
 619  الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى

الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى1

رامين خليقى2، نسرين جزنى3 و على محتشمى4

چكيده
زمينه و هدف: كاركنان جديد، ارزش ها و منش هاى بيرون سازمان را به داخل سازمان مى آورند و در مقابل، سازمان ها 
تلاش مى كنند آن ها را با ارزش ها و منش هاى درونى آشنا و سازگار كنند، بنابراين هدف پژوهش حاضر، ارائه الگوى 
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ميسر شد. به منظور ارائه تركيب مطلوبى از ابعاد كه بتواند روانه سازى كاركنان را در ستاد فرماندهى انتظامى، ادارات 
كل فرهنگ و ارشاد اسلامى، امور مالياتى و آموزش وپرورش استان فارس، بهينه كند، از روش سيستم خبره فازى 
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شده بودند، توزيع و داده ها با استفاده از روش تحليل عاملى تأييدى تجزيه  و تحليل شد. 
يافته ها: انجام اين پژوهش، ضمن طراحى الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى، به ارائه 
تركيب مطلوب ابعاد الگو به گونه اى كه بتوان روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى را بهينه 
كرد. همچنين يافته ها نشان مى دهد كه خبرگان پژوهش، 6 بعد، 14 مولفه و 77 شاخص براى پياده سازى موفق 

روانه سازى كاركنان در ساختارهاى يادشده را تشخيص دادند.
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مقدمه
مفهوم «روانه سازى1» به معنى سازوكار آموزش «دانش، مهارت و رفتار مورد نياز سازمان به كاركنان جديد 
براى پرورش عضوى اثربخش براى سازمان است» (بائور و اردوگان2، 2011، ص 55). نيروى انتظامى جمهورى 
اسلامى ايران براى نيل به اهداف و انجام وظايف محوله با ارائه خدمت به مردم نقش بسيار مهمى در حفظ 
امنيت و آرامش جامعه برعهده دارد و رهبران و مديران اين سازمان نقش حساسى در تربيت و تقويت نيروى 
انسانى كارآمد داشته تا بتوانند در شرايط حساس و ويژه از عهده مسئوليت هاى خود در قبال جامعه برآيند 
(خوش نواز، معمارزاده طهران، الوانى و حميدى، 1399، ص 191). محور هر راهبرد و سياست سازمانى و 
هرگونه بهره گيرى از منابع، افراد سازمان هستند. موفقيت يا شكست سازمان بستگى كامل به چگونگى 
جذب و نگهدارى منابع انسانى آن دارد (جزنى، 1394، ص 148). كاركنان جديد، در سازمان ها با واقعيت هاى 
درونى سازمان آشنا مى شوند. آيا همه سازمان ها بايد از يك شيوه براى آگاهى بخشى به كاركنان تازه وارد خود 
در زمينه رفتار و مهارت مدنظر استفاده كنند؟ امروزه سازمان ها به كاركنانى نياز دارند كه سازگار با ارزش ها و 
اهداف و داراى انگيزه قوى، متعهد و متمايل به حفظ و ادامه عضويت سازمانى باشند (رنجبريان، 1396، ص 
3). آلموند3 سازمان ها را به سازمان هاى استخراجى4، توزيعى5، نمادين6 و انتظامى7 تقسيم مى كند و مبناى 
اين تقسيم بندى، برون دادهاى آنها يعنى انواع اقداماتى كه دولت به منظور دستيابى به اهدافش اتخاذ مى كند، 
است. سازمان هاى استخراجى سازمان هايى هستند كه منابع را از محيط خودشان مى گيرند و سازمان هاى 
توزيعى كالا و خدمات و فرصت ها را در ميان افراد و گروهاى موجود در جامعه تقسيم مى كنند. سازمان 
تنظيمى سازمانى است كه بر رفتار افراد و گروه هاى موجود در جامعه كنترل دارد و سازمان نمادين سازمانى 
است كه  هدف آن تقويت ديگر جنبه هاى عملكرد نظام است (آلموند، 1381، ص 229). آنچه در اين پژوهش 

مدنظر است، ميزان اهميت هر كدام از اين عوامل در روانه سازى كاركنان با توجه انواع سازمان ها بود. 
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، به عنوان يكى از سازمان هاى كليدى، وظيفه سنگين برقرارى 
نظم و امنيت اجتماعى در كشور را عهده دار است و فرماندهان و مديران ارشد به عنوان برنامه ريزان و 

1. Onboarding    2. Bauer & Erdogan
3. Almond     4. External organizations
5. Distributive organizations   6. Symbolic organizations
7. Regulation organizations
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سياست گذاران، نقش اساسى در تحقق هدف راهبردى يادشده دارند. از آنجايى كه در سال هاى اخير 
موضوع امنيت، بهبود قابل توجهى داشته است كه مى تواند به دليل بهره گيرى فرماندهان ارشد از سرمايه 
انسانى و آموزش روانه سازى آنان باشد، به طور يقين مى توان گفت فرماندهان و مديران ارشد نيروى 
انتظامى با بهره گيرى از سرمايه هاى انسانى خود به بهبود عملكرد سازمانى و نگهداشت منابع انسانى كمك 
كرده اند (سپهوند، آزادى و آئينى، 1399، ص 258). اهميت كيفيت در سازمان هاى خدماتى و به ويژه 
خدمات انتظامى بسيار زياد است و اجراى نظام مديريت كيفيت، تعالى سازمانى و روانه سازى كاركنان 
در انجام خدمات انتظامى از ضروريات به شمار مى رود؛ اما به طور الزامى بهره گيرى از الگوهاى موجود 
مديريت كيفيت در ساختار پيچيده نيروى انتظامى تصميم مناسب و بهينه اى نيست، بلكه لازم است نظام 
مديريت كيفيت، تعالى و سازمانى روانه سازى كاركنان از ويژگى هايى برخوردار باشد (مجيدى، خروش 
و دوستى، 1394، 126). پس از استخدام و انتخاب مؤثر كاركنان يكى از مهم ترين راه هايى كه سازمان 
مى تواند به صورت اثربخش، سيستم هاى مديريت استعداد خود را بهبود بخشد از طريق به كارگيرى راهبرد 
روانه سازى كاركنان است. روانه سازى، فرايند كمك به سازگارى كاركنان جديد با جنبه هاى اجتماعى 
و عملكردى مشاغل جديدشان به صورت سريع و هموار است. روانه سازى بايد هميشه يك اولويت براى 

