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ABSTRACT 
 

Organizational pride, as a powerful catalyst and a strategic asset, plays 
a decisive role in enhancing human and organizational capabilities. This 
is doubly important in the mission-oriented environment of FARAJA, 
where their success depends on the level of commitment, motivation, 
and solidarity of human resources. The present study was conducted 
with the aim of designing and explaining an organizational pride model 
in one of the most sensitive institutions in the country, namely FARAJA. 
In terms of purpose, the present study is applied-developmental and 
qualitative. The statistical population of the study consisted of 
employees and managers with relevant experience. Purposeful and non-
random sampling was conducted and 14 people were selected as 
participants. Their lived experience of the phenomenon of 
organizational pride was examined using a data-driven strategy and 
through semi-structured in-depth interviews. The reliability of the 
research tool was determined through systematic exploration of 
participants and detailed data analysis using the Strauss and Corbin 
approach. Data analysis provides a comprehensive model for 
organizational pride in Faraj, which considers this phenomenon to be 
multidimensional, that is, emotional and attitudinal. Organizational 
pride is influenced by individual causal factors, such as attitude, 
professional values, job and organizational competencies, as well as 
resources, symbols, leadership, organizational culture, appreciation, and 
interactions, and is strengthened in the context of the cultural and 
organizational structure of identity, values, and stability, and is 
moderated by psychological and managerial challenges. This model led 
to the individual consequences of psychological and organizational 
capital of social trust and cohesion, and practical solutions such as 
cultural development and human resource optimization were proposed 
to strengthen organizational pride in military and law enforcement 
institutions . 
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 در فراجا  یغرور سازمان یالگو نییو تب یطراح

 

   

 چکیده
به سازمانی  نقشی غرور  استراتژیک،  دارایی  یک  و  قدرتمند  کاتالیزور  یک  عنوان 

ارتقای قابلیت تعیین ایفا میکننده در  انسانی و سازمانی  امر در محیط  های  این  کند. 
آن   فراجامحور  مأموریت  موفقیت  نیروی  که  همبستگی  و  انگیزه  تعهد،  میزان  به  ها 

طراحی و تبیین  هدف   پژوهش حاضر با  یابد.انسانی وابسته است، اهمیتی دوچندان می
، صورت  فراجاترین نهادهای کشور، یعنی  غرور سازمانی در یکی از حساس  الگوی

 ۀ . جامعاست   ای و کیفیتوسعه-کاربردی   پژوهش حاضرهدف،    . از لحاظ نوعپذیرفت 
مدیران و  کارکنان  را  پژوهش  تجربۀآماری  با  دادند.   ،  تشکیل  موضوع  با  مرتبط 

بهنهنمو  غیرگیری  و  هدفمند  و   صورت  شد  انجام  به۱۴  تصادفی  عنوان  نفر 
غرور سازمانی با استفاده    ۀآنان از پدید   ۀزیست  ۀکننده انتخاب گردیدند. تجربمشارکت 

  قابلیتساختاریافته بررسی شد.  عمیق نیمه  ۀبنیاد و از طریق مصاحباز استراتژی داده
ها  کنندگان و تحلیل دقیق دادهمشارکت   مند نظامابزار پژوهش از طریق کاوش  اعتماد  

جامع برای غرور   الگوییها  تحلیل داده.  گردید  تعیینبا رویکرد استراوس و کوربین  
 ،هیجانی و نگرشییعنی    ،دهد که این پدیده را چندبعدیارائه می  فراجاسازمانی در  

سازمانی  می غرور  علّ  تأثیرتحت داند.  فردیعوامل  ارزشمانند    ،ی  های  نگرش، 
شایستگیحرفه سازمانیای،  و  شغلی  فرهنگ همانند    ، های  رهبری،  نمادها،    منابع، 

ای فرهنگ و ساختار  ، در بستر شرایط زمینهگرفته  شکلسازمانی، تقدیر و تعاملات  
شناختی  های روانچالش  وسیلۀبهشود و  ثبات تقویت می  و  هاسازمانی هویت، ارزش
می  تعدیل  مدیریتی  الگو گردد.  و  فردیِ  این  پیامدهای  و  روان  ۀسرمای  به  شناختی 

فرهنگی   ۀکارهای عملی نظیر توسعانسجام منجر شد و راهو    اعتماد اجتماعی  سازمانیِ
سازی منابع انسانی را برای تقویت غرور سازمانی در نهادهای نظامی و انتظامی  و بهینه

 گردید. پیشنهاد  
 . یاستان خراسان شمال  یانتظام  یفراجا، فرمانده  اد،یبنداده  یۀنظر  ،یغرور سازمان  ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
  ،گریدعبارتبه کارکنان آن وابسته است. به  یهر سازمان  یبقا

سازمان    کیکرد  از عمل  ایعمدهبخش    سازمان  کیکارکنان  

م رقم  هم  ،دنزنیرا  مد  لیدل  نیبه  مباحث    ی، تیریدر 

جاعمل کارکنان  و    یا ژهیو  گاه یکرد    هایپژوهشدارد 

راستا   نیدر ا  پژوهشگراناند.  موضوع پرداخته   نیبه ا  بسیاری

که بر   اندافتهیدست    یخود به عوامل متنوع   یهاهشدر پژو

،  یزشیانگ،  یطیعوامل مح  ؛کرد کارکنان اثرگذار استعمل

روان  یتیریمد،  یتیشخص عوامل   نیا  ۀازجمل  یشناسو 

 (.  ۲۰۲۰، 1)لامبرت و همکاران هستند

  عمدتا    کارکنان  کردعمل  که   دهند می  نشان  هاپژوهش

رواناست  شناختیروان   عوامل  تأثیرتحت عوامل   ی شناخت. 

درون  ینوع  آگاه  هستند  یاحساس  بدون  شخص  و    یکه 

  ی نوع عوامل به  نی. اکندیصورت ناخودآگاه آن را درک م به

نسبت    ندآیخوش  احساسو    تیرضا  یبرا  یدرون  یهازهیانگ

م  کیبه   محسوب  برخدنشویشغل  ا  ی.    ها زه یانگ  نیاز 

  ها زهیاز انگ  گرید  یو برخ  شودیرا شامل م  یماد  یهاجنبه 

)وانگ    شودیشغل مربوط م   کی  یمعنو  ۀبه جنب  شتریب  زین

 3ی غرور سازمانی، از عوامل معنو یکی(. ۲۰۲1، ۲و همکاران

  ک یو    شودیفرد مربوط م   نفسعزت  به    ی است. غرور سازمان

،  شود  پرورش داده  د یارزشمند است که با  شناختیروان منبع  

ویدیانتی  )  آوردمیکارکنان فراهم    یرا برا  یدرون  ۀزیانگ  رایز

 (.  ۲۰۲۰، 4و همکاران

به  کنند،  یسازمان خود افتخار م  ا ی که به کار    یکارکنان 

رفتارها و  بوده  متعهد  بروز    فرانقشی  یسازمان  خود  از 

همچندهندیم م   گونهنیا  ،نی.  احتمال  که    رود یکارکنان 

به  سازماندر    مدت طولانی سازمان ،  یعبارتبمانند.    ی غرور 

.  داردیاست که کارکنان را در سازمان نگه م  یمانند چسب

و    نیا همکاران  نزد  خود  سازمان  از  کارکنان،  از  دسته 

تعر  انیمشتر که    یادیز  لیتماکنند،  یم  فیبالقوه  دارند 

در جهت کمک    یادیسازمان باشند و تلاش ز  نیاز ا  یعضو

 . (1396و همکاران،  ی)صفر  سازمان دارند تیبه موفق

چند مبتن  نیطبق  پژوهش  یمطالعۀ    ی هابر 

به،  یشناختروان  بهغرور  برجسته  احساس   کیصورت  طور 

 و   یا)موقوفه شودیم ف یکرد توصمثبت و مرتبط با عمل

 
1- Lambert et al 

2- Wang et al 

3- Organizational pride 

4- Widyanti et al 

5- Nilawati et al 

 

 

 
 

 

 

  انیتعهد به خدمات مشتر  ی (. غرور سازمان1395همکاران،  

منجر ی،  در نبود پاداش مال  یو حت  دهدیقرار م  ریتأث  را تحت 

رضا م  یشغل  تیبه  کارکنان  تعهد  و   ی)صفر  شودیو 

است که   یمیازجمله مفاه ی سازمان غرور(. 1396همکاران، 

عمل سازماندر  ب  یکرد  عوامل  ییسزاهنقش  مانند    یدارد. 

(،  ۲۰19،  5و همکاران  یلواتیبه ماندن در سازمان )ن  میتصم

 تی(، رضا۲۰14،  یرو گوت  مریمقاومت در برابر استرس )کر

همکاران،    یلواتی)ن  یشغل موفق  (۲۰19و    ی سازمان  تیو 

  ۀبالقو  یامدهایپ   زا  توانندیم یهمگ ،  (۲۰11ن،  یراو    ری)گوت

 باشند.  یغرور سازمان 

،  خود  مطالعات  در  پژوهشگران  که  هرچند،  دیگر  سوی  از

  عامل،  سازنده   کار  محیط  مشوق   عنوانبه  را  سازمانی   غرور

  ۀ کنندنییتع  همچنین  و  کار  در  مثبت  رفتارهای   محرک

  ، یازی)ن  اند نموده  معرفی  وکارکسب  در  موفقیت  اصلی

  های پتانسیل  از  شناخت  افزایش   برای،  (۲۰۲۲  ،6ونی  ؛۲۰۲4

بوده است.    پژوهشگران  سوی  از  بیشتری  توجه  نیازمند   آن،

 هویت   ’’نظریۀ  چارچوب  در   سازمانی  غرور،  نظری  منظر  از

براساس  است  نییتب  قابل  ‘‘7اجتماعی  افراد ،  نظریه  این. 

  هاسازمان  و  هاگروه  در  عضویت  از  را  خود  هویت  از  بخشی

  اجتماعی  اعتبار دارای  سازمان  که  زمانی  و  کنندمی  دریافت

 عضویت   از  بیشتری  ارزشمندی  احساس  نیز  افراد،  باشد  بالا

ترنر   داشت  خواهند  آن  در و    همین   به(،  1979،  8)تاجفل 

 هویت  ادراک  مثبت  تجلیات  از  یکی   سازمانی  غرور،  دلیل

 منجر  سازمانی  مطلوب  رفتارهای  به  که  است  اجتماعی

  هویت   نظریۀبر اساس  .  (1989ل،  یو م  9)اشفورت   شودمی

  تقویت   طریق  از  تواندفراجا می  در  سازمانی  غرور،  اجتماعی

  پژوهش   اینکه    یابد  توسعه  سازمانی   اعتبار  و  جمعی  هویت

 . است آن سازیدنبال الگوبه

  14۰4  افق  در  ایران  اسلامی  جمهوری  اندازچشم  سند

  بندهای  طریق  از،  رهبری  معظم  مقام  سوی  از  ابلاغی

 تعمیق   برای  معنادار  و  کلان  بستری،  ۲6  و  ۲4،  ۲۰  راهبردی

  و   مسلح  نیروهای  میان  در  سازمانی  غرور  حس  تقویت  و

  تقویت"  بر  تأکید   با  سند  این.  آوردمی  فراهم  دفاعی  صنایع

  "ایران  جهانی   جایگاه "  ارتقای  و   "ملی  اقتدار  و  امنیت

6- Youn 

7- Social Identity Theory 

8- Tajfel & Turner 

9- Ashforth & Mael 
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  وظیفه   یک  از   را  مسلح  نیروهای  مأموریت  و  هویت(،  ۲۰  بند) 

  ملی   هایآرمان  تحقق  در  بنیادین  نقش  یک  به  نظامی  صرفا 

  والایی   اجتماعی  منزلت  و   اعتبار  هاآن  به  و  دهدمی  ارتقا

 ارتقای "  چون  تریمشخص   اهداف،  این  بر  علاوه .  بخشدمی

  و (  ۲4  بند )  "عمل  ابتکار  و   بازدارندگی  برای  دفاعی   توان

  بر  تأکید  با  دفاعی  صنایع  نوسازی  و  توسعه،  تقویت"

  یک  از  را   غرور  حس   این(،  ۲6  بند )  "پیشرفته  های فناوری

  این .  کنندمی  تبدیل  ملموس  واقعیت  یک  به  انتزاعی  مفهوم

 فناورانه   نوآوری،  عملیاتی  کارآمدی  بر  زمانهم  طور  به  بندها

  این   هاسازمان  این  کارکنان  به   و   دارند   تأکید   خودکفایی  و

  بلکه ،  کشور  امنیت  حافظان  تنهانه  که  دهندمی  را  اطمینان

 برتر  جایگاه  به  دستیابی  اصلی   عامل  و  پیشرفت  گامانپیش

 گیریشکل   مرکزی  هسته  خود  که  امری؛  هستند  ایمنطقه 

 .است عمیق  و پایدار  سازمانی غرور یک

ای فرماندهی انتظامی جمهوری اسلامی ایران با مجموعه

های پیچیده و چندلایه مواجه است که ریشه در از چالش

های  تنیده، محدودیتساختارهای سازمانی گسترده و درهم

به محیطی  شرایط  و  انسانی  چنین منابع  دارد.  پویا  شدت 

رو ها را با دشواری روبه تنها اجرای موفق مأموریتشرایطی نه 

بهرهمی ضرورت  بلکه  الگوسازد،  و  رویکردها  از  های  گیری 

کرد و افزایش  مدیریتی نوین و کارآمد را برای ارتقای عمل

در این میان، غرور  .  کندآشکار می  شیازپ شیبتوان عملیاتی  

نقشی بنیادین در  ،  شناختیای روان عنوان سرمایهسازمانی به

ویژه در  ای انسانی، بهدهی انگیزه، تعهد و انسجام نیروهشکل

ایفا میفراجا از ،  بالایی  از سطح  کند. برخورداری کارکنان 

نه سازمان  به  نسبت  افزایش همغرور  موجب  و  تنها  افزایی 

شود، بلکه بستر لازم را  ها میهماهنگی در انجام مأموریت

 . آوردبرای تحقق اثربخشی و کارایی پایدار فراهم می

توان گفت  مربوط به پژوهش حاضر می ۀلأ در تبیین مس

-نظامجامع و  ۀ، مطالعفراجاغرور سازمانی در   ۀکه در زمین

بومی و مبتنی بر واقعیت  مندی   و   های سازمانی با رویکرد 

هیچ  فرهنگی است.  نشده  انجام  از  کشور    های پژوهشیک 

ابعاد، عوامل   ۀتنها به بررسی عمقی و ساختاریافتنهگذشته، 

بازدارند تقویت  و  نظامی    ۀکننده  محیط  در  سازمانی  غرور 

بلکه  پرداخته ن کلیبهاند،  ذاتی    گرفتننادیده  طور  تفاوت 

 های غیرنظامی،  با سایر سازمان  و انتظامی   نهادهای نظامی 

 ی خدمات  ،یصنعت  یهابر بافت  یموجود را غالبا  مبتن  یهاالگو

 
 

 

 

 

 

 

