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 چکیده
 طیشررا  ،یمحور  ده یپد ییبا شرناسرا  یدر اسرتان خراسران شرمال  یکارکنان بخش دولت یریپذجامعه  ندیفرآ  نییتب  یو جامع برا  یبوم  ییالگو  یهدف پژوهش حاضرر، طراح

  اد یر بنداده   هیر و روش نظر یفیک کردیو با رو  یاکتشررراف   تیر از نظر ماه ،یپژوهش حاضرررر از نظر هدف کاربرد  آن بود.  یامدهایر گر، راهبردها و پو مداخلره  یانهیزم ،یعل

بودند که با   یاسرتان خراسران شرمال یدولت یهاسرازمان رانیو مد  یو رفتار سرازمان  یدولت  تیریمد  یهاحوزه   یکنندگان شرام  خبرگان دانشرگاهانجام شرد. مشرارکت

به اشربا    یابیتا دسرت  یریگشرد و نمونه یگردآور  افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه قیها از طرانتخاب شردند. داده   ینظر  یریگهدفمند و سرس  نمونه  یریگنمونه ازاسرتفاده 

    ی تحل  MAXQDAافزار  و نرم  نیورباشرتراو  و ک کردیها با اسرتفاده از روحالر  از مصراحبه  یهامصراحبه حالر  شرد. داده   17پ  از   یاشربا  نظر افت؛یادامه   ینظر

  دهیها نشرران داد پدداده    یتحل  شرردند. یدهسررازمان یمیپارادا  یاسررتخراو و در قالا الگو   یالررل  یهاو مقوله میمفاه  ،یباز و محور  یکدگذار  یندهایفرا قیو از طر

  ند، یفرا  یجیتدر  تیاسرت که با ماه  «یررسرمیغ یریادگی  قیقواعد نانوشرته از طر  یجی»کشر  تدر  یدر اسرتان خراسران شرمال یکارکنان بخش دولت یریپذجامعه  یمحور

و    یناهماهنگ  ،یآموزش رسررم  ی. ناکارآمدشررودیو کارکنان مشررخم م رانیمد انیم یقواعد و تفاوت ادراک یبر مشرراهده و تجربه، ابمام و دوگانگ  یمبتن یریادگی

  ، ییگراتیقوم  ن،ی. همچنکنندیرا فراهم م  ده یپد نیا  یریگشررک   نهیزم ،ییو تمرکزگرا  یگفتار و عم  سررازمان  یدوگانگ  ،ییفقدان سرراختار راهنما  ،یتیریمد  یثباتیب

بودن،   یربومیغ ای  یبوم  ،یتیشرخصر   یهایژگی. ودهندیم   یمؤثر را تشرک  یانهیزم  طیشررا  ،ییایجغراف   یفرهنگ مردسراررانه و دورافتادگ  ،یتنو  فرهنگ  ،یزیسرتیربومیغ

فعال، مشرراهده،    یپرسررشررگر  رینظ  ییاز راهبردها یسررازگار ی. کارکنان براکنندیگر عم  معنوان عوام  مداخلهبه  زین ریو نقش مد  یتر  از اشررتباه، تعارا ارزشرر 

و شررک ررت آن به   یاجتماع رشیو پذ  یاتیبه اسررتق ل عمل  ندیفرا نیدر ا  تی. موفقکنندیاسررتفاده م  یفرهنگ و زبان محل یریادگیو   یراهبرد  کوتسرر  ،ییجو تیحما

  ی رسررم یبر سررازوکارها  یاز آنکه متک  شیب  یدر خراسرران شررمال  یکارکنان بخش دولت  یریپذجامعه  .شررودیمنجر م  یورترک خدمت و کاهش بمره  ،یسرررخوردگ

 است؛   یر فرهنگ  یقوم  نهیو زم  یارتباط  یهاو واب ته به شبکه  یجیتدر ،یررسمیغ  یندیباشد، فرآ یسازمان

 سازمانی؛ خراسان شمالی.بنیاد؛ یادگیری غیررسمی؛ فرهنگ  پذیری سازمانی؛ کارکنان بخش دولتی؛ نظریه داده جامعه  :واژگان کلیدی

 
 

 مشخصات نویسندگان: 

 ران ی بجنورد، ا ،یواحد بجنورد، دانشگاه آزاد اس م ت،یریگروه مد . 1

 

 Khorasani66@iau.ac.ir ت الکترونیکی: پ

 

تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به   1405  ©  

 نوی نده است.  

به  مقاله  این  باانتشار  مطابق  آزاد  دسترسی    CC BY-NC 4.0گواهی  لورت 

 لورت گرفته است. 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Intelligent Learning and Management Transformation 
 
 

 

 

Designing an Organizational Socialization Model for Public-Sector Employees in 
North Khorasan Province Using Grounded Theory 

 

Saeed Bicheranloo1 

Hamed Khorasani Toroghi1* 

Vahid Mirzaei1 

 

Submit Date: 24 February 2026 

Revise Date: 03 June 2026 

Accept Date: 10 June 2026 

Publish Date: 22 June 2026 

 

How to cite: Bicheranloo, S., Khorasani Toroghi, H., & Mirzaei, V. (2026). 

Designing an Organizational Socialization Model for Public-Sector Employees 

in North Khorasan Province Using Grounded Theory. Intelligent Learning and 

Management Transformation, 4(2), 1-28. 

Abstract 
This study aimed to develop a comprehensive, context-sensitive model of organizational socialization among public-sector employees in 

North Khorasan Province by identifying its central phenomenon, causal, contextual, and intervening conditions, strategies, and 

consequences. This applied, exploratory study employed a qualitative grounded theory design. Participants comprised academic experts 

in public administration and organizational behavior as well as managers of public-sector organizations in North Khorasan Province. 

Participants were initially recruited through purposive sampling, followed by theoretical sampling in accordance with grounded theory 

methodology. Data were collected through semi-structured interviews, with sampling continuing until theoretical saturation was achieved 

after 17 interviews. Interview data were analyzed according to the Strauss and Corbin approach using MAXQDA. Through open and axial 

coding and constant comparison of emerging concepts, the principal categories were identified and subsequently integrated into a 

paradigmatic model of public-sector employee socialization. The analysis identified the central phenomenon as the “gradual discovery of 

unwritten rules through informal learning,” characterized by a gradual adaptation process, learning through observation and experience, 

ambiguity and duality of organizational rules, and perceptual differences between managers and employees. Ineffective formal training, 

inconsistent and unstable management, absence of structured guidance, discrepancies between organizational discourse and practice, and 

centralized decision-making emerged as major causal conditions. Ethnic and kinship orientations, unfavorable attitudes toward non-local 

employees, cultural diversity, patriarchal culture, and geographical remoteness constituted important contextual conditions. Personality 

characteristics, local or non-local status, fear of making mistakes, value conflicts, and managerial behavior functioned as intervening 

conditions. Employees responded through active questioning, observation, support seeking, strategic silence, and learning local language 

and culture. Successful socialization resulted in operational autonomy and social acceptance, whereas unsuccessful socialization was 

associated with frustration, turnover intentions or departure, and reduced organizational productivity. Organizational socialization in 

North Khorasan’s public sector is predominantly an informal, gradual, and culturally embedded process rather than a systematically 

managed organizational practice. Establishing formal socialization programs, structured mentoring, transparent organizational rules, and 

intercultural training could reduce reliance on trial-and-error learning and enhance employee adjustment, retention, integration, and 

organizational effectiveness. 

Keywords: Organizational Socialization; Public-Sector Employees; Grounded Theory; Informal Learning; Organizational Culture; North Khorasan. 
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 مقدمه 

نقش    تواند یکار م  طی در مح  دیکارکنان جد  تی و تثب  یو نحوه ورود، سازگار  دیآیهر سازمان به شمار م  یهاهیسرما  نیتریاز اساس  یمنابع ان ان

بلکه     ت،ین  یرسم   یاز وظا  یاآغاز انجام مجموعه  یداشته باشد. ورود به سازمان لرفاً به معنا  یو سازمان  یعملکرد فرد  تیفیدر ک   یاکننده نییتع

  ط یو قواعد آشکار و پنمان مح  یارتباط  یهاوه یش  ،یسازمان  یهاارزش  ،یرفتار  یهنجارها  ،یزمان ساختار قدرت، انتظارات شغلهم  دیوارد بافرد تازه 

آن فرد    ق یاست که از طر  یسازوکار  شود،یشناخته م  «یسازمان  یریپذبا عنوان »جامعه  ی منابع ان ان  ت یریمد  اتی که در ادب  ند یفرا  ن ی. ااموزدیکار را ب

به    یرونیفرد ب  کی  تیاز موقع  جیتدرو به   کندینقش مؤثر در سازمان را ک ا م  ی فایا  یرزم برا  یرفتار  یها و الگوهاها، ممارتدانش، نگرش 

  ن یمدت در نخ تکوتاه  دادیرو کینه  یریپذمنظر، جامعه نی. از ا(Karimi, 2019)  شودیم  یسازمان تبد یدر نظام اجتماع  شده رفته یپذ یعضو

و   تینقش، هو  یو سازگار  گذارندیاثر م گریکدیلورت متقاب  بر و م تمر است که در آن فرد و سازمان به  ای پو  یندیاستخدام، بلکه فرا  یروزها

واردان  تازه   یسازگار  ت یفیکه ک   دهدینشان م  زین  ی. شواهد پژوهش(Makvandi & Jahantabinejad, 2018)  ردیگیشک  م  یروابط سازمان

عملکرد و قصد ترک    ،یتعمد سازمان  ،یشغل   ت یرضا  ،یاجتماع  رشیپذ  ،یوضوح نقش، خودکارآمد   رینظ  ییرهایبا متغ  یریپذجامعه  انیدر جر

و احتمال ترک    تی و تعمد کارکنان را تقو  تی رضا  تواندیمؤثر م  یریپذراستا، جامعه  نی. در هم(Bauer et al., 2007)خدمت ارتباط دارد  

 . (Yang, 2008)  نجامدیرابطه فرد و سازمان ب ی داریو ناپا یگانگیبه ب  تواندیم ند یفرا نیکه اخت ل در ا یرا کاهش دهد، در حال سازمان

  وه یتنما شنه   دی با  تیموفق  یوارد برا. کارکنان تازه شودیمحدود نم   یوظا  ی دارد و تنما به آموزش رسم  یچندبعد  یتیماه  یسازمان  یریپذجامعه

وظا  حیلح ساختارها   ،یانجام  همکاران،  با  تعام   نحوه  غ  یرسم  یبلکه  را  یررسمیو  الط حات  و  زبان  و    یسازمان  یهاارزش  ج، یقدرت، 

همکاران  تیهمچون آموزش، درک نقش، حما ییهامؤلفه   ، یریپذجامعه  یچندبعد   ی . در الگوهارندیفراگ  ز یخود در سازمان را ن  نده یآ  ز انداچشم

  نییتع  توانند یم  ی فرد  یهایژگیو  ن،ی. افزون بر ا(Hui Yee & Yao, 2018)اند  شده   یکارکنان معرف   یاز عنالر ممم سازگار  نده یانداز آو چشم 

اندازه قادرند از فرلت  ببرند؛ برا  یو برقرار  یریادگی  یموجود برا  یهاکنند که کارکنان تا چه  ن   ی ارتباط بمره  به  کارکنان   یازهاینمونه، توجه 

  ی و. از س( Taormina, 2019)کند     یت م  یریپذبمبود جامعه  ق یرا از طر  یشغل  ت ی موفق  ریم   تواند یآنان م  یتعام ت اجتماع   تی و تقو  یخجالت

