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 چکیده

فردی  فعالانهو منجر به بروز رفتار  داشته قرار سازمانی باورهای تأثیر تحت شدت به که آنهاست خوشایند هایتجربه انعکاس ،سازمان کنشگران خشنودی

 و )سطحی/ عمیق(باورمندی ایران بر اساس فرهنگیهای خشنود سازمان کارکنان سازمانیرفتار شناسینوع حاضر نوشتار هدفردد. گدر محیط سازمان می

 تحلیل نظر از و متوالیِراهبرد توضیحیِ بر اساس  آمیخته ها،داده گردآوری شیوه لحاظ از کاربردی، هدف، منظر ازست که )فعالانه/ منفعلانه( ارفتار 

 در که بودند کشور فرهنگی هایسازمان کارکناناین پژوهش  هدف جامعه. است مرحله ای کلایزی بود 5بر اساس الگوی  پدیدارشناسی هرمنوتیک محتوا،

 نفر 263کوکران فرمول اساس بر نمونه حجم و انتخاب آماری جامعه عنوان به نفر،2571 شامل استان، 6 فرهنگی هایسازمان کارکنان تحقیق، راستای

 سنجیرضایت ساخته، محقق باورمندی هاینامهپرسش می،کمرحله زار اببود.  هدفمند ،، تصادفی و در فاز کیفیمرحله کمی گیرینمونه .شد محاسبه

 پایایی و روائی استفاده شد. نئوپوزیتیویستی رهیافت اساس بر بازنیمه مصاحبه از کیفی فاز در و  (0884) بلک و اشفورد پویای رفتار و( 2111) سوتامینه

 در هانمونه کمی، درفازابتدا  ،اساسنیبرا. شد اثبات هامصاحبه روایی آورد،رهو  تأیید اتکاء، انتقال، اعتبار، قابلیت کمک به و مطلوب پژوهش کمی فاز ابزار

 رفتارهای و نفسعزت احساس دارای باورمند، کارکنان داد، نشان هایافتهو  مصاحبهها نمونهنفر از  36 با کیفی مرحله در سپس و بندیطبقه گروه 6

 به سازمانی، سالوسانه تعلق و تسلیم و ترس ضمن ناباورمند، کارکنان مقابل در دارند. گیریبه انزوا و گوشه تمایل شدید گروهی حالنیباا ،فرانقشی هستند

 .شوندمی متوسل فرونشانی و اسکیزوئیدی تخیل وارونه، واکنش سازی،پاره چون دفاعی سازوکارهای
 

 رفتار منفعلانه،  رفتار فعالانه،، کارکنان خشنود، ناباورمند سازمانی سازمانی، باورمند، رفتار سازمانی: های اصلیواژه

 مقدمه -1

های مثبت افراد احساسی است که در نتیجه ارزیابی از شغل 0یخشنود

 بهاین احساس گیرد. دارند در آنها شکل می برعهدهکه  کاریدر خصوص 

 و یفرد یهاییتوانار هون ظامکا. شودمیآشکار  یرونیب و یق درونیطر دو

 ت،یامن ،فردی یاخلاق یهاارزش مراعات ،یریگمیار، تصمیاخت شرفت،یپ

ای و حرفه گاهیپا توسعه و رشد و یقدردان ت،یموفق احساس، استقلال

یت، محیط ریدم و سبک هایمشخط و خشنودی یدرون، عوامل یاجتماع

 سازنهیزم لیقبنیازاو مواردی  یسازمان پستدستمزد،  کاران،هم ار،ک

دارتر و یپا یدرون از عوامل حاصل یخشنود خشنودی بیرونی هستند.

 تعامل جهینت یلک یاست. اما خشنود یرونیب یشغل یخشنود از ترباثبات

خشنودی  حالنیباا .]41[است و بیرونی یدرون یشغل یخشنود نیب

 و گراییتعامل راهبرد درازآنجاکه  مقوله ثابت و پایداری نیست وسازمانی 

                                                            
1 Pleasure 

شود، دارد، به همان شکلی که ایجاد می ریشه فایده فردی-هزینه تئوری

گروهی خشنودی را واکنش مثبت افراد به  .]30[از بین خواهد رفت

 اگر معتقد است 2هومنز .]78[دانندبخش میتجارب خوشایند و لذت

 آنها باشد، برابر شودیم آنان نصیب که یادهیفا با افراد انتظارات میزان

 درجه به باشد، شده کسب فایده از کمتر انتظارات، میزان اگر و راضی

که است  پاداشی. وی خشنودی را حاصل رسندیم شعف و خشنودی

 در حوزه سازمانی،. ]3[کندمی قلمدادانتظار آن را نداشته است،  رکنشگ

 دهند، ارائه برتر مزایای و حقوق راضی کارمندان های رقیب بهشرکت اگر

 کارکنان اما. بود خواهد زیاد بسیار رقیب سازمان به آنها گرایش احتمال

  .]05[کنندمی توجه هاسازمان دیگر دعوت به ندرتبه خشنود

 لهیوسبه اهدافی کهنیز وکاری  الزامات برر، کا یشناسروان نگاه سنتیِ

 عوامل ایجاد خشنودی عنوانبه، شودتهیه می کارکنان برای سازمان

                                                            
Homans
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این رشته فارغ از عوامل  جدید هایهادیدگاما . ]62[تمرکز دارد کارکنان

آن، به بازتاب خشنودی در رفتار کارکنان پرداخته و رفتار  جادکنندهیا

خلف  مطالعات .]35[دانندیمخشنودی سازمانی  تیبشاهفعالانه را 

برآیندی از شرایط عینی حاکم بر را  ت، خشنودی کارکنان سازمانمدیری

اما  دانستندیکار م شرایط محیطو  جوامع کاری همچون مزد و حقوق

احساساتی مثبت و را خشنودی علم مدیریت،  پردازانهینظرامروزه 

مفاهیمی  ریتأثماهیتی انسانی و به شدت تحت دانند که خوشایند می

هنجارها و حتی  بینی فرهنگی،چون انگیزه، علاقه، شخصیت، جهان

 .]79[قرار داردمعنویت 

 هایبررسیرا باید در سازمانی خشنودی نوین  هایپژوهشساس ا

 ادافرخشنودسازی  برای این مطالعات، بر اساس جستجو کرد. 0هاثورن

های مادی رضایت خاطر آنان را جلب نمود، با دادن پاداش تنهانهباید 

بلکه باید از طریق راهبردهای احساسی و عاطفی، احتیاجات روحی و 

ارضای تمام انواع  2مزلو گفتةبه . ]46[قرارداد موردتوجهنیز آنها را روانی 

 ةینظربر اساس گردد. مینیازها باعث خشنودی و آرامش فکر افراد 

شدن و  شناختهفرصت  6جی -آر -ای ةینظر ماهیت کار، طبق 3هرزبرگ

 ةینظر بر اساسدر کار و  و خلاقیت یهماورد طلبایجاد اعتبار و نیز 

 .]40[أ خشنودی هستند، سطح جذابیت پیامدهای شغلی منش7انتظار

شخصی یا انعکاس وضعیتِ  دییتأنتیجه  را یسازمانخشنودی گروهی 

نگاه متعالی به ، 4رابینز. ]34[دانندمیهای فردی دلپذیری از تجربه

فرهنگ  9دیویدسون و]9[ کهای مشترباورها و ارزش، 5دفت ،]8[کار

مجموعه . در این میان از ]33[دانندرا منشأ خشنودی می سازمانی

یک جزء کلیدی  عنوانبهباورهایی که افراد درباره شغل خود دارند، نیز 

 ایرابطه آنها با کارکنان که چرا، ]38[دشویمیاد خشنودی سازمانی 

 به بتوانند تا پندارندمی واقعی اموری را آنها و داشته احساس از آکنده

باورها گاهی  ینا .]7[شوند نائل سازمان و خود اهداف به آنها کمک

از نظر منطق علمی الزاماً دلیلی بر و  ]75[چندان مطابق واقعیت نبوده

تکمیل  است با روابط علّی و معلولیندارد یا حتی ممکن  صحت آنها وجود

 سلامت روانی فرد ی بر آنها وارد شود،اخدشهچنانچه  اما ،]00[نگردد

معتقد 8. دیویس]4[شودهای ناخشنودی ظاهر میگشته و نشانه مضمحل

تلاش و جدیت و دستیابی به  عرصةباورمند سازمان را کارکنان است، 

متبلور  درونیاحساسی  عنوانبهدانسته و اهداف را  سازمان رسالت

 به دنبالو ضمن رصد فرصت برای بهبود عملکرد  ]36[ساخته

در راستای بهبود امور اقدام فعالانه  و ]0[و منافع سازمان بوده اندازهاچشم

 به ترکیبی از ایمان در این حالت اساس الگوی ذهنی فرد، .]38[دنکنمی
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 یو بقا بوده های سازمانیآرمانها و ها، رسالتمأموریت تحقق اهداف،

