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Abstract 

Objective: Identifying and evaluating human resources risks under a holistic model with 
respect to time components and identifying the best decisions for financial organizations and 
credit institutions to reduce risk is the main objective of this study.  

Methods: This research is a qualitative research method. In this research ،, grounded theory is 
used as a rigorous and systematic method to study complex multidimensional problems. The 
Participants of the study was considered HR experts of the banking industry who had full 
knowledge of HR and banking performance in the financial market.  

Results: According to the research method, the coding and classification process was performed 
based on three stages of open coding, axial coding and selective coding. The outputs of these 
three stages were presented in the form of key points, codes concepts and categories. Data was 
analyzed several times during and after the collection and by identifying the key points the 
relevant codes were extracted. A total of 301 codes (labels) were obtained from the collected 
data and converted to 107 concepts through coding logic. Finally, 22 categories were related to 
the main research topic. 



Conclusion: According to the research model, HRM model is not only about reducing risks 
such as staff displacement or poor performance, but also about balancing risk and discussing 
when to take risks and when not to take a risk. Therefore, examining all aspects of HR risk in 
the model can increase the synergy of the model components. 
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  چكيده
 گيـري  تصـميم  بهتـرين  تشـخيص  و زمـاني  هاي لفهؤم به توجه با تحت الگويي جامع ،نيانسا منابع هاي ريسك بندي و اولويت شناسايي :هدف
  .است شده انتخاب پژوهش اين اساسي و اصلي كاهش ريسك، هدف راستاياعتباري در  هاي هسسؤم و مالي هاي سازمان براي

 بنيـاد   تحليـل داده  روش از چنـدوجهي،  پيچيـده  مسـائل  بررسـي  بـراي  است و در آن، كيفي پژوهش روش نوع از حاضر پژوهش روش :روش
 در شعبات بانك ملت شهر تهران منابع انساني خبره مديران نيز كنندگان پژوهش مشاركت. است شده برده بهره مند  و نظام دقيق روشي عنوان به

  .داشتند كاملي مالي، اشراف بازار در بانكي عملكرد و حوزه منابع انساني بر كه شدند نظر گرفته
 انتخـابي  كدگـذاري  و محـوري  كدگـذاري  باز، كدگذاري مرحله سه اساس بر بندي طبقه و كدگذاري فرايند پژوهش، روش به توجه با: ها هيافت
 هـا  داده از گـردآوري،  پس و حين در. شدند ارائه هايي مقوله و مفاهيم كدها، كليدي، نكات قالب در مرحله سه اين هاي خروجي كه گرفت انجام

) برچسب( كد 301 شده،  گردآوري هاي از داده مجموع، در كه شدند احصا مرتبط كدهاي كليدي، نكات شناسايي با و شدند بررسي مرتبه چندين
  .شدند تبديل اصلي پژوهش موضوع با رابطه در مقوله 22 نهايت در و مفهوم 107 به كدگذاري منطق طريق از و آمدند دست به

يـا   كاركنـان  جـايي  جابـه  نظيـر  هايي ي مديريت ريسك منابع انساني، فقط در گروي كاهش ريسكپژوهش، الگو مدل اساس بر: گيري نتيجه
 زماني چه و بود پذير ريسك بايد زماني چه كه پردازد مي موضوع اين به و است مربوط ريسك كردن متعادل به بلكه نيست، آنان ضعيف عملكرد

  .افزايي اجزاي مدل را افزايش دهد تواند هم انساني در مدل، مي ع بنابراين بررسي همه ابعاد ريسك مناب .كرد ريسك نبايد
  .بنياد، بانك ملت ريسك، مديريت ريسك، منابع انساني، تحليل داده :ها كليدواژه
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  مقدمه
ها، همچنان منابع انساني سرمايه  اي از تجهيزات و دستگاه ها و تبديل آن به مجموعه هاي جديد به سازمان وريابا ورود فن

 منـابع . است جديد توليدات به دستيابي ،نوآوري و شكوفايي يبرا جديد هاي ايده ، زيرادنشو راهبردي سازمان محسوب مي
 اساسـي  نقـش  نيـز  وري بهـره  افزايش در مستمر، رقابتي مزيت ايجاد ضمن و دنده مي افزايش را سازمان عملكرد انساني

 ـ ياز طرف .)1395اردستاني و ورزشكار، (د ندار مختلـف   يهـا  نـه يفعـال در زم  يهـا  رحمانـه سـازمان   يبا توجه به رقابت ب
فشـارها، از جملـه    نيمقابله با ا يبرا يانسان يروين كردن تيريمد ،يوننك  پرمشكلدر محيط  عيسر راتييو تغ وكار كسب
م غ ـر علـى  ،ني ـاوجـود   بـا . )2019، 1تاتاروسـانو ( دي ـآ يبه شمار م يدر هر سازمان تيريبخش مد نيترو مهم نيتر ظريف

 يابيهمواره دست ،از آن يناش هايو خطر نانيعدم اطم ،همراه دارند ازمان بهس يبرا يكه منابع انسان يشمار يب يها تيمز
 يهـا  سكير يابيو ارز ييبتوانند با شناسا ديها با رو، سازمان نياز ا. است كردهسازمان با مشكل مواجه  يبه اهداف را برا

 يسـازمان بـرا   تي ـكـه قابل  اسـت  ينـد يفرا 2سكير تيريمد ب،يترت نيبد. كنند تيريمناسب مد يا نهگو را به هاآن ،خود
مناسـب و   يا وهيبه ش رانهيشگيانجام اقدامات پ شنهادينامطلوب و پ يامدهايزودهنگام، تجزيه و تحليل كنترل پ ييشناسا

 ـ  مرنـا و ال (آورد  يرا فـراهم م ـ  يانسـان  يروي ـمرتبط با ن يها سكير ژهيو به ،يخاص سازمان يها سكير ياثربخش برا
 طيدر مح تيعدم قطع جادياست كه به ا يتيحاكم اي يفرهنگ ،يهرگونه عامل انسان يمنابع انسان كسير). 2015 ،3يتهن

روش  ،4يمنـابع انسـان   سـك ير تيريمـد  ،در واقـع . گـذارد  يم ـ يسـازمان تـأثير منف ـ   اتيمنجر شده و بر عمل وكار كسب
تواند بـر تحقـق رسـالت و     يكه م است) ها و فرصت نانيعدم اطم( يطيعوامل مح يو بررس ييشناسا يبرا يكيستماتيس

  ). 2017، 5نيباتارل(داشته باشد  يمنف ايمثبت  ريتأث ،اهداف سازمان
 دي ـچگونـه با  يمنـابع انسـان   سـك ير تيريها مد است كه در سازمان نيپژوهش حاضر ا در ياصل پرسش ،رو نيا از

 تي ـدهنـده موفق  شيافـزا  يهـا  از مؤلفه يكي د،يهزاره جد پرمشكل طيها در مح سازمان تيبا توجه به فعال رد؟يصورت پذ
دهنـد كـه    ينامشهود سازمان را شكل م ـيي از ارزش دارا يبخش مهم ،منابع نيا. است يتمركز بر منابع انسان ،آنها يبرا

در  سكير تيريمد .است تيحائز اهم اريسازمان بس يآن برا تيريسازمان بوده و مد يبرا سكيمنبع ر نيتر اغلب بزرگ
سـازمان   يهـا  از برنامـه  نداشـتن  انحـراف  زيكاركنان دانشگر و ماهر و ن خارج نشدن ايضمن كاهش  ،يانسانحوزه منابع 

در . منجر شود يو توسعه سازمان يسودآور شيهمراه آورد و به افزا را به يانسان يروين يو اثربخش ييكارا شيتواند افزا يم
رشـد معتبـر و    يمعتبـر بـرا   يعنوان ضـمانت  به ،ال اقدامات لازمو اعم ليتحل نييبا تع يمنابع انسان سكير تيريمد ،واقع
نامتقـارن، وجـود    ياطلاعـات  يبا وجود بازارهـا  ،امروز يرقابت يايدن در). 2017، 6ري يم(سازمان شناخته شده است  وممدا
اسـت كـه حفـظ و     يهيبد ،سازمان يرقابت گاهيبقا و حفظ جا يمنبع برا نيارزشمندتر ،محور كارآمد و دانش يانسان يروين

بتواننـد   دي ـهـا با  سازمان نينابراب ،نيست ريپذ امكان يانسان يروين يآت يها سكيبها بدون شناخت ر منبع گران نيتوسعه ا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Tatarusanu 2. Risk management 
3. Merna & Al-Thani 4. Human Resource Risk Management 
5. Batarliene, Ciziuniene, Vaicute, Sapalaite & Jarasuniene 6. Meyer, Roodt & Robbins 
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منـابع   سـك ير ب،يترت نيبد. كنندمناسب اداره  يا گونه بهآن را و  كرده ييخود را شناسا يرو شيپ يها سكير يدرست به

در . باشـد  رگـذار يارزش سـازمان تأث  اي اتيتواند بر عمل يمرتبط با كاركنان اشاره دارد كه م يهارفتار ايبه رخدادها  يانسان
 ي،ادي ـو بن يمسـائل اساس ـ  ييتنها در شناسـا  نه ،تواند به سازمان يم ،شود تيريمد يخوب است كه اگر به يسكير ،قتيحق

  . كندهنگام رقابت كمك  ،يرد عالبا عملك وكار كسب يرهبر واقع كي جاديا يها برا فرصت صيبلكه در تشخ
استقرار سيستم مديريت ريسك منابع انساني از  مشكلاتضرورت پرداخت به  ،)بانك ملت(در سازمان مورد مطالعه 

از جمله تـرك خـدمت ناگهـاني كاركنـان      ،به دلايل گوناگوني تازگي به، بانك ملت نخست .است شدني سه جهت بررسي
كـه ايـن    هاي لازم، با ريسك منابع انساني مواجه شده است و از آنجـا  ان فاقد شايستگيباتجربه و كليدي و جذب كاركن

تواند  احتمالي در اين سازمان مي هايوجود خطر گمان، بيثيرگذار در اقتصاد است، أو ت گهاي بزر سازمان از جمله سازمان
دوم، با توجه بـه تحـولات سـريع در كليـه     . ردنامطلوبي بگذا هايثير قرار داده و بر جامعه اثرأسرنوشت سازمان را تحت ت

تـلاش چشـمگيري داشـته     ،ها ها و روش سويي با تغييرات در سيستم ها، صنعت بانكداري نيز بايد در هم صنايع و سازمان
هـا و نتـايج    گيـري  سوم، روند تصـميم . استقرار يك سيستم مديريت ريسك منابع انساني از جمله اين تغييرات است. باشد
تواند به بهبود  ويژه ريسك منابع انساني، مي دهد كه توجه به ريسك كليه فرايندها، به آمده در بانك ملت نشان مي دست به

دليل اهميت  به. استهاي مختلف  مستلزم داشتن يك سيستم مديريت ريسك در بخش كه هرچه بيشتر نتايج كمك كند
با  ن،يبنابرا. شدپيش رو مشاهده  مشكلاتسيستم و بررسي ويژه بخش منابع انساني در بانك ملت، ضرورت استقرار يك 

 يور بهـره  شين در رشـد و افـزا  آصحيح  تيريو مد يمربوط به منابع انسان يها سكير ليشناخت و تحل تيتوجه به اهم
 تيريمـد  يبـرا  يمدل مناسب يطراح نهيدر زم يمتخصصان منابع انسان ياز سو يدرخور توجه يها سازمان، هنوز تلاش

 يبـرا  اد،ي ـبن داده هينظر كرديحاضر بر آن است تا با استفاده از رو پژوهش ،رو نياز ا. ارائه نشده است يمنابع انسان كسير
  .كند نيو تدو يطراحرا  يمدل ،بانك ملتدر  يمنابع انسان سكير تيريمد

  نظري پژوهش پيشينه
شـده   يس ـيت كردن وارد زبان انگلأجر يمعنا به ،riscare ييايتاليعبارت ا اياز واژه  سكيكلمه ر ،)2010( 1زولوبه عقيده 

كننـد،   يم ـ يگذار هيسرما) يسودآور( يبازده شيافزا يبرا يها پول خود را با قبول مخاطرات معنا كه سازمان نيبه ا. است
). 2011، ر و همكـاران ي يم(دهد  يقرار م ريبه اهداف تحت تأث يابيسازمان را در دست تيموفق ،مخاطرهقبول  نيدر واقع ا

 ،مثال براي. وجود ندارد ياجماع ،آن فيخصوص تعر كه در ميشو يمتوجه م بررسي شود، سكير اتياگر ادب ،نياوجود با 
 يبيترك) 2002( 4اله و مخالف جهياحتمال كسب نت) 1995( 3و وينر راهامرفته، گ را انتظار ازدست سكير) 2007( 2ويليس

   ).2009، 5اون و رانن(اند  هدكر فيتعر امدهاياز احتمال و مقدار پ
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Zulu 2. Willis 
3. Graham & Weiner 4. Ale  
5. Aven & Renn 
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 هـا  شيسرعت در حال گسترش و رشد بوده و در انـواع گـرا   به ،رغم جوان بودن يعل ،تيريآنچه در حوزه علم مد اما
از اركان  يكي ،در سازمان سكير تيريمد ،قتيدر حق. است سكير تيري، مداند كردهاستقبال  از آن رانيو مد نامتخصص

هـر چنـد   . كـار بـرده شـود    ناگوار به عيو وقا ياحتمال عيبا هدف كاستن وقا ،يسازمان يها تيالدر فع ديكه با است تيريمد
 ،سـك ير تيرياجراكنندگان مد كرديرو ،در عمل اماهاست،  ها و پروژه تيفعال يساز نهيبه ،سكير تيريمد كرديمقصود رو

دهـد   يها را كـاهش م ـ  تيپروژه و فعال ياه سكير ،است و در كنار آن ستميدر س نانياطم بيو ضر يمنيا شيافزا شتريب
  ).1378، توكلي و صادقيميرمحمد(

هـا و   يتوسـعه اسـتراتژ   ،يياسـت كـه شـامل شناسـا     يسازمان يندهاياز فرا يريناپذ ييبخش جدا ،سكير تيريمد
 از اي ـبه حداقل رسـاندن   يبراسازمان  ازيتواند با توجه به ن ياست و م يسازمان يها سكيبه ر ييگو پاسخ يها برا كيتاكت

است كـه ممكـن    تيفيك نيتضم يبرا يتلاش ،سكير تيريدر واقع مد. كندرا كنترل  سكيمضر، ر يامدهايبردن پ نيب
 انـگ يانقيج( كند يريجلوگ تيفيمنجر شود و از كاهش عملكرد و ك يسازمان يندهايها و فرا مجدد برنامه ياست به طراح

 نـافع هـا و م يـي حفاظت از دارا فهيوظ ،سكير تيريمد ،)1995( 2ررو اسچن لييكونظر  ساسابر ). 52: 2005، 1و ژونقنگ
خـود   يو انسـان  يكيزيف ،ياز منابع مال ،آن لهيوس است كه سازمان به يكيستماتيسازمان را بر عهده دارد، در واقع روش س

 جـاد يا ،يري ـگ اندازه ،ييبه شناسا سكير كي ريمد نديمعتقد است كه فرا) 1999( 3يهارل. كند ياستفاده م يمطلوب نحو به
 اتي ـعمل ييكـارا  شيافـزا  ،سـك ير تيريمد ياصل تيمز). 2010، 4فلورس و يلماز( دكن يم ميتقس سكيپاسخ و كنترل ر

