
 17-24،. صص 1398مهر و آبان،. 65شماره ، 11دوره                                           مطالعات مدیریت ورزشی
 

 مقاله پژوهشی

در سازمان  انسانی تضعیف سرمایة درهای منابع انسانی تحلیل تسلط ریسک 

 بندی تفسیری با استفاده از فرایند رتبه جوانانوورزش
 

 محسن عارف نژاد1، علی شریعتنژاد2، مهدی امیدزاده منفرد3

 

 استادیار مدیریت بازرگانی، دانشگاه لرستان )نویسندة مسئول(  .  1

 ، دانشگاه لرستان منابع انسانیدکتری مدیریت  .  2

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد و کارشناس دانشگاه لرستان   ،ارشد مدیریت ورزشیکارشناسی .  3
 

 18/02/1398تاریخ پذیرش:         1397/ 15/08  تاریخ دریافت:
 

 چکیده
در سازمان   انسانی های منابع انسانی در تضعیف سرمایة پژوهش حاضر با هدف تحلیل تسلط ریسک

نفر از خبرگان و  22آماری پژوهش  انجام شد. جامعةبندی تفسیری ند رتبهبا استفاده از فرای جوانانوورزش

گیری هدفمند انتخاب که با استفاده از نمونه بودندجوانان استان لرستان وسازمان ورزش در نظرانصاحب

با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  آن پایایی با استفاده از روش اعتبار محتوا و هانامهند. روایی پرسششد

های منابع انسانی، بر شناسایی ریسکهای پژوهش مشتمل. یافتهندیید شدبود، تأ  83/0ه مقدار آن برابر با  ک 

های های منابع انسانی در تضعیف سرمایه های انسانی و تحلیل تسلط ریسکنتایج مرتبط با تضعیف سرمایه 

ی منابع انسانی هاکه ضعف در مدیریت استعداد بیشتر از دیگر ریسک نتایج پژوهش نشان داد .انسانی بود

ی ریسک بروز رفتارهاموجب تضعیف سرمایة انسانی شد. دومین ریسک تأثیرگذار بر تضعیف سرمایة انسانی،  

، پروریسیستم جانشین  و نبودنظام ارزیابی عملکرد    در  نبود شفافیت  ، گزینیرابطه  ، چنینغیراخلاقی بود. هم

 .بودند جوانانوورزش انسانی در سازمان مایةکنندة سرهای منابع انسانی تضعیفترتیب دیگر ریسکبه

های به تحلیل چگونگی اثرگذاری ریسک بندی تفسیریفرایند رتبه بر نتایج کلی، با استفاده از روشعلاوه 

و نبود سیستم  ریسک ضعف ، نمونهعنوانهای انسانی پرداخته شد؛ بهمنابع انسانی در تضعیف سرمایه 

فرسودگی شغلی، افراد به تسهیم دانش،  نداشتنتمایلسازمانی،  لاقیتخمدیریت استعداد ازطریق نبود 

موجب  ترک سازمان به یادگیری و نداشتنتمایلکاری، نارضایتی شغلی، کاهش اعتماد سازمانی، خراب

 .شدند در سازمان ورزش و جوانان انسانی تضعیف سرمایة
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 مقدمه
 از را سكون هرگونه فرصت که شناسيم می آن تغييرات شتاب با را امروز وکارکسب دنيای بارز ویژگی

 دیروز هایسازمان به شباهتی هيچ و کنندمی تغيير بنيادین شكلی به هاسازمان. است گرفته همه

 کارها انجام برای متفاوتی هایروش، علم و فناوریدگرگونی د. با توجه به وجود این تغييرات و ندارن

با توجه به سير شتابندة  .اندمواجه کردهها را با خطراتی که سازمان اندوجود آمدهها بهو فعاليت

 از د که یكینشوهای جدیدی در این حوزه ایجاد میویژه مدیریت، ریسکپيشرفت علوم انسانی به

 هایریسک سایر ازرا  انسانی منابع  ریسک آنچهاست.  1های منابع انسانیریسک ،هاترین آنمهم

 عوامل فرهنگ، و انسان رفتار با آن ارتباط آن، پيچيدگی برعلاوه ،کندمی متفاوت وکارکسب

 ریسک به  نسبت گذشته در که عمومی دركت. اس مختلف کشورهای هایارزش و شناختیجمعيت 

، شودمی دیده هاسازمان از بسياری در  سنتی شكل به نيز  امروزه حتی و داشت  وجود انسانی منابع

 ابعاد انسانی منابع ریسک  ،درواقع اما کنند؛می تخطی شرکت هایسياست از  که است کارکنانی متوجه

 کارهایوکسب  در ،دارد سازمان برای که معناداری هایتهدید و هافرصت دليلبه  و دارد ایگسترده

 ،واقعدر .(9 ،2016قلی پور و ابراهيمی ، به نقل از 2008 ،2)ارنست و یانگ است شده ادغام امروزی

 ؛سازمان انسانی منابع مدیریت از  که ی هستندایهریسک  های منابع انسانی مجموعةمنظور از ریسک

 کارکنان دادنازدست  که باعث  شوندمی منتج  خدمات جبران  و عملكرد ارزیابی آموزش،  گزینش، یعنی

، روازاین  (؛77  ،2006،  4د )فهيلینشویم  در سازمان  3انسانی  ویژه سرمایةها بهو تضعيف سرمایه  کليدی

ع انسانی چگونه های منابریسکاست که  سؤالی که پژوهش حاضر درپی یافتن پاسخ به آن است، این  

ای انسانی در هبيشتر سرمایه ،شوند و کدام ریسکموجب تضعيف سرمایة انسانی در سازمان می

  کند؟سازمان را تضعيف می

 کردهمتعدد مواجه  و خطرهای هاچالشها را با آن هااطمينان محيطی و شدت رقابت سازماننبود 

 .اندای اندیشيده شدهو تدابير مدیریتی ویژه  ، رویكردهاو خطرها  هااست. برای مدیریت مؤثر این چالش

است که برای تقویت و ارتقای اثربخشی  یشناسایی و مدیریت ریسک یكی از رویكردهای جدید

اطمينان نبود  زیان و یا   شدنکلی، ریسک با مفهوم احتمال متحملطوره. بشودمیتفاده  اسها  سازمان

 مدیریت ،ميانمعنی پذیرش زیان و خسارت است. دراین نشدن آن به که مدیریت شودشناخته می

 شماربه منابع انسانی مدیریت حوزة در موجود هایچالش ترینبرجسته از یكی منابع انسانی ریسک

 ریسک پنج  از عنوان یكیبه انسانی هایسرمایه دهد که ریسکمرور پيشينة پژوهش نشان می.  رودمی

 که ریسک است نتایج مبين آن علاوه،بهاست.  وکارسبـک احـتـمـالی ریسک سه  از یكی و نخست

ی است که حالرود. این درمی شماربه وکارکسب  برای تهدید ترینمهم انسانی هایبا سرمایه مرتبط
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 انسانی هایسرمایه  با مرتبط هایبا ریسک  مواجهه برای هاسازمان اندك آمادگی دهندةنتایج نشان

مدیریت ریسک منابع  ها آمادگی لازم را برایاگر سازمان(. 313 ،2011، 1، رود و رابينزیراست )می

مدیریت ریسک منابع اگر باری خواهند شد. های زیانمتحمل خسارت انسانی نداشته باشند، قطعاَ

