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Abstract 

The purpose of this study is to identify the risks of human resource in the top manufacturing 
companies in Iran. For this purpose, through a systematic review of information resources 
and previous studies and by refining 300 risks, a list of 35 correct risks of human resource 
was extracted and introduced. Then, using the opinions of experts, these risks were validated 
and assigned to different groups of employees, and 15 new risks were added. Thus, in order 
to answer the main research question, 50 human resource risks of the top manufacturing 
companies in Iran were identified and introduced. Forty-five human resource managers and 
specialists working in the top 21 manufacturing companies in Iran were the experts of this 
research, who were selected in a targeted manner and snowball. The top companies were 
selected based on the results of the IMI100 ranking in a targeted and quota manner. Findings 
show that all risks have been validated and 70% of the risks have been approved by more 
than 80% of experts. Also, deputies, managers, key employees and talents took the highest 
risk among different groups of employees, respectively. But on average, the number of risks 
associated with other groups of employees did not differ much. 
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جهت ساسبرا انسانی منابع های ریسک بندی دسته و شناسایی
 شرکتهای در کارکنان های گروه و سازمان راهبردی گیری

  ایران تولیدی برتر

 ایران. تهران، دانشگاه خوارزمی، دکتری مدیریت منابع انسانی، علی اندایش 
  

 ایران. تهران، دانشیار مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی، بيژن عبدالهی 
  

 ایران. تهران، استادیار مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی، سعيد جعفری نيا
  

 ایران. تهران، مدیریت منابع انسانی، دانشگاه خوارزمی،استادیار  اکبر حسن پور

 

 چكيده
 مرور با ظورمنبدين. باشد مي ايران توليدي برتر شركتهاي در كاركنان ريسکهاي از سبدي شناسايي پژوهش، هدف

 ريسک 35 شامل فهرستي شده، آوريجمع ريسک 300پالايش از قبلي، هايپژوهش و اطلاعاتيمنابع سيستماتيک
 هايروهگ به و گذاريصحه ريسکها اين خبرگان، نظرات از گيريبهره با ادامه در. گرديد معرفي و استخراج صحيح
 اصلي السئو به پاس  راستاي در ترتيببدين. گرديد اضافه نيز جديد ريسک 15 و شد داده تخصيص كاركنان مختلف
 از نفر 45 لشام خبرگان. گرديد معرفي و شناسايي ايران توليدي برتر شركتهاي در انسانيمنابع ريسک 50پژوهش،
 رفيبگلوله و هدفمند بصورت كه بودند ايران در توليدي برتر شركت 21 در شاغل انسانيمنابع متخصصين و مديران
 و هدفمند بصورت( IMI100) صنعتي مديريت سازمان بنديرتبه نتايج اساس بر نيز برتر شركتهاي. گرديدند انتخاب
 %80 از بيش موافق نظر ريسکها %70و شده گذاريصحه ريسکها تمامي دهدمي نشان هايافته. شدند انتخاب ايسهميه
 را ريسک ترينبيش ترتيب به استعدادها و كليدي كاركنان مديران، معاونين، گروه همچنين. اند داشته بهمراه را خبرگان

 كم/باتجربه و صف/ستاد) كاركنان هايگروه ساير با مرتبط هايريسک تعداد ميانگين بطور اما دادند اختصاص خود به
 .نداشتند هم با چنداني اختلاف( تجربه

  زیریبرنامه انسننانی،منابع ریسننک مدیریت ریسننک، سننبد کارکنان، ریسننک واژگان کليدي:

 .محورریسک

                                                           
 .اضر برگرفته از رساله دكتري رشته مديريت منابع انساني دانشگاه خوارزمي استمقاله ح -

  :نويسنده مسئولaliandayesh@gmail.com  
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 مقدمه

 يست،زيطمح يمه،ب ي،مال يهادر حوزه زيادي برخوردار است و ياز گستردگ يسکمفهوم ر
مطرش بوده و اخيراً در حوزه منابع  يگرد يهااطلاعات و حوزه يآورفن ياست،سپروژه، 
انساني بايد به دو دليل زير ريسک هاي متحمل شده مديريت منابع  متداول شده است.انساني 

از سوي كاركنان را بيشتر مورد توجه قرار دهد. اولاً كاركنان داراي نقش كليدي و تضمين 
كننده موفقيت سازمان مي باشند كه مي توانند بر تصميمات مالي، توليد، بازرگاني و غيره 

اختلال در وظيفه افراد، مي تواند عملکرد كلي سازمان را  تاثيرگذار باشند و ثانياً هرگونه
در مديريت  كاركنانلحاظ شدن موضوع (. 2011تحت تاثير قرار دهد )موسوي و همکاران، 

يدي در دستيابي به اهداف، نقشي كل كاركنانكننده اين واقعيت است كه ريسک، منعکس
 اگرن بنابراي وجود آورند.لاتي را بهتوانند در دستيابي به اهداف سازمان، مشکميدارند و 

بخواهند نقش شريک استراتژيک را در سازمان ايفا نمايند لازم است با  انسانيمديران منابع 
. ندنماي ياري اهدافش كسب جهت در را سازمان كاركنان،هاي شناسايي و مديريت ريسک

ان عنو )بهري بسياات تهديد، نکند عمل موفق استراتژيکمنبع  ينا مديريتدر  كه مانيزسا
د بخرن جا بهد خواي بربايستي را  فني( نشل دانتقاو ا متخصصيندادن  ستاز د خطرل مثا
 (2016 Brunold & Durst,.) سنگ بناي موفقيت  ،ريسکانساني بر پايهمديريت مؤثر منابع

كه در اغلب و اين درحالي است  (,2010Flouris & Yilamaz)  شركتهاي بزرگ است
داشته هاي مرتبط با كاركنان توجه نانساني به اندازه كافي به ريسکسازمانها، مديريت منابع

سياسي،  هاي مالي، تکنولوژيکي،و به طور سنتي، بيشتر به علل و روشهاي مقابله با ريسک
 ايمني و بهداشتي و مواردي از اين دست، پرداخته شده است.

 بيان مسئله و ضرورت پژوهش
با مروزه اوجود دارد.  آنبراي دستيابي به )انواع مختلف( ريسکهايي نيز  ،باشد هدفيهرجا 
را  نانكارك ريسکهايان تونمييگر د نقش سرمايه هاي انساني در موفقيت سازمانها، اثبات
ايد مورد ب جديد رويکردي، بعنوان لذا شناسايي و مديريت ريسکهاي كاركنانگرفت  ناديده

در حالي انساني،  هايسرمايه مؤسسه پيمايش براساسو  1شکل  مطابقتوجه قرار گيرد. 
مي شمار به كار و كسب اهداف براي تهديد ترينمهم انساني به منابع مربوطهاي  ريسک
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 ريسکها برخوردارند اين با شدن روروبه اندكي براي آمادگي از سازمانها كهد نرو

(2011Meyer et al,  .) 

 انساني هاي سرمايه انجمن توسط شده شناسايي هاي ريسک انواع .1شكل

 

 HCI Africa, 2010ماخذ: 

 هوش واحد تحقيقات بطوريکه دارد سازگاري نيز ديگر تحقيقات هاييافته با نتايج اين 

 مهمترين كاركنان ضعيف مديريت كه دهدمي نشان( 2013) 1اكونوميست گروه اقتصادي

از  يانسان يهسرما همچنين ريسک. است جهاني سازمانهاي بلندمدتموفقيت  براي تهديد
 ينا از يرا دارد ول يتاهم يشترينب يسازمان هاييسکر يربا سا يسه، در مقايتلحاظ اهم

 يهسرما يسکدارد، ر يآمادگ يسکهار ينكدام از اهر يلحاظ كه چقدر سازمان برا
 تحقيقات ينا نتيجه ،2شکل .گيرد ميآخر قرار  هايردهندارد و در  مطلوبي وضعيت يانسان

 .دهديرا نشان م
  

                                                           
1 Economist Intelligence Unit 



 97 |و همکاران  اندایش

 دهد  يقرار م يرکه سازمانها را تحت تاث ياصل يچالشها. 2لشك

 

 EIU, 2013ماخذ: 
 

دركنار منافع بيشماري كه كاركنان براي سازمان ايجاد مي كنند، عدم اطمينان مرتبط با  
كاركنان مي تواند دستيابي به اهداف سازمانها را با مشکل مواجه كند. لذا سازمانها بايد بتوانند 
با شناسايي و ارزيابي ريسکهاي  كاركنان خود، اين موضوع را به خوبي مديريت نمايند. 

