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Abstract 

Background & Purpose: With an increasing focus on identifying and assessing risks in 

organizations, risk management has become a key strategic priority. The purpose of this study is 

to investigate a neglected field, namely HRM. Thus, this paper has studied the HR risk 

management in a public organization. 

Methodology: Since the purpose of this study is to disseminate existing knowledge in the field 

of human resource risk, this study is developmental in terms of purpose; and due to the nature of 

the data, it is a mixed study. The statistical community in the qualitative section includes 

scientific texts, and academic and organizational experts. The statistical population in the 

quantitative part also included all employees of the Tax Affairs Department of West Azerbaijan 

Province, numbering 812 people. The measurement tool was a semi-structured interview and a 

questionnaire. 

Findings: In the qualitative part, using the theme analysis method, dimensions, components and 

HR risk indicators were identified. In the quantitative part, using confirmatory factor analysis, 

while examining and confirming the indicators and dimensions of HR risk model, their priority 

in the West Azerbaijan Tax Affairs Organization was examined, so that the managers of the 

organization Plan to control the most important HR risks. The proposed model has 4 

dimensions, 14 components and 40 indicators. 

Conclusion: In this study, while identifying the dimensions, components and indicators of HR 

risk, the presented model was evaluated in a public organization. This evaluation enables the 

managers to identify and rank the status of the mentioned risks in the organization, to adjust the 

model indicators in a way that leads to the control of the risks in the organization. 
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  چكيده
. شـده اسـت   ليتبـد  يمهمك ياستراتژ تيبه اولو سكير تيريها، مد در سازمان هاخطر يابيو ارز ييبر شناسا ندهيبا تمركز فزا :هدفزمينه و 
ترتيب، اين تحقيـق بـه مطالعـه     بدين. يعني حوزه مديريت منابع انساني است؛ مغفول در اين زمينه اي بررسي حوزه ز اجراي اين پژوهش،هدف ا

  .دولتي پرداخته است هاي سازمان ي ازارزيابي ريسك منابع انساني در يك
و بـا   اسـت  اي ، اين پژوهش از نظر هدف، توسعهاستكه هدف اين پژوهش، انتشار دانش موجود در زمينه ريسك منابع انساني  از آنجا : روش

 جامعه آمـاريِ  .كيفي، متون علمي و خبرگان دانشگاهي و سازماني بوده است بخشِ جامعه آماريِ. هاي آميخته ها، جزء طرح توجه به ماهيت داده
مصـاحبه   ،ابزار سنجش. است گزارش شدهنفر  812 ها آن تعداداست كه كليه كاركنان اداره امور مالياتي استان آذربايجان غربي  ،ي نيزبخش كم

  .بوده است نامه پرسش ساختاريافته و  نيمه

ي نيز در بخش كم .هاي ريسك منابع انساني شناسايي شد شاخصها و  مؤلفه و گيري از روش تحليل تم، ابعاد در بخش كيفي، با بهره: ها يافته
هـا در سـازمان امـور ماليـاتي      ها و ابعاد مدل ريسك منابع انسـاني، اولويـت آن   شاخص تأييدي، ضمن بررسي و تأييدبا استفاده از تحليل عاملي 

نـابع انسـاني در سـازمان خـود، بـراي كنتـرل آن       م بسـيار مهـم   هـاي  ضمن شناسـايي ريسـك   ،تا مديران سازمان شدآذربايجان غربي بررسي 
  .تشكيل شده استشاخص  40و  مؤلفه 14عد، ب 4 ازشده  مدل ارائه. ريزي كنند برنامه

بـراي   طراحي شد؛ سپس اين الگـو  يهاي ريسك منابع انساني، الگوي ها و شاخص مؤلفه و شناسايي ابعاد پس از پژوهش،در اين : گيري نتيجه
بنـدي وضـعيت    بـا شناسـايي و رتبـه    كنـد كـه   ها كمك مي سازمانمديران به اين ارزيابي . به اجرا درآمددولتي  هاي سازماناز  يدر يكارزيابي، 
  .هاي موجود منجر شود اي تعديل كنند كه به كنترل ريسك گونه هاي مدل را به هاي ياد شده، شاخص ريسك

  
  .دولتيهاي  ريسك، ريسك منابع انساني، سازمان: ها كليدواژه

  
  
  

يكـي از  هـاي منـابع انسـاني در     بندي ريسـك  و رتبه شناسايي). 1401( قليان، كيوان صوفي، زهرا، عطايي، محمد، الواني، مهدي و شاه: استناد
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  مقدمه
 يمنـابع انسـان   يهـا  وهيها و ش ـ ستميمثبت س هايبر تأثير ،يمنابع انسان تيريمد ةنيزمدر  موجود اتيو ادب قاتيتحقاغلب 

 ،گسـترده  ياجتمـاع  يهـا  و مشـاركت  يسـازمان  يماننـد رفـاه كاركنـان، اثربخش ـ    ييامدهايپدر اين زمينه، . متمركز است
هـم در  در سـازمان و  هـم  تواند  يم ،كه مديريت منابع انساني شود ياستدلال م واست  گذاشته شدهبحث به هاست  مدت

مـديريت منـابع انسـاني در هـر      ).2014، 1انـگ يجكسون، شولر و ج( باشد داشته يسهم مثبت جامعه ، يعنيتر عيوسسطح 
دهـد و ضـمن    منابع انساني عملكرد سازمان را افزايش مـي . شود ابي به اهداف سازمان تلقي مييد اصلي دستيسازمان، كل

مخاطرات مختلفـي وجـود دارد    ،اما در اين رهگذر ؛ز نقش اساسي دارديوري ن ايجاد مزيت رقابتي مستمر، در افزايش بهره
طـور كـه    همـان  ).1395مقـدم، سـلگي و دادفـر،     محمدي(دهند  روي انساني را در معرض تهديد قرار ميين ،كه هر لحظه

 نامناسب يا اثر يب يها طرات روشاخم بررسي يبرا زين موضوعاتيداشته باشد،  يتواند تأثير مثبت يم مديريت منابع انساني
 تي ـبه اولو سكير تيريها، مد در سازمان هاخطر يابيو ارز ييبر شناسا ندهيبا تمركز فزا. وجود دارد يمديريت منابع انسان

خـود اتخـاذ    اتي ـرا در عمل سكير تيريمد يها وهيش وكارها كسبرود كه  يانتظار م. شده است ليتبد يديك كلياستراتژ
ماننـد   سـك ير تيريمـد  يها مانند اصول و دستورالعمل ،از استانداردها يعيوس فيانتظار باعث شده است كه ط نيا .كنند

ISO31000:2009  و ابزارهـا و   ريسـك  ني ـا .ظـاهر شـود   در ايـن زمينـه   هـا  از ابزارهـا و چـارچوب   ياريهمراه بس ـبه
و  مـديريت منـابع انسـاني    ةاز حـوز  يادي ـتا حد زو  ندمتمركز فيزيكيو  يمال ريسكبر  بيشتر ،متعاقب آن يها چارچوب
 يانسـان  عمناب تيريمد دگاهياز د نيبنابرا .اند غافل شده ،يمنيبهداشت و ا ريسكفراتر از ، يعني افراد اب مرتبط هاي ريسك
 يبررس ـ وشناخته  شتريب يمربوط به منابع انسان هاي ريسكفرصت وجود دارد كه  نيرسد ا ي، به نظر مسكير تيريو مد
 سكير از ،آن يانتزاع تيماه ليدل به ،يدر منابع انسان سكير نييعاين در حالي است كه ت). 2015، 2بكر و اسميت( شوند
  .)2021، 3هوتاجلول و سوكماواتي( دشوارتر است يمال

هاي اقتصادي، سياسـي، فرهنگـي، اسـتراتژيك،     ريسكي همچون وسيعي از مفاهيم مجموعة ،ريسك منابع انساني
صـورت   بـه  ،معـدود  تعـدادي جـز در   ،ادبيات تحقيـق  وجود اين؛ با و عملياتي را دربردارد شناختي رواني، فرايندمحيطي، 
چه به لحاظ تئوريك و چه از نظر مباحث كاربردي،  ،از اين رو .نه در قالبي يكپارچه به اين موضوع پرداخته است، گسسته

كـه بـا ديـدي وسـيع و بـا در نظـر        محسوس است؛ سيستمي ضرورت طراحي يك سيستم مديريت ريسك منابع انساني
هـاي   بندي ريسك ، مفاهيم و الزامات مديريت ريسك منابع انساني را محقق سازد و به اولويتمسئلهن ابعاد مختلف گرفت

 .منابع انساني با توجه به شرايط و امكانات خاص سازماني بپردازد

د كـه در  مشـتاقانه منتظـر موضـوعاتي هسـتن     ،ها و از جمله سازمان امور مالياتي طور كلي سازمان از سوي ديگر، به
، 4العباديالحواري و (ترين اين موضوعات، مسائل مبتني بر كارمندي است  مهم. كند دستيابي به اهداف سازماني كمك مي

هاي مرتبط با منابع انسـاني   ريسك ،ويژه يكي از رويكردهاي جديد در اين زمينه، شناسايي و مديريت ريسك و به). 2018
 . است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jackson, Schuler & Jiang 
2. Becker & Smidt 
3. Hutajulu1& Sukmawati 
4. Al-Hawary & Al-Abbadi 
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مـرتبط بـا    يها ويژه در عرصه ريسك ها، به و مديريت ضعيف آنامور مالياتي  سازمانانساني در  منابعتوجهي به  بي
هـا و   ، انحراف از برنامهيموفقيت بلندمدت، ناتواني در كسب اهداف راهبرد يبرا است ترين تهديد اين منبع حياتي، بزرگ

   .كاركنان با سابقه يترك همكار
بـه   زيـرا  ؛مديريت كند يمناسب شكل بهآن را  ،خود يها و ارزيابي ريسك بايد بتواند با شناسايي ن امور مالياتيسازما

 ،و همچنـين  كنـد كنترل  و وتحليل تجزيه و شناسايي موقع هاي نامطلوب را به قابليت دهد كه پيامسازمان به كه  يفرايند
، شـناخت  دهـد  پيشـنهاد  كاركنـان مـاهر و دانشـگر در سـازمان      تـرك كـاهش   يرا برا يپيشگيرانه و اثربخشهاي  اقدام

نـژاد،   الوار، موسوي و شريعت قبادي(شود  گفته ميانساني  يمرتبط با نيرو يها ويژه ريسك به ،خاص سازماني يها ريسك
 يبرا ياصلي و كليد يها شلاز جمله چا ،منابع انساني يها آگاهي از ريسكناو  نكردن بررسي وضعيتي،در چنين ). 1397

 خدمات گسـترده بـه  ارائة هاي سرآمد در  يكي از دستگاه در جايگاه ،اين سازمان ؛ زيراشود ميقلمداد  امور مالياتيسازمان 
از  منـدي  به بهـره منظور تحقق اهداف سازماني و ايفاي نقش بزرگ خود در بهبود فضاي اقتصادي كشور،  عموم مردم، به

  .نياز داردو دور از مخاطره و ريسك نيروهاي انساني كارآمد 
ارزشي و نيز كمبود / هاي بومي ريسك نشدن كمبود تحقيقات داخلي، شناسايي همچنينوجه به آنچه گفته شد و با ت

در اين مقاله مدلي براي ارزيابي ريسك  محقق را به خود جلب كرد، توجهكه ريسك منابع انساني  ةنگر در حوز ديدگاه كل
ي در سـازمان  پيشنهادي ابعاد مدل و در كنار آن، شود ارائه ميغربي منابع انساني در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان 

منـابع انسـاني و    ةحـوز شناسـايي مخـاطرات بنيـادي سـازمان در      مدل پيشنهادي پژوهش، به. دولتي بررسي خواهد شد
دو سؤال براي پژوهش  ،بر اين اساس. هاي مناسب براي كنترل مخاطرات ياري خواهد كرد ريزي و اتخاذ استراتژي برنامه