 یجیو شناخت تدر  یپرسشگر  ،یطیمح  یهانشانه   ر یتف   ،یمیقد  یمشاهده رفتار اعضا  ق یاز طر  د یکارکنان جد  یر یادگیاز    ی توجمبخش قاب   گر،ید

 ی جتماعا  ،یعاطف  ،یزمان به ابعاد شناختدر گرو توجه هم  یریپذجامعه  یاثربخش  ن، ی. بنابرا(Korte, 2009)  ردی گیلورت م  یاجتماع  ی هنجارها

کارکنان را   یو سازگار  ینقش شغل  تیتثب  تواندیتعام  مؤثر و بازخورد م تمر م  ،یروان  تیحما  ،یآن است و استفاده از آموزش رسم   یو رفتار

 . (Banaei, 2025)کند   یت م
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از    یکه شناخت روشن  ی. کارکنانردیمورد توجه قرار گ  یو سازمان  یآن در سطح فرد  یامدها یکه پ  شودیآشکارتر م  یزمان  یریپذجامعه  ت یاهم

خود را در    ازیموردن  یتیمنابع حما  توانندیتر ممواجه ه تند و آسان  یمعمورً با ابمام نقش کمتر  کنند،یم  دایخود پ  یو روابط کار  یانتظارات شغل

 Pargoli)در حفظ استعدادها نقش داشته باشد    تواندیم  یاعتماد و تعلق سازمان  یدهشک    ق یاز طر  ن یهمچن  یریپذکنند. جامعه  ییسازمان شناسا

et al., 2021)باط اهداف مشترک و عملکرد، ارت  ،ییافزااز جمله هم  ،یمیکار ت  یاثربخش  یهاو مؤلفه   یریپذجامعه  انیم  زین  ی. در سطح گروه  

  ی ریپذجامعه  ن، ی. همچن(Delfani, 2022)دهد   شیرا افزا  ی همکار  تیظرف  تواند یسازمان م  یوجود دارد و ادغام بمتر کارکنان در نظام اجتماع

 یآمادگ  دانند،یاز سازمان م  یکه خود را بخش  یکارکنان  رایز  کند؛یم  دا یارتباط پ  یسازمان  یشمروند  یو بروز رفتارها  یسازمان  تیهو  یریگبا شک  

 یریگدر شک  یریپذنقش جامعه  زین ی. در مطالعات داخل(Ge et al., 2010)  دهند ی شغ  نشان م یفراتر از الزامات رسم ی رفتارها ی برا ی شتریب

اشتراک دانش و وضوح نقش مورد    رینظ  ییسازوکارها  یگری انجیبا م  محور، ت یز  ی شمروند  ی از جمله رفتارها  ،یسازمان  یشمروند   یرفتارها

است   قرار گرفته  ا (Biranvand et al., 2025)توجه  بر  افزون  همانندساز  یریپذجامعه  ن،ی.  پ   توانند یم  یسازمان  یو    ی باورها  ان یم  وندیدر 

نقش داشته باشند    یجانیه  یکارآمد   ی هاکی تاکت  دهدی نشان م  زین  دتری . شواهد جد(Cepale et al., 2021)کارکنان و قصد ترک سازمان 

 . (Yusri & Mokhtar, 2025) وارد مرتبط باشند  کارکنان تازه  یو تعمد سازمان یریپذبا ابعاد اشتغال توانند یم یریپذجامعه

قواعد   تواند ینخ ت خدمت نم  یهاکه در ماه   ی کند. فرد  جاد یرا ا  یمنف  یامدهایاز پ   ی امجموعه   تواندیناموفق م  ای  یناکاف یریپذمقاب ، جامعه  در

 یتیکفای و اح ا  ب  یارتباط با همکاران را درک کند، ممکن است با ابمام نقش، اضطراب، فشار روان  یبرقرار  وه یو ش  رانیانتظارات مد  ط،یمح

  ی احرفه  ریم   هیدر مراح  اول  یو فرسودگ  یاز استر ، فشار روان  یریشگیپ  ی برا  یریپذجامعه  تیفیاند که ک نشان داده   یمواجه شود. مطالعات طول

مثبت    به و تجر  یسازگار  جادیا  یبرا  یعنوان ب تربه   یریپذجامعه  زیمثبت ن  یرفتار سازمان  کردی. در رو(Frögéli et al., 2022)دارد    تیاهم

.  (Saks & Gruman, 2011) باشد    رگذاریو عملکرد کارکنان تأث  یشناختبر س مت روان   تواندیآن م  تیفیکارکنان در سازمان مطرح شده و ک 

شده از  و تناسا ادراک   فهیوضوح نقش، ت لط بر وظ  ،یاجتماع  رشیکه پذ  دهندینشان م  زین  یریپذحوزه جامعه  دی جد  یها یمرورها و فراتحل

  ن ی. از هم(Bauer et al., 2025) ابندییم  وندیپ یو سازمان یدورتر شغل یامدها یه تند که در ادامه با پ  کینزد یسازگار یهاشاخم نیترممم

  ی هانهیحفظ کارکنان و کاهش هز  یبرا  یمنابع ان ان  تیریمد  یراهبرد  یاز ابزارها  یکیعنوان  به   شده یزیرو برنامه  افتهیساختار  یریپذرو، جامعه

 . (Dickson & Isaiah, 2024) از خروو زودهنگام آنان مورد توجه قرار گرفته است  یناش

وارد را لرفاً مطابق  آن سازمان، کارکنان تازه   یدان ت که ط  هیسوکیکام ً    ی ندیفرا  توانی را نم  یریپذجامعه  ،یرسم  یساختارها  تی وجود اهم  با

  ان یتناسا م جادیسازمان و ا یتعام  با اعضا  ،یال تیهو انیبر نقش فعال فرد، ب دتریجد یکردهایخود شک  دهد. رو شده نییتعش ی ازپ یهاقالا

 ییکردهاین بت به رو  تواندیواردان متازه   یو نقاط قوت واقع  هایژگیکردن امکان ابراز ودارند. فراهم  دیتأک   طی و الزامات مح  یشخص  یهایژگیو
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  نی. در ا(Cable et al., 2013)کند  جادیا یسازگار یبرا یترمطلوب یامدهایدارند، پ دیموجود تأک  یفرد با الگوها یاجبار  قیکه لرفاً بر تطب

  ر یم   تواندی ه تند و نو  رفتار آنان م  دیکارکنان جد  یبرا  یاجتماع  تیمنابع اط عات، بازخورد و حما  نیتراز ممم  یکی  میسرپرستان م تق  ان،یم

  جیو نتا  یتعمد سازمان  ،یریپذمعهجا  ی امدهایسرپرستان با پ  رکننده یپذجامعه  ی. رفتارها (Lee, 2023) دشوار کند    ای   یواردان را ت م تازه   یسازگار

 ,Lee & Jacobs)  کندیادغام کارکنان را برج ته م  ند یفرا  ت یخط اول در موفق  رانینقش مد  تی امر اهم  نی ارتباط دارد و ا  دیکارکنان جد  یکار

ممکن   یخاص روابط سازمان  یهایژگیو و  ی قواعد ادار  ک،یبوروکرات  یساختارها  رایدارد؛ ز  یمضاعف  ت یاهم  یم ئله در بخش دولت  ن ی. ا(2024

 ,Hein) دهد    شیرا افزا  ی و انتقال دانش ضمن  ییراهنما   ،یوظا  میرا محدود کند و نقش سرپرست در تخص  دی است دامنه کنش کارکنان جد

2023) . 

را    یسازگار  د،یجد  ی هادگاه ینقش دارند. د  یریپذجامعه  تی فیک   نییدر تع  زیواردان نانطباق تازه   ت یو ظرف  یشخص   یهای ژگیو  گر،ید  یسو  از

  تواند یم  یو فرهنگ سازمان  دیجد   یوظا  ت،یعدم قطع  ،یریادگیمواجمه با الزامات    یفرد برا  ییتوانا  دهندیو نشان م  دانندی م  یچندوجم  یندیفرا

که با هدف    یمانند چرخش شغل  یاقدامات  ی. حت(Permzadian & Vipanchi, 2026)اثر بگذارد    یریپذو دور جامعه  کینزد  یامدهایپ  بر

  جاد یدهند و ضمن ا  رییتغ  یاده یچیواردان را به شک  پتازه   یو سازگار  یری ادگی  ریممکن است م   شوند، یم  ی طراح  یریادگیگ ترش تجربه و  

که سطح استر    ی. در مشاغل(Wu et al., 2026)کنند   جادیآنان ا  یاجتماع  یکسارچگی  ی برا  ییهاچالش   ،یبر وظا  شتریت لط ب یفرلت برا

  ی موضوع   کنند؛ی م  دایارتباط پ  یریپذجامعه  ت یفیو عملکرد با ک   یآورتاب   ،یمانند استر  شغل  ییرهایمتغ  زیاست ن   ریچشمگ  یاحرفه   ت یبار و م ئول

 ی تفاوت در منابع اجتماع  ن،ی. ع وه بر ا(Park & Song, 2025)قرار گرفته است    دیمورد تأک   یوارد حوزه پرستارتازه   انکه در مطالعات کارکن

و    یاجتماع  هیکاهش شکاف سرما  ی نامتقارن سازد و مداخ ت هدفمند برا  یسازگار  ی آنان را برا  ی هافرلت  تواند یکارکنان م  یشناختو روان 

 .(Lim & Pitesa, 2025) کند   یواردان را ت متازه  یو مشارکت شغل یاجتماع  ادغام  تواندیم یشناختروان 

و از    یبیداده است. گ ترش کار ترک   شی را افزا  یریپذجامعه  یسنت  ی در الگوها  یشی ضرورت بازاند  زیکار ن  طی شک  مح  رییفناورانه و تغ  تحورت

در انتقال    یاتازه   یهاها با چالش موجا شده است که سازمان  یتنو  ن ل  شیدر جذب و آموزش و افزا  تالیجی د  یهای راه دور، استفاده از فناور

استخدام،    یهاکه نظام   دهند ینشان م  ین لن یب  یهاو تفاوت   تالیج یمواجه شوند. مطالعات مربوط به تحول د  یاجتماع  یوندهای پ  جادیو ا  فرهنگ

 ه تجربه  یمقا.  (Ivanova, 2025) ها سازگار کنند  متحول و انتظارات متفاوت ن     یکار  یهاط یخود را با مح  دیبا  ریناگز  یریپذو جامعه   نشیگز

  ت یکنند، محدود   یرا ت م  یافه یانتقال اط عات وظ  توانندیم  یمجاز  یهاطی نشان داده است که هرچند مح  زی ن  نیو آن   یحضور  یریپذجامعه

تحول    ان،زم. هم (Ladan, 2025)کارکنان را دشوار سازد    ترقیعم  یکسارچگی  تواند یم  یفرهنگ سازمان  می و تجربه م تق  یررسمیتعام ت غ
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بازنگر   یکار  یهاطیمح ابزارها  یضرورت  ن  یریپذسنجش جامعه  یدر  را  کار  در مح   دوستانه  روابط  ز  شیافزا  زیو  است؛    ی ابزارها  رایداده 

 . (Igah et al., 2026)معالر منعک  کنند   یهاکارکنان را در سازمان یتعام ت و سازگار  دی بتوانند ابعاد جد  دیبا یریگاندازه 

