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Abstract 

Background & Purpose: Human resources are the most vital resource of any organization and 

weakness in human capital management can be the most important threat to the long-term 

success of the organization. In this regard, the current research has been conducted with the aim 

of identifying and prioritizing the risks of human resources affecting the performance of the 

Technical and Vocational University. 

Methodology: This applied research was done with sequential mixed method (qualitative-

quantitative). Participants in the qualitative part of experts included professors and managers of 

technical and professional universities. The statistical sample was obtained by snowball 

sampling and equal to 15 people. The obtained information was collected by semi-structured 

interview and analyzed by thematic analysis method. Then the obtained factors were validated. 
The statistical population in the quantitative part was the professors and employees of the 

Technical and Vocational University, whose data was collected by the questionnaire method 

and using the structural equation model in the P.L.S software was analyzed. 

Findings: Human resource risks Effective on performance were identified in three dimensions, 

including human resource goal risks, human resource process risks, and human capital risks, 

and 15 components were identified. Also, the results of the quantitative section showed that the 

classification done can be confirmed. 

Conclusion: Considering the importance of the human factor, the management of the identified 

risks increases the trust of the employees and improves the performance of the university and 

creates distinction and priority, otherwise it causes the loss of environmental opportunities, 

lagging behind the competitors and reducing the performance. 

Keywords: Human resources risk, Goals risk, Process risk, Human capital risk, Organization 

performance 

 
Citation: Ravaee, Saltanat, Lotfi Jalal Abadi, Mostafa, Qhorani, Seyed Faramarz & Dehnavi, Sajad (2022). 

Identifying and Prioritizing Human Resource Risks Affecting the Organization's Performance. Journal of Human 

Resource Studies, 12(4), 112-130. https://doi.org/10.22034/JHRS.2023.326011.1864 
 

1. Ph.D., Department of Human Resource Management, University of Tehran, Tehran, Iran. E-mail: 

sal.ravaee@gmail.com   
2. Assistant Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management, Shahid Sattari Aeronautical 

University, Tehran, Iran. E-mail: lotfi200988@yahoo.com 

3. Assistant Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management, Shahid Sattari Aeronautical 

University, Tehran, Iran. E-mail: faghorani@gmail.com 

4. Lecturer, Department of Political Science, Shahid Sattari University of Aviation Sciences and Technology, Tehran, 

Iran. E-mail: ehnavisajad@yahoo.com   
 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

Journal of Human Resource Studies, 2022, Winter, Vol, 12, No, 4, 112-130 E.ISSN: 2783-0624 

doi: https://doi.org/10.22034/JHRS.2023.326011.1864 http://www.jhrs.ir/ 

Corresponding Author: Saltanat Ravaee © Authors 

Received:  June 21, 2022; Received in revised form: November 10, 2022 

 Accepted: December 06, 2022; Published online: January 21, 2023 

https://doi.org/10.22034/jhrs.2023.326011.1864
https://doi.org/10.22034/jhrs.2023.326011.1864
Https://orcid.org/0000-0003-0658-7677
HTTPS://ORCID.ORG/0000-0003-0344-2536
https://orcid.org/0009-0008-8471-0742
https://orcid.org/0009-0004-9588-4618
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  
  
  
  

  
 

   /JHRS.2023.3DOI: https://doi.org/26011.186410.22034  ستاري شهيد هوايي فنون و علوم دانشگاه، مديريت دانشكده: ناشر
 روايي سلطنت :مسئول نويسنده   130 -112 .ص، 4 شماره، 12 دوره، زمستان، 1401، انساني منابع مطالعات
  19/08/1401: ، بازنگري31/03/1401 :افتيدر  2783-0624 :الكترونيك شاپاي

  15/09/1401: رشيپذ   پژوهشي: نوع مقاله
 01/11/1401: انتشار  نويسندگان ©

  سازمان عملكرد بر مؤثر يانسان منابع هاي ريسك يبند تياولو و ييشناسا

  4دهنوي سجاد ،3قرآني فرامرز سيد ،2آبادي جلال لطفي مصطفي ،1روايي سلطنت

 

  چكيده
 بـراي  تهديـد  نتـري  مهـم  توان مي را انساني يها سرمايه مديريت در ضعف و است سازماني هر منبع ترين حياتي ،انساني منابع :هدف و زمينه

 عملكـرد  بـر  ثرؤم ـ يانسان منابع يهاسكير يبندتياولو و ييشناسا هدف با حاضر پژوهش راستا اين در .كرد قلمداد سازمان بلندمدت موفقيت
  .است شده جراا اي هحرف و فني دانشگاه
 مـديران  و اسـتادان  ،كيفـي  بخـش  گانكننـد  مشـاركت  .اسـت  شـده  اجـرا  )يكم ـ كيفي( متوالي ختهيآم روش با كاربردي پژوهش اين :روش
 ـ اطلاعـات  .شـد  انتخـاب  آماري نمونه براي نفر 15 ،برفي گلوله گيري نمونه كمك به .بودند اي وحرفه فني هاي دانشگاه  طريـق  از آمـده  دسـت  هب
 جامعـه  .شـد  اعتباريابي آمده دست هب عوامل مرحله، اين از پس و شد وتحليل تجزيه مضمون تحليل روش با و گردآوري ساختاريافته نيمه مصاحبه
 مـدل  از اسـتفاده  بـا  و گـردآوري  نامـه  پرسـش  روش به آن يها داده كه بودند اي هحرف و فني دانشگاه كاركنان و استادان ،يكم بخش در آماري

  .شد وتحليل تجزيه اس ال پي افزار نرم در ساختاري معادلات

 و انسـاني  منـابع  يفراينـد  هـاي  ريسـك  ،انساني منابع اهداف هاي ريسك شامل بعد سه رد عملكرد بر مؤثر انساني منابع هاي ريسك :ها يافته
  .است تاييد قابل شده انجام بندي دسته كه داد نشان كمي بخش نتايج همچنين .شدند شناسايي مؤلفه 15 و انساني سرمايه هاي ريسك

 و دانشـگاه  عملكـرد  ارتقـاء  و كاركنـان  اعتماد افزايش باعث شده شناسايي هاي ريسك مديريت ،انساني عامل اهميت به توجهبا :گيري نتيجه
  .گردد مي عملكرد كاهش و رقبا از ماندن عقب ،محيطي يها فرصت دادن دست از باعث اينصورت غير در گردد مي برتري و تمايز ايجاد

  
  سازمان كردعم ،انساني سرمايه ريسك ،يفرايند ريسك ،اهداف ريسك ،انساني منابع ريسك :ها كليدواژه
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  1مقدمه
 معظم مقام .دارد اي كننده تعيين بسيار نقش پيشرفت و توسعه در كهاست  دانشگاه كشوربسيار اثرگذار  نهادهاي زا يكي

 باور روي از ما را اين .است مهم بسيار مركز يك دانشگاه« :فرمايند مي دانشگاه اهميت خصوص در )العالي مدظله(رهبري
 ةعاقل ةقو تربيت مهم مراكز از يكي اينكه خاطر براي چرا؟ مسئله؛ ينا براي دارم استدلال من و گوييم مي قلبي و عميق
 تشكيل در ،كار بازاربراي  لازم ماهر نيروي تربيت با اي هوحرف فني يها گاهآموزش ).20/3/97( »است دانشگاه ،كشور
 نيروي تربيت تنها نه ،هتوسع حال در كشورهاي در ها آموزشگاه اين .كنند مي ايفا مهمي نقش كشوري هر انساني ةسرماي
 مشكل حل به ،خوداشتغالي بسترسازي طريق از بلكه را برعهده دارند، ها كشور اين مختلف هاي بخش لازم در كار

 از زيرا ؛آيند مي شمار به انساني نيروي تربيت مسير در ريب ميان راه ها گاهآموزش اين ،علاوه به .كنند مي كمك نيز بيكاري
 از را خود راه ،كلاسيك هاي آموزش ةشد پذيرفته هاي روش از استفاده و علمي مباني از مندي بهره به توجه با سو يك

 كوتاه را فراگيري نوع اين غيرعملي و درازمدتمسير  ،طريق اين از و كنند مي جدا صرف عمليِ ةتجرب مبناي بر يادگيري
 دنآور مي فراهم اجتماعي ـ اقتصادي هاي فعاليت رد نيروي انساني جذب براي بيشتري امكان ،سوي ديگر از وكنند  مي

