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Abstract 

Background and purpose: Nowadays, it is very important to improve the effective risk management 

process of human resources, identify and evaluate risks, prevent their occurrence, and plan for the 

strategic management of human resources. Therefore, the aim of this research is to analyze the effect of 

strategic human resources management on the effective risk management of human resources with the 

mediating role of employee resilience. 

Research method: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of 

collecting data and research information. The statistical population included all the employees of Raja 

company, numbering 706 people, and the sample size was estimated to be 249 people based on Cochran's 

formula. The data collection method was a questionnaire and the structural equation modeling approach 

was used to analyze the data. 

Findings: The results showed that the strategic management of human resources has a significant effect 

on the effective risk management of human resources and the resilience of employees with t coefficients 

of 56.2 and 15.9 and standard coefficients of 0.62 and 0.86, respectively. The resilience of employees has 

a significant effect on the effective risk management of human resources with a t coefficient of 52.4 and a 

standard coefficient of 0.77. Strategic management of human resources has a significant effect on 

effective risk management of human resources with the mediating role of employee resilience with a t 

coefficient of 3.12. 

Conclusion: employee resilience through planned and adaptive levels of resilience in the organization 

contributes to the impact of strategic human resource management on effective human resource risk 

management. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Human resource management plays a crucial role in any organization’s ability to achieve its 

goals. This function is essential for effectively planning and organizing human resources, 

enhancing organizational performance, and establishing a sustainable competitive advantage 

(Regin et al., 2023). Additionally, strategic human resource management is an invaluable 

instrument for managers when it comes to developing and implementing the necessary measures 

for organizational strategy, as well as managing employee performance and human resource risks 

(Story and Wright, 2023). However, despite the numerous functions of strategic human resource 

management, organizations encounter various risks that can jeopardize their human resources at 

any moment. Neglecting these risks can lead to adverse effects on both human resources and the 

organization as a whole (Rajesh et al., 2023). It has been suggested that strategic human resource 

management can enhance effective human resource risk management by establishing appropriate 

systems for performance evaluation, employee training and development, and crisis management 

(Kellner et al., 2023). Nevertheless, existing research has overlooked the fact that each 

organization faces its own unique set of risks and challenges. Employee resilience and 

adaptability are critical in responding to crises or adverse events stemming from these 

organizational risks, enabling individuals to navigate challenges, restore stability, and foster 

growth within the organization (Zee et al., 2023). 

In Iran, numerous rail transportation companies are currently operating. Raja Transportation 

Company holds a significant presence in this sector, commanding a 65 percent market share and 

serving as a key player within the country's rail industry. The company is committed to 

enhancing both the quantity and quality of its services to boost customer satisfaction and expand 

its market share. Consequently, Raja Company aims to identify pertinent human resource risks 

and mission-related indicators that will facilitate the creation of sustainable value for its 

stakeholders. By providing standardized and differentiated services, Raja seeks to maintain and 

strengthen its competitive advantage in passenger rail transportation, aspiring to be the preferred 

choice for customers in the industry. Effective management and utilization of human resource 

knowledge, experience, and participation are essential in mitigating and managing risks within 

the organization through strategic human resource management. 

 

Research Method 

This study represents applied research in terms of its objectives and employs a descriptive-

survey methodology for data collection. The population for this research comprised all 

employees of Raja Company, totaling 706 individuals, from which a sample size of 249 was 

determined using the Cochran formula. A structured questionnaire consisting of 34 items was 

utilized to gather data and assess the relationships among the research variables. To measure the 

variable of strategic human resource management, the questionnaire developed by Sadat 

Mazloumi (2013) was employed, focusing on six dimensions: training and development of 

human resources, meticulous recruitment, effective communication with employees, 
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management development, flexible work schedules, and equitable job opportunities. Employee 

resilience was assessed using the framework by Prayak et al. (2018), which includes two 

dimensions: planned resilience and adaptive resilience. Additionally, the questionnaire for 

effective human resource risk management, as outlined by Mohammadi Moghaddam et al. 

(2016), comprises four dimensions: risks associated with human resource input, human resource 

output, employees' perceptions of the human resource unit, and individual risks faced by human 

resource specialists. All items were rated on a five-point Likert scale. 

For assessing the reliability of the research constructs, Cronbach's alpha was applied. This 

method provides a reliable estimate with a single test, yielding coefficients exceeding 0.8, 

indicating strong reliability. To evaluate the validity of the research instrument, confirmatory 

factor analysis and factor loadings were analyzed using SPSS version 22. The confirmed values 

for the constructs were greater than 0.5, demonstrating that the research constructs possess 

adequate validity, which further substantiates their reliability. 

 

Findings   

Initially, the Kolmogorov-Smirnov test was employed to assess the normality of the data. The 

results indicated that the data follows a normal distribution at a 95% confidence level with an 

error margin of 0.05%. Subsequently, the randomness of the data distribution was evaluated 

using the run test. According to the statistical output generated from SPSS 22 software, the data 

distribution was confirmed to be random. Additionally, the fitting of both the conceptual model 

and the measurement model was conducted using LISREL software. The chi-square index 

divided by the degrees of freedom was calculated to be 2.17, which is deemed acceptable as it is 

below the standard threshold of 3. The root mean square error of estimation fitness index, an 

important indicator, yielded a value of 0.081, which is below the desirable threshold of 0.088. 

Furthermore, the standard value for the root mean square index of the residuals is also below 

0.088, with a current value of 0.081, confirming its fitness. The normalized fit indices exhibited a 

value of 0.92, while both the comparative fit index and the incremental fit index were each 

valued at 0.93. All these values exceed the threshold of 0.9, further affirming the model's fit. The 

goodness of fit index was recorded at 0.84, and the adjusted goodness of fit index was 0.81, both 

of which are above the standard minimum of 0.8, indicating an acceptable fit. Structural equation 

modeling outcomes demonstrated a significant relationship between the two latent variables 

under investigation. 

 

Conclusion   

This study aimed to explore the strategic management of human resources in relation to effective 

human resource risk management, with a focus on the mediating role of employee resilience. The 

findings from the first hypothesis indicate that strategic human resource management 

significantly and positively influences effective human resource risk management. These results 

align with the research conducted by Bromiley et al. (2015) and Andish et al. (2019). 
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Implementing strategic human resource management practices can enhance the management of 

HR-related risks, positioning it as an effective approach for organizations. Furthermore, 

improving the effectiveness of strategic human resource management can be achieved through 

indicators such as robust HR policies, performance management processes, effective employee 

communication, and comprehensive training and development initiatives. The second hypothesis 

demonstrated that strategic human resource management positively and significantly affects 

employee resilience. This outcome is consistent with findings from the studies of Rompi (2021), 

Aliae et al. (2014), and Norouzi et al. (2010). Enhancements in strategic human resource 

management can promote employee resilience, enabling employees to perform more effectively 

and professionally even in challenging conditions. To maximize the effectiveness of strategic 

human resource management, organizations should focus on increasing levels of planned and 

adaptive resilience through enhanced training, improved job satisfaction, and fostering a healthy 

workplace culture. 

