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 مقاله پژوهشی

 

نقش  با ینسانامؤثر منابع  یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریاثر مد وتحلیلتجزیه

 انکارکن یآورتاب یانجیم

 3، بهروز رضایی منش2، مهدی اسدبک 1یحسین حمزو

 1-19صفحات:       14/6/1402پذیرش مقاله:       31/4/1402دریافت مقاله: 
 

  چکیده

و  هاآناز وقوع  یریشگیپ ها،سکیر یابیو ارز ییشناسا ،یانسان منابعمؤثر  یهاسکیر تیریمد ندیبهبود فرآامروزه  :و هدف نهیزم

 یراهبرد تیریاثر مد وتحلیلتجزیههدف پژوهش حاضر، . لذا است تیحائز اهم اریبس یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یبرا یزیربرنامه

 د. باشیم کارکنان یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان

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

روش رد شد. برآونفر  249نفر بود و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  706به تعداد  ءکارکنان شرکت رجا هیکلشامل  یآمار

 ستفاده شد. ا یمعادلات ساختار سازیمدل کردیرو از هاداده وتحلیلتجزیهبرای  و  پرسشنامه هاداده یآورجمع

با آوری کارکنان ی و تابمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریمدترتیب بر  هب یمنابع انسان یراهبرد تیریمدکه داد نتایج نشان  :هاافتهی

 یهاسکیر تیریکارکنان بر مد یآورتاب دارد. یمعنادار ریتأث 0/86و 0/62مقادیر هاستاندارد ب بیاضر و 9/15و 2/56 ادیرمقبه  t بیضر

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

 دارد. یمعنادار ریتأث 12/3ر به مقدا t بیکارکنان با ضر یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریمد

 یراهبرد تیریمدر تاثیر در سازمان ب یانطباق و شدهیزیربرنامه یآورسطوح تاب قیکارکنان از طر یآورتاب ی:ریگجهیبحث و نت

 .کند یکمک م یانسان ابعمؤثر من یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان

  یآورتاب ی،نابع انسانم یهاسکیر تیریمد ی،منابع انسان یراهبرد تیریدم :یدیکل هایهواژ

 

 با یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریدبر م یمنابع انسان یراهبرد تیریوتحلیل اثر مدتجزیه (.1402.  )حمزوی، ح.، اسدبک، م. و رضایی منش، ب: ارجاع

 .19-1: (8)2. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. انکارکن یآورتاب یانجینقش م

                                                                    
 (Hossein.hamzavi@gmail.comکارشناسی ارشد مدیریت رفتار سازمانی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران )نویسنده مسئول:  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

 نی. اردیگیقرار م موردتوجه یبه اهداف سازمان یابیدست جهت یدیکلیک بخش  عنوانبه یمنابع انسان تیریدر هر سازمان، مد

 اریبس داریپا یرقابت تیمز جادیعملکرد سازمان و ا بهبود منابع انسانی کارآمد، نیتأمریزی و سازماندهی برنامه لیبه دل تیریمد

راهبردها  یاجرا یلازم برا ریتداب یو طراح جادیصحبت از ا کهزمانیاز طرفی  .(2023و همکاران،  1)رجین است تیحائز اهم

منابع  راهبردی مدیریت، شودمیعملکرد کارکنان و  منابع انسانیهای مؤثر ریسک تیریکنترل و مد ،یسازمانهای یاستراتژو 

با وجود کارکردهای بسیار مدیریت ، حالبااین .(2023، 2)استوری و رایت شودتبدیل می رانیمد یبرا یابزار ارزشمند به یانسان

. گیردیقرار م دیدر معرض تهد هاآن یانسان یروین هرلحظهکه  اندمواجه یمختلف یهاسکیربا  هاسازمانمنابع انسانی،  یراهبرد

و  3راجش) وارد شودو هم به سازمان لطمه  یهم به منابع انسان که گرددمیهای موجود باعث عدم موفقیت در برابر ریسکلذا 

و  یزیربرنامه سک،یاز ر یناش یفشارها و هانهیجهت کاهش هز در هاسکیر نی. کاهش اثرات ا(2023همکاران، 

بهبود  بنابرایناست.  یها ضرورسازمان یافراد برا یواقع یهایستگیو شا هاتیتوسعه قابل ،یانسان یروین قیدق یتوانمندساز

 یبرا یزیرو برنامه هاآناز وقوع  یریشگیپ ها،سکیر یابیو ارز ییشناسا ،یانسان یروین های مؤثرسکیر تیریمد ندیفرآ

  .(1399)موسوی و موسوی،  حائز اهمیت است اریبس راهبردی منابع انسانی تیریمد

 یریشگیعملکرد، آموزش و توسعه کارکنان، پ یابیمناسب ارز یهاستمیس جادیبا ا یمنابع انسان یراهبرد تیریمد رسدیم به نظر

مؤثر منابع  یهاسکیر تیریبه بهبود مد تواندیم ،یاحتمال یهابحران تیریو مد یانسان یرویمرتبط با ن یهاسکیاز وقوع ر

که هر سازمان  است نیاز آن غفلت شده ا تحقیقاتدر اما آنچه که  ،(2023و همکاران،  4کلنر) ها کمک کنددر سازمان یانسان

در مقابله با  اثرگذارعوامل مهم و  ازجمله ،از سوی دیگر .باشدبرای خود می فردیمنحصربهو عوامل  های مؤثرسکیر دارای

 اشاره نمود ،ندیایمتعدد کنار ب ماتیتوانند با ناملایکه مریپذکارکنان انعطاف یارتقاتوان به می منابع انسانی مؤثرهای ریسک

 . (2021و همکاران،  5نتانایکواریآگو)

مختلف های ناشی از ریسک نامطلوب یدادهایرو ایها با بحران یسازگار طریق از کارکنان یریپذانعطافآوری و تاب

به سازمان ثبات را  ،نمودهغلبه  ماتیبر ناملا و کرده ها مقاومتدر برابر بحران تیکه کارکنان با موفق ییجاسازمانی تا 

مثبت  یژگیو کی عنوانبه یآورتاب ن،یعلاوه بر ا .(2023و همکاران،  6یز) رسندیو به رشد و توسعه م گردانندبازمی

 لیرا تعد انیبا مشتر یو بدرفتار های مرتبط با کار، ریسکیشغل یکه اثرات نامطلوب ناامن شودیکارکنان در نظر گرفته م
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کمک های درونی و بیرونی منابع انسانی ، مدیریت ریسکیسازمان یرفتار شهروندو رفاه  فه،یبه بهبود عملکرد وظ و ،نموده

 (.2020و همکاران، 2یانگ ،2021و همکاران،  1)پارک کندیم

درصد  65رجا با اختصاص  ونقلحملهستند. شرکت  تیمشغول به فعال رانیدر ا یمتعدد یلیر ونقلحمل یهاامروزه شرکت

. درای در صنعت ریلی کشور داشده و جایگاه ویژهکشور محسوب  یلیر ونقلحملشرکت  ترینبزرگ ،از سهم بازار به خود

د از بازار را و سهم خو انیمشتر تیتا رضا داده ءخود را ارتقا یهاسیسرو تیفیو ک تیکه کم کندیتلاش م شرکتاین 

 جادیا که به تیورمأم با مرتبط یهاو شاخص یمؤثر منابع انسان یهاسکیر ییشناسا به دنبالشرکت رجا لذا  دهد. شیافزا