، تضعيف سرمایة نهایتدادن منابع انسانی کليدی و دردرستی انجام نشود، خطر ازدست انسانی به

ان نهاد متولی هماهنگی و عنووجوانان بهسازمان ورزشد. نکنشدت تهدید میانسانی سازمان را به

های به ریسک  یتوجهصورت بینيست و در  مومی و تخصصی از این قاعده مستثناانجام امور ورزشی ع 

رایج خواهد بود. در امر ورزش یكی از  ایمنابع انسانی، تضعيف سرمایة انسانی در این نهاد پدیده

ترین نهاد عنوان مهموجوانان به ن ورزشسازماسانی و استعداد است. اگر ان ها سرمایةترین مؤلفهمهم

تواند  نمیخوبی مدیریت کند، قطعاًکنان خود را بههای انسانی و کارنتواند سرمایه متولی امر ورزش 

طور مؤثر عمل کند. های ورزشی بالادستی بههای وزرات ورزش و سياستکردن سياستدر اجرایی 

انسانی و  تواند سرمایةازمان ورزش و جوانان میاست که س صورت مدیریت ریسک منابع انسانیدر

، پژوهش روازاین نحو احسن به اهداف خود دست یابند؛تا به کارکنانی مستعد و کارآمد داشته باشد

جوانان استان وسازمان ورزششناسایی ابعاد ریسک منابع انسانی در  برحاضر بر آن است تا علاوه

ی را انسان های منابع انسانی درجهت تضعيف سرمایةریسک و تسلط ، چگونگی اثرگذاریلرستان

  بسنجد و تحليل کند.

( انجام دادند، الگوهای ذهنی 2018)، شریعت نژاد، ساعدی و حاجی زاده در پژوهشی که نظرپوری

و شش   ورزش و جوانان استان لرستان بررسی شدانسانی در سازمان    مدیران درراستای بهبود سرمایة

، الگوی اصلی که الگوهای ذهنی مدیران سازمان ورزش و جوانان برای بهبود سرمایه انسانی هستند

در پژوهشی نقش و اهميت سرمایه و  (2018)، بخشنده، اسماعيلی و رسولی . جلاییشناسایی شدند

. نتایج این پژوهش مبين آن است که رشد اقتصادی ورزش ایران را بررسی کردند منابع انسانی در

، افتد. بدریو منابع انسانی کارآمد اتفاق می  خاطر وجود سرمایهشد و شكوفایی اقتصادی در ورزش بهر

ند، به این نتيجه  سازمان ورزش و جوانان انجام دادکه در  در پژوهشی( 2013)آزادی و محمدپور 

ترین راهكار توسعة ورزش قهرمانی است. مهمها و استعدادهای انسانی که توجه به سرمایه رسيدند

را حفظ نيروی انسانی و  منابع انسانی ترین راهكار توسعةمهم( 2014) ، سعادتی و غلامیپورکوثری 

انند. دترین عوامل در مدیریت سرمایة انسانی میکنند و این عوامل را مهمفی میها معرآموزش آن 

 هایریسک  سنجش و تحليل»در پژوهشی با عنوان  (2015)، قلی پور، مقيمی و قاليباف ابراهيمی

فازی به این نتيجه رسيدند که  مشابهت و فازی های دیمتلتكنيک کارگيریبه با «انسانی منابع

 ارتباطات شبكة  در را  تأثيرپذیری و مجموع تأثيرگذاری  بيشترین انسانی منابع عملياتی هایریسک 

 از منابع انسانی هایریسک چهارگانة اصلی هایحوزه  سایر به نسبت و دارند هاریسک ميان متقابل

( به 2016) دادفرو  سلگی، مقدممحمدی .برخوردارند تحليل هایشاخص  به توجه با اولویت بالاترین

 
1. Meyer, Rood & Robbins   
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 نمتخصصا فردی هایکه ریسک انسانی پرداختند و نتایج نشان داد  منابع ریسک بندی ابعاداولویت 

 شناسایی انسانی منابع هایریسک بعد تأثيرگذارترین و مدل زیربنای سنگ عنوانبه انسانی منابع

 کنترل و مقابله درراستای بعد این به سازمان مدیران ویژة توجه نيازمند این مطلب که ندشد

 منابع واحد به نسبت کارکنان دیدگاه ریسک که است ذکراست. شایان  انسانیمنابع  هایریسک 

و  پورقلی. شد شناخته انسانی منابع هایریسک ابعاد ازميان بعد عنوان تأثيرپذیرترینبه انسانی

داد که نتایج نشان  یریت ریسک منابع انسانی پرداختند ویند مد( به پيگيری فرا2016ابراهيمی )

ند. درخصوص ها دارعملياتی منابع انسانی بيشترین تأثير را بر ارتباط متقابل ریسک  هایریسک 

گذاری در ( با تدوین الگویی برای سرمایه 0120) 1انسانی نيز باید گفت که سنجم  پيشينة سرمایة

ر سرمایة انسانی، گذاری دهای سرمایهسرمایة انسانی نشان داد که این الگو از روابط بين روش 

از منابع انسانی، انسانی با استفاده  گذاری در سرمایة انسانی، تخصيص سرمایةهای سرمایهیویژگ

دارای  انسانی ، جذب سرمایةدر این الگو ،وری تشكيل شده است. همچنينعملكرد سازمانی و بهره

 ؛مفيد قلمداد شده استفرد از درون سازمان بسيار ارزش راهبردی و جذب سرمایة انسانی منحصربه

مشخص  ،شودکه نيروی انسانی جذب سازمان مین نقص این الگو این است که زمانیتریاما مهم

های سازمان اضافه شده هایی به موجودی دانش و مهارتکه همراه با جذب چه دانش و مهارتنيست  

نشدنی شدنی و بيمهيمه ب های منابع انسانی را به دو دستة( ریسک2012) 2است. مانپا و وتينایلين

( 2011) 3اند. یانگ و هاکسترای ریسک منابع انسانی معرفی کردهاند و انواع بيمه را برتقسيم کرده

آمریكا و آسيا پرداختند و  شرکت در اروپا، 161بع انسانی در به ارزیابی و مدیریت ریسک منا

( در پژوهشی 2012) 4های منابع انسانی را شناسایی کردند. کاسيكوای گسترده از ریسکمجموعه 

 مهارتی، رفتاری، ،راهبردی هایریسک  پنج گروه به را سازمان انسانی سرمایة با مرتبط هایریسک 

 مرتبط هایریسک  حوزه هر در و کرد انسانی تفكيک منابع هایمشوق  و خدمات جبراننيز  و تأمين

 . نمود شناسایی را

 و گسترشدرحال سرعتبه  بودنجوان  باوجود که است مدیریت علم از جدیدی شاخة ریسک مدیریت

 را 2007که سال ییآنجا، تاانداز آن اقبال کرده مدیران و نها متخصصاگرایش انواع در و است رشد

نشان   AMRتحقيقاتی مؤسسة پژوهش نتایج اند.دانسته  ریسک مدیریت سمتبه  تجارت  گرایش سال

 مدیریت هایفناوری کردنپياده درصدد یا متحده ایالات تجاری هایدرصد از  مؤسسه  46که  دهد  می

دهند.  ارتقا و کنند بازبينی را خود هایآینده فناوری سال یک در دارند قصد یا هستند ریسک

 احتمالی وقایع کاستن هدف با کهاست  مدیریت ارکان از یكی ریسک در سازمان مدیریت ،حقيقتدر

