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 1چکیده

گیااری و  دولتیی سیرمایه  است که در شرکت نیمهنابع انسانی های محاضر شناسایی ریسک پژوهشهدف  هدف:

 )سیدکو( انجام شد.  توسعه صنعت سیمان

شده ه بررسی عمیق مطالعات کیفی انجام: ابتدا با استفاده از روش فراترکیب بشناسی/ رویکردطراحی/ روش

بیرای  . تأیید مدل از روش دلفی و پرسشنامه اسیتفاده شید   برایدر باب موضوع پرداخته شد و مدل اولیه طراحی و 
تأیید ایایی روش فراترکیب مورددلیل پو پایایی آن به بهرگیری شد از روش قضاوت خبرگان پرسشنامهتعیین روایی 

ها میان آندر گیری قضاوتی انتخاب و پرسشنامه ن دانشگاهی و صنعتی به روش نمونهنفر از خبرگا 56. قرار گرفت
 .شدآوری وزیع و جمعت

نهاییت بیا   ه دربررسی قرار گرفت کز طریق آزمون روایی محتوایی موردهای پژوهش ایافته های پژوهش:یافته

بود، کمتر از حد مجاز  هاآن (CVR)و نسبت روایی محتوایی  (CVI) هایی که شاخص روایی محتواییحاف مؤلفه
هیای  هیای سیازمانی منیابع انسیانی، ریسیک     منابع انسانی، ریسکای استراتژیک هعد ریسکشامل چهار بُ ییالگو

 .شدها شناسایی و ارائه شاخص مرتبط با آن 26های مالی منابع انسانی و عملیاتی منابع انسانی و ریسک

تی و قیانونی  های میدیری با توجه به گار زمان و تغییر سبکها که ماهیت مقطعی داده ها و پیامدها:محدودیت

 .شودمنابع انسانی در سازمان دیده می هایرویارویی با ریسکدر 
ها در سازمان امکیان کنتیرل و   های مرتبط آنهای منابع انسانی و شاخصبا شناسایی ریسک پیامدهای عملی:

 شود.اهش سطح ریسک در سازمان ایجاد میک

ی منیابع  هیا شده در حوزه ریسیک ارائههای نگر و مطالعه عمیق مدلمدلی با دیدگاه کل ابتکار یا ارزش مقاله:

 .شددولتی ارائه تولیدی نیمه هایهانسانی با رویکرد کارخان

 .های ریسک منابع انسانییسک منابع انسانی؛ مدلریسک؛ ر :کلمات کلیدی

 .: مقاله علمینوع مقاله

                                                 
 .65/25/2361 تاریخ پایرش مقاله:، 24/67/2361تاریخ دریافت مقاله: 

 )نویسنده مسئول( *

E-mail addresses:Roja.karimi@khuisf.ac.ir, etebarian@ khuisf.ac.ir, i.soltani@khuisf.ac.ir 
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 مقدمه. 1

 کرده جلبحوزه منابع انسانی را به خود  پژوهشگرانتوجه  تازگیمدیریت ریسک منابع انسانی به
خطر کنونی با وکار در دنیای متلاطم و پرتجارت و کسب (.Paul & Mitlacher, 2008) است

 ریسک همراه است و واضح است که منابع انسانی نیز مستثنی نیست.
موضوع مدیریت  .استرو هروب هابا افزایش سریع تهدیدها و خطر بشرشکی نیست که      

 توجه قرار گرفته استیافته موردشته در کشورهای توسعهچهل تا پنجاه سال گا حدود از ریسک
(Vyacheslav, Kraev & Tikhonov, 2019).  نظران برو صاحب پژوهشگرانبسیاری از 

که در  اندکردهرا توصیه های منابع انسانی واقف بوده و آناهمیت این موضوع و توجه به ریسک
 .شودمی ارائه هادیدگاهوان نمونه برخی از عنادامه به

مدیریت ریسک »عنوان  ابد خو 5622در گزارش سال  «دبیرخانه کنفرانس کانادا»     
قطعیت عدم» :کرده استه انسانی را بدین مضمون تعریف ، ریسک سرمای«های انسانیسرمایه

وسیعی ازمسائل مرتبط با مدیریت منابع انسانی که بر توانایی سازمان  گسترهناشی از تغییر در 
 (.Young & Hexter, 2011) «برای تحقق اهداف استراتژیک و عملیاتی آن تأثیرگاار است

 هایپژوهشها، در عنوان منبع حیاتی موفقیت سازمانی بهرغم توجه فراوان به منابع انسانعلی
شود. گزارش توجهی احساس میخلأ قابل 2ک منابع انسانیدانشگاهی مرتبط با حوزه ریس

عنوان یکی از پنج های انسانی را بهریسک سرمایه 5661در سال  5«مؤسسه ارنست و یانگ»
بالاترین احتمال وقوع در  ریسک نخست به لحاظ شدت تأثیر و یکی از سه ریسک دارای

های مؤسسه سرمایه»علاوه به (.Ernst & Young, 2008) کار معرفی کرده استوکسب
است  کردهکار منتشر وهای کسبیک مطالعه پیمایشی در حوزه ریسک نتایج جالبی از 3«انسانی

وکار به کسب ترین تهدید برایهای انسانی مهمنتایج آن، ریسک مرتبط با سرمایه که مطابق با
دهد که کار نشان میوهای کسبها در برابر ریسکشرایط سازمان رود. در عین حالشمار می

 های انسانی برخوردارندهای مرتبط به سرمایهمادگی اندکی برای مواجهه با ریسکها از آسازمان
(Meyer, at al., 2011). المللی نیز سازگاری دارد. بین هایپژوهشهای این نتایج با یافته

مدیران ریسک، مدیریت دهد که نشان می 2گروه اکونومیست 7واحد هوش اقتصادی هایپژوهش
وکارهای جهانی ن تهدید برای موفقیت بلندمدت کسبتریهای انسانی را مهمضعیف سرمایه

گونه عامل انسانی، فرهنگی یا  ریسک منابع انسانی هر .(Young & Hexter, 2011) دندانمی
و تأثیر منفی بر عملیات  شودمیکار وقطعیت در محیط کسبست که سبب عدمحاکمیتی ا

