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 (16/03/1405؛ تاریخ پذیرش: 25/12/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ی امنطقهی سازمانی با رویکرد سیستمی و ارزیابی شرکت برق  ریپذجامعههدف از انجام این پژوهش طراحی نظام مطلوب  

فارس بر اساس آن و ارائه راهکار و پیشنهادهای کاربردی بوده است. این تحقیق از حیث هدف کاربردی و از حیث روش 

تا  13۹2 یاهسالی است که در طی واردتازهنفر از افراد  ۷۷ی این پژوهش شامل آمارتحقیق، مطالعه موردی است. جامعه 

 شدهاستفادهی استاندارد، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک هانامهپرسشاز  هادادهی گردآور. جهت اندشدهاستخدام 13۹8

با استفاده از فنون تحلیل محتوای متنی، آمار توصیفی )میانگین، انحراف از  شدهیآورجمعی هاداده لیوتحلهیتجز است.

ی( انجام شد. نتایج طراحی مدل پژوهش حاکی از آن بود انمونهتی تک  آزموناستنباطی ) مارآمعیار، کجی و کشیدگی( و 

، عاملین هاکیتاکت، فرایند، محتوا، مؤثری انهیزماز جمله عوامل  گانهششی سازمانی شامل ابعاد ریپذجامعهکه نظام مطلوب 

 دهندهنشانی فارس، امنطقهی سازمانی است. همچنین نتایج ارزیابی نظام مذکور در شرکت برق ریپذجامعهو پیامدهای 

ی شغل و ماشینی بودن ساختار سازمانی، وضعیت نامطلوب در فرایند هایژگیومثل  مؤثری انهیزموضعیت نامطلوب عوامل 

آینده   اندازچشمی  استثنابهی سازمانی )ریپذامعهجی قبل از ورود، وضعیت مطلوب محتوای  مرحلهی سازمانی مثل  ریپذجامعه

ی سازمانی و ریپذجامعهی سازمانی، عدم حضور بازنشستگان در فرایند ریپذجامعهی هاکیتاکتشغلی(، وضعیت ترکیبی 

 شد. ارائهی سازمانی بود. در نهایت نیز پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی ریپذجامعهوضعیت مطلوب پیامدهای 

ی سازمانی؛ ریپذجامعه؛ فرایند واردتازهافراد ی ریپذجامعه ؛ی سازمانیریپذجامعه :هاکلیدواژه
 ی سازمانی.ریپذجامعهی هاکیتاکت
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  مقدمه

ی سازمانی به چشم ریپذجامعهی که پس از مرور ادبیات نظری و تجربی مرتبط با امسئله نیترمهم

در  شدهانجامی هاپژوهشی سازمانی است. تمامی ریپذجامعه، عدم وجود یک نظام منسجم خوردیم

عوامل  ریتأثیا عدم  ریتأثو فقط در حدی که میزان  یبعدتک  صورتبهی سازمانی، ریپذجامعهی نه یزم

. اندگرفته صورت ی سازمانی و در نتیجه باعث پیدایش پیامدهای مربوطه ریپذجامعه بر  مؤثری انه یزم

ی سازمانی دارای ارکان و عناصر مختلفی مثل فرایند، محتوا، تاکتیک و ریپذجامعهنظام  گریدعبارتبه

 وتوام را در کنار هم   هاحال آنتابهمحققان پیشین   متأسفانهی سازمانی است که  ریپذجامعهابزار، عاملین  

ی ریپذجامعهی دیگر عدم انجام پژوهش با موضوع پژوهشمسئله. اندندادهی قرار مورد بررسبا یکدیگر 

تفاسیر عدم وجود یک نظام منسجم  نیباوجودای فارس است. ا منطقهسازمانی در شرکت برق 

باعث افزایش و  تیدرنهای سازمان و هاارزشی سازمانی، موجب فقدان پایبندی به اهداف و ریپذجامعه

، افزایش واردتازه، جذب و استخدام، عدم انگیزه شغلی در افراد نیتأمی مربوط به هانهیهز هدررفت

؛ (3-1) دشویم ی کلوربهرهغیبت در کار و کاهش نارضایتی، افزایش تمایل به ترک خدمت، افزایش 

در مقابل، اگر این پژوهش صورت  .شدیمبنابراین اجرای پژوهش حاضر بسیار ضروری و مهم تلقی 

ی سازمانی ریپذجامعهی موجود در نظام  هایینارساو    هاشکافی به  امنطقه ، مدیران شرکت برق  گرفتینم

ی مثل ریناپذجبران خسارات و صدمات  وجودآمدنبهاین امر سبب  جه یدرنتو  بردندینمکارکنان پی 

محقق در این پژوهش ابتدا با بررسی   جهیدرنت.  شدیمی سازمانی  وربهرهدوگانگی فرد و سازمان و کاهش  

ی سازمانی را طراحی کرده ریپذجامعهو مرور دقیق ادبیات و مبانی نظری و پیشینه موضوع، نظام مطلوب  

با راهکارهای پیشنهادی که ارائه   تیدرنهای فارس پرداخت.  امنطقه و سپس به ارزیابی آن در شرکت برق  

را پوشش داده و میزان موفقیت فرایند اجتماعی سازی  بهبودقابلی هاحوزهشد، نقاط ضعف موجود و 

  شرکت را افزایش و بهبود داد. واردتازهافراد 

 بانی نظری پژوهش م 

و استخدام   نیتأم  -مختلف شامل الف  ستمی رسیزو    چهارعنصرنظام مدیریت منابع انسانی هر سازمان از  

قبل از اینکه بخواهند   هاسازماناست.    شدهلیتشککاربرد    -حفظ و نگهداشت و د  -توسعه و بهبود ج  -ب

دقیق   صورتبهو طراحی شغل را    لیوتحلهیتجزی منابع انسانی،  زیربرنامهافراد جدید را جذب نمایند باید  

 شودیمبا شکست مواجه    واردانتازهفرایند ورود به سازمان برای    صورت  نیاو هدفمند انجام دهند در غیر  

. در حقیقت آموزش (6)  ه و بهبود منابع انسانی قرار داردو استخدام، نظام توسع  نیتأمبعد از نظام  .  (5,  4)

نظام  کنندهلیتکمی آموزشنظام  که یطوربهی هر سازمان بوده، هابرنامهاقدامات و  نیترمهمیکی از 

ی وی را آتی  هاتیموفقو باعث توانمندی و رشد نیروی انسانی موجود شده و    رودیماستخدامی به شمار  
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و  آموزشی سازمانی مبتنی بر توسعه، ریپذجامعهپایه و اساس نظری موضوع . (8, ۷) کندیمتضمین 

از  توانندیم آموزشپس از ورود به سازمان طی فرایند  واردتازهافراد  که یطوربهیادگیری افراد است. 

