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 چكيده
تحدر اين تحقيق سه مرحله نخست و فرآيند مديريت ريسك منابع انساني يعني شناسايي، ليل

مي سنجش ريسك با ها مصاحبه نيمه در مرحله شناسايي ريسك. شود ها پيگيري از18ساختاريافته نفر
تم درنتيجه تحليل داده. خبرگان منابع انساني سازمانِ مورد مطالعه انجام شد مفهوم،60ها به روش تحليل

و 14 اسايي شده پرسشنامه اول تحقيقشنهاي براي تأييد روايي سازه. تم اصلي حاصل شدند5تم فرعي
و داده 150ميان و كارشناسان مرتبط با واحد منابع انساني صنعت برق توزيع شد هاي به دست نفر از مديران

و نرمآمده توسط بخش اندازه در گام نهاييِ اين. افزار ليزرل تحليل گرديدگيري مدل معادلات ساختاري
و دستهمرحله نيز مدل پيشنهادي تحقيق جهت شن شد بندي ريسك اسايي اين. هاي منابع انساني ارائه
و ريسك»ماهيت ريسك«و» كانون توجه«مدل مشتمل بر دو نقطه مرجع استراتژيك  هاي منابع بود

هاي منابع دوم تحقيق يعني تحليل ريسكدر گام. نمودمي بندي انساني را در قالب چهار دسته طبقه
و روابط متقابل ميان ريسكپنج شاخص براي تحلانساني،  از يل ارائه شده هاي منابع انساني به عنوان يكي

شد اين شاخص ها، در گام سوم يعني سنجش ريسك. ها، با استفاده از تكنيك ديمتل فازي شناسايي
و ريسك ها با توجه به شاخص سطوح تخميني ريسك به هاي تحليل مقايسه شده هاي منابع انساني با توجه

و با استفاده از تكنيك مشابهت فازي رتبه اين پنج و سنجش نتايج گام. بندي شدند شاخص هاي تحليل
و تأثيرپذيري در شبكه نشان داد كه ريسك هاي عملياتي منابع انساني داراي بيشترين مجموع تأثيرگذاري

و نسبت به ساير حوزه ارتباطات متقابل ميان ريسك ا هاي اصلي ريسك ها بوده نساني از بالاترين هاي منابع
.اولويت براي مواجهه برخوردارند

هاي هاي منابع انساني، تحليل ريسك مديريت ريسك منابع انساني، شناسايي ريسك:هاي كليدي واژه
 هاي منابع انساني منابع انساني، سنجش ريسك
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 مقدمه
م ها امروزه بيش از پيش خود را درگير ريسك سازمان بهيهاي منابع انساني بينند

يك ها تبديل به حوزه كه اين ريسكطوري و به سرعت به و وسيع شده اي منحصر به فرد
كه. گردد در اقتصاد جهاني امروزي بدل مي1مفهوم همواره سبز اين بدين معنا است

و بهبود مستمر دارند ريسك گزارش مؤسسه. هاي منابع انساني نياز به ارزيابي، نظارت
و يانگ در و 2008سال ارنست ريسك منابع انساني را در زمره پنج ريسك نخست كسب

و كار با بيشترين  و در بين سه ريسك نخست كسب كار كه بر نتايج سازمان اثرگذارند
هاي منابع انساني از جمله مطابق نتايج اين تحقيق ريسك. دهد احتمال وقوع قرار مي

از ريسك جهاني، بيشترين چالش را براي سازمان مدير 700هايي هستند كه به اعتقاد بيش
مطابق با نتايج.)(Ernst &young, 2008همراه خواهند داشت طي سالهاي آتي به

هاي انساني مهمترين، ريسك مرتبط با سرمايه2هاي انسانيي سرمايه پيمايش مؤسسه
ميو تهديد براي كسب در برابرها حال پروفايل آمادگي سازمان در عين. رود كار به شمار

ميو هاي كسب ريسك با دهد كه سازمان كار نشان ها از آمادگي اندكي براي مواجهه
 ,Meyer, Roodt & Robbins)هاي انساني برخوردارند هاي مرتبط با سرمايه ريسك

تحقيقات. المللي نيز سازگاري داردهاي تحقيقات بين اين نتايج با يافته. (312 :2011
دهد كه مديران ريسك، مديريت ضعيف نشان مي3وه اكونوميستواحد هوش اقتصادي گر

و كارهاي جهاني هاي انساني را مهم سرمايه ترين تهديد براي موفقيت بلندمدت كسب
 ).Young & Hexter, 2011:8( دانند مي

و تأثير آن بر عملكرد علي رغم اهميت رو به رشد مبحث ريسك هاي منابع انساني
و مطالعات تجربي ريسك منابع انساني سازمان، خلأ  پژوهشي در زمينه مفاهيم تئوريك

هاي با اين كه ريسك منابع انساني طيف وسيعي از مفاهيم اعم از ريسك. وجود دارد
و عملياتي را در بر  اقتصادي، سياسي، فرهنگي، استراتژيك، محيطي، فرآيندي، روانشناختي

و نه در قالبي يكپارچه به اين دارد، ادبيات تحقيق جز در مواردي معدو د بصورت گسسته
و چه از نظر مباحث كاربردي، ضرورت. اند موضوع پرداخته از اين روچه به لحاظ تئوريك

و با در نظر گرفتن  طراحي يك سيستم مديريت ريسك منابع انساني كه با ديدي وسيع
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و الزامات مديريت ريسك منابع انساني به ابعاد مختلف مسئله، مفاهيم و را محقق سازد،
و امكانات خاص سازماني بپردازد، بندي ريسك اولويت هاي منابع انساني با توجه به شرايط

در اين پژوهش درصدد هستيم تا رويكردي يكپارچه را به منظور. چنان وجود دارد هم
و سنجش در فرآيند مديريت ريسك منابع انساني معرفي پيگيري گام هاي شناسايي، تحليل

.ماييمن

 پيشينه پژوهش
 ريسك منابع انساني

و يانگ درگزارش سال هاي جهاني منابع ريسك«با عنوان 2008مؤسسه ارنست
و فرآيندهاي مرتبط با كاركنان سازمان، ريسك منابع انساني را ريسك برنامه»انساني ها

ر قرار خواهد داد داند كه در صورت مديريت مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازا مي
)Ernst &young, 2008: 1(.خود 2011دبيرخانه كنفرانس كانادا در گزارش سال

، ريسك سرمايه انساني را بدين مضمون»هاي انساني مديريت ريسك سرمايه«تحت عنوان 
مرتبط با مديريتعدم قطعيت ناشي از تغيير در طيف وسيعي از مسائل«: نمايد تعريف مي

و عملياتي آن تأثيرگذار منابع انساني ، كه بر توانايي سازمان براي تحقق اهداف استراتژيك
هر گونه عامل«ريسك منابع انساني به عنوان (Young & Hexter, 2011:4).».است

و كار شده  انساني، فرهنگي يا حاكميتي است كه سبب ايجاد عدم قطعيت در محيط كسب
 :Meyer, et al., 2011)نيز تعريف شده است»و تأثير منفي بر عمليات سازمان دارد

312-6).
مي ريسك منابع انساني را از ساير ريسك آنچه و كار متفاوت سازد نه تنها هاي كسب

