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 .گروه‌مدیریت‌و‌کارآفرینی،‌دانشکده‌علوم‌انسانی،‌دانشگاه‌کاشان،‌کاشان،‌ایران‌،استادیار‌-1

مدیریت‌کسب‌و‌کار،‌گروه‌مدیریت‌و‌کارآفرینی،‌دانشکده‌علوم‌انسانی،‌دانشگاه‌‌،کارشناسی‌ارشد‌-2

‌.کاشان،‌کاشان،‌ایران

‌
 4/3/1411پذیرش:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌11/1/1311دریافت:‌

‌

 چکیده
های‌منابع‌انسانی‌برای‌تعالی‌سازمان‌ضروری‌است.‌هدف‌از‌این‌شناسایی،‌کاهش‌و‌مقابله‌با‌ریسک

های‌دولتی‌ها‌در‌یکی‌از‌سازمانمقابله‌با‌ریسک‌منظور‌بهپژوهش‌شناسایی،‌تحلیل‌و‌ارائه‌راهبردهایی‌

‌ ‌حاضر ‌مطالعه ‌است. ‌اصفهان ‌از‌‌صورت‌بهاستان ‌استفاده ‌با ‌پژوهش ‌این ‌در ‌و ‌شده ‌انجام آمیخته

‌‌روش ‌‌FMEAهای ‌تابر‌FAAOو ‌تاباهبردهای ‌عدد ‌و ‌شده ‌ارائه ‌آوری کمیّ‌‌صورت‌بهآوری

به‌محدودیت‌جامعه‌‌توجهش‌خبرگان‌‌منابع‌انسانی‌است‌و‌بامحاسبه‌شده‌است.‌جامعه‌آماری‌این‌پژوه

‌به ‌کارمندان ‌تمامی ‌شده‌آماری ‌انتخاب ‌نمونه ‌ریسکعنوان ‌کلیه ‌ادبیات‌اند. ‌مطالعه ‌از ‌استفاده ‌با ها

‌عمی ‌مصاحبه ‌نهایت‌مصاحبهپژوهش‌و ‌در ‌و ‌بدست‌آمده ‌خبرگان ‌با ‌مضمون‌ق ‌روش‌تحلیل ‌با ها

‌کدگذاری‌شده ‌اول‌این‌پژوهش، ‌مرحله ‌در ‌‌34اند. ‌بین‌آنها ‌از ریسک‌‌11ریسک‌شناسایی‌شدند‌و

ریسک:‌ابتلا‌به‌‌3بازیابی،‌‌منظور‌بهتر‌انتخاب‌شده‌و‌راهبردهای‌مقابله‌با‌آنان‌ارائه‌گردید؛‌سپس‌مهم

‌عدم‌رضایت‌شغلی‌کارمندان‌و‌خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌ثبت‌تجربه‌)انتقال(‌بیماری‌بلندمد ت،

تر‌از‌آن‌ارائه‌راهبرد‌برای‌بازگشت‌به‌حالت‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌و‌یا‌مطلوب‌1انتخاب‌و‌در‌مجموع‌

و‌بعد‌از‌وقوع‌ریسک‌‌66/1نی‌این‌سازمان‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌آوری‌بخش‌منابع‌انساشد.‌میزان‌تاب

‌دست‌آمده‌است.ب‌44/1

                                                           
نویسنده‌مسئول‌مقاله‌ :                                                                                 E-mail: Drmazroui@kashanu.ac.ir  
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‌آوری.ریسک؛‌ریسک‌منابع‌انسانی؛‌مدیریت‌ریسک؛‌راهبرد؛‌تاب‌:های كلیدی‌واژه

‌

 مقدمه -0
ن‌وابسته‌است،‌بخش‌ه‌آشکست‌بهای‌هر‌سازمان‌که‌میزان‌موفقیت‌یا‌ترین‌بخشیکی‌از‌مهم

‌انسانی‌می ‌انسانی‌سرمایهمنابع ‌منابع ‌عبارت‌دیگر ‌به ‌محسوب‌باشد؛ ‌سازمان های‌اصلی‌هر

‌دیدگاه[1]شوند‌‌می گیرندگان‌اصلی‌هر‌سازمان‌نسبت‌به‌عنوان‌تصمیم‌های‌مدیران‌ارشد‌به.

‌می ‌انسانی، ‌منابع ‌مدیریت ‌و ‌تأثعملکرد ‌و ‌انسانی ‌منابع ‌اثربخشی ‌استراتژی‌تواند ‌در ‌آن یر

‌رابطه‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقیقات‌از‌توجهی‌قابل‌طرفی‌بخش.‌از[2]‌سازمان‌را‌شکل‌دهد

ابقا‌و‌عملکرد‌‌مانند‌سازمان،‌نتایج‌و‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌هایشیوه‌بین‌غیرمستقیم‌یا‌مستقیم

مشارکت‌گسترده‌.‌نتایجی‌همچون‌رضایت‌کارمندان،‌اثربخشی‌سازمان‌و‌[3]دهد‌می‌را‌نشان

.‌[4]تواند‌به‌سازمان‌و‌جامعه‌کمک‌کند‌جامعه‌نشانگر‌آن‌است‌که‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌می

تواند‌منجربه‌های‌منابع‌انسانی‌)شامل‌انتخاب،‌مدیریت‌عملکرد‌و‌آموزش(‌میهمچنین‌شیوه

‌.‌[5]بهبود‌تعامل‌کارمندان‌و‌کسب‌مزایای‌رقابتی‌برای‌سازمان‌شود‌

‌محیط ‌فرصتاگرچه ‌مبهم ‌و ‌ناپایدار ‌سازمانهای ‌برای ‌را ‌میهایی ‌ایجاد ‌اما‌ها کنند،

‌نیز‌منجر‌می خلاقیت‌در‌نحوه‌برخورد‌با‌ها‌را‌ملزم‌به‌ابتکار‌و‌شوند‌که‌سازمانتهدیداتی‌را

‌میاین‌چالش ‌می‌کند.ها ‌مطالعات‌نشان ‌انسانی ‌منابع ‌عملکرد ‌که ‌طریقدهد ‌و‌‌از راهبردها

‌می ‌کارمندان ‌نوآورانه ‌رفتارهای ‌سریع‌همچنین ‌تغییر ‌برابر ‌در ‌را ‌سازمان ‌پاسخگویی تواند

‌نکته[6]دهد‌شرایط‌افزایش‌ ‌اما نابع‌انسانی‌مزایای‌اینکه‌م‌رغم‌بهز‌اهمیت‌آن‌است‌که‌حای‌.

ها‌و‌لزوم‌مدیریت‌هایی‌مواجه‌است‌که‌توجه‌به‌این‌ریسکزیادی‌دارد،‌اما‌خود‌نیز‌با‌ریسک

‌آن ‌برای‌تعالی‌سازمان‌و‌جامعه‌ضروری‌است. تواند‌در‌های‌متعددی‌که‌میریسک‌ازجملهها

رعمدی‌توان‌به‌ریسک‌شخصی‌)شامل‌اشتباهات‌غیحیطه‌منابع‌انسانی‌وجود‌داشته‌باشد،‌می

‌می ‌سازمان ‌به ‌خسارت ‌باعث ‌که ‌)کارمندان ‌انسانی ‌منابع ‌ریسک از‌‌یتابع‌عنوان‌بهشود.(،

‌ ‌وقوع ‌درن‌یمنف‌یدادرو‌یکاحتمال ‌‌هاییمتصم‌یجهتکه ‌به ‌شامل‌‌کارکنانمربوط ‌و بوده

‌برنامه‌ریسک ‌با ‌مرتبط ‌یا‌های ‌اخراج ‌و ‌بهبود ‌ارزیابی، ‌انگیزه، ‌انتخاب، ‌کارمندان، ریزی

‌ریسک‌شغلی‌)بازنشستگی‌ ‌و ‌عوارض‌جانباست.( ‌وقوع ‌کار‌یناش‌یاحتمال ‌اثرهای‌از که
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‌،1یانگ‌و‌ارنست‌جهانی‌بندیرتبه‌بر‌اساساشاره‌کرد.‌[‌1منفی‌در‌سلامت‌کارمندان‌دارد.(‌]

‌به‌همین‌منظور‌شناسایی[4است‌]‌مهم‌ده‌ریسک‌جزء‌انسانی‌منابع‌ریسک ‌ریسک‌صحیح‌؛

‌ترمهم‌همه‌از‌و‌آشفته‌هایمحیط‌در‌آگاهانه‌مدیریت‌از‌ناپذیرجدایی‌بخشی‌انسانی‌منابع

 .[1]است‌‌مؤثر‌ریسک‌مدیریت‌روند‌در‌کلیدی‌مرحله

ها‌و‌کمتر‌در‌که‌در‌این‌زمینه‌تاکنون‌انجام‌شده‌بیشتر‌در‌فاز‌شناسایی‌ریسک‌هاییپژوهش

ریسک‌بیان‌همچنین‌راهبردهایی‌که‌برای‌مدیریت‌‌مدیریت‌آنهاست.‌منظور‌بهئه‌راهبردهایی‌ارا

‌ ‌برای‌صورت‌بهشده ‌است، ‌مورد ‌تفکیک‌هر ‌به ‌نه ‌و ‌می‌کلی ‌قلیمثال ‌مقاله ‌به ‌و‌توان پور

شناسایی‌‌بررسی،‌های‌منابع‌انسانی‌سازمان‌مورد(‌اشاره‌کرد‌که‌در‌آن‌ریسک1315ابراهیمی‌)

‌اندشده بندیها‌اولویتها‌محاسبه‌شده‌و‌در‌نهایت‌ریسکشده،‌درجه‌وابستگی‌متقابل‌ریسک

[11](‌ ‌همکاران ‌موسوی‌و ‌مقاله ‌در ‌زمینه1311. ‌عوامل‌علّی، ‌به ‌مداخله( ‌ای‌و ‌صورت‌بهگر

راهبرد‌و‌پیامد‌‌مجموعه‌های‌منابع‌انسانی‌پرداخته‌شده‌و‌در‌نهایت‌یکمجزا‌در‌مورد‌ریسک

‌شده‌صورت‌به ‌بیان ‌کلی ‌11]اند ](‌ ‌همکاران ‌و ‌جعفری ‌مقاله ‌در ‌2114و ‌تعیین‌‌فقط( به

‌کهشاخص ‌سازمان‌هایی ‌ایجاد ‌تابمنجربه ‌میهای ‌آور ‌شده ‌پرداخته ‌شوند، ‌مورد‌است و

بنابراین‌با‌بررسی‌مقالات‌به‌این‌مطلب‌دست‌‌.[12]‌اندبررسی‌و‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌نگرفته

‌شناسایی‌ریسکمی ‌مضمون ‌با ‌پژوهشی ‌تاکنون ‌که ‌و‌یابیم ‌برای‌کنترل ‌راهبردهایی ‌ارائه ها،

‌ ‌تفکیک‌هر ‌به ‌تابمدیریت‌آنها ‌مسئله ‌به ‌پرداختن ‌همچنین ‌و ‌عدد‌مورد ‌محاسبه ‌و آوری

که‌سازمان‌است.‌ازآنجایی‌انجام‌نشدهآوری‌به‌لحاظ‌کمّی‌برای‌منابع‌انسانی‌یک‌سازمان‌‌تاب

‌منابع‌انسانی‌با‌ ‌زمینه ‌در ‌است.( ‌نشده ‌آن‌سازمان‌ذکر ‌دلیل‌محرمانگی‌نام ‌بررسی‌)به مورد

‌ریسکریسک ‌این ‌که ‌روبروست ‌متعددی ‌بهرههای ‌کاهش ‌منجربه ‌و‌‌وریها ‌انسانی منابع

‌بهره ‌کاهش ‌درنتیجه ‌است؛ ‌شده ‌سازمان ‌‌روازاینوری ‌و‌‌منظور‌به‌پژوهشیانجام شناسایی

‌بهمدیریت‌ریسک دلیل‌هدف‌اصلی‌این‌مقاله‌شناسایی‌‌همین‌ها‌در‌آن‌سازمان‌ضروری‌است.

