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Purpose: Among the issues that our country's organizations are facing is how to promote 
socialization. The importance of this issue is so great that today, one of the important factors 
of progress and development in developed countries is considered to be a trained and 
motivated workforce, or in a better word, the sociability of specialized employees in 
different organizations. Accordingly, this study aimed to identify the antecedents and 
consequences of socialization in Iranian educational organizations using a meta-analysis 
approach. 
Methodology: The current research is descriptive in terms of execution method, applied 
in terms of the type of use, and quantitative in terms of type of data. The statistical 
population of the research was the articles published in scientific research journals in Iran in 
the field of organizational socialization, from 2011 to 2023, from which 29 cases were 
entered through a meta-analysis process with a non-random purposive sampling method. 
The selected studies were analyzed using CMA2 software.  
Findings: The findings of the research showed that among the antecedents of 
organizational socialization, respectively, the variables of electronic literacy (0.849), 
professional ethics (0.823), empowerment (0.671), organizational culture (0.560), and 
spirituality in the work environment (0.550) had the largest effect size. Also, among the 
consequences of organizational socialization, respectively, the variables of social 
responsibility (0.798), psychological capital (0.680), role outputs (0.669), ethical behavior 
(0.640), and job enthusiasm (0.620), had the largest effect size.  
Conclusion: Identifying the antecedents and consequences of socialization in educational 
organizations that have diverse and yet sensitive goals, missions and tasks helps managers to 
facilitate the socialization of employees in the organization through focusing and applying 
the identified factors and variables, and also from the results to Be aware of the use of these 
factors and variables in the organization and take useful and effective measures to improve 
the organizational socialization of employees. 
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 12/02/1403 انتشار:

 این اهمیت. است پذیریجامعه ارتقای چگونگی مسئله هستند، روبرو آن با ما کشور هایسازمان که مسائلی جمله از: هدف

 با و دیدهآموزش کار نیروی را یافتهتوسعه کشورهای در ترقی و پیشرفت مهم عوامل از یکی امروزه که است حدی به موضوع
 حاضر پژوهش هدف اساس این بر. دانندمی مختلف هایسازمان در متخصص کارکنان پذیریجامعه بهتر، عبارت به و انگیزه

 .است فراتحلیل رویکرد از تفادهاس با ایران آموزشی هایسازمان در سازمانی پذیریجامعه پیامدهای و پیشایندها شناسایی

. است کمی ها،داده ماهیت منظر از و کاربردی استفاده، نوع نظر از توصیفی، اجرا، روش نظر از حاضر پژوهش: شناسیروش

 13۹0 سال از سازمانی، پذیریجامعه زمینه در ایران داخل پژوهشی -علمی مجلات در شده چاپ مقالات پژوهش آماری جامعه
. شدند فراتحلیل فرایند وارد ونهنم عنوان به مورد 2۹ هدفمند غیرتصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که بود 1402 بهار تا

 .دندش تحلیل( فراتحلیل جامع افزارنرم) CMA2 افزارنرم از استفاده با منتخب هایپژوهش

 الکترونیکی سواد متغیرهای رتیبت به سازمانی، پذیریجامعه پیشایندهای بین از که داد نشان تحقیق هاییافته: ها یافته

 دارای( 550/0) کار حیطم در معنویت و( 5۶0/0) سازمانی فرهنگ ،(۶71/0) توانمندسازی ،(823/0) ایحرفه اخلاق ،(84۹/0)
 اجتماعی پذیریولیتمسئ هایمتغیر ترتیب به سازمانی، پذیریجامعه پیامدهای بین از همچنین. بودند اثر اندازه بیشترین

 دارای( ۶20/0) شغلی اشتیاق و( ۶40/0) اخلاقی رفتار ،(۶۶۹/0) نقش بروندادهای ،(۶80/0) روانشناختی سرمایه ،(7۹8/0)
 .بودند اثر اندازه بیشترین

 و هامأموریت اهداف، دارای که آموزشی هایسازمان در پذیریجامعه پیامدهای و پیشایندها شناسایی: گیرینتیجه و بحث

 متغیرهای و عوامل یکارگیر به و تمرکز طریق از تا کندمی کمک مدیران به هستند حساسی حال عین در و متنوع وظایف
 سازمان در متغیرها و عوامل این ریکارگی به نتایج از همچنین و نمایند تسهیل را سازمان در کارکنان پذیریجامعه شده شناسایی

 .دهند انجام کارکنان سازمانی پذیریجامعه بهبود جهت مؤثری و مفید اقدامات و شوند آگاه
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 مقدمه
تجهیزات  (Ebrahimi et al, 2022).شودهای فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی در هر کشوری شناخته میسیستم آموزشی به عنوان یک عامل کلیدی در زمینه

ب باید مورد توجه مدیران و ابزار کار لازم، فضای کار متعادل و از همه مهمتر نیروی انسانی واجد صلاحیت و شایسته از ضروریاتی است که برای نیل به عملکرد مطلو
اند که اگر نتوانند سطح علمی و تخصصی های بزرگ دریافتهزمانامروزه اغلب سا (Chehri & Eslampanah, 2019).و مسئولان مؤسسات آموزشی قرار گیرد 

