
 

 

 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسين)ع( فصلنامۀ پژوهش

 174-123: صو 1737 زمستان(، 22)شماره پياپی  4  سال هشتم، شماره
 

 

 

 بندي ابعاد ريسک منابع انساني با رويکرد اولويت

 سازي ساختاري تفسیري مدل
 

 آذين دادفر، زهرا سلگي، يوسف محمدي مقدم
 

 27/02/37ت: تاریخ دریاف

 27/11/37تاریخ پذیرش: 

 چکیده
توسط   مناسب آنها انسانی جهت  کنترلهای منابع  بندی ریسک این تحقين با هدف اولویت

های مدل  ها انجام گرفته است. برای این منظور در گام اول ابعاد و شاخو مدیران سازمان
مصاحبه با خبرگان منابع انسانی وسيلۀ  های منابع انسانی از ادبيات نظری استخراج و به ریسک

شرکت مخابرات استان لرستان مورد تأیيد قرار گرفت. خروجی این مرحله دوازده شاخو در 
ها و ارائه  قالب چهار بعد اصلی بود. در گام بعدی برای برقراری ارتباط و توالی بين ابعاد و شاخو

ته شد که در این روش بر اساس سازی ساختاری تفسيری بهره گرف شان از روش مدل مدل ساختاری
های منابع انسانی برای  بندی ریسک گرفته، اولویت های صورت تحليل و نظرات خبرگان و تجزیه

شرکت مخابرات استان لرستان انجام گرفت. نتایج تحقين منجر به طراحی مدل یکپارچه 
انسانی به  های فردی متخصصين منابع های منابع انسانی در سه سطح شده است. ریسک ریسک

های منابع انسانی شناسایی شد که این  عنوان سن  زیربنای مدل و تأثيرگذارترین بعد ریسک
های منابع  مطلب نيازمند توجه ویژه مدیران سازمان به این بعد در راستای مقابله و کنترل ریسک

عنوان  نسانی بهباشد. لازم به ذکر است که ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع ا انسانی می
 های منابع انسانی شناخته شد.  تأثيرپذیرترین بعد از ميان ابعاد ریسک
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 مقدمه
 شـود؛  مدیریت منابع انسانی در هر سازمان، کليد اصلی دستيابی به اهـداف سـازمان تلقـی مـی    

ید برای شکوفایی و نوآوری دستيابی بـه توليـدات جدیـد اسـت. منـابع انسـانی       جدهای  که ایدهچرا

نيـز  وری  بهـره دهد و ضمن ایجاد مزیت رقـابتی مسـتمر، در افـزایش     می عملکرد سازمان را افزایش

اما در این رهگذر مخاطرات مختلفی وجود دارد  ؛(1737 )اردستانی و ورزشکار، نقش اساسی دارد

یسـک نيـروی   مواجه با رهای  دهند. سازمان می سانی را در معرض تهدید قرارکه هر لحظه نيروی ان

واقـع  در .دهنـد  مـی  خود را نيـز از دسـت  های  خود برتری کارکناندادن  انسانی در صورت از دست

زند و کـاهش اثـرات ایـن     می هم به منابع انسانی و هم به سازمان لطمهها  اثرات افزایش این ریسک

، ناشـی از ریسـک  هـای   فشـار کـاهش  ، ناشـی از ریسـک  هـای   ش هزینـه در جهـت کـاه  هـا   ریسک

هـای   و شایسـتگی هـا   قابليـت  ۀنيروی انسـانی و توسـع  سازی  توانمند ٬دقين نيروی انسانیریزی  برنامه

عنوان منبع  توجه فراوان به منابع انسانی به با وجود .مهم و ضروری استها  واقعی افراد برای سازمان

تـوجهی   قابـل  ریسک منابع انسانی، خلأۀ دانشگاهی حوزهای  ها، در پژوهش حياتی موفقيت سازمان

از دیـدگاه خبرگـان سـازمانی،     مشـخو شـد کـه    2010 1پژوهشی از سـکت بر اساس وجود دارد. 

سـازمانی در اولویـت اول قـرار داشـته و     هـای   انسانی در مقایسه با سایر ریسـک های  ریسک سرمایه

هـا   این لحـاظ کـه چقـدر سـازمان بـرای هـر کـدام از ایـن ریسـک          ولی از ،بيشترین اهميت را دارد

 آخـر قـرار  هـای   وضـعيت مطلـوبی نـدارد و در رده    انسـانی های  سرمایههای  ریسک ،آمادگی دارد

، 2007در سـال   2ارنسـت و یانـ   ۀ سس ـؤشده از سوی م گزارش متشر(. در2010)سکت،  دنگير می

نتایج حاصل از این امـر نشـان داد کـه ریسـک     و معرفی شدند و بندی  وکار رتبه های کسب ریسک

وکار قرار گرفتـه   الوقوع کسب یکی از سه ریسک محتمل منابع انسانی در بين پنج ریسک نخست و

انسـانی  هـای   سـرمایه ۀ سسؤگرفته از سوی م (. همچنين تحقيقات انجام2007ن ، ارنست و یا) است

گيرد که از ایـن   می قرارتأثير فاوت تحت متهای  ریسکوسيلۀ  بهحيات سازمان  ۀنشان داد که چرخ
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حـال تاریخچـه    . درعـين ین تهدیـد بـرای هـر سـازمان اسـت     تـر  مهمانسانی های  ميان ریسک سرمایه

ثيرپـذیری  أرغـم اهميـت و ت   بهدهد که  می کار نشانو های کسب در برابر ریسکها  آمادگی سازمان

شـدن بـا    ز آمادگی کمـی جهـت مواجـه   مربوطه ا کارهایو ها از ریسک منابع انسانی، کسب سازمان

واقع آنچه ریسـک منـابع انسـانی    (. در2011، رودت و رابينز،  1)می یر این ریسک برخوردار هستند

ن بـا  تنهـا پيچيـدگی آن اسـت بلکـه ارتبـاط آ      ، نهسازد می کار متمایز و های کسب را از سایر ریسک

ریسـک منـابع    باشـد.  مـی  ختلـف کشـورهای م های  شناسی و ارزش رفتار و فرهن ، عوامل جمعيت

ها بـه همـراه    و تهدیدات معناداری که برای سازمانها  ای دارد و به دليل فرصت انی ابعاد گستردهانس

 (.1737پور، )ابراهيمی و قلی کار امروزی ادغام شده استو خواهد داشت، در کسب

 ه در زمينـه پژوهشـی در دو حـوز   آیـد کـه خـلأ    مـی  تجربی پژوهش چنين بر نۀپيشي ۀاز مطالع

و هـا   و دیگری کمبود چـارچوب  داخلیهای  ریسک منابع انسانی وجود دارد؛ یکی فقدان پژوهش

ریسک منابع انسانی در سازمان بپردازند. حجم وسـيع منـابع    که به شناسایی ابعاد چندگانههایی  مدل

وط بـه  مرب ـهـای   ریسـک ۀ گسـتر ۀ سامانهای  موجود در ادبيات پژوهش که به تشریح یکی از بخش

ریسـک منـابع انسـانی بـه     بودن منـابعی کـه بـه موضـوع      ند، در قياس با محدودا منابع انسانی پرداخته

ه مطالعاتی نگر در این حوز اند، حکایت از نبود دیدگاهی کل بعدی نگریستهمند و چند شکلی سامان

انسـانی دارنـد،   تعریف محدودی از ریسک منـابع  ها  که بسياری از سازماندارد. در عمل نيز، ازآنجا

اساسـی و بنيـادی مربـوط    هـای   تنها در شناسایی ریسک جود دارد که رهبران سازمان نهاین امکان و

بهبـود بـرای کمـک بـه ارتقـای عملکـرد سـازمان در        های  شکست بخورند، بلکه در درک فرصت

همچنـين   .(1734پور، مقيمـی، قاليبـاف اصـل،     ابراهيمی، قلی) مقایسه با رقبا نيز ناموفن عمل نمایند

