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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 
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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. 
 
Keywords: Organizational Reconciliation, Creation of Organizational 
Mission, Development of Job sufficiency, Socialization of 
Newcomers. 

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 
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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." 

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

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, 
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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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کارکنان   پذیري: تجربه زیسته همکاران پدیدارشناسی جامعه
 هاي دولتی شیراز وارد در سازمان تازه

 * ناهید رادمنش
گروه علمی مدیریت، واحد کازرون، دانشگاه آزاد اسلامی، کــازرون،  استادیار،

 .ایران
     

 .واحد مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران گروه مدیریت، دانشیار،     زهرا رجائی
     

  نوشین رزمی
اســلامی، کــازرون، دانشــگاه آزاد  مربی، گروه علمی مدیریت، واحد کازرون،

 .ایران

  چکیده
ها، تجربیــات و ادراکــات ها، طبقــات توصــیفی و درك کــاملی از برداشــتمفهوممطالعه حاضر با هدف شناخت خرده  

هاي دولتــی شهرســتان شــیراز اســت. در ســازمان  "واردکارکنان تــازه پــذیريجامعه"وارد، پیرامون پدیــده  همکاران تازه 
دهــی بــه کاربردي است. روش پژوهش، کیفــی از نــوع پدیدارشناســی کلایــزي کــه درصــدد نظمتحقیق حاضر از نوع  

گیــرد. کــه بــا توجــه بــه مسائل اجتماعی با رویکرد ذهنی است و از منظر فلسفی در زمره پارادایم تفسیرگرایی قــرار می
برفی انتخــاب شــد. در ایــن گیري هدفمنــد بــا روش گلولــهنفر از اعضا سازمان از طریــق نمونــه 26 ايقاعده اشباع مقوله

آفرینی ســازمانی، خلــق کنندگان، ســه مضــمون اصــلی وفــاقها و تجربه زیسته مشــارکتپژوهش بر پایۀ تحلیل مصاحبه
واردان از طریــق پــذیري تــازه مضــمون فرعــی نســبت بــه فرآینــد جامعه  13رسالت سازمانی، تکــوین بســندگی شــغلی و  

واردهــا، همکاران در سازمان به دست آمد. نتایج پژوهش حاضر حاکی از این است که رفتار و تعامل همکــاران بــا تازه 
دهد کــه پیونــدهاي قــوي وارد دارد. پژوهش موجود نشان مینقش مهمی در موفقیت و یکپارچگی اجتماعی شدن تازه 

سازي رسمی و فرآیند غیررسمی اجتمــاعی شــدن منجــر بــه هاي اجتماعیتر است و تاکتیکهاي کوچکمستلزم شبکه
 .شودتر میپیوندهاي قوي

 .واردانپذیري تازه وفاق آفرینی سازمانی، خلق رسالت سازمانی، تکوین بسندگی شغلی، جامعه    :هادواژه یکل
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 مقدمه
یک   کارکنان  حفظ  به  توجه  توسعه،  حال  در  درکشورهاي  بیکاري  سطح  افزایش  با 

رایج   تازهمشکل  سازماناست.کارکنان  براي  بالاي  وارده  سطوح  به  توجه  با  مدیریت  و  ها 
ها با توجه به این امر کنند. سازمانترك شغل و عملکرد شغلی پایین، مشکلاتی را ایجاد می

برنامه تهیه  به  از کارکنان  هاي جامعهاقدام  نظر  نتایج مورد  به  براي حفظ و دستیابی  پذیري 
جامعه  1وارادتازه موضوع  دارند.  تازهرا  کارکنان  و  پذیري  استخدام  فرآیند  به  تنها  وارد، 

واردان پس از استخدام نیز وابسته  شود، بلکه به نحوه برخورد با تازهکیفیت آنان مربوط نمی
هایی  هاي بهتري را فراهم کنند و برنامهکنند فرصتها بدون شک تلاش میاست. سازمان

 پذیري بهتر آنان ارائه دهند.  را براي سازگاري و جامعه
تازه فرآیند  کارکنان  کل  طول  در  جدید  محیط  با  هماهنگی  و  سازگاري  براي  وارد 

تازهجامعه کارکنان  که  زمانی  هستند.  زیادي  اطلاعات  پردازش  حال  در  در  پذیري  وارد 
می قرار  جدید  راهموقعیتی  خواهان  شدت  به  جدید،  محیط  با  سازگاري  براي  حلی  گیرند 

ها باید سازوکاري ایجاد  هستند که نیازي به تلاش چندانی نداشته باشد و بدین دلیل سازمان
فرآیند جامعه شوند.  واقع  موثر  اهداف سازمانی  به  دستیابی  در  بتواند  آنان  تا  پذیري  کنند، 

آمیز باشد، اگر درك متقابلی وجود داشته باشد که هر دو طرف  تواند موفقیتسازمانی می
 ذینفع را راضی کند. 

پذیري هاي جامعههاي گذشته، درحوزه تحقیقات مدیریت منابع انسانی به شیوهدر سال
تازه (کارکنان  است  شده  مبذول  فراوانی  توجه   ).Bauer et al., 2007, p. 707وارد 

جنبه بر  تمرکز  با  تحقیقات  حجم  افزایش  روانعلیرغم  حمایت  هاي  تأثیر  و  شناختی 
پذیري سرپرست، عدم توجه به نقش همکاران و تاثیرات ناشی از آن در طول فرآیند جامعه

تازه میفرد  دیده  (وارد  این ).  Allen, 2006; Jokisaari & Nurmi, 2009شود  بر 
واردان و همکاران آنها دیده اساس، تحقیقات جدید نیاز به تمرکز بر تأثیر تعاملات بین تازه

 شود. می
جامعه تحقیقات  که  است  این  موجود  تحقیقات  به  رایج  انتقاد  فقدان  یک  از  پذیري 

تعامل میرویکرد  رنج  پژوهش    ).  Bauer et al., 2007, p. 707(  بردگرایانه 
 

1. Newcomer 
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(Morrison, 2002)فرآیند جامعه مطالعات تجربی است که  از معدود  از  یکی  را  پذیري 
فرآیند   طول  در  را  شبکه  قدرت  تأثیر  و  داده  قرار  بررسی  مورد  اجتماعی  شبکه  دیدگاه 

هاي  پذیري بررسی کرده است. وي با پژوهش در این زمینه به بررسی رابطه بین شبکهجامعه
وارد به عنوان یک  پذیري فرد تازهاجتماعی در سازمان و نقش همکاران را در طول جامعه

 کند.پذیري کارکنان، گوشزد میحوزه تحقیقات در جامعه
وارد، کارکنان سازمان و بهویژه همکاران  پذیري کارکنان تازهبنابراین در فرآیند جامعه

توانند بر آنها، حوزه مهمی براي بررسی هستند. علیرغم این واقعیت که عوامل مختلفی می
وارد در هنگام شروع کار جدید تأثیرگذار باشند، اطلاعات کمی در مورد نقش  افراد تازه

پذیري و پیامدهاي آن براي افراد تازه وارد وجود دارد  موثر همکاران بر یادگیري و انطباق
(Kammeyer-Mueller et al., 2011)  علاوه بر این، اکثر تحقیقات موجود در مورد .

ها کمی است  آوري دادههاي جمعواردان سازمان مبتنی بر روشپذیري تازهمطالعات جامعه
امر در تحقیقات   این  به  با رویکرد کیفی اطلاعات عمیقبا توجه  نیاز است که  تر و  جدید 

 تر در این زمینه فراهم شود. گسترده
عنوان سرمایه انسانی،    پژوهش حاضر از این جهت داراي اهمیت است که کارکنان به

شوند که نقشی  ترین سرمایه در هر سازمانی محسوب میترین، ارزشمندترین و پیچیدهاصلی
کنند. از آنجا که هر ساله تعداد قابل  اساسی در تحقق اهداف و افول یا رشد سازمان ایفا می

تازه کارکنان  از  جامعهتوجهی  فرآیند  میوارد،  طی  را   & Essien)کنند  پذیري 

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

تازهجامعه کارکنان  مشکلات  پذیري  رفع  و  وکاهش  ضروري وارد  و  الزامی  امري  آنان 
پذیري کارکنان  نیاز است، ابعاد و زوایاي پدیده جامعهبراي دستیابی به این امر مهم،  است.  

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

جامعه ادبیات  فرآیندهاي  فقدان  بررسی  به  نیاز  شد،  ذکر  بالا  در  که  یکپارچه  پذیري 
بهپذیري و کشف نقش خوديجامعه نقش همکاران  به ویژه  عنوان مکانیزم هاي سازمانی، 

کند. بنابراین، هدف این پژوهش بررسی  واردان را تقویت میپذیر شدن تازهکلیدي جامعه
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ها، تجربیات و ادراکات  ها، طبقات توصیفی و درك کاملی از برداشتمفهومشناخت خرده
تازه پدیده  همکاران  پیرامون  تازهجامعه"وارد،  کارکنان  اصلی  است.    "واردپذیري  سوال 

پدیده  از  شیرار،  شهر  دولتی  سازمانهاي  کارکنان  ادراکات  که  است  این  حاضر  پژوهش 
تازهجامعه کارکنان  روش  پذیري  از  سوالات  این  به  پاسخ  براي  کدامست؟  وارد 

 شود. پدیدارشناسی استفاده می

 ادبیات تحقیق 
چالش  اساساً  دیگر  نقش  به  نقش  یک  یا  دیگر  شغل  به  شغل  یک  از  و  انتقال  برانگیز 

(استرس به عنوان کارکنان  تازه).  James, 2020زا است  معمول  به طور  واردان سازمانی، 
هاي کاري خود مشغول به  ماه یا کمتر در سازمان  13شوند که به مدت  جدیدي تعریف می

هستند   و  )(Bauer et al., 2007, p. 710فعالیت  اطمینان  عدم  از  بالایی  سطوح  آنان   .
انبوهی از اطلاعات جدید روبرو میاسترس را تجربه می با  شوند که درك  کنند، چرا که 

و   شناسایی  را  سازمان  هنجارهاي  که  هستند  تلاش  در  همچنین  و   ندارند  آن  از  چندانی 
 تشخیص دهند.

ها  پذیري سازمانی، انتقال اطلاعات مربوط به وظایف جدید، ارزشهدف اصلی جامعه
است. سازمانی  محیط  کل  با  آشنایی  درکل  و  مدیران  و  کارکنان  سازمانی،  قوانین   و 

Antonacopoulou & Güttel, 2010)(می تأکید  سازمان،  که  به  کنند  قادر  که  هایی 
موفقیتاجتماعی تازهکردن  افراد  با  آمیز  نیستند،  شرایط  واجد  کارکنان  وحفظ  وارد 

هزینه بیشتر،  شغل  ترك  و  کنند.  جابجایی  می  تحمیل  سازمان  به  را  بالاتري  هاي 
ها مهم است، بلکه براي افرادي که وارد یک محیط جدید  پذیري نه تنها براي سازمانجامعه

کنند و بنابراین  ه میهاي جدیدي را تجربواردان موقعیتتازه شوند نیز بسیار مهم است.می
 ,.Ardts et alباید با هنجارها و باورهاي سازمانی مواجه شوند که براي آنها ناآشنا است (

2001, p. 159.( جامعه فرآیند  شاخصدر  بر  پذیري  تسلط  نقش،  وضوح  مانند  هایی 
ارزش تطابق  و  وظایف،  فردها  است _تناسب  اهمیت  حایز  -Kammeyer( سازمانی 

Mueller & Warnberg, 2003; Morrison, 2002.(  سال به  در  محققان  اخیر،  هاي 
فزاینده رابطهطور  و  غیررسمی  رویکرد  اتخاذ  از  جامعهاي  براي  تازهاي  واردان  پذیري 
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کرده تازهحمایت  اجتماعی  ادغام  و  یادگیري  زیرا  برنامهاند،  عمدتاً  نشده،  واردان  ریزي 
 ) است  سازمان  خاص  و  شرکتWolfson et al., 2019مداوم  مثال،  عنوان  به  هاي  ). 