                                                 
1. Human Resource risk (HR risk) 
2. Ernst & Young 

3. The human capital institute 

4. The Inteligence Economist Unit(EIU) 
5. The economist group 
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( و همچنین در 5661) 2مؤسسه ارنست و یانگ پژوهشدر  .(Huang, 2009) سازمان دارد
عملکرد  برریسک منابع انسانی خصوص تأثیر  در پژوهشگران(، 5622) 5و همکاران میر مطالعه

دولتی، های نیمهبا موضوع حاضر در سازمان پژوهشی . علاوه بر فقدانکردندمطالبی بیان 
ی دارای عملکرد بسیار متفاوتی های سیمان با ظرفیت تولید و منابع فیزیکی نسبتاً مساوشرکت

 ارتباط ،شودها میجب تفاوت در عملکرد سازمانکه مو رود موضوعیو احتمال آن میهستند 
حاضر با هدف شناسایی  پژوهش بنابراین ؛ها داشته باشدمستقیمی با منابع انسانی سازمان

)سیدکو( در  گااری و توسعه صنعت سیماندولتی سرمایههای منابع انسانی در شرکت نیمهریسک
ها شده مدیران سازمانالگوی ارائه اجرای شد،ان ا توجه به آنچه بیکه ب صورت گرفت 2361سال 

ابع انسانی عملکرد های منسازد با شناسایی و کنترل ریسکدولتی را قادر میو صنایع نیمه
 :است زیر پژوهش به دنبال یافتن پاسخ سؤالاین مطلوبی ارائه دهند. 

 ند؟اهای منابع انسانی کدامتلفیق ریسکهای قابلابعاد و مؤلفهی 
 
 پیشینه پژوهش و مبانی نظری. 2

وسیع  گسترهه ریسک در دهد که واژمرتبط نشان می مبانی نظریمطالعه  مفهوم ریسک:
انتظار، توزیع منظور بیان مفاهیم متعددی از جمله ارزش موردشده برای آن، بهارائه هایتعریف

این  بیشترکار رفته است. با این حال دو دسته از مفاهیم در قطعیت و رخداد بهاحتمال، عدم
 رخدادها، پیامدها و .5 ؛انتظاراحتمال و ارزش مورد .2 خورد:به چشم می طور مشترکبه هاتعریف
د دارد و بحث زیادی وجو «خطر»تعریف و معنای اصطلاح  .(Aven & Renn, 2010) قطعیت

علمی وجود  مبانی نظریصورت گسترده برای این اصطلاح پایرفته شده باشد در که به ایواژه
 (Hagigi & Sivakumar, 2009; Lehtiranta, 2014 Becker & Smidth,2016. )ندارد

شود میمعرفی  ،قطعیت استو عدم 7که شامل مواجهه 3ذهنی ایعنوان پدیدهبهریسک  
(Svetlozar,Stoyan & Frank, 2011). ریسک عنوان ناخوشایندی برای عموم  حقیقتدر

« ریسک» :مشاهده یا ملموس نیست. شاید بتوان گفتاست؛ چراکه یک مفهوم فیزیکی قابل
دانند که نمیدرحالی ؛رودکار میهبم است که توسط عامه مردیک مفهوم انتزاعی « آزادی»مانند 

برخی از  .(Blacker & McCannell, 2015) یا توافق ندارند که واقعاً منظور از آن چیست
 ترین عوامل تأثیرگاار بر ادراک از ریسک به شرح زیر است:مهم

                                                 
1. Ernst & Young 

2. Meyer, Roodt & Robbins

3. Subjective phenomenon 
4. Exposure 
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بلکه  ؛شوندافراد تجربه نمیها در جوامع مدرن توسط حواس ریسک بیشتر تأثیر توجه و انتخاب:ی 
 هایتجربهدیگر ادراک ریسک محصول عبارتبه ؛شوندارتباطات در جوامع فرا گرفته می از طریق

 .شودمیتحمیل  ،هانظیر رسانه ،ابزارهای ارتباطاتی توسطبلکه  ؛فردی نیست
ش اطلاعات را پرداز ،5شعور متعارف سازوکارهای: پس از دریافت اطلاعات، 2اکتشافات شهودیی 

اکتشافات »ایندها . این فرکنندمیکننده اطلاعات کمک برای استنتاج به دریافتکرده و 
 شوند.نامیده می «شهودی

تی بر ادراک های موقعییر منابع و نوع ریسک و نیز ویژگیهای کیفی: خصایصی نظجنبهی 
ریسک از جمله  ترس از پیامدهای ممکن و میزان آشنایی با ،مثال برایگاارند. می ریسک اثر

 ,Rohmann & Renn) گاارندکه بر ادراک افراد از ریسک تأثیرهستند ای متغیرهای زمینه

2000).  
 شود؛ 7است که موجب ضرر 3معنای احتمال وقوع خطرها، ریسک بهدر مورد سازمان     

، 2مخاطرهدادن منابعش است. دستمال مواجهه سازمان با ضرر ازدیگر ریسک، احتعبارتبه
  (.Clardy, 2004) دهدشرایطی است که ریسک وقوع خطر را افزایش می

 
  (Clardy,2004)  تفاوت خطر، مخاطره، ریسک و ضرر .2جدول 

 (Loss) ضرر (Risk) ریسک (Hazard) مخاطره (Pril) خطر واژه

 تعریف
ای برای یک حادثه

 منبع
شرایطی که احتمال رخداد 

 .دهدخطر را افزایش می
 استفادهقابلمنابع غیر احتمال رخداد خطر

 ایمنشرایط کاری غیر دیدهکارگر حادثه مثال
احتمال رخداد زیاد 

 خطر

غیبت، جبران خدمات 
کاری، برای زمان غیر

 افزایش هزینه

 
ولی  ؛ها استمنبع حیاتی موفقیت سازمان، منابع انسانی مفهوم ریسک منابع انسانی:

 است بررسی نشدهمورد  ژوهشپ مبانی نظریصورت سیستماتیک در ههای مرتبط با آن بریسک
(Maenpaa & Voutilainen, 2012.) وکار کسب مبانی نظریسک و در در حوزه مدیریت ری