 ي،و تحقق هر استراتژ يساز ادهيپ ،يزير برآورد، برنامه يبرا سكير تيريشناخت و درك مد ،نيبنابرا ،است يسازمان درون
مركـل و  ( شـود ثر توجه ؤطور كارا و م به سكير تيريمدبه  ،يازمانس يندهايدر فرا ديبا ،منظور نيبد. است يتايمهم و ح

  ). 2007 ،5يبركل
 يطـور سـنت   بـه  .توجـه نداشـته اسـت    يانـدازه كـاف   به يانسان يرويمرتبط با ن يها سكيبه ر ،يمنابع انسان تيريمد

 نياند، به ا پرداخته يعيطب يايها و بلا يماريوهوا، ب مانند آب ييها سكيمقابله با ر يها به علل و روش شتريب ،متخصصان
 ،اولاً. كنـد توجـه   شـتر يب يمنـابع انسـان   يشده از سو تحميل يها سكير به ليبه دو دل ديبا يمنابع انسان تيريمد بيترت

 هـاي ميتواننـد بـر تصـم    يمكه  هستندهر سازمان  تيكننده موفق نيو تضم يدينقش كل يدارا ،)يانسان يروين(كاركنان 
اسـت كـه    يمنابع انسـان  يها سكياز ر يافراد ناش فهيهرگونه اختلال در وظ ثانياً،. گذار باشندريتأث يابيو بازار يمال د،يتول
  ). 2011، 6يموسو(قرار دهد  ريسازمان را تحت تأث يتواند عملكرد كل يم

 يكينخست و  سكياز پنج ر يكيعنوان  به يانسان يهاهيسرما سكير ،)2008( 7انگيمؤسسه ارنست و  گزارشبه 
از  يجـالب  جينتـا  يانسـان  يهـا  هيعـلاوه، مؤسسـه سـرما    بـه . اسـت  شـده  يمعرف ـ وكار كسبالوقوع  محتمل سكياز سه ر
مـرتبط بـا    سـك يآن، ر جيكـه مطـابق بـا نتـا     تمنتشر كرده اس ـ وكار كسب يها سكيدر حوزه ر يشيمايپ هاي پژوهش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jiangiang & Zhonghong 2. Coyle & Schnarr 
3. Harley 4. Flouris & Yilmaz 
5. Markel & Barclay 6. Mousavi, Nordin, Othman & Sulaiman 
7. Ernst & Young  
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هـا در برابـر    سازمان يآمادگ ليحال، پروفا نيدر ع. رود يبه شمار م وكار كسب يبرا ديتهد نيتر همم ي،انسان يها هيسرما

 يآمـادگ  يانسـان  يهـا  هيمرتبط بـا سـرما   يها سكيرمواجهه با  يبراها  سازمانكه دهد  ينشان م وكار كسب يها سكير
 سـك ير تيريمعتقد است كـه مـد  ) 2009( 1كسونيفردر). 1396، قاليباف اصلو  ي، قلي پور، مقيميميابراه( رنددا ياندك

كـل   يحت ـ اي ـپروژه، بخش  كي يبرا يديتهد نكهيقبل از ا سكير يها تيو حل موقع يابيارز ،ييبر شناسا يمنابع انسان
از تغييـر   يناش تيعدم قطع ،يمنابع انسان سكير ،گريد يفيدر تعر). 2014 ،2يو گنجعل يانارك(سازمان باشد، تمركز دارد 

 في ـگـذارد، تعر  يم ـ ريثأسازمان بر تحقق اهداف ت ييكه بر توانا يمنابع انسان تيرياز مسائل مرتبط با مد يعيوس فيدر ط
در صـورت   كـه  استمرتبط با كاركنان سازمان  يندهايها و فرا برنامه سكير ي،منابع انسان سكير ،در حقيقت. شده است

حاصـل   نـان يتـوان اطم  يم). 1395، و ابراهيمي پور يقل(خواهد داد مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار قرار  تيريمد
 حيصح تيرياز مد ،گوناگون يهاوكار كسب جاديعلاوه بر ا ،يمنابع انسان سكير تيريكارآمد مد يتوسعه و اجرا كرد كه

 آن در برابـر  ييگو قدرت انعطاف و پاسخ ،يسازمان يندهايها و فرا يدر استراتژ يانسان يرويمرتبط با ن يها سكير ثرؤو م
  ). 2010لوريس و يلماز، ف( افتيبهبود خواهد  يطيمح هايديتهد

شـركت ماننـد اسـتخدام، آمـوزش،      كي ـمربوط به كاركنـان   يها استيبه س يمنابع انسان سكير گر،يد يفيتعر در
ست دادن كارمنـدان  از د سكيمانند ر يبه اشكال مختلف ،يمنابع انسان سكير. شود يو حقوق كارمندان مربوط م زشيانگ

  ). 1391، اسماعيل نژاد آهنگراني( دكن يبروز م رهيو غ يناكاف زشيانگ سكيارزشمند، ر
كنترل  يبرا يمنابع انسان رانياست كه مد يها و اقدامات تيمجموعه فعال ي،منابع انسان سكير تيريمد ،يطور كل به

منـابع   سـك ير تيريمد فياز تعار يا مجموعه).  2002 ،3تياسم(كنند  يافراد اتخاذ م تيريمد ندياز فرا يناش يها سكير
  .ارائه شده است 1در جدول  يانسان

  يمنابع انسان سكير تيريمد فيتعار. 1 جدول
  منابع فيتعر  فيرد

عملكـرد و   يابي ـآمـوزش، ارز  نش،يگـز  يعن ـيسـازمان،   يكه از سامانه منابع انسان هايي ريسك  1
  .شوند يمنتج م ،جبران خدمات

  )2006 ،4يليفه(

كـه بـر    يمنـابع انسـان   تيرياز مسائل مربوط به مد يعيوس فيدر ط ريياز تغ يعدم قطعيت ناش  2
  .مؤثر است ني آاتيو عمل يتحقق اهداف راهبرد يسازمان برا ييتوانا

  )2011 ،5كسترهو  انگي(

  )1395، يميابراهو  پوريقل(  و سازمان يبه منابع انسان صدمهوارد كردن  سكير  3

خـاص   يها سكير يياست كه سازمان را قادر به شناسا يندايفر ي،منابع انسان سكير تيريمد  4
  .دكن يو اثربخش م مناسبي ا وهيبه ش نهاتجزيه و تحليل و پاسخ به آ ،يسازمان

  )2005 ،ا و همكاراننمر(

  )2008 ،انگيست و نار(  .كنند يم يتخط ،شركت يها استياست كه از س ياز كاركنان يناش سكير  5

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Frederickson 2. Anaraki & Ganjali 
3. Smith 4. Fheili 
5. Young & Hexter 
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انـواع   ييهنگـام شناسـا   نيبنـابرا  ،هسـتند  يمتفاوت ييمعنا يها دارا افراد و سازمان نيدر ب يمنابع انسان يها سكير

دهد كه هر فرد در  ينشان م) 2003( 1لام. متفاوت خواهد بود يكهر  ديدگاهآنها از  يبند دسته ي،منابع انسان يها سكير
را بـا عنـوان   ) انن ـكارك(مـرتبط بـا افـراد     يهـا  سـك ير يو .شـود  ختهشـنا  كسيعنوان منبع ر تواند به يدرون سازمان م

  .كند يم يبند طبقه ياتيعمل يها سكير
و ) بازار سكير و يموارد اضطرار( يخارج يها سكير يرا در دو بعد كل يمنابع انسان يها سكير زين) 2009( 2استم

 3ان و توسـعه ن ـكارك يانجمـن عـال   .كنـد  يم ـ يمعرف ـ) يا رابطه يها سكيو ر يانسان هيسرما سكير( يداخل يها سكير
شامل فرهنگ، مشاركت كاركنان، منابع، توسعه،  تهرا در شش دس يمرتبط با منابع انسان يها سكياز ر يفهرست ،)2006(

طرح مرا ها  يبند طبقه نيتر از جامع يكي ،)2006( 4ونسياما است، كند يم يبند طبقهي، و حفظ منابع انسان يور بهره/ هزينه
منـابع   ياتي ـعمل يهـا  سـك ير ،يانسـان  يها هيافراد با سرما سكيرا به چهار بعد ر يمنابع انسان يها سكيو ر كرده است

 يها سكيمربوط به متخصصان و ر يها سكيو ر يمنابع انسان در رابطه باكاركنان  يها دگاهيمربوط به د سكير ،يانسان
 يانسان سكيكاركنان سازمان در معرض دو نوع ر ي،گريد يبند ميتقس در. كند يم ميتقس يمتخصصان منابع انسان يفرد
بـه سـازمان كـه     اي ـوارد كردن صدمه توسط كاركنان بـه خـود    ،سكير يانسان سكير. قرار دارند يمنابع انسان سكيو ر

شـده در  زيتجو نيانحـراف از قـوان   لي ـدل بـه عمد،  به ايلازم  يها يستگيدارا نبودن شا ليدل بهطور غيرعمد  بهممكن است 
 يمنابع انسان يها داده قياست و از طر يانسان يرفتارها صياز خصا ،سكينوع ر نيا. رديصورت گ سكيكنترل ر يراستا
 ،سـازمان  ياست كه از سامانه منابع انسان ييها سكير رندهيدربرگ يمنابع انسان سكياما ر ،شوند يم ينيب شيو پ ييشناسا

تـوان بـه از دسـت دادن     يها م سكير نياز جمله ا .شود يجبران خدمات منتج م ورد عملك يابيآموزش، ارز نش،يگز يعني
 ـ يو وابستگ يپرور نيجانش يها نبود برنامه ،يديكاركنان كل  ـيفه(از حـد اشـاره كـرد     شيب  انـگ يارنسـت و  ). 2006 ،يل

 ياتي ـعمل يهـا  سـك ير ،يانسان منابع كياستراتژ يها سكيرا مشتمل بر چهار بخش ر يمنابع انسان يها سكير ،)2008(
، انـواع  )2008( 5چرلايپائول و م .دانند يم يمنابع انسان يمال يها سكيو ر يمنابع انسان يالزام قانون سكير ،يمنابع انسان

 يهـا  سـك ير و يمنـابع انسـان   ياتيعمل يها سكير ،يمنابع انسان يطيمح يها سكيرا در سه بعد ر يمنابع انسان سكير
مشـتمل بـر    اي يبنـد  را در دسته يمنابع انسان يها سكير زين) 2001( چارديپر .اند خلاصه كرده يمنابع انسان كياستراتژ

در ). 1395طالب، ريم(كند  يم يبند طبقهي زمان سكيو ر يا نهيهز سكير ،يتيحما سكير ،يا برنامه سكير ،يفن سكير
  .ند ا  شدههاي مديريت ريسك منابع انساني بررسي  برخي مدل نيز،ذيل 

 يند مديريت ريسك منابع انساني فلوريس و يلمازافر

اي از روابط پيوسته بـين   اين مدل مجموعه. مدلي براي مديريت ريسك منابع انساني ارائه دادند ،)2010(فلوريس و يلماز 
هاي ناشي از عوامـل   توسط مديريت ريسك و استراتژي شركت، استراتژي مديريت ريسك و استراتژي منابع انساني است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lam 2. Stam 
3. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 4. Stevens 
5. Paul and Mitlacher 
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 ،اين مـدل . منسجم و جامع براي تكامل و مديريت نيروي انساني ساختار يافته است ينساني براي شركت و ارائه چارچوبا

تـر از عوامـل    به درك دقيق كرده وبيني  پيشرا هاي مناسب به آنها  بالقوه ناشي از عوامل انساني و توسعه پاسخهاي خطر
بندي، كمك  اساس رتبه بندي آنها بر اساس شناختي درست و اولويت بر ،ودريسك مرتبط با عنصر انساني و ارائه ديدگاه خ

. كنـد  از رويكردي سيستمي اسـتفاده مـي   ،هاي توانايي انساني براي مديريت و اداره عملكرد انساني و محدوديت و كند مي
رويكـرد  . كنـد  مـي  و بر ماهيت تعاملي داخلـي و خـارجي يـك سـازمان تأكيـد     است  تفكر مديريتي كه وابستگي متقابل 

  . شناسد عنوان بخشي از يك سيستم به رسميت مي سيستمي به عوامل انساني، انسان را به
است كه در آن، كاربران، تجهيزات و محـيط عمليـاتي بـراي     اي يكپارچه توسعه سيستم واقعاً ،هدف ،در اين رويكرد

  :موارد زير است د سيستمي همچنين شاملرويكر. نحوي شايسته سازگار هستند ثر بهؤعملكرد مطلوب، ايمن و م
 عنوان بخشي از طراحي سيستم و ارزيابي وارد كردن عامل انساني به 

 استفاده از اصول منابع انساني مناسب و استانداردهاي مناسب 

 ينـد و  اشـركت، فر  وكـار  كسـب يندهاي موجود در سيسـتم  اهاي مديريت منابع انساني و فر سازي مدل يكپارچه
 يت ريسك چارچوب مدير

شود، شامل پـنج گـام اسـت كـه      مشاهده مي 2 گونه كه در جدول مديريت ريسك منابع انساني در اين مدل، همان
  ). 2010فلوريس و يلماز، (نظارت مستمر و مشاوره در تمام مراحل آن منعكس است 

  مديريت ريسك منابع انساني فلوريس و يلماز. 2 جدول
  مديريت ريسك منابع انساني

 SWOTتحليل   ولگام ا

  ارتباط مستمر و مشاوره در تمام مراحل
  نظارت مستمر و مرور در تمام مراحل

  گام دوم
  هاي عوامل انساني  تعيين و تجزيه و تحليل ريسك

  دهنده ريسك شكل/ بندي عوامل مؤثر مجموعه كاملي از طبقه
  فرمول امتيازدهي

  گام سوم

  رل و اجراي آنهاي كنت سازي گزينه گيري براي بهينه تصميم
  پذيرش
  اجتناب
  انتقال
  تعديل

  ارزيابي عملكرد مديريت ريسك منابع انساني  گام چهارم
  بهبود سيستم مديريت ريسك منابع انساني  گام پنجم

  

 يند مديريت ريسك منابع انساني در استاندارد ملي مديريت منابع انساني آفريقاي جنوبيافر

يكـي از   ،منابع انساني در استاندارد ملـي مـديريت منـابع انسـاني آفريقـاي جنـوبي       براي مديريت ريسك ،)2014( مي بر
  .داده شده است نشان 1شكل را ارائه داده كه در   كامل ييندهاافر
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  يند مديريت ريسك منابع انسانيافر. 1شكل 

  اه كاسيو هاي منابع انساني از ديدگ هاي مواجهه با ريسك استراتژي
هـا پـس از ارزيـابي منـابع      را كه سـازمان  پيشنهاد چاره ساز ، هفتخود 2017انگلستان در گزارش سال  پژوهشيانجمن 

  ). 1395قلي پور و ابراهيمي، (است  كردهپيشنهاد  3 به شرح جدول ،يند مديريت ريسك خود در اختيار دارنداانساني در فر

  كاسيو انساني منابع هاي سكهاي مواجهه با ري استراتژي. 3 جدول
  مثال تعريف استراتژي مواجهه با ريسك

  متحمل شدن ريسك
هزينـه انجـام   مواجهـه بـا ريسـك،     نكردن براي اقدام

ــت   ــافع آن اس ــيش از من ــدام ب ــوع و   ،اق ــال وق احتم
  .پيامدهاي منفي و ريسك بسيار اندك است

