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Aims The success of any organization depends on the success of its employees in carrying 
out the affairs, so successful methods of socializing employees are one of the most important 
things that need to be done. The purpose of the present study was to determine the pathology 
of socialization process of the employees of the martyrs and sacrificers foundation based on 
Tri-category (3C) Model (co-structure, content and context).
Instruments & Methods This descriptive applied research was conducted in 2016 among 
all staff (105 people) of the martyrs and sacrificers foundation in South Khorasan Province 
and subsidiary offices in the cities. Sampling method was complete. The research tool was a 
researcher-made questionnaire to evaluate the quality of staffing socialization process based 
on 3C Model. Data was analyzed using SPSS 21 software by one-sample t-test, independent 
t-test, two-way analysis of variance  and Friedman test.
Findings The scores of the quality of employees’ socialization process in co-structural, content
and context dimensions and generally were desirable (p=0.0001). There was no significant
difference between the viewpoint of male and female employees, employees with different
levels of education and staff with different service levels (p>0.05). The mean scores from
employees’ viewpoint were 2.26 for content dimension, 2.06 for structural dimension and 1.68
for context dimension (p=0.0001).
Conclusion The quality of socialization process of employees from the viewpoint of employees 
of the martyrs and sacrificers foundation based on 3C Model (in three dimensions) is desirable,
but there is a relatively large gap in all indicators of the socialization process of employees in
order to achieve the complete state of desirability.
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  چکيده
موفقیت هر سازمانی به موفقیت كاركنان آن در انجام امور محوله وابسته  اهداف:

ترین مواردی است از مهمكاركنان سازی های موفق اجتماعیاست، بنابراین روش
شناسی فرآیند آسیب ،هدف پژوهش حاضر كه باید برای تحقق آن اقدام كرد.

ی گشاخسازی كاركنان بنیاد شهید و امور ایثارگران با استفاده از مدل سهاجتماعی
  بود. ای)ساختاری، رفتاری و زمینه(در ابعاد 

كلیه  در بین ١٣٩٥در سال  توصیفی از نوعاین پژوهش کاربردی  ها:ابزار و روش
خراسان جنوبی و ادارات بنیاد شهید و امور ایثارگران استان اداره كل كاركنان 

صورت گیری بهروش نمونه. انجام شدنفر  ۱۰۵تعداد ها بهتابعه در شهرستان
میزان كیفیت ارزیابی ساخته نامه محققپرسش ابزار پژوهش،شماری بود. تمام

تحلیل  وبود. تجزیه ی گشاخمدل سهسازی كاركنان براساس فرآیند اجتماعی
مستقل،  Tای، نمونهتك Tهای وسط آزمونو ت  SPSS 21افزار کمک نرمها بهداده

  تحلیل واریانس دوطرفه و فریدمن انجام شد.
و در ابعاد  طور کلیبهسازی كاركنان فرآیند اجتماعیكیفیت  نمرات ها:یافته

كاركنان مرد و اه دیدگ). بین p=٠٠٠١/٠ای مطلوب بود (ساختاری، رفتاری و زمینه
دارای سنوات مختلف كاركنان دارای سطوح مختلف تحصیلی و كاركنان زن، 

فاوت تسازی كاركنان فرآیند اجتماعیدر خصوص میزان كیفیت خدمتی 
گانه از دیدگاه كاركنان ). میانگین رتبه ابعاد سه<۰۵/۰pی وجود نداشت (دارمعنی

برای بعد  ۶۸/۱برای بعد ساختاری و  ۰۶/۲برای بُعد رفتاری،  ۲۶/۲به ترتیب؛ 
  ).p=۰۰۰۱/۰ای بود (زمینه
سازی كاركنان از دیدگاه كاركنان بنیاد شهید فرآیند اجتماعیكیفیت گیری: نتیجه

مطلوب است، ابعاد آن  شاخگی، در كل مدل وبراساس مدل سه و امور ایثارگران
ولی تا رسیدن به وضعیت كامل مطلوبیت فاصله نسبتاً زیادی در تمامی 

  سازی كاركنان وجود دارد.های فرآیند اجتماعیشاخص
  ، بنیاد شهید و امور ایثارگرانیگشاخمدل سه، سازیاجتماعیشناسی، آسیب ها:کلیدواژه

  
  ۱۲/۰۹/۱۳۹۵ دريافت:تاريخ 

  ۰۱/۰۲/۱۳۹۶ تاريخ پذيرش:
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  مقدمه
منظور ها بهآوری دادهمند از جمعشناسی فرآیندی است نظامآسیب

ها، تعامل اثربخش و سودمند در راستای حل مشكلات، چالش
شناسی آسیب .]1[های محیطی در سازمانفشارها و محدودیت

های علوم رفتاری، سازمانی، فرآیند استفاده از مفاهیم و روش
هایی ها و یافتن راهود سازمانمنظور تعریف و توصیف وضع موجبه

شناسی، . هدف از آسیب]2[برای افزایش اثربخشی آنها است
كاركنان با سازی فرآیند اجتماعیشناسایی نقاط ضعف موجود در 

های كشور است. بدین منظور با ن در سازمانتاكید بر اثربخشی آ
بودن این شاخگی، بومیهای مدل سهبودن شاخصتوجه به عینی

عنوان الگوی های ایرانی بهمدل و كاربرد گسترده آن در سازمان
شناسی انتخاب شده است. براساس این رویكرد مسایل و آسیب
سه منظر توان از كاركنان را میسازی اجتماعی های نظامآسیب

 .]3[ای مورد بررسی قرار دادساختاری، رفتاری و زمینه
ها و های اجتماعی باز همواره تبلور دیدگاهعنوان نظامها بهسازمان

اند. از این رو آنها متناسب با رویكردهای فكری زمان خود بوده

تغییرات محیطی به دگرگونی و اصلاح ساختار خود همت 
گوی نیازهای محیط باشند و به بقای گمارند تا بتوانند پاسخمی

