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 چكيده 

با سازمان  يکار را در جهت بهتر شدن و سازگار افراد تازه طيمح اينقش  تواند يم رانهيشگيپ يرفتارها

در  رانيمد يسازمان يريپذ در جامعه رانهيشگيپ يمدل رفتارها يپژوهش با هدف طراح نيدهد. ا رييتغ

با  (يو کم يفيک) يبيپژوهش حاضر از نوع ترک نيا قيانجام شده است. روش تحق يدولت يها سازمان

 مهيو ن قيمصاحبه عم يفياطلاعات در بخش ک يآور-است. ابزار جمع ياستفاده از روش گراندد تئور

پژوهش، خبرگان و   يفيدر بخش ک زين يپرسشنامه است. جامعه آمار ،يو در بخش کم افتهيساختار

نفت است. وزارت  رمجموعهيز يدولت يها کارشناسان سازمان ،يو  و در بخش کم رانينظران و مد صاحب

بدست آمده حاصل از  يها افتهياست.  يگلوله برف کياين تحقيق هدفمند، با تکن يريگ¬روش نمونه

شده است. بخش اول  ميتنظ کرتيل يا درجه 5 فيگويه بوده، که از ط 106پرسشنامه شامل چهار بعد و 

ها با توجه به ابعاد و  و شاخص ها هبخش دوم به اثر هر يك از مولف ،يشناخت تيجمع يها يمربوط به ويژگ

 6 ،يضيتفو هيگو 7 ،يرسم هيگو 16 ،يجمع هيگو 9) ينهاد يريپذ جامعه يها کيها شامل بعد تاکت مؤلفه

 هيگو 3 فه،يتسلط بر وظ هيگو 4)يريپذ جامعه يآمدهايثابت(، سپس پ هيگو 7 ،يمتوال هيگو 5 ،يدائم هيگو

 هيگو 6) رانهيشگيپ يها کيدر سازمان(، تاکت يدگارمان هيگو 12 ،يانسجام اجتماع هيگو 9نقش،  تيشفاف

(، سيبا رئ يرابطه ساز هيگو 2،يعموم يساز ياجتماع هيگو 3 ،يياطلاعات جو هيگو 4 ،ييبازخورد جو

( سيرابطه با رئ هيگو 4روابط با همکاران،  هيگو 3اطلاعات،  هيگو 3بازخورد،  هيگو 3)رانهيشگيپ يامدهايپ

شد و در  دييمدل مورد آزمون قرار گرفت و تا زرليبا استفاد از نرم افزار ل يشد. و در بخش کم نيتدو

  مطرح شده است. ييشنهادهايپ تينها

 يسازمان يريپذ جامعه ،رانهيشگيرفتار پ ،يرفتار سازمان واژگان کليدي:

 

                                                 
 rezamohades@iauc.ac.ir وس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران.دانشجوی دکتری، گروه رفتار سازمانی، واحد چال 1

 mokhtari@iauc.ac.ir  (نویسنده مسئول). استادیار، گروه مدیریت دولتی، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران 2

 aghaahmady@iauc.ac.irاستادیار، گروه حسابداری، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران.  3

 davoodkia@iauc.ac.ir  دانشیار، گروه مدیریت، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران.  4

 05/11/1400: تاریخ پذیرش          04/10/1400: تاریخ دریافت



 ـ داود کياکجوريـ قربانعلي آقااحمدي ـ مهران مختاري بايع کلايي سيدمحمدرضا محدث خالصي /  50

 

 
 

ن 
ستا

تاب
و 

ار 
 به

م/
ده

از
ه ي

ار
شم

م/ 
هفت

ل 
سا

13
94

 

 مقدمه

تواند هم براي  پذيري سازماني به دلايلي مي جامعه

ت زيادي برخوردار افراد و هم براي سازمان، از اهمي

توجهي و  باشد. اولين دليل اين است که، اگر مورد بي

توجهي واقع شود، احتمال اينکه رفتارهاي خارج  يا کم

وارد افزايش يابد.  هنجارها و چارچوب سازماني تازه

همچنين اگر اين وضعيت ادامه پيدا کند، باعث بوجود 

هاي منفي، رفتارهاي خارج از  آمدن نگرش

اي سازماني، کشمکش و تعارضات ه چارچوب

سازماني و نيز افزايش جابجايي و ترک کار شود. از 

توان   دلايل ديگر اهميت جامعه پذيري سازماني را مي

هاي گزينش، استخدام و همچنين نقش  بالا بودن هزينه

پذيري در موفقيت اين فرآيند را نام برد  و تاثير جامعه

 (.1391  )فتحي،

واردين با  شدن و همراهي تازهاز آنجاييکه عجين 

معيارهاي عملکرد سازماني و اعضاي گروه، بسيار مهم 

پذيري سازماني در کيفيت و  است، بنابراين جامعه

سرعت بخشي اين فرآيند، نقشي بسيار مهم و تعيين 

اي را دارد. دليل ديگر براي نشان دادن اهميت  کننده

دانستن و واردين به  پذيري سازماني، نياز تازه جامعه

درک نحوه عملکرد سازماني، سياستهاي سازماني، 

هاي منابع سازمان است  ها، هنجارها و شبکه ارزش

(. از ديگر دلايل اهميت 2000، 2)چان و اشميت

توان به تاثير سريع، طولاني  پذيري سازماني مي جامعه

مدت و ماندگار عوامل سازماني بر افراد، اشاره کرد. در 

واردين خود را با شرايط  د، تازهچند ماه اول ورو

هاي آينده بر  سازماني وفق داده و تاثيرات آن در ماه

نگرش، رفتار و عملکرد آنها عميق و ماندگار خواهد 

 (.2006، 3شد )کوپرتوماس واندرسون

همچنين بالارفتن تناوب تغييرات سازماني که اين   

تغييرات متناوب، از سطح فردي تا سطح سازماني را 

پذيري  شود، از ديگر دلايل اهميت جامعه ل ميشام

ثباتي  (. بي2004، 4سازماني است )استيرز و همكاران

شود که افراد کارراهه  ناشي از اين تغييرات باعث مي

ريزي شده  شغلي که توسط سازمان براي آنها طرح

است را رها کرده و پايبند به اهداف شخصي و کارراهه 

د از هر تغييري، مجددا به خود شوند. به بيان ديگر بع

پذيري سازماني نياز است )گي و همکاران،  جامعه

ها بوسيله  (. چگونه تعريف و درک شدن نقش2010

واردها، تاثير بسياري بر   پذيري سازماني براي تازه جامعه

واردين  هاي شخصيتي و تجربه زودهنگام تازه ويژگي

يق (. همچنين سازمانها از طر2004دارد )فيلستاد، 

پذيري به آموزش ارزشهاي سازماني و  رويکرد جامعه

پردازند، در نتيجه  واردين مي هنجارهاي رفتاري به تازه

هاي مورد انتظار سازمان و رفتار  واردها دستورالعمل تازه

ها و  شغلي مناسب را فراگرفته و خود را با ارزش

 (. 2004دهند )کويسگا و بل،  هنجارهاي گروه وفق مي

 مطرح صورت اين به تحقيق اصلي سؤال نيبنابرا

رانه در يشگيپ يتوان رفتارها مي شود که چگونه يم

ک مدل يران را بصورت يمد يسازمان يريپذ جامعه

ک ي ين پژوهش به بررسين ايکرد؟ همچن يطراح

ها و افراد مهم  سازمان يپردازد که برا يم يجه رفتارينت

ت يريمدن حال به ندرت توسط محققان ياست، اما با ا

ق قرار گرفته است )تامرز و يمورد تحق يمنابع انسان

ز کمبود مدارک در مورد يزمان، ن (، هم2013همکاران، 

رانه وجود دارد يشگيبر رفتار پ ينه به طور کلياثرات زم

 (.  2010)بلشاک و همکاران، 
 

 مباني نظري و پيشينه پژوهش 

ت آنهـا  يريباشـند و مـد   يها م ران قلب سازمانيمد 

ت ســازمان اســت، يــرگــذار بــر موفقيت تاثيــقابل يدارا

داشـته   ينقـش مـوثر   يمخصوصا اگر آنها به اندازه کاف

 ـباشند تا بتوانند خود را به عنـوان   دار ي ـک حضـور پا ي

 ي(، رفتارهـا 2010، 5س و همکـاران يکنند )لـوئ  يمعرف

ــح نقــشرانه يشــگيپ ــدر موفق ياتي ت ســازمانها دارد، ي

هــا و  هيــح رويتصــح د بــر شــناخت ويــهــا با ســازمان

دهنـد   يف ميکه ابتکار فرد را کاهش و تخف ييها سامانه

 ي(، در واقع رفتارها6،1999تمرکز کنند )باتمن و کرنت



  51 /هاي دولتي پذيري سازماني مديران در سازمان طراحي مدل رفتارهاي پيشگيرانه در جامعه 

