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Abstract 
The present study aims to typology the organizational behavior of dissatisfied employees of cultural 

organizations based on the belief and behavior dimensions. This study is applied in terms of purpose and 

is the mixed-mode in terms of data collection, and is phenomenological hermeneutics and open coding 

technique in terms of analysis strategy. Quantitative random sampling was used to select samples and 

researcher-made believer questionnaires, Minnesota Satisfaction Survey (2000), and Ashford and Black 

Dynamic Behavior (1996) were applied as research instruments. In the qualitative phase, the samples 

were purposefully selected and a semi-open interview based on the neo positivist approach was used. 

The validity of the quantitative instrument was confirmed using the capability of validity, transmission, 

reliance, validation, and reliability of simultaneous delivery, and observation. Statistical calculations also 

showed that the qualitative instrument has good validity and reliability. Therefore, at first, quantitative 

tools were provided to 291 samples, of which 275 were completed. Preliminary studies showed that 130 

samples have the inclusion criteria who, then, were classified into "believer active", "believer passive", 

"unbeliever active", and "unbeliever passive" groups. The result of an interview with 36 samples showed 

that unsatisfied employees despite having a constructive voice of altruistic, due to the perception of 

organizational hypocrisy and pretense and violation of the psychological contract, While waiting for the 

Savior to appear, suffer from a lack of self-esteem, personality assassination, and job content desolation, 

and despite their ability to lead public opinion, they have deliberately isolated and defended itself due to 

the decline of the organization's legitimacy and without feeling guilty, secretly destroy the organization 

and hypocritical and show anti-production behaviors. 

Keywords: Believer Organization, Unbeliever Organization, Active Behavior, Passive Behavior, 

Unsatisfied Employees. 
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 چکیده
 کاربردی هدف، منظر از که است رفتار و باورمندی ابعاد ساسبرا فرهنگی هایناخشنود سازمان کارکنان رفتار سازمانی شناسینوع حاضر پژوهش هدف

 تصادفی کمی مرحله گیرینمونه. است پدیدارشناسی و تکنیک کدگذاری باز هرمنوتیک تحلیل، راهبرد نظر از و آمیخته ها،داده گردآوری شیوه لحاظ از
 کیفی فاز در. بود (6991) بلک و اشفورد پویای رفتار و (0222) سوتامینه سنجیرضایت ساخته،محقق باورمندی هایپرسشنامه مورد استفاده، ابزار و

مطلوبیت ابزار فاز کیفی با استفاده از قابلیت اعتبار، انتقال، . شد استفاده نئوپوزیتیویستی رهیافت براساس بازنیمه مصاحبه از و انتخاب هدفمند هانمونه
 اهده اثبات شد. همچنین محاسبات آماری نشان داد ابزار کیفی از روایی و پایایی مطلوب برخوردار است. لذا،آورد و مشزمان، رهی، تأیید و پایایی هماتکا
های پژوهش حائز ویژگی نمونه 632های اولیه نشان داد، مورد تکمیل و بررسی 072نفر نمونه قرار گرفت که از این تعداد  096 اختیار ابزار کمی در ابتدا

 نمونه 31 سپس در فاز کیفی با و بندیطبقه «منفعل ناباورمند» و «فعال ناباورمند» ،«منفعل باورمند» ،«فعال باورمند» هایگروه هستند. بنابراین، در
نفاق و  درک دلیل به اما هستند، دگرخواهانه نوع از سازمانی سازنده آوای دارای اگرچه ناخشنود کارکنان داد، نشان هایافته و شاخص هر گروه مصاحبه

 زدگیترور شخصیت و فلات ،نفسعزتاحساس نبودن  دچار منجی، ظهور برای انتظار ضمن شناختی،روان قرارداد نقض و عدالتی گسترده سازمانیبی
کرده و  تدافعی - تعمدی گیریگوشه و انزوا به ماقدا سازمان مشروعیت افول دلیل به افکار عمومی، رهبری توانایی رغمعلی و شغلی گشته محتوایی

 .زنندمی کارانه پنهان تولید ضد و منافقانه رفتارهای و سازمان تخریب به دست گناه احساس بدون
 

 کارکنان ناخشنود. رفتار فعالانه، رفتار منفعلانه،، سازمانی، ناباورمند سازمانی باورمندهای کلیدی: واژه
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 مقدمه
 روانی و جسمی سلامت بر تأثیرگذار عوامل ترینمهم از یکی

 سوی از ناخشنودی واکنشی. است شغلی ناخشنودی کارکنان،
 حاکم غیراخلاقی و غیرانسانی رفتارهای و شرایط به کارکنان

اختلال در باورهای فرد و ایجاد  منجر به که است کار محیط در
، دامغانیان و حاج کاظمی) یسازمان جویانهستیزه رفتارهای

در  .شودمی سازمانیهویتو  کاری درگیریکاهش  و (6393
های منفی و نگرشناخشنودی عبارت است از مدیریت،  حوزة

یا زاییده شرایط محیطی کار که  نسبت به کارفرد ناخوشایند 
 یا و خانوادگی هایویژگی مثل، تجربه از دیگری هایصورت
در اشکال و  (386: 6392، 6)کورمن هبود فرهنگی هایتفاوت

جلوه ، پنهان و جایگزین برانگیزپرسش، ناخشنودی ساختاری
چیزی جز فرسودگی شغلی  آن حاصل و( 6391نژاد،الهامی)

، ایاتحادیهت، فعالیت مترک خد غیبت،( و 0)ورمیر و همکاران
باورها و  گیریشکل فرآیند یا اخلال درو  بازنشستگی زودرس

این در (. 23: 6383، 3شاینبود )خواهد ن شترکمفروضات م
ای برخوردار هستند، چرا ی سازمانی از اهمیت ویژهباورهامیان 

را  هاآنای آکنده از احساس داشته و رابطه هاآن که کارکنان با
 به اهداف خود هاآنتا بتوانند به کمک  پندارندواقعی می اموری

این باورها  وجودینباا. (30: 6387، 4بارتشوند )نائل  و سازمان
 نظر منطقاز و  ممکن است چندان مطابق واقعیت نبوده گاهی

یا حتی با روابط وجود نداشته  هاآنیلی بر صحت علمی الزاماً دل
 (،024: 6398)رضاییان،  علیّ و معلولی احتمالی تکمیل نگردد

روانی فرد دچار سلامت  وارد شود، هاآنبر  یاخدشهچنانچه  اما
)بونک  شودمیناخشنودی ظاهر  هاینشانهگشته و  حلالاضم

 سیستم اساس نظریهاز سوی دیگر بر(. 83: 6393، 2و ونوگت
و  نشأت گرفته نگرش و باور فرد نحوةاز و پویا  فعال رفتارباز، 

گرایی، سازگاری و هایی چون: بروندارای خصیصه
افراد و ( 683: 6393، 1)کینیکی و کریتنر بوده اندوزیتجربه

مسئولیت شناخته روحیه پذیرش  یدارا یعنوان افرادفعال به
، 7)کمپبل نبودهعوامل محیطی بر رفتارشان اثرگذار  شوند کهمی

)هوی و  ارندقرار د محیط با فعال تعامل در بلکه (0222
تناسب موفقیت سازمان در  آنجا که ازو  (624: 0263، 8میسکل

                                                             
1. Korman 

2 . Vermeir & et al. 
3  . Schein 
4  . Barrett 
5  . Bunk & VanVeget 
6  . Kinicki & Crittner, 
7  . Campbell 
8  . Hoy & Miskel 

 این بر( 620: 0226، 9کر)کوک و هانسا استبا محیط فعالانه 
 حاصل هاسازمان وریبهره سطحی، در یک تحلیل چند اساس
 سازمانی و گروهی فردی، مختلف سطوح در افراد فعالانه رفتار

 (.83: 0269، 62)جونز و ساکس بود خواهد
عنوان نیاز نقش قلمداد و به فعال رفتار، یدر بعد ساختار

، گیردکید قرار میأت کارکنان مورد یضمن اینکه ارزش آن برا
در گرفته،  نظر درپاداش کارکنان، فعالانه  هایگیریجهتبرای 

بتوانند تغییرات محیط کار را کنترل  هاآن رودمیانتظار عوض 
 چرا. هاست. در این میان ثبات رفتار فعالانه دغدغه سازمانکنند

ر داندکی تسامح  با و گراییتعامل راهبرد در افراد رفتاراین  که
شکلی که  به همانداشته و  ریشه فردی فایده-هزینه تئوری
. یکی از (0222، 66کرنترفت )، از بین خواهند شوندمیایجاد 