 موجب ،اي هوحرف فني هاي آموزش كيفيت افزايش ،راستا اين در .)1398 ،فرهادي، روايي و غلامي، آبادي جلال لطفي(
 مردم زندگي كيفيت بهبود جهت در اشتغال و اقتصادي رشد به كمك براي ،انساني نيروي كارآفريني و كاراييشود كه  مي

  . افزايش يابد
 كاربردي تحقيقات انجامسمت  ، بهاشتغال و توليد ،كارآفريني ،فناوري مبناي بربر آموزش  علاوه ،سوم نسل دانشگاه

 ،اصولي كاري هرا عنوان هب ،دانشگاهي كارآفرينيسعة تو راهبردبه  دانشگاهي چنين .كند مي تحرك فناوري پيشرفت و
 چهارم نسل اهدانشگ .)1399 ، بخشم، كريمي و بهور،فرد الماسي(نيازمند است  جامعه اقتصاديتوسعة  در زا درون و پايدار
كه  باشد داشته مهم ژگيويچهار  بايد دانشگاهي چنين .كند مي حركت جانبه همهة توسع و اجتماعي و ملي رفاه ةپاي بر نيز

  زاده، حسيني و قهرماني، بديع ،حسيني( اي منطقه ةتوسع. 4؛ تقاضامحوري. 3؛ گرايي تعالي. 2؛ گرايي تحول. 1 :اند از عبارت
 شدت به ،دانشگاه مانند سازماني ،ديگر طرف از .دارد هبرعهد مهمي بسيار نقش انساني نيروي در اين ميان، و )1399
 ،رضائيان( شود مي محقق آن انساني منابع هاي توانايي بر تكيه طريق از تنها ،شاهداف به دستيابي است و محور منبع

 پرورش و حفظ از يزيگر ،مطلوب جينتا سبك و خدمات ارائة يبرا كه جايي تا )1393 ،خندان، گنجعلي و مريديان
 وابسته يافته توسعه و ختهيفره انساني منابع به ها سازمان رقابتي برتري امروزه .ندارد ارآمدك و متخصص يانسان يروين

 و پيشرفته آموزشي هاي سازمان امروزه .باشند ماندگار و نامحدود ترا دارند كه در بازار رقاب تيقابل زيرا اين است؛
 مرز از گذر با دانشگر انساني منابع نگهداري و انگيزش ،بهسازي ،جذب هنگام كه كوشند مي جهان زممتا هاي دانشگاه
 نياز تناسب به انساني منابع سازيتوانمند هاي استراتژي سازي پياده موضوعات به ،انساني منابع استراتژيك ريزي برنامه
 كه بينديشند محيطي يجادا بهبايد  ها دانشگاه .)1394 ،پور عباس( كنند يفاا نقش اثرگذار و فعال يا گونه به ،گرادانش ةجامع
 كمك شايسته و متخصص انساني منابع رهبري و انگيزش ،نگهداري و حفظ ،بهسازي و پرورش ،كارگماري به و جذب به

 عاملي ،برتر استعداد دانشي اقتصاد در ).1394 ،پور عباس( سازند محقق را امر اين اصولي هاي تسياس اتخاذ اب و كند
  از نقل به ،2002 ،هوور( شود داده پرورش بايد منبع اين و است رقابتي مزيت اصلي منبع يعني است؛ آينده براي ليديك

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  .است نتهرا دانشگاه در دكتري نامه پايان از برگرفته حاضرة مقال .1
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 انساني عامل مديريتهايي يافت براي  راه براي بايد ،انساني عوامل پيچيدگي به توجه با .)1390 ،زاد پورامين ،شميها

 و سازمان كارآمدي و موفقيت موجب ،كيفيت با انساني منابع ايجادزيرا  ؛)2010 ،1و ييلماز فلوريس( ريسك بر مبتني
 ،انيانس هاي سرمايه مديريت در ضعف و است سازماني منبع ترين حياتي انساني منابع ،بنابراين .دشو مي جامعه كاميابي

 انساني منابع هاي ريسك با مواجهه براي بايد ها سازمان .باشد سازمان بلندمدت موفقيت براي تهديد ترين مهم تواند مي
 :اند از گيرد كه عبارت را دربرمي خاصي يها فعاليت كه است يفرايند ،انساني منابع مديريت .باشند داشتهكافي  آمادگي
 .نظم و خدمات جبران ،عملكرد يابيارز ،كارفرماـ  كارمند تعامل ،تربيت ،استخدام ،شغل شرح نوشتن ،شغل وتحليل تجزيه
 را كريس ،ها فعاليت اين انجام در شكست .كند مي كمك ريسك و سانيان منابع بين ارتباط توضيح به ها فعاليت اين درك

 جدي را انساني منابع هاي ريسك بايد ها نسازما ،اساس اين بر .دارد ميباز سود به دستيابي از را سازمان و دهد مي افزايش
 شمار به وكار كسب براي تهديد ترين مهم انساني هاي سرمايه به مربوط ريسك ،شده انجام هاي پيمايشبر اساس  .بگيرند

 رلنتك ،رفع به اهتمام و ها سازمان در يانسان يروين هاي ريسك به توجه ؛ زيرا)1401 ،زاده ، احمدي و بهراماميري( رود مي
 خواهد  يپ در را ها سازمان يور بهره و ياثربخش ،يياراكپيامدهايي همچون  ،بلندمدت و مدت وتاهك در ها آن تيريمد و

را به  برتري و تمايز شود، مديريت خوبي به اگر كه است ريسكي انساني هاي سرمايه به مربوط ريسك، حقيقت در .داشت
 كاهش و رقبا از ماندن عقب ،محيطي هاي فرصت دادن دست از احتمالبه  و در غير اين صورت،ارمغان خواهد آورد 

 و كارايي ،خودارزشي كه نويسد مي )1986( 3ماتز از نقل به )67 :2002( 2زليون و گرينادوارد،  .منجر خواهد شد عملكرد
 منابع روزافزون هميتا با وجود .)2015 ،4، ميسكوا و ميلچارابوريلوا( است آموزشي محيط اثربخشي اساس ،توانمندسازي

 براي كليدي ةلئمس كه حالي در؛ استدر كانون توجه قرار نگرفته چندان  انساني منابع ريسك موضوعات مربوط به ،انساني
 و شناسايي ،حاضر پژوهش اصلي هدف ،اساس اين بر .است آن سازماني منابع به مربوط هاي ريسك شناسايي ،سازمان هر

  .است اي وحرفه فني دانشگاه عملكرد بر مؤثر انساني عمناب هاي ريسك بندي اولويت

  پژوهش ةپيشين و نظري مباني
 تـوجهي  بي ،است توانمند انساني نيروي پرورش و نگهداشت و حفظ ،جذب ،ها سازمان يها موريتأم از يكي كه آنجايي از
 .شـود  منجر مي سازمان در انساني بعمنا ريسك بروز به ،انساني عامل به مربوط يها كاركرد از هريك انجام در كوتاهي و

. )2011 ،5، روت و رابينـز مـاير ( سـت ها آن اثربخشـي  و كارآمدي مخل و ها سازمان ةتهديدكنند ،انساني منابع هاي ريسك
 و هـا  فراينـد  بـه  مربـوط  ريسـك  ايـن  .اسـت  سـازمان  درون افـراد  به مربوط هاي ريسك، انساني منابع ريسك منظور از

 و تمـايز  ايجـاد بـه   ،شـود  مـديريت  خوبي به اگر كه است ريسكي حقيقت در .گذارند مي تأثير افراد بر كه است هايي برنامه
 نادرسـت  مـديريت  و هـا  فرصـت  تشخيص و اساسي مسائل شناسايي در ها سازمان و مديران ناتواني اما انجامد؛ مي برتري
 ،سـازماني  هـاي  ريسك مديريت در سازمان هبرانر شكست ،بنابراين .كند سلب را ها آن رقابتي قدرت تواند مي ،ها ريسك

تأثير  و اهميت از حاكي نيز مختلف يها بررسي نتايج .رقباست با مقايسه در عملكرد ارتقاي فرصت دادن دست از يامعن به
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1. Flouris & Yilmaz 
2. Edwards, Green & Lyons 
3. Matz 
4. Oborilova, Myskova & Melichar 
5. Meyer, Roodt & Robbins 
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ان چند انساني منابع ريسك ةحوز ،انساني منابع روزافزون اهميت با وجود .است بر عملكرد انساني منابع هاي ريسك بسيار
   .كند حكايت مي زمينه اين در داخلي تحقيقات كمبود از ،محقق يها بررسي واست  در كانون توجه نبوده
 ريسـك  ،)2013 ،1جـاكوبز ( ادغـام  ريسك: اند؛ براي مثال هاي منابع انساني متفاوتي را معرفي كرده محققان ريسك

