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  چكيده
مورد بحث و  كه است ديرزمانيها،  سازمان بيشترعنوان منبع حياتي موفقيت  منابع انساني به

انساني ، منابع پژوهشي ي توجه فزاينده به اين حوزه با وجود. قرار گرفته است پژوهشگرانبررسي 
هاي  و جز معدودي موارد استثنا، ريسك  هاي مولد ارزش نگريسته شده اكثراً تحت عنوان سرمايه

در پژوهش حاضر  ،در اين راستا. مورد بررسي قرار نگرفته است مند سامانصورت  آن به مربوط به 
از طريق . نگر به مبحث ريسك منابع انساني اتخاذ شده استديدگاهي چندبعدي و كل

هاي مطرح در صنعت برق يكي از سازمان ساختاريافته با خبرگان منابع انساني هاي نيمه صاحبهم
هاي  هاي اين ابعاد و شاخص هاي منابع انساني، مؤلفه ريسك ،كشور، به شناسايي ابعاد چندگانه

به با برفي، مصاح گيري غيراحتمالي قضاوتي و گلولهبا استفاده از روش نمونه. معرف آنها پرداختيم
ها با استفاده از روش كيفي از مصاحبه برآمدههاي  داده. خبرگان تا حد اشباع نظري ادامه يافت

ها توسط ضريب  هاي مصاحبه تحليل شد و پايايي كدگذاري Nvivoافزار  و نرممضمون تحليل 
 12اصلي، مضمون  4ها،  تحليل داده ي در نتيجه. مورد تأييد قرار گرفت كاپا درون موضوعي

شناسايي  و هاي منابع انساني سازمان مورد مطالعه مفهوم در رابطه با ريسك 49فرعي و مضمون 
  .قرار گرفت

  
  Nvivoافزار  ؛ نرممضمونريسك منابع انساني؛ رويكرد كيفي؛ تحليل  :ها كليدواژه
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  مقدمه
، )6: 1994، 1پفـر ( ها منبع حياتي موفقيت سازمان عنوان فراوان به منابع انساني به توجه با وجود

گـزارش  . ع انساني، خـلأ قابـل تـوجهي وجـود دارد    ريسك مناب ي حوزه هاي دانشگاهي پژوهشدر 
يكـي از پـنج    عنـوان  بـه هـاي انسـاني را    ريسـك سـرمايه  ، 2008در سـال   2نگي ارنست و يا مؤسسه

ارنسـت و  ( معرفـي كـرده اسـت    كـار  و كسـب الوقـوع   ريسك نخست و يكي از سه ريسك محتمـل 
، ريسـك مربـوط بـه     3هـاي انسـاني   ي سـرمايه  عـلاوه، برابـر پيمـايش مؤسسـه     به). 10: 2008يانگ، 
ي  حـال، تاريخچـه   در عـين . رود شـمار مـي   كار بـه  و ترين تهديد براي كسب هاي انساني، مهم سرمايه

ها از آمـادگي انـدكي    دهد كه سازمان كار نشان مي و هاي كسب ها در برابر ريسك آمادگي سازمان
يـر و همكـاران،    مـي (هـاي انسـاني برخوردارنـد     هاي مربوط به سـرمايه  رو شدن با ريسك براي روبه

هـاي واحـد    پـژوهش . المللي نيز سازگاري دارد هاي بين هاي پژوهش اين نتايج با يافته). 312: 2011
هـاي   دهد كه مديران ريسك، مديريت ضعيف سرمايه نشان مي  4هوش اقتصادي گروه اكونوميست

يانـگ و  (داننـد   كارهـاي جهـاني مـي    و ترين تهديـد بـراي موفقيـت بلندمـدت كسـب      همانساني را م
 ).8: 2011، 5هكستر

 ي در دو حوزه در زمينه پژوهشيخلأ  كه آيد برمي پژوهش چنينتجربي  ي پيشينه ي از مطالعه
هـا و   داخلي و ديگري كمبـود چـارچوب   پژوهشيكي فقدان  ؛گير است ريسك منابع انساني چشم

حجـم وسـيع   . ريسك منـابع انسـاني در سـازمان بپردازنـد     ي يي كه به شناسايي ابعاد چندگانهها مدل
هـاي   ريسـك  ي گسـترده ي  سامانههاي  كه به تشريح يكي از بخش پژوهشمنابع موجود در ادبيات 

