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  چکیده

 گرفته انجام مازندران ینشگاه علوم پزشکداانسانی در  منابع هاي مدیریت و طراحی مدل ریسک بندي اولویت هدف تبیین، با تحقیق این

براي جمع  .از گروه پیمایشی و بصورت مقطعی است، تحلیلی -پژوهش از نظر هدف، کاربردي است و از نظر روش، توصیفیاست. روش 

گرفت  قرار تأیید انسانی به روش دلفی فازي مورد منابع خبرگان آوري داده هاي تحقیق از پرسشنامه اي که با استفاده از نظر سنجی از

به روش تجزیه به ابعاد و آزمون تحلیل عاملی اکتشافی  1از تحلیل مدل معادلات ساختارياستفاده شده است. براي تجزیه و تحلیل داده ها 

در تحقیقاتی که  است. دهیو آزمون بارتلت استفاده گرد KMOمنظور از شاخص  نیبد اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده است.

توزیع و در این تحقیق نیز پس از  .شود استفاده می آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست از تحلیل مدل معادلات ساختاري هدف،

گیري (مدل بیرونی) از طریق  اول، مدل اندازه در دو مرحله صورت پذیرفت. در مرحله PLS مدل یابی به روش جمع آوري پرسشنامه ها،

وسیله برآورد  ی و تحلیل عاملی تأییدي مورد بررسی قرار گرفت و در مرحله دوم، مدل ساختاري (مدل درونی) بههاي روایی و پایای تحلیل

خدمات رتبه  جبران و پاداش هاي متغیر ریسکگانه،  24 هاي مولفه میان از که دهد می تحقیق نشان نتایجمسیر بین متغیرها بررسی گردید. 

ریسک عدم برخورداري از قابلیت  متغیر انسانی رتبه سوم را دارد. منابع تامین هاي به دوم و ریسکمشتري رت به تمرکز عدم اول و ریسک

  در جدول فریدمن داراي کمترین اهمیت می باشد. هاي استراتژیک

 کلیدي هاي واژه

  دانشگاه علوم پزشکی انسانی، معادلات ساختاري، منابع ریسک،

  )Amirniloo@yahoo.com( .ص) بهشهر( الانبیاءستان خاتم ر بیمارمدیدانشگاه علوم پزشکی مازندران، . 1

  .حسابرسی ارشد کارشناسی. 2

                                                            
1- Structural Equation Model (SEM) 
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  مقدمه

ا، همچنان منابع انسانی، سرمایه با ورود فناوري هاي جدید به سازمانها و تبدیل آن به مجموعه اي از تجهیزات و دستگاهه

ي آن در افزایش بهره وري و کارایی سازمان، حفظ مزیت هاي اهبردي سازمان محسوب می شود. سرمایه اي که جایگاه کلیدر

رقابتی و بهبود توان پاسخگویی سازمان آن هم با سرعت و انعطاف بیشتر در عصر متحول امروزي، توجه مدیریت را سخت به 

  ).113، 2017خود معطوف ساخته است (باتارلین و همکاران، 

دهد و میلیونها نفر در اثر جراحات ناشی از حوادث دچار معلولیت  ان رخ میي شغلی در سراسر جه ههر ساله میلیونها حادث

برخی از این حوادث منجر به . گردد گشته و این امر منجر به هدر رفتن نیروي انسانی فعال به همراه میلیونها ساعت کار مفید می

  .شوند م میمنجر به ناتوانی موقت یا دائمرگ و برخی دیگر 

همراه  طور اخص ضمن تاثیر بر شاخصهاي اقتصادي، ضایعات انسانی نیز با خود به و حوادث شغلی به طور اعم حوادث به

. هاي مستقیم آنها باشد ر هزینهار برابهاي غیرمستقیم و نامشهود این حوادث تا چه شود که هزینه یتخمین زده م. خواهند داشت

ي  دیدگان، هزینه هت به حادثهاي پرداخت غرام لهاي کاري، هزینههاي ناشی از این حوادث شامل اتلاف عمر، اتلاف سا هزینه

ها  هاي مرتبط با بیماریهاي شغلی و سایر هزینه اش، هزینه وري، درد و رنج مصدوم و خانواده دستمزد امدادگران، کاهش بهره

  ).93-94، 1396(علیزاده، سید شمس الدین و همکاران،  گردد مرتبط می

نابع انسانی ضمن کاهش و یا عدم انحراف از برنامه هاي سازمان می تواند افزایش کارایی و اثربخشی مدیریت ریسک در حوزه م

نیروي انسانی را به همراه آورد و به افزایش سودآوري و توسعه سازمان منجر شود. در واقع مدیریت ریسک منابع انسانی با تعیین، 

تبر براي رشد معتبر و مداوم سازمان شناخته شده است. (می یر و همکاران، تحلیل و اعمال اقدامات لازم به عنوان یک ضمانت مع

  )316؛ 2011

به ریسک هاي مرتبط با منابع انسانی  یتوجه کاف یمنابع انسان تیریو مد سکیر تیریکند که مد یاستدلال م) 2012، 1ارون( 

 ؛شوند یریسک ها در نظر گرفته نم تیریبا مد یرتباطوجه ا چیبه ه سرپرستان ای یمنابع انسان رانی، مدتینکرده اند. در واقع

 راتیو تأث تی، اهمجهی). در نتCIPD ،2006است ( پاسخگویی يآنها برا يعاد تیخارج از مسئول سکیر تیری، مدنیبنابرا

 ایه نشده سازمانها به طور کامل شناخت ای یمنابع انسان / مدیران توسط متخصصان یمربوط به منابع انسان يریسک ها تیریمد

در دانشگاه علوم پزشکی  بنابراین در این پژوهش به بررسی و شناسایی ریسک هاي مرتبط با منابع انسانی ؛برجسته نشده است

  .ه می شودتپرداخ مازندران

  بیان مسئله

ان به میزان کافی در هر سازمان اثر بخش ترین دارایی براي ارتقاي بازدهی، منابع انسانی می باشد. در صورتی که کارکنان سازم

آموزش دیده باشند و از احساس تعهد سازمانی سطح بالا برخوردار باشند، وقوع هر گونه نوسانات محیطی و عواملی که پیش از 

بنابراین در یک دیدگاه کلی می توان به این نتیجه رسید که  ؛این به آنها اشاره شد، حداقل تاثیر را بر سازمان خواهد داشت

منابع انسانی و توجه به کلیه جوانب آن می تواند بسیاري از ریسک ها را کنترل کند و محیطی منعطف بوجود مدیریت بهینه 

آورد. گزینش و استخدام، آموزش و ارتقا، ایجاد انگیزه و رضایت و سرانجام حفظ منابع انسانی از اهم موضوعاتی است که 

  .)80، 1392دي، راعی و سعی(ریسک نیروي انسانی را به حداقل می رساند 

                                                            
1-Erven 



 3 )مازندران پزشکی علوم دانشگاه مطالعه مورد( سلامت حوزه در انسانی منابع مدیریت ریسک مدل طراحی

 

 یکی و نخست پنج ریسک از یکی ن عنوا به را انسانی هاي سرمایه ریسک ،2008 سال در یانگ و ارنست ي گزارش مؤسسه

 برابر علاوه، به ).10: 2008 :1یانگ ارنست و( است کرده معرفی کار و کسبدر  وقوع ریسک داراي بالاترین احتمال سه از

 می شمار به کار و کسب براي تهدید ترین مهم انسانی، هاي به سرمایه مربوط ریسک انی،انس هاي سرمایه ي مؤسسه پیمایش

 آمادگی از سازمانها که دهد می نشان کار و کسب هاي ریسک برابر در ها سازمان ي آمادگی تاریخچه حال، عین در رود.

 این .)312: 2011همکاران،  و 2می یر( دبرخوردارن انسانی هاي سرمایه به مربوط هاي ریسک با شدن رو روبه اندکی براي

 می نشان اکونومیست گروه اقتصادي شهو واحد هاي پژوهش دارد. سازگاري نیز المللی بین هاي پژوهش هاي یافته با نتایج

 کارهاي و کسب بلندمدت موفقیت براي تهدید ترین مهم را هاي انسانی سرمایه ضعیف مدیریت ریسک، مدیران که دهد

  .)E. (2011). ()2011، 3(یانگ و هکستر انندد می جهانی

در پژوهش هاي دانشگاهی حوزه  )6: 1994، 4با وجود توجه فراوان به منابع انسانی به عنوان منبع حیاتی موفقیت سازمان ها (پفر

 مورد چند در انسانی منابع ریسک مطالعاتی حوزة در تحقیقاتی خلأ منابع انسانی، خلأ قابل توجهی وجود دارد. تیریریسک مد

ابعاد  شناسایی به که است هایی مدل و ها چارچوب کمبود دیگري و داخلی تحقیقات کمبودموارد  این از یکی دارد. وجود

 بخش از یکی تشریح که به تحقیق متون در موجود منابع وسیع بپردازند. حجم ها سازمان در انسانی منابع ریسک چندگانۀ

 ریسک موضوع به که منابعی بودن محدود با در قیاس اند، پرداخته انسانی منابع با بطمرت هاي ریسک گستردة سیستم هاي

 می حکایت مطالعاتی حوزة این در نگر کل دیدگاهی نبود از اند، نگریسته چندبعدي و سیستماتیک شکلی به انسانی منابع

  کند.

 .اند پرداخته چند بعدي و تماتیکسیس شکلی به انسانی منابع ریسک موضوع به نیز تحقیقات معدودي از تعداد

 مسئله کلیدي دارد. متفاوتی ي ریسک پیشینه سازمان هر که است این شده، غفلت آن از پژوهشها در که دیگري ي مسئله

  سازمان است. آن مختص هاي ریسک شناسایی سازمان، هر براي

زه هاي کاري متنوع فعالیت نموده و خدمات دانشگاههاي علوم پزشکی جزو سازمانهاي گسترده و پیچیده اي است که در حو

متنوعی را به طور مستقیم و غیر مستقیم به مردم ارائه می نماید که از جمله مهمترین و گسترده ترین آنها بیمارستانها و مراکز 

به تغییرات سریع هستند که باید نسبت  يبسیار پیچیده ا يبا ساختارها یبیمارستان ها سازمان هایبهداشتی و درمانی می باشد. 

 ابلاز فعالیت ها پاسخ بدهند. کارکنان بیمارستان باید میزان ق یو دامنۀ متنوع یپیچیدة پزشک يفرایندها و رویه ها يتکنولوژ

تمام تغییرات در مراقبت  يو شبیه ساز یمربوط به تغییرات سریع دانش پزشک کسب دانش ،یاز داده ها، حفظ دانش فعل یتوجه

 يمراقبت ها یو پیچیدگ یدجد يداروها ،ياطلاعات، تغییرات تکنولوژ ياران را مدیریت کنند. حجم بالابیم يمناسب برا

  ).39-12,35 ؛2013و ...،  5یاپارك( کند یایجاد یک محیط مستعد بروز خطا فراهم م يزمینه را برا ،یدرمان

فعالیت در حوزه هاي؛ بهداشت، درمان، ( یصتخصبا توجه به ماموریت خاص دانشگاههاي علوم پزشکی به عنوان یک سازمان 

و تعدد و تنوع منابع انسانی در سطوح مختلف شغلی که با مشکلات و ریسکهاي مختلفی  )آموزش پزشکی، غذا و دارو و ...

منابع انسانی در راستاي اهداف مدیریت مواجه هستند، آن را به شدت نیازمند شناسایی و مدیریت صحیح ریسک هاي 

                                                            
1 - Ernest &young 
2 - Meyer 
3  -  Young M., Hexter 
4- Pfeffer 
5- Yaprak 
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در تعدادي از دانشگاههاي علوم پزشکی و خدمات  انسانی منابع هاي ریسک حاضر، پژوهش خود می نماید. در استراتژیک

  قرار خواهد گرفت. تحلیل و تجزیه تابعه وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مورد بهداشتی و درمانی

 که است آنمختلف  ابعاد گرفتن نظر در اب انسانی مدیریت منابع ریسکطراحی مدل  موضوع به پرداختن پژوهش، این هدف

 سؤال اصلی دیگر، عبارت به گیرد. می صورتنظر سنجی از کارکنان ذیربط  و پژوهش ادبیات ي گسترده ي طریق مطالعه از

حوزه  درو روابط احتمالی بین آنها  ابعاد این هاي مؤلفه انسانی و منابع ریسک مدیریت ابعاد و مدلکه  است این پژوهش

  کدامند؟ مطالعه تعدادي از دانشگاههاي علوم پزشکی و خدمات بهداشتی و درمانی) مورد( تسلام

  تحقیق پیشینۀ و نظري مبانی

  مفهوم ریسک

 نهیدر زم "ریسک"اصطلاح  رایدشوار است، ز فیتعر کیافراد مختلف است. توافق با  يبرا یمختلف يزهایچ یریسک به معن

 .کنند یفکر م سکیخود به رفکري  نهیزم شیپ بر اساسمعمولاً و مردم  شود یمختلف استفاده م يها

به معناي جرات کردن وارد زبان انگلیسی شد و در این معنا، مفهوم  »risicare«در قرن هفدهم واژه ریسک از کلمه ایتالیایی 

مان و با استفاده مداوم از واژه بنابراین به مرور ز ؛)8: 1996، 1برنستین( داشتانتخاب کردن و نه شانس و سرنوشت را به همراه 

ریسک، معناي این واژه از رخداد غیر منتظره و برنامه ریزي نشده به تصمیم یا عملی که مرتبط با پیامدهاي نامطلوب و احتمال 

  وقوع آنها باشد، تغییر یافت.