 یبرخوردار است. کارکنان بخش عموم  ی خال  ت یها از اهمسازمان  ن یا  یتیو مأمور  یساختار  ت ی ماه    یبه دل  یدولت  ی هادر سازمان  یریپذجامعه

و انتظارات   یاجتماع  تیم ئول  ،یسازگار شوند، بلکه رزم است نقش خود را در چارچوب خدمت عموم  یو مقررات سازمان   یبا وظا  دی تنما بانه 

  تواند یم  یسازمان  طی مح  تیفیقرار دارد و ک   یرسازمانیو غ  یاز عوام  سازمان  یامجموعه   ریتحت تأث  یخدمت عموم  زشیدرک کنند. انگ  دانشمرون 

  ی کوشش برا  ز ین  ران ی. در ا(Bahramzadeh et al., 2020) ارائه خدمت اثربخش نقش داشته باشد    ی کارکنان برا  زه یانگ    یتضع  ا ی  تی در تقو

ارشد، فرهنگ    رانیمد  تیشود و حما  ده یم تمر د  یندیلورت فرابه   دیبا  یریپذنشان داده است که جامعه  یدر نظام بانک  یریپذجامعه  یتوسعه الگو 

انتقال روشن ارزش  یسازمان انتظار در آن اهم  یهاها، هنجارها و نقش و  نظام  (Seyed Javadin et al., 2020)دارد    یاساس  ت یمورد  . در 

  یهاارزش  ییراستاعملکرد، هم  یابیجذب و نگمداشت افراد م تعد، ارز  ،یسازمان  یزیرکارکنان، برنامه  یآگاه  شیافزا  رینظ  یلعوام  زیس مت ن

ارتباط    ن، ی. افزون بر ا(Farajzadeh et al., 2024)اند  شده   ییشناسا  یریپذعنوان عنالر مؤثر بر جامعهبه  یو تعمد سازمان  یو سازمان  یفرد

  یتوسعه منابع ان ان یندهایاز فرا یتراز شبکه گ ترده  یبخش ده یپد نیکه ا دهدینشان م یسازمان یریادگیو  یکار  یزندگ تیفیک  با یریپذجامعه

 . (Emrahi & Gharouneh, 2023)است 

تعام  با    انیوارد در جردارد. کارکنان تازه   یفرد در گروه کار  گاه یجا  نییو تع   یاحرفه   ت یهو  یریگدر شک    ینقش ممم  ن یهمچن  یریپذجامعه

  ت یهو یریگدر شک   ات یتجرب  ن یو هم  کنندیم  افت یو تناسا خود با گروه در ی تگیشا  رش،یپذ  زانیدرباره م ییو همکاران، بازخوردها  رانیمد

شده و تناسا فرد ر  ادراک   یاجتماع  دییتأ  ،یریپذواردان نشان داده است که جامعهتازه   یابیت یهو  ندیفرا  یآنان نقش دارد. بررس  یو سازمان  یشغل

  ی ریادگی  گر،ید  ی . از سو(Hassanzadeh & Nasehifar, 2025) نقش داشته باشند    یو سازمان  یمیت  تی هو  یریگدر شک    توانندیگروه م

با مح  دانش و ک ا    یاجتماع تأث  تواند یم  یسازمان  طیمرتبط  را تحت  نشان   ر یعملکرد کارکنان  است که جامعهقرار دهد و  با    یریپذدهنده آن 

  ی مطالعات مربوط به رفتار شمروند  ز ی. در حوزه س مت ن(Hasibuan et al., 2024)دارد    یکینزد  وند یپ  ی او عملکرد حرفه  ی ریادگی  یندهایفرا

توجه   ث،یح ن یو از ا  دهندیرا نشان م یداوطلبانه و فراتر از نقش رسم یرفتارها یریگدر شک  یو سازمان یعوام  فرد تیپرستاران، اهم یسازمان

 . (Sun et al., 2025) دارد  تی کارکنان اهم یدرک رفتارها یسازمان برا یاجتماع طی به مح

اح ا    ،یریپذت یم ئول   تواندیم  ی. ورود موفق فرد به شبکه روابط سازمانشود یمحدود نم  یلرفاً به عملکرد شغل  یریپذجامعه  یاجتماع تیاهم

کارکنان مرتبط    یاجتماع  ت یبا م ئول   یسازمان  یریپذجامعه   ،یمطالعه داخل  ک یکند. در    ت یتقو  یتعلق و مشارکت او را در تحقق اهداف جمع

اثرگذار    یو سازمان یاجتماع  ی هات یبر نگرش آنان ن بت به م ئول  تواند یسازمان م  ط ینحوه ادغام افراد در مح  دهد یگزارش شده است که نشان م
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تجربه ورود و   یآن است که چگونگ انگریب یسازمان تی با هو یریپذجامعه یها ارتباط روش ن،ی. همچن (Haghighatian et al., 2013)باشد  

م  تواندیم  ارکنانک   یریادگی باشد    یهمانندساز  زانیدر  داشته  نقش  سازمان  با  ا(Navabi, 2011) آنان  در مجمو ،  م   هاافته ی  ن ی.    دهند ینشان 

  تارائه اط عا  ا یآن را لرفاً به آموزش بدو استخدام   توانی است و نم  یو سازمان یگروه  ،یفرد  یرهایاز متغ  یا مجموعه   ینقطه ت ق  یریپذجامعه

 داد.   یتقل  یادار

کارکنان   یو تجربه واقع  یرسم  یهابرنامه  انیها، فالله ماز سازمان  ی اریدر ب   جیاز نقاط ضع  را  یکیکه    دهدینشان م  نیهمچن  اتیادب  یبررس

از    یارا منتق  کند، اما بخش عمده   یاط عات  یآموزش  یهادوره   ایها  دستورالعم   ،یمیوارد است. سازمان ممکن است در قالا جل ات توجتازه 

روزمره    ی رفتار  یح  م ئله و الگوها   یهاوه یش  ،یررسمیدارند، در قالا قواعد نانوشته، مناسبات غ  از یمؤثر نقش خود ن  ی فایا  ی آنچه کارکنان برا

  م مبم  ای   یضع  یرسم  یکه ساختارها  یاست. هنگام  یررسمیو غ  یرسم  یسازوکارها  ایموفق م تلزم ترک   یریپذرو، جامعه   نی. از اابدییانتقال م

 یتیوضع  نیکنند. چن  ه یتک  یروابط شخص  جادیوخطا، پرسش از همکاران و ابر مشاهده، آزمون   طیدرک مح یبرا  شوندیواردان ناچار مباشند، تازه 

افزا  یزمان سازگار  تواند یم   ی هاکارکنان به شبکه  یدسترس  ای  یفرد  یهایژگیاز حد به و  ش یب   یریپذجامعه  ت ی فیدهد و موجا شود ک   ش یرا 

که در   ییندهایفرا  رایز  سازد؛یرا آشکار م  یو فرهنگ  یمشخم سازمان  یدر ب ترها  یریپذامر ضرورت مطالعه جامعه  ن یواب ته شود. هم  یتیحما

 نخواهند داشت. یمشابم  ج یمتفاوت نتا یو فرهنگ یبا ساختار اجتماع یطیمنطقه اثربخش ه تند، الزاماً در مح ایسازمان  کی

 ی روابط اجتماع  ،یو تنو  فرهنگ  یپراکندگ  ، یادار ی. ساختارهاکندیم  دا یپ   ی اژه یو  ت ی اهم  ی استان خراسان شمال یدولت  ی هام ئله در سازمان  نیا

  د تجربه ورو  توانندیم   یررسمیو غ  یرسم  یهاو شبکه   تیریمد  یهاوه یش  ،یربومیو غ  یکارکنان بوم  انیتفاوت م  ،یمحل  یهاطیمح  یدر برخ  کینزد

ا  یریپذقرار دهند. بر اسا  م ئله پژوهش حاضر، جامعه  ریرا تحت تأث  دیکارکنان جد بلکه     ت،ین  یسازمان  یهاتنما تابع آموزش   طیمح  ن یدر 

 یجیرتد   یریادگی  یندها یبه فرا  شده،رفتهی رفتار پذ  یو همکاران و مرزها  رانیکار، نحوه ارتباط با مد   یشناخت قواعد واقع  یکارکنان ممکن است برا

تعام     ی دگیچیممکن است نتواند پ   شده نییتعش یازپ   یهااستفاده از مدل   ایمنفرد    یرهایمطالعه لرف متغ  ،یب تر  ن یواب ته شوند. در چن  یررسمیو غ

  ح یطور کام  توضرا به   یریپذحال  از جامعه   یامدها یواردان و پتازه   یهاکنش   ، یفرد  یهاتفاوت   ،یفرهنگ  یهایژگیو  ،یسازمان  ط یشرا  انیم

  ی ترقی شناخت دق  تواندیرا فراهم سازد، م  رانیکارکنان و مد  یاز تجربه واقع  میکه امکان استخراو مفاه  یاکتشاف  یکردیاستفاده از رو  ن،یدهد. بنابرا

 فراهم کند.  طیمح نیدر ا یریپذاز سازوکار جامعه

ها بر  از پژوهش  ی توجمبخش قاب   ،یسازمان  یریپذو عوام  مؤثر بر جامعه   هاک یتاکت  امدها، یدرباره پ   یو خارج  یوجود گ ترش مطالعات داخل  با

 ی سازبه باز  یکمتر  ی هااند و پژوهش خاص متمرکز بوده   یاحرفه   یهاط یمح  ای  ،یسازمان  ا ی  یفرد  ی امدهایپ  شده، ی تعرش یازپ   یرهایمتغ  ان یروابط م

فرا دولت  یریپذجامعه  ندیجامع  بخش  توجه هم  یکارکنان  به شرابا  راهبردهاعوام  مداخله  ،یو اجتماع  یفرهنگ  یهانه یزم  ،یعلّ  طیزمان    ی گر، 
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خراسان   ندر استا  یریپذمطالعه جامعه  رو،ن یاند. ازاپرداخته   یاب تر منطقه   ک یدر    ندیفرا  نیشک ت ا  ای  تیموفق  یامدهایکارکنان و سازمان و پ

تفاوت   یررسم یو غ  یرسم  یضمن آشکارکردن سازوکارها  تواندیم  یشمال به سازمان،   ، یروابط اجتماع  ،یبوم  یهایژگیاز و  یناش  یهاورود 

 یواقع  طیمتناسا با شرا  یو اقدامات منابع ان ان  هااستیس  یطراح  یبرا  ییرا روشن ساخته و مبنا  دیکارکنان جد  یو کنشگر  یتیریمد  یهاسبک

 فراهم آورد.  یدولت یهاازمانس

 بود.   ادیبنداده  هیبا استفاده از نظر یدر استان خراسان شمال یکارکنان بخش دولت یریپذجامعه یالگو  یپژوهش حاضر، طراح هدف

 شناسیروش

بنیاد  پذیری کارکنان بخش دولتی در استان خراسان شمالی با استفاده از روش تحلی  داده در این پژوهش، هدف پژوهشگر طراحی الگوی جامعه 

تر آن، ادبیات و  کنندگان محدود به بررسی موضو  پرداخته و برای شناخت عمیق لورت کیفی و با مشارکتاست. بدین منظور، پژوهشگر ابتدا به

ساختاریافته استفاده شده است. جامعه آماری شام  دو گروه مجزا از خبرگان است که  پیشینه مرتبط را مطالعه کرده است؛ سس  از مصاحبه نیمه 

های مدیریت دولتی،  پذیری کارکنان دارند: گروه اول، خبرگان دانشگاهی شام  اساتید و متخصصان رشته آگاهی و دانش کافی در زمینه  جامعه

