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 چکیده
 کیاز آن به عنوان  شمندانیاز اند یبرخ یو حت افتهی شیافزا اریبس عیدر سازمان ها و صنا یمنابع انسان سکیر تیاهم

داشته  یابعاد گسترده ا یمنابع انسان یها سکیکنند. ر یم ادی یمنابع انسان نهیدر زم یهر حرفه ا یبرا یدیکل تیمسئول
 تیوضع یحاضر بررس قیهدف از تحق نرویبه همراه دارد. از ا ازمانس یبرا یمعنادار یدهایچراکه فرصت ها و تهد

 یتهران )شهردار یکارکنان شهردار قیتحق یان است. جامعه آمارتهر یکارکنان شهردار نیدر ب یمنابع انسان سکیر
نمونه  وشنفر به ر 214مورگان، نمونه به تعداد -یباشند که با استفاده از جدول کرجس ینفر م 244مرکز( به تعداد 

 یو ابزار گردآور یدانیو م یداده ها کتابخانه ا یآنها انتخاب شدند. روش گردآور نیدردسترس از ب یتصادف یریگ
 انگیاستاندارد ارنست و  یسوال 22پرسشنامه استاندارد است. جهت سنجش از پرسشنامه  قیتحق نیداده ها در ا

 یها هیقرار گرفت. جهت آزمون فرض دییکرونباخ مورد تا یآلفا قیپرسشنامه از طر ییای( استفاده شد. پا1448)
 یشده اند، بعبارت دییها تأ هیفرض ینشان داد تمام قیتحق یها افتهیاستفاده شد.  یتک نمونه ا یاز آزمون ت قیتحق

در  یمال سکیو ر و ریسک تبعیت عملیاتی سکیر ک،یاستراتژ سکیر یو مؤلفه ها یمنابع انسان سکیر تیوضع
ریسک استراتژیک،  یو مؤلفه ها یمنابع انسان سکیمطلوب تفاوت دارد. ر تیتهران با وضع یشهردار کارکنانبین 

 نسبتاً مطلوب قرار دارد. یتیمالی در وضع سکیو ر نامطلوب یتیو ریسک تبعیت در وضع ریسک عملیاتی
 واژگان کلیدی

 مالی. سکیریسک استراتژیک، ریسک عملیاتی، ریسک تبعیت، ر ،یمنابع انسان سکیر
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 مقدمه
 یدادهایرو زیکوچک ن یوکارها کسب یبلکه حت ،یوکار نه تنها در سطح جهان کسب رانیمد ریاخ یها یدر سالها

 یمال نیتأم یروشها ،یرقابت یابزارها سکیر د،یجد یها یفناور سکیبه ر دادهایرو نی. اکنند یرا تجربه م سکیر
. با توجه به ردیگ یدربرم زیفعال در سازمان را ن یانسان یروی(. بلکه ن1411 ،1شود )موستافا آبو یمحدود نم رهیمتنوع و غ

سازمان با  یبه اهداف را برا لین تواند یمربوط به آن م های سکیسازمان، وجود ر کیدر  یمنابع انسان تینقش پراهم
 (.2238 ،یسیمشکل مواجه سازد )رئ

 که می داند سازمان کارکنان به مربوط فرآیندهای و ها ارنست و یانگ، ریسک منابع انسانی را ریسک برنامه مؤسسه
 ها سکیر نی(. ا1422، 2انگی و ارنست) داد خواهد قرار بازار رهبران زمره در را سازمان مناسب، مدیریت درصورت

و  ی)شاکر یفرهنگ ،یطیمح ،یاتیعمل ،یراهبرد ،یاختشن روان ،یاسیس ،یاعم از: اقتصاد میاز مفاه یعیوس فیط
آموزش،  ستمیانتخاب، س ستمیسازمان شامل: س یمنابع انسان های ستمیکه از س هایی سکی( و تمام ر2044همکاران، 

 زنی ها پژوهش جی(. نتا1442، 3یلی)ف ردگی یرا دربرم شوند یجبران خدمات منتج م ستمیعملکرد و س یابیارز ستمیس
 نتریکارکنان را مهم فیضع تیریو مد یچالش نگهداشت کارکنان، کمبود مهارت، رهبر ران،یکه مد دهد یمنشان 

 (.1422، 4و همکاران ریی)م ی دانندم یمنابع انسان های سکیر
 و ها ارزش شرکت دیبا تول یگرفت؛ چراکه ارتباط تنگاتنگ دهیرا ناد یمنابع انسان های سکیر ی تواننم گرید امروزه

از جمله حضور  یاز طرق مختلف یکه منابع انسان ی(. درواقع زمان2235 ،یمیو ابراه قلی پور) اند کرده داپی سازمان ها
تخلفات،  ،یمنیبهداشت و ا ،یقضاوت یافراد، تقلب، خطاها یتبان ،یانسان یکارکنان، خطاها نیدر ب قیاشخاص نالا

سازمان به اهداف  یابیمانع دست ره،یو غ یراخلاقیغ یرفتارها راستاندارد،یعملکرد غ ی اساس،ب یتجار ماتیتصم
گرفته  رنظرد سکری منبع عنوان باشند، به یسازمان تیریمد های برنامه سازی ادهیمانع از پ ن،چنیخود و هم کیاستراتژ

 هابگذارند که آن رتأثی ها آن یرو ی توانندارتباط دارند و م یسازمان های سکیبا ر ،یمنابع انسان های سکی. ری شوندم
 ،آوری انزی صورت به می تواند مهارت ها، کمبود عنوان مثال سازمان اثرگذار هستند؛ به سودآوری بر خود نوبه به زنی

سازمان، باعث  یدیکل های عدم وجود افراد مناسب در پست یعنیقرار دهد؛  رتأثی ترا تح یو رشد اقتصاد وری بهره
 یاتیو عمل یمال سکیبر ر می تواند ها پس کمبود مهارت می آورد، بار به یادیز های نهیشده و هز نییعملکرد سطح پا

ی و توسعه کارکنان خود متقبل م شامر آموز یرا برا یادیز های نههزی سالانه ها سازمان گر،دی طرف از. باشد گذاراثر
 های سکیبدون توجه به ر ن،یبنابرا؛ را به سازمان وارد کند یادیز یمال های خسارت ی تواندافراد م نیو ترک ا شوند

 ندارد وجود سازمان عملکرد آن تبع و به یسازمان های سکیر ریمناسب سا تیرمدی امکان ها، آن یابیو ارز یمنابع انسان
 (.2235 ،یرامی)

از  زیخود را ن ی هایدرصورت از دست دادن کارکنان خود برتر یانسان یروین سکیمواجه با ر های سازمان درکل
و  ی مقدم)محمد ی زندو هم به سازمان لطمه م یهم به منابع انسان ها سکیر نیا شیدرواقع اثرات افزا ی دهند؛دست م

 (.2235همکاران، 
شهروندان در  یو اجتماع یفرهنگ ،یخدمات ،یرفاه ،یعمران یازهایرفع ن یبرا یسازمان محل کی عنوان¬به یشهردار

از  یکی ازهاین نیبرطرف کردن ا قیشهروندان از طر یزندگ تیفیک شی. افزاکند¬یم فهیخود انجام وظ تیمحدوده فعال
خدمات در سازمان  تیفکی ترسرعت خدمات و از آن مهم نامر با بالا برد نیکه ا ی باشدم ی هاشهردار یاهداف اصل
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به  رسانی خود و خدمت یبه اهداف سازمان دنیرس یمحقق خواهد شد؛ لذا در راستا یمانند شهردار محوری خدمت
 (.2231)شجاع،  ی باشدجذب، نگهداشت و پرورش افراد توانمند م ازمندنی شدت شهروندان به

: گروه چهار به یانگ و ارنست موسسه تقسیم بندی برمبنای انسانی منابع ریسک های در این پژوهش مولفه ه،پای نیبرا
 از هر یک با ارتباط در مورد مطالعه سازمان ریسک پذیری سطح و گردیده تفکیک تبعیت و مالی عملیاتی، استراتژیک،