شدن آنها خالي نگه داشتن مشاغلي كه تصدي ن
  .زند صدمه چنداني به سازمان نمي

حذف اقدام، زماني كه نتيجه احتمالي پذيرفتني   حذف ريسك
  .نيست

استخدام نكردن افراد با خصوصيات شخصي يـا  
شغلي كه ريسك استخدام آنها را بسيار افـزايش  

  .دهد، مانند خلبان يا قدرت ديد ضعيف مي
حداقل كردن احتمال ريسك يا 

  هاي لازم آموزش مهارت  تأثير پيامدهاي ريسك/ اهش احتمالك  تأثير آن

هاي آموزشي مديريتي كه شامل  برنامه  ايجاد تنوع در اقدام  متنوع كردن ريسك
  .وكار باشند هاي عملياتي متنوعي در كسب حوزه

متمركز كردن ريسك در يك 
تصاصي مديريت دهي دپارتمان اخ سازمان  متمركز كردن اقدام در يك حوزه  حوزه يا زمينه

  ريسك منابع انساني

استخدام افراد منوط به پذيرش در آزمون يا طي   به تعويق انداختن اقدام  طفره رفتن
  يك دوره كارورزي

انتقال ريسك به يك بخش 
  واگذاري كارمنديابي به بخش خارجي  سپاري اقدام يا بيمه كردن آن برون  خارجي

  ساختار و فرايندهاي 
 مديريت ريسك سازمان

شناسايي و ارزيابي اثر 
 منابع انساني هاي ريسك

  ريسك) طرح(برنامه 
 منابع انساني

سنجش تحمل ريسك 
 براي هر ريسك

ثبت كردن ريسك منابع 
 انساني

ها و  ها، برنامه شيوه
معيارهاي منابع انساني 
 ها براي مديريت ريسك

  ريسك) طرح(برنامه 
 منابع انساني

 

ثبت كردن ريسك منابع 
 انساني

برنامه مديريت ريسك 
 سانيمنابع ان

پايش و 
 ارزيابي

+ 

+ =

+ 

=

 ــ
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  پژوهش تجربيپيشينه 
بـر دو   ،شده مدل ارائه. كردند يبند و دسته ييشناسا را يمنابع انسان يها سكير ،يدر پژوهش) 1395( ابراهيميپور و  يقل

را در قالـب چهـار دسـته     يمنـابع انسـان   يهـا  سكيمشتمل بود و ر سكير تيكانون توجه و ماه كينقطه مرجع استراتژ
) نگـر  درون ينـدها يفرا سـك ينگـر و ر  نبـرو  يندهايفرا سكيزا، ر برون يها نگرش سكيزا، ر درون يها نگرش سكير(

 نيشـتر يب يدارا يمنـابع انسـان   ياتيعمل يها سكيآنان نشان داد كه ر پژوهشو سنجش  ليتحل جينتا. كردند يبند طبقه
 ياصـل  يهـا  حـوزه  ريسـا  در مقايسه باها بوده و  سكير انيدر شبكه ارتباطات متقابل م يريپذريو تأث يرگذاريمجموع تأث

 تيريمد يها سكير ،يدر پژوهش) 1394( ييشهلا .مواجهه برخوردارند يبرا تياولو نياز بالاتر يانسان منابع يها سكير
اجـرا   يمنابع انسان تيريمد يها سكير نيتر تياز آن بود كه با اهم يحاك يپژوهش و جينتا .كرد ليتحل را يمنابع انسان
متخصـص و بـا مهـارت بـالا و نگـاه متفـاوت        كاركنـان  يجذب و نگهـدار  يخاص جذب نخبگان، دشوار ندينشدن فرا

بـه اعتقـاد    .كردنـد  يبررسرا  يعوامل انسان سكير تيريمد ،)2010(و يلماز  سيفلور. است رهيو ذخ اطيمسئولان به احت
و  كپارچـه ي كـرد يرو ،وفصل مسائل حل يتواند برا يم يمنابع انسان تيريمد يبرا سكير تيريشده مد چارچوب ارائه ،آنها
را  سـك ير تيريو اصـول مـد   ير منابع انسـان ثؤم بيترك يريكارگ امكان به ،مدل نيا نيهمچن. فراهم آورد اي هرانيشگيپ

 ويپژوهش  جينتا .كرد ييشناسارا  يمنابع انسان يها سكيابعاد چندگانه ر پژوهشي،در ) 2012( 1كويكاس. آورد يفراهم م
و  يمهـارت  ن،يتـأم  ك،ياستراتژ ،يرفتار يها سكيپنج طبقه ردر  يمرتبط با منابع انسان يها سكياز آن است كه ر يحاك

ر و همكـاران  ي ـ يم ـ. كـرد  ييمرتبط را شناسا يها سكيو در هر حوزه راست  شدنيكيتفك يجبران خدمات منابع انسان
 نيتـدو  كيسـتمات يو س يمفهـوم  يچـارچوب  ،يياروپـا  تيفيمدل ك يبر مبنا يمنابع انسان سكير تيريمد يبرا ،)2011(

كند كه مشاركت افراد  يموضوع اشاره م نيبه ا سكير تيريدر مد ينقش منابع انسان يبا بررس ،)2015( 2اندرسون. دكردن
 يرقـابت  تي ـمز نيارزشـمندتر  ،سـك يفرهنگ ر كه كند يم انيب يو. منجر خواهد شد يقو يفرهنگ جاديدر سازمان به ا

 ،در پـژوهش خـود   ،)2015( 3تيبكر و اسم .كند يم دجايا يرهبر تيو حفظ موقع يورشكستگ نياست كه تفاوت عمده ب
تـرك خـدمت و شـهرت     ،يسلامت و رفاه نوآور ،يحقوق ،يمال ،يور بهره رينظ ييها به حوزهرا  يمنابع انسان يها سكير

 يبنـد  و طبقـه  يابي ـارزرا  يمنابع انسان يها سكير ،يبا ارائه مدل مفهوم ،)2014( گنجعلي اسدو  داود يانارك. بسط دادند
فـراهم خواهـد شـد و در     يرقابت يها سكير تيريامكان مد ،شده گونه انجام الگو به يساز ادهيپ ابكه و نشان دادند  كردند

بـر محصـولات و خـدمات سـازمان      ،يمنابع انسان تيريتوسط مد ديمناسب، علاوه بر تهد يگرفتن الگوها دهيصورت ناد
   .خواهد گذاشت زين يمنف ريتأث

 ها ريسك شناسايي به كه است اين ،دارد وجود انساني منابع ريسك حوزه در موجود هاي پژوهش در كه ديگري خلأ
 منبعي تنها ،)2011( همكاران و مي ير پژوهش. پرداخته نشده است انساني منابع ريسك مديريت يندافر به و شده محدود
 ـ كيفيـت  مـديريت  مـدل  مبنـاي  بـر  انسـاني  منـابع  ريسك مديريت براي كه است  و مفهـومي  چـارچوبي  فقـط  ،ايياروپ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cascio 2. Andersen 
3. Becker & Smith 
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 هـاي  ريسك شناسايي گام از ،)1395(و ابراهيمي از قبيل پژوهش قلي پور  ها پژوهش ساير. است دهكر ارائه سيستماتيك

 شناسايي يعني انساني، منابع ريسك مديريت يندافر نخست مرحله فقط ديگر، بيان به. اند گذاشتهن فراتر را پا انساني منابع
  .است شده مانجا ها ريسك

  پژوهش شناسي روش
 كـاربرد  قصد به زيرا ،شود مي محسوب كاربردي نيز پژوهش نظر نوع از. است بنياد داده روش بخش كيفي، پژوهش روشِ
. است شده اجرا هاي ملت شهر تهران بانك در شده مطرح هاي پرسش به گويي پاسخ براي نتايج كارگيري به و دانش عملي

 بـر  هـا  مشـاهده  و شـود  مـي  اسـتنتاج  كلـي  حكم آنها، بين ارتباط برقراري و جزئي معلومات از دهاستفا با پژوهش اين در
 رويـدادها،  همشـاهد  اسـاس  بر سپس ،دنگير مي صورت )بانك ملت( هاي كشور بانك از اي در نمونه مشخصي رويدادهاي
 به جزء از رسيدن يعني است، استقرايي نوع از پژوهش رويكرد رو، اين از .گيرد مي شكل صنعت اعضاي تمام از استنباطي

 هـا  پديـده  درآمده، اجرا هاي ملت به بانك درون پژوهش اين زيرا ،دانست كيفي نوع از توان مي نيز را پژوهش راهبرد. كل
 رخ طبيعـي  و واقعـي  صـورت  بـه  كه شده دقت موضوعاتي به و شده بررسي دستكاري بدون و آنها واقعي زندگي بستر در

 مـديريت  در دانش رشد و جديد اي نظريه به شكل دادن درصدد زيرا ،شود مي محسوب ميداني نوع از پژوهش ناي. اند داده
. انـد  شـده  گـردآوري  سـاختاريافته  نيمه مصاحبه طريق از ها داده و است اكتشاف پژوهش هدف است، انساني منابع ريسك

  .است شده دهاستفا ها داده از برخاسته نظريه روشاز  ،پژوهش اين در همچنين،
هـاي   كساني كه در حوزه(مديران ارشد، مديران مياني  شامل موضوع به مطلعان و خبرگان شامل ،كنندگان مشاركت

و خبرگـان دانشـگاهي   ) انـد  مديريت منابع انساني و امور اداري و كاركنان مشـغول فعاليـت بـوده يـا سـابقه كـار داشـته       
 گيري نمونه از منظور. اند شده انتخاب 1نظري گيري نمونه روش از استفاده با كه اند  بوده) متخصصان مديريت منابع انساني(

 انتخاب را مطلع افراد پژوهشگر ،روش اين در. است نظريه تدوين بر آن تمركز كه است هدفمند گيري نوعي نمونه نظري،
 ).1387 بازرگـان، ( شود فراهم نظريه نساخت امكان و كند غني را نياز مورد هاي داده گردآوري، فرايند در تا بتواند كند مي

. كـرد  مـي  معرفي را بعدي افراد شونده مصاحبه هر كه صورت بدين يافت، ادامه 2برفي فن گلوله اساس بر ها ادامه مصاحبه
 نفـر  ده با ،شد نمي يافت جديدي مفاهيم ديگر دليل اينكه به و است كرده پيدا ادامه 3نظري اشباع به رسيدن تا ها مصاحبه

 مـدرك  حـداقل  و مـديريت  سـابقه  سـال  چهـار  حـداقل  با افراد شوندگان مصاحبه انتخاب معيار ،همچنين. پايان رسيد به
  .است ارشد بوده كارشناسي
 بـراي . دهـد  مي نشان را تفسيرها و ها داده كيفيت و فرايند پژوهش كفايت سنجش معيارهاي از اي خلاصه 4 جدول

 و تفسـيري  هـاي  پـژوهش  ارزيـابي  در دهش ـ هاسـتفاد  از معيارهـاي  تركيبـي  از سـيرها، تف و هـا  داده بودن پذيراتكا ارزيابي
، 4گارديـال  و وودراف رابـرت،  فلينـت، (اسـت   شـده  استفاده ،ها داده از برخاسته  نظريه شناسي روش بر مبتني هاي پژوهش

  . پروتكل مصاحبه آورده شده است 5در جدول ). 2002
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Theoretical sampling 2. Snowball 
3. Theoretical saturation 4. Flint, Robert, Woodruff & Gardial 
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  پژوهش ندفراي كفايت سنجش معيارهاي .4 جدول

  شرح معيار

 دهــد نتــايج مــي نشــان كــه ميزانــي :اعتمادپــذيري
 .هستند هاي پژوهش داده نماينده حد چه تا پژوهش

 آوري جمع فرايند بر پژوهش تيم اعضاي نظارت ها، مصاحبه هدايت نيم و سال يك 
 تفسـيرهاي  ارزيـابي  و كاغـذ  روي شـده  پيـاده  هـاي  مصاحبه مرور ها، تحليل داده و

 نتـايج  از گزارشـي  ارائـه  پـژوهش،  تـيم  اعضـاي  و توسط پژوهشـگر  تهگرف صورت
 تفســيرهاي دربــاره بــازخورد كســب و در مصــاحبه كننــدگان شــركت بــه پــژوهش
 و بـود  شـده  توصـيف  توسـط آنهـا   كـه  واقعيتـي  مختلـف  هـاي  جنبـه  از پژوهشگر

 بيشـتر  هـدف پـالايش   با پژوهشي و دانشگاهي خبرگان با كانوني گروه هاي جلسه
  .شده بندي صورت نظريه

 تفسيرها پالايش و بسط: نتيجه. 

ــذيري انتقــال  كــارگيري قابليــت بــه كــه ميزانــي :پ
 ديگـر  مشـابه  هـاي  در موقعيـت  را پـژوهش  هاي يافته
 .دهد مي نشان

 شـوندگان  مصاحبه غالب كشور، از خارج پژوهشگران با مصاحبه نظري، گيري نمونه 
 .اند داشته را خصوصي و دولتي بخش دو هر كار در سابقه

 ايـن  شـوندگان  مصاحبه تمامي از حاصل هاي داده از شده ارائه نظري مفاهيم: نتيجه 
 .شد پژوهش استخراج

 زمان به ها بودن يافته منحصر كه ميزاني :اتكاپذيري
ــان و ــان را مك ــي نش ــات  م ــد، ثب ــداري و ده  در پاي

 .گرفته صورت هاي تبيين

 بـا  رابطـه  در را خـود  پيشـين  و يجـار  هـاي  تجربه كنندگان شركت ها، مصاحبه در 
  .كردند عنوان مديريت ريسك منابع انساني

 شد برده پي آنان هاي تجربه به وقوع، زمان از نظر صرف: نتيجه.  

 هـا ابعـاد   يافتـه  دهـد  مـي  نشـان  كه ميزاني :عموميت
 .اند داده جاي در خود را بررسي دست در پديده مختلف

 پديـده  پيچيـده  ماهيـت  از آنهـا  بـه  فيكـا  زمـان  اختصاص و ها مصاحبه بودن باز 
 شـامل  كـه  مختلـف  نفعـان  ذي ديـدگاه  از هـم  مصاحبه پرده برداشت، شده بررسي
 خبرگان شبكه بانكي، در فعال هاي مجموعه بانك هيئت مديره بانك ملت، اعضاي

 هـم  بودنـد و  شـبكه بـانكي   در فعـال  دولتي و خصوصـي  هاي بانك  و دانشگاهي
 و اصـلي  هـاي  كميتـه  بـه  مربوط هاي جلسه صورت كليه و فني هاي گزارش بررسي

 در شـاغل  افـراد  با مصاحبه انتخابي و محوري باز، كدگذاري مرحله در فرعي بانك
  .مختلف اي نواحي وظيفه

 شد شناسايي شده بررسي پديده از متعددي ابعاد: نتيجه. 

 دهد تفسـيرهاي  مي نشان كه ميزاني :پذيري تصديق
ــا صـــورت  از گفتـــه رآمـــدهب حـــد چـــه گرفتـــه تـ
ــاحبه ــوندگان مص ــوده ش ــت و ب ــوگيري  تح ــأثير س  ت
  .است نبوده پژوهشگر

 و  كرده مرور را كاغذ روي شده پياده هاي مصاحبه از مورد چند پژوهش تيم اعضاي
الگـوي   از كلـي  اي خلاصه ارائه با پژوهشگر. كردند ارزيابي را پژوهشگر تفسيرهاي

 .شد جويا را آنها نظر دگان،شون مصاحبه از نفر سه به شده بندي صورت
 تفسيرها پالايش و بسط: نتيجه.  