باشند  و دارای سابقه تحقیق یا تدری  در موضوعات مرتبط ه تند. گروه دوم، خبرگان های  استان مشغول به کار میسازمانی که  در دانشگاه رفتار  

سال  کار مدیریتی کردند و  حداق  در  سه نماد یا دستگاه اجرایی در استان خراسان شمالی مدیر بودند     5سازمانی شام  مدیرانی بودند که حداق   

  پذیری درگیر بوده و شناخت عمیقی از عوام ، پیامدها و راهکارهای مرتبط با این پدیده در سازمان مذکور دارند. و  به طور م تقیم با پدیده جامعه

کوربین    گیری نظری )تئوریک( که در رویکرد اشتراو  وگیری در بخش کیفی به روش هدفمند )قضاوتی( آغاز و سس  بر اسا  منطق نمونه نمونه 

مدیران، متخصصان و خبرگان فعال در این حوزه در استان خراسان شمالی    تصریح شده است، تا دستیابی به اشبا  نظری ادامه یافت. بدین منظور

نیمه  به ساختاریافته قرار گرفتند. فرآیند مصاحبه مورد مصاحبه  از هر مصاحبه، داده ها  انجام شد و پ   ها ب فالله تجزیه و تحلی   لورت متوالی 

ها لرفاً در حال تکرار  های جدید هیچ مفموم یا مقوله جدیدی را آشکار ن اختند و داده شدند. این روند تا جایی ادامه پیدا کرد که مصاحبه می

جدید منجر به کش  های  آوری داده ای است که در آن، جمعدهنده رسیدن به اشبا  نظری بود. اشبا  نظری مرحلههای قبلی بودند که نشان یافته

یابد. در نمایت،  شود و پژوهشگر به درک عمیق و جامعی از پدیده مورد مطالعه دست میویژگی یا مفموم جدیدی در رابطه با موضو  پژوهش نمی 

شده  های ضبط ها، یادداشت های کیفی پایان یافت. پ  از پایان مصاحبه آوری داده مصاحبه، اشبا  نظری حال  و فرآیند جمع   17پ  از انجام  

ها  مورد تجزیه و تحلی  قرار گرفت. تف یر داده  MAXQDA افزارها بازنوی ی شد و در نمایت با نرم توسط پژوهشگر بازنگری و محتوای مصاحبه 

 ( انجام شده است. 1۹۹0با روش اشتراو  و کوربین )
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 هایافته

اط عات   1در ق مت یافته ها ابتدا اط عات جمعیت شناختی شرکت کنندگان و سس  یافته های کیفی پژوهش ارائه می شود در جدول شماره  

 جمعیت شناختی مصاحبه کنندگان نشان داده شده است. 

 مشخصات نمونه آماری تحقیق . 1 جدول

 سطح تحصی ت  سابقه فعالیت )سال(  سن )سال( تخصم/گرایش دسته خبرگی  ردی 

 کارشناسی ارشد  12 4۹ مدیریت دولتی سازمانی 1

 کارشناسی ارشد  11 54 مدیریت بازرگانی سازمانی 2

 کارشناسی ارشد  15 47 مدیریت  دولتی سازمانی ۳

 کارشناسی ارشد  12 4۳ مدیریت  فناوری اط عات  سازمانی 4

 کارشناسی ارشد  25 55 مدیریت دولتی سازمانی 5

 کارشناسی ارشد  1۹ 51 مدیریت مالی  سازمانی 6

 کارشناسی ارشد  16 4۹ مدیریت کارآفرینی  سازمانی 7

 کارشناسی ارشد  1۳ 46 مدیریت منابع ان انی سازمانی 8

 کارشناسی ارشد  10 ۳8 مدیریت تکنولوژی  سازمانی ۹

 دکتری 11 46 مدیریت دولتی سازمانی 10

 کارشناسی ارشد  12 40 مدیریت بازرگانی سازمانی 11

 کارشناسی ارشد  8 ۳6 مدیریت لنعتی  سازمانی 12

 کارشناسی ارشد  14 4۳ مدیریت دولتی سازمانی 1۳

 دکتری    14 41 مدیریت منابع ان انی دانشگاهی 14

 دکتری 20 44 مدیریت دولتی دانشگاهی 15

 دکتری 22 51 مدیریت  بازرگانی دانشگاهی 16

 دکتری 24 48 مدیریت دولتی دانشگاهی 17

 

 طور مجزا  ها مرور و سس  متن هر مصاحبه به شده مربوط به مصاحبههای نوشته منظور درک محتوای کلی، تمامی داده به 

سازی شدند. اولین مرحله از تجزیه و تحلی  به شناسایی و پیاده   MAXQDAافزار  ( در قالا نرم 1۹۹0از یکدیگر تایپ و با اشتراو  و کوربین )

جود  استخراو مفاهیم اولیه از محتوای مصاحبه ها اختصاص داشت بر این اسا  بعد از انجام هر مصاحبه محقق با بررسی چند باره آن ، مفاهیم مو

ه استخراو گردید و سس  سعی شد تا از طریق توجه عمیق  مصاحبه لورت گرفت و مفاهیم اولی  17در متن مصاحبه را استخراو و نمود در مجمو  

ا در به مفاهیم شناسایی شده و تشخیم وجوه تشابه و افتراق آنما با یکدیگر دسته بندی های کلی تری   ایجاد گردد و مفاهیم هم سنخ و هم راست

مقوله پدیده محوری ، شرایط علی، شرایط    6کد محوری و      55و     کد باز   26۹این دسته های کلی تر جاگذاری شوند ما حص  این فرایند شناسایی

 فرآیند تحلی  نظریه بنیاد   ارائه شده است.زمینه ای، شرایط مداخله گر و راهبردها و پیامدها   بود که درادامه   
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 هاروش اشتراوس و کوربین: مروری بر تمام داده :گام اول 

ها مرور شد. متن هر مصاحبه  شده از مصاحبه های متنی گردآوریها، تمامی داده منظور درک محتوا و شناسایی مفموم کلی داده در نخ تین گام، به 

به  سازی شد. این گام به محقق کمک کرد تا باتوجهها پیاده برای تحلی  داده   MAXQDAافزار  به طور مجزا تایپ شده و سس  با استفاده از نرم

 ها، بینش کلی درباره محتوای اط عات به دست آورد. ماهیت داده 

 روش اشتراوس و کوربین: استخراج جملات مهم  :گام دوم

سازی مفاهیم ممم در متن شد و هر واحد  گیرد که برای این منظور اقدام به برج ته ها در این مرحله لورت میاستخراو جم ت ممم از متن مصاحبه 

 .( ارائه شده است2ای از این  فرآیند در جدول )مفاهیم اولیه )کد باز( شناسایی شد. نمونه   26۹مجزای معنایی مشخم گردید.. در مجمو  

 سازی و کدگذاری باز ای از برجسته نمونه . 2جدول 

 کد باز  مفاهیم اولیه   شماره مصاحبه 

 یادگیری از طریق مشاهده گیردآدم توی همان اداره از دیدن بقیه یاد می 1

 فقدان م ئول راهنما  گیرد وارد را به عمده نمیراهنمایی تازه هیچ ک  م ئولیت  2

 سردرگمی در دوگانگی  فممد کی باید قانونی عم  کند و کی رفاقتی وارد نمیتازه  ۳

 ریاکاری در روابط زنند بعضی همکارها ظاهرشان خوب است اما پشت سر حرف می ۳

 تر  از برچ ا خوردن  خوردمزدم، برچ ا میاگر اول بعضی حرفما را می 4

 سردی استقبال از غیربومی  خیلی از همکارها با من سرد بودند  5

 نقش واسطه در پذیرش کند اگر یک نفر او را معرفی کند، در را باز می 6

 لبوری = شرط بقا  شود اگر آدم لبوری نباشد، خیلی زود خ ته می 6

 سه ماه اولاشتباهات مداوم در  سه ماه اول فقط اشتباه کردم  7

 فقدان آموزش رسمی  هیچ آموزش رسمی ندیدم  8

 ناکافی بودن اقدامات رسمی  دهیم اما کافی نی ت ما یک جل ه توجیمی و یک جزوه می ۹

 راهبرد: ای تادگی از روز اول جا کند من از روز اول محکم ای تادم، اجازه ندادم ک ی شوخی بی 10

 ادراک سردی استان توسط غیربومی  شمالی یعنی سردیبرای یک غیربومی، خراسان  11

 طورنی شدن فرآیند برای غیربومی کشد آیند، یک سال طول میواردها که از شمرهای دیگر میبعضی از تازه  12

 فلج شدن بر اثر تر  از اشتباه شود هیچ کاری نکنند تر  از اشتباه باعث می 1۳

 ارزش محوری آبرو  اندازه آبرو ممم نی تدر این استان، هیچ چیز به  1۳

 سوال پرسیدن ناشی از تر   شود خیلی سوال بسرسدتر  از اشتباه باعث می 14

 تعارا ارزشی  های شخصی و سازمانی ناتوانی در ایجاد پ  بین ارزش 15

 هوشمندانه گیری حامی گیرند، نه از هرک یها از ک ی که قدرت دارد حامی میموفق 16

 ثباتی مدیریتاخت ل ناشی از بی کند پذیری را مخت  میتغییر مداوم مدیران، جامعه 17

 سردرگمی ناشی از تمرکزگرایی تواند انجام دهد فممد چرا کاری که منطقی است را نمیوارد نمیتازه  17
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 مفاهیم مشترک(ها )مقایسه مستمر کدها برای یافتن گام سوم: ایجاد مقوله

بندی کدهای مشابه تا معانی بندی شده پرداخته شد. برای این کار ابتدا واحدهای برج ته شده از طریق گروه در این مرحله، به ایجاد معانی لورت

  مشترک به دست آید که این معانی در چند مصاحبه دیگر نیز آمده بود و فراوانی این معانی در سایر محاسبه شده که در جدول آورده شده است

 پذیری سازمانی پیدا کنند. ها به محققان کمک کرد تا بینش بمتری ن بت به جامعهسازیاین فشرده 

این پژوهش عبارت است  شوند. بر اسا  داده ها حول آن سازماندهی میپدیده محوری، مقوله مرکزی است که سایر مقوله  ها، پدیده محوری 

 از:»کش  تدریجی قواعد نانوشته از طریق یادگیری غیررسمی« 

 . مقوله های عوامل پدیده محوری 3 جدول

کد  

 محوری 

 نمونه کدهای اولیه  مفموم 

PH1  ( 2ماه تا  6فرآیند زمانی تدریجی  )کشد تا بدون پرسش بداند هر کاری پیش چه ک ی برودحدود شش ماه طول می" سال" 

PH2  )گیردهمان اداره از دیدن بقیه یاد میآدم توی  " یادگیری غیررسمی )مشاهده و شک ت" 

PH3  داند واقعاً باید از چه ک ی دستور بگیردنمی" ابمام و دوگانگی قواعد" 

PH4  کند فرق دارداز نگاه مدیر، الگو با چیزی که کارمند فکر می" تفاوت ادراکی مدیر و کارمند" 

 

 شوند. گیری پدیده محوری میشرایط علی، عواملی ه تند که باعث پیدایش و شک  

 . مقوله های  شرایط علی4 جدول

 فراوانی  مفموم  کد محوری 

C1 بار  17 اثری آموزش رسمی بی 

C2 بار  12 ناهماهنگی سبک مدیریت 

C3 بار  8 ثباتی مدیریتبی 

C4  بار  ۹ فقدان ساختار راهنمایی 

C5  بار  7 دوگانگی گفتار و عم  سازمانی 

C6  بار  10 ساختاری بیسردرگمی ناشی از 

C7  بار  6 تغییرات پنمان قوانین 

C8 بار  5 گیری تمرکزگرایی تصمیم 

 