فرد  ،که در صورت تغییر است تناسب شغل و شاغلاین عوامل 
(. 92: 0222، 60)بوکا ساخت خواهد واکنش رفتاریملزم به را 
 پذیریجامعهاید در را ب رفتارهای فعالانه ریشهوهی معتقدند گر

ها، هنجارها، طی آن اعضا سازمان، ارزش که سازمانی
، 63)اسولیوان آموزندهای سازمانی را میها و رویهمشیخط

ای انسانی به عضوی از سازواره درنهایتتا  (026: 6382
 (373: 6386، 64)شرام تبدیل شوند و فعال کنندهمشارکت

، 62مبتکر، ، نوآورنعباراتی چوبا  اعضا،این . جستجو کرد
دارای روحیه و  68، خودکنترل67آفرینهم، 61گرترغیب
: 02،6999)بوژ و دنهی دنشوشناخته می 69فعال دهیسازمان

 و (664: 6994، 06)جانسون مشترک هایآرمان همچنین(. 074
 سازیفعالدر  ایویژهو جایگاه اهداف روشن از اهمیت 

و  (038: 0222، 00ن)کیوف و توبی برخوردار استافراد  سازمانی
، فردمنحصربهمنابع  عنوانبهکارکنان فعال سازمان  ازآنجاکه

: 03،0220و اسنل )لپاک های رقابتی دارندپتانسیل ایجاد مزیت
برای های انگیزشی و بهداشتی لازم بایست مشوقمی (232

این  (.428: 6388)رابینز،  فراهم شود هاآنرفتارهای فعالانه 
 رفتار بتواندبرخوردار باشند که  نان اهمیتیباید از چها مشوق

                                                             
9  . Cook & Hunsaker 
00. Johns & Saks 
11  . Crant 
22  . Buka 
33. O' Sullivan 
44  . Schramm 
55. Innovation 
66. Persuading 

77. Co -Creating 
88. Self - Controling 
99. Proactive Organizing 
00. Boje & Dennehy 
11. Jahnson 
22. Keough & Tobin 
33. Lepak & Snell 
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نتایج و اقدامات عملکردی و حتی  حیطةدر فرد  فعالانه
 و کینیکی) کردهغیرعملکردی را پشتیبانی  یارزش ملاحظات

 شکلی به که منفعل افراد مقابل در چنان و( 096: 6393 کریتنر،
 ، جلوههستند سرمست و شاد خود منفعلانة رفتارهای از تصنعی

تضاد  از بیزاری چون، اجتناب از رفتارهایی به وادار را فردنمایند که 
 باری و بندبی و مشکلات با جدی شدن روبرو به گرایش عدم و

 (.28: 6382، 6)میکلی دنترغیب نمای سازمانی
عدم پایبندی به و  نادرست، باورهای دهدمینشان  هابررسی

 ناخشنودی کارکنان ارفتارهبسیاری از  أمنشسازمانی  یهنجارها
های فرهنگی سازمان ویژهبه( 6994، 0)گروب و همکاران سازمان

فرهنگ  مفهومو  سیال بودن ماهیتبه دلیل  هاسازماناست. این 
گذاری معمول در بعد هدف طوربه آنمخاطبان  آوربهت تنوعنیز و 

. از اندمواجههای فرهنگی با مشکل و استراتژی اندازیین چشمو تب
سلسله  ها در ساختارهای اداریِاین سازمان قرار گرفتنی دیگر، سو

 .است کارکنان ای مستعد برای بروز ناخشنودیزمینه، مراتبی
ها، ارزشاکزی با محوریت مر عنوانبههای فرهنگی سازمان

در  آنکهحال ،شوندهنجارها و مقولات مرتبط با هنر شناخته می
 تأثیرتحت شدتبههای فرهنگی دهنی داده و ستانبازیابی و بازآفری

های فرهنگی را از طریق بودجه هاآنساختارهایی هستند که 
عملکرد گیری چنین شرایطی اندازهکنند. در کنترل و مدیریت می

 گرفته شدن دهینادمنجر به ممکن است های فرهنگی حوزه
دلیل تصمیمات به  کارکنان هایی و تواناییکاردان، تجارب

 (.0262، 3)بلفیور شود سوءگیرانهاشیانه یا عجولانه، ن
شناسایی علل مکنون در  حاضر، پژوهش اساس این بر

سطوح  براساس فرهنگی هایسازمان رفتار کارکنان ناخشنود
بهآن اصلی  هدف ،لذارا دنبال کرده و  نوع رفتار و باورمندی

 در ناخشنود کارکنان سازمانی رفتارهای شناسایی مشخص، طور
 و( عمیق/ سطحی) باورها سطح براساس فرهنگی هایسازمان

 است. (منفعلانه/ فعالانه) رفتار نوع
 

 های پژوهشپیشینه

 پیشینه نظری
ناخشنودی سازمانی  اند به تبییندهکرنظریات فراوانی تلاش 

 از: اندعبارت هاآن ترینمهمدازند. بپر
 
 
 

                                                             
1  . Mikili 
2  . Grube & et al. 
3  . Belfiore 

 گروه مرجع -نیازها کامروايی نظريه
 اخشنودین نظریه ترینمنطقی جهاتی از زهانیا کامروایی نظریه
یابی فرد حاصل دست خشنودی که مفهوم این است. به شغلی

شخصی و ناخشنودی وی ناشی از محرومیت از  هایآرمانبه 
 در رای کاهشی و ضربی الگو دو( 6914) وروم. هاستخواسته

 تابعی را شغلی خشنودی و داده قرار فوق نظریه چارچوب
 ایدرجه و شخص یک نیازهای میان تفاوت از یمنف و مستقیم

 این بر .کندمی فراهم را نیاز آن کامروایی محیط که داندمی
 بیشتر (نیازها همه نظرگرفتن در با) تفاوت مجموع هرچه اساس
 خشنودی باشد کمتر تفاوت هرچه و است کمتر خشنودی باشد

 در را شخص نیازهای، ضربی الگویدر  خواهد بود. بیشتر
 و ضرب آید،برمی هاآن کامروایی عهده از شغل که ایدرجه

ن خشنودی یا ناخشنودی فرد میزا نیازها همهضرب  حاصلاز
 نیازی کامروایی نظریه با مرجع گروه نظریه. دشومیحاصل 

 عطف نقطه عنوانبه نظریه این که تفاوت این با. است مشابه
 بلکه گیرد،نمی رنظ در را فرد علایق و نیازها ها،خواسته خود

 برای فرد که دهدمی قرار مدنظر را گروهی عقاید و دیدگاه
 به هاییگروه چنین. نگردمی هاآن به رفتار خود هدایت

 از شخص نگرش هاگروه این زیرا ،اندمعروف مرجع هایگروه
 گوناگون پدیدارهای از وی ارزشیابی چگونگی نیز و دنیا

 شغلی اگر نظریه، این اسبراس. کنندمی تعیین را یمحیط
شخص  سازد، برآورده را مرجع گروه شرایط و هاخواست علایق،

نداشته و  ایعلاقه کار آن به نکند چنین اگر و خواهان آن شغل
: 0222 ،4همکاران و رولینسون) از انجام آن ناخشنود خواهد بود

609). 
 

 سودمندی نظريه 
 بررسی با را شغلی خشنودی افراد، معتقدند نظریه این طرفداران

 د،نشومی منتهی ارزشمند هایستانده به آنان مشاغل که میزانی
 اینکه با ارتباط در افراد که است این بر فرض. کنندمی محاسبه

 شرایط یا و ترفیعات حقوق، مانند هابازده برخی به میزانی چه به
 این به شخص. دارند متفاوتی تفکر طرز دهند،می بها کار خوب

 هابازده از یککدام به خاص شغل یک انجام که ندیشدامی
 از هریک که جذابیتی به دادن وزن با نهایتاً او. شودمی منتهی

 از برآوردی به یکدیگر، با هاآن تلفیق و دارد او برای هابازده این
 .(6993 ،2وینستین) یابدمی دست شغلی یا ناخشنودی خوشنودی
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 برابری نظريه
است.  معطوف پاداش نظام بودن منصفانه به اساس این نظریه

ای براساس این نظریه، خشنودی یا ناخشنودی حاصل مقایسه
 چنین دردهد. بین خود و همکاران انجام می فرداست که 
دارد. زیرا  ضرورت عادلانه و منصفانه هایپاداششرایطی، 

 ،بنابراین .شود رفتار منصفانه هاآناشخاص تمایل دارند با 
های عادلانه را معیاری برای تشخیص رفتار منصفانه رفتار

 باه و شد، ناخشنود نابرابری احساس صورتقلمداد و در 
 این اصلاح در سعی است، سازمان منافع خلاف که اقداماتی
سالانسیک و  (.0262 ،6ترانگ و خلیفا) کنندمی نابرابری

