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  چکیده 

عنوان فرآیندی راهبردی در مدیریت منابع انسانی، نقش  پذیری کارکنان بههای رقابتی و متحول سازمانی، جامعهدر محیط

درک عمیق کند. هدف این تحقیق، ها، هنجارها و ساختارهای سازمان ایفا میوارد با ارزشحیاتی در تطبیق مؤثر افراد تازه

روش    بوده و  با استفاده از  کیفی  تحلیلی  –توصیفیاین مقاله یک نوع  است.    هاندر سازماپذیری  جامعه  اهمیت و جایگاه

از    است.   گردیدهو تحلیل    و تحلیل محتوای کیفی مفاهیم کلیدی و الگوهای نظری از منابع گردآوریمند منابع  مرور نظام

  قرار گرفته است.   پذیری در سازمان ها مورد تحلیل و تبیین ترکیب مفاهیم نظری کلاسیک و رویکردهای نوین موضوع جامعه

گیری از آموزش رسمی، حمایت روانی، بازخورد مستمر و تعامل مؤثر،  پذیری، با بهرهکه جامعه دهنده آن است نشان    نتایج

ار می شغلی،  نقش  تثبیت  به  منجر  مرحلهتواند  همچنین،  گردد.  کارکنان  جابجایی  کاهش  و  انگیزش  فرآیند  تقاء  بندی 

 .پذیری و توجه به ابعاد شناختی، عاطفی و اجتماعی آن، ضامن پایداری و انسجام سازمانی خواهد بودجامعه
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Abstract 

In competitive and dynamic organizational environments, employee socialization, as a 

strategic process in human resource management, plays a vital role in the effective 

adaptation of newcomers to the values, norms, and structures of the organization. The 

purpose of this study is to provide an in-depth understanding of the importance and 

position of socialization in organizations. This article is a qualitative descriptive–

analytical study that employs a systematic literature review and qualitative content 

analysis to collect and analyze key concepts and theoretical models from the existing 

literature. By integrating classical theoretical perspectives with modern approaches, the 

concept of organizational socialization has been analyzed and explained. The findings 

indicate that socialization, through the use of formal training, psychological support, 

continuous feedback, and effective interaction, can lead to role stabilization, enhanced 

motivation, and reduced employee turnover. Furthermore, structuring the socialization 

process into stages and addressing its cognitive, emotional, and social dimensions ensures 

organizational sustainability and cohesion. 
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 مقدمه 

  آله   یعل  و  محمد  رسولنا  و   نای نب  ن،یوالمرسل  اءیالأنب  أشرف  ی عل  والسلام  والصلاة  ن،یالعالم  رب  لله  الحمد

 :بعد و نیالد ومی یإل بإحسان  تبعهم من و وصحبه

کنونی که ویژگی اصــلی آن پیچیدگی، پویایی و تحول مســتمر در تکنالوژی، ســاختارهای   در عص ــ

ترین عنوان یکی از مهمبرداری بهینه از منابع انســانی بهبازار کار و شــدر رقابت ســازمانی اســت، بهره

کان کند. یکی از ار ها ایفا میهای اســتاتژیک، نقش بنیادینی در تحقق اهداف کلان ســازمانسرمایه

اسـاسـی در مدیریت اثرب ش منابع انسـانی، تسـهیل فرآیند ورود، سازگاری و ادسام ساختاری، فرهنگی 

پذیری وارد در درون سازمان است؛ فرآیندی که در ادبیار علمی با عنوان »جامعهو روانی کارکنان تازه

 .(Wanberg, 2012)د شو سازمانی« یا »آشناسازی شغلی« شناخته می

ــت کـه طی آن فرد تـازه  پـذیریجـامعـه املی اسـ ــازمـانی، فراینـدی چنـدبعـدی، تـدریجی و تعـ ا سـ وارد بـ

شود ها، هنجارها، انتظارار، الگوهای رفتاری و ساختارهای رسمی و سیررسمی سازمان آشنا میارزش

ــیر بازتعریه هویت حرفه ــازمانی قرار میو در مس ــتای اهداف و فرهنگ س گیرد. این ای خود در راس

اب بیجریان نه ضـطراب، ابهام نقش و احسـ غلی در مراحل اولیه ورود کمک تنها به کاهش ا هویتی شـ

ساز پایداری کند، بلکه با ارتقاء رضایت شغلی، تقویت تعهد سازمانی و کاهش ترک خدمت، زمینهمی

 .(Dickson, 2024)د گردها میسرمایه انسانی و انسجام فرهنگی در سازمان

کند، مطالعار تجربی پذیری در موفقیت منابع انسـانی ایفا مینقشـی که جامعهبا وجود جایگاه مهم و  

ــازمانحاکی از آن ــیاری از س ــاختاریافته ها، این فرآیند فاقد طراحی علمی، نظاماند که در بس مند و س

ــار مقـدمـاتی بوده و عمـدتـاب بـه فعـالیـت ــورهـای عمومی، برگزاری جلسـ هـایی پراکنـده چون ارا ـه بروشـ

شــود. این در حالی اســت که اجرای  در یا تعاملار سیررســمی با کارکنان ارشــد محدود میمکوتاه

بندی روشـن، آموزش هدفمند، حمایت اجتماعی پذیری، نیازمند طراحی دقیق، مرحلهاثرب ش جامعه

مندی در فرآیند نبود نظام. و روانی، و نظارر مداوم بر فرآیند ســازگاری فرد با محیط ســازمانی اســت

های فعال در کشـورهای در حال توسـعه، منجر به پیامدهایی همچون ویژه در سـازمانپذیری، بهعهجام

غلی، افت عملکرد، و افزایش نرا جابجایی  غلی، نارضـایتی شـ ناهماهنگی فرهنگی، کاهش انگیزش شـ

شــده و راهبردی ریزیصــورر برنامهپذیری اگر بهکارکنان شــده اســت. این در حالی اســت که جامعه

ای در توسـعه سرمایه انسـانی، افزایش کارایی سـازمانی، کنندهتواند نقش تعیینطراحی و اجرا گردد، می

 .(Dickson, 2024) و تحقق اهداف بلندمدر سازمان ایفا کند
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ــی علمی ابعـاد، مراحـل و کـارکردهـای جـامعـه ــاب، بررسـ ــازمـانی بـا هـدف ارتقـاء بر همین اسـ پـذیری سـ

ــانی،  و  ــمار میعملکرد منـابع انسـ ــای رقـابتی و پیچیـده امروزی بـه شـ آیـد.  رتی انکـارنـاپـذیر در ف ـ

های رفتار ســـازمانی و مدیریت منابع انســـانی پذیری ســـازمانی یکی از مفاهیم بنیادی در نظریهجامعه

ــازمانی و ویژگی ــاختارهای س پردازد. این های فردی کارکنان میاســت که به تبیین نحوه تعامل میان س

دهی به های فرهنگ سـازمانی در شـکلد بر سـازگاری دوسـویه فرد و سـازمان، بر یرفیتمفهوم با تأکی

سـازی  پذیری سـاختاریافته و اثرب ش، با فراهمها و رفتارهای کارکنان جدید تمرکز دارد. جامعهنگرش

فافیت نقش، می غلی، ارتقاء بسـتهای آموزش، حمایت، ارتبا  و شـ ضـطراب شـ تواند منجر به کاهش ا

های ناشـی از ترک خدمت شـود. با توجه به وری و کاهش هزینهت و تعهد سـازمانی، افزایش بهرهرضـای