 

 
 

ن 
ستا

تاب
و 

ار 
 به

م/
ده

از
ه ي

ار
شم

م/ 
هفت

ل 
سا

13
94

 

کـار را در   ط افـراد تـازه  يا محيتواند نقش  يرانه ميشگيپ

ر دهـد  يي ـبـا سـازمان تغ   يجهت بهتر شدن و سـازگار 

 يدن ـيفرآ يپذير (. جامعه2012، 7)کوپر توماس و برک

ارزشها،  باورها، ،يرفتار يها وهيش آن افراد يط که است

 و گيرد مي اديرا  خود جامعه فرهنگ يارهايمع و الگوها

کننــد )قنــادان و  يخــود مــ تيشخصــ جــز  آنهــا را

 از کـه  اسـت  ينـد يفرآ يپـذير  (. جامعـه 1375گران،يد

 بـه وجـدان   اي و يفرهنگ يها ارزش و باورها ق آنيطر

 يساخت نديفرآ قيقول طر» ميورکد «از و فرد در يجمع

 و همسان فرد تا شود مي سبب و شده يدرون کار، ميتقس

مناسب را  يراه ها و نموده کنش ياجتماع نظام همنوا با

 شـامل  يسـازمان  يريپذ (. جامعه1383،ييند )تنهايبرگز

فرهنـگ   بـا  ييآشـنا  و معارفه مقدمات کارکنان و هيتوج

 يريپـذ  جامعـه (. 1385)سـعادت،  باشـد  يم ـ 8يسازمان

است که در آن نگرش ها و رفتارها و  ينديفرا يسازمان

رش و توسعه يواردان پذ توسط تازه يسازمان يهنجارها

افتـه سـازمان مـورد    يابند تا به عنوان عضو تکامل ي يم

ــذ ــرار بگيپ ــاران، يرش ق ــس و همک ــد )اردت (. 2001رن

کارکنان با به دست آوردن دانش در مورد  يريپذ جامعه

و فرهنگ  يکار يم شغل, نقشها, گرو هايتنظ يچگونگ

 يف م ـيدر سازمان تعر يبه عنوان عضو خود يسازمان

 .(2008، 9شود )چوهن و ولدهچت

 رانه افراد تازه وارديشگيپ يرفتارها ياجتماع يها کيتاکت

ک ياست که با ان  يندي"فرآ يسازمان يريپذ جامعه

تقبل  ياز برايمورد ن ياجتماع يو مهارتهافرد دانش 

آورد )ون مانن و  يرا به دست م يک نقش سازماني

ل يرا در تما يشي(. محققان افزا211،ص 1979ن،ياسچ

 يريپذ دهند چرا که جامعه يند نشان مين فرايبه درک ا

را در بردارد  يمهم يمؤثر افراد تازه وارد دو مفهوم عمل

جاد يه ايبازگشت سرما)حفظ و به حداکثر رساندن 

 د( ويشده در استخدام و اموزش کارمندان جد

 . يه انسانيبالقوه سرما يت رقابتيمز يريکارگ به

 ييجابجا ياثر علت اصل يب يريپذ اولًا، جامعه

شر يش از موعد کارمندان است )فيپ يو اراد يراراديغ

را  يور ن کار را مختل کرده و بهرهيجه، اي(. در نت1986

(، و منجر 2005، يدهد )شاو، گوپتا و دلر يکاهش م

در  يگذار هيها و هدر رفتن سرما نهيش در هزيبه افزا

مولر، و -رييکامشود ) يواردها م استخدام و آموزش تازه

 (.2003ونبرگ، 

شده  ياجتماع يکه به طور مؤثر يواردان دوماً، تازه

نند، ماهرتر و وفادارتر ياند ممکن است بهتر آموزش بب

در بازار را فراهم سازند.  يت رقابتياز مز يد، منبعباشن

 يتيو جمع يرات اقتصادييت با توجه به تغين مزيا

، با کاهش متعاقب يکار امروز يروين يير و جابجاياخ

ت داشته باشد )باور، يتواند اهم يم يسازمان يدر وفادار

 جينتا طبق (. بر2007لو و توکر يبادنر، اردوغان، تروکس

 ،يفرد يروانشناس سطح در يعامل يها يژگيو هينظر

عامل  ،يکار طيشرا و شغل با کارکنان يتيشخص تناسب

 . باشد يم کارکنان يشغل عملکرد ينيب شيپ در يمهم

 تعامل که دهديم نشان کرتون ينوآور انطباق ي تئور

 حل جهت مثبت يها نگرش نييتب شغل در و افراد نيب

 سازمان در فرد اشتغال عمر مناسب طول و مشکلات

 (.  10،2014)هان دارد ييبسزا نقش
  

 
 نز(ي)راب يريپذ جامعه ي: الگو1شکل
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  يسازمان يپذير جامعه يها روش

 منن ششگانه  وان يها ، روش1986جونز در سال 

ر يف قرار داده و به دو دسته زيک طين را در يشا و

 م کرده است:يتقس

 ها عبارتند از:  ن روشي: ا11ينهاد يها روش 

 ته،وسيپ  ،يجمع يروشها  ،يد، رسمييتأ يروشها

کار  شروع هستند. با ثابت يها و روش يمتوال

 شود يموجب م که يسازمان، اطلاعات در نيوارد تازه

ابد، به يکاهش  نيوارد نان تازهياسترس و عدم اطم

 شود. يآنها داده م

 ها عبارتند از:  ن روشي: ا12يفرد يها روش

 ،يررسمي،غ بيگسسته، تخر ،يتصادف يروشها

 درباره پرسش ن بهيوارد هتاز بيترغ ر که باعثيمتغ

 يروشها شرفتيو پ توسعه زين و يفعل تيموقع

 (. 1375شولر ،  و شوند )دولان يم خود نقش انجام
 

  سازمان در شدن ياجتماع دوباره

 بار هر از پس سازمانها کارمندان 13به اعتقاد چائو

 از بهين سازمان، در ساختار ديا تجديشغل خود و  رييتغ

 يها سميمکان يها برنامه .کننديدا ميپ مجدد يپذير جامعه

  يرسم رييگر  تغيان ديا آشکار به بيپنهان و  يآموزش

ش يافزا ادغام، رينظ سازمانها رات در ييد با  تغيحتما با

همراه  يسازمان ساختار ديز تجدين ا کاهش کارکنان ويو 

رات ييا تغيو  يرات شغلييآموزش تغ يشود. چگونگ

حائز  ديجد يها تيار وضعکارکنان جهت ک يسازمان

 عبارت است از اعلام ياجتماع دوباره .ت استياهم

 توسعه آموزش ، نش،يگز ر،ييتغ يها ها و روش برنامه

 جينتا عملکرد و يابيارز د،يجد يها شاخص , ارهايمع

 همانند آن يها ها و روش تيفعال نيبدست آمده. همچن

 (.  1380است )علاقه بند،  شدن ياجتماع
 

 افراد تازه وارد  يسازمان يريپذ جامعه يها کيتاکت 

درک و مطالعه  يکه برا ييها افتياز ره يکي

ک يتاکت يرود الگو يسازمان بکار م يريپذ   جامعه

ها و درک  آموخته»، است. 14ششگانه وان مانن و شاين

نکه يهاي خود در سازمان بستگي به ا ک فرد از نقشي

)وان مانن و  «چگونه آنها را ياد گرفته است، دارد

ک از ينکه با کداميگر ايان دي(. به ب1988شاين، 

صورت گرفته است،   يريپذ ششگانه جامعه يها کيتاکت

ششگانه مورد نظر وان  يکهاين تاکتيدارد. ا يبستگ

 مانن و شاين عبارت است از:

 يريپذ امعهجتاكتيك فردي در برابر تاكتيك جمعي: 

هي و بصورت تواند هم بصورت گرو ين ميوارد تازه

رد. هرچند  ممکن است در سازمانها هر يفردي شکل گ

 بكار گرفته شود. ييا به تنهايدو با هم 

تاكتيك رسمي در برابر تاكتيك غيررسمي: به 

رسمي سازمان،  ين در فرآيندهايوارد پذير شدن تازه جامعه

له همكاران با سابقه يپذيري بوس و به جامعه يک رسميناکت

 شود. يك غيررسمي گفته مو با نفوذ تاكتي

وسته )پشت سرهمي( در برابر تاكتيك يتاكتيك پ

پذيري  جامعه يش مراحل و مسيرهايتصادفي: اگر از پ

ن بصورت شفاف و واضح تبيين شده يوارد براي تازه

ک ينصورت تاکتير ايوسته و در غيک پيباشد تاکت

 ند. يگو يم يتصادف

جا افتاده(: تاكتيك متغير در برابر تاكتيك با ثبات )

