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 چکیده

در   ریسک  آHSEارزیابی  برابر  در  کارکنان  از  برای محافظت  منطقی  اقدامات  تمام  است که  این  و هدف  است  احتمالی  پیشامدهای  کنترل  و  ارزیابی  فرآیند شناسایی،  و  ،  سیب 

شامل شناسایی خطرات بالقوه، ارزیابی خطرات مرتبط و اجرای اقدامات کنترلی برای کاهش یا حذف آن خطرات است تا اطمینان حاصل شود که    جلوگیری از حوادث انجام شود و 

ی انسانی را به همراه آورد و به  شود تا ضمن کاهش و یا عدم انحراف از برنامه های سازمان، می تواند افزایش کارایی و اثربخشی نیروهرگونه تغییر در شرایط کار در نظر گرفته می

ل ریسک با رویکرد تلفیقی و  افزایش سودآوری و توسعه سازمان منجر شود. پژوهش حاضر با هدف ارزیابی ریسک و تعیین مؤلفه های ریسک پذیری نیروی انسانی جهت طراحی مد

مولفه    12مولفه اصلی،   4ان انجام شده است. در جمع آوری داده ها از پرسشنامه مشتمل بر  اولویت بندی شاخص ها در پردیس دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی ایر

یری به صورت در دسترس شاخص که با استفاده از شاخصهای تعالی سازمانی نیروی انسانی به روش دلفی فازی مورد تأیید قرار گرفته، استفاده شده است. روش نمونه گ  48فرعی و 

نفر محاسبه گردید. در تجزیه و تحلیل داده ها از مدل معادلات ساختاری و آزمون تحلیل عاملی اکتشافی به    1950ستفاده از فرمول کوکران برای جامعه حدود  و تعداد نمونه با ا

در اولویت بندی ابعاد ریسک های منابع و آزمون بارتلت استفاده گردیده است.    KMOروش تجزیه به ابعاد اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده است. بدین منظور از شاخص  

مولفه ریسک مدیریت منابع انسانی، مولفه های ریسک های پاداش و جبران خدمات، ریسک عدم تمرکز به مشتری، ریسک های تأمین منابع    26نظر افراد از بین   انسانی مطابق

   ریسک دارای بیشترین اهمیت در حوزه مدیریت منابع انسانی دانشگاه علوم پزشکی ایران می باشد.انسانی، ریسک رفتاری و ریسک آموزش و بهسازی منابع انسانی به ترتیب چهار 

 HSEارزیابی ریسک، منابع انسانی، مدیریت ریسک، طراحی مدل ریسک،  کلمات کلیدی:
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Abstract 

Risk assessment in HSE is the process of identifying, assessing and controlling potential incidents and the aim is to take all reasonable 
measures to protect employees from harm and prevent accidents  and includes identifying potential risks, assessing related risks and 
implementing control measures to reduce or eliminate those risks in order to ensure that any changes in working conditions are taken into 
account so that while reducing or not deviating from the organization's plans, it can increase efficiency and bring the effectiveness of the 
human force and lead to the increase of profitability and development of the organization. The current research was carried out with the aim 
of risk assessment and determination of risk-taking components of human resources in order to design a risk model with an integrated 
approach and prioritize indicators in the campus of Iran University of Medical Sciences and Health Services. In data collection, a 
questionnaire consisting of 4 main components, 12 sub-components and 48 indicators was used, which was verified by using the 
organizational excellence indicators of human resources using fuzzy Delphi method. The sampling method was available and the number of 
samples was calculated using Cochran's formula for a population of about 1950 people. In the data analysis, the structural equation model 
and the exploratory factor analysis test were used with the method of decomposition into principal dimensions and varimax rotation. For 
this purpose, KMO index and Bartlett's test have been used. In prioritizing the dimensions of human resource risks according to people's 
opinions among the 26 risk components of human resources management, the components of rewards and service compensation risks, the 
risk of not focusing on the customer, the risks of providing human resources, behavioral risk, and the risk of training and improving human 
resources. In order, four risks are the most important in the field of human resources management of Iran University of Medical Sciences. 
Keywords: Risk assessment, Human resources, Risk management, Risk model design, HSE 
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جد های  فناوری  ورود  تبد  یدبا  و  سازمانها  از    یلبه  ای  مجموعه  به  آن 

انسان   یزات تجه منابع  همچنان  دستگاهها،  سازمان    یه سرما   ی،و  راهبردی 

افزا   یدی کل  یگاهای که جا  یه شود. سرما   یمحسوب م بهره وری و    یشآن در 

سازمان آن    یی و بهبود توان پاسخگو  یهای رقابت  یتسازمان، حفظ مز  ییکارا 

ب  انعطاف  و  سرعت  با  امر  یشترهم  متحول  عصر  مددر  توجه  را    یریت وزی، 

اعم و حوادث شغل به طور  به    ی سخت به خود معطوف ساخته است. حوادث 

به    یزن   یانسان   یعاتبر شاخصهای اقتصادی، ضا   یرطور اخص ضمن تاث با خود 

تخم داشت.  خواهند  م  ین همراه  هز  یزده  که  غ  ینهشود  و    یرمستقیمهای 

های    ینه آنها باشد. هز   یمهای مستق  ینه حوادث تا چهار برابر هز   ین ا   ودنامشه 

های پرداخت و دستمزد، کاهش بهره وری،    ینهحوادث شامل هز  ین از ا   ی ناش

 گردد.   ی ها مرتبط م ینههز  یرو سا یشغل یماریهای های مرتبط با ب  ینههز

عدم انحراف از    یاضمن کاهش و    یدر حوزه منابع انسان   یسکر  مدیریت

مبرنام افزا   یه های سازمان  اثربخش  ییکارا  یش تواند  به    ی انسان   یروین   یو  را 

افزا به  و  آورد  واقع    یشهمراه  در  شود.  منجر  سازمان  توسعه  و  سودآوری 

و اعمال اقدامات لازم به عنوان    یلتحل  یین،با تع  یمنابع انسان   یسک ر   یریت مد

 است.  ضمانت معتبر برای رشد معتبر و مداوم سازمان شناخته شده   یک

مد  در مد  یسکر   یریتواقع  انسان   یریت و  کاف  ی منابع  ر  یتوجه    یسک به 

انسان  با منابع  اند. مد  ی های مرتبط  انسان   یراننکرده  به    یا  ی منابع  سرپرستان 

ارتباط  یچه مد   یوجه  نم  یسکر   یریتبا  گرفته  نظر  در  بنابرا   یها    ین، شوند؛ 

مسئول  یسکر  یریتمد از  پاسخگو   یتخارج  برای  آنها    در است.    ییعادی 

به منابع انسان   یسکر  یریتمد  یراتو تأث  یتاهم  یجه،نت توسط    یهای مربوط 

مد  انسان   یرانمتخصصان/  نشده    یا   یمنابع  شناخته  کامل  طور  به    یا سازمانها 

 برجسته نشده است. 

تر  اثر بازده  ییدارا  ینبخش  ارتقای  انسان   ی،برای  در    یم  یمنابع  باشد. 

باشند و از احساس    یدهآموزش د  یکاف  یزانه کارکنان سازمان به مک  یصورت

سازمان  مح  یتعهد  نوسانات  هرگونه  وقوع  باشند،  برخوردار  بالا    یطی سطح 

توان    یم  یکل  یدگاهد   یکدر    ین را بر سازمان خواهد داشت. بنابرا   یرحداقل تاث

جوانب آن    یهو توجه به کل  یمنابع انسان   ینهبه  یریتکه مد  ید رس  یجهنت  ین به ا 

منعطف بوجود آورد.    یطیها را کنترل کند و مح  یسک از ر   یاری تواند بس  یم

ا   ینشگز ارتقا،  و  آموزش  استخدام،  رضا  یزهانگ  یجادو  و سرانجام حفظ    یتو 

  ی را به حداقل م ی انسان  یروی ن  یسک است که ر  یاز اهم موضوعات  یمنابع انسان 

برای    ید تهد  ینمهم تر  ی، های انسان   یه مربوط به سرما   یسکر  ییرساند. از سو 

سازمان ها در    یی آمادگ یخچهحال، تار  ینرود. در ع ی کسب و کار به شمار م

ر  م  یسکبرابر  نشان  کار  و  آمادگ  ی های کسب  از  که سازمانها    ی اندک  یدهد 

برخوردارند. با   ی های انسان  یه های مربوط به سرما  یسک برای روبه رو شدن با ر

سازمان ها    یت موفق  یاتیبه عنوان منبع ح  ی د توجه فراوان به منابع انسان وجو

دانشگاه های  پژوهش  ر   یدر  انسان   یریتمد   یسکحوزه  قابل    ی،منابع  خلأ 

در    یمنابع انسان   یسکر   یدر حوزة مطالعات  یقاتیوجود دارد. خلأ تحق  یتوجه

دارد.   وجود  مورد  ا   یکیچند  تحق  ین از  کمبود    یگری دو    ی داخل  یقاتموارد 

