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Abstract 

In the process of strategic recruitment of human resources, one of the most 

important activities and actions of human resources specialists is socialization, 

alignment with the organizational culture and familiarization of new employees 

with the organization. The process that carries out the activities of socialization, 

alignment with the organizational culture and familiarization of new employees 

with the organization, is known as the human resources alignment program in 

today's world of management. Therefore, the current research was carried out with 

the aim of identifying the effective factors on the human resource onboarding 

program in government organizations. This research is an applied study in terms 

of its purpose and is a descriptive survey in terms of its nature and method. The 

statistical population of this research includes senior managers and human 

resource managers of government organizations 20 people of whom were selected 

using a targeted sampling method. The data collection tool is an interview in the 

qualitative part and a questionnaire in the quantitative part, the validity and 

reliability of which were confirmed using the content method and theoretical 

validity and intra-coder and inter-coder reliability. In this research, qualitative 

data were analyzed with content analysis method and Maxqda software, and 

quantitative results were analyzed with ISM method. The results of the present 

research include the identification of the dimensions and components affecting the 

implementation of the human resources onboarding program in the four areas of 

the implementation of the onboarding program, the related and intervening factors 

of the onboarding program along with its dimensions and consequences. The 

results of the research indicate that the implementation of the onboarding program 

will lead to a better adaptation of the job and the organization, increase the 

productivity of human resources by reducing job ambiguities and initial job stress, 

facilitate organizational acceptance, and reduce the costs of recruiting. 

Keywords: onboarding, human resources onboarding, organizational culture, 

socialization, government organizations. 
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بر برنامه همسوسازی منابع انسانی؛ ارائه الگو با  مؤثرشناسایی عوامل 

 سازی ساختاری تفسیری روش مدل

  3 زاده یموسوسیده مریم  | 2 خانی فرناز مهدی | 1 نژاد عتیشرعلی 

 چکيده
هتا   ادتدامام متصااتا     فعالیت   نیتر مهم ازجملهاستراتژیک منابع انسانی،  یابیکارمند ندیفرادر 

 ارد بتا ستازما      آشناسازی کارکنتا  تتاز    یسازمان فرهنگراستاسازی با  پذیری، هم منابع انسانی، جامعه
  آشناستازی   یستازمان  فرهنتگ راستاستازی بتا    ، همیریپذ جامعههای که مجموعه فعالی  یندیفرااس . 

دهد، در دنیای امر ز مدیری  تحت  عنتوا  برنامته همسوستازی      ارد با سازما  را انجام میکنا  تاز کار
بتر برنامته همسوستازی     متثرر شناسایی عوامت   پژ هش حاضر باهدف  ؛ لذاشودمنابع انسانی شناخته می
نوع داد  ترکیبتی،   ازنظرهای د لتی   ارائه الگوی آ  انجام پذیرف . این پژ هش  منابع انسانی در سازما 

هدف، کاربردی   از حیث ماهی    ر ش، توصیفی پیمایشی اس . جامعه آماری پژ هش، مدیرا   ازنظر
ها با استفاد  از ر ش  نفر از آ  20های د لتی هستند که تعداد  ارشد   مدیرا  حوز  منابع انسانی سازما 

ام در بصش کیفی مااحبه اس  کته ر ایتی     ی اطلاعابزار گردآ ر. اند شد  انتصابگیری هدفمند  نمونه
شتد.   دیت تائپایایی آ  به ترتیب با ر ش محتوایی   ر ایی نظری   پایایی در   کدگذار   میا  کدگتذار  

ی اطلاعام در بصش کمی پرسشنامه اس  کته ر ایتی   پایتایی آ  بتا استتفاد  از      ابزار گردآ رچنین  هم
-های کیفی با ر ش تحلی  محتتوا   نترم  پژ هش داد  نیدر اشد.  دیتائ باز آزمو ر ایی محتوا   پایایی 

تحلی  شد. نتتایج پتژ هش مشتتم  بتر شناستایی ابعتاد          ISM  نتایج کمی با ر ش  Maxqdaافزار 
ی برنامته  ستاز  اد یت پهتای  ی اررگذار بر برنامه همسوسازی منابع انستانی در چهتار محتور زمینته    ها مثلفه

مداخله جوی برنامه همسوسازی به همترا  ابعتاد   پیامتدهای آ  است .     همسوسازی، عوام  همبسته   
 شیافتزا ، شتل    ستازما    بهتر انطباقی برنامه همسوسازی، ساز اد یپنتایج پژ هش نشانگر آ  اس  که 

ی   ستازمان  رشیپتذ   یتسته ، شتل   هیکاهش ابهامام شل    استرس ا ل قیاز طر ی منابع انسانی ر بهر 
 خواهد داش . دنبال بهرا    استصدام یابیکارمند  یها نهیهز کاهشهمچنین 

هتای   ی، ستازما  ریپتذ  جامعته ی، سازمان فرهنگهمسوسازی، همسوسازی منابع انسانی،  ها:  واژهکليد

 د لتی

 

 

آباد،  دانشگاه لرستان، خرم ت،یریدانشکده مد ،یبازرگان تیریگروه مد ار،ی: استادمسئول سندهینو. 1

                                                                                                                 shariat.al@lu.ac.ir.رانیا
 

 .رانیآباد، ا ستان، خرمدانشگاه لر ت،یریدانشکده مد ،یبازرگان تیریارشد، گروه مد یکارشناس یدانشجو. 2

          .رانیآباد، ا دانشگاه لرستان، خرم ت،یریدانشکده مد ،یبازرگان تیریارشد، گروه مد یکارشناس. 2
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 مقدمه و بیان مسئله

آیمد و مومور    شممار ممی   که ارزشمندترین سرمایه سازمانی به  آن توسعةانسانی و  توجه به منابع

عنموان   بمه  یانسمان  منمابع  این واقعیت اسمت کمه   دیس جهانی است، مؤلادر ک ییافزا و دانش توانایی

انسمانی، موجم     و توسمعه منمابع   قمرار گرفتمه  ها، موردتوجمه   و مؤثر در سازمان کننده نییشریک تع

(. درواقمع نیمروی انسمانی مت وم  و     122: 1400 )طیبمی رهنمی و همکماران،    توسعه سازمان است

و ازجمله عوامل  بهاست گرانشود، عنوری  عنوان سرمایه انسانی شناسایی می کارآمد که امروزه به

قمرار گیمرد    موردتوجمه شود، به همین دلیل  باید هممواره   ها موسوب می اصلی برای حیات سازمان

باشمند و از احسماس    دهیم د یمزان کمافی آمموز    کارکنان سازمان به م که یدرصورت(. 1396)فرهی، 

را بمر   ریتعهد سازمانی سطح بالا برخموردار باشمند، وقمور هرگونمه نوسمانات مویطمی، حمداقل تم ث        

به این نتیجه رسید که ممدیریت بهینمه    توان یسازمان خواهد داشت. بنابراین در یک دیدگاه کلی م

را کنتمرل کنمد و مویطمی     هما  سمک ییاری از ربسم  توانمد  یمنابع انسانی و توجه به کلیه جوان  آن م

ی نیروی بر روگذاری  ها با سرمایه (. سازمان508: 1400)امیری و همکاران،  منعطف به وجود آورد

ها پرداخته و موج  افزایش سطح دانش، مهمارت   آن توسعةانسانی و برقراری سیستم آموزشی، به 

، ینقو دیسآلاشتی و  ابتی سازمان شوند )رفعتیو توانایی نیروی انسانی و درنتیجه افزایش مزیت رق

توانند در جهت ممدیریت   ها می ی که مدیران سازمانمؤثرهای  (. در این راستا یکی از راهبرد1400

 کیم هما نفمر بما     ونیم لیهرسماله م بهینه و حفظ کارآمد منابع انسانی ات اذ کنند، همسوسمازی اسمت.   

است که کارمندان  نیها ا سازمان یبرا یهدف اساس کیکنند.  یکار خود را آغاز م دیسازمان جد

نقش داشته  یسازمان تیدر موفقهرچه بیشتر اداره کنند، تا بتوانند  چابک سرعت و خود را به دیجد

 یهما  هما بایمد ابهمام    از ابهمام و شمگفتی اسمت. آن   پمر  وارد، سازمان جدید  برای کارکنان تازه باشند.

ط با کارکنان جدید، وظایف خود و همکماران، روابم    موجود در خووص ش ویت و نووه ارتبا

)عمارف و   قدرت در سازمان و غیمره را برطمرف کننمد تما بتواننمد عملکمرد اثمرب ش داشمته باشمند         

تا دانمش،   کند یکمک م دیبه کارکنان جد(. همسوسازی سیستمی است که 512: 1398همکاران، 

و بمه   اموزنمد یدارنمد ب  ازیم ن دیم جد یرکما   یدر موم  تیم موفق یرا کمه بمرا   ییهما و رفتارهما   مهارت

 سمازد  یها را قمادر مم   کمک کند و آنها به سازمان  آن وستنیپ هیدر دوره اول یسازمان یریپذ جامعه
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 دیم هممه کارکنمان با  (. 6: 2020، 1)یاداو و همکاران را بهتر درک کنند یسازمان فرهنگهنجارها و 

انجمام دهمد، چمرا     خواهمد  یم یکار سازمان چه نکهیا ؛از سازمان خود را درک کنند یاصول خاص

کنمد.   یهما مشمارکت مم    تملا   نیم خاص در ا صورت به و چگونه کارمند دهد یکار را انجام م نیا

 نشمان  دیم کمه بمه کارمنمد جد    دهمد  یرا ارائه م یو چارچوب کند یرا منتقل م ها امیپ نیا همسوسازی

(. یکی از اهمداف ایمن   171: 2009، 2الاس)و دنکه کجا با سازمان و اهداف آن تناس  دار دهد یم

های اصلی و دادن یک چارچوب به کارکنان برای پاسخ به موی  کارشمان   استمرار ارز  راهبرد،

، کننمد  همسوسازی را با موفقیت سپری می ندیفرا کارکنانی که. هماهنگی با کارکنان دیگر است و

نوا و همسو  الگوهای رفتاری سازمان با آن هم و با قبول هنجارها و با انتظارات سازمان مطابقت یافته

رضایت  یازهاین شیشود که خود از پ تناس  منطقی بین شغل و شاغل ایجاد می جهیدرنتو شوند  می

. کنمد  یکممک مم   اریخوب به هر دو طرف بسم  همسوسازی تجربه. شغلی و وفاداری سازمانی است

 یخموب  خمود بمه   دیم ها در مول کمار جد  ه آنک کند یم جادیرا ا نانیاطم نیا د،یکارمندان جد یبرا

 نمد یفرا ،ممدیران  یبرقمرار کننمد. بمرا    ونمد یبما همکماران خمود و سمازمان پ     توانند یمستقر هستند و م

 تیرضما  شی، افمزا و نگهداشمت  حفمظ  شیافمزا  ،کارکنمان  یور به کاهش زممان بهمره   همسوسازی

تجربمه   آوردن دسمت  بمه ناگفته مومل کمار بما     نیدرک بهتر قوان یکارکنان و کمک به کارکنان برا

 کیم  ،نی؛ بنمابرا کنمد  یخمود قبمل از شمرور کمار کممک مم       انیاز تعامل در مول کار با همتا یعمل

و همر دو   شمود  یمم  تمر  ی وکند که رابطه کارمند و کارفرما ش نیتضم تواند یموفق م همسوسازی

