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The general purpose of this research is to investigate the effect of organizational 
cynicism on perceived organizational pride, considering the moderating role of 
demographic variables. The research method is descriptive and practical in terms 
of purpose. The method of field data collection and its tool is a standard 
questionnaire. The statistical population of the current research is the employees of 
Gilan province Oil company with a number of 264 people. The data was analyzed 
using SPSS22 and SMART PLS3 software. According to the obtained results, it was 
found that education and work experience moderates the relationship between 
organizational pessimism and perceived organizational pride, but no evidence was 
found to confirm the moderating role of gender in the relationship between these 
two variables. Also, the results showed that the dimensions of pessimism have a 
significant effect on the dimensions of organizational pride. 
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 فصلنامه

 کسب و کار لیو تحلپویا  تیریمد

 تیعجم یرهایمتغ یلگریادراک شده  با توجه به نقش تعد یبر غرور سازمان یسازمان ینیبدب ریتاث

 لانیان شرکت نفت استان گکارکن یشناخت

 2فروغ رودگرنژاد ، *1 یمعقول برزیفر

 .رانیا ،یبندرانزل ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد بندر انزل ت،یریگروه مد ،ارشدی کارشناس .1

 .(مسئول سندهی)نو رانیا ،یبندرانزل ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد بندر انزل ت،یریگروه مد، اریاستاد .2

  :ایمیل نویسنده مسئولforogh.rudgarnezhad@iau.ac.ir 

 ات نشریه:اطلاع

 1402 زمستان، 4، شماره 2دوره 

 53-63حات: صف

 یلگریه به نقش تعدادراک شده  با توج یبر غرور سازمان یسازمان ینیبدب ریتاث یبررس قیتحق نیا یهدف کل
 یوش گردآوراست. ر یو از نظر هدف، کاربرد یفیاز نوع توص قیاست. روش تحق یشناخت تیجمع یرهایمتغ

ن شرکت نفت استان کارکنا ضرحا قیتحق یو ابزار آن پرسشنامه استاندارد است. جامعه آمار یدانمی ها داده
و  هیمورد تجز SMART PLS3و  SPSS22 افزار نرم از استفاده با  ها نفر است. داده 264با تعداد  لانیگ

 ینیبدب نیتباط بو سابقه کار ار لاتیتحص دیبدست آمده، مشخص گرد جیه به نتاقرار گرفت. با توج لیتحل
در  تیجنس یگر لیعدتنقش  دییدالِ بر تا یکند اما شواهد یم لیادراک شده را تعد یبر غرور سازمان یسازمان

 یدار یمعن ریتاث یانرور سازمبر ابعاد غ ینینشان داد ابعاد بدب جینتا نینشد. همچن افتی ریدو متغ نیا نیارتباط ب
 دارد.
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 55 ..تیجمع یرهایمتغ یلگریادراک شده  با توجه به نقش تعد یبر غرور سازمان یسازمان ینیبدب ریتاث

 مقدمه
فراوان، متولد می شوند، رشد سازمان های امروزه در محیطی رقابتی، پویا و با تحولات . غرور سازمانی عاملی حیاتی و کشف نشده در موفقیت سازمان است

کرامر و . وجود احساس غرور در محیط کار و نیروی انسانی ماهر و کارآمد، دارایی با ارزشی برای این سازمان ها محسوب می شود. می روندمی کنند و از بین 
با  و دلگرم کننده که مستلزم تطبیق اجتماعی زیاد غرور سازمانی را پیامدهای عملکردهای سازمانی همچون فراهم کردن محیط کاری مثبت ،(2014) 1گوتیر

بسیاری از . در واقع امروزه مسئله انگیزش و حفظ کارمندان دغدغه بزرگ سازمانها شده است (.Kraemer & Gouthier, 2014)دسازمان است می دانن
رقابتی همیشه نقش وجود یک سیستم حقوق و دستمزد . ن بستگی داردکناسازمانها دریافته اند که موفقیت آنها در شرایط رقابتی اساساً به انگیزش و حفظ کار

تنهایی برای مهمی در انگیزش کارکنان ایفا کرده و برای جذب و نگهداشت کارمندان بالقوه حیاتی است ولیکن، وجود یک سیستم حقوق و دستمزد رقابتی به 
حقوق و دستمزد رقابتی حس غرور را در  نها باید برآن باشند که علاوه بر طراحی سیستمسازما. انگیزش و نگهداشت پرسنل با مهارت و با تجربه کافی نیست

کارمندانی که به سازمان خود افتخار می کنند و غرور سازمانی را درک می کنند به سازمان متعهد هستند و احتمال می رود که سالیانِ . کارمندان بوجود آورند
این دسته از کارمندان تعریف سازمان . کارکنان را در سازمان نگه می داردبه عبارتی، غرور سازمانی مانند چسبی است که (. 1394)دادخواه، سال در شرکت بمانند

. سازمان دارندخود را نزد همکاران و مشتریان بالقوه می کنند، تمایل زیادی دارند که عضوی از این سازمان باشند و تلاش زیادی در جهت کمک به موفقیت 
عتاً به لحاظ روحی و عاطفی بیشتر با کارشان درگیر هستند، در نتیجه احتمال آنکه این کارمندان که نسبت به کارشان غرور بیشتری دارند طبی کارمندانی

به شرکت محصولات و خدمات شرکت خود را به دوستان و خانواده و همچنین شرکتشان را به مشتریان دیگر معرفی و پیشنهاد کنند و دستاوردهای خود را 
ودن کارمندان به لحاظ عاطفی و روانی با کارشان منجر به وفاداری و غرور کارمندان و نهایتاً منجر به بهره وری و کارایی درگیر ب. خود نسبت بدهند، بیشتر است

مؤثرند و از حس مالکیتی برخوردارند بسیار این دسته از کارمندان در دستیابی سازمان به مأموریت سازمانی و اهداف شرکت . آنان درکسب وکارشان می شود
 (. Durrah et al, 2020)جر به رضایت مشتریان می شودکه من