به انطباق و سازگاری  تواندیمو یادگیری  آموزشسردرگمی، تضاد، تعارض و ابهام نجات یابند. فرایند 

 .(۹) افزایش میل به ماندن در سازمان کمک چشمگیری نماید تیدرنهاو  واردتازهافراد 

ی سازمانی افراد است ریپذجامعه،  ردیگیماقداماتی که در زمره آموزش کارکنان قرار    نیترمهمیکی از  

ی آنان و همچنین سازگاری کارکنان با نقش هانگرشو    هاارزش که نقش بسیار مهم و حیاتی در ساخت  

یی آرزوهای قبل و حین ورود به سازمان، انتظارات و مرحله . افراد در کندیمخاص خود در سازمان ایفا 

در مورد وظیفه افراد، طریقه ایفای نقش و جو  نانهیبواقعدارند که سازمان باید با ارائه اطلاعات شفاف و 

اهی بدهد. در غیر این صورت افراد بلافاصله پس از ورود به سازمان دچار ابهام درک و آگ  هاآنسازمان به  

پس از دیدن واقعیت دچار شوک خواهند شد. به  گرید انیبه بی، تعجب و فشار رواننقش، سردرگمی، 

 .(10, ۹) دیآیمبه میان  1همین دلیل نظریه کاهش عدم اطمینان 

ابهامات و  بردننیازببه دلیل  واردتازهفرض نظریه کاهش عدم اطمینان بر این باور است که افراد 

ی مسائل احتمالی پیش رو، خواهان برقراری نیبش یپ ی خود نسبت به سازمان و همچنین نانیاطمیب

ی نوع بهدر برقراری چنین تعاملاتی  واردتازهتعاملات متقابل و سازنده با سایر افراد سازمان هستند. افراد 

نقش فعالانه خواهند داشت. این در حالی است که برخی از محققان در پژوهش خود بیان کردند که افراد 

 .(12, 11) کنندیمیک عامل فعال و قوی ایفای نقش  عنوانبهزمانی ی ساریپذجامعهدر فرایند 

ی اطلاعات وجوجستخودجوش در پی  صورتبهی سازمانی ریپذجامعهدر طی فرایند  واردتازهافراد 

در اشکال گوناگونی از قبیل مشاهده،  واردتازهی اطلاعات توسط افراد وجوجستهستند. فرایند 

. همچنین تحقیقات گذشته این مورد را به اثبات شودیمظاهر  وخطاآزمون ، فرایندهای وپاسخپرسش

 توانندیمو    گذارندیم  ریتأثی سازمانی بر قوانین و عملکرد گروهی  ریپذجامعهرساندند که افراد در فرایند  

ی ریپذجامعهد در طی فرایند بنابراین افرا؛ (13) چشمگیری داشته باشند ریتأثبر عملکرد گروه کاری 

که چگونه  رندیگیمیاد  تیدرنهاو  آموزندیمسازمانی، چگونگی برخورد با سازمان، شغل و همکاران را 

 .(14, 10) و شرایط شغلی و سازمانی منطبق و سازگار کنند بافرهنگخود را 
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 1ورود سازمانی

ی از توافقات میان فرد و امجموعه بر اساس  واردتازهکه فرد  شودیمورود سازمانی به فرایندی گفته 

، فرایند ورود سازمانی واردتازه. از دیدگاه فرد  شودیمخود وارد    موردنظرسازمان از خارج به داخل سازمان  

. موضوع ورود سازمانی حتی بعد از ورود فرد به گرددیم، آغاز  شدیاندیمامکان ورود    بهفرد    کهیهنگاماز  

ازمان بر فرد و فرد بر سازمان خواهد داشت از اهمیت خاصی برخوردار به دلیل اثراتی که س  ژهیوبهسازمان  

 :دهدیم. فرایند ورود سازمانی را نشان 1. شکل (16, 15) است

 . فرایند ورود به سازمان1شکل 

 

ی هایژگیو، دارای رادارندخود  موردنظری که قصد ورود و جذب به سازمان واردتازهاد هر یک از افر

هر یک از  گریدعبارتبه ی گوناگون از سازمان هستند.هادگاهیدشخصیتی متفاوت، تجربیات متنوع و 

و رفتارهای مختلف وارد سازمان شده و بلافاصله پس از مواجهه با واقعیت سازمان دچار   هانگرشافراد با  

ی سازمانی کمک بسیار ریپذجامعهبنابراین فرایند ؛ شوندیمابهام و تعارض در نقش و ارتباطات سازمانی 

اینکه فرایند  گرید انیبه بفرایند ورود به سازمان را تسهیل بخشند.  واردتازهتا افراد  دینمایمزیادی 

ی وجه مکمل فرایند ورود سازمانی نوع بهی سازمانی در بطن فرایند ورود سازمانی قرار دارد که  ریپذجامعه

ی ریپذجامعه ی متنوع و مربوط به فرایند  هاتیفعال. افراد پس از ورود به سازمان با کمک  دیآیم  حساببه

نگرش و رفتار خود را در راستای هماهنگی با سازمان سازمانی ابهامات و تعارضات خود را کاهش داده و 

رضایت  توانیمکه  شودیم. در پایان فرایند ورود به سازمان نتایج و پیامدهایی حاصل کنندیممدیریت 

 .(1۷, 15) نام برد هاآن  نیترمهمشغلی، تعهد سازمانی، غیبت و تمایل به ترک خدمت را از 

 

 

 
1. Organizational Entry 
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 ی سازمانیریپذجامعه

ی سازمانی و استخراج  ریپذجامعهی اصلی و تخصصی مرتبط با موضوع  هادواژه یکلی  وجوجستپس از  

 هاآنی معتبر اطلاعاتی و همچنین مطالعه و بررسی دقیق هاگاهیپامقالات و متون اصیل انگلیسی از 

ی سازمانی بیان ریپذجامعهسرشناس حیطه  نظرانصاحبتعاریف مختلفی را از نویسندگان و  توانیم

 است: مشاهدهقابلکرد که در قالب جدول ذیل 

 ی سازمانیریپذجامعه. تعاریف 1جدول 

 منبع  تعریف 

ی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد جدید ساازمان  ریپذجامعه

 .کندیمو هماهنگ سازمان تبدیل    مؤثررا از فردی بیگانه به عضوی  
 (18)  1فلدمن 

در   باتجربهی ساااازمانی روشااای اسااات که در آن افراد  ریپذجامعاه

که چگونه با موقعیت جدید خود در   آموزندیم  واردتازهساااازمان به افراد  

 نقش و سازمان سازگار شوند.

 ( 1۹)  ون مانن

دانش    واردتازهی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد  ریپذجامعه

 .آموزندیمنقش در سازمان    رشیپذجهتی لازم را  هامهارتاجتماعی و  
 (20)  2ون مانن و شاین 

برای    واردتازهی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد  ریپذجامعه

،  ها ارزشو پذیرش نقش در ساازمان باید    مؤثربه یک عضاو    شادنلیتبد

 را بپذیرند.  ازیموردن، انتظارات و دانش اجتماعی  هاییتوانا

 (21)  3لوییس 

کاه فرد  شاااودیمفراینادی یااد  عنوانباهی ساااازماانی  ریپاذجاامعاهاز 

، ادراکات خود  قرار گرفتهآن   ریتأثتحتقبل از ورود به ساااازمان    واردتازه

  ها آنو پس از ورود به ساازمان و کساب تجربیات شاغلی    دهدیمرا شاکل  

 .دینمایمرا تقویت  

 (1۷)  4دین

ی سازمانی را به این صورت ریپذجامعه خلاصه  به طور توانیمبا استناد به تعاریف فوق  ن،یبنابرا

سازگاری و هماهنگی   منظوربه  واردتازهی سازمانی فرایندی است که طی آن افراد  ریپذجامعهتعریف کرد:  

