
Vol.16, No.61, Summer2022                                                             Journal of Productivity Management  

 
 

 

 (189) 

 
 واحد تبریز

“Research Article” 

 

 
 

 
A Human Resource Risk Management Model in Investment Banking 

Companies 
 

Azim Sabet1, Vajhollah Ghorbanizadeh(Ph.D.)2⃰, Ahmad Vedadi(Ph.D.)3 
(Receipt: 2020.07.19- Acceptance:2021.10.26) 

 

Abstract 
Human resource risk management has been proposed as a controversial approach to 

the continuous growth of investment companies. Hence, companies should be able to 

identify and evaluate existing risks and manage them properly. The present study aims 

to develop a model for human resource risk management in investment banking 

companies. The research method is qualitative, based on a data-driven theory. Semi-

structured interviews were used to collect the data and data analysis was performed by 

Strauss and Corbin method and paradigm model. Sampling was purposive and was done 

using targeted (judgmental) techniques. In accordance with the systematic pattern of 

data-driven theory, experts and managers with experience in investment companies 

were selected as the statistical population of the study. The results of the optained data 

from the interviews, using open, axial, and selective coding, led to a human resoursce 

risk management model based on a data-driven theory. Thus a model for human 

resource risk management in investment companies was identified. The findings of this 

study indicate that for the success of human resource risk management in investment 

companies, managers must pay attention to all the categories and sub-categories 

identified in the present study, and have the necessary sufficient information about each 

of them. In addition, this study shows the need to pay attention to human resource risk 

management for the development of investment companies. 
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  هیسرما نیتأم یهادر شرکت یمنابع انسان یهاسکیر تیریارائه مدل مد

 عملکرد سازمان( یجهت ارتقا یکردی)رو
 3احمد ودادی، 2*وجه الله قربانی زاده، 1عظیم ثابت

 (05/08/1399پذیرش نهایی: -29/04/1399)دریافت:  
 

 چکیده
رشد مداوم  یبحث برابلقا کردیرو کیعنوان به یمنابع انسان یهاسکیکردن ر تیریمد

 یابیرزاو  یید با شناسابتوانن دیها باشرکت رونیازا .مطرح شده است هیسرما نیتأم یهاشرکت
 یبرا یدلم نیضر با هدف تدو. پژوهش حاندینما تیریمناسب مد یاگونهرا به آنهاموجود،  یهاسکیر

رد عملک یرتقااجهت  یکردیروبا  هیسرما نیتأم یهادر شرکت یمنابع انسان یهاسکیر تیریمد
 یااست. بر ادیبنداده یپردازهیبر نظر یو مبتن یفیبه صورت ک قیاجرا شده است. روش تحق سازمان
وش ات به راطلاع لیوتحلهیاستفاده شد و تجز افتهیساختار مهین یهااطلاعات از مصاحبه یگردآور

مند نظام یا الگوانجام شد. مطابق ب به روش هدفمند یریگگرفت. نمونه نجاما نیاستراوس و کورب
انتخاب  یـة آمارجامع یابر هیسرما نیتأم یهاباسابقه در شرکت رانیخبرگان و مد ـاد،یبنداده ـةینظر

به  ،یبو انتخا یحورمباز،  یکدگذار ندیفرا یها طآمده از مصاحبهدستبه یهاداده لیتحل جیشدند. نتا
 ییلگوا ت،ینهانجر شد. درم ادیبنداده یپردازهینظر یبر مبنا ینمنابع انسا سکیر تیریمدل مد جادیا

 نیا یهاافتهیـد. ش ییشناسـا هیسرما نیتأم یهادر شرکت یمنابع انسان یهاسکیر تیریمد یبرا
 نیتأم یهاتدر شرک یمنابع انسان یهاسکیر تیریمد تیموفق یاز آن است که برا یپژوهش حاک

دقت توجه کنند هپژوهش ب نیدر ا شدهییشناسا یهامقولهریها و زمقوله هیکلبه  یستیبا رانیمد ه،یسرما
ه توجه ب لزوم پژوهش نیبعلاوه ا .داشته باشند یاطلاعات لازم و کاف آنهااز  کیو در خصوص هر 

 .دهدین مرا نشا هیسرما نیتأم یهاتوسعة شرکت یبـرا یمنابع انسان یهاسکیر تیریمد

 رمایهتأمین سهای منابع انسانی، سکیرمدیریت  ک، منابع انسانی،ریس کلیدی: های واژه
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 مقدمه
 یرقابت گاهیجا حفظ یبرا منبع نیارزشمندتر کارآمد یانسان منابع وجود یرقابت یایدن در
 هایریسک و بررسی شناخت بدون تیبااهم منبع نیا توسعه و حفظ که است یهیبد .است هاسازمان

 را خود یرو شیپهای ریسک یخوببه بتوانند یستیبا هاسازمان نیبنابرا بود نخواهد پذیرامکان آینده
ی هاتیمز، برخلاف حالنیباا (.1،2018توماس و دبورا) ندینما مدیریت مناسب یاگونهبه و ییشناسا

زیادی که منابع انسانی برای سازمان به همراه دارد، عدم اطمینان و ریسک ناشی از آن همواره 
به اهداف را برای سازمان با مشکل مواجه ساخته است. بدین ترتیب فرایندی که قابلیت  یابیدست

وتحلیل، کنترل پیامدهای نامطلوب و پیشنهاد انجام سازمان را برای شناسایی زودهنگام، تجزیه
های ریسک ژهیوبههای خاص سازمانی ای مناسب و اثربخش ریسکاقدامات پیشگیرانه به شیوه

 سکیر (.2،2017باتارلین و همکاران) استآورد، مدیریت ریسک نیروی انسانی را فراهم میمرتبط با 
در  تیعدم قطع جادیبه امنجر است که  یفرهنگ ی، ساختار و یاانسان شامل عوامل یمنابع انسان

 سکیر درواقعد. نگذارب یسازمان تأثیر منف هایفعالیت برممکن است و  شودمی سازمانی طیمح
ها و )عدم اطمینان یطیمحعوامل  یو بررس ییشناسا یاست برا یکیستماتیروش س ینسانمنابع ا
و  ی)انارک باشدها و اهداف سازمان داشته تواند تأثیر مثبت و منفی بر تحقق رسالتها( که میفرصت
 ریبا سا سهیدر مقا یانسان منابع هایریسککه دهند نشان می هاپژوهش. (2014 ،3یگنجال

و  کریب ،2010؛4سکت) دارداهمیت را  نیبیشتر اول قرار داشته و تیدر اولو یی سازمانهاریسک
( حاکی از آن 2007) 6انیارنست و  ءمؤسسه یاز سو منتشرشدهگزارش همچنین، ( 5،2016تیاسم

 قرار گرفتهها مورد بررسی در سازمان با احتمال زیاد سکیسه ر در بین یانسان منابع سکیکه راست 
 زیوکار متماهای کسبریسک ریاز سا رای منابع انسان سکیآنچه ر( 2007، گانینست و ار) است

 سکی. راست گ حاکم بر سازمانو فرهن رفتار بلکه ارتباط آن با ؛آن است یتنها پیچیدگ، نهسازدیم
 خواهد داشت، در ها به همراهسازمان یکه برا یمعنادار داتیو تهد هافرصتبه دلیل  یانسان منابع

 (1395پور،  یو قل یابراهیم)ادغام شده است  تمامی واحدهای سازمانی
تقاضاها  شیافزا زیو نهای خدماتی و مالی سازمان رقابت در دیتشد لیهایی از قبچالشامروزه، 

ماندن در صحنه رقابت و موفق  یباق یبرا هااین شرکتسبب شده است که  انیمشتر نتظاراتو ا

                                                           
1. Thomas &  Debora 

2. Batarliene et al 

3. Anaraki & Ganjali 

4. Schat 

5. Beaker & Smidt 

6. Ernst & Young 
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 باشندخود  های منابع انسانیمدیریت کردن مطلوب ریسک یبرا ییهکارهاشدن، به دنبال ارائه را
 رویکردیک  عنوانبههای منابع انسانی ریسکاز طرفی مدیریت کردن  (2016،بیکر و اسمیت)

 و، باتارلین 2011، 1می یر و همکاران) استشده  مطرحها برای رشد مداوم شرکت بحثقابل
وکار و هم یک بخش مهمی از استراتژی از منابع ریسک کسب ها هم یکیانسان .(2017،همکاران

