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 :چکیده

 موضوع این. است ریسک مدیریت هابانک مدیریت در شده مطرح موضوعات ترینمهم از یکیمقدمه و هدف پژوهش: 

 یهاسال در شده مطرح موضوعات از. بگیرد قرار مدیران توجه موردتواند می بانک در ریسک انواع اهمیت به توجه با

 توجه اب لذا است، سازمان انسانی منابع سوی از شده وارد تهدیدات بر ناظر که است انسانی منابع ریسک مدیریت اخیر

 ملی بانک در انسانی منابع هایبندی ریسکاولویت و شناسایی پژوهش این هدف بانک در انسانی منابع پررنگ نقش به

 .است شمالی خراسان

 حبهمصا از استفاده با آن هایداده و است موردی مطالعه نوع از کیفی بخش. است آمیخته نوع از پژوهش : اینروش پژوهش

 روش اب شده آوریجمع هایداده سپس. است شده آوریجمع هدفمند و برفی گیری گلولهنمونه وسیله به خبرگان از نفر 1 با

 همقایس پرسشنامه. بندی شدنددسته انسانی منابع ریسک نوع 4 در فرعی هایتم و گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد تم تحلیل

 .تحلیل شده است AHPها با تکنیک شده و داده توزیع نفر 144 بین در هاریسکبندی اولویت برای زوجی

اتی را عملیاتی و ریسک اطلاع - تجزیه تحلیل با روش تحلیل تم چهار ریسک مالی، سرمایه انسانی، ساختاریها: یافته

های منابع انسانی در بانک ریسکنشان داد اولویت  AHP تجزیه و تحلیل به روشچنین برای بانک شناسایی کرد. هم

 .عملیاتی و اطلاعاتی است - به ترتیب ریسک مالی، سرمایه انسانی، ساختاری

-ریسک منابع انسانی بانک ملی خراسان شمالی شامل چهار مولفه ریسک مالی، سرمایه انسانی، ساختاریگیری: نتیجه

 کند.اندیشی چارهعملیاتی و ریسک اطلاعاتی است که باید برای کنترل آن 

 

 .AHP تم، تحلیل اطلاعاتی، ریسک انسانی، سرمایه ریسک انسانی، منابع ریسک واژگان کلیدی
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 مقدمه

کلید اصلی رسیدن به اهداف بلند مدت و کوتاه مدت 

تعیین شده در هر سازمانی، مدیریت منابع انسانی است؛ 

های نو برای تولید محصولات و خدمات جدید ایدهچراکه 

و متنوع در دست منابع انسانی خلاق است. منابع انسانی 

دهند و حین ایجاد مزیت خلاق عملکرد سازمان را بهبود می

وری کلی سازمان نیز موثر رقابتی مستمر، در ارتقاء بهره

 د(. منابع انسانی نیز مانن1311هستند )اردستانی و ورزشکار، 

های سازمان در معرض تهدیدات و مخاطرات بقیه دارایی

ماندگاری (. Ernst & Young, 2008) متفاوتی هستند

نیروی کار، کمبود مهارت، رهبری ضعیف، عدم تطابق با 

قوانین، بررسی شرایط احراز، نزاع و اعتصاب، پارتی بازی، 

مسایل مرتبط با پاداش، اخلاق ضعیف، دزدی در کار، غیبت 

نی ریزی جانشی، مدیریت اطلاعات ضعیف، فقدان برنامهبالا

ترین تهدیدات و خطراتی است که از مهم انتخابو جذب و 

 Becker) منابع انسانی هر سازمانی با آنها رو به رو هستند

& Smidt, 2016.) چون های خدماتی همامروزه سازمان

بسیار  شاند و با تلاای در بازار مواجهها با رقابت پیچیدهبانک

ع و باشند و به دلیل تنوها میبه دنبال رقابت با سایر بانک

تعداد مشتریان خود بایستی مراقبت نمایند که انتظارات و 

 خصوصی هایرضایت آنها برآورده شود. از سویی ظهور بانک

های دولتی مانند بانک ملی و افزایش شدت در کنار بانک

اسایی شن ها، به دنبالانکرقابت میان آنها، موجب شده است که ب

عواملی در راستای بهبود شرایط موجود باشند. بر این اساس 

ها باید بخش بسیار زیادی از انرژی و توان خود امروزه بانک

وری خود نمایند را صرف توجه به بهبود عملکرد و بهره

 (.1313)مشیری و همکاران، 

با توجه به خطراتی که منابع انسانی سازمان را 

کنند؛ مدیریت ریسک منابع انسانی یک عامل دید میته

ها ها است. شرکتمهم کلیدی در موفقیت شرکت

هایی که ممکن است با آن مواجه نسبت به انواع ریسک

، اند )از قبیل ریسک عملیاتیاندیشیدهشوند، تدابیری 

 ریسک سرمایه گذاری مجدد و...(، اما نسبت به

منابع انسانی به شرکت  هایی که ممکن است از سویریسک

 (.Meyer, et al, 2011)کنند وارد شود کمتر توجه می

ه تواند منجر بریسک منابع انسانی ذاتا بد نیست، می

بینی وری بیشتر هم بشود، اما اگر شرایط به خوبی پیشبهره

بار نشده و به صورت اثربخش مدیریت نشود، بسیار زیان

 سازمان را ورشکستهکند و است، کارکنان را منزجر می

(Paul & Mitlacher, 2008.)  به طور مثال استخدام

افراد جدید به عنوان نوعی ریسک در منابع انسانی است که 

دو جنبه مثبت و منفی دارد. جنبه مثبت این ریسک ارائه 

های جدید و جاری شدن خون تازه در سازمان و جنبه دیدگاه

رهنگ ها و فد با فعالیتمنفی آن عدم آشنایی کارکنان تازه وار

ور و پوری پایین سازمان است )قلیسازمان و در نتیجه بهره

(. با توجه به شفافیت اهمیت ریسک منابع 1311ابراهیمی، 

انسانی در حوزه بانکداری و اهمیت مدیریت آن برای کاهش 

تواند با شناسایی و وری، بانک ملی میافزایش بهرهضرر و 

 منابع انسانی خود، اقدامات هایبندی ریسکاولویت

گیرنده قابل توجهی را در راستای اثربخشی مدیریتی پیش

 خود داشته باشد.
 

  بیان مسأله

در نظام مدیریت سازمان و مدیریت ریسک سازمانی، منابع 

کند. انسانی نقش دوگانه مدیر ریسک و منبع ریسک را ایفا می

منابع انسانی یکی از کلیدهای مهم موفقیت مدیریت سازمانی 

های مذکور )منبع و مدیر ریسک( هستند و به همین علت نقش

انی ت منابع انسنیاز به رویکردی متفاوت به هر دو حوزه مدیری

(. به گزارش ارنست Dionne, 2013و مدیریت سازمان دارند )

ریسک نخست  1( ریسک منابع انسانی در بین 8008و یانگ )

کسب و کارهای بزرگ جهانی خصوصا صنعت فناوری اطلاعات 

  و یکی از سه ریسک محتمل کسب و کار دنیا است.

ای هآنچه که ریسک منابع انسانی را از سایر ریسک

ند، کهای حاضر در کسب و کار متمایز میمرتبط با سازمان

نه تنها پیچیدگی آن است؛ بلکه ارتباط آن با فرهنگ و رفتار، 

 .ها و عوامل جمعیت شناختی کشورهای مختلف استارزش
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ریسک منابع انسانی دارای ابعاد گسترده و متفاوتی است و 

ند، کها میها و تهدیداتی که متوجه سازمانبه دلیل فرصت

(. در گذشته درکی Cascio, 2012بسیار اهمیت دارد )

از ریسک منابع انسانی وجود داشت و این دید کار عمومی 

را برای شناسایی و مدیریت ریسک منابع انسانی دشوار 

علی ف هایساخت؛ حتی این دید سنتی در بسیاری از سازمانمی

های تشود )کارکنانی که مخالف سیاسنیز مشاهده می

رسانند( شرکت عملکرده و به سازمان ضرر و زیان می

(Ernst & Young, 2008 بنابراین منابع انسانی در .)