قوع یک نتیجه ممکن از مضمون ریسک را عدم اطمینان تشکیل می دهد و عبارت از تردیدي است که شخص در ارتباط با و

میان نتایج ممکن دارد. میزان احتمال وقوع هر تهدیدي بین صفر تا یک در نوسان است و آن را با درصد نشان می دهند. زمانی 

درصد تخمین زده می شود، عدم اطمینان به بیشترین درصد می رسد و چنانچه احتمال وقوع واقعه  50 احتمال وقوع تهدید، که

(ثروتی و مظلوم،  یا یک باشد نامعلوم بودن آینده تبدیل به حتمیت می شود و عدم اطمینانی وجود نخواهد داشت اي برابر صفر

1389 :124.(  

زیادي پیرامون تعریف و معناي واژه ریسک وجود دارد و حقیقتا یک تعریف که توسط همگان براي این واژه در  باحثم

  ).2014، لهتیرانتا 2009 ،2دارد (حاجیجی و سیوان کومارمقالات دانشگاهی پذیرفته شده باشد، وجود ن

است که اغلب می توان آن را به جاي ریسک استفاده کرد یا به عنوان عنصر تعریف ریسک به چشم می  عدم قطعیت واژه اي

یت کسب و ما ریسک را به صورت کلی به عنوان عدم قطعیت موجود در ذات نتایج بالقوه براي یک موجود"خورد. براي مثال 

). اگر بخواهیم به صورت تخصصی تر صحبت کنیم می توانیم 287 ص ،2009(حاجیجی و سیواکومار "کار در نظر می گیریم

عنوان می دارد که ریسک شامل دو جزء الزامی قرار گرفتن در معرض خطر و عدم وجود قطعیت می باشد.  2004بگوییم هولتون 

است  هر دوي این عناصر باید حاضر باشند. قرار گرفتن در معرض خطر مستلزم این در صورتی که بخواهیم ریسک موجود باشد

را نمی توان با قطعیت  که سود شخصی در یک نتیجه وجود داشته باشد و در صورتی که احتمالی به چشم بخورد که نتیجه مدنظر

  دارد. عدم قطعیت وجود به دست آورد،

به عبارت دیگر ریسک، احتمال مواجهه  ؛ل وقوع خطري است که موجب ضرر گردددر مورد سازمان ها، ریسک به معناي احتما

تفاوت این واژه  سازمان با ضرر از دست دادن منابعش است. مخاطره، شرایطی است که ریسک وقوع خطر را افزایش می دهد.

                                                            
1 - Bernstein 
2 - Hagigi, M., & Sivakumar 
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د، در استاندارد مدیریت ریسک سازمان بین المللی استاندار. )126، 1،2004کلاردي(ها در جدول ذیل نشان داده شده است. 

تعریف می نماید و بر این نکته تاکید دارد که  »تاثیر عدم قطعیت بر اهداف سازمان«، ریسک سازمانی را به صورت 31000

ریسک می تواند مثبت، منفی و یا انحراف از انتظارات باشد. به علاوه عنوان می دارد که ریسک سازمانی اغلب به شکل 

  ).1، 2009، 31000ایزو ( وه یا پیامدهاي آن ها و یا ترکیبی از این دو باشد.رویدادهاي بالق

هد که واژه د یهمانگونه که ملاحظه شد تعریف مورد توافقی براي مفهوم ریسک وجود ندارد. مطالعه ادبیات مرتبط نشان م

ه ارزش مورد انتظار، توزیع احتمال، عدم ریسک در طیف وسیع تعاریف ارائه شده براي آن به منظور بیان مفاهیم متعددي از جمل

احتمال و  -1قطعیت و رخداد به کار رفته است. با این حال دو دسته از مفاهیم در اکثر این تعاریف مشترکا به چشم می خورد: 

  .رخدادها، پیامدها و عدم قطعیت -2ارزش مورد انتظار؛ 

  ریسک منابع انسانی

وجود ندارد  یواضح و مشخص فیتعر چینشده است اما همشخص/ معین  حال که در عین یصطلاح ریسک هاي منابع انسانا

) 2003( 3نتونی). ه2016، 2سادگرو( نیستند گریکدیدر سازمانها معمولاً وابسته به  سکیر تیریو مد ی). منابع انسان2004، ی(کوب

موضوعات نرم تمرکز  يبر رو یابع انسانکه من دهیعق نیاست. ا یانسان هیدر هر مشاغل سرما سکیر نیاظهار داشت که مهمتر

ر سطح جهان ، دحال نیموضوعات سخت متمرکز است، هنوز هم وجود دارد. با ا يبر رو سکیر تیریکه مد یکنند در حال یم

 نیاند. ا کرده یمربوط به منابع انسان یکرده است و مهمتر از همه، مردم شروع به توجه به عوامل ریسک احتمال رییتغ دگاهید نیا

  شوند. یم دهینام یریسک هاي منابع انسان ی،عوامل ریسک احتمال

آنچه ریسک منابع انسانی را از سایر ریسک هاي کسب و کار متفاوت می سازد نه تنها پیچیدگی بلکه ارتباط آن با رفتار انسان و 

ته نسبت به ریسک منابع فرهنگ، عوامل جمعیت شناختی و ارزش هاي کشورهاي مختلف می باشد. درك عمومی که در گذش

انسانی وجود داشت و حتی امروزه نیز به شکل سنتی در بسیاري از سازمانها دیده می شود کارکنانی است که از سیاستهاي 

ل فرصت ها و تهدیدات معناداري که نی ابعاد گسترده اي دارد و به دلیاما در واقع ریسک منابع انسا ؛شرکت تخطی می کنند

  ).12و  7: 2008ارنست و یانگ، ( استمراه خواهد داشت در کسب و کارهاي امروزي ادغام شده براي سازمان به ه

از آنجا که ریسک منابع انسانی طیف وسیعی از مفاهیم اعم از ریسک هاي اقتصادي، سیاسی، فرهنگی، استراتژیک، محیطی، 

ه بندي این ریسکها و سپس شناسایی ریسک هاي موجود فرایندي، روانشناختی و عملیاتی را در بر دارد، معرفی مبنایی براي دست

 در هر دسته ضروري می باشد.

منابع  يها وهیها و ش ستمیس يبر رو یمنابع انسان تیریمثبت مد ریآن تأث يها تیو فعال یمنابع انسان تیریدر مورد مد اتیادب شتریب

  ).2016، 4بکر و اسمیت( دارند یانسان

  ابع انسانیدسته بندي انواع ریسک هاي من

منابع  سکیانواع ر یی، هنگام شناسانیبنابرا ؛مختلف است يافراد و سازمانها يبرا یمختلف يزهایچ يبه معنا ریسک منابع انسانی

در سازمان  ي) اظهار داشت که هر کارمند2003خواهند بود. لام ( یمختلف يها ستیل يمختلف و افراد دارا يانسانی، شرکت ها

                                                            
1 - clardy 
2 - sadgrov 
3- Hinton 
4 - Becker & Smidt 
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ریسک هاي "توان به عنوان  یریسک هاي مرتبط با کارمندان را م دیگو یم نیهمچن ي. وودب شتواند ریسک محسو یم

 کرد. يطبقه بند "یاتیعمل

منابع  رانیرا که توسط مد از مسائل مربوط به ریسک منابع انسانی یعیوس فیط، CIPD (2006)موسسه توسعه منابع انسانی 

و محافظت از  ي/ بهره ور نهی، توسعه، هزیمنابع مال نی، تأمرعایت قوانینندان، کارم/ تعهدات  فرهنگ، تعامل نهیدر زم انسانی

  کارکنان مشخص شده است، ذکر کرده است.

 سکی، به اصطلاح ریعوامل ریسک مرتبط با منابع انسان .) هشت ریسک منابع انسانی را بشرح ذیل معرفی می کند2016بکر و اسمیت (

به  یهشت عامل ریسک هاي منابع انسان نی، ایمنابع انسان تیریمد مناسب ير صورت استفاده از روشهادهد. د یرا نشان م یمنابع انسان

 ).Becker & Smidt,2016( ابدی یکاهش م یآسان

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 ابدی یکاهش م یبه آسان یهشت عامل ریسک هاي منابع انسان نی، ایمنابع انسان تیریمد مناسب ير صورت استفاده از روشهاد

)Becker & Smidt,2016.(  

  شود. با مشاهده  یم جادیا حیصح تیریعدم مد لیبه دل منابع انسانیمعتقد است که ریسک هاي ، 2016سادگرو، 

که چگونه  افتیتوان در ی، ممنابع انسانیدر مورد ریسک هاي  )2016( سادگرو) و 2016( اسمیتبکر و  مختلف يها دهیا

عدم  جیبه نتا شتریب )2016( سادگرو و) 2016( تیهمانطور که بکر و اسم حال متفاوت هستند. نیدر ع منابع انسانیریسک هاي 

قبول دارند که  یکنند، همگ یرا ذکر م منابع انسانیاز ریسک هاي  یبرخ يامدهایکنند و پ یاشاره می منابع انسان تیریمد

برساند.  بیعمل آس کیممکن است به  درست تیریمختلف مربوط به انسان وجود دارد که در صورت عدم مد ریسکهاي

بر اساس  یو بررس فیتعر يبرا یاعتقاد دارند که منابع انسان چونسازمان نهفته است، ظاهر در  ریسکها نیچن یتفاوت اصل

  مختلف متفاوت است. اتیسازمانها و عمل نیب منابع انسانی ریسکهاي، نیبنابرا ؛عملکرد آن مهم هستند

  گرفته انجام مطالعات بررسی

معتبر متعددي مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است که خلاصه اي از تحقیقات انجام  نشریاتانسانی در مقالات و ریسک منابع 

  شده در جدول ذیل ارائه می شود.

  

  

  یعوامل ریسک مرتبط با منابع انسان

  سلامت و رفاه کارکنان

  ریسکهاي منابع انسانی

  بهره وري

  مالی

  گردش/ جابجا شدن کارکنان

  ابیحضور و غ يحضور / الگوها نرخ

  شهرت / خوشنامی

  قانونی

  نوآوري

Human resource risks (Becker & Smidt, 2016, p. 153).  
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  نتایج / ابعاد مدل ریسک شناسایی شده  موضوع / هدف تحقیق  منبع/ پژوهشگر  ردیف

1  Joy, D. (1989) 

به  خدمت (که ورهد طول روایی مقیاس و پایایی تعیین

 جابجایی پیشبینی ریسک براي معیار نگرشی یک عنوان

  می رود) کار کارکنان به

  جابجایی کارکنان ریسک

2  Harvey, M., and 
Lusch, R. (1999)  

آنها به  دارایی برابر در سرمایه هاي فکري بدهی تعیین

 فکري سرمایه هاي در ترازنامه منظور محاسبه

 جیخار و ریسکهاي داخلی -

  پیکربندي اطلاعاتی و ریسکهاي فرآیندي، انسانی، -

3  
Fischer, H., & 
Mittorp, K. D. 

(2002) 

 نحوه و ریسک مدیریت با انسانی منابع مدیریت تلفیق

 ریسک در مدیریت چارچوب در انسانی منابع شمول

  آلمان تعدادي از بانک هاي

 هاي زمینه به که کارمندان توسط عملیاتی هاي ریسک

 را شد می مربوط واستعفا صلاحیت پذیري، انطباق یزش،انگ

 اشخاص رفتن دست از ها آن درمیان نمودندکه شناسایی

 شناسایی سازمان براي ریسک ترین جدي عنوان به کلیدي

  شد

4  Bryson 
(2003) 

 سازمانی در زمان ادغام در انسانی ریسک منابع مدیریت

  نیوزلند شده در ادغام یک بانک
  سازمان ادغام زمان انسانی در منابع ریسک

5  Clardy 
(2004) 

  انسانی توسعه ي منابع ریسک  منابع انسانی ي ي توسعه بالقوه هاي شناسایی ریسک

6  
Verreault & 

Hyland 
(2005) 

و  راهبردي منابع انسانی میان مدیریت پیوند برقراري

  انسانی منابع ممیزي داخلی
  انسانی راهبردي منابع هاي ریسک

7  

CIPD  
The professional 
body for HR and 

people 
development 

(2006) 

  شناسایی ریسک ها در شرکتهاي فنلاندي
 انسانی، سرمایه ریسک :شناسایی شد را ریسک دسته سه

  .ارتباطی سرمایه ریسک و ساختاري سرمایه ریسک

8  Stevens J. (2006)  شناسایی انواع ریسک هاي منابع انسانی 

  د با سرمایه هاي انسانیریسک افرا -

  ریسک عملیاتی منابع انسانی -

  ریسک دیدگاههاي کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی -

  ریسک هاي فردي متخصصان منابع انسانی -

9  

Siponen, M., 
Mohmood, M., 
and Pahnila, A. 