خود ادامه دهند. از طرفی، اگر بپذیریم كه موفقیت هر سازمانی در 
حقیقت به موفقیت كاركنان آن در انجام امور محوله وابسته است، 

سازی اجتماعیهای موفق توان نتیجه گرفت كه روشپس می
اقدام ترین مواردی است كه باید برای تحقق آن از مهمكاركنان 

. مسئولان سازمان باید تدابیری در این زمینه اتخاذ كنند كه ]3[كرد
وارد را با محیط، خصوص افراد تازهموجب آن تمامی كاركنان بهبه

آداب و اصول حاكم بر سازمان و خوگرفتن به آن آشنا سازند. 
كاركنان قدم بزرگی در این راستا است. بنا به سازی اجتماعی

وسیله آن فرد فرد، فرآیندی است كه بهسازی تعریفی، اجتماعی
جدید اطلاعات لازم و كافی را درباره سازمانی كه وارد آن شده است 

ها، هنجارها و الگوهای رفتاری آن، كند و با قبول ارزشكسب می
آموزد كه چه باید بكند و چه خود را با اوضاع مطابقت داده، می

  .]4[رودانتظاراتی از او می
وارد از این جهت مهم است كه موجب كردن افراد تازهاجتماعی

ایفای نقش مهم كاركنان در نحوه انجام شغل و عملكرد و در پی آن 
شود، اضطراب و نگرانی فرد را كاهش ایجاد ثبات در سازمان می

دهد و رفتار فرد را در جهت مطلوب هدایت نموده و باعث می
شود. افراد قبل از ن میجایگزینی و استقرار درست فرد در سازما

ها، انتظارات و تصورات خاصی وارد ورود به سازمان، با ارزش
توانند در سازمان موفق شوند شوند. افراد در صورتی میسازمان می

گرفته تر باشد، نظام ارزشی شكلكه؛ تصورات و انتظاراتشان واقعی
ان آنها با نظام ارزشی سازمان مطابقت بیشتری داشته باشد و می

های افراد سازگاری نیازهای سازمان و استعداد، مهارت و خواسته
  .]5[بیشتری وجود داشته باشد

اگر فرد شناخت درستی از سازمان داشته باشد، هنجار و نظام 
پذیرد، بینش، نگرش و رفتار خود را مطابق با ارزشی سازمان را می

یابد درمیدهد، جایگاه كاری و اجتماعی صحیح خود را آن تغییر می
نانچه فرآیند شود. چعنوان عضوی واقعی پذیرفته میو به

آمیز باشد، تعهد فرد نسبت به شغل و كردن فرد موفقیتاجتماعی
وری و كارآیی نیز بیشتر خواهد بود. سازمان، بیشتر و در پی آن بهره
ها و ها، ارزشطور كامل با فرهنگافراد در بدو ورود به سازمان به

سازمان آشنا نیستند. بنابراین برای شناساندن سازمان هنجارهای 
هایی در سازمان وجود داشته باشد. این به آنها بایستی برنامه

كردن افراد در سازمان است، ها كه همان فرآیند اجتماعیبرنامه
سوی تطابق با ها نجات دهد و آنها را بهتواند افراد را از سردرگمیمی

. برخی متفكران ]4[ایت كندسازمان و همكارانشان هد
سازی كاركنان بر این اعتقادند كه بسیاری از مسایل و اجتماعی

 كردن افراداجتماعیهای مشكلات حاكم بر سازمان، ناشی از آسیب
و عدم توجه به ظرایف این فرآیند بوده و اگر مدیران و كاركنان بر 

های مربوط بودند، با اثربخشی بهتر و بیشتری كاراین امور واقف می
  .]3[دادندبه خود را انجام می

در سازی كاركنان فرآیند اجتماعیشناسی به همین منظور آسیب
کمک سازد تا بهاین زمینه را فراهم می بنیاد شهید و امور ایثارگران

ریزان گزاران و برنامهآوری اطلاعات و تحلیل آنها، سیاستجمع
مشكلات این فرآیند سازمان بتوانند در راستای رفع موانع و 

هنگام و درستی را اتخاذ ریزی نموده و تصمیمات بهبرنامه
که شامل  شاخگیمدل سه. با این هدف در این پژوهش ]6[نمایند
یابی فرآیند ، در ارزش]3[است ساختار، رفتار و زمینهابعاد 
سازی كاركنان مورد استفاده قرار گرفته است. بر این اجتماعی
سازی شناسی فرآیند اجتماعیآسیب ،حاضر هدف پژوهشاساس، 



 ۷۷  یوباستان خراسان جن یوردممطالعه  ؛یشاخگبراساس مدل سه ثارگرانیو امور ا دیشه ادیكاركنان بن یسازیاجتماع ندیفرآ یشناسبیآســــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

Iranian Journal of Isaar Studies                                                                                                                                                  Volume 1, Issue 2, Spring 2020 

ی گشاخكاركنان بنیاد شهید و امور ایثارگران با استفاده از مدل سه
  بود. ای)ساختاری، رفتاری و زمینه(در ابعاد 

  
  هاابزار و روش

كلیه  در بین ١٣٩٥در سال  توصیفی از نوعاین پژوهش کاربردی 
خراسان جنوبی بنیاد شهید و امور ایثارگران استان اداره كل كاركنان 

 براساس آمارها انجام شد که و ادارات تابعه در شهرستان
روش زن) بود.  ۱۵مرد و  ۹۰نفر ( ۱۰۵ا شده، تعداد آنهگزارش
شماری بود و تمام جامعه آماری یعنی صورت تمامگیری بهنمونه
  ند.رفته شدعنوان حجم نمونه در نظر گنفر به ۱۰۵

سئوال بود  ۳۷شامل ساخته نامه محققپرسش هاابزار گردآوری داده
سازی كاركنان بنیاد شهید و امور فرآیند اجتماعیمیزان كیفیت که 

گویه) و  ١١گویه)، رفتاری (با  ١٣ساختاری (با در ابعاد را  ایثارگران
. در داداز دیدگاه كاركنان مورد ارزیابی قرار میگویه)  ١٣(با  ایزمینه

و بالاترین حد  ۳نامه، میانگین معیار (حد متوسط) این پرسش
  .در نظر گرفته شد ۵مطلوبیت 

از طریق نظرات خبرگان و پایایی  نامهپرسش روایی محتوایی
مورد تایید قرار  ۹۵/۰رابر نامه با ضریب آلفای کرونباخ بپرسش
  گرفت.

