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بر سرمایه انسانی با نقش میانجی  بررسی تاثیر ریسک هاي منابع انسانی
 ضربه روحی سازمانی 
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 16/2/98تاریخ پذیرش:  24/1/98تاریخ دریافت:
 

 چکیده 
سانی با  سرمایه ان سانی بر  سک هاي منابع ان سی تاثیر ری ضر برر هدف پژوهش حا
نقش میانجی ضــربه روحی ســازمانی اســت. این پژوهش کاربردي و از نوع توصــیفی 

ـــت. جامعه آماري این پژوهش ـــرکت ملی پخش فرآورده   350اس نفر از کارکنان ش
رفته ل کوکران به کار گهاي نفتی منطقه لرســتان اســت. براي تعیین حجم نمونه فرمو

نفر برآورد شد.  نمونه گیري در این تحقیق به صورت تصادفی  126شد و تعداد نمونه 
ــت. روایی  ــنامه اس ــش ــت. ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق پرس ــاده بوده اس س
ـــبه آلفاي  ـــنامه ها با به کارگیري روش اعتبار محتوا و پایایی آن ها با محاس ـــش پرس

ضیه ها و مدل مفهومی، کرونباخ تائید  سی و آزمون فر شد. در این پژوهش، براي برر
به کار  SPSS 19و  Smart Pls2رویکرد معادلات ســـاختاري و نرم افزارهاي 

گرفته شد. نتایج بررسی فرضیه ها نشان داد ریسک هاي منابع انسانی بر سرمابه انسانی 
ــه نتایج  ــکتاثیر مثبت و معنی داري دارد. به علاوه مقایس ــان داد از میان ابعاد ریس  نش

هاي منابع انسانی، ریسک برون داد و ریسک هاي دیدگاه کارکنان از بالاترین اهمیت 
برخوردار اســـت. هم چنین نتایج پژوهش نشـــان دهنده آن اســـت که ضـــربه روحی 

 سازمانی نقش میانجی در تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی دارد.
 

سازمانی،   واژگان کلیدي: ضربه روحی  سانی،  سرمایه ان سانی،  سک هاي منابع ان ری
 شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی.
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 مقدمه 
مدیریت منابع انسانی در هر سازمان، کلید اصلی دستیابی به اهداف سازمانی تلقی می شود؛ 
ـــت. منابع ـــتیابی به تولیدات جدید اس ـــکوفایی و نوآوري دس  چرا که ایده هاي جدید براي ش
انسانی عملکرد سازمان را افزایش می دهد و ضمن ایجاد مزیت رقابتی مستمر، در افزایش بهره 

)؛ اما در این رهگذر مخاطرات 1395وري نیز نقش اســـاســـی دارد (اردســـتانی و ورزشـــکار، 
مختلفی وجود دارد که هر لحظه نیروي انسانی را در معرض تهدید قرار می دهند. سازمان هاي 

ک نیروي انسانی در صورت از دست دادن کارکنان خود برتري هاي خود را نیز مواجه با ریس
از دســت می دهند. در واقع اثرات افزایش این ریســک ها هم به منابع انســانی و هم به ســازمان 
لطمه می زند و کاهش اثرات این ریســک ها در جهت کاهش هزینه هاي ناشــی از ریســک، 

ــک، برنام ــی از ریس ــارهاي ناش ــازي نیروي کاهش فش ــانی، توانمند س ه ریزي دقیق نیروي انس
انسانی و توسعه قابلیت ها و شایستگی هاي واقعی افراد براي سازمان ها مهم و ضروري است. 
با وجود توجه فراوان به منابع انسانی به عنوان منبع حیاتی موفقیت سازمان ها، در پژوهشی هاي 

). 1395ل توجهی وجود دارد (دادفر و همکاران، دانشگاهی حوزه ریسک منابع انسانی، خلا قاب
، ریسک سرمایه انسانی را به عنوان یکی از پنج 2008 1گزارش موسسه ارنست و یانگ در سال

ریسک نخست و یکی از سه ریسک محتمل الوقوع کسب و کار معرفی کرده است (ارنست و 
 ج جالبی از یک مطالعه پیمایشی). به علاوه،  موسسه   سرمایه هاي انسانی نتای10: 2008یانگ، 

در حوزه ریسک هاي کسب و کار منتشر نموده است که مطابق با نتایج آن، ریسک مرتبط با 
ســرمایه هاي انســانی مهم ترین تهدید براي کســب و کار به  شــمار می رود. که ســازمان ها از 

سان سرمایه هاي ان سک هاي مربوط به  شدن با ری ند ی برخوردارآمادگی اندکی براي روبه رو 
). پژوهش هاي واحد هوش اقتصــادي گروه اکونومیســت 312: ص2011، 2(می یر و همکاران

نشــان می دهد که مدیران ریســک، مدیریت ضــعیف ســرمایه هاي انســانی را مهم ترین تهدید 
).  8: ص 2011، 3براي موفقیت بلند مدت کســب و کارهاي جهانی می دانند (یانگ و هکســتر

سوال  سانی با توجه به ضربه روحی از این رو  اصلی پژوهش این است که ریسک هاي منابع ان
سازمانی چه تاثیري بر سرمایه انسانی دارد. از مطالعه پیشینه تجربی پژوهش چنین بر می آید که 
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سانی چشم گیر است؛ یکی فقدان پژوهش  خلا پژوهشی در دو حوزه در زمینه ریسک منابع ان
سایی ابعاد چندگانه ریسک هاي داخلی و دیگري کمبود چ شنا ارچوب ها و  مدل هایی که به 

منابع انســانی در ســازمان بپردازند، حجم وســیع منابع موجود در ادبیات پژوهش که به تشــریح 
ــانی پرداخته اند، در قیاس با  ــک هاي منابع انس ــترده ي ریس ــامانه ي گس یکی از بخش هاي س

ــک منابع  ــوع ریس ــامان مند و چند بعدي محدود بودن منابعی که به موض ــکلی س ــانی به ش انس
ـــته اند، حکایت از نبود دیدگاهی کل نگر در این حوزه ي مطالعاتی دارد. در عمل نیز،  نگریس
از آنجا که بســیاري از ســازمان ها تعریف محدودي از ریســک منابع انســانی دارند، این امکان 

 اساسی و بنیادي مربوط شکستوجود دارد که رهبران سازمان نه تنها در شناسایی ریسک هاي 
بخورند، بلکه در درك فرصت هاي بهبود براي کمک به ارتقاي عملکرد سازمان در مقایسه با 
رقبا نیز ناموفق عمل نماید. مسئله دیگري که در پژوهش ها از آن غفلت شده، این است که هر 

س شنا سازمان،  سئله کلیدي براي هر  سک متفاوتی دارد. م شینه ری سسازمان پی ک هاي ایی ری
). در عصر حاضر مدیران سازمان ها 1394متخصص آن سازمان است (قالیباف اصل و مقیمی، 

سوب می  سازمان ها مح سان ها، مهم ترین ثروت  دریافته اند که دانش، مهارت و تجربه هاي ان
شــود: ثروتی که از تجربه هاي زندگی، دانش، انرژي و شــور و شــوق تک تک افراد ســازمان 

شــده اســت بر همین اســاس تحول در انســان منشــاء تمامی تحول ها و به ویژه ظهور و تشــکیل 
ست و هر برنامه اي که آموزش ظرفیت و بهره وري  شرفت هاي جهان کنونی ا پیدایش         پی
سعه را مورد توجه قرار ندهد، عملا راه به جایی نخواهد  صلی و کلیدي تو صر ا صحیح این عن

ـــ ـــولتر؛ ترجمه توس ـــان مفهوم جدیدي را تحت 8، ص 1393لی، برد (ش ). چنین نگاهی به انس
ضربات روحی به عنوان پدیده اي مطرح  می  ست. امروزه  سانی مطرح نموده ا سرمایه ان عنوان 
ــت که به خوبی  ــازمان ها اتفاق می افتد و اما این در حالی اس ــترده در س ــوند که به طور گس ش

ـــت و عدم کنترل و مدیری ـــده اس ـــوص، موجب ایجاد درك و فهم نش ت لازم در این خص
ـــتند، باید از  ـــازمان ها به عنوان موجوداتی که به دنبال بقا هس ـــود. س پیامدهاي مخربی می ش
توانمندي لازم در خصوص مدیریت ضربات وارد شده به پیکره خود برخوردار باشند تا بتواند 

ـــازمان  ـــوب کنونی خود به حیات خود ادامه دهند. س ها با فراهم کردن در محیط هاي پر آش
زمینه هاي لازم و اتخاذ راهکارهایی در خصــوص جلوگیري از فشــارهاي روحی و روانی (که 
از اهمیت در خور توجهی برخوردار می باشـــد). بهبود وضـــعیت و محیط ســـازمان را موجب 
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ست سازمان می تواند با تاثیر بر توانایی افراد، زمینه هاي از د ضربه روحی و روانی در   شوند. 
). سازمان 2005رفتن استعدادها و تحلیل انرژي سازمان را فراهم سازد (هورمان س و همکاران، 

صحیح و عدم  صورت عدم مدیریت  ضربات روحی و روانی به خود می گیرند و در  هاي که 
توانایی در به کارگیري فناوري مناســب، ورشــکســته و از صــحنه رقابت محو می شــوند (لیزا و 

شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایران منطقه لرستان از نظر ساختاري  ).2009، 1همکاران
شرکت ملی پخش  فرآورده هاي  ست.  شده ا شکیل  ستادي و مناطق تابعه ت صلی  از دو بخش ا