ن يوارد پذيري تازه است كه براي جامعه ين معنيبه ا

 استفاده شده است يا خير؟ يزير زماني از قبل طرح

ک گسسته در مقابل تاكتيك سريال : به اين يتاکت

ن  افراد يشيهاي شغل پ ا ويژگيياست كه آ يمعن

  وارد جهت انجام نقش جديد كمك كننده است يا خير؟ تازه

 يتيابر عدم حمايت: اينكه آيا حماحمايت در بر

ا با نفوذ )كساني كه يبا سابقه و  15توسط همكاران

در سازمان دارند( صورت  يموقعيت و نقش مهمتر

 ر؟يا خيرد و يگ يم
 

  يسازمان يريپذ جامعه يکارکردها

 ا کاهش يش يقادر به افزا يسازمان يريپذ جامعه

 يها ابتکارانه و پاسخ يها يستگيت و شايقابل

 ها است. وارد در سازمان کارکنان تازه يتوالم

  تواند بر رفتار  ياعدم ارائه اطلاعات، ميبا ارائه

 رگذار باشد. يها تاث ن به سازمانيوارد تازه
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 يت کننده سازمانيحما يها ستميل سسيقادر به تسه 

 وارد با سازمان( است.  ق فرد تازهيدر تطب ينقش اصل)

 است.  يگانگيها و رفتار  سبک ر قرار دادنيقادر به تحت تاث 

 رگذار است.ين در کار تاثيوارد ق نقش تازهيدر تطب 

 ن است يوارد بر رفاه و سلامت تازه يقادر به اثر گذار

 (.2004سگا و بل، ي)کو

 انجام شده يو خارج يقات داخليبر تحق ي: مرور1جدول

 قيتحق يها افتهي قيعنوان تحق سال محقق

 يحاج يوسفيرضا 

 ينه مراديسک - آباد

 

1397 

عناصر  يت بندياولو ييشناسا

 يسازمان يريپذ هجامع يديکل

ل يتحل يک دلفيبا استفاده از تکن

 (AHP) يمراتب سلسله 

ق آنها عبارت يجه تحقياهواز انجام شد. نت يدولت يها مارستانيشان در بيق ايتحق

ار مورد قبول قرار گرفت، درخت سلسله مراتب يهر پنج مع ياثرگذاربود از: 

اقدام شده به  يسازمان يريپذ جامعه يديعناصر کل يز براين يسات زوجيمقا

ت قرار دارد، از يدر رتبه اول اولو 0,241معادل  يبا ارزش يب عناصر ارزشيترت

با ارزش  يدر رتبه دوم عناصر اجتماع 0,236با ارزش  يگر عناصر فرديد يسو

در رتبه چهارم عناصر  0,202با ارزش  يدر رتبه سوم عناصر سازمان 0,208

 .نج آخر قرار دارنددر رتبه پ 0,105با ارزش  يگروه

ارحمزه يل بازياسماع

منصور  - يخان

 يساروق ينظر

1396 

مشکلات و موانع  يبررس

 يها در سازمان يريپذ جامعه

 رانيا يادار

ند يعوامل قابل کنترل توسط سازمان بر فرآق آنها عبارت است از: يجه تحقينت

شود در  يم يريپذ تواند منجر به موانع و مشکلات جامعه يکه م يريپذ جامعه

ن کار و نظارت ي، آموزش خاص حيرسم ي، معارفه هاياستخدام يمصاحبه ها

ن عوامل و يمجدد ا يتوانند با بررس يها م دارد. سازمان يشتريکرد ب و کنترل

ند که البته يق آين مشکلات فايبر ا ياديو موثر آن ها تا حدود زبهبود کارآمد 

 ست.ير نيتاث ين رابطه بيز در اينقش خود فرد ن

 - يامان يمرتض

 - يجمال عبدالملک

 ن جانياعظم آهن

1396 

ت يبر وضع يليتحل

 و ابعاد يسازمان يريپذ جامعه

 آن درکارکنان دانشگاه تهران 

در کارکنان دانشگاه تهران در  يسازمان يريپذ ت جامعهيق آنها: وضعيجه تحقينت

در  يازمانس يريپذ ت ابعاد جامعهيباشد. وضع يمعنادار و مطلوب م 01/0سطح 

ت يباشد. وضع يمعنادار و مطلوب م 01/0کارکنان دانشگاه تهران در سطح 

 01/0در کارکنان دانشگاه تهران در سطح  يسازمان يريپذ ابعاد جامعه يبند رتبه

 متفاوت و معنادار است.

Mornata,Cassar 2019 

 يبانيو پشت ينقش خود

 يريادگيند يدر فرآ يسازمان

 ياجتماعواردان در طول  تازه

يشدن سازمان  

 يالملل نيران شرکت در سازمان بينفر از مد 8 يق آنها بر رويج تحقينتا

ت ين حمايکه تازه وارد يدهد که زمان يس نشان ميبشردوستانه مستقر در سوئ

رانه خود را با يشگيپ يکنند، آنها رفتارها يسازمان را درک م يرسم ياجتماع

 يررسميتر، با مشارکت در تعاملات غ قيقم و ديرمستقيغ يهاييراهنما يجستجو

 کند. يم ميکنند، تنظ يکه احتمالا به آنها کمک م يبا افراد داخل

Karoline 

Strauss, Sharon 

K. Parker, 

Deirdre O'Shea 

2017 

چه وقتي رفتارهاي پيشگيرانه 

هزينه دارد؟ انگيزه در کار، تأثير 

رفتارهاي پيشگيرانه را بر فشار 

 کاري کارکنان کاهش مي دهد

کا نشان يمختلف آمر يکارمند ناظر در بخش ها 127 يق آنها بررويجه تحقينت

که کارکنان احساس عدم  يتنها زمان يرانه با توجه به فشار کاريشگيدادکه رفتار پ

خودمختار جبران کننده تجربه زه ياب انگيفه در کار خود را در غيفشار و وظ

 نه دارد.يکنند، هز يم

Sasa Batistic, 

Matej Cerne,

 b, c, 

Robert Kase b, 

c, Ivan Zupic c, 

b 

Robert Kase, 

Ivan Zupic 

2016 

در  ينقش چارچوب سازمان

ارتقا  رفتار فعالانه کارکنان: 

ستم يمات سين تنظيتعامل ب

 HR  وجو روابط

مختلف انگلستان نشان  يشرکت ها 25کارمند در  211 يروق آنها بريجه تحقينت

نه پرورش يت رفتار فعالانه کارکنان نسبت به زميتقو يداد که بهتر است برا

 يطيک محيو  يتعهد منابع انسان يقو يکربنديک پيمناسب باشد. که توسط 

م ين متوجه شديمشخص شده است. ما همچن يدر رابطه با اشتراک جمع يقو

ف مشترک در ارتباط با يط ضعيک محيبا  HR يتعهد قو يکپارچگيب يکه ترک

دهد در  يمان نشان ميها افتهيم که يکن يشتر است. ما بحث ميت کارکنان بيفعال

ج ير نتايو نقش آنها در تأث يو ابعاد سازمان HRستم يمات سين تنظيمورد تعامل ب

 .يسطح فرد يمنف
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https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=سکینه&queryWr=مرادی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=سکینه&queryWr=مرادی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/Paper-APMEA01-APMEA01_012=شناسایی-اولویت-بندی-عناصر-کلیدی-جامعه-پذیری-سازمانی-با-استفاده-از-تکنیک-دلفی-تحلیل-سلسله.html
https://www.civilica.com/Paper-APMEA01-APMEA01_012=شناسایی-اولویت-بندی-عناصر-کلیدی-جامعه-پذیری-سازمانی-با-استفاده-از-تکنیک-دلفی-تحلیل-سلسله.html
https://www.civilica.com/Paper-APMEA01-APMEA01_012=شناسایی-اولویت-بندی-عناصر-کلیدی-جامعه-پذیری-سازمانی-با-استفاده-از-تکنیک-دلفی-تحلیل-سلسله.html
https://www.civilica.com/Paper-APMEA01-APMEA01_012=شناسایی-اولویت-بندی-عناصر-کلیدی-جامعه-پذیری-سازمانی-با-استفاده-از-تکنیک-دلفی-تحلیل-سلسله.html
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=اسماعیل&queryWr=بازیارحمزه%20خانی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=اسماعیل&queryWr=بازیارحمزه%20خانی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=منصور&queryWr=نظری%20ساروقی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=منصور&queryWr=نظری%20ساروقی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
https://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=منصور&queryWr=نظری%20ساروقی&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
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  يروش شناس

و از نظر روش  يدايپژوهش حاضر از نظر هدف بن

( محسوب يکم -يفيخته )کيها، آم داده يگردآور

که  يفيک ياز روش ها يشود، در اين پژوهش، يک يم

دا کرده يپ يقات، کاربرد زيادياز تحق ياريامروزه در بس

( استفاده شد، ي)نظريه مبناي يروش گراندد تئور ييعن

و  يرا گردآور يفيک يها توان ابتدا داده يدر اين طرح م

پرداخت. ابزار  يکم يها ل دادهيسپس به تحل

مصاحبه  از  يفياطلاعات در بخش ک يآور جمع

از  يق و در بخش کميعم مهيق و نيمصاحبه عم

 پرسشنامه استفاده شده است.

