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Abstract 
 

The concept of human resource risk indicates what the risks and 

characteristics of employees potentially pose the danger to the organization. One 

of the problems that managers and institutions, especially banks, are facing to 

measure human resource risk; Not having a model and model is to explain the 

platforms and requirements of human resource risk in important structural aspects 

of the organization. The purpose of this study was to provide a human resource 

risk preparation model at the National Bank of North Khorasan. Risk 

measurement requires risk identification and the purpose of the human resource 

risk preparation model is to identify platforms and risk requirements. Human 

Resource Risk Identification is the basis and field of human resource risk 

management, which was usually identified by historical documents and data as 

well as organizational experts. The research method is evaluated in a combination 

of the quality of theme based on theme analysis, and the quantitative part using 

structural equations, AHP techniques, and the single sample test. Since the 

number of people in the research community has been 240, 144 people, for 

example, are sufficient in the Korjesi and Morgan’d table. The validity in the 

qualitative section has been used using the techniques of the interview text, 

defining the boundary, and in the quantitative section for the formal and content 

validity of the questionnaire designed by experts. Cronbach's incompatibility and 

alpha rates are used to reinforce the qualitative part of the test and for the 

quantitative part (AHP). This study uses Expert Choice and SPSS software. The 

results showed that the bank was at risk of human resources in the human capital 

risk dimension. 

Keywords: Human Resources Risk, Readiness Model, Human Resources 

Financial Risk, Theme Analysis, Banking System. 
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 چکيده
صاور    های شخصیتی کارکناان باه   آن است که رفتار و ویژگیمفهوم ریسک منابع انسانی حاکی از 

هاا   کند. یکی از مشکلاتی که مدیران و مؤسسا  بالاخص باناک  بالقوه چه خطراتی را متوجه سازمان می

برای سنجش ریسک منابع انسانی با آن مواجه هستند؛ نداشات  یاک ال او و مادت اسات کاه بساترها و        

را در جوانب مهم ساختاری سازمان تبیی  کند. پژوهش حاضر نیاز باا    الزاما  ایجاد ریسک منابع انسانی

هدف ارائه مدت آمادگی سنجش ریسک منابع انسانی در بانک ملی خراساان شالالی انجاام شاده اسات      

.لازمه سنجش ریسک، شناسایی ریسک بوده و هدف از مدت آماادگی ریساک مناابع انساانی، شناساایی      

ت. شناسایی ریسک منابع انسانی اساس و زمینه مدیریت ریسک منابع بسترها و الزاما  وقوع ریسک اس

 بررسای  های تاریخی و هلچنی  اسناد و داده بررسی شناسایی ریسک منابع انسانی از طریق .انسانی است

صور  ترکیبی که بخش کیفی مبتنی بر تحلیل  نظر متخصصی  سازمانی صور  گرفت. روش پژوهش به

، و آزمون تی تک نلوناه ماورد ارزیاابی    AHPاده از معادلا  ساختاری، تکنیک تم، و بخش کلّی با استف

اسات. از   باوده  نفر خباره  9گیری بخش کیفی با روش گلوله برفی و هدفلند به تعداد  نلونه .قرار گرفت

نفار   144سی و مورگان تعاداد  ربوده است با توجه به جدوت ج 240آنجا که تعداد افراد جامعه پژوهش 

های مراجعه باه مات     . روایی در بخش کیفی با استفاده از تکنیکتعیی  گردیدنه در بخش کلی برای نلو

ناماه   مصاحبه، تعریف حد و مرز موضوع و در بخاش کلای بارای روایای صاوری و محتاوایی پرساش       

از روش بازآزمون و بارای بخاش    شده از نظر خبرگان استفاده شده است. برای پایای بخش کیفی طراحی

نرخ ناسازگاری و آلفای کرونباخ استفاده شده است. نتایج نشاان داد کاه باناک در بعاد ریساک      از  کلی

 است. شدههای انسانی، دچار ریسک  سرمایه

ریسک سرمایه انسانی؛ مدت آمادگی؛ مدیریت ریسک منابع انسانی؛ تحلیل تم؛ صنعت  :هاواژهکليد

 .بانکداری
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 مقدمه

 یها ییامروزه دارا رود. یشمار م به ینامشهود هر سازمان یها ییوجه دارا ینمهم تر یمنابع انسان

بلاه گتهلاه    .(90: 2009، 1اپلانن و نلاورتن  ) یرندگ یها را دربرم سازمان یها ییدارا درصد 85نامشهود تا 

 ممکلان  یسلاک از سلاه ر  یکینخست و  یسکپنج راز جمله  یمنابع انسان یسکرمؤسسات پژوهشی 

کسلاب و   یبلارا  یدتهد ینتر مهم ی،انسان یها یهمربوط به سرما یسکر اند. معرفی شدهکسب و کار 

 ییاست که سلاازمان را الاادر بلاه شناسلاا     یندیفرآ یمنابع انسان یسکر یریتمد رود. یشمار م کار به

از  .یلاد نما یمناسلاب و ارلاربخم ملا    یا یوهها به شلا  به آن پاسخو  یلو تحل یهتجز ی،منابع انسان یسکر

هلالاا و  یاسلالاتس یجلالاادا ینشلالاود، بنلالاابرا یخودکلالاار انجلالاا  نملالا صلالاورت  بلالاه یسلالاکر یریتملالاد ییسلالاو

 .(151: 2013، 2)دیانباشد  یم یضرور یمنابع انسان یسکر یریتمنظور مد به ییها یاسهراتژ

د؛ ملادیریت ریسلاک منلاابع انسلاانی     نکن با توجه به خطراتی که منابع انسانی سازمان را تهدید می

هلاایی کلاه    هلاا نسلا ت بلاه انلاواس ریسلاک      رکتها است. ش یک عامل مهم کلیدی در موفقیت شرکت

انلالاد )از ا یلالال ریسلالاک عملیلالااتی، ریسلالاک   اندیشلالایده  ممکلالان اسلالات بلالاا آن مواجلالاه شلالاوند، تلالادابیری 

از سلاوی منلاابع انسلاانی بلاه      ممکلان اسلات   هلاایی کلاه   گذاری مجدد و...(، اما نس ت به ریسک سرمایه

، 4)اسلاکین  ایلاد بلاه گتهلاه   ب (.10:  2011، 3میلار، روت و رابینلاز  کننلاد )  شرکت وارد شود کمهر توجه می

هلالاا  دانسلالات کلالاه ولالاه علالاواملی کلالال مسلالایر زنلالادگی کلالااری کارکنلالاان را در سلالاازمان بایلالاد (2010:131

هلار ححظلاه خطلارات    وجلاود آورنلاد.    توانند خطلارات را بلارای آنلاان بلاه     دهند و می تأریر ارار می تحت

انسلاانی هسلاهند در    هایی که در معرض ریسک منلاابع  کند، سازمان مهتاوتی منابع انسانی را تهدید می

صورت از دسلات دادن کارکنلاان دانشلای و کارکنلاانی کلاه مزیلات رالاابهی را بلارای سلاازمان فلاراهم           

هلاا و مزایلاای رالاابهی خلاود را از      ناپذیری را مهحمل خواهند شد و برتلاری  های ج ران کنند، حطمه می

ملادیران و   ( یکلای از مشلاکنتی کلاه   2011: 120و همکلااران   5به گتهلاه )بلااحین ر   داد. .دست خواهند

مؤسسات برای سنجم ریسک منابع انسانی با آن مواجه هسهند؛ نداشهن یک اح و و مدل است که 

بسهرها و احزامات ایجاد ریسک منابع انسانی را در جوانب مهم سلااخهاری سلاازمان ت یلاین کنلاد. ایلان      
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ت یلاین شلاده    های سازمانی های سازمان و فرهنگ و سایر ویژگی مدل باید با توجه به شرایط و زمینه

 باشد تا نهایت ارربخشی را داشهه باشد.

آینلادها و نهلاایج آن از    ریسک منابع انسانی و پلایم ها مخصوصاً  مجموعه ریسک استمشخص 

ها بلارای افلازایم    رو شناسایی و مدیریت آن ها با آن مواجه هسهند. از این مشکنتی هسهند که بانک

ها ملادیران آن بایلاد هملاه     ل حساس بودن فعاحیت بانکدحی ها بسیار اساسی است. به وری سازمان بهره

تنهلاا   های مربوط به آن را طوری مدیریت کنند که در شلارایط مهییلار و پیدیلاده املاروزی نلاه      ریسک

هلاای منلاابع انسلاانی     ریسلاک  ها خصوصاً زیانی را مهحمل نشوند بلکه بهوانند با مدیریت انواس ریسک

هلالاای منلالاابع انسلالاانی و حسلالااس بلالاودن  بیشلالاهرین بلالاازدهی را داشلالاهه باشلالاند. پیدیلالادگی در  ریسلالاک

ونلادان   هلاای منلاابع انسلاانی را دو    های منابع انسانی اهمیت شناخت و مدیریت انواس ریسلاک  فعاحیت

آمادگی ریسک منابع  مدل دریابد تادن ال پاسخ به این سوال است  رو این پژوهم به کند. از این می

  ؟انسانی در بانک ملی و ونه است

 بیان مسأله

 عو در واالا  وجود داشهه ریبش گیمتهو  است؛ متهومی که از ساحیان دور در زندیک ریسک 

ها از بدو توحد است. بدیهی است که تمایل ط یعی انسان، اجهناب  از زندگی روزمره ما انسان یبخش

دهد که کسب فرصت یا منتعت خاصی  زمانی تن به خطر می نهااز ریسک در کارها است، آدمی ت

بوده که انسلاان در   «هزاره سازمانی»از سوی دی ر، بایسهی پذیرفت که هزاره سو ، . در پی آن باشد

هلاا و از طلارف دی لار محصلاور در حصلاار       و محور اصلالی تشلاکیل سلاازمان    انطرف، بنی آن، از یک

باشند که کیتیت زندگی جوامع انسلاانی را   ها می سازمان ن، ایروزه. امتها اس ایجادشده از سوی آن

هلاا و   سلاازمانی نیلاز، سلاودگیری حلاداکاری از فرصلات     توفیلا  هر در  اما شرط اصلینمایند؛  تعیین می

پیدیدگی محیطی، شدت راابت، رواج د. باش رو می های غیرمنطقی پیم اجهناب از پذیرفهن ریسک

و  لاهلاا نوین عرضلاه کا های  ، شیوهی اطنعات و ارت اطاتفناور سعهنو و پیشرفهه، توهای  یژتکنوحو

مشلاهود بلاه نامشلاهود     هلاای  داراییها از تملک  گیری سازمان محیطی و سَمت خدمات، مسایل زیست

هلاای   ریسلاک  حیات خود بادر دوران ها  سازمان ستای است که موجب شده ا و... از عوامل عمده

و ات ملااحی  سسلا ؤ، م بلاین ای مواجلاه شلاوند. در ایلان     نشلاده  بینلای  مهعدد و مخاطرات زیاد و حهی پیم
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ها در توسعه ااهصادی و اجهملااعی   ها، با توجه به جای اه ویژه و نقم انکارناپذیر آن بانک لاخصبا

تلاری در   هلاای مهعلادد و مهنلاوس    عنایت به ماهیت کاری خلاود، بلاا مخلااطرات و ریسلاک     باکشورها و 

تنها و پذیر نیست نمکاب از آن اجهنااکه ای گونه به .باشلاند  مواجلاه ملای  هلاا   بلاا سلاایر سلاازمان    همقایس

 .دمدیریت نموان آن را مىتو

والاوس   ماحی بلاه های  های بسیاری در مواجه با بحران این امر زمانی تجلی بیشهری یافت که بانک

دحیلال   ، بلاه ملایندی(  2008و  2007های  احخصوص طی سال علی) در اوایل ارن بیست و یکم پیوسهه

هلاا، دولاار ورشکسلاه ی     های مهرتب و اتخاذ راهکلااری بلارای مواجهلاه بلاا آن     -عد  توجه به ریسک

 .گردیدند

ت کنلالا أ مشلاا منشلابدی، اهصای اهاانبحروز حیل بره دعمددی، اهصاان اتحلیلگر، ینابر ون فزا

ریسلالالالالالاک مدیریت زه حودر ماحى ت سساؤمو مانى بانکها زضعف فرهنگ سا، را در انکىلالالالالالالاب

هى که اابلیت وگردی و فردی عملکرری و فهارنایى اى م هنى بر تولالا فرهن  دالالا یجا، اذلالا حاند.  دانسهه

هم افرن مازیک سارا در تى ری و آجای یسکهاره رالالالابا  دردلالالااو ال لالالاتحلیو ه لالالاتجزی، شناسائى

در که ای گونه به؛ ها مىباشدنمازپیشرفت ساو ضامن بقا د آن جووست که اصوحى اهم زد از اسا

د یجاا»ست که ه امدآجهانى ی بانکهادر ماحى ی هاانبحرره بادر ،للىحماسسه ماحى بینؤمارش گز

   «.ستابانکها در ک لایسرمدیریت در عامل  ترین مهم، مانى مسهحکمزیسک سارفرهنگ 

هلاای سلاازمانی، ریسلاک منلاابع انسلاانی بلارای سلاازمان         های اخیلار از میلاان انلاواس ریسلاک     در سال

یکلالای از دلایلالال مهلالام بررسلالای (. 86: 1،2012 ارونتلالاوجهی برخلالاوردار شلالاده اسلالات ) ازاهمیلالات اابلالال

ی ملادیریت  هلاا  هلاای املاروزی، هزینلاه    های منابع انسانی با توجه به توسعه و تیییرات سلاازمان  ریسک

ی هلاا  درصلاد از هزینلاه   15طور مهوسط، حدود  های منابع انسانی است که بسیار بالا بوده و به ریسک

خصلاوص   شلاود؛ بلاه   می های منابع انسانی کریس ها، صرف ج ران اصورات ناشی از عملیاتی سازمان

تلاوان بلار اهمیلات     هسلاهند، ملای   هلاایی  ها ناتوان از مدیریت ارربخم ونلاین ریسلاک   زمانی که سازمان

همدنین لاز  به ذکر است  (.16: 2002، 2بونهیز و فیهزنزمدیریت ریسک منابع انسانی، صحّه گذاشت )

 هلاا  ی ملااحی آن هلاا  اکالار مواالاع، تنهلاا هزینلاه    های منلاابع انسلاانی در    که به هن ا  بررسی هزینه ریسک
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طلاو کللای نادیلاده ان اشلاهه      هلاای منلاابع انسلاانی بلاه     ی غیر ااهصادیِ ریسکها شود و هزینه محاس ه می

  (.1395اردسهانی و ورزشکار،  (شوند می

 در پلایم منلاابع انسلاانی    هلاای  ریسلاک کاهم  برایطولانی  راهیهای امروزی  در وااع، سازمان

 (.86: 1،2017اسهتنزدتیر ) شود همه افراد آغاز میا نیییر ذهنیت کار ب ایندارند و 

نخسلات کسلاب و    یسلاک ر 5 یندر بلا  یمنلاابع انسلاان   یسک( ر2008) یانگارنست و به گزارش 

محهملال کسلاب و    یسلاک از سلاه ر  یکیاطنعات و  یصنعت فناور خصوصاً یبزرگ جهان یکارها

آن  یجانجا  گرفت که نها یانسان های یهسرماسسه ؤم یاز سو یقاتیراسها تحق یناست. در ا یاکار دن

 یلاان املاا ازم  گیرد؛ یارار م یرتحت تار یهای مهتاوت ریسک یلهوس ها به سازمان یاتنشان داد ورخه ح

 یمنلاابع انسلاان   یسلاک ر ،دهلاد  الارار ملای   یلاد را ملاورد تهد  یسلاازمان  هلاای  یهکه سرما یهای همه ریسک

 یخدلاه تار یملاایم حلاال بلاا مطاحعلاه و پ    ینهر سازمان فعال در صنعت است؛ با ا ید برایتهد ینتر مهم

 تلاوان  یملا  شلاوند  یهلاا ملا   که در کسب و کار مهوجه سازمان یهای ها در برابر ریسک سازمان یآمادگ

هلاا، کسلاب و    بلار سلاازمان   یمنلاابع انسلاان   یسلاک ر یگلاذار  یررأو تلا  یلات رغم اهم یگرفت که عل یجهنه

، 2میلار، روت و رابینلاز  دارند ) یمنابع انسان یسکرا در برابر مواجهه با ر  یکم یمرت ط آمادگ یها کار

2011 :9.) 