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

از  یریگو بهره تیریبر مد هینقل با تکودر صنعت حمل انیبه انتخاب اول مشتر شدنتبدیلبا هدف  یمسافر یلینقل روحمل

یت راهبردی با مدیردر سازمان  سکیوکاهش سطح ردر سازمان امکان کنترل است،  یانسان یرویدانش، تجربه و مشارکت ن

  شود. منابع انسانی صحیح ممکن

امکان وجود دارد که  نیدارند، ا یمنابع انسانمؤثر  یهاسکیمحدودی از ر فیها تعراز سازمان ارییبس ازآنجاکه ز،ین اجرادر 

موجود برای  هایفرصتشکست بخورند، بلکه در درک  یاساس هایسکیر ییسازمان نه تنها در شناسا رانیرهبران و مد

 یآورتاب از سوی دیگر .(2021و همکاران،  3)ژانگ دیناموفق عمل نما زیبا رقبا ن سهیکمک به ارتقای عملکرد سازمان در مقا

مسائل  پیشبردخدمات و  تیفیآن بر ک ریتأث یو بررس بوده یبا ارزش رشد یقدرت فرد کیو  یشناختمنبع روان کیکارکنان 

  .(2020و همکاران، 4فونگ) کندیمشایانی کمک  سازمانبه  مدیریت راهبردی منابع انسانی

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

متغیر میانجی در مطالعات  عنوانبهآوری کارکنان و همچنین متغیر تاب یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریمدمنابع انسانی با 

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

 نحوهبوده در پذیری و انعطاف یآورتاب زانیچه م ها، و از طرفیها و استراتژیچه راهبرد یدارا یمؤثر منابع انسان یهاسکیر

ی دیجد نشیبتحقیق  لذا نتایج این .اثربخش باشد برای دستیابی به اهداف سازمانی و بهبود عملکرد تواندیم حیصح تیریمد

آوری منابع و تاب یداریحفظ پا ،های مؤثرریسکبه  مدیریت راهبردی منابع انسانی یهاستمیس جادیا ها جهتسازمان یبرا را

منابع  یراهبرد تیریمد ایاست که آ ایندر پژوهش حاضر  یاصل الؤس بنابراین .نمایدمیفراهم  ماتیها و ناملادر بحران انسانی

 دارد؟ یتأثیر کارکنان یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یانسان
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  ینظر یمبان

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

ادغام  یمنابع انسان تیریمد بنابرایند. شویم فیتعر یعملکرد منابع انسان و هیرو نیچند نیتناسب ب عنوانبه یافق رابط دیگر،

 عنوانبه و کارکنان رانیتواند توسط مدیسازگار م یمنابع انسان تیریمد یهایمشو همسو با خط یسازمان یشده با استراتژ

توان یرا م یمنابع انسان راهبردی تیریمداز طرفی  .(2023و همکاران،  1پراتاما) استفاده شود یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 هایو استراتژی سازد تا به اهدافیکه سازمان را قادر م ییهاتیو فعال یاستقرار منابع انسان شدهریزیبرنامه یالگو عنوانبه

 انگریب یمنابع انسانراهبردی  تیریمد یهایاستراتژدر عین حال، (. 2022و همکاران،  2هیجونگس) نمود فیتعر ابد،یخود دست 

و  یسازمان یرهبر یریگیو پاداش کارکنان و پ یابیبه جذب، ارز ها است که در آندر سازمان یتمرکز بر عناصر انسان ندیفرآ

منابع  تیریمد یهایاستراتژگردد. این یسازمان مربوط م کیاستراتژ هایبرنامهبه  یتعهد عنصر انسان نیتضم ،سازمانیفرهنگ

 یمنابع فرد ییاز توانا نانیاطم یبرا کیبه تمرکز استراتژ رایز شوند،یم دهینام یفرد تیریمد یهامهارت عنوانبه یگاه یانسان

  (.2020، 3و البدرین هی)الجدا دارند ازیبه اهداف سازمان ن یابیدست یبرا

 ریپذو انعطاف شدهفیتعر ،راهبرد شفاف کی یقدرتمند خواهد بود اگر دارا اریبس یمنابع انسان یراهبرد تیریمد کارگیریبه

 دیبا یاستراتژ نیخواهد کرد. ا ءفایا یدر تحقق اهداف سازمان ینقش مهم اقدامات باشد که و هااستیس ،هادر نگرش

مارلر و  نظر از (.2020البدرین،  و 4مرشده) بهبود بخشدسازمان  هایو چالش هابهبود فرصت یکارکنان را برا یهامهارت

حفظ بر  یمبتن دگاهی(د2 ،یسازمان یاقتصاد دگاهی(د1: مختلف دگاهیشامل سه د یمنابع انسان یراهبرد تیری( مد2013) 5شریف

مطابق با دیدگاه دوم و سوم  .می باشد های سازمانییدر مورد استراتژ ایپو یتکامل یهادگاهی(د3 و ،یو اجتماع یمنابع انسان

در راستای دستیابی  یمنابع انسان یکه منجر به تعال دارندتمرکز  هاییفعالیترویکردها و  یبر رو یمنابع انسانراهبردی  تیریمد

 در سازمان است یو توسعه شغل یقیتشو ستمیآموزش و س ،توسعه ،شامل استخدام هاتیفعال نی. اشوندیم انداز سازمانبه چشم

  (.2018 ،6)ارباب و آبکر گذاردخود بر عملکرد سازمان و کارکنان تأثیر می نوبهبهکه هرکدام 

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

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

انتخاب، و  یارهایعملکرد، مع یو توسعه، استانداردها یآموزش یهاکارکنان، برنامه یهاوهیها و شاستیس ریپذانعطاف لیتعد

همچنین این واحد . (2022و همکاران،  7نگینجیج) دارد تأکید یخارج یهانهیدر زم راتییدر پاسخ به تغ اتهیها و تنبپاداش
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و کنترل بحران در  یریشگیپ ،یو نوآور یریادگی، انسانی و اجتماعی منابع یسازکپارچهی یارتقا یبرا ی راکیاستراتژ یابزارها

  .(2017و همکاران،  1)دای نمایدیها فراهم مسازمان

های ریسک مسئله سویکاز  ،منابع انسانی با آن سروکار داردراهبردی مدیریت  امروزه هایی کهها و ناملایمتبحران ازجمله

 طیمح لیتحل حالبااین (.2019، 2خونوفیتو  فیکرا) بوده است هاآن نمودنمدیریت  ی دیگرسواز کلیدی منابع انسانی و 

 ،مؤثر منابع انسانی یهاسکیمواجهه با ر یهاو طرح بوده یمنابع انسان های مؤثرسکیر تیریمد ازینشیپ، یمنابع انسان یراهبرد

 یروین یهاچالش ،راهبردی منابع انسانی تیریمد. بنابراین دهدیمربوط به کارکنان را توسعه م یراهبرد یهاو برنامه اهداف

مؤثر های ها با مدیریت صحیح ریسکسازمان یاثربخش یو ارتقا تیسازمان، به تقو یراهبرد تحقق اهداف ریدر مس یانسان

  (.1398)اندیش و همکاران،  گرددمنابع انسانی محقق می

 یستگیبحران، سه شا کیو رشد پس از  یریادگی تیدر طول بحران، قابل یریپذهشدار زودهنگام، انعطاف تیقابلدر این میان 

 است شدهگنجاندهبر اساس راهبردهای منابع انسانی های یک سازمان کارکنان در برابر ریسک یآورهستند که در تاب یاصل

