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 چکیده

با استفاده از  یاجتماع یها بیآس تیریدرحوزه مد یتوسعه منابع انسان یراهبردها ییمعنا یبازکاواین مطالعه به بررسی 

ی پرداخت. روش تحقیق به صورت داده کاوی بود. این مقاله به دنبال پاسخ به این سوال است که داده کاو کردیرو

متغیرهای مرتبط در حوزه آسیب های اجتماعی تا چه حدی بر روی راهبردهای توسعه منابع انسانی قابلیت پیش بینی 

باشند که  یدر زاهدان م یزه خرده فروشدر حو یاستارت آپ یسازمان ها رانیمد هیپژوهش کل نیا یجامعه آماردارند. 

ساده  یریبه صورت نمونه گ یکند. نمونه آمار یم تیبالا تبع یباشند که از جامعه با تعداد آمار یم951تعداد آن ها 

 باشد. ینفر م 941کوکران تعداد افراد نمونه برابر با  رمولباشد که براساس ف یم نیپرسشنامه آنلا کی قیاز طر یتصادف

های مطالعه نشان داد که از بین متغیرها در حوزه آسیب اجتماعی شایستگی بیشترین نیاز را به بهینه سازی دارد و  یافته

 بیشترین قدرت پیش بینی کنندگی مرتبط با همراستایی استراتژیک می باشد.
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 مقدمه

است چرا که  ریاجتناب ناپذ یاخلاق یآن با ارزشها وندیسازمان است که لزوم پ اتیاز ضرور یکی یمنابع انسانتوسعه 

در  (.9511)حاجی لو و همکاران، گرددیم یو سازمان یآن منجر به عدم توسعه فرد یدر اجرا یعدالت یو ب یسهل انگار

 تیتسلط بر منابع موجود اهم شتر،یدر جهت کسب منافع بسازمان ها و شرکت ها  نیوجود رقابت ب لیعصر حاضر، به دل

 یانسان یرویاز ن یامکانات بهره مند باشند ول نیبوده واز بهتر یتکنولوژ نیبهتر یاست. سازمان ها اگر دارا افتهی یا ژهیو

موجود را نداشته باشند، قادر  یروهایاستفاده درست و کارآمد از ن ییتوانا ایمتخصص و کارآمد برخوردار نباشند و 

منابع را  ریرا دارد که سا ییتوانا نیا یانسان یرویاثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل کنند. ن طیبر مح ستندین

 فیوظا نیاز مهم تر یکیشده است.  سیآورد که سازمان به خاطر آن تاس دیرا پد ییپردازش کرده و خدمات و کالاها

 یکارآمد و اثربخش م یزیبرنامه ر قیاز طر یمنابع انسان تیریاست. مد یانسان یروین یزیبرنامه ر یمنابع انسان تیریمد

کارآمد و  یزیبرنامه ر قیاز طر یمنابع انسان تیریاست. مد یانسان یروین یزیبرنامه ر یمنابع انسان تیریمد فیتواند وظا

موجود را  یروهاین ییاتوانایرا فراهم ساخته و  ندهیآ یبرا ازیمورد ن یانسان یروین بیحجم و ترک دتوان یاثربخش م

 تیاز اولو دیبا یانسان یروین یزیسازمان و حصول به اهداف آن برنامه ر تیتداوم موجود یرو برا نیارتقاء بخشد. از ا

 کیاستراتژ یها یریگ میتصم ندیسازمان در فرآ یمنابع انسان تیریمد ستمیس(. 9041)گندمیان، برخوردار باشد ییبالا

را اتخاذ  نهیو به حیصح یها یدر نظر گرفته و استراتژ زیتوجه به منافع سازمان، منافع کارکنان را ن نیدر ع دیبا

 ،یسازمان سما شامل عوامل ساختار یموثر در توسعه منابع انسان یعوامل سازمان(. 9041)قاضی میرسعید و علائی، کنند

و  یدگیچیپ ت،یرسم زانیدر سازمان شد که م یتوان شاهد توسعه منابع انسان یم یزمان نیهستند. بنابرا یا نهیو زم یرفتار