بخش منابع انسانى باشد (رولچ، پيريس و كورس1، 2012، ص 45-35). 
با توجه به مطالب بالا هدف از پژوهش حاضر طراحى الگويى براى كاركنان در انواع مختلف 
سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى (استخراجى، توزيعى، نمادين و انتظامى) براى توجيه و روانه سازى 
آنها و جامعه پذيرى سازمانى مطلوب تر است، به طوريكه در اين الگو بر جنبه هاى بومى و رشته اى توجه 
ويژه اى شده است و عوامل مؤثر روانه سازى شامل شفافيت نقش، يكپارچگى فرهنگى، خودباورى، دانش 
فرهنگى و ويژگى هاى كاركنان جامعه ايرانى و ارزش ها و فرهنگ حاكم در سازمان هاى دولتى ايران 
مدنظر بودند. بنابراين پرسش هاى پژوهش به اين صورت تدوين شد كه: 1- الگوى روانه سازى كاركنان 
در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ايران چگونه است؟؛ 2- عوامل مؤثر در روانه سازى كاركنان 
سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ايران كدام اند؟ و 3- چه تركيبى از عوامل اشاره  شده، روانه سازى 

كاركنان را در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ايران بهينه مى كند؟

1. Rollag, Parise & Cross
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پيشينه: جبارزاده، شاه محمدزاده، سرورى و حسينى (1398) در پژوهشى باعنوان «ارائه مدل توانمندسازى 
فرماندهان و مديران آموزشى نيروى انتظامى» كه جامعه آمارى آن فرماندهان و مديران آموزشى نيروى 
انتظامى بود، به اين نتيجه رسيدند كه 15 عامل شامل (صبر و شكيبايى در آموزش، اخلاق مدار بودن 
فرماندهان آموزشى، ارتقا قدرت تصميم و ثبات در تصميم گيرى، ارتقاء مهارت روzان شناسى در فرماندهان، 
فراهم كردن زمينه ادامه تحصيل در مقاطع بالاتر، ارزيابى عملكرد و ارائه بازخورد به فرماندهان آموزشى 
براى بهبود آموزش، ارتقاء شغل فرماندهان براساس شايسته سالارى، وجود برنامه هاى آموزشى تخصصى، 
در دسترس قراردادن منابع مالى و بودجه كافى، وجود زيرساخت هاى مناسب فناورانه، هم راستا بودن 
محتواى شغل با تخصص افراد، وجود نظام پاداش دهى مبتنى بر عملكرد و سازوكارهاى انگيزشى، ايجاد 
فضاى همدلى و انجام كار گروهى، ارتقا تعهد فرماندهان به انجام وظايف و افزايش اختيار و مشاركت در 
تصميم گيرى) به عنوان عوامل اصلى موثر بر توانمندسازى فرماندهان و مديران آموزشى نيروى انتظامى 
شناسايى شد. براساس يافته هاى اين پژوهش در اين بين عوامل در دسترس قراردادن منابع كافى و 
استفاده از نظام پاداش دهى مبتنى بر عملكرد و سازوكارهاى انگيزشى، تأثير بالايى بر ارتقاى توانمندى 
داشت. قلى پور و شعبانى (1394) در پژوهشى باعنوان «رابطه بين شفافيت نقش و رضايت شغلى 
كتابداران دانشگاه هاى دولتى شهر اصفهان» كه نمونه آن 105 نفر از كتابداران دانشگاه هاى دولتى شهر 
اصفهان بودند، به اين نتايج رسيدند كه وضوح و شفافيت نقش، منجر به رضايت و دلگرمى كاركنان و 
درنهايت تغيير بينش و نگرش فرد نسبت به وظايف و شغل خود مى شود. لعل آهنگر، سجادى و اكبرى 
كامرانى (1394) در پژوهشى باعنوان «يكپارچگى اجتماعى و كيفيت زندگى مرتبط با سلامت سالمندان 
مراجعه كننده به مراكز درمانى شهرستان سبزوار» كه جامعه آمارى آن شامل 135 سالمند مراجعه كننده 
به دو مركز اصلى درمانى شهرستان سبزوار (واسعى- امداد) بود به اين نتايج رسيدند كه يكپارچگى 
اجتماعى و كيفيت زندگى سالمندان با هم رابطه معنادارى دارد؛ بدين صورت كه يكپارچگى اجتماعى 
موجب افزايش كيفيت زندگى آنان مى شود. پورسلطانى زرندى، عسگرى و شمسى (1393) در پژوهشى 
باعنوان «رابطه جامعه پذيرى سازمانى و آرزوهاى شغلى كارمندان اداره كل تربيت بدنى استان فارس» كه 
جامعه آمارى آن 81 نفر از كاركنان بودند به اين نتايج رسيدند كه متغير جامعه پذيرى تأثير چشم گيرى 
بر آرزوهاى شغلى كارمندان دارد و مى تواند به عنوان يك متغير پيش بين براى آرزوهاى شغلى در نظر 
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گرفته شود. مير و بارتلز1 (2017) در پژوهشى باعنوان «بررسى تأثير روانه سازى بر تعهد سازمانى، حمايت 
سازمانى و رضايت شغلى» كه جامعه آمارى آن شامل 245 نفر از كاركنان يك شركت توليدى بود، به اين 
نتايج رسيدند كه افرادى كه در اين برنامه به بهترين نحو شركت داده شدند، بيشترين مقدار درك از تعهد 
سازمانى، حمايت سازمانى و رضايت شغلى را كسب كردند. كارهونن2 (2017) در پژوهش خود باعنوان 
«اجراى برنامه روانه سازى كاركنان براى شركت هاى فناورى اطلاعات و ارتباطات» كه جامعه آمارى آن 
435 نفر از كاركنان شركت هاى فناورى اطلاعات و ارتباطات بود. براساس مقايسه هاى انجام شده بين 
نتايج نظرى و عملى، يك برنامه روانه سازى پيشنهادى كرد. اين برنامه مشتمل بر اجزاى اصلى روانه سازى 
بوده كه در سطح جهانى نيز قابل استفاده بود. از ويژگى هاى اين مدل مى توان به سازگار و هماهنگ بودن 
با نيازهاى كشورها، نقش ها و افراد مختلف اشاره كرد. بوتر3 (2015) در پژوهشى باعنوان «ارزيابى برنامه 
روانه سازى: تفاوت هاى بين افراد مدنظر با درك شده» كه جامعه آمارى آن 83 شركت توليدى در كانادا 
بود، به اين نتيجه رسيد كه برنامه هاى روانه سازى را مى توان براساس توالى، يكپارچگى و گرايش محورى 
تدوين كرد. همچنين، براى هر دو مقوله يكپارچگى و گرايش محورى، ادراك مفهومى وجود دارد. پايك4 
(2014) در پژوهشى باعنوان «برنامه هاى روانه سازى براى كاركنان جديد و هماهنگى فرد با سازمان با 
تكيه بر نقش تاكتيك هاى اجتماعى» كه جامعه آمارى آن شامل شركت هاى بازرگانى بود، به اين نتيجه 
رسيد كه تمام شش رويكرد روابط به اجتماعى شدن سازمانى، ارتباط مثبتى با هماهنگى كاركنان در 
سازمان دارند. استين و كريستيانسن5 (2010) در پژوهشى باعنوان «موفقيت در روانه سازى يك راهبرد 
براى باز كردن قفل ارزش مخفى در سازمان شما» كه جامعه آمارى آن شركت هاى تجارى بود، به اين نتيجه 
رسيد كه نيروى كمك كننده روانه سازى به چهار عامل توانايى، محل، ارتباط و انگيزه در بهره ورى كاركنان 
كمك مى كند و اين چهار عامل به چهار طريق مختلف شامل آماده سازى، گرايش گرى، يكپارچگى و 

