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Background & Purpose: The tourism industry has grown significantly in recent years and has 

moved from traditional to structured, professional and globalized. This research was conducted 

with the aim of identifying and leveling the risks of human resources as well as drawing the 

relationships between them. 

Methodology: In terms of the purpose, this research is considered to be an applied type and an 

exploratory type of study, and in terms of method, it is laid in the category of mixed research. In 

the qualitative part, for this purpose, human resource risks were extracted from the studies 

conducted using theme analysis. 

Findings:
 According to the findings of the research, the risks of "lack of appropriate educational 

structure", "non-compliance with the labor law and problems of the law for employees", and 

"lack of a suitable service compensation system (salary and benefits)" are the most basic human 

resource risks affecting the tourism industry, which should be prioritized.  

Conclusion: Due to the service-oriented nature of the tourism industry, human resources and 

related risks have always been the concern of trustees and business owners in this field. These 

results help the policy makers in determining the most suitable path and development of the 

tourism industry. 
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 سـاختاريافتگي،  سـمت   بـه  بـودن،  سنتي از و داشته توجهي شايان رشد اخير هاي سال در گردشگري صنعت :زمينه و هدف
 همچنين، و انساني منابع هاي ريسك بندي سطح و شناسايي هدف با پژوهش اين. است برداشته گام شدن جهاني و اي حرفه
  .است شده اجرا ها آن بين روابط ترسيم
در دسـته   ،رود و از نظر روش شمار مي هاي اكتشافي به از نوع كاربردي و از نوع پژوهش ،لحاظ هدف اين پژوهش به :روش
ي منـابع انسـاني از   هـا  سـك ير، بـا اسـتفاده از تحليـل تـم     به اين منظور در بخش كيفي. گيرد هاي آميخته قرار مي پژوهش
خبرگـان دانشـگاهي و    هـاي منـابع انسـاني شناسـايي شـده، در اختيـار       ريسـك  ؛ سپسشده استخراج شد هاي انجام پژوهش

اسـاس   بـر  وانتخـاب   قرار گرفت و با استفاده از تكنيك دلفي فـازي، عوامـل نهـايي    متخصصان فعال در صنعت گردشگري
ي بررس ـ MICMACهـا بـا اسـتفاده از تحليـل      ، اين ريسـك تينها در. ي ساختاري تفسيري ساختارمند شدساز مدلتكنيك 
  .شدند

بـه قـانون كـار و     نبودنپايبنـد « ،»مناسـب سـاختار آموزشـي    نداشـتن «هاي  ريسك ،ي پژوهشها افتهي بر اساس :ها يافته
 منـابع انسـاني  هـاي   ريسـك  ،»)حقـوق و مزايـا  (سيستم جبران خدمات مناسب  نداشتن« و» كاركنانمشكلات قوانين براي 

  .شود توجهها  به آن نخست وهلهدر تأثيرگذار است و بايستي صنعت گردشگري  شناخته شد كه رويمهمي 

همـواره   ،ي مـرتبط بـا آن  هـا  سكيرمحور بودن صنعت گردشگري، منابع انساني و  با توجه به ماهيت خدمات :گيري نتيجه
و توسعه  تر مناسبدر تعيين مسير  آمده، دست به نتايجاز اين رو  است؛ در اين حوزه بوده وكار كسبدغدغه متوليان و صاحبان 

  .كند يمكمك  گذاران استيسبه  ،صنعت گردشگري

  سازي ساختاري تفسيري ريسك منابع انساني، صنعت گردشگري، رويكرد مدلمديريت منابع انساني،  :ها كليدواژه

24/04/1402  
31/06/1402  
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10/10/1402  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
منظور جلب رضـايت   محور، به ارائه خدمات با كيفيت بالا به تمام مشتريان به عنوان يك صنعت خدمت صنعت گردشگري، به

كيفيـت خـدمات   اي است، زيـرا   گيري كيفيت خدمات كار پيچيده مشتري، ايجاد وفاداري و تبليغات نياز حياتي دارد، اما اندازه
طـور   كه كيفيت خـدمات بـه    از آنجا .كننده خدمات است دهنده و دريافت اي از يك تجربه بين ارائه طور عمده ارزيابي ذهني به

ي هـا  سـازمان ترين جنبـه موفقيـت سـازماني در     عنوان مهم كننده است، منابع انساني به دهنده و مصرف كلي يك معامله ارائه
   .)1998، 1، زيتامل و بريپاراسورامن( شود نواز تلقي مي مهمان

مطابق با  ،كارآمد منابع انساني طريق ازها  سازمانو  شود ميدارايي و ركن اصلي تفكر سازماني شناخته ترين  مهمانسان 
 يابند خود دست مي فعاليت ةعرصدر  عالي موقعيت از برخورداري و ي، سودبخشيكارآمدسريع،  رشد به استانداردهاي جهاني

 از اجتنـاب  .كتمـان كـرد   تـوان  نمـي  ي سـازمان هـا  تي ـموفقنقش مديران و كاركنان را در  از سوي ديگر،. )1384 ،عباسپور(
سـازمان   بلندمـدت بـراي موفقيـت    توانـد  مـي و ضعف در مـديريت،  نيست  ممكن در عمل ،انساني با منابع مرتبط خطرهاي

   .)2011، 2يانگ و هگزتر(د شون يممنابع انساني تعريف و شناخته  هاي ريسكخطرها در قالب  نيا. تهديدي بسيار جدي باشد
 تغييرات شدت ،وكارها كسبمستقيم در  تأثير و اقتصاد شدن ي جهانفناوري و تكنولوژي، آور  سرسامبا توجه به پيشرفت 

پـالترينيري،  (بـا ريسـك همـراه باشـند      بيشـتر مواقـع   در ها يريگ ميتصم باعث شده است تا قطعيت افزايش عدم و محيطي
سازمان  دهد كه و اجازه نمي شود گفته مي منفي پيشامد يا احتمال يكبه  ريسك، وكارها كسبدر  .)2019 ،3كامفورت و رنيرز

كه بـراي مـديران و كارمنـدان در     است يا چارچوب ذهني وقوع ، احتمالقطعيت عدم .برسد خود مدنظر وكار كسب اهداف به
 كار است انجام در اشتباه از تابعي ريسك، يكل طور به. )1987، 4اشاپير و مارس( شود مي جادياناگهاني اتفاق رخ دادن مقابل 

 .)2001 ،5شـان و ويلسـون  ( كند مي تغيير ناشي از آن ريسك و پيامدهاي وقوع احتمال ادراك از دانش، و آگاهي افزايش و با
هـاي   ريزي استراتژيك با عملكرد بالا نياز دارد كه در آن، برنامـه  ها، صنعت گردشگري به برنامه براي رويارويي با اين ريسك

عنوان يك برنامه  كنند، زيرا منابع انساني به تحقق اهداف و مقاصد در سطح اين صنعت نقش مهمي ايفا ميدر  منابع انساني،
طي دو دهـه گذشـته، حـوزه مـديريت     ). 2022، 6كاهوچي(شود  پذيري شناخته مي منظور رقابت و دارايي مهم براي شركت به

در دهند كـه آنچـه    ها تشخيص مي فت كرده و شركتسرعت پيشر وكار ظهور و به ريسك در سراسر جهان در مديريت كسب
 ها و اهـداف اسـتراتژيك اسـت    هاي شركت در اجراي برنامه تقويت تواناييحوزه صنعت گردشگري و هتلداري مشهود است، 

  ).2023، 7آري(
اند كـه خطرهـاي محتمـل     نشان داده )2019( 9و مارا، گووندر و مكا )2020( 8كوزوب ايكوف، زمانيك و وي واستوپاوار

، خطرهـاي انگيزشـي، خطرهـاي    كاركنـان ، خطرهاي سازگاري كاركنانمنابع انساني، خطرهاي مرتبط با استخدام و انتخاب 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Parasuraman, Zeithaml & Berry 
2. Young & Hexter 
3. Paltrinieri, Comfort & Reniers 
4. March & Shapira 
5. Shan & Wilson 
6. Kahveci 
7. Ari 
8. Kozubıkova, Zaamecnık & Vystupova 
9. Mara, Govender & Makka 
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غيبـت، سـلامت و رفـاه كاركنـان،      استفاده ناكارآمد از كاركنان، عملكرد، آموزش ناكافي، استخدام، غرامت، شـغل، رهبـري،  
 گويي مدير، حقوقي و نوآوري هستند كـه  بالاي كاركنان، تعهد كم كارمندان و شهرت براي پاسخجايي  وري، مالي، جابه بهره

  . دليل ماهيت مضر، خطرهاي منابع انساني به توجه خاصي نياز دارند به
از . ردي ـگ يم ـ بـر را در  نـدها ايفرو  هـا  بخـش انـدازه سـازمان، تمـامي      و بسته بـه  دارد گستردگي زيادي ريسك مفهوم

 منـابع  دهـي،  گـزارش  و حسابداري قانوني، يا يحقوق مالي، اطلاعات، فناوريهاي  حوزهتوان ريسك در  ، مي هاي مهم ريسك
هـا   ريسـك  فيزيكي را نام برد كـه  يها هيسرما و تأمين رهيزنج حاكميت، ،ميو تحرتصاحب  و ادغام بازار، يها ييايپو انساني،

 ؛ از ايـن رو، ريسـك  )2008، 1و يانگارنست ( در حال نمايان شدن هستند اي فزايندهشدت  با منابع انساني حوزه در تازگي به
 شدهوكار  كسب محيط در قطعيت عدم ايجاد سبب كه است يا حاكميتي فرهنگي انساني، عامل هرگونهعنوان  به انساني منابع

   .)1396 مقيمي و قاليباف، ،پور قلي ،ابراهيمي(دارد  منفي اثري عمليات سازمان بر و
از  .اسـت  مـرتبط سـازمان   ياجتمـاع  سـتم يس بـا است كه  يو اجتماع يخرد سازمان سكير ينوع ،يانسان منابع سكير
، ريسـك  )2004 ،2يكلـرد ( يتوسعه منابع انسان سكيكاركنان، ر بتيغ سكير توان يم يمنابع انسان يها سكير يها نمونه

هـاي   ، ريسك)2013 ،4پاندي(، ريسك ايمني و بهداشت كاركنان )2011 ،3وانگ، وانگ، ژانك و كائو(ترك خدمت كاركنان 
هـاي اسـتراتژي    هاي ادغام سازماني، ريسـك  ، ريسك)2013 ،5لانگنهان، لكا و جين(شناختي مثل آزار، استرس و ترس  روان