سازي همتا به همتا را براي تسهیل  هاي اجتماعیپیشرو مانند مایکروسافت و گوگل، برنامه
وارد به  ها براي ورود افراد تازهجاي واگذاري مسئولیتواردان، بهیادگیري و سازگاري تازه

 ). Klinghoffer et al., 2019اند (مدیران، اجرا کرده
وارد در سازمان هستند  پذیري کارکنان تازهجامعه وارد، بخش حیاتیهمکاران فرد تازه

).  Chiaburu & Harrison, 2008کنند (و محیط اجتماعی را در محل کار تعریف می
می تازههمکاران  به  پشتیبانیتوانند  شغل،  به  مربوط  مشکلات  درحل  سازمان  هایی  واردان 

)،  James, 2020(  مانند یادگیري و انجام وظایف، راهنمایی و ایجاد کننده محیط دوستانه
 & James, 2020; Kowsikkaکاهش عدم قطعیت و درك محیط براي سازگاري بهتر(

James, 2019ارزش و  هنجارها  یادگیري  قابل  )،  رفتار  دیگران،  با  ارتباط  سازمانی،  هاي 
هاي گذرا کمک  چالش   قبول اعضاي سازمان و احساس تعلق به سازمان، کاهش استرس و

وارد را  شود که مشارکت همکاران، کارکنان تازهبینی میکننده باشند. به این ترتیب، پیش 
 .  (James, 2020)کند آمیز انتقال به محیط جدید، تسهیل میبراي تنظیم موفقیت

همکاران   سو،  دیگر  مشکلمیاز  (توانند  باشند   ,Chiaburu & Harrisonآفرین 

یک  ).2008 به  نسبت  آنها  تازه  رفتار  میفرد  (  وارد  غیرمتمدنانه   & Anderssonتواند 

Pearson, 1999تازه یک  انگیزه  تضعیف  موجب  و  بدرفتاري )،  آنها  با  یا  شود    وارد 
ترکیب  Duffy et al., 2002( کنند( بنابراین،  سازگاري  ).  فرآیند  در  کلیدي  همکاران 

تازهتازه شدن  اجتماعی  فرآیندهاي  تسهیل  منظور  به  تقویت  واردان  همچنین  و  واردان 
یکپارچگی  قابلیت تقویت  و  وظایف  به  مربوط  اطلاعات  انتقال  براي  همکاران  هاي 

یافته این  براساس  باشد.  ارزشمند  است  ممکن  سازماناجتماعی،  اهمیت  ها،  بر  باید  ها 
جامعه فرآیندهاي  در  فردهمکاران  تناسب  با  رابطه  در  منبع  _پذیري  یک  عنوان  به  سازمان 

حمایتپشتبانی و  تازهکننده  افراد  آسانگر،  موفق  شدن  اجتماعی  براي  را  تر  وارد 
 ). James & Azungah, 2020; James, 2019(کند

نظریه از  نمونه  درجامعهچهار  همکاران  اهمیت  به  که  تازههاي  پرداختند  پذیري  واردان 
 عبارتند از: 
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این است کــه    CORیک اصل کلیدي نظریه  )،COR(  1نظریه حفاظت از منابع هابفول .۱
افراد در تلاش براي به دست آوردن و محافظت از منابع ارزشمند (مانند انــرژي، زمــان) 

هــاي کــاري و روابــط اجتمــاعی آنهــا ضــروري اســت هســتند، کــه بــراي تنظــیم فعالیت
)Halbesleben et al., 2014 ازآنجایی که این منبع، مهم و کاهنده است، تهدید به .(

رفته، فرســودگی روانــی را افــزایش از دست دادن این منبع یا عدم جبران منبــع از دســت
تواننــد منــابع ســازي میعنوان عوامل کلیدي اجتماعیدهد. در این زمینه، همکاران بهمی

ــراي  ــمندي را ب ــازهارزش ــاهش داده و ت ــی را ک ــودگی روان ــد و فرس ــراهم کنن واردان ف
کنند. تحقیقــات گذشــته تــا حــد زیــادي بــر ایــن نکتــه تاکیــد سازگاري موفق را تسهیل  

ســازي سازي، ماننــد مربیگــري همکــاران، بــراي همگونهاي اجتماعیاند که شیوهداشته
). محققان با کمک، نظریه Bauer et al., 2007وارد کاربردي و مفید است (افراد تازه

)CORکنند.واردها را تفسیر و تعبییر میسازي بر خستگی عاطفی تازه)، تاثیر اجتماعی 
فردي است. وقتی کاهش عدم قطعیت: در اصل این نظریه، یک نظریه ارتباط میاننظریه   .۲

کنند تا عــدم اطمینــان را کــاهش دهنــد و افراد در یک محیط نامطمئن هستند، تلاش می
محیط را براي رسیدن به اهداف مورد نظرشان معنا کنند. نظریه عدم قطعیــت، بســتري را 

واردان تمایــل کند. به گفته این نظریــه، تــازهپذیري فراهم میبراي بررسی فرآیند جامعه
دارند از طریق  همکــاران، اطلاعــات مــورد نیــاز را جســتجو کننــد، دربــاره نقــش خــود 

کاري ایجاد نمایند و بدین وسیله عــدم اطمینــان  مذاکره انجام دهند و با همکاران، شبکه
 ).Morrison, 1993( بینی را افزایش دهندرا کاهش و قابلیت پیش 

شود، اولــین بــار توســط نظریه نیاز به تعلّق: نیاز به تعلق، که به آن حس تعلق نیز گفته می .۳
، به یــک نیــاز عــاطفی انســان کــه بــراي عضــویت در یــک گــروه و 1943مازلو در سال

اي هاي انگیزشی، نیــاز بــه تعلــق انگیــزهپذیرفته شدن در آن، اشاره دارد. در اکثر تئوري
ــه دیگــران و پــذیرش ــراي پیوســتن ب اســت. ایــن نیــاز در تعــدادي از  اجتمــاعی ذاتــی ب

باشــد. مطــابق ایــن نظریــه و مقایســه اجتمــاعی می خــود هاي اجتماعی ماننــد ارائــهپدیده
ها همکاران در ارتبــاط باشــند تــا بتواننــد در منــابع، وارد نیاز دارند به گروهکارکنان تازه

 کار و دانش آن ها سهیم شوند. 

 
1 Hobfoll 
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ارضــاي نیازهــاي روانــی: تئــوري خــودتعیین یــا ارضــاي نیازهــاي روانشــناختی یکــی از  .٤
 & Deciاین نظریه توسط ( .هاي اصلی انگیزش انسانی و بهزیستی کارکنان استنظریه

Ryan, 2000 توسعه داده شد و بعداً بهبــود یافــت. در نظریــه ارضــاي نیــاز روانــی ســه (
انگیزه خودمختاري، احساس شایســتگی و تعلــق و پیوســتگی بــه دیگــران را در پیگیــري 

کنــد، نقــش دارنــد و از طریــق اهداف و همچنــین محتــواي اهــدافی کــه فــرد دنبــال مــی
شوند که با عملکــرد گر میدهی باعث انگیزش درونی و رفتار خودتعیین فرآیندهاي نظم

ــه در  ــن نظری ــه ای ــل اینک ــت. دلی ــاط اس ــناختی او در ارتب ــتی روانش ــرد و بهزیس ــؤثر ف م
پذیري کارکنان مورد توجــه قــرار گرفــت آن اســت کــه فرآینــد اجتمــاعی شــدن جامعه

سازمانی همراه با حمایت اجتماعی همکاران، سرپرستان و سازمان به بــرآوردن نیازهــاي 
) بــه 1تازه واردان، براي دستیابی به نتایج مثبت توجه دارد. در ادامه و در جدول شماره (

وارد پذیري کارکنــان تــازههاي داخلی و خارجی که به موضوع جامعهبرخی از پژوهش 
 اشاره شده است، ارائه شده است. 

 ) : مروري بر تحقیقات داخلی و خارجی انجام شده 1جدول (

 پژوهشگر
سال  

 پژوهش
 نتایج پژوهش عنوان پژوهش 

خالصی،  
سید  

محمدرضا و  
 همکاران

1394 

طراحی مدل رفتارهاي 
پیشگیرانه در  

مانی پذیري ساز جامعه
هاي  مدیران در سازمان

 دولتی 

تواند  کند، رفتارهاي پیشگیرانه مینتایج این پژوهش بیان می
کار را در جهت بهتر شدن و  نقش یا محیط افراد تازه

تغییر دهد. این پژوهش با هدف  سازگاري با سازمان 
پذیري سازمانی طراحی مدل رفتارهاي پیشگیرانه در جامعه

 هاي دولتی انجام شده است. مدیران در سازمان

 1401 غفوري، پریا 

طراحی مدل معماري  
پذیري سازمانی بر  جامعه

اساس تعریف معماري  
نابع  در کارت امتیازي م

انسانی: یک مطالعۀ 
 فراترکیب 

هاي بنیادي  هاي حاصل از پژوهش، شایستگیبراساس یافته
اي، دو مفهوم اصلی تشکیل دهنده مقوله  و وظیفه
کننده هستند. همچنین پذیرهاي عوامل جامعه شایستگی

سازي،  پذیري سازمانی به صورت آمادهمراحل جامعه
رسانی و آشناسازي،  آمدگویی، اطلاعاستقبال و خوش

مدت بود. توازن و هدایت و راهنمایی، و ایجاد ارتباط بلند
هاي  دهندة مقولۀ سیستمپیوستگی مفاهیم تشکیل

پذیري سازمانی شامل  پذیري هستند و نتایج جامعهجامعه
 نتایج اولیه و ثانویه است. 
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 ) : مروري بر تحقیقات داخلی و خارجی انجام شده 1جدول (ادامه 

 پژوهشگر
سال  

 پژوهش
 نتایج پژوهش عنوان پژوهش 

Katrina & 
Moser 2017 

فرآیند اجتماعی شدن  
وارد ونقش یک تازه

 همکاران

عنوان  تواند بهدهد که حمایت همکاران مینتایج نشان می
یک عامل کلیدي موفقیت در فرآیند اجتماعی شدن افراد  

وارد منجر به وارد دیده شود.. اجتماعی شدن موفق تازهتازه
عین حال بر ایمنی  افزایش انسجام گروهی شد، اما در 

