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  چكيده
با ارزش ها، هنجارها و  يفرد ينگرش ها، ارزش ها و رفتار ها يو سازگار يمنظم و مداوم رفتار كاركنان باعث همسو ساز يساختارده قيسازمان ها از طر

مطلوب  يارزش ها و يشغل فياهداف، وظا ت،يكنان با مأموركار يمناسب جهت آشناساز يفرصت ها ديشوند. سازمان ها با يم يمطلوب سازمان يرفتارها
جامعه  يها كيتاكت يبند تيو اولو ييبا هدف شناسا قيتحق ني. انديفراهم نما يرقابت تيبه مز يابيو دست  يو اثربخش ييكارا شيافزا يسازمان در راستا

نفر از  10 قيتحق يباشد. جامعه آمار يم يبا هدف كاربرد يفيش توصپژوه نيروش ا صورت گرفته است. يكم - يفيك يقيتلف كرديبا رو ينهاد يريپذ
در  متليو د يزوج ساتيمقا ،يدلف يباشد كه پرسشنامه ها يوزارت نفت در حوزه مورد مطالعه م رمجموعهيز يدولت يارشد سازمان ها رانيخبرگان مد

 جيبر اساس نتا به دست آمده اثبات شد. جيبر اساس نتا هاافتهي نياست، همچنداده ها انجام گرفته  ليتحل كرديها پخش شد با استفاده از روآن انيم
باشد،  يو تعامل را دارا م يرگذاريتأث نيشتريب يمتوال اريبوده، مع ارهايمع انياول م تيدر اولو 0,205با وزن نهائي  "يجمع " ارياثبات شد، مع قيتحق

 انياول م تيدر اولو 0,0507با وزن نهائي  "وارد زهافراد تا يمؤثر برا يشغل يآموزش ها " اريرمعيو ز برخوردار است ريياز بيشترين تاثيرپذ يميمعيار دا
  قرار دارد. ارهايرمعيز

 

  ارهيچند مع يريگ ميتصم يروش ها ،ينهاد يريجامعه پذ يها كيتاكت ،يريجامعه پذ: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

ي سازمان از اهميت ويژه جامعه پذيري سازماني، هم براي افراد و هم برا
 يهم برا يسازمان يريپذجامعه نكهياول ا ليدلاي برخوردار است. 

است كه: در صورت  نياست، ا تيافراد حائز اهم يسازمان و هم برا
 يناهنجار افراد سازمان يمهم، رفتارها نيبه ا يكم توجه اي يتوجهيب

از  يرفتارها موج ني. در صورت تداوم اابدييم شيافزا نيواردخصوصا تازه
... شكل  ها و ترك كار وكشمكش ،يمنف يهانگرشها، تعارضات، رفتار

و استخدام،  نشيگز يهانهيبا توجه به بالا بودن هز گريد لي. دلرديگيم
 نيا تيدر موفق يرينقش چشمگ يسازمان يريپذتوجه به جامعه

كننده  نييبعنوان تع جامعه پذيري فراكنشي .دارد يسازمان يندهايفرآ
بر  ديها باشده است. سازمان ليتبد يانسازم تيموفق ياتيعامل ح

 فيكه ابتكار فرد را كاهش و تخف ييهاو سامانه هاهيرو حيشناخت و تصح
 اينقش  توانديم جامعه پذيري فراكنشيتمركز كنند، در واقع  دهنديم

 رييغبا سازمان ت يافراد تازه كار را در جهت بهتر شدن و سازگار طيمح
  را ارتقا  يتيريمد يها طيتوان مح ،يسازمان يريپذ. جامعه]23[ دهد

  
داده، تا بتواند كاركنان تازه وارد را آموزش داده و ارزشها و فرهنگ 

 ديبا شوند،يافراد به سازمان ملحق م يوقت .ديرا به آنها القا نما يسازمان
 نيكه با آن ا يرا بفهمند و درك كنند، روش ديجد يهاطيمح رنديبگ ادي

 از.]38[ است يسازمان يريپذمعروف به جامعه دهديدرك كردن رخ م
 عملكرد معيارهاي با واردينتازه همراهي و شدن عجين آنجاييكه
 سازماني پذيريجامعه بنابراين است، مهم بسيار گروه، اعضاي و سازماني

 تعيين و مهم بسيار نقشي فرآيند، اين بخشي سرعت و كيفيت در
 پذيريجامعه اهميت دادن نشان براي ديگر دليل. دارد را ايندهكن

 سازماني، عملكرد نحوه درك و دانستن به واردينتازه نياز سازماني،
. است سازمان منابع هايشبكه و هنجارها ها،ارزش سازماني، سياستهاي

 سريع، تاثير به توانمي سازماني پذيريجامعه اهميت دلايل ديگر از
 ماه چند در. كرد اشاره افراد، بر سازماني عوامل ماندگار و مدت طولاني

   آن تاثيرات و داده وفق سازماني شرايط با را خود واردينتازه ورود، اول
  

mokhtari@iauc.ac.ir*  
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 خواهد ماندگار و عميق آنها عملكرد و رفتار نگرش، بر آينده هايماه در
  .]60[ شد

 از متنـاوب،  تغييـرات  ايـن  كه سازماني اتتغيير تناوب بالارفتن همچنين
 اهميـت  دلايـل  ديگـر  از شود،مي شامل را سازماني سطح تا فردي سطح
 شودمي باعث تغييرات اين از ناشي ثباتيبي. است سازماني پذيريجامعه

 است شده ريزيطرح آنها براي سازمان توسط كه شغلي كارراهه افراد كه
 بيـان  بـه . شـوند  خـود  كارراهـه  و شخصي اهداف به پايبند و كرده رها را

 .اسـت  نيـاز  سـازماني  پـذيري جامعـه  بـه  مجددا تغييري، هر از بعد ديگر
 بـراي  سـازماني  پذيريجامعه بوسيله هانقش شدن درك و تعريف چگونه

 زودهنگـام  تجربـه  و شخصـيتي  هـاي ويژگـي  بر بسياري تاثير واردها،تازه
 بـه  پـذيري جامعـه  رويكـرد  طريـق  زا سازمانها همچنين. دارد واردينتازه

 پردازند،مي واردينتازه به رفتاري هنجارهاي و سازماني ارزشهاي آموزش
 شـغلي  رفتار و سازمان انتظار مورد هايدستورالعمل واردهاتازه نتيجه در

  .دهندمي وفق گروه هنجارهاي و هاارزش با را خود و فراگرفته را مناسب
 پـذيري  جامعه دلايلي، به تحقيق بنا امانج ضرورت و در خصوص اهميت

 برخـوردار  اي ويـژه  اهميت از سازمان براي هم و افراد براي هم سازماني،
 گيـرد،  قـرار  تـوجهي  بـي  يـا  توجهي كم مورد اگر اينكه، اول دليل است،

 سـازماني  هنجارهـاي  و چارچوب از بيرون رفتارهاي تكرار و بروز احتمال
 موجــب وضــعيت ايــن اســتمرار د،شــو مــي بيشــتر واردهــا تــازه توســط
 جابجايي ها،كشمكش و تعارضات منفي، رفتارهاي و هانگرش گيريشكل

 گزينش و استخدام فرآيند هزينه بودن بالا همچنين گردد،مي كار ترك و
 دليلـي  فرآينـد؛  ايـن  موفقيـت  در پـذيري  جامعه نقش و هاسازمان براي

 همراهي ، هاسازمان ايبر. است سازماني پذيري جامعه اهميت بر ديگري
 سـازماني،  عملكـرد  معيارهاي و گروه اعضاي با واردها تازه) شدن عجين(

 بـه  بخشـي  كيفيت و سرعت در سازماني پذيري جامعه. است مهم بسيار
 اهميـت  براي دليل دومين اين و دارد اي كننده تعيين نقش ويژگي، اين

 در عمـل  نحـوه  نستندا به واردها تازه نياز.  است سازماني پذيري جامعه
 سـازمان  هـاي  سياسـت  و منـابع  هاي شبكه هنجارها، ها،ارزش سازمان،
 تـاثير  چهارم، دليل. است سازماني پذيري جامعه اهميت بر دليل سومين
 آنها بر درازمدت و ماندگار تاثير همچنين و افراد بر سازماني عوامل سريع
 مـي  تطبيق سازمان يطشرا با را خود  اول، ماه چند در واردها تازه. است
 كاركنـان  عملكـرد  و رفتار بر ماهها، اين در شده پذيرفته تاثيرات و دهند

 پذيري جامعه اهميت براي پنجم دليل .]60[ بود خواهد عميق و ماندگار
  شـود؛  مـي  مربـوط  سـازمانها  در تغييـرات  تنـاوب  افـزايش  بـه  سازماني،
 بـي . گيرد مي بر در را سازمان سطح تا فرد سطح از كه متناوبي تغييرات

 طـرح  شـغلي  راهه كار افراد شود مي موجب تغييرات اين از حاصل ثباتي
 كارراهـه  و اهـداف  بـه  آن بجاي و كنند رها را سازمان توسط شده ريزي

 بـه  دوبـاره  تغييـر،  هـر  از پـس  ديگر سخن به. شوند پايبند خود شخصي
 تـازه  براي ها نقش تعريف چگونگي .شود مي نياز سازماني پذيري جامعه
 ويژگـي  و هنگـام  زود تجربـه  بـر  سازماني پذيري جامعه طريق از واردين
 بـراي  هـا  سـازمان  و دارد بسزايي تاثير وارد تازه كاركنان شخصيتي هاي

 وارد تـازه  افـراد  بـه  رفتـاري  هـاي  هنجـار  و سازماني هاي ارزش آموزش
 با جديد افراد آن، طريق از كه گيرند، مي كار به را پذيري جامعه رويكرد
 فـرا  را اسـت  انتظـار  مـورد  سـازمان  در آنچـه  شده آشنا عمل هاي شيوه

 هـاي  ارزش و هـا  هنجار با و بياموزند را مناسب شغلي هاي رفتار گيرند،
 مـي  رفتـاري  نتيجـه  يك بررسي به پژوهش اين .دهند وفق را خود گروه

 رتنـد  بـه  حـال  ايـن  با اما است، مهم افراد و ها سازمان براي كه پردازد
 هـم  ،است گرفته قرار تحقيق درمو انساني منابع مديريت محققان توسط
 بـر  كلـي  طـور  بـه  زمينـه  اثـرات  مورد در مدارك كمبود همچنين زمان،

  .دارد وجود جامعه پذيري فراكنشي

  بيان مساله - 2

امروزه ميزان تقاضا براي استخدام مديران در حال افزايش است، 
لاترين ميزان خود قرار دارد. بنابراين همچنين گردش مالي مديران در با

تركيب افزايش تقاضا و گردش مالي بالا، بار مالي قابل توجهي را در 
ها از نظر استخدام، آماده سازي و ارائه حمايت از مديران ايجاد بخش

بدون شك داشتن يك مدير قوي و متعهد در جهت  .]56[كرده است 
 ادعا محققان از برخي تحقيق در .]57[ بهبود سازمان ضروري است

عامل تاثيرگذار در  يك عنوان به سازمان در مديريت كه كنندمي
 به رسيدگي براي لازم پشتيباني مديران از باشد، بسياريمي يادگيري
 دخيل چالش اين در مديران كه همانطور ندارند، را نقش پيچيدگي

 آورند، دبوجو سازماني هنجارهاي و فرهنگ در بزرگي تغييرات تا هستند
كنند  حفظ آن طريق از تغيير مشاهده براي را خود منظم توجه بايد

 قابليت داراي آنها مديريت باشند ومي سازمان قلب مديران .]58[
نقش  كافي اندازه به آنها اگر مخصوصا است، سازمان موفقيت بر تاثيرگذار
 معرفي پايدار حضور يك عنوان به را خود بتوانند تا باشند داشته موثري
بعنوان تعيين كننده حياتي موفقيت  جامعه پذيري فراكنشي. كنند

ها و ها بايد بر شناخت و تصحيح رويهسازماني تبديل شده است. سازمان
دهند تمركز كنند هايي كه ابتكار فرد را كاهش و تخفيف ميسامانه

افراد تازه  محيط يا نقش تواندميجامعه پذيري فراكنشي در واقع  .]59[
در  .]60[دهد  تغيير سازمان با سازگاري و در جهت بهتر شدن را كار

 جستجوي شامل پنج بعد؛جامعه پذيري فراكنشي پژوهش حاضر 
باشد مي 5آزمايش و 4تحقيق ،3نظارت ،2جستجو بازخورد ،1اطلاعات

هاي مديريتي كمك محيط به سازماني پذيريجامعهبنابراين  .]61[
هاي سازماني و ارزش ا آموزش دهد و فرهنگكند تا كاركنان جديد رمي

شوند، بايد ياد بگيرند وقتي افراد به سازمان ملحق ميرا القا كند. 
هاي جديد را بفهمند و درك كنند، روشي كه با آن اين درك محيط

 از نظر .]62[پذيري سازماني است دهد معروف به جامعهكردن رخ مي
                                                            

1 Information Seeking 
2 Feedback Seeking 
3 Monitoring 
4 Inquiry 
5 Experimentation 
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 فرد آن با كه شود گفته مي راينديف به سازماني پذيريجامعه تائورمينا
 ها، رفتار و دانش آن نياز دارد.شويژه سازماني به نگر عضو يك عنوان به

رهبران در مورد چگونگي موفقيت سازمان هاي آنان در تطبيق با محيط 
كسب و كارِ به سرعت در حال تغيير بكار گرفته مي شود، به يكي از 

در  جامعه پذيري فراكنشيباشد:  مي    مفاهيم عملكرد فعاليت مربوط 
سطح فردي، به معناي در دست گرفتن ابتكار عمل در بهبود شرايط 
فعلي با به چالش كشيدن وضع موجود به جاي تطبيق منفعلانه با شرايط 

فعال  يك سازمان به ميزان كافي نياز به رفتارهاي .]63[حاضر است 
ه از طريق نوآوري در كارمندان جهت توانايي ساخت آينده خود دارد؛ چ

محصولات يا خدمات، و چه از طريق تبديل مدل تجاري خود و يا 
تغييرات سازماني. تحقيقات نشان داده كه خلاقيت كارمند منتج به نتايج 

 ،، اثربخشي رهبريبي همچون سطح بالاتري از: نوآوريفردي مطلو
وبه كه همه به ن .]64[عملكرد وظايف و موفقيت شغلي بيشتر مي شود 

خود به عملكرد و توسعه مثبت سازماني كمك مي نمايند. اهميت 
رفتارهاي كارمند براي سازمان هاي كاري معاصر، پژوهش هاي قابل 
توجهي را به بررسي سوابق آن تشويق نموده است. با اين حال، بيشتر 
تحقيقات بر روي نقش ويژگي جهت مند فردي و خصيصه هاي آني 

، در حالي كه نقش گسترده تر اثرات ]65[اند محيط كار تمركز نموده 
مي دانيم كه      پيش زمينه اي عمدتاً ناشناخته باقي مانده است. 