The third hypothesis affirmed that employee resilience contributes positively and significantly to 

effective human resource risk management. These results corroborate the research findings of Jin 

et al. (2020) and Johnson (2010). Employee resilience plays a critical role in empowering staff 

by enhancing their commitment to the organization and improving their awareness and 

capabilities in facing crises, adversities, and HR-related risks. The fourth hypothesis confirmed 

that strategic human resource management exerts a positive and significant effect on effective 

human resource risk management, with employee resilience acting as a mediating variable. This 

conclusion aligns with the findings of Chana et al. (2019) and Sofi et al. (2021). Employee 

resilience, through cultivating planned and adaptive resilience within a collaborative and 

transparent work environment, fostering a sense of security and stability, and enhancing self-

confidence, flexibility, and adaptability, contributes to the effectiveness of strategic human 

resource management. This, in turn, minimizes the negative impacts of job dissatisfaction, 

turnover intentions, and employee disengagement, ultimately enhancing organizational 

performance and productivity. 
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نقش  با یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریاثر مد وتحلیل تجزیه

 انکارکن یآور تاب یانجیم

 3، بهروز رضایی منش2، مهدی اسدبک 1یحسین حمزو

 3- 11صفحات:      34/6/3441پذیرش مقاله:       13/4/3441دریافت مقاله: 
 

  چکیده

و  ها آناز وقوع  یریشگیپ ها، سکیر یابیو ارز ییشناسا ،یانسان منابعمؤثر  یها سکیر تیریمد ندیهبود فرآبامروزه  :و هدف نهیزم

 یراهبرد تیریاثر مد وتحلیل تجزیههدف پژوهش حاضر، . لذا است تیحائز اهم اریبس یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یبرا یزیر برنامه

 د. باش یم کارکنان یآور تاب یانجیبا نقش م یابع انسانمؤثر من یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان

. می باشد یشیمایپ-یفیتوص یها و اطلاعات پژوهش داده یگردآور ثیو از ح یکاربردهدف،  نظر از قیتحقاین  ی:روش بررس

روش برآورد شد. نفر  142نفر بود و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  646به تعداد  ءکارکنان شرکت رجا هیکلشامل  یجامعه آمار

 استفاده شد.  یمعادلات ساختار سازی مدل کردیرو از ها داده وتحلیل تجزیهبرای  و  پرسشنامه ها داده یآور جمع

با آوری کارکنان  ی و تابمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریمدترتیب بر  هب یمنابع انسان یراهبرد تیریمدکه داد نتایج نشان  :ها افتهی

 تیریکارکنان بر مد یآور تاب دارد. یمعنادار ریتأث 0/86و 0/62مقادیر هاستاندارد ب بیاضر و 9/15و 2/56 ادیرمق به t بیضر

منابع  یراهبرد تیریمددارد.  یمعنادار ریتأث 0/77دارمق هاستاندارد ب بیو ضر 4/52 مقداربه  t بیبا ضر یمؤثر منابع انسان یها سکیر

 دارد. یمعنادار ریتأث 31/1ر به مقدا t بیکارکنان با ضر یآور تاب یانجیبا نقش م یثر منابع انسانمؤ یها سکیر تیریبر مد یانسان

 یراهبرد تیریمدر تاثیر در سازمان ب یانطباق و شده یزیر برنامه یآور سطوح تاب قیکارکنان از طر یآور تاب ی:ریگ جهیبحث و نت

 .کند یکمک م ینانسا ابعمؤثر من یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان

  یآور تاب ی،نابع انسانم یها سکیر تیریمد ی،منابع انسان یراهبرد تیریدم :یدیکل های هواژ

 

 با یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریوتحلیل اثر مد تجزیه (.3441.  )حمزوی، ح.، اسدبک، م. و رضایی منش، ب: ارجاع

 .11-3: (8)1. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. انکارکن یرآو تاب یانجینقش م

 

                                                                    
 (Hossein.hamzavi@gmail.comیریت رفتار سازمانی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران )نویسنده مسئول: کارشناسی ارشد مد 1

 ی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران خط مشی گذارکارشناسی ارشد مدیریت  2

 ، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران دانشیار، گروه مدیریت دولتی 3
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 مقدمه

. ردیگ یقرار م موردتوجه یبه اهداف سازمان یابیدست جهت یدیکلیک بخش  عنوان به یمنابع انسان تیریدر هر سازمان، مد

 داریپا یرقابت تیمز جادیسازمان و اعملکرد  بهبود منابع انسانی کارآمد، نیتأمریزی و سازماندهی  برنامه لیبه دل تیریمد نیا

 یاجرا یلازم برا ریتداب یو طراح جادیصحبت از ا که زمانیاز طرفی  .(1411و همکاران،  3)رجین است تیحائز اهم اریبس

 مدیریت، شود میعملکرد کارکنان و  منابع انسانیهای مؤثر  ریسک تیریکنترل و مد ،یسازمانهای  یاستراتژراهبردها و 

با وجود ، حال بااین .(1411، 1)استوری و رایت شود تبدیل می رانیمد یبرا یابزار ارزشمند به یمنابع انسان راهبردی

 ها آن یانسان یروین هرلحظهکه  اند مواجه یمختلف یها سکیربا  ها سازمانمنابع انسانی،  یراهبردکارکردهای بسیار مدیریت 

و هم به  یهم به منابع انسان که گردد میهای موجود باعث  در برابر ریسکعدم موفقیت لذا . گیرد یقرار م دیدر معرض تهد

 یناش یفشارها و ها نهیجهت کاهش هز در ها سکیر نی. کاهش اثرات ا(1411و همکاران،  1راجش) وارد شودسازمان لطمه 

ها  سازمان یافراد برا یواقع یها یستگیو شا ها تیتوسعه قابل ،یانسان یروین قیدق یتوانمندسازو  یزیر برنامه سک،یاز ر

از  یریشگیپ ها، سکیر یابیو ارز ییشناسا ،یانسان یروین های مؤثرسکیر تیریمد ندیبهبود فرآ بنابرایناست.  یضرور

  .(3122)موسوی و موسوی،  حائز اهمیت است اریبس راهبردی منابع انسانی تیریمد یبرا یزیر و برنامه ها آنوقوع 

عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان،  یابیمناسب ارز یها ستمیس جادیبا ا یمنابع انسان یراهبرد تیریمد رسد یم به نظر

 یها سکیر تیریبه بهبود مد تواند یم ،یاحتمال یها بحران تیریو مد یانسان یرویمرتبط با ن یها سکیاز وقوع ر یریشگیپ

 است نیاز آن غفلت شده ا تحقیقاتدر اما آنچه که  ،(1411و همکاران،  4کلنر) ها کمک کند در سازمان یمؤثر منابع انسان

عوامل مهم و  ازجمله ،از سوی دیگر .باشد برای خود می فردی منحصربهو عوامل  های مؤثرسکیر دارایکه هر سازمان 

متعدد  ماتیملاتوانند با نا یکه مریپذ کارکنان انعطاف یارتقاتوان به  می منابع انسانی مؤثرهای  در مقابله با ریسک اثرگذار

با  یسازگار طریق از کارکنان یریپذ انعطافآوری و  تاب. (1413و همکاران،  5نتانایکواریآگو) اشاره نمود ،ندیایکنار ب

ها  در برابر بحران تیکه کارکنان با موفق ییجاسازمانی تا مختلف های  ناشی از ریسک نامطلوب یدادهایرو ایها  بحران

و همکاران،  6یز) رسند یو به رشد و توسعه م گردانند بازمیبه سازمان ثبات را  ،نمودهغلبه  ماتیبر ناملا و کرده مقاومت

، یشغل یکه اثرات نامطلوب ناامن شود یمثبت کارکنان در نظر گرفته م یژگیو کی عنوان به یآور تاب ن،یعلاوه بر ا .(1411

، یسازمان یرفتار شهروندو رفاه  فه،یبه بهبود عملکرد وظ و ،دهنمو لیرا تعد انیبا مشتر یو بدرفتار های مرتبط با کار ریسک

