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 چكيده

داراي اعتبـار در نـزد    هـاي  سـازمان نفتي ايران به عنـوان يكـي از   هاي  وردهآشركت ملي پالايش و پخش فر

ره در افراد براي جذب و استخدام در چنين سـازماني همـوا  است ، باعث شده شاغل در آنمردم و كاركنان 

 حيطـه كـه رهبـران زبردسـت خـود را وارد      نظيـر شـركت نفـت    هـايي  سازمان. باشند با يكديگر حال رقابت

آن را در سازمانشـان   قي ـعم جينتـا  نـه تنهـا   كننـد،  يم ـ شهرت سـازماني و گسترش فرهنگ  تيآموزش، ترب

و روحيه اعتماد به نفس دير يا زود با افزايش خودباوري  هايي سازمانكاركنان چنين  بلكه كنند، يمشاهده م

روش پـژوهش حاضـر، روش توصـيفي و از شـاخه      .گردنـد  مـي  در خود باعث افزايش بهـره وري سـازمان  

نفتـي  هـاي   جامعه آماري تحقيق نيز شامل كاركنان شركت ملي پالايش و پخـش فـرآورده  . همبستگي است

شخصيتي كاركنان شـركت  هاي  يشهرت سازماني بر ويژگ تأثيرشود  مي در اين مقاله تلاش .ايران مي شود

مقاله حاكي از آن است كـه بـين كـانون    هاي  يافته. نفتي ايران تبيين شودهاي  ملي پالايش و پخش فرآورده

همچنـين شـهرت سـازماني    . كنترل دروني و خودباوري با شهرت سازماني رابطه معني دار مثبتي وجود دارد

جامعه آماري نيز شامل . دهد مي بتي با خودشيفتگي را نشانرابطه معكوس با كانون كنترل بيروني و رابطه مث

  .استنفتي ايران هاي  كاركنان شركت ملي پالايش و پخش فرآورده

  

 .شهرت سازماني، خودباوري، خودشيفتگي، كانون كنترل دروني، كانون كنترل بيروني:  ها واژهكليد 
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High reputation of National Iran Oil Product Distribution Co. (N.I.O.P.D.C) both in 
public and among its staff always prompt many applicants to compete over 
employments in this company. The organizations such as Oil Companies that engage 
subordinates into training and development of organizational culture are likely to 
enjoy not only from its deep organizational consequent, but from employees self-
efficacy and confidence as well. This will eventually leads to increased productivity. 
In this paper, we have investigated the impact of organizational reputation on 
personal characteristics of NIOPDC's Staff. Results demonstrated existing of a 
positive significant relation between internal locus of control and self-efficacy. 
Furthermore, we found that reputation has a reversed relation with external locus of 
control and also a positive relation with narcissism. Our population has been staff of 
NIOPDC.  

 
Key word: Organizational Reputation, Self-efficacy, Narcissism, Internal Locus of 
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مهمقد  

در طول ده سـال قبـل، محققـان روابـط عمـومي تمركزشـان را روي مـديريت ارتبـاط افـزايش          

انـد تـا    هاي زيادي تلاش كـرده  هم كارشناسان و هم محققين روابط عمومي سال ،در نتيجه .اند داده

بنـابراين در  . ديك مفهوم كليدي براي اثبـات اثربخشـي روابـط عمـومي بـر سـطوح سـازماني بيابن ـ       

1شهرت "روابط عمومي ،  معاصرقات تحقي

كـانوني و مهـم بـراي نشـان      هومسازماني، به عنوان مف "

، شـهرت سـازماني   نيـز از طرفـي   .سـت پيشـنهاد شـده ا   دادن ارزش روابط عمومي در يـك سـازمان  

 ي مختلـف نگريسـته  هـا  سـازمان شخصيتي كاركنـان در  هاي   عنوان يكي از عوامل موثر بر ويژگي به

  .(Fombrun and Van Riel, 2003)شود مي

نفتي ايران به عنوان يكـي از  هاي  شركت ملي پالايش و پخش فراورده به نظر نويسندگان، حال 
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كه داراي شهرت و اعتبار بالايي در نـزد مـردم و كاركنـان خـود ايـن شـركت اسـت،         هايي سازمان

 ــ  ــراي جــذب و اســتخدام در چنــين ســازماني همــواره در حــال رقاب . ت باشــندباعــث شــده افــراد ب

و گسـترش   تيآموزش، ترب حيطهكه رهبران زبردست خود را وارد  نظير شركت نفت هايي سازمان

آن را در سازمانشـان مشـاهده    قي ـعم جيكـه نتـا   ني ـعـلاوه بـر ا   كننـد،  يم ـ شهرت سـازماني فرهنگ 

در  دير يا زود با افزايش خودباوري و روحيه اعتماد بـه نفـس   هايي سازمانكاركنان چنين  كنند، يم

 سـه يدر مقا شهرت سازماني قوي تـر با  يها شركت. گردند مي وري سازمان خود باعث افزايش بهره

بـه  . ننـد يب  ينم ـ يبيآس ـ تيريو تحـولات مـد   ريي ـاسـت، از تغ  تر فيضع شهرتشانكه  ييها با شركت

باعـث شـده    يقـو  1شـهرت سـازماني  بـا   يها موجود در شركت نانياعتماد و اطم جو ،گريعبارت د

  .آميز كارها را داشته باشند توانايي انجام موفقيت هايي سازمانكاركنان چنين  است

شخصـيتي  هـاي   شهرت سـازماني در ويژگـي   تأثير بررسيبنابراين نويسندگان اين مقاله به دليل 

ند رابطـه  ادرصدد) .... افزايش خود شيفتگي و ، خودباوري از قبيل افزايش (كاركنان شركت نفت 

هـاي   شخصيتي كاركنان شركت ملي پالايش و پخش فـرآورده هاي  ني با ويژگيشهرت سازماميان 

، شـهرت سـازماني  ( مفهـوم چهـار  منظور ابتدا ادبيات اين  بدين. مورد تحقيق قرار دهندرا  نفتي ايران

و نيز نتـايج تحقيقـات مختلـف در ايـن      )كانون كنترل دروني و بيروني، خودباوري و خودشيفتگي 

همچنين محققان ايـن مقالـه بـا كمـك فـن      . شود ردد و فرضيات تحقيق بيان ميگ بررسي مي تباطرا

كـانون  ، شـهرت سـازماني  اي اسـتاندارد بـراي سـنجش     نامه تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي پرسش

آزمـون  . شـود  انـد كـه ارائـه مـي     كـرده  طراحـي  كنترل دروني و بيروني، خودباوري و خودشيفتگي

افزار ليزرل صورت گرفته اسـت و بـر اسـاس     لات ساختاري و نرمسازي معاد فرضيات با روش مدل

  .گيري نهايي ارائه خواهد شد ا و نتيجههها، پيشنهاد آمده تحليل دست هنتايج ب

  شهرت  عريفت

ي ا ارزيـابي  نـوعي مفهـوم شـهرت سـازماني بـه عنـوان       تعريـف مختلـف،  هاي  به نگرش ا توجهب

  ، انــد هــت انجــام انتظاراتشــان انجــام داده   نفعــان مختلــف از توانــايي شــركت ج    كــه ذي اســت

(Fombrun and Van Riel, 2003)        يـك سيسـتم جمعـي از اعتقـادات ذهنـي اعضـاي يـك گـروه ، 

                                                                                                                            
1. Organizational Reputation 
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 دهنـده آنچـه كـه در ذهـن جامعـه چندگانـه دربـاره رفتارهـاي         و نشـان  (Bromley, 2002) اجتماعي