 گذارد.های خاص استان خراسان شمالی است که بر فرآیند تأثیر میای، ویژگیشرایط زمینه 

 های شرایط زمینه ای . مقوله 5جدول

 فراوانی  مفموم  کد محوری 

CX1 بار  12 سارری فامی گرایی و  قومیت 

CX2 بار  10 ستیزی غیربومی 
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CX3  بار  8 مزیت بومی بودن 

CX4  بار  6 تنو  قومی و فرهنگی استان 

CX5 بار  5 فرهنگ مردساررانه 

CX6  بار  5 ضرورت یادگیری زبان محلی 

CX7  بار  5 کوچکی استان = شفافیت اط عات 

CX8 بار  4 دورافتادگی جغرافیایی 

CX9   بار  4 ها فرهنگی برای غیربومیشوک 

 

 کنند.گر، عواملی ه تند که فرآیند را ت می  یا بازداری میشرایط مداخله 

 . مقوله های شرایط مداخله گر 6 جدول

 فراوانی  نو   مفموم  کد محوری 

IN1 بار  14 گر/بازدارندهت می  های شخصیتی )خجالتی، اجتماعی، پررو(ویژگی 

IN2  ،بار  10 گر/بازدارندهت می  فروتنی، تکبر لبوری 

IN3 )بار  4 گر/بازدارندهت می  وضعیت تأه  )متأه /مجرد 

IN4  بار  8 گر/بازدارندهت می  بومی/غیربومی بودن 

IN5  )بار  10 بازدارنده موانع ساختاری )ابمام قدرت، خرابکاری اط عاتی 

IN6 )بار  8 بازدارنده تر  و استر  روانی )تر  از اشتباه 

IN7  بار  4 بازدارنده تعارا ارزشی شخصی و سازمانی 

IN8  )بار  6 گر/بازدارندهت می  نقش مدیر )مدیر خوب/بد 

 

 های راهبردها و کنش ها . مقوله 7 جدول

 فراوانی  مفموم  کد محوری 

S1 بار  8 پرسشگری فعال 

S2 بار  6 ها )منشی، راننده، نگمبان(دوستیابی با دربان 

S3  بار  5 درخواست راهنمای غیررسمی 

S4 بار  7 رتبه کمک گرفتن از همکاران هم 

 

 پذیری است. راهبردها، اقدامات کارکنان جدید و سازمان برای مدیریت فرآیند جامعه

 . مقوله های راهبردها ی فردی 8 جدول

 فراوانی  مفموم  کد محوری 

S5 بار  10 تماشای طورنی و گوش دادن فعال 

S6  بار  4 سکوت راهبردی 

S7  بار  5 یادگیری زبان و فرهنگ محلی 

S8 )بار  4 نشان دادن قصد ماندن )ازدواو، خرید خانه 
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S9 )بار  5 نشان دادن جدیت )حضور بیشتر، دقت 

S10  بار  4 پرهیز از غیبت 

S11  بار  2 بردارییادداشت 

 

 . مقوله های  اقدامات سازمانی 9 جدول

 فراوانی  نو   مفموم  کد محوری 

S12  بار  5 ضعی   جل ه معارفه حداقلی 

S13  بار  6 منفی فقدان ساختار و برنامه راهنما 

S14  بار  4 منفی سبک مدیریت خشک و متناقض 

S15  بار  4 مثبت )نادر( وارد جل ه خصولی مدیر با تازه 

S16  بار  ۳ مثبت )نادر( وارد تأیید رسمی مدیر از تازه 

S17 بار  ۳ مثبت )نادر( همراه کردن در مأموریت 

 

 پذیری ه تند. پیامدها، نتایج موفقیت یا شک ت در فرآیند جامعه

 . مقوله های پیامدهای مثبت ) موفقیت( 10جدول

 فراوانی  مفموم  کد محوری 

P1  )بار  8 استق ل عملیاتی )بدون نیاز به پرسش 

P2 بار  7 غیررسمی(های پذیرش اجتماعی )دعوت به جمع 

P3  بار  6 هم انی زبانی و فرهنگی 

P4  بار  4 واردان تبدی  شدن به راهنمای تازه 

 

 . مقوله های پیامدهای منفی ) شکست( 11 جدول

 فراوانی  سطح  مفموم  کد محوری 

N1  بار  8 فردی اف ردگی، سرخوردگی، اح ا  تعلق ناقم 

N2 بار  8 فردی ترک خدمت، تمای  به انتقال 

N3  بار  5 فردی+سازمانی ماندن با ذلت، عملکرد حداقلی 

N4  بار  5 سازمانی وری، هزینه جایگزینی کاهش بمره 

N5  بار  ۳ سازمانی انتقال فرهنگ منفی، سرایت نارضایتی 

 

 . خلاصه مقوله های محوری پژوهش 12جدول 

 عنوان کلی  تعداد کدهای محوری  نو  مقوله 

 تدریجی قواعد نانوشته از طریق یادگیری غیررسمی کش   مفموم  4 پدیده محوری 
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 ثباتی، فقدان ساختار اثری آموزش، ناهماهنگی، بیبی مفموم  8 شرایط علی

 ستیزی، تنو  فرهنگی، مردسارریگرایی، غیربومیقومیت مفموم  ۹ ای شرایط زمینه

 بومی/غیربومی، تر ، نقش مدیرهای شخصیتی، ویژگی مفموم  8 گرشرایط مداخله

 یابی، سکوت، یادگیری زبان پرسشگری، تماشا، حامی مفموم  17 راهبردها 

 وری استق ل، پذیرش، ترک خدمت، اف ردگی، کاهش بمره  مفموم  ۹ پیامدها 

 

 شود:(، الگوی پارادایمی این پژوهش به لورت زیر ترسیم می1۹۹8بر اسا  رویکرد اشتراو  و کوربین )

 

 ی پارادیمی نهایی جامعه پذیری کارکنان بخش دولتی در خراسان شمالی لگو. ا1 شکل
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 جامعه پذیری کارکنان بخش دولتی در خراسان شمالی  نمودار فرایندی زمانی  . 2 شکل
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 گیرینتیجه بحث و 

  ی هاداده    یبود. تحل  اد یبنداده   هیبا استفاده از نظر  یدر استان خراسان شمال  یکارکنان بخش دولت  ی ریپذجامعه  یالگو   یهدف پژوهش حاضر طراح

از مصاحبه استخراو  حال   به  باز،    26۹ها    طیشرا  ، یانه یزم  طیشرا  ،یعلّ  طیشرا  ،یمحور  ده یشام  پد  یو شش مقوله الل  یکد محور  55کد 

بود که در قالا چمار    «ی ررسمیغ  یریادگی  ق یقواعد نانوشته از طر  یجیپژوهش »کش  تدر  یمحور  ده یمنجر شد. پد  امدها یراهبردها و پ  گر،ه مداخل

و کارمند نمود    ریمد  انیم  یقواعد و تفاوت ادراک   یمشاهده و تجربه، ابمام و دوگانگ  قیاز طر  یررسم یغ  یری ادگی  ،یجیتدر  یزمان  ندیمؤلفه فرا

 شدهیطراح   ش یو از پ  یبرنامه رسم  کیاز آنکه محصول    ش یب  یریپذمورد مطالعه، جامعه  یدولت  یهاکه در سازمان  دهد ینشان م  افته ی  ن ی. اافتی

و گاه آزمون و خطا به    یپرسشگر  گران،ی تجربه روزمره، مشاهده رفتار د  قی از طر  دیآن کارکنان جد  یاست که ط  یجیتدر  یند یفرا  جهیباشد، نت

 ی تعام  سازمان  یهاوه یها، هنجارها و شنقش  یریادگ ی  ندیعنوان فرابه   یریپذجامعه   یبرداشت با تعر  ن ی. اابندییسازمان دست م  یواقع  طقشناخت من

ها، هنجارها و انتظارات ارزش  یسازیدرون  یم تمر برا  یندیرا فرا  یریپذکه جامعه  یدگاهیبا د  نیو همچن  (Karimi, 2019)هماهنگ است  

 . (Makvandi & Jahantabinejad, 2018)دارد   ییهم و داندیسازمان م

  ی از هنجارها   یواردان بخش مممنشان داد تازه   یداد؛ و   حیتوض  Korte  جیبا نتا  توانیپژوهش را م  ن یا  یهاافتهیدر    یررسمیغ  یریادگیبودن    برج ته

  ی هاافتهی  ا، یترت  ن ی. به هم(Korte, 2009)   آموزند یباسابقه م  ی رفتار اعضا  ری تعام ت روزانه، مشاهده همکاران و تف   ق یسازمان را از طر  یاجتماع

و    یاجتماع  رشیاز جمله وضوح نقش، پذ  ک،ینزد  ی امدهایاز پ   یاواردان حول مجموعهتازه   یسازگار  دهدیو همکاران نشان م  Bauer   یفراتحل

.  (Bauer et al., 2007)است    یفرد به اط عات و تعام ت سازمان  یم تلزم دسترس  تی وضع  ن یبه ا  یابیو دست  ردیگیشک  م  فه یت لط بر وظ

ن  Bauer  دتریجد   یمرور و فراتحل نقش، ت لط بر وظا  ،یاجتماع  رشیپذ  تیاهم  زیو همکاران  ادراک    یوضوح  تناسا    ند یشده را در فراو 

به    ریناگزکارکنان     تند، یاط عات ن   نیقادر به انتقال مؤثر ا  یرسم  یساختارها  یوقت  ن، ی. بنابرا(Bauer et al., 2025)  کندیم  دییتأ  یریپذجامعه

  ، یروان  تیراستا است که نقش آموزش، حماهم   Banaeiبا مطالعه    نیحاضر همچن  افتهی.  شوندیم   یمتک  یتجرب  یریادگیو    یررسمیغ  یهاشبکه 

 . (Banaei, 2025) کندیکارکنان برج ته م ینقش شغل تی بازخورد و تعام  مؤثر را در تثب

فقدان    ،یتیریمد  یثباتی ب  ت،یریسبک مد  ی ناهماهنگ  ،یآموزش رسم  یاثریمربوط بود. ب  یمحور  ده یپد  یریگشک   یعلّ  طیبه شرا  هاافته یدوم    دسته

از    یریگمیتصم  ییپنمان قواعد و تمرکزگرا  راتییتغ  ،یساختاریاز ب  یناش  ی سردرگم   ،یگفتار و عم  سازمان  ان یم  یدوگانگ  ،ییساختار راهنما

کارکنان را با ابمام مواجه کرده و آنان را به سمت    ،یرسم  یریپذکه ضع  جامعه  دهد ینشان م  هاافته ی  ن یبودند. ا  شده ییعوام  شناسا  نیترممم

کارکنان را    افتهیو ورود ساختار  یریپذمطابقت دارد که جامعه  Isaiahو    Dicksonبا پژوهش    جهینت نی. ادهدیقواعد سوق م  یررسمیکش  غ

و همکاران   Seyed Javadin  نی. همچن(Dickson & Isaiah, 2024) اند  کرده   یمعرف   یو سازگار  یبمبود ماندگار  یبرا  یراهبرد  یبزارا
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مناسا و انتقال شفاف    یارشد، فرهنگ سازمان  رانیمد  ت یم تمر و با حما  یندیلورت فرابه   د یبا  یرانیا  یهادر سازمان  یریپذاند که جامعه نشان داده 