 (.1414و همکاران، 8یانگ ،1413و همکاران،  6)پارک کند یکمک مهای درونی و بیرونی منابع انسانی  مدیریت ریسک

                                                                    
1  Regin 
2  Wright 
3  Rajest 
4  Kellner 
5  Aguiar-Quintana 
6  Xie 
7  Park 
8  Yang 
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درصد  65ص رجا با اختصا ونقل حملهستند. شرکت  تیمشغول به فعال رانیدر ا یمتعدد یلیر ونقل حمل یها امروزه شرکت

ای در صنعت ریلی کشور  شده و جایگاه ویژهکشور محسوب  یلیر ونقل حملشرکت  ترین بزرگ ،از سهم بازار به خود

و سهم خود از بازار  انیمشتر تیتا رضا داده ءخود را ارتقا یها سیسرو تیفیو ک تیکه کم کند یتلاش م این شرکت. دردا

 جادیا که به تیمأمور با مرتبط یها و شاخص یمؤثر منابع انسان یها سکیر ییناساش به دنبالشرکت رجا لذا  دهد. شیرا افزا

در  یرقابت تیو مز گاهیحفظ و ارتقاء جا یبرا زیشرکت با ارائه خدمات استاندارد و متما یدیکل نفعانیذ یبرا داریارزش پا

از  یریگ و بهره تیریبر مد  هینقل با تک و ملدر صنعت ح انیبه انتخاب اول مشتر شدن تبدیلبا هدف  یمسافر یلینقل ر و حمل

با مدیریت راهبردی در سازمان  سکیدر سازمان امکان کنترل وکاهش سطح راست،  یانسان یرویدانش، تجربه و مشارکت ن

  شود. منابع انسانی صحیح ممکن

امکان وجود دارد  نیدارند، ا یسانمنابع انمؤثر  یها سکیمحدودی از ر فیها تعر از سازمان ارییبس ازآنجاکه ز،ین اجرادر 

موجود برای  های فرصتشکست بخورند، بلکه در درک  یاساس های سکیر ییسازمان نه تنها در شناسا رانیکه رهبران و مد

 از سوی دیگر .(1413و همکاران،  3)ژانگ دیناموفق عمل نما زیبا رقبا ن سهیکمک به ارتقای عملکرد سازمان در مقا

خدمات و  تیفیآن بر ک ریتأث یو بررس بوده یبا ارزش رشد یقدرت فرد کیو  یشناخت منبع روان کین کارکنا یآور تاب

  .(1414و همکاران، 1فونگ) کند یمشایانی کمک  سازمانبه  مدیریت راهبردی منابع انسانیمسائل  پیشبرد

ارتباط بین مدیریت راهبردی   حوزهدر  یپژوهشلأ خشود که  های گذشته چنین استنباط می پژوهش یتجرب نهیشیپ  از مطالعه

متغیر میانجی در مطالعات  عنوان بهآوری کارکنان  و همچنین متغیر تاب یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریمدمنابع انسانی با 

 در برابر یسازمان و منابع انسان نکهیا. تا جایی که تاکنون پژوهشی مرتبط با این موضوع یافت نشده است شود حس می

بوده در پذیری  و انعطاف یآور تاب زانیچه م ها، و از طرفی ها و استراتژیچه راهبرد یدارا یمؤثر منابع انسان یها سکیر

 نشیبتحقیق  لذا نتایج این .اثربخش باشد برای دستیابی به اهداف سازمانی و بهبود عملکرد تواند یم حیصح تیریمد  نحوه

و  یداریحفظ پا ،های مؤثر ریسکبه  مدیریت راهبردی منابع انسانی یها ستمیس جادیا ها جهت سازمان یبرا ی رادیجد

 ایاست که آ ایندر پژوهش حاضر  یاصل الؤس بنابراین .نماید میفراهم  ماتیها و ناملا در بحران آوری منابع انسانی تاب

 دارد؟ یتأثیر کارکنان یآور تاب یجانیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 

  ینظر یمبان

 یمنابع انسان یراهبرد تیریمد
سوی از و  یمنابع انسانمدیریت  یها وهیشو  یسازمان یاستراتژ نیب یرابطه عموداز یک سو،  یمنابع انسان راهبردی تیریمد

ادغام  یمنابع انسان تیریمد بنابرایند. شو یم فیرتع یعملکرد منابع انسان و هیرو نیچند نیتناسب ب عنوان به یافق رابط دیگر،

                                                                    
1  Zhang 
2  Fong 
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 عنوان به و کارکنان رانیتواند توسط مد یسازگار م یمنابع انسان تیریمد یها یمش و همسو با خط یسازمان یشده با استراتژ

توان  یرا م یانسانمنابع  راهبردی تیریمداز طرفی  .(1411و همکاران،  3پراتاما) استفاده شود یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 های و استراتژی سازد تا به اهداف یکه سازمان را قادر م ییها تیو فعال یاستقرار منابع انسان شده ریزی برنامه یالگو عنوان به

 یمنابع انسانراهبردی  تیریمد یها یاستراتژدر عین حال، (. 2022و همکاران،  1هیجونگس) نمود فیتعر ابد،یخود دست 

 یرهبر یریگیو پاداش کارکنان و پ یابیها است که در آن به جذب، ارز در سازمان یتمرکز بر عناصر انسان ندیفرآ انگریب

 یها یاستراتژگردد. این  یسازمان مربوط م کیاستراتژ های برنامهبه  یتعهد عنصر انسان نیتضم ،سازمانی فرهنگو  یسازمان

از  نانیاطم یبرا کیبه تمرکز استراتژ رایز شوند، یم دهینام یفرد تیریمد یها مهارت عنوان به یگاه یمنابع انسان تیریمد

  (.1414، 1و البدرین هی)الجدا دارند ازیبه اهداف سازمان ن یابیدست یبرا یمنابع فرد ییتوانا

و  شده فیتعر ،راهبرد شفاف کی یقدرتمند خواهد بود اگر دارا اریبس یمنابع انسان یراهبرد تیریمد کارگیری به

 نیخواهد کرد. ا ءفایا یدر تحقق اهداف سازمان یاقدامات باشد که نقش مهم و ها استیس ،ها در نگرش ریپذ افانعط

 از (.2020البدرین،  و 4مرشده) بهبود بخشدسازمان  های و چالش ها بهبود فرصت یکارکنان را برا یها مهارت دیبا یاستراتژ

 دگاهی(د1 ،یسازمان یاقتصاد دگاهی(د3: مختلف دگاهیشامل سه د یانسان منابع یراهبرد تیری( مد1431) 5شریمارلر و ف نظر

مطابق با  .می باشد های سازمانی یدر مورد استراتژ ایپو یتکامل یها دگاهی(د1 و ،یو اجتماع یمنابع انسانحفظ بر  یمبتن

منابع  یکه منجر به تعال دارند تمرکز هایی فعالیترویکردها و  یبر رو یمنابع انسانراهبردی  تیریمددیدگاه دوم و سوم 

و  یقیتشو ستمیآموزش و س ،توسعه ،شامل استخدام ها تیفعال نی. اشوند یم انداز سازمان در راستای دستیابی به چشم یانسان

  (.1438 ،6)ارباب و آبکر گذارد خود بر عملکرد سازمان و کارکنان تأثیر می  نوبه بهکه هرکدام  در سازمان است یتوسعه شغل

 یبیترک ،یسازمان کیمنبع استراتژ کی عنوان به یمنابع انسان راهبردی تیریحفظ منابع، مد و دیدگاه یبر اساس تئورهمچنین 