)یماداو و   برقمرار کننمد   یسمت یز همم رابطمه   کیم بگذارنمد و   شینقاط قوت خود را بمه نمما   توانند یم

 اصملی   سمؤال همای اممروزی،   اهمیمت ایمن موضمور بمرای سمازمان      به باتوجه(. 10: 2020همکاران، 

 ؟اند کدمهای دولتی  بر برنامه همسوسازی منابع انسانی در سازمان مؤثرآن است که عوامل پژوهش 

مت وم ، کماردان، کارآممد و    خود به کارکنان سازمان برای اداره  مدیران و رهبران سازمانی

وجمود  احساس تعلق کارکنان به سمازمان و عمدم دقمت     ت و  کافی، عدم متعهد نیازمندند. عدم

اسمت.   های دولتی سازماناز معضلات بمزرگ  کارکنان متعهد و همسو با راهبرد و فرهنگ سازمان

پمایین عملکمرد   ترک خدمت، غیبت، ت خیر، عدم مشارکت و درگیری فعمال نیمروی کمار و سمطح 

رونمد کمه بما تم ثیر نمامطلوب خمود    های این معضملات به شمار ممی نیروی انسانی از بارزترین نمونه
 

1. Yadav & et al 

2. Wallace 
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. ممکمن اسمت یمک سمازمان افمراد      سمازد را با م اطره مواجه ممی ها  سازمان در  یور بهرهکارایی و 

 اکمافی در مراحمل اولیمه   را است دام کرده و به کار گمارده باشد، اما به دلیمل پمذیر  ن   تیباصلاح

و  یبسمتگ  مناس  کارکنمان، بمه دل   همسوسازیچراکه  ،از دست بدهد یراحت است دامی، آنان را به

سمازمان افمزایش    وری شمود و در پمی آن بهمره    تعهد بیشتر فرد نسبت به شمغل و سمازمان منجمر ممی    

زیاد فرد در  یها ییجا جابهنامناس  کارکنان، به  یریپذ جامعهیابد. از سوی دیگر همسوسازی و  می

 نمد یفراچنانچه . گردد منجر می صورت استعفا و یا اخراج سطح سازمان و یا خروج فرد از سازمان به

 ییجما  جابمه رضمایت، کماهش اثرب شمی و     ، عدمیگانگیمطلوب نباشد پدیده ازخودب یریپذ جامعه

ی کمه در فرهنمگ سمازمان و    باید از عادات و رسموم نادرسمت   . از طرفیدهد زیاد در سازمان رخ می

عنموان تهدیمدی    ، جلوگیری کرد تا این فضمای نادرسمت کمه بمه    کند یفرهنگ فردی اعضا رخنه م

بمرای حمل ایمن     اسماس  نیبرا .گر نشود جدی برای رشد مطرح است، در رفتار عملی کارکنان جلوه

آنچمه کمه    لمذا ؛ اسمت یک برنامه کارآممد و مناسم    وارد در سازمان  افراد تازه همسوسازی مسئله،

همای همسوسمازی منمابع انسمانی در     به برنامه یتوجه کم، نبود یا استمسئله پژوهش مطرح  عنوان به

خموب   دهیم ا کیم فقم    همسوسازی ندیفرا کی ،دولتی یها سازمان یبراهای دولتی است. سازمان

 تیم از موفق نمان یحوول اطم یاست. برا سازمان یداریرشد و پا یبرا یاساس ازین کیبلکه  ست،ین

. اسمت  یضمرور  همسوسازی برنامة کیکند،  یم هکه به جامعه خود ارائ یخدمات تیفیو کسازمان 

تواننمد   اگر مدیران سازمانی بدانند که با ات ماذ راهبمرد همسوسمازی منمابع انسمانی در سمازمان، ممی       

شتری به این موجبات رشد، پیشرفت و تعالی کارکنان و سازمان را فراهم کنند بدون شک اهتمام بی

موضور از خود نشان خواهند داد. عملاوه بمر مسمئله مطروحمه، آنچمه ضمرورت انجمام پمژوهش را         

در بماب   گرفتمه  صمورت همای خمارجی    در پمژوهش  نکمه یباوجوداسازد این اسمت کمه   دوچندان می

به علت اینکه مفهموم همسوسمازی    شده ارائهها و الگوهای گوناگونی  همسوسازی منابع انسانی مدل

همای دولتمی کشمور مما بما بسمترهای پژوهشمی کمه          منابع انسمانی بما فرهنمگ سمازمان و در سمازمان     

دارد، لذا پژوهش حاضر بر آن  یریچشمگاند تفاوت  خارجی در آن به توقیق پرداخته پژوهشگران

ارائمه الگمویی بمرای آن در    بر برنامه همسوسازی منابع انسانی بمه   مؤثراست تا ضمن تشریح عوامل 

 های دولتی بپردازد.سازمان
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 مبانی نظری 

 فلسفه برنامه همسوسازی منابع انسانی

 کیم بما   دیم کارمنمد جد  کی تطبیق ندیفرا همسوسازی " ،یمنابع انسان تیریبه گفته انجمن مد

 یبممرابممه او  ازیممابزارهمما و اطلاعممات موردن قممراردادندر اختیممار  نیهمچنممو فرهنممگ آن و  سممازمان

بمه   دیم اسمت دام جد  کیم  یمعرفتنها ، همسوسازی "است. سازمانعضو سازنده  کیبه  شدن لیتبد

 یدهم  سمازمان  نمد یفرا کیم بلکمه   ست،ین دیاست دام جد یریگ جهت کی نیهمچنو  ستیسازمان ن

. همدف  ابدی یگستر  م دیجد یرویچند هفته اول است دام ن ایاز چند روز  یخوب شده است که به

در طول ممدت   مدیرو  دیجدشونده  است دام نیرابطه بلندمدت ب کی جادیا ،همسوسازی ندیفرااز 

 فیاست دام شوند تما وظما   دیجد یروهایاست که ن نیسازمان ا کیهدف  است دام کارمند است.

 همسوسمازی کممک کننمد.    و به سازمان در راستای نیل به اهدافو روان انجام دهند  عیخود را سر

 یریپذ جامعه(. 3: 2021، 1)بل است یسازمان یریپذ تر جامعه قیعم توسعه یاصطلاح برا نیدتریجد

بما   یکنمد اسمتعدادها   یها کمک مم  را به شرکتیز سازی است فرآیندی کلیدی در همسان یسازمان

طورمعمول،  حذف کنند. به ستندیسازمان مناس  ن یرا که برا ییها عملکرد برتر را حفظ کنند و آن

 .کننمد  یآن را تمرک مم   ایم  شموند  یسمازمان هماهنمگ مم    یهما  بما فرهنمگ و ارز    ایم  دیم جد افراد

کمه در سمازمان نامناسم      افرادیاز  دستهب شد و به حذف آن  یروند را سرعت م همسوسازی این

را در سمطوح   دیم کارکنمان جد  یریپمذ  جامعه .(2010، 2)استین و کریستینسن کند یهستند کمک م

عنوان  که به همسوسازی کند. یکمک مآنان  یشغل تینرخ رضا شیافزا و بهکرده  ریدرگ یمتفاوت

ها، رفتارهما و دانمش لازم    است که فرد نگر  یندیشود، فرا یشناخته م یسازمان یریپذ جامعه کی

(. 34: 2017، 3آورد )نالبنمد و همکماران   را برای اینکه یک عضو ویژه در سازمان باشد به دست ممی 

وارد و آثار پاینده این سازگاری اولیه در کمیت و کیفیت کار افراد  راد تازهبنابراین در سازگاری اف

چنین فرهنگ آن، افزایش  موی  کاری خود، هم ازیموردنهای  در آینده، یادگیری دانش و مهارت

آن،  تبمع  بمه رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی و ایجاد احساس امنیت شغلی و کاری و 

 همسوسازی ندیدر فرآاست.  رگذاریت ثاند،  کنان که از متغیرهای مهم سازمانیرشد و پیشرفت کار
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(. 10: 2010، 1)بمائر  وجمود دارد  رتبماط او  ، فرهنمگ  یسماز  انطباق ، شفافشامل  یچهار جنبه اصل

 یو مقررات ، مبنما  نیدر مورد قوان دیاست که شامل آموز  کارمند جد یسطح اساس کیانطباق 

کار خاص، بمه   کی یازهایبا توجه به ن نیچن ، هم نیاست. علاوه بر ا سازمان یها استیو س یقانون

کمه   همایی  سمازمان  دهمد.  یبه کارمند اطلار م یکارهای  ستگاهیها و ا ، حساب ها تیاسناد کار ، هو

که این  دنتر آموز  ده د بود تا کارمند خود را راحتنقادر به انجام انطباق مؤثر هستند، قادر خواه

در سممت خمود    ازیهای موردن ها را به مهارت دهد و آن تقیماً عملکرد کارکنان را افزایش میمسامر 

اسمتفاده کننمد و خسمارت و     یخموب  رند که از تجهیزات و منابع سازمان بهیگ کند و یاد می مجهز می

 .و لذا زمینه برتری عملکرد سازمانی و رشد کارکنان را فراهم آورند ضایعات کمتری داشته باشند

اسمت، ازجملمه درک الزاممات کمار،      یشمغل فمرد   کیم  نمه یو زم اتیم مربوط بمه جزئ  یساز شفاف

 شمغل خمود را   دیجد انکارها در داخل و خارج. هرچه کارمند حیاستاندارد اتمام کار و نووه توض

 جهیدرنتو  دنده میند، تطبیق نخمود را بما موی  اجتماعی که باید در آن زیست کد، نبهتر درک کن

سمازد کمه    جود شفافیت امکان مشارکت بیشتر را برای کارمندان فراهم می. وشوند تر مولد می سریع

تبمع تمرکمز بیشمتری بمر وظمایف خمود نمموده و در         نقش سازمانی خمود را بهتمر درک کمرده و بمه    

 سمازمان در ممورد فرهنمگ    آموز فرهنگ به  د.های سازمانی مشارکت بیشتری داشته باشن فعالیت

 زیم ن سمازمان  کیم دارد،  یمتفماوت  اتو انتظمار  یتیش و یکه الگو یرست مانند فرداشاره دارد. د

 ریو تفسم  بیشتر درک کردهشرکت را  یها فرهنگ . هرچه کارمند فرهنگ و خردهاست گونه ینهم

 نیبمه رابطمه بم    رتبماط ا .فراهم خواهد شمد  مدت یطولان تیموفق یها برا آن یبهتر برا یکند، فرصت

توسم    دیم جد سمازمان  کیم در زمان ورود به  دیکه با یو شبکه اطلاعات سمیمکان یبانی، پشت یفرد

 سازمان کیکارمند در  کیبه  متقاضی شغل کیانتقال از  ساخته شود، اشاره دارد. دیکارمند جد

تمر اسمت کمه     ممؤثر، آسمان  همسوسمازی   نمد یفرآ کیاست، اما با  دشوار یاندازه کاف به ندیفرآ کی

 آشمنا شمده و   سمازمان انمداز   اهمداف و چشمم   و دی، همکاران جدشغل جدید اکه ب یدیکارمند جد

 یرا بمرا  یا ، صمونه  همسوسمازی تجربمه  (. 2014، 2)لگونماس . تر خود را با آن تطبیمق دهمد   راحت