 کسير تيريمد يبرا يمناسب يشركتها، سازمانده از يتوجه قابل تعداد در وناكنهم
 برتر يزمانهااز سا ياريدر بس زين سکير تيريو مد يگرليدفاتر تسه يشده و حت دهيشياند
هرچه قدر سازمانها بزرگتر باشند، اهميت توجه به كاركنان و ريسکهاي  شده است. ليتشک

رتر انساني شركتهاي بشود. اين درحالي است كه اغلب واحدهاي منابعآنان، چندين برابر مي
هاي كاركنان توجه ندارند و به طور سنتي متخصصان اين در ايران، به اندازه كافي به ريسک

روشهاي مقابله با ريسک هايي مانند مالي و اقتصادي، سياسي و سازمانها، بيشتر به علل و 
اجتماعي، بيماري، حوادث و بلاياي طبيعي پرداخته اند. از اين رو، عدم شناخت و توجه 
مديران منابع انساني در شناسايي ريسکهاي كاركنانشان، مسئله اصلي اين پژوهش است و 

هاي كاركنان در شركتهاي برتر سکهدف اصلي پژوهش، شناسايي و معرفي سبدي از ري
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توليدي در ايران مي باشد. نکته قابل توجه اين كه برخي ريسک هاي منابع انساني، مستقل از 
هاي كاركنان بوده و در همه شركتها بصورت عمومي وجود خواهند ماهيت سازمان و گروه

جود برخي داشت )مانند نبود مهارت در پرسنل براي انجام كار تعريف شده(. اما و
هاي كاركنان و اهداف راهبردي شركتها هستند. هاي منابع انساني، وابسته به گروهريسک

بعبارت ديگر ماهيت و اهداف راهبردي شركت در تعيين ريسکها نقش دارد. مثلاً راهبرد 
« ازار موجودحفظ ب»، ريسکهاي منابع انساني متفاوتي از راهبردِ «ورود به بازارهاي بين المللي»

هاي گروه مديران از ريسک هاي گروه كارشناسان و يا ريسکهاي دارد. همچنين ريسک
 تواند متفاوت باشد. پرسنل صف، از ريسکهاي پرسنل ستاد، مي

شان كاركنان هايانساني كمک كند تا ريسکتواند به مديران منابع نتايج اين تحقيق مي 
ه اي انساني را به گونرا بهتر شناسايي نموده و بر آن مبنا، برنامه ريزي و مديريت منابع 

 تر انجام دهند تا: اثربخش
 نشوند.غافلگير در برابر به وقوع پيوستن ريسک هاي كاركنان،  •

 را مديريت كنند. مربوط به كاركنان منفي و مثبت اتفاقات تأثيرات •

 دهند. يشها را افزا يسکآگاهانه با توجه به اثرات ر يماتخاذ تصم يتقابل •

 كنند. تري به مديران عالي منتقلانساني را به شکل ملموسپيامدها و نتايج مديريت منابع •

 منابع انساني را افزايش دهند.هاي مهمتر ريسک بر روي توانايي سازمان در هدايت منابع •

تهاي انساني در شركبنابراين، سئوال اصلي پژوهش اين است كه مجموعه ريسک هاي منابع 
 برتر توليدي در ايران چه مي باشند؟ و سئوالات فرعي تحقيق به شرش زير مي باشند:

وده ات پيشين بمجموع ريسکهاي شناسايي شده چگونه است؟ چه تعداد از آنها از مطالع •
 و چه تعداد از آنها بر اساس نظرات دريافتي از خبرگان مي باشد؟

هاي شناسايي شده در شركتهاي برتر توليدي ايران كاربرد ندارد؟ كدام يک از ريسک •
 ها داراي بيشترين كاربرد )فراواني تائيد( مي باشند؟و كدام ريسک

ه اي مختلف راهبردهاي سازمان چگونهاي كاركنان با گونه هبندي و ارتباط ريسکدسته •
 است؟

 دسته بندي و ارتباط ريسک هاي كاركنان با گروه هاي مختلف كاركنان چگونه است؟  •
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 مباني نظري و پيشينه پژوهش 

 يسکر يريتمد لليالميناستاندارد ب المللي استاندارد بعنوان يک مرجع جهاني، درسازمان بين
 ريفتع "اهداف به در دستيابي اطمينان عدم يرتاث"را  ريسک، (2018سال  ويرايش 31000 يزو)ا

 تواندمي كه ،انتظار مورد نتايج از( دو هر يا منفي مثبت،) انحراف هرگونه بر تاثير اين. است نموده
 فعاليتهاي" توانريسک را مي مديريت حال عين در. است متمركز شود تهديد و فرصت به منجر

 نمود.  تعريف "ريسک ملاحظات با سازمان كنترل و هدايت براي يکپارچه
 يانسانمنابع  يسکر يريتمد بعنوان يکي از اجزاي اصلي 1يانسان هاييهسرما ياافراد  يسکر 

متخصصان  يفرد هاييسکرو  انسانيحرفه منابع هاييسکري، انسانمنابع ياتيعمل يسکراست. 
(.  ,2006Stevensانساني مطرش هستند)بعنوان ساير اجزاي مديريت ريسک منابع انسانيمنابع
انساني را هرگونه عامل انساني يا فرهنگي ريسک منابع( نيز در همين چارچوب، 2011)2يرمي
كار سازمان شده و بر عمليات سازمان اثري داند كه سبب ايجاد عدم قطعيت در محيط كسب ومي

انساني وجود دارد. برخي پژوهشگران هاي مختلفي در مورد ريسک منابع ديدگاهمنفي دارد. 
ک افراد ميريس و ريسک انساني، انساني شامل ريسک ذاتي كاركنانمعتقدند كه ريسک منابع 

ريت منابعانساني شامل ريسک مديباشد. برخي ديگر از پژوهشگران نيز معتقدند كه ريسک منابع 
اني انسمنابع  يسکكه در گذشته نسبت به ر يباشد. درک عمومانساني ميابعريسک من وانساني 

است  ينانكارك شود،يم يدهها داز سازمان ياريدر بس يبه شکل سنت يزامروزه ن يوجود داشت و حت
دارد.  ياانساني ابعاد گستردهمنابع  يسکاما در واقع ر كننديم يشركت تخط هايياستكه از س
 :معرفي نموده است زير دسته چهار را درانساني منابع  يسکهاي( ر2001) 3پريچارد

منابع  وزهح در متداول يها يفناور واسطه به سازمان نکهيا احتمال: انسانيمنابع  يفن سکير •
 .حوزه نيا در نينو يها يفناور به مهيب پرسنل تسلط عدم مثل. شود مواجه يخطرات با انساني

 كنترل از ارجخ عوامل بواسطه يسازمان يتهايفعال نکهيا احتمال: انسانيمنابع  يابرنامه سکير •
 يمهارتها نفقدا كاركنان، يماريب اعتصاب، رينظ .نديبب صدمه انسانيمنابع  حوزه در تيريمد

 .يمنيا عدم و كاركنان نيب ياسيس يتنشها ،يفيك انسانيمنابع  نبودن دسترس در ،يپرسنل
 يها تيفعال به يتوجه كم واسطه به سازمان نکهيانساني: احتمال امنابع  يتيحما سکير •
 . نلعدم اعتماد به پرس و مواجه شود مانند عدم آموزش يانساني با مشکل جدمنابع  يبانيپشت

                                                           
1 Human capital or people risks 

2 Marius Meyer 

3 Pritchard 



 1400 پایيز|  101شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 100
 

 .آموزشو  مهيب رينظ يپرسنل يهانهيهز برآورد در يتوجهكم: انسانيمنابع يانهيهزسکير •
 .قابل طرش استانساني منابع  يسکهاياز ر گروه زيرشش نيز (، 2014) 1ينبر طبق نظر ك

انساني ابع من يدر مورد بهره ور يرانمد يداور يشپ ي: كه بر مبنايانساني مفهوممنابع  يسکر •
و  يده سود يزانتواند م يانساني مورد نظر ممنابع  ياكه آ يردگ يو تداوم آن در سازمان شکل م

 تداوم خواهد داشت ؟ يسودده ينا ياشده را بدست آورد و آ ينيب يشپ يبهره ور

شدن  ديلتبدارد كه ممکن است مانع  عملياتيو  سازماني: اشاره به مشکلات يياجرا يسکر •
 يزندگ ينيپا يفيتك،سازماني مانند جوّ .سازمان شوند براي واقعي انساني سرمايهكاركنان به 

 و غيره. يريتيسبک امرانه مد ،انسانينامناسب منابع  يها يخط مش ،يكار

 يدتهد ،يفرهنگ سازمان يا يريتمد، هنجارها برايكاركنان  اينکه: احتمال يسازمان يسکر •
و  ينساختار سازما ،يفرهنگ سازمان يكاركنان جذب شده برا ينکهاحتمال ا يا و شدهمحسوب 
كه به دنبال  يسازمان يبرا ييفرهنگ فردگرا با يجذب افراد لاً،مث .باشند ينخطرآفر ينهامانند ا
آنها در تضاد  يهاكه نوع باورها و ارزش يجذب افراد يا .است يميو استقرار ساختار ت يطراح

 يرد.گيارشد سازمان قرار م يرنظر مدمد يهابا ارزش

 يرانساني نظدر حوزه منابع  جديد هاي تکنولوژيافتد كه  مياتفاق  زماني: يتکنولوژ يسکر •
 .اشدب يدهسازمان به مرحله ثبوت نرس يازهايو ن يراناز نظر مد يکيانساني الکترونمنابع 

 يشه كه پچآناز  يرغ يزيانساني چمنابع  يريتمد يامدهاياحتمال كه پ ين: اياقتصاد يسکر •
 يهاينههز، شوديآموزش در نظر گرفته م يكه برا ييهاينههز يرنظ. يدشده از آب در آ ينيب

 غيره.وكار يمنيو ا بهداشت

كاركرد ،و مقررات بازدارنده قوانينانساني به واسطه منابع  اينکه: احتمال يمقررات يسکر •
 ،ارتقا ،مقررات مربوط به جذب ،مانند مقررات ورود و خروج .را از خود نشان ندهند يمناسب
 غيره.و  يتخلفات ادار ،ينشگز

 :هايي به شرش زير استكاركنان، داراي ويژگيدهد ريسک تحليل مباني نظري نشان مي 
كه سبب ايجاد عدم قطعيت در محيط سازمان شده و دستيابي به اهداف  انساني هرگونه عامل .1

 (.منشأ بروز ريسک، كاركنان هستندآن را تحت تاثير قرار مي دهد )
اق بيافتد مياگر اتف داشته واحتمالي كمتر از صد درصد ي مربوط به كاركنان كه عدم قطعيت .2
 . تاثير بگذاردسازمان از اهداف  تعداديد روي يک يا نتوان

                                                           
1 Bodie, Kane 
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تواند بر اساس استراتژي هاي سازمان متفاوت باشد. مثلاً اگر شركتي هاي كاركنان ميريسک .3
استراتژي تنوع محصول را در پيش گيرد با طيفي از ريسکها مواجه مي شود كه اگر استراتژي 

 ه شود.ها، مواجگرفت، مي توانست با طيف متفاوتي از ريسکپيش مي تک محصولي را در
ه( به شرط اي و غيراي، هزينهانساني مي توانند از هر نوعي باشند )فني، برنامهريسکهاي منابع  .4

 اينکه تاثير عدم قطعيت آنها بر اهداف وجود داشته باشد. 