(2007) 

 از سیاستهاي کارکنان بر پیروي عوامل تأثیرگذار درك

  امنیت اطلاعات
  اطلاعات امنیت سکری

10  Kupi et al. (2008)  

سازمان  سرمایه هاي ناملموس مدیریت ریسک و شناسایی

 مشاوره، صنایع ي در حوزه شرکت فنلاندي در هفت

 بیمه و داري شیمیایی، بانک

  اي ساختاري، رابطه هاي انسانی، سرمایه ریسک

11  
Ernst & 
Young 
(2008)  

 منابع جهانی هاي ریسک از گزارش جامعی ي ارایه

  انسانی

مالی و جهانی  قانونی، راهبردي، عملیاتی، هاي ریسک

  انسانی منابع

12  
Paul & 

Mitlacher 
(2008) 

بانک  انسانی هفت ریسک منابع سیستم مدیریت طراحی

  در کشور آلمان گذاري سرمایه
  انسانی عملیاتی منابع و محیطی، راهبردي ریسکهاي

13  
Paul, C., and 
Mitlacher, L. 

(2008) 

  انسانی منابع مدیریت ریسک سیستم طراحی

 منابع انسانی ریسکهاي محیطی -

 منابع انسانی ریسکهاي استراتژیک -

  منابع انسانی ریسکهاي عملیاتی -
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14  Stam, C. (2009) 
بدهی سرمایه  سنجش تئوریک به منظور چارچوبی ارائه

  فکري هاي

 بازار) (موارد اضطراري، ریسکهاي ریسکهاي خارجی -

ریسک سرمایه هاي انسانی، ساختاري، ( ریسکهاي داخلی -

  رابطه اي)

15  
Institute of 

Directors (IOD). 
(2009)  

حاکمیت  با اصول تفصیلی فعالیتهاي مرتبط تدوین

  شرکتی

 و رفتارهاي دزدي برداري، تخریب، کلاه ریسک

  غیراخلاقی

16  Singh,AarTi 
(2010)  

  ک هاي سرمایه هاي انسانیشناسایی و دسته بندي ریس

ماهیت ریسک هاي منابع انسانی در تعیین اثر کمی آنها اثر 

گذار است. بر اساس نتایج این مطالعات ماهیت ریسک ها 

بسته به اینکه به مسیر شغلی و یا تخصصی بودن باشد، 

  بستگی دارد.

17  

Meyer, M., 
Roodt, G., and 

Robbins, M. 
(2011)  

منابع  ریسک مدیریت ی برايمفهوم چارچوب ارائه

  انسانی

 انسانی ریسک عوامل رهبري -

 و استراتژي سیاست -

 عوامل انسانی ریسک -

 شراکت -

 انسانی ریسک عوامل فرآیندهاي مدیریت -

 انسانی ریسک عوامل اداره -

  نتایج -

18  
Young & 
Hexter 
(2011) 

 161سرمایه هاي انسانی  مدیریت ریسک و ارزیابی

و  آسیا شمالی، اروپا، مختلف امریکاي نایعدر ص شرکت

  اقیانوسیه

 فرایندي منابع هاي انسانی، ریسک سازمانی منابع ریسکهاي

  سایر ریسکها انسانی،

19  Mousavi, et 
al., (2011) 

هاي  ریسک از به عنوان یکی غیبت غیرمنتظره بررسی

  مالزي در تلفن همراه انسانی صنعت منابع
  کارکنان غیبت ریسک

20  
Rotărescu 

)2011(  

منابع انسانی  آموزش مربوط به هاي شناسایی ریسک

  در رومانی پلیس شهري افسران
  آموزش ریسک

21  Wang, et al., 
(2011)  

  خدمت کارکنان ترك ریسک  کارکنان ترك خدمت ریسک مؤثر بر عوامل تحلیل

22  Lloyd,s. (2011)  
شاخص ریسک کسب  از روند تفصیلی گزارش ارائه

  جهانی وکار
  استعداد کمبود ریسک

23  
Mäenpää & 
Voutilainen 

(2012) 

انسانی  هاي ریسک سرمایه در مدیریت بیمه کاربرد تعیین

  بیمه در صنعت فعال شرکت فنلاندي یک

 بیمه و غیرقابل شدن بیمه قابل هاي انسانی سرمایه ریسک

  شدن

24  Cascio 
(2012)  

 161 یانسانسرمایه هاي  مدیریت ریسک و ارزیابی

و  آسیا مختلف امریکاي شمالی، اروپا، در صنایع شرکت

  اقیانوسیه

 شکاف راهبردي، رفتاري، ریسکهاي

  مشوقها خدمات و جبران منابع انسانی، تأمین مهارت،

25  
Maenpaa, I., and 
Voutilainen, R. 

(2012)  

بررسی نقش بیمه ها در مدیریت ریسک سرمایه هاي 

  انسانی

انی به دو دسته تقسیم می شوند؛ ریسک هاي منابع انس

ریسک هاي قابل بیمه شدن و ریسک هایی که قابل بیمه 

  شدن نیستند

26  Mehra Yogieta S 
(2012) 

  هندي بانکهاي در عملیاتی هاي ریسک وضعیت بررسی

درصد از بانکها فرآیند شناسایی ریسک هاي عملیاتی در  84

ز آنها به درصد ا 74تولید را شروع کرده اند و همچنین 

سمت شناسایی و مدیریت ریسک هاي منابع انسانی خود 

  قدم هایی را آغاز کرده اند

27  
Ernst & 
Young 
(2013)  

 سازمانهااصول اخلاقی  بر کسب وکار هاي تأثیر ریسک بررسی

 36 آنها در گروه و مدیران ارشد هیئت مدیره، نفر / 3000

  کشور

 رهايو رفتا دزدي برداري، تخریب، کلاه ریسک

  غیراخلاقی
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28  
Langenhan, 
Leka & Jain 

(2013)  

مورد  در ذینفعان)( وران ههاي بهره دیدگا بررسی

 ذینفعان چهار هاي روانشناختی / از ریسک ادراك

 سازمانِ

  اتحادیه و دو گذار سه سیاست پنج خبره، کارفرما،

  و آزار زورگویی مانند تنش، شناختی ریسکهاي روان

29  Pandey 
(2013) 

 ریسکهاي کارکنان از و کشف درك مدیران

  ایمنی شغلی و بهداشت
  و ایمنی بهداشت ریسک

30  Li & Zhang 
(2014)  

 مدیریت مربوط به هاي تحلیل ریسک و شناسایی

  در نیوزلند سه رستوران و مدیران استعداد کارکنان
  استعداد در مدیریت ضعف ریسک

31  Huang, J. (2017)  
 رفتار با کارکنان شناختیروان توانمندسازي رابطه

  پیشگیرانه

 دارد، وجود سازمان هر انسانی منابع مدیریت در ریسک

 تلفات یا ناگهانی ترك و استخدام در موفقیت عدم مانند

می  تأثیر شرکتها عملکرد روي امر این. اصلی فنی کارکنان

 باعث می تواند امر این باشد، جدي مشکل اگر گذارد،

  شود شرکت به مهلک ضربه

32  
الهام ابراهیمی، آرین قلی 

 )1394(پور و... 

طراحی و تبیین چارچوبی براي شناسایی و دسته بندي 

  ی صنعت برقریسک هاي منابع انسان

 مضمون 12 اصلی، مضمون 4 داده ها، تحلیل نتیجه ي در

 انسانی منابع ریسکهاي با رابطه در مفهوم 49 و فرعی

  گرفت شناسایی قرار و مطالعه مورد سازمان

33  

عرب  رضایمحقر، عل یعل

 نیجلال الد دیو س

 )1394( یريدهش ینیحس

بر  یمبتن یمنابع انسان سکهايیبندي ر تیو اولو ییشناسا

  فازي متلیروش د

صورت  یمنابع انسان سکهايیطبقه بندي مجموعه کامل ر

از روش  ريیمطالعه موردي با بهره گ کیگرفته و در قالب 

  بندي شدند تیو اولو لیوتحل هیفازي تجز متلید

 )1394ناصر شهلایی (  34
ارتش جمهوري  تحلیل ریسک مدیریت منابع انسانی

  اسلامی ایران

سه مورد از با اهمیت ترین ریسک در مدیریت منابع انسانی 

اجرا نشدن فرایند خاص جذب نخبگان، دشواري «آجا، 

جذب و نگهداري کارکنان متخصص و با مهارت بالا و نگاه 

  »مسئولان به احتیاط و ذخیره متفاوت

35  
رحمت االله قلی پور، علی 

  )1395حیدري. ... (

طراحی مدل مدیریت ریسک منابع انسانی در شرایط 

گذار از دولتی به خصوصی بر مبناي نظریه پردازي داده 

  صنعت نفت و گاز بنیاد/

  

  

  

36  

یوسف محمدي مقدم، 

زهرا سلگی و آذین 

 )1395دادفر (

بعاد ریسک منابع انسانی با رویکرد مدل اولویت بندي ا

  شرکت مخابرات استان لرستان سازي ساختاري تفسیري /

به عنوان سنگ  یمتخصصین منابع انسان يفرد يها سکیر

 یمنابع انسان يها سکیبعد ر نیمدل و تأثیرگذارتر يربنایز

 رانیمد ژهیمطلب نیازمند توجه و نیشد که ا ییشناسا

 يها سکیمقابله و کنترل ر يراستابعد در  نیسازمان به ا

 دگاهید سکیلازم به ذکر است که ر باشد. یم یمنابع انسان

 نیرتریبه عنوان تأثیرپذ یکارکنان نسبت به واحد منابع انسان

  شناخته شد. یمنابع انسان يها سکیبعد از میان ابعاد ر

37  

 يکردآباد یسجاد صالح

  و همکاران

)1396(  

منابع انسانی در صنعت بیمه  اولویت بندي ابعاد ریسک

  رانیجهت کنترل مناسب آن ها توسط مد

 مهیشرکت هاي ب تیبالقوه بر فعال ریکه داراي تاث سکیر 36

 36بندي قرار گرفتند.  تیو اولو یابیارز ،ییمورد شناسا

 ،یدانش ،یزشیگروه انگ 8شده در قالب  ییشناسا سکیر

 یداشتبه و یطیمح ،یقانون ،یاخلاق ،یاقتصادي، سازمان

مشخص شد که گروه  زین تیو در نها دیدسته بندي گرد

ها محسوب  سکیر نیبحران سازتر یو دانش یزشیهاي انگ

  گردند یم
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 پژوهش شناسی روش

ز نتایج یافته هاي آن می توان براي حل مشکلات سازمان ها استفاده کرد و از پژوهش حاضر از منظر هدف، کاربردي است زیرا ا

منظر ماهیت و روش، پژوهشی توصیفی پیمایشی از نوع همبستگی به شمار می رود زیرا تلاش می کند تا با استفاده از پرسشنامه، 

داده هاي پژوهش، کمی به حساب می آید. اطلاعات مورد نیاز را از وضع موجود نمونه آماري به دست آورد. از منظر نوع 

  باشد. میمازندران و واحدهاي تابعه علوم پزشکی  دانشگاهدر کارکنان شاغل جامعه آماري مورد بررسی شامل 

 که با استفاده از نظر سنجی از شاخص 132مولفه و  24بعد،  4مشتمل بر  براي جمع آوري داده هاي تحقیق از پرسشنامه اي

  گرفت استفاده شده است. قرار تأیید نسانی به روش دلفی فازي موردا منابع خبرگان

، به ناچار تعدادي از افراد جامعه که به عنوان مراکز تابعهجامعه آماري و گستردگی عدم دسترسی به شمار دقیق اعضاي به دلیل  

  بودند. کز تابعهمرا کارکنان پشتیبانی شگاه وستاد دانشاغلین در بیشتر نمونه آماري انتخاب گردیدند 

 384گیري به صورت تصادفی اتفاقی (در دسترس) و تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران براي جامعه نامحدود،  روش نمونه

 384پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد،  500نفر محاسبه گردید. جهت رویارویی با مشکل پر نشدن پرسشنامه ها، تعداد 

  شت داده شده وجود داشت که مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.پرسشنامه معتبر برگ

