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مراتبي به منظور ارزيابي ريسك منابع انساني با تأكيد بر ارتقاء طراحي سيستم خبره فازي سلسله
  وريبهره
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  چكيده
است كه مدلي  وري، اين پژوهش در صددهاي دولتي و نيز نقش مهم ريسك منابع انساني در ايجاد بهرهوري منابع انساني براي سازمانبا توجه به اهميت فراوان بهره

منظور، رويكرد آميخته براي انجام پژوهش انتخاب شد. در بخش كيفي، وري طراحي نمايد. بدينرياضي را در زمينه ارزيابي ريسك منابع انساني با تأكيد بر ارتقاء بهره
ش تحليل تم (مضمون)، تحليل گرديد. نتايج اين بخش منجر به هاي كيفي با روها از خبرگان مصاحبه عميق نيمه ساختاريافته به عمل آمد. دادهبراي گردآوري داده
هاي ريسك منابع انساني و طراحي مدل كيفي تحقيق شد. سپس، بر مبناي نتايج حاصل از تحليل تم، پرسشنامه كمي تحقيق طراحي ها و شاخصشناسايي ابعاد، مولفه

كاركنان اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي آذربايجان غربي و شرقي گردآوري شد. تحليل  نفري از 353اي هاي كمي با كمك پرسشنامه از نمونهشد. داده
هاي ريسك هاي تحقيق حاكي از آن است كه ابعاد و مولفههاي كمي و طراحي مدل كمي تحقيق از طريق سيستم استنتاج فازي سلسله مراتبي، انجام شد. يافتهداده

هايي تواند سازمان را تضعيف نمايد. بنابراين، شناسايي انواع ريسك منابع انساني و يافتن راهكارها و روشگردد و ميوري كاركنان ميبه كاهش بهرهمنابع انساني منجر 
  ها گردد.وري و ارتقاي عملكرد سازمانها ارتقاء بخشيده و باعث بهرهوري منابع انساني را در سازمانتواند بهرهبراي كاهش اين عوامل مي

  

  .مراتبيوري، سيستم خبره فازي سلسلهريسك منابع انساني، بهره: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

هاي مديريتي و هدف اصلي همه مديران در هر سازمان، تحولات سياست
نيروي انساني، استفاده موثر و بهينه از منابع و امكانات گوناگون سازمان، مانند 

جا كه در بين عوامل سرمايه، مواد، انرژي و اطلاعات است. در اين سياست، از آن
توليد، نيروي انساني، برخلاف ساير عوامل سازمان، به عنوان عنصر صاحب 

شود و همچنين مهمترين نيروي ميكننده ساير عوامل شناخته ادراك، هماهنگ
- اده بهينه از نيروي انساني يا همان بهرهوري است؛ استفافزايش يا كاهش بهره

 .]13[اي دارد و بايد مورد توجه ويژه قرار گيرد جايگاه ويژه 1وري نيروي انساني
در هر  نييپا يوراند كه بهرهاستدلال كرده پيشين قاتيتحقنحوي كه به

  .]35[ نسبت دادآن  يمنابع انسان فيضع يورتوان به بهرهيرا م يسازمان
منابع  تيريمد يهاوهيش ييشناسا يبرا ياگسترده هاييبررسدر اين راستا، 

 يهاو بحث هكار را دارند، انجام شد يروين يوربهره شيافزا ليكه پتانس ،يانسان
)، 2002( 2آرمسترانگ .]22[شده استارائه  هاوهيش نيدر مورد ا يمفصل
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با  تيريمد يو منسجم برا كياستراتژ كرديرا به عنوان رو يمنابع انسان تيريمد
كنند و به يجا كار مكه در آن يافراديعني  – سازمان يهاييدارا نيترارزش

 فيتعر - كننديبه اهداف سازمان كمك م يابيدر دست يو جمع يصورت فرد
از  يبخش يمنابع انسان تيريمد )،2002( 3همچنين طبق نظر كولكند. يم

سروكار دارد  سازمان كيها در كه با افراد در محل كار و روابط آن تاس تيريمد
اشاره  ،)2009(  4جلينا .]31[ و عدالت است ييبه كارا يابيو به دنبال دست

 دارد يوربر بهره يقابل توجه ريتأث يمنابع انسان تيريمد يهاوهيكند كه شيم
به  مديريت منابع انسانيي تمام كاركردها)، 2017( 5از نظر آرولراجاح .]19[

در  يمنابع انسان تيريرا در مدوري ي افزايش بهرهديكل فهيطور مكمل وظ
 ستميانجام شده در س يهاتياز فعال ياريبس .]11[ دهنديسازمان انجام م

 اند.شده يطراح يسازمان اي يفرد يوربر بهره يرگذاريتأث يبرا يمنابع انسان
- تيفعال ،شغل و پاداش يآموزش، انتخاب، طراح ،يابيپرداخت، ارز يهاستميس
در اين  .]27[ مرتبط هستند يوربا بهره ماًيهستند كه مستق يمنابع انسان يها

هاي مديريت منابع انساني بر زمينه، نتايج تحقيقات بسياري، اثرگذاري شيوه
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؛ 2019، 6اواند (از جمله: اسوري نيروي انساني را تأييد نمودهافزايش بهره
؛ 2011، 10رينين؛ ون2012، 9؛ الدامو2013، 8؛ مالائو و اوگبابر2017، 7جيكونيو
  ؛ و ...).2000، 13؛ راستوگي2002، 12؛ آنيانوو2009، 11نايجل

 اتبر تأثيري منابع انسان تيريمد نهيدر زم اتيو ادب قاتياكثر تحقاز سوي ديگر، 
در اين زمينه، متمركز است.  يمنابع انسان يهاوهيها و شستميمثبت س

 ياجتماع يهاو مشاركت يسازمان يمانند رفاه كاركنان، اثربخش ييامدهايپ
كه مديريت  كندياستدلال م وهاست مورد بحث قرار گرفته است گسترده مدت
در تر عيوسهم در سطح در سازمان و هم  يتواند سهم مثبتيم منابع انساني

ي در هر سازمان، كليد اصلي مديريت منابع انسان .]24[داشته باشد جامعه
شود. منابع انساني عملكرد سازمان را دستيابي به اهداف سازمان تلقي مي

وري نيز دهد و ضمن ايجاد مزيت رقابتي مستمر، در افزايش بهرهافزايش مي
نقش اساسي دارد، اما در اين رهگذر مخاطرات مختلفي وجود دارد كه هر لحظه 

  .]۵[دهند ديد قرار مينيروي انساني را در معرض ته

 زين يرداتواند تأثير مثبت داشته باشد، مويم مديريت منابع انسانيطور كه همان
وجود  مديريت منابع انساني نامناسب يا اثريب يهاطرات روشاخم بررسي يبرا

 تيريها، مدخطرات در سازمان يابيو ارز ييبر شناسا ندهيدارد. با تمركز فزا
رود كه يانتظار م. شده است ليتبد يديك كلياستراتژ تياولو كيبه  سكير

 نيخود اتخاذ كنند، و ا اتيرا در عمل سكير تيريمد يهاوهيش كسب و كارها
از استانداردها مانند اصول و  يعيوس فيانتظار باعث شده است كه ط

در  هااز ابزارها و چارچوب ياريهمراه بسبه  سكير تيريمد يهادستورالعمل
 متعاقب آن يهاو ابزارها و چارچوب ريسكتمركز بر  نيا .ظاهر شود اين زمينه

از  ياديتا حد زو متمركز شده است،  فيزيكيو  يمال ريسكدر درجه اول بر 
بهداشت  ريسكافراد فراتر از  اب مرتبط هايريسكو  مديريت منابع انساني حوزه
 تيريو مد يانسان عمناب تيريمد دگاهياز د نيغفلت كرده است. بنابرا يمنيو ا
مربوط به  هايريسكفرصت وجود دارد كه  نيرسد كه اي، به نظر مسكير

  .]14[ رنديقرار گ يشناخته شوند و مورد بررس شتريب يمنابع انسان

وري به عنوان يك فلسفه و چه گفته شد، بهرهبه طور خلاصه، با توجه به آن
- سازماني را تشكيل مي ديدگاه مبتني بر استراتژي بهبود، مهمترين هدف هر

هاي جامعه را در برگيرد. اين امر اي تمامي بخشتواند همچون زنجيرهدهد و مي
وري و استفاده هر چه بهتر از سبب شده است كه در تمامي كشورها، بهره

مجموع عوامل توليد به اولويتي ملي تبديل شود و همه جوامع به اين باور برسند 
 .]٢[وري ممكن نيست دون توجه به موضوع بهرهكه تداوم حيات هر جامعه ب

وري كشور ما نيز از اين قاعده مستثني نيست و نظر به اهميتي كه موضوع بهره
قانون برنامه پنجم توسعه جمهوري  79در توسعه اقتصادي كشور دارد، ماده 

 هاي اجرايي را از سال دوم برنامه به انتشار تغييراتاسلامي ايران، تمامي دستگاه
به . ]٣[وري موظف نمود وري و شناسايي متغيرهاي اثرگذار بر رشد بهرهبهره
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 محور به توسعه ششم برنامة اجراي مورد نياز احكام لايحه 93 علاوه، ماده
 و اجرايي هايدستگاه تمام و است پرداخته اقتصاد وري دربهره رشد قراردادن
 در وريبهره چرخه نمودنضمن اجرايي  است نموده مكلف را مسلح نيروهاي
 واحدهاي چرخه در اين نمودن عملياتي براي را لازم تمهيدات خود، مجموعه

گزارش  و نموده فراهم ايران وريبهره ملي سازمان هماهنگي با خود توليت تحت
نمايند؛ اين در حاليست كه  ارائه ايران وريبهره ملي سازمان به را آن سالانه

وري نيروي توسعه كشور حاكي از كاهش شاخص بهره هايبررسي نتايج برنامه
رسد روح براي بهبود اين وضعيت، به نظر مي . ]١[هاي اخير است كار در سال
هاي دولتي كشور دميده شود و در اين ميان وري بايد در سازمانفرهنگ بهره

دهد. از اين رو، در تحقيق حاضر، با نيروي انساني هسته مركزي را تشكيل مي
وري كاركنان هاي مديريت منابع انساني بر ارتقاء بهرهجه به تأييد اثرات شيوهتو

و نظر به مغفول ماندن حوزه ريسك - و به تبع آن سازمان در تحقيقات پيشين، 
هاي منابع انساني دسته از ريسكبه شناسايي آن - منابع انساني در اين تحقيقات

