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Abstract 

 
This study investigates the role of organizational socialization in 
shaping newcomers’ identity within Iran’s electricity industry. Drawing 
on social identity theory, a conceptual model was developed in which 
organizational socialization strategies were considered as predictors, 
perceived social affirmation as a mediating variable, and person–group 
fit as a moderating variable. Data were collected through a quantitative 
survey of 150 newly recruited employees at the Tehran Regional 
Electricity Company. To test the hypotheses, the PROCESS Macro 
approach was employed to examine direct, mediating, and moderating 
effects. The findings revealed that organizational socialization 
positively and significantly influenced both team identity and 
organizational identity through the mediating role of perceived social 
affirmation. Moreover, person–group fit strengthened the relationship 
between social affirmation and team identity, but it did not show a 
significant moderating effect on organizational identity. These results 
enrich the literature on organizational behavior and human resource 
development by highlighting the importance of effective socialization 
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strategies, supportive work environments, and value alignment in 
facilitating adaptation and identity formation among newcomers in 
public service organizations, particularly within the electricity sector. 

Keywords: Organizational Socialization, Social Identity Theory, Team 
Identity, Person–Group Fit, Social Validation. 

Introduction 
In today’s dynamic organizational environments, characterized by rapid 
transformations, intensified competition, and increased employee 
mobility, organizational socialization has emerged as a critical process 
for sustaining human capital. This is particularly relevant for large 
public organizations such as the electricity industry in Iran, where 
stability, specialization, and teamwork are vital for operational 
effectiveness (Kulkarni, 2020; Segarra et al., 2024). Ineffective identity 
formation among newcomers may lead to reduced motivation, poor 
performance, and operational disruption. 

Research Gap and Purpose 

Although prior studies have highlighted various factors influencing 
organizational socialization, limited attention has been paid to the 
mediating and moderating mechanisms through which socialization 
contributes to newcomers’ identity. Existing research has often 
emphasized experienced employees rather than newcomers (Cooper et 
al., 2019; Bauer et al., 2024) or considered socialization implicitly 
without objective measures (Smith et al., 2010, 2013). Addressing these 
limitations, the present study draws on social identity theory to examine 
how organizational socialization strategies foster team and 
organizational identity among newcomers in Iran’s electricity sector. 
Specifically, perceived social affirmation is proposed as a mediating 
variable, while person–group fit is examined as a moderator. 

Theoretical Framework 

Social identity theory posits that individuals derive part of their self-
concept from group membership, which reduces uncertainty and 
enhances self-esteem (Awan & Abbas, 2024; Rovetta et al., 2025). 
Organizational socialization provides newcomers with norms, values, 
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and expectations, while perceived social affirmation—defined as 
recognition and validation by colleagues—reinforces belongingness 
and identity alignment (Smith et al., 2010; Lee, 2023). Furthermore, 
person–group fit (Kristof, 1996) is expected to amplify the impact of 
social affirmation on identity, as value congruence enhances cohesion 
and commitment. 

Methodology 

The study employed a quantitative survey method involving 150 newly 
recruited employees of the Tehran Regional Electricity Company. 
Standardized scales were used to measure organizational socialization, 
perceived social affirmation, person–group fit, and identity outcomes. 
Data analysis was conducted using PROCESS Macro, enabling 
simultaneous examination of direct, mediating, and moderating effects. 

Findings 

 
Results demonstrated that organizational socialization positively 
influenced both team and organizational identity through the mediating 
role of perceived social affirmation. Social affirmation provided 
newcomers with identity cues that reduced ambiguity and reinforced 
their alignment with group and organizational norms. Moreover, 
person–group fit significantly moderated the relationship between 
social affirmation and team identity, such that newcomers with higher 
fit experienced stronger identity formation. However, this moderating 
effect was not significant for organizational identity, suggesting that 
organizational belonging can be shaped by affirmation alone, regardless 
of group-level congruence. 

Discussion and Implications 

 
These findings emphasize the psychological mechanisms linking 
socialization strategies to identity development. Effective onboarding 
programs, structured training, and supportive interactions foster social 
affirmation, which in turn strengthens newcomers’ identity at both team 
and organizational levels. For HRD professionals, this highlights the 

۳ 
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need to design socialization practices that cultivate recognition, 
feedback, and value alignment. In the electricity sector, where 
collaboration and trust are critical, structured initiatives such as 
orientation programs, mentoring, and team-building can accelerate 
adaptation and reduce turnover intentions. 

Conclusion 

This study extends the literature on organizational behavior and HRD 
by clarifying how social affirmation mediates the socialization–identity 
link and how person–group fit enhances team identity formation. By 
situating the research in Iran’s electricity industry, it contributes to 
cross-cultural validation of social identity theory. The findings offer 
actionable insights for strengthening HR practices in public 
organizations, ensuring that newcomers feel recognized, supported, and 
integrated into their teams and organizations. 
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ق: واردان در صنعت برسازي فرآیند توسعه هویت شغلی تازهمدل
 گروه -فردپذیري، تأیید اجتماعی و تناسبنقش جامعه

    ∗ژاله فرزانه حسن زاده
 اقتصاد، و اداري علوم دانشکده بازرگانی، مدیریت گروه استادیار،

  .ایران مشهد، خیام، دانشگاه

  

 وحید ناصحی فر 
 علامه دانشگاه مدیریت، دانشکده بازرگانی، مدیریت گروه استاد،

 .ایران تهران، طباطبائی،

  

 چکیده 
ر واردان در صنعت برق کشوتازه تیهو يریگدر شکل یسازمان يریپذنقش جامعه یپژوهش به بررس نیا
و  یمیت تیبر هو یسازمان يریپذجامعه يراهبردها ریتأث ،یاجتماع تیهو هیاز نظر يریگ. با بهرهپردازدیم

 عنوانهب گروه–تناسب فرد و یانجیم ریعنوان متغبه یاجتماع دییشد و ادراك از تا یبررس یسازمان تیهو
 نفر کارکنان تازه استخدام شده شرکت  150از یکم شیمایها توسط پدر نظر گرفته شد. داده گرلیتعد رمتغی

 PROCESSپژوهش از   نیها در اداده لیتحل يبرا ن،ی. علاوه بر ادیگرد يتهران گردآور ییبرق منطقه ا
Macro  يریپذنشان داد جامعه جیآزمون شوند. نتا يگرلیو تعد يگریانجیم م،یاستفاده شد تا اثرات مستق 

 ن،یمچناثرگذار است. ه یو سازمان یمیت تیطور مثبت بر هوشده، بهادراك یاجتماع دییتا قیاز طر یسازمان
 یسازمان تیاما بر رابطه با هو کند،یم تیرا تقو یمیت تیو هو یاجتماع دییتا نبی رابطه گروه–تناسب فرد

 يکار يهاطیمح جادیو ا يریپذاثربخش جامعه يراهبردها تیبر اهم هاافتهی نیندارد. ا ير معناداریتأث
 دارند. دیواردان تأکتازه يو سازگار تیهو يدر ارتقا گرتیحما

گروه، -جامعه پذري سازمانی، نظریه هویت اجتماعی، هویت تیمی، تناسب فرد ها:کلیدواژه
  )تایید اجتماعی.
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 مقدمه

هاي جاییهاي فزاینده و افزایش جابههاي اخیر، گسترش تحولات محیطی، رقابتدر سال
این  .با چالش مواجه کرده استها را در حفظ و ارتقاي سرمایه انسانی شغلی، سازمان

هاي حیاتی و حساس هاي بزرگ دولتی مانند صنعت برق که مأموریتها در سازمانچالش
یمی گرایی و هماهنگی تبر عهده دارند، اهمیت بیشتري دارد؛ زیرا پایداري شبکه، تخصص

سرعت با وارد نتوانند بههاست. در نتیجه، اگر کارکنان تازهاز ارکان اصلی کارکرد آن
درستی انتظارات، ساختار و فرهنگ سازمانی تطبیق یابند، هویت شغلی و سازمانی آنان به

تواند کاهش انگیزه، عملکرد ضعیف و اختلال در اثربخشی شکل نگرفته و این مسئله می
 ,Kulkarni, 2020; Segarra, Doshi, Śliwa)عملیاتی را به دنبال داشته باشد 

(Distinto, & Osorio, 2024. 