 شتریآموزش ب نیرقبا و قوان ان،یمشتر ت،اطلاعا یتوسعه فناور ،یها، فرهنگ سازمان یو به استراتژ ابدیتمرکز کاهش 

 یتیشخص یها ینشات گرفته از ناکارآمد یسازمان یها بیاز آس یبرخ (.9511)خورشیدی و همکاران، توجه شود

با توجه به ارتباط  نیهستند. بنابرا کیسه گانه تار یها یژگیو و یرونیارشد سازمان ها از جمله کانون کنترل ب رانیمد

عامل  رانیمد یزشیانگ یمرتبط با الگوها یها بیآس ایاست که آ نیا یچالش اصل ،یزشیانگ یازهایو ن تیشخص نیب

و این کار به راهبردهای توسعه  کند یم دایسازمان انعکاس پ یها یآن ها در ناکارآمد یتیشخص یها بیمانند آس زین

 (.9041منابع انسانی منجر می شود)صائب نیا و اسکندری نیا، 

سازمان خود را در  یریپذ بیخود ناچارند تا به صورت مستمر آس تیمامور یفایا یسازمانها در راستا رانیامروزه مد

کرده تا با انتخاب  یابیمانع تحقق چشم انداز و اهداف مدنظرشان شود را ارز تواندیکه م یمواجهه با خطرات بالقوه ا

 ریپذ قیتطب تیدر بعد ظرف یسازمان یریپذ بیمدل سنجش آس افتنی. ندیممکن بر آنها غلبه نما یراهبردها نیبهتر

 (. 9049از ضروریات می باشد)صادقی، ی با توسعه منابع انسانی سازمان

و به موقع  حیصح یشناس بیآس دهند،یخود انجام م یاثربخش یارتقا یموفق برا یکه سازمانها یاقدامات نیاز مهمتر یکی

سازمان  یو مشکلات جار لیکه همواره از مسا دهدیم رانیامکان را به مد نیو به موقع، ا حیصح یشناس بیاست .آس

علوم  یو روش ها میاستفاده از مفاه ندیفرآ ،یسازمان یب شناسی.آسندینما یریخود مطلع باشند و از حاد شدن آن جلوگ

اثر  شیافزا یبرا ییراه ها افتنیوضع موجود سازمان ها و  فیو توص فیبه منظور تعر یروان شناس ژهیبه و ،یرفتار

 یکارکرد کردیرو شیقرن پ کی یاجتماع بیبه مثابه آس یئله اجتماعمس .(9044)عابدی طامه، باشد یآنها م یبخش

 ینظر یشد؛ مدل یاجتماع منته یشناس بیآس هیبه نظر دگاهید ی. ادید یزنده م یسمیجامعه را به سان ارگان -ساختار 
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 نیآورد. ا یشما م هجامعه ب یعیکند، اختلال در عمل طب یکه عمل بدن انسان را مخت م یماریمانند ب یکه مسئله اجتماع

کند که  یم یتلق یاجتماع یماریب یبه معن یونانی یکلمه ا بیاز ازدواج را آس شیو رابط پ یزیمدل جرم، مدرسه گر

تر  فیو کث رتریمشخص شد که مناطق فق ق،یگذشته تحق قاتیافکند؛ و با توجه به مرور تحق یسلامت جامعه را به خطر م

 یو انحرافات اجتماع یجرم وکجرو یبرا یو تنگ هستند، محمل مناسب تر کیبار یکوچه ها یکه دارا ییو محله ها

 یروان شناس ژهیبه و ،یعلوم رفتار یو روش ها میاستفاده از مفاه ندیفرآ ،یسازمان یشناس بیآس (.9049)ظفری، هستند

باشد. اما از آنجا  یآنها م یاثر بخش شیافزا یبرا ییراه ها افتنیوضع موجود سازمان ها و  فیو توص فیبه منظور تعر

 ست،ین یعامل انسان یها ییاز اشکالات و نارسا یش، فقط نا یو اثر بخش ییبه مفهوم کارا یبودن سطح بهره ور نییکه پا

