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 چکیده

شتار  هدف :فهد ضر  نو سی    نوع حا شنود  کارکنان سازمانی  رفتار شنا   سازمانهای  خ

 .است فردی رفتار انواع و باورمندی ابعاد اساس بر فرهنگی

 رکشو  فرهنگی سازمانهای  کارکنان هدف جامعه :رویکرد/ روششناسی   / طراحی

  به نفر 0572 شامل  استان،  4 فرهنگی سازمانهای  کارکنان تحقیق، راستای  در که بودند
  نفر 042 کوکران فرمول اسدداس بر نمونه حجم و شدددند انتخاب آماری جامعه منزله

سبه  صادفی  کمی مرحله گیری نمونه و آمیخته پژوهش شیوۀ . شد  محا  ،آن ابزار و ت
  پویای رفتار و( 0222) سوتامینه سنجیرضایت ساخته، محقق باورمندی هاینامهپرسش
 سپس و شد تفکیک گروه 4 در ها نمونه ابتدا اساس، این بر. بود( 6991) بلک و اشفورد

 ا،ه داده آوری جمع و هدفمند کیفی، مرحله گیری نمونه. شد مصاحبه هاآن از نفر 24 با
ساس  بر باز نیمه مصاحبه  کمک به ستی  رهیافت ا  شیوه  به هاهداد تحلیل و نئوپوزیتیوی

  به و بود مطلوب پژوهش کمی فاز ابزار پایایی و روایی ضمنا  . شد  انجام باز کدگذاری
 .شد اثبات اه مصاحبه پایایی و اعتماد آورد،ره و تأیید اتکاء، انتقال، اعتبار، قابلیت کمک

شان  نتایج :پژوهش یافته های  شنود،  کارکنان بین در داد ن  مند،باور های نمونه خ

  نزواا به شدید  تمایل گروهی اما هستند،  فرانقشی  رفتارهای و نفسعزت احساس  دارای
 الوسانه س  تعلق و تسلیم  و ترس ضمن  ناباورمند کارکنان مقابل، در. دارند گیری گوشه  و

سکیزوئیدی  تخیل وارونه، واکنش سازی، پاره چون دفاعی سازوکارهای  به سازمانی،   و ا
 .شوندمی متوسل فرونشانی

.  است  آن بودن مقطعی پژوهش این های محدودیت جمله از :پیامدها و محدودیتها

 .داشت خواهد درپی را نتایج بیشتر غنای طولی، تحقیقات قطعا 

 های سددازمان  ریزان برنامه و مدیران به پیشددنهادی  چارچوب :عملی پیامدهای

  رفتار نیبی پیش و سازمان  خشنود  کارکنان دقیق شناخت  ضمن  میکند کمک فرهنگی
 .کنند لحاظ ها ریزی برنامه در و درک را آن ایجابی علل آنها،

 های ادهد تلفیق شیوه سازمانی، باورمندی سنجش مدل ارائه :مقاله ارزش یا ابتکار

 ردیف رفتار نوع و باورها سطح بررسی برای چارچوبی کردن فراهم نیز و کیفی و کمی
 .است پژوهش این ابتکارات از سازمانها کارکنان

 پژوهشی نوع مقاله:

 ناباورمند سازمانی، باورمند خشنود، کارکنان سازمانی، رفتار  کلمات کلیدی: 

 .منفعلانه رفتار فعالانه، رفتار سازمانی،

 

  

 

 10/3011 /13 :مقاله چاپ تاریخ       13/13/3011 :مقاله پذیرش تاریخ       23/31/3166   :مقاله دریافت تاریخ
 ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده توسط شده منتشر

jpap.sbu.ac.ir                                                                                

 

 

mailto:keyvanara@khuisf.ac.ir


Public Administration Perspective(PAP) 

Vol 13(1400), No ;2 (Summer),pages:105-125 

 Print ISSN:2251-6069   Online ISSN: 2645-4157     

Page 106 
 

  

typology of organizational behavior of pleasure employees in 

cultural institutions based on the dimensions of believable and 

types of individual behavior 
3(Corrsponding Author), Ali Rashidpour2Etebarian*, Akbar 1Amir Keyvanara 

Abstract 

Purpose:The purpose of this article was the typology of organizational 

behavior of pleasure employees in cultural institutions based on the 

dimensions of believable and types of individual behavior. 
Design/ Methodology/ Approach: The target population of this study was 

the employees of cultural organizations in the country. For the study, 2750 

people, were selected as the statistical population and the sample size was 243 

people. The research method was mixed and random quantitative sampling 

with researcher-made believer questionnaires, minnesota satisfaction 

questionnaire (2000) and ashford and black dynamic behavior (1996) tools. 

Accordingly, first, the samples were divided into 4 groups and then 34 of them 

were interviewed in the qualitative phase. Qualitative sampling was targeted 

and data collection were semi-open interview based on neo-positivist 

approach and data analysis was performed by open coding method. In 

addition, the validity and reliability of the quantitative and qualitative phase 

tools were favorable, assurance and reliability. 
Research Findings: The results showed that among pleasure employees, 

believable samples have self-esteem and extra-role behaviors, however, a 

group has a strong tendency to isolation and loneliness. Meanwhile, 

unbelievable employees, during fear and surrender and hypocrite affiliation, 

they resort to defense mechanisms such as separation, reverse, schizoid 

imagination, and suppression. 
Limitations & Consequences: One of the limitations of this research is its 

cross-sectional nature. Certainly longitudinal research will enriched the 

results. 
Practical Consequences: The proposed framework helps managers and 

planners of cultural organizations, while identifying the pleasure employees 

of the organization and predicting their behavior, understand its positive 

reasons and include them in human resource planning. 
Innovation or value of the Article: This research provides a framework for 

researchers to examine the level of believable and the type of individual 

behavior of pleasure employees of organizations by presenting a model for 

measuring organizational credibility and a new way of combining 

quantitative and qualitative data. 

Paper Type: Research paper. 
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 مقدمه

ها شکل که برعهده دارند در آن یکارمثبت افراد در خصوص  یهایابیارز جهیاست که در نت یاز شغل احساس 6یخشنود
ار، یاخت شرفت،یپ و یفرد یهاییتوانا رهوظ ن. امکاشودیم آشکار یرونیو ب یدرونق یطر دو احساس به نیا. ردیگیم

گاه حرفهیپا ۀتوسع و رشد و یقدردان ت،یموفق احساست، استقلال، یامن ،یفرد یاخلاق یهاارزش ، مراعاتیریگمیتصم
و  یسازمان پست دستمزد، همکاران،ار، ک طیمح ت،یریو سبک مد هایمشخط و ؛یخشنود یعوامل درون ،یو اجتماع یا

 یشغل یخشنود از تردارتر و باثباتیپا یدرون عوامل از حاصل یهستند. خشنود یرونیب یخشنود سازنهیزم ینیچننیموارد ا
 حال،نیباا ).Stride, 2007( ستا یرونیو ب یدرون یشغل یخشنود نیب تعامل جهینت یکل یاست. اما خشنود یرونیب

 دارد، شهیر یفرد دهیفا د نهیهز یتئور و ییگراتعامل راهبرد درازآنجاکه  و ستین یداریمقوله ثابت و پا یسازمان یخشنود
 به افراد مثبت واکنش را یخشنود یگروه). Crant, JM, 2000( خواهد رفت نیاز ب شودیم جادیا که یشکل همان به

 که یادهیفا با افراد انتظارات زانیم اگر است معتقد 0هومنز ).2011Sprogis ,) دداننیم بخشلذت و ندیخوشا تجارب
 شعف و یخشنود درجه به باشد، شدهکسب دهیفا از کمتر انتظارات، زانیم اگر و یراضها آن باشد، برابر شودیم آنان بینص
 ).Azad Armaki, 2014( داندیم است نداشته را آن انتظارقبل،  ازر کنشگ که یپاداشرا حاصل  یخشنود یو. رسندیم
 یگذارهدف یرسانخدمت یسطح و استانداردها میتنظد یبدرا یارزش نظام از استفاده با یبخش دولت ،یسازمان ۀحوز در
یمد میو خلدق ارزش تنظد یرقدابت دتیمز یریگیپ منظوربهراهبرد را  یخصوصد یهداکده سدازمانیدرحدال ،شدودیم

 کسانی یرقابت تیقدرتمند مز یهااهرم منزلهبه خود کارکنان به بخش دو هراما نوع نگاه  ،)Hodaei et al., 2020کنندد )
 بهها آن شیگرا احتمال دهند، ارائه برتر یایمزا و حقوق یراض کارمندان به بیرق یهاشرکت اگر یطیشرا نیاست. در چن

 ).Soltani, 2015) بود خواهند هاسازمان گرید دعوت یرایپذندرت به خشنود کارکنان امااست.  ادیز اریبس بیرق سازمان
 یخشنود جادیعوامل ا منزلهبه شودیم هیته سازمان لهیوسبه که یاهداف و یکار الزامات بر رکا یشناسروان یِنگاه سنت
آن،  جادکنندهیفارغ از عوامل ا رشته، نیا دیجد یهااهدگید اما ).Hackman & Oldham, 1976) اردد تمرکز کارکنان

). Frese, et at., 2007) داندیم یسازمان یخشنود تیبدر رفتار کارکنان پرداخته و رفتار فعالانه را شاه یبه بازتاب خشنود
 حقوق و مزد همچون یکار جوامع بر حاکم ینیع طیشرا از یندیبرآ را سازمان کارکنان یخشنود ت،یریمد گذشتهمطالعات 

که  دانندیم ندیخوشا و مثبت یاحساساترا  یخشنود ت،یریعلم مد پردازانهیاما امروزه نظر دانستند،یکار م طیمح طیو شرا
 یهنجارها و حت ،یفرهنگ ینیبجهان ت،یعلاقه، شخص زه،یچون انگ یمیمفاه ریتأثشدت تحتو به رددا یانسان یتیماه
. کرد جستجو 2هاثورن یهایبررسدر  دیرا با یسازمان یخشنود نینو یهاپژوهشساس ا).2007Shertzer ,) است تیمعنو
د، بلکه کرخاطر آنان را جلب تیرضا یماد یهاتنها با دادن پاداشنه دیبا ادافر یخشنودساز یمطالعات برا نیا اساس بر
 ,.Vermeir et alتوجه قرار داد ) ها را موردآن یروان و یروح اجاتیاحت ،یعاطف و یاحساس یراهبردها قیطر از دیبا