 
1. Feldman 
2. Van Mannen & Schein 
3. Luois 
4. Dean 
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را به کمک سایر همکاران و افراد  ازیموردن، انتظارات و دانش اجتماعی هاییتوانا، هاارزش با سازمان باید 

 گردند. راستاهمتا بتوانند با اهداف سازمان و نقش خود  رندیفرابگسازمان  باتجربه

 ی سازمانیریپذجامعهنظام  

ی سازمانی در متون مختلف علمی، این نکته استنباط ریپذجامعهبا مرور و بررسی ادبیات نظری 

اند؛ داشتهی سازمانی  ریپذجامعهی گوناگونی به بحث  هانگاهکه محققان و دانشمندان رویکردها و    شودیم

ی سازمانی ریپذجامعهرا در قالب یک نظام کلی    هاآن  توانیماین رویکردها    مندنظامبا استفاده از مرور    لذا

ی سازمانی افراد در نظر داشت ریپذجامعهنکاتی که باید در هنگام طراحی نظام    نیهمچنرد.  ی کبنددسته 

ی فرد آشناسازی را برای معرفی و ابرنامهاین است که هر سازمانی باید بنا به نیاز و شرایط خاص خود، 

. در ادامه هر یک از ارکان و عناصر (18, 4) باشد داشتهی نماید که بازده بیشتری زیرطرحبا سازمان 

 شرح داده خواهند شد: لیتفصبهی سازمانی ریپذجامعهگوناگون نظام 

 ی سازمانیریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

ساختار سازمانی باشد   تواندیمی سازمانی  ریپذجامعهبر فرایند    مؤثری  انهیزمعوامل   نیترمهمیکی از 

ی هاکیتاکتاز  واردتازهسازگاری شغل با افراد  منظوربهباید  ریپذانعطافی پویا و هاسازمان  که یطوربه

سازمان   کهیدرصورتی، تصادفی، متغیر، گسسته و تخریب( استفاده نمایند.  ررسمیغ فردی شامل )فردی، 

ی نهادی شامل هاکیتاکتانطباق افراد با شغل از    منظوربهماشینی و خواهان حفظ وضعیت موجود باشد،  

 .(23, 22) ( بهره خواهد گرفتدییتأ )جمعی، رسمی، متوالی، ثابت، پیوسته و 

هر چه  که یطوربهباشد  رگذاریتأثی ریپذجامعهبر فرایند  تواندیمی شغل نیز هایگژیوهمچنین 

برای انجام فعالیت و وظایف مربوط به  هاآن باشد، انگیزه  در برداشتهی بیشتری را هایژگیوشغل افراد 

ی هاکیتاکتباشد، بیشتر باید از  بالاترهرچه امتیاز انگیزش شغلی فرد  گریدعبارتبه شغل بیشتر است. 

, 22) ی سازمانی استفاده نمودریپذجامعهی فردی هاکیتاکتباشد باید از  ترنییپانهادی و هرچه امتیاز 

24). 

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

که کارکنان  شودیماست. این فرایند موجب  شدهل یتشکی سازمانی از سه مرحله ریپذجامعهفرایند 

رفتار نمایند. مراحل مذکور   زتریآمتیموفقی و اضطراب ناشی از ورود به سازمان،  فشار رواندر امر مدیریت  

 .(24, 18, 11) شامل قبل از ورود، حین ورود و پس از ورود به سازمان است
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 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

یا چیزی که به  شودیمی یاد گرفته ریپذجامعهچه چیزی در فرایند  کهنیای به ریپذجامعه محتوای 

موضوعاتی را ی از محققان توجهقابلتعداد  ازنظر، اشاره دارد. شودیمی سازمان ابلاغ لهیوسبه واردتازه

ف و بیاموزند شامل وظای  واردتازهی سازمانی به افراد  ریپذجامعهمحتوای    عنوانبه  اندموظف  هاسازمانکه  

ی سازمان، هااستیسشغلی،    ندهیآ  اندازچشمی شغلی، تجربیات و رهنمودهای همکاران سازمان،  هامهارت

 .(28-25, 14, 11, 4) شودیمو تاریخچه سازمان  هاارزشزبان سازمان، نحوه عملکرد، اهداف و 

 ی سازمانیریپذجامعهی  هاکیتاکت

 ها آنی از ریگبهرهیی لازم است که با هاکیتاکتپذیری سازمانی، ابزارها و جهت تحقق فعل جامعه

  ی هاکیتاکتکه پس از مرور منابع اصیل در این حیطه شامل  نمود ریپذجامعه وارد را فرد تازه توانیم
ی(، متوالی در مقابل تصادفی انه یزمی )ررسمیغ ی(، رسمی در مقابل انهیزمجمعی در مقابل فردی )

در مقابل تخریب   دییتأ )محتوایی(، ثابت در مقابل متغیر )محتوایی(، پیوسته در مقابل گسسته )اجتماعی(،  

 .(30, 2۹, 22, 13, 10, 6) شوندیم)اجتماعی( 

 ی سازمانیریپذجامعهعاملین  

ی و ریپذجامعه که وظیفه انتقال محتوای  شودیمی سازمانی به افرادی گفته ریپذجامعهعاملین 

آنها را شامل بازنشستگان، مشاوران سازمان، اساتید  توانیمکه  دارندبر عهدهرا  واردتازهآموزش به افراد 

 .(2۷, 15, 4) برشمرد باتجربهدانشگاه، همکاران و سرپرستان 

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

پیامدها و تبعات مثبت برای افراد  وجودآمدنبهی سازمانی موجب ریپذجامعه زیآمتیموفقاجرای 

شامل ابهام و  توانیمی سازمانی را ریپذجامعهو همچنین سازمان است. برخی از پیامدهای  واردتازه

 .(2۷, 23, 14, 2) تعارض نقش، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ترک خدمت دانست

 ی مجدد در سازمانریپذمعهجا

ی ریپذجامعهکارمندان سازمان بعد از هر بار تجدید ساختار یا تغییر شغل در داخل سازمان، احتیاج به  

ی تغییر، انتخاب و آموزش کارکنان، توسعه و هابرنامه شدن شامل اعلام ریپذجامعهمجدد دارند. دوباره 

 ریپذجامعهی آن شبیه به هاتیفعالاست و  افتهیتحققپخش معیارهای جدید و عملکرد و ارزیابی نتایج 

 .(22, 18, 4) شدن بدو خدمت است
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ی سازمانی را در ریپذجامعهمدل نظام مطلوب  توانیمادبیات و پیشینه  مروربهتوجه  نیز با تیدرنها

 قالب شکل زیر دانست:

 . مدل پژوهش2شکل 

 

 پیشینه تحقیق

 . پیشینه پژوهش2جدول 

نام نویسنده و سال  

 تحقیق

 عنوان تحقیق 

زاهد بابلان و همکاران  

1403 

ی  هاسازمان ی سازمانی در ر یپذجامعهپیشایندها و پیامدهای  لیفراتحل

 آموزشی ایران 

کاشانی و همکاران  

1402 

با رویکرد    وپرورشآموزش ی سازمانی کارکنان اداری  ر یپذجامعه مدل    ارائه

 ی کلی نظام اداری هااست یس

و همکاران    زادهفرج 

1402 

 سلامت ایران  نظامی سازمانی کارکنان در  ری پذجامعهتبیین فرایند  
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نام نویسنده و سال  

