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 چکیده

ها  سازمان. مواجه هستند فراوانی هاي ها و ابهام نیروهاي خود با ریسک ها براي توسعه سازمان، امروزه

 خود اطمینان کافی  پذیري سرمایه خود صرف کرده و از بازگشت توسعه نیروهايبرابر در بسیاري  هزینه

 هدف .است ي حیاتیامر، ها انسانی در سازمان  سرمایه يدیگر، اهتمام به توسعه و ارتقا ازسوي. ندارند

ریسک توسعه منابع  الگويهاي ریسک و توسعه منابع انسانی، ارائه الگوبر  مروريضمن پژوهش  این

حاضر از حیث پژوهش  .استآمیخته  پژوهشبا استفاده از روش  بنیان هاي دانش انسانی در سازمان

آوري  جمع. کاربردي است پژوهشاي و در مرحله دوم یک  توسعه پژوهشیک ، نتیجه در مرحله اول

توزیع وسیله  هو در بخش کمی ب یافته با خبرگان ساختار نیمه مصاحبه 17وسیله  هها در بخش کیفی ب داده

شده در بخش کیفی از روش آوري هاي جمع تحلیل داده و براي تجزیه. نامه انجام شده است پرسش100

                                                 

 نویسنده مسئول مقاله                                                                  :                      E-mail: amiri@atu.ac.ir 
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 دهد نشان می اه افتهی. تحلیل مضمون و در بخش کمی از روش معادلات ساختاري استفاده شده است

هاي رفتاري و  هاي دانشی و مهارتی، ریسک که ابعاد فردي ریسک توسعه منابع انسانی مانند ریسک

هاي عملیاتی و  مانند ریسک نیهاي سازما ریسک ادراکی از اهمیت و اولویت بالاتري نسبت به ریسک

وسیله مدل ریسک توسعه منابع  هب بنیان هاي دانش مدیران سازمان .برخوردار هستند محیط منابع انسانی

در بعد فردي و سازمانی  انسانی منابعتوسعه تري از ریسک  که تحلیل جامع خواهند بود قادر انسانی

  . تر عمل کنند بهینهو جهت کاهش ریسک توسعه منابع انسانی داشته 

 

، آمیختهپژوهش روش ریسک، ریسک منابع انسانی، ریسک توسعه منابع انسانی،  :کلیدي هاي هواژ

 .بنیان هاي دانش سازمان

 

   بیان مسئله - 1

اقتصاد  .]1[ تأثیر خود قرار داده است را تحت ها کار سازمان و فضاي کسب ،بنیان اقتصاد دانش

کند که در این اقتصاد،  دانش براي تولید کالاها و خدمات تأکید میکارگیري  بنیان بر به دانش

هاي اصلی  که فعالیتچرا، ]2[ باید از آموزش و مهارت کافی برخوردار باشد نیروي انسانی

هاي  محدودیت .]3[ استوار استهاي ذهنی منابع انسانی  بنیان بر توانایی هاي دانش سازمان

، به آمادههاي نیروهاي  تواناییاست تا باعث شده  و تغییرات سریع ي محیطیها ، چالشمالی

 بنیان گذر از اقتصاد سنتی به اقتصاد دانششده و ها تبدیل  ترین عامل موفقیت این سازمان مهم

مالی و سادگی نسبی  تواناییدلیل  هاي بزرگ به شرکت .]4[ تنها با سرمایه انسانی ممکن شود

اما نیاز  برخوردارندهاي مختلف  کارگیري چندین نیرو در حوزه توانایی بهاز  ها فعالیت

از . هاي مختلفی مسلط باشد کند که یک نیروي دانشی به حوزه بنیان ایجاد می هاي دانش سازمان

وکار  ر محیط کسببنیان این است که ممکن است نیرویی د هاي دانش هاي سازمان جمله چالش

  . زهاي آنها پاسخ دهدوجود نداشته باشد که به تمامی نیا
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 گذاري سرمایه، مفهوم بنیان براي اقتصاد دانش 1هاي اقتصادي و توسعه سازمان همکاري

، چون ]5[ها را ارائه کرده است هاي آن ها و مهارت تواناییروي نیروهاي دانشی جهت افزایش 

  .بنیان با چالش کمبود مهارت در نیروي انسانی مواجه هستند هاي دانش  که بسیاري از سازمان

بنیان براي ادامه  هاي دانش که سازماناست همچنین پویایی و تغییرات محیطی باعث شده 

توسعه  .]6[ تدانش و مهارت نیروها ممکن اس روز باشند و این با توسعه حیات خود، به

ها و  تجربه، توسعه نگرش راهها، یادگیري از  ها منجر به تولید دانش، بهبود مهارت مهارت

  .]7[شود  هاي جدید می شایستگی

گذاري بر نیروهاي دانشی خود همواره با  توسعه و سرمایهبراي بنیان  هاي دانش سازمان اما

 برابررا در بسیاري  هزینه ها این سازمان. ]8[ مواجه هستند فراوانی هاي ها و ابهام ریسک

خود اطمینان کافی   پذیري سرمایه اي نیروهاي خود صرف کرده و از بازگشت هاي توسعه برنامه

کنند که روي نیروهاي خود  بنیان بیان می هاي دانش مثال بسیاري از سازمان، براي ]9[ ندارند

. مدتی سازمان را ترك کرده استاز پس وي اما ، اند داده ها را ارتقاگذاري کرده و آن سرمایه

 بنیان شناخته شده است هاي دانش سازمانریسک ترین  عنوان مهم دادن کارکنان دانشی به دست از

اما است،   آموزش نیرو صرف کرده برايرا  زیاديهاي  هزینه سازمان ،موارد یا در سایر ]3[

 ]10[ ردکارگیري، انتقال و توسعه دانش موردنظر را ندا لازم جهت بهنیروي موردنظر شایستگی 

گیري و تعامل با سایر  اما قدرت ارتباط، است پیدا کرده  در مواردي نیروي دانشی ارتقایا 

که بسیاري از است هاي توسعه منابع انسانی بوده  موارد مذکور از جمله ریسک. نیروها را ندارد

  .]11[با آن مواجهه هستند بنیان  هاي دانش سازمان

هاي سازمانی نیز  بنیان با ریسک هاي دانش هاي فردي، بسیاري از سازمان علاوه بر ریسک

هاي عملیاتی  هاي محیطی مانند استراتژي، ساختار، فرهنگ و ریسک ریسک. مواجه هستند

ز هاي جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و جبران خدمت نی مانند نظام

هاي سازمانی نیز به  بنابراین ریسک. هستند هاي سازمانی توسعه منابع انسانی اي از ریسک نمونه

گذاري سازمان را با  و سرمایه شدهسهم خود موجب افزایش ریسک توسعه منابع انسانی 

  .]12[ کند مواجه می شکست

                                                 

1. Organization for Economic Co-operation and Development 
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  ضرورت و اهمیت پژوهش - 2

ها  سازمان. استها  سازمان ناپذیر هاي جدایی اطمینان از مشخصه نداشتنپیچیدگی، پویایی و 

و ریسک  نداشتن  اي از اطمینان هاي محیطی با درجه واسطه تغییرات سریع و پیچیدگی هب

کند  اشاره می) 2003( 1هینتون. ]12[ استها  رو هستند که منابع انسانی یکی از آن حوزه هروب

با این وجود، . له ریسک منابع انسانی مواجه نیستئا مسسازمانی وجود ندارد که ادعا کند ب

  . ]13[ شود توجه کمی به حوزه ریسک منابع انسانی می

هاي منابع انسانی  بندي و حل ریسک ها در شناسایی، ارزیابی، اولویت بسیاري از سازمان

پروري، آموزش و توسعه غفلت  هاي مهمی همچون جانشین اهتمام لازم را نداشته و از ریسک

ترین تهدید براي  ، ریسک منابع انسانی مهم2به گزارش مؤسسه سرمایه انسانی. ]14[اند  کرده

کنترل  برايها از آمادگی اندکی  و سازماناست هاي آفریقاي جنوبی شناخته شده  سازمان

اقدام به  پیمایشی رد 2011کانادا سال  همایشدبیرخانه  .]15[ ندریسک منابع انسانی برخوردار

ریسک منابع انسانی در رتبه چهارم قرار  که در آن ریسک مؤثر بر سازمان کرد 11بندي  رتبه

هاي  بندي انواع ریسک نفر از متخصصان منابع انسانی به اولویت 161در این پژوهش . گرفت