 یا ناخشنودی خشنودی میزان که معتقدند( 6977) 0فیفر
 استنباطی و مشابه مشاغل در دیگر افراد مشاهده بان کارکنا

 عمل بهتوسط فرد  هاآناحساس  از که شودیم نییتع

 .آیدمی
 

 نزپارسو نظريه
 عامل پنج به شغلی و ناخشنودی خشنودی زپارسون اعتقاد به

 و لذت خواسته، ارضای ،(احترام) شناسایی ،نفسعزت
 موردپسند اخلاقی هنجارهای با افراد. بستگی دارد صمیمیت

 الگوهای این بهعدم توجه . کنندمی زندگی خود دلخواه و
و  نفسعزتباعث افول احساس  در حیطه سازمان رفتاری

 مند هستندعلاقههمچنین  افراد. گرددمی شغلی ناخشنودی
 همواره که آنجا ازگرفته و  قرار احترام موردسازمان  سوی از
 اگر ،هستند خود یمعنو و مادی نیازهای ارضای پی در

 برای آن سازمان ،نتواند نیازهای آنان را برطرف کند سازمان
فراهم  هاآنناخشنودی  هایزمینهجذابیتی نداشته و  هاآن
عامل  گردد. ضمناً روابط صمیمانه در محیط سازمانمی

 شودمحسوب می شغلی خشنودی ایجاد دربسیار مهمی 
 (.00: 6390 رفیعیان،)
 

 یعامل دو ظريهن
 خشنودی به که عواملیمعتقد است، ( 6974) 3هرزبرگ
 عوامل و گروه یک در شود،می منجر هاسازمان کارکنان
 گروه در شود،می هاآن ناخشنودی به منتهی که را دیگری

 وظایف، انجام در موفقیت نظیر عواملی وی. قرارداد دیگر
 و مسئولیت واگذاری ،شغل ماهیتفرصت شناخته شدن، 

 اصطلاحاً یا نودیساز خشزمینه راشغلی  شرفتپی امکان
                                                             
1  . Khalifa & Truong  

2  . Salancik & Pfeffer 

3  . Herzberg 

 نوع، یسازمان مشیخط چونو مواردی  برانگیزاننده عوامل
 متقابل روابط و دستمزد و حقوق ،رهبری هایشیوه مدیریت،

 وی. نامیدمی( بقا املع) بهداشتی عوامل را همکاران میان
 سطح نیازهای ارضای در اساساً هابرانگیزاننده داشت اعتقاد

 ارضای در بهداشتی عوامل که حالی در داشته، دخالت بالا
یا جلوگیری از ناخشنودی کارکنان  پایین سطح نیاهای
 (.24: 6393 ساعتچی،) مؤثرند

 

 )باورهای( مشترک شاين نظريه مفروضات
، براساس آن پرداخته واین نظریه به بررسی باورهای سازمانی 

 بردهند و علاوهمی شکل را سازمان یک مرکزی هسته باورها
 افراد خودآگاهی و متعارف آگاهی از خارج زیادی حدود تا کهاین
 درک، نحوه و پنداشته واقعیت را آن سازمان اعضای ،دارند قرار

 هج،) دارد قرار آن تأثیرتحت شدتبه هاآن احساس و اندیشیدن
 و درک نحوه گروه اعضای به مفروضات این(. 342: 6381

 دیگر سوی ازآموزند. می را کردناحساس شیوه و فکرکردن
هستند  هاییارزش و باورها منبع و منشأ رهبران، و گذارانبنیان

 به وادار خارجی و داخلی مشکلات با تعامل در را گروه هر که
 و گرفته کار به کندمی مطرح رهبر آنچه اگر و کنندمی حرکت
 هب رهبر شخص مفروض از تدریجبه باشد داشته استمرار
 اینکه اهمیت حایز نکته شود.می تبدیل مشترک باور و مفروض

 کلی تصویری خود بقای غایی اهداف از باید سازمان یا گروه هر
 همواره مشترک و کلی مفهوم این از و کرده ایجاد مشترک و

 را خود وجودی دلیل و اصلی وظیفه یا مأموریت اساسی معنای
 ایجاد درصدد باید سازمان، این برعلاوهنماید.  استخراج
. باشد نیز سازمان داخلی انسجام خصوص در مشترک باورهای

 از ایمجموعه وجود خارجی هایمحیط در توفیق لازمه که چرا
 داخلی سازگار محیط و حفظ یجاددر ا که است درونی باورهای

 ماهیت خصوص در مشترک باورهای وجود همچنین. باشد توانا
 مناسب روش و انسان وجودی تماهی نیز و حقیقت و واقعیت

 جزء نیز شانکاری محیط در هاانسان روابط و عمل و اقدام
 (.021 و 96: 6383 شاین،) است باورمند سازمان یک الزامات

 

 پیشینه تجربی
 وریافن نقش» عنوان با یپژوهش ، در(0202) همکاران و وانگ

 برگر مداخله عوامل بررسی به «شغلی رضایت بر اطلاعات
 بین ،داد نشاناین پژوهش  نتایجپرداختند.  شغلی ودیخشن

و نیز بین  شغلی خشنودی در سازمان و استفاده مورد وریافن
 رابطهکارکنان  ایحرفه الزامات و اطلاعات وریافن تناسب
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ی پژوهش در( 0269همین پژوهشگران ). دارد وجود داریمعن
 تعامل: هامهارت از استفاده از حاصل تغییرات» عنوان با دیگر

 و شغلی هایمهارت بین دریافتند «خشنودی و شغلی مطالبات
 .دارد وجود ارتباط کارکنان شغلی خشنودی و یادگیری فرصت
 رضایت» عنوان با یپژوهش در( 0269) همکاران و آروی 
 پرسشنامهبا استفاده از  «و ژنتیکی محیطیتأثیرات : شغلی

 برحیطی م عوامل نقش بررسی به سوتامینه چندوجهی
تفسیر اطلاعات شغلی ند، داد نشانپرداخته و  شغلی خشنودی

 در (0229) مارلر و فولر. ی افراد اثرگذار استسازمانبر خشنودی 
 بررسی به «افراد طبیعت بر مبتنی تغییرات» عنوان با یپژوهش

این تایج ند. نپرداخت فعالانه رفتار ایجادکننده عواملو  هاشاخص
 یادگیری، در هدفمندیهای صپژوهش نشان داد شاخ

 هایویژگی از کاریوجدانگرایی و برون شغلی، خودکارآمدی
 کسب و تجربه به گرایش افراد، این است، فعال افراد بارز

 و توجهجلب توانایی چون دلایلی بهداشته و  بزرگ موفقیت
 به تمایل نیز و مسئولیت قبول و سازمان قدرتمند افراد حمایت

 .کرد خواهند پیشرفت سازمان در، اظهارنظر
 تأثیر» عنوان با پژوهشی در( 0229) همکاران و کرنت

 با فعالانه رفتارهای دادند نشان «رفتار بر هاارزش و باورها
 از بیشتر احتمال با و بالادستی مدیران نظارت از کمتر احتمال

 در گاهی اگرچه فعال افرادگرفته و  نشأت اجتماعی ارتباطات
 اما ،گیرندمی قرار بازخواست حتی یا مهریبی مورد سازمان

 مثبت بسیار سرپرستان توسط هاآنشغلی  عملکرد درمجموع
این افراد تا حدود زیادی از مدیران  حال این با .دشومی ارزیابی

 هستند. خاطرآزردهخود 
 بین ارتباط بررسی» عنوان با خود پژوهش در( 6398) آروند

نشان  شغل ترک به تمایل با لیشغ خشنودی و سازمانی تعهد
 ترک به تمایل و کارکنان خشنودیبین میزان نااز یکسو  «داد

 کلی ییو کارآ سازمانی افراد عهدسوی دیگر بین ت از وسازمان 
عنوان  با یپژوهش در( 6397) کوثر .رابطه وجود دارد هاآن
 تعهد و شغلی خشنودی اساسبر پذیریمسئولیت بینیپیش»

عهد و عدم وجود ت بین ناخشنودی شغلی دادنشان  «عاطفی
 اختیار، کار، ماهیت) هایمؤلفه برحسب شغلی عاطفی

رابطه وجود  پذیریمسئولیتو نیز عدم  (ترفیعات سرپرستی،
 .دارد

 رابطه» عنوان با پژوهشیدر ( 6391)ر و همکاران پوخواجه
 یناخشنود افتندیدر «شغلی عملکرد با کار محیط در طردشدگی

اثر مستقیم کارکنان  ترک قصد و سازمانی شهروندی تاررفبر 
 بین رابطه» عنوان با پژوهشی در( 6392) رضاییدارد. 