کرده  ارائه  تجاری  محیطیا  به  تعمیم  قابلیت  که  های  اند 

بالا،    انضباط  ، ازجملهفرد خودهای منحصربهنظامی با ویژگی

اهداف  هایمأموریت   به  شدید  وابستگی  و  آرمانی  پرخطر، 

،  خاص   سازمانی  طورکلی، ساختار. بهندارند  جمعی را  هویت

اجتماعی   ملاحظات ،  قانونی   هایمحدودیت و    و   فرهنگی 

انتظامی   فردمنحصربه   دفاعی  دکترین جمهوری    فرماندهی 

ایران   سازمانی   غرور  مفهوم  تا  کند می  ایجاب ،  اسلامی 

  این .  گیرد  قرار  موردبررسی  ها سازمان  این  بستر  بهباتوجه

 .  سازد می ناکافی  را سازمانی غرور  عمومی  هایالگو هاویژگی

بر این، اگرچه تحقیقات داخلی و خارجی متعددی  علاوه

اند، اما این مطالعات عموما   به بررسی غرور سازمانی پرداخته

بعدی  ی و تکنظامی و با رویکردهای کم    های غیر در سازمان

تولید الگو، صرفا  به تحلیل روابط بین    جایبهاند و  انجام شده

ها  یک از این پژوهشاند. درنتیجه، هیچمتغیرها محدود شده

مفهومی، ساختاریافته و بومی از غرور    یبه طراحی یک الگو

در   اسلامیسازمانی  جمهوری  انتظامی  ایران    فرماندهی 

اند و این امر خلأ نظری و عملیاتی جدی در ادبیات  نپرداخته 

در ادامه، به چند نمونه از .  مدیریت نظامی ایجاد کرده است

صورتپژوهش غ های  حوزۀ  در  سازمانی گرفته   رور 

 پردازیم. می  

 ( اظهار دارند که تحصیلات14۰3رودگرنژاد ) معقولی و

  سازمانی   غرور  بر  سازمانی  بدبینی  بین  ارتباط  کار  سابقۀ  و

  نقش   تأیید  بر  دالِ  شواهدی  اما،  کند؛می  تعدیل  را  شدهادراک

.  نشد  یافت   متغیر  دو   این  بین   ارتباط  در   جنسیت  گریتعدیل

 داریمعنا  تأثیر  سازمانی  غرور  ابعاد  بر  بدبینی  ابعاد  همچنین،

  نویسند که( می14۰۲همچنین، احمدی و همکاران ).  دارد

  میانجی   متغیر  وسیلۀبه  عاطفی  تعهد   بر   سازمانی   غرور  تأثیر

 در  کاری  وجدان  همچنین  و   شودمی  تبیین  شغلی   سازگاری

 طریق  از  عاطفی   تعهد   و  سازمانی   غرور  غیر مستقیم  تأثیر

  نقش   تبریز  شهر  ابتدایی  معلمان  بین  در  شغلی   سازگاری

  درونی   محرک  یک  تواندمی  سازمانی  غرور  دارد و  گریتعدیل

 به   کمک  جهت  در  زیادی  تلاش  تا  باشد  معلمان  برای  قوی

سوزنو   علاوه،به  .دهند  انجام  سازمان  موفقیت و    1ظفر 

که(  ۲۰۲4) دادند  رابط   یشناختروان  نشان   ن یب  ۀسبز 

انسان  تیریمد  یهاوه یش غرور    ی منابع  و  را    یسازمان سبز 

م روان ن،  ی. همچنکندیواسطه  غرور سازمان  یجو  و    ی سبز 

  یانسانمنابع   تیریمد ی هاوه یش نیب ۀرابط  یطور متوالبه

1- Zafar & Suseno 
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رفتار و  محطرف   ۀداوطلبانسبز  را   ستیزط یدار  کارکنان 

م همکاران  لیاللدورا،  .  کنندیواسطه  نیز (  ۲۰۲1)  1و 

بر   میمثبت مستق ریاست که تأث ی که غرور سازمان افتند یدر

  یریتأث  تیبر خلاق  یغرور عاطف  کهیدارد، درحال  تیخلاق

 ندارد.  

الگو غرور   نییو تب  یطراح»پژوهش حاضر که باهدف  

خود   یدیانجام شده، از چهار منظر کل  «در فراجا  ی سازمان

 ۀدر جامع  یاصل  زیتما.  سازدیم  زیمتما  نیشیرا از مطالعات پ 

مطالعات    یآمار برخلاف  است.  نهفته  پژوهش  بستر  و 

پژوهش    نیا،  یو بخش خصوص  ی خدمات  عیمتمرکز بر صنا

چون    ییها یژگیبا و  انتظامی و    یفرد نظامدر بستر منحصربه 

انضباط وسلسله ،  یساختار  هو  ژهیمراتب  - یاسلام  تیو 

ا  یانقلاب اتخ  نیانجام شده است.   یکردیرو  اذبستر خاص، 

  ی کم   یهاروش  یجابهن،  یبنابرا  کند؛یم  جابیمتفاوت را ا

کج،  یرا روش  ا  اد یبنداده  ی فیاز  است.  شده  برده    ن یبهره 

استنتاج    یشناسروش و  کشف  و    یبوم  یالگو  کیامکان 

نه صرفا   آورد،  یرا فراهم م  ی سازمان  ی هاتیمتناسب با واقع

پژوهش    ن یاز،  ین  یسطح مفهوم  درموجود.    یهاالگو  د ییتأ 

رفته و به    ی و عاطف  یغرور نگرش  جیو را  یفراتر از ابعاد فرد

چون »غرور   یتوجه  تر موردکم  ی و فرهنگ  ی ابعاد بوم  یبررس

  وندینظم و عدالت« و »پ   جادی»افتخار به ا«،  یاسلام   تیبه هو

، یتمرکز مفهوم  نی. اپردازدیم  «یبا غرور مل   یغرور سازمان

-نظام جامع و    یالگو  کی  یپژوهش را که طراح  یی هدف غا

م  مند شکل  ادهدیاست،  پژوهش  نی.  برخلاف    ی هاالگو، 

بررس  نیشیپ  به  پ   یکه  م  امد ی چند  شامل  شدند،  یمحدود 

بوده و    امدهای ها و پ گر، کنشمداخله،  یانهیزم،  یعل   طیشرا

  در   .کند یکمک م   ده یپد   ن یا  یپارچگک یو    ییا یبه درک پو

ترک با  حاضر  پژوهش  نظام   بیمجموع،  انتظامی بستر  و    ی 

روشمنحصربه  ابعاد  اد،  یبنداده  یشناسفرد،  بر  تمرکز 

طراح  یبوم- یفرهنگ هدف  شکاف  پارچه،  کی  یالگو  یو 

انتظامی را پر    یروهایدر ن  یغرور سازمان  اتیدر ادب  یمهم

بلکه  ست،  ین  یفیک  فیتوص  کیپژوهش صرفا     نی. اکند یم

ارائ بوم  ن یادیبن  یۀنظر  کی  ۀبا  و    ینظر  یچارچوب،  یو 

ا  رانیمد   یبرا  یکاربرد پژوهشگران  فراهم    نیو  حوزه 

 . آوردیم
 

 
 

1- Durrah, Allil, Gharib & Hannawi 

2- Hameed 

3- Kraemer 

4- Iqbal 

 

 

 

 

گویی  در پاسخ  انتظامیدر عمل نیز فرماندهان و مدیران  

زمین در  سؤالاتی  سازمانی،  چگونگی شکل  ۀبه  غرور  گیری 

راه و  آن  بر  مؤثر  آن در  عوامل  تقویت  دچار    فراجاکارهای 

چارچوب  یک  فقدان  از  ناشی  ابهام،  این  هستند.  ابهام 

است که بتواند راهنمای عملیاتی    اجراقابلمفهومی روشن و  

انسانی در نیروهای انتظامی    منابع  حوزۀ  گذارانسیاست برای  

فرهنگبرنامه  جهت انسانی،  منابع  و  ریزی  سازمانی  سازی 

باشد. این عدم قطعیت    انتظامیرهبری در نیروهای    ۀتوسع

عدیده ارتقای    فرایندای در  موجب مشکلات  تعهد،  تقویت 

ها  انضباطی و تضمین اثربخشی مأموریتروحیه، کاهش بی

زیرا است؛  غرور    ،شده  درونی  سازکارهای  از  درک  بدون 

تجربی و واکنشی   صورتبهسازمانی، مدیریت منابع انسانی  

الگوی جامع از غرور سازمانی در    یک  و نبود  شودانجام می

انتظامی   عدم   و  منفی  پیامدهای  این  تداوم  باعث  نیروهای 

در  هایظرفیت   از  مؤثر  گیریبهره  امکان   نیروهای  پنهان 

 .  شودمی انتظامی

غرور سازمانی در بافت نیروهای انتظامی    ۀاهمیت مطالع

سلسله   که انضباط،  بر  مبتنی  فشارهای  ماهیتی  و  مراتب 

سازمان  غرور  که  است  این  در  دارد،    تواند یم   یعملیاتی 

تقو  یسازمانتیهو نوب  تیرا  به  که  رفاه    ۀکند  با  خود 

است  یشناختروان  مرتبط    (. ۲۰۲1  ، ۲دی)حم  کارکنان 

فرسودگ  تواندیمهمچنین،     کمک کند   یشغل  یبه کاهش 

عمل    یاواسطه  سازکار  کیعنوان  به  و   ( ۲۰14،  3)کرامر

،  4اقبال )  کند   تیرا تقو  یسازمان   تیهو  تواندیکه م   کند یم

سازمان  (.۲۰19 عاطف  تواند یم  ی غرور  تعهد  کارکنان    ی بر 

بگذارد  ریتأث پژوهش۲۰۲۰  ، 5کالایشش)  مثبت    نشان  ها(. 

  که   زمانی  ویژه به،  سازمان  به  نسبت  غرور  احساس  که  اندداده

  سازمانی   تعلق  به  افتخار  و  جمعی  هایموفقیت  از  درک  با

  یارتقا  و  بلندمدت  وفاداری  در  کلیدی  نقشی،  شود  همراه

 .(۲۰۲۰ ،6نی)نادات دارد کارکنان کردعمل

  از  اعم ، سازمانی هر کارکنان متعهد برای وجود ضرورت

نظامی  و   نظامی    همه نیا  با است.    انکارناپذیر  امری ،  غیر 

به  یروهاین جا  خود  تیفعال  ت یماه  لیدلانتظامی    گاه یو 

هر کشور   یاژهیو ساختار  در  ب  یکه  د  شیدارند،   گرانیاز 

علاقه  ازمندین و  متعهد  کارکنان  بدنوجود  در  خود    ۀ مند 

  یاگونهبه  د ی تعهد با  نی(. ا۲۰18،  7و وود   ویچاربونهستند )

5- Shashikala 

6- Nadatien 

7- Charbonneau & Wood 
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 ی ثارگریا  هی شب  شتریرفتار آنان ب  مواقع  برخیباشد که در  

ز کند،  ز  راینمود  بخش  وظا  یادیعموما     ی روهاین  فیاز 

شرا در  بحران   طیانتظامی  چنبروز  در   یطیشرا  نیهاست. 

  اریانتظامی بس  یروهایو ترک شغل در ن  یی جاجابه  ۀنیهز

  ی معضلات و مشکلاتمواقع    برخی  یبود و حت  هدگزاف خوا

که    گذاردمی  جای  براز خود    یی ها سازمان  نیچن  ۀ را در بدن

ن  قابل  یراحتبه بدون  ستیجبران  زمینه   تردید، .  این  در 

انگ روان  یزشیعوامل  و    رفتار  بر  یادیز  ریتأث  یشناختو 

داشت.   خواهد  کارکنان  ن  ،درواقعنگرش  به    یروهاینگاه 

باشد، بلکه    یافزارو سخت   یزاتیتنها نگاه تجه  دی انتظامی نبا

انتظامی، در    یروهاین  ییو توانا  یاز بازدارندگ   یبخش مهم

م  یۀروح موجب  که  است  نهفته  آن  تا    شودیکارکنان 

وقاشهامت و  بپبه  یاثارگرانهیا  عیها  نگاه    ونددیوقوع  با  که 

  ی افزارو سخت  یماد  انیبر سود و ز  ی مبتن  تیریمد  یعموم

 (.  14۰۰)دالوند،  ستین هیتوج قابل 

 ایمنطقه  تهدیدات،  ژئوپلیتیکی  موقعیت،  این  بر  افزون

  که   کندمی  ایجاب  ترکیبی  جنگ  از  ناشی  هایچالش  و

 توان   و  تجهیزات  لحاظ  از  تنهانه  کشور  نظامی   هایسازمان

  از  بالایی  سطح  به  نیز  شناختیروان   منظر  از  بلکه،  رزمی

  تواند می  سازمانی   غرور  تقویت،  راستا  این  در.  برسند  آمادگی 

  نیروها   روانی   تضعیف  و   نرم  جنگ  برابر  در  سپری  عنوانبه

 از  فرد  ادراک  نحوۀ  هم بر  سازمانی  غرور  نماید.  نقش  ایفای

 عنوانبه  تواند می  هم،  است  اثرگذار  سازمان   بستر  در  خود

 و  فداکارانه،  داوطلبانه  رفتارهای  ساززمینه،  انگیزشی  منبعی

  اهمیت   از  انتظامی  نیروهای  در  که  شود  ایثارگرانه  حتی

یافتهاست  برخوردار  ایویژه می.  پژوهش  این  تواند  های 

  نیروهای انتظامی های منابع انسانی در  مبنای طراحی برنامه

برنامه این  میباشد.  به  ها  سازمانی،  غرور  تقویت  با  توانند 

عمل و  شغلی  رضایت  تعهد،  منجر  افزایش  کارکنان  کرد 

گذاران تواند سیاستشوند. همچنین، نتایج این مطالعه می

انتظامی   نظامی  منابع    و  مدیریت  راهبردهای  تدوین  در  را 

 اثربخشی عملیاتی یاری کند.   یانسانی و ارتقا

  ت یدر حفظ امن  یاتیکه نقش ح  ینظام  ی هادر سازمان

  زهیتوانمند، متعهد و باانگ  ی انسان  یۀسرما  کنند، یم  فایا  ی مل

   (.۲۰۲4 ،1ت یبرخوردار است )کاناپکائ  ییبالا تیاز اهم

 

 
1- Kanapeckaitę 
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5- Welander et al 

 

 

 

 

  نقشی   تواند می  که  مهم   شناختیروان  عوامل  از  یکی

 آوریتاب  و   شغلی   تعهد   افزایش،  سازمانی   انسجام  در  اساسی

است.    سازمانی  غرور  مفهوم،  کند  ایفا   نظامی   کارکنان  روانی

 جهانعوامل مؤثر بر آن در   ییو شناسا  یدرک رفتار سازمان

از    ی ضرورت ناش  نیبرخوردار است. ا  یی بالا  تیامروز از اهم

و    سازمانی  فرهنگبر تعاملات کارکنان،    ی رفتار سازمان  ریتأث

از  .  (۲۰۲4،  ۲)خان  سازمان است  یکرد کل عمل غرور یکی 

تجربیات زندگی روزمره است. بسیاری از مطالعات    نیترمهم

ی بر دستاوردهای خودمحور و مبتنی بر رویداد،  شناختروان 

(.  ۲۰16،  3)لو و روتو  کندیم منابع اصلی غرور تأکید    عنوانبه

 یناش  تیاست که از موفق  یمثبت  جانیغرور ه  ،یکل  طوربه

پرورش  شودیم به   ۀدهندو  فرد  خود  از  نادراک   از یعنوان 

همکاران   یاصل و  )کرامر  است  از    (. ۲۰۲۰،  4انسان  غرور 

دستاوردهای   یا  توانایی  از  رضایت  یا  لذت  شوق،  احساس 

 (.  ۲۰17، 5)ولندر و همکاران  ردیگیمشخص نشأت 

معاصر، مفهوم غرور در محیط کار نیز    هایپژوهشدر  

بررسی ای  طور گسترده به در    مورد  غرور  است.  قرار گرفته 

کار   فردی،    عنوانبهمحیط  و هویت  دستاوردها  از  رضایت 

شود که فرد با  تعریف می  هاییدستاوردهای دیگران یا گروه

داشتن  آن یا  سازمان،  یک  مانند  دارد  نزدیکی  ارتباط  ها 

این مفهوم .  هایی که از نظر اجتماعی ارزشمند هستندویژگی

رتبه،   و  جایگاه  خودکارآمدی،  کار،  محل  دستاوردهای  با 

)ش است  مرتبط  جمعی  تعلق  و    (.۲۰۲5،  6لپزاندیهویت 

است که    یمفهوم چندوجه  کی  یغرور سازمان،  طور کلیبه

کارکنان در   یها و رفتارهانگرش ی دهدر شکل ی نقش مهم

ا مختلف  تأثیر  تحتو    کند یم   فا یسازمان  مانند    یعوامل 

شرکت   یاجتماع   تیولؤمس،  یمنابع انسان   تیریمد  یهاوه یش

  (.7،۲۰۲5پا یقرار دارد )د یرهبر تیو حما

  به  منجر  تواند یم  که   است   قدرتمندی  ذهنی   حالت   غرور

  ۀدهند نشان  سازمانی  شود، غرور  سازمانی   و  فردی  موفقیت

 متضمن  وتر  بزرگ  گروه  در  حضور  از  افراد  غرور  احساس

غرور  (۲۰۲1،  8دادخواه )   است  سازمان  در   فرد  شناسایی  .

و بر رفتار    کند یبروز م   یبه دو شکل مثبت و منف   ی سازمان

و   ،  9ی بروس)  گذاردیم  ریتأث   سازمانی  فرهنگکارکنان 

۲۰18.) 