‌‌ریسک ‌ارائه ‌و ‌تحلیل‌آنها راهبردهایی‌برای‌کنترل‌و‌مدیریت‌های‌منابع‌انسانی‌این‌سازمان،

‌ریسک ‌نهایت ‌در ‌و ‌بوده ‌سازمان،‌تاب‌منظور‌بهها ‌این ‌انسانی ‌منابع ‌بخش ‌ساختن آور

آوری‌نیز‌محاسبه‌شده‌های‌با‌اولویت‌بالا‌ارائه‌و‌عدد‌تابآوری‌برای‌ریسکراهبردهای‌تاب

                                                           
1. Ernst & Young 
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‌ ‌پژوهش‌حاضرازایناست. ‌در ‌این‌پرسش‌دنبال‌به‌رو ‌هستیم‌کهپاسخ‌به ‌ها این‌سازمان‌در‌:

آوری‌سازمان‌چقدر‌است؟‌میزان‌تاب‌هایی‌روبروست؟بخش‌منابع‌انسانی‌خود‌با‌چه‌ریسک

‌توان‌به‌کار‌بست؟‌‌آورتر‌ساختن‌این‌سازمان‌میتاب‌منظور‌بهچه‌راهبردهایی‌
‌

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2
‌مفهوم،‌سپس‌شده‌در‌این‌بخش‌نخست‌به‌بحث‌ریسک‌منابع‌انسانی‌و‌مدیریت‌آن‌پرداخته

‌میتاب ‌تبیین ‌آوری ‌نهایت‌پیشینه ‌در ‌ریسک‌پژوهششود. ‌حوزه ‌بیان‌در ‌انسانی ‌منابع های

‌شوند.‌‌می

‌

 ریسک منابع انسانی -2-0
رو‌شوند‌رخدادهایی‌روبه‌مجموعهها‌در‌جهت‌دستیابی‌به‌اهداف‌خود‌ممکن‌است‌با‌سازمان

از‌این‌‌ا‌صرف‌زمان‌و‌هزینه‌بیشتر‌شود.منجربه‌محقق‌نشدن‌اهداف‌و‌یا‌رسیدن‌به‌آنها‌بکه‌

‌‌شود.عنوان‌ریسک‌یاد‌می‌بارخدادها‌

‌یا‌ ‌عملکرد ‌ممکن‌است‌تأثیرات‌نامطلوبی‌بر ‌رخدادهایی‌است‌که ریسک‌احتمال‌وقوع

‌ اهداف ‌بگذارد ‌ریسک[13]سازمان ‌با ‌نیز ‌سازمان ‌کارمندان ‌ازطرفی ‌روبه. ‌هستند؛‌هایی رو

یندهای‌کارمندان‌سازمان‌است‌و‌شامل‌عوامل‌برنامه‌و‌فرا‌کانسانی‌مرتبط‌با‌ریس‌منابع‌ریسک

‌و‌شده‌کار‌و‌کسب‌محیط‌در‌نداشتن‌اطمینان‌سبب‌که‌حاکمیتی‌است‌و‌فرهنگی‌انسانی،

 .[15و‌‌14]بگذارد‌‌تأثیر‌سازمان‌عملکرد‌بر‌تواند‌می

تعدادی‌به‌‌1های‌منابع‌انسانی‌وجود‌دارد،‌در‌جدول‌های‌مختلفی‌برای‌ریسکبندیدسته

‌‌ها‌اشاره‌شده‌است.بندیاز‌این‌دسته
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های منابع انسانیریسک .0جدول   
 های منابع انسانیریسک مرجع

[4]‌
وری،‌مالی،‌گردش‌شغلی،‌اعتبار،‌نوآوری،‌قانون‌و‌الگوی‌حضور‌و‌سلامت‌کارمندان،‌بهره

‌غیاب

‌انتخاب‌و‌استخدام،‌آموزش،‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌پاداش‌[16]

‌استخدام،‌آموزش‌و‌نگهداشت‌[11]

[14]‌

ریزی‌احتیاجات،‌بازاریابی‌و‌نظارت،‌انتخاب‌و‌استخدام‌و‌سازگاری(،‌کارمندان‌)برنامه

بندی،‌حفظ‌محیط‌کار،‌ارزیابی‌و‌انگیزه(‌و‌استفاده‌از‌منابع‌انسانی‌)طراحی‌محل‌کار،‌زمان

‌ی(شغل‌یزیر،‌برنامهیق،‌تشومهارتایجاد‌آموزش،‌توسعه‌منابع‌انسانی‌)

 

 مدیریت ریسک منابع انسانی -2-2
رسد.‌مدیریت‌و‌کنترل‌ریسک‌های‌احتمالی‌نوبت‌به‌مدیریت‌آن‌میپس‌از‌شناسایی‌ریسک

‌در‌طول‌سه‌برای‌حفظ‌بقای‌سازمان‌در‌محیط‌رقابتی‌امری‌ضروری‌و‌اجتناب ناپذیر‌است.

‌دولت ‌برای ‌ریسک ‌مدیریت ‌مفهوم ‌گذشته، ‌سازماندهه ‌و ‌پیدها ‌اهمیت ‌ها ‌کرده است،‌ا

‌چارچوب‌گونه‌به ‌که ‌ای ‌و ‌ریسک ‌مدیریت ‌فرافناوریهای ‌از ‌جزئی ‌آن ‌با ‌مرتبط یند‌های

‌می ‌محسوب ‌پروژه ‌مدیریت ‌مبتنی[11]شوند ‌ریسک ‌مدیریت ‌چارچوب‌. ‌اصول، و‌‌بر

‌اما‌ممک‌صورت‌بهیندهایی‌است‌که‌فرا ن‌است‌نیاز‌به‌کامل‌یا‌جزئی‌در‌سازمان‌وجود‌دارد،

‌.‌[21]مدتر‌و‌مؤثرتر‌واقع‌شود‌کارابهبود‌باشد‌تا‌

‌ارزیابی‌‌به ‌و ‌شناسایی ‌از ‌استفاده ‌با ‌عملکرد ‌بهبود ‌ریسک ‌مدیریت ‌از ‌هدف ‌کلی طور

‌رساندن‌سیستماتیک‌ریسک ‌حداکثر ‌به ‌و ‌آنها ‌اجتناب‌از ‌کاهش‌یا ‌برای ‌استراتژی ‌ارائه ها،

مواجه‌هستیم،‌؛‌اما‌مسئله‌اصلی‌که‌در‌بحث‌مدیریت‌ریسک‌با‌آن‌[22و‌‌21]ها‌است‌فرصت

‌پیش‌غیرقابل ‌محیط‌و ‌برای‌برنامه‌نبودبینی‌بودن ‌میاطلاعات‌معتبر ‌اجرا [.‌23باشد‌]ریزی‌و

‌ها‌شاهد‌آن‌هستیم‌که‌این‌موضوعاهمیت‌مدیریت‌ریسک،‌در‌برخی‌سازمان‌رغم‌بهازطرفی‌

‌مشغول‌که‌هاییسازمان‌در‌مشارکت‌اصلی‌عنصر‌عنوان‌به‌انسانی‌منابع‌خبرگان‌توسط‌اغلب

‌‌شود‌و‌به‌این‌مسئله‌توجه‌کافی‌ندارند.نمی‌دیده‌به‌فعالیت‌هستند،

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
00

.1
1.

3.
2.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
14

 ]
 

                             5 / 31

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1400.11.3.2.9
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-46678-fa.html


 0011 پاییز، 3، شماره 00دوره   _______________________ های مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

124 

‌مدلی‌برای‌مدیریت‌ریسک‌منابع‌انسانی‌نشان‌داده‌شده‌است:‌1در‌شکل‌
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 [20. مدل مدیریت ریسک منابع انسانی ]0شکل 

 

 آوریتاب -2-3
‌سازمان ‌امروزه ‌فای‌منظور‌بهها ‌بر ‌آمدن ‌آنچالشق ‌با ‌که ‌ظرفیت‌روبه‌هایی ‌باید ‌هستند، رو

‌مجله‌بین‌تاب ‌به‌جهت‌اهمیت‌این‌موضوع، ‌بهبود‌دهند. المللی‌مدیریت‌منابع‌آوری‌خود‌را

‌بررسی‌نقش‌تاب‌1انسانی ‌فعالیتبه ‌افزایش‌عملکرد‌آوری‌و ‌انسانی‌در های‌مدیریت‌منابع

‌ ‌امروز ‌کار ‌محیط ‌تغییرات‌سریع ‌در ‌کارمندان ‌و ‌آن‌سازمان ‌پیامدهای ‌و ‌منشأ ‌بر ‌تمرکز با

‌.‌[25]پرداخته‌است‌

‌و‌اجتماعی‌حمایت‌ظرفیت،‌افزایش‌با‌شده‌و‌تلقی‌همیشه‌مثبت‌تقریباً‌آوریتاب‌مفهوم

‌سازمانی‌آوریتاب‌.[26]است‌‌همراه‌آسیب‌و‌اطلاعات‌از‌استفاده‌سوء‌ریسک،‌کاهش‌و‌منابع

‌واسترس‌شرایط‌با‌آمدن‌کنار‌در‌مقاومت‌ظرفیت ‌از‌مندیبهره‌و‌موقعیت‌حفظ‌توانایی‌زا

عنوان‌توانایی‌فرد‌یا‌سازمان‌‌آوری‌بهدیگر‌تاب‌بیان‌به‌[.21]شود‌می‌شامل‌را‌نامطلوب‌شرایط

 ‌[.24]شود‌بازگرداندن‌تعادل‌تعریف‌می‌منظور‌بهبرای‌انطباق‌مؤثر‌در‌مواجهه‌با‌سختی‌

                                                           
1. The International Journal of Human Resource Management 
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‌برایبه‌آور‌نیز‌اهمیتهای‌تابروابط‌بین‌افراد‌در‌ایجاد‌سازمان ‌به‌دستیابی‌سزایی‌دارد.

‌و‌هامهارت‌دانش،‌باید‌سازمان‌یک‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌سیستم‌سازمانی،‌آوریتاب

‌مدیریت‌منابع‌انسانی[21]دهد‌‌توسعه‌سازمانی‌هایقابلیت‌ارائه‌برای‌را‌فردی‌های‌توانایی .‌

‌کمک‌سازمان‌درنتیجه‌و‌فرد‌آوریتاب‌ارتقای‌به‌توانددارد‌که‌می‌هامداخله‌در‌مهمی‌نقش

‌[31]کند‌ ‌انجام‌دادند2114ای‌که‌بوعزیز‌و‌همکاران‌)مطالعه‌براساس. ‌مدیریت‌‌،( پنج‌شیوه

‌پاداش‌و‌ ‌و ‌عملکرد ‌ارزیابی ‌مشارکت، ‌آموزش، ‌کارمندان، ‌استراتژیک‌)شامل: ‌انسانی منابع

‌.[31]‌مثبتی‌داردآوری‌سازمان‌)شامل:‌استحکام،‌چابکی‌و‌یکپارچگی(‌تأثیر‌مزایا(‌بر‌ابعاد‌تاب

‌

 آوری منابع انسانیهای تابمحرک -2-0
‌سازمان‌ن‌از‌اولویت‌بالایی‌برخوردار‌است،آور‌برای‌مدیران‌سازمانیروی‌انسانی‌تاب ها‌زیرا

شوند‌که‌رو‌میهایی‌روبهبا‌ریسک‌پیشرفت‌آن‌گاهینظر‌از‌اندازه‌و‌میزان‌موفقیت‌و‌صرف

جلو‌یک‌سازمان‌است‌که‌بین‌بازگشت‌و‌حرکت‌روبهآوری‌چیزی‌پس‌از‌این‌رویدادها،‌تاب

آوری‌منابع‌انسانی‌های‌اساسی‌که‌بر‌تابمحرک‌ازجملهکند.‌و‌سازمان‌دیگر‌تفاوت‌ایجاد‌می

‌کوچکاثرگذار‌است‌می ‌تغییرات‌جمعیتی، ‌تغییرات‌سازی‌سازمان‌و‌جهانیتوان‌به: سازی‌و

‌.‌[32]تکنولوژیکی‌اشاره‌کرد‌

‌ازجملهتغییر‌کرده‌که‌‌سرعت‌بهتی‌بسیاری‌از‌کشورهای‌پیشرفته‌حاضر‌آمار‌جمعی‌درحال

های‌مربوط‌به‌سن‌نیز‌توان‌به‌فراگیر‌شدن‌تنوع‌سنی‌در‌محل‌کار‌اشاره‌کرد؛‌سیاستآنها‌می

‌.‌[33]استخدام‌کارمندان‌و‌نحوه‌تعامل‌آنها‌با‌یکدیگر‌تأثیرگذار‌است‌‌هایبر‌تصمیم

‌شد.‌سازی‌سازمانکوچک ‌آن‌یاد ‌از ‌‌محرک‌دیگری‌است‌که ‌دهه این‌محرک‌‌1141در

‌میعنوان‌استراتژی‌اصلی‌شرکت‌به ‌در‌شرایط‌نامساعد‌استفاده ‌برای‌بقا ‌اگرچه‌برخی‌ها شد.