انی ماهر، طراحی و اجرای صـحی  های چشـمهزینه ت دام، آموزش و از دسـت دادن نیروی انسـ گیر اسـ

ــانی، و پـذیری میفرآینـد جـامعـه ــانی، کـاهش اتلاف سرمـایـه انسـ توانـد نقش کلیـدی در حفم منـابع انسـ

 .(Bauer, 2007) کندوری کلی سازمان ایفاافزایش بهره

  هدف در راستای تحقق  باشد.  ها میپذیری در سازمانبررسی اهمیت جامعه   هدف اصلی این تحقیق

 : های زیر استگویی به پرسش به دنبال پاسخاین تحقیق فوق، 

 هایی است؟ ویژگیها و ها شامل چه ابعاد، مؤلفهپذیری کارکنان در سازمانجامعه .1

 پذیری سازمانی از چه مراحل و سازوکارهایی تشکیل شده است؟ فرآیند جامعه   .2

ترک  جامعه  .3 نرا  کاهش  و  سازمانی  تعهد  افزایش  شغلی،  رضایت  ارتقاء  در  نقشی  چه  پذیری 

 کند؟ خدمت ایفا می

 ی نماید؟تواند از ترک خدمت کارکنان جلوگیر پذیری ساختاریافته می تا چه اندازه جامعه    .4

 شود؟پذیری کارکنان پیشنهاد می چه راهبردهایی برای طراحی اثرب ش و پایدار فرآیند جامعه  .5

 تحقیق   پیشینه 

ها، هنجارها، الگوهای رفتاری و  وارد ارزشپذيری سازمانی فرآیندی است که طی آن فرد تازه جامعه

گيرد و با پذیرش هنجارها و معیارهای سازمان با مي مقررار سازمان را برای ایفای نقش در سازمان فرا  

عبارر دیگر، هر کارمند تازه واردی باید رفتار خود را تا حدودی تعدیل کند و  به  شود.ی آن همسو م

را  منطبق با قوانین ضوابط و هنجارهای سازمانی رفتار نماید. ورود به هر محیط جدیدی، سازگاری با آن

ها متفاور هستند. به علاوه، فرد تازه وارد باید با  جدید ویایه و مسؤولیت طلبد، چرا که در شغل  می

،  ۱۴۰۳،)سروری  ر یس، همکاران و همقطاران جدیدش رابطه برقرار کند تا در کار خود موفق باشد
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     (.۱6۰ص.

شیوه افراد  آن  که طی  است  پذیری جریان  جامعه  یا  ارزش اجتماعی شدن  باورها،  رفتاری،  ها،  های 

)قنادان   کنندخود می ها را جزء ش صیت  گیرد و آن الگوها و معیارهای فرهنگ جامعه خود را یاد می 

های باورها و ارزش   (. جامعه پذیری یا اجتماعی شدن جریان است که از طریق آن 9۴  .، ص۱۳85،

درونی شده  فرهنگی ویا به قول »دورکیم« وجدان جمعی در فرد و از طریق جریان ساختی تقسیم کار، 

می  سبب  راه و  و  نموده  کنش  اجتماعی  نظام  با  همنوا  و  همسان  فرد  تا  مناشود  را  سهای    گزیند بر ب 

 (. ۱85 .، ص۱۳8۳ ،)تنهایی

ها  جامعه پذیری سازمانی یا اجتماعی شدن کارکنان جریان است که کارکنان از راه آن به دانش مهارر

به صورر اع ا توانمند محل خدمت در میآورد)دولان   یابند که آنان را کم و بیشو خلاقیاتی دست می

(. جامعه پذیری سازمانی شامل توجیه و معارفه مقدماتی کارکنان و آشنایی با فرهنگ  ۱۳75و شولر،  

جامعه پذیری سازمان فرآیندی است که از طریق آن    (.۱۳۴  .ص،۱۳85باشد) سعادر،  میسازمانی  

به دیگران منتقل می آمکارکنان، فرهنگ سازمان خودشان را می  را   کنندوزند و دانش و معرف خود 

در واقع، ورود موفقیت آمیز و درست فرد در سازمان، تنها به سازگاری او  (.5۱8 ص.،۱۳8۴)مورهد، 

 هایخواسته ها و نیازهای فرد و گردد و باید هدفهای سازمان محدود نمیها و رویه با فرهنگ، هدف 

بینی  برای آن پیش  نیز در نظر گرفته شود و    ، ۱۴۰۳)سروری،    های لازم صورر گیردوی از سازمان 

  (.۱6۱ص.

  ۱828هوم اجتماعی شدن در قاموب علوم اجتماعی قدمت زیادی ندارد، سابقه این اصطلاح به سال  مف

میلادی این کلمه را در ایالار متحده آمریکا در    ۱895گردد و گئورگ زیمل در سال  میلادی بر می 

ای ن رشته میلادی این مفهوم مورد توجه بسیاری از مطالعار بی  ۱9۳۰ه کاربرد. در اواخر دهه  تحقیقی ب

میلادی رسمیت علمی    ۱959قرار گرفت. اصطلاح اجتماعی شدن با انتشار کتاب هربت هایمن در سال  

اندیشه  در  اجتماعی شدن پیدا نمود.  به  دیگر  عناوین  با  ارسطو  و  افلاطون  همچون  اندیشمندانی  ها 

به کودکان آموخت و    های مطلوب را باید در سنین اولیه پرداخته شده است و بیان داشته اند که ارزش 

 (.۱۰ص. ، ۱۳86) خادم، در آنها نهادینه کرد

هدف عمده آشناسازی یا جامعه پذیری کارمندان جدید این است که به فرد تازه وارد، اطلاعار لازم 

  . ، ص۱995ای مؤثر و با اثرب شی بالا کارکند) استونر،  داده شود تا او بتواند در آن سازمان به شیوه 

 های زیر است:  آشناسازی به صورر مش ص دارای هدف (.665
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نظامار  .۱ و  قواعد  پذیری آموزش  از مقاصد جامعه  پذیری: یکی  با جامعه  نظم  و  قواعد  آموزش 

های علمی، به افراد است. رفتار نا منظم و  اساسی، از آداب و عادار و رفتار روزمره گرفته تا روش 

شود. چنین رفتاری، نتایج و  ی یا محرک آنی ناشی می ای ناگهانهخلاف قاعده، معولاب از انگیزه 

نادیده می   های آنی و های آتی را در مقابل لذر و رضایتمندیخشنودی گیرد. برعکس،  گذرا، 

آتی،   به یک هدف  برای دستیابی  یا  اجتماعی  پذیرش  منظور  به  ان با ،  و  نظم  بر  مبتنی  رفتار 

کند. خلاصه ان باطی که  ها را تعدیل و تهدید می ن های آنی و گذرا را به تعیق انداخته، آ خشنودی

شود، ممکن است چنان نافذ و عمیق باشد، که حتی  طی فراگرد اجتماعی شدن در رفتار ایجاد می 

شوند. یا برخی  اعمال فیزیولوژی را تغییر دهد. برخی افراد، بنا به عادار زود از خواب بیدار می 

 لحظا جسمی آمادگی ارتکاب اعمال منع شدن اجتماعی را ندارندآیند که از  افراد طوری بار می 

 (.  ۱۰8 .، ص۱۳8۰)علاقه بند، 

ها های توسط جامعه پذیری: هدف دیگر فراگرد  جامعه پذیری، آموختن مهاررآموزش مهارر .2

توانند، در جامعه منشأ اثر واقع شوند.  ها است که افراد میاست. فقط با اکتساب و یادگیری مهارر

جامعهد میر  آموخته  تکرار،  و  تقلید  طریق  از  زندگی،  امور  سنتی  امروز، های  جوامع  در  شد. 