 ، ريسـك افشـاي اطلاعـات حيـاتي سـازمان،     )1395 ي،ميابراه وپور  يقل(برداري و عدم اطمينان  منابع انساني، ريسك كلاه
 ـ(و ريسك كمبود نيـروي انسـاني متخصـص     )2014، 6لي و ژانگ(ريسك ضعف در مديريت استعداد   ي،م ـيابراه وپـور   يقل

، رفتارها و روابط، چه در داخل و چـه  ها ارزشو  ها نگرشگاه مهارت، دانش، تجربه، توانايي،  كاركنان تجلي. را نام برد )1395
، )هـا  مهـارت نـش، رفتارهـا و   ، داهـا  ارزش، هـا  نگرش( ها يژگيوبسياري از اين  .در خارج از محل كار يا سازمان خود هستند

 ـريگ يم ـهـا قـرار    و عملكردهاي مديريت منابع انسـاني سـازمان و رفتـار سرپرسـتان و مـديران آن      ها استيستأثير  تحت . دن
طـور   مواردي را كـه كاركنـان بـه   . منابع انساني، دشوارترين مشكل پيش روي مديران صنعت گردشگري هستند هاي ريسك
هـاي كـار و    شامل دستمزدهاي پـايين، كمبـود مهـارت، سـاعت     اند  اين صنعت شناخته هاي ريسكها و  عنوان ضعف كلي به

تـوان سـطوح    ي ارتقاي شـغلي محـدود، مـي   ها نهيگزاز . كند يمشود كه با عملكرد خانواده تداخل ايجاد  الگوهاي شيفتي مي
ضوع به اقتصـاد زيربنـايي ايـن بخـش، تأكيـد بـر       اين مو. ها را نام برد و عدم برابري بين جنسيت جايي كارمندان بالاي جابه

كننده به تصديق مشكلات خود، پايگاه مهارت پايين و  هاي استخدام مدت و رفع سريع، تمايل نداشتن سازمان هاي كوتاه پاسخ
 ـ اما پيشرفت و تغييرات در حال رخ دادن است، بـه  شده،  هاي كوچك و متوسط نسبت داده حضور تعداد زيادي از شركت ژه وي

شود تا مشكلات با سرعت بالاتري شناسـايي و رفـع    المللي سعي مي ي بينها رهيزنجتر و  نوازي بزرگ ي مهمانها سازماندر 
  .)1999، 7مايه و كيپ( شوند
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1. Ernst & Young 
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3. Wang, Wang, Zhang & Cao 
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6. Li & Zhang 
7. Mayhew & Keep 
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برخوردار بوده و با افزايش جمعيت نيز اين رشـد پيوسـته   توجهي  رشد شايان صنعت گردشگري در كشورهاي جهان از 
. )2008، 1سـونگ و لـي  (دارد  شدن قـدم برمـي   اي و جهاني سمت ساختاريافتگي، حرفه سنتي بودن به دار بوده است و از ادامه

راه نجـات كشـور باشـد و مسـير      ،مشكلات و تنگناهاي اقتصـادي تواند در شرايط كنوني و با توجه به  صنعت گردشگري مي
هداونـدي، قنبـري، شـاهانقي و    (د توسعه همچون بسياري از كشورهاي منطقه و دنيا بر بستر صنعت گردشـگري قـرار گيـر   

ي را شامل خدمات و كالا ةكنند ارائه تأسيسات و ها سازمان ها، شركت بسيار گسترده است و صنعت اين. )2011، 2عباسيان نقته
 صـنعت  بـا  معمـولاً  كـه  وكارهايي كسب همچنين،. ستها آن مشترك ، كاركردگردشگران نيازهاي كردن برآورده كه شود مي

 و غـذايي  مـواد  هـاي  شـركت  ونقـل،  حمل هاي شركت تور، اپراتورهاي مسافرتي، هاي آژانس مانند ،هستند مرتبط گردشگري
 و فروشـان  خـرده  سـاير  كنند، مي عرضه گردشگران به كه تفريحي امكانات ازجمله ها جاذبه سوغات، هاي فروشگاه نوشيدني،

طـور مسـتقيم در    طور ذاتي به كساني متكي است كـه بـه   ي بهگردشگر .در اين صنعت قرار دارند غيرتوريستي يا محلي افراد
  .)2016، 3باوم، كرالج، رابينسون و سولنت(گذارند  كنند يا بر آن تأثير مي هاي مختلف آن كار مي بخش
شـدن و   و پديده جهـاني   كنند هاي مختلف تجاري فعاليت مي هايي كه در حوزه رحمانه بين شركت توجه به رقابت بي با

 دارند، به عملكرد بالايي نياز گذارند يمو انتظارات مردم تأثير  ها درخواستيي كه بر كالاها، خدمات، ها شركتتغييرات سريع، 
اي شـدن،   تقاضـا بـراي حرفـه   . شـود  ها بيشتر از گذشته مـي  با پيشرفت تكنولوژي اين ريسك نينمچه. )2009، 4تاتاروسانو(

فقـط بـه    طور كلـي نـه   يدي جدي براي رقابت آتي اين صنعت خدماتي است و بهنيروي انساني ماهر و كارآمد و تهد مستلزم
اين پـژوهش درصـدد   . )1997، 5سينگ(، بلكه به مشاركت مشتريان نيز بستگي دارد دهند يمافرادي كه اين خدمات را ارائه 

  :هاي زير است پاسخ به پرسش
  ؟اند ماكدمنابع انساني در صنعت گردشگري  هاي ريسك .1
سـازي سـاختاري تفسـيري     هاي منابع انساني در صنعت گردشگري با استفاده از رويكـرد مـدل   ي ريسكبند سطح .2

  ؟چيست

  پژوهش ة تجربيپيشين
   .آورده شده است 1طور خلاصه در جدول  خارجي و داخلي به هاي پيشينه پژوهش

  داخلي و خارجي پژوهشاي از پيشينه  خلاصه. 1جدول 
 )سال(نويسندگان  عنوان نتايج

هــاي منــابع انســاني در  نتــايج حــاكي از آن اســت كــه ريســك
كارمنديابي، انتخاب، رهبـري، ارزيـابي عملكـرد، امنيـت شـغلي،      
جبــران خــدمات، فقــدان نيروهــاي كليــدي و امنيــت و ســلامت 

ا ه ـ بنـدي  شوند كه براي هر يك از ايـن دسـته   اي ايجاد مي حرفه
  .هايي در نظر گرفته شده است زيرمؤلفه

مشكلات ريسك منابع انساني در صنعت 
  گردشگري

  )2023(آري 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Song & Li 
2. Hadavandi, Ghanbari, Shahanaghi & Abbasian-Naghneh 
3. Baum, Kralj, Robinson & Solnet 
4. Tătăruşanu 
5. Singh 
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 )سال(نويسندگان  عنوان نتايج

هـاي بزرگـي    براساس اين پژوهش، بيماري كرونا يكي از ريسك
 توجـه بـه  . گرفـت  است كه همه ابعاد صنعت گردشگري را در بـر 

هـا از   سطح زندگي فردي و شغلي كاركنان و رفـع مشـكلات آن  
  .پيشنهادهايي است كه در حل اين ريسك به آن توجه شده است

 يمنابع انسان تيريمد: شكسته اما خندان
  19كوويد هتل در دوران كنان كار و رفاه

  )2021( 1آگاروال
  

ريسك امنيت منابع انسـاني و سـاختار آن بـه مـدلي      با شناسايي
از نتـايج ايـن پـژوهش،    . جامع در مديريت ريسك پرداخته اسـت 

هـاي امنيتـي منـابع انسـاني      ادغام يك مدل مفهومي بـا كنتـرل  
ادبيات امنيـت اطلاعـات و مـديريت منـابع      اي است كه در حوزه

  .شده است انساني كمتر پژوهش و گزارش 

 ـ يابي ـارز و يمدل مفهـوم  كي  از يتجرب
  يمنابع انسان تيامن سكير تيريمد

ــائي   ــا، اوك ــه، يائوكوم  2كوم
)2019( 

  

ــايي ريســك  ــژوهش، شناس ــايج پ ــد در صــنعت   از نت ــاي جدي ه
گردشگري هنـد بـوده كـه ايجـاد فرهنـگ آگـاهي از ريسـك و        

هاي تجاري، مستلزم بالا  ريزي ريسك در تصميم گنجاندن برنامه
بردن سطح مهارت مديران در بخش هتلداري در مقايسه با قبـل  

  .است

اهميت نوظهور ريسك مديريت و ريسك 
ــتراتژي  ــازماني اس ــديريت در   س ــاي م ه

  هندنوازي  صنعت مهمان

  )2019( 3جيو
  

ي منـابع انسـاني نظيـر    ها سكيراز نتايج اين پژوهش، شناسايي 
ي نسلي و هزينه بالاي نيروي كار ها تفاوتكمبود نيروي انساني، 

  .نام برد توان يمرا 

بررسي مشكلات منابع انساني در صنعت 
  گردشگري چين

ــانگ   ــو و ش ــو، ل ــان، لي  4س
)2017(  

  
دهنـد كـه بـه دسـت آوردن تمـايز از طريـق        ها نشـان مـي   يافته
دليـل نيروهـاي    بـه  هاي مديريت منابع انساني اسـتراتژيكي  شيوه

اين پـژوهش، در جـايي    براساس. ز بودبرانگي خاص صنعت چالش
هاي مديريت منـابع انسـاني    ها از منابع انساني و شيوه كه شركت

كنند، تخصص مديران خود را با تخصص  مزيت رقابتي كسب مي
  .اند خود در حالت ورود به بازار شركتي هماهنگ كرده

بينشي : مديريت استراتژيك منابع انساني
  المللي از صنعت هتلداري بين

 5گــانون، روپــر و دوهرتــي  
)2015(  

  

كاركنان  خصوصنفر ديدگاه مديران در  135از  با مصاحبه عميق
آموزش اصـولي،   از نتايج اين پژوهش توجه به. اند را بررسي كرده

 تـوان  يم ـوكار را  كارهاي تيمي و نگرش مثبت كاركنان به كسب
  شـناخته  هـا  هتلآينده  كلاتو مش ها سكيرعنوان  نام برد كه به

