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          53/30/1530تاریخ دریافت: 

 15/38/1531تاریخ پذیرش:       

 چکیده
ها و منبع  معتبر برای رشد مداوم شرکت یضامن عنوان بهمدیریت ریسک منابع انسانی اخیراً 

مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. سئوال اصلی پژوهش این است که  ،حیاتی موفقیت
و تقدم و تأخر « ی منابع انسانیها ریسکهای منابع انسانی با محوریت راهبرد طراحی»فرایند 

ی منابع ها ریسکاست که از شناسایی و مدیریت دنبال مدلی  همراحل آن چگونه است؟ این مقاله ب
مضمون برای   منظور از روش تحلیل منابع انسانی بهره بگیرد. بدین های  راهبردانسانی برای توسعه 

ها، از روش  مؤلفهتأخرهای این   و  شدن تقدم بندی و روشن های مدل و برای سطح مؤلفهاستخراج 
ها و مطالعات  کفایت با مطالعه مدل حد  که در طوری هب ،تفسیری استفاده شد ـ   الگوسازی ساختاری

 ،پس از تحلیل شد.مفهوم اولیه کدگذاری  133آوری و تعداد  ها جمع بلی مرتبط با موضوع، دادهق
مدل  شناسایی و ،نوع رابطه فرایندی بین مضامین 13مضمون اصلی و  18 ،مضمون فرعی 82

سازی ساختاری تفسیری و  کمک روش مدل های مدل به مؤلفه ،ادامه. دردشمفهومی اولیه ترسیم 
ها ضمن  د. یافتهشبندی  ، اعتباریابی و سطحخبرگان دانشگاهینفر از  18گیری از نظرات  بهره

نهایت با تحلیل و سطح  نشان داد که در 1نها را در ، ارتباط بین آها مؤلفهی به تمامی اعتباربخش
 د.شها، مدل نهایی ترسیم  مؤلفهبندی ارتباط فرایندی بین  جمع

بر  ریزی مبتنی دیریت ریسک منابع انسانی، برنامهمدیریت منابع انسانی، م راهبرد :ها هکلیدواژ
 ریسک

  
 

 .استاین مقاله برگرفته از رساله دکتری . 1

 نویسنده مسئول: دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، دانشکده مدیریت aliandayesh@gmail.com 

 کده مدیریتدانشیار مدیریت آموزش، دانشگاه خوارزمی، دانش biabdollahi@yahoo.com 

 استادیار مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، دانشکده مدیریت shamsj58@gmail.com 

 استادیار مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، دانشکده مدیریت ak_hassanpoor@yahoo.com 



 1531(، بهار 53 یاپی)شماره پ 1شماره  ازدهم،یسال های مدیریت منابع انسانی،  فصلنامۀ پژوهش

 

2 

 مقدمه 
نو در عرصه علوم مدیریت ظاهر شده  رویکردی عنوان بهریسک  بر مبتنییزی ر برنامهامروزه 

هماهنگی با  در فرآیندهامدیریت و  یراهبردمدیریت یمی مانند و مفاه استحال گسترش  و در

 مدیریتیمباحث  اغلبِ ،ت ریسکیمدیر رسد نظر می بهکه  نحوی به ،روزآوری هستند هحال بدر آن

تواند  میانسانی برپایه ریسک،  منابع یهاراهبرد توسعهرو  ازاین. هد دادالشعاع قرار خوا تحترا 

. گیرد مورد استفاده قرار ها  سازمانانسانی  مدیریت منابعبرای ارتقای اثربخشی  رویکرد جدیدی

یک از  در هیچ بیانگر این است که تقریباًمنابع انسانی  یراهبردریزی  برنامه کنونیالگوهای  بررسی

که گذار داخلی( تأثیریک عامل  عنوان بهی کارکنان )ها ریسکها و مدیریت  قطعیت عدم  ، بهآنها

ی ها ریسکاگر مدیریت  .است قرار دهند، توجه نشده تأثیررا تحت  یراهبردد اهداف نتوان می

های  ، چرا مدلی برای تدوین برنامهمهم استتا این اندازه سازمان کارکنان برای تحقق اهداف 

وجود ندارد؟ مطالعه  HRی ها ریسک ملاحظهبا  سازمان یراهبردبا اهداف  همسو انیمنابع انس

انسانی را به  منابع راهبردکه  الگوهاییدرباره داخلی و خارجی  های پژوهش کمبودپیشینه 

 مسئلهتواند یک می این مدلکند. طراحی  می تأییدانسانی پیوند زده باشد را  نیرویی ها ریسک

یندی تدوین امدل فر اصلی، نبودن مسئله لذارا حل نماید.  سازمانهامنابع انسانی  مدیران واقعیِ

را  منابع انسانیهای  برنامه بر ریسک است که بتوان با استفاده از آن مبتنی HR یراهبردهای  برنامه

ی ها ریسکو ارزیابی  شناسایی بر مبتنیکه  نمودای تدوین  گونه ههمسو با اهداف سازمان ب

 باشند. ن کارکنا

 

 مبانی نظری و پیشینه 

مدیریت ریسک "و  "منابع انسانی یراهبردریزی  برنامه" موضوعاتاین پژوهش بر ترکیب 

محور به  و نگاه ریسک دهد ترکیب این دو موضوع ها نشان می بررسی. استوار است "انسانیمنابع 

هدف صورت با این ای  کنون مطالعهتا بوده وای نو  ایده منابع انسانی، یراهبردریزی   مقوله برنامه

های  در حوزهصورت جداگانه  هبها  حجم وسیعی از منابع و پژوهش دیگر اما ازسوی نگرفته است
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ها و  مبانی نظری، مدلکه  منابع انسانی و ریسک منابع انسانی وجود دارد یراهبردریزی  برنامه

 ده است.شی و تحلیل صورت مستقل بررس هها ب یک از این حوزهمطالعات قبلی در هر

 منابع انسانی یراهبرد و مدیریت ریزی برنامه
اولیه و  فیتعر کیدر ارائه شده است. انسانی  منابع یراهبردریزی  برنامهتعاریف متعددی از 

 HRشده  یزیر برنامه یها از  فعالیت ییالگو(، آنرا 1338) 1و مک ماهان تیراشده،  رفتهیپذ

 آنرا( 1310و جکسون ) . شولرابدیبه اهداف خود دست  ازدس یم که سازمان را قادر دانند می

آرمسترانگ  اند. کرده یفتعر سازمان اهداف تحقق برای یانسان شده منابع یزیر الگوی توسعه برنامه

سازمان  یراهبرد یتبا ن همسو و یانسان منابع یریتمد به یکل یکردیرو ،( معتقدند8338) براونو 

، 8)باکسال و پورسل یو بیرون یدرون ییراستا بر هم نیز تعاریف سایر .است یندهبرای تحقق اهداف آ