همچون فراهم کردن  یی سازمانعملکردها امدهایغرور سازمانی عبارت است از احساس لذت عمیق یا رضایت از موفقیت های سازمان و یا در تعریفی دیگر یپ
ه شغل و شرکت خود مغرور نیستند بکارمندانی که (. 2014کرامر و گوتیر، سازمان است) با ادیز یاجتماع قیمثبت و دلگرم کننده که مستلزم تطب کاری طیمح

مأموریت می کارند، نسبت به اهداف و  آنها نارضایتی خود را بروز می دهند و بذر منفی بودن را در هر فرصتی. (2016)لو و روتو، در محل کار خوشحال نیستند
مندان، رضایت کمتر مشتری، هزینه شاهد بهره وری کمتر، ریزش بیشتر کار سازمان،دهند و در نتیجه  سازمانی بی تفاوتند، حس بی اعتمادی خود را بروز می

اس لذت عمیق یا رضایت از از احسغرور سازمانی عبارت است (. 1396)صفری و همکاران، گزاف برای استخدام و اصول اخلاقی ضعیف کارمندان خواهد بود
دت و مبتنی بر درک یک مغرور سازمانی هیجانی که پایدار و کوتاه . غرور سازمانی دارای دو بعد است(. Durrah et al, 2019)موفقیت های سازمان 

 (.1394)دادخواه، ی می شود سازمان ناش بهرویداد موفقیت آمیز درباره سازمان است و غرور سازمانی نگرشی که از یک شناخت پایدار و درک کلی نسبت 

ده در سازمانهای صنعتی کشور عمان با توجه به تحقیق انجام ش. بینی سازمانی می تواند تاثیر مهمی بر سازمان ها داشته باشداز طرفی محققان معتقدند بد
نی سازمانی به عنوان یک نگرش یا بدبی. عاد غرور سازمانی دارندمشخص شد که ابعاد بدبینی سازمانی تاثیرات متفاوتی بر اب( 2019)توسط دورا و همکاران 

بدبینی شناختی، عاطفی و : بارتند ازعسه بعد بدبینی سازمانی  (.1396)بودلایی و همکاران، به نگرش منفی کارمند به سازمانش اشاره دارد  و ر تلقی شدهباو
. تی روی می دهدینی شناخرکنان بر این باورند که تزویر و منفعت شخصی در سازمان عمومیت دارد احساس بدبکاوقتی (. Durrah et al, 2019) رفتاری

کارکنان بروز می کند، رفتارهایی  بدبینی رفتاری در رفتارهـای منفی. بدبینی عاطفی عبارت است از واکنشهای عاطفی مانند آزردگـی، خشم، تنش و اضـطراب
ه سازمان نشان دهنده بدبینی رفتاری ه آیندزمان، شـوخی های طعنه آمیز، تفسیرهای بدگمانانه از رویدادهای سازمان و پیش بینی بدبینانمانند انتقاد از سا

د جامعه تفاوتهای فردی، استعدادها، (. از آنجایی که همه کارکنان یک سازمان به یک شیوه عمل نمی کنند و مانند سایر افرا1399)عیدی پور و همکاران، است
یندهای واسطه شناختی افراد عبور است جزیی باشند، هنگامی که از فراانگیزه ها و تمایلات مخصوص به خود را دارند. این تفاوتها اگر چه به ظاهر ممکن 

وری  ی هند که کارکنان بدبین دارای بهره. پژوهش ها نشان م(. 2016کنند به تفاوتهای بسیار بزرگ و نتایج رفتاری کاملاً متفاوت می انجامند)امین و میر، می
)دین، غییرات سازمانی کمتر استت، احتمال مشارکت آنها در (1986)پری مکس، سازمانی کمتری دارند رضایت شغلی و تعهد (،1989)کانتر، تری هسـتند پایین
 .(1997)ریچاردز، تری برخوردارند از روحیه پایینو  (1998

داشت، لذا بر آن شدیم تا در وجود ن استان گیلانکارکنان در شرکت نفت  بدبینی سازمانی و غرور سازمانی ادراک شدهاز  یقیبا توجه به این که اطلاعات دق
بدبینی سازمانی و غرور . شناسایی وضعیت کنیم یجمعیت شناختی بررس از متغیرهایکارکنان را با توجه به برخی  تاثیر بدبینی بر غروراولین قدم تفاوت میزان 

به مدیران ارشد سازمانی و مدیران منابع انسانی به منظور تواند حیاتی بوده و می بسیار ی، سابقه خدمتی، و جنسیتی امریدر مقاطع مختلف تحصیل سازمانی
معمول برا ی ارتقاء های چراکه تمرکز صرف بر مصاحبه و دیگر روش بنماید.یانی اپروری کمک ش ینبرنامه شغلی، ترسیم آینده شغلی پرسنل و همچنین جانش

 پیامدهایاز مشکلات سازمانی که  بسیارید شد. در این خصوص باید توجه داشت که شغلی پرسنل ابزاری کارآمد نبوده و منجر به توانمندسازی سازمانی نخواه
بنابراین،  است. در سازمان و شناسایی نامناسب منابع انسانی  بدبینیسازمان به همراه دارد، ناشی از ارتقاء شغلی نامناسب، عدم توجه به  وخیمی را هم برای بسیار

شناختی  جمله فاکتورهای جمعیتاز ها و با در نظر گرفتن عوامل گوناگون مؤثر،  منابع انسانی از تمامی جنبهویژگی های داشتن دیدگاهی باز و دقیق نسبت به 
به طور کلی مدیریت منابع انسانی شرکت نفت بنا به رسالت و مأموریت خود در حوزه منابع (. 1397)امیراقدسی و بنیادی نایینی، باشد قابل اجتناب می غیرامری 

                                                           
1 Kraemer & Gouthier 
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آنان می انی، و تحقق اهداف کلان سازمان، نیازمند سنجش میزان بدبینی سازمانی کارکنان خود و انجام اقدامات لازم جهت برطرف نمودن علل بدبینی انس
بی شک  . گیرد همچنین عوامل تحت تاثیر بدبینی سازمانی همچون غرور سازمانی که می تواند بهره وری شرکت را افزایش دهد باید مورد بررسی قرار. باشد