شود که ممکن اسلات   می یهای ترین ایده درباره ریسک منابع انسانی شامل تمامی ریسک بنیادی

، 3)اسلاهیتنزدتیر عملیات سازمانی را دوار واته نماید و منجر به مدیریت ناکارآمد منابع انسانی شود 

2017 :150) 

مسئله اصلی و حائز اهمیت در این پژوهم این است که هر سازمان پیشینه ریسلاک مهتلااوت و   

ریسلاک نیلاروی انسلاانی مواجلاه      کلاه بلاا   ها های خدماتی همدون بانک . سازمانمخهص به خود دارد

دهنلاد.   های خلاود را نیلاز از دسلات ملای     هسهند، در صورت از دست دادن کارکنان مهخصص، برتری

تلارین ضلاروریات    داشت و آموزش کارکنان مهخصص و توانمنلاد یکلای از مهلام    ب، ن هبنابراین جذ

 است.  سازمانبرای رسیدن به اهداف اسهراتژیک و ارتقاء بازدهی 

 
1. Stefansdettir 
2. Meyer, Roodt & Robbins 

3. Stefansdettir 
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 یهای مربلاوط بلاه آن را طلاور    همه ریسک بایدآن  یرانها مد بانک یتحساس بودن فعاح یلدح به

را مهحمل نشوند بلکلاه بهواننلاد بلاا     یانیتنها ز  نه یامروز یدیدهو پ یرمهی یطکنند که در شرا یریتمد

را داشلاهه باشلاند.    یبلاازده  یشلاهرین ب یهلاای منلاابع انسلاان    ریسلاک  خصوصلااً  هلاا  یسکانواس ر یریتمد

شناخت و  یتاهم یمنابع انسان های عاحیتو حساس بودن ف یهای منابع انسان در  ریسک یدیدگیپ

 .کند یموندان  را دو یهای منابع انسان انواس ریسک یریتمد

ها شلاامل   های موجود در یک سازمان بالأخص مؤسسات ماحی مانند بانک از طرفی تما  فعاحیت

شلاود ویلاا هلار     درجات مخهلتی از تعامل و ریسک افراد است. در وااع، هر تصمیمی کلاه اتخلااذ ملای   

 همراه دارد. دهد ، افراد را درگیر کرده و یک عنصر خطر را به فعاحیهی که سازمان انجا  می

 ها ع ارتنداز: های مدیریت منابع انسانی در بانک طورکلی واحم به

حلاذا  ها مشلاخص شلاود،    نقم افراد در موفقیت سازمان، جامعه و ااهصاد کشور باید برای آن .1

هایی طراحی شود که بهوانند خود را درون  این افراد نیاز دارند که دیده شوند و باید سیسهم

 .آن نشان دهند

ها با  های فردی آن ارزشکه لاز  است وهای جوان در نظا  بانکی است نحوه مواجهه با نیر .2

 .خوانی داشهه باشد های سازمانی هم ارزش

هایی  باید سیسهم حذاخُردترین واحد برای ارزیابی عملکرد کمی در نظا  بانکی شع ه است،  .3

دیلاده  تک افراد را ارزیلاابی کلارد و نیلاروی انسلاانی بدانلاد کلاه        که بهوان تکردرا طراحی ک

 .خواهد شد

هلاا   در حال حاضر خلاود افلاراد، همکلااران و مشلاهریان دربلااره توانلاایی پرسلانل داخلال شلاع ه          .4

 ندارند.ی اتگیر در این زمینه اطنع اطنعات دارند اما مدیران تصمیم

همه افراد در نظا  بانکی از باجه و تحویلداری  :کارگیری نیروی انسانی هروش اسهخدا  و ب .5

ستانه توجهی به اسهعدادهای افراد أکنند و مه کار خود را آغاز و به مرور در بانک رشد می

 شود در این زمینه نمی

روز در  های موردنیاز که این شلاکاف روزبلاه   های منابع انسانی و مهارت شکاف بین مهارت .6

 .حال گسهرش است

در  حلاذا سمت دیجیهاحی شدن حرکلات کلارده اسلات،     بانک از شکل سنهی به سیاری از امورب .7
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کار نخواهد آمد و باید در  هایی که پرسنل دارند در آینده به ونین حاحهی بسیاری از مهارت

 ارتقاء یابد.زهای افراد نی راسهای تحولات، مهارت

ی بلاا تجربلاه   های اسهخدامی و موج بازنشسه ی که در دهلاه اخیلار بسلایاری از نیروهلاا     طرح  .8

دحیل اینکه طی وندسال اسهخدا  وندانی در نظا  بانکی انجا   ها خارج و به بانکی از بانک

 .شده است مواجه خنء نیروی انسانیبا در نهایت است نشده 

کنلاد، املاا بسلایاری از     ها می ها را وارد بانک ای است که نخ ه گونه های اسهخدامی به آزمون .9

 .مانده است نجا  شود در حد این افراد نیست و سنهی باایکارهایی که در بانک باید ا

هلاا سیسلاهم حقلاوای بلار م نلاای       در بانکمعمولا ً: سیسهم پرداخت حقوق و دسهمزد کارکنان .10

هلاای   هلاا ایجلااد کلارده اسلات. دریافلات      سیسهم امهیازی است که واحم جدی را برای بانلاک 

شلاده و موجلاب    انی خنصلاه نیروی انسانی بر م نای امهیازات شیلی است که در پست سلاازم 

راابت زیاد در کسب پست شده است. بنلاابراین فشلاارهای داخللای و بیرونلای بلارای گلارفهن       

های سازمانی نظلاا  بلاانکی در معلارض     کند که پست پست زیادشده و این خطر را ایجاد می

 .فشارهای بیرونی ارار گیرد

صنعت  یمنابع انسان یسککه انجا  وند پژوهم در خصوص ر شود یشده باعث م موارد گتهه

ملارد ،   یماح یرها با در دست داشهن ذخا بانک یرانشود؛ ورا که در کشور ا یحساس تلق یبانکدار

شلاد تنهلاا داشلاهن     گتهلاه گونلاه کلاه    را در روند توسعه کشور بلار عهلاده دارنلاد و هملاان     یررأت یشهرینب

 یکدی رها را از  سازمانوه که  آن یست؛ن یکاف یها مربوط به اداره سازمان یندهایو فرا یتکنوحوژ

ها برگه  مربوط به آن های یسکو ر یمنابع انسان یریتافراد است و مد یانسان یروین سازد یم یزمهما

 یلا  در کلااوش عم  یسلاع  ضلار کشور است. از آنجا کلاه پلاژوهم حا   یصنعت بانکدار یبرا یا برنده

و  یتلای ن را با روش کآ یریتمد یرر بر و ون ؤو عوامل م یمنابع انسان های یسکموضوس دارد، ر

 خواهد کرد. ییشناسا یحوزه و مهخصصان صنعت بانکدار ینا ینبا کسب نظر از فعاح

های ریسک منایع انسانی در صنعت بانکلاداری   پژوهم حاضر سه ضعف اساسی را در پژوهم

 دهد: نشان می

. ریسلاک در  هلاا اسلات   در بانلاک  یمنابع انسان یسکر ینهو شتاف در زم یحصر یتین ود تعر .1

هلاای ااهصلاادی دارد سلاروکار داشلاهن      بانکداری ماهیهی مهتاوت از ریسک در سلاایر بخلام  
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تلار   تلار و پیدیلاده   ها با منابع ماحی موضوس را حسلااس  ای از کارکنان بانک تعداد اابل منحظه

 یمشکل مواجه هسهند. با وجود اح وها ینبا ا یزکشور ها ن یرگران سا پژوهم ح هها کند. می

 ی،جلاار  هلاای  ینلاه نلار  بهلاره و هز   یمت،ا یسکمانند ر یماح های یسکر یشده برا یمآزما

 یمنابع انسلاان  یسکر های یسهمدر حوزه س یدرخور توجه یو نظر یتاکنون مطاحعات تجرب

 . خورد یبه وشم نم یدر صنعت بانکدار

 هلاای  یسلاک ر ییمهرصلاد شناسلاا   ی عم یها و مصاح ه یتیک ی حاضر با روش تحق پژوهم .2

 یلان و ا کند یبسنده نم یا نامه پرسم یها است و به روش یدر صنعت بانکدار یسانمنابع ان

 صنعت است. ینموجود در ا یها در پژوهم یامر نقطه عطت

 هلاای  یسلاک موفلا  ر  یریتو ملاد  یدایمپ های ینهحاضر به دن ال آن است که زم پژوهم-3 .3

کنلالاد. بلالاا مطاحعلالاه  ییشناسلالاا ی از طریلالا  ملالادل آملالاادگیرا در حلالاوزه بانکلالادار یمنلالاابع انسلالاان

 نشده است. یداپ  ینام ینبا ون یپژوهش یدر صنعت بانکدار گذشهه اصنً یها پژوهم

را در های منلاابع انسلاانی    ی ریسکها منسجم، ابعاد و مؤحته مدحیسعی دارد با ارائه  پژوهماین 

و  عنلاوان تأریرگلاذارترین   بلاه  یلاک  مشخص نماید کلادا  و بانک ملی خراسان شماحی شناسایی نموده 

  رود؟ شمار می بهها آن  تأریرپذیرترین بعُد و مؤحته جهت مدیریت و کنهرل

 ریسک منابع انسانیپژوهم به دن ال پرکردن این شکاف نظری و عملی در حوزه  ینرو ا یناز ا

منظورشناسایی بسهرها و احزاملاات والاوس    به مدل آمادگیخواهد بود و طراحی  صنعت بانکداریدر 

هلاای شناسلاایی شلاده حاصلال از ملادل آملاادگی        سنجم ریسک براساس مؤحتهریسک و در  نهایت 

 :های پژوهم به شرح زیر است راسها پرسم این دراست 

 های پژوهش پرسش

  یسوال اصل

 و ونه است؟ خراسان شماحی یبانک مل یبرا یمنابع انسان یسکسنجم ر یمدل آمادگ 

  یفرع تسوالا

 بانک  یبرا یمنابع انسان یسکسنجم ر) سیسهم اطنعات منابع انسانی(  یاطنعات یآمادگ

 و ونه است؟ یخراسان شماح یمل
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 خراسان شلاماحی  یبانک مل یبرا یمنابع انسان یسکسنجم رعملیاتی  –یساخهار یآمادگ 

 و ونه است؟

 خراسلاان شلاماحی   یبانلاک مللا   یبلارا  یمنلاابع انسلاان   یسلاک سلانجم ر  یانسان ی سرمایهآمادگ 

 و ونه است؟

 و ونه است؟ خراسان شماحی یبانک مل یبرا یمنابع انسان یسکسنجم ر یماح یآمادگ 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مدل آمادگی

منظور از مدل امادگی شناسایی بسلاهرها و احزاملاات والاوس یلاک پدیلاده اسلات. ایلان ملادل بلارای          

دلایل مخهلتی بلارای ارزیلاابی    (.115: 2009، 1وینررود ) کار می رو به های پیم برداری از فرصت بهره

گسلاهرش علاواملی    -1های آمادگی مطلارح شلاده اسلات از جمللاه:      آمادگی سازمان و یا تدوین مدل

های راه ردی و یا اجلارای موفلا     کمک به تدوین برنامه -2دخیل در ایجاد یک پدیده در سازمان، 

های مناسب برای رفلاع هلار    بدیلانهخاب  -4تحلیل وضعیت کنونی سازمان،  -3های عملیاتی،  برنامه

(.  96، 2006، 2داداکند .با توجه بلاه ابعلااد ملادل آملاادگی )     یک از تهدیداتی که سازمان را تهدید می

دهد تا نقلااط الاوت و ضلاعف سلاازمان خلاود را شناسلاایی        مدل آمادگی این فرصت را به مدیران می

هانلاگ  تجزیلاه و تحلیلال کننلاد )   ها را برای بروز یک پدیده و یا اجرای یلاک کلاارکرد    کرده و زمینه

سؤاحی که ذهن محققین را همواره مشیول کلارده اسلات ایلان اسلات کلاه از کجلاا        (.205: 2004، 3ایهل

کننلاد. از   شلاده حرکلات ملای    توان فهمید سازمان در مسیر درست در جهت تحق  اهداف تعریف می

هلاا   ای از این مدل هشده است که عد های مهتاوتی برای پاسخ به این سؤال مطرح رو همواره مدل این

انلاد. ملادل ملاک     های بیرونی سازمان تأکید داشلاهه  ها بر جن ه های درونی و برخی از این مدل بر جن ه

هلاای داخللای سلاازمان توجلاه کلارده اسلات. م نلاای ملادل          هایی است که به جن لاه  کینزی از جمله مدل

خللای آن بلااهم هماهنلاگ    جن ه دا 7شده این است که اگر سازمانی تمایل به موفقیت دارد باید  ارائه

باشد. مدل مزبور توسط کارشناسان شرکت مک کینزی تا  پیهرز و رابرت واتلارمن ملاورد اسلاهتاده    

 
1. Weiner 

2. Dada 
3. Huang etal 
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مهییر یا اهر  اسلات کلاه    7ارار گرفت و بعد ازآن نیز با اا ال عمومی مواجه گردید. این مدل دارای 

)سلااخهار، اسلاهراتژی و    شود. ابعاد مدل مک کینزی دو دسهه ابعاد سخت شروس می sهم ی آنان با 

شود. ابعاد سلاخت   های مشهر ( تقسیم می ها( و ابعاد نر  )س ک، مهارت، کارکنان و ارزش سیسهم

کلاه ابعلااد نلار      حمس و مشاهده اسلات درصلاورتی   های سازمانی اابل ها و طرح راحهی در ااحب بیانیه به

زاده، زارس رواسلاان و   حنتلای در  و فهم ن وده و دائملااً در حلاال تیییلار تحلاول اسلات )      راحهی اابل به

 (.1388روحانی، 

( یک مدل شناسایی عواملال کلیلادی موفقیلات، فاکهورهلاای     2006مدل دی سویسا و نانایاکارا )

عاملال را شناسلاایی کلارده اسلات.      37های تدوین شده است کلاه   سازی برنامه های پیاده ریسک و دا 

 انسانی، اطنعات و سازمان است.وهار بعد اصلی این مدل شامل فناوری اطنعات، منابع 

ریلازی منلاابع انسلاانی     هلاای برناملاه   سازی موف  سامانه ( برای پیاده2000ویل کوکس و سایکس )

ریلازی معملااری، اسلاهقرار     مدل آمادگی ارائه دادند که شامل ابعاد ره ری فناوری اطنعلاات، برناملاه  

دادی و پروژه و خرید و تأمین الاانونی  کننده، امور ارار مند، روابط، توسعه تأمین فناوری، تتکر نظا 

 است.