گزینش نیروی هنگام ضروری مهم و یکی از نکات  (Arash et al, 2012).های جدیدی را استخدام کنند رو به زوال خواهند رفت ونیروی انسانی را بالا ببرند و نیر
های مهم، در این زمینه یکی از فراینداذ گردد تا افراد بتوانند خود را با فرهنگ حاکم بر سازمان تطبیق دهند. انسانی این است که پس از گزینش و استخدام، تدابیری اتخ

فرآیندی است که در آن یک کارمند جدید از یک عضو بیرونی به عضوی خودی و مؤثر برای  پذیری سازمانیجامعه ). ,2018Nazari(پذیری سازمانی است جامعه
پذیری منحصر به کارکنان تازه وارد نیست، بلکه بعد از هر این نکته مهم باید در نظر گرفته شود که جامعه (Mokhlesabadi et al, 2016) گردد.میسازمان تبدیل 

سازمانی برای سازمان و کارکنان  پذیریجامعه (Rostami et al, 2019) دارند.بار تجدید ساختار یا تغییر شغل در داخل سازمان، کارکنان نیاز به جامعه پذیری مجدد 
 بالا .(Hobbs, 2015)را کسب نمایند های سازمانی ایفای نقشبرای لازم های و مهارت اطلاعاتدانش، کارکنان،  تا شودمی آن اهمیت زیادی دارد. این فرایند باعث

 ,Taheri et al). پذیری سازمانی استدیگر بر اهمیت جامعه دلیلی این فرآیندپذیری در موفقیت ها و نقش جامعهسازمان بودن هزینه فرآیند استخدام و گزینش برای

گردد. گئورگ زیمل در میلادی برمی 1828پذیری و اجتماعی شدن در فرهنگ علوم اجتماعی، قدمت زیادی ندارد. سابقه این اصطلاح، به سال فهوم جامعهم (2017
پذیری در معنای نوین اصطلاح جامعه (Ghalavandi & Soltanzadeh, 2011). در پژوهشی مورد استفاده قرار داد، این واژه را در ایالت متحده آمریکا 18۹5سال 

پذیری سازمانی فرآیندی است که توسط آن کارکنان جدید جامعه (Dolan & Schuler, 2005) گرفت.مورد استفاده قرار  1۹40دهه و اوایـل  1۹30 دههآن از اواخر 
پذیری سازمانی نقش مهمی در کمک به کارکنان جدید جهت سازگاری شوند. جامعهآوردن هویت سازمانی از افراد خارجی به خودی تبدیل میدست و به  با انجام وظایف

شش ، و شاین مننوان ،1۹7۹ در سال (.Tianwei Ding et al, 2023) بخشندبا محیط داخلی سازمان دارد و کارکنان از طریق آن عملکرد رفتاری خود را بهبود می
ارائه شده توسط پذیری ، شش روش جامعه1۹8۶در سال همچنین، ارائه دادند.  کنندمیوارد استفاده  تازهکارکنان پذیری جامعهها از طریق آن برای که سازمانروش را 

 ,Jones, Citation of Miller)قرار گرفت  پـذیری نهـادی و فـردیهـای جامعـهدسـته روشدر دو و  داده شددر یک طیف قرار وسیله جونز  بهو شـاین  مننوان

دریافت آموزش، ه؛ چهار سازشامل  سازمانی پذیریجامعهائورمینا پذیری سازمانی توسط تائورمینا ارائه شده است. از نظر تترین مدل جامعهترین و متداولمعروف .(1986
 بهبودو  ی است که از سوی سازمان جهت ترویجهایدریافت مهارت: عبارت است از دریافت آموزش. 1باشد: میازمان س هاندازهای آیندو چشم تفاهم، حمایت کارکنان
 . همچنین شامل فهمکنندمی کعملیات سازمان را درچگونه کارکنان عبارت است از اینکه  : تفاهم. 2 شوند.ها طراحی و اجرا میسازمانمحیط سازگاری کارکنان در 

 و رضایتاحساس خودکارآمدی باعث دهد و می کاهشخطاها و اشتباهات کارکنان را به این جهت از اهمیت بالایی برخوردار است که  و است خود و سازمان های شنق
های مثبت و تعاملشامل ارتباط و کنند و اعضای سازمان را ارزیابی می حمایتهمکاری و چگونه که کارکنان عبارت است از این :حمایت کارکنان. 3شود. می کارکنان
انداز . چشماست همکاران در درون سازمان هاندازهای مثبت و حمایتگرانچشمانداز از آینده سازمان: شامل . چشم4است. همکاران در درون سازمان  هحمایتگرانمفید و 

 کند و شامل ادراک کارکنان از شغل خود و پذیرش آن در سازمان است ه میاشارسازمان در آینده  هایو فرصت هابه ارزیابی کارکنان از پاداشن آیندة سازما

.(Taormina, 2009) 

 Butgen et؛ Rahmanseresht & Mowlaie, 2017پذیری سازمانی نشان داد که متغیرهایی همچون منبع کنترل درونی )بررسی مطالعات پیشین در حوزه جامعه

al, 2012 ؛Wen Lee, 2013توانمندساز ،)( یMohammadi & Rashidi, 2020 ؛Zamiri et al, 2019 سرمایه اجتماعی ،)(Kazemi, 2016 ؛
Ghalavandi & Rostami, 2017 ؛Kort & Lin, 2013،) ای اخلاق حرفه(Taheri et al, 2017 ؛Rostami et al, 2020 ؛Aslani, 2017 ؛Robertson 