 تحقیق

 عنوان تحقیق 

 1402تعجبی و همکاران  
ی  هاه یسرمای سازمانی با  ر یپذجامعه بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و  

 ی )مطالعه موردی: معلمان دوره ابتدایی شهرستان سقز( شناختروان 

درگاهی و همکاران  

1402 

شهروندی سازمانی در  ی سازمانی با رفتار ر یپذجامعههمبستگی بین 

 کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

 1401غفوری و همکاران  
ی سازمانی بر اساس تعریف معماری در  ر یپذجامعه طراحی مدل معماری  

 کارت امتیازی منابع انسانی: یک مطالعه فراترکیب

 1400شاد و همکاران  
بهبود اخلاق   ی سازمانی درر یپذجامعهی محیط کار و شناخترواننقش 

 حسابرسان از طریق کاهش رفتارهای انحرافی 

 1400بلوچ و همکاران  
ی  ر یپذت یمسئولی سازمانی و سرمایه اجتماعی بر ریپذجامعه بررسی اثر 

 پرستاران بیمارستان ایران: نقش میانجیگری اخلاق کاری 

Hul yee et al 2026 
 با  معلمان  شغلی  عملکرد  بر  شغلی  استقلال  و  سازمانی  پذیریجامعه   نقش

 سازمانی   شهروندی  رفتار  میانجیگری

Sultanah 2026 
  نوآورانه  کاری رفتار بر سازمانی یری پذجامعه  تأثیر: رهبری برای نوآوری

 سازمان   بر  مبتنینفس  عزت  نقش میانجی  با  تکفین  هایشرکت   در

Sofia Soares 2025 
  پذیری جامعه  طول در شغلی رضایت بر فعال شخصیت تأثیر بررسی

 محیط  -د  فر  تناسب  از  واردانتازه  ادراکات  گرمداخله  اثرات  بررسی:  سازمانی

Engin simsek 

2024 
 سازمانی   پذیریجامعه   مراحل  و  یانهیزم  پیامدها، عوامل  ابعاد،  ها،تاکتیک

Di Cai et al 2023 
  شدن،  اجتماعی هایتاکتیک نقشواردان: تازه شغلی تناسب حفظ

 شغلی  تنوع  و  شغلی  تنیدگیدرهم

استنباط کرد این است که در بسیاری از مقالات به موضوع  توانیم تجربی تحقیق  نهی شیپ آنچه از 

ی سازمانی ریپذجامعهبرخی از ارکان و عناصر نظام    درنظرگرفتنی سازمانی کارکنان با  ریپذجامعهارزیابی  

ی سازمانی را بررسی کند، اندک ریپذجامعهجامع نظام  به طوراست و تعداد مقالاتی که  پرداخته شده

 ی سازمانی توجه شده است.ریپذجامعهی هاکیتاکتبه محتوا یا  صرفاًمثال در تحقیقات  به طوراست. 

ی ریپذجامعه، وضعیت موجود شدهانجام است، در بسیاری از مطالعات  مشاهدهقابلنکته دیگری که 

متغیر   هاپژوهشدر اکثر    گرید  انیبه بی و ارزیابی قرار داده نشده است.  مورد بررسخاص    به طورسازمانی  

رضایت شغلی، رفتار شهروندی، میزان  ازجملهی سازمانی رهایمتغی سازمانی همراه با سایر ریپذجامعه

 است. قرار گرفته قیمورد تحقعملکرد شغلی و استقلال کاری، 



 

 

 

 

 

 

 

 10            1405 بهار، 48، شماره سیزدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ی سازمانی در تحقیقات کمی نرمال نیست. ریپذجامعهی  هامدلمورد دیگر اینکه، پراکندگی استفاده از  

از مدل جونز  %21، ی اطلاعات تحقیق از مدل تائورمیناگردآور منظوربه هاپژوهشاز  %48مثال  به طور

از تحقیقات پیشین،  کیچیهدر  باًیتقر گریدعبارتبه. اندجسته از مدل چائو و همکاران بهره  %12و 

ی از مدل تائورمینا، ریگبهرهمثال  به طورترکیبی ) صورتبهی سازمانی ریپذجامعهی هامدلاستفاده از 

 ترکیبی( دیده نشده است. صورتبهجونز و چائو 

در  گرفتهصورت در این حیطه عنوان کرد این است که اکثر تحقیقات  توانیمی که انکته  نیآخر

سنجش میزان ارتباط و همبستگی متغیرها با  صرفاً کمی ) صورتبهی سازمانی ریپذجامعهی نه یزم

 ی نوآور نی؛ بنابرای کیفی یا حتی آمیخته بسیار اندک استهاپژوهشو تعداد  اندگرفتهیکدیگر( صورت 

 ی پژوهشی مذکور قرار داده شد.هاضعف دادنپوششپژوهش حاضر در 

 ی پژوهششناسروش

این پژوهش بر اساس هدف، کاربردی از نوع توصیفی و از حیث روش تحقیق نوعی مطالعه موردی  

به  13۹8تا  13۹2ی هاسالنفر از افرادی بود که در طی  ۷۷ی این پژوهش شامل آماراست. جامعه 

ی هایآزمودنبه دلیل اندک بودن تعداد بودند؛ بنابراین درآمده ی فارس امنطقهاستخدام شرکت برق 

در گام نخست، محقق با حاضر در جامعه آماری، کل اعضای جامعه مورد آزمون و بررسی قرار گرفتند. 

به تفکیک هر یک   ورداستفادهمابزار    اتیجزئنمود.   آغازی استاندارد فرایند ارزیابی را  هانامهپرسشتوزیع  

 است: مشاهدهقابلی سازمانی در ذیل ریپذجامعهاز اجزای نظام 

استاندارد  نامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهبر  مؤثری انهیزمی عوامل ریگاندازه منظوربه .1

ی سؤالاستاندارد هشت  نامهپرسشو  (1۹۷5) 1شغلی هاکمن و الدهام زشیانگی سؤالپانزده 

 استفاده شد. (1۹۷8) 2، مک آلیستر و میشلسیبور جوساختار ارگانیک و ماشینی 

ی استاندارد تائورمینا هانامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی محتوای ریگاندازه  منظوربه .2

 شد.ی ریگبهرهترکیبی  صورتبهو  سؤال و هشت ستیببا  (1۹۹4)و چائو و دیگران  (1۹۹4)

 و چهار ستیباستاندارد  نامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی هاکیتاکتی ریگاندازهجهت  .3

 استفاده گردید. (1۹86)ی جونز سؤال

 
1. Hackman & Oldham 
2. Bourgeois, McAllister & Mitchell 
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ی استاندارد رضایت هانامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی پیامدهای ریگاندازه منظوربه .4

، تعارض و ابهام سؤالبا پانزده  (1۹۷4)، تعهد سازمانی پورتر سؤالبا نوزده  سوتانهیمشغلی 

و تمایل به ترک خدمت کیم و دیگران   سؤالبا چهارده    (1۹۷0)  1نقش ریزو، هاوس و لیرتزمن

 بهره گرفته شد. سؤالبا پانزده  (200۷)

نظام  ی تکمیلی مربوط به ارکان و عناصرهادادهی گردآور منظوربهسپس در گام دوم ارزیابی، 

نفر  5نیز استفاده شد؛ بنابراین از  افتهیساختمه ینی مصاحبه ریگاندازهی سازمانی از ابزار ریپذجامعه

