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Abstract 

Background and Aim: The organizational pride of employees is a vital factor in the 

success of organizations. This concept has emotional and cognitive dimensions that 

make employees experience positive perceptions of successful events and the 

general atmosphere in the organization. The purpose of this research is to identify 

the components of organizational pride in Khorasan Regional Electricity Company. 

Methodology: The philosophy of this research is interpretive, and its approach and 

strategy are qualitative and phenomenological respectively. The data of this research 

was collected through semi-structured interviews with managers of Khorasan 

regional electricity company who are familiar and experienced with the subject of 

the research. The participants were selected through targeted sampling by snowball 
method among 30 managers, and the data reached saturation after interviewing 20 

samples. 

Findings: The research results show that organizational pride includes 2 themes in 

individual and organizational domains, which are explained in 21 clusters. 

Conclusion: According to the obtained framework, the individual theme includes 

pride in the job, colleagues, personality, appropriate behaviour, and positive 

emotions, and the organizational theme includes categories such as organizational, 

cultural, behavioural and functional pride, as well as organizational atmosphere, the 

importance of activity, productivity, Transcendent goals, organizational support, 

trust, incentive systems and human resources, production, distribution and market 

indicators, pride to customers and brand reputation. 
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 چکیده

است. این مفهوم ابعااد عاایفی و  هاسازمانافتخار سازمانی کارکنان یک عامل حیاتی در موفقیت  زمینه و هدف:

و جاوی عواومی در  آمیزیاتموفق رویادادهایکارکنان ادراکات مثبتی نسابت باه  شودیمشناختی دارد که موجب 

خراساان  ایمنطقهشرکت برق افتخار سازمانی در  هایمؤلفهشناسایی  سازمان را تجربه کنند. هدف از این پژوهش

 است.

این پژوهش، تفسیری، و رویکرد و استراتژی آن به ترتیاب کیفای و پدیدارشناسای اسات. فلسفه  :شناسیروش

خراساان کاه  ایمنطقاهمدیران شرکت برق با  نیوه ساختاریافته هایمصاحبه منجاا یریقاز  این پژوهش هایداده

 گیرینووناه صاورتبه کنندگانمشاارکتاسات.  شادهآوریجوع دارنادتجربهنسبت به موضوع پژوهش آشنایی و 

 نوونه به اشباع رسید. 20پس از مصاحبه با  هادادهمدیر انتخاب شدند و  30هدفوند به روش گلوله برفی از میان 

فاردی و ساازمانی اسات  هایحوزهمضوون در  2که افتخار سازمانی شامل  دهدمینتایج پژوهش نشان  :هایافته

 .شوندمیخوشه توضیح داده  21که در 

افتخار به شالل، هوکااران، شخصایت فارد، ، مضوون فردی شامل آمدهدستبهمطابق با چارچوب  :گیرينتیجه

افتخار تشکیلاتی، فرهنگی، رفتاری و است و مضوون سازمانی شامل مقولاتی چون،  رفتار مناسب، هیجانات مثبت

ساازمانی، اعتوااد،  هاایحوایتوری، اهاداف متعاالی، ، اهویات فعالیات، بهارهجوسازمانیعولکردی، و هوچنین 

 .شودمیو اعتبار برند  انیبه مشتر افتخار های تولید، توزیع و بازار،های انگیزشی و منابع انسانی، شاخصسیستم

 

 .سازمانی هایمضوونفردی،  هایمضوونافتخار سازمانی،  واژگان کلیدي:
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 مقدمه

دارد. یکی از عوامل مهم موثر بار باروز  تأثیرها بر بروز رفتارهای مثبت عوامل مختلفی در سازمان

 باشادمیدر باین کارکناان ساازمان  1رفتار در سازمان، وجود احساا  افتخاار ساازمانی گونهاین

(2016Beil,  1998؛, Hodson 2004؛, Verbeke et al. .) افتخار سازمانی اشااره باه اقادامات

داشته و مستلزم تعیین هویات  کنندهتشویقسازمانی مانند فراهم آوردن یک محیط کاری مثبت و 

(. افتخاار، احساا  و Kraemer & Gouthier, 2014 :128) باشادمیاجتواعی بالا با سازمان 

در تحریک رفتار اجتوااعی روزماره و نیاز تلییار زنادگی اهویات دارد  شدتبهاست که  2هیجانی

(147: 2007Tracy & Robins, )کاه  کننادمیرایان بیاان  رغم اهویت موضوع، گوتیر و. علی

(.  ,2011Gouthier & Rhein :634) باشادمی تارعلویمطالعات افتخار سازمانی نیازمند توجه 

 در این اسات کاه کارمنادانا دارای احساا  افتخاار، دهدمیضرورت این تحقیق را نشان  آنچه

 برخوردارند مالکیتی حس از و مؤثرند بسیار اهداف شرکت و سازمانی مأموریت به سازمان دستیابی

(. هنگاام تفکار دربااره 126: 1396شاود )صافری و هوکااران، مشتریان می رضایت به منجر که

نسبت به کارها و دستاوردهای خودشان یاا شارکت  توانندمیافتخار در عرصه محل کار، کارکنان 

ودشاان بنادرت های خافتخار کارکنان در ساازمان وجودبااینو سازمانشان احسا  افتخار نوایند. 

قارار گرفتاه اسات. از یرفای  موردبررسایمجزا در قلورو مطالعات مادیریت  پدیدهیک  عنوانبه

باوده کاه در آن پاژوهش انجاام  ایزمیناهو مارتبط باا  3مفهوم افتخار در کار، بیشتر زمینه محور

نظار گارفتن  رد . بااباشادمیبه رفتارهای واقعی در محیط کار  تروابسته، لذا یور بالقوه گرفتمی

برق مطوئن و اقتصادی برای مشترکین، افتخاار  تأمینخراسان در  ایمنطقهشرکت برق  مأموریت

سازمانی در شرایط عادی و بحرانی که نیاز به تعهد کاری و رفتارهای مثبات دارد، ضارورت پیادا 

و حفا  و  مستور برق با ضریب ایوینان بالا تأمینو دغدغه مدیران ارشد شرکت،  مسئله. کندمی

که با توجه به اهویت نقاش مناابع انساانی در  باشدمیارتقای جایگاه برتر شرکت در صنعت برق 

های افتخاار ساازمانی کشاو شاوند تاا بتاوان از دستیابی سازمان به اهداف خود، بایاد مضاوون

ه پیامدهای افتخار مثبت در جهت انگیزش و ایجاد رفتار مثبت و بهباود عولکارد کارکناان اساتفاد

عادم  درنتیجهنووده و از پیامدهای افتخار متکبرانه یا نخوت که موجب بروز رفتارهای انحرافی و 

، جلوگیری نوود. بر ایان گرددمیدستیابی شرکت به اهداف خود و از دست دادن جایگاه موتاز آن 

 ایمنطقاهافتخاار ساازمانی در شارکت بارق  هایمضاووناسا ، هدف این پژوهش شناساایی 

                                                             
1 . Organizational pride 
2 . Emotion 

3 . context-specific 
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های افتخاار ساازمانی که مضوون دهدمیپاسخ  سؤالخراسان است، بنابراین این پژوهش به این 

تفکار  یکاار طیمحا افتخاار در بساتر دربااره کهوقتیخراسان چیست؟  ایمنطقهدر شرکت برق 

شرکت  یدستاوردها ایخودشان  یاحسا  افتخار نسبت به دستاوردها توانندمی، کارکنان شودمی

 تیادر موفق یمان(، افتخاار سااز2002شاان داشاته باشاند. از نظار آرنات و هوکااران )سازمان ای

 کننادویافتخاار نکه به شلل و سازمان خود  کنانیکاراز سوی دیگر،  .دارد ینقش مهو هاسازمان

 نسابت باه اهاداف و ،کارندمی یبودن را در هر فرصت یو بذر منف دهندمیخود را بروز  یتینارضا

 و یمشاتر تیرضااعدم کوتر،  وریبهره سازمان شاهد درنتیجهو  اندتفاوتبی یسازمان مأموریت

اسات کاه افتخاار  نیاشارکت ا رانیسئله مدبنابراین م خواهد بود. کنانکار ویضع یاخلاق اصول

آن  یایااز مزا ایان مفهاوم، هایمؤلفاهابعااد و  ییرا در شرکت توسعه داده و باا شناساا یسازمان

در تحقیقای باا عناوان  (1397) یو هوراها یآقاابزرگ ازجولهپژوهشگران مختلفی  .استفاده کنند