ولتي كشور را در هدف خود براي هاي دخواهيم پرداخت كه كنترل آنان سازمان
ترتيب اين تحقيق به دنبال طراحي مدل وري ياري خواهد كرد. بدينارتقاء بهره

رو، ضمن شناسايي وري است. از اينريسك منابع انساني با هدف ارتقاء بهره
وري منابع هاي ريسك منابع انساني با هدف ارتقاء بهرهها و شاخصابعاد، مولفه
هاي شناسايي شده با چه ن خواهيم نمود كه هر يك از ريسكانساني؛ تعيي

  وري نيروي انساني در جامعه مورد مطالعه اثرگذار خواهند بود.اولويتي بر بهره

  مباني نظري پژوهش - 2

به معناي جرأت كردن دارد  riscareكلمه ريسك، ريشه در واژه ايتاليايي 
عدم اطمينان رويدادي است كه احتمال وقوع آن به درستي براي فرد  .]28[

مشخص نباشد، ولي ريسك، سناريويي است كه احتمال وقوع آن براي فرد 
ريسك وضعيتي است كه در آن فرد با كمبود اطلاعات و  . ]٧[مشخص باشد 

شود و اقدامات خود را بر اساس كسب يك نتيجه تجربه قبلي مواجه مي
  .]34[دهدانجام مي احتمالي

پژوهشگران معتقدند كه كاركنان سازمان در معرض دو نوع ريسك قرار دارند. 
ريسك انساني و ريسك منابع انساني. ريسك انساني، ريسك وارد كردن صدمه 
توسط كاركنان، به خود يا به سازمان است كه ممكن است سهواً به دليل دارا 

دليل انحراف از قوانين تجويز شده در  هاي لازم يا عمداً بهنبودن شايستگي
راستاي كنترل ريسك صورت گيرد. اما ريسك منابع انساني، دربرگيرنده 

هايي است كه از سامانه منابع انساني سازمان يعني گزينش، آموزش، ريسك
مرور ادبيات تحقيق  .]18[شوند ارزيابي عملكرد و جبران خدمت، منتج مي

هاي رتبط با منابع انساني يكي از مهمترين حوزههاي مدهد كه ريسكنشان مي
  .]16[ها در سراسر جهان است ريسك براي سازمان

ويژه در منابع انساني و به ها در حوزهبرانگيز سازمانكي از مسائل مهم و چالشي
، مخاطرات مربوط به مديريت منابع انساني است و مديريت اين خدماتبخش 

موسسه . ]۶[ باشدك سازمان امري حياتي ميخطرات براي موفقيت پايدار ي
هاي جهاني منابع ريسك"با عنوان  2008ارنست و يانگ در گزارش سال 

ها و فرآيندهاي مرتبط با كاركنان ، ريسك منابع انساني را ريسك برنامه"انساني
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داند كه در صورت مديريت مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار سازمان مي
ريسك منابع انساني به عدم قطعيت ناشي از تغيير در  .]17[قرار خواهد داد 

شود كه بر طيف وسيعي از مسائل مرتبط با مديريت منابع انساني گفته مي
ذار است توانايي سازمان براي تحقق اهداف استراتژيك و عملياتي آن تأثيرگ

ريسك منابع انساني به همه رويدادهاي مورد نظر و ناخواسته مربوط به  .]41[
كند كاركنان اشاره دارد كه سطح دستيابي به اهداف سازماني را تعيين مي

 يمرتبط با منابع انسان ريسكهمه عوامل  ي،منابع انسان هايريسك .]15[
اصطلاح وجود ندارد،  نيااز  يقيواضح و دق فيتعر چيحال، ه نيهستند. با ا
شود كه ممكن است يم يشامل تمام خطرات ،مفهوم نيا دهيا نيترياگرچه اساس

 سكي، عملكرد سازمان را متوقف كند. ريمنابع انسان نارساي تيريمد جهيدر نت
و منابع  يسازمان سكير تيرياست، اما مد يمنابع انسان ،در هر سازمان ياصل
بر  يتأثير مثبت ي. اقدامات منابع انسانستنديمرتبط ن گريكديآن معمولاً با  يانسان

را به دنبال  يمنابع انسان ريسكتواند يها ماما فقدان آن ،دارد يمنابع انسان
را كاهش دهد.  ريسكممكن است  زين يح منابع انسانيداشته باشد. اقدامات صح

- مشخص ميها آن يمنابع انسان ياصل هايريسك ي،سازمان اتيبه هر عمل هبست

به  حياتيمهارت  فقدانگرفته تا  جايي كاركنانجابه اي يسلامت ريسكاز شود؛ 
  .]38[كليدي از دست دادن كاركنان  ليدل

 طيو مح يمنابع انسان يها يژگياز و ديبا يمنابع انسان سكيدرك مفهوم ر
 يكيزيو ف يروان يدگيچياز پ يناش يمنابع انسان سكيكسب و كار شروع شود. ر

آن كسب و كار در داخل و خارج  طيدر مح راتييتغ يو برخ منابع انساني خود
و  سازمان يتواند باعث انحراف از هدف در رفتار منابع انسانياست كه احتمالاً م

 سكيدهد كه صرفنظر از تعداد رينشان م قاتيشود. تحق يانتظارات سازمان
 ييهايژگيو نيچنني در ريسك منابع انسا يبه طور كل ،يمنابع انسان تيريمد

  وجود دارد:
وجود دارد. خطر  يمنابع انسان تيرياز مد يادر هر جنبه سكي. رتينيع - 

توانند از خطر يوجود دارد كه مردم فقط م ييدر جا يمنابع انسان تيريمد
ببرند.  نيتوانند به طور مطلق آن را از بيكرده و آن را حل كنند اما نم يريجلوگ
  وجود داشته باشد. يد ضرريگرفته شده بود، با دهيحال، اگر خطر ناد نيبا ا
و همچنين  ،يمنابع انسان تيريمد يهاجنبه يدر تمام سكير ي. فراوانايپو - 

 يهايژگيو هانيو همه ا ستين كسانيها و دامنه آن تيفعال ريسا بر ريشدت تأث
 شيرا افزا سكير تيريمد يدشوار سك،يريي ايپوي ژگيرا دارند. و ايپو رييتغ
و  تيتا از صلب كنديم يريپذرا ملزم به تمركز بر انعطاف تيريكه مد دهديم
  كند. يريجلوگ يريناپذرييتغ
آن  تيريمد ندياست كه در فرآ يمنبع سازمان ي، يك. منابع انسان14مخرب - 
نه تنها  و ؛كنديم جاديا سازمان يبرا ياديرو ضرر ز نيوجود دارد و از ا سكير
اندازد، بلكه ممكن است منجر به يرا به خطر م سازمان يمنابع ماد يمنيا

  .]40[ شود سازمانتوسعه  يشكست كامل استراتژ

هاي پرسنلي دارد كه ريسك منابع انساني به سياست) اظهار مي1995( 15پاركر
شركت مانند استخدام، آموزش، ايجاد انگيزه و حفظ كاركنان اشاره دارد. 
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شود، مانند خطر از دست دادن انساني به اشكال مختلف ظاهر ميخطرات منابع 
كاركنان اصلي، خطر عدم انگيزه كافي يا نادرست در بين كاركنان مديريت و 

دانند و برخي از محققان ريسك منابع انساني را يك پديده منفي مي .]30[غيره
ند. گيرآن را به عنوان خطري شامل صدمات مادي و غير مادي در نظر مي

ديگران به نوبه خود آن را فرصتي براي كسب مزيت در دستيابي به اهداف 
هاي مهم مديران، مسائل عملياتي منابع انساني را يكي از ريسك .]42[دانند مي

هاي آن شامل استخدام و مهمترين شاخص .]29[گيرند سازمان در نظر مي
هاي ك سرمايهها است. همچنين، ريسكاركنان و حفظ و جبران خدمات آن

  .]21[شود انساني به عنوان ريسك مهم براي سازمان شناخته مي
هاي بنديدر مطالعات و تحقيقات صورت گرفته هر كدام از محققان دسته

بندي، اند. در يك تقسيمهاي منابع انساني بيان داشتهمختلفي را براي ريسك
(موارد اضطراري، هاي خارجي هاي منابع انساني در دو بعد كلي ريسكريسك

- هاي رابطههاي داخلي (ريسك سرمايه انساني و ريسكريسك بازار) و ريسك

) از آن جا كه 2008( 16به اعتقاد پل و ميتلاچر .]37[اي) معرفي شده است 
هاي مرتبط با منابع هاي ياد شده داراي وابستگي متقابل هستند، ريسكحوزه

زه و نيز در محيط سازمان واقع شوند. توانند در هر يك از اين سه حوانساني مي
ها براي مديريت ريسك منابع انساني به همين جهت چارچوب پيشنهادي آن

هاي هاي محيطي، ريسكباشد كه سه دسته ريسكمدلي يكپارچه مي
گيرد. يانگ و هكستر، هاي عملياتي منابع انساني را در بر مياستراتژيك و ريسك

هاي هاي سازماني، ريسكه سه دسته شامل ريسكهاي منابع انساني را بريسك
همچنين سازمان پرسنل و  .]41[ها تقسيم نمودند فرآيندي و ساير ريسك

هاي منابع انساني شامل ريسك بندي ديگري از ريسك)، دسته2006( 17توسعه
وري، ريسك شهرت، ريسك نوآوري، ريسك سلامت و رفاه، ريسك مالي و بهره

)، مديريت ريسك 2006( 18از نظر استيونز .]14[ارائه نمودنيز ريسك خدمت، 
  هاي زير را شامل شود: بايست مديريت يكپارچه ريسكمنابع انساني، مي

هاي انساني: هرگونه ريسك مرتبط با كاركنان يا دانش، ريسك افراد يا سرمايه - 
هاي ههاي افراد يا سرمايتوانايي، مهارت، سلامت و ايمني آنان در حوزه ريسك

  گردد.انساني سازمان لحاظ مي
هاي عملياتي منابع انساني: ريسك هاي عملياتي منابع انساني در هر ريسك - 

يك از زير سيستم هاي منابع انساني از جمله كارمنديابي و انتخاب، ارزيابي 
عملكرد، پاداش و جبران خدمات، آموزش و توسعه كاركنان مي تواند وجود 

 .]32[داشته باشد 

هاي هاي كاركنان نسبت به منابع انساني (ريسكريسك مربوط به ديدگاه - 
ها در نتيجه ادراك مديران و مربوط به متخصصين): اين دسته از ريسك