هایی که محیط پیچیده و متغیر دارند، نیاز به مواجه با سازمان

ع تر و متمرکز تر برای مدیریت منابتوسعۀ یک نگرش منسجم

سب نیازهای کانسانی دارد. به منظور پاسخگویی مؤثرتر به 

های سنتی مدیریت منابع انسانی و و کار باید فراتر از روش

یت های مدیرریزی منابع انسانی حرکت کرد؛ یعنی مدلبرنامه

ن ریزی در مدیریت سازمامنابع انسانی باید در فرآیند برنامه

 Boselieو در سیستم مدیریت ریسک نیز جا داده شود )

et al, 2013.) 

 ها نشان دهنده این استاشتغال در بانکتعداد متقاضیان 

که این شغل نزد عامه مردم مطلوبیت بسیار بالایی دارد و 

شوند، بسیاری از کسانی که در ایران وارد بازار کار می

های مدیریت مالی، اقتصاد، مخصوصا دانشجویان رشته

 هایحسابداری و مجموعه مدیریت تمایل به جذب در بانک

ند. هر چند که شرایط جذب، دولتی و خصوصی دار

ه های کشور از بانکی بنگهداری و بالندگی کارکنان در بانک

ه دهد کبانکی دیگر متفاوت است؛ اما گزارشات نشان می

جنبه مدیریت منابع  7های کشور کمتر به منبع انسانی بانک

شود ریسک منابع پردازند که همین امر باعث میانسانی می

اند از: جنبه عبارت 6ها بالا باشد و این نانسانی در این سازما

آموزش، تعهد کاری، عدم اعتماد به جوانان، پروسه طولانی، 

بازی، خطر اخراج و جانشین پروری رانت و پارتی

  (.BANKI.IR, 1396غیرکارشناسی )

مخصوصا  هاهمانگونه که مشخص است مجموعه ریسک

کلاتی از مش ریسک منابع انسانی و پیش آیندهای و نتایج آن

ها با آن مواجه هستند. از این رو شناسایی و هستند که بانک

 ها بسیار اساسیوری بانکمدیریت آنها برای افزایش بهره

باید  ملی مدیران آن است. به دلیل حساس بودن فعالیت بانک

های مربوط به آن را طوری مدیریت کنند که در همه ریسک

ند ه تنها زیانی را متحمل نشوشرایط متغیر و پیچیده امروزی ن

های ها خصوصا ریسکبلکه بتوانند با مدیریت انواع ریسک

منابع انسانی بیشترین بازدهی را داشته باشند. پیچیدگی درک 

ع های منابهای منابع انسانی و حساس بودن فعالیتریسک

های منابع انسانی اهمیت شناخت و مدیریت انواع ریسک

کند. از این رو این پژوهش به دنبال یانسانی را دو چندان م

ک های منابع انسانی در بانپاسخ به این سوال است که ریسک

 بندی انواع آن چگونه است؟ملی چیست و اولویت
 

 مبانی نظری تحقیق

 مختلف نسبت به ریسک هایدیدگاه

های مختلف، به طرق ها و حوزهریسک در رشته

د. اهم گیراستفاده قرار میسازی شده و مورد گوناگونی مفهوم

ها عبارتند از دیدگاه فنی، اقتصادی، روانشناختی، این دیدگاه

علوم اجتماعی و فرهنگی که به ارائه شرح مختصری از هر 

یک خواهیم پرداخت. در جدول زیر به طور خلاصه به انواع 

 این دیدگاه ها و نقاط قوت و ضعف آنها اشاره شده است.
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 (1931پور و ابراهیمی )های ریسک قلیانواع دیدگاه -1جدول 
 ضعف نقاط قوت توضیح مختصر دیدگاه دیدگاه

 دیدگاه فنی

ازی سمتخصصین برای ارزیابی و مدل

های آماری و مفهوم ریسک از تحلیل

 کنند.احتمال استفاده می

های فنی های حاصل از تحلیلداده -

 - ورودی تحلیل هزینهریسک به عنوان 

 شوند.منفعت استفاده می

 های فنی برایاستفاده از این تکنیک -

 آشکار سازی و تعدیل تاثیرات ناخواسته

 ارائه تعریفی محدود از ریسک -

 عدم قطعیت از بروز ریسک -

 عدم قطعیت از پیامدهای ریسک -

 استفاده افراطی از قضایای آماری -

ی
صاد

 دیدگاه اقت

تئوریک اقتصادی برای چارچوب 

گیری در شرایط عدم قطعیت، تصمیم

تئوری مطلوبیت مورد انتظار است. این 

کند که گزینه دارای تئوری بیان می

بیشترین مطلوبیت مورد انتظار، بهترین 

گیری و انتخاب گزینه برای تصمیم

 است.

 هاهای اقتصادی انسانتشریح فعالیت -

سعی و تلاش برای ارتباط بین  -

های اقتصادی و رفتارهای فعالیت

 هاریسک آمیز انسان

تبدیل پیامدهای غیر اقتصادی به  -

 های پولیارزش

 های سیستماتیکدر نظر نگرفتن ریسک -

در حوزه ریسک تصمیمات جمعی بوده و  -

توان مطلوبیت فردی را به مطلوبیت نمی

 اجتماعی تعمیم داد.

 دیدگاه روانشناختی

ریسک یا به نگرش افراد از 

های ذهنی افراد از ریسک قضاوت

 شودپرداخته می

 های افرادتوجه به قضاوت -

 توجه به همه ابعاد انسان -

 توجه به معیارهای هنجاری انسان -

درک افراد از ریسک تحت تاثیر ارزیابی فنی،  -

 ارزیابی خود افراد و نیز سایر عوامل ادراکی

 توان نگرش همه افراد بهبه سختی می -

 ریسک را یکپارچه نمود.
 

 انواع ریسک

ها باید های بسیاری وجود دارد که مدیران سازمانریسک

. منبع یابی کنندقبل از هر گونه اقدامی آنها را شناسایی و منبع

ریسک هر عاملی است که بر کارکرد کسب و کار تاثیر دارد 

(Merna and Al-Thani, 2005 علاوه بر این باید این .)

ها تفسیر منحصر به فرد ننکته را مدنظر قرار داد که سازما

خود را از ریسک دارند و این تفسیر از فرهنگ، بازار و 

(. در ادامه به Felli, 2006ماموریت آن نشات گرفته است )

 های اشاره شده است.های سازمانترین ریسکبرخی از مهم

( معتقد است که همه 8001) 1سونریسک پروژه: هیل

ها مشترک هستند که پروژه را ای از ویژگیها در پارهپروژه

ها دهد. این ویژگیدر شرایط خطر و عدم قطعیت قرار می

ها و اند از: پیچیدگی، ذینفعان، افراد، محدودیتعبارت

قطعیت بخش به فرد بودن. از این رو ریسک و عدممنحصر 

 های مدیریتی است.پروژهجدانشدنی همه 

ریسک مالی: ریسک مالی به احتمال نرسیدن به سود مشخص 

 (.Barbaro and Bagajewicz, 2004شده است )

ریسک سیاسی: از ریسک از دست دادن منابع مالی و 

یله ای که به وسبینی نشدهغیرمالی به علت تغییرات پیش

شود میها و ساختار کشورها ایجاد های دولتفعالیت

(Aseeri & Bagajewicz, 2004.) 