اند، در قياس با محـدودبودن منـابعي كـه بـه موضـوع ريسـك منـابع         منابع انساني پرداخته مربوط به
در ايـن   7نگـر  ديـدگاهي كـل   نبـود اند، حكايت از  نگريسته 6بعديمند و چند سامانه شكلي انساني ب
ها تعريف محـدودي از ريسـك    از آنجا كه بسياري از سازمان ،در عمل نيز. مطالعاتي دارد ي حوزه
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هاي اساسي  تنها در شناسايي ريسك منابع انساني دارند، اين امكان وجود دارد كه رهبران سازمان نه
عملكـرد   يهاي بهبود براي كمك به ارتقا فرصتمربوط شكست بخورند، بلكه در درك  و بنيادي

  .سازمان در مقايسه با رقبا نيز ناموفق عمل نمايند
 ي پيشـينه ايـن اسـت كـه هـر سـازمان       شـده، از آن غفلـت   هـا  در پژوهشديگري كه  ي مسئله

هـاي مخـتص آن سـازمان     اسايي ريسكشن ،كليدي براي هر سازمان ي مسئله. ريسك متفاوتي دارد
 وزارت نيـرو  ي تابعـه   هـاي  يكـي از سـازمان   انسـاني در  هاي منابع در پژوهش حاضر، ريسك .است

شـدت   آن را بـه تخصصـي،   مأموريـت خـاص ايـن سـازمانِ     .گرفته اسـت تحليل قرار  و  مورد تجزيه
خـود   راهبـردي اهـداف  داشت و پرورش افـراد توانمنـد در راسـتاي رسـيدن بـه       نيازمند جذب، نگه

ي صـنعت بـرق كشـور در سـال جـاري، وجـود        پارچـه  از سوي ديگر، نتايج مميزي يـك . نمايد مي
  . هاي مربوط به منابع انساني سازمان را مشخص نموده است هايي در حوزه ريسك

به موضوع ريسك منابع انساني با در نظر گـرفتن ابعـاد مختلـف    پرداختن  ،اين پژوهش هدف
اسـت كـه از طريـق    ) فراينـدي، عمليـاتي و نظـاير آن   ، محيطي، راهبرديهاي  از ريسكاعم (مسئله 
سـؤال  عبارت ديگـر،   به .گيرد ي ادبيات پژوهش و مصاحبه با خبرگان صورت مي ي گسترده مطالعه

هـاي   هـاي ايـن ابعـاد و نيـز شـاخص      ابعاد ريسك منابع انسـاني، مؤلفـه  «اصلي پژوهش اين است كه 
ازمان مورد مطالعه كدامند؟در سعد معرف هر ب« .  

  
  ي پژوهش پيشينه

  مفهوم ريسك
، 2كـدار (اتخـاذ شـده اسـت    » riscum«يا كلمـه لاتـين   » 1رزق«ريسك، از كلمه عربي  ي واژه

 بـه شـما داده شـده و از آن   ) از سوي خدا(آنچه كه  هر«عربي ريسك اشاره به  ي واژه) 255: 1970
  . باشـد  هاي اتفـاقي و مطلـوب مـي   آمـد  پـي ني آن بـه  دارد و دلالـت ضـم  » آوريـد  سود به دست مـي 
وجـود   بـه بـراي دريـانوردان    3لاتين ايـن واژه بـه چالشـي كـه يـك گـره دريـايي        ي در مقابل، ريشه
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در زبـان يونـاني،   . هاي اتفاقي اما نامطلوب استآيند پياشاره داشته و دلالت ضمني آن به  آورد مي
ها آيند پيرفت، به شانس  كار مي در قرن دوازدهم به عربي ريسك كه ي از ريشه گرفته شده ي واژه

در  ).9: 2005، 1مرنا و التاني(د گونه دلالت منفي يا مثبتي نبو به طور عام مربوط بوده و متضمن هيچ
وارد زبـان   2معنـاي جـرأت كـردن    بـه » risicare« ايتاليـايي  ي ريسـك از كلمـه   ي واژه ،قرن هفـدهم 

، 3برنشـتين (و نه شانس و سرنوشت را بـه همـراه داشـت     گزينش ومانگليسي شد و در اين معنا، مفه
ريسـك، معنـاي ايـن واژه از يـك      ي مداوم از واژه ي به مرور زمان و با استفاده ،بنابراين. )8: 1996

هاي نـامطلوب و  آينـد  پـي  مربـوط بـه  ريزي نشده، به تصميم يا عملي كـه   رخداد غيرمنتظره و برنامه
ريسـك   ي كـه بـراي نشـان دادن واژه    مـي يعلا ،در زبان چينـي . تغيير يافت باشد،آنها  احتمال وقوع