ت نیروها، مهار نبودکمبود و : متخصصان بیان کردند درصد 70حدود . منابع انسانی پرداختند

هاي  برنامه نبودپروري، شکاف میان مهارت نیروها و اهداف سازمان و  هاي جانشین برنامه نبود

مؤسسه ارنست و  2008در گزارش  .]14[ استهاي منابع انسانی  ریسک ترین اي از مهم توسعه

 درصد 42ضریب تأثیر و درصد  65ها با  پروري و مدیریت مهارت یانگ، ریسک جانشین

بنابراین ریسک . هاي منابع انسانی قرار داشت ل وقوع در رتبه نخست از میان ریسکاحتما

و ارتقا از  رشد  ،پروري، آموزش ریزي شغلی، جانشین هاي برنامه توسعه منابع انسانی شامل نظام

 .]16[ هاي منابع انسانی برخوردار است اهمیت و اولویت بالایی در مقایسه با سایر ریسک

 شود که این نتیجه حاصل می، بیان مسئله و ضرورت پژوهشمطالب بندي  از جمع

 .ناپذیر است بنیان امري اجتناب هاي دانش توسعه نیروها در سازمان برايگذاري  سرمایه

ایجاد انگیزه و  براي و هم خود اي و دانشی ماهیت توسعه دلیل بههم بنیان  هاي دانش سازمان

                                                 

1. Hinton 
2. Human resource capital institute  
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همچنین محیط فعال،  .]17[ داشته باشند جهت توسعهاي  هاي دانشی باید برنامه جذب نیرو

اما مشکلات اقتصادي، . کند وکار اهمیت این مسئله را دوچندان می پویا و رقابتی کسب

توسعه  برايو استعداد لازم  ظرفیت نبودهاي زمانی، کمبود منابع، خروج نیروها،  محدویت

 سک توسعه منابع انسانی مواجه باشندبنیان با ری دانشهاي  سازماناست تا شده   نیروها باعث

 وسیله آن بتوانند ریسک توسعه ههستند که ب الگوییبنیان نیازمند  هاي دانش بنابراین سازمان. ]6[

هاي توسعه منابع  با شناسایی ریسک .منابع انسانی را در ابعاد فردي و سازمانی تحلیل کنند

ن فراهم هش سطح ریسک در سازماهاي مرتبط با آن، امکان کنترل و کا انسانی و شاخص

را شناسایی کرده و سازمان  خطرتواند نقاط پر در بعد سازمانی می مذکور الگوي .]18[شود  می

هم در مرحله در بعد فردي، . توسعه منابع انسانی یاري کند خطرپذیريرا در کاهش 

روي  گذاري سرمایه برايتواند معیاري مناسبی  و هم پس از آن می نیروها کارگیري هب

 .اشندهاي دانشی باشد و افرادي انتخاب شوند که از درجه ریسک کمتري برخوردار ب نیروي

بنیان  دانش هاي سازمانریسک توسعه منابع انسانی براي  الگويهدف پژوهش حاضر ارائه 

ک با کمسپس  .شود انجام میهاي ریسک و توسعه منابع انسانی  الگومروري بر  آغازدر . است

وسیله مصاحبه با متخصصان منابع  همدل ریسک توسعه منابع انسانی بچارچوب پیشینه ادبیات، 

 . شود میاعتبارسنجی  مدل مذکورنهایت  درو  شدهارائه  بنیان هاي دانش انسانی در سازمان

 

  مرور ادبیات پژوهش  - 3

ادبیات پژوهش، در قسمت اول روش مرور . شود مرور ادبیات پژوهش در سه قسمت ارائه می

 .شود در قسمت دوم پیشینه نظري ادبیات و در قسمت سوم پیشینه تجربی ادبیات تشریح می

  

  روش مرور ادبیات -1- 3

بر مبناي راهنماي اوکولی و و  1در این پژوهش مرور ادبیات به روش مرور سیستماتیک

 . انجام شد ریزي، انتخاب، استخراج و اجرا برنامهشامل  )2010(

                                                 

1. systematic literature review 
2. Okoli & Schabram  
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 جامعه آماري -1-1- 3

پایگاه داده  چهار شده در مجلات منتشر هاي هدر این پژوهش براي شناسایی نمونه اولیه، مقال

دلیل انتخاب این . انتخاب شدند 4آف سایسنس و وب 3، امرالد2، اسکوپوس1ساینس دایرکت

تر و  لوبکسب نتایج مطو  ها همقالدستیابی به جامعیت بیشتر ، ها پوشش حداکثري پایگاه

  .بود معتبرتر

  

  ها   و یافته اجرا -1-2- 3

کلیدي مرتبط داشتند، مرور سیستماتیک  هاي هکه عنوان، موضوع یا کلم هایی هبا جستجوي مقال

 human resourceو human resource risk کلیدي هاي  واژه با  نخست. آغاز شد

development risk کلیدي سایر  هاي هو پس از مطالعه چکیده و کلم جستجو انجام شد

نیز به  people risk واژه و در نوبت دوم کلید human capital risk  واژه کلید ،مقالات

در مرحله بعد نتایج حاصل از این جستجو با یکدیگر ترکیب شده  .کلیدي اضافه شد هاي هکلم

در . نامرتبط خارج شدند هاي هو چکیده مقال ها وانسپس عن. شدند تکراري حذف  هاي هو مقال

دلیل  به ها هباقیمانده مطالعه و دوباره تعدادي از مقال هاي هگیري مقال گام بعدي مقدمه و نتیجه

  . خارج شدند مورد تحلیل يها هاز فهرست مقال پژوهشهاي  با اهداف و پرسش نداشتن ارتباط

اطمینان  دلیل به. حوزه ریسک منابع انسانی یافت شدمقاله مرتبط با  33پایگاه مذکور  از چهار

مقاله اضافه  7و  شدندنیز بررسی  5ها مانند گوگل اسکولار ، سایر پایگاهها هبودن مقال از اشباع

  . )1نمودار ( رسید 40به عدد  ها هتعداد کل مقال نهایتدر .دش

                                                 

1. Science Direct  
2. Scopus 
3. Emerald  
4. Web of science  
5. Google scholar  
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تعداد مقالات 

جمع آوري شده  34=تعداد مقالات 40=
غربالگري مقالات بر اساس 

عنوان و کلمات کلیدي

26=تعداد مقالات

غربالگري مقالات 

بر اساس چکیده 

14=تعداد مقالات نهایی
غربالگري مقالات بر اساس 

محتوا، مقدمه و نتیجه گیري

  

  شده آوري جمع هاي همقال غربالگري فرآیند .1 نمودار

  

در گام . دلیل عدم ارتباط حذف شدند مقاله به 6کلیدي،  هاي واژهپس از بررسی عنوان و 

در . رسید 26به عدد ها  هبنابراین تعداد مقال. مقاله حذف شد 8بررسی و  ها همقال  دوم چکیده

تناسب  نداشتندلیل  مقاله به 12بررسی شد و  ها هگیري مقال گام سوم محتوا، مقدمه و نتیجه

لازم به ذکر است مقاله و پژوهشی مرتبط با حوزه  .شد مقاله تأیید 14 نهایتدر. حذف شدند

شده را  آوري جمع هاي هغربالگري مقال فرآیند 1نمودار  .ریسک توسعه منابع انسانی یافت نشد

  . دهد نشان می

موردتوجه بیشتري  هگذشتهاي  موضوع ریسک منابع انسانی در سال ،2  نمودار براساس

   .است قرار گرفته

 

 

  یانسان منابع سکیر موضوع با شده منتشر هاي همقال روند .2 نمودار
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ریسک منابع انسانی را از دیدگاه سازمان  شده منتشر هاي هها، بیشتر مقال یافته براساس

هاي  ریسک. و پژوهشی با موضوع ریسک توسعه منابع انسانی یافت نشد اند  بررسی کرده

هاي جذب و استخدام، مدیریت عملکرد، توسعه و آموزش و جبران  عملیاتی شامل نظام

جمله  ها و فرهنگ سازمانی از هاي محیطی شامل ساختار، استراتژي خدمات و ریسک

چارچوب . هاي گذشته به آن اشاره شده است هستند که در پژوهشهاي منابع انسانی  کریس

به ها  در پژوهش. شودریسک توسعه منابع انسانی استفاده  الگوي تواند در طراحی مذکور می

هاي فنی و  هاي فردي مانند سلامت روانی و جسمانی، شایستگی ریسکاز   برخی

ها به ابعاد و  الگو  بیشترهمچنین در  .استصورت پراکنده اشاره شده  هاي رفتاري به شایستگی