  رانیا مهیشرکت ب یمنابع انسان تیریدر مد سکیر یبررس  )1396( یخسرو دوست  38

عدم  سکیو کارشناسان وجود ر رانیمد دگاهیاز د

انتخاب و  سکیر ،يداراز دانش و مهارت ا يبرخوردار

 سکیدر عملکرد، ر تیریو مد یابیارز سکیاستخدام، ر

 یمنابع انسان تیریکارکنان برمد توانایی و مهارت ،دانش

  است رگذاریتاث

39  
نژاد و موسوي، شریعت

  )1397ساعدي (

-سازمان در انسانی منابع ریسک مدیریت مدل طراحی

  بنیاد داده نظریه از با استفاده دولتی هاي

منابع  زهیکاهش انگ ،يدیاز دست دادن کارکنان کل سکیر

 ،یمنابع انسان هاي تیو قابل ی هاستگیتنزل شا ،یانسان

 ،شناختی روان هاي سکیترك خدمت کارکنان، ر سکیر

 ،یمنابع انسان هاي منسوخ شدن دانش و مهارت سکیر

 ،یابیمندو کار نشیگز هايسکیر ،یراخلاقیغ هاي سکیر

به  یمنابع انسان هايو نگرش هادگاهیداز  یناش هايسکیر

شناخته شده  یمنابع انسان سکیر تیریمد یعنوان عوامل عل

  است

40  
و همکاران  نظري شاه

)1397(  

 یدانشگاه فن یمنابع انسان سکیر تیریمد ياجرا یبررس

  زهرا نییبو یو مهندس

کارکنان  هايدگاهید سکیر يدر اجرا تیاهم بیبه ترت

 نیمتخصص يفرد هايسکیر ،یع انساننسبت به واحد مناب

 یاتیعمل سکیو ر یانسان هاي هیسرما سکیر ،یمنابع انسان

در راس  ي تريدر دانشکده به صورت جد دیبا یمنابع انسان

  ردیکار قرار گ

41  
و مسعود  يآرزو حمزه ا

  )1397( پورکیانی

با  یحوزه منابع انسان سکهايیانواع ر نیتبیین رابطه ب

  ییدارو انیشرکت هاي دانش بن کینوآوري تکنولوژ

شکافهاي  سکهايیرا ر ریتاث نیشتریمولفه هاي موثر ب انیاز م

 یاتیعمل سکهايیر ،یمال سکهايیو پس از آن ر یمهارت

رفتاري  سکهايیو ر یانسان هیسرما سکهايیر ،یمنابع انسان

  داشته اند
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در این  .شود استفاده می در تحقیقاتی که هدف، آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست از تحلیل مدل معادلات ساختاري 

روش تجزیه به ابعاد به و آزمون تحلیل عاملی اکتشافی  1از ت مدل معادلات ساختاريبراي تجزیه و تحلیل داده ها پژوهش 

  است. دهیو آزمون بارتلت استفاده گرد KMOمنظور از شاخص  نیبد اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده است.

  تحلیل عاملی مربوط به پیمایش

اده هاي موجود را براي تحلیل عاملی مورد استفتوان دادهدر تحلیل عاملی اکتشافی باید از این مسئله اطمینان حاصل شود که می

 KMOهاي مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص به عبارت دیگر؛ آیا تعداد داده؛ قرار داد

ها زمانی براي تحلیل عاملی مناسب هستند که شاخص و آزمون بارتلت استفاده گردیده است. بر اساس این دو آزمون داده

KMO  باشد. 0,5دار سطح معناداري آزمون بارتلت کمتر از و نزدیک به یک و مق 0,6بیشتر  

است که این عدد نشان دهنده  0,6در تمامی متغیرها بالاتر از  KMOهمانطور که در جدول نتایج مشاهده می شود مقدار ضریب 

  کفایت داده هاي مربوط به متغیرهاي پژوهش براي اجراي تحلیل عاملی است.

  هاي انسانی متغیر ریسک افراد یا سرمایه بط باالف) شناسایی ابعاد و عوامل مرت

است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداري  895/0گیري برابر با  در باب کیفیت نمونه KMOها مقدار  بر اساس یافته

  مقدار) شرایط لازم براي انجام تحلیل عاملی برقرار است.-p >05/0آزمون بارتلت (

هاي  سوال مربوط به عوامل مرتبط با ریسک افراد یا سرمایه 11تحلیل عاملی اکتشافی بر روي تعداد  بر اساس نتایج حاصل از

از  62,440عامل که ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و این چهار عامل در مجموع  4 انسانی

  کنند. واریانس مفهوم کلی را تبیین می

  متغیر ریسک عملیاتی مدیریت منابع انسانی و عوامل مرتبط باب) شناسایی ابعاد 

است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداري  972/0گیري برابر با  در باب کیفیت نمونه KMOها مقدار  بر اساس یافته

  مقدار) شرایط لازم براي انجام تحلیل عاملی برقرار است.-p >05/0آزمون بارتلت (

سوال مربوط به عوامل مرتبط با ریسک عملیاتی مدیریت منابع  74تایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی بر روي تعداد بر اساس ن

از  75,961عامل در مجموع  26عامل که ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و این  26 انسانی

  کنند. واریانس مفهوم کلی را تبیین می

  متغیر ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی اسایی ابعاد و عوامل مرتبط با) شنج

است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداري  788/0گیري برابر با  در باب کیفیت نمونه KMOها مقدار  بر اساس یافته

  ملی برقرار است.مقدار) شرایط لازم براي انجام تحلیل عا-p >05/0آزمون بارتلت (

سوال مربوط به عوامل مرتبط با ریسک دیدگاه کارکنان نسبت  16بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی بر روي تعداد 

عامل در مجموع  7عامل که ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و این این  7به واحد منابع انسانی 

  کنند. اریانس مفهوم کلی را تبیین میاز و 63,095

  متغیر ریسک فردي متخصصین/ مدیران منابع انسانی د) شناسایی ابعاد و عوامل مرتبط با

است که مقدار قابل قبولی است و با توجه به معناداري  912/0گیري برابر با  در باب کیفیت نمونه KMOها مقدار  بر اساس یافته

  ر) شرایط لازم براي انجام تحلیل عاملی برقرار است.مقدا-p >05/0آزمون بارتلت (

                                                            
1 Structural Equation Model (SEM) 



 169-198 ص ،1401 بهار ،84 شماره رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري،  12

 

سوال مربوط به عوامل مرتبط با ریسک فردي متخصصین /  31بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی بر روي تعداد 

عامل در مجموع  10عامل که ارزش ویژه بیشتر از یک دارند به عنوان عوامل اصلی شناسایی کرد و این  10مدیران منابع انسانی 

  کنند. از واریانس مفهوم کلی را تبیین می 65,102

  ، بارتلت و تحلیل عاملی اکتشافیKMO جدول نتایج آزمون

  ابعاد / متغیر
درصد تبیین 

  واریانس
 مقدار- p درجه آزادي آماره آزمون

  62,440  ریسک افراد یا سرمایه انسانی
 - - 0,895 کایزر، میجر، الکین

 000/0 166 1756,409 ارتلتآزمون کرویت ب

  75,961  ریسک عملیاتی منابع انسانی
  -  -  0,972  کایزر، میجر، الکین

  000/0  145  1238,860  آزمون کرویت بارتلت

ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به 

  واحد منابع انسانی
63,095  

  -  -  0,788  کایزر، میجر، الکین

  000/0  201  2134,749  آزمون کرویت بارتلت

سک فردي متخصصین / ری

  مدیران منابع انسانی
65,102  

  -  -  0,912  کایزر، میجر، الکین

  000/0  183  1365,700  آزمون کرویت بارتلت

  بررسی برازش مدل پژوهش

گیرد در مرحله دوم شود. در مرحله اول مدل بیرونی پژوهش مورد بررسی قرار میبررسی مدل پژوهش طی سه مرحله انجام می

 رسد و مرحله سوم نیز به بررسی مدل کلی پژوهش اختصاص دارد.بررسی مدل درونی مینوبت به 

  گیري (مدل بیرونی) ارزیابی مدل اندازه 

گیرد. سپس پایائی و به هاي) پژوهش مورد بررسی قرار میدر بررسی مدل بیرونی پژوهش ابتدا بار عاملی سؤالات (یا شاخص

  شود.دنبال آن روائی مدل درونی بررسی می

  هاي پرسشنامهها یا سؤالبار عاملی شاخص

شوند که اگر این مقدار برابر و یا هاي یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

گیري آن سازه هاي آن از واریانس خطاي اندازه، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخصشود 4/0بیشتر از مقدار 

  گیري قابل قبول است.بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه

مواجه شد، باید  4/0ها آن با مقادیري کمتر از نکته مهم این است که اگر محقق پس از محاسبه بارهاي عاملی بین سازه و شاخص

  حذف نماید. ها (سؤالات پرسشنامه) را اصلاح نموده و یا از مدل پژوهش خودآن شاخص

همه گویه ها از  با توجه به جدول نتایج که تحلیل عاملی گویه هاي پرسشنامه مورد نظر را نشان می دهد، از آنجا که بارعاملی

  بیشتر است، بنابراین پرسشنامه داراي روایی مطلوب است. 96/1از  tبیشتر است، همچنین مقدار آماره  4/0

  پایائی مدل بیرونی

  ) استفاده شده است.CR( یبیترکئی مدل بیرونی از معیار ضریب آلفاي کرونباخ و معیار پایائی براي بررسی پایا

اي مناسب براي ارزیابی پایداري  آلفاي کرونباخ، معیاري کلاسیک براي سنجش پایایی و سنجه ضریب آلفاي کرونباخ:

متغیر است، مقدار آلفاي کرونباخ بالاتر  1تا  0ضریب آلفاي کرونباخ مقدار آن از شود.  سازگاري درونی) محسوب می( یدرون
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) در مورد متغیرهایی با تعداد 1998و همکاران ( 1)، نشانگر پایایی قابل قبول است. البته موس297: 1951(کرونباخ،  7/0از 

 در این آزمون، آمده بدست اند. بر اساس نتایجعنوان سرحد ضریب آلفاي کرونباخ معرفی کردهرا به 6/0سؤالات اندك، مقدار 

  است که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. 7/0ي مورد نظر بالاتر از کرونباخ براي سازه مقدار آلفاي

  پایائی ترکیبی

 باشد، روش حداقل مربعات جزیی معیار مدرن ها می از آنجایی که معیار آلفاي کرونباخ یک معیار سنتی براي تعیین پایایی سازه

) معرفی شد و برتري آن نسبت به آلفاي 1974همکاران ( و 2این معیار توسط ورتس برد. کار می رکیبی بهنام پایایی ت تري به

گردد. هایشان با یکدیگر محاسبه میها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهکرونباخ در این است که پایایی سازه

هاي شود، نشان از پایایی درونی مناسب براي مدل) 1978(نونالی،  7/0ي که مقدار پایایی ترکیبی براي هر سازه بالادر صورتی

دهد. ذکر این نکته ضروري است که پایایی ترکیبی در مدل عدم وجود پایایی را نشان می 6/0گیري دارد و مقدار کمتر از اندازه

ي ضریب به دلیل اینکه در محاسبه ).2010، وینزي و همکارانرود (سازي ساختاري معیار بهتري از آلفاي کرونباخ به شمار می

که براي محاسبه شوند. در حالیها با اهمیت مساوي در محاسبات وارد میآلفاي کرونباخ در مورد هر سازه، تمامی شاخص

ها، سازه شود که مقادیر پایایی ترکیبیها با بارعاملی بیشتر، اهمیت زیادتري دارند. این موضوع باعث میپایایی ترکیبی، شاخص

  ها باشد.تري نسبت به آلفاي کرونباخ آنتر و دقیقمعیار واقعی

  گیري دارد.هاي اندازهبا توجه به بالاتر بودن ضریب پایایی ترکیبی متغیرهاي جدول نشان از مناسب و برازش قابل قبول مدل

-شود. مدل استفاده می 3عادلات ساختاريدر تحقیقاتی که هدف، آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست از تحلیل مدل م

تر، بسط مدل خطی  بیان دقیق یابی معادلات ساختاري یک تکنیک بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیره و به

ین اي همزمان مورد آزمون قرار دهد. اگونه اي از معادلات رگرسیون را بهدهد مجموعه  محقق امکان می  است که به 4عمومی

ها درباره روابط متغیرهاي مشاهده شده و مکنون است. براي اجراي مدل معادلات مدل یک رویکرد جامع براي آزمون فرضیه

ها در مدل معادلات ساختاري روش حداقل مربعات  ترین رویکرد هاي متنوعی وجود دارد که یکی از جدید ساختاري روش

وسیله ي متغیرهاي وابسته بهکوواریانس تجربی، بر بیشترین واریانس تبیین شدهاست. این روش به جاي بازتولید ماتریس  5جزئی

یابی معادلات ساختاري، مدل کمترین مجذورات جزئی از یک بخش ساختاري که متغیرهاي مستقل تمرکز دارد. همانند هر مدل

ها اط بین متغیرهاي مکنون و نشانگرهاي آنگیري که نحوه ارتبدهد و یک قسمت اندازهارتباط بین متغیرهاي مکنون را نشان می

دلایل بیان شده در این مطالعه جهت برازش مدل مفهومی تحقیق و  است. از این رو، با توجه بهکند، تکمیل شدهرا منعکس می

  استفاده گردید. Smart PLSکمک نرم افزار  به PLSها از روش آزمون فرضیه

ون شوند باید ابتدا از نرمال بودن متغیرها اطمینان حاصل شود. براي بررسی فرض نرمال قبل از اینکه فرضیه هاي این پژوهش آزم

اي استفاده شده است. در صورتیکه سطح معناداري  اسمیرنوف یک نمونه –بودن متغیرهاي مورد مطالعه از آزمون کولموگروف 

ونهاي پارامتریک براي تجزیه و تحلیل داده ها استفاده باشد و می توان از آزم درصد بیشتر باشد متغیر/ توزیع نرمال می 0.05از 

ها غیر نرمال اند و باید از آزمونهاي ناپارامتریک استفاده نمود. با توجه به جدول ذیل تمامی متغیرها  در غیر اینصورت داده نمود

 غیرنرمال می باشند.