 داد نشان «یروان بهداشت با شغلی خشنودی و شغلی سازگاری

و  شغلی و خشنودی سازگاری بین یداریمعن و مثبت رابطه
از  پریشیروانبهداشت روان از یکسو و ناخشنودی شغلی و 

 ی دیگر وجود دارد.سو
 هایسبک رابطة» عنوان با پژوهشی در( 6392) زارعی

 داد نشان «شغلی خشنودی با کاری زندگی کیفیت و مدیریتی
و  عدالت کارکنان درک و استبدادی مدیریتی هایسبک بین

نعامی و زرگر  .دارد وجود داریمعن رابطه هاآن شغلیناخشنودی 
 یشغل یفشارزا عوامل ییاساشن»( در پژوهشی با عنوان 6387)
نشان دادند بین  «یشغل یبا خشنود عوامل نیا رابطة یبررس و

و ناخشنودی  عدالتیازجمله ادراک بی عوامل فشارزای شغلی
 .دارد وجودشغلی همبستگی 

 

 6رفتار سازمانی ويبو هایمدل

سازمانی، اعتقاد دارند رفتارهای فعالانه  رفتار حوزه پژوهشگران
 از ناآگاهانه یا آگاهانه تبعیت نه افراد در سازمان بهو یا منفعلا

. این مبانی کلی محیط پیرامونی قرار دارد مبانی و اصول برخی
نوع کنندة ترغیببر نوع رفتار، مشوق و و اصول حاکم، علاوه

 مدل ( پنج0267ویبو )، اساس این بر. باورهای افراد نیز هستند

رفتار  آنبراساس  که دکرمعرفی  سازمانی رفتار حیطه در
مشارکتی و های استبدای، مراقبتی، حمایتی، کارکنان در مدل

 استقرارسازی نیاز، با برآورده سیستمی به ترتیب رفتار معطوف
تحقق بخشی و میل به ، و شناخته شدن شناختفرصت امنیت، 
گستره است که منجر به رفتار سازمانی حداقلی، سازی هبرآورد

محرک بیداری، اشتیاق متعادل و شور و شوق منفعلانه، دارای 
 به توجه با ،بنابراین شود.نسبت به اهداف در بین کارکنان می

 راستای در نیو همچن مدل ویبو و استعانت از موضوع ادبیات
 :است ذیل شرح به پژوهش یهاسؤال ،پژوهش هدف تبیین

 بر فرهنگی هایسازمان ناخشنود کارکنان یرفتار سازمان
 است؟ چگونه باورها پایه

 بر فرهنگی هایسازمان ناخشنود کارکنان یرفتار سازمان
 است؟ رفتار چگونه پایه

 

 پژوهششناسی روش
های جزئی با وزن متوالیِ  0پژوهش حاضر از نوع آمیخته

شیوه کمی و کیفی است. متوالی است چون هر مرحله  نایکسانِ
 پوشیهمخود  شروع و پایانی دارد که با مرحله قبل یا بعد از

یا  های کمی و کیفی در درونجزئی است چون تکنیک. ندارد
وزن نایکسان دارد،  و شوندبین مراحل پژوهش ترکیب نمی
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)نانسی و  یک مرحله از مرحله دیگر اهمیت بیشتری دارد چون
در این پژوهش، مرحله کیفی دارای اهمیت  (.6387، 6گبوزی
های کمی داده و آوریعجم. با این اوصاف، ابتدا است یبیشتر

انجام  های کیفیآغاز و به دنبال آن گردآوری و تحلیل داده
 شده استبنا نهاده  قبلکه براساس نتایج کمی مرحله گرفت 

پژوهش حاضر به دنبال  که آنجا از (.327: 6394)کرسول، 
این شیوه برای کشف علل مکنون در رفتار سازمانی افراد است، 

کشف تجارب و ظره و عمق چرایی رفتار مطالعه نتایج غیرمنت
 و لویه ابراهیمی) ضروری است ،فردمنحصربهو  العادهفوق

 (.680: 6391 راجعونی، میرزایی
 بابودند که های فرهنگی جامعه این پژوهش، کارکنان سازمان

 هایقوانین ویژه، با کنوانسیون خاص و براساس ساختارهایی
 توزیع، تولید، ه و فرآیندبود ارتباط در جامعه فرهنگی کلان

 نمادهای عنوانبه فرهنگی کالاهای مصرف و پذیرش
: 0222 ،0همکاران و هاسیتسکا) به عهده داشته را سمبولیک

بسیار  هامأموریت گسترة و مالی منابع نظر از اگرچه ( و647
مشخص، به  طورحاضر بهمتنوع هستند، اما در پژوهش 

 حوزه در هاآن مأموریتتمام  شود کهپرداخته می هاییسازمان
 اعتبارات محل از کامل طوربه آن بودجه و داشته قرار فرهنگ

تأمین و  سنواتی بودجه قوانین در فرهنگ حوزه هایفصل
بر های فرهنگی را مقوله و اجرایگذاری، نظارت وظیفه سیاست

جامعه آماری  ،. لذا(603: 6390 امیری، صالحی) دارند عهده
های فرهنگی، و اجرای سیاست راهبردی سطح پژوهش، در

و سازمان میراث فرهنگی،  ارشاد و فرهنگ کارکنان وزارت
های اسلامی، ارزش ةو گردشگری و در حیط یدستعیصنا

در (. 603: 6389 نائینی،) بود اسلامی تبلیغات کارکنان سازمان
 خاص هایقسمت به جامعه آغاز در بزرگ، هایپژوهش انیجر

 گیرینمونه شیوه از استفاده با اجزا، بین از هاهنمون و تقسیم
. شیوه (669 ،0ج  ،6393 ساروخانی،)شوند می برگزیده خاص
ای گیری خاص در فاز کمی پژوهش حاضر تصادفی طبقهنمونه

 های منتخبهای فوق در استانبود. تعداد کارکنان سازمان
 نفر بودند. حجم نمونه آماری براساس فرمول 0722تعداد 

آمد  به دستنفر  043 برابر با 21/2 یخطاب کوکران با ضری
ای به تفکیک سهم هر تصادفی طبقهگیری نمونهکه براساس 

در فاز کیفی استان و سازمان در نمونه آماری انتخاب گردیدند. 
اشباع نظری  یریگنمونهگیری هدفمند و زمان توقف نمونه
 ها بود.مقوله
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، هاو لزوم محدودسازی نمونها هداده یگستردگبه  توجه با
از هر سطح و  همگنسطح  4های کشور در نخست کل استان

سطح  همانهای یک استان که بیشترین همخوانی را با استان
 ،بافت فرهنگیبرای این کار ضمن مطالعه د. شداشت انتخاب 

 یهافرهنگخردهاجتماعی،  ساختارهای، های جغرافیاییویژگی
های شاخص نماگر در 47از مهاجرت،  و ایقبیله و قومی

 ها به شرح جدولاستان درنهایتو استفاده اجتماعی و اقتصادی 
توانند سطحی از آسایش، نماگرهای ترکیبی می د.ش همگن 6

یافتگی مناطق جغرافیایی را براساس رفاه و رشد و توسعه
این  (.326: 6382)زیاری،  های استفاده شده نشان دهندشاخص
 از: اندعبارت حاضر پژوهش ها درشاخصو  نماگرها

عداد شهرستان، سهم و تراکم نماگرهای ت باشاخص جمعیت 
، رخداد ازدواج و طلاق، تعداد جمعیت، وقایع موالید و مرگ

 ها و شعب فعال قضائی.پرونده
های فعالیت افزودهارزشنماگرهای: سهم با  شاخص اقتصاد

و  مراکز صنعتی گذاری، تعدادادی، نسبت سرمایهاقتص
، سرانه اعتبارات و وسایل نقلیه موتوری های ساختمانیپروانه
ضریب ها، یافتگی راهرایی، وضعیت توسعهای و تملک داهزینه

 .های آب، برق، گاز و تلفننفوذ بیمه و شبکه
آموزان و نماگرهای تعداد دانش با شاخص آموزش

 .ایحرفهفنی و دانشجویان، مراکز آموزش عالی و 
مراکز فرهنگی، رفاهی، تعداد نماگرهای  با شاخص فرهنگ
 اقامتی و گردشگری.