های آمادگی  های عمومی آمادگی سازمان هسهند، مدل شده که جز مدل های گتهه در کنار مدل

 1طلاور مالاال ملادل    صورت خاص بر یک جن ه سازمان تمرکز دارند به دی ری نیز وجود دارند که به

کلاز دارد و آملاادگی سلاازمان را در    تمرفنلااوری اطنعلاات و ارت اطلاات    کلاه در حلاوزه    سی اس پلای پلای  

های کلااربردی، ااهصلااد و توانمندسلاازها ملاورد مطاحعلاه الارار        معیارهای زیرساخت، دسهرسی، برنامه

  (.85: 2002 2داتا و جین) دهد می

( مدل آملاادگی بلار م نلاای سلاطوح توسلاعه، جلاو فرهن لای، املاوزش         1999) 3رابینسون و کرنشاو

های آن را در  ای موجود در زمینه توسعه تکنوحوژیک و ریسکه پرورش و ... ارائه دادند که نظریه

 دهد. های مهتاوت مانند سازمان و جامعه مورد ارزیابی ارار می زمینه

 هلاای   نلاد یفرا یسلااز  ادهیلا پ بلارای  یسلاازمان  رییلا تی یمدل آملاادگ  ( یک1397یزدانی و همکاران )

 ملاؤرر  عواملال   ،یلا تحق نهیشلا یپ و وسموضلا  اتیلا ادب مطاحعه از پس ها  آن کار را پیشنهاد دادند. و کسب
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 عواملال  یسلااز  غربلاال  جهلات  یفلااز  یدحتلا  روش از سپس و شده اسهخراج و ییشناسا رییتی تیریمد

 نیمؤررتر و نیتر مهم خ رگان نظرات از اسهتاده با و مؤرر عوامل یساز غربال از بعد. کردند اسهتاده

 ،یره لار  ،1وکلاار مهندسلای مجلادد    کسلاب  کیاسهراتژ احزامات یاصل عامل 7 ااحب در و نییتع ها آن

 ،یارت لااط  و یاطنعلاات  هلاای    رسلااخت یز ،یسلاازمان  فرهنلاگ  ،یسلاازمان  فرهنلاگ  ساخهار، کارکنان،

 همکلااران  و یروحان  یتحق با مطاب  تحقی  از اسمت نیا. شد یبند دسهه ییندگرایفرآ در تیموفق

 سلاهم یس یسلااز  ادهیلا پ تیلا موفق یدیلا کل عواملال  ملاذکور   یلا تحق در کلاه  تتلااوت  نیا با است( 1394)

 یبنلاد  دسلاهه  یفنلا  و یانسلاان  ،ینلاد یفرآ ،یسازمان ،یهیریمد گروه پنج به وکار کسب ندیفرآ تیریمد

 .شدند

های آمادگی را نشان  ترین مدل صورت خنصه برخی از مهم عنوه بر موارد فوق جدول زیر به

 دهد. می
 مهم یهای آمادگ از مدل یبرخ .1جدول 

 منبع مؤلفه ابعاد هدف

سنجش میزان آمادگی 

سازمانی برای اجرای 

های جدید و  پروژه

 مخاطرا  احتلالی

 محیط

 فرهنگ سازمانی

 ارتباطا  سازمانی

 اهداف

 مهار  (2006)2میوچل و برکا 
 مدیران

 کارکنان

 سبک

 مشارکتی

 حلایتی

 دستوری

سنجش وضعیت کلی 

های  سازمان و جنبه

 پذیر مخاطره

 ساختار

 تلرکز

 رسلی

 اندازه

 (2010)3تهولانی ا ات 
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 منبع مؤلفه ابعاد هدف

 ها ارزش

 صلیلت

 راست ویی

 تعهد

سنجش وضعیت کلی 

های  سازمان و جنبه

 پذیر مخاطره

 منابع انسانی

 دانش

1چی اند رونا 
)2011) 

 مهار 

 ن رش

 زیرساخت
 افزار سخت

 افزار نرم

های نرم و  ارزیابی جنبه

سخت سازمان بعد برای 

احتلات سنجش مخاطرا  و 

 سازی پروژه موفقیت پیاده

 فرهنگ

 ارتباطا 

 2ون بونسدورف ا  ات 

(2016) 

 آموزش

 تیم کاری

 التلاد

 ساختار

 رسلیت

 تشریک مسالی

 تفویض کامل
 

 ریسک منابع انسانی

از ریسک منابع انسانی وجود داشت، حهی این دید سنهی در بسیاری   در گذشهه درکی عمومی 

های شرکت عملکرده و بلاه   شود )کارکنانی که مخاحف سیاست های فعلی نیز مشاهده می از سازمان

ر مواجلاه بلاا   رو منلاابع انسلاانی د   از ایلان (98: 2008، 3ارنست و یانلاگ  رسانند( ) سازمان ضرر و زیان می

 یمهمرکزتر براتر و  من رش منسجیک  عهبه توس زاینیی که محیط پیدیده و مهییر دارند، ها مانزسا

 زفراتلار ا  دیلا کلاار با  و کسلاب  یهلاا زایملاؤررتر بلاه ن   ییگلاو  منظلاور پاسلاخ   بلاه  دارد. منابع انسانی تیریمد

 یهلاا  ملادل  یعنلا ی ؛حرکلات کلارد   یمنلاابع انسلاان   یزیر و برنامه یمنابع انسان تیریمد یسنه یها روش
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 سلاک یر تیریمد مسهیمان و در سزسا تیریدر مد یزیر برنامه ندیدر فرآ دیبا یانسان ابعمن تیریمد

 (216: 1،2013بوسیلی ای ال) جا داده شود زین

تر کارکنان سازمان در معلارض دوگونلاه ریسلاک الارار      طور دای  ( به73 :2006، 2به گتهه فیلی( 

 دارند:

وسیله کارکنان بلاه خلاود یلاا بلاه سلاازمان       : همان ریسک وارد کردن صدمه به3ریسک انسانی .1

های رفهارهلاای انسلاانی    . این ریسک از خصوصیتتواند باشد است که سهوی یا عمدی می

 بینی باشد. های منابع انسانی اابل شناسایی و پیم تواند از طری  داده است و می

هلاا مهوجلاه کارکردهلاای منلاابع انسلاانی سلاازمان        : این دسلاهه از ریسلاک  4ریسک منابع انسانی .2

هلاا   ایلان ریسلاک  )انهخاب، آموزش، ارزیابی عملکرد، ج ران خدمات و ...( است. از جمللاه  

هلاای   تلاوان بلاه از دسلات دادن کارکنلاان کلیلادی، وابسلاه ی زیلااد بلاه آنلاان، ن لاود برناملاه            می

 پروری اشاره کرد. جانشین

طور نظلاری بلاه    های منابع انسانی پرداخهند و به به بررسی انواس ریسک( 2016) 6و اسمیت 5بیکر

هلاای سلاازمانی در دنیلاا اسلات.      ریسلاک تلارین   این نکهه اشاره کردند که ریسک منابع انسانی از مهلام 

های  ها است. ریسک های ادراکی، انسانی و فنی از اهم این ریسک ریسک نداشهن دانم و مهارت

هلاای مربلاوط بلاه آملاوزش و باحنلادگی کارکنلاان نیلاز از جمللاه          رفهاری، انهخاب و اسهخدا  و ریسک

 هایی است که مدیران باید به آن توجه داشهه باشند. ریسک

های مهم  عنوان ریسک های منابع انسانی به ( نیز به شناسایی ریسک2015) 8مک کونلو  7بنکر

های منابع انسلاانی   های سازمان ریسک ترین ریسک ها نیز معهقد هسهند که مهم سازمان پرداخهند. آن

طلاور مالاال    ها را مدیریت کنند. به کار حهما باید آن و رو بودن در کسب هسهند که مدیران برای پیم

های مربوط به دانلام، مهلاارت و توانلاایی کارکنلاان از      های سنمت و ایمنی شیلی و ریسک سکری

 های منابع انسانی است که مدیران باید به آن توجه داشهه باشند. اهم ریسک
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سلاازی بلایم از حلاد تصلامیمات،      اندکه در صورت بهینه تأکید کرده (2014) 2و بوردرو 1کاسیو

کند. یعنی هر وقدر که مدیران بخواهند بلارای   ازی حرکت میسمت خطرس ریسک منابع انسانی به

ها را سرکوب کنند، بیشهر آسیب خواهند دیلاد. در واالاع ایلان دونتلار از      دوری از ریسک، بیشهر آن

دانند بلکه معهقد هسهند که  جمله کسانی هسهند که ریسک منابع انسانی را برای سازمان ذاتاً بد نمی

 ای سازمان سودآور نیز باشد.تواند بر مدیریت مؤرر آن می

تلارین   اند که ریسک ضعف در مدیریت اسهعداد مهلام  به این نهیجه رسیده (2014) 4و ژانگ 3حی

هلاا معهقلاد هسلاهند کلاه ملادیران بایلاد بلارای شناسلاایی و انهخلااب           های منابع انسلاانی اسلات. آن   ریسک

اسهعدادهای سازمان بیشهرین تنش را داشلاهه باشلاند و ریسلاک ورود افلاراد تلاازه کلاار بلارای ایجلااد         

 نوآوری در سازمان را کنند.

ای و خطلارات ایمنلای و بهداشلاهی     در  بهداشلات حرفلاه  »ای بلاا عنلاوان    ( در مقاحه2013) 5ندیپ

با روش مطاحعه موردی مدیران و کارکنلاان سلاه رسلاهوران در نیوزحنلاد بلاه      « وکارهای کووک کسب

هلاای ایمنلای و بهداشلات شلایلی پرداخهنلاد. مطاحعلاات        شناسایی ادرا  کارکنان و مدیران از ریسک

های سنمت و بهداشت کارکنان و و ون ی در  کارکنان و مدیریت  ریسکها نشان داد که  آن

 مدیران بسیار مهم است.

هلاای عملیلااتی منلاابع انسلاانی بیشلاهرین       ( عنوان کردنلاد کلاه ریسلاک   1396و همکاران ) ابراهیمی 

هلاای   ها دارند و نس ت به سایر حلاوزه  تأریرگذاری و تأریرپذیری را در ارت اطات مهقابل میان ریسک

هلاای تحلیلال    های منابع انسانی از بالاترین اوحویلات بلاا توجلاه بلاه شلااخص      ی ریسک ی وهارگانهاصل

 برخوردارند.

هلاای   بندی ریسک ( به تهیه وارووبی دو بعُدی برای شناسایی و دسهه1395پور ) و الی ابراهیمی

در نظلار   س ب ارائه وارووبی جامع کلاه بلاا دیلادی وسلایع و بلاا      منابع انسانی پرداخهند. این پژوهم به

هلاای منلاابع انسلاانی     گرفهن ابعاد مخهلف مسئله به شناسایی ابعاد اصلی، ابعاد فرعی و متاهیم ریسلاک 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

های منابع انسانی  منظور شناسایی ریسک ن ر به دهی دیدگاهی کل را در شکل  پرداخهه، نقم مهمی

 دارد.

هلات کنهلارل   هلاای منلاابع انسلاانی ج    بنلادی ریسلاک   ( به اوحویت1395محمدی مقد  و همکاران )

ها پرداخهند. نهایج این تحقی  منجر به طراحی ملادل یکپارولاه    وسیله مدیران سازمان ها به مناسب آن

هلاای فلاردی مهخصصلاین منلاابع انسلاانی       های منابع انسانی در سه سلاطح شلاده اسلات. ریسلاک     ریسک

ایلان  های منابع انسلاانی شناسلاایی شلاد کلاه      عنوان سنگ زیربنای مدل و تأریرگذارترین بعد ریسک به

هلاای منلاابع    مطلب نیازمند توجه ویژه مدیران سازمان به این بعد در راسهای مقابله و کنهلارل ریسلاک  

عنلاوان   ذکر است که ریسک دیدگاه کارکنان نس ت به واحد منابع انسانی به باشد. لاز  به انسانی می

 های منابع انسانی شناخهه شد. تأریرپذیرترین بعد از میان ابعاد ریسک

 باشد: به شرح ذیل می های پیشین رتیب وجه تمایزاین پژوهم از سایر پژوهمت این  به

های ریسک منابع انسانی که مخهص صنعت بانکداری است و تاکنون  و مؤحته کشف ابعاد  .1

مصاح ه بلاا   از طری و سعی شده است خصوص انجا  نشده است بوده  مطاحعه عمیقی دراین

ملاادگی ریسلاک منلاابع انسلاانی ارائلاه و ملاورد       خ رگان و کارکنلاان بانلاک ملادل آ   مدیران و 

 سنجم ارار گیرد.

صلاورت   های پیشین به شناسایی برخلای از ریسلاک هلاای منلاابع انسلاانی بلاه       برخی از پژوهم .2

 اند. پراکنده پرداخهه

ها مانند ریسک عملیاتی  شده در برخی از ریسک های شناسایی های پیشین مؤحته در پژوهم .3

های مربوطه  های جدید منابع انسانی و مؤحته و ریسک و ریسک سرمایه انسانی کامل نیست

 در صنعت بانکداری شناسایی گردید.