 .، تعريـف شـده اسـت   (Grunig and Hung, 2002)هاي مرتبط وجود دارد  گذشته سازمان و ويژگي

دربــاره ويژگــي هــا  مخصوصــاً از ديــدگاه تجــاري ، شــهرت ســازماني بــه عنــوان اعتقــادات بــازاري

دهنـد، احترامـي كـه جامعـه بـراي       مـي  استراتژيكي شركت ، مشخصه بارزي كه به شـركت نسـبت  

ربـاره  د ،  اعتقادات جمعي كه در زمينه سازماني(Fombrun and Van Riel, 2003)شركت قائل است

ــاني و مطلوبيــت (Rindova and Kutha, 2001)هويــت و برجســتگي شــركت وجــود دارد    و نماي

  . ، تعريف شده است (Deephouse, 2003)اي كه توسط شركت به دست آمده  رسانه

 ، در ابتـداي بحثشـان در مـورد مـروري بـر     (Fombrun and Van Riel, 2003)فامبران و وان ريل 

البدل  اند كه شهرت سازماني به خاطر مشكل تعريف، به يك مفهوم علي شهرت سازماني بيان كرده

  .تبديل شده است كه جاي مفهوم ديگري نشسته است

كيدشـان بـر روي شـهرت همگـرا شـده      أكه با توجه به ترا شش تعريف متفاوت  ،اين دو محقق

شـرح   هشـهرت ب ـ  اين شش نگرش از فامبران و وان ريل و اظهاراتشان در مورد .بودند معرفي كردند

  : (Fombrun and Van Riel, 2003)زير خلاصه شده است 

  :1نگرش اقتصادي

  .هاي بازيگر دارند شهرت يك بازيگر، دركي است كه ديگران از ارزش: 2تئوري بازي

تواننـد از شـهرت سـازماني اسـتفاده اسـتراتژيك كـرده و        مـي  مـديران  :3تئوري علامـت دهـي  

 .ن نشان دهندهايشان را به مشتريانشا جذابيت

ها شهرت نمايندگانشان در مورد درستي و اعتبار شـركت   شركت :4بازار نيروي انساني و سرمايه

 .دهند مي گذاران و ديگر جوامع كرايه گذاران، قانون هرا به سرماي

 توجه را به سمت مزاياي رقابتي كسب شـهرت مطلـوب جلـب   ها  استراتژي: 5نگرش استراتژيك

  .كنند مي

                                                                                                                            
1. Economic view 
2. Game theory 
3. Signaling theory 
4. Capital and labor market 
5. Strategic view 
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تمركـز و  . شـود  مـي  گذاري شهرت اغلب به عنوان تصويري از نام تجاري نام :1ابينگرش بازاري

نيازمند خلق يك نام تجاري آشناست كه منحصر به فرد بودن ، قـوي   ،گذاري بر نام تجاري سرمايه

 .بودن و مطلوبيت را در خود داشته باشد

يعنـي هويـت و   شـهرت سـازماني ريشـه در احسـاس تجربـه كاركنـان دارد؛       : 2نگرش سـازماني 

نفعـان   خوبي انواع ارتباطاتي كـه مـديران بـا ذي    تجاري يك شركت را بههاي  فرهنگ سازمان شيوه

 .دهد مي كنند، شكل مي كليدي ايجاد

 كه روابطي طريق از كه هستند اجتماعي ساختارهاي ،شهرت بندي رتبه: 3ديدگاه جامعه شناسي

  .آيد مي وجود به دارد اشتراكي نهادي محيط يك در نفعان ذي با شركت يك

 آورد؛ مـي  وجـود  بـه  جامعـه  در را زيـادتري  شـهرت  ،نـاملموس هاي  دارايي: 4حسابداري نگرش

  .شود گنجانده مالي گزارشگري استانداردهاي در دباي ناملموس دارايي عنوان به شهرت

  تمايز بين شهرت و ديگر مفاهيم مشابه

ت را بـه عنـوان يـك مفهـوم متمـايز مـورد       هاي مختلف، بعضي محققين شهر به ديدگاه ا توجهب

 ؛ محققين ديگري بر همراهي شـهرت بـا مفـاهيم مشـابه ديگـر      (Bromley, 2000)اند  بحث قرار داده

ــت       ــاري و پنداش ــارك تج ــركت، م ــت ش ــي، ماهي ــوير ذهن ــون تص ــته   همچ ــد داش ــا تاكي ــد ه   ان

(Grunig and Hung, 2002).  

 ــ ــر از شــهرت متمــايز كــرد  هبروملــي ماهيــت شــركت و تصــوير ذهنــي شــركت را ب  :شــرح زي

.(Bromley, 2000)  

روشي كه اعضـاي كليـدي سـازمان، از آن طريـق سازمانشـان را بـه تصـوير         :ماهيت شركت .1

  .آورند درمي

روشي كه يـك سـازمان از آن طريـق خـود را بـه صـورت بصـري بـه          :تصوير ذهني شركت .2

  .نماياند مي جامعه

منـد، واقعـاً از آن    هنفع خارجي يا ديگر اشخاص علاقهاي ذي روشي كه گروه: شهرت شركت. 3

                                                                                                                            
1. Marketing view 
2. Organizational view   
3. Sociological view 
4. Accounting view 
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  .آورند مي طريق سازمان را به تصوير در

در سايت موسسه گفته است كه مردم اغلب كلمات شـهرت،   ،سسه شهرتؤبنيانگذار م ،فامبران

ولي نكته اصلي اين اسـت  . گيرند اشتباه به جاي يكديگر در نظر ميبه تصوير ذهني و نام تجاري را 

. تواند چندين نام تجـاري داشـته باشـد    مي يك شركت، تصاوير ذهني مختلفي داشته و همچنينكه 

هايش شامل كاركنان،  لفهؤكلي يك شركت را به تمامي مهاي  شهرت سازماني، جذابيت ،در مقابل

تصاوير  ،بنابراين شهرت شركت. دهد مي مشتريان، سرمايه گذاران، گزارشگران و عموم مردم نشان

 كند و وجهه و وضعيت شركت را در برابر رقبا نشان مي كه مردم از شركت دارند يكپارچها رذهني 

  .دهد مي

بعـد   شـش خصيصه در حل شـهرت در   20طبق گفته فامبران و وان ريل و فامبران و گرادبرگ، 

يك شركت چقدر دوست داشـتني، مـورد احتـرام و مـورد     : جاذبه احساسي) 1: اند بندي شده گروه

درك كيفيــت، نــوآوري، ارزش و اعتبــار محصــولات و : محصــولات و خــدمات) 2؛ پســند اســت

) 4هــاي شــركت؛  هــا و ريســك درك ســودآوري، فرصــت: عملكــرد مــالي) 3خــدمات شــركت؛ 

دهـد؛   مـي  يك شركت تا چه اندازه رهبري قوي و چشم انداز روشني را ارائـه : انداز و رهبري چشم

شود و براي رفاه كاركنـانش چـه    مي دازه خوب ادارهدرك اينكه شركت تا چه ان: محيط كاري) 5

  درك اينكـه شـركت تـا چـه انـدازه بـه شـهروند خـوب        : مسـئوليت اجتمـاعي  ) 6كنـد؛    مـي  كاري

ــان و محــيط توجــه دارد   در   ــا اجتمــاع، كاركن ــاطش ب   و (Fombrun and Van Riel, 2003)ارتب

 (Fombrun and Gardberg, 2003).  