6- Schilpzand 

7- Deepa 

8- Dadkhah 

9- Brosi 
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سازمان مبتن  کیمثبت،    یغرور  مثبت  بر   یاحساس 

مانند    یخاص  یدادهایرو  واسطۀ بهکرد است و نوع آن  عمل

. محرک  شودیم  نییاقدام خاص تع  کیشده  درک  تیموفق

فرد    کی شرفتیکرد و پ عمل  یابیارز تواند یاحساس غرور م

ها  کرد آنو عمل  اشیا  ایبه افراد    یک ینزد  ای(  یداخل  اِسناد)

 وسیلۀبهشده    جادیاحساس غرور ا  توانندیم   کارمندانباشد.  

موفق سازمان را تجربه کنند    یهاشرفتیمانند پ   ییدادهایرو

شخص رشد  از  جدا  )اِ  یکه  خارجاست  )یسناد  دادخواه،  ( 

  یغرور سازمان   ی نوع   یمنف  یسازمان   غروراز طرفی،  (.  ۲۰۲1

  ی ناش قیحقا گرفتننادیدهتکبر و  ، یفتگیاست که از خودش

ز  شودیم مشکلات  آن  وجود  برا  یادی و  و    یرا  سازمان 

 دارداظهار می (  ۲۰1۲)  1. بوفوردکندیم  جادیکارکنان آن ا

خوب و بد وجود دارد که    یغرور سازمان نیب یکیکه مرز بار

به آن و   رانیو اگر مد  کندیدشوار م  اها رآن   نیب  صیتشخ

در انتظار    یادیز  ی هاب یتوجه نکنند، آس  هشداردهندهعلائم  

 (. ۲۰1۲بوفورد، سازمان است )

پ   ک یغرور،   مح  ده یچیاحساس  در  که    ی هاطیاست 

سازمان جمله  از  ممختلف،  گوناگون   تواندیها،  اشکال    یبه 

  کی  عنوانبهغرور اغلب  ،  ی سازمان  یهاطیبروز کند. در مح

  صورت بهاما اگر  شود،  یمثبت در نظر گرفته م  یزشیعامل انگ

کرد سازمان  به عمل  تواندیو نامناسب بروز کند، م  یافراط

  یهاطیاز ابعاد غرور در مح  یبه برخ  ،برساند. در ادامه  بیسآ

که شامل غرور در کار، غرور در سازمان،    میپردازیم  یسازمان

 .  شودمی یبخش و غرور فرد کیدر  تیغرور در عضو

غرور    غرور • کار:  سخت  یک یدر   اتیتجرب  نیتراز 

و    یکار  ی زندگ است.  ،  کار  نفسِ است  غرور  منبع 

ا نهادس  جاد یکاتزنباخ  در  مبتن  یازغرور  بر    یکه 

است را از غرور خود    ی ارزش نامشهود و منافع جمع

و    یخدمت قدرت  توسط    ت یهدا  گراییمادیکه 

مکندیم   زیمتماشود،  یم کارمندان  در    توانندی. 

با    کنند یچگونه کار مدهند،  یکه انجام م  یکار و 

م   یچه کس ذات کنند،  یکار  تجربرندیبگ  یغرور   ۀ. 

  ی منجر به تعامل اجتماع   تواند یم  تیغرور در موفق

  ی منجر به توانمندساز  جهیدر محل کار شود و در نت

)لو    گردد   نده یآ  یها تیموفق  یو ارتقا  شناختیروان 

 (.  ۲۰16و روتو، 
 

 
1- Buford 

2- He 

3- Helm 

 

 
 

سازمان:    غرور • سازمان،  در  یک  در  کارکنان  غرور 

توجه، معنادار، مؤثر   بخشی قابل  عنوانبهسازمان را  

  (. ۲۰۲5،  ۲هی ) کندو باارزش از جامعه شناسایی می

خاطر جامعه    تیو رضا  ی آگاه  جاد یبا ا  تواند یغرور م

برانگ سازمان  به    کارکنان  زیرا،  شود؛  ختهینسبت 

سازمان    یاجتماع   گاه یو جا   تیموفقکه  ممکن است  

خود    یفرد  یهاتیاز دستاوردها و موفق  یرا بخش

 (.  ۲۰13، 3در جامعه بدانند )هلم 

در    تیبخش: غرور از عضو  کیدر    تیاز عضو  غرور •

لذت  کی احساس  به  که    یبخشبخش  دارد  اشاره 

اعضا مورد  در  و    ی کارکنان  دستاوردها  و  گروه 

کارکنان از   افتخار  به ها دارند. با توجه  آن  هاییتوانا

  صورت به  که  یو تخصص  ژهیبخش و  کیدر    تیعضو

  ها نآ  یممکن است منبع غرور برا  ،است  گروهی کار  

  ی از تمام اعضا  ردستانیباشد. ناظران، همکاران و ز

مانند   م   میت  کیگروه  موفقکنندیعمل    ن یا  تی. 

 عنوان بهخدمت    یگروه برا  کیدر    تیگروه با عضو

 یبرا  غرور  جادیو ا  دنیبخش   زهیانگ  یبرا  یاله یوس

ضرور  کی  یاعضا )گوت  یگروه  را  ریاست  ،  4نیو 

۲۰11 .) 

دارد   یو اجتماع  ی فرد ی: غرور، کارکردیفرد غرور •

بر خود    عنوانبهعامل و    عنوانبهو تمرکز آن هم 

،  نفسعزتغرور به حفظ ، یهدف است. از نظر فرد

-دست  لیمهم خود و تسه  یاستانداردها  دادننشان

هدف و    عنوانبهبه اطلاعات در مورد خود فرد    ی ابی

 گرانیغرور د ، ی. از نظر اجتماعکندیعامل کمک م

-هرا ب  یارزشمند  جیفرد نتا  کیکه    دهدینشان م

 یتسلط و برترتا    کند یدست آورده است و تلاش م 

د  به  نسبت  ترو  گرانیخود  )و  ج یرا  و    کوریکند 

 (.  ۲۰۲۰، 5همکاران 

  شغلی  رضایت مانند نتیجه  متغیرهای و غرور بین رابطه

ی  سطح  کارکنان  کرد عمل  نتایج   و   ۀ چرخ  کپایین، 

 چرخه   این   در.  سازدیم (  بازخورد)حلقۀ    کنندهت یخودتقو

   کردعمل  و   کارکنان  بهتر  کرد عمل  به  منجر  غرور  بالای  درجۀ

4- Gouthier & Rhein 

5- Witkower et al 
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 نتایج بهتر  و  مشتری  بیشتر  رضایت  به  منجر  کارکنان  بهتر

  بالاتر   درجات  بنابراین  و  پایین  خطوط  کارکنان  کردعمل

  ی، عنیباشد؛    هم  معیوب  تواندیم  چرخه  البته،.  شودیم  غرور

   کارکنان  بدتر کردعمل به منجر غرور سطح پایین که ییجا

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ی مرتبط با غرور سازمان  ی هاهینظر  تعدادی  به  در ادامه،

پرداخته شده است. هررمزام  ریاخ ۀچند ده یخصوص طبه

ا م  ها ه ینظر  نیاز  سازمان   کندیکمک  غرور  جوانب    یتا 

  ک ی  یاصل  یهادرواقع ستون   ینظر  یهاان یبنشناخته شود.  

ا  پژوهش  مفاه  یامجموعه  ها نیهستند.  و    هاهینظرم،  یاز 

برا  ییهاالگو پژوهشگر  که   مورد  ۀدیپد  حیتوض  یهستند 

آن  به  خود  ممطالعه  استناد  بهکندیها  ساده.  تر،  عبارت 

  ۀد یپد  کیکه چرا و چگونه    ندیگویبه ما م   ینظر  یهاانیبن

 دهد.  یخاص رخ م

مهم  ی کی:  1یاجتماع  تیهو  هینظر •   ن یتراز 

تحل  ی اجتماع   شناسیروان در    اتینظر  لیکه در 

م ،  یاجتماع  یهاگروه   نظریۀشود،  یاستفاده 

که    کند یم  انیب ه ینظر  ن یااست.    ی اجتماع   تیهو

را   و همچن  عنوانبهمردم خود   عنوان به   نیافراد 

تعر  یاعضا خود کنندیم  ف یگروه  احساس   .

 شودیم   گروهی درون  ی داخل  ی شخص شامل اعضا

تصور   ییها گروه  بهباتوجه  خود    فی)تعر که 

آن  کند یم به  عضومتعلق  و  در    تیهاست( 

  یی هابه گروه  خود باتوجه  فی)تعر  گرید   یهاگروه

م تصور  آن  کنندیکه  به  نمتعلق  با  ستیها   .)

 به  گروه، اعتقادات آن گروه باتوجه  کی  ییشناسا

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  کارکنان  کردعمل  بدتر  نتایج  و  مشتری  ترنییپا  رضایت  و

بهگرددیم   پایین  خطوط برسد    هم   ترنییپا  غرور  ، 

 . این چرخه در زیر آمده است: (1998، ۲کاند میش)

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

تصمقضاوت و  درون  ماتیها    شوند یم  یمناسب، 

 کاری  »چه  مورد  در  انتظاراتۀ  کنند که منعکس

است    «انجام شود دیانجام شود« و»آنچه نبا  د یبا

 (. ۲۰۲1، 3اوبرمیر و همکاران)

علل و    دادننسبت   فرایند   هینظر  نیا: 4نظریه اِسناد  •

رفتارها  هازهیانگ مشاهده  یبه  در  مختلف    کیشده 

عوامل   وسیلۀبهاسناد    یۀ. نظرکندیفرد را مشخص م

زمردیگیم   شکلخارجی  و    یداخل در  اسناد    ۀنی. 

قبل از رفتار،    شناختیروانبا اشاره به عناصر  ،  داخلی

  ا ی  روهاین  تأثیرتحت  فرد    ک یکه رفتار    کندیادعا م

دلالت    یاسناد درون،  بنابراین  ؛است  یدرون  لاتیتما

  شودیم   تیفرد از درون هدا  کیدارد که رفتار    نیبر ا

  هاییتوانا،  یتیشخص  یهایژگ یمانند و  ییها و جنبه 

معتقد    ی اسناد خارج  . نظریۀردیگیرا دربر م  ی و آگاه

ن که  رفتار    یخارج  یروهایاست  تأث  کیبر    ریفرد 

فرد را   کیرفتار    ی اسناد خارججه،  ی. درنتگذاردیم

ب عوامل  تأث،  یرون یبه   ط یشرا  ا ی   هاتیموقع  ریمانند 

 (.۲۰۲۲، 5تا یشابیا) دهد یخاص نسبت م

یک   عنوانبهتواند  غرور سازمانی می:  6تئوری نگرش •

های  نگرش جمعی درنظر گرفته شود که از فعالیت

تعلق   حس  با  و  گرفته  نشأت  دیگران  بر   متمرکز 

1- Social Identity Theory 
 

2- Mischkind 

3- Obermire et al 

4- Attribution Theory 

5- Ischabita 

6- Attitude Theory 

 

 
 ( 1998، کاند میشسازمانی ) غرور  چرخۀ  -1 نمودار 
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  ۀ براساس نظری(.  ۲۰16،  و روتو  )لو شودتقویت می

سازمان مینگرش،  بهها  موضوعاتتوانند   عنوان 

نگرش   در  شوند.  گرفته  درنظر  نگرش  بالقوه 

درج فرد  سازمانی،  غرور  به  از   ۀمربوط  بالایی 

ها معمولا   مطلوبیت نسبت به شرکت دارد. نگرش

اند و در ناشی از تجربیات هستند، قابل یادگیری

 گوتیرمقایسه با احساسات ثابت، نسبتا  پایدارترند )

 (. ۲۰11راین،  و

اهمیت حیاتی غرور سازمانی در حفظ انسجام،    بهباتوجه

و همچنین   عملیاتی تقویت تعهد معنوی و افزایش آمادگی  

بر لزوم ارتقای روحیه   14۰4انداز  تأکید ضمنی سند چشم

و احساس ارزشمندی در نیروهای مسلح، بررسی و طراحی  

،  بومی و جامع از غرور سازمانی در نیروهای مسلح  ییک الگو

به به نظر میمنطقی، ضروری و  اساس،  جا  بر همین  رسد. 

آن شد  پژوهشگران این    ندبر  در  را  حاضر  تحقیق  تا طرح 

ک تدوین  الگونراستا  یافتن  پی  در  و  به  نباش  ییند  که  د 

نظام پیامدهای  شناسایی  و  تأثیرگذار  عوامل  ابعاد،  مند 

که  رود  انتظار می.  رفتاری و سازمانی غرور سازمانی بپردازد

های واقعی، بستری بومی و مبتنی بر داده  ییک الگو  ۀارائبا  

حوز در  عملیاتی  و  نظری  آگاهی  افزایش  مدیریت    ۀبرای 

شناخت صحیحی   و  فراهم شود  نیروهای مسلحمنابع انسانی  

عوامل   گردد   مؤثراز  حاصل  سازمانی  غرور  همچنین   بر  و 

  مسلح   نیروهای  هایواقعیت  بر  مبتنی  و  عملیاتی  کارهایراه

دنبال پاسخ  در همین راستا، پژوهش حاضر به  .آورد  فراهم  را

غرور »الگوی  که  است  پرسش  این  فراجا    به  در  سازمانی 

 چگونه است؟« 

 

 روش پژوهش 

این پژوهش با هدف طراحی و تبیین الگو غرور سازمانی در  

رهیافت  فراجا پژوهش  پراگماتیسم  ، در چارچوب  نوع  از  و 

تراوس و کوربین انجام شده  سمند ابنیاد با رویکرد نظامداده

اکتشافی پژوهش  این  هدف،  لحاظ  از  ای توسعه-است. 

نظری و   لأاکتشافی آن ناشی از خ  ۀشود؛ جنب محسوب می

الگو حوز  ینبود  این  در  جنب   ۀمنسجم  و  است   ۀ خاص 

بودن نتایج برای بهبود وضعیت در  ای آن به کاربردیتوسعه 

انتظامی مربوط می کارگیری روش  بهدلیل  گردد.  نیروهای 

های  بنیاد، به ماهیت ظهورگرایانه آن برای تولید نظریهداده

که مرور    جاآن  گردد؛ ازهای واقعی بازمیداده  میاننوین از  

 های موجود در های پیشین حکایت از ضعف نظریهپژوهش

 

 

 

 

دارد،   و انتظامی  غرور سازمانی در بستر نظامی   ۀ تبیین پدید

و  بنابراین   بومی  الگوی  استنتاج  و  امکان کشف  روش  این 

های فرهنگی و سازمانی این نهاد را فراهم  متناسب با ویژگی

 .آوردمی

 ساختاریافتهنیمههایمصاحبه  طریق  از  پژوهش   های داده

  این   آماری  جامعۀ.  است  شده   گردآوری  منتخب  کارکنان   با

  شمالی  خراسان  استان  انتظامی  فرماندهی   کارکنان،  پژوهش

  نیازمند   پژوهش  سؤالات  به  پاسخ  کهاین  بهبا توجه  .  است

،  است  سازمانی  محیط  از  عمیق  شناخت  و  تخصص،  تجربه

  انتخاب  هدفمند   بردارینمونه  روش  با   پژوهش  های نمونه 

  هایداده  گردآوری  لزوم،  رویکرد   این  کارگیریبه  دلیل.  شدند

 و  نظرانصاحب  با  مستقیم  تعامل  طریق  از  اول  دست

  آنان  دیدگاه  از  را  پدیده   معنای   بتوان  تا  بود  اندرکاراندست

  شد  تعیین ایگونهبه مطالعه به ورود  معیارهای  .نمود کشف

  در   نقش  تنوع  و  تجربه  واجد حداکثر  کنندگانمشارکت  که

  داشتن  برعلاوه   منتخب  افراد،  ترتیباینبه.  باشند  سازمان

  در  کافی  تجربۀ  و  رسمی  خدمت  سابقۀ  سال  1۰  حداقل

  مختلف  هاینقش  و   هاپست  در  کار  سابقۀ  از،  سازمان

 همچنین،.  بودند  برخوردار(  مدیریتی  و  عملیاتی،  ستادی)

  صریح   بیان  و   مطالعه   در  مشارکت  به   علاقه  افراد  این

  بازۀ   در  و   دادند  نشان  خود  شخصی  تجربیات  و   هادیدگاه

  جلسات  در  حضور  به  قادر  و  دسترس  در  پژوهش  انجام   زمانی

  هایداده  که  کرد  تضمین  معیارها   این.  بودند  مصاحبه

 برخوردار   دیدگاه  تنوع  و  بالا  تجربی  غنای  از  آمدهدستبه

  شغلی   امنیت  دلیل به  کنندگانمشارکت  حال،  عین  در  و   باشد 

 عمیق  و  واقعی  نظرات  نگرانی  بدون  بتوانند،  طولانی  تجربۀ  و

 تمامی  که  کارکنان  از  نفر  14،  نهایت  در.  کنند  بیان  را  خود

  و   انتخاب  نهایی  نمونۀ  عنوانبه،  بودند   دارا  را  فوق   معیارهای

پدیده،  گرفتند  قرار  مصاحبه  مورد چندبعدی  درک  برای   .

