
 
 

Journal Website 

 
Article history: 
Received 29 July 2024 
Revised 23 October 2024 

Accepted 09 Nov. 2024 
Published online 25 Nov. 2024 

Dynamic Management and Business 
Analysis 

 
Volume 3, Issue 4, pp 165-175 

 

 

 

 

 

 

 

Observation and Monitoring the Socialization of Human Resources and 

Prioritization of Components with Emphasis on the Structural Equations Method 

 

Mohamad Salehi1  , Masoud Ghorban Hosseini2 * , Ehsan Sadeh 3 , Zeinoabedin Amini Sabegh1  

1. Department of Management, Saveh Branch, Islamic Azad University, Saveh, Iran. 

2. Department of Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran (Corresponding author). 

3. Department of Management, North Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 

* Corresponding author email address: mqorban@gmail.com 

 

A r t i c l e  I n f o  A B S T R A C T  

Article type: 

Original  

 

How to cite this article: 

Salehi M, Ghorban Hosseini M, Sadeh 

E, Amini Sabegh Z. (2024). Observation 

and Monitoring the Socialization of 

Human Resources and Prioritization of 

Components with Emphasis on the 

Structural Equations Method. Dynamic 

Management and Business Analysis, 

3(4), 165-175. 

https://doi.org/10.22034/dmbaj.2024.20

36915.1061 

 

 
© 2024 the author(s). Published by 

Knowledge Management Scientific 

Association. This is an open access 

article under the terms of the Creative 

Commons Attribution 4.0 International 

(CC BY 4.0) License. 

Objective: Today, human resources are considered one of the most important 

resources of any organization and their socialization plays an effective role in the 

growth and prosperity of organizations. As a result, the aim of this study was to 

observation and monitoring the socialization of human resources and prioritization 

of components with emphasis on the structural equation method. Methodology: The 

present study in terms of purpose was practical and in terms of implementation 

method was quantitative. The research population was government employees of 

Markazi province, which number of 110 people of them were selected as a sample 

by stratified random sampling method. The tools of this study included a 

demographic information form and a researcher-made questionnaire of socialization 

of human resources with 13 items. The data of this study were analyzed with the 

methods of exploratory factor analysis and structural equation modeling in SPSS and 

Smart PLS software. Findings: The findings of this study indicated that socialization 

of human resource had three personal, interpersonal and organizational components, 

which the factor loading of all items and convergent validity of all three components 

was higher than 0.60 and the reliability of all components with Cronbach's alpha and 

combined methods was higher than 0.80. Also, the fitness indices indicated the 

appropriate fit of the socialization of human resources model and the mentioned 

model had a direct and significant effect on each of the personal, interpersonal and 

organizational components and the effect of the personal, interpersonal and 

organizational components was higher, respectively (P<0.001). Conclusion: 

According to the results of this study, it is suggested that managers and officials of 

organizations should pay special attention to the role and importance of personal, 

interpersonal and organizational components and based on them design and 

implement programs. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The growth and development of any country and society depends on the effective and efficient performance of its organizations 

and institutions and the optimal performance of the employees of those organizations and institutions (Munawar et al., 2022). 

Today, organizations must be managed in a completely competitive environment with rapid and intense changes and 

transformations and in such a situation, managers do not have much time to control employees and must spend most of their 

time and energy for identifying the internal and external environment of the organization and trying to grow and improve it 

(Mehta, 2024). The organization is a set of administrative and operational networks with facilitating systems that operate by 

utilizing resources and human resources to achieve common goals (Zhang et al., 2021). Human resources is the most valuable 

factor of production, the most important capital and the creator of basic capabilities in any organization and today's 

organizations need the flexibility, agility and capability of their human resources to accept job and professional activities 

(Sampene et al., 2024). One of the basic missions of human resources management is to maintain capable employees. The 

skilled, expert and capable human resources like physical and non-physical capital and assets are the fundamental importance 

for an organization and managers of organizations always spend huge amounts of money on training and education of human 

resources in order to increase the efficiency of the organization under their management and leadership (Lee et al., 2024). 

One of the important and effective topics about the human resources of organizations is the socialization of human resources 

(Batistic, 2018). Literally, socialization means adapting to the society and familiarizing with the society and in sociology it 

refers to a process which people acquire the characteristics that are worthy of their membership in the society (Logan et al., 

2024). Every organization has an important role in socializing and transferring the social and cultural values and norms to its 

human resources. Therefore, one of the most basic challenges that every organization faces is the socialization of its employees. 

Because until the employees are not socialized and adhere to the social and cultural values and norms of that organization, we 

cannot expect the development, construction, growth and prosperity of the organization (Chowdhury et al., 2022). The 

successful socialization is a type of socialization which in it the individual and collective behaviors of human resources become 

social behavior. Its mean the behavior that the human resources has accepted out of interest and has internalized and 

institutionalized (Liao et al., 2017). The organizational socialization helps managers of organizations to train the human 

resources entering to the organization and to instill organizational cultures and values into them; Although employees with 

work experience also need socialization (Chue et al., 2024). 