هـای   طيـف وسـيعی از مفـاهيم اعـم از ریسـک      ۀمنابع انسانی دربرگيرندهای  به اینکه ریسک باتوجه

باشـند، لـذا ضـرورت     مـی  ، عملياتی، محيطی و فرهنگـی راهبردی شناختی، اقتصادی، سياسی، روان

 ابعــاد ایــن ریســکبنــدی  منــابع انســانی در راســتای اولویــتهــای  طراحــی مــدل یکپارچــه ریســک

از ميـان ابعـاد   "کـه   اسـت  ال فـو  ؤعبارتی این تحقين به دنبـال یـافتن پاسـخ س ـ    شود. به می حساسا
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ثرترین بعـد جهـت مواجهـه و کنتـرل     ؤین و م ـتـر  مهـم منابع انسانی، کدام بعد به عنوان های  ریسک

 "؟رود شمار می به ریسک منابع انسانی

 

 ادبیات نظري

 مفهوم ريسک و انواع آن
کننـد کـه    ان مـی ع ـو اذ تمام افراد به نحوی با این مفهوم آشنایی دارنـد  باًیامروز تقر ۀدر جامع

عـدم   زندگی با ریسک همراه است. ریسک در زبان عرف عبـارت اسـت از خطـری کـه بـه علـت      

چه ميزان این عدم اطمينان بيشتر باشـد،  آید و هر ای در آینده پيش می اطمينان در مورد وقوع حادثه

در معــرض خطــر "را فرهنــ  وبســتر ریســک  یســک زیــادتر اســت.شــود ر گفتــه مــی اًاصــطلاح

گــذاری نيــز ریســک را زیــان بــالقوه  ســرمایه تعریــف کــرده اســت. فرهنــ  لغــات "گــرفتن قــرار

ها ریسک شـرایطی مرکـب از خطـر و     داند. در زبان چينی محاسبه است، می گذاری که قابل سرمایه

را زی ـ ؛تعاریف ریسک به حسـاب آورد ترین  است، شاید این تعریف را بتوان از جمله کامل فرصت

دیگر قـرار  را در کنـار یک ـ هـا   گذاری بلکه جهان طبيعت نيز تهدیدات و فرصت تنها دنيای سرمایه نه

در کنار شـناخت تهدیـدات، از ایـن     ،مقتضای سطح شعور و آگاهی خود داده است و موجودات به

 (.1731نژادآهنگرانی،  کنند )اسماعيل می استفادهها  فرصت

 داند. تعریف مذکور ایـن مطلـب را روشـن    می گونه عایدیریسک را نوسانات در هر1گاليتز 

کند که تغييرات احتمالی آینده برای یک شاخو خاص، چه م بت و چه منفی ما را بـا ریسـک    می

 (.1332)گاليتز، سازد می مواجه

ای را  ار چنـددوره شـده، انحـراف معي ـ   بر اساس تعـاریف کمـی ارائـه    2بار هری مارکویتز اولين

 (.1337 )هری مارکویتر، عنوان شاخو عددی برای ریسک معرفی کرد  به

منفـی نوسـانات توجـه     ۀدیدگاه دیگری نيز در خصوص ریسک وجود دارد که تنهـا بـه جنب ـ  
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ــوب ــک 1دارد. هي ــت    ریس ــا ازدس ــد ی ــاهش درآم ــال ک ــف  را احتم ــرمایه تعری ــی دادن س ــد م  کن

 توان دو دیدگاه را ارائه کرد: می یف ریسک(. بنابراین، برای تعر1337)هيوب،

 گونه نوسانات احتمالی در بازدهی اقتصادی در آینده.عنوان هر دیدگاه اول: ریسک به -

 آینده.تمالی منفی در بازدهی اقتصادی در عنوان نوسانات اح دیدگاه دوم: ریسک به -

دیگـر، هـم    بـارت ع گيـرد. بـه   مـی  در این پژوهش ریسـک بـا رویکـرد اول مـورد توجـه قـرار      

 ها( مد نظر است. های مطلوب )فرصت تهدیدات( و هم ریسک) نامطلوبهای  ریسک

فنـاوری اطلاعـات، مـالی،    هـای   کـار تحـت عنـوان ریسـک     و های کسـب  ریسکترین  به مهم

بـازار، ادغـام و تصـاحب و    هـای   دهی، منابع انسانی، پویایی وقی یا قانونی، حسابداری و گزارشحق

(. 2007ارنسـت و یانـ ،   ) فيزیکی اشاره شده استهای  مين و سرمایهأتۀ زنجير تحریم، حاکميت،

ؤثر بـر  م ـهـای   یسـک رانـواع  بنـدی   اقدام به شناسایی و رتبه 2011کنفرانس کانادا در سال  ۀدبيرخان

متفـاوت، مسـتقر در   هـای   صـنایع مختلـف و بـا انـدازه    ۀ شرکت فعـال در حـوز   121کار در و کسب

ریسـک   11هـای انسـانی در ميـان     ا، آسيا و اقيانوسـيه نمـود. ریسـک سـرمایه    امریکای شمالی، اروپ

 دهـم را بـه لحـاظ نحـوه     و رتبـه تـأثير  کار، رتبه چهارم را از نظـر ميـزان    و شده برای کسب شناسایی

 (. 1734)ابراهيمی و همکاران،  به دست آوردها  توسط سازمانها  مدیریت این ریسک

 

 ريسک منابع انساني
یک شرکت مانند استخدام، آموزش، انگيـزش   مربوط به کارکنانهای  به سياستاین ریسک 

اشــکال مختلفــی ماننــد ریســک از  شــود. ریســک منــابع انســانی بــهو حفــو کارمنــدان مربــوط مــی

ــت ــمند،   دس ــدان ارزش ــافی  دادن کارمن ــزش ناک ــک انگي ــی ریس ــروز م ــره ب ــد و غي ــيوا و  نمای )ش

 انسـانی را بـه ایـن صـورت تعریـف      ۀانادا، ریسک سـرمای کنفرانس ک ۀدبيرخان (.1772پور، ميکائيل

کند: عدم قطعيت ناشی از تغيير در طيف وسيعی از مسائل مربوط به مدیریت منابع انسانی که بـر   می

 

1. Hube 
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 (.2011، 1یانـ  و هکسـتر  ) ثر اسـت ؤتوانایی سازمان برای تحقن اهداف راهبردی و عملياتی آن م

تا برخـی از ایـن    کردند اجرار هفت شرکت فنلاندی تخصصی را دهای  مصاحبه کوپی و همکاران

 ۀمرتبط را شناسایی کنند. آنها سـه دسـته ریسـک را شناسـایی کردنـد: ریسـک سـرمای       های  ریسک

مرتبط های  ارتباطی. بر اساس این مطالعه ریسک ۀساختاری و ریسک سرمای ۀانسانی، ریسک سرمای

ین بوده که برخـی از آنهـا بـدین    تر مهمشده،  اییانسانی، از ميان سه نوع ریسک شناسهای  با سرمایه

 دادن کارکنان کليدی، شکست در جـذب مناسـب   است: چرخش شغلی ناخواسته، ازدستصورت 

(. ارنست و یان  در پژوهشـی کـه بـا هـدف شناسـایی      2،2007)کوپی، ایلمکی، تالجا، هانکویست

هـای   ریسـک  انجـام دادنـد،   1000جهانی منابع انسـانی بـين مـدیران اجرایـی فورچـون      های  ریسک

(. یانـ   2007ارنست و یان ، ) راهبردی، عملياتی، قانونی، مالی و منابع انسانی را شناسایی کردند

 121انسـانی کـه در ميـان    های  عنوان ارزیابی و مدیریت ریسک سرمایه بانيز در پژوهشی  و هکستر

هـای   ؛ ریسـک اجـرا کردنـد  ، مریکای شـمالی، اروپـا، آسـيا و اقيانوسـيه    اشرکت در صنایع مختلف 