  .شده است

توسعه منابع انساني در صـنعت هتلـداري   
  افسانه يا واقعيت؟: موريس

  )2015( 6گ و حوسنيپارايا

بعـد   4با توجه به نتايج تحليل تم، مدل ريسك منابع انسـاني در  
هاي سـرمايه انسـاني،    هاي عملياتي منابع انساني، ريسك ريسك

. سـايي شـدند  ريسك محيطي و ريسك ارزشي منابع انسـاني شنا 
نتايج تحليل تأييـدي در بخـش كمـي، حـاكي از آن اسـت كـه       

هـاي ارزشـي و    ريسك سرمايه انساني، ريسك عملياتي، ريسـك 
  .ترتيب بيشترين تأثير را دارند ريسك محيطي از لحاظ اهميت به

  

هـاي منـابع    بندي ريسك شناسايي و رتبه
  هاي دولتي انساني در يكي از سازمان

ــايي،   ــوفي، عط ــواني و ص ال
  )1401(قليان  شاه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Agarwal 
2. Kumah, Yaokumah & Okai 
3. Vij 
4. Sun, Liu, Law & Zhong 
5. Gannon, Roper & Doherty 
6. Parayag & Hosany 
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 )سال(نويسندگان  عنوان نتايج

بعـد شـامل    3هـاي منـابع انسـاني مـؤثر بـر عملكـرد در        ريسك
هـاي فراينـدي منـابع     هاي اهداف منابع انسـاني، ريسـك   ريسك

. مؤلفه شناسايي شـدند  15هاي سرمايه انساني و  انساني و ريسك
ــا ــديريت ريســك   ب ــه اهميــت عامــل انســاني، م هــاي  توجــه ب

عملكـرد   ياعتمـاد كاركنـان و ارتقـا    شده باعث افزايش شناسايي
صورت باعث   در غير اين شود، ميدانشگاه و ايجاد تمايز و برتري 

هاي محيطي، عقب ماندن از رقبا و كـاهش   از دست دادن فرصت
 .دشو عملكرد مي

هــاي  ريســك بنــدي شناســايي و اولويــت
  نمنابع انساني مؤثر بر عملكرد سازما

روايي، لطفي جـلال آبـادي،   
  )1401(و دهنوي قرآنس 

حاكي از آن است كه ريسك ترك خدمت كاركنان  پژوهش نتايج
شايسته براي كاركنان كليدي و آگاه نبودن و ناتوانايي مديران در 

هاي مرتبط با  هاي مرتبط با شغل از ريسك برداري از فناوري بهره
 .شناسايي شدند  هاي مهم عنوان ريسك مديران و معاونان به

 منـابع  هاي ريسك بندي دسته و شناسايي
 راهبـردي  گيـري  جهـت  بر اساس انساني

ــازمان ــروه و سـ ــاي گـ ــان هـ  در كاركنـ
 رانيا توليدي هاي برتر شركت

نيـا   اندايش، عبدالهي، جعفري
 )1400(پور  و حسن

پذير و  ريسك مديران ذهني هاي نتايج حاكي از آن است كه مدل
 دست دادناز . اي دارند هاي عمده ها و تفاوت گريز شباهت ريسك

ريـزي   برنامه توانمندي در اجراي صحيح اشتن، ندكاركنان كليدي
عنـوان   بـه  عملكـرد مـديران   فقـدان شـفافيت  و  پـروري  جانشين

از دسـت دادن   سـازه و گريـز   هاي كليـدي مـديران ريسـك    سازه
عـدم  ، حد به كاركنان كليـدي وابستگي بيش از  كليدي، كاركنان

توانمنـدي   اشـتن ند و اثربخش از هنر رهبري برخورداري مديران
هاي كليدي  سازهاز پروري،  جانشين ريزي برنامه در اجراي صحيح

 .تندهس پذير ريسك مديران

 مـديران  ذهنـي  هاي مدل شناختي تحليل
 مديريت فرايند بنيان در هاي دانش شركت

ــابع ريســك ــاني من ــت  انس ــايجه  ارتق
 تكنيـك  از اسـتفاده  بـا  سـازماني  عملكرد
  زالتمن اي استعاره استخراج

شاكري، دهقانان، خاشـعي و  
 )1400(تقوي فرد 

هاي مربوط به اهـداف منـابع    نتايج پژوهش نشان داد كه ريسك
ــب  ــاني در قالـ  ــ(انسـ ــغلي، سـ ــلامت شـ ــي، سـ لامتي و ايمنـ

كـاري، بهبـود عملكـرد، برنـد،      سالاري، الگـوي انعطـاف   شايسته
هاي فرايند منابع  ، ريسك)پذيري فرهنگ قوي، نوآوري و انعطاف

جـذب و تـأمين، حفـظ و نگهـداري، آمـوزش و      (انساني در قالب 
توسعه منابع انساني، ارزيابي و مديريت عملكرد، جبران خدمات و 

هاي سرمايه انساني در قالـب   و ريسك) نخروج از خدمت كاركنا
 .احصا شدند) دانش و تخصص، مهارت و توانايي، نگرش(

بر  انساني منابع هاي ريسك مدل طراحي
 اديبن پردازي داده نظريه مبناي

پور و  پور، حسنقلي روايي، قلي
 )1399(قاليباف اصل 

هـاي   ريسـك  ،ثرؤم ـ هـاي  لفـه ؤكـه از ميـان م   دادنشـان  نتـايج  
 هـاي  هاي مالي، ريسك هاي مهارتي و پس از آن ريسك شكاف

هـاي   هاي سرمايه انساني و ريسك عملياتي منابع انساني، ريسك
 پـژوهش، مرحله  همچنين در .اند ثير را داشتهأرين تبيشت ،رفتاري

در مرحله توسـعه   هاي مهارتي، بيشترين ريسك مربوط به شكاف
هاي عملياتي منـابع انسـاني و    مربوط به ريسك بيشترين ريسك

هـاي   ريسـك  در مرحله مهندسـي بيشـترين ريسـك مربـوط بـه     
 .استرفتاري 

 حوزه هاي ريسك انواع بين رابطه بررسي
 تكنولوژيـك در  نـوآوري  بـا  انساني منابع

 ييدارو بنيان دانش هاي شركت

 )1397( اي و پوركياني حمزه
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    شناسي پژوهش روش
اين پژوهش در بخش روش كيفـي بـا اسـتفاده از    . گيرد پژوهش حاضر از نظر نوع پژوهش در زمره مطالعات آميخته قرار مي

هاي  هاي پژوهش است كه براي تحليل داده تحليل تم يكي از روش. روش تحليل تم و براساس نگرش استقرايي تحليل شد
هاي متنـي از   توان روشي پژوهشي براي براي تفسير ذهني محتوايي داده بنابراين، تحليل تم را مي. كاربرد فراواني داردمتني 

براي اجراي اين پژوهش چند  .شده دانست سازي يا طراحي الگوهاي شناخته مند، كدبندي و تن بندي نظام راه فرايندهاي طبقه
  :شود ميمرحله طي شده است كه در ادامه تشريح 

 شده در صنعت گردشـگري، مطالعـه و بررسـي شـدند و در ايـن       هاي منابع انساني مطرح در مرحله نخست، ريسك
ريسك منابع انساني در صـنعت گردشـگري    32 طي اين مرحله،. نامه مطالعه شدند ها و پايان ها، كتاب مسير، مقاله
  .شناخته شد

 هـاي شـاخص و متناسـب بـا صـنعت       انساني، براي تعيـين آيـتم  هاي منابع  در مرحله دوم، بعد از شناسايي ريسك
در ايـن  . هاي خبرگان از روش دلفي فـازي اسـتفاده شـد    ها با استفاده از نظريه گردشگري ايران به انتخاب ريسك

ها از افراد باتجربه و فعال در  صورت هدفمند انتخاب شدند، آن گيري غيرتصادفي و به روش، خبرگان به روش نمونه
تعـداد كـل خبرگـان در    . ي منابع انساني صنعت آشنايي داشـتند ها يژگيوگردشگري بودند كه با مشكلات و  حوزه

نفر در نظر گرفته شد كه شغل يا سمت اين افراد كارشناسان و مديران ميراث فرهنگي،  13پژوهش مرحله نخست 
 ـ. وكارهاي گردشگري و مديران اجرايي و منابع انساني اسـت  صاحبان كسب ين فعـالان در حـوزه گردشـگري    از ب

سپس با تحليـل  . اند سال سابقه فعاليت در اين حوزه را داشته 5طور متوسط  به) يعلم تيئهغير از  نخبگان مدنظر (
  .هاي نهايي منابع انساني تعيين شد با روش دلفي فازي ريسك ها داده

   انسـاني اسـت، از خبرگـان صـنعت      ي منـابع هـا  سـك يردر مرحله سوم، براي تعيين روابط بين عناصر كه همـان
در اين مرحله، . روش انتخاب خبرگان در اين مرحله نيز مثل مرحله قبل بوده است. گردشگري دعوت به عمل آمد

علمي دانشگاه، خبرگان صـنعت گردشـگري، مشـاوران و پژوهشـگران حـوزه       نفر خبرگان شامل اعضاي هيئت 14
سـپس،  . اند سال سابقه فعاليت در حوزه تخصصي خود بوده 7توسط داراي م طور بهكه  اند شده  انتخابمنابع انساني 

اين  هاي منابع انساني انجام شده و در نهايت با روش ساختاري تفسيري، بررسي روابط بين ريسك ها دادهبا تحليل 
  .بررسي شدند MICMACها با استفاده از تحليل  ريسك

 ي منابع انساني در حوزه گردشـگري ها سكيربه  جعرا نخبرگا نظر كسب با هدف نامه پرسش شد، رهشاا طور كه همان
از  دهسـتفا ا ،هسـتند  خيلد انآن يها ها و پاسخ پرسش رـب ديمل متعداو عو دهبو كلي شده طرح مواردكه  آنجا از .شد طراحي 

يرهـاي كيفـي بـراي    ها را با مشكل مواجه خواهد كرد كه با توجه بـه آزادي عمـل بيشـتر خبرگـان متغ     قطعي آن متغيرهايي
شـود   مشـاهده مـي    2شد كـه مقـادير آن در جـدول     تايي و تعريف اعداد فازي مثلثي استفاده  نامه از طيف ليكرت پنج پرسش

  .)2022 ،1 اوتنگ، زو و شريفي(
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Oteng, Zuo & Sharifi 
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  اعداد فازي مثلثي . 2جدول 
  اعداد فازي مثلثي  متغيرهاي كلامي