The human resources is the most important and sensitive capital of any organization and this resources has an important role 

in the efficiency and productivity of the organization and according to this, today's organizations consider it inevitable to pay 

attention to their growth and development. Socialization in the organizations plays an important role in teaching organizational 

rules, values, and norms and on this basis, human resource socialization is very important and vital in any organization and can 

create a competitive advantage for the organization. Today, human resources are considered one of the most important resources 

of any organization and their socialization plays an effective role in the growth and prosperity of organizations. As a result, the 

aim of this study was to observation and monitoring the socialization of human resources and prioritization of components with 

emphasis on the structural equation method. 

Methodology 

The present study in terms of purpose was practical and in terms of implementation method was quantitative. The research 

population was government employees of Markazi province, which number of 110 people of them were selected as a sample 

by stratified random sampling method. In the stratified random sampling method, first the number of government employees 

of Markazi province was prepared by gender (male and female) and their ratio was calculated, then according to the sample 

size of 110 people, the same proportion of the population was randomly sampled. In any research, a series of criteria are usually 

considered for the selection of samples as inclusion and exclusion criteria and this research was no exception to this rule. 

Therefore, the inclusion criteria for the present research were include at least a diploma education, no drug addiction, not 

receiving psychological services for various reasons in the past three months, and living in Markazi province and the exclusion 

criteria for the present research were include failure to respond to more than ten percent and refusal to continue cooperation 

and non-completion of research tools. The tools of this study included a demographic information form (gender, age, education, 

organizational position and service history) and a researcher-made questionnaire of socialization of human resources with 13 

items. The data of this study were analyzed with the methods of exploratory factor analysis and structural equation modeling 

in SPSS and Smart PLS software. 

Findings 
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Based on the findings of this research most of the government employees of Markazi province participating in the present study 

were male (72.27 percent) and had an age of 41 to 50 years (43.64 percent), bachelor's degree (46.36 percent) an organizational 

position of expert (50.91 percent) and more than 25 years’ experience service (36.36 percent). The findings of this study 

indicated that socialization of human resource had three personal, interpersonal and organizational components, which the 

factor loading of all items and convergent validity of all three components was higher than 0.60 and the reliability of all 

components with Cronbach's alpha and combined methods was higher than 0.80. Also, the fitness indices indicated the 

appropriate fit of the socialization of human resources model and the mentioned model had a direct and significant effect on 

each of the personal, interpersonal and organizational components and the effect of the personal, interpersonal and 

organizational components was higher, respectively (P<0.001). 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicated the existence of three valid and reliable components for the socialization of human 

resources, including individual, interpersonal and organizational components. According to the results of this study, it is 

suggested that managers and officials of organizations should pay special attention to the role and importance of personal, 

interpersonal and organizational components and based on them design and implement programs. 
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 مقدمه

های امروزی بستگی دارد و سازمانها و نهادها ها و نهادهای آن و عملکرد م لوب کارکنان آن سازمانای به عملکرد موثر و کارآمد سازمانرشد و توسعه هر کشور و جامعه

ها (. امروزه، سازمانMunawar et al., 2022های اقتصادی و ردماتی ناگزیر از تدارک حفظ و اداره نیروی انسانی پرتوان هستند )به سبب توسعه و گسترش فعالیت

در چنین شرای ی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان ندارند و باید بیشترین  های سریع و شدید اداره شوند وباید در محی ی کاملاً رقابتی همراه با تغییرها و تحول

های اداری و ای از شبکه(. سازمان مجموعهMehta, 2024وقت و نیروی رود را صرف شناسایی محیط دارلی و رارجی سازمان و تلاش برای رشد و بهبود آن کنند )

های (. چالشZhang et al., 2021کنند )گیری از منابع و نیروی انسانی برای تحقق اهداف مشترک فعالیت میکه با بهرهساز است های آسانعملیاتی همراه با نظام

 ها را به جستجوی راهیپذیری و سازگاری با شرایط متغیر و متحول امروزی سازمانمحی ی عصر حاضر از نظر رشد و توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات و ضرورت انع اف

ترین عامل، عنوان اساسییکی از ارکان اصلی هر سازمان مسئله تولید است که نیروی انسانی به(. Byrd & Simcock, 2024برای تداوم بقای رود وادار کرده است )

انسانی شود. بنابراین،  نیروی اقتصادی می کند و منجر به رشد تولید و رشدسزایی در آن دارد. پرورش نیروی انسانی سالم و توانا، شارص تولید را تقویت میسهم به

 (.Huang et al., 2023باشند )ها و منشاء هرگونه تحول و نوآوری میهای بنیادی سازمانسرمایه