های‌نیروی‌انسانی‌و‌سودآوری‌و‌کارایی‌سازی‌بر‌کاهش‌هزینهدهد‌کوچکمطالعات‌نشان‌می

‌ ‌دارد ‌مثبتی ‌تأثیر ‌مق[34]سازمان ‌در ‌اما ‌می، ‌نشان ‌مطالعات ‌از ‌دیگر ‌برخی ‌که‌ابل دهد

بر‌نگرانی‌از‌‌منفی‌که‌بر‌سلامت‌روانی‌و‌جسمی‌کارمندان‌مبنی‌سازی‌به‌دلیل‌اثرهای‌کوچک

‌اثرهایگذدست‌دادن‌کار‌خود‌می مخربی‌بر‌سودآوری‌سازمان‌و‌روحیه‌کارمندان‌دارد‌‌ارد،

[35]‌.‌
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منفی‌و‌‌توانند‌اثرهاینولوژیکی‌میسازی‌و‌تغییرات‌تکیعنی‌جهانی‌،در‌نهایت‌محرک‌آخر

شوند‌که‌به‌موجب‌آن‌آوری‌داشته‌باشند.‌این‌دو‌مورد‌منجربه‌رقابت‌بالایی‌میمثبتی‌بر‌تاب

کنند‌و‌یا‌با‌نادیده‌گرفتن‌در‌حال‌تغییر‌سازگار‌می‌سرعت‌بههای‌ها‌یا‌خود‌را‌با‌محیطسازمان

‌دست‌می ‌از ‌رقابت‌را ‌سازمانآنها ‌این‌راستا ‌در ‌ضمن‌آموزش‌دهند. ‌تا ‌تلاش‌کنند ‌باید ها

کارمندان‌جدید،‌کارمندان‌ماهر‌خود‌را‌حفظ‌کنند؛‌زیرا‌رقابت‌برای‌جذب‌نیروهای‌ماهر‌در‌

‌پیشرفت‌سطح‌جهانی‌رخ‌می ‌ازطرف‌دیگر ‌جایگزینی‌ربات‌فناوریدهد. ‌بهمنجربه جای‌‌ها

در‌آینده‌نزدیک‌کار‌‌کند‌که‌ممکن‌استها‌ایجاد‌میانسانی‌شده‌و‌این‌نگرانی‌را‌در‌آننیروی‌

‌.‌‌[32دست‌بدهند‌]‌خود‌را‌از
‌

 های انجام گرفتهمطالعهبررسی  -2-5
‌آورده‌شده‌است.‌2و‌عمده‌مطالب‌آنها‌در‌جدول‌‌شدهپیشینه‌پژوهش‌بررسی‌

 

 های منابع انسانیریسک پژوهشپیشینه  .2جدول 

 منبع
سال 

 پژوهش
 تحلیل روش تجزیه و های شناسایی شدهریسک جامعه آماری هدف

[36]‌1315‌

شناسایی،‌تحلیل‌و‌

سنجش‌

های‌منابع‌‌ریسک

‌انسانی

یکی‌از‌

های‌سازمان

‌شرکت‌برق

های‌کارکنان‌نسبت‌دیدگاه

به‌واحد‌منابع‌انسانی،‌

ای‌های‌انسانی،‌زمینهسرمایه

منابع‌انسانی،‌عملیاتی‌منابع‌

های‌فردی‌انسانی،‌ریسک

‌متخصصین‌منابع‌انسانی

مصاحبه‌فاز‌اول:‌تحلیل‌

‌تم

فاز‌اول:‌‌نامه‌پرسش

گیری‌مدل‌اندازه

معادلات‌ساختاری‌و‌

‌Lisrelافزار‌‌نرم

فاز‌دوم:‌‌نامه‌پرسش

‌دیمتل‌فازی

سنجش‌فاز‌سوم:‌

‌مشابهت‌فازی

[11]‌1315‌

ها‌و‌‌شناسایی‌مؤلفه

های‌مرتبط‌شاخص

با‌ابعاد‌اصلی‌

های‌منابع‌ریسک

انسانی‌و‌ارائه‌

سه‌سازمان‌

مطرح‌در‌

‌صنعت‌برق

های‌کارکنان‌نسبت‌دیدگاه

به‌واحد‌منابع‌انسانی،‌

ای‌‌های‌انسانی،‌‌زمینهسرمایه

منابع‌انسانی،‌عملیاتی‌منابع‌

های‌فردی‌انسانی،‌ریسک

مصاحبه:‌تحلیل‌تم‌و‌

‌QSR Nvivoافزار‌نرم

‌
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 منبع
سال 

 پژوهش
 تحلیل روش تجزیه و های شناسایی شدهریسک جامعه آماری هدف

چارچوب‌بر‌

اساس‌ماهیت‌

ریسک‌و‌کانون‌

برای‌‌توجه

‌بندی‌آنها‌دسته

‌متخصصین‌منابع‌انسانی

[11]‌1316‌

شناسایی‌

های‌منابع‌‌کریس

انسانی،‌تحلیل‌و‌

سنجش‌و‌

‌بندی‌اولویت

یکی‌از‌

های‌سازمان

‌شرکت‌برق

های‌انسانی،‌عملیاتی‌سرمایه

های‌منابع‌انسانی،‌دیدگاه

کارکنان‌نسبت‌به‌واحد‌منابع‌

های‌فردی‌انسانی،‌ریسک

‌متخصصین‌منابع‌انسانی

‌مصاحبه:‌تحلیل‌تم

‌تحلیل:‌دیمتل‌فازی

‌سنجش:‌مشابهت‌فازی

[12]‌1311‌

شناسایی‌عوامل‌

ای،‌علیّ،‌زمینه

گر‌و‌مداخله

پیامدهای‌مدیریت‌

ریسک‌منابع‌

انسانی‌و‌ارائه‌

مدلی‌برای‌آن‌در‌

های‌دولتی‌‌سازمان

با‌استفاده‌از‌

رویکرد‌نظریه‌داده‌

‌بنیاد

‌نامشخص

از‌دست‌دادن‌کارکنان‌

کلیدی،‌کاهش‌انگیزه،‌تنزل‌

ها،‌ها‌و‌قابلیتشایستگی

ترک‌خدمت‌کارکنان،‌

شناختی،‌منسوخ‌شدن‌‌انرو

دانش‌و‌مهارت،‌رفتارهای‌

غیراخلاقی،‌گزینش‌و‌

ها‌و‌کارمندیابی،‌دیدگاه

‌هانگرش

افزار‌مصاحبه‌عمیق:‌نرم

Atlas.ti‌‌،و‌کدگذاری‌باز

‌محوری‌و‌انتخابی

[16]‌2114‌

نقش‌‌یبررس

‌یریتمد‌هایشیوه

،‌یمنابع‌انسان

و‌‌یشغل‌یترضا

اهداف‌تعهد‌

کارکنان‌‌یسازمان

شاغل‌در‌

‌یاه‌سازمان

‌یهترک‌یخصوص

کارمندان‌شاغل‌

در‌بخش‌

خصوصی‌

‌کشور‌ترکیه

جذب‌و‌استخدام،‌آموزش‌و‌

توسعه،‌حقوق‌و‌مزایا،‌

ارزیابی‌عملکرد،‌رضایت‌

‌شغلی،‌تعهد‌سازمانی

:‌همبستگی‌و‌نامه‌پرسش

‌تحلیل‌رگرسیون

[31]‌2111‌

شناسایی،‌تجزیه‌و‌

تحلیل‌و‌

بندی‌‌اولویت

بیمارستان‌دکتر‌

‌مجیبیان‌یزد

ریسک‌منابع‌انسانی‌در‌‌22

بیمارستان‌شناسایی‌شده‌که‌

دارترین‌آنها‌تا‌از‌اولویت‌5

‌FMEAروش‌
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 منبع
سال 

 پژوهش
 تحلیل روش تجزیه و های شناسایی شدهریسک جامعه آماری هدف

نابع‌های‌مریسک

انسانی‌و‌ارائه‌

راهکار‌برای‌

کاهش‌یا‌کنترل‌

‌آنها

:‌عدم‌اجرای‌عبارت‌است‌از

های‌خون،‌اشتباه‌دستورالعمل

در‌دوز‌دارو،‌عدم‌آموزش‌

کافی‌برای‌بیمار،‌عدم‌

های‌عفونی‌و‌زبالهتفکیک‌

غیر‌عفونی،‌عدم‌تعیین‌گروه‌

خونی‌بیماران‌نیازمند‌به‌

‌جراحی

[4]‌2111‌

مدیریت‌

های‌منابع‌‌ریسک

‌5انسانی‌در‌

سازی،‌‌مرحله:‌آماده

تحلیل،‌

ریزی،‌‌برنامه

دهی‌و‌سازمان

‌کنترل

-‌

های‌مربوط‌به‌ریسک

ریزی‌و‌بازاریابی‌‌برنامه

پرسنل،‌روابط،‌شرایط‌و‌

محافظت،‌محرکات،‌آموزش‌

و‌توسعه،‌ارزیابی‌افراد،‌

توسعه‌اجتماعی،‌ساختار‌

سازمانی‌ناکارامد،‌امنیتی‌و‌

‌قانونی،‌امنیت‌اطلاعات

از‌روش‌خاصی‌استفاده‌

نشده،‌فقط‌توضیحاتی‌

فاز‌بیان‌شده‌‌5راجع‌به‌

‌است.

[1]‌2114‌

ارائه‌زنجیره‌اس‌

‌1مارکوف-پی‌ای

بینی‌برای‌پیش

های‌منابع‌ریسک

‌انسانی

-‌

تأثیر‌سازمان،‌سرپرستی‌و‌

نظارت‌نامطمئن،‌

های‌نامطمئن‌برای‌‌زمینه‌پیش

اقدامات،‌اقدامات‌نامطمئن،‌

‌تأثیرات‌اضطراری

تجزیه‌و‌تحلیل‌تنظیم‌

‌2جفتی

[34]‌2114‌

های‌تعیین‌شاخص

ایجاد‌سازمان‌

‌آورتاب

نفر‌از‌‌23

خبرگان‌در‌

پالایشگاه‌و‌

بعضی‌از‌

‌هادانشگاه

سیستم‌تعهد‌مدیریتی،‌

مدیریت‌عملکرد،‌جریان‌

اطلاعات‌/‌ارتباطات،‌فرهنگ‌

مشارکتی،‌سیستم‌مدیریت‌

خطا،‌آموزش،‌آمادگی،‌

پذیری،‌فرهنگ‌انعطاف

نوآوری،‌مدیریت‌تغییر،‌

‌مدیریت‌منابع‌انسانی

‌مصاحبه:‌تحلیل‌محتوا

‌

  

                                                           
1. SPA-Markov 
2. Set pair analysis 
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‌ملاحظه‌است:‌زیر‌قابل‌هایبا‌مرور‌مقالات‌بالا‌نکته

‌مقاله‌-1 ‌شناسایی‌شده‌هایدر ‌راهبردها ‌بازیابی‌در‌کار‌شده ‌و ‌راهبردهای‌مقابله ‌اما اند،

‌منابع‌انسانی‌تاکنون‌کار‌نشده‌است.