كاركنان سازمان از نقش، سهم و مشاركتي كه كاركردهاي منابع انساني در حال 
 .]39[ود حاضر در سازمان دارند و يا مي توانند داشته باشند، منتج مي ش
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ها از فقدان هاي فردي متخصصين منابع انساني: اين دسته از ريسكريسك - 
نقش و سهم اثربخش متخصصين منابع انساني سازمان و ضعف در توسعه فردي 

   .]39[شوند آنان ناشي مي

هاي موجود در بنديترتيب ادبيات نظري، تعاريف ارائه شده و نيز دستهبدين
- كند كه عدم وجود ديدگاهي كلمنابع انساني را مرور ميخصوص انواع ريسك 

هاي شناسايي ابعاد چندگانه ريسك منابع انساني در سازماننگر و ضرورت 
دهد، همچنين مطالعات صورت گرفته در كشور به دولتي ايراني را نشان مي

اند و بخشي از هاي دولتي ايراني نپرداختههاي بومي در سازمانشناسايي ريسك
 گيرد.ين تحقيق نيز به منظور رفع اين خلأ صورت ميا

از منابع  ياستفاده حداكثر يبه معنا يمنابع انسان يوربهرهاز سوي ديگر، 
 يمندتيرضا يها و ارتقانهيكاهش هز يبرا يعلم ريو اتخاذ تداب يانسان

وري به عنوان يك بهره .]12[ است گيرندگانخدمتو  رانيكاركنان، مد
ديدگاه مبتني بر استراتژي بهبود، مهمترين هدف هر سازماني را فلسفه و 

هاي جامعه را اي تمامي بخشتواند همچون زنجيرهدهد و ميتشكيل مي
وري و در برگيرد. اين امر سبب شده است كه در تمامي كشورها، بهره

استفاده هر چه بهتر از مجموع عوامل توليد به اولويتي ملي تبديل شود و 
امع به اين باور برسند كه تداوم حيات هر جامعه بدون توجه به همه جو

كشور ما نيز از اين قاعده مستثني  .]35[وري ممكن نيست موضوع بهره
وري در توسعه اقتصادي كشور نيست و نظر به اهميتي كه موضوع بهره

قانون برنامه پنجم توسعه جمهوري اسلامي ايران، تمامي  79دارد، ماده 
وري و هاي اجرايي را از سال دوم برنامه به انتشار تغييرات بهرهدستگاه

به علاوه،  .]3[وري موظف نمودشناسايي متغيرهاي اثرگذار بر رشد بهره
 محور به توسعه ششم برنامه اجراي مورد نياز احكام لايحه 93 ماده

 هايدستگاه تمام و است پرداخته اقتصاد وري دربهره رشد قراردادن
چرخه  ضمن اجرايي نمودن است نموده مكلف را مسلح نيروهاي و اجرايي

 اين نمودن عملياتي براي را لازم تمهيدات خود، مجموعه در وريبهره
 وريبهره ملي سازمان هماهنگي با خود توليت تحت واحدهاي چرخه در

 ايران وريبهره ملي سازمان به را آن گزارش سالانه و نموده فراهم ايران
هاي توسعه كشور نمايند؛ اين در حاليست كه بررسي نتايج برنامه ارائه

 .]1[هاي اخير است وري نيروي كار در سالحاكي از كاهش شاخص بهره
وري بايد در رسد روح فرهنگ بهرهبراي بهبود اين وضعيت، به نظر مي

هاي دولتي كشور دميده شود و در اين ميان نيروي انساني هسته سازمان
هاي داخلي و خارجي در ، پژوهش1جدولدر  دهد.تشكيل مي مركزي را

  .شده استارتباط با ريسك منابع انساني خلاصه 
  پيشينه پژوهش:  )1(جدول 

 محقق  عنوان تحقيق روش  ابزار نتايج

چارچوب ريسك منابع انساني از محققين 
مورد تجزيه و را ديدگاه متفكران علم مديريت 

سپس عوامل مؤثر بر مديريت  داده وتحليل قرار 
در ادامه و  نمودندشناسايي را ريسك منابع انساني 

هاي ريسك منابع انساني استيونز ها و رويهسياست
   د.ارائه ش

 ايكتابخانه  مرور اسناد

چارچوب ريسك 
منابع انساني و 
  فاكتورهاي موثر بر آن

  )2021كرماني وهمكاران (- گلرسان

منابع  سكير نييتبمحققين به شيوه مروري به 
 يمنابع انسان سكيع رانواعوامل موثر بر آن،  ،يانسان

  .اندپرداختهاز آن  يريشگيپ يو انواع راهكارها
  ايكتابخانه  مرور اسناد

آيا ريسك مديريت 
منابع انساني بايد مورد 

  توجه قرار گيرد؟
  )2021هوتاجلول و سوكماواتي (

 5شامل  يمنابع انسان سكير تيرياقدامات مد
-برنامه ل،يو تحل هيتجز ،يسازمرحله است: آماده

تحليل مشخصات . كنترلو  ،يسازمانده ،يزير
هاي سيستم مديريت نشان داد كه ريسكريسك 

هاي پرسنل و را بر فعاليتپرسنل بيشترين تأثير منفي 
  .ها داردكل سازمان

 ايكتابخانه  مرور اسناد
مديريت ريسك منابع 

  انساني در سازمان
  )2017ميتروفانوا و همكاران (

هاي حاصل از فقدان مديريت منابع ريسك
انساني يا فعاليت نامناسب مديريت منابع انساني 
بررسي شده است. سه روش براي بررسي ادبيات 
مديريت ريسك و چارچوبي براي مديريت ريسك 

   منابع انساني پيشنهاد شده است.

 ايكتابخانه  مرور اسناد

ديدگاه ريسك در 
مديريت منابع انساني: 

دهي بررسي و جهت
 به تحقيقات آينده

  )2015و اسميت ( بكر

افراد با استعداد نقش مهمي در توسعه سازمان 
خود، نيازمند  دارند و به اقتضاي ويژگي نوآورانه

باشند. مديريت ريسك منابع مديريت ريسك مي
 ايكتابخانه  مرور اسناد

بررسي مديريت افراد 
مستعد و نوآور بر 
مبناي تئوري مديريت 

 )2014لي و ژانگ (
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انساني منجر به ثبات استعداد، كنترل هزينه، وفاداري 
 شود.زياد كاركنان به سازمان مي

 ريسك

ريسك منابع انساني بر تأثير عمليات مديريت 
كاركنان جهت آمادگي براي تغيير مورد بررسي قرار 
گرفت. نتايج نشان داد وقتي كاركنان نسبت به توسعه 

اي شركت ديدگاه مثبتي دارند رضايت و حرفه
ها بر آمادگي ايشان براي تغيير تأثير ارتباطات آن

 مثبتي دارد.

  كمي  پرسشنامه

تأثير عمليات مديريت 
بع انساني ريسك منا

بر آمادگي كاركنان 
 براي تغيير

 )2014اسلي گوكسوي (

هاي منابع انساني مطالعه شده و فرايندي ريسك
ها ارائه براي شناسايي و ماتريسي براي ارزيابي آن

 شده است.

  مرور اسناد
كتابخ

 ايانه

مديريت ريسك 
 منابع انساني

 )2014اناركي (

اخلاقي هاي كسب و كار بر اصول تأثير ريسك
مدير مورد بررسي قرار  3000ها در ميان سازمان

 گرفت.

  كمي  پرسشنامه
-رسي ريسكرب

هاي پيچيده كسب و 
  كار

  )2013ارنست و يانگ (

رابطه مديريت ريسك منابع انساني و عملكرد 
منابع انساني بررسي شده است. فقدان توجه به 

مديريت ريسك منابع انساني منجر به اداره ضعيف 
 شود.ار ميكسب و ك

 ايكتابخانه  مرور اسناد

 سكير تيريمد
: اداره يمنابع انسان

 عملكرد يبرا سكير

 )2011ير و همكاران (مي

 161هاي منابع انساني در مديريت ريسك
شركت در صنعت آمريكاي شمالي، اروپا، آسيا و 

 اقيانوسيه ارزيابي شده است.

  كمي  پرسشنامه
مديريت ريسك 

 منابع انساني
 )2011هكستر ( يانگ و

در حوزه منابع انساني شناسايي و با خطر 14
تفسيري در چهار سطح - سازي ساختاريروش مدل

ديدگاه مبتني بر نقش "بندي شد. مخاطرات طبقه
ديدگاه مبتني بر "، "غيرراهبردي واحد منابع انساني

خطر "و  "عملكرد غيراثربخش واحد منابع انساني
سطح چهارم و در  "سيستم انتخاب و استخدام

در سطح اول قرار  "رفتاري"و  "مالي"مخاطرات 
  .گرفت

  كمي  پرسشنامه
مدل مخاطرات حوزه 
منابع انساني در بخش 

  سلامت
  )1400نوريان زواره و صادقي آراني (

هـاي منـابع انسـاني را ريسك شده مدل ارائه
-زا، نگرشهاي دروننگرش(در قالـب چهـار دسـته 

نگـر و فراينـدهاي فرايندهاي بـرونزا، هاي برون
هاي ريسكهمچنين  .بندي كردندطبقه )نگـردرون

عملياتي منابع انساني داراي بيشترين تأثيرگذاري و 
ها تأثيرپذيري در شبكه ارتباطات متقابل ميان ريسك

 .استبود و بالاترين اولويت براي مواجهه 

پرسشنامه و 
  مصاحبه

  آميخته
مديريت ريسك منابع 

 انساني
 )1395پور (ابراهيمي و قلي

 انساني منابع هاييكپارچه ريسك مدل طراحي
 فردي هايانجام شد. ريسك سطح سه در

 و مدل زيربناي به عنوان انساني منابع متخصصين
انساني؛ و  منابع هايريسك بعد تأثيرگذارترين

عنوان  به انساني منابع واحد به نسبت كاركنان ديدگاه
  .شد شناخته بعد تأثيرپذيرترين

  كمي  پرسشنامه

 ابعاد بندياولويت
 انساني منابع ريسك

 سازيرويكرد مدل با
  تفسيري ساختاري

  )1395مقدم و همكاران (محمدي
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  روش شناسي پژوهش - 3
كه هدف اين پژوهش، توسعه دانش موجود در زمينه با توجه به اين

هاي دولتي است، پژوهش حاضر از حيث منابع انساني در سازمان ريسك
جا كه پژوهش به توصيف مدل ريسك باشد. و از آناي ميهدف، توسعه

پيمايشي است.  - منابع انساني پرداخته، از لحاظ طرح تحقيق، توصيفي
  هاي تحقيق در يك بازه اين پژوهش از نظر زماني، مقطعي است و داده