و  و فرهنگ، عوامل جمعيت شناختي پيچيدگي آن است بلكه ارتباط آن با رفتار انسان
مي ارزش گ. باشد هاي كشورهاي مختلف ذشته نسبت به ريسك منابع درك عمومي كه در

و حتي امروزه نيز به شكل سنتي در بسياري از سازمان مي انساني وجود داشت شود، ها ديده
مي كاركناني است كه از سياست اما در واقع ريسك منابع انساني. كنند هاي شركت تخطي

و به دليل فرصت ابعاد گسترده و تهديدات معناداري كه براي سازمان اي دارد به همراه ها
و كارهاي امروزي ادغام شده است   :Ernst &Young, 2008(خواهد داشت، در كسب

كاركنان سازمان در معرض دو نوع ريسك قرار پس دقيق تر اين است كه بگوييم.)7,12
:دارند
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ريسك وارد كردن صدمه توسط كاركنان به خود يا به سازمان كه ممكن:1ريسك انساني�
به دليل انحراف از قوانين(يا عمداً) هاي لازمل دارا نبودن شايستگيبه دلي(است سهواً 

اين نوع ريسك از خصايص رفتارهاي. صورت گيرد) تجويز شده در راستاي كنترل ريسك
و از طريق داده مي انساني است و پيش بيني .باشد هاي منابع انساني قابل شناسايي

يعني انتخاب،(م منابع انساني سازمان هايي كه از سيست ريسك:2ريسك منابع انساني�
و جبران خدمات مي) آموزش، ارزيابي عملكرد، مي از جمله اين ريسك. شوند منتج توان ها

از هاي جانشين به از دست دادن كاركنان كليدي، عدم وجود برنامه پروري، وابستگي بيش
و امثال آن اشاره نمود   ).Fheili, 2006: 72(حد به كاركنان كليدي خاص

و دقيقي از ريسك . هاي منابع انساني ارائه نشده است تاكنون تعريف مشروح، صريح
و هاي تست شده براي ريسك علي رغم وجود مدل هاي مالي نظير ريسك قيمت، نرخ بهره

و تئوريك در حوزه سيستم هاي ريسك منابع انساني در ادبيات هزينه، هنوز مطالعات تجربي
توان اما آن چه مي. (Paul &Mitlacher, 2008: 22)خورد چشم نمياين حوزه به

هاي استنباط كرد اين است كه ريسك منابع انساني طيف وسيعي از مفاهيم اعم از ريسك
و عملياتي را در بر  اقتصادي، سياسي، فرهنگي، استراتژيك، محيطي، فرآيندي، روانشناختي

و از اين رو معرفي مبنايي براي دسته و سپس شناسايي ريسك بندي اين ريسك دارد هاي ها
ارائه چارچوبي كه از طريق آن بتوان به شكلي. باشد موجود در هر دسته ضروري مي

نخست. منابع انساني پرداخـت دو مزيت عمده داردهاي بندي ريسك سيستماتيك به دسته
و ديگر اين كه امكان ارائه  كلآن كه از پراكندگي مباحث جلوگيري كرده و چارچوبي نگر

و ابراهيمي،(سازد ميهاي منابع انساني را فراهم چندبعدي از ريسك ).46-7: 1394قلي پور

 فرآيند مديريت ريسك منابع انساني
هاي خاص است كه سازمان را قادر به شناسايي ريسك مديريت ريسك، فرآيند رسمي

و پاسخ به آن و تحليل اي سازماني، تجزيه ميها به شيوه و اثربخش  نمايد مناسب
.(Merna & Al-Thani, 2005: 2) در يكي از جامع ترين تعاريف، فرآيند مديريت

و منطقي تعريف شده كه شامل شناسايي ، تجزيه3ريسك، به عنوان فرآيندي سيستماتيك

1-Human risk  
2-Human Resource risk (HR risk) 
3-Risk Identification 
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با ريسك با4و مواجهه) شوندمي ناميده3كه در مجموع ارزيابي ريسك(2، سنجش1تحليل
ن گـظدر ب5هـرفتن زمينـر عبـيا و خارجيـداخل(ارتي محيطـه مي)ي  ISO)باشد سازمان

31000, 2009; AS/NZ 4360,1999:4).فرآيند مديريت ريسك منابع انساني يا به
و مواجهه با ريسك ،هاي منابع انساني سازمان نيز عبارتي فرآيند شناسايي، تحليل، سنجش

به عبارت ديگر سازمان قادر است فرآيند مذكور را به منظور. جدا از اين فرآيند نخواهد بود
و(هاي منابع انساني به كار برد هاي خود از جمله ريسك مديريت كليه ريسك قلي پور

).1394ابراهيمي، 
و منبع ريسك فرآيند شناسايي ريسك مي ها شامل تعيين نوع از. باشد هاي بالقوه پس

و منبع ريس ميكشناسايي نوع آن ها ها استفاده نمود بندي ريسك ها به منظور دسته توان از
)Mohammed, 2007: 33(.هاي سازمان از جمله ريسك منابع فرآيند تحليل ريسك

و ها برحسب شاخص انساني شامل تعيين سطح تخميني ريسك هايي نظير احتمال
هاي ريسك سنجش. (ISO 31010, 2009: 13)پيامدهاي بالقوه وقوع ريسك است 

به سازمان از جمله ريسك منابع انساني، شامل مقايسه سطوح تخميني ريسك ها با توجه
و نهايتاً رتبه مي بندي ريسك معيارهاي تحليل بنابراين خروجي اين مرحله،. باشد ها

مرحله.)AS/NZ 4360, 1999:15-6(بندي شده است هاي اولويت فهرستي از ريسك
ها براي كنترل ترين تكنيك ها نيز شامل اتخاذ مناسب ريسكنهايي يعني مواجهه با 

مي ريسك نشان1اين فرآيند در شكل.)Stevens, 2006: 39( باشد هاي منابع انساني
.داده شده است

1-Risk Analysis 
2-Risk Evaluation 
3-Risk Assessment 
4-Risk Treatment 
5-Context 
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تحليل محيطي

هاشناسايي ريسك

تحليل ريسك ها

سنجش ريسك ها

مواجهه با ريسك ها
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 (ISO 31000, 2009; AS/NZ 4360,1999:4) فرآيند مديريت ريسك:1شكل

 سابقه مطالعات انجام شده
يكي. در حوزه مطالعاتي ريسك منابع انساني در چند مورد وجود داردخلأ تحقيقاتي

و ديگري كمبود چارچوب و مدل از اين موارد فقدان تحقيقات داخلي به ها هايي است كه
حجم وسيعي از منابع. ها بپردازند شناسايي ابعاد چندگانه ريسك منابع انساني در سازمان

با هاي سيستم گسترده ريسك از بخش موجود در ادبيات تحقيق به تشريح يكي هاي مرتبط
بهمي به عنوان مثال. اند منابع انساني پرداخته ريسك غيبت كاركنان توان

(MousaviNordin, Othman & Sulaiman, 2011) ،ريسك آموزش
(Rotărescu, 2011)،و رفتارهاي غيراخلاقي ريسك كلاه برداري، تخريب، دزدي

(Ernst & Young, 2013; IOD, 2009; Blacker & McConnell, 2015) ،
 ,Wang)ريسك ترك خدمت كاركنان، (Clardy, 2004)ريسك توسعه منابع انساني