 ريسك ،)2007 ،4هس( ها مهارت كمبود ريسك ،)2008 ،3و ژائو هي( كارتيمي ريسك ،)2008 ،2رابينسون( درگيري عدم
 ،8دونالـد  مـك  و پـين ( افـراد  بـه  مربوط ريسك ،)2015 ،7راستي( جانشيني ريسك ،)2007 ،6شل ؛2007 ،5هريس( انتخاب
 در ايسـتا  هـاي  ريسـك  ،)2010 ،10اشـميت مارتين و  ؛2009 ،9و هگزتر يانگ( استعدادها ضعيف مديريت ريسك ،)2001
 ،12اسـميت  و بكر ؛2010 ،11جانستون( كاركنان ايمني و سلامتي ريسك ،)1395 ،اسدي و پور قلي( وياپ هاي ريسك مقابل
 هـاي  ريسـك  ،داخلـي  هـاي  ريسك ،)2015 ،13داب( كاركنان ةتوسع و آموزش ،عملكرد و پرداخت تناسب ريسك ،)2016

 و ماهر پرسنل كمبود ،مديريت يناكاف دانش ،مديريت ريسك ،)2012 ،14مايك و كاپلان( خارجي هاي ريسك و استراتژي
 ،كـرد  احمدخان( انساني منابع ريسك و انساني منابع مديريت ريسك ،)2015 ،16اومولاجا؛ 2005 ،15ويردي( بازار تغييرات

، زاكيـگ  ؛2015 ،اومولاجـا  ،2005 ،ويـردي  ؛2009 ،17الكساندر و مارشال ؛2010 ،هريس( كاركنان خروج ريسك ،)1394
 يهـا  مكـان  در هـا  اسـتعداد  از نادرسـت  ةاسـتفاد  مانند يهاي ريسك و ومنفي مثبت ريسك ،)2016 ،18پاپيك و رادونجيك

 در شكسـت  ،تنـوع  مشـكلات  هـاي  ريسـك  ،)2011 ،و همكـاران  ير مي( كليدي استعدادهاي حفظ و جذب عدم ،صحيح
 ريسـك  و عـد ب ترينگـذار تأثير عنـوان  به ،انساني منابع نامتخصص فردي هاي ريسك ،)2008 ،19مانيك( مراحل گذراندن
 ،)1395 ،، سـلگي و دادفـر  مقـدم  محمـدي ( عـد ب پـذيرترين تأثير عنوان به ،انساني منابع واحد در خصوص كاركنان ديدگاه

 منابع حدوا در خصوص ناـكنركا ياـههدگاـيد كـيسر ،انيـنسا ابعـمن عملياتي يها يسكر ،انساني يها سرمايه يسكر
 ريسك  پنج شناسايي ،)1394 ،پور، مقيمي و قاليباف  ، قليابراهيمي( انساني نابعم نامتخصص يدفر يها يسكر و نسانيا

 و پرداخـت  تناسب ،مقررات رعايت ،سازماني فرهنگ و اخلاق ،جانشيني ريزي برنامه و استعداد مديريت( وكار كسب ةعمد
 نيـروي  خـروج  ،مالي ،وري بهره ،كاركنان ايمني و سلامتي هاي ريسك ،)2015 ،داب( )كاركنان ةتوسع و آموزش ،عملكرد

 يها استراتژي و اهداف به مربوط هاي ريسك ،)2016 ،اسميت و بكر( نوآوري ريسك و قانوني ،شهرت ،مشاركت نرخ ،كار
 ناكامي ،كاركنان از انتظار مورد رفتار و استانداردها در وضوح عدم ،موفقيت اساس بر پاداش در ناتواني مانند ،انساني منابع
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1. Jacobs & Katie 
2. Robinson 
3. He & Zhao 
4. Heath 
5. Harris 
6. SHL 
7. Staehr 
8. Pyne & McDonald 
9. Young & Hexter 
10. Martin & Schmidt 
11. Johnston & Veryan 
12. Becker & Smidt 
13. Dube & Nancy 
14. Kaplan & Mikes 
15. Virdi 
16. Omolaja 
17. Marshall & Alexander 
18. Zakic, Papic & Radonjic 
19. Munnik 
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 و هـا  شايسـتگي  تنـزل  ،كليـدي  كاركنـان  دادن دست از هاي ريسك ،)2010 ،جانستون( ...و جديد كاركنان از انيپشتيب در

 و انگيـزه  كـاهش  ،گـزينش  ،مهـارت  و دانـش  شـدن  منسـوخ  ،كاركنـان  خـدمت  ترك ريسك ،انساني منابع يها قابليت
 يهـا  مهـارت  كمبـود  ريسك شامل ،نسانيا منابع برتر ريسك هشت ،)1397 ،نژاد و ساعدي ، شريعتموسوي( كارمنديابي

 امتـزاج  ريسك ،آن نقض يا معنوي مالكيت دادن دست از ،رفتار و اخلاقيات ،ها داده و بيمه ،جانشيني ريزي برنامه ،انتقادي
 هـم  ،رقـابتي  مزيت هم( دانشي كاركنان به مربوط ريسك ،)2013 ،جاكوبز( تأمين ةزنجير خطر ،مقررات و توافق ،ادغام و

 يها رويه در تفاوت همچنين و ها شركت ةبقي به نسبت بنيان دانش شركت انساني منابع هاي ريسك  تفاوت ،)ريسك منبع
 مرتبط قوانين از تبعيت مانند ،انساني منابع ريسك اصلي يها حوزه شناسايي ،)2019 ،1آنت( انساني منابع ريسك مديريت

 اسـتراتژي  سـازي  پيـاده  ،سـازماني  و فـردي  فرهنـگ  ،وكـار  كسب طمحي در انساني منابع روندهاي درك ،انساني منابع با
 ،كاركنـان  نگهداشت چالش يعني ،مديران ديد از انساني منابعبسيار مهم  هاي ريسك. سازمان عمليات ةحوز و وكار كسب
 هـاي  ريسـك . 1 :ريسـك  از بنـدي  دسـته  سهة ارائ ،)2011 ،همكاران و ير يم( ضعيف راهبري يا مديريت و مهارت كمبود
 و شخصـي  هـاي  ريسـك  ،افـراد  بـه  مربـوط  عمـومي  هاي ريسك( انساني منابع هاي ريسك. 2؛ سازمانية زمين به مربوط
 مـديريت با تأثير مستقيم يا غيرمسـتقيم بـر    ها ريسك ساير. 3 ؛)انساني منابع عملياتي هاي ريسك ،انساني منابع اي هحرف

 كيفـي  سـطح  ،پژوهش يك كامل اطلاعات به دسترسي توانايي سكري ،)2014 ،گنجعلي و اردكاني اناركي( افراد ريسك
 كيدأت ،)2019 ،2تيكونو و كري(. ..و مدرن اطلاعاتفناوري  از استفاده امكان ،تكنيكال و افزاري نرم تجهيزات ،نامتخصص

 سـازمان  بـراي  آن مزايـاي  و ريسـك  مديريت به توجه ،ريسك وتحليل تجزيه و ارزيابي اساس بر ريسك از اجتناب روي
، ويوي( )تيمي كار استقرار ،انگيزه افزايش براي توسعه و آموزش از استفاده ،شغلي مسير طراحي ،كاركنان وفاداري بهبود(

 رهبري ريسك ،)2013 ،همكاران و كارن( كاركنان رفاه و سلامت به يتوجه بي هاي ريسك ،)2017 ،3سان، گوان و پنگ
 ريسـك  ، شـامل انسـاني  منـابع  هـاي  ريسـك  گانه پنج بندي تقسيم ،)2011 ،نهمكارا و آهار( عيفض مديريت و نامناسب

 پـاداش  و خـدمات  جبـران  ريسـك  ،كارگمـاري  بـه  ريسـك  ،مهارتي يها شكاف ريسك ،رفتاري هاي ريسك ،استراتژيك
 يهـا  سرمايه هاي ريسك و انساني منابع يفرايند هاي ريسك ،انساني منابع اهداف هاي ريسك شناسايي ،)2012 ،كاسيو(

  )1399 ،همكاران و روايي( انساني
 به توجه بدون ،انساني منابع هاي ريسك شناسي نوع بر نام برده، يها پژوهش بيشترشود،  مي حظهملا كه طور همان

 انساني منابع هاي ريسك بندي اولويت و شناسايي بهحاضر  پژوهش در ،اساس اين بر .اند تمركز كرده ها آن بندي اولويت
  .پرداخته شده است سازمان كردعمل بر مؤثر