بر  این بخش  نیدهد. بنابرا یسازمان را نشان م یاعضا نیمنابع ب صیسازمان و تخص کیدر  مستعداز عناصر منابع  کیارگان

انتخاب،  یارهایعملکرد، مع یو توسعه، استانداردها یآموزش یها کارکنان، برنامه یها وهیها و ش استیس ریپذ انعطاف لیتعد

همچنین این . (1411و همکاران،  6نگینجیج) دارد تأکید یخارج یها نهیدر زم راتییدر پاسخ به تغ اتهیها و تنب و پاداش

و کنترل  یریشگیپ ،یو نوآور یریادگی، جتماعیانسانی و ا منابع یساز کپارچهی یارتقا یبرا ی راکیاستراتژ یابزارهاواحد 

  .(1436و همکاران،  8)دای نماید یها فراهم م بحران در سازمان

                                                                    
1  Pratama 
2  Junengsih  
3  Albdareen 
4  Marashdah 
5  Fisher 
6  Abaker 
7  Jingjing 
8  Dai 
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های  ریسک  مسئله سو یکاز  ،منابع انسانی با آن سروکار داردراهبردی مدیریت  امروزه هایی که ها و ناملایمت بحران ازجمله

 طیمح لیتحل حال بااین (.1432، 3خونوفیتو  فیکرا) بوده است ها آن نمودنمدیریت  ی دیگرسو از کلیدی منابع انسانی و 

مؤثر منابع  یهاسکیمواجهه با ر یها و طرح بوده یمنابع انسان های مؤثرسکیر تیریمد ازینشیپ، یمنابع انسان یراهبرد

 یها چالش ،راهبردی منابع انسانی تیریمد. بنابراین دهد یمربوط به کارکنان را توسعه م یراهبرد یها و برنامه اهداف ،انسانی

های  ها با مدیریت صحیح ریسک سازمان یاثربخش یو ارتقا تیسازمان، به تقو یراهبرد تحقق اهداف ریدر مس یانسان یروین

  (.3128)اندیش و همکاران،  گردد منابع انسانی محقق میمؤثر 

بحران، سه  کیو رشد پس از  یریادگی تیل بحران، قابلدر طو یریپذ هشدار زودهنگام، انعطاف تیقابلدر این میان 

بر اساس راهبردهای منابع انسانی های یک سازمان  کارکنان در برابر ریسک یآور هستند که در تاب یاصل یستگیشا

 ،یزمانسا انطباق شیبا توجه به افزا مدیریت راهبردی منابع انسانی اثراتلذا مشاهده  .(1411،  1)بنِدری است شده گنجانده

 راهبردی تیریمد یها وهیو ش ها استیخاص، اثرات س طور به است. تر ملموس طیبا مح آوری کارکنان و تاب یریپذ انعطاف

 هیو سرما یاجتماع هیسرما ،یانسان هیسرما یعنی یدر قالب سه جنبه منابع انسان توان یرا م کارکنان یآور بر تاب یمنابع انسان

 (.1435ی و همکاران، )دا بررسی کرد یشناخت روان

 کارکنان  یآور تاب
 یبرا یجد یدهایتهد رغمیعل ،توجه قابل ماتیناملا نهیدر زم ،کارکنان مثبت یسازگار یایپو ندیبه فرآ کارکنان یآور تاب

که به  بوده ریپذ انعطافو فردی  یسازمان تیظرف کی یآور تاب. (1411 ،1جنول-آلبالا) اشاره داردتوسعه  ای یسازگار

 تیرا داشته باشند. ظرف آل حالت ایدهبازگشت به  یو حت ، انطباقءنامطلوب بقا طیمح کیدر  دهد یها اجازه م سازمان

ها و نقاط  . دانش، مهارت(1431و همکاران،  4کیلنگن) دارد افراد در سازمان تک تکدر رفتار  شهیر کارکنان یآور تاب

 ها آن یآور تاب یمنابع ضرور ینوآور یها ییوح تحمل استرس و توانا، طرز فکر، سطها باارزشقوت کارکنان در رابطه 

 های حل راهجاد یو ا ایپو یها طیانطباق با مح یفرد برا ییبا توانا یکیکارکنان ارتباط نزد یها تیها و قابل یژگیو نی. اباشد می

 است. یسازمان آوری تاب یبرا یا هیو پاکارکنان منبع مهم  یآور تاب در واقع دارد. ماتیناملاو  حل بحران یخلاقانه برا

  نگینجیج) دهند شیکارکنان افزا یآور خود را با توسعه تاب یسازمان یریپذ انعطاف یها تیقابل توانند یها م سازمانبنابراین 

ورد در م یداخل یها از شاخص یآور تاب کانونتمرکز  رییتغ یکارکنان برا یآور مفهوم تاباز طرفی  .(1411و همکاران، 

روزمره  یکار یرا در زندگ یآور که افراد چگونه تاب یا نهیبه سمت زم ندیآ یکنار مدرونی افراد چگونه با استرس  نکهیا

آوری کارکنان از یک جهت  تاب دیگر عبارت به(. 1436و همکاران،  5کونتز) است شده دادهسوق  دهند، یخود نشان م

بوده و از  در هنگام مواجهه با فشار در محل کار مضرب و تجربه عواقب کمتر واکنش خو یکارکنان برا ییدهنده توانا نشان

                                                                    
1  Tikhonov 
2  Bandari 
3  Albalá-Genol 
4  Lengnick 
5  Kuntz 
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خود به مقابله و پس زدن از  نوبه بهو اصلاح در محل کار است که  رییدر واکنش به تغ یعامل محافظت کی  جهتی دیگر

  (.1411و همکاران،  3یاوکوج) کند یاست کمک م جیکه اغلب در محل کار را یمشکلات ای ماتیناملا

کار دارند و  طیمح های سازمان در ها و ریسک ، بحرانها از چالش یبهبود یبرا یتر برجسته ییآور توانا کارکنان تاببنابراین 

افراد با  نی. علاوه بر ا(1431، 1)فلچر و سرکار هستند یسازمان یادیبن راتییتغ یرایآور پذ تاب رینسبت به کارکنان غ

 یآور تاب تیاهم ؛ لذاهستند ریپذ و کمتر انعطاف دارتریناپا یعاطف ازنظر های موجود ریسکبا در مواجهه  نییپا یآور تاب

مطابق با مطالعات  .(1436)کونتز و همکاران،  است یضرور ها سازمان یداریپا یبرا رایکم گرفت ز دست توان نمیرا 

نشان  را سخت در محل کار یها تیبا موقع ییارویرو یبرا ییبالا یکارکنان آمادگ آوری گردیده که تاب متعددی مشخص

 طور به میوخ تیموقع کیبازگشت از  یکارکنان برا ییتوانا کرده و  تیاز مشارکت کارکنان حما تیو در نها داده

را در  یمثبت یها و رفتارها نگرش یآور تاب ن،ی. بنابرانموده استمرتبط های مؤثر منابع انسانی  درک ریسکبا  یتوجه قابل

و  کوبوویچکمک کند) یمنابع انسانهای  به مدیریت ریسک یتوجه قابل طور به تواند یکه م کند یم جادیکار ا طیمح

 (.1413و همکاران،  5؛ اوجو1411، 4گرگو ملک  ؛1411، 1هاروناواموه

 کارکنانخاص،  یها تی. در موقعکنند نگاه نمیعناصر مثبت  عنوان به آوری کارکنان در مورد تابها  دگاهی، همه دحال بااین