آورند و اداره  دنیای کنونی، دنیای شرکتهاست و متولیان این شرکتها انسان ها هستند، انسان هایی که در کالبد شرکت روح می دمند، آن را به حرکت در می
این اساس منابع انسـانی ارزشمندترین منبع  بر. شرکت ها بدون وجود نیروی انسانی نه تنها مفهومی ندارند، بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود. می کنند

شرکت . کت را حل نموده و بهره وری را عینیت می بخشندشرکتهای امروزی به شمار می آیند چراکه به تصمیمات سازمانی شکل داده، مسایل و مشکلات شر
نگرشها میتواند مثبت یا منفی باشد و علل و آثار . نشان دهند ها به منظور ارتقاء کیفیت نیروی انسانی، ضروری است که بـه نگرش های کارکنان خود، توجه

در بین کارکنان شرکتها به عنوان محرک رفتارهای شغلی و تمایز دهنده اصلی در رقابت  سازمانیغرور  (.1396)بودلایی و همکاران، متعددی به همراه بیاورد 
غرور سازمانی یکی از قوی (. Durrah et al, 2019) رای موفقیت در کسب و کار استدر واقع غرور سازمانی عامل حیاتی ب. مورد اهمیت واقع می شود

 Durrah et)سازمان خود با آن روبرو می شوند و برای ایجاد یک محیط کار تشویق کننده لازم است  ترین نیروهای روانشناختی است که که کارکنان در

al, 2020 .) اکثر مطالعات حاضر به اثرات مثبت غرور سازمانی   .عات بسیار اندکی در این باره صورت گرفته استبا وجود اهمیت مسئله غرور سازمانی مطال
ر هم چون غیبت عمدی یا کاهش قصد ترک سازمان، ترک شغل، سابقه خدمت کارکنان، موفقیت پایدار سازمان، خلاقیت، تعهد به خدمات مشتری، رفتا

اما تا به حال پژوهشی به اثرات منفی غرور سازمانی یا تکبر که ممکن است . انشناختی، تعهد عاطفی پرداخته اندمشارکتی، رضایت شغلی، انگیزش، وابستگی رو
بسیار کم مورد توجه  بر غرور سازمانی همچنین تاثیر متغیرهایی همچون بدبینی سازمانی و رفتارهای ضد شهروندی. شته باشد نپرداخته استآثار سوء یا منفی دا

(. در اغلب مطالعات انجام شده ویژگی های جمعیت شناختی افراد نادیده گرفته شده است. در صورتی که افراد با 1396)صفری و همکاران، استقرار گرفته 
تاثیر  بنابراین در این تحقیق پژوهشگر به دنبال بررسیویژگی های فردی مختلف دیدگاه ها ی متفاوتی داشته و پیامدهای سازمانی متفاوتی خلق می کنند. 

بر این  .شده با نقش تعدیلگر متغیرهای جمعیت شناختی کارکنان شرکت نفت استان گیلان استابعاد بدبینی سازمانی ادراک شده بر ابعاد غرور سازمانی ادراک 
متغیرهای جمعیت  ینقش تعدیلگره توجه باین است که آیا ابعاد بدبینی سازمانی بر ابعاد غرور سازمانی ادراک شده با  اساس محقق به دنبال پاسخگویی به

 شناختی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارند؟
 

 پیشینه تحقیق
وان بررسی تاثیر غرور سازمانی بر ، در تحقیقی با عن1397عبوزاده و نصراصفهانی در سال تحقیقات مختلفی داخل و خارج از کشور انجام شده است بطوریکه  

صفری و همکاران ی تاثیر معنی داری دارد. رکنان) مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه فرهنگ و هنر اصفهان( نشان داد غرور سازمانی بر تفکر انتقادتفکر انتقادی کا
غرور سازمانی بر غیر ها نشان داد که مت تحقیقی با عنوان بررسی پیامدهای غرور سازمانی؛ رویکرد رفتاری را انجام داده اند. نتایج آزمون فرضیه 1396در سال 

انی بر رفتار انحرافی تأثیر معناداری رفتار مشارکتی، بر وابستگی روانشناختی، بر متعهد بودن در ارائه خدمات، بر خودشیفتگی سازمانی و همچنین غرور سازم
ایانه کانتینری بندرعباس آریا( را : شرکت پلعهمطا تحقیقی با عنوان بررسی رابطه غرور سازمانی و سابقه خدمت کارکنان )مورد 1394دادخواه در سال  .دارد

معناداری وجود دارد به جز در مورد  وانجام داده است. نتایج تحقیق حاضر نشان می دهد که در مجموع بین غرور سازمانی با سابقه خدمت کارکنان رابطه مثبت 
سابقه خدمت کارکنان با غرور  تگی میاننا داری وجود ندارد و در مجموع همبسسال کارکنان که رابطه مثبت و مع 4الی  1غرور سازمانی احساسی و سابقه 

اثیر منزلت شغل و شاغل با تبا عنوان تحلیل  تحقیقی 1391مختاری و همکاران در سال همچنین  .سازمانی نگرشی قوی تر از غرور سازمانی احساسی است
بایست به کار در این شرکت میدهند برای کاهش ترکفرضیات پژوهش، ضرایب همبستگی نشان میهمسو با  که. غرور سازمانی و ترک کار را انجام داده اند

کار رابطه ه معنادار مثبت و با ترکبالا بردن منزلت شغل و شاغل و متعاقب آن غرور سازمانی، اقدام نمود و بین منزلت شغل و شاغل با غرور سازمانی رابط
ار نیستند و به همین دلیل از منزلت شغلی و منزلت شاغل خوبی برخورد شخص شد که کارمندان سطح تکنسین و خدمه. همچنین در این پژوهش ممنفی دارد

 . کار بیشتری دارندتمایل به ترک

تایج نشان داد که بعد ن. نجام داده انداتحقیقی با عنوان بدبینی سازمانی و تاثیر آن بر غرور سازمانی در سازمانهای صنعتی را  2019دورا و همکاران در سال 
آلیاس و باهرون .ری بر غرور نگرشی ندارندتاثیر معنادا( شناختی و رفتاری) در حالی که ابعاد دیگر بدبینی .عاطفی بدبینی تاثیر معناداری بر غرور نگرشی دارد 