)کلینتون و  مختلف کارکنانی ها گروه یبرا یانسان منابعهای  به فعالیت یزبخشیو تما (8311

 یراهبرد تیریمد برعمده  کردیرو، دو تعاریف متعددبا وجود  تمرکز دارند.( 8315، 5گِست

عملکرد  یدارا یکارکردها که در آن 4یا بهترین روش یجهانرویکرد  .حاکم است یمنابع انسان

و  شود یها اتخاذ م الاجرا توسط سازمان لازم موارد به عنوان یمنابع انسان ۀمعین در حوزو بالا 

گانون، روپر و ) شد حمطر د اولکریتناسب که در پاسخ به انتقادات وارد بر رورویکرد بهترین 

های  راهبردهای متنوعی برای تدوین  اس رویکرد بهترین تناسب، مدلبراس. (8313 ،3یدوهرت

گرفته  صورت 1 شماره جدولهدف پژوهش در  به باتوجهتوسعه یافته که مقایسه آنها  انسانی منابع

اند که  های دیگری را توسعه داده حوزه منابع انسانی مدلها، محققان  این مدلبر علاوه .است

ترین روش برای مدیریت منابع انسانی است و نه بهترین تناسب. از جمله به بر مبتنیرویکرد آنها 

(، 1335) هرسی و بلانچارد(، 1311لدر )دایر و هو(، 1314توان به چارچوب هاروارد ) می آنها

که اشاره  گونه ( و غیره اشاره نمود. اما همان1330) 0(، دیوید گاست1314) 2(، بیر8338)لپکو اسنل 
 

1. Wright & McMahan 

2. Boxall & purcell 

3. Clinton & Guest 

4. Best practice 

5. Gannon, Roper, & Doherty 

6. Beer 
7. Guest 
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ی به عدم قطعیت در هالذکر، توج شده در رویکردهای فوق های بررسی کدام از مدل شد تقریباً هیچ

 اند. نظر نگرفتهی منابع انسانی را درها ریسکمنبع نیروی انسانی نداشته و 
 

 منابع انسانی یراهبردریزی  های برنامه . مقایسه برخی مدل1جدول 

 

 یراهبردالگوهای برنامه ریزی 

 منابع انسانی
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با  توجه به همسویی

 راهبردو اهداف 

 سازمان

  * * * *  *  *  *  های سازمان موریت و ارزشأم

 * * * * *  *  *  * * اهداف سازمان

 * * * *  * * * * * * * سازمان راهبرد

 *  *   * * *   * * بیرونی   تحلیل محیط

 توجه به محیط بیرونی

HR 

     * *  * *  *  عرضه نیروی کار

   *  * * * * *  *  رقبا

توجه به محیط 

درونی و وضعیت 

 HRموجود 

  *    *  * * *   فرهنگ

     * *  *     سطح مهارت

 *  *  * *  * *    تقاضای نیروی کار

   *   *    *  * ساختار سازمانی

 * * *  * *  * *    عملکرد کارکنان

 *     *  *  *   بازده منابع انسانی

     *  *    * * HRاهداف واحد 

 *  *     *     های کارکنان هزینه

 * * *  *   *     رضایت کارکنان

 *  *  *   * *   * توانایی کارکنان

 *  *    *    * * انسانی موریت واحد منابعأم

   *  *   *     کیفیت زندگی کاری

 *  *  *   *     دموگرافیک کارکنان ویژگی

 
1. Way and Johnson 
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 ریسک منابع انسانی
را ریسک  "عدم قطعیت در دستیابی به اهداف تأثیر" 1المللی مدیریت ریسک اندارد بیناست

و در مسیر تحقق  یراهبرددر فضای مدیریت  دهد ارتباط ریسک با اهداف نشان مینامیده است. 

گیرند که رسیدن سازمان به  افراد قرار می تأثیرشان، تحت  فارغ از نوع و اندازهها  اهداف، سازمان

توان ریسک منابع انسانی  عدم قطعیت افراد بر اهداف را می تأثیرکند. این  فش را غیرقطعی میاهدا

 عوامل ارزیابی و شناسایی" انسانی را منابع ریسک مدیریت(، 8311) 8یر ماریوس مینامید. 

 "گردند می انسانی منابع برای مدیریت هاییراهبرد توسعۀ سبب و خطر شده باعث که ای انسانی

عدم قطعیت ناشی "را ریسک سرمایه انسانی  5یانگ و . همچنین مؤسسه ارنستاست نمود فتعری

از تغییر در طیف وسیعی از مسائل مرتبط با مدیریت منابع انسانی، که بر توانایی سازمان برای تحقق 

 منابع  ریسک ،اساس این بر ، تعریف نموده است."گذار استتأثیرو عملیاتی آن  یراهبرداهداف 

 راهبردهای شرکت متفاوت باشد. مثلاً اگر شرکتی  راهبردتواند متناسب با اهداف و  نسانی میا 

شود که اگر  کارکنان مواجه می ی مربوط بهها ریسکپیش گیرد با طیفی از تنوع محصول را در

بلکه با طیف دیگری از  ،را نداشت ها ریسکپیش گرفته بود، آن ا درمحصولی ر تک راهبرد

 شد.  ارکنان مواجه میی کها ریسک

 : باشند میهای زیر  منابع انسانی دارای ویژگی یها ریسکتوان گفت  میتعاریف  بررسیبا 

آیندهای آن یا  رویدادی بالقوه )هنوز رخ نداده و احتمالی است( مربوط به کارکنان و پیـ 

 است که می تواند در محیط داخلی یا بیرونی سازمان باشد. ترکیبی از آن دو

  .منفی بر تحقق یک یا چند هدف سازمان داشته باشد اثرات مثبت یا تواند میـ 

 د. ننمای می انسانی را فراهم منابع  مدیریت هایراهبردمبنایی برای توسعه ـ 

ای  العاده ، از اهمیت فوقاول در مدیریت ریسک گام پایه و عنوان به شناسایی ریسک

 های منابع انسانی ریسک شده واقعاً های تعیین که ریسکاطمینان از این ،بنابراین. استبرخوردار 

 

1. ISO 31000:2018 

2. Marius Meyer 

3. Ernst &Young 
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انسانی، برخی از  ی منابعها ریسکدر مطالعات مربوط به شناسایی  .ای اساسی است نکته ،باشند می

توان به  که ازجمله آنها میاست   انسانی شده های ریسک منابع مطالعات منجر به تعیین انواع گروه

( 8312و بکر و اسمیت ) (8331و میتچلر ) اولپ، (8332یونس )است(، 8331مطالعات پریچارد )

ی محیطی، ها ریسکی منابع انسانی را به ها ریسک ،و میتچلر اولپمثال طور هاشاره کرد. ب