برترى يافتگى ظاهر مى شوند. 
در پژوهش هاى گذشته نياز به يك مدل جامع درباره روانه سازى كاركنان در سازمان هاى دولتى 
احساس مى شود. بنابراين با توجه به مطالب گفته شده و خلأهاى موجود در اين حوزه از جمله كمى 

1. Meyer & Bartels    2. Karhunen
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بودن پژوهش هاى انجام شده، اين پژوهش در پى آن است تا مدل بومى براى روانه سازى كاركنان 
در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ارائه دهد. به عبارت ديگر در اين پژوهش تلاش شد مولفه ها و 
شاخص هاى روانه سازى كاركنان براى آشناسازى كاركنان تازه استخدام سازمان ها به عنوان سازوكار 

آموزشى اثربخش و به صورت يك الگوى بومى ارائه شود. 
مبانى نظرى: در آمريكا هر سال ميليون ها نفر در يك سازمان جديد شروع به كار مى كنند (اداره آمار 
كارگرى1، 2012). هدف اصلى سازمان ها اين است كه كاركنان جديد كار خود را سريع و صحيح انجام دهند 
تا بتوانند به موفقيت سازمان ها كمك كنند. كاركنان جديد بايد جنبه هاى اجتماعى و كار مرتبط شغلى 
خود و همچنين جنبه هاى اجتماعى و سازمانى مرتبط با سازمان جديد خود را ياد بگيرند. براى تسهيل 
موفقيت آنها بايد يك سيستم براى كمك به سازمان دهى فرآيند، تبادل اطلاعات و تنظيم استخدام هاى 
جديد استفاده شود. اين فرآيند در ادبيات دانشگاهى براى چندين دهه باعنوان اصطلاح جامعه پذيرى سازمانى 
مطالعه شده است (بائور و اردوغان، 2011، ص 63). در پژوهش هاى گذشته، واژه اجتماعى شدن سازمانى 
يا جامعه پذيرى سازمانى به جاى واژه روانه سازى استفاده مى شد. امروزه  هر سازمان از نوع خاص فرايند 
روانه سازى بهره مند است كه در آن افراد تازه استخدام شده نسبت به فرهنگ  سازمانى، نگرش ها، دانش، 
مهارت ها و رفتار آموزش داده مى شوند.. ساختار فرايند روانه سازى از يك سازمان به سازمان ديگر متفاوت 
است اما هدف كلى بدين صورت است: هرچه افراد تازه استخدام شده احساس خوب بيشترى نسبت به 
خوشامدگويى و آمادگى براى انجام وظايف شغلى خود داشته باشند، مى توانند سريع تر نقش خود را براى 
انجام مأموريت هاى سازمانى به طور موفق اجرا كنند (هارمون2، 2018). اصطلاح روانه سازى، در بين مديران 
منابع انسانى از 1990رايج شد، پژوهش ها نشان مى دهد الزام آموزش و روانه سازى كاركنان در سازمان ها، 
در همان ساعت ها، روزها و هفته هاى اوليه روانه سازى، بسيار مهم و داراى اهميت بالا است (بائور3، 2013، 
ص 6). بائور (2017) از نظريه پردازان روانه سازى معتقد است: اجراى برنامه روانه سازى مى تواند ميزان 
بهره ورى را تا 60 درصد و رضايت كلى مشترى را تا 53 درصد افزايش دهد. همچنين صاحب نظر ديگر 
در اين حوزه، فينگان4 (2009) است. او خاطرنشان مى سازد كه سازمان ها بايد 90 روز اول اين برنامه را 
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براى حصول اطمينان از موفقيت آن، طراحى و سازمان دهى كنند. وى بر اين باور است كه براى افزايش 
رضايت شغلى، محيط كار نقش مهمى را ايفا مى كند و برخوردهاى اوليه بيشترين سهم را در اين بين دارند. 
پژوهش هاى انجام شده نشان مى دهد هزينه از دست دادن كاركنان در سال اول 1/5 تا 3 برابر حقوق 
سالانه آن هاست و 100 درصد كاركنان در 6 ماهه اول تصميم مى گيرند در كار خود بمانند يا خير؛ همچنين 
22 درصد از كاركنان در 45 روز اول، شغل خود را رها مى كنند (جزنى و ميرجليلى مهنا، 1393، ص 
1). صاحب نظران منابع انسانى معتقدند كه بقا و پايدارى سازمان ها در گرو فرآيندهاى شناسايى، 
جذب و نگهدارى كاركنانى است كه بدنه اصلى سازمان را تشكيل مى دهند، به برترين رده ها مى رسند، 
از همكاران خود پيشى مى گيرند و به طور هم زمان به عنوان انگيزه اى براى همكاران خود عمل مى كنند 
(برگر و برگر1، 2011، ص 4). با ورود فرد به سازمان در وجود او حس كاوش نسبت به سازمان ايجاد 
خواهد شد. اگر اين تلاطم و حس كاوش در جهت مثبت و مناسبى پيش برود،  فرد در سازمان مانده و درگير 
شغل مى شود و در غير اين صورت به گونه اى منفعل عمل كرده و درنهايت ممكن است سازمان را ترك 
كند (فرهنگى و صمدى، 1389، ص 107). يكى از مهم ترين راه ها براى بهبود اثربخشى و سودآورى 
سازمان ها، سرمايه گذارى در بهترين منبع يعنى استفاده راهبردى از برنامه روانه سازى است. پژوهش ها 
نشان مى دهند كه وقتى برنامه روانه سازى به درستى اجرا مى شود، نتيجه حاصله، افزايش رضايت شغلى، 
تعهد سازمانى، كاهش شكست كارى، افزايش ميزان عملكرد، اثربخشى كارى و كاهش استرس است. 
يكى از دلايلى كه نشان مى دهد روانه سازى نقش مهمى در سازمان ايفا مى كند آن است كه سالانه 25 

درصد از افراد تغيير شغل مى دهند و يا از شغل خود ناراضى هستند (هارمون، 2018، ص 89). 
براى سازمان ها، همراهى2 (عجين شدن) تازه واردها با اعضاى گروه و معيارهاى عملكرد سازمانى، 
به عنوان اولين دليل بسيار مهم است. جامعه پذيرى سازمانى در سرعت و كيفيت بخشى به اين ويژگى، 
نقش تعيين كننده اى دارد و اين دومين دليل براى اهميت جامعه پذيرى سازمانى است. نياز تازه واردها 
به دانستن نحوه عمل در سازمان، ارزش ها، هنجارها، شبكه هاى منابع و سياست هاى سازمان (بائور و 
اردوگان، 2011، ص 61)، سومين دليل بر اهميت جامعه پذيرى سازمانى است. دليل چهارم، تأثير سريع 
عوامل سازمانى بر افراد و همچنين تأثير ماندگار و درازمدت بر آنها است. تازه واردها در چند ماه اول، 

1. Berger & Berger    2. Contribute
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خود را با شرايط سازمان تطبيق مى دهند (چن و كيموسكى1، 2003، ص 18). دليل پنجم براى اهميت 
جامعه پذيرى سازمانى، به افزايش تناوب تغييرات در سازمان ها مربوط مى شود؛ تغييرات متناوبى كه 

از سطح فرد تا سطح سازمان را دربر مى گيرد (استيرز، مودى و شاپيرو2، 2004). 