  :شود مطرح مي
  هاي ريسك منابع انساني كدامند؟ ها و شاخص مؤلفه و ابعاد. 1
  ؟شود مي بندي اولويتاين عوامل در امور مالياتي استان آذربايجان غربي چگونه . 2

  پژوهش نظري پيشينة
 ياطمينـان  بـي ). 2011، 1ير، روت و رابينـز  مي( كردن تئمعناي جر به riscareايتاليايي  ةواژ دار است از ، ريشهريسك كلمه

ولي ريسك سناريويي است كه احتمال وقـوع آن   يست؛درستي براي فرد مشخص ن رويدادي است كه احتمال وقوع آن به
فرد بـا كمبـود اطلاعـات و تجربـه      ،وضعيتي است كه در آنريسك ). 2017، 2آهمتي و ولادي(است براي فرد مشخص 

  ). 2016، 3رنو و آگومبا(دهد  احتمالي انجام مي اي خود را بر اساس كسب نتيجه هاي  مو اقداشود  قبلي مواجه مي
 منـابع ريسـك انسـاني و ريسـك     :معتقدند كه كاركنان سازمان در معرض دو نوع ريسـك قـرار دارنـد    پژوهشگران

دليـل   ممكن اسـت بـه   ين ريسكا. زنند صدمه مي به خود يا به سازمان ي است كه كاركنانريسك انساني، ريسك. انساني
صورت  عمديدليل انحراف از قوانين تجويز شده در راستاي كنترل ريسك  يا به سهوي باشد هاي لازم شايستگي نداشتن
يعنـي گـزينش، آمـوزش،     ،منـابع انسـاني سـازمان    ةسامانكه از گيرد  هايي را دربرمي ريسكريسك منابع انساني، . پذيرد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Meyer, Roodt & Robbins 
2. Ahmeti & Vladi 
3. Renault & Agumba 
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هاي مرتبط  دهد كه ريسك مرور ادبيات تحقيق نشان مي). 2006، 1فيلي(شوند  خدمت، منتج ميارزيابي عملكرد و جبران 
   ).2017، 2زيدي ديانتي و زارع( ها در سراسر جهان است ريسك براي سازمان مهم هاي يكي از حوزه ،با منابع انساني

، مخاطرات مربوط به خدماتيژه در بخش و منابع انساني و به ةها در حوز برانگيز سازمان كي از مسائل مهم و چالشي
نوريـان زواره و صـادقي   ( اسـت حياتي  يسازمان هربراي موفقيت پايدار  هامديريت منابع انساني است و مديريت اين خطر

  ). 1400آراني، 
، ريسك منابع انساني را »هاي جهاني منابع انساني ريسك«با عنوان  2008ارنست و يانگ در گزارش سال  ةسسؤم

 ةزمـر كه در صورت مديريت مناسـب، سـازمان را در    معرفي كرديندهاي مرتبط با كاركنان سازمان اها و فر ريسك برنامه
به عدم قطعيت ناشي از تغيير در طيف وسيعي  ،ريسك منابع انساني). 2008، 3ارنست و يانگ(رهبران بازار قرار خواهد داد 

شود كه بر توانايي سازمان براي تحقق اهداف استراتژيك و عملياتي آن  مي از مسائل مرتبط با مديريت منابع انساني گفته
كاركنان اشـاره دارد   ةناخواسترويدادهاي مدنظر و  ةريسك منابع انساني به هم). 2011، 4يانگ و هكستر(تأثيرگذار است 

 ريسـك عوامـل   ةهم ي،منابع انسان هاي ريسك ).2017، 5بومبياك(كند  كه سطح دستيابي به اهداف سازماني را تعيين مي
 نيتر ياگرچه اساس ؛اصطلاح وجود ندارد نياز ا يقيواضح و دق فيتعر چيه هنوز .شوند را شامل مي يمرتبط با منابع انسان

، عملكـرد  يمنـابع انسـان   نارسـاي  تيريمـد  ةج ـيشود كه ممكن اسـت در نت  يم هايي را شاملتمام خطر ،مفهوم نيا ةديا
 ،آن يو منـابع انسـان   يسازمان سكير تيرياما مد ؛است يمنابع انسان يدر هر سازمان ياصل سكير. كندسازمان را متوقف 

منـابع   ريسـك هـا   آننبـود  اما  ؛دارد يتأثير مثبت يبر منابع انسان ،يمنابع انسان هاي اقدام. ستنديمرتبط ن گريكديمعمولاً با 
 اتي ـبـه هـر عمل   هبسـت . را كاهش دهد ريسكممكن است  زين يح منابع انسانيصح هاي اقدام. كند محتمل ميرا  يانسان

گرفتـه تـا    جـايي كاركنـان   جابه اي يسلامت ريسكاز شود؛  مشخص مي هر يك يمنابع انسان ياصل هاي ريسك ي،سازمان
  ).2017، 6دوتير استفانس(كليدي دادن كاركنان  از دست ليدل به ،حياتيمهارت  ضعف

منـابع   سـك ير. شـود  آغـاز وكـار   كسـب  طيو مح يمنابع انسان يها يژگياز و ديبا ،يمنابع انسان سكيدرك مفهوم ر
  نشـئت آن داخـل و خـارج    وكـار  كسب طيدر مح راتييتغ بعضيو  منابع انساني خود يكيزيو ف يروان يدگيچياز پ ،يانسان
نشـان   قـات يتحق. شـود  منجـر مـي   يو انتظارات سازمان سازمان يانحراف از هدف در رفتار منابع انسان بهكه احتمالاً  گيرد مي
  :وجود دارددر ريسك منابع انساني  زير يها يژگيو ،يطور كل به ،يمنابع انسان تيريمد سكينظر از تعداد ر دهد كه صرف يم

در  ،يمنـابع انسـان   تيريخطـر مـد  . محتمل اسـت  يمنابع انسان تيرياز مد يا در هر جنبه سكيروجود . تينيع .1
طور مطلـق   توانند به ياما نم ؛آن را حل كنند يا كرده يريتوانند از خطر جلوگ يوجود دارد كه مردم فقط م ييجا

  .داردوجود  يضرر طور حتم بهگرفته شود،  دهي، اگر خطر ناددر هر صورت. ببرند نيآن را از ب
 ريسـا  بر آن ريشدت تأثهمچنين  يكسان نيست؛ يمنابع انسان تيريمد يها جنبه يدر تمام سكير يفراوان. ايپو .2

 يدشوار سك،يريي ايپوي ژگيو. را دارند ايپو رييتغ يها يژگيو ها نيا ةهمو  متفاوت استآن  ةدامنيا ها  تيفعال
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1. Fheili 
2. Dianti & Zare Zidi 
3. Ernst & young 
4. Young & Hexter 
5. Bombiak 
6. Stefansdottir 



  
  

   1401 تابستان، 2شماره ، 12مطالعات منابع انساني، دوره  29  

 
 

و  تيتـا از صـلب   متمركز شود يريپذ بر انعطاف كند كه مي را ملزم تيريمد و دهد يم شيرا افزا سكير تيريمد
  .كند يريجلوگ يريناپذرييتغ

 يادي ـز رو ضرر نياز ا نيست؛ سكير خالي از آن تيريمد فرايند واست  يسازماندارايي ي، منابع انسان. 1مخرب .3
بلكـه ممكـن اسـت بـه      ؛انـدازد  يرا به خطر م ـ سازمان يمنابع ماد يمنينه تنها ا وكند  يم جاديا سازمان يبرا

  .)2017، 2ويوي، كينگوا، ژيوژي و شولينگ( شود منجر سازمان ةتوسع يشكست كامل استراتژ
ماننـد   كنـد؛  اشـاره مـي   شـركت  كارمنـدي هـاي   به سياسـت  ،دارد كه ريسك منابع انساني اظهار مي) 1995( 3پاركر

ماننـد خطـر از    ؛شـود  منابع انساني به اشكال مختلف ظاهر مي هايخطر. استخدام، آموزش، ايجاد انگيزه و حفظ كاركنان
 بعضـي ). 2018، 4نادري و محرابي( ...كافي يا نادرست در بين كاركنان مديريت ونا ةكاركنان اصلي، خطر انگيزدادن  دست

صـدمات مـادي و غيرمـادي در نظـر     همراه بـا  دانند و آن را خطري  منفي مي اي از محققان ريسك منابع انساني را پديده
 ).2014، 5رواسـان و ديلامـي   زارع( دانند يابي به اهداف ميآن را فرصتي براي كسب مزيت در دست بعضي ديگر،. گيرند مي

ميتروفـانوا، كونووالـوا،   (گيرنـد   هـاي مهـم سـازمان در نظـر مـي      مسائل عملياتي منابع انساني را يكي از ريسـك  مديران
هـا   آناستخدام كاركنان و حفظ و جبـران خـدمات   را آن مهم هاي  و شاخص )2017، 6ميتروفانوا، آشوربكوف و كنستانتين

فـر،   ، بهشـتي كرمـاني  گلرسـان (شود  براي سازمان شناخته مي يريسك مهمنيز، هاي انساني  ريسك سرمايه. شمارند برمي
  ).2021، 7پور منتظري و اعراب

 مطـرح هاي منابع انساني بيـان   هاي مختلفي براي ريسك بندي دسته ،محققانگرفتة  در مطالعات و تحقيقات صورت
مـوارد اضـطراري، ريسـك    (هاي خـارجي   عد كلي ريسكهاي منابع انساني در دو ب ندي، ريسكب دستهدر يك . شده است

به اعتقاد پل ). 2009، 8استام(معرفي شده است ) اي هاي رابطه ريسك سرمايه انساني و ريسك(هاي داخلي  و ريسك) بازار
هـاي مـرتبط بـا منـابع      ريسـك ممكن است كه ، ي دارندهاي يادشده وابستگي متقابل از آنجا كه حوزه) 2008( 9و ميتلاچر

هـا بـراي    به همـين جهـت چـارچوب پيشـنهادي آن    . رخ دهددر هر يك از اين سه حوزه و نيز در محيط سازمان  انساني
هـاي اسـتراتژيك و    هـاي محيطـي، ريسـك    كـه سـه دسـته ريسـك     اسـت مديريت ريسك منابع انساني مدلي يكپارچه 

ه هاي منابع انسـاني را بـه سـه دسـت     ، ريسك)2011( 10يانگ و هكستر. گيرد ا دربرميهاي عملياتي منابع انساني ر ريسك
، )2006( 11سـازمان پرسـنل و توسـعه   . هـا  ي و سـاير ريسـك  فراينـد هـاي   هاي سازماني، ريسك ريسك :اند تقسيم كرده

ك شـهرت، ريسـك   وري، ريس ـ ريسك بهره :بدين ترتيب ارائه كرده است هاي منابع انساني بندي ديگري از ريسك دسته
، )2006( 13از نظـر اسـتيونز  ). 2015، 12بكـر و اسـميت  (نوآوري، ريسك سلامت و رفاه، ريسك مالي و نيز ريسك خدمت 
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1. Destructive 
2. Weiwei,Qinghua,Xiuzhi,Shuling 
3. Parker 
4. Nadri & Mehrabi 
5. Zare Ravasan & Dilami 
6. Mitrofanova, Konovalova, Mitrofanova, Ashurbekov & Konstantin 
7. Golresan Kermani, Beheshtifar, Montazery & Arabpour 
8. Stam  
9. Paul & Mitlacher 
10. Young & Hexter 
11. Chartere Institute of Personnel and Development (CIPD) 
12. Becker & Smidt 
13. Stevens 
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  : هاي زير را شامل شود بايست مديريت يكپارچه ريسك مديريت ريسك منابع انساني، مي
 نـش، توانـايي، مهـارت، سـلامت و     هرگونه ريسك مرتبط با كاركنان يـا دا : هاي انساني ريسك افراد يا سرمايه