 نیمی تع دیم در نقمش جد  تیم کارمنمدان و موفق  ریدر ممورد نوموه رفتمار بما سما      دیجد فرادانتظارات ا

 کارمند جدید یبرا گنالیعنوان س به همسوسازیتجربه  تیو ماهها، نکات برجسته  یژگیکند. و یم
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در  دیم جد فمراد ارز  دارد و چگونه ا یزی، چه چاردقرار د تیدر اولو سازمان برای در مورد آنچه

: 2019، 1کنمد )آدلمر و کاسمترو    عممل ممی   ،دنم ریگ یخود قرار مم  یها و برنامه ها تیها ، م مور گروه

 نمده یدر آرا هما   آن ییو توانما  یآممادگ  توانمد  یم نیچن هم همسوسازیکارکنان از  اتیتجرب(. 113

 یهما بمرا   . سازمان(44: 2021، 2)رودگر و همکاران شکل دهد های جدید سازمانبه  وستنیهنگام پ

عنوان انتظارات در است دام  مرورزمان به خود به ی همسوسازیندهای، بهبود و اصلاح فرایساز نهیبه

در  همسوسمازی  اتیم طمور ممداوم تجرب   بمه  دیم با یطمورکل  ود و سازمان بمه خ یها ، گروهدیجد یها

کارمنمد   کمه  یهنگمام (. 5: 2017، 3)کارابلکمار و بتاچاریما   کننمد  یابیم و ارز یاست دام خود را بررس

تجربه این ، همسوسازی ندیفرآ .شود یم جادیاو ا یبرا یبزرگ رییتغ وندد،یپ یم یبه هر سازمان دیجد

بمه سمازمان جدیمد بمرای      یزیم آم تیم تا انتقال موفق کند یهموار م و هم سازمانهم برای کارمند را 

آن  قیم اسمت کمه از طر   ینمد یفرآ همسوسازیبه یک عضو هماهنگ شده داشته باشد.  شدن لیتبد

و دانمش،   شوند یشغل خودسازگار م یها با تمام جنبه یراحت سرعت و به به دیکنندگان جد است دام

. آموزنمد  یسمازمان را مم   کیم عملکمرد ممؤثر در    یبمرا  ازیم موردن یو رفتارهما  ها ییها، توانا مهارت

، بمه  کنمد  یرا به هم متول م یمنابع انسان ندیفرآ نیچند توان عنوان کرد همسوسازی ی میطورکل به

سمپ  از آمموز ،    شمود،  یاسمت دام و انت ماب شمرور مم     نمد یفرآ یهما  یبما ورود  این صورت که

 کنمد  یاسمتفاده مم   ازیم موردن یهما  ییتوانما  و هما  دانمش، مهمارت   ادجم یا یبمرا  ییو راهنمما  یگریمرب

خواهد داشمت و   دیجد یروهاین ینظر از اندازه، هر سازمان صرف(. 7: 2017)کارابلکار و بتاچاریا، 

 ایم  یاعزام کارکنمان خمارج   د،یجد یها ضرورت است. علاوه بر است دام کیدر آن  همسوسازی

 شمده  یبما دقمت طراحم    همسوسمازی کمه   ندیفرآ کیدارند.  همسوسازیبه  ازیسازمان ن کیجذب 

توان  می نیداشته باشد. بنابرا یبالاتر یور بهره جهیرا متعهد کند و درنت دیکارمند جد کی تواند یم

 برخوردار است. ها برای سازمان کیاستراتژ تیاز اهم همسوسازی گفت

 تعریف همسوسازی منابع انسانی

هما وارد   آن طمی آن،  کارکنمان اسمت کمه    یال معنمادار بمرا  انتقم  کیم دهنمده   نشان همسوسازی

را بمر عهمده    یدیم جد یهما  تیو مسمئول  شمده  سازماناز  یشوند، عضو یم دیجد یکار یها  یمو
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 نممدها،ی، فرآهمما وهیشمم ارا بمم دیممجد(. همسوسممازی افممراد 116: 2019)آدلممر و کاسممترو،  رنممدیگ یممم

 هیم مثبمت اول  اتیم و تجرب یتما از سمازگار   کنمد  یمم  ی آشمنا و سازمان یمیت یها و ارز  ها یمش خ 

 یدارا نیچنم  همم  (. همسوسمازی 31: 2018، 1) کالمدول و پیتمرز   کنمد  تیم حما دیجد یها است دام

کارمنمد   ییآشمنا  یکمه بمرا   یبم یهمر ترت "عنوان  به تواند یبا القاء است، که م یتوجه قابل یهمپوشان

کمه در آن اسمت دام شمده     یکمار ب شم   اسمت دام و  یعموم  یشرا ،یمنیا نیبا سازمان، قوان دیجد

اسمت کمه از    یندیفرآهمسوسازی منابع انسانی  گرید انیب به(. 1991،  2زتیاسک)  شود فیتعر "ستا

نقمش و   تیم منظمور رفمع عمدم قطع    لازم را بمه  ایفو وظم  یوارد دانمش اجتمماع   آن افراد تازه قیطر

را  همسوسمازی  (2013) 4نزیکمال (. 91: 2018، 3)کوثما  آموزند یم یسازمان به افراد درون شدن لیتبد

و . رولاگ کنمد  یمم  فیم تعر "سازمان ایشرکت  کیدر  دیکارمند جد کیالقا و جذب "عنوان  به

هما   و سمازمان  رانیکه چگونه مد دنکن یم یمعرف گونه نیرا ا همسوسازی ندیفرآ( 2005) 5همکاران

 «چابمک  همسوسمازی »را  نمد یفرآ نیم و ا نمد کن یم لیرا به کارمندان مولد تبد دیجد افرادسرعت  به

عبمارت اسممت از   همسوسممازی نمد یکممه فرآ کنمد  یمم  انیممدر ابتمدا ب  (2009) 6مپسممونیاست .دنم نام یمم 

مربموط بمه    اجرایمی  یاشاره به کارهما  یبرا که دیجد میت یاعضا عیجذب و تسر ق،یاکتساب، تطب»

 رود یسپ  فراتر م مپسونی. استشود یاستفاده م دینقش جد ایشغل  کیکارمند در  کی یانداز راه

در مورد است دام و کممک   ندیعنوان کل فرآ تر است و به اصطلاح گسترده نیا"که  کند یم انیو ب

  ".شمود  یمم  فیم زممان ممکمن تعر   نیتمر  عیکاممل در سمر   یور به بهره دنیرس یبرا دیبه کارمند جد

 دیم کارمنمد جد  کمه  یطور شرکت به کیدر  دیکارمند جد کی یساز آسان"عنوان  به همسوسازی

 گمر ید انیم ب بمه (. 56: 2006، 7)ون وارک شمود  یمم  فیم تعر "کامل برسد یور در اسرر وقت به بهره

زطریق آن فمرد بما نقمش    اکه  است د یبه شغل جد دیکارمند جد کی یمعرف ندیفرآ همسوسازی

و  نیهما، قموان   آن کارمنمد بما اهمداف، ارز     یی. آشمنا شمود  خاص خمود در سمازمان، سمازگار ممی    

، 8)واتکینمز  یفرهنگ سمازمان  کیکردن کارکنان به  یسازمان؛ و اجتماع یندهایو فرآ ها یمش خ 

اتفماق   یدر حمال  دیم کارمنمد جد  یریم گ جهمت  نمد یدادند کمه فرآ  حیتوض چرزیوانوس و ر(. 2016
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مشمکل   همسوسمازی  نمد یها معممولاً بما فرآ   هستند. سازمان یدیافتد که کارکنان توت فشار شد یم

ی )بمائر،  کارکنمان ورود  یازهما یبمر ن  تما آن است،  جیبر سازمان و نتا بیشتر ها تمرکز آن رایدارند، ز

را در  یهمما کممار متوسممط کممه اکثممر سممازمان دندیرسمم جممهینت نیممبممه ا یانسممیآسممودو و (. 18: 2010

 لیپتانسم  ایم ها از دامنه  از سازمان یو تعداد کم دهند یانجام م دیجذب کارکنان جدهمسوسازی و 

ممدیریت منمابع    رایم ناکارآممد اسمت ز   همسوسازیاز موارد،  یاری. در بسکنند یکامل آن استفاده م

 یهما  نمه یو هز شمود  یدر نظر گرفته مم  تیاهم ینسبتاً ب کیاتژاستر یمنبع سازمان کیعنوان  به انسانی

ودجممه و کننممدگان ب میتنظمم قیممدق یآن بمما بررسمم یهمما تیممهمما و فعال برنامممه یبممرا افتممهی  یت ومم

ها بایمد   (. بنابراین سازمان49: 2016،  )کالدول و کالدول شود یمواجه م تیریمد رندگانیگ میتوم

منمد شموند.    ای به این موضور داشته باشند تا بتوانند از مزایای آن در سازمان خود بهمره  اهتمام ویژه

عنموان   اسمت و بمه   دیم کارمند جد کیسازمان و  کی نیارتباط ب هیمراحل اول تیریمد همسوسازی

 تیم شمود. اگمر درگذشمته اهم    یموسموب مم   سمازمانی  تیحاکم یاتیو ح ییابتدا یاز ابزارها یکی

ممؤثر   همسوسمازی اسمت.   نگر ندهیآ یها سازمان ازمندیشد، در حال حاضر ن یبه آن داده نم یچندان

 تیریممد  و یاز رشمد سمازمان   نانیاطم یبرا نیسازمان است، بنابرا کی یدیکل تیدهنده موفق نشان

و حفمظ کارکنمان    شده یطراح یخوب به همسوسازی ندیفرآ کی نیب وندیپ باید ها سازمانها استعداد

 (. 321: 2020، 1)بادشاه و بولوت  ندنک نیرا تضم شانسازمان را درک کرده و موفقیت

 های دولتی اثرات همسوسازی منابع انسانی در سازمان

ی، ریپمذ  جامعمه همای دولتمی  بما مفماهیمی نظیمر      سمازمان  های همسوسازی منابع انسانی دربرنامه

کممک بمه رهبمران     یبمرا  همسوسازی یها امهبرنو آموز  کارکنان مرتب  است.  یسازمان فرهنگ

 هما را در  ، آندر کارکنمان ایجماد کمرده   سمازمان    یاز موم  یسرعت درک تا به اند شده یارشد طراح

از روابم    یا هما کممک کننمد تما شمبکه      بمه آن  و سازمان قرار دهنمد  های استیفرهنگ و س جریان

، 2)کمپمانلا  خمود آشمنا کننمد    های کاری ی گروهاتیعمل یها ییایها را با پو کنند و آن جادیا یانتقاد

فرایندی مهم در سازمان است کمه نقمش مهممی در     همسوسازی منابع انسانی گرید عبارت به(. 2020

 ب شمد  را تثبیمت کمرده و توسمعه ممی     یسمازمان  فرهنگبه افراد شاغل دارد و  یسازمان فرهنگانتقال 

 ارتباط تنگاتنگی داشته و از این طریمق پذیری  جامعه(. همسوسازی منابع انسانی با 3،2006اسپکتور)
 

1. Badshah & Bulut 

2. Campanella 

3. Spector 
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کند و به مانمدن افمراد در سمازمان و کیفیمت      ندهای سازمانی را جبران میرایهای ف نواق  و کاستی

پذیری سازمانی بر افمراد شماغل تم ثیر     عدم توجه به جامعه. نماید زندگی سازمانی کمک شایانی می