اني شده، انسيريت ريسکهاي منابعبا توجه به اهميت و تاكيدي كه در سالهاي اخير بر مد 
 است. انساني صورت گرفتهمطالعات و تحقيقاتي براي بررسي و شناسايي ريسکهاي منابع 

 ريتمدي فرايندهايدر بهبود  ريسک مديريتنقش "اي با عنوان(، در مقاله1390)مريداسعدي 
توان به كه بعنوان نمونه مي نموده است بيانانساني را منابع  يسکهاياز ر يبرخ ،"انسانيمنابع 

كمبود پرسنل به ميزان لازم در زمان موردنياز، امتناع از پذيرش مسئوليتهاي جديد و عدم مهارت 
نقش "با عنوان  يامقاله(، در 1392زاده ) ينورعللازم در حل مشکلات غيرمنتظره اشاره نمود. 

سازي آنها يژهو وانساني منابع  يسکهاير ييشناسا، نسبت به "سکير تيريمدانساني در منابع 
 در اينشده  ييشناساانساني منابع  يديكل يهاسکير است. نمودهملت، اقدام  مهيبشركت  يبرا

عدم رعايت قوانين و مقررات، خالي بودن پستهاي حساس، فقدان مهارت لازم تحقيق عبارتند از: 
کفته و شن و تخلف كاركنان. در كاركنان، عملکرد ضعيف كاركنان، نرخ بالاي خروج كاركنا

 ،"انيانسمنابع  يکردپروژه با رو يسکر يريتمد"با موضوع  يادر مطالعهنيز ( 1394) سرحدي
 يفرد ايهيسکر ،انسانيمنابع  يندهايفرا يسکهاير ةانساني را در سه دستمنابع  يسکهاير

 .اندنموده ييشناسا ي،انسان هاييهكاركنان بعنوان سرما يسکهايانساني و رمنابع ينمتخصص
در پژوهشي با استفاده از روش تحليل مضمون و از طريق مصاحبه (، 1395پور ) يو قل ابراهيمي

ر دو نقطه چارچوبي مبتني بانساني را شناسايي نموده و آنها را با در صنعت برق، ريسکهاي منابع 
قدم و م محمديند. ماهيت ريسک و كانون توجه ريسک( دسته بندي نمودمرجع استراتژيک )

 يکردانساني با رومنابع يسکابعاد ر يبند يتاولو"با عنوان  پژوهشيدر  نيز (،1395همکاران )
نموده  بندياولويتشركت مخابرات استان لرستان را  ريسکهاي ،"يريتفس يساختار يمدلساز
شريعتو  موسوي ساعدي،. ندنمود طراحيانساني را در سه سطح منابع ريسکهاي يکپارچهو مدل 
 هايانساني در سازمانمنابع ريسک مديريتمدل  طراحي"با عنوان  پژوهشيدر  نيز(، 1397) نژاد

 دي،ياز دست دادن كاركنان كل ريسکكه  دادند، نشان "بنيادداده  نظريهبا استفاده از  دولتي
ترک خدمت  ريسک ،انسانيمنابع قابليت هايها و شايستگي كاركنان، تنزل  انگيزهكاهش 
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 ريسکانساني، منسوخ شدن دانش و مهارت منابع ريسک روانشناختي، هاي کريسكاركنان، 
ها و ديدگاهاز  ناشي ريسکهاي كارمنديابي،و  گزينش ريسکهاي غيراخلاقي، رفتارهاي
 شوند.ميانساني شناخته منابع يسکر يريتمد ليّبعنوان عوامل ع ،انسانيمنابع  هاينگرش

دهد كه از ابتداي قرن بيستم، مطالعات و تحقيقات خارجي ها نشان ميبررسي اين پژوهش 
 د.مي توان به موارد زير اشاره نموانساني صورت گرفته كه از آن جمله درخصوص ريسک منابع 

انساني را در بين مديران و كاركنان (، با مطالعه موردي، ريسک هاي منابع 2003)1برايسون 
 دغام شده در نيوزلند، بررسي و معرفي نمود.يک بانک ا

(، هفت شركت فنلاندي در حوزه مشاوره، صنايع شيميايي، 2008) 2كوپي و همکاران 
ريسکهاي خارجي )شامل موارد  بر اساس اين مطالعهبانکداري و بيمه را مورد مطالعه قرار دادند. 

هاي انساني، ساختاري، اضطراري، ريسکهاي بازار( و ريسکهاي داخلي )شامل ريسک سرمايه
هاي انساني، در بين سه نوع سرمايههاي اي( شناسايي شدند و مشخص گرديد ريسکرابطه

اخواسته، ن ريسک شناسايي شده، مهمترين بوده كه برخي از آنها عبارت بودند از: چرخش شغلي
 ناكافي. آموزش از دست دادن كاركنان كليدي، شکست در جذب مناسب، رقابت داخلي و

(، نيز با روش مطالعه كتابخانه اي، اصول راهنمايي براي 2011)3موسسه استاندارد انگلستان 
مانند استرس، تنش، زورگويي و آزار، معرفي نمود. مديريت ريسکهاي روانشناختي محيط كار 

هاي (، در پژوهشي با هدف تعيين كاربرد بيمه در مديريت ريسک سرمايه2012)4و وتيانن مانپا 
انساني را هاي منابع انساني و مطالعه موردي يک شركت فنلاندي فعال در صنعت بيمه، ريسک

دن منابع ريسکهاي قابل بيمه شدر دو دسته قابل بيمه شدن و غير قابل بيمه شدن معرفي نمودند. 
 هاي كار،شايستگي دادن دست ريسک از كاركنان، عبارت بودند از: جابجايي انساني

در زمينه  نگرش مديريت ارشد فاقد تجربه، قانونشکني كاركنان و  ها،محدوديت شايستگي
منابع  يناكاف آموزشعبارت بودند از: غيرقابل بيمه شدن  هايريسکمهاجرين. اما  بکارگماري

 ناموفق يابيكارمند ها،يستگيشا تيهدا به مربوط شکلاتم كاركنان، انيم ضيتبع وجود انساني،
تأثير ريسکهاي كسب وكار براصول (، نيز با هدف بررسي 2013ارنست و يانگ )ي. داخل رقابت و

 36اخلاقي مديران ارشد در يک طرش پيمايشي، سه هزار عضوهيئت مديره و مديران ارشد را در 

                                                           
1 Bryson 

2 Kupi et al 

3 BSI , British Standards Institute, UK 

4 Mäenpää & Voutilainen 
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ريسکهاي اخلاقي شامل ريسک كلاهبرداري، تخريب، دزدي كشور مورد مطالعه قرار دادند و 
  و رفتارهاي غيراخلاقي را شناسايي نمودند.

منابع  ريسک مديريت چارچوب مفهومي براي ارائه(، با هدف 2011)1ير، رودت و روبينزمي 
، نوبيانساني شركتهاي آفريقاي جمديران منابع هاي كانون بين انساني، از طريق برگزاري گروه

 مقررات، و نيقوان كردن برآورده فقدان ف،يضع تيريمد مهارتها، كمبود كاركنان، نگهداشت
 ف،يضع ياخلاق اصول خدمات، جبران مشکلات ،يليفام انتصاب مشاجرات، اي اعتصابها

 پرورينيجانش هايبرنامه فقدان ف،يضع اطلاعات تيريمد اد،يز بتيغ خرابکاري، و يكارشکن
در  همچنين آنها اند.انساني برشمردهي را از مهم ترين ريسک هاي منابع ابيكارمند در ضعف و

 انيم ارتباطبه بررسي  (،2011) عملکرد بهبود يبرا افراد سکير تيحاكمبا موضوع اي مطالعه
 يابيارز ي ويشناسا چارچوبپرداختند و  يسازمان عملکرد بهبود با انسانيمنابع  سکير تيريمد
آنان  .دادند قرار يموشکاف مورد را عملکرد توسعه يبرا سکير تيريمد يهاياستراتژ و سکير
زير و تاثير آنها بر عملکرد  يهاسکير يگردآور و ييشناسا به نسبت ق،يتحق نيا از يبخش در

 .نمودند اقدامسازمان، 
 شود( يمبه شهرت و برند شركت  رساندن آسيب)منجر به  غيراخلاقي رفتارهايتقلب و  دزدي،* 

 زند( ميدلار به شركتها ضرر  ميليونها)سالانه  انساني نيروي زياد ريزش* 

 (شود مي وري)منجر به كاهش بهره  سلامتيمشکلات  سايرحوادث و  ،سوانح، بالا غيبت* 

 (آمريکايي شركتهايبه ضرر دلار  ميليارد 300سالانه  تخمين)عدم مشاركت كاركنان * 

 دهند(  يبتوانند در آزمونها آنها را فريم يانمتقاض ،معتقدند يرانمد %80)انتخاب نادرست كاركنان * 

در كشورها  هايسکر يلقب ينا يانزده شده است كه ز ين)تخممثل استرس  روانشناسي هاي ريسک* 

 است( يهاتحاد ينا يناخالص داخل يددرصد كل تول 4تا  3بالغ بر  ياروپا، حت يهعضو اتحاد يو سازمانها

 شود(ميها هزينه افزايشو  وريبهره شديد)باعث كاهش  كافي هايفقدان مهارت* 

 شود(مي انساني نيروي نارضايتي افزايشو  وري)باعث كاهش بهرهاستعداد  مديريتضعف در * 

 (يتيمنا يستمهايبخاطر ضعف در س يانسان يروي)از دست دادن اطلاعات ناطلاعات  امنيت ريسک* 
 شود(مي وري)باعث كاهش بهرهتنوع كاركنان  مديريتعدم  ريسک* 