Wang, Wang, Zhang & Cao,  2011) ،و ايمني  ,Pandey)ريسك بهداشت
2013; Jørgensen & Duijm, 2011) ،هاي روانشناختي مانند استرس، ريسك

و آزار هاي ريسك، (Langenhan, Leka & Jain, 2013; BSI 2011)زورگويي
در، (Verreault & Hyland, 2005)استراتژيك منابع انساني  ريسك منابع انساني

هاي امنيت ريسك عدم پيروي كاركنان از سياست، (Bryson, 2003)زمان ادغام سازمان
ريسك كمبود استعداد،(Siponen, Mahmood & Pahnila, 2007)اطلاعات 
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(Lloyd’s, 2011) ريسك ضعف در مديريت استعدادو (Li & Zhang, 2014; 
Towers Watson, 2010) به موضوع ريسك تعداد معدودي از تحقيقات نيز. اشاره كرد

و چند بعدي پرداخته و ميتلاچر. اند منابع انساني به شكلي سيستماتيك به عنوان مثال، پل
يت ريسك منابع انساني، سه دسته در راستاي طراحي يك سيستم مدير) 2008(

و ريسك هاي محيطي، ريسك ريسك كه هاي استراتژيك هاي عملياتي منابع انساني را
آن هاي سرمايه بانك  & Paul)ها مواجهند، شناسايي كردند گذاري در آلمان با

Mitlacher, 2008).هاي فكري سازمان را به دو دسته ريسك سرمايه محققين ديگري
و ريسك سرمايههاي ريسك و خارجي تفكيك كرده هاي انساني را در حوزه داخلي
مي ريسك   ,Stam 2009; Kupi, Ilomäki, Talja).نمايند هاي داخلي بررسي

Lönnqvist & Sillanpää, 2008) و وتيلينن با ريسك) 2012(مانپا هاي مرتبط
و غيرقابل بيمه هاي انساني را به دو دسته بيمه سرمايه و مفيدترينش شدني دن تقسيم كرده

 Mäenpää) هاي سرمايه انساني را پيشنهاد نمودند انواع بيمه در راستاي مديريت ريسك
& Voutilainen, 2012).هاي مرتبط با سرمايه انساني سازمان ريسك) 2012(كاسكيو
و را به پنج گروه كلي ريسك و جبران خدمات هاي استراتژيك، رفتاري، مهارتي، تأمين،

و در هر حوزه ريسك مشوق  هاي مرتبط را شناسايي نمود هاي منابع انساني تفكيك كرده
(Cascio, 2012).ها نظير هاي منابع انساني را به ساير حوزه ريسك) 2014(رايداوت

و مباحث فرهنگي را در آن دخيل مي  ,Rideout)داند فناوري اطلاعات مرتبط كرده
و اسميت در يكي از جديدترين تحق.(2014 با مطالعه گسترده ادبيات) 2015(يقات بكر

و رفاه، بهره وري، مالي، هاي منابع انساني را به حوزه تحقيق، ريسك هايي نظير سلامت
و شهرت بسط داده و الگوي حضور  Becker( اند حقوقي، نوآوري، ترك خدمت، نرخ

&Smidt, 2015.( 
ه ريسك منابع انساني وجود دارد اين است خلأ ديگري كه در تحقيقات موجود در حوز

و به فرآيند مديريت ريسك منابع انساني نپرداخته كه به شناسايي ريسك . اند ها محدود شده
و همكارانمي مطالعه و) 2011(ير تنها منبعي است كه صرفاً چارچوبي مفهومي

يت اروپايي ارائه سيستماتيك براي مديريت ريسك منابع انساني بر مبناي مدل مديريت كيف
به. اند هاي منابع انساني ننهاده ساير تحقيقات پا را فراتر از گام شناسايي ريسك. نموده است

عبارت ديگر، تنها مرحله نخست فرآيند مديريت ريسك منابع انساني، يعني شناسايي
.ها انجام شده است ريسك
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 روش پژوهش
. داردزمره تحقيقات كاربردي قرار تحقيق حاضر از لحاظ جهت گيري پژوهشي در

و در فاز اول و در فاز)ها شناسايي ريسك(روش تحقيق آميخته بوده روش تحقيق كيفي
و سنجش ريسك(دوم  فرآيند تحقيق. روش تحقيق كمي بكار گرفته شده است)ها تحليل

و روش تحليل داده. نشان داده شده است2در شكل  از ابزارگردآوري مراحل ها در هريك
. فرآيند تحقيق نيز در اين شكل مشخص شده است

گردآوريدادهتحليل داده

از
ف

2:
ل
حلي

ت
ها
ك

س
ري

 وابستگي،تأثير،احتمال( تحليل شاخص هاي تعيين.2-1
)شاخصها سايرو متقابل

بركهاريس متقابل رابطهو تخميني سطوح تعيين.2-2
تحليل شاخص هاي اساس

از
ف

3:
ش

ج
سن

ها
ك

س
ري

سازمان انساني منابع ريسكهاي شناسايي.1-1

از
ف

1:
ي
اي
س
شنا

ها
ك

س
ري

تأييد روايي سازه.1-2

بر ريسكهااز هريك تخميني سطوح مقايسه.3-1
ريسكها رتبه بنديو تحليل شاخص هاي اساس

از
ف مرحله

تبيين مدل ريسك منابع انساني.1-3

تحليل تم با نرم افزار
QSR Nvivo 

-ادبيات تحقيق
 مصاحبه

مدل معادلات ساختاري
 Lisrelبا نرم افزار 

1پرسشنامه

و تحليل محقق -ادبيات تحقيق قضاوت
 مصاحبه

و تحليل محقق -قادبيات تحقي قضاوت
 مصاحبه

Fuzzy DEMATEL
Excel با نرم افزار 

3و2پرسشنامه

Fuzzy Similarity 
 Excelبا نرم افزار

 مرحله قبل

 فرآيند تحقيق:2شكل
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هاي شود، فاز اول تحقيق شامل شناسايي ريسكمي ديده2همان گونه كه شكل
خ. منابع انساني است برگان منابع انساني سازمان مورد در اين گام جامعه آماري كليه

و شركت مادر تخصصي آن بودند كه يكي از سازماناين سازمان. مطالعه هاي تخصصي است
مي در حوزه در مرحله اول اين فاز با استفاده از مصاحبه. نمايد صنعت برق كشور فعاليت

سا نيمه ساختاريافته به گردآوري داده در خصوص ريسك زمان مورد هاي منابع انساني
و گلوله براي گردآوري داده از روش نمونه. مطالعه پرداخته شد گيري غيراحتمالي قضاوتي

و مصاحبه با خبرگان سازمان تا حد اشباع نظري ادامه يافت تحليل. برفي استفاده شد
شد داده ها، پس از شناسايي ريسك. ها در اين فاز با استفاده از روش كيفي تحليل تم انجام
م شد رحله دومِ فاز اول به تأييد روايي سازهدر بدين منظور. هاي شناسايي شده پرداخته

و براي تحليل داده براي گردآوري داده ها از بخش اندازه گيري ها از پرسشنامه اول تحقيق
و نرم افزار  شد Lisrelمدل معادلات ساختاري در گام آخر اين فاز نيز مدل. استفاده