  . اي نشده بود هاي آن اشاره به متغیرها و شاخصو شده هاي ریسک منابع انسانی پرداخته  مؤلفه

  

    ادبیاتپیشینه نظري  -2- 3

و مفهوم آن  نپرداختهپژوهشی به موضوع ریسک توسعه منابع انسانی ، همانگونه که اشاره شد

مفاهیم اولیه  به در قسمت پیشینه نظري ادبیاتدلیل  همین به. در ادبیات تعریف نشده است

  .خواهد شد کوتاهیمانند ریسک، ریسک منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مرور 

  

  ریسک -2-1- 3

 : مشترك هستند ءشده از ریسک در دو جز کلی تعاریف ارائه طور  به

 رخداد یا پیامد همراه با عدم اطمینان) 1

  .]19[ رطمواجهه با خ) 2

کار  و مفهوم ریسک در برگیرنده پیامد منفی است که از محیط کسب 1از نظر لیما و همکاران

نظر از  .]20[ با واژه ریسک دارد را نزدیکیبیشترین  2قطعیت نداشتنمفهوم . شود ناشی می

ابهام و «ترین آن  اما متداولاست،  از مفهوم ریسک بیان شده فراوانیتعاریف  3بالویی و اُزومبا

                                                 

1. Lima et al. 
2. Uncertainty 
3. Baloyi and Ozumba 
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کار  جاي یکدیگر به ها به عدم اطمینان در بسیاري از پروهشریسک و . است »عدم اطمینان

است که   منظور از اطمینان، درجه ابهام نسبت به پیامد و خروجی سیستم .]21[ اند رفته

 .]22[د شو می ب گفتهریسک به پیامد بد و فرصت به پیامد خو. تواند خوب یا بد باشد می

صورت تأثیر  ریسک سازمانی را به 31000، مدیریت ریسکد در استاندار جهانیسازمان 

ها را در دستیابی  سازمان عوامل درونی و بیرونی. کند قطعیت بر اهداف سازمان تعریف می عدم

ها  سازمان  از نوع و اندازه جدااین مسئله . دنکن قطعیت مواجه می اطمینان و به اهدافشان با عدم

تواند مثبت،  که تأثیر ریسک می کند میتأکید  استاندارد مدیریت ریسک بر این نکته. دهد رخ می

  .]23[ منفی و یا انحراف از انتظارت باشد

  

  ریسک منابع انسانی -2-2- 3

دانند که بر  هاي منابع انسانی را از جمله عوامل درونی و بیرونی می ریسک 1هوآنگ و همکاران

بوده و سازمان  مؤثردر عملکرد سازمان ریسک منابع انسانی . گذارد تأثیر می  کار سازمان و کسب

  .]11[ کند مواجه می را با یک عدم اطمینان و ابهام

 :دو نوع ریسک منابع انسانی وجود دارد) 2006( 2از نظر فهیلی

یک سازمان به خودشان و سازمان وارد  کارکنانهایی که  ریسک: 3ریسک انسانی) 1

با  يیا عمد يسهوطور  بهکه  استیسک عامل اصلی بروز این ر کارکنانرفتار . کنند می

  ؛دهد تخطی از قواعد و هنجارهاي سازمان رخ می

پروري و اعتماد  دادن کارکنان کلیدي، عدم نظام جانشین از دست: 4ریسک منابع انسانی) 2

این . باشد هاي ریسک منابع انسانی می بیش از حد به افراد کلیدي از جمله پیامد

هایی  نظام. شود مناسب منابع انسانی ناشی می  ها و سیستم نظامدلیل نبود  به ها ریسک

 .همچون توسعه، آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد و جذب و استخدام

                                                 

1. Huang et al. 
2. Fheili 
3. Human risk 
4. Human resource risk 
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تأکید . اشاره شده است بالابه هر دو ریسک ، 1باسل وسیله بهشده  ریسک معرفی الگويدر 

شرط  گیري دو پیش ناسایی و اندازهش. گیري، کنترل و مدیریت آن است او بر شناسایی، اندازه

قبل از که بتوان آن را  وجود ندارد دیگر ریسکی عبارت به .اصلی مدیریت ریسک هستد

 .]24[ مدیریت کرد گیري شناسایی و اندازه

 

  توسعه منابع انسانی -2-3- 3

گرفت  میتنها آموزش مدنظر قرار ، شد که صحبت از توسعه منابع انسانی می زمانیدر گذشته 

جاي   آموزش هاي پارادایم )2004( 3و مک نیل) 2005( 2لینجر و همکاراناز نظر ا. ]9 ص ،25[

رشد و  و ریزي شغلی پروري، برنامه مانند جانشین استراتژیک توسعه هاي خود را به رویکرد

که  کند توسعه منابع انسانی تضمین می) 2012( 4از نظر ورنر و دسیمون .]26[ دان داده ارتقا

 ،25[ برخوردارند پاسخ به نیازهاي سازمان برايسازمان از مهارت و شایستگی لازم  کارکنان

ایجاد فرصت براي توسعه  فرآیندتوسعه به معناي ) 2018( 5از نظر رادوجسکا .]9 ص

ها، یادگیري از  تولید دانش، بهبود مهارت سببشود که  اي کارکنان تعریف می هاي حرفه مهارت

) 2009( 6از نظر سوآنسون .]7[خواهد شدهاي جدید  ها و شایستگی عه نگرشتجربه، توس راه

روزرسانی استعدادها در جهت بهبود  هتوسعه و ب برايي است فرآیند، توسعه منابع انسانی

   .]27[ و سازمانی گروهیعملکرد فردي، کاري، 

  

  ادبیاتپیشینه تجربی  -3- 3

به  ها مدلانجام نشده و در برخی از  انسانیپژوهشی با عنوان و موضوع ریسک توسعه منابع 

هدف پژوهش حاضر ارائه مدل ریسک  .اشاره شده است صورت گذرا توسعه منابع انسانی به

پیشینه  براین اساس. هایی دارد که با ریسک منابع انسانی تفاوت استتوسعه منابع اسانی 

                                                 

1. Basel  
2. Elinger et al. 
3. Macneil  
4. Werner & DeSimone 
5. Radojewska 
6. Swanson  
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هاي توسعه منابع انسانی  هاي منابع انسانی و مدل هاي ریسک مدل بخشدر دو  ادبیاتتجربی 

  .دهد را نشان می ادبیاتبندي پیشینه تجربی  دسته 1شکل . شود ارائه می

  

  

  ادبیاتپیشینه تجربی بندي  دسته .1شکل 

 

  منابع انسانیریسک هاي  مدل -3-1- 3

شده پیرامون ریسک منابع انسانی، از بعد سازمانی  هاي ارائه ، بیشتر مدل1شکل  براساس

شناسایی نیروهاي کلیدي و ارزیابی ریسک آنها را در  )2012( 1ماانپا و ووتیلاینن. باشند می

ورود و ترك متعدد نیروها، عدم شایستگی رفتاري، . دانند کنترل ریسک منابع انسانی مؤثر می

مدیریت عالی، تخلف از قوانین و مقررات و کمبود شایستگی فنی و دانشی، نداشتن تجربه 

جذب ) 2018( 2در مدل یوربان .]28[ باشند منابع انسانی می  ریسک عوامل مهاجرت از جمله

انگیزگی نیروها و عدم مدیریت عملکرد نیروها از جمله  نیروهاي نامناسب، بیي و ارتقا

نگر،  در رویکردي کل) 2008(3میتلاچرپل و  .]29[ باشد هاي ریسک منابع انسانی می شاخص

                                                 

1. Mäenpää & Voutilainen 
2. Urban  
3. Paul & Mitlacher 

مدل هاي ریسک 
منابع انسانی

 

مدل هاي توسعه منابع انسانی
 

سازمانی
 

فردي
 

مدیریت استعدادها
 

جانشین پروري
 

آموزش
 

کمی
 

کیفی
 

غیر قطعی
 

ترکیبی
 

رشد و ارتقاء
 

برنامه ریزي شغلی
 

مدل هاي ریسک توسعه منابع انسانی
 

ترکیبی
 

قطعی
 

کمی
 

کیفی
 

مدل ریسک
ترك استعدادها 

 
انگیزه آموزش

 

سرمایه گذاري در 
آموزش

 

مدل شایستگی
جانشین پروري 

 

استعدادها در 
سازمان هاي دانش بنیان
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هاي  هاي محیطی، ریسک سه دسته ریسک درچارچوبی براي مدیریت ریسک منابع انسانی 

 .]12[ اند ارائه کرده هاي عملیاتی و ریسک یاستراتژیک

در تعریفی بسیار گسترده و جامع از مدیریت ریسک منابع انسانی، به ) 2006( 1استیونس

ریسک افراد  .موردتوجه قرار گیرند، اشاره کرده است فرآیندهایی که باید در این  انواع ریسک

هاي  مربوطه به دیدگاه  ریسک، 3هاي عملیاتی منابع انسانی ریسک، 2هاي انسانی یا سرمایه

ن اهاي فردي متخصص ریسک، 4)هاي مربوط به حرفه ریسک(ابع انسانی کارکنان نسبت به من

 هایی هستند که در پژوهش استیونس به آنها اشاره شده است از جمله ریسک 5منابع انسانی

]30[. 