‌صورت‌بهآوری‌در‌بخش‌منابع‌انسانی‌شناسایی‌راهبرد‌بوده‌و‌بحث‌تاب‌فقطرویکرد‌‌-2

‌جزئی‌و‌کمّی‌مطرح‌نشده‌است.

کمّی،‌راهبردهای‌‌روش‌بهها‌ارزیابی‌و‌تحلیل‌ریسک‌رو‌در‌این‌مقاله‌ضمن‌شناسایی،ازاین

‌دست‌آمده‌است.‌هآوری‌نیز‌بآوری‌برای‌بخش‌منابع‌انسانی‌ارائه‌شده‌و‌عدد‌تابتاب

 

 شناسی پژوهش‌روش -3
ترکیبی‌‌صورت‌بهپیمایشی‌است‌و‌-از‌نظر‌روش‌توصیفی‌این‌تحقیق‌از‌نظر‌هدف‌کاربردی‌و

ها‌ها‌از‌روش‌کیفی‌و‌در‌فاز‌ارزیابی‌ریسکناسایی‌ریسک)آمیخته(‌انجام‌شده‌است.‌در‌فاز‌ش

در‌‌پژوهشی‌استفاده‌شده‌است.‌جامعه‌آماری‌آوری‌از‌روش‌تحقیق‌کمّو‌محاسبه‌عدد‌تاب

محدودیت‌جامعه‌آماری،‌‌به‌باتوجه‌باشد‌وفاز،‌خبرگان‌مرتبط‌با‌حیطه‌منابع‌انسانی‌می‌2هر‌

‌‌است.‌انجام‌شدهبا‌تمامی‌خبرگان‌مصاحبه‌عمیق‌

‌این‌ ‌ادبیات‌‌پژوهش‌نخستدر ‌مرور ‌مقالهبا ‌در‌‌هایپژوهش‌و ‌موجود ‌اسناد مرتبط‌و

‌1از‌نظرات‌کلیه‌افراد‌که‌‌و‌ها‌شناسایی‌گردیدسازمان‌و‌همچنین‌مصاحبه‌با‌خبرگان،‌ریسک

شناختی‌این‌افراد‌به‌اطلاعات‌جمعیتاستفاده‌شد.‌ها‌نفر‌بودند‌برای‌تکمیل‌شناسایی‌ریسک

‌است:‌‌3جدول‌شرح

 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
00

.1
1.

3.
2.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
14

 ]
 

                            11 / 31

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1400.11.3.2.9
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-46678-fa.html


 0011 پاییز، 3، شماره 00دوره   _______________________ های مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

131 

 شناختی خبرگان. اطلاعات جمعیت3جدول 
 كد 

 شوندهمصاحبه
 تحصیلات جنسیت

سابقه 

 كاری
 پست سازمانی

P1مدیر‌دفتر‌آموزش‌‌24کارشناسی‌ارشد‌مرد‌‌

P2ریزی‌منابع‌انسانیکارشناس‌برنامه‌‌12کارشناسی‌زن‌‌

P3 مدیر‌امور‌کارکنان‌و‌رفاه‌‌21کارشناسی‌ارشد‌زن‌

P4کارشناس‌بازنشستگی‌‌5کارشناسی‌ارشد‌مرد‌‌

P5 
‌وریکارشناس‌مسئول‌تعالی‌و‌بهره‌‌11کارشناسی‌ارشد‌زن

P6‌24کارشناسی‌مرد‌‌
رئیس‌گروه‌دفتر‌سازماندهی‌و‌بهبود‌

‌هاروش

P7‌6کارشناسی‌ارشد‌مرد‌‌
کارشناس‌سازماندهی‌و‌تشکیلات‌

‌بندی‌مشاغل()طبقه

ر‌ابتدا‌انجام‌شده‌است؛‌دها‌با‌روش‌تحلیل‌مضمون‌)تحلیل‌تم(‌تحلیل‌مصاحبهدر‌ادامه‌

،‌سپس‌این‌کدها‌در‌قالب‌مضامین‌سطح‌شدشناسایی‌کدهای‌اولیه‌تحلیل‌‌منظور‌بهها‌مصاحبه

‌دسته ‌نهایت‌‌شدندبندی‌بالاتر ‌در ‌اعتبارسنجی‌مصاحبه‌منظور‌بهو ‌اقدامات‌زیر انجام‌شده‌ها

‌:است

‌مثلث - ‌تکنیک ‌چندین ‌از ‌جمعسازی: ‌برای ‌دادهمنبع ‌بر‌آوری ‌تا ‌شده ‌استفاده ها

گر‌یا‌یک‌روش‌در‌مطالعات‌گرفتن‌یک‌مشاهدههای‌ذاتی‌که‌ناشی‌از‌به‌کارسوگیری

‌است،‌غلبه‌شود.

‌مشارکت - ‌توسط ‌مصاحبهبازبینی ‌کدگذاری ‌از ‌بعد ‌مصاحبهکنندگان: ‌افراد‌ها، ‌به ها

‌.‌شودتا‌کدهای‌استخراج‌شده‌تأیید‌‌شدمصاحبه‌شونده‌ارجاع‌

ها‌به‌دقت‌ارزیابی‌و‌تحلیل‌شده‌و‌گیری:‌مصاحبهو‌تکرار‌نتیجه‌پژوهشتکرار‌رویه‌ -

 درآمده‌است.‌مکتوببه‌شکل‌

جزیه‌و‌تحلیل‌حالات‌خرابی‌و‌روش‌تهای‌شناسایی‌شده‌بر‌اساس‌در‌مرحله‌بعد،‌ریسک

‌3احتمال‌وقوع،‌2اثر‌ریسکشدت‌‌پارامترهایبر‌اساس‌‌نامه‌پرسشو‌با‌کمک‌ابزار‌‌1آن‌اثرهای

ای‌لیکرت‌برای‌این‌سازمان‌بومی‌سازی‌شده،‌نقطه‌11که‌بر‌مبنای‌طیف‌‌4و‌قدرت‌تشخیص

                                                           
1. Failure Mode & Effects Analysis (FMEA) 

2. Severity 

3. Probability of Occurrence 
4. Probability of Discovery 
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‌ورودی‌به ‌عنوان ‌روش ‌این ‌شدندهای ‌ارزیابی ‌که ‌است ‌ذکر ‌به ‌لازم .FMEAروشی‌‌

‌اولویت ‌و ‌شناسایی ‌همچون: ‌دلایلی ‌به ‌در‌‌بندی‌حالاتسیستماتیک‌است‌که ‌خرابی بالقوه

حذف‌یا‌کاهش‌میزان‌وقوع‌حالات‌بالقوه‌خرابی‌و‌‌منظور‌بهرای‌اقداماتی‌سیستم،‌تعریف‌و‌اج

‌ثبت‌نتایج‌تحلیل فراهم‌کردن‌مرجعی‌کامل‌برای‌حل‌مشکلات‌در‌‌منظور‌بههای‌انجام‌شده

‌می ‌کار ‌به ‌آینده ‌آنجاییازرود. ‌روش ‌از ‌استفاده ‌با ‌تمام‌می‌FMEAکه ‌بررسی ‌به توان

توان‌گفت‌که‌سیستم‌رخ‌دهد،‌پرداخت‌و‌به‌نوعی‌میهایی‌که‌ممکن‌است‌برای‌یک‌‌ریسک

FMEAبنابراین‌این‌روش‌[31]روشی‌تحلیلی‌و‌متکی‌بر‌اصل‌پیشگیری‌قبل‌از‌وقوع‌است‌‌‌،

‌می‌به‌باتوجه ‌روش ‌این ‌از ‌و ‌است ‌موردتوجه ‌هنوز ‌دارد ‌که ‌قدیمی ‌برای‌تاریخچه توان

در‌موارد‌بسیاری‌‌FMEAروش‌‌طرف‌دیگرمستمر‌در‌سازمان‌استفاده‌کرد.‌ازهای‌بهبود‌‌برنامه

‌آورسازی‌منابع‌انسانی‌تاکنون‌این‌روش‌استفاده‌نشده‌است.استفاده‌شده‌اما‌در‌تاب

)یعنی‌احتمال‌وقوع،‌شدت‌اثر‌و‌قدرت‌تشخیص(‌‌FMEAپس‌از‌تعیین‌سه‌پارامتر‌روش‌

که‌حاصل‌ضرب‌این‌سه‌‌1عدد‌اولویت‌ریسک‌های‌شناسایی‌شده،برای‌هر‌کدام‌از‌ریسک

‌21-31مطابق‌با‌قانون‌پارتو‌‌،RPNبعد‌از‌محاسبه‌محاسبه‌شد.‌‌ر‌است،‌برای‌هر‌ریسکپارامت

ها‌تا‌راهبردهای‌مقابله‌با‌این‌ریسک‌انتخاب‌شده‌RPNبالاترین‌مقادیر‌ها‌با‌ریسکدرصد‌از‌

‌.‌[31]‌برای‌پیشگیری‌از‌وقوع‌آنها‌ارائه‌شود

تجزیه‌و‌تحلیل‌ریسک‌بعد‌از‌وقوع‌از‌روش‌تجزیه‌و‌تحلیل‌خرابی‌‌منظور‌بهدر‌گام‌بعد،‌

بر‌‌اغلب،‌شوندمیها‌استفاده‌هایی‌که‌برای‌بررسی‌ریسکشود.‌روشاستفاده‌می‌2بعد‌از‌وقوع

‌ریسک ‌از ‌زیادی ‌تعداد ‌دنیای‌واقعی ‌در ‌اما ‌ریسک‌هستند، ‌وقوع ‌از ‌پیشگیری ‌رخ‌مبنای ها

‌اط‌می ‌بررسی‌دهند‌که‌از‌قبل‌در‌مورد‌آنها لاعی‌وجود‌ندارد‌و‌لازم‌است‌بعد‌از‌وقوع‌آنها

عنوان‌روشی‌که‌بعد‌از‌وقوع‌ریسک‌به‌تجزیه‌و‌تحلیل‌آن‌‌به‌FAAOروش‌‌روازاین؛‌شوند

و‌‌4،‌هزینه‌بازیابی3.‌این‌روش‌از‌سه‌پارامتر‌زمان‌بازیابی[31شود‌]پردازد‌درنظر‌گرفته‌میمی

بسیار‌مشکل‌و‌نیاز‌به‌زمان‌‌ریسکچنانچه‌بازیابی‌از‌‌تشکیل‌شده‌است‌که‌5کیفیت‌بازیابی

                                                           
1. Risk Priority Number (RPN) 

2. Failure Analysis After Occurrence (FAAO( 

3. Recovery time 
4. Recovery cost 

5. Recovery quality 
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زیاد‌و‌هزینه‌خیلی‌زیادی‌داشته‌باشد‌مقادیر‌زمان‌و‌هزینه‌بازیابی‌عددهای‌بالا‌و‌اگر‌بازیابی‌

شود.‌ها‌عددهای‌پایین‌منظور‌میانجام‌شود‌مقادیر‌مربوط‌به‌آندر‌زمان‌کوتاه‌و‌یا‌هزینه‌پایین‌

باشد‌عدد‌پایین‌و‌برعکس‌آن‌عدد‌‌ریسکبیشتر‌از‌قبل‌از‌‌همچنین‌اگر‌کیفیت‌بازیابی‌خیلی

‌‌شود.بالا‌لحاظ‌می

را‌در‌مرحله‌‌RPNها‌که‌بالاترین‌عدد‌درصد‌از‌ریسک‌31همان‌‌دوبارهدر‌ادامه‌پژوهش،‌

قبل‌داشتند،‌انتخاب‌و‌سه‌معیار‌زمان‌بازیابی،‌هزینه‌بازیابی‌و‌کیفیت‌بازیابی‌برای‌آنها‌تعیین‌

‌بعد‌از‌ممی های‌انتخاب‌شده‌شخص‌شدن‌پارامترهای‌ذکر‌شده‌برای‌هرکدام‌از‌ریسکشود.