ستان با تعداد کارکنان  شرکت داراي مدیر  350نفتی منطقه لر ست. این  شغول به فعالیت ا نفر م
شد. سرمایه و پایه  عامل و هیئت مدیره واحد می با شمند ترین  سانی به عنوان از جایگاه منابع ان

ستاي تحقق  سانی و در را سازمان با تکیه بر منزلت و کرامت ان سعه و تعالی  سی در تو سا هاي ا
سوال اصلی در پژوهش حاضر  ستراتژيِ هاي کلان شرکت می باشد. لذا  برنامه ها، اهداف و ا

سانی ب سک هاي منابع ان ست که آیا ری سازمانی آن ا ضربه روحی  سانی با توجه به  سرمایه ان ر 
 تاثیر دارد؟

 

 مبانی نظري پژوهش 
 مفهوم ریسک 

ـــنایی دارند و اذغان می کنند  در جامعه امروزي تقریبا تمام افراد به نحوي با این مفهوم آش
ست از خطري که به علت  سک در زبان عرف عبارت ا ست. ری سک همراه ا که زندگی با ری
عدم اطمینان در مورد وقوع حادثه اي در آینده پیش می آید و هر چه میزان این عدم اطمینان 

صطلاحا گفته می سک را در معرض خطر قرار  ا ستر ری ست. فرهنگ وی سک زیادتر ا شود ری
ــرمایه  ــک را زبان بالقوه س ــرمایه گذاري نیز ریس ــت. فرهنگ لغات س گرفتن تعریف کرده اس
گذاري که قابل محاسـبه اسـت، می داند. در زبان چینی ها ریسـک شـرایطی مرکب از خطر و 

امل ترین تعاریف ریسک به حساب آورد؛ فرصت است، شاید این تعریف را بتوان از جمله ک
ـــت ها را در کنار  ـــرمایه گذاري بلکه جهان طبیعت نیز تهدیدات و  فرص زیرا نه تنها دنیاي س
یکدیگر قرار داده است و موجودات به مقتضاي سطح شعور و آگاهی خود، در کنار شناخت 

). مطالعه متون 1391، تهدیدات، از این فرصــت ها اســتفاده می کنند (اســماعیل نژاد آهنگرانی
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نظري نشـــان می دهد واژه ریســـک به منظور بیان مفاهیم متعددي از جمله ارزش مورد انتظار، 
ــت. با این ــته از مفاهیم در اکثر  نوع احتمال، عدم قطعیت و رخداد به کار رفته اس حال، دو دس

ـــم می خورد:  یامدها و عدم ) رخدادها، پ2) احتمال و ارزش مورد انتظار 1این تعاریف به چش
 ). 2016، 1قطعیت (ریم

 
 ریسک منابع انسانی

با عنوان ((ریســک هاي جهانی منابع انســانی)).  2008در ســال  2موســســه ارنســت و یانگ
ریسک منابع انسانی را ریسک برنامه ها و فرآیندهاي مرتبط با کارکنان سازمان می داند که در 

ـــازمان را در زمره رهبران ـــب، س ـــورت مدیریت مناس ـــت و  ص بازار قرار خواهد داد (ارنس
صورت تعریف می 2008یانگ، سانی را به این  سرمایه ان سک  ). دبیرخانه کنفرانس کانادا، ری

سانی که  سائل مربوط به مدیریت منابع ان سیعی از م شی از تغییر در طیف و کند: عدم قطعیت نا
ت (یانگ و هکســتر، بر توانایی ســازمان براي تحقق اهداف راهبردي و عملیاتی آن موثر اســ

ــت که 2011 ــانی، فرهنگی یا حاکمیتی اس ــانی به عنوان هر گونه عامل انس ــک منابع انس ). ریس
سبب ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب و کارشده و تاثیر منفی بر روي عملیات سازمان دارد 

سب و 2011، 3(می یر و همکاران سک هاي ک سایر ری سانی را از  سک هاي منابع ان ). آنچه ری
کار متفاوت می ســـازد نه تنها پیچیدگی آن اســـت بلکه ارتباط آن با رفتار انســـان و فرهنگ، 

درك عمومی که در عوامل جمعیت شـــناختی، و ارزش هاي کشـــورهاي مختلف می باشـــد. 
سنتی در  شکل  شت و حتی امروزه نیز به  سانی وجود دا سک هاي منابع ان سبت به ری شته ن گذ

اما  نند.ک شود، کارکنانی که از سیاست هاي شرکت تخطی  می بسیاري از سازمان ها دیده می
در واقع ریسک منابع انسانی ابعاد گسترده اي دارد و به دلیل فرصت ها و تهدیدهاي معناداري 
که براي سازمان به همراه خواهد داشت، در کسب کارهاي امروزي ادغام شده است (ارنست  

ـــازمان در معرض دو نوع 2008و یانگ،  ـــت که بگوییم که کارکنان س ). پس دقیق تر آن اس
 ارند.ریسک قرار د
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سازمان که ممکن  ریسک انسانی: ریسک وارد کردن صدمه توسط کارکنان به خود یا 
ستگی هاي لازم) یا عمدتا (به دلیل انحراف از قوانین  شای سهوا (به دلیل دارا نبودن          ست  ا
صایص رفتارهاي  سک از خ صورت گیرد. این نوع ری سک  ستاي کنترل ری شده در را تجویز 

 طریق داده هاي منابع انسانی قابل شناسایی و پیش بینی می باشد. انسانی است و از 

این ریسک به سیاست هاي مربوط به کارکنان یک شرکت مانند  ریسک منابع انسانی:
شکال  سانی به ا سک منابع ان شود. ری ستخدام، آموزش، انگیزش و حفظ کارمندان مربوط می  ا

شم ست دادن کارمندان ارز سک از د سک انگیزش ناکافی و غیره بروز مختلفی مانند ری ند، ری
ـــیوا و مکائیل پور،  ـــک هاي منابع  ).1384می نماید (ش تاکنون تعریفی دقیقی در مورد ریس

سانی  سک منابع ان ست که ری ستباط کرد این ا ست اما آن چه می توان ا شده ا سانی مطرح ن ان
حیطی، راتژیک، مطیف وسیعی از مفاهیم اعم از ریسک هاي اقتصادي، سیاسی، فرهنگی، است

ــت بندي  ــناختی و عملیاتی را در بر دارد و از این رو معرفی و مبنایی براي دس فرآیندي، روانش
این ریســک ها و ســپس شــناســایی ریســک هاي موجود در هر دســته ضــروري می باشــد ارائه 
چارچوبی که از طریق آن بتوان به شکلی سیستماتیک به دسته بندي ریسک هاي منابع انسانی 

ـــت آن که از پراکندگی مباحث جلوگیري کرده و دیگر پرد اخت دو مزیت عمده دارد. نخس
سازد  سانی را فراهم می  سک هاي منابع ان این که امکان چارچوبی کل نگر و چند بعدي از ری

شامل 46-7: 1394(قلی پور و ابراهیمی،  سک هایی را  سته از ری سانی آن د سک منابع ان ). ری
 ).2015، 1و فرآیندها منابع انسانی در سازمان مرتبط است (استیر می شود که به برنامه ها

 
 ابعاد ریسک منابع انسانی

شنهادي دادفر و  سی از ابعاد پی سا سانی چهار متغیر ا سک منابع ان براي اندازه گیري متغیر ری
سال  سانی با رویکرد  1396سلگی در  سک منابع ان در مقاله اي به عنوان اولویت بندي ابعاد ری

ست که در جدول  شده ا سیري انتخاب  ساختاري تف سازي معادلات  شاره قرار  1مدل  مورد ا
 گرفته است.
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 . ابعاد و شاخص هاي ریسک منابع انسانی1جدول
 منبع ابعاد شاخص

ریسک 
درون داد 
 منابع انسانی

ریسک دانش، مهارت و توانایی  -1
 کارکنان

 )1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394ابراهیمی (قلی پور و 

 ابراهیمی و همکاران

 ریسک سلامت و ایمنی شغلی -2
)2013 ( Pandey) 1395ابراهیمی قلی پور ،(

)، ابراهیمی و همکاران 1394قلی پور و ابراهیمی (
)1394( 

 ریسک هاي رفتاري -3
)2013 (Emst & Yong  ابراهیمی و قلی پور
)، ابراهیمی و 1394)، قلی پور و ابراهیمی (1395(

 )1394همکاران (

ریسک 
برون داد 
 منابع انسانی

 ریسک انتخاب و استخدام – 4
)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور (

 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

 ریسک آموزش و توسعه -5
)2014 (Cascio & Boudreau ابراهیمی و ،

 )1394)،  قلی پور و ابراهیمی (1395قلی پور (
ریسک ارزیابی و  مدیریت  -6

 عملکرد
)،  قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور(

 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

 ریسک پاداش و جبران خدمات -7
) ( 2014 Cascio & Boudreau  ابراهیمی و

)، 1394)، قلی پور و ابراهیمی (1395قلی پور (
 )1394ابراهیمی و همکاران (

ریسک 
دیدگاه 
کارکنان 
نسبت به 

واحد منابع 
 انسانی

نقش غیر راهبردي واحد منابع  -8
 انسانی

)، ابراهیمی و همکاران 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)، قلی پور و ابراهیمی (1394(

غیر اثر بخش واحد منابع  عملکرد -9
 انسانی

)، ابراهیمی و همکاران 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)،  قلی پور و ابراهیمی (1394(

ریسک 
فردي 

متخصصین 
 منابع انسانی

عدم برخورداري از دانش و  -10
 مهارت ادراکی

)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394ن ()، ابراهیمی و همکارا1394(

عدم برخورداري از دانش و  -11
 مهارت انسانی

)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و همکاران (
 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