پذیری، چابکی و د انع افهای امروزی نیازمنهای اساسی در هر سازمانی است و سازمانترین سرمایه و ایجادکننده قابلیتترین عامل تولید، مهمنیروی انسانی باارزش

(. اثربخشی و کارآیی هر تغییر و تحولی در سازمان به Sampene et al., 2024باشند )ای میهای شغلی و حرفهتوانمندی نیروی انسانی رود جهت پذیرش فعالیت

یابد. اگر زمینه شود و تداوم میهای مختلف به آسانی ایجاد میدر زمینهنوع عملکرد مدیریت و دیگر نیروی انسانی آن بستگی دارد. البته نباید تصور کرد که تغییر و تحول 

ها استقبال نمایند، ولی در مقابل آنها تغییر مساعد نباشد و مزایای آن برای نیروی انسانی توجیه نشده باشد، ممکن است آنان در اثر فشارهای مختلف از تغییرها و تحول

باشد. نیروی انسانی های اساسی مدیریت نیروی انسانی، نگهداری کارکنان توانمند می(. یکی از رسالتJatoba et al., 2023سرسختی نشان داده و مقاومت کنند )

ارآیی ها به منظور افزایش کهای فیزیکی و غیرفیزیکی دارای اهمیت اساسی بوده و مدیران سازمانها و داراییماهر، متخصص و توانمند برای یک سازمان همانند سرمایه

که بیشتر آنان اطلاعات وسیعی در ارتباط با منابع رغم آننماید، علیسازمان تحت مدیریت و رهبری رود همواره مبالغ هنگفتی را صرف آموزش و پرورش نیروی انسانی می

جا که (. از آنLee et al., 2024طلاعات جامعی ندارند )ها اهای رود در ارتیار دارند، ولی درباره نیروی انسانی، ارزش اقتصادی و کارآیی آنمادی و مالی سازمان

های مدیران ، بر این اساس تعیین میزان ارزش مالی منابع انسانی فعال در سازمان، همواره یکی از دغدغهها در گرو استفاده موثر از نیروی انسانی استموفقیت سازمان

کنند، نقش دانش و وکار آتی توسعه پیدا میهای کسبهای افراد دانشی، محصولات و مدلس تخصص و نوآوریهایی که بر اساها بوده است. رصوصاً در سازمانسازمان

 (.Hong et al., 2022دانشی نیروی انسانی از اهمیت بالاتری برروردار است ) هایسرمایه

پذیری از نظر لغوی به معنای ان باق با جامعه و (. جامعهBatistic, 2018است )پذیری نیروی انسانی ها، جامعهیکی از مباحث مهم و موثر درباره نیروی انسانی سازمان

کنند. به ها در جامعه است، کسب میهایی را که شایسته عضویت آنشود که به موجب آن افراد ویژگیشناسی به فرایندی اطلاق میآشناسازی با جامعه است و در جامعه

ها و دیگر عناصر اجتماعی، فرهنگی و سیاسی موجود در گروه یا د کنش متقابل اجتماعی است که در رلال آن فرد هنجارها، ارزشپذیری نوعی فراینعبارت دیگر، جامعه

ل پذیری و انتقا(. هر سازمانی، نقش مهمی در جامعهLogan et al., 2024سازد )کرده و آن را با شخصیت رود یگانه می، درونیمحیط پیرامون رود را یادگرفته

پذیری کارکنان آن هایی که هر سازمان با آن مواجه است، جامعهترین چالشها و هنجارهای اجتماعی و فرهنگی به نیروی انسانی رود دارد. بنابراین، یکی از ابتداییارزش

توان انتظار توسعه، سازندگی، رشد و مبادرت نورزد، نمی های اجتماعی و فرهنگی آن سازمانپذیر نشوند و به رعایت هنجارها و ارزشباشد. زیرا تا کارکنان، جامعهمی

پذیری است که در آن رفتارهای فردی و جمعی نیروی انسانی به رفتار پذیری موفق، نوعی جامعه(. جامعهChowdhury et al., 2022شکوفایی سازمان را داشت )

پذیری سازمانی به جامعه(. Liao et al., 2017قه پذیرفته باشد و درونی و نهادینه کرده باشد )اجتماعی تبدیل شود. یعنی رفتاری که نیروی انسانی آن را از روی علا

های سازمانی را به آنها القاء نمایند؛ هر چند که کارکنان دارای ها و ارزشکند تا نیروی انسانی واردشده به سازمان را آموزش دهند و فرهنگها کمک میمدیران سازمان

ترین فرآیندهای سازمانی است که در صورت اجرای صحیح پذیری نیروی انسانی یکی از مهم(. جامعهChue et al., 2024پذیری دارند )ز نیاز به جامعهسابقه کاری نی