است. همچنين، اين پژوهش از نظر  آوري شدهعزماني مشخص جم
ها، آميخته است. در بخش كيفي پژوهش، از روش پيمايشي ماهيت داده

ها بهره گرفته شد. اطلاعات مورد نياز با مطالعه مباني براي گردآوري داده
هاي تحقيق از طريق نظري و پيشينه پژوهش حاصل گرديد و داده

آوري گرديد. در بخش با خبرگان جمع 19هنيمه ساختاريافت مصاحبه عميق
هاي ها استفاده شد. دادهآوري دادهكمي نيز از روش ميداني به منظور گرد

ميداني از طريق ابزار پرسشنامه محقق ساخته، با استفاده از طيف 
  آوري گرديد. جمع 10تا  1اي از اي در بازهفاصله

حاضر، شامل خبرگان دانشگاهي و  پژوهشبخش كيفي در جامعه آماري 
ها است كه اي است. خبرگان دانشگاهي متشكل از اساتيد دانشگاهحرفه

بر اساس معيارهايي مانند داشتن مدرك دكتراي تخصصي در رشته 
مديريت دولتي يا مديريت منابع انساني، برخورداري از رتبه علمي 

ريس در زمينه مربوطه سال سابقه تد 10استاديار و بالاتر و داشتن حداقل 
اي متشكل از مديران كل، روساي اداره اند. خبرگان حرفهانتخاب شده

باشد. معيار انتخاب خبرگان امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي مي
سال سابقه  8سال سابقه كار و حداقل  20سازماني شامل داشتن بيش از 

كمي اين پژوهش، هاي مديريتي است. جامعه آماري در بخش در پست
شامل كليه كاركنان اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي 

نفر با توجه به  2367ها باشد كه تعداد آنآذربايجان غربي و شرقي مي
هاي انتخابي آمار رسمي موجود به عنوان اعضاي جامعه آماري در سازمان

  باشد.مي
فمند براي انجام مصاحبه نفر از خبرگان با روش هد 20در بخش كيفي، 

اند. در روش عميق نيمه ساختاريافته  و دلفي فازي انتخاب شده
گيري هدفمند، همه موردهايي كه با معيار معيني سازگاري دارند و نمونه

شوند. كنند، انتخاب ميبراي پژوهش، اطلاعات مفيدي را ايجاد مي
اشت. به عبارت ها ادامه دمصاحبه با خبرگان تا حد اشباع نظري داده

ديگر، مصاحبه با خبرگان تا حدي ادامه داشت كه براي پژوهشگر آشكار 
هاي جديدي به دست بيشتر، داده هايشد كه با انجام تعداد مصاحبه

  هاي قبلي تكرار خواهد شد.نخواهد آمد و همان داده
در بخش كمي پژوهش، با توجه به در دسترس بودن اطلاعات اعضاي 

براي تعيين حجم نمونه از جدول كرجسي و مورگان بهره جامعه آماري 
ترتيب در اين پژوهش، با توجه به تعداد اعضاي جامعه گرفته شد. بدين

نفر تعيين گرديد. به اين علت كه در  331آماري، حجم نمونه برابر با 
گويي ناقص هاي پخش شده، احتمال عدم بازگشت يا پاسخپرسشنامه
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پرسشنامه در ميان اعضاي نمونه آماري گرديد و  400وجود داشت، تعداد 
از  گيريپرسشنامه كامل و قابل استناد حاصل گرديد. براي نمونه 353

هاي مورد بررسي و بندي شده استفاده شد. سازمانروش تصادفي طبقه
  ارائه شده است. 2در جدول   هاتعداد كاركنان در هر يك از اين سازمان

  هاي مورد بررسيسازمان تعداد كاركنان ):2(جدول

تعداد كاركنان   هاي مورد مطالعهسازمان
  در هرسازمان

تعداد 
پرسشنامه 
  پخش شده

 آذربايجان استان مالياتي امور
  شرقي

1307  220  

 آذربايجان استان مالياتي امور
  غربي

812  140  

 استان داراي و اقتصاد امور
  شرقي آذربايجان

120  20  

 استان دارايي و اقتصاد امور
  غربي آذربايجان

128  20  

  400  2367  جمع كل
  

هاي كيفي حاصل از مصاحبه عميق نيمه به منظور تحليل داده
ساختاريافته با هدف طراحي مدل پژوهش از روش تحليل تم (مضمون) بر 

  اساس كدگذاري مضامين استفاده شده است. 
در اين براي كدگذاري در تحقيقات كيفي روش واحدي وجود ندارد. 

هاي يكي از روش )،2001( 20استرلينگ- روش پيشنهادي اتريدتحقيق، 
. گيرد، مورد استفاده قرار ميمرسوم كدگذاري در تحليل مضمون است
هاي مختلف است و در پژوهش اين روش مبتني بر تشكيل شبكه مضامين

گيرد. شبكه مضامين شامل سه دسته از كدها و مورد استفاده قرار مي
مضامين . 3، دهندهمضامين سازمان. 2، ضامين پايه. م1: استمفاهيم 
  .فراگير
  هاداده مرور 1- 3

هاي كيفي، مباني نظري پژوهش به منظور گردآوري داده حاضر مطالعه در
ها و متون مربوط به موضوع تحقيق در اسناد مورد بررسي قرار گرفت و تم

تكميلي و هاي به دقت مطالعه گرديد. همچنين به منظور كسب داده
جديد، خبرگان نيز به عنوان جامعه آماري بخش كيفي در نظر گرفته 
شدند و شناسايي خبرگان با روش هدفمند قضاوتي تا مرحله اشباع نظري 
ادامه يافت (لازم به ذكر است كه بررسي اشباع نظري در اين تحقيق از 
-طريق عدم ارائه مفاهيم جديد توسط خبرگان تشخيص داده شد). بدين

نفر به عنوان نمونه انتخاب  10ترتيب، در اين مرحله در مجموع تعداد 
 هر زمان. شدند و از آنان مصاحبه عميق نيمه ساختاريافته به عمل آمد

مصاحبه،  فرايند در .شد گرفته نظر در دقيقه 90 تا 60 بين مصاحبه
 مصاحبه مشخص شد. محورهاي موضوع تحقيق براي خبرگان تشريح و
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 كه اصلي سوالات انجام مصاحبه راهنماي مصاحبه تدوين شد وقبل از 
گرديد: اين سوالات  شود به اين شرح تدوين پرسيده هايمصاحبه در بايد

تر تقسيم كه در جريان انجام مصاحبه در صورت نياز به سوالات جزئي
شود، عبارتند از: ريسك منابع انساني را تعريف نماييد؟ ريسك منابع مي

چه اجزايي تشكيل شده است؟ شناسايي ريسك منابع انساني  انساني از
ها به همراه دارد؟ ريسك منابع انساني در چه مزيتي براي سازمان

شود؟ با توجه به هايي تشكيل ميهاي دولتي از چه ابعاد و مولفهسازمان
هاي دولتي ايران، ريسك شرايط بومي (ايراني و اسلامي بودن) سازمان

باشد؟ چه هاي خاص و منحصربفردي مياراي چه ويژگيمنابع انساني د
هاي تواند باعث كاهش ريسك منابع انساني را در سازمانعواملي مي

هايي در زمينه عمليات مديريت منابع دولتي ايران شود؟ چه ريسك
هاي هاي دولتي ايران قابل شناسايي است؟ ريسكانساني در سازمان

  هاي دولتي ايران چيست؟مانمربوط به سرمايه انساني در ساز
 و شد مكتوب و سازيها و اسناد پيادهها، مصاحبهمرور داده مرحله در

 گستره و عمق با آشنا شدن براي پژوهشگران. گرفت قرار مورد مطالعه
. كردند استفاده هاداده در ورشدنفرايند غوطه از شده، گردآوري هايداده

 خوانش شده شامل گردآوري اطلاعات و هاداده در ورشدنغوطه فرايند
  .هاستداده معاني و الگوها جستجوي و مكرر به صورت هاداده

  هاداده كدگذاري 2- 3
با  كامل آشنايي و هاداده مكرر خوانش از پس پژوهشگر بعد مرحله در
 اين. كردند اقدام شده گردآوري هايداده از اوليه كدهاي ايجاد به ها،آن

. است معنادار و جالب محقق از نظر كه است هاييويژگي داراي كدها
- مي محسوب مضامين پايه در واقع ها،داده كليدي نكات و اوليه كدهاي

  ).3شد (جدول  ساخته بالاتر سطوح مضامين هاآن بر اساس كه شوند
  مضامين استخراج 3-3

 يكديگر با هااسناد و مصاحبه كليدي نكات و اوليه كدهاي مرحله اين در
 دهندهسازمان مضامين و مقولات ها،آن بر اساس تا شدند تلفيق تركيب و

به دست  مضامين در واقع دهندهمضامين سازمان. شوند احصاء فراگير و
 نكات اوليه و كدهاي همان يا پايه مضامين تلخيص و تركيب از آمده

 از ايمجموعه پژوهشگران مرحله دراين. هستند هامصاحبه متن كليدي
 سپس. دادند قرار تصفيه و بازبيني مورد را هاآن و ايجاد كرده را مضامين

 بررسي بر اساس فرعي و مضامين متن بين رفت و برگشتي فرايند يك در
 اصلي استخراج و فراگير مضامين فرعي، مضامين پالايش و هاداده مكرر
 قرار منسجمي و منطقي هايبنديدسته در هاداده ترتيب به اين. شدند

  .گرفتند
  
  
  
  
  
 

 مضامين پايه ):3(جدول

  مفاهيم و كدهاي اختصاص يافته
هاي مورد نياز براي انجام شغل؛ فقدان دانش و مهارت لازم و كافي؛ فقدان توانايي

فقدان تجربه كاري مرتبط؛ عدم رعايت مراحل گزينش در هنگام انتخاب كاركنان؛ 
نامتناسب با شغل كه باعث انتخاب بر اساس رابطه مداري بجاي شايستگي؛ انتخاب فرد 

هاي پرداخت نامناسب شود؛ اتخاذ سياستور ميتبديل شدن فرد به يك كارمند غيربهره
هاي داخلي در شود؛ ضعف سيستمكه باعث كاهش اعتماد كاركنان به سازمان مي

هاي مناسب و مدون براي ارائه مزايا؛ عدم ها و سياستمحاسبه دقيق پاداش؛ فقدان رويه
هاي سازمان؛ فقدان رويه مدون و مشيها با اهداف و خطو ناسازگاري پرداختتطابق 

مناسب براي ارزيابي عملكرد؛ ارزيابي عملكرد صرفا با هدف ارائه حقوق و مزايا؛ عدم 
توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفي به منابع انساني؛ عدم مشاركت مديران در 