& Barling, 2012 ؛Taormina, 2009 ،)کار  معنویت در محیط(Asadzadeh et al, 2021 ؛Gao, 2011 ؛Taormina, 2007فرهنگ سازمانی ،) (Khalili, 

؛ Mojallal, 2019( و سواد الکترونیکی )Gao, 2011؛ Taormina, 2007؛ Monavarian et al, 2010؛ Ardalan & Beheshtirad, 2015؛ 2019
Dokhanchi et al, 2016اند. همچنین متغیرهای رفتار اخلاقی )سازمانی مطرح شده پذیری( به عنوان پیشایندهای جامعهJabbari maraghoush et al, 2021 ؛

Hoseinzadeh et al, 2016( بروندادهای نقش ،)Arash et al, 2013 ؛Kowtha, 2008 ؛Crow, 2007 ؛Cochran, 2001 ؛Jones, 1986) سرمایه ،
 Aminbeidokhti et(، اشتیاق شغلی )Alessandri & et al, 2020؛ Sajedi Quchani & Esmaeili Shad, 2018؛ Tajjobi et al, 2023روانشناختی )

al, 2016 ؛Karimi et al, 2014؛Song  & et al, 2015  ؛ Lisbona & et al, 2009 ؛Saks & Gruman, 2011 رفتار شهروندی سازمانی ،)
(Mokhlesabadi et al, 2017 ؛Ozdemier & Ergun, 2015 ؛Nadi et al, 2013 ؛Jianhua & et al, 2010 ؛Nadi & Mashayekhi, 2017 ؛

Taormina, 2008 ؛Moayed et al, 2020 ؛Ardalan et al, 2020پذیری اجتماعی )(، مسئولیتLowhorn, 2009 ؛Mitus, 2006 ؛Soltanzadeh et 

al, 2015 ؛Rajabi & Akrami, 2018 ؛Ghasemzadeh Alishahi et al, 2021 ؛Haghighatian et al, 2013 ؛Razzaghi et al, 2022 ؛Rostami 

et al, 2020( و هویت سازمانی )Rahmanseresht & Mowlaie, 2017 ؛Nazari, 2019های اند. پژوهشپذیری سازمانی مطرح شده( به عنوان پیامدهای جامعه
های آن به دست نیاید. لذا انجام گیری دقیق و منطقی در مورد دلایل و پیامدپذیری سازمانی باعث شده است که یک نتیجهمختلف و متنوع انجام شده در زمینه جامعه

پذیری سازمانی خواهد تر پیشایندها و پیامدهای جامعهتر و منسجمی نتایج تحقیقات مختلف، منجر به شناخت منظمتحقیقی با رویکرد فراتحلیل و با هدف ترکیب کم
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ها های آموزشی ایران کدامند و اولویت آنپذیری سازمانی در سازمانپیشایندها و پیامدهای جامعه»شد. با توجه به مطالب ذکر شده، سؤال پژوهش حاضر این است که 
 «باشد؟صورت می به چه

 

 روش شناسی
کارگیری رویکرد فراتحلیل در زمره تحقیقات کمی قرار دارد. فراتحلیل، روشی پژوهش حاضر از نظر روش اجرا توصیفی، به جهت نوع استفاده کاربردی و به دلیل به

هایی است که قبلاً در این زمینه انجام آماری آن شامل پژوهش های دیگر این است که جامعهکمی برای ترکیب نتایج تحقیقات مستقل است و تفاوت آن با پژوهش
هدف اصلی در فراتحلیل محاسبه اندازه اثر برای  (.Piggot, 2012)بررسی کمی باشند  های موردگیرد که پژوهشاند. فراتحلیل زمانی مورد استفاده قرار میشده

معنی که هر چه اندازه اثر بیشتر باشد، درجه حضور ان یا درجه حضور یک پدیده در جامعه چقدر است. بدیندهنده این است که میزتحقیقات مجزاست. اندازه اثر نشان
، کم 3/0اندازه اثرهای کمتر از  r( را برآورد کرد. برای شاخص rتوان شاخص اندازه اثر )می tو   F ،2Xهایی مانند داشتن آمارهباشد. با در اختیارنظر بیشتر میپدیده مورد

جامعه در دست بررسی پژوهش حاضر، شامل تمامی تحقیقات چاپ شده در  (Ghorbanzadeh, 2015). شوندزیاد فرض می 5/0متوسط و بیشتر از  5/0تا  3/0بین 
گیری، روایی و لحاظ ابزار اندازهاند و از در داخل کشور انجام شده 1402تا بهار  13۹0پذیری سازمانی است که از سال پژوهشی در زمینه جامعه-مجلات معتبر علمی
ها، پایایی باشند. پایایی تحقیق از طریق توافق داوران در انتخاب پژوهشنیاز، شرایط لازم برای انجام فراتحلیل را دارا میهای موردگیری و آمارهپایایی، روش نمونه

عناداری و اندازه اثر از طریق توافق در محاسبه اندازه اثر بین دو فراتحلیلگر به دست آمد. کدگذاری از طریق توافق داوران در استفاده از مفاهیم خاص و پایایی سطح م
ها در داخل ایران انجام پژوهش -1گیری هدفمند بود، به این ترتیب مطالعاتی برای نمونه انتخاب شدند که از این معیارهای ورودی لازم برخوردار بودند: روش نمونه
نیاز جهت محاسبه اندازه اطلاعات مورد -3های آموزشی ایران بررسی کرده باشند. پذیری سازمانی را در سازمانپیشایندها و پیامدهای جامعه پژوهش، -2شده باشند. 