به شناسا  ییکمبود چارچوب ها و مدل ها    یسک ر   ۀ ابعاد چندگان   یی است که 

انسان  وس  ی منابع  حجم  بپردازند.  ها  سازمان  متون    یع در  در  موجود  منابع 

های مرتبط   یسک گستردة ر   یستماز بخش های س  یکی  یح که به تشر   یقتحق

انسان  اند، در ق  ی با منابع  بودن منابع  یاس پرداخته  به موضوع    ی با محدود  که 

اند، از نبود    یستهو چندبعدی نگر  یستماتیکس  یبه شکل  یمنابع انسان   یسکر

 کند.   یم یتحکا  یحوزة مطالعات ین کل نگر در ا  یدگاهید

ای است    یچیدهجزو سازمان های گسترده و پ  یعلوم پزشک  دانشگاههای

فعال متنوع  کاری  های  حوزه  در  خدم  یتکه  و  متنوعنموده  طور    یات  به  را 

غ  یممستق م  یم مستق  یرو  ارائه  مردم  مهمتر  ید نما   یبه  جمله  از  و    ین که 

تر ب   ین گسترده  بهداشت  یمارستانهاآنها  مراکز  درمان   ی و  باشد.    ی م  ی و 

با  یچیدهپ  یار با ساختارهای بس  ییستان ها سازمان ها یمار ب    ید ای هستند که 

تغ به  فرا   یعسر  ییراتنسبت  پ  یهروو    یندهاتکنولوژی  و    یپزشک  یچیدةهای 

قابل    یزانم  یدبا  یمارستانها پاسخ بدهند. کارکنان ب   یتاز فعال  یمتنوع  ۀدامن

فعل  یتوجه به تغ  ی، از داده ها، حفظ دانش    یع ات سر ییرکسب دانش مربوط 

را    یماراندر مراقبت مناسب برای ب   ییراتسازی تمام تغ  یه و شب  ی دانش پزشک

تغ   یریت مد اطلاعات،  بالای  حجم  جد   ییراتکنند.  داروهای  و    ید تکنولوژی، 

ا   ینهزم  ی،مراقبت های درمان   یچیدگیپ برای  بروز    یطمح  یک  یجادرا  مستعد 

 کند.    یخطا فراهم م

  یک به عنوان    یران ا  یخاص دانشگاههای علوم پزشک  یتتوجه به مامور  با

تخصص درمان،    یت )فعال  یسازمان  بهداشت،  های؛  حوزه  پزشکدر    ی، آموزش 

انسان  ...( و تعدد و تنوع منابع  با    ی در سطوح مختلف شغل  یغذا و دارو و  که 

  سایی شنا  یازمندمواجه هستند، آن را به شدت ن  ی مختلف یسکهای مشکلات و ر 

مد مد   یسکر   یحصح  یریتو  انسان   یریتهای  اهداف    یمنابع  راستای  در 

م  یک استراتژ ریدنما  ی خود  حاضر،  پژوهش  در  انسان   یسک .  منابع  در    ی های 

پزشک علوم  دانشگاههای  از  بهداشت  ی تعدادی  خدمات  درمان   ی و  تابعه    ی و 

پزشک  آموزش  و  درمان  بهداشت،  تجز  یوزارت  تحل  یهمورد  خواهد    یلو  قرار 

ارفتگ از  شناسا   یبررس  ینرو.  انسان   یسکر  ییو  منابع  با  مرتبط  به    ی های 

 . انجام شد یران ا یمسئله در دانشگاه علوم پزشک یکعنوان 

 

 ریسک منابع انسانی  -2

اصطلاح ریسک های منابع انسانی در عین حال که مشخص/ معین نشده  

اما هیچ تعریف واضح و مشخصی وجود ندارد نیروی انسانی و مدیریت    .است 

این عقیده که منابع   نیستند و  به یکدیگر  وابسته  ریسک در سازمانها معموًلاً 

می کنند در حالی که مدیریت ریسک بر  انسانی بر روی موضوعات نرم تمرکز  

در   حال،  این  با  دارد.  وجود  هم  هنوز  است،  متمرکز  سخت  موضوعات  روی 

به   شروع  مردم  همه،  از  مهمتر  و  است  کرده  تغییر  دیدگاه  این  جهان  سطح 

اند. این عوامل   انسانی کرده  به منابع  احتمالی مربوط  به عوامل ریسک  توجه 

 ع انسانی نامیده می شوند.ریسک احتمالی، ریسک های مناب 

آنچه ریسک منابع انسانی را از سایر ریسک های کسب و کار متفاوت می  

عوامل   فرهنگ،  و  انسان  رفتار  با  آن  ارتباط  بلکه  پیچیدگی  تنها  نه  سازد 

جمعیت شناختی و ارزش های مختلف می باشد. درك عمومی که در گذشته  

امروزه نیز به شکل سنتی    نسبت به ریسک منابع انسانی وجود داشت و حتی

در بسیاری از سازمانها دیده می شود کارکنانی است که از سیاستهای شرکت  

تخطی می کنند؛ اما در واقع ریسک منابع انسانی ابعاد گسترده ای دارد و به  

دلیل فرصت ها و تهدیدات معناداری که برای سازمان به همراه خواهد داشت  

 شده است.  در کسب و کارهای امروزی ادغام

ریسک   از  اعم  مفاهیم  از  وسیعی  طیف  انسانی  منابع  ریسک  که  آنجا  از 

های اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، استراتژیک، محیطی ،فرایندی، روانشناختی  

و عملیاتی را در بر دارد، معرفی مبنایی برای دسته بندی این ریسکها و سپس  

بیشتر ادبیات در  شناسایی ریسک های موجود در هر دسته ضروری می باشد.  

منابع   مدیریت  مثبت  تأثیر  آن  های  فعالیت  و  انسانی  منابع  مدیریت  مورد 

 انسانی بر روی سیستم ها و شیوه های منابع انسانی دارند. 
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 دسته بندی انواع ریسک های منابع انسانی

ریسک منابع انسانی به معنای چیزهای مختلفی برای افراد و سازمانهای  

است؛   شرکت  مختلف  انسانی،  منابع  ریسک  انواع  شناسایی  هنگام  بنابراین، 

آنجاییکه هر   از  بود.  مختلفی خواهند  دارای لیست های  افراد  و  های مختلف 

با   مرتبط  های  ریسک  شود  محسوب  ریسک  تواند  می  سازمان  در  کارمند 

عنوان   به  توان  می  را  عملیاتی"کارمندان  های  و    "ریسک  کرد.  بندی  طبقه 

ا وسیعی  مدیران  طیف  توسط  که  را  انسانی  منابع  ریسک  به  مربوط  مسائل  ز 

قوانین،   رعایت  کارمندان،  تعهدات  تعامل/  فرهنگ،  زمینه  در  انسانی  منابع 

از کارکنان مشخص   و محافظت  وری  بهره  توسعه، هزینه/  مالی،  منابع  تأمین 

 شده است، ذکر کرده است. 

بشرح ذیل معرفی  بر اساس مدل تعالی سازمانی ریسک منابع انسانی را  

می شود که در صورت استفاده از روشهای مناسب مدیریت منابع انسانی، این  

 .عوامل ریسک های منابع انسانی کاهش می یابد

در واقع ریسک های منابع انسانی به دلیل عدم مدیریت صحیح ایجاد می  

می   انسانی،  منابع  های  ریسک  مورد  در  مختلف  های  ایده  مشاهده  با  شود. 

متفاوت  توان   حال  عین  در  انسانی  منابع  های  ریسک  چگونه  که  دریافت 

بنابراین،   است.  نهفته  سازمان  ظاهر  در  ریسکها  چنین  اصلی  تفاوت  هستند. 

  ریسکهای منابع انسانی بین سازمانها و عملیات مختلف متفاوت است.