ترین وییفه اجتماعی  یادگیری مهارر پرورش رسمی، مهم  و  راه آموزش  از  های دشوار دیگر، 

های لازم و مورد نیاز جامعه را نداشته باشد از لحاظ اقتصادی سیر  کردن است. ش صی که مهارر 

   .شودگیرد و از خود بیگانه می و در حاشیه قرار می  مولد است

ایجاد امید و آرزو در افراد: فراگرد اجتماعی شدن به همان میزان که عادار و رفتار فرد را مطابق  .۳

دهد. ان با  به خودی  هنجارهای اجتماعی، تحت نظم و ان با  در میآورد، به او امید و آرزو می 

، تحمل سوز است. سازمان به تدریج به هریک از اع ای خود، خود وقتی برای فرد پاداش باشد

هایی که با توجه به جنس، سن، و ابستگی گروهی یا منشأ  خواستها و آرزوهایی، در خور پایگاه

  .کندالقا میخوانوادگی اشغال خواهند کرد، 

ها،  ن خواستنیل به آرزوها و یا منع از رسیدن به اهداف: فراگرد جامعه پذیری از طریق برآورد .۴

آفریند. در ها برای فرد هویت میآرزوها، امیدها و سوداهای فردی یا ممانعت از دستیابی به آن 

به دست می آورد. مثلاب   به سابقه خواندگی و طبقه اجتماعی  بنا  را  گذشته هر فردی هویت خود 

طبقه خود را از خدمه  بسیاری از فرزندان طبقه اشراف انگلستان، زمانی آداب معاشرر مربو  به  

آموختند. و لی دانستن این آداب معاشرر نمی توانست خدمه مذکور را چه از نظر  م صوصی می

  .خود و چه از نظر دیگران، در شمار اشراف زادگان در آورد
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ها، ارزوها، امیدها و  ایجاد هویت و ش صیت: فراگرد جامعه پذیری از طریق بر آوردن خواست .5

آفریند. اجتماعی شدن کمت به عواملی چون جنس،  قق آنها برای خود هویت می یا ممانعت از تح

انسان این فرآیند  پایگاه خانوادگی متکی است. در  ها آزادی عمل و اختیار  وابستگی قومی و 

   (.۱۰9 . ، ص۱۳8۰)علاقه بند، دارندبیشت 

متکی به آن    هایهای اجتماعی و گرایش نقش اجتماعی جامعه پذیری: اجتماعی شدن، نقش  .6

رزوها، هویتها، قواعد و نظامار رفتاری آ دهد. در نقشهای اجتماعی،  ها را به فرد آموزش می نقش

   (.۱۳9۱نیک پور،) دارندبا هم روابط متقابل 

 مزایایی آشناسازی یا جامعه پذیری  

آشناسازی موجب های  مدیران معتقدند که برنامهصد  در   82بر اساب یک نظر سنجی که انجام شده  

های آموزشی  ( هزینه ۴( بهبود روحیه کارکنان،  ۳( بهره وری بالا،   2( نرا خروج پایین،  ۱مزایای چون؛  

 (.  ۱6۱ .، ص۱۴۰۳)سروری،  شود( کاهش اضطراب کارکنان می 6( تسهیل یادگیری و 5پایین،  

 در جامعه پذیری کارکنان   فرهنگ سازمان نقش  

گردد باید با توجه به فرهنگ و نظام ارزشی  ای که برای آشناسازی فرد با سازمان طراحی می هرگونه برنامه

سازمان باشد؛ چرا که هر سازمانی بنا به فرهنگ و نظام ارزشی خود از رفتار صحی  و درست تعریه  

 ور است.  شود در هر سازمانی متفاخاصی دارد. پس بدیهی است آنچه رفتار مطلوب تلقی می 

ها و ها، هنجارها، هدف ها، باورها، مفروضار، اسطورهفرهنگ سازمانی عبارر است از ترکیب ارزش  

است هایی بینش  مشتک  سازمان  در  گستده  نحوی  به  از  ۱59ص.،  ۱۳96،  )جزنی  که  منظور  یا  و   .)

وجود ان به فرهنگ سازمان عوامل و عناصری از این قبیل است که در مجموع جوّ خاصی را در سازم

 تر فرهنگ سازمانی به قرار زیر بیان گردیده است:صورر روشنآورند. بهمی

آداب و اصولی که اسلب مکتوب و مدون هم نیست و از نسلی از کارکنان به نسلی دیگر منتقل   .۱

 شود. می

که فقط برای خود اع ای سازمان قابل فهم  طور کلی زبان خاصی کلمار، کنایار، اشارار و به .2

 . است

که بر رفتار و حرکار تک تک اع ای سازمان و روابط اجتماعی آداب معاشرر و اصول خاصی  .۳

 ها حاکم است. میان آن 

یا بی وجود عرف و سنت خاصی  .۴ به آن، رفتار  که رعایت آن رفتار مطلوب و عدم توجه  اعتنایی 
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 شود. نامعقول و ناهنجار تلقی می 

میهمان ملاحظه  که  یعنی شطور  »ارزش«  »رفتار شود  نادرست،  و  درست  یا  بد  و  ناخت خوب 

رود رفتار،  که انتظار میگروهیصحی « یعنی رفتار مورد انتظار سازمان از فرد، معیارها و موازین درون

کردار و معاشرر اع ای گروه براساب آن باشد، سه مفهوم مهمی است که مرتبط با یکدیگر بوده،  

 وارد با سازمان دارند.  نقش مهمی در فرایند آشناسازی فرد تازه

تازهعکس افراد  به العمل  با فرهنگ سازمان متفاور است؛ یکی ممکن است  طور وارد در رویارویی 

را بپذیرد، و یکی ممکن است اصلاب آن را  هایی از آن کامل آن را بپذیرد، دیگری ممکن است ب ش 

راحتی  موازین سازمان را خیلی زود و به   ها وپذیر معمولاب ارزش نپذیرد. افرادی با طبع آرام و انعطاف

یک از  سازند. برعکس افراد ناسازگار و سرکش هیچ پذیرند و به بسرعت خود را با آن سازگار می می

را نمی سازمانی  معیارهای  و  میضوابط  مردود  را  همگی  و  وصلهپذیرند  واقع  در  افراد  این  ی  دانند. 