 ،اساسنیبرا. ]29[دروشمار میوی به نةیریدسازمان آرزوی  یمعنو

 منشأعامل عمده و  کارکنان عمیق باورهایتوان نتیجه گرفت، می

های فرهنگی سازمان حالنیباا. ]60[ستآنهاخشنودی نظیری برای کم

 مقولات و هنجارها ها،ارزش محوریت با مراکزی عنوانبه که از دیرباز

حضور دائمی واقعیت و تخیل و  واسطهبهو  .]28[شناخته هنر با مرتبط

با ساختارها و شرح  هاییظرافت و احساسات در کنار یکدیگر سازمان

 و ماهیت بودن سیال دلیل اما به ،]70[شوندمی قلمدادمهیج  وظایف

 بعد در معمول طور به خود مخاطبان آوربهت تنوع نیز و فرهنگ مفهوم

 مشکل با فرهنگی هایاستراتژی و اندازچشم تبیین و گذاریهدف

 به فرهنگی هایستانده و داده بازآفرینی و بازیابی در، چرا که اندمواجه

 هایبودجه طریق از را آنها که هستند ساختارهایی تأثیر تحت شدت

 گیریاندازه شرایطی چنین در. کنندمی مدیریت و کنترل فرهنگی

 تجارب، شدنگرفتهنادیده به منجر است ممکن فرهنگی هایحوزه عملکرد

 یا ناشیانه عجولانه، تصمیمات دلیل به کارکنان هایتوانایی و کاردانی

 .]28[شود سوءگیرانه

های بنیان آن تبعبهباورهای سازمانی و  رودشرایطی انتظار می در چنین

 در مکنون علل بررسی ،پژوهش حاضر لذا؛ کارکنان نابود شود یخشنود

 و باورمندی سطوح اساس بر فرهنگی هایسازمان خشنود کارکنان رفتار

 طور به پژوهش،این  اصلی هدف اساسنیبرا و دنبال را رفتار نوع

 فرهنگی هایسازمان خشنود کارکنان سازمانی رفتار شناسایی مشخص،

/ فعالانه) رفتار نوع و( عمیق/ سطحی) باورمندی سطح اساس بر ایران

 .است( منفعلانه

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری -2

فراوانی در خصوص عوامل ایجابی  یهاپژوهشگذشته  یهاسالدر 

است که در خلال آن به پیامدها و اشکال خشنودی  گرفتهانجامخشنودی 

 پژوهشی در ،(2121)01همکاران و وانگ نیز پرداخته شده است از جمله،

 عوامل بررسی به شغلی، رضایت بر اطلاعات آوری فن نقش عنوان، با

 بین داد، نشان پژوهش این نتایج. پرداختند شغلی خشنودی بر گرمداخله

 فن تناسب بین نیز و شغلی خشنودی و سازمان در مورداستفاده آوری فن

 .]47[دارد وجود معنادار رابطه کارکنان ایحرفه الزامات و اطلاعات آوری

 از حاصل تغییرات عنوان، با دیگر پژوهشی در( 2108) پژوهشگران همین

 بین دریافتند خشنودی، و شغلی مطالبات تعامل: هامهارت از استفاده

 ارتباط کارکنان شغلی خشنودی و یادگیری فرصت و شغلی هایمهارت

 عنوان، با پژوهشی در( 2108) 00همکاران و آروی .]44[دارد وجود

 چندوجهی نامهپرسش از استفاده با ژنتیکی، و محیطی تأثیرات: شغلی

 و پرداخته شغلی یخشنود بر محیطی عوامل نقش بررسی به سوتامینه

 اثرگذار افراد سازمانی خشنودی بر شغلی اطلاعات تفسیر دادند، نشان

                                                            
 Wang et al. 

 Arvey et al. 
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 بر مبتنی تغییرات عنوان، با تحقیقی در( 2118)0مارلر و فولر .]24[است

 فعالانه رفتار ایجادکننده عوامل و هاشاخص بررسی به افراد طبیعت

 در هدفمندی هایشاخص داد نشان پژوهش این نتایج. پرداختند

 هایویژگی از کاری وجدان و گراییبرون شغلی، خودکارآمدی یادگیری،

 بزرگ موفقیت کسب و تجربه به گرایش افراد، این است، فعال افراد بارز

 قدرتمند افراد حمایت و توجهجلب توانایی چون دلایلی به و داشته

 پیشرفت سازمان در اظهارنظر، به تمایل نیز و مسئولیت قبول و سازمان

 ارتباط بررسی عنوان، با خود پژوهش در( 0389) آروند .]39[کرد خواهند

 از داد، نشان شغل ترک به تمایل با شغلی خشنودی و سازمانی تعهد بین

 از و یسازمان ماندگاری به تمایل و کارکنان خشنودی میزان بین سوکی

 .]2[دارد وجود رابطه سازمانی کلی کارایی و افرادتعهد  بین دیگر سوی

 اساس بر پذیریمسئولیت بینیپیش عنوان، با پژوهشی در( 0385)کوثر

 تعهد و شغلی خشنودی بین داد، نشان عاطفی تعهد و شغلی خشنودی

 سرپرستی، اختیار، کار، ماهیت) هایمؤلفه برحسب شغلی عاطفی

 و پورخواجه .]20[دارد وجود رابطه پذیریمسئولیت نیز و( ترفیعات

 کار محیط در طردشدگی رابطه عنوان، با پژوهشی در( 0384) همکاران

 قصد و سازمانی شهروندی رفتار بر ناخشنودی دریافتند، شغلی عملکرد با

 عنوان، با پژوهشی در( 0387) رضایی .]5[دارد مستقیم اثر کارکنان ترک

 داد نشان روانی، بهداشت با شغلی خشنودی و شغلی سازگاری بین رابطه

 روان بهداشت و شغلی خشنودی و سازگاری بین معناداری و مثبت رابطه

 وجود دیگر سوی از پریشیروان و شغلی ناخشنودی و سوکی از

 هایسبک رابطة عنوان، با پژوهشی در( 0387) زارعی .]01[دارد

 سبک بین داد، نشان شغلی خشنودی با کاری زندگی کیفیت و مدیریتی

 آنها شغلی خشنودیمیزان  و کارکنان عدالت درک و استبدادی مدیریت

 زرگر و نعامیهمین موضوع توسط  .]03[دارد وجود معنادار رابطه

 بررسی و شغلی فشارزای عوامل شناسایی عنوان با پژوهشی در( 0395)

 بین دادند نشانشد. آنها  دییتأ زین شغلی، خشنودی با عوامل این رابطة

 شغلی ناخشنودی و عدالتیبی ادراک جمله از شغلی فشارزای عوامل

 .]26[دارد وجود همبستگی

 2شهمکاران و کرنتساز رفتار پویای سازمانی، زمینه عواملخصوص در 

 ،رفتار کارکنان بر هاارزش و باورها تأثیر عنوان، با پژوهشی در( 2118)

 بالادستی مدیران نظارت از کمتر احتمال با فعالانه رفتارهای دادند نشان

 اگرچه فعال افراد و گرفته نشأت اجتماعی ارتباطات از بیشتر احتمال با و

 اما گیرند،می قرار بازخواست حتی یا مهریبی مورد سازمان در گاهاً

 ارزیابی مثبت بسیار سرپرستان توسط آنها شغلی عملکرد درمجموع

 خاطرآزرده خود مدیران از زیادی حدود تا افراد این حالبااین. شودمی

 .]31[هستند

                                                            
Fuller & Marler 

 Crant et al. 

دهد، رویکرد کلی نشان می های خشنودی سازمانیحوزه بررسی تحقیقات

های نظریههای مطرح شده در مقولهها بر اساس پژوهشاین  اکثر

 از: اندعبارتشده است. عمدترین این نظریات انجام موضوعی 

 سودمندی -نیازها  نظریه -2-1
که به بررسی خشنودی کارکنان  انگیزشی هایهینظر نیترمییقد از یکی

