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 چکیده

 هم و آنها شغلی عملکرد در هم انسانی منابع مدیریت های شیوه از یکی عنوان به خدمت محل انتقال در ناجا کارکنان سازگاری افزایش

 کارکنان سازگاری بر موثر عوامل به پژوهش این اساس این بر است. موثر محیطی تغییرات از شان  خانواده و آنها پذیری آسیب کاهش

 033 آماری نمونه در تکمیلی های پرسشنامه تحلیل و تجزیه با نتایج و پیمایشی پژوهش، روش پردازد. می میزبان جامعه با ناجا انتقالی
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 نتایج اند. نموده ارزیابی بالا را آن درصد 6.0 تنها و پایین میزبان جامعه با را خود سازگاری میزان پاسخگویان درصد 86 دهد می نشان
 شباهت انزمی متغیر خالص اثر متغیره چند رگسیون تحلیل اساس بر دارد. شده مطرح های فرضیه بیشتر تایید از نشان رگرسیون آزمون

 تعیین ضریب مقدار باشد. می مستقل متغیرهای دیگر از بیش مبداء جامعه با میزبان جامعه تجانس و مبداء جامعه با انتقالی محل سازمان

R2 اساس بر اند. داده توضیح را تغییرات از درصد 14 مجموع در مستقل متغیرهای که است آن بیانگر رگرسیونی مدل از آمده دست به 

 سازمانی حمایت و گزینی بومی مجرب، کارشناسان با خانوادگی های مشاوره انجام کارکنان، سازگاری میزان افزایش برای پژوهش نتایج

 پرونده تکمیل کارکنان، رفاه تامین در نهادها دیگر با همکاری سازمانی، مسکن تهیه شامل تواند می سازمانی حمایت دارد. کلیدی نقش

 .باشد آنها خانواده و کارکنان انتظار مورد روانی سازگاری آموزش و فرد روانی
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 بیان مساله

متقابل  های کنش و روابط قالب در - اجتماعی و فردی از اعم - انسانی مختلف نیازهای شود می موجب اجتماعی نظام در زندگی

برقراری امنیت به عنوان یکی از نیازهای اصلی انسان به تدریج  .شود برآورده های اجتماعی  اجتماعی به ویژه نهادها و سازمان

مدرنیته دگرگون  های نظامی و امنیتی شده است. این نهادهای نظامی و انتظامی در گذر از سنت به موجب تشکیل نهادها و سازمان

ها مجبورند منابع انسانی خود را برای انجام مناسب وظایف محوله، تامین، تجهیز،  اند. آنها همانند دیگر سازمان تر شده شده و پیچیده

ها به  ها مانند دیگر سازمان هایی است که در این سازمان تجدید و تعویض نمایند. در این میان، انتقال محل خدمت یکی از شیوه

ها، نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران)ناجا( است که هر سال جمعیت قابل  شود. یکی از این سازمان ضرورت به کار گرفته می

نقل کند برای خدمت چند ساله به مناطقی با شرایط دشوار و سخت زندگی انتقال یابند. این  توجهی از نیروهای خود را ملزم می

ها و مناطق محروم و مازاد نیرو  لایل مختلفی داشته باشد، اما مهمترین دلایل آن، کمبود نیرو در استانتواند د ی میوانتقالات سازمان

 های با وضعیت توسعه بهتر است. در استان

های دولتی و غیردولتی هم مساله جابجایی کارکنان در فواصل جغرافیایی دور وجود دارد؛ اما جابجایی  هرچند در دیگر سازمان

ها دارد. این انتقال محل خدمت،  المعیشه در نیروهای نظامی، تفاوتهای ذاتی با جابجایی در دیگر سازمان عملیاتی و صعببه مناطق 

ها است. یکی از  های آن با دیگر سازمان هم از نظر فاصله جغرافیایی و هم از نظر میزان آزادی انتخاب کارکنان، نشان دهنده تفاوت

آن است که کارکنان منتقل شده نیروی انتظامی با وجود آنکه از تغییرات حاصل از جابجایی جغرافیایی تفاوتهای اصلی در این میان 

ی اجتماعی و برقراری   ها آسیباند برای کنترل جرایم،  شوند، همزمان موظف به مناطق عملیاتی و کمتر توسعه یافته دچار آسیب می

 شته باشند. روزی دا امنیت اجتماعی در این مناطق تلاشی شبانه

(. 221: 1130)گولد و کولب، ها متمایز است ، و تحرک به رغم مشابهت1هایی چون مهاجرت انتقال محل خدمت، از کلید واژه

توان نوعی تحرک فیزیکی و جغرافیایی تلقی نمود، اما این تحرک با تحرک شغلی فرازین یا فرودین  انتقال محل خدمت را می

جایی مردم از  به معنای جابه گیری سازمان است. مهاجرت ریت الزامی برای فرد از ناحیه مراجع تصمیمهمراه نیست؛ بلکه نوعی مامو

به مهاجرت خواهد گرفت که عوامل دافعه  میفرد تصم یزمان "یل" هیبر اساس نظر. مکانی به مکانی دیگر برای کار یا زندگی است

ی پاپل)ردیگ یبه مهاجرت م میباشد که فرد تصم ادیدافعه مکان اول آنقدر ز قتیاز عوامل جاذبه بوده و در حق شتریب مکان کیدر 

(.  انتقال محل خدمت هرچند با مهاجرت از نظر جابجایی مکانی شباهت دارد، اما انگیزه آن با 223: 1132 ،یسناجردی رجب و یزدی

بیشتر بر اساس تصمیم مراجع بالای سازمانی  مهاجرت متفاوت است. انتقال محل خدمت بیشتر جنبه سازمانی و شغلی دارد و فرد

از مناطق با جاذبه کمتر به مناطق با جاذبه بیشتر است، در  "ملزم به انتقال محل خدمت است. از طرف دیگر جهت مهاجرت معمولا

شه و کمتر معکوس داشته باشد و فرد ملزم به زندگی در مناطق صعب المعی "صورتیکه انتقال محل خدمت ممکن است جهتی کاملا

 توسعه یافته یا بد آب و هوا بشود.

بر اساس انتقال محل خدمت از جامعه مبداء بر حسب دشواری خدمت و زندگی در جامعه میزبان قابل دسته بندی است. 

وی انسانی )معاونت نیرشوند بندی می ناجا، مناطق به دو دسته آرام و عملیاتی و صعب المعیشه دستهدستورالعمل جابجایی و انتقال در 

بر اساس مقصد یا جامعه میزبان، دشوارترین نوع انتقال، انتقال محل خدمت به مناطق عملیاتی و صعب المعیشه است.  .( 1136، ناجا

هایی در ناجا وجود دارد. در کشورهای  از نظر زمان و شیوه اجرای انتقالات و کاهش مشکلات نقل و انتقالات دستورالعمل

شود که بر اساس  عملیاتی با همدیگر متفاوت است. در کشور ایران، مناطق عملیاتی به مناطقی اطلاق می مختلف، تعاریف مناطق

اند.  نوع آب و هوا و شرایط امنیتی در بدترین شرایط کشور درجه بندی شده  ، توسعه  های  ششم از نظر شاخص برنامه قانون 112 ماده

 است.  یتیامن یمناطق جنگ؛ و مناطق محروم و بد آب و هوا  ، شامل دو منطقه یاتیطق عملامن
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  223 /  بررسی عوامل موثر بر سازگاری اجتماعی کارکنان انتقالی ناجا با جامعه میزبان

استان هرمزگان یکی از استانهای کشور است که مناطق متعدد صعب المعیشه دارد. این مناطق از یک طرف به علت شرایط 

هی و پایین بودن دشوار زندگی در آنها از جمله بدی آب و هوا یعنی شرایط آب و هوای گرم و شرجی بالا، کمبود امکانات رفا

توسعه انسانی و از طرف دیگر جغرافیای خاص آنها از جمله قرار گرفتن در سواحل خلیج فارس، داشتن جزایر متعدد،   های  شاخص

ی اجتماعی و اقتصادی درگیر هستند.   ها آسیبهای متنوع با مشکلات و مسایل مختلف امنیتی و  زندگی اقوام مختلف با فرهنگ

تامین امنیت دریایی، حفاظت و حراست از مرزها، کنترل شناورها، توقیف شناورهای بیگانه و متخلف، مبارزه ضمن  مرزبانی دریایی

را نیز بر عهده دارد. در داخل مناطق خشکی استان هرمزگان نیز مسایل و مشکلات متعدد امنیتی وجود با قاچاق کالا و مواد مخدر 

سازد  ها و مشکلات، نیروی انتظامی ناجا را مجبور می ها مواجه شود. این مسایل، چالشدارد که نیروی انتظامی مجبور است با آن

برای تامین نیروی انسانی خود در ایچنین مناطقی از انتقال کارکنان در دیگر استانهای کشور بهره بگیرد. اما زندگی و کار در این 

شوند. این حجم قابل توجه جابجایی،  ه این منطقه منتقل یا خارج مینفر از کارکنان ناجا ب 1200شرایط آسان نیست. هر سال بیش از 

 دهد. می زندگی افراد زیادی را تحت تاثیر خود قرار

کلیدواژه اساسی در این مطالعه بررسی میزان سازگاری کارکنان در محیط انتقالی است. سازگاری به عام ترین معنا به فرایندی 

کند؛ سازگاری  نیسم، عضو یا فرد رابطه ئی هماهنگ یا متعادل با محیط اش برقرار میدلالت دارد که از طریق آن یک ارگا

تواند  می (. جابجایی جغرافیایی کارکنان 031-030: 1130همچنین به شرایط دستیابی به چنین رابطه نیز دلالت دارد)گولد و کولب، 

 رفتار و مسائل که کنیم می تلقی سازگار را مان باشد. انسانیبستری برای ایجاد کژکارکردی در فرد، نهاد خانواده و حتی خود ساز

 نامنی، بیدلی) باشد داشته وجود برایش دیگری محیط کند، پیدا سازش تواند  نمی محیطی با اگر و کند قبول را دیگران منطقی

1131 .) 