های منابع انسانی را از سایر چیزی که ریسک. باشندبرای برخورد با ریسک و مدیریت آن می
فرهنگ، موقعیت  با رفتار، رابطه آنهاپیچیدگی  بر علاوهسازد، می متمایزوکار های کسبریسک

 .(2،2015، براکرومک کونل2014و بودرو،  کاسکو) است فاوتمت هایسازمانهای جغرافیایی و ارزش
ها، نرخ بهره و های مربوط به رشد قیمتبرای ریسک شدهشیآزماهای تجربی مدل کهیدرحال
های مدیریت ریسک ها وجود دارند، مطالعات تجربی و مفاهیم نظری معرف مفاهیم سیستمهزینه

 (1394قلی پور و ابراهیمی، ) اندادیده گرفته شدهها نمنابع انسانی هنوز در ادبیات پژوهش
 با یساختار یدارااغلب  که هیسرما تأمین هایشرکتاصلی پژوهش این است که  لهأمس 
جاری  هاشرکت نیا ساختار در که ریپاگ و دست یبروکراس ،رشفافیغ فیوظا ،کم پذیریانعطاف

 و حفظ جذب یبرا یانسان منابع سکیر تیریمد یکپارچگی جمله از یخاص ریتداب ازمندین ،است شده
 و یکاستراتژ اهداف کسب در را هااین شرکت هایتواناییباشند که در این راستا می یانسان یروین

 منابع هایکریس اینکه به با توجه این،بنابر ارتقا دهد، هاگونه ریسککاهش این جهیدرنت و یاتیعمل
 عملیاتی، راهبردی، شناختی،روان سیاسی، اقتصادی،های ریسک از متنوعی شامل ابعاد انسانی

 دو در هشـیپژو خلأ کـه دیبرآ چنین پژوهش پیشین اتمطالع از .باشندیم فرهنگی و محیطی
دیگری  و اخلیریسک منابع انسانی وجود دارد؛ یکی فقدان پژوهش د مدیریت در زمینـه حـوزه

ند. ن بپردازنسانی در سازماریسک منابع امدیریت  که به شناسایی ابعاد ییهامدلو  هاچارچوبکمبود 
منابع  یهاسکیر مدیریتحجم وسـیع منـابع موجود در ادبیات پژوهش که به تشریح از طرفی 

و  ندسامانم ع بـه شکلیموضـو این بودن منـابعی کـه بـه ، در قیاس با محدوداندپرداختهانسانی 
مل نیز، علعاتی دارد. در مطاه در این حوز نگرکلی حکایت از نبود دیدگاه اندستهینگر یچندبعد

ن وجود ین امکاارنـد، منـابع انسـانی دا مدیریتکه بسیاری از سازمان تعریف محدودی از  ازآنجاها
 شکست انیمنابع انسادی اساسـی و بنیـ یهاسکیردر شناسایی  ن تنها هاسازماندارد که رهبران 

با  مقایسه ـازمان درسبـود بـرای کمـک بـه ارتقـای عملکـرد به یهافرصتبخورند، بلکه در درک 
 (1396 ،همکاران و )ابراهیمی ندینماعمل  قرقبا نیز ناموف

                                                           
1. Meyer et al 

2. Blacker McConnell 
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 خصوص در یکه اجماع میبریمبررسی شود پی  سکیر مبانی نظری در مورداگر ، حالنیباا
 لریمگراهام و  .داندیم را انتظار از دست رفته( ریسک 2007)1وهکستر  ونگ. یآن وجود ندارد فیتعر

 امدیپ میزاناز احتمال و  یبیترکریسک را آله و  مخالف جهینت به دست آوردناحتمال  (1995)
در سازمانها  یمنابع انسان یهاسکیر نیبنیدرا(. 2،2015کارن و میکائیل) اندکرده فیتعر انتظاری

آنها  یبنددسته یمنابع انسان یهاسکیرانواع  ییهنگام شناسا نیبنابرا است یمتفاوت یمعان یدارا
به نیز عمدتاً  های منابع انسانیمدیریت ریسکارائه شده در حوزه  یالگوهابعلاوه  .متفاوت خواهد بود

توان گفت است. با این توصیف، می مورد توجه بوده یکپارچه به صورت صورت سطحی بوده و کمتر
تکامل نیافته و مسائل و موضوعات کلیدی  به صورت یهای منابع انسانریسک تیریکه مباحث مد

از  گرفتهانجامتحقیقات  همچنین .مانده استبسیاری برای پژوهش در این عرصه به حال خود باقی
های متفاوت ریسک ءلهیوسبهها حیات سازمان ءچرخهنشان داد که ی انسان یهاهیسرما ءمؤسسه یسو

سازمانی  هر برای تهدید ترینمهم انسانی منابع ریسک میان نیگیرد که از اتحت تأثیر قرار می
سازمانی در  هایریسک برابر در هاسازمان سابقه مواجه تواند مورد تأکید باشد. از طرفیمی

 انسانی، منابع ریسک از هاتأثیرپذیری سازمان و اهمیت رغمبه که دهدمی نشان وکارکسب
 و رییم) هستند برخوردار ریسک با این نشدمواجه جهت کمی آمادگی از مربوطه وکارهایکسب

 .(2011، همکاران
 شرکت مهارتهای تا کرد خواهد کمک سرمایه نیتأمی هاشرکتمدیران  به پژوهش این نتایج

ی جمعیت شناختی هایژگیو به توجه با و ببرند بالا با ی منابع انسانیهاسکیرمواجه با  در را خود
 یهاطیمداوم مح لیتحل آورند. فراهم مدیران برای یزانندهانگ شرایط با تعاملی محیطی موجود،

منابع  یهاسکیراز  یافتیمستمر اطلاعات در ریو تفس هیسرما نیتأم یهاشرکت یرونیو ب یدرون
 هیدر بازار سرما هاشرکت نیا شتریب تیموفق یبرا رانیمد یآت ماتیدر تصم ییبه سزا ریتأث ،یانسان

ی هاسکیر شناخت پژوهش حاضر، یکاربردپیامدهای  و اهمیت ظلحا به طرفی از .خواهد داشت
 نیتأم یهاشرکت بسیاری از موفقیت شاید که است شده برخوردار چنان اهمیتی از منابع انسانی
فضای رقابتی و  وجود باشد، بنابراین عوامل گونهنیازا درست شناخت بر مبتنی آینده و سرمایه امروز

 برای را علمی یک پژوهش انجام ضرورت سرمایه، انسانی آن در بازاری ساختار منابع هایدگیچیپ
ی منابع انسانی دارای اهمیت دوچندان کرده است موضوعی که پژوهش هاسکیر درک و بررسی

                                                           
1. Young, M. & Hexter 

2. Karen Becker, Michelle 
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های انسانی در شرکت منابع سکیرمدیریت  مدل ضرورت طراحی نیبنابرا حاضر به دنبال آن است.
 کند.میپیدا  اهمیت وضوحبه تأمین سرمایه

های مالی و شرکت یاصل یاز راهبردها یکدهد ی( نشان می2016نظریات بیکر و اسمیت ) 
 1همکارانی مانند کوپی و نیمحقق .است مدیریت ریسک منابع انسانیله أ، توجه به مسخدماتی

ه نیز شدیداً ب مدیریت کردن ریسک منابع انسانینقطه آغازین ( تأکید دارند 2014)2( و کاسیو2008)
های بازار توسعه شرکتهای اصلی در فرآیند ورودی عنوانبهدانش، تخصص و تعهد منابع انسانی 

شود این است که دیده می وضوحبهآنچه در نتایج این نظریات  حالنیبااوابسته است.  سرمایه
 دن بهبرای توسعه بخشیها منابع انسانی، ابزار اصلی سازمان مدیریت ریسک استراتژیک هایفعالیت
 (.3،2018ابرو) است های موجودمواجه مطلوب با ریسک در منابع انسانیها و رفتار ها، گرایشمهارت

 کیستماتیو س یمفهوم یچارچوب صرفاًاست که  ی( تنها منبع2011و همکاران ) ری یمطالعه م
. در کرده است یطراح ییاروپا تیفیک تیریمدل مد یبر مبنا یمنابع انسان سکیر تیریمد یبرا
 هاسکیر ییشناسا یعنی ،یمنابع انسان سکیر تیریمد ندیفقط مرحله نخست فرا قاتیتحق ریسا

 دارای ریسک منابع انسانی یهاحوزه ازآنجاکه( 2008) 4میتچلر و پائول اعتقاد بهانجام گرفته است. 
 به. شوند واقع مورد توجه توانندیم در حوزه سازمانی هاسکیرمدیریت این  هستند، متقابل وابستگی