و شناسايي ريسك به عنوان مبنايي براي دستهريسك منابع انساني  هاي منابع انساني بندي
.در حالت كلي پيشنهاد گرديد

و تحليل ريسك جهت تحليل. هاي شناسايي شده است فاز دوم تحقيق شامل تجزيه
با اين شاخص. هايي نياز است هاي منابع انساني به شاخص ريسك ها طي مرحله اولِ فاز دوم

و مصاحبه با خبرگان سازمان كه در فاز نخست استفاده از مرور گسترده ادبيات تحقيق
و در اين مرحله توسط محقق جمع بندي نهايي  مرحله اول صورت گرفت، به دست آمدند

در مرحله دوم اين فاز از تحقيق به بررسي نظرات خبرگان سازمان در خصوص روابط. شدند
و سطوح تخميني ريسك ني شناسايي شده با توجه به هريك از هاي منابع انسا متقابل

شد شاخص شد. ها پرداخته بدين منظور از دو پرسشنامه كه ميان خبرگان سازمان توزيع
از پرسشنامه دوم تحقيق در مورد روابط متقابل ريسك. استفاده گشت هاي منابع انساني

و در پرسشنامه سوم تحقيق سطوح تخميني ريسك ا ديد خبرگان بود نساني با هاي منابع
شد توجه به هريك از شاخص هاي مرتبط با روابط متقابل ميان در اين فاز داده. ها تعيين

و تحليل قرار گرفتند ريسك .ها با استفاده از روش فازي ديمتل مورد تجزيه
منظور از سنجش. هاي منابع انساني سازمان است فاز سوم تحقيق شامل سنجش ريسك

آن ريسك هاي اين فاز در فاز داده. هاي تحليل استا در رابطه به شاخصه ها تعيين اولويت
ها با استفاده از روش مشابهت در اين فاز تعيين اولويت ريسك. قبلي تحقيق گردآوري شدند

.فازي انجام شد
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 هاي پژوهش يافته
مي در ادامه يافته .شوند ها به تفكيك هريك از سه فاز اصلي پژوهش ارائه

 هاي منابع انساني ريسكشناسايي: فاز اول
ي نيمه ساختاريافته با خبرگان منابع انساني سازمانها در اين گام اقدام به برگزاري مصاحبه

هاي گردآوري شده مرتب شده، در قالب پس از انجام هر مصاحبه، داده. مورد مطالعه شد
شد QSR Nvivoوارد نرم افزار wordفايل  و جهت انجام تحليل كدگذاري پس. گرديد

و مصاحبه18از انجام كدهاي. ها متوقف شدند مصاحبه، كدها به حد اشباع نظري رسيده
و شناسايي شده بر اساس ميزان تشابه مفهومي، دسته و تركيب شده مفهوم60بندي

و درك پژوهش گر از موضوع استخراج گرديد نهايتاً مفاهيم شناسايي شده بر اساس شهود
ب و با توجه تممورد بررسي تمه وجه اشتراك مفاهيم، در قالب و سپس هاي اصلي هاي فرعي

تم. بندي شدنددسته و سپس در اين پژوهش پس از تخصيص كليه مفاهيم به هاي فرعي
تمدسته تم بندي و14مفهوم،60هاي اصلي هاي فرعي در قالب به5تم فرعي تم اصلي

.1به دست آمد1شرح جدول 

و مفاهيم حاصل از تحليل تم مصاحبهتم هاي اصلي،تم:1جدول ها هاي فرعي

 مفاهيم تم فرعي تم اصلي

هاي ريسك ديدگاه
كاركنان نسبت به واحد 

 منابع انساني
Staff Standpoints 

risks

عملكرد ديدگاه مبتني بر
 غيراثربخش واحد منابع انساني

عدم تعامل سازماني اثربخش، فقدان شفافيت عملكرد، مرزبندي
 ركردي، عملكرد تبعيض آميزكا

نقش ديدگاه مبتني بر
 غيراستراتژيك واحد منابع انساني

عدم تأثيرگذاري در تصميمات استراتژيك، كاركرد صرفاً اداري،
 ماهيت انفعالي 

 هاي انساني ريسك سرمايه
Human Capital 

(People) risks 

و توانايي ريسك دانش، مهارت
 كاركنان

هاي شخصيتي با ارت، توانايي يا ويژگيعدم تناسب دانش، مه
در شغل، منسوخ شدن مهارت هاي شغلي، اشتباهات پرهزينه

ي شغليها گلوگاه
و ايمني شغلي و سايت كاري، صدمات تنش شغلي، خطرات ايمني كارگاه ريسك سلامت ها

و زندگي  جسمي ناشي از سفرهاي شغلي، عدم تعادل كار

هاي شغلي، روند قابل پيش بيني از ترك خدمتشتنوع ارز هاي رفتاري ريسك
كاركنان، تغيير الگوي بروز رفتارهاي شهروندي سازماني، بروز 

 رفتارهاي غير اخلاقي يا غيرقانوني، تعارض مديريتي

و قلي-1 وو ابراهيمي، قلي) 1395(پور نتايج اين فاز از پژوهش به صورت كامل در مقاله ابراهيمي پور، مقيمي
.آمده است) 1394(اصل قاليباف
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 مفاهيم تم فرعي تم اصلي

اي منابع هاي زمينه ريسك
 انساني

Contextual HRRs 

اي درون ريسك عوامل زمينه
 سازماني

، وارداتي بودن مناصب مديريت بي ثباتي مناصب مديريت ارشد
و اقداماتها ارشد، ابتلا به فرهنگ روزمرگي، ناهماهنگي استراتژي

مديريت منابع انساني، عدم برخورداري از ساختار منعطف مختص
 هاي پروژه محور سازمان

اي برون ريسك عوامل زمينه
 سازماني

زه مديريت قوانين انعطاف ناپذير ابلاغي، عدم پويايي رقابتي در حو
منابع انساني، عدم تعامل با همتايان در حوزه مديريت منابع 

ي منابع انسانيها انساني، سياست زدگي استراتژي
هاي عملياتي منابع ريسك
 انساني

Operational HRRs هاي مديريت عملكرد ريسك 

تقليل فرآيند مديريت عملكرد به ارزيابي عملكرد، عدم وجود
ي نظام مديريت عملكرد، ارزيابي عملكرد با فرآيند رسمي بازنگر

رويكرد تخصيص جبران خدمات، عدم رضايت مستمر از نظام
 ارزيابي عملكرد، فقدان شفافيت نظام ارزيابي عملكرد

و توسعه ريسك  هاي آموزش

باها ضعف نظام سنجش اثربخشي آموزش ، عدم تناسب آموزش
ر طرحد سازمان نيازهاي شغلي كاركنان، مشاركتاندك واحدهاي

و نيازسنجي آموزشي، عدم وجود رويه هاي رسمي منتورينگ
و نگهداشت  مربيگري، عدم وجود فرآيند رسمي شناسايي، توسعه

استعدادها، عدم وجود فرآيندهاي رسمي جانشين پروري، استقبال 
 هاي آموزشي اندك مديران ارشد از دوره

و استخدام ريسك  هاي انتخاب

شده، دشواري فرآيند شناختي منابع انساني عرضه تغييرات جمعيت
درها اخذ مجوز استخدام ي دولتي، طولاني شدن فرآيند استخدام