 
 

همت  پردیس  انسانی  منابع  ریسک  های  مؤلفه  شناسی  روش 

 ان دانشگاه علوم پزشکی ایر

آن   یافته های  نتایج  از  زیرا  از منظر هدف، کاربردی است  تحلیل حاضر 

و   ماهیت  منظر  از  و  کرد  استفاده  ها  سازمان  مشکلات  حل  برای  توان  می 

زیرا تلاش می   به شمار می رود.  نوع همبستگی  از  پیمایشی  توصیفی  روش، 

موجود به دست  کند تا با استفاده از پرسشنامه، اطلاعات مورد نیاز را از وضع  

جامعه آماری مورد بررسی   آورد. از منظر نوع داده، کمی به حساب می آید.

ایران   پزشکی  علوم  دانشگاه  همت  پردیس  در  مستقر  واحدهای  کلیه  شامل 

 یعنوان جامعه هدف می باشد.

  12مولفه اصلی،    4برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه ای مشتمل بر  

ا استفاده از شاخصهای تعالی سازمانی نیروی  شاخص که ب  48مولفه فرعی و  

به   است.  شده  استفاده  گرفته،  قرار  تأیید  مورد  فازی  دلفی  روش  به  انسانی 

آماری   جامعه  اعضای  دقیق  شمار  به  دسترسی  عدم  به  دلیل  پرسشنامه 

که   گردید  ارسال  همت  پردیس  در  مستقر  واحدهای  معاونین/مدیران/روسای 

و اصلی  شاخصهای  بررسی  از  نیروی    پس  پذیری  ریسک  های  مولفه  فرعی، 

 انسانی آن واحد شناسایی و ارسال گردید.

از   استفاده  با  نمونه  تعداد  و  دسترس  در  صورت  به  گیری  نمونه  روش 

نفر محاسبه گردید. جهت رویارویی    1950فرمول کوکران برای جامعه حدود  

به   ها، پرسشنامه  نشدن پرسشنامه  پر  پ  26با مشکل  ردیس  واحد مستقر در 

همت دانشگاه ارسال که همه واحدها نسبت به شناسایی مولفه ها و برگشت  

اقدام کرده و مولفه ها مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل 

از مدل معادلات ساختاری ها  به روش    داده  اکتشافی  عاملی  تحلیل  آزمون  و 

ست. بدین منظور از  تجزیه به ابعاد اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده ا

 و آزمون بارتلت استفاده گردیده است. KMOشاخص 

 

 تحلیل عاملی مربوط به پیمایش

که   شود  حاصل  اطمینان  مسئله  این  از  باید  اکتشافی  عاملی  تحلیل  در 

به   داد؛  قرار  استفاده  مورد  عاملی  تحلیل  برای  را  موجود  دادههای  میتوان 

ر برای تحلیل عاملی مناسب هستند  عبارت دیگر آیا تعداد داده های مورد نظ 

و آزمون بارتلت استفاده گردیده است.    KMOیا خیر؟ بدین منظور از شاخص  

بر اساس این دو آزمون داده ها زمانی برای تحلیل عاملی مناسب هستند که  

آزمون    6,0بیشتر    KMOشاخص   معناداری  سطح  مقدار  و  یک  به  نزدیک  و 

 باشد.   5,0بارتلت کمتر از 

ضریب    همانطور مقدار  شود  می  مشاهده  نتایج  جدول  در  در   KMOکه 

است که این عدد نشان دهنده کفایت داده های    6,0تمامی متغیرها بالاتر از  

 مربوط به متغیرهای پژوهش برای اجرای تحلیل عاملی است.

های   الف( شناسایی ابعاد و عوامل مرتبط با متغیر ریسک افراد یا سرمایه

 انسانی )درون داد( 

  598/0در باب کیفیت نمونه گیری برابر با    KMOبر اساس یافته ها مقدار  

  >)  0/05است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداری آزمون بارتلت

p- .مقدار( شرایط لازم برای انجام تحلیل عاملی برقرار است 

تعداد   روی  بر  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  حاصل  نتایج  اساس    12بر 

  4عی مربوط به عوامل مرتبط با ریسک افراد یا سرمایه های انسانی  شاخص فر

عامل که ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و  

 از واریانس مفهوم کلی را تبیین می کنند. 26.044این چهار عامل در مجموع 

مدی عملیاتی  ریسک  متغیر  با  مرتبط  عوامل  و  ابعاد  شناسایی  ریت  ب( 

 منابع انسانی )برون داد( 

  279/0در باب کیفیت نمونه گیری برابر با    KMOبر اساس یافته ها مقدار  

  >)  0/05است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداری آزمون بارتلت

p- .مقدار( شرایط لازم برای انجام تحلیل عاملی برقرار است 

مولفه    26بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی بر روی تعداد  

مولفه که    11مربوط به عوامل مرتبط با ریسک عملیاتی مدیریت منابع انسانی  

  11ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و این  

 کنند.از واریانس مفهوم کلی را تبیین می  169,57عامل در مجموع 

کارکنان   دیدگاه  ریسک  متغیر  با  مرتبط  عوامل  و  ابعاد  شناسایی  پ( 

 نسبت به واحد منابع انسانی 

  887/0در باب کیفیت نمونه گیری برابر با    KMOبر اساس یافته ها مقدار  

  >)  0/05است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداری آزمون بارتلت

p- ام تحلیل عاملی برقرار است. مقدار( شرایط لازم برای انج 

مولفه    26بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی بر روی تعداد  

منابع   واحد  به  نسبت  کارکنان  دیدگاه  ریسک  با  مرتبط  عوامل  به  مربوط 
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اصلی    7انسانی   عوامل  عنوان  به  دارند  یک  از  بیشتر  ویژه  ارزش  که  عامل 

از واریانس مفهوم کلی را   590,36 عامل در مجموع 7شناسایی کرد و این این 

 تبیین می کنند. 

متخصصین/   فردی  ریسک  متغیر  با  مرتبط  عوامل  و  ابعاد  شناسایی  ت( 

 مدیران منابع انسانی 

  219/0در باب کیفیت نمونه گیری برابر با    KMOبر اساس یافته ها مقدار  

  >)  0/05است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداری آزمون بارتلت

p- .مقدار( شرایط لازم برای انجام تحلیل عاملی برقرار است 

در تحقیقاتی که هدف، آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست از  

استفاده  میشود. در این تحلیل برای تجزیه و    تحلیل مدل معادلات ساختاری 

ساختار  معادلات  مدل  از  ها  داده  به   تحلیل  اکتشافی  عاملی  تحلیل  آزمون    و 

بدین   است.  شده  استفاده  واریماکس  چرخش  و  اصلی  ابعاد  به  تجزیه  روش 

 و آزمون بارتلت استفاده گردیده است. KMOمنظور از شاخص 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پایائی ترکیبی

پایایی   تعیین  برای  معیار سنتی  یک  کرونباخ  آلفای  معیار  که  آنجایی  از 

مدرن تری به نام پایایی  سازه ها می باشد، روش حداقل مربعات جزیی معیار  

( معرفی شد  4791ترکیبی به کار می برد. این معیار توسط ورتسو همکاران )

سازه پایایی  که  است  این  در  کرونباخ  آلفای  به  نسبت  آن  برتری  به  و  نه  ها 

سازه همبستگی  به  توجه  با  بلکه  مطلق  محاسبه  صورت  یکدیگر  با  هایشان 

ترک پایایی  .در صورتیکه مقدار  بالای  میگردد  برای هر سازه  )نونالی،    7/0یبی 

( شود، نشان از پایایی درونی مناسب برای مدلهای اندازهگیری دارد و  8791

نکته ضروری    6/0مقدار کمتر از   نشان میدهد. ذکر این  را  پایایی  عدم وجود 

آلفای   از  بهتری  معیار  ساختاری  سازی  مدل  در  ترکیبی  پایایی  که  است 

به شمار می به دلیل اینکه در محاسبهرودکرونباخ  آلفای کرونباخ  .  ی ضریب 

با اهمیت مساوی در محاسبات وارد می  -در مورد هر سازه، تمامی شاخصها 

بیشتر،   عاملی  بار  با  ترکیبی، شاخصها  پایایی  برای محاسبه  شوند. در حالیکه 

می باعث  موضوع  این  دارند.  زیادتری  ترکیبی  اهمیت  پایایی  مقادیر  که  شود 

 تری نسبت به آلفای کرونباخ آنها باشد. تر و دقیقمعیار واقعی سازهها ، 

از   نشان  متغیرهای جدول  ترکیبی  پایایی  بودن ضریب  بالاتر  به  توجه  با 

 مناسب و برازش قابل قبول مدلهای اندازه گیری دارد . 