ت برای انجام فراتحلیل در واحد فراتحلیل است. نحوه انتخاب تحقیقا 44باشد که برابر مطالعه می 2۹اثر را داشته باشند. در نهایت حجم نمونه وارد شده به فراتحلیل 
 ، گزارش شده است.1جدول 

 

 نحوه انتخاب مقالات پژوهش .۱جدول 

 حائز شرایط مقالات معیار خروج از مطالعه هامقاله تعداد معیارهای ورود به فراتحلیل پایگاه اطلاعاتی

بانک اطلاعات نشریات کشور، 

پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد 

مجلات دانشگاهی، پایگاه 

تخصصی نور و پایگاه اطلاعات 

 علمی ایران

 

 عنوان مقاله، چکیده و واژگان کلیدی
 

1۶5 

 

پژوهشی، تحقیق -مجلات غیرعلمی

کیفی، عدم تایید ارتباط میان متغیرها، 

عدم دسترسی به متن مقالات و 

 های غیرمرتبطآماره

 

2۹ 

 
( تحلیل شدند. جهت سنجش سوگیری انتشار، از نمودار فانل )قیفی(، برای ارزیابی و تعدیل سوگیری CMA2افزار جامع فراتحلیل )تحقیقات انتخاب شده از طریق نرم

( Qایمن از خطا و برای بررسی ناهمگونی مطالعات، از آزمون کوکرام ) Nشده، از روش انتشار از روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی، برای تعیین تعداد تحقیقات گم
  استفاده شد.

 

 هایافته

متغیر بر  11، تاثیر 2ل متغیرهای حاصل از تحقیقات قبلی در دو جدول مجزا به همراه فراوانی، درصد فراوانی، اندازه اثر و سطح معناداری گزارش شده است. در جدو
 3ذیری سازمانی به ترتیب متغیرهای سرمایه اجتماعی )پپذیری سازمانی به عنوان متغیر وابسته در تحقیقات قبلی بررسی شده است. از بین پیشایندهای جامعهجامعه

 مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در تحقیقات قبلی هستند. 2مطالعه( و کیفیت زندگی کاری ) 2مطالعه(،  فرهنگ سازمانی ) 2ای )مطالعه(، اخلاق حرفه
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 اندازه اثر پیشایندهای جامعه پذیری سازمانی .۲جدول 

 متغیر مستقل فراوانی درصد فراوانی اندازه اثر حد پایین بالاحد  Zمقدار  Pمقدار 

 سرمایه اجتماعی 3 ٪7/18 523/0 472/0 5۶۹/0 02۹/17 000/0

 ایاخلاق حرفه 2 ٪5/12 823/0 788/0 853/0 78۶/22 000/0

 فرهنگ سازمانی 2 ٪5/12 5۶0/0 478/0 ۶32/0 027/11 000/0

 کیفیت زندگی کاری 2 ٪5/12 3۶4/0 2۹3/0 431/0 380/۹ 000/0

 های شغلیگاهتکیه 1 ٪2/۶ 337/0 135/0 512/0 1۹5/3 001/0

 توانمندسازی 1 ٪2/۶ ۶71/0 547/0 7۶۶/0 003/8 000/0

 سواد الکترونیکی 1 ٪2/۶ 84۹/0 740/0 ۹15/0 118/8 000/0

 هوش عاطفی 1 ٪2/۶ 312/0 043/0 53۹/0 25۹/2 024/0

 معنویت در محیط کار 1 ٪2/۶ 550/0 427/0 ۶53/0 4۹7/7 000/0

 های فرهنگیارزش 1 ٪2/۶ 242/0 10۶/0 3۶۹/0 448/3 001/0

 منبع کنترل درونی 1 ٪2/۶ 421/0 311/0 520/0 ۹40/۶ 000/0

 

(، 823/0ای )(، اخلاق حرفه84۹/0الکترونیکی )پذیری سازمانی، به ترتیب متغیرهای سواد ، از بین پیشایندهای جامعه2شده در جدول های گزارشبا توجه به داده
درصد( در  ۹متغیر ) 1متغیر،  11باشند. همچنین از بین ( دارای بیشترین اندازه اثر می550/0( و معنویت در محیط کار )5۶0/0(، فرهنگ سازمانی )۶71/0توانمندسازی )

متغیر وابسته در  13پذیری سازمانی بر ، تأثیر جامعه3در جدول  گیرند.صد( در طبقه زیاد قرار میدر 5/54متغیر )  ۶درصد( در طبقه متوسط و  3/3۶متغیر ) 4طبقه کم، 
مطالعه(، رفتار شهروندی  5مطالعه(، تعهد سازمانی ) ۶پذیری سازمانی، به ترتیب متغیرهای هویت سازمانی )تحقیقات قبلی بررسی شده است. از بین پیامدهای جامعه

 باشند. مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در تحقیقات قبلی می 2مطالعه( و جدان کاری ) 3پذیری اجتماعی )، مسئولیتمطالعه( 4سازمانی )