   شناسي پژوهش روش
 اسـتفاده  هـا  دانشگاه تعالي و توسعه براي آن يها افتهي نتايج از توان يم رايز است؛ كاربردي ،هدف نگاه از حاضر پژوهش

 ـ و يف ـيك يهـا  روش از يب ـيترك ،ختـه يآم قي ـتحق روش .است شده جراا آميخته روش اين پژوهش به. كرد اسـت  يكم. 
 و كنـد  مـي  ليتحل و انينما را دهيپد كي از يمحدود يهاجنبهفقط  ،يفيك يا يكم قيتحق يها روش از يكي يريرگكا به
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1. Annett 
2. Kraev, Vyacheslav, Tikhonov & Alexey 
3. Weiwei, Sun, Guan & Peng 
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 كيفـي  بخـش  ،اسـاس  ايـن  بر ).1994 ،1كوربين و اشتراوس( شود مي گرفته دهيناد دهيپد گريد ياه جنبه ،صورت نيا در

 انجـام  مضمون ليتحل روش و يياستقراـ   ياكتشاف كرديرو با پردازد مي انساني منابع هاي ريسك شناساييپژوهش كه به 
 روش بـا  كـه  بود اي وحرفه فني دانشگاه تاداناس و كاركنان از نفر 15 ،پژوهش از بخش نيا كنندگان مشاركت .است شده

 ةمصـاحب  هـا  داده يگـردآور  ابـزار  .ندشـد  انتخـاب  )انسـاني  منـابع  مـديريت  هب آشنا و تجربه اساس بر( يقضاوت هدفمند
 .شـد  انجـام  مصـاحبه  كاركنـان  از نفـر  15 بـا  پژوهش ياصل پرسش به پاسخ منظور به ،بيترت نيبد .بود ساختاريافته نيمه

 .شـد  اسـتخراج  ري ـفراگ و دهنده سازمان ،هيپا نيمضام قالب در و قيتلف ةمرحل سه يط ،روش نيا به شده كسب اطلاعات
 بـر  شـده  شناسـايي  هـاي  ريسـك  ياعتبارسـنج  و آزمون منظور هب و اردد پيمايشي ـ يفيتوص تيماه پژوهش يكم بخش

 ـ ةمرحل يآمار ةجامع .است شدهاجرا  هدف جامعه روي سازمان عملكرد هـاي   دانشـگاه  يكـي از  كاركنـان  ،پـژوهش  يكم
 ةننمو رايب يتصادف صورت به ها آن از نفر 250 ،محدود جامعه از يريگ نمونه فرمول اساس بر كه است بوده اي وحرفه فني
  .است شده داده نشان ماريجامعة آ هاي ويژگي 1 جدول در .شدند انتخاب يآمار

  كيفي بخش در آمارية نمون شناسي جمعيت هاي ويژگي. 1 جدول
  كمي بخش در تعداد  كيفي بخش درتعداد ويژگينوع شناسي جمعيت هاي ويژگي

  120  7  زن  جنسيت
  130  8  مرد

  تحصيلات
  100  0  كارشناسي
  115  3  ارشد كارشناسي
  35  12  دكتري

  فعاليت ةسابق
  0  0  سال 5 زير
  60  0  سال10 تا 5 بين

  190  15  سال 10بيش از 
  

 شـده  شناسايي موجود ميمفاه سازي عملياتي حاصل و ساخته محقق ةنام پرسش ،مرحله نيا در ها داده يگردآور ابزار
 لي ـتحل. است شده سنجيده گويه 17 و 59 با ترتيب به ،لكردعم و انساني منابع هاي ريسك نامه پرسش اين در .است بوده
 ارزيـابي  بـراي  .اسـت  شـده  انجـام  اس لا يپ افزار نرم از استفاده با و ساختاري معادلات مدل روش هب مرحله نيا يها داده

 پايايي ارزيابي نتايج .است شده استفاده آزمون پيش روش از ،آن پايايي ارزيابي براي و تأييدي عاملي تحليل از ،ابزار روايي
 آمـد  دسـت  به 7/0بيش از  متغيرها همه براي شده محاسبه كرونباخ آلفاي ضريب .است شده ارائه 2 جدول در نامه پرسش

  .است نامه پرسش پايايي بيانگر كه

  پژوهش ابزار پايايي مورد در كرونباخ ضريب مقادير .2 جدول
  نباخكرو الفاي ضريب ميزان  ها گويه تعداد  عامل شرح

  888/0  17   عملكرد
  861/0  59  انساني منابع هاي ريسك
  952/0  77  نامه پرسش كل
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1. Strauss & Corbin 
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  پژوهش يها افتهي
 ــ   يف ـيك( يمتـوال  ةختيآم قيتحق روش از حاضر پژوهش در كهنيا به توجه با يهـا  لي ـتحل ،اسـت  شـده  اسـتفاده  )يكم 

 لي ـتحل روش بـا  عملكـرد  و انساني منابع ايه ريسك شناسايي فرايند ،نخست .به دو بخش تفكيك شده است شده انجام
 اني ـب سـاختاري  معادلات مدل و تأييدي يعامل ليتحل روش با يكم صورت به اعتباريابياز آن،  پس وارائه شده  مضمون

  .شود مي

   انساني منابع هاي ريسك شناسايي
 نيا در ياطلاعات منابع ليتحل وشر .است شده استفاده يفيك پژوهش كرديرو از انساني منابع هاي ريسك شناسايي يبرا

 مستتر يها تم و الگوها گزارش و ليتحل ،ييشناسا به كه است يروش تم ليتحل .است بوده تم ليتحل پژوهش، از مرحله
 تم ليتحل يبرا يمختلف يالگوها .شود مي اعمال سطح چند در و مرتبط است قيتحق سؤال با كه پردازد ي مياطلاعات در

 ييبازنما و ريتفس و ميتنظ و دهي سازمان ،فيتوص و يآور جمع ةمرحل سه در كه يظاهر يها تفاوت دوجو با .مطرح است
 ،اندرسون( دهد يم ليشكت را روش نيا اساس ،ها داده ريتفس و ليتحل ،فيتوص مراحل ،دارد وجود گوناگون يالگوها
  .است شده حيتشر ادامه در پژوهش فرايند مبنا نيا بر ).2007

   ها هداد فيتوص
 عملكرد بر مؤثر هاي ريسك شناسايي خصوص در منتخب كاركنان هاي دگاهيد پژوهش، نيا در شده يگردآور يها داده

 و تكراريموضوعات  حذف از پس كه است بوده هيپا مضمون 140 به يابيدست گام نيا اجراي ةجينت .است سازمان
 در ليتحل نيا جينتا .شكل داده است را مدنظر يينها يالگو ةيپا كه دست آمد به مضمون 85 ، در نهايتتعديل
  .است شده ارائه 4 و 3 هاي جدول

  انساني منابع هاي ريسك خصوص در ها مصاحبه متن از شده استخراجة پاي مضامين ةنمون .3 جدول
  پايه مضامين مصاحبهمتنكليديعبارت  كننده مشاركت
P2 كـه  افـرادي  ولـي  ؛ندارنـد  دانشگاه به حساسيتي ،شوند مي استخدام جديداً كه افرادي 

 عملكـرد  بر من نظر به، دارند تعهد احساس و دارند بيشتري حساسيت ،هستند قديمي
  .است تأثيرگذار دانشگاه

 بـه  قـديمي  افـراد  حساسيت
  دانشگاه برند

P5 سال 30 كه كاركناني و ندارند بازنشستگان براي خدمت از خروج براي اي برنامه هيچ 
 باشند داشته ها آن براي اي برنامه اينكه بدون ،كردند سپري دانشگاه در را خود عمر از
 و باشـند  داشـته  ريـزي  برنامـه  ها آن براي توانند مي صورتي در ،كنند مي رها خدمت از

  .شوند دانشگاه كارايي بهبود باعث وسيله بدين

ــتن ــه نداش ــاص اي برنام  خ
   تگانسبازنش براي

P8 بدون .كنند مي ترك را سازمان راحت خيلي ،تندهس خاص تخصص داراي كه افرادي 
 افـراد دسـت   ايـن  از تـوان  مـي  صـورت  چـه  بـه  ،گيـرد  انجام لازم هاي بررسي اينكه

  .داريم نگه سازمان در را متخصص

  متخصص افراد ترك

P14 اختصـاص  رهبـري ة توسـع  بـراي  لازم مـالي  منابع ،دارد وجود كه مشكلاتي از يكي 
  .دارد منفي تأثير عملكرد بر خوب ،يابد نمي