اند. بر پایه این  بندی نموده ی عملیاتی منابع انسانی دستهها ریسکو  یراهبردی ها ریسک

خیر خصوص در یک دهه ا هی منابع انسانی، بها کریسها در زمینه بررسی و شناسایی  چارچوب

 توان به موارد زیر اشاره کرد: جمله آنها میکه ازاست هایی صورت گرفته  پژوهش

شرکت فنلاندی به این نتیجه رسیدند که با بررسی هفت ( 8331) 1کوپی و همکاران

چرخش ها آن. شوند ی داخلی سازمان محسوب میها ریسکترین  ی انسانی جزو مهمها ریسک

 دانش دادن کارکنان کلیدی، شکست در جذب مناسب، رقابت داخلی، شغلی ناخواسته، ازدست

( با مطالعه 8331) 8پل و میتلاچر ند.شناسایی کرد ها ریسکای از این  نمونه عنوان بهو... را  ناکافی

ی ها ریسکهای محیطی؛  دسته ریسک 5ی منابع انسانی را به ها ریسک یهفت بانک آلمان

 چارچوب ( با هدف ارائه8311) می یر تقسیم نمودند. ی عملیاتی منابع انسانیها ریسکراهبردی و 

 ،و بررسی ارتباط بین آن و بهبود عملکرد سازمانی منابع انسانی ریسک مفهومی مدیریت

یی که در این ها ریسکبرخی از  را مورد بررسی قرار داد.مریکایی ا وهای آفریقای جنوبی  شرکت

عبارت بودند از: دزدی، تقلب و رفتارهای غیراخلاقی، ریزش زیاد نیروی  ،ات شناسایی شدمطالع

کارکنان، انتخاب نادرست کارکنان، ها، عدم مشارکت  انسانی، غیبت بالا، کمبود مهارت

شناسی مثل استرس، ضعف در مدیریت استعداد، ریسک امنیت اطلاعات، عدم  ی روانها ریسک

 فامیلی، مشاجرات، انتصاب یا ها ک عدم مدیریت تنوع کارکنان، اعتصابتطبیق با قوانین، ریس

انتخاب  یا کارمندیابی در ضعف و خرابکاری، نبود جانشین، کارشکنی خدمات، مشکلات جبران

ی ها ریسکبرای منابع انسانی،  یراهبردبا هدف بررسی نقش شریک  (8312) 5چالز کاتر و غیره.

 

1. Kupi et al. 

2. Paul & Mitlacher 

3. Charles Cotter 
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 ،سوادی توان به کم جمله آنها میاز  نمود. را شناسایی ابله با آنهاو راهکارهای مقمنابع انسانی 

( نیز با 1533پور ) ابراهیمی و قلی مشکلات ایمنی و آسیب به کارکنان و غیبت بالا  اشاره نمود.

برای  را "ماهیت ریسک"و  "کانون توجه" یراهبرددو نقطه مرجع  ،مطالعه در صنعت برق کشور

شاخص برای  3ام بعدی و در گ دادند ی منابع انسانی پیشنهادها یسکربندی  شناسایی و دسته

انسانی  ارائه نمودند. نتایج نشان داد که ریسک عملیاتی منابع ها ریسکآن بندی  سنجش و رتبه

بوده و دارای بیشترین  ها ریسکپذیری در شبکه ارتباطات   تأثیرگذاری و تأثیردارای بیشترین 

 ها ریسکبندی  و دسته ختد که اغلب مطالعات قبلی صرفاً به شناشو ملاحظه می اهمیت است.

برای مدیریت ریسک  مند نظامیر تنها منبعی است که چارچوبی مفهومی و  و مطالعه می نمودهاکتفا 

به اهداف  HRی ها ریسکانسانی ارائه نموده است. انتقاد دیگر این است که برای شناسایی  منابع

ی منابع انسانی مستقل از نوع و ماهیت اهداف ها ریسکبارت دیگر ع هسازمان توجه نشده و ب

توان گفت  می ،بنابراین ای ریسک مغایرت دارد. اند و این با مفهوم پایه سازمان شناسایی شده

انسانی و مدیریت  منابع یراهبردریزی  برنامه باموضوع گستردههای  پژوهش وجودرغم  علی

 ،بر اهداف سازمان HRی ها ریسک تأثیربر اهمیت تأکیدو  ،صورت مجزا هانسانی ب ریسک منابع

صورت نگرفته و درحقیقت مدلی  HR هایراهبرد و ها ریسکدادن  ای برای پیوند لعهتاکنون مطا

د شانسانی قرار داده باشد، مشاهده ن منابع یراهبردهای  را مبنای تدوین برنامه HRی ها ریسککه 

های ها از خلأ منبع حیاتی موفقیت سازمان عنوان بهع انسانی به اهمیت مناب این موضوع باتوجهو 

 . آید شمار می تحقیقات گذشته به

 

 روش تحقیق

، با روش تحقیق کیفی و نخست. در فاز انجام شدمرحله  طی چهاراین پژوهش در دو فاز و 

، از آوری اطلاعات در این فاز د. برای جمعششناسایی مدل موردنظر عناصر « تحلیل مضمون» فن

ریزی  مند و در حد کفایت از منابع اطلاعاتی حوزه برنامه ای به شکل هدف مطالعات کتابخانه

مفهوم مرتبط با هدف  133در ابتدا  .انسانی استفاده شد ریسک منابع  و مدیریت HR یراهبرد
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مضمون فرعی و  82منجر به ثبت  که تحلیل آنها شدشناسایی و کدگذاری اولیه  ،پژوهش

برای ترسیم  در فاز دومکه  دست آمد همدل ب مؤلفه 18ها،  با بازبینی و بررسی همپوشانینهایت در

( 1ISM)« سازی ساختاری تفسیری مدل»روش پرسشنامه های  عنوان گویه بهآنها  مدل فرایندی از

نفر از اساتید و خبرگان دانشگاهی حوزه منابع  83. جامعه آماری در این فاز، شامل استفاده شد

شدند و برای برفی انتخاب  مند و گلوله گیری هدف نی بود که به روش غیراحتمالی با نمونهانسا

مورد آن بازگشت داده شد و  18های لازم، پرسشنامه بین آنها توزیع شد که  آوری داده جمع

( این تعداد قابلیت تحلیل 151: 1518سازی ساختاری تفسیری )اصغرپور،  مطابق استانداردهای مدل

: تسلط نظری به بودند ازرا بودند. معیارهای انتخاب خبرگان و اساتید دانشگاهی عبارتند را دا

 موضوع، تجربه عملی، تمایل و توانایی مشارکت در پژوهش و دسترسی به آنها. 