روش 
به منظور پاسخگويى به پرسش هاى پژوهش، سه بخش ساختاربندى شد: در بخش اول الگوى روانه سازى 
كاركنان با روش فراتركيب كشف و ارائه شد (مرحله اكتشاف الگو). فراتركيب نوعى مطالعه كيفى است 
كه اطلاعات و يافته هاى استخراج شده از مطالعات كيفى ديگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسى مى كند. 
براى انتخاب نمونه مقالاتى معتبر و مرتبط با اهداف پژوهش، فرايند بازبينى انجام مى گيرد كه پژوهشگران 
پارامترهاى مختلفى را مانند عنوان، چكيده، محتوا، كيفيت روش شناسى پژوهش را درنظر مى گيرند. 
نتيجه  غربال گرى و بازبينى، انتخاب 52 نمونه معتبر از بين 123 مقاله بود. در اين پژوهش براى انجام 
فراتركيب از روش هفت مرحله اى سندلوسكى و باروسو3 (2007) استفاده شد كه اين مراحل شامل: تنظيم 
پرسش، بررسى متون به صورت نظام مند، جستجو و انتخاب مقالات مناسب، استخراج اطلاعات مقالات، 
تجزيه و تحليل و تركيب يافته هاى كيفى، كنترل كيفيت و ارائه يافته است (سهرابى، اعظمى و يزدانى، 
1390، ص 7). در بخش دوم، آزمون الگو در چهار سازمان انتظامى و غيرانتظامى (ستاد فرماندهى نيروى 
انتظامى، ادارات كل فرهنگ و ارشاد اسلامى، امور مالياتى و آموزش وپرورش استان فارس،) با استفاده 
از روش تحليل عاملى تأييدى و با نرم افزار پى ال اس انجام شد (مرحله كاربردى كردن الگو) و در بخش 
سوم، سيستم خبره فازى به كمك نرم افزار متلب در ميان كاركنان چهار سازمان يادشده طراحى شد (مرحله 
محاسبه تركيب بهينه الگوى روانه سازى كاركنان).  در اين پژوهش، جامعه آمارى كليه كاركنان به تعداد 
1256 نفر و نمونه آمارى با استفاده از فرمول كوكران 294 نفر از سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى شامل، 
ستاد فرماندهى انتظامى استان، ادارات كل فرهنگ و ارشاد اسلامى، امور مالياتى و آموزش وپرورش استان 
فارس بودند. مشاركت كنندگان بخش كيفى، 18 نفر از خبرگان و صاحب نظران سازمان هاى انتظامى و 
غيرانتظامى و اساتيد دانشگاه ها بودند. روش نمونه گيرى پژوهش در بخش كاربردى كردن الگو، طبقه اى 
1. Chen & Klimoski    2. Steers & Shapiro
3. Sandelowski and Barroso
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و در بخش بهينه سازى الگو، هدفمند بود. جامعه آمارى پژوهش در مراحل سه گانه فراتركيب، پيمايش 
و فازى در جداول 1، 2 و 3 نشان داده شده است.

جدول 1. جامعه آمارى پژوهش در مرحله فراتركيب
تعدادمنابعرديف

72منابع انگليسى1
51منابع فارسى2

123مجموع منابع يافت شده

جدول 2. جامعه آمارى پژوهش و نمونه آمارى به تفكيك
نمونه آمارى از هر طبقه جمع كاركنانسازمانرديف

428100اداره كل آموزش وپرورش استان1
32376ستاد فرماندهى انتظامى استان2
39392اداره كل امور مالياتى استان 3

11226اداره كل فرهنگ و ارشاد اسلامى استان
1256294جمع

جدول 3. جامعه آمارى خبرگان در مرحله مدل سازى رياضى
رديف منابع تعداد

1 خبرگان دانشگاهى 10
2 مديران سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى 5

جمع كل 15

يافته ها
از تعداد 294 نفر آزمودنى در بخش پيمايش، 186 نفر مرد، 108 نفر زن، 242 نفر متأهل، 44 نفر مجرد و 
4 نفر بدون پاسخ بودند. از نظر سنى، 51 نفر زير سى سال، 72 نفر بين 35-30 سال، 68 نفر بين 36-40 
سال، 41 نفر بين 45-41 سال، 38 نفر بين 46-50 سال و 24 نفر بالاى 50 سال بودند. از نظر سابقه كارى، 
86 نفر كمتر از 5 سال، 56 نفر بين 10-5 سال، 47 نفر بين 15-11 سال، 44 نفر بين 20-16 سال، 
57 نفر بالاى 20 سال و 4 نفر بدون پاسخ بودند. از نظر سطح تحصيلات، 7 نفر داراى تحصيلات دكترى، 
132 نفر كارشناسى ارشد، 131 نفر كارشناسى و 20 نفر كاردانى و پايين تر و 4 نفر بدون پاسخ بودند. 
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همان طور كه در جدول 4 درج شده است، نمره مفهوم انطباق كاركنان در بازه 2/5 تا 5 قرار دارد. 
مقدار ميانگين اين مفهوم برابر با 4/45 است كه نشان مى دهد نمره مفهوم انطباق كاركنان در ادارات كل 
سازمان امور مالياتى فارس، سازمان آموزش وپرورش، ستاد فرماندهى انتظامى و فرهنگ و ارشاد اسلامى 
استان فارس از حد متوسط بيشتر است. همچنين نمرات ساير مفاهيم نيز بالاتر از حد متوسط قرار دارد.