، 6كاسكيو و بودريـو ( 5و فرصت 4خطر: سازند روند، دو مفهوم متضاد را به ذهن متبادر مي كار مي به
  . سازد مي رو روبهريسك، ما را با شرايط همزمان خطر و فرصت  ،به عبارت ديگر. )81: 2014

، ريسك سازماني را 31000در استاندارد مديريت ريسك  (ISO)د ستاندارالمللي ا سازمان بين
نمايد و بر اين نكته تأكيد دارد كه تـأثير   تعريف مي» تأثير عدم قطعيت بر اهداف سازمان« صورت به

دارد كـه ريسـك    عنـوان مـي   ،عـلاوه  بـه . يا انحراف از انتظارات باشـد  تواند مثبت، منفي ريسك مي
ايـزو  (باشـد   مـي يـا تركيبـي از ايـن دو    آنهـا   هايآيند پي كل رويدادهاي بالقوه،اغلب به ش سازماني
ــاريف متعــدد  ).1: 2009، 31000 ــامطلوب و  ي مفهــوم ريســك در قالــب تع ــر يــك رخــداد ن نظي

: 1995، 8گراهـام و وينـر  ( منفـي آيند  پياحتمال وقوع يك  ؛)41: 2012، 7كاسكيو(هاي آن آيند پي
؛ )9: 2005مرنـا و التـاني،   (اندازه و شدت آن، يا تركيبـي از هـر دو   شانس وقوع يك رخداد، ؛ )25

عنوان شده ) 147: 2011، 9اسوتلوزار و همكاران(و عدم قطعيت  رو شدن روبهاي ذهني شامل  پديده
 ي مطالعه. تعريف مورد توافقي براي مفهوم ريسك وجود ندارد ،شود كه ديده ميگونه  همان. است

بيـان   منظـور  بهشده براي آن،  ارايهتعاريف  دهد كه ريسك در طيف وسيع مينشان  اين واژهادبيات 
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. كار رفته است مفاهيم متعددي از جمله ارزش مورد انتظار، توزيع احتمال، عدم قطعيت و رخداد به
احتمال و ارزش مورد انتظار  .1: خورد تعاريف، به چشم مي بيشتردو دسته از مفاهيم در  ،با اين حال

  ).3و  2: 2010، 1آون و رن( ها و عدم قطعيتآيند پيدها، رخدا .2
  

  انواع ريسك
گذارد و زماني كـه ايـن تـأثير     مي اثر كار و كسبهر عاملي است كه بر عملكرد  ،منبع ريسك

هر  ).14: 2005مرنا و التاني، (هم غيرقطعي و هم با اهميت باشد، منجر به ظهور ريسك خواهد شد 
باشد كه با بازار، فرهنـگ و مأموريـت مخـتص آن     ص خود از ريسك ميسازماني داراي تفسير خا

 ارايههاي متفاوتي از منابع يا انواع ريسك  بندي طبقهها  سازمان ،به همين جهت. سازمان تناسب دارد
و  هـا  سـامانه مـديريت ريسـك بـا     فراينـد كه علاوه بر تناسب با سازمان، به همراستا نمودن  دهند مي
  ). 208: 2010، 2اسپنسر پيكت( دكن ميكمك  هاي سازماني رويه

هـاي فنـاوري اطلاعـات، مـالي،      تحـت عنـوان ريسـك    كـار  و كسـب هاي  ين ريسكتر مهمبه 
هـاي بـازار، ادغـام و تصـاحب و      دهي، منابع انساني، پويايي حقوقي يا قانوني، حسابداري و گزارش

: 2008ارنست و يانگ، (شده است اشاره  هاي فيزيكي تأمين، و سرمايه ي تحريم، حاكميت، زنجيره
 مؤثر هاي ريسك بندي انواع شناسايي و رتبهاقدام به  2011در سال كنفرانس كانادا ي  دبيرخانه .)10
هـاي متفـاوت، مسـتقر در     صنايع مختلف و با اندازه ي شركت فعال در حوزه 161كار در  و كسببر 
ريسـك   11هـاي انسـاني در ميـان     سـرمايه ريسـك  . نمـود مريكاي شمالي، اروپا، آسيا و اقيانوسـيه  ا

ــايي ــب   شناسـ ــراي كسـ ــده بـ ــار و شـ ــهكـ ــه    ي ، رتبـ ــأثير و رتبـ ــزان تـ ــر ميـ ــارم را از نظـ   ي چهـ
يانـگ و هكسـتر،   (دسـت آورد   بـه ها  ها توسط سازمان مديريت اين ريسك ي دهم را به لحاظ نحوه