 (.2011)یان  هکستر،نمودند فرایندی منابع انسانی را شناسایی های  سازمانی منابع انسانی و ریسک

شـرکت در صـنایع مختلـف کـه بـا هـدف ارزیـابی و مـدیریت          120 دربا تحقيـن   7همچنين کاسيو

راهبـردی، رفتـاری،   های  کآمده را با معرفی ریس دست هریسک منابع انسانی به پایان رسانيد، مدل ب

 (.2012کاسيو، ) را ارائه کردها  مين منابع انسانی و جبران خدمات و مشو أشکاف مهارت، ت

 

 تجربي پژوهش ۀپیشین
منابع انسانی به صورت خلاصه های  شده در زمينه ریسک های داخلی و خارجی انجام پژوهش

 قابل مشاهده است. (1)در جدول 

 

 

1. Young, M. & Hexter 

2. Kupi, Ilomäki., Talja, Lönnqvist 

3. Cassio 
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 منابع انسانيهاي  شده در زمینه ريسک جامهاي ان پژوهش .5 جدول

 روش پژوهش آماري ۀجامع هدف عنوان منبع رديف

1 Beaker& Smidt, (2016) 
انداز مدیریت  چشم

 ریسک منابع انسانی

دادن اهميت  نشان

بع انسانی به ریسک منا

تر  عنوان ریسکی برجسته

 ها از سایر ریسک

مقالات 

شده از  منتشر

تا  2000سال 

2012 

 ای بخانهکتا

2 Blacker&McConnell. 

(2015) 

مدیریت ریسک 

افراد: رویکردی 

کاربردی جهت 

مدیریت عوامل 

وانند ت انسانی که می

رساندن  سبب آسيب

 کار شوندو به کسب

های  شناسایی ریسک

عنوان  منابع انسانی به

 کارکنان سازمان

 ای کتابخانه -

7 Li & Zhang 
(2014) 

پژوهش در مدیریت 

نوآورانه بر استعداد 

 اساس ریسک

 مدیریت نظریۀ

ریسک ضعف در 

 مدیریت استعداد
 ای کتابخانه -

4 Cascio & Boudreau (2014) 
سازی ریسک،  بهينه

 سازی پاداش بهينه

دادن تهدید  نشان

تصميمات بهينه در نتيجه 

کاهش بيش از اندازه 

 ریسک منابع انسانی

 ای کتابخانه -

7 Pandey (2013) 

درک بهداشت 

ای و خطرات  حرفه

ایمنی و بهداشتی 

کارهای و کسب

 کوچک

شناسایی ادراک 

کارکنان و مدیران از 

های ایمنی و  ریسک

 بهداشت شغلی

مدیران و 

کارکنان سه 

رستوران در 

 نيوزلند

 مطالعه موردی

2 Langenhan et al (2013) 

خطرات روانی و 

اجتماعی: ایمنی و 

 بهداشت کار

بررسی دیدگاه افراد 

های  ن از ریسکسازما

 شناختی روان

دو اتحادیه، سه 

گذار،  سياست

چهار کارفرما و 

 پنج خبره

مصاحبه 

 ساختاریافته نيمه

3 Ernst & Young 

(2013) 

های  بررسی ریسک

 کارو پيچيده کسب

کسب های  تأثير ریسک

و کار بر اصول اخلاقی 

 ها سازمان

شرکت در  121

صنعت در 

آمریکای 

شمالی، اروپا، 

 قيانوسيهآسيا و ا

 پيمایش
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 منابع انسانيهاي  شده در زمینه ريسک هاي انجام پژوهش .5 جدول)ادامه(   

 روش پژوهش آماري ۀجامع هدف عنوان منبع رديف

7 Young & Hexter (2011) 
مدیریت ریسک 

 منابع انسانی

ارزیابی و مدیریت 

 های منابع انسانی ریسک

شرکت در  121

صنعت در 

آمریکای 

پا، شمالی، ارو

 آسيا و اقيانوسيه

 پيمایش

 (1737پور) ابراهيمی و قلی 3

گونه شناسی 

های منابع  ریسک

انسانی بر اساس نقاط 

 راهبردیمرجع 

ارائه چارچوبی دو بعدی 

برای شناسایی و 

های  بندی ریسک دسته

 منابع انسانی

سه سازمان در 

صنعت بر  

 کشور ایران

مصاحبه 

 ساختاریافته نيمه

 (1737براهيمی)پور و ا قلی 10
مدیریت ریسک 

 منابع انسانی

تحليل و سنجش 

 های منابع انسانی ریسک

نفر از  170

مدیران و 

 17کارکنان و 

خبره مرتبط با 

حوزه منابع 

انسانی صنعت 

 بر  کشور ابران

مصاحبه و 

 پيمایش

 (1734ابراهيمی و همکاران ) 11

طراحی و تبيين 

چارچوبی برای 

بندی  شناسایی و دسته

های منابع  ریسک

 انسانی

شناسایی ابعاد 

های  وشاخو

های منابع انسانی  ریسک

 با دیدگاه کل نگر

سازمانی مطرح 

در صنعت بر  

 کشور

مصاحبه 

 ساختار یافته نيمه

 (1734پور و ابراهيمی) قلی 12
مدیریت ریسک 

 منابع انسانی

تحليل و شناسایی، تجزیه

سازی  و مواجهه و بهينه

های منابع انسانی ریسک  

 کتابخانه ای -

 

کنون پژوهشـی در راسـتای   شود که تـا  می پژوهش مشاهدهۀ با نظری دوباره بر ادبيات و پيشين

ین ریسـک منـابع   تـر  مهممنابع انسانی جهت شناسایی های  ریسکهای  ابعاد و شاخوبندی  اولویت

سی جامع انسانی صورت نگرفته است. لذا هدف اصلی در این پژوهش این است که با مطالعه و برر

آنهـا  بنـدی   ریسک منابع انسانی استخراج و در ادامـه بـا اولویـت   های  ادبيات نظری، ابعاد و شاخو

 مشخو شود.ها  ثيرگذاری هر یک از ابعاد و شاخوأترتيب اهميت و ت
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 مدل مفهومي تحقیق
هـای   ین ریسـک تـر  مهمدهد که ریسک منابع انسانی یکی از  می بررسی ادبيات موضوع نشان

ای ریسـک  هر سازمان است. هر یک از دانشمندان و محققين این حوزه ابعاد متفـاوتی را بـر  متوجه 

روابـط   کنون در زمينـه ، ولی تـا اند به یکی از این ابعاد پرداختهاند و یا تنها  منابع انسانی معرفی کرده

تحقيـن، بـا   آنها مدل جامع و عملياتی ارائـه نشـده اسـت. لـذا در ایـن      بندی  ميان این ابعاد و اولویت

محوری شناسایی شـده و در گـام   های  ریسک منابع انسانی، ابعاد و شاخوۀ بررسی ادبيات در زمين

نهایـت بـا   آمده اعتباریـابی شـده اسـت و در    دست هبعد بر اساس نظرات متخصصين این حوزه مدل ب

های  کریسهای  روابط بين ابعاد و شاخو (SIM) ساختاری تفسيریسازی  استفاده از رویکرد مدل

 تعاملات آنها ترسيم شده است. ۀمنابع انسانی تعيين و شبک

 

 

 

 

 . مدل مفهومي تحقیق5شکل 

 

 تحقیق شناسي روش
طـوری کـه منجـر بـه      های منابع انسانی اسـت بـه   ریسکبندی  هدف اصلی این تحقين اولویت

 -ای هتحقيـن بـر اسـاس هـدف از نـوع توسـع       گسترش و توسعه ادبيات موجود شـود. بنـابراین ایـن   

همبستگی است. رویکرد انجام تحقيـن حاضـر کمـی اسـت.      -کاربردی و بر اساس روش، توصيفی

است. در مرحله شناخت از طرین بررسی و مطالعه ادبيات شده اصلی انجام  ۀاین تحقين در دو مرحل

له اقدام شد که در این مرحلـه از مقـالات و منـابع مهـم در     ئموضوعی نسبت به درک و شناخت مس

شناسایی ابعاد و 

شاخو های 

ریسک منابع 

 انسانی

 

شبکه تعاملات 

ریسک منابع 

 انسانی

های  اخوتعيين روابط ميان ابعاد و ش

)نظر خبرگان منابع  ریسک منابع انسانی

 انسانی(
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 (،2017) ارنسـت و یانـ   (، 2017)2(، پانـدی 2014)1حـوزه از جملـه مقـالات کاسـيو و بـادرو      این

 بـرای  (1734پور و ابراهيمی ) قلی ( و کتاب1734همکاران) ابراهيمی و (،1737پور) ابراهيمی و قلی

مـدل و توجـه   سازی  ادامه جهت بومیدر استخراج متغيرهای مدل ریسک منابع انسانی، استفاده شد.