 شود(ي)، باعث از دست رفتن شهرت و اعتبار م قوانينبا  تطبيقعدم * 

                                                           
1 Meyer, M. , Roodt, G. , and Robbins, M. 
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 يشركتها در منابع انساني يهاسکير نيپرتکرارتر ،(2013)1نگيوني و يماني ژه، اني 
 عبارتند از:ها به ترتيب اولويت قرار دادند. اين ريسک مطالعهرا مورد متوسط  و كوچک

در  يقوق رقابتح يستمس يک يجادكاركنان، ا يازهاين يمنطق يل)تحلجبران خدمات  يستمس ريسک* 

 (يرماليغ يمنعطف، تمركز بر پاداشها يايطرش مزا يک يطراح ،و صنعت  يسطح محل

لاعات، انتخاب اط يعكانال توز يکقبل از استخدام كاركنان، انتخاب  يقدق يل)تحلاستخدام  ريسک* 

 بوده( يانسان يروين يكه متقاض يانساني با واحدمنابع  يکنزد يهمکار ي،منطق يابيابزار ارز يک

انتخاب عادلانه  هايسيستم انساني، نيرويو  شغلي مکانيزمهاي ميان منطقي)تناسب نگهداشت  ريسک* 

 (شغليبرنامه توسعه  يک ايجاد شغلي، رضايت ايدوره ارزيابيپرسنل،  براي سازمانيپست 

 ازخور(مراوده و ب سيستم ايجادسنجش عملکرد عادلانه،  سيستم)عملکرد شفاف، عملکرد  ريسک* 

 كاركنان( يزيرو برنامه ياستراتژ يندفرا يانتناسب م يجادجامع، ا يزي)برنامه ر ريزيبرنامه ريسک* 

 ک كانال بازخور آموزش(يجاد ي، اهاآن يسازادهي، پيآموزش يازهاين ي)بررسسک آموزش ير* 

وكسب کيشر و کياستراتژ انسانيمنابع تيريمداي با موضوع (، درس نامه2016)2كوتر 
انساني منابع  ياهسکير يينسبت به شناسا آناز  يدر بخش نموده كه  ميتنظ مختلف منابع از، كار
 (.1)جدول  است كرده اقداممقابله با آنها  يراهکارها و

 (2016انساني و راه حل هاي مقابله با آنها، کوتر)ريسک هاي منابع . 1جدول 

                                                           
1 Luo Yuanzhe, Xu Yanmei, Jin Yuning 

2 Charles Cotter 

 راه حل مقابله شفافیت کنترلسطح  انسانی نیروی ریسک

 یرخ متوسط جدید نواحیدر  سوادیکم 
 هایسواد قبل از استخدام، دوره  میزان ارزیابی

اثربخش  هایبرنامه  داخلی، سوادآموزی
 انسانیمنابع 

 بله متوسط محیطدر  ایمنیاحتمال مشکلات 
 های رویه داخلی، ایمنی بازرسی های رویه
 سازمانیدرون  ایمنی هایدوره  تجهیزات،تست 

 های سیستم قابلیتفقدان 
وسعه از ت پشتیبانی برای آموزشی

 جدیدخدمات 
 خیر کم

 چارچوبهایاستعدادها،  یابیگزارشات منبع 
 هایاز دانشگاه  کاراموزیو توسعه،  یادگیری

 برتر

 خیر بالا بالا غیبت
و  مزایا تحلیل سازمانی، مشیخط  بازسازی

 مشارکت کارکنان نظرسنجیجبران خدمات، 
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ايي و ها و تحقيقاتي براي شناسدهد عليرغم اينکه تلاشبررسي مطالعات قبلي نشان مي 
عريف تهاي منابع انساني صورت گرفته است اما بدليل عدم توجه دقيق به بندي ريسکطبقه

هاي قابل توسعه، اصلاش و بهبودي وجود دارد كه تلاش گرديده در اين ريسک، زمينه
پژوهش مدنظر قرار گيرند. ريسک، جنبه احتمالي دارد و مرتبط با اهداف سازمان است. با 

اني و انساين حال مشاهده گرديد كه در اغلب مطالعات قبلي، نقاط ضعف فرايندهاي منابع 
في انساني معرعل، بدون توجه به اهداف شركت، بعنوان ريسک منابعوضعيت هاي بالف

انساني اند. بعنوان مثال عدم مستندسازي و يا نبود نظام ارزيابي عملکرد، ريسک منابع شده
انساني معرفي شده است در صورتيکه اين موضوع به ضعف فرايندي در نظام مديريت منابع 

شود. بنابراين بسياري از آن، ريسک محسوب نميگردد كه با توجه به قطعيت بر مي
هاي فرايندها و نظام هاي شناسايي شده در مطالعات قبلي، به خطرات و آسيبريسک

اند. اند و به پيامدها و اثرات آنها بر اهداف سازمان توجه نکردهانساني پرداختهمديريت منابع
اند، مستقل از نوع رش شدهبعبارت ديگر برخي از ريسک هايي كه در آن مطالعات مط

سازمان، محيط پيرامون و اهداف بوده و اين موضوع با تعريف ريسک مغايرت دارد. لذا 
انساني، هاي حوزه ريسک منابع يکي از ويژگيهاي متمايز كننده اين پژوهش با ساير پژوهش

 ها بر اين اساس بوده است.توجه به تعريف دقيق ريسک و پالايش ريسک
مطالعات صورت گرفته درباره ريسک هاي منابع انساني، نقاط قوت و ضعف  با بررسي 

 ، مشخص گرديده است.2اين مطالعات در جدول 
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 . نقاط قوت و ضعف پيشينه مطالعات مرتبط با ريسک منابع انساني2جدول 
 نقاط ضعف نقاط قوت مطالعات

 پریچارد

ارائه یک دسته بندی مفهومی  -
انسانی و دسته از ریسک های منابع 

بندی آنها به ریسکهای فنی، برنامه 
ای، حمایتی و هزینه ای که به 

 شناسایی ریسکها کمک می کند.

 تعداد محدود ریسک های شناسایی شده -

منابع عدم پوشش جامع ریسکها در تمام کارکردهای  -
 انسانی

 عدم اتصال ریسک به اهداف -

 عدم ارتباط ریسک ها به گروه های مختلف کارکنان -

 بیان علل ریسک به جای ریسک در برخی موارد -

ابراهیمی و 
 قلی پور

تعیین چارچوب مرجع برای  -
ریسک های منابع انسانی و اتصال 
ریسک های منابع انسانی به نقاط 

 مرجع استرات،یک

بیان نظام مند و گام به گام  -
مدیریت ریسکهای منابع انسانی 

شامل شناسایی، ارزیابی، تحلیل و 
 ریسکمواجه با 

عدم توجه به جهتگیری های استرات،یک در شناسایی  -
 ریسکها

 عدم اتصال ریسک به کارکردهای منابع انسانی -

مفهومی بودن چارچوب ارائه شده و نبود یک سازه  -
 عملیاتی

 عدم اتصال ریسک به اهداف -

 عدم ارتباط ریسک ها به گروه های مختلف کارکنان -

 مواردبیان علل ریسک به جای ریسک در برخی  -

 پل و میتچلر
شناسایی ریسک به تفکیک  -

ریسکهای محیطی منابع انسانی، 
 ریسک های راهبردی و عملیاتی

محدود شدن مطالعه به بانک ها بعنوان بخشی از نظام  -
 خدماتی

 عدم ارتباط ریسک ها به گروه های مختلف کارکنان -

 استیونس

 4ارائه یک دسته بندی جدید  -
گانه از طبقه بندی مفهومی ریسک 

)ریسک افراد یا سرمایه انسانی، 
ریسک عملیات یا زیر سیستمهای 

، ریسک حرفه منابع منابع انسانی
انسانی، ریسک فردی متخصصان 

 (انسانیمنابع

 عدم اتصال ریسک به کارکردهای منابع انسانی -

 عدم پوشش جامع ریسک ها -

 ریسک به اهداف عدم اتصال -

 عدم ارتباط ریسک ها به گروه های مختلف کارکنان -

 بیان علل ریسک به جای ریسکها در برخی موارد -

سایر تحقیقات 
 موردی

های شناسایی موردی ریسک -
 منابع انسانی

ارائه طبقه بندی هایی از  -
ل نظیر قاب منابع انسانیریسکهای 

ینی ببینی و غیر قابل پیشپیش
 بودن، سوداگرانه و خطرناك.

 منابع انسانیشناسایی ریسک  -
بعنوان دارائی در تعامل با 

 هاسایردارائی

 فقدان یک چارچوب طبقه بندی مشخص و جامع -

 عدم اتصال ریسک به کارکردهای منابع انسانی -

 عدم پوشش جامع ریسک ها -

 سازمان عدم اتصال ریسک به اهداف -

 عدم ارتباط ریسک ها به گروه های مختلف کارکنان -

 بیان علل ریسک به جای ریسکها در برخی موارد -
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 روش 

 با مرور سيستماتيک مطالعات پيشين و دريافت نظرات خبرگان طي مراحل زير اقدام شد. 