فرصت هاي موقعيتي و محدوديت در سطح سازماني، داراي نقش حياتي 
در اثر گذاري بر روي رفتارهاي اصلي كاركنان همانند رفتار هم سازماني، 

  .]66[ستند غيبت، گردش مالي، و عملكرد ه
بنابراين، بررسي اثرات عوامل در سطح سازماني در همين راستا بايد 
بتواند درك جامع تري از مكانيسم هاي منجر به خلاقيت افراد در محيط 
سازماني ارائه دهد و از اين رو در بسته شدن شكاف بين تحقيقات خرد و 

يد سيستم كلان در فعاليت كارمند كمك لازم را نمايد. از مدت هاي مد
هاي منابع انساني و جو سازماني بين با نفوذ ترين ابعاد زمينه سازماني 

با اين حال، تا به امروز  .]67[موثر در نگرش و رفتار كاركنان بوده اند 
كاركنان در سازمان مورد استفاده  جامعه پذيري فراكنشيبراي توضيح 

ويژگي  ،ه توسط جانزقرار نگرفته اند. علاوه بر اين، مطابق نكات اشاره شد
به صورت تكي و جدا از يكديگر مورد مطالعه قرار "هاي زمينه اي غالباً 

 . "گرفته اند
اين گفته كه معمولاً توسط رهبران در مورد چگـونگي موفقيـت سـازمان    
هاي آنان در تطبيق با محيط كسب و كارِ به سرعت در حال تغييـر بكـار   

كـرد فعاليـت مربـوط مـي باشـد:      گرفته مي شود، به يكي از مفاهيم عمل
در سطح فردي، به معناي در دست گرفتن ابتكار  جامعه پذيري فراكنشي

عمل در بهبود شرايط فعلي با به چالش كشيدن وضع موجـود بـه جـاي    
. يك سازمان به ميزان كافي ]63[تطبيق منفعلانه با شرايط حاضر است 

ت آينـده خـود دارد؛   فعال كارمندان جهت توانايي سـاخ  نياز به رفتارهاي
چه از طريق نوآوري در محصولات يا خدمات، و چه از طريق تبديل مدل 
تجاري خود و يا تغييرات سـازماني. تحقيقـات نشـان داده كـه خلاقيـت      

، كارمند منتج به نتايج فردي مطلوبي همچون سطح بالاتري از: نـوآوري  
مي شود  و موفقيت شغلي بيشتر كرد وظايف، عمل]59[اثربخشي رهبري 

، كه همه به نوبه خود به عملكرد و توسـعه مثبـت سـازماني كمـك مـي      
نمايند. اهميـت رفتارهـاي كارمنـد بـراي سـازمان هـاي كـاري معاصـر،         
پژوهش هاي قابل توجهي را به بررسي سوابق آن تشويق نموده است. بـا  
اين حال، بيشتر تحقيقـات بـر روي نقـش ويژگـي جهـت منـد فـردي و        

در حالي كه نقـش  ، ]65[محيط كار تمركز نموده اند خصيصه هاي آني 
گسترده تر اثرات پيش زمينه اي عمدتاً ناشناخته باقي مانده اسـت. مـي   
دانيم كه فرصت هاي مـوقعيتي و محـدوديت در سـطح سـازماني، داراي     
نقش حياتي در اثر گذاري بر روي رفتارهاي اصلي كاركنان همانند رفتـار  

بنـابراين،   .]66[مـالي، و عملكـرد هسـتند    هم سازماني، غيبت، گـردش  
بررسي اثرات عوامل در سطح سازماني در همين راستا بايـد بتوانـد درك   

افـراد در محـيط سـازماني     جامع تري از مكانيسم هاي منجر به خلاقيت
ارائه دهد و از اين رو در بسته شدن شكاف بين تحقيقات خرد و كلان در 

از مـدت هـاي مديـد سيسـتم هـاي       د.فعاليت كارمند كمك لازم را نماي
منابع انساني و جو سازماني بين با نفوذ ترين ابعاد زمينه سـازماني مـوثر   

با اين حال، تا بـه امـروز بـراي     .]67[در نگرش و رفتار كاركنان بوده اند 
كاركنان در سازمان مـورد اسـتفاده قـرار     جامعه پذيري فراكنشيتوضيح 

بق نكات اشاره شـده توسـط جـانز، ويژگـي     نگرفته اند. علاوه بر اين، مطا
به صورت تكي و جدا از يكديگر مورد مطالعـه قـرار   "هاي زمينه اي غالباً 

  . "گرفته اند
كارمند كمتر به بررسي چگـونگي عمـل    جامعه پذيري فراكنشيادبيات  

و شيوه هاي مـديريت مردمـي در تسـهيل يـا محـدود       جو فعل و انفعالي
ه است، تلاش براي تحقيقات بيشتر در ايـن  سازي خلاقيت فردي پرداخت

 فقدان تحقيقات در ايـن زمينـه  احتمالاً  .]63[زمينه صورت گرفته است 
 خودكارمي تواند به اين واقعيت اشاره نمايد كه افراد فعال بايد به صورت 

مطابق بـا آن  اين كه  نه(گسترده تر) در تلاش باشند و  تغيير زمينهبراي 
يق به بررسي يك نتيجـه رفتـاري مـي پـردازد كـه      عمل نمايند، اين تحق

براي سازمان ها و افراد مهم اسـت، امـا بـا ايـن حـال بـه نـدرت توسـط         
محققان مديريت منابع انساني مورد تحقيق قرار گرفته است. هـم زمـان،   

جامعـه  همچنين كمبود مدارك در مورد اثرات زمينه بـه طـور كلـي بـر     
  .وجود دارد پذيري فراكنشي

جامعـه   مـديران  گرايانه براي درك اينكه چگونـه كه نياز واقع واضح است
 عميـق  كردند، وجود دارد. درك تجربه را در جايگاه خود سازماني پذيري

نسـبت بـه آنهـا حسـاس      مـديران  چگونه اينكه همچنين و تجربيات اين
اسـت؛ زيـرا محققـان سـعي در پيـدا كـردن        آشكار ضرورت يك هستند،

تـر بـودن در نقششـان و    ديران بـراي موفـق  هايي بـراي كمـك بـه م ـ   راه
 حاضـر  مطالعه همچنين ارائه خدمات طولاني نسبت به حال حاضر دارند.

 بررسـي  با را ادبيات در شده توصيف هايشكاف از تا برخي كندمي تلاش
براساس چارچوب پيشنهادي كـه نيازمنـد تئـوري كـاهش      مديران، نقش

اجتمـاعي، تئـوري تبـادل    عدم قطعيـت، نيـاز بـه تعلـق، تئـوري هويـت       
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پذيري در و از آنجائيكه در فرايند جامعه دهد قرار بررسي مورداجتماعي، 
هاي سازماني، انتظـارات  سازمان، افراد بدنبال شناسايي و يادگيري، ارزش

هـا در  مرتبط با رفتارهاي شغلي و دانش اجتماعي لازم براي قبـول نقـش  
 نحـوه  همچنـين  وراكنشـي  جامعه پـذيري ف  سازمان هستند و نيز اصول

كنـد،  نقشـي را ايفـا مـي    مهـم  هايمسئوليت تنظيم براي آنها از استفاده
شغلشـان   تـازه واردان دربـاره   انتظارات تأمين عدم كه فراموش كرد نبايد

 باشـيم  داشـته  انتظـار  منطقـي نيسـت كـه    و مـي شـود      مشكل ساز 

 باشـند  داشـته قبـول   را سازمان هنجارهاي و همه استانداردها كاركنان،

اسـت   ممكـن  افـراد  سوي از سازمان كمال تمام و صورت پذيرش در زيرا
 هـاي يافتـه تبديل شود،  بنـابراين   غيركارا و راكد سازمان يك به سازمان

ياري رسـاني   برايتواند پيشنهادها و راهكارهاي كاربردي مي تحقيق اين
با توجه بـه   راناز مدي حمايت براي هاييراه به دنبال كه كاركنان سازمان

 .باشدشرايط موجود و پذيرش و ايفاي نقش درون سازماني، راهگشا 

 سوال ذهني هاي كنجكاوي و شده مطرح به مباحث توجه با نهايتاً 

 يبند تيو اولو ييشناسا: شود مي بيان زير صورت به تحقيق اصلي
 كرديبا رو يدولت يدر سازمان ها ينهاد يريجامعه پذ يها كيتاكت
   چگونه است؟ي كم -يفيك يقيتلف
  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - 3

 قابليت داراي آنها مديريت باشند ومي هاسازمان قلب مديران
نقش  كافي اندازه به آنها اگر مخصوصا است، سازمان موفقيت بر تاثيرگذار
 معرفي پايدار حضور يك عنوان به را خود بتوانند تا باشند داشته موثري
هاي شيوه آن افراد طي كه است فرآيندي معه پذيري، جا]67[كنند 

 را ياد خود جامعه فرهنگ معيارهاي و ارزشها، الگوها باورها، رفتاري،

 پذيري فرآينديجامعهكنند. خود مي شخصيت جزء آنها را و گيردمي

 جمعي به وجدان يا و فرهنگي هايارزش و باورها طريق آن از كه است

دروني  كار، تقسيم ساختي فرآيند ول طريقق» دوركيم «از و فرد در
 كنش اجتماعي نظام همنوا با و همسان فرد تا شودمي سبب و شده

 توجيه شامل پذيري سازمانيجامعهراه هاي مناسب را برگزيند.  و نموده

. مي باشد 6فرهنگ سازماني با آشنايي و معارفه مقدمات كاركنان و
در آن نگرش ها و رفتارها و پذيري سازماني فرايندي است كه جامعه

واردان پذيرش و توسعه مي يابند تا به هنجارهاي سازماني توسط تازه
پذيري جامعهسازمان مورد پذيرش قرار بگيرند.  عنوان عضو تكامل يافته

كاركنان با به دست آوردن دانش در مورد چگونگي تنظيم شغل, نقشها, 
و خودي در سازمان كاري و فرهنگ سازماني به عنوان عضگرو هاي

   .تعريف مي شود
                                                            

6 Primary Justification & Primary 

ن يك فرد دانش و آفرآيندي است كه با "پذيري سازماني جامعه
  مهارتهاي اجتماعي مورد نياز براي تقبل يك نقش سازماني را به دست 

دهند به درك اين فرايند نشان مي تمايلرا در  افزايشيمي آورد. محققان 
 رد دو مفهوم عملي مهمي را درپذيري مؤثر افراد تازه واچرا كه جامعه

حفظ و به حداكثر رساندن بازگشت سرمايه ايجاد شده در ( بردارد
كارگيري مزيت رقابتي بالقوه به و )موزش كارمندان جديدآاستخدام و 

   سرمايه انساني.
اثر علت اصلي جابجايي غيرارادي و ارادي پيش پذيري بياولاً، جامعه

وري را يجه، اين كار را مختل كرده و بهرهدر نت .از موعد كارمندان است
ها و هدر رفتن ، و منجر به افزايش در هزينهكاهش مي دهد

  .واردها مي شودگذاري در استخدام و آموزش تازهسرمايه
وارداني كه به طور مؤثري اجتماعي شده اند ممكن است دوماً، تازه

از مزيت رقابتي در بهتر آموزش ببينند، ماهرتر و وفادارتر باشند، منبعي 
بازار را فراهم سازند. اين مزيت با توجه به تغييرات اقتصادي و جمعيتي 
اخير و جابجايي نيروي كار امروزي، با كاهش متعاقب در وفاداري 

 نظريه نتايج طبق بر .]28[ تواند اهميت داشته باشدسازماني مي

 اركنانك شخصيتي تناسب روانشناسي فردي، سطح در عاملي هايويژگي

 شغلي عملكرد بيني پيش در عامل مهمي كاري، شرايط و شغل با

 كه مي دهد نشان كرتون نوآوري تئوري انطباق.  باشد مي كاركنان

 مشكلات حل جهت مثبت هاي نگرش تبيين شغل در و افراد بين تعامل

  .دارد بسزايي نقش سازمان در فرد اشتغال عمر مناسب طول و
هاي ، روش1986زماني: جونز در سال سا پذيريروش هاي جامعه