جدول 4. آمار توصيفى مفاهيم مدل روانه سازى كاركنان
انحراف معيارميانگينبيشترينكمترينمفاهيم

2/554/450/546انطباق كاركنان
253/380/629مديريت نقش 
254/090/647زمينه سازى
154/000/704آماده سازى
2/554/390/531دشوارى ها
1/554/540/528آثار شغلى
2/554/160/571آثار فردى

253/610/566محيط اجتماعى
1/553/750/698نتايج بلندمدت
1/544/050/722نيازهاى سازمانى
153/580/891آموزش كاركنان

153/940/783برنامه هاى روانه سازى
253/910/633ويژگى هاى كاركنان جامعه ايرانى

ارزش ها و فرهنگ حاكم در سازمان هاى انتظامى و 
154/060/758غيرانتظامى

گام ها و روش كار در فراتركيب
گام اول: تنظيم پرسش پژوهش: در اين تحقيق براى تنظيم پرسش پژوهش مراحل زير طى شد:

1. چه چيزى: در پژوهش حاضر شناسايى و گروه بندى ابعاد و مؤلفه هاى روانه سازى كاركنان بررسى شد.
2. چه كسى: در پاسخ به اين پرسش، جامعه مورد مطالعه مشخص مى شود. در اين پژوهش پايگاه هاى 
داده، مجلات، كنفرانس ها و موتورهاى جستجوى مختلف (براى دانلود مقالات انگليسى و فارسى) 

بررسى شد.
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3. چه وقت: در پاسخ به اين پرسش، چارچوب يا محدوده زمانى منابع يافته شده از مرحله قبل مشخص 
شد. مقالات انگليسى مطالعه شده در اين پژوهش از سال هاى 2005 تا 2017 و مقالات فارسى از 

سال هاى 1390 تا 1396 است.
4. چگونگى: به چگونگى روشى اشاره دارد كه براى مطالعه منابع يافت شده استفاده شده است. در اين 

پژوهش، از روش «تحليل محتوا»، استفاده  شد.
گام دوم: بررسى متون به صورت نظام مند: در اين مرحله، ابتدا كلمات كليدى (انگليسى و فارسى) مرتبط 

با موضوع به منظور جستجوى نظام مند مقالات منتشرشده در مجلات مختلف انتخاب شدند. 
گام سوم: جستجو و انتخاب مقالات مناسب: در ابتداى فرآيند جستجو پژوهشگر مشخص مى كند آيا 
مقالات يافت شده متناسب با پرسش پژوهش هست يا خير؟ به منظور رسيدن به اين هدف، معيارهايى 
براى پذيرش و يا نپذيرفتن در نظر گرفته شده و براساس آن مجموعه مطالعات منتخب چندين بار بازبينى 

شدند. شكل 1، خلاصه اى از فرآيندهاى ارائه شده را به همراه نتايج به دست آمده از پژوهش نشان مى دهد.

شكل 1. نتايج جستجو و انتخاب مقالات مناسب

گام چهارم: استخراج اطلاعات مقالات: در مراحل مختلف فراتركيب، به طور پيوسته مقالات منتخب و 
نهايى شده، به منظور دست يابى به يافته هاى درون پژوهش ها، چندين بار بازخوانى شدند. در پژوهش 
حاضر، اطلاعات مقالات به اين صورت دسته بندى  شد: در ستون اول جدول، مرجع مربوط به  هر مقاله ثبت 
مى شود (شامل: نام و نام خانوادگى نويسنده، سال انتشار مقاله). در ستون دوم ابعاد و مؤلفه هاى روانه سازى 

  

     N=  

      101N= 

        22N= 

       29 N=  

        20 N=  

    72 N=  

      52 N=  
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كاركنان و همچنين اجزاء و عوامل ارتقاء يا نقض روانه سازى كاركنان كه  هر مقاله به آنها اشاره كرده است. 
در ستون سوم نيز اطلاعات روش شناختى مطالعه مدنظر ارائه  شد.

گام پنجم: تجزيه وتحليل و تركيب يافته هاى كيفى: در پژوهش حاضر، ابتدا تمام مؤلفه هاى استخراج شده 
از پژوهش هاى قبلى، به عنوان كد درنظر گرفته شد و سپس با درنظر گرفتن مفهوم هريك از كدها، در 
يك مفهوم مشابه دسته بندى شدند. به  اين  ترتيب مفاهيم (تم ها) پژوهش شكل گرفت و مفاهيم مرتبط 

نيز در يك طبقه كلى تر به  نام مقولات دسته بندى شدند. 
گام ششم: حفظ كنترل كيفيت: شايد مهم تر از ارزيابى پژوهش هاى براى دربرداشتن معيارهاى شمول 
و مرتبط بودن، ارزيابى مطالعات براى دربرداشتن معيارهاى كيفيتى است. در روش فراتركيب و در اين 

گام، رويه هاى زير براى حفظ كيفيت پژوهش هاى انتخابى در نظر گرفته شدند: 
1. در سراسر پژوهش، محقق تلاش مى كند تا توضيحات روشن درباره روش روش كار ارائه كند.

2. در زمان مناسب، محقق رويكردها و نگرش هاى مستقر را براى تلفيق پژوهش هاى اصلى در تحقيق 
كيفى استفاده مى كند.

3.  محقق هر دو راهبرد جستجوى الكترونيك و دستى را به كار مى برد تا مقالات مربوطه را پيدا كند.
4.  محقق، روش هاى كنترل كيفيت استفاده شده در پژوهش هاى كيفى اصلى را به كار مى برد.

5.  در ارزيابى كيفيت پژوهش هاى اصلى، محقق از ابزار ارزيابى تحقيق كيفى گلاين (2006) براى 
ارزيابى مطالعات استفاده مى كند كه شامل پرسشاتى است كه كمك مى كند تا بررسى ها معقول به 

نظر برسد.
گام هفتم: ارائه يافته ها: در اين مرحله، يافته هاى حاصل از گام هاى قبل ارائه مى شوند. بنابراين براساس 
اجراى مراحل هفت گانه روش فراتركيب، الگوى تجربى و اوليه روانه سازى كاركنان از ادبيات و پيشينه 
پژوهش استخراج  شد. در ادامه مقولات، مفاهيم و كدهاى استخراجى به منظور بومى سازى و متناسب با 
شرايط سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ايران طى پرسشنامه اى در اختيار خبرگان قرار گرفت و پس از 
ارزيابى روايى منطقى (صورى و محتوايى) و انجام اصلاحات لازم، الگوى مفهومى تكميلى پژوهش شكل 

گرفت. جدول 5، چارچوب مفهومى پژوهش به همراه منابع استخراج كدها را نشان داده است.
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جدول 5. منابع و فراوانى مقوله ها و مفاهيم مرتبط با كدهاى استخراج شده
منابعمفاهيممقوله ها

شرايط شغلى
لعل آهنگر و همكاران (1389)، قلاوند و سلطانزاده (1390)، برين1 (2013)، انطباق كاركنان

ولوسينسكا2 (2013)، موريسون3 (2002).

كارهونن (2017)، قلى پور و شعبانى (1394)، قاراخانى و ميرزايى (1395)، بائور مديريت نقش 
و همكاران4 (2006).

بسترسازى

بركمن، كلاس، بريست و سيمن5 (2000)، داى ودى ميوس (2007)، بائور و زمينه سازى
اردوگان، (2011).