های شغلی را به حداقل برساند عیتهای حاصل از تفاوت بین انتظارهای کارکنان و واقتواند تنشباشند، میهایی که دارای وظایف متنوع و حساس میویژه در سازمانآن به

 (.Leidner et al., 2018های مالی و تقاضا برای استعفای شغلی را کاهش دهد )های مربوط به جذب، استخدام، تلفات جانی و رسارتو در هزینه

 Farajzadeh et alشوند. عنوان پژوهش حاضر گزارش می ترین آنها باترین و مرتبطپذیری نیروی انسانی انجام که در ادامه نتایج مهمهایی درباره جامعهپژوهش

گری پذیر، حمایته شرایط علّی آن شامل سارتار سازمانی جامعهپذیری سازمانی کارکنان نظام سلامت به این نتیجه رسیدند ک( ضمن پژوهشی درباره فرآیند جامعه2023)

پذیر، شرایط میانجی آن شامل سیالی ای آن شامل زمینه کاری و فرهنگ سازمانی جامعهماعی، شرایط زمینهپذیری اجتپذیر و مسئولیتمدیران ارشد، تعهد سازمانی جامعه

پذیر، تفاوتی سازمانی، راهبردهای آن شامل طراحی فرآیندهای منابع انسانی جامعهیری و بیناپذپذیر مانایی، سیستم موجود منابع انسانی، میل به جامعهمنابع انسانی جامعه

پذیر پذیری جامعهپذیر، رقابتپذیرانه و پیامدهای آن شامل توسعه منابع انسانی جامعهپروری جامعهپذیر، طراحی نظام تخصیص منابع و جانشیناحی نظام ارزشیابی جامعهطر
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ها از سازی آن گزارش کردند که سازمانای نهادینههپذیری سازمانی و روش( ضمن پژوهشی درباره جامعه2022) Ghafori et alپذیرانه بود. و مدیریت بنیادی جامعه

شوند. ها، هنجارها و رفتارهای م لوب سازمانی میها و رفتارهای فردی با ارزشها، ارزشطریق سارتاردهی منظم و مداوم رفتار کارکنان باعث همسوسازی و سازگاری نگرش

های سازمان را کاهش داده و به افزایش تعهد و وفاداری و کارآیی کارکنان و کاهش تقاضا گردد، هزینه طور صحیح و هدفمند اجراپذیری بهدر صورتی که فرآیند جامعه

پذیری سازمانی در نظام بانکی به این نتیجه رسیدند که برای ( ضمن پژوهشی درباره الگوی جامعه2020) SeyedJavadin et alانجامد. برای جدایی از سازمان می

پذیری اجتماعی، پذیر، مسئولیتگری مدیران ارشد، تعهد سازمانی جامعهپذیر، حمایتپذیری سازمانی، سارتار سازمانی جامعهمقوله شامل جامعه 19مفهوم در  49آن 

پذیر، طراحی فرآیندهای مانی جامعهتفاوتی سازمانی، زمینه کاری، فرهنگ سازناپذیری، بیپذیر، مانایی سیستم موجود منابع انسانی، میل به جامعهسیالی منابع انسانی جامعه

پذیر، آفرینی، توسعه منابع انسانی جامعهپذیرانه، ارزشپروری جامعهپذیر، طراحی نظام تخصیص منابع، جانشینپذیر، طراحی نظام ارزشیابی جامعهمنابع انسانی جامعه

های مدیریت پذیری سازمانی در پژوهش( ضمن پژوهشی درباره جامعه2018) Moyson et alپذیرانه شناسایی شد. پذیر و مدیریت بنیادی جامعهپذیری جامعهرقابت

شدن سازمانی و آثار آن بر انگیزه ردمات عمومی کارکنان، کننده اجتماعیهای مدیریت دولتی با بینش جدیدی درباره عوامل تعییندولتی گزارش کردند که پژوهش

 Makvandi & Jahantabinezhadکند. شدن کارکنان به این حوزه پژوهشی کمک میمانی و تفاوت در اجتماعیساز -حمایت از نهادهای فراملی، تناسب فرد

مدت پذیری )با مفاهیم پیامدهای کوتاهپذیری سازمانی به این نتیجه رسیدند که برای این مدل چهار مقوله نتایج جامعه( ضمن پژوهشی درباره مدل معماری جامعه2018)

مدت دنشی، پیامدهای بلندمدت رفتاری، پیامدهای بلندمدت نگرشی، پیامدهای بلندمدت اجتماعی و پیامدهای بلندمدت فیزیولوژیک(، شایستگی های کوتاهذهنی، پیامد

ای(، های توسعهگیهای کارکردی و شایستهای شخصیتی، شایستگیهای اطلاعاتی، شایستگیهای مهارتی، شایستگیپذیرکننده )با مفاهیم شایستگیعوامل جامعه