 سطوح هیبر پا کارکنانبر اساس این نظریه  .است زلوم هینظرپردازند می

موقعیت فرد و برآورده شدن نیازهای هر سطح بسته به  برانگیخته گانهپنج

نیازهای  نی؛ بنابرابرای وی میزانی از خشنودی را به همراه خواهند داشت

 خود و احترام ،اجتماعی ،یامنیت ،کییولوژیهر فرد معطوف به سطوح فیز

 از تیاولو ترتیب به افراد معتقد است، نیازهای زلوماست.  ییوفاکش

 نشده برآورده نیازها هیپا بر تنها افرادمرتب و  پیچیده به ساده نیازهای

 فرد برانگیختگی موجب تواندمی زمانی بالاتر سطوح ازهایو نی ختهیبرانگ

 شناسانروان. ]68[باشد شده برآورده ترینیپا سطوح نیازهای شود که

های مرتبط با در پژوهش نیازها مراتبسلسله بررسی معتقدند سازمانی

 شغل کهنیازهایی به باتوجه فرد تیرضا رایزخشنودی بسیار مهم است، 

نظریه سودمندی بسیار شبیه  .]72[شودیمآنهاست تعیین  پاسخگوی وی

ارزشمند  هایستانده نظریه نیازهاست. بر اساس این نظریه خشنودی،

 به اینکه با ارتباط در افراد که است این بر وظایف سازمانی است. فرض

 کار خوب شرایط یا و ترفیعات حقوق، مانند هابازده برخی به میزانی چه

 انجام که اندیشدمی این به شخص. دارند متفاوتی تفکر طرز دهند،می بها

 وزن با نهایتاً او. شودمی منتهی هابازده از یککدام به خاص شغل یک

 در پی خواهد داشت و او برای هابازده این از یک هر که جذابیتی به دادن

 .]49[یابدمی سازمانی دست خوشنودی از برآوردی به ها،این وزن تلفیق

 مرجع گروه - کامروایی ظریهن -2-2

 این به. است شغلی نظریه ترینمنطقی جهاتی از نیازها کامروایی نظریه

 و شخصی هایآرمان به فرد دستیابی حاصل خشنودی که مفهوم

 دو( 6808) 3وروم. هاستخواسته از محرومیت از ناشی وی ناخشنودی

 خشنودی و داده قرار فوق نظریه چارچوب در را ضربی و کاهشی الگوی

 و شخص یک نیازهای میان تفاوت از منفی و مستقیم تابعی را شغلی

. داندمی کند،می فراهم را نیاز آن کامروایی محیط که ایدرجه

 بیشتر( نیازها همه درنظرگرفتن با) تفاوت مجموع چه هر اساسبراین

 بیشتر خشنودی باشد کمتر تفاوت چه هر و است کمتر خشنودی باشد

 شغل که ایدرجه در را شخص نیازهای ضربی، الگوی در .]74[بود خواهد

 میزان نیازها همهضرب از حاصل و ضرب آید،برمی آنها کامروایی عهده از

 نظریه با مرجع گروه نظریه. گرددمی حاصل فرد ناخشنودی یا خشنودی

 نقطه عنوانبه نظریه این که تفاوت این با. است مشابه نیازی کامروایی

 بلکه گیرد،نمی نظر در را فرد علایق و نیازها ها،خواسته خود عطف

 آن به هدایت برای فرد که دهدمی قرار مدنظر را گروهی عقاید و دیدگاه
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 (منفعلانه/فعالانه)رفتار و( عمیق/سطحی) باورمندی براساس ایران فرهنگی های¬سازمان خشنود کارکنان رفتار شناسیآرا و همکاران/ نوعامیر کیوان

 

 هاگروه این زیرا اند،معروف مرجع هایگروه به هاییگروه چنین. نگردمی

 گوناگون پدیدارهای از وی ارزشیابی چگونگی نیز و دنیا از شخص نگرش

 علایق، شغلی اگر نظریه، این اساس بر. کنندمی تعیین را محیطی

 شغل آن خواهان شخص سازد، برآورده را مرجع گروه شرایط و هاخواست

 ناخشنود آن انجام از و نداشته ایعلاقه کار آن به نکند چنین اگر و

 .]76[خواهد بود

 برابری نظریه- 2-3
 اساس بر. است معطوف پاداش نظام بودن منصفانه به نظریه این اساس

 همکاران و خود بین فرد که است ایمقایسه حاصل، خشنودی نظریه، این

 ضرورت عادلانه و منصفانه هایپاداش شرایطی، چنین در. دهدمی انجام

 بنابراین، شود رفتار منصفانه آنها با دارند تمایل اشخاص زیرا. دارد

 در و قلمداد منصفانه رفتار تشخیص برای معیاری را عادلانه رفتارهای

اقدامات مخرب  با و افتهیکاهشخشنودی آنها  نابرابری، احساس صورت

بر اساس همین .]65[آیندسازمانی در صدد جبران یا اصلاح نابرابری برمی

 مشاهده با کارکنانخشنودی  معتقدند( 0855)0فیفر و سالانسیکنظریه، 

 .]64[شودمی تعییناستنباط رفتار یکسان  و مشابه مشاغل در دیگر افراد

 پارسونز نظریه -2-4
 نفس،عزت عامل پنج به شغلی ناخشنودی و خشنودی 2پارسونز اعتقاد به

 افراد. دارد بستگی صمیمیت و لذت خواسته، ارضای ،(احترام) شناسایی

 توجه عدم. کنندمی زندگی خود دلخواه و موردپسند اخلاقی هنجارهای با

 و نفسعزت احساس افول باعث سازمان حیطه در رفتاری الگوهای این به

 سوی از هستند مندعلاقه همچنینکارکنان . گرددمی شغلی ناخشنودی

 نیازهای ارضای پی در همواره ازآنجاکه و گرفته قرار احترام مورد سازمان

 برطرف را آنان نیازهای بتواند سازمان اگر هستند، خود معنوی و مادی

در آن  کارکردنکارکنان آن از  و بوده ابجذ آنها برای سازمان آن کند،

 سازمان محیط در صمیمانهو ارتباطات  روابط ضمناً شوند.خشنود می

  .]02[شودمی محسوب شغلی خشنودی ایجاد در مهمی بسیار عامل

 عاملی دو نظریه -2-5
 سازمان کارکنان خشنودی به که عواملی است، معتقد( 0856)3هرزبرگ

 ناخشنودی به منتهی که را دیگری عوامل و گروه یک در شود،می منجر

 انجام در موفقیت نظیر عواملی وی. قرارداد دیگر گروه در شود،می آنها

 امکان و مسئولیت واگذاری شغل، ماهیت شدن، شناخته فرصت وظایف،

 و برانگیزاننده عوامل اصطلاحاً یا خشنودی ساززمینه را شغلی پیشرفت

 حقوق رهبری، هایشیوه مدیریت، نوع سازمانی، مشیخط چون، مواردی

 عوامل یا) بهداشتی عوامل را همکاران میان متقابل روابط و دستمزد و

 نیازهای ارضای در اساساً هابرانگیزاننده داشت اعتقاد و ]42[نامید( بقا
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Parsons 

 Herzberg  

 نیاهای ارضای در بهداشتی عوامل کهیدرحال داشته، دخالت بالا سطح

  . ]04[مؤثرند کارکنان ناخشنودی از جلوگیری یا پایین سطح

 شاین مشترک( باورهای)مفروضات نظریه- 2-6
 نظریه، این اساس بر. پردازدمی سازمانی باورهای بررسی به نظریه این

 تا کهاین بر علاوه و دهندمی شکل را سازمان یک مرکزی هسته، باورها

 اعضای ،دارند قرار افراد خودآگاهی و متعارف آگاهی از خارج زیادی حدود

 به آنها احساس و اندیشیدن درک، نحوه و پنداشته واقعیت را آن سازمان

 اعضای بهمشترک  مفروضات این .]27[دارد قرار آن تأثیر تحت شدت

 دیگر سوی از. آموزندمی را کردناحساس شیوه و درک نحوه گروه

 هر که هستند هاییارزش و باورها منبع و منشأ رهبران، و گذارانبنیان

 و کنندمی حرکت به وادار خارجی و داخلی مشکلات با تعامل در را گروه

 داشته استمرار و گرفته کار به ندنکمی مطرح ان سازمانرهبر آنچه اگر

 تبدیل مشترک باور و مفروض به رهبر شخص مفروض از تدریجبه دنباش

 غایی اهداف از باید سازمان یا گروه هر اینکه اهمیت حایز نکته. دنشومی

 و کلی مفهوم این از و کرده ایجاد مشترک و کلی تصویری خود بقای

 وجودی دلیل و اصلی وظیفه یا مأموریت اساسی معنای همواره مشترک

 باورهای ایجاد درصدد باید سازمان براین، علاوه. نماید استخراج را خود

 توفیق لازمه که چرا. باشد نیز سازمان داخلی انسجام خصوص در مشترک

 در که است درونی باورهای از ایمجموعه وجود خارجی هایمحیط در

 باورهای وجود همچنین. باشد توانا داخلی سازگار محیط حفظ و ایجاد

 انسان وجودی ماهیت نیز و حقیقت و واقعیت ماهیت خصوص در مشترک

 نیز شانکاری محیط در هاانسان روابط و عمل و اقدام مناسب روش و

 . ]09[است باورمند سازمان یک الزامات جزء

 الگوی پژوهش -3

هر سازمان محسوب  اساسی عنصر و رومحرکهین عنوانبه هاانسان

شکل خاص  سازمانی و اهداف فردی به دستیابی در راستاید که شونیم

بر این رفتار  .]48[دهندمی بروز از رفتارها را از خود یفردمنحصربهو 

نشات  مختلف و متفاوت نیازها از سطوح 6نظریه نیازهای مزلو اساس

و هریک از کارکنان بسته به موقعیت زمانمند و مکانمند خود،  ]71[گرفته

، حالنیباا .]69[شوندبر اساس سطح خاصی از نیازها برانگیخته می

معتقدند این اهداف و نیازها به شدت پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی 

پیرامونی شغل  محیط مبانی و اصول آگاهانه یا ناآگاهانه برخی ریتأثتحت 

های های کلی ساختار سازمان، سبک مدیریت و ویژگیاز جمله ویژگی

های رفتاری کارکنان، باورهای گیریجهت بر علاوه دارد که رهبری قرار

ی بلندمدت ذهنی اندازهاچشمقرار داده و  الشعاعتحتسازمانی آنها را نیز 

 در مدل پنج( 2105) 7. در همین خصوص ویبودهدیمآنها را شکل 

  است. مشاهدهقابل( 0که در جدول)]48[نمود معرفی سازمانی رفتار حیطه
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 (7112اساسی رفتار سازمانی از منظر ویبو) هایمؤلفه (:1)جدول