ای متشکل از ، شبکه8ریسک زنجیره تامین: زنجیره تامین

نهادهایی نظیر تولیدکنندگان، عرضه کنندگان و توزیع کنندگان 

کنند تا محصولی را از مواد خام به است که با هم کار می

محصول نهایی تبدیل کرده و به دست مشتری نهایی برسانند. 

ای مرتبط با هریک از مراحل این فرآیند، تحت عنوان هریسک

 & Wu)شود های زنجیره تامین شناخته میریسک

Blackhurst, 2009). 

ریسک شهرت و اعتبار: این ریسک از تخریب وجه و 

ن رو شود و از ایاعتبار سازمان بر اثر تبلیغات منفی ایجاد می

یان از آن ها باید مراقب عملکرد خود و ادراک مشترسازمان

 (. Zhang et al, 2012باشند )

یسک عملیاتی: تفاوت اصلی ریسک عملیاتی با سایر ر

ا هها مفهوم انتظار است یعنی این که در سایر ریسکریسک
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سازمان انتظار دارد که به سطح مطلوبی از سود و یا شهرت برسد 

در حالی که در ریسک عملیاتی نتیجه مستقیم مدیریت ریسک 

 (.Dickstein and Flast, 2009شود. )ری میگیاندازه

( به مجموعه 8006ریسک منابع انسانی: به گفته استیونس )

های ایجاد شده به وسیله مدیریت عملیات واحد منابع ریسک

ه بیان پائول شود. بانسانی ریسک عملیاتی منابع انسانی گفته می

 های( ریسک منابع انسانی در زیر سیستم8008و میتلاچر )

منابع انسانی مانند کارمندیابی و انتخاب، ارزیابی عملکرد، 

 آید.پاداش و... به وجود می
 

 جایگاه ریسک منابع انسانی در انسان

در حوزه منابع انسانی باید پیچیدگی های مسائل در ارتباط 

ه های منابع انسانی کبا امور استخدامی، به کارگیری سیستم

منجر به افزایش اثربخشی ریسک سازمان را کاهش داده و 

شود، مدنظر قرار بگیرد. از این رو ها و تضمین آن میسازمان

های گذشته گونه تعجب نیست که در سالاصلا جای هیچ

مدیریت ریسک منابع انسانی به صورت روز افزون مورد توجه 

 Paul andها قرار گرفته است )محققین و مدیران سازمان

Mitlacher, 2008دیریت ریسک سازمان از (. واحد م

 های ریسکهای منابع انسانی برای مشخص کردن اولویتداده

کند؛ و واحد منابع انسانی از ارتباط واحد سازمانی استفاده می

مند شده و مدیریت ریسک سازمان با مدیریت ارشد بهره

اع های متقابل میان انوقابلیت سنجش تعاملات و وابستگی

 (.Reason, 2000کند )ا میهای سازمان را پیدریسک
 

 نواحی تحت پوشش ریسک منابع انسانی

(، حوزه ریسک منابع انسانی 8014به اعتقاد رایدوت )

بسیار وسیع است. چرا که یک یا چند حوزه که فعالیت افراد 

های ریسک در آن برای سازمان ایجاد خطر بکند، شامل حوزه

ابع منشود. به عبارت دیگر نواحی تحت پوشش ریسک می

انسانی طیف وسیعی از مسائل از پرسیدن سوالات غیرقانونی 

 شود.تا جرائم سایبری را شامل می

گونه که مشخص است جرایم سایبری و سهل همان

ری های کامپیوتانگاری پرسنل سازمان در استفاده از سیستم

آورد. مهندسی اجتماعی مشکلاتی را برای سازمان فرآهم می

کند. که پرسنل سازمان را تهدید می یکی از مواردی است

مطالعات میدانی نشان داده است که بسیاری از اطلاعات 

ها از همین طریق لو رفته است. برای نکته محرمانه شرکت

توان اذعان کرد که به وسیله آخر درباره این چهارچوب می

توان از طریق اتخاذ یک استراتژی مدیریت این چهارچوب می

های به عبارتی پایش افق، سایر ریسک رو یاریسک پیش

 (.Ridout, 2014شناسایی نشده را نیز شناسایی کرد )
 

 های منابع انسانیطیف ریسک

بندی ای را برای ریسک ( طبقه8011بوردیو و جسوستان )

های بندی محرکمنابع انسانی ارائه نمودند. مبنای این طبقه

عوامل ریسک ریسک منابع انسانی است. در این چهارچوب 

 شوند:بندی میمنابع انسانی براساس دو فاکتور زیر تقسیم

 کنید؟برای تولید دروندادهای منابع انسانی چقدر هزینه می -1

 کنید؟چه میزان برونداد منابع انسانی کسب می -8

هدف این محقق ارائه چهارچوبی با دید اجمالی از ریسک 

چهارچوب، اجزای  قابل مدیریت منابع انسانی است. بخش اول

درونداد ریسک منابع انسانی یا هر چیزی که به عنوان پاداش به 

 (.1316پور و ابراهیمی، شود است )قلیکارکنان پرداخته می

جز دوم در قلب ریسک قرار دارد چرا که به صورت قابل 

ای تحت تاثیر بازگشت سرمایه، نرخ بهره و نیز سایر ملاحظه

رگونه تغییر عمده و ناگهانی در هر یک کارکنان است. بنابراین ه

اجزای فوق، پیامدهای غیرقابل انتظاری را به همراه خواهد داشت. 

قسمت آخر چهارچوب، عناصر برونداد یا هر چیزی که سازمان 

به آن احتیاج دارد است. سازمان انتظار دارد با هزینه 

می، پور و ابراهیها به نتایجی دست پیدا کند )قلیگذاریسرمایه

1316 .) 
 

 پیشینه تحقیق
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های منابع ( به بررسی انواع ریسک8016) 4و اسمیت 3بیکر

انسانی پرداختند و به طور نظری به این نکته اشاره کردند که 

. های سازمانی در دنیا استترین ریسکریسک منابع انسانی از مهم

های ادراکی، انسانی و فنی از اهم ریسک نداشتن دانش و مهارت

ستخدام و های رفتاری، انتخاب و اها است. ریسکاین ریسک

های مربوط به آموزش و بالندگی کارکنان نیز از جمله ریسک

 هایی است که مدیران باید به آن توجه داشته باشند.ریسک

های ( نیز به شناسایی ریسک8011) 6و مک کونل 1بلاکر

های مهم سازمان پرداختند. آنها منابع انسانی به عنوان ریسک

های ای سازمان ریسکهترین ریسکنیز معتقد هستند که مهم

ب و رو بودن در کسمنابع انسانی هستند که مدیران برای پیش

های کار حتما باید آنها را مدیریت کنند. به طور مثال ریسک

های مربوط به دانش، مهارت سلامت و ایمنی شغلی و ریسک

های منابع انسانی است که و توانایی کارکنان از اهم ریسک

 ه داشته باشند.مدیران باید به آن توج

اند که در صورت ( تاکید کرده8014) 8و بوردرو 7کاسیو

سازی بیش از حد تصمیمات، ریسک منابع انسانی به بهینه

کند. یعنی هر چقدر که مدیران سمت خطرسازی حرکت می

بخواهند برای دوری از ریسک، بیشتر آنها را سرکوب کنند، 

ی ر از جمله کسانبیشتر آسیب خواهند دید. در واقع این دونف

دانند هستند که ریسک منابع انسانی را برای سازمان ذاتا بد نمی

ازمان تواند برای سبلکه معتقد هستند که مدیریت موثر آن می

 سودآور نیز باشد.

اند که ریسک ( به این نتیجه رسیده8014) 10و ژانگ 1لی

های منابع انسانی ترین ریسکضعف در مدیریت استعداد مهم

آنها معتقد هستند که مدیران باید برای شناسایی و انتخاب  است.