 7هرزبرگ ۀیاساس نظر . برشودیمو آرامش فکر افراد  یسبب خشنود ازهایتمام انواع ن یارضا 4به گفتۀ مزلو ).2018
اساس  در کار و بر تیو خلاق یهماوردطلب زیاعتبار و ن جادیشدن و افرصت شناخته 1یج دآر دیا ۀینظر طبق کار، تیماه
را  یسازمان یخشنود یگروه ).2018Stripek ,) هستند یخشنود منشأ یشغل یامدهایپ تیجذاب سطح ،5انتظار ۀینظر
 نگاه 8نزیراب ).2009Fisher ,( دانندیم کارکنان یفرد یهااز تجربه یریدلپذ تِیانعکاس وضع ای یشخص دییتأ ۀجینت

 منشأ را یسازمان فرهنگ 62و همکارانش سون دیوید و )2013(مشترک  یهاباورها و ارزش ،9دفت ،)2020( کار به یمتعال
 یدیجزء کل کی منزلهکه افراد درباره شغل خود دارند، به ییباورها ۀاز مجموع ان،یم نیا در ).2001) دانندیم یخشنود
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2. Homans  
3. Hawthorne 
4. Maslow 
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6. Existence, Relatedness & Growth (ERG) 
7. Expectancy Theory 
8. Rabbins 
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 و داشته احساس از آکنده یارابطهها آن با کارکنان که چرا ،)George & Jones, 2008) شودیم ادی یسازمان یخشنود
 باورها ینا ).Baret, 2009) شوند نائل سازمان و خود اهداف بهها آن کمک به بتوانند تا پندارندیم یواقع یامور راها آن

 هاآن صحت بر دلیلی الزاما  علمی منطق نظر از و )Schermerhorn et al., 2021( نبوده واقعیت مطابق چندان گاهی
 بر یاچنانچه خدشه اما ،)Rezaian, 2020) نشوند تکمیل منطقی معلولی و علیّ روابط با است ممکن حتی یا ندارد؛ وجود
 کارکنان است معتقد 6دیویس ).2015Bunk & Van Waget ,( شودمی مضمحل فرد روانی سلامت شود، واردها آن

تبلور م یدرون یعنوان احساسدانسته و اهداف را به سازمانبه رسالت  یابیو دست تیسازمان را عرصۀ تلاش و جد باورمند
 ,Armstrong( بوده اندازها و منافع سازمانضمن رصد فرصت بهبود عملکرد به دنبال چشم و )Davis, 1985( ساخته

فرد،  یذهن یاساس الگو حالت، نیا در .)George & Jones, 2008) کنندیبهبود امور اقدام م منظوربه فعالانه و )2016
 اوست نۀیرید یسازمان آرزو یمعنو یبوده و بقا یسازمان یهاآرمان و هارسالت ها،تیمأمور اهداف، به مانیا از یبیترک

)Aydin & Ceylan, 2009(. یبرا یرینظکم منشأعمده و  عامل ،کارکنان قیعم یباورها گرفت جهینت توانیم رو،نیازا 
 ها،ارزش تیمحور با یمراکز منزلهبه ربازید از یفرهنگ یهاسازمان حال،نیباا .)Grube et al., 1994( هاستآن یخشنود
و ظرافت  لیو تخ تیواقع یواسطه حضور دائمبه و )Belfiore, 2015( شوندیم شناخته هنر با مرتبط مقولات و هنجارها

 ,Mukherjee & Sathi( شوندیم قلمداد جیمه فیبا ساختارها و شرح وظا ییهاسازمان گریکدیو احساسات در کنار 

 یگذارهدف بعد در معمول طوربه خود مخاطبان آوربهت تنوع زین و فرهنگ مفهوم و تیماهبودن الیس لیدل به اما. )2001
 یفرهنگ یاهستانده و داده ینیبازآفر و یابیباز در که چرا اند،مواجه مشکل با یفرهنگ یهایاستراتژ و اندازچشم نییتب و
 نیچن در. کنندیم تیریمد و کنترل یفرهنگ یهابودجه قیطر از راها آن که هستند ییساختارها ریتأثتحت ادیز اریبس
 یهاییتوانا و یکاردان تجارب، شدنگرفتهدهیناد به منجر است ممکن یفرهنگ یهاحوزه عملکرد یریگاندازه یطیشرا

خاص  یفرهنگ یهایژگیبا توجه به و .)Belfiore, 2015( شود رانهیسوءگ ای انهیناش عجولانه، ماتیتصم لیدل به کارکنان
 نیا در است ازین ،)Golchin et al., 2020( یو سازمان یفرد یزندگ یکارکنان برا ید روان یمت روحسلا تیو اهم رانیا

و  یسازمان یباورهاگام  نیاول درکارکنان  یکه اضمحلال سلامت سازمان چرا شود؛ انجام کاوانهروان یهایبررس نهیزم
 یهاسازمان خشنود کارکنان رفتار در مکنون علل حاضر، پژوهش. کردنابود خواهد  راها آن یخشنود یهاانیبنتبع آن به

 مشخص، طوربه پژوهش، یاصل هدفاساس  نیا بر و کندیم یبررس را رفتار نوع و یباورمند سطوح اساس بر یفرهنگ
 رفتار نوع و( قیعم/ یسطح) باورها سطح اساس بر یفرهنگ یهاسازمان در خشنود کارکنان یسازمان یرفتارها ییشناسا

 .است( منفعلانه/ فعالانه)
 

  ینظر یمبان

 یودخشن یکه به بررس یزشیانگ یهاهینظر نیتریمیقد از یکی دهدینشان م یسازمان یخشنود یهاحوزه قاتیتحق یبررس
 شدنبرآورده و شوند،یم ختهیبرانگگانه پنج سطوح هیبر پا کارکنان ه،ینظر نیا اساس بر. است مزلو هینظر پرداختهکارکنان 

 فرد هر یازهاین نی؛ بنابراداشت خواهد همراهبه را یخشنود از یزانیم او یفرد برا تیموقعبسته به  سطح هر یازهاین
 بیترت به ادافر یازهاین است، معتقد مزلواست.  ییوفاکخودش و احترام ،یاجتماع ،یتیامن ،یکیولوژیزیف سطوح به معطوف

 سطوح یازهاین و شوند،یم ختهیبرانگ نشدهبرآورده یازهاین یۀپا بر تنها افرادو  مرتب دهیچیپ به ساده یازهاین از تیاولو
 .)Lussier, 2006( باشد شده برآورده ترنییپا سطوح یازهاینشود که  فرد یختگیبرانگ موجب تواندیم یزمان بالاتر
 تیرضا رایزمهم است،  اریبس یمرتبط با خشنود یهادر پژوهش ازهاینمراتب سلسله یبررس معتقدند یسازمانشناسان روان
 اریبس یسودمند هینظر .)Oskamp, 2000( شودیم نییتع هاستآن یپاسخگو یو شغلکه  ییازهاینبه  توجه با فرد
 است نیا بر فرض. است یسازمان فیوظا ارزشمند یهاستانده ،یخشنود هینظر نیا اساس بر. ازهاستین هینظر به هیشب
 طرز ند،دهیم بها کار خوب طیشرا ای و عاتیترف حقوق، مانند هابازده یبرخ به یزانیم چه به نکهیا با ارتباط در افراد که
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 با تا ینها وا. شودیم یمنته هابازده از کیکدام به خاص شغل کی انجام که شدیاندیم نیا به شخص. دارند یمتفاوت تفکر
 یخشنود از یبرآورد به ها،وزن نیا قیتلف و داشت خواهد یپ در او یبرا هابازده نیا از کی هر که یتیجذاب به دادنوزن

. تاس شغلی خشنودی نظریه ترینمنطقی جهاتی از نیازها کامروایی نظریه. )Weinstein, 1993) ابدییم دست یسازمان
 چارچوب در را ضربی و کاهشی الگوی دو 6وروم. است شخصی هایآرمان به فرد دستیابی حاصل خشنودی که مفهوم این به

 طیمح هک یادرجه و شخص کی یازهاین انیم تفاوت از یمنف و میمستق یتابع را یشغل یخشنود و داده قرار فوق هینظر
 باشد شتریب( ازهاین همه درنظرگرفتن با) تفاوت مجموع چه هر اساس، نیا بر. داندیم کندیم فراهم را ازین آن ییکامروا
 ،یضرب یالگو در .)Santana et al., 2018) بود خواهد شتریب یخشنود باشد کمتر تفاوت چه هر و است کمتر یخشنود

 زانیم ازهاین همه،ضرب از حاصل و ضرب د،یآیبرمها آن ییکامروا عهده از شغل که یادرجه در را شخص یازهاین
 عنوانبه هیظرن نیا که تفاوت نیا با. است یازین ییکامروا هینظربه  هیشب مرجع گروه هینظر .شودیم حاصل فرد یخشنود
 که دهدیم قرار مدنظر را یگروه دیعقا و دگاهید بلکه رد،یگینم نظر در را فرد قیعلا و ازهاین ها،خواسته خود، عطف نقطه
 یچگونگ و ایدن از شخص نگرش رایز اند،معروف مرجع یهاگروه به ییهاگروه نیچن. نگردیم آن به تیهدا یبرا فرد
 طیشرا و هاخواست ق،یعلا یشغل اگر ه،ینظر نیا اساس بر. کنندیم نییتع را یطیمح گوناگون یدارهایپد از او یابیارزش
 .)Rollinson et al., 2005) بود خواهد خشنود آن کسب از و شده شغل آن خواهان شخص کند، برآورده را مرجع گروه

 از. است معطوف پاداش نظامبودن منصفانه بر هینظر نیا اساساست.  «یبرابر» یۀنظر یشغل یخشنود یهاهینظر گرید از
 یهاپاداش یطیشرا نیچن در. دهدیم انجام همکاران و خود نیب فرد که است یاسهیمقا حاصل ،یخشنود دگاه،ید نیا

 یاریمع را عادلانه یرفتارها ن،یبنابرا. شود رفتار منصفانهها آن با دارند لیتما اشخاص رایز دارد؛ ضرورت عادلانه و منصفانه
 اثربخش اقدامات با و ابدییم شیافزاها آن یخشنود ،یبرابر احساس صورت در و دانندیم منصفانه رفتار صیتشخ یبرا

 ه،ینظر نیهم اساس بر .)Khalifa & Truong, 2010) ندیآیبرم سازمان یازهاین به ییپاسخگو صدددر یسازمان
 شودیم نییعت کسانیرفتار  استنباط و مشابه مشاغل در گرید افراد مشاهده با کارکنان یخشنود معتقدند 0فریف و کیسالانس

)Jean et al., 2017(. یضاار ،(احترام) ییشناسا نفس،عزت: دارد یبستگ عامل پنج به یشغل یخشنود 2پارسونز اعتقاد به 
 یرفتار یالگوها نیا به توجه. کنندیم یزندگ خود دلخواه و موردپسند یاخلاق یهنجارها با افراد. تیمیصم لذت، خواسته،