  .شود هاي انساني سازمان لحاظ مي هاي افراد يا سرمايه ايمني آنان در حوزه ريسك
 هاي  در هر يك از زيرسيستمممكن است  ،هاي عملياتي منابع انساني ريسك: هاي عملياتي منابع انساني ريسك

كارمنـديابي و انتخـاب، ارزيـابي عملكـرد، پـاداش و جبـران خـدمات،         :از جمله وجود داشته باشد؛ منابع انساني
 ). 2008، 1پل و ميتلاچر(آموزش و توسعه كاركنان 

 ايـن دسـته از   ): متخصصـان هـاي مربـوط بـه     ريسـك (هاي كاركنان به منابع انساني  ريسك مربوط به ديدگاه
كه كاركردهـاي   سهم و مشاركتي و نقشاز  ،ادراك مديران و كاركنان سازمان از ، نشئت گرفته استها ريسك

  ).2006استيونز، (توانند داشته باشند  منابع انساني در حال حاضر در سازمان دارند يا مي

 منـابع   متخصصـان از فقدان نقش و سهم اثربخش  ،ها اين ريسك: منابع انساني متخصصانهاي فردي  ريسك
  ).2006استيونز، ( گيرد مينشئت فردي آنان  ةانساني سازمان و ضعف در توسع

 ،هاي موجود در خصوص انواع ريسك منابع انساني بندي شده و دسته تعاريف ارائه و ادبيات نظري ، مرورترتيب  بدين
هـاي دولتـي    شناسايي ابعاد چندگانه ريسك منابع انسـاني در سـازمان  ضرورت و كند  حكايت مينگر  ديدگاهي كل از نبود

 هاي دولتي ايراني پرداختـه  هاي بومي در سازمان به شناسايي ريسك داخلي،مطالعات در همچنين  .دهد ايراني را نشان مي
 .اجرا شده استرفع اين خلأ  براي پژوهشو اين  نشده

  تجربي ةپيشين
تجربـي   ةنيش ـيپ عـه ز مطالا .خلاصه شده اسـت ريسك منابع انساني  مرتبط بهداخلي و خارجي  هاي پژوهش، 1جدول در 

كمبـود   .1 :پژوهشــي وجـود دارد  لأ در دو حــوزه خـ ـ  ،ريسـك منـابع انسـاني    ةنـ ـيدر زمكه آيـد  ن برمـييپژوهش چن
از نبـود   دارد حكايـت كه  هايي كه به شناسايي ابعاد چندگانه ريسك منابع انساني در سازمان بپردازند هـا و مدل چـارچوب

با رويكرد شناسايي ريسـك منـابع انسـاني بـومي و      اخليهاي د پژوهش نبود .2؛ نگر در اين حوزه مطالعاتي ديدگاهي كل
ريسك منابع انساني در كشـور،   ةشده در حوز ديگر، معدود مطالعات انجام بيانبه  .هاي دولتي در كشور متناسب با سازمان

 يدر سازمان شده در تحقيقات خارجي هاي ارائه بندي ريسك هاي دولتي ايراني، تنها به اولويت بدون توجه به زمينه سازمان
  .اند خاص پرداخته
ايـن امكـان وجـود دارد كـه      و دارنـدتعريف محدودي از ريسك منـابع انسـاني  ،ها اري از سازمانيز، بسيدر عمل ن
هـاي بهبــود    بلكه در درك فرصت ؛بخورند ـادي شكستيهـاي اساسـي و بن تنها در شناسايي ريسك نه ،رهبران سازمان

پژوهشـي بـا ايـن    رو انجـام    ؛ از اينكنندعمل  قز ناموفيعملكـرد سـازمان در مقايسه با رقبا نبـراي كمـك بـه ارتقـاي 
بنـدي وضـعيت    تـا بـا شناسـايي و رتبـه    كنـد   كمك مـي مديران سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي به  موضوع،
تبـوع خـود شناسـايي و بـراي كنتـرل آن      در سـازمان م  را منابع انساني بسيار مهم هاي هاي منابع انساني، ريسك ريسك
  .ريزي كنند برنامه
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1. Paul & Mitlacher 
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  پيشينه پژوهش. 1جدول 
 محقق موضوع روش گيري نتيجه

اي، چـارچوب   با استفاده از روش كتابخانـه  محققان
ريســك منــابع انســاني از ديــدگاه متفكــران علــم 

عوامل مؤثر بر مديريت  ووتحليل  تجزيهرا مديريت 
 .اند و معرفي كردهشناسايي را ريسك منابع انساني 

هـاي ريسـك منـابع     هـا و رويـه   سياسـت  ،در ادامه
   .دانساني استيونز ارائه ش

اي روش كتابخانه: مروري چــارچوب ريســك منــابع 
ــاي   ــاني و فاكتورهـ انسـ

  بر آن مؤثر

ــان ــاني و گلرسـ  كرمـ
  )2021(همكاران 

منـابع   سـك ير نيـي تبمروري بـه   ةشيو به محققان
منـابع   سـك يع رانـو ابـر آن،   مـؤثر عوامل  ،يانسان

از آن  يريشـــگيپ يهـــاكار راهو انـــواع  يانســـان
  .اند پرداخته

ريســك  بايــد بــه  آيــا  اي روش كتابخانه: مروري
ــاني   ــابع انس ــديريت من م

  ؟توجه شود

هوتـــــــــــاجلول و 
  )2021(سوكماواتي 

 سـك ير تيريمـد  هـاي  اقـدام ، محققـان طبق نظر 
ــان  ــابع انس ــه  5 ،يمن ــي مرحل ــامل م ــود را ش : ش

ــاده ــاز آم ــتجز ،يس ــوتحل هي ــه ل،ي ــر برنام  ،يزي
تحليـــل مشخصـــات . كنتـــرلو  يهـــ ســـازمان
هاي  نشان داد كه ريسك هاي منابع انساني ريسك

 كاركنـان هاي  بر فعاليت كاركنان،سيستم مديريت 
  .داردبيشترين تأثير منفي را ها  و كل سازمان

ــابع   اي روش كتابخانه: مروري ــديريت ريســك من م
  سازمانانساني در 

ميتروفانوا و همكـاران  
)2017(  

مديريت منـابع انسـاني   نبود هاي حاصل از  ريسك
يا فعاليت نامناسب مديريت منـابع انسـاني بررسـي    

براي بررسي ادبيـات مـديريت ريسـك    . شده است
و براي مـديريت ريسـك منـابع انسـاني     سه روش 
   .پيشنهاد شده استچارچوبي 

ريســــك در ديــــدگاه   اي روش كتابخانه: مروري
ــابع انســاني : مــديريت من

دهـي بـه    بررسي و جهت
 تحقيقات آينده

  )2015(بكر و اسميت 

نقـش مهمـي   افراد با اسـتعداد در توسـعه سـازمان    
مديريت به دارند و به اقتضاي ويژگي نوآورانه خود، 

به  ،مديريت ريسك منابع انساني. نيازمندندريسك 
موفقيت و ثبات استعداد، كنتـرل هزينـه، وفـاداري    

 .شود مي منجر زياد كاركنان به سازمان

ــراد    اي روش كتابخانه: مروري ــديريت اف ــي م بررس
مستعد و نوآور بر مبنـاي  

 تئوري مديريت ريسك

 )2014( 1لي و ژانگ

تأثير عمليات مـديريت ريسـك منـابع انسـاني بـر      
 شـده ر بررسـي  جهت آمادگي براي تغيي ـ ،كاركنان

 ةتوسـع وقتي كاركنان به كه نتايج نشان داد . است
رضـايت و   ،اي شركت ديـدگاه مثبتـي دارنـد    حرفه

ها بـر آمـادگي ايشـان بـراي تغييـر و       ارتباطات آن
 .گذارد مييادگيري تأثير مثبتي 

ــ روش ميـــداني بـــا : يكمـ
  نامه پرسش استفاده از 

ــديريت  ــات م ــأثير عملي ت
ريسك منابع انسـاني بـر   
ــراي  ــان ب آمــادگي كاركن
ــام و   ــين ادغ ــر در ح تغيي

  تملك

 )2014( 2گوكسوي

ي فراينـد هاي منابع انساني مطالعه شـده و   ريسك
ها ارائـه   براي شناسايي و ماتريسي براي ارزيابي آن

 .شده است

ــابع   اي كتابخانه: مروري ــديريت ريســك من م
 انساني

ــاركي  ــاني و انـ اردكـ
 )2014( 3گنجعلي

بـر اصـول اخلاقـي     وكـار  كسـب هاي  تأثير ريسك
  .شده استمدير بررسي  3000ها در ميان  سازمان

  

بــــا اســــتفاده از : كمــــي
  نامه پرسش 

هـــاي  رســـي ريســـكرب
  وكار كسب ةپيچيد

ــگ   ــت و يانــ ارنســ
)2013(  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Li & Zhang 
2. Goksoy 
3. Anaraki Ardakani & Ganjali 
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  پيشينه پژوهش. 1جدول ادامة 
 محقق موضوع روش گيري نتيجه

مـديريت ريسـك منـابع انسـاني و عملكـرد       ةرابط
بـه   تـوجهي  بـي . منابع انساني بررسي شـده اسـت  
ضـعيف   ةبـه ادار  ،مديريت ريسـك منـابع انسـاني   

 . شود ميمنجر  وكار كسب

ــد  اي روش كتابخانه: مروري ــابع  ســكير تيريم من
 يبرا سكير ةادار: يانسان

 عملكرد بهتر

ــي ــاران   م ــر و همك ي
)2011( 

شـركت   161منابع انساني در هاي  مديريت ريسك
در صنعت آمريكاي شمالي، اروپا، آسيا و اقيانوسـيه  

 .ارزيابي شده است

ـــ بــــا اســــتفاده از : يكمـ
  نامه پرسش 

ــابع  ــديريت ريســك من م
 انساني

ــتر  ــگ و هكســ يانــ
)2011( 

مت، لامنابع انساني در بخـش س ـ  ةخطر در حوز14
 سازي ساختاري شناسايي و با استفاده از روش مدل

ــ  ــه ـ ــار ســطح طبق ــد تفســيري در چه ــدي ش . بن
ديدگاه مبتنـي بـر نقـش غيرراهبـردي     «مخاطرات 

ديـدگاه مبتنـي بـر عملكـرد     «، »واحد منابع انساني
خطر سيسـتم  «و  »غيراثربخش واحد منابع انساني

 در سطح چهارم و مخـاطرات  ،»انتخاب و استخدام
  .در سطح اول قرار گرفت» رفتاري«و » مالي«

روش ميـــداني بـــا : كمـــي
  نامه پرسش استفاده از 

ــوزه   ــاطرات ح ــدل مخ م
منــابع انســاني در بخــش 

  سلامت

نوريان زواره و صادقي 
  )1400(آراني 

در  يمنــابع انســان   يهـا سكير شده مدل ارائهدر 
بنـدي شـده اسـت كـه      طبقـه  قالـب چهـار دسـته

سـك  ير ؛زا درون يهـا  سك نگـرش ير :اند از عبارت
نگــر   بـرون يهافرايندسك ير ؛زا برون يها نگرش

در ايـن ميـان،    .نگــر  درون يهافراينـد سـك يو ر
بيشــترين  ،هــاي عمليــاتي منــابع انســاني ريســك

ــذيري  ــذاري و تأثيرپ ــوع تأثيرگ ــبكه  را مجم در ش
دارد، به همـين دليـل در اولويـت    ارتباطات متقابل 

 .قرار گرفته است مواجهه

و  نامـــه پرســـش : آميختـــه
  مصاحبه با خبرگان

ــابع  ــديريت ريســك من م
 انساني 

ــي ــور  ابراهيمــي و قل پ
)1395( 

 در انسـاني  منابع هاي ريسكة يكپارچ مدل طراحي
 متخصصان فردي هاي ريسك. انجام شد سطح سه