استعدادهای سازمان بیشترین تلاش را داشته باشند و ریسک ورود 

 کار برای ایجاد نوآوری در سازمان را کنند.افراد تازه

درک بهداشت حرفه "ای با عنوان ( در مقاله8013) 11پندی

ا ب "ای و خطرات ایمنی و بهداشتی کسب و کارهای کوچک

روش مطالعه موردی مدیران و کارکنان سه رستوران در نیوزلند 

های ایمنی و به شناسایی ادراک کارکنان و مدیران از ریسک

های ریسک بهداشت شغلی پرداختند. مطالعات آنها نشان داد که

سلامت و بهداشت کارکنان و چگونگی درک کارکنان و 

 مدیریت مدیران بسیار مهم است.

های ( عنوان کردند که ریسک1316و همکاران )ابراهیمی 

عملیاتی منابع انسانی بیشترین تأثیرگذاری و تأثیرپذیری را در 

ها دارند و نسبت به سایر ارتباطات متقابل میان ریسک

های منابع انسانی از بالاترین ارگانۀ ریسکهای اصلی چهحوزه

 های تحلیل برخوردارند.اولویت با توجه به شاخص

( به تهیه چارچوبی دو بعُدی 1311پور )و قلیابراهیمی 

تند. های منابع انسانی پرداخبندی ریسکبرای شناسایی و دسته

این پژوهش به سبب ارائه چارچوبی جامع که با دیدی وسیع 

ظر گرفتن ابعاد مختلف مسئله به شناسایی ابعاد اصلی، و با در ن

های منابع انسانی پرداخته، نقش ابعاد فرعی و مفاهیم ریسک

دهی دیدگاهی کل نگر به منظور شناسایی را در شکلمهمی

 های منابع انسانی دارد.ریسک

بندی ( به اولویت1311محمدی مقدم و همکاران )

 رل مناسب آنها به وسیلههای منابع انسانی جهت کنتریسک

ها پرداختند. نتایج این تحقیق منجر به طراحی مدیران سازمان

های منابع انسانی در سه سطح شده است. مدل یکپارچه ریسک

های فردی متخصصین منابع انسانی به عنوان سنگ ریسک

انی های منابع انسزیربنای مدل و تأثیرگذارترین بعد ریسک

ب نیازمند توجه ویژه مدیران سازمان شناسایی شد که این مطل

سانی های منابع انبه این بعد در راستای مقابله و کنترل ریسک

باشد. لازم به ذکر است که ریسک دیدگاه کارکنان نسبت می

به واحد منابع انسانی به عنوان تأثیرپذیرترین بعد از میان ابعاد 

 های منابع انسانی شناخته شد.ریسک
 

 روش تحقیق

این پژوهش براساس هدف از نوع کاربردی محسوب 

ت. ها در بانک ملی اسشود. چرا که به دنبال کاربست یافتهمی

چنین براساس ماهیت و روش در دسته توصیفی قرار هم

گیرد چرا که به دنبال توصیف شرایط ریسک منابع انسانی می

و بسترهای ایجاد آن در بانک ملی است. براساس کمیت 

قیق نیز این پژوهش در گروه ترکیبی یا آمیخته قرار پذیری تح
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گیرد، در مرحله اول و بخش کیفی این پژوهش از نوع می

های مربوط به موضوع از طریق مطالعه موردی است و داده

آوری شده و با استفاده از تکنیک تحلیل انجام مصاحبه جمع

 یقتحق هایروش از یکی موردی تم ارزیابی شده است. مطالعه

 یک زا معانی عمیق نمونه مطالعه بر آن که تمرکز است کیفی

 یک موردی، است. مطالعه( گویندمی مورد آن به که) پدیده

 برای شواهد چندگانه و منابع از که است، تجربی کاوش

 .کندیم واقعی استفاده یک زمینه در موجود پدیده یک بررسی

بندی بنابراین از آنجا که پژوهش به دنبال شناسایی و اولویت

های منابع انسانی در بانک ملی خراسان شمالی است، ریسک

پژوهش از نوع مطالعه موردی )بانک ملی خراسان شمالی( 

های های مربوط به این بخش با استفاده از مصاحبهاست. داده

ر این که این علاوه بنیمه ساختاریافته استفاده شده است و بنابر

سوالاتی از قبل طراحی شده بود، سوالاتی به فراخور ابهامات 

چنین ایجاد شده از مصاحبه شونده پرسیده شده است. هم

ها با استفاده از تحلیل تم که یک های حاصل از مصاحبهداده

 های کیفی است استفاده شده است.تمتکنیک ارزیابی داده

ه و حداقل ب یافت توانیم ی کیفیاهاست که در داده ییالگو

 یرمشاهدات و حداکثر به تفس یدهو سازمان یفتوص

 یکرارت یژگیتم و کلی طور . بهپردازدیم هایدهاز پد ییهاجنبه

رک دهنده ددر متن است که به نظر پژوهشگر نشان یزیو متما

دارد. از این رو  یقدر رابطه با سؤالات تحق یو تجربه خاص

ها، الگوهای معنایی را که نشان محققین با دقت در متن مصاحبه

از وجود یک ریسک در حوزه منابع انسانی دارد را شناسایی 

 د. انکرده و این الگوهای معنایی را به عنوان تم انتخاب کرده

پژوهش با روش پیمایشی  مرحله دوم و قسمت کمی

مربوط به ریسک منابع انسانی و های است. بعد از استخراج تم

ابعاد آن، پرسشنامه مقایسه زوجی تهیه و در بین خبرگان پخش 

شد. حاصل این قسمت از پژوهش که با استفاده از رویکرد 

بندی است، اولویت AHPگیری چند معیاره و تکنیک تصمیم

های منابع انسانی و ابعاد آن است. در این دهی به ریسکو وزن

آماری بانک ملی خراسان شمالی است و  پژوهش جامعه

گیری بخش کیفی با روش گلوله برفی و هدفمند به تعداد نمونه

نفر خبره است. در بخش کمی نیز پرسشنامه مقایسه زوجی  1

نفر از کارمندان بانک ملی خراسان شمالی پخش  144در میان 

شد. به منظور روایی اطلاعات به دست آمده در بخش کیفی 

ین ا از ینانموجود، اطم یاتشواهد با ادب یسهمقا هاییکاز تکن

 یانسجام درون وصورت سامانمند با هم مرتبط  به یممفاه که

از مجموعه  یغن یف، توصشواهد متعدددارند، استفاده از 

حد و مرز پژوهش و  یفآن، تعر یها در طول گردآورداده

 یهاهداد ییروا یشافزا یبرا یدیکل نویسیشپ یکداشتن 

چنین برای روایی صوری و هم شده است.حاصل استفاده

 شدهاستفادهمحتوایی پرسشنامه طراحی شده از نظر خبرگان 

برای باز آزمون  یایدر پژوهش حاضر از روش پااست. 

مقادیر  8 . جدولاستفاده شده استمحاسبه پایایی بخش کیفی 

قدار م دهد و با توجه به بیشتر بودن ازنشان می 80/0پایایی را 

کدگذاری پایایی مناسب رادارد. نرخ ناسازگاری در بخش  6/0

جایگزین پایایی است و این مقادیر باید  AHPکمی و تکنیک 

و متناسب  8تا  4باشد. مقادیر بدست آمده در جداول  1/0کمتر از 

ها درج شده است و نشان دهنده این است بندیبا هریک از رتبه

سازگاری مورد تایید برخوردار که مقایسات همگی از نرخ نا

 هستند.