 استادان مشاور، نظر. است شده استفاده روایی محتوایی از پرسشنامه روایی تضمین برای

 پایایی سنجش برای. است شده اعمال و اخذ بودن پرسشنامه مناسب ددرمور دیگر تن دو و راهنما

که قبلاً  خبرگان از تعدادی برای بعد یکماه پرسشنامه و است شده استفاده آزمون پس روش از

ج یبین نتا همبستگیضریب همبستگی اسپیرمن، . شد ارسال نظراتشان دریافت شده بود، مجدداً

  .نشان داد %35 را حاصل از نوبت اول با نوبت دوم،

 : دشدر چارچوب روش فوق، گام های پژوهش به شرح زیر اجرا 

ای استفاده و نتایج  از روش کتابخانهدر این مرحله ادبیات موضوع:  مند نظام. مطالعه 1

د. این مطالعات شبندی  بت و نگهداری و طبقهث ،و فرم  جدول ، ابزار فیش با استفاده ازمطالعات 

منابع انسانی و مدیریت ریسک  یراهبردریزی  های برنامه لات مربوط به مدلشامل کتب و مقا

انسانی بود. مطالعه ادبیات موضوع و تحقیقات قبلی تا جایی انجام شد که به حد کفایت رسید   منابع

  د.شو مطالب جدیدی از مطالعه بیشتر حاصل ن
های حاصل از  یادداشتها و متون مرتبط با موضوع تحقیق:  . گردآوری داده6

هدف تحقیق برای  به باتوجه. خط مورد تحلیل محتوایی قرار گرفت به خط وسازماندهی  ،مطالعات

 

1. Interpretive structural modeling 
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استخراج واحدهای معنا  بر رویکرد اکتشافیتأکیدبا ،های مدل و ارتباطات بین آنها مؤلفهشناسایی 

 شده و کدگذاری اولیه صورت گرفت.  و خلاصه

تحلیل  به روش آنها  ارتباط بین های مدل و تعیین مؤلفه  ها، شناخت داده . تحلیل5

چارچوب  براساسها  ها و مشورت اساتید، تحلیل داده پژوهش، نوع داده هدف به باتوجهتم: 

از مضامین مرتبط  ،مدل های مؤلفه عنوان به ها تمد. ش، تحلیل (1331) تری مایلر و کرابای  کدنامه

 عنوان به "بندی کارکنان طبقه"، مقوله مثال برای .دشستخراج ا از مضامین ارتباطی آنهاو ارتباط بین 

ای و از منابع مندرج در جدول  های مدل موردنظر، با استفاده از چارچوب کدنامه مؤلفهیکی از 

 . دشاحصا  8شماره 
 

 بندی کارکنان ی مقوله طبقهبندی در تحلیل کیفی ـ احصا مقوله. تحلیل محتوی و 6جدول 

 عنوان مقوله مضمون مرتبط فراوانی ده از مطالعات محققش کدهای استخراج

 5و    131ـ  8و  03ـ  1و  38ـ  4و  33ـ  4و  53ـ  1

ـ  1و    38ـ  3و  38ـ  5و  42ـ  8و  43ـ  5و  131ـ 

ـ  1و    33ـ  5و  83ـ  1و  133ـ  1و  15ـ  8و  24

 13ـ  1و  83ـ  8و  13ـ  8 و 12

13 

HRS ؛ به تفکیک مشاغلHRS  به

های  ویژگی تأثیر؛ تفکیک انواع کارکنان

ریسک رفتار انواع  تأثیر؛ HRS کارکنان بر

ریسک شایستگی  تأثیر؛ HRSکارکنان بر  

 HRSانواع کارکنان بر 

بندی  طبقه

 کارکنان

 

سازی ساختاری تفسیری  مدلسازی ساختاری تفسیری و ترسیم مدل نهایی:  . مدل4

سیستم  های مختلف یکمؤلفهتواند عناصر و شبکه است که می ریهنظفرایندی متعامل و برآمده از 

 مند نظامتصویر کشیده و در یک مدل  شده در یک نظم منطقی، به را براساس یک رابطه تعریف

 جامع ساختاربندی نماید. 

درمورد ترکیب و نظرات خبرگان منابع انسانی  ISMاستفاده از پرسشنامه  در این مرحله با

در این مرحله د. ش، تعیین دهنده مدل رتباط بین عوامل تشکیلا دریافت وها  مؤلفهن بندی ای سطح

سازی ساختاری تفسیری به شرحی  استفاده شد و منطق مدل 1افزار متلب ها از نرم برای تحلیل داده

 د.شسازی  افزار پیاده نرمآن در  ،است که در ادامه آمده
 

1. Mathworks Matlab 

http://poweren.ir/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%84%D9%88%D8%AF-%D9%86%D8%B1%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-%D9%85%D8%AA%D9%84%D8%A8-mathworks-matlab-r2018a-v9-4-0-813654.html
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 های پژوهش یافته
و نیز ادبیات موضوع و مطالعات پیشین  HR یراهبردریزی  برنامهد های موجو از مطالعه مدل

پس از  و ، واحدهای معنا و عبارات مرتبط با هدف پژوهش استخراجHR مرتبط با ریسک

مضمون فرعی  82 ،مفهوم اولیه کد گذاری شد که پس از تحلیل آنها 133، تعداد آنهاسازی  فشرده

تحلیل مضامین  د.شرابطه بین مضامین استخراج  13و  مدل( مؤلفهمضمون اصلی ) 18نهایت و در

ها را نیز  مؤلفههای مدل، تا حدودی ارتباط بین این  مؤلفهبرکمک به شناخت  علاوهدهنده  سازمان

دهنده شناسایی شد که  مضمون سازمان 3شده،  کد شناسایی 11مثال با تحلیل طور همشخص نمود. ب

انسانی و   بندی کارکنان، مدیریت ریسک منابع )طبقهمدل  مؤلفه 5تحلیل آنها منجر به شناسایی 

این موضوع را  5 جدولد. شنوع ارتباط بین آنها  8منابع انسانی( و  یراهبردهای  اهداف و برنامه

 دهد. نشان می
 ها( و تعیین ارتباط بین آنها مؤلفهها ) ای از مراحل شناسایی تم . نمونه5 جدول
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طریق تحلیل ارتباطات بین مضامین اصلی، مدل فرایندی اولیه توسعه ها و از براساس این یافته

 نشان داده شده است. 1یافت که در نمودار 

 
 

ریسک؛ خروجی تکنیک  بر مبتنیمنابع انسانی  یراهبردیندی برنامه ریزی ا. مدل فر1نمودار 

 تحلیل مضمون
 

 :به شرح زیر می باشداین مدل  عنصر 18 توصیف

های شرکت راهبردو مرتبط با  1وکار: منظور اهداف کلان ی کسباهبردرشناخت اهداف . 1

هستند و یا اند. این اهداف یا کمی  شده  ساله( تعیین 3تا  5است که برای یک دوره معین )عموماً 