ی جاو اخالاق ساازمان گریمیاانجیبا نقش  یبر افتخار سازمان یمنابع انسان تیریمد تأثیر یبررس

مناابع  تیریماد نیدر رابطاه با یخاوب یریاگ یانجیانقش م ،یو اخلاق سازماننشان دادند که ج

 تاأثیر یبررساباا عناوان  (1397قاانع و هوکااران ). نتایج پژوهش دارد یو افتخار سازمان یانسان

شاهر  نشاانانآتش نیدر با تیاهو یانجیبا توجه به نقش م یسازمان تفاوتیبیبر  یافتخار سازمان

و  یناور. دارد میمعناادار و مساتق تاأثیر یساازمان تفااوتیبیبار  یافتخار ساازماننشان داد  رازیش

و  یپژوهشا ایسانجه ییراحا ،یافتخاار ساازمان یواکاوشی با عنوان در پژوه (1396هوکاران )

رابطه مثبت  سازمانیهویتو  ،یشلل تیرضا ،یافتخار با تعهد سازماننشان دادند  آن یاعتبار سنج

 (1396و هوکاران ) یصفر. در پژوهش دارد یمعنادار یرابطه منف ،یسازمان تفاوتیبیمعنادار و با 

 بار مانیزساا ورغارنتاایج نشاان داد  یرفتاار دیکاررو ؛مانیزسا ورغر یپیامدها سیربربا عنوان 

و  ،مانیزساا شایفتگیدخو ت،خادما ئاهدر ارا دنبومتعهد  ،کتیرمشا رفتار ،شناختیروان بستگیوا

افتخاار باا عناوان  (2020دورا و هوکااران )نتاایج پاژوهش  دارد. یمعناادار تاأثیر فیانحرا رفتار

 یافتخاار ساازمانی نشاان داد ویکارکنان در صنعت پتروش تیخلاق ندیشایپ کی عنوانبه یسازمان

باا  (2020کرامار و هوکااران ). پاژوهش کارکناان دارد تیبر خلاق یو مثبت میمستق تأثیر ینگرش

نشاان  مداراناه یو رفتار مشاتر یافتخار سازمان نیب ای: رابطه پویحلزون هینظر کی سویبهعنوان 

 توانادمی کیاوجود دارد و هر  دوجانبهارتباط  کیمدارانه  یو رفتار مشتر یافتخار سازمان نیبداد 

 تیمسائولبا عنوان  (2019و هوکاران ) دیحو. نتایج پژوهش در سازمان شود یگرید جادیموجب ا

و افتخاار  تیاکارکناان؛ نقاش درش شاده حوا زیستمحیطبه نفع  یسازمان و رفتارها یاجتواع

 بنادیجوع. دارد یبار افتخاار ساازمان یمثبتا تأثیرسازمان  یاجتواع تیمسئولی نشان داد سازمان
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 شدهانجام مطالعات و قاتیتحق شتریکه ب باشدمیاین موضوع  دهندهنشانی پژوهشگران هایافته

 شادهتعریوبه شیوه کوی باوده کاه باا اساتفاده از یاک مادل مفهاومی از پایش  درباره افتخار،

افتخار سازمانی در شارکت  هایمضوونهدف این پژوهش شناسایی  کهدرحالیاست.  گرفتهانجام

 نشادهانجامکه تا کنون پژوهشی به شیوه کیفی و در این صانعت  باشدمیخراسان  ایمنطقهبرق 

 ساازمانیهویتتعهاد ساازمانی و  مانند مفاهیوی به هرچند رفتخاا زهسا که نوود رهشاا باید است.

 ( ,.2020Kraemer et al :3) باشدمی و متفاوت متوایز هاآن از نظری ظلحا به نزدیک است اما

سازمان، شهرت سازمان و مسئولیت اجتوااعی شارکت،  هایموفقیتی مختلفی مانند پیشایندها و

 .باشادمیوت با سایر مفاهیم مشاابه متفا آن مانیزسا پیامدهای و افتخار سازمانی بوده ایجادکننده

 فردمنحصاربه هااییجلوه و هاادنوو جادوا ممفهاو یانا که ستا داده ننشا رفتخاا تبیااد مطالعه

 تمطالعاا میناهز در. دنواو حایایر را یایروا و پایا هایسنجه بر اسا  آن، توانمی که باشدمی

 رفتخاا و هیجانی مانیزسا رفتخاا شکل به تواندمی مانیزسا رفتخاا که شد داده ننشا نیز مانیزسا

 .دشو حمطر نیز نگرشی مانیزسا

 

 مبانی نظري

 باشاندمیچگونگی تفکار در کاار و رفتاار  کنندهتعییندر پاسخ به رویدادهای خاص و  1هیجانات

(2001Charash, -Lazarus & Cohen; 1986Frijda,  .)هایمؤلفاههار هیجاان  ازآنجاکاه 

Atkins ) 2دارد، محققان سازمانی بر هیجانات خاص در محیط کار مانند دلسوزی فردیمنحصربه

524: 2012, Parker& 3(، خشام (2007 :721, & Callister Geddes،) 4حساادت (Tai et 

107: 2012al., 5( و تحقیار (2011 :503, Melwani & Barsade تورکاز )یاک انادکرده .

در مباحث مربوط به ساازمان اهویات دارد  آنچه. باشدمیمفهوم دیگر از هیجانات، موضوع افتخار 

کرمای اسات ) شدهدادهظیم هیجان با پیامدهایی مانند عولکرد شللی خوب ارتباط این است که تن

 (.59: 1401، و هوکاران

Tangney تجربه کنناد ) توانندمیاست که افراد  شناختیرواننیروهای  ترینقوییکی از  6افتخار

1995, Fischer&  و هویات وابساته باوده و بارای  7نزدیک به موضوع خود یوربه(. این مفهوم

                                                             
1 . Emotions 
2 . compassion 
3 . anger 
4 . envy 
5 . contempt 
6 . pride 

7 . self 
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Tracy & ; 2004, & Robins Tracyافاراد جنباه اساسای دارد ) 1شاناختیروانکارکردهاای 

)2007, Robins . بوده کاه باا تورکاز خااص بار رابطاه  شناختیروانافتخار سازمانی یک سازه

کارکناان  ( و نحاوه ارزیاابی ساازمان توساط2019et al.,  Durrah :4کارکنان با سازمان خود )

(1: 2020et al.,  Nadatien )ایان مفهاوم اشااره باه عولکردهاای  .گیاردمیقارار  موردبررسی

داشته و مستلزم تعیین هویات  کنندهتشویقسازمانی مانند فراهم آوردن یک محیط کاری مثبت و 

(. افتخاار ساازمانی Kraemer & Gouthier, 2014 :128اسات )اجتوااعی باالا باا ساازمان 

نسبت به سازمان خود و حسی از اهویت و ارزشاوند باودن  2دربرگیرنده احسا  تحسین کارکنان

یک محیط اجتواعی،  عنوانبهمحل کار (.  ,.2020Durrah et al :1) باشدمیسازمان برای آنان 

)ساید پاور و  سازدمیپویا فراهم  یوربهغنی برای برانگیختن، گسترش و بقای افتخار را  ایعرصه

، آن ساازمان را باا هویات شوندمی 3افراد با یک سازمان شناخته کههنگامی(. 2: 2020کاران، هو

کارکنان بار ایان  کهوقتی. پندارندمیبخشی از وجود خود  عنوانبهو  کنندمیخود یکی  4اجتواعی

دارد،  هاساازمانبه دلیل توانایی و تلاش عولکرد بهتری نسابت باه ساایر  سازمانشانباور باشند 

شادن  ترپیچیادهباا . (2020et al.,  Kraemer :3) کننادمیآناان افتخاار ساازمانی را تجرباه 

 کااراییکه بار  یدر عرصه مطالعات سازمان دتریضرورت پرداختن به مباحث جد یکار هایمحیط

: 1400)یوییان اصفهانی و نیکناامی،  شودمی شتریب روزروزبهکارکنان اثرگذار است  شتریهر چه ب

یک محرش رفتارهای مثبات و عااملی  عنوانبهمفهوم افتخار سازمانی به دلیل اهویت آن (. 230

یک دارایی استراتژیک شرکت و نیز عاملی حیااتی بارای موفقیات در  عنوانبهمتفاوت در رقابت، 

et  Durrah)خود جلاب کارده اسات را به  6و نیز دانشوندان مدیریت 5، نظر کارگزارانوکارکسب

2: 2020al., ). 