  ی و ضع  آموزش رسم  ییمنظر، فقدان ساختار راهنما  ن ی. از ا(Seyed Javadin et al., 2020)شود    یمورد انتظار طراح  یهاو نقش   اهنجاره

 شود. یوضوح نقش و تعلق سازمان یریگمانع شک  تواندیمورد مطالعه م یهادر سازمان

  یثباتیو ب   تیریسبک مد  یو کارمند، ناهماهنگ  ریمد  انیم  یبرج ته بود. تفاوت ادراک   اریپژوهش ب    یهاافتهیدر    زیو سرپرستان ن  رانیمد  نقش

شدت تحت  کارکنان به  یریپذکه تجربه جامعه  دهدینشان م  گر،ید  یبازدارنده از سو  ای  گر  یعنوان عام  ت مبه   ریسو و نقش مد  کیاز    یتیریمد

و بازخورد   تیاط عات، حما  ت،یمنابع هدا  نیتراز ممم  یک یهم و است که سرپرستان را    Leeبا مرور    جهینت  نیقرار دارد. ا  میم تق  ریرفتار مد  ریتأث

  یریپذجامعه  ی امدهایسرپرستان با پ  رکننده یپذجامعه  ی نشان دادند رفتارها  زی ن  Jacobsو    Lee .(Lee, 2023)  کندیم  یواردان معرفتازه   یبرا

تعمد سازمانتازه  نتا  یواردان،  دارد    یکار  جیو  ارتباط  دولت (Lee & Jacobs, 2024) آنان  بخش  اهم  Hein  ی هاافته ی  زین  ی. در  نقش    ت یبر 

حاضر   افتهی  جه، ی. در نت(Hein, 2023)دارد    د یتأک   د یشدگان جداستخدام   یو کمک به سازگار  ییارائه راهنما   ،یوظا  میسرپرستان در تخص

  ی ا استاندارد به تجربه یسازمان ندیفرا کی را از  یریپذتجربه جامعه تواند یم ران یمد انیمن جم در م یرفتار یالگو  کیاز آن است که نبود  یحاک 

 کند.  یتبد تگریحما ریمد کیبه  یفردمحور و واب ته به شان  دسترس

 ،یزیستی ربومیغ  ،یسارر یو فام  ییگراتیبود. قوم  یخاص استان خراسان شمال  ی انه یزم  ط یشرا  ر یچشمگ  ریممم پژوهش، تأث  ی هاافته یاز    گرید  یکی

 یاط عات، دورافتادگ  عیاستان و گردش سر  یکوچک  ،یزبان محل  یریادگیفرهنگ مردساررانه، ضرورت    ،یو فرهنگ  یبودن، تنو  قوم  یبوم  تیمز

  توان یکارکنان را نم  یریپذکه جامعه  دهدینشان م   جه ینت  ن یشدند. ا  ییشناسا  یانه یاز جمله عوام  زم  یربومیافراد غ  یبرا  یو شوک فرهنگ  ییایجغراف

بافت اجتماع از  از قواعد رسمنه   د یکرد. تجربه ورود کارکنان جد  یبررس  یو فرهنگ   یم تق   از هنجارها  یتنما  بلکه   هیرماس  ،یمحل  ی سازمان، 

و تناسا    یاجتماع  د ییدرباره نقش تأ  Nasehifarو    Hassanzadeh  افتهی .  ردیپذیم  ریتأث   ی ارتباط  یهاآنان به شبکه   یدسترس  زان یو م  یاجتماع

. ع وه بر آن،  (Hassanzadeh & Nasehifar, 2025)  کندیم  تیبرداشت حما  ن یواردان، از اتازه   یاحرفه  تی هو  یریگفرد ر گروه در شک  

Lim    وPitesa   واردان را نابرابر سازد و مداخ ت  تازه   یتجربه سازگار  تواندیم  یشناختو روان   یفرهنگ  ،یاجتماع  هیاند تفاوت در سرمانشان داده

 . (Lim & Pitesa, 2025) آنان را بمبود بخشد  یاجتماع یکسارچگی تواند یمناسا م

  یررسمیو غ  یااز تعام ت حرفه  یکه بخش  یطیاست. در مح  ریمنظر قاب  تف   ن یاز هم  زیحاضر ن   یهاافتهیدر    یزبان و فرهنگ محل  یریادگی  ضرورت

    ی را ت م  یاجتماع  رشیو پذ  یارتباط  یهابه شبکه   یدسترس  تواندیم  یاجتماع یبا زبان و هنجارها  ییآشنا  رد،ی گیشک  م  یمحل  یدر ب تر فرهنگ

چن رو  یاجه ینت  نیکند.  جامعه  یکردها یبا  سازگار  یریپذمعالر  بر  کنار    یفرهنگ  یکه  است.   دیتأک   یافه یوظ  یر یادگیدر  هماهنگ  دارند 

Permzadian  وVipanchi  و   تیعدم قطع ،یریادگی یهادر حوزه  یکه سازگار دهندی و نشان م دانندیم  ی واردان را چندبعدتازه  یسازگار
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  ن ی. همچن(Permzadian & Vipanchi, 2026)کند    جادیا  یریپذمطلوب جامعه  یامدها یبه پ  یابیدست  یبرا  یمتفاوت  یرهایم   تواندیفرهنگ م

 ,Ivanova) داده است    شیرا افزا  یریپذجامعه  رتریپذانعطاف  یهانظام  یضرورت طراح  ،یو ن ل  یتنو  فرهنگ  شیو افزا  یکار  یهاط یتحول مح

کارکنان    ترق یادغام عم  جادیا  یبرا  یفرهنگ سازمان  میو امکان تجربه م تق  یتعام ت اجتماع تیفیکه ک   دهدینشان م   زین Ladan  افتهی.  (2025

 .(Ladan, 2025)دارد   ت یاهم

اشتباه،    ،یبودن، موانع ساختار  یربوم یغ  ای  یتأه ، بوم  تیوضع  ،یو فروتن   ی لبور  ،یتیشخص  یهایژگیگر، ومداخله   ط یبخش شرا  در از  تر  

به    کند؛یم  د ییرا تأ  یریپذجامعه  یتعامل  تی ماه  افته ی  نیشدند. ا  ییبازدارنده شناسا  ای  کننده  یت م  یرهایعنوان متغبه   ریو نقش مد  یتعارا ارزش

. پژوهش  گذاردیاثر م  ط یو پاسخ به مح  ری آنان بر نحوه تف   یفرد  یهایژگیو و    تند یکام ً منفع  ن  یسازمان  طیکارکنان در برابر شرا   گر،یعبارت د

Taormina   ر قرا  ریرا تحت تأث  یشغل  تی و موفق  یریپذجامعه   ریم   تواندیبودن، م  یاز جمله خجالت  ،یتی شخص  یهانشان داده است که تفاوت 

  د یکارکنان جد  یریپذدر جامعه  یاو عملکرد حرفه  یآورتاب   ،یبر نقش استر  شغل  Songو    Park  نی. همچن(Taormina, 2019)دهد  

ن  Frögéli .(Park & Song, 2025)اند  کرده   دیتأک  همکاران  داده   ز یو  جامعه نشان  که  م  یریپذاند  روان  تواند یمؤثر  فشار  استر ،  و    یاز 

دان ت که با محدود    یعامل  توانیحاضر را م  افتهیتر  از اشتباه در    ن،ی. بنابرا(Frögéli et al., 2022)کند    یریزودهنگام جلوگ  یفرسودگ

 .دهدیکارکنان را کاهش م یو مشارکت فعال، سرعت سازگار یاندوزتجربه ،یکردن پرسشگر

با کاست  د یمربوط به راهبردها نشان داد کارکنان جد  ی هاافتهی پنمان متوس    ی هااز کنش  یابه مجموعه   ،یساختار  یهایدر مواجمه  فعال و گاه 

رتبه،  کمک گرفتن از همکاران هم  ،ییدرخواست راهنما  ،یررسمیغ  یدیکل  یهانقش   یارتباط با افراد دارا   یفعال، برقرار  ی. پرسشگرشوندیم

از    زیو پره  ت ی نشان دادن جد  ،ینشان دادن قصد ماندگار  ،یزبان و فرهنگ محل  ی ریادگی  ، یگوش دادن فعال، سکوت راهبرد  ، یطورن  هده مشا

او و همراه   یرسم  دییوارد، تأبا تازه   ریمد  یمثبت مانند جل ه خصول  یبودند؛ در مقاب ، اقدامات سازمان  شده ییشناسا  یاز جمله راهبردها   بتیغ

از سازمان به فرد منتق  شده است.    یادیتا حد ز  یریپذجامعه  ت یآن است که م ئول  انگریب  افته ی  نین بتاً نادر گزارش شد. ا  هاتیدر مأمور  یکردن و

نشان    زیو همکاران ن   Wu .(Bauer et al., 2025)اند  کرده   یمعرف  یاز عنالر ممم سازگار  یکیواردان را  رفتار فعال تازه   زین  ن یشیمطالعات پ

تحت    یمتفاوت  یهاوه یرا به ش  یاجتماع  یکسارچگ یو    یافه یوظ  یریادگی  تواندیم  یتجربه کار  رییاست و تغ  ایواردان پوتازه   یریادگی  ریاند که م داده 

 .(Wu et al., 2026)قرار دهد   ریتأث

برداشت    ن یدان ت. ا  تیبه وضوح نقش و کاهش عدم قطع  یابیدست  یت ش کارکنان برا  توانی مشاهده و استفاده از شبکه همکاران را م  ،یپرسشگر

بتواند به که تازه   شودیم  ت یتقو  یاثربخش زمان  یریپذجامعه  دهد یو همکاران هم و است که نشان م  Cable  ی هاافته یبا   لورت فعال در  وارد 

رابطه    Mokhtarو    Yusri  ن ی. همچن(Cable et al., 2013)  ردیخود را در سازمان به کار گ  ی هات یو ظرف  ت یادغام مشارکت کند و هو  ندیفرا
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وجود    گر،ید  ی. از سو(Yusri & Mokhtar, 2025)اند  را گزارش کرده   یریپذابعاد اشتغال  یو برخ  یبا تعمد سازمان  یریپذجامعه  یهاکیتاکت

فرد   یدر تبد  ینقش ممم  تواندیو تعام  فعال م ی ریادگیکه  دهد ینشان م زی ن  یشناخت  یو توانمندساز یسازمان ی ریادگی ،یریپذجامعه ان یارتباط م

  ی آگاه  ش یافزا  زیو همکاران ن  Farajzadeh. در پژوهش  (Emrahi & Gharouneh, 2023)وارد به عضو مؤثر سازمان داشته باشد  تازه 

برنامه هم   ی فرد  یهاممارت  وسعه ت  ،یزیرکارکنان،  سازمان  یفرد  یهاارزش  ییراستاو  جامعه  یو  ممم  عوام   اند  شده   یمعرف  یریپذاز 

(Farajzadeh et al., 2024). 