مرتبط با ریسک منابع انسانی که از  هاي هبه مطالعه گسترده مقال) 2016( 6بکر و اسمیت

ریسک سلامت و رفاه کارکنان، . شده، پرداختند معتبر منتشر هاي همیلادي در مجل 2000سال 

وري، ریسک مالی، ریسک ترك خدمت کارکنان، ریسک حضور کارکنان، ریسک  ریسک بهره

باشد که در پژوهش  هایی می شهرت و اعتبار، ریسک قانونی و ریسک نوآوري از جمله ریسک

  .]31[ اشاره شده است آنها

بندي  منظور طبقه خود مبناي متفاوتی به 2008ارش سال مؤسسه ارنست و یانگ در گز

ریسک استراتژیک، ریسک عملیاتی، ریسک تبعیت و  .هاي منابع انسانی ارائه داده است ریسک

  .]16[ باشد یانگ میهاي مورداشاره در گزارش ارنست و  ریسک مالی از جمله ریسک

  

  هاي توسعه منابع انسانی مدل -3-2- 3

مدیریت پروري، آموزش و  ر سه دسته جانشینهاي توسعه منابع انسانی د ، مدل1شکل  براساس

 .شود که در ادامه به تشریح هریک از آنها پرداخته می شدهبندي  استعدادها دسته

  

                                                 

1. Stevens  
2. Human capital or people risks 
3. Human resources operational risks 
4. Professional risks  
5. Individual human resources professional risks  
6. Becker & Smidt 
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 پروري جانشین  

هاي کلیدي نیازمند آن  پست. کند در آینده تأکید می کارکنانسازي  پروري به آماده جانشین

هاي لازم را  و مهارت ها هستند که افراد آشنایی کامل با سازمان را داشته و از قبل آموزش

: اند پروري بیان کرده در تعریف خود از جانشین) 2019( 1علی و مهرعین. کسب کرده باشند

و کند   کارکنان را تضمین می رك خدمتپروري رویکردي فعالانه است که کاهش ت جانشین

 و پروري در پی کاهش ریسک جانشین .ورود و خروج کمتري صورت بگیرد دشو موجب می

را  یديهاي کل که هنوز شایستگی حالی گرفتن نیروها در سطح مدیریت در قرار. ابهام است

ها  در پژوهش .]32[ کند هاي بسیاري مواجه می و هزینه ها، سازمان را با خطراند کسب نکرده

 .]33[ پروري توجه شده است کمتر به رابطه میان ریسک منابع انسانی و جانشین

 آموزش  

سطح دانش، مهارت، نگرش و رفتار  يهایی است که موجب ارتقا آموزش شامل برنامه

بیان کرده است که هدف اصلی از  )2001( 2مسترانگآر. ]34[شود  اجتماعی کارکنان می

  .]35[ باشد و بهبود عملکرد آنها می در سازمان توسعه شایستگی آموزش کارکنان 

 راهنیروها از روي  يگذار  اند که سرمایه پیشنهاد کرده) 1962( 4و مینسر) 2003( 3بکر

گذاري، سطح کیفی نیروها افزایش پیدا کرده و شاهد  با این سرمایه. آموزش صورت بگیرد

گذاري را با  اما ریسک منابع انسانی این سرمایه .بودخواهیم   ها ها و فعالیت وري پروژه بهره

این نگرانی براي اند،  در پژوهش خود اشاره کرده) 2020( 5آهن و هوآنگ .کند خطر مواجه می

نیروها و آموزش آنها شاهد خروج و  رويگذاري  ها وجود دارد که با وجود سرمایه سازمان

و  اي کارآفرینه سازمان، )2017( 6همکارانباي و از نظر  .]9[ ترك آنها از سازمان باشند

عایدي کمی  مقابل در آموزش تردید دارند و در خود پذیري سرمایه از بازگشت بنیان دانش

ها از   بسیاري از سازمان اند بیان کرده )2018(شاه و همکاران  علی .]10[ آورند دست می به

                                                 

1. Ali & Mehreen  
2. Armestrong  
3. Becker  
4. Mincer  
5. Ahn & Huang 
6. Bai et al. 
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 معتقدند )2013( 1باپنا و همکاران .]36[ ارندهایی د خود نگرانی پذیري سرمایه بازگشت

در برخی از  .بسته به نوع آموزش و نوع کارکنان متفاوت است پذیري سرمایه بازگشت

 .]37[ کاهش ریسک منابع انسانی معرفی شده است برايعنوان عاملی  ها آموزش به پژوهش

نتیجه بررسی . کردندآموزش بررسی  راهکارکنان را از تثبیت ) 2020( 2بوزیونلوس و همکاران

نقش بارزي در پایداري  ،نیروها و حمایت مدیران از آموزش 3دهد خودگشودگی آنها نشان می

نیز به نقش آموزش  )2019( 4لی و همکاران .]17[ آنها خواهد گذاشت عملکرد و اشتغال 

  .]38[ اند آوري کارکنان اشاره کرده عنوان عامل پایداري و تاب به

 5مدیریت استعدادها 

فردي است که نسبت به دیگران امکان توسعه و  مستعدمعتقدند ) 2010( 6سیلزر و داول

فردي است که  مستعد، )2011( 7از نگاه لانگنگر و همکاران .]39[ پیشرفت بیشتري دارد

ها،  ها، استراتژي محسوس نسبت به سایر کارکنان انگیزه بالایی جهت مشارکت در فعالیتطور به

دهی  انگیزشی، جهت  خود) 2020( 8هونگال و کیانانگ .]40[د اي سازمان داره اهداف و برنامه

 دهی به زندگی کاري بخشی و جهت بخشی به همکاران و الهام ها، انگیزه ها و فعالیت به پروژه

و  9گوانگیوا در پژوهش .]41[ باشد می هاي کلیدي استعدادها از جمله شایستگی را همکاران

عنوان یک عامل  بالاي استعدادها و ورود و ترك متعدد آنها بهگردش  ،)2008(همکاران 

دادن استعدادها را از  آنها ریسک از دست. بنیان شناخته شده است هاي دانش سازمان شکست

   .]42[ ندکردسه منظر فردي، محیطی و سازمانی بررسی 

                                                 

1. Bapna et al. 
2. Bozionelos et al. 
3. Openness 
4. Lee et al. 
5. Talent management  
6. Silzer and Dowell 
7. Langenegger et al.  
8. Hongal and Kinange 
9. Guangyua et al. 
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  مرور ادبیات تحلیل و تفسیر -4- 3

منابع انسانی ریسک به  1صورت عمومی ها به مدلهاي مرور ادبیات، بیشتر  اساس یافته بر

ها  مدل بیشتر. اند متمرکز شده مانند توسعه بع انسانیهاي منا یکی از نظام رويو کمتر   پرداخته

 شود غفلت از بعد فردي باعث می. اند از نگاه سازمانی بوده و کمتر از بعد فردي بررسی شده

ریسک منابع انسانی . ابع انسانی نداشته باشندمدیران تصویر درستی از وضع موجود ریسک من

ابعاد شخصیتی، . شود هاي سازمان نمی ها و استراتژيفرآینداي فراگیر بوده و محدود به  مسئله

همچنین غفلت  .کنند منابع انسانی ایفا میریسک سزایی در کاهش  هب  نیز نقش رفتاري و ادراکی

نگري در  سو یک. کند یسک با خطا مواجهه میاز بعد فردي، مدیران را جهت کاهش و کنترل ر