 

 پژوهش روش

پژوهش کیفی و استراتژی آن پدیدارشناسی است.  اینفلسفه این پژوهش، تفسیری، روش 

 تجربه نبیا بر تأکید باو  نیوه ساختاریافته هایمصاحبه یریقاز  این تحقیق موردنیاز تیلاعاا

برق مدیران شرکت  ،موردمطالعهه است. جامعه یددگر آوریجوع عموضو با عجین ادفرا یستهز

                                                             
1 . Psychological functioning 
2 . employees’ feelings of admiration 
3 . Identify 
4 . Social identity 
5 . Practitioners 

6 . Management scholars 
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خراسان هستند که نسبت به موضوع تحقیق آشنایی داشته و ابعاد موضوع را در حین  ایمنطقه

: شامل موارد زیر است موردمطالعه هاینوونهمعیار انتخاب خدمت به سازمان تجربه کرده باشند. 

یط و وقایعی که موجب ایجاد افتخار در افراد شراواجد تجربه حاصل از  کنندگانمشارکت. 1

از . 3 ،ودندو تجربیات خود ب هادیدگاهبه مشارکت در مطالعه و بیان  مندعلاقه. 2 ،ودندب گرددمی

 سال سابقه خدمت داشتند. 15بیش از نظر مدت سابقه خدمت، 

لذا،  نیست بینیپیشاز قبل قابل  کنندگانمشارکتدر تحقیقات کیفی تعداد  کهاینبا توجه به 

مصاحبه به اشباع رسید.  20با  هامصاحبهحجم نوونه با توجه به اشباع نظری تعیین شد. 

های تجربه هدفوند به روش گلوله برفی انتخاب شدند. گیرینوونه صورتبه کنندگانمشارکت

کدها از روش  یبرون آورخبرگان از افتخار سازمانی با استفاده از ابزار مصاحبه احصاء شد. برای 

( شامل 1985از چهار معیار لینکلن و گوبا ) اعتبار یابی منظوربه تحلیل کلایزی استفاده گردید.

استفاده شد. در این تحقیق،  لنتقاا قابلیتو  تأیید قابلیت د،عتواا قابلیت)مقبولیت(،  رعتباا قابلیت

شوندگان، مصاحبه مصاحبه یبا توضیح هدف مصاحبه و پدیده محوری برا اعتبار پذیریمعیار 

، هادادهکامل کردن سؤالات جهت فهم بیشتر، انجام کامل پژوهش تا اشباع  منظوربهآزمایشی 

و نظرخواهی از آنان و تخصیص زمان کافی برای انجام  کنندگانمشارکتبه  هادادهارائه 

به  ییرپذانتقالو هوچنین انجام کدگذاری توسط چند نفر صورت گرفت.  هامصاحبه

شود. برای رسیدن به این امر باید محقق به توصیو تحقیق ایلاق می هاییافتهکاربردپذیری 

دقیق شرایط انجام تحقیق بپردازد تا خواننده پس از مطالعه نتایج تحقیق و با توجه به توضیحات 

تواند میدر جامعه مربوط به او نیز  منتشرشدهتوسط محقق، تصویم بگیرد نتایج مطالعه  شدهارائه

، برای رسیدن به موردمطالعه جامعهکاربرد داشته باشد یا خیر؟. لذا توصیو دقیق شرایط تحقیق و 

و رسیدن  وتحلیلتجزیهقابلیت ایوینان و در راستای کفایت  منظوربهکند. این مطلوب کوک می

کتری رشته مدیریت د التحصیلانفارغها، از نظرات اساتید راهنوا و مشاور، دانشجویان و به یافته

، استفاده شد و در توامی مراحل شوندگانمصاحبهدر دانشگاه فردوسی و هوچنین نظرات 

پذیری از یریق دقت در تأیید اخذ، بررسی و اعوال شد. معیار  هاآن، نظرات وتحلیلتجزیه

و نیوه ساختاریافته  یهامصاحبهشامل  هادادههای گردآوری ، تلفیق روشهانوونهانتخاب 

 انجام شد. بردارییادداشت

( قابلیت ایوینان را مطرح 1985پایایی در تحقیقات کیفی، لینکلن و گوبا ) موردسنجشدر 

، در این راستا بر مصاحبه علاوهبهاشاره گردید.  ازاینپیشمعیار سوم  عنوانبهکه  اندکرده

ی تحقیق کیفی را افزایش دهد نیز تواند اعتوادپذیریک ابزار سنجش که می عنوانبهحضوری 
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شده است؛ چرا که برای تضوین پایایی در تحقیقات کیفی، سنجش اعتوادپذیری بسیار  تأکید

هیچ روایی، بدون پایایی وجود ندارد، اثبات روایی برای تائید  ازآنجاکهحیاتی است. هوچنین، 

مصاحبه، پایایی را تقویت ، ضبط کردن و نوشتن خط به خط علاوهبهپایایی کافی خواهد بود. 

، ضبط شد و دادمیو اخلاق پژوهش اجازه  شوندهمصاحبه جایی کهها تا کند. توامی مصاحبهمی

 سازی شد.کلوه به کلوه، پیاده

 

 هایافته

خبرگان از افتخار سازمانی با استفاده از ابزار مصاحبه احصاء شد. بارای  هایتجربهدر این پژوهش، 

 باشند:های این روش بدین شرح میدها از روش کلایزی استفاده شد. گامبرون آوری ک

و اظهاراتشاان  شاودمی دادهگوشمکرر  یوربه کنندگانشرکت شدهضبط یابتدا گفتگو -گام اول 

. هار ماتن مصااحبه جهات درش احساا  و تجاارب شاودمیکاغاذ نوشاته  یکلوه به کلوه رو

 .شودمیبار خوانده  نیچند کنندگانشرکت

خط  موردبحث دهیو مرتبط با پد بامعنیایلاعات  ری، زهامصاحبه یپس از خواندن توام -دوم گام

از هار ماتن مصااحبه  موردمطالعه دهیمربوط به پد دارمعنیعبارات  بیترت نیو بد شودمی دهیکش

 .شودمیجداگانه نوشته  ایبرگهعبارات در  نی. اشودمیاستخراج 

 کیاتا از هار عباارت  شودمی. در واقع، تلاش شوندمی بندیصورت، دارمعنیعبارات  -سوم گام

تفکار فارد باوده اسات، اساتخراج شاود. هار مفهاوم  یو قساوت اساسا یمعن انگریمفهوم که ب

باا  میمفاه نیمرتبط بودن ا م،یمفاه نی. بعد از استخراج اشودمی یرده کدگذار کیدر  شدهحاصل

حاصال  ناانیایو هااآن نیتا از صحت ارتبااط با گیردمیقرار  سیموردبرر هیو اول یجولات اصل

 شود.

باه  میمفااه نیاا بندیدساتهشده،  بندیصورت میمفاه یپس از توافق در مورد توام -چهارم گام

 نیا. در اشاودمیهستند آغااز  هامضووناز  فردیمنحصربهساختار  کنندهمنعکسکه  هاییخوشه

 می، مفااهدارمعنایهار عباارت  یبارا کاههنگامیداشاته اسات،  انیب یزیمرحله یبق آنچه کلا

پرداختاه  هاییخوشاهدر قالاب  میمفااه نیا بندیدستهدر نظر گرفته شد به  ایشده بندیصورت

خاص هستند باا هام ادغاام  یدگاهید کنندهمنعکسکه  هاخوشه نیاز ا هاییگروه. سپس شودمی

 شود. شده ایجاداستخراج نیاز مضام زیمتوا یساختار بیترت نیتا بد شوندمی

از  یتای. شرح جاامع شاامل رواشودمیپرداخته  دهیاز پد یمرحله به شرح جامع نیدر ا -پنجم گام

 می)مفااه باشادمیماورد مصااحبه  کنندگانشارکت یبارا موردنظر دهیپد ستهیهوه ابعاد تجربه ز
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 جاادیا ی( کاه باراگریکادیبا  اهآن یسازگار یو بررس شدهاستخراج نیشده و مضام بندیصورت

اسات. در  کننادهکوکشاده  بندیصاورت میو مفااه شدهاستخراج نیاز مضام دهیپد یکلساختار 

 دهیاپد اتییاکامل و جامع از جز ویتوص کی، شدهاستخراج نیمضام یکردن توام بیواقع؛ با ترک

 .آیدمیبه دست  موردمطالعه

 لیاتقل نیادیاسااختار بن کیابه  موردمطالعه دهیاز پد یلیتفص ویمرحله، توص نیدر ا -ششم گام