و  یریپذانعطاف ،یسازمانانطباق شیبا توجه به افزا مدیریت راهبردی منابع انسانی اثراتلذا مشاهده  .(2023،  3)بنِدری

بر  یمنابع انسان راهبردی تیریمد یهاوهیو ش هااستیخاص، اثرات س طوربه است. ترملموس طیبا مح آوری کارکنانتاب

 یشناختروان هیو سرما یاجتماع هیسرما ،یانسان هیسرما یعنی یدر قالب سه جنبه منابع انسان توانیرا م کارکنان یآورتاب

 (.2015)دای و همکاران،  بررسی کرد

 

 کارکنان  یآورتاب
 یبرا یجد یدهایتهد رغمیعل ،توجهقابل ماتیناملا نهیدر زم ،کارکنان مثبت یسازگار یایپو ندیبه فرآ کارکنان یآورتاب

که به  بوده ریپذانعطافو فردی  یسازمان تیظرف کی یآورتاب. (2023 ،4جنول-آلبالا) اشاره داردتوسعه  ای یسازگار

 یآورتاب تیرا داشته باشند. ظرف آلحالت ایدهبازگشت به  یو حت ، انطباقءنامطلوب بقا طیمح کیدر  دهدیها اجازه مسازمان

ها و نقاط قوت کارکنان . دانش، مهارت(2013و همکاران،  5کیلنگن) دارد افراد در سازمان تکتکدر رفتار  شهیر کارکنان

 نی. اباشدمی هاآن یآورتاب یمنابع ضرور ینوآور یهاییتوانا، طرز فکر، سطوح تحمل استرس و هاباارزشدر رابطه 

 یخلاقانه برا هایحلراهجاد یو ا ایپو یهاطیانطباق با مح یفرد برا ییبا توانا یکیکارکنان ارتباط نزد یهاتیها و قابلیژگیو

ها سازمانبنابراین  است. یسازمان آوریتاب یبرا یاهیکارکنان منبع مهم و پا یآورتاب در واقع دارد. ماتیناملاو  حل بحران

 .(2022و همکاران،   نگینجیج) دهند شیکارکنان افزا یآورخود را با توسعه تاب یسازمان یریپذانعطاف یهاتیقابل توانندیم

افراد چگونه با  نکهیدر مورد ا یداخل یهااز شاخص یآورتاب کانونتمرکز  رییتغ یکارکنان برا یآورمفهوم تاباز طرفی 

                                                                    
1  Dai 
2  Tikhonov 
3  Bandari 
4  Albalá-Genol 
5  Lengnick 
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سوق  دهند،یروزمره خود نشان م یکار یرا در زندگ یآورکه افراد چگونه تاب یانهیبه سمت زم ندیآیکنار مدرونی استرس 

 یکارکنان برا ییدهنده توانانشانآوری کارکنان از یک جهت تاب دیگرعبارتبه(. 2016و همکاران،  1کونتز) است شدهداده

 یعامل محافظت کی  بوده و از جهتی دیگر در هنگام مواجهه با فشار در محل کار مضرواکنش خوب و تجربه عواقب کمتر 

که اغلب در محل  یمشکلات ای ماتیخود به مقابله و پس زدن از ناملا نوبهبهو اصلاح در محل کار است که  رییدر واکنش به تغ

  (.2023و همکاران،  2یاوکوج) کندیاست کمک م جیکار را

کار دارند و  طیمح های سازمان درها و ریسک، بحرانهااز چالش یبهبود یبرا یتربرجسته ییآور تواناکارکنان تاببنابراین 

 یآورافراد با تاب نی. علاوه بر ا(2013، 3)فلچر و سرکار هستند یسازمان یادیبن راتییتغ یرایآور پذتابرینسبت به کارکنان غ

 تواننمیرا  یآورتاب تیاهم ؛ لذاهستند ریپذو کمتر انعطاف دارتریناپا یعاطف ازنظر های موجودریسکدر مواجهه با  نییپا

 مطابق با مطالعات متعددی مشخص .(2017)کونتز و همکاران،  است یضرور هاسازمان یداریپا یبرا رایکم گرفت زدست

از  تیو در نها دادهنشان  را سخت در محل کار یهاتیبا موقع ییارویرو یبرا ییبالا یکارکنان آمادگ آوریگردیده که تاب

درک با  یتوجهقابل طوربه میوخ تیموقع کیبازگشت از  یکارکنان برا ییتوانا کرده و  تیمشارکت کارکنان حما

 کندیم جادیکار ا طیرا در مح یمثبت یها و رفتارهانگرش یآورتاب ن،ی. بنابرانموده استمرتبط های مؤثر منابع انسانی ریسک

و ملک  ؛2022، 4هاروناواموهو  کوبوویچکمک کند) یمنابع انسانهای به مدیریت ریسک یتوجهقابل طوربه تواندیکه م

 (.2021و همکاران،  6؛ اوجو2022، 5گرگ

 کارکنانخاص،  یهاتی. در موقعکنندنمی نگاهعناصر مثبت  عنوانبه آوری کارکناندر مورد تابها دگاهی، همه دحالبااین

 ست،ین دیمف شانیتر برابه اهداف مرتبط یابیستدو اگر بدانند  کرده یلقت یرا منف های منابع انسانی سازمانریسک توانندیم

. ها توسط مدیریت منابع انسانی دشوار خواهد بودو مدیریت نمودن این ریسک خواهد داشت هاآن یبرا یمنف یامدهایپ

کار داشته باشد.  طیدر مح یاثرات منفن توسط کارکنا یآوراز درک تاب ییانتظار داشت که سطوح بالا توانیم ،ترتیباینبه

 ی ازیبا سطوح بالا یکار نهیخود در زم تیکنند، هنگام توسعه فعالیم رکخود را د یآورتاب تیکه ظرف یکارکنان

خود درک کنند که باعث  یهاتاز دست دادن مهار عنوانبهمنبع را  نیز اممکن است عدم استفاده ا ،های سازمانریسک

ج متناقض تحقیقات در با توجه به نتای .(2023و همکاران،  جنول-آلبالا) داشته باشند یکمتر تیدر کار احساس رضا شودمی

 کند.ضرورت بررسی این مقوله نیز اهمیت پیدا می ،های منابع انسانیآوری کارکنان و مدیریت ریسکارتباط بین تاب

 

 

                                                                    
1  Kuntz 
2  Okojie 
3  Sarkar 
4  Harunavamwe 
5  Garg 
6  Ojo 
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  یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریمد
از  یاریر بسد یبه شکل سنت زیامروزه ن یوجود داشت و حت یمنابع انسان یهاسکینسبت به ر درگذشتهکه  یدرک عموم

 تیاما در واقع .کنندیم یسازمان تخط یهااستیاست که از راهبردها و س یاغلب متوجه کارکنان شود،یم دهیها دسازمان

 رسیدن درسازمان دارد،  یکه برا یدارمعنا یدهایها و تهدفرصت لیو به دل شتهدا یاابعاد گسترده یمؤثر منابع انسان یهاسکیر

 یفرهنگ ،یانسان هرگونه عامل یمنابع انسان مؤثرهای سکیر (.1399عارف نژاد و همکاران، ) شوندیبه اهداف مهم شمرده م

؛ گذاردیم یمنف اتریثأسازمان ت اتیمنجر شده و بر عمل سازمان یا شرکت طیدر مح تیقطععدم جادیکه به ا بوده یتیحاکم ای