 پژوهشمدل مفهومی 

 هلاایی  ریسلاک  تلارین  مهلام دهد که ریسک منابع انسانی یکی از  بررسی ادبیات موضوس نشان می

 مهوجه هر سازمان است. هر یک از دانشمندان و محققین این حوزه ابعاد مهتلااوتی را بلارای ریسلاک

. حلالاذا در ایلالان   انلاد  جلاز صلانعت بانکلاداری پرداخهلاه     هایی بلاه  در سازمانبه یکی از این ابعاد معرفی و 

 شلاده اساییمحوری شن های صریسک منابع انسانی، ابعاد و شاخ زمینه، بلاا بررسی ادبیات در  تحقیلا
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سپس ابعاد تکمیلی با اسهتاده از نظر خ رگان اسهخراج و در گا  بعد مدل آمادگی ارائه و در نهایت 

 های کمیّ مورد سنجم ارار گرفت. با اسهتاده از روش

 

 
 

 مدل متهومی تحقی . 1شکل 

 پژوهششناسی  روش

این پژوهم براساس هلادف از نلاوس کلااربردی، براسلااس ماهیلات و روش در دسلاهه توصلایتی و        

گیلارد، در مرحللاه    پذیری تحقی  نیز این پژوهم در گروه ترکی ی یا آمیخهه ارار می براساس کمیت

های مربوط به موضوس از طریلا    اول و بخم کیتی این پژوهم از نوس مطاحعه موردی است و داده

شده و با اسهتاده از تکنیک تحلیل تم ارزیابی شلاده اسلات. مرحللاه دو  و     آوری معانجا  مصاح ه ج

های مربوط به ریسک منابع انسانی  پژوهم با روش پیمایشی است. بعد از اسهخراج تم  اسمت کمی

نامه مقایسه زوجی تهیه و در بین خ رگان پخلام شلاد. حاصلال     و ابعاد و بسهرهای ایجاد آن، پرسم

اسلات،   AHPگیری وند معیلااره و تکنیلاک    هم که با اسهتاده از رویکرد تصمیماین اسمت از پژو

ناملاه نهلاایی    های منابع انسانی و ابعاد آن است. در اداملاه پرسلام   دهی به ریسک بندی و وزن اوحویت

شده و برای سنجم میزان ریسک منابع انسانی در بانک مللای خراسلاان شلاماحی توزیلاع و ملاورد       تهیه

گرفت. در این پلاژوهم جامعلاه آملااری بانلاک مللای خراسلاان شلاماحی اسلات و         تجزیه و تحلیل ارار 

نتر خ ره است. در بخلام کملای    9گیری بخم کیتی با روش گلوحه برفی و هدفمند به تعداد  نمونه

منظور روایی  نتر از کارمندان بانک ملی خراسان شماحی پخم شد. به 144ها در میان  نامه نیز پرسم

از  ینلاان موجلاود، اطم  یاتشواهد با ادب یسهمقا های یکاز تکنخم کیتی آمده در ب دست اطنعات به

، شلاواهد مهعلادد  دارنلاد، اسلاهتاده از    یانسلاجا  درونلا   وبا هم مرت ط  دروارووب منظم یممتاه ینکها

 یلاک حد و مرز پژوهم و داشهن  یفآن، تعر یها در طول گردآور از مجموعه داده یغن یفتوص

همدنلاین بلارای روایلای     شده اسلات.  حاصل اسهتاده یها داده ییروا یمافزا یبرا یدیکل نویس یمپ

در اسلات. بلارای پایلاایی     شلاده  اسلاهتاده شلاده از نظلار خ رگلاان     نامه طراحلای  صوری و محهوایی پرسم

های  صو شاخ شناسایی ابعاد

محوری ریسک منابع انسانی 

 براساس ادبیات تحقی 

شناسایی ابعاد تکمیلی 

 ها حتهؤسنجم ابعاد و م آمادگی ارائه مدل خ رگان براساس نظر
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

اسهتاده شده است و این مقادیر بایلاد کمهلار    AHPنر  ناسازگاری برای تکنیک پژوهم حاضر از 

هلاا درج شلاده    بنلادی  و مهناسب با هریک از رت لاه  6تا  2آمده در جداول  دست باشد. مقادیر به 1/0از 

دهنده این است که مقایسات هم ی از نر  ناسازگاری مورد تأیید برخلاوردار هسلاهند.    است و نشان

هلاا و ابعلااد ریسلاک منلاابع انسلاانی       در نهایت با اسهتاده از آزمون تی تک نمونه در هر یک از مؤحتلاه 

 مورد ارزیابی ارار گرفت.

 ها یل یافتهتجزیه و تحل

ها از روش تحلیل تم و در اسمت کمی پژوهم  در اسمت اول پژوهم و برای تحلیل مصاح ه

 اسهتاده شده است. AHPگیری وند معیاره و تکنیک  از تصمیم

 شونده در زیر آمده است: حیست افراد مصاح ه
 شده افراد مصاح ه حیست. 2جدول 

 کد تحصيلات جنس

 P1 دکتری مرد

 P2 ارشد کارشناسی مرد

 P3 کارشناسی ارشد مرد

 P4 کارشناسی ارشد مرد

 P5 کارشناسی ارشد مرد

 P6 کارشناسی ارشد مرد

 P7 کارشناسی مرد

 P8 کارشناسی مرد

 P9 کارشناسی زن

 

 نامه کنندگان پرسم تکمیلشناخهی  مشخصات جمعیت. 2جدول 

 فراوانی

 سابقه کار سطح تحصيلات جنسيت

 دکترا ليسانس فوق ليسانس دیپلم فوق مرد زن

کمتر 

 5از 

 سال

 6بين 

 10تا 

 سال

 11بين 

 15تا 

 سال

بيشتر 

 16از 

 سال
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144 9 135 20 98 25 1 0 25 30 94 

 

همدنین از اسناد موجود در شرکت برای بررسی و تحلیل اسهتاده شده است که در جدول زیر 

 همراه کد تخصیص داده شده آمده است. ها به اسامی آن
 ها آن یاسناد مورد اسهتاده و کد اخهصاص ستیح. 4جدول

 کد اختصاصی نام سند

 D1 تاریخچه بانک
 D2 مقالا  موجود در سایت بانک

 تحلیل مضامین )تم(

ها، فرایندهای خاصلای را   های مخهلتی برای تحلیل مضمون وجود دارد که هر یک از آن روش

گلاا  و   بلاه  هلااروکس، فرآینلاد گلاا     کند. در این مطاحعه، با ترکیب روش پیشنهادی کینگ و دن ال می

توان به سلاه مرحللاه    شود. فرایند کامل تحلیل مضمون را می جامعه جهت تحلیل مضمون، عرضه می

 یم نمود: کنن تقس

 تجزیه و توصیف مهن،  -احف

 تشریح و تتسیر مهن و  -ب

 ادغا  و یکپاروه کردن مجدد مهن.  -ج

که همه این مراحل با تتسیر و تحلیل همراه اسلات املاا در هلار مرحللاه از تحلیلال، سلاطح        درحاحی

 آید. بالاتری از انهزاس به دست می

آملاده از مصلااح ه بلاا     دسلات  هلاای بلاه   ابهلادا داده نیز نمایان است،  6تا  3گونه که در جداول  همان

هلاا و بسلاهرهایی کلاه بلاه دفعلاات در فراینلاد انجلاا          گیرد، سپس عامل خ رگان مورد کنکاش ارار می

گردد، در مرحله آخر نیز این عوامل و یلاا بسلاهرها مهناسلاب بلاا      اند، مشخص می مصاح ه تکرار گشهه

شود که نهایج حاصل    و گزارش نهایی ارائه میپیشینه موجود و همدنین مشاوره با اساتید فن، ادغا

 از انجا  این مراحل در جدول زیر اابل مشاهده است.
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 ای از سوالات مصاحبه در بخش ریسک مالی نمونه

 وجود آمدن آن ویست؟ کنند؟ دلایل به های ماحی را مهوجه بانک می کارکنان وه ریسک 

 وجلاود   کنلاد ویسلات؟ دلایلال بلاه     می های ماحی که از طرف بانک کارکنان را تهدید ریسک

 آمدن آن ویست؟

 شوند وه ویزهایی هسهند؟ هایی می بسهرها و عواملی که باعث ونین ریسک 

 هلاا بلاه عملکلارد     کنید؟ آیا این هزینه های سازمان برای کارکنان را و ونه ارزیابی می هزینه

 خوبی مرت ط است؟ کارکنان به

 ک را از طری  کارکنان عمللای کننلاد؟ ولارا؟ ولارا     اند اهداف بان ها وقدر توانسهه این هزینه

 اند؟  نهوانسهه

 دانید؟ ورا؟ جا می ها را به آیا این هزینه 

 های کارکنان برای جذب سرمایه از طری  مشهریان ویست؟ واحم 

 های مرت ط اول  های فرعی و اصلی و مااحی از نقل . متاهیم تم5جدول 

 اصلیتم  تم فرعی مفهوم مثالی از نقل قول مرتبط

سختی و مشقت کارهایی از قبیل 

ها  تحویلداری و تعهدهایی که در بانک

 ...یدآبرای مسولی  شعب پدید می 

ها در  حضور هلیش ی کارکنان بانک

هله شرایط جوی و مناسبتی و حتی 

 ...های اجتلالی و سیاسی بحران

فرسایش شدید جسلی و ذهنی 

ها در دوره اشتغات و بعد  کارکنان بانک

 .. نآ

های مناسب  نبود برنامه

برای تعادت زندگی کاری 

 و شخصی

جا  های نابه نهیهز

داشت  مربوط به ن ه

 کارکنان

 ریسک مالی

ها می  خطراتی که متوجه کارکنان بانک

های جعلی و تقلبی،  باشد: از قبل چک

 .. کسر صندوق، سرقت و

اموات و اسناد که منجر 

 شود به ایراد خسار  می
 ریسک مالی یمال میخسار  مستق

دلیل فشار کاری و لدم  کارکنان به

رجوع  درک توسط مدیران با ارباب

در  یتینارضا جادیا

انجام  ایرجوع  ارباب

لدم جذب سرمایه 

 مناسب
 ریسک مالی
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گزینشی رفتار کرده و بالث فرار 

 شوند مشتریان می

در انجام  ریخأت ایندادن 

 یامور قانون
 

 
 

 ماحی سکیشده ر های اسهخراج تم. 6جدول 

تم 

 اصلی
 منبع تعداد مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی

ک مالی
بعد ریس

 (
FR
) 

 میخسار  مستق

 (FR1) یمال

-P2-P5-P7-P8 5 تسامح در حفظ وجوه
P9 

اموات و اسناد که منجر به ایراد خسار  

 شود می
5 P4-P5-P7-P8-

P9 

جعل یا دست بردن در اسناد و اوراق با 

 مجعوت استفاده از سند
6 P1-P2-P3-P4-

P8-P9 

چه در  گرفت  یا دادن وجه مالی غیر از آن

 قوانی  و مقررا  تعیی  شده است
5 P1-P2-P3-P4-

P6 

هرنوع استفاده یا تصاحب غیر مجاز از 

 اموات بانک یا مشتری به نفع خود یا دی ری
1 P3 

های مربوط به  نهیهز

 (FR2استخدام )

 P1-P2-P3 3 تبعیض جنسیتی

های بازاریابی متقاضیان واجد  نبود روش

 شرایط
6 P1-P2-P3-P4-

P8-P7 

-P5-P6-P8-P3 5 های ارزیابی متقاضیان مناسب نبود روش
P9 

-P1-P2-P5-P6 7 های شناسایی مناسب نبود روش
P7-P8-P9 

 ای یکار کم

 (FR3) یان ار سهل

 

ترک خدمت در خلات سالا  موظف 

 تعطیلاداری یا 
3 P4-P7-P9 

تکرار در تأخیر در ورود به محل خدمت یا 

 تکرار خروج ازآن بدون مجوز
3 P5-P6-P7 

 P4-P7-P8-P9 4 غیبت غیر موجه

های  دوره لیتحل

جا  نابه یآموزش

-P1-P2-P3-P8 5 دهی به مقاما  بالا گزارش
P9 

-P3-P5-P6-P7 6 سازی برای منابع انسانی مشرولیت
P8-P9 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

تم 

 اصلی
 منبع تعداد مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی

(FR4) 6 درک نادرست از نیازهای آموزشی P1-P2-P3-P4-
P8-P7 

ک مالی
بعد ریس

 (
FR
) 

 هیلدم جذب سرما

 (FR5مناسب )

انجام  ایرجوع  در ارباب یتینارضا جادیا

آن  یدر انجام امور قانون ریخأت ایندادن 

 لیبدون دل

3 P2-P7-P8-P9 

-P2-P3-P5-P6 5 گزینشی رفتار کردن با ارباب رجوع
P8 

ای کارکنان در حوزه جذب  رفتار غیر حرفه

 سرمایه
2 P7-P8 

جا  های نابه نهیهز

داشت  مربوط به ن ه

 (FR6کارکنان )

های مناسب برای تعادت زندگی  نبود برنامه

 کاری و شخصی
6 P2-P3-P4-P5-

P6-P7 

-P1-P2-P5-P6 6 های درمانی بالا هزینه
P7-P9 

-P2-P5-P7-P8 5 یآموزش ناکاف
P9 

 
 یاتیعمل -یساخهار سکیشده ر های اسهخراج تم. 7جدول 

تم 

 اصلی
 منبع دفعات مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی

بعد ر
ی

ک
س

 
ساختار

-ی
 

للل
اتی

)ی
SR
) 

ریزی  برنامه

منابع انسانی 

 نامناسب

(SR1) 

 P1-P2-P9-P7 4 توجهی مدیران بی

 P4-P7-P8-P9 4 وجود دیدگاه بالا به پایی 

 P1-P7-P8-P9 4 بی تفاوتی نسبت به واحد منابع انسانی

 P2-P3-P4-P8 4 فقدان ادبیا  روش  در زمینه مدیریت ریسک

اثربخش 

 ندینبودن فرا

جذب و 

استخدام 

(SR2) 

 P1-P2-P3 3 های نادرست ها و مصاحبه آزمون

 P3-P5-P6-P7 4 بروز خطای نوع اوت و دوم در هن ام جذب

-P2-P3-P4 6 ابزارهای خاص گزینشتلرکز بر 
P5-P6-P7 

-P1-P2-P5 5 کنندگان برای کنترت مصاحبه فقدان مهار  مصاحبه
P6-P7 

 P2-P5-P7-P8 4 طلع متقاضیان برای جذب در بانک
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تم 

 اصلی
 منبع دفعات مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی

بعد ر
ی

ک
س

 
ساختار

-ی
 

للل
اتی

)ی
SR
) 

حقوق و 

 مزایا نالادلانه

(SR3) 

-P4-P5-P7 5 حقوق و مزایای زیاد مدیران بالادستی
P8-P9 

-P2-P3-P4 5 های ثابت سیستم پاداش
P8-P9 

-P2-P3-P4 4 های غیر مرتبط با با لللکرد پاداش
P6- 

 P4-P5-P8-P9 4 های شغلی اختلاف حقوق فاحش بی  رده

 P6-P7-P8-P9 4 های شغلی اختلاف مزایای فاحش بی  رده

-P2-P3-P4 5 های معنوی توجه به پاداش لدم
P8-P7 

 تیریمد

لللکرد بدون 

شاخص و 

روش شفاف 

(SR4) 

-P5-P6-P8 5 توجه صرف به میزان سالت کاری
P3-P9 

-P2-P5-P6 6 های مناسب برای مدیریت لللکرد نبود رویه
P7-P8-P9 

 P4-P7-P9 3 جانبه برای مدیریت لللکرد های هله نبود رویه

مدیریت  های قدیلی مدیران نسبت به دیدگاه

 لللکرد
3 P2-P6-P9 

آموزش و 

توسعه بدون 

 یازسنجین

(SR5) 