یی از انتظمارات بمرآورده   لابما  اند، سمطح  پذیر نشده جامعه یخوب گذارد. افراد شاغلی که به منفی می

ها، رفتارهای منفی، کاهش کیفیمت زنمدگی کماری،     ر گنوبه خود با ن نشده دارند و این معضل به

( و همسوسمازی منمابع انسمانی بما     1،2017جنمر و سماس  ) دارداسمترس شمغلی و ابهمام نقمش ارتبماط      

ی مطلموب کارکنمان از ایمن مشمکلات جلموگیری نمموده و زمینمه افمزایش عملکمرد و          ریپمذ  جامعه

تموان بمه    نماید. از دیگر مفاهیم مرتب  با همسوسازی منابع انسانی می ها ایجاد می وری را در آن بهره

از طریمق آن  ابع انسمانی یکمی از فراینمدهایی اسمت کمه      ها اشاره کرد. همسوسمازی منم   آموز  آن

به سازمان جدید بمرای   یزیآم تیتا انتقال موفقشود  آموز  داده می ت ضروری به کارکنانطلاعاا

. کارکنمان، دانمش،   (2،2015رگومو ا ریاوزدم) به یک عضو هماهنگ شده داشته باشند شدن لیتبد

شغل، نقش یا فرهنگ جدید حاکم در مومل اشمتغال    ها و رفتارهای ضروری برای انطباق با مهارت

واردهما   هما و رفتارهمای تمازه    حالمت ، به ایمن صمورت   فرایند خواهند آموختاین جدید را از طریق 

 (. 3،2006و دنکر لرایآگگیرد ) میگیری در راستای مسیری مطلوب قرار  گرفته و این شکل شکل

 های همسوسازی منابع انسانی مدل

های معمدودی در خمارج از کشمور توسم  پژوهشمگران       در باب همسوسازی منابع انسانی مدل

ها با پژوهش حاضر  ها پرداخته خواهد شد و نیز وجه تمایز آن که در ادامه به ب شی از آن شده ارائه

هزینه بمالای   به باتوجه( در پژوهش خود عنوان کردند 2012) 4شود. گرایبیل و همکاران تشریح می

هما   تمرین زممان سمازمان    وری و مشارکت کاممل آنمان در کوتماه    ب کارکنان جدید، نیاز به بهرهجذ

 نی؛ بنمابرا سازی کنمد  هایی هستند که همسوسازی منابع انسانی را به بهترین شکل پیاده نیازمند رو 

. های همسوسازی منمابع انسمانی ارائمه نمودنمد     پژوهشگران در این توقیق الگویی برای بهترین شیوه

 ازجملهو مرشدی  یگریمربو  مؤثری، امنیت کارکنان، تعامل و ارتباطات ریپذ جامعهطبق این مدل 

( در پمژوهش  2017) ایم کارامبلکمار و باتاچار های همسوسازی کارکنان جدید هسمتند.   بهترین شیوه

همای ممرتب  بما تغییمر در طمی همسوسمازی منمابع         خود مدلی شامل مراحل مدیریت تغییر و فعالیت
 

1. Genner & suss 
2. Ozdemir & ergum  
3. Aguilera & Dencker 

4. Graybill & et al 
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نسانی را ارائه نمودند. ابعاد این ممدل شمامل آگماهی از کمار و سمازمان و اهمیمت نقمش کارکنمان         ا

ها  جدید، بهبود و حفظ انگیز  و کاهش اضطراب در کارکنان برای رویارویی با ترس از ناشناخته

 (2021) 1. بکر وبیشاستهای شغلی  نقش و مسئولیت گرفتن عهده بهایجاد توانایی برای  نیهمچنو 

ارائمه   یریادگیم  یتئمور  دگاهیم را از د همسوسمازی منمابع انسمانی   از  یدیچارچوب جددر توقیقی 

 قیم کمه از طر  کنمد  یرا ارائه م یدیجد بینش ،یریادگی هینظرها در این الگو نشان دادند  آن .کردند

 توان یچگونه مای متفاوت همسوسازی منابع انسانی را بررسی کرد و نیز اینکه  از زاویه توان یآن م

( در پژوهش خمود  2022) 2. اسمیت و همکاراناستفاده کرد نهیزم نیدر ا یادگیریاز مفهوم خاص 

 توانمد  یمم  یعماطف  - یکمه روابم  مبادلمه اجتمماع     دادنمد نشمان  را  دیجد یمدل مبادله اجتماع کی

عنوان  را به ها همسوسازی منابع انسانی آن. ابدیتوسعه  "وابستگی یدادهایرو"سرعت در پاسخ به  به

 - یتبمادلات اجتمماع   یداریم سمرعت و پا  به تواند یکه م گرفته مثبت در نظر وابستگی دادیرو کی

بمه سمازمان را   وفماداری  و  مطلوب یا فهیعملکرد وظ ،یرا در قال  مشارکت کار کارکنان یعاطف

را با دیگمر   توان جنبه نوآوری و وجه تمایز پژوهش حاضر آنچه بیان شد می به باتوجه کند. تیهدا

در این دانست که این پژوهش با شناسمایی عواممل    شده ارائههای  و مدل گرفته صورتهای  پژوهش

سمازی   بر برنامه همسوسازی منابع انسمانی مبمادرت بمه ارائمه الگمویی بمرای آن بما رو  ممدل         مؤثر

 قرار نگرفته است.  یمورد بررسهای گذشته  ساختاری تفسیری نموده که در پژوهش

 نۀ پژوهش پیشی

، با روشی "19همسوسازی هنگام کووید" ( طی پژوهشی با عنوان 2022) 3اسکات و همکاران

 یریگ مانند همه ییها که چگونه بوران دادند، نشان یواقع یایتجربه دن کیبر اساس گونه و  داستان

کارکنمان، کماهش    یو عماطف  یرسماندن بمه سملامت جسمم      یآسم  قیم از طر توانند یم 19-دیکوو

آنان به این نتیجمه   بر مول کار داشته باشند. یادیم رب ز راتیت ث ات،یو اختلال در عمل یور بهره

زا باشمد و بمر تجربمه     استرس تواند یم همسوسازیمناس ، روند  یو اجرا یبدون طراحرسیدند که 

 4جسمک و اولسمون  بگمذارد.   یمنفم  ریسازمان ت ثبر   تیدرنها نیز و ها عملکرد آن جینتا، کارمندان
 

1. Becker & Bish 
2. smith & et al 

3. Scott & et al 

4. Jeske & Olson 
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 یریادگیم  یهما  : شمناخت فرصمت  دیم جد کارکنمان  همسوسازی" ( در توقیقی توت عنوان 2021)

ارتبماط بما    یب مش اول بمه برقمرار   در . کردند میرا به دو ب ش تقس ؛ همسوسازی کارکنان"متقابل

 نمان یمتما اط  یافمت اختوماص   هما  تیم و اولو یفرهنگم  یها سازمان، ارز  ها، ارز  یکل تیم مور

ب مش دوم بمر   در دارنمد.   یدیم کل یهما  جنبمه  نیم در مورد ا یکسانیحاصل شود که همه اطلاعات 

 تیریانتظارات، مد تیریحول مد یو تعاملات نظارت میت ینقش، معرف یها یژگیو ،یفرد یها امیپ

 همسوسممازیمرحلممه نتممایج ایممن پممژوهش نشممان داد . شممدندو توسممعه متمرکممز  یریادگیممعملکممرد، 

 نیمتقابممل بمم  یریادگیمم یفممرد بممرا  فرصممت منووممربه  کیممدهنممده  نشممان دیممجد یهمما اسممت دام

چنمین دریافتنمد    همم  اسمت.  سمازمان  و سازمان بدون در نظر گمرفتن انمدازه   دیکنندگان جد است دام

از  یشتریب اریبس زانیرا دارند که به م همسوسازیاز  ییها انتظار تجربه یامروز دیجد یها است دام

از افمراد تمازه    یاریطور مشابه، بسم  . بهدهد یاجازه م یساز یو ش و یساز یسفارش ،یریپذ انعطاف

 یهما  فرصمت  جماد یا یو توسمعه بمرا   یریادگیم ، اسمت دام،  همسوسمازی شده انتظمار دارنمد    است دام

 در نوموه  یراتم ییانتظمارات مسمتلزم تغ   نیم ، ابنمابراین به همم ممرتب  باشمند.     دیجد یو شغل یریادگی

هما بما ایجماد ایمن      کمه سمازمان   اسمت  یمنمابع انسمان   یهما  رو  ریو اتوال به سا یابیارز ،یساز ادهیپ

( در 2020تغییرات در فرآینمدهای خمود بایمد بمه ایمن انتظمارات پاسمخ دهنمد. یماداو و همکماران )          

از  یلم ی: تولدیدر زمان کوو دیجد یها مشارکت کارکنان در است دام شیافزا" پژوهشی با عنوان 

 نمد یدر فرآ یاتیم توانمنمد سماز ح   کیم ممؤثر   همسوسمازی  نمد یفرآ ، دریافتنمد "همسوسمازی  ندیفرآ

هما و   ها، اصول، سنت که ارز  کند یم نیتضم و نیزسازمان است  کیدر کارکنان شدن  یاجتماع

 ریو سمازمان را از سما   گمذارد  یمم  ریسمازمان تم ث   یانجام کارها بر نوموه عملکمرد اعضما    یها رو 

 کیابمزار اسمتراتژ  همسوسمازی:  " شموند.   که در این فرآینمد آموختمه ممی    کند یم زیها متما سازمان

( انجمام  2020عنوان پژوهشمی اسمت کمه بادشماه و بولموت )      "یرشد سازمان یبرا یشرکت تیحاکم

 برناممه  کیم کمه در   یدیم کمه کارمنمدان جد   ها در این پمژوهش بمه ایمن نتیجمه رسمیدند      دادند. آن

 کیم سال در  3دارد که تا  یشتریاند، احتمال ب ساختار مناس  در آنجا شرکت کرده با همسوسازی

و حفظ اسمت دام   یور بهره کنند، یرا اعمال م همسوسازی ندیکه فرآ ییها بمانند و سازمان سازمان

 یقراردادهمما دهیممچک"( پژوهشممی بمما عنمموان 2018کالممدول و پیتممرز ). کننممد یرا تجربممه ممم یشممتریب

 کیم اسمت کمه    یمقالمه مفهموم   کیم مقالمه   نیم اانجام دادند.  "یاخلاق یها دگاهیو د یشناخت روان
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 یقراردادهما  تیم ماه ،کمرده  ییشناسما  تیریممد  اتیم موجمود در ادب  یهما  افتمه یمشکل را بر اسماس  

 ر یپمذ  نمد یبهبمود فرآ  یو مراحل اقمدام را بمرا   دهد یم حیرا توض یاخلاق فیو وظا یشناخت روان

فرآینمد همسوسمازی    تیریسوء مدنتایج این پژوهش نشان داد که  .کند یم ییشناسا دیکارمند جد

 یشناخت و قرارداد روان دهد یاعتماد را کاهش م کند، یم فیسازمان را تضع ی، اثرب شمنابع انسانی

( 2016کالمدول و کالمدول )   .کند یها را نقض م سازمان در قبال آن فیدرباره وظا دیکارکنان جد

روابم    -نقض ممدیریت منمابع انسمانی    -ده خطای همسوسازی منابع انسانی"طی پژوهشی با عنوان 

