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Abstract  

The present study aims to understand sub-concepts, descriptive classes and a 
complete understanding of the impressions, experiences and perceptions of 
newly arrived colleagues about the phenomenon of "socialization of newly 
arrived employees" in the public organizations of Shiraz. The current research 
is of applied type, and the research method was qualitative of 
phenomenological type which tries to organize social issues with a mental 
approach and from a philosophical point of view is included in the paradigm 
of interpretivism that according to the categorical saturation rule, 26 members 
of the organization were selected through targeted sampling with the snowball 
method. In this research, based on the analysis of interviews and the lived 
experience of the participants, three main themes of organizational 
reconciliation, creation of organizational mission, and the development of job 
sufficiency were obtained in relation to the socialization process of 
newcomers through colleagues in the organization. The results of the present 
study indicate that the behavior and interaction of colleagues with newcomers 
plays an important role in the success and integrity of the newcomer's 
socialization 
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1. Introduction: 
Organizations are implementing socialization programs to retain newcomers 
and achieve desired outcomes. Undoubtedly, organizations strive to provide 
better opportunities and offer programs to facilitate their adaptation and 
smoother socialization. 

In the socialization process of newcomers, the organization's employees, and 
particularly their colleagues, constitute an important area of study. Despite the 
fact that various factors can influence newcomers when starting a new job, 
there is limited information on the effective role of colleagues in learning, 
adaptability, and its outcomes for newcomers (Kammeyer-Mueller et al, 
2011). Furthermore, most existing research on organizational Newcomers 
socialization is based on quantitative data collection methods. Given this, 
newer studies need to adopt a qualitative approach to provide deeper and 
broader insights in this field. 

The present study is important because employees, as human capital. playing 
a crucial role in achieving organizational goals and determining its decline or 
growth. Given that a significant number of newcomers undergo the 
socialization process each year and newcomers have limited knowledge about 
the organization, they may be prone to dysfunctional behaviors. Therefore, the 
socialization of newcomers and addressing their challenges is essential and 
imperative. To achieve this important objective, it is necessary to examine the 
dimensions and aspects of the socialization phenomenon of newcomers, 
particularly from the perspective of their colleagues, which highlights the need 
for the present research. Therefore, the purpose of this research is to explore 
the sub-concepts, descriptive categories, and gain a comprehensive 
understanding of the perceptions, experiences, and insights of newcomers 
colleagues regarding the phenomenon of "newcomers employee 
socialization." 

Research Question 
What are the perceptions of employees in governmental organizations in the 
city of Shiraz regarding the phenomenon of newcomers employee 
socialization?  

2. Literature Review  
2.1. Theoretical foundations of research  
The primary goal of organizational socialization is to transfer information 
about new tasks, values, and organizational rules to employees and managers, 
and overall, to familiarize them with the entire organizational environment. 
Antonacopoulo & Güttel (2010) emphasize that organizations that fail to 
successfully socialize newcomers and retain qualified employees face higher 
costs due to increased turnover and job abandonment. Socialization is not only 
crucial for organizations but also for individuals entering a new environment. 
Newcomers experience unfamiliar situations and must therefore adapt to 



 3 | و دوم (بیش از دو نویسنده نام خانوادگی نویسنده اول و همکاران نام خانوادگی نویسنده اول

organizational norms and beliefs that are foreign to them (Ardts et al., 2001, 
p. 159).  

Colleagues are a critical part of newcomers' socialization in the organization 
and shape the social environment in the workplace (Chiaburu & Harrison, 
2008). Colleagues can support newcomers in solving job-related problems by 
providing guidance in learning and performing tasks, creating a friendly 
environment (James, 2020), reducing uncertainty, and improving their 
understanding of the workplace for better adaptation (James, 2020; Kowsikka 
& James, 2019). On the other hand, colleagues can also be problematic 
(Chiaburu & Harrison, 2008). Their behavior toward a newcomer can be 
uncivil (Andersson & Pearson, 1999) and undermine the newcomer's 
motivation, or they may mistreat them (Duffy et al., 2002). 

3. Methodology 
The present study is an applied research that utilizes the phenomenological 
research method to answer its main questions. The reason for choosing this 
strategy for the current research is that phenomenological analyses follow 
many of the general principles of qualitative analyses but place particular 
emphasis on describing differences in individuals' perceptions and 
understandings of the phenomenon under study (Farrill’O Toledano, 2010).  
the study population includes employees from operational (line) and support 
(staff) departments of governmental organizations in Shiraz who have 
experience in the socialization of newcomers. 
Given the qualitative approach of this research and the need for sample 
members to have relative familiarity with the concepts of 
socialization, snowball sampling was employed. Through the interviewed 
employees, access was gained to other colleagues who had experience and 
awareness in the field of newcomer socialization. In the present study, after 
interviewing 26participants, theoretical saturation was achieved. However, 
interviews continued up to 31 participants to ensure greater confidence in 
reaching theoretical saturation. 
Klaize's phenomenology has been used in the existing research, which is a 
methodology consisting of seven steps employed to examine the studied 
phenomenon based on individuals' lived experiences. 
three methods for increasing the validity of qualitative research have been 
employed. 
1) Using the "triangulation" method in data sources 
2)  Independent analyst  
3) Use of quotations in the final report 
In this study, Cohen's kappa coefficient was used to calculate the inter-coder 
agreement. The results of the two researchers' coding in the MAXQDA 
software showed a kappa coefficient of 0.74, which is considered an 
acceptable level of reliability. 
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4. Result: 
1) Socializing newcomers as a way to foster organizational consensus" 

According to the participants in this study, organizational consensus-
building is one of the most important dimensions of newcomers 
socialization, which is achieved through strengthening individual, 
interpersonal, and organizational communication, as well as political 
intelligence. Individual communication provides a foundation for 
establishing initial trust between employees and the organization. At the 
organizational level, transparent and efficient information transfer leads 
to a better understanding of shared goals and values. Additionally, the 
political intelligence of newcomers facilitates cultural alignment and 
increases convergence. 

2) Socialization of Newcomers and the Development of Professional 
Mission".  developing and understanding a job mission helps newcomers 
grasp the organizational values and align with them, fostering a sense of 
belonging and loyalty to the organization. When newcomers comprehend 
their job mission, they feel confident in their abilities, and this self-
assurance enables them to perform better in their new work environment. 

3) The Socialization of Newcomers as the Development of Professional 
Competence "The development of job competency plays a significant role 
in the socialization of newcomers. Specialization, scientific-
administrative knowledge, and information-communication technology 
(ICT) skills help individuals become fully acquainted with their assigned 
roles, thereby increasing their likelihood of success in new positions. On 
the other hand, knowledge management is also crucial in developing job 
competency, as it enables newcomers to benefit from shared knowledge 
and experiences within the organization. Additionally, professional ethics 
is vital in this process, as it assists newcomers in understanding and 
adhering to the expected behavioral standards and principles in the 
workplace 
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و  ها، تجربیاتها، طبقات توصیفی و درك کاملی از برداشتمفهومشناخت خرده  مطالعه حاضر با هدف
هاي دولتی در سازمان "واردکارکنان تازهپذیريجامعه" وارد، پیرامون پدیدهادراکات همکاران تازه

شهرستان شیراز است. تحقیق حاضر از نوع کاربردي است، روش پژوهش، کیفی از نوع پدیدارشناسی 
 دهی به مسائل اجتماعی با رویکرد ذهنی است و از منظر فلسفی در زمرهکلایزي بود که درصدد نظم
نفر از اعضا سازمان از طریق   26 ايقولهگیرد. که با توجه به قاعده اشباع مپارادایم تفسیرگرایی قرار می

و تجربه زیسته  هادر این پژوهش بر پایۀ تحلیل مصاحبهبرفی انتخاب شد. گیري هدفمند با روش گلولهنمونه
آفرینی سازمانی، خلق رسالت سازمانی، تکوین بسندگی شغلی و سه مضمون اصلی وفاق، کنندگانمشارکت

 .دست آمد در سازمان بهواردان از طریق همکاران پذیري تازهجامعهفرآیند نسبت به مضمون فرعی  13
 و تیدر موفقی نقش مهم واردهابا تازه تعامل همکاران و فتارنتایج پژوهش حاضر حاکی از این است که ر

مستلزم  يقو يوندهایه پدهد کمی نشانموجود پژوهش دارد.  واردی شدن تازهاجتماع یکپارچگی
منجر به  ی و فرآیند غیررسمی اجتماعی شدنرسم يسازیاجتماع يهاکیتاکت است و ترکوچک يهاشبکه

 شودیم تريقو يوندهایپ
 

وفاق آفرینی سازمانی، خلق رسالت سازمانی، تکوین بسندگی شغلی، جامعه  :هاواژهکلید
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  مقدمه
مشکل  کیتوجه به حفظ کارکنان ، در حال توسعه رکشورهايد يکاریسطح ب شیبا افزا

 ترك شغل يبا توجه به سطوح بالا تیریها و مدسازمان يبراوارده .کارکنان تازهاست جیرا
ها با توجه به این امر اقدام به تهیه . سازماندنکنیم جادیرا ا یکلاتمش ،نییپا یو عملکرد شغل

را  1وارادنظر از کارکنان تازهو دستیابی به نتایج مورد حفظ پذیري براي جامعه يهابرنامه
مربوط  انآن تیفیاستخدام و ک ندیتنها به فرآ وارد،پذیري کارکنان تازهجامعهموضوع دارند. 

 ها بدون. سازمانوابسته است زیواردان پس از استخدام نشود، بلکه به نحوه برخورد با تازهینم
و  يسازگار يرا برا ییهابرنامهرا فراهم کنند و  يبهتر يهافرصت کنندیشک تلاش م

 . دهند آنان ارائهبهتر  پذیريجامعه

 ندیدر طول کل فرآ دیجد طیمحی با هماهنگري و سازگا وارد برايکارکنان تازه
در  واردتازه کارکنان که یزمان .هستند يادیدر حال پردازش اطلاعات ز پذیريجامعه

 یحلبه شدت خواهان راه  ،جدید طیمحي با  سازگار براي گیرندیقرار مجدید  یتیموقع
 جادیا يسازوکار دیها باسازمانچندانی نداشته باشد و بدین دلیل  به تلاش يازیهستند که ن

 پذیريعهجام ندی. فرآموثر واقع شوند یبه اهداف سازمان یابیدست ، تا آنان بتواند درکنند
 طرفوجود داشته باشد که هر دو  یمتقابلاگر درك ، باشد زیآمتیتواند موفقیم یسازمان

 .کند یرا راض نفعیذ

پذیري جامعه يهاوهیشی به منابع انسان تیریمد تحقیقات حوزه، درگذشته يهادر سال
 رغمیعل). 707ص ،Bauer et al ،2007مبذول شده است ( فراوانیتوجه وارد تازهکارکنان 

عدم  رست،سرپ تیحما ریتأث و یشناختروان يهابا تمرکز بر جنبه قاتیحجم تحق شیافزا
وارد تازهفرد  پذیريجامعه ندیاز آن در طول فرآ یناش تاثیراتو  همکارانتوجه به نقش 

تحقیقات اساس،  نیبر ا . )Jokisaari & Nurmi ،2009؛ Allen ،2006(شود دیده می
 شود.دیده می همکاران آنها واردان وتازه نیتعاملات ب ریبه تمرکز بر تأث ازینجدید 

 کردیواز فقدان ر يریپذجامعه قاتیاست که تحق نیموجود ا قاتیبه تحق جیرا انتقاد کی
) Morrison ،2002پژوهش (  ).707، صBauer et al ،2007(بردیرنج م انهیگراتعامل

 یاعتمشبکه اج دگاهیرا از د پذیريجامعه ندیاست که فرآ یاز معدود مطالعات تجرب یکی

1 Newcomer 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

کرده  یبررس پذیريجامعه ندیقدرت شبکه را در طول فرآ ریقرار داده و تأث یمورد بررس
و نقش در سازمان  یاجتماع يهاشبکه نیرابطه ب یبررسبه   وي با پژوهش در این زمینه است.