                                                            
1 Moss 
2 Werts 
1 Structural Equation Model (SEM) 
4 General Linear Model (GLM) 
3 Partial Least Squares (PLS) 
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  بررسی برازش مدل پژوهش

گیرد در مرحله دوم ر مرحله اول مدل بیرونی پژوهش مورد بررسی قرار میشود. دبررسی مدل پژوهش طی سه مرحله انجام می

  رسد و مرحله سوم نیز به بررسی مدل کلی پژوهش اختصاص دارد.نوبت به بررسی مدل درونی می

  روائی مدل بیرونی

  براي بررسی روائی مدل بیرونی از معیار روائی همگرا استفاده شده است

  روایی همگرا -1

 روایی همگرا است که به بررسی میزان ،در روش حداقل مربعات جزییگیري، هاي اندازهبررسی برازش مدل برايمعیار مهم 

بارکلی ( استپردازد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر ) خود میيهاهمبستگی هر سازه با سؤالات (شاخص

) را براي سنجش روایی همگرا معرفی AVEانگین واریانس استخراج شده () معیار می1981(. فورنل و لارکر )1995و همکاران، 

  ها ارائه شده است.در جدول زیر مقدار این ضریب براي هریک از سازهباشد. می 5/0کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد بحرانی 

سؤالی را که کمترین بار عاملی را دارد، حذف بود باید  5/0تر از معیار میانگین واریانس استخراج شده براي یک متغیر پایین اگر

بیشتر است، بنابراین روایی همگرا سازه ها قابل قبول  5/0براي همه متغیرها از  AVEنمود. در جدول زیر با توجه به اینکه مقادیر 

  است.

گونه است؟ به ترسیم دو در پاسخ به این که شناسایی، تبیین و ارائه مدل ریسک هاي مدیریت منابع انسانی در حوزه سلامت چ

 مدل در حالت اعداد استاندارد و اعداد معناداري پرداخته شده است:

  برازش مدل بیرونی -2

-رسد. بخش مدل ساختاري برخلاف مدلگیري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش میهاي اندازهپس از بررسی برازش مدل

 شود.ها بررسی میوط نیست و تنها متغیرهاي پنهان همراه با روابط میان آنگیري، به سؤالات (متغیرهاي آشکار) مربهاي اندازه

tضرایب معناداري  2-1 - val ue  

 tترین معیار، ضرایب معناداري شود که اولین و اساسیبراي بررسی برازش مدل ساختاري پژوهش از چندین معیار استفاده می

باشند تا بتوان در سطح  یشترب 96/1این صورت است که این ضرایب باید از  به tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرایب 

  ها را تأیید ساخت.% معنادار بودن آن95اطمینان 

بیشتر باشد، با اطمینان  96/1از  tگزارش شده است. به طوري که اگر مقدار آماره  tنتایج معناداري ضرایب براساس مقدارآماره 

  که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد. درصد می توان نتیجه گرفت 95
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  مفهومی

 )مازندران پزشکی

t-  مفهومی مدل در

پزشکی علوم دانشگاه مطالعه

value  معناداري

  

مطالعه مورد( سلامت

معناداري ضرایب - 1نمودار 

سلامت حوزه در انسانی منابع

نمودار 

منابع مدیریت ریسک ریسک مدل طراحی
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رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري،

ضریب مسیر در مدل مفهومی

 
 
 

  

رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري،

ضریب مسیر در مدل مفهومی - 2نمودار 
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 17 )مازندران پزشکی علوم دانشگاه مطالعه مورد( سلامت حوزه در انسانی منابع مدیریت ریسک مدل طراحی

 

 یسکهاي شناسایی شدهتبیین روابط احتمالی بین ربررسی و  -3

  .در این بخش روابط متغیرهاي تحقیق مورد بررسی قرار می گیرند

  روابط متغیرهاي تحقیقنتایج  - 1جدول 

  نتیجه  ضریب مسیر اعداد معناداري رابطه بین متغیرها

 تایید 0,785 19,012 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک افراد یا سرمایه هاي انسانی

 تایید 0,469 3,324 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک دانش، مهارت و توانایی کارکنان

 تایید 0,652 3,222 سک مدیریت منابع انسانیری -ریسک هاي رفتاري

 تایید 0,949 19,872 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي عملیاتی منابع انسانی

 تایید 0,852 9,123 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي تامین منابع انسانی

 تایید 0,589 4,389 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي آموزش، توسعه و توانمندسازي

 تایید 0,507 3,503 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي مدیریت/ ارزیابی عملکرد

 تایید 0,721 7,735 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي پاداش و جبران خدمات

 تایید 0,460 6,003 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک نگهداشت منابع انسانی

 تایید 0,568 4,603 ریسک مدیریت منابع انسانی -تریسک هاي خاتمه خدم

 تایید 0,757 5,684 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي تنظیم روابط انسانی

 تایید 0,586 19,193 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک دیدگاه هاي کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی

 تایید 0,661 3,038 یریسک مدیریت منابع انسان -نقش غیر راهبردي

 تایید 0,565 4,929 ریسک مدیریت منابع انسانی -عملکرد غیر اثربخش

 تایید 0,875 17,421 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک هاي فردي متخصصین/ مدیران منابع

 تایید 0,702 6,202 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت هاي ادراکی

 تایید 0,773 5,116 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم برخورداري از قابلیت هاي استراتژیک

 تایید 0,439 3,914 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم برخورداري از تفکر تحلیلی و خلاق

 تایید 0,593 4,047 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم درك کسب و کار

 تایید 0,503 3,289 ریسک مدیریت منابع انسانی -رداري از دانش و مهارت هاي انسانیریسک عدم برخو

 تایید 0,414 4,176 ریسک مدیریت منابع انسانی - عدم برخورداري از اثربخشی و برانگیختگی فردي

 تایید 0,673 4,323 ریسک مدیریت منابع انسانی -عدم توانایی رهبري و مدیریت افراد

 تایید 0,475 7,619 ریسک مدیریت منابع انسانی -ورداري از دانش و مهارت هاي فنیریسک عدم برخ

 تایید 0,558 4,646 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم برخورداري از شایستگی هاي حرفه اي و اخلاقی

 تایید 0,615 5,806 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم تمایل به دستیابی به نتایج داراي ارزش افزوده

 تایید 0,563 4,204 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم تمایل به یادگیري مستمر

 تایید 0,431 3,929 ریسک مدیریت منابع انسانی -ریسک عدم تمرکز به مشتري

 ییدتا 0,669 5,363 ریسک مدیریت منابع انسانی -عدم برخورداري از مهارتهاي بین فردي، ارتباط و متقاعدسازي

شاخص هاي کیفیت مدل  2در جدول بیشتر است که نشان از مناسب بودن این مدل دارد.  4/0تمامی ضرایب بارهاي عاملی از  

  در روش حداقل مربعات جزئی ارائه شده است.
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 شاخص هاي کیفیت مدل و سطح پذیرش آن ها در روش حداقل مربعات جزئی - 2جدول 

  متغیر

ساخت روایی 

  مشترك متقاطع

پایایی 

  مرکب

میانگین واریانسهاي 

  استخراج شده

  < 5/0  < 7/0  <=0سطح پذیرش 

  682/0  787/0  123/0 ریسک مدیریت منابع انسانی

  657/0  743/0  091/0 ریسک افراد یا سرمایه هاي انسانی

  654/0  737/0  111/0 ریسک دانش، مهارت و توانایی کارکنان

  677/0  710/0  132/0 تاريریسک هاي رف

  554/0  793/0  154/0 ریسک هاي عملیاتی منابع انسانی

  519/0  745/0  126/0 ریسک هاي تامین منابع انسانی

  529/0  754/0  166/0 ریسک هاي آموزش، توسعه و توانمندسازي

  633/0  743/0  183/0 ریسک هاي مدیریت/ ارزیابی عملکرد

  559/0  715/0  127/0 ریسک هاي پاداش و جبران خدمات

  596/0  734/0  118/0 ریسک نگهداشت منابع انسانی

  667/0  738/0  124/0 ریسک هاي خاتمه خدمت

  555/0  729/0  231/0 ریسک هاي تنظیم روابط انسانی

  518/0  711/0  287/0 ریسک دیدگاه هاي کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی

  544/0  753/0  198/0 نقش غیر راهبردي

  627/0  792/0  148/0 کرد غیر اثربخشعمل

  669/0  773/0  116/0 ریسک هاي فردي متخصصین/ مدیران منابع

  625/0  713/0  155/0 ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت هاي ادراکی

  695/0  739/0  147/0 ریسک عدم برخورداري از قابلیت هاي استراتژیک

  637/0  718/0  162/0 ریسک عدم برخورداري از تفکر تحلیلی و خلاق

  553/0  795/0  276/0 ریسک عدم درك کسب و کار

  502/0  741/0  329/0 ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت هاي انسانی

  533/0  759/0  198/0 عدم برخورداري از اثربخشی و برانگیختگی فردي

  601/0  748/0  186/0 عدم توانایی رهبري و مدیریت افراد

  556/0  713/0  113/0 اري از دانش و مهارت هاي فنیریسک عدم برخورد

  592/0  739/0  176/0 ریسک عدم برخورداري از شایستگی هاي حرفه اي و اخلاقی

  662/0  718/0  190/0 ریسک عدم تمایل به دستیابی به نتایج داراي ارزش افزوده

  559/0  795/0  318/0 ریسک عدم تمایل به یادگیري مستمر

  512/0  741/0  329/0 ه مشتريریسک عدم تمرکز ب

  509/0  759/0  198/0 عدم برخورداري از مهارتهاي بین فردي، ارتباط و متقاعدسازي

  )GOFبرازش مدل کلی ( -4

- شود و با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل میگیري و ساختاري میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

  است.عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي این معیار معرفی شدهبه 36/0و  25/0، 01/0مقدار  سه شود.

��� مدل  = ������������������������������� ×  ������  = �0.569 ×  0.682 = 0.62 

  .توان گفت که مدل برازش قوي داردبا توجه به نتایج فوق می
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  آزمون فریدمن براي اولویت بندي اهمیت عامل ها -5

  کهاي شناسایی شدهولویت بندي ریسا -5-1

 جهت بررسی اهمیت عوامل مولفه ها از آزمون فریدمن استفاده می شود. 

  معنی داري آزمون فریدمن براي مولفه ها - 3جدول 

  مقادیر محاسبه شده  شاخص هاي آماري

 384  تعداد پاسخ دهندگان

 2021.340  آماره کاي دو

 23  درجه آزادي

Sig(سطح معناداري) 0.000 

متغیر (در جدول درجه آزادي  24رد شده و ادعاي یکسان بودن رتبه (اولویت) این  H0درصد است،  5کمتر از  sigبدلیل اینکه  

  تفاوت معناداري با یکدیگر دارند. این عوامل ) پذیرفته نمی شود و می توان گفت کهn-1قید می شود، 

 از تحلیل واریانس فریدمناولویت بندي عوامل مولفه ها با استفاده  - 4 جدول

 N Mean ابعاد / مولفه
Std. 