‌عدد‌اولویت‌ریسک‌که‌حاصل‌ضرب‌این‌سه‌پارامتر‌FAAOمرحله،‌با‌استفاده‌از‌روش‌‌دراین

‌است ‌کیفیت‌بازیابی( ‌بازیابی‌و ‌هزینه ‌بازیابی، ‌ب)زمان ‌آیدمیدست‌ه، ‌مطابق‌با‌. سپس‌مجدد

‌پارتو ‌ریسک‌‌31قانون ‌از ‌درایندرصد ‌که ‌‌هایی ‌و‌‌RPNمرحله ‌انتخاب ‌دارند، بالاتری

.‌در‌نهایت‌شودمیو‌برگشت‌به‌حالت‌قبل‌ارائه‌‌ریسکبرای‌بعد‌از‌وقوع‌‌بازیابیراهبردهای‌

‌)راهبرد ‌اساس‌رابطه ‌بر ‌شده ‌ارائه ‌بازیابی ‌و ‌مقابله ‌شده1های ‌ارزیابی ‌تاب‌( ‌عدد آوری‌تا

‌.‌شودمشخص‌‌وع‌ریسکبرای‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌و‌بعد‌از‌وقسازمان‌

)      (0رابطه )
∑    
   

    
)  (

∑    
   

    
)  (

∑   
 
   

    
) 

‌ ‌وقوع ‌زمان‌قبل‌از ‌ریسکدر :Siراهبردهای‌تاب‌‌ ‌پارامتر احتمال‌وقوع‌»آوری‌مربوط‌به

‌«ریسک ،Sjتاب‌‌ ‌راهبردهای ‌پارامتر ‌به ‌مربوط ‌»آوری ‌«اثرشدت ،Szتاب‌‌ آوری‌راهبردهای

‌ ‌پارامتر ‌قدرت‌تشخیص»مربوط‌به »‌ ‌راهبردهای‌تاب‌Nو ‌پارامتر‌تعداد ‌هر آوری‌مربوط‌به

به‌ترتیب‌مربوط‌به‌زمان‌بازیابی،‌‌Szو‌‌Si‌،Sj:‌ریسکباشد.‌در‌زمان‌بعد‌از‌وقوع‌آوری‌میتاب

آوری‌آوری‌مربوط‌به‌هر‌پارامتر‌تابتعداد‌راهبردهای‌تاب‌Nهزینه‌بازیابی‌و‌کیفیت‌بازیابی‌و‌

‌.[31]‌باشدیم

‌نشان‌داده‌شده‌است.‌2در‌قالب‌شکل‌طور‌خلاصه‌الگوی‌کلی‌پژوهش‌‌به
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‌،عوقو‌لامتحا‌یاهرتماراپ‌و‌‌FMEAشور‌ساسا‌رب )RPN(‌اهکسیر‌تیولوا‌ددع‌هبساحم :مود ماگ
اه‌نآ‌عوقو‌زا‌لبق‌اه‌کسیر‌یدنب‌تیولوا‌و‌رثا‌تدش‌و‌صیخشت‌تردق

‌یاهدربهار‌نییعت‌و‌مود‌ماگ‌رد‌هدش‌هبساحم RPN ریداقم‌نیرتلااب‌اب‌اهکسیر‌زا‌دصرد ‌31باختنا :موس ماگ
اه‌نآ‌یارب‌هلباقم

‌نییعت‌و‌مراهچ‌ماگ‌رد‌هدش‌هبساحم‌RPN ریداقم‌نیرتلااب‌اب‌اه‌کسیر‌زا‌دصرد ‌31باختنا :    ‌   
اه‌نآ‌یارب‌یبایزاب‌یاهدربهار

‌کسیر‌عوقو‌زا‌لبق‌یارب‌یروآ‌بات‌ددع‌هبساحم : شش ماگ

‌هنیزه‌،یبایزاب‌نامز‌یاهرتماراپ‌و‌‌FAAOشور‌ساسا‌رب )RPN(‌اه‌کسیر‌تیولوا‌ددع‌هبساحم :مرا چ ماگ
‌عوقو‌زا‌دعب‌اه‌کسیر‌یدنب‌تیولوا‌و‌موس‌ماگ‌رد‌هدش‌باختنا‌یاه‌کسیر‌یارب‌یبایزاب‌تیفیک‌و‌یبایزاب

یناسنا‌عبانم‌یاهکسیر‌ییاسانش :لوا ماگ

کسیر‌عوقو‌زا‌دعب‌یارب‌یروآ‌بات‌ددع‌هبساحم‌:    ‌   

 یند پژوهشهای فراگام .2شکل 
 

 های پژوهش  یافته -0
‌انجام‌شدهو‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌این‌سازمان‌‌پژوهشها‌از‌طریق‌مرور‌ادبیات‌شناسایی‌ریسک

ریسکی‌که‌از‌ادبیات‌شناسایی‌شده‌‌51ها‌و‌تبادل‌نظر‌با‌افراد،‌از‌است.‌پس‌از‌بررسی‌مصاحبه

ریسک‌جدید‌که‌متناسب‌با‌شرایط‌این‌سازمان‌بود‌به‌آنها‌اضافه‌‌14تا‌از‌آنها‌رد‌و‌‌35بود،‌

‌شناسایی‌شد.‌4جدول‌‌کد‌به‌شرح‌34مفهوم‌و‌‌11مقوله،‌‌3شد.‌در‌مجموع‌
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 مقوله، مف وم و كدهای شناسایی شده مرتبط با ریسک منابع انسانی .0جدول 
‌کد‌مفهوم‌مقوله

فرایند‌استخدام،‌

نگهداشت‌و‌

‌بازنشستگی

‌استخدام‌/‌جذب

‌عدم‌تطابق‌فرد‌استخدام‌شده‌با‌نیاز‌-1

‌انصراف‌افراد‌استخدام‌شده‌-2

‌استخدام‌بانوان‌باردار‌‌-3

‌بر‌ضوابط(بندی‌)ترجیح‌روابط‌سهمیه‌‌-4

‌کنترل‌مدارک‌اجباری‌برای‌استخدام‌-5

‌نگهداشت

‌عدم‌رضایت‌شغلی‌کارمندان‌‌-6

‌عدم‌امنیت‌شغلی‌-1

‌عدم‌انگیزه‌جهت‌کار‌-4

‌اجرای‌قوانین‌نامناسب‌-1

‌عدم‌حقوق‌و‌مزایای‌مکفی‌-11

‌عدم‌توجه‌به‌گردش‌شغلی‌-11

‌شغلیهای‌شرایط‌احراز‌کمبود‌مهارت‌-12

‌غیبت‌غیرموجه‌کارمندان‌-13

‌غیبت‌زیاد‌-14

بازنشستگی‌/‌

‌اخراج

‌عدم‌اجرای‌مناسب‌قوانین‌و‌مقررات‌در‌بازنشستگی‌-15

‌های‌اجرای‌بازنشستگی‌تغییرات‌قوانین‌و‌روش‌-16

‌تفاوت‌زیاد‌حقوق‌بازنشستگی‌و‌شاغل‌بودن‌-11

‌نداشتن‌مزایای‌مکفی‌در‌بازنشستگی‌-14

‌خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌ثبت‌تجربه‌)انتقال(‌-11

‌سلامت
‌جسمانی

‌های‌کاریصدمات‌جسمی‌و‌مالی‌در‌مأموریت‌-21

‌ابتلا‌به‌بیماری‌بلندمدت‌-21

‌مشکلات‌جسمانی‌ناشی‌از‌پشت‌میزنشینی‌و‌کار‌با‌کامپیوتر‌-22

‌های‌عصبی‌و‌استرستنش‌-‌23روانشناختی

‌آموزش

نیازسنجی‌

‌آموزشی

‌کامل‌نبودن‌نیازها‌-24

‌به‌موقع‌نبودن‌نیازسنجی‌-25

‌بندی‌درست‌نیازها‌عدم‌اولویت‌-26

تهیه‌برنامه‌/‌

‌تقویم‌آموزشی

‌های‌با‌اولویت‌/‌محدویت‌بودجهپوشش‌ندادن‌تمام‌نیازسنجی‌-21

‌ریزی‌/‌‌به‌موقع‌نبودن‌تدوین‌تقویم‌عدم‌برنامه‌-24

‌کامل‌نبودن‌تقویم‌آموزشی‌‌-21

‌طور‌دقیق‌از‌تقویم‌آموزشی‌عدم‌آگاهی‌کارمندان‌به‌-31
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‌کد‌مفهوم‌مقوله

های‌‌اجرای‌دوره

‌با‌برنامه‌/‌موردی

‌عدم‌برگزاری‌دوره‌-31

‌عدم‌برگزاری‌به‌موقع‌دوره‌‌‌-32

‌نامناسب‌بودن‌برگزاری‌دوره‌‌-33

‌ها‌‌اثربخش‌نبودن‌آموزش‌-‌34کنترل‌اثربخشی

‌

ها‌سه‌پارامتر‌احتمال‌وقوع،‌قدرت‌تشخیص‌ها،‌برای‌هرکدام‌از‌آنشناسایی‌ریسکپس‌از‌

‌ ‌مربوط ‌اثر ‌شدت ‌‌‌FMEAروش‌بهو ‌ابزار ‌از ‌استفاده ‌از‌‌نامه‌پرسشبا ‌و ‌شد مشخص

بیان‌‌5دست‌آمد‌که‌در‌جدول‌هبرای‌هر‌ریسک‌ب‌RPNضرب‌این‌سه‌پارامتر‌مقدار‌‌حاصل

‌قانون‌پارتو‌ ‌سپس‌مطابق‌با ‌است؛ ‌که‌بالاترین‌مقدار‌درصد‌ریسک‌31شده ‌دارا‌‌RPNها را

ند.‌در‌های‌اصلاحی‌انتخاب‌شدانجام‌اقدام‌جهت‌FMEAهای‌روش‌عنوان‌خروجی‌هستند،‌به

‌است.ها‌به‌ترتیب‌اولویت‌از‌بیشتر‌به‌کمتر‌آورده‌شدهنمودار‌پارتو‌ریسک‌3شکل‌

 قدرت تشخیص  شدت اثر  احتمال وقوع       (2رابطه )

 

 0های بیان شده در جدول ریسک RPNمقادیر  .5جدول 

22‌4‌11‌12‌11‌6‌3‌21‌14‌1‌4‌11‌
شماره 

 ریسک

12‌44‌11‌16‌121‌121‌141‌144‌164‌115‌241‌256‌RPN 

34‌33‌14‌13‌2‌1‌15‌1‌23‌31‌11‌21‌
شماره 

 ریسک

42‌42‌42‌42‌42‌42‌44‌54‌61‌11‌11‌11‌RPN 

‌
21‌24‌32‌31‌21‌5‌26‌25‌24‌16‌

شماره 

 ریسک

24‌24‌24‌24‌24‌32‌36‌36‌36‌36‌RPN 
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 FMEAها در روش نمودار پارتو ریسک .3شکل 

‌

‌ ‌بعد ‌مرحله ‌در ‌اساس‌جدول ‌6بر ،‌ ‌ریسک‌31برای ‌از ‌اولویتدرصد ‌های ‌)که ‌11دار

‌سهمیه ‌مهارت، ‌و ‌تجربه ‌خروج ‌در‌ریسک: ‌مکفی ‌مزایای ‌نداشتن ‌امنیت‌شغلی، ‌عدم بندی،

بیماری‌بلندمدت،‌استخدام‌بانوان‌باردار،‌عدم‌رضایت‌شغلی،‌تفاوت‌زیاد‌بازنشستگی،‌ابتلا‌به‌