جارى6 (2000)، استين و كريستيانسن (2010)، موريسون (2002)، بركمن و آماده سازى
همكاران (2000).

فرهنگى و صمدى، (1389)، جزنى و ميرجليلى مهنا (1393).دشوارى ها

شرايط سازمانى

قلاوند و سلطانزاده، (1390)، بائور و همكاران (2006)، استيرز و همكاران نيازهاى سازمانى
.(2004)

نادى، گل پرور، و سيادت (1389)، رولچ و همكاران (2012)، چن و كيموسكى، آموزش كاركنان
.(2003)

پورسلطانى و همكاران (1393)، بائور (2012)، پايك  (2014).برنامه هاى روانه سازى

آثار و نتايج

فينگان  (2009)، هارمون (2018)، بائور (2017).آثار شغلى
تورمينا (1997)، وانوس (1992)، بائور و گرين (1994)، آثار فردى

كارهونن (2017)، بوتر (2015)، موريسون (2002).محيط اجتماعى
شائمى بزرگى و اصغرى (1389)، پايك (2014)، چن و كيموسكى (2003)، نتايج بلندمدت

بعد اصلى
 ايرانى- اسلامى

ويژگى هاى كاركنان جامعه 
ايرانى

مبينى (1394)، ابوالعلائى (1394)، كورتل7 (2016)، روث ول (2016)، 
رنجبريان (1396)، فلسفى (1395)، فتحى، محرم زاده و سيدعامرى (1392).

بعد فرعى
 ايرانى - اسلامى

ارزش ها و فرهنگ حاكم 
در سازمان هاى انتظامى و 

غيرانتظامى

عبدالهى و اشرفى فشى (1391)، ابوالعلائى (1394)، فلسفى (1395)، صديقه 
زرگران مقدم (1390).

كاربرد الگو: در اين پژوهش براى تأييد و كاربرد مفهومى پژوهش با استفاده از نظرات خبرگان و ارزيابى 
ضريب نسبى و شاخص روايى محتوا، تبيين الگوى روانه سازى كاركنان ميسر شد. براى اين منظور 
پرسشنامه اى كه توسط تاييد شده بود، در ميان كاركنان (ستاد فرماندهى انتظامى استان، اداره كل فرهنگ 
و ارشاد اسلامى، اداره كل امور مالياتى و اداره كل آموزش وپرورش استان فارس) به تعداد 294 نفر توزيع شد. 
نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از نرم افزار پى. ال. اس، نشان داد كه تمام ابعاد، مولفه ها 

و شاخص هاى الگوى روانه سازى كاركنان تأييد شد. 
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جدول 6: مقادير ضريب تغييرات و قدرت مدل (آزمون كيفيت مدل اندازه گيرى)
(CV.COM) 0/350/190/01ضريب تغييرات

ضعيفمتوسطقوىقدرت مدل

طبق جدول 6، مقدار ضريب تغييرات مشخص كننده قدرت مدل براى پيش بينى است كه اگر ضريب 
تغييرات بين 0/02 تا 0/19 باشد، قدرت مدل براى پيش بينى ضعيف، اگر بين 0/19 تا 0/35 باشد، 
قدرت مدل براى پيش بينى متوسط و اگر از 0/35 بيشتر باشد، قدرت مدل براى پيش بينى بسيار بالاست.

جدول 7. آزمون ضريب تغييرات براى مفاهيم پژوهش
ضريب تغييراتمفاهيمرديف

0/705انطباق كاركنان1
0/695مديريت نقش 2
0/456زمينه سازى3
0/713آماده سازى4
0/778دشوارى ها5
0/726نيازهاى سازمانى6
0/864آموزش كاركنان7
0/733برنامه هاى روانه سازى8
0/689آثار شغلى9
0/688آثار فردى10
0/648محيط اجتماعى11
0/504نتايج بلندمدت12
0/531ويژگى هاى كاركنان جامعه ايرانى13
0/793ارزش ها و فرهنگ حاكم در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى14

همان طور كه در جدول 7، مشاهده مى شود، آزمون ضريب تغييرات كه نشان دهنده قدرت مدل 
ساختارى است، در بيشتر متغيرها بالاتر از 0/19 و 0/35 است و بيانگر اين است كه قدرت مدل براى 

پيش بينى بالاست.
الگوسازى رياضى به روش طراحى سيستم خبره فازى: براساس مدل طراحى شده در اين پژوهش، 
ابعاد سه گانه مدل روانه سازى كاركنان شامل ابعاد (شرايط شغلى، بسترسازى، شرايط سازمانى و آثار و 
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نتايج) به عنوان ورودى هاى سيستم و مفهوم روانه سازى كاركنان به عنوان خروجى تعيين و شبيه سازى 
شد. در مرحله دوم متغيرهاى كلامى فازى سازى شدند. براى فازى سازى متغيرها از تابع مثلثى استفاده 

 شد. رابطه 1 و نمودار 1 مشخصات اين تابع را نشان مى دهند.

نمودار 1. اعداد مثلثى

در اين پژوهش، اعداد فازى مثلثى مربوط به  هر متغير كلامى با نماد (α m β) نشان داده شد. مرحله 
فازى سازى از دو گام تشكيل  شده است:

رابطه 1. ضابطه تابع مثلثى

در اين پژوهش هريك از متغيرهاى ورودى با استفاده از عدد مثلثى فازى به سه متغير كلامى، افرازبندى 
شده و به مجموعه فازى تبديل شدند. جدول 8، متغيرهاى كلامى و اعداد فازى معادل آنها را نشان مى دهد.

جدول 8. فازى سازى اعداد متغيرهاى ورودى
آثار و نتايجشرايط سازمانىبستر سازىشرايط شغلى

متغير كلامىعدد فازىمتغير كلامىعدد فازىمتغير كلامىعدد فازىمتغير كلامىعدد فازى
(L) كم(40 ،0 ،40-)(L) كم(40 ،0 ،40-)(L) كم(40 ،0 ،40-)(L) كم(40، 0، 40-)
(m) متوسط(10 ،50 ،90)(m) متوسط(10 ،50 ،90)(m) متوسط(10 ،50 ،90)(m) متوسط(90، 50، 10)

(h) زياد(60 ،100 ،140)(h) زياد(60 ،100 ،140)(h) زياد(60 ،100 ،140)(h) زياد(140، 100، 60)

فازى سازى متغيرهاى خروجى در اين پژوهش، به پنج متغير كلامى افرازبندى شد. جدول 9 متغيرهاى 
كلامى و اعداد فازى متغير خروجى را نشان مى دهد. 
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جدول 9. متغيرهاى كلامى و اعداد فازى متغير خروجى
روانه سازى كاركنان 

عدد فازى متغير كلامى
(17/5 ،0 ،17/5) (VL) خيلى كم
(7/5 ،25 ،42/5) (L) كم
(32/5 ،50 ،67/5) (m) متوسط
(57/5 ،75 ،92/5) (h) زياد

(82/5 ،100 ،117/5) (VH) خيلى زياد

در ادامه به تدوين قوانين استنتاج پرداخته شد. سيستم فازى طراحى شده چهار متغير ورودى دارد. هركدام 
از اين متغيرها به چهار مجموعه فازى افرازبندى شده اند. بنابراين در حالت مطلوب (81=3×3×3×3) 
قانون نياز است. در اين پژوهش با استفاده از نظرات افراد خبره مبنى بر اهميت هريك از قوانين و 
همچنين با توجه به نتايج به دست آمده در قسمت معادلات ساختارى براى هريك از شاخص ها، مؤلفه ها 
و همچنين ابعاد مدل پژوهش، 81 قانون در اين قسمت تنظيم شد. اين قواعد باعنوان «پايگاه قواعد 

فازى» در جدول 10، آمده است. 