  )0،0،0، 2/0(  خيلي كم
  )2/0،0، 4/0(  كم

  )2/0، 4/0، 6/0(  متوسط
  )4/0، 6/0، 8/0(  زياد

  )6/0، 8/0، 1(  خيلي زياد
  

 وطراحـي   اي نامـه  ، پرسـش 2شـده در جـدول    شده از منابع و متغيرهاي زباني انتخـاب  ي استخراجها سكيربا توجه به 
   .ي خبرگان احصا شدها نهيگزفراواني انتخاب 

شده، عدد مدنظر بـه   كه طبق ارزش گزينه انتخاب طوري  شده است، به  از اعداد فازي مثلثي استفاده ها دادهبراي تحليل 
 1با اسـتفاده از رابطـه    بايد نظر خبرگان ريسكحال براي هر . شود يمنمايش داده ) um,vm,wm( صورت به وسه عدد تبديل 
بايد براي هر ريسك به يك عـدد   2سپس با استفاده از رابطه . ، سه عدد به دست خواهد آمدريسك  براي هر .محاسبه شود
  .)2022 ،اوتنگ و همكاران( شود يمشناخته  Dmعنوان  برسيم كه به

௠ܨ  )1رابطة  = ൞ݑ௠ = ݉݅݊ሺݑ௡௠ሻ, ߭௠ = ቌ෍ ߭௡௠௞
௠ୀଵ ቍଵ/௞ , ߱௠ =  ሺ߱௡௠ሻൢݔܽ݉

௠ܦ  )2رابطة  = ௠ݑ + ߭௠ + ߱௠3 ݉ = 1, 2, 3, …  ݕ

در نظر گرفتـه   5/0 ي پيشينها پژوهشبا توجه به اين مقدار  .را مشخص كردند 1آستانهحد تيم خبرگان ة بعد، در مرحل
بعد از دور اول اجماع انجام شد و  .شدنداز حد آستانه رد  تركم مقدارهايو  دييتأ، بودنداز حد آستانه  بيشتركه  مقدارهايي .شد
  .است تفسيري ساختاري نامه پرسش ورودي اين متغيرها. كردند تأييد را آن خبرگان تيم

برخـي از   حـذف و تعـديل   منظـور  به) نفر 7(از نظر اساتيد دانشگاه و خبرگان  ،نامه تضمين اعتبار محتوايي پرسش براي
شـده و    تـايي ليكـرت طراحـي    نامه مرحله اول كه در طيف پنج براي ارزيابي پايايي پرسش. شدپژوهش استفاده  هاي پرسش
آذر، (شـد    عنوان مقدار مناسـب در نظـر گرفتـه    به 7/0شد كه عدد   آلفاي كرونباخ استفاده آزموناز  است،شاخص  32شامل 

 ديي ـتأاست، پايـايي   7/0بوده و بيشتر از عدد  933/0با توجه به اينكه ضريب آلفاي كرونباخ برابر  .)1392خسروي و جلالي، 
  .است 3جدول نتايج به شرح  .شد
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1. Threshold 
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  نامه اول با آلفاي كرونباخ پايايي پرسش.  3 جدول
  مقدار آلفاي كرونباخ  متغيرها مقدار آلفاي كرونباخ  متغيرها

  93/0  17 ريمتغ  93/0  1 ريمتغ
  929/0  18 ريمتغ  931/0  2 ريمتغ
 929/0  19 ريمتغ  931/0  3 ريمتغ

 929/0  20 ريمتغ  932/0  4 ريمتغ

  933/0  21 ريمتغ  928/0  5 ريمتغ
  931/0  22 ريمتغ  928/0  6 ريمتغ
  929/0  23 ريمتغ  932/0  7 ريمتغ
  932/0  24 ريمتغ  934/0  8 ريمتغ
  932/0  25 ريمتغ  935/0  9 ريمتغ
  93/0  26 ريمتغ  934/0  10 ريمتغ
  934/0  27 ريمتغ  93/0  11 ريمتغ
  933/0  28 ريمتغ  928/0  12 ريمتغ
  929/0  29 ريمتغ  928/0  13 ريمتغ
  929/0  30 ريمتغ  931/0  14 ريمتغ
  928/0  31 ريمتغ  928/0  15 ريمتغ
  933/0  32 ريمتغ  93/0  16 ريمتغ

  933/0  آلفاي كرونباخ كلي
  

  هاي پژوهش  يافته
 توان تم را ميبنابراين تحليل  ؛هاي متني كاربرد فراواني دارد هاي پژوهش است كه براي تحليل داده تحليل تم يكي از روش

سـازي   مند، كدبندي و تن بندي نظام از راه فرايندهاي طبقه ،هاي متني براي تفسير ذهني محتوايي داده ،روش پژوهشي نوعي
شـده در   هاي منابع انساني مطرح ريسك نخست، ةبراي اجراي اين پژوهش، در مرحل .شده دانست  يا طراحي الگوهاي شناخته

 هـا،  از بـين آن  نامه كه ها و پايان ها، كتاب مقاله :شده عبارت بودند از اسناد بررسي .مطالعه و بررسي شدند ،صنعت گردشگري
 تعريـف  پـژوهش،  ايـن  در. شـد  و اسـتخراج  شناسـايي با استفاده از تحليل تم صنعت گردشگري ريسك منابع انساني در  32

كـه از سيسـتم    شـود  مي گرفتههايي در نظر  ريسك ،در اين تعريف. ي كار بوده استمبنا) 2006( 1فيلي انساني منابع ريسك
ايـن   گيـرد و  مـي نشـئت  ) ريزي منابع انساني و جبران خدمات انتخاب، آموزش، ارزيابي عملكرد، برنامه(منابع انساني سازمان 

شـده  درج  4ول ي منابع انساني مرتبط بـا صـنعت گردشـگري در جـد    ها سكير .وجود نداردسازمان  يفرايندهاها در  ريسك
  .است
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1. Fheili 
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  با صنعت گردشگري بر مبناي پيشينه پژوهش مرتبط يانسان منابع يها سكير. 4 جدول
  مفاهيم  مقوله  منبع

اليوت، سـيموندز،   موري(، )2018، 3بروك(، )2021، 2يلدريم(،)1،2006اندرسون(
يــو، شــي و (، )2022 ،5اســتامولامپروس و سيميتســي(، )2017، 4مــادلي و تــالر

 ،7نويد، فرگوسـن، و رينولـدز  ، پابل(، )2016 باوم و همكاران،(، )2022،  6هوانگ
شـي،  (، )2019 ،9جانسون، هوانگ و دويـل (، )2001 ،8هالاگر و اندرسن(، )2022

، 11دونالـد و مـك ـ كـي     گيـبس، مـك  (، )2020 ،10ژانگ، چن، موريسون و لـين 
ان، كـو،  ه ـ(، )2021 ،13فري، هي و يانـگ (، )2018 ،12فرانسيس و باوم(، )2015

، 15نيكسـون (، )1394 ،زاده طـاهري و لطفـي  (، )2021 ،14آريزا ـ مونتز، لي و كيم 
رابيـول، محمـد،   (، )2018، 17توكارزكوكيـك (، )2022 ،16پركو و آنيگبـا (، )2000

، سـولنت و  گلوبوفسـكايا  رابينسـون، بـاوم،  (و  )2023، 18پاتوري، يـان و عثمـان  
  )2019، 19كالان

ريزي منابع  ريسك برنامه
 پروري ي جانشينها برنامه نداشتن  انساني

، 21آتويـان (، )2023رابيـول و همكـاران،   (، )2018 ،20سيامبالاپيتيا، ژانـگ و ليـو  (
 ،23الرهيلـي و همكـاران  (، )2016بـاوم و همكـاران،   (، )2017 ،22راسـي (، )2015
، )2020، 25، گاراوانو ليـنچ نولان(، )2011، 24فيل و بري ديويدسون، مك(، )2019

احمـد و  (، )2015گيبس و همكاران، (، )2020ي و همكاران، ش(، )2021 يلدريم،(
  )2019 ،27نجيب و بارت(و  )2019، 26اسكات

ريزي منابع  ريسك برنامه
  انساني

ي منابع زير برنامهنداشتن فرايند 
 انساني

ريزي منابعريسك برنامه  )2018 كوكيك،ـ  توكارز(و  )2011ديويدسون و همكاران، (، )2006اندرسون، (
  انساني

وضعيتدر  يانسان يروينتعديل
  يبحران

ــن، ( ــالاگر و اندرسـ ــاران، (، )2001هـ ــون و همكـ ــوري و (، )2019رابينسـ مـ
 )2022استامولامپروس و سيميتسي، (و  )2017همكاران،

ريزي منابعريسك برنامه
  انساني

نداشتن برنامه براي نگهداشت 
 منابع انساني

فرانسـيس و بـاوم،   (، )2019جانسـون و همكـاران،   (، )2015ياگ و حسـني،پرا(
ــاران،(، )2018 ــول و همك ــا، (، )2023رابي ــو و آنيگب ــالارگيرو و (و  )2022پرك ك

  )2017كاستن، 
ريزي منابع  ريسك برنامه

  عدم ترسيم مسير شغلي  انساني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Anderson 
2. Yıldırım 
3. Burke 
4. Murray, Elliot, Simmonds, Madeley & Taller 
5. Stamolampros & Symitsi 
6.  Yu, Xie & Huang 
7. Pabel, Naweed, Ferguson & Reynolds 
8. Hjalager & Andersen 
9. Johnson, Huang & Doyle 
10. Xie, Zhang, Chen, Morrison & Lin 
11. Gibbs, MacDonald & MacKay 
12. Francis & Baum 
13. Ferry, He & Yang 
14. Han, Koo, Ariza-Montes, Lee & Kim 
15. Nickson 
16. Preko & Anyigba 
17. Tokarz-Kocik 
18. Rabiul, Mohamed, Patwary, Yean & Osman 
19. Robinson, Baum, Golubovskaya, Solnet & Callan 
20. Siyambalapitiya, Zhang & Liu 
21. Atoyan 
22. Ross 
23. Elrehail et. al 
24. Davidson, McPhail & Barry 
25. Nolan, Garavan & Lynch 
26. Ahmad & Scott 
27. Najeeb & Barrett 
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  مفاهيم  مقوله  منبع
ــاران،  ( ــعير و همك ــي،  (، )2022الش ــتامولامپروس و سيميتس ــو و (، )2022اس ي

جانسـون  (، )2022همكاران،  پابل و(، )2016باوم و همكاران، (، )2022همكاران،
  )2021فري و همكاران، (و  )2020زي و همكاران، (، )2019و همكاران، 