 تـأثير  تفسيرها تحت دهد مي نشان كه ميزاني: راستي
 شـوندگان  رفـتن  مصـاحبه   طفره يا نادرست اطلاعات

  .است نگرفته قرار

 تهديـد  يـا  فشار از دور و دوستانه فضايي در و نام بي اي، حرفه صورت به ها مصاحبه 
 .انجام شدند

 شـده  بحث هاي موضوع از گريز براي شونده مصاحبه تلاش بر دال شواهدي: جهنتي 
  .يافت نشد

 پـژوهش  دهد نتايج مي نشان كه ميزاني: پذيري فهم
 شوندگان مصاحبه  جهان واقعي از اي نماينده حد چه تا

  .است

 يافته	از نفـر  سـه  همچنـين  و شـوندگان  مصـاحبه   از يكـي  اختيـار  در پژوهش هاي 
 .شد قرارداده پژوهشي و شگاهيخبرگان دان

 فهميدني پژوهشي خبره سه شونده مصاحبه نفر يك براي پژوهش هاي يافته: نتيجه 
  .بود

  )2002( همكاران و فلينت: منبع
  



 2، شماره12، دوره1399مديريت دولتي،   357

 
 نفـر  دو و )دو مديركل منابع انسـاني در دو سـازمان  ( صنعت خبره نفر دو از مدل ارزيابي و بررسي منظور به ،انتها در

 اين در. كردند را تأييد آن خبره چهار هر كه كنند ارزيابي را مدل تا شد درخواست )مشاور و راهنما ستادانا( دانشگاه خبره
 بـه  هـا  داده و انجام شد زمان هم ها داده تحليل و آوري جمع است، مرسوم داده از برخاسته نظريه در آنچه همانند ،پژوهش
 سـه  هـا طـي   داده كدگـذاري . شدند تحليل) 1998( 1كوربين و ساستراو روش با مطابق و مداوم اي مقايسه تحليل روش
 بـراي هـدايت   اطلاعـات  زمان هم تحليل و كدگذاري آوري، جمع. گرفت صورت ،انتخابي و محوري باز، كدگذاري مرحله
ه مقايس ـ طريـق  از نظريـه  و اسـت  بـوده  پژوهشگر عمل راهنماي آمده، وجود به نظريه توسعه براي ها داده بقيه آوري جمع
  . گرفت شكل واقعه به واقعه مداوم

پژوهش در كنندگان مشاركت با مصاحبه پروتكل. 5جدول   
  هاي اصلي مصاحبه پرسش

 پديده اصلي
  هاي حوزه منابع انساني چيست؟  ريسك) عنوان يك خبره بانكي در حوزه ريسك به(از ديد شما  .1پرسش 
  .اند؟ لطفاً در خصوص هر يك توضيح دهيد سك منابع انساني در بانك كدامدهنده ري اجزاي تشكيل .2پرسش 
دهنـده ريسـك منـابع انسـاني در      ترين اجزاي تشـكيل  ترتيب مهم بندي كنيد، به شده در پرسش قبل را رتبه اگر بخواهيد موارد مطرح .3پرسش 

  اند؟ بانك شما كدام
  شرايط علي

  اند؟ كدام) بانك(هاي مالي  ابع انساني در مؤسسهوجودآورنده ريسك من شرايط به .1پرسش 
  اند؟ ترين علل و دلايل بانك شما براي پرداختن به مبحث ريسك منابع انساني و مديريت كردن آنها كدام به نظر شما مهم .2پرسش 

  گرشرايط مداخله
 ).منظور عوامل داخلي و در كنترل بانك است(ارند هاي مالي اثرگذ چه عواملي بر مديريت كردن ريسك منابع انساني در مؤسسه .1پرسش 

  .يدقبل را مشخص كن پرسششده در  از عوامل اشاره يكهر  يو نوع اثرگذار يزانم .2پرسش 
  اند؟ ترين عوامل كدام بندي كنيد، مهمهاي مالي را اولويت اگر بخواهيد عوامل مؤثر بر مديريت ريسك منابع انساني در مؤسسه .3پرسش 
  راهبرد
  اند؟ ها و اقداماتي را در پيش گرفته هاي مالي براي مديريت كردن ريسك منابع انساني در سازمان چه استراتژي مؤسسه .1پرسش 

  اي شرايط زمينه
نساني اند؟ به بيان ديگر، براي مديريت ريسك منابع ا منظور مديريت كردن ريسك منابع انساني در بانك شما كدام اي بهعوامل زمينه .1پرسش 

  هاي مالي چه عواملي وجود دارد كه در كنترل و اراده بانك نبوده، اما بر ميزان و شدت ريسك منابع انساني اثرگذارند؟  در مؤسسه
  )با فرض در اختيار بودنِ قدرت كنترل(به نظر شما راهي براي كنترل اينگونه عوامل وجود دارد؟  .2پرسش 
  پيامدها
  درستي مديريت شود، چه نتايج و پيامدهايي را در پي خواهد داشت؟ ريسك منابع انساني در سازمان بهبه نظر شما اگر  .1پرسش 
  افراد خواهد شد؟/ ادارات/ پيامدهاي مديريت يا نبود مديريت ريسك منابع انساني در بانك شما متوجه چه واحدها .2پرسش 
  درستي مديريت شده است يا خير؟ هاي مالي به كه ريسك منابع انساني در مؤسسه توان ارزيابي كرد هايي مي به نظر شما از چه راه. 3پرسش 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Strauss & Corbin 
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 تشريح و تكميل بعدي براي هاي مصاحبه و گرفت شكل اوليه طبقات ،نخست هاي مصاحبه از پس ،پژوهش اين در

 كمـك  طبقـه  تعريف خصوصـيات  به كه يدادهاي كه دهد مي رخ زماني تئوريك اشباع. شد انجام ها طبقه اين خصوصيات
 و است پايان فرايندي بي نيز منطق اين ،)1998(كوربين  و استراوس عقيده به البته د،نشون وارد پژوهش به ديگر ،دنكن مي

 فقـط  اشباع رسيدن به و دهد رخ نيز چاپ براي مقاله مرور زمان در حتي اي، مرحله هر در است ممكن افراد نگرش تغيير
مهـارت   بـه  و اسـت  ذهنـي  مقولـه،  هـر  رد مصـاحبه  ادامه توقف و تكرار تشخيص ،بنابراين. است كار در موقت اي وقفه

  . گردد بازمي پژوهشگر

 پژوهش هاي يافته

  تحليل فرايند
 كه توصيف صورت بدين شد، ارائه پژوهش موضوع مختلف هاي جنبه از مشروحي ديد ابتدا ،پژوهش اين تحليل فرايند در

 كـردن  بنـدي  طبقـه  گـذاري و  نام دقيق، تحليل با سپس. شد انبي پژوهش بستر و بازيگران رويدادها، وضيعت، از كوتاهي
 از بعـد  مفهـوم  هـر  هـا،  مقولـه  در مفـاهيم  دقيـق  بندي طبقه منظور به باز كدگذاري در. گرفت انجام باز كدگذاري ها، داده

. شـدند  سـازي  مفهـوم  اي، زمينـه  هـاي  يادداشت و ها مصاحبه متن دقيق بررسي با خام هاي داده و خورد برچسب تفكيك،
  .است شده داده نشان 6 جدول در باز كدگذاري همرحل در عليّ شرايط براي نهايي و اوليه كدهاي از اي نمونه

  باز كدگذاري در علّي شرايط براي نهايي و اوليه كدهاي از نمونه اي. 6 جدول
  نهايي كدهاي اوليهكدهاي اوليه كدهاي

داران يا  سهام برآورده كردن انتظارهاي
 مالي ـ پولي جامعه

 لزوم دستيابي به اهداف بانك هاي خارجي در آينده تعامل با بانك

هايي توسط بانك  ها و راه انتخاب استراتژي
 اهداف خود به رسيدن براي

 منابع مراقب دورانديشي، و انديشي با آينده
 بودن انساني خود در سازمان

  نفعان ذي ساير و داران سهام اهداف تحقق لزوم

 رش كاركناناصلاح نگ
وجود عوامل مختلف در نرسيدن بانك به 

 اهداف خود
  كاركنان نگرش و اذهان مديريت براي تلاش

 تأكيد بر فرهنگ سازماني

 داران مستلزم سهام انتظارهاي كردن برآورده
 با رابطه در مختلف هاي ريسك به توجه

 انساني منابع

 منابع عملكرد به سازمان عملكرد بودن وابسته
 انساني

هاي منابع انساني در  توجه جدي به ريسك
 سازمان

صورت منسجم در  لزوم تدوين استراتژي به
  سازمان

 انداز	چشم و بانكداري صنعت رقابتي فضاي
 )كشور به خارجي هاي	بانك ورود( رو پيش 

  
 ـ آنهـا  ابعاد و ها مشخصه به توجه با ها زيرمقوله و ها مقوله محوري، كدگذاي اساس بر ادامه، در  مـرتبط  يكـديگر  هب
 تحليلي ابزارهاي از پژوهشگر محوري، كدگذاري فرايند طي. شوند شناسايي پژوهش نمونه براي اصلي هاي مقوله شدند تا
 اسـتفاده  اند، شده ظاهر باز كدگذاري در كه هايي مشخصه و ها مقوله ها، مفهوم بين نظري و دائمي مقايسه و پرسشطرح 
 انجـام  بـا  زمـان  هـم . دهد شكل پارادايم مدل با متناسب را ها مقوله و داده توسعه را ها مقوله و ها مفهوم بين تا روابط كرد
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 ارتباطـات  ايـن  كه زماني. بود ها مقوله و ها مفهوم بين ارتباط از حاكي كه شد ساخته الگويي محوري، و هاي باز كدگذاري

 باز هاي كدگذاري در شده شناسايي هاي مقوله و ها مفهوم ادغام تا شد استفاده انتخابي كدگذاري رويه شدند، از داده توسعه
 نظـري  مـدل  عنـوان  بـه  انسـاني  منـابع  ريسك مديريت الگوي پايان، در. شود تسهيل نوظهور قالب نظريه در محوري، و

  .شد ارائه مفهومي

  گيري نتيجه
بـاز،   كـدهاي  بـه  تبديل باز كدگذاري وهشي اساس بر اسناد، و ها مصاحبه از آمده دست به هاي داده شد، اشاره كه طور همان
و  ها مقوله. شد ارائه موردي درون تفسيري يك هر براي آمده، دست به هاي مقوله اساس بر سپس ،شدند ها مقوله و مفاهيم
  .است شده داده نشان 7 جدول در كيفي هاي داده از آمده دست به مفاهيم

  كيفي هاي داده از آمده دست به اصلي هاي مقوله و مفاهيم. 7 جدول
  مقوله اصلي مفهوم

 نفعان، تـلاش  ذي ساير و داران سهام اهداف تحقق بانك، لزوم اهداف به دستيابي لزوم
 عملكـرد  بـه  سـازمان  عملكـرد  بـودن  كاركنان و وابسته نگرش و اذهان مديريت براي
 انساني منابع

 داخلي علي شرايط

علي
يط 

شرا
 خارجي علي شرايط )كشور به خارجي هاي بانك ورود( رو پيش ازاند چشم و بانكداري صنعت رقابتي فضاي 

 نبـود آمـوزش   هاي فنـي، انسـاني، اداركـي، ريسـك     ريسك برخوردار نبودن از مهارت
 مقررات و قوانين از آگاه نبودن وظايف و ريسك انجام براي صحيح

 هاي مرتبط با آموزشريسك

ري
حو

ده م
پدي

 

 خـروج  بازنشسـتگي و ريسـك   به مربوط هاي منظا پروري، ريسك ريسك نبود جانشين
 سازمان  از شايسته كاركنان

هاي مرتبط با بازنشستگي و ريسك
 خروج از سازمان

كاركنـان،   سـازماني  تعهـد  افـت  كاركنـان، ريسـك   در نبود اثربخشـي  احساس ريسك
 از بـيش  بروكراسـي  سازماني و ريسك فرهنگ و كاركنان نگرش نبود مديريت ريسك

 انسازم در حد

 عوامل با مرتبط هاي ريسك
 سازماني و فردي شناختي روان

  خدمات جبران به مربوط هاي  ريسك  اساسي نشدن نيازهاي تأمين ريسك
  انتخاب و جذب به مربوط هاي ريسك  كاركنان صحيح جذب و انتخاب نبود ريسك
 پـايش  و رصـد  نبود عملكرد، ريسك ارزيابي با خدمات جبران نظام انطباق نبود ريسك

  هاي مرتبط با ارزيابي عملكردريسك  ايشان ارتقاي بر آن اثر و كاركنان رفتارهاي

 هـاي  سيسـتم  كـارايي  نبود انساني، ريسك نيروي شخصي و شغلي ريزي برنامه ريسك
 پـايش  نبـود  كاركنـان، ريسـك   ابقاي مديريت ، ريسك)HRIS( انساني منابع اطاعاتي
 پيشـرفت  مسـير  در شـفافيت  نبود آن و ريسك به مربوط خطرهاي و كاركنان سلامت
  شغلي 

هاي مربوط به نگهداري منابع ريسك
  انساني

بانـك، قـوانين و مقـررات بالادسـتي      فعاليـت  بـر  بيروني نيروهاي نفوذ و نظرها اعمال
 ها نشدني ولي اثرگذار بر منابع انساني و نگاه منفي جامعه به بانك و بانكي كنترل

 صنعت مختص اي زمينه عوامل

مينه
ط ز

شراي
 اي 

مسائل و معضلات اقتصادي كشور، مسائل و معضـلات فرهنگـي ـ اجتمـاعي كشـور،      
 تكنولـوژيكي  و تحـولات ...) نرخ رشد جمعيـت، سـن ازدواج و   (شناختي  عوامل جمعيت

 ...)و اجتماعي هاي	 شبكه دوركاري،(

 )فراصنعتي( عام اي زمينه عوامل
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  7جدول دامه ا

  مقوله اصلي مفهوم

آن، شناسـايي   براي شدن قائل اهميت و سازمان در انساني منابع ريسك وجود پذيرش
 هـاي  اسـتراتژي  گذاري اشتراك هاي منابع انساني در سازمان و بهبندي ريسكو اولويت
 كاركنان با انساني منابع حوزه در سازمان

 )اوليه( پيشران راهبردهاي

دها
هبر

را
  

 و انتخـاب  در يسـالار  شايسته رويكرد به كاركنان، توجه گزينش و جذب فرايند اصلاح
 زمينـه  در بهينه هاي استراتژي مطلوب، تدوين سازماني فرهنگ كاركنان، ايجاد ارتقاي
 در كـاري  انگيزه و روحيه پروري، تدوين مسير پيشرفت شغلي مشخص، تقويت جانشين
 نحـوه  انساني، تطبيق سيستم جبران خدمات با سيستم ارزيابي عملكرد و اصـلاح  منابع
 بازنشستگي هاي قصندو با بانك تعامل

 اصلاحي راهبردهاي

 فعاليــت از ناشــي غيراثـربخش  رفتارهــاي انسـاني، كنتــرل  نيــروي اثــربخش آمـوزش 
 آن  با متناسب ريزي برنامه و كاركنان علايق غيررسمي و شناسايي هاي گروه