مدل  مؤلفه

 استبدادی

 مدل مدل مراقبتی

 حمایتی

 مدل سیستمی مدل مشارکتی
 اعتماد، اجماع، فهم مشارکت رهبری منبع اقتصادی قدرت مبنای مدل

 و دلسوزی عطوفت کار تیمی حمایت پول اقتدار گیری مدیریتیجهت
 شناختیمالکیت روان پاسخگو عملکرد طلبیامنیت اطاعت گیری کارکنانجهت
 خود انگیزشی رهبری شخصی شریک وابسته سازمان وابسته رئیس وابسته کارکنان شناختیروان نتیجه

 طیف گسترده بخشیتحقق شناخت وضعیت امنیت امرارمعاش برآورده کردن نیاز کارکنان
 شور و تعهد به اهداف اشتیاق متعادل بیدار محرک مشارکت منفعلانه حداقل عملکردی تأثیرات

 مراقبتی، ،یاستبداد ساختارهای در کارکنان رفتار، این مدلبر اساس 

 هیپابر خواهد بوده که  یاگونهبه سیستمی و مشارکتی حمایتی،

ای از رفتار منجر به بروز نوع ویژه (0899) 0و همکاران راز بلت پارادوکس

 در کارکنانخشنودی از میزان  یبیفرا ترکبازتاب  شود. این رفتارهامی

)فعال/ منفعل( و )سازنده/ دو بعد  بوده و درمزلو نیازهای  مراتبسلسله

و  راز بلتاقتباسی مدل ابعاد و نتایج  .]77[شکل خواهند گرفتمخرب( 

 است. مشاهدهقابل( 0در شکل ) همکاران

 

نوع رفتار)فعال/ منفعل( و  رفتار سازمانی کارکنان بر اساس (:1شکل)

 (1811)راز بلت: آثار)مخرب/ سازنده(

 توجهیکارکنانی که بیو همکارانش نشان داد،  راز بلتنتایج تحقیقات  

با رفتارهای مخربی   منفعلانه صورتبهاند را پیشه خود ساختهسازمانی 

چون، غیبت و کاهش تلاش، اوضاع سازمان را بحرانی خواهند ساخت. در 

عوض کارکنانی که دارای روحیه سازنده و رفتار فعالانه هستند با 

سازمان را به سمت بهبود سوق خواهند داد. همین کارکنان اگر  اظهارنظر

حاکم بر سازمان از دست بدهند،  روحیه سازنده خود را به دلیل شرایط

زنند. فوراً رویه خروج را در پیش خواهند گرفت و به سازمان آسیب نمی

حال اگر رفتار آنها نیز به سمت انفعال پیش برود، ضمن وفاداری و 

 ماندگاری، منتظر بهبود شرایط سازمان خواهند شد.

دارند رضایت ، اعتقاد راز بلت( ضمن بررسی مدل 2115)2رابینز و جاج 

 3شغلی افراد علاوه بر شرایط کار تا حدود زیادی از خودسنجی درونی

های درونی و گیرد. از نظر آنها افرادی که به ارزشکارکنان نشأت می

های اساسی خود ایمان دارند، بیشتر از کارکنانی که خودسنجی شایستگی
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Robbins & Judge 

core self-evaluations 

دهند. ن میمنفی دارند، از شغل خود راضی و به مشاغل چالشی علاقه نشا

طلبانه برای خود برگزیده این طیف از کارکنان اهداف سازمانی جاه

کنند. افراد دارای ی نمینینشعقبوهنگام روبرو شدن با مشکلات 

کنند رضایت داشته و خودسنجی مثبت از اینکه در چنین محیطی کار می

 بهباتوجه ،بنابراین .]73[رفتارشان مملو از رفتار شهروندی سازمانی است

استعانت از پارادوکس ویبو و  -مزلو یبیمدل ترکی از و تأس موضوع ادبیات

شود ضمن تلاش می پژوهش، هدف تبیین راستای در، و راز بلت

به ، فردیو نوع رفتار کاوانه کارکنان در ابعاد باورها روانهای بررسی

پرداخته آن و دلایل ایجابی کارکنان خشنود شناسایی رفتار سازمانی 

 است: ذیل شرح به حاضر تحقیق هایسؤال ؛ لذاشود

 چگونه باورها پایه بر فرهنگی هایسازمان خشنود کارکنان سازمانی رفتار

 است؟

 چگونه رفتار پایه بر فرهنگی هایسازمان خشنود کارکنان سازمانی رفتار

 است؟

 پژوهش روش -4

 های نایکسان شیوهمتوالی جزئی با وزن 6پژوهش حاضر از نوع آمیخته

هر مرحله شروع و پایانی دارد که با کمی و کیفی است. متوالی است زیرا 

های پوشی ندارد. جزئی است چون تکنیکمرحله قبل یا بعد از خود هم

وزن  د وشونکمی و کیفی در درون یا بین مراحل پژوهش ترکیب نمی

یشتری ، یک مرحله از مرحله دیگر اهمیت بچرا کهنایکسان دارد، 

در این پژوهش، مرحله کیفی دارای اهمیت بیشتری است. با . ]66[دارد

های کمی آغاز و به دنبال آن گردآوری و آوری دادهاین اوصاف، ابتدا جمع

های کیفی که بر اساس نتایج کمی مرحله قبل بنا نهاده شده تحلیل داده

علل ازآنجاکه پژوهش حاضر به دنبال کشف  .]32[است، انجام گرفت

مکنون در رفتار سازمانی افراد است، این شیوه برای مطالعه نتایج 

فرد، العاده و منحصربهغیرمنتظره و عمق چرایی رفتار و کشف تجارب فوق

 مشاهدهقابل( 2مدل مفهومی روش پژوهش در شکل) .]6[ضروری است

 است.
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 (منفعلانه/فعالانه)رفتار و( عمیق/سطحی) باورمندی براساس ایران فرهنگی های¬سازمان خشنود کارکنان رفتار شناسیآرا و همکاران/ نوعامیر کیوان

 

 
 ,Hayter)(: روش ترکیبی بر اساس راهبرد توضیحی متوالی7شکل)

1999). 

 های فرهنگی بودند که باجامعه این پژوهش، کارکنان سازمان 

فرهنگی  هایقوانین ویژه، با کنوانسیون خاص و بر اساس ساختارهایی

 مصرف و پذیرش توزیع، تولید، بوده و فرآیند ارتباط در جامعه کلان

را به عهده  سمبولیکمعنادار و  نمادهای عنوانبه فرهنگی کالاهای

دارای طیف و  هاتیمأمور گسترۀ و مالی نظرمنابع از اگرچه و .]63[داشته

طور مشخص، به  حاضر بهبسیار متنوع هستند، اما در پژوهش انواع 

 قرار فرهنگ حوزه آنها در تیمأمورتمام  شود کهپرداخته می هاییسازمان

 فرهنگ حوزه هایفصل اعتبارات محل از کامل طور به آن بودجه و داشته

 گذاری، نظارت و اجرایتأمین و وظیفه سیاست سنواتی بودجه قوانین در

  .]08[های فرهنگی را برعهده دارندمقوله

 یهااستیسو اجرای  راهبردی سطح جامعه آماری پژوهش، در لذا

، یفرهنگراثیمو سازمان  ارشاد و فرهنگ فرهنگی، کارکنان وزارت

 های اسلامی، کارکنان سازمانو گردشگری و در حیطه ارزش یدستعیصنا

  .]23[بود تبلیغات

 و تقسیم خاص هایقسمت به جامعه آغاز در بزرگ، تحقیقات انیدر جر

 برگزیده خاص گیرینمونه شیوه از استفاده با اجزا، بین از هانمونه

  .]07[شوندمی

ای خاص در فاز کمی پژوهش حاضر تصادفی طبقه یریگنمونهاین شیوه 

 2571تعداد  های منتخبهای فوق در استانبود. تعداد کارکنان سازمان

نفر بودند. حجم نمونه آماری بر اساس فرمول کوکران با ضریب 

گیری نفر به دست آمد که بر اساس نمونه 263برابر با   14/1خطای

استان و سازمان در نمونه آماری ای به تفکیک سهم هر تصادفی طبقه

گیری هدفمند و زمان توقف انتخاب گردیدند. در فاز کیفی نمونه

ها و لزوم داده به گسترهباتوجه ها بود.اشباع نظری مقوله گیرینمونه

سطح تقسیم و  6های کشور در ها، نخست کل استانمحدودسازی نمونه

های همان سطح با استاناز هر سطح یک استان که بیشترین همخوانی را 

داشت انتخاب گردید. برای این کار ضمن مطالعه بافت فرهنگی، 

 و قومی هایفرهنگ اجتماعی، خرده های جغرافیایی، ساختارهایویژگی

اجتماعی و اقتصادی  یهادر شاخصنماگر  65ای و مهاجرت، از قبیله

 گردید. همگن( 2ها به شرح جدول)استفاده و در نهایت استان

 
 های همگن بر اساس مطالعه نماگرها و ساختارها(:  گروه7) جدول

سطوح 

 همگن
 گروه همگن

 تهران، اصفهان، خوزستان، خراسان رضوی، زنجان، هرمزگان سطح یک

 آذربایجان غربی و شرقی، قم، گلستان، گیلان، بوشهر، کرمان، فارس سطح دو

 سطح سه
کرمانشاه، کردستان، لرستان، یزد، خراسان شمالی و جنوبی، قزوین، 

 همدان، مرکزی

 سطح چهار
ی، ایلام، اریوبختچهارمحالسمنان، مازندران، کهگیلویه و بویراحمد، 

 سیستان و بلوچستان

 

توانند سطحی از آسایش، رفاه و رشد و نماگرهای ترکیبی می

های استفاده شده مناطق جغرافیایی را بر اساس شاخص یافتگیتوسعه

های بررسی شده در این پژوهش شاخص نماگرها و .]06[نشان دهند

با نماگرهای تعداد شهرستان، سهم و تراکم  جمعیتاز:شاخص  اندعبارت

ها و جمعیت، وقایع موالید و مرگ، رخداد ازدواج و طلاق، تعداد پرونده

 افزودۀبا نماگرهای: سهم ارزش  اقتصادشاخص  شعب فعال قضائی.