 ندی،یرآف ،یطیمح ک،یاستراتژ ،یفرهنگ ،یاسیهای اقتصادی، سسکیاعم از ر میاز مفاه یعیوس فیطو از طرفی شامل 

ها و شود که به برنامهیرا شامل م ییهاسکیآن دسته از ر یمنابع انسان هایسکیربنابراین  .گرددمی یاتیو عمل یروانشناخت

و  ییشناسا جهت مندینظامروش  یمنابع انسان های مؤثرسکیر تیریمدت، در سازمان مرتبط اس یمنابع انسان یندهایفرآ

ق رسالت و اهداف بر تحق یمنف ایمثبت  ریثأت تواندیکه م است ها(و فرصت هاچالش ،هانانیاطم)عدم یطیعوامل مح یبررس

  .(1401کوهزادی و همکاران، ) سازمان داشته باشد

کاهش  یبراهای موجود سکیبه حداقل رساندن ر ایکاهش  یهاروشبا  های منابع انسانیطریق مدیریت ریسک ها ازسازمان

 ریسک نامطلوب ریتأث ایدادن ارزش کاهش از دستاز این کار هدف ؛ که کنندیاستفاده مشوند یکه با آن مواجه م یخطرات

ارتباط با در  یمنابع انسانهای سکیر تیریاهداف مد (.2023و همکاران،  1)کویا تا حد امکان است یبر عملکرد سازمان

با  بطوری که این بخش کارکنانسازمان و  یهایژگی، ومنابع انسانی تیریمد ستمیس سکیر فیط میبر اساس تعم کارکنان

توسط  یمنابع انسان تیریمداصلی  یهاسکیر .است شدهتنظیمباشد، مرتبط راهبردی منابع انسانی  تیریمد یاستراتژ

کارکنان، آموزش  زشیانگ ،یروابط کار یهاسکیکه دسته اول شامل ر ؛شوندیم میبخش به دو دسته تقس نیا  یهاستمیرسیز

ناکارآمد، خطرات  یدر سازمان، ساختار سازمان یعملکرد کارکنان، خطرات توسعه اجتماع یابیارز ،یو توسعه منابع انسان

 ،یخطرات اخلاق ،یو روان یخطرات اجتماع ،یکیولوژیب یهاسکیدوم شامل ر یو اطلاعات بوده؛ و دسته یقانون یتیامن

  (.2017و همکاران،  2تروفانوایم) باشدیم یو مال یاقتصاد یهاسکیر

چهار ریسک کلیدی منابع انسانی که نیاز به مدیریت مداوم داشته شامل  (1395و همکاران ) مقدممحمدی بامطالعهمطابق 

منابع  دادبرون سکیر(، هاآن ییدانش، مهارت و توانا ایمربوط به کارکنان سازمان  سکیر) یداد منابع انساندرون سکیر

عملکرد، پاداش و جبران خدمات،  یابیو انتخاب، ارز یابیکارمند ازجمله یهای منابع انسانسامانه ریز یهاسکیر) یانسان

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

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

پرداخته  یمرتبط با منابع انسان ییهاسکیر ییبه شناسا مدیریت راهبردی منابع انسانی رویکردا ب ها. سازمان( استیمنابع انسان

کارکنان،  یسطح دانش و توانمند یمناسب، ارتقا سازمانیفرهنگ جادیا از قبیل مناسب یهابرنامه یو اجرا یسپس با طراحو 

                                                                    
1  Kuya 
2  Mitrofanova 
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را کاهش داده و عملکرد  هاسکیر نیا منابع انسانیکار، و آموزش و پرورش مناسب یرویانتخاب و جذب ن یندهایبهبود فرآ

 .(2018، 1سینیآگوو  ویکاس) سازمان را بهبود بخشد

 

 پژوهش ۀنیشیپ

 گردآوری شده است. 1تجربی پژوهش در جدولمطابق با موضوع پژوهش، پیشینه 

 

 پژوهش یتجرب نهیشیپ. 1جدول

 ردیف
و  سندهیون

 سال پژوهش
 پژوهش جهیتن عنوان پژوهش

1 
روایی و 

 (1401همکاران)

شناسایی و 

بندی اولویت

 های منـابعریسک

انسانی مؤثر بر 

 عملکرد سازمان

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

های سرمایه های فرآیندی منابع انسانی و ریسکهای اهداف منابع انسانی، ریسکریسک

 یهاسکیباتوجه به اهمیت عامل انسانی، مدیریت ر نیانسانی شناسایی شدند. همچن

گردد رتری مینان و ارتقاء عملکرد و ایجاد تمایز و باعتماد کارک شباعث افزای شدهییشناسا

اهش محیطی، عقب ماندن از رقبا و ک یهاصورت باعث از دست دادن فرصت نیدر غیر ا

 گردد.عملکرد می

2 
و  2صوفی

 (1400همکاران)

اثرات کاهش 

 قیاز طر سکیر

 تیریمد شیافزا

با نقش  سکیر

 یآورتاب

 کارکنان

به  تواندیکارکنان م یآوربا نقش تاب سکیر تیریمد شیپژوهش نشان داد افزا نیا جینتا

 ،یطورکلکمک کند. به یمربوط به منابع انسان یهاسکیو کاهش ر یبهبود عملکرد سازمان

 یهااسترس ودشوار  طیکارکنان در مقابله با شرا ییتوانا شیکارکنان باعث افزا یآورتاب

 ن،یچنو عملکرد کارکنان کمک کند. هم یبه بهبود سلامت روان تواندیو م شودیم یشغل

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

 .شودیم یو بهبود عملکرد سازمان یمربوط به اختلالات روان یهانهیکار، کاهش هز

3 
موسوی و 

 (1399موسوی )

های سکیر ریثأت

بر  یانسانمنابع

با  یانسان هیسرما

 ضربهی انجینقش م

 یسازمان یروح

داری اثبت و معنم ریثأتی ه انسانیبر سرما یهای منابع انسانسکیها نشان داد رهیفرض یبررس جینتا

داد و برون سکیر ،یمنابع انسان هایسکیابعاد ر انینشان داد از م جینتا سهیدارد. به علاوه مقا

 سکیر بیترت نیهمچن است. برخوردار تیاهم نیکارکنان از بالاتر دگاهیهای دسکیر

 سکیر تیهادارند. در ن یانسان هیرا در سرما ریتأث نیشتریبرون ب سکیکارکنان و ر دگاهید

دهنده آن است پژوهش نشـان جینتا نیدارد. همچن یانسان هیرا بر سرما ریتأث نیدرون داد کمتر

 .دارد یسانان هیبر سرما یهای منابع انسانسکیر ریثأدر ت یانجینقش م یسازمانی روحکه ضربه

                                                                    
1  Aguinis 
2  Soufi  



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

9 

 

4 
اندیش و 

 (1398همکاران)

 یالگو یطراح

 یتوسعه راهبردها

ی مبتنی انسان منابع

 تیریمد بر

 منابع یهاسکیر

 یانسان

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

 یراهبرد یهاو برنامه اهداف ،یراهبرد یهاسکیمواجهه با ر یهااست و طرح یانسانمنابع

کارکنان،  یبندمؤلفه طبقه. همچنین نشان داده شد سه دهندیمربوط به کارکنان را توسعه م

ی با یکدیگر ارتباط منابع انسان یراهبرد یهاو برنامه اهداف و یمنابع انسان سکیر تیریمد

 معناداری دارند.