بررسی از طرین تشـکيل جلسـات و انجـام مصـاحبه بـا خبرگـان       سازمان مورد قتضيات و شرایطبه م

آخـر در مرحلـه   شـد. در یيـد  أشده ت رستان، متغيرهای استخراجمنابع انسانی شرکت مخابرات استان ل

برقراری ارتباط بين عناصر مدل ریسک منابع انسانی و دستيابی به مدل سـاختاری آن   برایطراحی، 

شده است. این روش یـک فراینـد یـادگيری     (ISM) سازی ساختاری تفسيری استفاده مدل از روش

منـد جـامع    مـرتبط در یـک مـدل نظـام     هم ای از عناصر مختلف و به مجموعه تعاملی است که در آن

دادن بـه روابـط پيچيـده     شناسی به ایجاد و جهـت  (. این روش7،1334وارفيلد) شوند می ساختاردهی

تـرین   (. یکـی از اصـلی  2002، 4فایسـال، بانوت،شـانکر  )کنـد  مـی  سيسـتم کمـک  ميان عناصر یـک  

این روش آن است که همواره عناصری را که در یک سيستم اثرگذاری بيشتری بر سـایر  های  منطن

آیـد   مـی  دسـت  هعناصر دارند، از اهميت بالاتری برخوردارند. مدلی که بـا اسـتفاده از ایـن روش ب ـ   

دهـد کـه    مـی  مطالعـاتی را نشـان   وضوع پيچيده، یک سيسـتم یـا حـوزه   ساختاری از یک مسئله یا م

تـوان گفـت کـه ایـن روش      مـی  (. لـذا 2002فایسال و همکاران، است ) شده دقت طراحی الگویی به

بلکه ساختاری را مبتنـی   کند، می تنها بينشی را در خصوص روابط ميان عناصر یک سيستم فراهم نه

چـون قضـاوت    ؛اسـت  7کند. این روش تفسـيری  می بر هم فراهمثيرگذاری عناصر أبر اهميت و یا ت

کـه آیـا روابطـی ميـان ایـن عناصـر وجـود دارد یـا خيـر. ایـن روش            کند می گروهی از افراد تعيين

ای پيچيـده از   سـاختار سرتاسـری اسـت کـه از مجموعـه     چون اساس روابط، یـک   ؛ساختاری است

زیرا روابط مشخو و ساختار کلی  ؛استی ساز مدل فنمتغيرها استخراج شده است. همچنين یک 

پطـرودی وغلامرضـازاده،    فيروزجائيـان، فيروزجائيـان،  ) شود می در یک مدل دیاگراف، نشان داده

 

1. Cascio & Boudreau 

2 .Pandey 

3. Warfield 

4. Faisal & Banwet & Shankar  
5. Interpretive 
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ریسک منـابع انسـانی شناسـایی و    های  (. این تحقين با بررسی ادبيات موضوع، ابعاد و شاخو1732

آن بـه کـار رفتـه    های  ابعاد و شاخو برای تفسير روابط بين (SIM)تفسيری  -ساختاریسازی  مدل

هـا، کسـب توافـن     اه از مؤلفـه معيار تعيين رابطه بين هر زوج مرتب دلخو ISMمطابن با روش  است.

باشـد؛   مـی  ان بوده ومعياری است که نمایانگر وجود یا عدم وجود ارتبـاط بـين آنهـا   گاک ریت خبر

رای از طریـن   (n/2+1) ب حـداقل تعـداد  تعداد افراد خبره در نظر گرفته شـود، کس ـ  nبنابراین اگر 

و ضــيایی زاده  بررســی اشــاره دارد )تقــی پرسشــنامه زوجــی بــر وجــود رابطــه بــين دو عنصــر مــورد

(. برای اجرای مدل، سه گام اصلی زیر ضروری است کـه در ادامـه هـر یـک از     1737پيرلو،  حاجی

 شود. می آنها تشریح

 یسک منابع انسانیرهای  شناسایی ابعاد و شاخو. 1

. )تشـکيل مـاتریس خـود    ISMبـا اسـتفاده از   هـا   تعيين رابطه مفهومی بين ابعـاد و شـاخو  . 2

1تعاملی ساختاری
(SSIM)،       بـين ابعـاد و   بنـدی   تشـکيل مـاتریس دسـتيابی و تعيـين روابـط و سـطح

 شاخو ها(

 (.2010ریسک منابع انسانی)آذر، های  ترسيم شبکه تعاملات ابعاد و شاخو. 7

 

 ها . شناسايي ابعاد و شاخص5گام 

ادبيات نظری و مقـالات   طور که در بالا ذکر شد، در این تحقين ابتدا با بررسی و مطالعه همان

های  شاخو ریسک منابع انسانی در سازمان شناسایی شد. سپس ابعاد وهای  ابعاد و شاخو، مرتبط

اسـتان لرسـتان، بـا اسـتفاده از روش     نفر از خبرگان منابع انسانی شرکت مخابرات  11حاصله توسط 

در یـک   روشـی بـرای سـاختاردهی یـک فراینـد     دلفی،  فن یيد قرار گرفت.أدلفی مورد ارزیابی و ت

عنوان یک کل، امکان حل یک  هکه این فرایند به گروهی از افراد، ب طوری هب است. ارتباط گروهی

تـرین اجمـاع گروهـی از     اطمينـان  بلف اصلی روش دلفی دستيابی به قاهد .دهد مسئله پيچيده را می

لذا . استشده  کنترلهای متمرکز همراه با بازخورد  سری از پرسشنامه واسطه یک هنظرات خبرگان ب

 

1. Structural Self-Interaction Matrix 
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ــا کســب اجمــاع گروهــی از   ــابع انســانی ســازمان مخــابرات اســتان لرســتان، ابعــاد و   ب خبرگــان من

قابـل   (2)در جـدول  شد که  در چهار بعد و دوازده شاخو نهاییریسک منابع انسانی های  شاخو

 .اند مشاهده

 هاي ريسک منابع انساني . ابعاد و شاخص6 جدول

 منبع ابعاد شاخو

 داد منابع انسانی ریسک درون

ریسک دانش، مهارت و توانایی  .1

 کارکنان

(، 1737پور ) ابراهيمی و قلی

(، 1734پور ر و ابراهيمی) قلی

 (،1734ابراهيمی و همکاران)

ابراهيمی  Pandey (2013) ت و ایمنی شغلیریسک سلام .2

پور و  قلی(، 1737پور ) قلی

(، ابراهيمی و 1734ابراهيمی)

 (،1734همکاران)

 Ernst & Young(2013) رفتاریهای  ریسک .7
(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(، 1734پور ر و ابراهيمی) قلی

 (،1734ابراهيمی و همکاران)

 ریسک برون داد منابع انسانی

پور  قلی (1737پور ) قلیابراهيمی و  ریسک انتخاب و استخدام .4

(، ابراهيمی و 1734و ابراهيمی)

 (،1734همکاران)

 ،Cascio & Boudreau (2014) ریسک آموزش و توسعه .7

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

 )1734پور و ابراهيمی) قلی

(، 1737ر )پو قلی ابراهيمی و ریسک ارزیابی و مدیریت عملکرد .2

(، 1734پور و ابراهيمی) قلی

  (،1734ابراهيمی و همکاران)