عدم برخورداري از دانش و  -12
 مهارت فنی

)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(
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این ریسک در واقع ریسک مربوط به کارکنان  الف) ریسک درون داد منابع انسانی:
ـــت (قلی پور و ابراهیمی،  ـــازمان یا دانش، مهارت و توانایی آنان اس ــک  ).1394س ب) ریس

سانی: سک هاي به وجود آمده از طریق مدیریت عملیات در مورد هر  برون داد منابع ان ری
سازمان، تحت عنوان ریسک هاي برون داد منابع انسانی قرار  یک از وظایف واحد منابع انسانی

سامانه هاي  سانی، در هر یک از زیر  سک هاي برون داد منابع ان می گیرند. به عبارت دیگر ری
مات،  خد پاداش و جبران  یابی عملکرد،  خاب، ارز یابی و انت ند  کارم له  نابع انســـانی از جم م

ند وجود دا نان می توا کارک عه  ـــ باشــــد (قلی پور و ابراهیمی، آموزش و توس ته  ـــ ). 1394ش
ــک تج)ریســک دیدگاه کارکنان نســبت به واحد منابع انســانی:  ابع درك این ریس

و کارکنان ســازمان از نقش، ســهم و مشــارکتی که کارکردهاي منابع انســانی در حال  مدیران
شند (ابراهیمی و همکاران، شته با سازمان دارند یا می توانند دا ضر در  سک ). 1394حا د) ری

ــهم اثر بخش  فردي متخصــصــین منابع انســانی: ــی از فقدان نقش و س ــک ناش این ریس
 ).1394متخصصین منابع انسانی سازمان ناشی می شود (ابراهیمی و همکاران، 

 
 ضربه روحی سازمانی 

ضــربه روحی ســازمانی می تواند به صــورت مســتقیم و غیر مســتقیم و یا یکباره و تدریجی 
). ضربه روحی پدیده اي است که امروزه به 163، ص 2005، 1بیفتد(هورمن و پت ویواناتفاق 

طور گسترده در سازمان ها اتفاق می افتد و این در حالی است که به خوبی درك و فهم نشده 
شته و در نتیجه  سازمان اثر منفی گذا است. ضربه روحی  پدیده اي است که بر توانایی افراد و 

ست رف ضربه روحی از باعث از د شود.  سازمان می  ستعدادها و تحلیل رفتن انرژي افراد و  تن ا
ست و  شده ا شکی اخذ  شده اند معمولا حالت ادبیات پز ضربه روحی  سازمان هایی که دچار 

رکودي داشــته، ورشــکســت شــده اند، تکنولوژي مناســب ندارند و در عملکردهاي مالی خود 
). ضــربه روحی ســازمانی نه تنها به 54: ص 2007، 2( دکلارك و ســاســولحالت نزولی دارند 

آنهایی که مستقیما در حوادث مربوط به آن مشارکت دارند اثر می گذارد بلکه بر آنهایی که، 
شاهدان و باقی ماندگان نیز اثر می گذارد( فیلیس و  ستند مثل  ستقیم درگیر آن ه به طور غیر م

1. Vivian P Hormann &  
2. Deklerk & Sasol 
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سانی ک158: ص 2006، 1آلرد ضربه روحی را تجربه کرده اند به مانند ). در اغلب موارد از ک ه 
ضربه روحی را تحمل کرده و در  شود که  سانی اطلاق می  شوند. قربانیان به ک قربانیان یاد می 
همان شرایط قبلی باقی مانده اند و در چنین شرایطی از سازمان ها انتظار می رود که مستخدمین 

: ص 2011، 2آن به عمل آورند (بیل و تیلور را تحت تاثیر قرار داده و مراقبت هاي لازم را از
ـــت (داتون و همکاران6 ـــازمانی یک فرآیند ذهنی و درونی اس ـــربه روحی س ). 2009، 3). ض

ضطراب، غمناك بودن، بیقراري،  سترس و ا شوند، ا ضربه روحی می  سازمان هایی که دچار 
به ارمغا به همکاران و ســـازمان و ... را براي کارکنان خود  ن می آورند که در عدم اعتماد 

صورت عدم رسیدگی سریع به آن، ممکن است سازمان را تا مرحله مرگ سازمانی پیش ببرد 
 ). 16: ص 2002، 4(نورین تهرانی

سانی: سوء رفتارهاي مدیران  الف) نیروي ان سازمان ممکن است از ناحیه  کارکنان یک 
یل اخراج به دل ها  یل از دســـت دادن آن به دل یا  یا مرگ و و همکاران خود و  ، تعدیل نیرو و 

شوند.  ضربه روحی  ستگی هاي لازم در آنها دچار  شای ساختار:بیماري و یا عدم وجود   ب) 
تغییرات ساختاري بی قاعده، تقسیم کار نامناسب، تمرکز بیش از اندازه، تغییرات بیش از اندازه 

شار ست ف ستور العمل هاي کاري ممکن ا بیش از اندازه  قوانین و مقررات و تعدد مقررات و د
ـــربه روحی کند.  عدم وجود ماموریت  ج) اهداف:اي به افراد وارد کرده و آنها را دچار ض

ـــنجش می تواند  ـــفاف و قابل س ـــده، عدم وجود اهداف و برنامه هاي ش ـــازمانی تعریف ش س
ـــربه روحی  کارکنان را در معرض مطالبات خارج از عرف مدیران قرار داده و آنها را دچار ض

خصــمانه شــدن رابطه ســازمان با محیط بیرونی و افزایش مطالبات ذینفعان از  محیط:د)  کند.
ــانی  ــود، می تواند به نیروي انس ــازمان و یا کاهش و کمیابی منابعی که از محیط تامین می ش س

 ).2006، 5سازمان فشار زیادي وارد کرده و آنها را دچار ضربه روحی کند (آدامز و همکاران
 

 سرمایه انسانی
سرمایه انسانی در یک تعریف فراگیر، شامل منابع انسانی و روابط انسانی است. منابع انسانی 

1. Phillips & allred 
2. Bell,E. & taylo  
3. Dutton et al 
4. Noreen Tehrani 
5. Adams et al 
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سانی  شاخص هاي بالقوه منابع ان ست.  ضا شغل و تجربه اع در بردارنده، مهارت هاي مربوط به 
شــامل ســطح  مهارت هاي مربوط، تجربه و تحصــیلات کارکنان اســت. کارکنان با اســتعداد و 

انش و مهارت منحصـــر به فرد، به عنوان دارایی ارزشـــمند و منبع مزیت رقابتی، برخوردار از د
سازمان، اعتماد دو  سازمانی، هویت یابی مبتنی بر  شامل تعهد  سانی نیز  شوند روابط ان تلقی می 

ــت (یوکل ــبت به آینده اس ــامل  ).2008، 1جانبه و همیاري و خوش بینی نس ــانی ش ــرمایه انس س
ـــص ـــتگی، خلاقیت، توانایی کاراجزایی نظیر دانش، تخص ـــایس هی، گرو، مهارت، تجربه، ش

فاداري و انگیزش افراد  له، نگرش، و حل مســــأ نایی  ـــیلات، توا فاداري، آموزش و تحص و
سیدلر و همکاران ست( 2ا

ست و 2013 ، سرمایه فکري ا صلی  سانی یکی از اجزاي ا سرمایه ان  .(
مدیریتی و خدمات مالی منبع حیاتی هاي افزار، مشــاورهدر بســیاري از صــنایع نظیر توســعه نرم

ـــد(بونتیس و همکارانمی ـــانی 2007، 3باش ـــرمایه انس ـــاس دیدگاه مبتنی بر منابع، س ). براس
سانی تا حد  سرمایه ان ست، به این دلیل که  شوارترین نوع منابع براي تقلید ا شمندترین و د ارز

، 4اند(داوســونشــدهاند که در طول زمان ایجاد زیادي حاصــل ســاختارهاي اجتماعی پیچیده
ــانی در بردارنده هرگونه یادگیري آگاهانه ارزش آفرین 2012 ــرمایه انس ). از لحاظ مفهومی س

). سرمایه انسانی یکی از 1390است که منجر به شکوفایی اندیشه و عقل فرد می شود (نادري، 
اینکه؛  اطرمهم ترین و به عبارتی مهم ترین نوع دارایی هاي دانشی فکري در سازمان است به خ

این دارایی ها منبع خلاقیت است. این نوع دارایی هاي دانش ضمنی به صورت ضمنی در افراد 
ــرکتی  ــازمان قرار دارد که یکی از عوامل حیاتی اثر گذار بر روي عملکرد هر ش داخل یک س
است؛ اما باید توجه داشت که وجود این دارایی هاي دانشی ضمنی را به صورت و شکل دانش 

صورت امکان وجود و خلق هیچ  صریح سازمان تبدیل کنند، در غیر این  سطوح  براي تمامی 
گونه ارزش سازمانی وجود نخواهد داشت. سرمایه انسانی نمایانگر و نشان دهنده ذخیره دانش 
یک سازمان است که به صورت کارکنان سازمان تجلی می یابد. همچین سرمایه انسانی؛ نیز به 

یک ســازمان براي اســتخراج بهترین راه حل ها از دانش افراد آن نیز صــورت توانایی جمعی 
). در رابطه با مفهوم ســرمایه انســانی، تعاریف، ابعاد و 63، 1998، 5تعریف شــده اســت (بنیتیش

1. Yukl 
2. Sydler et al 
3. Bontis et al 
4. Dawson 
5. Bontis 

                                                            



... بررسی تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی  113 
 

شینه تحقیق  سبی از پی شش منا صول به پو ست؛ براي ح شده ا مولفه هاي مختلفی به کار گرفته 
شماره  شماري از مطالعات همراه با ابعاد ست. همان گونه  2تمرکز  هر یک در جدول  آمده ا

که ملاحظه  می شود دامنه و تنوع ابعاد و مولفه هاي بسیار وسیع و متنوع هستند. از این رو باید 
اذهان داشــت که دارایی و ســرمایه هاي انســانی، توانمندي هاي زیادي براي ســازمان به همراه 

دانش، مهارت و تخصص، یکپارچگی استراتژیکی بیشتر دارند با توجه به این موضوع سازهاي 
سرمایه  سنجش  ستحکم براي  سازه ها به مثابه پایه اي کامل تر و م مورد تاکید قرار گرفته، این 
انسانی سازمانی در این پژوهش بر گزیده می شوند. توضیح بیشتر در ارتباط با این ابعاد به شرح 

 زیر است. 
 