گيري از كارشناسان مجرب و متخصص براي آموزش فرايند توسعه و آموزش؛ عدم بهره
شود؛ نارضايتي منابع انساني از شغل و وري پرسنل ميكاركنان كه باعث كاهش بهره

سازمان؛ عدم تعهد كاركنان به سازمان؛ مشكلات روحي و رواني مانند استرس شغل؛ 
ز فراگيري عدم تمايل پرسنل به مشاركت در كار داوطلبانه؛ ترك خدمت كاركنان پس ا

ها؛ عدم هاي مورد نياز در سازمان؛ ريسك سلامت جسمي و خطرات بيماريآموزش
ايمني محيط كار؛ تغييرات جنسيتي مانند سن، تحصيلات و سابقه كار؛ هنجارها و 

نظر ميان مديران ارشد (تمركز بر علايق شخصي)؛ هاي فرهنگي متفاوت؛ اختلافارزش
صميم گيري و موقعيت؛ عدم پايش قوانين و مقررات مفروضات متفاوت درباره قدرت، ت

هاي جهاني؛ عدم تبعيت از قوانين كار (قوانين متغير؛ عدم تطابق با تحركات و چالش
 حائز انساني منابع مربوط به استخدام و پرداخت)؛ تغييرات بازار نيروي كار نظير كمبود

مرتبط با حقوق و دستمزد و  هايهاي منابع انساني (مانند هزينهشرايط؛ افزايش هزينه
جابجايي منابع انساني)؛ تبعيض قائل شدن بين كاركنان (از حيث قوميت، جنسيت، 

سالاري در امور سالاري به جاي شايستهمشكلات و ناتواني جسمي)؛ ترويج ضابطه
احترامي به اعتقادات ديني و باورهاي مربوط به پرسنل؛ نداشتن وجدان در محل كار؛ بي

گرايي؛ رقابت ناسالم با همكاران و تلاش براي فراد؛ ضعف ايمان و عدم توكلمذهبي ا
اي توسط كاركنان؛ عدم ها و وظايف حرفهتخريب رقبا؛ عدم پذيرش مسئوليت فعاليت

احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ و سطح حفظ حريم خصوصي كاركنان؛  بي
 خانوادگي كاركنان؛

  نهايي گزارش تدوين 4- 3
مراحل  به مربوط توضيحات به همراه مضامين و مقولات چهارچوب
 نتايج و ارائه هاداده هاينمونه از برخي و شد داده توضيح و ارائه كدگذاري

  گرديد.  مرتبط نظري مباني همچنين و سؤالات پژوهش با تحليل
- ده مربوط به مضامين فراگير ريسكترتيب مضامين پايه، و سازمانبدين

هاي هاي سرمايه انساني، ريسكعملياتي منابع انساني، ريسكهاي 
هاي ارزشي منابع انساني، احصا شدند محيطي منابع انساني و ريسك

  ).4(جدول 
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  هاي فراگيرريسك منابع انسانيده از مضمونمضامين پايه و سازمان): 4(جدول 
  هاي پايه)مفاهيم (مضمون  دهسازمانمضمون   فراگير مضمون

  هاي عملياتي منابع انسانيريسك

 ريسك انتخاب و استخدام

  عدم رعايت مراحل گزينش در هنگام انتخاب كاركنان؛ - 
  انتخاب بر اساس رابطه مداري بجاي شايستگي؛ - 
  شود؛ميور انتخاب فرد نامتناسب با شغل كه باعث تبديل شدن فرد به يك كارمند غيربهره - 

  ريسك آموزش و توسعه

  عدم مشاركت مديران در فرايند توسعه و آموزش؛ - 
وري گيري از كارشناسان مجرب و متخصص براي آموزش كاركنان كه باعث كاهش بهرهعدم بهره - 

  شود؛پرسنل مي
  هاي مورد نياز در سازمان؛ترك خدمت كاركنان پس از فراگيري آموزش - 

  ريسك ارزيابي عملكرد
  فقدان رويه مدون و مناسب براي ارزيابي عملكرد؛ - 
  ارزيابي عملكرد صرفا با هدف ارائه حقوق و مزايا؛ - 
  عدم توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفي به منابع انساني؛ - 

جبران خدمات و 
  پاداش

  شود؛ميهاي پرداخت نامناسب كه باعث كاهش اعتماد كاركنان به سازمان اتخاذ سياست - 
  هاي داخلي در محاسبه دقيق پاداش؛ضعف سيستم - 
  هاي مناسب و مدون براي ارائه مزايا؛ها و سياستفقدان رويه - 
  هاي سازمان؛مشيها با اهداف و خطعدم تطابق و ناسازگاري پرداخت - 

 هاي سرمايه انسانيريسك

 

  هاريسك شايستگي
  فقدان دانش و مهارت لازم و  كافي؛ - 
  هاي مورد نياز براي انجام شغل؛فقدان توانايي - 
  فقدان تجربه كاري مرتبط؛ - 

  ريسك سلامت
  ها؛ريسك سلامت جسمي و خطرات بيماري - 
  عدم ايمني محيط كار؛ - 

  
  ريسك روانشناختي

  نارضايتي منابع انساني از شغل و سازمان؛ - 
  عدم تعهد كاركنان به سازمان؛ - 
  مانند استرس شغل؛مشكلات روحي و رواني  - 
  عدم تمايل پرسنل به مشاركت در كار داوطلبانه؛ - 

  هاي محيطي منابع انسانيريسك

  ريسك فرهنگي

  تغييرات جنسيتي مانند سن، تحصيلات و سابقه كار؛ - 
  هاي فرهنگي متفاوت؛هنجارها و ارزش - 
  نظر ميان مديران ارشد (تمركز بر علايق شخصي)؛اختلاف - 
  متفاوت درباره قدرت، تصميم گيري و موقعيت؛مفروضات  - 

  
  ريسك سياسي

  عدم پايش قوانين و مقررات متغير - 
  هاي جهاني؛عدم تطابق با تحركات و چالش - 
  عدم تبعيت از قوانين كار (قوانين مربوط به استخدام و پرداخت)؛ - 

  
  ريسك اقتصادي

  شرايط؛ حائز انساني منابع تغييرات بازار نيروي كار نظير كمبود - 
  هاي مرتبط با حقوق و دستمزد و جابجايي منابع انساني)؛هاي منابع انساني (مانند هزينهافزايش هزينه - 

  هاي ارزشي منابع انسانيريسك

 هاي اخلاقيارزش

  تبعيض قائل شدن بين كاركنان (از حيث قوميت، جنسيت، مشكلات و ناتواني جسمي)؛ - 
  سالاري در امور مربوط به پرسنل؛شايسته سالاري به جايترويج ضابطه - 
  نداشتن وجدان در محل كار؛ - 

 هاي مذهبيارزش
  احترامي به اعتقادات ديني و باورهاي مذهبي افراد؛بي - 
  گرايي؛ضعف ايمان و عدم توكل - 

  ايهاي حرفهارزش
 رقابت ناسالم با همكاران و تلاش براي تخريب رقبا؛ - 

  اي توسط كاركنان؛ها و وظايف حرفهفعاليتعدم پذيرش مسئوليت  - 

  حفظ حريم خصوصي
 عدم حفظ حريم خصوصي كاركنان؛ - 

  احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ و سطح خانوادگي كاركنان؛بي - 
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ها، روش زم به ذكر است كه در اين مقاله براي بررسي پايايي مصاحبهلا
يك  از منظور،درون موضوعي دو كدگذار ارزيابي گرديده است. بدينتوافق 

همكار پژوهشگر (دانشجوي دكتري مديريت) تقاضاي مشاركت در 
هاي كدگذاري به وي، سه ها به عمل آمد. پس از آموزش روشكدگذاري

ها انتخاب شد و هر سه مصاحبه بطور همزمان مصاحبه از ميان مصاحبه
ر كدگذاري گرديد. بعد از تعيين تعداد كدهاي توسط همكار و پژوهشگ

كدگذار از طريق فرمول زير سنجيده  توافق ميان دو مشابه (توافق)، پايايي
  گردد:شد. ميزان پايايي توافق درون موضوعي با فرمول زير محاسبه مي

 
  ميزان پايايي دوكدگذار ):5( جدول

شماره   رديف
  مصاحبه

تعداد
  كل كدها

تعدا
  د توافق

پايايي
درون 

موضوعي دو 
  كد گذار

1  10  22  7  63/0  
2  1  18  8  89/0  
3 8  26 11 85/0 

    66  26  79/0  
  

دهد. با توجه به نشان مي 0,79، مقدار پايايي حاصل را برابر با 5جدول 
ها مورد بيشتر است، پايايي كدگذاري مصاحبه 0,6كه مقدار حاصل از اين

  تأييد قرار گرفت. 
پذيري، اعتبارپذيري، هايي مانند اطمينانهمچنين در اين تحقيق، از روش

 شد. ي استفادهكيف بخش اعتبارپذيري، و تأييدپذيري براي بررسي انتقال
ها، پژوهشگر سعي نمود از طريق پذيري يافتهدر راستاي ارتقاي انتقال

و ش پژوه، امكان پيگيري مسير پژوهشهاي انجام اين تشريح دقيق روش
ها را براي ساير پژوهشگران فراهم سازد. به منظور اعمال نظر درباره يافته

استفاده از همچون  تثليثافزايش اعتبارپذيري پژوهش كيفي از روش 
كسب اطلاعات دقيق ها و آوري و تحليل دادهگرددر فرايند  ييدگرأمنابع ت
براي آگاهي از خبرگان  به كيفي ايهارائه نتايج تحليل داده مانندموازي 

 پذيري پژوهش،اطمينان ها استفاده شد. در راستاي ارتقاينظرات آن
تا صريحا مشخص شود كه  جزئيات پژوهش ضبط و ثبت شدها و داده
اند. همچنين، براي افزايش ها چگونه و از چه منبعي ايجاد شدهداده

اختيار  ها، پژوهشگر گزارش و نتايج نهايي پژوهش را درتأييدپذيري يافته
  ها نتايج مشابهي را حاصل نمودند. ساير پژوهشگران قرار داد و همه آن

  

  مراتبيسيستم استنتاج فازي سلسله  5- 3

مراتبي براي طراحي فازي سلسله سيستم استنتاج در پژوهش حاضر، از
مدل كمي تحقيق بهره گرفته شده است. در اين روش، به طور 

سيستم استنتاج فازي در دو سطح براي درپي از مراتبي و پيسلسله
هاي اوليه مدل طراحي مدل كمي استفاده شد. در سطح اول، شاخص