 . دکنن به سازمان معطوفخود را  شود مدیران همه توجه تحلیل ریسک منابع انسانی سبب می

 ، براياست در پیشینه نظري ادبیات ي ریسک منابع انسانیها مؤلفهبودن  مسئله دیگر کلی

هاي جذب، توسعه، ارزیابی  نظامهاي  هاي رفتاري و فنی، ریسک شایستگی نداشتن  ریسکمثال 

از جمله  ،ریسک سلامت و رفاه کارکنانو  وري بهره  عملکرد و جبران خدمات، ریسک

کلی بوده و ارزیابی  ها کاما این ریساست،  هشد اشاره به آنها ادبیاتهایی هستند که در  ریسک

انسانی   منابعشود که تحلیل مدیران از ریسک  این امر سبب می. و سنجش آنها دشوار است

 دافزای و کلی باشد که همین بر امر ابهام و پیچیدگی ریسک منابع انسانی می برآوردي

هاي ریسک منابع انسانی هستند تا قدري از ابهام و پیچیدگی  ها نیازمند مدل سازمان که درحالی

  .کنند گیري ران با اطمینان بیشتري تصمیمو مدی بکاهدوضع موجود 

ها به  در مواجهه با ریسک منابع انسانی از دیگر مسائلی است که در مدلعدم ارائه راهکار 

 هاي ریسک منابع انسانی با هریک از گونه برخوردارائه راهکار در  .آن اشاره نشده است

هاي منابع  بدیهی است که شدت و ضعف هریک از ریسک. ها را یاري کند تواند سازمان می

  . هاي سنگینی را به سازمان تحمیل کنند د هزینهتوانن ها می هانسانی یکسان نبوده و برخی از گون

ارائه  نبودها و  بودن مؤلفه گیري، کلی بنابراین عدم جامعیت، عدم قابلیت ارزیابی و اندازه

ترین مواردي است که در پیشینه ادبیات اشاره  راهکار در مواجهه با ریسک منابع انسانی از مهم

در ارزیابی و تحلیل ریسک منابع انسانی همچنان با  يها شود سازمان نشده و موجب می

                                                 

1. General  
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ارائه مدل ریسک توسعه منابع انسانی در دو  هدف این پژوهش. مواجه باشندو ابهام  پیچیدگی

علاوه بر پژوهش در حوزه ریسک توسعه منابع انسانی، جامعیت . بعد فردي و سازمانی است

ي ها سازمان ه این مدلوسیل هب. باشد میش هاي این پژوه فردي و سازمانی از جمله نوآوري

داشته باشند و با انسانی  از وضعیت ریسک توسعه منابع تري دقیقتحلیل  توانند می بنیان دانش

 . گیري کنند تصمیم اطمینان بیشتري پیرامون توسعه سرمایه انسانی

  

  پژوهشروش  - 4

پژوهش روش  -استکه ارائه مدل ریسک توسعه منابع انسانی - پژوهشبه هدف  باتوجه

متغیرهاي ریسک توسعه منابع انسانی با استفاده  نخستبه این صورت که ؛ انتخاب شد 1آمیخته

کمی  پژوهشروش  وسیله به مدلاعتباریابی و تأیید  شده و کیفی شناسایی پژوهشاز روش 

 هاي همطالع .باشد می 2از نوع اکتشافیآمیخته آن  پژوهشبنابراین طرح  .شود می انجام

 .باشند میسه ابزار گردآوري اطلاعات در این پژوهش ، نامه پرسشاي، مصاحبه و  کتابخانه

 

  گیري نمونه و ها آوري داده جمعجامعه آماري،  -1- 4

بنیان و  هاي دانش  بودن سازمان به دانش و توسعه محور ههمانگونه که در مقدمه اشاره شد، باتوج

ن منابع انسانی اها با ریسک توسعه منابع انسانی، جامعه آماري متخصص بودن این سازمان مواجه

در ( بنیان هاي دانش سال سابقه کار در سازمان 7که حداقل باشند  میبنیان  هاي دانش در سازمان

این تعریف از  .باشند ارشد را دارا می و سطح تحصیلات کارشناسی )حوزه منابع انسانی

بنیان به تأیید اساتید و خبرگان دانشگاهی رسیده  هاي دانش ن منابع انسانی در سازمانامتخصص

هاي ریسک  شناسایی ابعاد و مؤلفه در دو مرحله هاي پژوهش آوري داده جمع فرآیند .است

برفی  گیري در بخش کیفی گلوله روش نمونه .توسعه منابع اسانی و تأیید روایی سازه انجام شد

مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد که پس  17در بخش کیفی  .بود کمی قضاوتیخش و در ب

 1آوردن حجم نمونه از رابطه  دست در بخش کمی جهت به .از آن کدها به حالت اشباع رسیدند

                                                 

1. Mixed method  
2. Exploratory  
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یابی معادلات ساختاري تعیین حجم نمونه  کند در روش مدل این رابطه بیان می. استفاده شد

شده تعیین شود و نسبت حجم  گیري مشاهده به ازاي هر متغیر اندازه 15تا  5تواند بین  می

به آنکه تعداد متغیرهاي مستقل  باتوجه .]43[کمتر باشد  5نمونه به متغیرهاي مستقل نباید از 

در همین . کمتر باشد 105باشد، بنابراین تعداد حجم نمونه نباید از  عدد می 21پژوهش حاضر 

  .میان اعضاي جامعه آماري توزیع شدصورت قضاوتی  به نامه پرسش 106راستا تعداد 

  :1رابطه 

5q<n<15q 

n=تعداد نمونه آماري 

q=تعداد متغیرهاي مستقل 

  :، بنابراین داریماست 21به آنکه تعداد متغیرهاي مستقل برابر با  وجهتبا

105<n<315 

 

  روایی -2- 4

رویکردهاي متفاوتی براي بررسی روایی اتخاذ ، باشد آمیخته می پژوهشآنکه روش  به توجهبا

. دانشگاهی رسید تادانبه تأیید اس نامه پرسشروایی محتوایی مصاحبه و روایی محتوایی . دش

   .شد شمعادلات ساختاري سنجمدل  وسیله بهها  همچنین روایی سازه حاصل از تحلیل مصاحبه

  

  پایایی -3- 4

ر با روش کدگذا ها از پایایی بین دو تعیین پایایی کدگذاري مصاحبه براي پژوهشدر فاز کیفی 

از یک دانشجوي تحصیلات تکمیلی آشنا به  واستفاده شده  کدگذار توافق درون موضوعی دو

 صورت تصادفی به دو مصاحبه .مشارکت کنددوم عنوان کدگذار  کدگذاري درخواست شد تا به

  .دست آمد به 2رابطه با استفاده از  موضوعیو درصد توافق درون  ندي شدکدگذار

  :2رابطه 

درصد توافق درونی=
2∗ ها توافق  تعداد 

تعداد کل کدها
∗ 100 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
01

.1
2.

4.
7.

3 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

23
-0

4-
26

 ]
 

                            17 / 34

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1401.12.4.7.3
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-62602-fa.html


  1401، زمستان 4، شماره 12دوره   _____________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

136 

درصد توافق درونی=
2∗15

39
∗ 100= %77  

ها تأیید  قرار گرفت، پایایی مصاحبه 6/0به آنکه درصد توافقی درونی بالاتر از  باتوجه

  .شود می

 براساس .از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد نامه پرسشتعیین پایایی  برايدر فاز کمی 

 نشانکه  است 92/0 آمده دست به آلفاي کرونباخ )است SPSSافزار  که خروجی نرم( 1تصویر 

  .دارد نامه پرسشاز پایایی مناسب 

  

  نامه پرسش ضریب آلفاي کرونباخ .1 تصویر

  

  تحلیل و تجزیه - 5

که در جدول  انجام شدگام  6در  1با روش تحلیل مضموندر بخش کیفی  ها وتحلیل داده تجزیه

  .نشان داده شده است 1

                                                 

1. Theme analysis  
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 ]44[ گام تحلیل مضمون به فرایند گام. 1جدول 

  گامشرح   گام

  هاي اولیه ها، نوشتن ایده داده دوباره ها، خواندن و خواندن داده نگارش  ها آشنایی با داده

  ایجاد کدهاي اولیه
هاي متربط با هر  دن دادهکرمرتبط و   ها، مرتب در مجموعه دادهند م کدگذاري به روش نظام

  کد

  هاي بالقوه مرتبط با هریک از تم هاي داده تمامآوري  هاي بالقوه، جمع کردن کدها با تم مرتبط  ها جستجوي تم