 شدن دارند.  قابلیت کمی

 کلان راهبردرقابتی سازمان است که به آن  راهبردرقابتی سازمان: منظور  راهبرد. شناخت 8

 

1. Goals 

 مدیریت ریسک منابع انسانی 

راهبردی شناخت اهداف 

 کاروکسب

 تحلیل محیط بیرونی منابع انسانی 

انسانی کلان منابع راهبردتعیین 

 رقابتی سازمان( راهبرد)متناظر با 

 بندی کارکنانبقهط

کردهای تحلیل فرایندها / کار

 مدیریت منابع انسانی

تعیین اهداف و برنامه های 

 منابع انسانی راهبردی

رقابتی )عمومی(  راهبردشناخت 

 سازمان

 های منابع انسانیشناسایی ریسک

 

 های منابع انسانیارزیابی ریسک

  

 های منابع انسانیتحلیل ریسک

  

های منابع ریسک تهیه طرح مواجهه با

 انسانی
 وضعیت کارکنان تحلیل
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شناخته  یراهبرد موضوع عنوان به اغلب های ایرانی در شرکتشود و  یا عمومی نیز اطلاق می

 تمرکز و رهبری هزینه، تمایز سه دسته های رقابتی را شاملراهبردپورتر، مثال طور هبشود.  می

رائه ها ا برای سازماننگر، تدافعی، تحلیلی و واکنشی  آیندهعمومی  راهبرددسته  4مایلز،  داند. می

و  محافظه کارانه، رقابتی، تهاجمیهای عمومی شامل راهبردنیز  1در مدل اسپیس. داده است

توسعه ) 5های تمرکز راهبرد ؛ (افقی، رو به عقب، رو به جلو) 8های یکپارچگی راهبردتدافعی است. 

های  بردراهو ( افقی، ناهمگون، همگون) 4های تنوع راهبرد؛ (محصول، توسعه بازار، رسوخ در بازار

های کلان  راهبردبندی دیگر برای  نیز یک طبقه (انحلال، واگذاری، کاهش، مشارکت) 3تدافعی

 روند. شمار می به

های کلان و راهبرد، های رقابتیراهبرد انواعکلان منابع انسانی: متناسب با  راهبرد. تعیین 5

متناسب بامبرگر و مشولم   های کارکردی منابع انسانی قابل تعریف است. مثلاًراهبردهمردیفی از 

را پدرانه، پیمانکارانه، متعهدانه و ثانویه   های کلان منابع انسانیِراهبرد ،های رقابتی پورترراهبردبا 

کلان  های راهبرد واکنشی و تحلیلگر، تدافعی،  راهبرد با ردیف هم اسنو، و مایلز اند. کردهمطرح 

متناسب با ماهیت سازمان و  ،بنابرایناند.  داده شنهادپی اکتساب و تخصیص را ساختن، منابع انسانیِ

آرمسترانگ؛  های گیری اساس جهتانسانی را بر منابع کلان راهبردتوان  آن میرقابتی  راهبرد

 جکسون تعیین نمود. و اسنو و یا شولر و مشولم؛ مایلز و براون؛ بامبرگر و استوارت

معنای درک کلی از وضعیت  بهانسانی: . تحلیل فرایندها یا کارکردهای مدیریت منابع 4

نظیر جذب و استخدام، جبران خدمات، مدیریت عملکرد، روابط )مدیریت منابع انسانی  فرایندهای

نقاط قوت و ضعف آنها که سطح بلوغ فرایندهای موجود و  نحوی است، به (کار و فرایند آموزش

 فیلیپس، مدل عبارتند از: مدلن کار ایالگوهای مورد برای برخی از نماییم. حلیل را شناخته و ت

 افراد. ازمنظر اسناد و تحلیل ازمنظر ، تحلیلAPQC ، مدل54333

 

1. SPACE 

2. Integrity Strategies 

3. Intensive Strategies 

4. Diversification Strategies 

5. Defensive Strategies 



 های منابع انسانی بر مدیریت ریسک های منابع انسانی مبتنی طراحی الگوی توسعه راهبرد

03 

شامل  خت کافی از وضعیت کارکنان موجودی شناامعن به. تحلیل وضعیت کارکنان: 3

انسانی است. برخی از ابعاد شناختی   ها و وضعیت دموگرافیگ نیروی شناخت استعدادها، شایستگی

شناختی کارکنان )جنسیت، سن،  عبارتند از: شناخت و تحلیل جمعیتن در این مرحله کارکنا

تجربه، تحصیلات، رتبه و جایگاه سازمانی، قومیت و...(؛ شناخت تحلیل  فرهنگی کارکنان؛ 

شناختی و رفتاری کارکنان؛ شناخت و تحلیل دانش و مهارت کارکنان؛  شناخت و تحلیل روان

 کارکنان و غیره. شناخت و تحلیل عملکرد 

های کارکنان خود را با یک نگاه  همه مشاغل و گروه ها اینکه سازمانبندی کارکنان:  طبقه. 2

عملکرد برای  رویکرد ارزیابی ،مثال رایرسد. ب نظر نمی ی بهمدیریت کنند، منطق راهبردو یک 

امکان برای آنها وجود پذیر است با مشاغلی که این  مشاغلی که امکان کنترل نتایج کار آنها امکان

و نیازهای هر گروه را  ها ریسککند که  بندی کارکنان کمک می بخش نباید یکی باشد.ندارد، 

. ریزی شود طرح آنهاهای منابع انسانی متناسب با هر گروه از  برنامه ،و بنابراین شناختهبهتر 

سازمان، ترکیب  بندی کارکنان به ماهیت و نوع فعالیت گیری درباره چگونگی طبقه تصمیم

 به بستهکنند، بستگی دارد.  ایجاد می ها ریسککارکنان، ساختار سازمانی و تفاوتی که در شناسایی 

 و سازمانی؛ عملکرد؛ کلیدی طبقه و رتبه برحسب کارکنان بندی دسته سازمان، شرایط و ماهیت

  تواند انجام شود. میغیره  خدمت و ستاد؛ محل و غیرکلیدی؛ صف

است  کارکنانمحیطی مربوط به   ی درک عواملامعن حیط بیرونی منابع انسانی: به. تحلیل م0

تواند شامل روندهای  می عواملاثرگذار خواهند بود. این  سازمانکه مستقیماً بر منابع انسانی 

اجتماعی و فرهنگی نیروی کار، روندهای جمعیتی نیروی کار، میزان عرضه و تقاضای موردنیاز در 

بر کمیت و کیفیت  ثرؤم فناورانهکار، روندهای  بازار در دستمزد پذیری رقابت نرخبازار کار، 

