرور سازمانی بر خودشیفتگی سازمانی را تأیید می کند
اند، ولیکن بطور تجربی به ي غرور متکبرانه و خودشیفتگی تأکید داشتهبر رابطه) 2000(لوئیس 

ترین حالت آن غرور طیف وسیعی دارد و افراطی. استي این دو متغیر پرداخته نشده رابطه
کار کردن با افراد خودشیفته در سازمان دشوار . تواند به حالت خودشیفتگی بروز پیدا کندمی

توانند نظرات دیگران را بشنوند و انتقاد پذیر باشند و به سازمان آسیبی جدي است، آنها نمی
آقا یا خانم الف : کارمند و یا مدیر با خود بگویدشود یک فرد،غرور موجب می. کنندوارد می

شود که فرد، خود، گروه و یا براي گروه و یا سازمان من مهم است، و خودشیفتگی موجب می
مرز بین این سه مفهوم آنچنان باریک است . سازمانش را براي آقا یا خانم الف مهم تصور کند

تماد به نفس تلقی کند و به همکاران و اگر که فرد ممکن است تکبر یا خودشیفتگی خود را اع
مدیر باشد به زیردستان خود آسیب جدي وارد کند و در نهایت این افراد خودشیفته سازمانی 

.آورندخودشیفته بوجود می
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