شاين را در يك طيف قرار داده و به دو دسته زير  و منن ششگانه وان
  :تقسيم كرده است

 روشهاي تأييد، رسمي، ها عبارتند از:: اين روش7هاي نهاديروش - 

كار  شروع هستند. با هاي ثابتمتوالي و روش پيوسته، روشهاي جمعي،
استرس و عدم  شودموجب مي كه اطلاعاتي سازمان، در واردينتازه

  شود.كاهش يابد، به آنها داده مي وارديناطمينان تازه
 ها عبارتند از: روشهاي تصادفي،اين روش :8هاي فرديروش - 

 واردين بهتازه ترغيب متغير كه باعث گسسته، تخريب، غيررسمي،

 نقش جامروشهاي ان و پيشرفت توسعه نيز فعلي و موقعيت درباره پرسش

  .شوندمي خود
 سازمانها كارمندان 9سازمان: به اعتقاد چائو در شدن اجتماعي دوباره

 نياز به سازمان، در ساختار شغل خود و يا تجديد تغيير بار هر از پس

 هاي آموزشيهاي مكانيسمبرنامه .كنند پيدا مي مجدد پذيريجامعه

 بايد با  تغييرات در  رسمي  حتما پنهان و يا آشكار به بيان ديگر تغيير

 ساختار نيز تجديد افزايش و يا كاهش كاركنان و ادغام، نظير سازمانها

همراه شود. چگونگي آموزش تغييرات شغلي و يا تغييرات  سازماني
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 دوباره .حائز اهميت است هاي جديدسازماني كاركنان جهت كار وضعيت

 گزينش، يير،هاي تغها و روشبرنامه عبارت است از اعلام اجتماعي

 نتايج ارزيابي عملكرد و جديد، هايشاخص معيارها، توسعه آموزش،

 شدن اجتماعي همانند هاي آنها و روشفعاليت بدست آمده، همچنين

  .است
پذيري سازمان هايي كه براي درك و مطالعه جامعهيكي از رهيافت

، است. 10رود الگوي تاكتيك ششگانه وان مانن و شاينبكار مي
هاي خود در سازمان بستگي به اينكه ها و درك يك فرد از نقشوختهآم«

به بيان ديگر اينكه با كداميك از  ».نه آنها را ياد گرفته است، داردچگو
پذيري صورت گرفته است، بستگي دارد. اين هاي ششگانه جامعهتاكتيك

  تاكتيكهاي ششگانه مورد نظر وان مانن و شاين عبارت است از:
واردين پذيري تازهفردي در برابر تاكتيك جمعي: جامعهتاكتيك  - 
تواند هم بصورت گروهي و بصورت فردي شكل گيرد. هرچند ممكن مي

  است در سازمانها هر دو با هم يا به تنهايي بكار گرفته شود.
پذير شدن تاكتيك رسمي در برابر تاكتيك غيررسمي: به جامعه - 
مان، ناكتيك رسمي و به واردين در فرآيندهاي رسمي سازتازه

پذيري بوسيله همكاران با سابقه و با نفوذ تاكتيك غيررسمي گفته جامعه
 شود.مي

تاكتيك پيوسته (پشت سرهمي) در برابر تاكتيك تصادفي: اگر از  - 
واردين بصورت شفاف و پذيري براي تازهپيش مراحل و مسيرهاي جامعه

غير اينصورت تاكتيك واضح تبيين شده باشد تاكتيك پيوسته و در 
 گويند. تصادفي مي

تاكتيك متغير در برابر تاكتيك با ثبات (جا افتاده): به اين معني  - 
ريزي استفاده واردين زماني از قبل طرحپذيري تازهاست كه براي جامعه

 شده است يا خير؟

تاكتيك گسسته در مقابل تاكتيك سريال : به اين معني است كه  - 
وارد جهت انجام نقش جديد كمك غل پيشين  افراد تازههاي شآيا ويژگي

  كننده است يا خير؟ 
 11حمايت در برابر عدم حمايت: اينكه آيا حمايتي توسط همكاران - 

با سابقه و يا با نفوذ (كساني كه موقعيت و نقش مهمتري در سازمان 
  گيرد و يا خير؟دارند) صورت مي

قادر به پذيري سازماني جامعه: پذيري سازمانيي جامعهكاركردها
هاي متوالي و پاسخ انهابتكار هايو شايستگي قابليتافزايش يا كاهش 

  است. هادر سازمان واردكاركنان تازه
به  ينواردبر رفتار تازهتواند مي ارائه اطلاعات،عدم  با ارائه يا - 

   گذار باشد.ها تاثيرسازمان
اصلي نقش زماني (سا كننده هاي حمايتسيستمقادر به تسهيل س - 

  ) است. وارد با سازمانتازه تطبيق فرددر 
  . ها و رفتار يگانگي استدادن سبك قرار تحت تاثيرقادر به  - 
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  تاثيرگذار است.در كار  واردينتازهنقش  در تطبيق - 
 .است ينواردتازهو سلامت  بر رفاهقادر به اثر گذاري  - 

ادگيري و سازگاري اجتماعي شدن سازماني به عنوان يك فرآيند ي
گيرد كه شود. فردي كه يك نقش سازماني را در نظر ميتعريف مي

اين يك فرآيند پويا است و زماني رخ  متناسب با فرد و سازمان باشد،
  .در سازمان تغيير كند وارددهد كه يك شخص جديد يا تازهمي

 معنوي، اميرحسيني، سيداحسان؛ اله؛ امين جم، در همين راستا ايروان
 جامعه و ذهني سرسختي اثر عنوان تحت تحقيقي ، به)1401( سمانه
و  كهكيلويه استان بدني تربيت معلمان سازماني تعهد بر سازماني پذيري

 جامعه و ذهني سرسختي اثر پژوهش اين بويراحمد پرداختند. هدف
و  كهكيلويه استان بدني تربيت معلمان سازماني تعهد بر سازماني پذيري

 از و كاربردي ماهيت با پيمايشي - توصيفي كه پژوهش اين. ودب بويراحمد
 نفر 500 شامل پژوهش اين آماري جامعه. باشد مي مقطعي زماني لحاظ

 و بويراحمد كهكيلويه استان پرورش و آموزش بدني تربيت معلمان از
 آماري نمونه عنوان به كوكران فرمول از استفاده با نفر 217 تعداد بودكه
 باشد مي استاندارد پرسشنامه تحقيق، گيري اندازه ابزار. شدند انتخاب

 از ها پرسشنامه روايي گيري اندازه براي. گرفت قرار استفاده مورد كه
 محاسبه كرونباخ آلفاي ضريب از آن پايايي تعيين براي و محتوايي روش

 و تجزيه براي گرديد و برآورد  plsو spss از شد، همچنين استفاده
 و تجزيه براي 83 برابر آن مقدار كه استفاده گرديد اه داده تحليل
 كه داد نشان تحقيق نتايج. شد استفاده استنباطي دادههاي تحليل
 ذهني، سازماني، سرسختي آماره و مسير ضريب آزمون t پذيري جامعه

 كنترل تعهد، چالش، همكاران، حمايت آينده، نماي دور ادراك، آموزش،
و  كهكيلويه استان بدني تربيت معلمان سازماني تعهد بر اعتماد و

  ]. 1 [دارد وجود معناداري و مثبت تاثير بويراحمد
 عنوان تحت تحقيقي به ،)1401(جوكار، خديجه  افسانه؛ صادقي، - 

 نقش در سازماني پذيري جامعه و آفرين تحول رهبري بين رابطه مطالعه
ساوه  شهرستان پرورش و آموزش در ابتدايي آموزان دانش تربيتي

 و آفرين تحول رهبري بين رابطه مطالعه هدف با پژوهش پرداختند. اين
 آموزش در ابتدايي آموزان دانش تربيتي نقش در سازماني پذيري جامعه

 از نفر 130 آماري جامعه.  است شده انجام ساوه شهرستان پرورش و
 به توجه وبا آماري جامعه حجم كه بود ساوه شهرستان مديران و معلمان

. است شده انتخاب تصادفي صورت به نفر 97نمونه  حجم مورگان دولج
 پرسشنامه يك پرسشنامه اين سازماني، پذيري جامعه پرسشنامه
 توسط و طراحي )1994( تائورمينا توسط كه باشد مي استاندارد
 توسط پرسشنامه اين. است شده معرفي) 2005( همكارانش و بيگلياردي

 آن پايايي ضريب و شده اعتباريابي و مهترج) 1388( همكاران و نادي
 باس تحولي رهبري پرسشنامه از و. است آمده بدست 90/0 با برابر

 هاي داده استنباطي تحليل و تجزيه ذكر به همچنين. شد استفاده
 و تجزيه. مي شود پرداخته پژوهش فرضيات بررسي به منظور تحقيق،
 و اسميرنف-وگروفكولم آزمون از استفاده با تحقيق فرضيات تحليل

 با تكميلي مباحث ارائه به ادامه در. مي پذيرد انجام اسپيرمن همبستگي
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 منظور به كه مي شود پرداخته تحقيق جانبي هاي يافته به توجه
 استفاده فريدمن آزمون گام، به گام رگرسيون آزمونهاي از آن، استخراج

 آفرين تحول رهبري بين مطالعه رسيد نتيجه اين به نهايت و. است شده
  ]. 2 [دارد وجود رابطه سازماني پذيري جامعه و
 عنوان تحت تحقيقي ، به)1401( مژگان قهرماني، آئينه، سكينه؛ - 

 بخش فارس استان پرورش و آموزش در سازماني پذيري جامعه بررسي
 شدن اجتماعي سطح بررسي هدف با پژوهش فيروزآباد، پرداختند. اين

 شده ذكر متغير دو بين ارتباط و معلمان سازماني عملكرد و سازماني
 طراحي همبستگي تحقيق صورت به پژوهش اين. است شده طراحي

 دولتي مدارس در شاغل معلم 57 شامل پژوهش هدف جامعه. است شده
 اي، طبقه گيري نمونه روش از استفاده با. است فارس استان خصوصي و

 داده نشان مطالعه اين. گرفتند قرار نمونه در كننده شركت معلم 57
 نسبتا سازماني پذيري جامعه زبان عامل در كنندگان شركت كه است

 زير عوامل در شدن اجتماعي سطوح آن دنبال به كه هستند تر اجتماعي
 و سازماني هاي ارزش و اهداف تاريخچه، افراد، عملكرد، مهارت: است

 در معنادار تفاوت دهنده نشان معلمان پذيري جامعه سطوح. سياست
 معلمان عوامل، همه در. است جنسيت اساس بر زبان و تاريخ عوامل
 دولتي مدارس معلمان از تر اجتماعي كننده شركت خصوصي مدارس
 به مدرسه نوع و جنسيت به توجه با آنها سازماني عملكرد سطوح. هستند

 خصوصي مدارس در معلمان عملكرد. است متفاوت توجهي قابل طور
 و سازماني پذيري جامعه بين. است دولتي مدارس لمانمع از بالاتر نسبتا

  ]. 3[دارد  وجود متوسط و معنادار مثبت رابطه سازماني عملكرد
نقوي، ميرعلي  سيد رضا؛ غفوري، پريا؛ فياضي، مرجان؛ يزداني، حميد - 
 پذيري جامعه معماري مدل طراحي عنوان تحت تحقيقي ، به)1401(

 يك: انساني منابع امتيازي كارت در معماري تعريف اساس بر سازماني
 پيشينه مرور و بررسي پژوهش اين از پرداختند. هدف فراتركيب مطالعه
جامعه  حوزه در موجود چارچوبهاي و مدلها، تعاريف، شامل تحقيق
 اساس اين بر. بود نظام مند و جامع مدلي ارائه منظور به سازماني پذيري
داده  تحليل براي و شد انجام يبفراترك روش از استفاده با حاضر پژوهش

 داده ها گردآوري ابزار. رفت كار به كمي و كيفي محتواي تحليل روش ها
 اسناد بررسي بر مبتني و كتابخانهاي روش حاضر پژوهش در اطلاعات و
 و مقاله ها همه پژوهش اين مطالعه مورد جامعه. بود گذشته مدارك و

 از پس كه بود پژوهش ضوعمو با مرتبط و منتشرشده پايان نامه هاي
تحليل  سپس و داده پايگاههاي در وجو جست و سوالات طراحي

CASP بازه در انتشاريافته مقالات ميان از پژوهش 107 نهايت در 
 هاي يافته براساس. شدند تحليل مرحله وارد 2020 تا 1976 زماني
 اصلي مفهوم دو وظيفه اي، و بنيادي شايستگي هاي پژوهش، از حاصل

. هستند جامعه پذيركننده عوامل شايستگي هاي مقوله دهنده كيلتش
 استقبال آماده سازي، صورت به سازماني جامعه پذيري مراحل همچنين

 ايجاد و راهنمايي، و هدايت آشناسازي، و اطلاع رساني خوشĤمدگويي، و
 مقوله دهنده تشكيل مفاهيم پيوستگي و توازن. بود بلندمدت ارتباط

 شامل سازماني جامعه پذيري نتايج و هستند ه پذيريجامع سيستمهاي

 جامعه پذيري حوزه در جامع مدلي به دستيابي. است ثانويه و اوليه نتايج
  ]. 4[است  پژوهش اين نوآوريهاي از فراتركيب روش طريق از سازماني