 (.223و همکاران،  یرخانامی) می گردد تعیین مولفه ها
 مبانی نظری پژوهش

 مفهوم ریسک
 سکیبا ر یکنند که زندگ یدارند و اذعان م ییمفهوم آشنا نیبا ا یتمام افراد به نحو بایامروز تقر یدر جامعه آمار
 ندهیدر آ یدر مورد وقوع حادثه ا نانیکه به علت عدم اطم یدر زبان عرف عبارت است از خطر سکیهمراه است. ر

است. فرهنگ وبستر  ادتریز سکیشود ر یباشد، اصطلاحاً گفته م شتریب نانیعدم اطم نیا زانیو هرچه م دیآ یم شیپ
بالقوه  انیرا ز سکیر زین یگذار هیکرده است. فرهنگ لغات سرما فیرا در معرض خطر قرار گرفتن تعر سکیر

 دیمرکب از خطر و فرصت است، شا یطیشرا سکیها ر ینیداند. در زبان چ یکه قابل محاسبه است، م یگذار هیسرما
بلکه جهان  ،یگذار هیسرما یاینه تنها دن رایبه حساب آورد؛ ز سکیر فیتعار نیبتوان از جمله کامل تر ار فیتعر نیا

خود،  یسطح شعور و آگاه یقرار داده است و موجودات به مقتضا گریکدیو فرصت ها را در کنار  داتیتهد زین عتیطب
 یرهایاز متغ یکیبه  سکی(. ر2233و همکاران،  انیند )مداحکن یفرصت ها استفاده م نیاز ا دات،یدر کنار شناخت تهد

 کی سکی(. ر1411گذارد )موستافا آبو،  یم ریشرکت تأث کیبه هدف  یابیشده است که بر دست لیتبد یدیمهم کل
 یریگ میاز موارد قابل توجه افراد و سازمان ها که در تصم یکیباشد.  یانسان ها م یاجتناب در زندگ رقابلیعامل غ

 یهمگان است و تقاضا برا رشیاست که مورد پذ سکیر یریو اندازه گ لیو تحل هیتجز ندیدهند فرا یم خالتد شانیها
و  نیتر باشد، با وجود ا یتر و غن یشود که فرهنگ افراد قو یم شتریو ب شتریب یمتفاوت و متنوع زمان یها سکیحذف ر

 م،یکن نیکنترل و حداقل کردن آن تدو یبرا یو مقررات نیکرده و قوان ییمتفاوت را شناسا یها سکیاگر ما اکثر ر یحت
 مهیب انجمن یاصلاح شناس تهیکم 2322وجود دارد. در سال  سکیر جادیا یبرا یلیروند و تما کی خیدر بستر تار شهیهم

نموده است. فرهنگ  فیدارد تعر شتریب ایکه دو احتمال  یا ادثهح امدیپ از نانیرا عدم اطم سکیر کا،یآمر سکیو ر
کرده است. فرهنگ لغت  فیو انهدام تعر ینابود ان،یز ،یو جان یمال یرا امکان ورود خسارتها سکیلغت وبستر ر

را  سکی( ر2310کلارک ) دیویبد و خسارت نام برده است. د یامدهایبعنوان شانس خطر، پ سکیآکسفورد از ر
 یدورت لی. از نظر نرندیدر معرض آن قرار گ ینیداند که افراد در هر زمان ممکن است به صورت ع یم ییخطرها

 (.2231و همکاران،  ی)اسداله شامدهاینبودن پ ینیب شیقابل پ یعنی سکی(، ر2385)
 یمنابع انسان سکیر
افراد است که نقش  یاز سو یریگ میاز تصم یناش داتینامطلوب و تهد یدادهایاحتمال وقوع رو یمنابع انسان سکیر

 یم زیدارند و به آنها انسان زا ن یا دهیچیپ تیماه دهاینوع تهد نیکند. ا یم فایشرکت ها ا یها تیدر فعال یا ندهیفزا
کاهش سود و کاهش ارزش شرکت  ،یتجار انیمهم، ز محرمانهمنجر به از دست دادن اطلاعات  سکی. تحقق رندیگو

مرتبط  یندهایبرنامه ها و فرآ سکیرا ر یمنابع انسان سکی( ر1448) انگی(. ارنست و 1423، 5کونُویو ت ویشود )کر یم
و  ارنستمناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار قرار خواهد داد ) تیریدانند که در صورت مد یبا کارکنان سازمان م

 (.1448 ،6انگی
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 دنبال و به یمنابع انسان ییو کارا کند¬یم یریکنان جلوگاست که از عملکرد درست کار یدادیرو ،یمنابع انسان سکیر
است که سبب  یانسان ای یتیحاکم ،یهرگونه عامل فرهنگ یمنابع انسان سکی. ری آوردم نییسازمان را پا کارایی آن

 زشیاستخدام، آموزش، انگ مانندشرکت  کیکارکنان  های استسی به که شده وکار کسب طیدر مح تیعدم قطع جادیا
چالش نگهداشت کارکنان، کمبود  ران،یمد دیاز د یمنابع انسان های سکیر نتری. مهمی شودو حفظ کارکنان مربوط م

 راتییدرواقع به تغ یمنابع انسان سکی(. ر1422، 7و همکاران ری)ما ی باشدم فیضع یراهبر ای تیریمهارت و مد
و  کیبه اهداف استراتژ دنیشرکت در رس ییکه بر توانا گردد¬یبرم یانسان تیریو مد یکار یروین ونروزافز

مربوط به افراد درون  سکیعبارت است از ر یمنابع انسان سکی(. ر1422، 8و هکستر انگیاست ) رگذاریتأث یعملکرد
است که  یسکیر نیا قتیگذارد. در حق یم ریباشد که بر افراد تأث یم ییو برنامه ها ندیشامل فرا سکیر نیسازمان. ا

کند  جادیا زیشرکت ها تما گریکه رهبر بازار هستند و د ییشرکت ها نیتواند ب یگردد م تیریمد یاگر به خوب
که سازمان با آنها ممکن مواجه شود،  ییها سکیر ریبا سا سهیدر مقا یمنابع انسان سکی(. ر2233و همکاران،  انی)مداح

 کند: یم فیتعر ریها را به شرح ز سکیر نیا کایشود. بام یمحسوب م یاتیعمل یها سکیاز نوع ر
 مهارت،  ،یاز نداشتن دانش کاف یناش یخطاها لیبه دل یو ارتباط یاعتبار ،یمال یاحتمال بروز ضررها
 .یمنابع انسان تیریمد یندهایسازمان و ناقص بودن فرآ نیو قوان ینقض خط مش ،یستگیشا
 بر  دادیرو نیا یمنف راتیمربوط به پرسنل و تاث ماتیتصم جهیدر نت یمنف دادیرو کیاز احتمال وقوع  یتابع

 عملکرد سازمان هستند.
 هیاستفاده نادرست از سرما ایو  یاز سهل انگار یکند و ناش یم دیخطر بالقوه که اهداف سازمان را تهد کی 
 است. یانسان یها
 رقابلیغ یاز رفتارها یناش یاتیعمل یتیدر فعال یشدن منابع انسان ریدرگ لیانحراف از اهداف شرکت که به دل 

 تیریمد یاستفاده نادرست از روشها ایمنابع و  نیا تیرینادرست در رابطه با مد ماتیکارکنان و اتخاذ تصم ینیشبیپ
 (.1421، 9اکی)بامب

 یمنابع انسان سکیکسب و کار آغاز شود. ر طیو مح یمنابع انسان اتیاز خصوص دیبا یمنابع انسان سکیمفهوم ر درک
تواند  یکسب و کار در داخل و خارج از سازمان که م طیدر مح یراتییو تغ یو جسم یروان یها یدگیچیپ لیبه دل