 روانی گروه تأثیر منفی گذاشت 

 پژوهشگر 
سال  

 پژوهش
 نتایج پژوهش عنوان پژوهش 

James & 
Robinson 2020 

پذیري سازمانی جامعه
تازه وارد: نقش حمایت  

مشترك، حمایت  
سازمانی کارگر و رفتار  

 پیشگیرانه 

نتایج حاکی از آن است که هر چه سطح حمایت سازمانی و 
واردان در  حمایت همکاران بیشتر باشد، میزان مشارکت تازه

رفتار فعالانه بیشتر و هر چه سطح مشارکت فعال و حمایت  
واردان نیز همکار بالاتر باشد، سطح اجتماعی شدن تازه

رود. علاوه بر این، این مطالعه نشان داد که بالاتر می
هاي  واردان در رفتار فعالانه رابطه بین شیوهمشارکت تازه

 کند وارد را واسطه میحمایتی و اجتماعی شدن افراد تازه

 
Liu 2022 

دیدگاه اجتماعی شدن 
تازه واردان در مورد  

تکثیر رفتار غیراخلاقی 
در سازمان ها: تأثیر  

هاي مربیگري  شیوه
همکاران و جهت  

هاي هدف  گیري
 واردان تازه

هاي همکاران  هاي پژوهش، ارائه راهنماییبر اساس یافته
کمک  واردان مرتبط با شغل و حمایت اجتماعی به تازه

شود کند منابع خود را افزایش دهند که این باعث میمی
دهند و بنابراین به طور  خستگی عاطفی را کاهش 

وارد را کاهش غیرمستقیم رفتار غیراخلاقی افراد تازه
دهد. برعکس، رفتار غیراخلاقی مربی همکاران (یعنی  می

واردان را  نقض هنجارهاي اخلاقی) خستگی عاطفی تازه
افزایش می دهد و بنابراین به طور غیرمستقیم اعمال  

 واردان را افزایش می دهد.غیراخلاقی تازه

 
پژوهش  در  در  همکاران  نقش  بررسی  به  که  پژوهشی  ایرانی،  شده  انجام  هاي 

وارد، پرداخته باشد، دیده نشد و عمدتاً علل و عوامل موثر بر فرآیند پذیري فرد تازهجامعه
پژوهش جامعه در  است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  نقش  پذیري،  به  نیز  خارجی  هاي 
وارد که چه میزان همکاران آنها  پذیري همکاران اشاره شده است اما از نگاه فرد تازهجامعه

ها  پذیري آنان نقش داشته اند.  لذا آنچه پژوهش کنونی را از سایر پژوهش در فرآیند جامعه
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می  میمتمایز  نوآورانه آن محسوب  و جنبه  مختلف  سازد  ابعاد  و  زوایا  است که  این  شود، 
جامعه تازهپدیده  همکاران  غیررسمی  برداشتپذیري  بررسی  با  را  و  وارد  تجربیات  ها، 

وارد، تحت مطالعه در قالب مصاحبه با ایشان، شناسایی  ادراکات همکاران متفاوت فرد تازه
هاي یک پازل در کنار هم قرار گرفته و درنهایت در قالب یک فضاي  شده، همچون تکه

می ارائه  نتیجه  باید کلی  نیز  پژوهش  این  بودن  جدید  و  نوآوري  جنبه  با  ارتباط  در  شود. 
پذیري گفت با توجه به پیشینه پژوهش، تاکنون پژوهشی در زمینه نقش همکاران در جامعه

باتازه انجام   واردان  پدیدارشناسی  را  رویکرد  موضوع  این  به  پرداختن  ضرورت  که  نشده 
 کند.مضاعف می

 روش پژوهش 
از   به سوالات اصلی آن  پاسخ دادن  براي  «پژوهشی کاربردي» است که  تحقیق حاضر 

هاي کیفی،  روش تحقیق «پدیدارشناسی» استفاده شده است. پدیدارشناسی در زمره پژوهش 
نظم درصدد  زمره که  در  فلسفی  منظر  از  و  ذهنی  رویکردي  با  اجتماعی  مسائل  به  دهی 

گیرد. دلیل انتخاب این راهبرد براي پژوهش حاضر این است  پارادایم تفسیرگرایی قرار می
تحلیل تحلیلکه  به  متعلق  عام  اصول  از  بسیاري  از  پدیدارشناسه  تبعیت  هاي  کیفی  هاي 

اي خاص به توصیف تفاوت درك و فهم افراد از پدیده مورد مطالعه دارد  کند، اما توجهمی
)Toledano O’Farrill, 2010(  با توجه به اهمیت آشنایی افراد مورد مصاحبه از مفهوم .

تازهجامعه کارکنان  حوزهپذیري  کارکنان  شامل  پژوهش  این  آماري  جامعه  هاي  وارد، 
و  سازيبرنامه سازمانپشتیبانیهاي  حوزه(صف)  که  (ستادي)  است  شیراز  شهر  دولتی  هاي 

وارد داشته اند، است. مهمترین معیار  کارکنان تازهپذیري داراي تجربه کافی در زمینه جامعه
مشارکت انتخاب  زمینه  پددر  شخص،  که  بود  این  را کنندگان  پژوهشگر  نظر  مورد  یده 

تجربه کرده باشد و نسبت به آن آگاهی داشته باشد. ابتدا با مراجعه به مدیران منابع انسانی 
و از مدیران منابع انسانی خواسته شد تا کارکنانی    ادارات مختلف درخواست همکاري شد

تجربه چالش که  و  جدید  بیان  هاي  در  تمایل  و  توانایی  البته  که  دارند  فرآیند  در  برانگیز 
به شکلی شفاف و  بیان و توصیف تجربیات خود را  باشند یعنی توانایی  تجربیات را داشته 

هاي  هاي جامع از افراد با نقش معنادار داشته باشند معرفی کنند که براي دستیابی به دیدگاه
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تازه کارکنان  و  تجربه  با  کارکنان  مدیران،  شامل؛  سازمان  در  شدند  مختلف  معرفی  وارد 
هاي گلوله برفی نیز استفاده شد؛ به این صورت که پس از مصاحبه با  علاوه بر این، از روش

مشارکت آناولین  از  داشتند،  همکاري  به  تمایل  که  شده  معرفی  شد  کنندگان  خواسته  ها 
 افراد دیگري را که تجربه مشابهی دارند معرفی کنند. 

نمونه پژوهش براي  در  مشاهده  مورد  افراد  نمونهگیري  جاي  به  کیفی،  گیري  هاي 
نمونه از روش  استفاده میاحتمالی  (بازرگان هرندي،گیري هدفمند  از  1389 شود  نوعی   .(

نمونهنمونه هدفدار،  زنجیرهگیري  ارجاعی  گلولهگیري  یا  آن  اي  در  که  است،  برفی 
شرکت یک  میپژوهشگر،  پیدا  دیگري  شخص  وسیله  به  را  زمانی  کننده  الگو  این  کند. 

). 89_88: ص1389شود که پژوهشگر قادر به شناسایی افراد مطلع نیست (هومن،استفاده می
مفاهیم   با  نمونه  اعضاي  نسبی  آشنایی  لزوم  و  پژوهش  این  در  کیفی  رویکرد  به  توجه  با 

تازهجامعه کارکنان  همکاران  پذیري  بودن  ناشناخته  نیز  و  تازهوارد  براي کارکنان  وارد 
شونده، به  برفی انجام شد و از طریق کارکنان مصاحبهگیري با روش گلولهپژوهشگر، نمونه

وارد داراي تجربه وآگاهی لازم بودند،  پذیري تازهسایر همکاران آنان که در زمینه جامعه
اطلاعات است؛ یعنی هر زمان که    31دسترسی پیدا شد. معیار اصلی در تعیین حجم نمونه،  

مصاحبه که  کند  احساس  تازهپژوهشگر  اطلاعات  جدید  نکنند،  هاي  اضافه  پژوهش  به  اي 
نفر،   26رو، پس از مصاحبه با تعداد  گیري را متوقف کند. در پژوهش پیش تواند نمونهمی

مقوله مقولهاشباع  ایجاد  موجب  که  جدیدي  مفهوم  یعنی  شد؛  ایجاد  جدیدي  اي  محوري 
تعداد مصاحبهشود، حاصل نشد.   تا  با این حال  از    31ها  بیشتري  یافت تا اطمینان  نفر ادامه 

مقوله ایجاد شود که در جدول(اشباع  ) توصیف ویژگی مشارکت کننده مشاهده می  2اي 
ها همگی به صورت حضوري انجام شده که طول متوسط زمان هر مصاحبه  شود. مصاحبه

بین   فرد    50تا    40حدوداً  با موافقت  بیشتر و تسهیل در امر مصاحبه،  براي دقت  دقیقه بود. 
 شدند.ها ضبط میمصاحبه شونده، مصاحبه

یک   که  است  گرفته  قرار  استفاده  مود  حاضر  پژوهش  در  کلایزي  پدیدارشناسی 
تجربه  روش براساس  مطالعه  مورد  پدیده  بررسی  براي  که  است  گام  هفت  شامل  شناسی 

زیسته افراد به کار گرفته می شود. این روش براساس پدیدارشناسی هوسرل بنا نهاده شد و 
 مند و ). هدف کلایزي ارائه الگویی نظامClaizy, 1987توسط موستاکاس گسترش یافت(
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 ): توصیف ویژگی مشارکت کنندگان 2جدول (
 فراوانی شناختیویژگی جمعیت

 مدرك تحصیلی 

 7 کارشناسی 

 20 کارشناسی ارشد 

 4 دکتري 

 سابقه کاري 
 25 سال 20تا  10

 6 سال  20بالاتر از 

 پست سازمانی 
 17 مدیرعملیاتی
 10 مدیر میانی
 4 مدیر عالی 

         
شناسی دقیق براي انجام روش پدیدارشناسی بود. هفت گام روش پدیدارشناسی  یک روش

از:   عبارتند  توصیف  -1کلایزي  تمام  شرکتخواندن  توسط  شده  ارائه  به  هاي  کنندگان 
دست به  آنها،  منظور  با  شدن  مانوس  و  احساس  یک  از    -2آوردن  هریک  به  مراجعه 

مرتبط است،  پروتکل مطالعه  پدیده مورد  به  و عباراتی که مستقیما  استخراج جملات  و  ها 
پی  -3 تا جهت  معانی،  تلاش  فرموله کردن  یا  مهم  از جملات  معناي هر یک  به    -4بردن 

در   هم  به  مرتبط  و  شده  فرموله  معانی  دادن  قرار  و  پروتکل  هر  براي  فوق  مراحل  تکرار 
ف جامع از موضوع مورد  تلفیق نتایج در قالب یک توصی   -5ها)،  ها (مقولههایی از تمخوشه

فرموله کردن توصیف جامع پدیده تحت مطالعه به صورت یک بیانیه صریح و   -6پژوهش،  
ها از طریق مراجعه  اعتبارسنجی نهایی یافته  -7روشن از ساختار اساسی پدیده مورد مطالعه،  

آوري اطلاعات انجام شد. در  کنندگان. تحلیل پدیدارشناسانه، پس از جمعمجدد به شرکت
تحلیل اطلاعات، سعی بر آن شد نکات کلیدي مصاحبه ها مشخص شوند، تا براساس آن  