سازی بهينه  ریسک مدیریت رویكرد مقصودشود.   برده کارهب های سازمانیفعاليت در باید ناگوار وقایع و
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 و ایمنی بيشتر افزایش ریسک مدیریت اجراکنندگان رویكرد ،درعمل ولی است؛ هاپروژه ها وفعاليت

دهد می کاهش را پروژه ها وهای فعاليتریسک  ،آن درکنار و است  سيستم در اطمينان  ضریب

ها یک چالش بزرگ برای سازمان، مدیریت ریسک امروزه(. 38 ،2008، و توکلی محمدصادقی)مير

 افزایش بازارها، شدنجهانی های گسترده،سپاریبرون  امر این دلایل ترینمهم از یكی شود.تلقی می

ها و سازماندر  هماهنگی و  کنترل که است های اطلاعاتیوری افن ظهور و کنندگانتأمين به وابستگی

 را تنظيم ریسک  مدیریت نهایی توان هدفگفته میکنند. با توجه به مطالب پيشمی ميسر  ها راشرکت

، دانست )شفيعا ریسک بيشترین  با کاهش همراه بهينه  شكلی  به سازمانی هایتصميم و یندهافرا

 عوامل حذف و توجه شناسایی،ک، ریس مدیریت هدف ،واقعدر(. 321 ،2014، مهدوی و باقرپور

مدیریت ریسک . دشون محسوب هافعاليت موفق اجرای برای تهدیدی است که این از قبل زاریسک 

ریسک،   راهبردریزی ریسک، شناسایی ریسک، ارزیابی ریسک، مرحله است: برنامه مشتمل بر هفت

 ،2011، مریدی، محمدی و خانیبت به ریسک و ارزیابی ریسک )موسیکنترل ریسک، واکنش نس

139 .) 

 مدیریت ،«ارزش مولد هایسرمایه» عنوان با انسانی منابع پژوهشی حوزة به فزاینده توجهباوجود 

 سال در  یانگ و ارنست  مؤسسة گزارش  .است نشده مند بررسینظام طور به  آن اـب بطـرتـم هایریسک 

 ریسک سه از یكی و نخست ریسک  پنج از عنوان یكیبه  را انسانی هایسرمایه ریسک 2008

 از جالبی نتایج انسانی هایسرمایه مؤسسة علاوه،است. به کرده معرفی وکارکسب  الوقوعمحتمل 

 سکـری آن، نتایج با مطابق که است کرده منتشر وکارکسب هایریسک حوزة پيمایشی در ایمطالعه

 پروفایل حال،درعين .رودمی شماربه وکارکسب برای تهدید ترینمهم انسانی هایبا سرمایه بطـمرت

 برای اندکی آمادگی هاسازمانکه  دهدمی نشان وکارکسب هایریسک  دربرابر هاآمادگی سازمان

، به نقل از ابراهيمی، 2011ران،  یر و همكامی (دارند انسانی هایسرمایه با مرتبط هایبا ریسک  مواجهه

 فرایندهای و هابرنامه ریسکریسک منابع انسانی    ،حقيقتدر(.  10  ،2017،  قلی پور، مقيمی و قاليباف

 قرار بازار رهبران درزمرة را سازمان مناسب، مدیریت درصورت که است سازمان کارکنان با مرتبط

ای  های منابع انسانی مجموعه، ریسک(. بنابر تعریفی دیگر79  ،2016،  و ابراهيمی  پور)قلی  داد خواهد

دادن کارکنان کليدی، از سيستم مدیریت منابع انسانی هستند که به ازدست استه های برخاز ریسک 

(. 12 ،2016، قلی پور و ابراهيمیند )اشاره دار پروری و مواردی از این قبيلهای جانشيننبود برنامه

انگيزش  آموزش، استخدام، مانند شرکت یک کارکنان به مربوط هایسياست ریسک منابع انسانی به

 دادندست از ریسک مانند مختلف هاییشكل به انسانی منابع شود. ریسکمی مربوط کارمندان ق وحق و

(. 47 ،2004پور، و ميكائيل شيوا ) کندمی  بروز غيره و ناکافی انگيزش ریسک ارزشمند، کارمندان

 ارائه شده است. ریسک منابع انسانی در جدول شمارة یک  ای از تعاریف مدیریتمجموعه 
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 تعاریف مدیریت ریسک منابع انسانی -1جدول 

 منابع  تعریف ردیف

1 
 گزینش، یعنی ؛سازمان انسانی منابع ةسامان از که هاییریسک

 .شوندمی منتج خدمات جبران و عملكرد ارزیابی آموزش،
 (79 ،2006)فهيلی، 

2 

 به مربوط مسائل از وسيعی طيف در تغيير از ناشی قطعيتنبود 

 اهداف قتحق برای سازمان بر توانایی که انسانی منابع مدیریت

 است. مؤثر آن عملياتی و راهبردی

 (84 ،2011)یانگ و هكستر، 

 (12 ،2016پور، )ابراهيمی و قلی کردن صدمه به منابع انسانی و سازمانریسک وارد 3

4 

به یندی است که سازمان را منابع انسانی فرامدیریت ریسک 

ها وتحليل و پاسخ به آنهای خاص سازمانی، تجزیهشناسایی ریسک

 .کندقادر میبخش ی مناسب و اثرابه شيوه

 (70 ،2005، 1و الثانی )مرنا

5 
 تخطی شرکت هایسياست از که است کارکنانی از ناشی ریسک

 .کنندمی
 (154 ،2008، 2)ارنست و یانگ

 

 سبب که شودتعریف می یا حاکميتی فرهنگی انسانی، عامل هرگونهعنوان به انسانی منابع ریسک

)ابراهيمی، قلی دارد  اثری منفی سازمان عمليات  بر و شودمی وکارکسب محيط  در  قطعيت نبود ایجاد

 (.2017 ،پور، مقيمی و قاليباف

 3استيونس کهاند شده مطرح انسانی منابع هایریسک  برای بندیدسته چند مدیریتی متون در

 بُعد پنجبه  را انسانی منابع هایریسک  وی .است کرده مطرحرا  هاآن  تریناز جامع یكی (2006)

 هایدیدگاه مربوط به  ریسک انسانی، منابع عملياتی هایریسک  انسانی، هایسرمایه یا افراد ریسک

 منابع متخصصان  های فردیریسک  و متخصصان  به مربوط هایریسک   ،انسانی منابع به  نسبت کارکنان

 درمعرض سازمان کارکنان  ،بندی دیگردر یک تقسيم(.  318  ،2006کند )استيونس،  می تقسيم انسانی

 صدمه واردکردن ریسک انسانی ریسکریسک انسانی و ریسک منابع انسانی.    :دارند قرار ریسک نوع دو

 لازم هایشایستگی دارانبودن  دليلبه  یسهو است  ممكن کهاست   سازمان به یا خود به  کارکنان توسط

 ریسک نوع این .گيرد صورت ریسک کنترل درراستای شده تجویز قوانين از انحراف دليلبه یعمد یا

اما  ؛دشومی بينیپيش و شناسایی انسانی منابع هایداده  ازطریق و است انسانی رفتارهای خصایص از

 گزینش، یعنی ؛سازمان انسانی منابع ةسامان از  که ی استهایریسک رندةدر برگي انسانی منابع ریسک