  یم ترک دیم را در ممورد اسمت دام کارکنمان جد    یمنمابع انسمان   تیریممد  اتیم مقاله ادب نیا "کارمند

هما ادغمام    حل شده و راه اشتباهات اغل  انجام ،یاخلاق فیوظا ییرا در شناسا اتیادب نیو ا کند یم

را  ییهما  حمل  و راه کمرده  ییشناسما  ار همسوسمازی  کیکلاسم  یده خطا نتایج این پژوهش .کند یم

تواننمد انتقمال کارکنمان     یها م خطاها، سازمان نیبا اصلاح ا کرده است که شنهادیپ خطاها این یبرا

را کماهش دهنمد و    آنمان کنند، اسمترس   جادیاعتماد و تعهد اها  در آنخود را بهبود ب شند،  دیجد

با توجمه بمه مطالم  پمیش گفتمه و بما        .فراهم آورندرا  دیکارکنان جد یور بهرهموجبات  تیدرنها

عنایت به عدم وجود مدل بومی برای برنامه همسوسازی منابع انسانی، پژوهش حاضمر بما توجمه بمه     

های دولتی است، سعی در ارائه شرای  و فضای مدیریتی و سازمانی بستر انجام پژوهش که سازمان

اشته که با شرای  و فضای اداری کشور مطابقت و هم وانی بیشتری داشته باشد و عناصر الگویی د

 های دولتی احواء و ارائه شده باشد.های سازمانمدل بر اساس ویژگی

 ی پژوهششناس روش

کیفمی و کممی    صمورت  بمه که  است اکتشافی - یآمی ته از نور متوال پژوهشی حاضر  پژوهش

هممای اسممت. ایممن پممژوهش از حیمما هممدف، کمماربردی اسممت و در زمممره پممژوهش     شممده انجممام

منمابع  و مدیران حوزه مدیران ارشد  حاضر پژوهش آماری جامعه گیرد. پیمایشی قرار می_توصیفی

 کمه  بیمان کمرد   باید آماری جامعه انت اب چگونگی خووص در .هستند های دولتی انسانی سازمان

 کمه  شمد می استفاده افرادی از ، بایداستمسوسازی منابع انسانی پژوهش، ه اینکه موضور به باتوجه

 جهمت  در لازم اطلاعماتی  اشمراف  و باشمند  داشمته  آشمنایی  مفهموم  ایمن  بما  عملمی  و نظری حیا از

-نمونه رو  از با استفاده به همین دلیل،. باشند دارا را نامه پرسش و مواحبهسؤالات  به پاس گویی
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منابع انسمانی  و مدیران حوزه مدیران ارشد  از نفر 20 نظری کفایت اصلبر اساس  و هدفمند گیری

 مومماحبه کیفممی، ب ممش در اطلاعممات گممردآوری ابممزار انت مماب شممدند.  هممای دولتممی  سممازمان

 بما  تلفنمی  شمکل  بمه  نیمز  دیگری ب ش و حضوری صورت به آن از ب شی که است افتهیساختار مهین

 یبمردار  شیفم  خبرگان اشاره مورد نکات از و انجام یا قهیدق چهل تا سی بازه یک نمونه در اعضای

. بمه ایمن صمورت کمه     اسمت ناممه  در ب مش کممی پرسمش    همچنین ابزار گردآوری اطلاعمات . شد

شمد و از   داده خبرگمان  بمه  ایمیلی و حضوری صورت به [16×16ماتری  ] صورت به یا نامه پرسش

منظمور  تفسیری به آن پاسمخ دهنمد. بمه   معادلات ساختاری الگوریتم  بر اساسها خواسته شد که آن

 روایمی  و موتموایی  رو  از کیفمی  ب مش  در اطلاعمات،  گمردآوری  ابمزار  پایایی و روایی سنجش

. داشمت  شماخ   دو ایمن  دییم ت  از نشمان  کمه  شد استفاده گذار میان کدگذار درون پایایی و نظری

 اعتبمار  روایمی  از رو  اسمتفاده بما  کممی   ب ش در هاداده گردآوری ابزار پایایی و روایی همچنین

رو   از کیفی ب ش در هاداده تولیل منظوربه پژوهش این در. ت یید شد بازآزمون پایایی و موتوا

ی سماختاری  سماز  ممدل  رو  و در ب ش کممی از  Maxqda افزار نرم و کدگذاری تولیل موتوا و

 استفاده شد.  Matlab افزار نرمتفسیری و 

 های پژوهش یافته

 یشناخت تیجمع هاییافته

 .است شده داده نشان زیر جدول در اعضای نمونه یشناخت تیجمع هایدر این پژوهش، یافته
 نمونه شناختی جمعیت یها یژگیو .1 شماره جدول

 فرا انی مدیرا  فرا انی تحایلی مدرک فرا انی کاری سابقه فرا انی جنسی 

 7 ارشد 5 کارشناسی 9 10-5 16 مرد

 13 منابع انسانی 10 ارشد یکارشناس 8 15-11 4 ز 

   5 دکترا 3 15بیشتر از   

 کیفی بخش هاییافته

 عواممل  شناسمایی  بمر  مشمتمل  کمه  موردنظر هایداده خبرگان با مواحبه از پ  کیفی ب ش در

 رو  از اسمتفاده  بما  عواممل  ایمن  برنامه همسوسازی منمابع انسمانی بودنمد، شناسمایی شمدند.     بر  مؤثر
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

بما   شمده  انجمام  موماحبة ب شمی از  . شناسایی شدند Maxqda افزارنرم از گیریبهره با و کدگذاری

 ( آورده شده است.2نمونه در جدول ) عنوان بهیکی از خبرگان 

 شده انجامهای  ای از مواحبه . نمونه2جدول 

 ؟اند کدامگیری برنامه همسوسازی منابع انسانی در سازما  شما  بسترهای لازم برای شک 

کنیم، ا لین کاری که باید انجام بدیم این  یساز اد یپبرای اینکه بتونیم برنامه همسوسازی ر  برای سازما   دطعاً

هس  که منابع انسانی  اجد شرایط ر  شناسایی   استصدام کنیم. در ادع این انتصاب   استصدام باید در راستای 

های سازما   که هدفشو  تحقق اهداف   استراتژیهای سازما  انجام بشه، یعنی افرادی انتصاب بشن  استراتژی

کارمندیابی استراتژیک باشه،  ندیفرااینکه باید  علا   بربه آ  کارمندیابی استراتژیک منابع انسانی میگن. که  اس 

اینکه باید کارکنا   اجدالشرایط ر  علا   بر  یعنیداد؛ باید شرایط مح  کار ر  هم برای کارکنا  توضیح 

کرد، باید شرایط مح  کار ر  هم به ا نا توضیح داد تا در صورم تمای  شل  ر  انتصاب کنن   بعد از شناسایی 

 .ا   برنامه همسوسازی صورم بگیر 

 کارمندیابی استراتژیک منابع انسانی، آشنایی کارکنا  با شرایط مح  کار کدهای استصراجی

 دخال  دارند؟ یهمسوسازی منابع انسان برنامه یریگ در شک  یچه عوامل ،ی  فرد یاز نظر شلل

کارکنا   نکهیکنن. انا نو احتکار  نکهیا ایبه اشتراک بذار   هیکه کارکنا  بتونن دانش   مهارتشو  ر  با بق نیا

 همةخودشو  ارتباط بردرار کنن.  را یداشته باشن   بتونن با همکارا    مد یدو ی  ر ابط اجتماع نفس اعتمادبه

 نگیمنتور یها برنامه یساز اد یکه پ میبگ میتونی. در ادع ممیباشداشته  یبرنامه همسوسازی موفق هی هشیباعث م نایا

 دخال  دار . یبرنامه همسوسازی منابع انسان یریگ در شک  نگی  کوچ

 های منتورینگ   کوچینگ سازی برنامه پیاد  کدهای استصراجی

 ؟اند کدامشما  یها در سازما  یبرنامه همسوسازی منابع انسان یساز اد یپ یبه نظر شما، ابعاد اصل

 ،یهمسوسازی منابع انسان یریگ شک  یهم هستن که تو یعوام  سازمان یسر هی میکه گفت یعوام  فرد علا   بر

 کنند  خسته   یطولان یسازمان مراتب سلسله نکهیا یبجا یعنی. کیبر کرات فامیدخال  دار  مث  کاهش تشر

ا   چهارچوب اتفاق  ی جود دار  که همسوسازی تو یمشصا یها   دستورالعم  نی جود داشته باشه، دوان

 .وفتهیم

 ها کاهش تشریفام بر کراتیک،  جود دوانین   دستورالعم  کدهای استصراجی

 ؟اند کدام یهمسوسازی منابع انسان یساز اد یپ ی  شلل یفرد یامدهایپ

با شل   یراحت بهکارکنا   شهیکه باعث م نهیکه دار  ا یامدیپ نیتر مهم   نیا ل یانسانبه نظرم همسوسازی منابع 

که  یرییهر تل شهیانطباق باعث م نیا کنن،یم دایکارکنا  با شللشو  انطباق پ یکنن.  دت دایخودشو  انطباق پ

   یدر ن رامییکارکنا  نسب  به تل نکهیا یعنیر کنن. ییا   تل ی  در راستا ر یر  بپذ شهیم جادیشللشو  ا یتو

کارشونو به نحو احسن انجام بد   شهیکنن، باعث م دایکارکنا  با شللشو  انطباق پ ی.  دتشنیمنعطف م یر نیب
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 .شهیخودشو    سازمانشو  م ی ر بهر  شیباعث افزا  یکار درنها نیکه ا

در نی   بیر نی، افزایش  رامییتلنسب  به  یریپذ انعطافانطباق کارکنا  با شل ،  کدهای استصراجی

  ری بهر 

دهنمده عواممل    ( که نشمان 3ها و است راج کدها، در نهایت جدول ) مواحبه همةپ  از بررسی 

 باشند، تشکیل شد. نهایی موثر بر همسوسازی منابع انسانی می
 همسوسازی منابع انسانی بر مثرر عوام    کدگذاری فرآیند .3 جد ل

 مقولام مفاهیم اصلی مفاهیم فرعی کدها

 جو   یافتن متقاضیا  توانمند،  جس 

جذب متقاضیا  توانمند، حذف نیر های 

غیرمتصاص، ارائه شرح  ظایف شل ، 

 تعیین شرایط   استانداردها

 کارمندیابی داخلی

 کارمندیابی خارجی

حفظ کارکنا  توانمند 

 موجود

    یتسه

 سازی یکپارچه

 یابیکارمند فرایند

منابع  کیاستراتژ

 یانسان

 یبسترها

 یریگ شک 

همسوسازی منابع 

یانسان  

 یندهایفراارائه اطلاعام   معرفی 

سازما  به کارکنا ، توزیع متریال   

تجهیزام سازمانی موردنیاز به کارمندا ، 

های امنیتی، سلامتی  بازبینی سیاس 

،آشنایی کارکنا  با محیط کار، آموزش ... 