 ست،ین دیمف شانیتر برا به اهداف مرتبط یابیو اگر بدانند دست کرده یلقت یرا منف های منابع انسانی سازمان ریسک توانند یم

. ها توسط مدیریت منابع انسانی دشوار خواهد بود و مدیریت نمودن این ریسک خواهد داشت ها آن یبرا یمنف یامدهایپ

کار داشته  طیدر مح یاثرات منفتوسط کارکنان  یآور از درک تاب ییانتظار داشت که سطوح بالا توان یم ،ترتیب این به

 ی ازیبا سطوح بالا یکار نهیخود در زم تیکنند، هنگام توسعه فعال یم رکخود را د یآور تاب تیکه ظرف یباشد. کارکنان

خود درک کنند که باعث  یها از دست دادن مهارت عنوان بهمنبع را  نیممکن است عدم استفاده از ا ،های سازمان ریسک

با توجه به نتایج متناقض تحقیقات در  .(1411و همکاران،  جنول-آلبالا) داشته باشند یکمتر تیدر کار احساس رضا شود می

 .کند ضرورت بررسی این مقوله نیز اهمیت پیدا می ،های منابع انسانی آوری کارکنان و مدیریت ریسک ارتباط بین تاب

  یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریمد
از  یاریدر بس یبه شکل سنت زیامروزه ن یوجود داشت و حت یمنابع انسان یها سکینسبت به ر درگذشتهکه  یدرک عموم

 تیاما در واقع .کنند یم یسازمان تخط یها استیاست که از راهبردها و س یاغلب متوجه کارکنان شود، یم دهیها د سازمان

 درسازمان دارد،  یکه برا یمعنادار یدهایها و تهد فرصت لیو به دل شتهدا یا ابعاد گسترده یمؤثر منابع انسان یها سکیر

 ،یهرگونه عامل انسان یمنابع انسان مؤثرهای سکیر (.3122عارف نژاد و همکاران، ) شوند یبه اهداف مهم شمرده م رسیدن

 یمنف اتریثأسازمان ت اتیمنجر شده و بر عمل سازمان یا شرکت طیدر مح تیعقط عدم جادیکه به ا بوده یتیحاکم ای یفرهنگ

                                                                    
1  Okojie 
2  Sarkar 
3  Harunavamwe 
4  Garg 
5  Ojo 
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 ،یطیمح ک،یاستراتژ ،یفرهنگ ،یاسیهای اقتصادی، س سکیاعم از ر میاز مفاه یعیوس فیطو از طرفی شامل ؛ گذارد یم

شود که به  یرا شامل م ییها سکیآن دسته از ر یمنابع انسان هایسکیربنابراین  .گردد می یاتیو عمل یروانشناخت ندی،یفرآ

 جهت مندی نظامروش  یمنابع انسان های مؤثرسکیر تیریمدت، در سازمان مرتبط اس یمنابع انسان یندهایها و فرآ برنامه

بر تحقق  یمنف ایمثبت  ریثأت تواند یکه م است ها( و فرصت ها چالش ،هانانیاطم )عدم یطیعوامل مح یو بررس ییشناسا

  .(3443کوهزادی و همکاران، ) سازمان داشته باشدرسالت و اهداف 

 یبراهای موجود  سکیبه حداقل رساندن ر ایکاهش  یها روشبا  های منابع انسانی طریق مدیریت ریسک ها از سازمان

 نامطلوب ریتأث ایدادن ارزش  کاهش از دستاز این کار هدف ؛ که کنند یشوند استفاده م یکه با آن مواجه م یکاهش خطرات

در  یمنابع انسانهای سکیر تیریاهداف مد (.1411و همکاران،  3)کویا تا حد امکان است یبر عملکرد سازمان ریسک

بطوری که این  کارکنانسازمان و  یها یژگی، ومنابع انسانی تیریمد ستمیس سکیر فیط میبر اساس تعم ارتباط با کارکنان

توسط  یمنابع انسان تیریمداصلی  یها سکیر .است شده تنظیمباشد، رتبط مراهبردی منابع انسانی  تیریمد یبا استراتژ بخش

کارکنان،  زشیانگ ،یروابط کار یها سکیکه دسته اول شامل ر ؛شوند یم میبخش به دو دسته تقس نیا  یها  ستمیرسیز

ناکارآمد،  یر سازماندر سازمان، ساختا یعملکرد کارکنان، خطرات توسعه اجتماع یابیارز ،یآموزش و توسعه منابع انسان

خطرات  ،یو روان یخطرات اجتماع ،یکیولوژیب یها سکیدوم شامل ر ی و اطلاعات بوده؛ و دسته یقانون یتیخطرات امن

  (.1436و همکاران،  1تروفانوایم) باشد یم یو مال یاقتصاد یها سکیر ،یاخلاق

ابع انسانی که نیاز به مدیریت مداوم داشته شامل چهار ریسک کلیدی من (3125و همکاران ) مقدم محمدی بامطالعهمطابق 

منابع  داد برون سکیر(، ها آن ییدانش، مهارت و توانا ایمربوط به کارکنان سازمان  سکیر) یداد منابع انسان درون سکیر

ان خدمات، عملکرد، پاداش و جبر یابیو انتخاب، ارز یابیکارمند ازجمله یهای منابع انسان سامانه ریز یها سکیر) یانسان

و کارکنان سازمان از نقش،  رانیدرک مد) ینسبت به واحد منابع انسان کارکنان دگاهید سکیر(، آموزش و توسعه کارکنان

از فقدان نقش و سهم اثر بخش  یناش سکیر) یمنابع انسان نیفردی متخصص سکیر (،یسهم و مشارکت منابع انسان

مرتبط با منابع  ییها سکیر ییبه شناسا مدیریت راهبردی منابع انسانی یکردروا ب ها . سازمان( استیمنابع انسان نیمتخصص

سطح دانش و  یمناسب، ارتقا سازمانی فرهنگ جادیا از قبیل مناسب یها برنامه یو اجرا یسپس با طراحپرداخته و  یانسان

را  ها سکیر نیا منابع انسانی کار، و آموزش و پرورش مناسب یرویانتخاب و جذب ن یندهایکارکنان، بهبود فرآ یتوانمند

 .(1438، 1سینیآگوو  ویکاس) کاهش داده و عملکرد سازمان را بهبود بخشد

 

 

                                                                    
1
  Kuya 

2
  Mitrofanova 

3  Aguinis 
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 پژوهش ۀنیشیپ

 گردآوری شده است. 3مطابق با موضوع پژوهش، پیشینه تجربی پژوهش در جدول
 پژوهش یتجرب نهیشیپ. 1جدول

 ردیف
و  سندهیون

 سال پژوهش
 پژوهش جهیتن عنوان پژوهش

3 
وایی و ر

 (3443همکاران)

شناسایی و 

بندی  اولویت

 های منـابع ریسک

انسانی مؤثر بر 

 عملکرد سازمان

های منابع انسانی مؤثر بر عملکرد در سه بعد شامل  پژوهش نشان داد که ریسک نیا یها افتهی

های سرمایه  های فرآیندی منابع انسانی و ریسک های اهداف منابع انسانی، ریسک ریسک

 یها سکیباتوجه به اهمیت عامل انسانی، مدیریت ر نیشناسایی شدند. همچنانسانی 

گردد  اعتماد کارکنان و ارتقاء عملکرد و ایجاد تمایز و برتری می شباعث افزای شده ییشناسا