 روحیات روانی در زیادی تأثیر مختلف، جوامع در رسوم متفاوت و آداب و اعتقادات ها، ارزش باورها، ها، فرهنگ وجود

 این در هایی حتی آسیب یا رفتاری منفی یا مثبت تغییرات سبب تأثیرات این داشت که خواهد میزبان جامعه حتی و کارکنان انتقالی

 ضروریبسیار  امری کارکنان انتقالی برای جدید رسوم و آداب با محیط جغرافیایی، فرهنگ، سازگارشدن بنابراین، ند؛ شو می افراد

این  یابند. بر این اساس نباید از پیامدهای فرهنگی دست خود به اهداف آسیب کمترین با ها افراد و سازمان تا است توجه درخور و

 غفلت نمود. قومی از جمله مسائل پیچیده تعاملات و تعارضات انتقال

کیفی او در مصاحبه و   های  عملیاتی و پژوهشتجربیات خود پژوهشگر به عنوان شاغل نیروی انتظامی، در انتقال به مناطق 

 دیجد طیهماهنگ شدن با مح گفتگو با دیگر همکاران انتقال یافته به این مناطق گواه آن است که کارکنان انتقالی در سازگاری و 

 ییروهایوبرو شدن با نر جامعه میزبانمبدأ و  یناجا در شهرها رانیفرماندهان و مد یاساس  های  از چالش .دندار مشکلات فراوانی

 دیبا یاجتماع یدر  ساختارها راتییبا  تغ ییارویرو یبرا . آنهامشغول به خدمت هستند یمشکلات روح نیا ریاست که تحت تأث

اختلال در نظم زندگی خانوادگی از جمله روابط زناشویی کارکنان متاهل، تاخیر در ازدواج  .را بپردازند یکلان نهیآماده باشند و هز

غیر رسمی   های  اشتغال  های  کارکنان مجرد، اختلال در تعاملات اجتماعی، افزایش مشکلات تحصیل فرزندان، از دست رفتن فرصت

ناشی از جابجایی جغرافیایی، کاهش کنترل   های  مبداء، بیماریو تفریحات، خطرات مسافرت به جامعه میزبان و بازگشت به جامعه 

ی اجتماعی و... از جمله مسایلی است که دغدغه کارکنان انتقالی ناجا به مناطق عملیاتی است. آگاهی و   ها آسیباجتماعی و خطر 

ای دقیق  پیامدهای منفی آن، نیازمند مطالعه و     ها آسیبشناخت بیشتر به عوامل موثر بر سازگاری کارکنان در محیط انتقالی و کاهش 

ریزی شده است که امکان تعمیم تجربیات اولیه پژوهشگر را در سطحی قابل قبول و علمی فراهم نماید و یا به احتمال نشان  و برنامه

طای تحلیلی است. این بدهد که تجربیات اولیه پژوهشگر در سطوح بالاتر امکان تعمیم ندارد و این پیامدها تصورات آمیخته به خ

مطالعه پیمایشی برای پاسخگویی به این امکان تعمیم، و تدوین راهکارهایی برای کنترل پیامدهای منفی این تصمیم سازمانی طراحی 

 شده است. 



 2041تابستان  /سومشماره  /پانزدهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /220

مهم ها نشان دهنده خلاء  های مختلف جامعه شناسی کار و سازمان های جامعه شناسی در شاخه مرور آثار و کتب موجود نظریه   

های مرتبط مانند مدیریت و روانشناسی نیز این مساله در مرکز  نظری در حوزه مورد مطالعه این پژوهش است. در منابع دیگر رشته

تجربی داخلی و خارجی نیز بازتاب   های  توجه اصلی نظریه پردازان قرار نگرفته است. این خلاء نظری به شکلی دیگر در پژوهش

 یافته است. 

اشاره  با دیگر سازمانها و انتظامی مدیریت منابع انسانی در سازمانهای نظامینجام این پژوهش باید به تفاوتهای در ضرورت ا

کارکنان و یا حتی یک مدیر  تخلفجهت است که اشتباه و یا  آنسازمانها از این منابع انسانی در بکارگیری به  اهمیت توجه. نمود

خلاف و یا بی انگیزه بودن یک اما انجام ، خواهد شدواحدها آن منجر به ضرر و زیان مالی  نهایتاًکسب و کار،  یارشد در سازمانها

پیامدهای این گونه تصمیمات غیر  نموده وممکن است به حیثیت امنیت ملی و حتی استقلال کشور لطمه وارد یا انتظامی نظامی فرد 

 باشد. می نقش و اهمیت مدیریت منابع انسانی از ویژگی خاصی برخوردار میو انتظا قابل جبران باشد. بنابراین در واحدهای نظامی

گردند و شاید بتوان اذعان  می این سازمانها به عنوان حافظان و تامین کنندگان امنیت ملی در یک کشور محسوب کارکنانچرا که 

. این امر با روشهای جذب، باشد ر میآن کشودر گرو حفظ امنیت واستقلال ملی  داشت که رشد و توسعه همه جانبه یک کشور

 .، عملی خواهد بودو انتظامی آموزش و بکار گیری صحیح و موثر  نیروی انسانی در سازمانهای نظامی نگهداری،

ی اجتماعی مناطق   ها آسیبمحل زندگی کاری و شغلی کارکنان نیروی انتظامی هرچند خود از تدابیر اساسی برای کاهش تغییر 

افته به ویژه در بعد امنیتی و انتظامی است، اما خود فرد و خانواده او ممکن است از قربانیان شرایط دشوار و تغییرات کمتر توسعه ی

ایجاد شده باشند و نتوانند خود را با تغییرات وفق دهند. این مساله ممکن است مقاومتهای آشکار و پنهانی را در کارکنان و خانواده 

نیازمند سازمانی   های  اینگونه تصمیم گیریدر برابر و نارضایتی مقاومت یری به همراه داشته باشد. کنترل آنها نسبت به این تصمیم گ

 .متغیرهای اجتماعی موثر بر سازگاری آنها با محیط انتقالی داردآگاهی از 

مناطق عملیاتی و افزایش  انتقال کارکنان ناجا بهشناسانه به  در ضرورت انجام این پژوهش باید تاکید نمود که نگاهی آسیب

تامل و  ضرورتنشان دهنده  گذارند های احتمالی که پژوهشگر خود درگیر آن است و با آن زندگی می ها و نارضایتی مقاومت

ی ها های پژوهشی دانشگاه تواند در برنامه میمدیریت نیروی انسانی بازتعریف استانداردهای در این مساله مهم است. بازاندیشی 

؛ چراکه آثار افزایش عملکرد نیروی رسد قرار گیرد و این پژوهش با شناخت این نیاز حیاتی به انجام می انتظامی کشور نظامی و

همکاران و سازمان مربوطه نمود پیدا   ، انتظامی و افزایش رضایت شغلی آنها علاوه بر آنکه در خانواده خود فرد، منتسبین به او

رات زیادی از جمله افزایش تعهد آنها برای بالا بردن ضریب امنیتی جامعه به همراه خواهد خواهد کرد، در سطح جامعه نیز ثم

 داشت. با این رویکرد این پژوهش در پی پاسخگویی به سوالات کلیدی زیر است؟

 عوامل موثر بر سازگاری کارکنان انتقالی ناجا با جامعه میزبان چیست؟

 توان اتخاذ نمود؟ جا با جامعه میزبان چه راهکارهایی میبرای افزایش سازگاری کارکنان انتقالی نا

 

 پیشینه تحقیق

 نشان "بررسی سازگاری فرهنگی مهاجران، مورد مطالعه: مهاجران آذری شهر رشت"نتایج پژوهش نوری و همکاران با عنوان 

تعلق  سوجود ندارد؛ اما بین احسا ریبین سن و میزان ارتباط مهاجران با جامعه ی مبدأ و سازگاری فرهنگی رابطه معنادا دهد می

)نوری و  رابطه ی معناداری وجود دارد جنسیت مهاجران و نگرش مثبت به فرهنگ غالب با سازگاری فرهنگی  ، قومی، مدت اقامت