نمونه تا  شد  رشتتلاش  حیث  از  سطح   ۀها  تحصیلی، 

شناختی  های جمعیت تحصیلی، واحدهای سازمانی و ویژگی

مشخصات که  باشند  تنوع  حداکثر  جدول  دارای  در    آنان 

 ارائه شده است.   (1شماره )
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مصاحبه  دهد،  پاسخ  را  پژوهش  و  پرسش  عمیق  های 

با  نیمه  این    کارکنانساختاریافته  در  شد.  انجام  منتخب 

گو و سؤالات از قبل در اختیار وها محورهای گفتمصاحبه 

گرفت تا با آمادگی مطلوب در جلسه شونده قرار میمصاحبه 

شدند که    یطراح  یاگونه شرکت کند. سؤالات مصاحبه به

  ۀ دیداد و پدرخ  قیپژوهشگر به سمت درک عم  تیضمن هدا

نظر  مورد ابعاد  به  پ   ینظر،  از  و  پژوهش    ۀن یشیمستخرج 

 بپردازند. زین یلیتحل یالگو

گیری نظری انجام شده  گیری با روش نمونهکفایت نمونه

ها به اشباع نظری  گیری تا رسیدن مقولهنمونه  ، است؛ یعنی

پژوهشیافتادامه   این  در  مصاحب  ، .    رمز   چهاردهم  ۀاز 

و نشد  استخراج  داده  جدیدی  بهچون  جدیدی  دست  های 

های قبلی بود؛  آوری شده تکرار دادههای جمعنیامد و داده

لحاظ    ،نیبنابرا از  که  رسیدند  نتیجه  این  به  پژوهشگران 

مصاحب در  رسیده  چهاردهم  ۀنظری،  نظری  اشباع  .  اندبه 

 دهد که در یک پژوهش که با دقت  مطالعات نشان می

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

مصاحبه تعداد  شده،  از  هدایت  بیشتر    ۲۰شوندگان 

طور کلی عنوان شده که با توجه به زمان و  نخواهد شد. به

هایی  منابع قابل به این ترتیب، به منظور دستیابی به داده

 که بتواند  

( تعداد   مصاحبه  انجام  برای  نمونه(  5  ±  15دسترس، 

 (. ۲۰۰9، 1هکوال) بود  خواهد کافی

  روایی   واژگان  از  استفاده  یجابه  کیفی شناسان  روش   اکثر

  پارادایم در ریشه فلسفی مبانی  ازلحاظ و  اساسا  که  پایایی و

از  کم ی   جهت  اعتماد  قابلیت  یا  اعتمادپذیری   معیار  دارند، 

  کنند می  استفاده  کیفی  نتایج  کیفیت  ارزیابی  به  ارجاع

  قابل   معیار  چهار  شامل  اعتماد،   قابلیت(.  1999،  ۲تویینگ )

قابلیتریپذ انتقال بودن،  قبول    تأییدپذیری  و  اطمینان  ی، 

  با   را  معیارها  هاآن(.  ۲۰۰8  3همکاران  و  )سینکویس  است

یعنی  کم ی   پژوهش  معیار  چهار   و   درونی  روایی   متعارف، 

پایایی و  پژوهش،    این  در.  اندداده  پیوند  عینیت  و  بیرونی 

  در  که  است  شده  تأمین  مختلف   اقدامات  با  فوق   معیارهای

. است شده اشاره هاآن به  (۲شمارۀ ) جدول

1- Kvale 

2- Twining 

3- Sinkovics et al 

 کنندگان مشارکت مشخصات -1 جدول

 یواحدسازمان جنسیت  درجۀ نظامی سطح تحصیلات رشتۀ تحصیلی ردیف 
سابقۀ خدمت 

 )سال(
 سن

 4۲ ۲۰ اداره اماکن  مرد سروان  کارشناسی  مدیریت  1

 46 ۲4 یگان حفاظت  مرد سرهنگ  ارشد یکارشناس مدیریت برنامه ریزی  ۲

 47 ۲5 واحد تحقیقات  مرد سرهنگ  دکترای تخصصی حسابداری  3

 لیسانس  حقوق  4
معاون  

 )ستادی( 
 44 ۲5 واحد تحقیقات  مرد

5 
علوم ارتباطات  

 اجتماعی 
 44 ۲4 امور دانشی  مرد سرهنگ دوم  ارشد یکارشناس

 33 1۰ گزینش  مرد سروان  کارشناسی ارشد  حقوق خصوصی  6

 38 13 مرزبانی  مرد سرگرد  لیسانس  جغرافیا  7

 44 17 امور زنان  زن  سرهنگ دوم  ارشد کارشناسی حقوق الهیات  8

 مرد سرگرد  لیسانس  شناسی روان 9
واحد فرهنگی و  

 اجتماعی 
15 4۰ 

 46 ۲7 پلیس فتا  مرد سرهنگ  ارشد کارشناسی افزار مهندسی نرم 1۰

 35 1۲ یگان ویژه  مرد سروان  لیسانس  مدیریت  11

 41 15 گذرنامه  مرد ستوان سوم  دیپلم ی احرفهفنی و  1۲

 45 ۲1 ستاد فراجا  مرد سرهنگ دوم  کارشناسی  علوم سیاسی  13

 38 16 پلیس راهور  مرد ستوان سوم  دیپلم علوم انسانی  14
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 اعتمادپذیری پژوهش اقدامات معیار  -۲جدول 

معیارهای اعتمادپذیری در  

 مرحلۀ کیفی پژوهش 
 در این پژوهش  گرفتهصورتاقدامات  تعاریف

 بودن  قبول قابل

یا  باور  قابل  پژوهش،  کننده قانعبودن  یک  بودن 

 ها افتهمیزان معقول بودن و معنی داشتن ی 

مطمئن،  هایورود) و    ر یباورپذی  هالیتحلی 

 ( قبولقابلی هاافتهی

 »معادل اعتبار درونی در پژوهش کم ی« 

ورودی پژوهش باورپذیری  ورودی)  های  زمینۀ  ها،  در 

داده که  خبرگانی  است  آنان  لازم  از  ورودی  های 

می لازم  گردآوری  تخصص  و  دانش  سطح  از  شود، 

 برخوردار باشند(. 

صورت هدفمند از هر واحد  شوندگان بهانتخاب مصاحبه

 فرماندهی انتظامی انجام شده است.

باید    شده در طول پژوهشهای انجامباورپذیری تحلیل

مشخص شود که آیا محقق توانسته است رویدادها را از  

مشارکت خودش(  منظر  منظر  از  نه  )و  کنندگان 

 درستی تفسیر کند یا خیر. به

مشارکت رمزهای  بازخورد  ارائه  طریق  از  کنندگان 

 شونده و دریافت نظرات اصلاحی توصیفی به مصاحبه

 های پژوهش باورپذیری یافته

یافته باورپذیری  افزایش  نظریه  برای  و  مفاهیم  ها، 

تحلیل  افته ی ظهور مقایسه  از  موضوعی  ادبیات  با  ها 

گردید. این مقایسه به پژوهشگران اطمینان بیشتری از  

صحت   و  نموده  نظریه  ندیفرا انسجام  حاصل  پردازی 

 است. 

 ی ریپذ انتقال

کیفی  ادرجه مطالعه  یک  نتایج  که  به    تواندیم ی 

یک محیط دیگر نیز منتقل شده و برای یک زمینۀ  

 کار رود.متفاوت به

 ( هانهیزم و  هاحوزهقابلیت تعمیم نتایج به سایر  )

 ی کمی«هاپژوهش»معادل اعتبار بیرونی در 

برای  ری گهدفی  جابهی کیفی  هاپژوهشدر    _  ی 

جهت  ریگنمونه احتمالی  استدلال  و  تصادفی  ی 

تعمیم، پژوهشگران کیفی به ارائه یک تصویر مفصل  

است  انهیزماز   شده  انجام  آن  در  پژوهش  که  ی 

 .شودیمترغیب 

در آن    پژوهشکه    یانهیمفصل از زم  ر یتصو  کۀ ی ارائ

به    ی دادن اطلاعات کافهدف  جا ن یانجام شده است. در ا 

دربار  خواننده قضاوت    در  ها افتهی  یر ی کاربردپذ  ۀجت 

 .است  گرید  یهاطیمح

 قابلیت اطمینان 

که   است  آن  در    هادادهگردآوری    ند یفراهدف 

 نجامد یب صورت تکرار به نتایج مشابه  

 ی کمی«هاپژوهش»معادل پایایی در 

ترغیب   را  با    کندیمپژوهشگران  ی  مستندسازتا 

منطقی  هاداده و  هدفمند  انتخاب  و    هاروش، 

تصمیمات مربوط به پژوهش امکان بازبینی و مرور  

 پژوهش را حاصل کند.  ندیفرامجدد 

پژوهش   این  همه  ریپذنانیاطمایجاد    منظور بهدر  ی، 

پژوهش،   جزئیات  و  کار  اختیار    باهدفمراحل  در 

 گذاشتن 

دیگری،    منظوربه  هاداده پژوهشگر  هر  توسط  بازبینی 

 ی و ثبت و ضبط شد.بردارادداشتی

 ی ریدپذییتأ

اطلاق   میزانی  ی   شود یمبه  محصول    ها افتهکه 

ی تحقیق و محقق  هافرضشیپپژوهش هستند تا  

ی  که  دهد  نشان  وی  هاافتهباید  بر    واقعا  ی  مبتنی 

 هستند. هاداده

ها  داده  لیتحلروند    ح یتوض  زیها و ن مصاحبه  ۀدی گز  ۀارائ

 پژوهش  ج یبه نتا   یاب یتا دست 
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 هاافته ی
پژوهش  این  تحلیل  به  ،در  نظری  هادادهمنظور  اساس   ۀبر 

متن  انجام  های مصاحبه   ۀکلی  اد یبنداده و  ضبط  شده 

از    یسازادهیپ   هامصاحبه  بلافاصله    هامصاحبه شد و هریک 

اساس رمزگذاری سه.  مورد تحلیل قرار گرفت  ی امرحله بر 

طور متناوب و مستمر مورد به  ها دادهباز، محوری و انتخابی،  

بازبینی و پالایش قرار گرفتند و بر اساس تشابهات و سنخیت 

مشابه    هایدادهاز    ایمجموعه ، در فرایندی استقرایی،  ها داده

حول یک مفهوم گرد آمدند. مفاهیمی که معانی مشترکی  

  تر انتزاعیکه سطحی    هامقوله را در خود داشتند، در قالب  

درنهایت،   و  شدند  سازماندهی  دارند،  مفاهیم  به  نسبت 

 از قرابت بیشتری  ها آن  ییکه بار معنایی و محتوا  هاییمقوله 

  ،برخوردار بود

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

طبق نظری  ایویژه  ۀذیل  در  شدند.  داده  ،  ادیبنداده  ۀقرار 

باهدف    ها دادهمستمر    ۀمعنای مقایسبه  ها داده  لیوتحله یتجز

بندی  سازی است و همۀ مراحل از رمزگذاری تا طبقه  مفهوم

رمز باز و اولیه   571درنهایت    ،گیرد. به این ترتیبمی   را دربر

-رمز انتخابی طبقه  9رمز محوری و    19استخراج شد که در  

مند )شرایط الگوی نظام  هایزیرمقوله  رمز  ندی شدند و هرب

پدیدعل  شرایط    ۀ ی،  مداخلهایزمینهاصلی،  شرایط  گر، ، 

، حاوی  (3). جدول  دهندمیرا تشکیل    ( و پیامدها  اقدامات 

پیادهاز مفاهیم شناسایی  هاییمثال یک    ۀشدشده در متن 

 .استو رمزهای استخراج شده از آن نمونه مصاحبه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 باز   یاز رمزگذار یانمونه  -3 جدول

 ی باز رمزها نمونۀ پاسخ مصاحبه  ردیف 

1 
کنم  ، یه حس خاصی از غرور و تعلق بهم دست داد، حس میسرکارپوشیدم و رفتم    اولین روزی که یونیفرم رو

 عضوی از یه مجموعه مهم هستم و این باعث میشه به خودم و کارم افتخار کنم. 
 احساس غرور و افتخار 

۲ 

بینن، واقعا  احساس  کنن ما رو میهایی که ظلم و ستم میهمیشه برام جالب بوده که وقتی افراد خلافکار یا اون

ناامنی بهشون دست میده و همین که باعث میشم خلافکارها امنیت نداشته باشن و ازمون حساب ببرن، به  

 کنم.کار خودم افتخار می

ایجاد احساس ناامنی در  

 مجرمان 

3 
زنن،  هم میذارن و نظم رو بهیکی از چیزایی که خیلی برای من مهمه اینه که افرادی که قانون رو زیر پا می

 کنن و این موضوع برام افتخارآمیزه. توی جامعه با دیدن ما احساس ناامنی می

احساس ناامنی مجرمان  

 در جامعه 

4 
ها کنارمون هست و حضور داره، یه حس دلگرمی بهم میده و  واقعا  وقتی فرمانده خودمون تو بعضی از عملیات

 شه به سازمان و کارم بیشتر افتخار کنم.باعث می

دلگرمی از حضور  

 فرمانده 

5 
یادمه یه بار توی یه ماموریتی که دو تا خانواده با هم دعوا داشتن، حضور فرمانده و اقتدار ایشون باعث شد  

 مون افتخار کنم.من حس غرور پیدا کنم و به مجموعه
 اقتدار فرمانده 

6 
گیرم یا حتی یه نشان تشویقی به پرسنل  کرد خوب، تقدیر یا پاداش میواقعیتش اینه که وقتی به خاطر عمل

 داده میشه، واقعا  احساس ارزشمند بودن بهم دست میده. 
 تقدیر و پاداش 

7 
های رزمی یا دفاع شخصی، همیشه  ها، دورهبینیم، مثلا  تیراندازی با انواع سلاحهایی که تو سازمان میآموزش

 کنم بخاطرشون نسبت به بقیه برترم و این باعث میشه به کارم افتخار کنم.حس می
 های تخصصی آموزش

8 
بینم پرسنل فراجا باعث نظم و امنیت و اجرای قانون میشن و همین  حس ارزشمندی تو کارم دارم چون می

 برای من خیلی مهمه.