تعداد توافقات([ × 8÷)])تعداد کل کدها(× 100

 باز آزمون یایی=پا

 محاسبه پایایی بازآزمون -1فرمول 

شود. مقدار پایایی باز آزمون از فرمول بالا محاسبه می

 مقادیر بدست آمده در جدول زیر نشان داده شده است.
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 پایایی باز آزمون -2جدول 

 پایایی باز آزمون تعداد توافقات تعداد کل کدها نمونه مصاحبه ردیف

1 P1 14 6 81/0 

2 P5 13 1 76/0 

9 P9 80 8 80/0 

 80/0 11 47 کل

 

 هایافته

طور که گفته شد، این پژوهش با روش آمیخته سعی همان

 های منابع انسانی در بانکبندی ریسکدر شناسایی و اولویت

نفر  1های صورت گرفته با تعداد ملی دارد. با توجه به مصاحبه

از خبرگان و متخصصین بانک، کدهای زیر استخراج شد. در 

 همراه منابع آن نشان جدول زیر نتایج حاصل از تحلیل تم به

معرف فرد و عدد کنار حرف انگلیسی نماد  Pداده شده است. 

چندمین فرد مصاحبه شونده است. منظور از تم فرعی الگوهای 

احبه های مصمعنایی است که به صورت مستقیم از تحلیل داده

ها بدست آمده است. بنابراین محققین با بررسی متن مصاحبه

چنین هر چند عدد کنند. همیدا میهای فرعی دست پبه تم

های مشترکی هستند که بیان کننده های فرعی دارای ویژگیتم

های فرعی است. بنابراین با کنار هم قرار ماهیت اصلی تم

های اصلی پژوهش به دست آمده های فرعی، تمگرفتن تم

های فرعی را به صورت مناسبی است که توانسته است تم

های های فرعی در درون تممبنای چینش تمسازمان یافته کند. 

های مشابه است که این ویژگی مشابه به عنوان اصلی و ویژگی

نام تم اصلی انتخاب شده است. به طور مثال ویژگی مشترک 

عملیاتی مربوط به ساختار و  -های فرعی ریسک ساختاری تم

کارکردهای منابع انسانی )آموزش، حقوق، جذب و ...( است. 

 این نام تم اصلی از این ویژگی مشترک گرفته شده است.بنابر
 

 هاهای برخواسته از مصاحبه. تحلیل تم داده9جدول 
 منابع تم فرعی تم اصلی

-ریسک ساختاری 

 عملیاتی

 P1-P2-P5-P9-P7 ریزی منابع انسانی نامناسببرنامه
 P4-P7-P8-P9 اثربخش نبودن فرایند جذب و استخدام

 P1-P5-P7-P8-P9 حقوق و مزایای ناعادلانه
 P2-P3-P4-P8-P9 مدیریت عملکرد بدون شاخص و روش شفاف

 P1-P2-P3-P8-P9 آموزش و توسعه بدون نیازسنجی
 P3-P5-P6-P7-P8-P9 ساختار غیرمنعطف

 ریسک اطلاعاتی

 P2-P3-P4-P5-P6-P7 اطلاعاتهای سیستم شکست پروژه
 P1-P2-P5-P6-P7-P9 های اطلاعاتیطراحی نامناسب سیستم

 P2-P5-P7-P8-P9 های اطلاعاتیمحتوای سیستم
 P4-P5-P7-P8-P9 ارتباطات محتاطانه

 ریسک سرمایه انسانی

 P1-P2-P3-P4-P8-P9 تصمیمات اشتباه مدیران و کارکنان
 P1-P2-P3-P4-P6 رفتارهای سرد در محیط کاری

 P4-P5-P8-P9 ارتباطات کلامی نامناسب
 P6-P7-P8-P9 شکاف مهارتی بین وضعیت مطلوب و موجود

 P1-P2-P3-P4-P8-P7 فرهنگ سازمانی نامطلوب
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 منابع تم فرعی تم اصلی

 P5-P6-P8-P3-P9 نبود انگیزه معنوی
 P1-P2-P5-P6-P7-P8-P9 بروز رفتارهای ضد کارمند از سوی مدیران 

 P1-P2-P3-P4-P8-P7 بدون نیاز سنجی تعدد کارمندان
 P5-P6-P8-P3-P9 تمایل به ترک خدمت بر اثر فرسایشی بودن کار

 ریسک مالی

 P1-P2-P5-P6-P7-P8-P9 خسارات مالی توجیه شده
 P1-P2-P3-P4-P8-P7 های نابجا مربوط به نگهداشت کارکنانهزینه
 P5-P6-P8-P3-P9 های مربوط به استخدامهزینه

 P1-P2-P5-P6-P7-P8-P9 عدم جذب سرمایه مناسب
 P1-P2-P3-P4-P8-P7 هزینه تشریفات منابع انسانی

 P5-P6-P8-P3-P9 های آموزشی نابه جاتحلیل دوره
 P1-P2-P5-P6-P7-P8-P9 کاری بیش از حداضافه

 

ی انسان های منابعطور که مشخص است کلیه ریسکهمان

کند در چهار دسته ریسک مالی، که بانک ملی ایران را تهدید می

 عملیاتی و اطلاعاتی است.-سرمایه انسانی، ساختاری

های مالی هستند که های مالی منابع انسانی، ریسکریسک

ماهیت انسانی و نه صرفا ابزاری دارند. به عبارت دیگر 

که  سازمان هستندهای منابع انسانی های مرتبط با هزینهریسک

های طور که از تماند. همانبا عملکرد مالی سازمان در ارتباط

فرعی استخراج شده مشخص است، عدم کنترل هرکدام از آنها 

هایی را متوجه بانک خواهد کرد به طور مثال در مستقیما هزینه

صورتی که کارمندان به صورت افراطی اضافه کار داشته باشند، 

 شود.ضرر مالی میمستقیما بانک مت

های در ارتباط با های سرمایه انسانی همه ریسکریسک

کارکنان مانند دانش، مهارت و توانایی آنان در زمره ریسک 

یگر گردد. به بیان دهای انسانی منظور میافراد یا ریسک سرمایه

وری سازمان به علت ریسک افراد یا کارکنان شامل کاهش بهره

انگیزه یا به علت فرهنگ سازمانی ا بیحضور کارکنان ناماهر ی

شود. که شوق تلاش اختیاری فراتر از انتظار سازمان نیست، می

های سلامت و های انسانی شامل حوزههای سرمایهریسک

ایمنی شغلی، استرس شغلی، تعهد و رضایت است. اما 

-شود اجزای ریسک ساختاری طور که مشخص میهمان

ای منابع انسانی است و یا این عملیاتی مربوط به کارکرده

ه گیرد. آخرین دستها از ساختار بانک ملی سرچشمه میریسک

ریسک منابع انسانی که شناسایی شد مربوط به ریسک 

ای هها ناظر بر سیستماطلاعاتی است. این دسته از ریسک

ارتباطی و اطلاعاتی هستند. به طور مثال طراحی نامناسب 

ا شود که افراد نتوانند به راحتی بسیستم اطلاعاتی باعث می

ثربخشی های اها ارتباط برقرار بکنند و در نتیجه فعالیتبرنامه

 نخواهند داشت.
 