 اند، دست یابیم. کنندگان از تجربه خود بیان کردهبتوان چگونگی آنچه مشارکت
هاي کیفی  منظور افزایش اعتبار در پژوهش حاضر از سه شیوه افزایش اعتبار پژوهش به

 استفاده شده  است: 
ــه سویه .۱ ــابع دادهاز روش «س ــازي» در من ــا (دادهس ــتفاده و ه ــاگون) اس ــراد گون ــا از اف ه

شوندگان از سه گروه مختلف انتخاب شدند که عبارتنــد از: الــف) «کارکنــانی» مصاحبه
اند و با آنان همکاري مستقیم داشتند. ب) «مدیران منابع وارد همکار بودهکه با افراد تازه
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ها وارد ارتباط مستقیم داشته و با سیاســتانسانی» که در مجموعه کاري خود با افراد تازه
و ضوابط کلان سازمانی در امر مدیریت منــابع انســانی نیــز آشــنایی داشــتند. ج) درنظــر 

ســازي هــاي برنامهگرفتن «تنوع مشــاغل» در انتخــاب کارکنــان و مســئولین شــامل حوزه
کنندگان در ایــن پــژوهش هاي پشتیبانی (ستادي). براین اساس مصــاحبه(صف) و حوزه

 هاي دولتی، ساکن در شهر شیراز» بودند. شامل «معاونین، مدیران و کارکنان سازمان
براي افزایش «قابلیت اعتماد» در دو مرحله از  تحلیلگر مستقل (کسب اطلاعات موازي): .۲

بازبینی همکاران پژوهش استفاده شد. مرحله نخست براي اطمینان پیــداکردن از کیفیــت 
منظور اعتبــار ســاختار کــددهی. بــراي افــزایش اعتبار پروتکل مصاحبه و مرحله دوم بهو  

ها و تطبیــق بــا متــون پذیري» و «تأییدپذیري» نیز تلاش شد تا عرضــه کامــل یافتــه«انتقال
گیري هدفمنــد، موجــب افــزایش امکــان گیــري از نمونــهنظري پژوهش انجام شود. بهره

ســاختاریافته هاي نیمهها شد. در راستاي ملاك تأییدپذیري از مصــاحبهپذیري دادهانتقال
 سازي، استفاده شد.منظور مقایسه مستمر و مفهومو عمیق شدن در اطلاعات به

هــایی از مــتن قول در گزارش نهایی: یک روش معمول این است که مثالاستفاده از نقل .۳
شود تا مشخص شود کــه نتــایج   آورده  شوندگان در گزارش نهاییهاي مصاحبهصحبت

ر پــژوهش حاضــر ). دRoberts et al., 2006, p. 41( دها قرار دارنبر مبناي این داده
گرفته بر مبناي محتواي مصــاحبه هــا، نیز در بخش ارائه یافته هاي پژوهش، مفاهیم شکل

هاي متعــددي از صــحبت هــاي شــوند، بــه همــراه نمونــههاي توصــیفی میکه شامل طبقه
دگان گزارش شــده اســت. ســوالات پرســیده شــده در ایــن پــژوهش، طبــق شونمصاحبه

)Paakkari،2010  :سوالات ابتدایی بــراي 1) شامل سه دسته سوال است که عبارتند از (
) ســؤالات اصــلی مصــاحبه کــه مطالــب 2ه گفتگــو و آمــادگی طــرفین مصــاحبه ورود ب ــ

شونده را به بیان تجربیات و ادراکاتش گوناگون در حوزه بحث را دربرگرفته و مصاحبه
اند و ) ســوالات انتهــایی بــراي پوشــش مطــالبی کــه احیانــاً بیــان نشــده3ترغیــب نمایــد. 

 سازي براي اتمام مصاحبه است.زمینه
ها در پدیدارشناسی عنوان شده است که با توجه به  روشهاي مختلفی براي تحلیل داده

دادهویژگی ازتحلیل  پژوهش  این  جیورجیهاي  چارچوب  اساس  بر  به  1ها  شد.  استفاده   ،

 
1. George 
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عقیده جیورجی هدف تحلیل پدیدارشناسی بیش از هر تحلیل دیگري، واضح سازي معنا و  
پدیده  از:  مفهوم  عبارتند  جیورجی  تحلیل  مراحل  است.  نگرش  1ها  داشتن  درنظر   .
. تفکیک واحدهاي  3. مطالعه متن مصاحبه براي رسیدن به حس کلی از آن  2پدیدارشناسی  
اولیه   روان4معنایی  عبارات  به  معنایی  واحدهاي  تبدیل  و  .  ساختار  5شناختی  ساخت   .

مولفهروان اساس  بر  تجربه  عمومی  از  شناختی  پس  پدیدارشناسانه،  تحلیل  اصلی.  هاي 
گفتهجمع شد  آن  بر  سعی  اطلاعات،  تحلیل  در  شد.  انجام  اطلاعات  و  آوري  مهم  هاي 

مشارکت آنچه  چگونگی  به  بتوان  آن  براساس  تا  شود  برجسته  تجربه  معنادار  از  کنندگان 
مشارکت رویکرد  مرحله  این  در  که  یافت،  دست  اند،  کرده  بیان  شناسایی  خود  کنندگان 

کنندگان و  دار و مهم به توصیف تجربیات مشارکتشد. در مرحله بعد براساس بیانات معنا
 کنندگان پرداخته شد.  هاي مشترك مشارکتدر آخر به توصیف دقیق تجربه

به محتوایی کدهمچنین  روایی  بررسی  دو  منظور  از  به شکل کمی،  انجام شده  گذاري 
محتوا روایی  نسبی  می 1ضریب  گرفته  کمک  محتوا،  روایی  شاخص  از  و  لذا  شود. 

می خواسته  آیتممتخصصان  از  هریک  تا  و شود  «موافقم»  قسمتی  دو  طیف  براساس  را  ها 
 شود:ها مطابق با فرمول زیر محاسبه می«مخالفم» بررسی نمایند. آنگاه پاسخ

      

 
 Nتعداد افراد متخصصی است که به گزینه «موافقم» پاسخ دادند و    nEدر این فرمول  

 باشد.نیز تعداد کل افراد متخصص می
دغدغه از  یکی  طرفی  پژوهش از  در  موجود  است هاي  آن  پایایی  موضوع  کیفی  هاي 

هاي مشابه دست یافت  توان با تکرار این پژوهش به نتایج و پیامد بدین معنی که چطور می
منظور  اعتماد آن    بدین  قابلیت  از آزمون  استفاده  پایایی  به  براي رسیدن  پژوهش کیفی  در 

به اعتقاد سل هر چند که انجام مطالعات کیفی خوب از طریق ارزیابی    است.   موضوع مهمی
در   پایایی در تحقیقات کیفی قابل حصول است، اما قابلیت اعتماد در یک گزارش پژوهشی

دارد( قرار  پایایی  چون  موضوعاتی  پژوهش،    )،Rao & Perry, 2003راس  این  در  لذا 
 

1. Content Validity Ratio 
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کوهن استفاده شده است. بدین   براي محاسبۀ ضریب توافق دو کدگذار از ضریب کاپاي
حدود مصاحبه15  منظور  همان  یا  اسناد  از  کدگذاري  درصد  پژوهشگر  که  پژوهش  هاي 

منظور به  پژوهشی  کرده  همکاران  از  یکی  اختیار  در  ارزیابی  و  مجدد  قرار    کدگذاري 
نشان داد    MAXQDA  در محیط نرم افزار  گرفت و نتایج حاصل از کدگذاري دو محقق

  ي بالا کاپاي کوهن،  قدار مناسب ضریب پایاییبوده است که م 74/0که ضریب کاپا مقدار 
 باشد یم 6/0

 ها  یافته
توصیف تمام  خواندن  از  بعد  کلایزي  روش  دوم  و  اول  مراحل  شده  مطابق  ارائه  هاي 

ها و استخراج جملات و عباراتی که  کنندگان و مراجعه به هریک از پروتکلتوسط شرکت
بردن به معناي هر  مستقیما به پدیده مورد مطالعه مرتبط است، مطابق مرحله سوم جهت پی

توصیف   به  مهم  و  دار  معنا  بیانات  اساس  بر  معانی  کردن  فرموله  یا  مهم  جملات  از  یک 
معنادار مشارکت.  کنندگان پرداخته شدتجربیات مشارکت بیانات  کنندگان  در شکل نمونه 

 در بستر مکس کیو دي اي آورده شده است.  

 نحوه اختصاص کد به روایتهاي معنایی آراستگی در پوشش از مضمون فرعی ارتباطات فردي ) : 1شکل(
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به ذکر   در مضمون  که لازم  پوشش  در  آراستگی  معنایی  روایت  نمونه  عنوان  به  است 
آفرینی سازمانی قرار دارد. نمونه دیگر روایت مضمون اصلی وفاق فرعی ارتباطات فردي و

خلق   مضامین   از  فردي  توسعه  فرعی  مضمون  در  که  است  زندگی  و  کار  تعادل  معنایی 
 است:  رسالت شغلی قرار دارد و در شکل زیر ارائه شده

 ) : نحوه اختصاص کد به روایتهاي معنایی تعادل کار در مضمون فرعی توسعه فردي 2شکل(

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

بعد از تکرار مراحل فوق براي هر پروتکل و قرار دادن معانی فرموله شده و مرتبط به  
آفرینی  ها) قرار گرفت که نمونه نقشه مضمونی از وفاق  ها (مقولههایی از تمهم در خوشه

 . ارائه شده است 3 ازنده در تازه واردان در جدولدر پرتوساختن ارتباطات س
خوشه استخراج  از  کردن بعد  فرموله  و  نتایج  تلفیق  بالا،  جدول  مثل  مضمونی  هاي 

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

 بحث) کامل به آن اشاره می شود.
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 ) : نمونه نقشه مضمونی از وفاق آفرینی در پرتوساختن ارتباطات سازنده در تازه واردان 3جدول (
) از  Thematic Clusterهاي مضمونی (خوشه 

وفاق آفرینی در پرتوساختن ارتباطات سازنده در 
 واردانتازه 

ارتباطات  
 فردي 

ارتباط بین 
 فردي 

ارتباطات  
 سازمانی

 هوش سیاسی

     آراستگی در پوشش 
مهارت برقراري تفاهم با حل اختلافات به صورت  

     سازنده

     ها تبلیغات درباره توانمندي

     شفافیت ارتباطی

     هاي قومیتی حترام به فرهنگ ا

     مشورت در امور مبهم 

     آشنایی با زبان بدن 

     ایجاد جو همکارانه در سازمان 

     تلاش براي برقراري تفاهم، 

     تیزبین 

     کردن توانایی لابی

     رسانی سازمانی در باره مشکلات پیش آمده اطلاع

     پذیرانعطاف

     روحیه قدردانی از همکاران 

     مدیران احترام به همکاران و 

     ایجاد شبکه گسترده ارتباطات انسانی 

     هاي قدرتتوانایی شناسایی نیروها و دینامیک

     توانایی مذاکره کردن

     ایجاد جو همکارانه در سازمان 

     برقراري ارتباط مؤثربا همکاران، 

     کار عدم استفاده از دخانیات در محل

     پذیري انطباقمهارت 
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 بحث  
سه   کنندگان،  مشارکت  زیسته  تجربه  و  ها  مصاحبه  تحلیل  پایۀ  بر  پژوهش  این  در 