کار، وهای کلیدی در یک کسبرشدی وجود دارد که یکی از ریسکبهتر، شناخت روگسترده
 .(Hinton, 2003) سرمایه انسانی است

                                                 
1. Intuitive heuristics 
2. Common sense 

3. Peril 

4. Loss 
5. Hazard 
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های جهانی منابع ریسک»خود با عنوان  5661در گزارش سال  «مؤسسه ارنست و یانگ»     
دانشته دهای مرتبط با کارکنان سازمان ها و فراینیسک منابع انسانی را ریسک برنامه، ر«انسانی

 & Ernst) صورت مدیریت مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار قرار خواهد داد که در است

Young, 2008) . دادن منابع انسانیدستاز»کار آگاه است که ویک سازمدیریت ریسک» 
 ,Nickson) کار داشته باشدوایی سازمان در تحقق استراتژی کسببر توان زیادیتواند تأثیر می

2001). 
تنها پیچیدگی نه ،سازدوکار متفاوت میهای کسبآنچه ریسک منابع انسانی را از سایر ریسک     

های کشورهای مختلف شناختی و ارزشفتار انسان و فرهنگ، عوامل جمعیتارتباط آن با ربلکه 
 .(Mohammadi Moghaddam, et al., 2017) است
 تر این است که گفته شود کارکنان سازمان در معرض دو نوع ریسک قرار دارند:دقیق

که ممکن است کردن صدمه توسط کارکنان به خود یا به سازمان : ریسک وارد2ریسک انسانی
شده در دلیل انحراف از قوانین تجویزهای لازم( یا عمداً )بهدلیل دارانبودن شایستگیسهواً )به

ارهای انسانی است و از راستای کنترل ریسک( صورت گیرد. این نوع ریسک از خصایص رفت
 .استبینی ناسایی و پیششهای منابع انسانی قابلطریق داده

هایی که از سیستم منابع انسانی سازمان )یعنی انتخاب، آموزش، ریسک منابع انسانی: ریسک
 دادندستتوان به ازها میشوند. از جمله این ریسکی عملکرد و جبران خدمات( منتج میارزیاب

حد به کارکنان کلیدی خاص و از، وابستگی بیش5پروریهای جانشینبرنامه نبودکارکنان کلیدی، 
 .(Fheili, 2006; Kupi, et al., 2008کرد )امثال آن اشاره 

 ؛ند از: تبعیت از قوانین مرتبط با منابع انسانیاهای اصلی ریسک منابع انسانی عبارتحوزه     
استراتژیک  اجرای ؛فرهنگ فردی و سازمانی ؛ارکووندهای منابع انسانی در محیط کسبدرک ر
های منابع انسانی از دیدگاه مدیران، چالش ترین ریسککار و حوزه عملیات سازمان. مهموکسب

 (.Meyer, et al., 2011) هستندنگهداشت کارکنان، کمبود مهارت و مدیریت یا راهبری ضعیف 
 منابع مدیریت و کار نیروی افزونروز تغییرات به انسانی منابع ریسک بندی،جمع یک طی

 ثیرگاارأت عملکردی و استراتژیک اهداف به رسیدن در شرکت توانایی بر که گرددبرمی انسانی

 .(Kujansivu & Lönnqvist, 2007) است
 
 شناسیروش. 3

 هایپژوهشگیری پژوهشی در زمره آمیخته و از لحاظ جهت ،ظر نوع روشحاضر از ن پژوهش
که این پژوهش در پی چرا ؛استگیرد و همچنین به لحاظ هدف اکتشافی کاربردی قرار می

                                                 
1. HUMAN RISK 
2. Succession planning 
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است. ابتدا با  دولتیصنایع نیمههای منابع انسانی در تلفیق ریسکهای قابلشناسایی ابعاد و مؤلفه
شده در باب موضوع پرداخته شد استفاده از روش فراترکیب به بررسی عمیق مطالعات کیفی انجام

سازی و طراحی ادامه پس از مدل. در دست آمدبهنهایت مدل اولیه و پیشنهادی پژوهش تا در
هنده آن به روش دها و عناصر تشکیلسنجش و ارزیابی اعتبار و کیفیت مدل، شاخص برایمدل، 

ها آن هاینفر از خبرگان دانشگاهی و صنعتی ارائه و نظر 56گیری قضاوتی به دلفی و با نمونه
های پژوهش سنجش یافته برایر روی نتایج . پس از انجام تحلیل عاملی تأییدی بشدآوری جمع

 از آزمون روایی و پایایی محتوایی استفاده شد.
ها صورت آوری یافتهو جمع پژوهشآن اشاره شده، مراحل به  ،5طی دو گام که در جدول      

تحقق این روش از روش  منظورهدر گام نخست به روش فراترکیب عمل شده و ب گرفت.
، ارائه شده 2که خلاصه این مراحل در شکل  شداستفاده 2باروسوای ساندلوسکی و مرحلههفت

 .شودتوضیح داده میدر ادامه روش انجام مراحل است. 
 

 چارچوب کلی پژوهش .5جدول 

 گام نخست
های ریسک منابع انسانی از شناسایی و بررسی مدل

 به روش فراترکیب مبانی نظری پژوهش
های ابعاد و مؤلفه کردنمشخص

 عدهر بُ

 گام دوم
دلفی با استفاده از نظر  تکنیکطراحی مدل و استفاده از 

 خبرگان برای سنجش مدل
 هاها و یافتهشدن دادهمشخص

 

 
 (Sandelowski & Barroso,2003)ای فراترکیبمرحلهفرایند هفت .2شکل 

 

 ها و طراحی مدل اولیهفراترکییب پژوهش

های ابعاد و مؤلفه :ست ازا پژوهش عبارت اصلیدر این مقاله سؤال  تنظیم سؤال پژوهش: (2
 ند؟اهای منابع انسانی در صنعت سیمان کدامتلفیق ریسکقابل

مندی روی جوی نظامودر این مرحله، جست مند:صورت نظامهب مبانی نظری پژوهشور مر (5
های اینترنتی انجام شد. و سایت هابامختلف، کت هایهشده در مجلو متون منتشر هاهمقال