ای نیست جز  اد یا مغایر با سازمان است و اسلب چاره ناجوری هستند که رفتار و عملکردشان در ت 

ها  ها خواسته شود. میان این دو قطب، افرادی وجود دارند که بع ی از ارزشدیر یا زود عذر آن   اینکه

ها و هنجارهای مهم و محوری که این گروه از افراد ارزشپذیرند. در صورتیو هنجارهای سازمان را می 

های سازمان بستگی  ی پیش ن واهد آمد؛ زیرا بدیهی است که رسیدن به هدفرا پذیرفته باشند مشکل

 های اصلی و اساسی آن دارد.  ها و هنجارپذیرفتن و رعایت ارزش  به

ها و معیارهای اصلی و  ترین اقدامار در فرایند آشناسازی فرد با سازمان، شناساندن ارزش یکی از مهم 

هاست. ولی اینکه تا چه اندازه سازمان باید  او به پذیرفتن آن   اساسی سازمان و سعی در متقاعد نمودن

های سازمان وجودی و هدف  ها و هنجارها پافشاری نماید، بستگی به فلسفهدر قبولاندن این ارزش

 (.۱58ص.، ۱۳9۴)سعادر، دارد

 اهمیت آشناسازی  

با انتظارار سازمان و  جامعه ی آشناسازی فرد با سازمان در نحوه پذیری در امر تطابق اع ای جدید 

مراحل  و  الگوها  با شناخت  لذا  دارد،  زیادی  اهمیت  سازمان،  ثبار  نیز  و  او  و عملکرد  انجام شغل 

و اجرای صحی  آن می جامعه بهپذیری  بیشت، سوق داد.  اثرب شی  به سوی  را  صورر توان سازمان 

 پذیری قرار زیر است: مش ص اهمیت جامعه 

ی انجام شغل و عملکرد او و در پی آن در ایجاد ثبار در سازمان  آشناسازی فرد با سازمان در نحوه  .1

نقش مهمی دارد. اگر ورود فرد به سازمان و آشناسازی او با قوانین مقررار صحی  انجام کار در آن 
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یابد که گیرد و درمییسرعت فرا م وارد راه و روش کار را به درستی انجام گرفته باشد، تازه سازمان، به

ی موفقی باشد، این امر در ایجاد ثبار رود. اگر آشناسازی افراد با سازمان تجربهاز او چه انتظاری می

پذیرند و خود را با  در سازمان نیز مؤثر است؛ زیرا چنین افرادی درست جا افتاده موازین اصلی را می 

 رسد. اقل میمت و خروج از سازمان به حدسازند. در نتیجه، احتمال ترک خدها منطبق می آن

که اضطراب بیش از  شود. از آنجاییهرکسی در اولین روز کاری خود، دچار اضطراب و نگرانی می  .2

از این زند، باید سعی شود تا در اسرع وقت فرد تازهکمیت و کیفیت کار صدمه میاندازه، به وارد 

دیگران و دادن وارد و معرفی او بهاستقبال از فرد تازهحالت خارج گردد. باید این اضطراب را از طریق  

 اطلاعار و توضیحار کافی، برطرف کرد. 

ها در ارتبا  است  نحوی با آن که فرد بهرفتار رو سا، همقطاران، همکاران، مر وسان و هرکس دیگری .3

دیگران راه و رسم کار  ی  وارد، خواه ناخواه با مشاهدهدهد. تازهوارد را تحت تأثیر قرار میرفتار تازه 

گیرد. پس بهت است که یادگیری از طریق صحی  صورر گیرد و با بدآموزی توأم  ها یاد می را از آن 

ای  (. تحقق این امر تنها هنگامی میسر است که سازمان طی برنامه2۰9ص.،۱۳86نباشد)میرسپاسی،

 مطلوب هدایت کند.   دقیق و از پیش تعیین شده فرد را آموزش داده، رفتار او را در جهت 

منظور یافتن جایگاه مناسب در سازمان که نیاز به  ایجاد ارتبا  کاری و اجتماعی صحی  با دیگران به  .4

 (.  ۱6۴ .، ص۱۴۰۳)سروری،  پذیری داردی جامعهبرنامه

 پذیری  مراحل آشناسازی یا جامعه 

در صورر موفقیت، آشناسازی فرد موجب ماندن و ادامه خدمت او در سازمان و همچنین تعهد بیشت  

آن معمولاب شکست    گردد، ولی در صورر عدم موفقیت نتیجه وی نسبت به ویایه و عملکردش می

و ساختن افراد طراحی  که برای اجتماعیهاییانجامد. بدیهی است برنامهدر کار و به ترک خدمت می

می میاجرا  سازمان  وارد  که  دارد  کسانی  سوابق  به  بستگی  و  نیست  یکسان  فرایند  گردند،  شوند. 

تقسیم شده است. شکل  اجتماعی به سه مرحله  یا آشناسازی فرد در سازمان  مراحل کامل زیر  کردن 

 دهد. کردن را نشان می اجتماعی
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 (. ۱65 .،ص۱۴۰۳مراحل آشناسازی، منبع: )سروری،  :۱شکل  

بندد کار، تصوری از کار در ذهن فرد نقش می  در انتظار ورود و شروع به :  اول. قبل از ورود به سازمان 

نزدیک سازد. با  کردن در سازمان، آماده میکه از سازمان دارد، خود را برای کارو با امیدها و توقعاتی

کند رفتار  سازمان، فرد ممکن است از پیش، خود را ع وی از سازمان ببیند و سعی  شدن زمان ورود به

که از سازمان دارد تغییر دهد. هر قدر که تصورار و انتظارار فرد  و کردار خود را متناسب با تصوری

ارزشی سازمان مطابقت بیشتی  تر باشد، هر قدر که نظام ارزشی او با نظام  وارد از سازمان واقعی تازه

های فرد، سازگاری بیشتی داشته باشد و هرقدر که میان نیازهای سازمان و استعداد، مهارر و خواسته

 (.۱6۳ص.،۱۳9۴)سعادر، گرددوجود داشته باشد ورود او به سازمان با موفقیت بیشتی انجام می 

احراز شغل، فرد ممکن است با این واقعیت    بعد از ورود به سازمان و:  دوم. رویارویی فرد با سازمان 

  هایی وجود دارد. در اینمواجه گردد که میان تصور و انتظار او از شغل و سازمان و واقعیار، تفاور

های  های فکری و رفتاری سابقش خارج ساخته و ارزش صورر، سازمان باید بکوشد تا فرد را از قالب 

رتی تفاور میان انتظارار از سازمان و واقعیار، عمیق و مهم  ها کند. در صو مورد نظر را جایگزین آن 

 ای جز استعفاء و ترک خدمت ندارد.  باشد و فرد چاره

خواهد گرفت که برای انجام آن به   کند شغل مهمی را به عهدهدر ابتدای ورود به سازمان فرد فکر می

وارد به این واقعیت  آساز کار معمولاب فرد تازه تمام نیروی فکری و خلاقیت او نیاز است؛ ولی مدتی بعد از  

دهد که دارای شغلی بسیار معمولی است که به حداقلِ نیرو و مهارر او نیاز دارد. این احساب  تن در می 

اهمیت یا  دهد و این فکر که شغل او بیهای فرد، بسیار بیشت از کاری است که انجام میکه توانایی

باشد. بروز چنین مشکلاتی اهمیت  ترین عامل ترک سازمان میه و مهممحتواست بسیار آزاردهندبی

کند؛ زیرا اگر انت اب درست انجام گرفته باشد و در ارتبا  قبلی فرد با سازمان  روند انت اب را آشکار می 

تصویر صحیحی از واقعیار شغل به او داده شده باشد و تصورار و انتظارار او قبل از ورود به سازمان،  

. قبل از ورود به ۱

 سازمان

دیگرگونی فرد در . تحول و ۳ پیامد

 سازمان

ــا 2 . رویــارویــی فـرـد ب

 سازمان

ذهنیار و تصورار فرد  ▪

و انــتــظــارار او از 

 سازمان. 

نظــام ▪ نش،  ی ب گرش،  ن

شی و افکار و عقاید  ارز

ـــکل ی فرد قبل گرفته ش

 از ورود به سازمان.