واردان را پذیري فرآیندي است که تازهدر ادبیات منابع انسانی و توسعه منابع انسانی، جامعه
ها و انتظارات سازمان آشنا کرده و هویت آنان را با ساختارها و فرهنگ با هنجارها، ارزش

 ;Gardner, Huang, Pierce, Niu, & Lee, 2021) سازدسازمانی همسو می
Lee, 2023; Bauer et al., 2024(. دهند راهبردهاي اثربخش ها نشان میپژوهش

گیري هویت شوند، بلکه شکلتنها به بهبود عملکرد و رضایت شغلی منجر میپذیري نهجامعه
وارد را تواند تعهد سازمانی کارکنان تازهتیمی و سازمانی را نیز تسهیل کرده و این امر می

 ,Awan & Abbas, 2024; Yu)هش دهد افزایش و تمایل به ترك خدمت را کا
Ren, & Singh, 2025; Bauer et al., 2024.( 

دهد که بخش زیادي از مطالعات موجود بیشتر بر شناسایی با این حال، مرور ادبیات نشان می
بررسی  شناختی رااند و کمتر سازوکارهاي روانپذیري تمرکز داشتهعوامل اثرگذار بر جامعه

گیري پذیري چگونه و از طریق چه فرآیندهایی به شکلدهند جامعهح میاند که توضیکرده
 ;Tasselli, Kilduff, & Landis, 2018)شود هویت کارکنان منجر می

.(Weisman, Wu, Yoshikawa & Lee, 2022; Thakur & Yadav, 2025 
روه گها بر کارکنان باسابقه متمرکز بوده و همچنین، بخش قابل توجهی از این پژوهش

 اندتهگرف قرار توجه مورد کمتر – است ترحیاتی آنان براي پذیريجامعه که –واردان تازه
(Cooper, Rockmann, Moteabbed & Thatcher, 2019; Otten, 



 

Buskens, Przepiorka, & Ellemers, 2021; Bauer et al., 2024).  بعضی
صورت پذیري را بهاند، اما جامعهمطالعات نیز اگرچه نقش تأیید اجتماعی را بررسی کرده

 ,Smith, Amiot)اند زمان این دو را نسنجیدهمستقیم در مدل خود وارد نکرده و تأثیر هم
Callan, Terry, & Smith, 2010; Smith et al., 2013.( 

پذیري بر راي توضیح چگونگی اثر جامعهدر این میان، یکی از سازوکارهاي مهم ب
است؛ مفهومی که به تجربه کارکنان از » شدهتأیید اجتماعی ادراك«گیري هویت شکل

دهد شواهد نشان می .حمایت، پذیرش و بازخورد مثبت همکاران و مدیران اشاره دارد
م و یدریافت تأیید اجتماعی موجب تقویت احساس تعلق و انسجام هویتی کارکنان در ت

 – رقب صنعت مانند –هاي کاري با وابستگی متقابل بالا سازمان شده و این اثر در محیط
 & Awan) بخشدمی سرعت را مشترك هايارزش سازيدرونی روند و است ترپررنگ

Abbas, 2024; M. Alenezi et al., 2024; Liao, Hu & Huang, 2022.( 

ت تأثیر تواند تحهمه کارکنان یکسان نیست و میبا این حال، تأثیر تأیید اجتماعی براي 
و  ها، سبک کاري؛ یعنی میزان همخوانی ارزشگیرد قرار »گروه–تناسب فرد«عواملی مانند 

زمانی که کارکنان  .(Kristof, 1996) وارد با اعضاي گروه کاريهاي فرد تازهویژگی
تري رش اجتماعی اثر قوياحساس کنند با اعضاي گروه کاري همسو هستند، بازخورد و پذی

ها خواهد داشت، زیرا بخش عمده تعاملات اجتماعی و یادگیري گیري هویت آنبر شکل
 .شودنقش در سطح گروه انجام می

طور مشخص روشن نشده بر این اساس، مسئله اصلی پژوهش آن است که هنوز به
ازمانی ویت تیمی و سگیري هپذیري چگونه و از طریق چه سازوکارهایی منجر به شکلجامعه

یژه، در وگردد. بهشود و این رابطه تحت چه شرایطی تقویت یا تضعیف میواردان میتازه
 یازن و بوده محدود تجربی شواهد – برق صنعت در خاص طوربه و –فضاي سازمانی ایران 

 و جیمیان هايمکانیزم نقش گرفتن نظر در با را موضوع این که دارد وجود هاییپژوهش به
 .کنند بررسی گرتعدیل

۷ 
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مانی پذیري سازبر مبناي نظریه هویت اجتماعی، پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش جامعه
ده اي تهران انجام شواردان در شرکت برق منطقهگیري هویت تیمی و سازمانی تازهدر شکل

 عنوانبه هوگر–عنوان متغیر میانجی و تناسب فردشده بهو در این مدل، تأیید اجتماعی ادراك
سازي تواند علاوه بر غنینتایج این پژوهش می .است شده گرفته نظر در گرتعدیل متغیر

ادبیات نظري رفتار سازمانی و توسعه منابع انسانی، راهکارهایی کاربردي براي بهبود فرآیند 
هاي بزرگ وارد در سازمانپذیري و ارتقاي هویت شغلی و سازمانی نیروهاي تازهجامعه

 .کند ارائه – برق صنعت ویژهبه –ولتی د

پژوهش حاضر چندین جنبه نوآوري دارد. نخست، یک مدل یکپارچه شامل به این دلیل که 
 ینتبی براي را گروه–شده و تناسب فردپذیري سازمانی، تأیید اجتماعی ادراكجامعه
 با م،دو. کندمی ارائه ایران برق صنعت در واردانتازه سازمانی و تیمی هویت گیريشکل
شناختی اي روانفراینده گري،تعدیل و گريمیانجی تحلیل و موجیسه طراحی از گیريبهره

ند. ثالثاً، کواردان را در یک چارچوب ترکیبی بررسی مییابی تازهاي مؤثر بر هویتو زمینه
 هايتیم و رسمی ساختارهاي—پذیري و هویت را در بستري بومیپژوهش مفهوم جامعه

 عیاجتما هویت نظریه براي جدید شواهدي و کرده بازتعریف—برق صنعت تخصصی
هاي موجود در ادبیات را پوشش داده و ارزش نظري ها شکاف. این نوآوريسازدمی فراهم

 .کنندو کاربردي قابل توجهی ایجاد می

 پیشینه پژوهش
 واردانگیري هویت تازهپذیري سازمانی و شکلجامعه
پذیري سازمانی، ریشه در ادبیات سازگاري و یادگیري کارکنان جدید دارد و جامعهفرآیند 

رده، هاي شغلی را کسب ککند مهارتکند که به فرد کمک میمند اشاره میبه اقداماتی نظام
اي هبا ساختار و فرهنگ سازمان آشنا شود، روابط حمایتی برقرار کند و هنجارها و رویه

این  (Gardner et al., 2021; Bauer et al., 2024) .ي نمایدسازسازمان را درونی
ها و حمایت ها و رویههاي بدو ورود، معرفی سیاستفرآیند معمولاً از طریق آموزش

 .شودهمکاران و مدیران انجام می



 

 طریق زا ویژهبه—دهندپذیري کارکنان توجه بیشتري نشان میهایی که به جامعهسازمان
 افراد یهاول عملکرد و کرده ایجاد ترياثربخش شغلی انطباق—فرديبین حمایت و آموزش

 ;Harris, Cooper–Thomas, Smith, & Smollan, 2020) بخشندمی بهبود را
Bauer et al., 2024 .(پذیري موفق با پیامدهایی چون اند جامعهها نشان دادهپژوهش

 ,Ge) ترك خدمت مرتبط استافزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی و کاهش تمایل به 
Su, & Zhou, 2010; Liu, Watts, Feng, Wu, & Yin, 2024.( 

تواند پیامدهاي منفی مانند فشار پذیري میدر مقابل، اجراي نامناسب راهبردهاي جامعه
 ,Huang & He, 2021; Dai, Tang) روانی، فرسودگی شغلی و افت انگیزه ایجاد کند