در  قاتیتحقیک حوزه  وارد به عنوانتازه فرد پذیريجامعهرا در طول  همکاران
 گوشزد می کند. کارکنان، پذیريجامعه

همکاران آنها،  ژهیو سازمان و به کارکنان ،واردپذیري کارکنان تازهجامعه ندیفرآدر  نیبنابرا
 توانند بر افرادیم یکه عوامل مختلف تیواقع نیا رغمیهستند. عل یبررس يبرا یحوزه مهم

 موثردر مورد نقش  ی، اطلاعات کماشدب گذارریتأث دیوارد در هنگام شروع کار جدتازه
 وجود داردپذیري و پیامدهاي آن براي افراد تازه وارد همکاران بر یادگیري و انطباق

)Kammeyer-Mueller et al، 2011( .موجود در مورد  قاتیاکثر تحق ن،یا بر علاوه
است  یها کمداده يآورجمع يهاروش واردان سازمان مبتنی بري تازهریپذمطالعات جامعه

تر و است که با رویکرد کیفی اطلاعات عمیق ازیندر تحقیقات جدید  توجه به این امربا 
 تر در این زمینه فراهم شود. گسترده

، سرمایه انسانیعنوان  پژوهش حاضر از این جهت داراي اهمیت است که کارکنان به
 ینقشد که شونمحسوب می یترین سرمایه در هر سازمانارزشمندترین و پیچیده ترین،اصلی

کنند. از آنجا که هر ساله تعداد قابل و افول یا رشد سازمان ایفا میدر تحقق اهداف  اساسی
 & Essienکنند (پذیري را طی میوارد، فرآیند جامعهتوجهی از کارکنان تازه

McCarthy ،2019دانش محدودي درباره سازمان دارند، این امکان وجود  واردان)، و تازه
). لذا Trevino & Nelson،2017دارد که آنها، مستعد رفتارهاي ناکارآمد باشند(

وارد وکاهش و رفع مشکلات آنان امري الزامی و ضروري است. پذیري کارکنان تازهجامعه
وارد، ازهپذیري کارکنان تیده جامعهنیاز است، ابعاد و زوایاي پدبراي دستیابی به این امر مهم، 

ویژه از دریچه نگاه همکاران آنان مورد بررسی قرار گیرد که این امر، ضرورت پرداختن به
 دهد.به پژوهش حاضر را نشان می

ــد، کپارچهی يریپذجامعه اتیفقدان ادب ــ ازین که در بالا ذکر ش جامعه يندهایفرآ یبه بررس
 يدیکل زمیبه عنوان مکان همکاران  نقش ژهیبه و ،یسازمان يهايو کشف نقش خود يریپذ

س این پژوهشهدف  ن،یکند. بنابرایم تیواردان را تقوتازه پذیر شدنجامعه شناخت  یبرر
کاملی از برداشــــتمفهومخرده ـــیفی و درك  قات توص کات ها، طب یات و ادرا ها، تجرب
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ســوال اصــلی اســت.  "واردکارکنان تازه پذیريجامعه"وارد، پیرامون پدیده همکاران تازه
پژوهش حاضــر این اســت که ادراکات کارکنان ســازمانهاي دولتی شــهر شــیرار، از پدیده 

عه تازهجام نان  کارک ـــوالات از روش پذیري  به این س ـــخ  پاس کدامســــت؟ براي  وارد 
 شود.پدیدارشناسی استفاده می

 ادبیات تحقیق

زا و استرس زیبرانگاساساً چالش گرینقش به نقش د کی ای گریشغل به شغل د کیانتقال از 
واردان سازمانی، به طور معمول به عنوان کارکنان جدیدي ). تازهJames،2020است (

هاي کاري خود مشغول به فعالیت ماه یا کمتر در سازمان 13شوند که به مدت تعریف می
اطمینان و استرس را  . آنان سطوح بالایی از عدم)710ص: Bauer et al،2007هستند (

 شوند که درك چندانی از آنکنند، چرا که با انبوهی از اطلاعات جدید روبرو میتجربه می
 ندارند و  همچنین در تلاش هستند که هنجارهاي سازمان را شناسایی و تشخیص دهند.

و  هاارزش، دیجد فیانتقال اطلاعات مربوط به وظا ،یسازمان يریپذجامعه یهدف اصل
کارکنان و مدیران و درکل آشنایی با کل محیط سازمانی است.  ،یسازمان نیقوان

)Antonacopoul & Güttel،2010 ،(یکه قادر به اجتماع ییهاکنند که سازمانیم دیتأک
رك و ت ییجابجا با ستند،ین طیوارد وحفظ کارکنان واجد شراافراد تازه زیآمتیکردن موفق

 ينه تنها برا يریپذجامعهرا به سازمان تحمیل می کنند.  يبالاتر يهانهیهز ،شتریبشغل 
مهم  اریبس زیشوند نیم دیجد طیمح کیکه وارد  يافراد يها مهم است، بلکه براسازمان

 يبا هنجارها و باورها دیبا نیکنند و بنابرایرا تجربه م يدیجد يهاتیواردان موقعتازه ت.اس
در فرآیند  ).159: صArdts et al ،2001( آنها ناآشنا است يمواجه شوند که برا یسازمان
ها و تناسب تطابق ارزش ف،یوظا مانند وضوح نقش، تسلط بر ییهاشاخص پذیريجامعه

 Kammeyer-Muller and Warnberg(حایز اهمیت است. یسازمان_فرد
از اتخاذ رویکرد  ايهاي اخیر، محققان به طور فزایندهدر سال ).Morrison ،2002؛2003،

اند، زیرا یادگیري و ادغام واردان حمایت کردهپذیري تازهاي براي جامعهغیررسمی و رابطه
 Wolfson etریزي نشده، مداوم و خاص سازمان است (واردان عمدتاً برنامهاجتماعی تازه

al ،2019اي ههاي پیشرو مانند مایکروسافت و گوگل، برنامه). به عنوان مثال، شرکت
جاي واردان، بهسازي همتا به همتا را براي تسهیل یادگیري و سازگاري تازهاجتماعی



 

 Klinghofferاند (وارد به مدیران، اجرا کردهها براي ورود افراد تازهواگذاري مسئولیت
et al ،2019.( 

سازمان هستند و  وارد درپذیري کارکنان تازهجامعه یاتیبخش ح  وارد،همکاران فرد تازه
. )Chiaburu & Harrison،2008( کنندیم فیرا در محل کار تعر یاجتماع طیمح

 مانند ییهایبانیپشتشغل، حل مشکلات مربوط به در واردان سازمانبه تازه توانندیهمکاران م
کاهش )، James،2020(دوستانه طیمحایجاد کننده و  یی، راهنماوظایف انجام یادگیري و

 ،Kowsikka & James؛ James ،2020(بهتر يسازگار يبرا طیو درك مح تیعدم قطع
 يرفتار قابل قبول اعضا گران،یارتباط با د ،یسازمان يهاهنجارها و ارزش يریادگ)، ی2019

ا  کمک کننده باشند. گذر يهااسترس و چالش احساس تعلق به سازمان، کاهشسازمان و 
 میتنظ يرا برا واردکارکنان تازه، همکارانکه مشارکت  شودیم ینیبشیپ ب،یترت نیبه ا

 . )James ،2020( کندیم لیتسه به محیط جدید، انتقال  زیآمتیموفق

 ).Chiaburo and Harrison ،2008باشند ( آفرینمشکلتوانند یهمکاران م ،دیگر سو از
 ،Andersson & Pearson( متمدنانهریتواند غیم واردفرد تازه کیرفتار آنها نسبت به 

 Duffy et(کنند يبدرفتاربا آنها  ای وارد شودتازه موجب تضعیف انگیزه یک)، و 1999
al، 2002(واردان به منظور تازه يسازگار ندیدر فرآ يدیهمکاران کل بیترک ن،ینابرا. ب

 يهمکاران برا يهاتیقابل تیتقو نیواردان و همچنشدن تازه یاجتماع يندهایفرآ لیتسه
  د.د باشممکن است ارزشمن ،یاجتماع یکپارچگی تیو تقو فیانتقال اطلاعات مربوط به وظا

ر رابطه دپذیري جامعه يندهایهمکاران در فرآ تیبر اهم دیها باسازمان ها،افتهی  نیاساس ابر
 يوارد را براازه، افراد تگرکننده و حمایتپشتبانی منبع کیبه عنوان  سازمان _فردبا تناسب 

 ).James ،2019؛James & Azungah،2020تر کند( آسان شدن موفق یاجتماع
ردان  واهاي که به اهمیت همکاران درجامعه پذیري تازهچهار نمونه از نظریه

 پرداختند عبارتند از:

این است که    CORیک اصل کلیدي نظریه )،COR( 1هابفولنظریه حفاظت از منابع  )1
افراد در تلاش براي به دست آوردن و محافظت از منابع ارزشمند (مانند انرژي، زمان) 

هاي کاري و روابط اجتماعی آنها ضروري است هستند، که براي تنظیم فعالیت
)Halbesleben et al ،2014 ازآنجایی که این منبع، مهم و کاهنده است، تهدید به .(

1 Hobfoll 
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رفته، فرسودگی روانی را افزایش ا عدم جبران منبع از دستاز دست دادن این منبع ی
 توانند منابعسازي میعنوان عوامل کلیدي اجتماعیدهد. در این زمینه، همکاران بهمی

فراهم کنند و فرسودگی روانی را کاهش داده و  واردانارزشمندي را براي تازه
کنند. تحقیقات گذشته تا حد زیادي بر این نکته تاکید سازگاري موفق را تسهیل 

ي سازسازي، مانند مربیگري همکاران، براي همگونهاي اجتماعیاند که شیوهداشته
کمک، نظریه  ). محققان باBauer et al ،2007وارد کاربردي و مفید است (افراد تازه

)CORکنند.یواردها را تفسیر و تعبییر مسازي بر خستگی عاطفی تازه)، تاثیر اجتماعی 
 یوقت ي است.فردمیانارتباط  هینظر کاین نظریه، یاصل در  کاهش عدم قطعیت:نظریه  )2

را کاهش دهند و  نانیتا عدم اطم کنندینامطمئن هستند، تلاش م طیمح کیافراد در 
را  يربست عدم قطعیت هیبه اهداف مورد نظرشان معنا کنند. نظر دنیرس يرا برا طیمح
 تمایل واردان تازه، این نظریهکند. به گفته یفراهم مپذیري جامعه ندیفرآ یبررس يبرا

ه خود مذاکر نقشدرباره ، مورد نیاز را جستجو کنند اطلاعاتهمکاران،   قیاز طردارند 
 کاهشرا  نانیعدم اطم و بدین وسیله اري ایجاد نمایندک شبکه انجام دهند و با همکاران

 ).Morrison،1993دهند( شیافزای را نیبشیپ تیقابل و
اولین بار توسط  ،شودبه آن حس تعلق نیز گفته میکه  نیاز به تعلق، نظریه نیاز به تعلقّ: )3

ته عضویت در یک گروه و پذیرف که براي ، به یک نیاز عاطفی انسان 1943در سالمازلو 
اي ذاتی براي نیاز به تعلق انگیزهی، هاي انگیزشاکثر تئوريد. در اشاره دار ،شدن در آن