 ابعاد سرمایه انسانی 
دانش عبارت اســـت از شـــناخت  الف) دانش:بنابراین ابعاد ســـرمایه انســـانی عبارتند از: 

سخ به  سب براي پا ساختار مند (منا شتن، به خاطر آوردن، درك کردن و آگاهی نطام مند و  دا
). و دانش سازمانی هر آن چیزي است که 1390سوالات چیستی، چرایی و چگونگی) (نادري، 

ــازمان ها دربار ــتریان بازار و رقباي خویش می افراد س ــولات و خدمات مش ه فرآِیند ها، محص
ساك،  ست  –فنی مهارت هايب) مهارت: ). 1998دانند (داونپورت و پرا حرفه اي عبارت ا

سبی از برتري سب براي  در انجام ن شغل مورد نظر (منا سه با دیگران در حرفه و  کاري در مقای
ـــوالات ((چگونگی)) انجام کار و فعالیت  ـــاختن و ... (نادري، س ــص:). 1390س  ج) تخص

سه با دیگران) در انجام کار و فعالیت هاي  ست از برتري مطلق فرد ( در مقای صص عبارت ا تخ
پاسخ سوالات ((چگونگی)) انجام کار و فعالیت ساختن  مرتبط به حوزه تخصص وي که براي

ــت (نادري،  ــب اس و  که براي تقویت تعهد یکپارچگی اســتراتژیکی: د)). 1390و .... مناس
علاقه به اهداف استراتژیک است و توسط مدیران در ارتباط با سیاست هاي منابع انسانی براي 
ـــریعت نژاد و  فاده قرار می گیرد (ش ـــت ـــعه، انگیزه و کنترل مورد اس انتخاب، آموزش و توس

سانی نظرها و دیدگاه هاي متفا1396همکاران،  سرمایه ان وتی دارند ). صاحب نظران در عرضه 
 به چند مورد اشاره شده است. 2که در جدول 
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 . سازه هاي سرمایه انسانی2جدول
 سازه صاحب نظر

دانش و مهارت هاي شـــناختی(شـــامل اطلاعات، دانش، مهارت و تخصـــص)   )1390نادري (
 -ارتباطی (شـــخصـــی -مهارت هاي فراشـــناختی و  شـــایســـتگی هاي عاطفی

 اجتماعی)
 1چــن و هــمــکــاران

)2004( 
 ترکیبی از شایستگی ها، طرز تلقی ها و خلاقیت کارکنان

کاران تا و هم  2ماریمو
)2009( 

ــطح دانش، مهارت، توانایی ها، ارزش ها  آموزش و هر فعالیتی که به افزایش س
 و دارایی هاي اجتماعی می شود.

 دانش، مهارت ها، توانایی ها، شخصیت، ظاهر، شهرت و اعتبار )1993بکر (

سلامت، شایستگی ها (دانش، مهارت ها و توانایی هاي مرتبط با کار)، انگیزش  )1993( 3نردانک
 کاري و  تعهد

سبک ها و توانایی هاي رهبري  )1996( 4بروکینک ساله،  صص، توانایی هاي حل م مهارت ها و تخ
 و هر چیزي که در درون  کارکنان وجود دارد.

کاران  هم نل و  اســـ
)1996( 

ها و  هارت  هاي (دانش، م نایی  که براي ksAsتوا نان  کارک لک  حت تم ) ت
 شرکت ارزش اقتصادي به بار  می آورند.

مالن بوینســـون و   5ا
)1997( 

نایی، دانش، مهارت ها، نوآوري و تجربیات کارکنان و مدیران و همچنین  توا
 ارزش ها، فرهنگ و فلسفه شرکت.

ستعد )1997(6روز و روز شامل دانش فردي کارکنان و مهارت ها و ا ست ( اد ها و دانش فنی آن ها
شد، نوآوري ها، انگیزش  دانش فنی، مهارت ها، ویژگی هاي رهبري مدیران ار

 (بعد مالی و غیر مالی) و قابلیت سازگاري.
 استعداد (مهارت ها و دانش کارکنان)، توانایی فردي براي حل مساله  مشتري )1997( 7استوارت

کاران  م ه گز و  ن ی پ
8)1997( 

نایی هاي  توا هارت  یت، دانش و م با کیف مات  خد ید  کت براي تول ـــر یک ش
 متخصصان که براي تولید خدمات حرفه اي بکار گرفته می شود.

1. Chen et al 
2. Marimuthu, Arokiasamy, & Ismail 
3.Nurdhaung 
4.Brooking 
5. Edvinsson & Malone  
6. Roos & Roos 
7. Stewart 
8. Pennings et al 
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ـــاك  دواپرت و پراس
)1998( 

 توانایی، رفتار، تلاش و زمان

ـــب مزیت  )1999( 1اسنل و لپاك ـــازمان که به طور بالقوه به کس مهارت ها و توانایی کارکنان  در س
 سازمان و شایستگی محوري کمک می کندرقابتی 

کاران  یان و هم مهرال
2)2013( 

 تحصیل (مدرك دانشگاهی، صلاحیت هاي حرفه اي)

ـــل و  ـــی ـــپ ـــم ک
 )2010( 3عبدالرحمان

 دانش مرتبط با کار(میزان دانش، تجربه مرتبط با کار، مدیریت)

یس ت ن بو  4ســـوراج و 
)2012( 

کارتیمی،  هاي  هارت  خاص، م هاي  هارت  یک، م ند (تکن کارم هاي  هارت  م
 مهارت حل مشکل، 

کاران م ه یه و   5شـــ
)2010( 

ـــتیاق براي کار، تعهد،  ـــایت کارکنان، اخلاقی بودن، اش نگرش کارکنان(رض
 ثبات عاطفی، پیروي از وجدان) 

کاران  6کالابرس و هم
)2013( 

ــانی( برنامه هاي کا ــی حفظ فعالیت هاي منابع انس رمند یابی، برنامه هاي آموزش
 کارمند، توسعه شغلی، پاداش به کارمند)

 )2018، قلی پور و ابراهیمی، 1394منبع( کبریتی و همکاران، 

 
 پیشینه پژوهش

). در پژوهشی با عنوان اولویت بندي ابعاد ریسک منابع انسانی با 1395سلگی و همکاران (
ــاختاري انجام  دادند. نتایج  حاکی از تحقیق منجر به طراحی  ــازي معادلات س رویکرد مدل س
مدل یکپارچه ریسک منابع انسانی در سه سطح شده است. ریسک هاي فردي متخصصین منابع 

س سانی به عنوان  سایی ان شنا سانی  سک هاي منابع ان نگ زیر بناي مدل و تاثیرگذارترین بعد ری
سک  ستاي مقابله و کنترل ری سازمان به این بعد در را شد که این مطلب نیازمند توجه  مدیران 
هاي منابع انســانی به عنوان تاثیر پذیرترین بعد از میان ابعاد ریســک هاي منابع انســانی شــناخته 

1. Snell & Lepak 
2. Mehralian et al 
3.Campbell & Abdul Rahman 
4. Suraj & Bontis 
5. Shih et al 
6.Calsbrese et al 
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). در پژوهشــی با عنوان مدیریت ریســک منابع انســانی کاربرد 1395یمی (شــد. قلی پور و ابره
سک هاي  شان داد که ری سنجش ن سیدند که گام هاي تحلیل و  رویکرد آمیخته به این نتیجه ر
عملیاتی منابع انســانی داراي بیشــترین مجموع تاثیرگذاري و تاثیر پذیري در شــبکه ارتباطات 

ــبت ــک ها بوده و نس ــانی از  متقابل میان ریس ــک هاي منابع انس ــلی ریس ــایر حوزه ها اص به س
شی با عنوان 1394بالاترین اولویت براي مواجهه برخوردارند. ابراهیمی و همکاران ( ). در پژوه

تحلیل و سنجش ریسک هاي منابع انسانی با به کارگیري تکنیک هاي دیمتل فازي و مشابهت 
سک هاي عملیاتی سیدند که ری شترین مجموع تاثی فازي به این نتیجه ر سانی بی رگذاري منابع ان

و تاثیرپذیري را در شبکه ارتباطات متقابل میان ریسک هاي منابع انسانی از بالاترین اولویت با 
ــرلک و کولیوند ( ــاخص هاي تحلیل برخوردارند. س ــی به عنوان 1394توجه به ش ). در پژوهش

ن یمارستان خصوصی در ایران به ایتاثیرات تروماي سازمانی بر مهارت هاي کارکنان در یک ب
سازمانی می تواند مهارت کارکنان در محل کار را کاهش دهد اگر  سیدند که تروماي  نتیجه ر
سازمان تاثیر بگذارد.  شد، می تواند روي بهره وري  این تروما براي یک دوره طولانی طول بک