 دادنازدست  به توانمی  اهریسک این ةجملاز.  شوندمی منتج  خدمات جبران و عملكرد ارزیابی آموزش،

، به 2006)فهيلی، حد اشاره کرد از بيش وابستگی و پروریجانشين هایبرنامه نبود کليدی، کارکنان

انسانی را مشتمل بر   ای منابعهریسک(  2008(. ارنست و یانگ )9 ،2016پور،  ل از ابراهيمی و قلینق

 
1 Merna & Al-thani 

2. Ernest & Young  

3. Stevens 
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های عملياتی منابع انسانی، ریسک منابع انسانی، ریسک راهبردیای هدانند: ریسکچهار بخش می

 های( انواع ریسک2008)  1پائول و ميلاچر های مالی منابع انسانی.  لزام قانونی منابع انسانی و ریسکا

های عملياتی های محيطی منابع انسانی، ریسکاند: ریسکانسانی را در سه بعد خلاصه کرده منابع

نسانی را در های منابع ا( نيز ریسک2009) 2منابع انسانی. استم راهبردیهای منابع انسانی و ریسک

های داخلی ازار( و ریسک ریسک ب  )موارد اضطراری و  های خارجیکند: ریسکدو بعد کلی معرفی می

 ای(.های رابطه )ریسک سرمایة انسانی و ریسک

 انسانی داده است.  نسانی جای خود را به مفهوم سرمایةدر ادبيات علم مدیریت، مفهوم منابع ا  ،امروزه

 هادارایی  این ؛ زیرا،است سازمان در فكری یا دانشی هایدارایی نوع ترینمهمانسانی   سرمایة ،عبارتیبه

عنوان یكی از سرمایة انسانی به .(189 ،1997، 3، رز و دراگونتی )رز خلاقيت در سازمان هستند منبع

، کيو و )بونيتس ی است که هر کارمندی داردفردابعاد منابع انسانی، دانش منحصربه  ترینمهم

عنوان یكی از  ترین دارایی سرمایة فكری است که به انسانی مهم سرمایة(. 92 ،2000، 4ریچاردسون 

انسانی  سرمایة دهندةتشكيل  عناصر ترین. مهمبع خلاقيت در سازمان مطرح استترین منامهم

 سرمایة ،دیگرعبارتبه ست.ا هاآن تجربة وسعت و عمق کار، نيروی هایمهارت مجموعة سازمان،

بخشد می ها و تجارب نيروی کار را بهبوداست که مهارت  سازمان یک  افراد دانش موجودی انسانی

 سایر و مهارت شایستگی، دانش، به انسانی سرمایة ،در یک تعریف دیگر (.345 ،1997، 5)اسویبی

 هایایده یا کالا خدمت، برای توليد و دنشومی کسب زندگی درطول که ایگروهی یا فردی هایویژگی

های سرمایه انسانی، هایسرمایه عنوان با مباحثی ،راستادراین شود.می گفته د،نرومی کاره ب تجاری

 انسانی سرمایة ،درواقع(.  34  ،2000)سعادت،    شوندمطرح می نيز انسانی اجتماعی و سنجش سرمایة

هدف  با هاهزینه  این کهطوری هب ؛است هاآن  بازدهی افزایش برای انسانی منابعدر  گذاریسرمایه

 دانش با مترادف انسانی که سرمایة توان گفت، میعبارتیبه .شد د نخواه انجام آینده در برداریبهره

اما باید به این نكته   (؛211  ،2006،  6)موزساست  ملی   و سازمانی فردی، سطوح تمام در شدهجاسازی

 منابع از بخشی به انسانی سرمایة گردد.نمی اطلاق  کار نيروهای همة به انسانی سرمایة توجه کرد که

 انجام برای درستیبه  که است  مربوط ،هستند سازمان برای بالا فزودةا ارزش ایجاد به که قادر انسانی

 از ؛دنباش دیده را  خود شغل ایفای  برای  مناسب های تخصصیآموزش  ؛دنباش شده انتخاب کار

 را محيط تغييرات ند؛باش برخودار سازمان و شغل با منطبق رقابتی شخصيتی، فردی، هایویژگی

سرمایة  ،دیگربيانند. بهبكوش جهانی و داخلی رقبای به نسبت سرآمدی برای وکنند  درك خوبیبه

های دهد و داراییوس )ابزار و تجهيزات( را افزایش میهای ملمانسانی فعاليت عملياتی دارایی

 
1. Paul & Mitlacher 

2. Stam 

3. Roos, Roos & Dragonetti 

4. Bontis, Kweo & Richardson 

5. Svieby  

6. Moses 
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نظران در عرصة سرمایة انسانی صاحب(. 156 ،2007، 1رامستادکند )بوندارو و ناملموس را فعال می

 اشاره شده است. هایک به چند مورد آن  ی متفاوت دارند که در جدول شمارةهاینظرها و دیدگاه
 

 انسانی های متفاوت دربارة سرمایة دیدگاه -2جدول 

 منبع شرح ردیف

1 

دیگر، عبارت. بهدر فرایند توليد مؤثر است صورت مستقيمسرمایة انسانی به

ها و شرایط فرد را در کارهای مختلف، سازمان انسانی بهره وری سرمایة

 دهد.متفاوت افزایش می

، 2)آکمگلو

2000 ،18) 

2 
بلكه معتقد  ؛داندبعدی نمیوجه به این دیدگاه، گاردنر سرمایة انسانی را تکبا ت

 ها است.سرمایه شامل ابعاد و انواع مهارتاست که این 

و  ونکيك )کی

، 3جيووانی

2006 ،398) 

3 

براساس این رویكرد، سرمایة انسانی در برخورد با شرایط نبود تعادل یا 

تغيير است و کارکنان باید خود را با ، با شرایطی که محيط درحالکلیطوربه

 سودمند است. ،آن تطبيق دهند

، 2007، 4)متئو

346) 

4 

های اوليه برای ارتقای سطح دانش، ایة انسانی به آموزش، تحصيل و حرفهسرم

شود که های اجتماعی کارکنان مرتبط میها و داراییها، تواناییها، مهارتارزش

 پی دارد.ضایت شغلی و اجرای کارکنان را درر

و ون  توو)ماریم

 (2010،  5زی

5 

طور تواند بهای است که میشدهی دانش، مهارت و توانایی انباشتهانسان  سرمایة

كرد فرد در محيط کار کمک کند. طبق این وری و عملبالقوه به افزایش بهره

يابی به اهداف تواند یک ابزار حياتی برای دستتعریف، سرمایة انسانی می

 .زمان باشدطور همسازمانی و فردی به

 )یوسف

دی بروجر

و  سيادت

 (2016، 6خانی

6 

ها و ها، طرز تلقیها، مهارتخصصعنوان دانش فردی، تسرمایة انسانی را به

د و ارزش گذارن ی مثبت میکنند که بر کيفت کار تأثيرها تعریف میخلاقيت

 بخشند.ادی آن را در بازار کار بهبود میاقتص

)حسين و 

 (2016، 7روی

 

ت جذب و نگهداش  ،ندهست  ها با تغييرات محيطی سریع و رقابتی سخت مواجه سازماندر شرایطی که  

ه باشد و سازمان را هایی متناسب با این شرایط را داشتها و قابليتنيروی انسانی مناسب که توانایی

 ی جدیدمفهوم «انسانی »سرمایة. اصطلاح در شرایط نبود اطمينان رهبری کند، بسيار اهميت دارد