شاکل،  نیو بد شودمیپرداخته  شدهارائه ویتوص یبرا یساختار اصل یی. در واقع، به شناسایابدمی

 .شودمی نییتب شدهتجربه دهیذات پد ایاز جوهره  یاساس یساختار

صاورت  کنندگانمشاارکتمطالعاه توساط  یهایافته یمرحله با هدف اعتبارسنج نیا -هفتم گام

و در ماورد  شودمیبرگشت داده  کنندگانمشارکتحاصله به  یهایافتهصورت که  نی. به اگیردمی

 زیان یتوا  تلفنا قیاز یر کنندگانشرکت یهادیدگاه. شودمیصحبت  هاآنبا  شدهحاصل جینتا

را نسابت  کنندگانشرکت یتوام تیرضا توانمی بیترت نی. بددیآ به دستتوسط محقق  تواندمی

، 2016نشاان داد )سااندرز،  ،باشادمی هاآناحساسات و تجارب  کنندهمنعکسحاضر که  جیبه نتا

خوشاااه از دیااادگاه  21مضاااوون و  2، آمدهدساااتبههاااای داده وتحلیلتجزیاااه از (.206ص 

 شاوندگانمصاحبهتوانناد درش کنندگان پیرامون افتخار سازمانی پدیدار شده است که میمشارکت

های های حاصل از بررسی مصااحبهمایهاز افتخار سازمانی را به تصویر بکشند. برای بررسی درون

نظرخاواهی شاد. در نهایات  مانیتارساازیرفتن از اسااتید  4با ابعاد افتخار سازمانی از  شدهانجام

 است. شدهدادهنشان  1احصاء گردید که در جدول  هاییخوشهو  هامضوون
 

 خراسان ايمنطقهي افتخار سازمانی در شرکت برق هاخوشهو  هامضمون. 1جدول 

 خوشه مضوون

 مثبتافتخار به شلل، هوکاران، شخصیت فرد، رفتار صحیح، هیجانات  های فردیشاخص

وری، افتخار تشکیلاتی، افتخار فرهنگی، جو سازمان، حیاتی بودن فعالیت، بهره های سازمانیشاخص
های سازمان، اعتواد، سیستم هایحوایتهای بازار، اهداف متعالی، شاخص

های منابع انسانی، افتخار رفتاری، افتخار عولکردی، انگیزشی، سیستم
 ، اعتبار برندانیبه مشتر افتخارهای انتقال، شاخص

  

 فردي هايشاخصمضمون 

 صاورتبهخوشه است که بدین مفهوم اسات کاه کارکناان و مادیران  5افراد شامل  هایشاخص

 .شوندمیمستقیم و فردی در آن درگیر هستند. این مقولات در ادامه تشریح 

دربرگیرنده احساسی است که یک کارمند نسبت باه شالل و بخاش کااری خاود  افتخار به شلل.

 قرار گفتنهایی نظیر تناسب شلل با شاغل، تخصص محوری، حساسیت شللی بالا و دارد. ویژگی
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شود کارکنان نسبت به شالل خاود در زمره مشاغل پرخطر، اهویت، چالشی و کاربردی موجب می

شااغل، تعیاین شاود و سیساتم  هاایویژگیل متناساب باا شل کههنگامیاحسا  افتخار کنند. 

شود و این عولکرد بالا منجار باه بازخورد مناسب وجود داشته باشد، عولکرد سازمان درخشان می

و این توایز با دریافت لوح و تقدیر و دیده شادن از  گرددمی هاسازمانمتوایز شدن نسبت به سایر 

. در افتخاار کننادشود کارکنان به شلل خود ه باعث میشود کمی ترپررنگیرف وزارت و دولت، 

، رساته کاارکردم هااآنی که من با انکارهومدیران و "یکی از خبرگان بیان داشت:  هوین ارتباط

در برابار  ایساتارهکه شارکت ماا مانناد  هاشرکتکاری و تناسب شلل با شاغل، مقایسه با سایر 

و  هاالوحداشاته اسات و ی های فندر بخش هاییخلاقیتو  هاایدهها و و تلاش درخشدمی هاآن

 "است باعث افتخار است. شدهکسبافتخارات زیادی 

برای رسیدن به موفقیت و افتخار، باید اخلاقیات در هوه سطوح کارکنان رعایات شاود. هوکاران. 

و کارآمد با رفتاار متواضاعانه، در کناار کارکناان باا  شنا وظیفهوجود مدیران متخصص، متدین، 

خوب از هوکاران هساتند کاه  یامجووعه زیآماحترامادب، اخلاق محور، دانشی، شایسته، با رفتار 

هواه هوکااران در شارکت "داشت:  تأکید. در هوین راستا یکی از خبرگان شوندمیباعث افتخار 

کارکناان خاوبی در شارکت  ؛دن با آناان راضای هساتمرا دارند و من از کار کر گراییکوالبحث 

 ازلحاظکنند. رعایت مینیز را  ایحرفهبحث اخلاق  .هوه دنبال کارند و حاشیه ندارند ،وجود دارند

 ."کنمافتخار می هاآنفنی توانوند هستند و من به 

هنگاام گازینش افاراد در  روازایانباعث افتخار شود.  تواندمیشخصیت افراد خود شخصیت فرد. 

پذیری، ، مساائولیتانتقادپااذیریشااود. هااای فااردی کارکنااان نیااز توجااه میسااازمان بااه ویژگی

هایی است که نقش ماؤثری در بهباود روناد کاار دارد. از ویژگی داریامانت، فروتنی، شناسیوقت

. یکای از شاودویژگی کلیدی افتخاار ساازمانی محساوب می عنوانبهبنابراین شخصیت کارکنان 

احسا  مهم بودن را باید اول خودت داشته باشای و " خبرگان صنعت در این راستا اذعان داشت:

بعد آن را به کارکنان منتقل کنی. فرد احسا  پیچ و مهره بودن نکند و وقتی ایان اتفااق افتااد و 

فاراد کارهاایی خاوبی کاه ا ؛شاودفرد تلییر کرد باعث رضایت شللی و بعاد افتخاار ساازمانی می

 ".انجام دهند و خودشان را نشان دهند توانندمی

از رفتار صحیح مدیران با زیردساتان  ایمجووعهچارچوب سازمانی،  رفتار صحیح دررفتار صحیح. 

و  ورزیغار دوساتانه، بادون  اسات. اگار رفتاار هوکااران باا هام، با یکدیگرو رفتار کارکنان 

برای رشاد و  ایمقدمهگیرد که سازمانی شکل می صحیحرفتار این دو،  درنتیجهخودخواهی باشد، 

نظر یکی از خبرگان بدین شرح باود تعالی سازمان و افزایش افتخار سازمانی است. در هوین راستا 
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عامال مهوای  ترپاایینهای بالای سازمانی با پرسنل رده رده و صحیحبرخورد عایفی، قانونوند "

ی پرسانل باه شاکل برگازاری هاایدهزش قائل شدن برای مانند ار در ایجاد افتخار سازمانی است

اهویات  ؛ خاود موضاوعنباشاد دساتوردهندهو مدیرعامل فقط متکلم وحده و  اندیشیهمجلسات 

 ."که خود موجب افتخار است ارزش دارد هاایدهو  هاخلاقیتدادن به 

های افراد، هیجانات مثبت است. هیجانات و احساست مثبات کاه از دیگر شاخص هیجانات مثبت.

های باشاد کاه کارمناد باه آن یکی از ویژگی تواندمینوع و شدت احساسات هستند،  دهندهنشان

افتخار خواهد کرد. در این ویژگی، کارکنان احسا  تعلق و تعصب و اشتیاق به ساازمان دارناد؛ از 

. کارکنانی که در کنار حس تعصاب باه ساازمان، احساا  برندمیران لذت موفقیت و ارتقای دیگ

و به خاود و  ترندموفقپذیری داشته باشند در بهبود عولکرد سازمان هم شایسته بودن و مسئولیت

مهوی که  هایمؤلفهز ا"، بیان داشت: ارتباطدراینکنند. یک مدیر سازمان سازمان خود افتخار می

رقی است که در نیروهای جاوان و نیروهاایی کاه در سازمانی گفت هوین عا شود برای افتخارمی

که  پیشنهادهاییکنند، مسائل را دنبال می روزتربه جدیدتر و بادانشو  اندشدهاستخدام هاسالاین 

که پویایی خاوبی در شارکت  دهدمینشان  دهندمی هاآنبرای  حلراهکه  هاییچالشو  دهندمی

 خواهادمیخودش  زعمبه هرکسیهستند و  افتخارآفرینیما برقرار است و هوه به فکر پیشرفت و 

این خود باعث افتخاار یم هست. هر زمان که احسا  کنیم مفید و سودمند نقش خودش را ایفا کند

 ."است

 

 هاي سازمانیشاخصمضمون 

فراتار از افاراد  هاایفعالیتشود که ناشای از گفته میهای سازمانی به مجووعه مقولاتی شاخص

 باشند و به فرآیندها و مفاهیم سازمانی اشاره دارد.می

افتخار تشکیلاتی به امکانات سازمانی و ساختاری اشاره دارد. امکاناات موجاود افتخار تشکیلاتی. 