در تحقیقاتی که هدف، آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست از  

ساخ معادلات  مدل  مدل  3تاریتحلیل  شود.  می  معادلات  -استفاده  یابی 

ساختاری یک تکنیک بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیره  

-و به بیان دقیق تر، بسط مدل خطی عمومی است که به  محقق امکان می

ای همزمان مورد آزمون قرار  گونه دهد مجموعه ای از معادلات رگرسیون را به

رو یک  مدل  این  فرضیهدهد.  آزمون  برای  جامع  روابط  یکرد  درباره  ها 

 متغیرهای مشاهده شده و مکنون است.  

دارد که   متنوعی وجود  اجرای مدل معادلات ساختاری روش های  برای 

یکی از جدیدترین رویکر دها در مدل معادلات ساختاری روش حداقل مربعات  

تجر  کوواریانس  ماتریس  بازتولید  جای  به  روش  این  است.  بر  جزئی  بی، 

وسیله متغیرهای مستقل  ی متغیرهای وابسته بهبیشترین واریانس تبیین شده

یابی معادلات ساختاری، مدل کمترین مجذورات  تمرکز دارد. همانند هر مدل

نشان   را  مکنون  متغیرهای  بین  ارتباط  که  ساختاری  بخش  یک  از  جزئی 

اندازه قسمت  یک  و  متغیرهامیدهد  بین  ارتباط  نحوه  که  و  گیری  مکنون  ی 

شده تکمیل  میکند،  منعکس  را  آنها  به  نشانگرهای  توجه  با  رو،  این  از  است. 

این مطالعه جهت برازش مدل مفهومی تحقیق و آزمون   بیان شده در  دلایل 

 .استفاده گردید  Smart PLSبه کمک نرم افزار    PLSفرضیهها از روش 

ابت  باید  شوند  آزمون  پژوهش  این  های  فرضیه  اینکه  از  نرمال  قبل  از  دا 

بودن متغیرها اطمینان حاصل شود. برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای  

نمونه ای استفاده شده    –مورد مطالعه از آزمون کولموگروف   اسمیرنوف یک 

از   توزیع    0.05است. در صورتیکه سطح معناداری  متغیر/  باشد  بیشتر  درصد 

برای تجزیه و تحلیل داده نرمال می باشد و می توان از آزمونهای پارامتریک  

داده  اینصورت  غیر  در  نمود  استفاده  آزمونهای  ها  از  باید  و  اند  نرمال  غیر  ها 

متغیرها   تمامی  آمده  بعمل  بررسی  به  توجه  با  نمود.  استفاده  ناپارامتریک 

 . غیرنرمال می باشند

 بررسی برازش مدل پژوهش 

علوم   دانشگاه  انسانی  نیروی  ریسک  مدیریت  مدل  ایران  بررسی  پزشکی 

-طی سه مرحله انجام شد. در مرحله اول مدل بیرونی مورد بررسی قرار می

رسد و مرحله سوم نیز به  گیرد. در مرحله دوم نوبت به بررسی مدل درونی می

 بررسی مدل کلی اختصاص دارد. 

 

 روائی مدل بیرونی  -

 برای بررسی روائی مدل بیرونی از معیار روائی همگرا استفاده شده است:

 روایی همگرا  -1

اندازه مدلهای  برازش  بررسی  برای  مهم  حداقل  معیار  روش  در  گیری، 

مربعات جزیی، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با  

می خود  )شاخصهای(  باشد،  سؤالات  بیشتر  همبستگی  این  هرچه  که  پردازد 

( را برای  AVEشده)  برازش نیز بیشتر است. معیار میانگین واریانس استخراج  

  5/0سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد بحرانی  

 میباشد.  

  5/0اگر معیار میانگین واریانس استخراج شده برای یک متغیر پایینتر از  

بود باید سؤالی را که کمترین بار عاملی را دارد، حذف نمود. در جدول زیر با  

مقادیر   اینکه  به  از    AVEتوجه  متغیرها  بنابراین    5/0برای همه  است،  بیشتر 

 روایی همگرا سازه ها قابل قبول است. 

مدیریت   های  مدل ریسک  ارائه  و  تبیین  شناسایی،  که  این  به  پاسخ  در 

منابع انسانی در حوزه سلامت چگونه است؟ به ترسیم دو مدل در حالت اعداد  

 استاندارد و اعداد معناداری پرداخته شده است: 

 برازش مدل بیرونی  -2

گیری نوبت به برازش مدل ساختاری  پس از بررسی برازش مدلهای اندازه

مدل  برخلاف  ساختاری  مدل  بخش  میرسد.  اندازه -پژوهش  به  های  گیری، 

با   همراه  پنهان  متغیرهای  تنها  و  نیست  مربوط  آشکار(  )متغیرهای  سؤالات 

 روابط میان آنها بررسی میشود.

 t - val ueضرایب معناداری  -2-1

-برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

اساسی و  اولین  که  معناداری  شود  ضرایب  معیار،  مدل    tترین  برازش  است. 

از ضرایب   استفاده  با  از    tساختاری  باید  ضرایب  این  که  است  این صورت  به 
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بودن آنها را تأیید    % معنادار 59بیشتر باشند تا بتوان در سطح اطمینان    69/1

 ساخت.

گزارش شده است. به طوری    tنتایج معناداری ضرایب براساس مقدارآماره  

آماره   مقدار  اگر  اطمینان  69/1از    tکه  با  باشد،  توان    59 بیشتر  می  درصد 

 نتیجه گرفت که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 در مدل مفهومی t.valueضرایب معناداری  -1نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ضریب مسیر در مدل مفهومی -2نمودار 

 

 

 

 های شناسایی شده   بررسی و تبیین روابط احتمالی بین ریسک -3

 در این بخش روابط متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار میگیرند.

 .نتایج روابط متغیرهای تحقیق  - 1جدول 

 

 

 
 

بیشتر است که نشان از مناسب بودن    4/0تمامی ضرایب بارهای عاملی از  

شاخص های کیفیت مدل در روش حداقل مربعات   2این مدل دارد. در جدول 

 . جزئی ارائه شده است
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 ( GOFبرازش مدل کلی)  -4

اندازه با  مدل کلی شامل هر دو بخش مدل  و  و ساختاری میشود  گیری 

،  10/0شود. سه مقدار   -ررسی برازش در یک مدل کامل می تأیید برازش آن، ب 

برای این معیار معرفی  به  63/0و    52/0 عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

 شده است. با توجه به نتایج فوق میتوان گفت که مدل برازش قوی دارد.

 آزمون فریدمن برای اولویت بندی اهمیت عامل ها  -5

 شناسایی شده های اولویت بندی ریسک -5-1

 جهت بررسی اهمیت عوامل مولفه ها از آزمون فریدمن استفاده می شود.

شاخص های  

 آماری

مقادیر محاسبه  

 شده 

تعداد پاسخ  

 دهندگان 

 واحد  26

 2021.340 آماره کای دو

طح معنا  

 ( SIGداری )

0.000 

 

درصد می باشدمی توان    5کمتر از    SIG)   (بدلیل اینکه سطح معناداری

 گفت عوامل تفاوت معناداری با یکدیگر دارند. 

اولویت بندی عوامل مولفه ها با استفاده از تحلیل  - 4جدول 

 واریانس فریدمن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

جدول فوق خروجی آمار توصیفی است که میانگین رتبه های هر متغیر  

ها   رتبه  میانگین  هرچقدر  دهد.  می  نشان  متغیر  را  آن  ،اهمیت  باشد  بزرگتر 

 بیشتر است.