محیطی، عقب ماندن از رقبا و کاهش  یها صورت باعث از دست دادن فرصت نیدر غیر ا

 گردد. عملکرد می

1 
و  3صوفی

 (3444ران)همکا

اثرات کاهش 

 قیاز طر سکیر

 تیریمد شیافزا

با نقش  سکیر

 یآور تاب

 کارکنان

به  تواند یکارکنان م یآور با نقش تاب سکیر تیریمد شیپژوهش نشان داد افزا نیا جینتا

 ،یطورکل کمک کند. به یمربوط به منابع انسان یها سکیو کاهش ر یبهبود عملکرد سازمان

 یها دشوار و استرس طیکارکنان در مقابله با شرا ییتوانا شیث افزاکارکنان باع یآور تاب

 ن،یو عملکرد کارکنان کمک کند. همچن یبه بهبود سلامت روان تواند یو م شود یم یشغل

 یرویانتخاب و جذب ن یندهایباعث کاهش نرخ نوسان کارکنان، بهبود فرآ سکیر تیریمد

 .شود یم یو بهبود عملکرد سازمان یانمربوط به اختلالات رو یها نهیکار، کاهش هز

1 
موسوی و 

 (3122موسوی )

های  سکیر ریثأت

بر  یانسان منابع

با  یانسان هیسرما

ی انجینقش م

 یروح ضربه

 یسازمان

مثبت و  ریثأتی ه انسانیبر سرما یهای منابع انسان سکیها نشان داد ر هیفرض یبررس جینتا

 سکیر ،یمنابع انسان های سکیابعاد ر انیشان داد از من جینتا سهیداری دارد. به علاوه مقاامعن

 بیترت نیهمچن است. برخوردار تیاهم نیکارکنان از بالاتر دگاهیهای د سکیداد و ر برون

 تیدارند. در نها یانسان هیرا در سرما ریتأث نیشتریبرون ب سکیکارکنان و ر دگاهید سکیر

دهنده  پژوهش نشـان جینتا نیدارد. همچن ینانسا هیرا بر سرما ریتأث نیدرون داد کمتر سکیر

 هیبر سرما یهای منابع انسان سکیر ریثأدر ت یانجینقش م یسازمانی روح آن است که ضربه

 .دارد یانسان

4 
اندیش و 

 (3128همکاران)

 یالگو یطراح

 یتوسعه راهبردها

ی مبتنی انسان منابع

 تیریمد بر

 منابع یهاسکیر

 یانسان

 سکیر تیریمد ازینشیپی منابع انسان یراهبرد طیمح لیتحل یطورکل هب نتایج نشان داد که

 یراهبرد یهاو برنامه اهداف ،یراهبرد یهاسکیمواجهه با ر یهااست و طرح یانسان منابع

کارکنان،  یبند مؤلفه طبقه. همچنین نشان داده شد سه دهند یمربوط به کارکنان را توسعه م

ی با یکدیگر ارتباط منابع انسان یراهبرد یها و برنامه دافاه و یمنابع انسان سکیر تیریمد

 معناداری دارند.

                                                                    
1  Soufi  
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  یمدل مفهوم

ی، مؤثر منابع انسان یها سکیر تیریمدی، منابع انسان یراهبرد تیریمد یرهایمتغ نیب ی رابطه پژوهش یمدل مفهوم

مستقل  ریبوده و متغ یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریوابسته مد ریمتغ پژوهش نی. در ادهد ینشان مرا کارکنان  یآور تاب

مستقل و  یرهایمتغ یاثرگذار ی نحوه 3 شکل. در باشند یکارکنان م یآور تاب یانجیم ریو متغ یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 شده است. گذاشته شیوابسته به نما ریبر متغ یانجیم

 

 

 )محقق ساخته شده(پژوهش مفهومی دل. م1ل شک

 

 :طراحی می شود ریصورت ز پژوهش بهه های یفرض ،ی و مبانی نظریمدل مفهومبر اساس 

 .دارد معناداری ریتأث یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه اول:

 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث یآور بر تاب یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه دوم:

 دارد. یمعنادار ریتأث یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریکارکنان بر مد یآور ابت فرضیه سوم:

کارکنان  یآور تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه چهارم:

 .دارد معناداری ریتأث

 

 بررسیروش 

است.  یشیمایپ-یفیتوص یها و اطلاعات پژوهش داده یگردآور ثیز حو ا یکاربرد یهدف، پژوهش ازنظر یکنون قیتحق

 142بر اساس فرمول کوکران  آماری و حجم نمونه نفر 646کارکنان شرکت رجا به تعداد   هیکل قیتحق نیا یآمار ی جامعه
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، بود سؤال 14 ه شاملک یا از پرسشنامه قیتحق یرهایمتغ انیها و سنجش ارتباط م داده یآور منظور جمع . بهشد تعییننفر 

بعد  ششبا ( 3121سادات مظلومی )از  یانسان منابع یراهبرد تیریمد ریپرسشنامه جهت سنجش متغ یارهایشد. مع  استفاده

 ،منعطف یکار یها برنامه ،تیریتوسعه مد ،ثر با کارکنانؤارتباط م ،استخدام با دقت ،یانسان یرویتوسعه ن آموزش و)

شده و  یزیر برنامه یآور تاب( با دو بعد )1438و همکاران ) 3اکیپرااز  کارکنان یآور ابت(، برابر یشغل یها فرصت

 بعدبا چهار ( 3125و همکاران ) مقدم محمدیاز  یمنابع انسانمؤثر  های سکیر تیریمد(، و پرسشنامه یانطباق یآور تاب

 سکیر ،یکارکنان نسبت به واحد منابع انسان اهدگید سکیر ،یداد منابع انسان برون سکیر ،یداد منابع انسان درون سکیر)

 . گردیداز کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم استفاده  یا نهیپنج گز کرتیل فیبود، که در ط( یمنابع انسان نیفردی متخصص

 است که فقط به قیابزار تحق ییایهای سنجش پا از روش یکیکه روش آلفای کرونباخ های پژوهش از  جهت پایایی سازه

 دیکرونباخ با یآلفا بی. مقدار ضراستفاده شد ،دیآزمون را فراهم نما ییایدارد تا برآوردی از پا ازیآزمون ن بار کیانجام 

 1که در جدول  طور همان. ندبما یباق قیتحق یال بتواند در ابزار گردآورؤس کیباشد تا  شتریب ایو  6/4با  حداقل برابر

 . است 8/4از  شتریکرونباخ ب یآلفا بیضرا ریمقاد شود یمشاهده م

 یعامل یو بارها  یدییتأ یملعا لیاز آزمون تحل دییابزار مورداستفاده پژوهش علاوه بر تأ ییجهت سنجش روا نیهمچن

 5/4پژوهش، از عدد  یها متناظر با سازه دشدهییتأ ریکه مقاد شده استفاده spss 22 افزار نرمسازه پژوهش از  ییعنوان روا به

 یها بوده که سازه تیواقع نیا انگریموضوع ب این که هستند. ربرخوردا یمناسب ییپژوهش از روا یها . لذا سازهباشند یبالاتر م

پرسشنامه از روش  ییآلفای کرونباخ و رواضرایب از  قیتحق یها سازه یپایای دیتأی جینتابرخوردارند.  یمناسب ییایاز پا قیتحق

 آمده است. 1و  1به شرح جدول یعامل یو بارها یدییعامل تأ لیتحل

 

 کرونباخ یآلفا بیضرا ریمقاد-2جدول

 ضریب آلفای کرونباخ ها تعداد گویه متغیر ردیف

 854/4 2 یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 3

 866/4 2 کارکنان یآور تاب 1

 216/4 36 یمنابع انسانمؤثر  یها  سکیر تیریمد 1

 241/4 14 سشنامهکل پر 4

 

