
 2-21 (2041) 55توسعه و تحول  تیریمجله مد

2 

مراتبی به منظور ارزیابی ریسک منابع انسانی با تأکید بر ارتقاء طراحی سیستم خبره فازی سلسله

 وریبهره

 0، کیوان شاهقلیان3، سید مهدی الوانی ،*1زهرا صوفی، محمد عطایی2
 قزوین، ایران ،آزاد اسلامیدانشگاه ، واحد قزوینمدیریت دولتی، گروه . دانشجوی دکتری، 2

 (دار مکاتباتعهده) ایران قزوین، ،واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامیمدیریت دولتی، گروه ، دانشیار. 1
 گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران. استاد، 3

 صنعتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایرانگروه مدیریت . استادیار، 0

 2041، پذیرش: اسفند 2041، اصلاحیه: دی 2041آبان : دریافت تاریخ
 

 چكيده

است که مدلی  وری، این پژوهش در صددهای دولتی و نیز نقش مهم ریسک منابع انسانی در ایجاد بهرهوری منابع انسانی برای سازمانبا توجه به اهمیت فراوان بهره

منظور، رویکرد آمیخته برای انجام پژوهش انتخاب شد. در بخش کیفی،  وری طراحی نماید. بدینریاضی را در زمینه ارزیابی ریسک منابع انسانی با تأکید بر ارتقاء بهره

ش تحلیل تم )مضمون(، تحلیل گردید. نتایج این بخش منجر به های کیفی با روها از خبرگان مصاحبه عمیق نیمه ساختاریافته به عمل آمد. دادهبرای گردآوری داده

های ریسک منابع انسانی و طراحی مدل کیفی تحقیق شد. سپس، بر مبنای نتایج حاصل از تحلیل تم، پرسشنامه کمیّ تحقیق طراحی ها و شاخصشناسایی ابعاد، مولفه

کارکنان اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی آذربایجان غربی و شرقی گردآوری شد. تحلیل  نفری از 353ای های کمیّ با کمک پرسشنامه از نمونهشد. داده

های ریسک های تحقیق حاکی از آن است که ابعاد و مولفههای کمیّ و طراحی مدل کمیّ تحقیق از طریق سیستم استنتاج فازی سلسله مراتبی، انجام شد. یافتهداده

هایی تواند سازمان را تضعیف نماید. بنابراین، شناسایی انواع ریسک منابع انسانی و یافتن راهکارها و روشگردد و میوری کارکنان میبه کاهش بهرهمنابع انسانی منجر 

 ها گردد.وری و ارتقای عملکرد سازمانها ارتقاء بخشیده و باعث بهرهوری منابع انسانی را در سازمانتواند بهرهبرای کاهش این عوامل می
 

 .مراتبیوری، سیستم خبره فازی سلسلهریسک منابع انسانی، بهره: های اصلیواژه

 مقدمه  -1

های مدیریتی و هدف اصلی همه مدیران در هر سازمان، تحولات سیاست

نیروی انسانی، استفاده موثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون سازمان، مانند 

جا که در بین عوامل سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات است. در این سیاست، از آن

تولید، نیروی انسانی، برخلاف سایر عوامل سازمان، به عنوان عنصر صاحب 

شود و همچنین مهمترین نیروی میکننده سایر عوامل شناخته ادراک، هماهنگ

اده بهینه از نیروی انسانی یا همان وری است؛ استفافزایش یا کاهش بهره

ای دارد و باید مورد توجه ویژه قرار جایگاه ویژه 2وری نیروی انسانیبهره

 نییپا یوراند که بهرهاستدلال کرده پیشین قاتیتحقنحوی که به .]23[گیرد

 .]35[نسبت دادآن  یمنابع انسان فیضع یورتوان به بهرهیرا م یدر هر سازمان

منابع  تیریمد یهاوهیش ییشناسا یبرا یاگسترده هاییبررسدر این راستا، 

 یهاو بحث هکار را دارند، انجام شد یروین یوربهره شیافزا لیکه پتانس ،یانسان

(، 1441) 1آرمسترانگ .]11[شده استارائه  هاوهیش نیدر مورد ا یمفصل
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با  تیریمد یو منسجم برا کیاستراتژ کردیرا به عنوان رو یمنابع انسان تیریمد

کنند و به یجا کار مکه در آن یافرادیعنی  – سازمان یهاییدارا نیترارزش

 فیکنند تعریبه اهداف سازمان کمک م یابیدر دست یو جمع یصورت فرد

از  یبخش یمنابع انسان تیریمد (،1441) 3همچنین طبق نظر کولکند. یم

سروکار دارد  سازمان کیها در که با افراد در محل کار و روابط آن تاس تیریمد

اشاره  ،(1442)  0جلینا .]32[و عدالت است ییبه کارا یابیو به دنبال دست

 یوربر بهره یقابل توجه ریتأث یمنابع انسان تیریمد یهاوهیکند که شیم

به  منابع انسانی ی مدیریتتمام کارکردها(، 1422) 5از نظر آرولراجاح .]22[دارد

در  یمنابع انسان تیریرا در مدوری ی افزایش بهرهدیکل فهیطور مکمل وظ

منابع  ستمیانجام شده در س یهاتیاز فعال یاریبس .]22[دهندیسازمان انجام م

 اند.شده یطراح یسازمان ای یفرد یوربر بهره یرگذاریتأث یبرا یانسان

 ،شغل و پاداش یآموزش، انتخاب، طراح ،یابیپرداخت، ارز یهاستمیس

 .]12[مرتبط هستند یوربا بهره ماًیهستند که مستق یمنابع انسان یهاتیفعال
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های مدیریت منابع انسانی در این زمینه، نتایج تحقیقات بسیاری، اثرگذاری شیوه

؛ 1422، 6اواند )از جمله: اسوری نیروی انسانی را تأیید نمودهبر افزایش بهره

؛ 1422، 24رینین؛ ون1421، 2؛ الدامو1423، 1؛ مالائو و اوگبابر1422، 2یکونیوج

 ؛ و ...(.1444، 23؛ راستوگی1441، 21؛ آنیانوو1442، 22نایجل

 اتبر تأثیری منابع انسان تیریمد نهیدر زم اتیو ادب قاتیاکثر تحقاز سوی دیگر، 

در این زمینه، متمرکز است.  یمنابع انسان یهاوهیها و شستمیمثبت س

 یاجتماع یهاو مشارکت یسازمان یمانند رفاه کارکنان، اثربخش ییامدهایپ

که مدیریت  کندیاستدلال م وهاست مورد بحث قرار گرفته است گسترده مدت

در تر عیوسهم در سطح در سازمان و هم  یتواند سهم مثبتیم منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی در هر سازمان، کلید اصلی  .]10[داشته باشد جامعه

شود. منابع انسانی عملکرد سازمان را دستیابی به اهداف سازمان تلقی می

وری نیز دهد و ضمن ایجاد مزیت رقابتی مستمر، در افزایش بهرهافزایش می

نقش اساسی دارد، اما در این رهگذر مخاطرات مختلفی وجود دارد که هر لحظه 

 .[5]دهندنسانی را در معرض تهدید قرار مینیروی ا

 زین یرداتواند تأثیر مثبت داشته باشد، مویم مدیریت منابع انسانیطور که همان

وجود  مدیریت منابع انسانی نامناسب یا اثریب یهاطرات روشاخم بررسی یبرا

 تیریها، مدخطرات در سازمان یابیو ارز ییبر شناسا ندهیدارد. با تمرکز فزا

رود که یانتظار م. شده است لیتبد یدیک کلیاستراتژ تیاولو کیبه  سکیر

 نیخود اتخاذ کنند، و ا اتیرا در عمل سکیر تیریمد یهاوهیش کسب و کارها

از استانداردها مانند اصول و  یعیوس فیانتظار باعث شده است که ط

در  هااز ابزارها و چارچوب یاریهمراه بسبه  سکیر تیریمد یهادستورالعمل

 متعاقب آن یهاو ابزارها و چارچوب ریسکتمرکز بر  نیا .ظاهر شود این زمینه

از  یادیتا حد زو متمرکز شده است،  فیزیکیو  یمال ریسکدر درجه اول بر 

بهداشت  ریسکافراد فراتر از  اب مرتبط هایریسکو  مدیریت منابع انسانی حوزه

 تیریو مد یانسان عمناب تیریمد دگاهیاز د نیست. بنابراغفلت کرده ا یمنیو ا

مربوط به  هایریسکفرصت وجود دارد که  نیرسد که ای، به نظر مسکیر

 .]20[رندیقرار گ یشناخته شوند و مورد بررس شتریب یمنابع انسان

وری به عنوان یک فلسفه و چه گفته شد، بهرهبه طور خلاصه، با توجه به آن

بر استراتژی بهبود، مهمترین هدف هر سازمانی را تشکیل  دیدگاه مبتنی

های جامعه را در برگیرد. این ای تمامی بخشتواند همچون زنجیرهدهد و میمی

وری و استفاده هر چه بهتر از امر سبب شده است که در تمامی کشورها، بهره

اور برسند مجموع عوامل تولید به اولویتی ملی تبدیل شود و همه جوامع به این ب

 .[2]وری ممکن نیستکه تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره

وری کشور ما نیز از این قاعده مستثنی نیست و نظر به اهمیتی که موضوع بهره

قانون برنامه پنجم توسعه جمهوری  22در توسعه اقتصادی کشور دارد، ماده 

های اجرایی را از سال دوم برنامه به انتشار تغییرات اسلامی ایران، تمامی دستگاه
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به . [3]وری موظف نمودوری و شناسایی متغیرهای اثرگذار بر رشد بهرهبهره