 
1. Boudreau & Ramstad 

2. Acemoglu 

3. Ciccone & Giovanni   
4.Matteo 

5. Martimo & Van Zee  

6. Yosof  Boroujerdi, Siadat & Khani 

7. Hossain & Roy 
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عنوان ( به1964) 2و بكر آن را مطرح کرد 1960در دهة  1؛ بلكه برای نخستين بار شولتز نيست

يروی انسانی که نقش عمده و نآن را بسط و توسعه داد. انسانی  سرمایة نظریة ترین نویسندةمهم

که هایی است ، ازجمله موضوع جوامع دارد اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی وسعةای در تکنندهتعيين

ختلف به تبيين و تشریح های ماند و از جنبهبه آن توجه کردهنظران علم مدیریت  پژوهشگران و صاحب

( معتقدند که سرمایة انسانی به آموزش، تحصيل و  2009) اند. ماریموتو و همكارانآن پرداخته 

ای اجتماعی کارکنان هها و داراییها، تواناییها، مهارتارزش سطح دانش،    های اوليه برای ارتقایحرفه 

 ،2016پور رودبارکی و لبادی،  ضایت شغلی و اجرای کارکنان را درپی دارد )حسنشود که رمرتبط می

 تعریف شده  ایشدهدانش، مهارت و توانایی انباشته  به صورت  یانسان  سرمایة  در یک تعریف دیگر(.  49

كرد فرد در محيط کار کمک کند. طبق این وری و عملر بالقوه به افزایش بهرهطوتواند بهاست که می

زمان طور هميابی به اهداف سازمانی و فردی بهحياتی برای دست  یابزارتواند  تعریف، سرمایة انسانی می

ها، طرز ها، مهارتعنوان دانش فردی، تخصصسرمایة انسانی را به برخی از صاحب نظران نيزباشد. 

ادی آن گذارند و ارزش اقتصی مثبت میت کار تأثيريکه بر کيف اندها تعریف کردهها و خلاقيتتلقی

ها مطرح انسانی عامل اساسی توليد در سازمان ترتيب، سرمایةبدین ؛بخشندرا در بازار کار بهبود می

کارگيری هی توانایی بيشتر نيروی کار و امكان بمعن، بالابودن سرمایة انسانی بهعبارتی. بهشودمی

، ، رضاقلی زاده و باقرینيروی کار است )آقایی وری زیادطور خلاصه، بهرههای جدید و بهفناوری

 انسانی ارائه شده است. (. در شكل شمارة یک نيز ابعاد مختلفی از سرمایة27 ،2013

 

 
 (2013، 3)افیونی انسانی ابعاد سرمایة -1 شکل

 
1. Schultz 

2. Becker 

3. Afiouni 
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ف سازمانی و اثربخشی دارد، سرمایة انسانی به اهدا دستيابیترین نقش را در یكی از مسائلی که مهم

 1مهم سازمانی است. بنتيس  های سنجش سرمایة انسانی برای اطلاع از این سرمایةو آگاهی از شاخص

حل مسائل، ازطریق عی شرکت برای استخراج بهترین راهعنوان قابليت جم( سرمایة انسانی را به1998)

انسانی   عيار خيلی مهم برای افزایش سرمایة(، چهار م1964طبق نظر بكر )د.  کندانش افراد توصيف می 

تباط فرهنگی و مدیریت دانش ، ارراهبردیارها استعداد، یكپارچگی د. این معيندر سازمان وجود دار

ای از استعداد را مجموعهاستعداد:  شوند:، ابعاد اصلی بدین شرح بيان مینتيجههستند؛ در

 اساس این تعریف استعداد شامل مفاهيمی مانندبرکه  دناهیک شخص تعریف کرد هایتوانایی

ها، استعداد از سه رکن مهارت .و توانایی یادگيری استقضاوت  ،هوش دانش، مهارت، شخصيت،

 ،همچنين .است نحو احسنتوانایی انجام کار به، مهارت. ها تشكيل شده استها و فرصتقابليت

 واست های ویژه توانایی ذاتی برای استفاده از مهارتی مخصوص یا انجام امور در موقعيت  ،قابليت

، 2، هندفيلد و اکسلورد)ميشل داردنياز به یک فرصت و ظهور استعداد که خود  بروز یعنی ؛فرصت

علاقه به : یكپارچگی نيروی کار در سازمان برای تقویت تعهد و راهبردی(؛ یكپارچگی 254 ،2001

های منابع انسانی برای انتخاب، آموزش و از آن در ارتباط با سياستمدیران است و  راهبردیاهداف 

فرهنگی شامل تحقق  ارتباط ارتباط فرهنگی: کنند؛ده میاستفاعه، انگيزه و کنترل کارکنان توس

مدیریت  ؛ارزش است بيشترینان و ایجاد تيم مدیریتی برمبنای ایجاد ر سازمتغييرات فرهنگی د

ی یک سازمان در توانای بهينه از دانش و ةرسيدن به اهداف سازمان با استفاد ،مدیریت دانشدانش: 

دستيابی به  رایجمعی بدسته معنوی )تجربه و دانش فردی نزد هر فرد( و دانش ةاستفاده از سرمای

 کمک فناوری است، تسهيم دانش و استفاده از آن بهفرایندی شامل توليد دانشطریق اهداف خود از

  (.713 ،2002، 3)بوتيلير و شارر

از تمام  سومدوبه ، نزدیک 4اساس نظر شورای ليسبنبرانسانی:  گذاری در سرمایةسرمایه

های مهارتگذاری مستقيم در ، ازطریق سرمایهجدید های صنعتیهای اقتصادی در اقتصادارزش 

همانند واقع رت، توانایی و معلومات هر فرد، درمها .ایجاد شده است سرمایة انسانی نيروی کار فعال

در نيروی انسانی گذاری  ترین سرمایه، سرمایهو بزرگ  باشندمی  اختيار اوکه در  دارایی و ثروتی هستند

کند و دارای بيشترین انسان فراهم می  ها را درها و مهارتگذاری زمينة ایجاد تواناییاست. این سرمایه

 (.  86 ،2009، د و محمدیانبازدهی است )جوانمر

خرید در  راهبردو ساخت در پرورش استعدادهای درونی  راهبرد: انسانی ایجاد و خرید سرمایة

توانند دانش و مهارت افراد ها میسازمان (.2005، 5)بارنی یابندجذب استعدادهای بيرونی نمود می

 
1. Bonites 

2. Michael, Handfields & Axelrod 

3. Bouthillier & Shearer 

4. Lisbon    
5. Barny 
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مهارت کارکنان خود را توسعه دهند و  توانند دانش ومییا اینكه  خارج از سازمان را خریداری کنند

ی که افراد . ميزان ارزش دانش و مهارته پر کنندشددادههای خالی را با سرمایة انسانی توسعهمنصب

، از این طریق بنابراین کند؛نسانی را مشخص میگذاری سرمایة ا، بازدهی در سرمایهاختيار دارنددر

ای خرید دانش و مهارت ای شروع کند که هزینة حاشيه گذاری خود را از نقطه تواند سرمایهسازمان می

 (.46 ،2001)سنجم،  ای دانش و مهارت اشخاص باشدبا بازدهی حاشيه شخص برابر

یند پژوهش و شناخت نيروی انسانی جذب سرمایة انسانی عبارت است از فرا  انسانی:  جذب سرمایة

های کافی هستند و تشویق آنان با هدف استخدام در استعدادهای بالقوه، دانش و مهارتکه دارای 

(، جذب سرمایة انسانی 1985) 1یربه عقيدة بی(. 203 ،2013)خدابخش،  گيردسازمان صورت می

ای از وظایف مختلف است که شامل تحليل شغل تا ارزیابی عملكرد، و پيچيدهنيازمند تلاش گسترده  

پور، شود )عباسها میکارگيری افراد تا انقضا از خدمت آنهبمصاحبة شغلی تا توسعة مسير شغلی و 

2010، 84 .) 
 