اي ازمانی بر مدیریت تروم). در پژوهشی با عنوان تاثیر شفافیت س1397دیهیم پور و همکاران (
ــازي معادلات  ــیدند که از مدل س ــرمایه اجتماعی به این نتیجه رس ــازمانی با میانجی گري س س
سرمایه اجتماعی بر مدیریت تروماي  سازمانی و  شفافیت  سیرها از  شان داد همه م ساختاري ن

بر مدیریت  عیسازمانی، همچنین از مسیر شفافیت سازمانی از طریق متغیر میانجی سرمایه اجتما
شود و می توان نتیجه گرفت توجه  ست و روابط بین آن ها تائید می  سازمانی معنادار ا تروماي 
به ســرمایه اجتماعی در کنار شــفافیت ســازمانی می تواند به مدیریت تروماي ســازمانی کمک 

سکندري ( شیرازي و ا سازمان1394کند. شی با عنوان طراحی و تبیین ابعاد محیطی   ). در پژوه
اداره کننده ضربات روحی در بخش دولتی (مورد مطالعه: سازمان هاي دولتی استان آذربایجان 
ستقیمی به میزان  سیدند که مولفه هاي ابعاد محیطی داراي تاثیرگذاري م شرقی) به این نتیجه ر

شرقی دارد: در  0,55 ستان آذربایجان  سازمان دولتی ا ضربه روحی در  سازمان اداره کننده  بر 
بر  0,11که این متغیر داراي تاثیرگذاري غیر مســـتقیم بیشـــتر از تاثیر مســـتقیم و به میزان  حالی

). در پژوهشی با عنوان بررسی نقش تعدیل گر فضاي 1395سازمان مذکور می باشد. شیرازي (
سازمان هاي دولتی و رتبه بندي آن به  ضربات روحی در  سازمان اداره کننده  سالم اداري در 
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سازمانی، فردي و محیطی بر نحوه مدیریت ضربات این نتیجه ر سید که تمامی مولفه هاي ابعاد 
روحی کارکنان تاثیرگذار بوده است و از بین   آن ها ابعاد سازمانی بیشترین تاثیر و ابعاد فردي 
کمترین تاثیر را داشتند. همچنین در خصوص ابعاد سازمانی استراتژي و اهداف، در بخش ابعاد 

عدالت و در بخش ابعاد محیطی مسولیت هاي اجتماعی به عنوان مهمترین مولفه  فردي احساس
سازمانی انتخاب شدند. رستگار( سازمان اداره کننده ضربه روحی  ). در 1397هاي اثر گذار بر 

صد کارآفرینانه با در نظر  سرمایه اجتماعی بر ق سانی و  سرمایه ان شی با عنوان تبیین تاثیر  پژوه
گري ســبک شــناختی (مورد مطالعه: دانشــگاه تهران) به این نتیجه رســیدند  گرفتن نقش تعدیل

که ســرمایه انســانی بر قصــد کارآفرینانه تاثیر مثبت و معنی داري دارد. حال آنکه تاثیر ســرمایه 
شد. در  سی تائید  سا شناختی اح سبک  صد کارآفرینانه فقط در مورد افرادي با  اجتماعی بر ق

سبک صد کارآفرینانه  نهایت، نقش تعدیل گري  سرمایه اجتماعی و ق شناختی در ارتباط بین 
ــکري ( ــی تاثیر 1397مورد تائید قرار گرفت. رجبی و فرجاد و ش ــی با عنوان بررس ). در پژوهش

ــانی (مورد  ــرمایه انس ــازمانی با توجه به نقش میانجی س ــازمانی بر عملکرد س یادگیري زدایی س
ـــیدند که یادگیري زدایی با مطالعه: اداره کل آموزش و فنی حرفه اي ت هران) به این نتیجه رس

توجه به متغیر میانجی سرمایه انسانی بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداري دارد. از این رو 
سازمان بایستی در  ساختاري است که کارکنان آن  سازمان نیازمند ایجاد  براي موفقیت و بقاي 

سبت به فراگیري علوم ن شند تا ن وین و حذف دانش قدیمی خود تلاش نمایند تا از این تلاش با
ند. دوتا و زوبل مای ـــطح عملکردي ســـازمان فراهم ن قا س نه را براي ارت ). در 2018(  1راه زمی

پژوهشی با عنوان کارآفرینی و سرمایه انسانی و نقش توسعه مالی و با استفاده از داده هاي دیده 
ه یه انســانی و کارآفرینی به این نتیجه رســیدند کبان جهانی کارآفرینی به بررســی رابطه ســرما

زمانی که توســعه مالی از ســطح پایین تري برخودار اســت، کارآفرینی بیشــتر اســت. گرچه در 
کشورهاي داراي توسعه مالی بیشتر نیز سطح کارآفرینی مثبت است، لکن میزان کارآفرینی در 

 دار است. کشورهایی با سطح توسعه مالی کمتر از رشد بهتري برخور
 2همچنین ارتیاط مثبت بین ســـرمایه انســـانی و کارآفرینی تائید می شـــود. کازکیو  و بودریو

1. Dutta & Sobel 
2. Cascio & Boudreau 
3. Liisa et al 
4. Vivian P Hormann & 
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). در پژوهشی با عنوان استراتژي منابع انسانی بهینه سازي ریسک ها و بهینه سازي پاداش 2014(
گاهانه آبه این نتیجه رسیدند که سازمان ها باید در بحث مدیریت ریسک منابع انسانی به صورت 

ـــتراتژي رقابتی را برقرار کنند و اگر غیر از این عمل کنند  ـــانی و اس ـــرمایه انس ارتباطات میان س
ــت خواهد داد. به این منظور آن ها رویکرد مبتنی بر  ــتراتژیک کلیدي را از دس ــت هاي اس فرص

ه به جشـــواهد را ابزار مبنایی در این حوزه می بینند. در این مطالعه  تصـــریح شـــد که افزایش تو
سازمان ها و مدیران آنها  ست که  شی از نیازي ا صادفی نبوده و نا سانی ت سک منابع ان مدیریت ری

). در پژوهشــی با عنوان شــکســت در نوآوري و 2009( 1دریافته اند. لیزا والینگانش و همکاران
خلاقیت و ضربه روانی ناشی از شکست در نوآوري و همچنین عدم پذیرش آن را بسیار بحرانی 

ـــامانه ي یادگیري مربوط به نوآوري را براي درمان معرفی می کند. این دو م ی خواند و یک س
ــی   ــاس ــیار اس ــتریان و فناوري را که فرد در آن فعالیت می کند، بس ــگر، نقش رهبران، مش پژوهش

). در پژوهشـــی با عنوان ضـــربه روحی را در ســـطح 2005( 2وصـــف کرده اند. هورمن و ویوان
یجه رســیدند که زندگی ســازمانی را عین یک زندگی فردي قلمداد کرده و با ســازمانی به این نت

اســتفاده از مفاهیم فرهنگ ســازمانی، هویت، جامعه پذیري و جهانی بینی فرد، ســعی در بســط و 
گسترش مفهوم ضربه روحی سازمانی دارند و ضربه روحی فردي، گروهی و سازمانی را معرفی 

 رفت و نشانه هاي سازمانی را تشریح کرده اند.و عوامل ایجاد کننده، مسیر پیش
 

 مدل مفهومی پژوهش و فرضیه هاي پژوهش 
براي مشــخص شــدن فرضــیه هاي پژوهش و بیان ارتباط متغیرها با یکدیگر مدل مفهومی 

شکل  سانی به عنوان متغیر  1پژوهش در  سک هاي منابع ان ست. در این مدل ری شده ا طراحی 
داراي ابعاد ریسک درون داد، ریسک برون داد، ریسک دیدگاه  مستقل در نظر گرفته شده که

صل مدل  سانی که حا صین منابع ان ص سک فردي متخ سانی، ری سبت به واحد منابع ان کارکنان ن
ست 1395دادفر و همکاران ( شده ا سته در نظر گرفته  سانی به عنوان متغیر واب سرمایه ان ست.  ) ا

 3مهارت، تخصــص که حاصــل کار مدل بونیتس شــامل ابعاد یکپارچگی اســتراتژي، ، دانش، 

1. Bonthis et al 
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) می باشد و همچنین ضربه روحی سازمانی به عنوان متغیر میانجی با ابعاد نیروي انسانی، 1998(
  ) به کار گرفته شده است.1396ساختار، محیط، اهداف که حاصل کار زارع و سپهوند (

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
 فرضیه هاي پژوهش به شرح زیر است. با توجه به مدل مفهومی پژوهش،

 
 فرضیه اصلی

 . ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.1
 

 فرضیه هاي فرعی
 ریسک هاي منابع انسانی بر ضربه روحی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد. .2
 مایه انسانی دارد.ضربه روحی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري بر سر .3
سانی  .4 سرمایه ان سانی بر  سازمانی نقش میانجی در تاثیر ریسک هاي منابع ان ضربه روحی 
 دارد. 
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 روش تحقیق 
پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي می باشد. چرا که نتایج آن می توان 

ی از نوع مطالعات میدان به طور عملی در راستاي رفع نیازهاي ایجاد شده استفاده کرد. پژوهش
ضر در زمره پژوهش هاي کمی و همچنین از حیث روش، داراي  ستراتژيِ پژوهش حا ست. ا ا

توصیفی است که از تبیین علی جهت بررسی روابط بین متغیرها استفاده می  -ماهیت پژوهشی 
شنامه  س ست. جامعه آما 38شود. ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق پر ري سوالی بوده ا