هاي ، پژوهشكاربراي اينانساني: هاي منابعانتخاب مقالات و مطالعات مرتبط با ريسک .1
با استفاده از  مندمرتبط با موضوع انتخاب شدند. براي يافتن مقالات منتشر شده، جستجوي نظام

 sage، wiley ،Elsevier ،Science نظير هاي داده علميانساني، در پايگاهريسک منابع  واژه

Direct، ISC ،SID ،Irandoc ،Ensani ،Noormags ،Magiran  و موتورهاي جستجوي
و مراحل ورود مطالعات به  انجام شد Google Scholarو Semantic Scholarمختلف مانند 

تناسب  ، منابع از حيثبعدي مرحلهدر انجام شد.  2بر اساس الگوي پريزما 1فاز مرور سيستماتيک
ف اين دو كيفيت منبع علمي، مورد بررسي قرار گرفت. ه ، تکراري بودنموضوعو كفايت 

 علمي نابعم با مطالعه چکيدهمرحله حذف مقالاتي بود كه محقق به كيفيت آنها اعتمادي نداشت. 
كه در چارچوب اهداف پژوهش بودند و به حل مسئله پژوهش كمک مي جمع آوري شده

، روش تحقيق، سال انتشار و غيره، مورد بررسي قرار گرفتند و در پارامترهايي مانند محتوا، نمودند
منبع و مقاله علمي مرتبط با هدف و سوال پژوهش باقي ماند كه در مرور  15هايت تعداد ن

 انساني مورد استفاده قرار گرفت.هاي منابع سيستماتيکِ شناسايي ريسک
ه منابع اطلاعاتي مورد مطالعه دقيق و خط بمند ريسک هاي منابع انساني: مطالعه و استخراج نظام .2

 دهيسازماننگهداري و  ،ثبت ،ابزار جدول با استفاده از اطلاعات بدست آمده و خط قرار گرفت
ه به حد ها تا جايي انجام شد كشد. مطالعه ادبيات موضوع و تحقيقات قبلي براي شناسايي ريسک

كفايت رسيد و مطالب جديدي از مطالعه بيشتر حاصل نشد. با توجه به مرور سيستماتيکي كه بر 
منطبق  هاي منابع انسانيط به ريسک هاي منابع انساني صورت گرفت، ريسکروي مطالعات مربو

با ادبيات موضوع و چارچوبهايي كه در اين پژوهش به آنها اشاره شده، استخراج گرديدند. 
 هاي منابع انساني، به ترتيب زير انجام شد. بندي و تکميل سبد ريسکشناسايي، دسته

a) بع انساني: ابتدا بر اساس مطالعات و پژوهش هاي تهيه مخزن ريسکهاي معرفي شده منا
هاي منابع انساني بدون توجه به نوع دسته بندي آنها مشخص قبلي، يک مخزن از ريسک

 ريسک كاركنان از منابع اطلاعاتي، شناسايي و فهرست گرديد.  300گرديد. در اين مرحله 

                                                           
1Systematic Review 

2 Prisma 
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b) ه در ساني: از مجموع ريسکهايي كها و انطباق با استاندارد ريسک منابع انپالايش مخزن ريسک
هايي كه با تعاريف و ادبيات موضوع ريسک، مطابقت نداشت، مطالعات پيشين ذكر شده، ريسک

حذف شده و تعدادي ريسک صحيح استخراج گرديد. معيارهاي برگرفته از تعريف ريسک منابع 
 د از: د، عبارت بودنانساني در اين مرحله استفاده شهاي منابعانساني كه براي پالايش ريسک

 بالقوه باشد. به عبارتي محتمل بوده و هنوز به وقوع نه پيوسته باشد.  •
 مستقل از اهداف و استراتژي ها نباشند.  •
 علت نباشد بلکه يک پارامتر متاخر باشد.  •

ريسک منابع انساني بود. در ادامه ريسک هاي  83ماحصل اين مرحله رسيدن به فهرستي از  
داشتند، مورد بررسي قرار  ها كه از نظر مفهومي و محتوايي همپوشانياز ريسک تکراري و بعضي

 ريسک پالايش شده از مطالعات پيشين استخراج گرديد. 35گرفته و تجميع شدند و در نهايت 
هاي منابع انساني با نظر خبرگان اجرايي:  در اين مرحله نظرات تائيد و تکميل سبد ريسک .3

ها، دريافت و بررسي گرديد كه آيا ائيد وجود هر يک از ريسکخبرگان اجرايي براي ت
احتمال بروز ريسک در صنعت و سازمان آنها وجود دارد يا خير؟ همچنين در اين مرحله با 
نظر خبرگان، ريسکهايي كه ممکن است در گامهاي قبلي شناسايي نشده باشد دريافت و سبد 

يدي ايران، تکميل گرديد. از آنجايي كه انساني در شركتهاي برتر تولهاي منابعريسک
تواند متناسب با ماهيت سازمان بندي كاركنان در شركتهاي مختلف ميراهبردها و گروه

هاي كاركنان، متناسب با دسته بندي اعلام شده توسط متفاوت باشد، در اين مرحله ريسک
نان ثابت بندي كاركخبرگان اجرايي، دريافت گرديده است. بعبارت ديگر، راهبردها و گروه

 اند. نبوده و متناسب با نظر خبرگان تعيين شده
جامعه آماري اين پژوهش از خبرگان اجرايي شركتهاي برتر توليدي در ايران، تشکيل  

نفر مدير و متخصص حوزه منابع انساني كه در  45شده بود و نمونه آماري متشکل بود از 
 فعاليت هستند. براي انتخاب اين نمونه، از روش شركتهاي برتر توليدي در ايران مشغول به

اي به شرش زير استفاده شد. اول از شركتهاي برتر توليدي در ايران گيري دو مرحلهنمونه
نمونه گيري شد. به منظور برقراري جامعيت و تنوع شركتهاي مورد بررسي، از روش 

گيري ده گرديد. فرايند نمونهاي براي انتخاب نمونه آماري استفاگيري هدفمند سهميهنمونه
از شركتهاي برتر در سه مرحله صورت پذيرفت. در ابتدا در هر گروه تعداد شركتهاي برتر 

با توجه به اينکه بسياري از  دوره اخير مشخص شدند.  3( طي IMI100در  100)رتبه زير 
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هاي صنعتي، شركتهاي برتر، در يک صنعت خاص فعاليت داشتند و از سويي در برخي گروه
نبود، لذا تصميم محقق بر آن شد تا برترين شركتها در هر گروه  100شركتي با رتبه كمتر از 

شركت قرار گرفته بودند،  5هاي صنعتي كه كمتر از شركت برسد و لذا به گروه 5حداقل به 
شركت برتر  84اضافه شدند. از مجموع  500تا  101گروه از بين رتبه  برترين شركتهاي

 شركت انتخاب گرديد.  21توليدي، با توجه به معيارها و شاخص هاي تعيين شده زير، 

 بار باشد.  2نبايد كمتر از  IMI 100فراواني حضور شركت در  •
 از هر گروه صنعتي حداقل يک شركت انتخاب شده باشد.  •
 شركت با محقق و ارائه اطلاعات مورد نياز، فراهم باشد. امکان همکاري •

سپس از مديران متخصص شاغل در شركتهاي برتر منتخب به صورت هدفمند و گلوله برفي  
 نفر خبره منابع انساني انتخاب گرديدند. 45گيري شد كه در نهايت بر مبناي شاخصهاي زير نمونه

 باشد.سال سابقه كار در شركت را داشته  3حداقل  •

 ه باشد.انساني شركت داشتكافي از استراتژي شركت، سياستها و مسائل نيرويشناخت •

 زمان كافي براي توجيه شدن در مورد ماهيت پژوهش را اختصاص دهد. •

روش جمع آوري اطلاعات: براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته استفاده  .4
شد. خبرگان در اين پرسشنامه ضمن بيان استراتژي شركت خود، گروه هاي كاركناني كه منشا 

اضافه  نمايند. علاوه بر اين، قابليتاين ريسکها بودند را متناسب با ماهيت سازمانشان تعيين مي
 ايي كه در مراحل قبلي شناسايي نشده بودند، توسط خبرگان فراهم بود. هشدن ريسک

روايي و پايايي ابزار تکميل سبد ريسکها: براي روايي، از روايي صوري و محتوايي  .5
استفاده شد. نظر محققان و دو تن از خبرگان در مورد مناسب بودن پرسشنامه اعمال و روايي 

ونباخ اي اطمينان از پايايي پرسشنامه نيز ضريب آلفاي كرپرسشنامه مورد تائيد قرار گرفت. بر
بدست آمد و اين بدان معني است كه پرسشنامه از پايايي  0.767محاسبه شد كه مقدار آن 
 لازم برخوردار بوده است.

روش تحليل اطلاعات: با كمک آمار توصيفي و از طريق خلاصه سازي و تنظيم جداول  .6
 آشکار گرديد.  توصيفي، ويژگي هاي كلي نتايج
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 يافته ها
انساني، فهرست گرديد. سپس ريسک منابع  300با بررسي مطالعات پيشين، در مجموع 

هايي كه با تعاريف و ادبيات موضوع مطابقت نداشت، حذف شده و در مرحله بعدي ريسک
انساني پالايش گرديد. برخي از ريسک منابع 83شاخصي كه در روش تحقيق بيان شد،  3با 

اي بودند كه با معيارها فاصله داشتند، اما با درک موضوع ريسک توسط ها بگونهاين ريسک
محقق و پيشنهاد اصلاحي، اين امکان فراهم شد تا ريسک مورد نظر استنباط و تحت عنوان 

سپس ريسک هاي تکراري و آنهايي كه از نظر مفهومي و ريسک اصلاش شده، بيان گردد. 
شتند، مورد بررسي مجدد قرار گرفته و تاحد امکان تجميع شدند. در دا محتوايي همپوشاني

انساني حاصل از مرور سيستماتيک ادبيات موضوع استخراج گرديد. ريسک منابع  35نهايت 
 فهرست اين ريسکها به شرش زير است. 