 

 

  یمدل مفهوم

 یآورتابی، مؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریمدی، منابع انسان یراهبرد تیریمد یرهایمتغ نیب یرابطه پژوهش یمدل مفهوم

 تیریمستقل مد ریبوده و متغ یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریوابسته مد ریمتغ پژوهش نی. در ادهدینشان مرا کارکنان 

 یانجیمستقل و م یرهایمتغ یاثرگذار ینحوه 1 شکل. در باشندیکارکنان م یآورتاب یانجیم ریو متغ یمنابع انسان یراهبرد

 شده است.گذاشته شیوابسته به نما ریبر متغ

 

 

 )محقق ساخته شده(پژوهش مفهومی دل. م1ل شک

 

 :طراحی می شود ریصورت زپژوهش بهه های یفرض ،ی و مبانی نظریبر اساس مدل مفهوم

 .دارد معناداری ریتأث یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه اول:
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 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث یآوربر تاب یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه دوم:

 دارد. یمعنادار ریتأث یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریکارکنان بر مد یآورتاب فرضیه سوم:

کارکنان  یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد فرضیه چهارم:

 .دارد معناداری ریتأث

 

 بررسیروش 

است.  یشیمایپ-یفیتوص یها و اطلاعات پژوهشداده یگردآور ثیو از ح یکاربرد یهدف، پژوهش ازنظر یکنون قیتحق

نفر  249بر اساس فرمول کوکران  آماری و حجم نمونه نفر 706کارکنان شرکت رجا به تعداد  هیکل قیتحق نیا یآمار یجامعه

 ، استفادهبود سؤال 34 که شامل یااز پرسشنامه قیتحق یرهایمتغ انیها و سنجش ارتباط مداده یآورمنظور جمع. بهشدتعیین

 آموزش وبعد ) ششبا ( 1392سادات مظلومی )از  یانسانمنابع یراهبرد تیریمد ریپرسشنامه جهت سنجش متغ یارهایشد. مع

 یشغل یهافرصت ،منعطف یکار یهابرنامه ،تیریتوسعه مد ،ثر با کارکنانؤارتباط م ،استخدام با دقت ،یانسان یرویتوسعه ن

(، و یانطباق یآورشده و تابیزیربرنامه یآورتاب( با دو بعد )1820و همکاران ) 1اکیپرااز  کارکنان یآورتاب(، برابر

داد منابع درون سکیر) بعدبا چهار ( 1395و همکاران ) مقدممحمدیاز  یمنابع انسانمؤثر  هایسکیر تیریمدپرسشنامه 

منابع  نیفردی متخصص سکیر ،یکارکنان نسبت به واحد منابع انسان دگاهید سکیر ،یداد منابع انسانبرون سکیر ،یانسان

 . گردیداز کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم استفاده  یانهیپنج گز کرتیل فیبود، که در ط( یانسان

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

حداقل  دیکرونباخ با یلفاآ بی. مقدار ضراستفاده شد ،دیآزمون را فراهم نما ییایدارد تا برآوردی از پا ازیآزمون ن بارکی

 شودیمشاهده م 2که در جدول  طورهمان. ندبما یباق قیتحق یال بتواند در ابزار گردآورؤس کیباشد تا  شتریب ایو  7/0با  برابر

 . است 8/0از  شتریکرونباخ ب یآلفا بیضرا ریمقاد

عنوان به یعامل یارهاو ب  یدییتأ یملعا لیاز آزمون تحل دییابزار مورداستفاده پژوهش علاوه بر تأ ییجهت سنجش روا نیهمچن

بالاتر  5/0پژوهش، از عدد  یهامتناظر با سازه دشدهییتأ ریکه مقاد شدهاستفاده spss 22 افزارنرمسازه پژوهش از  ییروا

 قیتحق یهابوده که سازه تیواقع نیا انگریموضوع ب این که هستند. ردابرخور یمناسب ییپژوهش از روا یها. لذا سازهباشندیم

 لیپرسشنامه از روش تحل ییآلفای کرونباخ و رواضرایب از  قیتحق یهاسازه یپایای دیتأی جینتابرخوردارند.  یمناسب ییایاز پا

 آمده است. 3و  2به شرح جدول یعامل یو بارها یدییعامل تأ

 

 

                                                                    
1  Prayak 
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 کرونباخ یآلفا بیضرا ریمقاد-2جدول

 ضریب آلفای کرونباخ هاتعداد گویه متغیر ردیف

 854/0 9 یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 1

 867/0 9 کارکنان یآورتاب 2

 937/0 16 یمنابع انسانمؤثر  یهاسکیر تیریمد 3

 942/0 34 کل پرسشنامه 4

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

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

Er12 561/0 مدیریت راهبردی منابع انسانی  Hrrm24 564/0  

Shrm1 557/0  Er13 663/0  Hrrm25 073/0  

Shrm2 662/0  Er14 875/0  Hrrm26 474/0  

Shrm3 759/0  Er15 364/0  Hrrm27 274/0  

Shrm4 177/0  Er16 270/0  Hrrm28 720/0  

Shrm5 836/0  Er17 773/0  Hrrm29 174/0  

Shrm6 567/0  Er18 567/0  Hrrm30 373/0  

Shrm7 262/0 Hrrm31 767/0 های مؤثر منابع انسانیمدیریت ریسک   

Shrm8 868/0  Hrrm19 840/0 Hrrm32 863/0  

Shrm9 458/0  Hrrm20 711/0  Hrrm33 162/0  

Hrrm21 599/0 کارکنان آوریتاب  Hrrm34 956/0  

Er10 366/0  Hrrm22 617/0  
----------------------------- 

Er11 935/0  Hrrm23 715/0  

 

 

 اهافتهی

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

 رییبرونزا متغ ریدر مقابل متغ، ردیگیم ریتأث قیموجود در مدل تحق رهاییمتغ ریکه از سا باشدیم رییدرونزا متغ ریشود. متغ

لذا . گذاردیم ریتأث رهایمتغ ریبلکه خود بر سا ،کندینم افتیموجود در مدل در رهاییمتغ ریاز سا رییثتأ گونهچیکه ه باشدیم

 .شد استفاده Lisrelو SPSS 22یافزارهانرم از و یها از روش مدل معادلات ساختارداده وتحلیلتجزیهجهت پژوهش  نیدر ا

استفاده شد، که پس از انجام آزمون  رنوفیاسم-ها از آزمون کولموگروفبودن داده رنرمالیغ اینرمال و  یدر ابتدا جهت بررس

 یتصادف ی. سپس به بررسباشندینرمال م عیتوز یدارادرصد  05/0 یدرصد و خطا 95 نانیها در سطح اطمداده دیمشخص گرد
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مشاهده شد،  spss 22افزار از نرم یآمار یخروج جیآورده شد، که با توجه به نتا یرو run-test زمونها با آداده عیبودن توز

  بوده است. یصورت تصادفها بهداده عیتوز

 یدو/ درجه آزادیشاخص کا زانیم .دیگردانجام  زرلیافزار لبا استفاده از نرم یریگو مدل اندازه یبرازش مدل مفهوم نیهمچن

 .باشدیم دیاست، مورد تائ 3استاندارد  زانیمقدار کمتر از م نیا نکهیبه دست آمد که با توجه به ا 17/2پژوهش برابر با  نیدر ا