 جهت مالي منابع نبودن كافي
  ناتواني ،رهبري ةتوسع
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   دانشگاه عملكرد خصوص در ها مصاحبه متن از شده استخراجة پاي مضامين ةنمون .4 جدول
  پايه مضامين مصاحبهمتنكليديعبارت  كننده مشاركت
P3 مقـالات  افـزايش  ،سـنجيد  آن بـا  را دانشگاه عملكرد توان مي كه هايي روش از يكي 

 معتبـر  مجـلات  در ،رسـد  مـي  چـاپ  به دانشگاه اساتيد توسط كه است كتبي و چاپي
   .است علمي

ــزايش ــت اف ــت و كمي  كيفي
   شده چاپ مقالات

P5 باشـد  داشته مالي استقلال حدودي تا كه است برخوردار بالايي عملكرد از دانشگاهي 
  .باشد داشته پايدار منابع بتواند و نباشد كشور عمومي ةبودج به متكي هميشه و

ــدآدر ــل م ــدمات از حاص  خ
  آموزشي

P8 رجوع ارباب رضايت   .است دانشگاه بالاي عملكردة دهند نشان نفعان ذي و رجوع ارباب رضايت ميزان   

  

  ها داده ليتحل
 در شده استخراج ةياپ نيمضام ،مرحله نيا در .شودها اقدام  داده يبند مقوله و ميتنظ ،دهي سازمان به ديبا مرحله نيا در
 ليتشك مرحله ناي دستاورد .اند شده قيتلف و بيترك با يكديگر، ييمحتوا و ييمعنا ارتباط و تشابه اساس بر ،نخست گام

  .شود مشاهده مي 6 و 5 هاي جدول در ليتحل از گام نيا جينتا .است بوده )مضمون 18( دهنده سازمان مضامين

   ها ريسك ةشد يبند طبقه و شناسايي عوامل .5 جدول

  پايه مضامين  دهنده سازمان مضامين

 كليدي هاي نقش و ها ستپ اشغال در روابط تأثير ،كليدي و مهم هاي نقش ركردنپ در اي سليقه برخورد  سالاري شايسته

 در مـديريتي  زيـاد  تغييـرات  منفـي  تـأثير  ،جديد جايگاه در نبودن برند خوش ،سازمان ماندن ناشناخته و نوپا  برند
 بـه  نسـبت  رسمي نيروهاي بيشتر خاطر تعلق ،سازمان برند به ها قديمي بيشتر حساسيت ،برند هب حساسيت
 به جديدكاركنان  منفي ذهنيت ،سازمان برندة مسئل بهكامل  يتوجه بي ،سازمان برند به قراردادينيروهاي 
  بالاتر سازمان سوي از پذيرش عدم ،سازمان

 قـوي  فرهنـگ  نـدادن  توسـعه  ،متعهـد  مـديران  از نبـردن  بهره ،توانمند كاركنان گهدارين و حفظ در ناتواني  قوي فرهنگ
 رفتـار  و اسـتانداردها  واضـح نبـودن   ،اطلاعاتي هاي سيستم بهبود در ناتواني ،اهداف و استانداردها با مطابق
  كاركنان از انتظار مورد

 بـراي  مـالي  منـابع  محـدوديت  ،هـا  كارگاه نبودن بيمه ،جهيزاتت روزنبودن به ،ايمني تجهيزاتضعيف  سطح  كاركنان ايمني و سلامتي
   كار محيط در ارگونوميضعيف  ،كار محيط ايمني و سلامتي به نداشتنتعهد ،كار محيط ايمني و سلامتي

 شـغلي  سـلامت  از تعريفـي  و برنامـه  نبـود  ،كاركنـان  شـغلي  سلامت به مسئولان توجهي بي و علاقگي بي  كاركنان شغلي سلامت
   كاركنان شغلي سلامت از مديران نكردن حمايت ،نانكارك

 نبـودن  كـافي  ،وارده فشـارهاي  برابر در ضعيف عملكرد ،وارده فشارهاي با برخورد در ساختاري ضعف وجود  پذيري انعطاف و نوآوري
 هـا بـراي   آن بودن سطحي و جامع اي برنامهنبود  ،رهبرية توسع در ناتواني ،رهبرية توسع جهت مالي منابع
  رهبرية توسع

 جـذب  در اداري وپـاگير  دسـت  مقـررات  ،نيرو جذب در نيازسنجينكردن به  اقدام ،جذب فرايند بودن بر زمان  انساني منابع تأمينو جذب
نداشـتن   ،شـغل  بـا  سـابقه  و تحصـيلات  نبودن تناسبم ،شغل با شخصيتي هاي ويژگي بودن تناسب ، بينيرو

 افـراد  انتخاب و جذب در ناكارآمدي ،نيرو جذب در ضابطه جاي به بطهرا وجود ،انساني منابع توزيع در توازن
  انساني نيروي نامناسب ريزي برنامه ،متخصص و مجرب
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  پايه مضامين  دهنده سازمان مضامين

 منابع نگهداري و حفظ
 انساني

 حجـم  بـا  كـار  بـودن  نامتناسـب  ،هـا  اسـتعداد  نگهـداري  و حفظ به يتوجه بي ،شغلي انتظارات نشدن برآورده
  ي ضعيفارتقا و رشد هاي فرصت ،سالاري شايسته نكردن رعايت ،نيسازما حمايت بودن ضعيف ،وظايف

 منابع ةتوسع و آموزش
 انساني

 اثربخشـي  ميـزان  سـنجش  نبـود سـازوكار   ،كاركنـان  لازم بـراي  هـاي  دوره نكردن در خصوص نيازسنجي
 زشآمـو  ،مربيگـري  رسـمي  فرايندهاي فقدان ،آنة توسع و استعدادپروري به توجهي كم ،آموزشي هاي دوره

  پروري جانشين به توجهي كم ،كاركنان شغلي نيازهاي بانامتناسب 
 كارآمـدي  ميـزان  ارزيابي براي مناسب هاي شاخص نبود ،عملكرد ارزيابي سيستم از كاركناناندك  رضايت  عملكرد مديريت و ارزيابي

 نبـودن  شـفافت  ،كـرد عمل ارزيابي مبناي عنوان به شغل شرح دقيق ي كاركنان از متناطلاع بي ،انساني منابع
  عملكرد ارزيابي نظام

 ،سـتاد  و صـف  بـين  پرداخـت  در تبعـيض  احسـاس  ،دستمزد و حقوق بيروني و دروني برابري به توجهي بي كاركنان خدمات جبران
 در مـديران  گـري  ملاحظـه  ،عملكـرد  و پرداخـت  راسـتايي  همنـا  ،ها پرداخت در تجربه تأثير بودن نامشخص
 عـدم  ،هـا  پرداخـت  كفايـت  گرفتن ناديده ،شده ارائه پاداش جذابيت ميزان گرفتن دهنادي ،كاري اضافه پرداخت
   دوركاري اساس بر پرداخت از روشن تعريف

 زمـان  در فـرد  عملكـرد  بـه  يتوجه بي ،بازنشستگي ةحوز در تبعيض وجود ،بازنشستگي سيستم روزنبودن به  كاركنان خدمت از خروج
 خـاص  هـاي  برنامه و رفاهيات نبود ،بازنشستگان خاص هاي برنامه ودنب ،زودهنگام بازنشستگي ،بازنشستگي
 حاميـان  و مبلغـان  عنـوان  به بازنشستگان از نكردن استفاده ،بازنشستگان تجارب از نبردن بهره ،بازنشستگان

  مشاوره و آموزشي هاي كارگاه در بازنشستگان از نبردن بهره ،سازمان
 شخصـيتي  هـاي  ويژگي با كاركنان تخصص و دانش بودن تناسبنام ،كاركنان تخصص و شدان روزنبودن به  كاركنان تخصص و دانش

  تخصص و دانش ارتقاي ة كافي برايانگيزنداشتن  ،شغل
 ،شـغل  شخصيتي هاي ويژگي با كاركنان توانايي و مهارت بودن تناسب بي ،كاركنان هاي مهارت روزنبودن به كاركنان توانايي و مهارت

  شغل با مرتبط هاي توانايي و ها مهارت كسب جهتي ة كافانگيزنداشتن 
 كاركنان نگرش

  
ضعف  ،سازماني هويت بودن رنگ كم ،شغلي رضايت سطحضعف در  ،گذشته به نسبت سازماني تعهد كاهش

  كاهنده سازماني نشاط ،سازماني نفس عزت از برخورداريدر 
 

 
 