 فردي گر مداخله عوامل

خله
 مدا

ايط
شر

  گر  

 جـذب  فرايند ، مديريت)سازمان در پيشرفت الگوهاي عنوان به( مديران صحيح انتخاب
 اطلاعـاتي  سيسـتم  سازماني و طراحي دانش اثربخش كاركنان، مديريت بازنشستگي و

 انساني منابع

 سازماني گر مداخله عوامل

 در وري بهـره  سـازمان، كـاهش   مـد نظـر   هـاي  استراتژي و اهداف به دستيابي نداشتن
 سازمان با مرتبط  پيامدهاي  لاقيت و نوآوري در سازمان سازمان و از بين رفتن خ شهرت شدن دار سازمان، لكه

دها
پيام

 كاركنان به مربوط پيامدهاي  افزايش خروج از سازمان و كاهش تعهد و وفاداري كارمندان به سازمان   

 نفعان ذي ساير به مربوط پيامدهاي نفعان ذي ساير و دارن سهام شدن كاهش رضايت مشتريان و متضرر

  
 22 و مفهـوم  107 قالـب  در نهـايي  هشد استخراج كد 301 ،پژوهش اين در پذيرفته صورت هاي بندي هدست اساس بر

  .اند شده بندي دسته 8 جدول با مطابق مقوله اصلي،

  ها مصاحبه از شده استخراج نهايي كدهاي و ها مفهوم اصلي، هاي مقوله تعداد. 8 جدول
 نهايي كدهاي مفهوم  مقوله اصلي عنوان

  64 25 4 يعلّ شرايط
  32  10 3 اي زمينه شرايط
  43  10 3 گر مداخله شرايط
  21 6 3 اصلي پديده

  45 12  5 راهبردها
  96 44 4 پيامدها
  301  107  22  مجموع

  



 2، شماره12، دوره1399مديريت دولتي،   361

 

شكل
 2

 .
مدل
 

پارادايم
 

كدگذاري
 

محوري
: 

ت
مديري

 
ك
ريس

 
منابع

 
انس

اني
  



  362  ...)  مورد(بنياد  دادهارائه الگوي مديريت ريسك منابع انساني در صنعت بانكداري بر اساس تحليل 

 
گـر،   مداخلـه  شـرايط  اي، شرايط زمينـه  عليّ، شرايط هدربردارند كه شد منجر نظري مدل خلق به ها داده تحليل رويه
 تشـريح  را »بانكـداري  صـنعت  در انسـاني  منـابع  ريسـك  مديريت الگوي«يعني  اصلي پديده كه پيامدهاست و راهبردها

 نشان 1 شكل در پارادايمي مدل ابعاد با مطابق ،»بانكداري صنعت در انساني منابع ريسك مديريت« نظري مدل. كنند مي
  .است شده داده

  )روايت نظري الگوي پژوهش( 1انتخابي نتايج كدگذاري
طـي  . انجامـد  مـي  تئوري نهايي يك توسعه به كه است بنياد داده پردازي نظريه فرايند از مرحله آخرين ،انتخابي كدگذاري

 ري بـر محـو  مقولـه  ايـن  بـه  ديگـر  هاي مقوله همه و شود	مي انتخاب واحد محوري مقوله يك انتخابي، كدگذاري فرايند
دهـي   سـامان  آن پيرامـون  اطلاعـات  همـه  كـه  گيـرد   مي شكل واحدي سير خط محوري، مقوله اين مبناي بر. گردند مي
انجـام   بخـش  ايـن  در شـد،  نمايـان  انتخابي و محوري باز، كدگذاري طي كه نهايي محوري مقوله درباره بحث. شوند مي
كمـك   ها مقوله هاي ويژگي تشريح به و كرده پردازي مفهوم را كدگذاري سطح سه بين رابطه محوري مقوله اين. شود مي
بـه   اي نظريـه  محـوري،  كدگذاري در آمده دست به هاي مقوله بين روابط از پرداز نظريه كدگذاري، از مرحله اين در. كند مي

 ،مرحله اين در). 1998استراوس و كوربين، (كند  مي تشريح انتزاعي اي گونه به را شده بررسي پديده كه آورد مي در نگارش
بهبودبخشـي   و سازي يكپارچه فرايند شخصي، هاي يادنوشت و داستان خط نگارش مانند فنوني كمك با تا شود مي تلاش
اثـر   شـده  بررسـي  پديـده  بـر  خاصـي  عوامل چگونه كه را مسئله اين پژوهشگر ،داستان خط نگارش در. شود انجام نظريه
هـاي   مقولـه  ،انتخـابي  كدگـذاري  ديگر، بياني به). 1379 ،خاكي( كند مي تشريح امند،انج مي اي ويژه نتايج به و گذارند مي
اي  گونـه  بـه  و كنـد  مي انتخاب محوري مقوله عنوان به را آنها از يكي گيرد، مي نظر در را محوري كدگذاري از آمده دست به

كنـد   مـي  تكميل نيز را دارند نياز بيشتري بهبود و توسعه به كه هايي مقوله. دهد مي ارتباط ها مقوله ساير به را آن مند نظام
 ،هـا  مقولـه  سـاير  چيـدمان  و دادن قرار هم كنار با و محوري مقوله مبناي بر قسمت اين در). 1998استراوس و كوربين، (

. شـود  داده شـرح ) هاي ملت شهر تهران بانك( صنعت بانكداري انساني در منابع ريسك مديريت از روايتي شود مي تلاش
الگـوي مـديريت ريسـك منـابع      ،)هاي ملت شهر تهـران  بانك( صنعت بانكداري در توان مي چگونه كه است اين رسشپ

  .باشد بحث اين به پرداختن ي برايشروع تواند مي محوري مقوله تشريح. كرد ارائه را انساني

  انساني منابع ريسك مديريت :محوري مقوله
 هفـت  با »محوري مقوله«. شده است گرفته نظر در محوري مقوله منزله به انساني منابع ريسك مديريت ،پژوهش اين در

سازمان بايد به اين نكته توجه داشته  .دهند مي ارائه زيربنايي يعامل ،انساني منابع ريسك مدل براي ،گويه بيست و مؤلفه
 پـذيرش  آمـاده  تـا  كنـد ها ارائـه  به آنرا  ييها آموزش كند،  يكه كارمند در سطوح سازمان رشد م يدر مراحل بعد باشد كه

ريسك ديگري كه در اين زمينه وجود . خواهد بودرو  هروب يپرور نيجانش سكيبا ر صورت نيا ريدر غ ،بالاتر بشود اي رتبه
 ،اسـت  يمربوط به بازنشستگ يها مرتبط با نظام سكيرياد شده، كلان  يليخ سكير ها از آن با عنوان دارد و در مصاحبه

بـا خـروج رابطـه     يمنابع انسان كليدر س دليل اينكه به. يبازنشستگ يها و عملكرد صندوق يبازنشستگ يها صندوق يعني
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 ريبگ يو طرف مستمر رسد يممكن م زانيبه حداقل م ينوع سازمان و كاركنان به نياست كه رابطه ب نيفرض بر ا ،يكار

راحـت   الي ـنبوده كه بـا خ  يا گونه به ينشستگباز يها عملكرد صندوق تيكه در واقع يدر حال ،شود يصندوق محسوب م
 دليـل  به .است يصندوق بازنشستگ آنها حسابو طرف  ندارند سازمانبا  يكار ديگر سازمان يها بازنشسته مييبگو ميبتوان

خود  به تعهدات ،يدرست بهو طور كامل  ا بهنهامكان كه آ نيها وجود دارد ا كه در صندوق يو عملكرد مال يضعف عملكرد
در منـابع   يبه بحث احساس اثربخش ـ توان يم سك،ير ياجزا گريموارد د از. وجود ندارد ،ها عمل بكنند قبال بازنشسته در

 ،سازمان نداشته باشـد  يبرا ياز خود و اثربخش تيرضا ياحساس درون يكه اگر منابع انسان امعن نيبه ا. اشاره كرد يانسان
سـازمان   .اسـت  يبحث اثربخش ـ ،در سازمان به آن توجه شود ديكه با ياز اصول مهم يكي. شود يم مواجه يسرخوردگ با

افراد يك سازمان باشد و اثربخشي كل مجموعه را در نظـر  تمام دنبال اثربخشي  بايد به اين نكته توجه داشته باشد كه به
 .و سازماني اثربخش داشته باشد كردهبگيرد تا از اين طريق بتواند به اثربخشي كل سازمان كمك 

. كنـد  نيرا تـأم  يمنـابع انسـان   ياساس ـ يازهاياست كه سازمان بتواند ن نياز موارد مهم در تعامل با كاركنان ا يكي
. اسـت ...) احترام و  ،يمنيا ،يكيولوژيزيف يازهاين(مازلو  يازهايمراتب ن هرم سلسله نييبخش پا ياساس يازهايمنظور از ن
  مـه يب قي ـاز طر يزنـدگ  يها سكيناسب با شأن افراد در سازمان، پوشش رمت گاهياز جا يبرخوردار ،يشغل تيتوجه به امن
 .مواجه خواهد شد يمتعدد يها سكيآنها سازمان با ر نشدن نياست كه در صورت تأم ياتياز موارد ح يخشب... مناسب و 

افكار پرسـنل بانـك    اذهان و تيريمد نبودمربوط به  ،يدر حوزه منابع انسان سكير رسد كه بيشترين	از طرفي به نظر مي
ها روي مديريت فكر و انديشه كاركنان هيچ تلاشي صـورت   بايد به اين نكته توجه داشت كه در بسياري از سازمان. است

در بلندمـدت   ،نوبـه خـود   دهند كه بـه  هاي عالي سازمان به اين امور توجه خاصي نشان نمي نگرفته است و مديران بخش
هـر   دراگـر  بايـد توجـه داشـت كـه     . رد آوردن ضرباتي سنگين بر پيكره سـازمان شـود  تواند باعث بروز مشكلات و وا مي

خصـوص منـابع    در. ابدي يم شيافزا سكيشدن ر داريپد يبرا نهيشده منحرف شود، زم نيسازمان از اهداف تدو ،يا حوزه
 يباي ـركنان از عـدالت در ارز كند، برداشت كا ليرا به سازمان تحم ياديز يها سكيتواند ر يكه م ياز موارد يكي ،يانسان

 ،هم گره نخوردنـد  هجبران خدمات درست ب عملكرد و يابينظام ارز نيوجود داشته كه ا شهيدغدغه هم نيا .عملكرد است
 يسـتگ يعمـل شا  دركـه   يافـراد  و دارنـد  ييبالا يليكه عملكرد خ يستاد يواحدها ،ستندكوشا ه يليكه خ يشعب يعني

اگر كاركنان احسـاس  . ندارند يتفاوت معنادار هعمدطور  به ،نداشتند يريچشمگ يليعملكرد خكه  ييها با آدم ،نشان دادند
 يها سكيد رنتوان يندانند، م تيبا واقع طبقآن را من ايشفاف نباشد  نآنها يعملكرد برا يابيارز سازوكاركنند و  يعدالت	يب

ي منـابع انسـان   يلاعـات طا يها ستميس ييكارا نبود سكير ،هاي ديگر اين حوزه از ريسك. دنرا به سازمان وارد كن ياريبس
 ياطلاعـات  يها در نظام يوقت ،مثال طور به. كند يم ليبه سازمان تحم يبعد هيرا در لا يهاي ريسكنوبه خود،  به است كه
 ديبا م،يكنموجود كاركنان را رصد  تيو وضع ها يازمندياطلاعات مربوط به عملكرد، ن متواني يو نم خلأ وجود داردسازمان 
اول،  سـك ياز ر ،گـر يد بيـان بـه  . ميتعهـد باش ـ  ينزول ريس سكيعنوان ر با يگريد سكيآن در قالب ر يامدهايمنتظر پ

. ميحركـت كن ـ  ،شـود  از آن ياد مـي  كاركنان يعنوان افت تعهد سازمان باكه  يا عارضه ايتعهد،  سكيسمت ر به متواني يم
 سـته يشا يروهـا يخـروج ن  سكير ابد،ي يظهور م ركارا،يغ يمنابع انسان هاي ستميوجود س يكه در ازا هايي سكياز ر يكي
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 دي ـبا اي ـ ،هاي بالاتر ارتقا به مدارج و رتبه ، برايافراد. از سازمان است) بالاتر از سطح متوسط دارند يكه عملكرد يافراد(

ها در آن بـدون   ت خود بمانند و سالرتبه اتكا كنند يا در پس به امكان ديده شدن شانسي يا تصادفي از سوي مديران عالي
كاركنـان   يبه سـلامت  توجه ،طرفياز . شود به كاهش انگيزه در آنان منجر مي ،گونه ارتقايي باقي بمانند كه در نهايت هيچ

قـرار   رانيدر دستور كـار مـد   يصورت جد به ستيبا ياست و م تيحائز اهم ارياست كه بس ياز موارد يكيكار  طيدر مح
 50بالغ بـر   يزيبالاست و چ اريبس يدرمان يها نهيهز ها، هاي ايران از جمله بانك و در بيشتر سازمان ل حاضردر حا. رديگ

. گونـه نيسـت   ايـن  ايدن يجا چيكه در ه ابدي ياختصاص م يستگشدرصد از حقوق كاركنان به بحث درمان و صندوق بازن
جامعـه، نقـش    يتـورم  طيدر شرا يدارد و از طرف ميد اثر مستقافرا يزندگ زيرا بر ،است تيحائز اهم اريكاركنان بس يارتقا
اين بعد عنوان كرد كه ريسـك در يـك سـازمان از     خصوصتوان در  مي ،بندي نهايي در جمع. چند برابر شود تواند يآن م

 ،راينبنـاب . آورد تواند سازمان را هم در جهت مثبت و هم در جهت منفي بـه حركـت در   است كه مي  عوامل مهم و اساسي
وجودآمده نهايت استفاده را ببرند تا بتواننـد سـازمان را در دسـتيابي هرچـه      مديران بايد توجه داشته باشند كه از شرايط به

  . كنندتر به اهداف خود ياري  بهتر و سريع

  شرايط علي
 و شرايط تمامي بر و دنده زيربنايي ارائه مي يبراي مدل ريسك منابع انساني عامل ،گويه پنجبا دو مؤلفه و » شرايط علي«

 سـازمان  در ريسـك  بروز ميزان كاهش يا افزايش باعث و گذاشته تأثير سازمان عملكرد بر نحوي به دنتوان مي كه عواملي
 يافتـه  ايـن  تبيـين  در. اسـت  خـارجي  علـي  شـرايط  و داخلي علي شرايط لفهؤم دو بر مشتمل خود كه است متناظر دنشو
 بـراي  را ريسـك  ايـن  كـه  باشـد  عواملي معلول تواند مي سازمان در ريسكي هرگونه وجود و بروز كه كرد عنوان توان مي

 شـرايط  و عوامـل  از و بـوده  سازمان خود به مربوط ها ريسك اين از برخي كه داشت توجه بايد. اند آورده وجود به سازمان
 ،دارند قرار سازمان پيرامون كه شرايطي و املعو از و بوده سازمان از بيرون آنها از برخي و پذيرند مي تأثير سازمان داخلي

 بهـره  هـايي  يژاسـترات  از ،اهـداف  ايـن  به دستيابي براي و كند مي تدوين اهدافي خود براي سازماني هر .دگيرن مي تئنش
 بـه  سازمان سوي از شده درنظرگرفته هاي يژاسترات اين شوند مي سبب كه دارند وجود متفاوتي و مختلف عوامل. گيرد مي
 داشت توجه بايد .شود مي ياد ريسك عنوان با عوامل اين از كه نكنند ياري اهداف به دستيابي در را سازمان  و ننشيند ارب