2011 :4.(  
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  ريسك منابع انساني
 مربـوط بـه  هاي فراينـد هـا و   ي را ريسـك برنامـه  ريسك منابع انسان ،ارنست و يانگ ي مؤسسه

رهبـران بـازار قـرار     ي داند كه در صورت مديريت مناسب، سازمان را در زمره كاركنان سازمان مي
انسـاني را   ي ريسـك سـرمايه   ،كانـادا  كنفرانسي  دبيرخانه .)1: 2008ارنست و يانگ، (خواهد داد 

 مربـوط بـه   ليتغييـر در طيـف وسـيعي از مسـا     عدم قطعيت ناشي از«: كند ميبدين مضمون تعريف 
 مـؤثر و عمليـاتي آن   راهبـردي مديريت منابع انساني، كه بر توانـايي سـازمان بـراي تحقـق اهـداف      

هر گونه عامل انساني، فرهنگي يا «عنوان  بهريسك منابع انساني ). 4: 2011يانگ و هكستر، (» .است
بر عمليات سـازمان اثـري   شده و  كار و كسبحاكميتي است كه سبب ايجاد عدم قطعيت در محيط 

ريسك منابع انسـاني را   آنچه). 312-6: 2011ير و همكاران،  مي(نيز تعريف شده است » منفي دارد
ارتباط آن با رفتار انسـان   ،پيچيدگي آن علاوه بر ،سازد متفاوت مي كار و كسبهاي  از ساير ريسك

درك عمـومي كـه در   . اسـت رهاي مختلـف  هاي كشو و فرهنگ، عوامل جمعيت شناختي و ارزش
گذشته نسبت به ريسك منابع انساني وجود داشت و حتي امروزه نيز به شـكل سـنتي در بسـياري از    

امـا در واقـع    كننـد؛  مـي هاي شركت تخطـي   ، كاركناني است كه از سياستشود ميديده  ها انسازم
و تهديدات معناداري كه براي سازمان ها  دليل فرصت اي دارد و به ريسك منابع انساني ابعاد گسترده

، 12: 2008ارنست و يانـگ،  (هاي امروزي ادغام شده است كار و كسببه همراه خواهد داشت، در 
  :كاركنان سازمان در معرض دو نوع ريسك قرار دارند تر اين است كه بگوييم دقيق ،پس .)7

ه سـازمان كـه ممكـن    ريسك وارد كردن صدمه توسط كاركنان به خود يا ب: 1ريسك انساني •
به دليل انحراف از قوانين تجويز (يا عمداً ) هاي لازم دليل دارا نبودن شايستگي به(است سهواً 

اين نوع ريسك از خصايص رفتارهاي انساني . صورت گيرد) شده در راستاي كنترل ريسك
  .شوند ميبيني  هاي منابع انساني شناسايي و پيش است و از طريق داده

، گـزينش يعنـي  (منـابع انسـاني سـازمان    ي  سـامانه هـايي كـه از    ريسك: 2انسانيريسك منابع  •
 ،هـا  ايـن ريسـك   ي از جملـه . شـوند  منـتج مـي  ) آموزش، ارزيابي عملكرد، و جبران خدمات

پروري، وابستگي بـيش از   هاي جانشين يدي، نبود برنامهتوان به از دست دادن كاركنان كل مي

 
1. Human Risk  
2. Human Resource Risk (HR Risk) 
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  ).72: 2006، 1فهيلي(ل آن اشاره نمود حد به كاركنان كليدي خاص و امثا
 اگرچـه . نشده اسـت  ارايهمنابع انساني  هاي صريح و دقيقي از ريسكتاكنون تعريف مشروح، 

هنـوز   -نظيـر ريسـك قيمـت، نـرخ بهـره و هزينـه       -هـاي مـالي   براي ريسك اي شده هاي تست مدل
اين حوزه بـه چشـم    ادبيات ريسك منابع انساني درهاي  ي سامانه نظري در حوزهمطالعات تجربي و 

ريسـك منـابع   توان استنباط كرد ايـن اسـت كـه     ؛ اما آن چه مي)22: 2008پل و ميچلر، ( خورد نمي
، محيطـي،  راهبـردي هاي اقتصادي، سياسي، فرهنگي،  انساني طيف وسيعي از مفاهيم اعم از ريسك

بنـدي ايـن    بنـايي بـراي دسـته   معرفـي م  رو و از ايـن  بـر دارد شناختي و عمليـاتي را در  فرايندي، روان
چارچوبي كه از  ي ارايه. استهاي موجود در هر دسته ضروري  ها و سپس شناسايي ريسك ريسك