اری، ککار با نماگرهای نرخ اشتغال، بی نیروی شاخص
 اشتغال.و سهم  و نسبتاقتصادی مشارکت 

درمانی،  مؤسساتنماگرهای تعداد  با شاخص بهداشت
 جمعیت و های اجتماعیتعداد آسیبو  بخشیبهداشتی و توان

 (.6394)مرکز آمار ایران،  خواهتوان
 یمطالعات یاساس نماگرهاها براستان سازی. همگن0جدول 

 های پژوهش بدین شرح خواهد بود:امگ اساس این بر 

 نام استان ح همگنسط

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

 هرمزگان

 سطح دو
آذربایجان غربی و شرقی، قم، گلستان، گیلان، 

 بوشهر، کرمان، فارس

 سطح سه
ی و جنوبی، قزوین، کرمانشاه، یزد، خراسان شمال

 کردستان، لرستان، همدان، مرکزی

 سطح چهار
سمنان، مازندران، کهگیلویه و بویراحمد، چهارمحال 

 بختیاری، ایلام، سیستان و بلوچستان
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 در آماده، پژوهش کمی برای مرحله لازم ابزارهای، گام اول
اساس ضریب بر ابزارها ییایاگرفت. پ قرار نمونه افراد اراختی

 ها،داده بودن مناسب از اطمینان آلفای کرونباخ محاسبه و برای

 بارتلت آزمون و (KMO) اوکلین و مایر کیسر، کفایت آزمون
 .گردید ارائه 0 جدول در آزمون دو این نتایج. شد انجام

 

 ابزار فاز کمی نهای پایایی و اطمینازمون. آ1جدول 
 حاصل شده زانیم ابزار تحت مطالعه (بيضرآزمون )

Cronbach's alpha 
MMPI 900/2 

OBQ 976/2 
ABQ 966/2 

 
CHI-SQUARE TEST 

MMPI 304/3334 

OBQ 033/4693 

ABQ 403/2042 

Degrees of Freedom 

MMPI 676 

OBQ 322 

ABQ 071 

p-value 

MMPI 2 

OBQ 2 

ABQ 2 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
sampling adequancy 

MMPI 834/2 

OBQ 922/2 

ABQ 822/2 

 
های فرضو نیز نیکوئی برازش پیش هانرمالیتی دادههمچنین، 

 اسمیرونوف انجام و نتایج - آزمون کلموگرافتوسط آماری 
 

 مشاهده است.قابل 3 حاصله در جدول

 پژوهش تغیرهایم نرمالیتی آزمون. 1جدول 

 
 نوع رفتار سطح باورمندی سطح ناخشنودی

 ناخشنود ناخشنود ناخشنود

 663/2 602/2 601/2 آماره

 262/2 222/2 220/2 دارییمعن

 
 دو در نمونه کارکنان ها،تکمیل پرسشنامه از ، پسگام دومدر 

 فرم کمک به کار این. گردید تفکیک ناخشنود و خشنود گروه
 ( که به اختصار0222) 6اسوتمینه شغلی رضایت مهناپرسش کوتاه

(MMPI)  میزان خصوص در هانمونه از آن درنامیده و 
 شد، سؤال پرسشنامه هایگویه خصوص در هاآن مندیرضایت

مقیاس شامل،  خرده 1 و گویه 69 از ابزار فوق .گرفت انجام
 جوسازمانی، پیشرفت، هایفرصت شغل، نوع پرداخت، نظام

 تشکیل و براساس فیزیکی، شرایط و سازمانی ریرهب سبک
 و «خشنودخیلی»تا  «ناخشنودخیلی» هایگزینه با لیکرت طیف

پاسخ  وزنی میانگین. بود شده مشخص 2 تا 6 امتیاز به ترتیب با
 .شد محاسبه 190/0 تا 6 بین عددی ناخشنود کارکنان

                                                             

1. Minnesota Satisfaction Questionnaire 

 اورمندیب میزان ناخشنود، هاینمونه شناسایی از ، پسدر گام سوم 
ساخته باورمندی پرسشنامه محقق کمک به هاآن سازمانی
ر فوق براساس ابزا مورد بررسی قرار گرفت. (OBQ) 0سازمانی

سطح  1گویه و  02 در یسازمانفرهنگرفتار و مطالعه مطالعات 
های پرسنلی، سلامتی و اندازها، استراتژیشامل، اهداف و چشم

و مسئولیت  یمحور یمشترقانونمندی، تعالی و سرآمدی، 
اجتماعی، تنظیم و به روش تحلیل عاملی اکتشافی و محاسبات 

نتایج  د.شمحاسبه و اعتباریابی ها گویه یبارعامل آموس افزارینرم
 براساسابزار، این است.  مشاهدهقابل 6 این محاسبات در شکل

 «زیادخیلی»تا  «کمخیلی» هایگزینه با لیکرت ایگزینه 2 طیف
 که بندی و کارکنانیرتبه 2 تا 6 امتیازات با ترتیب به و مشخص

                                                             
2  . Organizational Believers Questionnaire 
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 محاسبه شد، 2 تا 817/0 بین عددی هاآن پاسخ وزنی میانگین
 محسوب ناباورمند بود، مقدار این از کمتر که یصورت در و باورمند

 تا کنند اعلام شد، خواسته هانمونه از نامهپرسش نیدر ا. گردیدند

 .کنند دفاع خود سازمان دعملکر از حاضرند اندازه چه

 
 ها(باورهای سازمانی )با فرض مطلوبیت ابعاد و شاخص سؤالات عاملیباربرآورد استاندارد . 0شکل 

 6رفتار پویای سازمانینامه پرسش کمک ، بهگام چهارم در

شود نامیده می (ABQ)( که به اختصار 6991) 0اشفورد و بلک
 بعد دو در گروه دو هر سازمانی رفتار انواع ،انجام و به کمک آن

به خلأ ابزاری،  توجه با. شد سنجیده منفعلانه و فعالانه رفتار
بازخورد، بعد )اشتیاقِ  7گویه و  04نامه مذکور در پرسش
بینانه، مشارکت در رویدادها، تشکیل ات شغلی، نگاه خوشمذاکر
های ارتباطی، ایجاد روابط حسنه با مدیران و جستجوی شبکه
عات( ترجمه و به کمک تکنیک تصنیف هماهنگی آن اطلا

تأیید و اعتباریابی شد. هدف از توزیع این پرسشنامه درک 
 اساس از این میزان تلاش فعالانه افراد در سازمان بود. بر

 هریک در شده اشاره رفتار کنند مشخص شد، خواسته هانمونه
  ابزار فوق. رددا همخوانی هاآن رفتار با اندازه چه تا هاگویه از
 تا «کمخیلی» هایگزینه با لیکرت ایگزینه 2 طیف اساسبر
 بندیرتبه 2 تا 6 امتیازات با ترتیب به و مشخص «زیادخیلی»

 هانمونه از یک هر پاسخ وزنی میانگین بنابراین اگر. بود شده
 کهدرصورتی و فعالانه رفتار نشانگر بود، 2 تا 360/3 بین عددی
 رفتارهای دارای بود، فرد شده گزارش قدارم این از کمتر

 پژوهش هاینمونه کل ترتیب بدین. بود سازمان در منفعلانه
 ناخشنود هاینمونه سپس و ناخشنود و خشنود گروه دو در ابتدا

 ناباورمند» ،«منفعل باورمند» ،«فعال باورمند» در چهار گروه
در  هر شاخص بندی و طیفطبقه «منفعل ناباورمند» و «فعال

 مشاهده است.قابل 4 جدول
 

                                                             
1  . Organizational Active Behavior Questionnaire 
2  . Ashford & Black 

 ها در فاز کمینمونه طیف .1جدول 

 دامنه طیف نام طیف

 910/0- 6 ناخشنود
 811/0- 6 سطحی() ناباورمند

 2- 817/0 عمیق() باورمند

 360/3- 6 منفعلانه رفتار

 2- 363/3 رفتار فعالانه
 

 از هریک جایگاه ،3پراکندگی نمودار کمک ، بهگام پنجمدر 
 کیفی فاز در و باورمندی و رفتار مشخص طیف ها درمونهن

 از نقطه دورترین یا طیف هر انتهای در که افرادی با پژوهش
 ویژگی گویای وجه بهترین به و داشته قرار نمودار مرکز
مصاحبه شد. جایگاه هر  بودند، طیف آن در شده واقع هاینمونه

 0 فتار در شکلهای باورمندی و رها براساس طیفیک از نمونه
 به نمایش درآمد.