 که است یکپارچه مدلی انسانی منابع ریسک مدیریت برای آنها پیشنهادی چارچوب جهت همین
 انسانی منابع عملیاتی یهاسکیر و استراتژیک یهاسکیر محیطی، یهاسکیر دسته برمبنای سه

 نیا در مهم است تیریمد ی( فهم چگونگ2014) وژانگ لینظر  از. (2008پائول و میتچلر،) است
 رییکه به تغ یدیجد رویکرد عنوانبهبوده و  رییاغلب همراه با تغ یمنابع انسان ریسک تیریمد راستا

( و 2008) همکاران وی مانند کوپی نیمحقق. (2014لی وژانگ،) گرددیمملاحظه  شودیممنجر 
به دانش،  داًیشدنیز  مدیریت کردن ریسک منابع انسانینقطه آغازین دارند  دیتأک( 2012کاسکیو )

 ی بازار سرمایههاشرکتتوسعه اصلی در فرآیند  یهایورود عنوانبهتخصص و تعهد منابع انسانی 
که  ییهاسازمان نشان دادند (2014) 5وژانگ در همین راستا، لی. (2012کاسکیو،) استوابسته 

 ریهای غازمانتر و بهتر از سدارند، سریع های منابع انسانیبیشتر در مدیریت کردن ریسک تیظرف
را  یخود عملکرد سازمان نوبهبه نیپاسخ دهند، که ا یطیمح یهاچالشنوآور قادر خواهند بود به 

( آنچه در نتایج 2014لی وژانگ،) .آن قطعاً مهم است تیریمد یفهم چگونگ رونیازادهد. می شیافزا

                                                           
1 .Kupi et al 

2 .Cascio 

3. Ebru 

4. Paul & Mitlacher 

5 . Li & Zhang 
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منابع انسانی،  یت ریسکمدیر عملیات استراتژیکاین است که  شودیمدیده  وضوحبهاین مطالعات 
در  منابع انسانیو رفتار  هاشیگرابر مهارتها،  یرگذاریتأثدادن و  شکل یابزار اصلی سازمانها برا

 است هاسکیر گونهنیامواجه مطلوب با  منظوربهنیل به اهداف  جهیدرنتو  خویشانجام وظایف 
 (.2015براکل و مک کونل،)

عت در حال گسترش و رشد بوده است و در انواع به سر تیریدر حوزه علم مداما آنچه 
در  سکیر تیریمد .است سکیر تیریمد ،قرار گرفته است خبرگان مدیریتمورد استقبال  هاشیگرا

 یهاتیناگوار فعال عیو وقا یاحتمال عیبا هدف کاستن وقاو  یتیریاز ارکان مد یکی عنوانبهسازمان 
ی سازمانی است هاتیفعال یسازنهیبه سکیر تیریمد ردکیرو هرچند حالنیباا .استمطرح  یسازمان

است  ستمیدر س نانیاطم بیو ضر یمنیا شیافزاریسک،  تیریاجراکنندگان مد کردیرو در عمل یول
میرمحمد صادقی وهمکاران، ) دهدیمرا کاهش  هاپروژهو  هاتیفعال یهاسکیرو در کنار آن 

که  است یکیستماتیروش س یکو منافع سازمان  اهییداراحفاظت از  ضمن سکیر تیریمد(. 1387
فلورس و ) کندیماستفاده  یخود به شکل مطلوب یو انسان یکیزیف ی،آن از منابع مال برمبنایسازمان 

 ندهیآ طیشرا ای عیوقا احتمال و نانیاطم عدم گرفتن نظر در با سکیر تیریمد ندیفرا( 2010، 1یلماز
 کمک مدیران یریگمیتصمبه  شده، توافق اهداف در آنها راتیتأث و( ناخواسته ای شده گرفته نظر در)
 آنها اهداف به یابیدست بر است ممکن که هستند روبرو هاسکیر اززیادی  انواع با هاسازمان. کندیم

 ابتکارات از باشد سازمان یهاتیفعال از یعیوس فیط به مربوط است ممکن اهداف نیا. بگذارد ریتأث
 ،یطیمح یامدهایپ درنهایت منجر به و آن یهاپروژه و ندهایفرآ ها،تیفعال تا هگرفت کیاستراتژ
 ،یفرهنگ راتیتأث نیهمچن و یاقتصاد و یمال ،یتجار اقدامات ،یاجتماع یتیامن ی،منیا ،یکیتکنولوژ

 سکیر تیریمد یهاچارچوببنابراین، . (2017باتارلین وهمکاران، ) شودیم اجتماعی و یاسیس
 کنار هاسکیرانواع  با کیستماتیس طوربه سازندیم قادر را هاسازمان که است شده یطراح یاگونهبه
 .(2019، 2آیسه) ندیایب

شناخته  یسکمنبع ر عنوانبه تواندیمکه هر فرد در درون سازمان  دهدمی ( نشان2003)3لام
ی و .مطرح شده است (2006)4ونسیتوسط است ،هایبندطبقه مهمتریناز  یکی انیم نیادر  .شود

منابع  یاتیعمل سکیر ی،انسان یهاهیسرما ایافراد  سکیرا به چهار بعد ر یمنابع انسان یهاسکیر
مربوط به  یهاسکیرو  یکارکنان نسبت به منابع انسان یهادگاهیمربوط به د یهاسکیر ی،انسان

                                                           
1 .Flouris & Yilmaz 

2. Ayse 

3. Lam 

4. Stevens 
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 نیهم در( 2006نس، استیو) کندیم میتقس یمتخصصان منابع انسان یفرد یهاسکیرمتخصصان و 
ی منابع انسانی مرتبط با هر یک هاسکیریافتن  تواندیمراستا، کارکرد مدیریت ریسک منابع انسانی 

ی منابع انسانی به هاتیفعالتناسب میان  و وکارکسبی هایاستراتژی منابع انسانی، هایاستراتژاز 
 .(2018)ابرو،  شمار روند

 وجهتمورد  های منابع انسانیمدیریت ریسکت موضوع مرور پیشینة پژوهش حاکی از آن اس
در  یانسان منابع سکیر تیریمدل مد یطراح( 1397)ارانوهمک یاست. موسو قرار گرفتهکمتری 
از آن است  یکحا جیتا. نقرار دادند را مورد بررسی داده بنیاد هیبا استفاده از نظر یهای دولتسازمان

و  هایتگسیتنزل شا ،یمنابع انسان زهیکاهش انگ ،یدیاز دست دادن کارکنان کل سکیکه ر
منسوخ  سکیر ،شناختیهای روانترک خدمت کارکنان، ریسک سکیر ،یمنابع انسان یهاتیقابل

 ،یابیرمندو کا نشیهای گزریسک ،غیراخلاقی یرفتارها سکیر ،یشدن دانش و مهارت منابع انسان
ع مناب سکیر تیریمد یعنوان عوامل علبه یانسانمنابع  یهاو نگرش هادگاهیاز د یهای ناشریسک

 شناخته شده است. یانسان
 یهاکیتکن یریکارگبا به یسانهای منابع انریسک لیتحل( با 1396) وهمکاران یمیابراه

این  جینتا اند.ختهپردا ابعاد نیا یهاهو مؤلف یهای منابع انسانابعاد ریسک ییشناساو  یفاز متلید
را  یریرپذیو تأث یرگذاریأثتمجموع  نیشتریب یمنابع انسان یاتیهای عملریسک هددمینشان  قیتحق

چهارگانة  یاصل یهاحوزه ریت به ساها دارند و نسبریسک انیدر شبکة ارتباطات متقابل م
 ارند.برخورد لیتحل یهاخصبا توجه به شا تیاولو نیاز بالاتر یهای منابع انسانریسک

خته پردا شهدم یدر شهردار یمنابع انسان سکیر تیریمد یستمیس یابیارز به( 1394) شجاع
 یهاهیماسر سکیر و راحتمال وقوع و شدت تأثی نیشتریب یاتیعمل سکیر دهدنشان می جینتا است.
 یهای فردسکری نیدارند، همچن یاحتمال وقوع و شدت تأثیر را در شهردار نیافراد کمتر یانسان

 .روندیمه شمار عاد بجزء تأثیرگذارترین اب یمنابع انسان یاتیعمل سکیو ر یمنابع انسان نیمتخصص
 ختهیآم کردیرو : کاربردیمنابع انسان سکیر تیریمد( با بررسی 1394) یمیابراهپور و  یقل