انساني پرداخـت دو مزيت عمده هاي منابع  بندي ريسك مند به دسته سامانطريق آن بتوان به شكلي 
ي  ه امكـان ارايـه  ك ـو ديگـر ايـن    كنـد  مـي نخست آن كـه از پراكنـدگي مباحـث جلـوگيري      :دارد

پـور و ابراهيمـي،    قلي(آورد  ميهاي منابع انساني را فراهم  نگر و چندبعدي از ريسكچارچوبي كل
  ).47و  46: 1394

  

  شده ي مطالعات انجام پيشينه
ي ريســك منــابع انســاني را نشــان  هــاي موجــود در حــوزه اي از پــژوهش خلاصــه) 1(جــدول 

فقـدان   نخسـت . لأ پژوهشـي در دو حـوزه وجـود دارد   شـود، خ ـ  گونه كـه ديـده مـي    همان. دهد مي
 ي هـايي كـه بـه شناسـايي ابعـاد چندگانـه       ها و مدل داخلي و ديگري كمبود چارچوب هاي پژوهش

به غير از شش منبع نخست كه به موضوع ريسـك منـابع   . بپردازند ها ريسك منابع انساني در سازمان
هـاي   ند، ساير منابع موجود به تشريح يكي از بخشا مند و چندبعدي نگريسته انساني به شكلي سامان

  .اند هاي مربوط به منابع انساني پرداخته ي ريسك ي گسترده سامانه
  

 
1. Fheili 
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  ريسك منابع انساني ي موجود در حوزه هاي پژوهشاي از  خلاصه .1جدول 
نوع 
ابعاد مدل ريسك  منبع  رديف  پژوهش

ي جامعه  هدف پژوهش شدهشناسايي
  روش پژوهش آماري

ني
نسا
ع ا

مناب
ك 

ريس
ي 

عد
ندب

 چ
سي

رر
ب

  

1  Kupi et al. 
(2008)  

هاي  ريسك سرمايه
انساني، ساختاري، 

  اي رابطه

شناسايي و مديريت 
هاي  ريسك سرمايه

  ناملموس سازمان

هفت شركت 
فنلاندي در 

مشاوره،  ي  حوزه
صنايع شيميايي، 

  داري و بيمه بانك

  اي، كتابخانه
  مصاحبه

2  Ernst & 
Young 
(2008)  

، راهبرديهاي  ريسك
عملياتي قانوني و مالي 

  منابع انساني

گزارش  ي ارايه
هاي  جامعي از ريسك

  جهاني منابع انساني

مديران ارشد 
اجرايي فورچون 

1000  
  پيمايش

3  Paul & 
Mitlacher 

(2008)  

هاي محيطي،ريسك
و عملياتي  راهبردي

 منابع انساني

ي  سامانهطراحي
ريت ريسك مدي

  منابع انساني

هفت بانك
گذاري در  سرمايه

  كشور آلمان

موردي  ي مطالعه
  اكتشافي

4  
  

Mäenpää & 
Voutilainen 

(2012) 

هايريسك سرمايه
شدن و  انساني قابل بيمه
  شدن غيرقابل بيمه

تعيين كاربرد بيمه در 
مديريت ريسك 

  هاي انساني سرمايه

يك شركت
فنلاندي فعال در 
  صنعت بيمه

  اي، كتابخانه
  موردي ي مطالعه

5  Young & 
Hexter 
(2011) 

هاي سازمانيريسك
منابع انساني، 

هاي فرايندي  ريسك
منابع انساني، ساير 

 هاريسك

ارزيابي و مديريت 
هاي  ريسك سرمايه
 انساني

شركت در  161
صنايع مختلف 

امريكاي شمالي، 
اروپا، آسيا و 
 اقيانوسيه

  پيمايش

6  Cascio 
(2012)  

،راهبرديهايريسك
رفتاري، شكاف 

مهارت، تأمين منابع 
انساني، جبران خدمات 

 هاو مشوق

ارزيابي و مديريت 
هاي  ريسك سرمايه
 انساني

شركت در  161
صنايع مختلف 

امريكاي شمالي، 
اروپا، آسيا و 
 اقيانوسيه

  پيمايش

ك 
ريس

ي 
عد

ك ب
ي ت

رس
بر

ني
نسا
ع ا

مناب
  

7  Mousavi, et 
al., (2011)  غيبت كاركنانريسك  

بررسي غيبت 
عنوان  غيرمنتظره به

هاي  يكي از ريسك
  منابع انساني

صنعت تلفن 
  موردي ي مطالعه  همراه در مالزي

8  Ernst & 
Young 
(2013) 

برداري،  ريسك كلاه
تخريب، دزدي و 
  رفتارهاي غيراخلاقي

بررسي تأثير 
هاي كسب  ريسك

وكار بر اصول 
  ها اخلاقي سازمان

 نفر هيئت 3000
مديره، مديران 

آنها  گروهارشد و 
  كشور 36در 

  پيمايش
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  ريسك منابع انساني ي موجود در حوزه هاي پژوهشاي از  خلاصه .1 جدول)    ادامه(
نوع 
  منبع  رديف  پژوهش