های‌شرایط‌احراز‌شغلی‌و‌نداشتن‌حقوق‌و‌حقوق‌بازنشستگی‌و‌شاغل‌بودن،‌کمبود‌مهارت

‌بالقوه‌ریسک‌شناسایی‌شد.‌شود.(‌علل‌بالقوه‌و‌اثرهایمزایای‌مکفی‌را‌شامل‌می
 

 دار ریسک اولویت 01برای  بالقوه ریسک : علل بالقوه و اثرهای6جدول 

 FMEAحاصل از روش 
 اثرهای بالقوه ریسک علل بالقوه ریسک ریسک

خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌

‌ثبت

عدم‌استفاده‌از‌مهارت‌افراد‌باتجربه‌

‌پیش‌از‌بازنشستگی
‌وری‌سازمانکاهش‌بهره

‌نامطلوبوری‌و‌تأثیر‌عدم‌بهره‌نامناسب‌بودن‌فرایند‌استخدام‌بالادستی‌بندیسهمیه

‌عدم‌فعالیت‌نامناسب،‌نارضایتی‌شغلی‌نامناسب‌بودن‌وضعیت‌قراردادی‌عدم‌امنیت‌شغلی

نداشتن‌مزایای‌مکفی‌در‌

‌بازنشستگی
‌عدم‌تمایل‌به‌بازنشستگی‌های‌بازنشستگیقوانین‌نامناسب‌صندوق

‌وری‌و‌سودآوریکاهش‌بهره‌نامناسب‌بودن‌شرایط‌کاری‌ابتلا‌به‌بیماری‌بلندمدت

0%

20%

40%

60%

80%

100%

0

50

100
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200

250

300

19 7 21 6 12 8 20 30 9 1 13 33 16 25 5 31 28 

 شماره‌ریسک

 نمودار پارتو ریسک ها

RPN ‌درصد‌تجمعی
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 اثرهای بالقوه ریسک علل بالقوه ریسک ریسک

‌عدم‌حضور‌به‌موقع‌در‌سازمان‌عدم‌آگاهی‌در‌هنگام‌استخدام‌استخدام‌بانوان‌باردار

‌عدم‌رضایت‌شغلی
نامناسب‌بودن‌وضعیت‌رفاهی‌و‌مزایای‌

‌کارکنان
‌وریعدم‌انگیزه‌و‌کاهش‌بهره

تفاوت‌زیاد‌حقوق‌

‌بازنشستگی‌و‌شاغل‌بودن
‌بازنشستگیعدم‌تمایل‌به‌‌های‌بازنشستگیقوانین‌نامناسب‌صندوق

های‌شرایط‌کمبود‌مهارت

‌احراز‌شغلی

عدم‌فرایند‌استخدام‌به‌شیوه‌صحیح‌/‌

‌های‌آموزشیعدم‌برگزاری‌دوره
‌وری‌و‌رشد‌اقتصادیکاهش‌بهره

نداشتن‌حقوق‌و‌مزایای‌

‌مکفی

عدم‌تناسب‌حرفه‌و‌درآمد‌/‌کمبود‌

‌بودجه
‌وری‌و‌نارضایتی‌منابع‌انسانیکاهش‌بهره

‌

‌نهایت‌برای‌این‌ ‌در ‌‌11و ‌خبرگان ‌با ‌مصاحبه ‌از ‌استفاده ‌راهبردهای‌پژوهشریسک‌با ،

ریسکی‌که‌‌11آوری‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌برای‌راهبردهای‌تاب‌1.‌در‌جدول‌شدمقابله‌ارائه‌

‌اولویت‌بالایی‌دارند،‌ارائه‌شده‌است.
 

 آوری قبل از وقوع ریسکراهبردهای منتخب تاب .7جدول 
 راهبرد ‌RPNریسک

‌‌141استخدام‌بانوان‌باردار‌-1
‌افراد،‌ ‌این ‌از ‌امکان ‌حد ‌تا ‌نکردن ‌استفاده ‌و ‌مصاحبه ‌هنگام شناسایی

‌های‌آغاز‌استخداملحاظ‌کردن‌تست‌بارداری‌در‌آزمایش

‌‌241بندیسهمیه‌-2
نظارت‌شدید‌بر‌نحوه‌گزینش‌افراد‌از‌روش‌آزمون‌و‌مصاحبه،‌تدوین‌و‌

‌های‌استخدام‌و‌نگهداشت‌منابع‌انسانینامهنظارت‌بر‌اجرای‌نظام

‌‌121عدم‌رضایت‌شغلی‌-3
مندی‌شغلی‌کارمندان‌)سالیانه(،‌بسترسازی‌گیری‌رضایتهای‌اندازهفرم

‌برای‌افزایش‌رضایت‌شغلی

‌‌115عدم‌امنیت‌شغلی‌-4

مندی‌شغلی،‌افزایش‌سرعت‌در‌گیری‌رضایتبررسی‌قراردادها‌و‌اندازه

‌ ‌بر ‌قراردادها ‌وضعیت ‌وضعیت‌تغییر ‌تغییر ‌)نمونه: ‌ضوابط اساس

‌قراردادهای‌پیمانی‌به‌رسمی(

‌‌144ابتلا‌به‌بیماری‌بلندمدت‌-5

‌ ‌پیگیری‌‌صورت‌بهبررسی‌وضعیت‌سلامت‌کارمندان ‌تحلیل‌و سالیانه،

‌لحاظ‌نمودن‌عدم‌همکاری‌و‌حضور‌نتایج‌و‌اعلام‌آن ‌به‌کارمندان، ها

‌شغلی‌سالیانه‌آنهاای‌در‌ارزیابی‌های‌دورهکارمندان‌در‌معاینه

‌‌11عدم‌حقوق‌و‌مزایای‌مکفی‌-6
‌شاغل،‌ ‌با ‌مزایای‌شغلی ‌تطابق‌نسبی‌حقوق‌و ‌شاغل، ‌با تناسب‌شغل

‌ایجاد‌انگیزه‌از‌طریق‌مزایای‌متغیر‌به‌تناسب‌عملکرد
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 راهبرد ‌RPNریسک

های‌شرایط‌کمبود‌مهارت‌-1

‌احراز‌شغلی
16‌

‌های‌آغاز‌استخدام،‌تطبیقهای‌آموزشی‌به‌خصوص‌دورهبرگزاری‌دوره

شرایط‌احراز‌شغل‌با‌شاغل‌هنگام‌استخدام‌)لحاظ‌کردن‌این‌تطابق‌در‌

‌سیستم ‌از ‌استفاده ‌فرد(، ‌شغلی ‌ثبت‌امتیازهای ‌و ‌دانش ‌مدیریت های

 هاتجربه

تفاوت‌زیاد‌حقوق‌‌-4

‌بازنشستگی‌و‌شاغل‌بودن
‌سازی‌شرایط‌پرداختاستفاده‌از‌سازوکارهای‌یکسان‌121

نداشتن‌مزایای‌مکفی‌در‌‌-1

‌تگیبازنشس
164‌

‌قانون ‌مراجع ‌بازنشستگان،‌کنترل ‌موردنیاز ‌تسهیلات ‌ایجاد گذار،

‌های‌مختلف‌بازنشستگیها‌در‌صندوقسازی‌پرداخت‌همسان

خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌‌-11

‌بدون‌ثبت
256‌

ریزی‌صحیح‌منابع‌انسانی،‌استفاده‌از‌افراد‌با‌تجربه‌در‌استفاده‌از‌برنامه

‌عنوان‌مدرس‌های‌آموزشی‌بهدورهآستانه‌بازنشستگی‌جهت‌برگزاری‌

‌

‌FAAOآوری‌برای‌بعد‌از‌وقوع‌ریسک،‌از‌روش‌شناسایی‌راهبردهای‌تاب‌منظور‌بهسپس‌

‌می ‌استفاده ‌‌یریسک‌11شود. ‌بالاترین‌مقادیر ‌‌RPNکه ‌جدول ‌در ‌داشتند‌و ‌داده‌‌1را نشان

‌11کدام‌از‌این‌شوند.‌برای‌هر‌در‌نظر‌گرفته‌می‌FAAOهای‌روش‌عنوان‌ورودی‌اند،‌به‌شده

‌کیفیت‌بازیابی‌مربوط‌‌،ریسک ‌بازیابی‌و ‌هزینه ‌بازیابی، ‌زمان ‌پارامتر با‌‌‌FAAOروش‌بهسه

‌ ‌از ‌حاصل‌نامه‌پرسشاستفاده ‌از ‌خبرگان‌مشخص‌شد‌و ‌نظر ‌مقدار‌و ‌پارامتر ضرب‌این‌سه

RPNقانون‌پارتو‌‌براساسسپس‌‌.بیان‌شده‌است‌4دست‌آمد‌که‌در‌جدول‌هبرای‌هر‌ریسک‌ب‌

‌که‌بالاترین‌مقدار‌رصد‌ریسکد‌31 ‌به‌RPNها ‌دارند، ‌FAAOهای‌روش‌عنوان‌خروجی‌را

‌انتخاب‌شده ‌اقدامات‌بازیابی ‌شکل‌جهت‌انجام ‌در ‌ریسک‌4اند. ‌پارتو ‌ترتیب‌نمودار ‌به ها

‌است.‌اولویت‌از‌بیشتر‌به‌کمتر‌آورده‌شده

زمان بازیابی       (3رابطه ) هزینه بازیابی   کیفیت بازیابی 

 

 7های بیان شده در جدول ریسک RPNمقادیر  .8جدول 

1‌1‌2‌1‌6‌4‌4‌5‌11‌3‌
شماره‌

‌ریسک

44‌16‌16‌121‌121‌126‌141‌245‌244‌214‌RPN‌
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 FAAOها در روش نمودار پارتو ریسک .0شکل 

‌

‌ ‌برای ‌نهایت ‌ریسک‌31در ‌از ‌اولویتدرصد ‌های ‌)که ‌بیماری‌‌3دار ‌به ‌ابتلا ریسک:

‌شامل‌می‌رضایت‌شغلیعدم‌بلندمدت،‌ ‌با‌و‌خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌ثبت‌آن‌را شود.(

راهبردهای‌‌1.‌در‌جدول‌شد،‌راهبردهای‌بازیابی‌ارائه‌پژوهشاستفاده‌از‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌

‌ریسکی‌که‌اولویت‌بالایی‌دارند،‌ارائه‌شده‌است.‌3آوری‌بعد‌از‌وقوع‌ریسک‌برای‌تاب
 

 از وقوع ریسک آوری بعدراهبردهای تاب .9جدول 
 راهبرد RPN ریسک

‌‌245ابتلا‌به‌بیماری‌بلندمدت
عقد‌قرارداد‌با‌مراکز‌پزشکی‌تخصصی،‌پیگیری‌درمان‌شخص‌مبتلا‌به‌

‌بیماری،‌اختصاص‌تسهیلات‌ویژه‌به‌افراد‌مبتلا

‌‌214عدم‌رضایت‌شغلی‌کارمندان
رعایت‌عدالت‌در‌مسیر‌ارتقای‌شغلی‌کارمندان،‌استفاده‌صحیح‌از‌

‌های‌تشویق،‌انگیزش‌و‌ارتقامکانیزم

خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌

‌ثبت‌تجربه‌)انتقال(
244‌

شناسایی‌افراد‌باتجربه‌قبل‌از‌بازنشستگی،‌آموزش‌ثبت‌تجارب‌به‌کلیه‌

کردن‌افزار‌ثبت‌تجارب‌و‌مدیریت‌دانش،‌لحاظ‌کارمندان،‌استفاده‌از‌نرم

‌عنوان‌امتیاز‌شغلی‌فرد‌امتیاز‌ثبت‌تجارب‌و‌دانش‌به
‌

راهبرد‌برای‌بعد‌از‌وقوع‌‌1راهبرد‌برای‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌و‌‌23در‌نهایت‌در‌این‌مقاله‌

‌‌ک‌مشخص‌شد.ریس ‌مجموع ‌‌32در ‌شناسایی ‌وقوع‌‌شدراهبرد ‌احتمال ‌پارامترهای ‌به که

ریسک،‌قدرت‌تشخیص،‌شدت‌اثر،‌سرعت‌بازیابی،‌کیفیت‌بازیابی‌و‌هزینه‌بازیابی‌تخصیص‌
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‌مبنای‌تخصیص‌‌قابل‌11برگان‌رسید‌که‌در‌جدول‌داده‌شد‌و‌به‌تأیید‌نظر‌خ ملاحظه‌است.