Chen, & Hou, 2022.( تري از ساختار پذیري اثربخش، درك روشنض، جامعهدر عو
شده از سوي همکاران و مدیران را تقویت و فرهنگ سازمان فراهم کرده و حمایت ادراك

 (Korte & Lin, 2013; Stan, Arnold, McAmis, & Evans, 2020). کندمی
خود  در نتیجه، افراد در چنین محیطی احتمال بیشتري دارند که با تیم و سازمان

 (Awan & Abbas, 2024). پنداري کنندذاتهم

ه هویت گیري هویت کارکنان، نظریپذیري سازمانی بر شکلبراي توضیح نحوه تأثیر جامعه
بر اساس این  (Awan & Abbas, 2024). کنداجتماعی چارچوب مناسبی فراهم می

هاي ماعی مانند تیمهاي اجتنظریه، افراد بخشی از هویت خود را از طریق عضویت در گروه
ها و هنجارهاي سازي ارزشکنند. این عضویت زمینه درونیها کسب میکاري یا سازمان

 .سازدگروه و ایجاد حس تعلق و خودتعریفی را فراهم می

پنداري فرد با کل سازمان اشاره ذاتبه احساس تعلق و هم» هویت سازمانی«در این راستا، 
، در حالی (Karanika-Murray, Duncan, Pontes, & Griffiths, 2015) دارد
 بیشتر بیانگر میزان وابستگی فرد به تیم کاري یا واحد بلافصل خود است» هویت تیمی«که 

(Rapp & Mathieu, 2019). مثابه یک کل به عبارت دیگر، اولی ناظر بر سازمان به
 .شوداست و دومی به گروه کاري روزمره فرد مربوط می

بارتند یابی گروهی عظریه هویت اجتماعی، دو انگیزه اصلی افراد براي هویتطبق دیدگاه ن
نفس از طریق عضویت در هاي جدید و ارتقاي عزتقطعیت در محیطاز: کاهش عدم

 & ,Awan & Abbas, 2024; Rovetta, Bortolotti) هاي معتبرگروه

۹ 
 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |10

Palumbo, 2025 .(ا یادگیري و وارد بپذیري، کارکنان تازهدر فرآیند جامعه
سازي تدریجی هنجارهاي تیمی و سازمانی، احساس تعلق و همسویی بیشتري پیدا درونی

 .کنندمی

نقشی  شود، بلکهها و دانش محدود نمیپذیري سازمانی تنها به انتقال مهارتبنابراین، جامعه
سازي اي و سازمانی دارد؛ زیرا این فرآیند موجب درونیگیري هویت حرفهاساسی در شکل

 Gardner et al., 2021; Bauer et) شودها، هنجارها و انتظارات سازمانی میارزش
al., 2024.( پذیري قرارهاي مؤثر جامعهواردانی که در معرض برنامهبدین ترتیب، تازه 

تلقی کرده و هویت شغلی » خود«ها و هنجارهاي تیم و سازمان را بخشی از گیرند، ارزشمی
 (Awan & Abbas, 2024; Smith et al., 2013). یابندتري میپایدار

 پذیري سازمانی و ادراك از تأیید اجتماعیجامعه

پذیري سازمانی، فراهم کردن شرایطی است که در آن کارکنان یکی از ابعاد کلیدي جامعه
وارد بتوانند روابط مثبت با همکاران ایجاد کنند، محیط کاري را بهتر درك کنند، تازه
 . هاي لازم را بیاموزند و در نتیجه به عملکرد و رضایت شغلی بالاتري دست یابندتمهار

.(Gardner et al., 2021; Lee, 2023; Yu et al., 2025) ویژه در این امر به
هاي صنعت برق، که داراي بروکراسی و روابط هاي بزرگ و ساختارمند مانند شرکتسازمان

 .ري داردرسمی بیشتري هستند، اهمیت بیشت

واردان به دنبال درك نقش خود در محیط کاري جدید هستند و تأیید در این فرآیند، تازه
 Smith et) نفس و ایجاد خودادراکی مثبت دارداجتماعی نقش مهمی در افزایش اعتمادبه

al., 2010.(  تأیید اجتماعی به معناي بازخورد و پذیرش رفتار فرد از سوي همکاران
ازگار دهد رفتار فرد با هنجارهاي گروه ساست؛ نوعی تأیید غیررسمی که نشان میتر باتجربه

 (Smith et al., 2013) .است

هاي رسمی، جلسات توجیهی و انتقال مقررات پذیري غالباً از طریق آموزشاگرچه جامعه
مل گیرد و مکگیرد، اما تأیید اجتماعی در تعاملات غیررسمی روزانه شکل میصورت می

کرده  هاي خود را ارزیابیکند تواناییواردان کمک میآیند رسمی است. این تأیید به تازهفر
و با دریافت بازخورد مثبت، نسبت به درستی عملکردشان اطمینان بیشتري یابند. ارائه مستمر 



 

 اي مطلوب و تمایل بیشتر به ماندگاري درو صادقانه این بازخورد، تثبیت رفتارهاي حرفه
 .(Smith et al., 2010) کندا تقویت میسازمان ر

هاي رصتف توجیهی، جلسات مانند پذیري اثربخشهاي جامعهگیري از برنامهدر نتیجه، بهره
انداز شغلی هاي شفاف، حمایت همکاران و مدیران، و ترسیم چشمیادگیري، آموزش

 هند؛د بروز زمانیسا انتظارات و هاارزش با هماهنگ رفتاري واردانتازه شودمی سببروشن
 مثبت اكادر و گرفته قرار تأیید و پذیرش مورد مدیران و همکاران توسط معمولاً که رفتاري

 ,.Gardner et al., 2021; Bauer et al) دهداجتماعی را افزایش می تأیید از آنان
2024; Smith et al., 2013; Lee, 2023.( 

 تأیید اجتماعی، هویت تیمی و هویت سازمانی

کند واردان کمک میهویت اجتماعی کارکنان یکی از سازوکارهاي اصلی است که به تازه
 Lee, 2023; Bauer) دست آورنددرکی روشن از خود و جایگاهشان در محیط کاري به

et al., 2024.( هاي کاري مفهومی چتري است که هویت تیمی، هویت اجتماعی در محیط
از آنجا که  (Bauer et al., 2024) .گیرددر بر میاي و هویت سازمانی را هویت حرفه

گیري وارد در آغاز فاقد پیوندهاي هویتی عمیق با تیم یا سازمان هستند، شکلنیروهاي تازه
هاي اجتماعی محیط کار ها تدریجی بوده و عمدتاً از طریق بازخوردها و نشانهاین هویت

 .افتداتفاق می

ویژه دهند که دریافت تأیید اجتماعی از سوي همکاران، بههاي نظري و تجربی نشان مییافته
براي  »هاي هویتیسرنخ«در قالب بازخورد مثبت درباره رفتارهاي کاري، نقش مهمی در ارائه 

تنها به تقویت خودادراکی کمک این تأیید نه .(Lee, 2023) وارد داردکارکنان تازه
 & Awan) دهدغلی را نیز کاهش میهاي مربوط به انتظارات شکند، بلکه ابهاممی

Abbas, 2024.( ن مرور حس تعلق بیشتري نسبت به تیم یا سازمادر چنین شرایطی، افراد به
 .(Smith et al., 2012) یابی کنندها هویتپیدا کرده و احتمال بیشتري دارد که با آن

 شدهنقش میانجی تأیید اجتماعی ادراك

ی کند که تأیید اجتماعهاي نظري و شواهد پیشین، این پژوهش مطرح میبر اساس چارچوب
سازي سازمانی با هویت تیمی و سازمانی شده نقش میانجی در رابطه میان اجتماعیادراك

۱۱ 
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خوبی طراحی و اجرا شوند، احتمال دریافت سازي بهدارد. هنگامی که فرآیندهاي اجتماعی
هاي نشانه«یابد. این بازخوردها نوعی واردان افزایش مید رفتارهاي تازهبازخورد مثبت و تأیی

کنند که شامل اطلاعات توصیفی و هنجاري درباره انتظارات محیط کار فراهم می» هویتی
 .(Lee, 2023) است

تارشان با ها و رفکند که نگرشدر چنین شرایطی، مشاهده تأیید همکاران به کارکنان القا می
و همین امر به  (Smith et al., 2010) و هنجارهاي تیم یا سازمان سازگار است هاارزش