ثر بر حوزه ؤداران، درک قوانین م های منابع انسانی سهام مشاغل، سیاست در تغییر روند، کارکنان

 باشد. غیره های دولت و قوانین کار و انسانی نظیر سیاست  منابع

 یراهبرداساس اهداف تواند بر می HRی ها ریسک: ی منابع انسانیها ریسک. شناسایی 1

 پیش گیرد، نیازمند کارکنانیتنوع محصول را در راهبرداگر شرکتی  متفاوت باشد. مثلاً سازمان
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ند پیش گیرد، نیازممحصولی با تیراژ بالا را در تک راهبردولی اگر  ،استطراح و خلاق  نوآور،

ی منابع انسانی را ها ریسکد طیف متفاوتی از نتوان می آنهاکدام از کارگرانی ماهر خواهد بود و هر

 متفاوت   های کارکردیراهبرد، رقابتی سازمان راهبردهمچنین متناسب با د. نایجاد کن

 راهبردی ذاتی خاص خود را دارند. مثلاً ها ریسکیک از آنها که هر وجود داردمنابع انسانی 

 کارکنانجمله اینکه ی ذاتی است ازها ریسکدارای  (رقابتی تمایز راهبردردیف  هم) پیمانکارانه،

 های فن کنند. داشته و بعد از مدت قرارداد، شرکت را ترک میسازمان به  تری کم پیمانکار، تعهد

   خبرگان، مصاحبه، روش گذشته، جلسه رویدادهای تواند شامل: مرور می ریسک شناسایی

What if ذهنی باشد. و طوفان 

 در شدت اثر وقوع ریسک احتمالضرب  حاصلمنابع انسانی:  یها ریسک. ارزیابی 3

کمی ریسک باشد. هرچقدر ریسک دارای احتمال بیشتر ارزیابی تواند مبنایی برای  ، میریسک

شود.  تری محسوب می سک پراهمیتصورت رخداد، آثار مخرب آن زیادتر باشد، ری باشد و در

تواند میزان  ابع انسانی در یک شرکت میی موجود منها ریسکنظر محقق، برآیند ارزیابی از

 همسویی اقدامات منابع انسانی با اهداف شرکت را نشان دهد. 

برآورد  با هدف ی منابع انسانی: تحلیل ریسک پس از ارزیابی ریسک ها ریسک. تحلیل 13

ی منابع ها ریسکدیگر پس از ارزیابی کمی  عبارت . بهگیرد صورت میریسک و تعیین سطح 

جود این ریسک در حد تحمل باید بررسی نمود که سطح این ریسک چقدر است و آیا وانسانی 

ی بارز، ها ریسکیی که برای سازمان غیر قابل قبول هستند، ها ریسکهست یا خیر؟ به سازمان 

قبول  د حذف شده و یا ازطریق اقداماتی به ریسک قابلبای شود که می بحرانی یا قرمز نیز اطلاق می

، تعهدات، الزامات و یراهبرداساس اهداف تبدیل شوند. سطح پذیرش ریسک بر نبرای سازما

 شود.می های سازمان تعیین  ارزش

ی داشتن یک طرح مواجهه با امعن این بهی منابع انسانی: ها ریسک. تهیه طرح مواجهه با 11

 چه تدابیری ها ریسکبینی کنیم که برای هریک از  یعنی اینکه از قبل پیش ؛ریسک است

صورت رخداد ریسک، از بروز ریسک جلوگیری کنیم و در توانیم چگونه می ،ایم اندیشیده
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های مواجهه  ها یا طرح راهبردرا به حداقل مقدار ممکن برسانیم.  توانیم آثار مخرب آن چگونه می

، حذف ریسک؛ کاهش ریسک (ریسک پذیرش) شدن با ریسک عبارتند از: متحمل

 و انتقال ریسک. حوزه یک در ریسک  آن(؛ متمرکزساختن تأثیر ای ریسک احتمال کردن )حداقل

ای که برای  منابع انسانی: متناسب با طرح مواجهه یراهبردهای  . تعیین اهداف و برنامه18

منابع انسانی  یراهبردهای  ی منابع انسانی تعیین شده است، اهداف و برنامهها ریسکهریک از 

 یراهبردی ها ریسکیکی از  عنوان به ب کارگران خط تولیدد. مثلاً اگر اعتصاشو میاستخراج 

. دشوهای منابع انسانی مرتبط با آن مشخص  باید اقدامات و برنامه منابع انسانی شناخته شود

 راهبرد ،حقیقت. دربودمنابع انسانی خواهند  هایراهبرددهنده  ها تشکیل مجموعه این برنامه

ها و اقدامات حوزه منابع انسانی است که از  بردها، برنامهمعنای راه به محور منابع انسانی ریسک

 اند. ت گرفتهئی منابع انسانی نشها ریسکشناسایی، تحلیل و مواجهه با 

 که در مراحل قبل با استفاده از روش تحلیل مضمون) مدل و تبیین عناصر شناخت پس از

 فنت نظرات خبرگان و استفاده از دریاف طریقازبندی و تعیین ارتباط بین آنها،  سطح، دست آمد( هب

  :ترتیب مراحل زیر صورت پذیرفت سازی ساختاری تفسیری، به مدل

تحلیل  فنشناسایی متغیرهای مرتبط با مسئله: این متغیرها در مرحله قبلی با استفاده از  .1

 مضمون شناسایی شده بودند که توضیح آن از نظر گذشت.

 ISM(: پرسشنامه 4)جدول SSIM 1شکیل ماتریستکمیل پرسشنامه توسط خبرگان و ت .8

تنها بالای قطر اصلی آن  دبای ها )متغیرهای( مدل است که می مؤلفهمتشکل از  n*nیک ماتریس 

 .دشاستفاد  مؤلفهد. برای این کار از چهار نماد زیر برای تعیین رابطه دو شوتوسط خبرگان تکمیل 
 

 معنا نماد

V ( عامل سطرiمی تواند زمینه ) ( ساز عامل ستونj.باشد ) 

A ( عامل ستونj( می تواند زمینه ساز عامل سطر )i.باشد ) 

X ( بین عامل سطرi( و ستون )j.ارتباط دوطرفه وجود دارد ) 

O ( هیچ نوع ارتباطی میان این دو عنصرi , j.وجود ندارد ) 

 

1. Structural Self Intraction Matrix 
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 نظرده برای مدل موردش های شناسایی مؤلفهسازی ساختاری تفسیری با  . پرسشنامه مدل4جدول 

 

سازی عوامل روی عوامل دیگر را  ، زمینهاین ماتریستشکیل ماتریس دسترسی اولیه:  .5

از روش زیر برای هر پرسشنامه دریافتی،  SSIMبررسی و مشخص می کند. برای تبدیل ماتریس 

 استفاده شد:

نماد در ماتریس ین گرفته، خانه مربوط به ا Vنماد  SSIM( در ماتریس i,jـ اگر خانه )

 .گرفت( عدد صفر j,iو خانه قرینه آن یعنی ) 1دسترسی عدد 

گرفته، خانه مربوط به این نماد در ماتریس  Aنماد  SSIM( در ماتریس i,jـ اگر خانه )

 .گرفت 1( عدد j,iدسترسی عدد صفر و خانه قرینه آن یعنی )

وط به این نماد در ماتریس گرفته، خانه مرب Xنماد  SSIM( در ماتریس i,jـ اگر خانه )

 .گرفت 1( نیز عدد j,iو خانه قرینه آن یعنی ) 1دسترسی عدد 



 های منابع انسانی بر مدیریت ریسک های منابع انسانی مبتنی طراحی الگوی توسعه راهبرد

07 

، خانه مربوط به این نماد در ماتریس گرفته Oنماد  SSIM( در ماتریس i,jـ اگر خانه )
 .گرفت( نیز عدد صفر j,iدسترسی عدد صفر و خانه قرینه آن یعنی )

به به روش فوق ها  یه تجمیعی، ابتدا تمام پرسشنامهیک ماتریس دسترسی اول دستیابی بهبرای 
(. در مرحله بعد، ماتریس SS)ماتریس  شدند، سپس با هم جمع شدهماتریس دسترسی اولیه تبدیل 

)که دربرگیرنده نتایج همه  Vاز روش زیر به ماتریس دسترسی اولیه یا ماتریس  SSحاصله 
 :شد( تبدیل استها  پرسشنامه

{
 (   )           (   )      (  )

 (   )           (   )      (  )
 

 

، نشان دشافزار متلب حاصل  که با اجرای تابع زیر در نرمرا لیه ماتریس دسترسی او .3جدول 
 دهد: می

Function [a, np] =ismaggregation (data) 
[N, m]=size (data); Np=n/m;   a=zeros (m); 
For i=1: m          For j=0: np-1 
        A (i, :) =data (m*j+i, :) +a (i, :); 
    End 
End 
f= mode (a (:));   A (a<=f) =0;   A (a~=0) =1; 
a=a-diag (diag (a)); 
End 

 افزار( ماتریس دسترسی اولیه )خروجی نرم .3جدول 
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 تشکیل ماتریس دسترسی نهایی:  .4

د. در شی به روش دکتر اصغرپور عمل برای تبدیل ماتریس اولیه به ماتریس دسترسی نهای

یعنی اینکه  ؛شود تا به پایداری برسد بار در خودش ضرب می n(، Aاین روش ابتدا ماتریس اولیه )

An-1=An  ماتریس نهایی برابر است با بولین و(An + An-1 +…+A0).  ماتریس ، 2جدول

 .دهد را نشان میشده  دسترسی نهایی حاصل
Function [T, power] =booleanproduction (a) 

[N, ~]=size (a); a=eye (n) +a;   

A (a~=0) =1;   F=cell (n); F {1} =a;   D =a; 

For i=2: n     D = D^i;      D (D~=0) =1;      F {i} =D; 

    If F {i} ==F {i-1} 

     Break 

         End 

End 

  T=zeros (n); 

 For j=1: i 

  T=F {j} +T; 

 End 

T=T+eye (n);   T (T~=0) =1; 

Power=i; 

End 

 . ماتریس دسترسی نهایی )خروجی نرم افزار(2جدول 
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 بندی عناصر ماتریس دستیابی و رسم مدل: سطح .3

های هر عامل مشخص و سپس اشتراک آنها  ها و خروجی مجموعه ورودی در این مرحله

مجموعه خروجی یکسان شوند، در د. عامل یا عواملی که در آن مجموعه مشترک و شو تعیین می

شوند و  این عوامل از ماتریس دسترسی نهایی حذف می سپس گیرند. سطح یک مدل قرار می

این اساس سطوح  بندی شوند و بر ترتیب سطح کند تا بقیه عوامل نیز به اینکار آنقدر ادامه پیدا می

 ند.شو مدل و عوامل موجود در هر سطح مشخص می

افزار متلب حاصل  که با اجرای تابع زیر در نرمرا های مدل  ؤلفهمبندی  ، سطح0جدول 

 :دهد نشان می ،گردید
Function level=ISMlevels (a) 

    [n,~]=size (a);       aa=1:n;      Counter=1; 

    Level={};   While isequal (a,[ ])==0   [n,~]=size (a);   [r,s,~]=find (a); 

        Enter={n};   Exit={n};   Same={n};   c= [ ];   For i=1:n       

Enter {i}=r(s=i);      Exit {i}=s(r=i);     same{i}=intersect(enter{i},exit{i}); 

            If isequal (exit{i},same{i})=true     c=[c i];     End     End 

        a(:,c)=[ ];    a(c,:)=[ ];    Level {counter}=aa(c);    Counter=counter+1; 

        aa(c)=[ ]; 

    End 

End 

 های مدل )خروجی نرم افزار( مؤلفه. سطح بندی 7جدول 
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، در هشت سطح 8مطابق نمودار  های مدل مؤلفهعناصر و  ،آمده دست هب نتایج به باتوجه

 یندی خواهد بود.ادل فربندی مبنای ترسیم م این سطحد. شبندی و ارتباط آنها مشخص  رتبه

 

 
 ISMریسک؛ خروجی تکنیک  بر مبتنیک منابع انسانی راهبردریزی  یندی برنامها. مدل فر6نمودار 

 

 (:MICMACتحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی )نمودار و تجزیه .2

بندی آنها در گروه  عوامل مدل را با دستهشدت نفوذ و وابستگی  MICMACتحلیل 

 عوامل (.1538 ،جلالیخسروانی و )آذر، دهد  نشان می پیوندی و نفوذ ته،وابس خودمختار،
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عوامل  مجزا هستند. عوامل سایر از حدودی، قدرت نفوذ و وابستگی ضعیفی دارند و تاخودمختار

 وابستگی و نفوذ پیوندی قدرت عواملدارند.  بالایی اما وابستگی ضعیف، نفوذ قدرت وابسته

بالا و  نفوذ قدرت عوامل نفوذ .شود می عوامل تغییر سایر به ییر آنها منجرتغ هرگونه و دارند بالایی

، 1)جرج و پرامود باشند مدل می کلیدی عوامل بالا، نفوذ قدرت با عواملدارند.  پایین وابستگی

میزان »و  «نفوذ قدرت» ترتیب ستون به و سطر هر در یک های ورودی کردن ازطریق جمع (.8314

د. شو اساس، نمودار قدرت نفوذ ـ وابستگی ترسیم می آید و برهمین دست می به رهامتغی« وابستگی

افزار متلب  که با اجرای تابع زیر در نرمرا  مدل گانه 18 ، شدت نفوذ و وابستگی عناصر5 نمودار