 کارکنا 

 کارکنا  گیری جه 

سازی  هماهنگ

کارکنا  با 

های شرک  فعالی   

انجام  ظایف با 

  ری بالا بهر 

 

کارکنا  با  ییآشنا

 مح  کار طیشرا

پرداخ  دستمزد متناسب با عملکرد، 

بردراری سیستم پاداش، فرهنگ کاری 

 یبردرارمثب ، ایجاد نوآ ری در کار، 

 امکانام آموزشی

تناسب بین شل    

 کارمند

 کاری مناسبفرهنگ 

 بازخورد مناسب

ارر تقدم    جادیا

نگهداش  بهتر 

 کار یر ین

مثرر     یرینظارم   کنترل   مد

   نظام پرداخ    یشفاف ،کارآمد

مشارک  کارکنا  در ی، زشیانگ

   نیدوان یدگیچیعدم پ، ها گیری تامیم

عدم ی، ادار های دستورالعم مقررام   

 یدر استصدام، انتااب   ارتقا ضیتبع

همسویی اهداف 

 فردی   سازمانی

 همسویی عملکرد

  ساختار  لامیتشک

کارآمد    یادار

متناسب بود  آ  با 

بهتر  ییآ ا هم جادیا

سازما     ا یم

 کارکنا 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 همسوسازی منابع انسانی بر مثرر عوام    کدگذاری فرآیند .3 جد ل

 مقولام مفاهیم اصلی مفاهیم فرعی کدها

 فیاهداف    ظا افراد

تجربه به فرد  انتقال دانش از فرد با

تجربه، تلاش برای توسعه کارکنا ،  کم

تلاش برای توسعه رهبرا    استعدادهای 

، افراد نیتعام  دانش   مهارم بخود، 

 کارکنا  یآموزش ستمیسبردراری 

 اشتراک دانش

 اشتراک مهارم

به حداکثر رساند  

های شصای  پتانسی 

 ای افراد   حرفه

 سازی پیاد 

 نگیمنتور های برنامه

 نگی  کوچ

جو  مداخله عوام 

  همبسته در 

 یریگ شک 

همسوسازی منابع 

یانسان  

افزایش عملکرد، افزایش خشنودی شللی، 

، نفس اعتمادبهکاهش تنش کاری، افزایش 

 بردراری رفتارهای پویا

حتس کاهش 

دربتار   ینا اطم عدم

نقتش  یهتا ضر رم

 ختاص

کاهش فشار ر انی 

 شللی

 ی دطع عدمکاهش 

 ابهامام نقش رفع

بهبود عملکرد، ارتقای سطح سلامتی 

بر ز افکار نو   خلاق در  سازما ، 

سازما ، توافق   سازگاری کارکنا  با 

 یکدیگر، افزایش رضای  شللی

کاهش تعارضام 

 گر هی در  

کاهش تعارضام 

 گر هی بین

کاهش تعارضام 

 میا  افراد

تعارضام  کاهش

 یشلل

سازمانی  مراتب سلسلهتقسیم کار،  جود 

تعریف شد ، تهیه دوانین   مقررام، تهیه 

نبود  مقامام    یانحاارها،  دستورالعم 

 یرسم یها پس 

 کارها شد  یتصاا

استصدام کارکنا  بر 

 شایستگی اساس

نظام  یبردرار

 یبرا یشلل شرف یپ

 کارکنا 

 فامیتشر کاهش

   کیبر کرات

 یخر ج شیافزا

 یآشناساز

های مشترک، داشتن  داشتن هوی 

های مشترک، داشتن اعتقادام  ارزش

همسویی با 

 های سازما  ارزش

 بافرهنگ ییهمسو

 یسازمان

همسوسازی  ابعاد

یمنابع انسان  
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 همسوسازی منابع انسانی بر مثرر عوام    کدگذاری فرآیند .3 جد ل

 مقولام مفاهیم اصلی مفاهیم فرعی کدها

تعام  میا  اعضای  مشترک، مدیری  منابع انسانی کارآمد

 سازما 

کنترل اددامام 

 اعضای سازما 

با  یمنابع انسان های ی فعالرابطه مثب  

منابع  نیب ییهمسو، عملکرد شرک 

حقق ، تشرک  یها ی  استراتژ یانسان

 پذیری های سازما ، مسئولی  استراتژی

هماهنگی خارجی با 

  کار کسبمحیط 

هماهنگی در نی با 

 ها منابع   زیرساخ 

گیری در  جه 

راستای مسیر 

 استراتژیک سازما 

با  ییهمسو

 یسازمان یاستراتژ

آشناسازی کارکنا  با  ظایف شللی، 

سازمانی، آشنایی با  های یهر آشنایی با 

های سازمانی، سازگاری  مشی خط

ها، هنجارها   رفتارهای فردی  ارزش

ها هنجارها   رفتارهای مطلوب  ارزش

تطابق کارکنا  با انتظارام سازمانی، 

 سازما 

آشناسازی کارکنا  

 با مأموری  سازما 

  آشناسازی کارکنا

 با اهداف سازما 

آشناسازی کارکنا  

های مطلوب  با ارزش

 سازما 

   ییهمسو

 حیصح یریپذ جامعه

 یسازمان

ها،  ها   مسئولی  ا لوی  یساز شفاف

تعهد کاری بالا، تناسب میا  شل    

کارمند، سازش میا  اهداف فردی   

های فردی  سازمانی، سازگاری بین ارزش

   سازمانی

تناسب تصاص   

 عملکرد

همسویی بین 

های فردی    ارزش

 سازمانی

همسویی اهداف 

 فردی   سازمانی

با نقش  ییهمسو

 یسازمان

انعطاف نسب  به تلییرام در نی، انعطاف 

نسب  به تلییرام بیر نی، تفکر سیستمی، 

 تناسب فرد   سازما ، تناسب فرد   شل 

پاسخ به تلییرام 

 در نی

پاسخ به تلییرام 

با  دیانطباق جد

 شل    سازما 

 

 پیامدهای

 همسوسازی
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 همسوسازی منابع انسانی بر مثرر عوام    کدگذاری فرآیند .3 جد ل

 مقولام مفاهیم اصلی مفاهیم فرعی کدها

 بیر نی

فرد با شرایط تطبیق 

 مح  کار

تبدی   ضعی  موجود به  ضعی  

مطلوب، انجام بهتر  ظایف، بهبود 

عملکرد، بهبود ر ابط بین افراد، 

 های شل  نقش بود  مشصص

بهبود کارایی 

 های سازما  فعالی 

افزایش میزا  تولید یا 

خدمام نسب  به 

  ر دی

بهبود  ضعی  

 موجود

از  ی ر بهر  شیافزا

کاهش  قیطر

ابهامام شل    

 شل  هیاسترس ا ل

خوگیری با سم    شل  جدید، 

سازماندهی فضای کاری، سازگاری افراد 

با ر ند فعالی  شرک ، همسوسازی 

 انتظارام از کارمند

ادغام کارمند جدید 

 با سازما 

ادغام کارمند جدید 

 سازما  بافرهنگ

تبدی  فرد به یک 

 در سازما  مثررعضو 

 پذیرش تسهی 

 یسازمان

آموزش  یبرا یزما  کاف داد  اختااص

 اضح   ر شن از نقش  فیتعر، کارمند

جذب ، حفظ بهتر کارکنا ، کارمند یشلل

،   بااستعداد ز یباانگ یر هایتر ن آسا 

 ایجاد حس تعهد در کارمندا 

کاهش هزینه 

 شناسایی منابع انسانی

کاهش هزینه جذب 

 منابع انسانی

 حفظ کارکنا  شایسته 

 

 یها نهیهز کاهش

   یابیکارمند

 استصدام
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 یساز مدلتحلیل 

  (SSIM) 1هامتغیر درونی روابط ماتریس

 بمه  باتوجمه . شمود ممی  سماختاری  ماتری  در هاآن واردکردن به نوبت ،ها مؤلفهشناسایی  از پ 

لذا یمک مماتری    بر همسوسازی منابع انسانی شناسایی شدند،  مؤثرعنوان عوامل به مؤلفه 16اینکه 

بر همسوسمازی منمابع انسمانی     مؤثرهای آن مشتمل بر عوامل تشکیل شد که سطر و ستون [16×16]

 اسماس  بمر را  شده لیتشکپ  از تشکیل ماتری ، از خبرگان درخواست شد که ماتری   باشند.می

 کنند. ، با استفاده از جدول زیر تکمیلISMرو  
 نمادها تعاریف .4 شماره جدول

 تعریف نماد تعریف نماد

V i منجر بهj  شود یم X د طرفه ریتأر ( بعدi به j   بعد j به i) 

A j به منجر i شود یم O بعد د  بین رابطه  جود عدم 

 جمدول  شمرح  بمه  متغیرهما  درونمی  رواب  ساختاری ماتری  خبرگان نظرات از استفاده با سپ 

 .شد تشکیل (5) شماره
 متلیرها در نی ر ابط ساختاری . ماتریس5 شمار  جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

با  ییهمسو

 سازمانی فرهنگ
 X A A V X A V X X X X V X V O 

با  ییهمسو

 یاستراتژ

 یسازمان

  O X V A A A A A A A V X V V 

    یتسه

 یساز کپارچهی

 فرایند

 یابیکارمند

منابع  کیاستراتژ

 یانسان

   O A A O V A A A A V A X X 

 

1. Structural self-interaction matrix 
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 متلیرها در نی ر ابط ساختاری . ماتریس5 شمار  جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

کارکنا   ییآشنا

مح   طیبا شرا

 کار

    V V A O X X X X V A V V 

   ییهمسو

 یریپذ جامعه

 یسازمان حیصح

     A A V A A A A O A V O 

ارر تقدم    جادیا

نگهداش  بهتر 

 کار یر ین

      A V A A A A V X V V 

 ییآ ا هم جادیا

سازما   ا یبهتر م

   کارکنا 

       V V V V V V V O V 

با  قیدد انطباق

 شل    سازما 
        A A A A V A O A 

 یساز اد یپ

 یها برنامه

   نگیمنتور

 نگیکوچ

         X X X V X V O 

با نقش  ییهمسو

 یسازمان
          X X V X V O 

ابهامام  رفع

 نقش
           X V X V O 

تعارضام  کاهش

 یشلل
            V X V V 

 ی ر بهر  شیافزا

کاهش  قیاز طر

ابهامام شل    

             A A V 
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 متلیرها در نی ر ابط ساختاری . ماتریس5 شمار  جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 هیاسترس ا ل

 شل 

 فامیتشر کاهش

   کیبر کرات

 یخر ج شیافزا

 یآشناساز

              V V 

 پذیرش تسهی 

 یسازمان
               O 

 کاهش

 یها نهیهز

   یابیکارمند

 استصدام

                

 1دستیابی ماتریس آوردن دست به

مماتری  دسمتیابی اولیمه     آوردن دست به، در مرحله بعد نوبت به SSIM ماتری  پ  از تشکیل

 ISMبا استفاده از قاعمده   SSIMبایست نمادهای پرشده در ماتری  منظور این کار، میشود. بهمی

 :شوندصفر و یک ، استکه به شرح زیر 

 خانه نماد اگر (i,j )معادل V صفر قرینه خانه ارز  و 1 معادل خانه آن ارز  آنگاه باشد؛ 

 .باشدمی

  خانه نماد اگر (i,j )معادل A قرینمه  خانه ارز  و صفر معادل خانه آن ارز  آنگاه باشد؛ 

 .باشدمی 1

 خانه نماد اگر (i,j )معادل X بود خواهد 1 قرینه خانه ارز  و خانه آن ارز  آنگاه باشد؛ . 