در دو بخش  SPSS 21افزار ها با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده
برای بررسی  آمار توصیفی و استنباطی انجام شد، به این صورت که

در شاخگی سازی کارکنان براساس مدل سهفرآیند اجتماعیكیفیت 
ای، برای نمونهتك Tاز آزمون  ایساختاری، رفتاری و زمینهابعاد 

سازی از دیدگاه کارکنان بر فرآیند اجتماعیكیفیت بررسی تفاوت 
سطوح تحصیلی و مستقل و بر حسب  Tسب جنسیت از آزمون ح

 مقایسهسنوات خدمتی از آزمون تحلیل واریانس دوطرفه و برای 
شاخگی از دیدگاه كاركنان از میانگین رتبه ابعاد مربوط به مدل سه

  آزمون فریدمن استفاده شد.
  

  وجود و مطلوبمشکاف کیفیت بین وضع  سازی كاركنان وشناسی فرآیند اجتماعیآسیبهای میانگین آماری نمرات گویه )١جدول 
  شکاف کیفیت  نمرات	سازی كاركنانجتماعیاشناسی فرآیند های مربوط به آسیبگویه

  سازیاجتماعیفرآیند بُعد ساختاری 
  ٨١/٠  ١٩/٤±٩١/٠ ار است.سازمان از جایگاه بالایی برخورد در آموزش انسانی جدا نبوده و واحد منابع از ساختار آموزش -١
  ۳۶/۱  ۶۴/۳±٩٨/٠ اد.ددانند کارها و امور را باید چگونه انجام خوبی میریزی نموده كه بهازمان طوری برای كاركنان برنامهس -۲
  ۱۰/۱  ۹۰/۳±٨٥/٠ خاطر اقدامات سازمان دارند.شناخت کامل و روشنی از وظایفشان به كاركنان -۳
  ۱۷/۱  ۸۳/۳±٨١/٠ قدامات سازمان در زمینه اطلاع و آگاهی کافی من و همكارانم از اهداف سازمان، اثربخش بوده است.ا -۴
  ۹۵/۰  ۰۵/۴±٩٣/٠ عنوان عضوی از این سازمان پذیرفته است.هبسازمان مرا  -۵
  ۸۰/۰  ۲۰/۴±٧٦/٠ اند.عنوان عضوی از این سازمان پذیرفتهمرا به همکارانم -۶
  ۸۹/۱  ۱۱/۳±١٢/١ شود.ساختار سازمان تصمیمات با مشاركت کارکنان گرفته می در -۷
  ۶۷/۱  ۳۳/۳±٠٣/١ نماید.ازمان از طرق مختلف برای سازگارشدن من و همكارانم با سازمان تلاش میس -۸
  ٠٥/٢  ٩٥/٢±٠٩/١ گیرد.وفقیت و ارشدیت كاركنان انجام میمراتب سازمانی براساس میزان مانتصابات در سلسله -٩
  ٦٦/١  ٣٤/٣±١٥/١ شود.راحل گزینش در سازمان براساس قوانین و با توجه به تناسب مدرك تحصیلی با شغل انجام میم -١٠
  ٧٥/١  ٢٥/٣±٠٧/١ گیرد.و صحیح قرار مین مورد ارزیابی دایمی عملكرد كاركنان در سازما -١١
  ۳۱/۲  ۶۹/۲±١٦/١ شود.اركنانی كه عملكرد قابل قبولی دارند، مورد توجه سازمان بوده و از آنان تقدیر میك -۱۲
  ۹۵/۱  ۰۵/۳±١٠/١ های كاركنان توجه شده است.استهاهداف، نیازها و خودر قوانین و مقررات سازمان، به  -۱۳

  سازیفرآیند اجتماعیبُعد رفتاری 
  ۶۳/۱  ۳۷/۳±٠٩/١  های شغلی كاركنان فراهم شده است.ها و بسترهای لازم برای بهبود مهارتر این سازمان فرصتد -۱۴
  ۱۳/۱  ۸۷/۳±٩١/٠  بینند، آنان را قادر ساخته تا کار را بهتر انجام دهند.هایی که كاركنان در این سازمان میموزشآ -۱۵
  ۱۲/۱  ۸۸/۳±٩٣/٠  كنند.تجربه خود را به كاركنان منتقل می و دانش ها،مهارت آموزش کارکنان و كارشناسان -۱۶
  ۵۲/۱  ۴۸/۳±٩٩/٠  شود.ها و خدمات كاركنان كنترل میكیفیت فعالیت -۱۷
  ۹۲/۱  ۰۸/۴±٩٩/٠  کند برای انجام بهتر امور ارزشمند هستند.هایی که سرپرستم به من ارایه میهنمودر -۱۸
  ۸۷/۱  ۱۳/۳±٠٨/١  كنند.مدیران برای سازگاری و انجام بهتر امور توسط كاركنان، در آنان از طرق مختلف ایجاد انگیزش می -۱۹
  ۹۷/۱  ۰۳/۳±٠٣/١  شود.ر جهت رضایت شغلی كاركنان اقدامات موثری از سوی سازمان انجام مید -۲۰
  ۸۷/۱  ۱۳/۳±٠٦/١  كنند.میسازمان در امر هدایت و رهبری کارکنان، موفق عمل  مدیران -۲۱
  ۶۲/۰  ۳۸/۴±٧١/٠  كنم.رفتاری را كه از نظر سازمان صحیح و مطلوب است یاد گرفته و به آن عمل می -۲۲
  ۸۶/۱  ۱۴/۳±١٥/١  ازمان در جهت امنیت شغلی كاركنان اقدامات موثری انجام داده است.س -۲۳
  ۸۴/۱  ۱۶/۳±١٣/١  شود.انجام می های آموزشی نیازسنجی از كاركنانقبل از برگزاری دوره -۲۴