 (.1131 همکاران،

ترک  مهاجران روی بر "مهاجران دوم و اول نسل فرهنگی سازگاری بررسی"عنوان با( 1135) امیری و نتایج پژوهش مقدس

 از استفاده اجتماعی، رضایت مبدأ، به سوی فرهنگی های نگرش یا قومی هویت دهد، می نشان شیراز شهر حاشیه در ساکن قشقایی
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 و اجتماعی سازگاری با اجتماعی جدید ی وطبقه قبلی سکونت محل اجتماعی، ی سرمایه اقامت، مدت محلی، جمعی های رسانه

 (.13: 1131؛ به نقل از ساریخانی، و همایی،  1135  ، امیری و ) مقدس. است داشته داری معنی رابطه مهاجران روانی

نتایج پژوهش علیپور در  بررسی رابطه انتقالات با میزان استرس کارکنان ناجا در فرماندهی انتظامی استان خراسان شمالی بیانگر 

استرس رابطه معنی داری وجود ندارد. اما  بین نقل و انتقالات کارکنان آن بوده است که بین نقل و انتقالات کارکنان ناجا با میزان 

ناجا و رضایت شغلی، انزوای اجتماعی، ضرر و زیان اقتصادی و مسائل خانوادگی رابطه معناداری وجود دارد. در نتیجه نقل و 

دگی کارکنان فرماندهی انتظامی خراسان انتقالات باعث نارضایتی شغلی، انزوای اجتماعی، ضرر و زیان اقتصادی و مشکلات خانوا

 (.1133 )علیپور، شمالی شده است

بررسی میزان رضایت شغلی کارکنان انتقال یافته به استان سیستان و بلوچستان در دهه »( طی پژوهشی با عنوان1133لشکریان )

یافته که بصورت تصادفی انتخاب ومورد نفر از کارکنان انتقال  230تعداد«اول، دوم، سوم خدمتی و رابطه آن با عملکرد آنان 

 36411در دهه سوم  خدمتی و میزان  100462اند را انتخاب و نتایج به دست آمده حکایت از میزان رضایت شغلی  آزمون قرار گرفته

ابطه معنی در دهه دوم خدمتی کرده است که این نتایج با عملکرد هر سه دهه خدمتی کارکنان ر 30421در دهه اول خدمتی و میزان 

 (.1133)لشکریان،  داری دارد

بررسی روند نقل و انتقالات و شناسایی عوامل مرتبط با در خواست انتقال فرهنگیان در مناطق  در( 1113) نبینتایج پژوهش 

 بیانگر آن است که فاصله زیاد بین محل سکونت و محل تدریس فرهنگیان 1111 -1113های  نوزده گانه در شهر تهران در سال

باشد و هم چنین عواملی مانند فقر فرهنگی، منطقه محل خدمت، داشتن کلاس های پرجمعیت  می گیانعامل درخواست انتقال فرهن

 (.1113 ،ی)نب باشد می عوامل مرتبط با درخواست انتقال فرهنگیان ،)از نظر تعداد دانش آموز(، کمبود امکانات رفاهی محل خدمت

، یافته های این پژوهش نشان داد "تاثیر جابجایی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی"عنوان ( در پژوهشی تحت 1116) مجیدی 

که جابجایی کارمندان در اداره کل مالیات بر شرکتها باعث افزایش تعهد سازمانی و رضایت شغلی آنها شده است. همچنین نتیجه 

ن داد که بین این دو متغیر رابطه معناداری وجود داشته بررسی ضریب همبستگی بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارمندان نشا

 (.1116)مجیدی،  است

عوامل موثر بر اثر بخشی انتقالات داخلی کارکنان نیروی انتظامی استان »( در پژوهشی با موضوع 1131) نتایج پژوهش جهرمی

استفاده بهینه از زمان و »و«نان قبل از انتقالآموزش و راهنمایی کارک»و«برنامه ریزی جهت رفع مشکلات انتقال »نشان داد « فارس

 ،مجیدی تاثیر معنی دار دارند. )به نقل از«اثر بخشی انتقالات داخلی کارکنان پایور»و«فرهنگ سازمانی مناسب»و«فاصله انتقال

1111). 

، آنها برآورده نشده استدر میان کارمندانی که انتظار جابجایی نشان داد  1336مک الری و همکاران در سال نتایج پژوهش 

نگرش   اند، آنهایی که دلایل آنرا غیرعادلانه دانسته اند نسبت به افرادی که این منع و جلوگیری از جابجایی را عادلانه دانسته  

ن عوامل فردی )مانند جنسیت، سن، تحصیلات، موقعیت مدیریتی، نژاد( در رابطه بی. تری نسبت به شغل و سازمان داشته اند منفی

 .(1111 ،مجیدی )به نقل از کنند می نقش ضعیفی را ایفا  جابجایی و نگرش های شغلی افراد،

بسیار به ندرت به مساله جابجایی جغرافیایی کارکنان و انتقال محل خدمت آنها  ،یو خارج یداخل قاتیدر تحقدر مجموع 

خدمت و جابجایی شغلی به علت ماهیت آن در دیگر انجام یافته انتقال محل   های  پرداخته شده است. حتی در برخی پژوهش

(، و 1111مجیدی )  های  به علت جلوگیری از رخوت و یکنواختی کار مساله ای مثبت و مفید تلقی شده است.پژوهش  ها  سازمان

ای با  به آثار مثبت جابجایی شغلی تاکید دارند. اما انتقال محل خدمت به مناطق عملیاتی مساله (1336مک الری و همکاران )

کند.  می فرهنگی، اجتماعی و شغلی است که مشکلات زیادی را برای سازگاری افراد و خانواده آنها ایجاد  های  و تنش   ها  چالش

م یافته اند مطرح شده است و بر این اساس در این بخش مرور شده اند. که درباره مهاجرت انجا  ها  این مسایل در برخی پژوهش



 2041تابستان  /سومشماره  /پانزدهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /221

(، 1131) جهرمی  های  هستند. پژوهش  ها  ( از جمله این پژوهش1135و امیری ) مقدس(، 1131و همکاران ) ینور  های  پژوهش

ویکرد و ماهیت طرح مساله تفاوتهایی با ( هرچند ارتباط بیشتری با موضوع پژوهش دارند اما در ر1133علیپور )(، و 1133لشکریان )

حاصل  جینتا میخاص خود صورت گرفته است که تعم  های  و مکان  ها  در زمان قاتیتحق نیا ی دیگراز سوپژوهش حاضر دارند. 

انجام یعنی بیش از ده سال پیش  1133-1131های  مذکور در فاصله سال  های  پژوهش .کند می دشوار یکنون طیشده را در با شرا

ایجاد شده است و ارتباطات را به عنوان یکی از عوامل مهم در   ها  یافته اند. در این یک دهه تغییرات سریعی در حوزه رسانه

نمی تواند مشابه هم باشد. از طرف  30با دهه  30جابجایی جغرافیایی دگرگون کرده است. الگوی انتقال کارکنان ناجا در دهه 

به وقوع پیوسته است که مسایل امنیتی و کنترل اجتماعی را در   ها  و اقتصادی، از جمله تشدید تحریم دیگر تغییرات مهم سیاسی

زیادی همراه کرده است. بر این اساس با خلاء جدی پژوهشی در این   های  مناطق صعب المعیشه از جمله استان هرمزگان با دشواری

 شود.  می ادآورحوزه مواجه هستیم که ضرورت این پژوهش را به ما ی

 

 چارچوب نظری

سازمان، و خانواده جستجو کرد. محیط   ، برساخت اجتماعی فرد از انتقال به مناطق عملیاتی را باید در رابطه سه عنصر اصلی محیط

شود)محیط مبدا( و هم محیط  کند و از آنجا منتقل می هم شامل محیط جغرافیایی و اجتماعی است که فرد در آن زندگی می

 باعث خود محیط از ها انسان شناخت و )محیط میزبان(. درک شود دی است که فرد به آن به عنوان منطقه عملیاتی وارد میجدی

 بی و تام تابع تنها نه ها انسان باشد. داشته اهمیت افتد می اتفاق آن پیرامون که تغییراتی و حوادث زندگی از آنان تفسیر که شود می

  (.1335، 1بخشند )لینکلن و گوبا می معنا و سازند می را آن بلکهنیستند،  طبیعت وچرای چون

گیرد. هم ساختار سازمان و قواعدی که بر آن حاکم است و هم  )ناجا( نیز تاثیر می انتقال به مناطق عملیاتی از عنصر سازمان

عنصر سوم موثر برساخت در این پژوهش خانواده است. هم ساختار  کنند. تعاملات کنشگرانی که بر اساس این ساختار عمل می

خانواده و مطالبات و تقاضاهای ساختاری آن و هم تعاملات اعضای آن نقش کلیدی دارند. در نهایت، بر هم کنش سه عنصر 

در جریان تقاطع و د. شود برساخت واقعیت موجود شکل بگیر محیط، سازمان و خانواده و تاثیرات متقابل آنها بر فرد موجب می

 ،عناصر تشکیل دهنده این ساختارها ؛آیند ساختارهای اجتماعی قابل مشاهده پدید می ،ها ها و مکان همگرایی تعاملات در زمان

های مشترک  رویه»قواعد عبارتند از  .سازند ها را فراهم می قواعد و منابع هستند که نظام معنایی مشترک یا طرز تلقی مشترک انسان

 «تسهیلات و امکاناتی»منابع نیز  .گیرند که افراد آنها را درک و معنادار کرده و در شرایط گوناگون به کار می «ای ومی شدهعم

 ،مذکور (. قواعد1330)گیدنز،  شود رخ دادن یا عمل کردن اتفاقات و رویدادها از آن استفاده می ،هستند که برای انجام دادن

ها  اند مجاب کرده و منابع نیز به تناسب موقعیت ای که در زندگی روزمره تشکیل شده بینی شده کنشگران را به رفتارهای پیش

 .هستند خصوصیات خاصمحدود بوده و یا دارای 

توان به سه دسته متغیرهای سازمان، متغیرهای خانوادگی و  متغیرهای موثر بر میزان سازگاری با جابجایی جغرافیایی را می

های مختلف  غرافیایی دسته بندی نمود. تاثیر این متغیرها بر میزان سازگاری با جابجایی جغرافیایی در نظریهمتغیرهای جابجایی ج

 مورد تاکید قرار گرفته است. 