برخورد فرد با 

واقعیار در 

 سازمان

 موفق

 ناموفق

پذیرد سازمان را میهای فرد ارزش

و بینش، نگرش و رفتــار خود را 

سازمان  مطابق با آن تغییر داده، در 

 افتد.جا می

یا نمیفرد نمی ند  خواهد خود توا

ـــازمان را با واقعیت های کار در س

 منطبق سازد.

ـــت بــه (ج تعهــد بیش

 سازمان.

 عملکرد بهت.(ح

وری تولیــد و بهره(ا

 بیشت.
ترک  عفــاء و  ت ـــ اس

 خدمت.

 راج.اخ
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واقعیار مطابقت بیشتی خواهد داشت و در نتیجه، احتمال شکست و ترک سازمان بعد از است دام  با  

 (. ۱6۴ص.، ۱۳9۴طور محسوسی کاهش خواهد یافت )سعادر،به سازمان به

اگر شناخت فرد از سازمان درست باشد، هنجار و نظام ارزشی سازمان را  :  سوم. تحول و دگرگونی فرد

دهد جایگاه کاری و اجتماعی صحی  و رفتار خود را مطابق با آن تغییر می پذیرد؛ بینش، نگرش  می

آمیز  شود. چنانچه فرایند آشناسازی موفقیتعنوان ع وی واقعی پذیرفته می خود را پیدا نموده و به

باشد، نتیجه، تعهد بیشت فرد نسبت به شغل و سازمان و در پی آن اثرب شی و کارایی بیشت خواهد بود. 

صورر استعفاء یا  اگر این جریان با موفقیت انجام نشده باشد، در نهایت خروج فرد از سازمان به ولی  

 (.2۰7ص.، ۱۳9۳پور،)قلی اخراج خواهد بود

 اجتماعی کردن به صورر انفرادی یا گروهی 

هایی برنامهوارد تفاوتهایی وجود داشته باشد که حفم آن برای سازمان مهم است. باید  اگر میان افراد تازه

اختصاصی برای اجتماعی کردن این افراد طراحی شود. ولی باید توجه داشت که بینش و نگرش افراد 

ها برای هریک  نسبت به شغل و سازمان به این دورهای مقدماتی بستگی دارد و در نتیجه، اگر این دوره 

وتی نسبت به سازمان و مسا ل آن از افراد تازه وارد متفاور باشد، در پایان دوره هر کدام برداشت متفا

های آموزشی را به صورر انفرادی میگذرانند سازمان پیدا خواهند کرد. به عبارر دیگر، کسانی که دوره

های اختصاصی بسیار پرهزینه و  و مسا ل آن را یک جور نمی بینند. همچنین، طراحی و اجرای برنامه

 وقت گیر است.  

برای افارد تازه وارد از مزایای چندی برخور دار است. اولاب اع ای  های آموزشی گروهی  برگزاری دوره

آشنا هستند در نتیجه،   دهند که همگی در شرف ورود به میحطی جدید و ناگروه را کسانی تشکیل می

تواننند در رویارویی با این محیط به هم دلگرمی  کنند و میاحساب مشتکی داشته، یکدیگر را درک می

وارد در بردارد که اسلب باید با ورود به سازمان، مسا ل و مشکلار یکسانی برای افراد تازهدهند. ثانیاب  

ها را برطرف نمایند و این به یادیگری سریعت و مؤثرتر نیز کمک  همفکری و مساعدر یکدیگر آن 

برنامه برگزاری  می میکند.  باعث  اسلب  گروهی  ساز های  و  به شغل  نسبت  وارد  تازه  افراد  تا  مان،  شود 

 (.76 .، ص۱۳95)امینی حاجی باشی،  دیدگاه مشتکی پیدا کنند

 مدر و زمان آشناسازی 

ی اطلاعار مندرج به طور عملی سیر ممکن است که یک کار مند جدید در یک جلسه ی طولانی کلیه 

ساعت نباشد و    2در برنامه ی آشناسازی را درک و جذب نماید. تشکیل جلسار کوتاهی که بیش از  
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ی مطالب مربو  به سازمان را درک نماید  د روز اجرا گردد، احتمال این که کارمند جدید کلیه در چن

می  سازمانبیشت  از  بسیاری  برنامهکند.  یک  اجرا ها،  روز  یک  یا  روز  نصه  مدر  به  آشناسازی  ی 

الاست دام هایی این چنین طولانی، اسلب منجر به نگرش و رفتار منفی کارکنان جدید  کنند. برنامهمی

بارها، به کارکنان   شوند.های آشناسازی منجر به همین نتیجه میگردند. متأسفانه بسیاری از برنامهمی

شود و از آنها می خواهند که آن را مطالعه کنند  ای داده میجدید، به محض ورود به سازمان، دفت چه

به کارکنان جدید ویایه جز ی و  ی دیگر آشناسازی این است که  و اگر سؤالی دارند بپرسند. شیوه

ها، شاید به نتایج ضعیفی برسند، جلسار آشناسازی باید  خیلی ساده محول گردد. هر دوی این روش 

م تص باشند و در خلال چند روز انجام گیرد آشنایی با شغل باید به خوبی طراحی شود و به روش  

 (.۱8۴ .ص  ۱۳89)بایرب،  ی اجرا در آیدمناسب به مرحله 

پذیری سازمانی و پیامدهای آن  المللی به بررسی مفهوم جامعه العار متعددی در سط  ملی و بین مط

 :اند که در این میان، نتایج چند تحقیق برجسته به شرح زیر قابل اشاره استپرداخته

پذیری کارکنان در اثرب شی سازمان«، اهمیت توجه  در تحقیقی با عنوان »نقش جامعه  (1391) پور نیک

های رقابتی و پویا مورد تأکید ها را در محیطعنوان عامل کلیدی در پایداری سازمانمنابع انسانی به   به

می  نتیجه  وی  است.  داده  جامعهقرار  که  هم گیرد  در  اساسی  نقش  اثرب ش،  با  پذیری  فرد  راستایی 

 .کندهای سازمانی ایفا می ارزش

های پذیری سازمانی و روش با عنوان »مفهوم جامعهدر تحقیق خود   (1398) نژادمکوندی و جهانتایی 

های ضمن خدمت، مشارکت مدیران ارشد سازی آن«، بر لزوم ایجاد بستهای حمایتی، آموزش نهادینه

جامعه  فرآیند  طراحی خطدر  و  ارزش مشیپذیری،  انتقال  برای  مدون  به  های  سازمانی  اهداف  و  ها 

ساز ارتقاء عملکرد فردی و ثبار پذیری موفق، زمینهایشان، جامعه اند. به باور  کارکنان جدید تأکید کرده

 .سازمانی است

ها«، بر  ورر توجه  کردن کارکنان در سازمانای با عنوان »فرآیند اجتماعیدر مطالعه  (1395) قنبری 

نتیجه  پذیری تأکید نموده و  های سازمانی در فرآیند جامعههمزمان به نیازهای فردی کارکنان و ارزش

 .ها در نگهداشت سرمایه انسانی استگیرد که این تطابق دوسویه، کلید موفقیت سازمانمی

پذیری سازمانی و تعهد سازمانی در شرکت  در تحقیق خود با عنوان »رابطه جامعه  (1389) شائمی برزکی

سازمانی    پذیری اثرب ش و سط  تعهدگاز استان کردستان«، به این نتیجه دست یافت که بین جامعه 
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های توجیهی، تعامل مؤثر با مدیران کند که آموزشرابطه مثبت و معناداری وجود دارد. وی تأکید می