راهبردها‌نیز‌بر‌مبنای‌بیشترین‌ارتباط‌به‌هرکدام‌از‌پارامترها‌بوده‌است.‌همچنین‌لازم‌به‌ذکر‌

‌تاب ‌پارامترهای ‌که ‌قاست ‌برای ‌آوری ‌ریسک: ‌وقوع ‌از ‌وقوع؛‌-1بل قدرت‌‌-‌2احتمال

‌ ‌بع‌-3تشخیص‌و ‌برای ‌و ‌است ‌ریسک ‌اثر ‌شدت ‌د ‌ریسک: ‌وقوع ‌بازیابی؛‌-1از ‌زمان

‌باشد.هزینه‌بازیابی‌می‌-3کیفیت‌بازیابی‌و‌‌-2

 

 آوریپارامترها و راهبردهای تاب .01جدول 
 پارامترهای

 آوریتاب
 آوریراهبرد تاب

احتمال‌وقوع‌

‌ریسک

‌شناسایی‌افراد‌باردار‌هنگام‌مصاحبه‌و‌عدم‌استفاده‌حتی‌الامکان‌از‌این‌افراد

‌های‌آغاز‌استخدامتست‌بارداری‌در‌آزمایش‌لحاظ‌نمودن

‌سالیانه‌صورت‌بهبررسی‌وضعیت‌سلامت‌کارمندان‌

‌تطابق‌نسبی‌حقوق‌و‌مزایای‌شغل‌با‌شاغل

‌های‌آغاز‌استخدامهای‌آموزشی‌به‌خصوص‌دورهبرگزاری‌دوره

‌رعایت‌عدالت‌در‌مسیر‌ارتقای‌شغلی‌کارمندان

‌عنوان‌امتیاز‌شغلی‌فرد‌دانش‌بهلحاظ‌نمودن‌امتیاز‌ثبت‌تجارب‌و‌

‌

‌قدرت‌تشخیص

‌نظارت‌شدید‌بر‌نحوه‌گزینش‌افراد‌از‌طریق‌آزمون‌و‌مصاحبه

‌ها‌به‌کارمندانتحلیل‌و‌پیگیری‌نتایج‌و‌اعلام‌آن

‌های‌مدیریت‌دانش‌و‌ثبت‌تجارباستفاده‌از‌سیستم

‌گذارکنترل‌مراجع‌قانون

‌شدت‌اثر‌ریسک

‌های‌استخدام‌و‌نگهداشتنامهنظامتدوین‌و‌نظارت‌بر‌اجرای‌

ای‌در‌ارزیابی‌شغلی‌سالیانه‌لحاظ‌نمودن‌عدم‌همکاری‌و‌حضور‌کارمندان‌در‌معاینات‌دوره

‌هاآن

‌تناسب‌شغل‌با‌شاغل

‌امتیازهای‌ ‌در ‌تطابق ‌این ‌نمودن ‌)لحاظ ‌استخدام ‌هنگام ‌شاغل ‌با ‌شغل تطبیق‌شرایط‌احراز

‌شغلی‌فرد(

‌سازی‌شرایط‌پرداختیکساناستفاده‌از‌سازوکارهای‌

‌های‌مختلف‌بازنشستگیها‌در‌صندوقسازی‌پرداختهمسان

‌ایجاد‌تسهیلات‌موردنیاز‌بازنشستگان

‌زمان‌بازیابی
‌وضعیت‌ ‌تغییر ‌)نمونه: ‌ضوابط ‌اساس ‌بر ‌قراردادها ‌وضعیت ‌تغییر ‌در ‌سرعت افزایش

‌قراردادهای‌پیمانی‌به‌رسمی(

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
00

.1
1.

3.
2.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
14

 ]
 

                            22 / 31

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1400.11.3.2.9
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-46678-fa.html


 اسماعیل مزروعی نصرآبادی و همکار ______________________....آورسازی منابع‌راهبردهای تاب

141 
 

 پارامترهای

 آوریتاب
 آوریراهبرد تاب

‌تخصصیعقد‌قرارداد‌با‌مراکز‌پزشکی‌

‌افزار‌ثبت‌تجارب‌و‌مدیریت‌دانشاستفاده‌از‌نرم

‌کیفیت‌بازیابی

‌مندی‌شغلی‌کارمندان‌)سالانه(گیری‌رضایتهای‌اندازهفرم

‌مندی‌شغلیگیری‌رضایتبررسی‌قراردادها‌و‌اندازه

‌ریزی‌صحیح‌منابع‌انسانیاستفاده‌از‌برنامه

‌پیگیری‌درمان‌شخص‌مبتلا‌به‌بیماری

‌های‌تشویق،‌انگیزش‌و‌ارتقااستفاده‌صحیح‌از‌مکانیزم

‌شناسایی‌افراد‌با‌تجربه‌قبل‌از‌بازنشستگی

‌آموزش‌ثبت‌تجارب‌به‌کلیه‌کارمندان

‌بسترسازی‌برای‌افزایش‌انگیزش‌شغلی

‌ایجاد‌انگیزه‌از‌طریق‌مزایای‌متغیر‌به‌تناسب‌عملکرد

‌ ‌آستانه ‌در ‌تجربه ‌با ‌افراد ‌از عنوان‌‌های‌آموزشی‌بهبازنشستگی‌جهت‌برگزاری‌دورهاستفاده

‌مدرس

‌اختصاص‌تسهیلات‌ویژه‌به‌افراد‌مبتلا‌هزینه‌بازیابی

‌

آوری‌مربوط‌به‌آوری،‌عدد‌تابپس‌از‌شناسایی‌و‌تخصیص‌راهبردها‌به‌پارامترهای‌تاب

برای‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌و‌بعد‌‌1رابطه‌شماره‌‌براساسهای‌منابع‌انسانی‌این‌سازمان‌ریسک

تر‌باشد‌نزدیک‌1است‌و‌هرچه‌به‌‌1و‌‌1آوری‌در‌بازه‌.‌عدد‌تابشداز‌وقوع‌ریسک‌محاسبه‌

‌باشد.‌آوری‌سازمان‌مینشان‌از‌تاب

‌تاب ‌برای‌بعد‌از‌وقوع‌ریسک‌‌1666آوری‌برای‌زمان‌قبل‌از‌وقوع‌ریسک‌عدد ‌44/1و

‌دست‌آمده‌است.‌هب
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 و پیشن ادهاگیری نتیجه -5
 گیرینتیجه -5-0

های‌دولتی‌اصفهان،‌های‌منابع‌انسانی‌یکی‌از‌سازمانهدف‌از‌پژوهش‌حاضر‌شناسایی‌ریسک

دار‌جهت‌ارائه‌راهبردهای‌مقابله‌و‌بازیابی‌برای‌آنها‌های‌اولویتها‌و‌تعیین‌ریسکتحلیل‌آن

‌همین‌تاب‌منظور‌به ‌به ‌آورسازی‌منابع‌انسانی‌است. ‌ابتدا ‌و‌‌34منظور ریسک‌شناسایی‌شده

‌‌به ‌مقولهطور ‌در ‌هایکلی ‌فرا‌-1: ‌بازنشستگی، ‌و ‌نگهداشت ‌استخدام، ‌و‌‌-2یند ‌سلامت

‌ها‌عدد‌اولویت‌برای‌هر‌کدام‌از‌ریسک‌FMEAسپس‌با‌روش‌‌شد.بندی‌آموزش‌دسته‌-3

هایی‌که‌عدد‌اولویت‌بالاتری‌داشتند‌برای‌ارائه‌راهبردهای‌درصد‌از‌ریسک‌31دست‌آمد‌و‌هب

‌بعد‌همان‌ ‌مرحله ‌در ‌ارائه‌شد. ‌راهبردهای‌لازم ‌و ‌وقوع‌ریسک‌انتخاب‌شده ‌پیش‌از مقابله

‌انتخاب‌و‌با‌استفاده‌از‌روش‌ریسک ‌FAAOهای‌انتخاب‌شده‌برای‌ارائه‌راهبردهای‌مقابله،

هایی‌که‌عدد‌درصد‌از‌ریسک‌‌31ه‌شد؛‌مجددها‌محاسبعدد‌اولویت‌برای‌هر‌کدام‌از‌ریسک

‌و‌ ‌شده ‌انتخاب ‌ریسک ‌وقوع ‌از ‌پس ‌بازیابی ‌راهبردهای ‌ارائه ‌برای ‌داشتند ‌بالایی اولویت

‌پارامترهای‌تاب ‌به ‌نهایت‌راهبردها ‌در ‌شد. ‌ارائه ‌وقوع‌راهبردهای‌لازم ‌از ‌قبل آوری‌)برای

وقوع‌ریسک:‌زمان‌بازیابی،‌ریسک:‌احتمال‌وقوع،‌قدرت‌تشخیص‌و‌شدت‌اثر‌و‌برای‌بعد‌از‌

آوری‌برای‌قبل‌و‌بعد‌از‌وقوع‌هزینه‌بازیابی‌و‌کیفیت‌بازیابی(‌تخصیص‌داده‌شد‌و‌عدد‌تاب

‌‌ریسک‌محاسبه‌شد.

های‌مربوط‌به‌استخدام،‌نگهداشت‌و‌آموزش‌تا‌های‌این‌پژوهش‌در‌شناسایی‌ریسکیافته

(‌است‌و‌2111و‌همکاران‌)(‌و‌‌هوانگ‌2114حد‌زیادی‌همسو‌با‌مقالات‌کوک‌و‌همکاران‌)

[.‌4و‌‌16‌،11]‌(‌است2116یا‌در‌ریسک‌توجه‌به‌گردش‌شغلی‌همسو‌با‌مقاله‌بکر‌و‌اسمیت‌)

های‌ادراکی،‌انسانی‌و‌فنی‌که‌در‌مقاله‌هایی‌مانند‌عدم‌برخورداری‌از‌مهارتهمچنین‌ریسک

(‌اشاره‌1316ران‌)(‌و‌ابراهیمی‌و‌همکا1315پور‌و‌ابراهیمی‌)(،‌قلی1315پور‌)ابراهیمی‌و‌قلی

های‌شرایط‌احراز‌شغلی‌هایی‌همچون‌کمبود‌مهارتشده،‌در‌این‌پژوهش‌نیز‌با‌عنوان‌ریسک

‌ریسک ‌موقع‌و ‌به ‌برگزاری ‌عدم ‌یا ‌و ‌آموزشی ‌تقویم ‌نبودن ‌کامل ‌آموزش‌مانند ‌مقوله های

ها‌این‌ریسک‌[.‌بنابراین11و‌‌11‌،36]‌اند،‌شناسایی‌شدهاست‌بیان‌شده‌4ها‌که‌در‌جدول‌‌دوره

مثال‌‌رایهای‌مربوط‌به‌مفهوم‌بازنشستگی‌)با‌ریسکامّ‌باشند،همسو‌با‌مقالات‌ذکر‌شده‌می
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عدم‌اجرای‌مناسب‌قوانین‌و‌مقررات‌در‌بازنشستگی،‌تفاوت‌زیاد‌حقوق‌بازنشستگی‌و‌شاغل‌

‌مشکلات‌ ‌مسائل‌جسمانی‌)مانند: ‌)انتقال((، ‌مهارت‌بدون‌ثبت‌تجربه ‌و ‌خروج‌تجربه بودن،

‌کامپیوتر(جس ‌با ‌کار ‌و ‌پشت‌میزنشینی ‌از ‌ناشی ‌نیازسنجی‌،مانی ‌کلیه ‌با‌پوشش‌ندادن های

که‌مربوط‌به‌ریزی‌/‌‌به‌موقع‌نبودن‌تدوین‌تقویم‌عدم‌برنامهو‌یا‌اولویت‌/‌محدویت‌بودجه‌

‌شده ‌شناسایی ‌حاضر ‌مقاله ‌در ‌است، ‌آموزشی ‌تقویم /‌ ‌برنامه ‌تهیه ‌ازطرف‌دیگر‌اندمفهوم .