 P7-P8-P9 3 نیازسنجی سنتی آموزش کارکنان

 P3-P6-P8-9P 4 ها نلایشی بودن آموزش

 P4-P8-P9 3 لدم پیوند مناسب بی  آموزش مسیر شغلی کارکنان

-P2-P3-P4 5 طراحی نادرست محتوی آموزش
P7-P9 

 ریساختار غ

منعطف 

(SR6) 

-P1-P2-P4 5 سازی لدم توجه به تیم
P8-P9 

 P4 -P7-P8 3 ها تأکید بیش از حد به رویه

 P5-P8-P9 3 جلوگیری از ترویج تفکرا  شالوده شک 

 P1-P4-P7-P8 4 لدم توجه به پیشنهادا  کارکنان
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 اطنعاتی سکیشده ر های اسهخراج تم. 8جدول 

تم 

 اصلی
 منبع تعداد ) کد اوليه(مفهوم  تم فرعی

ک اطلالاتی 
ریس

(
IR
) 

های  شکست پروژه

اطلالا   ستمیس

(IR1) 

 P1-P2-P8-P7 4 لوض شدن مدیران

-P5-P6-P8-P3 5 تغییرا  محیطی
P9 

-P1-P2-P5-P6 7 ها بلندمد  بودن پروژه
P7-P8-P9 

 P7-P9 2 ها بر اثر تورم تغیرا  در هزینه

نامناسب  یطراح

 یاطلالات های ستمیس

(IR2) 

 P2-P9 2 لدم درک صحیح کارکنان

 P4-P7-P9 3 لدم مشارکت کارکنان در طراحی

 P1-P5-P7-P9 4 توجه نکردن به ظاهر سیستم

 P2-P3-P4-P9 4 نبود پشتیبانی مناسب

های  ستمیس یمحتوا

 (IR3) یاطلالات

 P1-P2-P3-P9 4 فهم بودن قابل

-P3-P5-P6-P7 5 امنیت
P9 

-P2-P3-P4-P5 6 ها حفاظت از داده
P6-P7 

ارتباطا  محتاطانه 

(IR4) 

 P6-P7-P8-P9 4 های ارتباط مؤثر نبود راه

-P1-P2-P3-P4 6 نداشت  فضای غیر کاری
P8-P7 

-P6-P8-P3-P9 4 سن ی  بودن کار
D2 

ارجحیت رسیدن به امورا  ارباب 

 رجوع
6 P1-P2-P6-P7-

P8-P9-D2 

 

 سرمایه انسانی سکیشده ر های اسهخراج تم. 9جدول 

 منبع تعداد مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی تم اصلی

ک سرمایه انسانی 
ریس

 

 (
H

R
اشتباه  لا یتصل (

و  رانیمد

 (HR1کارکنان )

-P1-P2-P3-P8 5 های بانک روش  نبودن رویه
P7 

-P5-P6-P8-P3 5 فضای بسته و مبهم بانک
P9 

-P1-P2-P5-P6 7 گیری تصلیمنداشت  مهار  
P7-P8-P9 
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 منبع تعداد مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی تم اصلی

ک سرمایه انسانی 
ریس

 (
H

R
) 

اشتباه  لا یتصل

و  رانیمد

 (HR1کارکنان )

 P7-P9 2 گیری درست نبود آموزش برای تصلیم

 P6-P7-P8-P9 4 گیری روش  نبودن معیارهای تصلیم

سرد  یرفتارها

(HR2) 

 P1-P4-P7 3 حساسیت مالی

 P5-P6 2 جو فرهن ی ضعیف

 P1-P5-P6-P7 4 سالا  کاری زیاد

 P4-P7 2 زیاد بودن ارباب رجوع در طوت روز

 یارتباطا  کلام

نامناسب 

(HR3) 

 P2-P6-P9 3 خست ی زیاد

 P1-P7-P8-P9 4 روتی  بودن کار

 P3-P6-P8-P9 4 های مختلف ها و گویش لهجه

-P1-P2-P5-P9 5 توجیه نبودن کارکنان نسبت به قوانی 
P7 

های  شکاف

  یب یمهارت

مطلوب  تیوضع

و موجود 

(HR4) 

 P4-P7-P8-P9 4 های کارکنان منسوخ شدن مهار 

-P1-P5-P7-P8 5 های سنجش مهار  کنونی نبود رویه
P9 

های نیازسنجی مهار   لدم وجود سیستم

 کارکنان
5 P2-P3-P4-P8-

P9 

 های برنامه نداشت  مدیران برای مهار 

 آتی
6 P1-P2-P3-P4-

P8-P7- 

-P2-P5-P7-P8 5 اهلیت های آموزشی تکراری و بی برنامه
P9 

 یفرهنگ سازمان

نامطلوب 

(HR5) 

سوسازی فرد با  های هم نبود برنامه

 سازمان
5 P4-P5-P7-P8-

P9 

 P4-P7-P9 3 مقررا  و ضوابط زیاد

 P2-P6-P9 3 تللق و چاپلوسی

 P1-P7-P8-P9 4 وجود استرس شغلی بسیار

 زهینبود ان 

 (HR6) یمعنو

 P3-P6-P8-9P 4 آمیز های تبعیض پرداخت

-P1-P2-P5-P9 5 کارهای روتی  و روزمره
P7 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 منبع تعداد مفهوم ) کد اوليه( تم فرعی تم اصلی

ک سرمایه انسانی 
ریس

 (
H

R
) 

 زهینبود ان 

 (HR6) یمعنو

 P4-P7-P8-P9 4 نداشت  امید برای پیشرفت

-P1-P5-P7-P8 5 حجم کاری انبوه
P9 

-P2-P3-P4-P8 5 تعطیلا  کم
P9 

-P1-P2-P3-P8 5 اجبار برای حضور
P9 

بروز رفتارهای 

ضد کارمند از 

سوی مدیران 

(HR7) 

 P4-P7-P9 3 پی یری مشکلا  کارکنان لدم

-P2-P3-P4-P8 5 تصلیلا  بدون پشتوانه
P9 

 P1-P7-P8-P9 4 های مدیریت تعارضا  نداشت  توانایی

-P1-P2-P5-P9 5 جانب به رفتارهای حق
P7 

 P4-P7-P8-P9 4 توجه به نظرا  دی ران لدم

تعداد کارمندان 

 بدون نیازسنجی

(HR8) 

-P1-P5-P7-P8 5 بازی پارتی
P9 

-P2-P3-P4-P8 5 اشتباه در نیازسنجی کارکنان
P9 

 P4-P7-P9-D1 3 میل به برورکراسی کارکنان

تلایل به ترک 

خدمت بر اثر 

فرسایشی بودن 

 (HR9) کار

 P2-P6-P9 3 های کاری بهتر فرصت

-P2-P3-P4-P8 5 کارهای یکنواخت
P9 

-P1-P2-P5-P9 5 آشنا نبودن با محیط کار
P7 

 

شلاده ملادل آملاادگی ریسلاک منلاابع انسلاانی در        های گرفهه بنابراین با توجه به تحلیل تم مصاح ه

 خراسان شماحی  اسهخراج گردید.ملی بانک 
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 خراسان شماحی ملی ریسک منابع انسانی در بانکمدل آمادگی . 2شکل 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 مقایسات زوجی معیارهای ریسک

شلاده در ایلان مطاحعلاه، نیلااز اسلات تلاا ابهلادا         منظور بررسی اوحویت هر یک از عواملال شناسلاایی   به

مقایسات زوجی میان معیارها انجا  گیرد. ابهدا مقایسه دودویی میان وهار نوس ریسک مورد بررسی 

  شود. های فرعی اادا  می گیرد و سپس به بررسی مقایسات دودویی ریسک جا  میدر این مطاحعه ان

پس از بررسلای ملااتریس مقایسلاات دودویلای، ضلاریب اهمیلات و اوحویلات هلار یلاک از معیارهلاا           

 شود.  مشخص می

عملیلااتی و اطنعلااتی بلاا     -هلاای ملااحی، منلاابع انسلاانی، سلااخهاری      ترتیب ریسلاک  نهایج حاصله به

 شوند.  بندی می رت ه 156/0و  158/0، 310/0، 376/0های  وزن

  سنجش ریسک

های وارده بر سلاازمان براسلااس عناصلار     بندی هر یک از ریسک پس از بررسی اوزان و اوحویت

منظور  های وهارگانه نمود. بدین دا  به سنجم هر یک از ریسکبایست اا ی آن، می دهنده تشکیل

های وارده بر سازمان در وه  شده تا دریابیم که هر یک از ریسک ای بهره برده نمونه تک tاز آزمون 

 شرایطی ارار دارند.

ها  هر بعُد ریسک منابع انسانی از وندین مؤحته تشکیل شده است که برای هرکدا  از این مؤحته

ل ایجادکننده شناسایی شده است. بنابراین برای ارزیابی میلازان ریسلاک، بایلاد میلاان ین  هلاور      عوام

ها تعیین کرد که این امر با اسهتاده از آزملاون تلای    عوامل ایجادکننده ریسک را در هر یک از مؤحته

تلاایی اسلات و    7شده در این پلاژوهم   نمونه انجا  شده است. از آنجا که طیف حیکرتی اسهتاده تک

نظر خ رگان اگر میان ین هرکدا  بیشهر  دهد، با توجه به عدد وسط این طیف عدد وهار را نشان می

توان گتلات کلاه در آن مؤحتلاه ریسلاک      تایی حیکرت( باشد؛ می عنوان عدد وسط طیف هتت )به 4از 

 sigدار اند. اگر مق ارزیابی شده 4شده با اسهتاده از مقیاس  آوری های جمع وجود دارد. بنابراین داده

 ها اخهنف معناداری با عدد وهار دارند. باشد، بنابراین داده 05/0کمهر از 

صلارفاً   05/0از علادد   sigنمونه باید تتسیر بشود ورا که کمهر بودن  اما خروجی آزمون تی تک

دهد و بیشهر بودن و یلاا کمهلار بلاودن را     را نشان می 4معنادار بودن اخهنف میان ین عوامل از مقدار 

دهد. برای مهوجه شدن این امر به سهون فاصلاله اطمینلاان نیلااز اسلات؛ هرگلااه حلاد ولا  و         ن نمینشا



 

  

210 

 (یخراسان شمال ی)مورد مطالعه: بانک مل یدر صنعت بانکدار یمنابع انسان سکیر یارائه مدل آمادگ

 1401 تابستان  |  مهشتشماره چهل و   | چهاردهمسال 

است و هرگاه حلاد ولا  و راسلات     4راست آزمون ما ت باشد بنابراین میان ین اعداد بیشهر از عدد 

 05/0از علادد   sigعللات پلاایین بلاودن     دهنده این است که هروند عاملال ملاذکور بلاه    منتی باشد نشان

صلاورت معنلااداری میلاان ین     دارد وحی از آن کمهر است و با ع ارتی بلاه  4ناداری با عدد اخهنف مع

 ها از مقدار آزمون شده کمهر است. داده
 یاتیعمل -یساخهار سکیهای  ر حتهؤم تیوضع. 10جدول 

 نتيجه ریسک فاصله اطمينان sig ميانگين نرخ ناسازگاری رتبه وزن مؤلفه بعد

ی
ک ساختار

ریس
- 

لللیاتی
 SR1 284/0 1 

094/0 

 وجود ندارد -82/0؛  -50/0 0/0 33/3

SR2 267/0 2 87/4 0/0 14/1  وجود دارد 61/0؛ 

SR3 039/0 5 99/2 0/0 82/0-  وجود ندارد -19/1؛ 

SR4 187/0 3 47/3 0/0 28/0-  وجود ندارد -75/0؛ 

SR5 185/0 4 94/4 0/0 23/1  وجود دارد 92/1؛ 

SR6 038/0 6 10/6 0/0 28/2  وجود دارد 92/1؛ 

 

 یانسان هیسرما سکیهای ر حتهؤم تیوضع. 11جدول 

 بعد
مؤل

 فه
 نتيجه ریسک فاصله اطمينان sig ميانگين نرخ ناسازگاری رتبه وزن

ک سرمایه انسانی
ریس

 

HR1 051/0 7 

083/0 

 وجود دارد 81/0؛  22/1 00/0 02/5

HR2 089/0 6 79/4 00/0 1  دارد وجود 59/0؛ 

HR3 037/0 8 75/4 00/0 95/0  وجود دارد 55/0؛ 

HR4 108/0 3 67/4 00/0 88/0  وجود دارد 46/0؛ 

HR5 103/0 5 75/4 00/0 97/0  وجود دارد 53/0؛ 

HR6 314/0 1 87/4 00/0 08/1  وجود دارد 65/0؛ 

HR7 103/0 4 75/4 00/0 94/0  وجود دارد 55/0؛ 

HR8 032/0 9 74/4 00/0 94/0  وجود دارد 54/0؛ 

HR9 163/0 2 68/4 00/0 94/0  وجود دارد 54/0؛ 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 یاطنعات سکیهای ر حتهؤم تیوضع. 12جدول 

 نتيجه ریسک فاصله اطمينان sig ميانگين نرخ ناسازگاری رتبه وزن مؤلفه بعد

ک اطلالاتی
ریس

 IR1 405/0 1 

076/0 

 نداردوجود  -56/0؛  -26/0 00/0 58/3

IR2 126/0 4 45/4 00/0 35/1  وجود دارد 96/0؛ 

IR3 330/0 2 53/3 00/0 31/0-  وجود ندارد -61/0؛ 

IR4 139/0 3 53/3 00/0 32/0-  وجود ندارد -59/0؛ 

 

 یماح سکیهای ر حتهؤم تیوضع. 13جدول 

 ریسکنتيجه  فاصله اطمينان sig ميانگين نرخ ناسازگاری رتبه وزن مؤلفه بعد

ک مالی
ریس

 

fr1 216/0 1 

093/0 

 وجود ندارد -1؛  -81/0 00/0 09/3

fr2 148/0 4 94/2 00/0 96/0-  وجود ندارد -15/1؛ 

fr3 189/0 2 05/3 00/0 85/0-  وجود ندارد -04/1؛ 

fr4 145/0 5 01/3 00/0 88/0-  وجود ندارد -07/1؛ 

fr5 161/0 3 12/4 00/0 77/0  وجود دارد 97/0؛ 

fr6 141/0 6 06/3 00/0 83/0-  وجود ندارد -03/1؛ 

 
 یمنابع انسان سکیر یکل تیوضع .14 جدول

 نتيجه ریسک فاصله اطمينان sig ميانگين نرخ ناسازگاری رتبه وزن بعد ریسک

ک منابع انسانی
ریس

 

SR 158/0 4 

082/0 

 وجود ندارد -30/0؛  -11/0 00/0 28/3

IR 156/0 3 95/3 00/0 46/0-  وجود ندارد -62/0؛ 

HR 310/0 2 78/4 00/0 37/0  وجود دارد 18/0؛ 

FR 376/0 1 05/3 00/0 40/1-  وجود ندارد -48/1؛ 

 نتایج

شلارح   انلاد کلاه بلاه    عنوان عوامل ریسک ححاظ گردیده دسهه اصلی در این مطاحعه به 4در مجموس 

 زیر است:
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 عنصر( 6عملیاتی ) -ریسک ساخهاری 