 محور به توسعه ششم برنامۀ اجرای مورد نیاز احکام لایحه 23 علاوه، ماده

 و اجرایی هایدستگاه تمام و است پرداخته اقتصاد وری دربهره رشد قراردادن

 در وریبهره چرخه ضمن اجرایی نمودن است نموده مکلف را مسلح نیروهای

 واحدهای چرخه در این نمودن عملیاتی برای را لازم تمهیدات خود، مجموعه

گزارش  و نموده فراهم ایران وریبهره ملی سازمان هماهنگی با خود تولیت تحت

نمایند؛ این در حالیست که  ارائه ایران وریبهره ملی سازمان به را آن سالانه

وری نیروی های توسعه کشور حاکی از کاهش شاخص بهرهبررسی نتایج برنامه

رسد روح برای بهبود این وضعیت، به نظر می. [1]های اخیر استکار در سال

های دولتی کشور دمیده شود و در این میان وری باید در سازمانفرهنگ بهره

دهد. از این رو، در تحقیق حاضر، با تشکیل مینیروی انسانی هسته مرکزی را 

وری کارکنان های مدیریت منابع انسانی بر ارتقاء بهرهتوجه به تأیید اثرات شیوه

و نظر به مغفول ماندن حوزه ریسک -و به تبع آن سازمان در تحقیقات پیشین، 

انی های منابع انسدسته از ریسکمنابع انسانی در این تحقیقات به شناسایی آن

های دولتی کشور را در هدف خود برای خواهیم پرداخت که کنترل آنان سازمان

ترتیب این تحقیق به دنبال طراحی مدل وری یاری خواهد کرد. بدینارتقاء بهره

رو، ضمن شناسایی وری است. از اینریسک منابع انسانی با هدف ارتقاء بهره

وری منابع نی با هدف ارتقاء بهرههای ریسک منابع انساها و شاخصابعاد، مولفه

های شناسایی شده با چه انسانی؛ تعیین خواهیم نمود که هر یک از ریسک

 وری نیروی انسانی در جامعه مورد مطالعه اثرگذار خواهند بود.اولویتی بر بهره

 مبانی نظری پژوهش  -2

 .]11[به معنای جرأت کردن دارد riscareکلمه ریسک، ریشه در واژه ایتالیایی 

عدم اطمینان رویدادی است که احتمال وقوع آن به درستی برای فرد مشخص 

نباشد، ولی ریسک، سناریویی است که احتمال وقوع آن برای فرد مشخص 

ریسک وضعیتی است که در آن فرد با کمبود اطلاعات و تجربه قبلی . [7]باشد

لی انجام شود و اقدامات خود را بر اساس کسب یک نتیجه احتمامواجه می

 .]30[دهدمی

پژوهشگران معتقدند که کارکنان سازمان در معرض دو نوع ریسک قرار دارند. 

ریسک انسانی و ریسک منابع انسانی. ریسک انسانی، ریسک وارد کردن صدمه 

توسط کارکنان، به خود یا به سازمان است که ممکن است سهواً به دلیل دارا 

به دلیل انحراف از قوانین تجویز شده در های لازم یا عمداً نبودن شایستگی

راستای کنترل ریسک صورت گیرد. اما ریسک منابع انسانی، دربرگیرنده 

هایی است که از سامانه منابع انسانی سازمان یعنی گزینش، آموزش، ریسک

مرور ادبیات تحقیق نشان  .]21[شوندارزیابی عملکرد و جبران خدمت، منتج می

های مرتبط با منابع انسانی یکی از مهمترین حوزههای دهد که ریسکمی

 .]26[ها در سراسر جهان استریسک برای سازمان

ویژه در منابع انسانی و به ها در حوزهبرانگیز سازمانکی از مسائل مهم و چالشی

، مخاطرات مربوط به مدیریت منابع انسانی است و مدیریت این خدماتبخش 

موسسه . [6]باشدیک سازمان امری حیاتی میخطرات برای موفقیت پایدار 

های جهانی منابع ریسک"با عنوان  1441ارنست و یانگ در گزارش سال 
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ها و فرآیندهای مرتبط با کارکنان ، ریسک منابع انسانی را ریسک برنامه"انسانی

داند که در صورت مدیریت مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار سازمان می

ریسک منابع انسانی به عدم قطعیت ناشی از تغییر در  .]22[داد قرار خواهد

شود که بر طیف وسیعی از مسائل مرتبط با مدیریت منابع انسانی گفته می

توانایی سازمان برای تحقق اهداف استراتژیک و عملیاتی آن تأثیرگذار 

ط ریسک منابع انسانی به همه رویدادهای مورد نظر و ناخواسته مربو .]02[است

-به کارکنان اشاره دارد که سطح دستیابی به اهداف سازمانی را تعیین می

 یمرتبط با منابع انسان ریسکهمه عوامل  ی،منابع انسان هایریسک .]25[کند

 اصطلاح وجود ندارد، اگر نیاز ا یقیواضح و دق فیتعر چیحال، ه نیهستند. با ا

شود که ممکن است یم یشامل تمام خطرات ،مفهوم نیا دهیا نیتریچه اساس

 سکی، عملکرد سازمان را متوقف کند. ریمنابع انسان نارسای تیریمد جهیدر نت

و منابع  یسازمان سکیر تیریاست، اما مد یمنابع انسان ،در هر سازمان یاصل

بر  یتأثیر مثبت ی. اقدامات منابع انسانستندیمرتبط ن گریکدیآن معمولاً با  یانسان

را به دنبال  یمنابع انسان ریسکتواند یها ماما فقدان آن ،دارد یمنابع انسان

را کاهش دهد.  ریسکممکن است  زین یح منابع انسانیداشته باشد. اقدامات صح

ها مشخص آن یمنابع انسان یاصل هایریسک ی،سازمان اتیبه هر عمل هبست

 حیاتیمهارت  فقدانگرفته تا  جایی کارکنانجابه ای یسلامت ریسکاز شود؛ می

 .]31[کلیدیاز دست دادن کارکنان  لیبه دل

کسب  طیو مح یمنابع انسان یهایژگیاز و دیبا یمنابع انسان سکیدرک مفهوم ر

 خود یکیزیو ف یروان یدگیچیاز پ یناش یمنابع انسان سکیو کار شروع شود. ر

است آن کسب و کار در داخل و خارج  طیدر مح راتییتغ یو برخ منابع انسانی

و  سازمان یتواند باعث انحراف از هدف در رفتار منابع انسانیاحتمالاً مکه 

 سکیدهد که صرفنظر از تعداد رینشان م قاتیشود. تحق یانتظارات سازمان

 ییهایژگیو نیچندر ریسک منابع انسانی  یبه طور کل ،یمنابع انسان تیریمد

 وجود دارد:

وجود دارد. خطر  یمنابع انسان تیریاز مد یادر هر جنبه سکی. رتینیع -

توانند از خطر یوجود دارد که مردم فقط م ییدر جا یمنابع انسان تیریمد

ببرند.  نیتوانند به طور مطلق آن را از بیکرده و آن را حل کنند اما نم یریجلوگ

 وجود داشته باشد. ید ضرریگرفته شده بود، با دهیحال، اگر خطر ناد نیبا ا

و همچنین  ،یمنابع انسان تیریمد یهاجنبه یدر تمام سکیر ی. فراوانایپو -

 یهایژگیو هانیو همه ا ستین کسانیها و دامنه آن تیفعال ریسا بر ریشدت تأث

 شیرا افزا سکیر تیریمد یدشوار سک،یریی ایپوی ژگیرا دارند. و ایپو رییتغ

و  تیتا از صلب کندیم یریپذرا ملزم به تمرکز بر انعطاف تیریکه مد دهدیم

 کند. یریجلوگ یریناپذرییتغ

آن  تیریمد ندیاست که در فرآ یمنبع سازمان ی، یک. منابع انسان20مخرب -

نه تنها  و ؛کندیم جادیا سازمان یبرا یادیرو ضرر ز نیوجود دارد و از ا سکیر

اندازد، بلکه ممکن است منجر به یرا به خطر م سازمان یمنابع ماد یمنیا

 .]04[شود سازمانتوسعه  یاستراتژ شکست کامل

                                                           
14 Destructive  

های پرسنلی دارد که ریسک منابع انسانی به سیاست( اظهار می2225) 25پارکر

شرکت مانند استخدام، آموزش، ایجاد انگیزه و حفظ کارکنان اشاره دارد. 

شود، مانند خطر از دست دادن خطرات منابع انسانی به اشکال مختلف ظاهر می

عدم انگیزه کافی یا نادرست در بین کارکنان مدیریت و کارکنان اصلی، خطر 

دانند و برخی از محققان ریسک منابع انسانی را یک پدیده منفی می .]34[غیره

گیرند. آن را به عنوان خطری شامل صدمات مادی و غیر مادی در نظر می

دیگران به نوبه خود آن را فرصتی برای کسب مزیت در دستیابی به اهداف 

های مهم مدیران، مسائل عملیاتی منابع انسانی را یکی از ریسک .]01[نددانمی

های آن شامل استخدام و مهمترین شاخص .]12[گیرندسازمان در نظر می

های ها است. همچنین، ریسک سرمایهکارکنان و حفظ و جبران خدمات آن

 .]12[شودانسانی به عنوان ریسک مهم برای سازمان شناخته می

های بندیات و تحقیقات صورت گرفته هر کدام از محققان دستهدر مطالع

بندی، اند. در یک تقسیمهای منابع انسانی بیان داشتهمختلفی را برای ریسک

های خارجی )موارد اضطراری، های منابع انسانی در دو بعد کلی ریسکریسک

-رابطههای های داخلی )ریسک سرمایه انسانی و ریسکریسک بازار( و ریسک

( از آن جا که 1441) 26به اعتقاد پل و میتلاچر .]32[ای( معرفی شده است

های مرتبط با منابع های یاد شده دارای وابستگی متقابل هستند، ریسکحوزه

توانند در هر یک از این سه حوزه و نیز در محیط سازمان واقع شوند. انسانی می

ریت ریسک منابع انسانی ها برای مدیبه همین جهت چارچوب پیشنهادی آن

های های محیطی، ریسکباشد که سه دسته ریسکمدلی یکپارچه می

گیرد. یانگ و هکستر، های عملیاتی منابع انسانی را در بر میاستراتژیک و ریسک

های های سازمانی، ریسکهای منابع انسانی را به سه دسته شامل ریسکریسک

همچنین سازمان پرسنل و  .]02[ها تقسیم نمودندفرآیندی و سایر ریسک

های منابع انسانی شامل ریسک بندی دیگری از ریسک(، دسته1446) 22توسعه

وری، ریسک شهرت، ریسک نوآوری، ریسک سلامت و رفاه، ریسک مالی و بهره

(، مدیریت ریسک 1446) 21از نظر استیونز .]20[نیز ریسک خدمت، ارائه نمود

 های زیر را شامل شود: یکپارچه ریسکبایست مدیریت منابع انسانی، می

های انسانی: هرگونه ریسک مرتبط با کارکنان یا دانش، ریسک افراد یا سرمایه -

های های افراد یا سرمایهتوانایی، مهارت، سلامت و ایمنی آنان در حوزه ریسک

 گردد.انسانی سازمان لحاظ می

ی منابع انسانی در هر های عملیاتهای عملیاتی منابع انسانی: ریسکریسک -

های منابع انسانی از جمله کارمندیابی و انتخاب، ارزیابی یک از زیر سیستم

تواند وجود عملکرد، پاداش و جبران خدمات، آموزش و توسعه کارکنان می

 .]31[داشته باشد

های های کارکنان نسبت به منابع انسانی )ریسکریسک مربوط به دیدگاه -

ها در نتیجه ادراک مدیران و این دسته از ریسک مربوط به متخصصین(:

کارکنان سازمان از نقش، سهم و مشارکتی که کارکردهای منابع انسانی در حال 

 .]32[شودتوانند داشته باشند، منتج میحاضر در سازمان دارند و یا می
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ها از فقدان های فردی متخصصین منابع انسانی: این دسته از ریسکریسک -

سهم اثربخش متخصصین منابع انسانی سازمان و ضعف در توسعه فردی نقش و 

   .]32[شوندآنان ناشی می

های موجود در بندیترتیب ادبیات نظری، تعاریف ارائه شده و نیز دستهبدین

کند که عدم وجود دیدگاهی خصوص انواع ریسک منابع انسانی را مرور می

های ریسک منابع انسانی در سازمانشناسایی ابعاد چندگانه نگر و ضرورت کل

دهد، همچنین مطالعات صورت گرفته در کشور به دولتی ایرانی را نشان می

اند و بخشی از های دولتی ایرانی نپرداختههای بومی در سازمانشناسایی ریسک

 گیرد.این تحقیق نیز به منظور رفع این خلأ صورت می

از منابع  یاستفاده حداکثر یمعنا به یمنابع انسان یوربهرهاز سوی دیگر، 

 یمندتیرضا یها و ارتقانهیکاهش هز یبرا یعلم ریو اتخاذ تداب یانسان

وری به عنوان یک بهره .]21[است گیرندگانخدمتو  رانیکارکنان، مد

فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژی بهبود، مهمترین هدف هر سازمانی را 

های جامعه را ای تمامی بخشزنجیرهتواند همچون دهد و میتشکیل می

وری و در برگیرد. این امر سبب شده است که در تمامی کشورها، بهره

استفاده هر چه بهتر از مجموع عوامل تولید به اولویتی ملی تبدیل شود و 

همه جوامع به این باور برسند که تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به 

کشور ما نیز از این قاعده مستثنی  .]35[وری ممکن نیستموضوع بهره

وری در توسعه اقتصادی کشور نیست و نظر به اهمیتی که موضوع بهره

قانون برنامه پنجم توسعه جمهوری اسلامی ایران، تمامی  22دارد، ماده 

وری و های اجرایی را از سال دوم برنامه به انتشار تغییرات بهرهدستگاه

به علاوه،  .]3[وری موظف نمودد بهرهشناسایی متغیرهای اثرگذار بر رش

 محور به توسعه ششم برنامه اجرای مورد نیاز احکام لایحه 23 ماده

 هایدستگاه تمام و است پرداخته اقتصاد وری دربهره رشد قراردادن

چرخه  ضمن اجرایی نمودن است نموده مکلف را مسلح نیروهای و اجرایی

 این نمودن عملیاتی برای را لازم تمهیدات خود، مجموعه در وریبهره

 وریبهره ملی سازمان هماهنگی با خود تولیت تحت واحدهای چرخه در

 ایران وریبهره ملی سازمان به را آن گزارش سالانه و نموده فراهم ایران

های توسعه کشور نمایند؛ این در حالیست که بررسی نتایج برنامه ارائه

 .]2[های اخیر استر در سالوری نیروی کاحاکی از کاهش شاخص بهره

وری باید در رسد روح فرهنگ بهرهبرای بهبود این وضعیت، به نظر می

های دولتی کشور دمیده شود و در این میان نیروی انسانی هسته سازمان

های داخلی و خارجی در ، پژوهش2جدولدر  دهد.مرکزی را تشکیل می

 .شده استارتباط با ریسک منابع انسانی خلاصه 

 پیشینه پژوهش(: 1)جدول 

 محقق عنوان تحقیق روش ابزار نتایج

چارچوب ریسک منابع انسانی از محققین 

مورد تجزیه و را دیدگاه متفکران علم مدیریت 

سپس عوامل مؤثر بر مدیریت  داده وتحلیل قرار 

در ادامه و  نمودندشناسایی را ریسک منابع انسانی 

های ریسک منابع انسانی استیونز ها و رویهسیاست

  د.ارائه ش

 ایکتابخانه مرور اسناد

چارچوب ریسک 

منابع انسانی و 

 فاکتورهای موثر بر آن

 (0201کرمانی وهمکاران ) - گلرسان

منابع  سکیر نییتبمحققین به شیوه مروری به 

 یمنابع انسان سکیع رانواعوامل موثر بر آن،  ،یانسان

 .اندپرداختهاز آن  یریشگیپ یو انواع راهکارها

 ایکتابخانه مرور اسناد

آیا ریسک مدیریت 

منابع انسانی باید مورد 

 توجه قرار گیرد؟

 (0201هوتاجلول و سوکماواتی )

 5شامل  یمنابع انسان سکیر تیریاقدامات مد

 ل،یو تحل هیتجز ،یسازمرحله است: آماده

تحلیل مشخصات . کنترلو  ،یسازمانده ،یزیربرنامه

های سیستم مدیریت نشان داد که ریسکریسک 

های پرسنل و پرسنل بیشترین تأثیر منفی را بر فعالیت

 .ها داردکل سازمان

 ایکتابخانه مرور اسناد
منابع مدیریت ریسک 

 انسانی در سازمان
 (0212میتروفانوا و همکاران )

های حاصل از فقدان مدیریت منابع ریسک

انسانی یا فعالیت نامناسب مدیریت منابع انسانی 

بررسی شده است. سه روش برای بررسی ادبیات 

مدیریت ریسک و چارچوبی برای مدیریت ریسک 

  منابع انسانی پیشنهاد شده است.

 ایابخانهکت مرور اسناد

دیدگاه ریسک در 

مدیریت منابع انسانی: 

دهی بررسی و جهت

 به تحقیقات آینده

 (0215و اسمیت ) بکر

افراد با استعداد نقش مهمی در توسعه سازمان 

دارند و به اقتضای ویژگی نوآورانه خود، نیازمند 

باشند. مدیریت ریسک منابع مدیریت ریسک می

 ایکتابخانه مرور اسناد

بررسی مدیریت افراد 

مستعد و نوآور بر 

مبنای تئوری مدیریت 

 (0212لی و ژانگ )
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کنترل هزینه، وفاداری انسانی منجر به ثبات استعداد، 

 شود.زیاد کارکنان به سازمان می

 ریسک

تأثیر عملیات مدیریت ریسک منابع انسانی بر 

کارکنان جهت آمادگی برای تغییر مورد بررسی قرار 

داد وقتی کارکنان نسبت به توسعه  گرفت. نتایج نشان

ای شرکت دیدگاه مثبتی دارند رضایت و حرفه

ها بر آمادگی ایشان برای تغییر تأثیر ارتباطات آن

 مثبتی دارد.

 کمی پرسشنامه

تأثیر عملیات مدیریت 

ریسک منابع انسانی 

بر آمادگی کارکنان 

 برای تغییر

 (0212اسلی گوکسوی )

مطالعه شده و فرایندی های منابع انسانی ریسک

ها ارائه برای شناسایی و ماتریسی برای ارزیابی آن

 شده است.

 مرور اسناد
کتابخ

 ایانه

مدیریت ریسک 

 منابع انسانی
 (0212انارکی )

های کسب و کار بر اصول اخلاقی تأثیر ریسک

مدیر مورد بررسی قرار  0222ها در میان سازمان

 گرفت.

 کمی پرسشنامه

-رسی ریسکرب

های پیچیده کسب و 

 کار

 (0210ارنست و یانگ )

رابطه مدیریت ریسک منابع انسانی و عملکرد 

منابع انسانی بررسی شده است. فقدان توجه به 

مدیریت ریسک منابع انسانی منجر به اداره ضعیف 

 شود.کسب و کار می

 ایکتابخانه مرور اسناد

 سکیر تیریمد

: اداره یمنابع انسان

 عملکرد یبرا سکیر

 (0211یر و همکاران )می

 161های منابع انسانی در مدیریت ریسک

شرکت در صنعت آمریکای شمالی، اروپا، آسیا و 

 اقیانوسیه ارزیابی شده است.

 کمی پرسشنامه
مدیریت ریسک 

 منابع انسانی
 (0211یانگ و هکستر )

در حوزه منابع انسانی شناسایی و با خطر 12

تفسیری در چهار سطح -سازی ساختاریروش مدل

دیدگاه مبتنی بر نقش "بندی شد. مخاطرات طبقه

دیدگاه مبتنی بر "، "غیرراهبردی واحد منابع انسانی

خطر "و  "عملکرد غیراثربخش واحد منابع انسانی

در سطح چهارم و  "سیستم انتخاب و استخدام

در سطح اول قرار  "رفتاری"و  "مالی"مخاطرات 

 .گرفت

 کمی پرسشنامه

مدل مخاطرات حوزه 

منابع انسانی در بخش 

 سلامت

 (1222نوریان زواره و صادقی آرانی )

هـای منـابع انسـانی را ریسک شده مدل ارائه

زا، های دروننگرش)در قالـب چهـار دسـته 

نگـر و زا، فرایندهای بـرونهای بروننگرش

همچنین  .بندی کردندطبقه (نگـرفراینـدهای درون

عملیاتی منابع انسانی دارای بیشترین های ریسک

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری در شبکه ارتباطات متقابل 

ها بود و بالاترین اولویت برای مواجهه میان ریسک

 .است

پرسشنامه و 

 مصاحبه
 آمیخته

مدیریت ریسک منابع 

 انسانی
 (1035پور )ابراهیمی و قلی

 انسانی منابع هاییکپارچه ریسک مدل طراحی

 فردی هایانجام شد. ریسک سطح هس در

 و مدل زیربنای به عنوان انسانی منابع متخصصین

انسانی؛ و  منابع هایریسک بعد تأثیرگذارترین

عنوان  به انسانی منابع واحد به نسبت کارکنان دیدگاه

 .شد شناخته بعد تأثیرپذیرترین

 کمی پرسشنامه

 ابعاد بندیاولویت

 انسانی منابع ریسک

 سازیمدلرویکرد  با

 تفسیری ساختاری

 (1035مقدم و همکاران )محمدی
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 روش شناسی پژوهش -3