 خانه نماد اگر (i,j )معادل O خواهمد  صفر قرینه خانه ارز  و خانه آن ارز  آنگاه باشد؛ 

 .بود

 

 

1. Reach ability matrix 
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 . ماتریس دستیابی ا لیه6جد ل 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

با  ییهمسو

 یسازمان فرهنگ
0 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 

 یبا استراتژ ییهمسو

 یسازمان
1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

    یتسه

 یندفرا یساز کپارچهی

 کیاستراتژ یابیکارمند

 یمنابع انسان

1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 

 یی  آشنا یهمسوساز

 طیکارکنا  با شرا

 مح  کار

1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 

   ییهمسو

 حیصح یریپذ جامعه

 یسازمان

0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 

ارر تقدم    جادیا

 نگهداش  بهتر
1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 1 

بهتر  ییآ ا هم جادیا

سازما     ا یم

 کارکنا 

1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 

با شل     قیدد انطباق

 سازما 
0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

 یها برنامه یساز اد یپ

 نگی  کوچ نگیمنتور
1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 

با نقش  ییهمسو

 یسازمان
1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 

 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 ابهامام نقش رفع

 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1تعارضام  کاهش



 

  

34 

  … یساز ارائه الگو با روش مدل ؛یمنابع انسان یعوامل مؤثر بر برنامه همسوساز ییشناسا

 1402  زمستان | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 . ماتریس دستیابی ا لیه6جد ل 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 یشلل

از  ی ر بهر  شیافزا

کاهش ابهامام  قیطر

 هیشل    استرس ا ل

 شل 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 فامیتشر کاهش

 شی  افزا کیبر کرات

  یآشناساز یخر ج

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

 پذیرش ی تسه

 یسازمان
0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

 یها نهیهز کاهش

   استصدام یابیکارمند
0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

 دستیابی ماتریس کردن سازگار

 A عامل اگر یعنی. شود برقرار نیز آن درونی سازگاری باید اولیه، ماتری  آمدن دست به از بعد

 C عاممل  به منجر باید A عامل جهیدرنت شود، C عامل به منجر هم B عامل و شود B عامل به منجر

همچنمین   و شمود  اصملاح  مماتری   بایسمت  ممی  برقمرار  حالمت  ایمن  دستیابی ماتری  در اگر و شود

 از مماتری   سمازگار کمردن   بمرای  پمژوهش  ایمن  در. شموند  ، جمایگزین اند شده فرامو  که روابطی

 .است شده دادهنشان  (7) شماره جدول در آن نتایج که شد استفادهMatlab  افزار نرم
 شد  سازگاری دستیابی ماتریس. 7 جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
ددرم 

 نفوذ

با  ییهمسو

 یسازمان فرهنگ
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

با  ییهمسو

 یاستراتژ

 یسازمان

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 شد  سازگاری دستیابی ماتریس. 7 جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
ددرم 

 نفوذ

    یتسه

 یساز کپارچهی

 یندفرا

 یابیکارمند

 کیاستراتژ

 یمنابع انسان

1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

کارکنا   ییآشنا

مح   طیبا شرا

 کار

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

   ییهمسو

 یریپذ جامعه

 حیصح

 یسازمان

1 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 8 

ارر تقدم  جادیا

  نگهداش  

 کار یر یبهتر ن

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

 ییآ ا هم جادیا

 ا یبهتر م

سازما    

 کارکنا 

1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

با  قیدد انطباق

 شل    سازما 
1 1 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 1 9 

 یساز اد یپ

 یها برنامه

   نگیمنتور

 نگیکوچ

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 
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 شد  سازگاری دستیابی ماتریس. 7 جد ل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
ددرم 

 نفوذ

با  ییهمسو

 ینقش سازمان
1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

ابهامام  رفع

 نقش
1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

 کاهش

تعارضام 

 یشلل

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

 شیافزا

از  ی ر بهر 

کاهش  قیطر

ابهامام شل  

 هی  استرس ا ل

 شل 

0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 4 

 کاهش

 فامیتشر

   کیبر کرات

 شیافزا

 یخر ج

  یآشناساز

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

 پذیرش ی تسه

 یسازمان
1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 5 

 کاهش

 یها نهیهز

   یابیکارمند

 استصدام

1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 7 

  16 15 12 15 11 11 11 11 16 1 9 12 10 14 14 15 میزا   ابستگی
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 متغیرها بندی اولویت و سطح تعیین

بایسمت  می متغیرها، بندیبندی و اولویتسطح منظوربه تفسیری، ساختاری یساز مدل رو  در

از  انمد  عبمارت مجموعمه ورودی،   شمود.  مشم    متغیمر  همر  برای خروجی و ورودی هایمجموعه

های سطری همر  از مجمور درایه اند عبارتهای ستونی هر متغیر و مجموعه خروجی، مجمور درایه

 ینتعیم  متغیر هر براینیز  مشترک مجموعه خروجی، و ورودی مجموعه شدن مش   از پ متغیر. 

 مشمابه  کاملاٌ هاآن مشترک و خروجی مجموعه که متغیرهایی بندی، سطح منظور به سپ . گرددمی

 اجمزای  کمردن  مشم    بمرای . گیرنمد  ممی  قرار ISM مدل مرات  سلسله از سطح بالاترین در باشد،

 جمدول  ،مانمده  یبماق  متغیرهمای  بقیه با و حذف جدول از شده یبند سطح متغیر سیستم، بعدی سطح

بندی متغیرها سطح. خواهد یافت ادامه متغیرها همه سطح تعیین تا عمل این شود وتشکیل می بعدی

 است. شده دادهنشان  (8) شماره جدولدر 

 

 

 

 

 

 

 
 (چهارم تا ا ل تنا ب تلفیق جد ل) متلیرها سطوح تعیین. 8جد ل 

 متلیرها  ر دی مجموعه خر جی مجموعه مشترک مجموعه سطح

 (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16) (1,2,4,5,8,13,14,15,16) (1,2,4,5,8,13,14,15,16) ا ل
با  قیدد انطباق

 شل    سازما 

 (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,16) (3,8,12,16) (3,8,12,16) ا ل

 شیافزا

از  ی ر بهر 

کاهش  قیطر

ابهامام شل  

 هی  استرس ا ل
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 (چهارم تا ا ل تنا ب تلفیق جد ل) متلیرها سطوح تعیین. 8جد ل 

 متلیرها  ر دی مجموعه خر جی مجموعه مشترک مجموعه سطح

 شل 

 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,14,15,16)) (1,3,8,15,16) (1,3,8,15,16) ا ل
 پذیرش ی تسه

 یسازمان

 (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16) (1,2,3,8,13,15,16) (1,2,3,8,13,15,16) ا ل

 کاهش

 یها نهیهز

   یابیکارمند

 استصدام

 (1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,5,6,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,5,6,9,10,11,12,14) د م
با  ییهمسو

 یسازمان فرهنگ

 (1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,5,6,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,5,6,9,10,11,12,14) د م

با  ییهمسو

 یاستراتژ

 یسازمان

 (1,2,3,4,5,6,7,9,11,12,14) (1,2,3,5) (1,2,3,5) د م

   ییهمسو

 یریپذ جامعه

 حیصح

 یسازمان

 (1,2,3,4,6,7,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,6,9,10,11,12,14) (1,2,3,4,6,9,10,11,12,14) د م
با  ییهمسو

 ینقش سازمان

 (3,4,6,7,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) سوم

 یساز اد یپ

 یها برنامه

   نگیمنتور

 نگیکوچ

 (3,4,6,7,9,11,12,14) (3,4,9,11,12,14) (3,4,9,11,12,14) سوم
ابهامام  رفع

 نقش

 (3,4,6,7,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) سوم

 کاهش

تعارضام 

 یشلل
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 (چهارم تا ا ل تنا ب تلفیق جد ل) متلیرها سطوح تعیین. 8جد ل 

 متلیرها  ر دی مجموعه خر جی مجموعه مشترک مجموعه سطح

 (3,4,6,7,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) (3,4,6,9,11,12,14) سوم

 کاهش

 فامیتشر

   کیبر کرات

 شیافزا

 یخر ج

 یآشناساز

 (3,4,6) (3,6) (3,6) چهارم

    یتسه

 یساز کپارچهی

 یندفرا

 یابیکارمند

 کیاستراتژ

 یمنابع انسان

 (4,6) (3,4,6) (4,6) چهارم

کارکنا   ییآشنا

مح   طیبا شرا

 کار

 (3,4,6) (3,4,6) (3,4,6) چهارم

ارر تقدم  جادیا

  نگهداش  

 کار یر یبهتر ن

 (7) (7) (7) چهارم

 ییآ ا هم جادیا

 ا یبهتر م

سازما    

 کارکنا 

  مدل ترسیم

 بمه  باتوجمه بایسمت  ممی  متغیرها مش   گردید، بندی انجام شد و رواب  بینپ  از اینکه سطح

  یم بمه ترت  متغیرهما  بمه ایمن صمورت کمه    . نهایی ترسمیم گمردد   مدل شده، سازگار دستیابی ماتری 
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 شده مش  ( 1که در شکل شماره ) طور همان. شوندمی مرت  نییپا بالابه از قرارگیری در سطوح،

 .اند شده میتنظسطح  چهار همسوسازی منابع انسانی در با مرتب  یها مؤلفهاست، 

 
 پژوهش نهایی مدل .(1) شماره شکل

 MICMAC لیوتحل هیتجز

قمرار   دسمته  چهمار  در وابسمتگی  قمدرت  و نفموذ  قمدرت  بر اساس لیوتول هیتجزمتغیرها در این 

 و دارنمد  ضعیفی وابستگی و نفوذ قدرت که خودم تار متغیرهای از اند عبارت اول دسته. گیرند می

  کمه  وابسمته  متغیرهایاز  اند عبارتدسته دوم . دارند سیستم با ضعیفی و اندک ارتباطات یبه عبارت

 کمه  متومل  متغیرهایاز  اند عبارتدسته سوم . دارند بالایی وابستگی قدرت اما اندک نفوذ قدرت

 هاآن در تغییر هرگونه یعنی هستند، غیرایستا متغیرها گونه نیا دارند، زیادی وابستگی و نفوذ قدرت

 کمه دارای  هسمتند  مسمتقل  متغیرهمای  آخمر  دسمته درنهایت . دهد قرار ریت ث توت را سیستم تواندمی
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

( 1) شممماره نممموداردر  Micmac لیمموتول هیممتجز. هسممتند پممایینی وابسممتگی و بممالا نفمموذ قممدرت

 است. شده داده نشان
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 Micmac  تولیل .1 شماره نمودار
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 انسانیمدیریت منابع  های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

همای   بر برنامه همسوسازی منابع انسانی در سازمان مؤثرشناسایی عوامل  باهدفپژوهش حاضر 

در ب مش   که یطور بههای کیفی و کمی است، دولتی انجام پذیرفت. نتایج پژوهش مشتمل بر یافته

همسوسمازی   راهبمرد  الگموی ی همسوسازی منابع انسانی شناسایی و در ب ش کممی  ها مؤلفهکیفی 

 یسماز  کپارچمه یو  لیتسههای ب ش کیفی پژوهش نشانگر آن است که یافته منابع انسانی ارائه شد.