  مشخصات مديريت شهرت موفق

فومبران و فوس پنج مشخصه مديريت شهرت سازماني موفق را برشـمردندكه آنهـا از تجزيـه و    

دهنـد   مـي  نشـان هـا   اين مشخصه. تحليل و ارزشيابي شهرت سازماني موسسه شهرت فراگرفته بودند

  .نقش ارتباطات در مديريت شهرت موفق چقدر حياتي است

  :عبارتند ازها  اين مشخصه

هـا يـك موقعيـت متمـايز در ذهـن       آيد كـه شـركت   مي هنگامي به بار شهرت قوي: 1اصل تمايز

                                                                                                                            
1. Distinctiveness 
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  .تأمين كنندگان منابع داشته باشند

ها و ارتباطاتشان را يـك   ها، فعاليت آيد كه شركت مي شهرت قوي هنگامي به بار: 1اصل تمركز

 .اي واحد و متمركز كنند موضوع هسته

و ارتباطاتشـان بـا    هـا  فعاليـت ، ها ركتشآيد كه  مي شهرت قوي هنگامي به بار: 2اصل سازگاري

 .مين كنندگان منابع سازگار باشدأهمه ت

باشد كه با اي  ، فعاليتشان در زمينهها شركتآيد كه  مي شهرت قوي هنگامي به بار: 3اصل هويت

 .اصول و ماهيتشان سازگار باشد

مورشـان  در مسـير هـدايت ا   هـا  شـركت آيـد كـه    مي شهرت قوي هنگامي به بار: 4اصل شفافيت

 .(Fombrun and Foss, 2001)شفاف باشند

  5خودباوري

بـدون بـاور بـه    . انسـان اسـت   ترين مكانيزم شـناخت  خودباوري براي اثر گذاري در محيط، مهم

افراد انگيزه كمي براي انجـام فعاليـت دارنـد؛     ،ايجاد اثرات مطلوب و جلوگيري از اثرات نامطلوب

باور به قدرت ايجاد اثرات مطلوب، سـنگ بنـاي   . تر است هميعني اينكه باور به عمل از خود عمل م

خود باوري اشاره به باور فرد درباره توانـايي خـودش   .هرگونه تغيير، تحول و حركت در افراد است

 در حقيقت، خودباوري يـك سـازه مبتنـي بـر مفـاهيم      ).Bandura, 1997(به انجام رفتار خاص دارد 

هـايش بـراي خلـق     هـا و توانـايي   وان يك ادراك فرد از مهارترا به عن شناختي است كه باندورا آن

 خودبـاوري خـاص كـه بـه    ). Strauser and Ketz, 2002(كند  هاي مؤثر و شايسته توصيف مي كنش

 بانـدورا . گردد، باور انجـام موفقيـت آميـز در وظـايف تخصصـي اسـت       مي مفهوم سازي باندورا بر

ت خاص دلالت دارد و يك ويژگي وابسته به زمينـه  معتقد بود خودباوري بر وظيفه خاص در موقعي

آميز كارهـا در   در مقابل خودباوري عام به باور فرد در مورد انجام موفقيت ).Bandura, 1997( است

مختلـف ثابـت    يهـا  خودباوري عام در طول زمـان و در موقعيـت  . هاي مختلف اشاره دارد موقعيت

 گيـري  توان اين نتيجه رو مي از اين). Eden and Zuk, 1995(هاي شخصيتي است  است و مثل ويژگي
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2. Consistency 
3. Identity 
4.Transparency 
5. Self efficacy 
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در ايـن  . ديگـر اسـت  هـاي   كلي را گرفت كه خودباوري در يك زمينه خاص قابل تعميم بـه زمينـه  

  .خود باوري عام مدنظر قرار گرفته است ،تحقيق

دهد كه افراد با كارهاي تـازه و غيـر قابـل پـيش بينـي       مي ارزيابي باورهاي افراد اغلب وقتي رخ

منبـع كليـدي ايـن اطلاعـات     . استاي  بنابراين، خودباوري محصول منابع چندگانه. شوند مي وبرور

همكاري و بازخور اصلاحي مربوط به عملكـرد و عوامـل فيزيولوژيـك     چونشامل ترغيب كلامي 

باشـد   مـي  )بـين  خـوش (هاي مثبت  بيني اضطراب، ترس و پيش همچوننظير تغيير در بيان احساسات 

)Bates and Khasavneh, 2004.(  

به نظر او تجربه پيشين نيرومندترين . داند مي ثرؤباندورا چهار منبع باور را در ايجاد خودباوري م

ــت  ــاوري اس ــع در خودب ــراد در    . منب ــاوري اف ــاس خودب ــاد احس ــران در ايج ــار ديگ ــونگي رفت چگ

 تـأثير دادن كار افراد به همين ترتيب، تشويق اطرافيان در خوب انجام . ي مشابه موثر استها فعاليت

  نمايـــد  مـــي در خـــود بـــاوري ايفـــااي  همچنـــين عوامـــل جســـمي و روحـــي نقـــش عمـــده. دارد

)Bandura, 1997 .(  

رابطه بين خودباوري و موفقيت يا شكسـت چرخشـي اسـت؛ بـه ايـن معنـي كـه افـرادي كـه از          

ــاوري      ــا خودبـ ــراد بـ ــتر و افـ ــت بيشـ ــاهد موفقيـ ــد شـ ــالايي برخوردارنـ ــاوري بـ ــاس خودبـ   احسـ

چهـار نـوع خودبـاوري در زمينـه      ). Bandura, 1997(شـوند  مـي  هاي بيشتري مواجه كمتر با شكست

  همچنـين چـن و همكـارانش    (De Noble, et al. 1999)كارآفريني توسـط دي نوبـل و همكـارانش    

( Chen and Wang, 2006)   ارائه شده است كه ذكر آنها شايان توجه است:  

هـاي بـازار و محصـول     كـه فرصـت   اسـت  ي از خود بـاوري نوع: فرصت -خودباوري هويت. 1

  . دهند مي جديد را بهتر از ديگران تشخيص

گـذاران   كه توانـايي ايجـاد رابطـه بـا سـرمايه      است نوعي از خودباوري: اي رابطه خود باوري. 2

هـا، بهتـر از    كه به منـابع سـرمايه وصـلند دارد و پـس از شناسـايي فرصـت      را بالقوه و افرادي 

  .ها بهره برداري كنند توانند از فرصت مي ديگران

كـه افـراد در رابطـه بـا توانـايي مـديريتي بـه         است نوعي از خود باوري: خودباوري مديريتي. 3

 .خصوص در زمينه اقتصاد و مديريت مالي موسسه خود دارند

بهـره   توانايي انجام كارهـا را بـا  در آن افراد كه  است نوعي از خودباوري: خودباوري پايدار. 4

ــتند      ــتمر دارا هس ــورت مس ــه ص ــر ب ــارض و تغيي ــي، تع ــار روان ــرايط فش ــت ش ــالا تح    وري ب
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)Barbosa et al , 2007.(  

 يفـرد از دوران كـودك   يو روان ـ يگر جسميد يها يژگياز و ياريز مثل بسيافراد ن يخود باور

در خـود  است كه نقـش مهـم خـود را     يطين محيخانواده اول .كند  مي يريشروع به رشد و شكل گ

كـه   ينيوالـد . كننـد  مـي  تي ـترب ي، فرزندان خود باوررخود باو نيوالد. كند  مي فايكودك ا يباور

خـود  بـا  د زنرند فريپذ  مي كه دارد و به همان صورت كه هست ييها يژگيو كودك خود را با تمام