که هدف این پژوهش، توسعه دانش موجود در زمینه با توجه به این

های دولتی است، پژوهش حاضر از حیث ریسک منابع انسانی در سازمان

جا که پژوهش به توصیف مدل ریسک باشد. و از آنای میهدف، توسعه

پیمایشی است.  -منابع انسانی پرداخته، از لحاظ طرح تحقیق، توصیفی

 های تحقیق در یک بازه این پژوهش از نظر زمانی، مقطعی است و داده

است. همچنین، این پژوهش از نظر  آوری شدهزمانی مشخص جمع

از روش پیمایشی ها، آمیخته است. در بخش کیفی پژوهش، ماهیت داده

ها بهره گرفته شد. اطلاعات مورد نیاز با مطالعه مبانی برای گردآوری داده

های تحقیق از طریق نظری و پیشینه پژوهش حاصل گردید و داده

آوری گردید. در بخش با خبرگان جمع 22نیمه ساختاریافته مصاحبه عمیق

های استفاده شد. دادهها آوری دادهکمّی نیز از روش میدانی به منظور گرد

میدانی از طریق ابزار پرسشنامه محقق ساخته، با استفاده از طیف 

 آوری گردید. جمع 24تا  2ای از ای در بازهفاصله

حاضر، شامل خبرگان دانشگاهی و  پژوهشبخش کیفی در جامعه آماری 

ها است که ای است. خبرگان دانشگاهی متشکل از اساتید دانشگاهحرفه

اس معیارهایی مانند داشتن مدرک دکترای تخصصی در رشته بر اس

مدیریت دولتی یا مدیریت منابع انسانی، برخورداری از رتبه علمی 

سال سابقه تدریس در زمینه مربوطه  24استادیار و بالاتر و داشتن حداقل 

ای متشکل از مدیران کل، روسای اداره اند. خبرگان حرفهانتخاب شده

باشد. معیار انتخاب خبرگان سازمان اقتصاد و دارایی میامور مالیاتی و 

سال سابقه  1سال سابقه کار و حداقل  14سازمانی شامل داشتن بیش از 

های مدیریتی است. جامعه آماری در بخش کمّی این پژوهش، در پست

شامل کلیه کارکنان اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی 

نفر با توجه به  1362ها باشد که تعداد آنی میآذربایجان غربی و شرق

های انتخابی آمار رسمی موجود به عنوان اعضای جامعه آماری در سازمان

 باشد.می

نفر از خبرگان با روش هدفمند برای انجام مصاحبه  14در بخش کیفی، 

اند. در روش عمیق نیمه ساختاریافته و دلفی فازی انتخاب شده

همه موردهایی که با معیار معینی سازگاری دارند و  گیری هدفمند،نمونه

شوند. کنند، انتخاب میبرای پژوهش، اطلاعات مفیدی را ایجاد می

ها ادامه داشت. به عبارت مصاحبه با خبرگان تا حد اشباع نظری داده

دیگر، مصاحبه با خبرگان تا حدی ادامه داشت که برای پژوهشگر آشکار 

های جدیدی به دست بیشتر، داده هایصاحبهشد که با انجام تعداد م

 های قبلی تکرار خواهد شد.نخواهد آمد و همان داده

در بخش کمّی پژوهش، با توجه به در دسترس بودن اطلاعات اعضای 

جامعه آماری برای تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان بهره 

د اعضای جامعه ترتیب در این پژوهش، با توجه به تعداگرفته شد. بدین

نفر تعیین گردید. به این علت که در  332آماری، حجم نمونه برابر با 

گویی ناقص های پخش شده، احتمال عدم بازگشت یا پاسخپرسشنامه
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پرسشنامه در میان اعضای نمونه آماری گردید و  044وجود داشت، تعداد 

از  یریگپرسشنامه کامل و قابل استناد حاصل گردید. برای نمونه 353

های مورد بررسی و بندی شده استفاده شد. سازمانروش تصادفی طبقه

 ارائه شده است. 1در جدول  هاتعداد کارکنان در هر یک از این سازمان

 های مورد بررسیتعداد کارکنان سازمان (:2) جدول

تعداد کارکنان  های مورد مطالعهسازمان

 در هرسازمان

تعداد 

پرسشنامه 

 پخش شده

 آذربایجان استان مالیاتی امور

 شرقی

1022 002 

 آذربایجان استان مالیاتی امور

 غربی

210 122 

 استان دارای و اقتصاد امور

 شرقی آذربایجان

102 02 

 استان دارایی و اقتصاد امور

 غربی آذربایجان

102 02 

 222 0062 جمع کل
 

های کیفی حاصل از مصاحبه عمیق نیمه به منظور تحلیل داده

ساختاریافته با هدف طراحی مدل پژوهش از روش تحلیل تم )مضمون( بر 

 اساس کدگذاری مضامین استفاده شده است. 

در این برای کدگذاری در تحقیقات کیفی روش واحدی وجود ندارد. 

های یکی از روش (،1442) 14استرلینگ-روش پیشنهادی اتریدتحقیق، 

. گیرد، مورد استفاده قرار میمرسوم کدگذاری در تحلیل مضمون است

های مختلف است و در پژوهش این روش مبتنی بر تشکیل شبکه مضامین

گیرد. شبکه مضامین شامل سه دسته از کدها و مورد استفاده قرار می

مین مضا. 3، دهندهمضامین سازمان. 1، ضامین پایه. م2: مفاهیم است

 .فراگیر

 هاداده مرور -3-1
های کیفی، مبانی نظری پژوهش به منظور گردآوری داده حاضر مطالعه در

ها و متون مربوط به موضوع تحقیق در اسناد مورد بررسی قرار گرفت و تم

های تکمیلی و به دقت مطالعه گردید. همچنین به منظور کسب داده

بخش کیفی در نظر گرفته  جدید، خبرگان نیز به عنوان جامعه آماری

شدند و شناسایی خبرگان با روش هدفمند قضاوتی تا مرحله اشباع نظری 

ادامه یافت )لازم به ذکر است که بررسی اشباع نظری در این تحقیق از 

 طریق عدم ارائه مفاهیم جدید توسط خبرگان تشخیص داده شد(. بدین

نوان نمونه انتخاب نفر به ع 24ترتیب، در این مرحله در مجموع تعداد 

 هر زمان. شدند و از آنان مصاحبه عمیق نیمه ساختاریافته به عمل آمد

مصاحبه،  فرایند در .شد گرفته نظر در دقیقه 24 تا 64 بین مصاحبه

 مصاحبه مشخص شد. محورهای موضوع تحقیق برای خبرگان تشریح و
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 که اصلی سوالات قبل از انجام مصاحبه راهنمای مصاحبه تدوین شد و

گردید: این سوالات  شود به این شرح تدوین پرسیده هایمصاحبه در باید

تر تقسیم که در جریان انجام مصاحبه در صورت نیاز به سوالات جزئی

شود، عبارتند از: ریسک منابع انسانی را تعریف نمایید؟ ریسک منابع می

ی انسانی از چه اجزایی تشکیل شده است؟ شناسایی ریسک منابع انسان

ها به همراه دارد؟ ریسک منابع انسانی در چه مزیتی برای سازمان

شود؟ با توجه به هایی تشکیل میهای دولتی از چه ابعاد و مولفهسازمان

های دولتی ایران، ریسک شرایط بومی )ایرانی و اسلامی بودن( سازمان

باشد؟ چه های خاص و منحصربفردی میمنابع انسانی دارای چه ویژگی

های تواند باعث کاهش ریسک منابع انسانی را در سازمانملی میعوا

هایی در زمینه عملیات مدیریت منابع دولتی ایران شود؟ چه ریسک

های های دولتی ایران قابل شناسایی است؟ ریسکانسانی در سازمان

 های دولتی ایران چیست؟مربوط به سرمایه انسانی در سازمان

 و شد مکتوب و سازیها و اسناد پیادهصاحبهها، ممرور داده مرحله در

 گستره و عمق با آشنا شدن برای پژوهشگران. گرفت قرار مورد مطالعه

. کردند استفاده هاداده در ورشدنفرایند غوطه از شده، گردآوری هایداده

 خوانش شده شامل گردآوری اطلاعات و هاداده در ورشدنغوطه فرایند

 .هاستداده معانی و الگوها جستجوی و مکرر به صورت هاداده

 هاداده کدگذاری-3-2
با  کامل آشنایی و هاداده مکرر خوانش از پس پژوهشگر بعد مرحله در

 این. کردند اقدام شده گردآوری هایداده از اولیه کدهای ایجاد به ها،آن

. است معنادار و جالب محقق از نظر که هایی استویژگی دارای کدها

-می محسوب مضامین پایه در واقع ها،داده کلیدی نکات و اولیه کدهای

 (.3شد )جدول  ساخته بالاتر سطوح مضامین هاآن بر اساس که شوند

 مضامین استخراج -3-3
 یکدیگر با هااسناد و مصاحبه کلیدی نکات و اولیه کدهای مرحله این در

 دهندهسازمان مضامین و مقولات ها،آن بر اساس تا شدند تلفیق ترکیب و

به دست  مضامین در واقع دهندهمضامین سازمان. شوند احصاء فراگیر و

 نکات اولیه و کدهای همان یا پایه مضامین تلخیص و ترکیب از آمده

 از ایمجموعه پژوهشگران مرحله دراین. هستند هامصاحبه متن کلیدی

 سپس. دادند قرار تصفیه و بازبینی مورد را هاآن و ایجاد کرده را مضامین

 بررسی بر اساس فرعی و مضامین متن بین رفت و برگشتی فرایند یک در

 اصلی استخراج و فراگیر مضامین فرعی، مضامین پالایش و هاداده مکرر

 قرار منسجمی و منطقی هایبندیدسته در هاداده ترتیب به این. شدند

 .گرفتند

 

 

 

 

 

 مضامین پایه (:3) جدول

 اختصاص یافتهمفاهیم و کدهای 

های مورد نیاز برای انجام شغل؛ فقدان دانش و مهارت لازم و کافی؛ فقدان توانایی

فقدان تجربه کاری مرتبط؛ عدم رعایت مراحل گزینش در هنگام انتخاب کارکنان؛ 

انتخاب بر اساس رابطه مداری بجای شایستگی؛ انتخاب فرد نامتناسب با شغل که باعث 

های پرداخت نامناسب شود؛ اتخاذ سیاستور میکارمند غیربهره تبدیل شدن فرد به یک

های داخلی در شود؛ ضعف سیستمکه باعث کاهش اعتماد کارکنان به سازمان می

های مناسب و مدون برای ارائه مزایا؛ عدم ها و سیاستمحاسبه دقیق پاداش؛ فقدان رویه

سازمان؛ فقدان رویه مدون و  هایمشیها با اهداف و خطتطابق و ناسازگاری پرداخت

مناسب برای ارزیابی عملکرد؛ ارزیابی عملکرد صرفا با هدف ارائه حقوق و مزایا؛ عدم 

توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفی به منابع انسانی؛ عدم مشارکت مدیران در 