به، بخش دولتي رابطه گزيني، ضعف در تخصيص نظام مند افراد
مشاغل، عدم وجود فرآيند نظام مند برنامه ريزي منابع انساني، 

 لياتي دورافتادهكمبود منابع انساني حائز شرايط در مناطق عم

 هاي جبران خدمات ريسك

تبعيت از قوانين متغير ابلاغي در حوزه جبران خدمات، انعطاف
گيري ازسازوكارهاي ناپذيري نظام جبران خدمات دولتي، عدم بهره

و  جبران خدمات رفتارهاي فرانقش كاركنان، نابرابري داخلي
اي خارجي جبران خدمات كاركنان پروژه

فر ريسك دي هاي
 متخصصين منابع انساني

Individual 
Professional HRRs 

ريسك عدم برخورداري از
 هاي ادراكي مهارت

عدم برخورداري از مهارت درك سيستمي، عدم برخورداري از
مهارت، درك تشكيلاتسازمان، عدم برخورداري از مهارت تصميم 

 گيري اثربخش
ريسك عدم برخورداري از

 هاي انساني مهارت
برخورداري از مهارت اعتمادسازي، عدم برخورداري از مهارت عدم

 ارتباطات اثربخش، عدم برخورداري از مهارت تأثيرگذاري بر افراد

ريسك عدم برخورداري از
 هاي فني مهارت

عدم برخورداري از دانش تخصصي، روزآمد نبودن دانش تخصصي،
 عدم كاربست عملي دانش تخصصي
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ك از دگذاريبراي محاسبه پايايي ها، بعد از گذشت دو هفته به كدگذاري مجدد دو مورد
ها به وسيله شاخص كاپامورد بررسي قرار مصاحبه1پايايي درونيتا ها پرداختيم مصاحبه

از(0.02از آنجايي كه عدد معناداري. گيرد و721/0و مقدار ضريب كاپا) 0.05كمتر
از(834/0 جهت تأييد روايي. مورد تأييد قرار گرفتها است، پايايي مصاحبه) 0.6بيشتر

و به صورت قضاوتي ميان سازه، پرسشنامه و 150اي تدوين شده نفر از مديران ارشد
30پس از جمع آوري. كارشناسان مرتبط با واحد منابع انساني صنعت برق توزيع شد

يب آلفايضر. پرسشنامه، آزمون آلفاي كرونباخ جهت تأييد پايايي پرسشنامه انجام شد
و در نتيجه 0.70هاي منابع انساني بالاتر از مقدار كرونباخ براي هر پنج بعد ريسك بود

3و خروجي تخمين استاندارد2خروجي ضرايب استاندارد شده.سؤالات پرسشنامه پايا بودند

و استخدام ريسك(ها براي يك مورد از سازه . نشان داده شده است3در شكل) هاي انتخاب
-Tو اعداد معناداري يا همان 0.4هاي تكوين يافته ضرايب استاندارد بالايم سازهدر تما

Values از و3و1بينبه علاوه، نسبت كاي اسكوئر به درجه آزادي. بودند 1.96بزرگتر
از (RMSEA)ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد مي 0.08كوچكتر و نشان دهند بوده

. باشندمي ها مناسب برازش مدل هاي كه شاخص

و تخمين استاندارد براي خروجي:3شكل و ريسك«هاي ضرايب استاندارد شده هاي انتخاب
»استخدام

1-Interior reliability 
2-Standardaized Solution 
3-T-Values 



85 كاربرد رويكرد آميخته: مديريت ريسك منابع انساني

و دسته بندي در پايان اين فاز از تحليل چارچوب پيشنهادي پژوهش براي شناسايي
و اين چارچوب بر مبن.ي منابع انساني شكل گرفتها ريسك و تحليل محققين اي قضاوت

و در شكل  سعي. نشان داده شده است4با در نظر گرفتن خروجي دو گام پيش ارائه شده
ي مطالعهها بر اين بوده كه چارچوب پيشنهادي در عين سادگي، قابليت شمول كليه ريسك

و ريسك .ي شناسايي شده در مورد مطالعه را داشته باشدها شده در ادبيات تحقيق

بيروننگرريسك فرآيندهاي برونزاهاي برونريسك نگرش
↑

كانون توجه

نگرريسك فرآيندهاي درونزاهاي درونريسك نگرش

↓
درون

فرآيند←ماهيت ريسك→نگرش

 چارچوب پيشنهادي ريسك منابع انساني:4شكل

يكي از اين نقاط مرجع،.ر استچارچوب فوق بر دو نقطه مرجع استراتژيك استوا
ميها بر اين اساس ريسك. نمايد ماهيت ريسك را تبيين مي توانند ماهيتي منابع انساني

نظير(ي عملياتي منابع انسانيها به عنوان مثال، ريسك. نگرش يا فرآيند داشته باشند
و مديريت عملكردها ريسك . دي دارندماهيت فرآين)ي استخدام، آموزش، جبران خدمات

ي كاركنان نسبت به واحد منابع انساني از ماهيت نگرشيها برعكس، ريسك ديدگاه
.برخوردار است

از. نقطه مرجع استراتژيك ديگر در اين چارچوب بر كانون توجه ريسك استوار است
ميها اين نقطه نظر، ريسك . باشند توانند كانون توجه دروني يا بيروني داشتهي منابع انساني

و ريسك به عنوان مثال، ريسك عوامل زمينه اي درون سازماني كانون توجه دروني داشته
مي. اي برون سازماني از كانون توجه بيروني برخوردار استعوامل زمينه توان بر اين مبنا

و يا ريسكها هريك از ريسك يهاي منابع انساني كه در پژوهش حاضر شناسايي شد
شناسايي نمايند را در يكي از طبقاتها كن است محققين يا مجريان سازمانمتفاوتي كه مم

.مدل ريسك شناسايي شده قرار داد
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1هاي منابع انساني تحليل ريسك: فاز دوم

هاي هاي تحليل ريسك در گام نخست اين فاز از پژوهش، به منظور تعيين شاخص
ها با استفاده از مرور به عبارت ديگر، اين شاخص. منابع انساني از دو روش استفاده شد

و نيز مصاحبه با خبرگان سازمان كه در فاز نخست مرحله اول  گسترده ادبيات تحقيق
شد مصاحبه، به شاخص18مجموعدر. اند صورت گرفت، به دست آمده هاي مختلفي اشاره

حمايت مديريت ارشد از مديريت.1:توان به اين موارد اشاره كردميها كه از جمله آن
مشاركت كاركنان در مديريت.3توانايي مالي سازمان براي مديريت ريسك،.2ريسك، 
در.5جويي مالي حاصل شده در اثر مديريت ريسك، صرفه.4ريسك،  تأثير مديريت ريسك

و.6نيل به اهداف واحد منابع انساني،  .7تأثير مديريت ريسك در نيل به اهداف سازمان
.تأثير مديريت ريسك در ايجاد انگيزش براي كاركنان

توان مواجهه«تحت عنوان3و2و1هاي مصاحبه شوندگان، موارد با جمع بندي پاسخ
دو دسته» فرصت بهبود«تحت عنوان7و6و5و4و موارد» با ريسك و به عنوان بندي شده

هاي منابع سه شاخص ديگر براي تحليل ريسك. هاي تحليل تعيين شدند مورد از شاخص
و مدل آلن  از) 1995(انساني نيز از ادبيات تحقيق احتمال«: استخراج شده اند كه عبارتند