هاي استخدام، آموزش، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، (شامل ريسك
ها، سلامت، روانشناختي، فرهنگي، سياسي، اقتصادي، شايستگي

و حريم  ايهاي حرفههاي مذهبي، ارزشهاي اخلاقي، ارزشارزش
خصوصي) به عنوان متغير ورودي در نظر گرفته شد و متغير خروجي، 

هاي عملياتي، سرمايه انساني، محيطي و هاي ثانويه (مانند ريسكشاخص
هاي ثانويه به عنوان متغير باشند. در سطح دوم، شاخصارزشي) مي

وري منابع انساني ورودي در نظر گرفته شد و متغير خروجي شامل بهره
  ت.اس

  سيستم استنتاج فازي در سطح اول - 4

  هاي عملياتيريسك 4-1
كه امتياز حاصله براي ريسك استخدام جايي، از آن1با توجه به شكل 

و  76/7، براي ريسك ارزيابي عملكرد 55/6، براي ريسك آموزش  25/8
است، امتياز قطعي براي ريسك  71/7براي ريسك جبران خدمات 

توان نتيجه گرفت كه باشد، بنابراين ميمي 2/8عملياتي برابر با 
  هاي عملياتي منابع انساني نقش دارند.هاي مذكور در ايجاد ريسكريسك

  
  ميزان ريسك عملياتي): 1(شكل 

دهد كه ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي نشان مي2با توجه به شكل
هاي استخدام و ريسك آموزش باعث افزايش ريسك افزايش ريسك

شود. همچنين، ريسك استخدام بيشتر از ريسك آموزش در عملياتي مي
استخدام و  هاي عملياتي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكايجاد ريسك
شود. هاي عملياتي ميي عملكرد منجر به افزايش ريسكريسك ارزياب

هاي ريسك استخدام بيشتر از ريسك ارزيابي عملكرد در ايجاد ريسك
استخدام و ريسك جبران  عملياتي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسك

شود. ريسك استخدام هاي عملياتي ميخدمات منجر به افزايش ريسك
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هاي عملياتي تأثير دارد. ت در ايجاد ريسكبيشتر از ريسك جبران خدما
آموزش و ريسك ارزيابي عملكرد منجر به  به علاوه، افزايش ريسك

شود. ريسك ارزيابي عملكرد بيشتر از هاي عملياتي ميافزايش ريسك
هاي عملياتي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسك آموزش در ايجاد ريسك

هاي منجر به افزايش ريسك آموزش و ريسك جبران خدمات ريسك
شود. ريسك جبران خدمات بيشتر از ريسك آموزش در ايجاد عملياتي مي

ارزيابي عملكرد و  هاي عملياتي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكريسك
شود. هاي عملياتي ميريسك جبران خدمات منجر به افزايش ريسك

رد در ايجاد ريسك جبران خدمات بيشتر از ريسك ارزيابي عملك
  هاي عملياتي تأثير دارد.ريسك

  

 

  
  هاي عملياتي بر اساس متغيرهاي وروديرفتار ريسك):2(شكل  

  هاي سرمايه انسانيريسك 4-2
ها كه امتياز حاصله براي ريسك شايستگيجايي، از آن3با توجه به شكل 

است،  8، براي ريسك روانشناختي 63/7، براي ريسك سلامت 23/7
مي باشد،  83/7هاي سرمايه انساني برابر با  امتياز قطعي براي ريسك

هاي هاي مذكور در ايجاد ريسكتوان نتيجه گرفت كه ريسكبنابراين مي
  سرمايه انساني براي منابع انساني نقش دارند.

 

  ميزان ريسك سرمايه انساني ):3( شكل

دهد كه ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي نشان مي4با توجه به شكل 
هاي ها و ريسك سلامت منجر به افزايش ريسكشايستگي افزايش ريسك

ها در شود. ريسك سلامت بيشتر از ريسك شايستگيسرمايه انساني مي
 هاي سرمايه انساني تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكايجاد ريسك

هاي سرمايه انساني ها و روانشناختي منجر به افزايش ريسكشايستگي
ها بيشتر از ريسك روانشناختي در ايجاد شود. ريسك شايستگيمي

سلامت و  هاي سرمايه انساني تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكريسك
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شود. هاي سرمايه انساني ميريسك روانشناختي منجر به افزايش ريسك
هاي سرمايه ر از ريسك روانشناختي در ايجاد ريسكريسك سلامت بيشت

  انساني تأثير دارد.

 

  
هاي سرمايه انساني بر اساس ريسك سلامت و رفتار ريسك ):4(شكل 

  هاريسك شايستگي

  هاي محيطيريسك 4-3
، 8كه امتياز حاصله براي ريسك فرهنگي جايي، از آن5با توجه به شكل 

است، امتياز  9/7ريسك روانشناختي ، براي 67/7براي ريسك سياسي 
توان باشد، بنابراين ميمي 56/8هاي محيطي برابر با  قطعي براي ريسك
هاي محيطي منابع انساني هاي مذكور در ايجاد ريسكگفت كه ريسك

  نقش دارند.

 

  هاي محيطيمقدار ريسك): 5(شكل 

دهد كه ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي نشان مي6با توجه به شكل 
هاي فرهنگي و ريسك اقتصادي منجر به افزايش ريسك افزايش ريسك
شود. ريسك فرهنگي بيشتر از ريسك اقتصادي در ايجاد محيطي مي

فرهنگي و ريسك  هاي محيطي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكريسك
شود. ريسك فرهنگي هاي محيطي ميسياسي منجر به افزايش ريسك

هاي محيطي تأثير دارد. به سياسي در ايجاد ريسك بيشتر از ريسك
سياسي و ريسك اقتصادي منجر به افزايش  علاوه، افزايش ريسك

شود. ريسك اقتصادي بيشتر از ريسك سياسي در هاي محيطي ميريسك
  هاي محيطي تأثير دارد.ايجاد ريسك
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  هاي محيطي بر اساس متغيرهاي وروديرفتار ريسك ):6(شكل

  هاي ارزشيريسك 4-4
كه امتياز حاصله براي ريسك اخلاقي جايي، از آن7با توجه به شكل 

، و براي 81/7اي ، براي ريسك حرفه69/7، براي ريسك مذهبي 14/8
هاي ارزشي است، امتياز قطعي براي ريسك 78/7ريسك حريم خصوصي 

ر در هاي مذكوتوان گفت كه ريسكمي باشد، بنابراين مي 47/8برابر با  
  هاي ارزشي منابع انساني نقش دارند.ايجاد ريسك

  
  هاي ارزشيمقدار ريسك ):7( شكل

  

  
  هاي ارزشي بر اساس متغيرهاي وروديرفتار ريسك ):8(شكل

دهد كه ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي نشان مي8با توجه به شكل 
هاي اي منجر به افزايش ريسكاخلاقي و ريسك حرفه افزايش ريسك

اي بيشتر از ريسك مذهبي در ايجاد شود. ريسك حرفهارزشي مي
اخلاقي و ريسك  هاي ارزشي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكريسك

شود. ريسك اخلاقي بيشتر هاي ارزشي ميافزايش ريسكمذهبي منجر به 
هاي ارزشي تأثير دارد. همچنين افزايش از ريسك مذهبي در ايجاد ريسك

هاي اخلاقي و ريسك حريم خصوصي منجر به افزايش ريسك ريسك
شود. ريسك اخلاقي بيشتر از ريسك حريم خصوصي در ايجاد ارزشي مي

حريم خصوصي و  علاوه، افزايش ريسك هاي ارزشي تأثير دارد. بهريسك
شود. ريسك هاي ارزشي ميريسك مذهبي منجر به افزايش ريسك

هاي ارزشي تأثير مذهبي بيشتر از ريسك حريم خصوصي در ايجاد ريسك
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اي و ريسك مذهبي منجر به افزايش حرفه دارد. همچنين افزايش ريسك
ريسك مذهبي در اي بيشتر از شود. ريسك حرفههاي ارزشي ميريسك

اي و حرفه هاي ارزشي تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكايجاد ريسك
شود. هاي ارزشي ميريسك حريم خصوصي منجر به افزايش ريسك

هاي اي بيشتر از ريسك حريم خصوصي در ايجاد ريسكريسك حرفه
  ارزشي تأثير دارد.

  فازي در سطح دوم استنتاجسيستم  - 5

هاي سرمايه متغيرهاي ورودي مدل عبارتند از ريسكدر اين سطح، 
هاي محيطي. هاي ارزشي و ريسكهاي عملياتي؛ ريسكانساني؛ ريسك

باشد. مدل در اين سطح بر وري ميهمچنين، متغير خروجي مدل، بهره
 9اساس قوانين موجود استنتاج شده است. نماي كلي اين مدل در شكل 

 ارائه گرديد.

  

  لي مدل استنتاج فازينماي ك ):9(شكل

هاي كه امتياز حاصله براي ريسكجايي، از آن10با توجه به شكل 
هاي ، براي ريسك83/7هاي سرمايه انساني ، براي ريسك2/8عملياتي 
است، امتياز قطعي براي  56/8هاي ارزشي ، و براي ريسك47/8محيطي 

كه افزايش توان گفت مي باشد، بنابراين مي 03/3وري برابر با  بهره
شود و به منظور افزايش وري ميهاي مذكور باعث كاهش بهرهريسك
  هاي شناسايي شده بايد كاسته شود.ريسكوري، از بهره

  
  وري. مقدار بهره)10(شكل

دهد كه ، نتايج تحليل رفتار متغير خروجي نشان مي11بر اساس شكل 
انساني منجر به كاهش هاي سرمايه هاي عملياتي و ريسكافزايش ريسك

هاي هاي سرمايه انساني بيشتر از ريسكشود. ريسكوري ميبهره
هاي وري تأثير دارد. به علاوه، افزايش ريسكعملياتي در كاهش بهره

شود. وري ميهاي محيطي منجر به كاهش بهرهعملياتي و ريسك
وري هاي محيطي در كاهش بهرههاي عملياتي بيشتر از ريسكريسك

هاي ارزشي هاي عملياتي و ريسكنقش دارد. همچنين، افزايش ريسك
هاي هاي عملياتي و ريسكشود. ريسكوري ميمنجر به كاهش بهره

وري نقش داشتند. افزايش ارزشي تقريبا به اندازه يكسان در كاهش بهره
وري هاي سرمايه انساني منجر به كاهش بهرههاي ارزشي و ريسكريسك

هاي ارزشي در كاهش هاي سرمايه انساني بيشتر از ريسكشود. ريسكمي
هاي هاي محيطي و ريسكوري نقش دارد. به علاوه، افزايش ريسكبهره

هاي سرمايه شود. ريسكوري ميسرمايه انساني منجر به كاهش بهره
وري نقش دارد. هاي محيطي در كاهش بهرهانساني بيشتر از ريسك

هاي محيطي منجر به هاي ارزشي و ريسكزايش ريسكهمچنين اف
هاي محيطي هاي ارزشي بيشتر از ريسكشود. ريسكوري ميكاهش بهره

  وري نقش دارد.در كاهش بهره
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  وري بر اساس متغيرهاي وروديرفتار متغير بهره): 11( شكل

  بررسي اعتبار مدل - 6

از آزمون شرايط حدي بهره به منظور بررسي اعتبار مدل اين تحقيق، 
  گرفته شده است.