در  زین رهیو غ یکار یها ندینامناسب ، ضعف نظام کنترل ، نامناسب بودن فرآ یهمچون سازمان ده یگریبلکه عوامل د

 یها ستمیسازمان ها به عنوان س گاهیامروز، نقش و جا یدرجامعه سازمان .(9044)عابدی طامه، دنقش دارن انیم نیا

مختلف رنج برده  یها بیاست. سازمان ها ممکن است مانند انسان ها از آس تیحائز اهم اریاثرگذار بر توسعه جامعه، بس

به اهداف مهمش  یابیکند که سازمان را از دست یم دایپ یچنان ساختار نامناسب بیآس نیآن را نشان دهند . گاه ا میو علا

 تیریمد تیبا حما دیبا یشناس سازمان بیزمان آس نیسازد . در ا یروبه رو م یدارد و با بحران و اطراف نابود یباز م

مان ارائه ساز تیریلازم را به مد یشنهادهایقرار دارد و پ ییزا را مورد شناسا بیسازمان وارد عمل شود و موارد آس یعال

سخت است که به تجربه فراوان عارضه  اریبس یدارد، کار یکه با وضع سازمان مورد نظر همخوان یکند . انتخاب مدل

 رانیمد یرو شیهمواره پ ییاست که به عنوان چالش ها یمسائل نیاز عمده تر یکی یسازمان یها بیدارد. آس ازین یابی

 دشوار است. اریبس زیکنترل آنها ن عتایآنها، طب ییدایعدم کنترل سازمان بر علل پ لیشوند که به دل یم یسازمان ها تلق

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

( در نظریه خود اثبات کردند که آسیب های اجتماعی در سازمان می تواند به ااسترس و همچنین عدم 1410) 9شاپوالوا

مدیریت صحیح در سازمان منجر شود. این نوع آسیب در نهایت به کارکردهای سازمانی و قانونی آسیب وارد می کند. 

ی گام مهمی در ایجاد اجتماع یرسانه ها و پاسخ به خطرات ییشناسا( اثبات کردند که  1415) 1چن و هولادی

راهبردهای توسعه منابع انسانی است. خطرات و آسیب هایی که به سازمان وارد می شود ممکن است اثرات توسعه منابع 

( اثبات کرد که بروکراسی اداری ممکن است عامل ایجاد آسیب های اجتماعی 1411) 5انسانی را کاهش دهد. لی و چن

. سازمان هایی که بروکراسی اداری پچیده ای دارند نمی توانند راهبردهای توسعه منابع انسانی را در پیش در سازمان باشد

( اثبات کردند که ساختار سازمانی عنصر مهمی در ایجاد آسیب های اجتماعی در 1419و همکاران ) 0فرانکس گیرند.

. در این حالت توسعه راهبردهای منابع انسانی یک سازمان دارد که می تواند توسط انعطاف پذیری محیطی بهبود یابد

سازمان، منابع  هیسرما نیکه مهمتر ییاز آنجا( اثبات کردند که 1491و همکاران ) 3بونمتغیر جایگزی به شمار می رود. 

سازمان ها  یبرا یرقابت تیبه مز یابیو دست یطیمح طیدر کنترل شرا ینقش قابل توجه تواندیآن م تیریاست، مد یانسان

 تیبا عنا یتوسعه منابع انسان یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یتهایفعال نیدر ب( اثبات کردند که 1490) 6نهامیل .داشته باشد
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( اثبات 1419) 1نزیکال. برخوردار است یا ژهیو تیکارکنان از اهم یبه روزآمد ساز ازیو ن رامونیپ طیمح راتییتغبه 

محسوب  یها تیظرف نیاز ابعاد مهم ارتقاء ا یکی یانسان یها تیسازمان در توسعه ظرف یهایگذار هیسرماکردند که 

 .شودیم

عملکرد در سازمان است که شامل  یستمهایاز س یکیبه عنوان  یتوسعه منابع انسان( اثبات کردند که 1494) 4ونهالاو أتلا