گذاری، تعداد مراکز صنعتی و های اقتصادی، نسبت سرمایهفعالیت

ای و های ساختمانی و وسایل نقلیه موتوری، سرانه اعتبارات هزینهپروانه

، ضریب نفوذ بیمه و هاو آزادراه هایافتگی راهتملک دارایی، وضعیت توسعه

با نماگرهای تعداد  آموزشتلفن.شاخص  های آب، برق، گاز وشبکه

شاخص  ای.آموزان و دانشجویان، مراکز آموزش عالی و فنی و حرفهدانش

گری و فرهنگی، رفاهی، اقامتی و گردشبا نماگرهای تعداد مراکز  فرهنگ

با نماگرهای نرخ  نیروی کار شاخصنیز نرخ مسافرت و شب اقامت.

شاخص  اشتغال، بیکاری، مشارکت اقتصادی و نسبت و سهم اشتغال.

بخشی و با نماگرهای تعداد مؤسسات درمانی، بهداشتی و توانبهداشت 

  .]22[خواهجمعیت توان های اجتماعی وتعداد آسیب

 ، ابزارهایگام اولهای پژوهش بدین شرح خواهد بود. در گام اساسبراین

گرفت.  قرار نمونه افراد اختیار در اعتباریابی و پژوهش کمی مرحله لازم

 از اطمینان یی ابزارها بر اساس ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و برایایاپ

 و (KMO) اوکلین و مایر کیسر، کفایت آزمون ها،داده بودن مناسب

 ینرمالتهمچنین گردید.  ارائه( 3) جدول درآن  نتایج و انجام بارتلت

 - های آماری توسط آزمون کلموگرافو نیکوئی برازش پیش فرض هاداده

 مشاهده است.( قابل6) اسمیرونوف انجام و نتایج حاصله در جدول
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 های پایایی و اطمینانآزمون (: 3)جدول

(بیآزمون)ضر حاصل شده زانیم ابزار تحت مطالعه   

Cronbach's alpha 
MMPI 299/0 

OBQ 279/0 

ABQ 299/0 

 CHI-SQUARE 

TEST 
MMPI 304/9334 

OBQ 093/4297 

ABQ 403/9049 

Degrees of Freedom MMPI 979 

OBQ 400 

ABQ 979 

p-value 

MMPI 000/0 

OBQ 000/0 

ABQ 000/0 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of sampling 

adequancy 

MMPI 343/0 

OBQ 250/0 

ABQ 355/0 

 

 پژوهش متغیرهای ینرمالت آزمون (: 4)جدول

 

 نوع رفتار سطح باورمندی خشنودیسطح 

 خشنود خشنود خشنود

 994/0 990/0 999/0 آماره

 090/0 005/0 009/0 سطح معناداری

 

 

 گروه دو در نمونه کارکنان ها،نامهتکمیل پرسش از ، پسگام دومدر 

 نامهپرسش کوتاه فرم کمک به کار این. گردید تفکیک ناخشنود و خشنود

 در هانمونه از آن در که (2111)(MMPI)0سوتامینه شغلی رضایت

 سؤال نامهپرسش هایگویه خصوص در آنها مندیرضایت میزان خصوص

  .]45[گرفت انجام شد،

 شغل، نوع پرداخت، مقیاس شامل، نظام خرده 4 و گویه 08 از ابزار فوق

 شرایط و سازمانی رهبری سبک جوسازمانی، پیشرفت، هایفرصت

 «ناخشنود خیلی» هایگزینه با لیکرت طیف اساس تشکیل و بر فیزیکی،

 میانگین. بود شده مشخص 7 تا 0 امتیاز به ترتیب با و «خشنود خیلی»تا 

گام در  شد. محاسبه 7تا  482/2 بین عددی خشنود پاسخ کارکنان وزنی

 به آنها سازمانی باورمندی میزان خشنود، هاینمونه شناسایی از ، پسسوم

مورد بررسی  (OBQ)2ساخته باورمندی سازمانی نامه محققپرسش کمک

 27 مطالعات رفتار و فرهنگ سازمانی درگرفت. ابزار فوق بر اساس  قرار

                                                            
Short form of Minnesota Questionnaire 

2 Organizational Believers Questionnaire 

های پرسنلی، اندازها، استراتژیسطح شامل، اهداف و چشم 4گویه و 

محوری و مسئولیت مشتریسلامتی و قانونمندی، تعالی و سرآمدی، 

اکتشافی و محاسبات  از نوع اجتماعی، تنظیم و به روش تحلیل عاملی

(( محاسبه و اعتباریابی گردید. 3ها، )شکل)بارعاملی گویه AMOSافزارنرم

 «کم خیلی» هایگزینه با لیکرت ایگزینه 7طیف بر اساساین ابزار، 

بندی و رتبه 7 تا 0امتیازات با ترتیب به و مشخص «زیاد خیلی»تا

محاسبه  7 تا 945/2 بین عددی آنها پاسخ وزنی میانگین که کارکنانی

 محسوب ناباورمند بود، مقدار این از کمتر کهدرصورتی و باورمند شد،

 چه تا کنند اعلام شد، خواسته هانمونه از نامهدراین پرسش. گردیدند

پایان این مرحله  در. کنند دفاع خود سازمان عملکرد از حاضرند اندازه

 بندی شدند.ناباورمند طبقه های خشنود در دو گروه باورمند ونمونه

 

 

سازمانی )با فرض  های باورمندیگویه: برآورد استاندارد بارعاملی (3)شکل

 ها(مطلوبیت ابعاد و شاخص

 (ABQ) 3نامه رفتار پویای سازمانیپرسش کمک ، بهگام چهارم در

به صورت ویژه به بحث رفتار فعالانه افراد در  که (0884)6اشفورد و بلک

 .]25[پردازدمحیط سازمان می

 سنجیده منفعلانه و فعالانه رفتار بعد دو در گروه هر سازمانی رفتار انواع 

بعد اشتیاقِ  5گویه و  26نامه مذکور در به خلأ ابزاری، پرسشباتوجه. شد

مشارکت در رویدادها، تشکیل بینانه، ات شغلی، نگاه خوشبازخورد، مذاکر

 های ارتباطی، ایجاد روابط حسنه با مدیران و جستجوی اطلاعاتشبکه

ترجمه و به کمک تکنیک تصنیف هماهنگی آن تأیید و اعتباریابی شد. 

نامه درک میزان تلاش فعالانه افراد در سازمان هدف از توزیع این پرسش

 شده اشاره رفتار کنند خصمش شد، خواسته هانمونه اساس ازبود. براین

 بر ابزار فوق. دارد همخوانی آنها رفتار با اندازه چه تا هاگویه از یک هر در

 خیلی» تا ،«خیلی کم» هایگزینه با لیکرت ایگزینه 7 طیف اساس

                                                            
3 Organizational Active Behavior Questionnaire 

4 Ashford & Black 



 (منفعلانه/فعالانه)رفتار و( عمیق/سطحی) باورمندی براساس ایران فرهنگی های¬سازمان خشنود کارکنان رفتار شناسیآرا و همکاران/ نوعامیر کیوان

 

 نی؛ بنابرابود شده بندیرتبه 7 تا 0 امتیازات با ترتیب به و مشخص «زیاد

 بود، 7 تا 302/3 بین عددی هانمونه از یک هر پاسخ وزنی میانگین اگر

بود،  شده گزارش مقدار این از کمتر کهدرصورتی و فعالانه رفتار نشانگر

 کل در انتهای این مرحله. بود سازمان در منفعلانه رفتارهای دارای فرد

 ،«منفعل باورمند» ،«فعال باورمند» در چهار گروه پژوهش هاینمونه

هر شاخص در  بندی و طیفطبقه «منفعل ناباورمند» و «فعال ناباورمند»

 مشاهده است.( قابل7جدول)

 ها در فاز کمینمونه طیف (:5)جدول

 دامنه طیف نام طیف

 5-924/9 خشنود

 399/9- 9 سطحی() ناباورمند

 5- 397/9 عمیق() باورمند

 499/4- 9 منفعلانه رفتار

 5- 494/4 رفتار فعالانه

 