 یسو از مندندعلاقه کارکنان ن،یهمچن. شودیم یشغل یخشنود و نفسعزت احساس شیافزا سبب سازمان طهیح در
 دبتوان سازمان اگر هستند، خود یمعنو و یماد یازهاین یارضا یپ در همواره ازآنجاکه و رندیبگ قرار احترام مورد سازمان

 ضمنا . بود خواهند خشنودکارکنان از کارکردن در آن  و شودیم جذابها آن یبرا سازمان آن کند، برطرف را آنان یازهاین
 ,Rafiian( شودیم محسوب یشغل یخشنود جادیا در یمهم اریبس عامل سازمان طیمح در مانهیصمو ارتباطات  روابط

 هک یگرید عوامل و گروه کی در شودیم منجر سازمان کارکنان یخشنود به که یعوامل است معتقد 4هرزبرگ. )2014
 شناخته فرصت ف،یوظا انجام در تیموفق رینظ یعوامل یو. دارد قرار گرید گروه در شودیمها آن یناخشنود به یمنته
 و زانندهیبرانگ عوامل اصطلاحا  ای یخشنود سازنهیزم را یشغل شرفتیپ امکان و تیمسئول یواگذار شغل، تیماه شدن،
 واملع را همکاران انیم متقابل روابط و دستمزد و حقوق ،یرهبر یهاوهیش ت،یریمد نوع ،یسازمان یمشخط مانند یعوامل
 سطح یازهاین یارضا در اساسا  هازانندهیبرانگ داشت اعتقاد و )Tan & Waheed, 2011( دینام( بقا عوامل ای) یبهداشت

 ؤثرندم کارکنان یناخشنود از یریجلوگ ای نییپا سطح یازهاین یارضا در یبهداشت عوامل کهیدرحال دارند، ریتأث بالا
(Saatchi, 2015( . ا،باوره ه،ینظر نیا اساس براست.  یسازمان یباورها یبررس ن،یمفروضات مشترک شا عطف ۀنقط 

 افراد یخودآگاه و متعارف یآگاه از خارج یادیز حدود تا که نیا بر علاوه و دهندیم شکل را سازمان کی یمرکز هسته
 دارد قرار آن ریتأثتحت شدتبهها آن احساس و دنیشیاند درک، ۀنحو و دانسته تیواقع را آن سازمان یاعضا دارند، قرار

)Hatch, 2008( .گر،ید یسو از. آموزندیم را کردناحساس ۀویش و درک ۀنحو گروه یاعضا به مشترک مفروضات نای 
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 وادار یخارج و یداخل مشکلات با تعامل در را گروه هر که هستند ییهاارزش و باورها منبع و منشأ رهبران، و گذارانانیبن
 مفروض از جیتدربه باشد داشته استمرار و شود گرفته کار به کنندیم مطرح سازمان رهبران آنچه اگر و کنندیم حرکت به

 ییاغ اهداف از دیبا سازمان ای گروه هر نکهیا تیحائزاهم نکته. شوندیم لیتبد مشترک باور و مفروض به رهبر شخص
 ۀفیظو ای تیمأمور یاساس یمعنا همواره مشترک و یکل مفهوم نیا از و کند جادیا مشترک و یکل یریتصو خود یبقا
 جامانس خصوص در مشترک یباورها جادیا درصدد دیبا سازمان ن،یا بر علاوه. کند استخراج را خود یوجود لیدل و یاصل
 و جادیا در که است یدرون یباورها از یامجموعه وجود یخارج یهاطیمح در قیتوف ۀلازم که چرا باشد؛ سازمان یداخل
 تیاهم زین و قتیحق و تیواقع تیماه خصوص در مشترک یباورها وجود ن،ی. همچنباشد توانا یداخل سازگار طیمح حفظ
 است باورمند سازمان کی الزامات جزو شانیکار طیمح در هاانسان روابط و عمل و اقدام مناسب روش و انسان یوجود

(Shine, 2005.) گرفته است که در انجام  یخشنود یجابیدر خصوص عوامل ا یفراوان یهاگذشته پژوهش یهاسال در
 عنوان با یپژوهش در ،(2020) 6همکاران و وانگ از جمله است؛ شده پرداخته یو اشکال خشنود امدهایخلال آن به پ

 پژوهش نیا جینتا. پرداختند یشغل یخشنود بر گرمداخله عوامل یبررس به «یشغل تیرضا بر اطلاعات یفناور نقش»
 یارفهح الزامات و اطلاعات یفناور تناسب نیب زین و یشغل یخشنود و سازمان در استفاده مورد یفناور نیب داد نشان

 از استفاده از حاصل راتییتغ» عنوان با گرید یپژوهش در( 2019) پژوهشگران نیهم .دارد وجود معنادار یارابطه کارکنان
 کارکنان یشغل یخشنود و یریادگی فرصت و یشغل یهامهارت نیب افتندیدر «یخشنود و یشغل مطالبات تعامل: هامهارت
 تفادهاس با «یکیژنت و یطیمح راتیتأث: یشغل تیرضا» عنوان با یپژوهش در( 2019) 0همکاران و یآرو. دارد وجود ارتباط

 اطلاعات ریفست دادند نشان و پرداختند یشغل یخشنود بر یطیمح عوامل نقش یبررس به سوتانهیم یچندوجه ۀنامپرسش از

 عتیطب بر یمبتن راتییتغ» عنوان با یقیتحق در( 2009) 2مارلر و فولر .است اثرگذار افراد یسازمان یخشنود بر یشغل
 یدفمنده یهاشاخص داد نشان پژوهش نیا جینتا. پرداختند فعالانه رفتار جادکنندهیا عوامل و هاشاخص یبررس به «افراد
 تجربه هب شیگرا افراد نیا. است فعال افراد بارز یهایژگیو از یکار وجدان و ییگرابرون ،یشغل یخودکارآمد ،یریادگی در
 زین و تیئولمس قبول و سازمان قدرتمند افراد تیحما و توجهجلب ییتوانا چون یلیدلا به و داشتند بزرگ تیموفق کسب و

 تعهد نیب ارتباط یبررس» عنوان با خود پژوهش در( 2020) آروند .کرد خواهند شرفتیپ سازمان در اظهارنظر، به لیتما
 یماندگار به لیتما و کارکنان یخشنود زانیم نیب سوکی از داد نشان «شغل ترک به لیتما با یشغل یخشنود و یسازمان

 عنوان با یپژوهش در( 2019) کوثر .دارد وجود رابطه یسازمان یکل ییکارا و افراد تعهد نیب گرید یسو از و یسازمان
 یشغل یعاطف عهدت و یشغل یخشنود نیب داد نشان «یعاطف تعهد و یشغل یخشنود اساس بر یریپذتیمسئول ینیبشیپ»

( 2018) انهمکار و پورواجهخ. دارد وجود رابطه یریپذتیمسئول و( عاتیترف ،یسرپرست ار،یاخت کار، تیماه) هامؤلفه برحسب
 و یسازمان یشهروند رفتار بر یناخشنود افتندیدر «یشغل عملکرد با کار طیمح در یطردشدگ ۀرابط» عنوان با یپژوهش در

 یشغل یخشنود و یشغل یسازگار نیب ۀرابط» عنوان با یپژوهش در( 2017) ییرضا. دارد میمستق اثر کارکنان ترک قصد
 یناخشنود و سوکی از روان بهداشت و یشغل یخشنود و یسازگار نیب یمعنادار و مثبت ۀرابط داد نشان «یروان بهداشت با

 تیفیک و یتیریمد یهاسبک رابطۀ» عنوان با یپژوهش در( 2017) یزارع .دارد وجود گرید یسو از یشیپرروان و یشغل
 یشغل یودخشن زانیم و کارکنان عدالت درک و یاستبداد تیریمد سبک نیب داد نشان «یشغل یخشنود با یکار یزندگ
 عوامل ییشناسا» عنوان با یپژوهش در( 2009) زرگر و ینعام توسط موضوع نیهم. دارد وجود یمعنادار ۀرابطها آن

 از یشغل یفشارزا عوامل نیب دادند نشانها شد. آن دییتأ «یشغل یخشنود با عوامل نیا رابطۀ یبررس و یشغل یفشارزا
 کرنت ،یسازمان یایپو رفتار سازنهیخصوص عوامل زم در .دارد وجود یهمبستگ یشغل یناخشنود و یعدالتیب ادراک جمله

 اب فعالانه یرفتارها دادند نشان «رفتار کارکنان بر هاارزش و باورها ریتأث» عنوان با یپژوهش در( 2009) 4همکاران و
 در یگاه گرچها فعال افراد و گرفته نشئت یاجتماع ارتباطات از شتریب احتمال با و یبالادست رانیمد نظارت از کمتر احتمال
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 مثبت اریبس سرپرستان توسطها آن یشغل عملکرد مجموع در رند،یگیم قرار بازخواست یحت ای یمهریب مورد سازمان
 و محرکه یروین منزلهبه هاانسان. هستند خاطرآزرده خود رانیمد از یادیز حدود تا افراد نیا حال،نیباا. شودیم یابیارز

 یفردخاص و منحصربه شکل یسازمان و یفرد اهداف به یابیدست منظوربهکه  شوندیمحسوب م سازمان هر یاساس عنصر
 مختلف سطوح از) 1998( 6مزلو یازهاین هینظر اساس بررفتار  نیا .)Wibowo, 2017) دهندیم بروز از رفتارها را از خود

از  یسطح خاص اساس برخود،  مندمکان و مندزمان تیموقع به بسته کارکنان از کی هر و گرفته نشئت ازهاین متفاوت و
 ازهایاهداف و ن نیمعتقدند ا یسازمان رفتار ۀحوزپژوهشگران  حال،نیباا .)Lussier, 2006( شوندیم ختهیبرانگ ازهاین
 سازمان، ساختار یکل یهایژگیو جمله از شغل یرامونیپ طیمح یمبان و اصول یناآگاهانه برخ ایآگاهانه  ریتأثتحت شدتبه

 راها آن یسازمان یباورها کارکنان، یرفتار یهایریگجهت بر علاوه که دارد قرار یرهبر یهایژگیو و تیریمد سبک
 پنج( 2017) 0بویو خصوص نیهم در. دهدیشکل م راها آن یذهن بلندمدت یاندازهاچشم و دهدیالشعاع قرار متحت
 .است آمده 6 جدول در که کرد یمعرف یسازمان رفتار ۀطیح در مدل