  ها ها با کدها و نقشه یکپارچه تم کردن ارتباط میان تم چک  ها بازنگري تم

تعریف و 

  اه نامگذاري تم

هاي  ایجاد تعاریف و نام ها و کلیت تحلیل، هاي تم منظور پالایش ویژگی تحلیل مداوم به

  ها واضح براي هریک از تم

  تهیه گزارش
و پژوهش ن تحلیل با سؤال کرد مرتبط ها،  هاي مستخرج از داده تحلیل نهایی کدها و تم

   پیشینه، تهیه یک گزارش 

 کدگذاري  پس از آنشده و  MAXQDAافزار  وارد نرمها  ، دادهپس از انجام هر مصاحبه

  .دهد تعداد کدها را به تفکیک هر مصاحبه نشان می 2تصویر  .ندشد می

 

  

 شده به تفکیک هر مصاحبه تعداد کدهاي شناسایی .2تصویر 

  

حلیل، ترکیب و تلفیق با ت در گام بعد. داشتندکد چندین فراوانی  229کد،  289از میان 

مشاهده  2که در جدول شد سایی شنا پارامتر 21 برگشت و و پس از چند مرحله رفت کدها
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 هاي هها و مقال از پژوهش ویژه در بعد سازمانی به ها چارچوب اصلی ابعاد و مؤلفه. شود می

  . مورد استفاده قرار گرفتگذشته 

 

  ها مصاحبهشده از کدگذاري  مؤلفه و مفاهیم استخراج ابعاد، مؤلفه، زیر. 2 دولج

 بعد مؤلفه مؤلفه زیر مفاهیم

 بودن سازمان یادگیرنده

 
 محیط  هاي خطرپذیري

 منابع انسانی

 هاي خطرپذیري

 سازمانی

 چابکی سازمان

با منابع انسانی  هاي هماهنگی استراتژي

 سازمانهاي  استراتژي

 مد از خارج سازماناجذب نیروي انسانی کار
ریزي و جذب  برنامه

 نیروي انسانی

 عملیاتی هاي خطرپذیري

 

داخل سازمان به  ند نیروهايم تخصیص نظام

 هاي سازمانی پست

 هاي آموزش و توسعه در برنامه کارکنانمشارکت 

 آموزش و توسعه
تناسب توسعه و (اثربخشی آموزش و توسعه 

هاي  آموزش با نیاز شغلی، نیازسنجی، کیفیت دوره

 )آموزش و توسعه

 عملکرد اثربخشی نظام مدیریت

 هماهنگی نظام عملکرد با رشد و ارتقا مدیریت عملکرد

 هماهنگی نظام عملکرد با جبران خدمات

از منظر جنسیت، سن، ( تناسب شغل و شاغل

  ...)شخصیت، تحصیلات، تجربه و
 مهارتی هاي خطرپذیري

 و دانشی 

 هاي خطرپذیري

 فردي

 کارگیري از دانش و مهارت روز بهمندي و    بهره

 گروهیتعامل و روحیه 

 اي اخلاق حرفه رفتاري هاي خطرپذیري 

 در سازمان در سوابق کاريفرد ماندگاري 

 پویایی

 فردي انگیزه

 ادارکی هاي خطرپذیري

 ابتکار عمل و خلاقیت

 روحیه یادگیري

 ها ها و چالش استقبال از فرصت

 )دیگران درك و مدیریت خود و(هوش هیجانی  رویکردهاي فکري

 تعهد
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  . دهد ها نشان می کدگذاري را در یکی از مصاحبه فرآینداي از  نمونه 3جدول 

  

  ها کدگذاري در یکی از مصاحبه فرآینداي از  نمونه .3جدول 

  مؤلفه زیر /مؤلفه  پارامتر  قول مرتبط و نقل

فرد را  )رزومه(فعالیت تحصیلی سابقه و وقتی شما 

ها توجه کنید،  ورود و خروجبه باید ، کنید مشاهده می

  .جا شده است هبررسی شود که به چه علت جاب

ماندگاري فرد در 

سازمان در سوابق 

  کاري

  رفتاري هاي خطرپذیري

باید  گذاري کنیم، سرمایه ي آنخواهیم رو نیرویی که می

ي سازمان و هدف سازمان برا. با سازمان بخواند او یايؤر

  .دمهم باش او

  تعهد
 هاي خطرپذیري

  رویکردهاي فکري

  م، باید به سازمانهخواهم نیرویی را توسعه بد اگر من می

  مهمسازمان  يقدر توسعه برا هچ. هم نگاه کنم

آموزشی که  ،دکن دقت مینکته چقدر به این ....است؟

  ؟هیا ناست کار آمده  به برگزار کردم واقعاً

اثربخشی آموزش و 

  توسعه 

آموزش و  هاي خطرپذیري

  توسعه

پذیري سازمانی، چابکی سازمان  ساختار سازمانی، انعطاف

وقتی . استاثرگذار  هاي خطرپذیريهمه اینها در کاهش ....

شما چه انتظاري از نیروي فعال و  پویایی نداردسازمان 

  . ی که در آن ماندگار باشهنی داشته باشاتو پرانرژي می

  محیطی هاي خطرپذیري  چابکی 

حالا کار سخت و چالشی . سپارم میاو  من کاري را به

دنبال روش جدیدتر یا  رود که می است خیلی مهم. است

  .ودش نمی ویدگ میو  دیآ می! نه

کارگیري از دانش  به

/ و مهارت روز

  روحیه یادگیري

دانشی و هاي  خطرپذیري

 هاي خطرپذیري /مهارتی

  ادارکی

میان  نامه پرسش 106 ،تأیید روایی سازه براي 1رابطه  براساسدر بخش کمی تحلیل، 

که  گونه همان. توزیع شد قضاوتی صورت بهبنیان  هاي دانش ن منابع انسانی در سازمانامتخصص

ن منابع انسانی افرادي بودند که سطح تحصیلات آنها حداقل کارشناسی امتخصص، اشاره شد

نتایج تحلیل . داشتندبنیان را  هاي دانش سال سابقه حضور در سازمان 7و حداقل بود ارشد 

نشان داده  5 تا 3 هاي شکلدر  1لیزرلافزار معادلات ساختاري  عاملی تأییدي با استفاده از نرم

. 3و خروجی تخمین استاندارد 2شده ضرایب استاندارد است از عبارتها  خروجی .شده است

                                                 

1. Lisrel 
2 Standardaized solution 
3 T-Values 
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توان گفت همبستگی خوبی میان  می ،باشد 4/0شده بالاتر از  که ضرایب استاندارد صورتی در

جز متغیر  هب دهد نشان می 3 شکل همانگونه که. پذیر وجود دارد مشاهده متغیرهاي پنهان و

مد از خارج سازمان، سایر متغیرها از همبستگی اکه عبارت است از جذب نیروي کار 4شماره 

جز  هب دهد، را نشان میخروجی تخمین استاندارد که  4 شکلدر  .مناسبی برخوردار هستند

باشد،  96/1تر از  اگر ضریب مسیر کوچک .است 96/1تر از  ، سایر روابط بزرگ4رابطه متغیر 

و است شده کاربرد داشته  هاي أخذ نمونهآمده، تنها براي  دست به هاي هنشانه آن است که محاسب

ریشه میانگین مربعات خطاي . اطمینان تعمیم داد درصد 95توان آن را به کل جامعه با  نمی

برابر و RMSEA  علمی نشان داده است که وقتی مقدار هاي هتجرب. است 05/0 1برآورد

 4، متغیر شماره 5 شکلدر . ]233، ص45[دارد باشد، مدل برازش مناسبی  05/0تر از  کوچک

خبرگان دانشگاهی . پیدا کرده استکاهش  049/0به عدد  RMSEA مقدار حذف شده و

پس از  تغییر ناچیز برازش مدلبه برازش مناسب مدل در مرحله اول و  پیشنهاد کردند باتوجه

   . این متغیر از مدل حذف نشود و در مدل باقی بماند، 4شماره  حذف متغیر

 

 شده ضرایب استاندارد خروجی .3 شکل

                                                 

1 RMSEA 
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 خروجی تخمین استاندارد .4 شکل

 
 4پس از حذف متغیر شماره  ن استانداردیتخمخروجی  .5 شکل
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  يگیر بحث و نتیجه - 6

در موفقیت  چشمگیريعنوان یک سرمایه نامشهود، سهم  باید در نظر داشت سرمایه انسانی به

وتحلیل  تجزیه. دهد تأثیر قرار می را تحت نو دستاوردهاي آاست بنیان داشته  هاي دانش سازمان