1.R . شکاف مهارت ايمتناسب نبودن شاغل با شغل 

2.R .يلو حوادث شغ يمارياز سوانح، ب يكاركنان / از دست دادن ساعات كار ناش دنيد بيآس 
3.R .(دي)جد تيمسئول رشيامتناع كاركنان از پذ 
4.R .نيفاقد جانش يديوجود مشاغل كل 
5.R .كاركنان تياكثر يو فرسودگ يريپ 

6.R .(...زار كار ودر با يانسان يروياز عرضه، فقدان ن شتري)تقاضا ب ازيكمبود پرسنل در زمان ن 
7.R .ارشد( رانيشدن مناصب مد ي)واردات رانيشدن مد ياسيو س ييناآشنا 

8.R .كاركنان يو قوم يليانتصابات فام 

9.R .سازمان رانيمد هيلا اديز راتييتغ 

10.R .و مستعد يدينفرات كل يريدر جذب و بکارگ يتوقعات بالا و ناتوان 

11.R .استعدادها يريبکارگ ايدر جذب  رانيترس و مقاومت مد 

12.R . متناسب استعدادها در سازمان عيبخش و عدم توز کيتورم استعدادها در 

13.R .و متوقع شدن استعدادها يفتگيغرور، خودش 

14.R .كاركنان تياكثر يو كم تجربگ يناپختگ 

15.R .توسط كاركنان يفناور رشيمقاومت و عدم پذ 

16.R .مرتبط با شغل هاي نو  ياز فناور يدر بهره بردار يو ناتوان يعدم آگاه 

17.R .رانيمد نانهيب رواقعيكوتاه مدت و غ ،يمنفعل، موقت يريگ ميتصم 
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18.R .(ينيكاركنان )كاركنان ماش نييپا يو نوآور تيخلاق 
19.R .سازمان يبالا يدر رده ها يراخلاقيغ يبروز رفتارها 

20.R .يديكاركنان كل يفکر هيو تخل يصنعت ياطلاعات، جاسوس يافشاگر 
21.R .كاركنان نيب يرقابت مخرب و منف 

22.R .كاركنان يو كارشکن يزيكارگر 

23.R .وتوسعه( رييو پس زدن اقدامات بهبود توسط پرسنل )مقاومت در برابر تغ يابتلا به روزمرگ 

24.R .تخلف گسترده كاركنان 

25.R .(يازمانس نيبا ارزشها و قوان ريمغا ي)بروز رفتارها نيگرفتن قوان دهيها و نادهياز رو يچيسرپ 
26.R .يكار يها ميپرسنل و ت نيو تنش ب ياعتماد يتعارض، ب جاديا 
27.R .تيريكاركنان و مد انيو تنش م ياعتماد يتعارض، ب جاديا 
28.R .(...و  يكار و زندگ نياز عدم تعادل ب ي)ناش يروح ختهيانجام كار توسط پرسنل بهم ر 
29.R .اعتصاب كاركنان 

30.R .گسترده كاركنان بتيغ 

31.R .شدن در موضوع( ي)پس از آموزش و حرفه ا دهيترک سازمان توسط كاركنان آموزش د 

32.R .مستعد يروين ييزپايگر 

33.R .شركت يمهاجرت نخبگان و استعدادها 

34.R .استعفا و ...( ،ي)بازنشستگ ستهيترک خدمت كاركنان شا 

35.R . و ...( قيعدم تشو ،يعدالت ياز احساس ب ي)ناش يكار توسط كاركنان ناراضانجام 

هاي فوق، در معرض ارزيابي خبرگان اجرايي قرار گرفت و آنها تعيين نمودند ريسک 
كه آيا اين ريسکها مي تواند در سازمان آنها وجود داشته باشد يا خير؟ همچنين آنها ساير 

در فهرست فوق نيامده بود را نيز اضافه نمودند. علاوه بر ريسکهاي واقعي كاركنانشان را كه 
ان را هاي كاركناين، خبرگان متناسب با ماهيت سازمان خود، استراتژي كلان و انواع گروه

بيان نمودند و ريسکها را به آنها تخصيص دادند. بعبارت ديگر، ارزيابي سبد ريسکها توسط 
هاي ن سازمان )ثبات، توسعه و كاهش( و گروهخبرگان، متناسب با سه گونه استراتژي كلا

 مختلف كاركنان به شرش زير صورت گرفت. 
 كارشناسان؛ كارگران؛ معاونين و مديران •

 استعدادها يا پرسنل كليدي و پرسنل غيركليدي •

 باتجربه ها؛ كم تجربه ها •

 پرسنل صف؛ پرسنل ستاد •
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گرديده است. ريسکهايي ريسک جديد توسط خبرگان، اضافه  15ها نشان داد، يافته 
 جديدي كه خبرگان اجرايي به فهرست قبلي اضافه نمودند به شرش زير است:

1.NR- عدم تصميم گيري و اقدام به موقع در شرايط حساس 
2.NR- ناتواني مديران در رويارويي با تعارضات درون تيمي 
3.NR- )مواجه شدن با شکايت كاركنان )شکايت به اداره كار و ساير نهادهاي حاكميتي 
4.NR- انفجار ابله ها در شركت 
5.NR- تجمع چاپلوسان و ايجاد خفقان سازماني 
6.NR- عدم سازگاري افراد با فرهنگ سازماني و عدم پيروي كاركنان از ارزشهاي سازماني 
7.NR- جهاني نشدن كاركنان 
8.NR- مقاومت كاركنان در برابر برونسپاري 
9.NR- )وفادار نبودن كاركنان به سازمان )در مقابل پيشنهادهاي مالي بالاتر 
10.NR-  گويي پائين كاركنان در قبال اهدافپاسخ 
11.NR-  نبودن نگرش استراتژيک در تصميم گيري كاركنان 
12.NR-  )فقير شدن كاركنان )كاهش قدرت خريد كاركنان در برابر تورم 
13.NR-  كلاهبرداري كاركنان 
14.NR-  همدستي كاركنان با مشتري 
15.NR-  همدستي كاركنان با پيمانکار 

 R1  تاR35 معرف ريسکهاي استخراج شده از مطالعات قبلي است و NR1  تاNR15 
بدين ترتيب در راستاي پاس   بيانگر ريسکهاي جديدي است كه پاسخگويان اضافه نموده اند.

 رديد.انساني در شركتهاي برتر ايراني تکميل گبه سئوال اصلي پژوهش، سبد ريسکهاي منابع 

 اند و فراوانيص هر يک از ريسکها، چه نظري داشته، نشان مي دهد خبرگان در خصو3جدول
 و به ترتيب، چگونه بوده است.  هاي كاركنانريسک هاي تائيد شده به تفکيک گروه
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 . فراواني و درصد تائيد ريسک ها به تفكيک گروه هاي کارکنان3جدول 

 

غیر میانگین

کلیدی ها

R1 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R14 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R15 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R17 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R18 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R2 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R21 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R22 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R24 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R25 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R26 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R4 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R5 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R6 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R7 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R8 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R9 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

R13 100% 100% 100% 100% 100% 93% 100% 100% 99%

R3 100% 100% 100% 100% 100% 100% 93% 100% 99%

R10 100% 0% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 88%

R19 100% 100% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 88%

R20 100% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 100% 88%

R30 100% 60% 84% 84% 84% 84% 84% 76% 82%

R28 100% 40% 100% 100% 100% 40% 100% 60% 80%

R12 53% 38% 56% 53% 42% 56% 58% 40% 49%

R11 47% 49% 51% 44% 47% 49% 47% 56% 49%

R32 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 25%

R35 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 25%

NR3 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20%

NR10 13% 11% 13% 13% 13% 11% 16% 11% 13%

R16 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 13%

R23 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 13%

R27 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 13%

R29 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 13%

R31 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13%

R33 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13%

R34 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13%

NR5 11% 11% 11% 11% 11% 11% 11% 11% 11%

NR9 13% 7% 11% 11% 13% 9% 13% 11% 11%

NR15 13% 7% 9% 11% 11% 11% 13% 11% 11%

NR6 11% 11% 11% 11% 9% 11% 9% 11% 11%

NR1 13% 9% 7% 13% 11% 4% 20% 4% 10%

NR8 9% 4% 9% 7% 9% 4% 9% 9% 8%

NR14 9% 2% 7% 7% 7% 7% 9% 9% 7%

NR4 2% 7% 7% 7% 7% 7% 4% 7% 6%

NR12 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4%

NR13 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4%

NR7 4% 2% 2% 4% 4% 2% 4% 4% 4%

NR11 4% 2% 2% 4% 2% 4% 7% 2% 4%

NR2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 0% 2%

میانگین 63% 48% 52% 52% 50% 49% 65% 51%

شماره 

ریسک

گروه کارکنان

کلیدی ها و 

استعدادها
ستاد صف کم تجربه با تجربه

معاونین و 

مدیران

کارشناسان و 

کارگران
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يفي، مورد توصعلاوه بر اين براي پاس  به سئوالات فرعي، نظرات خبرگان بر اساس آمار  
 د:دههاي زير پاس  به سئوالات فرعي پژوهش را نشان مييافته تحليل قرار گرفت.

از پاسخگويان مورد  80از ريسکهاي شناسايي شده توسط بيش از % 70بطور متوسط % •
 اند. تصديق قرار گرفته

 بيش از نيمي از ريسک ها بطور كامل در تمامي گروه هاي كاركنان مورد تصديق قرار •
هاي اند. بعبارت ديگر از نظر همه خبرگان، بيش از نيمي از ريسکها براي تمامي گروهگرفته

 كاركنان كاربرد دارد. 

همه ريسکها حداقل توسط يکي از خبرگان مورد تائيد قرار گرفته و هيچ ريسکي وجود  •
 هاي كاركنان تائيد نشده باشد. ندارد كه در هيچ يک از گروه

ستخراج شده از مطالعات قبلي، برخي از ريسکها بدليل ماهيتشان به از بين ريسکهاي ا •
، 31،32، 33، 34،35اند. ريسکهاي شماره هاي كاركنان مرتبط شدهتعداد محدودي از گروه

صرفاً به كاركنان كليدي  34از اين نوع هستند. بعنوان مثال ريسک شماره  16و  23، 27، 29
صرفاً در مورد مديران و معاونين تائيد شده  16ره و استعدادها مرتبط شده و ريسک شما

 است. 