 سازمانی رفتار اساسی هایمؤلفه: 6 جدول
 سیستمی مشارکتی حمایتی مراقبتی استبدادی مدل/ مؤلفه

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

 دلسوزی و عطوفت تیمی کار حمایت پول اقتدار مدیریتی گیریجهت
 گیریجهت

 کارکنان

 شناختیروان مالکیت پاسخگو عملکرد طلبیامنیت اطاعت

 رئیس  شناختیروان نتیجۀ
 وابسته

 خودانگیزشی شخصی رهبری وابسته شریک وابسته سازمان
 شناخت امنیت امرارمعاش  یازن کردنبرآورده

 وضعیت
 گسترده طیف بخشیتحقق

 هدفمند شور متعادل اشتیاق بیدار محرک منفعلانه مشارکت حداقل یعملکرد تأثیرات

خواهد  یاگونهبه یستمیس و یمشارکت ،یتیحما ،یمراقبت ،یاستبداد یساختارها در کارکنان رفتار مدل، نیا اساس بر
بازتاب  رفتارها نیا. شودیم رفتار از یاژهی( منجر به بروز نوع و1988) 2رز بلت و همکاران پارادوکس هیبود که بر پا

 شکل مخرب /سازندهو  منفعل/ فعالدو بعد  در و بوده مزلو یازهایمراتب نسلسله در کارکنان یخشنود زانیاز م یبیفراترک
 است. آمده 6مدل رز بلت و همکاران در شکل  یاقتباس جیابعاد و نتا .گرفت خواهند

 
 سازنده/ مخرب آثار و منفعل/ فعال رفتار نوع اساس بر کارکنان سازمانی رفتار: 6 شکل

صورت منفعلانه به اندکردهخود  شهیپ را یسازمان یتوجهیب که یکارکنانرز بلت و همکارانش نشان داد  قاتیتحق جینتا 
 یۀروح یکه دارا ی. در عوض کارکنانکردخواهند  یو کاهش تلاش اوضاع سازمان را بحران بتیغ چون یمخرب یرفتارها با

 ازندهس یۀروحکارکنان اگر  نیو رفتار فعالانه هستند با اظهارنظر سازمان را به سمت بهبود سوق خواهند داد. هم سازنده
ینم بیآس سازمان به و گرفت خواهند شیپ در را خروج یۀروحاکم بر سازمان از دست بدهند، فورا   طیشرا لیخود را به دل

 .شد دخواهن سازمان طیشرا بهبود منتظر ،یماندگار و یوفادار ضمن برود، شیپ انفعال سمت بهها آن رفتار اگر حال. زنند
 

                                                           
1. Maslow 
2. Wibowo 
3. Rusbult et al. 
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از  یادیکار تا حدود ز طیشرا بر علاوهافراد  یشغل تیاعتقاد دارند رضا ،مدل رز بلت یضمن بررس ،(2007) 6جاج و نزیراب
 دارند، مانیا خود یهایستگیشا و یدرون یهاارزش به که یافرادها آن نظر از. ردیگیم نشئتکارکنان  0یدرون یخودسنج

 نیا. دهندیعلاقه نشان م یهستند و به مشاغل چالش یاز شغل خود راض دارند یمنف یخودسنج که یکارکنان از شتریب
. کنندینم ینینشبا مشکلات عقب شدنروروبه هنگامو  انددهیبرگز خود یبرا طلبانهجاه یسازمان اهداف کارکنان از فیط

 یشهروند رفتار از مملو رفتارشان و دارند تیرضا کنندیم کار یطیمح نیچن در نکهیا از مثبت یخودسنج یدارا افراد
و  بویود  مزلو یبیاز مدل ترک یتأس و موضوع اتیادب به توجه با ن،یبنابرا .)Robbins & Judge, 2007( است یسازمان

 یهایبررسبه  دیجد یچارچوب یطراحضمن  شودیم تلاش پژوهش هدف نییتب منظوربهو  ،از پارادوکس رز بلت استعانت
 پرداخته آن یجابیا لیدلا وخشنود  کارکنان یرفتار سازمان ییو شناسا یفردنوع رفتار  وکارکنان در ابعاد باورها  کاوانهروان
 :است شرح نیا بهحاضر  قیتحق یهاسؤال؛ لذا شود

 است؟ چگونه باورها یۀپا بر یفرهنگ یهاسازمان خشنود کارکنان یسازمان رفتار
 است؟ چگونه رفتار یۀپا بر یفرهنگ یهاسازمان خشنود کارکنان یسازمان رفتار

 یشناسروش

 مرحله هر رایز است؛ یمتوال. است یفیک و یکم ۀویش کسانینا یهابا وزن یجزئ یمتوال 2ختهیآم نوع از حاضر پژوهش
 ای درون در یفیک و یکم یهاکیچون تکن است، یجزئ. ندارد یپوشهم خود از بعد ای قبل ۀمرحلدارد که با  یانیشروع و پا

 ددار یشتریب تیاهم گریمرحله از مرحله د کی که چرادارد،  کسانید و وزن ناشونینم بیترک پژوهش مراحل نیب
)Hayter, 1999(. یکم یهاداده یآورجمع ابتدا اوصاف، نیا با. است یشتریب تیاهم یدارا یفیک ۀمرحلپژوهش،  نیا در 

 جام گرفتان است شده نهاده بنا قبل ۀمرحل یکم جینتا اساس برکه  یفیک یهاداده لیو تحل یآغاز و به دنبال آن گردآور

)Creswell, 2014(. یراب وهیش نیا است، افراد یسازمان رفتار در مکنون علل کشف دنبال به حاضر پژوهش ازآنجاکه 
 Ebrahimi Loye( است یضرور فردمنحصربه و العادهفوق تجارب کشف و رفتار ییچرا عمق و رمنتظرهیغ جینتا مطالعه

& Mirzaei Rajeuni, 2018(. است. آمده 0 شکل در پژوهش روش 

 
 (Hayter, 1999) یمتوال یحیاساس راهبرد توض بر یبیترک روش: 0 شکل

  

ونینوانسبا ک ژهیو نیقوان اساس برو  خاص ییساختارها با که بودند یفرهنگ یهاکارکنان سازمان پژوهش نیا جامعۀ
 ینمادها منزلهبه یفرهنگ یکالاها مصرف و رشیپذ ع،یتوز د،یتول ندیفرآ و بوده ارتباط در جامعه کلان یفرهنگ یها

 هاتیمأمور ۀگستر و یمال منابع نظراگرچه از  و ،)Hasitschka et al., 2010( اندداشته عهده به را کیسمبولو  معنادار
 تیمأمور تمام که شودیم پرداخته ییهاطور مشخص به سازمانپژوهش حاضر به در اند،متنوع اریبسو انواع  فیط یدارا
 یسنوات ۀبودج نیقوان در فرهنگ ۀحوز یهافصل اعتبارات محل از کامل طوربه آن ۀبودج و دارد قرار فرهنگ ۀحوز درها آن
 ،. لذا)Salehi Amiri, 2014) دارند برعهده را یفرهنگ یهامقوله یاجرا و نظارت ،یگذاراستیس فهیوظ و شودیم نیتأم

 و فرهنگکارکنان وزارت  ،یفرهنگ یهااستیس یاجرا و یراهبرد سطح در پژوهش، یآمار ۀجامع

                                                           
1. Robbins & Judge 
2. Core self-evaluations 

3. Mixed Methods Research 

 سازمانی رفتار شناسینوع

 خشنود کارکنان
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 بودند اتغیتبل سازمان کارکنان ،یاسلام یهاارزش ۀطیحو در  یو گردشگر یدستعیصنا ،یفرهنگراثیسازمان م و ارشاد
(Nayini, 2011(. اجزا نیب از هانمونه و شوندیم میتقس خاص یهاقسمت به جامعه آغاز در بزرگ، قاتیتحق انیدر جر، 
 یخاص در فاز کم یریگنمونه ۀویش نیا .)Sarukhani, 2015) شوندیم دهیبرگز خاص یریگنمونه ۀویش از استفاده با

 ۀنموننفر بودند. حجم  0572منتخب  یهافوق در استان یهابود. تعداد کارکنان سازمان یاطبقه یپژوهش حاضر تصادف
 یتصادف یریگنمونه اساس برآمد که  دستبه نفر 042 با برابر 21/2 یخطا بیفرمول کوکران با ضر اساس بر یآمار
 زمان و مندهدف یریگنمونه یفیک فاز در. شدندانتخاب  یآمار ۀنمونو سازمان در  استان هرسهم  کیبه تفک یاطبقه
 یهااستان کل نخست ها،نمونه یمحدودساز لزوم و هاداده ۀگستر به توجه بابود.  هامقوله ینظر اشباع یریگنمونه توقف

. دشهمان سطح داشت انتخاب  یهارا با استان یهمخوان نیشتریاستان که ب کی سطح هرو از  میسطح تقس 4کشور در 
 یالهیقب و یقوم یهافرهنگخرده ،یاجتماع یساختارها ،ییایجغراف یهایژگیو ،یفرهنگ بافت ۀمطالعکار ضمن  نیا یبرا

 همگن 0 ها به شرح جدولاستان تیاستفاده شد و در نها یو اقتصاد یاجتماع یهانماگر در شاخص 45و مهاجرت، از 
 .است شده داده شینما مذکور جدول در سطح هر یهانمونه تعداد ن،ی. همچنشدند

 ساختارها و نماگرها ۀمطالع اساس بر همگن یهاگروه :0 جدول

 نمونه تعداد  همگن گروه همگن سطوح

 50 هرمزگان زنجان، ،یرضو خراسان خوزستان، اصفهان، تهران، کی سطح
 12 فارس کرمان، بوشهر، لان،یگ گلستان، قم، ،یشرق و یغرب جانیآذربا دو سطح

 75 یمرکز همدان، لرستان، کردستان، کرمانشاه، ن،یقزو ،یجنوب و یشمال خراسان زد،ی سه سطح

  لام،یا ،یاریوبختچهارمحال راحمد،یو بو هیلویمازندران، کهگ سمنان، چهار سطح
 بلوچستان و ستانیس

76 

 
 یهاشاخص ساسا بررا  ییایمناطق جغراف یافتگیرفاه و رشد و توسعه ش،یاز آسا یسطح توانندیم یبیترک ینماگرها

 «تیجمع» شاخصاند از پژوهش عبارت نیدر ا شدهیبررس یهانماگرها و شاخص .)Ziari, 2007( دهند نشان شدهاستفاده
ها و شعب و مرگ، رخداد ازدواج و طلاق، تعداد پرونده دیموال عیوقا ت،یتعداد شهرستان، سهم و تراکم جمع یبا نماگرها
 . ییفعال قضا