  ريزي ريسك برنامه
  منابع انساني

نبود آينده شغلي در صنعت 
  گردشگري

ريسك برنامه ريزي منابع  )2019نجيب و بارت، (، )2021 يلدريم،(، )2023رابيول و همكاران، (
  از دست دادن كاركنان كليدي  انساني

ن، وهـالاگر و اندرس ـ (، )2019الرهيلـي و همكـاران،   (، )2016باوم و همكاران،(
  )2021 يلدريم،(و  )2019رابينسون و همكاران، (، )2001

برنامه ريزي منابعريسك
  انساني

از حد به كاركنان وابستگي بيش 
  كليدي

نيكسـون،  (، )2018 كوكيك،-توكارز(،)2020 ،1فنگ(، )2015پراياگ و حسني،(
  )2022پركو و آنيگبا، (و  )2000

ريزي منابعريسك برنامه
  امنيت شغلينداشتن   انساني

ــاوم و همكــاران، (، )2022اســتامولامپروس و سيميتســي، ( ــولان و (، )2016ب ن
، )2011ديويدسـون و همكـاران،   (، )2001هالاگر و اندرسـن،  (، )2020همكاران،

، )2022 ،2پـلاز و سـانچز  (، )2022پركو و آنيگبا، (، )2019جانسون و همكاران، (
  )2000نيكسون، (و  )2019 احمد و اسكات،(

مهارت و دانش مورد نياز نداشتن   ريسك انتخاب
 براي استخدام

، )2017، 3كــالارگيرو و كاســتن(، )2023رابيــول و همكــاران، (،)2017راســي،(
، 5نتـوا (، )2021 يلـدريم، (، )2021 ،4آلتين، كوسو اوغلـو و اوكومـوس  لاره،  دي(

  )2021الرهيلي و همكاران، (و  )2021، 6لو( ،)2019
هاي  مهارتتيم و به  يتوجه بي  ريسك انتخاب

  يميت

الرهيلـي  (، )2019توان و همكاران، (،)021 2 يلدريم،(، )2016و همكاران،باوم(
، )2021همكـاران،   لاره و دي(، )2021، 7عثمان و همكاران(، )2019و همكاران، 

  )2021لو، (و  )2015آتويان،(
توجهي به خلاقيت و نوآوري در   بي  ريسك انتخاب

  صنعت گردشگري

  ريسك انتخاب  )2013 نيكسون،(و  )2000نيكسون، (
استفاده نكردن از نيروي انساني

مختلف  هاي حوزهبومي در 
  گردشگري

ديدگاه منفي نيروي كار به مشاغل  ريسك انتخاب  )2017 موري و همكاران،(
  گردشگري

ي، اش ـيع(و  )2023رابيول و همكاران، (، )2022پركو و آنيگبا، (، )2021 يلدريم،(
  ريسك انتخاب  )1392عياشي و قنواتي، 

كمبود نيروي متخصص در 
راهنماي تور (مشاغل حياتي 

  ...)هتلداري، گردشگري مذهبي و
گيــبس و همكــاران، (، )2020همكــاران، زي و (، )2019جانسـون و همكــاران،  (

، )2018بـروك،  (، )2017مـوري و همكـاران،  (، )2019احمد و اسكات، (، )2015
  )2019نجيب و بارت، (و  )2018 كوكيك، توكارز(، )2021 يلدريم،(

استخدام فصلي در صنعت   ابريسك انتخ
  گردشگري

جانسـون و همكـاران،   (، )2021 يلـدريم، (، )2022استامولامپروس و سيميتسي، (
ــاو(، )2019 تاتاروســانو، (، )2017 مــوري و همكــاران،(، )2018م، فرانســيس و ب
 پابــل و(، )2018، كوكيــك-توكــارز(، )2011ديويدســون و همكــاران، (، )2009

، )2021الرهيلي و همكـاران،  (، )2019رابينسون و همكاران، (، )2022همكاران، 
 )2018سيامبالاپيتيا و همكاران، (و  )2021 ،لو(

 جبران خدمات مناسب ستمينبود س  ريسك جبران خدمات
 )حقوق و مزايا(

يها بخش يتفاوت سطح درآمد  ريسك جبران خدمات  )2021فري و همكاران، (و  )2000نيكسون، (
  يمختلف صنعت گردشگر
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1. Fang 
2. Peláez & Sánchez 
3. Kalargyrou & Costen 
4. De Larrea, Altin, Koseoglu & Okumus 
5. Tuan 
6. Luu 
7. Usman, Ali, Ogbonnaya & Babalola 
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  مفاهيم مقوله  منبع

  ها تيجنسعدم تعادل دستمزدهاي بين   ريسك جبران خدمات  )2017 ،1كالارگيرو و كاستن(و  )2017 موري و همكاران،(، )2018بروك، (
 ،2زاد ويردو، كوتزر، ردموند و شرفيكدوم(، )2018 سيامبالاپيتيا و همكاران،(

پراياگ و (، )2018 كوكيك،ـ   توكارز(، )2019جانسون و همكاران، (، )2022
 ،3سيوطي، سـوپريانتو و عـس  ادريس، (، )2000نيكسون، (، )2015حسني، 

ــاوم، (، )2022 هــالاگر و ( ،)2022پــلاز و ســانچز، (، )2018فرانســيس و ب
، )2020نـولان و همكـاران،   (، )2022همكـاران،   پابـل و (، )2001اندرسن، 

ــاران، ( ــول و همك ــتن، (، )2023رابي ــالارگيرو و كاس ــيع(، )2017ك و  ياش
و  )2019احمد و اسكات، (، )2019رابينسون و همكاران، (، )1392همكاران، 

  )2022 ،4ستانوا و مارينوفا(

نبود ساختار آموزشي مناسب و يادگيري   ريسك آموزش
 )ي جديدها آموزشچالش (مداوم 

پرايـاگ و  (و  )2019رابينسـون و همكـاران،   (، )2019جانسون و همكاران، (
  ريسك آموزش  )2015حسني، 

)نرم( يانسانعدم توسعه مهارت 
مديران و كارشناسان در صنعت 

 گردشگري
يهاي خارج زبانتسلط بر  نداشتن ريسك آموزش  )1397رنجبران و همكاران، (و  )1394 ،زاده يلطفويطاهر(

ي مختلفها فرهنگنداشتن آگاهي از   ريسك آموزش  )2018بروك، (و  )2017كالارگيرو و كاستن، (
  و آداب معاشرت

و )  1401اسلامي و خداياري، (، )2018بروك، (، )2015گيبس و همكاران، (
  ريسك آموزش  )1400نژاد و نرگسيان،  بازيان، پيران(

كارگيري عدم آموزش در چگونگي به
فضاي (فناوري اطلاعات و ارتباطات 

  در صنعت گردشگري) مجازي
عـز، محمـود، و   الشعير، (، )2022 همكاران، يو و(، )2020ي و همكاران، ش(

ــانم ــي،  (، )2022 ،5 غ ــتامولامپروس و سيميتس ــون و (، )2022اس ديويدس
  )2021هان و همكاران، (و  )2009تاتاروسانو، (، )2011همكاران، 

كاركنان درباره  عدم آگاهي و پيشگيري  ريسك آموزش
  ي بهداشتيها بحرانهاي و خطر

كردن با متخصصان حوزههمكاري ن  ريسك آموزش  )2022پركو و آنيگبا، (و  )1392 ي و همكاران،اشيع(
  گردشگري و مراكز آموزشي

كــالارگيرو و (و  )1392ي و همكــاران، اشــيع(، )2018فرانســيس و بــاوم، (
ي تخصصي آموزش درها تهيكمنبود  ريسك آموزش  )2017كاستن، 

  صنعت گردشگري
رابيـول و  (، )2019الرهيلي و همكـاران،  (، )2018سيامبالاپيتيا و همكاران، (

ــاران،  ــان،(، )2023همك ــروك، (، )2000نيكســون، (، )2015 آتوي ، )2018ب
  )2022استامولامپروس و سيميتسي، (و  )2006اندرسون، (

ارزيابي عملكرد توجهي به  نبود يا بي  ريسك ارزيابي عملكرد
 كاركنان

ــروك،( ــي،  (، )2018ب ــتامولامپروس و سيميتس ــالارگيرو و (و  )2022اس ك
خدماتكيفيت گيري  سخت بودن اندازه  ريسك ارزيابي عملكرد  )2017كاستن، 

 انيكاركنان به مشترشده از جانب  ارائه
و  )2018سـيامبالاپيتيا و همكـاران،   (،)2022استامولامپروس و سيميتسي، (
شركت در يبرا زهيكمبود انگ  ريسك ارزيابي عملكرد  )2020نولان و همكاران، (

 و بازخورد به مديران ها نظرسنجي

و مشكلاتبه قانون كار  نبودنبنديپا  ريسك ارزيابي عملكرد  )2000نيكسون، (و  )2019نجيب و بارت، (
  كاركنان يبراقوانين 

  ريسك ارزيابي عملكرد  )2013 نيكسون،( و  )2018بروك، (
نبود سيستم مناسب فرايندهاي

انضباطي باتوجه به نبود ارزيابي عملكرد 
 مناسب در صنعت گردشگري
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1. Kalargyrou & Costen 
2. Kodom-Wiredu, Coetzer, Redmond & Sharafizad 
3. Idris, Suyuti, Supriyanto & As 
4. Staneva & Marinov 
5. Elshaer, Azazz, Mahmoud & Ghanem 
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لحـاظ   5/0برابـر بـا    ها پژوهششده كه با توجه به  توسط تيم خبرگان در نظر گرفته  1در مرحله روش دلفي، حد آستانه
كه بعد از دور اول اجماع  اند شدهاز حد آستانه رد  تر نييپاي ها تميآو  دييتأ اند بودهيي كه بالاتر از حد آستانه ها تميآ. شده است

 5 نامـه سـاختاري تفسـيري اسـت در جـدول      ي نهايي كه ورودي پرسـش ها تميآ. انجام شد و تيم خبرگان آن را تأييد كردند
  .شوند يمشاهده م