 عنوان تحت تحقيقي ، به)1401(نيا، يحيي  زماني، ليلي؛ رستم علي - 
 با سازماني شهروندي رفتار و سازماني پذيري معهجا بين رابطه بررسي
: مطالعه مورد(محيط  -شخص تناسب گر تعديل متغير نقش به توجه

 اصلي پرداختند. هدف ،)ايلام شهر خميني مصطفي شهيد بيمارستان
 شهروندي رفتار و سازماني پذيري جامعه بين رابطه بررسي پژوهش، اين

 در محيط - شخص تناسب گر لتعدي متغير نقش به توجه با سازماني
 از حاضر پژوهش. باشد مي ايلام شهر خميني مصطفي شهيد بيمارستان

 نوع از توصيفي ها، داده گردآوري روش نظر از و كاربردي هدف، نظر
 نوع از همبستگي تحقيقات ميان در پژوهش اين. باشد مي پيمايشي
 اين ضوعمو توجه با. باشد مي كوواريانس يا همبستگي ماتريس تحليل

 در شاغل كاركنان كليه شامل تحقيق، اين آماري جامعه پژوهش،
 حدود ها آن تعداد كه بوده ايلام شهر خميني مصطفي شهيد بيمارستان

 حجم و بوده اي طبقه تصادفي گيري نمونه روش. باشد مي نفر 164
. شد برآورد نفر 153 مورگان، و كرجسي جدول از استفاده با آماري نمونه

 استفاده استاندارد هاي پرسشنامه از تحقيق متغيرهاي سنجش ورمنظ به
 اي گزينه پنج مقياس ها، پرسشنامه اين گيري اندازه مقياس. است شده

 استاد جمله از اساتيد توسط پژوهش اين ابزار روايي. باشد مي ليكرت
 به توجه با همچنين و تاييد مورد مطلع افراد از نفر چند و راهنما

 استفاده مورد بسياري درتحقيقات اينكه و ها پرسشنامه ودنب استاندارد
 از استفاده با نيز آن پايايي و گرفت قرار تاييد مورد است، گرفته قرار

 تحليل و تجزيه و بررسي منظور به. قرارگرفت تاييد مورد كرونباخ آلفاي
 و SPSSافزار  نرم بستر در ساختاري معادلات مدلسازي روش از ها داده

PLS داد نشان تحقيق هاي فرضيه تحليل به مربوط نتايج. شد ستفادها 
 متغير و ابعاد همچنين و سازماني شهروندي رفتار متغير و ابعاد بين كه

      ولي. دارد وجود معناداري و مثبت رابطه نيز سازماني پذيري جامعه
 جامعه ميان محيط، – شخص تناسب متغير كه نمود تاييد توان نمي

 5[باشد داشته تعديلي نقش سازماني شهروندي رفتار و مانيساز پذيري
.[  
 يمهد ،يناليز ونس؛ي ،ياحمد؛ باداور نهند ،يساعد، شاد؛ محمد - 
كار و  طيمح يتحت عنوان نقش روانشناخت يقي)، به تحق1400(

كاهش  قيدر بهبود اخلاق حسابرسان از طر يسازمان يريپذجامعه
 اخلاقة توسع يبرا ،يفه حسابرسپرداختند. حر ،يانحراف يرفتارها

و  ياخلاق يازهاينشيپ يو ارتقا هاافاصلاح انحر ازمنديحسابرسان، ن
جامعه را كسب نموده، با درك  نانياست تا بتواند اعتماد و اطم يرفتار

 ةها را مطمئن سازند. جامعآن نفعان،يذ يهايو نگران تيحساس
كار،  طيدر مح يشتريب تيبا حساس ديبا ده،يا نيتحقق ا يبرا يحسابرس

را كاهش دهد و به حداقل برساند.  لنامعقو يها و رفتارهاهرگونه انحراف
 يريپذكار و جامعه طيمح ينقش روانشناخت يپژوهش بررس نيهدف ا

است.  يانحراف يكاهش رفتارها قيدر بهبود اخلاق حسابرسان از طر
 يحسابدار ةحسابرسان عضو جامع يآمار ةپژوهش در جامع يهاداده
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 ديگرد ليتكمنامه براساس روش در دسترس پرسش 367با  رانيا يرسم
 كرديبا رو يمعادلات ساختار يسازها با استفاده از مدلداده ليو تحل

 يكه روانشناخت دهدينشان م جيانجام شد. نتا يحداقل مربعات جزئ
در بهبود اخلاق  ييبسزا ريتأث يسازمان يريپذكار و جامعه طيمح

 ارهايمع نيا تيداشته و با تقو يانحراف يبرسان با كاهش رفتارهاحسا
را در  يو جو اخلاق يشخص ةزيرا كنترل و انگ يانحراف يرفتارها توانيم

  ]. 6[ ديكار حسابرسان بهبود بخش طيمح
حاج عطالو،  ياريصادق؛  ن،ياوارس يرضا؛ ملكمراغوش، غلام يجبار - 

 يريپذجامعه ريوان مدل تاثتحت عن يقي)، به تحق1400( ريجهانگ
 يسازمان تيهو يگريانجيبا م يو رفتار اخلاق ييدر پاسخگو يسازمان

نقش  يعلمئتيه ي)، پرداختند. اعضايعلمئتيه ي(مورد مطالعه: اعضا
 نيبود. بد توجهيبه آن ب توانيو جامعه دارند كه نم گاهدر دانش ياساس

 يريپذجامعه نيب يمنظور پژوهش حاضر با هدف سنجش روابط علّ
 ،يسازمان تيهو يانجيبا نقش م ،يو رفتار اخلاق ييبا پاسخگو يسازمان

استان  يدانشگاه آزاد اسلام يواحدها يعلم ئتيه ياعضا انيم
و از  يحاضر از نظر هدف كاربرد وهشانجام شد. پژ يغرب جانيآذربا

اطلاعات  يگردآور ياست. برا يهمبستگ ـيفيو روش توص تيلحاظ ماه
 تيهو نا،يتائورم يسازمان يريپذاستاندارد (جامعه از چهار پرسشنامة

 ييپاسخگو ل،يسوانسون و ه يآشفورث و مائل، رفتار اخلاق يسازمان
ها پرسشنامه ياسازه ييرواو  ييمحتوا ييهاچوارتر) استفاده شد. روا

ده آمدستبه جيكرونباخ مناسب بود. نتا يبا آلفا يينها ييايشد و پا دييتأ
با  يسازمان يريپذجامعه نيدهندة رابطة مثبت و معنادار بنشان

 جه،يبود. در نت يسازمان تيهو يانجيبا نقش م يو رفتار اخلاق ييپاسخگو
با  ميرمستقيم هم به طور غيهم به طور مستق يسازمان يريپذجامعه

 ياعضا يو رفتار اخلاق ييپاسخگو توانديم يسازمان تيهو يگريانجيم
  ]. 7[ قرار دهد ريرا تحت تأث يلمعئتيه
 ي)، بررس1400احمدزاده، سهراب ( ؛يلو، مهد مياسدزاده، احمد؛ رح - 

كاركنان با نقش  يكار و وجدان كار طيدر مح تيمعنو نيرابطه ب
 يپرداختند. پژوهش با هدف بررس ،يسازمان يريجامعه پذ يگريانجيم

كنان با نقش كار يكار و وجدان كار طيدر مح تيمعنو نيرابطه ب
داده  يگردآور يانجام شده است. برا يسازمان يريجامعه پذ يگريانجيم
 منيليكار م طيدر مح تيپژوهش از سه پرسشنامه استاندارد معنو يها
) و 1991و مانت ( كيمدل بر هيبر پا ي)، پرسشنامه وجدان كار2003(

) 1997( نايبر اساس مدل تائورم يسازمان يريپرسشنامه جامعه پذ
 نينشان داد كه رابطه ب يساختار تمعادلا يابيالگو جيستفاده شد. نتاا

مثبت و  يسازمان يريو جامعه پذ يكار با وجدان كار طيدر مح تيمعنو
مثبت  يو وجدان كار يسازمان يريجامعه پذ نيدار است. رابطه ب يمعن

كار و وجدان  طيدر مح تيمعنو نيرابطه ب نيدار است. همچن يو معن
 يمثبت و معن يسازمان يريجامعه پذ يگريانجيكنان با نقش مكار يكار

  ]. 8[ دار است

 يقيبه تحق .)2022( 12نيل نيي نگييا ما و يگوانگ ،چانگ نيپو چ - 
مدل  كيو جامعه پذيري فراكنشي كارمند:  ريفراگ يتحت عنوان رهبر

با  ،يپرداختند كه از لحاظ نظر يسطح نيشده ب ليتعد يگريانجيم
مدل  كي قيتحق نيانصاف، ا ياكتشاف هيو نظر COR هيربر نظ هيتك
 حيدر سطح متقابل را توسعه مي دهد تا توض شدهليتعد يگريانجيم

رفتار فعالانه  جاديا يبودن رهبران را برا ريدهد كه كاركنان چگونه فراگ
 جيشود. به طور خاص، نتا يم دييما تا يها هيدرك مي كنند. همه فرض

باز بودن، در دسترس بودن، در  يعني( هايژگينشان مي دهد كه و
 اقياشت يهتوجبه طور قابل ILو تحمل خطا)  يبانيدسترس بودن، پشت

 ن،ي. علاوه بر ابخشديبهبود م رانهيشگيپ يرفتار كار يكاركنان را برا
حال،  نيكند. در هم يم فايرا در رابطه ا يانجياعتماد كاركنان نقش م

و  IL نيو رفتار فعالانه و رابطه ب IL نيرابطه ب يا هيجو عدالت رو
را  يعاطف تينه تنها حما ILكند. عملاً،  يم لياعتماد كاركنان را تعد

را با  ردستانيكند، بلكه ز ياعتماد كاركنان فراهم م شيافزا يبرا
 يبخشد تا ابتكار عمل كنند. ساختارها يالهام م رفعاليغ تيشخص
 طيمح كي جاديا يرا برا يا هيرو اقدامات عدالت ديمحور با ميت يسازمان

 بررا  IL ياثربخش يقابل اعتماد و منصفانه كه به طور مؤثرتر يكار
  ]. 19[ كنند جيدهد، ترو شيمثبت كاركنان افزا يكار يرفتارها

رابطه  تحت عنوان يقيدر تحق)، 2021( 13زيلانگ كويل، يويين لي - 
مدل  كيجامعه پذيري فراكنشي و تعارض كار و خانواده:  نيب
 يمطالعه با هدف بررس نياپرداختند،  شده ليتعد يگريانجيم

رفتار  نيرابطه ب يربنايمشروط ز يندهايو فرآ يارتباط يهاسميمكان
 يفعالانه و تعارض كار و خانواده انجام شد. با در نظر گرفتن تئور

 نيكه اضطراب محل كار رابطه ب ميكن يحفاظت از منابع، ما استدلال م
ما  ن،ي. علاوه بر اكند يال و تعارض كار و خانواده را واسطه مرفتار فع

 يجانيو هوش ه يسرپرست فور يهادگاهيكه د ميكنيم شنهاديپ
 يريتاخ يهاكنند. داده ليرا تعد يشنهاديپ ميرمستقياثر غ نيكاركنان ا
 يبرا ينيچ يكارمند هفت شركت داخل 450از  يو چند منبع يدو موج

ما  يهاافتهيشد.  يآورجمع يفرض شدهليتعد يگريانجيمدل م يبررس
كه رفتار فعالانه به طور مثبت با تعارض  كنديم تيحما هيفرض نياز ا

رابطه  نيواسطه ا يكار و خانواده مرتبط است و اضطراب محل كار تا حد
ارتباط مثبت رفتار فعالانه  ،يسرپرست فور دگاهياست. در نظر گرفتن د
كار  تعارضرفتار فعالانه و  نيب ميرمستقيرابطه غ با اضطراب محل كار و

 يجانيكند. هوش ه يم لياضطراب محل كار تعد قيو خانواده را از طر
 نيب ميرمستقيارتباط مثبت رفتار فعالانه با اضطراب محل كار و رابطه غ

 لياضطراب محل كار تعد قيرفتار فعالانه و تعارض كار و خانواده را از طر
نشان دادن  با يريپذكنش يامدهايما را از پ يدرك نظر جيكند. نتا يم

. كنديم ترقيرفتار فعالانه و تعارض كار و خانواده عم نيارتباط مثبت ب
 كياضطراب محل كار به عنوان  ييبا شناسا نيمطالعه حاضر همچن

خانواده را - فعال بودن و تعارض كار نيكه رابطه ب يانجيم سميمكان
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 دگاهيد ن،يكند. علاوه بر ا يكمك م اتيدهد، به ادب يم حيتوض
 كنند يم ليفوق را تعد يانجيكاركنان اثر م يجانيو هوش ه سرپرست

]20 .[  
ويزهنگ لي، شابيب احمد جيل، يانگ ونگ، محمد عادل صفدر و  - 

 و فعال شخصيتتحت عنوان  يقيدر تحق)، 2021( 14محمد رمضان شيخ
 شومپيتر نوآوري نظريه دادن ارقر هم كنار طريق از: نوآورانه كاري رفتار

مطالعه با هدف آشكار كردن  نياپرداختند.  ساخت و بسط نظريه و
رابطه  نيدرك شده ب يدرون تيباز و وضع ينوآور يتعامل ضمن