  سازیفرآیند اجتماعیای بُعد زمینه
  ۸۴/۱  ۱۶/۳±٠٨/١  های زیادی تدارك دیده شده است.ریزی و فرصتنحو مطلوب، برنامهر این سازمان برای انجام کارها بهد -۲۵
  ۷۵/۱  ۲۵/۳±١٠/١  است.سازمان فراهم  های زیادی در آینده برای ترقی و پیشرفت كاركنان در اینرصتف -۲۶
  ۴۶/۲  ۵۴/۲±٠٥/١  یستم تشویق و پاداش در این سازمان براساس ارزیابی عملكرد و میزان مطلوبیت آن طراحی شده است.س -۲۷
  ۳۳/۱  ۶۷/۳±٠٥/١  افی در سازمان، انتظارات خود را برای ارتقا در آینده دنبال کنم.كتوانم با تلاش، آموزش و تجربه یم -۲۸
  ۲۶/۱  ۷۴/۳±١٦/١  ا علاقه و استعداد من تناسب دارد.بخشی به من واگذار شده كه بسازمان کار لذتدر  -۲۹
  ۴۶/۱  ۵۴/۳±٩٦/٠  جود دارد.وروزكردن اطلاعات كاركنان در سازمان برای به استراتژی آموزشی جامع و یك نظام -۳۰
  ۷۵/۱  ۲۵/۳±٠٥/١  یابد.می انعكاس ارشد مدیران شده و به طور علمی سنجیدههای آموزشی بهدوره اثربخشی میزان -۳۱
  ۹۸/۱  ۰۲/۳±١١/١  .شودبه پیشنهادات كاركنان برای اصلاح و پیشرفت ساختارها و فرآیندهای سازمانی توجه می -۳۲
  ۲۸/۱  ۷۲/۳±٠١/١  آموزشی در زمینه ارایه خدمات آموزشی مناسب برای كاركنان در جامعه وجود دارد. موسسات برخی -۳۳
  ۵۸/۱  ۴۲/۳±٨٢/٠  یابد.آموزشی در سازمان از سوی مقامات مافوق تخصیص می هایگذاریسرمایه زمینه بودجه كافی در -۳۴
  ۶۸/۱  ۳۲/۳±٩٤/٠  ل و بعد از ورود به سازمان وجود دارد.كردن كاركنان قببرای اجتماعی كلان سطح در مشخص هایسیاست -۳۵
  ۱۱/۱  ۸۹/۳±٩٧/٠  دهند.های مشتریان بوده و كارهایشان را در اسرع وقت انجام میخواستهكاركنان قادر به پاسخگویی به  -۳۶
  ۶۳/۱  ۳۷/۳±٠٨/١  اشته باشند.درجوع از سازمان یا كاركنان شكایتی اكنون موارد كمی پیش آمده كه مشتریان و اربابت -۳۷

    



 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ صادق تنهاو اكبر زرگر  یعل  ۷۸

   ۱۳۹۹ بهار، ۲، شماره ۱دوره                                                 نامه مطالعات فرهنگ ایثارصلف

  هایافته
سازی كاركنان بنیاد شهید فرآیند اجتماعی كیفیت میانگین نمرات
ساختاری از دیدگاه كاركنان در بُعد خراسان جنوبی  و امور ایثارگران

ای ، در بُعد زمینه٥١/٣±٧١/٠، در بُعد رفتاری ٥٠/٣±٦٥/٠
دست آمد که با به ٤٦/٣±٦٠/٠طور کلی و به ٣٨/٣±٥٦/٠

) در تمام ابعاد مطلوب ارزیابی ٣درنظرگرفتن میانگین معیار (نمره 
میانگین اكثریت سئوالات با )، ولی با این وجود p=٠٠٠١/٠شد (

، فاصله قابل توجهی داشت. لذا ۵بالاترین حد مطلوبیت یعنی نمره 
شاخگی بر فرآیند های مهمی که در ابعاد مدل سهآسیب
خراسان جنوبی  شهید و امور ایثارگران سازی كاركنان بنیادیاجتماع

گانه مدل وارد است در ابعاد سهتا رسیدن به حداكثر مطلوبیت 
  شاخگی مورد بررسی قرار گرفت.سه

سازی، پنج آسیب مهم در براساس شکاف کیفیت فرآیند اجتماعی
ن بُعد ساختاری به ترتیب: تقدیر و مورد توجه قرارگرفتن كاركنا

انجام انتصابات براساس دارای عملكرد قابل قبول از طرف سازمان، 
اهداف، نیازها و به  توجه، میزان موفقیت و ارشدیت كاركنان

گیری با در قوانین و مقررات سازمان، تصمیمهای كاركنان خواسته
ارزیابی دایمی و صحیح عملكرد كاركنان در مشاركت کارکنان و 

بُعد رفتاری به ترتیب: انجام اقدامات  پنج آسیب مهم درسازمان، 
موثر از سوی سازمان در جهت رضایت شغلی كاركنان، میزان 

های سرپرستان به كاركنان برای انجام بهتر امور، ارزشمندی رهنمود
ایجاد انگیزش مدیران سازمان برای سازگاری بیشتر و انجام بهتر 

در امر هدایت و امور توسط كاركنان، میزان موفقیت مدیران سازمان 
رهبری کارکنان و اقدامات موثر سازمان در جهت امنیت شغلی 

ای به ترتیب: طراحی كاركنان و پنج آسیب مهم در بعد زمینه
به  توجه سیستم تشویق و پاداش براساس ارزیابی عملكرد،

پیشنهادات كاركنان از سوی مقامات مافوق برای اصلاح و پیشرفت 
ریزی و تدارك فرصت برای ، برنامهزمانیساختارها و فرآیندهای سا