  نامه اول با روش دلفي فازي نتايج پرسش. 5 جدول

  شده مقدار محاسبه  عامل  رديف
  وضعيت  )5/0=حد آستانه (

  دييتأ  72/0  يپرور نيجانش يها برنامه نبود  1
  دييتأ  72/0  يمنابع انسان يزير برنامه ندينبود فرا  2
  دييتأ  65/0  يداشت منابع انسان نگه ينبود برنامه برا  3
  رد  45/0  استخدام يبرا ازيها و دانش موردن مهارت نداشتن  4
  دييتأ  6/0  يدر صنعت گردشگر يانضباط يندهاايمناسب فر ستمينبود س  5
  دييتأ  63/0  يهاي مختلف گردشگر در حوزه يبوم يانسان يروياز ننكردن  استفاده   6
  رد  48/0  يمشاغل گردشگر در رابطه باكار  يروين يمنف دگاهيد  7
  دييتأ  73/0  )ايحقوق و مزا(جبران خدمات مناسب  ستمينبود س  8
  رد  38/0  يمختلف صنعت گردشگر يها بخش يتفاوت سطح درآمد  9

  دييتأ  75/0  يبحران طيدر شرا يانسان يروين ليتعد  10
  رد  42/0  ها تيجنس نيب يتعادل دستمزدها نبود  11

تـور   يمثـل راهنمـا  ( ياتي ـمتخصص در مشـاغل ح  يروين نبود ايكمبود   12
  دييتأ  52/0  ...)و يصنعت يگردشگر ،يمذهب يگردشگر ،يهتلدار

  دييتأ  63/0  )ديجد يها چالش آموزش(مداوم  يريادگيمناسب و  ينبود ساختار آموزش  13
  دييتأ  78/0  يشغل ريمس ميعدم ترس  14

و كارشناســان در صــنعت  رانيمــد) نــرم( يتوســعه مهــارت انســان نبــود  15
  دييتأ  63/0  يگردشگر

  دييتأ  54/0  يخارج يها عدم تسلط بر زبان  16
  دييتأ  52/0  مختلف و آداب معاشرت يها از فرهنگ يآگاه نداشتن  17

اطلاعـات و ارتباطـات    يفنـاور  يريكـارگ  بـه  يآمـوزش در چگـونگ   نبود  18
  رد  47/0  يدر صنعت گردشگر) يمجاز يفضا(

  دييتأ  66/0  كاركنان يبرا نيبه قانون كار و مشكلات قوان نبودن بنديپا  19
  رد  46/0  يبهداشت يها بحراناز  ي نكردنريشگيپو  هاخطر ازكاركنان  يآگاهنا  20
  دييتأ  56/0  عملكرد كاركنان يابيبه ارز توجهي بي اينبود   21

شـده از جانـب كاركنـان بـه      خدمات ارائه تيفيك يريگ سخت بودن اندازه  22
  رد  44/0  انيمشتر

  رد  43/0  يميت يها و مهارت ميبه ت توجهي بي  23
  رد  46/0  رانيو بازخورد به مد ها يشركت در نظرسنج يبرا زهيكمبود انگ  24

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Threshold 
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  شده مقدار محاسبه  عامل  رديف
  وضعيت  )5/0=حد آستانه (

  رد  44/0  يدياز دست دادن كاركنان كل  25
  رد  47/0  يديبه كاركنان كل حد از  شيب يوابستگ  26
  رد  48/0  يدر صنعت گردشگر يشغل ندهينبود آ  27
  دييتأ  58/0  يدر صنعت گردشگر ياستخدام فصل  28
  رد  46/0  يدر صنعت گردشگر يو نوآور تيبه خلاق توجهي بي  29
  دييتأ  59/0  يآموزش در صنعت گردشگر يتخصص يها تهيكم نبود  30
  رد  38/0  يو مراكز آموزش يحوزه گردشگر نابا متخصصنكردن  يهمكار  31
  دييتأ  6/0  يشغل تيامن نبود  32

  

  
  .است 6شده توسط خبرگان با روش دلفي فازي به شرح جدول  نهاييي ها سكير
 

  ي منابع انساني نهاييها سكير. 6جدول 
 عامل رديف

  يپرور نيجانش يها برنامه نبود  1
  يمنابع انسان يزير برنامه ندينبود فرا  2
  ي و استعدادهاداشت منابع انسان نگه ينبود برنامه برا  3
  يدر صنعت گردشگر يانضباط يندهاايمناسب فر ستمينبود س  4
  يهاي مختلف گردشگر در حوزه يبوم يانسان يروياز ننكردن استفاده   5
  )ايحقوق و مزا(جبران خدمات مناسب  ستمينبود س  6
  يبحران طيدر شرا يانسان يروين ليتعد  7
  ...)و يصنعت يگردشگر ،يمذهب يگردشگر ،يتور هتلدار يمثل راهنما( ياتيمتخصص در مشاغل ح يروين نبود ايكمبود   8

فضاي ( ITكارگيري  كمبود اساتيد متخصص در بخش هتلداري، رستوران و آشپزي ـ عدم آموزش به ( مناسب ينبود ساختار آموزش  9
  )توجهي به سطح علمي و توانايي كارمندان ـ نبود مشوق يا اجبار در حوزه آموزش نيروي گردشگري ـ بي) مجازي

  ))ارتقاي افقي و عمودي(بندي راهنمايان گردشگري  عدم درجه(ي در مشاغل مرتبط با صنعت گردشگري شغل ريمس ميعدم ترس  10
  يو كارشناسان در صنعت گردشگر رانيمد) نرم( يعدم توسعه مهارت انسان  11
  يخارج يها تسلط بر زباننداشتن   12
  مختلف و آداب معاشرت يها از فرهنگ ي نداشتنآگاه  13
  )نبود بيمه براي بعضي از كاركنان گردشگري مثل راهنمايان تور(كاركنان  يبرا نيبه قانون كار و مشكلات قوان نبودن بنديپا  14
  عملكرد كاركنان يابيبه ارز توجهي بي اينبود   15
  يدر صنعت گردشگر ياستخدام فصل  16

همكاري با متخصصـين حـوزه گردشـگري و مراكـز     كمبود اساتيد و عدم ( يآموزش در صنعت گردشگر يتخصص يها تهيكم نبود  17
  )آموزشي

  ي در صنعت گردشگريشغل تيامن نبود  18
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شده توسط خبرگان با روش دلفي فازي شناسايي شدند و پس از آن با روش ساختاري تفسيري روابط  ي نهاييها سكير
ي ا نامـه  پرسـش بـدين منظـور،   . تكميل شـد ) SSIM( يساختاراستخراج شد كه در ابتدا ماتريس خود تعاملي  ها سكيربين 

نفـر از خبرگـان شـامل     14هاي مديريت منابع انساني در صنعت گردشگري طراحـي شـد و از    ساخته براساس ريسك محقق
با توجه  ها را شد تا رابطه زوجي بين ريسك اساتيد دانشگاه و مديران ميراث فرهنگي و كارفرمايان صنعت گردشگري خواسته 

  .نامه شده است براي راحتي كار اعداد زير جايگزين علائم پرسش. تكميل كنند) V,A,X,O(يي با علائم به راهنما
 .Oجاي حرف  به :X ،0جاي حرف  به :A ،2جاي حرف  به: -V  ،1جاي حرف  به :1

ابي اوليـه  بـه مـاتريس دسـتي    توان يمشده،  بر اعداد صفر و يك با قواعد بيان SSIMبا تبديل نمادهاي روابط ماتريس 
  .شده است نمايش داده  7ماتريس دستيابي اوليه اين پژوهش در جدول . رسيد

  ماتريس دستيابي اوليه  .7جدول 
1 2 3 4 5 6 7 8  9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1  1 0  1 00001  1110 0 1  1 0 1 0 

21 1  1 111  0101  10 0 1  1 0 0 1 

31 1  1 0001  101  10 0 01  1 1 1 

40 0 1  100000000 0 00 0 0 0 

50 0 0 01  0000000 0 00 0 0 0 

61  0 1  101010100 0 01 0 0 1 

70 1  1 0001  00000 0 00 0 0 0 

80 0 0 01  01  10100 0 00 1 0 0 

91 1  1 01  001  1111  1 00 0 1 0 

101 1 0 00001  11  10 0 01 . 1  1 

110 0 0 00001  101  1 1 00 0 0 0 

120 0 0 000000001  0 00 0 0 0 

130  0 0 000000000 1  00 0 0 0 

140 0 1 001  100000 0 1  0 0 0 1  
151 1  1 1010001  00 0 01  0 0 0 

160 0 0 001  110000 0 00 1 . 1 

171 0 1 00001  1110 0 00 0 1 .  
181 0  1  01  1110  110 0 00 1 . 1  

  

پـذيري در روابـط،    پس از تشكيل ماتريس دستيابي اوليه بايد سازگاري دروني آن برقرار شود كه با دخيل كردن انتقـال 
قدرت نفوذ . شده است  وابستگي هر متغير نيز بيان ماتريس قدرت نفوذ و ميزاندر اين . ماتريس دستيابي نهايي به دست آمد

نقش دارد و ميزان وابستگي تعداد نهايي متغيرهايي كه  ها آنكه در ايجاد ) با خودش( ييرهايمتغهر متغير شامل تعداد نهايي 
  .شده است  نمايش داده 8ماتريس دسترسي نهايي در جدول . شود يمباعث ايجاد متغير مدنظر 
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  ماتريس دسترسي نهايي. 8 جدول
ميزان نفوذ 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

1  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
41 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 12 
50 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 16 
71 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 15 
81 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 14 
91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
101 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
111 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 13 
120 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 
130 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 
141 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 15 
151 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 16 
161 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 13 
171 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 
181 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

ميزان 
 14 14 15 14 11 9 9 15121515111515 12 15 15 15وابستگي

 
  

براي تعيـين سـطح متغيرهـا، سـه مجموعـه       .پس از محاسبه ماتريس دسترسي نهايي، بايد سطوح مدل مشخص شود
مجموعه . گذارند يم تأثيرخود متغير و متغيرهايي است كه بر آن مجموعه ورودي . دشو يمورودي، خروجي و مشترك تبيين 

و مجموعه مشترك، اشتراك دو مجموعه ورودي  رنديپذ يم تأثيروجي شامل خود متغير و متغيرهايي است كه از آن متغير خر
قرار خواهد گرفـت  اگر مجموعه خروجي و مشترك براي هر متغير يكسان باشد، آن متغير در بالاترين سطح . و خروجي است

بندي تمـام   بندي براي تمام متغيرها با حذف متغير سطح بالا تا سطح سطح. دشو يمشده كنار گذاشته  بندي متغير بيان و در سطح
  .شده است  ارائه 9بندي عوامل در جدول  كه سطح )2006، 1فيصل، بانوت و شانكار( كند يممتغيرها، ادامه پيدا 