که در کوتاه  شودیاطلاق م یمثبت تیفعال ایو به هرگونه روند . مرتبط با آموزش و توسعه کارکنان است یتهایتمام فعال

 یفرد جهینت یرا دارد؛ چه برا تیو رضا یبر ،کار ،تخصص سودآور یدراز مدت، توان توسعه دانش مبتن ایمدت 

سازمان  یاز تلاشها یمهم بخش توسعه کارکنان. تمام بشریت تاًیسازمان جامعه ملت، نها کیمنافع  یبرا ای یمیت یگروه

 راتییو تغ یاز رقابت جهان یناش یبا چالشها ییارویدر سازمان رو یدیماندگار کردن کارکنان کل تیفیبهبود ک یبرا

امر در  نیهمه جانبه در سازمان است که ا یارتقاء بهره ور تیکار و در نها یدر طراح راتییو اعمال تغ یاجتماع

 یعدم وجود مبحث رقابت، در سالها نیحاکم بر آنها و همچن کیساختار بروکرات لیبه دل دتا،کشور عم یدولت یارگانها

 یریدر ارتباط با عدم انطباق پذ یباعث بروز مشکلات دیامر شا نیگذشته در کانون توجه قرار نگرفته است. هم

وی و همکاران موس. است دهش یدولت ریغ یواحدها یبانیپشت یازهاین نیو تام یطیمح طیبا شرا یدولت یدستگاهها

 توسعه ک،یاستراتژ یها، همراستائ یستگیشا آموزش و توسعه، رهبران، یو ذهن یفکر یها یتوانائ( معتقدند که 9049)

از گزاره عملکرد  تیریو نگه داشت و مد یمنیو استخدام ،رفاه ،ا یابیجبران خدمات جامع ،کارمند  ستمیسی، سازمان

به منظور  یزیبرنامه ر( معتقدند که 9511هایی هسند که می تواند به توسعه منابع انسانی منجر شود. حقانی و همکاران )

و  یو فعالان بخش دولت رانیاست که مورد توجه مد یکردیارزش افزوده رو دیجهت تول یفکر یها هیسرما تیریمد

اندازه  یبرا ییمعدود سازمان ها ،یسازمان یها هیبخش از سرما نین اروز افزو تیرغم اهم یقرار گرفته، عل یخصوص

 تیوضع یساختار هیو سرما یانسان هیسرما یدر ابعاد و مولفه ها تلاش کرده اند. یفکر یها هیسرما تیریو مد یریگ

 تیتر از وضع نییموجود پا تیوضع یرابطه ا ای یمشتر هیدر بعد سرما یاستاندارد است ول تیموجود بالاتر از وضع

این کار توسعه منابع انسانی را تسهیل و مدیریت آسیب های اجتماعی را بهتر می کند. رستمی و همکاران  استاندارد است

در  تیو معنو یخودباور ،یهدفمند ،یخودآگاه ،یسازگار ،یستگیشا یها از مؤلفه  کیهر ( معتقدند که 9049)

( 9514سید تقوی و همکاران ) دهد. یاری یتوسعه منابع انسان یافراد را در راستا تواند یم ،یمعنو یطیبا مح یدانشگاه

و توسعه آنها با در نظر  یجهت توانمندساز یمنطق یو ارائه راهکارها یشناخت ابعاد توسعه منابع انساناثبات کردند که 

رشیدی و  رود. یبه شمار م یتدول یسازمان ها رانیمد فیاز اهم وظا نینو یخدمات عموم کردیداشتن الزامات رو

 یدانش در جهت توسعه منابع انسان تیریمد یریاداره نسبت به بکارگ نیا رانیمد( اثابت کردند که 9049همکاران )

 طیکارکنان خود در مح یریاطلاعات و آموزش پذ میتسه ،یتوانمند شیافزا ،یستگیحصول به توسعه شا یخود، برا

 دگاهید یگفتمان حاکم بر متون از راه عناصر گفتمان( اثبات کردند که 9044. دهقانان و همکاران )ندیکار اقدام نما

 توسعه منابع انسانی ندیدر کار و فرا یریادگی یها هیبر عملکرد در نظر یمبتن کردیخود و کار، رو یها هیدر نظر کپارچهی