                                                 
1. Sandelowski & Barroso 
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های مدل و انسانی، ریسک منابع انسانی استفاده شامل ریسک، منابعهای کلیدی موردواژه
شده از طریق های مطرحتعداد زیادی مقاله در حوزه. درنهایت بوده است ریسک منابع انسانی

 جوی دستی و الکترونیکی یافت شد.وجست
که آیا متون  شوددر ابتدای این فرایند باید مشخصص  جو وانتخاب متون مناسب:وجست (3
حاف  هاهلدر این مرحله تعداد زیادی از مقا ؟یا خیراست متناسب  پژوهششده با سؤال افتی

بازبینی چندین مرحله مورد هاهلمنظور نهایی و یافتن متون مناسب مقاخواهد شد. برای رسیدن به
 ،شوندنامیده می «های منابع انسانیمدل ریسک»مدل که مشخصاً  6نهایت قرار گرفت و در

 .شد حاصل
و بررسی مانده در فرایند را ین مرحله باید اطلاعات متون باقیدر ا استخراج اطلاعات متون: (7
مدل ریسک منابع انسانی توضیح داده شده  6. در این پژوهش کردآوری صورت خلاصه جمعهب

 است.

 :2ریسک منابع انسانیهای مدل
یسک منابع انسانی به در تعریفی بسیار گسترده و جامع از مدیریت ر ،(5660) 5استیونس( 7-2

اشاره کرده است. از دید وی  ،توجه قرار گیرندهایی که باید در این فرآیند موردانواع ریسک
 ,Stevens) شودهای زیر را شامل مدیریت یکپارچه ریسک باید منابع انسانی مدیریت ریسک

2006): 

 ؛3های انسانیریسک افراد یا سرمایهی 

 ؛7های عملیاتی منابع انسانیریسکی 

 ؛(2های مربوط به حرفه)ریسک های کارکنان نسبت به منابع انسانیریسک مربوط به دیدگاهی 

 .0ن منابع انسانیاهای فردی متخصصریسکی 

نگر، چارچوبی برای مدیریت ریسک منابع انسانی ( در رویکردی کل5661ل و میتلچر )پاو (7-5
یافته توسعه 4ارائه کردند. مبنای طراحی این چارچوب، رویکرد مدیریت منابع انسانی استراتژیک

گیری استراتژیک ، جهتاین پژوهشگرانطابق رویکرد م .است( 2615)1و همکاران  توسط تیچی
دن کرراستااستراتژیک است که مستلزم همیکی از اجزای اصلی رویکرد مدیریت منابع انسانی 

ارای شده دهای یاد. ازآنجاکه حوزهاستمدیریت منابع انسانی در سازمان استراتژی، ساختار و 

                                                 
1. Human Resources Risk Models 
2. Stevens 
3. Human capital or people risks 

4. Human resources operational risks 
5. Professional risks 

6. Individual human resource professional risks 

7. Strategic human resource management 
8. Tichy,Fombrun and Devanna 
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در هر یک از این سه حوزه  توانندهای مرتبط با منابع انسانی میوابستگی متقابل هستند، ریسک
ها برای مدیریت آن چارچوب پیشنهادی دلیل،و نیز در محیط سازمان واقع شوند. به همین 

های های محیطی، ریسککه سه دسته ریسکاست سک منابع انسانی مدلی یکپارچه ری
 .(Paul & Mitlacher, 2008) گیردبرمیعملیاتی منابع انسانی را درهای استراتژیک و ریسک

عد استراتژیک، که شامل چهار بُ (5661) چارچوب ریسک منابع انسانی ارنست و یانگ (7-3
 .(Ernst & Young, 2008) استعملیاتی، تبعیت و مالی 

 عنوان باهای انسانی بندی از ریسک سرمایهنیز یک طبقه (5622) یانگ و هکستر (7-7

را به سه دسته  یادشدههای اند و ریسکارائه داده 2«های سرمایه انسانیموجودی ریسک»
ها و سایر ریسک 3های فرایندی منابع انسانی، ریسک5های سازمانی منابع انسانیریسک

 .(Young & Hexter,2011اند )کردهبندی طبقه
انسانی های منابع بندی ریسک(، مبنای متفاوتی برای طبقه5622) 7بودریو و جسوتاسان (7-2

 2هایمحرکپژوهشگران، های منابع انسانی توسط این بندی ریسک. مبنای طبقهکردندارائه 
ساس دو عامل به ک منابع انسانی بر اسریسک منابع انسانی است. در این چارچوب عناصر ری

 شوند:شرح زیر تفکیک می
 کنید؟دهای منابع انسانی چقدر هزینه میبرای ایجاد دروندا .2
 آورید؟دست میبرونداد منابع انسانی به چه میزان درنهایتآن  یدر ازا .5

مدیریت منابع های قابلی است که دیدگاهی اجمالی از ریسکارائه چارچوب پژوهشگرانهدف این 
 .(Boudreau & Jesuthasan, 2011کند )انسانی را فراهم 

 
، (5622) منابع انسانی یانگ و هکسترهای با بسط موجودی ریسک ،(5625) 0کاسکیو (7-0

 یادشدهی هابندی، ریسکاین طبقه. کردهای منابع انسانی را ارائه تری از ریسکبندی کاملطبقه
و  6گماریکار، به1های مهارتی، شکاف4های استراتژیک، رفتاریرا به پنج دسته کلی ریسک

 .(Cascio, 2012کند )میبندی تقسیم 26جبران خدمات و پاداش

                                                 
1. Inventory of human capital risks 

2. HR enterprise risks 

3. HR process risks 
4. Boudreau & Jesuthasan 

5. Drivers 
6. Cascio 
7. Behavioral 

8. Skill gaps 

9. Staffing 
10. Compensation and incentives 
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های یک یا ای که در آن فعالیت(، ریسک منابع انسانی هر حوزه6275) 2به اعتقاد رایداوت (7-4
رو این حوزه بسیار وسیع اینشود؛ ازه وارد کند را شامل میچند نفر از افراد بتواند به سازمان صدم