های رسانی و آشناسازی، هدایت و راهنمایی و ایجاد ارتباط بلندمدت( و سیستمآمدگویی، اطلاعسازی، استقبال و روشپذیری )با مفاهیم آمادههای جامعهفعالیت

 پذیری )با مفاهیم توازن و پیوستگی( وجود داشت.جامعه

های امروزی توجه وری سازمان داشته و بر همین اساس سازمانهر سازمانی است و این نیرو نقش مهمی در کارآیی و بهرهترین سرمایه ترین و حساسنیروی انسانی مهم

 ها و هنجارهای سازمانی دارد و بر همین اساسیها نقش مهمی در آموزش قواعد، ارزشپذیری در سازماندانند. جامعهناپذیر میبه رشد و توسعه آنها را امری اجتناب

هایی درباره ها حاکی از آن بود که پژوهشبرای سازمان مزیت رقابتی ایجاد نماید. بررسیتواند پذیری نیروی انسانی در هر سازمانی بسیار مهم و حیاتی است و میجامعه

بر روش معادلات سارتاری یافت نشد. از آنجایی که امروزه، ها انجام که عمدتاً کیفی بودند و پژوهشی در این زمینه با تاکید پذیری نیروی انسانی در برری سازمانجامعه

ها دارد. در نتیجه، هدف این م العه، پذیری آنها نقش موثری در رشد و شکوفایی سازمانشود و جامعهترین نیروهای هر سازمانی محسوب مینیروی انسانی یکی از مهم

 ها با تاکید بر روش معادلات سارتاری بود.فهبندی مولپذیری نیروی انسانی و اولویترصد و پایش جامعه

 

 روش پژوهش

گیری تصادفی نفر از آنها با روش نمونه 110م العه حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه اجرا، کمی بود. جامعه پژوهش کارکنان دولتی استان مرکزی بودند که تعداد 

تفکیک جنسیت )مرد و زن( تهیه و نسبت آنها ای، ابتدا تعداد کارکنان دولتی استان مرکزی بهگیری تصادفی طبقهدر روش نمونه عنوان نمونه انتخاب شدند.ای بهطبقه

ها یک هصورت تصادفی انجام شد. در هر پژوهشی معمولاً برای انتخاب نمونگیری بهعه نمونهنفر به همان نسبت از جام 110محاسبه شد، سپس با توجه به حجم نمونه 

های ورود به شود و این پژوهش نیز از این قاعده مستثنی نبود. بنابراین، ملاکهای ورود به م العه و رروج از م العه در نظر گرفته میعنوان ملاکهایی بهسری ملاک

ی به دلایل مختلف در سه ماه گذشته و سکونت در استان م العه پژوهش حاضر شامل حداقل تحصیلات دیپلم، عدم اعتیاد به مواد مخدر، عدم دریافت ردمات روانشنارت

 ها و انصراف از ادامه همکاری و عدم تکمیل ابزارهای پژوهش بودند.های رروج از م العه پژوهش حاضر شامل عدم پاسخگویی به بیش از ده درصد گویهمرکزی و ملاک

شنارتی شامل طوری که فرم اطلاعات جمعیتپذیری نیروی انسانی بودند؛ بهسارته جامعهمحقق شنارتی و پرسشنامهابزارهای این م العه شامل فرم اطلاعات جمعیت

 3فردی )گویه(، بین 4گویه در سه مولفه فردی ) 13پذیری نیروی انسانی شامل سارته جامعهجنسیت، سن، تحصیلات، پست سازمانی و سابقه ردمت و پرسشنامه محقق

های کاملًا مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و ترتیب با گزینهای لیکرت از یک تا پنج بهد. برای پاسخگویی به هر گویه از طیف پنج درجهگویه( بو 6گویه( و سازمانی )

باشد. ده بیشتر داشتن آن ویژگی میدهنشود و نمره بالاتر نشانهای سازنده آن مولفه حساب میگرفتن از نمره گویهکاملًا موافقم استفاده شد. نمره هر مولفه با میانگین

 دست آمد.به 85/0پذیری نیروی انسانی با نظر ربرگان تایید و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ سارته جامعهروایی صوری پرسشنامه محقق

گیری تی استان مرکزی به عمل آمد. در مرحله بعد اقدام به نمونههای دولهای لازم با سازمانبرای انجام این م العه، ابتدا مجوزهای لازم از دانشگاه ارذ و سپس هماهنگی

طور کامل عنوان نمونه انتخاب شدند. برای کارکنان دولتی منتخب دلیل انجام پژوهش و چرایی و چیستی آن بهای شد و برری کارکنان بهای تصادفی طبقهبا روش نمونه

های انجام آن تشریح و تبیین شد و برای پاسخگویی صادقانه به ابزارهای پژوهش به آنها گفته پژوهش و هم ضرورت شرح داده شد. به عبارت دیگر، برای آنان هم اهمیت

شود و افزون بر آن پژوهشگر متعهد شد که همه موازین، نکات و ملاحظات ارلاقی صورت کلی انجام میها بهرانوادگی است و تحلیلشد که همه ابزارهای بدون نام و نام

 ها و غیره را رعایت نماید.ماندن اطلاعات شخصی، حفظ حریم شخصی نمونهجمله رازداری، محرمانه از
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 Smart PLSو  SPSSافزارهای یابی معادلات سارتاری در نرمهای تحلیل عاملی اکتشافی و مدلهای این م العه با روشدادهآررین م لب بخش روش پژوهش اینکه، 

 تحلیل شدند.