 و مـــدل زيربنـــاي عنـــوان بـــه ،انســـاني منـــابع
و  انسـاني  منـابع  هـاي  ريسـك  عـد ب رگذارترينيتأث

عنـوان   بـه  ،انسـاني  منـابع  واحد به كاركنان ديدگاه
  .شد شناخته عدب رپذيرترينيتأث

ــ روش ميـــداني بـــا : يكمـ
  نامه پرسش استفاده از 

 سكير ابعاد يبند تياولو
كـرد  يرو بـا  يانسـان  منابع
ــدل ــاز م ــاختار يس  يس
  يتفسير

مقــــدم و   محمــــدي
  )1395(همكاران 

  شناسي پژوهش روش
پـردازد، از نظـر    توجه به اينكه به توصيف چارچوب ريسك منابع انسـاني مـي  اين پژوهش از نظر هدف، بنيادي است و با 

 ؛ن، تحقيق حاضر از نظر زمـاني، مقطعـي اسـت   يهمچن. گيرد قرار ميپيمايشي ـ   يفيهاي توص پژوهش ءق، جزيطرح تحق
  . ميخته استهاي آ طرح ءها، جز با توجه به ماهيت دادهو   زماني معين گردآوري شده ةدر باز آنهاي  زيرا داده

سـازماني و  (نفر از خبرگـان   10و ) ها هو مقال ها باكت(مشتمل بر متون علمي  ،در بخش كيفيپژوهش جامعه آماري 
مـدرك دكتـري    داشـتن معيار انتخـاب خبرگـان دانشـگاهي،    . دندشروش هدفمند قضاوتي انتخاب  بود كه به) دانشگاهي

 يـا مـديريت  كارشناسي ارشد مدرك تحصيلي  داشتنمعيار انتخاب خبرگان سازماني،  همچنين،. مديريت منابع انساني بود
 ـهاي مديريتي سازمان و آشـنايي بـا    در پستسابقة خدمت سال  5كم  دست سال و 15كاري بيش از  ةبالاتر، سابق  ةمقول
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هاي كيفـي،   داده وتحليل تجزيهوش ساختار يافته و ر نيمه ةمصاحب ،ها در اين بخش ابزار گردآوري داده. مديريت پايدار بود
  .تحليل تم بود

كـه از   ندنفر بود 812به تعداد  ،امور مالياتي استان آذربايجان غربي ةاداركاركنان  ةكلي ،ي نيزجامعه آماري بخش كم
ر گردآوري ابزا. دندشعنوان نمونه انتخاب  تصادفي به ةشيو نفر با استفاده از جدول كرجسي و مورگان و به 260 ،ميان آنان

   .بودسازي معادلات ساختاري  ها، مدل داده وتحليل تجزيهساخته و روش  محقق ةنام پرسش ي، ها در بخش كم داده
پـذيري،   اطمينـان ها از روش پايايي دو كدگذار و براي بررسي روايي از  براي بررسي پايايي مصاحبه ،در بخش كيفي
   .شود ميها تشريح  استفاده شد كه در بخش يافتهپذيري تأييدپذيري و  اعتبارپذيري، انتقال

از  گـرا  هـم و براي بررسـي روايـي   ) CR(ي، از آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي بررسي پايايي بخش كم براي
هـا   استفاده شده است كه در بخش يافته) AVE(ها  ضريب بارهاي عاملي و ضرايب ميانگين واريانس استخراج شده سازه

 .شوند ميتشريح 

  هاي پژوهش يافته
از روش تحليـل   ،ساخت مدل كيفـي  و نيمه ساختاريافته با خبرگان ةهاي كيفي حاصل از مصاحب داده وتحليل تجزيه براي
    .استفاده شد ، طي مراحل زيرتم

 1اسـترلينگ  روش پيشـنهادي اتريـد  در ايـن تحقيـق،   . براي كدگذاري در تحقيقات كيفي روش واحدي وجود ندارد
 مضامين ةاين روش بر تشكيل شبك. هاي مرسوم كدگذاري در تحليل مضمون است يكي از روشاستفاده شد كه  )2001(

. 1: هاسـت  مفهـوم شبكه مضامين شامل سـه دسـته از كـدها و    . استفاده شده استهاي مختلف  است و در پژوهشمبتني 
  .مضامين فراگير. 3 ؛دهنده مضامين سازمان. 2 ؛ضامين پايهم

  ها داده مرور
هـا و متـون مربـوط بـه      تـم  ،مباني نظري پـژوهش بر بررسي  علاوههاي كيفي،  منظور گردآوري داده به ،حاضر مطالعه در

عنـوان   هاي تكميلي و جديد، خبرگـان نيـز بـه    منظور كسب داده همچنين به. دشدقت مطالعه  به ،موضوع تحقيق در اسناد
اشباع نظـري ادامـه    ةمرحلآماري بخش كيفي در نظر گرفته شدند و شناسايي خبرگان با روش هدفمند قضاوتي تا  ةجامع
از طريق عدم ارائه مفاهيم جديد توسط خبرگان تشخيص  ،ذكر است كه بررسي اشباع نظري در اين تحقيق شايان .يافت

عميـق   ةمصـاحب عنـوان نمونـه انتخـاب شـد و از آنـان       بـه نفر  10در مجموع تعداد  ،ترتيب، در اين مرحله بدين. داده شد
مصاحبه، موضوع تحقيق  فرايند در .شد گرفته نظر در دقيقه 90 تا 60 بين مصاحبه هر زمان. ساختاريافته به عمل آمد نيمه

مـتن   و همصـاحب راهنمـاي   ،قبـل از انجـام مصـاحبه   همچنـين،   .مصاحبه مشخص شد محورهاي براي خبرگان تشريح و
هـاي   ؤالس ـدر صـورت نيـاز    ،در جريان انجام مصاحبه. شد تدوين شد، مي پرسيده ها مصاحبه در بايد كه اصلي هاي ؤالس

ريسك منابع انساني را تعريـف نماييـد؟   : هاي اصلي عبارت بودند از سؤال. مطرح شدندتر  جزئي هاي اصلي، در قالب سؤال
ها به همـراه   ريسك منابع انساني از چه اجزايي تشكيل شده است؟ شناسايي ريسك منابع انساني چه مزيتي براي سازمان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Attride-Stirling 
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شـود؟ بـا توجـه بـه شـرايط بـومي        هايي تشكيل مي مؤلفههاي دولتي از چه ابعاد و  دارد؟ ريسك منابع انساني در سازمان
؟ چه داردفردي  ههاي خاص و منحصرب چه ويژگي ،هاي دولتي ايران، ريسك منابع انساني سازمان) سلامي بودنايراني و ا(

هـايي در زمينـه عمليـات     ؟ چـه ريسـك  كاهش دهدهاي دولتي ايران  تواند ريسك منابع انساني را در سازمان عواملي مي
هـاي مربـوط بـه سـرمايه انسـاني در       اسـت؟ ريسـك   هاي دولتي ايران قابـل شناسـايي   مديريت منابع انساني در سازمان

  هاي دولتي ايران چيست؟ سازمان
 بـراي  پژوهشـگران  مرحلـه  در ايـن . شـد  مطالعه و مكتوب و سازي پياده ،ها و اسناد ها، مصاحبه مرور داده ةمرحل در
 ورشـدن  غوطه فرايند. كردند استفاده ها داده در ورشدن غوطه فرايند از شده، گردآوري هاي داده ةگستر و عمق با آشناشدن

  .شود  را شامل مي ها داده معاني و الگوها يوجو جست و ها دادهمكرر  خوانش، شده گردآوري اطلاعات و ها داده در

  ها داده كدگذاري
 گـردآوري  هاي داده از اوليه كدهاي ايجاد به ها، با آن كامل آشنايي و ها داده مكرر خوانش از پس پژوهشگر بعد مرحله در

 كليـدي  نكات و اوليه كدهاي. است معنادار و جالب محقق از نظر كه هايي است ويژگي داراي كدها اين. كردند اقدام شده
  .شد ساخته بالاتر سطوح مضامين ها آن بر اساس كه شوند مي محسوب مضامين پايه در واقع ها، داده

  مضامين پايه. 2جدول 
  مفاهيم و كدهاي اختصاص يافته

مراحـل گـزينش    نكـردن  رعايـت  كاري مـرتبط؛  ةتجرب نداشتنبراي انجام شغل؛  لازمهاي  دانش و مهارت لازم و كافي؛ فقدان توانايي نداشتن
ور؛ اتخاذ  به كارمند غيربهره و تبديل ويجاي شايستگي؛ انتخاب فرد نامتناسب با شغل  همداري ب هنگام انتخاب كاركنان؛ انتخاب بر اساس رابطه

تـدوين نكـردن   دقيـق پـاداش؛    ةمحاسبهاي داخلي در  كاهش اعتماد كاركنان به سازمان؛ ضعف سيستم و ايجاد هاي پرداخت نامناسب سياست
ان رويـه مـدون و   هـاي سـازمان؛ فقـد    مشـي  ها با اهداف و خـط  ناسازگاري پرداخت ناهماهنگي و مزايا؛ ةهاي مناسب براي ارائ ها و سياست رويه

بازخور منفي به منابع انسـاني؛   ةارائبه بازخور مثبت و  يتوجه بيحقوق و مزايا؛  ةارائبا هدف  فقطمناسب براي ارزيابي عملكرد؛ ارزيابي عملكرد 
كـاهش   دو ايجـا  از كارشناسـان مجـرب و متخصـص بـراي آمـوزش كاركنـان       نبـردن  توسعه و آموزش؛ بهره فرايندمديران در  نكردن مشاركت

؛ يكاركنان به سازمان؛ مشكلات روحي و روانـي ماننـد اسـترس شـغل     نبودنتعهدم؛ نارضايتي منابع انساني از شغل و سازمان؛ كاركنانوري  بهره
در سازمان؛ ريسك سلامت جسـمي و   لازمهاي  به مشاركت در كار داوطلبانه؛ ترك خدمت كاركنان پس از فراگيري آموزش ي كاركنانتمايل بي

هـاي فرهنگـي    و ارزش ؛ هنجارهـا تبعيض جنسيت و مسائلي همچـون سـن، تحصـيلات و سـابقة كـار     كار؛ محيط  نبودن ها؛ ايمن خطر بيماري
 نشـدن  گيـري و موقعيـت؛ پـايش    قـدرت، تصـميم   ةدربار؛ مفروضات متفاوت )تمركز بر علايق شخصي(نظر ميان مديران ارشد  متفاوت؛ اختلاف

؛ )قـوانين مربـوط بـه اسـتخدام و پرداخـت     (از قـوانين كـار    نكردن هاي جهاني؛ تبعيت با تحركات و چالش نداشتن تطابق ؛قوانين و مقررات متغير
جـايي   ابـه جهاي مرتبط با حقوق و  مانند هزينه(هاي منابع انساني  شرايط؛ افزايش هزينه حائز انساني منابع تغييرات بازار نيروي كار نظير كمبود

جـاي   سـالاري بـه   ؛ تـرويج ضـابطه  )از حيـث قوميـت، جنسـيت، مشـكلات و نـاتواني جسـمي      (شدن بين كاركنـان   تبعيض قائل ؛)منابع انساني
نداشـتن  ديني و مذهبي افراد؛ ضعف ايمـان و   هاياحترامي به اعتقاد بي ؛ نداشتن وجدان در محل كار؛كاركنانسالاري در امور مربوط به  شايسته
عـدم حفـظ    اي توسط كاركنـان؛  ها و وظايف حرفه مسئوليت فعاليت نپذيرفتنرقابت ناسالم با همكاران و تلاش براي تخريب رقبا؛  گرايي؛ توكل

  .احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ و سطح خانوادگي كاركنان بي حريم خصوصي كاركنان؛