 نتیجه گیری  -4
که دامنه گسترده   یران ا  یانتخاب دانشگاه علوم پزشک ی اصل  یلاز دلا  یکی

فعال از  م  یتهاای  انجام  ر  یرا  راستای  در  پژوهشها  فقدان  های  -یسکدهد، 

انسان   یریتمد دل  یمنابع  به  تحل  یتاهم  یلاست.  در  سع  یلموضوع    ی حاضر 

ارائه    های نظر  یع از تجم  یسکها ر  یهفقدان پوشش داده شود. ابعاد اول  ینشد تا ا

  یریت مد  یسکهایر  یشده و مدلهای مطرح شده به دست آمد و چهار بعد اصل

انسان  انسان   یاتیعمل  یسکهای)ر   ی منابع    یه سرما  یاافراد    یسکهای ر   ی، منابع 

ا   یدگاهد  یسکهایر   ی،انسان  منابع  واحد  به  نسبت  ر   ینسان کارکنان    یسکهای و 

در مدلهای ارائه شده    ابعاد  ینا  یت( با توجه به اهمیمنابع انسان   یرانفردی مد

ابعاد   بودن  به    یادشده جامع  ادامه  در  شد.  استفاده  پژوهش  مورد  حوزه  در 

تحل  یجینتا از  انسان   یسکر  یلکه  منابع  گرد   ی های  ا  ید، حاصل  شرح    ینبه 

 است: 

افراد    یسک ر - انسان   یه سرما   یاهای  ترت  ی های  های    یسکر  یب)به 

را به    یت اهم  یشترینکارکنان( ب   ییهای دانش، مهارت و توانا   یسکرفتاری و ر

تأث تأث  یرگذاریلحاظ  شبک  یرپذیریو  م  ۀدر  متقابل  ها    یسکر  یانارتباطات 

  ی ر میتأث  یهای منابع انسان   یسک ر   یراز سا   یهای انسان   یه سرما   یسک دارند. ر 

 . یرندپذ

  یسک های ر   یسکر  یب)به ترت  یمنابع انسان   یاتیلهای عم  یسک ر -

)تام استخدام  و  انتخاب  خدمات،  جبران  و  پاداش  انسان   ینهای  (،  ی منابع 

ر  یسک ر توسعه،  و  آموزش  ر   یسکهای  و  ارز  یسکنگهداشت  و    یابیهای 

اهم  یریتمد بلحاظ  را  بعدی  رتبه  تأث  یرگذاریتأث  یتعملکرد(  در    یرپذیریو 

ا  یسکر   یانم  اتارتباط  ۀشبک و  ا   ین ها را دارد  نشان دهندة  است که    ین امر 

  یت تقو  یا  یری در شکل گ  یی بسزا  یرسازمان تأث  یکارکردهای واحد منابع انسان 

 دارند.  یهای منابع انسان  یسکر  یرسا

انسان   یدگاهد  یسک ر - منابع  واحد  به  نسبت  کارکنان  )به    ی های 

غ  یمبتن  یدگاهد  یبترت عملکرد  د  یراثربخشبر  نقش    یمبتن  یدگاهو  بر 

انسان   یراستراتژیکغ منابع  ن ی واحد  اهم  یز (  لحاظ    ی وابستگ  ۀ درج   یا   یتبه 

م در  ا  یسکر  یانۀمتقابل  دارند.  قرار  ر   ین ها  از  ب   یسکدسته    یشترین ها 

  ی درك شدن   یز ن   یامر به لحاظ منطق  ینها دارند. ا  یسک ر   یری از سایرپذیرتأث

عوامل کارکردهای    یر نظ  یاست.  دادن  انجام  انسان نحوة  و    یمنابع  دانش  و 

  یدگاه توانند شکل دهندة ادراك و د  یم   ی مهارت کارشناسان واحد منابع انسان 

انسان  منابع  واحد  نقش  به  نسبت  سازمان  اثربخش  یکارکنان  آن    یو  عملکرد 

 باشند.

متخصص  یسکر  یت،نها  در فردی  انسان   یرانمد   یا  ینهای  از    ی منابع 

دسته    ینا  یانبرخوردارند .در م  یلکمتری با توجه به شاخص های تحل  یتاولو

های عدم تمرکز به مشتری، عدم برخورداری    یسک ر   یت اولو   یز ها ن   یسکاز ر 

و    اطفردی، ارتب  ین،عدم برخورداری از مهارتهای ب   یاز دانش و مهارت های فن

توانا  و مد   ییمتقاعدسازی، عدم  تما  یریترهبری  و عدم    یادگیری   به  یلافراد 

سا از  ترت  یشترب   یسکر  یرمستمر،  به  آن  از  پس  و  عدم    یسکر   یببوده 

انسان  های  مهارت  و  دانش  از  ر  ی برخورداری  از    یسک و  برخورداری  عدم 

 برخوردارند  .   یتاولو  ین فردی از بالاتر یختگیو برانگ ی اثربخش

به    یا  یتها از اهم  یسک دسته از ر   یناست که هر چند ا  ینذکر ا  شایان 

تأث  یتعبار تأث  یرگذاری مجموع  شبک  یادیز  یرپذیریو  متقابل    ۀ در  ارتباطات 

حال، درنظرگرفتن توأم چهار شاخص سبب   ین ها برخوردارند، با ا  یسکر  یانم

  ولویت سازمان در ا  یمتخصصان منابع انسان   یداز د  یسک ر  ین شده است که ا

 . یردتری قرار گ یینپا

های    یسک مولفه های ر   ی، منابع انسان   یریت مد   یسک مولفه ر  26  ینب   در

ر  خدمات،  و جبران  ر   یسکپاداش  مشتری،  به  تمرکز  تام  یسکعدم    ین های 

انسان  ر   یسک ر   ی، منابع  و  انسان   یسک رفتاری  منابع  بهسازی  و  به    یآموزش 
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ر   یبترت ب   یسک چهار  مد   یتاهم   یشتریندارای  حوزه  انسان   یریت در    ی منابع 

 باشد. ی م یرانا  یعلوم پزشک ه دانشگا

 

 پاداش و جبران خدمات  یسکر -1

انسان   یریتاز مولفه های مهم و موثر در مد  یکی نظام پرداخت    ی،منابع 

  یسک مجموعه عوامل ر  یابیپاداش و جبران خدمات است. ارز  یا  یاحقوق و مزا 

ر که  داد  نشان  خدمات  جبران  و  پاداش  بخش  ا   یسکهایدر  در    ین متعددی 

ر   یطهح که  دارد  ب   یسکوجود  دارای  عدم    یتاولو  یشترینهای  از:  عبارتند 

تاث  تناسب م  یرو  در  کار  حجم  و  خدمت  نحوه  و  نوع  پرداخت    یزانگذاری 

ب  نابرابری پرداخت  با    ینعملکردی، احساس  تابعه دانشگاه  کارکنان واحدهای 

تاخ  یرسا مزا  یرسازمانها،  و  عملکردی  پرداخت  زمان    یادر  در  نظم  )نبود 

  پرداخت تنوع نظام    یمتها،ق  ی پرداختها(، عدم تناسب پرداختها با سطح عموم

)استخدام کارکنان  شرکت  یبه  و    ید خر   ی، حجم  ی،،قراردادی،   )... و  خدمات 

 در پرداخت عملکردی کارکنان  .  یت عدم شفاف

پرداخت و عملکرد وجود دارد    ییعدم همراستا   ینهبالقوه ای در زم  ریسک

زمان  م  ی و  نما  یبروز  تصور  کارکنان  که  عملکرد    یند کند  و  پرداخت  طرح 

را برآورده    یواقع  یرانتظارات عملکردی غ  یدبا  یشان ا  ینکه است و ا  یرمنصفانهغ

ا  ناش  ینسازند.  چه  ناش  یموضوع  چه  و  باشد  کارکنان  تصورات    یک از    یاز 

به دغدغه های آش  یه باشد، حفظ روح  یتواقع کاری در  نگهداشت کارکنان را 

انسان  یکهای استراتژ  یسکحوزه ر    یع وس  یدگاهسازد. از د  یمبدل م  یمنابع 

  یی در مورد عدم همراستا  ینفعان گذاری، دغدغه های ذ  یهو سرما  یت تر حاکم

  یرسهامداران تاث  یت گذار و حما   یهتوانند بر روابط سرما  ی پرداخت و عملکرد م

نامطلوب    یام شده اند و پ  ان ی بگذارد. در واقع ،اهداف عملکردی که ناخواسته ب 

 یریتوانند تاث  یگروه سهامداران در بر دارند، م  یارا برای کارکنان    ینامناسب  یا

برخ  یمنف برای  باشند.  برند سازمان داشته  و  برند    یبر شهرت  ها،  از شرکت 

از حد به    یشب   ییهمراستا   ینکه ا  ی. در صورت تاس   یز )نشان تجاری( همه چ

م انجامد،  حت  یطول  تحق  یتواند  دولت    یقاتیبه  قانون   یااز سوی    ی نهادهای 

 شده و دست کم موجب اخلال در کسب و کار گردد.  یمنته

تحص  کارمندان، تجربه،  تلاش،  )مثل  کار  برای  خود  های  و    یلاتنهاده 

پیستگی شا و  م  ی(  )مثل  آن  از  حاصل  ترف  یزانآمدهای  و    یعدستمزد، 

ریشناختگ مقا(  مشابه  افراد  با  موقع  یم  یسها  از  آنچه    ی شغل  یتکنند. 