 ها درنمونه از یک هر جایگاه ،0پراکندگی نمودار کمک ، بهگام پنجمدر 

 در که افرادی با پژوهش کیفی فاز در و باورمندی و رفتار مشخص طیف

 بهترین به و داشته قرار نمودار مرکز از نقطه دورترین یا طیف هر انتهای

مصاحبه شد.  بودند، طیف آن در شده واقع هاینمونه ویژگی گویای وجه

های باورمندی و رفتار در ها بر اساس طیفاز نمونهجایگاه هر یک 

 ( به نمایش درآمد.6شکل)

 

 پایه نوع رفتار و سطح باورمندی خشنود بربندی افراد طبقه(: 4)شکل

اساس  بر مصاحبه، بررسی فاز کیفی پژوهش به کمک، گام ششم در

ی آغاز شد. بر اساس این رهیافت، ستیویتینئوپوز رهیافت تحقیقات

های غیرمستقیم که هدف پرسشگر در آن پژوهشگر از طریق پرسش

مستتر و پوشیده است، به مطالعه باورهای مکنون رفتاری افراد و نیز 

های رفتاری ها، تصورات و ادراکات ذهنی کارکنان خشنود که پایهبرداشت

 سؤال هااز نمونه مثالعنوانبه .]67[پردازددهد، میآنان را تشکیل می

کند کارکنان این سازمان هر روز با شور و اشتیاق در اداره شد، آیا فکر می

                                                            
 scatter plot

شوند یا احساسی شبیه کوفتگی و خستگی دارند؟ و مجدداً حاضر می

( ادامه و شخصسوم تکمیلی مصاحبه به همین شکل )با فرض سؤالات

برآیندی از رفتار شهروندی  عنوانبهنتیجه کلی مصاحبه هر چه بود 

های اعتماد پژوهش لیت و گو در نظر گرفته شد. گوبارد پاسخف سازمانی

 قابلیت و اتکاء قابلیت انتقال، قابلیت اعتبار، قابلیت عنصر چهار کیفی

 کیفی، هایپژوهش پایایی برای همچنین. ]61[کردند مطرح را تأیید

. ]37[است شده معرفی زمانهم پایایی و مشاهده پایایی نتایج، پایایی

فاز کیفی  پایایی و اعتماد سنجش انجام شده بر اساس معیارهای اقدامات

 .گردید ( ارائه4) جدول در
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 (کیفی فاز) پژوهش از حاصل هایداده پایایی و اعتماد ارزیابی (:6) جدول

 نتیجه شرح اقدام تعریف معیار

 تفاسیر پالایش تفاسیر ارزیابی و هامصاحبه مرور هاداده میزانی نمایندگی نتایج از قابلیت اعتبار

 نظری مفاهیم کشف و اظهارات هانمونه دقیق بررسی موقعیت مشابه در یافته کارگیریبه قابلیت قابلیت انتقال

 ناب تجارب کشف افراد ناب تجربیات از ناشی اظهارات منحصر بودن به زمان و مکان قابلیت اتکاء

 اطمینان در تفاسیر هامراجعه مجدد به نمونه یری در تفسیرگمیزان عدم سوء قابلیت تأیید

 فراوانی اظهارات هاها و مصاحبهکفایت نمونه های مختلفآورد مشابه در موقعیتمیزان ره آوردپایایی ره

 مکنون تجارب کشف مصاحبهو تفسیر  نمونه گزینش دردقت  میزان تغییرناپذیری یک مشاهده در گذر زمان در مشاهده پایایی

 اطمینان از تفاسیر مشاهدات میدانی محقق در فاز کمی زمانافزایی هممیزان مقایسه یا هم زمانپایایی هم

 

های و داده SPSSافزارتحلیل دادهای کمی با استفاده از نرم گام هفتمدر 

انجام  (،0859)0کلایزی اصول اساس بر و باز کدگذاری شیوه فاز کیفی به

 مفاهیم استخراج ها،مصاحبه دقیق مطالعه از، بودند عبارت اصول شد. این

 پژوهش، ابعاد تشخیص راستا،هم هایویژگی انتخاب کلیدی، عبارت و

 نظر با اکتشافی توصیفات تطابق نهایت در و پژوهش سوالات توصیف

 از حاصل هاییافته از اطمینان برای همچنین  .]51[شونده مصاحبه

 محتوای تحلیل تکنیک از و محتوا تحلیل روش از باز، کدگذاری

در این روش تلاش گردید با کنارگذاشتن  .شد استفاده ساختاربخش

هایی که در یک سطح تحلیلی همپوشانی دارند، متن اصلی تقلیل و عبارت

ار داده و روشن های ناب را مورد تحلیل و توضیح قربدین ترتیب عبارت

ها به دنبال یک خصیصه مهم و ساخت. از نظر مایرینگ، اگر در داده

برجسته هستید و در نظر دارید آنرا با دقت بیشتری توصیف کنید، 

یکی از . ]21[ساختاربخش استفاده کنیدتوانید از تکنیک تحلیل می

 های فازهای کمی وهای پژوهشگران برقراری ارتباط بین نمونهدغدغه

ژوهش است. برای حل این موضوع از کیفی پژوهش ضمن رعایت اخلاق پ

 هدف با که 2متحده ایالات المللیبین توسعه پیشنهادی آژانسمدل 

های خاص تهیه شده به بیماری افراد مبتلا رفتار نوع و نگرش سنجش

 بین ارتباط بود، استفاده گردید. بر اساس این دستورالعمل، برای برقراری

 مشخصی مرز هاگروه یا افراد کمی و کیفی پژوهش، برای فاز ایهنمونه

اختصاص یافت. ترکیب این کدها  3یکتا شناسایی یک یا چند کد تعریف و

 و فرد برای نمونه عمل نمودهمنحصربه منبع شناسایی عنوانبه توانستمی

 امکان دیگر سوی از و افراد حفظ ماندن ناشناس و محرمانگی سو،یک از

 اساس و بنا بربراین  .]43[پذیر سازدآنها را امکان به دسترسی مجدد

هایی که افراد میز کاری سازمان به ها،مجدد به نمونه مراجعه ضرورت

 و برحسب مورد، کد یکتا تخصیص یک قرار داشتند آن نمونه در

                                                            
Colaizzi  

2The United States Agency for International Development (USAID) 

Unique identification code 

 280بدین ترتیب،  گردید. مرتبط نمونه  نامهپرسش به شماره 6میزکدها

ای اولیه هآوری و بررسیاستفاده جمعنسخه قابل 257نامه توزیع و پرسش

های خشنود تکمیل نامه توسط نمونهپرسش 067نشان داد از این تعداد 

مورد مصاحبه انجام شد. تعداد  36شده است که پس از تفکیک، 

( 5) ها در جدولههای انجام شده به تفکیک گرونامه و مصاحبهپرسش

مهم  اظهارات از برخی شد مصاحبه مشخص انجام از ضمناً، پس ارائه شد.

 منفی بار دارای برخی و مثبت تمایل و گرایش یا بار دارای نمونه افراد

وجه » عبارت با نگرش منفی و« وجه ایجابی» تعبیر با مثبت بار است که

 .گردید مشخص« سلبی

 دموگرافی ابزار فاز کمی و کیفی(: 2)جدول

 تعداد مصاحبه نامهپرسشتعداد  نام طبقه
 94 99 فعال -باورمند -گروه خشنود

 3 92 منفعل -باورمند –گروه خشنود

 9 95 فعال -ناباورمند -گروه خشنود

 7 40 منفعل ناباورمند -گروه خشنود

 43 935 تعداد گل

 های پژوهشیافته -5
دهد به طور معمول نشان می های دموگرافیک افراد نمونهبررسی داده

کارکنان خشنود با اندکی تسامح، دارای روحیه باورمندی و رفتار فعال 

شده  بندیطبقه هایکمیت وابستگی یا و استقلال فرضسازمانی هستند. 

 تعداد داد، نشان نتایج و انجام اسکوئر کای آزمون طریق از مرحله کمی

 گروه سه از بیش معناداری طور به فعال - باورمند - خشنود کارکنان

های های فاز کیفی پژوهش به تفکیک گروههمچنین یافته .است دیگر

( و بر اساس 9تعداد تکرار)اهمیت( آن در جدول) چهارگانه به همراه

 مشاهده است.( قابل8گانه نیازها در جدول )های پنجهگرو

                                                            
Desk code 



 (منفعلانه/فعالانه)رفتار و( عمیق/سطحی) باورمندی براساس ایران فرهنگی های¬سازمان خشنود کارکنان رفتار شناسیآرا و همکاران/ نوعامیر کیوان

 

 های فرهنگی بر اساس ابعاد باورمندیی کارکنان خشنود سازمانسازمانرفتار های ویژگی خلاصه(: 1)جدول

تعداد  زیر مفهوم سطح دوم زیر مفهوم سطح اول های خشنودگروه
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 * 9* رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 9 درک امنیت شغلی به نیازهای امنیتیرفتارهای معطوف 

 99 بخشارتباطات رضایت رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
 90 ییجومشارکت