  يافته نتايج آزمون شرايط حدي ):6(جدول

ريسك 
  عملياتي

ريسك 
  سرمايه انساني

ريسك 
  محيطي

ريسك 
  ارزشي

وري بهره
  منابع انساني

1  1  1  1  9/7  
5  5  5  5  10/5 

10  10  10  10  05/2 

  

تا مقدار  در اين روش، مقادير  براي متغيرهاي ورودي از مقدار بسيار كم
بسيار زياد تغيير داده شد و بر حسب آن، مقدار متغير خروجي بررسي 

گردد، با ايجاد تغييرات قابل مشاهده مي 6شد. همانطوري كه در جدول 
توجه در مقدار متغيرهاي ورودي، مقدار متغير خروجي، منطقي است. 

ول، توان گفت كه مدل در شرايط حدي در يك بازه قابل قببنابراين، مي
توان اعتبار مدل تحقيق را درست عمل نموده است. و بر اين اساس مي

  مورد تأييد قرار داد.
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ها و وري منابع انساني براي سازمانبا توجه به اهميت فراوان بهره
وري پرسنل، نهادها و نيز نقش مهم ريسك منابع انساني در ايجاد بهره

زمينه ريسك منابع انساني با تأكيد بر هدف اين تحقيق ارائه مدلي در 
هاي دولتي ايران بود. براي دستيابي به اين وري در سازمانارتقاء بهره

هدف، روش آميخته براي انجام تحقيق اتخاذ شده و در دو گام كيفي و 
  كمي، اجرا شد و نتايج به شرح زير حاصل شد.

  هـاي  هـاي عمليـاتي، ريسـك   در اين پژوهش عواملي از قبيل ريسـك
هاي ارزشـي، بـه عنـوان    هاي محيطي و نيز ريسكسرمايه انساني، ريسك

ابعاد ريسك منابع انساني در  اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي، 
هاي كمي حاكي از آن است اند. نتايج حاصل از تحليل دادهشناسايي شده

كــاهش  وري منــابع انســاني نقــش داشــته وكــه عوامــل مــذكور در بهــره
وري خواهد شد و بـالعكس.  هاي منابع انساني منجر به افزايش بهرهريسك

هاي سرمايه انسـاني بيشـترين تـأثير را بـر     دهد كه ريسكنتايج نشان مي
هاي عملياتي و ارزشـي همزمـان از   وري منابع انساني داشته و ريسكبهره

ــر بهــره  ــأثير ب  ــنظــر ت ــد. همچن ــرار دارن ين، وري پرســنل در رتبــه دوم ق
  سوم قرار گرفت.  هاي محيطي نيز در رتبهريسك

  ــژوهش حاضــر، ريســك ــامل   در پ ــابع انســاني ش ــاتي من ــاي عملي ه
هـايي  هايي است از قبيل: ريسـك انتخـاب و اسـتخدام (بـا شـاخص     مولفه

همچون عدم رعايت مراحل گزينش در هنگام انتخاب كاركنان؛ انتخاب بر 
اب فرد نامتناسب بـا شـغل كـه    اساس رابطه مداري بجاي شايستگي؛ انتخ

شود)؛ ريسك آمـوزش  ور ميباعث تبديل شدن فرد به يك كارمند غيربهره
هايي همچون عدم مشاركت مديران در فرايند توسـعه  و توسعه (با شاخص
گيري از كارشناسان مجرب و متخصص براي آمـوزش  و آموزش؛ عدم بهره

رك خدمت كاركنـان  شود؛ توري پرسنل ميكاركنان كه باعث كاهش بهره
هـاي مـورد نيـاز در سـازمان)؛ ريسـك ارزيـابي       پس از فراگيـري آمـوزش  

هـايي همچـون فقـدان رويـه     هايي همچون (با شاخصعملكرد (با شاخص
مدون و مناسب براي ارزيابي عملكرد؛ ارزيابي عملكرد صرفا با هدف ارائـه  

ي بـه منـابع   حقوق و مزايا؛ عدم توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منف ـ
هـايي همچـون   انساني) و نيز ريسك جبران خدمات و پاداش (بـا شـاخص  

هاي پرداخت نامناسب كه باعث كاهش اعتماد كاركنـان بـه   اتخاذ سياست
هـاي داخلـي در محاسـبه دقيـق پـاداش؛      شود؛ ضعف سيستمسازمان مي
و هاي مناسب و مدون براي ارائه مزايا؛ عدم تطابق ها و سياستفقدان رويه

هـاي سـازمان). همچنـين، بـر     مشيها با اهداف و خطناسازگاري پرداخت
تـوان نتيجـه گرفـت كـه     اساس نتايج حاصل از سيستم استنتاج فازي مي

استخدام، ريسك آموزش، ريسك ارزيابي عملكرد و ريسك  افزايش ريسك
شـوند.  هاي عملياتي منابع انساني ميجبران خدمات؛ باعث افزايش ريسك

هـاي عمليـاتي دارد و   تخدام بيشترين تأثير را در ايجـاد ريسـك  ريسك اس
هاي جبـران خـدمات، ارزيـابي عملكـرد  و آمـوزش بـه       پس از آن، ريسك

 هاي بعدي قرار دارند.ترتيب در رتبه
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 هايي از قبيـل:  هاي سرمايه انساني شامل مولفهدر اين تحقيق، ريسك
جسـمي و  هايي همچـون ريسـك سـلامت    ريسك سلامت (شامل شاخص

هـا؛ عـدم ايمنـي محـيط كـار)؛ ريسـك روانشـناختي (بـا         خطرات بيماري
هايي مانند نارضايتي منابع انساني از شغل و سـازمان؛ عـدم تعهـد    شاخص

كاركنان به سازمان؛ مشكلات روحي و رواني ماننـد اسـترس شـغل؛ عـدم     
هـا (بـا   تمايل پرسنل به مشاركت در كار داوطلبانـه) و ريسـك شايسـتگي   

ــاخص ــدان    ش ــافي؛ فق ــارت لازم و  ك ــش و مه ــدان دان ــامل فق ــايي ش ه
هاي مورد نياز بـراي انجـام شـغل؛ فقـدان تجربـه كـاري مـرتبط)        توانايي

باشد. همچنين، با توجه به نتايج مدلسازي كمي بـا سيسـتم اسـتنتاج    مي
روانشـناختي، ريسـك    توان نتيجـه گرفـت كـه افـزايش ريسـك     فازي مي

هـاي سـرمايه انسـاني    باعث افزايش ريسـك ها سلامت و ريسك شايستگي
هـاي سـرمايه   شوند. ريسك سلامت بيشترين تأثير را در ايجاد ريسـك مي

ها و روانشناختي به ترتيب هاي شايستگيانساني دارد و پس از آن، ريسك
  هاي دو و سوم قرار دارند.در رتبه

 هـايي  هاي محيطي منابع انساني شامل مولفـه در اين پژوهش، ريسك
هايي شـامل تغييـرات جمعيـت    ست از قبيل: ريسك فرهنگي (با شاخصا

هـاي فرهنگـي   شناختي مانند افزايش سن نيـروي كـار؛ هنجارهـا و ارزش   
نظر ميـان مـديران ارشـد (تمركـز بـر علايـق شخصـي)؛        متفاوت؛ اختلاف

مفروضــات متفــاوت دربــاره قــدرت، تصــميم گيــري و موقعيــت)؛ ريســك 
عدم پايش قوانين و مقررات متغير؛ عـدم   هايي همچونسياسي (با شاخص

هاي جهاني؛ عدم تبعيت از قوانين كـار (قـوانين   تطابق با تحركات و چالش
هـايي  مربوط بـه اسـتخدام و پرداخـت) و ريسـك اقتصـادي (بـا شـاخص       

شـرايط؛   حـائز  انساني منابع همچون تغييرات بازار نيروي كار نظير كمبود
هـاي مـرتبط بـا حقـوق و     اننـد هزينـه  هاي منابع انسـاني م افزايش هزينه

دستمزد و جابجايي منابع انساني). همچنين، بـر اسـاس نتـايج حاصـل از     
 گيـري نمـود كـه افـزايش ريسـك     تـوان نتيجـه  سيستم استنتاج فازي مي

هـاي  اقتصادي، ريسك فرهنگي و ريسك سياسي؛ باعـث افـزايش ريسـك   
تأثير را در ايجاد شوند. ريسك فرهنگي بيشترين محيطي منابع انساني مي

هاي اقتصـادي  هاي محيطي منابع انساني دارد و پس از آن، ريسكريسك
  هاي دو و سوم قرار دارند.و سياسي به ترتيب در اولويت

  هـايي از قبيـل:   هـاي ارزشـي شـامل مولفـه    در تحقيق حاضر، ريسـك
هايي مانند تبعيض قائـل شـدن   هاي اخلاقي ( شامل شاخصريسك ارزش
ن از حيث قوميت، جنسيت، مشكلات و ناتواني جسمي؛ تـرويج  بين كاركنا

سالاري بجاي شايسته سالاري در امور مربوط به پرسـنل؛ نداشـتن   ضابطه
هـايي ماننـد عـدم    وجدان در محل كار)؛ حريم خصوصي (شـامل شـاخص  

احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ حفظ حريم خصوصي كاركنان؛ بي
هـايي شـامل   هاي مذهبي (بـا شـاخص  ؛ ارزشو سطح خانوادگي كاركنان)

احترامي به اعتقادات ديني و باورهاي مذهبي افراد؛ ضعف ايمان و عـدم  بي
هايي شامل رقابت ناسالم بـا  اي (با شاخصهاي حرفهگرايي) و  ارزشتوكل

همكاران و تلاش براي تخريـب موقعيـت رقبـا؛ عـدم پـذيرش مسـئوليت       

باشـد. همچنـين، نتـايج    ط كاركنان) مـي اي توسها و وظايف حرفهفعاليت
دهـد كـه افـزايش    حاصل از مدلسازي با سيستم استنتاج فازي نشان مـي 

اي، ريسك مذهبي، ريسك اخلاقي و ريسك حريم خصوصي؛ حرفه ريسك
اي شوند. ريسـك حرفـه  هاي ارزشي منابع انساني ميباعث افزايش ريسك

منابع انسـاني دارد و پـس از   هاي ارزشي بيشترين تأثير را در ايجاد ريسك
هـاي  هاي اخلاقي، حريم خصوصي و مذهبي به ترتيب در رتبـه آن، ريسك

 بعدي جاي دارند.