 يگريانجيم دهيپد نينوآورانه انجام شد. ا يفعال و رفتار كار تيشخص
 هيو نظر يورنوآ هينظر يبيترك كياپت قيرا از طر PISو  OIشده  ليتعد

بود.  يستيويتيزمطالعه پسا پو نيا تيبسط و ساخت مطالعه كرد. ماه
اجرا شد. ابتدا، داده  يمعادلات ساختار يمدل ساز يدو مرحله ا كرديرو
 نيدر چ IT عياز كاركنان صنا نيپرسشنامه آنلا كي قياز طر يكم يها

و  هيتجز يپاسخ بود كه برا 460شد. نمونه پژوهش شامل  يجمع آور
 دهاستفا 26نسخه  AMOSو  SPSS يداده ها در نرم افزارها ليتحل

رد  H 6 جهيوجود داشت. نت هيشش فرض يشد. بر اساس چارچوب نظر
و  PPرا بر  ليتعد PISو  OIمشروط  ميشد، كه نشان داد اثر مستق

IWB بود يبه طور جامع گواه چارچوب نظر جي. نتاكنديواسطه م    
]21 .[  
 و پذيري جامعه )، در تحقيقي تحت عنوان2021( 15وي. اي.اسپينوزا،  - 

 اعضاي در كار بهزيستي كننده بيني پيش عنوان به سازماني رهبري
كننده جامعه  ينيب شيپ يژگيو نييمطالعه با هدف تع ني. اها سازمان

معلمان  يبر تعهد سازمان يو سلامت روان مثبت شغل يسازمان يريپذ
معلم از مؤسسات  279متشكل از  ينه اانجام شد. نمو يآموزش عال
آگاهانه را امضا كرده بودند استفاده شد.  تيفرم رضا كيكه  يآموزش عال

 يسن نيانگيكنندگان زن بودند، با م شركتپنجاه و چهار درصد از 
 يري). شركت كنندگان پرسشنامه جامعه پذ= 10,26SD( سال 44,05
را  يتعهد سازمان اسيمق مثبت و ي، پرسشنامه سلامت روان شغليسازمان
 ليتحل ،يفيداده ها از آمار توص ليو تحل هيتجز يكردند و برا ليتكم

چندگانه با روش گام به گام و وارد كردن  يخط ونيو رگرس يهمبستگ
به صورت جداگانه به عنوان  ياستفاده شد. بعد تعهد سازمان كيهر 
 يرهايمتغ نيب فيتا ضعمتوسط  يهمبستگ جه،يوابسته. در نت ريمتغ

نشان مي دهند  يينها يهاشد و مشخص شد كه مدل ييمطالعه شناسا
 38را تا  يتعهد عاطف يعاطف-يعو ابعاد اجتما ندهيآ يهادگاهيكه د

و سن  تيمعنو نده،يآ يمي كنند. كه چشم اندازها ينيبشيدرصد پ
 يبعد چشم اندازها نكهيكند. و ا يم ينيب شيپ %22,8را  يتعهد هنجار

مي شود كه  يريگجهيكند. نت يم ينيب شيپ %9,2تعهد تداوم را  هنديآ
تعامل  نيخود در مؤسسه و همچن شرفتيانتظارات معلمان در مورد پ

هستند  يعوامل ،يكار نهيبا زم يو معنو ياجتماع - يآنها در سطح عاطف
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  ]. 22[ گذارنديم ريتأث يآنها به سازمان آموزش يبر دلبستگ يكه تا حد
 تيتحت عنوان شخص يقيبه تحق )،2020( 16نيگوزهانگ، جسو، فان - 

 كپرداختند، ي شده ليتعد يگريانجيمدل م كيفعال و رفتار نوآورانه: 
كه  يمرز طيو شرا يانجيم سميمكان يبررس يبرا ينقطه زمان دو يبررس
 ليفارغ التحص انيفعال بر رفتار نوآورانه دانشجو تيآن شخص قياز طر

فعال به طور  تينشان داد كه شخص جياده شد. نتاگذارد، استف يم ريتأث
 ريأثت يي. بازخورد جوگذارديم ريآموزان تأثمثبت بر رفتار نوآورانه دانش

 يليتحص يفعال بر رفتار نوآورانه را واسطه كرد و خودكارآمد تيشخص
 ييبازخورد جو قيفعال و رفتار نوآورانه را از طر تيشخص نيرابطه ب

 انيدانشجو يليتحص يكه خودكارآمد يزمان گر،يت دكرد. به عبار ليتعد
فعال دارند، از  يتيكه شخص يافراد يبالا باشد، برا يليتكم لاتيتحص

بر رفتار نوآورانه آنها وجود  يتر يمثبت قو ريتأث ،ييبازخورد جو قيرط
 نييپا ليفارغ التحص انيدانشجو يليتحص يكه خودكارآمد يدارد. زمان

بر رفتار نوآورانه آنها از  يتر فيمثبت ضع ريأثفعال ت تيشخص كياست، 
 سميمكان كيمطالعه،  نيدر ا ن،يدارد. بنابرا ييبازخورد جو قيطر
 تيآن شخص قيكه از طر ميكرده ا جاديا يمرز طيو شرا ديجد يانجيم

موجود را گسترش  ينوآور هيگذارد و نظر يم ريفعال بر رفتار نوآورانه تأث
 تيتقو يبرا ييهاراه يرا برا يتيريمد يهاهيصما تو ت،يدهد. در نها يم

 ميكرد شنهاديپ يليتكم لاتيتحص انيرفتار نوآورانه دانشجو شيو افزا
]23 .[  
)، به تحقيقي تحت عنوان 2020( 17.وودرو، سي؛ گست، دي. اي - 

مسيرهاي جامعه پذيري سازماني: يك مطالعه كيفي طولي بر اساس 
 در مختلف مسيرهاي ما مطالعه، اين رقرارداد روانشناختي پرداختند. د

 استفاده با شناختيروان قرارداد دريچه از را سازماني پذيريجامعه طول
 112 تحليل و تجزيه. كنيممي بررسي عميق طولي كيفي هايروش از

 مسير پنج كارشان، اول سال در وارد تازه 27 با مهم حادثه مصاحبه
 كه دهد، مي نشان را شدن جتماعيا طريق از متمايز روانشناختي قرارداد

 يادگيري براي ها فرصت كردن محدود يا تسهيل با نقض و تحقق آن در
 مي تأثير تعديل بر رفتار، و ها نگرش بر تأثيرگذاري همچنين و ادغام، و

 قرارداد تحقق كه حالي در كه دهد مي نشان تحليل و تجزيه. گذارد
 درك نقض كند، مي تسهيل را وارد تازه افراد سازگاري شده درك رواني
 اجتماعي نحوه از مفصلي شرح ما. كند مختل را روند تواند مي شده
 مي ارائه زمان طول در واردان تازه براي روانشناختي قرارداد و شدن
 طور به توانند مي رواني قرارداد رويدادهاي كه دهيم مي نشان و دهيم
  ]. 24[دهند  تغيير را سازگاري روند توجهي قابل

-كلونگا ام؛ سرانو،- پرسيادو ام؛ مورنو، مافود، جي.ال؛ پاندو- كالدرون - 
 سازماني پذيري جامعه عنوان تحت تحقيقي به )،2020( 18رودريگز، سي

  آينده پرداختند. و وضوح: مكزيكي كارگران تعامل بر
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 ،يسازمان يريجامعه پذ نديفرآ تياهم ،يمقدمه: در مطالعه رفتار سازمان
 شتريب ،ينقش شغل يها برا يستگيبا كار و توسعه شا يمرتبط با سازگار

به حالات مثبت در  ندهيعلاقه فزا ني. و همچنرديگ يقرار م ديمورد تاك
       و جذب مشخص  ي(كه با قدرت، فداكار يكار يريكار مانند درگ

كارگر با فرهنگ  يذات پندار تواند نشان دهنده هم يشود) كه م يم
بر  يشدن سازمان ياجتماع يحوزه ها ريتأث ين باشد. هدف: بررسسازما
در گزارش نمونه دارند. روش:  يكيكه كارگران مكز يكار يريدرگ

 يهابا داده ونيرگرس ليتحل قياز طر ،يليتحل يمطالعه همبستگ
مشاركت  اسي)، و مق1994( نايتائورم يسازمان يريپذپرسشنامه جامعه

باكر و سالانوا  ،يآن توسط شاوفل ييايپاناوترخت، در نسخه اس يكار
نشان داد  ونيرگرس يهالي: تحلهاافتهي .يكيكارگر مكز 187) در 2006(

، 0,29(بتا  رويظهور ن يبرا ندهيانداز آو چشم يدرك عملكرد بيكه ترك
        بي) ترك0,25، 0,34)، و تعهد به كار (بتا 0,23، 0,23)، جذب (بتا 0,21

شدن  يرگران نمونه. مشخص شد كه چهار عامل اجتماعمي شوند. در كا
) ارتباط دارد. 47/0( ي) و فداكار34/0( ب)، جذ35/0با نشاط ( يسازمان

بر  يراتيتأث ايانداز مزا: در كارگران نمونه، درك و چشميريگجهينت
در  يريجامعه پذ تي. به اهمكنديم جاديقدرت، جذب و تعهد به كار ا

و رفاه در كار اشاره  ين مقدمه و مؤلفه بهره ورظهور مشاركت به عنوا
  ]. 25[ شود يم
كاپل، جي؛ الساندري، جي؛ برگوگني، ال؛ پرينلي، اي؛ آونزي، ال؛  - 

 باورهاي عنوان تحت تحقيقي )، به2020( 19ليوي، اس؛ كسكارلي، اي
 پذيري جامعه ميانجي نقش: شغل ترك نيات و كار در عاطفي كارآمدي

 ايكه آ ميكرد يمطالعه ما بررس ني. در اي پرداختندسازمان شناسايي و
قصد  ميرمستقيبه طور غي ميتنظ يجانيه يخودكارآمد يباورها
 يسازمان ييو شناسا يشدن سازمان ياجتماع قيرا از طر ييجابجا

 كي يساله) بر رو كي ريمي كنند. سه موج از داده ها (تأخ ينيبشيپ
متعلق به دو گروه مختلف جمع  يتازه وارد نظام 890از  ندهينمونه نما

مدل پانل متقاطع  كيخود را با استفاده از  يها هيشد. ما فرض يآور
به طور كامل مدل  جيو نتا ميكرد شيآزما يچند گروه ونيخود رگرس

 ،يميتنظ يجانيه يخودكارآمد يكرد. باورها دييارائه شده را تأ ينظر
شدن و  ياجتماع قيراز ط ميرمستقيطور غ هرا ب گاريبه ترك س ليتما

كامل از  يريكاهش داد. مطالعه حاضر با ارائه تصو يسازمان ييشناسا
كند.  يكمك م يشكاف ادب نيشدن به پر كردن چند ياجتماع نديفرآ

و حفظ كار  لياز تعد تيحما يدر مورد چگونگ ييها نشيب ن،يعلاوه بر ا
 يعاطف يخودكارآمد يو توسعه باورها تيبا تقو يتازه واردان نظام

 ييهادستورالعمل نيو همچن هاتيدهد. محدود يآنها ارائه م يميتنظ
 نيا جيدر كل نتاكه اند. مورد بحث قرار گرفته يآت قاتيتحق يبرا

  ]. 26 [باشد يسازگار م يمطالعات قبل يها افتهيپژوهش با 
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  روش پژوهش - 4

) و از لحاظ يكم - يفي(ك ختهيپژوهش حاضر بر حسب نوع روش، آم   
 يبر روشها ياطلاعات مبتن ياست. روش گردآور ينوع هدف، كاربرد

        ي) و مستندسازيداني)، مشاهده (مطالعات مي(كتابخانه ا ياسناد
به كد  نيشيپ قاتيبا استفاده از مرور تحق يفيباشد. در بخش ك يم

از آن ها  ارهايرمعيو ز ارهايكه مع هشد يمقالات جمع آور يگذار
داخته شد و با در نظر گرفتن كد مقالات مشخص استخراج شده پر

اند. در بخش  دهياز كدام مقاله استخراج گرد ارهايرمعياز ز كيهر  ديگرد
 ييروا يبه بررس يدييتأ يعامل ليابتدا با استفاده از تحل ،يكم ليتحل

-ANP يقيتلف كياز تكن هسازه پرسشنامه پرداخته شده در ادام

DEMATEL كيراستا، ابتدا  نيه شده است. در ااستفاد يابيارز يبرا 
. لازم به ذكر ديارائه گرد ارهايمع ريز ارها،ياز هدف، مع يمدل سه سطح
موجود در مدل، از مطالعات  يها اريمع ريو ز ارهايمع نيياست جهت تع

 قياساس با مرور عم نياستفاده شده است. بر ا يو كتابخانه ا ياسناد
. سپس دياستخراج گرد 1جدول  يارهايرمعيو ز ارهايمع نيشيمطالعات پ

و  ارهايمع نيب يها يوابستگ نييو تع يزوج ساتيبه منظور انجام مقا
 عيافراد خبرگان توز انيها، پرسشنامه هاي طراحي شده م اريرمعيز

باشد،  اديشوندگان) زتعداد خبرگان (مصاحبه ديكه نبا ييگشت. از آنجا
 رانينفر از مد 10. تعداد شونديم شنهادينفر پ 15 يال 5در مجموع 
. در شوديم شنهاديپ يجامعه مورد نمونه  جهت بررس كي يارشد سازمان