زارع و  .دارد تیگفتمان حاکم نیا تیبر کل یشده است و نظم گفتمان یبند مفصل یریادگی یها هیشده در نظر تیهدا

در سازمان  یتوسعه منابع انسان ،یمنابع انسان تیریمد یمهم و اصل یندهایاز فرا یک( اثبات کردند که ی9511همکاران )

                                                      
7 Collins 
8 Vanhala & Ahteela 
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 کردی. روردیگ یقرار م انهیو تحول گرا یسنت ،یا در سازمان ها در سه دسته مبادله یتوسعه منابع انسان یها تیاست. فعال

 یها یبه اهداف و استراتژ یابیسازمان در دست هبر عملکرد تمرکز دارد و ب یگرا و مبتن جهینت یبه استراتژ انهیتحول گرا

کارکنان  یریادگیآموزش و  ییابتدا یندهایبه فرا یو سنت یا مبادله کردیدر رو کهی. درحالکند یکسب وکار کمک م

 .شود یپرداخته م

 روش تحقیق

به منظور  یادیبن قاتیتحق جیاست که با استفاده از نتا یپژوهش 1یکاربرد قیتحق این تحقیق از نوع کاربردی خواهد بود.

 یمورد استفاده جوامع انسان یساختارها و الگوها دات،یتول ل،یها، ابزارها، وسا بهبود و به کمال رساندن رفتارها، روش

روش تجزیه و تحلیل در این  خاص است. نهیزم کیدر  یتوسعه دانش کاربرد یکاربرد قی. هدف تحقشود یانجام م

استفاده می شود. ابزار  IBM MODELERمطالعه به صورت داده کاوی می باشد. برای این منظور از نرم افزار 

( می باشد. برای اطمینان از معتبر بودن 9049گردآوری اطلاعات پرسشنامه اقتباس شده از مطالعه موسوی و همکاران )

 4.1پرسشنامه و قابلیت اطمینان در این مطالعه ازپایایی استفاده می شود. در صورتی که ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 

 ش باشد می توان به متغیرها اعتماد کرد و می توان از آن برای داده کاوی استفاده کرد. برای متغیرهای پژوه

 ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش9جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ مولفه ردیف

 4.41 همراستایی استراتژیک 9

 4.11 شایستگی ها 1

 4.41 توسعه سازمان 5

 4.41 ایمنی 0

 4.44 جبران خدمات 3

در زاهدان می باشند سازمان های استارت آپی در حوزه خرده فروشی  مدیرانهمچنین جامعه آماری این پژوهش کلیه 

می باشند که از جامعه با تعداد آماری بالا تبعیت می کند. نمونه آماری به صورت نمونه گیری ساده 951که تعداد آن ها 

نفر می باشد.  941رسشنامه آنلاین می باشد که براساس فرمول کوکران تعداد افراد نمونه برابر با تصادفی از طریق یک پ

 ( به صورت زیر می باشد:9049مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مطالعه موسوی و همکاران )

                                                      
9 Applied Research 
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 (9049مدل مفهومی پژوهش)موسوی و همکاران، 9شکل 

 توصیف جمعیت شناختی

 توصیف جمعیت شناختی افراد نمونه1جدول 

نوع  ردیف

 متغیر

 درصد فراوانی فراوانی  ویژگی

9 
ت

سی
جن

 
 52.9 54 زن

 47.1 48 مرد 1

5 

ت
یلا

ص
تح

 

 - - کمتر از لیسانس 

 30.4 31 لیسانی 0

 39.2 40 فوق لیسانس 3

 30.4 31 دکتری 6

1 

ت 
ضعی

و

هل
تا

 

 45.1 46 مجرد

 54.9 56 متاهل 4

1 

 سن

 - - سال 13کمتر از 

 29.4 30 سال 54تا  13بین  94

 28.4 29 سال 53تا  54بین  99

 25.5 26 سال 03تا  53بین  91

 16.7 17 سال 03بالاتر از  95

90 

لی
شغ

قه 
ساب

 