 .شوندو کاهش ابهام نقش، از عوامل کلیدی در ارتقاء تعهد کارکنان محسوب می

 چارچوب نظری تحقیق 

 پذیری سازمانی مفهوم و ابعاد جامعه  .۱

ها، هنجارها،  شود که طی آن کارکنان جدید ارزشرایندی تعریه می پذیری سازمانی به عنوان فجامعه

این    .(Wanberg, 2012)گیرندهای شغلی را فرا میها و الگوهای رفتاری لازم برای ایفای نقش مهارر

وارد از طریق تعامل با همکاران، مدیران و ساختار سازمانی، به تدریج با  شود فرد تازهفرآیند سبب می 

 .سازمانی هماهنگ گرددفرهنگ 

 :پذیری سازمانی عبارتند ازابعاد کلیدی جامعه

 .ها، قوانین و اهداف سازمانآشنایی با سیاست  ی:بعد شناخت  •

 .ایجاد روابط کاری و تعامل با همکاران ی:بعد اجتماع  •

 .(Bauer, 2007) ی ها و رفتارهای مورد انتظار شغلکسب مهارر  ی: بعد رفتار  •

 پذیری سازمانی مراحل جامعه فرآیند و   .2

 :شودپذیری در ادبیار علمی سالباب در سه مرحله توضی  داده میفرآیند جامعه

 . شامل انتظارار و تصورار اولیه کارکنان قبل از است دام د:مرحله پیش از ورو  .1

 . های سازمان و فرهنگ کاریرویارویی کارکنان با واقعیت :  مرحله مواجهه .2

 شودهای جدید را درونی کرده و با سازمان همسو می زمانی که فرد نقش:  اق مرحله دگرگونی و انطب  .3

(Ashforth et al., 2007). 

های سیررسمی ، شبکه (mentoring) های رسمی، راهنماییپذیری شامل آموزشهای جامعهمکانیسم

 .(Bauer & Erdogan, 2012) و بازخورد مستمر هستند

 پیامدهای فردی و سازمانی پذیری در  نقش جامعه  .۳

 :پذیری اثرب ش پیامدهای مهمی برای کارکنان و سازمان داردجامعه

پذیری موفقی دارند، سط  بالاتری از رضایت شغلی را  کارکنانی که فرایند جامعه : رضایت شغلی  •

 . کنندتجربه می
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 ,Allen) شودمیپذیری موجب افزایش احساب تعلق و تعهد به سازمان  جامعه  : تعهد سازمانی  •

1990) . 

تازه : کاهش ترک خدمت  • از کارکنان  ترک  آموزش ساختاریافته و حمایت اجتماعی  نرا  وارد، 

 . (Saks., 2007) دهدطور قابل توجهی کاهش می خدمت را به

 پذیری ساختاریافته و جلوگیری از ترک خدمت جامعه  .۴

داده نشان  برنامهتحقیقار  که  بالا  جامعههای  اند  را  کارکنان  ماندگاری  احتمال  ساختاریافته،  پذیری 

های هدفمند، ت صیص مربی و بازخورد منظم از عوامل کلیدی آموزش (Bauer et al., 2007) برندمی

 .در این زمینه هستند

 پذیری راهبردهای طراحی اثرب ش جامعه  .5

 :تند ازپذیری عبار راهبردهای پیشنهادی برای بهبود فرآیند جامعه

 (Orientation programs) های رسمی ورود به سازمانایجاد برنامه •

 .کارگیری مربیان و همتایان برای حمایت اجتماعیبه •

 .های یادگیری مستمرسازی فرصتفراهم •

 . (Bauer & Erdogan, 2012)پذیرهای جامعهارزیابی منظم اثرب شی برنامه •

 روش تحقیق 

انجام شده است. مروری   (Systematic Literature Review) مندبه روش مروری نظام  تحقیقاین  

آمده دسترود که با هدف ترکیب، تحلیل و تل یص شواهد بهمند نوعی تحقیق ثانویه به شمار می نظام

ده و  مند، شفاف و عینی طراحی شرود. این رویکرد بر پایه یک فرآیند نظام کار میاز مطالعار اولیه به 

کند تا به  با تکیه بر معیارهای علمی معتبر، منابع مرتبط را شناسایی، سربالگری، ارزیابی و تحلیل می 

 . پاسخ دهد تحقیقییک پرسش مش ص 

کلمار  المللی با استفاده از  بین  ملی و    معتبر  از منابعهای علمی مرتبط  ابتدا مقالار و کتاب  مقالهدر این  

سازمانی«، »آشناسازی کارکنان«، »رضایت شغلی«، »تعهد سازمانی« و  پذیری  همچون »جامعه  کلیدی

های بیش از هشتاد اثر علمی  »ترک خدمت« جستجو شد. پس از گردآوری منابع، عناوین و چکیده

در مرحله بعد،   .بررسی گردید و منابع تکراری یا سیرمرتبط حذف شدند  اخیرهای  منتشرشده بین سال 

پذیری سازمانی پرداخته  طور مستقیم به ابعاد، مراحل و پیامدهای جامعهکه به تنها آثاری انت اب شدند 
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منبع معتبر برای تحلیل نهایی    چندینو در مجلار علمی منتشر شده بودند. بدین ترتیب، در نهایت  

دهی شد و شامل اطلاعاتی  شده در قالب جدول کدگذاری سازمانهای است راجگزینش گردید. داده

های کلیدی بود. تحلیل ویسنده، سال انتشار، روش تحقیق، محور اصلی مطالعه و یافته همچون نام ن

کیفیداده محتوای  تحلیل  روش  اساب  بر  مفاهیم و    انجام (Qualitative Content Analysis) ها 

 .و تفسیر گردیدبندی دسته ، کلیدی و الگوهای نظری شناسایی

تحقیق، تناسب طراحی   موضوعی منابع، معیارهایی نظیر وضوح  منظور اطمینان از اعتبار و قابلیت اتکابه

دهی مورد توجه قرار گرفت. با وجود این، ها و دقت در گزارشآوری دادهمطالعه، شفافیت در جمع 

رو  برخی مطالعار  محدود بوده است و ازاین   در این اواخر دامنه تحقیق به منابع موجود در بازه زمانی  

 گردید.  حذفو زمانی  مرتبط به دلیل محدودیت دستسی

 ها یافته 

نشان مییافته مقاله  تحلیلی  نظری و  بررسی  از  که  های حاصل  فرآیندی  پذیری سازمانیجامعهدهد   ،

ای کارکنان جدید با ها و رفتارهراستاسازی ذهنیار، نگرشچندبعدی و تدریجی است که با هدف هم

این فرآیند متشکل از سه مرحله اصلی شامل: .  شودها و فرهنگ سازمانی طراحی می ساختار، ارزش 

در مرحله   »مرحله پیش از ورود«، »مرحله رویارویی با سازمان«، و »مرحله تحول و تثبیت نقش« است

های وند؛ در مرحله دوم، واقعیت ش ن ست، کارکنان با انتظارار ذهنی و تصورار اولیه وارد سازمان می

پردازند؛ و در نهایت در مرحله  های خود میکنند و به بازنگری باورها و نگرش محیط کار را تجربه می 

گیرند و نقش شغلی  سوم، با پذیرش هنجارها و قواعد سازمانی، در ساختار اجتماعی سازمان جای می