 د،ياسات قيتحق يفيک بخش در آماري جامعه 

 که افرادي نيو همچن مطلع پژوهان استيس خبرگان،

 قيتحق عنوان با مرتبط آنها يياجرا و يپژوهش حوزه

ران يه مديخبرگان کل يژگيو. انتخاب شدند بود،

 يرمجموعه وزارت نفت با هماهنگيز يدولت سازمانهاي

د استاد راهنما جهت مصاحبه : تجربه بالا، سابقه ييو تا

ت يريسال تجربه در پست مد5سال، حداقل  15 يبالا

 است.

جهت  يران ستاديمد يخبرگان برا يژگيو

الامکان مدرک   يتجربه و دانش بالا )حتمصاحبه: 

 5سال سابقه،حداقل داشتن 15بالا(، حداقل  يليتحص

ا کارشناس ي ي، تخصصيي، اجرايتيريسال پست مد

 يخبره )درجه بالا( و بعضا داشتن کتب و مقالات علم

 ، پژوهشگر برتر و ... است.يو پژوهش

مطالعه،  يفيدر بخش ک يريگ نمونه ٔ  ەويش

وه يکه ش ينظر يريگ دفمند و يا نمونهه يريگ نمونه

 است، مصاحبه يفيقات کيخاص تحق يريگ نمونه

باشد، که با طراحي  يم 16فردي افتهيساختار  مهين

سؤالات اساسي،  به خبرگان يا متون مرتبط مراجعه 

 .شود و با استفاده از تكنيك گلوله برفي انجام شد مي

در بخش مصاحبه با صاحبنظران مديريت از 

را که در  يساختار يافته استفاده و موارد مهيحبه نمصا

ها با کارشناسان و مديران مطرح شده با آنها در  مصاحبه

با  يمقدمات يها يان گذاشتند و پس از انجام هماهنگيم

م وقت، جلسات در محل کار پاسخگو يافراد و تنظ

قه يش از شروع جلسه به مدت چند دقيبرگزار شد، پ

ق و يره هدف از انجام تحقدربا يحات کامليتوض

شونده ارائه و جلسه  مصاحبه به مصاحبه يريگ جهينت

داشتن اطلاعات کامل، ضمن  يشروع شده است برا

شونده، تمام جلسات ضبط  کسب اجازه از مصاحبه

د ياده گرديها پ شده و بر پايه اين مدارك متن مصاحبه

به ضبط  يمصاحبه شوندگان راض يو هرچند برخ

انجام شد و  يبردار ه در اينصورت يادداشتاند ک نبوده

قه تا ين چهل و پنج دقيمتوسط زمان انجام مصاحبه ب

ها  دو ساعت بوده و اطلاعات فراهم آمده و از مصاحبه

ق مورد يتحق ياصل يو در ساخت مقوله ها يکدگذار

 يفيپژوهش در قسمت ک ياستفاده قرار گرفت، استراتژ

است  (يراندد تئوراد )گيبن داده يپژوهش، روش تئور

 ي، يعنياين استراتژ يکه پژوهشگر در سه مرحله اصل

انجام شده با خبرگان  يباز متن مصاحبه ها يکدگذار

، مدل يمحور يو کدگذار يانتخاب يسازمانها، کدگذار

 .کرد  يرا طراح ير فرهنگ سازمانييتغ

پژوهش حاضر با توجه به مطالعات  يدر بخش کم

و  يمقاله داخل 15و  يخارج مقاله 50 ين و بررسيشيپ

م و مولفه ها شامل چهار بعد شامل ياستخراج مفاه

 يدرجه ا 5ف يگويه بود که با استفاده از ط 106

 يها يم و بخش اول مربوط به ويژگيکرت تنظيل

، بخش دوم پرسشنامه به اثر هر يك يت شناختيجمع

ها  ها با توجه به ابعاد و مؤلفه از مولفه ها و شاخص

ه يگو 9) ينهاد يريپذ جامعه يک هايعد تاکتشامل ب

ه يگو 6، يضيه تفويگو 7، يه رسميگو 16، يجمع

 يآمدها يه ثابت(، بعد پيگو 7، يه متواليگو 5، يدائم

ت يه شفافيگو 3فه، يه تسلط بر وظيگو 4) يريپذ جامعه

در  يه ماندگاريگو 12، يه انسجام اجتماعيگو 9نقش، 

ه يگو 6رانه )يگشيپ يها کيسازمان(، بعد تاکت

ه يگو 3، ييه اطلاعات جويگو 4، ييبازخوردجو

س(، يبا رئ يه رابطه سازيگو 2،يعموم يساز ياجتماع
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ه يگو 3ه بازخورد، يگو 3رانه )يشگيپ يامدهايبعد پ

ه رابطه با يگو 4ه روابط با همکاران، يگو 3اطلاعات، 

 س( پرداخته شده است.يرئ

 

 پژوهش( يفي)بخش کييايو پا ييروا

 واژگان از استفاده يبه جا يفيک شناسان روش اکثر

 شهير يفلسف يمبان لحاظ از و اساساً که ييايو پا ييروا

 تيقابل اي يرياعتمادپذ اريمع از دارند، يم کميپارادا در

 يفيک جينتا تيفيک يابيارز به جهت ارجاع اعتماد

 نکلنيل و گوبا ( 2000نگ،ينييکنند )تو ياستفاده م

 بودن، قبول قابل اريمع شامل، چهار را داعتما تيقابل

دانند  يم يريدپذييو تا نانياطم تيقابل ،يريپذ انتقال

 نيا (. در691، 2008همکاران،  و کسينکووي)س

ن يتام يبرا ريز جدول يها ياستراتژ از پژوهش

 گردد.  مي استفاده  يرياعتمادپذ

 

 پژوهش يها افتهي

روش  يل اطلاعات در اين گام برمبنايتجزيه و تحل

 يروش ينظر يانجام شد، کدگذار ينظر يکدگذار

که به منظور تدوين يك  يهاي ل دادهيتحل ياست برا

 ياد گردآوريبن -داده ييه به روش نظريه پردازنظر

ق يمورد استفاده در اين تحق يشده اند، مراحل کدگذار

و  يمحور يباز، کدگذار يعبارتند از: کدگذار

 .يانتخاب يکدگذار
 

 پژوهش يرين اعتمادپذي: تام1 جدول

اريمع ارهايرمعيز  يتراتژاس  نيتام   اقدامات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قابل قبول

 بودن

 

 

 

 
 

 

 يها  يورود ييروا

 پژوهش

 

 يها داده ييروا

 پژوهش يورود

 يبرف گلوله يريگ نمونه

 (2000، 199،  ومني)ن

مصاحبه  توسط يبعد مصاحبه شوندگان يمعرف

 يقبل شوندگان

 اعتبار يبر مبنا يريگ نمونه

 (1981گران، يو د )اسنو

 هياساس توص بر مصاحبه شوندگان انتخاب

 متخصصان

 

 يل هايتحل ييروا

در  انجام شده 

 پژوهش

 يفيتوص ييروا

 (1992)مکسول، 
 کننده بازخورد مشارکت

و  شوندگان مصاحبه به يفيتوص يکدها ارائه

 ينظرات اصلاح افتيدر

 يريتفس ييروا

 (1992)مکسول، 

 با يف گرهاياز توص استفاده

 حداقل مداخله

 در نقل قول مانند يفيعبارات توص از يريگ بهر

 رهايتفس

 

 

 يريپذ انتقال

 

بر  يريگ روش نمونه از استفاده

 اعتبار يمبنا

 يافراد معتبر نيب از مصاحبه شوندگان انتخاب

ندگان يو نما ر، مشاورانين وزيمعاون همچون

قات و کارشناسان يو تحق يون آموزش عاليسيکم

 مجلس يخبره مرکز پژوهشها

 اتيجزئ همه يليتفص وصف
 در که پژوهش يا نهيزم از ر حاصليتصو کي ارائه

 گردد مي آن

 

 نانياطم تيقابل

 نانيت اطميقابل يزيمم

 (2000، 10نگ، يني)تو

 با ماتيو تصم ها روش ها،  گذاشتن داده ارياخت در

گر يد توسط قيتحق يموشکاف و ينيبازب هدف

 پژوهشگران

 