 هابندی ریسکاولویت

و با استفاده از نرم  AHPدر ادامه با استفاده از تکنیک 

ها و عناصر بندی ریسکبه اولویت Expert Choiceافزار 

لیل طولانی بودن نحوه محاسبات آن پرداخته شده است. به د

تنها خروجی نهایی به صورت مرتب در  AHPدر تکنیک 

های بندی ریسکجداول زیر آمده است. جدول زیر اولویت

 دهد. منابع انسانی در در بانک ملی نشان می

 

 منابع انسانی اصلی شناخته شدهبندی چهار ریسک رتبه -4جدول 

 نرخ ناسازگاری رتبه وزن نوع ریسک منابع انسانی

 4 118/0 عملیاتی-ریسک ساختاری 
088/0 

 3 116/0 ریسک اطلاعاتی
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 8 310/0 ریسک سرمایه انسانی

 1 376/0 ریسک مالی
 

 هایریسک اولطور که مشخص است ریسک مالی رتبه همان

منابع انسانی را کسب کرده است و این اهمیت با توجه به 

اس که اسماهیت شغلی بانک ملی کاملا قابل توجیه است چرا 

چنین نرخ ناسازگاری ماتریس . همکار بانک، فعالیت مالی است

است؛ بنابراین این مقدار قابل قبول است.  1/0مربوطه کمتر از 

بندی اجزای هرکدام از چهار ریسک منابع دستهاما در ادامه به 

 .انسانی در بانک پرداخته شده است

 

 عملیاتی-های منابع انسانی ساختاریبندی ریسکرتبه -5جدول 

 نرخ ناسازگاری رتبه وزن عنصر ریسک

-ریسک ساختاری 

 عملیاتی

 1 884/0 ریزی منابع انسانی نامناسببرنامه

014/0 

 8 867/0 اثربخش نبودن فرایند جذب و استخدام

 1 031/0 حقوق و مزایای ناعادلانه

 3 187/0 مدیریت عملکرد بدون شاخص و روش شفاف

 4 181/0 آموزش و توسعه بدون نیازسنجی

 6 038/0 ساختار غیرمنعطف

براساس نظر پاسخ دهندگان در میان عناصر ریسک 

ی ریزی منابع انسانعملیاتی، اولویت اول با برنامه-ساختاری

 هاینامناسب است. دلیل این امر این است که تمامی ناکامی

ریزی غیر علمی و برنامهکارکردهای منابع انسانی از 

گیرد. نرخ ناسازگاری این ماتریس نیز غیرکارشناسی نشات می

 .است 1/0کمتر از 
 

 های منابع انسانی اطلاعاتیبندی ریسکرتبه -1جدول 

 نرخ ناسازگاری رتبه وزن عنصر ریسک

 ریسک اطلاعاتی

 076/0 1 401/0 های سیستم اطلاعاتشکست پروژه

  4 186/0 های اطلاعاتیطراحی نامناسب سیستم

  8 330/0 های اطلاعاتیمحتوای سیستم

  3 131/0 ارتباطات محتاطانه

ترین ریسک های سیستم اطلاعاتی مهمشکست پروژه

کند. نتیجه این اطلاعاتی است که بانک ملی را تهدید می

خوانی عملیاتی هم-سنجش با نتیجه اولویت ریسک ساختاری

های سیستم دارد. چرا که یکی از دلایل شکست پروژه

ریزی مناسب است. برنامهاطلاعاتی همان عدم

 

 های سرمایه انسانیبندی ریسکرتبه -7جدول 

 نرخ ناسازگاری رتبه وزن عنصر ریسک

 ریسک سرمایه انسانی

 7 011/0 تصمیمات اشتباه مدیران و کارکنان

083/0 
 6 081/0 رفتارهای سرد در محیط کاری

 8 037/0 ارتباطات کلامی نامناسب

 3 108/0 شکاف مهارتی بین وضعیت مطلوب و موجود
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 1 103/0 فرهنگ سازمانی نامطلوب

 1 314/0 نبود انگیزه معنوی

 4 103/0 بروز رفتارهای ضد کارمند از سوی مدیران

 1 038/0 تعدد کارمندان بدون نیاز سنجی

 8 163/0 تمایل به ترک خدمت بر اثر فرسایشی بودن کار
 

نشان داد ریسک سرمایه  4طور که جدول شماره همان

انسانی دومین ریسک مهم بانک ملی است که البته با توجه 

 .توان به این مهم دست یافتبه اجزای آن به سادگی می
 

 های مالی منابع انسانیبندی ریسکرتبه -.8جدول 

 نرخ ناسازگاری رتبه وزن عنصر ریسک

 ریسک مالی

  7 010/0 خسارات مالی توجیه شده

  8 817/0 های نابجا مربوط به نگهداشت کارکنانهزینه

  1 081/0 های مربوط به استخدامهزینه

 013/0 6 067/0 عدم جذب سرمایه مناسب

  4 113/0 هزینه تشریفات منابع انسانی

  3 111/0 آموزشی نابه جا هایتحلیل دوره

  1 873/0 اضافه کاری بیش از حد

ترین اما در آخر اجزای ریسک مالی به عنوان مهم

ریسک منابع انسانی مورد سنجش قرار گرفت که نتایج 

ترین عنصر این نشان داد اضافه کاری بیش از حد مهم

ماتریس سنجش زوجی نیز ریسک است. نرخ ناسازگاری 

 است و بنابراین مقدار لازم را بدست آورده است. 013/0
 

 گیریبحث و نتیجه

(، بلاکر 8016) یتو اسم یکربهای نتایج این پژوهش یافته

و ژانگ  ی(، ل8014و بوردرو ) یو(، کاس8011کونل )و مک

(، 1316و همکاران ) یمی(، ابراه8013) ی(، پند8014)

مقدم و همکاران  یمحمد و (1311پور )قلی ویمی ابراه

 های منابعرا نه تنها مورد تایید قرار داد بلکه ریسک (1311)

بندی انسانی بیشتری را نسبت به آنها شناسایی کرده و دسته

 جدیدی )با توجه به صنعت بانکداری( نسبت به آنها ارائه داد. 

مشخص شد،  AHPطور که با استفاده از تکنیک همان

ترین ریسک منابع انسانی در بانک ملی ایران یسک مالی مهمر

 مالی های خساراتاست. به طور کلی ریسک مالی از قسمت

 کارکنان نگهداشت به مربوط نابجا هایهزینه شده توجیه

 نههزی مناسب سرمایه جذب عدم استخدام به مربوط هایهزینه

 اج نابه آموزشی هایدوره تحلیل انسانی منابع تشریفات

طور که در حد تشکیل شده است. همان از بیش کاریاضافه

کاری بیش از حد با وزن مشخص است اضافه 8جدول شماره 

اولویت اول این ریسک و خسارات مالی توجیه شده  873/0

 اولویت هفتم و آخر این ریسک است.  010/0با کسب وزن 

های مصاحبه شوندگان آنچه که با توجه به تحلیل گفته

شود بانک ملی در زمینه اضافه کاری بیشتر متحمل موجب می

نین چریسک بشود احساس داشتن درآمد و مزایای پایین و هم

هاست. البته با توجه به مطلوب بودن نابهنگام بودن پرداخت

گونه ها، علت اینحقوق و مزایای بانک نسبت به سایر سازمان

رکینسون جستجو توان در قانون پاعوامل شناخته شده را می

 هادرآمد با تا روندمی بالا قدر آن استثناء بدون هاکرد: هزینه
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 و کرده خرج باشد، تربیش درآمد چه هر شوند؛ یکسان