 
 

 
 

 

 
 
 

 

 باورمندیپایه نوع رفتار و  بندی افراد ناخشنود بر. طبقه1شکل 

                                                             
3. Scatter plot 
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 مصاحبه، بررسی فاز کیفی پژوهش به کمک، ششمگام  در
آغاز شد. براساس  یستیویتینئوپوز براساس رهیافت تحقیقات

های غیرمستقیم که این رهیافت، پژوهشگر از طریق پرسش
پرسشگر در آن مستتر و پوشیده است، به مطالعه باورهای  هدف

ها، تصورات و ادراکات ذهنی مکنون رفتاری افراد و نیز برداشت
دهد، میهای رفتاری آنان را تشکیل کارکنان ناخشنود که پایه

 هامثال از نمونه عنوانبه. (0260، رانگل و هولم) پردازدمی
این سازمان هر روز با شور و  کند کارکنانشد، آیا فکر می سؤال

شبیه کوفتگی و  شوند یا احساسیاشتیاق در اداره حاضر می
تکمیلی مصاحبه به همین  سؤالاتخستگی دارند؟ و مجدداً 

 ( ادامه و نتیجه کلی مصاحبهغایبشخص سوم شکل )با فرض 
برآیندی از رفتار شهروندی سازمانی فرد  عنوانبههر چه بود 

 قابلیت برای( 6980) لینکلن و فته شد. گوبیگو در نظر گرپاسخ
 قابلیت اعتبار، قابلیت چهارعنصر های کیفیاعتماد پژوهش

 همچنین. کردند مطرح را تأیید قابلیت و اتکا قابلیت انتقال،
 و مشاهده پایایی نتایج، پایایی کیفی، هایپژوهش پایایی برای

. اقدامات (623: 6988دنزین، ) است شده معرفی زمانهم پایایی
فاز کیفی  پایایی و اعتماد سنجش انجام شده براساس معیارهای

 .دش ارائه 2 جدول در

 افزارتحلیل دادهای کمی با استفاده از نرم گام هفتمدر 

  و باز کدگذاری شیوه های فاز کیفی بهو داده اس.پی.اس.اس
 عبارت اصول انجام شد. این (،6978) کلایزی اصول براساس

 عبارت و مفاهیم استخراج ها،مصاحبه دقیق طالعهم از بودند
 پژوهش، ابعاد تشخیص راستا،هم هایویژگی انتخاب کلیدی،
 اکتشافی توصیفات تطابق درنهایت و پژوهش سؤالات توصیف

 هاییافته از اطمینان برای همچنین. شوندهمصاحبه نظر با
 تکنیک از و محتوا تحلیل روش از ،باز کدگذاری از حاصل

در این روش تلاش  .شد استفاده ساختار بخش محتوای لیلتح
هایی که در یک سطح تحلیلی عبارت کنار گذاشتنگردید با 

های همپوشانی دارند، متن اصلی تقلیل و بدین ترتیب عبارت
ناب را مورد تحلیل و توضیح قرار داده و روشن ساخت. از نظر 

م و برجسته ها به دنبال یک خصیصه مهمایرینگ، اگر در داده
با دقت بیشتری توصیف کنید،  آن راهستید و در نظر دارید 

استفاده کنید  ساختار بخشتوانید از تکنیک تحلیل محتوای می
  (.349: 6397)فلیک، 

 

 (کیفی فاز) پژوهش از حاصل هایداده پایایی و اعتماد ارزیابی .1 جدول
 نتیجه شرح اقدام تعريف معیار

تفاسیر پالایش تفاسیر ارزیابی و هامصاحبه مرور هاداده ی نمایندگی نتایج ازمیزان قابلیت اعتبار  

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

مکنون تجارب کشف افراد ناب تجربیات از ناشی اظهارات منحصر بودن به زمان و مکان اتکاقابلیت   

 اطمینان در تفاسیر هامراجعه مجدد به نمونه در تفسیر یریسوگمیزان عدم  قابلیت تأیید

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

 مکنون تجارب کشف و تفسیر مصاحبه ر انتخاب نمونهدقت د زمان درگذرمیزان تغییرناپذیری یک مشاهده  در مشاهده پایایی

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

 
پژوهشگران برقراری ارتباط بین دائمی های یکی از دغدغه

های فازهای کمی و کیفی پژوهش ضمن رعایت اخلاق نمونه
 است. برای حل این موضوع از روش پیشنهادی آژانس پژوهش

 و نگرش سنجش هدف با که 6متحدهالاتیا المللیبین توسعه
های خاص تهیه شده بود، به بیماری افراد مبتلا رفتار نوع

 ارتباط استفاده گردید. براساس این دستورالعمل، برای برقراری
 هاگروه یا دافرا کمی و کیفی پژوهش، برای فاز هاینمونه بین
 0یکتا شناسایی کدیک یا چند  تعریف و مشخصی مرز

                                                             
1.The United States Agency for International 
Development (USAID) 

2. Unique Identification Code 

منبع  عنوانبه توانستاختصاص یافت. ترکیب این کدها می
 سو،یک از و دهکرفرد برای نمونه عمل منحصربه شناسایی

 امکان دیگر سوی از و افراد حفظ ماندن ناشناس و محرمانگی
 توسعه آژانس) پذیر سازدرا امکان هاآن به دسترسی مجدد

 ضرورت اساس و بنابر این (. بر7 :0260 ،متحدهایالات المللیبین
هایی که افراد میز کاری سازمان به ها،مجدد به نمونه مراجعه

 و برحسب مورد، کد یکتا تخصیص یک آن قرار داشتند نمونه در
 د.ش مرتبط فرد نمونه پرسشنامه به شماره 3میزکدها

استفاده نسخه قابل 072امه توزیع و نپرسش 096بدین ترتیب، 
 632تعداد،های اولیه نشان داد از این آوری و بررسیجمع

                                                             

3. Desk Code 



    ... یفرهنگ یهاکارکنان ناخشنود سازمان یرفتار سازمان یشناسنوعو همکاران:  خوراسگان اعتباریان       011

 

های ناخشنود تکمیل شده است که پس نامه توسط نمونهپرسش
مورد مصاحبه انجام شد. تعداد پرسشنامه و  31از تفکیک، 

ارائه شد.  1 های انجام شده به تفکیک گروها در جدولمصاحبه
 اظهارات از برخی شد مصاحبه مشخص انجام از ضمناً، پس

 برخی و مثبت تمایل و گرایش یا بار دارای نمونه مهم افراد
 و« وجه ایجابی» تعبیر با مثبت بار است که منفی بار دارای

 .دش مشخص« وجه سلبی» عبارت با نگرش منفی

 

 هاگروه مصاحبه و پرسشنامه تعداد نام، .1جدول 
 کیفی فاز یکممرحله  عنوان گروه

 8 04 فعال -باورمند -گروه ناخشنود

 7 00 منفعل -باورمند -گروه ناخشنود

 7 07 فعال -ناباورمند -گروه ناخشنود

 64 27 منفعل ناباورمند -گروه ناخشنود

 31 632 هاکل گروه

 

 های پژوهشیافته

مرحله  شده بندیطبقه هایکمیت وابستگی یا و استقلال فرض
 نشان 7 جدول نتایج و انجام اسکوئر کای آزمون طریق از کمی

 طوربه منفعل - ناباورمند - ناخشنود کارکنان تعداد داد،
 .است دیگر گروه سه از بیش دارییمعن

 
 ناخشنود کارکنان تعداد اسکوئر کای آزمون. 7جدول 

 رد انتظارمقدار مو مقدار مشاهده شده مقدار مورد انتظار مقدار مشاهده شده طبقات ناخشنود

 3/63 00 2/30 00 نفعلم - باورمند

 3/63 04 2/30 04 عالف - باورمند

 - - 2/30 27 نفعلم - ناباورمند

 3/63 07 2/30 07 عالف - ناباورمند

 422/6 471/34 کای اسکور

 0 3 درجه آزادی

 497/2 2 دارییسطح معن

هریک های فاز کیفی نشان داد که رفتار همچنین تحلیل یافته
ها معطوف به یکی از سطوح نیازهاست. این سطوح به از نمونه

های چهارگانه پژوهش و به همراه تعداد تکرار تفکیک گروه

 ها و شکل ادغام شده همه گروه 8)اهمیت( آن در جدول 
 نمایش داد شد. 9براساس طبقات نیازها در جدول 

 

 های فرهنگی براساس ابعاد باورمندیاخشنود سازمانکارکنان ن یرفتار سازمانهای ویژگی خلاصه. 9جدول 

تعداد  زير مفهوم سطح دوم زير مفهوم سطح اول ناخشنود یهاگروه
 تکرار

 های رفتاری کارکنان ناخشنودِ ویژگی
های باورمندِ فعال در سازمان 

 فرهنگی

 رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 8 احساس استثمار شدن

 1 یعدالتیبدرک 

 * - رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی

 رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی

 4 یظاهرساز ودرک نفاق 
امیدوار به اصلاح و دلیل ماندن 

 در سازمان
60 

 1 یررسمیغتمایل به ارتباطات 
 رغمیعلتعلق به سازمان 
 نارضایتی

64 

 61 شدندهیدر برای منتظ نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
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 های فرهنگی براساس ابعاد باورمندیی کارکنان ناخشنود سازمانرفتار سازمانهای ویژگی خلاصه. 9جدول ادامه 