 .(Smith et al., 2012) شودتثبیت هویت آنان در دو سطح تیمی و سازمانی منجر می
ازمانی ها و فرهنگ سسازي اثربخش از طریق انتقال انتظارات، رویهبدین ترتیب، اجتماعی

 .نهایت تقویت هویت کارکنان است ساز پذیرش اجتماعی و درزمینه

، دو انگیزه اصلی در (Awan & Abbas, 2024)از منظر نظریه هویت اجتماعی 
ها و افزایش ارزشمندي و خودپنداره اند از: کاهش ابهام در نقشیابی افراد عبارتهویت
 .(Awan & Abbas, 2024; Rovetta, Bortolotti & Palumbo, 2025) فردي

 ,Lee) واردان توسط همکاران تأیید گرددشوند که رفتارهاي تازهمانی ارضا میاین دو نیاز ز
2023; Bauer et al., 2024.( 

 وبد آموزش مانند—سازيگیري از راهبردهاي اثربخش در اجتماعیبه همین دلیل، بهره
 طمحی با کارکنان تطبیق به—مدیران و همکاران حمایت و یابیجهت هايبرنامه ورود،
این تأیید  (Gardner et al., 2021). کندمی کمک اجتماعی تأیید کسب و جدید

ممکن است صریح (مانند تحسین مستقیم) یا ضمنی (مانند لبخند یا حرکات تأییدي) باشد و 
 .سوي تحقق هویت مطلوب را منتقل کندپیام حرکت فرد به

قویت واردان را تي تازهدهند که تأیید اجتماعی مثبت، رفتارهاشواهد پژوهشی نیز نشان می
 .(Lee, 2023) آورداي آنان فراهم میگیري هویت حرفههایی براي شکلکرده و سرنخ

همچنین این بازخوردها ابهام نقش را کاهش داده و تصویر ذهنی مثبتی از خود ایجاد 
در نهایت، تداوم دریافت تأیید اجتماعی باعث  0(Awan & Abbas, 2024) کنندمی
تدریج با تیم و سازمان خود احساس هویت و تعلق بیشتري پیدا کنند وارد بهراد تازهشود افمی

 .(Smith et al., 2012) عنوان عضو آن تعریف نمایندو خود را به



 

 گروه–گر تناسب فردنقش تعدیل

ه هاي اعضاي تیم اشاروارد با ارزشهاي فرد تازهسویی ارزشبه میزان هم گروه–تناسب فرد
ي هاشان با ارزشهاي شخصیوقتی کارکنان احساس کنند ارزش .(Kristof, 1996) دارد

 یابدها و رفتارهاي مثبت افزایش میگروه کاري همخوان است، احتمال بروز نگرش
(Herkes, Churruca, Ellis, Pomare & Braithwaite, 2019). رو، از این

 در و هداشت کلیدي نقشی سازمانی تعهد و مثبت ارتباطات ایجاد در گروه–تناسب فرد
 Wurster, Kivlighan) است شده بررسی گرتعدیل متغیر عنوانبه گوناگون مطالعات

& Foley‐Nicpon, 2020.( 

گیري ماعی مثبت در شکلاجت تأیید هم و گروه–دهند که هم تناسب فردها نشان مییافته
 .(Smith et al., 2012; Awan & Abbas, 2024) هویت اجتماعی کارکنان مؤثرند

 کند که ترکیب سطح بالاي تأیید اجتماعی با تناسب ارزشی بالااین پژوهش نیز استدلال می
تواند به تقویت بیشتر هویت تیمی و سازمانی منجر شود. به بیان دیگر، وقتی رفتارهاي می

حساس کنند که از نظر ارزشی با تیم زمان اواردان مورد تأیید قرار گیرد و آنان همتازه
 .دیاباي و تعلق سازمانی شدت بیشتري میگیري هویت حرفههمخوان هستند، شکل

 در. کند عدیلت را تعلق احساس و اجتماعی تأیید رابطه تواندمی گروه–البته میزان تناسب فرد
 شودتقویت مییابی ي فرد و تیم همسو باشند، احساس تعلق و هویتهاارزش که شرایطی

(Smith et al., 2012; Lee, 2023).  در مقابل، اگر تناسب پایین باشد، حتی بازخورد
امل نشود. یابی کمثبت هم ممکن است نتواند احساس تعلق کافی ایجاد کند و فرآیند هویت

گیري اي در تأثیر تأیید اجتماعی بر شکلهکنندتقویت نقش گروه–بنابراین، تناسب فرد
یابی اي که هرچه این تناسب بیشتر باشد، هویتگونهکند؛ بهاي ایفا میفههویت حر

 .تر خواهد شدتر و عمیقواردان پررنگتازه

 با توجه به ادبیات پژوهش که در بالا بررسی شد می توان فرضیات ذیل را بیان کرد: 

 .بت داردوارد رابطه مثپذیري سازمانی با هویت تیمی کارکنان تازهجامعه .1فرضیه 

 .وارد رابطه مثبت داردپذیري سازمانی با هویت سازمانی کارکنان تازهجامعه .2فرضیه 

۱۳ 
 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |14

وارد از تأیید اجتماعی رابطه مثبت پذیري سازمانی با ادراك کارکنان تازهجامعه .3فرضیه 
 .دارد

 .دروارد رابطه مثبت داشده با هویت تیمی کارکنان تازهتأیید اجتماعی ادراك .4فرضیه 

 .دوارد رابطه مثبت دارشده با هویت سازمانی کارکنان تازهتأیید اجتماعی ادراك .5فرضیه 

پذیري سازمانی و هویت تیمی اي در رابطه بین جامعهتأیید اجتماعی نقش واسطه .6فرضیه 
 .کندایفا می

ازمانی هویت سپذیري سازمانی و اي در رابطه بین جامعهتأیید اجتماعی نقش واسطه .7فرضیه 
 .کندایفا می

 کند؛می تعدیل را تیمی هویت و اجتماعی تأیید بین رابطه گروه–تناسب فرد .8فرضیه 
 .است ترقوي گروه–فرد تناسب بالاتر سطوح در رابطه این که ايگونهبه

 کند؛یم تعدیل را سازمانی هویت و اجتماعی تأیید بین رابطه گروه–تناسب فرد .9فرضیه 
 .است ترقوي گروه–در سطوح بالاتر تناسب فرد رابطه این که ايگونهبه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی. 1شکل 

جامعه پذیري 
 سازمانی

تایید اجتماعی 
 ادراك شده

 گروه-تناسب فرد

 گروه-تناسب فرد

 هویت سازمانی

 هویت تیمی



 

  1روش
هاي پژوهش طی تابستان ارائه شده است. داده 1چارچوب نظري پژوهش در قالب شکل 

با استفاده از روش پیمایشی و در سه مرحله زمانی از کارکنان جدیدالاستخدام  1403سال 
 تهران گردآوري شد.  منطقه ایی برق شرکت

وارد افرادي هستند که کمتر از یک سال از شروع در این پژوهش، منظور از کارمند تازه
اي تهران گذشته باشد. انتخاب این دوره زمانی بر اساس شرکت برق منطقهها با همکاري آن

ه دهند کهاي پیشین نشان میپذیري صورت گرفته است. پژوهشادبیات نظري جامعه
فت گیري هویت تیمی و سازمانی، و دریافرآیندهاي کلیدي سازگاري، یادگیري نقش، شکل

 ,.Bauer et al) دهدماه نخست اشتغال رخ می 12تا  6بازخوردهاي اجتماعی عمدتاً در 
2024; Smith et al., 2013; Korte & Lin, 2013 .( بر این اساس، سال اول اشتغال

تلقی شده و کارکنان در این بازه زمانی در ادبیات مدیریت منابع انسانی  2ورود عنوان مرحلهبه
 .شوندبندي میطبقه واردتحت عنوان تازه

امعه آماري، ابتدا با همکاري واحد منابع انسانی فهرستی از کارکنانی که طی براي انتخاب ج
به سازمان پیوسته بودند تهیه گردید. این افراد که تجربه در استان تهران یک سال گذشته 

صورت تصادفی براي شرکت در مطالعه ها در سازمان کمتر از یک سال بود، بهکاري آن
نفري  150نفر بود که بر اساس جدول مورگان نمونه  250اري تعداد جامعه آم .انتخاب شدند

 از بین آنها در نظر گرفته شد. 