برا   یبشاننص آنچه  و  نسبت    یشانشده  و  کرده  بندی  جمع  را  شده  صرف 

که نسبت آنها    یابندکنند. اگر در   یم  یسه با افراد مشابه مقا  را نهاده    -  یخروج

مقا  آنها  با  را  خود  که  افرادی  نسبت  م  ی م  یسهبا  است  برابر    یند گو  ی کنند 

برابری وجود دارد و اگر احساس کنند نسبت نابرابر است، تنش برابری    حالت

م عصبان یدآ  یبوجود  باعث  تنش  ا  یم   یت.  و  افزا   ینشود  به  منجر    یش امر 

برابری وقت  یکارکنان م  یتینارضا  بر اساس تئوری  کارمندان احساس    یشود. 

ناعدالت  یم حقشان  در  گز   یکنند  است  ممکن   ییرتغ  یر؛ نظ  ییها   ینه شده، 

تغ کمتر(،  تلاش  )مثل  ها  محصولات    یخروج  ییرنهاده  ب   یا)مثل    ی خدمات 

انتخاب کنند    یامحصول    ید کاهش تول  یفیت،ک ... را    وخدمت(، ترك شغل و 

 شود  . ی منجر به کاهش بهره وری م یتانها 

اهم  با به  خصوص    یتتوجه  به  سازمانها  پاداش،  و  پرداخت  نظام 

در پرداخت ها مد نظر قرار    یدرا با  یلذ  موضوعات  ی،دانشگاههای علوم پزشک

از:   عبارتند  کفا 1دهندکه  راه  از  پرداختها  و  خدمات  جبران  /    یت .  پرداختها 

مزا و  م  یایحقو ق  از  م  یانگینبالاتر  با    یموجب  را  افرادی که خود  شود که 

کنند    یم  یسهدر سازمان مقا  یکسانهای    ییافراد با توانا  یاو    یبسازمانهای رق

و   یرپرداخت متغ  ی. سامانده2نسبت به سازمان داشته باشند،    یتاحساس مثب

مبتن پزشک  یپرداخت  علوم  دانشگاههای  در  که  مهارت  درمان   /یبر    ی، مراکز 

مبتن پرداخت  عنوان  نارضا  یتحت  عمده  و  اجراست  حال  در  عملکرد    یتی بر 

ا  م  ین کارکنان در  بوجود  تشو  یتی،برنامه های حما  3.   یدآ  یبخش  به    یقی و 

توسط    یرمتغ  یایبا امکان انتخاب مزا  یاحساس تعلق و دلبستگ  یتمنظور تقو

عدم تمرکز به    یسککارمندان  ر   یبرنامه های شناختگ  ی ،طراح  4کارمندان .

 مشتری

  ین است بنابرا  یان وجودی و رسالت سازمانها ارائه خدمت به مشتر  فلسفه 

خدمات    یا ارائه محصول    و   یدتمام تلاش و تمرکز خود را برای تول  ید سازمان با

ن  با  گ  یان مشتر  یاز متناسب  ایردبکار  در  مشتر  یان م  ین.    یریت مد   یان عمده 

ای از آن    یژهو  تسازمان ها، کارکنان سازمان هستند که انتظارا   یمنابع انسان 

تام عدم  صورت  در  و  خوشا   ین دارند  ادراك  و  احساس  از    یندی انتظارات، 

  یسک مجموعه عوامل ر   یابیداشت. ارز نخواهند    یمنابع انسان   یریتمجموعه مد

وجود    یطهح  یندر ا   یسکدر بخش عدم تمرکز به مشتری نشان داد که دو ر

 دارد که عبارتند از:

و کارکردن بر روی    یانبه درخواست بازخور از سوی مشتر  یل. عدم تما1

عنوان   به  پا   یکیآنها  و    یهاز  عملکرد  بهبود  در  2های  دغدغه  داشتن  عدم   .

 سازمان(     یاز پرسنل سازمان )به طور خاص مقامات اصل یان مشترمورد ادراك 

  یان بتواند خواست و انتظارات کارکنان و مشتر  ید با   ی منابع انسان   مدیریت 

کرده و در برنامه    یافتدر  ی ششماهه در قالب نظرسنج  یا  یرا به صورت فصل

 بگنجاند.  یاتیو عمل یکهای استراتژ

 

است    یبرنامه ریزی منابع انسانی و جذب  جذب منابع انسان   یسک ر   -2

  ی، سنج  یازشامل مراحل ن   یمنابع انسان   یریت مد   ی از ارکان اصل  یکیبه عنوان  

ر تأم  یین تع  یزی، برنامه  قانون   یروهایی ن   ین و  مراحل  از  عبور  با  که    ی است 

ن  سازما  ف مورد انتظار در مشاغل مختل  یف و استخدام، برای انجام وظا  یرش پذ

تواند مؤسسه و سازمان را    یآماده شده و به کار گرفته شوند. جذب اثربخش م

 نگاه دارد. یا اهداف ،پو  یا  یتفارغ از اندازه، نوع صنعت، حوزه فعال

  ین پژوهش نشان داد در بخش تام  یندر ا   یسکمجموعه عوامل ر  ارزیابی

. ناکارآمدی  1وجود دارد که عبارتند از:    یلبشرح ذ  ییها   یسکر  یمنابع انسان 

ش  / تام  یوه روشها  و  جذب  تام2  یرو،ن   ینهای  امکان  عدم  موقع    ین.  به 

بت یبدون حقوق و غ ی، استعلاج یمرخص یق،تعل یلکه بدل ی کارکنان  یگزین جا

  ی رقابت یر غ یهای قانون  یه . سهم3ماند،  یم ی پست آنها خال یا  یگاه جا   ی،طولان 

پ  ید خر  ی،مختلف )شرکت  ی. رابطه های استخدام4،   یمانی خدمت، قراردادی، 

  ،)... قانون 5و  به لحاظ  فردی که  انتخاب  ن   یطحائز شرا  ی.  .  6  یست، استخدام 

مد مهارت  ما  یران فقدان  و  مناسب  افراد  انتخاب  فرد  7  هر،برای  انتخاب   .

 ره ور.به یرکارمند غ  یکشدن به   یلنامتناسب با شغل و متعاقباً تبد

انسان   مدیریت  با  یمنابع  تام  یددانشگاهها  انسان   یندر  منابع  جذب    ی و 

ر  برنامه  ر   یزیدارای  برای کاهش  واحدهای    یسکموثر  نظر  و  بوده  های فوق 

آموزش  یاتیعمل مراکز  ها،  درمان   یبهداشت  ی، )دانشکده  خصوص  یو  در   )

و ...(    یلیمدارك تحص  ی، )از نظر تعداد، رشته های شغل  یمنابع انسان   یازهای ن 

و بر اساس شاخصها و استانداردهای موجود با لحاظ نظر واحدهای    یافترا در 

تدو به  نسبت  استراتژ  ینتابعه  تام  یاتیو عمل  یک برنامه    یک در    یرون   ین برای 

  ی به موقع منابع انسان   ین در صورت عدم تام  یقینا.  ینداقدام نما   یفضای رقابت

توسعه   واحدهای  خروجین   یگزینجا  ین تام  یا  یافتهبرای  واحدهای    ی،روهای 

 تابعه دچار چالش خواهند شد. 