  بندي عوامل سطح . 9جدول 
  13مؤلفه   12 مؤلفه  5مؤلفه  1ح سط

  16مؤلفه   11مؤلفه   10مؤلفه   8مؤلفه   7مؤلفه   3مؤلفه   2مؤلفه   1مؤلفه  2سطح 
  18مؤلفه   17مؤلفه   15مؤلفه   3سطح 
  4مؤلفه  4سطح 
  14مؤلفه   6مؤلفه  5سطح 
  9مؤلفه  6سطح 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Faisal, Banwet & Shankar 
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ي منـابع انسـاني در صـنعت    هـا  سـك يرسـطح اثرگـذاري در بررسـي     6شده مشخص شـد   با توجه به محاسبات انجام
  . شده است  نمايش داده 1گردشگري وجود دارد كه دياگرام روش ساختاري تفسيري در شكل 

  

  
  دياگرام ساختاري تفسيري. 1شكل 

   :شده به شرح زير است ي شناساييها سطح
 بـر   نداشـتن   تسـلط ، )5 مؤلفه( يهاي مختلف گردشگر در حوزه يبوم يانسان يروياز ننكردن استفاده : سطح اول

  ).13 مؤلفه(مختلف و آداب معاشرت  يها از فرهنگ يآگاه و نداشتن) 12 مؤلفه( يخارج يها زبان
 نبـود برنامـه   ، )2 مؤلفه( يمنابع انسان يزير برنامه ندينبود فرا، )1 مؤلفه(ي پرور نيجانش يها برنامه نبود: سطح دوم

 اي ـكمبـود  ، )7 مؤلفه( يبحران طيدر شرا يانسان يروين ليتعد، )3 مؤلفه(ي و استعدادها داشت منابع انسان نگه يبرا
 يگردشگري در مشاغل مرتبط با صنعت شغل ريمس ميعدم ترس، )8 مؤلفه( ياتيمتخصص در مشاغل ح يروين نبود

اسـتخدام  و ) 11 مؤلفـه ( يان در صنعت گردشـگر و كارشناس رانيمد) نرم( يعدم توسعه مهارت انسان، )10 مؤلفه(
  ).16 مؤلفه( يدر صنعت گردشگر يفصل

 آموزش در صنعت  يتخصص يها تهيكم ، نبود)15 مؤلفه(عملكرد كاركنان  يابيبه ارز يتوجه بي اينبود  :سطح سوم
  ).18 مؤلفه( يگردشگري در صنعت شغل تيامن و نبود) 17 مؤلفه( يگردشگر
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 4 مؤلفه( يدر صنعت گردشگر يانضباط يندهاايمناسب فر ستمينبود س: سطح چهارم.(  
 يبـرا  نيبه قانون كار و مشـكلات قـوان   نبودن بنديپاو ) 6 مؤلفه( جبران خدمات مناسب ستمينبود س: سطح پنجم 

  ).5 مؤلفه(كاركنان 
 9 مؤلفه(مناسب  ينبود ساختار آموزش: سطح ششم.(  

دياگرام، نبود ساختار آموزشي مناسب در سطح ششم قرار گرفته است و طور كه مشخص است، با توجه به ترسيم  همان
 تـأثير خود بـر عوامـل ديگـر     خودي از ساير عوامل است و به متأثرسه عامل سطح اول نيز . است تأثيرگذار ها سكيربر ساير 

آگـاهي  « و » ر زبان خـارجي تسلط نداشتن ب« ، »عدم استفاده از نيروي بومي«ي منابع انساني ها سكيردر واقع . گذارد ينم
  .ي منابع انساني ريشه دارد كه بايد مطالعه و بررسي شودها سكيردر ساير » ي مختلفها فرهنگنداشتن از 
 ثـر ا مـاتريس  گانـه رچها هـاي  خوشهيكي از  را در ها سكير تمامي توان يم بستگيوا رتقدو  نفوذ رتقد تعييناز  پس

مل اعو ادتعد ميانگيناز  تر بزرگ حدوا يكمعمولاً  مدنظر ماتريسروي . قرار داد )MICMAC( ديبرركا متقابل عجاار بضر
تلاقي خواهـد   7است نقاط مرزي روي عدد  18برابر با  ها سكيركه در اين پژوهش با توجه به اينكه  شود يمدر نظر گرفته 

. انـد  قـرار گرفتـه   8ايج، نقاط مـرزي روي عـدد   ، براي بهتر شدن نتاند با توجه به اينكه عوامل در دو ناحيه قرار گرفته. داشت
كه در سطح اول قرار گرفتند، در بخش متغيرهـاي مسـتقل    13و  12، 5 مؤلفهمشخص است، سه  2در شكل  طور كه همان

در جـاي حساسـي قـرار     ها سكيراين . قرار گرفتند و بقيه متغيرها با توجه به روابطي كه داشتند در بخش پيوندي جا گرفتند
خواهد گذاشت و روابـط را بـا تغييـر مواجـه      تأثيرتغيير عامل بر بقيه عوامل مرتبط يا خودش  ترين كوچكدارند و در صورت 

  .خواهد كرد

  
  )MICMAC( يوابستگ ـنمودار قدرت نفوذ . 2شكل 

  گيري بحث و نتيجه
است كه با اسـتفاده از   انساني در صنعت گردشگري منابع هاي ابعاد ريسك بندي شناسايي و سطح پژوهش، اين اصلي هدف 

ي حمايتي ها استيسي منابع انساني در اين صنعت را ارائه داده و براي اتخاذ ها سكيراز روابط بين  نانهيب واقعآن بتوان نتايج 
پـژوهش بـا توجـه بـه     در اين . در راستاي ارتقاي وضعيت نيروي انساني در حوزه گردشگري، پيشنهادهاي مناسب ارائه شود
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اي ريسك منابع انساني و توجه صنعت به حوزه منابع انسـاني از تعريـف ريسـك     شده در مطالعات كتابخانه هاي انجام بررسي
شـده و براسـاس ايـن     منابع انساني فيلي و با رويكرد كمبود يا ضعف فرايندهاي منابع انساني و احتمالات منفي آن اسـتفاده  

ي پـژوهش نشـان   ها افتهي. شده است  هاي منابع انساني در صنعت گردشگري پرداخته بندي ريسك نگرش به بررسي و سطح
و » عدم پايبندي به قانون كار و مشـكلات قـوانين  «و  تأثيربيشترين » نبود ساختار آموزشي مناسب«ي ها سكيردهد كه  مي
عدم تسـلط بـر   «، »استفاده نكردن از نيروي بومي«ي بعدي قرار دارند و سه آيتم ها گاهيجادر » نبود سيستم جبران خدمت«

 دهـد  يم ـدر سطح اول قرار گرفتند كه نشان » ي مختلف و آداب معاشرتها فرهنگآگاهي نداشتن از «و » ي خارجيها زبان
  . شوند يممتغير مستقل شناخته عنوان  ي ندارند و بهريتأثبر ديگر عوامل  خود ي خود بهاز ساير عوامل هستند و  متأثر

 4ريسك منابع انساني در ها  آن. خواني دارد هم )1401(نتايج اين پژوهش با نتايج حاصل از پژوهش صوفي و همكاران 
هاي سرمايه انساني، ريسك محيطي و ريسك ارزشي منابع انسـاني شناسـايي    هاي عملياتي منابع انساني، ريسك بعد ريسك

هاي منابع انساني در كارمنديابي، انتخاب، رهبري، ارزيـابي   ريسكنشان داد كه ) 2023(ج پژوهش آري نتايهمچنين، . شدند
شـود كـه بـا نتـايج      بندي مي اي دسته عملكرد، امنيت شغلي، جبران خدمات، فقدان نيروهاي كليدي و امنيت و سلامت حرفه

اي توجه شده، در حالي كه در اين پـژوهش   مت حرفهبه امنيت و سلا) 2023(در پژوهش آري . راستا است پژوهش حاضر هم
در سـه بعـد شـامل    را هاي منابع انساني مؤثر بر عملكرد  ريسك )1401(روايي و همكاران همچنين  .ناديده گرفته شده است

ظـر  كـه از ن  هاي سرمايه انساني شناسايي شدند هاي فرايندي منابع انساني و ريسك هاي اهداف منابع انساني، ريسك ريسك
  .راستا است بندي با پژوهش حاضر هم دسته

متغير مستقل و بقيه  3ها در دو ناحيه پيوندي و مستقل قرار گرفتند كه  نشان داده شد، ريسك 2كه در شكل  طور همان
است ميزان وابستگي و قدرت نفوذ  مؤلفهي گروه پيوندي بالا بودن هر دو ها يژگيواز . ها در گروه پيوندي قرار گرفتند ريسك

  .بيني را حساس خواهد كرد كه شناسايي و پيش
از حقايق صنعت گردشگري اين است كه در مقايسه با بقيه صنايع ثروتمند نيستند و با عوامل سياسي و اجتماعي كشور 

 هـا  شركتو  ها سازمان رهيمد ئتيهوابستگي شديدي دارند و تفكر منابع انساني و توجه به نيروي انساني بين مديران عامل و 
  . طور كامل تثبيت نشده است هنوز به
ي منـابع  هـا  سـك يربينـي و مـديريت    در شناسايي، پـيش  تواند يم ها سكيرگفت شناسايي روابط  توان يمطور كلي  به

ي هـا  سـك يربه بررسـي   هاي پيشين در اين حوزه پژوهش كه گفتني است. انساني، به صنعت گردشگري كمك شاياني كند
زيادي در صـنعت گردشـگري دارد    تأثيرعنوان بخشي كه  ي منابع انساني را بهها سكيرو  اند پرداخته صنعت گردشگري كلي

ي گردشـگري،  هـا  سـازمان ويژه و متمركز در حـوزه منـابع انسـاني در     ديد بااند، اما در اين پژوهش سعي شده  در نظر گرفته
امي كوچك در راسـتاي ارتقـاي مسـائل و مشـكلات ايـن      گرفته تا گ  ي منابع انساني انجامها سكيربندي  شناسايي و سطح

  .صنعت برداشته شود
رويكردهاي جديـدي از   شده است تا  آمده، برخي پيشنهادهاي كاربردي و پژوهشي ارائه دست ها و نتايج به براساس داده