ابعاد مدل ريسك
ي جامعه  هدف پژوهش  شده شناسايي

  روش پژوهش  آماري

ني
نسا
ع ا

مناب
ك 

ريس
ي 

عد
ك ب

ي ت
رس
بر

  

9  Rotărescu 
  ريسك آموزش (2011)

شناسايي 
مربوط هاي  ريسك

آموزش منابع  به
 انساني

افسران پليس 
شهري در 
 روماني

كيفي  ي آميخته
 و كمي

10  Wang, et al., 
(2011) 

ريسك ترك خدمت 
  كاركنان

تحليل عوامل مؤثر 
بر ريسك ترك 
  خدمت كاركنان

-  
سازي از  مدل

ي  سامانهطريق 
  پشتيبان تصميم

11  Clardy 
(2004) 

 ي ريسك توسعه
  منابع انساني

شناسايي 
 ي هاي بالقوه ريسك

منابع  ي توسعه
  انساني

  اي كتابخانه  -

12  Verreault & 
Hyland 
(2005) 

 راهبرديهاي  ريسك
 منابع انساني

برقراري پيوند ميان 
مديريت منابع 

و  راهبرديانساني 
  مميزي منابع انساني

، اي كتابخانه  -
  پيمايش

13  Bryson 
(2003) 

ريسك منابع انساني 
 در زمان ادغام سازمان

مديريت ريسك 
منابع انساني در زمان 

  ادغام سازماني

مديران و
كاركنان يك 

ادغام شده   بانك
 در نيوزلند

 ي مطالعه
  موردي

14  Langenhan, 
Leka & Jain 

(2013) 

هايريسك
شناختي مانند  روان
، زورگويي و تنش

  آزار
 

هاي  بررسي ديدگاه
در مورد  وران بهره

ادراك از 
هاي  ريسك
  شناختيروان

چهار سازمانِ
كارفرما، پنج 

خبره، سه 
گذار و  سياست

 دو اتحاديه

 - مضمونتحليل 
مصاحبه 

  ساختاريافته نيمه

15  Li & Zhang 
(2014)  

ريسك ضعف در 
  مديريت استعداد

شناسايي و تحليل 
مربوط هاي  ريسك

  مديريت استعدادبه
  اي كتابخانه  -

16  Pandey 
(2013) 

ريسك بهداشت و 
 ايمني

 درككشف
مديران و كاركنان 

هاي  از ريسك
بهداشت و ايمني 

 شغلي

كاركنان و 
مديران سه 
رستوران در 
  نيوزلند

 ي مطالعه
موردي، 
مشاهده، 
  مصاحبه
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 روش پژوهش
. داردكـاربردي قـرار    هـاي  پـژوهش  ي گيري پژوهشي در زمره حاضر از لحاظ جهت پژوهش

 ،شـده اسـت   پـژوهش اقـدام بـه سـاخت چـارچوب      هـا  پس از گردآوري داده ، از آنجا كهعلاوه به
با توجه به هـدف كلـي پـژوهش، روش تحقيـق از نـوع      . باشد ميرويكرد پژوهش از نوع استقرايي 

تصميم گرفته شد تـا از   -خصوص در ايران به -پژوهشبه نوين بودن عنوان  نظر. انتخاب شد كيفي
ايـن   ).1994، 1كرسـول (تاريافته با تأكيد بر رويكـرد اكتشـافي اسـتفاده شـود     ساخ ي نيمهها مصاحبه
 ي و عميـق بـراي توسـعه   هاي اوليـه   شناسايي ايده پژوهش،ف گيري بدين علت است كه هد تصميم

 ـ هاي پژوهششده را در  ي شناساييها الگويي نظري است تا بتوان ايده ي آمـاري  هـا  ي بـا نمونـه  كم
  .ريه مورد آزمون قرار دادبزرگ با رويكرد تست نظ