بودن فرصت برای ترقی و نحو مطلوب، فراهمانجام کارها به
های آموزشی و دوره سنجش علمی اثربخشیپیشرفت كاركنان، 

  . )۱بودند (جدول  ارشد مدیران به انعكاس آن
بین و نیز كل مدل، شاخگی سهدر تمامی ابعاد مرتبط با مدل 

دارای سطوح مختلف تحصیلی و كاركنان كاركنان مرد و زن، دیدگاه 
سازی فرآیند اجتماعیمیزان كیفیت دارای سنوات مختلف خدمتی 

  ).۲؛ جدول <۰۵/۰pداری وجود نداشت (كاركنان تفاوت معنی
  

سازی فرآیند اجتماعی مقایسه میانگین آماری نمرات میزان كیفیت) ٢جدول 
های تفکیک ویژگیبهگانه آن شاخکی و ابعاد سهكاركنان براساس مدل سه

  نفر) ١٠٥دموگرافیک (
مشخصات 
  کل مدل  ایبعد زمینه  بعد رفتاری  بعد ساختاری  دموگرافیک

  جنسیت
  ۴۹/۳±۵۲/۰  ۴۰/۳±۵۳/۰  ۵۳/۳±۶۲/۰  ۵۴/۳±۵۵/۰  مرد
  ۳۶/۳±۸۰/۰  ۲۹/۳±۶۴/۰  ۴۵/۳±۹۳/۰  ۳۶/۳±۹۰/۰  زن

  سطح تحصیلات
  ۵۰/۳±۵۸/۰  ۴۲/۳±۵۴/۰  ۵۱/۳±۷۵/۰  ۵۷/۳±۶۱/۰  دیپلم
  ۳۴/۳±۶۸/۰  ۳۰/۳±۶۴/۰  ۳۳/۳±۸۰/۰  ۳۹/۳±۶۸/۰  دیپلمفوق

  ۵۰/۳±۵۷/۰  ۳۹/۳±۵۲/۰  ۵۸/۳±۶۷/۰  ۵۵/۳±۶۵/۰  لیسانس
لیسانس و فوق
  ۳۸/۳±۶۵/۰  ۳۵/۳±۶۴/۰  ۴۶/۳±۷۱/۰  ۳۵/۳±۶۹/۰  بالاتر

  سنوات خدمتی
  ۵۱/۳±۶۳/۰  ۴۱/۳±۶۰/۰  ۶۳/۳±۷۴/۰  ۵۲/۳±۶۵/۰  سال ۵یک تا 

  ۴۶/۳±۶۱/۰  ۳۴/۳±۵۹/۰  ۴۹/۳±۷۱/۰  ۵۴/۳±۶۶/۰  سال ۱۰تا  ۶
  ۴۶/۳±۶۲/۰  ۳۴/۳±۵۹/۰  ۵۲/۳±۷۱/۰  ۵۴/۳±۶۷/۰  سال ۱۵تا  ۱۱

  ۴۲/۳±۵۷/۰  ۴۱/۳±۴۹/۰  ۴۶/۳±۷۰/۰  ۴۱/۳±۶۶/۰  سال ۱۶بالای 

شاخگی از دیدگاه كاركنان به میانگین رتبه ابعاد مربوط به مدل سه
 ۶۸/۱برای بعد ساختاری و  ۰۶/۲برای بُعد رفتاری،  ۲۶/۲ترتیب 

سازی كاركنان فرآیند اجتماعیكیفیت ای بود، یعنی برای بعد زمینه
بیشتر از در بُعد رفتاری  خراسان جنوبیبنیاد شهید و امور ایثارگران 

ای بود از آن به ترتیب شامل بُعد ساختاری و بعد زمینههمه و پس 
شاخگی تفاوت بین میانگین رتبه هر یک از ابعاد مربوط به مدل سه

  ).p=۰۰۰۱/۰داری وجود داشت (معنی
  

  بحث 
فرآیند  براساس نتایج پژوهش حاضر، از دیدگاه كاركنان، كیفیت

خراسان جنوبی  شهید و امور ایثارگران سازی كاركنان بنیاداجتماعی
های های حاصل از این پژوهش با بخشی از یافتهیافته مطلوب بود.
و  محمدی، ]8[همراهیو  كاظمی، ]7[الدینیشمسو  اعتباریان
 و ]12[و همکاران حسینی ،]11[پورامین، ]10[عادل آذر ،]9[همكاران
و  اعتباریانهای بخشی از یافتههمسویی داشت و با  ]13[كوته
توکلی ، ]16[پیدایی، ]15[نوروزی، ]14[ترابی، ]7[الدینیشمس

با بخشی از  و نیز ]17[گندمبانی	كرمیانی، ]2[دارستانی و شهبازمرادی
و  جنیدی، ]9[و همكاران محمدی، ]8[همراهیو  كاظمیهای یافته
  همسویی نداشت. ]13[عباسیو  ختاکو  ]18[محبتی

ید كاركنان بنیاد شهسازی فرآیند اجتماعی كیفیت كاركنان،از دیدگاه 
این  مطلوب بود. خراسان جنوبی در بُعد ساختاری و امور ایثارگران

همسو  ]7[الدینیشمسو  اعتباریان یافته با بخشی از یافته پژوهش
 توکلی دارستانی و و ]16[پیداییهای پژوهشهای بوده و با یافته
  غیرهمسو بود.  ]2[شهبازمرادی

سازی كاركنان بنیاد شهید فرآیند اجتماعی از دیدگاه كاركنان، كیفیت
این خراسان جنوبی در بُعد رفتاری مطلوب بود.  و امور ایثارگران

و  ]8[همراهیو  كاظمی هاییافته با بخشی از نتایج پژوهش
همسویی داشته و با بخشی از نتایج  ]9[و همكاران محمدی
غیرهمسو بوده  ]18[محبتیو  جنیدی و ]16[پیداییهای پژوهش

  است.
سازی كاركنان بنیاد شهید فرآیند اجتماعی از دیدگاه كاركنان، كیفیت

این مطلوب بود.  ایخراسان جنوبی در بعد زمینه و امور ایثارگران
همسویی  ]8[همراهیو  كاظمییافته نیز با بخشی از نتایج پژوهش 