احساس ارزشمندی در  

 کار 

9 
ها یا خودروهای مجهز رو در اختیار داریم، واقعا  یه حس قدرت و غرور  وقتی تجهیزات و امکانات مثل سلاح

 کنم کارمون ارزش زیادی داره. ده و فکر مینسبت به کار بهم دست می
 تجهیزات و امکانات 

1۰ 
کنیم و همه با هم هماهنگ و هالگو هستیم، بینم تیمی کار میها، وقتی میها و ماموریتراستش توی عملیات

 کنم.کنم و در نهایت به کارم توی فراجا افتخار میگرمی خاصی حس میواقعا  یه پشت گرمی و دل
 کار تیمی 

11 
موفقیت اخبار  عملیاتوقتی  رسانههای  تو  جمعهامون  مثل  میشه،  منتشر  تلویزیون  و  یا  ها  اوباش  آوری 

 ده و خوشحال میشم.ها، واقعا  حس غرور سازمانی بهم دست میموادفروش
 انعکاس اخبار مثبت 

1۲ 
های  خیلی وقتا تو شرایط سخت مثل مناطق مرزی یا وقتی اوضاع آب و هوا بده یا حتی وقتی تو مناطق اقلیت

 ها باعث میشه بیشتر به کارم افتخار کنم و حس کنم کار من اهمیت داره. کنم، همین سختیدینی خدمت می

خدمت در شرایط  

 سخت 
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  اد یبنداده یۀها بر اساس نظرداده لیتحل ندیدر ادامه فرا

از استخراج رمزها   یبندمقوله  ۀباز، مرحل  ای  هیاول  یو پس 

م اگرددیآغاز  در  رمزها  نی.  از    هیاول  یمرحله،  که حاصل 

  رمز یک  طور مداوم با  ها بودند، بهمتن مصاحبه  قیدق  لیتحل

در  ،  یی معنا  تیشده و بر اساس تشابه و سنخ  سهیمقا  گردی

  م یمفاه نیشدند. سپس، ا یبندسان دستههم میقالب مفاه

 ی سازمانده   تریاصل یها مقوله بالاتر، در   یانتزاع  ۀبا درج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  نی. اردیپژوهش شکل گ  م یپارادا  یۀتا ساختار اول  دند یگرد

تپند  ییاستقرا  ندیفرا قلب  داده  ۀ که  به    اد یبنروش  است، 

فراتر رفته و به    ا هداده  اتیتا از جزئ  دهدیپژوهشگر امکان م

مفهوم روابط  و    ج ینتانمونۀ  .  ابدیدست    ترقیعم  یالگوها 

ا از  نشان  یبندمقوله   ندیفرا  نیحاصل  از   ۀدهندکه  گذار 

و منسجم است، در    یمفهوم  یپراکنده به ساختار  یهاداده

 .شده است( ارائه و 4) ۀجدول شمار

 

 

 

 

 

 باز   یاز رمزگذار  یانمونه - 3 جدولادامه 

 ی باز رمزها نمونۀ پاسخ مصاحبه  ردیف 

13 

دونم کار  ها مثل دستگیری سارقین یا اشرار جلوی جمعیت مردم حضور داریم و میکه تو بعضی ماموریتاین

تونن این کار رو بکنن واقعا  بهم حس  من اجرا و حفظ قانون و امنیت جان مردم هست و مردم خودشون نمی

 ده.افتخار می

 هویت نظامی 

14 
جذابیت و تنوع تو کار ما خیلی زیاده؛ هر روز یه ماموریت جدید یا جا به جایی به یه محل جدید )کلانتری یا  

 ( دارم و همین باعث میشه کار جذاب باشه.… گشت شهری و
 جذابیت و تنوع کاری 

15 
کنن، واقعا  حس  ها توی ماموریت به پیشنهادات و انتقادات ما گوش میدن و مشکلات رو برطرف میوقتی فرمانده

 کنم.کنم دیده شدم و به کارم افتخار میمی
 شنیده شدن پیشنهادات 

16 
های مختلف، معافیت مالیاتی یا حتی رفاهیات مثل اینکه هر دو سال یک بار به  های سازمانی مثل بیمهحمایت

 ما ویلا تو شهرهای ساحلی بدن، باعث میشه احساس تعلقم به کار بیشتر بشه.
 های سازمانی حمایت

17 

خاطر کاری که کردیم برامون هدیه یا شیرینی میارن اما ما  طوریه که خیلی وقتا مردم به اخلاق کاری برام این

تونم قبول کنم و خود همین حس  دیم که نمیچون باید در حین خدمت اینا رو قبول نکنیم، با لبخند جواب می

 غرور و افتخار میده.

 اخلاق کاری

18 
برام خیلی مهمه؛ حس می اگه  ثبات شغلی  و  دارم  پشتوانه خوبی  یه  استخدام شدم  اول رسمی  از  کنم چون 

 قراردادی یا شرکتی بودم همیشه بابت آینده استرس داشتم اما حالا حس تعلق به کارم بیشتره.
 ثبات شغلی 

19 
واقعا  مجبور  راستش حقوقی که می وقتا  بعضی  و  دارم  زیادی  و معیشتی  مالی  و مشکلات  نیست  گیرم کافی 

 شم به فکر یه شغل دوم بیفتم.می
 حقوق ناکافی 

۲۰ 
طولانی بودن فرایند   سردکننده است. بره و همین یه کم دل مسیر ارتقای شغلی تو سازمان واقعا  طولانیه و کلی زمان می

 ارتقا 

۲1 
کنن  که از کل تیم تقدیر کنن فقط یک نفر رو تقدیر میجای اینهای موفق بهمتأسفانه بعضی وقتا بعد از عملیات

 شه. و این باعث ناراحتی بقیه می
 عدم تجلیل از کل تیم

 

 

 ه یاول یمأخوذ از رمزها هاینمونۀ مقوله  -4جدول 

 ها مقوله رمزهای اولیه  ردیف 

1 

های ورزشی سازمان، درخشش پرسنل در عملیات و مسابقات، احساس غرور از دستاوردهای همکاران  موفقیت

های همکاران، دستاوردهای همکاران، وابستگی غرور به دستاوردهای  در رویدادهای ورزشی و علمی،موفقیت

-سازمانی، احساس غرور از معرفی شغلی، روایتسازمان، دریافت تقدیرنامه، قدردانی و تقدیرنامه، نمایش هویت

های  غرور ناشی از حضور فعال در برنامه،  هاگری و انتقال افتخارات سازمانی، بازگویی خاطرات و ترویج موفقیت

 سازمانی 

  و دستاورد، هویت

 سازمانی  مشارکت 

۲ 

لباس، احساس   بزرگ فراجا، افزایش تعلق سازمانی در این  به خانواده  به سازمان معتبر )فراجا(، تعلق  تعلق 

افتخار و  به غرور سازمانی، احساس غرور  انجام،  مثبت  فراجا،  یعنی حس غرور،  ابهت شغلی در  ذاتی  وظیفۀ 

به سازمان  ذاتی بودن غرور سازمانی، کارآمدی سازمان، شایستگی و کارآمدی سازمان، ابهت شغلی و افتخار 

 احساس تعلق و شور هیجانی ،  فراجا، افتخار به پلیس زن بودن

تعلق و شایستگی  

 سازمانی 

3 
مندی به شغل پلیس، علاقه  ای، اخلاق کاری و انجام وظیفۀ بدون منت، علاقه اخلاق کاری، رعایت اخلاق حرفه

 به کار و انرژی بالا 

ی  هاارزشنگرش و 

 ی احرفه
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تع  یرمزگذار با  پا  م یمفاه  نییباز  به  مقولات    ان یو 

ارسدمی در  که  ی مقولات  پژوهشگرهنگام،    ن ی.    باید   دارد 

آن با  ارتباط  را  دیگرها  پرتو    رمزی    ی واقع  هایدادهدر 

صورت   یمحور  یرمزگذار  مرحلۀاقدام در    نیمشخص کند. ا

رمزگذارگیردمی ط  یندی فرا  یمحور  ی.  که  آن    یاست 

م  هاییداده به  به    هیتجز  هامقولهو    می فاهکه  بودند،  شده 

م  گیرندمیقرار    یبررس  مورد  یدیجد  ۀویش آن  از   انیتا 

  گرید  یموجود در آن و حت  م یمقوله و مفاه  کی  نیبتوان ب

پ  ا  وند یمقولات  در  کرد.  نظر  نیبرقرار    پردازهیمرحله، 

 باز را انتخاب کرده  یرمزگذار  ۀاز مرحل  مقوله  کیاد،  یبنداده

فرا مرکز  در  را  آن  بررس  یندیو  حال  در  است    یکه  آن 

ها  مقوله گر یو سپس، د دهدیقرار م یمحور ۀ دیعنوان پدبه

  ، یعل   طیها عبارتند از شرامقوله   نی. ادهدیرا به آن ربط م

پ مداخله   طیشرا  ،یانه یزم  طیشرا اقدامات و  که    امدهای گر، 

پارادا  نیا  یخروج الگو  ر  یمیکار  پژوهشگر  و  قادر    ااست 

  را  ها¬و آن  شد یندبی  منظم  طور¬ها بهداده  ۀتا دربار  کند یم

پ   ی گرید  ی هاوهشی  به هم  )بازرگان،    وندیبه  (.  1394زند 

 شده هر بُعد ارائه  یخرد و کل  یها( مقوله 5)  ۀجدول شمار

   .دهدیپژوهش را نشان م نای در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ه ی اول یمأخوذ از رمزها هاینمونۀ مقوله - 4جدول ادامه 

 ها مقوله رمزهای اولیه  

4 

تفاوت،  حمایت عامل  مالی  و  رفاهی  رفاهی سازمان،حمایت  و  مالی  حمایت  سازمان،  رفاهی  و  معیشتی  های 

(، رفاهیات اختصاصی نیروهای مسلح )بیمه، معافیت مالیات(، افزایش  …های سازمانی )حقوق، بیمهحمایت

از   رضایت  شغلی،  آینده  از  نگرانی  کاهش  شغلی،  ثبات  سازمانی،  رفاهیات  سازمان،  حمایت  با  شغلی  امنیت 

 استمرار شغلی 

  ثبات و حمایت

 سازمانی 

5 

عنوان فرماندۀ بانوان،  احساس ارزشمندی در کار، حس خدمت به مردم و ارزشمندی کار، احساس ارزشمندی به

خاطر عضویت در  حس ارزشمندی پس از عملیات موفق، بیان شغل با افتخار در جامعه، احساس مفیدبودن به

 گیری سازمان، احساس نقش مهم در جامعه، احساس مشارکت در تصمیم

نگرش مثبت و ارزش  

 محور به کار 

6 

کاهش همکاری با سایر نهادها، حس خودبرتری و مقاومت در برابر تغییر، پیدایش حس خودبرتربینی، مقاومت  

به  خودبرتربینی  کمی  تغییر،  برابر  احساس  در  انتقاد،  و  پیشنهاد  به  مقاومت  سازمان،  به  غرور  حس  خاطر 

 انگیزگی در انجام برخی وظایف به خاطر غرور بیش از حد خودبرتربینی، بی

مقاومت در برابر  

 همکاری و تغییر 

7 

اعتماد مردم به پرسنل فراجا، ارتباط مثبت سازمان با مردم، ارتباط بهتر با مردم، بهبود، تاثیر غرور بر رفتار  

بدرفتاری،  فردی از  پیشگیری  و همکاران،  با مردم  بدرفتاری  بدرفتاری، کاهش  از  احساس  ،  جلوگیری  ایجاد 

 احساس غرور از ترس مجرمان ، ناامنی مجرمان در جامعه

جایگاه و اعتماد  

 اجتماعی 

8 

ها، تمایز از مردم عادی،  حس برتری به خاطر خدمات خاص، احساس برتری نسبت به کارکنان سایر سازمان

پلیس فعالیت  اجتماعی شدن  و  علمی  برتری سازمانی،  نمادین  ،  احساس  رفتار  غرور،  از  ناشی  نمادین  رفتار 

 پذیری سازنده غرور، انسجام کار تیمی، تقویت انسجام تیمی، حس رقابت بااحساس 

هویت و انسجام  

 سازمانی 

9 
نوآوری و  خلاقیت  برای  توانمند،  شایسته،  بسترسازی  افراد  به  سازمان  توجه  مدیران،  انتصاب  در  سالاری 

 ها ها، کاربردی شدن آموزشعمل بیشتر در عملیاتآزادی

سازی منابع  بهینه

 انسانی 
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در۲۰۰7)   1همکاران  و کرسول نظر به بنا  مرحلۀ ( 

 نظریۀ تواندمی ادیبنداده  پردازه ینظر یک انتخابی رمزگذاری

 نمودار )الگو صورت: بهنماید ارائه ممکن شیوۀ سه به را خود

 داستان؛ یک روایت و تشریحی شکلبه ؛مفهومی پارادایمی(

 الگوی از ما این پژوهش در .  هاگزاره  از  ایمجموعه  صورتبه

ای، زمینه عل ی، عوامل شرایط که کردیم استفاده پارادایمی

 پیامدهای و اقدامات و هاواکنش و ، کنشگرمداخله عوامل

-آن همانند را فراجا« یعنی»غرور سازمانی در اصلی، پدیده

 کند. می است، تشریح ( آمده1) شکل در هچ

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1- Creswell et al 

 و خرد  یکل، یاصل  یهامقوله -5 جدول

 )مقوله خرد(  هامؤلفه مقوله کلی  ابعاد

 پدیدۀ محوری 
 هویت، دستاورد و مشارکت سازمانی  غرور هیجانی 

 تعلق و شایستگی سازمانی  غرور نگرشی 

 عوامل عل ی

 عوامل فردی 
 ی احرفهی هاارزشنگرش و 

 ی شغلی هایستگیشا

 عوامل سازمانی 

 منابع و نمادهای سازمانی 

 ی سازمان فرهنگرهبری و 

 تقدیر و تعاملات سازمانی 

 فرهنگ و ساختار سازمانی  ای )بستر حاکم( شرایط زمینه

 هویت و تعاملات سازمانی 

 محور بخش و ارزشفرهنگ انگیزه 

 سازمانی   ثبات و حمایت

 شناختی و مدیریتی های روانچالش گر شرایط مداخله
 فشارهای محیطی و روانی 

 موانع اقتصادی و مدیریتی 

 پیامدها 

 نتایج فردی

 نگرش مثبت و ارزش محور به کار 

 شناختی و رفتاری سرمایۀ روان

 مقاومت در برابر همکاری و تغییر 

 نتایج سازمانی 
 جایگاه و اعتماد اجتماعی 

 هویت و انسجام سازمانی 

 اقدامات و راهبردها 
های  های انسانی و ظرفیتارتقای قابلیت

 سازمانی 

 توسعۀ فرهنگی، ارزشی و حمایتی 

 سازی منابع انسانی بهینه
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 گیری نتیجه و بحث
  های سازه  ترینمهم  از  یکی   عنوانبه  سازمانی   غرور

به  رفتار   حوزۀ  در  شناختیروان   احساس  سازمانی، 

  عضویت  به  نسبت  جمعی- فردی  هویت  و  ارزشمندی، افتخار

  شغلی  رضایت  از  فراتر  مفهوم  این.  دارد  اشاره  سازمان  یک  در

  تعل ق  و  اجتماعی  هویت  در  ریشه  و  است  سازمانی  تعهد  یا

در  سازمان  به  فرد  نمادین غرور  نیروهای  دارد.   انتظامی، 

  نهادها   این  است، زیرا  برخوردار  ایویژه  اهمیت  از  سازمانی 

  تعهد   و  امنیتی  پیچیدۀ  هایانضباط، مأموریت  از  بستری  در

استثنایی،    های محیط  این  در.  کنندمی  عمل  ایدئولوژیک

بلکه  مثبت  احساس  یک  تنها  سازمانی  غرور  یک   نیست، 

تاب  به  که  است  فرهنگی  و   روانی   سرمایۀ   و   آوریانسجام، 

 .  شودمی منجر عملیاتی اثربخشی

  و فرهنگی ابعاد با  سازمانی ایران، غرور انتظامی نیروهای در

سازمان،    اسلامی   هویت.  است  همراه  خاصی  ایدئولوژیک

تجلیل  غرور  با   سازمانی  غرور  پیوند   و   شهدا  مقام   از  ملی، 

 فریضه  یک  عنوانبه   کشور  به  خدمت  بر  تأکید   و  جانبازان

ازجمله   غرور  این  کنندۀتقویت   کلیدی  عوامل  معنوی، 

  تنها   انتظامی  نیروهای  در  سازمانی  نهایت، غرور  در.  هستند

  انسجام، انگیزه  اصلی  ستون  نیست، بلکه  رفتاری   متغیر  یک

 عوامل  به  توجه  نیازمند  آن  تقویت.  است  جمعی  هویت  و

. است  منفی  گرمداخله  عوامل  کاهش  و  ایزمینه  عوامل،  عل ی

  امنیت  حفظ  در  انتظامی   فرماندهی   یمحور  به نقش  باتوجه

طراحی  عنوانبهنظم،    و اجتماعی«،    یک   تبیین  و  »معلم 

 کردعمل تقویت بهتنها نه  سازمانی غرور بومی الگوی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بلکهمی  کمک  سازمانی   ارتقای  جهت  در  بلند   گامی  کند، 

امنیتی  انسانی  سرمایۀ و  انتظامی   محسوب   کشور  نظامی، 

 .  شودمی

  ک ی یطغرور سازمانی در فراجا  یالگو ،پژوهش نیدر ا

و طرح    بنیادداده  یۀنظر  کرد یرو  اساس  برو    یفیپژوهش ک

در  تا  شد    ی شد و سع  یطراح  نیاستراوس و کورب  مند نظام

-ی احصاو ابزارها  سازمانی   غرور  ندیفرا  حیبا تشر  یاصل  ۀمقول

 رینقص غ   ی تا حدود  گرفتهانجام  هایمصاحبه  یآن ط   شدۀ

 را پوشش دهد.   موجودهای  الگوو  فیبودن تعار یکارکرد

کهازآن  ارائۀ  این  اصلی   هدف  جا    غرور   الگوی  طرح، 

ایران    در  سازمانی  اسلامی  جمهوری  انتظامی  فرماندهی 

این  است، مفاهیم  در    مورد   تحلیل  واحد  عنوانبه  بخش، 

عناصر    به  مصاحبه  متن  جدانمودن  با  و   گردیدند  واقعتوجه  

خطوط  در  پیام  دارای   تا   شد   تلاشها  پاراگراف  یا  داخل 

-استخراج  مفاهیم   تعدد   علتو به  شوند  استخراج  باز  یرمزها

  گردیدند   یبنددستهمفاهیم    و   پالایش   بار  چند  رمزها ،  شده

سازندۀهامؤلفهبه    که  پرداخته   الگو  ابعاد  از  یک  هر  ی 

 .  شودیم

است که    ی« غرور سازمان»پژوهش،    نیا  یمحور  ۀدی پد

احساس   شناختیروان   یۀسرما  کی  عنوانبه و  قدرتمند 

سربلند  قیعم و  افتخار  عضو  یناش  یاز  سازمان    تیاز  در 

 یدارا  دهیپد  نیها نشان داد که اداده  لی. تحلشودیم  فیتعر

بُعد متما پاسخ  یجانیاما مرتبط است: غرور ه  ،ز یدو    ی که 

   یو دستاوردها و غرور نگرش  هاتیبه موفق  یآنو    یاحساس

 
 اد یبنداده نظریۀ پژوهش براساس  یمفهوم ی الگو -1 شکل
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عم پا  دارتریپاتر،  قیکه  بر  شناخت  یۀو  و  فرد    یهاباورها 

  د یبودن غرور، کلدووجهی  نینسبت به سازمان استوار است. ا

  نیکارکنان است. ا  داری کرد پادرک نقش آن در تعهد و عمل

  ر طواست که به  یعل   طیاز شرا   یامحصول مجموعه ده،  ی پد

برا  میرمستقیغ   ای  میمستق لازم  را    یریگشکل  یبستر  آن 

اآورندیفراهم م   خرد  لخود در پنج مقول  ی عل   طیشرا  ن ی. 