 ،Cascio & Boudreau (2014) ریسک پاداش و جبران خدمت .3

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(ابراهيمی 1734پور و ابراهيمی) قلی

 (،1734و همکاران)
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 هاي ريسک منابع انساني . ابعاد و شاخص5 جدول)ادامه(   

 منبع عاداب شاخو

ریسک دیدگاه کارکنان 

 نسبت به واحد منابع انسانی

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و  راهبردی واحد منابع انسانینقش غير .7

(، 1734ابراهيمی و همکاران)

 (1734پور و ابراهيمی) قلی

اثربخش واحد منابع عملکرد غير .3

 انسانی

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(، 1734ابراهيمی و همکاران)

 (1734پور و ابراهيمی) قلی

ریسک فردی متخصصين 

 منابع انسانی

عدم برخورداری از دانش و مهارت  .10

 ادراکی

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(، 1734پور و ابراهيمی) قلی

 (،1734ابراهيمی و همکاران)

عدم برخورداری از دانش و مهارت  .11

 انسانی

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(، 1734پور و ابراهيمی) یقل

  (،1734ابراهيمی و همکاران)

عدم برخورداری از دانش و مهارت  .12

 فنی

(، 1737پور ) قلیابراهيمی و 

(، 1734پور و ابراهيمی) قلی

 (،1734ابراهيمی و همکاران)

 

داد منابع انسانی: این ریسک در واقـع ریسـک مربـوط بـه کارکنـان سـازمان یـا         ریسک درون

 . (1734پور و ابراهيمی، هارت و توانایی آنان است )قلی، مدانش

آمده از طرین مـدیریت عمليـات در مـورد     وجود های به داد منابع انسانی: ریسک ریسک برون

 داد منـابع انسـانی قـرار    های برون هر یک از وظایف واحد منابع انسانی سازمان، تحت عنوان ریسک

منـابع  هـای   داد منـابع انسـانی، در هـر یـک از زیرسـامانه      های برون دیگر ریسک عبارت گيرند. به می

انسانی از جمله کارمندیابی و انتخاب، ارزیابی عملکرد، پاداش و جبران خدمات، آموزش و توسعه 

 (.1734پور و ابراهيمی، )قلیتواند وجود داشته باشد می کارکنان

ع درک مـدیران و  ریسک دیدگاه کارکنان نسـبت بـه واحـد منـابع انسـانی: ایـن ریسـک تـاب        
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کارکنان سازمان از نقش، سهم و مشارکتی که کارکردهای منابع انسانی در حال حاضر در سازمان 

 (.1734توانند داشته باشند)ابراهيمی و همکاران، می دارند یا

ریسک فردی متخصصين منابع انسانی: ایـن ریسـک ناشـی از فقـدان نقـش و سـهم اثـربخش        

 (.1734شود)ابراهيمی و همکاران،  می ناشی متخصصين منابع انسانی سازمان

 

 ها . تعیین رابطه بین ابعاد و شاخص6 گام

 روابط درونی ساختاری ماتریس درها  لفهؤم این کردن وارد به نوبتها  لفهؤشناسایی م از پس

 آن اول سـتون  و در سـطر  کـه  باشد می متغيرها ابعاد به ماتریس، یک ماتریس این. شود می متغيرها

 شـود  مـی  مشخو نمادهایی وسيله به متغيرها یدو به دو روابط آنگاه .شود می ذکر ترتيب به هامتغير

 :از عبارتند نمادها این. (2007، 1)روی و شنکر

V یعنی :i  بهj  شود می منجر 

Xبعدتأثير دادن  ن: برای نشا( دوطرفهi  بهj  بعد و j   بهi) 

A یعنی :j  منجر بهi شود می 

Oدن عدم وجود رابطه بين دو بعد دا : برای نشان 

 

 تشکیل ماتريس خود تعاملي ساختاري

ریسک منـابع انسـانی و مقایسـه آنهـا بـا      های  تعاملی ساختاری از ابعاد و شاخوماتریس خود

استفاده از چهار حالت روابط مفهومی تشکيل شده است. این ماتریس توسط خبرگان و متخصصين 

سـاختاری تفسـيری   سـازی   مـدل  روشعات حاصـله بـر اسـاس    ه است. اطلاشدمنابع انسانی تکميل 

سـازی   ده اسـت. منطـن مـدل   ش ـتعـاملی سـاختاری نهـایی تشـکيل     بندی شـده و مـاتریس خود   جمع

 عمـل هـا   هـای ناپارامتریـک و بـر مبنـای مـد در فراوانـی       منطبن بـر روش  (ISM)ساختاری تفسيری 

شود که توسط بيشـترین تعـداد    می ردکند به این شکل که علامتی به صورت نهایی در جدول وا می

 

1. Ravi and Shankar 
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روابط ميان ابعاد ریسک منـابع انسـانی و    (7) یيد قرار گرفته باشد. لذا در جدولأمتخصصين مورد ت

تـن از خبرگـان منـابع     11ریسک منابع انسانی بر مبنای نظـر  های  روابط ميان شاخو (4)در جدول 

 .مشاهده است  شرکت مخابرات استان لرستان، قابلانسانی 

 
 تعاملي ساختاري ابعاد ريسک منابع انساني . ماتريس خود9 جدول

 
 

 ريسک منابع انسانيهاي  تعاملي ساختاري شاخص. ماتريس خود4 جدول
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 تشکیل ماتريس دستیابي

شـود. در ایـن    در این مرحله ماتریس خودتعاملی ساختاری به ماتریس صفر و یک تبدیل مـی 

دارند. برای اسـتخراج مـاتریس دسـتيابی، بایـد در هـر سـطر       ماتریس فقط اعداد صفر و یک وجود 

در ماتریس  Oو  Aهای  و عدد صفر را جایگزین علامت Vو  Xهای  عدد یک را جایگزین علامت

حاصله ماتریس دسـتيابی اوليـه اسـت.     ۀد. پس از تبدیل تمام سطرها، نتيجکرخودتعاملی ساختاری 

نمونـه اگـر     عنـوان  ازگاری درونی آن برقرار باشـد. بـه  سپس از تشکيل ماتریس دستيابی اوليه، باید 

شـود   7باید منجر به متغير  1شود، پس متغير  7منجر به متغير  2شود و متغير  2منجر به متغير  1متغير 

و اگر در ماتریس دستيابی این حالت برقرار نبود باید مـاتریس اصـلاح شـود و روابطـی کـه از قلـم       

هـای مختلفـی پيشـنهاد شـده کـه در ایـن        روش ،کردن مـاتریس  سازگارافتاده جایگزین شود. برای 

قـوانين ریاضـی حاصـل شـده اسـت. بـه ایـن         پژوهش سازگاری در ماتریس دستيابی بـا اسـتفاده از  

رساندن ماتریس باید  توان رسانيم. البته عمليات به می (K+1)صورت که ماتریس دستيابی را به توان 

 عرض، بـا  ، نقبـل باشـد)آذر ، تيـزرو   مـی  1×1=1و  1+1=1قاعـده   بولن باشـد. طبـن ایـن    ۀطبن قاعد

هـای ریسـک    نمودن ماتریس دستيابی اوليه ابعـاد و شـاخو   (. پس از سازگار1773انواری رستمی،

منابع انسانی که بر مبنای نظر خبرگان منابع انسانی شرکت مخابرات استان لرستان تشکيل شده بـود،  

و مــاتریس دســتيابی نهــایی  (7)ســک منــابع انســانی در جــدول مــاتریس دســتيابی نهــایی ابعــاد ری

است کـه اعـدادی    ارائه شده است. لازم به توضيح (2)های ریسک منابع انسانی در جدول  شاخو

انـد و پـس از    دهنـد کـه در مـاتریس دسـتيابی اوليـه صـفر بـوده        انـد، نشـان مـی    که علامت * گرفته