 و داران سـهام  كـه  منـافعي را  و اهـداف  كـه  ابـد ي دسـت  خـود  منـافع  و اهـداف  بـه  تواند مي صورتي در سازمان يك كه
 شوق اين و نگهدارد راضي را آنها همواره و كند برآورده ،هستند آن به يدستياب دنبال بهسازمان  هاي فعاليت گذاران سرمايه

 سـازمان  بـه  مختلـف  منـابع  طريـق  از سـازمان  توسعه و پيشرفت براي را خود سرمايه همواره كه آورد وجود به آنها در را
 اهـداف  بـا  را سـازمان  اهـداف  يا ببيند نيافتني دست را خود اهداف ،گذاران سرمايه و داران سهام اين اگر ،حال .كنند تزريق
 خواهـد  دنبـال  بـه  را سازمان سقوط ،نهايت در كه كشيد خواهند بيرون سازمان از را خود سرمايه حتماً ،ببيند تضاد در خود

 و سـازمان  درون تا شود كار سازماني فرهنگ روي و شود اصلاح بايد كاركنان نگرش كه كرد توجه بايد ،طرفي از. داشت
 و مشـترك  فرهنـگ  ايـن  از گيـري  بهره با بتواند سازمان و بگيرد شكل منسجم و يكپارچه فرهنگي ،مانساز اعضاي بين
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 كاركنـان  عملكـرد  و اذهـان  مديريتبه  ،اين. كند پيدا دست خود هاي خواست و اهداف به اعضا بين مشترك زباني وجود

 در آنهـا  هـدايت  و سـازمان  اعضـاي  عمـومي  فكارا به دهي شكل و دهي جهت با تا دارند وظيفه سازمان مديران. نياز دارد
. كنند هدايت سازماني اهداف به دستيابي سمت به را آنها و بخشند اارتق را آنها عملكرد سازمان، اهداف به دستيابي راستاي

 و راسـتا  هـم  سـازمان  اهداف با آنان اهداف كه بدهند اطمينان خود كاركنان به مديران كه است اين مستلزم موضوع، اين
ي كـه دارنـد،   اهـداف  بـه  نيز خود دهند، ياري خود اهداف به دستيابي راستاي در را سازمان كه صورتي در و بوده جهت هم

 كـه  داشـت  توجـه  نكتـه  ايـن  به بايد .كنند برآورده را خود هاي خواست و نيازها توانست خواهند و كرد خواهند پيدا دست
 عملكـرد  از سازمان يك انساني نيروي كه صورتي در ،بنابراين. است ابستهو آن انساني نيروي عملكرد به سازمان عملكرد

 و زوال سـمت  بـه  ،نتيجـه  در ،كنـد  كار امروز رقابتي فضاي در توانست نخواهد نيز سازمان نباشد، برخوردار مطلوبي و بالا
 اينكه براي و كند توجه ،اردد وجود جامعه سطح در كه رقابتي فضاي به بايد سازمان ،طرفي از. كرد خواهد حركت نابودي

 كه بدهد اطمينان به آنها و كند برآورده را خود مشتريان از بيشتري هاي خواست و نيازها ،بماند باقي رقابتي عرصه اين در
 ها خواست و نيازها اين و گفت خواهند پاسخ خود هاي خواست و نيازها به حتماً ،گيرند بهره سازمان اين خدمات از چنانچه

 را خود تلاش تمام روز تكنولوژي با خود بودن هماهنگ و بودن روز به راستاي در بايد سازمان ،نتيجه در .شد واهندخ رفع
  .باشد داشته را وري بهره و كارايي حداكثر بتواند تا گيرد كار به

  گر شرايط مداخله
در تبيين اين . دهند ابع انساني ارائه ميزيربنايي براي مدل ريسك من يگويه عامل هفتبا دو مؤلفه و  ،»گر شرايط مداخله«

تواننـد بـر بـروز و وجـود ريسـك در سـازمان        توان عنوان كرد كه عوامل و متغيرهاي بسياري هستند كـه مـي   نتيجه مي
هر يـك از ايـن   . شوند گر سازماني تقسيم مي گر فردي و عوامل مداخله ثيرگذار باشند كه خود به دو دسته عوامل مداخلهأت

و انتخـاب   ميآموزش ده ـ ينحو را به يانسان يروين يستيما با. توانند بر بروز ريسك تأثرگذار باشند نوبه خود مي عوامل به
بـه   ،دسـت پيـدا كنـد    براي اينكه هر فرد بـه اهـداف خـود    يعني، ،ترجيح دهندبر اهداف خود  را كه اهداف سازمان ميكن

افراد بايد به اين درك برسند كه اهداف آنهـا بـا اهـداف سـازمان      ،عبارتي به. دستيابي به اهداف سازمان خود متعهد باشد
معنـاي دسـتيابي بـه اهـداف فـردي       سو و هماهنگ بوده و دستيابي به اهداف سازماني به بلكه هم نيست،تنها در تقابل  نه

در صـورتي  . كـرد اره توان به انتخاب مديران شايسته و توانمند اش از طرفي از مسائل مهم ديگر در اين زمينه مي. آنهاست
هـاي   دنبال رعايت اخلاقيـات در انتخـاب و انتصـاب افـراد در پسـت      مدار بوده و به كه اخلاق كنيمكه مديراني را انتخاب 

 ،در ايـن زمينـه  . سمت اهداف خود در حال حركت اسـت  كه سازمان با قدرت به توانيم بگوييم ميمختلف سازماني باشند، 
 تيريدر سـازمان اثرگـذار باشـد، مـد     يمنابع انسـان  سكير تيريبر مد تواند يانك بوده و مكه در كنترل ب ياز عوامل يكي
از كاركنـان از سـازمان اتفـاق     يگـر يمرور و متناسب با خروج گروه د كه جذب كاركنان به امعن نيبه ا. جذب است نديافر
در بسـياري از  . بانـك متناسـب باشـد    ازي ـنبا  شانيا  ها و دانش مهارتجذب بشوند كه  ديبا يهمان افراد ،در جذب .فتديب

شوند و پس از گذشت چندين سـال   قراردادي جذب سازمان مي صورت پيماني يا شود كه افرادي به ها مشاهده مي سازمان
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 داشـته باشـند،  ها بايد توجه كـافي   مديران سازمان. شوند از سازمان كنار گذاشته مي ،و كسب تجاربي ارزنده در اين زمينه

تواند براي  بسيار ارزشمند بود و مي ،اند و در تعامل با افراد و مراجعان مختلف كسب كرده ها كه اين افراد طي سالتجاربي 
اتخاذ شود كه اين افراد جـذب سـازمان شـوند و از تجـارب و      هايي بنابراين بايد تصميم. فرين باشندآ سازمان بسيار ارزش

 يمنـابع انسـان   سـك يكـه بـر ر   ياز موارد يكي. نهايت استفاده به عمل آيد ،اند مهارتي كه در اين بازه زماني كسب كرده
 ياثربخش از منابع انسان ياطلاعات ستميس كي يسازمان است، طراح اريكنترل آن در اخت يشدت اثرگذار بوده و از طرف به

توانـد بـه    مي ،مل فردي ياد شدعوا عنوان گر كه از آنها به توان عنوان كرد كه بخشي از عوامل مداخله مي ،در نهايت .است
تواننـد زمينـه    ها با توجه به ايـن بخـش از عوامـل مـي     شناسايي علايق و نيازهاي كاركنان سازمان منجر شود و سازمان

بايد توجه داشـت كـه هرچنـد    . رشد خود و دستيابي به اهداف سازمان فراهم آورند راستايدر  را گيري از اين علايق بهره
دارد، نيـاز  گرفتـه   ها و اقدامات مختلف انجام ريزي و ايجاد هماهنگي بين فعاليت هاي كاري و برنامه روهسازمان به ايجاد گ

 بـراي ق كاركنان و نيروي انساني خود پاسخ بگويد، نخواهد توانسـت تعهـد آنهـا    ياما در صورتي كه نتواند به نيازها و علا
  .دستيابي به اهداف سازماني را فراهم آورد

  راهبردها
 نخسـتين . دهنـد  زيربنايي ارائـه مـي   يعامل ،گويه براي مدل ريسك منابع انساني يازدهبا دو مؤلفه و  ،»مؤثر ياهبردهار«

 قائـل  اهميت آن براي وكند  درك ،دبپذير موجوديت يك عنوان به را انساني منابع ريسك بايد سازمان كه است اين نكته
 و ارزشـمند  هـا  ريسـك  سـاير  طور كه همان و دارد وجود انساني نابعم ريسك عنوان با يمفهوم كه كنيم درك يعني. شود

 ،باشـد  سـازمان  توسعه و رشد ساز زمينه تواند مي كه ريسكي عنوان به نيز انساني منابع ريسك ،ندهست و بوده شايان توجه
 رفـع  و اهـداف  بـه  يابيدسـت  براي سازماني هر كه داشت كافي توجه نكته اين به بايد. گيرد قرار نظر مد و باشد مهم بايد

 دسـتيابي  سـاز  زمينـه  و بـوده  سـازمان  اهداف با متناسب كه گيرد مي بهره خاصي رفتارهاي و ها يژاسترات از خود نيازهاي
 را ها استراتژي اين كه آورد فراهم را شرايطي بايد سازمان كه است اين اهميت حائز  نكته. شود مي خود اهداف به سازمان

 بهره هانظر اين از شرايط بهبود براي و كند دريافتنيز  راهاي آنان نظر و بگذارد ميان در خود كاركنان و انساني نيروي با
 سـازماني  هـاي  اسـتراتژي  و هـا  مشي خط تعيين در كه برسد نتيجه اين به سازماني هر انساني نيروي كه صورتي در. گيرد
 كـه  داشت خواهد بيشتري تعهد ،سازماني اهداف به تيابيدس براي د،شو مي استفادهدهد  هايي كه مينظر از و است سهيم

 اهـداف  بـه  دسـتيابي  بـراي  افـراد  توان تمام از گيري بهره و بيشتر شغلي درگيري بالاتر، شغلي انگيزه ايجاد به نهايت در
 رويني ـ اسـتخدام  و جـذب  فراينـد  اصـلاح  ،شود توجه آن به بايد زمينه اين در كه ديگري مبحث .شود مي منجر سازمان
 جـاي  بـه  كـه  اسـت  ايـن  خورد مي چشم به امروزي هاي سازمان از بسياري در كه واقعيتي. است سازمان نياز مورد انساني
 سـاده  زبان به و گرايي قوم قبيل از موضوعاتيبه  شود، توجه سالاري شايسته قبيل از موضوعاتي به افراد انتخاب در اينكه
 تلاش دارنـد  ،سازماني مشاغل احراز براي توانمند افراد انتخاب جاي به ها سازمان از برخي مديران و توجه شده بازي پارتي

 و انتخـاب  بـراي  و بـوده  ضـعيف  بسـيار  نيز استخدام فرايند نوع ،طرفي از. كنند انتخاب خود خويش و قوم افراد بين از تا
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 هـايي  برنامـه  و شود جلوگيري افراد يكباره هاي استخدام از بايد ،طرفي از. ندارد وجود مناسبي معيارهاي ،كاركنان انتصاب
 شده انتخاب ،دارند را مشاغل احراز شايستگي واقعاً كه افرادي تا شود ديده تدارك توانمند افراد جذب براي درست و دقيق

 هـاي  شـاخص  انتخاب، هاي شاخص و معيارها بايست مي اول درجه در و منظور اين براي. شوند منصوب مشاغل اين به و
 بـه  ايشـان  دانش تبديل راستاي در و بوده هدفمند ،شود مي داده افراد به كه هايي آموزش آن از بعد و باشد اي گرايانه واقع

 سـالاري  شايسـته  فرايند با ،گيرند مي قرار سازمان رأس در كه افرادي اگر. دنباش وظايف انجام براي نياز مورد هاي مهارت
 از ديگـر  يكـي  .داشـت  خواهنـد  لازم انگيزه وظايف صحيح انجام براينيز  دستي پايين افراد باشند، شده  انتخاب متناسب
 مطلـوب  سـازماني  فرهنگ ايجاد روي كه است اين انساني منابع ريسك كنترل براي سازمان عالي مديريت  مهم وظايف

 بـراي  تواننـد  مـي  مـديران  كـه  ي اسـت مهم ـ و ابزارهاي قوي از يكي سازماني هر فرهنگ كه داشت توجه بايد. كند كار
 شود حاكم سالاري شايسته فرهنگ ،سازمان يك در كه صورتي در بنابراين. گيرند بهره آن از سازماني اهداف به دستيابي

 بـود،  نخواهـد  نتيجه بي ،گيرند مي كار به خود وظايف انجام براي كه تواني و تلاش كه يابند دست اطمينان اين به افراد و
ي اهـداف  به دستيابي راستاي در را سازمان و داده انجام احسن نحو به را خود وظايف تا برد واهندخ كار به را خود توان تمام

  .دهند ياري كه دارد،

  يا نهيعوامل زم
 از يكـي شايد . دهند زيربنايي ارائه مي يعامل ،گويه براي مدل ريسك منابع انساني هفتبا دو مؤلفه و  ،»يا نهيعوامل زم«

 هـاي  سياست از) مركزي بانك( پولي هاي  سياست استقلال بحث ،دارد وجود كشور بانكي تمسيس در كهي مهم مشكلات
 باعث نهاد دو اين متناقض و متعارض هايانتظار گاه دولت، از مركزي بانك مستقل نبودن به توجه با. است) دولت( مالي

. ندنك مي تحميل ها بانك به را هايي  ريسك ،خود كه شود  مي ها  بانك به نشده كارشناسي قوانين و قواعد سري يك تحميل
بـه   را سـالاري   شايسـته  بحـث  كه مديريتي مختلف هاي انتخاب يا تكليفي تسهيلات بحث به توان  مي موارد اين جمله از

 كـار  قانون قبيل از قوانيني. هستند بيروني مقررات و قوانين اي،  زمينه عوامل از ديگري بخش .كرد اشاره كشد، چالش مي
 ايجـاد  سـاز  زمينـه  تواننـد  مـي  كه هستند بيروني عوامل و قوانين جزء ،اند شده وضع كشور بانكي سيستم بر كه قوانيني اي

 محـيط  بـا  و اسـت  بـاز  محـيط  يك بلكه ،نيست بسته محيط يك سازمان كه داشت توجه بايد. باشند سازمان در ريسك
 خـاص  شـرايطي  ايجـاد  سبب ،محيط با ارتباط كه كنيم قبول را يتواقع اين بايد. دارد قرار ارتباط و تعامل در خود اطراف
 براي است ممكن و هستند نشدني بيني پيش سازمان سوي از ،موارد از بسياري در شرايط اين كه شود مي سازمان هر براي

 گونـه  ايـن  ايجـاد  تصـور  در كه باشد فراهم فضايي بايد بنابراين باشد، نداشته وجود نيز اي شده تعيين پيش از برنامه هاآن
 و تعامـل  در خـود  پيرامـوني  محيط با احسن نحو به بتواند سازمان تا باشد داشته وجود انديشي چاره براي اي زمينه شرايط،
 عوامل به توان مي ،شوند سازمان براي انساني منابع ريسك بروز ساز زمينه توانند مي كه يديگر عوامل از .گيرد قرار ارتباط
 عملكرد بر غيرمستقيم يا مستقيم صورت به كه هستند متعددي ، عواملشناختي  جمعيت عوامل. كرد ارهاش شناختي جمعيت
  :شمرد بر را زير موارد تيتروار صورت به توان  مي. اثرگذارند انساني منابع حوزه در ويژه هب سازمان
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 جمعيت رشد نرخ كاهش  
 يرپ ادامه در و سال ميان به جوان از كشور ساكنان سن تبديل  
 خانواده نهاد تغيير  
 ها زوج اشتغال  
 ازدواج سن در تغيير  
 فرزندي  تك  
 والدي تك  
 تكميلي تحصيلات به گرايش  