زمان   ریسک  رفتاری  م  یکههای  سازمان  وارد  دارای    یافراد  شوند 

رفتار    یات،خصوص  ینشده هستند و ا  یینتع  یشاز پ  یژگیهای و و  یات خصوص
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ها    یژگی و  ین از مشهورتر  ی دهد. برخ  ی قرار م  یرآنها را در محل کار تحت تاث

تاهل،    یتمثل سن، جنس ،وضع  یوگرافیکب   یاهای فردی    یژگیز: وعبارتند ا

ارزش ها و نگرش ها و سطح    ی،ذات  یچارچوب احساس   یتی،شخص  صیات خصو

ن   یهای فردی. وقت  ییتوانا    ین ا   یونددپ  یکار در سازمان م  یرویفرد به جمع 

توانا  یات خصوص و  دارد  وجود  او  تغ  یریت مد  یی در  بس  ییردر  محدود    یارآنها 

  ین بر ا   وهدارند. علا  ییبسزا   یرعوامل بر رفتار کارمند تاث  ینحال ا   ینر عاست د

  یرهای متغ  ین ها و همچن  یمت  ی، رسم  یر و غ  ی گروه های رسم  یر افراد تحت تاث

  ی منابع انسان   یریتهای مد   یاستسازمان، س  ی سازمان )فرهنگ داخل  یستمس

...( قرار م اثر م  یرندگ  یو  آنها  بر رفتار  گذارد. اگر رفتار افراد بر خلاف    یکه 

کند که عمده آنها    یم  یلتحم  انرا به سازم  یی ها  یسک منافع سازمان باشد، ر 

غ از:  انحراف  یی، جابجا   یبت،عبارتند  اجتماع  یرفتار  ضد  خشونت،    یا   ی)رفتار 

...(، ب  به وظا   ی تفاوت  ی اختلاس و دزدی و  ... که مد   یف نسبت  انشگاه  د  یران و 

 . ینداز بروز رفتارهای نامتعارف اتخاذ نما  یشگیریبرای پ یری تداب  یدبا 

 

 ی و توسعه منابع انسان  یادگیریآموزش،   یسکر -3

لا   آموزش بخش  کارکنان  توسعه  زنج  ینفکیو  و    یریت مد   یره از  استعداد 

حوزه ای است که در آن استراتژی موجود    ین پروری هستند. ا  ینبرنامه جانش

استخ  پس  کارکنان  در  آموزش  و  حفظ  م  یادام،  و    یجواب  کاملا    یادهد 

درصد    27  یهای منابع انسان   یسکر  یمایش پ  یجخورد. مطابق نتا  یشکست م

  یار بس  یا آموزش و توسعه کارکنان را متوسط    یسکر  یردهندگان تاث  اسخ از پ

حدودن   یادز کردند.  بندی  )   یمیرتبه  آنها  چن%15از  مورد    ین(  در  را  نظری 

 مطرح ساخته اند.  یسکر  یناحتمال رخ دادن ا

  ین که در حوزه آموزش و توسعه کارکنان وجود دارد ا   یسکهایی از ر  یکی

و حفظ استعداد های برتر صورت    یریتمد  ینهکه در زم  ییاست که تلاش ها 

ع  10تا    5بر    یرد،گ  یم در  دارد.  تمرکز  سازمان  برتر  نفرات  حال    یندرصد 

ا   یهنگام بحث  بق  یجادکه  برای  اثربخش  انسان   یه برنامه های    زمان سا  ی منابع 

بروز    یسکجاست که ر  ینشود و در هم  یروند قطع م  ینا  یدآ   یم  یانبه م

سطح  یم هر  در  م   یکند.  سازمان،  مهارتهای    یستبا  یاز  با  مناسب  فرد 

برای انجام کار در جای مناسب قرار گ   یسک . ریردمناسب و آموزش مناسب 

  یستم سازمان وجود دارد، فقدان س یاتیعمل یطکه در مح یگری د  یانسان منابع 

رهگ  ییها پا  یری برای  و  توسعه  های  ر  یجنتا  یشطرح  برنامه    یزی ضروری 

  ین جانش  یزیو برنامه ر   یدادن آن ها به کارراهه شغل  یوندو سپس پ  یآموزش

 پروری است.

و آموزش های مستمر ارائه شده    یهآموزش های اول  یان م  یهماهنگ  عدم

ناهماهنگ آنان؛  ای  حرفه  بعدی  مراحل  در  کارکنان  سطح    یانم  یبه  و  نوع 

ن  با  کفا   یشغل  یازهایآموزش  عدم  آموزش    یا  یت کارکنان؛  در  مطابقت  عدم 

  یابی فقدان شاخص های ارز  یا و مبهم بودن    ی؛ دانش، مهارت و رفتارهای شغل

ابتدا  آموزش ارائه    یی های  مستمر  ساو  جمله  از  کارکنان؛  به    یسک ر   یرشده 

 باشند.  ی م یهای عنوان شده در حوزه آموزش منابع انسان 

های    یهکار ارزشمند و حفاظت از سرما  یروهایاز ن   یانتاساس آمار ص  بر

از    یکی است.    ی در هر سازمان   یبلکه راهبرد اصل  یفه،وظ  ین تر  ی اساس  ی، انسان 

ص فرآ  یانت، راهکارهای  در  برنامه    ی انسان   یروهای ن   آموزش   یند بهبود  است. 

فرآ  یزیر بهبود  و  توسعه  جهت  اهم  ینددر  م  یی بسزا  یت آموزش،    وفقیت در 

درمان  مؤسسات  و  تقل  ی سازمانها  هدف  با  ب   یلبخصوص  و    یماریهای حوادث 

برنامه های آموزش  ی ناش تاث  یاز کار دارد.  بر رفتار های کاری    یربه دو شکل 

بد   یم شوند مهارت های    یباعث م  یمااست که مستق  ینا  یهیگذارند. روش 

ن  تکم  یازمورد  برای  تقو  یزآم  یتموفق  یلکارمند  او  در  بهبود    یتشغل  شود. 

 شود. یمهارتهای کارمند به صورت بالقوه باعث م 

پ  سطح ارتقاء  او  مز  یداعملکرد  خود   یتکند.  آموزش  کارآمدی  -دوم 

است. خود اجتماع  ( )تئوریSelf-Efficacyکارآمدی)  -کارمندان    یا   یشناخت 

باور فرد دارد که    ینشود( اشاره به ا  ی م  یدهنام  یز ن   یاجتماع  یادگیریتئوری  

فرد از    تظار ان   یزان کارآمدی به م-. خودیندب   یانجام کاری را در خود م  یی توانا 

است.    ی مورد انتظار، عملکرد کارآمد شغل  یجه و نت  ی شغل  یف خود در انجام وظا

شد   یکارمندان  توانا کا-خود  یداکه  به  هستند  انجام    ییرآمد  در  خود  های 

موقع  یف وظا  یز آم  یتموفق ز  ید،جد   یتیدر  مطمئن    یادیاعتماد  آنها  دارند. 

بنابرا دارند موفق شوند؛  انتظار  و  م  ین بوده  بر خود  یآموزش  کارآمدی  -تواند 

 مثبت بگذارد. یریتاث

فرا  یندفرآ  ازآنجاکه بر  مشتمل  آموزش    یندآموزش  ای  مرحله  چهار 

ر  یازسنجی،)ن  اثربخش  یزی،برنامه  و  ر یاجرا  بر  علاوه  است  کلان    یسکهای( 

در هرکدام از    یز مهم و اثرگذار ن   یسکهایی مذکور، غالباً ر   یند مترتب بر کل فرآ

  یرگذار ند تأثیفرآ  ی و اثربخش یی موضوع بر کارآ ین وجود دارد و ا یند مراحل فرآ

بنابرا  اولو  و   ییشناسا   ین،است،  ر   یتسپس  عوامل  فرا   یسک بندی    یند بالقوه 

آموزش های  دوره  فرا   ی برگزاری  اساس  بر  سازمانها  ای    ینددر  مرحله  چهار 

)ن  ر   یازسنجی،آموزش  اثربخش  یزی،برنامه  و  ای  یاجرا  نکته  است.  مهم   )

ا   یگری د دارد  وجود  اجرا  ین که  دستگاههای  در  که  دولت  یی است  برای    یو 

  ی آموزش به صورت اثربخش و کارا اقدام نم  یند آفر  یریتموضوع آموزش و مد

عبارت به  ر  ی،شود.  از  ای  مجموعه  ک  یسکهاوجود  ا  یفیتبر  در    ین آموزش 

بوده و باعث هدر رفت منابع و عدم کارا و اثربخش بودن    یرگذار دستگاهها تأث

م ر   یآموزش  به  پرداختن  که  ارز  یتاهم  همقول  ینا   یسکهایشود    یابی دارد. 

آموزش نشان    یطهدر ح  ی منابع انسان   یریتمد   یاتیعمل  یسکمجموعه عوامل ر

 داد؛

ر   یازسنجین   یندفرآ  در عامل  دو  فرصتهای  1  یسک،آموزش  وجود  عدم   .

آموزش و    ینب   ی برابر  استخدام  انواع  با  های  2کارکنان  دوره  تناسب  عدم   .