 پژوهش  شناسیروش
های منابع نامه برای تسلط ریسک ترکيبی از مصاحبه و پرسشاز وجه به اینكه در این پژوهش با ت

 استقرایی است. در مطالعة  -قياسی  این پژوهش  ،شده استانسانی بر تضعيف سرمایة انسانی استفاده  

ابتدا با .  تفاده شده استها و شرایط اسکيفی و کمی با توجه به نوع داده  از دو رویكرد پژوهش  ،حاضر

نابع های مریسک ایهابعاد و مؤلفه ،عات اکتشافیآمده از مطالدستههای کيفی باستفاده از داده

رتبه  نامةپرسش ،ها. بعد از شناسایی شاخصشدند انسانی مشخص انسانی و نتایج تضعيف سرمایة

 نامة سرمایةبعد و پرسش  11بر  های منابع انسانی مشتملریسک  نامةپرسش  .ه شدتهي  2بندی تفسيری 

 روابط باید دهندگانپاسخ .نشان داده شده است که در جدول شمارة سه بعد است 10انسانی دارای 

 مشخص  یک  و صفر  اعداد برمبنای انسانی را های منابع انسانی و نتایج تضعيف سرمایةریسک  ميان

 .بودشبيه  متداول زوجی هایسه مقایبه  نامههر پرسش در هاسؤال  طراحی منطق بنابراین، ؛کردندمی

ان جوانان در استان لرستوتخصصان منابع انسانی ادارات ورزش مدیران و م ،آماری پژوهش جامعة

شدند. در آماری انتخاب  عنوان نمونةها بهنفر از آن 22گيری هدفمند، که با استفاده از نمونه بودند

ی اساس اصل کفایت نظر، برص شدندمشخها با استفاده از مصاحبه بخش کيفی پژوهش که شاخص

نفر، کفایت و  22 ، با بررسی نظرهایرو؛ ازاینشدندآوری ها جمعو تا سرحد اشباع اطلاعات، داده

نفر  22، حجم نمونة آماری اساس اصل کفایت و اشباع نظری، بربنابراین اشباع نظری حاصل شد؛

 یيدتأ  برای ،. در پژوهش حاضرافراد در بخش کمی نيز بررسی شدندبرآورد شد که نظرهای همين 

 و ندشد توزیع اساتيد آشنا با موضوعبين  شدهطراحی هاینامهپرسش ،ابزار گردآوری اطلاعاتروایی 

 
1. Beer 

2. Interprative Ranking Process (IRP) 
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 برای روش آزمون روایی در پژوهش حاضر، روایی محتوایی است. ،روها رسيدند؛ ازاینبه تأیيد آن

 دهندةبود که نشان  83/0شد که مقدار آن   استفاده کرونباخ آلفای ضریب از هانامهپرسش پایایی یيدتأ 

های نامهتفكيک ابعاد پرسش، ضریب آلفای کرونباخ بهدر این بخش .استنامه پایایی مناسب پرسش

 شود.منابع انسانی و سرمایة انسانی ارائه میهای ریسک 

 
 انسانی منابع تضعیف  نتایج ومنابع انسانی  شدةهای شناساییریسک -3جدول 

 آلفا  منابع انسانی و نتایج تضعیف منابع انسانیهای ریسک

 79/0 اخلاقیریسک رفتارهای غير

 85/0 استعداد در مدیریت ضعف

 77/0 ضعف در انتخاب و استخدام 

 83/0  و بهداشتی ایمنی هایریسک

 80/0 زورگویی

 76/0 های شغلینداشتن آموزش با نيازتناسب

 75/0 نظام ارزیابی عملكرددر نبود شفافيت 

 91/0 ریسک دانش و مهارت کارکنان

 86/0 ثباتی مناصب مدیریت ارشدبی

 78/0 گزینیرابطه

 77/0 پروریسيستم جانشيننبود 

 77/0 تعهد سازمانی نبود

 85/0 نارضایتی شغلی

 81/0 فرسودگی شغلی 

 79/0 نبود اعتماد سازمانی

 75/0 ضعف تسهيم دانش 

 90/0 خلاقيت سازمانینبود 

 88/0 نبود انگيزه

 80/0 ترك سازمان

 78/0 خرابكاری در سازمان

 76/0 به یادگيری  نداشتنتمایل

 

 نتایج
های نابع انسانی و نتایج تضعيف سرمایة انسانی مؤلفههای مپس از مطالعة اکتشافی درمورد ریسک 

 هایریسک ،بندی تفسيریلت در ترسيم جداول مربوط به رتبه. برای سهوزیر شناسایی شدند

 گذاری شدند.شده کدشناسایی
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 منابع انسانی نتایج تضعیف و منابع انسانیشدة شناسایی هایریسک -4 جدول

 کد منابع انسانی هایریسک

 R1 اخلاقیریسک رفتارهای غير

 R2 استعداد در مدیریت ضعف

 R3 ضعف در انتخاب  و استخدام افراد شایسته

 R4 شغلی و بهداشت ایمنی ایهریسک

 R5 زورگویی

 R6 عملكردنظام ارزیابی در نبود شفافيت 

 R7 ریسک دانش ومهارت کارکنان

 R8 ثباتی مناصب مدیریت ارشدبی

 R9 گزینیرابطه

 R10 پرورینبود سيستم جانشين

 R11 های شغلیبا نياز آموزش نداشتنتناسب

 کد انسانی نتایج تضعیف سرمایة

 H1 تعهد سازمانینبود 

 H2 نارضایتی شغلی

 H3 فرسودگی شغلی

 H4 اعتماد سازمانینبود 

 H5 ضعف تسهيم دانش سازمانی

 H6 خلاقيت سازمانی نبود

 H7 نبود انگيزه

 H8 ترك سازمان

 H9 خرابكاری در سازمان

 H10 تمایل به یادگيرینبود 

 

ها با تضعیف و  ارتباط آنهای منابع انسانی ریسکتحلیل  تفسیری بندیرتبه  فرایند مدل

 یک کند:می استفاده متغير مجموعة دو از بندی تفسيریفرایند رتبه  رویكرد: انسانی سرمایة

نتایج مرجعی ) متغيرهای مجموعة  دیگر مجموعة  ؛شوند بندیرتبه  باید که  است متغيرهایی از  مجموعه

 آورند.می را فراهم بندیرتبه  این اساس که هستند منابع انسانی( تضعيف

 و اقدام هر ميان  رابطه عدم وجودیا  وجود ،متقابل روابط ماتریس: متقابل روابط ماتریس توسعة

روابط  کند. ماتریسمی  تعریف را رابطه نبود صفر و عدد رابطه وجودیک    دهد. عددنشان می را عملكرد

 شده مشخص پنج  شمارة جدول در انسانی سرمایة تضعيفو  های منابع انسانیریسکمتقابل بين 

 است.
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 ماتریس روابط متقابل -5جدول 