اصلی جامعه  مضمون  فرایند  به  تازهنسبت  به  پذیري  سازمان  در  همکاران  طریق  از  واردان 
 . آفرینی سازمانی، خلق رسالت سازمانی و تکوین بسندگی شغلیدست آمد: وفاق

 واردان پذیري تازهکنندگان نسبت به فرآیند جامعه تحلیل مصاحبه و تجربه زیسته مشارکت ):4جدول(
 مضامین اصلی مضامین فرعی روایت ها و واحدهاي معنایی

شنونده موثر، توجه به پیشنهادها، توجه به انتقادها، مهارت کلامی، خودکنترلی، 
کار،عدم استفاده از تلفن همراه درساعت  محلعدم استفاده از دخانیات در 

پذیر، پذیرش اشتباه، توانایی نه  کاري، آراستگی در پوشش، تیزبین، انعطاف
 گفتن، توانایی نه شنیدن 

 ارتباطات فردي 

آفرینی  وفاق
 سازمانی

روحیه قدردانی از همکاران، ایجاد شبکه گسترده ارتباطات انسانی، توانایی  
برقراري ارتباط مؤثربا همکاران، ایجاد اعتماد همراه با شناخت، مذاکره کردن،  
هاي سازمان، عدم دخالت در امور  پذیري، احترام به پیشکسوتمهارت انطباق

دیگر 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 مدیران، تلاش براي برقراري تفاهم، عدم دخالت در امور  
خانوادگی دیگران، ممنوع بودن شوخی قبل از آشنایی کامل، احترام به  

 هاي قومیتی فرهنگ 

 ارتباط بین فردي 

مشورت در امور مبهم، روابط عمومی قوي، روابط خوب با مشتریان، ایجاد  
رسانی به سازمان در باره مشکلات پیش آمده،  جو همکارانه در سازمان، اطلاع

 احترام به مشتري 
 ارتباطات سازمانی 

نفوذ، تعامل با افراد کلیدي سازمان، توانایی شناسایی افراد و گروههاي ذي
کردن، عدم ابراز عقاید سیاسی، عدم ابراز عقاید مذهبی، تبلیغات درباره لابی

 توانمندیها 
 هوش سیاسی 

کاري، دوري از عذر و بهانه در کار، بهنگام  نرفتن از زیر کار، پرهیز از کمدر 
سازي  هاي حاشیهبودن، انجام کار در زمان مقرر، پاسخگویی، آشنایی با هزینه

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

 طفره نرفتن از کار

خلق رسالت  
طللبی شخصی، عدم سواستفاده از امکانات سازمان، عدم تنبلی و  عدم منفعت شغلی 

بازي ،عدم  گري و پارتیطلبی، پذیرفتن نظم و انضباط، دوري از واسطهراحت
اخذ رشوه و هرگونه هدایا از سوي مراجعین،عدم ارائه اطلاعات غلط به  

 عدم سوء استفاده از موقعیت شغل، پرهیز از رقابت ناسالم  سازمان،

 طلبیعدم فرصت



 1404پاییز |  117 شماره | 34 سال |  تحول  و  بهبود  مدیریت مطالعات | 220

 

واردانپذیري تازهکنندگان نسبت به فرآیند جامعه ): تحلیل مصاحبه و تجربه زیسته مشارکت4جدول(ادامه    

 مضامین اصلی مضامین فرعی روایت ها و واحدهاي معنایی
قوانین و مقررات،  جلوگیري از کارهاي غیرقانونی، شایستگی اجراي صحیح 

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

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

 هاي سازمان انواع قوانین مرخصی

 قانون مداري 

 

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

 توسعه فردي 

آشنایی کامل با شغل واگذار شده، قدرت تعامل و تصمیم گیري در حوزه  
تخصصی، توانایی تخصصی عمل کردن در ابعاد مختلف، توجه به عقلانیت در  

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

مراتب، وظیفه محول شده، درخواست شرح وظیفه،رعایت اصل سلسله
 یادگیري اصول کاري، تحلیل اطلاعات شغلی

 گراییتخصص

بسندگی  تکوین
 شغلی 

هاي فنی و  هاي کاري، داشتن مهارتاگاهی و دانش  نسبت به حوزه مسئولیت
هاي شغلی، مهارت  کارياي در خصوص ریزه اي، داشتن دانش حرفهوظیفه
دهی و دستورگیري بر اساس نگاري، مهارت گزارش نویسی، دستورنامه

 هاي جدید رشد مکاتبات، شناخت کل سازمان، علاقمندي به کسب تجربه

دانش  
 اداري _علمی

کار با کامپیوتر، اینترنت و .. ، کار با نرم افزارهاي عمومی،کار با نرم افزارهاي 
 تخصّصی ،مهارت مستندسازي با کامپیوتر

فناوري  دانش 
 ارتباطی _اطلاعاتی

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

 هاي کاري ،گشودگی براي تجربیات جدید در جلسه

مشارکت سازمانی  
با تاکید بر  

 مدیریت دانش 
صبور    داراي حسن اخلاق، صادق بودن حتی در شرایط سخت و نامساعد،

غیبت نکردن، حیا در ارتباطات،  بودن در شرایط نامساعد، رازداري،
برخورداري از ادب، دوري از تملق، دوري از چاپلوسی، حفظ حریم  

رویی، خوش یرخورد،  خصوصی همکاران و مدیران، روحیه همدردي، خوش
جویی در وسایل مصرفی، عدم  پوشی از اشتباهات کوچک، صرفهچشم

روحیه   ها، پرهیز از خبرچینی ،توکل به خدا،بدگویی، عمل به تعهدها و وعده
 خدمت به مردم 

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

 آفرینی سازمانی:پذیري تازه واردادان به مثابه وفاقجامعه .۱

مشارکت نظرات  توجه  وفاقبا  پژوهش  این  در  از  کنندگان  یکی  سازمانی  آفرینی 
ابعاد جامعهمهم تازهترین  ارتباطات فردي،  پذیري کارکنان  از طریق تقویت  وارد است که 
و سازمانی  بین  می  همچنین فردي  براي  هوش سیاسی شکل  بستري  فردي،  ارتباطات  گیرد. 

فردي  کند، در حالی که ارتباطات بین ایجاد اعتماد اولیه میان کارکنان و سازمان فراهم می
تیم در  سازنده  تعاملات  و  همکاري  تقویت  میموجب  انتقال  ها  سازمانی،  سطح  در  شود. 

ارزش و  اهداف  بهتر  درك  باعث  اطلاعات،  کارآمد  و  میشفاف  مشترك  شود.  هاي 
هاي سازمانی  پویاییهاي قدرت و  وارد با درك بازيهمچنین، هوش سیاسی کارکنان تازه

 .کندبه تسهیل هماهنگی فرهنگی و افزایش همگرایی کمک می
وفاق  در  مهمی  نقش  جامعهارتباطات  تحقق  و  تازهآفرینی  به  پذیري  زیرا  دارد  واردان 

واردان  آورد که تازهکند و شرایطی را فراهم میگیري پیوندهاي اجتماعی کمک میشکل
و   در مورد سازمان  احساس راحتی کنند و اطلاعات مهم را  بتوانند در محیط جدید خود 

 .نحوه کارکرد آن دریافت کنند، فرهنگ سازمانی را بهتر درك کنند و با آن همسو شوند
  همکاران   با   معناداري  روابط  بتوانند  واردانتازه  که  آوردمی  فراهم   را   شرایطی  ارتباطات، 

  موجب   همچنین   و  شده  منجر  سازمان  به  وفاداري  و  تعلق  احساس  به  روابط  این .  کنند  برقرار
  واردان تازه  این،  بر  علاوه.  کنند  عمل  خود   کاري  محیط  در  مؤثرتري  طور به  آنان  تا  شودمی

  و  مؤثر عضوي   به و یافته تطبیق جدید محیط  با سرعت به توانندمی مناسب ارتباط برقراري با
 .شوند تبدیل  سازمان در کارآمد
 و   فرهنگ  از  بهتري  درك  تا  کندمی  کمک  واردانتازه  به  سیاسی  هوش  راستا،  این   در
  هاي مهارت  و  کرده  برقرار  مدیران  و   همکاران  با  مؤثرتري  تعاملات  داشته،  سازمان  ساختار

  نتیجه،   در.  نمایند  کسب   را  سازمانی درون  تعارضات  و  منافع  مدیریت  و  شناسایی   براي  لازم
  سازمان   در  دارصلاحیت  و  کلیدي  افرادي  به  و  شده  هماهنگ  جدید  شرایط  با  توانندمی  آنان

مصاحبهشوند  تبدیل توصیفی،  طبقه  این  با  مطابق  و  نظرات  تحلیل  این  .براساس  شوندگان 
جامعه پدیده  «بهپژوهش،  را  وفاقپذیري  میمثابه  سازمانی»  سازمانی،  دانند.وفاقآفرینی 
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دربه هماهنگی  و  یکپارچگی  وحدت،  برقراري  فرایند  و    سازمان  عنوان  مهم  عاملی  و 
 . )1398(خوراکیان و همکاران،است سازمان، مطرح  راهبردي جهت تحقق اهداف

نظرات مصاحبه تحلیل  به  تازهبا توجه  فرد  به  پژوهش، همکاران  این  وارد  شوندگان در 
مهارت افزایش  با  میدهند  شنو   ی هایپیشنهاد  انتقادها،    دشامل  و  پیشنهادها  به  توجه  موثر، 

کسب مهارت کلامی، خودکنترلی، عدم استفاده از دخانیات در محل کار، عدم استفاده از  
انعطاف تیزبین،  پوشش،  در  آراستگی  کار،  درساعت  همراه  اشتباه،  تلفن  پذیرش  پذیر، 

توانایی نه گفتن و نه شنیدن، مهارت «ارتباط فردي» را ارتقا دهند. براساس تحلیل نظرات،  
می که  عاملی  تازهدومین  فرد  «ارتباط  تواند  کند،  موفق  شدن  اجتماعی  فرایند  در  وارد 

مهارتهای میان تقویت  شامل  که  است  ایجاد    یفردي»  همکاران،  از  قدردانی  روحیه  شامل 
با همکاران،   مؤثر  ارتباط  برقراري  توانایی مذاکره کردن،  انسانی،  ارتباطات  شبکه گسترده 

انطباق مهارت  شناخت،  با  همراه  اعتماد  پیشکسوتایجاد  به  احترام  سازمان،  پذیري،  هاي 
با  عدم آشنایی  افراد،  رفتار  به  واکنش  در  دیگر کارکنان، عدم شتابزدگی  امور  در  دخالت 

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

فرهنگ به  احترام  کامل،  آشنایی  از  قبل  شوخی  بودن  قومیتی  ممنوع  سواستهاي  مین  . 
تازه فرد  به  همکاران  که  سازمانی»  مهارتی  «ارتباط  مهارت  افزایش  کنند،  می  توصیه  وارد 