ارزش   یبنددسته  و  نگرش  ، یاحرفه  ی هاشدند: 

و    یرهبر،  ی سازمان  یمنابع و نمادها،  یشغل   یهایستگیشا

 . یو تعاملات سازمان  ریو تقدسازمانی فرهنگ

  ت یرعا»دو مؤلفه  ،  یاحرفه  یهانگرش و ارزش   مقولۀ  در

حرفه  شغل  یمندعلاقه»و    ی«ااخلاق    عنوان به   «به 

  ها افتهی شدند.  ییکارکنان شناسا یو رفتار ی روان یهاانیبن

سو بوده و نشان  تاجفل و ترنر هم  ی اجتماع   تیهو  یۀبا نظر

  سازمانی هویتو    یفرد  تی هو  انیم  یپوشانکه هم  دهندیم

ی )صداقت، درستکار  ی به اصول اخلاق  یبندیپا  قیاز طر  که

نفس    تعلق، عزت  تیموجب تقوشود،  ی( حاصل میطرفیب   و

م غرور  اگرددیو  ناش  نی.  و  درون  از  برخاسته  از    یغرور، 

ها  . پژوهشیرونیفرد است، نه عوامل ب  یاخلاق  یهاانتخاب

  یهاکانال  قیراز ط  ی اخلاق  یکه رهبر  دهند ینشان م  زین

را    یابتدا تعهد سازمان«،  یدرون  زهی»اعتماد و احترام« و »انگ

ا  تیتقو و  نها  نیکرده  در  سازمان  تیتعهد،  غرور    ی به 

با   یشغل  اق یاشتن،  ی(. همچن۲۰۲5،  1)نوس  انجامد یم   که 

فداکار و  م   ینشاط  مسشود،  یمشخص  دو  - یفرد  ریاز 

سازمان   یشناختروان  سازمان   یاجتماع -یو  غرور    ی به 

  یپاسخ  اقیاشت،  یتبادل اجتماع   یۀ. براساس نظرانجامد یم

سرما نظر  یگذارهیبه  براساس  و  است  فرد  بر   یۀ سازمان 

اشت  تواندیبا سازمان م  یقو  تیهو،  ی سازمان  تیهو   اقیبر 

وضوح ارتباط را به  نیا  یفیک  یهابگذارد. داده  ریتأث  یشغل

  ( 14۰3)  یدیو شه  ییرضایی  هاو با پژوهش  کنندیم  دییتأ 

  اقیاشت  دهندی( که نشان م14۰3منش )  کیو ن  یدستورو  

-هم گذارد،  یم   ریتأث  یبر غرور سازمان  میطور مستقبه  یشغل

  .سو است

طر  ز ین  یشغل   یهایستگیشا  مقولۀ مؤلف  قیاز   ۀدو 

  ی هاها و آموزشمهارت»و    « هاتیبودن مأمورزیآمت یموفق»

سازمان   ی«تخصص غرور  موفقگذاردیم  ری تأث  یبر  در    تی. 

 و ملموس، احساس   ینیبازخورد ع   کیعنوان  بهها، تیمأمور
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به    ما یکرده و مستق  تیرا تقو  ی فرد  ی و کارآمد  یستگیشا

  سازکار   نی. اشودیمنجر م  ی و سپس غرور جمع  یدغرور فر

نظر موفق1997)  ۲باندورا  ی خودکارآمد  یۀبا  که    ی هاتی( 

فرد    یهاییباور به توانا  جادیا  یمنبع برا  نیتریگذشته را قو

نظرداند  یم ن1987)  3کللندمک  یزشیانگ  یۀو  که  به    ازی( 

کاملا   کند،  یم  یمعرف  یقو  یمحرک درون  کیرا    تیموفق

سو  ارسازگ از  مهارتگر،  ید  یاست.  ،  یتخصص  ی هاکسب 

 ک ی  یریگکرده و به شکل  جادیا  ینسب  یو برتر  زیحس تما

غرور   یبرا  یای که منبع قو  شودیمنجر م  انهیگرانخبه   تیهو

(  1964)  4بکر  یانسان  یۀسرما  یۀبا نظر  افتهی  نیاست. ا  یفرد

  یۀسرما  عنوانبهها  که مهارت  دهد یسو است و نشان مهم

طر،  یاصاختص را ،  یاحرفه  یستگی شا  شیافزا  قیاز  غرور 

  کند یم   دییتأ   زی( ن۲۰۲4)  شوکلاۀ  مطالعدر  .  کنندیم  تیتقو

برنامه تأث  یهاکه  توسعه،  و  غرور    یمثبت  ریآموزش  بر 

دارن در    د. کارکنان  توسط  امطالعههمچنین،  که  دیگر  ی 

تواند ناشی از غرور سازمانی میانجام شد،   ( ۲۰18)  5یبروس

مهارتتوانایی و  باشد  هایها  که .  کارکنان  غرور  نوع  این 

گیرد،  های خود شکل میبراساس درک کارکنان از توانایی

 . ها تأثیر بگذاردآن   ۀدستانتواند بر رفتارهای پیشمی

و امکانات    زاتیتجه»  ژهیوبه،  یسازمان   یو نمادها  منابع

به«ژهیو عل    کیعنوان  ،  ا  ییشناسا  گری د  یعامل    ن یشدند. 

از   یعنوان نمادبلکه به،  ی اتیعنوان ابزار عملتنها بهعامل نه

به    ی. دسترسکندیقدرت، اعتبار و تخصص سازمان عمل م

  شیافزا  ار  ی فرد  تیو امن  ی حس توانمندشرفته،  یپ   زاتیتجه

 تیو جامعه تقو  کارکنان  دیرا در د  یسازمان  ژیداده و پرست

پاداشفراهم.  کند یم و  مطلوب  کاری  شرایط  های  آوردن 

می پیشرفته،  تجهیزات  ازجمله  بهسازمانی،  عنوان تواند 

(. این ۲۰۰۲)رودز،   ای از حمایت سازمانی تلقی شودنشانه

نوب به  را   ۀحمایت،  کارکنان  وفاداری  و  تعلق  حس  خود، 

می )ژانگ۲۰۲۲،  6نگ ی  ی )ج دهدافزایش   )7  ،۲۰۲3  .)

  د، یحم ؛ ۲۰۲4 پا،ید؛ ۲۰۲۲ نگ،ی)ج  یمتعدد  یهاپژوهش

شامل    تواندیکه م   یسازمان  تیحما  دهندی( نشان م۲۰19

تجهفراهم و  منابع  به  شرفتهیپ   زات یآوردن  طور باشد، 

بر غرور و    جه،یکارکنان و در نت  یبر حس ارزشمند  میمستق

.گذاردیم  ریها تأثآن یتعلق سازمان 

5- Brosi 

6- Jing 

7- Zhang 
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مقول سازمان  یرهبر  ۀدر  فرهنگ  و    ، یو  مؤثر  »حضور 

عنوان -به  ر«یو »سازمان انتقادپذ   ات«یاقتدار فرمانده در عمل

کل صحن  ی دیعوامل  در  فرمانده  حضور  شدند.   ۀ برجسته 

اعتماد    تیو تقو  تیو امن  گرمی حس دل  جادیبا ا  ات،یعمل

شکل  ییتوانا به به   یقو  یجمع  تیهو  یریگسازمان، 

د  انجامد یم فرد  رکه  غرور  سازمان  یآن  غرور    ل یتبد  ی به 

اشودیم و   افتهی  ن ی.    نیآفرتحول   یرهبر  یها یژگیبا 

رهبر۲۰۲5،  1)سوتانتو و  همخدمت  ی(  از  گزار  است.  سو 

و    ی روان  تیکه در آن امن  «ریسازمان انتقادپذ»گر،  ید  یسو

اولو  ی سازمان  یریادگی ا  تیدر  با   ی برا  یبستر  جاد یاست، 

 ینظرات و انتقادات سازنده، به کارکنان حس ارزشمند  انیب

م  مشارکت  ا  دهدیو  مستق  نیو  تقو  ما یامر  غرور   تیبه 

  ی سازمان  یریادگی  یۀمفهوم با نظر  ن ی. اانجامد یم   ی سازمان

شون   سیرج)آر نظر1978،  ۲و  و  )ل-رهبر  یۀ(  و   دنیعضو 

پژوهش 1993،  3همکاران  با  و  دارد  ارتباط    4یجواد  ( 

ترس از   لیدلبه  یسکوت سازمان   دهدی( که نشان م ۲۰۲5)

منف رهبر  ،یعواقب  به  اعتماد  فرهنگ   یعدم    ی هاو 

ب  شودیم  جادیا  یمراتبسلسله  از  کارکنان  آن  در    انیکه 

 .سو استهم، کنندیم یخوددار یهادهیانتقادات و ا

تعاملات سازمان  ر یتقد  مقولۀدر  تا ،  ینها مؤلفه ،  یو  سه 

خانواده و  »و  «هابازتاب مثبت رسانه»، «کرداز عمل ریتقد»

عنوان  کرد، بهاز عمل ریشدند. تقد ییشناسا «از کار تیحما

هو«نینماد  یۀسرما»  کی برجسته   یسازمان  تی،  را  تر فرد 

 ساس منجر به اح،  یاجتماع   تیهو  یۀساخته و براساس نظر

م  یارزشمند غرور  اشودیو  نفر  افتهی  نی.  پژوهش  و    یبا 

داد14۰۰)  یحجاز نشان  که  محور پاداش  کارهایراه  ند( 

 .سو استهمگردد،  یکارکنان م  یخودکارآمد  شیباعث افزا

رسانه مثبت  نبازتاب  برجسته   زیها    ی هات یموفق  یسازبا 

)نظر شاو مک  یسازبرجسته  هیسازمان  و  (،  197۲،  5کومز 

تصو  جادیا  نینماد  تباراع  و  سازمان    یقدرتمند  ریکرده  از 

اکندیم  میترس پژوهش  نی.  با  )ی  هاامر  و 1399افشار   )  

زابل  یانارک   ینعمت تأث1396)  زادهیو  که  بر  رسانه  ری(  ها 

  ی اند، همخوانکرده  یرا بررس  سیپل  ریو تصو  یکرد شغلعمل

  تیهو  دغاممثبت و ا  ۀزیانگ  جادیبا ا  زیخانواده ن  تیحما  .دارد

زندگ  یشغل تقو،  یخانوادگ   ی در  غرور    تیبه  و  تعلق  حس 

 که   (1395ی )و با پژوهش گودرز کند یکمک م  ی سازمان
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مثبت    ریتأث  یشغل  تیخانواده از کار بر رضا  تینشان داد حما

   .سو استدارد، هم

ستند،  ین  دهیپد  میاگرچه محرک مستق،  یانه یزم  طیشرا

را فراهم    یغرور سازمان   تیظهور و تثب  یاما بستر لازم برا

 ی«فرهنگ و ساختار سازمان»در قالب    طیشرا  نی. اآورندیم

فرهنگ  » ،  ی«و تعاملات سازمان   تیهو»خرد    ۀو در سه مقول

ارزشزهیانگ و  حما»و    «محور بخش  و    ی«سازمان   تیثبات 

هو  یبندسته د سازمان  تیشدند.  تعاملات  طر،  ی و   ق یاز 

ت  یهمکار  یۀروح کار  هو  یمیو  زمی سازمان  تیو   سازنهی، 

 ۀ توسع   یۀاست. براساس نظر  یغرور سازمان  ترقیعم  رشیپذ

مشترک حاصل از کار    تی (، موفق1965)  6بروس تاکمن  میت

مستق  یمیت شکل  ما یمنسجم،  سازمان  یریگبه    ی غرور 

(  1396) ی و سلطان ینیحس با پژوهش  افته ی  نی. اانجامد یم

است،    ی میکار در گرو انجام کار ت  تیفیارتقاء ک  ، که نشان داد 

-ی که با درون  یقو  ی سازمان  تیهون،  یهمچن.  سو استهم

ارزش  م  یسازمان  یهاکردن  لازم    شرطشیپ رد،  یگیشکل 

  پژوهش نجات و عباسی احساس غرور است و با    ۀتجرب  یبرا

کرد سازمان  با عمل  نسازما  ت یهو  ند که نشان داد  (1398)

 تیکه هو  یکارکنان   یعنی،  .دارد  یرابطه مثبت دارد، همخوان

  ی مراتب آمادگبه  کنند،یبا سازمان خود احساس م   یتریقو

از تعلق به آن نهاد    ی احساس غرور ناش  ۀتجرب  یبرا  یشتریب

 خواهند داشت.