تایج نشان داد متغیرهایی همچون انجام دادند. ن "لیهاو تحقیقات: مالزی سلطنتی پلیس نیروی در سازمانی غرور و عنوان رفاه "تحقیقی با  2019در سال 
 ، سازمانی حمایت اثرات ن بررسیدر تحقیقی با عنوا 2018رضایت شغلی و تعهد سازمانی با غرور سازمانی ارتباط معنی داری دارد. سئونگ و چانگ در سال 

 ، شده درک سازمانی حمایت که حالی راست د سازمانی و داوطلبانه معناداری بطهرا واسطه اعتماد و سازمانی نشان داد غرور شهروندی اعتماد بر رفتار و غرور
 کند می تعدیل را بین روابط

 به شرح زیر است: تحقیق  اهدافمطرح شده  با توجه به مطالب
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 اصلی هایفرضیه

 .ستان تأثیر داردکارکنان شرکت نفت ا تحصیلاتبدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده با نقش تعدیلگر -
 .کارکنان شرکت نفت استان تأثیر دارد جنسیتبدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده با نقش تعدیلگر -
 .کارکنان شرکت نفت استان تأثیر داردسابقه کار بدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده با نقش تعدیلگر -

 
 فرضیه های فرعی

 .ر هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری داردبدبینی شناختی بر غرو -1

 .بدبینی عاطفی بر غرور هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -2

 .بدبینی رفتاری بر غرور هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -3

 .کنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری داردبدبینی شناختی بر غرور نگرشی کار -4

 .بدبینی عاطفی بر غرور نگرشی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -5

 .بدبینی رفتاری بر غرور نگرشی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -6

 
 مفهومی تحقیقمدل : 1 شکل

 
 روش شناسی

پردازد و دانش کاربردی را در مورد میزان رابطه و تأثیرپذیری میان این دو متغیر به بررسی تاثیر بدبینی سازمانی بر غرور سازمانی سازمانی می پژوهش حاضر،
 به دادن پاسخ برای تلاشی و شودمی انجام هاسازمان درون خاص مشکلات حل برای هایشیافته نتایج کاربرد قصد به پژوهش این نیهمچندهد و توسعه می

از تحقیق حاضر توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص است، لذا تحقیق از  هدف نیبنابرا، دارد وجود واقعی دنیای در که است عملی مشکل و معضل یک
مطابق با این روش، دازد، پراست چرا که به توصیف وضعیت متغیرها و نیز روابط میان آنها میتحقیق حاضر یک تحقیق توصیفی .نظر هدف، کاربردی است

. آوری شده و تعامل بین متغیرها در ساختار اجتماعی و سازمانی واقعی است لذا تحقیق حاضر به شکل میدانی استاطلاعات لازم با استفاده از پرسشنامه جمع
در نظر گرفتن تعداد کل جامعه آماری و با توجه به  نفر است. با 264در تحقیق حاضر جامعه آماری مورد بررسی، کارکنان شرکت نفت استان گیلان با تعداد 

پرسشنامه  157در نهایت تعداد  برداری تصادفی توزیع شد.پرسشنامه با استفاده از روش نمونه 175نفر است که تعداد  156جدول مورگان تعداد حجم نمونه 
آوری داده پرسشنامه می باشد . در این پژوهش از دو نوع و ابزار جمعآوری اطلاعات میدانی جمع آوری شد و مورد تجزیه تحلیل قرار گرفت. روش جمع

این پرسشنامه را طراحی نمودند. بطوریکه بدبینی سازمانی از طریق  2019بوده که در سال  دورا و همکاران پرسشنامه استفاده شده است . منبع هر دو پرسشنامه
قرار گرفتند و در شرکت نفت استان گیلان و در بین کارکنان حوزه های مختلف این ادارات که شامل گویه مورد بررسی  9گویه و غرور سازمانی از طریق  13

 حوزه ریاست، مالی، اداری، عملیات و آموزش بود توزیع گردید . 
های آمار توصیفی مورد استفاده رفت. روشبالاتر بوده است؛ بنابراین پایایی پرسشنامه مورد تایید قرار گ 7/0ضریب آلفای کرانباخ بدست آمده برای متغیرها از 

ای و هیستوگرام است. به دلیل روابط وابستگی چندگانه در مدل فرض شده در این در این تحقیق شامل محاسبه فراوانی، میانگین، ترسیم نمودارهای میله
 .است گردیده انجام SMART PLS3 و SPSS22 افزار نرم وسیلۀ هب ها تحلیل و تجزیه این های معادلات ساختاری استفاده شد. بنابراین کلیۀمطالعه از مدل

 
  

 دبینی سازمانیب

 بدبینی شناختی

 

 بدبینی عاطفی

 

متغیر های جمعیت 
 شناختی:
 جنس

 تحصیلات
 سابقه خدمت

 

 بدبینی رفتاری

 

 غرور نگرشی

 

 غرور هیجانی

 غرورسازمانی
 ادراک شده 
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 یافته ها 

 هیتجزاستفاده شد و  Smart PLSافزار ( و نرمPLSسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )در این پژوهش ، جهت آزمون فرضیه ها از مدل
« های پژوهشآزمون فرضیه»و  «بررسی برازش مدل»جزئی که شامل دو بخش در روش حداقل مربعات  هاها نیز بر اساس الگوریتم تحلیل دادهداده لیوتحل

 پذیرد. است صورت می
ی آورجمعهای هش با دادهگیرد که بررسی شود تا چه حد مدل پژوگیری، مدل ساختاری و مدل کلی صورت میبررسی برازش مدل در سه بخش مدل اندازه

های پس از اخذ داده PLSافزار منر باشد.های پژوهش میفرضیه تناسب دارد. پس از تأیید برازش مدل، محقق مجاز به بررسی و آزموناز نمونه آماری  شده
اری و نمودار حالت ضرایب  معناد هاستانداردشدتخمین ضرایب  نمودار صورت بهگیرد، تحلیل را دربر می که قسمت اعظم یی پژوهشمدل نهامربوط به متغیرها، 

t شود. همچنین با توجه ها انجام میوجیها بر اساس این خرگیری، ساختاری و کلی و آزمون فرضیههای اندازهها و برازش مدلکند که تمامی تحلیلارائه می
 به وجود سه متغیر تعدیلگر ابتدا مدل دارای متغیرهای تعدیلگر ارایه می شود.