 

 پذیری سازمانیاندازه اثر پیامدهای جامعه .۳جدول

 متغیر وابسته فراوانی درصد فراوانی اندازه اثر حد پایین حد بالا Zمقدار  Pمقدار 

 هویت سازمانی ۶ ٪4/21 532/0 4۹۶/0 5۶7/0 5۶۶/23 000/0

 تعهد سازمانی 5 ٪8/17 408/0 35۶/0 458/0 8۹8/13 000/0

 رفتار شهروندی سازمانی 4 ٪2/14 334/0 283/0 383/0 124/12 000/0

 پذیری اجتماعیمسئولیت 3 ٪7/10 7۹8/0 7۶8/0 824/0 71۹/27 000/0

 کاریوجدان  2 ٪1/7 504/0 420/0 580/0 141/10 000/0

 اخلاق کار 1 ٪5/3 331/0 201/0 450/0 803/4 000/0

 اشتیاق شغلی 1 ٪5/3 ۶20/0 542/0 ۶87/0 0۶۶/12 000/0

 بروندادهای نقش 1 ٪5/3 ۶۶۹/0 ۶00/0 728/0 77۶/13 000/0

 پاسخگویی 1 ٪5/3 310/0 1۹۶/0 415/0 1۶۹/5 000/0

 رفتار اخلاقی 1 ٪5/3 ۶40/0 5۶3/0 70۶/0 225/12 000/0

 سرمایه روانشناختی 1 ٪5/3 ۶80/0 ۶11/0 73۹/0 74۹/13 000/0

 یادگیری سازمانی 1 ٪5/3 212/0 075/0 341/0 021/3 003/0

 شایسته سالاری 1 ٪5/3 242/0 10۶/0 3۶۹/0 448/3 001/0

 

(، سرمایه روانشناختی 7۹8/0پذیری اجتماعی )پذیری سازمانی، به ترتیب متغیرهای مسئولیت، از بین پیامدهای جامعه3شده در جدول  های گزارشبا توجه به داده
 3/15متغیر ) 2متغیر،  13همچنین از بین  باشند.( دارای بیشترین اندازه اثر می۶20/0( و اشتیاق شغلی )۶40/0(، رفتار اخلاقی )۶۶۹/0(، بروندادهای نقش )۶80/0)
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 21۹( صفحه 1403تابستان بهار و ) 1شماره ، 10جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره 

  

آمده از جداول دستهای بهگیرند. بر اساس اطلاعات و دادهدرصد( در طبقه زیاد قرار می 8/53متغیر ) 7درصد( در طبقه متوسط و  7/30متغیر )  4درصد( در طبقه کم، 
، ترسیم شده است. اندازه اشکال با توجه به میزان اهمیت هر 1های آموزشی ایران در شکل پذیری سازمانی در سازمان، مهمترین پیشایندها و پیامدهای جامعه3و  2

 متغیر ترسیم شده است.

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پذیری سازمانی بر اساس میزان اهمیتمهمترین پیشایندها و پیامدهای جامعه .۱شکل
 

هر مطالعه فراتحلیل باید به آن توجه کرد، ارزیابی سوگیری انتشار است. منظور از سوگیری انتشار این است که یک فراتحلیل قادر به یکی از موضوعات اساسی که در 
منتشر شده  باشد. ممکن است برخی تحقیقات بنا به دلایلی منتشر نشده و یا در مجلات نمایه نشدهشده در مورد موضوع مورد بررسی نمیپوشش تمامی مطالعات انجام

شده هر مطالعه در مقابل های معمول جهت شناسایی تورش انتشار، استفاده از نمودار دو بعدی فانل )قیفی( است. در این نمودار اثر مداخله برآورد باشند. یکی از روش
 دهد.نمودار قیفی پژوهش را نشان می 2اندازه نمونه آن رسم می شود. شکل 

 
 نمودار قیفی پژوهش .۲شکل

گیرند و سوگیری انتشار ندارند، اما هر چه تحقیقات از نظر تفسیری، در نمودارهای قیفی شکل، تحقیقاتی که دارای خطای استاندارد پایین هستند، در بالای قیف قرار می
، تعدادی سوگیری انتشار در مطالعات 2با توجه به شکل یابد. بنابراین ها و در نتیجه سوگیری انتشارشان افزایش میدر قسمت پایین قیف جمع شوند، خطای استاندارد آن

گیرد، هایی که برای ارزیابی و تعدیل سوگیری انتشار مورد استفاده قرار میدهنده عدم انتشار یا عدم دسترسی به برخی از مطالعات است. یکی از روشوجود دارد که نشان
 51730/0شده  با ارزش تعدیل 0 /51730شده  و برازش دوال و توئیدی نشان داد که  ارزش مشاهده روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی است. نتایج روش اصلاح

شدن  در مدل اثرات تصادفی برابر است. بنابراین، این مطالعه و فراتحلیل جهت کامل 52151/0شده  با ارزش تعدیل 52151/0مشاهده شده  در مدل اثرات ثابت و ارزش
باشند و باید به کند که دارای اثر میانگین صفر میای را محاسبه میشدهایمن از خطای روزنتال، تعداد مطالعات گم Nز ندارد. همچنین آزمون به مطاله دیگری نیا