 اند.  سازگاری عدد یک گرفته

 
 يس دستیابي سازگارشده ابعاد ريسک منابع انساني. ماتر1 جدول

J     
  i I II III IV قدرت هدايت 

I 2 0 1 0 1 داد منابع انسانی .ریسک درون 

II 2 0 1 1 0 داد منابع انسانی .ریسک برون 

III1 0 1 0 0 . ریسک دیدگاه کارکنان به واحد منابع انسانی 

IV 7 1 1 1 0 .ریسک فردی متخصصين منابع انسانی 

  1 4 2 1 قدرت وابستگی
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 ريسک منابع انسانيهاي  شده شاخص. ماتريس دستیابي سازگار2 جدول

 5 6 9 4 1 2 7 8 3 51 55 56 
قدرت 

 هدايت

1 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 4 

2 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

7 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

4 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 2 

7 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 0 7 

2 *1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 7 

3 0 1 1 0 0 0 1 1 1 0 0 0 7 

7 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 7 

3 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 7 

10 *1 *1 *1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 10 

11 *1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 3 

12 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 11 

قدرت 

 وابستگی
3 2 12 7 2 4 7 10 10 2 1 1  

 

 ها بندي بین ابعاد و شاخص تعیین روابط و سطح

 برای هر متغير تعيين نياز ۀ پيشدستابی و مجموع ۀبرای تعيين سطح و اولویت متغيرها، مجموع

شـود کـه از    مـی  دستيابی هر متغيـر شـامل متغيرهـایی    ۀ(. مجموع1334، 1)مندل و دشماک شود می

 شود که از طرین آنها می نياز شامل متغيرهایی ۀ پيشه آنها رسيد و مجموعتوان ب می طرین این متغير

شـود. پـس از تعيـين     مـی  توان به این متغير رسيد. این کار با اسـتفاده از مـاتریس دسـتيابی انجـام     می

شـوند.   مـی  نياز برای هر متغير، عناصر مشترک بـين دو مجموعـه شناسـایی    ۀ دستيابی و پيشمجموع

شان یکی باشد، سطح اول اولویت را به خود  ۀ دستيابیمشترکشان با مجموع ۀجموعمتغيرهایی که م

دهند. پس از تعيين این متغيـر یـا متغيرهـا، آنهـا را از جـدول حـذف کـرده و بـا بقيـه           می اختصاص

 

1. Mandal, Deshmukh 
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دهيم. در جدول دوم هـم هماننـد جـدول اول، متغيـر      می متغيرهای باقيمانده جدول بعدی را تشکيل

 ،)آگـروال  دهـيم  مـی  کنيم و این کار را تا تعيين سطح همه متغيرهـا ادامـه   می وسطح دوم را مشخ

ابعـاد ریسـک    ۀگان ـ ر این تحقين طی سه مرحله سـطوح سـه  ترتيب د (. بدین2003، 1شنکر و تيوری

دليـل   های ریسک منابع انسانی حاصـل شـد کـه بـه     شاخو ۀگان منابع انسانی و طی نه مرحله ابعاد نه

 آمده است.( 7( و )3) ایی این مراحل در جداولنه ۀاختصار، نتيج

 
 ن سطح ابعاد مدل ريسک منابع انسانيی. تعی7 جدول

 سطح مشترک ۀمجموع نیاز ۀ پیشمجموع دستیابي ۀمجموع ابعاد

I 1دوم 1 1 7و 

II 2دوم 2 4و2 7و 

III 7 1اول 7 4و7و2و 

IV 2سوم 4 4 4و7و 

 
 ابع انسانيمدل ريسک منهاي  . تعیین سطح شاخص8 جدول

 سطح مشترک ۀمجموع نیاز ۀ پیشمجموع دستیابي ۀمجموع ابعاد

 پنجم 1 12و11و10و2و7و4و1 3و7و7و1 1

 سوم 2 12و11و10و3و2و2 7و2 2

 اول 7 12و11و3و10و7و3و2و7و4و7و2و1 7 7

 هفتم 4 12و10و4 3و7و7و4و7و1 4

 ششم 7 12و11و10و2و7و4 3و7و7و7و1 7

 هفتم 2 12و11و10و2 3و7و3و2و7و7و2و1 2

 چهارم 3 12و11و10و3و2 3و7و3و7و2 3

 دوم 3و7 12و11و10و3و7و3و2و7و4و1 3و7و7 7

 دوم 3و7 12و11و10و3و7و3و2و7و4و7و2و1 3و7و7 3

 هشتم 10 12و10 10و3و7و3و2و7و4و7و2و1 10

 هشتم 11 11 11و3و7و3و2و7و7و2و1 11

 نهم 12 12 12و10و3و7و3و2و7و4و7و2و1 12

 

1. Agarwal, Shanker ,Tiwari 
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 هاي ريسک منابع انساني لات ابعاد و شاخصتعام ۀترسیم شبک

نهـا را بـه شـکل مـدلی ترسـيم کـرد. بـه همـين         آتوان  می پس از تعيين روابط و سطح متغيرها

بنـدی   شـوند و بـا اسـتفاده از سـطح     می منظور ابتدا متغيرها بر حسب سطح آنها از بالا به پایين تنظيم

 III شود. به این صـورت کـه بعـد    می سانی ترسيمدیاگرامی با عنوان مدل ریسک منابع ان ،شده انجام

گيـرد و بـه همـين ترتيـب      می سطح دیاگرام قرار طح اول شناخته شده است، در اولينعنوان س که به

 ارائه شده است (2)گيرند. این دیاگرام در شکل  می سایر ابعاد در سطوح دیگر دیاگرام قرار

 

 
 

 ني. مدل يکپارچه ابعاد ريسک منابع انسا6شکل 
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 ريسک منابع انسانيهاي  . مدل يکپارچه شاخص9شکل 

 

ریسک منـابع  های  شاخوبندی  سطح ۀدهند ( که نشان7)شده از جدول  به نتایج حاصل باتوجه

بنـدی   شوند و با اسـتفاده از سـطح   می انسانی است؛ متغيرها بر حسب سطح آنها از بالا به پایين تنظيم

 ترسـيم  (7)ریسـک منـابع انسـانی مطـابن شـکل      هـای   ل شـاخو شده دیاگرامی با عنـوان مـد   انجام

طح اول شناخته شـده اسـت،   عنوان س های رفتاری که به شود. به این صورت که شاخو ریسک می

 گيرد و به همين ترتيب سـایر ابعـاد در سـطوح دیگـر دیـاگرام قـرار       می سطح دیاگرام قرار در اولين

 تـر حرکـت   سـطوح بـالایی بـه سـمت سـطوح پـایين      ز گيرند. لازم به توضيح است که هـر چـه ا   می

شـود، لـذامی    می ثيرگذاری آنها افزودهأکاسته و بر ميزان تها  پذیری شاخو تأثيرکنيم، از ميزان  می

رفتـاری دارای بيشـترین ميـزان    هـای   ریسـک  7آمـده در شـکل    دسـت  هتوان گفت مطابن با نتایج ب ـ
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رت فنـی متخصصـان منـابع انسـانی دارای     مهـا  ثيرپذیری و ریسک عـدم برخـورداری از دانـش و   أت

 باشند. می شده شاخو ارائه 12أثيرگذاری از بين بيشترین ميزان ت

 

 1بندي ابعاد خوشه

قـدرت   ،معيارها در ماتریس دستيابی نهـایی بایـد بـرای هـر یـک از معيارهـا      بندی  بخش برای

ثر از أی اسـت کـه مت ـ  اسبه شود. قدرت هدایت یک معيار، تعـداد معيارهـای  حم 7و وابستگی 2هدایت

شوند از جمله خود آن معيار. قدرت وابستگی نيز تعـداد معيارهـایی اسـت کـه بـر       می معيار مربوطه

هدایت و وابسـتگی در  های  قدرت شوند. می گذارند و منجر به دستيابی به آن تأثير میمعيار مربوطه 