نفر از مدیران واحدهای  5(، واردتازهنمایندگان افراد  عنوانبهمعاونت مختلف ) 5از  واردتازهکارمند 

نماینده   عنوانبهی )زیربرنامهو همچنین مدیر آموزش و  وارد(  تازهمدیران مستقیم افراد    عنوانبه مربوطه )

. در گام سوم نیز ارزیابی و بررسی اسناد و مدارک مربوطه آمدمعاونت منابع انسانی( مصاحبه به عمل 

 :دهدیمی استاندارد را نشان هانامهپرسش. میزان پایایی و روایی هر یک از 2صورت گرفت. جدول 

 نامه پرسش ابزار . پایایی و روایی ۳جدول 

 متغیر 
میانگین واریانس  

 شدهاستخراج 

پایایی 

 ترکیبی 

کران  آلفای 

 باخ 

 0.82 0.8۷ 0.5۷ ی شغل هایژگیو

 -0.02 0.006 0.2۹ ساختار سازمانی 

ی  ریپذجامعه محتوای  

 سازمانی 
0.55 0.8۹ 0.86 

ی  ریپذجامعه ی  هاکیتاکت

 سازمانی 
0.4۷ 0.84 0.۷8 

 0.8۹ 0.۷۷ 0.53 تمایل به ترک خدمت 

 0.86 0.۷۹ 0.58 تعهد سازمانی 

 0.۷۷ 0.83 0.4۷ رضایت شغلی

 0.44 0.۷4 0.61 ابهام و تعارض نقش 

 ل یوتحله یتجزرا با استفاده از فنون و ابزار مختلف مورد  هاآنی پژوهش باید هادادهی گردآورپس از 

تحلیل   منظوربهی و  انمونهی از آزمون تی تک  انامهپرسشی  هاداده  لیوتحلهیتجز؛ بنابراین جهت  قرارداد

ی حاصل از مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک، از فن تحلیل محتوای متنی استفاده گردید. توضیح هاداده

شامل  ستیلچکاین است که ابتدا یک  هامصاحبهی هاافتهدر خصوص فرایند اجرا و تحلیل ی ترقیدق

 
1. Rizzo, House & Lirtzman 
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 موردنظری سازمانی طراحی گردید و سپس از افراد  ریپذجامعهنظام    گانهششاد  ی مربوط به ابعهاپرسش

 سؤالات اهداف و  بهباتوجه  آمدهدستبهی هاپاسخو مجزا پرسیده شد. در نهایت  تکبهتک صورتبه

 ی شدند.بندجمعی، تحلیل و بنددستهپژوهش 

 ای پژوهشهافتهی

 سازمانیی  ریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

 ی سازمانیریپذجامعهبر  مؤثری انهیزم.تحلیل استنباطی عوامل ۴جدول 

 هامؤلفه ابعاد و 
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

ی  هایژگیو

 شغل

 0.220 0.004 3.00 3.22 3 استقلال 

 0.588 0.000 ۷.00 3.58 3 تنوع

 0.331 0.000 4.۷2 3.33 3 اهمیت 

 0.46۹ 0.000 8.20 3.46 3 هویت

 0.68۷ 0.000 ۹.43 3.68 3 بازخورد 

نتیجه  

 کل
3 3.45 8.44 0.000 0.45۹ 

 0.260 0.000 6.۷۷ 3.26 3 ساختار سازمانی 

ی هامؤلفه هر یک از  آمدهدست بهی شغل افراد سازمان باید میانگین هایژگیوارزیابی میزان  منظوربه

مذکور را در فرمول خاص خود قرارداد؛ بنابراین هاکمن و الدهام جهت محاسبه امتیاز بالقوه انگیزشی 

 :اندکردهشغلی فرمول ذیل را بیان 

 )اهمیت + هویت + تنوع(( * بازخورد * استقلال = امتیاز بالقوه انگیزشی /3= ) 125

بیشترین امتیاز )یعنی عدد پنج( را اختصاص دهد، ی بالا هامؤلفه کارمند به هر یک از  کهی درصورت

امتیاز انگیزشی شغل  ؛ لذاحالت ممکن( خواهد شد نیترمطلوب ) 125امتیاز انگیزشی شغل وی عدد 

 است:  صورت نیبدی فارس طبق فرمول مذکور ا منطقهشرکت برق  واردتازهافراد 

40.۹6 ( =3/ (3.46  +3.33  +3.58 * ))3.68  *3.22 
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ی فارس در امنطقهدر شرکت برق  واردتازهنتیجه فرمول مذکور امتیاز انگیزشی شغل افراد  بر اساس

ی بازخورد، تنوع و استقلال شغلی مؤلفه، اسناد و مدارک مرتبط با سه علاوهبه سطح نامطلوب قرار دارد.

 نشان  بازخورد مؤلفهی و تحلیل قرار گرفتند. نتایج حاصل از بررسی مستندات مربوط به مورد بررسافراد 

 آوردهعملبه    ۹8و    ۹۷،  ۹6  یهاسالی فارس طی ارزیابی عملکردهایی که در  امنطقهداد که شرکت برق  

سازمان  نفر از دو هزار کارمند حاضر در 350ی و لوح تقدیر به رنقدیغی نقدی، هاپاداشاست، به ارائه 

ی شغلی و میزان هاگردش میزان  ازجملهاقدام نموده است. همچنین مستندات مربوط به تنوع شغلی 

ی هاسال در    که  یطوربهقرار گرفت.    لیوتحله یتجزبر شرح مشاغل مورد    شدهاعمالو اصلاحات    هایبازنگر

پست موجود در سازمان دستخوش بازنگری و تغییرات اصلاحی  600دویست پست شغلی از  ۹8و  ۹۷

 هاآنسیصد و پنجاه نفر از کارمندان رسمی که تعداد کل  ۹۷و  ۹6، ۹5ی هاسالشدند. همچنین در 

آگاهی از میزان استقلال شغلی افراد   منظوربهنیز    تیدرنهانفر بود، از گردش شغلی برخوردار شدند.    400

 که  یطوربهات تفویض شده را به تفکیک هر یک از سطوح سازمانی بررسی نمود. وسعت اختیار توانیم

که از تعداد کل  افتیدستبا بررسی و تحلیل اسناد و مدارک موجود در این حیطه، محقق به این نتیجه  

 عنوان بهنفر  31معاون،  عنوانبه نفر  5ی فارس، امنطقهنفر کارمند رسمی حاضر در شرکت برق  400

شغل و سمت سازمانی  بهباتوجه کارشناس و کارشناس مسئول، هر یک  عنوانبهنفر  54و  سیرئو  مدیر

خود، از سوی مافوق تفویض اختیار شده و در شغل خود تا حدی استقلال دارند. همچنین این نکته 

ی هایژگیو، نامطلوب بودن وضعیت واردتازهاز افراد  آمدهعملبهی هامصاحبهاست که پس از  ذکرقابل

 شغلی اثبات شد.