ي بـالقوه كشـورمان، يكـي از بهتـرين     هـا  تيظرفصنعت گردشگري با توجه به . پژوهشگران قرار دهد اين حوزه را در اختيار
نظيـر، از اولويـت بـالاتري     هاي كـم  اين مهم در استان يزد به دليل ظرفيت. گذاري و كسب درآمد است براي سرمايه ها حوزه

  . برخوردار است
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تركيـب ايـن   تواند  شده در سطح اول و ميزان كم تأثيرگذاري بر ساير عوامل مي هاي شناسايي با توجه به ريسك :سطح اول
هـاي مـرتبط بـا     هاي خارجي و آشنايي بافرهنگ يا مشـوق  هاي بلندمدت زبان عوامل با آموزش يا پاداش مثل برگزاري دوره

ريزي براي ايجاد نظام پرداخت متناسب با اهداف صنعت گردشـگري، ايجـاد    ايجاد برنامه. سيستم حقوق و مزايا پيشنهاد شود
اخت مزايا و پاداش از جمله مواردي هستند كه براي اين بخـش در راسـتاي  اهـداف    دستورالعمل مشخص و مدون براي پرد

همچنين، استفاده از بهترين متخصصان در حوزه گردشگري براي آموزش گزينـه مناسـبي بـراي بهبـود     . سازماني مؤثر است
مندسـازي بخـش منـابع انسـاني     آموزش و توان. هاي آنان در نظر گرفته شود ها و مهارت عملكرد كاركنان و توسعه شايستگي

  .شود هاي مديريت و برخورد با افراد در سطح مديريت منابع انساني پيشنهاد مي سازمان در سطح كارشناس و آموزش تكنيك
هـايي نظيـر حمايـت از     توان برنامه شود كه مي هاي دولت تسهيل مي هاي اين سطح با حمايت بخشي از ريسك :سطح دوم

هاي گردشـگري در راسـتاي جـذب توريسـت      قوانين بيمه و ماليات كاركنان، تبليغات گسترده جاذبهوكارها در راستاي  كسب
  . هاي بيكاري را نام برد داخلي و خارجي و تسهيل فرايند شغل مكمل در فصل

 هاي قرارگرفته در اين گروه از جنس فرايندهاي منابع انساني و انضباطي هستند كـه در  ريسك :سوم و چهارم هاي سطح
. هـاي خـود را اجرايـي كنـد     وهله اول بايد بخش منابع انساني قوي ظاهر شود و به تأييد كاركنان برسـد تـا بتوانـد سياسـت    

شود تا كاركنان در اين  و دستورالعمل مدون در ارزيابي عملكرد كاركنان در صنعت گردشگري باعث مي  همچنين، ايجاد رويه
  . دصنعت از سيستم انضباطي مناسب بهره بگيرن

هاي ايـن دو سـطح بـالاترين تأثيرگـذاري را      بندي مشخص شد، ريسك طور كه در سطح همان :پنجم و ششم هاي سطح
ها با مقوله آمـوزش مـرتبط هسـتند كـه ايـن آمـوزش        بخش زيادي از اين ريسك. ها داشت اي به آن دارند و بايد توجه ويژه

ي منابع انسـاني،  ندهاايفربيني واحدهاي توسعه منابع انساني، استقرار  ها و پيش از طريق اصلاح ساختاري در سازمان تواند يم
هاي آموزشي در مسير برآورده ساختن نيازهاي اين بخـش، پوشـش دادن موضـوعات كليـدي      سازي ظرفيت بهبود و متناسب

ايـن مهـم   . گيريـد هاي آموزشـي مـدنظر قـرار     دست در برنامه  هاي فرهنگي و مواردي از اين هاي خارجي، ويژگي نظير زبان
. بايست از طريق توسعه ساختاري و نهادي در اين زمينه، توسـعه محتـواي آموزشـي و فراينـدهاي مـرتبط محقـق شـود        مي

هـاي حمـايتي    خصوص بعد از دوران كرونا و تحريم، اختصاص ظرفيـت  به ،ن گردشگريهمچنين، با توجه به توان كم فعالا
  .شود دولتي به اين حوزه پيشنهاد مي

بـا توجـه بـه اينكـه در حـوزه منـابع انسـاني         شـود  ي آينده به ساير پژوهشگران پيشنهاد ميها پژوهشمنظور انجام  به
هاي آن وجود ندارد كه پرداختن و پژوهش در اين زمينه پيشنهاد  ها و زيرشاخه بندي جامع از تمامي ريسك بندي و طبقه گروه
ي نيز پيشـنهاد  ا شبكهي ديگر نظير فراتركيب و تحليل ها كيتكني مشابه با استفاده از ها چارچوب، توسعه نينمچه. شود مي
را با جزئيات و با در نظر گـرفتن ابعـاد مختلـف هـر يـك از       شده ييشناساهاي  هر يك از ريسك توان يم نينمچه. شود مي

پژوهشـگران حـوزه گردشـگري     طور نيهم .ي آن را با يكديگر سنجيدها رمجموعهيزعوامل بررسي كرد و رابطه بين ابعاد و 
محـيط و صـنعت گردشـگري اسـتان يـزد      تايج پژوهش حاضـر بـه   ن. ي ديگر اجرا كنندها استاناين پژوهش را در  توانند يم
در اين پـژوهش   .گيرد انجامدر صورت نياز و به تعميم به ساير پژوهشگران بااحتياط و دانش كافي اين كار  .است پذير ميتعم 

روابط محتوايي ميان متغيرها هميشه به دانش خبرگـان و  : دارد ها يتيمحدوداما اين روش  است؛ شده  استفاده ISMاز روش 
تركيب اين روش با . بگذارد تأثيربر نتايج عوامل  تواند يمدرنتيجه، قضاوت اين افراد . متخصصان آشنا با صنعت بستگي دارد

  .بندي كرد دهي و اولويت ها را وزن علاوه بر بررسي روابط بين متغيرها، آن تواند يم يا شبكهيي مثل فرايند تحليل ها روش
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  منابع
 تيريانتشارات سازمان مد :تهران. )مسئله يهساختارد كرديرو( نرم اتيدر عمل قيتحق). 1395( آذر، عادل؛ خسروي، فرزانه؛ جلالي، رضا

 .يصنعت

بـا   يهـاي منـابع انسـان    و سـنجش ريسـك   لي ـتحل). 1396( ، حسـين اصل بافيقال سيد محمد؛ ي،ميمق، آرين؛ پور يقلي، الهام؛ ميبراها
   .23-1 ،)15(43 ،يمديريت فرهنگ سازمان. يو مشابهت فاز يفاز متليد يها كيكارگيري تكن به

مـديريت منـابع   هـاي اسـتفاده از فنـاوري بلاكچـين در      ها و چالش شناسايي كاربردها، فرصت ).1401(اسلامي، قاسم؛ خداياري، رافًت 
  . 16-1، )1(12، مطالعات منابع انساني .مند مروري نظام: انساني

 يري ـگ براسـاس جهـت   يهـاي منـابع انسـان    ريسك يو دسته بند ييشناسا). 1400( پور، محمد ، علي؛ حسناينجعفر ي؛عبداله ،شياندا
-93 ،)101(30 ،)بهبـود و تحـول  ( تيريمد مطالعات. رانيا يديبرتر تول يها كاركنان در شركت يها سازمان و گروه يراهبرد

129.  

انساني شدن فرايندهاي مديريت منابع   شناسايي بسترهاي لازم براي ديجيتالي ).1400(نژاد، علي؛ نرگسيان، عباس  بازيان، زينب؛ پيران
  .128-97، )4(11، مطالعات منابع انساني. )پرداخت شهر تهران شركت آسان: كاوي نمونه(

 يهـا  در شركت كيتكنولوژ يبا نوآور يهاي حوزه منابع انسان انواع ريسك نيرابطه ب يبررس). 1397( ي، مسعودانيپورك اي، آرزو؛ حمزه
  .130-105 ،)35(9، اوراق بهادار تيريو مد يمال يمهندس. ييدارو انيبن دانش

 يبرمبنـا  يهـاي منـابع انسـان    مدل ريسك يطراح). 1399( حسن ،اصل؛ قاليباف طهمورث پور، ؛ حسنقلينيآر، پور قلي ؛سلطنت يي،وار
  .218-191 ،4، يانتظام يرويمنابع در ن تيريفصلنامه مد. اديداده بن يپرداز هينظر

هـاي منـابع    بنـدي ريسـك   شناسايي و اولويت). 1401(مصطفي؛ قرآني، سيد فرامز؛ دهنوي، سجاد روايي، سلطنت؛ لطفي جلال آبادي، 
  . 130-112، )4(12، مطالعات منابع انساني. انساني مؤثر بر عملكرد سازمان

 تيريمـد  نـد ايدر فر رانيمـد  يذهن ـ يها مدل يشناخت ليتحل). 1400(محمد  ،فرد يتقوي، وحيد؛ خاشعحامد؛  ،دهقانان ي، الميرا؛شاكر
، )2(15، وري مديريت بهره. زالتمن يا استخراج استعاره كيبا استفاده از تكن يعملكرد سازمان يجهت ارتقا يانسان عمناب سكير

23-49.  

هـاي منـابع انسـاني در يكـي از      بنـدي ريسـك   شناسايي و رتبـه ). 1401(قليان، كيوان  صوفي، زهرا؛ عطايي، محمد؛ الواني، مهدي؛ شاه
  . 53-25، )2(12، مطالعات منابع انساني. هاي دولتي سازمان

 نيپنجم ـ .يخـدمات گردشـگر   يهـا  در شـركت  سـك يمقابله بـا ر  يرفتارهاثر بر ؤعوامل م يبررس. ، فرشتهزاده يلطفسميرا؛  ي،طاهر
 .1394تهران، بهمن  ،تيريو مد يالمللي حسابدار كنفرانس بين نيو سوم يكنفرانس مل

  .تانتشارات سم: تهران ،)و كاركردها ندهايفرا كردها،يرو( شرفتهيپ ينمنابع انسا تيريمد .)1384(عباس  ،عباسپور

المللي  كنفرانس بين نيدوم .يدر توسعه گردشگر سكير يها شاخص ييشناسا نديفرا .االله عزت، يقنوات راضيه؛، ياشيع ي، اطهره؛اشيع
  . 1392تهران، آبان  ي،طيمخاطرات مح

، )32(9، هـاي مـديريت عمـومي    پـژوهش . ختهيآم كرديكاربرد رو: يمنابع انسان سكير تيريمد. )1395( ي، الهامميابراه ، آرين؛پور يقل
73-97.  
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