هاي اجتماعی این نیاز در تعدادي از پدیده .است اجتماعی پذیرش و یگراند پیوستن به
نیاز وارد ازهشد. مطابق این نظریه کارکنان تباو مقایسه اجتماعی می خود مانند ارائه

تا بتوانند در منابع، کار و دانش آن ها سهیم  همکاران در ارتباط باشند هادارند به گروه
 . دنشو

هیز نظرا یکی یروانشناخت يازهاین يارضا ای نییخودتع يتئوری:  روان يازهاین يارضا )4
 & Deci( توسط این نظریه .کارکنان است یستیو بهز یانسان زشیانگ یاصل يها

Ryan ،2000(  در نظریه ارضاي نیاز روانی سه  .افتیتوسعه داده شد و بعداً بهبود
پیگیري  رانگیزه خودمختاري، احساس شایستگی و تعلق و پیوستگی به دیگران را د

کند، نقش دارند و از طریق که فرد دنبال می اهداف و همچنین محتواي اهدافی
کرد شوند که با عملگر میباعث انگیزش درونی و رفتار خودتعیین دهیفرآیندهاي نظم



 

در  هینظر نیا نکهیا لیدل. مؤثر فرد و بهزیستی روانشناختی او در ارتباط است
ن شد یاجتماع ندیکه فرآآن است گرفت ر مورد توجه قرا پذیري کارکنانجامعه
 يهاازیبه برآوردن نان ی همکاران، سرپرستان و سازماجتماع تیهمراه با حما یسازمان

) به 1توجه دارد. در ادامه و در جدول شماره ( مثبت جیبه نتا یابیدستبراي  ،تازه واردان
د وارپذیري کارکنان تازههاي داخلی و خارجی که به موضوع جامعهبرخی از پژوهش

 اشاره شده است، ارائه شده است. 
 انجام شده) : مروري بر تحقیقات داخلی و خارجی 1جدول (

سال  پژوهشگر
 پژوهش

 نتایج پژوهش عنوان پژوهش

خالصی، 
سید 

محمدرضا و 
 همکاران

مدل رفتارهاي  طراحی 1394
پذیري پیشگیرانه در جامعه

سازمانی مدیران در سازمان
 هاي دولتی

 

گیرانه رفتارهاي پیشکند، نتایج این پژوهش بیان می
را در جهت  کارتواند نقش یا محیط افراد تازهمی

بهتر شدن و سازگاري با سازمان تغییر دهد. این 
پژوهش با هدف طراحی مدل رفتارهاي پیشگیرانه 

هاي پذیري سازمانی مدیران در سازماندر جامعه
 .دولتی انجام شده است

طراحی مدل معماري  1401 غفوري، پریا
پذیري سازمانی بر جامعه

اساس تعریف معماري در 
 ابع انسانی:کارت امتیازي من

 یک مطالعۀ فراترکیب
 

-هاي حاصل از پژوهش، شایستگیبراساس یافته
اي، دو مفهوم اصلی تشکیل هاي بنیادي و وظیفه

-پذیرهاي عوامل جامعهدهنده مقوله شایستگی
پذیري کننده هستند. همچنین مراحل جامعه

سازي، استقبال و سازمانی به صورت آماده
و آشناسازي،  رسانیآمدگویی، اطلاعخوش

مدت بود. هدایت و راهنمایی، و ایجاد ارتباط بلند
ۀ دهندة مقولتوازن و پیوستگی مفاهیم تشکیل

پذیري هستند و نتایج هاي جامعهسیستم
پذیري سازمانی شامل نتایج اولیه و ثانویه جامعه

 ت.اس
Katrina 
& Moser 

 کیشدن  یاجتماع ندیفرآ 2017
 وارد ونقش همکارانتازه

 تواندیهمکاران م تیکه حما دهدینشان م جینتا
 ندیدر فرآ تیموفق يدیعامل کل کی عنوانهب

 یشود.. اجتماع دهیوارد دشدن افراد تازه یاجتماع
انسجام  شیوارد منجر به افزاشدن موفق تازه

گروه  یروان یمنیحال بر ا نیشد، اما در ع یگروه
 گذاشت یمنف ریتأث
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سال  پژوهشگر
 پژوهش

 نتایج پژوهش عنوان پژوهش

James & 
Robinson 

تازه  یسازمان يریجامعه پذ 2020
مشترك،  تیوارد: نقش حما

کارگر و  یسازمان تیحما
 رانهیشگیرفتار پ

 تیاز آن است که هر چه سطح حما یحاک جینتا
 زانیباشد، م شتریهمکاران ب تیو حما یسازمان

ر و ه شتریواردان در رفتار فعالانه بمشارکت تازه
همکار بالاتر  تیچه سطح مشارکت فعال و حما

بالاتر  زیواردان نشدن تازه یباشد، سطح اجتماع
 کهمطالعه نشان داد  نیا ن،ی. علاوه بر ارودیم

 نیواردان در رفتار فعالانه رابطه بمشارکت تازه
وارد شدن افراد تازه یو اجتماع یتیحما يهاوهیش

 کندیرا واسطه م
 

Liu 
شدن تازه  یاجتماع دگاهید 2022

 رفتار ریواردان در مورد تکث
در سازمان ها:  یراخلاقیغ

 يگریمرب يهاوهیش ریتأث
 يهايریو جهت گکاران هم

 واردانهدف تازه

  يهاییرائه راهنماهاي پژوهش، ابر اساس یافته
ازهبه ت یاجتماع تیمرتبط با شغل و حماهمکاران 

 یکه خستگ دهند  شیواردان منابع خود را افزا
به طور  نیدهد و بنابرایرا کاهش م یعاطف

وارد را افراد تازه یراخلاقیرفتار غ میرمستقیغ
 یبمر یراخلاقیدهد. برعکس، رفتار غیکاهش م
) یاخلاق ينقض هنجارها یعنی( همکاران

دهد و  یم شیواردان را افزاتازه یعاطف یخستگ
تازه یراخلاقیاعمال غ میرمستقیبه طور غ نیبنابرا

 .دهد یم شیواردان را افزا

 

 پذیريهاي انجام شده ایرانی، پژوهشی که به بررسی نقش همکاران در جامعهدر پژوهش
پذیري، وارد، پرداخته باشد، دیده نشد و عمدتاً علل و عوامل موثر بر فرآیند جامعهفرد تازه

  پذیري همکاراننقش جامعه هاي خارجی نیز بهمورد بررسی قرار گرفته است. در پژوهش
ري پذیوارد که چه میزان همکاران آنها در فرآیند جامعهاشاره شده است اما از نگاه فرد تازه

به سازد و جنها متمایز میآنان نقش داشته اند.  لذا آنچه پژوهش کنونی را از سایر پژوهش
پذیري یده جامعهشود، این است که زوایا و ابعاد مختلف پدنوآورانه آن محسوب می

ها، تجربیات و ادراکات همکاران متفاوت وارد را با بررسی برداشتغیررسمی همکاران تازه
اي یک هوارد، تحت مطالعه در قالب مصاحبه با ایشان، شناسایی شده، همچون تکهفرد تازه

در شود. پازل در کنار هم قرار گرفته و درنهایت در قالب یک فضاي کلی نتیجه ارائه می
ارتباط با جنبه نوآوري و جدید بودن این پژوهش نیز باید گفت با توجه به پیشینه پژوهش، 



 

رویکرد  واردان باتاکنون پژوهشی در زمینه نقش همکاران در جامعه پذیري تازه
 کند.پدیدارشناسی انجام نشده که ضرورت پرداختن به این موضوع را مضاعف می

 روش پژوهش

است که براي پاسخ دادن به سوالات اصلی آن از روش » کاربرديپژوهشی «تحقیق حاضر 
ی، که هاي کیفشناسی در زمره پژوهشپدیداراستفاده شده است. » شناسیپدیدار«تحقیق 
دایم پارا در زمرهاز منظر فلسفی و  دهی به مسائل اجتماعی با رویکردي ذهنینظم درصدد

دلیل انتخاب این راهبرد براي پژوهش حاضر این است که تحلیل .گیردقرار می تفسیرگرایی
کند، اما هاي کیفی تبعیت میاز بسیاري از اصول عام متعلق به تحلیل شناسههاي پدیدار

 Farrill’O( خاص به توصیف تفاوت درك و فهم افراد از پدیده مورد مطالعه دارداي توجه
Toledano ،2010( .ري پذیجامعهی افراد مورد مصاحبه از مفهوم با توجه به اهمیت آشنای

 (صف)سازيهاي برنامهکارکنان حوزه، جامعه آماري این پژوهش شامل واردکارکنان تازه
کافی در  است که داراي تجربهشهر شیراز دولتی  هايسازمان(ستادي) پشتیبانیهاي حوزهو 

مهمترین معیار در زمینه انتخاب اشد. بوارد داشته اند میکارکنان تازهپذیري جامعهزمینه 
یده مورد نظر پژوهشگر را تجربه کرده باشد و شخص، پد این بود کهکنندگان مشارکت

تلف ادارات مخ یمنابع انسان رانیابتدا با مراجعه به مد. نسبت به آن آگاهی داشته باشد
 يهاکه تجربه یخواسته شد تا کارکنان یمنابع انسان رانیشد و از مد يدرخواست همکار

را داشته  اتیتجرب انیدر ب یی و تمایلتوانادارند که البته  ندیدر فرآ زیبرانگو چالش دیجد
اشته باشند شفاف و معنادار د یخود را به شکل اتیتجرب فیو توص انیب ییتوانا یعنیباشند 

سازمان  مختلف در يهاجامع  از افراد با نقش يهادگاهیبه د یابیدست يکنند که برا یمعرف
ز ا ن،یعلاوه بر ا ندشد یوارد معرفکارکنان با تجربه، و کارکنان تازه ران،یشامل  مد

 نیصورت که پس از مصاحبه با اول نیاستفاده شد؛ به ا زین  ي خوشه برفیهاروش
د ها خواسته شد افرا، از آنمعرفی شده که تمایل به همکاري داشتند کنندگانمشارکت

  کنند. یدارند معرف یه تجربه مشابهرا ک يگرید

یري احتمالی از گجاي نمونه هاي کیفی، بهمورد مشاهده در پژوهش افراد گیريبراي نمونه
 گیرياز نمونه یوع). ن1389 بازرگان هرندي،( شودگیري هدفمند استفاده مینمونهروش 

که در آن پژوهشگر، یک است،  برفیاي یا گلولهگیري ارجاعی زنجیره، نمونههدفدار
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شود که زمانی استفاده می الگوکند. این را به وسیله شخص دیگري پیدا می کنندهشرکت
با توجه به رویکرد ). 89_88ص :1389هومن،( نیست شناسایی افراد مطلعپژوهشگر قادر به 

ن ارکناپذیري کجامعهکیفی در این پژوهش و لزوم آشنایی نسبی اعضاي نمونه با مفاهیم 
گیري با براي پژوهشگر، نمونه واردهمکاران کارکنان تازهبودن  و نیز ناشناخته ،واردتازه

که در  همکاران آنانبه سایر  شونده، مصاحبهکارکنان  از طریق برفی انجام شد وروش گلوله
یار اصلی معپیدا شد. بودند، دسترسی  لازمداراي تجربه وآگاهی  واردپذیري تازهجامعهزمینه 

است؛ یعنی هر زمان که پژوهشگر احساس کند که  اطلاعات 31در تعیین حجم نمونه، 
گیري را متوقف تواند نمونهبه پژوهش اضافه نکنند، می يااطلاعات تازه دیجد يهامصاحبه