ی فارس نیز با میانگین امنطقه، ساختار سازمانی شرکت برق نامهپرسشهمچنین با استناد به نتایج 

%، 68ی که به عمل آمد میزان پیچیدگی سازمان  امصاحبهطی    علاوهبهبه سمت ماشینی میل دارد.    3.26

 رعامل یمدز سازمان به دلیل تفویض اختیار معاونین و مدیران از سوی رسمیت بسیار زیاد و میزان تمرک

ی دهندهنشانی، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک  سنجنگرشبنابراین نتایج حاصل از  ؛ در حد پایین بود

 ی فارس است.امنطقهساختار ماشینی شرکت برق 

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

قبل از اینکه بخواهند در مصاحبه استخدامی  واردتازهافراد متقاضی و  :قبل از ورود به سازمان

، هااستیساطلاعاتی از قبیل  توانندیمی فارس وارد شوند، امنطقهشرکت کنند و سپس به شرکت برق 

ی ضعفنقطهاما  ؛  شرکت ملاحظه و درک کنند  وبگاه، نحوه عملکرد و تاریخچه سازمان را در  هاارزشاهداف،  

آینده  اندازچشمو شفاف در مورد  نانهیبواقعکه در این مرحله مشهود است، عدم انتقال و ارائه اطلاعات 

مصاحبه استخدامی که قبل از ورود به سازمان  گرید انیبه باست.  واردتازهشغلی و مزایای آن به افراد 
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طی  که یطوربه. ردیگیمرت و از جانب مدیران سازمان صو طرفهکی صورتبه کاملاً  شودیمانجام 

دلایل ابهام، سردرگمی و ترک خدمت کارمندان  نیترمهمیکی از  توانیم آمدهعملبهمصاحبه 

و شفاف از شغل و  نانهیبواقعو دکتری را عدم ارائه اطلاعات  ارشدیکارشناسدر مقطع  کردهل یتحص

 دانست. هاآنبه آینده آن در حین مصاحبه شغلی  اندازچشم، مزایا و هایژگیو

نتایج حاصل از مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که شرکت  :حین ورود به سازمان

ی گوناگون هاروشرا با کمک ابزار و  واردتازهی فارس در مرحله حین ورود به سازمان، افراد امنطقهبرق 

 :کندیمبا سازمان و شغل آینده خود آشنا 

 ی سازمانیریپذجامعهدر قسمت محتوای    ذکرشدهبرگزاری چندین دوره آموزشی توجیهی با عناوین    -

 ، مدیرعامل، معاونین و مدیران واردتازهبرگزاری جلسه معارفه با حضور افراد  -

با محیط فیزیکی سازمان، دفتر و  واردتازهکه در این حین افراد  دوماههبرگزاری دوره کارورزی  -

بخش مربوطه که قرار است فرد در آن مشغول به کار شود، همکاران و سایر افراد سازمان، امکانات سازمان 

 .دنشویمو وظایف نقش آینده خود آشنا 

ی فارس ملزم به امنطقهدر شرکت برق  واردتازهبا آغاز این مرحله، افراد  :پس از ورود به سازمان

 ی آموزشی عمومی، پایه و تخصصی هستند.هادورهی آموزشی مختلف مانند هادورهشرکت در 

 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

 ی سازمانی ریپذجامعه. تحلیل استنباطی محتوای ۵جدول 

 هامؤلفه
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

نتیجه  

آزمون  

فرض  

 صفر 

وظایف و  

 ی شغلی هامهارت 
 قبول  0.800 0.000 ۹.32 3.80 3

تجربیات و  

رهنمودهای  

 همکاران

 قبول  0.54۷ 0.000 6.53 3.54 3
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 هامؤلفه
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

نتیجه  

آزمون  

فرض  

 صفر 

نحوه عملکرد،  

ی  هاارزش اهداف و  

 سازمان 

 قبول  0.54۷ 0.000 8.21 3.54 3

  اندازچشم 

 آینده شغلی
 رد -0.06۹ 0.432 -0.۷۹ 2.۹3 3

 قبول  0.584 0.000 ۷.26 3.58 3 تاریخچه

 قبول  0.۷۷6 0.000 10.0۹ 3.۷۷ 3 زبان 

 قبول  0.625 0.000 ۹.25 3.62 3 ها است یس

 قبول  0.544 0.000 ۹.3۷ 3.54 3 نتیجه کل 

ی محتوای هامؤلفه تمام  بودنمطلوبی دهندهنشان ی انمونهتی تک  آزموننتایج حاصل از 

ی از کمیت برگزاری آگاهآینده شغلی است. همچنین جهت  اندازچشم جزبهی سازمانی ریپذجامعه

ی آموزشی توجیهی و عمومی بدو خدمت، از بررسی اسناد و مدارک موجود در این حیطه تحت هادوره

ی و بندطبقه اجتماعی و طرح  نیتأمیی با قوانین کار و آشناعناوین قانون و مدیریت خدمات کشوری، 

ی هاارزش در سازمان مبتنی بر    مؤثری و ارتباطات  سازمانفرهنگی،  ردولتیغ ی  هاشرکتارزشیابی مشاغل  

، اندازچشمیی با ساختار نظام و دولت جمهوری اسلامی ایران و آشنااسلامی، کار تیمی و حل مسئله، 

ی هامهارت باو ساختار اداری دستگاه محل خدمت، آشنایی با نماز، آشنایی  هاتیمأمورآشنایی با 

ی شد. ریگبهرهی تخصصی که مدام در حال برگزاری است آموزشی هادورهرایانه و همچنین  گانههفت

که به عمل آمد، محقق دریافت که جهت انتقال رهنمودها و تجربیات افراد  یامصاحبهطی  علاوهبه

ی شده است که افراد باتجربه، اندازراهمدیریت دانش  نظام، واردتازهسازمان به افراد  باسابقهباتجربه و 

فراد ی نموده و اطلاعات مربوطه پس از ارزیابی و پایش در اختیار اارذرگاب نظامتجربیات خود را در آن 

مدیریت دانش  نظام متأسفانهاما ذکر این نکته دارای اهمیت است که ؛ ردیگیمقرار  واردتازهنیازمند و 

، محیط و وبگاهی فارس هنوز فراگیر و کاربردی نشده است. همچنین بررسی امنطقهدر شرکت برق 

 هااستیس،  هاارزشهداف،  یی از قبیل اهامؤلفهی فارس نیز نشان داد که  امنطقهفضای داخلی شرکت برق  

 تواندیمپیوسته در برابر انظار افراد سازمان قرار دارد که  به طورمکتوب  صورتبه و تاریخچه سازمان 

 ی مذکور شود.هامؤلفهنسبت به  واردتازهباعث بهبود و توسعه درک و آگاهی افراد 
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 ی سازمانریپذجامعهی  هاکیتاکت

ی ا منطقه، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که شرکت برق نامهپرسشی هاافتهی

ترکیبی و  صورتبهی ریپذجامعهی هاکیتاکتفارس بنا به شرایط و اقتضائات شغلی و سازمانی از تمامی 

ی آموزشی و هادورهجمعی و رسمی با شرکت در    صورتبه. به بیان دیگر افراد هم ردیگیمبهره   زمانهم

برنامه آموزشی  علاوهبه. نندیبیم خودآموزشی توسط مدیران و همکاران ررسمیغ فردی و  صورتبههم 

و  سرفصلی کنندهلیتکمو دوره آموزشی،  سرفصلهر  گریدعبارتبهاست.  وستهیپ همبهافراد متوالی و 

ی سالیانه تغییر هادورهدر طی  معمولاًی آموزشی هادوره ی قبلی است. مورد دیگر اینکه محتوای دوره

ی متمادی، اجرا و هاسال. همچنین طی شودیم روزبهنیازمندی شغل و سازمان  بهباتوجه و  کندیم

نیز افراد در طی  تیدرنهای آموزشی طبق اصول و استانداردهای ثابت اجرا شده است. هادورهبرگزاری 

، بحث و ابراز نظر را با یکدیگر و مؤثرامکان مشارکت ی، آموزشی هادورهی و گذراندن ریپذجامعهفرایند 

 همچنین با مدرس مربوطه دارند.