 ( 4ریسک اطنعاتی )عنصر 

 ( 9ریسک سرمایه انسانی )عنصر 

 ( 6ریسک ماحی )عنصر 

ها در هر یک از بعُدها، ریسلاک کللای منلاابع انسلاانی در      با توجه به تجزیه و تحلیل کلی ریسک

طلاور کلاه مشلاخص اسلات ریسلاک ملااحی، ریسلاک         سطح بانک نیز مورد ارزیابی ارار گرفت. هملاان 

ترتیب از اوحویت بیشهری در مدل  عملیاتی به -عاتی و ریسک ساخهاریسرمایه انسانی، ریسک اطن

آمادگی ریسک منابع انسانی در بانک ملی برخوردار هسهند. ضمن اینکه در این مدل تنها ریسلاک  

)اسلاهخراجی   ملاورد تاکیلاد اسلات.    های انسانی است که بانک را مورد تهدید ارار داده است سرمایه

 (.11جدول شماره 

 ریسک مالی

های منابع انسانی اشاره شد ریسک ماحی از  طور که در بخم تجزیه و تحلیل کلی ریسک همان

شمار آملاد. زیلارا بلاا     ترین ریسک منابع انسانی برای بانک به عنوان مهم  بندی و اهمیت به نظر اوحویت

کنلاد   محور بودن ااهصاد کشور و با عنایت به ماهیت ماحی بودن این ریسک، بیان ملای  توجه به بانک

کنلاد؛ شلاهرت بانلاک را     که منابع انسانی با رفهارهای خود عنوه بر هزینه ماحی که مهوجه بانک ملای 

هلاای مربلاوط بلاه     نهیهز ی،ماح میخسارت مسهقهای این ریسک شامل  دهند. مؤحته تأریر ارار می تحت

 و مناسب هیعد  جذب سرما، جا نابه یهای آموزش دوره لیتحل ی،ان ار سهل ای یکار  کم،اسهخدا  

 هیعلاد  جلاذب سلارما    باشلاد.نهایج نشلاان داد کلاه    ملای  داشت کارکنان جا مربوط به ن ه های نابه نهیهز

هلاا در   دحیلال اینکلاه سلاایر مؤحتلاه     کنلاد و بلاه   در بخم ریسک ماحی بانک را تهدید می (FR5مناسب )

ها نس ت به مؤحتلاه علاد  جلاذب  سلارمایه مناسلاب اابلال پی یلاری اسلات تهدیلادی بلارای بانلاک             بانک

 باشد ینم
 . مؤحته عد  جذب سرمایه مناسب15 جدول

 هیلدم جذب سرما

 (FR5مناسب )

آن  یدر انجام امور قانون ریخأت ایانجام ندادن  ایرجوع  در ارباب یتینارضا جادیا

 لیبدون دل

 رجوع گزینشی رفتار کردن با ارباب
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 ای کارکنان در حوزه جذب سرمایه رفتار غیر حرفه
 

رجلاوس و رفهلاار غیلار     ریسک عد  جذب سرمایه، گزینشی رفهار کردن با اربلااب از دلایل ایجاد 

هلاای جلاامع    تلاوان بلاا ایجلااد نظلاا      ای کارکنان در حوزه جذب سرمایه است که این مهم را می حرفه

توان با اسهتاده از آن رفهارهای کارکنلاان را   هایی که می انهقاد و پیشنهاد رفع کرد. یکی دی ر از راه

مانع خسارت ماحی شد، دریافت بازخور از مشهریان است. وه بسا بلاا توجلاه بلاه فلسلاته     کنهرل کرد و 

ولاه ملادیران در سلاطوح بلاالا      باشلاد ونلاان   ها که جذب منابع و تخصیص مصارف ملای  وجودی بانک

تواننلاد بلاا رفهارهلاای     اادامات مؤرر بازاریابی را انجا  داده باشند اما کارکنان صف به هر دحیللای ملای  

ع لاارت دی لار    ایهی مشهریان و خلاروج منلاابع و در نهایلات ریسلاک ملااحی شلاوند. بلاه       خود باعث نارض

توانلالاایی بازاریلالاابی هلالار بلالاانکی برابلالار اسلالات بلالاا توانلالاایی افلالاراد و کارکنلالاان کلالاه براسلالااس مطاحعلالاات     

تلارین   گرفهه نقم کارکنان در از دست دادن مشهری و اطع رابطه بسیار مهم است کلاه مهلام   صورت

 شرح ذیل است: امه خرید خدمات در مقایسه با سایر عوامل بهعلل خودداری مشهریان از اد

درصد، سلاایر   14درصد، ضعف و نااص بودن کیتیت خدمات 66تتاوتی کارکنان  ناتوانی و بی

 درصد20موارد شامل تسهینت و امکانات و...

کنند با عد  تشوی  و عد  ارائه پاداش مناسب به پرسنل زحمهکم خود،  مدیرانی که تصور می

انلاد، ولاه بسلاا در     های سازمان و ار ات وفلااداری خلاود بلاه سلاازمان شلاده      جویی در هزینه اعث صرفهب

جلاویی و   تنها صلارفه  گذارند، نه ریری که در سازمان بر جای میأاشه اهند و باید به ایشان گتت که ت

جلاذب   عد  کنند باعث ها با فشارهای ماحی که به کارمندان وارد می ها نیست، بلکه آن کاهم هزینه

دهنده  فرسایم زودتر از موعد ایشان و نابودی عنصر اصلی تشکیل سرمایه مناسب توسط کارکنان،

در تنش بیشهر برای جلب  ها مدیران بانکرود  با عنایت به مطاحب فوق انهظار می. شوند سازمان می

هد فرسلاایم  مین هر وه بیشهر سنمت روحی و روانی ایشان باشلاند تلاا شلاا   أرضایت اشر مذکور و ت

در بدترین . ها ن اشیم ها و همدنین شیوس اخنق سوء ناشی از ازدیاد فشارها در بین آن زودهن ا  آن

تنهلاا   حاحت گاهی اواات کارمندان با این تتکر که دسه ردن غیر مجاز اما ناویز بلاه املاوال بلاانکی نلاه    

کننلاد.   ه غیر مجاز از املاوال ملای  کند شروس به اسهتاد شود، بلکه نیازهای آنان را نیز رفع می دیده نمی

وه که باید مدنظر ارار ب یرد نتس این کار است که ممکن است فلارد خلااطی را ترغیلاب بلاه      اما آن

دسه ردن بلاه املاوال   « ان یزه»که فرد  طوری تر از اموال بکند. به های وسیع های بیشهر در اندازه اسهتاده
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دسلاه ردن بلاه   « فرصلات »کنلاد؛ سلاپس    ود پیدا ملای را با فشارهای ماحی و یا اانع ن ودن به وضعیت موج

کند؛ و در نهایت این خطای رفهلااری را بلاا دلایللای     کند و یا برای خود ایجاد می اموال را یا پیدا می

« توجیلاه »برای خلاود  « گونه هسهند و من ورا اسهتاده نکنم؟ دی ران نیز همین»، «ح  من است.»مانند 

 کند. می

 عملیاتی -ریسک ساختاری

ارلاربخم ن لاودن    ریزی منابع انسلاانی نامناسلاب،   شده این ریسک شامل برنامه ای شناساییه مؤحته

 ،عملکرد بدون شاخص و روش شلاتاف  تیریمد، حقوق و مزایا ناعادلانه، جذب و اسهخدا  ندیفرا

باشد. در بخم تجزیه و تحلیل ریسک  می منعطف ریساخهار غو  یازسنجیآموزش و توسعه بدون ن

هلاا علیلارغم داشلاهن     شمار آمد و سایر مؤحتلاه  های زیر برای بانک تهدید به عملیاتی مؤحته –ساخهاری

 اوحویت بالاتر تهدیدی برای بانک ندارند.
 جذب و اسهخدا  ندیارربخم ن ودن فرا. مؤحته 16 جدول

جذب و  ندیاثربخش نبودن فرا

 (SR2استخدام )

 های نادرست ها و مصاحبه آزمون

 و دوم در هن ام جذب بروز خطای نوع اوت

 تلرکز بر ابزارهای خاص گزینش

 کنندگان برای کنترت مصاحبه فقدان مهار  مصاحبه

 طلع متقاضیان برای جذب در بانک
 

 یازسنجیآموزش و توسعه بدون ن. مؤحته 17 جدول

 یازسنجیآموزش و توسعه بدون ن

(SR5) 

 نیازسنجی سنتی آموزش کارکنان

 ها آموزشنلایشی بودن 

 لدم پیوند مناسب بی  آموزش مسیر شغلی کارکنان

 طراحی نادرست محتوی آموزش
 

 منعطف ریساخهار غ . مؤحته18 جدول

 (SR6منعطف ) ریساختار غ
 سازی لدم توجه به تیم

 ها تأکید بیش از حد به رویه
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 جلوگیری از ترویج تفکرا  شالوده شک 

 کارکنانتوجه به پیشنهادا   لدم

ریلازی منلاابع انسلاانی از اهمیلات      عملیلااتی، برناملاه   -عنوان ماال درارت اط با ریسلاک سلااخهاری   به

آید.  شمار نمی ها برخوردار است وحی این مؤحته در بانک ملی تهدید به والاتری نس ت به سایر مؤحته

باشد در ایلان راسلاها،    های انسانی مطلوبی می انجا  هر یک از امور مربوط به سازمان، نیازمند سرمایه

شدن برای منابع انسانی و اخهصاص وات و هزینه برای ایلان دسلاهه    به ود مسهمر توجه و اهمیت اائل

ها و افکلااری نلاو سلاازمان را در دسلاهیابی بلاه       شک خواهد توانست با خل  ایده از منابع سازمان بدون

مسلاهلز  تیییلار در ادراکلاات    شده خود یاری رساند کلاه اح هلاه تحقلا  ایلان املار       اهداف عملیاتی تعیین

 باشد تا دیدی مهتاوت را نس ت به کارکنان خود ایجاد نمایند. گذاران سازمان می مدیران و سیاست

ی مدیریهی، عد  تدوین برنامه مشخص، عد  راهنمایی به مواع و ها یکی از موضوعات در رده

دیلاده   بعضلااً  ولاه  ونلاان و ابهاملاات موجلاود در کلاار اسلات،      نتکمک در حل و رسیدگی به مشلاک 

ی هلاا  جای تعریف برنامه مشلاخص و ملادون بلارای کارکنلاان، از آنلاان برناملاه       به حینوئشود که مس می

خلااطر هملاان  پیشلانهاد خودشلاان ملاورد بازخواسلات الارار          خواهند و سپس کارکنان را بلاه  کاری می

ان و نیلاز  هلاای کارکنلا   ها و توانمندی شناسایی مهارت مسئوحیندهند! حال اینکه از جمله و ایف  می

مهأسلاتانه، مشلاکل بلازرگ دی لاری کلاه در       .های آنلاان اسلات   کار گماری هر یک بنا به شایسه ی هب

های غلطی است که در خصوص برخلای   شود، تکرار و ادامه یافهن سیاست وفور دیده می ها به بانک

ولاه   -ای کارمنلادی  که اگر در دوره طوری ی کاری ا لی ایجاد شده است، بهها از پرسنل، در دوره

آنکه توسط  مورد غضب ارار گیرد، این سیاست و دیدگاه بی ئوحینتوسط مس -در شع ه یا در اداره

یابلاد تلاا جلاایی     شود و ادامه می ارار گیرد، تکرار می لانهبعدی مورد بررسی و اضاوت عاد ئوحینمس

هلاای   لیلات هلاا و ااب  توجهی به آن فرد، به مرور تمامی شایسلاه ی  که پس از مدتی نادیده گرفهن و بی

شود. این در حاحی است که هنوز فرد شایسه ی انجا  و ایف و یا االاداماتی را   شخص فراموش می

توانسلات در   شود که اموری که فرد ملای  دارد. یا به اوحی، هنوز حرفی برای گتهن دارد. اما دیده می

ن املاور ندارنلاد،   کار یا سایر افرادی که تخصصی در آ کمال شایسه ی به انجا  رساند، به افراد تازه

 .شود ی فرد به فراموشی سپرده میها شوند و خیلی زود تما  تجربه و اندوخهه سپرده می
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های پرُ اشه اه توسط افرادی کلاه تخصلاص ونلادانی در حلاوزه منلاابع       همدنین تدوین شرح شیل

نملاوده کلاه ملااهیهی     گردیلاده تلاا و لاایتی را بلارای افلاراد درون سلاازمان تعیلاین        انسانی ندارند، موجب

 بایست حجم کاری شدیدی را در زمانی نامطلوب به سرانجا  رسانند. تکراری داشهه و افراد می

هلاایی   طور که نهایج تحلیل نشان داد ارربخم نیلاودن فراینلاد جلاذب و اسلاهخدا  از مؤحتلاه      همان 

کنلاد   های ایجادکننده آن در وضعیت مناس ی ارار ندارنلاد و بانلاک را تهدیلاد ملای     است که شاخص

هلاای   هلاا و مصلااح ه   تواند باعث بروز ونین ریسکی در سازمان بشود، آزملاون  یلی که مییکی از دلا

توانند دوار خطاهای ادراکی بشوند  راحهی می ها به نادرست است. خ رگان اعهقاد دارند که مصاح ه

های ارربخم را  های کافی برای انجا  مصاح ه ها و مهارت شوندگان توانایی و یا اینکه خود مصاح ه

شوندگان بلارای جلاذب در سلاازمان مناسلا ی ماننلاد بانلاک هلام باعلاث          دارند. همدنین طمع مصاح هن

های ممکن را در فرایند اسهخدامی انجا  بدهند، یکلای دی لار از ملاواردی     شود انواس خطاپوشانی می

شلالاود فراینلالاد جلالاذب و اسلالاهخدا  از ارربخشلالای مناسلالا ی برخلالاوردار ن اشلالاد، تمرکلالاز    کلالاه باعلالاث ملالای

بینی فرایند انهخاب از سوی  که پیم طوری ها و ابزارهای خاص است. به ز تکنیککنندگان ا مصاح ه

هلاای جدیلاد و مهنلاوس     کنندگان باید از تکنیلاک  شوندگان کامنً اابل احهمال است. مصاح ه مصاح ه

 اسهخدامی اسهتاده بکنند تا میزان خطا در انهخاب کاهم یابد.

توانلاد   دا تا انهها با توجه شرایط خلااص بانلاک ملای   حذا پیشنهاد طراحی یک فرایند اسهخدا  از ابه

صلالاورت مناسلالا ی  مامررملالار واالالاع گلالاردد. بلالارای اسلالاهخدا  بههلالارین کارکنلالاان بایلالاد شلالارایط کلالااری بلالاه

سازی بشود تا مهقاضیان با دید مناس ی وارد بانک بشوند. یعنی عنوه بر اینکه مزایای اشهیال  شتاف

شلاده   های کار نیز گتهلاه  شود، سخهی دا  گتهه میصورت وااعی در فرایند جذب و اسهخ در بانک به

بینانلاه وارد فضلاای کلااری بانلاک بشلاوند. بعلاد از برگلازاری هلار دوره          تا مهقاضیان بلاا ن لااهی وااعلای   

تلاوان از مهقاضلایان بلاازخور گرفهلاه و نقلااط ضلاعف فراینلاد اسلاهخدامی را          های اسهخدامی می آزمون

 اصنح کرد.