 يريدپذييتا

 يدادها و ها ات روشيجزئ ارائه

 پژوهش

 ليروند تحل حيتوض زين ها و مصاحبه دهيگز ارائه

 قيج تحقينتا به يابيتا دست ها داده
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 يعموم ينيکارآفر يندهايشايمرتبط با پ يها: کدها و مقوله3جدول 
 هيگو بعد سازه

اکت
ت

ي
 ک

ها
 ي

عه
جام

 
ريپذ

 ي
هاد
ن

ي
 

مع
ج

ي
 

 د الورود به سازمانيتوسط افراد جد ين فرديجاد روابط بيا

 د الورود به سازمانيتوسط افراد جد يجاد روابط گروهيا

 د الوروديرساندن همکاران با سابقه تر به افراد جد ياري

 د الوروديکمک و مشورت همکاران با سابقه تر به افراد جد

 از سازمان يد الورود به عنوان عضويرش افراد جديپذ

 افتن با سازمانيسازش  يد الورود برايکمک به افراد جد

 يگروه يبا زندگ يان فرد و جامعه و همساز سازيکنش متقابل م

 ر افراديات ساياز تجرب يريبهره گ

 در نهاد مربوطه يميت يريادگي

سم
ر

ي
 

 ک سازمان خاصينسبت به  يپذير جامعه

 ک شغل خاصيدرباره  يپذير جامعه

 ک عضو سازمانيتازه به عنوان  يها رفتارها و نگرش يريادگي

 فرصتهاي آموزش شغلي يفراهم ساز

 افراد تازه وارد يمؤثر برا يشغل يآموزش ها

 شغل توسط افراد تازه وارد يريادگي

 با نقش توسط افراد تازه وارد ييآشنا

 ت سازمانيازه وارد با ماهافراد ت ييآشنا

 کسب دانش از راه آزمون و خطا

 پس از آموزش کامل يشغل يها تيانجام مسئول

 سازمان در هنگام آموزش يعاد يدر گروه بودن با اعضا

 يريپذ در مورد نقش فرد، در روند جامعه ياديجاد دانش بنيا

 رانيمد يريپذ گام در جهت جامعه

 يبه عنوان رهبر آموزش يفرد يمعرف

 يانيران ميبه مد يارات رهبريض اختيتفو

 جاد تناسب بهتر در فرديا

فو
ت

ي
يض

 

 ر نقش در سازمانييتغ

 با سازمان يسازگار يکمک به فرد تازه وارد برا

 توسعه متقابل نقش کارکنان تازه وارد و سازمان

 سرپرستان يارزشمند از سو يرهکرد ها

 همکاران يهمه جانبه از سو تيحما

 احساس مهم بودن در سازمان

 رشيکسب پذ يها برا ها و ارزش نگرش يهمسوساز

ائم
د

ي
 

 بعد از ورود به سازمان يانجام کارها و امور پس از مدت يکارکنان از چگونگ ييدانا

 فهيداشتن فهم کامل و روشن از وظ

 واضح و روشن بودن اهداف سازمان

 همه کارکنان يضح و روشن بودن اهداف سازمان براوا

 مطلوب از نحوه عملکرد يداشتن آگاه

 ن انجام کاريمع يافتن روش هايدر

 يمتوال
 ف افراد با تجربهين وظايتر يواردان از اصل مشاوره و آموزش تازه

 انجام کار با دادن آموزش ها يدن برايبخش ييتوانا
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 هيگو بعد سازه

 با آموزش دادن يشغل يها مهارت يجيبهبود تدر

 ييافت راهنمايباتجربه تر در مشاغل خاص و در يبه اعضا يدسترس

 گر در سازمانيبه نقش د يمنتسب شدن از نقش يمشخص برا يوجود الگو

ت
ثاب

 

 انجام کار به نحو مطلوب ياد برايوجود فرصت ز

 ت از پاداش هايرضا

 يکار ياحساس لذت بخش بودن سال ها

 وجود جو و فرهنگ مناسب در سازمان

 گرانيات ديع با مشاهده تجربينده و مراحل ترفيآ ير شغليمس ينيش بيپ

 شناخت روند آموزش

 ت در صورت ورود افراد تازه به سازمانيعدم ثبات و کاهش روند موفق

 يپ
ها
مد
آ

 ي
عه
جام

 
ريپذ

ي
 

وظ
ر 
ط ب
سل
ت

ي
فه

 

 ش دانشيافزا

 ييفراهم آوردن توانا

 شدن يه اجتماعيتجارب اول

 يفرد يريت پذيمسئول

فاف
ش

ي
ش
 نق
ت

 

 يسازمان يازهايمتناسب با ن ينقش سازمان يريادگيند يفرا

 يسازمان يازهايمتناسب با ن يل نقش سازمانيند تعديفرا

 نقش يفايزه در ايجاد انگيا

اع
تم
اج
ام 
سج
ان

ي
 

 ياعتماد نهاد

 احترام متقابل

 صداقت

 ييکارا

 يدگرخواه

 به سازمان يوفادار

 ده خوديچيافراد و از جمله رهبران با نقش پ يسازگار

 ن افراديب يعاطف يهماهنگ

 تيمحبوب

ار
دگ
مان

 ي
ان
زم
سا
ر 
د

 

 يبهبود عملکرد سازمان

 يش نوآوريافزا

 ينظم و انضباط سازمان

 دمتناسب با افرا يدها و آرزوهايام يالقا

 ياجتماع يق عادات و رفتار فرد مطابق هنجارهايتطب

 تيت و شخصيجاد هويا

 جاد تعهديا

 يشغل يريجاد درگيا

 کارکنان ير بر عملکرد و ثبات سازمانيتاث

 سازمان ير بر بهره وريتاث

 يش اثربخشيافزا

 ييش کارايافزا

اکت
ت

ي
کها

 ي

يپ
يشگ

انه
ر

 

جو
رد
خو
از
ب

يي
 

 يران در برابر رفتار مثبت و منفينه واکنش مديکنان در زمکنکاش کار

 رانيمد يبه هدف در صورت مشاهده بازخورد مثبت از سو يابيدست يزه برايجاد انگيا

 يت شغليش رضايافزا
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 هيگو بعد سازه

 يش تعهد سازمانيافزا

 مناسب يگردش مال

 شده يزيرات برنامه رييجاد تغيا

جو
ت 
عا
لا
اط

يي
 

 نظارت

 قيتحق

 شيآزما

 گوناگون يها سه حوزهيمقا

 يساز  اجتماع

 يعموم

 در سازمان ياجتماع يت در گروه هاياز به عضوين

 خودپنداره فرد يبرا يت گروهيبودن هو يضرور

 از به تعلق در سازمانين

ه 
بط
را از
س

 ي
با 

يرئ
س

 

 ران با کارکنانيتعامل فعال مد

 ازمانو متعهد در س يک رهبر قويوجود 

يپ
ها
مد
ا

يپ ي
يشگ

انه
ر

 

رد
خو
از
ب

 

 سته و با تجربهيران شايمد يريپذ شرفت سازمان در صورت جامعهيپ

 رانيمد يو دوستانه از سو يررسميغ يمشاوره ها

 طيتناسب فرد با مح

ت
عا
لا
اط

 

 ها ها، رفتارها و ارزش ر نگرشييتغ

 و پردازش دارند يابيبه دست ازيدر سازمان ن يطيمحدود مح يها وجود اطلاعات و داده

 و اضطراب يخروج کارکنان از دلواپس

با 
ط 
واب
ر

ان
ار
مک
ه

 

 اتيو عمل يکار يد، گروه هايق با شغل جديتطب

 يند جامعه پذيريفرآ يوستگيپ

 ادراک متقابل همکاران

 رئ
 با
طه
راب

ي
س

 

 رانشانيد و مدير متقابل کارمندان جديتاث

 رانياعتماد مد

 سانياز رئ يبانيک شبکه پشتياد جيا

 ت رؤسا از کارکنان در همه سطوح و معاشرت متقابليحما

 

 

 
 ل اطلاعات مستخرج از مقالاتيدر تحل MAXQDAل يتحل :2 شکل
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 يبخش کم

پژوهش با  يرهايو متغ يمدل اصل يبررس

انجام شد.  يرويکرد معادلات ساختار يريبکارگ

خام حاصل از جامعه  يها ل دادهيه و تحلين تجزيهمچن

زرل انجام گرفت. در يبا استفاده از نرم افزار ل يآمار

نشان داده شده  يمدل ساختار يارهاي( مع2جدول )

 است.