فرهنگ »  قیاز طر  زیمحور نبخش و ارزشزهیانگ  فرهنگ

به    ی«و تنوع کار  تیجذاب»و    «هاسو با ارزشهم  ی سازمان

م  تیتقو فرهنگ پردازدیغرور  ارزش   ی .    نیاد یبن  یهاکه 

 یۀ و شهادت( را در کانون توجه قرار دارد )نظر  ثاری)مانند ا

را مستحکم   یجمع  تی(، هو3198،  7ن یشا  ی فرهنگ سازمان

امر با پژوهش    نیغرور است. ا  یبخش براالهام  یمنبع  وکرده  

به    یبندیپا  ،دهندی( که نشان م1394زاده و راد )  مانیسل

حرفه سازمان   یااخلاق  فرهنگ  ارتقاء  به  شود،  یم  یمنجر 

استهم ادار و    سو  ارتقاء فرهنگ سازمان  یسلامت  در    یو 

نهادسازمان محصول  حرفه نهیها  اخلاق  است.    یاشدن 

داراسازمان  نیترموفق هم  یفرهنگ  یها  که  با  هستند  سو 

دیاخلاق  یهاارزش  پژوهش  در  کامل   یگری اند.    توسط 

  ی نقش فرهنگ سازمان"( با عنوان14۰4)  یو اسد  ینیحس

که    دهدیپژوهش نشان م ج ینتا "کارکنان یدر توانمندساز

5- McCombs & Shaw 

6- Tuckman 

7- Schein 
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سازمان  توانمندساز  یفرهنگ  تأث  یبر  و    ریکارکنان  مثبت 
در بهبود    یدیکل  یبه عنوان عامل   تواندیدارد و م  یمعنادار
  تیجذابن، ی. همچنردیگ رمورد توجه قرا ی کرد سازمانعمل

کار تنوع  نظر  یو  با  و    ی هایژگ یو  هیکه  )هاکمن   شغل 
همسو است،    ، هرزبرگ  یدو عامل   هی( و نظر1976،  1اولدهام 

  ی به غرور سازمان،  یشغل  تیو رضا  یدرون  زشیانگ  جاد یبا ا
  (14۰1ی )و عبد  یمحمد  با پژوهش   افتهی  نی. اانجامد یم

جذاب داد  نشان  وفادار  ی سازمان  تیکه    ریتأث  یسازمان  یبر 
 به   دارریشه   و  عمیق  وفاداری، و  دارد  یمثبت دارد، همخوان

،  مهم  کنندهتقویت  یا  نیازپیش  یک  عنوان  به،  سازمان
  کارکنان  در  را  سازمانی  غرور  مانند  پایدار  مثبت  احساسات
، است  وفادار  سازمانی  به  که  فردی  زیرا؛  سازدمی  نهادینه
  نیز   افتخار  سازمان   آن  کار  ماهیت  و   دستاوردها   به  احتمالا 
 .  کرد خواهد

حما  ثباتمقوله   طر  زی ن  یسازمان  تیو    ت یحما»  قی از 
 نان ی اطم  یبرا  یاهیعنوان پابه  ی«شغل  تیامن»و    ی«سازمان

  ی اجتماع   ۀمبادل  یۀ. براساس نظرکندیخاطر کارکنان عمل م 
  تیکارکنان حما ی مازلو، وقت یازهایمراتب نسلسله  یۀو نظر
کرده   ورعب یاهیپا  ی ازهای را درک کنند، از ن یشغل  تیو امن
م  و خودشکوفا  توانندیو  احترام  بالاتر  صعود    ییبه سطوح 

  افتهی  ن یظهور غرور است. ا  یبرا  یخود بستر  ن یکنند که ا
پژوهش خوزانی  هابا  همکاران    یزرگران    ۲ما   (،1396)و 

  ، دهند یکه نشان م  سو استهم  (۲۰۲3)  3ملکامو  (،۲۰19)
حما ک  ی سازمان  تیکاهش  کاهش  خدمات    تیفیبه 

  ی و تعهد سازمان   یشغل  تی با رضا  یشغل  تیو امن  انجامد یم
 . رابطه مثبت دارد

مقولمداخله   طیشرا تحت    ی ها»چالش  یکل  ۀ گر 
مد  یشناختروان  دو    یبندطبقه  «یتیریو  به  خود  و  شده 
 ی و »موانع اقتصاد  «یو روان  یطیمح  ی»فشارها  یاصل  ۀدست
  ریبر مس  یبه نحو  کیکه هر    شوندیم   میتقس  «یتیریو مد 
پا  یو سازمان  یفرد  یهالیپتانس  لیتبد  ریتأث  داریبه غرور 
که    دهد ینشان م  «یو روان  یطیمح  ی. »فشارهاگذارند یم

شغل  رینظ  یعوامل کم  یسخت  ،یاسترس  و    ریسا  یکارکار 
. استرس کنندیبازدارنده عمل م  یرهایعنوان متغنهادها، به

( 1998)  4کنترل کاراسک -تقاضا  یکه بر اساس الگو  یشغل
شرا  نییتب در  تقاضا  یطیشد،  ک  یشغل  یکه  و   نترلبالا 

 یفرسودگ  قیو تعم  زشیانگ   فیاست، با تضع  نییکارکنان پا
 .  رسیممیمنجر  ی به کاهش غرور سازمان ما یمستق  ،یشغل
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پژوهش  افتهی  نیا همکاران  ینماز  ی هابا  و  14۰4)  و   )

 ۀو رابط  زشیاسترس با انگ  ی منف  ۀ( که رابط14۰4)  یابرقوئ
فرسودگ با  را  آن  همکرده  د ییتأ   ی شغل  یمثبت    یی وساند، 

دارد بیان    کامل  شغلکه    کنندیمو    ک یصرفا     یاسترس 
فرد  ی برا  کیاستراتژ  دیتهد  کیبلکه    ست،ین یچالش 

م محسوب  سست  شودیسازمان  با  پ که    ی وندهایکردن 
به  یشناختروان  ناملموس    یهاهیسرما  ج یتدرکارکنان، 
سازمان   رینظ  یدیکل سرما  تی هو  ، یغرور  را    یاجتماع   یۀو 

  تیکار که به ماه  یسخت  گر،ید  ی. از سودهدیم   شیفرسا
 اشاره دارد،   فیوظا یفرساطاقت

پژوهش   )مؤمندر  عنوان   (14۰1ی  صورت  این  به 
شغل و    تیسلامت، ماه  ی چندوجه  یهاچالشکه    شودیم

م  ی اقتصاد  ی فشارها دربر  ظرف  ردیگیرا    ی روان  تیکه 
برا هو  یکارکنان  سازمان  تیپردازش  تضع  ی مثبت   فیرا 

نکتکند یم منحصربه  ۀ.  و  نبرجسته  بستر  در    یروهایفرد 
»کم عامل  به  ریسا  یکارانتظامی،  که  است  عنوان  نهادها« 

بر دوش    تیول ؤبار مس  ، یگر خارجمداخله  کی   کارکنانرا 
ب  نیسنگ تقو  یو عدم قدردان  یعدالتیکرده و حس    ت یرا 
(  1398)  انیامر که در پژوهش قادرزاده و بخش  نی. اکند یم
  ی که غرور سازمان  دهد یم  شان قرار گرفته، ن د یمورد تأک زین

وابسته   ی تیکرد کل نظام امنانتظامی، به عمل  ی روهایدر ن
 میطور مستقبه تواندیها مبخش ریدر سا یاست و ناکارآمد

  ش ینهاد فرسا  ن یرا در ا  یو افتخار سازمان   ی اجتماع   یۀسرما
  یبر ابعاد ساختار  «،یتیری و مد   ی»موانع اقتصادۀ  دهد. مقول

ناکارآمد،    یدارد. ساختار سازمان  دی ها تأکچالش  ییربنایو ز
مفرط    ییتمرکزگرا  ده،یچیپ   یچون بروکراس  یی هایژگیبا و 

بر سر راه تعهد و   یجد  یمانع   ،ی و عدم وجود عدالت سازمان
 غرور کارکنان است.  
پژوهش   )  یمباشرطبق  همکاران    ن یا  (14۰3و 

از بروز خلاق  یساختارها و استقلال    تی»خشک« که مانع 
استعدادها   ی واماندگ یاز عوامل اصل ی کیعنوان به شوند، یم

  وندیپ   ،ی عدالتیو ب  ضیحس تبع  جادیاند و با اشده  ییشناسا
با    افتهی  نی. اکنند یکارکنان با سازمان را سست م  ی عاطف
ووئنگو   جینتا ن۲۰19)  5پژوهش  و    یخوانهم  زی(  دارد 

  ی سازمان  یساختارها  یطراح  ی جهان  تیاهم  ۀ دهندنشان
و    یو عادلانه است. در کنار آن، »فشار اقتصاد  ریپذانعطاف

بن  کیعنوان  به  «یشتیمع کل  ن، یادی عامل    فایا  یدینقش 
 کار و    یسخت  نی. بر اساس مستندات، عدم تناسب بکند یم

4- Karasek 

5-Woyengo 

59 
 دیام

زو
ق

 ینی
و 

ران
کا

هم
 / 

اح
طر

 ی
 تب

و
 نیی

گو
ال

 ی
مان

ساز
ور 

غر
 ی

جا
فرا

در 
 /

۴۱-
70 

  
جا

 نا
 و

گ
جن

ن 
ازا

جانب
در 

 



   

 

 

 

 

 الشعاعتحت   شدت و غرور را به  زهیانگ  ،یاقتصاد  یهایافتیدر

با ا1399مهر،    ی)هاشم  دهندمی  قرار پژوهش    نی(.  حال، 

که غرور    کندیرا مطرح م  یفیظر  ۀ( نکت۲۰۲5)   مبهیتیچ

را جبران    نییادراک از پاداش پا  یتا حد  تواند یم  ی سازمان

  یۀ سرما  ک در مقام یغرور    کیامر بر نقش استراتژ  نیکند؛ ا

را    یماد  یاز کمبودها  یبرخ  تواندیدارد که م   دیتأک  یمعنو

  ی در پژوهش آن نخواهد شد.  ن یگزیپوشش دهد، هرچند جا

  ن یاز آن است که ب  یحاک  جی( نتا 1397)  زیتوسط رنگر  گرید

 یمعنادار و مثبت  ۀو مهارت کارکنان رابط  یمال   تیرینظام مد

 وجود دارد.

  ۀ دیپد   کی  ،ی غرور سازمان  یریگاز شکل  یناش  یامدهایپ 

  ی و سازمان یاست که در دو سطح فرد دهیچیو پ  یچندبعد

بخش به    ن ی. ااست  یوجوه مثبت و منف  یبروز کرده و دارا

و    ینظر  یهادر پرتو چارچوب   ها افتهی   نیا  لیو تحل  نییتب

فرد  در.  پردازدیم  نیشیپ   یهاپژوهش   هاافتهی   ،یسطح 

سازمان  یحاک غرور  که  است  آن   یروین  کیعنوان  به  ی از 

نگرش  ی دهدر شکل  یدیکل  ی نقش  ، یدرون  ۀمحرک ها و  به 

  امدها یپ   نیتراز برجسته   یک ی.  کند یم  فایکارکنان ا  یرفتارها

محور به کار« است. »نگرش مثبت و ارزش   یسطح فرد  در

دارد، با    ار«ک  یدر »احساس ارزشمند  شهینگرش که ر  نیا

به  یهمخوان  یخودمختار  یۀنظر کارکنان    یاگونهدارد؛  که 

و   زهی، انگنند یبیو معنادار م رگذاریکه کار خود را تأث ی زمان

  ی هاافتهی امر با    ن ی. ادهندیاز خود نشان م  یشتریتعهد ب

  معلمان( در خصوص  14۰۰و همکاران )  یپژوهش محمد

ارزشمند  زین احساس  که  است  ناش  یمنطبق  از   یرا 

به    ی خودباور  ،یرگذاریتأث تعلق  بزرگ  کیو  تر  نظام 

مشهود در    ،یاحساس ارزشمند  ن ی. در فراجا، ادانستندیم

غرور و   تیشدن«، به تقوتیچون »باعث نظم و امن  یعبارات

 . شودیتعهد بلندمدت منجر م

مستق  نیا مثبت،  مقول  ما ینگرش   »سرمایۀ  ۀبه 

رفتار  یشناختروان  نتایج   «یو  از  مؤلفه  دومین  عنوان  به 

»تعهد    تیتقو  قیاز طر  ی. غرور سازمان شودیمرتبط م  فردی

  ک ی  «، یکرد شغلو »عمل  «یشناختروان  ی »وابستگ  «،یشغل

.  کندیم  جاد یدر کارکنان ا  ی ارزشمند از منابع درون  ۀریذخ

صورت   یدیکل  یۀدو نظر  بیبا ترک  تواندیرابطه م  نیا  نییتب

نظرردیگ اجتماع   یۀ:  را    ی تبادل  غرور    تیحما  ک یکه 

  یۀو نظر داند یو تعهد را پاسخ متقابل کارکنان م ی سازمان

 
 

 

 

 

 

 

از طر   یاجتماع   تیهو با    یپندارذاتهم  قیکه غرور را 

  یها. پژوهشکندیم  لیتبد  قیعم  ی سازمان به تعهد عاطف

  ریتأث  نیا  ز ی( ن1396و همکاران )  ی( و صفر14۰۲)  یاحمد

وابستگ و  تعهد  بر  غرور  تأ   یشناختروان   یمثبت   دییرا 

علاوه کرده  ااند.  نظر  ن،یبر  اساس  که    نییتع  یۀبر  هدف 

ادو گر  نیتوسط  و  توسعه  ۲۰15)  1لاتهام   یلاک   افته،ی( 

چالش  نییتع و  مشخص  طر  زیبرانگاهداف   سازکار  قیاز 

راهبرد، منجر به    ۀتلاش، پشتکار و توسع  شیافزا  ،ی دهجهت 

  ل یبا تبد  ی غرور سازماندر نتیجه،    .شودیبالاتر م   یکردعمل

سازمان   سازکارهای  ، یدرون  تی مأمور  کیبه    ی اهداف 

انگ  یشناخت تقو  یزشیو  عمل  تیرا  بهبود  به  و  کرد  کرده 

و   جینتا.  انجامدیم  یشغل نشان   (۲۰۲۰)  ۲ی انتیدیپژوهش 

سازمان  دهدیم غرور  معنادار  ر یتأث  ی که  و  بر    یمثبت 

نقش    تواندیم   یشغل  تیکارکنان دارد و رضا  یکرد شغلعمل

  ی که توسط افسر   یدر پژوهش  .کند  فایرابطه ا  نیدر ا  یانجیم

کرد  با عمل  یغرور سازمان   ۀرابط   یبررس»  نوا( با عن14۰1)

ب  یشغل انجام گرفت،شغل  تی رضا  یگریانجینقش م  او    ی« 

که  پژوهش   جینتا داد  سازمان  نشان  و    ر یتأث  ی غرور  مثبت 

 کارکنان دارد. یکرد شغل بر عمل یمعنادار

آشکار   زیرا ن  ی از غرور سازمان  کیتارهۀ  ها وجداده  لیتحل

نشان داد   ر«ییو تغ  همکاری  برابر  در  »مقاومت  ۀساخت. مقول

  ن یمنجر شود. ا ی نامطلوب ج یبه نتا تواند یم ی که غرور افراط

که    ر«ییمقاومت دو جنبه دارد: نخست، »مقاومت در برابر تغ

 یابازدارنده  ی روهایاز ن  یناش   ن، یلو  یدان یم  یۀبر اساس نظر

  ی هاافتهی.  شوندیحفظ وضع موجود فعال م  یاست که برا

  ، یعوامل متعدد فرد زی( ن1395)  خانی صفی و  نژاد هادوی 

 ۀ . جنبدانند یمؤثر م  ده یپد نیرا در بروز ا  ی تیریو مد  یشغل

  ی در وجه منف  شهیاست که ر  «یسازمان  یفتگیدوم، »خودش

و    نقصیحالت که در آن سازمان خود را ب  نیغرور دارد. ا

  یمنجر به مقاومت در برابر انتقاد و همکار  پندارد،یبرتر م

  میاثر مستق  ز ی( ن1396و همکاران )  ی. پژوهش صفرشودیم

اند  کرده و هشدار داده  دییرا تأ   یسازمان  یفتگی غرور بر خودش

ب مرز  بس  نفستمادبهاع   نیکه  تکبر  و   کیبار  اریو  است 

 وارد کند.  یجد بیبه سازمان آس تواندیم

سازمان  در سازمان  یامدهای پ   ،ی سطح  طرز به  یغرور 

 ۀ. مقولگذاردیم   ریو ساختار فراجا تأث  گاه یبر جا  یریگچشم

اجتماع   گاه»جای اعتماد  م  «یو  کارکنان   دهد ینشان   که 

1- Locke & Latham 

2- Widyanti 
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سازمانی غرور  بهدارای  سف،  رفتار    رانیعنوان  با  سازمان، 

تقو  یاحرفه  به  اعتماد    ی سازمان  تی»مشروع   تیخود  و 

بر بهبود ارتباط با  علاوه دهی پد  نی. اکنندیکمک م  «یعموم

 در مجرمان«، به »اثر   ی»احساس ناامن  جادیا  قیمردم، از طر

 یتیخودتقو  ۀچرخ  ک یو    د یافزایم  زیسازمان ن  «یبازدارندگ  

و انسجام    ت»هوی  ۀمقول  ت، ینها  در  . دهدیمثبت را شکل م

  د یتأک  یدرون   یپارچگکی  جادیبر نقش غرور در ا  «یسازمان

م را  وحدت  و  تعلق  حس  مشترک،  غرور  اعضا    انیدارد. 