  مضامين استخراج 
 ها همقول ها، آن بر اساس تا شدند تلفيق تركيب و يكديگر با ها اسناد و مصاحبه كليدي نكات و اوليه كدهاي مرحله اين در
 مضـامين  تلخـيص  و تركيـب  از ، مضاميني است كهدهنده مضامين سازمان. شوند احصا فراگير و دهنده سازمان مضامين و
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 از اي مجموعـه  پژوهشـگران  لهمرح اين در. دست آمده است به ها مصاحبه متن كليدي نكات اوليه و كدهاي همان يا پايه
بـر   ،فرعـي  و مضـامين  مـتن  بين وبرگشتي رفت فرايند يك در سپس. غربال كردند و بازبيني را ها آن ايجاد و را مضامين
 در هـا  داده ترتيـب  به ايـن . شدند اصلي استخراج و فراگير مضامين فرعي، مضامين پالايش و ها داده مكرر بررسي اساس
 .گرفتند قرار منسجمي و منطقي هاي بندي دسته

  نهايي گزارش تدوين
 نتـايج  و ارائـه  هـا  داده از بعضـي  .تدوين شـد  كدگذاري مراحل به مربوط توضيحاتهمراه با  مضامين و مقولات چارچوب
مربـوط بـه    نـدة ده ترتيب مضامين پايـه و سـازمان   بدين. دش مرتبط نظري مباني همچنين و پژوهش هاي سؤال با تحليل

هـاي محيطـي منـابع انسـاني و      انسـاني، ريسـك   ةسرمايهاي  هاي عملياتي منابع انساني، ريسك مضامين فراگير ريسك
  ).3جدول (هاي ارزشي منابع انساني، احصا شدند  ريسك

  ريسك منابع انساني هاي فراگير ده از مضمون مضامين پايه و سازمان. 3جدول 
  هاي فراگير مضمون  ده هاي سازمان نمضمو  )هاي پايه مضمون(مفاهيم 

 مراحل گزينش هنگام انتخاب كاركنان نكردن رعايت  
 جاي شايستگي همداري ب انتخاب بر اساس رابطه  
  ور كارمند غيربهره كردن وي به و تبديلانتخاب فرد نامتناسب با شغل.  

 ريسك انتخاب و استخدام

سك
ري

 
اني

 انس
نابع

ي م
مليات

ي ع
ها

 

 توسعه و آموزش فرايندمديران در  نكردن مشاركت  
 و از كارشناسان مجرب و متخصص بـراي آمـوزش كاركنـان    نبردن  بهره

  كاركنانوري  كاهش بهرهايجاد 
 در سازمانلازم هاي  ترك خدمت كاركنان پس از فراگيري آموزش  

  ريسك آموزش و توسعه

  مدون و مناسب براي ارزيابي عملكرد ةروي نداشتن -
  با هدف ارائه حقوق و مزايا فقطارزيابي عملكرد  -
 به بازخور مثبت و ارائه بازخور منفي به منابع انساني يتوجه بي  

  ريسك ارزيابي عملكرد

كاهش اعتماد كاركنـان بـه    و ايجادهاي پرداخت نامناسب  اتخاذ سياست -
  سازمان 

  دقيق پاداش ةهاي داخلي در محاسب ضعف سيستم -
   مناسب براي ارائة مزاياهاي  ها و سياست تدوين نكردن رويه -
 هاي سازمان  مشي ها با اهداف و خط ناسازگاري پرداخت ناهماهنگي و  

  جبران خدمات و پاداش

  دانش و مهارت لازم و كافي نداشتن -
  براي انجام شغل لازمهاي  توانايي ضعف در -
  تجربه كاري مرتبطنداشتن  

  ها ريسك شايستگي

سك
ري

 
اني

 انس
مايه

 سر
هاي

  

  ها جسمي و خطر بيماريريسك سلامت  
 ريسك سلامت  محيط كار نبودن ايمن  

  نارضايتي منابع انساني از شغل و سازمان -
  كاركنان به سازمان نبودنتعهدم -
  مشكلات روحي و رواني مانند استرس شغل -
 به مشاركت در كار داوطلبانه  كاركنان يتمايل بي  

  شناختي روانريسك 
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  ريسك منابع انساني هاي فراگير ده از مضمون سازمانمضامين پايه و . 3جدول ادامة 
  هاي فراگير مضمون  ده هاي سازمان مضمون  )هاي پايه مضمون(مفاهيم 

  تبعيض جنسيت و مسائلي همچون سن، تحصيلات و سابقة كار  -
  هاي فرهنگي متفاوت هنجارها و ارزش -
  )تمركز بر علايق شخصي(نظر ميان مديران ارشد  اختلاف -
  گيري و موقعيت قدرت، تصميم ةمتفاوت دربارمفروضات  

  ريسك فرهنگي

سك
ري

 
اي

ه
اني  
 انس

نابع
ي م

حيط
م

  

 قوانين و مقررات متغير نشدن پايش  
 هاي جهاني با تحركات و چالش نبودن مطابق  
 قوانين مربوط به استخدام و پرداخت(از قوانين كار  نكردن تبعيت(  

  ريسك سياسي

  شرايط حائز انساني منابع كمبودتغييرات بازار نيروي كار نظير  -
 - هاي مـرتبط بـا حقـوق و     مانند هزينه ،هاي منابع انساني افزايش هزينه

  منابع انسانيجايي  جابه
  ريسك اقتصادي

از حيث قوميـت، جنسـيت، مشـكلات و    (شدن بين كاركنان  تبعيض قائل -
  ) ناتواني جسمي

   كاركنانسالاري در امور مربوط به  جاي شايسته سالاري به ترويج ضابطه -
 -  نداشتن وجدان در محل كار  

 هاي اخلاقي ارزش

  
  
  
  
  

 منابع انسانيهاي ارزشي  ريسك
 ديني و مذهبي افراد  هاياحترامي به اعتقاد بي  
  هاي مذهبي ارزش  گرايي توكل نداشتنضعف ايمان و 

 رقابت ناسالم با همكاران و تلاش براي تخريب رقبا -
  اي هاي حرفه ارزش  اي توسط كاركنان  ها و وظايف حرفه مسئوليت فعاليتنپذيرفتن  

 عدم حفظ حريم خصوصي كاركنان  -
 حفظ حريم خصوصي  احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ و سطح خانوادگي كاركنان  بي  

  
بررسـي  روش توافـق درون موضـوعي دو كدگـذار     با استفاده از ها پايايي مصاحبه ،ذكر است كه در اين مقاله شايان

. دعـوت شـد  ها  مشاركت در كدگذاريبراي ) دانشجوي دكتري مديريت(يك همكار پژوهشگر  از منظور، بدين. استده ش
 ـ هاي كدگذاري به وي، سه مصاحبه از ميان مصاحبه پس از آموزش روش زمـان   طـور هـم   هها انتخاب و هر سه مصاحبه ب

كدگـذار از   توافـق ميـان دو   يياي ـ، پا)توافق(بعد از تعيين تعداد كدهاي مشابه . نددشگر كدگذاري توسط همكار و پژوهش
  . سنجيده شد 1رابطة طريق 

درصد	توافق	درون	موضوعي  )1رابطة  = ها توافق تعداد	 × 2
تعداد	كل	كدها × 100 

  ميزان پايايي دوكدگذار .4جدول 
  رديف شماره مصاحبه تعداد كل كدها تعداد توافق پايايي درون موضوعي دو كدگذار

63/0  7  22  10  1  
89/0  8  18  1  2  
85/0  11  26  8  3  
79/0  26  66      
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بيشـتر   6/0آمـده از   دست رقم به. دست آمده است به 79/0مقدار پايايي شود،  مشاهده مي 4همان گونه كه در جدول 
  . شود مي تأييدها  پايايي كدگذاري مصاحبه ؛ از اين رواست

پذيري بـراي بررسـي   تأييدپذيري و  پذيري، اعتبارپذيري، انتقال هايي مانند اطمينان در اين تحقيق، از روش همچنين
از طريـق تشـريح دقيـق     تـلاش كـرد  ها، پژوهشگر  پذيري يافته در راستاي ارتقاي انتقال .شد ي استفادهفيك بخش اعتبار
هـا را بـراي سـاير پژوهشـگران      يافتـه  در خصوصعمال نظر و اپژوهش ، امكان پيگيري مسير پژوهش اجرايهاي  روش

 فراينـد  كننـدة تأييداسـتفاده از منـابع   همچـون   ،ثيتثلاز روش  ،افزايش اعتبارپذيري پژوهش كيفي منظور به. فراهم سازد
خبرگان براي آگاهي  به كيفي ياه ل دادهيج تحلينتا ةارائ مانند ،يق موازيكسب اطلاعات دقها و  ل دادهيو تحل يآور گرد

تـا   جزئيـات پـژوهش ضـبط و ثبـت شـد     هـا و   داده پذيري پـژوهش،  اطمينان ارتقايدر راستاي . ها استفاده شد از نظر آن
هـا،   پـذيري يافتـه  تأييدهمچنين، بـراي افـزايش    .اند ها چگونه و از چه منبعي ايجاد شده مشخص شود كه داده صراحت به

دسـت  نتـايج مشـابهي   بـه  هـا   وهش را در اختيار ساير پژوهشگران قرار داد و همه آنپژوهشگر گزارش و نتايج نهايي پژ
  . يافتند

 بار مقادير به توجه با( تحقيق مدل هاي شاخص و ها مؤلفه ،بعدها بندي اولويت، نيز و روايي بررسيمنظور  به ادامه در
 عـاملي  تحليـل  بـراي  .شـد  استفاده 1اس ال پي افزار نرم از استفاده با سوم مرتبه يتأييد عاملي تحليل از )شده ارائه عاملي
 عامـل  بـين  ةرابط قدرتكه  است اين حاكمة قاعد ،كلي طور به .است شده محاسبه t ةآمار و استاندارد عاملي بار ي،تأييد

 بسته .است يك و صفر بين مقداري عاملي، بار .شود مي داده نشان عاملي بار وسيله به مشاهده قابل متغير و )پنهان متغير(
 عـاملي  بارهـاي  بـراي  7/0تـا   5/0 از مـلاك  مقادير گيرد، نظر درها  سؤال حذف براي را دقت ميزان چه محقق اينكه به

 د،ش ـ ييشناسـا  متغيرهـا  بستگي هم كه  زماني .است )1999 ،2هالند( 4/0 شده اعلام سرحد كمترين اما؛ است شده معرفي
 .شـود  مـي  اسـتفاده  t آزمـون  آمـاره  از ،متغيرهـا  بـين  رابطه بودن معنادار بررسيبراي  .گيرد صورت معناداري آزمون بايد

 عدد از t-value آزمون با شده مشاهده عاملي بارهاي ميزان اگر بنابراين شود؛ مي بررسي 05/0 خطاي سطح در معناداري
   .نيست معنادار رابطه شود، تر كوچك 96/1

حالـت اسـتاندارد و    دو ترتيـب در  سوم متغير ريسك منابع انساني را بـه  ةمرتب، نتايج تحليل عاملي 2و  1هاي  شكل
 ، بار1 شكل مطابق ،نمونه يبرا. هستند عاملي ياتصال متغيرها، بارها پيكان در مندرج يها داده. دهند معناداري نشان مي

  879/0 ،)هـاي عمليـاتي   ريسـك عـد  مربـوط بـه ب  (ريسك انتخاب و استخدام  مؤلفه عاملي نخستين گويه مشاهده شده از
تر  بزرگ ،كليه بارهاي عاملي در حالت استاندارد اينكهبا توجه به  و 2و  1 هاي شكل ازآمده  دست با توجه به نتايج به .است

ا ه مؤلفهروايي متغير ريسك منابع انساني، اولويت ابعاد،  تأييد، ضمن ترند بزرگ 96/1 از ،نيز tو كليه مقادير  هستند 4/0 از
معيارهـاي بـرازش مـدل    . ده اسـت ش ـمشخص  هاي اين متغير در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي و شاخص