  ی شدن فرد به راهنما   یو تبد  یو فرهنگ  یزبان   ی هم ان  ،یاجتماع  رشیپذ  ،یاتیبا استق ل عمل  ی ریپذدر جامعه  تی پژوهش نشان داد موفق  یینما  افتهی

ترک خدمت،   ایبه انتقال     یاح ا  تعلق ناقم، تما  ،یو سرخوردگ  یبه اف ردگ ندیفرا  ن یکه شک ت در ا  یهمراه است، در حال   دیکارکنان جد

  یریپذجامعه  ات یدر ادب  ی ابا شواهد گ ترده   افته ی  ن ی. اشودیمنجر م  یو انتقال فرهنگ منف  ینیگزیجا  یهانه یهز  ،یورکاهش بمره   ،یحداقل  عملکرد

 .(Yang, 2008)و قصد ترک خدمت نشان داده است   یشغل  ت یرضا  ،یواردان را با تعمد سازمان تازه   یریپذرابطه جامعه   Yangهمخوان است.  

Pargoli  ن ارتباط جامعه  زیو همکاران  اعتماد سازمان  یریپذبر  نقش  استعدادها و  ا  یبا حفظ  تأک   نیدر   ,.Pargoli et al)اند  کرده   دیارتباط 

 Cepale) اند  را در کاهش قصد ترک سازمان برج ته کرده   یسازمان  یو همانندساز  یریپذو همکاران نقش جامعه   Cepale  ن ی. همچن(2021

et al., 2021) . 

 یمیکار ت  یهامؤلفه   یبا اثربخش  یریپذجامعه  دهدینشان م  Delfani  یهاافته ی.   تیفرد محدود ن  یتنما به ماندگار  یریپذمثبت جامعه  یامدهایپ

اند  کرده  ارشرا گز یسازمان ی و رفتار شمروند یسازمان یبا همانندساز یریپذارتباط جامعه  ز یو همکاران ن Geو   (Delfani, 2022)ارتباط دارد  

(Ge et al., 2010)کارکنان ارتباط داشته است    یاجتماع  ت یبا م ئول  یریپذجامعه  زین  ی. در مطالعات داخل(Haghighatian et al., 2013 )  

 Biranvand)اند  اشتراک دانش و وضوح نقش نشان داده   ق یاز طر  محور تیز  ی شمروند  ی و همکاران نقش آن را در رفتارها  Biranvandو  

et al., 2025) .ی هامشارکت تیرا در تقو یو سازمان یعوام  اجتماع تی اهم زین یاحرفه یها ط یدر مح یشمروند یمربوط به رفتارها یهاافته ی  

 ,Navabi (Navabiدر پژوهش    یسازمان  تیبا هو  یریپذارتباط جامعه  ن،ی . ع وه بر ا(Sun et al., 2025)   کندیم  دییتأ  یفراتر از نقش رسم

  ک یکه    دهد ینشان م  ( Bahramzadeh et al., 2020)  یمرتبط با خدمت عموم  یهایریگو جمت   زشی انگ  تی و نقش آن در تقو  (2011

 روزانه داشته باشد.   یوظا ی ریادگیآثار فراتر از   تواندیموفق م یریپذجامعه ندیفرا

 ، یتیری مد  ی و ناهمگون  ی ثباتیابمام در قواعد، ب  ،یرسم  ی که در آن ضع  سازوکارها  کندی م  میرا ترس  یی پژوهش حاضر الگو  یهاافته یمجمو ،    در

شوند.    یمتک  یفرد  ی و راهبردها  یررسم یغ   یریادگیبه    یسازگار  ی وارد براکارکنان تازه   شودیخاص منطقه موجا م  یو اجتماع  یفرهنگ  ط یو شرا

به وت ش   ن یا  تیفقمو به شبکه  یدسترس  زان یو همکاران و م  ران یمد  تیحما  ،یشخص  یهایژگیها  نما  یب تگ  یاجتماع  ی هافرد    ت یدارد و در 
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  ی ندیرا فرا یریپذکه جامعه  دی جد اتیبا ادب  ن ییتب  ن یشود. ا ی و ترک سازمان منتم یمقاب ، به سرخوردگ ی در سو ا، یو استق ل  رشیبه پذ تواند یم

حال،   نی . در ع(Bauer et al., 2025)سازگار است  داندی م یسازمان طیفرد، سرپرست، گروه و مح یهایژگیو واب ته به و یتعامل ،یسطحچند

بودن،    یربومیغ  ای  یمانند بوم  یمحل  یهامؤلفه  ،یخراسان شمال  یدولت  یها: در ب تر سازمانکندیم  دیممم تأک   یژگیو  کیمطالعه حاضر بر    یهاافتهی

  ن یا  یبرا   یریپذجامعه  یتوسعه الگو  ن،یبرج ته دارند. بنابرا  یگاهیو کارمند جا  ریمد  یو تفاوت ادراک   یررسم ی غ  یهاشبکه   ،یو فرهنگ محل  زبان

  ه توسع  یاست. حت  ط یمح  یر اجتماع  یفرهنگ  یهایژگیسازمان و و  یزمان به ساختار رسمو توجه هم   یعموم  یهااز ن خه   زیپره   ازمندیها نسازمان

  نکهیبا توجه به ا ن،ی. همچن(Igah et al., 2026) را پوشش دهد  یانهیابعاد نوظمور و زم  نیبتواند ا  دیبا زین یریپذجامعه  دیسنجش جد یابزارها

ارتباط داشته باشد    تواندیم  یریپذجامعه   ی ر یپذنظام هدفمند جامعه  کی  ی، طراح(Hasibuan et al., 2024)با دانش و عملکرد کارکنان 

 .ردیمورد توجه قرار گ یدولت  یهاسازمان یتوسعه منابع ان ان استیاز س یعنوان بخشبه   تواندیم

  شودیسبا م  یو سازمان  ینفر از خبرگان دانشگاه  17مطالعه و استفاده از مصاحبه با    یفیک   تی همراه بود. نخ ت، ماه  ت یپژوهش با چند محدود  نیا

قابل   شی ب  هاافتهی آنکه  تب  یآمار  میتعم  تیاز  بر  ناظر  باشند،  جامعه  قیعم  ن ییداشته  پژوه   یریپذتجربه  دوم،  باشند.  مطالعه  مورد  بافت  در    شدر 

نقش داشته    هاافتهی  یریگاستان در شک   نی ا  یو ادار  ییایجغراف  ،یقوم  ،یفرهنگ  یهایژگیانجام شد و و  یاستان خراسان شمال  یدولت  یهاسازمان

و ادراک    حبهبر مصا  یها مبتن. سوم، داده ردی لورت گ  اطیبا احت   دیبا  یبخش خصول  ایها  استان   ریحال  به سا  یالگو   میانتقال م تق   ن،یاست؛ بنابرا

ح ا  وجود دارد.   یهاتجربه  یبرخ  انیدر ب  یخودسان ور  ای  یم حظات سازمان  ،یحافظه، برداشت شخص  ری کنندگان بود و امکان تأث مشارکت

  ی ریپذجامعه  ندیفرا  میها، امکان مشاهده م تقشده در مصاحبهمنعک   یهاو تجربه   رانیخبرگان و مد  دگاه یتمرکز پژوهش بر د   یبه دل  ن،یهمچن

 یتحول زمان یها مانع از بررسداده  یگردآور یمقطع ت یماه ت، یکام  فراهم نبود. در نما یبه سازگار  یابیروز استخدام تا دست نی کارکنان از نخ ت

 در طول دوره خدمت شد.  یررسمیغ یهابه شبکه  یو واب تگ یاجتماع رشیابمام نقش، پذ  زانیم رییها، از جمله تغمقوله  یبرخ

تر آزمون و  بزرگ  یهادر نمونه   خته یو آم  یکم  یهامطالعه را با استفاده از طرح   ن یشده در ااستخراو  یالگو  نده ی آ  یهاپژوهش   شودیم  شنماد یپ

 ی. اجراندینما  یبررس  یمعادرت ساختار  یسازمدل   قیرا از طر  امدهایگر، راهبردها و پمداخله   ،یانهیزم  ،یعلّ  طی شرا  انیکنند و روابط م  یاعتبارسنج

 یعموم  یتیمدل ماه  یهامشخم سازد کدام مؤلفه   تواندیمتفاوت، م  یو قوم  یبا بافت فرهنگ  ییهااستان  ژه یوها، به استان  ریدر سا  یا هیمطالعات مقا

 ک یساختار بوروکرات  ش نق  تواند یم  یردولتی غ  یو عموم  یخصول  یهابا سازمان  یدولت  یهاسازمان   ه یمقا  ن،یدارند. همچن  یبوم  یتیماه  ک یو کدام  

  رییتغ  ،یریپذجامعه  یواقع  ریس  یبررس  یدو سال پ  از استخدام برا  ای  کیاز زمان ورود کارکنان تا    یطول  یها تر کند. انجام پژوهش را روشن 

 ،یاجتماع  هیسرما  ند مان  ییرهاینقش متغ  توانندیم  نده یآ  یها. پژوهش شودیم   هی تول  یمنف  ایمثبت    یامدهایپ  یریگکارکنان و شک   یراهبردها

 یابیو ارز یکنند. طراح  یبررس  ز یرا ن  یو عدالت سازمان  ی احرفه  ت یهو  ،یآوراعتماد به سرپرست، تناسا فرد ر سازمان، تاب   ،یشناختروان   ت یامن
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آزما منتور  ،یشیمداخ ت  ب  ،یرسم  نگیمانند  ساختار  یهابرنامه   ای  یفرهنگنیآموزش  اثربخش  یعلّشواهد    تواند یم  زی ن  افته،یورود    یدرباره 

 فراهم سازد. یشنماد یپ  یراهکارها

  یررسمیتجربه عمدتاً غ   کیکارکنان را از    یریپذجامعه  ندیفرا  یاستان خراسان شمال  یدولت  یهادستگاه   شودیم  شنماد ی پژوهش، پ  یهاافتهیاسا     بر

سال نخ ت    انیپااز ورود تا    ش یاز پ  ی ابرنامه مرحله  کی  توان یوارد مهر کارمند تازه   ی کنند. برا    یتبد  یابیو قاب  ارز  افتهیبرنامه سازمان  کیبه  

  میم تق  رانیدر نظر گرفت. مد  ی کار  یهاشبکه   یها و معرفپاسخ به پرسش   ، یانتقال دانش ضمن  ی منتور مشخم برا  ا یراهنما    کیکرد و    یطراح

بازخورد   و دهند    ح یلورت شفاف توضرا به  ار یو حدود اخت  یبرگزار کنند، انتظارات شغل د ینخ ت جل ات منظم با کارکنان جد  ی هادر هفته   دیبا

ا کنند.  ارائه  برا  یراهنما  ایسامانه    کی  جادیم تمر  وظا  یریگمیساختار تصم  ها،ه یرو  ن، یقوان  یشفاف  واب تگ  تواندیم   یو شرح  به    یابمام و 

و    یربومیکارکنان غ  یبرا  یمحل  یها و هنجارهاو زبان   یبا تنو  فرهنگ  ییآشنا  یهادوره   یبرگزار  ن،یرا کاهش دهد. همچن  یررسمیغ  یهاده یشن

را    بودنیبوم  ای  ی شاوند یخو  ،یبر روابط قوم  یمبتن  زیآمض یتبع  یسازوکارها  د یها بااست. سازمان  ی تنو  ضرور  تیریدرباره مد  رانیآموزش مد

است تنما به    مترب  ز ین  یریپذجامعه  یابی. ارزندینما ن یرا تضم  یسازمان  تیبه اط عات و حما  د یبرابر کارکنان جد  یو کنترل کنند و دسترس  ییشناسا

و    یقصد ماندگار  ،یتعلق سازمان  ،یاستق ل کار  ،یاجتماع  رشیمانند وضوح نقش، پذ  ییهاجل ه معارفه محدود نشود، بلکه شاخم   یبرگزار

 شود.  ش یماهه پادر مقاطع سه، شش و دوازده   دیتجربه کارکنان جد

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نوی ندگان نقش یک انی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   اخ قی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراح  پژوهش حاضر الول  

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی ک انی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 
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Organizational socialization is a fundamental human resource management process through which newcomers 

acquire the knowledge, skills, behavioral patterns, values, and social competencies required to function 

effectively within an organization. Entering a new workplace involves considerably more than learning formal 

job duties; newcomers must also understand organizational norms, communication patterns, informal 

expectations, power relations, role boundaries, and the unwritten rules governing everyday interactions. 