منابع انسانی  هاي خطرپذیريبا ارزیابی و پاسخگویی دقیق به  ها در سازمان نظام سرمایه انسانی

توسعه منابع انسانی و شناسایی آنها از جمله  هاي  خطرپذیرينگاه جامع به . ارتباط نزدیک دارد

در ادامه بخش بحث و  .ه استرداختهاي پژوهشی بوده که پژوهش حاضر به آن پلاءخ

ها و  پیشنهادي، مقایسه مدل پیشنهادي با سایر مدل  قسمت تفسیر مدل سهدر ، گیري نتیجه

  . شود ارائه می هاي آینده پژوهش

  

  تفسیر مدل پیشنهادي -1- 6

 21مؤلفه و  زیر پنجمؤلفه،  پنجبعد،  دو درر، مدل ریسک توسعه منابع انسانی پژوهش حاض

هاي  ریسک هاي عملیاتی و ریسکدر بعد سازمانی،  2شکل  براساس. ارائه شده است پارامتر

به آن اشاره و در مصاحبه با خبرگان به آنها در ادبیات تر  قرار دارند که پیشمحیط منابع انسانی 

بودن سازمان، چابکی  یادگیرنده پارامتر سهمحیط منابع انسانی شامل   ریسک .شده استتأکید 

خبرگان بر  .باشد هاي منابع انسانی می سازمان با استراتژي هاي استراتژيهماهنگی  سازمان و

هاي  هاي سازمان ها و خصیصه از جمله ویژگی پارامترهااین مسئله تأکید داشتند که این 

 وسیله بهاي که  مسئله. سزایی در ریسک توسعه منابع انسانی دارد هبنیان بوده و تأثیر ب دانش

سازمانی بوده  عملیاتی، دیگر مؤلفه ریسک  ریسک]. 11[ ران نیز اشاره شده بودهوآنگ و همکا

که  استریزي و جذب، آموزش و توسعه و مدیریت عملکرد  برنامهمؤلفه  زیر سهو شامل 

ریزي و  مؤلفه برنامه .شود محسوب میهاي توسعه منابع انسانی  ها و نظامفرآیندهمگی از جمله 

تخصیص  و مد از خارج سازماناجذب نیروي انسانی کار پارامتر دوشامل  نیروي انسانی جذب

چنانچه خبرگان تأکید داشتند . هاي سازمانی است ند نیروهاي داخل سازمان به پستم نظام

ریزي و جذب نیروي انسانی خود را کاهش  بنیان بخواهند ریسک برنامه هاي دانش سازمان

که در  اي گونه به، بهینه عمل کنند ز سازمانباید در حوزه جذب داخل و جذب خارج ا، دهند

هاي  و نیاز سازمان به پست نیرو توانمندي اساس برمد جذب شده و در ادامه انیروهاي کار آغاز
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هاي ریسک عملیاتی  مؤلفه ریسک آموزش و توسعه از دیگر زیر. پیدا کنندسازمانی تخصیص 

جمله  هاي آموزش و توسعه از در برنامه کارکنانتوسعه و مشارکت  ،اثربخشی آموزش . است

اي  گونه هاي آموزش و توسعه باید به برنامه. باشد ریسک آموزش و توسعه می پارامترهاي

 کارکنانو  ودشهاي سازمان مشاهده  در فعالیت هاآن نتیجهکه نیازسنجی، طراحی و اجرا شوند 

ها  این برنامه. داشته باشند ها حضور و مشارکت در این برنامه برايسازمان انگیزه زیادي 

از  کارکنانعدم استقبال . دنخدمت باش زمانتواند در قالب توسعه شغلی و یا آموزش  می

مؤلفه  مدیریت عملکرد آخرین زیر. آموزش و توسعه نشان از ریسک آموزش و توسعه دارد

ماهنگی نظام اثربخشی نظام مدیریت عملکرد، ه پارامترهايبرگیرنده  ریسک عملیاتی بوده و در

نظام مدیریت  .و هماهنگی نظام عملکرد با جبران خدمات است ارتقا ،عملکرد با نظام رشد

در  و کند جداقوي و ضعیف را از هم  کارکناناي طراحی شود که بتواند  گونه عملکرد باید به

صورت هم ریسک نظام این در . باشد و پاداش ادامه مبناي رشد و ارتقا، حقوق دستمزد

و هم کارکنان احساس برقراري عدالت در سازمان را  کند پیدا مییت عملکرد کاهش مدیر

 .خواهند داشت

 و دربرگیرندهاست   دست آمده از مصاحبه با خبرگان به مستقیمطور  بهبعد فردي 

 و  کارگیري از دانش مندي و به بهره .باشد می هاي دانشی و مهارتی، رفتاري و ادارکی ریسک

 یو مهارت یریسک دانش پارامترهايهمراه تناسب شغل و شاغل از جمله  مهارت روز به

، باید برخورداري از دانش و مهارت روزعلاوه بر  بنیان دانشیک نیروي . شود محسوب می

جنسیت، سن،  .جهت تحقق استراتژي و اهداف سازمان داشته باشدرا   کارگیري آن قدرت به

هاي تناسب شغل و شاغل  جمله نمونه از ،نظر ردتحصیلات و تناسب تیپ شخصیتی با شغل مو

پست کارشناس بازاریابی یا روابط مثال ، براي باشد مؤلفه دیگر ریسک دانشی و مهارتی می

ریسک  .دهد را افزایش می فرديعمومی تناسب کمی با یک فرد درونگرا دارد و ریسک 

اي و ماندگاري فرد در سوابق  ، اخلاق حرفهگروهیتعامل و روحیه  پارامتر سهرفتاري شامل 

بدیهی است فردي که توانایی تعامل و برقراري ارتباط با دیگران را ندارد، ریسک . استکاري 

از بند بوده و  اي پاي ریسک همواره به اخلاقیات حرفه کم يیک نیرو. رفتاري بالایی دارد

میزان ماندگاري فرد در که کید کردند خبرگان بر این مسئله تأ. کند سرمایه سازمان صیانت می
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چنانچه فرد مدت زمان کوتاهی در هر . گذارد سزایی بر ریسک رفتاري می هسوابق کاري تأثیر ب

 یینشان از ریسک رفتاري بالا، است و این مسئله چند بار تکرار شده سازمان حضور داشته

  .دارد

ي و ریسک رویکردهاي فکري مؤلفه ریسک انگیزه فرد ریسک ادراکی دربرگیرنده دو زیر

جمله مفاهیم ریسک  پویایی، ابتکار عمل و خلاقیت و روحیه یادگیري از. است) نگرشی(

ها، هوش هیجانی و تعهد از جمله مفاهیم ریسک  ها و چالش انگیزه فردي و استقبال از فرصت

هاي  ز پروژهکند، ا هاي سازمان فعالانه عمل می نیرویی که در فعالیت. باشد رویکرد فکري می

دارد و هر از فرصتی براي رشد  هاها و پیشنهاد سعی بر ارائه ایده ؛کند جدید استقبال می

این نیرو علاوه بر  .دارد کمیریسک ادراکی  ،کند هاي خود استفاده می ها و توانمندي مهارت

. گذاري دارد سرمایه برايشناخت خود، شرایط سازمان را درك کرده و شرایط مساعدي 

 چون که داشتند تأکیدهاي سازمانی  فردي بیش از مؤلفهپارامترهاي  و ها مؤلفهبر  گانخبر

 ، برايدنآی وجود میه ب و نیروها مدیرانهاي  اساس تصمیم بر هعمدطور  بههاي سازمانی  ریسک

در آن،  و مشارکت توسعه ،اثربخشی آموزش د،اگر نیروها روحیه یادگیري داشته باشن مثال

هاي نوین بوده و پس از فراگیري آن را در  نیروها در جستجوي روش .کند پیدا می افزایش

ها استقبال کنند، سازمان با  ها و چالش اگر نیروها از فرصت. بندند کار می هاي خود به فعالیت

روحیه یادگیري، . سرعت بیشتري تغییرات را دنبال کرده و چابکی سازمان زیاد خواهد شد

ساز یک سازمان یادگیرنده  اي زمینه و اخلاق حرفه ایی، روحیه یادگیريهوش هیجانی، پوی

اگر  ].11[ استبنیان  هاي سازمان دانش جمله خصیصه و سازمان یادگیرنده از خواهند بود

بدیهی است  .پیدا کندرود ریسک سازمانی کاهش  انتظار می، ریسک فردي کنترل شود

سازي ابعاد سازمانی،  ابعاد سازمانی بوده و پیادهساز تحقق  سازي ابعاد فردي، زمینه پیاده