ادامه جهت تحليل داده ها (اطلاعات به دست آمده از پرسش نامه ها) و 
 Super Decisionsها، از نرم افزار  اريرمعيو ز ارهايمع يبند تياولو

  استفاده شده است. 
 يهدف كه چگونگ نيشده، به دنبال پاسخ به ا بر مطالب گفته تيعنا با

بر اساس نظر خبرگان با  ينهاد يريجامعه پذ يها كيتاكت يرتبه بند
 ليتحل نديپرداخته است. فرا ANP-DEMATELاستفاده از روش 

در  يو همكار يعموم هايليتحل يبرا يياجرا يچارچوب ،يشبكه ا
 يروابط درون يبررس يبرا ني. همچن]9[ دينما يم هيها ارا يريگ ميتصم

تكنيك ديمتل  قيتحق نياز تكنيك ديمتل استفاده شده است. در ا
 نييتع يبرا ANPعنوان زير سيستمي از سيستم بزرگتري چون به

است. مراحل تكنيك ديمتل شامل  ارهايمع انيم يجهت روابط درون
، نرمال كردن ماتريس ارتباط (M) ستقيمتشكيل ماتريس ارتباط م

 باشد ياسبه ماتريس ارتباط كامل و  ايجاد نمودار علي ممستقيم، مح
آن با  ييايو پا يدلف كيبا استفاده از تكن قيپرسشنامه تحق ييروا. ]34[

 يمقدار يزوج ساتيمحاسبه شد و در تمام مقا يمحاسبه نرخ ناسازگار
  .آمد دستب 1/0كمتر از 

  

  ي پژوهشها افتهي -5

 يها كيتاكت ي نهيدر زم نيشيمقالات پ قياين مرحله با مرور دق در   
 يارهايرمعيو ز ارهايآن، مع يرامونيو مسائل پ ينهاد يريجامعه پذ

 قيمنابع به كار رفته در تحق يكد بند د،يمرتبط با موضوع استخراج گرد
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  داده شده است. شينما 1حاضر در جدول 
  قيمنابع تحق ):1(جدول 

 سال نويسنده كد

L1 Crane & Hartwell 2019 

L2 Nobili 2018 

L3 Leidner, Gonzalez & 
Koch 2018 

L4 Saks & Gruman 2018  

L5 Locklear 2017 

L6 Spillane,Harris,Jones 
& Mertz 2015 

L7 Spillane. and Lee 2014 

L8  
Cooper- Thomas, 

Paterson, Stadler 
& Staks

2014 

L9 Weidman, DeAngelo, 
& Bethea 2014 

L10 Bengston, 
Zepeda, & Parylo 2013 

L11 Steyn 2013 

L12 Cooper-Thomas 
& Burke 2012 

L13 

Flick, Garms-
Homolova, 

Herrman,Kuck,& 
Rohnsch 

2012 

L14 Bauer, & 
Erdogan 2012 

L15 Saks, Gruman & 
Cooper-Thomas 2011 

L16 Grodzki 2011 

L17 Ibarra & 
Barbulescu 2010 

L18 Teddlie 2009 

L19 Walker 2009 

L20 
Atzori, Lombardi, 
Fraccaroli, Battistelli 

& Zaniboni
2008 

L21 Klein & Heuser 2008 

L22 Francisco, 
Rodr,Yaiza del 2007 

L23 Falck & Heblich 2007 

L24 Korte 2007 

L25 Walker & Qian 2006 

L26 Mitus 2006 

L27 Cooper-Thomas 
& Anderson 2002 

F2 
باقري، رياضي،

 رحيمي، زمزم، كماني فرد
1395 

F3 
نكوئي مقدم و بهشتي 

 فر
1395 

F4 
محمدي، ريگي، 
 سليماني كلهرودي

1393 

F5 
حقيقيان، هاشميان فر، 

 مرادي
1392 

F6 
نيك پور، چمني فرد، 

 رجائي نژاد
1391 

F7 
رئيسي، سليميان،  

 نجاري، اميرخاني
1390 

F8 
 سيد جوادين، براري

 1390  و الهياري

F9 
شائمي برزكي و 

 اصغري
1389 

با  ينهاد يريجامعه پذ يها كيمرتبط با تكن يارهايرمعيو ز ارهايمع
 2سوابق موضوع، مطابق جدول  يو بررس ينظر يمطالعه ي مبان

  مشخص شد.
  قيتحق يارهايرمعيو ز ارهايمع ):2(جدول 

 
اريمع ارينماد مع  اريرمعيز   

نماد 
اريرمعيز  

 منبع

جمع
 ی

C1 

 نيروابط ب جاديا
 ديتوسط افراد جد يفرد

 الورود به سازمان
S11 

F2, 
F5, F7, L1, 
L2, L3, L4, 
L6, L12, 
L14, L15 

روابط  جاديا
توسط افراد  يگروه

 الورود به سازمان ديجد
S12 

L2, 
L12, L14, 
L15 

رساندن  ياري
همكاران با سابقه تر به 

 الورود ديافراد جد
S13 F2, F5 

كمك و مشورت  
همكاران با سابقه تر به 

 الورود ديافراد جد
S14 

F2, 
F5, L2, 
L25 

 ديافراد جد رشيپذ
 يالورود به عنوان عضو

 از سازمان
S15 F2, F5 

كمك به افراد 
 يالورود برا ديجد

 با سازمان افتنيسازش 
S16 

F2, 
F5, L2, 
L25, L26 

 انيكنش متقابل م
فرد و جامعه و همساز 

 يگروه يبا زندگ يساز
S17 F5, L7 

از  يريبهره گ
 افراد ريسا اتيتجرب

S18 
F1, 

F7, L1, L3, 
L4, L5 

در  يميت يريادگي
 نهاد مربوطه

S19 F7,F8 
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رسم
 ی

C2 

يجامعه پذير
سازمان  كينسبت به 

 خاص
S21 F6, L7 

يجامعه پذير
 شغل خاص كيدرباره 

S22 
F6, 
F7, L1, L3, 
E5 

فتارها وريريادگي
تازه به  ينگرش ها

 عضو سازمان كيعنوان 
S23 F6, L9 

 يفراهم ساز
 فرصتهاي آموزش شغلي

S24 

F2, 
F5, F5, F6, 
F7,  L1, 
L2, L3, L4, 
L9, 
L18,L21

 يشغل يآموزش ها
افراد تازه  يمؤثر برا

 وارد
S25 

F2, 
F3, F4, F5, 
F6, F7, F9, 
 L1, L2, 
L3, L4, 
L18, L21, 
L23

شغل  يريگادي
 توسط افراد تازه وارد

S26 

F3, 
F7, L2, L1, 
L2, L3, L4, 
L11, L12, 
L13, L14, 
L15, L20

با نقشييآشنا
 توسط افراد تازه وارد

S27 
L2, 
L10, L12, 
L14, L15 

افراد تازه ييآشنا
 S28 سازمانتيوارد با ماه

L2, 
L12, L14, 
L15 

كسب دانش از راه
 آزمون و خطا

S29 
F7, 
L1, L3, L4, 
L16 

تيانجام مسئول
پس از  يشغل يها

 آموزش كامل
S210 

F7, 
L1, L3, L4, 
L18, L21 

در گروه بودن با
سازمان  يعاد ياعضا

 در هنگام آموزش
S211 

F7, 
L1, L3, L4, 
L18, L21 

ياديدانش بن جاديا
در مورد نقش فرد، در 

 يريروند جامعه پذ
S212 L10, 

L16 

جهتگام در
 رانيمديريجامعه پذ

S213 L2, 
L24 

بهيفرد يمعرف
 ,S214 L2 يعنوان رهبر آموزش

L17 

اراتياخت ضيتفو
 يانيمرانيبه مد يرهبر

S215  L2, 
L17 

تناسب بهتر جاديا
 در فرد

S216 L2, 
L12, L15, 

تفو
ي

ض
 ی

C3 
نقش در  رييتغ

 S31 سازمان

L2, 
L8, L10, 
L12, L15, 
L27

رد تازه كمك به ف
با  يسازگار يوارد برا

 سازمان
S32 L2, 

L12, L15, 

توسعه متقابل نقش 
كاركنان تازه وارد و 

 سازمان
S33 L2, 

L12, L15, 

 يرهنمودها
 يارزشمند از سو
 سرپرستان

S34 F2, 
F5, L10 

همه جانبه  تيحما
 همكاران ياز سو

S35 
F7,L1, 
L2, L3, L4, 
L25 

احساس مهم بودن 
 زماندر سا

S36 F7, 
L1, L3, E5 

 يهمسوساز
نگرش ها و ارزش ها 

 رشيكسب پذ يبرا
S37 F7, 

L1, L3, E5 

دائم
 ی

C4 

كاركنان از  ييدانا
انجام كارها و  يچگونگ

بعد از  يامور پس از مدت
 ورود به سازمان

S41 F2, F5 

داشتن فهم كامل و 
 فهيروشن از وظ

S42 F2, F5 

واضح و روشن 
 سازمان بودن اهداف

S43  
F2, 
F5,  L19, 
L26 

 يداشتن آگاه
 مطلوب از نحوه عملكرد

S45 F2, F5 

 يروش ها افتنيدر
 انجام كار نيمع

S46 F5 

متوال
 ی

C5 

مشاوره و آموزش 
 يتازه واردان از اصل

 افراد با فيوظا نيتر
 تجربه

S51 

F1, 
F7,  L1, 
L3, L4, 

L5, L18, 
L21 

 نديبخش ييتوانا
كار با دادن  انجام يبرا

 آموزش ها
S52 

F2, 
F5, F6, 

F7 

 يجيتدر بهبود
با  يشغل يمهارت ها

 آموزش دادن
S53 

F2, 
F5, F5, 
F6, F7 

  

به  يدسترس
ر باتجربه تر د ياعضا

 افتيمشاغل خاص و در
ييراهنما  

S54 F7, 
L1, L3, E5 

 يالگو وجود
 منتسب يمشخص برا
 به نقش يشدن از نقش

S55 
F1, 
F7, L1, L3, 
L4, L5 
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در سازمان گريد  
ت
ثاب

 

C6 

اديفرصت ز وجود
 انجام كار به نحو يبرا

 مطلوب
S61 F2, F5 

از پاداش تيرضا
 S62 F2, F5 ها

لذت احساس
 يبخش بودن سال ها

يكار  
S63 F2, F5 

جو و وجود
فرهنگ مناسب در 

 سازمان
S64 F4,  

L22 

ريمس ينيب شيپ
و مراحل  ندهيآ يشغل

ا مشاهده ب عيترف
گرانيد اتيتجرب  

S65 
F2, 
F5, F7,  
L1, L3, E5 

روند شناخت
 ,S66 F7 آموزش

L1, L3, E5 

ثبات و كاهش عدم
در  تيروند موفق

صورت ورود افراد تازه 
 به سازمان

S67 L2, 
L22 

باشد، ارائه  يم 1مدل به شرح  شكل  كيپژوهش كه  نيا يمدل شبكه ا
ژوهش، در سطح دوم بر اساس شود كه در سطح اول هدف پ يم

 اريرمعيز 50در نظر گرفته شد و در سطح سوم  اريمع 6 نيشيمطالعات پ
 ريو ز ارهاياز مع كيوزن هر  نييماندند. در مرحله دوم به تع يباق
  شود. يپرداخته م گريكدينسبت به  ارهايمع
  
 

 

 

 

  
 

 
  
  
  
  

 پردسيژندر نرم افزار سو هايرمعياراولويت ز ANPنمودار  ):1( شكل

  

 آيد، مي بدست مدل از حاصل هاي يافته تحليل سوم، مرحله در
 نشان Super Decisionsافزار  نرم بكارگيري از حاصل محاسبات

  .دهدمي
  پژوهش ياصل يارهايمع يزوج سهيمقا سيماتر ):3(جدول 

جمع 
ي

 

رسم
ي

 

تفو
ضي

ي
 

دائم
ي

 

متوال
ي

 

يم ثابت
انگ
ني

هندس 
ي

 

بردار 
يو

ژه
 

جمع
ي

 

1 1.006 1.725 1.427 1.170 1.289 1.246 0.205 

رسم
ي

 

0.994 1 1.632 1.209 1.156 1.429 1.216 0.200 

تفو
ضي

ي
 

0.580 0.613 1 1.974 1.055 0.706 0.897 0.148 

دائم
ي

 

0.701 0.827 0.506 1 1.558 0.780 0.842 0.139 

متوال
ي

 

0.855 0.865 0.948 0.642 1 1.103 0.890 0.147 

 ثابت

0.776 0.700 1.416 1.282 0.907 1 0.981 0.162 

با وزن  "يجمع" اريمع يزوج سهيمقا ني، كه بر اساس ا3مطابق جدول 
با وزن نرمال شده  "يرسم" ارياول، مع تيدر اولو 0,205نرمال شده 

در  0,162با وزن نرمال شده  "ثابت" اريدوم، مع تيدر اولو 0,200
 تيدر اولو 0,148ه با وزن نرمال شد "يضيتفو" اريسوم، مع تياولو

پنجم و  تيدر اولو 0,147با وزن نرمال شده  "يمتوال" اريچهارم، مع
آخر قرار دارد.  تيدر اولو 0,139با وزن نرمال شده  "يدائم" اريمع

 سهيدارد مقا نيبه دست آمده، نشان از ا0806/0  ينرخ سازگار نيهمچن
كند،  دايپ شياز نظر تعداد افزا ساتيمقا كهي. زمانباشديمطلوب م