خـود   يكـه رو  اي دهيچيات پتأثيرگذشته از خانواده و . كنند مي تيترب ندهيآ يرا برا ي بالاييباور

ز ين... ط شغل ويط دوستان و همسالان، مدرسه، محيگر مثل محيد يها طيمح كودك دارند، يباور

 يتواند درجه خود بـاور   مي يفرد بزرگسال براحت البته . دهند مي ر قراريفرد را تحت تأث يخود باور

ايش خودباوري كاركنـان  لذا بايد در نظر داشت كه شهرت سازماني الزاما به افز .ر دهدييخود را تغ

در سازمانشـان باشـند،    ي و شـهرت رهبـر برنـد   تي ـكه متوجـه اهم  ييها شركتشود ولي  نمي منجر

را بـه   ييتوانـا  ني ـكـه ا  كننـد  يم جاديخود ا رانيكاركنان و مد انيو باور را در م مانياز ا يا هيروح

بنابراين فرضيه اول تحقيق . شركت به بازار عرضه كنند يها مطابق با وعده يتا محصول دهد يآنها م

  :شود مي به صورت زير مطرح

  .شود مي شهرت سازماني موجب افزايش خودباوري كاركنان شركت نفت: فرضيه اول

  1كانون كنترل

حقيقـت،   در. (Rotter, 1966)تئوري كانون كنترل روتر ريشه در تئوري يادگيري اجتماعي دارد

 واژه كـانون . واناييش جهت كنترل رويدادهاي زندگي داردكانون كنترل اشاره به باور فرد درباره ت

كنترل با واژه خودباوري مترادف و هم معني نيست؛ خودباوري به مفهوم توانـايي انجـام كـاري بـه     

ــز دارد    ــرل تمركـ ــوم كنتـ ــر مفهـ ــرل بـ ــانون كنتـ ــي كـ ــوثر دلالـــت دارد ولـ ــته و مـ ــور شايسـ   طـ

)Bandura, 1997 .(  

كـه  بگذارنـد،   تـأثير توانند بر محيط و رويدادهاي آن  مي رندافرادي كه كانون كنترل دروني دا

هـا را پذيرفتـه و    ها و ناكامي نامند كه خود، مسئوليت شكست مي» افراد درون كنترل«افرادي را  آنها

از واگذاري آن به شانس و اقبال گريزانند و اعتقاد دارند كه نتـايج، پيامـد رفتـار و تـلاش شخصـي      

                                                                                                                            
1. Locus of Control 
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رخي از افراد، اعتقاد دارند كه نتايج با رفتارشان ارتبـاطي ندارنـد و عملكـرد    اما ب. باشد مي خودشان

. رقـم زده اسـت   شـان ثر از محيط بوده و بخت و تقدير آنها اين چنين سرنوشتي را برايأآنها بيشتر مت

دهد كـه افـراد بـا كـانون كنتـرل درونـي از        مي تحقيقات نشان. كانون كنترل اين افراد بيروني است

اين دسته . ندكاري بيشتر، رضايت شغلي بيشتر و درآمد بالاتر و بهره وري بيشتري برخوردارانگيزه 

توانند محيط را در كنترل خود بگيرند و يـا اينكـه در رابطـه بـا آن نقـش تعيـين        مياز افراد معتقدند 

شـغلي   از رفتارهاي شغلي و مسـير پيشـرفت  اي  كانون كنترل در دامنه گسترده.داشته باشنداي  كننده

اخيرا محققان پيشنهاد كرده اند كه كانون كنترل كاري ممكـن اسـت بـه عنـوان يـك      . كاربرد دارد

  ).  Spector and O,Connell, 1994( متغير قوي ميانجي در استرس شغلي نيز عمل نمايد

اكثر تحقيقات تجربي در مورد كانون كنترل در پي اين هستند كه كنترل را به عنوان يك متغير 

 .(Lee- Kelley, 2006)  مر نشان دهند و بين كنترل دروني و كنترل بيروني تفكيـك قائـل شـوند   مست

توانـايي،  : اند كانون كنترل را با اسـتفاده از يـك مـدل چهـار عـاملي      وينر و همكارانش تلاش كرده

 ـ  ) توانايي و تلاش(د دو بع. تلاش، سختي كار و شانس توضيح دهند د ديگـر  عوامـل فـردي و دو بع

د با هم، ابعاد كنتـرل درونـي و بيرونـي را    اين دو بع. باشند مي عوامل محيطي) سختي كار و شانس(

كـه   آنها اهميت ثبات در برابر پويايي و تغيير را در اين مـدل نشـان دادنـد بـه طـوري     . دهند مي ئهاار

و شـانس بـه    كـه تـلاش   ثابت معرفي كردند در حـالي  توانايي و سختي كار را به عنوان عوامل نسبتاً

  ).Oreg, 2003(طور نسبي عوامل متغير هستند

يك سيستم جمعي از اعتقادات ذهني در واقع، با توجه به تعريف شهرت سازماني مبني بر اينكه 

نسـبت بـه افـراد داراي     ،است، لذا افـراد داراي كـانون كنتـرل درونـي     اعضاي يك گروه اجتماعي

ردم از شركت دارند بـه نتـايج اعمـال و رفتـار و تـلاش      كه مرا تصاوير ذهني  ،كانون كنترل بيروني

صـورت زيـر    بنـابراين فرضـيه دوم و سـوم تحقيـق بـه      .دانند مي شخصي خودشان در سازمان مربوط

  :شود مي مطرح

  .ي معني دار و مثبتي داردعلّ كاركنان رابطة شهرت سازماني با كانون كنترل دروني: فرضيه دوم

  .ي معني دار و معكوسي داردكانون كنترل بيروني رابطه علّشهرت سازماني با : فرضيه سوم
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 : 1خود شيفتگي

نارسسيس پسري زيبا ولي متكبـر و خـودبين   . خودشيفتگي ريشه در واژه يوناني نارسسيس دارد

در همـان نقطـه ميخكـوب    بود كه روزي هنگامي كه تصوير خود را در آب ديد شيفته خود شـد و  

دشيفتگي به دوست داشتن افراطي خـود يـا خـودبيني و تكبـر و خـود      خو. جان سپردكه  ماند تا اين

كـه پيامـد از    )Jorstad, 1996:17-22(ستايي، فقدان همدلي با ديگران، و خود محوري دلالـت دارد  

  .است پنهانها در اين مفهوم  رفتن فرد خودشيفته در بلند مدت به خاطر اين ويژگي  بين

شناسي به كـار گرفـت و بعـد از آن فرويـد      يس را در رواناليس اولين كسي بود كه واژه نارسس

فرويـد از ايـن پديـده در دو    ). Ellis,1898; Freud, 1914(كار برد  هواژه خودشيفته را در آثار خود ب

همه افراد تا حدي خود شـيفته هسـتند   . استفاده كرده است) آسيب شناسي(زمينه نرمال و غير نرمال 

خود شيفتگي نرمال به طـور مطلـوب در افـراد     .يت فاصله زيادي نداردنرمال با واقع و خود شيفتگي

احساسـات ديگـران داشـته     كـار و محـيط كـار و نهايتـاً    هـاي   شود كه اثر مثبتي روي پيامد مي باعث

در حـدود  . بينـد  مـي  شخصيت خودشيفته غير نرمال خود را به عنوان يـك موجوديـت ويـژه     .باشند

ت خود شيفته غير نرمال هستند كه از اين ميـان در حـدود شصـت    پانزده درصد افراد داراي شخصي