 6تا  2اي بین ها در سه موج زمانی انجام شد و بین هر مرحله فاصلهآوري دادهفرآیند جمع
 .گیري خودداري شودماه در نظر گرفته شد تا از بروز تورش ناشی از روش اندازه

(Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff,2012)  . در موج اول، اطلاعات مربوط
اي هشده گردآوري شد. در موج دوم، دادهسازمانی و تأیید اجتماعی ادراك جامعه پذیريبه 

گروه ثبت شد. نهایتاً، در موج سوم، اطلاعات مربوط به هویت تیمی -فرد تناسبمربوط به 
 .آوري گردیدو هویت سازمانی جمع

1. method 
2.  encounter stage 

۱۵ 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |16

هاي هر فرد در سه مرحله، در محرمانگی اطلاعات و همچنین امکان تطابق دادهبراي حفظ 
دهندگان خواسته شد تا یک کد شناسایی شخصی شامل حرف اول نام و مرحله اول از پاسخ

ها درخواست شد تا همین کد همراه ماه تولد خود ایجاد کنند. سپس از آننام خانوادگی به
وزیع صورت حضوري تها بهپرسشنامه ر پرسشنامه خود بنویسند.د را در مراحل دوم و سوم نیز

 گردید. 

 -شد عیوارد توزکارکنان تازه انیپرسشنامه م 180ها، حدود داده يآوردر مرحله اول جمع
پرسشنامه  140تعداد،  نیکه از ا -درصد بعنوان عدم پاسخگویی در نظر گرفته شد 30

افراد  نیدوم (حدود دو ماه پس از مرحله اول)، هم بازگردانده شد. در مرحله و شدهلیتکم
 اً،تیشد. نها افتیپرسشنامه معتبر در 120مرحله،  نیقرار گرفتند و در ا يریگیمجدداً مورد پ

طور پرسشنامه به 110ها)، تعداد داده يآوردر مرحله سوم (حدود شش ماه پس از آغاز جمع
 يآمار يهالیتحل يبرا ییعنوان نمونه نهاتعداد به نیکه ا دیگرد يآورو جمع لیکامل تکم

 .شد رآورددرصد ب 60ها حدود بازگشت پرسشنامه یینرخ نها ن،یدر نظر گرفته شد. بنابرا

سنجش  يابزارها یها، تمامدر پرسشنامه یحوزه منابع انسان یتخصص میوجود مفاه لیبه دل
 قیدق ینیمورد بازب ییو محتوا يصور ییو از نظر روا يسازیتوسط پژوهشگران ترجمه، بوم

 ت دارند.از سوالا یو مناسب حیدهندگان درك صححاصل شود پاسخ نانیتا اطم ندقرار گرفت
دند که دامنه اي سنجیده شگزینهپنجتمامی متغیرها با استفاده از مقیاس لیکرت علاوه بر این، 

 می باشد. » کاملاً موافقم= « 5تا » کاملاً مخالفم= « 1ها از پاسخ

سوالی استفاده شد.  25 پرسشنامهسازمانی از یک  و سنجش جامعه پذیري گیريبراي اندازه
 دركبود که ابعاد  Taormina(1994) نامهبیست سوال از این مقیاس برگرفته از پرسش
گرفت. از آنجا که اندازهاي شغلی را در بر میسازمان، آموزش، حمایت همکاران و چشم

ط به داد، پنج سوال مربوتوسط سرپرست را پوشش نمی جامعه پذیري هاياین مقیاس، جنبه
برگرفته شده که  Sluss & Thompson(2012)سرپرست نیز از مطالعه  جامعه پذیري

  .بود Jones(1986)مبتنی بر پژوهش 

استفاده شد که توسط  یسؤالشش پرسشنامه کیاز  ادراك شده  یاجتماع دییتأ يبرا
Smith ,Amiot, Callan, Terry & Smith(2012) اسیمق نیشده است. ا یطراح 



 

شان اران همک ياز سو شانیهاشدن رفتارها و نگرش دییاحساس کارکنان نسبت به تأ زانیم
 .کندیم یابیرا ارز

 يااستفاده شد که در اصل بر یسؤالسه پرسشنامه کیگروه از -سنجش تناسب فرد جهت
شده است. در  یطراح Cable & DeRue( 2002)سازمان توسط -تناسب فرد یابیارز

وه گر"با  هاهیدر گو "سازمان"واژه  ،يمنظور تمرکز بر سطح گروه کارپژوهش، به نیا
 .دیگرد نیگزیجا "يکار

 Mael & Ashforthتوسط  که یسؤالشش پرسشنامهاز  یسازمان تیهو در بررسی
ساس فرد با سازمان و اح یکپارچگی زانیم پرسشنامه نیاستفاده شد. اطراحی شده  (1992)

 .دهدیتعلق او را مورد سنجش قرار م

د که استفاده ش یتعهد عاطف یسؤالچهار پرسش نامهاز  یمیت تیهو در نهایت جهت سنجش
از جمله  يارائه شده و در مطالعات بعد Allen & Meyer(1990)وسط بار ت نینخست

و استفاده قرار گرفته  دییمورد تأ Van Der Vegt & Bunderson(2005(پژوهش 
 سنجدیرا م شانيکار میکارکنان با ت یعاطف وندیاحساس تعلق و پ زانیاس میمق نیاست. ا

 ها یافته
 60دهد. حدود دهندگان را نشان میشناختی پاسخهاي جمعیتویژگی 1جدول شماره 
درصد داراي مدرك کارشناسی  70دهندگان مرد بودند. همچنین، تقریباً درصد از پاسخ

درصد داراي مدرك کاردانی یا کمتر بودند.  3درصد داراي مدرك کارشناسی و  27ارشد، 
سال،  30تا  25درصد بین  52سال،  25ر کنندگان زیدرصد از شرکت 5از نظر سنی، حدود 

 .سال سن داشتند 35درصد بالاي  10سال، و  35تا  31درصد بین  33

درصد از کارکنان داراي حداکثر یک سال سابقه کاري بودند،  46از نظر سابقه کاري، حدود 
سال سابقه داشتند. همچنین، از نظر مدت  2درصد بیش از  17سال، و  2تا  1درصد داراي  37

ماه،  3درصد کمتر از  21اي استان تهران)، زمان اشتغال در شرکت فعلی (شرکت برق منطقه
 .ماه سابقه حضور در سازمان داشتند 9تا  7درصد بین  19ماه، و  6تا  3درصد بین  60
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 )n=110دهندگان (پاسخ یشناختتیجمع يهایژگیو .1جدول 

 درصد(%) فراوانی دسته بندي متغیر
 9/70 78 مرد جنسیت

 1/29 32 زن
 

 سطح تحصیلات
 6/3 4 دیپلم تا کاردانی

 5/25 28 کارشناسی
 5/65 72 کارشناسی ارشد

 4/5 6 دکتري
 

 گروه سنی
 7/2 3 سال و کمتر 20

21-25 50 5/45 
26-30 40 4/36 
31-35 17 5/15 

 
 سابقه کار کلی

 6/43 48 سال 1تا 
 5/34 38 سال 1-2

 8/21 24 سال 2بیش از 
 

 سابقه کار در شرکت فعلی
 4/16 18 ماه 3تا 
 8/61 68 اه 6تا  3
 8/21 24 ماه 9تا  7

 

بودن در گام نخست، نرمال بودن توزیع متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج تحلیل نرمال
قرار دارند.  2و + -2و مقادیر کشیدگی بین  1و + -1ها نشان داد که مقادیر چولگی بین داده

یک از متغیرها از نظر چولگی یا کشیدگی داراي انحراف معنادار نبوده و توزیع بنابراین، هیچ
 .(Tabachnick & Fidell, 2013) ها از نرمالیتی قابل قبولی برخوردار استداده

توسط استفاده شد که  PROCESS Macro براي آزمون فرضیات پژوهش، از
Hayes2017)  استرپ طراحی شده و ي رویکرد بوت. این ماکرو بر پایه) طراحی شد

گیري وزیع نمونهي تگیرانهقابلیت بررسی اثرات غیرمستقیم را بدون نیاز به مفروضات سخت
گر در مدل مفهومی پژوهش از این روش براي آزمون نقش میانجی و تعدیل . کندفراهم می

 .تفاده شداس



 

جش سن يشد. برا یپژوهش بررس نیمورد استفاده در ا يابزارها ییو روا ییایپا نیهمچن
می باشد  7/0بالاتر از  د که ) استفاده شαکرونباخ ( يابزارها، از شاخص آلفا یدرون ییایپا

 یمنظور بررسبه ،يدر گام بعد). Nunally &  Bernstein,1994و قابل قبول است (
 شده،يگردآور يهابا داده يریگبرازش مدل اندازه یابیها) و ارزسازه زیواگرا (تما ییروا

 ;Brown,2015() انجام گرفتCFA( يدییتأ یعامل يهالیاز تحل يامجموعه
Fulmore, Fulmore, Mull & Cooper,2023 نتایج نشان داده  3و  2). در جداول

 شده است. 