دساتاوردهای عظایم در در سازمان اعم از امکانات و ساختار منظم سازمان و جایگاه استراتژیک و 

صنعت باعث افتخار تشکیلاتی هستند و کارکنان باید سعی کنند این وضعیت را حف  کنناد. ایان 

مهام و ضاریب نفاوذ کشاوری باالا، دارای امکاناات زیربناایی پیشارفته  هایمأموریتشرکت با 

ر مانظم اداری شود و این امکانات برجسته را در کنار سااختا. وقتی فردی وارد سازمان میباشدمی

در هوین راساتا نظار یکای از کند. کند، به سازمان و تشکیلات گسترده آن افتخار میمشاهده می

صانعت بارق پیچیاده و تخصصای اسات و نیازمناد امکاناات پیشارفته و  "خبرگان این بود که 

 . صنعتی با این پشتوانه و تشکیلات، نگهداری و توساعه و دساتاوردهایباشدمیتشکیلات عظیم 

 ".کنند مایه افتخار استمی کارصنعتچشوگیر آن برای افرادی که در این 
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 دهندهنشاانفرهنگ موجود در سازمان، اعتبار و شناسنامه کاری سازمان اسات و  افتخار فرهنگی:

کارکناان  کاههنگامی. فرهنگ دارای ابعادی است. باشدمیها، هنجارها، مفروضات و باورها ارزش

سازمان و هوکاران عشق بورناد، باا نیات به ر منافع شخصی خود ارجح بدانند، منافع سازمان را ب

های والای سازمان فکر کنناد، ایان ناوع نگارش نیت کوک به مردم کار کنند و به ارزش الهی و

 کاهاینخود واقو هستند،  افراد ارزشی در سازمان به اهویت وظایو و عولکرد باعث افتخار است.

ساازمانی  آفرینایارزشاین خود ایجاد  هاستآنهای تلاش درگرونیاز جامعه  ترینضروری تأمین

که منافع سازمان را بر منافع شخصی خود ارجح بدانناد و  رسندمیکند و کارکنان به این نقطه می

حتی از وسایل شخصی در محیط سازمان استفاده کند تاا ایان چرخاه متوقاو نشاود. ایان ناوع 

 خار است.، باعث افتسازمانیفرهنگ

ی باشد که موجاب هایویژگیاز  تواندمیجو به فضای حاکم در سازمان اشاره دارد که جو سازمان: 

و  هاایرحکارکناان، فضاای حواایتی از  ورزیغار  دورازباهشود. محیط صاویوانه، افتخار می

مثبات و ساالم  جوساازمانیاز زیردستان خود، نشاان از  بالاردهی خلاقانه، حوایت مدیران هاایده

دارد. کارکنان در چنین فضایی صادقانه، توام تلاش خود را برای حوایت و کواک باه مشاکلات 

شاود. جاوی کاه کارکناان احساا  موجب افتخار سازمانی کارکنان می گونهاینکنند و مردم می

ایای صویوانه است که فردگر قدریبهو محیط  شوندمیشود، حوایت دیده می هاآنها کنند تلاش

لوح بگیرناد،  شوند یاشود و اگر هم یکی از کارکنان تشویق جایی ندارد و روحیه جوعی تقویت می

 داند.آن را نتیجه زحوات هوه کارکنان و شایسته توام هوکاران خود می

 کننادهتأمیننوع فعالیت سازمان در افتخارآفرینی نقش دارد. وقتای ساازمان حیاتی بودن فعالیت: 

حیااتی باودن فعالیات  دهندهنشاناست،  هاشرکتو  هاسازمان، هادانشگاهیوارستان، نیاز جامعه، ب

سازمان است و کارکنان و سازمان با در نظر گرفتن این اهویت، توام تلاش خاود را بارای انجاام 

اهویت و لزوم برق بارای  کهازآنجایی. دهندمیدرست فعالیت سازمان و کاهش قطعی برق انجام 

نیاز ضروری مردم و زیربنایی کشور باه دسات ساازمان  تأمینمعه ضروری است و هوه سطوح جا

بدون برق موکن نیست. با علام  هافعالیتاست و برق هم مانند آب مایه حیات است و بسیاری از 

در مادیریت شاود.  درساتیبهبه این مهم، شرکت در تلاش است که این چرخه حیاتی و حساا  

شارکت ایان  هایمأموریتیکی از "نظر خود را بدین شرح بیان کرد  هوین ارتباط یکی از مدیران

 کاهاینو  کنادمیاز بارق اساتفاده  که ایوسیلهروشن باشد و برای هر  هر جاچراغیاست که در 

داریم این خاودش باعاث افتخاار اسات و ایان ساهم  خیلی مهم ببینیم سهم کوچکی در این امر

 ".است شدهتعریوبه هدفی که برای شرکت برق  گرددمیکوچک هم بر
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میزان دساتیابی باه  دهندهنشاناست که  وریبهرهی افتخار سازمانی، هاخوشهیکی از  :وریبهره 

پاروهه،  هایهزیناهدر  جوییصارفه. از یریق باشدمیاهداف در کوترین زمان و با کوترین هزینه 

و دساتیابی  یابادمیافزایش  وریبهره ،و با کیفیت کارها و کاهش زمان انجام پروهه موقعبهانجام 

 هاایظرفیتاسات کاه از  ایگوناهبهعولکارد ساازمان  کههنگامیشود. به اهداف نیز محقق می

زماان باا  ترینکوتااهپیشتازند و کارهاا در  هاپروههکنند، در انجام سازمانی بیشترین استفاده را می

بالای سازمان است که خاود موجاب  وریبهره دهندهنشان رسانندمیقیوت به اتوام  ترینمناسب

خراساان در  ایمنطقاهبارق "در هوین راستا یکی از خبرگان بیان داشات: افتخار سازمانی است. 

استفاده از فاینانس کاه کاار در سالانه از مقام و مرتبه بالایی برخوردار است. در بحث  هایارزیابی

برای اولین بار از ایان ظرفیات اساتفاده کارد و باا  خوبیبهسطح مدیریتی بالا بود و برق خراسان 

 ."ین قیوت انجام دهدترپایینرا در زمان کم و  هاپروههاستفاده از آن توانست 

کاه خروجای  در فضای تحریم و مشکلات اقتصادی، سازمان در تالاش اسات: های بازارشاخص

کاه نیااز ضاروری  بدین گونهباشد و باری از دوش مردم بردارد.  صرفهبهمقروناقتصادی  ازلحاظ

بارق مصارفی  تاأمینهدف کلی در صنعت برق،  مناسب به دست آنان برسد. باقیوتبرق( ) مردم

بازار رقاابتی، کنند که در ، کارکنان و مدیران سعی میگذاریهدفکل کشور است. با توجه به این 

در شاود.  تاأمینهای سازمانی به حد مطلوب و رضایت بخشای عولکردشان افت نکند و شاخص

کاه  هاییمحادودیتو  هااتحریمهوه  باوجود "هوین راستا یکی از مدیران سازمان اذعان داشت

محقاق شاود و بارق باا  شادهتعیینکنند اهدافی که برای سازمان داریم، هوه کارکنان تلاش می

 ."وترین مشکل و کوترین هزینه به دست مردم برسدک

پاا را فراتار گذاشاته و باه اهاداف  گاذاریهدف، در رسیدن به هاسازمانبرخی از اهداف متعالی: 

با خدمت به جامعاه، مسائولیت اجتوااعی خاود را باه  هاسازمان. این اندیشندمیمعنوی و متعالی 

یه تعالی در کارکنان وجاود داشاته باشاد، آناان بارای روح کههنگامی. دهندمیبهترین نحو انجام 