منابع  یها سکیر ی( به طور کل1421و همکاران ) ونگاحتمال انحراف از هدف در انتظارات سازمان شود. از نظر هوا
 هستند: ریز ییهایژگیو یدارا یانسان
 توان از بروز خطر  یکه تنها م یوجود دارد. به طور سکیر یمنابع انسان تیریمد ینبه هابودن: در تمام ج ینیع

متخصصان  دیکه خطر از د یبرد. درصورت نیتوان کامال آن را از ب یاما نم؛ آن را برطرف ساخت ایکرده و  یریجلوگ
 مفقود شده است. تیریمد ریدر مس یمعناست که نکته ا نیپنهان بماند به ا

 منابع  تیریها و دامنه آنها در همه ابعاد مد تیآنها در فعال ریشدت تاث ،یمنابع انسان یسکهای: تعداد رییایپو
باشد و  ریاست تا سازمان در برابر خطرات انعطاف پذ ازین ییایپو نی. به منظور حفظ تعادل در برابر استین کسانی یانسان
 را داشته باشد. سکهایر ییایاز پو یشده ناش جادیا راتییتغ تیریمد ییتوانا
 سازمان منابع خود را از دست بدهد  یلیشود و به هر دل یجز منابع شرکت محسوب م یمخرب بودن: منابع انسان

بشود )هواونگ  زیتوسعه سازمان ن یهایتواند منجر به شکست استراتژ یافتد بلکه م یشرکت به خطر م یماد یمنینه تنها ا
 (.1421، 10و همکاران
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 یمنابع انسان سکیانواع ر
 کیاستراتژ سکیر
با  یمنابع انسان یها یها و استراتژ تیفعال انیو تناسب م ییعبارت است از هم راستا یمنابع انسان کیاستراتژ یها سکیر

 یاصول اخلاق رهبر ،یپرور نیاستعداد و جانش تیری(. مد2238و همکاران،  یعیکسب و کار )صم یها یاستراتژ
 ریمنبع اثربخش و فراگ ایو  سکیتوانند موجب هرگونه ر یسه حوزه م نیپرداخت و عملکرد، ا ییسازمان و همراستا

ها، کسب و کارها و انتخاب  یاهداف، استراتژ نییتع ندیبه فرا سکیر نیا (.1448 انگ،یها باشند )ارنست و  شرفتیپ
 یطیعوامل مح قیدق شیدر سازمان، پا کیتوسعه تفکر استراتژ قیاز طر سکیر نیها مناسب ارتباط دارد. ا یخط مش

شود  یم تیریمنعطف مد یزیبرنامه ر یها ستمیو استقرار س یاستراتژ نییتع ندیر فرا رانیمد شتریموثر، تمرکز ب
پرداخت و عملکرد،  ییسازمان و همراستا یاصول اخلاق رهبر ،یپرور نیاستعداد و جانش تیری(. مد1440 ،11ی)کلارد

 کیاستراتژ یها سکیها باشند. ر شرفتیپ ریمنبع اثربخش و فراگ ایو  سکیتوانند موجب هرگونه ر یسه حوزه م نیا
کسب و  یها یبا استراتژ یمنابع انسان یها یها و استراتژ تیفعال انیم بو تناس یی: عبارت است از هم راستایمنابع انسان
 (.2238و همکاران،  یعیکار )صم

 یاتیعمل سکیر
جبران  ستمیس سکیعملکرد، ر یابیانتخاب، ارز یندهایفرآ یها سکیشامل ر یمنابع انسان یاتیعمل یها سکیر

 زین یگرید یها سکیر نی(. علاوه بر ا2238و همکاران،  یعیباشد )صم یم یتوسعه منابع انسان یها سکیخدمات و ر
 یها سکیها عبارتند از: ر سکیر نیهستند. ا ستهواب اتیبه شدت به عمل ندیبرنامه و فرآ دگاهیوجود دارند که از د

و برون  یابیمنبع  یها سکیو ر یداخل یها / کنترل ها هیها و رو استیس یها سکیآموزش و توسعه کارکنان، ر
 یروندها ایبه عنوان حوادث  توانیرا معملیاتی  سکیبه طور کل ر (.1448 انگ،ی)ارنست و  یمنابع انسان یتیفعال یسپار
 یسکیانواع ر انیشود. از م یم یآت ینوسانات در درآمدها ایو  یآت یها انیکرد که موجب ز فیتعر یبالقوه ا یجار

توسعه  هیکمتر از بق یاتیعمل سکیر تیریکنند، مد یصرف م نهیمقابله با آنها هز یو برا رندیکه سازمان ها با آنها درگ
آن  رانیمد زیسازمان و ن تیاست که کل نیا یاتیعمل سکیر تیریمد یایاز مزا یکیاست که  یدر حال نیاست. ا افتهی
و  یامر، هماهنگ نیکه ا سازگار و جامع به دست آورند یدرک زین شرویپ یها سکیر ریاز سا یتوانند تا حد خوب یم

 (.1442، 12)روسا دارد بالجامع سازمان را به دن سکیر تیریدر مد ییهمگرا
 تیتبع سکیر
شده است.  فیمرتبط با کارکنان تعر ماتیاز تصم کیهر یتحت عنوان انشعابات قانون یمنابع انسان تیتبع یها سکیر

و  تیکارکنان، رضا تیآزار و اذ ،یافشاگر ،یمنیسلامت و ا ،یا هیروابط اتحاد رینظ یبر موارد ماتیتصم نیتمرکز ا
شکست در برآورده  لیشهرت و اعتبار سازمان به دل فیتضع ای یلما انیز سکها،یدسته از ر نیا یامدهایباشد. پ یتنوع م

 راتییتغ شیعدم پا سکیبه ر توانیم تیحوزه تبع یسکهایاست. از جمله ر یمنابع انسان یو حقوق یساختن الزامات قانون
بر  تیتبع یها سکیاشاره کرد. ر یو افشاگر یکلاهبردار یها سکیر ،یعدم تطابق با تحرکات جهان سکیر ،یقانون

 یکه حت یگردد به گونه ا یم یو مهره سازمان تلق چیدر ارتباط بوده و به عنوان پ یمنابع انسان یکارکرد یتمام جنبه ها
سازمان، حصول  یبا چالش ها ییایرو یاز راهها یکیدانند.  یم یو مال یاتیعمل ک،یاستراتژ یها سکیآنها را سرمنشا ر

 (.1448 انگ،یکسب و کار است )ارنست و  یکارکردها شیاصالح و پا ،یابیاز ارز نانیاطم
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 یمال سکیر
سازمان در ارتباط هستند.  یهستند که باعملکرد مال یمنابع انسان یها نهیاز هز یناش یها سکیر ،یمال یها سکیر

 نهیهز ،یبازنشستگ یطرحها ،یکارکنان و اضافه کار ییمرتبط با جابجا یها نهیهز ا،یجبران خدمات، مزا رینظ یعوامل
وجود دارد که اگرچه خاص  یگرید یحوزه ها گرید یی. از سوشدبا یدست م نیاز ا یموارد ،یمنابع انسان ییاجرا یها
 سکیبه همراه داشته باشند. به عنوان مثال ر یادیز اریبس یتوانند تبعات مال یاما م ستندین یمنابع انسان یمال یها سکیر

ها  استیس یاه سکیپرداخت و عملکرد، ر ییعدم همراستا ،یپرور نیجانش یزیاستعداد و برنامه ر تیریحوزه مد یها
 یبر آنها تبعات مال حیاما در صورت عدم نظارت صح ستندین یمنابع انسان یمال یها سکیرسما جز ر ،یو کنترل داخل

 (.1448 انگ،یخواهند داشت )ارنست و  یفراوان

 پیشینه پژوهش

 فرآیند در مدیران ذهنی های(، طی انجام تحقیقی با عنوان مدل2044همکاران )در حوزه مطالعات داخلی شاکری و 

 نشان زالتمن، ایاستعاره استخراج تکنیک از استفاده با عملکرد سازمانی ارتقای جهت انسانی منابع ریسک مدیریت

 در شباهت دارند. این هاییشباهت موجود، هایسازه لحاظبه گریزو ریسک پذیرریسک مدیران ذهنی هایمدل دادند