دامنه وسیعی از مسائل از امنیت  ،حقیقت نواحی تحت پوشش ریسک منابع انسانیاست. در
 غیر قانونی در مصاحبه استخدامی هایضعیف گارواژه کارکنان و جرائم سایبری تا پرسیدن سؤال

های تحت پوشش ریسک منابع انسانی شامل کارمندیابی، گیرد. در این مدل، حوزهبرمیرا در
وری اطلاعات، استعفا و انگری مستندات، انواع کارکنان، فنسلامت کارکنان، عوامل سازمانی، باز

  (.Rideout, 2014) استخاتمه خدمت و آینده کارکنان 
مرتبط با ریسک منابع انسانی که از های ه( به مطالعه گسترده مقال5620) 5بکر و اسمیت (7-1

با تحلیل مضامین،  پرداختند. است شدهمعتبر مدیریتی منتشر هایهدی در مجلمیلا 5666سال 
هشت ریسک منابع انسانی  درنهایت، هاهشده در این مقالمطرح نظریهای مباحث و دیدگاه

های مالی، ریسک ترک وری کارکنان، ریسک، ریسک بهرهسلامت و رفاه کارکنان)ریسک 
های قانونی، میزان حضور کارکنان، ریسک شهرت و اعتبار، ریسک خدمت، ریسک الگو/

 عنوان ابعاد اصلی مدل ریسک منابع انسانی در نظر گرفتندههای مرتبط با نوآوری( را بریسک
(Becker & Smidth, 2016). 
 بر اساس نقاط مرجع راهبردی «های منابع انسانیشناسی ریسکگونه»با عنوان  پژوهشی (7-6

های منابع انسانی میان سه بندی ریسکعدی برای شناسایی و دستهبُوبی دوو با هدف ارائه چارچ
پور ساختاریافته توسط ابراهیمی و قلیایران به روش مصاحبه نیمهسازمان صنعت برق کشور 

های مفهوم مرتبط با ریسک 06م فرعی و ت 27تم اصلی،  2یافتن که به (، صورت گرفت 2362)
 .(Ebrahimi & Gholipoor, 2016) شدمنجر منابع انسانی 

هایی است که فتهاهدف اصلی فراترکیب ارائه ی های کیفی:وتحلیل و ترکیب یافته( تجزیه2
دلیل حرکت در به های متعدد و موردیزیرا پژوهش ؛تری را تولید کنندمفاهیم و بینش عمیق

توانند چنین بینش ای قادر به ارائه چنین بینشی نیستند و نمیهای ساختاری و رشتهچارچوب
 ,Campbell et al., 2003; Finfgeld, 2005; Zimmer) عمیق و کاربردی را ارئه کنند

ن و ضم شدهنظر استخراج های مدهای مدلابتدا تمامی ابعاد و شاخص پژوهش در این. (2006
 .شودپرداخته میبندی عوامل مربوطه شده به دستههای ارائهبررسی همگرایی منطقی مدل

 آمده است. ،3شده در جدول بندی عوامل ذکردسته

. شودبررسی  پژوهشهایی حفظ و کنترل کیفیت در این گام باید از طریق رویه کنترل کیفیت: (0
بازبینی قرار سنجی تمامی مراحل موردنکتهمنظور با یک دید عمیق به مراحل گاشته و بدین

                                                 
1. Rideout 
2. Becker & Smidth 
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دو  هایترکیب نیز با بهره گیری از نظرپایایی فرا آمده تأیید شده است.دستگرفته و نتایج به
 .دست آمدبهکردن و نیز صحه گااری بر نتایج حاصلمنظور اطمینانحوزه منابع انسانی به هخبر

 
 منابع انسانیهای ریسک بندی ابعاد مدلدسته .3جدول 

 
 
 هاها ویافته. تحلیل داده4

واقع باید حاصل پرسش پژوهش و در شودمیهای حاصل از مراحل قبلی ارائه در این مرحله یافته
 .استهای منابع انسانی در صنعت سیمان های ریسککه شناسایی ابعاد و مؤلفه شودن نمایا

را نشان اساس روش فراترکیب  انسانی برهای ریسک منابع های مدلابعاد و مؤلفه، 7جدول 
 .دهدمی

 
 های ریسک منابع انسانی براساس فراترکیبهای مدلابعاد و مؤلفه .7جدول 

 مؤلفه ابعاد

 های استراتژیک منابع انسانیریسک

 های رفتاریریسک

 های مهارتیشکاف

 های مربوط به حرفهریسک

 ریسک نوآوری

 آینده منابع انسانیریسک 

 های استراتژیکریسک

 های محیطی منابع انسانیریسک



1911، بهار 1انداز مديريت دولتی، سال يازدهم، شماره چشم   111 

 مؤلفه ابعاد

 ریسک شهرت و اعتبار

 های عملیاتی منابع انسانیریسک

 فناوری اطلاعاتریسک 

 های قانونیریسک

 های فرآیندی منابع انسانیریسک

 منابع انسانیهای مالی ریسک

 وریریسک بهره

 ریسک میزان حضور کارکنان

 مستندات ریسک بازنگری

 درونداد ریسک منابع انسانی

 برونداد ریسک منابع انسانی

 های سازمانی منابع انسانیریسک

 کارمندیابیریسک 

 کارگماریبه

 ریسک انواع کارکنان

 های تبعیت منابع انسانیریسک

 ریسک افراد با سرمایه منابع انسانی

 ن منابع انسانیاهای فردی متخصصریسک

 های سلامت کارکنانریسک

 ریسک جبران خدمت و پاداش

 ریسک استعفا و خاتمه خدمت

شده در مرحله قبل به های احصاام دوم برای تأیید ابعاد و مؤلفهدر گ. سازیروش دلفی و مدل

ای طراحی شد که پرسشنامه یادشدههای ست. با استفاده از ابعاد و مؤلفهروش دلفی عمل شده ا
گاهی و صنعتی را که به روش نفر از خبرگان دانش 56 هایامتیازی نظردهتوسط یک طیف 

بررسی روایی پرسشنامه از  برایسؤال قرار داد. گیری قضاوتی انتخاب شده بودند را موردنمونه
دلیل پایایی ها بهپایایی پرسشنامه کهزه استفاده شد در این حو چند استادروایی قضاوتی و نظر 