 

 
 61 تأکید بر نارضایتی از مدیران

 ییشکوفا خودرفتارهای معطوف به نیازهای 
 64 مشتاق کارهای چالشی

 
 

 1 برای کار یدرونانگیزه 

 68 و آوای سازنده اهل گفتگو

 های رفتاری کارکنان ناخشنودِ ویژگی
های باورمندِ منفعل در سازمان 

 فرهنگی

 64 یعدالتیبدرک  رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 * - رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی

 رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی
 60 یتفاوتیبتمایل به سکوت و 

 61 یبستگدلتعلق و عدم 
 62 تعهدی سازمانیبی

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
 61 منتظر درخواست برای مشارکت
شکایت فراگیر از مدیران و 

 انتظار ناجی
01 

 * - شکوفایی خودرفتارهای معطوف به 

 های رفتاری کارکنان ناخشنودِ ویژگی
های ناباورمندِ فعال در سازمان

 یفرهنگ

 8 یعدالتیبدرک  رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 2 وحشت از مشکلات سازمان رفتارهای معطوف به نیازهای امنیتی

 رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی
حل راه عنوانبهباور به کار تیمی 

 مشکلات
8 

 8 امید به اصلاحات در سازمان
 62 ییجاجابهتلاش برای ترک یا 

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 
 60 سازمانی نفسعزتفقدان 

یابی احساس نیاز به قدرت
 کارکنان

8 
ی شناخترواندرک نقض قرارداد 
 سازمانی

1 

 شکوفایی خودرفتارهای معطوف به نیازهای 

در  محور حلراهشیوه فعال و 
 برابر مسائل سازمان

00 
 60 آوای سازمانی سازنده

 مأموریتدغدغه نسبت به 
 های فرهنگیسازمان

4 
 4 مند تصمیمات فرهنگیدغدغه

گلایه از ماهیت کار و تمایل به 
 کار چالشی

8 

 های رفتاری کارکنان ناخشنودِ ویژگی
های ناباورمندِ منفعل در سازمان 

 فرهنگی

 * - رفتارهای معطوف به نیازهای فیزیولوژیکی
 36 فرسودگی شغلی یازهای امنیتیرفتارهای معطوف به ن

 61 رفتارهای ضد تولید پوشیده رفتارهای معطوف به نیازهای اجتماعی

 نفسعزترفتارهای معطوف به نیازهای 

 1 سازمانی نفسعزتفقدان 
 60 حضور فیزیکی در سازمان

 68 یتفاوتیب
 61 ی تدافعیریگگوشهانزوا و 

 شکوفایی خود رفتارهای معطوف به نیازهای

 02 سکوت
 64 بدبینی

 4 عدم تمایل به توسعه فردی

 

 رفتار( انواع)سطوح باور و  یفرد یهایژگیوو  ازیطبقات ن براساسخشنود نامکنون در رفتار کارکنان  لعل. 8جدول 
 رفتار معطوف به

 نیازها سطح
 منفعل فعال وجوه

 ناباورمند باورمند ناباورمند باورمند

های معطوف به رفتار

نیازهای سطح خود 

 شکوفایی

 ایجابی

 انگیزه درونی

 مشتاق کارهای چالشی

 آوای سازندهاهل گفتگو و 

  محور حلراه
 آوای سازنده سازمانی

 هامأموریتدغدغه نسبت به 
 مند تصمیمات فرهنگی دغدغه

 گلایه از ماهیت کار و چالش طلب

6* * 

                                                             
 .بودند اثر گذار در رفتار ها در وجوه و سطح مذکور فاقد باورهای ذهنیها بود. بدین مفهوم که مصاحبه شوندهوارد مشخص شده فاقد عبارت محتوایی ارزنده در مصاحبهم .6
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 )سطوح باور و انواع رفتار( یفرد یهایژگیوو  ازیاساس طبقات نخشنود برنارکنان مکنون در رفتار کا لعل. 8جدول ادامه 
 *  * سلبی 

 و بدبینی سکوت
 عدم تمایل به توسعه فردی

 معطوفرهای رفتا

به نیازهای سطح 

 نفسعزت

 * منتظر درخواست * شدندیدهمنتظر  ایجابی

 سلبی
از مؤکد نارضایتی 

 مدیران

 سازمانی نفسعزتفقدان 
 یابیقدرتاحساس نیاز به 
 شناختیرواندرک نقض قرارداد 

نارضایتی از مدیر منتظر 
 منجی

  نفسعزتفقدان 
 تفاوتیبیحضور فیزیکی 

 تدافعی گیریگوشه

 رفتارهای معطوف به

 سطحنیازهای 

 اجتماعی

 ایجابی

  امید به اصلاح

 تعلق سازمانی

 غیررسمیارتباطات 

 کار تیمی در راستای حل مشکلات

 مید به اصلاحات در سازمانا
* * 

 جاییجابهتلاش برای ترک یا  ظاهرسازیدرک نفاق  سلبی

 تفاوتیبیتمایل به 

 عدم تعلق سازمانی

 سازمان تعهدیبی

 رفتارهای ضد تولیدِ پوشیده

 رفتارهای معطوف به

 امنیتی سطح نیازهای

 * * * * ایجابی

 یفرسودگی شغل * وحشت از مشکلات سازمان * سلبی

رفتارهای معطوف به 

 نیازهای سطح

 فیزیولوژیکی

 * * * * ایجابی

 سلبی
 احساس استثمار

 عدالتیبیدرک 
 * عدالتیبیدرک  عدالتیبیدرک 

 

 یریگجهینتبحث و 
با هدف کشف و شناسایی علل مکنون در نوع وهش حاضر پژ

فرهنگی براساس  یهادستگاهرفتار سازمانی کارکنان ناخشنود 
یابی به این هدف، و نوع رفتار انجام پذیرفت. جهت دست باورها

چندگانه کمی و کیفی طی و ابتدا به کمک  یهاهیرومراحل و 
و سپس با افراد شاخص هر  یبندطبقه هانمونهکمی  یهاداده

ها براساس طیف طبقه مصاحبه انجام شد. جایگاه نمونه
و  0 لدر شک کمی یهادادهباورمندی و نوع رفتار براساس 

این  بندیطبقهو نیز  8 های اکتشافی در جدولمصاحبه نتایج
 است. مشاهدهقابل 9 ها براساس طیف نیازها در جدولداده

 شامل، فعال باورمند ناخشنود کارکنان رفتارهای سلبی وجه
از حجم کار،  هاآن. بود عدالتیبی درک و استثمار احساس

ات سازمان شکایت عادلانه امکانناو توزیع  میزان دستمزد
ناخشنودی سازمانی و ادراک  یهمبستگرابطه و داشتند. 

( نیز 6387) ( و نعامی و زرگر6392) عدالتی توسط زارعیبی
 ارتباطات محور بر اگرچه این طبقه، یهانمونه .تأیید شده بود
 ساختاری اصلاحات به امید ،اجتماعی مثبتغیررسمی و 

 رفتارهای بودن تصنعی اساحس مبنای بر اما داشتند، سازمان
 سازمان محیط در ظاهرسازی و نفاق درک نیز و کارکنان اداری

 نگاه و زورگویی. کردندنمی استقبال سازمان امور در مشارکت از
 ناشایست تصمیمات پاسخگویی، عدم انسانی، نیروی به ابزاری

 دریچه از سازمان مدیران هایویژگی قوانین، نادرست اجرای و

 آوای دارای افراد این. است فعال باورمند ناخشنود نانکارک نگاه
 یدرون انگیزه دارای و چالشی کارهای مشتاق سازمانی، سازنده

 ،ییکنواخت از بیزاری ضمن و بوده فرهنگی حوزه در فعالت برای
 به و سازمان محیط در جذابیت و تنوع ایجاد با کردندمی تلاش
 با و وجه بهترین به را هاآن اداری کارهای کشیدن چالش

 اینکه بجای افراد این. دهند انجام ممکن کیفیت بالاترین
 دهندمی ترجیح کنند، دنبال را سازمان به رسانیآسیب یمشخط

 و سازمان مدیران و همکاران با صمیمانه مراودات ایجاد با
 تشکیلات و مجامع ها،گردهمایی فرصت از استفاده همچنین

 آن برای و بازگو را سازمان مشکلات غیررسمی، و رسمی
 مارلر و با نتایج پژوهش فولر هااین یافته. کنند اندیشیچاره

رفتار فعالانه همچون،  یهاشاخصدر خصوص  (0229)
 شغلی، خودکارآمدی یادگیری، در هدفمندی و گیریجهت
 ست. همچنینا همسو کاری وجدان و یریپذتجربه گرایی،برون
 فعال شخصیت یدارا که یافراد ،داد نشان پژوهش این نتایج