Deviation 
Minimum Maximum 

Mean 
Rank 

 اولویت

  15.83 4.21 3.17 23497. 3.7228 384 ریسک مدیریت منابع انسانی

 اول 18.20 4.73 2.64 41702. 3.8241 384 ریسک افراد یا سرمایه هاي انسانی

 2 15.91 5.00 2.50 58712. 3.7148 384 کنانریسک دانش، مهارت و توانایی کار

 1 18.66 4.78 2.67 42762. 3.8484 384 ریسک هاي رفتاري

 دوم 17.56 4.26 3.27 22665. 3.7735 384 ریسک هاي عملیاتی منابع انسانی

 2 18.70 4.92 2.75 37599. 3.8505 384 ریسک هاي تامین منابع انسانی

 3 18.64 4.67 3.08 34646. 3.8086 384 نمندسازيریسک هاي آموزش، توسعه و توا

 5 13.25 4.78 2.33 41111. 3.6062 384 ریسک هاي مدیریت/ ارزیابی عملکرد

 1 20.24 4.56 3.39 25308. 3.8929 384 ریسک هاي پاداش و جبران خدمات

 4 17.88 4.36 3.00 25462. 3.7969 384 ریسک نگهداشت منابع انسانی

 7 11.80 4.67 2.33 61577. 3.4705 384 مه خدمتریسک هاي خات

 6 12.54 4.50 2.17 44329. 3.5395 384 ریسک هاي تنظیم روابط انسانی

ریسک دیدگاه هاي کارکنان نسبت به واحد 

 منابع انسانی
 سوم 15.29 4.38 2.94 27025. 3.6938 384

 2 15.19 4.40 3.00 30882. 3.6906 384 نقش غیر راهبردي

 1 15.56 4.55 2.82 34686. 3.6953 384 رد غیر اثربخشعملک

 چهارم 12.44 4.19 2.81 33027. 3.5806 384 ریسک هاي فردي متخصصین/ مدیران منابع

ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت 

 هاي ادراکی
384 3.6497 .56817 2.50 5.00 14.11 8 

ریسک عدم برخورداري از قابلیت هاي 

 استراتژیک
384 3.1910 .50006 1.67 4.33 6.94 13 

ریسک عدم برخورداري از تفکر تحلیلی و 

 خلاق
384 3.2188 .53865 2.00 4.00 8.12 12 

 11 8.20 4.50 2.50 43536. 3.2826 384 ریسک عدم درك کسب و کار

ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت 

 هاي انسانی
384 3.7493 .43188 3.00 5.00 16.24 6 



 169-198 ص ،1401 بهار ،84 شماره رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري،  20

 

 N Mean ابعاد / مولفه
Std. 

Deviation 
Minimum Maximum 

Mean 
Rank 

 اولویت

عدم برخورداري از اثربخشی و برانگیختگی 

 فردي
384 3.6910 .60889 2.33 5.00 15.15 7 

 4 17.14 5.00 2.00 85594. 3.8203 384 عدم توانایی رهبري و مدیریت افراد

ریسک عدم برخورداري از دانش و مهارت 

 هاي فنی
384 3.8203 .50510 3.00 5.00 17.68 2 

تگی هاي ریسک عدم برخورداري از شایس

 حرفه اي و اخلاقی
384 3.4245 .57617 2.00 5.00 10.69 9 

ریسک عدم تمایل به دستیابی به نتایج داراي 

 ارزش افزوده
384 3.3186 .50706 2.00 4.00 8.86 10 

 5 17.06 5.00 2.00 84374. 3.8281 384 ریسک عدم تمایل به یادگیري مستمر

 1 19.51 5.00 3.00 64063. 3.9714 384 ریسک عدم تمرکز به مشتري

عدم برخورداري از مهارتهاي بین فردي، ارتباط 

 و متقاعدسازي
384 3.8854 .69961 3.00 5.00 17.61 3 

  

جدول فوق خروجی آمار توصیفی است که میانگین رتبه هاي هر متغیر را نشان می دهد. هرچقدر میانگین رتبه ها بزرگتر باشد، 

  .اهمیت آن متغیر بیشتر است

  بحث و نتیجه گیري 

را  )(آموزش، بهداشت، درمان، غذا و دارو تهایاز فعال يکه دامنه گسترده ا یانتخاب دانشگاه علوم پزشک یاصل لیاز دلا یکی 

 یموضوع در پژوهش حاضر سع تیاهم لیاست. به دل یمنابع انسان تیریمد يسکهایر يفقدان پژوهشها در راستا دهد، یانجام م

مطرح شده به دست آمد و چهار بعد  يارائه شده و مدلها ينظرها عیاز تجم سکهایر هیپوشش داده شود. ابعاد اول انفقد نیشد تا ا

 دگاهید يسکهایر ،یانسان هیسرما ایافراد  يسکهایر ،یمنابع انسان یاتیعمل يسکهایر( انسانیمنابع  تیریمد يسکهایر یاصل

ارائه شده  يابعاد در مدلها نیا تی) با توجه به اهمیمنابع انسان رانیمد يفرد ياسکهیو ر یکارکنان نسبت به واحد منابع انسان

مدلها  ریمدل ارائه شده با سا زیشد. وجه تما استفادهدر حوزه موردپژوهش  ادشدهیجامع بودن ابعاد  زیتوسط دانشمندان و ن

دهد و  یم يرا در خود جا یمنابع انسان تیریدم يها سکیر جادیعوامل ا یجامع و مفصل است که تمام ياستفاده از ابعاد

  شود: یپژوهش پرداخته م نیا يها افتهی لیابعاد و شاخصها باشد، ارائه نشده است. در ادامه به تحل نیا يکه دارا یتاکنون مدل

وزانه مانند مشاغل ر يشامل جنبه ها یاتیعمل ریسک هايبه عنوان  یمرتبط با منابع انسان ریسک هاي)، 2005طبق نظر پترسون (

  شوند. یدر نظر گرفته م یو توسعه منابع انسان یپرسنل، روابط صنعت تیریمد

 ریسک هااز  يا ینطولا يها ستیکه ل شود یشروع م ریسکبا مشخص کردن نوع  ریسک منابع انسانیدر مورد  اتیادب شتریب

؛ آل تانی و مرنا . به عنوان مثالفتدیاتفاق ب بع انسانیمنامعتقدند ممکن است در عملکرد  منابع انسانیکند که شاغلان  یم جادیرا ا

استرس،  ،رییتغ تیریمد میتنظ يمهارتها برا ،، سطح اعتماد به نفستیرا شامل خلاق منابع انسانیمرتبط با )، ریسک هاي 2008(

 لیمجدد و پروفا يرگذاریتأث يتهای/ فعال یو مهارت مجدد، روابط صنعت مهارت دنجذب و نگه داشت، منسوخ ش يها نهیهز

  را خلاصه کردند. یسالخوردگ

 کیاستراتژ يسکهای)، ر2008( تلچریپل و م ،یمنابع انسان یانیعمل يسکهای)، ر2006( استیونس یمنابع انسان يسکهایمدل ر در

)، 2008( انگی مدنظر قرار گرفته است؛ در مدل ارائه شده توسط مؤسسه ارنست و یمنابع انسان یاتیعمل يسکهایو ر یمنابع انسان



 21 )مازندران پزشکی علوم دانشگاه مطالعه مورد( سلامت حوزه در انسانی منابع مدیریت ریسک مدل طراحی

 

مدنظر قرار گرفته  یمنابع انسان یمال يسکهایر نیو همچن یمنابع انسان یاتیعمل يسکهایو ر یمنابع انسان کیاستراتژ يسکهایر

 يسکهایمدل ر یبعد به عنوان ابعاد اصل 8)، با توجه به درنظرگرفتن 2016( اسمیتبکر و  یمنابع انسان سکیدر چارچوب ر .است

 یده و در مدل ارائه شده در پژوهش حاضر سعشسازمان ارائه  رد یمنابع انسان يسکهایکل نگر نسبت به ر دگاهید ،یمنابع انسان

مطرح شده در رابطه  يسکهایجامع نگر به ر یدگاهیموجود پوشش داده شود و با د يمدلها يهایبر آن شده است تا کم وکاست

  شده است. پرداخته یمنابع انسان تیریمد

ریسکهاي عملیاتی، ریسک ریسک سرمایه انسانی،  ؛اولویت بندي ابعاد ریسک هاي منابع انسانی به ترتیب نشان داد قیتحق جینتا

  .دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی و ریسکهاي فردي مدیران منابع انسانی می باشد

 ابجایی اولویت برخی ابعاد، مولفه ها و شاخصها)(ج تفاوت یبا اندک بدست آمده يبند تیولوا تحقیق و نیحاصل شده از ا جینتا

ابراهیمی و قلی پور توسط  یمنابع انسان يها سکیر يبند تیاولو ۀانجام گرفته در زمین هاي ژوهشپشده از  لحاص جینتا با

 ) و موسوي، شریعت نژاد و1397( نژاد)، قبادي الوار، موسوي و شریعت 1395و پژوهش محمدي مقدم و سلگی ( )1395(

  ) همخوانی دارد.1397( ساعدي

  شرح است: نیا بهشود،  یحاصل م یمنابع انسان يها سکیر لیتحلکه از  یجینتا

 )و توانایی کارکنان مهارت ،دانش يها سکیررفتاري و  يها سکیر بی(به ترت یانسانهاي  افراد یا سرمایه يها سکیر -

 یانسان يها هیسرما سکیر .ها دارند سکیر انیشبکۀ ارتباطات متقابل مدر  يریرپذیو تأث يرگذاریتأث به لحاظ را بیشترین اهمیت

  .رندیپذ یم ریتأث یمنابع انسان يها سکیر ریاز سا

تامین منابع ( استخدامانتخاب و ، پاداش و جبران خدمات يها سکیر يها سکیر بی(به ترت یمنابع انسان یاتیعمل يها سکیر -

 رتبه بعدي را بلحاظ )عملکرد تیریو مد یابیارز يها سکیو ر یسک نگهداشتر آموزش و توسعه، يها سکی، رانسانی)

 ياست که کارکردها نیامر نشان دهندة ا نیاو ها را دارد  سکیر انیدر شبکۀ ارتباطات م يریرپذیو تأث يرگذاریتأث تیاهم

  دارند. یانانسمنابع  يها سکیر ریسا تیتقو ای يریدر شکل گ ییبسزا ریسازمان تأث یواحد منابع انسان

بر  یمبتن دگاهیو د راثربخشیبر عملکرد غ یمبتن دگاهید بی(به ترت یکارکنان نسبت به واحد منابع انسان يها دگاهید سکیر -

دسته از  نیا. ها قرار دارند سکیر انۀیمتقابل در م یدرجۀ وابستگ ای تیبه لحاظ اهم زین )یواحد منابع انسان کیراستراتژینقش غ

نحوة انجام  رینظ یعوامل. است یدرك شدن زین یامر به لحاظ منطق نیا. ها دارند سکیر ریاز سا يریرپذیتأث نیترشیها ب سکیر

کارکنان  دگاهیتوانند شکل دهندة ادراك و د یم یاحد منابع انسانکارشناسان وو دانش و مهارت  یمنابع انسان يدادن کارکردها

  باشند. آنعملکرد  یثربخشو ا ینقش واحد منابع انسانبه سازمان نسبت 

. برخوردارند لیتحل يبا توجه به شاخص هاکمتري  تیاز اولو یانسانمنابع  فردي متخصصین یا مدیران يها سکیر ت،یدر نها

ی، فن ياز دانش و مهارت ها يعدم برخوردارتمرکز به مشتري، عدم  يها سکیر تیاولو زیها ن سکیدسته از ر نیا انیدر م

مهارتهاي بین فردي، ارتباط و متقاعدسازي، عدم توانایی رهبري و مدیریت افراد و عدم تمایل به یادگیري  عدم برخورداري از

عدم  سکیر ی وانسان ياز دانش و مهارت ها يبرخوردارریسک عدم  بیبوده و پس از آن به ترت شتریب سکیر ریاز سا مستمر،

  .برخوردارند تیاولو نیاز بالاتربرانگیختگی فردي و  اثربخشیاز  يبرخوردار

در  يادیز يریرپذیو تأث يرگذاریمجموع تأث یبه عبارت ای تیها از اهم سکیدسته از ر نیاست که هر چند ا نیذکر ا انیشا 

 سکیر نیشاخص سبب شده است که ا چهارحال، درنظرگرفتن توأم  نیها برخوردارند، با ا سکیر انیشبکۀ ارتباطات متقابل م

  .ردیقرار گ يتر نییپا تیسازمان در اولو یانسان عابمتخصصان من دیاز د
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 به تمرکز عدم ریسک خدمات، جبران و پاداش هاي ریسک هاي منابع انسانی، مولفهمدیریت مولفه ریسک  24در بین 

زش و بهسازي منابع انسانی به ترتیب پنج ریسک ، ریسک رفتاري و ریسک آموانسانی منابع تامین هاي ریسکمشتري، 

  .شترین اهمیت در حوزه مدیریت منابع انسانی دانشگاه علوم پزشکی می باشدداراي بی

  خدمات جبران و ریسک پاداش

یکی از مولفه هاي مهم و موثر در مدیریت منابع انسانی، نظام پرداخت حقوق و مزایا یا پاداش و جبران خدمات است. ارزیابی 

داد که ریسکهاي متعددي در این حیطه وجود دارد که ریسک مجموعه عوامل ریسک در بخش پاداش و جبران خدمات نشان 

هاي داراي بیشترین اولویت عبارتند از: عدم تناسب و تاثیر گذاري نوع و نحوه خدمت و حجم کار در میزان پرداخت 

لکردي و مزایا عملکردي، احساس نابرابري پرداخت بین کارکنان واحدهاي تابعه دانشگاه با سایر سازمانها، تاخیر در پرداخت عم

نبود نظم در زمان پرداختها)، عدم تناسب پرداختها با سطح عمومی قیمتها، تنوع نظام پرداخت به کارکنان (استخدامی، (

  و عدم شفافیت در پرداخت عملکردي کارکنان. )قراردادي، شرکتی، حجمی، خرید خدمات و ...