 

 يمدل ساختار ياعتبارسنج يارهاي: مع3 جدول

ر شاخصيتفس شاخص نوع اعتبار  

اعتبار مدل 

 قيتحق

ب يضر

 17نييتع

(R2) 

 زا .برون يرهايانس کل توسط  متغيزا نسبت به وارر درونيغک متي يريگ : اندازهيحيانس توضيوار

/.  نشان از 333شتر از ير بيبودن، مقاد ين شاخص نشان از قوي/.  ا670ر بزرگتر از ين شاخص مقاديا يبرا 

 ف بودن آن است.ي/.  نشان از ضع190متوسط  بودن و کوچکتر از 

اعتبار مدل 

 قيتحق

ب يضرا

 18ريمس
 است. يو علامت جبر يمکنون حتما براساس مقدار و معنادار يرهايان متغيم ريب مسيضرا يبررس

 

 
 قيمدل تحق يبررس يب استاندارد براين ضرايدر حالت تخم يمدل معادلات ساختار :1نمودار 

 

 
 قيمدل تحق يبررس ي( براt-value)يدر حالت قدرمطلق معنادار يمدل معادلات ساختار :2نمودار 
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 يشاندهنده حالت قدر مطلق معنادار( ن2نمودار)

ن يقت اي( مدل پژوهش است، در حقt-valueب )يضرا

ق را يتحق يه اصليدر فرض يمدل همه معادلات ساختار

ن بار يدهد. بنابرا ي، مورد آزمون قرار مtله آماره يبوس

ر يب مسين ضري% و همچن95نان يدر سطح اطم يعامل

 يآماره ت کهيبر اساس مدل معنادار را است درصورت

 +(  باشد. 96/1بزرگتر از )

ــا شــاخص ــيروا يه ــو پا ي ــه متغ يياي ــايهم  يره

ــژوهش در جــدول ) ( نشــان داده شــده اســت.  در 4پ

اسـت   ين معنيبه ا 19يتشخيص يپژوهش حاضر رواي

هـا، تفکيـک    ک از سـازه يهر  يها شانگرت نيکه در نها

ر يبـه نسـبت سـا    يگيربه جهت اندازه يقيمناسب و دق

ک از ي ـگـر هـر   يان دي ـا کننـد. بـه ب  ي ـمدل مه يها سازه

دهد  ينشانگرها  تنها سازه خود را مورد سنجش قرار م

هـا   شود که همه سازه يانجام م  يشان  بصورت و ترکيب

شـوند.   ياسـاز ق و مناسـب از يکـديگر جد  يبه طور دق

شاخص ميانگين واريانس بدست آمـده، نشـان داد کـه    

مورد سنجش ميانگين واريانس بـالاتر از   يها همه سازه

ن ي( و همچنCR) يبيترک ييايپا  ز شاخصيبوده، و ن5/0

 يياي ـو سـنجش پا  يبررس يکرونباخ برا يب آلفايضر

 ـا يياي ـد پايينامه استفاده شده است. جهت تاًپرسش ن ي

ب يباشد، همه ضـرا  شتر يب 7/0د از مقدار ياها ب شاخص

ن دارد  ابـزار انـدازه   يهستند که نشان از ا 7/0شتر از يب

نشـاندهنده سـازش     GOFا اسـت. شـاخص   يپا يريگ

گيـري شـده و مـدل سـاختاري      ان کيفيت مدل اندازهيم

 است که برابر است با:

 

 

 قيمدل تحق يياي، پاييروا يها شاخص :4دول ج

پنهان يرهايمتغ ابعاد  AVE CR R2 کرونباخ يآلفا  
 

 

GOF 

اکت
ت

ي
ها
ک 

 ي
عه
جام

 
ريپذ

 ي
هاد
ن

ي
 

يضيتفو  0,505 0,816 0,712 0,743 

0,748 0,779 0,582 

 0,821 0,614 0,865 0,58 ثابت

يجمع  0,578 0,833 0,483 0,773 

يدائم  0,596 0,855 0,563 0,797 

يرسم  0,536 0,888 0,733 0,864 

يمتوال  0,565 0,866 0,532 0,805 
 يپ

ها
مد
آ

 ي
عه
جام

 
ريپذ

ي
يانسجام اجتماع   0,544 0,824 0,654 0,759 0,746 0,817 0,610 

فهيتسلط بر وظ  0,569 0,778 0,664 0,720 

ت نقشيفشفا  0,574 0,728 0,503 0,743 

در سازمان يماندگار  0,535 0,853 0,851 0,810 

يريپذ جامعه يامدهايپ  0,562 0,906   0,892 

اکت
ت

ي
کها

يپ ي
يشگ

انه
ر

 

يعموم يساز ياجتماع  0,562 0,793 0,701 0,706 

0,765 0,804 0,615 

يياطلاعات جو  0,548 0,714 0,599 0,792 

ييازخوردجوب  0,597 0,793 0,628 0,702 

رانهيشگيپ يک هايتاکت  0,583 0,841   0,801 

سيرابطه با رئ  0,634 0,776 0,657 0,722 

ي
ها
مد
ا

يپ ي
يشگ

انه
ر

 

 0,768 0,668 0,737 0,586 اطلاعات

0,749 0,797 0,596 

 0,797 0,461 0,713 0,553 بازخورد

سيرئ ر متقابل رابطه بايتأث  0,591 0,852 0,756 0,769 

 0,778 0,654 0,773 0,533 روابط با همکاران

رانهيشگيپ يامدهايپ  0,539 0,866   0,831 

2GOF AVE R 

AVE2R
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در آن   R2و  AVEميانگين  و که 

نشاندهنده  4/0از  GOFر شتر بودن مقدايهستند. ب

نکه بالاتر بودن مقدار برازش از يبرازش مدل است و ا

است که مدل از برازش مناسب  ين معنيبه ا 4/0

از  GOFتر اگر مقدار  ان واضحيبرخوردار است. به ب

 يها شتر باشد نشان از برازش مناسب دادهيب  4/0

است  يپژوهش و ساختار عامل ينظر يق با زيربنايتحق

ق با يتحق يها ن است که پرسشينشاندهنده اکه 

 همسو است. ينظر يها سازه

 

 يريگ جهيبحث و نت

ها و  هيپژوهش و نظر يات مفهوميادب يجه بررسينت

انگر ي، بيسازمان يريپذ و جامعه سنجش، رفتار يالگوها

تواند به طور  يموجود نم يت است که الگوهاين واقعيا

را مورد مطالعه و  رانهيشگيجانبه رفتار پ کامل و همه

ر در مورد يسال اخ 30قات در يسنجش قرار دهد، تحق

، مثل يج سازگارترينتا يعمدتاً بر بررس يريپذ جامعه

 يو تناسب سازمان يو ادراک شغل يعملکرد شغل

رسد سؤالات متنوع  يتمرکز دارد، متأسفانه، به نظر م

مثال،  يوجود دارند که بدون پاسخ هستند. برا ياديز

در کمک به  يريپذ جامعه يها کياز تاکت يرخا بيآ

ر يط خاص مؤثرتر از سايواردان با شرا تازه يسازگار

 يها برا کياز تاکت يا برخيها هستند؛ آ کيتاکت

 يواردان، مثل کارگران اطلاعات از تازه يبرخ يسازگار

 ين، عليها هستند؟ علاوه برا کير تاکتيتر از سا مهم

با  يريپذ جامعه يها کين تاکتيرغم تصور رابطه ب

 يت منابع انسانيريمد يها ي، استراتژيسازمان ياستراتژ

ن در ياند، ا يم و سطحيرمستقيغ يو ارتباطات تا حدود

ارتباط  يناتمام در مورد چگونگ يو نظر يشواهد تجرب

شود.  يمنعکس م يمنابع انسان تيريبا مد يريپذ جامعه

ک فرد يآن است که با  يندي"فرآ يسازمان يريپذ جامعه

ک يتقبل  ياز برايمورد ن ياجتماع يدانش و مهارتها

آورد" )ون مانن و  يرا به دست م ينقش سازمان

ن گفته که معمولًا توسط رهبران در ي(. ا1979ن،ياسچ

ق با يآنان در تطب يها ت سازمانيموفق يمورد چگونگ

ر بکار گرفته ييوکارِ به سرعت در حال تغ ط کسب يمح

 يت مربوط ميم عملکرد فعالياز مفاه يکيشود، به  يم

(، در سطح 2001،زيو فر يرانه )فيشگيباشد: رفتار پ

در دست گرفتن ابتکار عمل در بهبود  ي، به معنايفرد

 يجا دن وضع موجود بهيبا به چالش کش يط فعليشرا

؛ 2000ط حاضر است )کرنت، يق منفعلانه با شرايتطب

زان يان به مک سازمي(. 2006،امز و ترنريليپارکر، و

 ييفعال کارمندان جهت توانا  ياز به رفتارهاين يکاف

در  يق نوآورينده خود دارد؛ چه از طريساخت آ

ل مدل يق تبديا خدمات، و چه از طريمحصولات 

پژوهش  يها افتهي. يرات سازمانييا تغيخود و  يتجار

رانه اطلاعات و يشگيپ يامدهايحاضر در بعد پ

ابطه با مافوق و همکاران همسو ر متقابل ريبازخورد، تاث

 بوده است. 