 

 

                                                                    
1  Prayak 
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 SPSS 22افزار  با نرم یعامل یبارها بیضرا ریمقاد. 3جدول

 بار عاملی علامت اختصاری بار عاملی علامت اختصاری بار عاملی علامت اختصاری

Er12 635/4 مدیریت راهبردی منابع انسانی  Hrrm22 645/4  

Shrm1 565/4  Er13 616/4  Hrrm22 614/4  

Shrm2 616/4  Er12 658/4  Hrrm22 644/4  

Shrm3 526/4  Er12 641/4  Hrrm22 641/4  

Shrm2 636/4  Er12 641/4  Hrrm22 614/4  

Shrm2 168/4  Er12 616/4  Hrrm22 643/4  

Shrm2 665/4  Er12 665/4  Hrrm33 611/4  

Shrm2 611/4 Hrrm33 666/4 های مؤثر منابع انسانی مدیریت ریسک   

Shrm2 688/4  Hrrm19 844/4 Hrrm32 618/4  

Shrm2 584/4  Hrrm23 633/4  Hrrm33 613/4  

Hrrm23 522/4 کارکنان آوری تاب  Hrrm32 562/4  

Er10 661/4  Hrrm22 636/4  
----------------------------- 

Er13 512/4  Hrrm23 635/4  

 

 

 اه افتهی

برونزا در نظر  ریمتغ کیعنوان  و هم به درونزا ریمتغ کیعنوان  هم به تواند یمدل معادلات ساختاری م ستمیدر س ریهر متغ

برونزا  ریدر مقابل متغ، ردیگ یم ریتأث قیموجود در مدل تحق رهاییمتغ ریکه از سا باشد یم رییدرونزا متغ ریگرفته شود. متغ

 ریتأث ارهیمتغ ریبلکه خود بر سا ،کند ینم افتیموجود در مدل در رهاییمتغ ریاز سا رییثتأ گونه چیکه ه باشد یم رییمتغ

 SPSS 22یافزارها نرم از و یها از روش مدل معادلات ساختار داده وتحلیل تجزیهجهت پژوهش  نیدر الذا . گذارد یم

استفاده شد،  رنوفیاسم-ها از آزمون کولموگروف بودن داده رنرمالیغ اینرمال و  یدر ابتدا جهت بررس .شد  استفاده Lisrelو

نرمال  عیتوز یدرصد دارا 45/4 یدرصد و خطا 25 نانیها در سطح اطم داده دیکه پس از انجام آزمون مشخص گرد

 یخروج جیآورده شد، که با توجه به نتا یرو run-test زمونها با آ داده عیبودن توز یتصادف ی. سپس به بررسباشند یم

  بوده است. یصورت تصادف ها به داده عیمشاهده شد، توز spss 22افزار  از نرم یآمار

دو/ درجه  یشاخص کا زانیم .دیگرد انجام  زرلیافزار ل با استفاده از نرم یریگ و مدل اندازه یبرازش مدل مفهوم نیهمچن

 دیاست، مورد تائ 1استاندارد  زانیمقدار کمتر از م نیا نکهیبه دست آمد که با توجه به ا 36/1پژوهش برابر با  نیدر ا یآزاد

که  شود یمطلوب محسوب م یها از شاخص یعنوان یک به 3برآورد یمربعات خطا نیانگیم شهیبرازندگی ر  شاخص .باشد یم

                                                                    
1  RMSEA 
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 3هاماندهیباق نیانگیم شهیاستاندارد شاخص ر زانیم نیهمچنست. ا 488/4مناسب بوده کمتر از  483/4مقدار با قیتحق نیدر ا

 دیشده که ازنظر برازش مورد تائ حاصل 483/4حاضر برابر با  قیشاخص در تحق نای مقدار کهاست  488/4کمتر از  زین

 زش، شاخص برا21/4 1، برازش هنجار نشده21/4 1برازش هنجار شده هایشاخص یبرا یعال یبرازش زانی. مباشد یم

هر چهار  یو ازآنجاکه برا باشند یم 2/4از مقدار  شتریب یاست ،که همگ21/4 5ندهیشاخص برازش فزاو 21/4 4اییسهیمقا

از مقدار استاندارد  شتریب ندهیو شاخص برازش فزا ییا سهیه، برازش هنجار نشده، شاخص برازش مقاشاخص برازش هنجار شد

برازش  ییکویو ن  6برازش ییکوین هایشاخص یاستاندارد برا زانیاست. م دیئتا مورد هاشاخص نیهستند، برازش ازنظر ا

است، که  83/4 شده تعدیلبرازش  ییکویو شاخص ن 84/4برازش  ییکوین  شاخص زانی. مباشدیم 8/4از  شتریب  6شده تعدیل

 آورده شده است. 4در جدول برازش مدل هیاول ریمقاد است. رشیو پذ دیأیمورد ت

 
 برازش مدل  قادیر اولیه.  م4جدول

شاخص 

 برازش
 RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI AGFI کای دو

میزان 

 استاندارد
1کمتر از 2/4بیشتر از  088/4کمتر از  8/4بیشتر از    

32/2 میزان تحقیق  323/3  323/3  22/3  22/3  23/3  23/3  28/3  23/3  

 

 1شکل . استوجود روابط علّی بین متغیرها   درباره اه فرضیه  که بر پایه بودهمعادلات ساختاری تکنیک آماری مناسبی 
ارتباط  یدار یسطح معن یمدل جهت بررس نیاز ا .دهد ینشان م را تحقیقمدل  یرا برااستاندارد  بیضرا 1و شکل  tضرایب 

 45/4 یشده در سطح خطا محاسبه t بیضرا که یو درصورت شود یق استفاده میشده در مدل تحق مکنون مطرح یرهایمتغ نیب
 ر مکنونیدو متغ نیب یدار یرا گرفت که ارتباط معن جهینت نیا توان یقرار نداشته باشند، م (-26/3 تا+ 26/3) ی درصد در بازه

 وجود دارد. موردبررسی

 

                                                                    
1  RMR 
2  NFI 
3  NNFI 
4  CFI 
5  IFI 
6  GFI 
7  AGFI 
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 (t-Value) بیضرا یمدل پژوهش در حالت معنادار. 2شکل

 

 

 استاندارد بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم. 3شکل

 

 است.مشخص شده   5در جدول  زرلیافزار ل مدل با استفاده از نرمt ( و آمارهیعامل ی)بارها λبیضر ریمقاد
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 tو آماره ( یعامل ی)بارها λ بیضر ریمقاد. 5جدول

علامت 

 اختصاری

 بیضرا

t 

بار 

 یعامل

علامت 

 اختصاری
 t بیضرا

بار 

 یعامل
 علامت اختصاری

 بیضرا

t 

بار 

 یعامل

Er12 31/2 مدیریت راهبردی منابع انسانی  64/4  Hrrm22 24/2  65/4  

Shrm1 81/8  64/4  Er13 48/6  54/4  Hrrm22 23/6  63/4  

Shrm2 84/8  64/4  Er12 66/8  68/4  Hrrm22 86/8  68/4  

Shrm3 46/6  56/4  Er12 64/5  45/4  Hrrm22 14/8  61/4  

Shrm2 61/8  61/4  Er12 65/5  45/4  Hrrm22 54/34  62/4  

Shrm2 65/2  68/4  Er12 45/8  61/4  Hrrm22 12/1  68/4  

Shrm2 42/34  61/4  Er12 48/2  64/4  Hrrm33 65/2  81/4  

Shrm2 43/1  14/4 Hrrm33 15/34 یهای مؤثر منابع انسان مدیریت ریسک   66/4  

Shrm2 34/2  65/4  Hrrm19 - 64/4  Hrrm32 44/2  63/4  

Shrm2 25/2  64/4  Hrrm23 34/34  66/4  Hrrm33 11/2  64/4  

Hrrm23 36/2 کارکنان آوری تاب  64/4  Hrrm32 36/2  64/4  

Er10 - 65/4  Hrrm22 51/2  61/4  
----------------------------- 

Er13 12/34  68/4  Hrrm23 65/2  61/4  

 