وجود دارد و زمانی بروز می کند که کارکنان تصور نمایند طرح  ریسک بالقوه اي در زمینه عدم همراستایی پرداخت و عملکرد

پرداخت و عملکرد غیرمنصفانه است و اینکه ایشان باید انتظارات عملکردي غیر واقعی را برآورده سازند. این موضوع چه ناشی 

غدغه هاي آشکاري در از تصورات کارکنان باشد و چه ناشی از یک واقعیت باشد، حفظ روحیه نگهداشت کارکنان را به د

حوزه ریسک هاي استراتژیک منابع انسانی مبدل می سازد. از دیدگاه وسیع تر حاکمیت و سرمایه گذاري، دغدغه هاي ذینفعان 

در مورد عدم همراستایی پرداخت و عملکرد می توانند بر روابط سرمایه گذار و حمایت سهامداران تاثیر بگذارد. در واقع، 

ناخواسته بیان شده اند و پیام نامطلوب یا نامناسبی را براي کارکنان یا گروه سهامداران در بر دارند، می اهداف عملکردي که 

نشان تجاري) همه چیز است. در ( برندتوانند تاثیري منفی بر شهرت و برند سازمان داشته باشند. براي برخی از شرکت ها، 

می تواند حتی به تحقیقاتی از سوي دولت یا نهادهاي قانونی منتهی شده و  صورتی که این همراستایی بیش از حد به طول انجامد،

  .)26-8، 2008ارنست و یانگ، (دست کم موجب اخلال در کسب و کار گردد 

کارمندان، نهاده هاي خود براي کار (مثل تلاش، تجربه، تحصیلات و شایستگی) و پی آمدهاي حاصل از آن (مثل میزان 

تگی) را با افراد مشابه مقایسه می کنند. آنچه از موقعیت شغلی نصیبشان شده و آنچه برایشان صرف شده را دستمزد، ترفیع و شناخ

نهاده را با افراد مشابه مقایسه می کنند. اگر دریابند که نسبت آنها با نسبت افرادي که خود را  -جمع بندي کرده و نسبت خروجی 

د حالت برابري وجود دارد و اگر احساس کنند نسبت نابرابر است، تنش برابري بوجود با آنها مقایسه می کنند برابر است می گوین

می آید. تنش باعث عصبانیت می شود و این امر منجر به افزایش نارضایتی کارکنان می شود. بر اساس تئوري برابري وقتی 

تغییر  مثل تلاش کمتر)،( هاتغییر نهاده کارمندان احساس می کنند در حقشان ناعدالتی شده، ممکن است گزینه هایی نظیر؛ 

ترك شغل و ... را انتخاب کنند و نهایتا منجر  مثل محصولات یا خدمات بی کیفیت، کاهش تولید محصول یا خدمت)،( خروجی

  به کاهش بهره وري می شود.

کنند دستمزد، عامل کلیدي در  درصد کارمندان فکر می 45انجام شد نشان داد با وجود اینکه تنها  2006مطالعه اي که در سال 

  درصد افراد داراي عملکرد برتر این موضوع را تایید کردند. 71حفظ نخبگان است اما 

با توجه به اهمیت نظام پرداخت و پاداش، سازمانها به خصوص دانشگاههاي علوم پزشکی، موضوعات ذیل را باید در پرداخت ها 

 میانگین موجب از مزایاي بالاتر و ق پرداختها / حقو کفایت راه از پرداختها و خدمات جبران .1مد نظر قرار دهندکه عبارتند از: 



 23 )مازندران پزشکی علوم دانشگاه مطالعه مورد( سلامت حوزه در انسانی منابع مدیریت ریسک مدل طراحی

 

 مثبتی احساس می کنند سازمان مقایسه در یکسان هاي توانایی با افراد یا و رقیب سازمانهاي با را افرادي که خود که می شود

بتنی بر مهارت که در دانشگاههاي علوم پزشکی/ مراکز . ساماندهی پرداخت متغیر و پرداخت م2باشند،  داشته سازمان به نسبت

. 3درمانی، تحت عنوان پرداخت مبتنی بر عملکرد در حال اجراست و عمده نارضایتی کارکنان در این بخش بوجود می آید، 

. 4 مندان،دلبستگی با امکان انتخاب مزایاي متغیر توسط کار و تعلق احساس تقویت منظور به تشویقی و حمایتی برنامه هاي

  طراحی برنامه هاي شناختگی کارمندان

  مشتري به تمرکز عدم ریسک

فلسفه وجودي و رسالت سازمانها ارائه خدمت به مشتریان است بنابراین سازمان باید تمام تلاش و تمرکز خود را براي تولید و 

تریان مدیریت منابع انسانی سازمان ها، کارکنان ارائه محصول یا خدمات متناسب با نیاز مشتریان بکار گیرد. در این میان عمده مش

سازمان هستند که انتظارات ویژه اي از آن دارند و در صورت عدم تامین انتظارات، احساس و ادراك خوشایندي از مجموعه 

  مدیریت منابع انسانی نخواهند داشت.

سک در این حیطه وجود دارد که عبارتند از: ارزیابی مجموعه عوامل ریسک در بخش عدم تمرکز به مشتري نشان داد که دو ری

. عدم 2و  . عدم تمایل به درخواست بازخور از سوي مشتریان و کارکردن بر روي آنها به عنوان یکی از پایه هاي بهبود عملکرد1

  به طور خاص مقامات اصلی سازمان).( سازمانداشتن دغدغه در مورد ادراك مشتریان از پرسنل 

خواست و انتظارات کارکنان و مشتریان را به صورت فصلی یا ششماهه در قالب نظرسنجی  ی باید بتواندمدیریت منابع انسان

  دریافت کرده و در برنامه هاي استراتژیک و عملیاتی بگنجاند.

  ریسک تامین منابع انسانی

 نیو تأم نییتع ،يزیبرنامه ر سنجی،نیاز  شامل مراحل یمنابع انسان تیریمد یاصل از ارکان یکیاست به عنوان  یجذب منابع انسان

ده اآم سازمان انتظار در مشاغل مختلف مورد فیانجام وظا يبرا ،و استخدام رشیپذ یاز مراحل قانون عبور است که با ییروهاین

 ،اهداف افعالیت ی صنعت، حوزهنوع و سازمان را فارغ از اندازه،  مؤسسه تواند یجذب اثربخش م .کار گرفته شوند شده و به

  نگاه دارد. پویا

ارزیابی مجموعه عوامل ریسک در این پژوهش نشان داد در بخش تامین منابع انسانی ریسک هایی بشرح ذیل وجود دارد که 

جایگزین کارکنانی که بدلیل  . عدم امکان تامین به موقع2. ناکارآمدي روشها / شیوه هاي جذب و تامین نیرو، 1عبارتند از: 

ی، رقابت ریغ یقانون يها هیسهم. 3غیبت طولانی، جایگاه یا پست آنها خالی می ماند،  جی، بدون حقوق وتعلیق، مرخصی استعلا

حائز  یکه به لحاظ قانون يانتخاب فرد. 5، )و ... یمانیپ ،يقرارداد خدمت، دیخر ،ی(شرکت مختلف یاستخدام يرابطه ها. 4

انتخاب فرد نامتناسب با شغل و متعاقبا . 7، ب افراد مناسب و ماهرانتخا يبرا رانیفقدان مهارت مد. 6، ستیاستخدام ن طیشرا

  .بهره ور ریکارمند غ کیشدن به  لیتبد

بوده و  مدیریت منابع انسانی دانشگاهها باید در تامین و جذب منابع انسانی داراي برنامه ریزي موثر براي کاهش ریسک هاي فوق

زشی، بهداشتی و درمانی) در خصوص نیازهاي منابع انسانی (از نظر تعداد، رشته نظر واحدهاي عملیاتی (دانشکده ها، مراکز آمو

را دریافت و بر اساس شاخصها و استانداردهاي موجود با لحاظ نظر واحدهاي تابعه نسبت به  )هاي شغلی، مدارك تحصیلی و ...

نمایند. یقینا در صورت عدم تامین به موقع منابع  تدوین برنامه استراتژیک و عملیاتی براي تامین نیرو در یک فضاي رقابتی اقدام

  انسانی براي واحدهاي توسعه یافته یا تامین جایگزین نیروهاي خروجی، واحدهاي تابعه دچار چالش خواهند شد.

  ریسک هاي رفتاري
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ت، رفتار آنها را در زمانیکه افراد وارد سازمان می شوند داراي خصوصیات و ویژگیهاي از پیش تعیین شده هستند و این خصوصیا

ویژگی هاي فردي یا بیوگرافیک مثل سن، جنس،  محل کار تحت تاثیر قرار می دهد. برخی از مشهورترین ویژگی ها عبارتند از:

وضعیت تاهل، خصوصیات شخصیتی، چارچوب احساسی ذاتی، ارزش ها و نگرش ها و سطح توانایی هاي فردي. وقتی فرد به 

می پیوندد این خصوصیات در او وجود دارد و توانایی مدیریت در تغییر آنها بسیار محدود است در  جمع نیروي کار در سازمان

علاوه بر این افراد تحت تاثیر گروه هاي رسمی و غیر رسمی، تیم ها و  عین حال این عوامل بر رفتار کارمند تاثیر بسزایی دارند.

قرار می گیرند که بر رفتار  )سیاست هاي مدیریت منابع انسانی و ... همچنین متغیرهاي سیستم سازمان (فرهنگ داخلی سازمان،

آنها اثر می گذارد. اگر رفتار افراد بر خلاف منافع سازمان باشد، ریسک هایی را به سازمان تحمیل می کند که عمده آنها عبارتند 

، بی تفاوتی نسبت به وظایف و ... که )ي و ...رفتار ضد اجتماعی یا خشونت، اختلاس و دزد( انحرافیاز: غیبت، جابجایی، رفتار 

  مدیران دانشگاه باید تدابیري براي پیشگیري از بروز رفتارهاي نامتعارف اتخاذ نمایند.

  ریسک آموزش، توسعه و توانمند سازي منابع انسانی

. این حوزه اي است که در آموزش و توسعه کارکنان بخش لاینفکی از زنجیره مدیریت استعداد و برنامه جانشین پروري هستند

نتایج  مطابق آن استراتژي موجود در پس استخدام، حفظ و آموزش کارکنان یا جواب می دهد و یا کاملا شکست می خورد.

درصد از پاسخ دهندگان تاثیر ریسک آموزش و توسعه کارکنان  72)، 2008(پیمایش ریسک هاي منابع انسانی ارنست و یانگ 

چنین نظري را در مورد احتمال رخ دادن این ریسک مطرح  )%51اد رتبه بندي کردند. حدودنیمی از آنها (را متوسط یا بسیار زی

  ساخته اند.

یکی از ریسکهایی که در حوزه آموزش و توسعه کارکنان وجود دارد این است که تلاش هایی که در زمینه مدیریت و حفظ 

نفرات برتر سازمان تمرکز دارد. در عین حال هنگامی که بحث ایجاد درصد  10تا  5استعداد هاي برتر صورت می گیرد، بر 

برنامه هاي اثربخش براي بقیه منابع انسانی سازمان به میان می آید این روند قطع می شود و در همین جاست که ریسک بروز می 

ي انجام کار در جاي مناسب قرار کند. در هر سطحی از سازمان، می بایست فرد مناسب با مهارتهاي مناسب و آموزش مناسب برا

گیرد. ریسک منابع انسانی دیگري که در محیط عملیاتی سازمان وجود دارد، فقدان سیستم هایی براي رهگیري طرح هاي توسعه 

و پایش نتایج ضروري برنامه ریزي آموزشی و سپس پیوند دادن آن ها به کارراهه شغلی و برنامه ریزي جانشین پروري است 

  .)34-5، 2008یانگ،  ارنست و(

عدم هماهنگی میان آموزش هاي اولیه و آموزش هاي مستمر ارائه شده به کارکنان در مراحل بعدي حرفه اي آنان؛ ناهماهنگی 

میان نوع و سطح آموزش با نیازهاي شغلی کارکنان؛ عدم کفایت یا عدم مطابقت در آموزش دانش، مهارت و رفتارهاي شغلی؛ و 

ان شاخص هاي ارزیابی آموزش هاي ابتدایی و مستمر ارائه شده به کارکنان؛ از جمله سایر ریسک هاي عنوان مبهم بودن یا فقد

  .)Rotarescu, 2011 a:14 & b: 228( باشندشده در حوزه آموزش منابع انسانی می 

 کار نیروهاي از ا، صیانتراست این در. می دهد رخ مشاغل در حادثه میلیون 337 بر اساس آمار سازمان جهانی کار، سالانه 

 راهکارهاي از یکی سازمانی است. هر در اصلی راهبرد وظیفه، بلکه اساسی ترین انسانی، سرمایه هاي از حفاظت و ارزشمند

 در بسزایی اهمیت آموزش، فرآیند بهبود و توسعه جهت در برنامه ریزي .است انسانی آموزش نیروهاي فرآیند در بهبود صیانت،

  .دارد کار از ناشی بیماریهاي و حوادث تقلیل هدف با انها و مؤسسات درمانی بخصوصسازم موفقیت