دارستانی و توکلی  ،]16[پیداییهای داشته و با بخشی از پژوهش
و  جنیدیو نیز پژوهش  ]9[و همكاران محمدی، ]2[شهبازمرادی

  غیرهمسو است.  ]18[محبتی
بین و نیز كل مدل، شاخگی سهدر تمامی ابعاد مرتبط با مدل 

دارای سطوح مختلف تحصیلی و كاركنان كاركنان مرد و زن، دیدگاه 
در خصوص میزان كیفیت دارای سنوات مختلف خدمتی كاركنان 

وجود نداشت.  داریسازی كاركنان تفاوت معنیرآیند اجتماعیف
همچنین بین میانگین رتبه هر یک از ابعاد مربوط به مدل 

داری وجود داشت. متغیر بُعد رفتاری شاخگی تفاوت معنیسه
دست آورد، یعنی ای کمترین رتبه را بهبالاترین رتبه و بعد زمینه

سازی كاركنان بنیاد شهید و امور ایثارگران فرآیند اجتماعی كیفیت
بیشتر از همه و پس از آن به ترتیب در بُعد رفتاری  خراسان جنوبی

نتایج فوق با نتایج ای بود. شامل بُعد ساختاری و بعد زمینه
 هایهمسو و با نتایج پژوهش ]19[و همكاران كریمی پژوهش
 ،]20[زادهفرزانه حسنو  دعایی ،]7[الدینیشمسو  اعتباریان
و  ساكس، ]23[كلیموسكیو  چن، ]22[و همكاران بائور، ]21[موریسون
غیرهمسو  ]26[كریشمایرو  ]25[و همکاران جكسون، ]24[آشفورد
  است.



 ۷۹  یوباستان خراسان جن یوردممطالعه  ؛یشاخگبراساس مدل سه ثارگرانیو امور ا دیشه ادیكاركنان بن یسازیاجتماع ندیفرآ یشناسبیآســــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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مطلوب فرآیند  با توجه به اینكه نتایج پژوهش كیفیت
دل و مشاخگی، در كل سازی كاركنان را براساس مدل سهاجتماعی

ابعاد آن مورد تایید قرار داد و در عین حال تا رسیدن به وضعیت 
های فرآیند كامل مطلوبیت فاصله نسبتاً زیادی در تمامی شاخص

ه كتبیین نمود  توان این طورارد، میسازی كاركنان وجود داجتماعی
شود ترین سرمایه و منبع سازمانی محسوب مینیروی انسانی مهم
وری سازمانی تاثیرگذار تواند بر بهرهآمد آن میو عملكرد بهینه و كار

وری در سازمان بایستی بسیار باشد، لذا به اركان ارتقادهنده بهره
ها برای اداره خود به كاركنان متخصص، توجه نمود. در واقع سازمان

كاردان، كارآمد و متعهد نیازمندند كه این امر در سایه احساس تعلق 
پذیری برای تناسب شود. جامعهقق میبه سازمان در كاركنان مح

پذیری، سازمان اساسی است، زیرا هدف اولیه جامعه و شخص
های اصلی و دادن یك چارچوب به كاركنان برای استمرار ارزش

 .پاسخ به محیط كارشان و هماهنگی با كاركنان دیگر است
پذیری كاركنان در بدو ورود به سازمان، ایشان را با فرهنگ و جامعه
عنوان یك عضو سازمانی نگرش، وری سازمان آشنا نموده و بهبهره

نتایج تحقیق میزان  .دهدرفتار و دانش مورد نیاز را آموزش می
توان پذیری كاركنان را مطلوب نشان داد. هر چند این را میجامعه
قی نمود، توجه به این امر در سازمان مورد مطالعه تل عنوان نشانهبه

آمده را با احتیاط پذیرفت؛ دستاما به چند دلیل لازم است نتایج به
دلیل اول اینكه تا رسیدن به حداكثر مطلوبیت فاصله زیادی وجود 

های بیشتری است. دلیل دوم اینكه احتمالاً دارد و نیازمند تلاش
نامه در مورد های پرسشاسخ به گویهپاسخگویان ممكن است در پ

خودشان اغراق كرده باشند. دلیل سوم مربوط به یك ویژگی فرهنگی 
های فرهنگی جوامعی مثل نظران یكی از ویژگیشود، صاحبمی

اند. این ویژگی را جامعه ما را تفاوت بین گفتار و رفتار دانسته
شورها سی این كنظران در بوروكرانامند. از نظر صاحبگرایی میشكل

شود و آنچه (كشورهای در حال توسعه) بین آنچه نمایش داده می
  .]27[شود تفاوت وجود داردعمل می

نتایج تحقیق بیانگر این است كه كاركنان در بُعد ساختاری، جایگاه 
عنوان شدن آنها از طرف سازمان و همكاران بهآموزش و پذیرفته
اند. یك معنای این دانسته میزان بالا مطلوبعضو سازمان را به

رسد كارآمدی فرآیند گزینش و نظر مینتیجه این است كه به
دلیل حساسیت و اهمیت آن از استخدام در سازمان مورد مطالعه به

های شهیدان و ایثارگران ارتباط دارد، بالا این جهت كه با خانواده
ان ن و آموزش آنپذیری كاركنااست و به همین دلیل برای جامعه

فرآیند گزینش را یكی از عوامل مهم در  رابینزاهمیت قایل است. 
. معنای دیگری كه برای ]28[داندپذیری فرهنگی كاركنان میجامعه
های بیرونی و توان فرض نمود، سازگاری بالای ارزشآن می
شده است كه معمولاً یا سازمانی در كاركنان انتخابهای درونارزش

تار رگران یا شهیدان هستند یا به اهداف و ساخهای ایثااز خانواده
سازمانی این سازمان اعتقاد دارند كه در واقعیت هم باید این چنین 

نشان  ]30[و همكاران توماس - كوپرو  ]29[چاتمنباشد. مطالعات 
های ذهنی كاركنان با شرایط سازمان داد كه تناسب بین ارزش
د. البته در پذیرش شوتر و بیشتر آنها میموجب سازگاری سریع

آمده در این مورد نیز باید به دلایلی كه قبلاً گفته شد، دستنتایج به
  با احتیاط عمل كرد. 