 ذهنی هایمدل هستند، اما مواجه هاآن با بنیاندانش هایشرکت مدیران که باشد مسائل مشترکی نتیجه تواندمی هاسازه

 با ریسک، مواجهه در پذیرریسک مدیران کهطوریبه دارند، هاییتفاوت یکدیگر با هاسازه بین روابط لحاظبه مدیران

 کاربه را اجتناب تر استراتژیبیش گریزریسک مدیران و کنندمی انتخاب را نگهداشت و کاهش هایاستراتژی تربیش

 بنیاندانش هایشرکت در منابع انسانی ریسک ترینمهم عنوانبه کلیدی کارکنان دادن دست از علاوهبرند. بهمی

 شرکت بیمه )موردمطالعه صنعت در انسانی منابع هایریسک (، به شناسایی2044اعمام و علیزاده )شد. بنی مشخص

 و دانش از برخورداری عدم ریسک به مربوط ریسک قابلیت ترینبیش که ما(، پرداخته و نشان دادند بیمه سهامی

(، 2233نا )است. بی عملکرد مدیریت و ارزیابی هایریسک به مربوط نیز ریسک قابلیت ترینکم و انسانی هایمهارت

-های بزرگ عمرانی بااستفاده از روش تصمیمدر پروژه انسانی منابع ریسک مدیریت و ارزیابیدر پژوهشی با عنوان 

-که بهرا مطرح کرد های بزرگ عمرانی عامل کلیدی در مدیریت ریسک منابع انسانی در پروژه 0، گیری چندمعیاره

انسانی، عامل ریسک  منابع برونداد ریسک نداد منابع انسانی، عاملهای دروترتیب اولویت عبارتند از: عامـل ریسک

( در تحقیق 2233. شریفی )انسانی منابع فردی متخصصین منابع انسانی و عامل ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد

ها در  آن مدیریت در حوزه نگهداشت معلمان و ارائه راهکارهایی برای انسانی منابع های شناسایی ریسکبا عنوان  خود

مضمون اصلی  0در حوزه نگهداشت  انسانی منابع هایریسک نشان داد در بخش شناسایی، آموزش و پرورش استان یزد

مضمون فرعی  20گزینی( و شایسته ریسک های فرایندی و های شخصی، ریسک های ساختاری، ریسک)ریسک

ماندهی، خواست خود آموزش و پرورش، کمبود نیروی )مشکلات در قانون، نقض قوانین توسط مجریان، مشکلات ساز

انسانی، عدم مهارت و تخصص، وجود نگرش منفی، خواست خود معلمان، عدم آموزش، عدم نیازسنجی، مشکلات در 

و نظارت مستمر( و در بخش ارائه راهکارهای  ارزیابی فرایند استخدام، نبود مکانیزم انگیزشی، تنوع در استخدام، عدم

های راهبردی و انگیزشی( مضمون اصلی )ایجاد تغییرات سازمانی در آموزش و پرورش و استفاده از مکانیزم 1مدیریتی 

دهی مناسب، مصوبات مناسب، افزایش مزایا، ارتقای جایگاه مضمون فرعی )تغییر در فرایند جذب و استخدام، سامان 8و 

( به 2238د. صمیعی و همکاران )دست آمب و نیازسنجی( بهمستمر و متناس ارزیابی و منزلت، ارتقای توانمندی معلمان،

پرداختند. در این پژوهش  تهرانشهر  یدولت یها دانشگاه یتالیجید یها کتابخانه یانسان منابع یها سکیر یابیارز
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و  (سکیر 5ی )و ادراک یفرد یو مهارتها (سکیر 1ی )انسان یها هی، سرما(سکیر 2) یاتیعمل یسکهایچهارگروه ر

به  سک،یچهار گروه ر انیاز م دهدی نشان م یابیارز نیحاصل از ا جینتایی شد. شناسا (سکری 28ی )تخصص یمهارتها

 تیاولو یفرد یها مهارت یسکهایر تیو در نها یانسان یها هیسرما ،یاتیعمل ،یتخصص یمهارتها یها سکیر بیترت

در  انسانی فاکتورهای ریسک مدیریت(، با موضوع 2238ثابتی ) اند. تا چهار را به خود اختصاص داده کی یها

شناختی با استفاده از تحلیل واریانس نشان داد که براساس متغیرهای جمعیت، های فرایندمحور شهرستان کاشانشرکت

بت و معناداری بر اختلاف سنی و سابقه کاری افراد تاثیری بر دیدگاه افراد ندارد، اما مدرک تحصیلی افراد دارای تاثیر مث

دهندگان  پاسخ هرچه تحصیلات افراد بالاتر باشد میزان اهمیت این ابعاد از دیدگاه و باشد می ریسک مدیریت ابعاد

های فردی  مستقل نشان داد که میانگین امتیاز مردان به ریسکعلاوه نتایج آزمون تیتر است. بهبیش

 در یمنابع انسان یها سکیری و طبقه بند ییشناسا( به 2232ی )خانلر. تر از زنان استبیش انسانی منابع متخصصین

 یمنابع انسان یها سکیاز ر یدیجد یگروه ها ییشناساپرداخته است. هدف از این پژوهش  فعال تلکام یها شرکت

 و یکنترل داخل یها سکیر ،یرونیب طیمحی ها سکیر ،یفرهنگ سازمان یها سکیاست: ر ریبه شرح ز هک بوده است

 .یمنابع انسان یندهایفرآ

 بخش در سازمانی پایداری برای انسانی ریسک عوامل بندیطبقه (، به1428) 22در حوزه مطالعات خارجی نیز یازگن

 و تعمیر محیطی تکنسین کار سیستم برای انسانی خطر عوامل بندیطبقه مطالعه، این پرداختند. در ونقل هواییحمل

 با هاآن و ارتباط انسانی منابع در ریسک بررسی (، به1421) 20است. استفاندویت یافته توسعه هواپیماها نگهداری

 آگاهی انسانی منابع با مرتبط هایاز ریسک انسانی منابع مدیران که داد نشان پرداختند. نتایج سازمانی ریسک مدیریت

 را وکارکسب در سیستماتیک ریسک فاکتورهای ترینمهم جز، که کدام بدانند که حیاتی است هاسازمان دارند. برای

حمل  صنعتموجود در  یمنابع انسان یها سکیر یابیو ارز ییشناسا ( به1425) 25و همکارانش لوایاوبردهد. می کاهش

مذکور ارائه  یمنابع انسان یها سکیر عیسر یابیارزی مدون برا یچک پرداخته است و چارچوب یو نقل کشور جمهور

 دهدی نشان م جی/ احتمال استفاده شده است. نتاامدیپ سیماتر کیبوده و از تکن یپژوهش از نوع کاربرد نیداده است. ا

توانند  یسازمان هستند، م یطیو عوامل مح یخارج یاز فاکتورها یناش نکهیاعلاوه بر یحوزه منابع انسان یها سکیکه ر

 هدف با پژوهشی (،1422و همکاران ) 22مییر شوند. جادیا زیکارکنان ن تیو شخص مهارت مانند دانش یاز عوامل فرد

 منابع مدیران شامل پژوهش آماری دادند. جامعه انجام منابع انسانی هایریسک مدیریت برای مفهومی چارچوب ارائه

 و شناسایی به که بود III کینگ شرکتی حاکمیت گزارش الزامات با جنوبی آشنا آفریقای هایشرکت انسانی

یا  مدیریت و مهارت کمبود کارکنان، نگهداشت چالش تحقیق این پرداختند. در انسانی های منابعریسک بندیاولویت

 شدند. شناسایی انسانی منابع حوزه در موجود عمده ریسک سه عنوانبه ترتیببه ضعیف راهبری

 ( ارائه داده است:2ادبیات و پیشینه پژوهش محقق مدل مفهومی تحقیق را در قالب شکل ) با توجه به
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 استراتژیک ریسک

 

 

 