  نی. اسازدیرا مستحکم م  «یسازمان   تیکرده و »هو  تیتقو

را در دو شاخ  ،یقو  تیهو :  سازدیم   انینما  یدیکل  ۀ خود 

از    یاب یدست  ینا که به مع  « یسازمان  ی»اثربخش به اهداف 

( 14۰۲و همکاران،    یبروجن  یهان یاست )ک  شده نییتع  شیپ 

-دست  یداوطلبانه برا  یکه به همکار  «یو »رفتار مشارکت

اند  نشان داده  زین ها. پژوهشانجامد یم   ی به اهداف جمع  ی ابی

  ، 1نی)پاگان  یمیمرتبط با غرور، انسجام ت  یسازمان  تیکه هو

رفت ۲۰۲3 و  )د  ی ارها(  تقو۲۰۲5  ، ۲پاینوآورانه  را    ت ی( 

 . کند یم

الگو در  راهبردها«  و  »اقدامات  سازمان  یبُعد    ی غرور 

اقدام  یتیانتظامی ماه  یروهاین دارد،   ییمحور و اجراکاملا  

محرکه به موتور  م  یاعنوان  سازوکارها  کند یعمل    ی که 

ملموس   تیبه واقع  یندیغرور را از سطح فرآ   تیو تقو  جادیا

مرحله   نیکه در ا  یر . راهبرد کلان و محودی نمایم   لیتبد

  ی هاتیو ظرف  یانسان  یهاتیقابل  ی»ارتقا  د،یاستخراج گرد

حوز  «یسازمان دو  در  خود  که  هم  یاصل  ۀاست   ی افزاو 

منابع   یسازنهیو »به  «یتیو حما  یارزش  ،یفرهنگ  ۀ»توسع

  م یپارادا  کی  ،یراهبرد دووجه  نی. اشودیم   یمتجل  «یانسان

برا سازما  یسازنهینهاد  یجامع  م  ینغرور  که    دهدیارائه 

مد مداخلات  از  بازتعر  یتیریفراتر  به  و    تیهو  فیصرف، 

 . پردازدیم ی سازماندرون یاجتماع  یۀسرما تیتقو

حما  یارزش  ،یفرهنگ  ۀ»توسعۀ  مقولبارۀ  در  «،یتیو 

 ی در بسترها  شهیر  یکه غرور سازمان  دهندینشان م هاافتهی

فرهنگ    ی حوزه با سه بُعد اصل  ن یسازمان دارد. ا  ینرم و معنو

نماد   ی سازمان حما  یاعتقاد  یهاارزش  ن،یو  نظام  و    ی تیو 

.  دهد یکارکنان را شکل م  یو عاطف   یتیهو  یهاانیبن  ،ی رفاه

 مراسم    ها ورژه   فرم،یونیهمچون  ی، تیهو ی نمادها تیتقو
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پ   ینییآ حامل  منظر   امیکه  از  هستند،  وحدت  و  قدرت 

ارتقا  یشناختروان  جمع  یموجب  عظمت    یدرک  از 

و    یمؤثر، شأن اجتماع   یاشده و با بازتاب رسانه  تیمأمور

 یهاافتهیامر با   ن ی. اکندیم   تیرا تقو  کارکنان  ی غرور درون

درخصوص نقش فرهنگ (  ۲۰۲۰)  4و پرسکار(  ۲۰۲1)  3وی

هنجارها  یعاطف از  درک  و  ا  ی سازمان  یمثبت    جاد یدر 

کامل دارد.    ییسوهم  اق، یچون غرور و اشت  یاحساسات مثبت

  مان،یچون اهم  ینیادیبن  ی هابر ارزش   دی تأک  ،یدر بُعد ارزش

از مقام   لیآموزش مستمر و تجل  قی از طر  یشجاعت و وفادار

ان به  منجر   یغرور جمع  یریگو شکل  یارزش  سجامشهدا، 

پژوهش  ی کردیرو  شود؛یم با   5سومارلان  ی هامطابق 

  ها تیو روا  ها نیینقش آ  که   (۲۰۲3)  6اگو یو سانت(  ۲۰۲5)

تقو سازمان  تیهو  تیدر  انسجام  تأ   یو  .  کندیم  دیی را 

پاداش، رفاه و    شت،یتوجه به مع  ،ی تیسرانجام، در بُعد حما

سازمان را منتقل    یگذارو ارزش   حتراما  زات،ی تجه  تیفیک

دوم«   ۀسازمان را به »خان  ، یعاطف  وندیپ   تیکرده و با تقو

ادینما یم  لیتبد آرگو  ها استیس  نی.  و  (  ۲۰۲5)  7لایکه 

تعهد و   تیتقو  یبر ضرورت آن برا  زین(  ۲۰۲5)  8داوروکیس

سازمان مکرده  دیتأک  ی غرور  نشان  حما  دهندیاند،    تیکه 

پ  پا  یبرا  ی اساس  ازی نشیملموس،  غرور  و  خاطر    دار یتعلق 

 است.
انسان  یسازنه ی»بهۀ  مقول   ی سازکارها  «،یمنابع 
اجرا  یساختار برا  ییو  اهداف    دنیبخشتحقق   یلازم  به 
  یدیکل  ۀراهبرد با پنج مؤلف  نی. اآوردیرا فراهم م   یفرهنگ
هر    شودیم  فیتعر نحو  کیکه  توانمندساز  یبه  و   یبه 

ارزشمند م   یاحساس  اولانجامدیکارکنان    مؤلفه،  نی. 
نوآور  تیخلاق  یبرا  ی»بسترساز ا  «یو  با  که    جادیاست 

ا  تیحما   یندهایفرا رعا  ی هادهیاز  ضمن  انضباط،    تینو، 
  نی. اکندیم  تیاز آن را تقو  یفرهنگ مشارکت و غرور ناش

  مورددر  (  ۲۰۲3)  1۰میو ک(  ۲۰۲5)  9دوانگا   قاتیبا تحق  افتهی
  ی روان  یمنیا  تیکارکنان و اهم  تیمثبت غرور بر خلاق  ریتأث
دوم  یهمخوان(  ۲۰۲4  ،11عقوب ی) مؤلفه،    نیدارد. 

حس    جاد یاست که با ا  ران«یدر انتصاب مد  یسالارسته ی»شا
به انصاف،  و   یشناختروان  ند آیشیپ   کیعنوان  عدالت 

تقو  ما یمستق  ،یدیکل سازمان  تیبه     انجامد؛ یم  یغرور 
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د   یموضوع  کب(۲۰۲4)  1نا یویکه  س(  ۲۰۲4)  ۲ر ی،    3ور یو 

  دارند.   دی و تعهد تأک  ی با عدالت سازمان  آنبر ارتباط  (  ۲۰۲1)

 غرور  تقویت  به  خود  نوبۀ  به  تواند می  عدالت  حس  این

  کنندمی  احساس  ها آن  زیرا ،  کند   کمک  کارکنان  سازمانی 

 رسمیت به را هاآن هایمشارکت و  هاارزش  شانسازمان که

مؤلفه، »توجه سازمان به افراد توانمند«   نی. سومشناسدمی

نظر  یمبتن طر  تیریمد   یۀبر  از  که  است   قیاستعدادها 

روان  یوفادار قرارداد  ارائ  یشناختبه  رشد،    یهافرصت  ۀو 

عاطف غرور حرفه  یتعهد  افزا  یاو  ،  4)حسن  دهد یم  شیرا 

»  نیچهارم(.  ۲۰17 ب  یآزاد  یاعطا مؤلفه،  در   شتریعمل 

که  هااتیعمل است    گیریتصمیم  قدرت  نظریۀ  مطابق « 

  اعطای ،  است  مطرح  نظامی  نوین  هاینظریه  در  که  میدانی

  باعث،  کلان  اهداف   با   هماهنگ،  نیروها  به  ترفندی  اختیار

  شودمی  جمعی  پذیریمسؤولیت  و  مالکیت  حس  افزایش

 مشخص  (۲۰16)  6ی ل  (. در پژوهش۲۰16،  5ماچوک   )ماس

  شغلی   استقلال  افزایش،  غیر انتفاعی هایسازمان  در که  شد

  کمک  هاآن  شغلی   رضایت  افزایش  به   تواند می  کارکنان   برای

  کنندۀ تعیین  عامل  یک  نیز  سازمانی  غرور  کهی، درحالکند

.  است  دولتی  و   غیر انتفاعی  بخش   دو  هر  در  شغلی  رضایت

نها آموزشی»کاربرد  ت،یدر  نظرشدن  اساس  بر    یۀها« 

  یازهایها با نسوساختن مهارت کولب، با هم  یتجرب  یریادگی

خدمت    یبرا  ی و آمادگ  یاحساس توانمند   ت،یمأمور  ی واقع

-می  تیرا تثب  یکرده و غرور سازمان  تیرا تقو  نیافتخارآفر

 (. 1396 ان،ی؛ عسگر۲۰۲4، 7)شوکلا  کند

الگوکلدر میاستخراج   ی،  نشان  غرور که  دهد  شده 

سازمانی در فراجا، با ایجاد تعادل میان آثار مثبت )ارتقای  

کرد و انسجام( و مدیریت آثار منفی  بستگی، عملهویت، دل

سرمایه به  خودشیفتگی(،  و  برای  )مقاومت  راهبردی  ای 

ها،  شود. این یافتهارتقای کارایی نیروهای انتظامی تبدیل می

همداده  برهیباتک و  کیفی  پیشین،  های  مطالعات  با  سویی 

نظر سیاست-یچارچوبی  برای  ارائه عملی  سازمانی  گذاری 

چالشمی کاهش  و  منافع  حداکثرسازی  که  از دهند  را  ها 

شده  ارائه   یالگو.  سازدمسیر مدیریت متعادل غرور ممکن می

 رانیمد  یرا برا  یمتعدد  ی عمل  ی پژوهش، راهبردها  نیدر ا

 ت یتقو  ی. براازدسیانتظامی روشن م  یروهایو فرماندهان ن

 :ضرورت دارد کهها سازمان، یغرور سازمان 
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و   یااخلاق حرفه  تی: بر تقویعل   طیسطح شرا  در •

چالش  ی شغل  جادیا و  کنند؛    د یتأک  زیبرانگ جذاب 

  ریو از آن تقد  یینما را بزرگ  یات یعمل  یهاتیموفق

 زات یو تجه  یتخصص یهاآموزش  ۀنیدر زم  ند؛ ینما

به    یگذارهیسرما  شرفتهیپ  را  فرماندهان  کنند؛ 

عمل  نیآفرتحول   یرهبر در  مؤثر  حضور    اتیو 

رسم  ریتقد  ی هانظام  ند؛ینما  بیترغ  تشکر  و    یو 

بازتاب    یها براکرده و با رسانه  تیرا تقو  یرسم  ریغ 

فعال از   هاتیمثبت  و  باشند  داشته  سازنده  تعامل 

مشارکت    کارکناناز شغل    تیحما  یها براخانواده

 .ندیجو

  ی مبتن  ی: فرهنگ سازمان یانه یزم  طیسطح شرا  در •

سو با اهداف سازمان را  و هم  نیاد یبن  ی هابر ارزش 

ا  نهینهاد با  و    یکار  یهامیت  جادیکنند؛  منسجم 

بودن»حس  ،  یجمع  تیهو  تیتقو تقو  «ما    ت یرا 

فراهم  ند؛ ینما جذاببا  و  تنوع  از  ،  یشغل  تیکردن 

تضم  یریجلوگ  یروزمرگ با  و   تیحما  نیکنند 

را    کارکنانخاطر    نانیاطم،  ی شغل  تیو امن  ی ازمانس

 . نمایندجلب 

  ت یریو مد  یی گر: با شناساسطح عوامل مداخله  در •

  ی هابرنامه  قیاز طر  ی و استرس شغل  یروان   یفشارها

  ی فشار و با رفع موانع اقتصاد  تیریو مد  یامشاوره

بستر را ندها،  یفرا  یسازنهیبه  قیاز طر  یتیریو مد

 فراهم آورند.   یعوامل عل  یاثربخش یبرا

سازمان   یالگوت،  ینها  در ا  فراجادر    یغرور  در    ن یکه 

  ک یکه غرور    دهد یشد، نشان م  نییو تب  یپژوهش طراح

سطح و  ساده  - یروان   ۀساز  ک یبلکه  ست،  ین  یاحساس 

پو  دهیچیپ   یاجتماع  تعامل  از  که  از    یامجموعه  ی ایاست 

.  ردیگینشأت م  ی طیو مح  یفرهنگ ،  ی سازمان،  یعوامل فرد

عوامل و روابط متقابل    نی جامع از ا  یر یتصو  ۀائالگو با ار  نیا

غناآن  هم  سازمان   ات یادب  ینظر  ی ها،  بستر    یرفتار  در  را 

  ی راه عمل  ۀنقش  ک یو هم   دهد یم  ش یافزاو انتظامی    ی نظام

س  یبرا و  انتظامی   گذاراناست یرهبران  فراهم    نیروهای 

طراح  آوردیم با  بتوانند  سازمان   قیدق   یتا  ،  یمداخلات 

نام    ی میعظ  ی روان  یۀسرما م  ی«سازمان  ورغر »به     انیرا در 
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  ی بستگدلت،  یهو  یارتقا  یو از آن برا  جادیخود ا  یروهاین

 . ندینما یبرداربهره نهیکرد بهو عمل

های این پژوهش، ضمن ارائه الگوی جامع از غرور یافته

راهفراجاسازمانی در   پژوهشی  ،  کارهای عملی و مسیرهای 

نماید.  آینده ترسیم می  پژوهشگرانبرای مدیران و  روشنی را  

و قابل    راهبردیمفهومی به اقدامات    یبا هدف تبدیل الگو

اجرا در سطح فرماندهی انتظامی، پیشنهادات کاربردی در  

می ارائه  کلیدی  محور  نهادینه  :دن شوپنج  سازی  نخست، 

ارزش  و  اجرای  هویت  و  تدوین  طریق  از  سازمانی  های 

دوره تمامی  در  سازمانی«  افتخار  آموزشی،  »منشور  های 

کرد و مراسم رسمی، بازآفرینی نمادین یونیفرم  ارزیابی عمل

ی  های واقعای از داستان گری حرفهها و تقویت روایتو نشان

افتخارآمیز پرسنل، به تعمیق غرور نگرشی و هویت جمعی  

عدالت  و  رهبری  ارتقای  دوم،  کرد.  خواهد  شایانی  کمک 

میدان«   در  فرمانده  حضور  »الگوی  تدوین  با  سازمانی 

دورهبه ثابت  سرفصل  ایجاد  عنوان  فرماندهی،  عالی  های 

سازی دائمی رصد و ارتقای عدالت سازمانی« و پیاده  ۀ»کمیت

سالاری در انتصابات و ترفیعات، اعتماد  نظام شفاف شایسته

سازمانی را تقویت و موانع مدیریتی پیش روی غرور را مرتفع 

بهینهمی سوم،  شغل  سازد.  طراحی  و  فرایندها  سازی 

حلقه  »بازخورد  برقراری  طریق  از  موفقیت«  غرورآفرین  ای 

شغلی،   چرخش  منظم  برنامه  اجرای  مأموریت،  هر  از  پس 

ها  برانگیز متناسب با شایستگیهای چالشمأموریتواگذاری  

شده همراه با سازوکارهای  و اعطای استقلال عمل مدیریت

مالکیت   و  شایستگی  حس  نوآوری،  از  حمایت  رسمی 

بهروان  را  پرسنل  خواهد طور چشمشناختی  افزایش  گیری 

های معیشتی  منابع و حمایت  راهبردیداد. چهارم، مدیریت  

برگزاری مراسم نمادین تحویل تجهیزات   با  روانی  ، نوینو 

تدوین و اجرای »سند جامع رفاه و حمایت پایدار از پرسنل 

آوری، به  ها« و ایجاد مراکز تخصصی مشاوره و تابو خانواده

گر و تقویت ثبات عاطفی و  کاهش فشارهای روانی مداخله

شود. پنجم، مدیریت فعال ارتباطات  تعهد سازمانی منجر می

راه از طریق  بازخورد خارجی  اندازی »دیپلماسی عمومی  و 

حرفه  روایت  برای  موفقیت داخلی«  در  ای  دستاوردها  و  ها 

شبکهرسانه و  ملی  و  های  اجتماعی،  سازی  ماشینیهای 

کانال ایجاد  با  انتقادپذیر«  محرمان»سازمان  و  امن    ۀ های 

بازخورد، تصویر عمومی سازمان را ارتقا داده و غرور مبتنی  

   .یدنمابر شهرت و احترام اجتماعی را تقویت می
 

 

 
 

 

 تقدیر و تشکر 

وسیله مراتب سپاس و قدردانی خود را از فرماندهی  به این  

های  پاس حمایتمحترم انتظامی استان خراسان شمالی به

پشتیبانی معنوی،  و  اجرای مالی  در  اجرایی  و  علمی  های 

می ابراز  علمی«  »جهاد  و  طرح  مساعدت  بدون  داریم. 

 این مجموعه، انجام پژوهش حاضر میسر   ۀهمکاری صمیمان

تلاشنمی و گردید.  دانش  در گسترش  آنان  ارزشمند  های 

 ت.  بالاترین تقدیر اس ۀهای علمی، شایستحمایت از فعالیت
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