درآمدهای باالاتر  باوجودکنند و می ازخودگذشتگیگذرند و خود می هایخواستهکوک به مردم از 

در ی دیگر، حاضر به ترش سازمان نیستند که این خود موجب افتخار سازمانی اسات. هاشرکتدر 

وجاود دارد و  گراییکواالخراساان  ایمنطقهبرق در "هوین ارتباط یکی از خبرگان اذعان داشت

را مان در جاای دیگاری ندیادم.  گراییکواالاست و هوه دنبال بهبود هستند و این  شدهنهادینه

است. تا زمانی که ایان  گراییکوالی دیگر هوین هاشرکتدلیل برتری این شرکت در مقایسه با 

 ."انی هم وجود خواهد داشتدر شرکت وجود داشته باشد افتخار سازم گراییکوال

شاود. هار  هااآنباعث افتخار  تواندمیسازمان از افراد سازمان،  هایحوایتسازمان:  هایحوایت
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 تاأمینهایی از کارکنان خود نظیر اهویت دادن به مشکلات شخصی کارکناان، سازمان با حوایت

باعث دلگرمای کارکناان باه  تواندمیآتیه پرسنل، حف  شأن پرسنل و ایجاد منزلت اجتواعی آنان 

وقتی سازمان علاوه بر پیشرو بودن در بحاث فنای، باه فکار  کار و افزایش افتخار سازمانی شود.

کنناد و در وجادان خاود آتیه و معیشت کارکنان هست، افراد حس تعلق به سازمان پیدا می تأمین

شوندگان به یکی از مصاحبهدر هوین راستا نظر  را به بهترین نحو انجام دهند. کارهاکند سعی می

( باعاث لیساانسفوقحوایت مدیرعامل شرکت در معرفی به یک دوره آموزشای )"شرح زیر است

 ." علاقه پیدا کنم به شلل و سازمان خودم شدتبه شد که

مبحث اعتواد بسیار گسترده است و ابعاد مختلفی دارد. اعتواد سازمان به پرسانل، مادیران اعتواد: 

درسات اتفااق بیافتاد موجباات  هرکادامن، دولت به سازمان، مردم به سازمان که اگر به زیردستا

، مادیر آیادمیوقتی در فضای سازمانی صحبت از اعتواد به میان شود. افتخار سازمانی فراهم می

کناد کند و مسئولیتی به وی واگذار میو به توانایی و تلاش کارمند اعتواد می پذیردمیریسک را 

چالشای  ایپاروههدر کنار بزرگان صنعت، یا محاول کاردن  اندیشیهمانی در جلسات مثل سخنر

تاداوم ایان امار  کناد کاهمی، اعتواد مدیر را بیشتر جلاب کاردرستبرای کارمند. کارمند با انجام 

من در تواام جلساات "بیان داشت:  ایشوندهمصاحبهدر این راستا شود. باعث افتخار سازمانی می

 کننادهاداره نده تولید و توزیع بودم در حضور مدیران توانیر و مدیرعامل خودمان و مانبودجه نوای

. این اعتوادی کاه باه مان شاده باود کردممیجلسه بودم و از بودجه تولید و انتقال و توزیع دفاع 

ر نباود و د برگشاتقابل شدمینبود. اگر اشتباهی انجام  ایسادهکار بودجه کار افتخارم بود.  باعث

 ."اعتواد شده بود و تدوین بودجه به من ارائهزمینه 

 توانادمیهای انگیزشی که سازمان دارد یکی از مواردی اسات کاه سیستمهای انگیزشی. سیستم

 وریبهارهکاارایی و  باالا باردنافتخار سازمانی را موجب شود. سازمان بارای پیشابرد اهاداف و 

یزش در کارکنان را فراهم آورد. مادیران ساازمان باا کارکنان خود، لازم است موجبات افزایش انگ

انگیزه و شاوق  توانندمی، سیستم پاداش مناسب )اعم از مادی و معنوی(، سازمانیدرونهای یرح

کند بلکه باا تنها خود فرد تشویق شده و انگیزه پیدا مینهدر هوه کارکنان را افزایش دهند چرا که 

باعاث افتخاار ساازمانی  کند کاهمیاین پاداش را مضاعو  انتقال حس خود به دیگران اثربخشی

هویشاه ساعی  درمجواوع هاانسانما "شوندگان اذعان داشت یکی از مصاحبهدر این رابطه  است.

کنیم اگر نتیجه اقدامات خودمان مورد پاداش و تشکر سیستم بوده آن را چندین برابار کنایم و می

 ".کنیم رسانیایلاعدوستان و آشنایان ، هوکاران ازجولهآن را به افراد مختلو 

مناابع انساانی اسات. اهویات و توجاه  هاساازمانهای یکی از سرمایههای منابع انسانی. سیستم



 1401، پاییز 3فصلنامۀ مدیریت منابع در نیروي انتظامی، سال دهم، شمارة                                    34

هاای پرسانل، و استخدام نیروهای مناساب، اساتعدادهای کارکناان، توجاه باه مهارت گزینشبه

ماؤثر، اگار در  پیشانهادهاآموزش مناسب و پرورش نیروی متخصص، وجود سیساتم انتقاادات و 

شود و با تربیت این نیروهای زباده سازمان درست انجام شود خروجی آن، منابع انسانی کارآمد می

در هواین  شاود.بالاتر و جانشین پروری نتیجه حاصله باعث افتخار ساازمانی می هایپستبرای 

پاس از  شاود وازمان میخاام وارد سا صورتبهنیروی انسانی " ارتباط یکی از خبرگان اذعان کرد

شاود. مادیر یکسری تبادلات رفتاری و فنی تبدیل به یک انساان مااهر و توانوناد ساازمانی می

 نهایتااًاین را شناساایی کناد و  ،مربویه باید با توجه به تنوع بسیار زیاد شخصیتی در بین کارکنان

 ".وق بدهدس، به سازمان شود و غیرت پیدا کند مندعلاقهافراد را به مسیری که 

افتخار رفتاری اشاره به رفتارهایی دارد که از مدیران و کارکنان در سطح ساازمانی  افتخار رفتاری.

شود. رفتار حاکم بر سازمان )رفتار سازمانی( اعم از مثبت اندیشی کارکناان، )و نه فردی( ایجاد می

کارکناان در کناار حاس اساتقلال  نفسعازت، بازخورد مثبت به کارکنان، تقویت سالاریشایسته

 کاههنگامیکاری و افزایش رضایتوندی کارکنان در ایجاد افتخاار ساازمانی نقاش بسازایی دارد. 

ی کارکنان متورکز شاود و بساتر لازم جهات آماوزش و هاخلاقیتو  هاایدهسازمان روی کشو 

ساازمان  پذیریریسک رشد کارکنان فراهم آورد و احسا  مهم بودن در کارکنان ایجاد کند و نیز

افراد با رفتار مطلاوب ساازمانی، دچاار چنین شود. همافزایش یابد، باعث ایجاد افتخار سازمانی می

کنناد باین هوکارانشاان های مثبتای کاه تجرباه میند حسمندعلاقهنیستند و  حس خودخواهی

 اشاعه پیدا کند.

اسات و  هاییزمیناهسازمان در چه که عولکرد  دهدمیافتخار عولکردی نشان  افتخار عولکردی.

توان گفت هرچه عولکرد ساازمان بهتار باشاد، موفقیت سازمان نیز باشد. می دهندهنشان تواندمی

کیفیات کاار را باالا ببرناد، عولکارد  توانندمی کارکنان کارکنان افتخار بیشتری به سازمان دارند.