 افراد حمایت و توجهجلب توانایی چون دلایلی به هستند
، اظهارنظر تمایل به و مسئولیت قبول نیز و سازمان قدرتمند

بینی پیش. خواهند کرد پیشرفت سازمان داخل در زیاد احتمالبه
( 0229) توسط کرنت و همکارانشغلی کارکنان فعال  یارتقا
 .ده بودشتأیید نیز 

های شایستگی و توانایی به سازمان مدیران توجه عدم
 جهیو درنتسازمانی  را به سمت انفعال هاآن باورمند کارکنان
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 تعهدیبی و تفاوتیبی و سکوت ،یبستگدل و تعلق عدم
ضمن ایجاد  و سوق اندازهاچشم و اهداف قبال در سازمانی

 هایخشب ناهماهنگی سببزدگی محتوایی سازمانی، فلات
 شرایطی چنین در. شودمی سازمانی بیگانگی درنهایت و مختلف
 برای یظهور منج منتظر ،تعمدی یریگگوشهضمن  کارکنان

سبک مدیریت استبدادی و  ریتأث. خواهند بود سازمان نجات
 ( و زارعی0229) توسط کرنت قبلاًمیزان ناخشنودی خشنودی 

 ( به تأیید رسیده بود.6392)
 حل توانایی سازمان ،مند فعالرناباو یهانمونه زعمبه

حوزه فرهنگ را ندارد.  نفعانیذ و مخاطبان مسائل و مشکلات
( در خصوص 0269) آروی و همکاران یهاافتهیاین نتایج با 

 رابطه بین درک و تفسیر سازمانی و ناخشنودی کارکنان همسو
 فقدان از انعکاسیست. همچنین رفتار افراد این گروه، ا

 آن حلو راه سازمان یشناختروان قرارداد نقض و نفسعزت
 تعهد وجود عدم و ناخشنودی .شد گزارش کارکنان یابیقدرت

قدرت و  اختیار، کار، ماهیت یهامؤلفه برحسب شغلی عاطفی
( نیز مورد تأکید قرار گرفته 6397) توسط کوثر قبلاًترفیعات 

 عدم معه،جا فرهنگی نیازهای با راستاناهم تصمیمات .بود
 دلایل نیترمهم از سازمان، مشاغل کاری تنوع و پویایی

 فعالانه تلاش و تمایلپیامد آن و  اعلامناخشنودی این افراد 
 .بود سازمان از خروج و ترک برای ناباورمند ناخشنود یهانمونه
نشان دادند نیز ( 6391) ر و همکارانپوخواجه، (6398) آروند

ترک سازمان رابطه  به تمایل و انکارکن بین میزان ناخشنودی
 دارد. دار وجودیمعن

 سازمان در که بودند معتقد مند منفعلرناباوهای نمونه
 تخریب انتقام مستحق را خود بنابراین و ترور هاآن شخصیت
 یشیپرروانحالت فوق همراه با نوعی  .دانستندمی سازمانی

و توهم  ناخشنودی شغلیبا رابطه قبلاً نیز شخصیتی بود که 
های ناباورمند نمونه تأیید شده بود.( 6392) توطئه توسط رضایی

 قوانین اجبار حاصل را سازمان در خود ماندگاری راز منفعل
تمایل به  و بیزار کاری ارتباطات برقراری از و دانسته اداری
 و کار محیط در طردشدگی رابطهداشتند.  تدافعی گیریگوشه

 ر و همکارانپوخواجهوسط تدر تحقیقات قبلی  ترک شغل
 یهارفتار نمونه . همچنینمورد تأیید قرار گرفته بودنیز ( 6391)

 هاآن. بود کارانهپنهان تولید ضد رفتارهای از مملو گروه این
 خود از را کاریکم نهایت کاری، یانضباطیب با کردندمی سعی
 هالبت و عامدانه را یسازمان دستورات از بسیاری و داده نشان
 اجرا ناقص صورت به و تأخیر با یا دادندنمی انجام کارانهپنهان

همکاران و  پوراین وضعیت نیز در پژوهش خواجه. کردندمی
تحت عنوان رابطه بین ناخشنودی سازمانی و رفتار  (6391)

 عدم و سازمانی بدبینی شهروندی مورد تأیید قرار گرفته بود.
 دیگر از تکنولوژی از حد از بیش تنفر و فردی توسعه به تمایل

 ساختارهای داشتند اعتقاد هاآن. بود گروه این افراد یهایژگیو
 نظام و ابیحضوروغ سیستم کار، ساعات همچون اداری

 برای ایحربه و مدیران گیریمچ ابزار عنوانبه تنها هاشنهادیپ
. شودیم گرفته بکار کارکنان شخصیت و شأن بردن سؤال زیر

مدیریت سرمایه انسانی و خشنودی کارکنان مواردی در راستای 
خشنودی شغلی توسط وانگ و  بر اطلاعات یورافن نقش چون

شغلی  هایمهارت یادگیری های(، فرصت0202) همکاران
یادگیری و  یهایریگجهت( 0269) توسط وانگ و همکاران

( تأیید شده بود، همچنین 0229) توسط فولر و مالر یآموزحرفه
حدود سازمان تا  کار کیفیت و ییکارانشان داد، ( 6398) آروند

 تأثیر تعهد و خشنود سازمانی کارکنان آن قرار دارد.تحت یادیز
 

 پیشنهادها
شامل  سطح چنددر  پژوهش این کاربردی پیشنهادهای

و مدیران ارشد  های دولتی و فرهنگیریزان کلان بخشبرنامه
انسانی قابل تفکیک منابع  هایبخشو سرپرستان  هاسازمان

 است.
باید ضمن بازنگری در اهداف و  ریزان کلانبرنامه

ی این اهداف و شرح روزآمدسازهای سازمانی و استراتژی
پذیر، فرصت بروز و ظهور خلاقیت و نوآوری را وظایف انعطاف

ترین دلیل ناخشنودی عمده چراکهدر اختیار کارکنان قرار دهند، 
ی توسط سازمان و شناختروان کارکنان درک نقض قرارداد

عدم و نیز فقدان قدرت لازم در راستای انجام وظایف 
 مسائلهای سازمان با پذیری استراتژیهماهنگی و انطباق

علل مکنون در رفتار کارکنان  نیترمهمبود.  جامعه یفرهنگ
منفعل، ناتوانی سازمان در خصوص مدیریت  ناباورمندناخشنود 

کارکنان است.  یسازختهیبرانگو شایسته منابع انسانی 
از مشکلات کارکنان  هاآنمدیران و غفلت  ناصوابرفتارهای 

گیری فرسودگی شغلی و فقدان باعث ایجاد شرایط شکل
را به سمت کارکنانی  هاآندر کارکنان گشته و  نفسعزت

تفاوت و نیز دارای رفتارهای ضد تولید سوق منزوی و بی
در باید  های فرهنگییران سازمانمد اساس نیا بردهد. می

پاسخگو باشند. بر  هاآنکارکنان خود و مشکلات  خصوص
ی اجتماعی و جریان آزاد اطلاعات هاشبکههمین اساس وجود 

 .خواهد بودراهگشا 
سازمان باید با ایفای  مدیران منابع انسانی درنهایتو 

قطه نهای دوگانه و ارتباط توأم با مدیران و کارکنان، از نقش
 زیبرانگتفرقهیک آگاه و ضمن برطرف ساختن عوامل هر نظرات
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سازی عملیات سازمانی به یکپارچه و ایجاد درک واحد از عدالت
 .نمایند دورویی را برطرف و رفتارهای متهم به نفاق اقدام

کیفی  -کمی رویکرد با اندکی مطالعات تاکنون آنجا که از
در مرحله نخست  ،لذا .با ابزار پژوهش حاضر انجام شده است

ساخته و سپس انجام محقق نامهپرسشبررسی اعتبارسنجی 
پیشنهاد  عنوانبهها سازمان دیگرمشابه در  هایپژوهش

 د.شوپژوهش ارائه می

 در حاضر پژوهش اینکه به توجه با، هامحدودیت در خصوص
 هایافته یممتع هنگام ،لذا .است شده انجام فرهنگی هایسازمان

شود. از سوی دیگر  رعایت احتیاط جانب هادستگاه یگرد به
 در اما گرفت، انجام متقن هایروش براساس کمی های فازداده
 از پرهیز رغملیع - هابرداشت و تفسیر است ممکن کیفی فاز

 نتایج به استناد در ،بنابراین. باشد محقق تأثیرتحت–سوگیری

 .شود احتیاط
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