 

 
 شده استانداردتخمین ضرایب مدل نهایی پژوهش در حالت  -1نمودار

 

 
 شده استانداردمدل نهایی پژوهش در حالت در تخمین ضرایب  -2نمودار 
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 tایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری مدل نه -3نمودار

 
 tهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری نمدل  -4نمودار 

 
 .ثیر داردکارکنان شرکت نفت استان تأ تحصیلات یتعدیلگر نقشتوجه به بدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده با  -1

غرور سازمانی خارج بازه تحصیلات با شود که میزان آماره تی بین متغیرتعدیلگر با توجه به مدل ساختاری اول تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می
 ا ست. 0.595نیز برابر با  شود. میزان تاثیر می باشد و لذا فرضیه اول پذیرش می (-96/1 &96/1)

 
 ( نتایج تحلیل آزمون فرضیه اول پژوهش1جدول

 آزمون نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید 778/5 595/0 نقش تعدیلگری تحصیلات اول

 
 .اردرکنان شرکت نفت استان تأثیر دکا جنسیت ینقش تعدیلگرتوجه به بدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده  -2

غرور سازمانی داخل بازه جنسیت با شود که میزان آماره تی بین متغیرتعدیلگر با توجه به مدل ساختاری اول تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می
 ا ست. 119/0شود. میزان تاثیر نیز برابر با  می باشد و لذا فرضیه دوم رد می (-96/1 &96/1)
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 ( نتایج تحلیل آزمون فرضیه دوم پژوهش2جدول

 آزمون نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 رد  989/0 119/0 نقش تعدیلگری جنسیت دوم

 
 &96/1خارج بازه )گر جنسیت و تحصیلات تعدیلشود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

 است.119/0شود. میزان تاثیر نیز برابر با  نیست و لذا فرضیه رد می (-96/1
 
 .أثیر داردتکارکنان شرکت نفت استان سابقه کار  ینقش تعدیلگرتوجه به  بدبینی سازمانی بر غرور سازمانی ادراک شده با -3

غرور سازمانی خارج بازه سابقه با شود که میزان آماره تی بین متغیرتعدیلگر حالت ضرایب معناداری مشاهده می با توجه به مدل ساختاری اول تحقیق در
 ا ست.554/0شود. میزان تاثیر نیز برابر با  می باشد و لذا فرضیه سوم پذیرش می (-96/1 &96/1)

 
 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه سوم پژوهش3جدول

 آزمون نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب غیرهای پژوهشروابط علی بین مت فرضیه

 تایید 438/5 554/0 نقش تعدیلگری سابقه سوم

 
 .بدبینی شناختی بر غرور هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -4

متناظر  تی آمارهشناختی و غرور هیجانی معنی دار است، چرا که  دبینیبشود که رابطه تعاملی بین با توجه به مدل دوم تحقیق در حالت معنی داری مشاهده می
ودن ضریب مسیر معکوس بودن رابطه را نشان منفی ب است.  -666/0میزان تاثیر نیز برابر با  . شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 

 می دهد.
 

 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه چهارم پژوهش4جدول

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش هفرضی

 تایید  339/5 -666/0 غرور هیجانی بدبینی شناختی  چهارم

 
 .بدبینی عاطفی بر غرور هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -5

متناظر  تی آمارهعنی دار است، چرا که د که رابطه تعاملی بین بدبینی عاطفی و غرور هیجانی مشوبا توجه به مدل دوم تحقیق در حالت معنی داری مشاهده می
ودن ضریب مسیر معکوس بودن رابطه را نشان منفی ب است.  -631/0میزان تاثیر نیز برابر با  . شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 

 می دهد.
 

 زمون فرضیه پنجم پژوهش(  نتایج تحلیل آ5جدول

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید  755/5 -631/0 غرور هیجانی  بدبینی عاطفی  پنجم

 .بدبینی رفتاری بر غرور هیجانی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -6
ظر متنا تی آمارهشود که رابطه تعاملی بین بدبینی رفتاری و غرور هیجانی معنی دار است، چرا که لت معنی داری مشاهده میبا توجه به مدل دوم تحقیق در حا

منفی بودن ضریب مسیر معکوس بودن رابطه را نشان  ست.ا  -442/0میزان تاثیر نیز برابر با . شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 
 د.می ده

 
 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه ششم پژوهش6جدول

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید  280/2 -442/0 غرور هیجانی بدبینی رفتاری ششم

 

 .بدبینی شناختی بر غرور نگرشی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر معناداری دارد -7
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ر متناظ تی آمارهشود که رابطه تعاملی بین بدبینی شناختی و غرور نگرشی معنی دار است، چرا که به مدل دوم تحقیق در حالت معنی داری مشاهده میبا توجه 
ن رابطه را نشان منفی بودن ضریب مسیر معکوس بود ست.ا  -597/0میزان تاثیر نیز برابر با . شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 

 می دهد.
 

 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه هفتم پژوهش7جدول 

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید  101/6 -597/0 غرور نگرشیبدبینی شناختی  هفتم

 

 .عناداری داردبدبینی عاطفی بر غرور نگرشی کارکنان شرکت نفت استان گیلان تاثیر م -8
 متناظر تی آمارهشود که رابطه تعاملی بین بدبینی عاطفی و غرور نگرشی معنی دار است، چرا که با توجه به مدل دوم تحقیق در حالت معنی داری مشاهده می

ن ضریب مسیر معکوس بودن رابطه را نشان منفی بود ست.ا  -408/0میزان تاثیر نیز برابر با . شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 
 می دهد.

 
 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه هشتم پژوهش8جدول 

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید  676/4 -408/0 غرور نگرشیبدبینی عاطفی  هشتم

 

 .ت استان گیلان تاثیر معناداری داردبدبینی رفتاری بر غرور نگرشی کارکنان شرکت نف -9
ظر متنا تی آمارهشود که رابطه تعاملی بین بدبینی شناختی و غرور هیجانی معنی دار است، چرا که با توجه به مدل دوم تحقیق در حالت معنی داری مشاهده می

ودن ضریب مسیر معکوس بودن رابطه را نشان منفی ب است.  -409/0ا  میزان تاثیر نیز برابر ب. شودو لذا فرضیه پذیرفته می است( -96/1 &96/1) بازهخارج 
 می دهد.