 اي ایجاد شد؛ یعنینفر، اشباع مقوله 26مصاحبه با تعداد از  رو، پس. در پژوهش پیشسازد
 تعداد با این حال حاصل نشد.محوري جدیدي شود، مقوله موجب ایجادجدیدي که مفهوم 

ایجاد شود، که در اي مقوله عاز اشبابیشتري اطمینان  نفر ادامه یافت تا 31ها تا مصاحبه
 همگی به صورتها ) توصیف ویژگی مشارکت کننده مشاهده می شود. مصاحبه2جدول(

 دقیقه بود. براي 50تا  40بین ان هر مصاحبه حدوداً حضوري انجام شده که طول متوسط زم
ها ضبط میشونده، مصاحبه دقت بیشتر و تسهیل در امر مصاحبه، با موافقت فرد مصاحبه

 د.شدن

 ): توصیف ویژگی مشارکت کنندگان2جدول (

 فراوانی ویژگی جمعیت شناختی
مدرك 
 تحصیلی

  7 کارشناسی 

 20 کارشناسی ارشد

 4 دکتري 

 25 سال  20تا  10 سابقه کاري 
 6 سال  20بالاتر از 

 17 مدیرعملیاتی  پست سازمانی 
 10 مدیر میانی 
 4 مدیر عالی 

 شناسیپدیدارشناسی کلایزي در پژوهش موجود مود استفاده قرار گرفته است که یک روش
شامل هفت گام است که براي بررسی پدیده مورد مطالعه براساس تجربه زیسته افراد به کار 
گرفته می شود. این روش براساس پدیدارشناسی هوسرل بنا نهاده شد و توسط موستاکاس 



 

 شناسیمند و یک روش). هدف کلایزي ارائه الگویی نظامClayzy،1987گسترش یافت(
دقیق براي انجام روش پدیدارشناسی بود. هفت گام روش پدیدارشناسی کلایزي عبارتند از: 

آوردن کنندگان به منظور به دستهاي ارائه شده توسط شرکتخواندن تمام توصیف -1
ها و استخراج جملات مراجعه به هریک از پروتکل -2یک احساس و مانوس شدن با آنها،  

بردن به معناي تلاش تا جهت پی -3ه پدیده مورد مطالعه مرتبط است، و عباراتی که مستقیما ب
تکرار مراحل فوق براي هر پروتکل و  -4هر یک از جملات مهم یا فرموله کردن معانی، 

تلفیق نتایج   -5ها)، ها (مقولههایی از تمقرار دادن معانی فرموله شده و مرتبط به هم در خوشه
فرموله کردن توصیف جامع پدیده  -6موضوع مورد پژوهش، در قالب یک توصیف جامع از 

 -7تحت مطالعه به صورت یک بیانیه صریح و روشن از ساختار اساسی پدیده مورد مطالعه، 
کنندگان. تحلیل پدیدارشناسانه، ها از طریق مراجعه مجدد به شرکتاعتبارسنجی نهایی یافته

طلاعات، سعی بر آن شد نکات کلیدي آوري اطلاعات انجام شد. در تحلیل اپس از جمع
کنندگان از تجربه مصاحبه ها مشخص گردند، تا براساس آن بتوان چگونگی آنچه مشارکت

 اند، دست یابیم.خود بیان کرده

هاي کیفی شیوه افزایش اعتبار پژوهش سه منظور افزایش اعتبار در پژوهش حاضر ازبه
 :است استفاده شده 

گوناگون) استفاده و مصاحبه ها از افراد دادهها (در منابع داده» سازيسه سویه«از روش  )1
ه با افراد ک» کارکنانی«شوندگان از سه گروه مختلف انتخاب شدند که عبارتند از: الف) 

که  »مدیران منابع انسانی«اند و با آنان همکاري مستقیم داشتند. ب) وارد همکار بودهتازه
ابط ها و ضووارد ارتباط مستقیم داشته و با سیاستزهدر مجموعه کاري خود با افراد تا

تنوع «کلان سازمانی در امر مدیریت منابع انسانی نیز آشنایی داشتند. ج) درنظر گرفتن 
ي هاسازي (صف) و حوزههاي برنامهدر انتخاب کارکنان و مسئولین شامل حوزه» مشاغل

ین، مدیران معاون«ن پژوهش شامل کنندگان در ایپشتیبانی (ستادي). براین اساس مصاحبه
 بودند. » هاي دولتی، ساکن در شهر شیرازو کارکنان سازمان

از  مرحلهدو در » قابلیت اعتماد«براي افزایش  :تحلیلگر مستقل (کسب اطلاعات موازي) )2
ز کیفیت و اپیداکردن براي اطمینان  مرحله نخستشد.  ان پژوهش استفادهبازبینی همکار

زایش افبراي  .اعتبار ساختار کددهی منظوربهدوم  مرحلهو  مصاحبه پروتکلاعتبار 
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ق با متون نظري ها و تطبییافته نیز تلاش شد تا عرضه کامل» پذیريتأیید« و» پذیريانتقال«
پذیري امکان انتقال ، موجب افزایشگیري هدفمنداز نمونه گیريپژوهش انجام شود. بهره

عمیق شدن و  یافتهساختارنیمه هايمصاحبهیدپذیري از تأی ملاك. در راستاي شدها داده
 استفاده شد.سازي، و مفهوم مستمرمقایسه  منظوربه اطلاعاتدر 

  هایی از متنمعمول این است که مثالروش قول در گزارش نهایی: یک لاستفاده از نق )3
بر نتایج شود تا مشخص شود که  آورده در گزارش نهایی شوندگانهاي مصاحبهصحبت

در پژوهش حاضر نیز در بخش  ).Roberts et al ،2006(دارند ها قراراین داده مبناي
قهکه شامل طب ها، گرفته بر مبناي محتواي مصاحبهپژوهش، مفاهیم شکل هاي ارائه یافته

 شوندگانصحبت هاي مصاحبههاي متعددي از به همراه نمونه شوند،هاي توصیفی می
 )Paakkari،2010(طبق  ،پژوهش نیشده در ا دهیلات پرسسواگزارش شده است. 

و  گفتگوورود به  براي ییسوالات ابتدا) 1است که عبارتند از:  سه دسته سوال شامل
در حوزه بحث  گوناگون مطالب مصاحبه که یاصل تسؤالا) 2  مصاحبه نیطرف آمادگی

سوالات  )3ترغیب نماید.  و ادراکاتش اتیتجرب بیان شونده را بهمصاحبهو  دربرگرفتهرا 
 است.صاحبه اتمام م يبرا يسازنهیو زم اندبیان نشده احیاناًکه ی پوشش مطالببراي  ییانتها

که با توجه به ویژگی عنوان شده استها در پدیدارشناسی داده لروشهاي مختلفی براي تحلی
به عقیده  .استفاده شد، 1ها بر اساس چارچوب جیورجیهاي این پژوهش ازتحلیل داده

جیورجی هدف تحلیل پدیدارشناسی بیش از هر تحلیل دیگري، واضح سازي معنا و مفهوم 
. 2. درنظر داشتن نگرش پدیدارشناسی 1ها است. مراحل تحلیل جیورجی عبارتند از: پدیده

. 4. تفکیک واحدهاي معنایی اولیه 3مطالعه متن مصاحبه براي رسیدن به حس کلی از آن 
عمومی  شناختی. ساخت ساختار روان5شناختی و ي معنایی به عبارات روانتبدیل واحدها

انجام  اطلاعاتآوري پدیدارشناسانه، پس از جمع لتحلی. هاي اصلیتجربه بر اساس مولفه
آن  هاي مهم و معنادار برجسته شود تا براساسن شد گفتهآ ، سعی براطلاعات لشد. در تحلی

ر یافت، که د اند، دست کنندگان از تجربه خود بیان کردهمشارکت چهبتوان به چگونگی آن
دار و شد. در مرحله بعد براساس بیانات معناشناسایی  کنندگانرویکرد مشارکتاین مرحله 

 كمشترهاي تجربه قکنندگان و در آخر به توصیف دقیمهم به توصیف تجربیات مشارکت
 . نندگان پرداخته شدکمشارکت

1 George 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

ب به شکل کمی، از دو ضری گذاري انجام شدهکد بررسی روایی محتوایی منظورهمچنین به
سته خوااز متخصصان  لذا. شودکمک گرفته میو شاخص روایی محتوا،  1نسبی روایی محتوا

د. نمایبررسی ن» فملمخا«و » موافقم« را براساس طیف دو قسمتی هاآیتمیک از تا هر شودمی
 شود:میمحاسبه  فرمول زیر با ها مطابقپاسخ آنگاه

 
نیز  Nو  دادندپاسخ  »موافقم«است که به گزینه  افراد متخصصیتعداد  nE فرمولدر این 

 .باشدافراد متخصص میتعداد کل 

ـــد هاي موجود در پژوهشاز طرفی یکی از دغدغه ـــوع پایایی آن می باش هاي کیفی موض
ــتپیامدتوان با تکرار این پژوهش به نتایج و بدین معنی که چطور می ــابه دس یافت  هاي مش

در پژوهش کیفی براي رســـیدن به پایایی اســـتفاده از آزمون قابلیت اعتماد آن  بدین منظور
به اعتقاد سل هر چند که انجام مطالعات کیفی خوب از طریق ارزیابی  است. موضوع مهمی

در  یپایایی در تحقیقات کیفی قابل حصول است، اما قابلیت اعتماد در یک گزارش پژوهش
یایی قرار دارد( پا ـــوعاتی چون  لذا در این پژوهش، Rao & Perry،2003راس موض   ،(

ضریب کاپاي ضریب توافق دو کدگذار از  سبۀ  ست. بدین  براي محا شده ا ستفاده  کوهن ا
ــاحبه15 منظور حدود ــناد یا همان مص ــد از اس ــگر کدگذاري درص هاي پژوهش که پژوهش

رفت قرار گ مجدد و ارزیابی در اختیار یکی از همکاران پژوهشی کدگذاري کرده به منظور
ـــل از کدگذاري دو محقق تایج حاص ـــان داد که  MAXQDA در محیط نرم افزار و ن نش

 يبالا کاپاي کوهن، قدار مناســب ضــریب پایاییبوده اســت که م 74/0ضــریب کاپا مقدار 
 باشد یم 6/0

 ها یافته

هاي ارائه شده توسط بعد از خواندن تمام توصیف مطابق مراحل اول و دوم روش کلایزي
ا ها و استخراج جملات و عباراتی که مستقیمکنندگان و مراجعه به هریک از پروتکلشرکت

1 Content Validity Ratio 
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بردن به معناي هر یک از به پدیده مورد مطالعه مرتبط است، مطابق مرحله سوم جهت پی
دار و مهم به توصیف تجربیات بر اساس بیانات معنا جملات مهم یا فرموله کردن معانی 

در شکل نمونه بیانات معنادار مشارکت کنندگان در بستر  .کنندگان پرداخته شد مشارکت
 مکس کیو دي اي آورده شده است. 