 رهایمتغ ییایو پا یهمبستگ ار،یانحراف مع ن،یانگیم.2جدول

انحراف  میانگین متغیرها
 معیار

1 2 3 4 5 

     )91/0( 28/1 51/4 جامعه پذیري سازمانی
تایید اجتماعی ادراك 

 شده
32/4 18/1 47/0** )88/0(    

   )80/0( -09/0 -12/0 30/1 55/4 گروه -تناسب فرد
  )85/0( -05/0 **40/0 **37/0 20/1 21/4 هویت تیمی

 )86/0( **35/0 -08/0 **66/0 **45/0 14/1 48/4 هویت سازمانی
p<0/01   

 بیکرونباخ) و ضرا ي(آلفا ییایپا بیضرا ،یفیتوص يآمار يهاجدول بالا شاخص
یطور که در جدول مشاهده م. هماندهدیپژوهش را ارائه م یاصل يرهایمتغ نیب یهمبستگ

 يآلفا ریکه مقاد يطورهستند؛ به یمناسب ییایپا يمورد استفاده دارا يهااسیمق یتمام شود،
. ضرایت آلفاي کرونباخ در قطر اصلی به دست آمده است 91/0تا  80/0 نیها بکرونباخ آن

قرار  55/4تا  21/4 يدر دامنه رهاینمرات متغ نیانگیمجدول و در پرانتز نشان داده شده است. 
 تیهو ،یاعتبار اجتماع ،یسازمان يریپذاز جامعه یدهنده سطح نسبتاً مطلوبدارند که نشان

 ران است.ته ياشرکت برق منطقه دالاستخدامیکارکنان جد نیدر ب یسازمان تیو هو یمیت

و  یمیت تیهو، شدهادراك یاجتماعتایید با  يرابطه مثبت و معنادار یسازمان يریپذجامعه
 يریپذکه هرچه کارکنان احساس جامعه دهدینشان م هاافتهی نیدارد. ا یسازمان تیهو

و سازمان خود  میبا ت يتريقو تیداشته و هو یاز اعتبار اجتماع يکنند، درك بهتر يشتریب
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 یسازمان تیو هو  یمیت تیبا هو زین ی ادراك شدهاجتماع تایید علاوه بر این، .کنندیبرقرار م
 رابطه مثبت و معنادار دارد، 

 ديهاي عاملی تأییاي از تحلیلمجموعههمانگونه که بیان شد ، واگرابراي ارزیابی روایی 
(CFA)  سازمانی شامل پنج بعُد بود، سه مدل  جامعه پذیري. با توجه به اینکه شدانجام

عاملی و مدل مرتبه دوم مورد آزمون قرار گرفت. براي برازش مناسب، نسبت عاملی، پنجتک
و  90/0بالاتر از TLI و CFI هايباشد و شاخص 5دو به درجات آزادي باید کمتر از کاي

 .(Brown, 2015) باشند 05/0کمتر از  RMSEA و SRMR هايشاخص

 χ² عاملی برازش بسیار بهتري نشان دادعاملی نسبت به مدل تک، مدل پنج2مطابق جدول 
= 178) ،df = 85 ،CFI = 0.97 ،TLI = 0.97 ،SRMR = 0.03 ،RMSEA = 0.04( ،

 = χ² = 1220) ،df = 100 ،CFI تري داشتعاملی برازش ضعیفه مدل تکدر حالی ک
0.74 ،TLI = 0.72 ،SRMR = 0.09 ،RMSEA = 0.16,  .( همچنین مدل مرتبه دوم

 اسبدهنده برازش منبراي بررسی وجود یک عامل نهفته کلی آزمون شد که نتایج آن نشان
)χ² = 189 ،df = 87 ،CFI = 0.97 ،TLI = 0.97 ،SRMR = 0.04 ،RMSEA = 

 .بود و از آن براي سادگی استفاده شد )0.04

شده در یک زمان گردآوري شده اجتماعی درك تاییدسازمانی و  جامعه پذیرياز آنجا که 
عاملی ها ارزیابی شد. مدل دوآن واگرايبودند، براي بررسی تمایز بین این دو سازه، روایی 

 χ² = 265 ،df = 135 ،CFI :عاملیدو(ی نشان دادعاملبرازش بهتري نسبت به مدل تک
= 0.96 ،TLI = 0.97 ،SRMR = 0.04 ،  ;RMSEA = 0.04  عاملیتک: χ² = 

1765 ،df = 138 ،CFI = 0.66 ،TLI = 0.64 ،SRMR = 0.11 ،(RMSEA = 0.15  
 .ها را تأیید کردو استقلال مفهومی آن

 ی و هویت سازمانی که در زمان دیگري سنجیدهدر نهایت، براي ارزیابی تمایز بین هویت تیم
 χ² عاملیمدل دو (ند. مدلهاي دو عاملی و تم عاملی آنها با یکدیگر مقایسه شدندشده بود

= 11 ،df = 9 ،CFI = 0.98 ،TLI = 0.98 ،SRMR = 0.02 ،RMSEA = 0.03  ; 
، χ² = 21 ،df = 10 ،CFI = 0.95 ،TLI = 0.96 ،SRMR = 0.03عاملیمدل تک

RMSEA = 0.06 (. عاملی از برازش بهتري برخوردار است و نتایج نشان داد که مدل دو
 .کنداین دو سازه را تأیید میواگراي روایی 



 

 تحلیل عاملی تاییدي .3جدول 

 χ² df CFI TLI SRMR RMSEA مدل اندازه گیري

M116/0 09/0 72/0 74/0 100 1220 : مدل تک عاملی جامعه پذیري سازمانی 
M204/0 03/0 97/0 97/0 85 178 : مدل پنج عاملی جامعه پذیري سازمانی 
M304/0 04/0 97/0 0//97 87 189 : مدل مرتبه دوم تک عاملی جامعه پذیري 
M4 مدل دو عاملی جامعه پذیري سازمانی و :

 تایید اجتماعی درك شده
265 135 96/0 97/0 04/0 04/0 

M5 سازمانی و : مدل تک عاملی جامعه پذیري
 تایید اجتماعی ادراك شده

1765 138 66/0 64/0 11/0 15/0 

M6 مدل دو عاملی هویت سازمانی و هویت :
 تیمی

11 9 98/0 98/0 02/0 03/0 

M7 مدل تک عاملی هویت سازمانی و هویت :
 تیمی 

21 10 95/0 96/0 03/0 06/0 

 

 PROCESS گر، از هاي اصلی و بررسی نقش متغیرهاي میانجی و تعدیلراي آزمون فرضیهب
Macro افزاردر نرم SPSS  .فواصل  يروش در ارائه نیا یاصل يتربربهره گرفته شد

ه و در برخوردار بود يبالاتر يکه از دقت آمار یاسترپ است؛ روشبر بوت یمبتن نانیاطم
 یی، کارا 200به ویژه در نمونه هاي زیر  نرمال نباشد میرمستقیغ يرهایمتغ عیکه توز یطیشرا

 ).Hayes,2017(دارد يشتریو اعتبار ب

گرها و براي بررسی نقش تعدیل 4در این مطالعه، براي تحلیل اثرات میانجی از مدل شماره 
استفاده نشد؛ چراکه چارچوب نظري پژوهش  7استفاده شد. از مدل شماره  1از مدل شماره 