 22.5 23 سال 3کمتر از 

 25.5 26 سال 94تا  3بین  93

 28.4 29 سال 93تا  94بین  96

 23.5 24 سال 93بالاتر از  91

 شایستگی ها

 توسعه سازمان

 همراستایی استراتژیک

 ایمنی

 جبران خدمات

توسعه منابع راهبردهای 

 انسانی



 1 یداده کاو کردیبا استفاده از رو یاجتماع یها بیآس تیریدرحوزه مد یتوسعه منابع انسان یراهبردها ییمعنا یبازکاو

 

می  01.9و درصد فراوانی افراد با جنسیت مرد برابر با  31.1براساس جدول درصد فراوانی افراد با جنسیت زن رابر با  

و درصد فراوانی دکتری برابر با  51.1و فوق لیسانس برابر با  54.0درصد فراوانی افراد با تحصیلات لیسانس برابر با باشد. 

می باشد. افراد  30.1و افراد متاهل درصد فراوانی برابر با  03.9درصد می باشد. افراد با درصد فراوانی تجرد برابر با  54.0

می  14.0سال برابر با  53تا  54می باشد. همچنین درصد فراوانی بین  11.0برابر با  سال 54تا  13با درصد فراوانی بین 

 96.1سال برابر با  03و افراد با درصد فراوانی بالاتر از  13.3سال برابر با  03تا  53باشد. همچنین افراد با بازه سنی بین 

 سال می باشد. 93تا  94درصد می باشد. همچنین بالاترین سابقه شغلی مرتبط با سابقه بین 

 یافته های تحقیق

استفاده می شود. تخمین خروجی به صورت زیر  MODELERبرای بررسی تحقیق از درخت تصمیم گیری در محیط 

 می باشد.

 
 قدرت پیش بینی کنندگی مدل درخت تصمیم گیری -1شکل 

در حوزه آسیب های اجتماعی مرتط با همراستایی استراتژیک می براساس شکل می توان بیان داشت که بالاترین قدرت 

باشد و پس از آن مرتبط با شایستگی ها است. گزینه بعدی توسعه سازمان می باشد و ایمنی و جبران خدمات در مراحل 

 بعدی قرار دارند. ضریب پیش بینی کنندگی هر یک از متغیرهای یاد شده در جدول زیر نشان داده شده است.

 قدرت پیش بینی کنندگی متغیرهای پژوهش-5دول ج

 ضریب پیش بینی کننده مولفه ردیف

 4.51 همراستایی استراتژیک 9

 4.11 شایستگی ها 1

 4.99 توسعه سازمان 5

 4.99 ایمنی 0

 4.41 جبران خدمات 3

 

حوزه آسیب های اجتماعی ارایه می شود. این  در مرحله بعدی درخت تصمیم گیری مرتبط با متغیرهای پژوهش در

رویکردها نشان دهنده راهبردهای توسعه منابع انسانی هستند که در حوزه مدیریت آسیب های اجتماعی به کار برده شده 

 اند.

 



 9340-9315 ص ،9041 زمستان ،19 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 4

 

 
 درخت تصمیم گیری برای راهبردهای توسعه با توجه به آسیب های اجتماعی-5شکل 

درخت تصمیم گیری اولین گزینه های بهبود مرتبط با همراستایی استراتژیک و شاستگی ها می باشد در صورتی براساس 

 9.13باشد باید شایستگی ها بهبود یابد و در صورتی ک میانگین امتیازی کمتر از  1.3میانگین نمره امتیاز کمتر از 

باشد  5.61ل شود. در صورتی که مقدار میانگین کمتر از شایستگی ها مجددا مورد بهبود قرار می گیرد تا بهینگی حاص

جبران خدمات بهینه می شود و در صورتی که از این مقدار بیشتر باشد باز هم شایستگی ها مورد بهینگی قرار می گیرد. 