 نیکه در ا شودیمطلوب محسوب م یهااز شاخص یعنوان یکبه 1برآورد یمربعات خطا نیانگیم شهیبرازندگی ر شاخص

کمتر  زین 2هاماندهیباق نیانگیم شهیاستاندارد شاخص ر زانیم نیهمچنست. ا 088/0مناسب بوده کمتر از  081/0مقدار با قیتحق

 زانی. ماشدبیم دیشده که ازنظر برازش مورد تائحاصل 081/0حاضر برابر با  قیشاخص در تحق نای مقدار کهاست  088/0از 

و 93/0 5اییسهیمقا زش، شاخص برا92/0 4، برازش هنجار نشده92/0 3برازش هنجار شده هایشاخص یبرا یعال یبرازش

هر چهار شاخص برازش هنجار  یو ازآنجاکه برا باشندیم 9/0از مقدار  شتریب یاست ،که همگ93/0 6ندهیشاخص برازش فزا

از مقدار استاندارد هستند، برازش ازنظر  شتریب ندهیو شاخص برازش فزا ییاسهیشده، برازش هنجار نشده، شاخص برازش مقا

 8/0از  شتریب  8شدهتعدیلبرازش  ییکویو ن  7برازش ییکوین هایشاخص یاستاندارد برا زانیاست. م دیئتا مورد هاشاخص نیا

 است. رشیو پذ دیأیاست، که مورد ت 81/0 شدهتعدیلبرازش  ییکویو شاخص ن 84/0برازش  ییکوین شاخص زانی. مباشدیم

 آورده شده است. 4در جدول برازش مدل هیاول ریمقاد

 
 برازش مدل  قادیر اولیه.  م4جدول

شاخص 

 برازش
 RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI AGFI کای دو

میزان 

 استاندارد
3کمتر از 9/0بیشتر از  088/0کمتر از  8/0بیشتر از    

17/2 میزان تحقیق  081/0  081/0  92/0  92/0  93/0  93/0  84/0  81/0  

 

ضرایب  2شکل . استوجود روابط علّی بین متغیرها  درباره اهفرضیه که بر پایه بودهمعادلات ساختاری تکنیک آماری مناسبی 
t  نیارتباط ب یداریسطح معن یمدل جهت بررس نیاز ا .دهدینشان م را تحقیقمدل  یرا برااستاندارد  بیضرا 3و شکل 

درصد  05/0 یشده در سطح خطامحاسبه t بیضرا کهیو درصورت شودیق استفاده میشده در مدل تحقمکنون مطرح یرهایمتغ

                                                                    
1  RMSEA 
2  RMR 
3  NFI 
4  NNFI 
5  CFI 
6  IFI 
7  GFI 
8  AGFI 
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ر مکنون یدو متغ نیب یداریرا گرفت که ارتباط معن جهینت نیا توانیقرار نداشته باشند، م (-96/1 تا+ 96/1) یدر بازه
 وجود دارد. موردبررسی

 

 
 (t-Value) بیضرا یمدل پژوهش در حالت معنادار. 2شکل

 

 

 استاندارد بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم. 3شکل

 

 است.مشخص شده   5در جدول  زرلیافزار لمدل با استفاده از نرمt ( و آمارهیعامل ی)بارها λبیضر ریمقاد
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 t( و 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 12/9 مدیریت راهبردی منابع انسانی  70/0  Hrrm24 90/9  75/0  

Shrm1 83/8  64/0  Er13 48/6  50/0  Hrrm25 91/7  61/0  

Shrm2 80/8  64/0  Er14 77/8  68/0  Hrrm26 87/8  68/0  

Shrm3 46/7  56/0  Er15 74/5  45/0  Hrrm27 24/8  63/0  

Shrm4 63/8  63/0  Er16 75/5  45/0  Hrrm28 54/10  79/0  

Shrm5 65/9  68/0  Er17 05/8  62/0  Hrrm29 39/3  78/0  

Shrm6 49/10  73/0  Er18 08/9  70/0  Hrrm30 75/9  82/0  

Shrm7 01/3  24/0 Hrrm31 25/10 های مؤثر منابع انسانیمدیریت ریسک   77/0  

Shrm8 10/9  65/0  Hrrm19 - 74/0  Hrrm32 40/9  71/0  

Shrm9 95/9  70/0  Hrrm20 14/10  76/0  Hrrm33 22/9  70/0  

Hrrm21 16/9 کارکنان آوریتاب  70/0  Hrrm34 16/9  70/0  

Er10 - 75/0  Hrrm22 53/9  72/0  
----------------------------- 

Er11 29/10  78/0  Hrrm23 65/9  73/0  

 

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

)سنجش  نمود. با توجه به آزمون سوبل دییرا تأ ریمتغ کی یانجیم ریدرصد معنادار بودن تأث95 نانیدر سطح اطم توانمی 96/1از 

درصد  95ر سطح ه ها دیکه تمام فرض ،شده استمشخصه ها یفرض جیتاخلاصه ن 6در جدول t آماره ریو مقاد فرضیه چهارم(

 .باشدیم رشیو پذ دییمورد تأ

 ی پژوهشهاهیفرض جینتا. 6 جدول

 Tآماره  های پژوهشفرضیه ردیف
ضریب 

 استاندارد
 نتیجه

 یدأیت 0/62 2/56 دارد. یمعنادار ریتأث یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 1

 دییتأ 0/86 9/15 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث یآوربر تاب یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 2

 دییتأ 0/77 4/52 دارد. یمعنادار ریتأث یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریکارکنان بر مد یآورتاب 3

4 
 یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 دییتأ --- 3/12 دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث
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 گیرینتیجه

 یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یپژوهش بررس نیهدف ا

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

 دارد. همخوانی (1398) و همکاران شیاندو (، 2015) و همکاران 1یلیبرومبا نتایج تحقیق  یافتهنتایج این  دارد. یمعنادار

عنوان ها بهسازمان یکمک کند و برا یمنابع انسان با مرتبط یهاسکیر تیریبه بهبود مد تواندیم یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

مانند  ییهابا استفاده از شاخص ینسانمنابع ا یراهبرد تیریمد جهت تأثیرگذاری نیشناخته شود. همچن کارآمد کردیرو کی

به  توانیم یانسان یرویتوسعه ن آموزش و ،با کارکنان  ارتباط مؤثرعملکرد،  تیریمد یندهایفرآ ،یمنابع انسان یهااستیس

  نمود.کمک  یبه منابع انسان مؤثر یهاسکیر تیریبهبود مد

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

منابع  یراهبرد تیریمد. دارد همخوانی (1399و همکاران ) نوروزی (،1401) و همکاران یائیعل (،2021) 2یرومپ قیتحق جینتا

 یمختلف، کارکنان به شکل یهانهیدر زم بهبودیافتهبا عملکرد  رایکند، ز لیکارکنان را تسه یآوربهبود تاب تواندیم یانسان

منابع  یراهبرد تیریمد یرگذاریتأثجهت همچنین  .دهندیناگوار به کار خود ادامه م طیدر پاسخ به شرا تریاو حرفه مؤثرتر

توان می سالم یکار یفضا جادیاو  یشغل تیرضا بهبود ،سطح آموزش و توسعه یارتقابا استفاده از ابزارهایی مانند  یانسان

  را افزایش داد. یانطباق یآورو تاب شدهیزیربرنامه یآورتابسطوح 

 نیا جینتا دارد. یمعنادارمثبت و  ریأث یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریکارکنان بر مد یآورتابنشان داد  سوم هیفرض جینتا