به  ديمقدور نبوده و با يبه آسان ساتيمقا يازگاراز س افتني نانياطم
  كرد. دايدست پ نانياطم نيا به ينرخ سازگار لهيوس
بر اساس نظر خبرگان رتبه  زين اريهر مع يارهايرمعيز بيترت نيهم به
پس از  متل،يد كي. در تكنديآ مي بدست هاآن يشده و وزن نسب يبند

به دست  ينرمال برا ميو ارتباط مستق ميارتباط مستق سيمحاسبه ماتر
 ليتشك (I) يهمان سي) ابتدا ماتر4كامل مطابق جدول ( سيآمدن ماتر

نرمال كم كرده و  سيرا از ماتر يهمان سيشود. پس از آن ماتريداده م
 سينرمال در ماتر سيبدست آمده را معكوس كرده و سپس ماتر سيماتر

  شوديمعكوس ضرب م
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  1
T N I N


    

  (T)ماتريس ارتباط كامل ): 4( ولجد

T C
1 

C
2 

C
3 

C
4 

C
5 

C
6 

C1 1.843 2.158 2.067 2.274 2.233 2.174 

C2 1.982 2.012 2.087 2.284 2.250 2.192 

C3 1.838 2.005 1.796 2.142 2.119 2.076 

C4 2.083 2.245 2.119 2.183 2.329 2.265 

C5 2.142 2.322 2.201 2.422 2.224 2.332 

C6  1.930 2.106 1.998 2.191 2.174 1.967 

  5بر اساس جدول  ينمودار عل ميترس
  الگوي روابط علي معيارهاي اصلي ):5(جدول

 T D R 

D
+

R
 

D
-R

 

جمع
ي

 

C1 12.749 11.818 24.567 0.931 

رسم
ي

 

C2 12.807 12.848 25.655 0.041- 

تفو
ضي

ي
 

C3 11.975 12.267 24.243 0.292- 

دائم
ي

 

C4 13.222 13.495 26.717 0.272- 

متوال
ي

 

C5 13.643 13.328 26.970 0.315 

ت
ثاب

 

C6 12.364 13.006 25.370 0.641- 

جمع عناصر هر كدام از سطر  شودي) مشاهده م5همانطور كه در جدول (
مدل است.   گريد يارهايبر مع اريآن مع يرگذاريتاث انگريب (D) يها
جمع عناصر  نيهمچن  باشد،يم يمتوال ارياز آن مع يرگذاريتاث نيشتريب

آن  يريپذ ريتاث زانيم انگريها بهر كدام از عامل يبرا (R) در ستون
 زانيم نيشتريب نيباشد. بنابرا يم ستميعوامل س گرياز د ملعا
 زانيم (D+R) ياست. بردار افق يدائم ارياز آن مع يريرپذيتاث
 ير گرفته مدر نظ ستميعامل مورد نظر در س يرگذاريو تاث يريرپذيتاث

  شود.
را دارد. بردار  قيمورد تحق يارهايمع گريتعامل را با د زانيم نيبالاتر
چنانچه  نيهر عامل است. بنابرا يرگذاريقدرت تاث انگريب (D-R) يعمود

(D-R)  در نظر  يعل ريمتغ كيبه عنوان  ريمثبت باشد، متغ يعدد
  .ديآيباشد معلول بحساب م يو اگر منف شوديگرفته م

 يدائم ،يضيتفو ،يو رسم يعل ريمتغ يو متوال يجمع ارياين مدل مع در
با اقتباس از سوپر  رمعيارهايمعلول هستند. اولويت نهائي ز يو متوال

  داده شده است. شينما 6 حد در جدول سيماتر
  قيتحق يارهايرمعيز يينها يبند تياولو): 6( جدول

دبع هيگو   

 وزن نرمال

 رتبه

هيگو بعد  

 وزن نرمال

 بهرت

جمع
ي

روابط جاديا
 توسط يفرد نيب

الورود  ديافراد جد
 به سازمان

0.0233 

16 

 

در  نقش رييتغ
 سازمان

0.0401 

5 

روابط جاديا
اد توسط افر يگروه
الورود به  ديجد

 سازمان

0.0296 

12 

كمك به فرد 
 يتازه وارد برا

نبا سازما يسازگار  

0.0289 

13 

رساندن ياري
 همكاران با سابقه

 ديه افراد جدتر ب
 الورود

0.0198 

21 

ل توسعه متقاب
ه نقش كاركنان تاز
 وارد و سازمان

0.0231 

17 

كمك و 
مشورت  همكاران 

فراد با سابقه تر به ا
الورودديجد  

0.0164 

31 

 يرهنمودها
 يارزشمند از سو
 سرپرستان

0.0193 

24 

 افراد رشيپذ
الورود به  ديجد

از  يعنوان عضو
 سازمان

 

0.0178 

29 

همه  تيحما
 يجانبه از سو
 همكاران

0.017 

30 

 كمك به افراد
 يالورود برا ديجد

با  افتنيسازش 
 سازمان

0.0155 

34 

احساس مهم 
 بودن در سازمان

0.0194 

23 

كنش متقابل 
فرد و جامعه و  انيم

با  يهمساز ساز
 يگروهيزندگ

0.016 

32 

 يهمسوساز
نگرش ها و ارزش 

كسب  يها برا
رشيپذ  

0.0186 

27 
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از  يريبهره گ
 افراد ريسا اتيتجرب

0.014
 

36
 

 دائمي

كاركنان  ييدانا
انجام  ياز چگونگ

كارها و امور پس 
بعد از  ياز مدت

 ورود به سازمان

0.047
 

3 

 يميت يريادگي
 در نهاد مربوطه

0.0141
 

35
داشتن فهم  

كامل و روشن از 
 فهيوظ

0.0325
 

10
 

 رسمي

 يجامعه پذير
 كينسبت به 
خاص سازمان  

0.003 

50 

واضح و 
روشن بودن اهداف 

 سازمان

0.0185 

28 

 يجامعه پذير
شغل  كيدرباره 

 خاص

0.0042 

49 

واضح و
روشن بودن اهداف 

همه  يسازمان برا
 كاركنان

0.0341 

9 

يريادگي
رفتارها و نگرش 

تازه به عنوان  يها
عضو سازمانكي  

0.005 

42 

 يداشتن آگاه
مطلوب از نحوه 

 عملكرد

0.0158 

33 

 يفراهم ساز
فرصتهاي آموزش 

 شغلي

0.0449 

4 

 روش افتنيدر
انجام  نيمع يها

 كار

0.0187 

26 

 يآموزش ها
 يمؤثر برا يشغل

 افراد تازه وارد

0.0507 

1 

متوال
ي

 

مشاوره و
آموزش تازه واردان 

 نيتر ياز اصل
افراد با  فيوظا

 تجربه

0.0477 

2 

ل شغ يريادگي
توسط افراد تازه 

 وارد

0.0057 

39 

ييتوانا
 يبرا دنيبخش

انجام كار با دادن 
 آموزش ها

0.036 

7 

با  ييآشنا
 نقش توسط افراد

 تازه وارد

0.0049 

43 

 يجيبهبود تدر
 يشغل يمهارت ها

 با آموزش دادن

0.0348 

8 

 افراد ييآشنا
 تيتازه وارد با ماه
 سازمان

0.0087 

37 

 به يدسترس
ر باتجربه ت ياعضا

و در مشاغل خاص 
ييراهنما افتيدر  

0.0236 

15 

كسب دانش 
 از راه آزمون و خطا

0.0072 

38 

 يوجود الگو
 يمشخص برا

منتسب شدن از 
 گريبه نقش د ينقش

 در سازمان

0.0253 

14 

انجام
 يها تيمسئول
پس از  يشغل

 آموزش كامل

0.005 

41 

ت
 ثاب

وجود فرصت 
ار انجام ك يبرا اديز

 به نحو مطلوب

0.0365 

6 

 ه بودندر گرو
 يعاد يبا اعضا

سازمان در هنگام 
 آموزش

0.0042 

48 

از  تيرضا
 پاداش ها

0.0303 

11 

دانش جاديا
در مورد  ياديبن

 نقش فرد، در روند
يريجامعه پذ  

0.0044 

46 

احساس لذت 
بخش بودن سال 

يكار يها  

0.0205 

19 

گام در جهت 
 يريجامعه پذ

رانيمد  
0.0044 

45 

وجود جو و 
در  فرهنگ مناسب
 سازمان

0.021 

18 

 يفرد يمعرف
به عنوان رهبر 

يآموزش  

0.0043 

47 
 ينيب شيپ
و  هنديآ يشغل ريمس

با  عيمراحل ترف
 اتيمشاهده تجرب

گرانيد  

0.0195 

22 

 ضيتفو
ه ب يرهبر اراتياخت

يانيم رانيمد  

0.0049 

44 

شناخت روند 
 آموزش

0.0202 

20 

تناسب  جاديا
 بهتر در فرد

0.0051
 

4
0 

ثبات و  عدم
كاهش روند 

در صورت  تيموفق
ورود افراد تازه به 

 سازمان

0.0187
 

25
 

  نتيجه گيري  - 6

سنجش،  يو الگوها هاهيپژوهش و نظر يمفهوم اتيادب يبررس جهينت
 ياست كه الگوها تيواقع نيا انگريب ،يسازمان يريپذرفتار و جامعه

را مورد  يازمانس يريپذجانبه جامعهبه طور كامل و همه توانديموجود نم
در مورد  ريسال اخ 30در  قاتيمطالعه و سنجش قرار دهد، تحق

و  يمثل عملكرد شغل ،يسازگارتر جينتا يبر بررس عمدتاً يريپذجامعه
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 رسديتمركز دارد، متأسفانه، به نظر م يو تناسب سازمان يادراك شغل
 ايآ مثال، يوجود دارند كه بدون پاسخ هستند. برا ياديسؤالات متنوع ز

واردان با تازه يدر كمك به سازگار يريپذجامعه يهاكياز تاكت يبرخ
 هاكياز تاكت يبرخ ايهستند؛ آ هاكيتاكت رياز سا رترخاص مؤث طيشرا
 ريتر از سامهم يواردان، مثل كارگران اطلاعاتاز تازه يبرخ يسازگار يبرا

 يهاكيتاكت نيرغم تصور رابطه ب يعل ن،يهستند؟ علاوه برا هاكيتاكت
و  يمنابع انسان تيريمد يهاياستراتژ ،يسازمان يبا استراتژ يريپذجامعه

و  يدر شواهد تجرب نيا اند،يو سطح ميرمستقيغ يتا حدود باطاتارت
منابع  تيريبا مد يريپذارتباط جامعه يناتمام در مورد چگونگ ينظر
كه با آن است  ينديفرآ" يسازمان يريپذ. جامعهشوديمنعكس م يانسان

نقش  كيتقبل  يبرا ازيمورد ن ياجتماع يفرد دانش و مهارتها كي
گفته كه معمولاً توسط رهبران در  ني. ا"آورديم سترا به د يسازمان

وكارِ كسب  طيبا مح قيآنان در تطب يهاسازمان تيموفق يمورد چگونگ
 عملكرد مياز مفاه يكيبه  شود،يبكار گرفته م رييبه سرعت در حال تغ

به  ،يسطح فرد در، جامعه پذيري فراكنشيباشد:  يمربوط م تيفعال
با به چالش  يفعل طيدر دست گرفتن ابتكار عمل در بهبود شرا يمعنا
حاضر است  طيمنفعلانه با شرا قيتطب يجاوضع موجود به دنيكش

فعال كارمندان جهت  يبه رفتارها ازين يكاف زانيسازمان به م كي .]63[
 ايدر محصولات  ينوآور قيدارد؛ چه از طر ودخ ندهيآساخت  ييتوانا

  . يسازمان راتييتغ ايخود و  يمدل تجار ليتبد قيخدمات، و چه از طر
 يمطلوب يفرد جيكارمند منتج به نتا تينشان داده كه خلاق قاتيتحق 

عملكرد  ،]59[ يرهبر ياثربخش ،ياز: نوآور يهمچون سطح بالاتر
كه همه به نوبه خود به  ،]64[ شوديم شتريب يشغل تي) و موفقفيوظا

 يرفتارها تياهم .كننديكمك م يعملكرد و توسعه مثبت سازمان
را به  يقابل توجه يهامعاصر، پژوهش يكار يهاسازمان يكارمند برا

 يبر رو قاتيتحق شتريحال، ب نيكرده است. با ا قيسوابق آن تشو يبررس
كار تمركز  طيمح يآن يهاصهيو خص يمند فردجهت يژگينقش و

عمدتاً  يانهيزمشيتر اثرات پكه نقش گسترده ي، در حال]63[اند كرده
و  يتيموقع يهاكه فرصت ميدان يمانده است. م يناشناخته باق

 يبر رو يدر اثرگذار ياتينقش ح يدارا ،يدر سطح سازمان تيمحدود
و  يالگردش م بت،يغ ،يسازمانكاركنان همانند رفتار هم ياصل يرفتارها

در  ياثرات عوامل در سطح سازمان يبررس ن،يعملكرد هستند بنابرا
 تيمنجر به خلاق يهاسمياز مكان يترعبتواند درك جام ديراستا با نيهم

 نيرو در بسته شدن شكاف ب نيارائه دهد و از ا يسازمان طيافراد در مح
  .كارمند كمك لازم را مبذول كند تيخرد و كلان در فعال قاتيتحق

با  نيب يو جو سازمان يمنابع انسان يهاستميس ديمد يهامدت زا
اند موثر در نگرش و رفتار كاركنان بوده يسازمان نهيابعاد زم نينفوذتر

است كه توسط نهادها،  يو جمع دهيچيپ ينديفرآ يريپذجامعه .]67[
و تداوم  تي. موفقرديگيانجام م فاوتمت يهاها، مؤسسات و گروهسازمان

 نيا انيم يو هماهنگ يدر ارتباط تنگاتنگ با همكار ند،يرآف نيا
هر  تيحال، استقلال و هو نيكه در ع يها و نهادها است؛ ارتباطسازمان

نهادها و مؤسسات  انيم ي. ارتباط نهاددينمايرا حفظ م هانياز ا كي

وجود  يهم در جوامع سنت كهاست  يشگيو هم يدائم ينظام، امر كي
 زانيو مدرن وجود دارد؛ اما نكته مهم م يوامع امروزداشته و هم در ج

 گريد ينهادها يذات يهاتينهادها در امور و فعال نياز ا كيتداخل هر 
در شبكه  ينقش خاص ،ياجتماع يهااز نهادها و سازمان كياست، هر 

كه در  ينقش خاص اساسبر  يدارند. هر نهاد و سازمان يروابط اجتماع
به عهده دارد  زين ياژهيو تعهدات و فيارد، وظاد يشبكه روابط اجتماع

پژوهش حاضر در بعد  يهاافتهيباشند؛  يكه موظف به انجام آنها م
كه افراد با فرهنگ سازمان آشنا شوند  ينهاد يريپذجامعه يامدهايپ

 يو متوال يرسم ،يدائم ،يثابت، جمع ،يضيچون تفو يمتعدد يهاروش
  وجود دارد همسو بوده است.