 

 هایافته

پذیری نیروی انسانی گزارش سارته جامعهشنارتی و سپس نتایج پرسشنامه محققهای پژوهش اتفاق نیفتاد و در ادامه ابتدا نتایج اطلاعات جمعیتریزشی در نمونه

، سن، تحصیلات، پست سازمانی و سابقه جنسیتکارکنان دولتی استان مرکزی بر اساس شنارتی در نتایج فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت 1جدول شوند. در می

 ردمت گزارش شد.

 

 1جدول 

 جنسیت، سن، تحصیلات، پست سازمانی و سابقه ردمتکارکنان دولتی استان مرکزی بر اساس شنارتی در نتایج فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت

 درصد فراوانی فراوانی هاس ح متغیرها

 جنسیت
 27/77% 85 مرد

 73/22% 25 زن

 سن

 82/1% 2 سال 30تا  21

 36/26% 29 سال 40تا  31

 64/43% 48 سال 50تا  41

 18/28% 31 سال 50بالاتر از 

 تحصیلات

 64/3% 4 دیپلمدیپلم و فوق

 36/46% 51 لیسانس

 55/44% 49 لیسانسفوق

 45/5% 6 دکتری

 پست سازمانی

 54/4% 5 مدیر ارشد

 64/23% 26 مدیر میانی

 91/20% 23 مدیر پایه

 91/50% 56 کارشناس

 سابقه ردمت

 36/6% 7 سال 5زیر 

 55/34% 38 سال 15تا  6

 73/22% 25 سال 25تا  16

 36/36% 40 سال 25بالاتر از 

 

 64/43سال ) 50تا  41درصد( و دارای سن  27/72کننده در پژوهش حاضر مرد )شود، بیشتر کارکنان دولتی استان مرکزی شرکتمشاهده می 1جدول طور که در همان

ها با درصد( بودند. پیش از تحلیل داده 36/36سال ) 25درصد( و سابقه ردمت بالاتر از  91/50درصد(، پست سازمانی کارشناس ) 36/46درصد(، تحصیلات لیسانس )

های برای مولفه 843/0و  639/0، 837/0با مقدارهای  KMOآماره آزمون های آن بررسی شد. فرضیابی معادلات سارتاری، پیشهای تحلیل عاملی اکتشافی و مدلروش

و  001/0تر از های مذکور و معناداری کوچکمولفه ترتیب برایبه 037/264و  105/220، 681/358آماره آزمون کرویت بارتلت با مقدارهای  فردی و سازمانی،فردی، بین

حاکی از وجود شرایط برای  001/0تر از های مذکور و معناداری کوچکترتیب برای مولفهبه 090/0و  163/0، 169/0اسمیرنوف با مقدارهای  -آماره آزمون کولموگروف

گزارش کارکنان دولتی استان مرکزی پذیری نیروی انسانی در سارته جامعهبرای پرسشنامه محقق نتایج تحلیل عاملی اکتشافی 2جدول های تحلیل مذکور بودند. در روش

 شد.
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 2جدول 

 کارکنان دولتی استان مرکزیپذیری نیروی انسانی در سارته جامعهنتایج تحلیل عاملی اکتشافی برای پرسشنامه محقق

 پایایی ترکیبی کرونباخپایایی  AVE نتیجه tمقدار  بار عاملی هاگویه هامولفه

 فردی

 تایید 517/50 923/0 1

 تایید 769/57 941/0 2 942/0 916/0 803/0

 تایید 707/16 768/0 3

 فردیبین

 تایید 137/91 940/0 4

790/0 864/0 918/0 
 تایید 493/141 958/0 5

 تایید 068/96 940/0 6

 تایید 056/15 754/0 7

 سازمانی

 تایید 259/16 735/0 8

577/0 852/0 891/0 

 تایید 036/40 857/0 9

 تایید 780/12 708/0 10

 تایید 405/19 811/0 11

 تایید 930/9 661/0 12

 تایید 275/17 771/0 13

 

ها و روایی همگرای هر سه فردی و سازمانی بود که بار عاملی همه گویهبین پذیری نیروی انسانی دارای سه مولفه فردی،شود، جامعهمشاهده می 2جدول طور که در همان