برنامه هاي آموزشی به دو شکل بر رفتار هاي کاري تاثیر می گذارند. روش بدیهی این است که مستقیما باعث می شوند مهارت 

د مهارتهاي کارمند به صورت بالقوه باعث می شود هاي مورد نیاز کارمند براي تکمیل موفقیت آمیز شغل در او تقویت شود. بهبو
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) Self-Efficacyکارآمدي (-کارآمدي کارمندان است. خود-سطح عملکرد او ارتقاء پیدا کند. مزیت دوم آموزش خود

ري را (تئوري شناخت اجتماعی یا تئوري یادگیري اجتماعی نیز نامیده می شود) اشاره به این باور فرد دارد که توانایی انجام کا

کارآمدي به میزان انتظار فرد از خود در انجام وظایف شغلی و نتیجه مورد انتظار، عملکرد کارآمد شغلی -در خود می بیند. خود

کارآمد هستند به توانایی هاي خود در انجام موفقیت آمیز وظایف در موقعیتی جدید، اعتماد -است. کارمندانی که شدیدا خود

  کارآمدي تاثیري مثبت بگذارد.-بنابراین آموزش می تواند بر خود ؛بوده و انتظار دارند موفق شوندزیادي دارند. آنها مطمئن 

 بر است علاوه اثربخشی) و اجرا برنامه ریزي، (نیازسنجی، آموزش چهار مرحله اي فرایند بر مشتمل آموزش فرآیند ازآنجاکه

 این و وجود دارد مراحل فرآیند از هرکدام در نیز اثرگذار و مهم ریسکهایی غالباً مذکور، فرآیند کل بر کلان مترتب ریسکهاي

 فرایند بالقوه ریسک عوامل اولویت بندي سپس و شناسایی بنابراین، است، تأثیرگذار فرآیند اثربخشی و کارآیی بر موضوع

 اثربخشی) و اجرا ه ریزي،برنام (نیازسنجی، آموزش مرحله اي چهار اساس فرایند سازمانها بر در دوره هاي آموزشی برگزاري

 فرآیند مدیریت و آموزش موضوع براي اجرایی و دولتی دستگاههاي در که است این دارد وجود که دیگري مهم است. نکته اي

 این دستگاهها در آموزش کیفیت بر ریسکها از مجموعه اي وجود عبارتی، به. نمی شود اقدام و کارا اثربخش صورت به آموزش

 اهمیت مقوله این ریسکهاي به پرداختن که می شود آموزش بودن اثربخش و کارا عدم و منابع رفت هدر باعث و بوده تأثیرگذار

  دارد.

  نشان داد؛ ریسک عملیاتی مدیریت منابع انسانی در حیطه آموزش عوامل مجموعه ارزیابی

. عدم 2 ن کارکنان با انواع استخدام و. عدم وجود فرصتهاي برابر آموزشی بی1 ریسک، عامل آموزش دو نیازسنجی در فرآیند

  دارند. تناسب دوره هاي آموزشی با نیازهاي شغلی کارکنان نیاز به توجه ویژه

. عدم انتخاب روشهاي آموزشی متناسب با رشته هاي شغلی اهداف آموزشی و 1 سه ریسک برنامه ریزي آموزش فرآیند در

. عدم 3ت دانش / انتقال دانش و تجربه از افراد ماهر به سایر کارکنان و مدیری براي مناسب . عدم برنامه ریزي2جامعه هدف، 

  وجود دارد. توجه به ترك خدمت کارکنان پس از فراگیري آموزش هاي مورد نیاز سازمان

عدم  آموزشی مناسب، تجهیزات کمبود دلیل به آموزشی دوره اجراي ریسکهاي: عدم آموزش معمولا اجراي فرآیند در

  مشهود است. شده برنامه ریزي ارکت فعال کارکنان در دوره هايهمکاري و مش

. تاثیر اندك دوره 1 :از عبارت اند موارد این دو ریسک نیاز به توجه ویژه دارند. آموزش اثربخشی ارزیابی و سنجش فرآیند در

 آموزشی دوره محتواينامناسب دوره هاي آموزشی در حیطه هاي ( ارزشیابی .2هاي آموزشی بر پرداخت حقوق و مزایا، 

برنامه  دوره با متناسب تجهیزات، مدرس و تأسیسات دوره از نظر فضاي برگزاري دوره)، کیفیت استانداردهاي به روز و (مطالب

  شده). ریزي

دانشگاههاي علوم پزشکی بدلیل گستردگی حوزه فعالیت داراي تنوع مشاغل زیادي می باشد که این امر علاوه بر اینکه مستلزم 

یازسنجی دقیق و درست آموزشی می باشد نیازمند استفاده از روشهاي متعدد در برگزاري دوره هاي آموزشی نیز می باشد. ن

مدیریت منابع انسانی دانشگاههاي علوم پزشکی حسب مصوبا کمیته آموزش، به منظور دسترسی بیشتر کارکنان و تسهیل در 

ش الکترونیکی در سطح واحدهاي تابعه اقدام نموده است که علی رغم داشتن اجراي برنامه هاي آموزشی، نسبت به اجراي آموز

  مزایاي زیاد، ریسکهایی را نیز ایجاد نموده است که باید براي رفع یا کاهش آن برنامه ریزي گردد.

و مشاغل حرفه اي گروه پزشکی و پرستاري) در واحدهاي عملیاتی (بیمارستانها)، جز( درمانبا توجه به اینکه عمده مشاغل کادر 

هستند بنابراین برگزاري دوره هاي آموزشی براي این گروه علاوه بر افزایش دانش باید منجر به افزایش مهارتهاي آنان گردد و 
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دوره هاي صرف تئوریک براي این مشاغل کافی نمی باشد. برگزاري دوره هاي الکترونیکی نیز بدلیل عدم نظارت درست در 

دوره  صورت به می شود پیشنهاد آموزشی سیستم زمینه در تحولات و تغییر به توجه ناسبی نداشته است. بازمان اجرا اثربخشی م

روزتر  داده و به قرار بازبینی مورد را معیارهاي انتخاب دوره هاي آموزشی تا شده شغل، انتخاب در هر متخصصین از گروهی اي

 اصول از یکی عنوان نکته به این. گردد فراهم کارکنان کلیه ي براي برابر، طور به آموزشی دوره هاي از استفاده زمینه ي کنند.

 .گیرد قرار اقدامات سرلوحه ي باید کارکنان آموزش ضوابط تدوین

 یرقابت تیتوسعه و کسب مز يبرای راهبرد اساس کیداشتن  ،يپرتلاطم امروز يایدر دن یطیگسترده مح راتییبا توجه به تغ

 اریبس تیاز اهم یمنابع انسان یبالندگ يدر راستا يتوانمندساز خصوص راهبرد نیباشد و در ا یم یساسمهم و ا اریبس داریپا

عملکرد از  شیشود که هدف آن افزا یم شناختهی زشیاقدام انگ کیکارکنان به عنوان  يتوانمندساز برخوردار است. يادیز

 زه،یاعتماد، انگ جادیکار عمدتاً مربوط به ا نیباشد. ا یم يریگ میدر تصم شدن ریمشارکت و درگ يفرصت ها شیافزا قیطر

 در ریسک عوامل مجموعه . ارزیابیارشد است ریکارمند و مد کی نیب يبردن هرگونه مرز نیو از ب يریگ میتصم مشارکت در

ی براي تفویض . عدم وجود رویه های2. نبود فرایند رسمی / شفاف چانشین پروري و 1 کهنشان می دهد  توانمند سازي فرآیند

 دارند. اختیار به کارکنان دو ریسکی هستند که نیاز به توجه ویژه

  

به  عدد و تنوع خدماتی (آموزشی، بهداشتی، درمانی) کهبا توجه به تدانشگاههاي علوم پزشکی  شود، می ملاحظه که طور همان

بعمل حوزه مدیریت منابع انسانی  بهو توجه ویژه اي سرمایه گذاري باید جامعه ارائه می نماید و همچنین تعداد و تنوع کارکنان، 

کارکنان، توجه ویژه به مشتریان واحد منابع انسانی که عمدتا  و مطالبات و سازماندهی وضعیت حقوق و مزایاتوجه . آورد

مراکز درمانی و لزوم تامین و جذب منابع انسانی خصوصا براي مراکز بهداشتی و بیمارستانها هستند،  ستاد دانشگاه وکارکنان 

، حمایت از آموزش و بیمارستانها که در بحران هاي کشوري و پاندمی بیماریها در خط مقدم ارائه خدمات به بیماران هستند

 منابع انسانیمدیریت واحد باید اولویت بهسازي کارکنان منابع انسانی به منظور ارتقاي دانش و مهارتهاي فنی و انسانی و ادراکی 

  .باشد

هر چهار بعد و جامع نگري نسبت به ریسکهاي مدیریت منابع انسانی و مدیریت صحیح آن و  توأم نظرگرفتن در حال، نای با 

و افزایش رضایتمندي و در نتیجه افزایش انگیزه  انسانی نابعارتقاي جایگاه واحد م سبببرنامه ریزي براي کاهش ریسکها 

 کارکنان خواهد شد.

 ؛ها ریسک با مواجهه براي مناسب هاي و ارائۀ استراتژي ها ریسک با مواجهه یعنی انسانی منابع مدیریت ریسک مدیریت فرایند 

 آینده تحقیقات براي پیشنهادي عنوانبه مراکز درمانی و بیمارستانها در  شاغل ریسکهاي منابع انسانی ، ارزیابی و تحلیلشناسایی

  .شود می مطرح

  مآخذ و منابع

ارتباط  یمل شیهما نیبارز، اول یدر گروه صنعت یمنابع انسان سکیر تیریمد ندیفرآ يساز ادهیعفر، پالهام و زنگنه ج یمابراهی .1

 /h�ps://civilica.com/doc/873987 )1397و صنعت، ( دیتول ،یعلوم انسان

 ترین، تهران، سازمان جغرافیایی نیروهاي مسلح.)، راهنماي تدوین دک1389( علیثروتی، محسن و مظلوم،  .2

در شرکت هاي  کیبا نوآوري تکنولوژ یحوزه منابع انسان سکهايیانواع ر نیرابطه ب یمسعود؛ بررس ،یانیآرزو و پورک ،يحمزه ا .3

  130-105صفحه  1397تابستان  35، شماره 9اوراق بهادار، دوره  تیریو مد یمال ی، فصلنامه مهندسییدارو انیدانش بن
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و  مدیریت کنفرانس سالانه اقتصاد، نیدوم ،1396، رانیا مهیدر شرکت ب یمنابع انسان تیریدر مد سکیر یخسرو، بررس ،یدوست .4

 /h�ps://civilica.com/doc/671399، 1396، يحسابدار

 مالی و مدیریت ریسک، تهران انتشارات سمت. ) مبانی مهندسی1392راعی رضا و سعیدي علی، ( .5

 نییبو یو مهندس ی: دانشگاه فنيمطالعه مورد ،یمنابع انسان سکیر تیریمد ياجرا ی)، بررس1397و همکاران ( سایپر ،يشاه نظر .6

 /�ps://civilica.com/doc/811979h، عیصنا یو مهندس يحسابدار ت،یریکنفرانس مد نیزهرا، دوم

 :1393الی پایان  1380بررسی مطالعات مرتبط با حوادث شغلی در ایران از ابتداي سال علیزاده سید شمس الدین و همکاران،  .7

 93-94، 1شماره  14؛ دوره 1396، دو ماهنامه سلامت کار ایران، مرور سیستماتیک

 کی: مارستانیدر ب یمنابع انسان نهیبه تیریمد ي. چالشهارضایعل یوسفیسعود، م يرقائدیم يآرش، طاهر ردلیمحمد، ش يکشور .8

  .943-963): 4( 7 -1397 در علوم سلامت یفیک قاتی، مجله تحقیفیمطالعه ک
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Abstract 
The aim of this study was to explain, prioritize and design human resource risk models in 
Mazandaran University of Medical Sciences. The research method is applied in terms of purpose 
and in terms of method, descriptive-analytical, is a survey group and cross-sectional. To collect the 
research data, a questionnaire was used which was approved by a fuzzy Delphi method using a 
survey of human resources experts. For data analysis, structural equation model analysis and 
exploratory factor analysis test were used using principal dimension analysis and varimax rotation. 
In research that aims to test a specific model of the relationship between variables, structural 
equation model analysis is used. In this study, after distributing and collecting questionnaires, 
modeling by PLS method was performed in two stages. In the first stage, the measurement model 
(external model) was examined through validity and reliability analysis and confirmatory factor 
analysis, and in the second stage, the structural model (internal model) was evaluated by estimating 
the path between variables. The results of a survey research show that among the 24 components, 
the variables of reward and compensation risks of services are ranked first, the risk of 
decentralization to the customer is ranked second and the risks of human resource supply are ranked 
third. The risk variable of not having strategic capabilities is the least important in Friedman table. 
Keywords 
Risk, human resources, Structural equation, medical university. 
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