گیری از کارشناسان مجرب و متخصص برای آموزش فرایند توسعه و آموزش؛ عدم بهره

شود؛ نارضایتی منابع انسانی از شغل و وری پرسنل میکارکنان که باعث کاهش بهره

سازمان؛ عدم تعهد کارکنان به سازمان؛ مشکلات روحی و روانی مانند استرس شغل؛ 

عدم تمایل پرسنل به مشارکت در کار داوطلبانه؛ ترک خدمت کارکنان پس از فراگیری 

ها؛ عدم سک سلامت جسمی و خطرات بیماریهای مورد نیاز در سازمان؛ ریآموزش

ایمنی محیط کار؛ تغییرات جنسیتی مانند سن، تحصیلات و سابقه کار؛ هنجارها و 

نظر میان مدیران ارشد )تمرکز بر علایق شخصی(؛ های فرهنگی متفاوت؛ اختلافارزش

ت مفروضات متفاوت درباره قدرت، تصمیم گیری و موقعیت؛ عدم پایش قوانین و مقررا

های جهانی؛ عدم تبعیت از قوانین کار )قوانین متغیر؛ عدم تطابق با تحرکات و چالش

 حائز انسانی منابع مربوط به استخدام و پرداخت(؛ تغییرات بازار نیروی کار نظیر کمبود

های مرتبط با حقوق و دستمزد و های منابع انسانی )مانند هزینهشرایط؛ افزایش هزینه

انی(؛ تبعیض قائل شدن بین کارکنان )از حیث قومیت، جنسیت، جابجایی منابع انس

سالاری در امور سالاری به جای شایستهمشکلات و ناتوانی جسمی(؛ ترویج ضابطه

احترامی به اعتقادات دینی و باورهای مربوط به پرسنل؛ نداشتن وجدان در محل کار؛ بی

ناسالم با همکاران و تلاش برای گرایی؛ رقابت مذهبی افراد؛ ضعف ایمان و عدم توکل

ای توسط کارکنان؛ عدم ها و وظایف حرفهتخریب رقبا؛ عدم پذیرش مسئولیت فعالیت

احترامی به باورهای اجتماعی و فرهنگ و سطح حفظ حریم خصوصی کارکنان؛  بی

 خانوادگی کارکنان؛

 نهایی گزارش تدوین-3-4
مراحل  به مربوط توضیحات به همراه مضامین و مقولات چهارچوب

 نتایج و ارائه هاداده هاینمونه از برخی و شد داده توضیح و ارائه کدگذاری

 گردید.  مرتبط نظری مبانی همچنین و سؤالات پژوهش با تحلیل

ده مربوط به مضامین فراگیر ترتیب مضامین پایه، و سازمانبدین

های ریسک های سرمایه انسانی،های عملیاتی منابع انسانی، ریسکریسک

های ارزشی منابع انسانی، احصا شدند محیطی منابع انسانی و ریسک

 (.0)جدول 
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 های فراگیرریسک منابع انسانیده از مضمونمضامین پایه و سازمان(: 4)جدول 

 های پایه(مفاهیم )مضمون دهمضمون سازمان فراگیر مضمون

 عملیاتی منابع انسانیهای ریسک

 ریسک انتخاب و استخدام

 عدم رعایت مراحل گزینش در هنگام انتخاب کارکنان؛ -

 انتخاب بر اساس رابطه مداری بجای شایستگی؛ -

 شود؛ور میانتخاب فرد نامتناسب با شغل که باعث تبدیل شدن فرد به یک کارمند غیربهره -

 ریسک آموزش و توسعه

 مدیران در فرایند توسعه و آموزش؛عدم مشارکت  -

وری گیری از کارشناسان مجرب و متخصص برای آموزش کارکنان که باعث کاهش بهرهعدم بهره -

 شود؛پرسنل می

 های مورد نیاز در سازمان؛ترک خدمت کارکنان پس از فراگیری آموزش -

 ریسک ارزیابی عملکرد

 عملکرد؛فقدان رویه مدون و مناسب برای ارزیابی  -

 ارزیابی عملکرد صرفا با هدف ارائه حقوق و مزایا؛ -

 عدم توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفی به منابع انسانی؛ -

جبران خدمات و 

 پاداش

 شود؛های پرداخت نامناسب که باعث کاهش اعتماد کارکنان به سازمان میاتخاذ سیاست -

 دقیق پاداش؛های داخلی در محاسبه ضعف سیستم -

 های مناسب و مدون برای ارائه مزایا؛ها و سیاستفقدان رویه -

 های سازمان؛مشیها با اهداف و خطعدم تطابق و ناسازگاری پرداخت -

 های سرمایه انسانیریسک

 

 هاریسک شایستگی

 فقدان دانش و مهارت لازم و  کافی؛ -

 های مورد نیاز برای انجام شغل؛فقدان توانایی -

 فقدان تجربه کاری مرتبط؛ -

 ریسک سلامت
 ها؛ریسک سلامت جسمی و خطرات بیماری -

 عدم ایمنی محیط کار؛ -

 

 ریسک روانشناختی

 نارضایتی منابع انسانی از شغل و سازمان؛ -

 عدم تعهد کارکنان به سازمان؛ -

 مشکلات روحی و روانی مانند استرس شغل؛ -

 در کار داوطلبانه؛عدم تمایل پرسنل به مشارکت  -

 های محیطی منابع انسانیریسک

 ریسک فرهنگی

 تغییرات جنسیتی مانند سن، تحصیلات و سابقه کار؛ -

 های فرهنگی متفاوت؛هنجارها و ارزش -

 نظر میان مدیران ارشد )تمرکز بر علایق شخصی(؛اختلاف -

 مفروضات متفاوت درباره قدرت، تصمیم گیری و موقعیت؛ -

 

 سیاسیریسک 

 عدم پایش قوانین و مقررات متغیر -

 های جهانی؛عدم تطابق با تحرکات و چالش -

 عدم تبعیت از قوانین کار )قوانین مربوط به استخدام و پرداخت(؛ -

 

 ریسک اقتصادی

 شرایط؛ حائز انسانی منابع تغییرات بازار نیروی کار نظیر کمبود -

 های مرتبط با حقوق و دستمزد و جابجایی منابع انسانی(؛)مانند هزینههای منابع انسانی افزایش هزینه -

 های ارزشی منابع انسانیریسک

 های اخلاقیارزش

 تبعیض قائل شدن بین کارکنان )از حیث قومیت، جنسیت، مشکلات و ناتوانی جسمی(؛ -

 سالاری در امور مربوط به پرسنل؛سالاری به جای شایستهترویج ضابطه -

 نداشتن وجدان در محل کار؛ -

 های مذهبیارزش
 احترامی به اعتقادات دینی و باورهای مذهبی افراد؛بی -

 گرایی؛ضعف ایمان و عدم توکل -

 ایهای حرفهارزش
 رقابت ناسالم با همکاران و تلاش برای تخریب رقبا؛ -

 ای توسط کارکنان؛ها و وظایف حرفهعدم پذیرش مسئولیت فعالیت -

 حفظ حریم خصوصی
 عدم حفظ حریم خصوصی کارکنان؛ -

 احترامی به باورهای اجتماعی و فرهنگ و سطح خانوادگی کارکنان؛بی -
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ها، روش زم به ذکر است که در این مقاله برای بررسی پایایی مصاحبهلا

یک  از منظور،بدین توافق درون موضوعی دو کدگذار ارزیابی گردیده است.

همکار پژوهشگر )دانشجوی دکتری مدیریت( تقاضای مشارکت در 

های کدگذاری به وی، سه ها به عمل آمد. پس از آموزش روشکدگذاری

ها انتخاب شد و هر سه مصاحبه بطور همزمان مصاحبه از میان مصاحبه

 توسط همکار و پژوهشگر کدگذاری گردید. بعد از تعیین تعداد کدهای

کدگذار از طریق فرمول زیر سنجیده  توافق میان دو مشابه )توافق(، پایایی

 گردد:شد. میزان پایایی توافق درون موضوعی با فرمول زیر محاسبه می

 
 میزان پایایی دوکدگذار (:5) جدول

شماره  ردیف

 مصاحبه

تعداد 

 کل کدها

تعدا

 د توافق

پایایی 

درون 

موضوعی دو 

 کد گذار

1 12 00 2 60/2 

0 1 12 2 23/2 

0 2 06 11 25/2 

  66 06 23/2 

 

دهد. با توجه به نشان می 4722، مقدار پایایی حاصل را برابر با 5جدول 

ها مورد بیشتر است، پایایی کدگذاری مصاحبه 476که مقدار حاصل از این

 تأیید قرار گرفت. 