توان گفت جابجایی جغرافیایی کارکنان به مناطق دیگر، موجب اختلال در شبکه روابط  با کاربرد نظریه الگوی نظامند، می

اجتماعی دارند؛ در نتیجه به   های  تری برای تماس ود.کارکنان ناجا و خانواده آنها در محل انتقالی فرصت کمش اجتماعی اجتماع می

دلیل آگاهی از شرایط متغیر و آگاهی از این امر که دوستی آنها در محل انتقالی بیش از چند سال دوام زیادی نخواهند داشت، 

کنند با روابط فرامحلی و  محلی از خود نشان نمی دهند. در این شرایط آنها تلاش می  های  تمایل و انگیزه ای برای ایجاد دوستی

                                                             
1
 Lincoln and Guba 
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کنند، حفظ کنند. این روابط  ای که به آن تعلق دارند و در اجتماع مبداء زندگی می های اولیه های بیرونی، تماس خود را با گروه پل

؛ 531؛  2000و دیگران،  1)روس شود ، اقوام و فامیل برقرار میهای نوین و مسافرت برای بازدید دوستان به واسطه کاربرد رسانه

هایی در بر دارد که کارکنان با وضعیت مالی بالا   (. ایجاد و احیای روابط فرامحلی هزینه610: 0،2000و سرپی 1و آدامز 2کاساردا

 (.231: 1135)چلبی،  قادر به پرداخت آن هستند

توان گفت با جابجایی جغرافیایی کارکنان به مناطقی با تجانس فرهنگی پایین با اجتماع  میبا کاربرد نظریه الگوی ناهمگونی، 

ها و یا افرادی که با آنها شبیه نیستند تماس دارند، ماهیت  تر مواقع با غریبه مبداء، به علت آنکه شاغلان ناجا و خانواده آنها در بیش

های مشترک و عدم وابستگی و علاقه متقابل، مانع از ایجاد پیوندهای غیر شخصی، عدم اعتماد به همدیگر، عدم وجود هنجار

ها و مسافرت به اجتماع  شود. این مساله موجب تضعیف روابط محلی و تقویت روابط فرامحلی به واسطه کاربرد رسانه اجتماعی می

چنین بر اساس نظریه بوردیو در نتیجه (. هم115:  2001، 1و گراسمیک 6؛ تیتله161:  1333 و همکاران، 5شود)سامپسون مبداء می

هایی چون سرمایه اجتماعی، فرهنگی و  توان با شاخص جابجایی کارکنان به مناطق دیگر، میدان) زمینه( در اختیار فرد که می

که آثار  کند کند. این تغییرات به تبع خود، ذائقه و نگرش فرد و خانواده او را دچار دگرگونی می اقتصادی مشخص نمود، تغییر می

(. به ویژه اگر 116: 1110 ریتزر،) دهد خود را به صورت عملکرد افراد در زندگی خانوادگی، سازمانی و اجتماعی نشان می

گیری در سازمان ناجا برای انتقال کارکنان به مناطق صعب المعیشه منصفانه و عادلانه نباشد، این احساس تبعیض موجب  تصمیم

در سازمان نیز به آن تاکید نموده  3ا شرایط محل انتقالی خواهد شد. نکته مهمی که نظریه برابرینارضایتی و کاهش سازگاری ب

 (. 111:  1136)ساعتچی،  است

بر اساس نظریه انتخاب راهبردهای سازگاری، مدت زمان کوتاه و چند ساله و امیدواری فرد برای بازگشت به جامعه مبداء، مانع 

های  شود. از طرف دیگر نگاه منفی کارکنان به زندگی در مناطق عملیاتی و دشواری جامعه میزبان می از همانندی یا ادغام فرد با

نشینی را انتخاب کنند. بر این اساس کارکنان ناجا و خانواده آنها در  گزینی و حاشیه شود آنها الگوی جدایی موجود موجب می

شوند. هرچه قدر تجانس فرهنگی جامعه میزبان و مبداء کمتر باشد، مشکلات  می رو روبه مشکلاتی با سازگاری امر جامعه میزبان در

 )پورباقری، فرهنگ بیشتر خواهد شد دو این مخالف و متضاد های بسیار شیوه و افکار دادن سازش در زمینه شخصی سازگاری

1131  :103.) 

خانواده )پدر و مادر، همسر و فرزندان( و یا محیط شغلی  بر اساس نظریه کارلسون و پرو حمایتهایی که کارکنان انتقالی از ناحیه

 ، همکاران و صلاحیان) کند با محیط جدید سازگاری بیشتری داشته باشند کنند به آنها کمک می )سازمان ناجا( دریافت می

 از ناشی های ، تقاضاتوان گفت در اثر انتقال کارکنان همچنین با کاربرد نظریه کوک و روسو می (.00:1133 ؛ باغبان،22:1133

 کار در فشار اصلی منابع شود. منجر فیزیکی فشار و روانی فشار تواند به  یابد. اینکار می افزایش می خانوادگی و شغلی های نقش

همچنین عدم آشنایی با محیط جدید و  .کند تداخل فرد خانوادگی زندگی با تواند، می که است شیفتی نیروی انتظامی کاری برنامۀ

 از ناشی و افزایش انتظارات داری بچه و ازدواج نیز، خانواده فشار عمدۀ تواند این فشار را افزایش دهد. منابع ناسازگاری محیط می

 شود  کاسته کاری تقاضاهای افزایش از ناشی تنش کاهش برای فرد آزادی میزان از شود که موجب می خانوادگی است های نقش

 شوهرش، نارضایتی شغلی و تهدید سلامت خانوادگی نقش عملکرد (. نتیجه اینکار نارضایتی همسر از1330)کوک و روسو، 

 کارکنان انتقالی ناجا است. روانی و جسمی
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 ها ابعاد و متغیرهای مورد استفاده در پژوهش بر اساس نظریه -1جدول 

 دازنظریه یا نظریه پر نام متغیر مستقل بعد

 متغیرهای سازمانی

 نظریه برابری در سازمان احساس تبعیض سازمانی

 شبکه حمایت سازمانی
 کارلسون خانواده -کار نظریه تعارض

 پرو و

 نظریه یادگیری اجتماعی تجربیات همکاران انتقالی

 متغیرهای خانوادگی

 شبکه حمایت خانوادگی
 کارلسون خانواده -کار نظریه تعارض

 پرو و

)مسایل آموزشی فرزندان، امکانات تفریحی خانواده،  مطالبات ساختاری خانواده

 تعداد فرزندان، سن فرزندان، والدین سالمند،...(

 و خانواده کوک و کار نظریه تعارض

 رسو

)جابجایی  متغیرهای محیطی

 جغرافیایی(

 بوردیونظریه  )فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی( میزان تغییر سرمایه در جابجایی

 سازگاری جان بری راهبردهای نظریه وضعیت توسعه محل خدمت انتقالی در مقایسه  با مبداء

 نظریه الگوی نظامند های نوین( )امکان تردد به محل اجتماع مبداء ؛ ارتباط با رسانه ارتباطات فرامحلی

 تجانس محل خدمت انتقالی با زادگاه فرد )فرهنگی، جغرافیایی، سازمانی(
 راهبردهای نظریه -نظریه ناهمگونی

 سازگاری جان بری

 

 فرضیه ها

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر مبداء جامعه با فرد ارتباط هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر سازمانی تبعیض احساس میزان هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر خانوادگی حمایت شبکه قدرت هرچه

 افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد کمتر میزبان جامعه در فرد( اقتصادی فرهنگی، اجتماعی،) سرمایه تغییر میزان هرچه

 .یافت خواهد

 خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد تر مثبت مبداء با  مقایسه در میزبان جامعه توسعه وضعیت به نگرش هرچه

 .یافت

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد تر مثبت مبداء جامعه در زندگی به فرد نگرش هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر( فرد زادگاه با انتقالی خدمت محل تجانس میزان هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر سازمانی حمایت شبکه قدرت هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر اصلی سکونت محل و زادگاه با فرد تردد امکان هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر تحصیلات، میزان هرچه

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری فرد، مهاجرت در خانواده بودن همراه افزایش با

 .یافت خواهد افزایش میزبان جامعه با او سازگاری باشد بیشتر میزبان جامعه از رضایت میزان چه هر
 

 روش تحقیق

 این پژوهش با روش کمی با پیمایش مقطعی انجام یافته است.  