ه بنابراین پرسشنام شود؛میتأیید قرار گرفته بود، تأیید توسط خبرگان مورد ب کهروش فراترکی
 برای .شاهای اولیه گردآوری نهایت دادهو درشده آوری میان خبرگان توزیع و جمع یادشده در

ها توسط آزمون روایی محتوایی آوری پرسشنامه، دادهنظر پس از جمعهای مدتأیید و یا رد مؤلفه
که در ادامه در خصوص این  شدافزار اکسل انجام قرار گرفت و محاسبات در نرم آزمونمورد

 .شودمیآزمون توضیحاتی ارائه 
 

 هماهنگی میزان مورد در متخصصان نظر از محتوایی روایی ارزیابی برای محتوایی: روایی

 و کیفی روش دو منظور این شود. برایهدف پژوهش استفاده می و گیریاندازه ابزار محتوای
 کندمی درخواست متخصصان از محتوا پژوهشگر کیفی بررسی در .شودمی گرفته نظر در یکمّ
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 اصلاح خواهند شد. برای موارد آن براساس که دهند ارائه ابزار با ارتباط در را لازم بازخورد تا

و شاخص روایی  (CVR) محتوا ضریب نسبت روایی از دو یکمّ شکل به محتوایی روایی بررسی
 شود. استفاده می (CVI) محتوا

 

محاسبه  برایطراحی شده است.  5(2610)این شاخص توسط لاوشه :1نسبت روایی محتوایی
شود نظر استفاده میکارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد هایاین شاخص از نظر

به  ها عملیاتی مربوط به محتوای سؤال هایریفها و ارائه تعو با توضیح اهداف آزمون برای آن
گویه »بخشی لیکرت را بر اساس طیف سه هایک از سؤال شود تا هرها خواسته میها، از آنآن

گویه ضرورتی »و « 4 تا 7 از گویه مفید است ولی ضروری نیست»، «26 تا 4ضروری است از 
نسبت روایی محتوایی محاسبه سپس بر اساس فرمول زیر  ؛بندی کنندطبقه« 3 تا 2 از ندارد
 د:شومی

 
CVR = (ne −

n

2
)/(

𝑛

2
) (2رابطه )                                                                                      

 
نی است که گزینه ضروری را اتعداد متخصص enن است و اتعداد کل متخصص n ،2رابطه در      

نفر  56اند که ارزیابی قرار دادهرا مورد هانی که سؤالاتعداد متخصصبر اساس  .اندانتخاب کرده
شده برای محاسبه CVRکه مقدار  هاییاست. سؤال 75/6قبول قابل CVR ، حداقل مقداراست

کننده سؤال باشد، به علت اینکه ن ارزیابیاا توجه به تعداد متخصصنظر بها کمتر از میزان موردآن
از آزمون کنار  باید ،قبولی ندارندمحتوایی، نسبت روایی محتوایی قابل بر اساس نسبت روایی

 .گااشته شوند
 

مربوط »امتیاز  که آیتم هر برای موافق امتیازات تجمیع صورتهب محتوایی: روایی شاخص
 .خواهد شد محاسبه متخصصان کل تعداد بر تقسیم ،اندکرده کسب را «مرتبط کاملاً»و  «است

ای کمتر گویه CVIاست و اگر شاخص  46/6برابر با  CVIقبول برای شاخص حداقل مقدار قابل
 .(Hajizadeh & Asghari, 2012) بایستی حاف شودایدباشد آن گویه  46/6از 

 7 و( مربوط) 3، (نسبتاً مربوط) 5، (مربوط نیست) 2بودن هر گویه با مربوط پژوهشدر این      
 پژوهشهای شده آزمون برای یافتهبر اساس موارد مطرح مشخص شده است. (کاملاً مربوط)

 آمده است. ،0انجام شد که نتایج در جدول 
 

                                                 
1. Content Validity Ratio 
2. Lawshe 
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 پژوهشهای مؤلفه CVIو  CVRمقدار  .0جدول 

 نتایج آزمون مؤلفه ابعاد
CVR 

 نتایج آزمون
CVI 

های ریسک
استراتژیک منابع 

 انسانی

 12/6 0/6 های رفتاریریسک

 16/6 2/6 های مهارتیشکاف

 66/6 2/6 های مربوط به حرفهریسک

 12/6 2/6 ریسک نوآوری

 16/6 0/6 آینده منابع انسانی ریسک

 16/6 1/6 های استراتژیکریسک

 12/6 2/6 های کارکنان نسبت به واحد منابع انسانیریسک دیدگاه

 06/6 2/6 های محیطی منابع انسانیریسک

 42/6 2/6 اعتبارریسک شهرت و 

های ریسک
منابع  عملیاتی

 انسانی

 16/6 2/6 فناوری اطلاعاتریسک 

 12/6 2/6 های قانونیریسک

 16/6 0/6 های فرآیندی منابع انسانیریسک

 های مالیریسک
 منابع انسانی

 62/6 2/6 وریریسک بهره

 66/6 2/6 ریسک میزان حضور کارکنان

 16/6 0/6 ریسک بازنگری مستندات

 72/6 2/6 درونداد ریسک منابع انسانی

 02/6 5/6 برونداد ریسک منابع انسانی

های ریسک
 سازمانی

 منابع انسانی

 12/6 2/6 کارمندیابیریسک 

 16/6 5/6 کارگماریبه

 46/6 7/6 ریسک انواع کارکنان

 16/6 2/6 های تبعیت منابع انسانیریسک

 66/6 0/6 انسانی ریسک افراد با سرمایه منابع

 16/6 2/6 ن منابع انسانیاهای فردی متخصصریسک

 66/6 4/6 های سلامت کارکنانریسک

 16/6 0/6 ریسک جبران خدمت و پاداش

 12/6 2/6 ریسک استعفا و خاتمه خدمت

 
های محیطی منابع انسانی، درونداد ریسک منابع انسانی، برونداد ، ریسک0طبق جدول      

کمتر از حد  CVIو  CVRها هر دو مورد ریسک انواع کارکنان که در آن منابع انسانی وریسک 
ها حاف شده است. نتیجه این مؤلفهود و درشد نمییها تأیاست و روایی محتوایی این مؤلفهمجاز 