ت کارمنـد منـتج بـه    يقات نشان داده که خلاقيتحق 

 ياز: نـوآور  يهمچون سطح بالاتر يمطلوب يج فردينتا

 يرهبـر  ي(، اثربخش ـ2000 ،مر و کرنتيبرت، کراي)سا

ف )فــولر و ي(، عملکــرد وظــا1993تمن و کرنــت، يــ)ب

ــارلر،  ــ( و موفق2009م ــغلي  ــيب يت ش ــتر م ــ يش ود ش

(، که همه به نوبه خود 2001 ،دنيمر و ليبرت، کراي)سا

کننـد   يکمـک م ـ  يبه عملکرد و توسعه مثبـت سـازمان  

کارمنـد   يت رفتارهـا ي ـ(. اهم2016)ساشا و همکـاران، 

قابـل   يهـا  معاصـر، پـژوهش   يکـار  يها سازمان يبرا

ق کـرده اسـت. بـا    يسوابق آن تشو يرا به بررس يتوجه

 يژگــينقــش و يروقــات بــر يشــتر تحقين حــال، بيــا

ط کـار تمرکـز   يمح يآن يها صهيو خص يمند فرد جهت

؛ 2009تـز و سـاننتگ،   ي؛ فر2001ز، ي ـو فر ياند )ف کرده

تـز،  يتزر و فري؛ لام،  اسـپر 2007ل و پـارکر،  ين، نيفيگر

؛ پــارک و همکــاران،  2010نز، ي؛ پــارکر و کــال 2014

تـــر اثـــرات  کـــه نقـــش گســـترده ي(، در حـــال2006

م يدان يمانده است. م يتاً ناشناخته باقعمد يا نهيزم شيپ

ــه فرصــت ــا ک ــوقع يه ــطح يو محــدود يتيم ت در س

 يبــر رو يدر اثرگــذار ياتيــنقــش ح ي، دارايســازمان

AVE2R
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، يسـازمان  کارکنـان هماننـد رفتـار هـم     ياصل يرفتارها

، 2006،و عملکـرد هسـتند )جـونز    يبت، گردش ماليغ

اثـرات عوامـل در سـطح     ين، بررس ـي(. بنابرا386ص. 

از  يتـر  د بتواند درک جـامع ين راستا بايدر هم يمانساز

 يط سازمانيت افراد در محيمنجر به خلاق يها سميمکان

ن ين رو در بســته شــدن شــکاف بــيــارائــه دهــد و از ا

ت کارمند کمک لازم را يقات خرد و کلان در فعاليتحق

پژوهش حاضـر   يها افتهي(. 2008مبذول کند )بامبرگر، 

کـه افـراد بـا فرهنـگ      يريپـذ  جامعـه  يامدهايدر بعد پ

ــا روش  ــا ســازمان آشــنا شــوند ب چــون  يمتعــدد يه

وجـود   يو متوال ي، رسمي، دائمي، ثابت، جمعيضيتفو

 دارد همسو بوده است.  

و جو  يمنابع انسان يها ستميد سيمد يها از مدت

موثر در  ينه سازمانين ابعاد زمين با نفوذتريب يسازمان

س و همکاران، ي)فر اند نگرش و رفتار کارکنان بوده

ن حال، تا به ي(. با ا2009نک، يو شم ي؛ کونز1998

رانه کارکنان در سازمان يشگيح رفتار پيتوض يامروز برا

ن، مطابق ياند. علاوه بر ا مورد استفاده قرار نگرفته

(،  389، ص 2006نکات اشاره شده توسط جانز )

و جدا از  يغالباً "به صورت تک يا نهيزم يها يژگيو

اند." )ساشا و  گر مورد مطالعه قرار گرفتهيدکي

رانه کارمند کمتر يشگيات رفتار پي(. ادب2016همکاران،

و  يعمل جو فعل و انفعال يچگونگ يبه بررس

 يا محدودسازيل يدر تسه يت مردميريمد يها وهيش

قات يتحق يپرداخته است، تلاش برا يت فرديخلاق

کر و نه صورت گرفته است )پارين زميشتر در ايب

نه ين زميقات در اي(. احتمالًا فقدان تحق2010نز،يکال

د به يت اشاره کند که افراد فعال باين واقعيتواند به ا يم

تر( در تلاش  نه )گستردهير زمييتغ يصورت خودکار برا

قات يکه مطابق با آن عمل کنند. تحق نيباشند و نه ا

که کند  يشنهاد مياند پ ن موضوع پرداختهيکه به ا ينادر

ممکن است  ينان به جو سازمانيابتکار عمل و اطم

رانه در يشگيپ يک رفتارهايشتر ارتباط را با تحريب

؛ رائوب و 2003س، يها داشته باشند )بائر و فر سازمان

 يده و جمعيچيپ ينديفرآ يريپذ (. جامعه2012ائو، يل

ها، مؤسسات و  است که توسط نهادها، سازمان

ن يت و تدوام ايرد. موفقيگ يمتفاوت انجام م يها گروه

 يو هماهنگ يند، در ارتباط تنگاتنگ با همکاريفرآ

ن يکه در ع يها و نهادها است؛ ارتباط ن سازمانيان ايم

ها را حفظ  نيک از ايت هر يحال، استقلال و هو

ک يان نهادها و مؤسسات يم يد. ارتباط نهادينما يم

ع است که هم در جوام يشگيو هم يدائم ينظام، امر

و مدرن  يوجود داشته و هم در جوامع امروز يسنت

ن يک از ايزان تداخل هر يوجود دارد؛ اما نکته مهم م

گر است، يد ينهادها يذات يها تينهادها در امور و فعال

 ي، نقش خاصياجتماع يها ک از نهادها و سازمانيهر 

بر  يدارند. هر نهاد و سازمان يدر شبکه روابط اجتماع

دارد،  يکه در شبکه روابط اجتماع ياساس نقش خاص

ز به عهده دارد که موظف ين يا ژهيف و تعهدات ويوظا

پژوهش حاضر در  يها افتهيباشند؛  يبه انجام آنها م

که افراد با فرهنگ  ينهاد يريپذ جامعه يامدهايبعد پ

، يضيچون تفو يمتعدد يها سازمان آشنا شوند روش

ود دارد وج يو متوال ي، رسمي، دائميثابت، جمع

 همسو بوده است.

( بـا  2008ن، ون ولدهون و دورنبـوش ) يعلاوه بر ا

دات يــتـر از کــار و تمه  جــامع يدر نظـر گــرفتن نگـاه  

منـابع   يهـا  وهياز ش ـ ياند که دسـته ا  اشتغال نشان داده

کند.  يل ميت کارمند را تسهيز خلاقين يتوسعه ا يانسان

 يزان بـالا ي ـقـات ذکـر شـده کـه در مـورد م     يهمه تحق

را  ييهـا  انـد بـه وضـوح اسـتدلال     ت کارمند بودهيلاقخ

ل يمثبـت تسـه   يهـا   نـه ياست زم ياند که مدع ارائه داده

ن، همانطور که يت کارمند است. علاوه بر ايکننده خلاق

عملکـرد پـس از    يبـرا  يک مطالعه در سطح سـازمان ي

خلاق ممکن  يجاد فضاينشان داده است، ا يسازمانده

 يترازنامه سازمان يبرا يمهم مياست به نوبه خود مفاه

ن ي ـ(. ا2004 ،، لورمان و کوليبه همراه داشته باشد )ف

 يپردازد کـه بـرا   يم يجه رفتاريک نتي يمقاله به بررس

ن حـال بـه نـدرت    يها و افراد مهم است، اما با ا سازمان
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ق قـرار  يمورد تحق يت منابع انسانيريتوسط محققان مد

ــامرز، کــرو رگــو وســنک، جوربين، ويگرفتــه اســت )ت

ن کمبـود مـدارک در مـورد    يزمـان، همچن ـ  (. هـم 2013

رانه وجود دارد يشگيبر رفتار پ ينه به طور کلياثرات زم

ا عـدم  ي ـد يي ـ(. به منظـور تأ 2010)بلشاک و همکاران، 

ن يران و همچن ـيمد يسازمان يريپذ د کاربرد جامعهييتأ

گر، جهت اتخـاذ چـارچوب در مـورد    يد ينه هايدر زم

ه کـاهش  ي ـه )نظري ـچهـار نظر  يسازمان يساز ياجتماع

و  يه تبـادل اجتمـاع  ي ـاز به تعلق ، نظرينان ، نياطم عدم

( 2012، ي( است که توسـط )چ ـ يت اجتماعيه هوينظر

ن مطالعـه بکـار گرفتـه شـده اسـت.      يارائه شده و در ا

رانه يشگيپ يها کيپژوهش حاضر در بعد تاکت يها افتهي

واردان  ن تـازه شـد  يو اجتمـاع  يسازگار يها کيبا تاکت

 کنند، همسو بوده است.   يکمک م

 