پذیری نیروی های برازندگی مدل جامعهنتایج شارص 3جدول در  بودند. 80/0های آلفای کرونباخ و ترکیبی بالاتر از ها با روشو پایایی همه مولفه 60/0مولفه بالاتر از 

 گزارش شد.رکزی کارکنان دولتی استان مانسانی در 

 

 3جدول 

 کارکنان دولتی استان مرکزیدر  پذیری نیروی انسانیهای برازندگی مدل جامعهنتایج شارص

 نتیجه مقدار شارص

2R 412/0 م لوب 

GOF 710/0 م لوب 

کارکنان دولتی استان مرکزی بودند. پذیری نیروی انسانی در جامعهحاکی از برازش مناسب مدل های برازندگی مدل شارص شود،مشاهده می 3جدول طور که در همان

 گزارش شد.کارکنان دولتی استان مرکزی پذیری نیروی انسانی در سارته جامعهبرای پرسشنامه محقق یابی معادلات سارتاریمدلنتایج  1شکل و  4جدول در 

 

 4جدول 

 کارکنان دولتی استان مرکزیپذیری نیروی انسانی در سارته جامعهیابی معادلات سارتاری برای پرسشنامه محققنتایج مدل

 رتبه نتیجه tآماره  ضریب مسیر اثرها

 1 تایید 189/212 966/0 پذیری نیروی انسانی بر مولفه فردیاثر مدل جامعه

 2 تایید 266/219 963/0 فردیپذیری نیروی انسانی بر مولفه بیناثر مدل جامعه

 3 تایید 066/100 941/0 پذیری نیروی انسانی بر مولفه سازمانیجامعهاثر مدل 
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 1شکل 

 tکارکنان دولتی استان مرکزی در وضعیت ضریب مسیر و آماره پذیری نیروی انسانی در سارته جامعهیابی معادلات سارتاری برای پرسشنامه محققنتایج مدل

 

فردی و سازمانی اثر مستقیم و معنادار داشتند و های فردی، بینپذیری نیروی انسانی بر هر یک از مولفهشود، مدل جامعهمیمشاهده  1شکل و  4جدول طور که در همان

 (.>001/0Pفردی و سازمانی بیشتر بود )های فردی، بینترتیب اثر مولفهبه

 

 گیرینتیجهبحث و 

پذیری . در نتیجه، هدف این م العه، رصد و پایش جامعهآنان بسیار مهم، جالب توجه و قابل بررسی شده استپذیری ها بحث نیروی انسانی و جامعهامروزه، در سازمان

 ها با تاکید بر روش معادلات سارتاری بود.بندی مولفهنیروی انسانی و اولویت

های فردی و سازمانی بود که روایی و پایایی آنها تایید شد. همچنین، شارصینپذیری نیروی انسانی دارای سه مولفه فردی، بجامعههای این م العه حاکی از آن بود که یافته

فردی و سازمانی اثر مستقیم و معنادار داشتند و های فردی، بینپذیری نیروی انسانی بود و مدل مذکور بر هر یک از مولفهبرازندگی حاکی از برازش مناسب مدل جامعه

های پذیری نیروی انسانی از نوع کیفی بوده و با این حال یافتهشده در زمینه جامعههای انجامفردی و سازمانی بیشتر بود. بیشتر پژوهشهای فردی، بینترتیب اثر مولفهبه

 Farajzadeh et al (2023 ،)Ghafori et al (2022 ،)SeyedJavadin et al (2020 ،)Moyson et alهای های م العهاین م العه از جهاتی با یافته

 ( همسو بود.2018) Makvandi & Jahantabinezhad( و 2018)

های انداز فرد از آینده و مهارتتوان گفت که این مولفه شامل رصوصیات شخصیتی، قدرت سازگاری فرد، چشمهای این م العه در زمینه مولفه فردی میدر تشریح یافته

گرایی، صداقت، پذیرش های شخصیتی رود مانند بروندنبال بهبود ویژگییری نیروی انسانی باید نیروی انسانی بهپذفردی بود. بنابراین، برای بهبود مولفه فردی در جامعه

انداز و دیدگاه روشن و باز برای آینده رود و غیره باشند، توانمندی و قدرت رود را جهت سازگاری و ان باق با شرایط متغیر و متحول دنیای امروزی تقویت نمایند، چشم

های شغلی و غیره باشند. برای این منظور سازمان نیز های ارتباطی، مهارتهای فردی از جمله مهارتسازمان داشته باشند و پیوسته در حال بهبود و ارتقای مهارت و

های فردی برگزار انداز فرد از آینده و مهارتشمهای آموزشی مختلف مرتبط با رصوصیات شخصیتی، قدرت سازگاری فرد، چها و کارگاهها، همایشها، جلسهتواند برنامهمی