 دانشگاه عملكرد ةشد بندي طبقه و شناسايي عوامل .6 جدول

  پايه مضامين  دهنده سازمان مضامين

 برگـزاري  افـزايش  ،اكتشـاف  و ابتكـار  و اختـراع  ثبـت  افـزايش  ،شـده  انجـام  هاي پژوهش و ها طرح افزايش  پژوهشي
 يدرآمـدها  افزايش ،صنعت و ها دانشگاه با يهمكار يها نامه تفاهم و قراردادها افزايش ،پژوهشي هاي كارگاه
 ـ افـزايش  ،چـاپي  هاي كتاب و ها همقال كيفي و يكم افزايش ،يقاتيتحق هاي فعاليت از حاصل كيفـي  و يكم 
  ...و ادبي ،هنري ،علمي يها جشنواره برگزيدگان تعداد افزايش ،تخصصي هاي هنشري

استادان  كار كيفي سطح ارتقاي ،دانشجويان آموزش سطح ارتقاي ،يآموزش يها دوره كيفيت و تعداد افزايش  آموزشي
  آموزشي هاي فعاليت از رضايت افزايش ،يآموزش خدمات ةارائ از حاصل يدرآمدها يشافزا ،كاركنان و

 سازمان از مطلوب تصوير افزايش ،رجوع ارباب رضايت ميزان افزايش ،سازمان مشروعيت و محبوبيت افزايش  اجتماعي
  برند تقويت ،مرزي برون و يسازمان برون تعاملات گسترش ،جامعه در
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  ها داده ريتفس
 ها آن نيب ارتباط ةنيزم، دوم گام ة مستخرج ازدهند سازمان يها مقولهسازي  كردن و يكپارچه ضمن تلفيق مرحله نيا در

 مدنظر ةديپد ةدهند تشكيل اركان نييتب به كه است ييروا يمتن اي كيشمات ييالگو ةارائ گام نيا دستاورد .شود مي حيتشر
 است سازمان عملكرد بر شده شناسايي هاي ريسكمعرفي  ،ليتحل از گام نيا ةجينت .شود يم پرداخته ها آن انيم ارتباط و
  .)1شكل (

  

  
  سازمان عملكرد بر شده شناسايي هاي ريسك نمودار. 1شكل 

  

   عوامل بندي رتبه و اعتبارسنجي
 ،منظـور  بـدين  .است شده انجام شده شناسايي عوامل بندي رتبه و اعتبارسنجي هدف با پژوهش يكم بخشيا  دوم ةمرحل
 براي، ساختاري معادلات مدل و تأييدي عاملي تحليل آزموناز  سپس ؛شود مي پرداخته ها داده بودن نرمال ارزيابي به ابتدا

پـژوهش   يهـا  داده توزيع بودن نرمال بررسي .شود مي استفاده ، شده شناسايي عوامل ميان شده فرض روابط اعتبار ارزيابي
 .است شده ارائه 7 جدول در آزمون اين نتايج .است شده انجام يرنوفاسمـ  كولموگروف آزمون كمك به

 پژوهش متغيرهاي اسميرنوف ـ كولموگروف آزمون .7 جدول

 آزمون نتيجه ) α( خطا مقدار  )Sig( داريامعن سطح  معيار انحراف ميانگين  متغير

 نرمال  05/0 097/0  52/0  65/3 انساني منابع اهداف هاي ريسك

 نرمال  05/0  200/0  60/0  95/2  انساني ابعمن فرايندهاي

 نرمال  05/0  200/0  60/0  82/2  انساني هاي سرمايه
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  ،اسـت  50/0 از تـر  بزرگ متغيرهاة هم يدار امعن سطح مقدار چون ،شود مي ديده 7 جدول محتواي در كه گونه همان
 ،پـژوهش  هـاي  داده وتحليـل  تجزيـه  ايبـر  ،اساس اين بر .است نرمال پژوهش هاي داده توزيع كه گرفت نتيجه توان مي
  .بهره برد پارامتريك آماري هاي آزمون از توان مي

 مربعات حداقل روش و تأييدي عاملي تحليل از ،كيفيبخش  در شده استخراج الگوي برازش و اعتبارسنجي منظور به
 بر شده شناسايي هاي ريسك )ريگي اندازه مدل( عاملي ساختار 2 شكل .است شده استفادهاس  ال پي افزار نرمدر  جزئي

  .دهد يم نشان استاندارد ضرايب تخمين وضعيت در افزار نرم اين خروجي اساس بر را سازمان عملكرد

  
  استاندارد ضرايب تخمين وضعيت درپژوهش  عاملي ساختار مدل .2 شكل

 .دهـد  مـي  نشـان  را مـدل  ةددهن تشكيل اجزاي اي دومرتبه تأييدي عاملي تحليل آزمون از حاصل نتايج نيز 8 جدول
 است شده ارزيابي گانه سه ابعاد با گانه هجده هاي مؤلفه بين شده بيني پيش ارتباط معناداري ،اولة مرحل در كه ترتيب بدين

 سـازمان  عملكرد بر شده شناسايي هاي ريسك عنوان به گانه سه ابعاد اين از يك هر گذاريتأثير ميزان ،نيز دوم ةمرحل در و
  . است شده ارزيابي
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  انساني منابع هاي ريسك دوم و اول هاي مرتبه تأييدي عاملي تحليل نتايج .8 جدول

  تأثير ضريب  معناداري عدد  ها شاخص  تأثير ضريب  معناداري عدد  مسيرها

 اهداف هاي ريسك
 انساني منابع

35/4  324/0  

  749/0  14/11  سالاري شايسته
  776/0  98/15  برند

  732/0 25/9  قوي فرهنگ
  723/0 24/8   كاركنان شغلي سلامت
  690/0  07/19  پذيري انعطاف و نوآوري
  576/0 04/10  كاركنان ايمني و سلامت

  726/0  82/7  انساني منابع فرايندهاي

  799/0 88/10  كاركنان خدمات جبران
  794/0 23/8  انساني منابع نگهداري و حفظ
  796/0  50/17   خدمت از خروج
  94/0  11/9  انساني نيروي تأمين و جذب

  723/0  07/18  انساني منابع ةتوسع و آموزش

  891/0  88/7  انساني هاي سرمايه
  920/0 04/9  كاركنان توانايي و مهارت
  879/0 66/6  كاركنان نگرش
  582/0 97/14  كاركنان تخصصي دانش

  
  

  عملكرد رب انساني منابع هاي ريسك تغييرات اثر .9 جدول
 t  تأثيرميزان    مسيرها

 04/10  891/0  عملكرد  ←   انساني هاي سرمايه هاي ريسك

 66/8  726/0  عملكرد  ←  انساني منابع فرايندهاي هاي ريسك

 97/11  324/0  عملكرد  ←   انساني منابع اهداف هاي ريسك

  
 96/1 از تـر  بزرگ ،مدل هاي مؤلفه و بعادا براي آمده دست به معناداري عدد ،شود مي ديده 8 جدول در كه گونه همان

 روابـط  بدين ترتيب،. شود نمي حذف اي مؤلفه هيچ واست  معنادار ها آن براي آمده دست به استاندارد ضرايب بنابراين ؛است
 عوامـل  بـراي  آمـده  دست به تأثير ضريب ميزان اساس بر .است معنادار مدلة دهند تشكيل ابعاد و ها مؤلفه ميان شده فرض

 منـابع  اهـداف  هـاي  ريسك و انساني منابع فرايندهاي هاي ريسك ،انساني هاي سرمايه هاي ريسك كه گفت توان مي ،نيز
  .دارند را تأثير بيشترينعملكرد دانشگاه  بر ترتيب به ،324/0 و 726/0 ،891/0 تأثير يباضر با انساني

 فورنـل  شـاخص  و AVE شـاخص  ،ايـي رو سنجش يها شاخص ازپژوهش،  گيري اندازه مدل برازش سنجش براي
 دو هـر  ،اس ال پـي  روش در پايـايي  بهتـر  سنجش براي .شود يم استفاده )تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي( پايايي و لاركر

 7/0 از معيـار  دو ايـن  مقـدار  اگر ).1395 ،رضازاده و داوري( شود مي برده كار به يبيترك ياييپا و كرونباخ يآلفا معيارهاي
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 بـا  سـازه  هـر  بين 1شده استخراج واريانس ميانگينة دهند نشان گرا هم روايي .است مقبول پايايي دهندة نشان ،شدبا يشترب