تواند‌در‌اثر‌عدم‌تعامل‌ن‌دیدگاه‌کارکنان‌نسبت‌به‌واحد‌منابع‌انسانی‌که‌میهایی‌همچوریسک

‌بهره ‌ادراک‌نقش‌منابع‌انسانی‌در ‌عدم ‌یا ‌این‌واحد‌و ‌با ‌کارکنان ‌کردن‌سازمان‌سازنده ورتر

دهد‌ها‌و‌مطالعات‌میدانی‌نشان‌میایجاد‌شود،‌در‌این‌مقاله‌شناسایی‌نشده‌است؛‌زیرا‌بررسی

های‌و‌پویایی‌بین‌کارمندان‌با‌این‌واحد‌برقرار‌است،‌همچنین‌نظرها‌و‌دیدگاهکه‌ارتباط‌مؤثر‌

شود.‌درنتیجه‌این‌ها‌تا‌حد‌مطلوبی‌استفاده‌میافراد‌به‌واحد‌منابع‌انسانی‌منتقل‌و‌در‌تصمیم

‌(‌غیرهمسو‌بوده‌و‌در‌این‌مقاله‌استفاده‌نشده‌است1315پور‌و‌ابراهیمی‌)ریسک‌با‌مقاله‌قلی

[36]‌.‌

‌و‌بردوئل‌و‌همکاران‌)2111هال‌و‌همکاران‌)یکلنگن ‌مقاله2114( ‌در ‌این‌( ‌به های‌خود

‌سیاست ‌که ‌رسیدند ‌انسانی‌نتیجه ‌منابع ‌مدیریت ‌سیستم ‌در ‌انسانی ‌منابع ‌عملکردهای ‌و ها

آوری‌سازمان‌و‌و‌رفتارهای‌کارمندان‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌دهند‌و‌منجربه‌تاب‌توانند‌نگرش‌می

(‌2116.‌همچنین‌نتایج‌مقاله‌کوک‌و‌همکاران‌)[41و‌‌41]‌منابع‌انسانی‌شوندتقویت‌عملکرد‌

آوری‌و‌تعامل‌کارکنان‌با‌یکدیگر‌سیستم‌کاری‌با‌عملکرد‌و‌کارایی‌بالا‌بر‌تاب‌نشان‌داد‌که

‌مثبتی‌دارد ‌از[24]‌تأثیر ‌مقالات‌برانیکی‌و‌همکاران‌). ‌و‌همکاران‌2116طرفی‌در ‌کونتز ‌و )

‌ارت2111) ‌بررسی ‌به ‌تاب( ‌بین ‌پرداختهباط ‌سازمان ‌و ‌فرد ‌نتایجآوری ‌که ‌داد‌‌هاآن‌اند نشان

نشان‌‌ها[.‌درواقع‌مطالعه43و‌‌42آورسازی‌سازمان‌تأثیرگذار‌است‌]آورسازی‌فرد‌بر‌تاب‌تاب

‌نشان‌می‌،آوری‌سازمانتاب‌دادند ‌شرایط‌چابکی‌سیستم‌را ‌در ‌توسعه ‌برای‌رشد‌و دهد‌که

توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌برای‌می‌هارو‌با‌بررسی‌مطالعهازاین‌.[43برانگیز‌ضروری‌است‌]چالش

‌بهره ‌منابع‌انسانی‌توجه‌ویژهموفقیت‌سازمان‌و ‌است‌به ‌برای‌ورتر‌کردن‌آن‌لازم ‌و ای‌شود

‌تابتاب ‌سازمان ‌آن ‌انسانی ‌منابع ‌ابتدا ‌که ‌است ‌نیاز ‌سازمان ‌کردن ‌بتوان‌آور ‌تا ‌شوند آور

‌‌ایط‌مطلوب‌خود‌را‌حفظ‌کرد.در‌شرایط‌آشفته‌و‌پیچیده‌شرهمچنان‌
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‌ریسک ‌مدیریت ‌برای ‌راهبرد ‌ارائه ‌به ‌که ‌حاضر ‌پژوهش ‌نتایج ‌پرداخته،‌بنابراین ها

‌دارد‌و‌نشان‌می ‌مطالعات‌بیان‌شده ‌به‌ریسکهمپوشانی‌با ‌و‌درنظر‌گرفتن‌دهد‌که‌توجه ها

‌راهبردهایی‌ ‌از ‌استفاده ‌در‌صورت‌وقوع، ‌یا ‌و ‌برای‌پیشگیری‌از‌وقوع‌آنها ‌بتواند‌راهبرد که

‌وقوع‌ریسک‌و‌حتی‌مطلوب ‌شرایط‌پیش‌از ‌به ‌انسانی‌را ‌تأثیرات‌منابع ‌بازگرداند، ‌آن ‌از تر

‌از‌عدد‌آوری‌منابع‌انسانی‌و‌درنتیجه‌تابمطلوبی‌بر‌تاب آوری‌سازمان‌دارد‌که‌این‌مورد‌را

‌دست‌آمده‌پیش‌ازهدست‌آمده‌برای‌پس‌از‌وقوع‌ریسک‌و‌مقایسه‌آن‌با‌عدد‌بهآوری‌بتاب

‌‌توان‌دریافت.وقوع‌ریسک‌نیز‌می

هایی‌که‌این‌سازمان‌با‌آن‌ترین‌ریسکمهمدهد‌که‌در‌نهایت‌نتایج‌این‌پژوهش‌نشان‌می

خروج‌تجربه‌و‌مهارت‌بدون‌ثبت‌‌عدم‌رضایت‌شغلی‌کارمندان،:‌عبارت‌است‌ازروست‌روبه

ردهای‌قبل‌و‌بعد‌از‌آن‌و‌ابتلای‌کارمندان‌به‌بیماری‌بلندمدت؛‌که‌برای‌هر‌کدام‌از‌آنها‌راهب

‌ریسکبرای‌حالت‌قبل‌از‌آوری‌برای‌این‌سازمان‌وقوع‌ریسک‌ارائه‌شد.‌همچنین‌عدد‌تاب

دهنده‌آن‌است‌که‌بخش‌منابع‌انسانی‌که‌نشاندست‌آمد‌هب‌‌1644ریسکو‌برای‌بعد‌از‌‌1666

و‌حتی‌بهتر‌‌وقوعبرای‌برگشت‌به‌حالت‌قبل‌از‌‌ریسکاین‌سازمان‌توجه‌لازم‌به‌رخدادهای‌

‌داراست.‌تا‌حد‌مطلوبی‌از‌آن‌را‌
‌

 پیشن ادها -5-2
اد‌استخدام‌پیشگیری‌از‌انصراف‌افر‌منظور‌بهتوان‌به‌این‌سازمان‌پیشنهاد‌کرد‌که‌در‌نهایت‌می

‌استخدام ‌ثبات‌کاری‌و‌وفاداری‌آنشده، ‌بر‌بررسی‌دانش‌و‌مهارت‌افراد، ‌به‌کنندگان‌علاوه ها

در‌‌آنهاتوان‌از‌رزومه‌و‌سابقه‌کاری‌برای‌بررسی‌ثبات‌کار‌افراد‌می‌سازمان‌را‌نیز‌بررسی‌کنند.

‌به‌سازمانگذشته‌ ‌اگر‌کارمندانی‌با‌ویژگیها‌و‌مدت‌زمان‌تعهد‌آنها ‌کرد. های‌تمایل‌استفاده

کمتر‌به‌ترک‌کار،‌درجه‌مشارکت‌بالا‌و‌احساس‌تعلق‌زیاد‌به‌سازمان‌را‌به‌هنگام‌جذب‌بتوان‌

‌شتری‌برای‌استخدام‌کارمندان‌باثبات‌وجود‌دارد.‌شناسایی‌کرد،‌احتمال‌بی

‌کمبود‌مهارت یکی‌از‌راهبردهایی‌که‌مطرح‌شد،‌های‌شرایط‌احراز‌شغلی‌برای‌مقابله‌با

‌بررسیهای‌آموزشی‌بودبرگزاری‌دوره دهد‌که‌هر‌فرد‌در‌های‌میدانی‌این‌سازمان‌نشان‌می.

های‌آموزش‌هر‌ساعت‌و‌زمان‌11ساعت‌آموزش‌ببیند‌و‌با‌درنظر‌گرفتن‌این‌‌11سال‌باید‌
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‌که‌خواهان‌آموزش‌در‌سال‌آیندههادوره،‌دوره ‌انتخاب‌کند؛‌اما‌در‌برخی‌موارد‌است‌یی‌را ،

‌می ‌و‌حجم‌آن‌دوره‌‌هاشود‌که‌تعداد‌ساعتدیده ‌محتوا ‌آموزشی‌متناسب‌با برای‌یک‌دوره

‌با ‌آموزش ‌خواهان ‌کارمندان ‌ساعت‌نیست‌و ‌بتو‌هایتعداد ‌تا ‌هستند ‌به‌اننبیشتری ‌کامل د

‌ازاین ‌کنند. ‌پیدا ‌اشراف ‌می‌روموضوع ‌شوپیشنهاد ‌دربارهد ‌افراد ‌از ‌نظرخواهی ‌ضمن ‌که

نیز‌‌،که‌خواهان‌آموزش‌برای‌آن‌دوره‌هستند‌هاییهای‌آموزشی،‌در‌مورد‌تعداد‌ساعت‌دوره

‌ ‌شودبررسی ‌کمتر‌انجام ‌سازمان ‌این ‌در ‌آموزش ‌بحث ‌در ‌که ‌مواردی ‌از ‌یکی ‌همچنین .

‌شود‌تااست‌که‌پیشنهاد‌می‌هاتبادل‌تجربه‌منظور‌بهها‌اری‌جلسهگیرد‌برگزقرار‌میموردتوجه‌

‌‌این‌اتفاق‌رخ‌دهد.

سطح‌کارمندان‌و‌مدیران‌های‌منابع‌انسانی‌در‌پژوهش‌حاضر‌مربوط‌به‌شناسایی‌ریسک

‌ازاین ‌می‌رومیانی‌بود. ‌پژوهشپیشنهاد ‌در ممکن‌است‌برای‌‌هایی‌کهریسک‌های‌آیندهشود

(‌رخ‌راهبردیمربوط‌به‌ایشان‌است‌)مانند‌مدیریت‌‌طور‌انحصارر‌ارشد‌و‌فرایندهایی‌که‌بهمدی

آوری‌مدیر‌دهد،‌شناسایی‌و‌راهبردهایی‌برای‌کنترل‌و‌مدیریت‌آنها‌مطرح‌شوند‌و‌تأثیر‌تاب

‌مشخص‌ ‌کارمندان ‌پژوهش‌ریسکشودبر ‌این ‌در ‌همچنین .‌ ‌یکدیگر ‌از ‌مستقل شناسایی‌ها

ها‌و‌به‌شناخت‌روابط‌بین‌این‌ریسک‌های‌آیندهدر‌پژوهشتا‌د‌شوپیشنهاد‌می‌روازایناند.‌شده

ساختاری‌با‌تحلیل‌تأثیر‌متقابل‌بین‌آنها‌با‌روشی‌همچون‌مدلسازی‌ساختاری‌‌مدلساخت‌یک‌

‌پرداخته‌شود.‌1تفسیری

 

 های پژوهشمحدودیت -5-3
‌بررسی‌علت‌به ‌سازمان ‌نام ‌انتشار ‌اجازه ‌اطلاعات، ‌واگذاری‌‌شده‌محرمانگی ازطرف‌کمیته

‌اطلاعات‌داده‌نشد.
‌

  

                                                           
1. Interpretive Structure Modeling (ISM) 
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