پذیری، اعتبارپذیری، هایی مانند اطمینانهمچنین در این تحقیق، از روش

 شد. ی استفادهکیف بخش اعتبارپذیری، و تأییدپذیری برای بررسی انتقال

ها، پژوهشگر سعی نمود از طریق پذیری یافتهدر راستای ارتقای انتقال

و ش پژوه، امکان پیگیری مسیر پژوهشهای انجام این تشریح دقیق روش

ها را برای سایر پژوهشگران فراهم سازد. به منظور اعمال نظر درباره یافته

استفاده از همچون  تثلیثافزایش اعتبارپذیری پژوهش کیفی از روش 

کسب اطلاعات دقیق ها و آوری و تحلیل دادهگرددر فرایند  ییدگرأمنابع ت

برای آگاهی از خبرگان  به کیفی ایهارائه نتایج تحلیل داده مانندموازی 

 پذیری پژوهش،اطمینان ها استفاده شد. در راستای ارتقاینظرات آن

تا صریحا مشخص شود که  جزئیات پژوهش ضبط و ثبت شدها و داده

اند. همچنین، برای افزایش ها چگونه و از چه منبعی ایجاد شدهداده

اختیار  ها، پژوهشگر گزارش و نتایج نهایی پژوهش را درتأییدپذیری یافته

 ها نتایج مشابهی را حاصل نمودند. سایر پژوهشگران قرار داد و همه آن

 

 

 مراتبیسیستم استنتاج فازی سلسله -3-5
مراتبی برای طراحی فازی سلسله سیستم استنتاج در پژوهش حاضر، از

مدل کمّی تحقیق بهره گرفته شده است. در این روش، به طور 

سیستم استنتاج فازی در دو سطح برای درپی از مراتبی و پیسلسله

های اولیه مدل طراحی مدل کمّی استفاده شد. در سطح اول، شاخص

های استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات، )شامل ریسک

ها، سلامت، روانشناختی، فرهنگی، سیاسی، اقتصادی، شایستگی

و حریم  ایهای حرفههای مذهبی، ارزشهای اخلاقی، ارزشارزش

خصوصی( به عنوان متغیر ورودی در نظر گرفته شد و متغیر خروجی، 

های عملیاتی، سرمایه انسانی، محیطی و های ثانویه )مانند ریسکشاخص

های ثانویه به عنوان متغیر باشند. در سطح دوم، شاخصارزشی( می

وری منابع انسانی ورودی در نظر گرفته شد و متغیر خروجی شامل بهره

 ت.اس

 سیستم استنتاج فازی در سطح اول  -4

 های عملیاتیریسک -4-1
که امتیاز حاصله برای ریسک استخدام جایی، از آن2با توجه به شکل 

و  26/2، برای ریسک ارزیابی عملکرد 55/6، برای ریسک آموزش  15/1

است، امتیاز قطعی برای ریسک  22/2برای ریسک جبران خدمات 

توان نتیجه گرفت که باشد، بنابراین میمی 1/1عملیاتی برابر با 

 های عملیاتی منابع انسانی نقش دارند.های مذکور در ایجاد ریسکریسک

 
 میزان ریسک عملیاتی(: 1)شکل 

دهد که ، نتایج تحلیل رفتار متغیر خروجی نشان می1با توجه به شکل

های استخدام و ریسک آموزش باعث افزایش ریسک افزایش ریسک

شود. همچنین، ریسک استخدام بیشتر از ریسک آموزش در عملیاتی می

استخدام و  های عملیاتی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکایجاد ریسک

شود. های عملیاتی میی عملکرد منجر به افزایش ریسکریسک ارزیاب

های ریسک استخدام بیشتر از ریسک ارزیابی عملکرد در ایجاد ریسک

استخدام و ریسک جبران  عملیاتی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسک
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شود. ریسک استخدام های عملیاتی میخدمات منجر به افزایش ریسک

های عملیاتی تأثیر دارد. ت در ایجاد ریسکبیشتر از ریسک جبران خدما

آموزش و ریسک ارزیابی عملکرد منجر به  به علاوه، افزایش ریسک

شود. ریسک ارزیابی عملکرد بیشتر از های عملیاتی میافزایش ریسک

های عملیاتی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسک آموزش در ایجاد ریسک

های منجر به افزایش ریسک آموزش و ریسک جبران خدمات ریسک

شود. ریسک جبران خدمات بیشتر از ریسک آموزش در ایجاد عملیاتی می

ارزیابی عملکرد و  های عملیاتی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکریسک

شود. های عملیاتی میریسک جبران خدمات منجر به افزایش ریسک

رد در ایجاد ریسک جبران خدمات بیشتر از ریسک ارزیابی عملک

 های عملیاتی تأثیر دارد.ریسک

 

 

 
 های عملیاتی بر اساس متغیرهای ورودیرفتار ریسک(:2)شکل  

 های سرمایه انسانیریسک -4-2
ها که امتیاز حاصله برای ریسک شایستگیجایی، از آن3با توجه به شکل 

است،  1، برای ریسک روانشناختی 63/2، برای ریسک سلامت 13/2

باشد، می 13/2های سرمایه انسانی برابر با  امتیاز قطعی برای ریسک

های های مذکور در ایجاد ریسکتوان نتیجه گرفت که ریسکبنابراین می

 سرمایه انسانی برای منابع انسانی نقش دارند.

 

 میزان ریسک سرمایه انسانی (:3) شکل

دهد که ، نتایج تحلیل رفتار متغیر خروجی نشان می0با توجه به شکل 

های ها و ریسک سلامت منجر به افزایش ریسکشایستگی افزایش ریسک

ها در شود. ریسک سلامت بیشتر از ریسک شایستگیسرمایه انسانی می

 های سرمایه انسانی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکایجاد ریسک

های سرمایه انسانی ها و روانشناختی منجر به افزایش ریسکشایستگی

ها بیشتر از ریسک روانشناختی در ایجاد شود. ریسک شایستگیمی

سلامت و  های سرمایه انسانی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکریسک
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شود. های سرمایه انسانی میریسک روانشناختی منجر به افزایش ریسک

های سرمایه ر از ریسک روانشناختی در ایجاد ریسکریسک سلامت بیشت

 انسانی تأثیر دارد.

 

 
های سرمایه انسانی بر اساس ریسک سلامت و رفتار ریسک (:4)شکل 

 هاریسک شایستگی

 های محیطیریسک 4-3
، 1که امتیاز حاصله برای ریسک فرهنگی جایی، از آن5با توجه به شکل 

است، امتیاز  2/2ریسک روانشناختی ، برای 62/2برای ریسک سیاسی 

توان باشد، بنابراین میمی 56/1های محیطی برابر با قطعی برای ریسک

های محیطی منابع انسانی های مذکور در ایجاد ریسکگفت که ریسک

 نقش دارند.

 

 های محیطیمقدار ریسک(: 5)شکل 

دهد که می، نتایج تحلیل رفتار متغیر خروجی نشان 6با توجه به شکل 

های فرهنگی و ریسک اقتصادی منجر به افزایش ریسک افزایش ریسک

شود. ریسک فرهنگی بیشتر از ریسک اقتصادی در ایجاد محیطی می

فرهنگی و ریسک  های محیطی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکریسک

شود. ریسک فرهنگی های محیطی میسیاسی منجر به افزایش ریسک

های محیطی تأثیر دارد. به یسک سیاسی در ایجاد ریسکبیشتر از ر

سیاسی و ریسک اقتصادی منجر به افزایش  علاوه، افزایش ریسک

شود. ریسک اقتصادی بیشتر از ریسک سیاسی در های محیطی میریسک

 های محیطی تأثیر دارد.ایجاد ریسک
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 های محیطی بر اساس متغیرهای ورودیرفتار ریسک (:6) شکل

 های ارزشیریسک -4-4

که امتیاز حاصله برای ریسک اخلاقی جایی، از آن2با توجه به شکل 

، و برای 12/2ای ، برای ریسک حرفه62/2، برای ریسک مذهبی 20/1

های ارزشی است، امتیاز قطعی برای ریسک 21/2ریسک حریم خصوصی 

مذکور در های توان گفت که ریسکمی باشد، بنابراین می 02/1برابر با  

 های ارزشی منابع انسانی نقش دارند.ایجاد ریسک

 
 های ارزشیمقدار ریسک (:7) شکل

 

 
های ارزشی بر اساس متغیرهای رفتار ریسک (:8)شکل

 ورودی

دهد که ، نتایج تحلیل رفتار متغیر خروجی نشان می1با توجه به شکل 

های ای منجر به افزایش ریسکاخلاقی و ریسک حرفه افزایش ریسک

ای بیشتر از ریسک مذهبی در ایجاد شود. ریسک حرفهارزشی می
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اخلاقی و ریسک  های ارزشی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکریسک

شود. ریسک اخلاقی بیشتر های ارزشی میافزایش ریسکمذهبی منجر به 

های ارزشی تأثیر دارد. همچنین افزایش از ریسک مذهبی در ایجاد ریسک

های اخلاقی و ریسک حریم خصوصی منجر به افزایش ریسک ریسک

شود. ریسک اخلاقی بیشتر از ریسک حریم خصوصی در ایجاد ارزشی می

حریم خصوصی و  علاوه، افزایش ریسک های ارزشی تأثیر دارد. بهریسک

شود. ریسک های ارزشی میریسک مذهبی منجر به افزایش ریسک

های ارزشی تأثیر مذهبی بیشتر از ریسک حریم خصوصی در ایجاد ریسک

ای و ریسک مذهبی منجر به افزایش حرفه دارد. همچنین افزایش ریسک

ریسک مذهبی در ای بیشتر از شود. ریسک حرفههای ارزشی میریسک

ای و حرفه های ارزشی تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکایجاد ریسک

شود. های ارزشی میریسک حریم خصوصی منجر به افزایش ریسک

های ای بیشتر از ریسک حریم خصوصی در ایجاد ریسکریسک حرفه

 ارزشی تأثیر دارد.

 فازی در سطح دوم استنتاجسیستم   -5

های سرمایه متغیرهای ورودی مدل عبارتند از ریسکدر این سطح، 

های محیطی. های ارزشی و ریسکهای عملیاتی؛ ریسکانسانی؛ ریسک

باشد. مدل در این سطح بر وری میهمچنین، متغیر خروجی مدل، بهره

 2اساس قوانین موجود استنتاج شده است. نمای کلی این مدل در شکل 

 ارائه گردید.

 

 لی مدل استنتاج فازینمای ک (:9)شکل

های که امتیاز حاصله برای ریسکجایی، از آن24با توجه به شکل 

های ، برای ریسک13/2های سرمایه انسانی ، برای ریسک1/1عملیاتی 

است، امتیاز قطعی برای  56/1های ارزشی ، و برای ریسک02/1محیطی 

که افزایش توان گفت می باشد، بنابراین می 43/3وری برابر با  بهره

شود و به منظور افزایش وری میهای مذکور باعث کاهش بهرهریسک

 های شناسایی شده باید کاسته شود.ریسکوری، از بهره

 
 وری. مقدار بهره(01)شکل

دهد که ، نتایج تحلیل رفتار متغیر خروجی نشان می22بر اساس شکل 

انسانی منجر به کاهش های سرمایه های عملیاتی و ریسکافزایش ریسک

های های سرمایه انسانی بیشتر از ریسکشود. ریسکوری میبهره

های وری تأثیر دارد. به علاوه، افزایش ریسکعملیاتی در کاهش بهره

شود. وری میهای محیطی منجر به کاهش بهرهعملیاتی و ریسک

وری های محیطی در کاهش بهرههای عملیاتی بیشتر از ریسکریسک

های ارزشی های عملیاتی و ریسکنقش دارد. همچنین، افزایش ریسک

های های عملیاتی و ریسکشود. ریسکوری میمنجر به کاهش بهره

وری نقش داشتند. افزایش ارزشی تقریبا به اندازه یکسان در کاهش بهره

وری های سرمایه انسانی منجر به کاهش بهرههای ارزشی و ریسکریسک

های ارزشی در کاهش های سرمایه انسانی بیشتر از ریسکشود. ریسکمی

های های محیطی و ریسکوری نقش دارد. به علاوه، افزایش ریسکبهره

های سرمایه شود. ریسکوری میسرمایه انسانی منجر به کاهش بهره

وری نقش دارد. های محیطی در کاهش بهرهانسانی بیشتر از ریسک

های محیطی منجر به های ارزشی و ریسکزایش ریسکهمچنین اف

های محیطی های ارزشی بیشتر از ریسکشود. ریسکوری میکاهش بهره

 وری نقش دارد.در کاهش بهره
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 وری بر اساس متغیرهای ورودیرفتار متغیر بهره(: 00) شکل

 بررسی اعتبار مدل  -6

از آزمون شرایط حدی بهره به منظور بررسی اعتبار مدل این تحقیق، 
 گرفته شده است.