 ؛عدم رعایت اصول اخلاقی توسط رهبران سازمان

 پروری استعداد/ جانشینعدم توجه به مدیریت 

 عدم توسعه نیروی انسانی

 سازمان های ضعف فرهنگ سازمانی و عدم تطابق آن با ارزش

 عدم انسجام راهبردهای حوزه منابع انسانی

 گیری عدم مشارکت در نظام تصمیم

 نقش غیرراهبردی واحد منابع انسانی

 

 

 

 ریسک عملیاتی

 

 عدم همراستایی پرداخت و عملکرد

 به آموزش و توسعه کارکنان عدم توجه

 داخلی کنترل های/ رویه ها و ها ضعف سیاست

 انسانی منابع فعالیت های برون سپاری و یابی عدم منبع

 انسانی منابع خط مشی های های تناقض

 توزیع نامناسب حجم کار

 تعارض بین نیروهای صف وستاد

 فقدان پویایی رقابتی در حوزه منابع انسانی

 

 

 

 ریسک تبعیت

 

 

 افشاگری

 آزار و اذیت کارکنان

 شغل از کارکنان مندی عدم رضایت

 نبود فاکتورهای انگیزشی مناسب

 ناکارآمدی مقررات جذب و ارتقا در سازمان

 تبعیض میان کارکنان

 ابلاغی قوانین پذیری عدم انعطاف

 نکارکنا شکنی قانون

 

 

 

 

 ریسک مالی

 

 عدم جبران خدمات درخور شأن کارکنان

 متفاوت برای مشاغل یکسانمزایای 

 کارکنان جابه جایی با مرتبط های هزینه

 اضافه کاری های هزینه

 هزینه نگهداشت و توانمندسازی نیروی انسانی

 عدم شفافیت مالی

 انسانی نیروی وری عدم بهره

 استخدامی های دامنه بالای حقوق گروه

 محدودیت بودجه در ادارات

 یسازمان های پست ماندن خالی از ناشی های هزینه
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 با استناد به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه ها به صورت زیر ارائه می گردد:

 مطلوب تفاوت دارد. تیتهران با وضع یدر بین کارکنان شهردار یمنابع انسان سکیر تیوضع :یاصل هیفرض

 :یفرع یها هیفرض

 مطلوب تفاوت دارد. تیتهران با وضع یدر بین کارکنان شهردار کیاستراتژ سکیر تیوضع 

 مطلوب تفاوت دارد. تیتهران با وضع یدر بین کارکنان شهردار یاتیعمل سکیر تیوضع 

 مطلوب تفاوت دارد. تیتهران با وضع یدر بین کارکنان شهردار تیتبع سکیر تیوضع 

 مطلوب تفاوت دارد. تیتهران با وضع یدر بین کارکنان شهردار یمال سکیر تیوضع 

 روش
است. روش  یشیمایاز نوع پ یفیها، توص داده یآور و ازنظر نحوه جمع یلحاظ هدف، کاربرد پژوهش حاضر از

 قیتحق یپژوهش پرسشنامه استاندارد است. جامعه آمار نیها در ا داده یو ابزار گردآور یدانیها م داده یگردآور
مورگان، نمونه  -یاده از جدول کرجسباشند که با استف ینفر م 244مرکز( به تعداد  یتهران )شهردار یکارکنان شهردار

داده ها کتابخانه  یآنها انتخاب شدند. روش گردآور نیدردسترس از ب یتصادف یرینفر به روش نمونه گ 214به تعداد 
 ییای( است. پا1448) انگیاستاندارد ارنست و  یسوال 22پرسشنامه  قیتحق نیداده ها در ا یو ابزار گردآور یدانیو م یا

با توجه به  آن ییروا و بدست آمد 120/4کل سوالات  ییایکه پا دیکرونباخ محاسبه گرد یآلفا قیپرسشنامه از طر
با استفاده از نرم افزار  تی تک نمونه ایاز آزمون  قیتحق یها هیفرض است. جهت آزمون دییاستاندارد بودن، مورد تا

SPSS .استفاده شده است 
 ها یافته
 یشناخت تیجمع یرهایمتغ فیتوص

 11درصد مرد و  18نفر پاسخ دهنده  214مطالعه، از تعداد  نیکه در ا دهد یآمده نشان م دست به یها حاصل از داده جینتا
 یو بالاتر م سانسیدرصد فوق ل 25حدود  سانس،یمدرک ل یدرصد از پاسخ دهندگان دارا 25درصد زن بودند. حدود 

 54تا  04 نیدرصد ب 55سال،  04تا  24 نیدرصد ب 24 سال، 24تا  14درصد از پاسخ دهندگان بین  24 نیباشند. همچن
 24تا  5درصد بین  5سال،  5تا  2درصد بین  2از نظر سابقه خدمت نیز  سال به بالا بودند. 54در سن  زیدرصد ن 5و  سال

سال سابقه  14درصد پاسخ دهندگان بیش از  12 و سال 14تا  25درصد بین  23سال،  25تا  24درصد بین  51سال، 
 خدمت داشتند.

 تحقیق یرهایمتغ فیتوص
راستا  نیشوند. در ا فیتوص قیتحق یرهایمتغ یاست که تمام یاطلاعات ضرور لیوتحل هیتجز ی قبل از ورود به مرحله

 .شود ینشان داده م (2) نوع اطلاعات در قالب جداول نیشده که ا ارائه قیتحق یرهایاز متغ یفیتوص یگزارش
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 ی و مؤلفه های آنمنابع انسان سکیر یفیآمار توص: 2جدول 

  تعداد مشاهدات میانگین انحراف معیار خطای معیار میانگین

 ریسک منابع انسانی 214 2211/2 22143/4 41111/4

 ریسک استراتژیک 214 3141/2 54123/4 42831/4

 ریسک عملیاتی 214 8252/2 53332/4 40242/4

 ریسک تبعیت 214 4525/0 03282/4 42188/4

 ریسک مالی 214 0488/1 52482/4 40412/4

 سنجش نرمالیتی

شود. نتایج های مدل استفاده میجهت مشخص کردن نرمال یا غیرنرمال بودن مولفه رنوفیاسم-کولموگروف آزمون اثر

درصد است  5بیشتر از  شود مقدار معناداری در مولفهمی ( آمده است همانطور که مشاهده1این آزمون در جدول )

 شود.های پارامتریک استفاده میشود و برای آزمون فرضیات از آزمونمی بنابراین فرض نرمال بودن توزیع تایید

 (K-S) رنوفیاسم-: آزمون کولموگراف1جدول 

 نتیجه آزمون داری()سطح معنی متغیر

 داده نرمال استتوزیع  214/4 ریسک استراتژیک

 توزیع داده نرمال است 452/4 ریسک عملیاتی

 توزیع داده نرمال است 414/4 ریسک تبعیت

 توزیع داده نرمال است 104/4 ریسک مالی

 قیتحق یها هیآزمون فرض

 یشهرداربین کارکنان در  یمنابع انسان سکیر وضعیتبررسی  ، برایبعد از مشخص کردن نرمال بودن توزیع مشاهدات

های آماری مورد فرضیه، (2مطابق جدول ) ایتک نمونه tدر این بخش با استفاده از آزمون های آن و مولفه تهران

 گیرند.بررسی قرار می

 برای ریسک منابع انسانی و مؤلفه های آن t: آزمون 2جدول 

 

 2 =مقدار آزمون

 tآماره 
درجه 

 آزادی

-سطح معنی

 sigداری 
 اختلاف میانگین

 %35فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 1112/4 2213/4 22110/4 444/4 223 400/10 ریسک منابع انسانی

 3314/4 8022/4 31421/4 444/4 223 205/12 ریسک استراتژیک

 3122/4 1005/4 82513/4 444/4 223 250/28 ریسک عملیاتی

 2122/2 3121/4 45254/2 444/4 223 122/11 ریسک تبعیت

 -5248/4 -2125/4 -53228/4 444/4 223 -512/20 ریسک مالی



 22 تهران یکارکنان شهردار نیدر ب یمنابع انسان سکیر تیوضع یبررس

 