 ی سازمانیریپذجامعهعاملین  

طی مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک مربوطه که در این پژوهش به عمل آمد این نکته دریافت شد 

ی سازمانی ریپذجامعهو مشاوران سازمان در فرایند   هادانشگاهکه همکاران، مدیران و سرپرستان، اساتید  

ایفا  واردتازهن افراد نمود ریپذجامعهنقشی در  گونهچیهاما بازنشستگان ؛ حضور دارند واردتازهافراد 

 .کنندینم

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

ی سازمانی شامل تعهد سازمانی، رضایت شغلی، ابهام و ریپذجامعهکه گفته شد پیامدهای  طورهمان

که مورد ارزیابی و بررسی قرار گرفتند. نتایج حاصل از  شوندیمتعارض نقش و تمایل به ترک خدمت 

 نظام ی مؤلفه ، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که در بعد رضایت شغلی،نامهپرسش

افراد اظهار کردند که از حقوق و مزایای خویش  گریدعبارتبهبود. پرداخت دارای وضعیت نامطلوبی 

ی رشد و پیشرفت، سبک رهبری مدیران و شرایط محیط و فضای هافرصتناراضی هستند. همچنین 

ی بعد رضایت شغلی دارای  طورکلبهداخلی سازمان از وضعیت متوسطی )نه خوب و نه بد( برخوردار بودند.  

خوب و بد( است که مدیران سازمان باید توجه خود را به آن متمرکز نمایند.  مرز بین) وضعیت متوسط

ی فارس امنطقهوضعیت تعهد سازمانی در شرکت برق  بودنمطلوب ی پژوهش، حاکی از هاافتهی علاوهبه

 نیز بود.
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ی فارس که وضعیت امنطقهی گذشته در شرکت برق هاپژوهشهمچنین اینکه با رجوع به نتایج 

ی رضایت شغلی و تعهد سازمانی را سنجیده بودند، محقق متوجه شد که نتایج مؤلفهموجود دو 

وضعیت تعهد سازمانی و  بودنمطلوب ی مذکور تا حدی شبیه به نتایج پژوهش حاضر است )هاپژوهش

و مصاحبه  نامهپرسشی حاصل از هاافتهنظام پرداخت حقوق(. همچنین ی مؤلفهرضایت شغلی به جز 

تمایلی   علاوهبهابهام و تعارض نقش را در شغل خود حس نکرده و   واردتازهآن است که افراد    دهندهنشان

 به ترک خدمت یا استعفا از سازمان ندارند.

 ی ریگجهینتبحث و  

 ی سازمانیریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

شرکت برق  واردتازهی، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک با افراد سنجنگرشی حاصل از هاافتهی

ی شغلی افراد شامل استقلال، بازخورد، اهمیت، هویت و تنوع هایژگیو  نامطلوبی فارس، وضعیت  امنطقه 

بیان کرد که پس از ارزیابی با استفاده از  توانیممورد وضعیت ساختار سازمانی نیز  . دردهدیمرا نشان 

شد.   برآورداستاندارد، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک، شاکله و چهارچوب سازمان ماشینی    نامهپرسش

ی هاپژوهشی سازمانی در این تحقیق با ریپذجامعهبر  مؤثری انه یزمی نتایج ارزیابی عوامل طورکلبه

و نتایج تحقیقات   هاافته. پس بنابراین بر اساس ی(31,  25,  22,  ۹,  4)د  و همسو بو  راستاهممشابه گذشته  

بیشتر میل به ساختار ماشینی دارند که این خود  هاسازماناستنباط کرد که  طورنیا توانیمگوناگون 

 . شودیمی انگیزشی شغل  هایژگیوایت کاهش  ی در سازمان و در نهریپذانعطافباعث کاهش شفافیت و  

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

 راستا همی سازمانی در این پژوهش با سایر تحقیقات گذشته  ریپذجامعهنتایج حاصل از ارزیابی فرایند  

ی سازمانی باید در سه مرحله قبل از ورود، ریپذجامعهفرایند  که یطور به. (32, 30, 24, 18, 2) بود

و عملی باشد. در این تحقیق نتایج حاصل از ارزیابی مرحله   اجراقابلن،  سازماورود به  حین ورود و پس از  

 انداز چشمی در مورد انانهیبواقعاطلاعات شفاف و  گونهچیهقبل از ورود به سازمان حاکی از آن بود که 

ی آگاهعدم  تواندیمدلیل این ضعف و فقدان  بساچهمنتقل نشده است.  واردتازهشغلی به افراد  ندهیآ

ی دولتی باشد. در مرحله هاسازماناز اهمیت این موضوع و همچنین شرایط خاص  کنندهمصاحبهافراد 

ی توجیهی با عناوین مختلف، هادورهبود شامل برگزاری  گرفتهصورت حین ورود به سازمان اقداماتی که 

کارورزی است. همچنین در مرحله پس از ورود به سازمان   دوماهه  برگزاری جلسه معارفه و برگزاری دوره

ی آموزشی عمومی، پایه و تخصصی هادورهی آموزشی مختلف مانند  هادورهبه حضور در  ملزم    واردتازهافراد  

ی مختلف اعم از هاسازمانی مختلف پیشین،  هاپژوهشاذعان کرد که طبق    توانیم. در نتیجه  شدندیم
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شده استفاده  استخدامتازهکردن افراد  ریپذجامعهدولتی و خصوصی از فرایند مشابه و یکسانی جهت 

 .ندینمایم

 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

ی فارس به کار امنطقهی سازمانی که شرکت برق  ریپذجامعهنتایج حاکی از ارزیابی و بررسی محتوای  

ی شغلی، هامهارتی وظایف و سازشفافیی از قبیل هامؤلفه این است که عملکرد سازمان در  ردیگیم

و رهنمودهای همکاران و تاریخچه مطلوب است.  اتیتجرب، زبان، هااستیسی سازمان، هاارزشاهداف و 

انسانی  است که دفتر آموزش منابع ذکرقابلی رهنمودها و تجربیات همکاران این نکته مؤلفهدر مورد 

مدیریت  نظام، باتجربهی کارمندان از تجربیات و سوابق افراد ریگبهرهی فارس جهت امنطقهشرکت برق 

و رهنمودهای خود را  هاه یتوصسازمان، تجربیات،  باتجربهی کرده است که در آن افراد اندازراهدانش 

مدیریت دانش  نظاممیت دارد که اه نکتهاما ذکر این ؛ ندینمایمی برگزارجهت استفاده کاربران جدید 

ی پذیرش و اجرا و نوپا بودن، به طور کامل فراگیر و کاربردی نشده است. هاتیمحدودهنوز به دلیل 

شرکت   واردتازهیی که صورت گرفت، وضعیت اطلاع و آگاهی افراد  هامصاحبهی و  سنجنگرشطی    علاوهبه