و  یتعداد مراکز صنعت ،یگذارهینسبت سرما ،یاقتصاد یهاتیافزودۀ فعالسهم ارزش ینماگرها با «اقتصاد» شاخص
و آزادراه هاراه یافتگیتوسعه تیوضع ،ییدارا تملک و یانهیهز اعتبارات ۀسران ،یموتور هینقل لیو وسا یساختمان یهاپروانه
 .تلفن و گاز برق، آب، یهاشبکه و مهیب نفوذ بیضر ها،

 . یاو حرفه یو فن یمراکز آموزش عال ان،یآموزان و دانشجوتعداد دانش یبا نماگرها «آموزش» شاخص
 .اقامت شب و مسافرت نرخو  یگردشگر و یاقامت ،یرفاه ،یفرهنگتعداد مراکز  یبا نماگرها «فرهنگ» شاخص
 و نسبت و سهم اشتغال.  یمشارکت اقتصاد ،یکارینرخ اشتغال، ب یبا نماگرها «کاریروین» شاخص
 تیجمع و یاجتماع یهابیآس تعداد و یبخشتوان و یبهداشت ،یدرمان مؤسسات تعداد ینماگرها با «بهداشت» شاخص

 .)Statistics Center of Iran, 2016( خواهتوان
 

 هاافتهی و هاداده لیتحل
 یفیفاز ک یو دستاوردها یکم ۀمرحل یهاافتهی ق،یتحق یطراح یهاگام یدارا حاضر پژوهش ها،داده لیتحل بحث در

 پژوهش است. 
 :استشرح  نیا بهپژوهش  یهاگام
 قرار نمونه افراد اریاخت در و یابیاعتبار نظرانصاحب یهاگفتهاستفاده از  با پژوهش یکم ۀمرحل لازم یدر گام اول، ابزارها 

 زر،یکا تیکفا آزمون ها،دادهبودن مناسب از نانیاطم یکرونباخ محاسبه و برا یآلفا بیضر اساس برابزارها  ییایاپ. گرفت
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 برازش ییکوین وها داده ینرمالت ن،ی. همچناست آمده 2 جدول در آن جینتا و شد انجام بارتلت( و KMO) نیالک و ریما
 است. آمده 4 جدول در حاصله جینتا و شدانجام  رونفیاسم د کولموگروفتوسط آزمون  یآمار یهافرضشیپ

 
 نانیو اطم ییایپا یهاآزمون :2 جدول

 شدهحاصل میزان مطالعه تحت ابزار (ضریب) آزمون

Cronbach's alpha 
MMPI 900/2 

OBQ 956/2 
ABQ 966/2 

 CHI-SQUARE TEST 
MMPI 42/6442 

OBQ 26/2915 
ABQ 22/0220 

Degrees of Freedom 
MMPI 656 

OBQ 222 
ABQ 051 

p-value 
MMPI 2 

OBQ 2 
ABQ 2 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
sampling adequancy 

MMPI 824/2 
OBQ 972/2 
ABQ 877/2 

 

 
 پژوهش یرهایمتغبودن لنرماآزمون  :4 جدول

 
 رفتار نوع یباورمند سطح یخشنود سطح

 خشنود خشنود خشنود

 662/2 602/2 601/2 آماره

 262/2 227/2 220/2 یمعنادار سطح

 

 به کار نیا. شدند کیتفک ناخشنود و خشنود گروه دو به نمونه کارکنان ها،نامهپرسش لیتکم از پس دوم، گام در
 زانیم خصوص در هانمونه از آن در که ،(MMPI( )2000) 6سوتانهیم یشغل تیرضا نامهپرسش کوتاه فرم کمک
 . )Hirschfeld, 2000( شد انجام د،یگرد سؤال نامهپرسش یهاهیگو خصوص درها آن یمندتیرضا

 سبک ،یسازمان جوء شرفت،یپ یهافرصت شغل، نوع پرداخت،نظام  شامل اسیمق خرده 1 و هیگو 69 از فوق ابزار
 «خشنود یلیخ»تا  «ناخشنود یلیخ» یهانهیگز با کرتیل فیط اساس بر و شد لیتشک یکیزیف طیشرا و یسازمان یرهبر

 . شد محاسبه 7 تا 190/0 نیب یعدد خشنود کارکنان پاسخ یوزن نیانگیم. شد مشخص 7 تا 6 ازیامت با بیترت به و
 هساخت محقق نامهپرسش کمک بهها آن یسازمان یباورمند زانیم خشنود، یهانمونه ییشناسا از پس سوم، گام در
و  هیگو 07 در یسازمان فرهنگ و رفتار مطالعات اساس برگرفت. ابزار فوق  قرار یبررس مورد( OBQ) 0یسازمان یباورمند

 و یمحوریمشتر ،یسرآمد و یتعال ،یمندقانون و یسلامت ،یپرسنل یهایاستراتژاندازها، سطح شامل اهداف و چشم 1
 هاهیگو یبارعامل AMOS افزارو محاسبات نرم یاز نوع اکتشاف یعامل لیتحل روش به و شد میتنظ یاجتماع تیمسئول
 یلیخ»تا  «کم یلیخ» یهانهیگز با کرتیل یانهیگز 7 فیطاساس  بر ابزار نیا. دیگرد یابیو اعتبار محاسبه( 2 )شکل

 815/0 نیب یعددها آن پاسخ یوزن نیانگیم که یشد، و کارکنان یبندرتبه 7 تا 6 ازاتیامت با بیترت به و مشخص «ادیز
 شد تهخواس هانمونه از نامهپرسش نیا در. شدند محسوب ناباورمند مقدار نیا از کمتر نیانگیم و باورمند شد محاسبه 7 تا

واقع یاندازهاچشم و هااستیس: کنند دفاعموارد   نیدر خصوص ا خود سازمان عملکرد از حاضرند اندازه چه تا کنند اعلام
تیاهم ،یسازمان انصاف و عدالت ،یپرورستهیشا اهداف، و ماتیتصم ییهمراستا ران،یمد یهایستگیشا و اهداف نانه،یب

 سازمان، مختلف یواحدها یهماهنگ جامعه، یتقاضاها و ازهاین به توجه کارکنان، یآموزتخصص و نیقوان به یده
 به توجه ،یسازمان یهاهیسرماکارآمد  تیریمد زین وها آن مشارکت به سازمان ۀعلاق و کارکنان صداقت و یدرستکار

 نیا انیپا در. سازمان تیریمد ۀویش و سبک و ،سازمان رندگانیگخدمت یمیو روابط صم یاجتماع یهاتیمسئول
  .شدند یبندطبقه ناباورمند و باورمند گروه دو در خشنود یهانمونه مرحله،

                                                           
1. Short form of Minnesota Questionnaire 

2. Organizational Believers Questionnaire 
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 ها(ابعاد و شاخص تی)با فرض مطلوب یسازمان یباورمند یهاهیگو یعامل : برآورد استاندارد بار2 شکل

 
 به ژهیو صورتبه که ،(1996) 0( اشفورد و بلکABQ) 6یسازمان یایپو رفتار نامهپرسش کمکبه  چهارم گام در
 دهیسنج منفعلانه و فعالانه رفتار بعد دو در گروه هر یسازمان رفتار انواع پردازد،یم سازمان طیمح در افراد فعالانه رفتار بحث
 نانه،یبخوش نگاه ،یشغل اتبازخورد، مذاکر اقِیبعد اشت 5و  هیگو 04نامه مذکور در پرسش ،یخلأ ابزار به توجه با. شد

 مکک به و ترجمه اطلاعات یجستجو و رانیمد با حسنه روابط جادیا ،یارتباط یهاشبکه لیتشک دادها،یرو در مشارکت
افراد در  تلاش فعالانه زانیدرک م نامه،پرسش نیا عیتوز از هدف. شد یابیاعتبار و دییتأ آن یهماهنگ فیتصن کیتکن

 رفتار با اندازه چه تا هاهیگو از کی هر در شدهاشاره رفتار کنند مشخص شد خواسته هانمونهاز  اساس، نیا برسازمان بود. 
 به و مشخص «ادیز یلیخ» تا ،«کم یلیخ» یهانهیگز با کرتیل یانهیگز 7 فیط اساس بر فوق ابزار. دارد یهمخوانها آن
 7 تا 260/2 نیب یعدد هانمونه از کی هر پاسخ یوزن نیانگیماگر  نی؛ بنابرابود شده یبندرتبه 7 تا 6 ازاتیامت با بیترت
. بود ازمانس در منفعلانه یرفتارها یدارا فرد بود، شده گزارش مقدار نیا از کمتر کهیدرصورت و فعالانه رفتار نشانگر بود،
 باورمندنا» و «فعال ناباورمند» ،«منفعل باورمند» ،«فعال باورمند» گروه چهار در پژوهش یهانمونه کل مرحله نیا یانتها در

 است. آمده 7 جدول در شاخص هر فیشد؛ ط یبندطبقه «منفعل
 

 کمی فاز در هانمونه طیف: 7 جدول
 طیف دامنه طیف نام

 7-192/0 خشنود
 811/0- 6 (سطحی) ناباورمند
 7- 815/0 (عمیق) باورمند
 260/2- 6 منفعلانه رفتار
 7- 262/2 فعالانه رفتار

 
 فاز در وشد  مشخص رفتار و یباورمند فیط در هانمونه از کی هر گاهیجا 2یپراکندگ نمودار کمکبه  پنجم گام در

 یژگیو یایوگ وجه نیبهتر به و داشتند قرار نمودار مرکز از نقطه نیدورتر ای فیط هر یانتها در که یافراد با پژوهش یفیک
و رفتار در  یباورمند یهافیط اساس برها از نمونه کی هر گاهیشد. جا مصاحبه بودند فیط آن در شدهواقع یهانمونه
.درآمد شینما به 4 شکل

                                                           
1. Organizational Active Behavior Questionnaire 

2. Ashford & Black 
3. Scatter Plot  
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 یباورمند سطح و رفتار نوع هیپا بر خشنودافراد  یبندطبقه: 4 شکل

 
آغاز شد.  6یتیویستینئوپوز قاتیتحق افتیره اساس برپژوهش به کمک مصاحبه  یفیفاز ک یبررس ششم گام در

است، به  دهیکه هدف پرسشگر در آن مستتر و پوش میرمستقیغ یهاپرسش قیپژوهشگر از طر افت،یره نیا اساس بر
 را آنان یرفتار یهاهیکه پا خشنود، کارکنان یذهن ادراکات و تصورات ها،برداشتافراد و  یمکنون رفتار یمطالعه باورها