را حف  کنند و تا حادی ارتقاا دهناد  شللی خود و عولکرد سازمان را بهبود بخشند و رتبه شرکت

اذعاان داشات  ارتباطدراینشود. یکی از مدیران سازمان که خود باعث افزایش افتخار سازمانی می

اول باودن و  ؛ مقاامهای لوح تقدیر و حف  ارزش افتخار خودش باعث افتخاار اساتحف  ارزش"

 ."افتخار است آن خودش باعث داشتننگه

باه مناایق  رسانیبرقدر مکان مناسب،  رسانیبرقهای انتقال شامل شاخصهای انتقال. شاخص

برق است. بالا بودن عولکرد ساازمان در ایان زمیناه  موقعبهدوردست، نوآوری در شبکه و انتقال 

پروهه زکریاا هام پاروهه بزرگای "نظر یکی از خبرگان این بود که  شود.باعث افتخار سازمانی می

 هابخشانامههم باه دساتور  هاپروهه عولاًچند برابری ارز که  هایقیوتو  اهتحریمبود و در اوج 
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توقو نکردیم بلکه به دلیال ضارورت  تنهانهماهه داده بود. ما  10متوقو بود و دولت اجازه توقو 

ما در مدت قراردادی باا هزیناه حاداقل شااید  شدمیمگاوات خاموشی  100شهر مشهد که دچار 

زودتر از مدت قراردادی به پایان رساندیم که باعث افتخار بود موقعی کاه از دسات ماه  10 بربالغ

 ".لوح تقدیر گرفتم نیرو وزیر

 رجوعارباابهای هر سازمان و در واقع پشتوانه آن، مشتریان یا یکی از سرمایه. انیبه مشتر افتخار

هستند و سازمان و کارکنان باه داشاتن  بانزاکتو  بافرهنگو  حسابخوشهستند. مشتریانی که 

کند و تواام ساعی خاود را در جهات افازایش رضاایت وی انجاام مشتریانی افتخار می هوچنین

نیاز اساسای ماردم )چاراغ  تأمینای خراسان توام تلاش خود را برای . شرکت برق منطقهدهدمی

و ماردم ارزش  مانادنویان ها از دیاد جامعاه و ماردم پنها، و این تلاشدهدمیبالای سر( انجام 

تالاش "ای بیاان داشات: شاوندهمصاحبهبرای این سازمان قائل هساتند. در ایان زمیناه  ایویژه

را درست بادهیم و یاک ساازمان  رجوعاربابکارها را به نحو احسن انجام دهیم و جواب  کنیممی

 "این مطلب این بود کاه  تأییدو نظر یکی از خبرگان در  "رضایتوند محور برای افراد درست کنیم

و با مأمورین ماا برخاورد  گذارندمیو به ما احترام  کنیممیبا چه سختی کار  بینندمیمردم  کهاین

 ."مؤدبانه دارند باعث افتخار است

هایی کاه سازمان خصوصبهگیرد قرار می موردتوجهها یکی از مفاهیوی که در سازماناعتبار برند. 

. ایان باشادمیهستند، افتخار به برند است که خود ناشی از اعتبار برناد  ایهشدشناختهدارای برند 

یاک ساازمان  عنوانباه هاساازمانموضوع در ایجاد تصویر ذهنی مثبت افراد برای خدمت در این 

 خاانوادههمرفتار شود که هم کارکناان و  ایگونهبهبرجسته تأثیرگذار است. در مورد کارکنان باید 

کنناد. ساازمانی افتخار کنند که در شرکت برق یا وزارت نیرو که دارای برند هستند کاار می هاآن

که اعتبار و وجهه مثبتی دارد، سابقه فعالیت درخشان دارد و حتی مورد اعتواد دولت اسات، باعاث 

 .شودمیافتخار کارکنان 

 تقلیال اختار بنیاادینسا یک تفصیلی از افتخار سازمانی به توصیو کلایزی، مراحل آخر روش در

 شاکل، بادین و شاد پرداختاه شدهارائه توصیو برای اصلی ساختار شناسایی به واقع، . دریابدمی

 نشاان را مراحال ایان 2 گردید. جدول تبیین شدهتجربه پدیده ذات یا جوهره از ساختاری اساسی

 هاخوشاه ایان از یاک هر به مربوط کدهای و هاخوشه ،شدهاستخراج مضوون شامل که دهدمی

 .باشدمی
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 فراوانی همراه به پدیده کلی ساختار .3جدول 

 کد خوشه مضوون

 (137های افراد )شاخص

 M1-M14 (24) شللافتخار به 

 M15-M34 (46) هوکاران

 M35-M44 (16) فردشخصیت 

 M45-M55 (28) صحیحرفتار 

 M56-M65 (23) مثبتهیجانات 

 
 
 

 (266های سازمان )شاخص
 
 
 
 
 

 M66-M73 (16) تشکیلاتیافتخار 

 M74-M86 (18) فرهنگیافتخار 

 M87-M90 (10) سازمانجو 

 M90-M98 (21) فعالیتحیاتی بودن 

 M99-M104 (9) وریبهره

 M105-M111 (20) بازارهای شاخص

 M112-M118 (9) متعالیاهداف 

 M119-M128 (16) سازمان هایحوایت

 M129-M134 (9) اعتواد

 M135-M143 (28) انگیزشیهای سیستم

 M144-M155 (37) انسانیهای منابع سیستم

 M156-M169 (31) رفتاریافتخار 

 M170-M174 (10) عولکردیافتخار 

 M175-M179 (7) انتقالهای شاخص

 M180-M184 (6) مشتریانافتخار به 

 M185-M192 (19) برنداعتبار 

 

 
 هاي کیفیمدل مفهومی مضامین دوگانه احصاء شده از داده .1شکل 
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 گیرينتیجه

خراساان اسات.  ایمنطقاهافتخار سازمانی در شرکت برق  هایمضوونهدف این پژوهش کشو 

خوشه است. برخی از این مقولات در  21مضوون و  2ها نشان داد که افتخار سازمانی شامل یافته

پیشینه تحقیق دارای نوآوری هستند. مقولاتی هوچون هیجاناات مثبات،، افتخاار فرهنگای، جاو 

، افتخاار رفتااری، ساازمان هایحوایتهای بازار، وری، شاخصسازمان، حیاتی بودن فعالیت، بهره

 شادهمشاهدهدر تحقیقات پیشین کوتار  انیبه مشتر افتخارهای انتقال، افتخار عولکردی، شاخص

 تریمتفااوتاست. از یرفی مواردی که دارای اشتراش با تحقیقات پیشین هستند، دارای مفااهیم 

 .باشندمی

و  در محیط کاار کاریپنهانو عدم  سازیشفاف، اعتواد است. هامضوون، یکی از نتایج نشان داد 

و  دهنادمیانجاام  کااریپنهان دورازباهکه کارکنان کار خاود را صاادقانه و  دهدمیاعتواد نشان 

 نوایند. در چنین فضاای ساالویمدیران نیز از ایجاد تبعیض و دوگانگی بین کارکنان خودداری می

وجاود ایان  ( بیاان داشاتند2019وکاران )دورا و هگیرد که هوانند آنچه شکل می راحتیبهاعتواد 

 شود.اعتواد در سازمان باعث بهبود رابطه کارکنان و سازمان، تعهد و افتخار سازمانی می

سازمان و افتخار عولکردی است. حوایات ساازمان از  هایحوایتهای افتخار سازمانی از مضوون

نشاود،  تأمینازهای اساسی افراد نی کهمادامیضروری است چون  هاآنکارکنان و نیازهای اساسی 

و در  دهنادمیافراد احسا  رضایت و شادمانی از کار ندارند و در واقاع انگیازه خاود را از دسات 

شاود و موجاب افازایش احساا  و لازم، فرد به کاار و ساازمان دلگارم می هایحوایتصورت 

از کارکناان و نیازهاای شود. علاوه بار ایان حوایات ساازمان نتیجه افتخار سازمانی می عنوانبه

نشاود افاراد احساا   تاأمیننیازهای اساسای افاراد  کهمادامیضروری است چون  هاآناساسی 

و در صااورت  دهناادمیرضااایت و شااادمانی از کااار ندارنااد و در واقااع انگیاازه خااود را از دساات 

نتیجاه  عنوانبهشود و موجب افزایش احسا  و لازم، فرد به کار و سازمان دلگرم می هایحوایت

دارد.  هااآنشود. از یرفی روحیات افراد در سازمان ارتباط مستقیوی با عولکرد افتخار سازمانی می

بار مبناای  توانادمی ( نشاان داد، افتخاار2014کرامر و گاوتیر )های که نتایج پژوهش گونههوان

کناان دارای اساتر ، کارمارتبط باشاد.  هاایگروهعولکرد خود یک فرد یا دستاوردهای افراد یا 

، دهادمیحاس خوشابختی را ارائاه  انگیزه و توانی برای انجام مسئولیت خود ندارند و نیرویی که

افتخار، هوانند خوشبختی، جستجوی حضاور احسا  افتخار را نیز دارد. محققان نیز اشاره داشتند 

(. بارآورده  ,2004Gable et al :229) انگیزانادبرمیدیگران برای تساهیم احساساات خاوب را 

تا کارکنان احساا  افتخاار  شودمیسازمان است باعث  هایحوایتشدن احساسات که ناشی از 
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 ,Grandey et al., 1998Basch & Fisher ;محققاان ) هایبررسایکنناد. ایان موضاوع باا 

نیاروی مااهر و متخصاص کاه  اسات. راساتاهمافتخار و خوشبختی  بااحسا ( در ارتباط 2002

در  تاأثیر مهوایاست و  باانگیزهسازمان را هم دارد،  هایحوایتبرآورده شده و  اشلیهاونیازهای 

 شود.پیشبرد اهداف سازمان دارد و چنین سازمانی با منابع انسانی قوی، باعث افتخار سازمانی می

قباول  ازجولاهکارکنان رفتار و بازخور صحیح مادیران را حاس کنناد، باه رفتارهاایی  کههنگامی

پذیری کنند و مسائولیتتوایل و گرایش پیدا می جانبههوهمسئولیت و انجام امور مهم و مشارکت 

شود. هواه ایان ماوارد نیز تقویت می ازخودگذشتگی پرسنلو در مواردی  یابدمیآنان نیز افزایش 

سات. ، اهاداف متعاالی اشدهکشو هایمضوونیکی از در راستای افزایش افتخار سازمانی است. 