 -هلاایی اسلات کلاه در بُعلاد سلااخهاری      از ریسلاک  آموزش و توسعه بدون نیازسنجی یکی دی لار 

منظور تجهیز نیروی انسلاانی سلاازمان و بهسلاازی و     بهعملیاتی در وضعیت مناس ی ارار ن رفهه است. 

تلارین و ملاؤررترین تلادابیر و     شلاک آملاوزش یکلای از مهلام     گیری هر وه مؤررتر از این نیرو، بلای  بهره

های زیاد  توسعه منابع انسانی تنها با آموزش طرفیرود از  شمار می هعوامل برای به ود امور سازمان ب
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مند عمل نملاود. آملاوزش یلاک فرآینلاد      شده و نظا  ریزی صورت برنامه شود بلکه باید به حاصل نمی

باشد. کارکنان در هر سطحی از سطوح سازمان،  شدنی نمی مداو  و همیش ی است و موات و تما 

زیردست، محهاج آموزش و یادگیری و کسب دانم  اعم از مشاغل ساده یا مشاغل پیدیده، مدیر یا

های جدید هسهند و باید همواره برای بههر انجلاا  دادن کلاار خلاود از هلار نلاوس کلاه باشلاد،         و مهارت

  اجدیدی کسب نمایند. مضافاً اینکه هر وات شیل کارکنان تیییر پیدا کند، احز طنعاتها و ا روش

. آمیز و ایف شیل مربوطه را فلارا ب یلارد   موفقیت های جدیدی برای ابقای و مهارت اطنعاتاست 

حلاال   های اخیر آموزش مورد توجه مدیران منابع انسانی ارار گرفهه است؛ اما با این مهأستانه در سال

هلاایی بلارای سلانجم میلازان کلاارایی       های مناسب برای نیازسنجی و عنوه برآن ن ود شیوه ن ود شیوه

آموزش به یک م حث هزینه زا از سوی مدیران تلقلای   های انجا  شده باعث شده است که آموزش

هلاا بلاا مسلایر شلایلی کارکنلاان       هایی مرت ط ن لاودن آملاوزش   بشود. یکی از دلایل وجود ونین دیدگاه

هلاای آموزشلای جهلات ارائلاه      انلاد کلاه فرمایشلای بلاودن دوره     است. خ رگان به این املار اذعلاان داشلاهه   

دهی بلالاه مراتلالاب ملالاافوق و صلالارفاً شلالاامل گونلالاه بلالااز شلالاده بلالادون هلالای  هلالاای گذرانلالاده گزارشلالاات دوره

های پررنگ و مهنوس بوده و به ححاظ محهوایی ارت لااطی بلاا مسلایر شلایلی و یلاا       هایی با عنوان سرفصل

صورت کلی علاواملی ماننلاد نیازسلانجی سلانهی آملاوزش       حهی نیازهای فعلی افراد ندارند. خ رگان به

زش مسیر شیلی کارکنلاان و طراحلای   پیوند مناسب بین آمو ها، عد  کارکنان، نمایشی بودن آموزش

عنوان عواملی که باعلاث ایحلااد ریسلاک آملاوزش و توسلاعه در بُعلاد        نادرست محهوی آموزشی را به

 .اند شود، بیان کرده عملیاتی می -ساخهاری

 .نماید   و ضروری میابان اهی دای ، نیاز آموزش در سه مقطع در کارکنان احز

هلاای   کارکنان باید از و ایف و مسووحیتهخدا ،الاسر بدو اسهخدا  برای کارکنان جدیدد .1

ای مؤرر عمل  گونه ی بانک آگاه باشند تا بهوانند در جای اه خود بهها خود در پیش رد برنامه

 .کنند

جایی کارکنان و سپردن مسووحیت یا شیل جدیلاد بلارای آشلانایی بلاا مقلادمات       هدر زمان جاب .2

 .مورد نیاز در آن شیل نعاتکار فعلی و کسب اط

و رویلادادهای جدیلاد ملارت ط بلاا بانلاک در ااهصلااد        ولاتهایی برای آشنایی با تحلا  آموزش .3

 شود. کشور و نیز آموزش خدمات جدیدی که در بانک عرضه می
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ی مخهلف بلارای افلازایم ان یلازه کارکنلاان و نلاوس برخلاورد بلاا        ها دوره شود پیشنهاد میمدنین ه

شود کلاه کارکنلاان    بسیاری از موارد دیده میدر حال حاضر، در  برگزار گردد.مشهریان و همکاران

کلاار گملاارده    موردنیاز بلارای موفقیلات در آن شلایل، بلاه     اطنعاتها و کسب  بدون توجه به مهارت

ئوحین و حهی ناآگاهی از شرح شیلی خود، توسط مس اطنعاتیشوند و مدتی بعد در شرایط فقر  می

که هنوز آن فلارد   گیرند، درحاحی ر میعلت عد  انجا  صحیح و ایف ارا واحد مورد بازخواست به

دانلام و نیلاز مسلاووحیت     و نعلاات ای کوتاه با اط تصویر شتافی از کار جدید ندارد و حهی در دوره

اگر ندانید که به کجا »: «باسیل اس.واحم»جدید شیلی خود آشنا نشده است. به اول مهتکر بزرگ 

 «؟روید، و ونه تواع دارید که به آنجا برسید می

 –ها نشان داد که مؤحته ساخهار غیلار منعطلاف در بحلاث ریسلاک سلااخهاری      حاصل از یافههنهایج 

هلاای آن،   کند زیرا با توجه به فضای کاری بانک و روتین بودن فعاحیت عملیاتی بانک را تهدید می

کارمند بانک، غنای شیلی ندارد. شلایل بانکلاداری، یلاک    ساخهاری غیر منعطف امری بدیهی است.

ها را پایین  ن و تکراری است و همین موضوس در گذر زمان، کیتیت زندگی بانکیروتی شیل کامنً

 کند.  شان را تضعیف می کشیده و روحیه

هلاا، جللاوگیری از تلارویج تتکلارات      سازی، تأکید بیم از حد به رویه توجه به تیم خ رگان عد  

ساخهار غیر منعطلاف در   توجه به پیشنهادات کارکنان را از جمله بسهرهای ایجاد شکن و عد  شاحوده

اند. هر وند که فرایندها و و ایف در ساخهار بلاانکی کلاامنً مشلاخص اسلات، املاا       بانک تعیین کرده

ای را در بین کارکنان ایجاد  تواند جو دوسهانه توجه به نظرات کارکنان و پذیرش افکار مهتاوت می

 کند.

 ریسک سرمایه انسانی

، سرد یرفهارها، و کارکنان رانیاشه اه مد ماتیتصم شده این ریسک شامل های شناسایی مؤحته

 یفرهنلاگ سلاازمان  ، مطلوب و موجلاود  تیوضع نیب یهای مهارت شکاف ،نامناسب یارت اطات کنم

ی، بروز رفهارهای ضد کارمند از سوی مدیران، تعداد کارمنلادان بلادون   معنو زهین ود ان ، نامطلوب

نهلاایج حاصلال از تجزیلاه و     .باشلاد  بلاودن کلاار ملای   نیازسنجی، تمایل به تر  خدمت بر ارر فرسایشی 
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کنند همدنین  های ریسک سرمایه انسانی برای بانک تهدید ایجاد می تحلیل نشان داد که تما  مؤحته

 ها برخوردار است.  مشخص گردید که ن ود ان یزه از اهمیت بالاتری نس ت به سایر مؤحته

 

 
 یمعنو زهین ود ان . مؤحته 19 جدول

 (HR6) یمعنو زهینبود ان 

 آمیز های تبعیض پرداخت

 کارهای روتی  و روزمره

گزینی و انجام  توجه با شایسته نداشت  امید برای پیشرفت )لدم

 انتصابا (

 حجم کاری انبوه

 تعطیلا  کم

 اجبار برای حضور
 

گزینلای و انجلاا     ها عد  توجه با شایسلاهه  ان یزگی در کارکنان بانک ترین عوامل بی یکی از مهم

مرور زمان افراد امیدی نس ت به  شود تا به ای بوده که این عوامل باعث می صورت سلیقه انهصابات به

بلاروز  آینده نداشهه و از پیشرفت در شیل خود مأیوس گردند. این ناامیدی با گذشت زمان موجلاب  

شود که برآیند آن در نهایت منجر به کاهم ان یلازه شلاده    اخهنلات روانی و عاطتی برای افراد می

 آید.  حساب می که یک خطر باحقوه خطرنا  برای سازمان به

کارمندان هرسازمانی تمایل دارند تا مرکز توجهات مدیران بالادسهی باشند؛ و در صلاورتی کلاه   

ی برای کار و درآمدزایی هسهند، رفهارهای انحرافلای از خلاود نشلاان    احساس بکنند آنان صرفاً ابزار

پی یری مشکنت کارکنلاان، تصلامیمات بلادون پشلاهوانه رضلاایت       خواهند داد. رفهارهایی مانند عد 

جانب مدیران و عد  توجه به نظرات  به های مدیریت تعارضات، رفهارهای ح  جمع، نداشهن توانایی

 ن ونین ادراکی از رفهارهای مدیران بالا دسهی داشهه باشند.شود که کارکنا دی ران باعث می

هارورن، توجه محققین به بعُد معنوی و انسانی کارکنان بیشهر شد و محققین با  پس از مطاحعات 

انلاد. در   کنکاش روحیات کارکنان سعی در ااناس مدیران برای توجه به بعُد معنوی کارکنلاان داشلاهه  

های معموحی نیلاز عملکلارد مناسلا ی     ی معنوی داشهه باشند، با پرداختها صورتی که کارکنان ان یزه
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خواهند داشت؛ اما در صورتی که به شخصیت معنلاوی کارکنلاان احهلارا  گذاشلاهه نشلاود، بیشلاهرین       

آمیلاز، کارهلاای    هلاای ت علای    گیرد. پرداخت ها نیز از از سوی آنان مورد رضایت ارار نمی پرداخت

ی پیشرفت، حجم کاری ان وه، تعطینت کم و اج ار برای حضور روتین و روزمره، نداشهن امید برا

از جمله عواملی است که باعث شده است ان یزه کارکنان برای کلاار در بانلاک ملاورد تهدیلاد الارار      

 ءمنظور ارتقا در میان کارکنان به لانه، ن اه منصتانه و عادایجاد ان یزهیکی از عوامل مهم در ب یرد.

هلاای شلایلی میلاان     بایسلات در امهیازهلاا و تشلاوی     ولاه ملای   یژه است، ونلاان و تشوی  و دادن مزایای و

مراتلاب   کارکنان اضاوتی م نی بر عداحت اعمال شود، ورا که شلااید کارکنلاان بنابلاه رعایلات سلسلاله     

گذارد و ادامه  مندی خود را آشکار ننمایند، اما این موضوس در روح و روان آنان ارر می اداری، گله

بدین سال، کارکنان ممکن است گملاان کننلاد    .شود ی و نابودی ان یزه میاین شیوه، موجب دحسرد

  .ل نیستئها و مهارت و کارکرد آنان ارزش و بهایی اا که سازمان برای شایسه ی

بایست ملاورد توجلاه و    در انهصابات، موضوس مهمی است که از ابعاد مخهلف می لاریسا شایسهه

مرسو  بود که افلاراد براسلااس سلاابقه و تجربلاه کلااری       ی گذشهه،ها دات مدیران ارار گیرد. در دهه

رو، بسلایاری از کارکنلاان در جای لااه پسلاهی خلاود منهظلار بودنلاد تلاا پلاس از           یافهنلاد. از ایلان   می ءارتقا

بازنشسه ی پیشکسوتان در جای اه آنان ارار گیرند، اما بعدها با توجلاه بلاه ارتقلاای سلاطح تحصلایلی      

عنلاوان فلااکهور مهملای در گلازینم و انهخلااب افلاراد ححلااظ         ها، این موضوس نیز به کارکنان در بانک

 ءهای بعد افهاد، عد  وضوح ماحک انهخلااب کارکنلاان بلارای ارتقلاا     گردید، حیکن اتتاای که در سال

 کمرنگ شده است ... که دی ر در بسیاری از انهصابات، سابقه و تخصص و بود، ونان

هلاا هزینلاه    سازی و پلارورش هلار یلاک از آن    سازمان بعد از اسهخدا  نیرو، برای آماده که درحاحی

کند. از طرف دی ر، هلار یلاک از کارکنلاان پلاس از اسلاهخدا  و ارارگیلاری در        گزافی را صرف می

ای را  ناپلاذیر در کلاار خلاود تجلاارب ارزنلاده      خسه ی نشجای اه شیلی مخهلف، با صرف زمان و ت

رو، ملادیران   شوند. از این کنند و به بیان دی ر، در حرفه و کار خود کارشناس مجربی می کسب می

هلاای مخهللاف بهلاره ب یرنلاد و از ایلان       باید از وجود این افراد آگاه و کارشناس در بخم ؤحینو مس

شده اسهتاده نمایند. املاا مهأسلاتانه    سوی اهداف تعیین تر بانک به تجربیات ارزنده برای حرکت سریع

هلاای   جلاایی  هبا جاب شود و بعضاً  وجه میها، کمهر به این موضوس ت رسد که در بیشهر سازمان نظر می به

 شود گیری از تجربه اندوخهه افرادمجرب و با تجربه حاصل نمی بهره نامهناسب و مهعدد، فرصت
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های انسانی شناخهه شده است، مؤحته ارت اطلاات   هایی که برای بعد ریسک سرمایه یکی از مؤحته

توان به خسه ی زیاد، روتین بودن  وجود آمدن ونین ریسکی می کنمی نامناسب است. از دلایل به

کار توجیه ن ودن کارکنان نس ت بلاه الاوانین اشلااره کلارد. همدنلاین شلاکاف مهلاارتی بلاین وضلاعیت          

های مهم ریسک سرمایه انسلاانی اسلات. منسلاو  شلادن      وضعیت موجود نیز یکی از مؤحته مطلوب و

هلاای نیازسلانجی    وجلاود سیسلاهم   های سنجم مهلاارت کنلاونی، علاد     های کارکنان، ن ود رویه مهارت

های آموزشی تکراری و بلای   های آتی و برنامه مهارت کارکنان، برنامه نداشهن مدیران برای مهارت

شلاده و در نهایلات بلاه     تا مؤحته شکاف مهلاارتی بلاه مرزهلاای بحرانلای نزدیلاک     شود  اهمیت باعث می

 سازمان ریسک وارد کند. 

 شود: های سرمایه انسانی موارد ذیل پیشنهاد می طورکلی برای جلوگیری از مجموعه ریسک به.