ترتيب با توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادهاي كاربردي به شرح بدين
وري پرسنل در زير در راستاي كاهش ريسك منابع انساني و ارتقاي بهره

ازمان اقتصاد و دارايي، به مسئولين ذيربط ارائه اداره امور مالياتي و س
  شود:مي

هاي عملياتي منابع انساني، به مديران در راستاي كاهش ريسك - 
شود بر كاهش اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي پيشنهاد مي

هاي انتخاب و استخدام؛ آموزش؛ ارزيابي عملكرد و جبران خدمات ريسك
بذول نموده و راهكارهاي پيشنهادي به شرح زير را بكار اي متوجه ويژه

 گيرند.

 گـردد مـديران و مسـئولين اداره امـور ماليـاتي و سـازمان       توصيه مي
اقتصاد و دارايي از طريق رعايت دقيق مراحل گـزينش در هنگـام انتخـاب    

هـاي فـردي و شـغلي و نيـز     كاركنان؛ انتخاب پرسنل بر اساس شايستگي
هاي شاغل با نيازهـاي شـغل و انتخـاب بـر     ودن تواناييتوجه به متناسب ب
انتخـاب و   شغل بـه منظـور كـاهش يـا رفـع ريسـك       -اساس تناسب فرد

  استخدام اقدام نمايند.
 توانند با تشويق مديران به مشـاركت در فراينـد   مسئولين سازمان مي

ــراي ايشــان؛ بهــره   ــراهم نمــودن امكــان توســعه ب گيــري از آمــوزش و ف
رب و متخصص براي آموزش كاركنان؛ اتخاذ تدابيري براي كارشناسان مج

تشويق كاركنان براي ادامه همكاري با سازمان و ممانعت از تـرك خـدمت   
هـاي مـورد نيـاز در سـازمان، ريسـك      كاركنان پـس از فراگيـري آمـوزش   

 آموزش را كاهش دهند.

 شـود مسـئولين   براي كاهش يا رفع ريسك ارزيابي عملكرد توصيه مي
هاي مدون و مناسـب  بر اقداماتي همچون تدوين و بكارگيري رويهسازمان 

براي ارزيابي عملكرد پرسنل؛ كاربرد چندگانـه نتـايج ارزيـابي عملكـرد از     
جمله آگاهي از شرايط موجود سازمان و ميزان تحقق اهداف سازمان؛ ارائه 

 بازخور مثبت به منابع انساني تاكيد نمايند.

 امور مالياتي و سـازمان اقتصـاد و دارايـي     به مديران و مسئولين اداره
اي هاي پرداخت مناسب بـه گونـه  شود از طريق اتخاذ سياستپيشنهاد مي

هـاي  سـازي سيسـتم  شود؛ مـدرن كه باعث اعتماد كاركنان به سازمان مي
ــه   ــارگيري روي ــاداش؛ اتخــاذ و بك ــق پ ــراي محاســبه دقي ــي ب ــا و داخل ه

ايــا بــه پرســنل؛ تطــابق و هــاي مناســب و مــدون بــراي ارائــه مزسياســت
هاي سازمان، در جهت رفـع يـا   مشيها با اهداف و خطناسازگاري پرداخت

 كاهش ريسك جبران خدمات اقدام نمايند.
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هاي سرمايه گردد به منظور كاهش يا رفع ريسكپيشنهاد مي - 
هاي سلامت؛ روانشناختي و انساني، مسئولين سازمان بر كاهش ريسك

صي داشته باشند و راهكارهاي پيشنهادي به شرح ها تاكيد خاشايستگي
 زير را اتخاذ نمايند.

 شود مسئولين اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايـي  توصيه مي
از طريق اتخاذ تدابير لازم به منظور افزايش ايمني محيط كار و نيز توجـه  

ني و هـاي درمـا  هايي نظير ارائـه بيمـه  به سلامت جسمي كاركنان با شيوه
هاي پزشكي به كاركنان  ريسك سلامت منـابع انسـاني تـا    پرداخت هزينه

 حد زيادي برطرف نمايند.

 ها به مديران سازمان توصيه به منظور كاهش يا رفع ريسك شايستگي
شود تدابير لازم را براي افزايش دانش، مهارت و توانايي كاركنان اتخـاذ  مي

اسب بـا شـرايط روحـي و توانـايي     هايي كه مننموده و كاركنان را در شغل
ريـزي مناسـب بـراي ارتقـاي     فيزيكي آنها باشد، منصوب نماينـد و برنامـه  

 تجربه كاري كاركنان را فراهم نمايند.

     براي كاهش يا رفع ريسك روانشناختي منابع انسـاني شايسـته اسـت
مسئولين سازمان در راستاي افـزايش رضـايت  منـابع انسـاني از شـغل و      

زايش تعهد كاركنان به سازمان تلاش نمايند و با اتخاذ تـدابير  سازمان و اف
مناسب سعي در رفع مشكلات روحي كاركنان مانند فرسودگي و اسـترس  

هاي گوناگون مانند قـدرداني  شغل داشته باشند و پرسنل سازمان را شيوه
 يا ارائه پاداش به مشاركت در اقدامات داوطلبانه ترغيب كنند.

هاي محيطي منابع انساني جهت برطرف ساختن يا كاهش ريسك - 
به مديران و مسئولين اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي 

هاي فرهنگي، اقتصادي و سياسي را مورد شود كاهش ريسكپيشنهاد مي
 توجه قرار دهند و راهكارهاي پيشنهادي به شرح زير را بكار گيرند.

 گـردد مـديران   ا رفع ريسك فرهنگي پيشنهاد ميدر راستاي كاهش ي
ــر روش  ــازمان ب ــيش  س ــون پ ــايي همچ ــرات   ه ــديريت تغيي ــي و م بين

شناختي پرسنل براي جذب نيروي كار جـوان و داراي تحصـيلات   جمعيت
هـاي فرهنگـي متفـاوت از    دانشگاهي؛ هماهنگ نمـودن هنجارهـا و ارزش  

؛ پرهيـز مـديران   سازي پرسنلطريق برگزاري جلسات توجيهي و اجتماعي
نظـر در زمينـه امـور منـابع     ارشد از تمركز بر علايـق شخصـي و اخـتلاف   

-سازي مفروضات و ذهنيت مديران درباره قـدرت، تصـميم  انساني؛ يكسان

 گيري و موقعيت، تأكيد داشته باشند.

   براي كاهش ريسك اقتصادي منابع انساني به مديران سازمان توصـيه
ا در زمينه تغييرات بـازار نيـروي كـار بعمـل     هاي لازم ربينيشود پيشمي

شرايط مواجه  انساني حائز منابع آورند تا سازمان با مشكلاتي نظير كمبود
هـاي منـابع انسـاني (ماننـد     نشود؛ همچنـين، لازم اسـت افـزايش هزينـه    

هاي مرتبط با حقوق و دستمزد و جابجايي منابع انسـاني) بـه طـور    هزينه
 صحيح مديريت شود.

 ش يا رفع ريسك سياسي بـه مسـئولين سـازمان پيشـنهاد     جهت كاه
شود بر راهكارهايي از قبيل پايش قوانين و مقـررات متغيـر؛ تطـابق بـا     مي

هاي جهاني؛ تبعيت از قـوانين كـار (قـوانين مربـوط بـه      تحركات و چالش
 استخدام و پرداخت) تمركز كنند.

ه مديران هاي ارزشي منابع انساني ببه منظور كاهش يا رفع ريسك - 
گردد تا كاهش اداره امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي پيشنهاد مي

اي، اخلاقي، حريم خصوصي و مذهبي را مد نظر قرار هاي حرفهريسك
 دهند و راهكارهاي پيشنهادي به شرح زير را اتخاذ نمايند.

 بـه مسـئولين سـازمان     ايهاي حرفهبراي كاهش يا رفع ريسك ارزش
شود با ايجاد شرايط رقابت سالم و برخورد جـدي و قـاطع بـا    ميپيشنهاد 

رقابت ناسالم ميان همكاران، از تخريب موقعيت كاركنان توسط همكـاران  
هـا و وظـايف   ممانعت بعمل آورند و پرسنل را به پذيرش مسئوليت فعاليت

 اي خودشان ترغيب نمايند.حرفه

 مسـئولين اداره  هاي اخلاقي، شايسته اسـت  براي كاهش ريسك ارزش
امور مالياتي و سازمان اقتصاد و دارايي از تبعيض قائل شدن بين كاركنـان  
(از حيث قوميت، جنسيت، مشـكلات و نـاتواني جسـمي) پرهيـز نماينـد؛      
شايسته سالاري را در امور مديريت منابع انساني تـرويج كننـد و از ايجـاد    

 كار رواج دهند.مندي پيشگيري نمايند؛ وجدان كاري را در محل رابطه

  جهت رفع يا كاهش ريسك حريم خصوصي به مديران سازمان توصيه
گردد در راستاي حفظ حريم خصوصي كاركنان (ايجاد آرامش و امنيت مي

خاطر براي كاركنان، تـامين فضـاي اختصاصـي بـراي نگهـداري از لـوازم       
شخصي كاركنان و ...) تلاش نمايند. همچنين، باورهاي اجتماعي، فرهنگ 
و سطح خانوادگي كاركنـان بايـد مـورد احتـرام قـرار گيـرد و از كوچـك        

 هاي كاركنان به طور جدي پرهيز شود.؛شمردن و به سخره گرفتن ارزش

 هاي مذهبي، به مديران و مسـئولين  براي رفع يا كاهش ريسك ارزش
احترامـي بـه اعتقـادات دينـي و     شود بـا موضـوع بـي   سازمان پيشنهاد مي

فراد برخورد شود و احترام به باورهاي مذهبي افراد را در باورهاي مذهبي ا
هــاي لازم بــراي تقويــت ايمــان ســازمان رواج دهنــد و همچنــين، برنامــه

  گرايي، مورد توجه قرار گيرد.ها به توكلكاركنان و تشويق آن
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