Accordingly, organizational socialization represents a dynamic process through which employees gradually 

move from an outsider position toward recognized organizational membership (Karimi, 2019). Successful 

socialization facilitates adjustment to organizational expectations, strengthens employees’ sense of belonging, 

and supports the institutionalization of organizational norms and values (Makvandi & Jahantabinejad, 2018). 

Meta-analytic evidence has further demonstrated that newcomer adjustment is closely associated with role 

clarity, self-efficacy, social acceptance, job satisfaction, organizational commitment, performance, and 

turnover intentions (Bauer et al., 2007). 

Contemporary perspectives emphasize that socialization is not confined to formal orientation programs. New 

employees frequently learn through observation, interaction with experienced colleagues, interpretation of 

social cues, information seeking, experimentation, and gradual discovery of workplace norms (Korte, 2009). 

Socialization therefore involves both formal organizational mechanisms and informal social learning. Its major 

dimensions include training, understanding of organizational roles, coworker support, and perceptions of future 

prospects within the organization (Hui Yee & Yao, 2018). Effective socialization can stabilize occupational 

roles, enhance motivation, promote adjustment, and reduce employee displacement or withdrawal (Banaei, 

2025). Conversely, ineffective socialization can increase uncertainty, stress, strain, emotional exhaustion, and 

early-career burnout (Frögéli et al., 2022). Organizational socialization has also been associated with 

organizational identification, citizenship behavior, teamwork, responsibility, and employee retention (Delfani, 

2022; Ge et al., 2010; Haghighatian et al., 2013; Pargoli et al., 2021). 

Recent literature increasingly conceptualizes newcomer socialization as an interactive and multilevel 

phenomenon shaped by the newcomer, supervisors, coworkers, organizational practices, and contextual 

conditions. Supervisors constitute particularly influential socialization agents because they allocate tasks, 

provide feedback, clarify expectations, and facilitate newcomers’ access to organizational information and 

social networks (Lee, 2023). Supervisor socialization behaviors have consequently been associated with 

newcomer adjustment, organizational commitment, and subsequent work outcomes (Lee & Jacobs, 2024). 

Evidence from the public sector similarly highlights the importance of supervisory guidance in shaping the 

experiences of newly recruited employees (Hein, 2023). At the same time, individual differences influence 

employees’ ability to benefit from socialization opportunities. Personality characteristics, adaptability, 

resilience, and the capacity to cope with uncertainty may facilitate or constrain adjustment (Park & Song, 

2025; Permzadian & Vipanchi, 2026; Taormina, 2019). 



 و همکاران  چرانلو ی ب 

 

 

23 

ره
دو

 
رم

ها
چ

، 
ره

ما
ش

 
وم

د
، 

ال
س

 
14

05
 

The growing complexity of organizational environments has also expanded the conceptual boundaries of 

socialization. Digital transformation, remote and hybrid work, generational diversity, and changing patterns of 

workplace communication have altered how employees access information and develop social relationships 

(Ivanova, 2025). Online environments may support task-related learning but provide fewer opportunities for 

spontaneous interpersonal interaction and cultural immersion than face-to-face settings (Ladan, 2025). These 

developments have created a need to reconsider both socialization practices and the instruments used to assess 

contemporary workplace socialization (Igah et al., 2026). Furthermore, recent evidence indicates that 

employee adjustment may unfold through distinct learning stages and that organizational arrangements such 

as job rotation can simultaneously facilitate task mastery while complicating social integration (Wu et al., 

2026). 

These issues are particularly important in public-sector organizations, where formal bureaucratic structures 

coexist with informal networks, administrative traditions, local cultural patterns, and institutional constraints. 

Iranian research has emphasized the importance of continuous organizational socialization, managerial 

support, organizational culture, and the transparent transmission of expected values and roles (Seyed Javadin 

et al., 2020). Studies in public and service organizations have additionally highlighted the relevance of 

organizational planning, employee development, value alignment, organizational learning, public-service 

motivation, and social validation in shaping effective adjustment (Bahramzadeh et al., 2020; Emrahi & 

Gharouneh, 2023; Farajzadeh et al., 2024; Hassanzadeh & Nasehifar, 2025). Nevertheless, socialization 

may assume distinctive forms in culturally diverse and geographically specific settings. North Khorasan 

Province is characterized by cultural and ethnic diversity, close local social networks, differences between 

local and non-local employees, and distinctive administrative conditions. These contextual characteristics 

make it necessary to move beyond predetermined variable-based models and examine how organizational 

socialization is actually experienced and constructed by employees and managers. Therefore, the present study 

aimed to develop a grounded theory model of organizational socialization among public-sector employees in 

North Khorasan Province. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose, exploratory in nature, and qualitative in approach, using grounded theory 

as its research design. The study population consisted of two groups of experts with sufficient knowledge and 

experience regarding employee socialization. The first group comprised academic experts, including university 

professors and specialists in public administration, human resource management, organizational behavior, and 

related management disciplines working in universities in North Khorasan Province and possessing relevant 

research or teaching experience. The second group consisted of organizational experts and managers who had 

at least five years of managerial experience and had served in managerial positions in at least three 

governmental organizations or executive agencies within the province. These participants had direct 
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experience with employee socialization and were familiar with its determinants, mechanisms, challenges, and 

consequences. 

Sampling initially followed a purposive and judgmental approach and subsequently proceeded according to 

theoretical sampling principles. Semi-structured interviews were conducted sequentially, and each interview 

was analyzed before subsequent interviews were completed. Sampling continued until additional interviews 

no longer generated new concepts or categories. Theoretical saturation was achieved after 17 interviews. 

All interviews were transcribed and repeatedly reviewed. Data analysis followed the Strauss and Corbin 

grounded theory approach. MAXQDA software was used to organize and analyze the qualitative data. Analysis 

involved identifying meaningful units, extracting initial concepts, comparing similarities and differences 

among codes, grouping related concepts, and developing progressively more abstract categories. Through open 

and axial coding and constant comparison, the conceptual relationships among the central phenomenon, causal 

conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies/actions, and consequences were identified 

and integrated into a paradigmatic model. 

Findings 

Analysis of the 17 interviews generated 269 open codes, 55 axial codes, and six principal categories. The 

central phenomenon was identified as “the gradual discovery of unwritten rules through informal 

learning.” This phenomenon consisted of four main dimensions: a gradual temporal process that could extend 

from approximately six months to two years, informal learning through observation and experience, ambiguity 

and duality in organizational rules, and perceptual differences between managers and employees. 

Eight major causal conditions were identified: ineffectiveness of formal training, inconsistency in management 

styles, managerial instability, absence of a structured guidance system, inconsistency between organizational 

discourse and actual practice, confusion resulting from structural ambiguity, hidden changes in rules, and 

centralized decision-making. These conditions limited employees’ access to reliable formal guidance and 

encouraged dependence on informal learning. 

Nine contextual conditions reflected the distinctive sociocultural environment of North Khorasan Province. 

These included ethnic and kinship orientations, negative attitudes toward non-local employees, advantages 

associated with being local, ethnic and cultural diversity, patriarchal cultural patterns, the perceived need to 

learn local languages, the small size of the province and consequent transparency of information, geographical 

remoteness, and cultural shock among non-local employees. 

Eight intervening conditions either facilitated or hindered socialization. These included personality 

characteristics, patience and humility versus arrogance, marital status, local or non-local status, structural 

barriers such as ambiguity in power relations and information withholding, fear and psychological stress 

associated with making mistakes, conflicts between personal and organizational values, and the role of 

managers. 
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The identified strategies included active questioning, developing relationships with organizational gatekeepers, 

seeking informal mentors, obtaining support from peers, prolonged observation, active listening, strategic 

silence, learning local language and culture, demonstrating an intention to remain in the province or 

organization, displaying seriousness through attendance and precision, avoiding gossip, and taking notes. 

Organizational measures were comparatively weak and included minimal introductory meetings and an 

absence of systematic mentoring, although occasional positive practices such as private meetings with 

managers, formal managerial endorsement, and involving newcomers in missions or organizational activities 

were reported. 

The consequences were divided into successful and unsuccessful socialization. Positive outcomes included 

operational independence, social acceptance, linguistic and cultural alignment, and eventually becoming a 

guide for newer employees. Negative outcomes included frustration, depressive feelings, incomplete 

belonging, turnover or transfer intentions, remaining in the organization while performing at a minimal level, 

reduced productivity, replacement costs, and transmission of negative organizational culture and 

dissatisfaction. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational socialization in the public-sector organizations studied is primarily 

an informal, gradual, and context-dependent process rather than a systematically organized organizational 

practice. The core mechanism is not merely formal instruction but the newcomer’s progressive decoding of 

unwritten organizational rules. Employees learn how the organization actually functions by observing others, 

interpreting inconsistencies, asking questions, identifying reliable individuals, and gradually distinguishing 

formal regulations from practical norms. 

The causal conditions demonstrate that informal learning becomes especially dominant when formal 

organizational mechanisms are ineffective. Weak orientation programs, managerial inconsistency, instability, 

centralized decisions, and the absence of structured mentoring create informational uncertainty. Under such 

circumstances, socialization responsibility shifts from the organization toward the newcomer. Employees who 

are more socially active, patient, observant, and capable of developing supportive relationships appear better 

positioned to navigate this environment, whereas employees who experience fear, value conflict, or social 

exclusion may encounter a prolonged or unsuccessful adjustment process. 

The findings also reveal that organizational socialization cannot be adequately understood independently of 

local culture. Ethnicity, local status, language, interpersonal networks, and perceptions toward non-local 

employees directly influenced access to information and social acceptance. Thus, organizational socialization 

in North Khorasan is simultaneously an organizational and sociocultural process. Successful adjustment 

requires not only learning job-related duties but also understanding locally embedded patterns of 

communication, trust, acceptance, and informal interaction. 
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Another important finding concerns the asymmetry between employee agency and organizational intervention. 

Newcomers employed numerous proactive and adaptive strategies, whereas formal organizational initiatives 

were often limited, inconsistent, or dependent on individual managers. This suggests that many employees 

compensate for organizational deficiencies through personal effort and informal networking. Although such 

agency may eventually produce successful adjustment, excessive dependence on individual initiative can 

create unequal opportunities for newcomers and increase the likelihood of exclusion among those with weaker 

social resources. 

Overall, the proposed grounded theory model demonstrates that public-sector employee socialization in North 

Khorasan emerges through the interaction of organizational deficiencies, sociocultural conditions, individual 

characteristics, managerial behavior, and newcomer strategies. Successful socialization culminates in 

operational autonomy, social integration, cultural adjustment, and the capacity to support subsequent 

newcomers, whereas unsuccessful socialization may result in withdrawal, low performance, turnover, and 

broader organizational costs. The model therefore highlights the need to transform socialization from an 

informal trial-and-error process into a structured yet culturally sensitive human resource management system 

that combines transparent rules, effective orientation, mentoring, managerial support, intercultural preparation, 

and continuous evaluation of newcomer adjustment. 
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