 26و25،24، 22، 21، 18، 17، 15،14، 9، 8، 7، 6، 5،4، 2، 1هاي تمامي خبرگان ريسک •
 اند. هاي كاركنان تائيد نمودهرا براي همه گروه

هاي معاونين و مديران، كاركنان كليدي و استعدادها به ترتيب بيشترين ريسک را گروه •
هاي هاي مرتبط با ساير گروهاند. اما بطور ميانگين تعداد ريسکه خود اختصاص دادهب

 كاركنان )ستاد/صف و باتجربه/كم تجربه( اختلاف چنداني با هم ندارند.

بدين ترتيب سئوالِ اصلي و سئوالات فرعي پژوهش، پاس  داده شده اند. با توجه به  
هاي كاركنان در شركتهاي برتر توليدي ايران نتايجي كه از نظر گذشت، سبد ريسک

اي نهانساني كمک نمايد تا بگوتواند به مديران منابع ريسک شکل گرفت كه مي 50شامل
ا شناسايي و مديريت كنند و بعنوان شريک استراتژيک هاي كاركنانشان رموثرتر، ريسک

 سازمان، ايفاي نقش نمايند.  
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  يريگجهيبحث و نت

ريزي مبتني بر ريسک، از رويکردهاي جديدي است كه در حوزه منابع شناسايي و برنامه
انساني منابع هاي مديريتتواند تاثير قابل توجهي در اثربخشي برنامهانساني نيز وارد شده و مي

تر توليدي انساني شركتهاي برداشته باشد. نتايج اين پژوهش به متوليان و مديران حوزه منابع 
تري از چالشهاي بالقوه سازمان با منشأ نيروي انساني كند تا شناخت مناسبر ايران كمک ميد

 ريزي كنند. پيدا كنند و با ارائه راهکارهاي خلاقانه، براي مواجهه با آنها برنامه
نتايج نشان داد ريسک هاي نيروي انساني در گروه هاي مختلف كاركنان مي تواند  

ها صرفاً براي گروه مديران تائيد كه مشاهده شد برخي از ريسک متفاوت باشد. همانطور
شده بود و يا برخي ديگر تنها براي كاركنان كليدي و استعدادهاي سازمان كاربرد داشتند. 

ها در هر گروه، از اهميت بالايي برخوردار است بندي كاركنان و شناسايي ريسکلذا گروه
اي ارائه شده توسط خبرگان در شركتهاي برتر توليدي هكه بايد مورد توجه قرار گيرد.گروه
تواند متناسب با ماهيت سازمان، نگرش مديران ارشد، نشان داد كه دسته بندي كاركنان مي

ده هاي كاركنان معرفي شاهداف، جغرافياي كاري و فرايندهاي سازمان، متفاوت باشد. گروه
ود. شان گفت كه به اينها محدود ميتوگونه تجميع گرديدند اما نمي 4در اين پژوهش در

يت ها و رسته هاي شغلي، جنستواند بر اساس نوع استخدام كاركنان، گروهها ميدسته بندي
و غيره نيز صورت پذيرد. بطور مثال در يک دانشگاه،گروه هاي كاركنان مي توانند به اعضاي 

اركنان اركنان شعب و كتوانند به كهيأت علمي و كاركنان تقسيم شوند و در يک بانک مي
 ستاد و يا كاركنان مشاغل حساس و غيرحساس تقسيم بندي شوند. 

بيشترين ريسک ها براي سازمانهايي است كه استراتژي هاي توسعه اي را دنبال مي كنند و 
همينطور بيشتر ريسکها مربوط به عموم كاركنان خواهد بود تا گروه هاي ويژه اي از 

ابل توجه ديگر توزيع ريسک ها در بين فرايندهاي منابع انساني كاركنان. همچنين نکته ق
رسد برخي از فرايندها مانند روابط كار و سلامت كاركنان و يا مديريت است. به نظر مي

عملکرد و پاداش كاركنان، بيشترين نقش را در ايجاد يا پيشگيري از ريسک ها دارند و برخي 
 گري كمترين نقش را دارند. و مربيفرايندهاي ديگر مانند حقوق و دستمزد 

با توجه به اينکه شرايط بروز ريسک در طول زمان تغيير مي كند، لذا پايش و رصد مستمر  
اي آنها در طول چرخه حيات سازمان، ريسکها و توجه به تغييرات در ريسکها و ارزيابي دوره
 از ضرورتهاي مديريت ريسک منابع انساني است. 
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اف انساني با اهدهاي منابعاغلب موارد بيان كمّي ميزان همسويي برنامه از آنجايي كه در 
سازمان، براي مديران منابع انساني، كار دشواري است به نظر مي رسد با شناخت و ارزيابي 

ساني تا چه انهاي فعلي منابعتوان نشان داد كه برنامههاي بالقوه كاركنان به نوعي ميريسک
كاركنان  هايكنند. درصورتيکه تعداد و شدت ريسکا پشتيباني مياندازه اهداف شركت ر

)در شرايط فعلي( بالا باشد مي توان نشان داد كه اهداف سازمان به چه ميزان از سوي عدم 
 قطعيت كاركنان تحت تاثير قرار خواهند گرفت.

هاي توان تحليلي براي برقراري ارتباط بين ريسکبا توجه به يافته هاي پژوهش، مي 
راتژيک هاي استگيريبندي كاركنان و جهتانساني، گروهشناسايي شده، فرايندهاي منابع

بندي ريسک هاي شناسايي شده را نشان مي دهد كه با نظر ، جمع4انجام داد. جدول
پژوهشگر، اين ارتباطات در آن مشخص گرديده است. اين جدول بيان مي كند كه هر يک 

انساني ارتباط دارد؟ آيا مربوط به همه گروه هاي كاركنان د منابع از ريسک ها با كدام فراين
يري گاست يا به يک دسته خاص از كاركنان مربوط مي شود؟ و در كدام يک از انواع جهت

 كلان استراتژيک مي تواند كاربرد داشته باشد؟
رخي انساني، بمندان به موضوع مديريت ريسک منابع براي ساير پژوهشگران و علاقه 
 هاي تحقيقاتي آتي به شرش زير پيشنهاد مي گردد.زمينه
 يهاکسيپژوهش ر نيدر اانساني در سازمانهاي ايراني: شناسايي ريسک هاي مثبت منابع  .1

 تيائز اهمح زين هاسکيقرار گرفت. اما وجه مثبت ر يآن مورد بررس يكاركنان از نگاه وجه منف
 يها سکير ييها شود. لذا شناسا فرصت هيبر پا ييهاي منجر به خلق استراتژ تواندياست و م

 .رديقرار گ نيمورد توجه محقق يبعد يهاتواند در پژوهشيكاركنان با جنبه مثبت م
انساني و استراتژي انساني )پيوند بين ريسک منابعشناسي استراتژيک ريسکهاي منابعگونه .2

كند كمک مي سازمان، استراتژيي كاركنان با ها سکير سازمان(: برقراري پيوند بين
سازمان ها متناسب با استراتژي خود، بر بخشي از ريسک هاي كاركنان كه مرتبط با آن 

 ريز موارد مانند ياتيفرضسئوالات و  يبررسشود، استراتژي است، متمركز شوند. پيشنهاد مي
 .رديگ قرار توجه مورد هاي بعديدر پژوهش

 ا گونه هاي مختلف استراتژي سازمان چه مي باشد؟سبد ريسک هاي كاركنان متناسب ب •
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اجه كاركنان مو ريسک بيشتريندارند با  ايتوسعه  گيريكه جهت آيا سازمانهايي •
 سکري كمتريندارند با  انقباضيو  كاهشي گيريكه جهت  ؟ و سازمانهاييخواهند بود

 ؟كاركنان مواجه خواهند بود
اير هاي متکي بر سرمايه فکري و مقايسه با سسازمانانساني در هاي منابع شناسايي ريسک .3

سازمانها: بدليل وابستگي بيشتر سازمانهاي خدماتي به كاركنان و تاثيرپذيري بيشتر آنها از 
 انساني اين سازمانها با سازمانهايي كه اتکايريسکهاي كاركنان، بررسي ريسکهاي منابع 

جذابي براي پژوهشگران باشد. در چنين  كمتري به كاركنان خود دارند، مي تواند موضوع
ه نوع و انساني بتواند مطرش باشد كه آيا اساساً ريسک هاي منابع پژوهشي اين فرضيه مي

 ماهيت سازمان و ماموريت آن وابستگي دارد يا خير؟
انساني در ايران: با توجه به اهميت موضوع انداز مديريت ريسک منابعبررسي چشم .4

انداز انساني و روند رو به رشد موضوع ريسک، لازم است بررسي چشمهاي منابع ريسک
مورد توجه علاقه مندان و  يبعد يهادر پژوهشانساني در ايران، مديريت ريسک منابع

 .رديقرار گ نيمحقق
 استراتژي ها و رويکردهاي خلاقانه مواجه با ريسکهاي كاركنان در ايران: از آنجا كه در .5

هاي انساني پرداخته شد، بررسي استراتژيهاي منابعشناسايي ريسک به صرفاً پژوهش اين
 اي براي پژوهشهاي آتي فراهم نمايد.مواجه و برخورد با اين ريسکها مي تواند زمينه

همچنين براي كاربرد و بهره برداري از نتايج اين پژوهش توسط شركتهاي ايراني نيز  
 موارد زير پيشنهاد مي گردد.