 نیکارکنان ا کندیم فکر ایآ ؛سؤال شد هااز نمونه ،مثال یبرا .)Holme & Rangel, 2012) پردازدیم دهد،یم لیتشک
 یلیسؤالات تکم مجدد و دارند؟ یخستگ و یکوفتگ احساس ای شوندیم حاضر اداره در اقیاشت و شور با روز هرسازمان 

رفتار  از یندیعنوان برآبود به چه هرمصاحبه  یکل جهیو نت افتی ادامهشخص( شکل )با فرض سوم نیمصاحبه به هم
 چهار یفیک یهاپژوهش اعتماد تیقابل یبرا( 1982) 0نکلنیل و گوبا. شد گرفته نظر در گوپاسخ ردف یسازمان یشهروند
 ،یفیک یهاپژوهش ییایپا یبرا ن،ی. همچنکردند مطرح را دییتأ تیقابل و اتکاء تیقابل انتقال، تیقابل اعتبار، تیقابل عنصر

 یارهایمع اساس بر شدهانجام اقدامات .)Denzin, 1988) است شده یمعرف زمانهم ییایپا و مشاهده ییایپا ج،ینتا ییایپا
 .شد ارائه 1 جدول در یفیک فاز ییایپا و اعتماد سنجش

 (یفیک فاز) پژوهش از حاصل یهاداده ییایپا و اعتماد یابیارز :1 جدول

 نتیجه اقدام شرح تعریف معیار
 تفاسیر پالایش تفاسیر ارزیابی و هامصاحبه مرور هاداده از نتایج نمایندگی میزان اعتبار قابلیت
 موقعیت در یافته کارگیریبه قابلیت انتقال قابلیت

 مشابه
 مفاهیم کشف اظهارات و هانمونه دقیق بررسی

 ناب تجارب کشف ناب تجربیات از ناشی اظهارات مکان و زمان به بودنمنحصر اتکاء قابلیت نظری
 تفاسیر در اطمینان هانمونه به مجدد مراجعه تفسیر در سوءگیری عدم میزان تأیید قابلیت
 اظهارات فراوانی هامصاحبه و هانمونه کفایت مختلف هایموقعیت در مشابه آوردره میزان آوردره پایایی
 مکنون تجارب کشف مصاحبه تفسیر و گزینش در دقت مانز گذر در مشاهده یک تغییرناپذیری میزان مشاهده در پایایی

 تفاسیر از اطمینان کمی فاز در میدانی مشاهدات زمانهم افزاییهم یا مقایسه میزان زمانهم پایایی

 

 وهیشبه  یفیفاز ک یهاو داده SPSS افزارنرم از استفاده با یکم یهاداده لیتحل هفتم گام در
 ۀمطالع از بودند عبارت اصول نیا. شد انجام( 2018) 2یزیکلا اصول اساس بر و باز یکدگذار

 ابعاد صیتشخ راستا،هم یهایژگیو انتخاب ،یدیکل عبارت و میمفاه استخراج ها،مصاحبه قیدق
 شوندههمصاحب نظر با یاکتشاف فاتیتوص تطابق تینها در و پژوهش سؤالات فیتوص پژوهش،

)Wirihana et al., 2018(روش از باز، یکدگذار از حاصل یهاافتهی از نانیاطم یبرا ن،ی. همچن 
 با دیردگ تلاش روش نیا. در شد استفاده ساختاربخش یمحتوا لیتحل کیتکن از و محتوا لیتحل

مصاحبه یاصل متن بود شده حاصل پژوهش یکم سطح در که ییهاعبارت  حذف و یپوشچشم
 پنهان ابعاد و گرفته قرار لیتحلوهیتجز مورد یاکتشاف ناب یهاعبارت بیترت نیبد و افتهی لیتقل ها
 .شود روشن آن

 دیدار نظر در و دیهست برجسته و مهم صهیخص کی دنبال به هااگر در داده نگ،یریاز نظر ما 
 ,Flick) دیکن استفاده ساختاربخش لیتحل کیاز تکن دیتوانیم د،یکن فیتوص یشتریب دقت با را آن

2019(. 

                                                           
1. Neo-Positivisty 
2. Goba & Lincoln 
3. Colaizzi  

 سازمانی رفتار شناسینوع

 خشنود کارکنان
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 قاخلا تیرعا ضمن پژوهش یفیک و یکم یفازها یهانمونه نیب ارتباط یبرقرار پژوهشگران یهادغدغه از یکی
 نگرش سنجش هدف با که 6متحده الاتیا یالمللنیب توسعه آژانس یشنهادیپموضوع از مدل  نیحل ا یاست. برا پژوهش

 ارتباط یبرقرار یدستورالعمل، برا نیا اساس بر. شداستفاده  بود شده هیته خاص یهایماریب به مبتلا افراد رفتار نوع و
 0کتای ییشناسا کد چند ای کی و فیتعر یمشخص مرز هاگروه ای افراد یبرا پژوهش، یفیک و یکم فاز یهانمونه نیب

 سو،کی از و کندنمونه عمل  یبرا فردمنحصربه ییشناسا منبع عنوانبه توانستیکدها م نیا بی. ترکافتیاختصاص 
 ,USAID) کند ریپذامکان راها آن به مجدد یدسترس امکان گرید یسو از و حفظ را افراد ماندنناشناس و یمحرمانگ

 قرار آن در نمونه افراد که ییهاسازمان یکار زیم به ها،نمونه به مجدد مراجعه ضرورتو بنا بر  اساس نیا بر .)2012
 .شد مرتبط نمونه نامهپرسشبه شماره  2زکدهایم مورد، برحسب وشد  داده صیتخص کتای کد کی داشتند
 نیا از داد نشان هیاول یهایبررس و ،شد یآورجمع استفاده نسخه قابل 042و  عیتوز نامهپرسش 096 ب،یترت نیبد
مورد مصاحبه انجام شد. تعداد  24 ک،یتفک از پس که است شده لیتکم خشنود یهانمونه توسط نامهپرسش 647 تعداد،
 شد مشخص مصاحبه انجام از پس ضمنا ،. شد ارائه 5 جدول در هاگروه کیتفک به شدهانجام یهانامه و مصاحبهپرسش

 ریتعب اب مثبت بار که است یمنف بار یدارا یبرخ و مثبت لیتما و شیگرا ای بار یدارا نمونه افراد مهم اظهارات از یبرخ
 .شد مشخص« یسلب وجه» عبارت با یمنف نگرش و« یجابیا وجه»

 کیفی و کمی فاز ابزار دموگرافی: 5 جدول

 مصاحبه تعداد نامهپرسش تعداد طبقه نام

 62 16 فعال ـ باورمند ـ خشنود گروه

 8 09 منفعل ـ باورمند ـ خشنود گروه

 1 07 فعال ـ ناباورمند ـ خشنود گروه
 5 22 منفعل ـ ناباورمند ـ خشنود گروه

 24 647 کل تعداد

معمول  طوربه دهد،یم نشان 8 جدول در مندرج نمونه افراد کیدموگراف یهاداده یبررس پژوهش، یکم مرحله در 

 ستگیواب یا و استقلال فرضهستند.  یو رفتار فعال سازمان یباورمند هیروح یتسامح، دارا یکارکنان خشنود با اندک

 کارکنان تعداد دهد،می نشان 9 جدول نتایج و شد انجام اسکوئر کای آزمون طریق از کمی مرحله شدهبندیطبقه هایکمیت

 هایروهگ تفکیک به پژوهش کیفی فاز هاییافته همچنین،. است دیگر گروه سه از بیش «فعال - باورمند - خشنود»

 .است آمده 66 جدول در نیازها گانهپنج هایگروه اساس بر و 62 جدول در آن( اهمیت) تکرار تعداد همراه به چهارگانه

 

                                                           
1. The United States Agency for International Development (USAID) 
2. Unique Identification Code 
3. Desk Code 
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 )برحسب درصد( هانمونه کیدموگراف تیوضع :8 جدول                                   

/ ابعاد
 شاخص

 و جنسی هایگروه
 (درصد) تأهل

 هایسال برحسب
 (درصد) خدمت

  تحصیلی مدرک برحسب
 (درصد)

و سال  برحسب سن
 )درصد(

مردان
 
زنان

مجرد 
ل 

متأه
 

و 7
 

کمتر
 

1 
 تا

62
 

66
تا 

 
67

 

61
 و

بیشتر
 

دیپلم
پایین و 
تر

ی 
کاردان

س 
کارشنا
ارشد ی
بالاتر و 

 

22
و 

کمتر  
 

26
 

تا 
29

 

42
 

تا 
49

 

72
و  

ب
یشتر

 

باورمند
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50
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56
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10

 

6/
52

 

72
 

9/
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2/
86
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19
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56

 

12
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15
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55

 

ناباورمند
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05

 
2/

09
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25

 

9/
01

 

72
 

6/
66

 

4/
45

 

8/
68

 

2/
07

 

2 0/
22

 

1/
08

 

42
 

4/
20

 

5/
02
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00

 

منفعل
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20
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25
 

72
 

2/
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52
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00
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40
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72
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24
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25

 

12
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فعال
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15
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16
 

72
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11

 

22
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75

 

9/
50

 

2/
72

 

622
 

6/
17

 

9/
10

 

42
 

7/
52
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12
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77

 

 
 خشنود کارکنان تعداد اسکوئر کای آزمون: 9 جدول                                

 انتظار مورد مقدار شدهمشاهده مقدار انتظار مورد مقدار شدهمشاهده مقدار خشنود طبقات

 د د ≅21 16 فعال د باورمند

 2/62 09 ≅21 09 منفعل د باورمند

 2/62 07 ≅21 07 فعال د ناباورمند

 2/62 22 ≅21 22 منفعل د ناباورمند

 422/6 292/28 اسکوئر کای
 0 2 آزادی درجۀ
 495/2 222/2 معناداری سطح

 
 یباورمند ابعاد اساس بر یفرهنگ یهاسازمان خشنود کارکنان یرفتار سازمان یهایژگیو خلاصه: 62 جدول                                         

 تکرار تعداد دوم سطح مفهوم ریز اول سطح مفهوم ریز خشنود یهاگروه

گی
ویژ

ی
ها

 
تار
رف

 ی
ان
کن
کار

 
ودِ
شن
خ

 

 
ندِ
رم
باو

 
ال
فع

 
 در

ان
زم
سا

ها
 ی

نگ
ره
ف

 ی

 * 6* یکیولوژیزیف یازهاین به معطوف یرفتارها
 1 یشغل تیامن درک یتیامن یازهاین به معطوف یرفتارها
 66 بخشتیرضا ارتباطات یاجتماع یازهاین به معطوف یرفتارها