نتایج دیگر تحقیق بیانگر این است كه كاركنان در بُعد رفتاری، 
های سرپرستان، عمل به رفتارهای مورد قبول ارزشمندبودن رهنمود

ناسان به كاركنان و تاثیر سازمان و انتقال تجارب و دانش كارش
اند. براساس نتایج میزان بالا مطلوب دانستهها را بهآموزش

آمده، اگر آنچه كه در بُعد ساختاری بیان شد تبیین نزدیك دستبه
تواند بر این ارزیابی كاركنان در سه شاخص به واقعیتی باشد، می

 دیویسفوق در بُعد رفتاری نیز صادق باشد. براساس اظهارات 
دهد اگر مدیران به فرهنگ سازمانی تعهد لازم "مطالعات نشان می
آسانی در سطح كنند بههایی را كه القا میرا داشته باشند ایده

توان گفت كه ممكن . بر این اساس می]7[سازمانی نفوذ خواهد كرد"
است، مدیران ارشد در سازمان مورد مطالعه در عمل نسبتاً به 

بند بوده باشند كه های مطلوب سازمانی پایها و رفتارارزش
رهنمودهای آنان برای كاركنان در حد بالا ارزشمند بوده است. 

ها در تغییر و پرورش اعتقادات، نقش آموزش واترزو  دایسون
ها و الگوهای رفتاری مطلوب را بااهمیت دانسته و اشاره ارزش

ترین فعالیت دارند كه برخی از دانشمندان مدیریت، آموزش را مهم
  . ]7[دانندسازمانی می

ای، نتایج دیگر تحقیق بیانگر این است كه كاركنان در بُعد زمینه
بخش، توانایی در پاسخگویی به مشتریان و احتمال داشتن كار لذت

ارتقای شغلی در سایه تلاش در آینده و وجود موسسات آموزشی در 
رسد نظر میاند. بهجامعه را در حد بالای مطلوبیت ارزیابی نموده

های شهدا و ممكن است انتخاب نیروهای ارزشی و متعهد به آرمان
داشتن شدن و همچنین تعلقگزینش سخت آنها برای پذیرفته

های شهدا و ایثارگران دلیلی بر احساس برخی از كاركنان به خانواده
های شهدا و های خانوادهبودن كار، انجام درخواستبخشلذت

و احساس تعهد به آنها و موجب رفتار مطلوب كاركنان در  ایثارگران
های فوق باشد. ضمناً امكان ارتقای شغلی برای كاركنان شاخص

این سازمان با توجه به آنچه قبلاً در گزینش آنها بیان شد، 
تواند دور از ذهن باشد. وجود موسسات آموزشی در استان نیز نمی

  یك واقعیت است.
شناختی نشان داد كه میزان یرهای جمعیتنتایج مربوط به متغ

پذیری براساس هر سه متغیر جنسیت، سطح تحصیلات و جامعه
دار نیست. در تفسیر این نتیجه شاید سابقه كار دارای تفاوت معنی

بتوان گفت كه پاسخگویان در این مقطع نسبت به دیگر پاسخگویان 
سبت  یکسان نهای تقریباً با توجه به نوع سازمان و احتمالاً نگرش

ها (حتی در ستاد) و ها در شهرستانبودن سازمانبه هم، كوچك
ها جانب دادن به سئوالبودن اكثریت آنها، در پاسخاحتمالاً قراردادی

دهی اغراق اند و در پاسخاحتیاط و نوعی خودسانسوری داشته
قات طور كلی تحقیبینیم كه بهاند. در غیر این صورت مینموده

، ]25[و همكاران جكسون، ]31[كولیلاز جمله تحقیقات مختلف ا
و تحقیقات دیگری كه قبلاً به آنها اشاره شد، تاثیر  ]26[كریشمایر

پذیری سازمانی تایید شناختی را بر جامعهمتغیرهای جمعیت
  اند.كرده

از دیدگاه نگر این است كه های جانبی نتایج بیادر بخش یافته
بندی میزان مطلوبیت هر یك از ابعاد مدل در خصوص رتبه كاركنان
شاخگی، بالاترین میزان مطلوبیت مربوط به بُعد رفتاری و سه

ای بوده است و ترین میزان مطلوبیت مربوط به بعد زمینهپایین
شاخگی را از جهت میزان مطلوبیت به ترتیب از ابعاد مدل سه

ی، بُعد ساختاری و بُعد اكمترین به بیشترین شامل؛ بعد زمینه
اند. ضمناً متغیرهای جنسیت، سطح تحصیلی رفتاری ارزیابی نموده

تاثیری بر متغیرها و نتایج پژوهش  كاركنانو سنوات خدمت 
  نداشته است.

با توجه به نمونه آماری هایی بود و این پژوهش دارای محدودیت
گیرد و در كم، در تعمیم نتایج باید احتیاط لازم مورد توجه قرار 

و دیگر اینکه  های پژوهش را آزمون كردتر سئوالسطحی گسترده
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   ۱۳۹۹ بهار، ۲، شماره ۱دوره                                                 نامه مطالعات فرهنگ ایثارصلف

	نامه انجام شده بود.تحقیق از طریق نظرسنجی با پرسش
آمده از پژوهش حاضر، پیشنهادهای زیر در دستبا توجه به نتایج به

  شود:ای ارایه می، رفتاری و زمینهگانه ساختاریابعاد سه
غاز شخصی یک شغل جدید، القاکننده شوک آ) ۱بُعد ساختاری: در 

در بدو ورود كاركنان به سازمان، و غافلگیرکننده است. لذا 
سازی ریزی باید بر اجرای مطلوب آیین گذر یعنی آشنابرنامه