موارد که  با    ياست  خوب  روابط  قوي،  عمومی  روابط  مبهم،  امور  در  مشورت  مانند 
مشکلات   درباره  سازمان  به  رسانی  اطلاع  سازمان،  در  همکارانه  جو  ایجاد  مشتریان، 

شود و در نهایت در پرداخت به مصادیق «هوش  آمده، احترام به مشتري، را شامل میپیش 
ذي گروههاي  و  افراد  شناسایی  مضامین،  وارد،  تازه  کلیدي  سیاسی»  افراد  با  تعامل  نفوذ، 

لابی توانایی  تبلیغات  سازمان،  و  مذهبی  عقاید  ابراز  عدم  سیاسی،  عقاید  ابراز  عدم  کردن، 
 ها حاصل شده استدرباره توانمندي

کند. توجه  آفرینی سازمانی را تداعی میمجموع مضامین و حالات یادشده، مفهوم وفاق
فرایند جامعه مفهوم،  این  تازهبه  تعمیق میپذیري کارکنان  و  به    .بخشدوارد را تسریع  لازم 

مورد بوده که برحسب    257ذکر است فراوانی نظرات در این طبقه توصیفی مجموعاً تعداد  
مورد   73مورد ارتباط میان فردي،    84مورد ارتباط فردي،    65تعداد فراوانی به ترتیب شامل  
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و   سازمانی  می  35ارتباط  سیاسی  هوش  مضامین    باشد.مورد  از  شده  استخراج  خروجی 
پایه  سازمان مضامین  و  وفاقجامعهدهنده  مثابه  به  واردادان  تازه  با پذیري  سازمانی  آفرینی 

 باشد: می 3مطابق با شکل شماره  MAXQDAافزار استفاده از نرم

 آفرینی سازمانی واردان به مثابه وفاق پذیري تازه ): جامعه3شکل (
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هاي انجام شده عبارتند از: چند نمونه از مصاحبه
و  «  به هوش  توجه  با  ابتدا  یا سازمان  موسسه  در یک  فرد  بکار، یک  مورد شروع  در 

آن   کارهاي  مجموعه  با  وي  کردن  آشنا  و  آموزش  در  سعی  وي  عملی  و  علمی  توانایی 
کاري   مراحل  مجموعه  ادامه  در  و  سازمان  به  رجوع  ارباب  ورود  ابتداي  از  یعنی  سازمان 
نامبرده و نهایتا خروجی کار و نتیجه درخواست ارباب رجوع به وي آموزش داده شود. در  
نباید   از سازمان  و  تلقی می شود  بعنوان محرمانه  مواردي که  قرمزها و  ادامه همچنین خط 

 ) 6شونده شماره خارج شود به وي گوشزد داده شود». (مصاحبه
«کارهائی که نباید انجام دهد: از نه گفتن نترسد. با همکاران زیاد شوخی نکند. با ارباب  
رجوع زیاد شوخی نکند. به هیچ وجه با مشتریان مراوده مالی و دوستانه بیش از حد برقرار 

نمی محرمیت  هیچگاه  که صمیمیت  باشد  داشته  توجه  و  نکند.  برخورد  مواظب  پس  آورد 
به   توهین  اولین  که  ندهد  اجازه  باشد.  مخالف  جنس  مشتریان  و  همکاران  با  گفتارمان 
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شخصیت تحمل  خودمان،  یعنی  توهین  اولین  که  کنند  اقواممان  و  جسارت    30مان  سال 
 ) 13شونده شماره همکاران». (مصاحبه

 واردان به مثابه خلق رسالت شغلی:پذیري تازهجامعه .۲

جامعه تحقق  به  شغلی  رسالت  تازهخلق  میپذیري  چندین روش کمک  به  کند  واردان 
-دانند که از آنها چه انتظار می شناسند، دقیقاً میواردان رسالت شغلی خود را می وقتی تازه

توانند به اهداف سازمان کمک کنند از طرفی خلق و درك رسالت شغلی  رود و چگونه می 
ارزش واردان کمک میبه تازه با آنها همسو شوند،  کند تا  هاي سازمانی را درك کرده و 

وقتی کارکنان جدید   .شودکه این امر به ایجاد احساس تعلق و وفاداري به سازمان منجر می
تواناییرسالت شغلی خود را می به  بیشتري  هاي خود دارند و این  فهمند، احساس اطمینان 

پس    ،کند تا بهتر در محیط کاري جدید خود عمل کننداعتماد به نفس به آنها کمک می
هاي سازمانی همگام شده و به  کند تا با ارزشواردان کمک میخلق رسالت شغلی به تازه

ند و به سرعت در فرهنگ سازمانی ادغام شوند. خلق رسالت شغلی  شوفردي توانمند بدل  
کند تا نقش خود را در سازمان پیدا کنند و به طور موثر در سازمان واردان کمک میبه تازه

پذیري است.  دهنده تعهد و مسئولیتعمل نمایند که به عنوان نمونه طفره نرفتن از کار نشان
بیشتري میواردانی ک تازه احتمال  به  پایبند هستند،  به وظایف خود  قابل  ه  به اعضاي  توانند 

سازمانی   مقررات  و  قوانین  رعایت  که  آنجا  از  شوند.  تبدیل  سازمان  کارآمد  و  اعتماد 
هاي سازمان است، این رفتار به تقویت فرهنگ سازمانی  دهنده احترام به نظم و ارزشنشان

می کمک  پایدار  و  عادلانه  محیطی  ایجاد  و و  شخصی  رشد  بر  تمرکز  همچنین،  کند. 
میحرفه باعث  نفس،  عزت  تقویت  و  خودآگاهی  افزایش  با  تازهاي  احساس  شود  واردان 

می کمک  آنان  به  امر  این  و  کرده  بیشتري  اعتمادارزشمندي  با  تا  در  بهکند  بالاتري  نفس 
د سرعت  به  و  شوند  هماهنگ  آن  با  نموده،  عمل  خود  جدید  کاري  فرهنگ  محیط  ر 

گردن ادغام  مثبت  توصیفی،  د.  سازمانی  طبقه  این  با  مطابق  و  نظرات  تحلیل  براساس 
جامعهمصاحبه پدیده  پژوهش،  این  تازهشوندگان  «بهپذیري  را  رسالت  واردان  خلق  مثابه 

می که  شغلی»  کاري  براي  اندازه  چه  تا  فرد  یک  که  معناست  این  به  شغلی  رسالت  دانند. 
رساند تا بهترین نتیجه را داشته  دهد ارزش قائل بوده و چگونه آن را به سرانجام میانجام می
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مسئولیت حس  شغلی  رسالت  وظیفهباشد.  به  دارد«. پذیري  اشاره  تعهد  و  بودن  پاسخگو   ،
   )213: ص 1391بین، (طالبی و خوش

  در   شغلی   رسالت  خلق  پژوهش،  این   در  کنندگانمشارکت  نظرات  تحلیل   به   توجه   با
  و  بروز  » فردي   توسعه«  و  » مداري قانون«  ، » طلبیفرصت  عدم«   ،» کار   از  نرفتن   طفره«  هايقالب
 .است یافته ظهور 

نرفتن از کار» است که دربرگیرنده پذیري «طفرههاي مهم مسئولیتبنابراین یکی از جنبه
از کم پرهیز  زیرکار،  از  نرفتن  در  کار،  مضامین،  در  بهانه  و  عذر  از  دوري  بهنگام  کاري، 

سازي در سازمان،  هاي حاشیهبودن، انجام کار در زمان مقرر، پاسخگویی، آشنایی با هزینه
عواقب زیرآبپذیرفتن  از  پرهیز  حاشیهکار،  از  دوري  همکاران،  تمیزي  زنی  حفظ  سازي، 

فرصت «عدم  همچنین  است.  بودن  امور  پیگیر  کار،  منفعتمحیط  عدم  شامل  ی  طلب طلبی» 
راحت و  تنبلی  عدم  سازمان،  امکانات  از  سواستفاده  عدم  و  شخصی،  نظم  پذیرفتن  طلبی، 

واسطه از  دوري  پارتیانضباط،  و  سوي  گري  از  هدایا  هرگونه  و  رشوه  اخذ  عدم  بازي، 
مراجعین، عدم ارائه اطلاعات غلط به سازمان، عدم سوء استفاده از موقعیت شغل و پرهیز از  

 رقابت ناسالم است.  
وارد باید قوانین  شوندگان در این پژوهش »قانون مداري»، افراد تازوهاز دیدگاه مصاحبه

سازمان مانند: جلوگیري از کارهاي غیرقانونی، شایستگی اجراي صحیح قوانین و مقررات،  
در   حراستی،کوشا  قوانین  شناخت  مقررات،  و  قوانین  مقابل  در  افراد  برابري  به  اعتقاد 
نگهداري اسرار و اسناد سازمان، هماهنگی با سازمان براي خروج از کشور، شناخت قوانین  
بدون  خروج  عدم  دستمزد،  و  حقوق  قوانین  با  آشنایی  ارتقا،  قوانین  شناخت  انضباطی، 
هماهنگی از محل کار، رعایت قوانین و دستورات اداري، عدم تمرد از دستورات مافوق در  

مرخصی قوانین  انواع  با  آشنایی  اداري،  سازمانمحیط  از  را    ،هاي  دهند.  قرار  توجه  مورد 
  فراغت،   اوقات   کار،   و  زندگی  تعادل   به  توجه   پژوهش،  این   در  کنندگانمشارکتدیدگاه  
.  اندبرشمرده  فردي  توسعه  مضامین   جمله  از  را  مسافرت  و   تفریحی  هايفعالیت  ورزش،

  خود   توانندمی  نمایند،  توجه   مذکور  موارد  به  واردانتازه  چنانچه  شوندگان،مصاحبه  زعم به
  براي   ویژگی   این   از  آینده  در  و  کنند  معرفی  سازمان  به  پذیرمسئولیت  افرادي  عنوان  به   را

طبقه  شوند  مندبهره  خود  شغلی  مسیر  پیشرفت این  در  نظرات  فراوانی  است  ذکر  به  لازم   .
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 94مورد بوده که برحسب تعداد فراوانی به ترتیب عبارتند از:    302توصیفی مجموعاً تعداد  
کار،   از  نرفتن  طفره  فرصت  66مورد  عدم  قانون  86طلبی،  مورد  مورد   56مداري،  مورد 

پذیري دهنده و مضامین پایه جامعهخروجی استخراج شده از مضامین سازمانفردي.  توسعه
نرمتازه از  استفاده  با  شغلی  رسالت  وخلق  مثابه  به  با   MAXQDAافزار  واردادان  مطابق 

 : است 4شکل شماره

 واردان به مثابه خلق رسالت شغلی پذیري تازه ): جامعه4شکل (
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

به نحو   باشد حوصله و صبر است که  باید داشته  احسن  «مهمترین خصلت شخصی که 
ارباب و  پرسنل  مقابل  در  محوله  پاسخگو  وظایف  محدوده  در  همچنین  و  باشد  رجوع 

ابتدا لطف و بعدا    ،پاسخگو باشد نه بیشتر چون انجام وظایف بیش از محدوده وظایف در 
 )19شونده شماره شود». (مصاحبهتکلیف می

ارتقا،   قوانین  و خروج،  ورود  و  مرخصی  قوانین  مثل:  قرمزهاي سازمان  و خط  «قوانین 
تشویق قوانین  ارزیابی،  تنبیهقوانین  و  فرد  ها  به  و... رو دوستانه  قوانین حقوق و دستمزد  ها، 

دهم که کمتر به مشکل بخورد و مسیر هماهنگی شخص با محیط روان  وارد توضیح میتازه
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 ) 8شونده شماره تر و سریع تر انجام شود». (مصاحبه
سال کار کند و بتواند در مقابل فشارهاي   30کنم که براي اینکه بتواند « بهش توصیه می

اب بیاورد حتما  بعد از کار ورزش روزانه در بعداز ظهر در کارهاي روزانه خود  تکارهاي  
و   تعطیلی  ایام  در  زیاد  تفریح  پس  کند  کار  بتواند  تا  کند  زندگی  باید  اینکه  و  بگذارد، 
مسافرت با دوستان و خانواده براي تمدد اعصاب و پیدا کردن دوباره انرژي در برنامه سالانه  

 خود داشته باشد».  