جدول 10. برخى از قوانين استنتاج

شرايط (If) اگررديف
شرايط بستر سازىشغلى

(then) آثار و نتايجسازمانى
آنگاه

روانه سازى 
كاركنان

خيلى كمكمكمكمكم1
خيلى كمكممتوسطكمكم2
كمكمزيادكمكم3
كمكمكممتوسطكم4
كمكممتوسطمتوسطكم5
متوسطكمزيادمتوسطكم6
كمكمكمزيادكم7
متوسطكممتوسطزيادكم8
زيادكمزيادزيادكم9

ارزش خروجى هايى كه در مرحله قبل به دست مى آيد، به شكل فازى هستند. براى ساده تر كردن 
تجزيه و تحليل، اعداد فازى بايد به اعداد معمولى تبديل شوند. به عبارت ديگر در مرحله چهارم ارزش 
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خروجى ها غيرفازى هستند. يكى از روش هاى مرسوم براى فازى زدايى روش ميانگين مراكز است.
نتايج تحليل عاملى نشان مى دهد، الگوى طراحى شده از جهت روابط و تناسب در حد بسيار بالا تاييد 
شده است. هر چهار بعد بررسى شده در جدول 11، وزن معنادارى ايجاد كرده اند و در سطح اطمينان 99 

درصد توانسته اند بار عاملى معنادارى داشته باشند.
جدول 11. ميزان اهميت هريك از ابعاد در روانه سازى كاركنان

 سازمان هاى بخش انتظامى و غيرانتظامى 
بار عاملىابعاد روانه سازى كاركنان

0/901شرايط سازمانى 
0/853بسترسازى
0/833شرايط شغلى
0/714آثار و نتايج

سازمان هاى استخراجى: در اين پژوهش اداره كل سازمان امور مالياتى فارس به عنوان سازمان استخراجى 
در نظر گرفته شد. بر اين اساس، چنانچه ميزان توجه و تمركز كاركنان بر بعد شرايط شغلى 27/2 درصد 
بر روى بعد شرايط سازمانى 28/2 درصد، بر روى بعد بستر سازى 20/3 درصد باشد و بر روى بعد آثار و 

نتايج 25/3 درصد باشد، آنگاه روانه سازى كاركنان به ميزان 74 درصد خواهد بود.
سازمان هاى تنظيمى: در اين پژوهش فرماندهى انتظامى استان به عنوان سازمان تنظيمى در نظر گرفته 
شد. بر اين اساس چنانچه ميزان توجه و تمركز كاركنان بر بعد شرايط شغلى 32/4 درصد، بر بعد شرايط 
سازمانى 21/2 درصد، بر بعد بستر سازى 19/1 درصد و بر بعد آثار و نتايج 28/3 درصد باشد، آنگاه 

روانه سازى كاركنان به ميزان 80 درصد خواهد بود.
سازمان هاى توزيعى: در اين پژوهش اداره كل آموزش وپرورش استان فارس به عنوان سازمان توزيعى 
درنظر گرفته شد. بر اين اساس چنانچه ميزان توجه و تمركز كاركنان بر بعد شرايط شغلى 23/4 درصد، 
بر بعد شرايط سازمانى 28/8 درصد، بر بعد بستر سازى 31/3 درصد باشد و بر بعد آثار و نتايج 18/5 

درصد باشد، آنگاه روانه سازى كاركنان به ميزان 84 درصد خواهد بود.
سازمان هاى نمادين: در اين پژوهش اداره كل فرهنگ و ارشاد اسلامى به عنوان سازمان نمادين در نظر 
گرفته شده است. بر اين اساس چنانچه ميزان توجه و تمركز كاركنان بر بعد شرايط شغلى 20/1 درصد، 
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بر بعد شرايط سازمانى، 33/1 درصد، بر بعد بستر سازى 32/3 درصد و بر بعد آثار و نتايج 15/5 درصد 
باشد، آنگاه روانه سازى كاركنان به ميزان 54 درصد خواهد بود.

مدل بهينه نهايى پژوهش: بعد از تجزيه وتحليل داده هاى به دست آمده توسط سيستم استنتاج فازى، 
تركيب مطلوب ابعاد كه بتواند روانه سازى كاركنان را بيشينه يا بهينه كند، به دست آمد. نتايج به دست 
 آمده در قالب جدول 12 و نمودار 2، نمايش داده  شده است. اگر ميزان توجه و تمركز كاركنان بر بعد شرايط 
شغلى 23/4 درصد، بر بعد شرايط سازمانى 31/5 درصد، بر بعد بستر سازى 34/6 درصد و بر بعد آثار 

و نتايج 10/2 درصد باشد، آنگاه روانه سازى كاركنان به ميزان 64 درصد خواهد بود.

جدول 12. تركيب مطلوب ابعاد روانه سازى كاركنان
درصدابعاد روانه سازى كاركنان

23/4شرايط شغلى
34/6بسترسازى

31/5شرايط سازمانى
10/2آثار و نتايج

نمودار 2. تركيب مطلوب ابعاد روانه سازى كاركنان

با توجه به مؤلفه هاى استخراج شده از طريق تاييد خبرگان، الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى 
انتظامى و غيرانتظامى ايران به شرح شكل2 ارائه شد.