 دهد: نشان می ،دشحاصل 
%MICMAC 

Effect=sum (Finalmatrix, 2); 

Dependance=sum (Finalmatrix, 1); 

MICMAC= [dependance' effect]; 

 

 

 های مدل مؤلفه. نمودار شدت وابستگی و میزان نفوذ 5نمودار 
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با  ،3 و 4های  مؤلفهمحل قرارگیری  به باتوجهطورکه از نمودار فوق مشخص است،  همان

های مدل را در دو دسته وابسته و دسته نفوذی قرار داد. این امر  مؤلفهتوان کلیه  کمی اغماض می

کلی نیمی از عناصر مدل به نیمی از عناصر دیگر وابستگی شدید دارند و طور دهد که به ن مینشا

یگری از برعکس. این بدین معناست که تغییر در یک دسته از عناصر منجر به تغییر در دسته د

گیرند به هم وابستگی و  عناصری که در هر دسته قرار می ،اینکه عناصر مدل خواهد شد، ضمن

ها را  مؤلفهسازی سایر  ها قدرت زمینه مؤلفهدر این مدل، نیمی از  ،دیگر عبارت هدارند. ب برهم کنش

 .ها هستند مؤلفهو وابسته به سایر  تأثیرها تحت  مؤلفهترتیب نیمی از  همین دارند و به

 

 و پیشنهادها  گیری نتیجه

 دبای میمنابع انسانی  یانمتول شده وسازمان تلقی  یراهبردعنوان عامل  بهامروزه منابع انسانی 

 های منابع انسانی، ایجاد از اجرای برنامههدفشان  نموده وعمل  سازمان یراهبردشریک  عنوان به

ها باید قابلیت نگاشت به  سازمان باشد. این برنامه یراهبردو تحقق اهداف مزیت رقابتی 

 . کار را داشته باشندو های کسب راهبرد

نگرش انسانی و   رویکرد مدیریت ریسک منابع آمیختن مدرهدنبال  هاین پژوهش بدر 

ی نیروی انسانی در مسیر تحقق اهداف ها مؤثر چالش یتمدیراز این طریق با بودیم تا  یراهبرد

 کمک نمائیم. ها  تقویت و ارتقای اثربخشی سازمانسازمان، به  یراهبرد

انسانی   های منابع و ویژگی سویی و تفاوت محیطها از های متفاوت سازمانراهبردتوجه به  با

های  صورت عدم همسویی برنامهدانند در وضوح نمی انسانی به منابع متولیاندیگر، یسوها از سازمان

ها به چه  شود و احتمال و شدت وقوع این چالش میهایی  انسانی، سازمان دچار چه چالش منابع

 انسانی، های سرمایه مؤسسه پیمایش است که براساس HRمیزان است؟ و این همان مفهوم ریسک 

 با روشدن روبه اندکی برای که آمادگی درحالی .رود بهشمار می ها سازمان برای تهدید ترین مهم

 یراهبردهای  این تحقیق بر شناخت مدلی که بتواند برنامه ،رو از اینها وجود دارد. آنها در سازمان

 د. شد، متمرکز منابع انسانی را با رویکرد مدیریت ریسک، استخراج نمای
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قبال را در HRMکند، پیامدها و نتایج مثبت  کمک می HRنظر محقق این مدل به مدیران از

های منابع  تری نشان دهند و از یکنواختی و شباهت نزدیک برنامه اهداف سازمان به شکل ملموس

میزان  تواند با ارزیابی کمّی های مختلف جلوگیری کند. همچنین این مدل می انسانی در شرکت

کار، سطح همسویی و ی کسبراهبردی موجود منابع انسانی در تقابل با اهداف ها ریسک

 کار را بسنجد.و ی کسبراهبردهای فعلی منابع انسانی با اهداف  برنامه

و ترکیب  ISMهای تحلیل مضمون و  آمده از روش دست هبا کمی دقت در نتایج ب

 نظرموردمدل  بندی این پژوهش، عنوان جمع هب یتنهادر توان دریافت که می 5تا  1نمودارهای 

 . دشوترسیم  4تواند به شکل نمودار  می
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ی منابع انسانی راهبردطورکلی تحلیل محیط  هتوان گفت که ب ها می برمبنای این نتایج و یافته

، HR یراهبردی ها ریسکهای مواجهه با  انسانی است و طرحنیاز مدیریت ریسک منابع  پیش

 دهند. مربوط به کارکنان را توسعه می یراهبردهای  اهداف و برنامه

منابع انسانی نیازمند آن است  یراهبردهای  اساس این مدل، تدوین برنامهنکته دیگر اینکه بر

شد و این یکی از مفروضات کار مشخص و تعیین شده باو ی کسبراهبردها و اهداف  که برنامه

پایش و ، کند شرایط بروز ریسک در طول زمان تغییر می دلیل اینکه هباصلی مدل است. همچنین 

ای آنها از  و ارزیابی دوره ها ریسکو توجه به تغییرات در  ها ریسکمستمر  نمودنرصد

 های استفاده از این مدل است. ضرورت

سازمان  یراهبردد دستیابی به اهداف نتوان که میداند  منبعی می عنوان بهین مدل کارکنان را ا

هایی که نسبت به ماشین آلات  های خدماتی و شرکت لذا برای شرکت .را دچار عدم قطعیت کند

 تر خواهد بود. ، اتکای بیشتری به کارکنان خود دارند، این مدل کاربردیفناوریو 

ی منابع انسانی است. لذا ها یسکرمحور اصلی این مدل، شناسایی  ،که بیان شدطور همان

تر صورت گیرد  شرکت بهتر و کامل یراهبردتقابل با اهداف ی منابع انسانی درها ریسکچه هر

 توان نتایج بهتری انتظار داشت.  می

 ،صورت گرفتهی منابع انسانی ها ریسک ی درباره شناساییمطالعات گذشتهدر رغم اینکه علی

بین  ارتباط نبودن نداشتن یا شفاف ارد است؛ از جمله اینکه: وجودا وها و انتقادهایی بر آنه ضعف اما

و  سازمان یراهبرداهداف  های ایرانی و سازمان کارو محیط کسب با شده ی شناساییها ریسک

 )در برخی موارد(.  جای ریسک هبیان علل بروز ریسک بهمچنین 

های ایرانی )متناسب  در شرکت ی منابع انسانیها ریسکبررسی و توسعه سبد اولاً  ،رو ایناز

و ثالثاً  نزد مدیران منابع انسانی مدلبررسی مطلوبیت ، ثانیاً ها( شرکت یراهبردبا موضوعات متنوع 

  تواند در مطالعات بعدی مورد توجه قرار گیرد. میهای ایرانی  اجرای این مدل در شرکت
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