 

 انتخاب و حجم نمونه

 دهند. بر اساس فرمول کوکران با  می شهرستان( تشکیل 11)با  جامعه آماری پژوهش را کارکنان انتقالی ناجا به استان هرمزگان
 



  221 /  بررسی عوامل موثر بر سازگاری اجتماعی کارکنان انتقالی ناجا با جامعه میزبان

پرسشنامه را بین نیروهای انتقالی  100شود. اما ما تعداد  نفر برآورد می 231نفری تعداد نمونه حدود  1200احتساب جمعیت آماری 

گیری پژوهش با در نظر گرفتن دو  بندی تصادفی نامتناسب است. طرح نمونه گیری پژوهش از نوع طبقه توزیع کردیم. طرح نمونه

 های استان میزبان تدوین شده است.  ، و سطح توسعه شهرستانهای مبداء متغیر اصلی استان

 

 ابزار اندازه گیری و روایی و پایایی آن

ها پرسشنامه با روایی صوری است. احراز روایی صوری با تایید متخصصان و صاحبنظران درباره کلیت  ابزار گردآوری داده

تحقیق به دست آمده است. به منظور سنجش میزان پایایی پرسشنامه پرسشنامه و مطلوب بودن آن در جهت پاسخگویی به سوالات 

ها یا آلفای کرونباخ استفاده شد. تمامی متغیرهای مورد بررسی، مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  از تکنیک هماهنگی درونی گویه

 داشتند. 041

 

 تعریف مفهومی و عملیاتی متغیرها

 (.62: 1111 سرخابی، دوزی یمینی) است محیط به نسبت شخص دادن وفق یا تطبیق سازگاری،میزان سازگاری با تغییرات انتقال: 

از طریق نگرش افراد درباره میزان تحمل شرایط و امکانات محل خدمت جدید مورد « میزان سازگاری با تغییرات انتقال»متغیر 

بل تحمل/ غیرقابل تحمل/ تاحدودی قابل تحمل/ در قالب طیف لیکرت )بسیارغیرقا  های این متغیر سنجش قرار گرفت. گویه

 مطلوب/ بسیارمطلوب( طراحی شده است.

احساس تبعیض سازمانی: منظور از تبعیض طرز برخورد اختلافی هماهنگ با افرادی است که متعلق به دسته یا گروه خاصی 

تلفی داشته باشد. یکی از آنها به ناعدالتی و های  مخ تواند جلوه (. احساس تبعیض می212:  1130)گولد و کولب،  گردند تلقی می

کنند قوانین  شود؛ به این معنا که کارکنان احساس می هایی مدیریت منابع انسانی از جمله  انتقال کارکنان مربوط می تبعیض در شیوه

از طریق میزان « مانیاحساس تبعیض ساز»شود. متغیر  های مربوط عادلانه نیست و یا به صورت عادلانه اجرایی نمی و بخشنامه

 در قالب طیف لیکرت سنجش شده است. هایی  موافقت/ مخالفت با گویه

شود. حمایت سازمانی در کار عبارتست از  گر می شبکه حمایت سازمانی: شکل مهمی از حمایت اجتماعی در کار جلوه 

های  سازمان برای ایفای همزمان و موازی نقشهای ابزاری، عاطفی و اطلاعاتی که فرد از منابع مختلف  ها و حمایت مجموعۀ کمک

کند. کرچمایر و کوهن، حمایت محل کار را یکی از راهبردهای اصلی  شغلی و خانوادگی و کاهش فشار ناشی از آن دریافت می

 (. 60: 1333، 1)کرچمایر و کوهن دانند برای مدیریت بین نقشی و تداخل ناشی از کار می

های مختلف از جمله کارلسون و پرو و ری و میلر با کمی جرح و تعدیل در  های مورد استفاده در پژوهش با الهام از مقیاس

رفع مشکلات در انجام وظایف شغلی و در قالب سوال زیر مورد سنجش قرار گرفت: « شبکه حمایت سازمانی»پژوهش حاضر نیز 

حمایت  میزان حمایت هر یک از اعضای سازمان شما چقدر است؟حل خدمت جدید شغلی و خانوادگی ناشی از انتقال شما به م

  حمایت محدود/عدم حمایت )مخالفت( جدی/

های ذهنی و احساسی است که فرد از نحوه مواجهه با یک رویداد در  تجربیات همکاران انتقالی: منظور از تجربه، اندوخته

تواند با  یفی از بسیار آسان و شیرین تا بسیار سخت و تلخ قرار بگیرد. تجربه میتواند در ط گذشته دارد. این ذهنیت و احساس می

(. تجربیات افرادی که ما با آنها در تعامل 1135 )سیف، پایدار در رفتار بالقوه فرد، به یادگیری منتهی شود "فرایند تغییرات نسبتا

تواند بر نگرش و تصمیم  می های شغلی، تجربیات همکاران ر سازمانتواند احساس ما را به آن تجربه تغییر دهد. به ویژه د هستیم می
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گیری افراد درباره نوع فعالیت در آن سازمان موثر واقع شود. برای سنجش این متغیر از توصیف همکاران فرد در قالب طیف 

 ستفاده شده است.لیکرت از تجربه خدمت در مناطق عملیاتی در طیفی از بسیار آسان شیرین تا بسیار سخت و تلخ  ا

های ابزاری،  ها و حمایت شبکه حمایت خانوادگی: منظور از شبکه حمایت خانوادگی در کار عبارتست از مجموعۀ کمک

عاطفی و اطلاعاتی که فرد شاغل برای ایفای موفق وظایف محوله در انتقال به مناطق عملیاتی و کاهش فشار ناشی از آن از ناحیه 

کند. موفقیت شغلی کارکنان انتقالی بدون شبکه حمایتی خانوادگی بسیار دشوار است. حمایت  یاعضای خانواده دریافت م

های پر تنش، افراد را مورد حفاظت قرار داده و به آنها کمک کند تا وقایع پر تنش  تواند با پیشگیری از وقوع موقعیت خانوادگی می

(. شبکه حمایت خانوادگی در این 2003، 1)ربلین و آچینو داشته باشندکنندگی کمتری  را به صورتی ارزیابی کنند که جنبه تهدید

 شغلی های  در کاهش تنشتحقیق با سوال زیر مورد سنجش قرار گرفته است: در جریان اتقال و پس از انتقال به محل خدمت جدید 

 میزان حمایت و کمک هر یک از اعضای خانواده به شما چقدر است؟و مشکلات زندگی 

 عدم حمایت و کمک/ عدم وجود یا فوت کرده/حمایت و یاری در برخی موارد محدود/ یاری زیاد حمایت و

توان به دسترسی او به سرمایه یا منابع  میزان تغییر سرمایه در جابجایی:  بر اساس نظریه بوردیو، جایگاه اجتماعی هر فرد را می

های  شود. میزان داشته سرمایه اجتماعی و سرمایه فرهنگی می  ادی، ارزشمند جامعه مربوط دانست. این سرمایه شامل سرمایه اقتص

 بر ناظر اجتماعی شود. سرمایۀ نامیده می "سرمایه اقتصادی"و میزان درآمد ماهیانه   ثروت مالی،   اقتصادی فرد از نظر دارایی،  

: 1330  بخشند)پوتنام،  بهبود را جامعه کارایی توانند می که است ها  شبکه و هنجارها  اعتماد،  همچون اجتماعی سازمان از ویژگیهایی

مشرب و خلق و خوی فرهنگی   (. سرمایه فرهنگی از دیدگاه بوردیو میزان دسترسی به منابع معرفتی جامعه شامل عادات و منش، 0

(. در واقع سرمایه فرهنگی در بر 111:  1131  ؛ به نقل از کروبی،  1330  شود)بوردیو،  است که از خانواده به فرزندان منتقل می

تواند  می شوند. میزان هر سه سرمایه در گذر زمان گیرنده تمایلات پایدار فرد است که در خلال اجتماعی شدن در فرد انباشته می

 کاهش یا افزایش یابد. یکی از عوامل تغییر این سرمایه در کارکنان، انتقال آنها به مناطق دیگر است. 