م«و» پيامد ريسك«،»وقوع ريسك .»ها تقابل با ساير ريسكدرجه وابستگي
اين دو پرسشنامه. در گام بعد، از دو پرسشنامه براي گردآوري داده بهره گرفته شد

ها مصاحبه شد، توزيع بين متخصصين منابع انساني سازمان كه در گام اول تحقيق با آن
ت. شدند شكيل دهنده در پرسشنامه اول از پاسخ دهندگان خواسته شد تا با توجه به مفاهيم

هايتم(هاي منابع انساني هاي فرعي، مشخص نمايند كه هريك از اين ريسك هر يك از تم
براي محاسبه درجه وابستگي متقابل. هاي ديگر اثرگذارند تا چه اندازه بر ريسك) فرعي

هاي متخصصين منابع انساني، از روش ديمتل فازي هاي منابع انساني مطابق با پاسخ ريسك
به.شد استفاده اعداد فازي به دست آمده كه در واقع ميزان وابستگي متقابل هر ريسك را

هاي دهند، به عنوان يكي از شاخصمي ها در يك شبكه ارتباطات متقابل نشان ساير ريسك
هاي منابع انساني استفاده ها در مرحله سنجش ريسك تحليل جهت اولويت بندي ريسك

و مقادي. شدند آناين اعداد فازي .اند نشان داده شده2ها در جدولر قطعي

و سنجش ريسك1- و هاي منابع انساني به صورت كامل در مقاله ابراهيمي، قلي نتايج فاز تحليل پور، مقيمي
و مشابهت فازي به تفصيل عنوان شده در اين مقاله تكنيك. آمده است) 1395(اصل قاليباف در. اند هاي ديمتل فازي

و اختصار از بررسي دو روش كمي مذكور خودداري شده است مقاله حاضر به سبب توجه به جامع .نگري
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و قطعي درجه وابستگي متقابل ريسك:2جدول  هاي منابع انسانيدر حالت فازي
ها درجه وابستگي متقابل با ساير ريسك ريسك

مقدار قطعيمقدار فازي

و توانايي كاركنان  2.2708 (4.6897 ,1.7859 ,0.8216) ريسك دانش، مهارت
و ايمني شغليريسك سلام  1.4674 (3.4329 ,0.9854 ,0.4656)ت

 1.7728 (3.9103 ,1.2727 ,0.6355) هاي رفتاري ريسك
و استخدام ريسك  2.9849 (5.5546 ,2.5300 ,1.3250) هاي انتخاب
و توسعه ريسك  2.8071 (5.3671 ,2.3318 ,1.1978) هاي آموزش
و مديريت عملكرد ريسك  2.5349 (4.9926 ,2.0488 ,1.0495) هاي ارزيابي
و جبران خدمات ريسك  2.6767 (5.1130 ,2.2308 ,1.1322) هاي پاداش
 1.9156 (4.0694 ,1.4408 ,0.7116) واحد منابع انساني استراتژيكغير نقش

 2.0965 (4.1871 ,1.6478 ,0.9034) واحد منابع انساني اثربخشعملكرد غير
و مهارت  2.3299 (4.5201 ,1.8926 ,1.0142) هاي ادراكي ريسك عدم برخورداري از دانش
و مهارت  2.3813 (4.8108 ,1.8807 ,0.9529) انسانيهاي ريسك عدم برخورداري از دانش
و مهارت  2.1433 (4.1883 ,1.7242 ,0.9362) فنيهاي ريسك عدم برخورداري از دانش

يل نيز از طريق پرسشنامه هاي تحل هاي منابع انساني با توجه به ساير شاخص سطوح ريسك
5پاسخ دهندگان براي تكميل اين جدول از طيف. ديگري شده است مورد سؤال قرار گرفت

.تايي ليكرت، استفاده نمودند
 هاي منابع انساني سنجش ريسك: فاز سوم

هاي منابع انساني، مقايسه سطوح گونه كه عنوان شد، منظور از سنجش ريسك همان
و رتبه ها با توجه به شاخص تخميني ريسك آن هاي تحليل ها با توجه به اين پنج بندي

و»ها درجه وابستگي متقابل با ساير ريسك«هاي مربوط به شاخص داده. شاخص است
با«،»پيامد ريسك«،»احتمال وقوع ريسك«هاي مربوط به چهار شاخص داده توان مواجهه

اولويت. پرسشنامه جمع آوري شدنداز طريق در فاز دوم» فرصت بهبود«و» ريسك
و مؤلفه ريسك هاي گردآوري ها بر اساس اين داده هاي منابع انساني در سطح ابعاد اصلي

در اولويت ريسك. شده با استفاده از تكنيك اولويت بندي مشابهت فازي محاسبه شد ها
و فرعي كه در جدول سطح تم بز3هاي اصلي رگتر بودن نشان داده شده، بر اساس احتمال

.انددر تكنيك مشابهت فازي محاسبه شده1شاخص عملكرد كلي

1-Overall performance index  
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تم اولويت ريسك:3جدول و فرعي هاي منابع انساني در سطح  هاي اصلي

تم ريسك هاي منابع انساني در سطح
 اصلي

 رتبه هاي منابع انساني در سطح تم فرعي ريسك رتبه

11و توانايي كاركنان ريسك دانش، مهارت2 هاي انساني ريسك سرمايه
و ايمني شغلي 7ريسك سلامت

4 هاي رفتاري ريسك
و استخدام ريسك1هاي عملياتي منابع انساني ريسك 3 هاي انتخاب

و توسعه ريسك 2 هاي آموزش
و مديريت عملكرد ريسك 5 هاي ارزيابي
و جبران خدمات ريسك 1 هاي پاداش

ن نسبت به واحد هاي كاركنا ريسك ديدگاه
 منابع انساني

6 واحد منابع انساني استراتژيكغير نقش3
9 واحد منابع انساني اثربخشعملكرد غير

و مهارت4 هاي فردي متخصصين منابع انساني ريسك 10 هاي ادراكي ريسك عدم برخورداري از دانش
و مهارت 8 انسانيهاي ريسك عدم برخورداري از دانش

ع و مهارتريسك 12 فنيهاي دم برخورداري از دانش

و نتيجه گيري  بحث
هاي اصلي در فرآيند مديريت رويكردي يكپارچه، گامدر تحقيق حاضر با بهره گيري از

و سنجش ريسك هاي منابع انساني پيگيري ريسك منابع انساني يعني شناسايي، تحليل
.شد

 هاي منابع انساني به دو دسته كلي تقسيمكتحقيقات در زمينه شناسايي ريس
هايي هستند كه به موضوع ريسك منابع انساني به شكلي دسته نخست پژوهش. شوند مي

و چندبعدي نگريسته و ابعاد متفاوت اين مفهوم نظير ريسك سيستماتيك هاي اند
و نظاير آن را شناسايي كرده پ. اند استراتژيك، محيطي، عملياتي، مالي ها بخش ژوهشاين

. دهندمي هاي منابع انساني را به خود اختصاص اندكي از تحقيقات موجود در زمينه ريسك
شوند كه به يكي از ابعادمي تري از تحقيقاتي را شامل ها، طيف وسيع دسته دوم پژوهش