 مديريتي –اجرايي  يشنهادهايپ

 يها از شکاف يکند تا برخ يم مطالعه حاضر تلاش

ران، ينقش مد يات را با بررسيشده در ادب فيتوص

کاهش  يازمند تئوريکه ن يشنهاديبراساس چارچوب پ

، يت اجتماعيهو ياز به تعلق، تئوريت، نيقطع عدم

قرار دهد.  ي، مورد بررسيبادل اجتماعت يتئور

در  يريپذ ند جامعهيان شد در فرايهمانگونه که ب

 يها ارزش يريادگي، ييسازمان، افراد بدنبال شناسا

و دانش  يشغل ي، انتظارات مرتبط با رفتارهايسازمان

ها در سازمان هستند  قبول نقش يلازم برا ياجتماع

ز نحوه استفاده يرانه و نيشگيپ ين اصول رفتارهايهمچن

تواند نقش  يمهم، م يها تيم مسئوليتنظ ياز آنها برا

ق ين تحقيا يها افتهين يکند، بنابرا فا يرا ا ياساس

 يبرا يکاربرد يشنهادها و راهکارهايتواند پ يم

 يبرا ييها دنبال راه کارکنان سازمان که به  يرسان ياري

 رشيط موجود و پذيران با توجه به شرايت از مديحما

  ، راهگشا باشد.ينقش درون سازمان يفايو ا

را در  يشتريران اطلاعات بيشود مد يشنهاد ميپ 

درک  يريادگيفه، نقش، گروه، سازمان( و يمورد )وظ

که همه کارمندان ييواردان کسب کنند. از آنجا شده تازه

ل يتبد يها ييها و توانا دانش و اطلاعات، مهارت يدارا

ستند يسازمان ن يبرابر برا يکيآنها به اعتبار استراتژ

کارها بر  يزير و برنامه ير طراحيتأث ين به بررسيبنابرا

ات يشود که ادب يشنهاد ميآنها بپردازند؛ پ يرو

 يديمف ينظر يها هيممکن است پا يشغل يها يژگيو

ن يارائه دهد و ا يريپذ جامعه يها کيتاکت يرا برا

 يزير برنامهرا براساس  ييها نکه نشانهيمساله به سبب ا

ار سازمان قرار يواردان مختلف در اخت تازه يکارها برا

آنها  يرا برا يه انسانياز سرما ير مختلفيدهد و مقاد يم

ن يار مهم و قابل توجه است. به ايسازد، بس يفراهم م

 يها کيکه آنها در معرض تاکتيب، در صورتيترت

 يريپذ ند جامعهيرند، فرآيقرار گ يمختلف يريپذ جامعه

سازمان و  يرا برا يعتر رخ داده و منافع متقابليسر

خاص  يها تين فعاليکند. همچن يجاد ميوارد ا تازه

از  يکردن انواع مختلف ياجتماع يتواند برا يم

 واردان در سازمانها مناسب باشد.  تازه

 

 و مآخذ منابع

آشـتياني، بابــک؛ درويــش، حســين و نجــاري، حســين  

پـذيري و تعهـد    معـه ، بررسي رابطـه بـين جا  (1390)

ــه     ــان نام ــاورزي. پاي ــک کش ــان بان ــازماني کارکن س

کارشناسي ارشد، دانشکده مديريت، دانشگاه پيام نور 

 استان تهران.

، آموزش و بهسازي سرمايه (1383ابطحي، سيدحسين )

هاي انساني، چـا  دوم. تهـران: انتشـارات مؤسسـه     

 فرهنگي كتاب لانيز.

، (1388م اقـدم ) مظفري، امين فـاروق ؛ يوسـفي، رحـي   

پذيري دانشـجويان دکتـري بـا     عوامل موثر بر جامعه»

نفش محقـق؛ )مطالعـه مـوردي دانشـجويان دکتـري      

، نشريه سياست علم و فناوري، سـال  «دانشگاه تبريز(

  .17-32، صص 3، شماره 2

، روش هـاي تحقيـق   (1382ايران نژاد پاريزي، مهدي )

 در علوم اجتماعي. تهران: نشر مديران.
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، روش هـاي تحقيـق در   (1386بان گرد، اسـماعيل ) بيا

ــران:    ــا  اول، ته ــي، چ ــوم تربيت روان شناســي و عل

  .337انتشارات دوران، ص 

، نحوه انجام تحقيقـات اجتمـاعي،   (1389بيکر، ترزال )

مترجم: هوشنگ تايبي، ويرايش اول، چـا  چهـارم،   

 تهران: نشر ني.

ــا، )  ــيد عبدالرض ــيني؛ س ــه»(، 1385حس ــذيري جامع  پ

از  -صفحه 20) 65، شماره «سازماني و اثر بخشي آن

 (.94تا  75

، (1390دانايي فرد، حسن؛ الواني، مهدي و آذر، عادل )

ــژوهش  ــي پ ــديريت:    روش شناس ــي در م ــاي کم ه

رويکرد جامع. چا  چهارم، تهران: انتشـارات صـفار   

 اشراقي. –

، بررسـي رابطـه   (1389رئيسي، زهره ؛ نجـاري، رضـا )  

سازماني و تعهد سـازماني در پرسـتاران    پذيري جامعه

بيمارســتان شــريعتي شهرســتان اصــفهان. پايــان نامــه 

کارشناســي ارشــد، دانشــکده علــوم اجتمــاعي و     

 اقتصادي، دانشگاه پيام نور استان تهران.

، (1379ســيد جــوادين، سيدرضــا ؛ درويــش، حســن )

پذيري سازماني و نقش آن در پيشرفت  فرآيند جامعه»

  .123-136، صص 8و  7اره ، شم«کارکنان

، رابطـه  (1389شائمي برزکي، علـي ؛ اصـغري، ژيـلا )   

پذيري سازماني و تعهـد سـازماني در شـرکت     جامعه

گاز استان کردستان، پـژوهش نامـه مـديريت تحـول،     

 .109-127، صص 3، شماره 2سال 

نظر؛ منصوري، بهجت؛ يزدخواستي؛ همتي، رضـا   علي،

پـــذيري  عـــههـــاي جام (،"مســـائل و چـــالش1397)

ــي    ــلنامه علم ــگاه"، فص ــيط دانش ــجويان در مح دانش

پژوهشي آموزش عـالي ايـران، سـال هشـتم، شـماره      

 چهارم.

هـا در   ل دادهي، پردازش و تحل(1391ل )ي، خليکلانتر 

 با استفاده از نرم افزار ياقتصاد - يقات اجتماعيتحق

spss .چا  پنجم، تهران: انتشارات فرهنگ صبا ، 

در سازمان بـا   يريپذ جامعه»(، 1384ل )، ابوالفضينيگائ

، شـماره  12رت، سـال  يه بص ـي، نشر«يکرد اسلاميرو

36. 

نونــد ي؛ زيديــمز يمــيان، محمــد؛ احمدرضــا کريــلگز

 يبــرا يک ـي، پلـت فــرم و (1391، حنظلــه  )يلرسـتان 

ــه ــوآوريتس ــازمان يل ن ــي؛ ويس ــا يک ــا، ابزاره  يه

ــ يمشــارکت ــر وب نســخه  يمبتن ــرا 2٫0ب اشــاعه  يب

ت يرين کنفرانس مـد يمجموعه مقالات سوم،  ينوآور

 ، تهران.يياجرا

، رضـا ؛ هويـدا،   يميفر، حجت اله؛ قربان ؛ سل يمختار

ــ ي، بررســ(1389رضــا ) ــه ب ــهيرابط ــذ ن جامع  يريپ

در مـدارس متوسـطه شـهر     يو تعهد سازمان يسازمان

ارشـد، دانشـکده علـوم     يان نامه کارشناسيهمدان. پا

 اصفهان.، دانشگاه يو روان شناس يتيترب

، تحليـل  (1390مؤمني، منصور ؛ فعـال قيـومي، علـ  )   

. چـا  پـنجم، تهـران:    spssهاي آماري با استفاده از 

 انتشارات مؤلف.

نادي، محمد علي؛ گل پرور، محسن؛ سيادت، سيد علي 

پذيري سازماني و آرزوهـاي شـغلي    جامعه»، (1389)

، نشريه جامعه شناسـي  «کارکنان در محيط هاي کاري

  .159-176، صص 37، پياپي 21ي، سال کاربرد

نوايي، ارمغان؛ شائمي برزکي، عل ؛ نصر اصفهاني، علي 

ــه (1390) ــل رابطــه روش هــاي جامع ــذيري  ، تحلي پ

سازماني و هويـت سـازماني در شـهرداري اصـفهان.     

پايان نامه کارشناسي ارشـد، دانشـکده علـوم اداري و    

 اقتصاد، دانشگاه اصفهان.
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