از طریق میزان کاهش سرمایه در ابعاد مختلف فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی با سوال  "غییر سرمایه در جابجاییمیزان ت"متغیر

زیر مورد سنجش قرار گرفته است: با انتقال شما به محل خدمت جدید در هر مورد  مشخص کنید به چه میزانی از کاربرد و 

 بردید کاسته شده است؟ میدسترسی شما به مواردی که در محل قبلی از آنها بهره 

 ایجاد فقر، کاهش رفاه، افزایش جهت در فرایندی انسانی نگرش به وضعیت توسعه جامعه میزبان در مقایسه  با مبداء: توسعه

 (.10-23: 1132زاهدی،)است شده تعریف مردم  های  انتخاب افزایش کلی حالت در و اجتماعی یکپارچگی افزایش و اشتغال

 با کنند؛ مقایسه دقیق صورت به دیگر منطقه با را منطقه یک رفاهی امکانات دقیق، آمار از اطلاع بدون توانند نمی انسانها هرچند

 برای. است موثر آنها سازگاری در مبداء و میزبان جامعه درباره دیگر مناطق به یافتگان انتقال و مهاجران ای مقایسه نگرش اینهمه

 آموزشی، رفاهی، امکانات و زندگی کیفیت نظر از مبداء جامعه با را میزبان جامعه وضعیت فرد توسعه، وضعیت به نگرش سنجش

 کند. می مقایسه اقتصادی و فرهنگی

کنند. این ارتباط به دو شیوه  ارتباط با جامعه مبداء: با وجود مهاجرت، افراد ارتباط خود را با جامعه مبداء همچنان حفظ می

 از طریق میزان تعاملات چهره به چهره "ارتباط با جامعه مبداء"گیرد. متغیر  می ای صورت اط رسانهارتباط واقعی)مسافرت( و ارتب

 شود.  ای افراد انتقالی با جامعه مبداء سنجش می )مسافرت به جامعه مبداء( و تعاملات رسانه

شباهت این دو جامعه از نظر فرهنگی،  تجانس جامعه میزبان با مبداء:  منظور از تجانس جامعه میزبان با جامعه مبداء، میزان

یابد.  جغرافیایی و سازمان شغلی است. هرچه شباهت این دو جامعه بیشتر باشد میزان سازگاری فرد مهاجر و خانواده او افزایش می

                                                             
1
 Reblin & Uchino 
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لیه و مبدا جغرافیایی سوال زیر مد نظر قرار گرفت : میزان شباهت محل انتقالی شما با محل او-برای سنجش میزان تجانس فرهنگی

 شبیه محل قبلی."اید در موارد زیر تا حد است؟ متفاوت از محل قبلی/ تقریبا که از آنجا منتقل شده

 برای سنجش تجانس سازمانی سوال زیر مد نظر قرار گرفت:

 اید در موارد زیر تا حد است؟ میزان شباهت سازمان محل انتقالی شما با محل اولیه و مبدا که از آنجا منتقل شده

 شبیه یا بهتر از محل قبلی /بدتر از محل قبلی

 

 ها ها و داده تحلیل یافته

 توصیف وضعیت انتقال و سازگاری کارکنان -الف

درصد نیز به این پرسش  1041اند. حدود  درصد غیر داوطلبانه قلمداد کرده 1541درصد از پاسخگویان انتقال خود را داوطلبانه و  10

 ها آن از برخی درصد 1/3کردند،  مهاجرت پاسخگو همراه ها آن همه  درصد 0/13اند. درباره وجود خانواده در انتقال  پاسخی نداده

 .اند نداده پاسخ سوال به هم درصد 1/3نکردند و  مهاجرت  پاسخگو همراه هیچکدام یا هستند مجرد 0/00کردند،  مهاجرت

 1/3، سخت  و تلخدرصد  0/12، بسیار سخت و تلخدرصد آن را   0/22در نحوه توصیف محل انتقالی توسط همکاران پیشین

درصد نیز به این پرسش جوابی  1/25اند و   قید نموده نبسیار آسان و شیریدرصد   0/2، آسان و شیریندرصد   1/3، معمولیدرصد 

دانند. و افراد کمتری زندگی در مناطق  می اند. در واقع همکاران بیشتر پاسخگویان، زندگی در مناطق عملیاتی را سخت و تلخ نداده

 دانند. می بسیار آسان و شیرینعملیاتی را 

درصد احساس تبعیض سازمانی متوسط و  30قال کارکنان به مناطق عملیاتی درباره احساس تبعیض سازمانی به ویژه در نحوه انت

 پایین دارند. احساس تبعیض سازمانیدرصد  16متوسط به بالا  دارند و تنها 

انتقالی  خدمت محل قبلی، همکاران خدمت محل معاونین، همکاران یا درباره شبکه حمایت سازمانی شامل رئیس، معاون

درصد  141برای انتقال  شبکه حمایت خانوادگیاند. درباره  دریافت نموده معاون یا معاونینپاسخگویان بیشترین حمایت را از ناحیه 

 اند. درصد مورد حمایت زیاد خانواده قرار گرفته 2141درصد متوسط و  6341  ، حمایت کم

 10درصد متوسط و تنها  13درصد آن را کم و  11نگی( در انتقال نیز درباره میزان تغییر سرمایه )اجتماعی، اقتصادی و فره

اند. توزیع فراوانی و نسبی پاسخگویان براساس وضعیت توسعه جامعه میزبان در مقایسه  با مبداء نیز بیشترین  درصد زیاد تلقی نموده

یسه  با مبداء به میزان کم بوده است. کمترین درصد از پاسخگویان معتقدند وضعیت توسعه جامعه میزبان در مقا 1/31افراد یعنی 

 اند.  درصد معتقد به وضعیت بهتر منطقه انتقالی با مقایسه محل قبلی بوده 0/1افراد یعنی 

در واقع بیشترین افراد  باید اظهار داشت که های نوین( )مسافرت به جامعه مبداء ؛ ارتباط با رسانه درباره ارتباطات با جامعه مبدا

درصد به میزان  زیادی با  0/3اند. کمترین افراد یعنی  درصد از پاسخگویان به میزان  متوسطی با جامعه مبدأ ارتباط داشته  0/65یعنی 

اند. همچنین درباره تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبداء )فرهنگی، جغرافیایی، سازمانی( باید اظهار داشت  جامعه مبدأ ارتباط داشته

درصد از پاسخگویان معتقدند میزان تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبدأ  به میزان  کمی بوده   1/30ین افراد یعنی در واقع بیشتر که

درصد از پاسخگویان معتقدند میزان تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبدأ به میزان زیادی بوده است.  1/1است. کمترین افراد یعنی 

 2141اند. در این میان نیز  درصد آن را کم ارزیابی نموده 63تقالی با محل اولیه و مبدا حدود درباره میزان شباهت سازمان محل ان

اند. این عدم تجانس و شباهت خود یکی از عوامل مهم در نسازگاری  درصد زیاد تلقی نموده 341درصد این شباعت را متوسط و 

قه انتقالی در ابعد مختلف شامل شرایط آب و هوایی، شرایط فرهنگی کارکنان با محل انتقالی است. در نتیجه میزان سازگاری با منط

)آب، برق، گاز(، شرایط شغلی،  )زبان، آداب و رسوم، فرهنگ و..(، امکانات بهداشتی، امکانات آموزشی، امکانات رفاهی منطقه
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درصد پاسخگویان این  63حدود شرایط مسکن و خانه، شرایط امنیتی و دوری از فامیل و دوستان در سطح پایینی قرار دارد. 

 اند. درصد آن را بالا ارزیابی نموده 341سازگاری را پایین و تنها 

 

 های استنباطی: یافته -ب

 ها آزمون فرضیه

)میزان سازگاری با جامعه میزان( از آزمون رگرسیون خطی استفاده شده  به منظور بررسی تاثیر متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته

دهد بیشتر متغیرهای مستقل بر  می های مطرح شده دارد. نتایج نشان آزمون رگرسیون خطی نشان از تایید اکثریت فرضیهاست. نتایج 

امکان تردد فرد درصد تاثیر معناداری دارند؛  اما در این میان دو متغیر  35میزان سازگاری با جامعه میزان در سطح اطمینان بالاتر از 

 تاثیر معنا داری بر روی متغیر تابع ندارند. داوطلبانه بودن انتقالو  یبا زادگاه و محل سکونت اصل

 
 نتایج تحلیل رگرسیون متغیرهای مستقل با میزان سازگاری با جامعه میزان - 2جدول

 معناداری Tیا   Fمیزان  ویژگی ها

 /t= 000-003/2 ارتباط فرد با جامعه مبداء 

 /t=   001 -025/1 میزان احساس تبعیض سازمانی 

   t= 000/0 333/1 قدرت شبکه حمایت خانوادگی

   t=   000/0 131/12 میزان تغییر سرمایه )اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی( فرد در جامعه میزبان 

   t=   000/0 225/10 نگرش به وضعیت توسعه جامعه میزبان در مقایسه  با مبداء 

   F=   000/0 610/13 نگرش فرد به زندگی در جامعه مبداء 

   t=   000/0 131/10 میزان تجانس محل خدمت انتقالی با زادگاه فرد( 

   t=   000/0 333/1 قدرت شبکه حمایت سازمانی 

  24013F=   032/0 امکان تردد فرد با زادگاه و محل سکونت اصلی 

   64003F=  000/0 میزان تحصیلات

   F =    000/0 114106 وضعیت تأهل

   F =  000/0 64335 میزان درجه

   F =    000/0 204101 میزان سابقه کار  

 04031T  =     321/0 داوطلبانه بودن انتقال

   104122F  =     000/0 همراه بودن خانواده در مهاجرت  

   t=   000/0 351/3 میزان رضایت از جامعه میزبان 

 