و ايمني شغلي، آموزش،  موضوع ريسك منابع انساني نظير ريسك ترك خدمت، بهداشت
ن و و جامع نگري. اند ظاير آن پرداختهاستخدام تحقيق حاضر به لحاظ ديدگاه سيستماتيك

هاي منابع انساني اتخاذ كرده، با دسته نخست قابل قياس كه در مسئله شناسايي ريسك
هاي بندي ريسك منابع موجود در اين حوزه هريك مبناي خاصي را به منظور دسته. است

جامع ترين) 2006(هاي انجام شده استيونس ميان پژوهشاز. اند منابع انساني به كار گرفته
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كه بندي را براي ريسك دسته از4هاي منابع انساني ارائه داده از5تم تم اصلي تحقيق نيز
اين محقق ديدگاه فراگيرتري به مفهوم ريسك منابع انساني اتخاذ. ها اتخاذ شده است آن

و اين مفهوم را علاوه بر ريسك سرم و ريسك ايهكرده است هاي عملياتي منابع هاي انساني
و انساني كه در ساير تحقيقات نيز به آن ها اشاره شده، به ادراكات كاركنان سازمان

اما خلأ چارچوب ارائه شده. دهدمي هاي متخصصين منابع انساني سازمان بسط ريسك
منابع انساني اكتفا هاي بندي ريسك توسط وي اين است كه به ارائه مبنايي كلي براي دسته

و اقدام به شناسايي ريسك لذا در تحقيق حاضر. هاي موجود در هر دسته ننموده است كرده
تم) 2006(بندي كلي ارائه شده توسط استيونس با الهام از دسته و به شناسايي هاي فرعي

هاي اصلي ريسك منابع انساني در سازمان مورد مطالعه اقدام مفاهيم زيرمجموعه تم
با به علاوه، يكي ديگر از جنبه. موديمن هاي سهم دانش افزايي تحقيق حاضر اين است كه

بهره گيري از مطالعات گسترده ادبيات تحقيق اقدام به معرفي مدلي شد كه در عين سادگي 
و ريسك قابليت شمول كليه ريسك هاي شناسايي شده هاي مطالعه شده در ادبيات تحقيق

نشان داده شد،4بر اساس اين مدل كه درشكل. را داشته باشد در سازمان مورد مطالعه
و مجريان سازمان و در عين حال جامعي در اختيار خواهند محققين ها مبناي نسبتاً وسيع

و هاي منابع انساني اعم از ريسك داشت تا كليه ريسك هايي كه در اين تحقيق شناسايي شد
آن نيز ريسك م هايي كه از نظر و بررسي قرار نگرفته يا مختص سازمان ها تاكنون ورد توجه

و در مراحل بعدي فرآيند مديريت ريسك به تحليل، ارزيابي  خاصي است را شناسايي نموده
هاي شناسايي شده در ادبيات تحقيق، در اين مدل برخلاف مدل. ها بپردازندو مواجهه با آن

نگ ريسك و  هاي توأم با ريسك را نيز شاملرشها محدود به فرآيندهاي منابع انساني نبوده
هايي كه ممكن به علاوه، اين مدل محدوديتي براي شمول انواع مختلف ريسك. شوند مي

.نمايد نمي است در تحقيقات بعدي شناسايي شوند ايجاد
نكته مهم ديگري كه از نتايج تحقيق قابل استنباط است اين است كه تعدادي از

ش ريسك نههاي شناسايي تنها سازمان ده در گام نخست تحقيق در صورت مديريت مناسب
مي را از پيامدهاي منفي محافظت مي آن كنند، بلكه در توان پيامدهاي مثبتي هم براي ها

آن. نظر گرفت آن ها را لزوماً به عبارت ديگر، نبايد و از . ها اجتناب نمود تهديد محسوب كرد
مي مديريت بهينه اين ريسك . محسوب شود)و نه تهديد(تواند براي سازمان فرصت ها

ها كه به غير از پيامد منفي، در صورت مديريت مناسب پيامد مثبت اي از اين ريسك نمونه
.نشان داده شده اند5ها متصور است در شكل نيز براي آن
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 پيامد مثبت احتمالي مفهوم پيامد منفي احتمالي

وارداتي بودن مناصب مديريت ها يا فرهنگ سازمانعدم آشنايي كافي با فعاليت
 ارشد

و جاري شدن خون تازه در ارائه ديدگاه هاي جديد
 سازمان

VH H M L VL VH H M L VL 

و بهره هاي شغلي تنوع ارزش هاي متعارض كنار يكديگرحضور ارزش  مندي از مزاياي تنوعهم افزايي

VH H M L VL VH H M L VL 

)انساني، مالي، زمان(هاي سازمان دست دادن سرمايه از
بيني از تركروند قابل پيش

 خدمت كاركنان
يا كاهش مضرات بهره گيري از كاركنان نامناسب

 ناراضي

VH H M L VL VH H M L VL 

 بروز رفتارهاي ضدشهروندي سازماني
تغيير الگوي بروز رفتارهاي

 شهروندي سازماني
ي متفاوتي از رفتارهاي مثبت به منظور بروز الگوها

 مديريت تصويرسازي
VH H M L VL VH H M L VL 

تعارض مخرب
 تعارض مديريتي

تعارض سازنده
VH H M L VL VH H M L VL 

ناتواني سازمان در استفاده بهينه از منابع انساني جوان،
 تحصيلكرده يا زنان

شناختي منابع تغييرات جمعيت
 شده ني عرضهانسا

يا بهره گيري بهينه از منابع انساني جوان، تحصيلكرده
 زنان

VH H M L VL VH H M L VL 

و ناتواني در تطبيق با شرايط عدم آگاهي از قوانين روزآمد
 جديد

تبعيت از قوانين متغير ابلاغي در
 حوزه جبران خدمات

و استفاده از فرصت هاي آگاهي به موقع از قوانين
 ديدآمدهپ

VH H M L VL VH H M L VL 

و خارجي جبران جبران خدمات1مندي از اثر تشويقي عدم بهره نابرابري داخلي
اي خدمات كاركنان پروژه

 جبران خدمات2بندي برداري از اثر دسته بهره

VH H M L VL VH H M L VL

و پاسخگويي حوزه مسئوليت وضوح مرزبندي كاركردي عدم برخورداري از ديدگاه سيستمي  ها

VH H M L VL VH H M L VL 

و منفي احتمالي برخي ريسك:5شكل  هاي منابع انساني شناسايي شده پيامدهاي مثبت

1-Incentive effect  
2-Sorting effect 

و رفتار كاركنان تأثير مي ميزان تأثيري است كه پرداخت بر اثرتشويقي. گذارد توضيح آن كه جبران خدمات به دو طريق بر انگيزش
و منجر به انگيزش كاركنان در هر مقطع از زمان مي هاي پرداخت نيز منجر به بروز اثرات انواع مختلف استراتژي. شود افراد داشته

و باعث مي و در سازمان باقي شوند انواع مختلفي از افراد براي دسته بندي شده اشتغال در يك سازمان درخواست داده
.(Milkovich, Newman, & Gerhart, 2016)بمانند
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خلأ مهم ديگري كه در تحقيقات موجود در حوزه ريسك منابع انساني وجود دارد اين
به شناسايي ريسكاست كه معدود تحقيقات موجود در اين حوزه، به  و ها محدود شده