باعث تقویت روحیه جوعی و مشارکت کارکنان با هم  گراییکوالاین تحقیق نشان داد که روحیه 

برآماده از ایان  1افزایایهم واساطهبهشود که در ایان صاورت برای رسیدن به اهداف سازمان می

شود که خاود باعاث افتخاار ساازمانی اسات. سازمانی فراهم می آفرینیارزشمشارکت، موجبات 

 نفسعازتها و حتی مثبت اندیشای کارکناان، باه قبول مسئولیت ن حس استقلال کاری،هوچنی

تواناد ( بیاان داشاتند می2012تانگنی و تریسای )کارکنان مرتبط است. این مفاهیم هوانند آنچه 

نظار گارفتن  باا درتواناد ساازمان می های هیجانی و احساسای افتخاار باشاد.جزئی از مضوون

کارکنااان شااود کااه  نفسعاازتموجااب تقویاات  شااانتوانوندینااان و هااای فااردی کارکویژگی

 شود.زیرمجووعه افتخار رفتاری است و باعث افتخار سازمانی می

مهام افتخاار ساازمانی اسات.  هاایویژگیج هوچناین نشاان داد حیااتی باودن فعالیات از نتای

شلل و حساسیتی که در آن وجود دارد واقو باشند، مسائولیتی کاه  کارکنان بر اهویت کههنگامی

. در هواین کنندمیو احسا  هویت مناسبی  دهندمیپذیرند را با دقت و توام توان خود انجام می

( بیان کردند افتخار سازمانی مستلزم تعیاین هویات اجتوااعی باالا باا 2014کرامر و گوتیر )راستا 

هر اشتباهی موکن است برای کل صانعت و  که دهدمیز هویت نشان . این بعد اباشدمیسازمان 

باشد. چراکه این صنعت دارای اهویت زیادی اسات. در چناین شارایطی  آفرینمشکلحتی کشور 

 هااآن، رضاایت خاایر دارناد. آینادبرمیکارکنان با مهارت و متخصص که از پس مسئولیت خود 

با کار خود هویت کسب کنند و با این هویت، افتخار کسب نوایند. در هواین راساتا  کنندمیسعی 

بیان کردند، افتخار و هویت با یکدیگر وابستگی یرفینای و ارتبااط ( 2017مسترسون و هوکاران )

( افتخار سازمانی یک احسا  مثبات اسات 1998هوچنین مطابق نظر میشکایند )نزدیکی دارند. 

و موفقیات ساازمان مناتج  باشاهرتفارد در ارتبااط  یابیهویتداشته و از که یک عضو سازمان 

                                                             
1 Synergy 
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 با نتایج پژوهش حاضر نیز دارد. راستاهمکه  شودمی

 هایمضاوونتا ابتدا  گرددمیپیشنهاد  هاسازمان، به مدیران و شدهکشو هایمضوونبه  با توجه

شرکت مدنظر قارار داده  هایاستراتژیو  هاسازیاستانداردمرتبط با  هایبرنامهافتخار سازمانی در 

ی هاخوشاهو  هامضاووناز  ایمجووعهافتخار سازمانی باید  هایویژگیاستفاده از  منظوربهشود. 

این تحقیق را اجرایی نوود. بدین منظور مدیران ابتدا بایاد فراینادی را پدیاد آورناد کاه قاادر باه 

باا ایجااد یاک مکاانیزم باازخورد  کاهیوریبهی باشد، شناسایی و ارزیابی فرهنگ مناسب سازمان

در سرتاسار  ایبرنامه، کارکنان از کم و کیو عولکرد خویش آگاه شوند. در قدم بعد باید جانبههوه

امکان بالندگی و افتخار را فاراهم  کهیوریبهسازمان برای تربیت کارکنان و مدیران، تدارش شود 

کاه نقاش  آیدمیپدید  ایمنطقهشرکت برق  دراز کارکنان و مدیران  ایمجووعهکند. با این کار، 

. اگر هادف ایان باشاد شوندمیکارگزاران تحول را ایفا خواهند کرد و باعث افتخار خود و سازمان 

مفتخر بدانند، در آن صاورت بایاد احساا   نهایتاًکه افراد خود را نسبت به آینده سازمان متعهد و 

زماان حاس کنناد کاه باه  باگذشاتبیدار شاود و  هاآندن و درش شدن در بو موردتوجهاحترام، 

 پدیدار شود. هاآنو احسا  افتخار در  کنندمیبیشتری دسترسی پیدا  هایارزش

دساتیابی  منظورباهافتخار سازمانی، افتخار عولکردی است.  هایمضوونهای مهم یکی از بخش

اندیشایدن  دساتیابی باه عولکارد باا منظوربهن تلاش کارکناسازی دگرگون به به این هدف باید

نیست، بلکاه  دستیابی به عولکرددرباره آینده پیش رو است. باید به خایر داشت که موضوع فقط 

دگرگون کرد که به زیرساختی برای گساترش هوااهنگی و تقویات  ایگونهبهرا  عولکردباید این 

 تبدیل شود. افتخار سازمانی

با بررسی عوامل موثر بر ایجاد عدم افتخار کارکناان نسابت باه ساازمان انجام پژوهشی  چنینهم

اجتناب گردد. پژوهشای باا  هاسازمانانجام شود تا از پیامدهای منفی عدم افتخار در  تواندمیخود 

 چناینهمخراساان و  ایمنطقاهافتخار سازمانی در شرکت برق  گیریشکلبررسی عوامل موثر بر 

و علل افتخار سازمانی مشاخص شاود و  هااستراتژیانجام شود تا  تواندمیدیگر، نیز  هایسازمان

 سازمانی مدنظر قرار داده شود. هایاستراتژیبه هوراه یراحی سایر 

 

 تقدیر و تشکر

 .نداشته است یمال یمقاله حام نیمسئول ا سندهیبنابه اظهار نو
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 منابع

مدیریت منابع انسانی بر غرور سازمانی با  تأثیر(. بررسی 1397آقابزرگی، محود و هوراهی، مهرداد. ) (1

دومین ی شهرستان کازرون. هادانشگاهجو اخلاق سازمانی در بین کارکنان  گریمیانجینقش 

 نوین در مدیریت و حقوق. دانشگاه آزاد اسلامی واحد کازرون. هایپژوهشکنفرانس ملی 

(. بررسی پیامدهای غرور سازمانی؛ 1396صفری، علی؛ نصر اصفهانی، علی و عیدی زاده، رزا. ) (2

 .145-125(، 85) 26فصلنامه مطالعات مدیریت، رویکرد رفتاری. 

بر  تأکیدبا  یبر غرور سازمان یبدگوان تأثیر(. 1400. )نی, حسیکنامی, نقهی, صدیاصفهان انییوی (3

 .265-230 ،(2) 9 ی،انتظام یرویمنابع در ن تیریفصلنامه مد. ینقش اخلاق و اعتبار سازمان

کیفیت  بینیپیش(. 1401؛ دلاور، علی؛ شریفی درآمدی، پرویز و نوحی، شهناز. )اللهذبیحکرمی،  (4

 .74-57(، 2) 10فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامی، تهران.  هایکلانتریعولکرد روسای 

(. واکاوی افتخار سازمانی: یراحی 1396. )احودعلی، حسن و خائو الهی، فرددانایینوری، علی؛  (5

 .59-35(، 35) 10مدیریت عوومی،  هایپژوهشپژوهشی و اعتبار سنجی آن.  ایسنجه
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