  .اند كرده معرفي و بيشتر 5/0 را AVE براي مناسب مقدار )1981( لاركر و فورنل .است خود هاي شاخص
 از تريشب مدل هاي سازه ةهم براي تركيبي يپاياي و كرونباخ آلفاي مقدار ،شود مي ديده 10 جدول در كه گونه همان

 روايي از كه است بيشتر 5/0 از متغيرهاة هم AVE مقدار همچنين .مدل مناسب پايايي ازحكايت دارد  كه است 7/0
  .كند حكايت مي گيري اندازه مدل مناسب گراي هم

  پژوهش گيري اندازه مدل گرا هم روايي و پايايي يها شاخص مقادير .10 جدول

 CR يبيترك پايايي  كرونباخ آلفاي  غيرهامت
 استخراج متوسط واريانس

 AVE شده

  713/0  54/0  08/0  سالاري شايسته
  684/0  60/0  85/0  برند

  632/0  53/0  81/0  قوي فرهنگ
  623/0  52/0  75/0   كاركنان شغلي سلامت
  598/0  51/0  71/0  پذيري انعطاف و نوآوري
  625/0  56/0  77/0  كاركنان ايمني و سلامت
  598/0  52/0  74/0  كاركنان خدمات جبران
  751/0  51/0  08/0  انساني منابع نگهداري و حفظ
  578/0  53/0  74/0   خدمت از خروج
  568/0  55/0  77/0  انساني نيروي تأمين و جذب

  652/0  51/0  74/0  انساني منابع ةتوسع و آموزش
  685/0  55/0  76/0  انساني هاي سرمايه
  684/0  51/0  79/0  كاركنان نگرش
  587/0  55/0  08/0  كاركنان تخصصي دانش

  گيري نتيجه و بحث
 بـا  هه ـمواج در هـا  سـازمان  .اسـت  آن كاردان و جربهبات و آگاه انساني نيروي ،سازمان هر بسيار مهم هاي سرمايه از يكي

 هـاي اثر ،واقـع  در. دهنـد  يرا نيـز از دسـت م ـ   شـان  هاي برتري ،خودكاركنان  دادن دست از بر علاوه ،انساني منابع ريسك
 ارتقاي هدف با مديران كه است نياز بنابراينرساند؛  آسيب مي سازمان به هم و انساني منابع به هم ها ريسك اين افزايش
 هـا  ريسـك  ايـن  صـحيح  مـديريت  بـه  ،كاركنـان  واقعـي  هاي شايستگي و ها قابليتة توسع ،توانمندسازي ،سازمان كارايي
   .شدجرا ا )پيمايشي ـ توصيفي( يكم و )مضمون تحليل( كيفي بخش دو رد مطالعه اين .بپردازند
 مضمون تحليل و پژوهش ادبيات ةمطالع طريق از مؤلفه 16 و عدب 3 ،انساني منابع هاي ريسك براي كيفي بخش در
 و انسـاني  منـابع  يفراينـد  هـاي  ريسـك  ،انسـاني  منـابع  اهـداف  هاي ريسك :از اند عبارت اصلي معيارهاي .دش شناسايي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Extracted(AVE) 
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 در وقـرار دارنـد    انساني منابع فرايند در ،مرتبط هستند انساني منابع اهداف اب ي كههاي ريسك .انسانية سرماي هاي ريسك
  .روند شمار مي به انساني منابع هاي ريسك ،كنند بروز باتجربه و متخصص كار نيروي يا انسانية سرماية حيط

 هـاي  سـرمايه  هـاي  ريسـك  ،دانشـگاه  عملكرد بر تأثيرگذار هاي ريسك ةدست اولين كه داد نشان يكم بخش نتايج
 را تـأثير  بيشـترين  ، روي عملكـرد سـازمان  كاركنان نگرش و توانايي و مهارت هاي مؤلفه ،اولويت ترتيب به و است انساني

 و متخصـص  دافـرا  بـه  مربـوط  هاي ريسك .است اي حرفهو فني هاي دانشگاه در مهارت اهميتدهندة  نشان كهگذارند  مي
 اهـداف  روي ،كاركنـان  ايـن  نگـرش  زيـرا ؛ دارد زيادي اهميت آنان نگرش و عاليه تحصيلات ،توانايي و مهارت ،تجربهبا

 در آنـان  توانايي و مهارت ميزان ،اي وحرفه فني دانشگاه بودن مهارتي به توجه با همچنين. كند نقش مهمي ايفا مي سازمان
 روزنبودن به :از اند عبارت زمينه اين در شده شناسايي هاي ريسك ساير .دارد اهميت سيارب ،دهند مي انجام كه فعاليتية حيط

 بـراي  گي كاركنـان انگيز كم ،شغل شخصيتي يها ويژگي با كاركنان توانايي و مهارت نبودن تناسبم ،كاركنان يها مهارت
 تعهـد  كاهش :از اند عبارت كاركنان رشنگ به مربوط يها ريسك همچنين،. شغل با مرتبط يها توانايي و ها مهارت كسب

 سازماني نفس عزت از برخورداريضعف در  ،سازماني هويت بودن رنگ كم ،ناچيز شغلي رضايت ،گذشته به نسبت سازماني
  .كاهنده سازماني نشاط و

 ايهفراينـد  بـه  مربـوط  يهـا  ريسـك  ،دنگذار ميرا تأثير  بيشتريندانشگاه  عملكرد بر كه ييها ريسك ةطبق دومين
 و حفـظ  ،كاركنـان  خـدمات  جبـران : از انـد  عبـارت  اولويت ترتيب به ،يكم نتايج به توجه با كه است انساني منابع مديريت
 خـدمت  از خـروج  .انسـاني  منابع ةتوسع و آموزش و انساني نيروي تأمين و جذب ،خدمت از خروج ،انساني منابع نگهداري

به همـراه   زياديهاي  آسيب ،جديد كار نيروي استخدام بربودن هزينه و انسازم كل وري بهره كاهش نظر از ،انساني منابع
 در ويـژه  بـه  ،سـازمان  انسـاني  نيـروي  ،همچنـين  .اسـت طبقـه شناسـايي شـده     ايـن  در مهـم  هاي ريسك از يكيدارد و 
، يكـي  نيـز  نـه زمي ايـن  در نبودنتوانمند كه نباشند توانمند خود خدمت جبران در است ممكن ،اي وحرفه فني هاي دانشگاه
 :از انـد  عبـارت  شده شناسايي هاي ريسك ساير .است انساني منابع يفرايند هاي ريسك ميان در عمده هاي ريسك ديگر از
 حمايـت  ،وظـايف  حجـم  بـا  كـار  بـودن  نامتناسب ،استعدادها نگهداري و حفظ به يتوجه بي ،شغلي انتظارات نشدن برآورده
 نكردن به اقدام ،جذب فرايند بودن بر زمان ،ي اندكارتقا و رشد هاي فرصت ،لاريسا شايسته نكردن رعايت ،ناچيز سازماني

 ،شـغل  بـا  شخصـيتي  يهـا  ويژگـي  بـودن  تناسـب نام و نيرو جذب در اداري وپاگير دست مقررات ،نيرو جذب در نيازسنجي
 ،نيـرو  جـذب  در ضـابطه  جـاي  بـه  رابطـه  وجـود  ،انسـاني  منابع نامتوازن توزيع ،شغل با سابقه و تحصيلات نبودن تناسبم

 و دروني برابري به توجهي بي ،انساني نيروي نامناسب ريزي برنامه ،متخصص و مجرب افراد انتخاب و جذب در ناكارآمدي
 ،هـا  پرداخـت  در تجربـه  تـأثير  بـودن  نامشـخص  ،سـتاد  و صف بين پرداخت در تبعيض احساس ،دستمزد و حقوق بيروني

 پـاداش  جـذابيت  ميـزان  گـرفتن  ناديـده  ،كـاري  اضـافه  پرداخت در مديران گري حظهملا ،عملكرد و پرداخت راستايي همنا
 سيسـتم  روزنبـودن  بـه  ،دوركـاري  اسـاس  بـر  پرداخـت  از روشـن  تعريـف  عدم ،ها پرداخت كفايت گرفتن ناديده ،شده ارائه

 ،زودهنگـام  زنشسـتگي با ،بازنشستگي زمان در فرد عملكرد به توجهي بي ،بازنشستگي ةحوز در تبعيض وجود ،بازنشستگي
 تجـارب  از نبـردن  بهـره  ،بازنشسـتگان  خـاص  يهـا  برنامـه  و رفاهيـات نبود  ،بازنشستگان براي خاص يها برنامه نداشتن