)5(%کوچکتر از  sig=444/4داری با توجه به جدول فوق ستون سطح معنی یعنی)( sig فرض بنابراین H0 

دارند. بعبارت دیگر با  2با عدد به عبارت دیگر میانگین نمرات متغیر، اختلاف معناداری ؛ دشومی تأیید H1فرض و  رد

6129.07226.0توجه به مثبت بودن فاصله اطمینان حد بالا و حدپایین )  توان نتیجه گرفت که میانگین ( می

است.  2بیشتر از  تیتبع سکیری، اتیعمل سکیر، کیاستراتژ سکیرنمرات متغیر ریسک منابع انسانی و مؤلفه های 

 سکیر، (2211/2)نگین های موجود در جدول آمار توصیفی میانگین ریسک منابع انسانی همچنین با توجه به میا

 (؛ می تعوان نتیجه گرفت که وضعیت4525/0) تیتبع سکیر(، 8252/2ی )اتیعمل سکیر(، 3141/2) کیاستراتژ

در بین کارکنان شهرداری تهران  تیتبع سکیری، اتیعمل سکیر، کیاستراتژ سکیرو مؤلفه های  یمنابع انسان سکیر

 ( در وضعیت بهتری قرار دارد.0488/1ولی از این حیث، ریسک مالی ) مطلوب نیست.

 گیری بحث و نتیجه
و  نیاز مهمتر یکیتهران است.  یدر بین کارکنان شهردار یمنابع انسان سکیر تیوضع ییهدف از پژوهش حاضر شناسا

رهگذر مخاطرات مختلف  نیآگاه، باتجربه و کاردان آن است. در ا یانسان یرویهر سازمان ن یها هیسرما نیاثربخش تر
که  ییدهد. سازمان ها یقرار م دیسازمان را در معرض تهد یانسان یرویوجود دارد که هرلحظه ن یدرون و برون سازمان

خود را از دست  یور برترندارند، به مر یکردن آن برنامه ا تیریمد یخود مواجه هستند و برا یانسان یروین سکیبا ر
منابع  سکیتهران از نظر ر ینشان داد که شهردار یتک نمونه ا یحاصل از آزمون ت جیپژوهش، نتا نیدر ا خواهند داد.

 تیوضع یمال سکیاز نظر ر یقرار نداشته، ول یمطلوب تیدر وضع تیو تبع یاتیعمل ک،یاستراتژ سکیو ابعاد ر یانسان
 مطلوب است. یتاحدود

در راستای اولین فرضیه فرعی و با توجه به نامطلوب بودن وضعیت ریسک استراتژیک و تلاش در جهت کاهش آن 

جلوگیری بخش سازمان جهت  نیتر کیبه عنوان استراتژ یحوزه منابع انسان ییو هم افزا یبخش انسجامتوصیه می شود 

اهداف  یها در راستا تیو مسئول فیو شرح وظات اقداما فیدر سازمان با تعر یو زمان یانسان ی،هدر رفت منابع مالاز 

 خود یها نهیو هزگرفته  هبهتر بهر یتا از منابع انسان دکنی کمک م سازمانبه  یهمسوسازصورت گیرد. چراکه  سازمان

و  کار تیفیبالا رفتن ک که می تواند منجر به دده شیاز فرصت ها افزا یدر بهره برداررا سرعت خود  د،کاهش ده را

. عدم رعایت اصول اخلاقی توسط مدیران به عنوان رهبران سازمان و الگوی سایر شودبهتر به ارباب رجوع ارائه خدمات 

ی از اصول اخلاق تیعدم رعا نهیبالابردن هزکارکنان، می تواند آسیب های بسیاری بر پیکره سازمان وارد سازد از اینرو، 

آن  تیعدم رعا یها بیو آس یاخلاق یجلسات درخصوص بالابردن تعهدها یبرگزار ،طرف مدیران و رهبران سازمان

 یشبکه از منابع انسان کی جادیا ازمندیخود ن یتوسعه واقع یبرا می تواند مثمرثمر باشد. سازمان در سازمان، اجتماع و فرد

تازه  یروهاین ییو آشنا یها و جلسات تجربه نگار شیهما یبرگزار. باشد یم کیاستراتژ یها هیمتخصص به منزله سرما

و ارزش ها با  یفرهنگ سازمان ارتقاءمی تواند مفید واقع شود.  با سابقه بالا یروهاین و کار و کم سابقه با بازنشستگان

و  یبا فرهنگ سازمان یو فرد یو اقدامات سازمان فیمنطبق بودن وظا نیهمچن ی،هیتوج یدوره ها و کلاسها یبرگزار

سازمان باشد و از ارزش  یفرد و حت ییمنطبق با توانا دیهم با یسازمان یها ارزش؛ تواند راه گشا باشد یآن م یارزش ها

نمودن  اقناع؛ به اصلاح دارد قطعا اقدام شود ازین یکرد و اگر ارزش یدور یو خارج از توان انسان یافتنیدست ن یها

و  بیترغنیز می تواند کارساز واقع شود.  ق با ارزش هامنطب یبه فرهنگ سازمان افتنیدست  ییدر توانا یانسان یروین

که  یبه نحو یگذار استیساز و س میتصم یو سازمان در جهت مشارکت در بحث ها یانسان یرویدر ن زهیانگ جادیا
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؛ نندیآن بب یها میدر سازمان و تصم ینیکارمندان حس تعلق و مهم بودن کسب نموده و خود و نظراتشان را بصورت ع

 یگذار استیو س یزیدر جلسات برنامه ر ندهیحضور نما ،یزیو برنامه ر یمشورت یها تهیفکر، کم یاتاق ها یبرگزار

 هستهبه  یکردن منابع انسان لیتبد. نظرات در سازمان نیانعکاس و بازخورد ا نیو همچن یگذار یکلان و خط مش

حوزه و  نیلازم در ا یتوجه به آموزش ها ،یو چارت سازماندر ساختار  یارتقا حوزه منابع انسان قیسازمان از طر یمرکز

واحد در  نیتر یبه عنوان محور یمنابع انسان تمرکز بر واحد نیهمچن ی،متخصص حوزه منابع انسان یروهاین تیترب

 در رسیدن به اهداف استراتژیک و عملیاتی سازمان نقش دارد. میقسازمان که بصورت مست

در راستای فرضیه فرعی دوم و با توجه به نامطلوب بودن وضعیت ریسک عملیاتی و تلاش در جهت کاهش آن توصیه 

پرداخت حقوق و دستمزد و پاداش و ...  ستمیو نحوه عملکرد و س زانیم ،فیشرح وظا نیدر سازمان بمی گردد 

 تیبه فعال یانسان یرویشدن ن بیو ترغ زهیانگ جادیپرداخت به ا نیکه ا یبه نحو ایجاد گردد یو هماهنگ ییهمراستا

ها و نظام  تیفعال یاثر بخش یبه عملکرد فرد و حت یپرداخت یکردن پارامترها کینزد؛ بشتر کمک کند یو کم یفیک

از کارکنان  ینظر سنج نیضمن خدمت و همچن یدوره ها یبرگزار. تواند موثر باشد یدر پرداخت ها م یطبقه بند

در صورت عدم آموزش . تواند موثر باشد یم یو چه سازمان یصورت فرده مرتبط با خود چه ب یدرخصوص دوره ها

 نبود و کارمندان در نفس به اعتماد وجود عدم .برنامه ها داشتدرست  یاجرا یدر راستا یتوان از کارمندان انتظارات ینم

، نیاز به برگزاری دوره های اموزشی در راستای توانمندسازی باشند یکه نو م هایی مهارت و و دانش از استفاده شجاعت

. ردیکارکنان قرار بگ تیموثر باشد که مورد حما یبه نحو دیبا یسازمان یها استیسکارکنان را دوچندان می سازد. 