 گزارش شده است. 4ایمن از خطای روزنتال در جدول  Nمعناداری آماری اثر کلی به دست آید. نتایج آزمون  ها افزوده شوند تا عدمتحلیل

  

T جامعه پذیری

 سازمانی

 پذیری اجتماعیمسئولیت                                  سواد الکترونیکی                                                                                   

 سرمایه روانشناختی                   ای                                                   اخلاق حرفه                                          

 بروندادهای نقش          توانمندسازی                                                                                                           

 رفتار اخلاقی            فرهنگ سازمانی                                                                                                         

 اشتیاق شغلی                                                                  معنویت در محیط کار                                                
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 خطر(کلاسیکایمن از خطا )تعداد ناکامل بی Nنتایج آزمون  .۴جدول

 

تجاوز نکند. به این  05/0دو دامنه از  Pمطالعه دیگر به مطالعات اضافه و مورد بررسی قرار گیرد تا مقدار  552۶، باید تعداد 4شده در جدول های گزارشبا توجه به داده
ها و نتایج نهایی خطایی رخ دهد که این امر نشان از دقت و صحت نتایج این فراتحلیل است. همچنین از تحقیق دیگر انجام شود تا در تحلیل 552۶معنا که باید تعداد 

آمده، در قالب طرح یک فرضیه فرعی استفاده شده است. در این آزمون فرض صفر به  ( برای بررسی همگونی و یا ناهمگونی اندازه اثرهای به دستQآزمون کوکرام )
ست آمده است. باشد که تفاوت معناداری میان اندازه اثرهای به دست آمده وجود ندارد و فرض مقابل نشان دهنده تفاوت معنادار میان اندازه اثرهای به داین معنا می

شود. درصد معنادار است. بنابراین فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته می ۹5در سطح اطمینان  85413/۹75برابر  Qکه میزان آماره ( نشان داد Qنتایج آزمون کوکرام )
 دهنده ناهمگونی اندازه اثرهای به دست آمده است.توان گفت که تفاوت معناداری میان اندازه اثرهای محاسبه شده وجود دارد و این امر نشانپس می

 

 گیریو نتیجهبحث 
های آموزشی ایران با استفاده از رویکرد فراتحلیل انجام شد. بر پذیری سازمانی در سازمانبندی پیشایندها و پیامدهای جامعهپژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت

؛ Mojallal, 2019های )( است که با یافته84۹/0اندازه اثر )پذیری سازمانی، سواد الکترونیکی دارای بیشترین اساس نتایج فراتحلیل، از بین پیشایندهای جامعه
Dokhanchi et al, 2016های مهم برای کارکنان در جهت باشد. در عصر حاضر که عصر تکنولوژی لقب گرفته است، سواد الکترونیکی از توانمندی( ، همسو می

ها افراد و جوامع است. سازمان آوری و درک نحوه استفاده از آن و آگاهی از تأثیر آن برآگاهی از فنهای شغلی است. سواد الکترونیکی به معنای پیشبرد اهداف و مسئولیت
توانند هنگام ورود به می برای کسب مزیت رقابتی پایدار به دنبال جذب و به کارگیری کارکنان متخصصی هستند که دارای سواد الکترونیکی بالایی باشند. این کارکنان

های آموزش های کمتری در زمینه برگزاری دورهشود سازمان نیز هزینههای محوله را به نحو مطلوب انجام دهند که این امر باعث میو مسئولیت سازمان وظایف
باشد که با نتایج ( می770/0)ای نیز دارای اندازه اثر کند. اخلاق حرفهپذیری کارکنان در سازمان را تسهیل میهای الکترونیکی متحمل شود و این فرایند جامعهمهارت

همخوانی دارد. اخلاق (، Taormina, 2009؛ Robertson & Barling, 2012؛ Aslani, 2017؛ Rostami et al, 2020؛ Taheri et al, 2017)تحقیقات 
وظایف و مسئولیت های سازمانی به کار می گیرند. در واقع ای به مجموعه قوانینی اشاره دارد که افراد داوطلبانه و بر اساس وجدان و فطرت درونی خود در انجام حرفه

برند. اگر کارکنان در محیط کاری خود به وظایف شغلی پایبند باشند ای هستند نسبت به شغل خود نگرش مثبتی دارند و از آن لذت میکارکنانی که دارای اخلاق حرفه
ها، باورها و در محیط سازمان با همکاران و دیگر افراد روابط دوستانه و محترمانه داشته باشند و ارزشهای درونی کارشان داشته باشند و و توجه بیشتری به انگیزه

 هایباشد و با یافته( می۶71/0شود. توانمندسازی نیز دارای اندازه اثر )پذیری کارکنان در سازمان فراهم میهنجارهای سازمانی را بپذیرند، زمینه لازم جهت جامعه

(Mohammadi & Rashidi, 2020 ؛Zamiri et al, 2019همخوانی دارد. توانمندسازی عبارت است از مجموعه اقدامات و روش ،) هایی که از طریق توسعه
ختیار و مسئولیت شود. توانمندسازی به کارکنان اها و شایستگی افراد در جهت افزایش اثربخشی سازمان و رشد و شکوفایی کارکنان در سازمان به کار گرفته میظرفیت