 باقی خواهید ماند. قبلی موقعیت در چنانهم

های مالی که بانک ملی را مورد ترین ریسکیکی از مهم

 نگهداشت هایی هستند که بابتدهد، ریسکتهدید قرار می

 -شوند؛ از آنجا که برای تعادل زندگی کاری کارکنان ایجاد می

ای انجام نشده است و شخصی کارکنان هنوز اقدامات ویژه

کارکنان برای انجام امورات بانک تلاش مضاعفی کرده و 

کنند، کم کم دچار ساعات زیادی را به دور از خانواده سر می

ت بازدهی نزولی فرسایش جسمی و روحی شده و ممکن اس

جبران  ها برایو یا رفتارهای انحرافی داشته باشند. مدیران بانک

ر کنند، هچنین مشکلاتی اقدام به تهیه هدایا در طول سال می

های ساعات کاری تواند کاستیچند به زعم آنان این کار می

زیاد را جبران کند؛ اما اهدا چنین هدایایی بدون در نظر گرفتن 

تواند رسیدن به اهداف مدنظر را مورد ان میشرایط کارکن

تهدید قرار دهد؛ چرا که صورت مساله که جدایی زمانی زیاد 

 چنان با پرجاست.از محیط خانواده است هم

هایی که در حوزه ریسک ترین ریسکاما یکی دیگر از مهم

که  هایی استکند ریسکمالی منابع انسانی بانک را تهدید می

های آموزشی است. هرچند عمده این ی دورهمربوط به برگزار

وری کارکنان تشکیل های آموزشی با هدف افزایش بهرهدوره

شود؛ اما عدم توجه به نیازهای آموزشی و صرفا می

ای هدر سازمان سازی برای مشروعیت واحد منابع انسانیگزارش

های آموزشی ریسک دولتی باعث شده است که برگزاری دوره

 ای بانک باشد.مالی مهمی بر

دومین ریسکی که بانک ملی را در حوزه منابع انسانی 

کند ریسک سرمایه انسانی است. این ریسک از تهدید می

 در ردس رفتارهای کارکنان، و مدیران اشتباه عناصر تصمیمات

 ینب مهارتی شکاف نامناسب، کلامی ارتباطات کاری، محیط

 نبود لوب،نامط سازمانی فرهنگ موجود، و مطلوب وضعیت

 مدیران، سوی از کارمند ضد رفتارهای بروز معنوی، انگیزه

 اثر رب خدمت ترک به تمایل سنجی و نیاز بدون کارمندان تعدد

ترین ریسکی که مهم .کار تشکیل شده است بودن فرسایشی

گیرد ریسکی است که های انسانی قرار میدر حوزه سرمایه

ناشی از نبود انگیزه برای کار کامندان است. کارهای روتین 

بانک در کنار حجم انبوه کارهای محول شده به کارکنان باعث 

شده است که فشارهای سنگینی به آنان وارد شود. هرچند که 

تواند نوعی حساس بودن حضور کارکنان در درجه اول می

 آن و احساس احساس مفید بودن به آنها بدهد اما در نوع شدید

تی شود حاجباری بودن حضور و نداشتن انعطاف زمانی باعث می

 های بالا نیز جبران کننده این صدمه روحی نباشد.پرداختی

های انسانی وجود های حوزه سرمایهیکی دیگر از ریسک

های کارکنان های مهارتی است. به مرور زمان مهارتشکاف

 از سنجی موثری برایشوند و مدیران بالادستی نیمنسوخ می

های منسوخ شده و تلاش برای پر کردن این اکتشاف مهارت

های مهارتی ندارند. کارکنان با مدتی کار کردن در بانک شکاف

کنند مقررات و ضوابط به طور بسیار زیادی این احساس را می

به جهت حساس بودن رسالت مالی بانک دست و پاگیر است 

ها استرس شغلی بسیاری را به و این مکانیکی بودن فرایند

 سازد.کارکنان وارد می

سومین ریسکی که حوزه منابع انسانی را در بانک ملی 

عملیاتی است. این  -های ساختاری کند ریسکتهدید می

ها ماهیتی کارکردی در حوزه منابع انسانی دارند و ریسک

حوزه  6چنین مربوط به ساختار حوزه منابع انسانی هستند. هم

 ،نامناسب انسانی منابع ریزیاند از برنامهن ریسک عبارتای

 مزایای و حقوق استخدام، و جذب فرایند نبودن اثربخش

 شفاف، روش و شاخص بدون عملکرد ناعادلانه، مدیریت

 منعطف. غیر ساختار نیازسنجی و بدون توسعه و آموزش

ریزی در مدیریت و مخصوصا با توجه به اهمیت برنامه

مدیریت منابع انسانی؛ همه مدیران به صورت کوتاه مدت، میان 

هایی را در حوزه ریزیمدت، بلندمدت و استراتژیک برنامه

دهند. اما با این حال عدم توجه به برخی منابع انسانی ترتیب می

یزی منابع انسانی راز عوامل موثر در تدوین اثربخش برنامه

باعث شده است که این مقوله به یکی از موارد ایجاد کننده 

اند ریسک منابع انسانی تبدیل شود. پیامدهای این اهم عبارت

از: گرفتن مشروعیت واحد منابع انسانی، ازدست دادن منابع 
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مالی، از دست رفتن فرصت برای تمرکز بر روی سایر 

 کارکردهای منابع انسانی. 

ها به دلیل اهمیت و طور که قبلا گفته شد بانکهمان

حساسیت حوزه فعالیتی خود، ضوابط مشخص و ساختارهای 

غیرمنعطفی دارند و بانک ملی نیز با توجه به دولتی بودن آن از 

این امر مستثنی نیست. این ساختارهای غیر منعطف و ضوابط 

لکه ب مکانیکی نه تنها فرهنگ سازمان را تحت تاثیر قرار داده

 کنند.حتی کیفیت سایر کارکردهای منابع انسانی را تعیین می

 -مدیریت عملکرد نیز یکی دیگر از عناصر ساختاری 

عملیاتی ریسک منابع انسانی است که باید مورد توجه قرار 

شود مدیریت عملکرد بگیرد. عمده مشکلاتی که باعث می

د کارکنان مورد تهدید قرار بگیرد عبارت است از وجو

از  گیری بیشگیری و یا سختاستانداردهای نامشخص، آسان

حد و تعصب و جانبداری ارزیابان و کسانی که قصد تحلیل و 

ترین دغدغه مدیران دهی عملکرد کارکنان را دارند. مهمگزارش

های استاندارد و جامع برای ارزیابی و مدیریت ایجاد شاخص

ا علاوه بر هعملکرد کارکنان است که البته این شاخص

شمولیت حداقلی باید نگاهی به تعالی کارکنان داشته باشد. 

های در نهایت دقت علاوه براین نه تنها باید این شاخص

تدوین شده باشند بلکه باید به وسیله عاملان توانایی استفاده و 

 مدیریت بشوند تا نهایت استفاده و کارایی را داشته باشند.

ه در این تحقیق شناسایی آخرین ریسک منابع انسانی ک

های اطلاعاتی مربوط به بانک است این شده است ریسک

 راحیط اطلاعاتی، سیستم هایپروژه ریسک از عناصر شکست

 عاتیاطلا هایسیستم محتوای اطلاعاتی، هایسیستم نامناسب

ها محتاطانه تشکیل شده است. ماهیت این ریسک و ارتباطات

های اطلاعاتی و و سیستممربوط به زمینه های ارتباطی 

 دارند. ITچنین همه مواردی است که ماهیت هم

ترین عنصر ریسک اطلاعاتی منابع انسانی از دیدگاه مهم

 های سیستم اطلاعاتی نوینیخبرگان این حوزه شکست پروژه

است که مدیران برای بهبود وضعیت کارآمدی بانک طراحی 

و یا عوض شدن کنند. اما تغییرات محیطی در بلندمدت می

ند. ها خاتمه نیابشود که این پروژهمدیران بالادستی باعث می

های اطلاعاتی یکی از همواره طراحی کاربرپسند سیستم

های مهندسین حوزه فناوری اطلاعات است؛ ترین دغدغهمهم

افزارهای کاربردی در گرو ارتباط قوی چراکه کارآمدی نرم

ی ها علاوه بر این که باید ظاهرکاربران با آنها است. این سیستم

زیبایی داشته باشند که کاربران از استفاده بلندمدت از آن 

احساس خستگی نکنند بلکه باید به جهت محتوایی امنیت و 

حریم خصوصی مشتریان بانکی را تامین کند. اما آخرین عنصر 

های افزارها و سیستمریسک اطلاعاتی منابع انسانی به نرم

وط نیست بلکه به خود کاربران و فضای کاری آنها اطلاعاتی مرب

ی های موثر برادارد که نبود راهمربوط است. این ریسک بیان می

ا شود تارتباطات قوی و نداشتن فضاهای غیر کاری باعث می

ای در بین کارکنان صورت بگیرد و تبادل ارتباطات محتاطانه

 .باشداطلاعات و دانش و تجربه به صورت کاملا محدودی 
 

 پیشنهادات

های پژوهش پیشنهادات زیر برای بهبود با توجه به یافته

شود. این راهکارها بر مبنای عملکرد بانک ملی پیشنهاد می

اند، ها بدست آمدههایی که از تجزیه و تحلیل مصاحبهریسک

 ارایه شده است.  