 در یریذرپیتأث و یرگذاریتأث مجموع نیشتریب یدارا یمنابع انسان یاتیهای عملکه ریسک ندنشان داد
های منابع ریسک یاصل یهاحوزه ریاسها بوده و نسبت به ریسک انیم شبکه ارتباطات متقابل

 مواجهه برخوردارند. یبرا تیاولو نیاز بالاتر یانسان
به  یابیدستجهت در  یانسان سکیر تیریمد یبرا یراهبرد کردیرو( در پژوهشی 2019) سهیآ

اهمیت  بیکه به ترت هددیمحاصل از پژوهش نشان  جینتارا ارائه داده است.  کیاهداف استراتژ
 ،یمنابع انسان نیمتخصص یهای فردریسک ،یبه واحد منابع انسان نسبتهای کارکنان دیدگاه سکیر
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مورد تری در سازمان به صورت جدی دیبا یمنابع انسان یاتیعمل سکیو ر یانسان هایسرمایه سکیر
 .ردیقرار گ بررسی
 یتمام نشان دادند یسانمنابع ان سکیرت یریانداز مدچشم( با بررسی 2016) تیاسمو  کریب
 یانو زم یتیحما ،ایهزینه ،ایبرنامه ،یهای فنشامل ریسک شدهیبررسسازمانی های ریسک

 دارند. یع انسانابنم یبر کارکردها یباشند اثر مثبت و معنادارمی
رائه ای انمنابع انس تیریدم حوزهدر  سکیانداز رچشم( نیز مدلی در زمینه 2015کارن ومیچل )

بررسی مورد  یمنابع انسان تیریمد هایوههای مربوط به شیشناسایی ریسکدادند. در این پژوهش 
هی ایش آگایت و افزنقش مهمی در بررسی این وضع مدیریت منابع انسانیطرفی  از .قرار گرفته است

 .رده استایفا ک برای سازمان تأثیرگذار هایریسک عنوانبهمنابع انسانی های ریسکدر رابطه با 
 نیا نتایج اند.ی پرداختههای منابع انسانریسک تیریو مد یابیارز( به 20111) وهکستر ونگی

 یدادهاشت استعتوسعه و نگهدا ییشناسا یبرا یرسم ندینبود فرا سکیکه ر دهدیمپژوهش نشان 
 عنوانهبنان های کارککاهش انگیزه و ریسکرفتارهای غیراخلاقی و مخرب  سکیر ی،منابع انسان

 شناخته شده است. منابع انسانی یهاسکیراثرگذارترین 
از  سانی رانابع اندریافت که آنچه ریسک م توانیمبنابراین، با بررسی ادبیات نظری پژوهش 

فتار و ست بلکه ارتباط آن با رپیچیدگی آن ا تنهانه، سازدیممتمایز  وکارکسبی هاسکیرسایر 
ابعاد  انسانی . ریسک منابعاستی مالساختاری سازمانهای خدماتی و  فرهنگ سازمانی و عوامل

شت، واهد داخبه همراه  هاسازمانو تهدیدات معناداری که برای  هافرصتی دارد و به دلیل اگسترده
د و ده بنیاا رویکرد دابامروزی ادغام شده است. برای رفع این خلأ در تحقیق حاضر  وکارکسبدر 
یت ریسک منابع به ارزیابی مدیر هاسکیری ضمن تحلیل و سنجش کدگذاری روش ریکارگبه

ز جمله ی ریسک و اهاحوزهاست که در همه  نیا درانسانی پرداخته شد. علت اهمیت این رویکرد 
 هاسکیر د که همهقادر نخواهند بو هاسازمانریسک منابع انسانی، به دلایلی از جمله کمبود منابع، 

در  حالنیباا پیدا کنند. هاسکیر گونهنیاستی راهکاری در جهت مدیریت کردن بایو  را حذف کنند
ندبعدی و چ مندنظامقیاس با محدود بودن منابعی که به موضوع ریسک منابع انسانی به شکلی 

انسانی  ی مربوط به منابعهاسکیر ، حجم وسیع از منابع موجود به تشریح یکی ازاندستهینگر
 ربنسانی ایسک منایع رکایت از متفاوت بودن شرایط، راهبردها و مدل مدیریت که ح ،اندپرداخته
 پژوهش دارد. نیا دررویکرد داده بنیاد  اساس
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 اهداف نهایی
عات ستمر اطلام ریو تفس شرکتهای تامین سرمایه یرونیو ب یدرون یهاطیمداوم مح لیتحل

 شتریب تیموفق یبرا رانیمد یآت ماتیتصم در ییبه سزا ری، تأث ریسکهای منابع انسانیاز  یافتیدر
سخ پا ابکیچصان متخص اتینظر یمربوطه و بررس اتیبه ادب یخواهد داشت.  بانگاه بازار سرمایه
ه صاحبنظران معنا ک نیبه ا میابییدر م قابلیتهای منابع انسانی برترحفظ و تداوم  جاد،یسؤال را در ا

 با یگارساز زیو ن یطیمح نیماندن از امواج سهمگ مصون یبراشرکتهای تامین سرمایه معتقدند 
هدف  نیبه ا دنیه رساست ک یهیندارند. بد مدیریت ریسک منابع انسانیجز  ای چاره یالزامات رقابت

 از نظر ومبهم  یهوشمندانه است که از نظر علّ اریبستوجه به ریسکهای منابع انسانی مستلزم 
 ایهرهای سرمبازار د ی، نقش پررنگاین رویکرد جدیدجا که است. از آن  دهیچیپ یتیریو مد یاجتماع

ب و کس یمادگآمنظور حفظ  به .شودیپررنگ تر ممدیریت ریسکهای منابع انسانی  تیدارد، اهم
 طیراشلبه بر غ نهیمزرا در  سازمان توانندی، ممدیران حاکم، یرقابت یمواجهه با فضا یکارها برا

 مالی و یل گران.تحلدگردن مالی بهتری کردعمل جادید و منجر به ادهن یاریبازار  یمتلاطم و رقابت
دیریت ز نقش ماقیق، سایر استفاده کنندگان می توانند با توجه به نتایج به دست آمده از این تح

ه گذاری ه سرمایدام بریسک های منابع انسانی بر عملکر مالی شرکتها آگاه شده وبا آگاهی کامل اق
ار شتر بازفافیت بیشکارهای قانونی برای ایجاد  و قتضی در خصوص تدوین سازاقدامات م نمایند. و

 تا کرد خواهد مکک مدیران به پژوهش این نتایج سرمایه، نهایتا ارتقای کارآیی بازار به انجام رسانند.
های  ژگیوی به توجه با و ببرند بالا با مواجه با ریسکهای منابع انسانی  در را خود شرکت مهارتهای

 .آورند فراهم مدیران برای انگیزاننده شرایط با تعاملی محیطی ،عیت شناختی موجودجم
 نابع انسانی ریسکهای م شناخت پژوهش حاضر، پیامدهای کابردی و اهمیت لحاظ به طرفی از

 و ن سرمایه امروزتامی های شرکت بسیاری از موفقیت شاید که است شده برخوردار چنان اهمیتی از
گیهای قابتی و پیچیدفضای ر وجود باشد، بنابراین عوامل گونه از این درست شناخت بر مبتنی آینده

 درک و بررسی رایب را علمی یک پژوهش انجام ،ضرورت سرمایه ساختار منابع انسانی آن در بازار
 نبال آندر به ریسکهای منابع انسانی دارای اهمیت دوچندان کرده است موضوعی که پژوهش حاض

 است.
 