  . ارائه شده است 6گيري تحقيق در جدول  اندازه
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. PLS 
2. Hulland 
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  مدل ريسك منابع انساني در حالت استاندارد. 1شكل 
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  مدل ريسك منابع انساني در حالت معناداري. 2شكل 
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  گيري  معيارهاي برازش مدل اندازه. 5جدول 
  )AVE(ميانگين واريانس استخراج شده  )CR(پايايي مركب آلفاي كرونباخ  متغير
 0/801 0/942 0/834 جبران خدمات و پاداش
 0/523 0/762 0/923 ريسك آموزش و توسعه

 0/867 0/7030/951 هاي اخلاقي ريسك ارزش
 0/770 0/870 0/766 اي هاي حرفه ريسك ارزش
 0/755 0/860 0/762 هاي مذهبي ريسك ارزش

 0/603 0/808 0/817 ريسك ارزيابي عملكرد
 0/733 0/891 0/769 ريسك استخدام و انتخاب

 0/8630/760 0/735 ريسك اقتصادي
 0/554 0/760 0/888  ريسك حفظ حريم خصوصي

 0/753 0/924 0/833  شناختي روانريسك 
 0/857 0/923 0/735 ريسك سلامت
 0/651 0/847 0/801 ريسك سياسي

 0/717 0/884 0/852 ها ريسك شايستگي
 0/588 0/766 0/949 ريسك فرهنگي

 0/572 0/954 0/868 ريسك منابع انساني
  

و بـراي بررسـي روايـي    ) CR(بررسي پايايي سازه، از آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبـي   برايدر اين تحقيق، 
مقـدار   5/0. استفاده شده است) AVE(ها  از ضريب بارهاي عاملي و ضرايب ميانگين واريانس استخراج شده سازه ،گرا هم

 AVEمشخص است، تمامي مقادير  5گونه كه در جدول  همان. در نظر گرفته شده است AVEملاك براي سطح قبولي 
همچنين تمـامي مقـادير آلفـاي    . شود تأييد مي گرا مهروايي  است كه اين مطلب گوياي بيشتر و 5/0ها از  مربوط به سازه

  .استپايايي سازه  تأييد ةدهند و اين نشان هستند 7/0بالاي  CRكرونباخ و كليه مقادير 
. شـد سنجي از خبرگان با روش دلفـي فـازي بررسـي     هاي شناسايي شده، از طريق نظر اعتبار شاخص در گام بعدي،

پيشنهاد براي تكميـل الگـوي    ةارائهاي شناسايي شده و  ميزان تناسب شاخص هدف از كاربرد روش دلفي فازي، سنجش
، حبيبـي (روش مراحـل انجـام ايـن    . شده براي كسب توافـق خبرگـان اسـت    روش دلفي، روشي پذيرفته. اوليه بوده است

  . و نتايج آن در ادامه تشريح شده است) 2014، 1سرافرازي و ايزديار
. شـود  آوري نظر خبرگان پرداخته مـي  به جمع ،همانند روش دلفي سنتي ،در اين مرحله: خبرگانآوري نظر  جمع .1مرحله 

درخواست از خبرگان . شود آوري نظر خبرگان استفاده مي و جمع نامه پرسش در اين روش از متغيرهاي زباني براي طراحي 
اي بـا متغيرهـاي زبـاني     سـازمان را در بـازه  شده براي ارزيابي ريسك منابع انساني  شد تا ميزان تناسب شاخص شناسايي

متغيرهـاي زبـاني عبـارت    . كنندديد، پيشنهادهاي اصلاحي و تكميلي خود را نيز مطرح  در صورت صلاحمشخص كنند و 
  .خيلي كم، كم، متوسط، زياد و خيلي زياد :بودند از
هـاي   بـر اسـاس داده   در ايـن مرحلـه   ،آوري نظـر خبرگـان   پـس از جمـع  : الؤارزش فـازي هـر س ـ   ةمحاسـب  .2مرحله 

ارزش فـازي هـر    ةبراي محاسـب . شود پرداخته مي) ها شاخص( ها ؤالارزش فازي هر يك از س ةمحاسببه  ،شده آوري جمع
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Habibi, Sarafrazi & Izadyar 
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نمـايش داده   Lj , Mj , Uj=( jÃ(صـورت   بـه  سـؤال با فرض اينكه ارزش فازي هر : شده استبه اين ترتيب عمل  سؤال
  :خواهيم داشت ،حد بالاي اين عدد فازي باشد Ujحد وسط و  Mjحد پايين، L୨ طوري كه به ؛شود

௝ܮ  )2رابطة  = min൫ݔ௜௝൯ ܯ௝ = ൬ෑ ௜௝௡ି௠௜ୀଵݔ ൰ଵ.௡ 

௝ܷ = max൫ݔ௜௝൯ ݅ = 1,2, … , ݊ ݆ = 1, 2, … ,݉ 
ام j) شـاخص ( الؤترين مقداري كه خبرگان به س ، كوچكنامه پرسش ام jال يا شاخص ؤحد پايين ارزش فازي س :௝ܮ  :صورت زير است بهكه مفهوم هر يك از متغيرها و پارامترهاي 

 سـؤال خبرگـان بـراي    هـاي نظر ةكلي، ميانگين هندسي نامه پرسش ام jال يا شاخص ؤحد وسط ارزش فازي س :௝ܯ .اند تخصيص داده
  .امj) شاخص(

௝ܷ:  يا شاخص  سؤالحد بالاي ارزش فازيj شـاخص ( سؤالترين مقداري كه خبرگان به  ، بزرگنامه پرسش ام (j ام
  .امjيا شاخص  سؤالارزش فازي مثلثي :  ሚ୨ܣ  ام؛jام به شاخص i ةخبرمقدار تخصيص داده شده توسط  :௜௝ݔ  .اند تخصيص داده

ارزش  ةاز محاسـب پـس  ): S୨(فازي شـده   به مقدار دي ها سؤالآمده براي هر يك از  دست هتبديل ارزش فازي ب .3مرحله 
بايـد ابتـدا ارزش فـازي     ،قضاوت كنـيم  ها سؤالهر يك از  دربارةبراي اينكه بتوانيم  ،پژوهش هاي سؤالفازي هر يك از 

كـردن ارزش فـازي هـر     فازي براي دي. پذير شود امكانتا مقايسه و ارزيابي  كنيمفازي  را دي سؤالآمده براي هر  دست به
  .ارائه شده است كه در اين تحقيق از روش چانگ به شرح فرمول زير استفاده شده است ها و روابط متعددي روش ،سؤال

௝ܵ  )3رابطة  = ௝ܮ 	+ 	2 × ௝ܯ 	+ ௝ܷ4  

هـا،   هر يك از شاخص ةشد) قطعي(فازي  مقدار دي ةمحاسبپس از ): r(اي  بر اساس حد آستانه ها سؤالارزيابي . 4مرحله 
امـا   ؛مشـخص و ثـابتي وجـود نـدارد     ةقاعـد  ،ها براي ارزيابي اهميت شاخص. پرداختها  بايد به ارزيابي ميزان اهميت آن

بنابراين براسـاس مقـدار   . ها استفاده شود براي ارزيابي اهميت هر يك از شاخص) r(اي  متداول است كه از يك حد آستانه
  : شود اي دو حالت ايجاد مي آستانه حد

௝ܵ اگر .1 ≥  زيادي دارد؛ام اهميت jبه اين مفهوم است كه شاخص  ،باشد ݎ

௝ܵ اگر  .2 < بـودن،   اهميـت  كـم  علـت  كـه بـه   اهميت چنداني نـدارد ام jكه شاخص  به اين مفهوم است ،باشد rݎ
 .توان سؤال را حذف كرد مي

هـاي   پاسـخ ، تجميـع  6جـدول  . پيشنهاد شده است 3مقدار  ،نامه پرسش  ميانگينحد آستانه براي تايي، 5 مقياسدر 
  . نكردندپيشنهاد را هيچ شاخص جديدي  ، خبرگاندر اين مرحله .دهد آمده را نشان مي دست به
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  دلفي  ةنام پرسش  اول ةمرحلتجميع نظر خبرگان براي . 6جدول 

 شاخص ةشمار
 ة دلفينام پرسش مقياس 

 خيلي زياد زياد متوسط كم خيلي كم

1 002 26 
2 102 25 
3 002 35 
4 003 25 
5 032 14 
6 111 34 
7 111 34 
8 021 25 
9 121 24 
10 001 36 
11  0 0 3  2 5  
12  0 3 2  1 4  
13  1 1 1  3 4  
14  1 1 3  3 2  
15  1 0 2  2 5  
16  0 0 3  3 4  
17  0 1 2  2 5  
18  0 0 1  3 6  
19  1 1 4  2 2  
20  0 0 1  3 6  
21 121 24 
22 011 35 
23 013 15 
24 012 25 
25 022 15 
26 003 34 
27 102 25 
28 002 35 
29 003 25 
30 032 14 
31  1 1 1  3 4  
32  1 1 1  3 4  
33  0 3 2  1 4  
34  0 2 2  1 5  
35  0 0 3  3 4  
36  0 0 3  2 5  
37  0 3 2  1 4  
38  1 1 1  3 4  
39  0 3 4  1 2  
40  1 0 2  2 5  

   .دهد و درصد اجماع را نشان مي سؤالشده آن، وضعيت هر  فازي و مقدار دي سؤال، ارزش فازي هر 7جدول 
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  دلفي فازي  ةنام پرسش  اول ةمرحل نتايج . 7جدول 

 سؤالفازي شده هر  مقدار دي سؤالارزش فازي هر  شماره شاخص
L M  U 

1 34/325 4/16 
2 13/675 3/34 
3 34/225 4/11 
4 3 4/105 4/05 
5 23/355 3/43 
6 13/455 3/23 
7 13/455 3/22 
8 23/785 3/65 
9 13/225 3/11 
10 34/445 4/22 
11 34/105 4/05 
12  23/355 3/43 
13  13/455 3/22 
14  13/125 3/06 
15  13/675 3/34 
16  34/015 4/00 
17  23/945 3/72 
18  34/445 4/22 
19  13/035 3/01 
20  34/445 4/22 
21 13/225 3/11 
22 24/055 3/78 
23 23/835 3/66 
24 23/945 3/72 
25 23/675 3/59 
26 34/015 4/00 
27 13/675 3/34 
28 34/225 4/11 
29 34/105 4/05 
30 23/355 3/43 
31 13/455 3/22 
32  13/455 3/22 
33  23/355 3/43 
34  23/675 3/59 
35  34/015 4/00 
36  34/105 4/05 
37  23/355 3/43 
38  13/455 3/22 
39  23/035 3/26 
40  1 3/675 3/34 

هـيچ   بنـابراين  اسـت،  3ة تـر از حـد آسـتان    بـزرگ ها  شاخص ةهم ةشد فازي آمده، مقدار دي دست با توجه به نتايج به
بـار  دوم  نامـة  پرسـش  ،دوم دلفي فازي ةمرحلاجراي  وبراي دستيابي به درصد اجماع قابل قبول  .شود نميحذف  شاخصي

  .دهد دوم فازي را نشان مي ةمرحلآمده از  دست هاي به ، تجميع پاسخ9جدول . در اختيار خبرگان قرار گرفتديگر 
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  دلفي  ةنام پرسش  دوم ةمرحلتجميع نظر خبرگان براي . 8جدول 