شـوند کـه    مـی  استفادهو بندی  دسته (MICMAC)تحليل ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردی

شوند)آذر ،تيزرو،  بندی می پيوندی و مستقل دسته وابسته، در آن، معيارها به چهارگروه خودمختار،

موجـود در هـر   هـای    1و با جمع تعداد  7به جدول  توجه (. لذا با1773عرض، انواری رستمی،نقبل با

ر هر ستون قدرت وابستگی های موجود د 1سطر، قدرت هدایت یانفوذ هر شاخو و با جمع تعداد 

 ( قابل مشاهده است.3آمده در جدول ) دست ههر شاخو محاسبه شده که مقادیر ب
 

 هاي ريسک منابع انساني وابستگي شاخص -. قدرت هدايت3جدول 

 12 11 10 3 7 3 2 7 4 7 2 1 شاخو

 11 3 10 7 7 7 7 2 2 1 2 4 قدرت هدایت

 1 1 2 10 10 7 4 7 7 12 2 3 قدرت وابستگی

 

هـا،   ت هـدایت و وابسـتگی هـر یـک از شـاخو     آمـده بـرای قـدر    دسـت  هحال مطابن اعداد ب

مـاتریس   وبنـدی   مذکور در چهار خوشه؛ خودمختار، وابسته، پيونـدی ومسـتقل دسـته   های  شاخو

 ترسيم (4)وابستگی برای ریسک منابع انسانی شرکت مخابرات استان لرستان مطابن شکل  -هدایت

 شود. می

 

1. Clustering 

2. Driving power 
3. Dependence power  

 



 5931زمستان ، (62پیاپي )شماره  4تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

548 

 
 

 وابستگي -ماتريس قدرت هدايت .4 شکل

 

اول شامل معيارهـایی اسـت کـه دارای قـدرت      ۀشود که خوش می مشاهده (4)به شکل  باتوجه

زیرا دارای اتصـالات   ؛شوند می از سيستم جدا اًهدایت و وابستگی ضعيف هستند. این متغيرها تقریب

تحقين حاضر ریسک سـلامت   شودکه در می مشاهده 7به جدول  باتوجهضعيف با سيستم هستند که 

در این خوشه قرار گرفتـه   2و قدرت وابستگی  2( با کسب قدرت هدایت 2 و ایمنی شغلی)شاخو

، بـا  4)شـاخو   گویای این مطلب است که ریسـک انتخـاب و اسـتخدام    (4)است. همچنين شکل 

و  2 بــا قــدرت هــدایت 7شــاخو ) (، ریســک آمــوزش و توســعه7و وابســتگی  2قــدرت هــدایت 

( نيز در 7 و وابستگی  7 با قدرت هدایت 3 )شاخو ( و ریسک پاداش و جبران خدمت7 تگیوابس

 اند. ۀ خودمختار جای گرفتهاول یعنی خوش ۀخوش

گيرند که قدرت هدایت ضعيف اما قـدرت وابسـتگی    می دوم قرار ۀمتغيرهای وابسته در خوش

(، 3 و وابسـتگی  4 دایتبـا قـدرت ه ـ   1)شـاخو   بالایی دارند. ریسک دانـش و مهـارت کارکنـان   
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اثـــربخش واحـــد منـــابع ردی واحـــد منـــابع انســـانی و نقـــش غيرراهبـــهـــای نقـــش غير ریســـک

)شـاخو   ( و ریسک رفتاری کارکنان10و وابستگی  7 با قدرت هدایت 7 و 3های  انسانی)شاخو

بدین معنـا سـت کـه     وابسته قرار گرفتند. این مطلب ۀ( در خوش12 و وابستگی 1با قدرت هدایت  7

شـود. در ميـان چهـار     ها می ریسک منابع انسانی سبب تغيير در این شاخوها  غيير در سایر شاخوت

، بيشـترین  کارکنـان بـا ميـزان وابسـتگی دوازده    رفتـاری  هـای   شـاخو ریسـک   ،شـده  شاخو ذکر

بندی  شده از سطح أیيد نتایج حاصلاند که این امر در راستای ت به خود اختصاص داده ثيرپذیری راأت

 دست آمد.  هبها  شاخو

سوم شامل معيارهای پيوندی است که هم قدرت هدایت و هم قدرت وابستگی بالایی  ۀخوش

دليل قدرت هدایت و وابستگی بالایی کـه دارنـد، هـر     ؛ زیرا بهایستا هستندها غير دارند. این شاخو

هـای   ين شـاخو از ب ـ قرار دهـد. در تحقيـن حاضـر   تأثير تواند سيستم را تحت  می نوع تغيير در آنها

شـود   مـی  شده برای آنها، مشـاهده  قدرت هدایت و وابستگی حاصلبه  باتوجهریسک منابع انسانی و 

 اند. ها در این خوشه قرار نگرفته کدام از شاخو که هيچ

چهارم شامل معيارهای مستقل است که قدرت هدایت بالا به همـراه قـدرت وابسـتگی     ۀخوش

(، 4و وابسـتگی  7بـا قـدرت هـدایت    2یریت عملکرد)شـاخو پایينی دارند. ریسـک ارزیـابی و مـد   

 و وابسـتگی  10با قـدرت هـدایت   10)شاخو  ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت ادراکی

 و وابستگی 3 با قدرت هدایت 11 )شاخو (، ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت انسانی2

و وابستگی  11با قدرت هدایت  12)شاخو  ( و ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت فنی1

تـوجهی بـر سـایر     هـای کليـدی و بنيـادی اثـر قابـل      عنـوان شـاخو   به( در این خوشه جا دارند که 1

ریسـک عـدم    ،شـاخو ریسـک منـابع انسـانی     12دارند.لازم به ذکـر اسـت کـه از بـين     ها  شاخو

أثيرگـذارترین و  تعنوان  ( به12)شاخو برخورداری از دانش و مهارت فنی متخصصان منابع انسانی

 شاخو شناخته شد. ترین نتيجه بنيادیدر

 

 گیري نتیجه
د کـه طيـف   منـابع انسـانی نشـان دا   هـای   شناسایی ریسک ۀزميندر شده بررسی تحقيقات انجام

منـابع انسـانی ماننـد    هـای   شده در این زمينه تنها بـه یکـی از ابعـاد ریسـک     وسيعی از تحقيقات انجام
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انـد. از ميـان    تـرک خـدمت و نظـایر آن پرداختـه     ایمنـی شـغلی،  آمـوزش، بهداشـت و   های  ریسک

( و ابراهيمـی و  1734پـور و ابراهيمـی)   (، قلـی 1737پـور)  ابراهيمـی و قلـی   شـده  هـای انجـام   پژوهش

هـای منـابع انسـانی را ارائـه      را در راستای شناسـایی ریسـک  بندی  دسته  ترین ( جامع1734همکاران)

انسـانی در  منـابع  هـای   ریسـک هـای   ی استخراج ابعاد و شـاخو مبنای اصل این تحقيقاتاندکه  داده

 منـابع انسـانی بـه چشـم    هـای   ریسـک  ۀمهمی که در بررسی پيشـين  اند. خلأ تحقين حاضر قرار گرفته

منـابع انسـانی را ارائـه    هـای   اندک تحقيقاتی است که مدلی جـامع از ریسـک  ، تعداد بسيارخورد می

هـای   خاذ تصميمات مناسب در مواجهه بـا هـر یـک از ریسـک    منظور ات ها به از طرفی سازمان دهند.