هاي سهم لذا به عنوان يكي ديگر از جنبه. اند فرآيند مديريت ريسك منابع انساني نپرداخته
و در راستاي رفع اين خلأ در تحقيق حاضر به دو گام بعدي مديريت  دانش افزايي تحقيق

و سنجش ريسك و تحليل و با رويكرد ها نيز پرداخته ريسك منابع انساني يعني تجزيه شده
و استفاده از روش تصميم و سنجش ريسك كمي هاي منابع گيري چند شاخصه به تحليل

كه. انساني مبادرت شد از در تمامي حوزه علت اهميت اين دو گام اين است و هاي ريسك
به جمله ريسك منابع انساني، به دلايلي از جمله كمبود منابع،سازمان قادر نخواهد بود كه

هاي ديگري نيز ها در فرآيند مديريت ريسك، گزينه سازمان. ها بپردازد تمامي ريسكحذف 
مي براي مواجهه با ريسك مي. باشند ها دارا كند كه در بحث مواجهه به علاوه، منطق ايجاب

و پيامدهاي بيشتري ها، نخست به ريسك با ريسك هايي پرداخته شود كه احتمال وقوع
آنداشته باشند، توان مواج ها بيشتر باشد، در صورت مديريت صحيح هه سازمان با

آن فرصت و نهايتاً اين كه تأثيرگذاري ها هاي بهبود بيشتري را براي سازمان به ارمغان آورند
آن در ايجاد يا گسترش ساير ريسك . ها بيشتر باشد ها از ساير ريسك ها يا تأثيرپذيري

م هاي منابع ناسب در مواجهه با هر يك از ريسكبنابراين سازمان به منظور اتخاذ تصميم
و ترتيب مديريت آن از ها با توجه به شاخص بندي ريسك ها، ناگزير از اولويت انساني هايي

هاي بندي در نظر گرفتن اثرمتقابل ريسك نكته مهم در اين اولويت. پيش تعيين شده است
عبارت ديگر، با درنظر گرفتن اينبه. هاي تحليل بود منابع انساني به عنوان يكي از شاخص

و ميان اين ريسك ريسكنكته كه  ها هاي منابع انساني سازمان در خلأ وجود ندارند
و معلولي وجود دارد شبكه آن، به اولويتاي از ارتباطات متقابل علي از ها در شبكه بندي اي

.روابط متقابل پرداخته شد
هاي عملياتي ريسكهاي منابع انساني، ريسكبر اساس نتايج حاصل از گام تحليل

و استخدام، ريسك به ترتيب ريسك(منابع انساني  و توسعه، هاي انتخاب هاي آموزش
و ريسك ريسك و جبران خدمات، و مديريت عملكرد هاي پاداش داراي) هاي ارزيابي

ش و تأثير پذيري در بكه بيشترين اهميت يا به عبارتي بيشترين مجموع تأثيرگذاري
هاي فردي متخصصين منابع انساني سازمان ريسك. ها بودند ارتباطات متقابل ميان ريسك

و مهارت به ترتيب ريسك( هاي عدم هاي انساني، ريسك هاي عدم برخورداري از دانش
و مهارت و ريسك برخورداري از دانش و هاي ادراكي، هاي عدم برخورداري از دانش
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و هاي بعد رتبه) هاي فني مهارت ي را به لحاظ اهميت يا بيشترين مجموع تأثيرگذاري
هاي انساني ريسك سرمايه. ها داشتند تأثيرپذيري در شبكه ارتباطات متقابل ميان ريسك

و توانايي كاركنان، ريسك( و ريسك به ترتيب ريسك دانش، مهارت هاي هاي رفتاري
و ايمني شغلي بهو ريسك ديدگاه) سلامت به(واحد منابع انساني هاي كاركنان نسبت

و ديدگاه مبتني بر نقش غيراستراتژيك واحد ترتيب ديدگاه مبتني بر عملكرد غير اثربخش
. ها قرار داشتند نيز به لحاظ اهميت يا درجه وابستگي متقابل در ميانه ريسك) منابع انساني

انساني هاي عملياتي منابع ها، ريسك براساس نتايج حاصل از گام سنجش ريسك
هاي منابع انساني بالاترين اولويت را با توجه هاي اصلي چهارگانه ريسك نسبت به ساير حوزه

از. هاي تحليل داشتند به شاخص به علاوه، همان گونه كه در گام تحليل ديديم، اين دسته
از ريسك و تأثيرپذيري در شبكه ارتباطات متقابل ميان ها بيشترين مجموع تأثيرگذاري
و ها نيز اولويت ريسك در ميان اين دسته از ريسك. ها برخوردار بودند ريسك هاي پاداش

و پس از آن به ترتيب ريسك جبران خدمات از ساير ريسك هاي هاي عملياتي بيشتر بوده
و توسعه، ريسك و ريسك آموزش و استخدام از هاي انتخاب و ارزيابي عملكرد هاي مديريت
از هاي انساني با توجه به شاخص ريسك سرمايه.ر بودندبالاترين اولويت برخوردا هاي تحليل

از ها نيز اولويت ريسك در ميان اين دسته از ريسك. اولويت بعدي برخوردار بود هاي رفتاري
و پس از آن به ترتيب ريسك ساير ريسك و ها بيشتر بوده و ايمني شغلي، هاي سلامت

و توانايي كاركنا ريسك هاي ريسك ديدگاه.ن بالاترين اولويت را داشتندهاي دانش، مهارت
در بين اين. كاركنان نسبت به واحد منابع انساني از اولويت سوم براي مواجهه برخوردار بود

و سپس ريسك عملكرد غيراثربخش دسته از ريسك ها نيز ابتدا ريسك نقش غيراستراتژيك
هاي فردي متخصصين منابعاً ريسكنهايت. واحد منابع انساني بالاترين اولويت را داشتند

در ميان اين دسته. هاي تحليل برخوردار بودند با توجه به شاخصانساني از كمترين اولويت 
و مهارت ها نيز اولويت ريسك از ريسك هاي انساني از ساير هاي عدم برخورداري از دانش

و پس از آن به ترتيب ريسك عدم برخورداري از دان و مهارتريسك بيشتر بوده هايش
و مهارت و ريسك عدم برخورداري از دانش هاي فني از بالاترين اولويت برخوردار ادراكي

.بودند
اي مديريت ريسك منابع در پايان لازم به ذكر است كه معرفي ديدگاه چند مرحله

و مواجهه به متخصصين سازمان كمك مي كه انساني شامل شناسايي، تحليل، سنجش كند
و گيري در مورد ريسكميمتص هاي منابع انساني را تا زمان وقوع رخداد توأم با ريسك
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كه. حادث شدن پيامدهاي آن به تعويق نيندازند منابع متخصصان اين امر مستلزم آن است
و ريسك  و با ديدگاهي سيستمي فرآيند مديريت خود خارج از منطقه اطمينانانساني شده

مرحله آخر فرآيند مديريت ريسك منابع انساني،. گيري نمايندريسك منابع انساني را پي
گيرد اما ارائه ها در قلمرو موضوعي اين تحقيق قرار نمي يعني مواجهه با ريسك

آن هاي مناسب براي مواجهه با هريك از ريسك استراتژي ها به عنوان ها با توجه به اولويت
.گردد پيشنهادي براي تحقيقات آتي مطرح مي
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