 تجربـه  عنـوان  بـه  كشـور  در ابتـدا  همـان  از كه است دوركاري بحث زمينه، اين در شده مطرح مباحث از ديگر يكي
 مقـولات  از يكـي  عنـوان  بـه  ،آن به يعني ،دشو مي لدنبا جدي خيلي صورت به دنيا در مبحث اين اما ،شد معرفي يناموفق
 دنبـال  بـه  را هـا  هزينه كاهش هم كه تمهيدي عنوان به توان مي دوركاريبه . شود مي پرداخته انساني منابع حوزه در جديد
 توجه هزمين اين در مؤثر راهبردي عنوان به كند، مي ايجاد افراد براي را Work Of Balance امكان حقيقت در هم و دارد
 تمهيـدي  عنوان به تواند مي آن، ستادي هاي بخش در هم و سازمان صفي هاي بخش در هم دوركاري به كردن نگاه. كرد
  .شود گرفته نظر در ،كند مي كمك خانواده و كار توازن به كه

  پيامدها
 نتيجـه  اين تبيين در .دهند مي ارائه زيربنايي يعامل ،انساني منابع ريسك مدل براي گويه هشت و مؤلفه دو با ،»پيامدها«

 خـود  بـا  نيـز  پيامـدهايي  ناگزير ،پيوندد مي وقوع به سازمان در كه فعاليتي و رويداد هر و اقدام هر كه كرد عنوان توان مي
 توجـه  آن بـه  بايـد  سازماني هر كه است اي اساسي و مهم اقدامات از پيامدها اين به توجه و بررسي بنابراين. دارد دنبال به

  .بدارد مبذول خاص
 و باشيم نداشته لازم توجه ،منابع اين به اگر. شود مي تلقي سازماني هر اساسي منابع جزء انساني نيروي طور يقين، به

 خـود  بـراي  سازمان كه اهدافيتا  شود   مي باعث لهئمس اين. رسيم نمي ،سازمان نظر مد لازم كارايي به يم،هبد هدر را آنها
 نشـود،  مـديريت  صـحيح  نحـوي  بـه  يـا  يابد افزايش سازمان در انساني منابع ريسك اگر. شودن محقق ،است كرده تدوين

 ايـن  تمـامي  كه شود منجر...  و خدمت از فرار انديشي،   منفي انگيزگي،   بي سازمان، به كاركنان وفاداري كاهش به تواند مي
 هـاي    آسـيب  بـه  ،سـازمان  در انساني منابع ريسك يشافزا .دنشو   مي سازمان از كاركنان خروج ساز زمينه ،نهايت در موارد

 امـور  درگيـر  مدام و باشد نشده مديريت درستي به او پيراموني موارد كه كارمندي .شد خواهد منجر كاركنان براي مختلفي
 اگـر  .داشـت  نخواهـد  را سـازمان  نظـر  مد وري بهره طور يقين به باشد، سازماني   درون هاي   گرفتاري و مشكلات و روزمره
 سـازماني  عـرق  آن بـا  متناسـب  و سازمان در كاركنان خوشي دل و انگيزه نشود، مديريت سازمان در انساني منابع ريسك
 پـاييني  كيفيـت  بـا  كنـيم،  مـي  ارائه مشتريان به كه خدماتي طبع به افتد، اتفاق موارد اين اگر. كند مي پيدا كاهش كاركنان
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 منجر سازمان با آنان ارتباط قطع به ،نهايت در كه شود مي مشتريان نارضايتي ايشافز باعث ،نتيجه در و بود خواهد همراه
 ايشـان  هـاي    نيازمنـدي نشـدن   تـأمين  و كاركنـان  بـه  مربوط يندهايافر صحيح مديريت نبود ،ديگر طرف از .شد خواهد

 و سـازمان  عمومي وجهه شدن دار لكه ساز زمينه تواند مي كه شود منجر مواردي ساير و فساد ، اختلاس افزايش به تواند   مي
 براي اي مقدمه ،سازمان در انساني منابع به مربوط هاي   ريسك صحيح مديريتنبود . آورد فراهم را سازمان زوال نهايت در

 بـدگويي  بـه  گـاه  حتي و داشته را تعهد كمترين سازمان برند به افراد ،حالت اين در. بود خواهد برند به خاطر تعلق كاهش
 و كنـد  مـي  تبعيـت  غيرمنعطـف  و خشك يچارچوب از سازمان يك كه هنگامي .كنند مي اقدام خويش متبوع سازمان عليه
 و بـرده  بـين  از را آنـان  خلاقيـت  ،شـود  قائل نمـي  ارزشي ،دهند مي ارائه سازمان به كاركنان كه هايي ديدگاه و نظر براي
 همـواره  و كننـد       مـي  كار سازمان براي ميلي   بي و انگيزگي   بي با كه كاركناني. بگيرد بهره ارزشمند گنجينه اين از تواند نمي

 اهداف تحقق راستاي در توانند   نمي هستند، خدمات جبران و رفاه و انساني منابع حوزه اوليه و افتاده پا پيش مسائل درگير
 .بود خواهد تأثيرگذار بانك عملكرد بر ،نهايت در اتفاق اين. باشند داشته يريمگچش تلاش بانك نظر مد هاي   استراتژي و

  بحث
 يسمت حفـظ و نگهـدار   را به تيتواند وضع يم يهر سازمان طيمناسب با توجه به شرا يراهكارها هئبا ارا سكير تيريمد
 يهـا  يازمنـد يبر اساس تجارب، دانش و ن ديبا سكير تيريمد ،ذكر است شايان. كند تيهدا رانهيشگيو اقدامات پ طيمح

ثر به حداقل ممكن كـاهش  ؤم يبه راهكارها توجهبا  يمنطق يفيدر ط بالقوه يها سكيتا ر شود يبند تياولو يانهر سازم
 تياز وضع حيشناخت صح به سك،ير تيريكاهش و مد برايدار  و هدف يمنطق يراهكارها هئارا ،راستا نيدر ا. ندنك دايپ

 ـو ارا يبند تيدر اولو سكير يابيو ارز ييشناسا از اين رو،. نياز داردها  سكيموجود سازمان و ر  بـراي  حيحـل صـح   راه هئ
رسد،  يبر به نظر م بر و زمان نهيهز ارياگرچه در ابتدا، بس سكير تيريمد .دارد تياهم اريبس رانهيشگيو پ ياقدامات اصلاح

بـا دانـش،    ،ينسـان ا هيسرما .شود يم ياصلاح يها نهيمدت با كاهش حوادث بالقوه متعدد باعث كاهش هز يدر طولان اما
دانش و تخصـص موجـود در ذهـن     يطور مؤثر كه به ييها سازمان. استها  تخصص و مهارت خود منبع باارزش سازمان

دسـت   يبهتـر  يرقـابت  تي ـكنند و به مز جاديا يشتريقادر هستند ارزش ب كنند، مياستفاده  از آن وكرده  تيريافراد را مد
تخصـص خـود بـا     نيا جه،يدانش و در نت ميتسه ي، براياعتماد بيمنافع خود و  ليدل به غلببه هر حال، كاركنان ا. يابند

دانش در  تيريمد قيو مشاركت كاركنان را از طر يريها مهم است كه درگ سازمان يبرا .و ناتوان هستند ليم يب گرانيد
 يدانـش و تخصـص كاركنـان    تي ـاسـتخراج و تقو  يابـر  ياصل يها دگاهيد ،يمنابع انسان تيرياقدامات مد. رنديكنترل بگ
منـد هسـتند،    از دانـش و تخصـص خـاص سـازمان بهـره      ياريافراد بس دليل اينكه به. دارد ازيا ننهكه سازمان به آ هستند
دانـش و تخصـص    تيريمـد  يشكل برا نيرا به بهتر يمنابع انسان سكير تيريمد يها ممكن است اقدامات كار سازمان

 يابي ـآمـوزش، مشـاركت، ارز   ،يابيكارمنـد  ماننـد  ،يمنـابع انسـان   سكير تيريمد يهبردرا اماتاز اقد يبرخ. رنديكار گ به
 شيتعهد، كاهش تـرك خـدمت و افـزا    شيكاركنان با افزا زشيبر توسعه و انگ ريتأث قياز طر يقيعملكرد و پرداخت تشو
 تيريتوسـعه مـد   يبرا ،يانسان عابمن سكير تيريمد يهبرداقدامات را نياز ا، توانند يها م سازمان. عملكرد مرتبط هستند



  370  ...)  مورد(بنياد  دادهارائه الگوي مديريت ريسك منابع انساني در صنعت بانكداري بر اساس تحليل 

 
منـابع   سـك ير تيريمـد  ياقدامات راهبرد نيبنابرا. استفاده كنند ،پذير و دانشي و استخدام كاركنان ماهر، مسئوليت دانش
ابزارهـا و   ليسـه و توسـعه و ت  جـاد يشـان در ا تيو ظرف تي ـقابل شيهـا بـه منظـور افـزا     سازمان يعناصر مهم برا يانسان
 ابراهيمـي پـژوهش قلـي پـور و     در ،آمـد  دست به پژوهش اين در كه مواردي بر علاوه .ستادانش  تيريمد يها تيفعال

زا، ريسـك   هاي بـرون  زا، ريسك نگرش هاي درون	ريسك نگرش(ر دسته اهاي منابع انساني در قالب چه	ريسك ،)1395(
توانـد   يمؤثر م ـ يابيكارمند ستميس كي .اند بندي شده شناسايي و دسته) گرا يندهاي دروناا و ريسك فررگ يندهاي برونافر

بـه دسـت آوردن   . به سازمان كمك كنـد  ازيمورد ن يانجام كارها يبرا قيو لا ستهيكار شا يرويدر انتخاب و اختصاص ن
دانـش مهـم و    تيريمد يها تيكردن ابزارها و فعال ياتيمنظور عمل ها به سازمان يبا دانش و تخصص خاص برا يكاركنان

كه قـادر باشـند    يشرط كنند، به يدانش م ميتسه يطور مؤثر به ادياحتمال ز شده به كاركنان تازه استخدام نيا. است ياتيح
را انتخـاب كننـد    يكاركنان تا ها مهم است شركت يبرا ن،يبر ا علاوه. اتخاذ كنند يو مناسب يتر و نگرش گسترده دگاهيد

هـا و   بـا مهـارت   يانتخـاب افـراد  . شـوند  كپارچـه يادغـام و   يطور مؤثر دانش به تيريمد تيعه ظرفتوس يكه بتوانند برا
ادغام و  يمتنوع وتا دانش را از منابع گوناگون  سازد يها را قادر م و كارها، سازمان فيانجام وظا يمناسب برا يها نگرش

 ريدانش تأث تيريمد تيه، آموزش كاركنان بر توسعه ظرفعلاو به .كنند كيخلاقانه را تحر يها دهيا جاديو ا كرده كپارچهي
توسـعه و   يبـرا  تـا دارنـد   ازي ـهـا ن  سازمان. استمهم  بسياركاركنان دانش،  يبرا ژهيو به يا توسعه مداوم حرفه .گذارد يم

 ـ يآموزش يها فرصت ،كاركنان ازيپرورش دانش و تخصص مورد ن  يهـا  ارائـه برنامـه  . كننـد  اهمفـر را  يو خـارج  يداخل
ا نهكردن آ زيآنها و تجه نشيتر كردن ب گسترده د،يدانش و تخصص جد يريادگي يكاركنان را برا تواند يمتنوع م يآموزش
تخصص و  تاند نك كيكاركنان را تحر ديبا يآموزش يها برنامه نيچن. و آماده كند عينوآورانه، تسر يها ها و مهارت با ذهن

 يهـا  برنامـه  جه،يدر نت. كار ببرند به رنديگ يم اديسب كنند و آنچه را كه در كار ك ديكنند، دانش جد ميتجربه خود را تسه
 تيريمد ياز اقدامات راهبرد گريد يكيكه  مشاركت .است ياتيدانش، مهم و ح تيريمد نديكاركنان در فرا يبرا يآموزش

 يهـا  تي ـدانـش و فعال  تيريمثبـت و مشـاركت در مـد    يريدرگ يممكن است كاركنان را برا است، يمنابع انسان سكير
استقلال  خود، كار انجام يبرا ديبا ،دارند يتر گسترده يها تيها، تخصص و مسئول كه مهارت يافراد. جذب كند ،يريادگي

و  يآگـاه  ،يري ـتوانـد درگ  يها م يريگ ميدر تصم شتريعمل و مشاركت ب يدادن آزاد. داشته باشند يشتريعمل ب يو آزاد
 يشتريب يها فرصت ازياقدامات مورد ن نييدرون دادها و تع كردنفراهم  ياگر كاركنان برا. دهد شيتعهد كاركنان را افزا

را به وجـود آورنـد و در    يدتريجد يها دهيدهند و ا شيرا افزا يا هبودن دانش مبادل يداشته باشند، ممكن است تنوع و غن
شـهلايي   هاي پژوهشنتايج  .كنند ليمان را تسهشده در ساز و كاربرد دانش و تخصص گسترده ييشناسا ايكشف  ،تينها

ينـد خـاص جـذب نخبگـان، دشـواري جـذب و       امنابع انساني اجرا نشـدن فر مهم هاي  كه ريسك دهد نشان مي) 1394(
عملكـرد و   يابي ـارز. اسـت نگهداري كاركنان متخصص و با مهارت بالا و نگاه متفـاوت مسـئولان بـه احتيـاط و ذخيـره      

 تي ـتقو يبـرا  از آن، تواننـد  يهـا نم ـ  كه سازمان هستند يمنابع انسان سكير تيريمد يمات راهبرداز جمله اقدا ،پرداخت
عملكـرد، اگـر    يابي ـدر اصـطلاحات ارز . استفاده كننـد  يبه اهداف سازمان دنيرس يا برانهآ كيكاركنان و تحر يرفتارها
 يارائه كننـد كـه رفتارهـا    ييها و مشوق هاخوردباز دي، باباشدكاركنان مطلوب و مد نظر  يرفتارها كه ها بخواهند سازمان
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و اعمـال دانـش در    ميا در تسـه نه ـارتباط دادن عملكرد كاركنان با مشاركت آ يبرا ،ها اگر سازمان. كند تيمطلوب را تقو

 دانـش  تيريمـد  يها تيفعال يشوند و رو يم ختهيبرانگ كنانكنند، كار نييتع يو واحد گانهي يابيارز اريشاخص و مع ،كار
 ميمنظور بهبـود انتشـار و تسـه    له بهئحل مس ييو توانا يريپذ سكينگرش ر ت،يخلاقبه  ديبا ن،يعلاوه بر ا. كنند يكار م

افـراد ممكـن    هنـد، پرداخت، مشاركت و كمك به كسب و مبادله دانش پاداش د يها ستمياگر با س. دندهبدانش،  پاداش 
 ه، بـه توسـع  عيسـر  راتييبا تغ ييها ه با سازمانهمواج در .كنند يرشتيب يها دانش تلاش تيريمد يها تيفعال ياست برا