 پذیری نیروی انسانی گردد.تواند سبب بهبود مولفه فردی در راستای تحقق جامعهنماید. بنابراین، استفاده از راهکارهای فوق می

های ارلاقی بود. حمایت همکاران، ارتباطات و زبان مشترک و شئونتوان گفت که این مولفه شامل فردی میهای این م العه در زمینه مولفه بینهمچنین، در تشریح یافته

دنبال حمایت کارکنان از یکدیگر باشند، با یکدیگر ارتباط طور همزمان بهپذیری نیروی انسانی باید نیروی انسانی و سازمان بهفردی در جامعهبنابراین، برای بهبود مولفه بین
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 یبر روش معادلات ساختار دیها با تاکمولفه یبندتیو اولو یانسان یروین یریپذجامعه شیرصد و پا 

 

ن مشترک برای ارتباط با یکدیگر استفاده نمایند و همواره در هنگام ارتباط با سایر کارکنان شئون ارلاقی را رعایت نمایند. برای این مناسب و م لوبی داشته باشند، از زبا

 نیروی انسانی گردد.پذیری فردی در زمینه تحقق جامعهتواند مفید واقع شود و سبب بهبود مولفه بینهای غیررسمی میها و جلسهگیری از اردوها، دورهمیمنظور بهره

سازمانی، فرهنگ و تاریخ سازمان، قوانین و های درونتوان گفت که این مولفه شامل آموزشهای این م العه در زمینه مولفه سازمانی میعلاوه بر آن، در تشریح یافته

پذیری نیروی انسانی باید سازمان بنابراین، برای بهبود مولفه سازمانی در جامعههای سازمان و تفاهم سازمانی بود. ها و برنامهانداز، سیاستمقررات سازمان، اهداف و چشم

صورت دقیق برای کارکنان تشریح نماید، قوانین و مقررات سازمانی را سازمانی باشد، فرهنگ، تاریخ و هویت سازمان را بههای درونسازی آموزشدنبال افزایش و بهینهبه

های اندازهای رود را توسط مدیران س وح مختلف در جلسهدگان کارکنان قرار دهد تا آنان همواره آنها را مشاهده نمایند، اهداف و چشمصورت یک منشور در معرض دیبه

های نامهند و تفاهمصورت شفاف تشریح نمایهای سازمان را برای همه کارکنان بهها و برنامهمختلف برای کارکنان بازگو کنند، مدیران و مسئولان سازمانی باید سیاست

تواند اندازها میها، اهداف و چشمهای مستمر و پیوسته با همه کارکنان و بیان قوانین، سیاستسازمانی بین کارکنان و سازمان امضا نمایند. برای این منظور استفاده از جلسه

 پذیری نیروی انسانی گردد.سبب بهبود مولفه سازمانی در راستای تحقق جامعه

توان به محدودشدن جامعه پژوهش به کارکنان دولتی استان مرکزی، پیشینه های این م العه میهایی مواجه است و از محدودیتوهشی در هنگام اجرا با محدودیتهر پژ

ش معادلات سارتاری در راب ه با سایر متغیرها ها در این زمینه یا انجام آنها با استفاده از روپذیری نیروی انسانی و کیفی بودن بیشتر پژوهشپژوهشی اندک درباره جامعه

ها پذیری نیروی انسانی در سایر استانهای بیشتر درباره جامعههای رود این سازه( اشاره کرد. بنابراین، به پژوهشگران آتی انجام پژوهش)نه معادلات سارتاری برای مولفه

های این م العه حاکی از وجود سه مولفه روا و شود. یافتهوپرورش و غیره پیشنهاد میها، آموزشل بانکهای راص مثو شهرهای بزرگ و یا حتی بر روی کارکنان سازمان

پذیری های جهت جامعهشود که مدیران و مسئولان سازمانفردی و سازمانی بود. بنابراین، پیشنهاد میهای فردی، بینپذیری نیروی انسانی شامل مولفهپایا برای جامعه

 هایی طراحی و اجرا نمایند.ای داشته باشند و بر اساس آنها برنامهفردی و سازمانی توجه ویژههای فردی، بینسانی به نقش و اهمیت مولفهنیروی ان

 

 تعارض منافع

 هیچ تضاد منافعی وجود نداشت.

 

 مشارکت نویسندگان

 در این پژوهش، نویسندگان با یکدیگر مشارکت داشتند.

 

 موازین اخلاقی

 العه حاضر، اصول و نکات ارلاقی رعایت شد.در م 

 

 هاشفافیت داده

 شود.رایت ارسال میها و منابع این پژوهش ضمن رعایت اصول کپیداده

 

 حامی مالی

 این م العه با هزینه شخصی انجام شد.

 

 تشکر و قدردانی

 شود.های مذکور تشکر میمسئولان سازمانکننده در پژوهش و مدیران و وسیله از کارکنان دولتی استان مرکزی شرکتبدین
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