 شاخص ةشمار
  ة دلفينام پرسشمقياس

 خيلي زياد زياد متوسط كم خيلي كم

1 000 28 
2 000 37 
3 000 37 
4 001 27 
5 001 27 
6 000 37 
7 000 28 
8 000 28 
9 000 19 
10 000 010 
11  0 0 0  2 8  
12  0 0 0  3 7  
13  0 0 0  2 8  
14  0 0 0  3 7  
15  0 0 0  2 8  
16  0 0 1  1 8  
17  0 0 0  1 9  
18  0 0 0  0 10  
19  0 0 0  3 7  
20  0 0 0  1 9  
21 000 28 
22 000 37 
23 0	 1 27 
24 000 37 
25 000 28 
26 000 37 
27 000 37 
28 000 28 
29 000 010 
30 000 37 
31  0 0 0  2 8  
32  0 0 0  3 7  
33  0 0 0  2 8  
34  0 0 0  1 9  
35  0 0 0  3 7  
36  0 0 0  1 9  
37  0 0 0  0 10  
38  0 0 0  3 7  
39  0 0 0  3 7  
40  0 0 0  2 8  
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   .دهد و درصد اجماع را نشان مي سؤالآن، وضعيت هر  ةشد فازي و مقدار دي سؤال، ارزش فازي هر 9جدول 

  دلفي فازي  ةنام پرسشمرحلة دوم  نتايج . 9جدول 

  شاخص ةشمار
  ها سؤالارزش فازي هر يك از 

 ها سؤالوضعيت  سؤالهر  ةشد فازي مقدار دي
L M  U 

  تأييد 44/7854/64 1
  تأييد 44/6854/59 2
  تأييد 44/6854/59 3
  تأييد 34/5454/27 4
  تأييد 34/5454/27 5
  تأييد 44/6854/59 6
  تأييد 44/7854/64 7
  تأييد 44/7854/64 8
  تأييد 44/8954/69 9
  تأييد 5555 10
  تأييد 44/7854/64 11
  تأييد 44/6854/59  12
  تأييد 44/7854/64  13
  تأييد 44/6854/59  14
  تأييد 44/7854/64  15
  تأييد 34/6554/32  16
  تأييد 44/8954/69  17
  تأييد 5555  18
  تأييد 44/6854/59  19
  تأييد 44/8954/69  20
  تأييد 44/7854/64 21
  تأييد 44/6854/59 22
  تأييد 34/5454/27 23
  تأييد 44/6854/59 24
  تأييد 44/7854/64 25
  تأييد 44/6854/59 26
  تأييد 44/6854/59 27
  تأييد 44/7854/64 28
  تأييد 5555 29
  تأييد 44/6854/59 30
  تأييد 44/7854/64 31
  تأييد 44/6854/59  32
  تأييد 44/7854/64  33
  تأييد 44/8954/64  34
  تأييد 44/6854/59  35
  تأييد 44/8954/69  36
  تأييد 5555  37
  تأييد 44/6854/59  38
  تأييد 44/6854/59  39
  تأييد 44/7854/64  40
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 هـيچ شاخصـي  و  نـدارد  3فـازي كمتـر از    مقدار دي ها سؤاليك از  دوم، هيچ ةآمده از مرحل دست با توجه به نتايج به
بـيش  اجمـاع  ها،  سؤال براي تمامبا توجه به اينكه  .دشنپيشنهاد هم هيچ شاخص جديدي  از سوي ديگر،. شود نميحذف 

بـدين   .رسـد  به پايان مـي  اين فراينددلفي نيست و  فرايند ةادامو نيازي به  شود مي، شرط توقف برآورده استدرصد  70از
  .شود مشاهده مي 3شكل قالب مدل نهايي پژوهش در ترتيب، 

 
 

  
  پژوهشمدل نهايي . 3شكل 

  گيري بحث و نتيجه
تا حدي قابليت تحمل ريسك را دارد كه بايد مديران بـا در نظـر    خودهاي كلي  ها و سياست هر سازمان با توجه به برنامه

ت يريمدهمچنين، . ها را تعديل كنند تا عملكرد سازماني در حد مطلوب باقي بماند گرفتن ابعاد ريسك در سازمان، ريسك
 يهـا  سـك ير شـود تـا   يبنـد  تي ـاولو يهر سازمان يهـا يازمنـديدانش و ن و د بر اساس تجاربيبا ،منابع انساني سكير
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و  يين رو، شناسـا ياز ا. دا كننديبه حداقل ممكن كـاهش پ ،مؤثر يكارها با توجه به راه و يمنطق مقياسدر  شده شناسايي
بر ايـن  . ت دارديار اهميرانه بسيشگيو پ ياصلاح هاي اقدام يح بـرايحـل صـح و ارائـه راه يبند تيسك در اولوير يابيارز

در اين راستا، سـهم ايـن   . بررسي شد دولتي كشور هاي سازمان يكي از ريسك منابع انساني در در پژوهش حاضر، اساس،
چهـار  بـا   »هاي ارزشي منـابع انسـاني   ريسك«عنوان  باعد جديدي ريسك منابع انساني، شناسايي ب ةحوز ةتوسعمقاله در 

هاي مـذهبي   اي و ريسك ارزش هاي حرفه هاي اخلاقي، ريسك حفظ حريم خصوصي، ريسك ارزش ريسك ارزش مؤلفة
پـژوهش  در ادامـه نتـايج   . هاي دولتي ايراني انجـام گرفـت   سازي ريسك منابع انساني در سازمان بود كه در راستاي بومي

   .شود تفسير مي
   :استبه شرح زير  پژوهشبا توجه به نتايج تحليل تم، نتايج بخش كيفي 

 عد عبارتارائه عد اصلي مدل ريسك منابع انساني در چهار بهاي عملياتي منـابع   ريسك: اند از شد كه اين چهار ب
 . هاي انساني، ريسك محيطي و ريسك ارزشي منابع انساني انساني، ريسك سرمايه

 شـده بـراي ريسـك منـابع      از نظر ابعـاد معرفـي   ،با ساير تحقيقات مشابه پژوهشنتايج بخش كيفي  ةدر مقايس
ريسـك محيطـي و    از لحـاظ بعـد  ) 2021(كرماني و همكـاران    گلرسان يها يافتهبا  پژوهشنتايج اين  ،انساني

براي اشـاره  ) 2009(استام و ) 2017(دوتير   ريسك عملياتي؛ استفانس از لحاظ بعد) 2017( ميتروفانواعملياتي؛ 
ابراهيمـي و   و ريسـك عمليـاتي  بعـد   در خصوص اشاره بـه ) 2006(هاي انساني؛ استيونز  ريسك سرمايه به بعد
اشـاره   ريسـك ارزشـي  يك از اين محققـان بـه    هيچ است؛ اماريسك عملياتي مشابه  براي بعد) 1395(پور  قلي

  .نتايج جديد است اند و در خصوص اين بعد نكرده
  جبـران خـدمات و   : انـد از  شناسايي شد كه عبـارت  ريسك 4 هاي عملياتي منابع انساني هاي ريسك مؤلفهبراي

شـاخص و ريسـك    3بـا  ريسك آمـوزش و توسـعه    ؛شاخص 3با ريسك ارزيابي عملكرد  ؛شاخص 4با پاداش 
 ).3شكل (شاخص  3با انتخاب و استخدام 

  2ريسـك اقتصـادي بـا    : انـد از  ريسك شناسايي شد كه عبـارت  3 انساني ةهاي سرماي هاي ريسك مؤلفهبراي 
 ).3شكل (شاخص  4ريسك فرهنگي با  ؛شاخص 3ريسك سياسي با  ؛شاخص

  هاي اخلاقي بـا   ارزش: اند از شناسايي شد كه عبارت ريسك 4 هاي ارزشي منابع انساني هاي ريسك مؤلفهبراي
 2هاي مذهبي با  ريسك ارزش ؛شاخص 2اي با  هاي حرفه ارزش ؛شاخص 2حفظ حريم خصوصي با  ؛شاخص 3

 ).3شكل (شاخص 

  
  :دست آمد بهبه شرح زير  يي، نتايجتأييداز تحليل عاملي  آمده دست بههاي  به اولويت توجهبا 

 ةهاي سرماي ترتيب ريسك به ،در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي ،در ميان ابعاد ريسك منابع انساني 
 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند، هاي محيطي هاي ارزشي و ريسك هاي عملياتي، ريسك انساني، ريسك

از (هاي دولتي  كه در سازمان گفتتوان  ، ميآخر رتبةدر  ريسك محيطيتحليل چرايي قرار گرفتن  در خصوص
هـا از تغييـرات    ثيرپذيري اين سازمانأو ت كمترهاي فرهنگي  تفاوت، )جمله امور مالياتي استان آذربايجان غربي

  .محدودتر است) زياد با توجه به امنيت شغلي(نيروي كار 
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  مؤلفهدر ميان در سازمان امور مالياتي استان آذربايجـان غربـي   ،انساني ةسرمايهاي  عد ريسكهاي مربوط به ب، 
 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند  ،و ريسك سلامت شناختي روانترتيب ريسك شايستگي، ريسك  به

هـاي انسـاني،    ريسك سـرمايه  مؤلفه ردة آخر اهميتدر  ريسك سلامتتحليل چرايي قرار گرفتن  در خصوص
 ـهـايي بـراي ا   ها و برنامه اجراي طرحتوجه به  كه گفتتوان  مي در  خـدمات درمـاني و بهداشـتي و ايمنـي     ةرائ

 ـ ) از جمله امور مالياتي استان آذربايجان غربي(هاي دولتي كشور  سازمان ه اسـتناد  و نيز استقرار مديريت سـبز ب
ت محتـرم  ئ ـيمصوب ه يياجرا ةنام نييران و آيا يملااس يجمهور ةتوسعنجم پ ةسال پنج ةبرنامقانون  190ماده 
 ،در سـازمان  HSEهاي آموزشي بهداشت و ايمني در محل كـار و اسـتقرار واحـد     ، در نظر گرفتن برنامهرانيوز

  .كاهش پيدا كندهاي دولتي كشور  ريسك سلامت در دستگاهشده است كه باعث 
 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص سـازمان امـور   انسـاني، در   ةسـرماي هـاي   عد ريسكريسك شايستگي از ب

 ـ نداشـتن  براي انجام شـغل،  لازمهاي  تواناييضعف در ب ترتي به، مالياتي استان آذربايجان غربي ي كـار  ةتجرب
 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند ،مرتبط و فقدان دانش و مهارت لازم

 شناختي روانريسك  ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص انساني، در سـازمان امـور    ةسرمايهاي  عد ريسكاز ب
بـه مشـاركت در    ي كاركنـان تمايل بيكاركنان به سازمان،  نبودنتعهدمترتيب  به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

از لحـاظ   ،كار داوطلبانه، مشكلات روحي و رواني مانند استرس و نارضايتي منـابع انسـاني از شـغل و سـازمان    
 .بيشتري داشتندة رتب اهميت

 مؤلفههاي مربوط به  در ميان شاخص انساني، در سازمان امور مالياتي  ةسرمايهاي  عد ريسكريسك سلامت از ب
، محـيط كـار   نبودن ايمن همچنين، ها و ترتيب ريسك سلامت جسمي و خطر بيماري به ،استان آذربايجان غربي

 .بيشتري داشتند ةاز لحاظ اهميت رتب

  مؤلفهدر ميان ترتيب  به ،در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي ،هاي عملياتي عد ريسكهاي مربوط به ب
، از لحاظ جبران خدمات و پاداش، ريسك انتخاب و استخدام، ريسك ارزيابي عملكرد و ريسك آموزش و توسعه

 .اهميت رتبة بيشتري داشتند

ريسـك عمليـاتي،    ةمؤلف ـبندي  رتبه آخر ردةدر  ريسك آموزش و توسعهايي قرار گرفتن تحليل چر در خصوص
 قـوي شده و حمايـت   هاي آموزشي نيازسنجي هاي دولتي از انواع برنامه گيري فراوان سازمان بهره كه بايد گفت

كـاهش پيـدا   هاي دولتي كشور  در سازمانريسك آموزش و توسعه  شده است كه مديريت سازمان از آن، باعث
 .كند

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هـاي عمليـاتي، در سـازمان امـور      عد ريسـك جبران خدمات و پاداش از ب
هاي داخلـي در   ها با اهداف سازمان، ضعف سيستم پرداخت ناهماهنگيترتيب  به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