 شتریدر صورت ب Zآزمون مقدار  نیاست. در ا گرید ریدو متغ نیدر رابطه ب یانجیم ریمتغ ریآزمودن تأث یآزمون سوبل برا

 نمود. با توجه به آزمون سوبل دییرا تأ ریمتغ کی یانجیم ریدرصد معنادار بودن تأث25 نانیدر سطح اطم توان می 26/3شدن از 

ر سطح ه ها دیکه تمام فرض ،شده است مشخصه ها یفرض جیتاخلاصه ن 6در جدول tآماره  ریمقاد و )سنجش فرضیه چهارم(

 .باشد یم رشیو پذ دییدرصد مورد تأ 25

 ی پژوهشها هیفرض جینتا. 6 جدول

 Tآماره  های پژوهش فرضیه ردیف
ضریب 

 استاندارد
 نتیجه

 یدأیت 0/62 2/56 دارد. یمعنادار ریتأث ینابع انسانمؤثر م یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 3

 دییتأ 0/86 9/15 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث یآور بر تاب یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 1

 دییتأ 0/77 4/52 دارد. یمعنادار ریتأث یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریکارکنان بر مد یآور تاب 1

4 
 یآور تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد ینسانمنابع ا یراهبرد تیریمد

 دییتأ --- 3/12 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث
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 گیری نتیجه

 یآور تاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یپژوهش بررس نیهدف ا

مثبت و  ریتأث یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریاول نشان داد مد هیفرض جینتا .بودکارکنان 

 دارد. همخوانی (3128) و همکاران شیاندو (، 1435) و همکاران 3یلیبرومبا نتایج تحقیق  یافتهنتایج این  دارد. یمعنادار

ها  سازمان یکمک کند و برا یمنابع انسان با مرتبط یها سکیر تیریبه بهبود مد تواند یم یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

با استفاده از  ینسانمنابع ا یراهبرد تیریمد جهت تأثیرگذاری نیشناخته شود. همچن کارآمد کردیرو کیعنوان  به

 یرویتوسعه ن آموزش و ،با کارکنان  ارتباط مؤثرعملکرد،  تیریمد یندهایفرآ ،یمنابع انسان یها استیمانند س ییها شاخص

  نمود.کمک  یبه منابع انسان مؤثر یها سکیر تیریبه بهبود مد توان یم یانسان

با  هیافت نیا جینتا دارد. یمعنادارمثبت و  ریکارکنان تأث یآور بر تاب یمنابع انسان یراهبرد تیرینشان داد مد دوم هیفرض جینتا

 یراهبرد تیریمد. دارد همخوانی (3122و همکاران ) نوروزی (،3443) و همکاران یائیعل (،1413) 1یرومپ قیتحق جینتا

مختلف، کارکنان به  یها نهیدر زم بهبودیافتهبا عملکرد  رایکند، ز لیکارکنان را تسه یآور بهبود تاب تواند یم یمنابع انسان

 تیریمد یرگذاریتأثجهت همچنین  .دهند یناگوار به کار خود ادامه م طیدر پاسخ به شرا تر یا و حرفه مؤثرتر یشکل

 یکار یفضا جادیاو  یشغل تیرضا بهبود ،سطح آموزش و توسعه یارتقابا استفاده از ابزارهایی مانند  یمنابع انسان یراهبرد

  را افزایش داد. یانطباق یآور و تاب شده یزیر برنامه یآور تابتوان سطوح  می سالم

 جینتا دارد. یمعنادارمثبت و  ریأث یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریکارکنان بر مد یآور تابنشان داد  سوم هیفرض جینتا

 سطوح تواند یکارکنان م یآور ابت دارد. همخوانی( 1434) 4جانسنو  ،(1414) و همکاران 1جین قیتحق جیبا نتایافته  نیا

ارتقای  و به سازمانکارکنان  دتعهبا بهبود   کارکنان یتوانمند شیافزا از طریقرا   یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریمد

  .تسهیل نمایددر سازمان  یخطرات مربوط به منابع انسان ها و ملایمتنا ها، بحراندر مقابله با  ها آنسطوح آگاهی 

 یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمدنشان داد  چهارم هیفرض جینتا

و  صوفیو (، 1432) و همکاران 5چانا قیتحقنسبی  جیبا نتا هیافت نیا جینتا دارد. یمعنادارمثبت و  ریتأثن کارکنا یآور تاب

با  یانطباق یآور و تاب شده یزیر برنامه یآور سطوح تابآوری کارکنان از طریق  تاب دارد. همخوانی( 3444همکاران )

پذیری و  ، انعطافنفس اعتمادبه افزایش و ثبات، تی، احساس امنشفاف و مشارکتی یکار یفضا جادیارویکردهای 

های  با کاهش پیامد  یمؤثر منابع انسان یها سکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمدبه پذیری در سازمان  انطباق

 نماید. کمک می وری سازمان افزایش عملکرد و بهره به کارکنان ترک شغلجایی و  جابه قصد ،یشغل یتینارضا

                                                                    
1  Bromiley 
2  Roumpi 
3  Jain 
4  Johnsen 
5  Channa 
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های مؤثر منابع انسانی در سازمان خود را شناسایی کرده و از طریق  ریسک مدیران شود یم شنهادیپژوهش، پ جیتوجه به نتابا 

کارکنان را در مواجهه با این تخصص  و استراتژی، دانش، مهارت یکپارچگی تیفعال نهیزممدیریت راهبردی منابع انسانی با 

یک الگو،  عنوان بهشود مدیران خود  پیشنهاد می ،آوری کارکنان ه نقش میانجی تابهمچنین با توجه ب ها بهبود دهند. ریسک

رتباطات ، مشارکت کاری فعال، ااز کارکنان تیحمانمودن  آوری را در سازمان با تقویت پذیری و تاب ی انعطاف زمینه

 یها تیاز موقع را هراس ،افراد تاب آور شود مدیران سازمان در مواجهه با همچنین پیشنهاد می ی فراهم نمایند.و خارج یداخل

با آشناسازی کارکنان از  مدیران .بپردازند ها تیبه مقابله با آن موقع نانهیب واقع یدیو با د در سازمان کاسته دهیچیو پ یمنف

ریسک را به  های مقابله با هر موجود در سازمان آشنا ساخته و راه های ها را با ریسک ها، آن طریق تشکیل جلسات و کارگاه

 تیریمد شغلی، تیامن نیتام ،ساختار قیو تطب جادیامدیران اقداماتی نظیر  شود پیشنهاد مینهایتاً  کارکنان آموزش دهند.

آور در  کارکنان به یک سازمان تاب آموزش، توسعه و رشد، متنوع و توانمند یکار یرویپرورش ن کارکنان، سلامت روان

های سازمانی  ها را در مواجهه با ریسک افزایش مشارکت و درگیری کاری با کارکنان آنبرابر مشکلات روی آورند و با 

 سهیم نمایند.
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