فراتر از  ديبا وكار كسب يازهايمؤثرتر به ن ييگو منظور پاسخ به. استنياز افراد  تيريمد يتر و متمركزتر برا منگرش منسج
 يمنـابع انسـان   تيريمـد  يراهكارها يعني ،حركت كرد يمنابع انسان يزير و برنامه يمنابع انسان تيريمد يسنت يها روش

 يكـرد يبه رو يعوامل انسان. جا داده شود زين سكير تيريمد ستميسازمان و در س تيريدر مد يزير برنامه نديادر فر ديبا
علت،  نيبه هم .هستند يانواع منابع سازمان سايرمتفاوت از  ييها يژگيو يدارا رايز ،دارند ازين سكيانواع ر سايرمتفاوت از 
كل شـركت كمـك    همرتبط با توسع يمنابع انسان يها تواند به بهبود مهارت يم يمنابع انسان سكير تيريدم يراهكارها

 يبـرا  يسـازمان  يور و بهـره  تيمختلـف از مسـئول   يهـا  نقش يرو يمنابع انسان تيريمد يفعل يها ها و مدل روش. كند
 تيريمـد  يبـرا  يوقت .است شده متمركز يفرد يريپذ سكيرفتار ر ايخود  تيريمد ،يريادگي يندهايكاركنان، فرا تيتقو
منـد در نظـر    طـور نظـام   بـه  يمنابع انسان سكيدهد تا ر يبه ما اجازه م م،يكن يم يرويپ نديفرا نياز ا يمنابع انسان سكير

 يشود تـا نقـاط   ليو تحل هيو تجز ييطور مستمر شناسا به يگريد سكيمانند هر ر يمنابع انسان يهاسكيگرفته شود و ر
و از ابزارهـا و   ايجـاد كنـد   سـتم يبهبود س ياجرا براي يتواند فرصت	يو م ميكن ييشناسا ،شدن دارند ديتهد ليسكه پتانرا 
حـل   يبـرا  يعنـوان راهكـار   به ،يمنابع انسان سكير تيريمد ديجد يها مدل. ميببر موجود حداكثر استفاده را يندهايفرا

منـابع   يو اسـتراتژ  سـك ير تيريمد يشركت، استراتژ ياستراتژ نيب وستهياز روابط پ يا مجموعه يمشكلات منابع انسان
و جـامع   منسجم يچارچوب هشركت و ارائ يبرا ياز عوامل انسان يناش يهاسكير تيريتوسط مد ،مدل نيا. است يانسان
مناسب به  يها پاسخ هو توسع ياز عوامل انسان يناش هايخطر و است افتهيساختار  يانسان يروين تيريتكامل و مد يبرا

خود بر اسـاس   دگاهيد هو ارائ يمرتبط با عناصر انسان سكيتر از عوامل ر قيمدل به درك دق نيا. كند يم ينيب شيپرا آنها 
 هو ادار تيريمـد  يبـرا  يسـتم يس يكـرد ياز رو و كنـد  يكمك م ـ ،يبند آنها بر اساس رتبه يبند تيدرست و اولو يشناخت

 يتعـامل  تي ـمتقابل و ماه يوابستگ بركه  يتيريتفكر مد ،كند ياستفاده م يانسان ييتوانا يها تيو محدود يعملكرد انسان
 سـتم يس كي ـاز  يعنوان بخش انسان را به ،يبه عوامل انسان يستميس كرديرو. كند يم ديسازمان تأك كي يو خارج يداخل

 طيو مح ـ زاتي، كاربران، تجهپارچه است كه در آن كي اًواقع يستميس ههدف توسع كرديرو نيدر ا. شناسد يم تيبه رسم
افرادي كه جذب  ،توان گفت مي ،مجموع در. سازگار هستند ستهيشا ينحو و مؤثر به منيعملكرد مطلوب، ا يبرا ياتيعمل

نظير دانش تخصصي مديريت منابع انسـاني  (هاي فني  بايست علاوه بر مهارت	شوند، مي نقش متخصص منابع انساني مي
نظير مهارت اعتمادسازي، تأثير، انگيزش و برقراري ارتباطات بين فردي (هاي انساني ضروري  مهارت) و كاربرد عملي آن

 كـه  اي بيشتر با سـازمان باشـند   تر داشته و داراي رابطه بايست ديدگاهي بلندمدت علاوه، مي به. دارا باشند زرا ني) اثربخش
ن نشـان  اگيـري را بـراي ايـن متخصص ـ    ان تصـميم اي و تو هاي ادراكي مانند درك سامانه ضرورت برخورداري از مهارت
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ها در  ها و مهارت بايست شايستگي سازمان براي كسب موفقيت مي. استسازگار ) 1994( 1پففر هاي پژوهشكه با  دهد مي

ن منابع انساني را با يكديگر تركيب كند تا بتواند فرايند مديريت منابع انسـاني  امتخصص خصوصهر سه حوزه يادشده در 
سازي ريسـك   آيد، لزوم توجه به مبحث بهينه مهم ديگري كه از اين پژوهش به دست مي  نتيجه. به وجود آورد يشاثربخ

 خـلأ  انسـاني  منـابع  ريسك زمينه در حوزه دو در كه آيد مي بر چنين پژوهش تجربي هپيشين بررسي از. منابع انساني است
 ابعـاد  شناسـايي  بـه  كـه  هـايي  مـدل  ها و چارچوب كمبود ديگري و داخلي هاي	پژوهش فقدان يكي دارد؛ وجود پژوهشي
 هـاي  بخـش  از يكـي  كـه  پـژوهش  ادبيات در موجود منابع وسيع حجم. بپردازند سازمان در انساني منابع ريسك چندگانه
 موضـوع  بـه  كـه  منـابعي  بـودن  محدود با قياس در ،اند كرده تشريح را انساني منابع به مربوط هاي ريسك هگستر هسامان
 پژوهشي حوزه اين در نگر كل مدلي نبود از حكايت اند، نگريسته چندبعدي و شده دهي سامان شكلي به انساني منابع كريس
 كه دارد وجود امكان اين دارند، انساني منابع ريسك از محدودي تعريف ها سازمان از بسياري كه آنجا از نيز، عمل در. دارد

 بهبود هاي	فرصت درك در بلكه بخورند، شكست مربوط بنيادي و اساسي هاي	ريسك شناسايي در تنها نه سازمان رهبران
 هـاي  ريسـك  اينكـه  به توجه با ،همچنين. كنند عمل ناموفق نيز رقبا با مقايسه در سازمان عملكرد ارتقاي به كمك براي
 عمليـاتي،  راهبردي، تي،شناخ روان سياسي، اقتصادي، هاي ريسك از اعم مفاهيم از وسيعي طيف هدربرگيرند انساني منابع

 ايـن  ابعـاد  بنـدي  اولويـت  راستاي در انساني منابع هاي ريسك يكپارچه مدل طراحي ضرورت ،هستند فرهنگي و محيطي
انسـاني   منـابع  ريسـك  مـديريت  هـاي  مـدل  رب حاضر مدل هاي برتري و ها قابليتاز  ،اين موارد .شود مي ريسك احساس

  . هستند

 پژوهش كاربردي پيشنهادهاي

بنيـاد مـديريت ريسـك     اجزاي مـدل داده  تفكيك به كاربردي پيشنهادهاي پژوهش، اين در آمده دست به نتايج به توجه اب
  :از اند عبارت ترتيب به منابع انساني

 ريسـك  بـر  مؤثر ابعاد و عوامل از يكي عنوان به كه علي عوامل زمينه در: علي عوامل سطح در اجرايي پيشنهادهاي .1
 لـزوم  بانـك،  اهـداف  به دستيابي لزوم منظور به سازمان مديران كه كرد عنوان توان مي ،شدند ساييشنا انساني منابع
 بـه  تـا  هسـتند  مؤظف... و كاركنان نگرش و اذهان مديريت براي تلاش نفعان، ذي ساير و داران سهام اهداف تحقق
 بايد زيرا. دهند قرار نظر مد ها ريزي برنامه در را آنان هاي خواست و نيازها و باشند داشته توجه انساني منابع و عوامل
 اهداف اين به دستيابي راه در كند، مي فعاليت آنها به دستيابي منظور به كه دارد اهدافي سازمان كه باشيم داشته توجه
 كـاهش  بايـد  كـه  كـرد  اشاره انساني منابع هاي ريسك به توان مي جمله آن از كه دارد وجود مسائلي و مشكلات نيز
 آن اهـداف  ،سـازمان  يـك  انسـاني  منـابع  و انساني نيروي كه باشيم داشته توجه بايد همچنين. بروند بين از و فتهيا

  .داشت كافي توجه موضوع اين به بايد نتيجه در بخشند، مي تحقق سازمان را
 بايـد  ،انسـاني  نابعم ريسك فرايند بر مؤثر گر مداخله شرايط زمينه در :گر	مداخله عوامل سطح در اجرايي پيشنهادهاي .2

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Pfeffer 
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 در پيشـرفت  الگوهـاي  عنـوان  بـه ( مـديران  صحيح انتخاب انساني، نيروي اثربخش آموزش قبيل از عواملي به توجه

 رفتارهـاي  كنتـرل  سـازماني،  دانـش  اثـربخش  مـديريت  كاركنـان،  بازنشسـتگي  و جـذب  ينـد افر مديريت ،)سازمان
 كاركنان علايق شناسايي و انساني منابع اطلاعاتي يستمس طراحي غيررسمي، هاي گروه فعاليت از ناشي غيراثربخش

  .گيرند قرار سازماني ريزان برنامه و مديران نظر مد ،آن با متناسب ريزي برنامه و
 فراينـد  در مـؤثر  راهبردهاي حيطه در :انساني منابع ريسك فرايند در مؤثر راهبردهاي سطح در اجرايي پيشنهادهاي .3

 قائـل  اهميت و سازمان در انساني منابع ريسك وجود پذيرش قبيل از عواملي بر مركزت و توجه انساني منابع ريسك
 سازمان هاي استراتژي گذاري اشتراك به سازمان، در انساني منابع هاي ريسك بندي اولويت و شناسايي آن، براي شدن
 انتخاب در سالاري شايسته يكردرو به توجه كاركنان، گزينش و جذب يندافر اصلاح كاركنان، با انساني منابع حوزه در
 مسير تدوين پروري، جانشين زمينه در بهينه هاي استراتژي تدوين مطلوب، سازماني فرهنگ ايجاد كاركنان، يارتقا و

 سيسـتم  بـا  خـدمات  جبـران  سيستم تطبيق انساني، منابع در كاري انگيزه و روحيه تقويت مشخص، شغلي پيشرفت
  .دنشو واقع مؤثر و مفيد بسيار دنتوان	مي ستگيشبازن هاي صندوق با بانك عاملت نحوه اصلاح و عملكرد ارزيابي

 عـواملي  انساني منابع ريسك فرايند بر مؤثر اي زمينه عوامل زمينه در :اي زمينه عوامل سطح در اجرايي پيشنهادهاي .4
 اثرگـذار  ولي نشدني كنترل ستيبالاد مقررات و قوانين بانك، فعاليت بر بيروني نيروهاي نفوذ و نظرها اعمال قبيل از
 عوامـل  كشـور،  اجتمـاعي  ـ ـ فرهنگـي  معضـلات  و مسـائل  كشـور،  اقتصـادي  معضـلات  و مسـائل  انسـاني،  منابع بر

 و...) و اجتمـاعي  هـاي  شـبكه  دوركاري،( تكنولوژيكي تحولات ،...) و ازدواج سن جمعيت، رشد نرخ( شناختي جمعيت
 بايـد  سـازماني  ريـزان  برنامه و مديران نتيجه در ،هستند تأثيرگذار و مؤثر اربسي ها بانكي و بانك به جامعه منفي نگاه
  .برسانند حداقل به سازمان در را عوامل اين تأثير و اثرگذاري ميزان تا گيرند كار به را خود تلاش تمام

بـه   نيافتن دست لياز قب يموارد ،يمنابع انسان سكير يامدهايبعد پ نهيدر زم: پيامدها سطح در اجرايي پيشنهادهاي .5
 تيدر سـازمان، كـاهش رضـا    يور خـروج از سـازمان، كـاهش بهـره     شينظر سازمان، افـزا  مد يها ياهداف و استراتژ

در  يو نوآور تيرفتن خلاق نيكارمندان به سازمان، از ب يشدن شهرت سازمان، كاهش تعهد و وفادار دار لكه، انيمشتر
 يدر سـازمان  يمنـابع انسـان   سـك يو بـروز ر  شيتوانند بر افزا يم فعانن يذ ريدارن و سا سازمان و متضرر شدن سهام

 يتمـام  خود و يروياز توان و ن يريگ تا با بهره هستندموظف  يسازمان زانيو برنامه ر رانيمد جهيباشند، در نت رگذاريتأث
  . ببرند نيازمان را از بس ينامناسب برا جينتا نيها را به حداقل رسانده و ا سكير نيدارند، ا اريكه در اخت يمنابع

 پژوهش هاي محدوديت

 موضوع درباره پژوهش كننده مشاركت بايد ،است شده استفاده در اين پژوهش از روش گرندد تئورياز آنجا كه  .1
 مديريت با رابطه در دانشگاهي خبرگان اين دليل كه  به از اين رو،. باشد زيسته تجربه داراي پژوهش توجه مورد

كمتر استفاده  آنان هايدر اين بخش از نظر ،نبودند زيسته تجربه داراي ملت بانك در انساني منابع هاي ريسك
  .شد
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 .داشت نياز پژوهشگر از طرف زياد دقت و وقت صرف به كه مضموني منابع زياد حجم .2

 .است داشته نياز زيادي دقت به كه كدگذاري گانه سه و پيچيده مراحل .3

  .ها ري مصاحبهآو جمع و برگزاري به مربوط مشكلات .4

  منابع
هـاي منـابع انسـاني بـا      تحليل و سـنجش ريسـك  ). 1396(حسن  اصل، قاليباف سيدمحمد؛ مقيمي، آرين؛ پور، قلي الهام؛ ابراهيمي،
  . 23-1، )1(15، مديريت فرهنگ سازماني .هاي ديمتل فازي و مشابهت فازي كارگيري تكنيك به
  .بانك سينا ريسك و پژوهش مديريت .ريسك مديريت مفاهيم و اصول). 1391(مجيد  آهنگراني، نژاد اسماعيل
 شـاخكي،  سـه  مـدل  پايه بر گذاري سرمايه بازدهي افزايش در انساني سرمايه نقش ).1395(هادي  صالح؛ ورزشكار، عباس اردستاني،

  . 231-209، )2(8، انساني منابع مديريت هاي پژوهش نامه فصل
  .ديدار: تهران رفتاري، علوم در متداول رويكردهاي آميخته، و كيفي تحقيق هاي روش بر اي مقدمه). 1387( عباس بازرگان،

  . 96-73، )32(9، فرهنگ سازمانيمديريت ريسك منابع انساني، ). 1395(قلي پور، آرين؛ ابراهيمي، الهام 
 31 معاونـت مهنـدس ناجـا،   فصلنامه علمي تخصصي نقش مديريت ريسك بر مديريت منابع انساني، ). 1395(ميرطالب، سيد حامد 

)1( ،89-112 .  
هاي تلفيقي مديريت ريسك و مـدريت   تحليل بررسي و ضرورت تكامل مدل). 1378( رضارضا؛ توكلي، محمدصادقي، عليميرمحمد

  .سومين كنفرانس ملي مهندسي ارزشارزش، 
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