 ار و روشابز
از  نظری موجود، خلأتوجه به  با آید.به حساب می یفیک یهااز نوع پژوهش حاضر پژوهش

استفاده  هیهای تأمین سرمادر شرکت یمنابع انسان سکیر تیریمد یبرا ادیداده بن هینظر کردیرو
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 کی ییطور استقرااست که به یفینوع روش پژوهش ک کی ادیداده بن هینظر کردیرو شده است.
کند  جادیموردمطالعه ا دهیای درباره پدگیرد تا نظریهرا به کار می کیستماتیس یهاهیسلسله رو

گیری هدفمند که از نمونه انتخاب نمونه از یپژوهش برا نیدر ا (.2008استراوس وکاربین، )
 یهاگیری هدفمند که در پژوهششود. مفهوم نمونهاستفاده می یاحتمال ریبرداری غهای نمونهروش

برای مطالعه انتخاب  رونیمطالعه را ازا موردافراد  ،معناست که پژوهشگر نیبه ا رودیبه کار م یفیک
ها از داده بر این اساس،مطالعه مؤثر باشند.  یمحور دهیله پژوهش و پدأدر فهم مس بتواندکند که می

معه آماری تحقیق را . جاآوری شده استجمعبا خبرگان  نیمه ساختاریافتهطریق مصاحبه عمیق 
 اصلاحها ضبط و برای کدگذاری، . تمامی مصاحبهدهندخبرگان مدیریت در بازار سرمایه تشکیل می

آوری نفر مصاحبه شده است. جمع 15برداری شده است. درمجموع با بهره آنهاو اخذ بازخورد، از 
های جدید دیگری فراهم ه دادهها تا جایی که امکان دستیابی بها تا مرحله اشباع نظری مقولهداده

 دهد:پژوهش حاضر را نشان می شناسی نوعاختصار به 1جدول  .نبود، ادامه یافت
 

 پژوهش ینوع شناس .1 شماره جدول
Table 1. Research typology 

 توضیحات پژوهش حاضر بعد

 .رودیمبکار  مدیریت ریسک منابع انسانیکشف ابعاد مختلف  یبرا پارادایم تفسیری یفلسف یمبان

 یاتوسعه-یکاربرد گیریجهت

ائه و ار ینمنابع انسا سکیر تیریابعاد مد یبه بررس رایز ،یکاربرد
پردازد. می هاگونه ریسککاهش این یبرا یکاربرد هاشنهادیپ

 .کندمی ییافزادانش دیجد یرهایبا متغ یبا ارائه مدل رایز ،یاتوسعه

 استقرایی رویکرد
ئه مرتبط ارا یهاهیشود و سپس فرضمی یگردآورها ابتدا داده

 .است یسازهیبه دنبال نظر کردیرو نیشوند. امی

 کیفی هاگردآوری داده
 هاینکه در ذهن آزمود ییدر بستر خود و درک معنا دهیدرک پد

 .هاداده تیوجود دارد، مدنظر است و نه کم

 اکتشافی هدف

 از یشتریب یهانبهجامع است که ج یمدل نیو تدو یهدف، طراح
را  یههای تأمین سرمای در شرکتمنابع انسان سکیر تیریمد دهیپد

 .نشان دهد

 .پژوهش یهابا توجه به اهداف و پرسش ادیپردازی داده بننظریه راهبرد

ابزار و روش 
 داده یگردآور

 مصاحبه
ه چهر یهاپردازی داده بنیاد معمولاً از مصاحبهنظریه یاجرا یبرا

 و ناسانهش مردم ،و غیر ساختاریافته افتهساختاری مهنی ،به چهره
 شود.داده استفاده می یآورجمع یبرا عمقی
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 هایافته
های تأمین شرکتکننده از ها، مصاحبه با متخصصان بود. افراد مشارکتداده یابزار گردآور

ت صور نیبه ا اند.بوده یانسان منابع و مدیران مدیرعامل و اعضای هیأت مدیرههای با سمتسرمایه 
 ییهااحبهمصهای تأمین سرمایه شرکت رانیمد ای ازکه با استفاده از پروتکل مصاحبه، با نمونه

ها بر ادهد لیتحل روش استخراج شد. قیتحق یزم برالاها، اطلاعات مصاحبه انیشده و از مانجام
 هیاول که در فاز یاگونههبانجام شد.  یابی و مقوله یداده بنیاد و با استفاده از کدگذار کردیاساس رو

اصل حوضوع شناخت م، از تأمین سرمایه هایشرکت رانیباز با مد یهامصاحبه قیاز طر قیتحق
 بخشی به شناخت محقق کمک خواهدبه عمق هاشرکت رانیمد رفتار مشاهده نیشود. همچنمی

 .شودیم میسپژوهش تر یفهوممدل م ،یابی مقوله و یاساس و پس از کدگذار نیکرد. سپس بر ا
ه ه است. سها استخراج و کدگذاری کردمتون را از مصاحبه مصاحبه محقق بعد از هر بعلاوه،

ها خط به خط منظور ابتدا دادهدین ها انجام شد. بدادهبر روی یانتخاب مرحله کدگذاری باز، محوری و
 .دیخراج گرد( استکنندگان استکلمات خود شرکت همان خوانده و کدهای باز )که

ند در بود گریکدی هیشب یکه از نظر مفهوم ییکدها و سهیمقا یکدهای حاصل با کدهای قبل
ر شده و د سهیمقا گریکدیبا  زیگرفت. طبقات نمی شکل طبقات جیتدرگرفتند و بهطبقه جای می کی

شد می کیفکت گریه دبقچندط ایطبقه به دو  کیموارد  ازی برخ ایادغام شده و  گریکدیبا  ازیصورت ن
د. ه دست آمطبقه محوری ب تیکرد تا درنهامی دایپ رییتغ گریطبقه به طبقه د کیمحل کد از  ایو 

د آنچه ت مانناز طبقات اس یکیبر بسط و گسترش  محوری در کدگذاری یارتباط ده ندیاساس فرآ
 های منابع انسانیمدیریت ریسک یعنیشده است انتخاب عنوان طبقه محوریدر پژوهش حاضر به

 یینها مدایبه پ ه منجرو استراتژی اثرگذار بوده ک ندیفرآ بوده و بر یعل طیکه نشأت گرفته از شرا
م پس از انجا، حالنیباا آشکار کرد. گریکدیطبقات را با  ارتباط زین یشود. کدگذاری انتخابمی

 نیهای منابع انساریت ریسکمدی یدر سازمان، الگو ییو اجرا یبا خبرگان علم یعلم یهامصاحبه
به  قیقتحیی ایو پا ییروش و روا یمستندساز ی. البته برادیگرد داریپد ادیبن روش داده یبر مبنا

 شود:صورت گذرا اشاره می به ندیفرا نیاز ا یبخش
 یمحور یکدگذار
 نیاست. هدف از ا یمحور یکدگذار ،یادیپردازی بنوتحلیل در نظریهتجزیه یمرحلة بعد 

 مدل کار بر اساس نیاست. ا (باز یکدگذار ء)مرحله دشدهیتول یهامقوله نیرابطه ب یبرقرار حله،مر
 اساس را به سهولت انجام دهد. یتئور ندیکند تا فراکمک می پردازهیشود و به نظرانجام می ییالگو
البته انجام . ها قرار دارداز مقوله یکیبر بسط و گسترش  ،یمحور یدر کدگذار یده ارتباط ندیفرا
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 طورمجزا و به ل،یضمن آن، چهار عمل تحل دیو با است دهیچیراه پ نیاز ا یمحور یروند کدگذار
 زمان انجام شود:هم

 ندیها، فراباز است. پس از اتمام مصاحبه یپژوهش استفاده از کدگذار لیاز تحل یبخش
 یصصان طنفر از خبرگان و متخ 15شده با انجام یهامصاحبهی کدها ،شودباز آغاز می یکدگذار
 دیاز د تیااهمب یبه انضمام کدها مشترکی کدها نیباز استخراج شد و در مرحله بعد ا یکدگذار

هر  دیها بامقوله نیب میمفاه قیبندی دقطبقه یمشخص شدند. برا یینها یعنوان کدهاپژوهشگر به
 ها وهمتن مصاحب قیدق یبررس لهیوسخام به یهابرچسب خورده و داده کیمفهوم، بعد از تفک

ه نشان داده شد 2جدول  باز، در یای از کدگذارنمونه سازی شوند.ای مفهومزمینه هاییادداشت
 :است

 

 هاای از مفاهیم استخراجی از مصاحبه. نمونه2 شماره جدول

Table 2. Sample concepts extracted from interviews 
 هاییکد ن متن مصاحبه )جملات کلیدی(

له أسمحل  ییاشته باشد تواندا دیبا یدر حوزه مال یکه منابع انسان یترین مهارتمهم
له و أمس ریدرگ ینوعبالاتر به و یدر سطوح کارشناسکارکنان و مدیران  است. همه

 .حل آن هستند

 لهأمهارت حل مس

 یر مبنابدر بلندمدت  که ای داشته باشنددانش انباشته یستیبا محور خدمات ینهادها
 .دند خلق ارزش کنندانش انباشته بتوان نیا

 انباشت دانش

ت شود و تأثیراابعاد مختلف را شامل می هاهیدر تأمین سرما یمشارکت یساختارها
 شودانجام میها ها در قالب کمیتهگیریتصمیم ها دارند اینگیریتصمیمچندجانبه در 