 نفسعزت یازهاین به معطوف یرفتارها
 62 ییجومشارکت

 4 یسازمان نفسعزت
 8 رانیمد نقد و میتکر

 ییخودشکوفا یازهاین به معطوف یرفتارها

 66 یفرانقش یرفتارها
 1 یکار تعلق و اقیاشت

 4 یسازمان تعلق و یدلبستگ
 62 یکار وجدان
 5 سازمان در ماندن به یمندعلاقه
 00 (یرشغلیغ ۀنیزم) یفرد توسعه و رشد

یو
یژگ

ها
 ی

تار
رف

 ی
ان
کن
کار

 
ودِ
شن
خ

 

 
ندِ
رم
باو

 
عل
منف

 
در

 
ان
زم
سا

ها
 ی

نگ
ره
ف

 ی

 9 خدمات جبران نظام از یمندهیگلا یکیولوژیزیف یازهاین به معطوف یرفتارها
 66 شدهادراک یعدالتیب

 * * یتیامن یازهاین به معطوف یرفتارها
 64 همکاران از تیرضا یاجتماع یازهاین به معطوف یرفتارها

 نفسعزت یازهاین به معطوف یرفتارها

 62 مدارا
 02 (انزوا به لیم) یزیگرارتباط
 04 سازمان در یکیمکان حضور
 06 سازمان یرهبر و تیریمد سبک از یتینارضا

 1 فهیوظ حد در مشارکت
 یهاآموزش مشتاق و یتخصص یریادگی به لیتما عدم

 یرسم
9 

                                                           
اثرگذار  یذهن یو سطح مذکور فاقد باورهاها در وجوه شوندهمفهوم که مصاحبه ینها بود. بدارزنده در مصاحبه ییشده فاقد عبارت محتواموارد مشخص. 1

 در رفتار بودند.
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 02 یفرهنگ یکارها به بالقوه اقیاشت ییشکوفا یازهاین به معطوف یرفتارها
 62 سازمان از یدیناام و ینیبدب

یو
یژگ

ها
 ی

تار
رف

 ی
ان
کن
کار

 
ودِ
شن
خ

 

 
ندِ
رم
باو
نا

 
ال
فع

 
 در

ان
زم
سا

ها
 ی

نگ
ره
ف

 ی

 * * یکیولوژیزیف یازهاین به معطوف یرفتارها
 * * یتیامن یازهاین به معطوف یرفتارها

 یاجتماع یازهاین به معطوف یرفتارها
 8 مطلوب راتییتغ انتظار
 61 همدلانه و دوستانه ارتباطات با لیتما

 4 مقاومت و صبر یاستراتژ

 نفسعزت یازهاین به معطوف یرفتارها
 8 آراء تضارب و مشارکت از استقبال
 8 یفرهنگ یهاسازمان جوء از یخشنود

 نییپا تیرسم به لیتما
 

62 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ییخودشکوفایازهاین به معطوف یرفتارها
 1 یفرهنگ کار به یدرون زهیانگ

 08 یکار فراوان اقیاشت و علاقه
 4 رانیمد یتخصص تیمشروع عدم به قائل

یو
یژگ

ها
 ی

تار
رف

 ی
ان
کن
کار

 
ودِ
شن
خ

 

 
ندِ
رم
باو
نا

 
ل
فع
من

 
در

 
ان
زم
سا

ها
 ی

نگ
ره
ف

 ی

 * * یکیولوژیزیف یازهاین به معطوف یرفتارها

 یتیامن یازهاین به معطوف یرفتارها
 09 یدفاع سازوکار به توسل و ترس
 68 یسازمان ارتباطات از ترس و ینیبدب
 4 عیمط سکوت و میتسل

 06 کار به خودمحورانه و یحداقل نگاه یاجتماع یازهاین به معطوف یرفتارها
 8 یجانیه یفرسودگ

 نفسعزت یازهاین به معطوف یرفتارها
 9 یسازمان یتفاوتیب

 7 سازمان در یکیمکان حضور
 62 تیمسئول رشیپذ از ترس

 66 سالوسانه یسازمان تعلق ییخودشکوفا یازهاین به معطوف یرفتارها

 
 

 )سطوح باور و انواع رفتار( یفرد یهایژگیو و ازیاساس طبقات ن مکنون در رفتار کارکنان خشنود بر ل: عل66جدول 

 رفتار
 به معطوف
 نیازها سطح

 وجوه
 منفعل فعال

 ناباورمند باورمند ناباورمند باورمند

ی
ها
تار
رف

 
ف
طو
مع

 به 
ی
ها
یاز
ن

 
طح

س
 

ی
فای
کو
دش
خو

 

 ایجابی

 فرانقشی رفتارهای
 کاری تعلق و اشتیاق

  تعلق و دلبستگی
 کاری وجدان

  ماندن به مندعلاقه
 فردی توسعه و رشد

 فرهنگ به درونی انگیزه
 فراوان اشتیاق و علاقه

* * 

 * سلبی
 مشروعیت عدم به قائل

 مدیران تخصصی

 به تمایل عدم
 آموزیحرفه
 هایآموزش مشتاق

 رسمی
 فرهنگ به بالقوه اشتیاق

 ناامیدی و بدبینی

 سالوسانه سازمانی تعلق
ی
ها
تار
رف

 
ف
طو
مع

 به 
ی
ها
یاز
ن

 
طح

س
 

ت
عز

س
نف

 

 ایجابی
 جوییمشارکت

 سازمانی نفسعزت
 مدیران نقد و تکریم

 آرای تضارب از استقبال
 جوء از مندیرضایت

 سازمان
 لاستقلا و کم رسمیت به تمایل

 * مدارا و صبر

 * * سلبی

 گریزیارتباط
 مکانیکی حضور

 سبک از نارضایتی
 رهبری

 وظیفه حد در مشارکت

 سازمانی تفاوتیبی
 سازمان در مکانیکی حضور
 مسئولیت پذیرش از ترس

ی
ها
تار
رف

 
ف
طو
مع

 به 

ی
ها
یاز
ن

 
ی
اع
تم
اج

 

 بخشرضایت ارتباطات ایجابی
 مطلوب تغییرات انتظار
 همدلانه ارتباطات به تمایل

 مقاومت و صبر استراتژی
 * همکاران از رضایت

 * * * سلبی

 و حداقلی نگاه
 خودمحورانه

 هیجانی فرسودگی

 * * * امنیت درک ایجابی
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 یریگجهینت

 اساس بر یفرهنگ یهاسازمانکارکنان خشنود  یعلل مکنون در نوع رفتار سازمان ییحاضر با هدف کشف و شناسا پژوهش
 ،یدیتفر یشناسگونه کیتکنها به کمک هدف، ابتدا نمونه نیبه ا یابیدست منظوربه. رفتیو نوع رفتار انجام پذ باورها سطح
 اساس برو نوع رفتار  یباورمند فیط اساس بر هانمونه گاهیجا. شد مصاحبه طبقه هرو سپس با افراد شاخص  کیتفک
 یفیفاز ک یعبارت مفهوم ن،یاست. همچن مشاهده قابل 8 جدول درها آن کیدموگراف تیوضعو  4 شکل در یکم یهاداده

 مشاهده قابل 66 جدول در ازهاینرفتار معطوف به گروه  اساس بر و 62 جدول درچهارگانه  یهانمونه کیتفک به پژوهش
 قیسؤال دوم تحق اساس برو  یبردار سطح باورمند یسؤال اول پژوهش رو اساس بر هامصاحبه مهم عبارات عیتجماست. 

 .است شدهارائه  7 بردار نوع رفتار در شکل یرو

 
 یاساس نوع رفتار و سطح باورمند بر یمفهوم: عبارات 7 شکل

از  یکیاست.  یبررس قابل یکارکنان از دو وجه اساس یسازمان رفتار شد،ها مشخص مهم مصاحبه عبارات یبررس از
 و یتعال ،یمندقانون و یسلامت ،یپرسنل یهایاستراتژ اندازها،چشم و اهداف به افراد یسازمان یباورهاوجوه سطح  نیا

ز ا منشعب کهکارکنان است  یآن رفتار فرد گریسازمان است و وجه د یاجتماع تیمسئول و یمحوریمشتر ،یسرآمد
 ییچرا لیدلا نیترعمده نیاز ا یکی ،اساس نیا است. بر صیقابل تشخ ازهایمراتب نسلسله اساس بربوده و  یفرد یازهاین

خود  و نفسعزت یازهاین ابعاد در سازمان مثبت یهایژگیو به معطوف فعال، باورمند خشنود یهانمونه یسازمان رفتار
 رانیمد به نسبت توأم انتقاد و احترام زین و بالا یسازماننفس عزت و یطلبمشارکت هیروح یداراها . آناست آنان ییشکوفا
 اجازه وجهچیهها به. آنکندیم دایپ یتجل ییخودشکوفا یازهاین بعد درگروه از کارکنان  نیعمده ا یژگیو. بودند خود
 ررفتا جمله از ییهایژگیو یدارا سازمان رانیمد گروه، نیا افرادزعم . بهابدی کاهش سازمان یاجتماع یۀسرما دهندینم

گروه معتقد بودند نگاه  نیا یهانمونههستند.  پدرانه یدلسوز زین و ارتباط یبرقرار یسادگ ای یریپذدسترس خاضعانه،
د فعالانه خو فیوظا یفایا یراستا در سازمان، اهداف به باور ضمنتا افراد  شودیم سببسازمان  یانسان یرویبه ن یمتعال
آن اثبات کرد  یط در که( 2019) کوثرپژوهش  با هاافتهی نیا. کنند یسازمان احساس خشنود در بودن از و کنندرفتار 

 که( 2017) یزارع پژوهش زین و دارد وجود مثبت رابطه یشغل یو خشنود یمؤلفه سرپرست اساس بر یعاطف تعهد نیب
. ستا همسو د،دار وجود یمنف و معنادار یهمبستگ کارکنان یشغل یخشنود زانیم و یاستبداد تیریمد سبک نیب داد نشان
 شده دیی( تأ2009) همکاران ورفتار فعالانه کارکنان قبلا  توسط کرنت  بر هاارزش و باورها مثبت ریتأث و نقش ن،یهمچن
 یهاهافتی که دارد وجود روان بهداشت و یشغل یخشنود نیب یمعنادار و مثبت رابطه کرد ثابت( 2017) ییرضا . ضمنا بود
. کندیم دییأت را افراد یروان بهداشت تینها در و یخشنود و یانسان یهاهیسرما به یمتعال نگاه نیب ارتباط زین پژوهش نیا
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پررقابت  یایفرد سازمان در دنو منحصربه لیبدیب ستارگان منزلهها بهآن تا شودیم سببگروه  نیا یهانمونه یکل یژگیو
 که داشتند باورها آن داشتند، یرینظیب تیرضا خود همکاران ازمنفعل  باورمند یهانمونه مقابل، عمل کنند. در یکنون