 
 

 یافته نتایج آزمون شرایط حدی (:6) جدول

ریسک 

 عملیاتی

ریسک 

 سرمایه انسانی

ریسک 

 محیطی

ریسک 

 ارزشی

وری بهره

 منابع انسانی

1 1 1 1 3/2 

5 5 5 5 12/5 

12 12 12 12 25/0 

 

کم تا مقدار  در این روش، مقادیر  برای متغیرهای ورودی از مقدار بسیار

بسیار زیاد تغییر داده شد و بر حسب آن، مقدار متغیر خروجی بررسی 

گردد، با ایجاد تغییرات قابل مشاهده می 6شد. همانطوری که در جدول 

توجه در مقدار متغیرهای ورودی، مقدار متغیر خروجی، منطقی است. 

قبول،  توان گفت که مدل در شرایط حدی در یک بازه قابلبنابراین، می

توان اعتبار مدل تحقیق را درست عمل نموده است. و بر این اساس می

 مورد تأیید قرار داد.

 گیری نتیجه -7

ها و وری منابع انسانی برای سازمانبا توجه به اهمیت فراوان بهره

وری پرسنل، نهادها و نیز نقش مهم ریسک منابع انسانی در ایجاد بهره

زمینه ریسک منابع انسانی با تأکید بر هدف این تحقیق ارائه مدلی در 

های دولتی ایران بود. برای دستیابی به این وری در سازمانارتقاء بهره

هدف، روش آمیخته برای انجام تحقیق اتخاذ شده و در دو گام کیفی و 

 کمی، اجرا شد و نتایج به شرح زیر حاصل شد.

  هکای  هکای عملیکاتی، ریسکک   در این پژوهش عواملی از قبیل ریسکک

های ارزشکی، بکه عنکوان    های محیطی و نیز ریسکسرمایه انسانی، ریسک

ابعاد ریسک منابع انسانی در اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی، 

های کمّی حاکی از آن است اند. نتایج حاصل از تحلیل دادهشناسایی شده

کککاهش وری منککابع انسککانی نقککش داشککته و کککه عوامککل مککذکور در بهککره

وری خواهد شد و بکالعکس.  های منابع انسانی منجر به افزایش بهرهریسک

های سرمایه انسکانی بیشکترین تکأثیر را بکر     دهد که ریسکنتایج نشان می

های عملیاتی و ارزشکی همزمکان از   وری منابع انسانی داشته و ریسکبهره

ن، وری پرسککنل در رتبککه دوم قککرار دارنککد. همچنککی نظککر تککأثیر بککر بهککره

 سوم قرار گرفت.  های محیطی نیز در رتبهریسک

  هککای عملیککاتی منککابع انسککانی شککامل  در پککژوهش حاضککر، ریسککک

هکایی  هایی است از قبیل: ریسکک انتخکاب و اسکتخدام )بکا شکاخص     مولفه

همچون عدم رعایت مراحل گزینش در هنگام انتخاب کارکنان؛ انتخاب بر 

ب فرد نامتناسب بکا شکغل ککه    اساس رابطه مداری بجای شایستگی؛ انتخا

شود(؛ ریسک آموزش ور میباعث تبدیل شدن فرد به یک کارمند غیربهره

هایی همچون عدم مشارکت مدیران در فرایند توسکعه  و توسعه )با شاخص

گیری از کارشناسان مجرب و متخصص برای آمکوزش  و آموزش؛ عدم بهره

ک خدمت کارکنکان  شود؛ تروری پرسنل میکارکنان که باعث کاهش بهره
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هکای مکورد نیکاز در سکازمان(؛ ریسکک ارزیکابی       پس از فراگیکری آمکوزش  

هکایی همچکون فقکدان رویکه     هایی همچون )با شاخصعملکرد )با شاخص

مدون و مناسب برای ارزیابی عملکرد؛ ارزیابی عملکرد صرفا با هدف ارائکه  

بکه منکابع    حقوق و مزایا؛ عدم توجه به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفکی 

هکایی همچکون   انسانی( و نیز ریسک جبران خدمات و پاداش )بکا شکاخص  

های پرداخت نامناسب که باعث کاهش اعتماد کارکنکان بکه   اتخاذ سیاست

هکای داخلکی در محاسکبه دقیکق پکاداش؛      شود؛ ضعف سیستمسازمان می

 های مناسب و مدون برای ارائه مزایا؛ عدم تطابق وها و سیاستفقدان رویه

هکای سکازمان(. همچنکین، بکر     مشیها با اهداف و خطناسازگاری پرداخت

تکوان نتیجکه گرفکت ککه     اساس نتایج حاصل از سیستم استنتاج فازی می

استخدام، ریسک آموزش، ریسک ارزیابی عملکرد و ریسک  افزایش ریسک

شکوند.  های عملیاتی منابع انسانی میجبران خدمات؛ باعث افزایش ریسک

هکای عملیکاتی دارد و   خدام بیشترین تأثیر را در ایجاد ریسکک ریسک است

های جبکران خکدمات، ارزیکابی عملککرد و آمکوزش بکه       پس از آن، ریسک

 های بعدی قرار دارند.ترتیب در رتبه

 هایی از قبیکل:  های سرمایه انسانی شامل مولفهدر این تحقیق، ریسک

می و هایی همچکون ریسکک سکلامت جسک    ریسک سلامت )شامل شاخص

هکا؛ عکدم ایمنکی محکیط ککار(؛ ریسکک روانشکناختی )بکا         خطرات بیماری

هایی مانند نارضایتی منابع انسانی از شغل و سکازمان؛ عکدم تعهکد    شاخص

کارکنان به سازمان؛ مشکلات روحی و روانی ماننکد اسکترس شکغل؛ عکدم     

هکا )بکا   تمایل پرسنل به مشارکت در کار داوطلبانکه( و ریسکک شایسکتگی   

های یی شامل فقدان دانش و مهارت لازم و کافی؛ فقدان تواناییهاشاخص

باشد. همچنین، مورد نیاز برای انجام شغل؛ فقدان تجربه کاری مرتبط( می

تکوان نتیجکه   با توجه به نتایج مدلسازی کمّی با سیستم استنتاج فازی می

روانشککناختی، ریسککک سککلامت و ریسککک   گرفککت کککه افککزایش ریسککک 

شکوند. ریسکک   های سرمایه انسکانی مکی  ث افزایش ریسکها باعشایستگی

های سرمایه انسانی دارد و پکس  سلامت بیشترین تأثیر را در ایجاد ریسک

هکای دو و  ها و روانشناختی به ترتیب در رتبههای شایستگیاز آن، ریسک

 سوم قرار دارند.

 هکایی  های محیطی منابع انسانی شامل مولفکه در این پژوهش، ریسک

هایی شکامل تغییکرات جمعیکت    از قبیل: ریسک فرهنگی )با شاخصاست 

هکای فرهنگکی   شناختی مانند افزایش سن نیکروی ککار؛ هنجارهکا و ارزش   

نظر میکان مکدیران ارشکد )تمرککز بکر علایکق شخصکی(؛        متفاوت؛ اختلاف

مفروضکات متفکاوت دربکاره قککدرت، تصکمیم گیکری و موقعیکت(؛ ریسککک       

م پایش قوانین و مقررات متغیر؛ عکدم  هایی همچون عدسیاسی )با شاخص

های جهانی؛ عدم تبعیت از قوانین کار )قکوانین  تطابق با تحرکات و چالش

هکایی  مربوط بکه اسکتخدام و پرداخکت( و ریسکک اقتصکادی )بکا شکاخص       

شکرایط؛   حکائز  انسانی منابع همچون تغییرات بازار نیروی کار نظیر کمبود

هکای مکرتبط بکا حقکوق و     د هزینکه های منابع انسکانی ماننک  افزایش هزینه

دستمزد و جابجایی منابع انسانی(. همچنین، بکر اسکاس نتکایج حاصکل از     

 گیکری نمکود ککه افکزایش ریسکک     تکوان نتیجکه  سیستم استنتاج فازی می

هکای  اقتصادی، ریسک فرهنگی و ریسک سیاسی؛ باعکث افکزایش ریسکک   

یر را در ایجاد شوند. ریسک فرهنگی بیشترین تأثمحیطی منابع انسانی می

های اقتصکادی  های محیطی منابع انسانی دارد و پس از آن، ریسکریسک

 های دو و سوم قرار دارند.و سیاسی به ترتیب در اولویت

 هکایی از قبیکل:   هکای ارزشکی شکامل مولفکه    در تحقیق حاضر، ریسک

هایی مانند تبعیض قائکل شکدن   های اخلاقی ) شامل شاخصریسک ارزش

ز حیث قومیت، جنسیت، مشکلات و ناتوانی جسمی؛ ترویج بین کارکنان ا

سالاری بجای شایسته سالاری در امور مربوط به پرسکنل؛ نداشکتن   ضابطه

هکایی ماننکد عکدم    وجدان در محل کار(؛ حریم خصوصی )شکامل شکاخص  

احترامی به باورهای اجتماعی و فرهنگ حفظ حریم خصوصی کارکنان؛ بی

هکایی شکامل   های مذهبی )بکا شکاخص  رزشو سطح خانوادگی کارکنان(؛ ا

احترامی به اعتقادات دینی و باورهای مذهبی افراد؛ ضعف ایمان و عدم بی

هایی شامل رقابت ناسکالم بکا   ای )با شاخصهای حرفهگرایی( و ارزشتوکل

همکاران و تلاش برای تخریکب موقعیکت رقبکا؛ عکدم پکذیرش مسک ولیت       

باشکد. همچنکین، نتکایج    رکنان( مکی ای توسط کاها و وظایف حرفهفعالیت

دهکد ککه افکزایش    حاصل از مدلسازی با سیستم استنتاج فازی نشان مکی 

ای، ریسک مذهبی، ریسک اخلاقی و ریسک حریم خصوصی؛ حرفه ریسک

ای شوند. ریسکک حرفکه  های ارزشی منابع انسانی میباعث افزایش ریسک

ع انسانی دارد و پکس از  های ارزشی مناببیشترین تأثیر را در ایجاد ریسک

هکای  های اخلاقی، حریم خصوصی و مذهبی به ترتیب در رتبهآن، ریسک

 بعدی جای دارند.