خود بزرگ بيني، آشفتگي، تـرس، هويـت   ). Wonneberg, 2007( دهند مي درصد را مردان تشكيل

غيرواقعي و خيالي و احساس پوچي و تهي بودن، نياز سيري ناپذير بـراي برتـري، حساسـيت بـالا و     

اصول اخلاقـي، غيرمنطقـي و انعطـاف ناپـذير، خـود      خشم و غضب، فقدان همدلي، رعايت نكردن 

 هـاي ايـن نـوع خودشـيفتگي اسـت      محوري، آسـيب پـذيري و مقصـر دانسـتن ديگـران از ويژگـي      

)Jorstad, 1996:17-22( .  اين افراد ميل سيري ناپذير براي ستايش شدن، نشان دادن خود به جهـان و

د چهـره خوشـايندي را بـه منظـور جـذب      قادرن افراد خودشيفته موفق. دست آوردن قدرت دارند هب

هاي خود را در جهت تحميق و تحت نفوذ در آوردن  ييها و توانا افراد از خود نشان دهند و مهارت

هايي از عزت و افتخـار، قـدرت    ذهن آنها با خيال). Glad,2002( ديگران و تهديد آنها به كار گيرند

كننــد  مــي ن را بــيش از حــد ارزيــابيو شــان و شــهرت همــراه اســت و از آنجاكــه ارزش شخصيشــا

رفتارهاي خاص را حق خود دانسته و اعتقاد دارند بقيه جهان مديون و بدهكار آنها هسـتنند و بـراي   

  ).Kets de vries and Balazs,2004( اند آنها آفريده شده
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ي كنند و از ديگران تقاضاهاي غير ممكن دارند و هنگام نمي اصول اخلاقي را رعايت از اين رو

چنـين افـرادي   . نمايند مي كنند ديگران آنها را از حق حيات محروم مي گيرند گمان كه پاسخي نمي

گيرند تـا منطـق و    مي رفتار و تفكرات انعطاف ناپذيري دارند و بيشتر براساس خواست خود تصميم

فـراد  خودشيفته توهم توطئه چيني، سوءظن و بدگماني نسبت بـه وفـادارترين ا   فرد .عقلانيت مقبول

بـه  . سـازد  مـي  دارد و حتي در جايي كه هيچ دشمني وجود ندارد، در ذهن خود براي خـود دشـمن  

سنگدل و  ،در جهت كسب پيروزي. كند و هميشه درصدد كنترل است مي سختي به ديگران اعتماد

شـود كـه    مـي  بنـابراين ملاحظـه  . بي رحم است و تمايل دارد طرحي براي تغييـر جهـان ايجـاد كنـد    

گي همانند شمشير دولبه است كه داشتن مقدار بيش از حد زيـاد يـا بـيش از حـد كـم آن      خودشيفت

 يكسـاني كـه در يـك فـرد خودشـيفته بـه خـوبي       هـاي   ويژگـي . شود مي موجب عدم تعادل در فرد

 توانـد مخـرب نيـز باشـد، ماننـد تعقيـب قـدرت كـه         مي تواند به صورت مفيد به كار گرفته شود مي

توانـد بـه    مـي  همچنـين ايجـاد روابـط كـه    . يل شود و به هر قيمتي تعقيب شودتواند به رقابت تبد مي

بايد دقت داشت كه  ).Lubit, 2002( همكاري منجر شود در عين حال به استثمار ديگران منجر شود

 هايشـان بـا توانـايي بـالاي آنهـا همـراه نيسـت        آميـز افـراد خودشـيفته از توانـايي     مبالغـه هاي  ارزيابي

)Campbell , et.al. 2004.(  

بعد انكار، توجيه كردن، خود بزرگ بيني، خودپرستي اسنادي، استحقاق و  ششدر اين تحقيق 

  حقانيت و اضـطراب و نگرانـي بـه عنـوان ابعـاد شخصـيت خـود شـيفته در نظـر گرفتـه شـده اسـت            

)Westen, 1990 (و پرسش سنجد مي د رانامه تحقيق اين شش بع.  

انكار . كند مي فاوت بين خود ايده آل و خود واقعي را انكارشخصيت خود شيفته اغلب ت: انكار

 .شود مي موجب فرار از پذيرش مسئوليت اشتباهاتش

ارائه آنها به شكل قابل قبـول   رايپيدا كردن دليل براي رفتارهاي غيرقابل قبول ب: توجيه عقلايي

  . ها و تصميماتشان منطقي و معقول جلوه كند است تا كارها، سياست

هـا، دسـتاوردها و    يكند و دانـاي  مي خودشيفته نسبت به توانائيهاي خود اغراق: زرگ بينيخود ب

  . زند مي هاي خود را بيش از حد تخمين مهارت

ها و نتايج مثبت را به عوامل دروني خود نسـبت   پيامدهاي مطلوب، موفقيت: خودپرستي اسنادي

  . دهد مي عوامل بيروني نسبت ها و نتايج منفي را به داده و پيامدهاي نامطلوب، شكست

  . استثمار ديگران را حق خود دانسته و با ديگران همدلي ندارد: استحقاق و حقانيت
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برد و نياز شديدي به ثبـات و اطمينـان    مي از احساس افسردگي و بي ارزش بودن رنج: اضطراب

 .دارد

كه از  هايي سازمانو  ها در واقع شركت. هستند ها سازمانبروز خودشيفتگي، هاي  يكي از صحنه

در نـزد مـردم و جامعـه    اي  تري برخوردارند به علت اينكه از موجوديت ويـژه  شهرت سازماني قوي

بنابراين فرضيه چهارم . دنگرد هايي مي سازمانبرخوردارند، باعث بروز خودشيفتگي كاركنان چنين 

  :شود مي تحقيق به صورت زير مطرح

  .شود مي فزايش خودشيفتگي كاركنان شركت نفتشهرت سازماني موجب ا: فرضيه چهارم

  :شود مي بر اساس فرضيات تحقيق مدل مفهومي تحقيق به صورت زير نشان داده
 
  

  

  

  

  

  
  مدل مفهومي تحقيق: 1نمودار شماره

    روش تحقيق

از نـوع تحقيقـات   هـا   كاربردي و از حيـث نحـوه گـردآوري داده    ،تحقيق حاضر از حيث هدف

آيد و از حيث ارتباط بين متغيرهـاي   مي از شاخه مطالعات ميداني به شمار و) غيرآزمايشي(توصيفي

آن تـرين مزايـاي    از مهـم  كـه روش انجام تحقيق به صورت پيمايشي بوده . تحقيق از نوع علي است

 . است قابليت تعميم نتايج

رهـاي  به عنوان متغيكانون كنترل دروني و بيروني، خودشيفتگي و خودباوري  :هاي تحقيق متغير

   .نددر نظر گرفته شده امستقل  به عنوان متغيرو شهرت سازماني  وابسته

نفتـي  هاي  نمونه آماري شامل كاركنان شركت پالايش و پخش فرآورده :جامعه و نمونه آماري

حجـم نمونـه آمـاري    . تس ـنمونه گيري به روش تصـادفي سـاده صـورت گرفتـه ا    . ايران بوده است

 خودباوري

 خودشيفتگي

 كانون كنترل
 شهرت سازماني

 
كانون كنترل 

 

H1 

H2 

H3 

H4 
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درصـد بيشـتر از حجـم نمونـه      25بـر اسـاس تجربيـات محققـين     . تنفر برآورد شده اس 450 حدود

از ميـان  . دسـت آمـده اسـت    هنامـه كامـل ب ـ   پرسـش  460نامه پخش شده است تـا در نهايـت    پرسش