 پذیري تازه واردان به مثابه تکوین بسندگی شغلی جامعه .۳

مهارت و  تخصص  تقویت  و  توسعه  معناي  به  که  شغلی،  بسندگی  شغلی  تکوین  هاي 
جامعه تحقق  در  تازهاست،  دارد تخصصپذیري  مهمی  نقش  دانش علمیواردان  -گرایی، 

اطلاعاتی  فناوري  دانش  می-اداري،  یاري  افراد  به  شده ارتباطی  واگذار  شغل  با  تا  رساند. 
آن به موفقیت  احتمال  نتیجه  در  و  شوند  آشنا  کامل  نقش طور  در  افزایش  ها  جدید  هاي 

تکوین می در  نیز  دانش  مدیریت  طرفی  از  شغلییابد  به    بسندگی  زیرا  است  اهمیت  حائز 
گذاشته دیگران از  کند تا با دسترسی به دانش و تجربیات به اشتراكواردان کمک میتازه

هاي سازمانی همراه  رزش مند شوند  و به سرعت با فرهنگ و ادانش موجود در سازمان بهره
تازهو همسو شوند. اخلاق حرفه به  نیز در این فرآیند مهم است، زیرا  واردان مساعدت  اي 

کند تا اصول و استانداردهاي رفتاري مورد انتظار در محیط کار را درك کنند و به آنها  می
پذیري پایبند باشند. این امر به نوبه خود به ایجاد یک محیط کاري سالم و مثبت موثر جامعه

 شود. واردان منجر می تازه
مصاحبه توصیفی،  طبقه  این  با  مطابق  و  نظرات  تحلیل  پژوهش،  براساس  این  شوندگان 

 دانند. بسندگی شغلی مثابه تکوین بسندگی شغلی» میواردان را «بهپذیري تازهپدیده جامعه
فرد تازهها و توانمنديي مهارتمجموعه انجام  هاي ضروري یک  براي  را  به سازمان  وارد 

سازي و انتقال  نماید. بسندگی توانایی یکپارچهمشخص می  ،ممکن  بهترین شکل  شغلش به
است   دانش  سازمانی  و  فردي  عملکرد  ارتقاء  و  منابع  از  بهینه  استفاده  منظور  به  مهارت  و 

)Takey & de Carvalho،2015.( 

بسندگی مهارتهاي شغلی به  کنندگان در این پژوهش، مفهوم تکوین از دیدگاه مشارکت
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«تخصص وجود  علمیمنزله  «دانش  اطلاعاتی_گرایی»،  فناوري  «دانش  ارتباطی»،  _اداري»، 
 دانش» و «اخلاق حرفه اي» تعریف شده است: «مشارکت سازمانی با تاکید برمدیریت 

گیري در حوزه تخصصی،  «آشنایی کامل با شغل واگذار شده،  قدرت تعامل و تصمیم 
عمل تخصصی  تخصصتوانایی  در  عقلانیت  به  توجه  مختلف،  ابعاد  در  گرایی،  کردن 

به شغل، با وظیفه، قدرت تحلیل شغل، رویکرد سیستمی  مرتبط  اختیارات  به روز   شناخت 
بودن در مورد وظیفه خود، صرفا انجام وظیفه محول شده، درخواست شرح وظیفه، رعایت  

سلسله تشکیلاصل  مضامین  شغلی  اطلاعات  تحلیل  اصولکاري،  یادگیري  دهنده  مراتب، 
 «تخصص گرایی» است.

علمی  مسئولیت-انش  حوزه  به  نسبت  دانش  و  «آگاهی  شامل  کاري»،  اداري»  هاي 
مهارت وظیفه«داشتن  و  فنی  حرفههاي  دانش  «داشتن  ریزهاي»،  در خصوص  هاي  کارياي 

نامه «مهارت  گزارششغلی»،  «مهارت  بر نگاري»،  دستورگیري  و  «دستوردهی  نویسی»، 
تجربه کسب  به  «علاقمندي  و  سازمان»  کل  «شناخت  مکاتبات»،  استاساس  جدید»  .  هاي 

نرم  با  «کار  آن»،  نظیر  و  اینترنت  کامپیوتر،  با  «کار  با  مضامین  «کار  عمومی»،  افزارهاي 
فناوري  نرم  «دانش  ذیل  در  نیز  کامپیوتر»  با  مستندسازي  «مهارت  و  تخصصی»  افزارهاي 

 . اندارتباطی» سازماندهی و تعریف شده-اطلاعاتی 
مضامین دربرگیرنده «مشارکت سازمانی با تأکید بر مدیریت دانش» عبارتند از: «توانایی  
مشورت دادن و گرفتن در انجام امور سازمانی»، «داشتن نشاط و روحیه همکاري متقابل»،  

جلسه در  «شرکت  سازمانی»،  تجربیات  و  دانش  تسهیم  به  رغبت  و  و  «توانایی  کاري»  هاي 
همچنین مضامین «صادق بودن حتی در شرایط سخت و .  «گشودگی براي تجربیات جدید 

«غیبت   «رازداري»،  نامساعد»،  شرایط  در  بودن  «صبور  اخلاق»،  حسن  «داراي  نامساعد»، 
نکردن»، «حیا در ارتباطات»، «برخورداري از ادب»، «دوري از تملق»، «دوري از چاپلوسی»،  

همدردي «روحیه  مدیران»،  و  همکاران  خصوصی  حریم  «خوش«حفظ  رویی»،  »، 
«چشم«خوش «صرفهبرخوردي»،  اشتباهات کوچک»،  از  وسایل مصرفی»،  پوشی  در  جویی 

ها»، «پرهیز از خبرچینی»، «توکل به خدا» و «روحیه  «عدم بدگویی»، «عمل به تعهدها و وعده
  .شود اي سازماندهی میحرفه  خدمت به مردم» زیرمجموعه «اخلاق

که برحسب  است  کد بوده    252فراوانی نظرات در این طبقه توصیفی مجموعاً فراوانی   
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از:   عبارتند  ترتیب  به  فراوانی  و  تخصص  89تعداد  علمی  61گرایی  دانش  اداري،  _مورد 
اطاعاتی 47 فناوري  دانش  مدیریت   32ارتباطی،_مورد  بر  تاکید  با  سازمانی  مشارکت  مورد 

و   حرفه  23دانش  اخلاق  سازمان  اي.مورد  مضامین  از  شده  استخراج  و خروجی  دهنده 
افزار  واردادان به مثابه تکوین بسندگی شغلی با استفاده از نرمپذیري تازهمضامین پایه جامعه

MAXQDA باشد:می )5(مطابق با شکل شماره 
 هاي انجام شده به شرح ذیل است: چند نمونه از مصاحبه

وعده و  تعهدها  به  باشد.  پذیرا  بازخوردها  و  انتقادات  به  کند.  «نسبت  عمل  خود  هاي 
مسئولیت وظایف  انجام  در  بپذیرد.  را  اقدامات خود  و  اعمال  باشد.کارهاي  مسئولیت  پذیر 

که   میجدید  محول  او  بیشتربه  درآمد  و  پاداش  براي  کند  توجه  اما  بپذیرد  را    ،شود 
هاي سایر همکاران را نسوزاند. از شفافیت اقدامات خود هراس نداشته باشد. رقابت  فرصت

سالم با همکاران خود داشته باشد و از اشکال ناسالم آن بپرهیزد. همواره در حال یادگیري  
و  اعمال  پیامدهاي  به  نسبت  باشد.  داشته  سیستمی  و  تحلیلی  دید  مسائل  به  نسبت  باشد. 

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

 بسندگی شغلیواردان به مثابه تکوین پذیري تازه ): جامعه5شکل(
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هست:   زمینه  این  در  شخص  این  به  من  توصیه  که  خوش1«کارهایی  و  )  اخلاقی 
شود که  رویی و سلام دادن به همکاران در صبح اول وقت که تازه وارد محل کار میخوش

مثبت و مضاعفی داره در جو محل   انرژي  واقعا  اداره هستی  تا آخر وقتی که در  این کار 
سابقه2کار...   لحاظ  از  چه  حالا  دیگه  همکاران  سایر  با  خودش  نکردن  مقایسه  کاري،  ) 

کاري و...گرفتن نمره ارزیابی از مدیر مربوطه که باز نباید خودش رو با همکاراي دیگه  رتبه
مقایسه کنه و اگه اعتراضی داره، با نهایت احترام و وقت قبلی برن خدمت مدیر و علت رو  

 )24شونده شماره . (مصاحبهبدونن که اگه کم بهشون دادن به چه علت بوده.... » 
«براساس شرح وظایف که در سازمان براي کارمند تعریف شده،کارها تقسیم بندي و به  

می محول  آموزشی  هر شخص  هاي  دوره  گذراندن  به  نیاز  باشد  تخصصی  کار  اگر  شود، 
نامه  است اساس  بر  داده  که  ارجاع  آموزش  واحد  به  کننده  درخواست  واحد  از  نگاري 

با گذراندن دورهمی و سپس  انجام شود  و  یادگرفته  احسن  نحو  به  را  آموزشی کارها  هاي 
 ).  26شونده شماره دهد». (مصاحبهمی

 گیري بحث و نتیجه 
مهارتقلب جامعه فرآیند کسب دانش و  به  ایفاي  پذیري سازمانی  براي  اجتماعی  هاي 

تازه افراد  فرآیند،  این  در طی  دارد.  اشاره  ارزشنقش سازمانی  مورد  در  اهداف  وارد  و  ها 
به دست آوردن  هاي  سازمانی، نگرش براي  نیاز  پذیرفته شده در سازمان و اطلاعات مورد 

می یاد  سازمان،  در  خود  خاص  تازهنقش  فرد  همکاران  نقش  فرآیند گیرند.  این  در  وارد 
وارد کمک شایانی داشته باشد. این  تواند به فرد تازهاجتماعی شدن حایز اهمیت است و می

لذا شناخت  موضوع در سازمان و  برخوردار است  بیشتري  اهمیت  و  فراوانی  از  هاي دولتی 
جامعه زوایاي  و  تازهابعاد  فرد  همکاران  دیدگاه  از  میپذیري  رفع  وارد  و  کاهش  به  تواند 