 

ارتباطات  یمضمون فرعاز  در پوشش یآراستگ روایتهاي معنایی به ) : نحوه اختصاص کد1شکل(

يفرد  

رعی در مضمون ف در پوشش یآراستگکه لازم به ذکر است به عنوان نمونه روایت معنایی 
یی امعن تیروای قرار دارد. نمونه دیگر سازمان ینیآفروفاقمضمون اصلی  ي وارتباطات فرد

 یغلخلق رسالت شي از مضامین  توسعه فردتعادل کار و زندگی است که در مضمون فرعی 
 است: ر ارائه شدهقرار دارد و در شکل زی



 

 
 يتوسعه فرد یتعادل کار در مضمون فرع روایتهاي معنایی به ) : نحوه اختصاص کد2شکل(

 
بعد از تکرار مراحل فوق براي هر پروتکل و قرار دادن معانی فرموله شده و مرتبط به هم در 

ر د ینیاز وفاق آفر ینمونه نقشه مضمونها) قرار گرفت که ها (مقولههایی از تمخوشه
 در جدول زیر ارائه شده است پرتوساختن ارتباطات سازنده در تازه واردان

 
 در پرتوساختن ارتباطات سازنده در تازه واردان ینیوفاق آفر) : نمونه نقشه مضمونی از 3(جدول 

 Thematicخوشه هاي مضمونی (

Cluster از وفاق آفرینی در پرتوساختن (
 ارتباطات سازنده در تازه واردان

ارتباطات 
 يفرد

ارتباط 
 بین فردي

ارتباطات 
 سازمانی

هوش 
 سیاسی

     در پوشش یآراستگ
حل اختلافات به با  تفاهم يبرقرارمهارت 

     صورت سازنده

     تبلیغات درباره توانمندیها
     یارتباط تیشفاف

     یتیقوم يحترام به فرهنگ ها
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وصیف کردن ت بعد از استخراج خوشه هاي مضمونی مثل جدول بالا، تلفیق نتایج و فرموله

جامع پدیده تحت مطالعه به صورت یک بیانیه صریح و روشن از ساختار اساسی پدیده مورد 
ها صورت گرفت که در قسمت بعدي ( بحث) کامل به آن مطالعه و اعتبارسنجی نهایی یافته

 اشاره می شود.
 

     در امور مبهم مشورت
 Thematic( خوشه هاي مضمونی

Cluster از وفاق آفرینی در پرتوساختن (
 ارتباطات سازنده در تازه واردان

ارتباطات 
 يفرد

ارتباط 
 بین فردي

ارتباطات 
 سازمانی

هوش 
 سیاسی

     آشنایی با زبان بدن
     ایجاد جو همکارانه در سازمان
     تلاش براي برقراري تفاهم،

     نیزبیت
     کردنلابیتوانایی 

رسانی سازمانی در باره مشکلات پیش اطلاع
     آمده

     ریپذانعطاف
     از همکاران یقدردان هیروح

     رانیحترام به همکاران و مدا
     یشبکه گسترده ارتباطات انسان جادیا

هاي دینامیک و توانایی شناسایی نیروها
     قدرت

     مذاکره کردن ییتوانا
     همکارانه در سازمانایجاد جو 

     ارتباط مؤثربا همکاران، يبرقرار
     کاردر محل اتیعدم استفاده از دخان

     يریپذمهارت انطباق



 

 بحث 
ه مضمون س ،و تجربه زیسته مشارکت کنندگان ها در این پژوهش بر پایۀ تحلیل مصاحبه

 آمد:  دست در سازمان بهواردان از طریق همکاران پذیري تازهفرایند جامعهنسبت به  اصلی
 آفرینی سازمانی، خلق رسالت سازمانی و تکوین بسندگی شغلیوفاق

 
): تحلیل مصاحبه و تجربه زیسته مشارکت کنندگان نسبت به فرآیند جامعه پذیري 4جدول(

 واردانتازه

 مضامین اصلی مضامین فرعی ییمعنا يواحدها روایت ها و
مهارت کلامی، خودکنترلی،  به انتقادها،توجه ها،  توجه به پیشنهادشنونده موثر، 

کار،عدم استفاده از تلفن همراه درساعت کاري، عدم استفاده از دخانیات در محل
فتن، توانایی گپذیر، پذیرش اشتباه، توانایی نه آراستگی در پوشش، تیزبین، انعطاف

 نه شنیدن

آفرینی وفاق ارتباطات فردي
 سازمانی

ره ، توانایی مذاکایجاد شبکه گسترده ارتباطات انسانی، قدردانی از همکاران روحیه
، ایجاد اعتماد همراه با شناخت، مهارت همکاران بابرقراري ارتباط مؤثرکردن، 
، احترام به پیشکسوت هاي سازمان، عدم دخالت در امور دیگر پذیريانطباق

کارکنان، عدم شتابزدگی در واکنش به افراد، آشنایی با زبان بدن، توجه به روابط 
غیررسمی، رابطه دوستانه با همکارانه با احتیاط و دقت، احترام به همکاران و 

وادگی دیگران، مدیران، تلاش براي برقراري تفاهم، عدم دخالت در امور خان
 ممنوع  بودن شوخی قبل از آشنایی کامل، احترام  به فرهنگ هاي قومیتی

 ارتباط بین فردي

ایجاد جو  ،روابط خوب با مشتریان ،روابط عمومی قويدر امور مبهم،  مشورت
رسانی به سازمان در باره مشکلات پیش آمده، احترام ، اطلاعهمکارانه در سازمان

 به مشتري

 ارتباطات
 سازمانی

لابیتوانایی افراد کلیدي سازمان،  تعامل با ، نفوذشناسایی افراد و گروههاي ذي
 ، عدم ابراز عقاید سیاسی، عدم ابراز عقاید مذهبی، تبلیغات درباره توانمندیهاکردن

 هوش سیاسی

، دوري از عذر و بهانه در کار، بهنگام کاريدر نرفتن از زیر کار، پرهیز از کم
هاي حاشیه سازي در بودن، انجام کار در زمان مقرر، پاسخگویی، آشنایی با هزینه

سازمان، پذیرفتن عواقب کار، پرهیز از زیرآب زنی همکاران، دوري از حاشیه 
 سازي، حفظ تمیزي محیط کار، پیگیر امور بودن

طفره نرفتن از 
 کار

خلق رسالت 
 شغلی

عدم منفعت طللبی شخصی، عدم سواستفاده از امکانات سازمان، عدم تنبلی و 
دم ع،دوري از واسطه گري و پارتی بازي راحت طلبی، پذیرفتن نظم و انضباط، 

عدم فرصت 
 طلبی
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عدم ارائه اطلاعات غلط به ،اخذ رشوه و هرگونه هدایا از سوي مراجعین
 الم، پرهیز از رقابت ناسعدم سوء استفاده از موقعیت شغل،سازمان

  عتقادا، شایستگی اجراي صحیح قوانین و مقررات، جلوگیري از کارهاي غیرقانونی
در  اکوش، شناخت قوانین حراستی، به برابري افراد در مقابل قوانین و مقررات

، خروج از کشور براي هماهنگی با سازمان، نگهداري اسرار و اسناد سازمان
انضباطی، شناخت قوانین ارتقا، آشنایی با قوانین حقوق و دستمزد، شناخت قوانین 

عدم ، رعایت قوانین و دستورات اداري، عدم خروج بدون هماهنگی از محل کار
هاي ، آشنایی با انواع قوانین مرخصیتمرد از دستورات مافوق در محیط اداري

 سازمان

 قانون مداري

قات فراغت،توجه به ورزش،توجه به  توجه به تعادل زندگی و کار،توجه به او
 فعایت هاي تفریحی،توجه به مسافرت

 توسعه فردي

گیري در حوزه  قدرت تعامل و تصمیمآشنایی کامل با شغل واگذار شده، 
ر د عقلانیتتوجه به  ،توانایی تخصصی عمل کردن در ابعاد مختلف ،تخصصی

مرتبط با وظیفه، قدرت تحلیل شغل، رویکرد  شناخت اختیارات، گرایی صتخص
به روز بودن در مورد وظیفه خود، صرفا انجام وظیفه محول  سیستمی به شغل،

شده، درخواست شرح وظیفه،رعایت اصل سلسله مراتب، یادگیري اصول کاري، 
 شغلی اطلاعاتتحلیل 

 بسندگیتکوین گراییتخصص
 شغلی

 داشتن مهارتهاي فنی و وظیفه، مسئولیتهاي کاريهی و دانش  نسبت به حوزه گاا
، مهارت نامه نگاري، کاریهاي شغلیاي در خصوص ریزه داشتن دانش حرفه، اي

مهارت گزارش نویسی، دستور دهی و دستورگیري بر اساس مکاتبات، شناخت کل 
 سازمان، علاقمندي به کسب تجربه هاي جدید رشد

دانش 
 اداري_علمی

 افزارهاي کار با نرم،افزارهاي عمومی کار با نرم ،اینترنت و ..  کار با کامپیوتر،
 ،مهارت مستند سازي با کامپیوترتخصصّی 

 دانش فناوري
ارتباط_اطلاعاتی
 ي

داشتن نشاط و روحیه  ،توانایی مشورت دادن و گرفتن در انجام امور سازمانی
ت در ،شرکسازمانیتوانایی و رغبت به تسهیم دانش و تجربیات  ،همکاري متقابل

 جلسه هاي کاري ،گشودگی براي تجربیات جدید

مشارکت 
سازمانی با تاکید 
 بر مدیریت دانش

صادق بودن حتی در شرایط سخت و نامساعد،داراي حسن اخلاق،صبور بودن در 
شرایط نامساعد، رازداري،غیبت نکردن، حیا در ارتباطات، برخورداري از ادب، 

اپلوسی، حفظ حریم خصوصی همکاران و مدیران، دوري از تملق، دوري از چ
روحیه همدردي ، خوش رویی، خوش یرخورد، چشم پوشی از اشتباهات کوچک، 

، پرهیز از هاتعهدها و وعده به عملصرفه جویی در وسایل مصرفی، عدم بدگویی، 
 خبر چینی ،توکل به خدا ،روحیه خدمت به مردم

 اخلاق  حرفه اي



 

 باشد:نتایج تحلیل هر یک از طبقات توصیفی به شرح ذیل می

 جامعه پذیري تازه واردادان به مثابه وفاق آفرینی سازمانی :  )1

ترین آفرینی سازمانی یکی از مهموفاق کنندگان در این پژوهشبا توجه نظرات مشارکت
فردي، و نفردي، بیوارد است که از طریق تقویت ارتباطات پذیري کارکنان تازهابعاد جامعه

گیرد. ارتباطات فردي، بستري براي ایجاد اعتماد اولیه میان شکل میو هوش سیاسی سازمانی 
 فردي موجب تقویت همکاريکند، در حالی که ارتباطات بینکارکنان و سازمان فراهم می

ت، اشود. در سطح سازمانی، انتقال شفاف و کارآمد اطلاعها میو تعاملات سازنده در تیم
شود. همچنین، هوش سیاسی کارکنان هاي مشترك میباعث درك بهتر اهداف و ارزش

هاي سازمانی به تسهیل هماهنگی فرهنگی و هاي قدرت و پویاییوارد با درك بازيتازه
 .کندافزایش همگرایی کمک می

 شکل زیرا به واردان داردتازه يریپذ و تحقق جامعه ینیآفر در وفاق یارتباطات نقش مهم 
 توانندبواردان که تازه دآوریرا فراهم م یطیو شرا کندیکمک م یاجتماع يوندهایپ يریگ

ـــاس راحت دیجد طیدر مح ـــازمان و نحوه  و کنند یخود احس اطلاعات مهم را در مورد س
ـــازمان  ،کنند افتیکارکرد آن در ـــوند یفرهنگ س ـــو ش  ،را بهتر درك کنند و با آن همس
ـــرا روابط معنادار با همکاران برقرار کنند  وارداند که تازهآوریرا فراهم م یطیارتباطات ش