می  تثبیت  را  می .  نمایندخود  نشان  کهمطالعه  بکارگیری  جامعه  دهد  طریق  از  اثرب ش  پذیری 

بازخورد  ساختارمند،  معارفه  باتجربه،  کارکنان  از  الگوپذیری  رسمی،  آموزش  همچون  سازوکارهایی 

پذیری  جامعه.  گیردمستمر، حمایت روانی، ارتباطار اثرب ش، و تشویق به یادگیری سازمانی شکل می

عد شناختی فرد توجه شود، بلکه ابعاد هیجانی، اجتماعی تنها به بکند که نهطور مؤثر عمل میزمانی به

گیرد قرار  حمایت  مورد  نیز  هویتی  یافته.  و  کارکردی،  منظر  آن از  از  حاکی  جامعه ها  که  پذیری اند 

با افزایش رضایت شغلی، تقویت تعهد سازمانی و کاهش تمایل به ترک   ای مستقیمساختاریافته رابطه 

اند، احساب تعلق بیشتی به سازمان  مند شدهفرآیند آشناسازی مناسب بهره کارکنانی که از  .  خدمت دارد

کنند و تمایل بیشتی برای ادامه همکاری با سازمان نشان  دارند، عملکرد خود را مؤثرتر ارزیابی می 

ساز بروز اضطراب، ابهام  پذیری یا اجرای ناقص آن، زمینه دهند. در مقابل، نبود راهبردهای جامعهمی

 .(Saks, 2007) ، تعارضار رفتاری و در نهایت افزایش نرا جابجایی نیروی انسانی خواهد بودنقش
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یافته  جامعههمچنین  بهبود  برای  پیشنهادی  راهبردهای  که  است  آن  بیانگر  تدوین ها  شامل  پذیری 

بسته بندیهای آموزشی مرحلهبرنامه های اطلاعاتی، ت صیص مربیان سازمانی، تسهیل شده، طراحی 

بین نشستارتباطار  برگزاری  همفردی،  و  معارفه  گروهی  های  یادگیری  بست  ایجاد  و  برای  اندیشی، 

اس فرآیند جامعه ت.کارکنان جدید  راهبردها،  این  اجرای  می در صورر  تجربه  پذیری  از یک  تواند 

گردد تبدیل  اثرب ش  و  نهادینه  به یک سازوکار سازمانی  پراکنده  پرسش   .ش صی  به  پاسخ  های در 

های  رش ارزش هایی نظیر یادگیری نقش، پذیپذیری دارای مؤلفهتوان تأکید کرد که جامعهتحقیق نیز می 

این فرآیند با اتکا بر اصول       ت.ها و کاهش اضطراب اس ای، تطبیق نگرش فرهنگی، ایجاد هویت حرفه 

شناسی تطابق، ابزاری کلیدی برای مدیریت سرمایه انسانی  آموزش سازمانی، تعامل اجتماعی و روان 

تر، هدفمندتر و  د ساختاریافته ها نشان داد که هرچه این فرآینعلاوه، تحلیل یافته شود. بهمحسوب می

متناسب با فرهنگ سازمانی طراحی شود، نتایج بهتی در زمینه حفم و توانمندسازی کارکنان حاصل 

می  شد.خواهد   مجموع،  جامعه   گفتتوان  در  نهکه  سازمانی  ایجاد  پذیری  در  محوری  نقشی  تنها 

ن یکی از ابزارهای استاتژیک در توسعه عنواراستایی میان کارکنان و اهداف سازمان دارد، بلکه بههم

به  باید  انسانی،  نظام منابع  و  برنامهصورر جدی  و  کار مدیران  قرار  مند در دستور  انسانی  منابع  ریزان 

تواند ضامن  ویژه در مراحل ابتدایی ورود کارکنان، میطراحی و اجرای اثرب ش این فرآیند، به   د.گیر 

 . (Bauer, 2012)رقابتی سازمان در بلندمدر باشدپایداری، انسجام فرهنگی، و مزیت 

 مناقشه 

عنوان یک فرآیند ساده برای ورود  تنها به پذیری سازمانی نه دهد که جامعههای این تحقیق نشان می یافته

طور مستقیم بر کیفیت روابط کاری،  کارکنان جدید مطرح نیست، بلکه سازوکاری راهبردی است که به 

پذیری ش شغلی، تعهد سازمانی و پایداری سرمایه انسانی اثرگذار است. جامعهانسجام فرهنگی، انگیز 

ها و هنجارهای  های موردنیاز، با ارزشوارد ضمن کسب دانش و مهاررشود افراد تازهکارآمد سبب می

ویژه در  سازمانی همسو گردند و هویت شغلی خود را در بست سازمان بازتعریه کنند. این مسئله، به 

های  عنوان یکی از چالشهای رقابتی و پرتحول امروزی که تغییر و جابجایی نیروی انسانی به محیط

 .یابداساسی مطرح است، اهمیتی دوچندان می

( تأکید کرده 1391پور )پیشین هم وانی دارد. برای مثال، نیک   تحقیقارنتایج این تحقیق با بسیاری از  

های سازمانی دارد.  راستایی کارکنان با اهداف و ارزش مپذیری مؤثر نقش کلیدی در هاست که جامعه 

پذیری زمانی اثرب ش خواهد بود که میان انتظارار  ( نیز نشان داده است که فرآیند جامعه 1395قنبری )

( برزکی  برقرار شود. همچنین شائمی  تعادل  انتظارار سازمان  و  کارکنان  و  1389فردی  مثبت  رابطه   )
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یافته پذیمعناداری میان جامعه تعهد سازمانی گزارش کرده است.  نژاد  های مکوندی و جهانتاییری و 

می 1398) نشان  نیز  برنامه(  که  آموزش دهد  ساختاریافته،  مستمر  ریزی  خدمت، حمایت  های ضمن 

پذیری است. نتایج مطالعه  ترین عوامل موفقیت جامعهمدیران و وجود نظام بازخوردی کارآمد از مهم

ای، مستمر  صورر مرحلهپذیری به دهد که اگر جامعه کردها را تأیید کرده و نشان می حا  نیز این روی

تواند پیامدهای مثبتی همچون افزایش رضایت شغلی، تثبیت  و همراه با تعامل دوسویه طراحی شود، می

 .وری و کاهش ترک خدمت داشته باشدنقش، ارتقای بهره 

هایی است. نقطه ها و ضعه تی و محتوایی دارای قورشناخبا این حال، مطالعه حا  از منظر روش 

این   اصلی  نظامتحقیققور  مروری  روش  از  استفاده  امکان  ،  که  است  کیفی  محتوای  تحلیل  و  مند 

پذیری های پراکنده را فراهم ساخته و چارچوبی جامع برای درک ابعاد جامعه گردآوری و ترکیب یافته 

ه به ابعاد م تله شناختی، هیجانی، اجتماعی و هویتی کارکنان  ها، توجارا ه داده است. از دیگر قور

پرداخته شده است. این جامع تازه به آن  بسیاری از مطالعار گذشته کمت  به وارد است که در  نگری 

پذیری داشته باشند و آن را صرفاب یک  کند که نگاه چندبعدی به جامعهو مدیران کمک می   محققین

 .فعالیت آموزشی یا اداری ندانند، بلکه فرایندی مستمر و پویا تلقی کنند

های سال که تحلیل منابع تنها به بازه زمانی  هایی نیز دارد. ن ست آن در مقابل، این تحقیق محدودیت 