، از لحاظ اهميـت رتبـة   مدون براي ارائه مزايا ةروي ودنبو  بهاي پرداخت نامناس اش، اتخاذ سياستپاد ةمحاسب
 .بيشتري داشتند

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هاي عمليـاتي، در سـازمان امـور     عد ريسكريسك استخدام و انتخاب از ب
مراحـل گـزينش در انتخـاب كاركنـان، انتخـاب فـرد        نكـردن  ترتيب رعايـت  به ،مالياتي استان آذربايجان غربي
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هـاي اول تـا    از لحاظ اهميت در رده، سالاري جاي شايسته مداري به ابطهنامتناسب با شغل و انتخاب بر اساس ر
 . سوم قرار گرفتند

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هـاي عمليـاتي، در سـازمان امـور      عد ريسـك ريسك ارزيابي عملكرد از ب
بـازخور و   ي بـه تـوجه  بـي مدون براي ارزيابي عملكرد،  اي ويهترتيب فقدان ر به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند ،با هدف حقوق و مزايا فقطارزيابي عملكرد 

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص ر هـاي عمليـاتي، در سـازمان امـو     عد ريسكريسك آموزش و توسعه از ب
از  نبـردن  توسـعه و آمـوزش، بهـره    فراينـد مديران در  نكردن مشاركت ترتيب به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

از لحاظ اهميت رتبـة بيشـتري   عد از دريافت آموزشكارشناسان مجرب براي آموزش و ترك خدمت كاركنان ب ،
 .داشتند

  مؤلفهدر ميان ترتيـب  به ،غربيدر سازمان امور مالياتي استان آذربايجان  ،هاي ارزشي عد ريسكهاي مربوط به ب 
اي و ريسـك حفـظ حـريم     هـاي حرفـه   هاي اخلاقـي، ريسـك ارزش   هاي مذهبي، ريسك ارزش ريسك ارزش

 .، از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتندخصوصي

 ريسك ارزش ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هـاي ارزشـي، در سـازمان امـور      عد ريسكهاي مذهبي از ب
 نداشـتن احترامـي بـه عقايـد و باورهـاي دينـي و ضـعف ايمـان و         بي ترتيب به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند ،گرايي توكل

 هاي اخلاقي ريسك ارزش ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص، هاي ارزشـي، در سـازمان امـور     عد ريسكاز ب
جـاي   سـالاري بـه   ن در محـيط كـار، تـرويج ضـابطه    نداشـتن وجـدا   ترتيـب  به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند ،شدن بين كاركنان سالاري و تبعيض قائل شايسته

 هاي حرفه ريسك ارزش ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هاي ارزشـي، در سـازمان امـور     عد ريسكاي از ب
نپـذيرفتن   و رقابت ناسالم با همكـاران و تـلاش بـراي تخريـب رقبـا      ترتيب به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

 .، از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتندها توسط كاركنان مسئوليت فعاليت

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هاي ارزشي، در سازمان امـور   عد ريسكريسك حفظ حريم خصوصي از ب
احترامي به باورهاي اجتماعي و فرهنگ و سطح خانوادگي كاركنان،  يب ترتيب به ،مالياتي استان آذربايجان غربي

 .، از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتندو عدم حفظ حريم خصوصي آنان

  مؤلفهدر ميان ترتيب به ،هاي محيطي در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي عد ريسكهاي مربوط به ب 
 .از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتند ،ريسك فرهنگي، سياسي و اقتصاديسه 

تـوان   ريسـك محيطـي، مـي    ةمؤلف ردة آخر اهميتدر  ريسك اقتصاديتحليل چرايي قرار گرفتن  در خصوص
 بسـيار بازار نيـروي كـار و كمبـود آن بـا توجـه بـه حجـم         نكردنتغيير دليل به ،هاي دولتي در سازمان كه گفت
هـاي منـابع انسـاني،     سـاليانه هزينـه   ةمند و مطابق برنام افزايش نظامالتحصيلان دانشگاهي جوياي كار و  فارغ

 .ريسك اقتصادي كمي وجود دارد

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هـاي محيطـي، در سـازمان امـور ماليـاتي       عد ريسكريسك فرهنگي از ب
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ي متفـاوت، مفروضـات   هـاي فرهنگ ـ  اختلاف نظر مـديران، هنجارهـا و ارزش   ترتيب به ،استان آذربايجان غربي
و مسائلي همچون سن، تحصـيلات و سـابقة    جنسيت بعيضگيري و موقعيت و ت تصميم و قدرتدربارة متفاوت 

  .، از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتندكار

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هاي محيطي، در سازمان امور مالياتي استان  عد ريسكريسك سياسي از ب
بـا   نبـودن  منطبـق از قوانين، عـدم پـايش قـوانين و مقـررات متغيـر و       نكردن تبعيت ترتيب به ،غربيآذربايجان 

 .، از لحاظ اهميت رتبة بيشتري داشتندهاي جهاني چالش

 ةمؤلفهاي مربوط به  در ميان شاخص هاي محيطـي، در سـازمان امـور ماليـاتي      عد ريسكريسك اقتصادي از ب
، از لحـاظ اهميـت   هاي منابع انساني و تغييرات بازار نيروي كـار  افزايش هزينه يبترت به ،استان آذربايجان غربي
 .رتبة بيشتري داشتند

بـا شناسـايي   تـا  سـازد   هاي دولتـي، مـديران را قـادر مـي     توان نتيجه گرفت اجراي مدل در سازمان طور كلي مي به
عملكرد سازماني مطلـوب  به  ،بپردازند و در نهايتهاي منابع انساني  سازي ريسك هاي يادشده، به خنثي زودهنگام ريسك

 .دست يابند

تفكيك انـواع   به ها،ذكر است كه كليه پيشنهاد شايان. شود مي مطرحزير  هايپيشنهاد ،آمده دست بهبا توجه به نتايج 
  :پژوهش استهاي  برگرفته از يافتهشده و   هاي شناسايي شده ارائه ريسك

عنوان ريسك اصلي منابع انساني در سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي  به ،انساني ةتمركز بر ريسك سرماي .1
و ريسك  شناختي روانريسك منابع انساني، از طريق كنترل ريسك شايستگي، ريسك  ةدهند عد تشكيلترين ب و مهم
  :شود يمبه مديريت سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي پيشنهاد  ،در اين خصوص. سلامت

 براي انجام شـغل   لازمهاي  ها و مهارت ايجاد اطمينان از وجود توانايي منظور بههاي آموزشي متنوع  برنامه ةارائ
 توسط كاركنان؛

 كاري مرتبط براي كاركنان؛ ةتجربفراهم آوردن  منظور به ،استفاده از چرخش شغلي 

 تعهد كاركنان به سازمان؛  يتلاش براي ارتقا 

  ؛هايي در نظام جبران خدمات مشوق كردن لحاظ براي مثال، ،به مشاركت در كار داوطلبانهتشويق كاركنان 

 ايجاد محيط ايمن براي كاركنان؛ 

ابع انسـاني در سـازمان، از طريـق    ن ـريسك م ةعنوان عامل مهم ايجادكنند به ،هاي عملياتي تمركز بر كنترل ريسك .2
هاي جبران خدمات و پاداش، ريسك انتخاب و اسـتخدام، ريسـك ارزيـابي عملكـرد و ريسـك       پايش منظم ريسك

به مديريت سازمان امور مالياتي اسـتان آذربايجـان غربـي پيشـنهاد     هاي زير  اقدامدر اين خصوص . آموزش و توسعه
  :شود مي
 ريزي براي ايجاد نظام پرداخت متناسب با اهداف سازمان؛  برنامه 

 ي مدون در محاسبه و پرداخت مزايا و پاداش كاركنان؛ ها ايجاد رويه 

 انتخاب كاركنان؛ ةرعايت مراحل گزينش در مرحل 

 تلاش براي انتخاب فرد متناسب با شغل؛ 

 سالاري؛  انتخاب كاركنان بر اساس شايسته 
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 مدون در ارزيابي عملكرد كاركنان؛  اي ايجاد رويه 

 هاي توسعه و آموزش در سطح سازمان؛  تلاش براي افزايش مشاركت مديران در برنامه 

 گيري از بهترين متخصصان براي آموزش كاركنان؛  بهره 

ديگر از ابعاد ريسك منابع انساني در سازمان، از  يعنوان يك به ،هاي ارزشي تمركز بر كنترل و هدايت صحيح ريسك .3
اي و  هـاي حرفـه   رزشهـاي اخلاقـي، ريسـك ا    هاي مذهبي، ريسك ارزش طريق تلاش براي كنترل ريسك ارزش

به مديريت سازمان امور مالياتي استان آذربايجان غربي  هاي زير ، اقدامدر اين خصوص. ريسك حفظ حريم خصوصي
 :شود پيشنهاد مي

 ديني كاركنان؛ متفاوت و باورهاي ها  احترام به عقيدهي در سازمان براي ايجاد جو 

 ع انساني سازمان؛ هاي مناب فعاليت ةسالاري در كلي تمركز بر شايسته 

 در خصوص آموزش رفتار سازماني به كاركنـان و تشـريح ضـربات مخـرب      ،هاي آموزشي برنامه ةايجاد و توسع
 ترور شخصيت در محيط كار؛ 

 باورهاي اجتماعي و سطح فرهنگي كاركنان؛احترام به ي در سازمان براي ايجاد جو 

از ابعاد ريسك منابع انساني در سازمان، از طريـق تـلاش    ديگر يعنوان يك به ،هاي محيطي تمركز بر كنترل ريسك .4
زير به مديريت سازمان  هاي اقدام ،در اين خصوص. هاي فرهنگي، سياسي و اقتصادي در سازمان براي كنترل ريسك

 :شود امور مالياتي استان آذربايجان غربي پيشنهاد مي

 نظر ميان مديران ارشد؛  كاهش اختلاف منظور به ،جاي علايق شخصي ترويج تمركز بر منافع جمعي به 

 تبعيت از قوانين و پايش مداوم آن در سازمان؛ 

 همچـون آمـوزش    ،هـاي ضـروري   البته نه از طريق حذف برنامـه (هاي منابع انساني  تلاش براي كاهش هزينه
اي شناسـايي  ارزشمندترين دارايي آن و تـلاش بـر   در جايگاه ،منابع انساني سازمان به بلكه نگريستن ؛كاركنان

 ).كند منابع انساني كمك مي ةهزينجويي در  مواردي كه به صرفه

  . با محدوديت خاصي مواجه نشداين پژوهش جز محدوديت زير، محقق در انجام  طور كلي، به به
 بنـابراين، ميـزان    ؛امور مالياتي استان آذربايجان غربي انجـام شـده اسـت    ةاداردر طور خاص،  حاضر به پژوهش

هـاي   پـژوهش  بـه  ،ها و نهادهاي خصوصي و دولتـي  به ساير سازمانآن هاي  پذيري نتايج و يافته قابليت تعميم
  .نياز داردتري  گسترده

  منابع
هاي منابع انساني در نظـام آمـوزش   تحليل و ارزيابي ريسك). 1397( علي، نژادشريعتو  الدين سيد نجم ،موسوي؛ احمد، الوارقبادي

  .129-107 ،)3( 24 ،ريزي در آموزش عاليفصلنامه پژوهش و برنامه. دانشگاه آزاد اسلامي لرستان: عالي؛ مورد

 ،)32(9، هاي مديريت عمومي پژوهش. كاربرد رويكرد آميخته: مديريت ريسك منابع انساني). 1395( لهاماو ابراهيمي، آرين  پور، قلي
73- 96.	

سـازي سـاختاري    بندي ابعاد ريسك منابع انساني با رويكرد مـدل  اولويت .)1395( ذينو دادفر، آ هراسلگي، ز وسف؛مقدم، ي محمدي
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