پذیری و خلاقیت، موجب دهد تا بتوانند در زمینه وظایف مشخصی در سازمان تصمیم بگیرند. توانمندسازی کارکنان به دلیل ایجاد تعهد درونی نسبت به شغل، ریسکمی
ماد به نفس و قدرت انطباق و سازگاری با محیط درونی سازمان شود. در نتیجه این رویکرد با افزایش اعتبهبود و ارتقا عملکرد کارکنان و افزایش کارایی سازمان می

 ,Ardalan & Beheshtirad؛ Khalili, 2019) باشد و با نتایج تحقیقات( می5۶0/0شود. فرهنگ سازمانی نیز دارای اندازه اثر )پذیری میموجب تقویت جامعه

توان تغییرات خوانی دارد. فرهنگ سازمانی یکی از عواملی است که از طریق آن می(، همGao, 2011؛ Taormina, 2007؛ Monavarian et al, 2010؛ 2015
اند. فرهنگ سازمان پی برده مورد نیاز را در سازمان اعمال کرد. امروزه مدیران بیش از گذشته به تأثیر فرهنگ سازمانی بر رفتار و نگرش کارکنان و ایجاد انسجام در

تعهد  هایی ماننداز طریق مؤلفهفرهنگ سازمانی اند. باورها و هنجارهایی است که اعضای سازمان آن را پذیرفته و به آن متعهد شدهها، ای از ارزشسازمانی مجموعه
نیز دارای اندازه  شود. معنویت در محیط کارمی پذیری کارکنانبه تسریع جامعهمنجر یادگیری سازمانی ر و ، ایجاد تغییسازگاری، توافق، تشکیل تیم، توانمندسازی، شغلی
(، همخوانی دارد. امروزه مفهوم معنویت و کاربرد آن در Taormina, 2007؛ Gao, 2011؛ Asadzadeh et al, 2021)( می باشد که با نتایج تحقیقات 550/0اثر )

شود و باعث پیوند زندگی شغلی با محیط کار می گیری تغییرات اساسی درها اهمیت زیادی پیدا کرده است. معنویت یکی از موضوعاتی است که موجب شکلسازمان

 72۶52/55 شدهبرای مطالعات مشاهده Zمقدار 

 000/0 شدهبرای مطالعات مشاهده Pمقدار 

 05/0 آلفا

 2 مانده )دنباله(باقی

Z ۹۶/1 برای آلفا 

 44 شدهتعداد مطالعات مشاهده

 552۶ رساندرا به آلفا می Pای که مقدار شدهتعداد مطالعات گم
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التزام توکل به خدا و با ایجاد شود. معنویت در محیط کار های سازمانی با اهداف فردی میشود. وجود معنویت در محیط کار باعث پیوند ارزشزندگی معنوی کارکنان می
 بهتر جامعه پذیر شوند.قائل شوند و  نقش خود ارزش زیادیشود کارکنان برای موجب می ینسازماو افزایش انگیزه و تعهد  سازمانیکاری و پایبندی به موازین 

 ,Lowhornباشد که با نتایج تحقیقات )( می7۹8/0پذیری اجتماعی دارای بیشترین اندازه اثر )پذیری سازمانی، مسئولیتبر اساس نتایج فراتحلیل از بین پیامدهای جامعه

 ,Haghighatian et al؛ Ghasemzadeh Alishahi et al, 2021؛ Rajabi & Akrami, 2018؛ Soltanzadeh et al, 2015؛ Mitus, 2006؛ 2009

پذیر شوند درباره کاری که انجام باشد. در صورتی که کارکنان در سازمان به خوبی جامعه(، همسو میRostami et al, 2020؛ Razzaghi et al, 2022؛ 2013
پذیری نقش مهمی در افزایش نگرش مثبت کارکنان به سازمان دارد هتری خواهند داشت و وظایف خود را به شکل مطلوب انجام خواهند داد. جامعهدهند احساس بمی

ی سازمانی، کارکنان خود پذیرپذیری کارکنان به درستی انجام شود با افزایش میزان جامعهشود. اگر فرایند جامعهو موجب بهبود روابط و تعامل کارکنان در سازمان می
( ۶80/0شود. سرمایه روانشناختی نیز دارای اندازه اثر )پذیری اجتماعی کارکنان میدانند که منجر به پاسخگویی و مسئولیترا ملزم به انجام کار درست در سازمان می

باشد. کارکنان از (، همسو میAlessandri & et al, 2020؛ Sajedi Quchani & Esmaeili Shad, 2018؛ Tajjobi et al, 2023های )باشد و با یافتهمی
ای را فراهم پذیری زمینهکنند. جامعهشوند و دانش اجتماعی جهت انجام وظایف سازمانی را کسب میها و هنجارهای سازمانی آشنا میپذیری با ارزشطریق فرایند جامعه

شود که در نتیجه شود و تفاهم و همکاری بین کارکنان سازمان ایجاد میای کارکنان منجر به نتایج مطلوب میریزی شده برهای آموزشی برنامهکند که در آن فرصتمی
هنگامی که  گیرد.انداز مشترکی از آینده و اهداف سازمان در بین کارکنان شکل میشوند و در نهایت در سراسر سازمان، چشمکارکنان از حمایت یکدیگر برخوردار می