درک گسترده اهداف، ؛ های مختلف سازمان از جملهكاركنان با جنبه
فردی نه سازمان، روابط بیهای سازمان، پیشینوظایف، فرآیند
رسانی به های خدمتها و نیز مهارتدادن درخواستروزمره، انجام
دلیل ویژه مشتریان بنیاد شهید و امور ایثارگران بهمشتریان (به

بودن آنها) متمركز شود. مدیران باید برای کارمندان جدید خاص
هایی را از طریق ملاقات با دیگر کارمندان جدید علاوه بر فرصت

وسیله رخدادهای جمعی های مختلف سازمان، بهمتکارمندان قس
دهد که با دیگران ملاقات کنند و (که به کارمندان جدید اجازه می

شبکه را گسترش دهند) و از طریق مربیانی که برای توسعه روابط با 
بالای سازمان به کارمندان جدید کمک مدیران و دیگر کارمندان رده

های بدو استخدام از بعد د بر آموزش) بای۲کنند، ایجاد نمایند. می
كمی و كیفی نظارت لازم اعمال شده و ساختار و جایگاه آموزش در 

سازی سازمان از سوی مدیران، یك عامل كلیدی در اجتماعی
های درسی برنامه آشنایی فعلی كه در کلاسكاركنان تلقی شود. 

میل شدگان اطلاعات اضافی تحاستخدامزهگیرد و به تاانجام می
توان به برنامه آموزشی الکترونیک خودراهبر تغییر داد کند را میمی

ها اطلاعات اساسی که به آن نیاز دارند را از طریق استخدامتا تازه
بایست توسط ) پتانسیل کارکنان می٣آموزش الکترونیک بیاموزند. 

بایست هر بینانه بالفعل شود. این اطلاعات میاطلاعات کاری واقع
تر در فرآیند استخدام و گزینش فراهم شود. اینها معمولاً ریعچه س

وسیله کارگزین سازمان در جریان یک در قالب جزوه، ویدیو یا به
نیافتن به انتظارات شود، چرا که واضح است دستمصاحبه ارایه می

ناشی از فرآیند استخدام و گزینش، با نارضایتی و انصراف مرتبط 
وسیله ان از شغل و سازمان ممکن است بهاست. انتظارات کارمند

ای از طریق تعامل با مدیران، همکاران و کارگزینان، تا اندازه
ها رسانی یک شغل باشد. با انجام این برنامههای خاص پیامروش

عنوان عضو سازمان پذیرفته شده كارمند احساس خواهد كرد كه به
ساس قانون، اكردن گزینش و استخدام بر) با نهادینه٤است. 

گیری، ارزیابی عملكرد اصولی و مشاركت كاركنان در تصمیم
سازی فرآیند راهنمایی، بینانه و تقدیر از عملكرد بالا و غنیواقع
  سازی كاركنان را تسریع نمود.توان اجتماعیمی
سازی از طریق آموزش، ) در فرآیند اجتماعی١بعد رفتاری: در 

در جهت ایجاد امنیت شغلی  )٢ نیازسنجی آموزشی صورت گیرد.
كاركنان، اقدامات عملی از جمله تبدیل وضعیت استخدامی انجام 

در جهت ایجاد رضایت شغلی كاركنان، اقدامات عملی از ) ٣ شود.
توجه به عوامل محیط كار (امكانات، فضای مناسب،سیستم 
مدیریت صحیح و غیره) تا توجه به عوامل انگیزشی (قدر و منزلت، 

	نجام شود.اسازی شغل و غیره) دن كار، غنیبوچالشی
) سیستم تشویق و تنبیه بر مبنای ارزیابی ۱ ای:بعد زمینهدر 

كاركنان در مشاغلی كه با استعداد و علاقه ) ۲ عملكرد تنظیم شود.
) یك نظام جامع آموزشی ۳ كار گمارده شوند.آنها متناسب باشد، به

 پژوهش پیگیری شود.ها از طریق تدوین شود و اثربخشی آموزش
به كاركنان اطمینان داده شود كه فرصت ارتقای آنها براساس ) ۴

) ۵ تلاش و موفقیت وجود دارد و در عمل نیز انجام گیرد.
مداری سرلوحه كار كاركنان بوده و تعداد شكایات به حداقل مشتری

برسد که این كار از طریق طراحی سیستم مدیریت ارتباط با مشتری 

(CRM) های مشخص در سازمان برای ) سیاست۶ ر است.میس
  سازی كاركنان در دو مرحله قبل و بعد از ورود تدوین شود.اجتماعی

  
  گیرینتیجه

سازی كاركنان از دیدگاه كاركنان بنیاد شهید فرآیند اجتماعیكیفیت 
شاخگی، در كل مدل و ابعاد آن براساس مدل سه و امور ایثارگران

ولی در عین حال تا رسیدن به وضعیت شود، مطلوب ارزیابی می
های فرآیند كامل مطلوبیت فاصله نسبتاً زیادی در تمامی شاخص

  سازی كاركنان وجود دارد.اجتماعی
  

های استاد بزرگوار در نگارش این مقاله از راهنمایی تشکر و قدردانی:
وسیله از اینکه  ام که بدینبهره برده واشان همحمودزاد یمهددكتر 

 نهایت سپاسگزارم.من بودند، بی هقبول زحمت فرمودند و پشتوان
ن و كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران همچنین از کلیه مسئولا

- که کمال همکاری را نمودند نیز تقدیر و تشکر می یخراسان جنوب
  .کنم

 رضایت تمام افراد برای شرکت در پژوهش اخذ شد تاییدیه اخلاقی:
و به آنها اطمینان داده شد که اطلاعات آنها محرمانه باقی خواهد 

  ماند.
  موردی از سوی نویسندگان بیان نشده است. تعارض منافع:

شناسی نامه با عنوان آسیباین مقاله حاصل پایان منابع مالی:
سازی کارکنان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان فرآیند اجتماعی

 است.شاخگی خراسان جنوبی با استفاد از مدل سه
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