 طیدر مح يبه طور موثرترهمچنین  شــده، به ســازمان منجر يکه به احســاس تعلق و وفادار
سرعت با مح يکار ضو کرده دایپ قیخود تطب دیجد طیخود عمل کنند و به   موثر  يو به ع

سازمان تبد سالبته  کهشوند لیو کارآمد در  سیهوش  ستا  یا مک ک واردانتازه بهدر این را
ــند يدرك بهتر تا کندیم ــته باش ــازمان داش ــاختار س با  يتعاملات موثرتر و از فرهنگ و س

مد ند رانیهمکاران و  ناســـا يلازم برا يهامهارتو  برقرار کن ـــ مد ییش نافع و  تیریو  م
به  و نمودههماهنگ د را خو دیجد طیبا شرا در نتیجه داشته باشند یتعارضات درون سازمان

 در سازمان مبدل گردند. تیصلاح و با يدیکل يفرد

ش، پدیده شوندگان این پژوهبراساس تحلیل نظرات و مطابق با این طبقه توصیفی، مصاحبه
ـــازمانیمثابه وفاقبه«پذیري را جامعه ـــازمانیدانند.وفاقمی »آفرینی س ند عنوان فرای، بهس

و عاملی مهم و راهبردي جهت تحقق  سازمان و هماهنگی در گیبرقراري وحدت، یکپارچ
 . )1398(خوراکیان و همکاران،باشدسازمان، مطرح می اهداف
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ـــاحبه ـــوندگان در این پژوهش، همکاران به فرد تازهبا توجه به تحلیل نظرات مص ارد وش
 قادها،و انت هاتوجه به پیشــنهادهاي شــامل شــنونده موثر، پیشــنهاد میدهند  با افزایش مهارت

ستفاده از  ستفاده از دخانیات در محل کار، عدم ا سب مهارت کلامی، خودکنترلی، عدم ا ک
اه، پذیر، پذیرش اشـــتبتلفن همراه درســـاعت کار، آراســـتگی در پوشـــش، تیزبین، انعطاف

شنیدن،  مهارت  ساس تحلیل نظرات» ارتباط فردي«توانایی نه گفتن و نه  ، را ارتقا دهند. برا
که میدومین  تازهعاملی  ند فرد  ند، توا ماعی شــــدن موفق ک ند اجت باط «وارد در فرای ارت

ایجاد ، قدردانی از همکاران اســـت که شـــامل تقویت مهارتهاي شـــامل، روحیه» فرديمیان
، کارانبرقراري ارتباط مؤثر با هم، توانایی مذاکره کردن، شــبکه گســترده ارتباطات انســانی

ــناخ ــوتت، مهارت انطباقایجاد اعتماد همراه با ش ــکس ــازمانپذیري، احترام به پیش ، هاي س
دخالت در امور دیگر کارکنان، عدم شــتابزدگی در واکنش به  رفتار افراد، آشــنایی با عدم

ستانه با همکاران با احتیاط و دقت، احترام به  سمی، رابطه دو زبان بدن، توجه به روابط غیرر
تفاهم، عدم دخالت در امور خانوادگی دیگران، همکاران و مدیران، تلاش براي برقراري 

شنایی کامل، احترام  به فرهنگ شوخی قبل از آ سهاي قومیتی میممنوع  بودن  شد.  ومین با
ـــیه می کنند، افزایش مهارت مهارتی که همکاران به فرد تازه ـــازمانی«وارد توص » ارتباط س

ست که موارد مانند شورت ا شتریان ،روابط عمومی قويدر امور مبهم،  م  ،روابط خوب با م
 آمده، احترام، اطلاع رسانی به سازمان درباره مشکلات پیشایجاد جو همکارانه در سازمان

د، تازه وار» هوش سیاسی«شود، و در نهایت در پرداخت به مصادیق به مشتري، را شامل می
ضامین، سایی افراد و گروههاي ذي م سازمان، تعامل با ، نفوذشنا یلابتوانایی  افراد کلیدي 

ـــی، عدم ابراز عقاید مذهبی و تبلیغات درباره توانمنديکردن ـــیاس ها ، عدم ابراز عقاید س
 حاصل شده است

ند کآفرینی ســازمانی را متبادر میالذکر، همان مفهوم وفاقمجموع مضــامین و حالات فوق 
پیدا  وت بیشتريوارد شدت و قپذیري فرد تازهو در صورت توجه به این امر،  فرایند جامعه

ــیفی مجموعاً تعداد می ــت فراوانی نظرات در این طبقه توص مورد  257کند. لازم به ذکر اس
مورد ارتباط میان  84مورد ارتباط فردي،  65بوده که برحسب تعداد فراوانی به ترتیب شامل 

خروجی استخراج شده  باشد.مورد هوش سیاسی می 35مورد ارتباط سازمانی و  73فردي، 
دهنده و مضــامین پایه جامعه پذیري تازه واردادان به مثابه وفاق آفرینی مضــامین ســازمان از

 باشد:می 3مطابق با شکل شماره  MAXQDAسازمانی با استفاده از نرم افزار 



 

شکل 
 آفرینی سازمانیواردان به مثابه وفاقپذیري تازه): جامعه3(

 انجام شده عبارتند از: هايچند نمونه از مصاحبه

 ییسازمان ابتدا با توجه به هوش و توانا ایموسسه  یک درفرد  ک، یدر مورد شروع بکار« 
 یعنیآن سازمان  يبا مجموعه کارها يدر آموزش و آشنا کردن و یسع يو یو عمل یعلم

 تاینامبرده و نها يورود ارباب رجوع به سازمان و در ادامه مجموعه مراحل کار ياز ابتدا
 نیآموزش داده شود. در ادامه همچن يدرخواست ارباب رجوع به و جهیکار و نت یخروج

 يخارج شود به و دیشود و از سازمان نبا یم یکه بعنوان محرمانه تلق يخط قرمزها و موارد
 )6(مصاحبه شونده شماره ». دگوشزد داده شو

 اربابا ب .دنکن یشوخ ادی. با همکاران زدنترساز نه گفتن  :دهد انجام دیکه نبا یکارهائ«
رقرار از حد ب شیو دوستانه ب یمال مراوده انیمشتر با وجه چیبه ه .دنکن یشوخ ادیز رجوع

آورد پس مواظب برخورد و ینم تیمحرم چگاهیه تیمیکه صم باشد داشته توجه .دنکن
ه خودمان، ب نیتوه نیاول هک داجازه نده .باشد مخالف جنس انیگفتارمان با همکاران و مشتر

». سال جسارت همکاران 30تحمل  یعنی نیتوه نیاول همان و اقواممان کنند ک تیشخص
 )13(مصاحبه شونده شماره 
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 واردان به مثابه خلق رسالت شغلی:جامعه پذیري تازه )2

 یوقت کندیروش کمک م نیواردان به چندتازه يریپذبه تحقق جامعه یخلق رسالت شغل
و  درویکه از آنها چه انتظار م دانندیم قاًیدق شناسند،یخود را م یواردان رسالت شغلتازه

ه تازهب یدرك رسالت شغلخلق و  یطرف کنند از به اهداف سازمان کمک توانندیچگونه م
 نیرا درك کرده و با آنها همسو شوند، که ا یسازمان يهاتا ارزش کندیواردان کمک م

سالت ر دیکارکنان جد یوقت  شودیبه سازمان منجر م ياحساس تعلق و وفادار جادیامر به ا
اعتماد به  نیخود دارند و ا يهاییبه توانا يشتریب نانیاحساس اطم فهمند،یخود را م یشغل

خود عمل  کنند پس خلق رسالت  دیجد يکار طیتا بهتر در مح کندینفس به آنها کمک م
توانمند  يهمگام شده و به فرد یسازمان يهاتا با ارزش کندیواردان کمک مبه تازه یشغل

اردان وبه تازه یخلق رسالت شغل .ادغام شوند یبدل گردند و به سرعت در فرهنگ سازمان
 ندیکنند و به طور موثر در سازمان عمل نما دایتا نقش خود را در سازمان پ کندیکمک م

 یواردانازهاست. ت يریپذتیدهنده تعهد و مسئولطفره نرفتن از کار نشان به عنوان نمونهکه 
 دقابل اعتماد و کارآم يبه اعضا توانندیم يشتریهستند، به احتمال ب بندیخود پا فیکه به وظا

ه نظم دهنده احترام بنشان یو مقررات سازمان نیقوان تینجا که رعاآشوند و از  لیسازمان تبد
ه و عادلان یطیمح جادیو ا یفرهنگ سازمان تیورفتار به تق نیا ،سازمان است يهاو ارزش

ی خودآگاه شیافزا ي نیز باا و حرفه یتمرکز بر رشد شخص همچنین کندیکمک م داریپا
امر  نیاکرده و  يشتریب يواردان احساس ارزشمندتازه باعث می شود عزت نفس تیتقوو 

 و وده نم خود عمل دیجد يکار طیدر مح يتا با اعتماد به نفس بالاتر کندیبه آنها کمک م
 هماهنگ و مثبت یخود هماهنگ شوند و به سرعت در فرهنگ سازمان دیجد يکار طیبا مح

 د.ادغام شون

ش، پدیده شوندگان این پژوهبراساس تحلیل نظرات و مطابق با این طبقه توصیفی، مصاحبه
عناست ت شغلی به این مسالدانند. رمی» مثابه خلق رسالت شغلیبه«واردان را پذیري تازهجامعه

دهد ارزش قائل بوده و چگونه آن را به براي کاري که انجام میاندازه  که یک فرد تا چه 
پذیري به مسئولیت رسالت شغلی حسرساند تا بهترین نتیجه را داشته باشد. سرانجام می

  )213: ص 1391، بینو خوش (طالبی«. ، پاسخگو بودن و تعهد اشاره داردوظیفه



 

کنندگان در این پژوهش، خلق رسالت شغلی در قالب توجه به تحلیل نظرات مشارکت با
ور پیدا بروز و ظه» توسعه فردي«و » قانون مداري«، »عدم فرصت طلبی «، »طفره نرفتن ازکار «

 .کندمی

رگیرنده است که درب» از کار نرفتنطفره«پذیري هاي مهم مسئولیتبنابراین یکی از جنبه
کاري، دوري از عذر و بهانه در کار، بهنگام بودن، مضامین، در نرفتن از زیرکار، پرهیز از کم

تن سازي در سازمان، پذیرفهاي حاشیهانجام کار در زمان مقرر، پاسخگویی، آشنایی با هزینه
حفظ تمیزي محیط کار،  سازي،زنی همکاران، دوري از حاشیهکار، پرهیز از زیرآبعواقب

ی، عدم طللبی شخصشامل عدم منفعت» عدم فرصت طلبی«پیگیر امور بودن است. همچنین 
وري از دطلبی، پذیرفتن نظم و انضباط، سواستفاده از امکانات سازمان، عدم تنبلی و راحت

عدم ارائه ، عدم اخذ رشوه و هرگونه هدایا از سوي مراجعین، بازيگري و پارتیواسطه
 و پرهیز از رقابت ناسالم است.  عدم سوء استفاده از موقعیت شغل، اطلاعات غلط به سازمان

 وارد باید به قوانین، افراد تازوه»قانون مداري»شوندگان در این پژوهش از دیدگاه مصاحبه
 ،شایستگی اجراي صحیح قوانین و مقررات، جلوگیري از کارهاي غیرقانونیسازمان مانند: 

در نگهداري  اکوش، شناخت قوانین حراستی،برابري افراد در مقابل قوانین و مقررات اعتقاد به
، شناخت قوانین انضباطی، خروج از کشور براي هماهنگی با سازمان، اسرار و اسناد سازمان