حا  صرفاب مبتنی بر    تحقیقکه  . دوم آنحذف شده است های مهم  است برخی یافته  محدود شده  اخیر

ی های میدانی است؛ بنابراین قابلیت تعمیم نتایج به همه مرور اسناد و ادبیار نظری بوده و فاقد داده

 ها با احتیا  همراه است.  سازمان

شود:  ای مطالعار آینده مطرح می متعددی بر   تحقیقیهای  ها، پرسش ها و محدودیت بر اساب یافته 

می جامعه چگونه  فرآیند  فرهنگتوان  با  متناسب  را  توسعه  پذیری  حال  در  کشورهای  در  بومی  های 

نقش   کرد؟  پلتفرم تکنالوژیبازطراحی  و  مجازی  آموزش  مانند  نوین  ارتقای های  در  دیجیتال  های 

مدر و بلندمدر  ذیری در کوتاهپهایی برای سنجش اثرب شی جامعه پذیری چیست؟ چه شاخصجامعه

تنها برای کاهش جابجایی کارکنان، بلکه  پذیری نه توان از جامعهباید مورد توجه قرار گیرد؟ و چگونه می 

 عنوان ابزاری برای ارتقای نوآوری، خلاقیت و یادگیری سازمانی بهره گرفت؟ به

پذیری را آشکار ای از جامعهدر مجموع، نتایج تحقیق حا  ضمن تأیید مطالعار پیشین، ابعاد تازه

ها اجرا شود، شده در سازمانسازیمند و بومیساخته است. اگر این فرآیند با رویکردی جامع، نظام

بتی گردد. در مقابل،  تواند منجر به توسعه سرمایه انسانی، تقویت انسجام فرهنگی و افزایش مزیت رقامی

کند، بلکه های سازمان کمک نمیراستایی کارکنان با ارزش تنها به هماجرای سطحی یا ناقص آن نه 
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جامعه بنابراین،  داشت.  خواهد  پی  در  نیز  را  جابجایی  و  تعارض  نارضایتی،  افزایش  پذیری احتمال 

و توسعه سازمانی مورد توجه قرار گیرد عنوان یک راهبرد کلان در مدیریت منابع انسانی  سازمانی باید به

 .مدرو نه صرفاب یک فعالیت اجرایی کوتاه

 گیری نتیجه 

عنوان یکی از فرآیندهای بنیادین در مدیریت منابع انسانی، نقش بسزایی در  پذیری سازمانی بهجامعه

تعهد س افزایش  با محیط سازمانی، ارتقاء عملکرد شغلی، و  انطباق کارکنان جدید  ایفا  تسهیل  ازمانی 

این  یافتهنماید.  می می   مقالههای  که جامعه نشان  به دهد  سازمانی  بنیادی پذیری  ارکان  از  یکی  عنوان 

تازه کارکنان  نقش حیاتی در همسوسازی  انسانی،  منابع  ارزش مدیریت  فرهنگ،  با  اهداف  وارد  و  ها 

هش اضطراب، رفع ابهام نقش و  تنها به کا سازمانی دارد. این فرآیند چندبعدی، تدریجی و تعاملی نه 

کند، بلکه در بهبود رضایت شغلی، تقویت تعهد سازمانی و کاهش  ارتقاء هویت شغلی افراد کمک می

نقش  نیز  خدمت  چارچوب ترک  و  ادبیار  بررسی  است.  که  آفرین  است  آن  از  حاکی  نظری  های 

مرحله جامعه سه  در  میپذیری  دگرگونی صورر  و  مواجهه  ورود،  از  پیش  شناختی،  گ ی  ابعاد  و  یرد 

مطالعار   .کننده داردگیری نگرش و عملکرد کارکنان اهمیت تعیین اجتماعی و رفتاری آن، در شکل

های  ویژه در سازمانمند و علمی برای این فرآیند، به دهند که نبود طراحی نظام المللی نشان می ملی و بین 

گی فرهنگی، کاهش انگیزش و افزایش  کشورهای در حال توسعه، پیامدهایی منفی همچون ناهماهن

تواند شده میریزیپذیری ساختاریافته و برنامه جابجایی نیروی انسانی را در پی دارد. در مقابل، جامعه

 .وری و تحقق اهداف کلان سازمان فراهم آوردبست مناسبی برای پایداری سرمایه انسانی، ارتقاء بهره 

پذیری سیرقابل انکار است؛ چراکه پذیرش یا موفقیت جامعهاز سوی دیگر، نقش فرهنگ سازمانی در 

کننده سط  سازگاری و ماندگاری وارد تعیینها و هنجارهای سازمان توسط افراد تازهعدم پذیرش ارزش 

های رسمی ورود،  آنان خواهد بود. بر این اساب، طراحی و اجرای راهبردهای علمی همچون برنامه 

اآموزش حمایت  هدفمند،  مربی های  طریق  از  اثرب شی  جتماعی  ارزیابی  و  مستمر  بازخورد  گری، 

های تحقیق داده بنابراین، پاس ی که به پرسش  .کننده کارایی این فرآیند باشدتواند ت مینها می برنامه

کوتاهجامعه  ،است  شده معارفه  یا  برنامه ورود  نه صرفاب یک  فرآیند  پذیری سازمانی  بلکه یک  مدر، 

گذاران سازمانی قرار استاتژیک در توسعه منابع انسانی است که باید در دستور کار مدیران و سیاست 

ی موفقیت در  وارد، شر  لازم براگیرد. توجه به ابعاد شناختی، اجتماعی، هیجانی و هویتی کارکنان تازه 

ها را قادر خواهد ساخت تا در محیط  این زمینه است. طراحی و اجرای اثرب ش این فرآیند، سازمان
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رقابتی امروز، سرمایه انسانی خود را حفم کرده، تعهد و تعلق سازمانی را تقویت نموده و مزیت رقابتی  

 .پایداری به دست آورند

های امروزی  سازمانی یک  ورر راهبردی برای سازمان  پذیریکه جامعه  توانیمگفته می  طور کلیبه

های سنگین اقتصادی و انسانی را در پی توجهی به آن، هزینه های پیچیده و رقابتی است و بی در محیط

پذیری را نه صرفاب یک فعالیت مقدماتی، بلکه فرآیندی  ها باید جامعه رو، سازمانخواهد داشت. ازاین

ت منابع انسانی تلقی کرده و برای آن سازوکارهای علمی و پایدار طراحی و  مستمر و کلیدی در مدیری

 . اجرا نمایند

 سپاسگزاری 

از  بدین را  و قدردانی عمیق خویش  این ژورنالوسیله مراتب سپاب  ابراز   هییت داوران و مرورگران 

م به مطالعه  مندی تمادر مراحل م تله نگارش این مقاله، با دقت و حوصله  چون مرورگراندارم.  می

ها و رهنمودهای ارزنده، نقش مهمی در بهبود کیفیت علمی این  ها، راهنماییپرداخته و با ارا ه دیدگاه

 .نمایمقدردانی می مرورگران و هییت داوران این ژورنالاند. از همکاری صمیمانه ایفا نموده مقاله

 ت اد منافع 

هیچ مقالۀ حا   وجود  در  منافع  ت اد  یافته گونه  تحلیل  ندارد. تمامی  و  مطالعه  بر  مبتنی  های صرفاب 

 است.  مقالار و کتب علمی معتبر در حوزۀ مدیریت و منابع انسانی بوده
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