 تیریمد سطوح تواندیکارکنان م یآورابت دارد. همخوانی( 2010) 4جانسنو  ،(2020) و همکاران 3جین قیتحق جیبا نتایافته 

ارتقای سطوح آگاهی  و به سازمانکارکنان  تعهدبا بهبود   کارکنان یتوانمند شیافزا از طریقرا   یمؤثر منابع انسان یهاسکیر

  .تسهیل نمایددر سازمان  یخطرات مربوط به منابع انسان ها وملایمتنا ها،بحراندر مقابله با  هاآن

 یآورتاب یانجیبا نقش م یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمدنشان داد  چهارم هیفرض جینتا

و همکاران  صوفیو (، 2019) و همکاران 5چانا قیتحقنسبی  جیبا نتا هیافت نیا جینتا دارد. یمعنادارمثبت و  ریتأثکارکنان 

با رویکردهای  یانطباق یآورو تاب شدهیزیربرنامه یآورسطوح تابآوری کارکنان از طریق تاب دارد. همخوانی( 1400)

پذیری در سازمان پذیری و انطباق، انعطافنفساعتمادبه افزایش و ثبات، تیاحساس امن، شفاف و مشارکتی یکار یفضا جادیا

جایی جابه قصد ،یشغل یتینارضاهای با کاهش پیامد  یمؤثر منابع انسان یهاسکیر تیریبر مد یمنابع انسان یراهبرد تیریمدبه 

 نماید.میکمک  وری سازمانافزایش عملکرد و بهره به کارکنان ترک شغلو 

                                                                    
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 شودیم شنهادیپژوهش، پ جیبا توجه به نتا

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

یک الگو،  عنوانبهشود مدیران خود پیشنهاد می ،آوری کارکناننین با توجه به نقش میانجی تابهمچ ها بهبود دهند.ریسک

 یرتباطات داخل، مشارکت کاری فعال، ااز کارکنان تیحمانمودن  آوری را در سازمان با تقویتپذیری و تابی انعطافزمینه

و  یمنف یهاتیاز موقع را هراس ،افراد تاب آورشود مدیران سازمان در مواجهه با همچنین پیشنهاد می ی فراهم نمایند.و خارج

با آشناسازی کارکنان از طریق تشکیل  مدیران .بپردازند هاتیبه مقابله با آن موقع نانهیبواقع یدیو با د در سازمان کاسته دهیچیپ

های مقابله با هر ریسک را به کارکنان آموزش وجود در سازمان آشنا ساخته و راهم هایها را با ریسکها، آنجلسات و کارگاه

 کارکنان، سلامت روان تیریمد شغلی، تیامن نیتام ،ساختار قیو تطب جادیامدیران اقداماتی نظیر  شودپیشنهاد مینهایتاً  دهند.

آور در برابر مشکلات روی آورند کارکنان به یک سازمان تاب آموزش، توسعه و رشد، متنوع و توانمند یکار یرویپرورش ن

 های سازمانی سهیم نمایند.ها را در مواجهه با ریسکو با افزایش مشارکت و درگیری کاری با کارکنان آن

 

 منابع

1. Aguiar-Quintana, T., Nguyen, T.H.H., Araujo-Cabrera, Y. & Sanabria-Díaz, J.M. (2021). Do job insecurity, 

anxiety and depression caused by the COVID-19 pandemic influence hotel employees’ self-rated task 

performance? The moderating role of employee resilience. International Journal of Hospitality Management. 

94: 102868. 

2. Albalá-Genol, J., Díaz-Fúnez, P.A. & Mañas-Rodríguez, M.Á. (2023). Resilience and Job Satisfaction: Effect 

of Moderated Mediation on the Influence of interpersonal Justice on the Performance of Public Servants. 

International Journal of Environmental Research and Public Health. 20(4): 2957. 

3. AlJedaiah, M.N. & Albdareen, R. (2020). The effect of strategic human resources management (SHRM) on 

organizational excellence. Problems and Perspectives in Management. 18(4): 49. 

4. Andaish, A., Abdulahi, B., Jafarinia, S. & Hasanpour, A. (2018). Designing a model for the development of 

human resource strategies based on human resource risk management. Human resource management 

research. 11(1 (series 35)) SID. https://sid.ir/paper/366322/fa.[In Persian] 

5. Arbab, A.M.H. & Abaker, M.O.S.M. (2018). Human resources management practices and organizational 

excellence in public orgnizations. Polish Journal of Management Studies. 18(2): 9-21. 

6. Aref Nezhad, M., Shariat Nezhad, A. & Omid Zadeh, M. (2019). Analysis of the Dominance of Human 

Resource Risks in Weakening Human Capital in Sports and Youth Organization Using the Interpretative 

Ranking Process. Sport Management Studie. 11(56): 17-41 [In Persian]. 

7. Bandari, V. (2023). Enterprise Data Security Measures: A Comparative Review of Effectiveness and Risks 

Across Different Industries and Organization Types. International Journal of Business Intelligence and Big 

Data Analytics. 6(1): 1-11. 

8. Bromiley, P., Rau, D. & McShane, M. (2015). Can strategic risk management contribute to enterprise risk 

management?. In The Routledge companion to strategic risk management (pp. 160-176). Routledge. 

9. Cascio, W.F. & Aguinis, H. (2018). Applied psychology in talent management. Sage Publications. 

10. Channa, N.A., Shah, S.M.M. & Ghumro, N.H. (2019). Uncovering the link between strategic human resource 

management and crisis management: Mediating role of organizational resilience. Annals of Contemporary 

Developments in Management & HR (ACDMHR), Print ISSN, 2632-7686.  

11. Chikobvu, P. & Harunavamwe, M. (2022). The influence of emotional intelligence and resilience on work 

engagement amongst nurses in public hospitals. SA Journal of Industrial Psychology. 48(1): 1-10.  



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

17 

 

12. Dai, L., Eden, L. & Beamish, P.W. (2017). Caught in the crossfire: Dimensions of vulnerability and foreign 

multinationals' exit from war afflicted countries. Strategic Management Journal. 38(7): 1478-1498.  

13. Fletcher, D. & Sarkar, M. (2013). Psychological resilience. European psychologist. 

14. Fong, L.H.N., Law, R. & Ye, B.H. (2020). Outlook of tourism recovery amid an epidemic: Importance of 

outbreak control by the government. Annals of tourism research. 

15. Jain, P., Pasman, H.J. & Mannan, M.S. (2020). Process system resilience: from risk management to business 

continuity and sustainability. International Journal of Business Continuity and Risk Management. 10(1): 47-

66. 

16. Jingjing, Y., Lingling, Y., Guosheng, H., Hui, L. & Pengfei, L. (2022). A Study of the Impact of Strategic 

Human Resource Management on Organizational Resilience. doi: 10.3390/bs12120508. 

17. Johnsen, S. (2010). Resilience in risk analysis and risk assessment. In Critical Infrastructure Protection IV: 

Fourth Annual IFIP WG 11.10 International Conference on Critical Infrastructure Protection, ICCIP 2010, 

Washington, DC, USA, March 15-17, 2010, Revised Selected Papers 4 (pp. 215-227). Springer Berlin 

Heidelberg. 

18. Junengsih, J., Tukiran, M., Herlina, E., Andrianto, M.T. & Hermansyah, H. (2022). Literature Review Human 

Resources as Strategic Partner of the Organization. Budapest International Research and Critics Institute 

(BIRCI-Journal): Humanities and Social Sciences. 5(2): 14885– 14892. 