 عدم خروج بدون هماهنگی از محلشناخت قوانین ارتقا، آشنایی با قوانین حقوق و دستمزد، 
 عدم تمرد از دستورات مافوق در محیط اداري، و دستورات اداري،رعایت قوانین ، کار

هاي سازمان مورد توجه قرار دهند. از دیدگاه آشنایی با انواع قوانین مرخصی
کنندگان در این پژهش، توجه به تعادل زندگی و کار، توجه به اوقات فراغت، مشارکت

عه سافرت،  مضامین معرف توسهاي تفریحی، توجه به متوجه به ورزش، توجه به  فعالیت
وارد به موارد ذکر شده بالا توجه شوندگان، چنانچه افراد تازهزعم مصاحبهفردي است. به

موفق باشند و  پذیرتوانند در شناسایی خود به سازمان به عنوان فرد مسئولیتداشته باشند، می
ی لازم به ذکر است فراوان مند شوند.درآینده از این شناسه مهم براي مسیر شغلی، ازآن بهره

مورد بوده که برحسب تعداد فراوانی به  302نظرات در این طبقه توصیفی مجموعاً تعداد 
مورد قانون  86مورد عدم فرصت طلبی،  66مورد طفره نرفتن از کار،  94ترتیب عبارتند از: 

مضامین دهنده و خروجی استخراج شده از مضامین سازمانمورد توسعه فردي.  56مداري، 
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واردادان به مثابه وخلق رسالت شغلی با استفاده از نرم افزار پایه جامعه پذیري تازه
MAXQDA باشد:می 4مطابق با شکل شماره 

 
 واردان به مثابه خلق رسالت شغلی): جامعه پذیري تازه4شکل (

، مرز ادراکی در این طبقه توصیفی در سطح سازمان است. چند شوندگاناز دیدگاه مصاحبه
 هاي انجام شده به شرح ذیل است:نمونه از مصاحبه

 خگوحوصله و صبر است که به نحو احسن پاس دمهمترین خصلت شخصی که باید داشته باش«
نه  دپاسخگو باش هدر محدوده وظایف محول رجوع باشد و همچنینو ارباب در مقابل پرسنل

. »چون انجام وظایف بیش از محدوده وظایف در ابتدا لطف و بعدا تکلیف میشود. بیشتر
 )19(مصاحبه شونده شماره 

مثل: قوانین مرخصی و ورود و خروج، قوانین ارتقا، قوانین  قوانین و خط قرمزهاي سازمان«
وارد تازهد تانه  به فررو دوسها، قوانین حقوق و دستمزد و... ها و تنبیهارزیابی، قوانین تشویق

 و مسیر هماهنگی شخص با محیط روان تر و سریع دکه کمتر به مشکل بخور دهمتوضیح می
 )8(مصاحبه شونده شماره ». شود تر انجام

سال کار کند و بتواند در مقابل فشارهاي  30کنم که براي اینکه بتواند بهش توصیه می« 
در کارهاي روزانه خود  بعداز ظهر در زش روزانهورکارهاي تاب بیاورد حتما  بعد از کار 



 

 یلی و مسافرتتفریح زیاد در ایام تعطبگذارد، و اینکه باید زندگی کند تا بتواند کار کند پس 
براي تمدد اعصاب و پیدا کردن دوباره انرژي در برنامه سالانه خود  با دوستان و خانواده

 ». داشته باشد
 ابه تکوین بسندگی شغلیجامعه پذیري تازه واردان به مث )3

است،  یشغل يهاتخصص و مهارت تیتوسعه و تقو يکه به معنا ،یشغل یبسندگ نیتکو 
 ي،ادار-یدانش علم یی،گرادارد تخصص یواردان نقش مهمتازه يریپذدر تحقق جامعه

امل . تا با شغل واگذار شده به طور کرساندیم ياریبه افراد  یارتباط-یاطلاعات يفناور دانش
 یاز طرف ابدییم شیافزا دیجد يهاها در نقشآن تیاحتمال موفق جهیآشنا شوند و در نت

مک واردان کبه تازه است زیرا تیحائز اهم بسندگی شغلیدر تکوین زیدانش ن تیریمد
موجود در  از دانش گرانید گذاشتهبه اشتراك اتیدانش و تجرببا دسترسی به تا  کندیم

همسو شوند.  همراه و یسازمان يهابه سرعت با فرهنگ و ارزش و  مند شوندسازمان بهره
ل و تا اصو کندیممساعدت واردان به تازه رایمهم است، ز ندیفرآ نیدر ا زین ياحرفه اخلاق

امر  نیند. اباش بندیکار را درك کنند و به آنها پا طیمورد انتظار در مح يرفتار ياستانداردها
واردان منجر ي تازهریپذجامعه ثرسالم و مثبت مو يکار طیمح کی جادیبه نوبه خود به ا

 شود.می
ش، پدیده شوندگان این پژوهبراساس تحلیل نظرات و مطابق با این طبقه توصیفی، مصاحبه

دانند. بسندگی می »مثابه تکوین بسندگی شغلیبه«واردان را پذیري تازهجامعه
را براي  وارد به سازمانفرد تازهروري یک هاي ضها و توانمنديي مهارتمجموعه شغلی

سازي و توانایی یکپارچه بسندگی .نمایدممکن مشخص می بهترین شکل انجام شغلش به
منظور استفاده بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردي و سازمانی است  و مهارت به انتقال دانش

)Takey & de Carvalho،2015.( 

ه منزله بسندگی مهارتهاي شغلی بدر این پژوهش، مفهوم تکوین کنندگاناز دیدگاه مشارکت
، »ارتباطی_دانش فناوري اطلاعاتی«، »اداري_دانش علمی«، »تخصص گرایی«وجود 

 تعریف شده است:» اخلاق حرفه اي«و » مشارکت سازمانی با تاکید برمدیریت دانش«
 ،ي در حوزه تخصصیگیرقدرت تعامل و تصمیمآشنایی کامل با شغل واگذار شده،  « 

شناخت ، گراییصدر تخص عقلانیتتوجه به  ،کردن در ابعاد مختلفتوانایی تخصصی عمل
به روز بودن در  مرتبط با وظیفه، قدرت تحلیل شغل، رویکرد سیستمی به شغل، اختیارات
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مورد وظیفه خود، صرفا انجام وظیفه محول شده، درخواست شرح وظیفه، رعایت اصل سلسله 
صص تخ«مضامین تشکیل دهنده  شغلی اطلاعاتتحلیل یادگیري اصول کاري، مراتب، 

 است.» گرایی
داشتن ، هاي کاريهی و دانش  نسبت به حوزه مسئولیتگاا«شامل: » اداري_دانش علمی«  

، مهارت کاریهاي شغلیاي در خصوص ریزهداشتن دانش حرفه، ايو وظیفه مهارتهاي فنی
نویسی، دستوردهی و دستورگیري بر اساس مکاتبات، شناخت گزارشنگاري، مهارت نامه

نترنت کار با کامپیوتر، ای«است. مضامین » هاي جدیدکل سازمان، علاقمندي به کسب تجربه
سازي با ، مهارت مستندافزارهاي تخصصّیبا نرم کار، افزارهاي عمومیکار با نرم ،و .. 

اند. سازماندهی و تعریف شده» ارتباطی_لاعاتیدانش فناوري اط«نیز در ذیل » کامپیوتر
توانایی «عبارتند از: » مشارکت سازمانی با تاکید بر مدیریت دانش«مضامین در برگیرنده 

 ،داشتن نشاط و روحیه همکاري متقابل ،رفتن در انجام امور سازمانیگمشورت دادن و 
شودگی هاي کاري، گجلسه، شرکت در توانایی و رغبت به تسهیم دانش و تجربیات سازمانی

صادق بودن حتی در شرایط سخت و نامساعد، «همچنین مضامین ».  براي تجربیات جدید
داراي حسن اخلاق، صبور بودن در شرایط نامساعد، رازداري، غیبت نکردن، حیا در 
ارتباطات، برخورداري از ادب، دوري از تملق، دوري از چاپلوسی، حفظ حریم خصوصی 

رویی، خوش برخوردي، چشم پوشی از ران، روحیه همدردي، خوشهمکاران و مدی
تعهدها و  به عملاشتباهات کوچک، صرفه جویی در وسایل مصرفی، عدم بدگویی، 

اخلاق «زیرمجموعه » ، پرهیز از خبرچینی، توکل به خدا، روحیه خدمت به مردمهاوعده
 شود. ، سازماندهی می»ايحرفه

کد بوده که برحسب تعداد  252توصیفی مجموعاً فراوانی فراوانی نظرات در این طبقه  
مورد 47اداري، _مورد دانش علمی 61گرایی و تخصص 89فراوانی به ترتیب عبارتند از: 

 23مورد مشارکت سازمانی با تاکید بر مدیریت دانش و  32ارتباطی،_دانش فناوري اطاعاتی
دهنده و مضامین پایه ازمانخروجی استخراج شده از مضامین س اي.مورد اخلاق حرفه

واردادان به مثابه تکوین بسندگی شغلی با استفاده از نرم افزار پذیري تازهجامعه
MAXQDA باشد:می )5(مطابق با شکل شماره 

 
 هاي انجام شده به شرح ذیل است:چند نمونه از مصاحبه



 

ئولیت مس. خود عمل کند هايبه تعهدها و وعدهد. نسبت به انتقادات و بازخوردها پذیرا باش«
ه به ککارهاي جدید .پذیر باشددر انجام وظایف مسئولیت. اعمال و اقدامات خود را بپذیرد

 رهاي سایو درآمد بیشتر فرصت شود را بپذیرد اما توجه کند براي پاداشاو محول می
 ارانمکهرقابت سالم با . از شفافیت اقدامات خود هراس نداشته باشد را نسوزاند. همکاران

ت به نسب خود داشته باشد و از اشکال ناسالم آن بپرهیزد. همواره در حال یادگیري باشد.
اه نسبت به پیامدهاي اعمال و تصمیمات خود آگ. داشته باشد و سیستمی مسائل دید تحلیلی

 )19شونده شماره (مصاحبه ».و.... باشد. نظرات شخصی را در کار دخیل نکند

 
 بسندگی شغلیواردان به مثابه تکوین ري تازهپذی): جامعه5شکل(

 ییروو خوش یاخلاقخوش )1 :هست نهیزم نیادر  شخص نیا به من هیکه توص ییکارها«
ا کار ت نیکه ا ودشیو سلام دادن به همکاران در صبح اول وقت که تازه وارد محل کار م

 سهیمقا) 2 ..در جو محل کار. داره یمثبت و مضاعف يواقعا انرژ یکه در اداره هست یآخر وقت
...گرفتن و يکاررتبه ،يکارسابقه لحاظ از چه حالا گهید همکاران ریسا با خودش نکردن

و اگه  کنه سهیمقا گهید يخودش رو با همکارا دیمربوطه که باز نبا ریاز مد یابیارز نمره



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | بهبودوتحول مطالعات مدیریت  |32

م و علت رو بدونن که اگه ک ریبرن خدمت مد یاحترام و وقت قبل تیبا نها  داره، یاعتراض
 )24شونده شماره (مصاحبه ». بهشون دادن به چه علت بوده....