 

 

 تمام توصيف تفسيری ازطریق متقابل روابط ماتریس یک به متقابل روابط ماتریس: روابط تفسیر

 ماتریس.  شودمی تبدیل تفسيری جملات درقالب ،جدول ماتریس روابط متقابل در شدهدرجاعداد یک  

 است.شده  داده نشان شمارة شش جدول در تفسيری متقابل روابط

 

نبود 
ی

تعهد سازمان
 

ی
ی شغل

نارضایت
ی 

ی شغل
فرسودگ

ی  
نبود اعتماد سازمان

 

ی 
ش سازمان

ف تسهيم دان
ضع

 

نبود
 

ی
ت سازمان

خلاقي
 

نبود انگيزه
ك سازمان 

تر
 

ی در سازمان 
خرابكار

 

نبود
 

ی 
ل به یادگير

تمای
 

 0 1 1 1 0 1 1 0 1 1 اخلاقی ریسک رفتارهای غير

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 استعداد  مدیریتدر  ضعف

 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 و استخدام افراد شایستهضعف در انتخاب 

 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 شغلی و بهداشت ایمنی  هایریسک 

 0 1 1 0 0 1 1 0 1 1 زورگویی 

 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 نظام ارزیابی عملكرد در نبود شفافيت 

 1 0 0 0 1 1 0 1 1 1 کارکنان مهارت  ریسک دانش و

 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 ثباتی مناصب مدیریت ارشد بی

 0 0 0 1 0 1 1 0 1 1 گزینی رابطه

 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 پروریيننبود سيستم جانش

 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 های شغلینداشتن آموزش با نيازتناسب
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های منابع انسانی با نتایج مقایسة ریسک  برای  مقایسه زوجیماتریس  :  زوجی هایمقایسهماتریس  

 متغير یک به توجه با دو مؤلفه مقایسة در شود. اگرمی مرتبط با تضعيف سرمایة انسانی استفاده

 و خبرگان توجه به نظرهای با باشد، شده یک ثبت عدد مولفه، دو هر ، در مقابلمشخص عملكردی

 ؛ یعنیهامقایسه  گردد. نتيجة اینتعيين می  عملكرد حوزة آن  مؤلفه در دو تسلط تفسيری ماتریس

 .است شده داده نشان جدول شمارة هفت تسلط در روابط ماتریس

 هر ماتریس، این شوند. درمی خلاصه تسلط ماتریس درقالب تسلط روابط: تسلط ماتریس توسعة

 متغير بر حوزه آن انسانی( درهای منابع  بندی )ریسکرتبه  متغير یک را که عملكردهایی سلول تعداد

می گيرد، نشانمی قـرار دیـگری بـندیرتـبـه زیرسلطة متغير و کندمی پيدا تسلط دیگری بندیرتبه

 کل تعداد D که گرددمی محاسبهD-B  رابطة  ازطریق بندی رتبه متغير  یک برای تسلط هد. خالصد

 که است دفعاتی کل تعداد B و کندمی پيدا تسلط متغيرها سایر بر عملكردی متغير که است دفعاتی

 بالاترین که ایبندیرتبه گيرد؛ متغيرمی قرار بندیرتبه  مـتغيرهـای دیگر زیرتسلط  بندیرتبه متغير

های منابع ریسک بندی،رتبه  تسلط گيرد. ماتریسمی  یک قرار رتبة در باشد داشته  را تسلط خالص

 دهد.می نشان جدول شمارة هشت درقالب انسانی را
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 گیرینتیجه بحث و 
 شكل به نيز امروزه حتی و داشت وجود انسانی منابع ریسک به نسبت گذشته در که عمومی درك

 تخطی شرکت هایسياست  از  که است کارکنانی متوجه شود،می دیده هاسازمان  از بسياری در سنتی

 هایتهدید و هافرصت  دليلبه  و  دارد ایگسترده ابعاد انسانی منابع ریسک ،درواقع اما کنند؛می

، 2008 ،1)ارنست و یانگ است شده ادغام امروزی کارهایوکسب  در دارد، سازمان برای که معناداری

ی هایریسک  های منابع انسانی مجموعةکمنظور از ریس  ،واقع(. در2016پور،  به نقل از ابراهيمی و قلی

 خدمات جبران و عملكرد ارزیابی آموزش، گزینش، یعنی ؛سازمان انسانی منابع مدیریت از که هستند

در  انسانی ویژه سرمایةها بهو تضعيف سرمایه کليدی کارکنان دادنازدست که باعث شوندمی منتج

های منابع انسانی در تضعيف حليل تسلط ریسکپژوهش حاضر با هدف ت ،روازاین ؛دنشوسازمان می

بر شناسایی نتایج پژوهش مشتمل. انجام شد بندی تفسيریانسانی با استفاده از فرایند رتبه سرمایة 

های منابع انسانی در نابع انسانی، نتایج تضعيف سرمایة انسانی و تحليل تسلط ریسک های مریسک 

اند از: های منابع انسانی عبارتترین ریسکمهم ،اساسراین ب تضعيف سرمایة انسانی است؛

استعداد،  در مدیریت اخلاقی، ضعفنداشتن آموزش با نيازهای شغلی، ریسک رفتارهای غيرسبتنا

 شغلی، زورگویی، نبود شفافيت و بهداشت ایمنی هایضعف در انتخاب و استخدام افراد شایسته، ریسک 

زینی گرابطه   ثباتی مناصب مدیریت ارشد،نش و مهارت کارکنان، بینظام ارزیابی عملكرد، ریسک دا  در

به یادگيری،  نداشتنتمایلهای پژوهش، ، با توجه به یافتهعلاوهپروری. به نبود سيستم جانشين و 

خلاقيت  انی، ضعف تسهيم دانش سازمانی، نبودنارضایتی شغلی، فرسودگی شغلی، نبود اعتماد سازم

تایج تضعيف سرمایة ، نتعهد سازمانیازمان، خرابكاری در سازمان و نبود  سازمانی، نبود انگيزه، ترك س

باید عنوان کرد که ضعف در مدیریت استعداد  بر مطالب ذکرشده،علاوه. انسانی در سازمان هستند

. دومين شودمیانسانی در سازمان  تضعيف سرمایةهای منابع انسانی موجب ر از دیگر ریسک بيشت

 ،چنينلاقی است. همراخينيز ریسک بروز رفتارهای غ انسانی  ضعيف سرمایةر تریسک تأثيرگذار ب

ترتيب دیگر ، بهپروریسيستم جانشينو نبود نظام ارزیابی عملكرد  در نبود شفافيت ،گزینیرابطه 

اکنون که کليات نتایج بيان انسانی در سازمان هستند.    کنندة سرمایةهای منابع انسانی تضعيفریسک 

های منابع شود که ریسکبيان می  پرداخته شود. در این بخشآن است تا به جزئيات نتایج  شد، نوبت  

گفت که باید  ،روازاین شوند؛های انسانی در سازمان میی از چه طریقی موجب تضعيف سرمایهانسان

 اخلاقی در سازمان باعث کاهش تعهد افراد، نارضایتی شغلی، کاهش اعتمادبروز رفتارهای غيرریسک  

شود. ان، کاهش انگيزه و ترك سازمان میافراد به تسهيم دانش در سازم نداشتنتمایلسازمانی، 