 تحلیل رگسیون چند متغیره 

میزان ) انجام تحلیل رگرسیونی، تعیین سهم و تاثیر متغیرهای عمده تحقیق در تبیین و پیش بینی تغییرات متغیر وابستههدف از 

نشان داد از مجموع متغیرهای مختلف مستقل   Enter( است. تحلیل نهایی رگرسیون متغیر وابسته به شیوهسازگاری با جامعه میزبان

وضعیت ، میزان تغییر سرمایه در جابجایی، میزان احساس تبعیض سازمانیدار هستند:  اند، متغیرهای زیر معنی که وارد تحلیل شده

، الی شما با محل اولیان شباهت سازمان محل انتقزمی، تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبداء، توسعه جامعه میزبان در مقایسه با مبدأ

و  میزان نگرش مثبت  ارتباط با جامعه مبدأ، میزان حمایت خانوادگی، میزان شبکه حمایت سازمانیاما متغیرهای  .رضایت از انتقال

لی ان شباهت سازمان محل انتقازمیهای تحلیل رگرسیون حاکی از آن است که اثر خالص متغیر  یافته به جامعه میزبان معنادار نبودند.

 باشد.  بیش از دیگر متغیرهای مستقل می تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبداءو شما با محل اولی 



  213 /  بررسی عوامل موثر بر سازگاری اجتماعی کارکنان انتقالی ناجا با جامعه میزبان

نتایج تحلیل واریانس همچنین نسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیرهای مستقل به تغییرات ناشی از عوامل غیر آن)خطا( 

میزان سازگاری با به دست آمده از مدل رگرسیونی   R2قدار ضریب تعیین دهد. م می را قابل توجه و به لحاظ آماری معنادار نشان

 اند. درصد از تغییرات را توضیح داده 01است و این مقدار بیانگر آن است که متغیرهای مستقل در مجموع  001حدود  جامعه میزبان

 
 میزبانمیزان سازگاری با جامعه بررسی تأثیر متغیرهای مستقل بر متغیر  -3جدول شماره

 مدل

ضرایب تأثیر رگرسیونی 

 استاندارد نشده

ضرایب تأثیر رگرسیونی 

مقدار   استاندارد شده
t 

سطح معنی 

 (Sigداری)
B Std.Error ( بتاBete) 

 005/0 -311/2 -102/0 100/0 -232/0 میزان احساس تبعیض سازمانی

 161/0 310/0 /000 163/0 151/0 میزان شبکه حمایت سازمانی

 210/0 132/1 051/0 106/0 110/0 میزان حمایت خانوادگی

 013/0 131/2 113/0 012/0 110/0 میزان تغییر سرمایه در جابجایی

وضعیت توسعه جامعه میزبان در 

 مقایسه با مبدأ
113/0 033/0 133/0 360/1 000/0 

 231/0 050/1 000/0 063/0 011/0 ارتباط با جامعه مبدأ

 000/0 365/0 201/0 210/0 113/1 میزبان با اجتماع مبداءتجانس جامعه 

ان شباهت سازمان محل انتقالی زمی

 شما با محل اولی
026/1 123/0 210/0 103/0 000/0 

 013/0 151/2 111/0 251/0 605/0 رضایت از انتقال

 510/0 650/0 023/0 351/0 626/0 میزان نگرش مثبت به جامعه میزبان

 011/0 -302/1 -011/0 031/0 -103/0 خانواده مطالبات ساختار

 نتایج تحلیل واریانس
F 51411 

Sig 0400 

 R2 0401ضریب تعیین 

 0400 ضریب تعیین تعدیل شده

 

 نتیجه گیری و بحث

ای که  و انتظامی کشور پرداخته است. مساله های نظامی مدیریت منابع انسانی در سازمانترین مسایل  این پژوهش به یکی از مهم

ی جدی به جسم و روان کارکنان و خانواده آنها وارد نموده است. دردی جانکاه و خزنده که با وجود دوره زمانی کوتاه   ها آسیب

 ها و حتی تا پایان حیات فردی و اجتماعی فرد ماندگار است. چند ساله، آثار عمیق آن تا سال

مشابه قابل تامل است.  نتایج پژوهش در عدم تاثیر متغیر میزان سازگاری فرد   های  ژوهش حاضر با برخی پژوهشمقایسه نتایج پ

و خانواده بر متغیر میزان پیامدهای محیطی منفی ؛ کاهش  میزان سازگاری فرد و خانواده با با  افزایش ارتباط فرد با جامعه مبداء و 

ه میزبان در صورت افزایش میزان تجانس محل خدمت انتقالی با زادگاه فرد)تجانس در ابعاد افزایش میزان سازگاری فرد با جامع

 ( نیز به نوعی مستتر است.1131در پژوهش نوری و همکاران )  ، فرهنگی، جغرافیایی، سازمانی(

و  احمدی، حقیقیژوهش نتایج پژوهش، در کاهش میزان سازگاری فرد با افزایش احساس تبعیض سازمانی شاغل در انتقال، با پ

جابجایی در میان کارمندانی که  دلایل  (1336)مک الری و همکاران همراستا است. همچنین بر اساس پژوهش  (1133مهر ) رامین

تری نسبت به  نگرش منفی  غیرعادلانه دانسته اند نسبت به افرادی که این منع و جلوگیری از جابجایی را عادلانه دانسته اند، شغلی را 
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که با نتایج پژوهش نیز همراستا است. همچنین نتایج پژوهش موید آن بود که با افزایش تغییر سرمایه  اند شغل و سازمان داشته

یابد. نتایج این بخش از پژوهش همراستا با نتایج  میزان سازگاری با جامعه میزبان نیز افزایش می  ، )اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی

 داری معنی رابطه مهاجران روانی و اجتماعی سازگاری با اجتماعی  است که بر اساس آن سرمایه (1135) امیری و پژوهش مقدس

  .است داشته

شان تحت تاثیر عوامل مختلف است. در این  نتایج پژوهش موید این مساله است که انتقال کارکنان و سازگاری آنها و خانواده

و میزان  وضعیت توسعه جامعه میزبان در مقایسه با مبدأ، سازمان محل انتقالی ان شباهتزمیمیان با توجه به تحلیل رگرسیونی، 

هم از نظر سازمانی و هم جغرافیایی مهمترین عامل سازگاری تشخیص داده شده است. این  تجانس جامعه میزبان با اجتماع مبداء

تواند سر  ای زیادی با منطقه مبداء دارند میه مساله گویای آن است که عزیمت کارکنانی نیروهای نظامی به مناطقی که تفاوت

مدیریت منابع انسانی اصل تشابه جامعه مبدا و میزبان در  »توان با عنوان  ی مختلف باشد. این یافته را می  ها آسیبمنشاء مسایل و 

بخش مهمی از سرمایه  شود که فرد و خانواده او بندی نمود. عدم رعایت این اصل موجب می قالب« و انتظامی سازمانهای نظامی

شامل سرمایه اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی خود را از دست بدهد و یا در اختیار نداشته باشد. همچنین این مساله با تشدید احساس 

 کند.   تبعیض سازمانی، در سازگاری فرد با جامعه میزان اختلال ایجاد می

توان بهره جست. در کنار راهبردهای  ان از راهبردهای کنترلی میبر اساس نتایج پژوهش برای افزایش میزان سازگاری کارکن

فردی افزایش سازگاری با جامعه میزبان لازم است کارکنان و خانواده آنها سناریوهای ممکن و پیش روی خود را در اختیار داشته 

گی و کارشناسان مجرب سازمان قابل های خانواد باشند و بر اساس شرایط خود بهترین را انتخاب کنند. اینکار بر اساس مشاوره

سازی شرایط مناطق عملیاتی قبل از عزیمت به این مناطق در کلاسهای آموزش  سازی اعضای خانواده و شبیه تحقق است. آماده

 .ها افزایش دهد تواند از بار روانی انتقال کارکنان بکاهد و آمادگی روانی و ذهنی آنها را برای مقابله با سختی خانواده می

رود. در  علاوه بر راهبردهای سازگاری فردی و خانوادگی، راهبردهای دیگری هم از درون سازمان و برون سازمان انتظار می

سازمانی نقش کلیدی دارد. کارکنان انتقالی انتظار دارند به جای  گزینی و حمایت راهبردهای مورد انتظار درون سازمانی، بومی

تحمل شرایط منطقه را ندارند از نیروهای بومی استفاده شود و استخدام آنها در اولویت قرار گیرد. تامین نیرو از افرادی که توان 

 توانند شرایط منطقه را درک کنند و به توسعه منطقه مدد رسانند. همچنین حمایت افراد بومی ضمن سازگاری با محیط، بهتر می

خانواده برای سازگاری روانی و جسمی با  اعضای آموزش تدارکخانواده،  رفاه تدارک سازمانی، مسکن تهیه شامل سازمانی

 سازگاری آموزش فرد و روانی پرونده تکمیل یافته، انتقال خانواده و کارکنان رفاه تامین در نهادها دیگر با همکاری محیط جدید،

 به توجه روانی مورد انتظار کارکنان و خانواده آنها است. در راهبردهای برون سازمانی، اهتمام دولت به رفع محرومیت از مناطق و 

 آنها مورد انتظار است. اجتماعی و فرهنگی توسعه

 

 منابع

 کل اداره انتشارات: تهران ایران، اسلامی جمهوری انتظامی نیروی انتقالات و نقل(. 1113) ناجا تالیفات و پژوهش کل اداره 

 .ناجا تالیفات و پژوهش

 ،کنکاش: تهران اول، چاپ شغلی، و خانوادگی زندگی بین تعادل برقراری(. 1133) دیگران و ایران باغبان. 