تـا   40بـين  ) نفر  74% (16سال،  39تا  30بين ) نفر  96% ( 21سال،  30زير ) نفر  225% ( 49،رنف460

 167% ( 5/36سال، 5تا  1بين ) نفر 175% ( 38. سال سن داشتند 50بالاي ) نفر  65% ( 14سال، و  49

سال سـابقه   15بالاي ) نفر  74( ، % 16سال، و  15تا  10بين ) نفر  44% ( 5/9سال،  10تا  5بين ) نفر 

  . اند زن بوده )فرن210% ( 45/ 6مرد و  )نفر250% ( 4/54. خدمت داشتند

ه بـود  نامـه  هـا پرسـش   ابزار اصـلي گـردآوري داده  : ي آنها و روايي و پاياي ابزار گردآوري داده

بـراي   يمقياس ـ، 15نسـخه   SPSSبه كمك تحليل عاملي اكتشافي و با نـرم افـزار    بدين منظور. است

لازم بـه ذكـر   . هاي خودشيفتگي، خودباوري، كانون كنتـرل و شـهرت سـازماني طراحـي شـد     متغير

هـاي اسـتاندارد    ا شـرايط كشـور از مقيـاس   ها و بـومي سـازي آن ب ـ   است كه در طراحي همه مقياس

الات از سـادگي و  ؤعمل آمده تا س هنامه دقت لازم ب الات پرسشؤدر طراحي س. استفاده شده است

 الؤس ـ 22بود كـه   سؤال 42خودشيفتگي مركب از  اوليه نامه پرسش. وضوح كافي برخوردار باشند

خودبـاوري و  . طراحـي شـد  يفتگي خودش ـ ال براي متغيـر ؤس 20و  به علت بار عاملي كم حذف شد

. ت بار عاملي بـالايي داشـتند  سؤالاال بودند كه همه سؤ 16و  8رنده كانون كنترل به ترتيب در برگي

بود كه همـه داراي بـار عـاملي بـالايي بودنـد؛ و در       سؤال 26نامه شهرت سازماني نيز داراي  پرسش

بـه معنـاي بسـيار     5ناي بسيار مخالفم تا به مع 1ليكرت از اي  نج گزينهپسؤال بر اساس طيف  70كل 

  . آمده است 4تا  1هاي  الات در نگارهؤهمه س. موافقم تنظيم شده بود

گـردآوري  توزيـع و   جامعـه آمـاري  در  نامه پرسش 40 ، تعداد نامه پرسشبه منظور تعيين پايايي 

اول  سـؤال  8(د باش ـ مي 724/0،  سؤال 8كانون كنترل دروني با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس . شد

دوم  سؤال 8(باشد  مي 687/0 سؤال 8ضريب آلفاي مقياس كانون كنترل بيروني با ). 1نگاره شماره 

جدول (بوده است  734/0 سؤال 20خودشيفتگي با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس ). 1نگاره شماره 

) 3نگاره شماره (بوده است  832/0، سؤال 8خودباوري با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس ). 2شماره 

نگـاره  (بـوده اسـت    829/0 سـؤال  20شهرت سـازماني بـا   ضريب آلفاي كرونباخ مقياس همچنين . 

  ). 4شماره 

. همچنين جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و هـم از اعتبـار عـاملي اسـتفاده شـد     

و كارشناسان خبره از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي  نامه پرسشبراي سنجش اعتبار محتواي 
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مختلف و كسب نظرات افراد ياد شـده، اصـلاحات   هاي  در اين مرحله با انجام مصاحبه. استفاده شد

همـان خصيصـه مـورد نظـر      نامـه  پرسشآمده و بدين ترتيب اطمينان حاصل گرديد كه  عمل بهلازم 

تأييدي و با استفاده نيز با كمك تحليل عاملي  نامه پرسشآزمون اعتبار عاملي . سنجد مي محققين را

مقيــاس در  ســهنتــايج تحليــل عــاملي تأييــدي بــراي هــر . انجــام گرفــت 53/8از نــرم افــزار ليــزرل 

  . مشخص شده است4و   3 ،2 ،1هاي نگاره

  
  )Spector, 1988اقتباس از  ( كانون كنترل دروني و بيرونيمدل اندازه گيري : 1نگاره شماره

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  82/9  70/0 .سازدغل چيزي است كه فرد خودش آن را ميش  1

  37/8  56/0توانيد شغلي كه خواسته شمارا برآورده اي داريد مياگر شما بدانيد از شغل چه خواسته  2

  19/10  75/0  .اكثر مردم اگر تلاش خود را بكنند در انجام دادن كارها به درستي توانا هستند  3

  37/9  73/0 .شوداء به كاركنان بر اساس عملكرد داده ميارتق  4

  69/9  69/0 .اكثر كاركنان بيشتر از آنچه فكرش را بكنند بر سرپرستان خود تأثير دارند  5

  17/11  82/0توانند انجام دادن كارها را تا حدي بيشتر از آن چيزي كه تنظيم در اكثر مشاغل افراد مي  6

  73/10  78/0اعتراض گر كاركنان از تصميم گرفته شده توسط رئيس خود خوشحال و راضي نباشند بايدا  7

  99/10  80/0 .گيرندافرادي كه كار خود را به خوبي انجام دهند عموماً پاداش مي  8

  48/19  89/0 .بر عهده گرفتن شغلي كه شما خواهان آن هستيد غالباً بر اساس شانس است  9

  41/18  85/0 .داردبستگيها به شانس خوبرفيعات در سازمانت  10

  01/18  84/0 .در اكثر مشاغل شانس زيادي لازم است،براي كارمند برجسته شدن  11

  45/18  85/0هاي بالا داشته فاميل يا دوستاني در رده�براي دستيابي به شغل واقعاً خوب شما بايد اعضا  12

  -98/16  -81/0 .بايد با افراد مهم رابطه برقرار كرد،يادزموفقيتبراي كسب   13

  92/18  86/0و افرادي كه موفقيت كمي  كنندتفاوت اصلي ميان افرادي كه موفقيت زيادي كسب مي  14

  44/21  91/0 .قبل از هر چيز موفقيت به شانس خوب بستگي دارد  15

  45/22  92/0  .افراد مهم را بشناسيد نه اينكه قابليتهاي بالا داشته باشيدعالي بايدبراي رسيدن به شغل  16

  
 كه مدل اندازه گيري يا همان تحليل عاملي تأييدي، تأييد شـود، اولاً  براي اينلازم به ذكر است 

ضرايب استاندارد معني و  t-valueمقادير بايد ثانيا  ؛آن برازش مناسبي داشته باشندهاي  بايد شاخص

اگرمقدار . باشند دار
2χ كم، نسبت

2χ  درجه آزادي به)df(3تر از  كوچك  ،RMSE تـر   كوچـك

بسـيار  توان نتيجه گرفت كه مـدل بـرازش    مي باشند،%  90تر از  بزرگ AGFA و GFI نيز  و 0.05از 

%  99تـر باشـند، در سـطح اطمينـان      كوچـك  -2تـر يـا از    بزرگ 2نيز اگر از  tمقادير  .مناسبي دارد

  .دار خواهند بود معني
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  ) Raskin and Terry, 1988اقتباس از (  خودشيفتگيمدل اندازه گيري  : 2 نگاره شماره

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  -18/5  00/1 .استفاده ابزاري  از كاركنان جهت نيل به اهداف شخصي خودم،حق من است  17