 دارند.  یژهبه توجه و  یاز کارکنان ن  یشغل یازهایبا ن  یآموزش

ر   یند رآف  در ر   یزیبرنامه  سه  روشهای  1  یسکآموزش  انتخاب  عدم   .

. عدم  2و جامعه هدف،    یاهداف آموزش  یمتناسب با رشته های شغل  یآموزش

دانش / انتقال دانش و تجربه از افراد ماهر    یریت مناسب برای مد   یزیبرنامه ر

سا و    یر به  فراگ3کارکنان  از  پس  کارکنان  ترك خدمت  به  توجه  عدم    یری . 

 سازمان وجود دارد. یاز های مورد ن  شآموز

به    ی : عدم اجرای دوره آموزشیسکهایاجرای آموزش معمولا ر  یندفرآ  در

تجه  یلدل فعال    یآموزش  یزاتکمبود  مشارکت  و  همکاری  عدم  مناسب، 

 شده مشهود است. یزیکارکنان در دوره های برنامه ر

ارز  یند فرآ  در و  ر  ی اثربخش  یابی سنجش  دو  توجه    یاز ن   یسکآموزش  به 

ا   یژهو از:    یندارند.  اند  عبارت  تاث1موارد  آموزش  یر.  های  دوره  بر    یاندك 

مزا  و  حقوق  ارزش2  یا، پرداخت  آموزش  یابی.  های  دوره  ح  ی نامناسب    یطه در 

آموزش دوره  )محتوای  ک  ی های  دوره(،  استانداردهای  و  روز  به    یت فی)مطالب 

تأس نظر  از  دوره  برگزاری  تجه  یسات فضای  دوره  مدر  یزات، و  با  متناسب  س 

 شده(   یزیبرنامه ر 

پزشک  دانشگاههای  فعال  یگستردگ  یلبدل  یران ا  یعلوم  دارای    یت حوزه 

ز  مشاغل  ا   ی م  یادیتنوع  که  ا  ین باشد  بر  علاوه  ن   ینکه امر    یازسنجی مستلزم 

آموزش  یقدق درست  ن   یم  یو  در    یازمندباشد  متعدد  روشهای  از  استفاده 

 شد. با   یم یزن   یبرگزاری دوره های آموزش
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انسان   مدیریت  پزشک  ی منابع  علوم  مصوبات    یران ا  ی دانشگاههای  حسب 

در اجرای برنامه    یلکارکنان و تسه  یشترب   یآموزش، به منظور دسترس  یتهکم

آموزش الکترون   ی،های  آموزش  اجرای  به  تابعه    یکینسبت  واحدهای  در سطح 

عل که  است  نموده  مزا  یاقدام  داشتن  ن   یسکهاییر  یاد،ز  یایرغم  د  یجاا  یزرا 

 گردد. یزیکاهش آن برنامه ر  یابرای رفع   یدنموده است که با

و پرستاری( در    یعمده مشاغل کادر درمان )گروه پزشک  ینکهتوجه به ا  با

عمل بنابرا یمارستانها)ب   یاتیواحدهای  هستند  ای  حرفه  مشاغل  جزو    ین (، 

منجر    یدش بادان   یشگروه علاوه بر افزا   ین برای ا   ی برگزاری دوره های آموزش

افزا  تئور  یشبه  آنان گردد و دوره های صرف  ا  یک مهارتهای  ن مشاغل  ی برای 

عدم نظارت درست    یلبدل  یزن   یکیباشد. برگزاری دوره های الکترون   ینم  یکاف

و تحولات در    ییرنداشته است. با توجه به تغ  یمناسب  یدر زمان اجرا اثربخش

صورت  یم  یشنهادپ  یآموزش  یستمس  ینهزم به  گروه  شود  ای  از    یدوره 

  ی های آموزش  هانتخاب دور  یارهایدر هر شغل، انتخاب شده تا مع  ینمتخصص

بازب  مورد  زم  ینیرا  کنند.  روزتر  به  و  داده  های    ینهقرار  دوره  از  استفاده  ی 

نکته به عنوان    ینی کارکنان فراهم گردد. ا   یه به طور برابر، برای کل  یآموزش

تدو  یکی اصول  ک   یناز  آموزش  باضوابط  قرار    یدارکنان  اقدامات  ی  سرلوحه 

 .یردگ

 

 ی پرور یناستعداد و جانش  یسکر -4

به تغ  با پرتلاطم امروزی، داشتن    یایدر دن   یطیگسترده مح  ییراتتوجه 

اساس  یک  مز   ی راهبرد  کسب  و  توسعه  و    یاربس  یدارپا   یرقابت  یت برای  مهم 

بالندگ  ینباشد و در ا  ی م  یاساس   ی خصوص راهبرد توانمندسازی در راستای 

به    نانبرخوردار است. توانمندسازی کارک  یادیز   یار بس  یتاز اهم  یمنابع انسان 

انگ  یکعنوان   م  یزشیاقدام  افزا   ی شناخته  آن  از    یششود که هدف  عملکرد 

باشد.    یم یری گ یمشدن در تصم یرفرصت های مشارکت و درگ  یشافزا یق طر

و از    یریگ  یم،مشارکت در تصم  یزهاعتماد، انگ  یجادمربوط به اکار عمدتاً    ین ا

مجموعه    یابیارشد است. ارز  یر کارمند و مد   یک  ین بردن هرگونه مرزی ب   ینب 

ر فرآ  یسکعوامل  م  ینددر  نشان  سازی  که    یتوانمند  فرا 1دهد  نبود    یند . 

چانش  ی رسم شفاف  و    ین /  رو 2پروری  وجود  عدم  تفو   یی ها   یه .    یض برای 

 دارند.  یژهبه توجه و  یازهستند که ن  یسکی به کارکنان دو ر  یاراخت

به    یرانا  یشود، دانشگاه علوم پزشک  یطور که ملاحظه م  همان با توجه 

خدمات تنوع  و  میدرمان   ی،بهداشت  ی، )آموزش  ی تعدد  ارائه  جامعه  به  که    ی ( 

  ای   یژهگذاری و توجه و  یهسرما  ید تعداد و تنوع کارکنان، با   ینو همچن  ید نما 

حقوق    ضعیتو  یبعمل آورد. توجه و سازمانده  یمنابع انسان   یریتبه حوزه مد

مزا و   یاو  توجه  کارکنان،  مطالبات  مشتر   یژه و  انسان   یانبه  منابع  که    یواحد 

بهداشت مراکز  و  دانشگاه  ستاد  کارکنان  ب   یعمدتاً  لزوم    یمارستانهاو  هستند، 

ب   یخصوصا برای مراکز درمان   یو جذب منابع انسان   ینتام که در    یمارستانهاو 

  یماران مقدم ارائه خدمات به ب   طدر خ  یماریها ب   ی بحران های کشوری و پاندم

به منظور ارتقای    ی از آموزش و بهسازی کارکنان منابع انسان   یتهستند، حما

فن مهارتهای  و  انسان   ی دانش  ادراک  یو  مد   یتاولو  یدبا  یو  منابع    یریت واحد 

 باشد.   یانسان 

به    ینا   با نسبت  نگری  جامع  و  بعد  چهار  هر  توأم  نظرگرفتن  در  حال، 

انسان   یریتمد   یسکهایر مد   ی منابع  ر  یحصح  یریتو  برنامه  و  برای    یزی آن 

  یتمندی رضا  یشو افزا   یواحد منابع انسان   یگاهسبب ارتقای جا  یسکهاکاهش ر 

 کارکنان خواهد شد. یزهانگ  یشافزا  یجهو در نت

  ۀ ها و ارائ  یسکمواجهه با ر   یعنی  ینابع انسان م  یریتمد  یسکر   یریتمد  فرایند

  یل و تحل  یابیارز   یی، ها؛ شناسا  یسکاستراتژی های مناسب برای مواجهه با ر 

انسان   یسکهایر درمان   ی منابع  مراکز  در  ب   ی شاغل  عنوان    یمارستانهاو  به 

 .شود یمطرح م  ینده آ یقاتبرای تحق یشنهادیپ

 مراجع 

(. تحلیل 1397سیدنجم الدین، و شریعت نژاد، علی. )قبادی الوار، احمد، موسوی،   -

آزاد   دانشگاه  مورد:  عالی؛  آموزش  نظام  در  انسانی  منابع  های  ریسک  ارزیابی  و 
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