تر از جامع يبا در نظر گرفتن نگاه ون ولدهون و دورنبوش ن،يبر ا هعلاو
منابع  يهاوهياز ش يااند كه دستهاشتغال نشان داده داتيكار و تمه

 قاتي. همه تحقكنديم ليكارمند را تسه تيخلاق زين ياتوسعه يانسان
وضوح  هاند بكارمند بوده تيخلاق يبالا زانيذكر شده كه در مورد م

 ليمثبت تسه يهانهياست زم ياند كه مدعرا ارائه داده ييهالالاستد
مطالعه در  كيهمانطور كه  ن،يكارمند است. علاوه بر ا تيكننده خلاق
 جادينشان داده است، ا يعملكرد پس از سازمانده يبرا يسطح سازمان

ترازنامه  يبرا يمهم ميخلاق ممكن است به نوبه خود مفاه يفضا
 جهينت كي يمقاله به بررس نيا .]67[اه داشته باشد به همر يمانساز
حال به  نيها و افراد مهم است، اما با اسازمان يكه برا پردازديم يرفتار

قرار گرفته است  قيمورد تحق يمنابع انسان تيريندرت توسط محققان مد
 يكهايبر تاكت يبه طور كل نهيكمبود مدارك در مورد اثرات زم ن،زماهم

 يريپذكاربرد جامعه دييعدم تأ اي دييبه منظور تأ .ود داردوج فراكنشي
جهت اتخاذ چارچوب  گر،يد يها نهيدر زم نيو همچن رانيمد يسازمان

ه كاهش ي(نظر هيچهار نظر يسازمان يسازيدر مورد اجتماع
 تيهو هيو نظر يتبادل اجتماع هيبه تعلق، نظر ازين نان،ياطمعدم

مطالعه بكار گرفته  نيه شده و در اارائ ي) است كه توسط چياجتماع
با  تاكتيكهاي فراكنشيپژوهش حاضر در بعد  يهاافتهيشده است. 

 مسوه كنند،يواردان كمك مشدن تازه يو اجتماع يسازگار يهاكيتاكت
  بوده است. 

جامعه  رانيچگونه مد نكهيدرك ا يبرا انهيگراواقع ازياست كه ن واضح
 قيخود تجربه كردند، وجود دارد. درك عم گاهيرا در جا يسازمان يريپذ
نسبت به آنها حساس  رانيچگونه مد نكهيا نيو همچن اتيتجرب نيا

كردن  دايدر پ يمحققان سع رايضرورت آشكار است؛ ز كيهستند، 
تر بودن در نقششان و موفق يبرا رانيبه مد كمك يبرا ييهاراه

د. مطالعه حاضر نسبت به حال حاضر دارن يارائه خدمات طولان نيهمچن
 يرا با بررس اتيدر ادب شدهفيتوص يهااز شكاف يتا برخ كنديتلاش م

كاهش  يتئور ازمنديكه ن يشنهاديبراساس چارچوب پ ران،ينقش مد
تبادل  يتئور ،ياجتماع تيهو يبه تعلق، تئور ازين ت،يعدم قطع

در  يريپذجامعه نديدر فرا كهيقرار دهد و از آنجائ يمورد بررس ،ياجتماع
انتظارات  ،يسازمان يهاارزش ،يريادگيو  ييسازمان، افراد بدنبال شناسا

ها در قبول نقش يلازم برا يو دانش اجتماع يشغل يمرتبط با رفتارها
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نحوه  نيو همچن رانهيشگيپ يها كياصول تاكت زيسازمان هستند و ن
 ،كنديم فايرا ا يمهم نقش يهاتيمسئول ميتنظ ياستفاده از آنها برا

 يكاربرد يو راهكارها شنهادهايپ توانديم قيتحق نيا يهاافتهي نيبنابرا
از  تيحما يبرا ييهاكاركنان سازمان كه به دنبال راه يرسان ياري يبرا
 ،ينقش درون سازمان يفايو ا رشيموجود و پذ طيبا توجه به شرا رانيمد

  راهگشا باشد.
تار كاركنان باعث منظم و مداوم رف يساختارده قيها از طر سازمان

با ارزش  يفرد ينگرش ها، ارزش ها و رفتار ها يو سازگار يهمسو ساز
 نديكه فرآ يشوند. در صورت يم يمطلوب سازمان يها، هنجارها و رفتارها

سازمان را  يها نهيو هدفمند اجرا گردد، هز حيبه طور صح يريجامعه پذ
ركنان و كاهش كا ييو كارآ يتعهد و وفادار شيو به افزا دادهكاهش 
به دست  جيانجامد. با توجه به نتا ياز سازمان ها م ييجدا يتقاضا برا

 ينهاد يريجامعه پذ يها كيتاكت يبند تيو اولو ييآمده جهت شناسا
 ريبوده و ز اريمع نيمهمتر "يجمع" اريمع يكم- يفيك يقيتلف كرديبا رو
 اريرمعيز نيمهمتر "افراد تازه وارد يموثر برا يشغل يها شآموز" اريمع

تعامل را  نيشتريكه ب باشد يم اريمع نيرگذارتريتاث يمتوال اريبوده و مع
 يم اريمع نيرتريرپذيتاث "يدائم"اريو مع باشد يدارا م ارهايمع ريبا سا
 يسازمان يريجامعه پذ ندياز فرآ رانيمد گردد يم شنهادي. لذا پباشد
 نيدر تدو رانيمد گردد يم شنهاديپ زيداشته باشند و ن يشتريب تيحما

كاركنان با اهداف و  يمدون جهت آشناساز يو برنامه ها يخط و مش
دانش  ميو تسه يسازمان يريادگي بيو ترغ قيو تشو يسازمان يبرنامه ها

آموزش ضمن خدمت جهت  يدوره ها يبرگزار نيدر سازمان و همچن
 يغلش يها تيو مسئول فيو برنامه ها و وظا افكاركنان با اهد يآشناساز
استخدام را  نديفرآ يها يكاست يرا داشته باشند و از طرف يشتريتلاش ب

 يانيافراد تازه وارد در سازمان كمك شا يتا به ماندگار كند يجبران م
  داشته باشند.

  
  نابع و مأخذم

اثر  .)1401( .سمانه ،يمعنو .احسان ديس ،ينيرحسيام .اله نيجم ام روان،يا ]1[
معلمان  يبر تعهد سازمان يسازمان يريو جامعه پذ يذهن يسرسخت

 قاتيتحق يمل شيهما نيچهارم .راحمديوبو هيلوياستان كهك يبدن تيترب
 .59- 1صص  ،يو علوم انسان تيريدر مد يرشته ا انيم

تحول  يرهبر نيمطالعه رابطه ب .)1401( .جيجوكار، خد .افسانه ،يصادق ]2[
 ييان ابتدادانش آموز يتيدر نقش ترب يسازمان يريو جامعه پذ نيآفر

 يروان شناس يمل شيهما نيدوم .در آموزش و پرورش شهرستان ساوه
 .9- 1كودك و نوجوان، صص  ينيبال

در  يسازمان يريجامعه پذ يبررس .)1401( .مژگان ،يقهرمان .نهيسك نه،يآئ ]3[
 دهيا يمل شيهما نيدوم ،روزآباديآموزش و پرورش استان فارس بخش ف

- 1صص  ،يو مطالعات فرهنگ يوانشناسر ،يتيدر علوم ترب يكاربرد يها
9. 

. يرعليم ،ينقو ديس .رضا ديحم ،يزداني .مرجان ،ياضيف .ايپر ،يغفور ]4[
 فيبر اساس تعر يسازمان يريجامعه پذ يمدل معمار يطراح .)1401(

مجله  ،بيمطالعه فراترك كي: يمنابع انسان يازيدر كارت امت يمعمار
 .35- 1، صص 20، دوره 3شماره  يفرهنگ سازمان تيريمد

جامعه  نيرابطه ب يبررس .)1401(. ييحي ا،يرستم ن .يليل ،يزمان يعل ]5[
 ريبا توجه به نقش متغ يسازمان يو رفتار شهروند يسازمان يريپذ
 ديشه مارستاني(مورد مطالعه: ب طيمح -گر تناسب شخص ليتعد

و  تيريمد يالملل نيكنفرانس ب نيسوم )،لاميشهر ا ينيخم يمصطف
 .18- 1صنعت، صص 

 .)1400( .يمهد ،يناليز .ونسي ،يباداور نهند .احمد ،يمحمد .شاد ساعد، ]6[
در بهبود اخلاق  يسازمان يريپذكار و جامعه طيمح ينقش روانشناخت

و  يمال يپژوهش ها .يانحراف يكاهش رفتارها قيحسابرسان از طر
 .106-  88، صص 1شماره  ،يدر حسابدار يرفتار

حاج عطالو،  ياري .صادق ن،ياوارس يملك .رضامراغوش، غلام يجبار ]7[
و  ييدر پاسخگو يسازمان يريپذجامعه ريمدل تاث .)1400( .ريجهانگ

 ي(مورد مطالعه: اعضا يسازمان تيهو يگريانجيبا م يرفتار اخلاق
، 2دوره نوزدهم، شماره  ،يفرهنگ سازمان تيري، مجله مد)يعلمئتيه

 .250- 227صص 

 يبررس .)1400( .احمدزاده، سهراب .يلو، مهد ميرح .احمد اسدزاده، ]8[
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 .64- 55صص ، 5شماره 

 يريگميتصم .)1393( .آرش ،يبيحب .اعظم ،يسرافراز .قهيصد ار،يزديا ]9[
 دانش، آذر: تهران. يمايانتشارات س ،يفاز ارهيچندمع

 .لايفرد، ل يكمان .رايزمزم، الم .هيسم ،يميرح .زهره ،ياضير .كمال ،يباقر ]10[
 يبا تعهد سازمان يو جو سازمان يسازمان يريرابطه جامعه پذ .)1395(

 يالملل نيكنفرانس ب نيچهارم .كاركنان اداره كل ورزش و جوانان فارس
 .يابداراقتصاد و حس ت،يريدر مد نينو يپژوهش ها

 يبررس .)1392( .گلمراد ،يمراد .يعل ديفر، س انيهاشم .منصور ان،يقيحق ]11[
كاركنان (مورد  ياجتماع تيبر مسؤول يسازمان يريجامعه پذ ريتأث

، 24دوره  ،يكاربرد ي، مجله جامعه شناسمطالعه شركت نفت كرمانشاه)
 .96تا  71، صص 3، شماره 51 ياپيپ

) 1390( .نيرحسيام ،يرخانيام .رضا ،ينجار .فرهاد ان،يميسل .زهره ،يسيرئ ]12[
 مارستانيدر پرستاران ب يو تعهد سازمان يريجامعه پذ نيب يرابطه.

 .8، شماره 8، دوره )ياصفهان (مورد كاو يعتيشر

تبيين  .)1390( .الهياري، اشكان .براري، مجتبي .سيدرضا سيدجوادين، ]13[
 .انك هاي منتخبركنان با مشتريان بارتباط پيامدهاي مثبت رفتاري كا

 .144تا  129، صص 3، شماره 1دوره 

 يريرابطه جامعه پذ  .)1389( .لايژ ،ياصغر .يعل ،يبرزك يشائم ]14[
پژوهش نامه  .در شركت گاز استان كردستان يو تعهد سازمان يسازمان

تا  109، صص 3، شماره 2)، سال تيريتحول (پژوهش نامه مد تيريمد
127. 

 تيريمد .)1393( .احمد ،يكلهرود يمانيسل .بهروز ،يگير .حامد ،يمحمد ]15[
 .تهران: انتشارات كتاب آوا .يرفتار سازمان



 63-80 )1400( 51توسعه و تحول  تيريجله مدم
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