 هاگیریمشارکت در تصمیم

نجام ( ایانازمو س یواحد ،یعملکرد )فرد یابیلکرد در سه سطح ارزعم یابیارز ستمیس
 .شودمی

 یچند سطح یابیارز

 
رتبط م گریکدی با آنهامشخصات  ورا با توجه به ابعاد  هارمقولهیها و زمقوله ،یمحور یکدگذار

 فاده شد.است نیرباستراوس و کو یلیار تحلاز ابز گریکدیها با مقوله ارتباط کشف نحوه یسازد. برامی
 گانهشششرایط  بر اساسی و کلی دقیق بنددستهی صورت گرفته در هایکدگذارمرحله  نیدر ا

 شده است: نظریه داده بنیاد بررسی
 

 یعلّ طیشرا
را خلق  دهیپد کیها و مسائل مرتبط با هستند که موقعیت ییدادهایرو یعلّ طیمدل شرا نیا در

دهند پاسخ می یهای خاصها، چرا و چگونه به روشگروهو  افراد کنند کهمی حیکرده و تشر
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 بر مستقیم طوربه که است مقولات ی ازشامل موارد یعل طی( شرا1998 ،1نیاستراوس و کورب)
 یاگونهبه عوامل این یا گذاردمی های تأمین سرمایه تأثیرشرکت یهای منابع انسانریسک تیریمد

، خاص یانسان یرویبه ن ازین مقوله سه پژوهش این در. ندهست پدیده دهندهتوسعه ایجادکننده و
 ایجادکننده توانندمی که هستند تجربی عوامل یانسان یروین مشکلاتی و خاص سازمان یهاازین

 داده نشان 3در جدول  علّی شرایط به مربوط هایمقوله. های منابع انسانی باشندشرایط علی ریسک
 .است شده

 

 فرعی( ای علّی )اصلی،ه. مقوله3 شماره جدول
Table 3. Causal categories (main, sub) 

 هامفاهیم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی مقولة اصلی ردیف

 یعلّ طیشرا 1

نیاز به نیروی انسانی 
 خاص

 نیروی چند مهارتی
 نیروی خلاق

 مهارت حل مسأله
 نگرش مثبت

 انگیزه کاری بالا
 انگیزه پیشرفت

 
 مانینیازهای خاص ساز

 

 نیروی انسانی دارایی اصل
 انباشت دانش

 مورد اعتماد بودن
 نیاز به طیف وسیعی از دانش

 نامینیاز به خوش

 
 

 مشکلات نیروی انسانی

 ترک خدمت بالا
 عدم وجود ثابت اقتصادی

 دیده نشدن کارکنان
 عدم انتقال تجارب

 سخت بودن کنترل نیروها
 رقابت شدید بین نیروها

 ر پیشرفت شغلیمشخص نبودن مسی
 رسوب منابع انسانی کم کیفیت

 

 

 

                                                           
1 .Strauss, A., & Corbin 
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 ایزمینه طیشرا
کل است که به ش دهیهای مربوط به پداز ویژگی یمجموعه خاص انگریای بزمینه طیشرا

شوند که می یای شامل عواملهای زمینهاشاره دارد. ویژگی مربوطه عیو وقا دادهایبه مکان رو یعموم
در  را، که یخاص طیشرا نهیمز و ستیپذیر نامکان یای منابع انسانهریسک تیریتحقق مد آنهابدون 

را  طیشرا نیکنند. افراهم می ،گیردصورت می دهیاداره، کنترل و پاسخ به پد یآن راهبردها برا
 نیدر ا (1393محمدی،دهند )می لیای تشکزمینه یرهایها و متغمقوله م،یای از مفاهمجموعه

 ایهزمین یعوامل اصل ،تصنع یژگیوو  شاغل یانسان یروین هایژگیوی، های کارپژوهش ویژگی
 اده شده است.دنشان  4هستند که در جدول های منابع انسانی مدیریت ریسک

 
 فرعی( )اصلی، ایهای زمینه. مقوله4 شماره جدول

Table 4. Background categories (main, sub) 
 هارج از مصاحبهنمونة مفاهیم مستخ مقولة فرعی مقولة اصلی

نه
زمی

ط 
رای

ش
ی

ا
 

 های کارویژگی

 سیستم خدمات سفارشی
 کار تیمی

 مکانیکی بودن کار
 شرکتی بودن مشتریان
 ایماهیت بانکی و سرمایه

 فاکتور صبر
 ریسک بالا
 استرس بالا

های نیروی ویژگی
 انسانی شاغل

 محوری کارکناندانش
 پایین بودن عمر کاری همکاران

 همکارانانگین سنی پایین بودن می

 ویژگی صنعت

 کوچک بودن صنعت
 جوان بودن صنعت
 هاکوچک بودن شرکت
 حجم زیاد قوانین
 تغییر مداوم قوانین

 محدود بودن پستهای مدیریتی
 اینیاز به کارکنان حرفه

 حساسیت بالا
 دیدگاه مهندسی و مالی مدیران
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 گرمداخله طیشرا
عنوان شود که بهفرهنگ می همچون زمان، فضا و تریعام طیگر شامل شرامداخله طیشرا

 /یکنش تیدمحدو ای لیتسه یدر راستا طیشرا نیکنند. امی عمل محدودکننده راهبردها ای لگریتسه
دهند که می لیرا تشک یفیط ط،یشرا نیا از کیکنند. هر عمل می یخاص نهیمتقابل در زم یکنش

مقوله  چهار ژوهشپ نیدر ا( 1393ی،محمد)است  ریغمت کینزد اریدور تا بس اریاز بس آنهاتأثیر 
 عتیاز شر یرویپو  پشت پرده اتفاقات، شدن زهیکانال، تیریمد یدر سطوح بالا یسلامت کار

ده شدر نظر گرفته های منابع انسانی یسکربر مبنای مدیریت  گری شرایط مداخلههاعنوان مقولهبه
 .نشان داده شده است 5است که در جدول 

 
 گر )اصلی، فرعی(های مداخلهمقوله .5 شماره لجدو

Table 5. Interfering categories (main, sub) 
مقولة 

 اصلی
 هامفاهیم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی

خله
مدا

ط 
رای

ش
 گر

سلامت کاری در 
سطوح بالای 

 مدیریت

 سازمان یدر سطح بالا یسلامت کار

 رانیسلامت مد

 کانالیزه شدن
 رفتفکر مالی ص

 ایسرمایه تفکر

 اتفاقات پشت پرده
 صحنهپشت عوقای

 پنهان اتفاقات

 پیروی از شریعت
 عتیاز شر یرویپ

 یبا احکام اسلام همخوانی

 
 محوری مقوله

 داده ربط آن به بتوانند دیگر اصلی هایمقوله همه یعنی باشد، داشته محوریت باید مدنظر پدیده
 وجود هایینشانه موارد، همه قریباًت یا همه در که معنا این به .شود ها ظاهرداده در تکرار به و شوند
 و اساس که شودمی اطلاق یادهیپد یا ایده به پدیده محوری، .کنندمی اشاره مفهوم آن به که دارند
 چهار پژوهش نیدر اشود. می ربط داده آن به دیگر اصلی هایمقوله تمام که است فرایندی محور

 یاررفت سکیری، شغل یعملکرد ریسک عدم ارتقا یابیارز یسکری؛ ب و نگهدارجذ یسکمقوله ر
های ت ریسکبر مبنای مدیری ی محوریهاعنوان مقوله( بهیکاری مالدست /انیجر سوءی و )اخلاق

 .نشان داده شده است 6در نظر گرفته شده است که در جدول منابع انسانی 
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 فرعی(های محوری )اصلی، . مقوله6 شماره جدول
Table 6. Axis categories (main, sub) 

 هامفاهیم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی مقولة اصلی

وله
مق

ی
ور

مح
ی 

ها
 

 یسک جذب و نگهداریر

 جذب نامناسب
 جذب مناسب

 جذب و نگهداری مناسب
 هاپایین بودن حقوق

 تفکیک کارانه از حقوق
 تعارضات فرهنگی

 یسک ارزیابی عملکردر

 عملکرد یابیارز بودن یصور
 عملکرد یابیارز مشکلات

 شدن کارها دهید
 عملکرد یابیارز مشکل

یسک عدم ارتقای ر
 شغلی

 یشغل شرفتیپ ریابهام در مس
 ارتقا مشکل

 زودهنگام ارتقا

اخلاقی، ) یرفتارریسک 
کاری دست /انیء جر سو

 مالی(

 سوء انیجر
 یمال کاریدست

 یاخلاق کنترل

 