 ودخ همکاران یبرا نی؛ بنابراستندین گرانید یکارها در دخالت و ینیخبرچ اهل ینید یهاآموزهاساس  بر همکارانشان
 با و دبودن خشنود فراوان یهاهیگلا رغمیعل خود یسازمان ساختار از افراد نیا گر،ید یسو ازقائل بودند.  فراوان یاحترام
 ودخ وقت ،یسازمان یهاتیفعال ۀبهان به بتوانند تا بود کرده فراهم یفرصتها آن یبرا سازمان که چرا کردند،یم مدارا آن
نان قبلا  توسط کارک یشغل یو خشنود یریادگیفرصت  نیب رابطه. کنند خود یبرا بهتر ندهیآ ساختن و یزیربرنامه صرف را

 ریگگوشه و سرد یاشخاص گروه نیا یهانمونه نی؛ بنابرابود شده دییتأ( 2009) مارلر و فولر و( 2019) همکاران ووانگ 
 آمدهشیپ تیقعمو از یدیزوئیاسک لاتیتخ از یانبوه با خود ییتنها کاخ در و بزنند حرف کمتر بودند گرفته ادی که هستند

 گروه نیا یهانمونه. کنند آماده یبازنشستگ دوران یهاتیفعال ای سازمان ترک یبرا را خود و کنند استفاده وجه نیبهتر به
 یطلبمنفعت یراستا در یابزار را خود همکاران دهیپسند صیخصا گرید یسو ازو  رانیمد ینظارت سازمان عدم سو کی از

چندان هن یاندهیآ در داشت انتظار توانیم دبودن یفرهنگ یهاحوزه در تیفعال مشتاق شدتبهازآنجاکه  و داده قرار یشخص
و  نشده فیعرت یدولت بخش در فقط تیوضع نی. اکنند تیفعال یفرهنگ ۀحوز در یفعل تیوضع از بهتر ییهاپست در دور

 از سازمان در یعدالتیب ادراک ن،یداشتند. همچن یدر بخش خصوص یتیریبه تصاحب مناصب مد یادیز لیتما هانمونه
رفتار منفعلانه  و شدهدرک یعدالتیب نیب رابطه. شد گزارش باورمند خشنود کارکنان منفعلانه رفتار یریگشکل عمده عوامل

ناباورمند  یهانمونه .بود گرفته قرار دییو تأ یبررس( مورد 2017) ی( و زارع2009) زرگر و یکارکنان قبلا  توسط نعام
 حالنیاااما ب کردند،یم رفتار فعالانه سازمان در رفتار نوع نظر از و داشته قرار ییبالا سطح در یخشنود نظر ازفعال اگرچه 

 یهاافتهی تیاهم افتهی نی. ادادندیم قرار انتقاد مورد را یسازمان یباورمندساز یهاانیبن و تیریمد نوع اندازها،چشم اهداف،
 سبب یو شغل یاهداف و اطلاعات سازمان حیصح ریتفس کردند ثابت خود پژوهش در که( را، 2019) همکاران و یآرو

 همدلانه و دوستانه ارتباطات یبرقرار به دیشد لیتما هانمونه نیا. کندیم دییتأکارکنان سازمان خواهد شد،  یواقع یخشنود
 رانیدم ضیتعو و اهداف در راتییتغ جادیا دنبال به مقاومت و صبر یاستراتژ از یریگبهره با و داشته سازمان طیمح در

ارب آراء در استقبال از تض هیروح فقدانو  یعدم استقلال کار بالا، تیرسم یتیوضع نیچن بروز عمده لیدلا از یکیبودند. 
 و یکارکم و بتیغ جمله از یموارد به محدود سازمان درها آن مندانههیگلا یرفتارها حال،نیسازمان گزارش شد. باا

 یفرونشانبا  و گرفته شیپ در مقاومت و صبر مدارا، استیس یدر مقابل مشکلات کار اغلب و بوده سازمان به ینیبدب احساس
 یخشنود و یسازمان یشهروند رفتار ارتباط هاافتهی نیا .دهند نشان خود از یدیشد یانحراف یِرفتارها نبودند حاضر آگاهانه
 داد نشان هاافتهی ن،ی. همچنکندیم دییتأ ،گرفته است( انجام 2018) همکاران و پورخواجهتوسط  زیرا، که قبلا  ن کارکنان
 میاست. اثر مستق رانیمد یتخصص تیمشروعبه  اعتقاد عدم ف،یط نیا یهانمونه در یناباورمند جادیا عامل نیترعمده
 نیب ارتباطحاضر  پژوهش یهاافتهی ضمنا . بود شده دییتأ زین( 2019) کوثر توسط کارکنان یخشنود زانیم و تیریمد نوع
 .کندیم دییقرار گرفته بود، تأ ی( مورد بررس2020که قبلا  توسط آروند ) را،ها آن فعالانه رفتار و کارکنان یسازمان تعهد

 و شدر یبرا سازمان که یتیموقع مرهون را خود تیرضا یضمن طوربهمنفعل  ناباورمندِکارکنان  داد نشان هایبررس 
 تملقو  اکارانهیر تعلق ینوع یادامقابل خود را موظف به  در و دانستندیم بود داده قرارها آن اریاخت در یشغل یارتقا

 ن،یمچنه  . نبودها آن یکار تعهددهنده و نشان ایگو وجهچیهها بهآن رفتار حالنیباا دند،یدیمبه سازمان  نسبت سالوسانه
تار رف اساس، نیهم بر. بودندسازمان  یبه تصاحب مناصب بالا دواریام و دانستندیم یسازمان یارتقارا مستحق  خود هاآن
 رانیدارتباطات حسنه با م جادیکورکورانه دستورات و ا رشیپذ و سازش ترس، م،یتسل هیروح با توأم و محتاطانه اغلبها آن
از  یناش هانمونه نیا منفعلانه رفتار. است یسازپاره یکمک سازوکار دفاع به یسازمان یسازمیت وافکار  یبسترساز یبرا
 یبرخوردها یبرخ زین و یخاط کارمندان با یقانون برخورد درها آن یناتوان و سازمان اتفاقات و مسائل به رانیمد یتوجهیب

 یداراوح وضاگرچه به منفعل ناباورمند یهانمونه رفتار. شدکارکنان گزارش  یسازمان تخلفات ازها آن یپوشو چشم ینشیگز
 وارونه یاگونهبه را خود احساس بود،به امور سازمان  یو نگاه حداقل یناخشنودحال نیعدرو  یشخص طلبمنفعت تیشفاف

 سطح چند در پژوهش نیا یکاربرد یشنهادهایپ ها،افتهی یمبنا بر. دادندیم نشان یسازوارونه یبا استفاده از سازوکار دفاع
ارائه  ابلق یانسان منابع بخش سرپرستان و هاسازمان ارشد رانیمد ،یفرهنگ و یدولت یهابخش کلان زانیربرنامه شامل
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 ببس یادار ریوپاگدست نیقوان و رانیمد یتخصص تیعدم مشروع ،در نظام دستمزد یعدالتیازآنجاکه ادراک ب .است
 یتخداماس و یادار سازمان و یفرهنگ یهابخش کلان زانیربرنامه شود،یرفتار منفعلانه کارکنان خشنود م یریگشکل

آن صیتخص یهایستگیشا ت،یریمد یعموم یهاییتوانا بر علاوه یفرهنگ یهاسازمان یاتیعمل رانیمد انتخاب در دیبا
 نیا ،یفرهنگ یهاسازمان نیقوان و یوربهره العادهفوق نظام در شدن قائل استثناء با دیبا ن،ی. همچندهند قرارمدنظر  راها 
 وجه نیهترب به بتوان که یاگونهبه کنند، یزیرطرح ییهاسازمان نیچن بر حاکم طیشرا اساس بر و ترمنعطف را نیقوان
 بودن از که یکارکنان . کرد نیتضمو  آورد وجود به هاسازمان نیا کارکنان در را یفرهنگ یهاحوزه در فعالانه رفتار نهیزم
 ستارگان هستند هانوع سازمان نیا یاندازهاچشم و اهداف به قیعم یباورمند یبوده و دارا خشنود یفرهنگ یهاسازمان در
 ،اندموظف یفرهنگ یهاسازمان رانیمدهستند؛ لذا  فرهنگ ۀحوزخصوصا  در  یپررقابت کنون یایسازمان در دن لیبدیب

 اهداف به لین یراستا درها آن حضور از وجه نیبهتر به و کنند فراهم راها آن یارتقا یهانهیزم افراد نیا ییشناسا ضمن
 یهادگاهید اخذ وها آن نظرات به نهادنارج ،یسازمان یهاتهیکم در تیعضو .رندیگ بهره یسازمان یمتعال یهایاستراتژ و

با  یفرهنگ یهاسازمان کارکنان از یگروه موضوع هستند.  نیمصداق ساده ا ها،طرح بیتصو از قبل شانیا یکارشناس
 یادار گفتمان در یسازمان یناخشنود رغمیعلو  یسازوارونه نژندِروان یدفاعسازوکار  ژهیوبه یدفاع یاستفاده از سازوکارها

 یطیشرا نیچن در. دانندیم یسازمان یارتقا مستحق را خود ،یکار یتعهدیب نیدر ع سالوسانه، تملق و اکارانهیر تعلق با
 یشناسروان یهاکیتکن از استفاده و کارکنان نیا ییشناسا ضمناند موظف یفرهنگ یهاسازمان یانسان منابع رانیمد

 نشده حاصل یرییتغها آن رفتار نوع و یباورمند سطح در که یزمان تا و گماشته همتها آن تیوضع اصلاح به یسازمان
 پژوهش نکهیابه  توجه با ها،تیدر خصوص محدود .کنند یریجلوگها آن بهسازمان  یدیکل یهاپست سپردن از است،
 ییاجرا یهاسازمان ریسا به هاافتهی میتعم است، شده انجام هاسازمان نیبا ساختار خاص ا یفرهنگ یهاسازمان در حاضر

 گر،ید یابزارها از استفاده قطعا  و استابزار  تیاز محدود یناش یادیموضوع تا حدود ز نیاست. ا شتریب قاتیتحق ازمندین
 یاوردهادست یطول قاتیتحق جینتا قطعا  و است یحاضر مقطع پژوهش ن،ی. همچنداشت خواهد دنبال به یپربارتر جینتا
 . داشت خواهد یپ را در یشتریب یبهتر و غنا اریبس
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