برانگیز توانایی بیشتری خواهند داشت و در مواجهه با مسائل و مشکلات، نیرو شوند، در شرایط سخت و چالشهای سازمانی متعهد میه پذیرش اصول و ارزشکارکنان ب
( را به دست آورده است ۶۶۹/0ازه اثر )شود. همچنین بروندادهای نقش اند شناختیرشد سرمایه روان باعثتواند در نتیجه این فرآیند میدهند و انگیزه خود را از دست نمی

باشد. اهمیت ، هماهنگ و همسو می(Jones, 1986؛ Cochran, 2001؛ Crow, 2007؛ Kowtha, 2008؛ Arash et al, 2013که با نتایج مطالعات )
و منجر به خود تنظیمی  سازدسازمان آشنا، همسو و هماهنگ می زاماتالها، هنجارها و وارد را با ارزشتازه کارکناناین فرایند ای است که پذیری سازمانی تا اندازهجامعه

ریزی مناسب در مسیر شغلی خود فعالیت شوند و با برنامهپذیری با الزامات شغلی خود آشنا میشود. کارکنان از طریق فرایند جامعهو خود راهبری کارکنان در سازمان می
شوند و در جهت بهبود آن گام بر د و با بروندادهای نقش خود آشنا میکننتجربه نیز در مسیر شغلی خود پیشرفت می اب کارکناندر این بین مطلوبی خواهند داشت. 

باشد. (، همسو میHoseinzadeh et al, 2016؛ Jabbari maraghoush et al, 2021های )( است و با یافته۶40/0دارند. رفتار اخلاقی نیز دارای اندازه اثر )می
کنند ها، هنجارها و الگوهای رفتاری سازمان میهای آموزشی به خوبی اجرا شود، کارکنان خود را ملزم به پذیرش ارزشپذیری سازمانی در سازمانهای جامعهمؤلفهاگر 

با وجدان کاری بالا، رضایت سرپرست، همکاران کنند گذارند و سعی میکنند و به سازمان و قوانین آن احترام میو خود را با منشور اخلاقی سازمان هماهنگ و همسو می
 ,Aminbeidokhti et alهای )( است و با یافته۶20/0پذیری سازمانی است که دارای اندازه اثر )و مراجعان را کسب نمایند. اشتیاق شغلی نیز از پیامدهای جامعه

پذیری سازمانی مناسب (، همخوانی دارد. جامعهSaks & Gruman, 2011؛ Lisbona & et al, 2009 ؛  Song  & et al, 2015؛Karimi et al, 2014؛ 2016
ها و باورهای درونی تر و بهتری از وظایف خود، ارزششود و به دنبال آن کارکنان درک دقیقهای مناسب آموزشی برای کارکنان در سازمان میباعث ایجاد فرصت

کنند، موجب آشنایی شود. این ارتباط بهتر و حمایتی که کارکنان از همکاران دیگر دریافت میبیشتر کارکنان میسازمان خواهند داشت و همچنین باعث ارتباط و تعامل 
 شود.تر و اشتیاق شغلی بیشتر میشود، استرس کمتر باعث فرسودگی شغلی پایینبیشتر کارکنان با وظایف خود و استرس کمتر در محیط کاری می

ها و تحقیقات روایی دارد اما شود و دقت بالاتری از پژوهشگیری میگیری و خطای اندازههای آماری از قبیل نمونهباعث اصلاح شاخصعلیرغم اینکه روش فراتحلیل، 
یی مطالعات های کامل و دقیقی برای شناساباشد. اولین محدودیت وجود سوگیری انتشار است. با اینکه در رویکرد فراتحلیل بررسینیز می دارای تعدادی محدودیت

تغیرهای گیرد، اما این احتمال وجود دارد که پژوهشی نادیده گرفته شود. محدودیت دوم این مسئله است که امکان دارد در پژوهش حاضر، تعدادی از ممرتبط صورت می
ی ورود به فراتحلیل، بررسی و تجزیه و تحلیل نشده باشند. پذیری سازمانی به دلایلی مانند شناسایی نشدن و یا نداشتن معیارهامربوط به پیشایندها و پیامدهای جامعه

های پذیری سازمانی شناسایی شود. سپس یافتهشود، با استفاده از روش تحقیق فراترکیب پیشایندها و پیامدهای جامعهمی های آینده پیشنهاددر ادامه برای پژوهش
مند از پیشایندها و پیامدها به دست آید. از طریق روش تحقیق کمی، کیفی و آمیخته به صورت نظام فراتحلیل با نتایج فراترکیب مقایسه شود تا اطمینان بیشتری

پذیری سازمانی پذیری سازمانی و جامعهگر و میانجی بین پیشایندها و جامعهپذیری سازمانی شناسایی و بررسی شود. متغیرها و عوامل مداخلهپیشایندها و پیامدهای جامعه
 ناسایی و بررسی شوند.و پیامدها ش

 

 موازین اخلاقی

کنندگان، در اختیارگذاشتن نتایج در این مطالعه پژوهشگر متعهد به رعایت نکات اخلاقی مانند تشریح اهمیت و ضرورت پژوهش، محرمانه نگهداشتن اطلاعات مشارکت
 ها و رعایت امانت در استفاده از منابع شد.کت در پژوهش، عدم دستکاری دادهکنندگان در صورت درخواست آنها، داوطلبانه و اختیاری بودن شرپژوهش برای مشارکت

 

 تشکر و قدردانی
 از تمامی عزیزانی که در انجام این تحقیق ما را یاری دادند، سپاسگزاریم.
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