19. Kellner, A., Townsend, K., Loudoun, R. & Wilkinson, A. (2023). High reliability Human Resource 

Management (HRM): A system for high risk workplaces. Human Resource Management Journal. 33(1): 170-

186. 
20. Kouhzadi, B., Jahangirfard, M. & Hajalian, F. (2023). Evaluation of cognitive and educational-motivational 

indexes affecting on human resource risk management. Shenakht Journal of Psychology and Psychiatry. 9(6): 

53-63 [In Persian]. 

21. Kraev, V.M. & Tikhonov, A.I. (2019). Risk management in human resource management. TEM Journal. 8(4): 

1185. 

22. Kuntz, J.R., Näswall, K. & Malinen, S. (2016). Resilient employees in resilient organizations: Flourishing 

beyond adversity. Industrial and Organizational Psychology. 9(2): 456-462. 

23. Kuntz, J., Connell, P. & Näswall, K. (2017). Workplace resources and employee resilience: The role of 

regulatory profiles. Career development international. 22(4): 419-435. 

24. Kuya, J., Mugwe, G. & Kathure, F. (2023). Human Resource Risk Minimization Practices and Performance 

of Commercial Banks in Kenya. East Africa Journal of Contemporary Research. 3(1): 38-57. 

25. Lengnick-Hall, M.L., Lengnick-Hall, C.A. & Rigsbee, C.M. (2013). Strategic human resource management 

and supply chain orientation. Human resource management review. 23(4): 366-377. 

26. Malik, P. & Garg, P. (2020). Learning organization and work engagement: The mediating role of employee 

resilience. The International Journal of Human Resource Management. 31(8): 1071-1094. 

27. Marashdah, O. & Albdareen, R. (2020). Impact of leadership behavior on psychological capital: the 

mediating role of organizational support. Problems and Perspectives in Management. 18(2): 46-54. 

28. Marler, J.H. & Fisher, S.L. (2013). An evidence-based review of e-HRM and strategic human resource 

management. Human resource management review. 23(1): 18-36. 

29. Mitrofanova, A., Konovalova, V., Mitrofanova, E., Ashurbekov, R. & Trubitsyn, K. (2017). Human resource 

risk management in organization: methodological aspect. In International Conference on Trends of 

Technologies and Innovations in Economic and Social Studies 2017 (pp. 699-705). Atlantis Press.  

30. Mohammadi Moghadam, Y., Selgi, Z. & Dadfar, A. (2015). Prioritizing human resource risk dimensions with 

interpretive structural modeling approach. Human resource management research. 4(26): 127-154 [In 

Persian]. 

31. Mousavi, S.N. & Mousavi, S.N. (2020). Investigating the Impact of Human Resource Risks on Human 

Capital with the Intermediate Impact of Organizational Blind. Management Studies in Development and 

Evolution. 29(95): 103-135. doi: 10.22054/jmsd.2020.41812.3292 [In Persian]. 
32. Norouzi, H., Khamehchi, H. & Darvish, F. (2020). Investigating the Effect of Strategic Human Resource 

Management Functions on Organizational Resilience with Emphasis on Social Capital Mediation. Quarterly 

Journal of Nursing Management (IJNV) Original Article. 9(3) [In Persian] 



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

18 

 

33. Ojo, A.O., Fawehinmi, O. & Yusliza, M.Y. (2021). Examining the predictors of resilience and work 

engagement during the COVID-19 pandemic. Sustainability. 13(5): 2902. 

34. Okojie, G., Ismail, I.R. Begum, H., Ferdous Alam, A.S.A. & Sadik-Zada, E.R. (2023). The Mediating Role 

of Social Support on the Relationship between Employee Resilience and Employee Engagement. 

Sustainability. 15(10): 7950. 

35. Park, J.Y., Hight, S.K., Bufquin, D., de Souza Meira, J.V. & Back, R.M. (2021). An examination of restaurant 

employees’ work-life outlook: The influence of support systems during COVID-19. International Journal of 

Hospitality Management. 97: 102992. 

36. Pratama, S.H., Junanto, T., Suminar, A. & Milani, I. (2023). Determining Relationships Strategic Human 

Resources Management Practices And Employee Commitment. OIKONOMIA: Journal of Economics and 

Management Science. 1(1): 14-20.  

37. Prayag, G. (2018). Symbiotic relationship or not? Understanding resilience and crisis 

management in tourism. Tourism Management Perspectives. 25: 133-135. 
38. Rajest, S.S., Shynu, T. & Regin, R. (2023). The effects of effective management of human resources on the 

overall perfrormance of an organization. Central Asian Journal of Mathematical Theory and Computer 

Sciences. 4(1): 1-20. 

39. Ravaee, S., Lotfi Jalal Abadi, M., Qhorani, S.F. & Dehnavi, S. (2022). Identifying and Prioritizing Human 

Resource Risks Affecting the Organization 's Performance. Journal of Human Resource Studies. 12(4): 112-

130 https://doi.org/10.22034/JHRS.2023.326011.1864. [In Persian]. 

40. Regin, R., Rajest, S.S. & Shynu, T. (2023). Human Resource Perspective and Pitfalls at Work. Central Asian 

Journal of Innovations on Tourism Management and Finance. 4(1): 31-49.  

41. Roumpi, D. (2021). Rethinking the strategic management of human resources: lessons learned from Covid-

19 and the way forward in building resilience. International Journal of Organizational Analysis. 31(1): 215-

231.  

42. Sadat Mazloumi, S. (2012). Investigating the relationship between strategic management of human resources 

and the performance of manufacturing companies in Rasht city. Master's thesis, Islamic Azad University. 

Rasht branch. [In Persian]. 

43. Shaerbaf Aliai, L., Hamtian, H. & Danaei, H. (2022). Identifying and determining dimensions and 

performance criteria with an emphasis on organizational resilience and strategic reference points. Social 

Sciences of Ferdowsi University of Mashhad. 19(1): 165-190 [In Persian]. 

44. Soufi, H.R., Esfahanipour, A. & Shirazi, M.A. (2021). Risk reduction through enhancing risk management 

by resilience. International Journal of Disaster Risk Reduction. 64: 102497.  
45. Storey, J. & Wright, P.M. (2023). Strategic human resource management: A research overview. 

46. Xie, C., Zhang, J., Chen, Y. & Morrison, A.M. (2023). The effect of hotel employee resilience during COVID-

19: The moderation role of perceived risk and challenge stressors. Tourism Management Perspectives. 46: 

101087. 
47. Yang, F., Lu, M. & Huang, X. (2020). Customer mistreatment and employee well-being: A daily diary study 

of recovery mechanisms for frontline restaurant employees in a hotel. International Journal of Hospitality 

Management. 91: 102665. 

48. Zhang, J., Xie, C. & Morrison, A.M. (2021). The effect of corporate social responsibility on hotel employee 

safety behavior during COVID-19: The moderation of belief restoration and negative emotions. Journal of 

Hospitality and Tourism Management. 46: 233-243. 

 

 

 

 



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

19 

 

Research article 

 

Analyzing the effect of strategic human resources management on the 

effective risk management of human resources with the mediating role of 

employees' resilience 

 Hossein Hamzavi1, Mehdi Asadbek2, Behrouz Rezaei Manesh3 

Received the article: 2023-7-22      Accepted the article: 2024-9-5      PP:1-19 

 

 

 

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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