يريت ريسک، فرايندي است مبتني بر مشاركت گروهي و خرد جمعي. لذا بطور كلي مد .1
لازم است، شناسايي، ارزيابي، تحليل و تعيين اقدامات مواجهه با ريسک بر اساس خرد جمعي 
و توسط گروهي از افراد انجام شود تا از قابليت اعتماد و كيفيت بالاتري برخوردار باشد. 

 ت يک يا دو نفر از واحد منابع انساني اكتفا نشود و تلاشتوصيه مي شود، كه تنها به مشارك
گردد تا با درگير كردن كارشناسان منابع انساني و مديران  ساير بخش ها در اين فرايند، به 

 كيفيت و قابليت اعتماد نتايج بيافزايند. 
هاي كاركنان، در عرصه عمل مورد بندي و شناسايي ريسک ها به تفکيک گروهگروه .2

 قرار گيرد. توجه 
 زمان مناسبي به اين امر اختصاص يابد. ها از نظر زماني، کدر شناسايي ريس .3
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اي انساني و استراتژيههاي کارکنان، فرايندهاي منابعبندي ريسكها در ارتباط با گروه. جمع4جدول
 رقابتي
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کاه

ش
توسعهثبات

 شکاف مهارت ) بهره وري و كيفيت پايين كار كاركنان ناشي ازعدم تناسب يا فقدان شايستگي 

و مهارت شغلي(


از دست دادن ساعات کار ناشی از سوانح ، بیماری و  آسیب دیدن کارکنان / 

حوادث شغلی


امتناع کارکنان از پذیرش مسئولیت جدید

وجود مشاغل کلیدی فاقد جانشین

پیری و فرسودگی اکثریت کارکنان

کمبود پرسنل به میزان لازم در زمان مورد نیاز )تقاضا بيشتر از عرضه، فقدان نيروي 

انساني موردنياز در بازار كار و ...(


ناآشنایی و سیاسی شدن مدیران )وارداتي شدن مناصب مديران ارشد(

انتصابات فامیلی و قومی کارکنان

تغییرات زیاد لایه مدیران سازمان

توقعات بالا و ناتوانی در جذب و بکارگیری نفرات کلیدی و مستعد

ترس و مقاومت مدیران در جذب یا بکارگیری استعدادها

تورم استعدادها در یک بخش و عدم توزیع متناسب آنها در سازمان

غرور، خودشیفتگی و متوقع شدن استعدادها

ناپختگی و کم تجربگی اکثریت کارکنان

مقاومت و عدم پذیرش فناوری توسط کارکنان

عدم آگاهی و ناتوانی در بهره برداری از فناوری ها و ابزارهای بروز مرتبط با 

شغل )بخصوص فناوري هاي نو(


تصمیم گیری منفعل، موقتی، کوتاه مدت و غیرواقع بینانه مدیران

خلاقیت و نوآوری پائین کارکنان )كاركنان ماشيني(

بروز رفتارهای غیراخلاقی در رده های بالای سازمان

افشاگری اطلاعات، جاسوسی صنعتی و تخلیه اطلاعاتی کارکنان کلیدی

رقابت مخرب و منفی بین کارکنان

کارگریزی و کارشکنی کارکنان

ابتلا به فرهنگ روز مرگی و پس زدن اقدامات بهبود توسط پرسنل )مقاومت 

كاركنان در برابر تغيير وتوسعه كسب و كار(


تخلف گسترده کارکنان

سرپیچی از رویه ها و نادیده گرفتن قوانین )بروز رفتارهاي مغاير با ارزشها و قوانين 

سازماني(


ایجاد تعارض، بی اعتمادی و تنش بین پرسنل و تیم های کاری

ایجاد تعارض، بی اعتمادی و تنش میان کارکنان و مدیریت

انجام کار توسط پرسنل بهم ریخته روحی )ناشي از عدم تعادل بين كار و زندگي /بروز 

مشکلات خانوادگي كاركنان/ استرس شغلي و ..(


اعتصاب کارکنان

غیبت گسترده کارکنان

ترک سازمان توسط کارکنان آموزش دیده )پس از آموزش و حرفه اي شدن در موضوع(

گریزپایی نیروی مستعد

مهاجرت نخبگان و استعدادهای شرکت

ترک خدمت کارکنان شایسته )بازنشستگي، استعفا و ...(

انجام کار توسط کارکنان ناراضی )ناشي از احساس بي عدالتي، عدم تشويق و ...(

عدم تصمیم گیری و اقدام به موقع در شرایط حساس

ناتوانی مدیران در رویارویی با تعارضات درون تیمی   

مواجه شدن با شکایت کارکنان )شکايت كاركنان به اداره كار و ساير نهادهاي حاكميتي(

انفجار ابله ها در شرکت

تجمع چاپلوسان و ایجاد خفقان سازمانی

تعارض فرهنگی کارکنان با ارزشها و فرهنگ سازمانی )عدم سازگاري افراد با فرهنگ 

سازماني و عدم پيروي كاركنان از ارزشهاي سازماني(


جهانی نشدن کارکنان

مقاومت کارکنان در برابر برونسپاری

وفادار نبودن کارکنان به سازمان )در مقابل پيشنهادهاي مالي بالاتر(

پاسخگویی پائین کارکنان در قبال اهداف

 نبودن نگرش استراتژیک در تصمیم گیری کارکنان

فقیر شدن کارکنان )كاهش قدرت خريد كاركنان در برابر تورم(

کلاهبرداری کارکنان

همدستی کارکنان با مشتری

 همدستی کارکنان با پیمانکار

ریسکهای شناسایی شده

فرایندهای مرتبط منابع انسانی
گروه های قابل 

کاربرد کارکنان

جهت گیری کلان 

استراتژیک
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 تعارض منافع
 .تعارض منافع ندارم

 سپاسگزاري
رهنمودهاي علمي استادان محترم دانشگاه و همچنين از  لازم است از حمايت ها، نقدها و

كمک و مشاركت فعالانه مديران وخبرگان اجرايي )در شركتهاي منتخب( در اين پژوهش 
 تقدير و تشکر نماييم.
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 منابع
انســاني بر اســاس نقاط منابع  يها يســکر گونه شــناســي (.1395) ينآر پور،قليالهام و  يمي،ابراه

 . 2. شماره6. دوره انسانيمنابع  يريتمد يپژوهشها. يفيك يکرد: كاربرد رويکمرجع استراتژ
ــ يميمق ين،پور آر يالهام، قل يميابراه ــن. )  يبافمحمد، قال يدس ــل حس  يينو تب ي(. طراح1394اص

ساني: كاربرد رو منابع  يسکهاي ر يو دسته بند  ييشناسا   يبرا يچارچوب پژوهش . يفيك يکردان
 .24-1، صص 2سال هفتم، شماره ،انسانيمنابع  يريتمد يها
ــاني: كاربرد رويکرد آميخته،       .(1395ين )آر،پوريقلو  الهام يمي،ابراه ــک منابع انسـ  مديريت ريسـ
 .32، شمارهنهمسال  .عمومي يريتمد يهاژوهشپ
 شيهما ينسومانساني. منابع  يسکر يريتمد يند( فرا1393الهام. ) ي،و رجب يرامبا ي،ل يبحب يب بي

 يران.. تهران . ايننو يريتعلوم مد
ــن   يدي  ، پارســــاجم،محسـ هدي، حم يل )     حاجي  زاده، م ماع ــ فدائي نژاد،اسـ  .(1398پور، بهمن و 

ــد بنگاه  ــک در تدوين راهبرد رش ــرفته. كاركردهاي ريس ــنايع با فناوري پيش طالعات م ها در ص
 .37ه شمار ،مديريت راهبردي
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. يرانا ياســلام يانســاني ارتش جمهورمنابع  يريتمد يســکر يل(. تحل1394ناصــر. ) شــهلائي،
 .52. شمارهيزدهم. سال سيدفاع يفصلنامه راهبرد

درآمدي بر مديريت ريسک منابع انساني در پرتو    .(1395علي احمدي،حسين و كاشاني،سيد اميد )   
ــرفت      . مديريت جهادي و قواعد فقهي     ــي پيشـ ان. ، تهراولين كنفرانس ملي مديريت و مهندسـ

 ايران.
 تهران: نشر كتاب مهربان. .انسانيمنابع  يسکر مديريت (.1394الهام ) يمي،و ابراه ينآر پور،قلي

 يبند يتو اولو يي(. شناسا  1395) ينجلال الد يدس  يري،دهش  ينيو حس  يرضا . عرب، عليعل محقر،
ــکهاير ــاني مبتنمنابع  يس ــ يالملل ينكنفرانس ب. يفاز يمتلبر روش د يانس ــنا يمهندس و  يعص
 . ايران.تهرانيريتمد

اولويت بندي ابعاد ريسک منابع انساني    (.1395) محمدي مقدم،يوسف، سلگي،زهرا و دادفر،آذين  
 4سال هشتم. شماره   . يمنابع انسان  يريتمد يهاپژوهش. با رويکرد مدلسازي ساختاري تفسيري   

. 
هران. انساني. تمنابع  يريتمد يندهايدر بهبود فرا يسکر يريت( نقش مد1390. )يرينش ميراسعدي،

 .يعصنا يمهندس يتخصص يشهما ينسومواحد تهران جنوب.  يدانشگاه آزاد اسلام
ــا،حم،زاده يعل نور ــ يانرحمت يدرض ــاني در (. نقش منابع 1392زهرا . ) يو  ماجد ينمحمدحس انس

 يران.. تهران. اانسانيكنفرانس توسعه منابع  يننهمسازمان.  يسکر يريتمد
طراحي نظام مديريت  .(1397آقاجاني،حسنعلي و فرهاديان،علي ) آذر،عادل،، يحيي زاده فر،محمود

 .33ه شمار ،مطالعات مديريت راهبردي  راهبردي ريسک زنجيره تامين صنعت خودروسازي.
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