 
 (  نتایج تحلیل آزمون فرضیه نهم پژوهش9جدول

 آزمون  نتیجه آماره تی (β)مسیر ضریب روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

 تایید  6.402 -409/0 غرور نگرشیبدبینی رفتاری نهم

 

 بحث و نتیجه گیری 
غرور سازمانی تاثیر ین فرضیه بر )متغیرهایی که در اسنجش فرضیه اول باید یک متغیرجدیدی در نظر گرفته شود که از تعامل بین بدبینی و تحصیلات  برای

-96/1 & 96/1)ازه خارج از ب 77/5 گردد که میزان آماره تی با نمرهداری مشخص می. با توجه به مدل تحقیق در حالت معنیگرددباشند( تشکیل میگذار می
ق در حالت استاندارد مشخص می ها در مدل تحقی. حال با استخراج دادهشودگری تحصیلات پذیرفته میسطح اطمینان نقش تعدیل %95ین با ( بوده بنابرا

این یافته . کندبر غرور سازمانی تغییر می مانیتوان گفت که وقتی تحصیلات وارد مدل شود، تاثیر بدبینی سازمی . بنابرایناست 59/0که میزان اثر برابر با گردد 
 و  کمترین در افراد با سطح دیپلم نیدرک کارکنان از غرور سازمااست. یافته های این پژوهشگران نشان داد (1395)ها همسو با یافته های کاکایی و همکاران 

بیشتر در که  که افراد با سطح سواد پایین تر  توان اینگونه توجیه کردیافته ها را می اینباشد. بنابراین می  بالاتر بیشتربا سطح سواد لیسانس و  بین افراددر 
 . ، بدبینی سازمانی در آنها بیشتر استتر مشغول به کار هستندسطوح پایین

غرور سازمانی تاثیر گذار رضیه بر فین )متغیرهایی که در ابرای سنجش فرضیه دوم باید یک متغیرجدیدی در نظر گرفته شود که از تعامل بین بدبینی و جنسیت 
بوده  (-96/1 & 96/1)اخل بازه د 99/0گردد که میزان آماره تی با نمره داری مشخص می. با توجه به مدل تحقیق در حالت معنیگرددباشند( تشکیل میمی

درک ا این پژوهشگران نشان داد هیافته  است.(1395)همکاران  این یافته های همسو با یافته های کاکایی و .شودگری جنسیت  رد  میین نقش تعدیلبنابرا
ناختی جنسیت تاثیری بر درک کارکنان شبا جنسیت کارکنان هیچ ارتباطی ندارد. در واقع میتوان اذعان نمود متغیر جمعیت  کارکنان از غرور و بدبینی سازمانی

 از بدبین بودنشان به سازمان و نهایتاً غرور سازمانی ندارد. 
غرور سازمانی تاثیر )متغیرهایی که در این فرضیه بر برای سنجش فرضیه سوم باید یک متغیرجدیدی در نظر گرفته شود که از تعامل بین بدبینی و سابقه کار 

-96/1 & 96/1)ج از بازه خار 43/5گردد که میزان آماره تی با نمره داری مشخص می. با توجه به مدل تحقیق در حالت معنیگرددباشند( تشکیل میگذار می
ها در مدل تحقیق در حالت استاندارد مشخص می . حال با استخراج دادهشودگری تحصیلات پذیرفته میسطح اطمینان نقش تعدیل %95ین با ( بوده بنابرا
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این یافته ها . کندسازمانی بر غرور سازمانی تغییر می توان گفت که وقتی سابقه وارد مدل شود، تاثیر بدبینیمی . بنابرایناست 55/0که میزان اثر برابر با گردد 
سال  10سابقه کار زیر در افراد با  درک کارکنان از غرور سازمانیاست.یافته های این پژوهشگران نشان داد (1395)همسو با یافته های کاکایی و همکاران 

باشد،  بالاترافراد  کار توان اینگونه توجیه کرد که هرچه سابقهاین یافته ها را می. بنابراین باشدمی  سال بیشتر 10سابقه کار بالای با سطح  بین افراددر  کمتر و 
در واقع  کندتغییر میها از سازمان نسبت به میزان سالی که در سازمان کار کرده اند، دهد مدت زمان بیشتری در سازمان کار کرده اند و انتظارات آننشان می

شرکت انتقاد کرده،  بنابراین میتوان غرور سازمانی بیشتری  های سیاست و ها شیوه امه مشخص شد افراد با سابقه کاری بالا کمتر ازدر فرایند تحلیل پرسشن
 در این قشر از کارکنان درک کرد.

ازسویی ضریب تعیین در  تایید می شود ارمبنابراین فرضیه چه .است  33/5دارد، میزان آماره تی  دار معنیتاثیر  %95غرور هیجانی در سطح بر بدبینی شناختی 
از آنجایی که  .بینی کند تواند پیشرا میرور سازمانی درصد غ 6/66بدبینی شناختی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 666/0این فرضیه برابر با 

دورا و همکاران در آنچه که در تحقیق  گیری بارا افزایش داد. این نتیجهی غرور هیجانتوان کمتر شود، میبدبینی شناختی این تاثیرمستقیم و منفی است، اگر 
 .است -39/0آنها  در تحقیق هیجانیغرور بر  شناختیبدبینی و میزان تاثیر  انجام دادند، همراستا بودهکه در سازمانهای صنعتی  2019سال 

ازسویی ضریب تعیین در  ایید می شودتبنابراین فرضیه پنجم  .است  75/5یزان آماره تی  دارد، مدار معنیتاثیر  %95غرور هیجانی در سطح بر  عاطفیبدبینی 
از آنجایی که  .بینی کند تواند پیشرا میور سازمانی درصد غر 1/63 عاطفیبدبینی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 631/0این فرضیه برابر با 