 گریدعبارتبهدر وضعیت نامطلوبی قرار دارد.  شانیشغلی کارراههو  انداز چشمی فارس به امنطقهبرق 

افراد  کهابهام دارند. به همین دلیل است  شانیشغلدر مورد چگونگی ارتقا و پیشرفت  واردتازهافراد 

مقاطع تحصیلات تکمیلی در دو و پنج سال ابتدایی حضور خود در  لان یالتحصفارغ خصوصبه واردتازه

ود. همچنین نتایج حاصل از ارزیابی محتوای شیمچالش ماندن یا ترک خدمت مواجه سازمان با 

, 26, 25, 11, 4, 2) ی گذشته مشابه بودهاقیتحقی سازمانی در این پژوهش با نتایج سایر ریپذجامعه

اطلاعات  ارائهدر  هاسازمانی پیشین و فعلی حاکی از آن است که هاپژوهشنتایج  گریدعبارتبه. (33

 .کنندیمو کارراهه شغلی افراد ضعیف عمل  اندازچشمشفاف در مورد 

 ی سازمانیریپذجامعهی  هاکیتاکت

ی ریپذجامعهی هاکیتاکت، در این تحقیق (34, 20, 13, ۹) ی گذشتههاپژوهشبا نتایج  راستاهم

ی و ارزیابی قرار گرفت. نتایج مورد بررستوایی و اجتماعی ی، محانه یزمسازمانی در قالب سه رویکرد 

ی فارس حاکی از آن بود که از امنطقه ی سازمانی شرکت برق ریپذجامعهی هاکیتاکتحاصل از بررسی 

. شدیمترکیبی استفاده  صورتبهو تخریب  دییتأی، ررسمیغ ی جمعی و فردی، رسمی و هاکیتاکت

استنباط  طورنیای طورکلبه. شدیمی ریگبهره ی تصادفی، متغیر و پیوسته هاکیتاکتهمچنین بیشتر از 

مشابه و یکسانی در  وروشراه باًیتقری مختلف هاسازمانکه بر اساس مطالعات انجام شده،  شودیم

 شده دارند. استخدامتازهی افراد ریپذجامعهی هاکیتاکتی از ریگبهره
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 ی سازمانیریپذجامعه  عاملین

ی سازمانی شامل افرادی از قبیل ریپذجامعهعاملین  (24, 23, ۷)با استناد به مطالعات گذشته 

. طی مصاحبه شدندیمهمکاران، مدیران و سرپرستان، اساتید دانشگاه، مشاوران سازمان و بازنشستگان 

دریافت که همکاران، مدیران و  توانیمهش به عمل آمد و بررسی اسناد و مدارکی که در این پژو

اما ؛ ی سازمانی حضور دارندریپذجامعهو مشاوران سازمان در فرایند  هادانشگاهسرپرستان، اساتید 

 وارد تازهنمودن افراد    ریپذجامعهی در  مؤثربازنشستگان به دلیل عدم حضور در سازمان، مشارکت و نقش 

ی ریپذجامعه ر بتوان شرایط مناسبی را جهت حضور افراد بازنشسته در فرایند اگ کهیدرصورتندارند. 

خواهد بود به دلیل اینکه بازنشستگان در اصل منابع  رگذاریتأثفراهم آورد بسیار  واردتازهسازمانی افراد 

ی رفتار سازمانی نهیزمی تخصصی و چه در نهیزمی کاربردی چه در هامهارتارزشمندی از تجربیات و 

 .ندیآیمبه شمار 

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

ی رضایت شغلی، تعهد مؤلفهی شامل چهار ریپذجامعهی فرایند سازادهیپ پیامد و نتایج حاصل از 

ی مذکور هامؤلفه. تمامی (2۷, 14, 10, 2) سازمانی، ابهام و تعارض نقش و تمایل به ترک خدمت است

ی هامؤلفهی استاندارد و بررسی مستندات موجود مورد ارزیابی قرار گرفتند. هانامهپرسشبا استفاده از 

ی رضایت شغلی مؤلفهتعهد سازمانی، ابهام و تعارض شغل و تمایل به ترک خدمت در سطح مطلوب و 

 وارد تازهابهام و تعارض نقش و تمایل به ترک خدمت در افراد  گریدعبارتبهدر سطح متوسط قرار دارد. 

 سازمان در سطح کم و مطلوب قرار دارد.

 پیشنهادهای کاربردی

 واضح و شفاف کاملاً  صورتبهو مزایا  هایژگیوطراحی مشاغل به تفکیک  -

ی فعالیت محدودهو مزایای شغل، میزان و  هایژگیودر مورد  نانهیبواقعارائه اطلاعات شفاف و  -

 آینده شغلی افراد در حین مصاحبه اندازچشمشغلی و همچنین 

 شوندهمصاحبهاز سوی افراد  وپاسخپرسشجهت  دوطرفهی هامصاحبهایجاد  -

سازمان در فرایند  باتجربهمدیران، معاونین و سایر افراد  ریتأثافزایش همکاری، مشارکت و  -

 واردتازهاجتماعی سازی افراد 

 واردتازهبا افراد  باتجربهی افراد هامهارتی تجربیات و گذاراشتراک به ی در حیطه سازفرهنگ -
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 ی بهترریپذجامعهدر جهت  هاآنبازخورد مداوم به  ارزیابی عملکرد افراد و ارائه -

 ی ررسمیغی و فردنیباز طریق ارتباطات  واردتازهبهبود و توسعه مهارت افراد  -

 هادورهایجاد یک محتوای آموزشی واضح و منسجم جهت تدریس در  -

 برنامهفوق ی آموزشی منعطف و هادورهایجاد  -

 و محتوای آموزشی هادورهی زیربرنامهی مداوم در روزرسانبهبازنگری و  -

 ی سازمانی در صورت امکانریپذجامعهحضور افراد بازنشسته در فرایند  -

 ی آموزشیهادورهی جهت تدریس در احرفه حضور اساتید دانشگاه و سایر متخصصان  -

 ایجاد هماهنگی و تناسب میان انتظارات واحدهای سازمانی و افراد -

 پیشنهادهای پژوهشی

ی، ارتباطات سازمانی اثربخش و تناسب سازمانفرهنگی از قبیل  انهیزمسایر عوامل    ریتأثبررسی   -

 ی سازمانیریپذجامعهفرد با سازمان بر متغیر 

دولتی و خصوصی بر اساس نظام مطلوب  و ادارات هاشرکت، هاسازمانارزیابی سایر  -

 در این تحقیق. شدهیطراحی سازمانی ریپذجامعه

 

 پژوهشی  هاتیمحدود

 ی فارس(امنطقه برق ) محدود بودن جامعه آماری پژوهش به یک شرکت دولتی -

ی، تناسب فرد با سازمان و ارتباطات سازمانفرهنگی مثل  انه یزمسایر عوامل    ریتأث  گرفتندهیناد -

 ی سازمانیریپذجامعهسازمانی بر فرایند 

 نامهپرسشی توسط سنجنگرشصحت اعتبار  بودننییپا -

 نامهپرسشعدم همکاری برخی از اعضای جامعه آماری جهت تکمیل  -

 پژوهشنامه پرسشی هاسؤالزیاد بودن تعداد  -
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 ی سازمانی بر سایر متغیرهای مدیریتی و سازمانیریپذجامعهنظام  ریتأث گرفتندهیناد -
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