 یر موارداز کارکنان د یکارکنان و با نظرسنج دیبا همسو شدن با نظرات موثر و مف یسازمان هیو رو یداخل یکنترل ها

 یها تیفعال. کمک کند یاخلد یها و کنترل ها استیس رشیتواند کارکنان را در پذ یدارد م ینظر سنج تیکه قابل

آن وجود دارد  تیکه قابل یموارد یتوان با برون سپار یحوزه م نیبه مشاوران زبده و مبرز دارد. در ا ازین یمنابع انسان

پرداخت و  ،یشغل تیافراد و متخصصان و شرکت ها در جهت بهبود وضع یمهم محقق شود از نظرات و مشاوره ها نیا

بر مشارکت کارکنان  یمبتن دیبا یکلان در حوزه منابع انسان یها استیها و س یمش خط. استفاده کردمی توان  یبهره ور

و  یمنابع انسان یها یاز خط مش یریبازخوردگ. اشدب یکلان سازمان یها استیاهداف و س یو در راستا رانیو مد

نحوه  یها و حت یاز درست بودن خط مش یروشن دیتواند د یمختلف م یبا روش ها یدوره ا یها و سنجش ها یابیارز

 ،یبا ساختار سازمان دیکار و شرح شغل با عیتوز. آن گام برداشت تیتقو ایآن به سازمان دهد و در جهت بهبود و  یاجرا

نامناسب باشد باعث عدم  عیتوز نیا یهر نحو به. پرداخت بر عملکرد متناسب و همسو باشد زانیم یو حت یفرد تیوضع

مناسب و به شکل  یعادلانه، با پرداخت دیکار با عیتوز نحوه. شود یکارکنان م نیدر ب زهیانگ جادیلازم و عدم ا یبهره ور

 یستاد یها یروین یمتناسب برا یشغل ریمس جادیا نیبران خدمات و همچنپرداخت ها، ج شیفزا. ابر عملکرد باشد یمبتن

و بهبود  یشغل تیدر وضع یستاد یروهاینسبت به ن دیصف با یروهاینبین آنها بکاهد. تعارض از تواند  یم یو صف

. دینما جادیدر فرد ا ییایتواند پو یشدن عملکرد، تعهد و اخلاق فرد در سازمان م دهید. باشند تیپرداخت ها در اولو

سنجش  نیو براساس ا دهیخاص سنج یها و روش ها تمیتواند توسط آ یهمکاران و سازمان م ن،یارتباط فرد با مراجع

 .دینما جادیآنان ا نیرا در ب دالتبر ع یمبتن یرا به همراه داشته باشد و رقابت ییها هیو تنب قیجبران خدمات و تشو

و محفوظ بودن  یرازداربا توجه به نامطلوب بودن وضعیت ریسک تبعیت و تلاش در جهت کاهش آن توصیه می گردد 

 مرتبطکارکنان  یو شخص یفرد یزندگ یکه به بحث ها یمنابع انسان نیو همچن یمختلف کار یاطلاعات در حوزه ها
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اطلاعات  نیبرملا نمودن ا یبرا نیسنگ یها نهیهز جادیا نیاطلاعات و همچن نیبه ا یموانع در دسترس جادیبا ا دیبا، است

در که  ی، اعم از همکار یا مافوق بودنو به هر شکل یو آزار تینمودن کارکنان از هرگونه اذ محفوظ گیرد.صورت 

که مرتکب  یافراد یبرا صورت گیرد، واحدهای کنترلی و نظارتی موظفند با برخورد بازدارنده و ایجاد هزینهسازمان 

 یزندگ تیو در واقع ارتقا وضعها مباحث جبران خدمات و پرداخت  توسعهند از این آسیب جلوگیری نمایند. شو یآن م

، می کارکنان نیدر مباحث مختلف در ب زهیانگ جادیا یفاکتورها یررسشود. ب یمند تیرضا منجربه تواند یفرد م یشغل

فاکتورها در  نیا ریو تاث یمتخصصان حوزه منابع انسان نظراتاز  یریبهره گ نیاز خود کارکنان و همچن یبا نظرسنج تواند

با  دیدر سازمان با جذب. تواند موثر باشد یو مجدد ارتقا و اصلاح آن فاکتورها م یریمباحث مرتبط و بازخورد گ

خاص لازم دارد منطبق  یها یستگیخاص و شا یآن افراد با تخصص ها یکه برا ییو شغل ها یو اهداف سازمان طیشرا

با  یفرد متناسب باشد و منابع انسان ییبا عملکرد و رتبه و تخصص و سابقه و توانا دیبا یارتقا شغل ریمس نیهمچن. باشد

 نیو موانع آن را با مشاوره به فرد و همچن دینما یادآوری یفرد را به و یارتقا شغل ریموجود مس یها یتوجه به زمانبند

ابعاد چه در جبران خدمات و  یدر تمام یعدالت در حوزه منابع انسان وستیپ جاد. ایدیو ... برطرف نما یآموزش یازهاین

و  طیبا شرا گاهیتخصص و متناسب بودن جا ییبراساس توانا دیبا یارتقا شغل ریو مس اتیچه در پرداخت ها و رفاه

 حیتوض. باشد یبه ارتقا شغل دنیدر رس یاصل ریمس یمثبت سازمان یکارکنان باشد و عملکرد و بهره ور یستگیشا

بر  یمبتن دیبا نیقوان. ردیصورت پذ تیتواند با شفاف یدر سازمان م یو عدالت رفتار نیقوان یدرخصوص نحوه اجرا

و  یبا مشورت صاحب نظران حوزه منابع انسان دیبا نیقوان. باشد یبهره ور شیکارکنان و افزا طیو شرا یاهداف سازمان

 زانیموثر و کارآمد و گوناگون م یمشخص با استفاده از روش ها یزمان یشود و در بازه ها میتنظ یمانکارکنان ساز

براساس  نیقوان یکارگروه بازنگر ایو  تهیکم ایو  ونیسیکم یو بصورت دوره ا دیرا سنجش نما نیقوان ریبودن و تاث دیمف

 اطلاع. ردیصورت پذ دیجرم با ایبازدارنده و متناسب با تخلف و  یسازو کارها جادیا .شود لیتشک دیجد یها افتهی

 یبه جا یجابیا یاستفاده از سازوکارها نیافراد و همچن یشغل ندهیآن بر آ راتیسازوکارها و تاث نیدرخصوص ا یرسان

 .تواند موثر باشد یم یسلب

بنابراین در جهت کاهش هرچه بیشتر ریسک ؛ نتایج در رابطه با چهارمین فرضیه فرعی نسبتاً مطلوب گزارش شده است

که  ییپارامترها و شاخص ها گریو د یسابقه، بهره ور گاه،یبر عملکرد، جا یجبران خدمات مبتنمالی توصیه می گردد 

مختلف  یها شیهما یبرگزار، صورت گیرد. دینما زهیانگ جادین و کرامت کارکنان را حفظ نموده و اأتواند ش یم

؛ جبران خدمات مناسب و متناسب منجر به افزایش رضایت، و موثر دیاز کارکنان مف ریو تقد یعلم یبراساس سنجش ها

افزایش انگیزه، بهبود ارائه خدمات به ارباب رجوع و تمایل به ماندن در سازمان می شود. ارائه مزایای یکسان به مشاغلی 

و بدون در  یابیبدون ارز کسانیمتفاوت به مشاغل  یایدر صورت ارائه مزاکه در یک طبقه و سطح قرار دارند، چراکه 

ارزش  ستمیبا س ستیبا یمتفاوت م یایلذا مزا شودی مناسب م یروهره بو عدم  ینظر گرفتن عملکرد باشد باعث دلزدگ

. تلاش در جهت کاهش جابجایی های غیرسودمند کارکنان در سطح سازمان، از طریق جلب رضایت همراه باشد یگذار

و چه از نظر غنی سازی شغلی می تواند مفید باشد. چرا که جابجایی های بی برنامه و  ز نظر مالی و رفاهیآنها چه ا

تلاش در جهت  غیرضروری سازمان را هم از نظر بهره وری و هم از نظر مالی با هزینه های زیادی مواجه می سازد.