دلیل داشتن هو ریسک شهرت و اعتبار نیز ب 75/6کمتر از  CVRکارگماری با توجه به داشتن به
CVI  ارائه  ،5شکل صورت ههای منابع انسانی بنهایت الگوی ریسک. درشدحاف 46/6کمتر از

 .شد
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 های منابع انسانیالگوی ریسک .5شکل 

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه. 5

اصلی انتخاب شرکت توسعه و دهد یکی از دلایل نشان می پژوهشور پیشینه که مرطورهمان
عنوان زیرمجموعه هکه دارای پنج کارخانه تولید سیمان ب )سیدکو( گااری صنعت سیمانسرمایه

دولتی تولیدی نیمه هایههای منابع انسانی در کارخاندر راستای ریسک هاپژوهش، فقدان است
حاضر سعی شد تا این فقدان پوشش داده شود. با  پژوهشدلیل اهمیت موضوع در ایران است. به

 پژوهشتأثیر مستقیمی بر روند  پژوهشگر هایاید و نظرتوجه به اینکه در رویکرد فراترکیب عق
عد و چهار بُ دست آمدبهشده های مطرحشده و مدلارائه هایابعاد اولیه از تجمیع نظر ،گااردمی

های مالی های عملیاتی منابع انسانی، ریسکهای استراتژیک منابع انسانی، ریسکاصلی ریسک
های منابع انسانی با توجه به اهمیت این ابعاد در مدلهای سازمانی منابع انسانی و ریسک

پژوهش در حوزه مورد یادشدهبودن ابعاد نگری و جامعشده توسط دانشمندان و نیز کلارائه
ها استفاده از ابعادی کلی است که تمامی شده با سایر مدلشناسایی شد. وجه تمایز مدل ارائه

دهد و تاکنون مدلی که دارای این در خود جای می عوامل ایجاد ریسک های منابع انسانی را
های این پژوهش پرداخته در ادامه به تحلیل یافته است. نشدهارائه  ،ها باشدشاخصابعاد و 

 شود:می
های استراتژیک منابع انسانی و (، ریسک5661های منابع انسانی پل و میتلچر )در مدل ریسک

های مالی و که ریسکحالیدر ؛قرار گرفته است نظرهای عملیاتی منابع انسانی مدریسک
شده توسط مؤسسه ارنست و یانگ های سازمانی در این مدل وجود ندارد. در مدل ارائهریسک

های عملیاتی منابع انسانی و همچنین های استراتژیک منابع انسانی و ریسک(، ریسک5661)
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های سازمانی که یکی از جای ریسکبهنظر قرار گرفته است و های مالی منابع انسانی مدریسک
شود. اهمیت است، ریسک تبعیت منابع انسانی دیده میهای حائزابعاد کلی و دربرگیرنده شاخص

عنوان هعد ببُ 1گرفتن با توجه به درنظر ،(5620اسمیت )در چارچوب ریسک منابع انسانی بکر و 
های منابع انسانی در نسبت به ریسک نگرهای منابع انسانی، دیدگاه کلابعاد اصلی مدل ریسک

های کاستیوحاضر سعی بر آن شده است تا کم پژوهششده در سازمان ارائه نشده و در مدل ارائه
شده در های مطرحجانبه به ریسکنگر و همههای موجود پوشش داده شود و با دیدگاهی کلمدل

 رابطه با منابع انسانی در طول زمان نگریسته شده است.
های کلی سازمان راستایی استراتژیپژوهشگران مختلف هم هایبا توجه به اینکه طبق نظر     

رود، ریسک شمار میها بههای منابع انسانی یکی از مسائل مهم در سازمانبا استراتژی
نظران و که در نظر بیشتر صاحب استهای مهم های منابع انسانی یکی از ریسکاستراتژی

رو ایناز ؛شوددیده می غیره، اعم از خدماتی و مالی و ،های مختلفشده در سازمانهای ارائهمدل
های استراتژیک منابع عنوان یکی از ریسکنظر نیز این ریسک را بهصاحب استادانخبرگان و 

به این ریسک اختصاص های دیگر انسانی در نظر گرفتند و بالاترین امتیاز را در میان ریسک
 .دادند
های مربوط به حرفه و دولتی، ریسکهای تولیدی نیمهرفت در سازمانانتظار می هرچند     

گونه اما این ،گیرندهایی باشند که بیشتر مدنظر خبرگان قرار میهای مهارتی شاخصشکاف
تواند که می است دهد ریسک نوآوری بیشترین امتیاز را کسب کردهو نتایج نشان می نیست
نگاه صرف کارگزینی به منابع انسانی های تولیدی و گار از نگرش در سازمان دهنده تغییرنشان

های مهارتی، های رفتاری، شکافسازمان به سمت منابع انسانی خلاق و نوآور باشد. ریسک
های کارکنان نسبت به ریسک دیدگاه و آینده منابع انسانیهای مربوط به حرفه، ریسک ریسک

 نظر از طرف خبرگان تأیید شدند.های بعدی مدان شاخصعنوهواحد منابع انسانی ب
توجه خبرگان قرار های قانونی بیشتر موردهای عملیاتی منابع انسانی، ریسکدر حوزه ریسک     

های عنوان شاخصههای فرآیندی منابع انسانی و ریسک فناوری اطلاعات بگرفته است و ریسک
 عد در نظر گرفته شد.بعدی این بُ

وری بیش ریسک بهره ،رفتگونه که انتظار میهای مالی منابع انسانی هماندر حوزه ریسک     
دهنده موضوع ارزشمندبودن کارایی و اثربخشی در کل نظر خبرگان واقع شد که نشاناز بقیه مورد

های بعدی قرار گرفت . ریسک حضور کارکنان و ریسک بازنگری مستندات در رتبهاستسازمان 
پیش ازتواند ارزش و اهمیت مستندسازی در مسائل مالی و شفافیت را بیشوضوع میکه این م

 . نمایان سازد
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های سازمانی منابع انسانی بیشتر از سایر منابع ریسک سلامت کارکنان در حوزه ریسک     
زیرا تمامی ابعاد  ؛ای داردتوجه خبرگان قرار گرفته است. این ریسک دامنه گستردهریسک مورد