های زیاد باعث گونه که مشخص شد اضافه کاریهمان

شود، از این روی پیشنهاد در بانک می ایجاد ریسک مالی

شود با اجرای یک پروژه پژوهشی که بسترهای انجام می

کند به استانداردسازی کاری بیش از حد را تشریح میاضافه

کاری پرداخت و مشخص کرد که یک فرد میزان ساعات اضافه

د. کاری داشته باشتواند به چه میزان اضافهدر چه شرایطی می

های دولتی با آن رو به کلاتی که هم اکنون سازمانیکی از مش

 کاریرو هستند محول کردن وظایف روزمره به ساعات اضافه

های کاریشود میزان اضافهاست. از این رو پیشنهاد می

 غیرضروری را با استفاده از استانداردسازی مجدد تنظیم کرد.

صی شخ -طور که گفته شد نبود تعادل زندگی کاری همان

ه علت حجم زیاد کاری صدمات روحی به کارکنان بانک ب

شود برای برخی کارکنان واجد زند؛ از این رو پیشنهاد میمی

 هایکاری و برای برخی دیگر برنامهشرایط ساعات منعطف
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چنین برای جلوگیری از همراه با خانواده ترتیب داده شود. هم

های شود دورهبروز رفتار به سبک قانون پارکینسون پیشنهاد می

های رفتاری و سبک زندگی قناعت محور در ارتقای مهارت

 دست اقدام باشد.

یکی دیگر از پیشنهاداتی که برای بهبود فضای بانک ملی 

با  توان پیشنهاد کرد تادر راستای افزایش انگیزه کارکنان می

اعمال آن ریسک سرمایه انسانی کنترل شود، ایجاد فرصت 

 به مختلف مشاغل در کارکنان دوره ای بیشتر برای جابجایی

یکنواختی است. این گردش علاوه بر این  از جلوگیری منظور

آورد تا مشاغل که این فرصت را برای کارکنان فراهم می

وانند تاندوزی میتری را تجربه کنند بلکه با تجربهمتنوع

های مهارتی خود را با توجه به نیازهای واقعی کار پر شکاف

چنین برای ترمیم شکاف مهارتی و انتقال دانش و مکنند. ه

تجربیات مدیران بالادستی در سطوح مختلف سازمان پیشنهاد 

های مدیریت دانش استفاده شود. این شود از سیستممی

ی را هایتوانند موارد مورد نیاز را تعیین و برنامهها میسیستم

 د.ه دهنبرای انتقال دانش و از بین نرفتن مخزن دانشی ارائ

عملیاتی -های ساختاریبرای برطرف کردن ریسک

یک  ها و قوانین مربوط به هرشود ابتدا کلیه رسالتپیشنهاد می

نی های شغلی بازبیاز مشاغل با توجه تغییرات هر کدام از گروه

بشود و در صورت نیاز اصلاح ضوابط و فرایندهای مربوطه 

-ساختاریهای در دستور کار قرار بگیرد. عمده ریسک

ن چنان بدوعملیاتی مربوط به روندهای ناصحیح است که هم

توجه به تغییرات بازار و نیازهای روزمره ثابت مانده است. در 

این راه اصلاح روندهای مربوط به کارکردهای منابع انسانی 

خصوصا استخدام، حقوق و دستمزد و آموزش از اهمیت بسیار 

های یه اصلاح شاخصبالایی برخوردار است چرا که در سا

موارد گفته شده است که مدیریت عملکرد که یکی دیگر از 

 گردد.های شناخته شده است کنترل میریسک

های تمسیس شود در صورتی که بانک قصد اصلاحپیشنهاد می

اتوماسیون خود را دارد حتما از پیمایشی در سطح کارکنان برای 

اشته های محتوایی دافزار و سایر ویژگیتعیین نوع پوسته نرم

نسپارد.  ITباشد و فقط این کار را به متخصصین حوزه 

چنین برای ایجاد فرهنگ انتقال دانشی و ایجاد ارتباطات هم

شود مبتنی براعتماد برای کاهش ریسک اطلاعاتی پیشنهاد می

به طور مشخص به تمامی کارکنان این اطمینان داده شود در 

ی خود از منزلت و مزیت هاصورت تسهیم تجارب و دانش

رقابتی آنان برای ارتقا نه تنها کم نخواهد شد بلکه این امر از 

نهادات پیش سوی بانک با تشویق مالی و معنوی همراه است. سایر

 نیز به صورت خلاصه در ادامه آمده است:

ایجاد واحدهایی مستقل در سازمان به منظور ارزشیابی  -

 ریزی موثرراستای برنامهای از منابع انسانی در دوره

های دقیق و استانداردهای منطقی در بازبینی چارچوب -

 راستای جذب مطلوب کارکنان به سازمان

هایی تدوین استانداردهای انجام کار از حیث شاخص -

 چون کیفیت و دقتهم

برگزاری کارگارهای آموزشی به منظور بهبود فنون  -

 عملیاتی در سازمان

یی و انجام فرایندهای سازمان در قالب گراترویج جمع -

 های کاریتیم

 تاکید بر حفظ ثبات رویه در انجام کار -

های اطلاعاتی متناسب با سازی سیستمطراحی و پیاده -

 شرایط و وضعیت سازمان

توجه به کیفیت، دقت و امنیت اطلاعات منتشرشده در  -

 سازمان

نگیزه تواند منجر به افت اشناسایی عواملی که می -

 .کارکنان شود

ایجاد تناسب میان حجم کار انجام داده شده توسط  -

 کارکنان و میزان حقوق دریافتی توسط آنان

تحقیق میدانی در خصوص شناسایی نیازهای آموزشی  -

 ای کارکنانو توسعه
 

 منابع

 شناسی(. گونه1311پور، آرین )ابراهیمی، الهام و قلی

 :استراتژیک مرجع نقاط براساس انسانی منابع هایریسک

 های مدیریت منابع انسانی.کیفیش، پژوهش رویکرد کاربرد
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پور، آرین، مقیمی، سید محمد و ابراهیمی، الهام، قلی

 هایریسک سنجش و (. تحلیل1316قالیباف اصل، حسن )

 مشابهت و فازی دیمتل هایتکنیک کارگیری به با انسانی منابع

 فازی، مدیریت فرهنگ سازمانی.
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 .تهران: نشر کتاب مهربان ،منابع انسانی

 (. نقش1311) هادی ورزشکار، و صالح عباس اردستانی،

 دلم پایه بر گذاریسرمایه بازدهی افزایش در انسانی سرمایۀ

 انسانی منابع مدیریت هایپژوهش فصلنامۀ شاخکی، سه

 حسین. امام جامع دانشگاه
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محمدی مقدم، یوسف، سلگی، زهرا و دادفر آذین 

 مدل ردرویک با انسانی منابع ریسک ابعاد بندی(. اولویت1311)

نابع های مدیریت متفسیری، فصلنامه پژوهش ساختاری سازی

 انی دانشگاه جامع امام حسین )ع(.انس

(. 1313مشیری، کیوان، آقایی، نجف و پورسلطانی، حسن )

 تمایل و شغلی فرسودگی با شدهادراک سازمانی عدالت بین ارتباط

 تهران، استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان خدمت ترک به

 .حرکتی رفتار و ورزشی مدیریت در پژوهش
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