 3 سازمانی نفسعزت
 3 تکریم و نقد مدیران

 یشکوفائ خودرفتارهای معطوف به نیازهای 

 99 رفتارهای فرانقشی
 9 اشتیاق و تعلق کاری

 3 دلبستگی و تعلق سازمانی
 90 وجدان کاری

 7 مندی به ماندن در سازمانعلاقه
 99 (یشغل ریغ)زمینه رشد و توسعه فردی

گی
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 2 از نظام جبران خدمات یمندهیگلا فیزیولوژیکیرفتارهای معطوف به نیازهای 
 99 عدالتی ادراک شدهبی

 * * رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی
 93 رضایت از همکاران رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 

 90 مدارا
 90 ارتباط گریزی)میل به انزوا(
 93 حضور مکانیکی در سازمان

 99 نارضایتی از سبک مدیریت و رهبری سازمان
 9 مشارکت در حد وظیفه

 رفتارهای معطوف به نیازهای شکوفائی
 یهاآموزشعدم تمایل به بادگیری تخصصی و مشتاق 

 رسمی

2 
 90 اشتیاق بالقوه به کارهای فرهنگی

 90 بدبینی و ناامیدی از سازمان
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 * * رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 * * رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی

 رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی
 3 انتظار تغییرات مطلوب

 99 تمایل با ارتباطات دوستانه و همدلانه
 3 استراتژی صبر و مقاومت

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
 3 استقبال از مشارکت و تضارب آرا

 3 فرهنگی یهاسازمانخشنودی از جو 
 90 تمایل به رسمیت پایین

 خودشکوفائیرفتارهای معطوف به نیازهای
 9 به کار فرهنگی یدرونانگیزه 

 93 علاقه و اشتیاق فراوان کاری
 3 تخصصی مدیرانقائل به عدم مشروعیت 

گی
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ودِ
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 * * معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی یرفتارها

 رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی
 92 دفاعی سازوکارترس و توسل به 

 93 بدبینی و ترس از ارتباطات سازمانی
 3 تسلیم و سکوت مطیع

 99 به کار خودمحورانهنگاه حداقلی و  رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی
 3 فرسودگی هیجانی

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
 2 تفاوتی سازمانیبی

 5 حضور مکانیکی در سازمان
 90 ترس از پذیرش مسئولیت

 99 سالوسانهتعلق سازمانی  رفتارهای معطوف به نیازهای خودشکوفائی
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57-98( 0611) 64مجله مدیریت توسعه و تحول    

 

 

 )سطوح باور و انواع رفتار( یفرد یهایژگیوو  ازیمکنون در رفتار کارکنان خشنود بر اساس طبقات ن لعل (: 8)جدول 

رفتار 

معطوف به 
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ایجا
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 واشتیاق  رفتارهای فرانقشی
دلبستگی و تعلق  کاری تعلق

به  مندعلاقه وجدان کاری
 رشد و توسعه فردی ماندن 

 فرهنگبه  درونیانگیزه 
 علاقه و اشتیاق فراوان

* * 

 * سلبی
قائل به عدم مشروعیت 

 تخصصی مدیران

عدم تمایل به 
 آموزیحرفه
 هایآموزشمشتاق 
اشتیاق بالقوه  رسمی

بدبینی و  به فرهنگ
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 نفسعزت جوییمشارکت
تکریم و نقد  سازمانی

 مدیران

 استقبال از تضارب آراء
 مانرضایتمندی از جو ساز

و کم تمایل به رسمیت 
 استقلال

 * مداراصبر و 

 * * سلبی

 ارتباط گریزی
 حضور مکانیکی 

نارضایتی از سبک 
مشارکت در  رهبری

 حد وظیفه

حضور  سازمانی تفاوتیبی
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 بخشرضایتارتباطات 
 انتظار تغییرات مطلوب
تمایل به ارتباطات 

استراتژی صبر و  همدلانه
 مقاومت

 * همکارانرضایت از 

 * * * سلبی
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 * * * درک امنیت

 * * * سلبی

 دفاعی  سازوکارتوسل به 
 بدبینی و ترس از ارتباطات 

 تسلیم و سکوت مطیع
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* * * * 

 * * سلبی

مندی از نظام گلایه
 جبران خدمات

 درک شده عدالتیبی

* 

 

 یریگجهینت  -5
پژوهش حاضر با هدف کشف و شناسایی علل مکنون در نوع رفتار 

باورها و سطح ی فرهنگی بر اساس هادستگاهسازمانی کارکنان خشنود 

به  هانمونهنوع رفتار انجام پذیرفت. جهت دستیابی به این هدف، ابتدا 

شناسی تفریدی، تفکیک و سپس با افراد شاخص هر تکنیک گونه کمک

ها بر اساس طیف باورمندی و نوع رفتار طبقه مصاحبه شد. جایگاه نمونه

رت است. همچنین عبا مشاهدهقابل( 6در شکل) ی کمیهادادهبر اساس 

(  و 9در جدول)های چهارگانه پژوهش به تفکیک نمونه مفهومی فاز کیفی

. است مشاهدهقابل( 8نیازها در جدول)اساس رفتار معطوف به گروه  بر

اول پژوهش روی بردار  سؤالها بر اساس تجمیع عبارات مهم مصاحبه



 (منفعلانه/فعالانه)رفتار و( عمیق/سطحی) باورمندی براساس ایران فرهنگی های¬سازمان خشنود کارکنان رفتار شناسیآرا و همکاران/ نوعامیر کیوان

 

دوم تحقیق روی بردار نوع رفتار در  سؤالسطح باورمندی و بر اساس 

 ( ارائه گردید.7شکل)

 

 بر اساس نوع رفتار و سطح باورمندی هیماگرانعبارات  :(5)شکل

رفتار سازمانی کارکنان از شد، ها مشخص عبارات مهم مصاحبهاز بررسی 
باورهای است. یکی از این وجوه سطح  یبررسقابلدو وجه اساسی 

 و سلامتی پرسنلی، هایاستراتژی اندازها،چشم و سازمانی افراد به اهداف
اجتماعی  مسئولیت و محوریمشتری سرآمدی، و تعالی قانونمندی،

منشعب از که سازمان است و وجه دیگر آن رفتار فردی کارکنان است 
نیازها قابل تشخیص است.  مراتبسلسلهنیازهای فردی بوده و بر اساس 

های نمونه سازمانی رفتار چرایی دلایل ترینعمده، یکی از این اساسنیبرا
 ابعاد در سازمان مثبت هایویژگی به معطوف ،فعال باورمند خشنود
 روحیه دارای آنها .است آنان ییخود شکوفا و نفسعزت نیازهای

 نسبت توأم انتقاد و احترام نیز و بالا سازمانی نفسعزت و طلبیمشارکت
 نیازهای بعد درویژگی عمده این گروه از کارکنان  بودند. خود مدیران به

 سرمایه دهندنمی اجازه وجهچیهبه آنها کند.تجلی پیدا می ییخود شکوفا
 سازمان مدیران گروه، این افراد زعمبه. یابد کاهش سازمان اجتماعی

 سادگی یا پذیریدسترس خاضعانه، رفتار جمله از هاییویژگی دارای
های این گروه معتقد نمونه .هستند پدرانه دلسوزی نیز و ارتباط برقراری

ضمن  ،تا افراد شودیمبودند نگاه متعالی به نیروی انسانی سازمان باعث 
ایفای وظایف خود فعالانه رفتار نموده و  باور به اهداف سازمان، در راستای

 پژوهش باها این یافته. کننداز بودن در سازمان احساس خشنودی 
 مؤلفهتعهد عاطفی بر اساس که طی آن اثبات کرد بین ( 0385)کوثر

 رابطه مثبت وجود دارد و نیز پژوهش زارعی شغلی و خشنودی یسرپرست
 میزان خشنودی و استبدادی مدیریت سبک که نشان داد بین( 0387)

دارد، همسوست.  وجود معنادار و منفی همبستگی کارکنان شغلی
کارکنان  رفتار فعالانه بر هاارزش و مثبت باورها همچنین نقش و تأثیر

 رضایی ضمناً گردیده بود. دییتأ( 2118) همکاران و قبلاً توسط کرنت
شغلی و  خشنودی بین معناداری و مثبت ثابت کرد رابطه( 0387)

های این پژوهش نیز ارتباط بین نگاه بهداشت روان وجود دارد که یافته
افراد های انسانی و خشنودی و در نهایت بهداشت روانی متعالی به سرمایه

شود تا آنها های این گروه باعث میویژگی کلی نمونه. کندرا تأیید می
سازمان در دنیای پررقابت  فردمنحصربهبدیل و ستارگان بی عنوانبه

 خود همکاران ازباورمند منفعل های نمونه ،کنونی عمل کنند. در مقابل
 اساس بر آنها باور داشتند که همکارانشان ،داشتند نظیریبی رضایت

؛ نیستند دیگران کارهای در دخالت و خبرچینی اهل دینی هایآموزه

این  دیگر سوی از. قائل بودند فراوان احترام خود همکاران برای نیبنابرا
 و بوده خشنود -فراوان هایگلایه رغمعلی - خود ساختار سازمانی از ،افراد

 تا بود کرده فراهم فرصتی آنها برای سازمان که چرا ،کردندمی مدارا آن با
 و ریزیبرنامه صرف را خود وقت سازمانی، هایفعالیت بهانه به بتوانند
رابطه بین فرصت یادگیری و  .نمایند خودبهتر برای  آینده ساختن