هاي نيمه ساختاريافته براي گردآوري داده، چارچوب كلي سـؤالات بـا توجـه بـه      در مصاحبه
تعيين شده و سپس به برگزاري مصاحبه با مطلعين كليدي سـازمان   پژوهشي ادبيات  مرور گسترده

و غيراحتمـالي  ي هـا  از تركيب روش ها، براي انتخاب افراد خبره جهت برگزاري مصاحبه. اقدام شد
بـه  كه سازمان خبرگان  مصاحبه با يكي ازدر اين روش، . شدبرفي استفاده  هدفمند قضاوتي و گلوله

بود، بنا به قضاوت از معيارهاي لازم برخوردار ي منابع انساني،  مربوط به حوزه جهت تجارب كاري
ل معـين حاضـر شـده و    شخصاً در مح ـ پژوهشگرپس از تعيين وقت مصاحبه، . پژوهشگر شروع شد

 شـد خواسـته  نفر اول و هريك از افـراد بعـدي   مصاحبه از  انجام ضمن. اقدام به مصاحبه با وي نمود
جز نفر نخست كه مستقيماً توسط  به ،بنابراين. در اين زمينه معرفي نمايند را نظر تا ساير افراد صاحب

، ساير خبرگان علاوه بر )قضاوتي گيري نمونه(اس معيارهاي مورد نظر انتخاب شد اسو بر پژوهشگر
  . )برفي گيري گلوله نمونه( ندشوندگان پيشين انتخاب شد صاحبهمعيارهاي خبرگي توسط م

بـه   -شـوندگان اجـازه دادنـد    در مواردي كه مصـاحبه  -ها ها، برخي مصاحبه منظور ثبت داده به
برداري صـورت  يادداشت  پژوهشگرشكل صوتي ضبط شد و بعضي در حين انجام مصاحبه توسط 

وارد  wordدر قالـب فايـل    ،شـده  شده مرتـب  هاي گردآوري پس از انجام هر مصاحبه، داده. گرفت
چنــين كــاري بــراي هركــدام از . گرديــد و بــراي انجــام تحليــل كدگــذاري شــد Nvivoافــزار  نــرم

از  هاي قبلي، هايي با مضامين مشابه در متن مصاحبه ها انجام شده و در صورت وجود بخش مصاحبه
 

1. Cresswell 
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ها و كدها به حد اشباع نظري رسيده  مصاحبه، داده 12پس از انجام . همان كدهاي قبلي استفاده شد
كدگـذاري   501تعداد ،ي انجـام شـده   مصـاحبه  12در مـتن برآمـده از   . ها متوقف شـدند  و مصاحبه

ت صـورت رف ـ  فرايند شناسايي كدها به). Nvivoافزار  در نرم 1ها مجموع تعداد گره(صورت گرفت 
اوليـه و كلـي پيرامـون    بـه ايـن معنـا كـه ابتـدا بـا بررسـي ادبيـات موضـوع، مفـاهيم           . و برگشتي بود

شـدن مفـاهيم جديـد و      هـا و مطـرح  سپس با انجام مصـاحبه . استخراج شد هاي منابع انساني ريسك
نيـز  ها، در ادبيـات   شده در مصاحبه هاي مطرح جزئي تر، مجدداً به ادبيات مراجعه شد تا معادل بحث

با ايـن فراينـد رفـت و برگشـت از ادبيـات بـه مصـاحبه و از مصـاحبه بـه ادبيـات،           . وجو شود جست
هــاي  برخــي از كــدهــا  كــه در مــتن مصــاحبهاســت  گفتنــي. كــد شناســايي گرديــد 501درنهايــت 
). انـد  نشـان داده شـده   2افزار در قالـب مراجـع   كه در نرم(ند شده داراي چندين فراواني بود شناسايي

 501كه از اين تعداد ) مجموع تعداد مراجع(شده  كدگذاري انجام 551در مجموع ارت ديگر، عب به
هـا در   تعداد كدها به تفكيك هريـك از مصـاحبه  ). ها مجموع تعداد گره(اند  فرد بوده كد منحصربه

  .نشان داده شده است) 1(شكل 
  

 
  

  Nvivo افزار نرمها در  كدگذاري مصاحبه. 1شكل 

 
1. Nodes 
2. References 
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در . ز كدگذاري متون، تحليل، تركيب و تلفيق كدها در قالب مفـاهيم اسـت  گام بعدي پس ا
مفهـوم   49شده و  بندي و تركيب دسته ،شده براساس ميزان تشابه مفهومي اين گام، كدهاي شناسايي