 يهـا  كارگـاه  در بازنشستگان از نبردن بهره ،سازمان حاميان و مبلغان عنوان به بازنشستگان از نكردن استفاده ،بازنشستگان
  .مشاوره و آموزشي
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كه بر  است انساني منابع اهداف به مربوط هاي ريسكدانشگاه،  عملكرد بر تأثيرگذار هاي ريسك ةبقط سومين 
 و كاركنان شغلي سلامت ،قوي فرهنگ ،برند ،سالاري شايسته :اند از عبارت اولويت ترتيب به ،يكم بخش نتايج اساس
 فرهنگي همچنين و توانمند و شايسته افراد گماشتن ركا به با ارتباط در كه هايي ريسك بنابراين .پذيري انعطاف و نوآوري

 انساني منابع اهداف در مهمي عوامل ،دارد وجود ها آن شخصي زندگي و كاري زندگي ،كار براي انساني منابع ميان در كه
 تعليم چون ،كنند مي فعاليت اي وحرفه فني دانشگاه مانند ييها دانشگاه ويژه به و سازمان در كه افرادي .شوند محسوب مي

 ،همچنين .باشند خدمات انجام براي توانمند و شايسته يافراد بايد ،دارند برعهدهرا  كشوراي  آينده و حرفه نسل تربيت و
 هاي ريسكة حيط در ،نيز كار محيط در ويژه به، كاركنان ساير و مديريت ،دانشجو با برخورد با رابطه در افراد اين فرهنگ

 يها نقش ركردنپ در اي هسليق برخورد :از اند عبارت شده شناسايي هاي ريسك ساير .دارد قرار انساني منابع اهداف همم
 در نبودن برند خوش ،سازمان ماندن ناشناخته و نوپا ،كليدي يها نقش و ها ستپ اشغال در روابط تأثير ،كليدي و مهم

 ،سازمان برند به نسبت ها قديمي بيشتر حساسيت ،برند بر حساسيت در مديريتي زياد تغييرات منفي تأثير ،جديد جايگاه
 ذهنيت ،سازمان برندة مسئل بهكامل  يتوجه بي ،سازمان برند به قراردادي به نسبت رسمي نيروهاي بيشتر خاطر تعلق
ن نداشت ،توانمند كاركنان نگهداري و حفظ در ناتواني ،بالاتر سازمان سوي از پذيرش عدم ،سازمان به جديدكاركنان  منفي

 ،اطلاعاتي يها سيستم بهبود در ناتواني ،اهداف و استانداردها با مطابق قوي فرهنگنيافتن  هتوسع ،متعهد مديران
  .كاركنان از انتظار مورد رفتار و استانداردهانبودن  واضح

 اسـميت  و بكـر  ،)2010( جانسـتون  ،)2011( همكـاران  و ماير هاي پژوهش نتايج با مطالعه اين از آمده دست هب نتايج
 و زاكيــگ ،)2015( اومولاجــا ،)2005( ويــردي ،)2009( الكســاندر و مارشــال ،)2010( هــريس ،)2007( هــس ،)2016(

 گرفتـه  نظـر  در زيرمعيارهاي و انساني منابع هاي ريسك اهميت نظر از )1394( همكاران و ابراهيمي و )2016( همكاران
  .دارد خواني هم شده

 منـابع  يهـا  اسـتراتژي  و اهداف به مربوط هاي ريسك شود كه مي پيشنهاد پژوهش، از آمده دست به نتايج به توجه با
 در اي هويـژ  اهتمـام  و گيـرد  قـرار  توجـه در كـانون   جـدي  طور به ،انساني منابع اي هسرماي و يفرايند هاي ريسك ،انساني

 و متخصص كار نيروي عنيي ،سازمان انسانية سرماي كه است لازمخصوص  اين در .شود ها ريسك اين مديريت خصوص
 يابـد؛ بـه ايـن    افزايش سازمان در انساني نيروي وري بهره تاكند  فعاليت سازمان در خود تخصص هاي زمينه در ،باتجربه

 .باشـد  خـواني داشـته   هـم  و مهـارت آن فـرد   تخصـص عنوان نيروي كار يا پست مديريتي، با  به هر فردگزينش  كه معنا
 سـازمان  در انسـاني  منـابع  مـديريت  هـاي  سيسـتم  كـه  شود مي توصيه ،كاركنان خدمت ترك از جلوگيري براي همچنين

  .شود سازي پياده

  منابع
 و شناسـايي  بـراي  چـارچوبي  تبيـين  و طراحـي . )1394( حسـن ، اصل قاليبافو  سيدمحمد، مقيمي؛ آرين، پور قلي؛ الهام، ابراهيمي 

 امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت يها پژوهش فصلنامه .تهآميخ رويكرد كاربرد :انساني منابع هاي ريسك بندي دسته
  .1-24، )2(7، )ع(حسين
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 شـركت  :مطالعـه  مورد( ها آن مديريت براي ييها استراتژي ارائه و انساني منابع هاي ريسك شناسايي .)1394( ميلاد، كرد احمدخان
 دانشـگاه  مـديريت  دانشـكده  .انسـاني  منـابع  مديريت ارشد كارشناسي نامه پايان .)پارس فردوس پيوند كشاورزي گسترش
  .تهران

 كـارآفريني  توسـعه  شناسـي  آسيب الگوي طراحي. )1399( شهين، بهورو  حسين، كريمي؛ ميلاد، بخشم؛ رسول محمد، فرد الماسي
  .110-87، )51(17، كارافن، ساختاري تفسيري رويكرد با دانش سازي تجاري و دانشگاهي

 منـابع  مـديريت  ريسـك  مـدل  طراحي و بندي اولويت و شناسايي. )1401( حسينعلي، زاده بهرامو  مسعود ،احمدي؛ هوشنگ، اميري
  . 537 -505، )3(5، ايران سياسي شناسي جامعه .ايران شمال پزشكي علوم يها دانشگاه در انساني

 ثرؤم ـ كارآفرين دانشگاه ابعاد تبيين و ييشناسا. )1399( اكبر علي، قهرمانيو  رسول سيد، حسيني؛ علي، زاده بديع؛ سيدعلي، حسيني
  .123-144، )5(17 كارافن،. )البرز استان كاربردي علمي جامع دانشگاه :مطالعه مورد( دانشجويان رفتاركارآفريني بر

 ردمـو ( هـا  دانشـگاه  در علمـي  هيئت اعضاي بالندگي .)1393(؛ خندان، علي اصغر؛ گنجعلي، اسداالله و مريديان، حسن علي، رضائيان
 . 514-491، )4(4، اسلامي دانشگاه در فرهنگ .)ع( صادق امام دانشگاه :مطالعه

  .سمت انتشارات: تهران ،)كاركردها و ها فرايند ،رويكردها( پيشرفته انساني منابع مديريت. )1394( عباس، پور عباس

، )32(9، عمومي مديريت يها پژوهش .آميخته يكردرو كاربرد :انساني منابع ريسك مديريت .)1395( الهام، ابراهيميو  آرين، پور قلي
96-73.  

 :، تهـران )چـاپ اول ( .)پيشـرفته  منـابع  مديريت(ريسك مديريت انساني جنبه ،ريسك فرهنگ. )1395( زهرا، اسديو  آرين، پور قلي
  .نشر مهربان كتاب ةسسؤم

 و فني دانشجويان براي محوري مهارت الگوي يطراح، )1398(، محمود، غلامي، سلطنت، روايي، علي، فرهادي، آبادي جلال لطفي
  71-100 ص، 46 شماره، كارآفن علمي دوفصلنامه، بنياد داده نظريه از استفاده بااي  هحرف

 سـاختاري  سازي مدل رويكرد با انساني منابع ريسك ابعاد بندي اولويت«. )1395( آذين، دادفرو  زهرا، سلگي؛ يوسف، مقدم محمدي
 . 127-154، )4(8 ،)ع(حسين امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت يها ژوهشپ فصلنامه. »تفسيري

 استفاده با دولتي هاي سازمان در انساني منابع ريسك مدل طراحي. )1397( عبداله، ساعديو  علي، نژاد شريعت؛ الدين نجم، موسوي
  . 121-142، )28(8، انساني منابع مطالعات فصلنامه .بنياد داده نظريه از

 ماهنامـه  .آن رفـع  بـراي  راهكـاري  و انسـاني  منـابع  توسـعه  فـراروي  يهـا  چالش. )1390( سعيده، زاد پورامين؛ حامد سيد، هاشمي
  .4-21 ،)136(، جامعه و كار فرهنگي و علمي، اقتصادي، اجتماعي
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