  48/16  -32/0 .شدشدم، زندگي كاري بهتري ايجاد ميمدير اين سازمان مياگرمن   18

  66/14  00/1 .گر استيدافرادزه دريعلت شكست تصميمات سازماني ،نبود انگ  19

  01/11  69/0 .ب و كوچك جلوه دادن كارهاي حوزه من هستنديديگر در صدد تخر افراد  20

  -94/4  58/0  .شود نه خود منمربوط ميانديگربه ضعفسازمانشكست تصميمات من در  21

  27/10  - /30 .اي استكاركنان كار ساده فريب دادن  22

  48/16  55/0 .كنند كه مرا از مديريت بركنار كنندكاركنان بسيار تلاش مي  23

  33/13  00/1 .گر بسيار تواناتر هستميد افراداز  24

  48/16  65/0 .تواضع در شان من نيست  25

  48/16  00/1 .اي در پيشرفت سازمان داشته استمن نقش تعيين كننده تصميمات  26

  48/16  00/1  .رسند اي براي سازمان نداشته اند، عقلائي به نظر ميبرخي از اقدامات من كه نتيجه  27

  -18/5  -32/0 .را به درستي بخوانمهمكارانمتوانم ذهن وافكار من مي  28

  -91/7  - 46/0 .بول استمنطق كاري من براي همه قابل ق  29

  66/14  69/0 .اي به برقراري ارتباط با ديگران ندارم علا قه  30

  48/16  00/1 .هاي خيلي بهتري دارمشهيدر مقايسه با ديگران افكار و اند  31

  -18/5  -32/0 . نظر ديگران اهميتي برايم ندارد  32

  -91/7  - 46/0 .كاركنان در پي توطئه چيني عليه من هستند  33

  66/14  69/0 .دهمدانم آنچه را كه انجام ميمن هميشه مي  34

  01/11  58/0 .دهمرا انجام ميدون در نظر گرفتن پيامدهاي رفتارم آنب  35

  -94/4  -30/0من مهم ترين فرد در اين سازمان هستم و هيچ كس ديگربه اندازه من براي سازمان مفيد   36

  

  

  ) Spence and Robbinse, 1992اقتباس از (خودباوريگيري مدل اندازه  – 3 نگاره شماره

 ضريب  تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  41/18  86/0 .كنم، محقق سازمتوانم بسياري از اهدافي كه براي خود تعيين مي من مي  37

  36/20  90/0 .توانم به نتايجي كه برايم مهم است، دست يابمكنم ميبه طور كلي، فكر مي  38

  87/17  84/0  .توانم بسياري از كارها و وظايف را در مقايسه با ديگران بهتر انجام دهم يمن م  39

  29/17  83/0 .در مواجهه با كارهاي مشكل، اطمينان دارم آنها را انجام خواهم داد  40

  52/21  92/0توانم تا حدود زيادي آنچه كه ذهنم را روي آن متمركز كرده ام، حاصل معتقدم كه مي  41

  35/16  80/0  .توانم وظايف كاري مختلف خود را به طور موثري انجام دهماطمينان دارم كه مي  42

  50/19  88/0  .آيممن به خوبي از عهده آنها بر ميحتي زماني كه كارها سخت و دشوار است  43

  25/20  89/0 .من قادرم بر بسياري از مشكلاتم با موفقيت غلبه نمايم  44
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  Fombrun and Van Riel, 2003)  اقتباس از (شهرت سازمانيمدل اندازه گيري  : 4 نگاره شماره
  

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  85/10  64/0 .كننداين سازمان با افرادي شبيه من عادلانه و به درستي رفتار مي  45

  -46/15  -81/0 .گوينداين سازمان و افرادي شبيه من مواظبند كه چه چيزي به يكديگر مي  46

  - 47/15  -79/0كنم كه اين سازمان در حال تلاش براي حفظ يك تعهد بلند مدت با افرادي من احساس مي  47

  -67/15  -78/0 .من از اين سازمان راضيم   48

  - 15/17  - 86/0 .برداين سازمان از كمك به ديگران لذت نمي  49

  25/15  71/0به افرادي شبيه به من ارائه دهد معمولاً در عوض آن هر وقت كه اين سازمان يك چيزي را  50

  - 00/17  -83/0دانم كه اين مربوط به افرادي هر زماني كه اين سازمان تصميمات مهمي را بگير من مي  51

  - 74/11  -84/0 .تبرنداين سازمان اعتقاد دارد كه نظرات افرادي شبيه به من مع  52

  - 75/15  -79/0توانم ببينم كه اين سازمان درصدد است كه يك ارتباطي را با افرادي شبيه به من  من مي  53

  -65/14  -89/0 .هم اين سازمان و هم افرادي شبيه به من از اين ارتباط سود خواند برد  54

  -63/15  -84/0 .ن استاين سازمان خيلي نگران رفاه افرادي شبيه به م  55

دهد  حتي با وجود ارتباط بلند مدت، اين سازمان در قبال هر چيز مطلوبي كه به ما ارائه مي  56

  .چشمداشت چيز ديگري را دارد

82/0-  12/10 -  

  - 48/17  -59/0 .توان روي اين سازمان حساب كرداز نظر تعهد به قولهايش مي  57

  98/14  -89/0  .مان بيشتر تمايل دارد كه فشارها را به اطرف منتقل كنددر سركار داشتن با مردم، اين ساز  58

  56/14  80/0  .بين اين سازمان و افرادي شبيه من پيوندي بلندت مدت و ماندگار وجود دارد  59

  -41/16  78/0 .بيشتر افراد شبيه به من از تعاملاتشان با اين سازمان راضيند   60

  - 59/15  -83/0 .كنداز افراد آسيب پذير سوء استفاده ميكنم اين سلزمان من فكر مي   61

  -90/16  -81/0شود با افرادي شبيه به داند چيزي عايدش ميكنم اين سازمان هنگامي كه مي من فكر مي  62

  - 85/17  -87/0من اعتقاد دارم كه اين سازمان نظرات افرادي شبيه به مرا هنگام تصميم گيري مدنظر قرار    63

  65/14  -89/0  .دهد اين سازمان واقعاً به صحبتهايي كه افرادي شبيه به من مجبورند بگويند گوش مي  64

  48/14  79/0 .نهمها، من بيشتر ارتباطم را با اين سازمان ارج ميدر مقايسه با ديگر سازمان  65

  - 50/15  -75/0ادي شبيه به من ايجاد كرده است به طور كلي من از اين ارتباطي كه اين سازمان با افر  66

  - 33/17  -88/0  .شودكنم كه اين سازمان با ناديده گرفتن علايق ديگر فراد موفق مي من فكر مي   67

  - 84/15  -84/0  .رود كه به سازمان نفعي برساننداين سازمان مواظب افرادي است كه احتمال مي   68

  - 81/15  -81/0 .مان اطمينان زيادي دارممن به مهارت اين ساز  69

  - 98/15  -85/0 .دهد، دارداين سازمان توانايي انجام هرآنچه را كه وعده مي  70

  
 متغيرهاي تحقيـق  مدل اندازه گيري  دهد مي نشان، 4و  3و  2و1هاي  نگاره نتايج خروجي ليزرل

كم  هاآنهر سه درجه آزادي و نسبت كاي دو به  RMSEAمقدار كاي دو، مقدار .مدل مناسبي است

مجمـوع  . است دار نيز معني tكليه مقادير . درصد است 90بالاي  هاآن AGFI و GFIبوده و نيز مقدار 