 اسهخدا  نیروی انسانی در بانک به اندازه نیاز بانک و نه کمهر از آن 

 گزینی اسهاندارد های شایسهه مصاح هها و  توجه به آزمون 

 ها کارمندان باجه ها و خصوصاً افزایم سطح حقوق پرسنل بانک 

           ایجاد عوامل ان یزشی همدلاون پرداخلات پلااداش یلاا اعلازا  ماهانلاه کارمنلادان بلاه تورهلاای

 تتریحی

       هلاای رفلااهی بلارای اسلاهتاده      افزایم امکانلاات ورزشلای و رفلااهی مناسلاب همدلاون مجهملاع

 ها در مرخصی ها مدت آن کوتاه

 امکان اسهتاده مناسب کارمندان از مرخصی اسهحقاای 

 هلاای درسلای و    های آموزشی مورد عناه ایشان )ولاه دوره  امکان اسهتاده کارمندان از دوره

هلالاا و  هلالاای غیردرسلای( در جواملالاع ملادرن بلالارای حلال معضلالانت کارمنلادان بانلالاک     ولاه دوره 

بلاا در نظلار گلارفهن ملادت زملاان      هلاا مسلاوولان ادارات    بازگرداندن طلاراوت و نشلااط بلاه آن   

های اسهعنجی هر یک از کارمنلادان و اینکلاه اگلار کارمنلادان ورزش کننلاد، ایلان        مرخصی

زمان اسهراحت و اواات فراغلات کارمنلادان در طلاول روز     یابد، مدت ها کاهم می مرخصی

اند تلاا کارمنلادان فرصلات بیشلاهری داشلاهه باشلا اه برونلاد و         کاری را مخهصری افزایم داده

 د.ورزش کنن

 شناسی دارنلاد موردتوجلاه الارار     های آموزشی افزایم مهارت زندگی که ماهیت روان دوره



 

  

222 

 (یخراسان شمال ی)مورد مطالعه: بانک مل یدر صنعت بانکدار یمنابع انسان سکیر یارائه مدل آمادگ

 1401 تابستان  |  مهشتشماره چهل و   | چهاردهمسال 

کلاه بلاا    صلاورتی  صورت غیر حضوری برگزار کند به ها را به تواند این دوره ب یرد. بانک می

هلاای ان یزشلای را در    هلاا و ملاهن   ها، پادکسلات  افزارهای موبایل ویدئو ایجاد یک پرتال یا نر 

 خود ارار داده تا در فرصت مناسب ن اه کنند.اخهیار کارمندان 

 وجلاود تناسلاب بلاین     خلاانوادگی شکنت منظور راهنمایی در خصوص م مشاوره کارکنان به

وجلاود واحلاد و جای لااه     شلاود  شخصیت شاغل و شیل، موجب افزایم رضایت شلایلی ملای  

ی کارکنلاان، موجلاب جللاوگیری از گتلات و شلانود      هلاا  مشخصی برای رسیدگی به دغدغلاه 

شود. از طرفی، با توجه به حزو  ایجلااد آراملام    ر محیط کار و نیز شایعات و ... میزا د تنم

فکری و روانی کارکنان، بههر است در همین بخم واحدهای مشلااورهای تشلاکیل گردنلاد    

هلاایی کلاه    گیلاری  روحی و روانی و همدنلاین تصلامیم   نتتاکارکنان بهوانند برای حل مشک

 .های این بخم اسهتاده کنند اشد، از راهنماییشاید نیاز به مشورت و مشاوره داشهه ب

 ریسک اطلاعاتی

 یطراحلا  ،اطنعلاات  سلاهم یهای س شکست پروژه شده این ریسک ع ارتند از: های شناسایی مؤحته

 .ارت اطات محهاطانه ی وهای اطنعات سهمیس یمحهوا ی،های اطنعات سهمینامناسب س

های سیسهم  رغم اوحویت بالای شکست پروژه علینهایج حاصل از تجریه و تحلیل نشان داد که 

های اطنعاتی در بخم ریسک  ها فقط مؤحته طراحی نامناسب سیسهم اطنعات نس ت به سایر مؤحته

 شود. اطنعاتی برای بانک تهدید محسوب می

گیلاری اطنعلاات اسلات. اطنعلاات در ابعلااد       گیری و هسهه و ابزار تصمیم مدیریت یعنی تصمیم

الاتی از ا یل ولاه میلازان کارکنلاان سلاازمان دارای منلاازل مسلاکونی بلاا        ؤرر است. سؤم مخهلف بسیار

کننده از تسهینت سلایاحهی و زیلاارتی سلاازمان     ماحکیت شخصی هسهند؟ وه میزان کارکنان اسهتاده

هسهند؟ توزیع آماری برحسب نتر و میزان وا  در انلاواس مخهللاف آن و ونلاه اسلات؟توزیع آملااری      

کارکنان )عمر، مکمل، خانه و خانواده و درمانی( و ونه بلاوده و توزیلاع میلازان    پرداخت انواس بیمه 

الات و ؤگر و ونه است ؟)کته ترازو در سازمان به نتع کیسلات(. ایلان سلا    تسهینت دریافهی از بیمه

هلاای ناشلای    های آماری سنمهی و بیماری و علل آن و هزینه موارد گوناگون دی ری ازجمله توزیع

ای مخهلف، سنوات خدمهی، سن، رت ه، درجلاه و ... و ونلاه    در مشاغل و جای اهه از آن، انهصابات
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الات فوق پاسخی وجود ندارد بایلاد بلادانیم کلاه در هلادایت و راه لاری نیلاروی       ؤاست؟ اگر برای س

الات ؤخواهیم برویم. پاسخ به سلا  انسانی نه معلو  است در کجا ارار داریم و نه معلو  است کجا می

اطنعاتی لاز  بوده اما کافی نیست. آنان با ارزیابی گذشهه وحال ن اه بلاه آینلاده   فوق برای مدیران 

سیسهم اطنعات منابع انسانی جامع  اماالات فوق و اطنعات آن معطوف به گذشهه بوده، ؤدارند. س

 .بینی برخوردار است و یکپاروه از اابلیت پیم

علاات منلاابع انسلاانی در گلارو عواملال      آمیز سیسهم جلاامع و یکپارولاه اطن   تهیه و اجرای موفقیت

جلاای گلاذارد. علاواملی کلاه بعضلااً       تواند نهایج نامطلوبی را بر یک می گوناگونی است که فقدان هر

اهمیت نیسهند و این بدان دحیل است که اجرای پروژه  آشکار و بعضاً ناشناخهه هسهند وحی مطلقاً کم

طل د تا به نهلاایج   ات و اادامات بسیاری را میافزار کارآمد امکان سیسهم جامع عنوه بر تهیه یک نر 

 زیلارا  اعهقاد و حمایت مدیریت عاحی سازمان ترین این عوامل ع ارتند از مهم یکی ازمطلوب برسد. 

هلاای اطنعلااتی اعهقلااد و حمایلات      های جدید در سازمان از جمللاه سیسلاهم   سیسهم در تهیه و اسهقرار

دارد. مدیران عاحی لاز  است بدانند که پروژه طراحلای و  س سایر احزامات ارار أمدیریت ارشد در ر

افزار و تجهیز کامپیوتر نیسلات بلکلاه یلاک برناملاه      اجرای سیسهم اطنعات منابع انسانی فقط یک نر 

توسعه است که در تمامی ابعاد ساخهاری سازمان اعم از عمودی و افقی نتوذ پیلاداکرده و عملکلارد   

مدیران عاحی سازمان ممکن اسلات از دو جهلات پلاروژه را     دهد می ریر ارارأت تمامی فرایندها را تحت

از آنجلاایی کلاه اسلاهقرار     وانهادن پروژه و محول کردن آن به ملادیران میلاانی:   -1دوار دردسر کنند 

شلاود   هم خوردن توازن الاوا در یلاک سلاازمان منجلار ملای      جایی ادرت و به هیک سیسهم جامع به جاب

کنلاد )ایجلااد شلاتافیت در املاور و جللاوگیری از       ملای  ورد پیلادا بنابراین بلاا منلاافع ملادیران میلاانی برخلا     

نظر  کاری( و اگر از طری  مدیران عاحی این موضوس کنهرل نشود، پروژه در هزار توی اخهنف پنهان

مدیران میانی نابود خواهد شد. همدنین گاهی اواات مشکنت اجرایی پروژه ناشی از مسائلی است 

حال بدون شناخت از پروژه: این  حمایت مطل  در عین -2نیست. که حل آن در توان مدیران میانی 

افلازار کشلاف نشلاود، مجلاری پلاروژه از       شود خطاهلاای منطقلای نلار     حمایت مطل  از پروژه باعث می

موضوس سوءاسهتاده کرده و سیسهم با کیتیت نامناسب عرضه کنلاد، ملادیران میلاانی مسلائوحیت کلاار      

انلادازی سیسلاهم فقلاط در     بودن پروژه، کاربران برای راه دحیل احساس تحمیلی سیسهم را نپذیرند و به

افلازاری و   تکنوحوژی اطنعلاات ا لال از اینکلاه یلاک سیسلاهم سلاخت       حد رفع تکلیف همکاری کنند
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توان آن را فرهنگ توحید اطنعلاات   مجموعه از اح وها باشد یک نظا  فکری و فرهن ی است و می

مهم  وه در تواند دوا  داشهه باشد. بنابراین آن نمی نامید. بدون ایجاد فرهنگ توحید اطنعات ، نظا 

های از فکرهای متید  گراست. تکنوحوژی اطنعات از اتصال و ترکیب مجموس است تتکر اطنعات

گیرد و کامپیوتر و سوپرکامپیوترها و سیم و کابل، ابزارهایی بلایم نیسلات. در    توحیدشده ، شکل می

 .کند د است که توحید اطنعات میهای خردمن تکنوحوژی اطنعات فکر انسان

هلاای موجلاود در سلاازمان بایسلاهی از      سیسهم اطنعلاات منلاابع انسلاانی هماننلاد سلاایر زیلار سیسلاهم       

 دتوانلا  عد ساخهاری و محهوایی ملای ها در دو بُ های جامع و مانعی برخوردار باشد. این ویژگی ویژگی

مشخصات و معیارهایی اسلات کلاه   های ساخهاری: منظور،  ویژگی. مورد مطاحعه و بررسی ارار گیرد

تلارین ایلان    مهلام ، افزاری تع یه شده در سیسهم اشلااره دارد  های سخت به اح وی سازماندهی و اابلیت

اابلیلات امنیلات و ارائلاه    ، اابلیلات اسلاکن کلاردن     ،اابلیلات اینهرنلات و اینهرانلات   :  ها ع ارتند از ویژگی

هلاای محهلاوایی: بلاه     اربری ویژگیراهنمای ک، سهوحت کاربری،ابلیت انعطاف و بازن ریا، خدمات

شلاده کلااربران اشلااره دارد.     بینلای  نشده و پیم بینی ی اطنعاتی سیسهم در برابر نیازهای پیمها اابلیت

 پایلاایی و اعه لاار  ، صحت، اعه لاار و دالات اطنعلاات    ،روز بودن اطنعات به :ترین آن ع ارتند از مهم

، داری سلاواب  و بای لاانی   ن لاه ، اابلیت هشدار، سرعت در ارائه خدمات ،اطنعات مرت ط با فرایندها

  .های موردنظر اابلیت انهقال به فرمت ها و ااحب، جامعیت اطنعات

شود جهت توسعه  به محققانی که اصد تحقی  روی این موضوس را دارند، پیشنهاد می در نهایت

هلاا   در تهلاران و سلاایر اسلاهان    هلاا  در سلاایر بانلاک   هایی و جامعیت مدل و اعه اربخشی به آن، مصاح ه

و مدیران بانکی زیادی مشارکت داشهه  نهایت بهوان یک مدل مرجع که خ رگان ترتیب دهند تا در

باشند اسهخراج و به این طری  بهوان کمک بزرگی بلاه ملادیریت ریسلاک منلاابع انسلاانی در صلانعت       

 بانکداری کرد. 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 السلام( جامع امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه 

 منابعفهرست 

های منابع انسانی براساس نقااط مرجاع اساتراتژیک:     شناسی ریسک (. گونه1395ابراهیلی، الهام و قلی پور، آری  )

 .26-1(، 2)6، های مدیریت منابع انسانی پژوهشکاربرد رویکرد کیفیش. 

هاای   ک(. تحلیل و سنجش ریسا 1396ابراهیلی، الهام، قلی پور، آری ، مقیلی، سید محلد و قالیباف اصل، حس  )

-1(، 1)15،مدیریت فرهنگ ساازمانی های دیلتل فازی و مشابهت فازی.  منابع انسانی با به کارگیری تکنیک

23. 

(. طراحای و تبیای  چاارچوبی    1394ابراهیلی، الهام، قلی پور، آری ؛ مقیلی، سید محلد و  قالیباف اصل، حسا  ) 

هاا مادیریت مناابع     رویکرد کيفای  پاژوهش  کاربرد های منابع انسانی:  بندی ریسک برای شناسایی و دسته

 .24-1، 20، انسانی

هاای مناابع    (. طراحی ال وی توسعه راهبرد1398پور، اکبر ) نیا، سعید وحس  اندایش، للی، لبدالهی، بیژن، جعفری

 .28-1،35، های مدیریت منابع انسانی پژوهشهای منابع انسانی.  انسانی مبتنی بر مدیریت ریسک

. صافحه  9. شالاره  مجله برنامه و بودجه  یرانا یدر ساختار صنعت یساز کوچک یبررس (.1386)رضا.  یزدخواه،ا

41-68. 

های حوزه منابع انساانی باا ناوآوری     (. بررسی رابطه بی  انواع ریسک1397حلزه ای، آرزو و  پورکیانی، مسعود )

 .130-105، 35، بهادار   مهندسی مالی و مدیریت اوراقهای دانش بنیان دارویی تکنولوژیک در شرکت

(.ارزیابی بلوغ فرایندهای مادیریت مناابع انساانی    1397شلس زارع، میلاد، طهلاسبی، رضا و  یزدانی، حلیدرضا )

 .25-1، 31، شلاره های مدیریت منابع انسانی   پژوهشبراساس مدت فیلیپس

  مطالعات مدیریت، بهبود و اهاا (.آسیب شناسی اداری نظام بانکی کشور، مشکلا  و تن ن1383شیرانی، للیرضا )

 .188-171، 42، تحول

(. ارائاه مادت آماادگی ساازمانی بارای      1395للیزاده، محلد، مهی ، مریم، حس  زاده، للیرضا و الهای و شاعبان )  

 .116-95(، 4)20، های مدیریت در ایران   پژوهشسازمان

هاای     پاژوهش انی: کااربرد رویکارد آمیختاه   (. مدیریت ریسک منابع انس1395قلی پور، آری  و ابراهیلی، الهام )

 .96-73، 32، مدیریت عمومی

(. اولویت بندی ابعاد ریسک مناابع انساانی باا رویکارد     1395محلدی مقدم، یوسف، سل ی، زهرا و دادفر ،آذی  )

، های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسين )ع( فصلنامه پژوهش مدت سازی ساختاری تفسایری. 

8(4 ،)127-154. 

، 17، های اخلاقای    پژوهش(. ریسک و مسائل اخلاقی آن با تاکید بر توجیه و مقبولیات 1393موحدنیا، معصومه )

91-111. 
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