براساس شرح وظایف که در سازمان براي کارمند تعریف شده،کارها تقسیم بندي و به هر «
اگر کار تخصصی باشد نیاز به گذراندن دوره هاي آموزشی می  شخص محول می شود،

شود نگاري از واحد درخواست کننده به واحد آموزش ارجاع داده میباشد که بر اساس نامه
». هاي آموزشی کارها را به نحو احسن یادگرفته و انجام میدهدو سپس با گذراندن دوره

 . )26شمارهشونده (مصاحبه

 گیري بحث و نتیجه
نقش  يفایا يبرا یاجتماع يهاکسب دانش و مهارت ندیبه فرآ یسازمان يریپذجامعه قلب

 ،یها و اهداف سازمانوارد در مورد ارزشافراد تازه ند،یفرآ نیا یاشاره دارد. در ط یسازمان
 به دست آوردن نقش خاص يبرا ازیشده در سازمان و اطلاعات مورد ن رفتهیپذ يهانگرش

در این فرآیند اجتماعی شدن  واردگیرند. نقش همکاران فرد تازهیاد می، خود در سازمان
وارد کمک شایانی داشته باشد. این موضوع در تواند به فرد تازهحایز اهمیت است و می

هاي دولتی از فراوانی و اهمیت بیشتري برخوردار است و لذا شناخت ابعاد و زوایاي سازمان
واقع انتظارات غیرتواند به کاهش و رفع وارد میپذیري از دیدگاه همکاران فرد تازهجامعه

وارد بینجامد. نتایج حاصل از این تحقیق در هر یک از طبقات شناسایی شده با بینانه فرد تازه
وارد براي اجتماعی شدن در محیط تازه نیاز دارد، در هاي که یک فرد تازهشایستگی

 Morrisonعنوان نمونه برخی از آنها عبارتند از: هاي مختلف همخوان است که بهپژوهش
)2002 ،(Kamier Muller and Warnberg )2003،( Anderson and 

Pearson)1999 ،(Moser )2017 و (Liu et al )2022.( 
 یمهم نقش واردهابا تازه تعامل همکاران و فتارنتایج پژوهش حاضر حاکی از این است که ر

ه کدهد مینشان موجود . پژوهش داردوارد ی شدن تازهاجتماع یکپارچگی و تیدر موفق
 یرسمي غیرسازیاجتماع يهاکیتر است و تاکتکوچک يهامستلزم شبکه يقو يوندهایپ

 & Mullerیافته هاي( ). 157ص،Morrison،2002( شودیم تريقو يوندهایمنجر به پ
Kamier 

Warnberg،2003 ایجاد رابطه غیررسمی میان همکاران و کند که  یم دیتاک )832، ص
که تازه يابا توجه به جنبهاست. واردان تازه يبرا یاجتماع تیمنبع حما واردها، یکتازه

 هاافتهیگذرد. یشدن میاجتماع یررسمیغ ندیفرآ کی قیمورد عمدتاً از طر نیوارد در ا



 

 يزهاایتمرکز بر ن قیاز طر واردتازه يریپذجامعه فرآیند که کندیم دیتأک پژوهش حاضر
 نی، خلق رسالت سازمانی و تکوین بسندگی شغلی است. آفرینی سازماوفاقمربوط به 

وارد در که همکاران نه تنها از فرد تازه دهدینشان م هاافتهیتوجه به نقش مهم همکاران،  با
وسط عمدتاً ت زین یبلکه ادغام اجتماع د،کنیم تیحما يو سازگار يریادگی ندیکل فرآ

و  يریادگی یبدان معناست که همکاران منبع اساس نی. اگرفتیو شکل م تیهمکاران هدا
اطلاعات ، واردان هستند. همکارانتازه یسازمان یزندگ هیدر مراحل اول یروابط اجتماع

هستند.  يواردان ضرورادغام تازه يکنند و برایم يگریانجیمرا  یمرتبط را از بافت سازمان
 لیسهبه منظور ت واردافراد تازه يسازگار ندیدر فرآ يدیهمکاران کل بیترک ن،یبنابرا
انتقال اطلاعات  يهمکاران برا يهاتیقابل تیتقو نیشدن و همچن یماعاجت يندهایفرآ

ممکن است ارزشمند باشد. همانطور که  ،یاجتماع یکپارچگی تیو تقو فیمربوط به وظا
در طول فرایند اجتماعی شدن، همکاران نقش مهمی  واردتازهنشان داده شد،  پژوهش حاضر

 يندهایهمکاران در فرآ تیبر اهم دیها باسازمان ها،افتهی نی. بر اساس اکنندایفا می
 توجه داشته باشد.واردان در رابطه با تناسب سازمان با تازه يریگمیتصم

به  ازین یمدت کوتاه واردان پس ازهمکاران و تازهد که دهیپژوهش نشان م نیا يهاافتهی
که  ییها تیموقع. همکاري همکاران در کنندمی هیتک گریکدیو به  یکدیگر دارند يهمکار
 يرارا ب میت يحال اعضا نیو در ع ابدییم شیبه تعامل افزا ازیدهد، نیمتقابل رخ م یوابستگ
 يهامهارتو  یشخص يهایژگیوتوجه به  جهیکند. در نتیم بیترغ یکدیگربا  يهمکار

به سازمان ها  ن،ی. بنابرادهدرا شکل  یروابط دتوانیاست و م یقابل بررس در سازمان يفرد
 ندیواردان در طول فرآبر تازه یروابط اجتماع راتیها در مورد تأث، که سازمانشودتوصیه می

 ندیهمکاران در کل فرآ تیدهد که نه تنها حماینشان م گرید افتهی شدن فکرکنند. یاجتماع
م و ادغا رشیبر پذ زیمتقابل ن تی، بلکه حمارددا یواردان نقش اساسشدن تازه یاجتماع
 دارد. ریواردان تأثتازه یاجتماع

 کرد.خواهنداز انسجام را تجربه  ییسطح بالا ،شدن یاجتماع ندیپس از فرآ واردافراد تازه 
 يداد. انسجام قو حیواردان و همکاران توضتازه یهمگن يسطح بالا قیتوان از طریرا م نیا

 يهانهیشیبا پ میت ياعضا يحال برا نیاما در ع است، دیاو مف کیوارد و همکار نزدتازه يبرا
 يهاادغام در شبکه ییتوانا ای یشخص يهایژگیو ،یمختلف مانند سن، روابط اجتماع

 میت دیجد ياعضا يبرا یبه موانع تواندیهمگن م میت کی باشد.نامطلوب تواند می موجود،
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است  نشود، ممکن رفتهیگروه پذ کیمختلف در  يها یکه وجود ناهمگون یمنجر شود، زمان
با  دیها باسازمان کند،یکار م یکه به خوب یمیت يتر باشد. براسخت یشدن حت یاجتماع

افراد  کنند که در آن همه جادیا یروان تیاز امن ییتا واقعاً سطح بالا ندیایکنار ب یناهمگون
دارند،  یروان تیاز امن ییکه سطح بالا ییهاداشته باشند. گروه زهیو انگ یاحساس قدردان

 دهیرا به خاطر داشتن عق یکس سازمانها همه مطمئن هستند که هستند که در آن ییاهگروه
منابع  تیریمد يها هویش ن،ینخواهد کرد. بنابرا هیتنب انتقاد کردن از سازمان و کارمتفاوت و 

 کند.  دیها تأکدر گروه یروان یمنیو ا یبر انسجام گروه دیبا یانسان
واهد داده خ حیدر ادامه توض یانتخاب قیبا توجه به طرح تحق پژوهش حاضر يها تیمحدود

و  دادهایدهد که در مورد افراد، رویامکان را م نیبه محققان ا یفیک يهاشد. مصاحبه
 این پژوهش پژوهشگر يآن اطلاعات کسب کنند. برا یواقعدنیاي  نهیدر زم ندهایفرآ

 شیاز پ پذیريجامعه يها دهیبه پد ستنینگر یها و چگونگافتهی تحت تاثیربود که  يضرور
 یخنث يهادگاهیو اتخاذ د اتیمطالعه اجتناب از فرض نیارزش ا ن،ینشود. بنابراشده  نییتع

ؤالات از س پژوهشگر،بود که  نیا گرید . جنبهدر مرحله مصاحبه بود یاز تعاملات انسان
 به .کنندگان اثر گذاردمشارکت يهاپاسخ بر تواندیماین امر  رایز کند. جانبدارانه اجتناب

و  یخنث ،ینیها بر طرح سؤالات عداده يآوردر مرحله جمع ت،یمحدود نیمنظور کاهش ا
 . شده استتمرکز  یکل

ات، موضوع بیترت نیشود. بنابرا يریتواند منجر به سوگیسوالات م بیترت ن،یعلاوه بر ا
 مزاز آن مستل یموضوعات نوظهور و سؤالات ناش يها و باز بودن همزمان براتیسؤالات، فعال

مصاحبه از قبل  يراهنما ت،یمحدود نیکاهش ا يمورد، برا نیاست. در ا ییهایستگیشا
 گرید تیمحدودد. باشن احساس راحتی داشتهتا حد امکان  انیشده است تا پاسخگو هیته

رو این گیرد، ازپذیري نظري با تأمل و تأنی صورت می آنجائی که تعمیم پژوهش حاضر، از
پژوهش، تک مقطعی بودن آن است؛ همچنین با توجه به  هاي اینیکی از محدودیت

ولتی سازمانهاي دضر در پژوهش حا در کل کشور، سازمانهاي دولتیگستردگی جغرافیایی 
ه محدودیت که فقط ب نیبا ادر نهایت پژوهشگر،  .انجام گرفته است شیرازسطح شهر 

وارد، همکاران (تازهاز  ریغ یمنابع اطلاعات اندن، با گنجاطلاعات همکاران تکیه کرده است
ت دسوارد بپذیري تازهدرباره جامعه یمتنوع يهادگاهیادراکات و د سرپرست، خانواده)،

  دهد. بدستوارد شدن تازه یاجتماع ندیاز فرآ يمنجر به درك بهترتواند خواهد آمد،که می



 

واردان تازه پذیريجامعه يندهایفرآ يامدهایدر رابطه با پ يشتریب هايپژوهشاز همه،  اول
و  یروابط اجتماع يموجود تنها بر الگوها قاتیاست. تحق ازیمورد ن یبر روابط اجتماع

و وضوح نقش متمرکز است.  فهیتسلط بر وظ ،يریادگی يهامرتبط با شاخص يهایژگیو
و انسجام با  یبه طور کل سازمان ها، مشخص شد که جوصاحبهم لیو تحل هیدر طول تجز

 ن،یکند. علاوه برایم فایوارد اشدن افراد تازه یاجتماع ندیدر کل فرآ ینقش مهم ،همکاران
تی تواند عناوین تحقیقات آنیز می سازمان یبا افراد داخل يو روابط قو یشخص يها یژگیو

در فرایند  یاجتماع یکپارچگی يامدهایو پ درباره، بررسی عوامل شتریب قاتیتحقباشد. 
روه را مرتبط با گ يها یژگیو و افراد سازماناز آن بر انسجام  یناش راتیو تأثپذیري جامعه
 یاگر اجتماع، شودیسؤال مطرح م نیا ،آیندهتحقیقات  درنیاز است.  يشتریب اتیبا جزئ

را  يجوکار توانندیها م، چگونه سازمانداردریتأث میواردان بر انسجام تشدن موفق تازه
گسترش  يبرا؟ کنند رضایت بالا باشد تا همه احساس یروان یمنیکنند که در آن ا نیتضم
و  هاافتهی سهیمشابه به منظور مقا نهیبا زم ییهاسازمان شتریبا مشارکت ب پذیريجامعه قیتحق

پذیري می تواند ادبیات جامعه کوچک و متوسط يهاشرکت نیب يوندهایپ افتنی نیهمچن
 .را غنی کند

 تعارض منافع

 .ندارد وجود تعارض منافع

 سپاسگزاري
.شود می تشکر و تقدیر پژوهش این معنوي و فکري حامیان از بدینوسیله
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