گیری با این نتیجه انی کمتر می شود.ارکنان بیش از آنچه که واقعیت دارد تظاهر به اهمیت دادن به یکدیگر، غرور سازماین تاثیرمستقیم و منفی است، اگر ک
در تحقیق  هیجانیغرور بر  عاطفیبینی بدو میزان تاثیر  انجام دادند، همراستا بودهکه در سازمانهای صنعتی  2019دورا و همکاران در سال آنچه که در تحقیق 

 .است -41/0 آنها
ازسویی ضریب تعیین در  ایید می شودتبنابراین فرضیه ششم  .است  28/2دارد، میزان آماره تی  دار معنیتاثیر  %95غرور هیجانی در سطح بر  رفتاریبدبینی 

از آنجایی که  .بینی کند تواند پیشرا میور سازمانی درصد غر 2/44 عاطفیبدبینی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 442/0این فرضیه برابر با 
د دارد؛ غرور سازمانی کمتر می هماهنگی کمی وجو شرکت یها یهها ، اهداف و رو یاستس این تاثیرمستقیم و منفی است، هرچقدر کارکنان احساس کنند  بین

بر بدبینی رفتاری و میزان تاثیر  تا بودهانجام دادند، همراسای صنعتی که در سازمانه 2019دورا و همکاران در سال گیری با آنچه که در تحقیق این نتیجه شود.
 .است -52/0در تحقیق آنها  هیجانیغرور 

ازسویی ضریب تعیین در  تایید می شود بنابراین فرضیه هفتم .است  101/6دارد، میزان آماره تی  دار معنیتاثیر  %95در سطح  نگرشیغرور بر بدبینی شناختی 
از آنجایی که  .بینی کند تواند پیشرا میرور سازمانی درصد غ 7/59بدبینی شناختی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 597/0رابر با این فرضیه ب

دورا و همکاران در ق نچه که در تحقیآگیری با را افزایش داد. این نتیجه نگرشیغرور توان کمتر شود، میبدبینی شناختی این تاثیرمستقیم و منفی است، اگر 
 .است -43/0نها آدر تحقیق غرور نگرشی بر  شناختیبدبینی و میزان تاثیر  انجام دادند، همراستا بودهکه در سازمانهای صنعتی  2019سال 

ازسویی ضریب تعیین در  می شودایید بنابراین فرضیه هشتم ت .است  67/4دارد، میزان آماره تی  دار معنیتاثیر  %95در سطح  نگرشیغرور بر  عاطفیبدبینی 
از آنجایی که  .بینی کند تواند پیشرا میرور سازمانی درصد غ 8/40بدبینی شناختی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 408/0این فرضیه برابر با 

گیری با این نتیجه ی کمتر می شود.دن به یکدیگر، غرور نگرشاین تاثیرمستقیم و منفی است، اگر کارکنان بیش از آنچه که واقعیت دارد تظاهر به اهمیت دا
در تحقیق غرور نگرشی بر  عاطفیبینی بدو میزان تاثیر  انجام دادند، همراستا بودهکه در سازمانهای صنعتی  2019دورا و همکاران در سال آنچه که در تحقیق 

 .است -51/0آنها 
ازسویی ضریب تعیین در این  ایید می شودبنابراین فرضیه نهم ت .است  40/6دارد، میزان آماره تی  دار معنییر تاث %95در سطح  نگرشیغرور بر  رفتاریبدبینی 

از آنجایی که این  .بینی کند تواند پیشرا میر سازمانی درصد غرو 9/40 رفتاری بدبینی  یعنی است منفی جهت این تاثیر مستقیم وو   - 409/0فرضیه برابر با 
رد؛ غرور سازمانی کمتر می هماهنگی کمی وجود دا شرکت یها یهها ، اهداف و رو یاستس یم و منفی است، هرچقدر کارکنان احساس کنند  بینتاثیرمستق

بر ی رفتاری بدبینو میزان تاثیر  ا بودهانجام دادند، همراستکه در سازمانهای صنعتی  2019دورا و همکاران در سال گیری با آنچه که در تحقیق این نتیجهشود.
 .است -35/0در تحقیق آنها غرور نگرشی 

بردن و کاهش بدبینی سازمانی و تقویت  منظور از بین ، بنابراین بهمنفی داردتأثیر  غرور سازمانیهای این مطالعه نشان میدهد که بدبینی سازمانی بر  یافته
  : میتوان پیشنهادهای ذیل را مورد توجه قرار داد غرور سازمانی

سازمان با برگزاری انواع جلسات، به  ابتدا مدیران شود کهسازمان است، پیشنهاد می اهده علائمی که نشان دهنده پیامدهای بدبینی سازمانی کارکنان دربا مش
دسته از عوامل برنامه  نظور رفع هرای عوامل شکل دهنده بدبینی سازمانی پرداخته و ضمن دسته بندی عوامل بروز بدبینی سازمانی، به مبررسی عمیق و ریشه

 .ای نمایندریزی ویژه
تواند در بلند مدت این امر می شفاف را در بین کارکنان خود ارائه دهند که اطلاعات مدیران شرکت نفت استان گیلانبر اساس نتایج پیشنهاد میشود که 

 اسازی با تغییرات سازمانی بکاهدهای منفی را در بین کارکنان مدیریت کرده و از مقاومت کارکنان برای هم راستنگرش
مورد بازنگری  کارکناناردهی در امور جامعه همراه با کارایی و اثربخشی بیشتر، جنبه اختی به شرکت نفت استان گیلانپیشنهاد میشود جهت کیفیت بهتر خدمات 
 . و نو بروز دهند خلاق صورت از طریق حل مسائل به شان راکارکنان کمک کنند تواناییهای بالقوه و توجه بیشتر قرار گرفته تا بدین وسیله به



 63 ..تیجمع یرهایمتغ یلگریادراک شده  با توجه به نقش تعد یبر غرور سازمان یسازمان ینیبدب ریتاث

بل از مشغول شدن در هر بخش با ق شرکت نفت،، پیشنهاد میشود متقاضیان استخدام در غرور سازمانیبر اساس نتایج و بحث بعد شناختی بدبینی سازمانی بر  
 . ا از بیرون مشاهده کنندرحرفه  این د با یک دید واقع بینانه دقیقکارکنان تازه استخدام شده بای. واقعیتها و حقایق شغل آینده شان آشنا شوند