پژوهش را کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایران منطقه لرستان که تعداد آن ها 
شکیل داده اند. با توجه به اینکه حجم جامعه آماري در این تحقیق محدود  350 شند ت نفر می با

شد و  ستفاده  سبت به تعیین حجم نمونه ا سبه نمونه کوکران، ن ست از فرمول محا شخص ا و م
ـــاس آن ـــطح اطمینان  براس نفر تعیین و به روش نمونه گیري  126برابر  0,95حجم نمونه در س

تصادفی ساده انتخاب شدند.  پرسشنامه این تحقیق از دو قسمت تشکیل شده بود. قسمت اول، 
سه پرسشنامه (ریسک هاي منابع  شامل  شناختی بوده و قسمت دوم،  شامل پرسشنامه جمعیت 

ضربه سانی،  سرمایه ان سانی،  شد. براي جمع آوري اطلاعات درباره  ان سازمانی) می با روحی 
) که شامل چهار بعد: ریسک هاي سرمایه 1394ریسک هاي منابع انسانی قلی پور و ابراهیمی (

سبت به واحد منابع  سانی، ریسک هاي دیدگاه کارکنان ن سانی، ریسک هاي عملیاتی منابع ان ان
س صین منابع ان ص سک هاي فردي متخ سانی، ری ست. براي جمع ان شده ا ستفاده  شد، ا انی می با

ــنامه بونتیس ــش ــانی از پرس ــرمایه انس ــامل چهار بعد: 1998( 1آوري اطلاعات درباره س ) که ش
ضربه  سنجش  شد. و براي  ستفاده  شد. ا ستراتژي می با صص، یکپارچگی ا مهارت، دانش، تخ

: ســاختار، نیروي ) که شــامل چهار بعد2015( 2روحی ســازمانی از پرســشــنامه ویوان و هورمن
انسانی، محیط و اهداف است، استفاده شد. این پرسشنامه ها به وسیله طیف پنچ امتیازي لیکرت 

و  spssمورد سنجش قرار گرفته است. براي بررسی آزمون فرضیه هاي تحقیق از نرم افزارهاي 
smart pls2  تحت  روایی ابزاراستفاده شده است. براي تائید روایی ابزار اندازه گیري از سه نوع

عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا اســتفاده شــده اســت. روایی محتوایی به 
شده و این  شاخص هاي اندازه گیري و ادبیات موجود ایجاد  سازگاري بین   سیله اطمینان از  و

1.Bonthis et al 
2. Vivian & Hormann 
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صل بر می گردد که  شت. روایی همگرا به این ا صل گ ساتید حا سنجی از ا سط نظر  روایی تو
شته باشند طبق گفته (فورنل و لارکر سازه با یکدیگر همبستگی میانه اي دا ، 1شاخص هاي هر 

ـــتر از 1981 ـــت که میانگین واریانس هاي خروجی بیش  0,5). معیار روایی همگرا بودن این اس
با همبســتگی بین متغیرهاي مکنون (جدول  AVEباشــد. روایی واگرا نیز از طریق مقایســه جذر 

سنجیده شده5 سازه هاي انعکاسی جذر   )  شتر از همبستگی  AVEو براي هر کدام از     باید بی
). همچنین در این پژوهش 2009، 2آن ســازه با ســایر حوزه ها در مدل باشــد (فورنل و لارکر

ضریب پایایی مرکب) بر  ضریب آلفاي کرونباخ و  شنامه از دو معیار ( س جهت تعیین پایایی پر
) اســتفاده شــده اســت. با توجه به اینکه ضــریب آلفاي کرونباخ 1981طبق نظر فورنل و لارکر(

ــب ارزیابی کرد. پایایی  0,7متغیرها بالاتر از  ــنامه مذکور را مناس ــش ــت می توان پایایی پرس اس
مرکب بر خلاف آلفاي کرونباخ که به طور ضــمنی فرض می کند هر شــاخص وزن یکســانی 

ی ت بنابراین معیار بهتري را براي پایایی ارائه مدارد. متکی بر بارهاي عاملی حقیقی هر سازه اس
را بدســت آورد تا بیانگر ثبات درونی ســازه باشــد  0,7دهد، پایایی مرکب باید مقدار بیشــتر از 

ـــنجش به طور کامل  4و  3). در جدول 1981(فورنل و لارکر،  تایج پایایی و روایی ابزار س ن
 آورده شده است.  

 یی ابزار اندازه گیري. روایی همگرا و پایا3جدول 

 متغیرهاي پژوهش
ضریب میانگین 

واریانس استخراج شد 
 )AVE( 

بارهاي 
 عاملی

ضریب پایایی 
 )(CRمرکب 

PC>0.7 

ضریب 
آلفاي 
 کرونباخ

 0,72 0,82 - 0,54 ریسک هاي منابع انسانی
 0,79 - 0,84 - ریسک درون داد منابع انسانی
 0,83 - 0,47 - ریسک برون داد منابع انسانی

ریسک دیدگاه کارکنان 
 نسبت به واحد منابع انسانی

- 0,87 - 0,72 

ریسک فردي متخصصین 
 منابع انسانی

- 0,67 - 0,73 

 0,82 0,88 - 0,67 سرمایه انسانی

1. Fornell & Larcker 
2. Fornell & Larcker 
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 0,76 - 0,68 - مهارت
 0,76 - 0,95 - دانش

 0,85 - 0,90 - تخصص
 0,77 - 0,82 - یکپارچگی استراتژي
 0,75 0,84 - 0,57 ضربه روحی سازمانی

 0,79 - 0,59 - ساختار
 0,75 - 0,83 - نیروي انسانی

 0,80 - 0,89 - محیط
 0,74 - 0,67 - اهداف

 
 روایی واگرا با روش فورنل و لارکر 

روش فورنل و لارکر براي بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد می دهند که قطر اصلی 
شد. که در جدول  AVEآن حاوي جذر مقادیر  شان داده  4مربوط به هر یک از متغیرها می با ن

 شده است.
 

 .  روایی واگرا به روش فورنل و لارکر4جدول 
 ضربه روحی سازمانی سرمایه انسانی ریسک هاي منابع انسانی متغیرها

   0,73 ریسک هاي منابع انسانی
  0,81 0,696653 سرمایه انسانی

 00,75 0,736272 0,725516 ضربه روحی سازمانی
 

، جداول  Smart Pls2براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی هاي نرم افزار  
نشان دهنده آن است که ابزار اندازه گیري از روایی (محتوایی، همگرا و واگرا) و پایایی  4و  3

 (بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفاي کرونباخ) مناسب برخوردارند.
 
 تجزیه و تحلیل داده ها  

در این پژوهش به منظور آزمون فرضیه ها از تکنیک مدل سازي معادلات ساختاري تحت 
استفاده   spss19و به منظور بررسی متغیرهاي جمعیت شناختی از نرم افرار  smart pls2نرم افزار 

 شده است.



... بررسی تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی  123 
 

ــیفی: ـــامل تجزیه و تحلیل  یافته هاي توص ـــیفی داده ها، ش در این پژوهش نتایج توص
صات جمعی شخ ضریب م شناختی نمونه و  شکل  Kmo ت  شاخص کفایت نمونه گیري) به  )

 است.  7جدول
 

 . متغیرهاي جمعیت شناختی5جدول

 درصد تعداد متغیرهاي جمعیت شناختی

 جنسیت
 73 92 مرد
 34 27 زن

 سن

 16 20 سال  30زیر 
 52 65 سال 30تا  40
 26 33 سال 40تا  50

 6 8 به بالا 50

 تحصیلات

 8 1 و پائین تر دیپلم
 7 9 کاردانی

 34 43 کارشناسی
 57 70 کارشناسی ارشد

 2 3 دکترا

 خدمت

 30 38 سال 5زیر 
 24 30 سال 5تا  10
 18 23 سال 10تا  15
 28 35 سال به بالا20

 KMO 0,323شاخص 
 

ضیه ها و تحلیل عاملی تائیدي، آزمون نرمال بودن داده ها با  گیري به بکارقبل از آزمون فر
شان دهنده نرمال بودن داده ها  سمیرئوف اجرا شد، که نتایج این آزمون ن آزمون کلموگروف ا

 تحقیق بود.
 

 معیارهاي کیفیت مدل 
 . معیارهاي کیفیت مدل6جدول 
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Redundancy Communality R Square متغیر 

 0,539  
ریسک هاي منابع 

 انسانی
 سرمایه انسانی 0,597 0,666 0235

0,299 0,572 0,526 
ضربه روحی 

 سازمانی
 میانگین 0,56 0,592 

 
 برازش ملی کلی

شود و با تائید برازش آن،  ساختاري می  شامل هر دو بخش مدل اندازه گیري و  مدل کلی 
 بررسی برازش در یک مدل کامل می شود.

 
 1Goمعیار نیکویی برازش 

ـــنجش اندازه گیري و بخش  ـــی برازش س ـــط این معیار محقق می تواند پس از بررس توس
ـــاختاري مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار   ـــط  Gofس توس

 ) ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده است. 2004در سال ( 2تننهاوس  و همکاران

� iesCommunnlit × R
2

GOF= 
Communality : ست می شتراکی) از میانگین مجذور بارهاي عاملی هر متغیر به د ( مقادیر ا

 آید.
yCommunalit.از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زاي مدل به دست می آید : 

R
2

 متغیرهاي درون زاي مدل است.  R Squareمیانگین مقادیر  : 
GOF = �(0.592 × 0.56) = 0.557 
شان می دهد،  سبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر ن نتیجه حاصل از محا

ـــان دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش      0,56این مقدار برابر  ـــت که نش بوده اس
 است.