غیر تازهانتظارات  فرد  بینانه  از  واقع  یک  هر  در  تحقیق  این  از  حاصل  نتایج  بینجامد.  وارد 
رد براي اجتماعی شدن در محیط  واهاي که یک فرد تازهطبقات شناسایی شده با شایستگی

پژوهش  در  دارد،  نیاز  بهتازه  که  است  همخوان  مختلف  آنها  هاي  از  برخی  نمونه  عنوان 
از:    ;Morrison, 2002; Kammeyer-Mueller & Warnberg, 2003)عبارتند 

Andersson & Pearson, 1999; Moser, 2017; Liu et al., 2022.( 
واردها نقش  نتایج پژوهش حاضر حاکی از این است که رفتار و تعامل همکاران با تازه
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تازه شدن  اجتماعی  یکپارچگی  و  موفقیت  در  نشان  مهمی  موجود  پژوهش  دارد.  وارد 
شبکهمی مستلزم  قوي  پیوندهاي  که  کوچکدهد  تاکتیکهاي  و  است  هاي  تر 

قوياجتماعی پیوندهاي  به  منجر  غیررسمی  میسازي   .Morrison, 2002, p( شود  تر 

  ) Muller Kammeyer-Mueller & Warnberg, 2003, p. 832یافته هاي(  ).  157
می تازهتاکید  و  همکاران  میان  غیررسمی  رابطه  ایجاد  که  حمایت  کند  منبع  یک  واردها، 

تازه براي  جنبهاجتماعی  به  توجه  با  است.  تازهواردان  که  از  اي  عمدتاً  مورد  این  در  وارد 
  کند ها پژوهش حاضر تأکید میگذرد. یافتهشدن میطریق یک فرآیند غیررسمی اجتماعی

جامعه فرآیند  تازهکه  وفاقپذیري  به  مربوط  نیازهاي  بر  تمرکز  طریق  از  آفرینی  وارد 
 سازمانی، خلق رسالت سازمانی و تکوین بسندگی شغلی است.  

وارد  دهد که همکاران نه تنها از فرد تازهها نشان میبا توجه به نقش مهم همکاران، یافته
کند، بلکه ادغام اجتماعی نیز عمدتاً توسط  در کل فرآیند یادگیري و سازگاري حمایت می

گرفت. این بدان معناست که همکاران منبع اساسی یادگیري و  همکاران هدایت و شکل می
تازه سازمانی  زندگی  اولیه  مراحل  در  اجتماعی  همکارانروابط  هستند.  اطلاعات  واردان   ،

واردان ضروري هستند. کنند و براي ادغام تازهمرتبط را از بافت سازمانی را میانجیگري می
تازه افراد  سازگاري  فرآیند  در  کلیدي  همکاران  ترکیب  تسهیل  بنابراین،  منظور  به  وارد 

همچ و  شدن  اجتماعی  قابلیتفرآیندهاي  تقویت  اطلاعات  نین  انتقال  براي  همکاران  هاي 
  که   گونههمانمربوط به وظایف و تقویت یکپارچگی اجتماعی، ممکن است ارزشمند باشد 

  نقش  سازي،اجتماعی  فرایند  طول  در  همکاران  دهد،می  نشان  حاضر  پژوهش   هايیافته
  فرآیندهاي  در  باید  هاسازمان  اساس،  این   بر.  کنندمی  ایفا  واردانتازه  براي  بسزایی
  اي ویژه  توجه  همکاران  محوري  نقش   به  واردان،تازه  سازمانی  انطباق   با  مرتبط  گیريتصمیم

می.یافتهباشند  داشته نشان  پژوهش  این  تازههاي  و  همکاران  که  مدت  دهد  از  پس  واردان 
کنند. همکاري همکاران در  کوتاهی نیاز به همکاري یکدیگر دارند و به یکدیگر تکیه می

یابد و در عین حال  دهد، نیاز به تعامل افزایش میموقعیت هایی که وابستگی متقابل رخ می
می ترغیب  یکدیگر  با  همکاري  براي  را  تیم  ویژگیاعضاي  به  توجه  نتیجه  در  هاي  کند. 

تواند روابطی را شکل دهد.  هاي فردي در سازمان قابل بررسی است و میشخصی و مهارت
  طول   در  را  انواردتازه  بر  اجتماعی  روابط  تأثیر  که  شودمی  توصیه  هاسازمان  به  بنابراین،
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  حمایت   تنها نه  که  دهد می  نشان   دیگر  یافته .  دهند  قرار   توجه   مورد   سازي اجتماعی  فرایند
  متقابل   حمایت  بلکه  دارد،  اساسی  نقش   واردانتازه  سازياجتماعی  فرایند  کل  در  همکاران

 . گذاردمی مستقیم تأثیر آنان اجتماعی  ادغام و پذیرش بر نیز
تازه  تجربه  افراد  را  انسجام  از  بالایی  سطح  شدن،  اجتماعی  فرآیند  از  پس  وارد 

می را  این  تازهخواهندکرد.  همگنی  بالاي  طریق سطح  از  توضیح  توان  همکاران  و  واردان 
تازه براي  قوي  انسجام  براي  داد.  حال  عین  در  اما  است،  مفید  او  نزدیک  همکار  و  وارد 

هاي شخصی یا توانایی  هاي مختلف مانند سن، روابط اجتماعی، ویژگیاعضاي تیم با پیشینه
شبکه در  میادغام  موجود،  میهاي  همگن  تیم  یک  باشد.  نامطلوب  موانعی  تواند  به  تواند 

براي اعضاي جدید تیم منجر شود، زمانی که وجود ناهمگونی هاي مختلف در یک گروه 
د. براي تیمی که به خوبی کار  تر باشپذیرفته نشود، ممکن است اجتماعی شدن حتی سخت

ایجاد  را  ها باید با ناهمگونی کنار بیایند تا واقعاً سطح بالایی از امنیت روانی  کند، سازمانمی
گروه باشند.  داشته  انگیزه  و  قدردانی  احساس  افراد  همه  آن  در  که  سطح  کنند  که  هایی 

ها همه مطمئن هستند که سازمان  هایی هستند که در آنبالایی از امنیت روانی دارند، گروه 
کسی را به خاطر داشتن عقیده متفاوت و انتقاد کردن از سازمان و کار تنبیه نخواهد کرد.  

ها  بنابراین، شیوه هاي مدیریت منابع انسانی باید بر انسجام گروهی و ایمنی روانی در گروه
 تأکید کند.  

داده  محدودیت توضیح  ادامه  در  انتخابی  تحقیق  طرح  به  توجه  با  حاضر  پژوهش  هاي 
مصاحبه شد.  میخواهد  را  امکان  این  محققان  به  کیفی  افراد،  هاي  مورد  در  که  دهد 

براي پژوهشگر این   رویدادها و فرآیندها در زمینه دنیاي واقعی آن اطلاعات کسب کنند. 
یافته  ،پژوهش  تاثیر  تحت  که  بود  هاي  ضروري  پدیده  به  نگریستن  چگونگی  و  ها 

و  جامعه فرضیات  از  اجتناب  مطالعه  این  ارزش  بنابراین،  نشود.  شده  تعیین  پیش  از  پذیري 
انسانی در مرحله مصاحبه بود. جنبه دیگر این بود که  اتخاذ دیدگاه هاي خنثی از تعاملات 

م امر  این  زیرا  کند.  اجتناب  جانبدارانه  سؤالات  از  پاسخیپژوهشگر،  بر  هاي  تواند 
جمعمشارکت مرحله  در  محدودیت،  این  کاهش  منظور  به  گذارد.  اثر  آوري  کنندگان 

 ها بر طرح سؤالات عینی، خنثی و کلی تمرکز شده است.  داده
می سوالات  ترتیب  این،  بر  ترتیب  علاوه  بنابراین  شود.  سوگیري  به  منجر  تواند 
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فعالیت سؤالات،  سؤالات  موضوعات،  و  نوظهور  موضوعات  براي  همزمان  بودن  باز  و  ها 
شایستگی مستلزم  آن  از  محدودیت،  ناشی  این  کاهش  براي  مورد،  این  در  است.  هایی 

راهنماي مصاحبه از قبل تهیه شده است تا پاسخگویان تا حد امکان احساس راحتی داشته  
تعمیم از آنجائی که  پژوهش حاضر،  تأنی  باشند. محدودیت دیگر  و  تأمل  با  نظري  پذیري 

می این صورت  از  محدودیتگیرد،  از  یکی  تکرو  پژوهش،  این  آن  هاي  بودن  مقطعی 
است؛ همچنین با توجه به گستردگی جغرافیایی سازمانهاي دولتی در کل کشور، پژوهش  

ژوهشگر، با این  حاضر در سازمانهاي دولتی سطح شهر شیراز انجام گرفته است. در نهایت پ
محدودیت که فقط به اطلاعات همکاران تکیه کرده است، با گنجاندن منابع اطلاعاتی غیر  

(تازه همکاران  دیدگاهاز  و  ادراکات  خانواده)،  سرپرست،  درباره  وارد،  متنوعی  هاي 
تازهجامعه میپذیري  آمدکه  خواهد  بدست  فرآیند وارد  از  بهتري  درك  به  منجر  تواند 

 وارد بدست دهد. اجتماعی شدن تازه
پژوهش  همه،  از  جامعهاول  فرآیندهاي  پیامدهاي  با  رابطه  در  بیشتري  پذیري هاي 

روابط  تازه الگوهاي  بر  تنها  موجود  تحقیقات  است.  نیاز  مورد  اجتماعی  روابط  بر  واردان 
ویژگی و  شاخصاجتماعی  با  مرتبط  نقش  هاي  وضوح  و  وظیفه  بر  تسلط  یادگیري،  هاي 

ها، مشخص شد که جو سازمان به طور کلی  متمرکز است. در طول تجزیه و تحلیل مصاحبه
شدن   اجتماعی  فرآیند  کل  در  مهمی  نقش  همکاران،  با  انسجام  ایفا  تازه  کارکنانو  وارد 

نیز  می سازمان  داخلی  افراد  با  قوي  روابط  و  شخصی  هاي  ویژگی  براین،  علاوه  کند. 
بررسمی درباره،  بیشتر  تحقیقات  باشد.  آتی  تحقیقات  عناوین  پیامدهاي  تواند  و  عوامل  ی 

پذیري و تأثیرات ناشی از آن بر انسجام افراد سازمان یکپارچگی اجتماعی در فرایند جامعه
و ویژگی هاي مرتبط با گروه را با جزئیات بیشتري نیاز است. در تحقیقات آینده، این سؤال  

می تازهمطرح  موفق  شدن  اجتماعی  اگر  چگونه  شود،  تأثیردارد،  تیم  انسجام  بر  واردان 
میسازمان همه  ها  تا  باشد  بالا  روانی  ایمنی  آن  در  که  کنند  تضمین  را  جوکاري  توانند 

هایی با  پذیري با مشارکت بیشتر سازماناحساس رضایت کنند؟ براي گسترش تحقیق جامعه
هاي کوچک و  ها و همچنین یافتن پیوندهاي بین شرکتزمینه مشابه به منظور مقایسه یافته

 پذیري را غنی کند. ند ادبیات جامعهمتوسط می توا
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