 بود می یابد.باشد آنگاه همراستایی استراتژیک مورد بهینگی قرار می گیرد و به 0.91در صورتی که مقدار امتیاز کمتر از 

 نتیجه گیری

 کردیبا استفاده از رو یاجتماع یها بیآس تیریدرحوزه مد یتوسعه منابع انسان یراهبردها ییمعنا یبازکاواین مطالعه به 

ی می پردازد. روش تحقیق به صورت داده کاوی با استفاده از درخت تصمیم گیری بود. یافته های مطالعه نشان داده کاو



 1 یداده کاو کردیبا استفاده از رو یاجتماع یها بیآس تیریدرحوزه مد یتوسعه منابع انسان یراهبردها ییمعنا یبازکاو

 

داد که بالاترین قدرت پیش بینی کنندگی در حوزه آسیب های اجتماعی مرتبط با همراستایی استراتژیک با ضریب پیش 

بیشترین فراوانی برای بهینگی در بین می دهد که می باشد. همچنین نتایج درخت تصمیم نشان  4.51بینی کنندگی 

متغیرهای حوزه مدیریت آسیب های اجتماعی به بهینه سازی و بهبود در شایستگی باز می گردد. به عبارتی بیشترین توجه 

مدیریت باید صرف ایجاد شایستگی و افزایش شایستگی در توسعه منابع انسانی باشد. براین اساس یک راهبرد توسعه 

این رویکرد نشان می دهد که  ابع انسانی به سمتی سوق می یابد که به شایستگی در بین منابع انسانی منجر شود.من

شایستگی در سازمان ها از حوزه های آسیب های اجتماعی به شمار می رود و بهترین گزاره برای سازمان ها تقویت 

گی نیروی انسانی می توان انتظار داشت که آسیب های حوزه شایستگی نیروی انسانی می باشد. با تقویت حوزه شایست

اجتماعی در سازمان در مسیر راهبردهای توسعه منابع انسانی کاهش یابد. از سوی دیگر می توان انتظار داشت داده کاوی 

یک بتواند الگوی قدرت پیش بینی کنندگی هر یک از متغیرهای پژوهش را ارایه دهد که علاوه بر همراستایی استراتژ

درصد اعتماد کرد. این کار سبب می شود که مدل ایجاد شده  11باید به شایستگی با قدرت پیش بینی کنندگی برابر با 

برای توسعه راهبردهای منابع انسانی تقویت شود. برای این منظور پیشنهاد می شود که در یک شبکه اجتماعی خصوصی 

زمانی به صورت پیوسته صورت گیرد این کار سبب ارتقا توانمندی همه مرتبط با سازمان انتقال اطلاعات بین کارکنان سا

و بهبود همراستایی استراتژیک می شود همچنین پیشنهاد می شود که برای بهبود شایستگی در کارکنان کارها به صورت 

 دوره ای بین کارکنان تغییر کند.

 منابع

با  یارائه مدل توسعه منابع انسان (.9511) پرشکوه، آزاده ی؛ رسول درضایحم ،یزدانیحسن ؛  ن،یمت ی؛ زارع دیزارع، حم

 .39-15، ص 16ی، شماره آموزش و توسعه منابع انسان، )مطالعه فراترکیب( انهیگرا تحول کردیرو

توسعه منابع  یها متون راهبرد لیتحل (.9044) ایمه ،ی؛ محمد یمجتب دی؛ محمودزاده، س دیوح ،یدهقانان، حامد ؛ خاشع

، ص 5ی، شماره منابع سازمان تیریمد یپژوهش ها، فرکلا یگفتمان انتقاد لیبر تحل یمبتن یدر صنعت بانکدار یانسان

03-61. 

دانش و نقش آن در  تیریمد (.9049ی )مقدم، عل یداوود ؛ کامران دیس ان،ی؛ موسو یعل ا،یک ی؛ حاتم دیسع ،یدیرش

 .991-11، ص 5ی، شماره آموزش و بهبود منابع انسان، راحمدیو بو هیلویهگثبت احوال ک یتوسعه منابع انسان

در  یتوسعه منابع انسان یالگو (.9514) دیسع دیس ،ینیزاده، وجه الله ؛ حس ی؛ قربان یدمهدیس ،ی؛ الوان یرعلیم ،یتقو دیس

، ص 34، شماره فردا تیریمد، (روی)مورد مطالعه: وزارت ن نینو یعموم-خدمات  کردیبا رو رانیا یدولت یها سازمان

91-50. 