1.Gof 
2. Tenenhaus et al 
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 ). ضرایب تعیین و ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل (

 
شکل  شده  Smart Pls2، خروجی نرم افزار 2در  شان داده  بر روي مدل مفهومی پژوهش ن

است. مقادیر نشان داده شده بر روي خطوط بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیرها بیانگر 
آماري مدل مفهومی پژوهش از نرم افزار نیز در شکل   tضرایب تعیین می باشند. خروجی هاي 

 شده است.نشان داده   3
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 آماري پژوهش t. مقادیر معناداري 3شکل 

 آزمون فرضیات 
ــازي معادلات  ــیات، از تکنیک مدل س ــر به منظور آزمون معناداري فرض در پژوهش حاض

ــطح اطمینان  ــت که در س ــده. قابل ذکر اس ــتفاده ش ــاختاري اس   tاگر مقدار معناداري  0,95س
باشد، فرضیه مورد تائید     می شود. نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات  1,96آماري بالاي 

 موجود می باشد. 7و مدل مفهومی پژ.وهش در جدول 
 .  نتایج آزمون فرضیات پژوهش7جدول 

 نتیجه tمقدارآماري  ضریب مسیر عنوان فرضیه
: ریســک هاي منابع انســانی بر ســرمایه 1فرضــیه 
 تاثیر مثبت و معنی داري دارد.انسانی 

 تائید 3,782 0,343

ــیه ــربه 2فرض ــانی بر ض ــک هاي منابع انس : ریس
 روحی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.

 تائید 19,305 0,726

: ضــربه روحی ســازمانی تاثیر مثبت و 3فرضــیه
 معناداري بر سرمایه انسانی دارد.

 تائید  5,883 0,487
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آماري  t همان گونه که بیان شــد ه اســت، اگر مقدار  7با توجه به داده هاي جدول شــماره 
باشد، فرضیه تائید می شود و از آنجایی که این مقدار  1,96براي یک رابطه و فرضیه بالاتر از 

ـــیه هاي موجود در این پژوهش بالاتر از  ـــد، می توان بیان کرد  1,96براي تمامی فرض می باش
تائید شده است. در رابطه با ضرایب مسیر قابل ذکر  0,95ن فرضیات در سطح اطمینان تمامی ای

است که اگر این مقدار مثبت باشد بیانگر تاثیر مثبت و مستقیم بین دو متغیر در هر فرضیه است 
و اگر داراي علامت منفی باشــد نشــان دهنده تاثیر منفی اســت که در پژوهش تمامی ضــرایب 

ت مثبت می باشند و بزرگی ضریب مسیر نیز نشان دهنده شدت تاثیر و رابطه مسیر داراي علام
 بین دو متغیر در هر فرضیه است.

ــیه چهارم پژوهش، نتایج آزمون ســوبل:  ــوص فرض ــمیم گیري در خص در رابطه با تص
یعنی  میانجی بودن ضــربه روحی ســازمانی نقش میانجی در تاثیر ریســک هاي منابع انســانی بر 

س سیر در سرمایه ان شده م ستاندارد  ضرایب ا شود. با توجه به  ستفاده می  سوبل ا انی  از آزمون 
سانی به میزان  2شکل  سک هاي منابع ان سازمانی را به  0,73، ری ضربه روحی  صد تغییرات  در

از تغییرات سرمایه انسانی  0,49طور مستقیم تبیین   می کند. ضربه روحی سازمانی نیز به میزان 
قیم تبیین می کند. با احتساب موارد یاد شده می توان اذهان داشت ریسک هاي را به طور مست

ــازمانی به میزان   ــربه روحی س ــانی از طریق ض ــرمایه  0,73×0,49( = 0,358منابع انس ) بر س
ــنجش معناداري تاثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر  ــانی تاثیر دارد. در رابطه با س انس

ست سوبل ا سوبل مقدار از آزمون  شود. در آزمون  ست  z-valueفاده می  از طریق رابطه زیر به د
ــدن قدر مطلق این مقدار از  ــتر ش ــورت بیش ــطح اطمینان  1,96می آید که در ص می توان در س

 درصد، معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تائید کرد. 0,95

𝑍𝑍 − 𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉 =
a × b

�(𝐛𝐛𝟐𝟐 × 𝐬𝐬𝐚𝐚𝟐𝟐) + (𝐚𝐚𝟐𝟐 × 𝐬𝐬𝐛𝐛𝟐𝟐) + (𝐬𝐬
𝐚𝐚𝟐𝟐    

× 𝐬𝐬𝐛𝐛𝟐𝟐 )

 

مقدار ضریب مسیر میان  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،   aدر این رابطه 
 sbخطاي اســتاندارد مربوط به مســیر میان متغیر مســتقل.و میانجی و  asمتغیر میانجی و وابســته، 

، a ،b ،asخطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می باشد. مقادیر مربوط به 
bs شد. با قرار دادن اعداد در فرمول مقدار  0,075، 0,043، 0,49، 0,73.  به ترتیب برابر با می با
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ست می آید. با توجه به اینکه قدر مطلق  6,51معناداري  صل از آز Z-Valueبه د سوبل حا مون 
شتر از  سازمانی در رابطه  1,96بی ضربه روحی  ست. می توان اظهار کرد که تاثیر متغیرمیانجی  ا

 میان ریسک هاي سازمانی و سرمایه انسانی معنادار می باشد. 
ضیه : ضیه هاي این  اهمیت آزمون فر ضیات و تائید تمامی فر با توجه به نتایج آزمون فر

ــده براي  پژوهش، در نهایت می توان بیان ــیم ش ــیر ترس ــده و مس کرد که مدل مفهومی ارائه ش
ــازمانی در این  ــربه روحی س ــانی با نقش میانجی ض ــرمایه انس ــانی بر س ــک هاي منابع انس ریس
سک هاي منابع  ضیه اهمیت این پژوهش، مبنی بر تاثیر ری ست و فر شده و معتبر ا پژوهش تائید 

تائید شده 95/0حی سازمانی در سطح اطمینان انسانی بر سرمایه انسانی با نقش میانجی ضربه رو
اســت. این بدین معناســت که  ریســک هاي منابع انســانی در نهایت بر ســرمایه انســانی اثرگذار 

 .است
 

 بحث و نتیجه گیري 
این پژوهش با هدف شناسایی موثرترین ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی صورت 

سا سک هاي منابع ان سازمانگرفت که تاثیر ری ضربه روحی  سانی با تاکید بر  سرمایه ان ی نی بر 
بررسی شد. در این بخش، نتایج پژوهش به تفکیک فرضیه ها مطرح می شود. نتایج بیانگر آن 

درصد ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی و ضربه روحی  95است که در سطح اطمینان 
)، وجه تشابه  1395پژوهش سلگی و همکاران ( سازمانی تاثیر دارد. نتایج فرضیه هاي مذکور با

پژوهش در آن است که ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی این است که ریسک هاي 
ـــک وجود دارد، با توجه به تفاوت در  ـــانی به عنوان موثرترین ریس دیدگاه کارکنان منابع انس

یا تفاوت در روش هاي مورد  ماموریت و شرایط زمینه اي متفاوت سازمان هاي مورد بررسی و
اســـتفاده قابل توجیه اســـت. همچنین، با توجه به نتایج پژوهش، می توان گفت ضـــربه روحی 
سازمانی بر نقش متغیر میانجی را در تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی دارد. نتایج 

تراك این پژوهش ) همخوانی دارد. وجه اشــ1395این پژوهش با پژوهش کولیوند و ســرلک (
در مورد ابعاد محیط و اهداف  می باشد. لذا به نظر می رسد سازمان در وهله اول باید در مورد 
بررسی محیطی و اهداف خود بازبینی اساسی داشته باشد. فرضیه تاثیر ضربه روحی سازمانی بر 
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ــانی با پژوهش فرجام زارع ( ــرمایه انس ــابه در ابعا1396س د محیط می ) همخوانی دارد وجه تش
باشــد. فرضــیه دیگر این پژوهش به بررســی تاثیر مســتقیم می پردازد که ممکن اســت. ضــربه 
ــابع انسانـــی با سرمایه انسانـــی باشد. ریسک دیدگاه  روحی سازمانی به واسطه ریسک هاي منـ
ـوان یکی از مولفه هاي ریسک هاي منابع انسانی در این پژوهش مورد بررسی  ـان به عن کارکن

ـــلگی و همکاران (قرار  ) و ابراهیمی و همکاران 1395گرفت. با توجه به یافته هاي پژوهش س
). ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی به عنوان موثرترین ریسک نسبت 1395(

به ریسک برون داد، ریسک هاي درون داد، ریسک هاي فردي می باشد. بنابراین شرکت ملی 
سانـــــی خود با به  پخش فرآورده هاي نفتی سرمایه ان ضعیت  منطقه خرم آباد به منظور بهبود و

سک هاي دیدگاه کارکنان می تواند در محیط فعالیت خود تغییراتی ایجاد کند و  کارگیري ری
به افراد نحوه آشناي با تشکیلات سازمان و ارتیاط و مهارت هاي لازم اقدام کنند. همچنین، در 

سک د ضر به ترتیب ری سرمایه پژوهش حا شترین تاثیر را در  سک برون بی یدگاه کارکنان و ری
ــانی دارد. در زمینه  ــرمایه انس ــک درون داد کمترین تاثیر را بر س ــانی دارند. در نهایت ریس انس
شد که تاثیر  شی یافت ن ضر باید عنوان کرد با توجه به مرور ادبیات، پژوه نوآوري پژوهش حا