 ،انتشارات: تهران جلیلی، هادی ترجمه اجتماعی، پیامدهای برآورد المللی بین راهنمای( 1133) ونکلی فرنک و هنک بکر 

 .تهران شهرداری فرهنگی و اجتماعی مطالعات دفتر و شناسان جامعه

 نامه پایان. فرزندان تحصیلی و اجتماعی  ، فردی سازگاری با خانواده عملکرد بین رابطه بررسی(. 1131) مسعود نامنی، بیدل 

 . مرکز تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه. ارشد کارشناسی



  211 /  بررسی عوامل موثر بر سازگاری اجتماعی کارکنان انتقالی ناجا با جامعه میزبان

 سمت: تهران پیرامون، و شهر های نظریه( 1132) حسین سناجردی، رجبی محمدحسین، یزدی، پاپلی. 

 ،نامه پایان شهر، اسلام شهر و تهران آباد یافت منطقه تهران  های  آذری فرهنگی سازگاری و هویت بررسی( 1131) م پورباقری 

 .شاهد دانشگاه: تهران ارشد، کارشناسی

 ،نشرنی: تهران کنش، فضای در اجتماعی تحلیل( 1135) مسعود چلبی. 

 ،مدیریت. کارکنان عملکرد بر سازمانی عدالت تاثیر بررسی(. 1133. )حمید مهر، رامین و ایمان، احمدی، محمدعلی، حقیقی 

 . 101-13 ،(20)1 سازمانی، فرهنگ

 ،علمی انتشارات: تهران ثلاثی، محسن ترجمه معاصر، دردوران شناسی جامعه نظریه( 1110) جورج ریتزر 

 ،مازیار انتشارات: تهران نابرابری، و توسعه( 1132) جواد محمد زاهدی. 

 ،فصلنامه(بومهن شهر: موردی مطالعه)مهاجران  اجتماعی سازگاری بر موثر ( عوامل1131) لیلا ساریخانی، ناهید؛ همایی ، 

 .31 – 61 سیزدهم، شماره چهارم، سال ایران، شناختی جامعه مطالعات

 ،ویرایش نشر موسسه:تهران وری، بهره روانشناسی( 1136) محمود ساعتچی. 

 ،دوران: تهران مطالعه، و یادگیری روشهای( 1135) اکبر علی سیف  

 ،دانشگاه پژوهشی علمی دوماهنامه خانواده، -کار تعارض بر مؤثر سازمانی عوامل برخی(. 1133) دیگران و افشین صلاحیان 

 .21-01،23 شماره هفدهم، شاهد،سال

 ،زاهدی، جواد محمد کوشش به مترجمان گروه ترجمه اجتماعی، علوم فرهنگ( 1130) کولب ل ویلیام و جولیوس گولد 

 . مازیار انتشارات: تهران

 ،نشرنی: تهران. صبوری م،: ترجمه. شناسی جامعه(. 1131) آنتونی گیدنز. 

 ،بلوچستان و سیستان استان به یافته انتقال کارکنان شغلی رضایت میزان ( بررسی1131) جواد محمد  ، حسین ؛ کاملی لشکریان 

-111 ، صفحه23 شماره ،1 ناجا،دوره انسانی منابع علمی آنان، فصلنامه عملکرد با آن رابطه و خدمتی سوم دوم، اول، دهه در

112. 

 (، تأثیر جابجایی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی. تهران: دانشگاه تربیت مدرس1116جیدی، عبداله )م. 

 معاونت انتشارات: تهران ایران، اسلامی جمهوری انتظامی نیروی انتقالات و نقل بخشنامه( 1136) ناجا انسانی نیروی معاونت 

 .ناجا انسانی نیروی

 ( بررسی روند نقل و انتقالات و شناسایی عوامل مرتبط با در خواست انتقال فرهنگیان در مناطق نوزده گانه 1113) ، فرهادنبی

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران.1111 -1113 های در شهر تهران در سال

 ،بررسی سازگاری فرهنگی مهاجران، مورد مطالعه: مهاجران آذری شهر (1131)معصومه  ،شنوا ؛هدی ،حلاج زاده ؛سعید نوری

)پیاپی  0شماره   ، 1دوره   (؛پژوهش های راهبردی مسائل اجتماعی ایران )پژوهش های راهبردی امنیت و نظم اجتماعی ،رشت

 . 103- 31 ؛( 21

 Adams, Richard E. AND Richard T.Screpe (2000) Social Integration, Fear of Crime and Life Satisfaction, 

Sociological Perspectives, Vol.43, No.4. 

 Bourdieu, P. (1984) Distinction, Cambridge, M. A. Harvard University Press. 

 Giddens, Anthony. (l984)TheConstitutionofSociety, London: Polity Press. 

 Kasarda, John D and Morris Janwist (1974) Community Attachment in Mass Society, American 

Sociological Rewiew, Vol39 (Jun), pp328-39. 

 Krchmeyer, C. & Cohen, A. (1999) “Different Strategies for Managing the Worknon Work Interface: Test 

for Unique Pathways to Work Outcomes”, Work and Stress, 13(1):59-73. 

 Lincoln, Yvonne and Egon Guba,(l985)Naturalistic in quiry.Beverly Hills,CA:Sage 



 2041تابستان  /سومشماره  /پانزدهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /211

 Putnam, Robert. (1994).The Prosperous Community: Social Capital and Public Life. American Prospect. P. 

35-42. 

 Reblin, M., & Uchino. B. (2008).Social and emotional support and links to physical health, Current 

Opinions in Psychiatry, 21(5), 201-205. 

 Ross, Catharine E., and Sung Joon Jang (2000) Neighborhood Disorder, Fear, and Mistrust: The Buffering 

Role of Social Ties with Neibhours, American Journal of Community Psychology, Vol.28, No.4. 

 Sampson, Robert. Jeffry D. Morenoff and Felton Earls, (1999) Beyond Social Capital: Spatial Dynamics of 

Collective Efficacy for Children, American Sociological Review, and Vol.64:633-660. 

 Tittle, Charles R. and Harold G.Grasmick (2001) Urbanity: Influences of Urbaneness, Structure, and 

Culture, Social Science Research, Vol. 30, pp 313-335. 

 

 



Journal of Iranian Social Development Studies (JISDS) 

2023 (Summer), Vol. 15, No. 3 

 

 

 

 

Studying the Factors Effective on the Social Adaptability of the Transferred Law Enforcement 

Forces to the Host Society Abstract 
 

Mohsen Abedi
1
 

Economic and Development Sociology Ph. D student, Faculty of Humanities, Islamic Azad University, Ashtian 

Branch, Ashtian, Iran  

Omid Ali Ahmadi
 2
 

Assistant Professor of Sociology Department, Faculty of Humanities, Islamic Azad University, Ashtian Branch و
Ashtian, Iran. (Corresponding Author and Advisor) 

Mohammad Hossein Asadi Davoodabadi
3 

Assistant Professor of Sociology Department, Faculty of Humanities, Islamic Azad University, Ashtian Branch, 

Ashtian, Iran. (Advisor) 

 

 

 

 
Abstract: Increased adaptability of the transferred law enforcement forces to their new place of service as one of 

the methods in management of human resources is effective both on their job performance and decreased 
vulnerability of them and their families. Based on this fact, the present research studied the factors effective on 

the adaptability of the transferred law enforcement forces to the host society. Survey methods was used in the 

research. Based on disproportionate stratified random sampling, the results were gained by analyzing 

complementary questionnaires administered to a statistical sample of 300 individuals selected from the law 

enforcement forces transferred to Hormozgan province. The results showed that 68% of the respondents rated 

their adaptability to the host society low and only 8.3% rated their adaptability high. The results of the 

regression test confirmed the presented hypotheses. Based on the multivariate regression analysis, the pure 

effect of the variable the degree of similarity and congruence between the host society with the society of origin 

is higher than the independent variables. R2 determining factor estimated by regression model showed that 

independent variables explain totally 41% of the changes. Based on the research results, to increase the 

adaptability of the staff, family consultation with qualified experts, native employment, and organizational 

support play key roles. Organizational support may include organizational housing, cooperation with other 
institutions in providing the staff welfare, completing the psychological profile of the individuals and 

psychological training and education of the individuals as they and their families may expect. 
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