 و ( و فولر2108) همکاران و توسط وانگ قبلاًخشنودی شغلی کارکنان 
 این گروه اشخاصیهای نمونه نی؛ بنابرانیز تأیید شده بود (2118) مارلر
 کاخ در و بزنند حرف کمتر بودند گرفته یاد که گیر هستندگوشه و سرد

 به آمدهپیش موقعیت از. اسکیزوئیدی تخیلات از انبوهی با خود تنهایی
 دورانهای فعالیت یا سازمان ترک برای را خود و استفاده ،وجه بهترین

عدم نظارت  سو،یک از گروه اینهای نمونه. کنند آماده بازنشستگی
 را خود همکاران پسندیده خصایص سازمانی مدیران و از سوی دیگر

 شدت به ازآنجاکه و داده قرار شخصی طلبیمنفعت راستای در ابزاری
 در داشت انتظار توانمی. دبودن فرهنگی هایحوزه در فعالیت مشتاق
 درفعلی  وضعیت به نسبت بهتری هایپست در دور، چنداننه ایآینده
و  تعریف نشده. این وضعیت صرفاً در بخش کنند فعالیت فرهنگی حوزه
مدیریتی در بخش خصوصی  تصاحب مناصبها تمایل زیادی به نمونه

گیری عدالتی در سازمان از عوامل عمده شکلهمچنین ادراک بی داشتند.
عدالتی رفتار منفعلانه کارکنان خشنود باورمند گزارش شد. رابطه بین بی

و  (0395) زرگر و توسط نعامی قبلاًو رفتار منفعلانه کارکنان درک شده 
 .قرار گرفته بود دییتأمورد بررسی و  (0387) زارعی
 قرار بالایی سطح در خشنودی نظر از اگرچههای ناباورمند فعال نمونه
، حالنیباا اما ،کردندمی رفتار فعالانه سازمان در رفتار نوع نظر از و داشته

 را سازمانی های باورمندسازیبنیان و مدیریت نوع اندازها،اهداف، چشم
همکاران  و های آرویاین یافته اهمیت یافته .دادندمی قرار انتقاد مورد

خود ثابت کردند، تفسیر صحیح اهداف و اطلاعات  که در پژوهش( 2108)
شد، را  سازمانی و شغلی باعث خشنودی واقعی کارکنان سازمان خواهد

 و دوستانه ارتباطات برقراری به شدید تمایل هانمونه اینکند. تأیید می
 و صبر استراتژی از گیریبهره با و داشته سازمانمحیط  در همدلانه
. یکی از بودند به دنبال ایجاد تغییرات در اهداف و تعویض مدیران مقاومت

لا، عدم استقلال کاری و دلایل عمده بروز چنین وضعیتی رسمیت با
 حالنیباافقدان روحیه استقبال از تضارب آراء در سازمان گزارش شد. 

 و غیبت از مواردی به محدود سازمان در آنها مندانهگلایه رفتارهای
در مقابل مشکلات  ه و اغلببود سازمان به بدبینی احساس و کاریکم

آگاهانه  فرونشانی و با گرفته پیش در مقاومت و صبر، مدارا کاری سیاست
ها این یافته .دهند نشان خود از شدیدی انحرافی رفتارهایِ نبودند حاضر

نیز توسط  قبلاً ارتباط رفتار شهروندی سازمانی و خشنودی کارکنان که
کند. همچنین است را تأیید می گرفتهانجام( 0384) همکاران و پورخواجه

ی این هانمونهدر  ناباورمندی ایجاد عامل ترینعمده ،ها نشان دادیافته
نوع اثر مستقیم  است. مدیران تخصصی مشروعیتاعتقاد به  عدم طیف،

نیز تأیید شده ( 0385) کوثرتوسط ن مدیریت و میزان خشنودی کارکنا
ارتباط بین تعهد سازمانی کارکنان و پژوهش حاضر های یافتهضمناً  بود.

مورد بررسی قرار گرفته  (0389) توسط آروند قبلاًرفتار فعالانه آنها را که 
 طور بهمندِ منفعل رناباوکارکنان  ها نشان داد،بررسیکند. می دییتأبود، 

 ارتقاء و رشد برای سازمان که موقعیتی مرهون را خود رضایت ضمنی
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دانسته در مقابل خود را موظف به  بود، داده قرار آنها اختیار در شغلی
 انستند،دمیبه سازمان  سالوسانه نسبتتملق و  ریاکارانهنوعی تعلق ادای 

آنها نبود.  کاریتعهد دهنده نشانگویا و  وجهچیهبهرفتار آنها  حالنیباا
به تصاحب  امیدواردانسته و  یقاء سازمانخود را مستحق ارتهمچنین  آنها

 و محتاطانه عموماًرفتار آنها  . بر همین اساسبودندمناصب بالای سازمان 
پذیرش کورکورانه دستورات و ایجاد و  ، ترس، سازشتسلیم روحیه با توأم

به سازی سازمانی و تیمافکار  یبسترسازبرای ارتباطات حسنه با مدیران 
ناشی از  هالانه این نمونهفتار منفعر است.سازی دفاعی پاره سازوکارکمک 

ناتوانی آنها در فاقات سازمان و ات و مسائل بهمدیران نسبت  توجهیبی
برخوردهای گزینشی و  برخی برخورد قانونی با کارمندان خاطی و نیز

 رفتار .گردید کارکنان گزارش سازمانیتخلفات از  آنهاپوشی چشم
 طلبمنفعت شفافیت دارای وضوحبه اگرچه های ناباورمند منفعلنمونه

 به امور سازمان یحداقلناخشنودی و نگاه  حال نیا نیعدر و  شخصی
 سازوکاربا استفاده از  - وارونه یاگونهبه را خود احساس حالنیباا بود،

  .دادندمی نشان -یسازوارونهدفاعی 
 شامل سطح چند در پژوهش این کاربردی پیشنهادهای ها،یافته مبنای بر

 و هاسازمان ارشد مدیران ،فرهنگی و دولتی هایبخش کلان ریزانبرنامه
 .استارائه قابل انسانی منابع بخش سرپرستان

، عدم مشروعیت تخصصی عدالتی در نظام دستمزدادراک بی ازآنجاکه
گیری رفتار منفعلانه اداری باعث شکل ریوپاگدستو قوانین مدیران 

های فرهنگی و ریزان کلان بخشبنابراین برنامه ،شودکارکنان خشنود می
عملیاتی  مدیران انتخاب در باید استخدامی و اداری امور سازمان
 هایشایستگی مدیریت، عمومی هایتوانایی بر علاوه های فرهنگیسازمان

 شدن قائل استثناء باباید  نیهمچن .دهند قرار مدنظر نیز را آنها تخصصی
 را قوانین این فرهنگی، هایسازمان قوانین و خدمات جبران نظام در

 ریزیطرح ییهاسازمانچنین  بر حاکم شرایط اساس بر و ترمنعطف

 در فعالانه رفتار زمینه وجه بهترین به بتوان که یاگونهبه د،ننمای
تضمین به وجود آورده، ها در کارکنان این سازمانرا  فرهنگی هایحوزه
  .کرد

خشنود بوده و دارای های فرهنگی کارکنانی که از بودن در سازمان
 هااین نوع سازمان اندازهایبه اهداف و چشمباورمندی عمیق نسبت 

بدیل سازمان در دنیای پررقابت کنونی خصوصاً در هستند ستارگان بی
 ضمن ،اندموظف فرهنگی هایسازمان مدیران ؛ لذاحوزه فرهنگ هستند

 وجه بهترین به و ساخته فراهم را آنها ارتقاء هایزمینه افراد این شناسایی
 متعالی سازمانی هایاستراتژی و اهداف به نیل راستای در آنها حضور از

 بهره گیرند.
دفاعی  یسازوکارهاهای فرهنگی با استفاده از گروهی از کارکنان سازمان

رغم ناخشنودی علیسازی و وارونه نژندِروان دفاعی سازوکار ژهیوبه
 در عین – سالوسانهتملق  و ریاکارانه سازمانی در گفتمان اداری با تعلق

دانند. در چنین می سازمانی ارتقاء مستحق را خود -کاری تعهدیبی
 ضمن اندموظفهای فرهنگی شرایطی مدیران منابع انسانی سازمان

 به سازمانی یشناسروان هایتکنیک از استفاده و کارکنان این شناسایی
 نوع و باورمندی سطح در که زمانی تا و گماشته همت آنها وضعیت اصلاح
 سازمان کلیدی هایپست سپردن از است، نشده حاصل تغییری نهاآ رفتار

 اینکهبه باتوجهها، محدودیت در خصوص .جلوگیری نمایند اکیداً آنها به
 تعمیم هنگام است، لذا شده انجام فرهنگی هایسازمان در حاضر پژوهش

شود. از سوی دیگر  رعایت احتیاط جانب هادستگاه سایر به هایافته
 کیفی فاز در اما گرفت، انجام متقن هایروش اساس بر کمی های فازداده

 تحت - سوءگیری از پرهیز رغملیع - هابرداشت و تفسیر است ممکن
 .شود احتیاط نتایج به استناد در نی؛ بنابراباشد محقق تأثیر
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