های انسانی ازطریق استعداد علتی برای تضعيف سرمایه  ضعف و نبود سيستم مدیریت  ریسک  ،علاوهبه

سازمانی، فرسودگی شغلی، نارضایتی شغلی، کاهش اعتماد   خلاقيتترك سازمان، کاهش تعهد، نبود  

به تسهيم دانش در سازمان است. افراد  نداشتنتمایلبه یادگيری و  تمایلنبود  سازمانی، خرابكاری،

 
1. Ernest & Young  
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 افراد، فرسودگینتخاب و استخدام افراد شایسته ازطریق کاهش انگيزة ضعف در ا ریسک ،چنينهم

خلاقيت سازمانی و نارضایتی نداشتن افراد به تسهيم دانش، نبود  تمایلشغلی، کاهش اعتماد سازمانی،  

های ریسک دیگری که موجب تضعيف سرمایه شود.های انسانی میوجب تضعيف سرمایه مشغلی 

افراد   نداشتنتمایلت کارکنان است. این ریسک علت  شود، ریسک دانش و مهارانسانی در سازمان می

افراد به تسهيم دانش در سازمان  نداشتنتمایلش رضایت شغلی، فرسودگی شغلی، به یادگيری، کاه

طریق کاهش تعهد افراد، کاهش گزینی ازقيت سازمانی است. همچنين، ریسک رابطه ش خلاو کاه

های انسانی ارکنان تهدیدی برای تضعيف سرمایه اعتماد سازمانی، کاهش انگيزه و کاهش تعهد ک

کاهش تعهد افراد به سازمان،   طریقپروری ازریسک نبود سيستم جانشين   ،نهایتشود. درمحسوب می

شغلی کاهش اعتماد سازمانی و فرسودگی  کارکنان، نداشتن افراد به یادگيری، کاهش انگيزةتمایل

وجوه وجوه اشتراك و    بر مطالب ذکرشده، درزمينةعلاوهگردد.  های انسانی میموجب تضعيف سرمایه 

چون پژوهش ( نيز هم2016پور )می و قلیها باید گفت که ابراهيافتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش

های اساسی منابع دانش و مهارت کارکنان را از ریسک حاضر ریسک ترك خدمت کارکنان و ریسک 

اخلاقی و ( ریسک رفتارهای غير2018) و ساعدی نژادشریعتموسوی،  ،همچنين دانند.انسانی می

انسانی قلمداد  ابع انسانی بر سرمایةهای منن ریسک ریسک ایمنی و بهداشت شغلی را از اثرگذارتری

 بندی تفسيری فرایند رتبه خصوص وجه نوآوری پژوهش حاضر باید گفت که روش در کنند.می

 ،اینبرضر از آن استفاده شده است. افزوننوین است که در پژوهش حا خود یک روش کاملاًخودی به

اساس تک بربهتک  بندی تفسيری،فرایند رتبههای منابع انسانی به لطف روش  ریسک  در پژوهش حاضر

اند که تاکنون در هيچ پژوهشی شوند، سنجيده شدهعواملی که موجب تضعيف سرمایة انسانی می

باید گفت که با  های پژوهش، دربارة محدودیتنهایتاین رویكرد انجام نشده است. درزمينه دراین

ها و هشگر فقط قادر است بخشی از شاخصهپژو بندی تفسيری،فرایند رتبهش توجه به ماهيت رو

 عنوان نمونةمحدودیت استفاده از خبرگان بهکنار کار ببرد که این مهم دريرهای مفاهيم را بهمتغ

 های این پژوهش است.ترین محدودیتمهم، آماری

به ضعف در مدیریت  ی ورزشیهانشود که سازمابندی پژوهش پيشنهاد میبا توجه به نتایج رتبه

و نبود نظام ارزیابی عملكرد    در  نبود شفافيت  ،گزینیرابطهاخلاقی،  ک بروز رفتارهای غير استعداد، ریس

نی در سازمان هستند، انسا کنندة سرمایةهای تضعيفرین ریسک تکه از مهم پروریسيستم جانشين

اخلاقی را تاحدامكان بروز رفتارهای غير ورزشی بایدی هامدیران سازمان ویژه داشته باشند.توجهی 

بروز ریسک  ،هامدیریت کنند. براساس یافتهبا استفاده از ایجاد جو اخلاقی و معنوی در سازمان 

شغلی، کاهش اعتماد سازمانی،  اخلاقی در سازمان باعث کاهش تعهد افراد، نارضایتیرفتارهای غير

 ،همچنينشود. ان، کاهش انگيزه و ترك سازمان میدر سازمافراد به تسهيم دانش  نداشتنتمایل

عنوان یک پروری بهزی نظام مدیریت استعداد و جانشينساشود که پيادهبراساس نتایج پيشنهاد می

باشد. تحقق این امر موجب کاهش ترك  های ورزشیسازمان مدنظر مدیران ،ضروری و حياتی برنامة
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نارضایتی شغلی، افزایش اعتماد   سازمانی، نبود فرسودگی شغلی، نبود  سازمان، افزایش تعهد، خلاقيت

شود. پژوهش حاضر پيشنهاد فراد به تسهيم دانش در سازمان میسازمانی، تمایل به یادگيری و تمایل ا

ری در دستور سالابر شایسته ، نظام استخدام مبتنیانسانی در سازمان  کند که برای تقویت سرمایةمی

و استخدام افراد شایسته ازطریق کاهش  ها قرار گيرد. ریسک ضعف در انتخابسازمان کار مدیران و

 نداشتن افراد به تسهيم دانش، نبودتمایلشغلی، کاهش اعتماد سازمانی،  افراد، فرسودگی انگيزة

برای تقویت   ،همچنين  شود.های انسانی مینارضایتی شغلی موجب تضعيف سرمایهخلاقيت سازمانی و  

ها باید کارکنان توجه شود. مدیران و سازمان دانش و مهارتبه شود که ة انسانی پيشنهاد میسرمای

 نداشتنتمایلحداقل برسانند؛ زیرا، این ریسک علت ی از دانش و مهارت کارکنان را بهریسک ناش

 افراد به تسهيم دانش در نداشتنتمایلش رضایت شغلی، فرسودگی شغلی، افراد به یادگيری، کاه

 سازمان و کاهش خلاقيت سازمانی است.
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Abstract 

The aim of this study was to analyze the dominance of human resource risks in 

weakening human capital using the Interpretative Ranking Process (IRP). The 

statistical population is 22 experts who selected using purposive sampling. To 

confirm the validity, the questionnaire was distributed among experts and they 

were approved. Reliability of the questionnaires was confirmed by using 

Cronbach's alpha coefficient, which was equal to 0.83. The results of the research 

show that weakness in talent management more than other human resources risks 

weakens human capital. The second most important risk in human capital 

weakening is the risk of unethical behaviors. Similarly, the lack of transparency 

in the performance evaluation system and the lack of replacement systems are 

other human resource risks that undermine human capital in the organization. In 

addition, the IRP methodology analyzes how HRMs impact on human capital 

weaknesses. For sample, the risk of weakness and the lack of talent management 

system are the cause for the weakening of human capital by leaving the 

organization, reducing commitment, lack of organizational creativity, job burnout, 

job dissatisfaction, reduced organizational trust, unwillingness to learn and 

unwillingness of individuals sharing knowledge in the organization. 

 

Keywords: Risk Management, Human Resources Strategic Risk, Human 

Resources Operational Risk, Human Resources Legal Risk and HR Risk. 
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