  .دنباش مي يياين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالاهاي  نامه پرسشاين نتايج بيانگر آن هستند كه 
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منظور آزمون فرضـيات، ابتـدا از آزمـون     به :هاي تحقيق ها و يافته روشهاي تجزيه و تحليل داده

، جهت سـنجش همبسـتگي بـين متغيرهـا     SPSS 15اسپيرمن با استفاده از نرم افزار اي  همبستگي رتبه

سپس رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل سـازي  . استفاده شد

  .آزمون شد  Lisrel 8.53معادلات ساختاري، با كمك نرم افزار 

به  .شود بررسي وجود ارتباط و نيز ميزان آن، بين دو متغير از آزمون همبستگي استفاده ميراي ب

كه نتايج آن  استفاده شده استمتغيرها كيفي هستند از همبستگي اسپيرمن  قين تحقينكه در ايل ايدل

و كـانون كنتـرل   شهرت سازماني ضرايب همبستگي بين  .منعكس گرديده است  5شماره  نگارهدر 

شـــهرت ســـازماني و ، )-422/0(شـــهرت ســـازماني و كـــانون كنتـــرل بيرونـــي  ،)340/0(درونـــي

كـانون كنتـرل درونـي و كـانون      ،)224/0(، شهرت سازماني و خودبـاوري  )-270/0(خودشيفتگي 

كـانون كنتـرل درونـي و     ،)-404/0(كانون كنترل درونـي و خودشـيفتگي   ،)-550/0(كنترل بيروني

كــانون كنتــرل بيرونــي و  ، )304/0(كــانون كنتــرل بيرونــي و خودشــيفتگي  ، )234/0(خودبــاوري 

   .دست آمده است هب )-271/0(و خودباوري و خودشيفتگي  ،)-424/0(خودباوري 

  
  تحقيقهاي  همبستگي اسپيرمن ميان متغير ضرايب :5نگاره شماره

    هرت سازمانيش  كانون كنترل دروني  كانون كنترل بيروني  خودباوري  خودشيفتگي

  شهرت سازماني  1     

  كانون كنترل دروني  340/0 1    

  كانون كنترل بيروني  - 422/0 -550/0 1   

  خودباوري  224/0 234/0 -424/0 1  

  خودشيفتگي  - 270/0 -404/0 304/0 -271/0  1

 سازي معادلات ساختاري مدل

ل سازي معادلات ساختاري به منظور سنجش رابطه علي كه در فرضيات ذكر شده بودند، از مد

اين كار علاوه بر اينكه قدم نهايي تحليل عاملي تأييدي اسـت كـه پـيش تـر، روي     . شود مي استفاده

برازش مـدل، اعتبـار مـدل مفهـومي     هاي  سنجش تحقيق انجام گرفت، از طريق شاخصهاي  مقياس

  .دهد مي پيشنهاد شده را نيز نشان

 تأييـد هـا   شود، اعتبار و برازندگي مناسب مـدل  مي اهدهمش 3و  2در نمودار شماره همانطور كه 
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هـا   و نسبت كاي دو به درجه آزادي در همـه مـدل   RMSEAشود، چرا كه مقدار كاي دو، مقدار مي

  .درصد است 90بالاي ها  در همه مدل  AGFIو   GFIبوده و نيز مقدار   3كم تر از 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
  

  )ضرايب استاندارد شده(تاريمدلسازي معادلات ساخ :2نمودار شماره

  

  ، خودشـيفتگي بـا  SEFخودبـاوري بـا    ،ILC كـانون كنتـرل درونـي بـا     ،REPشهرت سازماني با 

NAR كانون كنترل بيروني با  ،ELC   اندنشان داده شده 3و  2در نمودار شماره.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  )معني داري(مدلسازي معادلات ساختاري :3نمودار شماره
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دهد كانون كنترل بيروني  و خودشيفتگي رابطه معني نشان مي 3و  2ر شماره همانطور كه نمودا
از طرفي ديگر شهرت سازماني با خودبـاوري و كـانون كنتـرل    . داري با شهرت سازماني نداشته اند

. بـوده و معنـي دار هسـتند    2هر دو بالاتر از  tدروني رابطه علي معني دار و مثبتي داشته اند و مقادير 
  4نيز كه رابطـه معكـوس و فرضـيه     3شوند و فرضيه تاييد مي 2و 1دهد كه فرضيه نشان مي tمقادير 

معنـي   2پايين تر از  tشوند ولي به خاطر اينكه مقدار  مي رابطه مثبتي را پيش بيني كرده بودند، تاييد
  . شونددار نبوده و رد مي

  گيري بحث و نتيجه

مثبتي بـين متغيرهـاي شـهرت سـازماني بـا خودبـاوري و       تحقيق رابطه علي معني دار و هاي  يافته
 كانون كنترل دروني و رابطه معكوسي با كانون كنترل بيروني و رابطه مثبتي با خودشيفتگي را نشان

  .دهد مي
كـه رهبـران    يعنـي شـركت نفـت    ؛خودباوري با شهرت سازماني رابطه معنـي دار و مثبتـي دارد   

عـلاوه   كننـد،  يم ـ شهرت سازمانيو گسترش فرهنگ  تيبآموزش، تر حيطهزبردست خود را وارد 
دير يا زود  هايي سازمانكاركنان چنين  كنند، يآن را در سازمانشان مشاهده م قيعم جيكه نتا نيبر ا

. گردنـد  مـي  با افزايش خودباوري و روحيه اعتماد به نفس در خود باعث افزايش بهره وري سازمان
است،  تر فيضع شهرتشانكه  ييها با شركت سهيدر مقا ي ترشهرت سازماني قوبا  يها شركتلذا، 
موجـود در   نـان يجـو اعتمـاد و اطم   گـر يبـه عبـارت د  . ننديب  ينم يبيآس تيريو تحولات مد ريياز تغ

توانايي انجـام   هايي سازمانكه كاركنان چنين باعث شده است  يقو شهرت سازمانيبا  يها شركت
  .موفقيت آميز كارها را داشته باشند

كانون كنترل دروني نيز رابطه علي معني دار و مثبتي با شـهرت سـازماني دارد؛ يعنـي كاركنـان     
شركت نفت به علت اينكه نتايج اعمال، رفتار، تلاش و كوشش شخصـي خـود را عامـل اصـلي در     

 تـأثير توانند بر محيط و رويـدادهاي آن   مي دانند، اين افراد مي افزايش اعتبار و شهرت شركت خود
  .كلي شركت مرتبط سازندهاي  مثبت و جذابيتهاي  رند و ذهن مردم جامعه را به ويژگيبگذا

يعنـي شـهرت سـازماني شـركت نفـت در       ؛خودشيفتگي نيز رابطه مثبتي با شهرت سازماني دارد
هـايي از عـزت و افتخـار،     شود اين افراد شيفته خودشان شوند و ذهن آنها بـا خيـال   مي جامعه باعث

كننـد   مـي  هرت همراه شود و از آنجاكه ارزش شخصيشان را بيش از حد ارزيابيقدرت و شان و ش
رفتارهاي خاص را حق خود دانسته و اعتقاد دارند بقيه افراد جامعه مديون و بدهكار آنها هسـتنند و  
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  .اند براي آنها آفريده شده
كرد آنها بيشـتر متـاثر   كاركنان به علت اينكه اعتقاد دارند نتايج با رفتارشان ارتباطي ندارد و عمل

شـود،   مي شهرت سازماني با توجه به اينكه مربوط به احساس تجربه كاركناناست و چون از محيط 
  .كه كانون كنترل بيروني با شهرت سازماني رابطه معكوسي دارد فتتوان نتيجه گر مي پس
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