گرا در  تیسازمان معنو یمؤلفه ها ییشناسا (.9049) ایرو ،یابیافراس پور عمران، محبوبه ؛ مانی؛ سل نبیز ،یرستم 

، ص 999ی، شماره علوم روانشناخت، (ختهیآم کردیجهت ارائه مدل مطلوب )رو یتوسعه منابع انسان یدانشگاه در راستا

650-603. 

در  یبه منظور توسعه منابع انسان یفکر یها هیسنجش سرما (.9511)دیسع ان،یحسن ؛ کرباس ،یبانیمحمود ؛ ش ،یحقان

 960-939، ص 50ی، شماره آموزش تیرینو در مد یافتیرهی، خودرو ساز یشرکت ها
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توسعه  یراهبردها ییمعنا یبازکاو (.9049) رضا ،یلیاکبر ؛ اسماع ،یخوراسگان انیمحمد ؛ اعتبار یعل دیس ،یموسو

، 5ی، شماره آموزش و بهبود منابع انسان، ادیداده بن هیبا استفاده از نظر یاجتماع یها بیآس تیریدرحوزه مد یمنابع انسان

 .03-15ص 

 شیهما نی،ششمیمنابع انسان یشناس بیو ضرورت آس یسازمان یرفتارها تیریبر مد یلیتحل(. 9044)طامه، زهره یعابد

 ،همدانیاقتصاد و علوم اجتماع ،یحسابدار ت،یریمد یالملل نیب

و  یطیمح ستیمجله علوم ز، آن یو راهکارها رانیدر ا یمسائل اجتماع لیتحل یشناس بی،آس9049محبوبه، ،یظفر

 .5، شماره: 1دوره:  ا،یدانش جغراف

 ریمد یزشیانگ یبر محرک ها یمبتن یسازمان یشناس بیآس یالگو(. 9041)ماین ا،ین یو اسکندر هیسم ا،یصائب ن

 یمه،اردبیو صنعت ب یحسابدار ت،یریدر مد نینو یچالش ها و راهکارها یعامل،کنفرانس مل

)مورد مطالعه: بانک  یسازمان ریپذ قیتطب تیدر بعد ظرف یسازمان یریپذ بیمدل سنجش آس(. 9049)دیسع ،یصادق

اخلاق و  ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب نی(،دوماسوجی یشعب استان و شعبه مرکز تیریمد رانیقرض الحسنه مهر ا

 .رازیکسب و کار،ش

در  یدر توسعه منابع انسان ینقش عوامل سازمان(. 9511)درسولیس ،ینیمعصومه و حس ان،یو اولاد لایسه ،یدیخورش

 .0، شماره: 91دوره:  ،یآموزش تیریو مد یفصلنامه رهبر، سازمان سما

 یریگ میبا روش تصم یتوسعه منابع انسان یها یاستراتژ یرتبه بند(. 9041)دیسع ،یالهام و علائ دهیس د،یرسعیم یقاض

اقتصاد  ت،یریدر مد نیتحولات نو یالملل نیکنفرانس ب نی(،ششم ی)مطالعه مورد OPT-QUALIFLEX ارهیچندمع

 ،تهرانیو حسابدار

 نیازدهمیسازمان، یسازمان و عملکرد اجتماع تیبر جذاب یتوسعه منابع انسان ریتاث لیتحل(. 9041)محسن ان،یگندم

 ن.در هزاره سوم،تهرا یو علوم انسان تیریمد ،یحسابدار نینو یپژوهشها یالملل نیکنفرانس ب

 یمدل اخلاق مدارانه توسعه منابع انسان یطراح(. 9511)محمود ،یو معمارزاده طهران، غلامرضا و البرز دیلو، وح یحاج

 .55، شماره: 1دوره:  ،یاخلاق ینامه پژوهش هافصلی، دولت یدر سازمان ها
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