ترتیب با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهای کاربردی به شرح بدین

وری پرسنل در زیر در راستای کاهش ریسک منابع انسانی و ارتقای بهره

ن اقتصاد و دارایی، به مس ولین ذیربط ارائه اداره امور مالیاتی و سازما

 شود:می

های عملیاتی منابع انسانی، به مدیران در راستای کاهش ریسک -

شود بر کاهش اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی پیشنهاد می

های انتخاب و استخدام؛ آموزش؛ ارزیابی عملکرد و جبران خدمات ریسک

ای مبذول نموده و راهکارهای پیشنهادی به شرح زیر را بکار توجه ویژه

 د.گیرن

 گکردد مکدیران و مسک ولین اداره امکور مالیکاتی و سکازمان       توصیه می

اقتصاد و دارایی از طریق رعایت دقیق مراحل گزینش در هنگکام انتخکاب   

هکای فکردی و شکغلی و نیکز     کارکنان؛ انتخاب پرسنل بر اساس شایستگی

های شاغل با نیازهکای شکغل و انتخکاب بکر     توجه به متناسب بودن توانایی

انتخکاب و   شغل بکه منظکور ککاهش یکا رفکع ریسکک       -اسب فرداساس تن

 استخدام اقدام نمایند.

 توانند با تشویق مدیران به مشکارکت در فراینکد   مس ولین سازمان می

گیککری از آمککوزش و فککراهم نمککودن امکککان توسککعه بککرای ایشککان؛ بهککره  

کارشناسان مجرب و متخصص برای آموزش کارکنان؛ اتخاذ تدابیری برای 

کارکنان برای ادامه همکاری با سازمان و ممانعت از تکرک خکدمت    تشویق
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هکای مکورد نیکاز در سکازمان، ریسکک      کارکنان پس از فراگیکری آمکوزش  

 آموزش را کاهش دهند.

 شکود مسک ولین   برای کاهش یا رفع ریسک ارزیابی عملکرد توصیه می

ب های مدون و مناسک سازمان بر اقداماتی همچون تدوین و بکارگیری رویه

برای ارزیابی عملکرد پرسنل؛ کاربرد چندگانکه نتکایج ارزیکابی عملککرد از     

جمله آگاهی از شرایط موجود سازمان و میزان تحقق اهداف سازمان؛ ارائه 

 بازخور مثبت به منابع انسانی تاکید نمایند.

     به مدیران و مس ولین اداره امور مالیاتی و سکازمان اقتصکاد و دارایکی

ای های پرداخت مناسب بکه گونکه  ز طریق اتخاذ سیاستشود اپیشنهاد می

هکای  سکازی سیسکتم  شود؛ مکدرن که باعث اعتماد کارکنان به سازمان می

هککا و داخلککی بککرای محاسککبه دقیککق پککاداش؛ اتخککاذ و بکککارگیری رویککه  

هککای مناسککب و مککدون بککرای ارائککه مزایککا بککه پرسککنل؛ تطککابق و سیاسککت

های سازمان، در جهت رفکع یکا   مشیها با اهداف و خطناسازگاری پرداخت

 کاهش ریسک جبران خدمات اقدام نمایند.

های سرمایه گردد به منظور کاهش یا رفع ریسکپیشنهاد می -

های سلامت؛ روانشناختی و انسانی، مس ولین سازمان بر کاهش ریسک

ها تاکید خاصی داشته باشند و راهکارهای پیشنهادی به شرح شایستگی

 نمایند. زیر را اتخاذ

 شود مس ولین اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایکی  توصیه می

از طریق اتخاذ تدابیر لازم به منظور افزایش ایمنی محیط کار و نیز توجکه  

هکای درمکانی و   هایی نظیر ارائکه بیمکه  به سلامت جسمی کارکنان با شیوه

ع انسکانی تکا   های پزشکی به کارکنان  ریسک سلامت منکاب پرداخت هزینه

 حد زیادی برطرف نمایند.

 ها به مدیران سازمان توصیه به منظور کاهش یا رفع ریسک شایستگی

شود تدابیر لازم را برای افزایش دانش، مهارت و توانایی کارکنان اتخاذ می

هایی که مناسب با شکرایط روحکی و توانکایی    نموده و کارکنان را در شغل

ریکزی مناسکب بکرای ارتقکای     ینکد و برنامکه  فیزیکی آنها باشد، منصوب نما

 تجربه کاری کارکنان را فراهم نمایند.

     برای کاهش یا رفع ریسک روانشناختی منابع انسکانی شایسکته اسکت

مس ولین سازمان در راستای افکزایش رضکایت  منکابع انسکانی از شکغل و      

یر سازمان و افزایش تعهد کارکنان به سازمان تلاش نمایند و با اتخاذ تکداب 

مناسب سعی در رفع مشکلات روحی کارکنان مانند فرسودگی و اسکترس  

های گوناگون مانند قکدردانی  شغل داشته باشند و پرسنل سازمان را شیوه

 یا ارائه پاداش به مشارکت در اقدامات داوطلبانه ترغیب کنند.

های محیطی منابع انسانی جهت برطرف ساختن یا کاهش ریسک -

ین اداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی به مدیران و مس ول

های فرهنگی، اقتصادی و سیاسی را مورد شود کاهش ریسکپیشنهاد می

 توجه قرار دهند و راهکارهای پیشنهادی به شرح زیر را بکار گیرند.

 گکردد مکدیران   در راستای کاهش یا رفع ریسک فرهنگی پیشنهاد می

بینککی و مککدیریت تغییککرات   هککایی همچککون پککیش  سککازمان بککر روش 

شناختی پرسنل برای جذب نیروی کار جکوان و دارای تحصکیلات   جمعیت

هکای فرهنگکی متفکاوت از    دانشگاهی؛ هماهنگ نمکودن هنجارهکا و ارزش  

سازی پرسنل؛ پرهیکز مکدیران   طریق برگزاری جلسات توجیهی و اجتماعی

منکابع  نظکر در زمینکه امکور    ارشد از تمرکز بر علایکق شخصکی و اخکتلاف   

-سازی مفروضات و ذهنیت مدیران درباره قکدرت، تصکمیم  انسانی؛ یکسان

 گیری و موقعیت، تأکید داشته باشند.

   برای کاهش ریسک اقتصادی منابع انسانی به مدیران سازمان توصکیه

های لازم را در زمینه تغییرات بکازار نیکروی ککار بعمکل     بینیشود پیشمی

شرایط مواجه  انسانی حائز منابع نظیر کمبودآورند تا سازمان با مشکلاتی 

هکای منکابع انسکانی )ماننکد     نشود؛ همچنکین، لازم اسکت افکزایش هزینکه    

های مرتبط با حقوق و دستمزد و جابجایی منابع انسکانی( بکه طکور    هزینه

 صحیح مدیریت شود.

      جهت کاهش یا رفع ریسک سیاسی بکه مسک ولین سکازمان پیشکنهاد

از قبیل پایش قوانین و مقکررات متغیکر؛ تطکابق بکا     شود بر راهکارهایی می

های جهانی؛ تبعیت از قکوانین ککار )قکوانین مربکوط بکه      تحرکات و چالش

 استخدام و پرداخت( تمرکز کنند.

های ارزشی منابع انسانی به مدیران به منظور کاهش یا رفع ریسک -

د تا کاهش گرداداره امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی پیشنهاد می

ای، اخلاقی، حریم خصوصی و مذهبی را مد نظر قرار های حرفهریسک

 دهند و راهکارهای پیشنهادی به شرح زیر را اتخاذ نمایند.

 بکه مسک ولین سکازمان     ایهای حرفهبرای کاهش یا رفع ریسک ارزش

شود با ایجاد شرایط رقابت سالم و برخورد جکدی و قکاطع بکا    پیشنهاد می

م میان همکاران، از تخریب موقعیت کارکنان توسط همککاران  رقابت ناسال

ها و وظکایف  ممانعت بعمل آورند و پرسنل را به پذیرش مس ولیت فعالیت

 ای خودشان ترغیب نمایند.حرفه

 های اخلاقی، شایسته است مسک ولین اداره  برای کاهش ریسک ارزش

دن بین کارکنکان  امور مالیاتی و سازمان اقتصاد و دارایی از تبعیض قائل ش

)از حیث قومیت، جنسیت، مشککلات و نکاتوانی جسکمی( پرهیکز نماینکد؛      

شایسته سالاری را در امور مدیریت منابع انسانی تکرویج کننکد و از ایجکاد    

 مندی پیشگیری نمایند؛ وجدان کاری را در محل کار رواج دهند.رابطه

 یه جهت رفع یا کاهش ریسک حریم خصوصی به مدیران سازمان توص

گردد در راستای حفظ حریم خصوصی کارکنان )ایجاد آرامش و امنیت می

خاطر برای کارکنان، تکامین فضکای اختصاصکی بکرای نگهکداری از لکوازم       

شخصی کارکنان و ...( تلاش نمایند. همچنین، باورهای اجتماعی، فرهنگ 

و سطح خانوادگی کارکنکان بایکد مکورد احتکرام قکرار گیکرد و از کوچکک        

 های کارکنان به طور جدی پرهیز شود.؛به سخره گرفتن ارزش شمردن و

 های مذهبی، به مدیران و مسک ولین  برای رفع یا کاهش ریسک ارزش

احترامکی بکه اعتقکادات دینکی و     شود بکا موضکوع بکی   سازمان پیشنهاد می

باورهای مذهبی افراد برخورد شود و احترام به باورهای مذهبی افراد را در 

هککای لازم بککرای تقویککت ایمککان هنککد و همچنککین، برنامککهسککازمان رواج د
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  گرایی، مورد توجه قرار گیرد.ها به توکلکارکنان و تشویق آن

 نابع و مأخذم

وری نیروی کار در بررسی تطبیقی بهره(. 1035. )توکلی، عبدالله علی،فروزنیا، اا [1]
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