سا سرمایه ان سانی بر  سک هاي منابع ان سی کرده ری سازمانی برر ضربه روحی  نی را با توجه به 
باشد. از این رو بینش نظري جدید این پژوهش را می توان به این صورت بیان کرد که شرکت 
ها و سازمان ها می تواند با اتخاذ ریسک هاي منابع انسانی مناسب موجب ارتقاي ضربه روحی 

 ر بگذارند.سازمانی شوند و از این طریق بر سرمایه انسانی اث
پژوهش حاضر از دیدگاه نظري و تجربی نقطه شروع مبنایی براي پرداختن به پیشنهادات: 

موضوع ریسک منابع انسانی بر سرمایه انسانی با نقش میانجی ضربه روحی سازمانی است. که 
ــت. البته با توجه به نوپا بودن این مبحث،  ــده اس ــیاري جهات مورد غفلت واقع ش تاکنون از بس

ـــط و پژو ـــاي زیادي براي ارائه مبانی تئوري هاي جدید در این زمینه، بس ـــگران آتی فض هش
گســترش موضــوعات و کاربرد عملی آنها خواهد داشــت. به طور خاص انجام پژوهش هاي 
تکمیلی در این حوزه ها پیشـــنهاد می شـــود. با توجه به موارد مذکور در بخش قبل و همچنین 

ضیه ها و نتایج پژوهش، شود:  تائید فر شرح زیر مطرح می  شنهادهاي کاربردي به  با توجه  -پی
به تائید فرضــیه ها و نتایج تحقیق ســازمان ها و شــرکت ها در پی یافتن راه هایی براي ریســک 
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با  -هاي منابع انسانی مناسب با محیط فعالیت خود باشند تا زمینه سرمایه انسانی را فراهم کنند. 
ریســک هاي منابع انســانی در ســازمان خود را تجزیه و تحلیل  توجه به پیشــنهاد کاربردي اول،

شرکت ها می  سازمان ها و  سانی خود را برگزینند.  سک منابع ان کنند و با توجه به این نتایج ری
ـــک هاي فردي، از روندهاي  توانند براي تجزیه و تحلیل محیط خود و براي به کارگیري ریس

سانی آگاهی یابند و ب سک هاي منایع ان سازمان و ارتیاط و ری شکیلات  شناي با ت ه افراد نحوه آ
ــرکت ها و  -مهارت هاي لازم اقدام کنند.  ــازمانی، ش ــربه روحی س با توجه به نقش میانجی ض

سازمان ها با زمینه سازي مناسب، محیط سازمان بازبینی اساسی داشته باشد. با استفاده از بهبود 
راتژي، دانش، مهارت، تخصص را در سازمان خود سرمایه انسانی زمینه فعالیت یکپارچگی است

ســـازمانها در مقابله با ضـــربات روحی و روانی (تروماي ســـازمانی) رفتارهاي   -تقویت کنند. 
ــرکت ملی پخش فرآورده هاي نقتی  ــت که مدیران ش ــان می دهند. بهتر اس متنوعی از خود نش

سازمان را قبول  منطقه ي لرستان در مقابله با چنین پدیده اي در مرحله اول، واقعیت موجود در 
ـــتن  ـــد. داش ـــده و در پی حل آن باش کرده، به جاي انکار واقعیت یا فرار از آن تدابیري اندیش
ــی و گروههاي کاري  ــاختارهاي ماتریس ــتفاده از س ــازمانی ارگانیک با تیم هاي کاري و اس س

ـــازمان و ترو ـــاختاري س ـــمیت کم، عدم تمرکز در حوزه ابعاد س یح  فرهنگ خودگردان، رس
یادي  بات روحی از اهمیت ز ـــر یت ض مدیر موفقیت براي عملکرد بهتر در ســـازمان جهت 

در زمینه تحقیقات آینده تاثیر ریسک هاي منابع انسانی را بر دیگر متغیرهاي  -برخوردار است. 
 مرتبط بررسی و دیگر مولفه هاي موثر با ضربه روحی سازمانی را شناسایی کنند.
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 منابع 
یه انسانی در افزایش بازدهی نقش سرما) 1395اردستانی، عباس صالح و ورزشکار، هادي (

 مه پژوهش هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاهفصلنا شـاخکی، بر پایه مدل سهسـرمایه گـذاري 
 .231 -209)،  2( 8 ).(ع جامع امام حسین

سید محمد، قالیباف سن ( ابراهیمی، الهام، قلی پور، آرین، مقیمی،  صل، ح ). تحلیل 1394ا
 ،و سنجش ریسک هاي منابع انسانی با به کارگیري تکنیک هاي دیمتل فازي و مشابهت فازي

 1 -23، صص  1، شماره 15، دوره فصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی
ـــماعیل نژاد آهنگرانی، مجید ( ـــک). 1391اس ـــول و مفاهیم مدیریت ریس ، مدیریت اص

 پژوهش و ریسک بانک سینا.
). طراحی 1394ابراهیمی، الهام؛ قلی پور، آرین؛ مقیمی، سید محمد؛ قالیباف اصل، حسن ( 

ــانی: کاربرد رویکرد  ــک هاي منابع انس ــته بندي  ریس ــایی و دس ــناس و تبیین چارچوبی براي ش
سانی کیفی:  صلنامه پژوهش هاي مدیریت منابع ان سال هفتم، ف سین (ع).  شگاه جامع امام ح دان
 ،2شماره 

). تاثیر 1397پور، مهدي، میانداري، کمال، نجاري، رضـــا، عابدي جعفري، حســـن (دیهیم 
ــرمایه اجتماعی ــازمانی با میانجی گري س ــازمانی بر مدیریت تروماي س ــفافیت س ــش لنامه ، فص

 .  237 -363، صص 3، شماره 5، دوره مدیریت سرمایه اجتماعی
گیري زدایی ســـازمانی بر ). بررســـی تاثیر یاد1397رجبی فرجاد، حاجیه، شـــکري، زهرا (

عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایه انسانی (مورد مطالعه: اداره کل آموزش و فنی 
 ، سال پنچم. فصل نامه آموزش در علوم انتظامیحرفه اي تهران)، 

). تبیین تاثیر 1397رستگار، عباسعلی، اکبرزاده صفوئی، مرتضی، حسن پور امیري، مطهره (
نسانی و سرمایه اجتماعی بر قصد کارآفرینانه با در نظر گرفتن نقش تعدیل گري سبک سرمایه ا

ره ، سال دهم، شمامجله مطالعات توسعه اجتماعی ایرانشناختی (مورد مطالعه: دانشگاه تهران)، 
 دوم. 

ــین ( ــرلک، محمد علی، کولیوند، پیرحس ــازمانی بر مهارت هاي 1394س ). تاثیر تروماي س
  فصلنامه علوم اعصاب شفاي خاتم،کارکنان در یک بیمارستان خصوصی ایران، 
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ضا؛ زارع، فرجام ( سازمانی با توجه 1396سپهوند، ر سازمانی بر تروماي  شیاري  ). نقش هو
، 7ره ، دولنامه  پژوهش هاي مدیریت منابع انسـانیفصـبه نقش میانجی هوش سـیاسـی مدیران. 

 .4شماره 
ــکندر، احمدي، فریدون ( ــیراري، اس ــازمان اداره 1394ش ). طراحی و تببین ابعاد محیطی س

کننده ضـــربات روحی در بخش دولتی (مورد مطالعه: ســـازمان هاي دولتی اســـتان آذربایجان 
سازمانهاي دولشرقی)،  شی مدیریت  صلنامه علمی پژوه صص تیف شماره دهم،  سال چهارم،   ،

96- 81 . 
سین ( ضا و مکائیل پور، ح سک در حوزه بانکداري، مجموعه 1382شیوا، ر ). مدیریت ری

سه عالی بانکداري  س سلامی، تهران، مو سخنرانی ها و مقالات چهاردهمین همایش بانکداري ا
 .195ایران، چاپ اول، 

ترجمه محمود  وي انسانی و توسعه اقتصاديگذاري در نیر سرمایه). 1371ت، بیتا. (شولتز، 
 .تهران: انتشارات موسسه تحقیقات پولی و بانکی. توسلی

). بررســی نقش تعدیل گر فضــاي ســالم اداري در ســازمان اداره 1395شــیرازي، اســکندر (
سازمانهاي دولتی و  رتبه بندي آن،   ضربات روحی در  سی و کننده  صلنامه مدیریت مهند در ف

 .23-48، صص 2سال دوم، شماره ، رایانش نرم
ـــانی: کاربرد رویکرد 1395قلی پور، آرین، ابراهیمی، الهام ( ـــک منابع انس ). مدیریت ریس

 .73.-96، سال نهم، شماره سی دوم، صص ژوهش هاي مدیریت عمومیآمیخته، پ
). الویت بندي ابعاد ریسک هاي 1395محمدي مقدم، یوسف، سلگی، زهرا، دادفر، آذین (

فصــلنامه پژوهش  هاي مدیریت منابع نســانی با رویکرد معادلات ســاختاري تفســیري، منابع ا
 .147-156، ص 26، شماره پیاپی 4سال هفتم، شماره  انسانی دانشگاه امام حسین (ع)،

). ارتباط بین ســـرمایه 1394نادري، ابوالقاســـم، حیدري کبریتی، طیبه، امیري، عبدالرضـــا (
ري فصلنامه پژوهش هاي رهبد پژوهی شعب شرکت بیمه آسیا، انسانی و عملکرد سازمانی، مور

 .5، سال دوم. شماره و مدیریت آموزشی
ــم ( ــازمان ها)1390نادري، ابولقاس ــانی در س ــرمایه انس ــنجش س ، . طراحی الگویی براي س
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