 .شده نبودگري تعدیلهاي مربوط به میانجیشامل فرضیه

 

 

نتایج نشان داد جامعه پذیري سازمانی با هر دو نوع هویت تیمی و سازمانی رابطه مثبت و 
معناداري دارد. به بیان دیگر، جامعه پذیري سازمانی اثر مستقیم معناداري بر هویت تیمی 

۲۱ 
 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |22

)]31/0, 07/0[%95,CI 17/3=,t 19/0=β)  و هویت سازمانی (]95%]09/0 ,25/0, 
CI25/4=,t 17/0=β دارد. همچنین جامعه پذیري سازمانی به شکل مثبت و معناداري بر (

 ). CI 98/4=,t 29/0=β,95%]17/0 ,41/0[تایید اجتماعی ادراك شده اثرگذار است(

 ,40/0[نیز رابطه مثبت و معناداري با هویت تیمی (از سویی دیگر تایید اجتماعی ادراك شده 
12/0[%95,CI 71/3=,t 26/0=β) و هویت سازمانی (]95%]17/0 ,37/0,CI 28/5=,t 
27/0=β تکرار نشان داد که اثر غیر مستقیم جامعه پذیري  5000) دارد. آزمون بوت استرپ با

 CI,95%]03/0 ,15/0[سازمانی بر هویت تیمی از طریق تایید اجتماعی ادراك شده (
08/0=β و اثر غیر مستقیم جامعه پذیري سازمانی بر هویت سازمانی از طریق تایید اجتماعی (

) معنادار است. این نتایج نقش میانجی تایید CI08/0=β ,95%]04/0 ,14/0[ادراك شده (
ده شده نشان دا 5و  4اجتماعی ادراك شده را در هر دو رابطه تایید می کند. نتایج در جدول 

 است. 

اثرات مستقیم و غیر مستقیم جامعه پذیري سازمانی بر هویت تیمی به واسطه تایید اجتماعی  .4جدول 

 ادراك شده  

 

 

 

 بالا CI پایین β SE t CIضریت  اثرات مستقیم و کل

 31/0 07/0 17/3 06/0 19/0 جامعه پذیري سازمانی بر هویت تیمی(اثر کل)
 41/0 17/0 98/4 06/0 29/0 جامعه پذیري سازمانی بر تایید اجتماعی ادراك شده

 40/0 12/0 71/3 07/0 26/0 تایید اجتماعی ادراك شده بر هویت تیمی
 21/0 01/0 04/2 05/0 11/0 جامعه پذیري سازمانی بر هویت تیمی (اثر مستقیم)

  بالا CI پایین β SE CIضریت  اثر غیر مستقیم (بوت استرپ)

بررسی تاثیر جامعه پذري بر هویت تیمی به واسطه تایید اجتماعی 
 ادراك شده

08/0 03/0 03/0 15/0  



 

اثرات مستقیم و غیر مستقیم جامعه پذیري سازمانی بر هویت سازمانی به واسطه تایید اجتماعی ادراك  .5جدول 
 شده  

 

-ردفتحلیل اثرات تعدیل گري نشان داد که تعامل بین تایید اجتماعی ادراك شده و تناسب 
). این یافته بیانگر CI 75/2=,t 11/0=β,95%]03/0 ,19/0[گروه بر هویت تیمی معنادار است(

آن است که در شرایطی که کارکنان احساس می کنند تناسب بالاتري با گروه کاري خود 
دارند، تاثیر تایید اجتماعی بر هویت تیمی آنها قوي تر می شود. بررسی شیب خطوط نشان 

گروه، افزایش تایید اجتماعی با رشد بیشتري در هویت -بالاي تناسب فرد داد که در سطح
 ). 2گروه این رابطه ضعیف تر است(شکل -تیمی همراه است. اما در سطح پایین تناسب فرد

 گروه بر هویت سازمانی-در مقابل، تعامل بین تایید اجتماعی ادراك شده و تناسب فرد
گروه -). بنابراین، میزان تناسب فردCI00/1=,t 04/0=β,95%]-04/0 ,12/0[معنادار نبود(

 تاثیر قابل توجهی بر رابطه بین تایید اجتماعی و هویت سازمانی ندارد. 

 گروه-اثر تعدیل گري تناسب فرد  .6جدول 

 بالا CI پایین β SE t CIضریت  متغیر پیش بین  متغیر وابسته

 36/0 12/0 02/4 06/0 24/0 تایید اجتماعی ادراك شده 
 28/0 08/0 43/3 05/0 18/0 گروه-تناسب فرد هویت تیمی

 تناسب ×تعامل (تایید اجتماعی  
 گروه)-فرد

11/0 04/0 75/2 03/0 19/0 

ضریت  اثرات مستقیم و کل
β 

SE t CI 
 پایین

CI 
 بالا

 25/0 09/0 25/4 04/0 17/0 جامعه پذیري سازمانی بر هویت سازمانی(اثر کل)
 41/0 17/0 98/4 06/0 29/0 ادراك شدهجامعه پذیري سازمانی بر تایید اجتماعی 

 37/0 17/0 28/5 05/0 27/0 تایید اجتماعی ادراك شده بر هویت سازمانی
 17/0 01/0 18/2 04/0 09/0 جامعه پذیري سازمانی بر هویت سازمانی (اثر مستقیم)

ضریت  اثر غیر مستقیم (بوت استرپ)
β 

SE CI 
 پایین

CI بالا  

بر هویت سازمانی به واسطه تایید بررسی تاثیر جامعه پذري 
 اجتماعی ادراك شده

08/0 02/0 04/0 14/0  
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 35/0 15/0 00/5 05/0 25/0 تایید اجتماعی ادراك شده هویت سازمانی

 26/0 06/0 20/3 05/0 16/0 گروه-تناسب فرد 

 تناسب ×تعامل (تایید اجتماعی  
 گروه)-فرد

04/0 04/0 00/1 04/0 12/0 

 

 
 گروه-اثر تعدیل گري تناسب فرد .2شکل 

 فرضیات پژوهش و نتایج آزمون فرضیات -7جدول

 وضعیت آزمون نتیجه فرضیه متن فرضیات

1فرضیه پذیري سازمانی با هویت جامعه 
وارد رابطه تیمی کارکنان تازه

.مثبت دارد  

 تایید شد اثر معنادار و مستقیم

2فرضیه پذیري سازمانی با هویت جامعه 
وارد سازمانی کارکنان تازه

دارد.رابطه مثبت   

 تایید شد اثر معنادار و مستقیم



 

3فرضیه پذیري سازمانی با ادراك جامعه 
از تأیید اجتماعی رابطه مثبت 

.دارد  

 تایید شد اثر معنادار و مستقیم

4فرضیه شده با تأیید اجتماعی ادراك 
.هویت تیمی رابطه مثبت دارد  

 تایید شد اثر معنادار و مستقیم

5فرضیه  تایید اجتماعی ادراك شده با  
هویت سازمانی رابطه مثبت 

 دارد.

 تایید شد اثر معنادار و مستقیم

6فرضیه   يانقش واسطه یاجتماع دییتأ 
 يریپذجامعه نیدر رابطه ب

یم فایا یمیت تیو هو یسازمان
.کند  

 تایید شد اثر معنادار 

7فرضیه  ي اتأیید اجتماعی نقش واسطه 
پذیري در رابطه بین جامعه

سازمانی و هویت سازمانی ایفا 
 .کندمی
 

 تایید شد اثر معنادار

8فرضیه   بین رابطه گروه–تناسب فرد 
 تیمی هویت و اجتماعی تأیید

کند.می تعدیل را  

 تایید شد تعامل معنادار بود

9فرضیه   بین رابطه گروه–تناسب فرد 
 هویت و اجتماعی تأیید

کند.می تعدیل را سازمانی  

 رد شد تعامل معنادار نبود

 گیري بحث و نتیجه

 گیري هویت تیمی و هویتپذیري سازمانی در شکلپژوهش حاضر به بررسی نقش جامعه
شده اجتماعی ادراكوارد پرداخته و در این راستا نقش میانجی تأیید سازمانی کارکنان تازه