ن معضل، روابط کاری غیر شفاف ها و علل اصلی پیدایش ای اینکه بدبینی سازمانی سبب عدم صداقت و بهره وری پایین میشود و یکی از ریشه با توجه به 
ذ این تصمیمات باید برای تمامی پرسنل ای اتخا قبیل، برگزاری جلسات، اتخاذ تصمیمات و رویه از جامعه آماریها و روابط کاری در است. پیشنهاد میشود رویه

 .دور از هر گونه سیاسی کاری و تا حد امکان بصورت مشارکتی باشد  واضح، به کاملاً
ارکنان برقرار نموده و از اعتماد کروابط بهتری با ای باشد که گونه مدیریتی آنها به رهبری و  توصیه میگردد که سبکبه مدیران شرکت نفت استان گیلان 

فاف بین سازمان و کارمند توجه و دقت آنها پیشنهاد میگردد بر اساس یک قرارداد روان شناختی سالم و ش سازمان اطمینان حاصل نمایند و به کارکنان نسبت به
 .  مسائل نیروی انسانی داشته باشند کافی به

مدیران بدانند و  د را نزدیک تر بهتوصیه میگردد تا شرایط و عوامل محیطی را مدیریت نمایند که کارکنان خونفت استان گیلان  شرکترؤسا و مدیران در به 
اکات موجب آن مدیران از ادر د. زیرا ارتباطات دو طرفه که بهسازمان میگرد کاهش بدبینی نسبت بهرابطه خوب و دو طرفه ای برقرار نمایند که این امر منجر به

 موفقیت حیاتی است منظور دستیابی به کارکنان از تغییرات و احساساتشان در مورد آن آگاه میشوند به
جاعت، امانتداری، وفاداری، عطوفت آرمانهای درستکاری، انصاف، عدالت، ش میباید تعهد خود را نسبت بهشرکت نفت استان گیلان پیشنهاد میگردد مدیران در 

نمایند. رهبران میتوانند با  آنان کمک می بدبینی در بذرافشاندن  ثابت نمایند بهکارکنان  رهبرانی که نتوانند قابلیت اعتماد خود را به و مهربانی نشان دهند.
درت ون احساس اطمینان و قعرضه قان کمک کنند تا در کارکنان تشریح مفاد قوانین شهود و شهادت در امر قضاوت و آموزش جامع و مستمر آن موضوع به

 .  اند کنند بازیچه دست آن قرار گرفته آن احترام بگذارند نه اینکه حس نمایند، ایجاد چنین اعتمادی آنان را یاری میدهد تا سازمان را بیشتر بپذیرند و به
ابعاد یگیرد. پیشنهاد میشود عوامل تأثیرگذار بر را در بر م کلامییر غو  کلامیکند و رفتار بدبینانه گرایشهای منفی اشاره می به بدبینی سازمانیاینکه  با توجه به

 .فراهم شود لازم تسهیلاتشناسایی شود و  جامعه آماریدر  بدبینی سازمانی
و استخدام و آنهایی که در حال خدمت های آموزشی اجباری برای کارکنان در بدپیشنهاد میشود که باید درباره موضوعاتی چون بدبینی و فشارهای روانی، دوره

 . کارکنان خود ارائه دهندهای بیماری ظاهر میشود بهستند برگزار شود یا اینکه خدمات روان شناسی را در زمانی که نشانهه
 

References 
Amir Qudsi, Siros, Fanadi Nayini, Ali, (2017), Investigating the relationship between emotional intelligence, 

organizational commitment and job satisfaction with demographic characteristics of employees (case study: 
Iran Central Regions Oil Company), Human Resource Management in the Oil Industry, 9th term, No. 35, 105-133 

Boudelai, Hassan, Karkan, Nahid, Qeshlaghi, Marzieh, (2016), Investigating the relationship between organizational 
pessimism and organizational commitment in Yazd Post Bank branches and headquarters, Human Resource 
Studies Quarterly, Volume 7, Number 4, 33-50 

Dadkhah, Negah, (2014), investigating the relationship between organizational pride and employees' service 
history (case study: Bandar Abbas Arya Container Terminal Company). The second national conference of new 
ideas in management and economics sciences, https://civilica.com/doc/440297 

Dean, J. W. Jr., Brandes, P., & Dharwadkar, R. (1998), "Organizational cynicism", Academy of Management Review, 
23(2). 

Durrah, O Chaudhary, M, Gharib, M, (2019), Organizational cynicism and its impact on organizational pride in 
industrial organizations. International journal of environmental research and public health, 16(7), pp.1203. 

Durrah, O, Allil K, Gharib, M, Hannawi, S, (2020), Organizational pride as an antecedent of employee creativity in 
the petrochemical industry. European Journal of Innovation Management,24(2), pp.572-588 

Eidi, Kamran, Yousefi, Bahram, Zaratishian, Shirin, Eidi, Hossein, (2019), Investigating the effect of toxic leadership 
style on organizational pessimism and job alienation of Ministry of Sports and Youth workers with the role of 
Machiavellianism as a mediator. Sports Management Studies (Research in Sports Sciences), Volume 12, Number 
59, 152-135. 

Kanter, D.L. & Mirvis, P. H. (1989), "The cynica americans", San Francisco: Jossey-Bass. 
Kraemer, T, & Gouthier, M. H. (2014). How organizational pride and emotional exhaustion explain turnover 

intentions in call centers. Journal of Service Management, 25(1), pp.125-148. 
Lu, Y., & Roto, V. (2016). Design for Pride in the Workplace. Psychology of Well-Being, 6(1), 1-18. 
Primeux.S. R., & Mondy, R. W. (1986), "Problem employees: The cynic", Management Solutions, 14-17. 
Reichards, A. E., Wanous, J. P., & Austin, J. T. (1997), "Understanding and managing cynicism about organizational 

change", Academy of Management Executive, 11. 
Safari, Ali, Nasrasafhatani, Ali, Eidizadeh, Roza, (2016), Investigating the consequences of organizational pride; 

Behavioral approach. Improvement and Transformation Management Studies, Volume 26, Number 85, 125-145 