 ثرترین ریسـک منـابع انسـانی   ؤین و م ـتـر  مهممنابع انسانی و ترتيب مدیریت آنها نيازمند به شناخت 

منـابع انسـانی، نخسـت بـه     هـای   کند در بح  مواجهه بـا ریسـک   می که منطن ایجاب؛ چراباشند می

و پيامـدهای بيشـتری دارنـد. لـذا در تحقيـن حاضـر       پرداخته شـود کـه احتمـال وقـوع     هایی  ریسک

هـا   و ميان ایـن ریسـک   نسانی سازمان در خلأ وجود ندارندمنابع اهای  به این نکته که ریسک باتوجه

منابع انسـانی و پيـرو آن   های  مدل یکپارچه ریسک .ای از ارتباطات علی و معلولی وجود دارد شبکه

 ایم. های منابع انسانی را ارائه کرده ریسکثيرپذیرترین ابعاد أثيرگذارترین و تأت

مصاحبه بـا  وسيلۀ  به مدل ریسک منابع انسانی از ادبيات نظری استخراج و ۀدهند عناصر تشکيل

یيد واقـع شـدند. خروجـی ایـن مرحلـه      أخبرگان منابع انسانی شرکت مخابرات استان لرستان مورد ت

ی برقراری ارتباط و تـوال رای در گام بعدی بشناسایی دوازده شاخو در قالب چهار بعد اصلی بود. 

ساختاری تفسيری بهـره گرفتـه شـد کـه در     سازی  شان از روش مدل بين ابعاد و ارائه مدل ساختاری

گرفتـه، مـدل ریسـک منـابع      های صـورت  تحليلو مدل نظرات خبرگان و تجزیهاین روش بر اساس 

یج تحقيـن بيـانگر ایـن اسـت کـه در      د. نتـا ش ـانسانی برای سازمان مخـابرات اسـتان لرسـتان احصـا     

بنيـادین ریسـک منـابع انسـانی     هـای   چارچوب ابعاد، ریسک فردی متخصصـين منـابع انسـانی، پایـه    

 عامـل توان گفت ریسک منابع انسانی متوجه سـازمان از   می طوری که دهد، به می را تشکيل سازمان

ثرترین بعـد در  ؤ، م ـ 7هـدایت گيرد. لازم به یادآوری است که این بعد بـا قـدرت    می تشئمذکور ن

سـاختن ریسـک منـابع انسـانی در      است؛ بدین معنی که برای متعـادل  ميان ابعاد ریسک منابع انسانی

مخابرات استان لرستان انجام تغييرات و تعدیلات باید از این بعد شـروع شـود. در ایـن    های  شرکت

فنی، انسـانی و  های  هارتتحقين این ریسک تحت سه عنوان ریسک عدم برخورداری از دانش و م
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ارت فنی متخصصان منابع انسانی ریسک عدم برخورداری از دانش و مه شد کهبندی  ادراکی دسته

منـابع انسـانی   هـای   ریسـک هـای   منـابع انسـانی در مـدل شـاخو    های  عنوان سطح بنيادی ریسک به

ی متخصصـين  هـای فـرد   شناسایی شد که این مطلب نيازمند توجه ویژه مدیران سـازمان بـه ریسـک   

 تـوان گفـت افـرادی کـه جـذب نقـش متخصـو منـابع انسـانی          مـی  مجمـوع در منابع انسانی است.

انسـانی ضـروری نظيـر مهـارت     هـای   فنـی، مهـارت  هـای   بایسـت عـلاوه بـر مهـارت     مـی  شـوند،  می

بایسـت   مـی  همچنـين  فـردی اثـربخش و ... را نيـز دارا باشـند.     دسازی، انگيزش، ارتباطات بـين اعنما

ای عمين و مستحکم با سازمان باشند که این امر، ضرورت  لندمدت داشته و دارای رابطهدیدگاهی ب

ــامانه برخــورداری ا ــد درک س ــارت ادراکــی مانن ــارت تصــميم ز مه ــن   ای و مه ــرای ای ــری را ب گي

داد منـابع   شـده، بعـد ریسـک بـرون     لازم به ذکر است که در مدل حاصـل  دهد. می متخصصين نشان

انی قرار گرفت. همچنين ریسک ثر از ریسک فردی متخصصين منابع انسأمتانسانی در سطح دوم و 

داد منـابع انسـانی در سـطح دوم     وابستگی کمتر نسبت به ریسک برون داد منابع انسانی با ميزان درون

از سه بعـد  ثر أجای گرفت و ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی در سطح اول و مت

شـده از ایـن    رترین بعـد قـرار گرفـت. نتـایج حاصـل     ثيرپـذی أعنـوان ت  تر به ایينموجود در دو سطح پ

 ۀگرفتــه در زمينــ شــده از تنهــاپژوهش انجــام ؤیــد نتــایج حاصــلبــا انــدکی تفــاوت مبنــدی  اولویــت

است کـه ایـن تفـاوت در     (،1737پور و ابراهيمی) های منابع انسانی توسط قلی ریسکبندی  اولویت

داد منـابع انسـانی    تخصصـان منـابع انسـانی و ریسـک بـرون     سـک فـردی م  جایی اولویـت دو ری  جابه

ای متفـاوت   أموریـت و شـرایط زمينـه   بـه تفـاوت در م   باتوجـه توانـد   ، مـی ثرترین ریسکؤعنوان م به

 باشد. های مورداستفاده قابل توجيه و یا تفاوت در روش بررسی های مورد سازمان

ریسـک  هـای   وابستگی شـاخو  -ماتریس هدایتتوان بر نتایج  می جمله نتایج دیگر تحقيناز

به قدرت  باتوجهریسک منابع انسانی های  در این ماتریس شاخو ( اشاره کرد.4 منابع انسانی)شکل

هـای   دیگر و ميـزان وابسـتگی هـر شـاخو بـه شـاخو      های  نفوذ هر شاخو در شاخو هدایت و

رفتاری با های  هد که ریسکد می موجود نشانبندی  شدند. سطحبندی  دیگر، در چهار سطح تقسيم

مهـارت   ثيرپذیری و ریسک عـدم برخـورداری از دانـش و   أميزان وابستگی دوازده خود، بيشترین ت

 ثيرگذاری را دارند.أفنی، بيشترین قدرت هدایت و ت
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توانـد در هـر سـازمان توليـدی و خـدماتی بـرای شناسـایی و کنتـرل          مـی  این تحقينهای  یافته

کارگيری فرایند تحليـل   هتوانند با ب می کار گرفته شود. دیگر محققين هی بمناسب ریسک منابع انسان

اقـدام کننـد. بنـابراین یکـی از     ها  ضرایب اهميت ابعاد و شاخو ۀنسبت به محاسب (ANP) ای شبکه

بررسـی ریسـک منـابع انسـانی      در  ANPو ISM ر محققين ترکيبگجذاب برای دی تحقيقات نو و

 است.
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 منابع
(، طراحـی مـدل چـابکی    1773اصـغر )  يزرو، علی؛ نقبل باعرض، عباس و انواری رستمی، علـی آذر، عادل؛ ت

 .27-1(، 4)14، هاي مديريت در ايران پژوهشسازی ساختاری تفسيری،  زنجيرۀ تأمين: رویکرد مدل

هـای منـابع انسـانی بـر اسـاس نقـاط مرجـع         شناسـی ریسـک   (، گونـه 1737پور، آریـن )  ابراهيمی، الهام و قلی

 .22-1(،2)2، هاي مديريت منابع سازماني پژوهشتراتژیک: کاربرد کيفی، اس

(، طراحی و تبين چارجوبی 1734پور، آرین؛ مقيمی، سيدمحمد و قاليباف اصل، حسن ) ابراهيمی، الهام؛ قلی

هـاي   فصـلنامۀ پـژوهش  های منابع انسـانی: کـاربرد رویکـرد کيفـی،      بندی و شناسایی ریسک برای دسته

 .24-1(، 2)3، بع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع(مديريت منا

گـذاری   (، نقش سرمایۀ انسانی در افزایش بازدهی سـرمایه 1737اردستانی، عباس صالح و ورزشکار، هادی )

(، 2)7، هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامۀ پژوهش شـاخکی،  بر پایه مدل سه

203-271. 

اصول و مفاهیم مديريت ريسک، مـديريت پـژوهش و ريسـک بانـک     (، 1731آهنگرانی، مجيد )نژاد  اسماعيل
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