هاي  یا نظام چنانچه سازمان چابک و یادگیرنده نباشد. ساز تحقق ابعاد فردي است زمینه

 توان انتظار داشت عملکرد و توسعه و آموزش در آن جاري و ساري نباشد، نمی  مدیریت

 سازمان روز در آن به  و دانش وهیگرو  هیجانی، روحیه یادگیري  نیروهایی برخوردار از هوش

بنابراین مدل ریسک توسعه منابع انسانی . دیا با آن سازمان ادامه همکاري دهن جذب شوند
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هاي دانشی،  اي که از شایستگی یه سرما. حفظ و نگهداشت سرمایه انسانی خواهد شد موجب

    . باشدرفتاري و بینشی برخوردار 

یک از ابعاد  که کدام دریابند توانند مدل پیشنهادي میاز  استفادهبا  بنیان هاي دانش سازمان

. است در کنترل آنها  مؤلفهو کدام  بیشتري دارد فراوانیریسک توسعه منابع انسانی، شدت و 

هاي توسعه خود را متناسب با بعد فردي  بیشتري دارد، برنامه شدتهاي فردي  چنانچه ریسک

   جدید، رویکرد کاهش ریسک را مدنظر قرار دهند جذب نیروهاي زمانو  هکردتنظیم 

از نظر خبرگان بینش و نگرش در کنار دانش از  -  شود ملاحظه می 6گونه که در شکل  مانه -

تأکید  بیش از دانش بینشبر رفتار و  حتی برخی از خبرگان. اهمیت بالایی برخوردار است

اما اگر رفتار فرد ناسازگار باشد،  است که دانش با آموزش و توسعه قابل بهبودونچ داشتند

با لازم به ذکر است . دانش فرد سودي نخواهد داشت و سرمایه سازمان تلف خواهد شد

ریسک و پرریسک  هاي کم به گروهرا افراد توان  می انسانی مدل ریسک توسعه منابعاستفاده از 

مدت و براي طبقه  کوتاهبا بازدهی و براي طبقه پرریسک رویکرد توسعه  کرده بندي طبقه

براي طبقه پرریسک  ، براي مثالکرداتخاذ  مدت بلندبا بازدهی ریسک رویکرد توسعه  کم

هاي فعلی در نظر گرفته شود و براي طبقه کم ریسک نیازهاي  نیازهاي آموزشی براي پروژه

 در ریسک ساله براي طبقه کم 5شغلی   برنامه. هاي آتی مدنظر قرار گیرد آموزشی براي برنامه

  . پروري استفاده شود و از آنها براي جانشین دهنظر گرفته ش
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  مدل ریسک توسعه منابع انسانی .6 شکل

  

 هاي محیطی و عملیاتی کنترل ریسک بیشتري دارد، شدتهاي سازمانی  ریسک هنچچنا

هاي عملیاتی بیش  خبرگان بر ریسک. هاي سازمانی داشته باشد سزایی در کاهش ریسک هنقش ب

هاي  و اساس ریسک هاي محیطی پایه هرچند ریسک. هاي محیطی تأکید کردند ریسکاز 

سازمانی

فردي

محیطی

عملیاتی

چابکی سازمان

یادگیرنده بودن سازمان

هماهنگی استراتژي هاي 

سازمان با 

استراتژي هاي منابع انسانی

برنامه ریزي
و  

جذب

آموزش 
و 

توسعه

مدیریت 
عملکرد

جذب نیروي انسانی کارآمد 
از خارج سازمان

تخصیص نظامند نیروهاي  
داخل سازمان به پستهاي 

سازمانی

مشارکت پرسنل در برنامه 
هاي آموزش و توسعه

اثربخشی آموزش و توسعه 

هماهنگی نظام عملکرد با 
رشد و ارتقاء

اثربخشی نظام مدیریت  
عملکرد

هماهنگی نظام عملکرد با
جبران خدمات 

دانشی
و  

مهارتی

رفتاري

ادراکی

تناسب شغل و شاغل

بهره مندي و به کارگیري از 
دانش و مهارت روز

تعامل و روحیه تیمی

اخلاق حرفه اي

رویکردهاي 
فکري

انگیزه فردي

ماندگاري فرد در سازمان در 
سوابق کاري

تعهد

پویایی

ابتکار عمل و خلاقیت

روحیه یادگیري

استقبال از فرصت ها و 
چالش ها

هوش هیجانی

ی
سان

ع ان
ک توسعه مناب

س
ری
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د نکاهش خواههاي عملیاتی  ریسک ،هاي محیطی بوده و در صورت کنترل ریسکعملیاتی 

از ، که تحت مدیریت و کنترل سازمان هستند هاي سازمانی ازآنجایی ریسک .یافت

  .برخوردار هستند هاي فردي پذیري بیشتري نسبت به ریسک انعطاف

  

  هاي ادبیات مقایسه مدل پیشنهادي با سایر مدل -2- 6

بعدي کردن  و اضافه، پارامترها ها ارائه مدل ریسک توسعه منابع انسانی، بررسی ابعاد، مؤلفه

هاي پیشین  فردي در کنار بعد سازمانی، از جمله تمایزات مدل پژوهش حاضر نسبت به مدل

منابع انسانی، فقط به ابعاد سازمانی ریسک منابع انسانی پرداخته هاي ریسک  در مدل .باشد می

) 2008(و ارنست و یانگ ) 2005(، استیونس )2008(هاي پل و میتلاچر  در مدل. شده بود

هاي  منابع انسانی از بعد سازمانی وجود داشته و در مدل  نگري محسوسی پیرامون ریسک کل

تري نسبت به  نگاه جزئی) 2018(و یوربان  )2012(ینن ماانپا و ووتیلا، )2016(بکر و اسمیت 

به مقایسه مدل پیشنهادي پژوهش  4جدول  .ریسک منابع انسانی از بعد سازمانی وجود دارد

  .پردازد هاي ادبیات می سایر مدل حاضر با

  

  هاي ادبیات مقایسه مدل پیشنهادي با سایر مدل .4جدول 
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              )2018(یوربان 

           )2020(و هوآنگ   آهن

           )2017(باي و همکاران 

           )2018(  شاه و همکاران علی

           )2008(گوانگیواو همکاران 

           )2019(لی و همکاران 

           )2020( وزیونلوس و همکارانب

              مدل پیشنهادي پژوهش

  

  آینده هاي پژوهش -3- 6

هاي  دلیل محدودیت اما به، هاي توسعه منابع انسانی بود هدف پژوهش حاضر شناسایی ریسک

شود در  پیشنهاد میدر اینجا . آنها محقق نشد گیري ارائه مدلی جهت اندازه زمانی فرصت

تري  تحلیل دقیق گیري ریسک توسعه منابع انسانی پرداخته شود تا به اندازه یندههاي آ پژوهش

منابع انسانی پرداخته توسعه حاضر به ریسک  پژوهش. از ریسک توسعه منابع انسانی ارائه شود

هاي منابع سازمانی مانند ریسک  ها به سایر ریسک شود در سایر پژوهش که پیشنهاد میاست 

 توسعه منابع. پرداخته شود سرمایه فکري، ریسک نشان تجاري و ریسک فناوري اطلاعات

شود سایر  پیشنهاد میابع انسانی مورد بررسی قرار گرفت که منهاي  انسانی از میان نظام

اساس دو  هاي منابع انسانی مانند مدیریت عملکرد، جبران خدمات، جذب و استخدام بر نظام

همیت و اولویت بعد فردي در برابر بعد سازمانی ا .شوندرویکرد فردي و سازمانی بررسی 

به تعیین اوزان هریک از  یندههاي آ شود در پژوهش پیشنهاد می. ها بیان شد اساس مصاحبه بر
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هاي توسعه منابع انسانی با  نحوه ارتباط و هماهنگی میان استراتژي .پرداخته شود مذکورابعاد 

از یک  هر برابرکارگیري استراتژي مناسب در و نحوه به هاي توسعه منابع انسانی ریسک

 یندههاي آ که شایسته است در پژوهش آید شمار می بههاي این پژوهش لاءخجمله  از ،کارکنان

  .به آن پرداخته شود

  

  منابع - 7

 ،يرشد فناور »انیبن دانش يها شرکت اي. ان.يد« .جامخانه م یحی، ذب.سرشت ح رحمان] 1[
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