 
 راهبردها

 اامدهیه پبمدل بوده و  یمقوله محور یهایی هستند که خروجها و کنشدر واقع طرحراهبردها 
حت ت دهیه پدپاسخ ب ایاداره  ت،یریمد یهستند که برا یریمجموعه تداب ،شوند. راهبردهاختم می

 .(1998، نیاستراوس و کورب)شوند اتخاذ می یبررس
 

 یستمیس وی برندساز، عملکرد تیریمد، مشارکت، مقوله جذب هوشمند پنج پژوهش نیدر ا
در  ده است کهشدر نظر گرفته های منابع انسانی بر مبنای مدیریت ریسک عنوان راهبردهانمودن به

 .نشان داده شده است 7جدول 

 

 

 



 189-215،ص.ص.1401 تابستان –61 ، پیاپی2، شماره  16دوره                                            مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(206) 

 مقولة راهبردها )کنش واکنش، اصلی، فرعی( .7 شماره جدول
Table 7. Category of strategies (reaction action, main, sub) 

 هامفاهیم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی مقولة اصلی

ها
رد

هب
را

 

 
 
 

 جذب هوشمند

 تور جذب گسترده
 دوره آزمایش

 تناسب شغل و شخصیت
 خودکنترلی

 خود مدیریتی
 اندازداشتن چشم
 سالاریاصل شایسته

 مشارکت
 مشارکت در جذب

 هاگیریمشارکت در تصمیم

 
 
 
 
 
 

 مدیریت عملکرد

 عملکردارزیابی 
 سیستم پیشرفته ارزیابی عملکرد

 ارزیابی چند سطحی
 تعیین معیارهای عملکردی

 تعامل در تعیین معیارها
 ارتباط ارزیابی عملکرد با ارتقا

 ارتباط ارزیابی عملکرد با انگیزش
 ارتباط ارزیابی عملکرد با رشد و توسعه
 اعطای اختیار به واحدهای سازمانی

 گریمربی
 چرخه یادگیری

 ین معیارهای ارزیابی عملکردتعی

 برندسازی
 افتخار به اسم شرکت

 کارکنان یماندگار یبرا یبرند ساز
 در صنعت خدماتی و مالی شدن برند

 سیستمی نمودن

 نمودن کار یستمیس
 یستمیس کنترل

 ستمیس اصلاح
 زهیمکان ستمیس

 
 پیامدها

 مدل آخر ( بخش1395 )فراستخواه، هستند هاواکنش و هاکنش نتایج یا بروندادها همان پیامدها
 مرتبط های تأمین سرمایهشرکت به که شودمی سازمان یهای منابع انسانریسک تیریمدپیامدهای 



 و همکاران وجه الله قربانی زاده                                                                       ...منابع یهاسکیر تیریارائه مدل مد 

 
 

(207) 

 

 به توجه با سپس اند،شده استخراج مدل پیامدهای به مربوط مفاهیم باز، کدگذاری به توجه با .است
 همین بر و اندشده گذارینام و استخراج یاصل هایمقوله مفاهیم و هاتم میان وبرگشترفت حرکت
 هاها و شایستگیقابلیت توسعهو  هاکاهش هزینه، استمرار رشدمربوط به  بخش سه در پیامدها اساس

 و هامقوله به 8 جدول .است شده بندیمبتنی مدیریت ریسک منابع انسانی طبقه پیامدها عنوانبه
 .پردازدمی یمنابع انسان یاهسکیر تیریمد یپیامدها به مربوط مفاهیم

 
 مقولة پیامد )اصلی، فرعی( .8 شماره جدول

Table 8. Consequence category (main, sub) 
 هامفاهیم مستخرج از مصاحبه مقولة فرعی مقولة اصلی

ها
مد

پیا
 

 استمرار رشد
 ادامه رشد
 تیتداوم موفق

 هاکاهش هزینه
 هیصرف وقت و سرما

 نهیهز
 ریمد یویروقت و ن صرف

ها و توسعه قابلیت
 هاشایستگی

 هاتوانایی شیافزا
 هامهارت شیافزا

 دانش و مهارت شیافزا

 
 الگوی پارادایمی
کند و میتخاب ان را یرا مدنظر قرار داده و مقوله اصل یکدگذارهای قبل نتایج گزینشیکدگذاری 

ر وسعه بیشتآن را ت عتباربخشیو ضمن اده، ها ارتباط دامقوله به سایرمند شکلی نظام آن را به
 نسانیامدیریت ریسک منابع ی ارائة الگوی و سازکپارچهبا ی گزینشیکدگذاری  حالنیباا .دهدمی

. بر این اساس شودمحوری شروع میو باز  ها در کدگذاریمقولهو زیر هامقوله بین شدهییشناسا
 یم شده است.زیر ترس شکلبه  پارادایمی تر مدلجهت نمایش بهتر و شفاف
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 . مدل پارادایمی پژوهش1 شماره شکل

Figure 1. Research paradigm model 

 
 خلق نظریه

 جینتا حقق بر اساسماست که  ادیداده بن یپردازهینظر یاصل ءمرحله هیخلق نظردر فرایند 
لی ط عشرایمی یادر مدل پارادبراین اساس . پردازدیم هینظر ءمحوری به ارائه و کدگذاری باز

 این رویکرد باشند.می های تأمین سرمایهشرکتمنابع انسانی در  هایمدیریت ریسک جادکنندهیا
 شرایط مصاحبه در گردآوریو  در زمان مطالعهکه هایی باشند و ضعف نقاط قوتممکن است دارای 

که  تمهم اس های پاسخگویی به آندارند. در این میان پدیده اصلی و استراتژی بسزاییگذار نقش 
 .کندیموار ظریه جدید همو زمینه را برای خلق ن کندفعالیت می گردر یک بستر و شرایط مداخله

بوده  هشپژو نیا یاصل دغدغة ،یهای منابع انسانریسک تیریمد جادکنندةیعوامل ا نیباوجودا
 است.
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 تعیین اعتبار الگوی نظری
ین، و کـورب ردی بـودن )اسـتراوساربهای تناسـب و کـشاخص براساس تعیـین اعتبـار نظریـه

 ردمودر  طرفی از بررسی شد. بارهنیشوندگان دراو نظـر مصاحبه ( مورد بررسی قرار گرفت1990
ی های پژوهش با دنیای تجربهبـارة تناسـب یافت شوندگان دربا سه نفر از مصاحبه شاخص تناسب

در خصوص  هبعلاو .پذیرفتها صورت قولهتعدادی از م اصلاحاتی در گذاریبحث شد و در مورد نام

ن د در همیانجام شها با پیشـینه و مبانی نظری پژوهش مقایسة مستمر داده شاخص کاربردی بودن
ه ، بز آنهاارفع اشکال  باها ساختاریافته در هر مرحلـه از مصاحبه های نیمهپرسش تدوین راستا

 .شدعمل پوشانده  هکاربردی بودن پژوهش جام

 

 گیریو نتیجهبحث 
و  نگرلکدیدگاه  ،سرمایه نیتأمی هاشرکتدر که  دهدیآمده نشان مدستلگوی نهایی بها

ی، رایط علّشر نظر گرفتن با دی منابع انسانی هاسکیر ژهیومختلف سازمانی به یهاتوجه به جنبه
ای منابع هریسک ارائه مدل مدیریت ضروری است. پژوهش حاضر با هدف گرو مداخله یانهیزم

وهش پژ جیتان رفتیانجام پذ ادیداده بن هیستفاده از نظراهای تأمین سرمایه با در شرکت انسانی
در جهت  اهبردهار نیو تدو امدهایپ ی، مقوله محوری،اخلهای، مدای، زمینهمشتمل بر ارائه عوامل عل

مدل  نیدر ا .ستپژوهش ارائه شده ا ییاست که در قالب مدل نها یمنابع انسان سکیر تیریمد
ا همراه ب بوده و نگرشهایمحدود به فرایند منابع انسانی ن هاسکیر شدهییشناسای هامدلبرخلاف 

تلف نواع مخ. بعلاوه مدل پژوهش محدودیت خاصی را برای شمول اشودیمریسک را نیر شامل 
ستا در ین راهم در .کندینمیی که ممکن است در تحقیقات بعدی شناسایی شوند، ایجاد هاسکیر