دن بوشود. با توجه به تولیدیسلامت کارکنان هم از لحاظ جسمی و هم روحی را شامل می
هایی با شرایط فیزیکی خاص کردن در فضای مکانیکی و دستگاهکارخانه و سختی کار و نیز کار

ترین مهم تولیدی که تأثیر مستقیم و منفی بر سلامت کارکنان دارد، این شاخص هایهدر کارخان
. ریسک افراد یا کردندید که خبرگان نیز این موضوع را تأی استنظر شاخص منطقی مد

دلیل وجود هوری در سازمان ببهرهواقع عدمدرشد، توجه خبرگان واقع های انسانی که موردسرمایه
ارت بودن مهدهنده ارزشمندگیزه است. توجه به این ریسک نشاننیروهای فاقد مهارت یا فاقد ان

. ریسک جبران خدمات و پاداش نیز استتصدی مورد سمِتکارکنان و دانش آنان در سازمان و 
های تبعیت منابع ریسک. گرفتها موردتوجه قرار دلیل حفظ نیروهای متخصص در سازمانهب

مرتبط با کارکنان تعریف شده است  هایعنوان انشعابات قانونی هر یک از تصمیم بهانسانی که 
و اذیت  ای، سلامت و ایمنی، افشاگری، آزاربر مواردی نظیر روابط اتحادیه هاز این تصمیمو تمرک

دارد  قراراین ریسک در جایگاه بعدی (، 5626) 2اورکاآیزبه اعتقاد  .استکارکنان، رضایت و تنوع 
ریسک استعفا و خاتمه خدمت، علاوه بر این  .استدر این حوزه دهنده اهمیت موضوع نشان که

شده های تأییدشاخص ویابی نیز جزن منابع انسانی و ریسک کارمنداهای فردی متخصصریسک
 .هستنداز منظر خبرگان 
سازد دولتی، مدیران را قادر میهای نیمهمدل در سازمان اجرایتوان نتیجه گرفت به طور کلی می

که به کنترل  کنندای تعدیل گونههای مدنظر را به، شاخصیادشدههای ناسایی ریسکبا ش
. هر حاصل شودنهایت عملکرد سازمانی مطلوب و در شودهای موجود در سازمان منجر ریسک

های کلی که دارد تا حدی قابلیت تحمل ریسک را دارد که ها و سیاستسازمان با توجه به برنامه
نی ا عملکرد سازمات کنندها را تعدیل رفتن ابعاد ریسک در سازمان، ریسکگنظرباید مدیران با در

هایی که برای آن مطرح ای سازمانی منابع انسانی با شاخصهدر حد مطلوب باقی بماند. ریسک
رار نظر قشده از ابتدای استخدام کارکنان تا استعفا و خاتمه خدمت هر یک از کارکنان را مد

توانند شده میهای مطرحو تعدیل شاخص یادشدهدهد که مدیران با درنظرگرفتن ریسک می
سازمان  در سازمان، نیروی انسانی متناسب با اهداف یادشدهرساندن ریسک حداقلعلاوه بر به

 .کنندخود را استخدام 
های جدید و به روز سازمان به فناوری -2شود: درنهایت با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می

ها به ایده -5جدید را بپایرد. روی آورد و خطر تغییر نگرش کارکنان در مواجهه شدن با فناوری 
و نظرات کارکنان توجه بیشتری شود و خطرات اقدام برای پیاده سازی این تغییرات توسط 

                                                 
1. OracaEyes 
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سازمان ریسک استعفا و خاتمه خدمت کارکنان را بپایرد چرا که با  -3سازمان پایرفته شود. 
 گردد.استخدام کارکنان جدید جان تازه به سازمان تزریق می

تأکید بر های تولیدی انجام شده است که در آن با نگاه بازرگانی و برای سازمان رحاض پژوهش
دادن نکات ایمنی و از طرف دیگر سهم بازار و سودآوری قرارحفظ سلامت کارکنان و مدنظر

و از خبرگان  کردهای خدماتی مدلی ارائه آتی برای سازمان هایپژوهشتوان در است. می
 ،ها مواجه استهایی که سازمان با آن. پس از شناسایی ریسکگرفتره تی بههای خدمادستگاه

از  کرد؛رای سازمان مشخص و حد بهینه ریسک را ب توان به یک مدل بهینه ریسک رسیدمی
ها تا با این دیدگاه که ریسک کرد؛رائه توان مدلی تلفیقی با رویکرد عملکرد سازمانی اطرفی می

حاضر به این  پژوهشدهند که در بخش دوم تحت تأثیر خود قرار میازمانی را چه حد عملکرد س
 .شدمهم پرداخته 
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Abstract 
Purpose:The purpose of this study is to identify human resources risks that  are 

being carried out in the semi-governmental Cement Investment and Development 

Company (cidco). 

Design/Methodology/Approach: First, using the method of Meta synthesis, a deep 

study of qualitative studies on the subject was considered. At first, the original 

model was designed and verified by the Delphi method and the questionnaire was 

used. To determine its validity, the method of judgment of the experts was used and 

the reliability of the Cronbach's alpha method was used. With respect to Cronbach's 

alpha, 0.78, the reliability of the questionnaire is confirmed. A Judgment sampling  

of 20 university and industrial experts in the cement industry was selected and a 

questionnaire was distributed among them and collected .Then, The findings of the 

study were evaluated through content validity test. The findings of the study were 

evaluated through content validity test. 
Research Findings:Finally, with the elimination of the components with content 

validity index (CVI) and their content validity ratio (CVR) less than the limit, a 

model with four dimensions and 20 indicators was presented. 
Limitaions & Consequences: The cross-sectional nature of data that is seen in the 

face of human resource risks in the organization due to the passage of time and 

changes in management and legal styles. 

Practical Consequences: By identifying human resource risks and their related 

indicators in the organization, it is possible to control and reduce the level of risk in 

the organization. 

Innovation or Value of the Article: A model with a holistic perspective and in-

depth study of the proposed models in the field of human resource risks with the 

approach of semi-government manufacturing plants was presented. 
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