 637 الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى

شكل 2. الگوى روانه سازى كاركنان در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى ايران

بحث و نتيجه گيرى
يكى از راه هاى مؤثر براى فائق آمدن بر مشكلات موجود در محل كار، ايجاد فرآيندهاى روانه سازى است. واژه 
روانه سازى به معناى تطبيق يافتگى سريع كاركنان تازه استخدام شده با محيط است. امروزه  هر سازمانى، از 
نوع خاصى از فرايند روانه سازى بهره مند است كه در آن افراد تازه استخدام شده نسبت به فرهنگ  سازمانى، 
نگرش ها، دانش، مهارت ها و رفتار، آموزش داده مى شوند. امروزه روانه سازى كاركنان مدنظر پژوهشگران 
سازمانى قرارگرفته است. هدف از انجام پژوهش حاضر، طراحى الگوى روانه سازى كاركنان انتظامى و 

غيرانتظامى ايران بود كه بر اين اساس نتايج زير حاصل شد.
در مقوله شرايط شغلى، مؤلفه  انطباق كاركنان نسبت به مؤلفه  مديريت نقش داراى امتياز بالاترى 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

   

   

  
  

 
 

     
 

 

 

  

  

 
 

 
 

  
 

   

 

   

  

  

   
      

   

    
 

 

   

 
 

 
  

  



 638 1399 فصلنامة علمى پژوهش هاى مد       يريت انتظامى / سال پانزد  هم، شمارة چهارم، زمستان

در الگوى حاصل از تحليل تعديل گرى ارزش هاى بنيادين سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى است. 
در پژوهش جبارزاده و همكاران (1398) عوامل در دسترس قرار دادن منابع كافى و استفاده از نظام 
پاداش دهى مبتنى بر عملكرد و سازوكارهاى انگيزشى با نتايج پژوهش هم راستا است و همچنين پايك، 
(2014) در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيده است كه روانه سازى فرايند مهمى است از اين منظر 
كه انطباق و هماهنگى بين سازمان و كاركنان را تعيين مى كند. اين همان مرحله اى است كه دانش فرد را 
براى انجام فعاليت ها تعريف مى كند. بنابراين نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش  يادشده، همسو است.

در مقوله بسترسازى، مؤلفه  دشوارى ها، نسبت به مؤلفه هاى زمينه سازى و آماده سازى، داراى امتياز 
بالاترى در الگوى حاصله است. استين و كريستيانسن (2010) در پژوهش خود نشان دادند كه نيروى 
كمك كننده روانه سازى به چهار عامل توانايى، محل، ارتباط و انگيزه در بهره ورى كاركنان كمك مى كند 
و اين چهار عامل به چهار طريق مختلف شامل آماده سازى، گرايش گرى، يكپارچگى و برترى يافتگى 

ظاهر مى شوند. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش يادشده همسو است. 
در مقوله شرايط سازمانى، مؤلفه  نيازهاى سازمانى، نسبت به مؤلفه هاى آموزش كاركنان و برنامه هاى 
روانه سازى داراى امتياز بالاترى در الگوى حاصله است. كارهونن (2017) در پژوهش خود به اين نتيجه 
رسيده است كه سازگار و هماهنگ بودن با نيازهاى كشورها و نقش هاى افراد، در روانه سازى كاركنان 

موثر است كه با نتايج اين پژوهش  همسو است. 
در مقوله آثار و نتايج، مؤلفه  آثار شغلى، نسبت به مؤلفه هاى آثار فردى، نتايج بلندمدت و محيط 
اجتماعى داراى امتياز بالاترى در الگوى حاصله است. بوتر (2015) در پژوهش خود نتيجه گرفت كه 
برنامه هاى روانه سازى را مى توان براساس توالى، يكپارچگى و گرايش محورى تدوين كرد. همچنين، 
نتايج بيانگر آن بود كه براى هر دو مقوله يكپارچگى و گرايش محورى، ادراك وجود دارد. در پژوهش 
ديگر كارهونن (2017) نشان داد برنامه مشتمل بر اجزاى اصلى روانه سازى بوده كه در سطح جهانى نيز 
قابل استفاده بود. از ويژگى هاى اين مدل مى توان به سازگار و هماهنگ بودن با نيازهاى نقش هاى افراد 

مختلف اشاره كرد. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش يادشده همسو است. 
در مقوله ارزش هاى فرهنگ ايرانى و اسلامى، مؤلفه هاى ويژگى هاى كاركنان جامعه ايرانى و ارزش هاى 
بنيادين در سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى به ترتيب امتياز بالاترى را در روانه سازى كاركنان كسب 
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كردند. اين عوامل بر روانه سازى كاركنان مؤثر هستند و بايد مدنظر مديران و مسئولان مربوطه قرار 
گيرد. در زمينه ارتباط بين فرهنگ ايرانى - اسلامى با روانه سازى كاركنان، پژوهشى به صورت مستقيم 

صورت نگرفته است. بدين ترتيب باتوجه به نتايج به دست آمده پيشنهاد هاى زير ارائه مى شود؛ 
در مقوله شرايط شغلى براى روانه سازى كاركنان، مؤلفه هاى انطباق كاركنان و  مديريت نقش 

كاركنان در سازمان، مدنظر قرار گيرد. 
مديران از طريق آموزش هاى ضمن خدمت براى كاركنان، مشاوره فردى و پشتيبانى منابع انسانى،   -
شفافيت نقش و آموزش كاركنان تازه وارد به سازمان در يادگيرى نقش هاى واگذارى شده جديد، 
تلاش در كاهش تعارض نقش آنان و تصويرسازى واقعى از شغل كاركنان را فراهم كنند. مديران، 
فرصت مشاركت در تصميم گيرى سازمانى و آشناسازى كاركنان با مقررات و خط مشى هاى ترفيع 
را براى همه كاركنان به طور مساوى ايجاد كنند تا آنها در صورت داشتن شرايط لازم بتوانند به راحتى 

ترفيع بگيرند و در مديريت نقش آنها توجه ويژه شود. 
در مورد مولفه بسترسازى روانه سازى كاركنان، مديران با برنامه هاى متنوع و انگيزشى، رويكردى   -
بكار گيرند كه زمينه كاهش عدم اطمينان و اضطراب افراد تازه وارد را فراهم كند و اعتماد به نفس 

آنها را در مسير آماده سازى روانه سازى، تسهيل كند. 
در مؤلفه شرايط سازمانى، پيشنهاد مى شود مديران به نيازهاى سازمانى ازجمله توجه به تازه واردان،   -
همراهى آن ها، آموزش در زمينه هاى خاص، تفهيم سياست سازمانى و تخصيص امكانات سخت افزارى 

و نرم افزارى به كاركنان توجه كنند. 
در راستاى مولفه آثار و نتايج پيشنهاد مى شود مديران سازمان هاى انتظامى و غيرانتظامى در آثار و   -
نتايج روانه سازى كاركنان تمركز بيشترى داشته باشند و به دقت مولفه هاى اين آثار را تحليل كنند 

و براساس نتايج، برنامه ريزى در روانه سازى كاركنان را انجام دهند.
سپاسگزارى

بدين وسيله نويسندگان برخود لازم مى دانند از مديران فرماندهى انتظامى استان، اداره كل فرهنگ و ارشاد 
اسلامى استان، اداره كل امور مالياتى و اداره كل آموزش وپرورش استان فارس و كليه كاركنانى كه در 

اجراى اين پژوهش همكارى كردند، تشكر و قدردانى كنند.
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