اثر تقمدم و   جادیا، مول کار  یکارکنان با شرا ییآشنای، منابع انسان کیاستراتژ یابیکارمند ندیفرا

گیمری   ، بسمترهای شمکل  سازمان و کارکنمان  انیبهتر م ییآوا هم جادیاو  کار یروینگهداشت بهتر ن

 کنند. همچنین نتایج این ب ش حاکی از آن است که عواممل  همسوسازی منابع انسانی را فراهم می

، ابهاممات نقمش   رفمع ، نمگ یو کوچ نمگ یمنتور یهما  برناممه  یسماز  ادهیپو همبسته شامل  جو مداخله

. هسمتند ی آشناسماز  یخروجم  شیو افمزا  کیبوروکرات فاتیتشر کاهشی و تعارضات شغل کاهش

 ییهمسمو ی، سازمان یبا استراتژ ییهمسوی، سازمان فرهنگبا  ییهمسو ها نشان داد کهعلاوه یافته به

ی ازجمله ابعاد همسوسازی منابع انسمانی  با نقش سازمان ییهمسوی و سازمان حیصو یریپذ و جامعه

، بما شمغل و سمازمان    دیم انطباق جدهای ب ش کیفی نشان داد که یافته تیدرنهاشوند.  موسوب می

ی و سمازمان  ر یپمذ  لیتسمه ، شمغل  هیم کاهش ابهامات شغل و استرس اول قیاز طر یور بهره شیافزا

 جممةیدرنتازجملممه پیامممدهایی هسممتند کممه   و اسممت دام یابیکارمنممد یهمما نممهیهز کمماهشهمچنممین 

. همچنمین نتمایج ب مش کممی نشمانگر الگموی       کننمد  گیری همسوسازی منابع انسانی بروز می شکل

چهمار سمطح    اسماس  بمر . الگموی پمژوهش   اسمت راهبرد همسوسازی منابع انسمانی در چهمار سمطح    

سمانی و پیاممدهای   و همبسمته، ابعماد همسوسمازی منمابع ان     جمو  مداخلهگیری، عوامل بسترهای شکل

باید عنوان  شده نیتدواست. در خووص الگوی  شده نیتدوگیری همسوسازی منابع انسانی،  شکل

کرد کمه بمرای همسوسمازی منمابع انسمانی بایمد بسمترهای لازم فمراهم باشمد. زممانی کمه بسمترهای             

 یسماز  دهایم پ و همبسمته ماننمد   جمو  مداخلمه گیری همسوسازی منابع انسانی فراهم باشد، عوامل  شکل

 فاتیو کاهش تشمر  یرفع ابهامات نقش، کاهش تعارضات شغل نگ،یو کوچ نگیمنتور یها برنامه

گیمری همسوسمازی منمابع انسمانی را      تواننمد شمکل  ی ممی آشناساز یخروج شیو افزا کیبوروکرات

آنچمه کمه گفتمه شمد از طریمق       بمه  باتوجمه گیری همسوسازی منابع انسانی کمه   تقویت نمایند. شکل
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 حیصمو  یریپمذ  و جامعمه  ییهمسمو ی، سمازمان  یبما اسمتراتژ   ییهمسمو ی، سازمان فرهنگبا  ییهمسو

با شمغل و   دیانطباق جدشود، پیامدهایی ازجمله  ی نشان داده میبا نقش سازمان ییهمسوی و سازمان

 ر یپمذ  لیتسمه ، شمغل  هیم کماهش ابهاممات شمغل و اسمترس اول     قیاز طر یور بهره شیافزا، سازمان

خواهمد داشممت. در   دنبمال  بممهرا  و اسمت دام  یابیکارمنمد  یهما  نممهیهز کماهش ی و همچنمین  سمازمان 

باید ابراز داشت کمه   گرفته صورتهای خووص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش با دیگر پژوهش

-هم وانی و مطابقت دارد. وجه اشتراک پژوهش (2020بادشاه و بولوت )های این پژوهش با یافته

توان بیان  . همچنین میاستپیامد همسوسازی منابع انسانی  عنوان بهوری  زایش بهرهها در اشاره به اف

و  یابیکارمنمد همای   حفظ کارکنان موجود و کاهش هزینه در خووصکرد که نتایج این پژوهش 

در خوموص جنبمه   ( مطابقت دارد. 2019( و ریکوچی و همکاران )2021های بل ) است دام با گفته

تا زمان انجام پژوهش، همی  پژوهشمی کمه مبمادرت بمه تشمریح        اید گفتنوآوری پژوهش حاضر ب

ایمن  همسوسازی منابع انسانی و طراحی مدلی برای آن نموده باشد در داخمل کشمور یافمت نشمد و     

، با ارائه بستری مناس  سهم بسمزایی  یبررس وه بر کاهش شکاف نظری در حوزه موردلاپژوهش ع

خواهمد داشمت. در خوموص     یممورد بررسم  منمد بمه موضمور     قهلادر توسعه فعالیت پژوهشگران ع

همای ایمن توقیمق     مومدودیت  ترین های پژوهش حاضر باید عنوان کرد که ازجمله مهم مودودیت

توان به جدید بودن آن و عدم انجام مطالعاتی در این مورد در کشور اشاره نمود که موققان در  می

هدف و نور پژوهش بایمد از   به باتوجه نیهمچند. رو بودن های پژوهشی روبه این زمینه با مودودیت

 .شد که این امر مودودیت در تعداد نمونه را در برداشت خبرگان استفاده می

یی کمه در زمینمه برناممه همسوسمازی منمابع انسمانی       راهکارهانتایج پژوهش، ب شی از  به باتوجه

 شود: توان دنبال کرد در زیر ارائه می می

کارکنان جدیدالورود به سب  قرارگیری در شرای  جدیمد،   است که نتایج پژوهش نشانگر آن

 بمه علمت قرارگمرفتن   کمه   یاسترسم  کننمد. استرس شغلی زیادی را در روزهای آغمازین تجربمه ممی   

بمه   یتموجه  قابمل  زانیم بمه م  توانمد  ی، مشودمیمنتقل  هابه آن دیجد یها تیموقع در دیکارکنان جد

شمود بما اسمتفاده از برناممه      شمود، لمذا بمه ممدیران پیشمنهاد ممی      منمتج  کارکنمان   نیم ا نییپا یور بهره

ر و ارائه اطلاعات کافی در راستای معرفی مول کا  یکارکنان با شرا ییآشنا همسوسازی مبتنی بر
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سازمانی به کارکنان و آموز  ضمن خدمت کارکنان با مووریت آشنایی با سمازمان و   یندهایفرا

 مدنظر قرار دهند. یطورجد بهلیه را ها، کاهش استرس شغلی اووظایف آن

همای منتورینمگ و کوچینمگ را از ضمروریات برناممه      کمه برناممه   همای پمژوهش   یافته به باتوجه

همای انتقمال دانمش از فمرد     از برنامه با استفادهشود که داند، پیشنهاد میهمسوسازی منابع انسانی می

فردی این کارکنمان و تملا  بمرای شمناخت و      ، تلا  برای بهبود اثرب شیوارد تازهتجربه به فرد  با

دو قابلیمت مهمم همسوسمازی منمابع      عنموان  بمه ها، از کوچینگ و منتورینگ توسعه استعدادهای آن

 انسانی استفاده شود. 

سازمان آشنا نباشند، پم  از اسمت دام    بافرهنگگر افراد احاکی از آن است که  پژوهشنتایج 

، لمذا بمه   کمه در سمازمان رایمج اسمت     شموند  یم اعتقاداتیو  ها، ارز باورها شدن م دو موج  

سمازمان آشمنا    بافرهنمگ شود از طریق راهبمرد همسوسمازی کارکنمان جدیمد را      مدیران پیشنهاد می

های آموزشمی، ضممن    ها و کلاس توانند با برگزاری کارگاه ها می مدیران و رهبران سازمان سازند. 

انداز مشمترکی از اهمداف سمازمان در میمان کارکنمان شمکل        چشم، یسازمان فرهنگنهادینه ساختن 

 دهند.

همای  خروجی نیتر مهمپذیری مطلوب سازمانی یکی از نتایج پژوهش موید آن است که جامعه

شود که  آشناسمازی  برنامه همسوسازی منابع انسانی است. در جهت توقق این موضور پیشنهاد می

همای سمازمانی،    مشمی  همای سمازمانی، آشمنایی بما خم      ویمه کارکنان با وظایف شغلی، آشمنایی بما ر  

ها هنجارها و رفتارهای مطلموب سمازمانی،    ها، هنجارها و رفتارهای فردی با ارز  سازگاری ارز 

 های آموزشی بدو خدمت صورت گیرد.در قال  برنامه تطابق کارکنان با انتظارات سازمان

مطلموب برناممه همسوسمازی منمابع انسمانی       سمازی های پژوهش بیانگر آن است کمه پیماده  یافته 

 دادن اختواصشود که گردد. برای توقق این امر پیشنهاد میموج  نگهداشت کارکنان مستعد می

واضح  فیتعرهای آموزشی و شغلی، بر اساس نیازمندی وارد تازه آموز  کارمند یبرا یزمان کاف

و ایجماد حم  تعهمد در     نگمر  نمده یآد همای ممدیریت اسمتعدا   ، برنامهکارمند یو روشن از نقش شغل

 های دولتی باشد.مدنظر مدیران منابع انسانی سازمان یطورجد بهکارمندان 

شود که نسبت بمه   های آتی، به سایر پژوهشگران پیشنهاد می پژوهش در خووص پیشنهاد برای

دام کننمد.  راهبرد همسوسازی منمابع انسمانی اقم    آمیز بندی عوامل اجرای موفقیت شناسایی و اولویت
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این راهبرد را با مفاهیم مناس  ممورد تولیمل و بررسمی     ریت ثشود که ارتباط یا  پیشنهاد می نیهمچن

 قرار دهند.

 کاربردهای عملی پژوهش

های دولتی، این پژوهش مش   در خووص کاربردهای عملی پژوهش برای مدیران سازمان

از ، سب  بروز پیامدهای مثبتی منابع انسانیساخته که مدیران در صورت اجرای برنامه همسوسازی 

کماهش ابهاممات شمغل و     قیم از طر ی منابع انسمانی ور بهره شیافزا، شغل و سازمان بهتر انطباق لیقب

در  و اسمت دام  یابیکارمند یها نهیهز کاهشی و همچنین سازمان ر یپذ لیتسه، شغل هیاسترس اول

سمازمانی انطبماق پیمدا کننمد،      درون ینمدها یفراانند با ها نتو شوند. افرادی که در سازمان سازمان  می

کارشان را دوست ندارنمد و   دیدوشایبا که چناندهند و افراد  احساس وفاداری به سازمان نشان نمی

پیاممدهای منفمی ازجملمه، اخمتلال در      جمه یدرنتهمای سمازمان ندارنمد.     اعتقادی به اهمداف و ارز  

منجمر بمه عمدم     تیم درنهاعملکرد، تقاضا برای ترک شغل، غیبت در کار، پمایین آممدن کمارایی و    

کمارگیری همسوسمازی بمه     همای دولتمی بما بمه    سمازمان  نی؛ بنمابرا کارآفرینی در سازمان خواهند شد

بپردازنمد کمه    ازیم موردنهمای  هما، هنجارهما و رفتار   دهند تا بمه یمادگیری ارز    کارکنان فرصت می

عضوی از سمازمان در کارهما و اممور مشمارکت      عنوان بهشود تا  ها اجازه داده می آن به آن واسطة به

 داشته باشند و بنابراین از پیامدهای عدم ات اذ این برنامه در امان بمانند.

 مقاله حاضر برگرفته از طرح پژوهشی با حمایت استانداری لرستان است.
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