 با ازمانیس پذیريجامعه داد نشان نتایج. شد آزمون نیز گروه–گر تناسب فردو نقش تعدیل
 Awan & Abbas اي که با نتایجنی رابطه مثبت و معنادار دارد؛ یافتهسازما و تیمی هویت

(2024) ، Bauer et al. (2024) و Ge et al. (2010) ها همسو است. این پژوهش
 معارفه، هايبرنامه جمله از –پذیري اثربخش اند که طراحی راهبردهاي جامعهتأکید کردهنیز 
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 اب واردانتازه کردن آشنا با تواندمی –ها شنق سازيشفاف و ساختاریافته هايآموزش
 را یسازمان تعلق و تسهیل را شغلی هویت گیريشکل فرایند سازمان، هنجارهاي و هاارزش

 .کند تقویت

شود، نتایج همچنین نشان داد افرادي که رفتار و عملکرد آنان از سوي همکاران تأیید می
کنند. این موضوع اهمیت تأیید تري با تیم و سازمان خود احساس میپیوند هویتی قوي

 گیري هویتپذیري و شکلشناختی بین مداخلات جامعهعنوان حلقه رواناجتماعی را به
همخوان  Harris et al. (2020) و Lee (2023) حاضر با نتایج سازد. یافتهبرجسته می

تواند احساس ارزشمندي و است که نشان دادند حمایت و بازخورد مثبت همکاران می
 .Smith et al پذیرش را افزایش داده و سازگاري سازمانی را تسهیل کند. همچنین

ویتی سازي معانی هر درونیاند که تأیید اجتماعی نقش کلیدي دنیز تأکید کرده (2013)
 .دارد؛ این نتیجه دقیقاً در پژوهش حاضر نیز مشاهده شد

 & Karanika-Murray et al., 2015; Awan) بر اساس نظریه هویت اجتماعی
Abbas, 2024)شناختی افراد از جمله افزایش تواند نیازهاي روانها می، تعلق به گروه

در همین راستا،  (Rovetta et al., 2025) .ندقطعیت را ارضا کنفس و کاهش عدمعزت
رفی عم اي،مرحله هايآموزش شامل –پذیري ساختارمند هاي جامعهنتایج نشان داد که برنامه

 و ردهک ایجاد اجتماعی تأیید دریافت براي بیشتري فرصت –سازمانی و حمایت مستمر 
 .کنندمی تقویت را سازمان و تیم سطوح در هویت گیريشکل

 میان رابطه در مهمی گرتعدیل نقش گروه–ها نشان دادند که تناسب فردسوي دیگر، یافته از
 و Herkes et al. (2019) ه با نتایجیافت این. دارد تیمی هویت و اجتماعی تأیید

Wurster et al. (2020) اند همسویی ارزشی و نگرشی سازگار است که گزارش کرده
اجتماعی را افزایش داده و در نتیجه تأثیر تأیید اجتماعی بر فرد با گروه، کیفیت تعاملات 

کند. با این حال، این اثر در سطح هویت سازمانی مشاهده گیري هویت را تقویت میشکل
اشاره  Rovetta et al. (2025) و Rapp & Mathieu (2019) گونه کهنشد. همان

ن و تجربه هاي بنیادیسازمان، ارزشاند، هویت سازمانی بیشتر تحت تأثیر ساختار کلان کرده
گیرد؛ بنابراین حتی در صورت عدم احساس جامع عضویت افراد در سازمان شکل می



 

تواند هویت سازمانی را همچنان همسویی کامل با گروه کاري، دریافت تأیید اجتماعی می
 .تقویت کند

 دولتی و شرقی از دیگر دستاوردهاي پژوهش حاضر، آزمون این مدل در بستر یک سازمان
اما  اند،هاي غربی توسعه یافتهپذیري در محیطهاي جامعهها و مدلاست. بخش عمده نظریه

 آموزش جمله از –شده هاي این پژوهش نشان داد که سازوکارهاي مؤثر شناسایییافته
 و ؤثرم نیز ایران دولتی هايسازمان در – ارزشی تناسب و اجتماعی بازخورد ساختاریافته،

 وصخص در المللیبین ادبیات سازيغنی به حاضر مطالعه رو، این از. هستند تعمیم ابلق
 .کندمی کمک پذیريجامعه سازوکارهاي

هایی دارد. نخست، مطالعه تنها در یک با وجود این دستاوردها، پژوهش حاضر محدودیت
ها به مستقیم یافتهاي تهران) انجام شد و این امر تعمیم سازمان دولتی (شرکت برق منطقه

شود مطالعات آینده با بررسی سازد. پیشنهاد میهاي دیگر را محدود میصنایع و سازمان
ونقل، نفت و پتروشیمی یا بخش خصوصی، تري مانند مخابرات، حملهاي متنوعسازمان

 .گیري هویت شغلی ارائه دهندپذیري در شکلتر از نقش جامعهتصویري جامع

هاي اند که ممکن است تحت تأثیر سوگیريها از طریق پرسشنامه گردآوري شدهدوم، داده
 انندم –زمان از چند منبع داده دهی مانند مطلوبیت اجتماعی قرار گیرد. استفاده همپاسخ

 .دهد افزایش را نتایج اعتبار تواندمی – عملکرد عینی هايشاخص و مدیران ارزیابی

گیري هویت در گذر امکان بررسی پویایی شکلدر آن  قطعی بود وسوم، پژوهش حاضر م
 Rovetta) زمان فراهم نشد. با توجه به اینکه هویت اجتماعی فرایندي پویا و تکاملی است

et al., 2025،( گیري هویت تواند روند شکلهاي طولی یا تجربی میانجام پژوهش
 .تر روشن سازدواردان را دقیقتازه

 که حالی در داشت؛ تمرکز گروه–پژوهش تنها بر نقش تأیید اجتماعی و تناسب فردچهارم، 
، هوش هیجانی و سبک نفسعزت سازمانی، حمایت ادراك جمله از دیگري متغیرهاي

 ,.Rovetta et al) آفرین باشندتوانند در سازگاري کارکنان با سازمان نقشرهبري نیز می
 .یافته بررسی کنندهاي توسعهن عوامل را در مدلتوانند ایمطالعات آینده می) 2025
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ی هاي کیفپنجم، پژوهش حاضر تنها از روش کمی استفاده کرده است. استفاده از روش
پذیري واردان از ارتباط با تیم، جامعهتواند تجربه زیسته تازهمانند مصاحبه عمیق یا مشاهده می

 .تري روشن کندگیري هویت را به شکل عمیقو شکل

ها در نیاز به هاي نسلبه بازار کار، بررسی تفاوت Z نسل،  با ورود نسل جدید کارکنان
هاي مجازي هاي نوین مانند دورکاري و تیمحمایت، یادگیري اجتماعی و تأثیر محیط

 (Gabrielova & Buchko, 2021) .ضروري است

مات هاي خدو سازمان تواند به مدیران صنعت برقاز منظر کاربردي، نتایج این پژوهش می
مند طراحی کنند. در این پذیري را به صورت نظامهاي جامعهعمومی کمک کند تا برنامه

 :شودراستا، پیشنهاد می

ها، هنجارها و الزامات هاي معارفه رسمی و ساختاریافته براي آشنایی با نقشدوره •
 شغلی اجرا شود؛

هاي اول فراهم ها و ماههفته هاي تعامل مستمر با همکاران و مدیران درفرصت •
 گردد؛

کارکنان باتجربه آموزش ببینند تا بازخورد و تأیید اجتماعی حمایتی ارائه دهند و  •
 از تقویت رفتارهاي نامطلوب جلوگیري کنند؛

اي پایش شود تا واردان به طور دورههاي سنجش هویت و سازگاري تازهشاخص •
 ته باشد؛ها وجود داشموقع سیاستامکان اصلاح به

 »تأیید اجتماعی«هاي مشارکتی طراحی شود تا هم سازي و آموزشهاي تیمبرنامه •
 .(Gardner et al., 2021) گردد تقویت »گروه–تناسب فرد«و هم 

محور، حساس و متکی بر هماهنگی عملیاتی دارد، تقویت در صنعت برق که ماهیتی تیم
کاهش اشتباهات کاري، جلوگیري از انزوا و  تواند به افزایش تعهد،پذیري میفرایند جامعه

 .اي پایدار منجر شودایجاد هویت حرفه
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