یاز مالی کارکنان، جبران این نیاز بصورت اضافه افزایش حقوق و متناسب سازی آن با سطح تورم، در صورت عدم رفع ن

کاری های پرهزینه و غیرضروری خواهد شد. شفاف سازی مالی از جمله موارد مهم در حوزه مالی است که سازمان ها 
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بخصوص شهرداری ها )با توجه به اتهاماتی که در سالهای اخیر در معرض آن قرار گرفته اند( باید به آن توجه داشته 

 ییروهایوجود ن. شودی م یمنابع انسانسطوح مختلف شدن پرسنل و فساد در  زهیانگ یباعث ب یمال تینبود شفاف، باشند

سازمان شده و بار مالی بسیار زیادی بر به بدنه  یریجبران ناپذ یها نهیهز جادینبودند باعث ا یمناسب یبهره ور یکه دارا

 بهرهبنابراین استفاده حداکثری از دانش، تجربه، آگاهی و توانایی های کارکنان، در راستای ؛ سازمان تحمیل می نماید

 انسانی توصیه می گردد. نیروی وری

در راستای گسترش دامنه تحقیقات در حوزه ریسک منابع انسانی به محققان آتی می شود از مدل های پژوهشگران 

برای سنجش ریسک منابع انسانی  و همکاران ریما، و تاسان ویبودر، هکسترو  انگ، یتلچریپل و م، ونسیاستدیگری مانند 

استفاده کنند. پرسشنامه را جهت نظرسنجی در بین مدیران سازمان توزیع کرده و وضعیت ریسک منابع انسانی را از 

ابع انسانی و ارائه دیدگاه مدیران مورد ارزیابی قرار دهند. همین تحقیق را به صورت مطالعه و شناسایی ریسک های من

استراتژی هایی برای مدیریت آن، در سایر سازمان ها و نهادهای دولتی و خصوصی به اجرا گذارند. راهکارهای کاهش 

ریسک منابع انسانی در شهرداری تهران را بررسی و شناسایی کنند. نقش مدیریت و قوانین را در شیوع/پیشگیری از 

 بررسی قرار دهند.ریسک منابع انسانی مورد مطالعه و 

 و مآخذمنابع 

 ریسک بندی عواملرتبه و (. شناسایی2233فر، مهدی؛ نجاری، رضا؛ رفیعی، مجتبی. )امیرخانی، امیرحسین؛ ابراهیمی

، 2سلامت، دوره  محوریت با زندگی سبک یانگ. فصلنامه و ارنست مدل براساس دولتی هایانسانی در سازمان منابع

221- 254. 

 و سازمان هایریسک بر اساس انسانی منابع استراتژیک اقدامات بندیاولویت و (. ارزیابی2235پروین. ) امیری،

 سمنان. دانشگاه اداری علوم و مدیریت اقتصاد، ارشد، دانشکده کارشناسی نامهانسانی، پایان منابع هایریسک

 شرکت بیمه )موردمطالعه صنعت در انسانی منابع هایریسک (. شناسایی2044اعمام، امیرحسین؛ علیزاده، مهدی. )بنی

 .102 -121(، 1)2حسابداری،  و مدیریت ما(. کنکاش بیمه سهامی

گیری های بزرگ عمرانی با استفاده از روش تصمیمدر پروژه انسانی منابع ریسک مدیریت و ارزیابی(. 2233نا، )بی

 .دانشکده عمران و معماری کی، دانشگاه ایوان ، کارشناسی ارشدنامه . پایانچندمعیاره

(. طراحی الگوی توسعه منابع انسانی ملی با رویکرد 2231پاکدل، رحمت الله؛ قلی پور، آرین؛ حسینی، سیدحسین. )

 .52-11(، 22)5پویایی سیستم. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، 

نامه . پایانهای فرایندمحور شهرستان کاشاندر شرکت انسانی فاکتورهای ریسک مدیریت(. 2238، محمدجواد. )ثابتی

 .دانشکده علوم انسانی موسسه آموزش عالی علامه فیض کاشانی، ، محمد عقیقی، به راهنمایی کارشناسی ارشد

. پایان نامه کارشناسی فعال تلکام یها شرکت در یمنابع انسان یها سکیری و طبقه بند ییشناسا( به 2232ی )خانلر

 ارشد.

های بیزین با استفاده شبکه انسانی منابع هایریسک بندی و تعیین روابطشناسایی، اولویت(. 2238، سیدرضا. )رئیسی

موسسه آموزش عالی ارشاد ، تبریزاکبر عالم، به راهنمایی کارشناسی ارشدنامه (. پایان)مورد مطالعه: شرکت متروی تهران

 .گروه مدیریت دماوند،
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فرآیند  در مدیران ذهنی های(. مدل2044فرد، محمدتقی. )حامد؛ خاشعی، وحید؛ تقوی شاکری، المیرا؛ دهقانان،

 زالتمن. مدیریت ایاستعاره استخراج تکنیک از استفاده با عملکرد سازمانی ارتقای جهت انسانی منابع ریسک مدیریت

 .12 -03(، 1)25وری، بهره

نامه کارشناسی ارشد منابع انسانی در شهرداری مشهد. پایان(. ارزیابی سیستمی مدیریت ریسک 2231مینا. ) شجاع،

مدیریت امور شهری، به راهنمایی امیدعلی خوارزمی، دانشگاه فردوسی مشهد، دانشکده ادبیات و علوم انسانی دکتر 

 شریعتی.

یی در حوزه نگهداشت معلمان و ارائه راهکارها انسانی منابع های شناسایی ریسک(. 2233، میلاد. )شریفی

 .دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی ،کارشناسی ارشدنامه . پایانها در آموزش و پرورش استان یزد آن مدیریت برای

 یتالیجید یها کتابخانه یانسان منابع یها سکیر یابیارز(. 2238صمیعی، میترا؛ خسروی، فریبرز؛ مقربی منظری، هدا. )

 ی.و روانشناس یتیعلوم ترب دانشکده(، رهی )مه طباطبائلادانشگاه ع. تهرانشهر  یدولت یها دانشگاه

 3عمومی،  رویکرد آمیخته. مدیریت انسانی: کاربرد منابع ریسک (. مدیریت2235الهام. ) ابراهیمی، آرین؛ پور،قلی

(21 ،)32- 12. 

سازی یکرد مدل(. اولویت ابعاد ریسک منابع انسانی با رو2235مقدم، یوسف؛ سلگی، زهرا؛ دادفر، آذین. )محمدی

 .211 -250(، 0)8های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، ساختاری تفسیری، فصلنامه پژوهش

(. بررسی عوامل تأثیرگذار بر مدیریت ریسک 2233مداحیان، محمدرضا؛ کلانی ساروکلائی، لیلا؛ افروزی، روحی. )

ران. پایان نامه کارشناسی ارشد، موسسه آموزش عالی غیردولتی منابع انسانی در پروژه های عمرانی استان مازند
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Abstract 
The importance of human resource risk in organizations and industries has greatly 

increased and even some scholars refer to it as a key responsibility for any 

professional in the field of human resources. Human resource risks have wide 

dimensions because they bring significant opportunities and threats to the 

organization. Therefore, the purpose of this research is to investigate the risk 

situation of human resources among employees of Tehran municipality. The 

statistical population of the research is 300 people of Tehran municipality 

employees (central municipality) from whom 170 people were selected using the 

Karjesi-Morgan table by available random sampling. The library and field data 

collection method and the data collection tool in this research is a standard 

questionnaire. Ernst and Young (2008) standard 33-question questionnaire was used 

for measurement. The reliability of the questionnaire was confirmed through 

Cronbach's alpha. In order to test the research hypotheses, a one-sample t-test was 

used using SPSS22 software. The findings of the research showed that all 

hypotheses have been confirmed, in other words, the situation of human resource 

risk and strategic risk components, operational risk, compliance risk, and financial 

risk in Tehran municipality is different from the desired situation. Human resource 

risk and components of strategic risk, operational risk, and compliance risk are in an 

unfavorable situation, and financial risk is in a relatively favorable situation. 
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