ها از دیدگاه یهای ناشریسک ی،اب، کارمندینشیگز های( ریسک1397وهمکاران )تحقیقات موسوی 
مهارت منابع  منسوخ شدن دانش و سکیرو شناختی های روانریسکی، های منابع انسانو نگرش

 زین (1394و همکاران )همچنین ابراهیمی  ی شده است.ترین عوامل شناسایمهم عنوانبه یانسان
ریسک  تیریدم در عامل اصلی عنوانبها های مربوط به کارکنان رپژوهش حاضر ریسک همانند

های منابع و نگرش هادگاهیدهای مربوط به ( نیز ریسک1395پور )قلی  اند.کرده انیب یمنابع انسان
 کرده است یمعرف یمنابع انسانهای ریسکترین از مهم یکیعنوان را به یانسان

و مشکلات  یخاص سازمان یهاازیخاص، ن یانسان یرویبه ن ازیتوجه به آنچه گفته شد نبا 
شود موجب می ی است کههایعلت رندهیبرگ قتیکه در حق علی عوامل ی به عنوانانسان یروین

های دهد که ویژگینشان می جینتا نیهمچن. شد ییشناسا شود،انجام  یمنابع انسانریسک  تیریمد
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و  نهیبه عنوان عوامل زم سرمایه نیتأمی هاشرکت یژگیشاغل و و یانسان یرویی نهاکار، ویژگی
در  یسلامت کار گریاز طرف د. شودانجام می یمنابع انسان تیریمد آنهاهستند که بر اساس  یبستر

به عنوان عوامل مداخله  عتیاز شر یرویشدن، اتفاقات پشت پرده و پ زهیکانال ت،یریمد یسطوح بالا
 یانسان بعمنا ریسک تیرید در مدنتوانمی یمنف ایکه به صورت مثبت  یبه صورت عوامل درواقع

جذب هوشمند، مشارکت، . براساس نتایج پژوهش عواملی چون شودمی فید تعرندخالت داشته باش
در  یمنابع انسان سکیر تیریمد یراهبردهابه عنوان نمودن  یستمیو س یعملکرد، برندساز رتیمد

آن است که  نیمب جیشده نتا گفتهشیعلاوه بر مطالب پشناخته شده است.  هیمین سرماهای تأشرکت
 یمنابع انسان تیریمد یاصل یامدهایپ هاها و شایستگیها و توسعه قابلیتاستمرار رشد، کاهش هزینه

توان در قالب مدل پژوهش می ی راداخل یهادر پژوهشتئوریک  شد خلأ انیآنچه ب بر علاوههستند 
 منابع هایریسک ءنهیشیپ بررسی در که مهمی ، خلأنیبنابرا داده بنیاد بیان کرد. هیا استفاده از نظرب

 منابع هایریسک از جامع مدلی که است تحقیقاتی بسیار اندک تعداد خورد،چشم می به انسانی
 مواجهه در سبمنا تصمیمات اتخاذ منظوربه های تأمین سرمایهشرکت طرفی از .ارائه دهند را انسانی

 شناخت و به مدیریت کردن نیازمند آنها مدیریت ترتیب و انسانی های منابعریسک از یک هر با
 با مواجهه در کندمی ایجاب منطق چراکه باشند؛انسانی می منابع ریسک مؤثرترین و ترینمهم

 بیشتری مدهایپیا و وقوع احتمال که شود پرداخته هاییبه ریسک نخست انسانی، منابع هایریسک
 و ندارند وجود خلأ در سازمان انسانی منابع هایریسک که نکته این به با توجه تحقیق در لذا .دارند
 مدیریت منظوربهیکپارچه  مدلی .دارد وجود معلولی و علی ارتباطات از ایها شبکهریسک این میان

 .شده است ارائه های تأمین سرمایهدر شرکت انسانی منابع هایریسک
ن های تأمیدر شرکت یهای منابع انسانریسک یابیو ارز لیو تحل ییشناسا باشود می شنهادیپ
 نیتدو ینبع انسامنا سکیر تیریبر اساس مد یع انسانمناب تیریهای مدها و استراتژیبرنامه ،هیسرما
 تیریدمساس ر اب یهای منابع انسانراهبردها و استراتژی یو اجرا نیتدو ندیدر فرآ .شوند هیو ته

شود  دهیشیها اندرنامهب ینیو بازب یاقدامات اصلاح یدر جهت اجرا یریتداب، شودمی ریسک پیشنهاد
ی نیزبو با یحاقدامات اصلا نیاز ا با استفاده ی،های منابع انسانتا در صورت برطرف نشدن ریسک

ف شرکت و تحقق اهدا یهاتیتداوم فعال منظوربه .رفع شود یکلبه یهای منابع انسانریسک آنها
 نینشمستمری جهت جا ریزیبرنامه بایستیمی ،تأمین سرمایههای خصوصاً در شرکت کیاستراتژ

ات حساس به صدم مشاغل چراکه خلأ نبود افراد در ردیصورت پذ دییپروری مشاغل کل
 شود.ها منجر میشرکتاین ناپذیری برای جبران
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 سانییروی انننیازهای خاص در قبال تصمیمات و از سوی دیگر، واحد منابع انسانی باید 
روز برنده از های داخلی، هشداردهنده و بازدااحساس مسئولیت و پاسخگویی کنـد و همچنین کنترل

پیشنهاد  همچنین .مسـتقر سـازد یههای تأمین سرماشرکتتخلفات در فرایند تأمین نیرو را در 

های شرکت ، واحد منابع انسانی درمنابع انسانی هایمدیریت مطلوب ریسکشود که در راستای می
نفوذ در فرایند استخدام ممانعت به عمل آورده و با های ذینفوذ افراد و گروهاز اعمال تأمین سرمایه
أمین نیرو رایند تبازی در فجای روابط در اقدامات مربوط به تأمین نیرو، مانع پارتی به جذب هوشمند

 شود.
سطوح  در یسلامت کارارتقای در راسـتای  های تأمین سرمایهشرکتش، های پژوهطبق یافته

ح مستمر و اصلا ای و بازنگریتفکر سرمایه بهبودبایستی با کاستن از اتفاقات پنهان،  تیریمد یبالا
شود که واحد هاد میپیشن تید. درنهانها، همواره در حال بهبود و توسعه باشمقررات، فرایندها و رویه

ها و اقدامات تأمین گیری در رویهتصمیم ، نظام غیرمتمرکزهای تأمین سرمایهشرکتسانی در منابع ان
 .را مستقر سازد نیروی انسانی

 رشد آنجا در هاسرمایه که سازمانی محیط دهای عملیاتی، عواملی مانندر جهت کاهش ریسک
توانند به ، میباتجربه ارشد یراندم از و استفادهها توانایی شیافزا ،دانش و مهارت شیافزا کنند،می

 به و کنندمی تعریف را بلندمدت هایتژیاسترا های تأمین سرمایه کهدر شرکت رقابتی عنوان مزیت
های جذب و یسکبراساس اهمیت ر. از طرفی است، مطلوب باشندمی پایدار سودآوری دنبال

عمل لدستورا نیتدو لکرد،عم یابید، ارزتوجه به استخدام و انتخاب مناسب افرا رابطه نیدر ا نگهداری،
 گردد. ؤثر واقعم اریبس تواندمی یو علم یمختلف روانشناس یهامناسب و استفاده از آزمون یاستخدام

 تیمی، پرهیز کار محوله، مورا در کارکنان عواملی نظیر مشارکت های رفتاریبراساس اهمیت ریسک
های منابع انسانی تواند در کاهش ریسکمی ها،رکتش در سازیحاشیه و داخلی هایگروه ایجاد از

 .باشند مؤثر

 یازف یدلف کیاستفاده از تکن اشود که بمی هیتوص یپژوهشگران آت ی بههاشنهادیپ یدر راستا
 درت شودمبا یو خصوص یرقابت یدر واحدها یهای منابع انسانبندی ریسکو اولویت ییبه شناسا

 یمقتض ییبا مقاربت معنا میاهمفبر  یمنابع انسانریسک  تیریمد تشود تأثیرامی شنهادیپ نیهمچن
 .شود دهیسنج

و  دگاهیمطالعه با اتکا به د نیا یهاافتهی ها،برخاسته از داده هیبر نظر یاغلب مطالعات مبتن
مشابه  طیو مح طیدر شرا حاصل جیآمده و نتادستبه ،قیتحق یطیمح طیافراد و شرا اتیتجرب
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