مفـاهيم شناسـايي   در پايـان  . شـوند  مشخص مي 1دافزار در قالب گره آزا كه در نرماستخراج گرديد 
و  گر از موضوع مورد بررسـي  براساس شهود و درك پژوهش) »افيت عملكردعدم شف«مانند (شده 

هـاي فرعـي    ها يا برحسب نياز در قالـب مضـمون   مفاهيم، در قالب مضمون وجه اشتراك با توجه به
هـاي   ريسـك ديـدگاه  «ماننـد (هـا   و سـپس مضـمون  » عملكرد غيراثربخش واحد منابع انساني«مانند (

و هـاي فرعـي    مضـمون  Nvivoافزار  در نرم .بندي شدند دسته) »انسانيكاركنان نسبت به واحد منابع 
نمـايي از بخـش گـره درختـي     . شـوند  نمـايش داده مـي   2هاي اصلي در قالب گـره درختـي   مضمون

  . نشان داده شده است) 2(افزار در شكل  نرم
  

  
  

  Nvivo افزار نرمهاي فرعي و مفاهيم در  مضمونهاي اصلي،  مضموننمايي از . 2شكل 
  

پس . مربوط تخصيص يابندهاي  مفاهيم به مضمونتمامي  كهيابد  تا زماني ادامه مي فراينداين 
هـاي فرعـي در قالـب     بندي مضـمون  هاي فرعي و سپس دسته ي مفاهيم به مضمون از تخصيص كليه

 
1. Free Node 
2. Tree Node 
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هـاي   در واقـع، مضـمون  . هاي اصلي، فرايند يادشده چندين بار مورد بازنگري قـرار گرفـت   مضمون
هاي اصلي بارها پالايش شده و در مواردي جداسازي، تركيـب، حـذف يـا اضـافه      و مضمونفرعي 
دسـت   هـا بـه   كننده از داده ي مضموني راضي فرايند يادشده ادامه يافت تا درنهايت يك نقشه. شدند
) 2(جدول . مضمون اصلي است 4مضمون فرعي و  12مفهوم،  49ي مضموني شامل  اين نقشه. آمد

ي يك نمونه مصاحبه است كه در قالب  يي از مفاهيم شناسايي شده در متن پياده شدهها حاوي مثال
  .اند بندي شده هاي فرعي و اصلي دسته مضمون

  

  ي فرعي و اصلي شناسايي شده در متن يك نمونه مصاحبهها مضمونمفاهيم، . 2جدول 

مضمون   مفهوم  مربوطنقل قول 
  فرعي

مضمون 
  اصلي

رح پـايش سـلامت كاركنـان را    ما هر سال طبق قانون، ط ـ«
شـغلي كاركنـان هـم     تنش ،در اين طرح. كنيم برگزار مي
همكاران ما  كه دهد نتايج طرح نشان مي. شود سنجيده مي

هـا   خصوص بعضي پسـت  در بعضي واحدهاي سازمان و به
 ».كنند شغلي بالايي تجربه مي تنشمتأسفانه 

 شغلي تنش

ريسك 
سلامت و 
  ايمني شغلي

ايه
سرم

ك 
ريس

ه 
ني

نسا
ي ا

ا
  

هـا و   سـايت . اينجا يك سازمان متمركز در تهـران نيسـت  «
هاي زيادي در سرتاسر ايران از ماهشـهر، چابهـار،    كارگاه

ايـن مسـئله خـودش    . طبس و خيلي مناطق دورافتـاده دارد 
شــرايط كــاري ايــن منــاطق ... دو تــا ريســك جــدي دارد
حتي مشـكل ايمنـي و خطـرات    . سخت و طاقت فرساست

 ».راه داردجسمي به هم

خطرات ايمني در 
ها و  كارگاه

 سايت كاري

؛ ولـي توقـع آنهـا از كـار     اند ها براي سازمان سرمايه اين...«
 ».خواهند سريع پيشرفت كنند و مي هم بالاست

هاي كاري  ارزش
 متفاوت

هاي  ريسك
 رفتاري

استخدام و  ي ساله 2بعد از طي فرايند سخت و طولاني ...«
هاي پـيش از   زيادي كه براي آموزش بعد از صرف هزينه

وقتـي بـا محـيط واقعـي كـار در كارگـاه        ،خدمت او شـد 
 ».مواجه شد انصراف داد

ترك خدمت 
 كاركنان
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  هاي پژوهش يافته
هاي منابع انساني سازمان در نظر گرفته شدند عبارتند  عنوان ريسك چهار مضمون اصلي كه به

هـاي كاركنـان    ملياتي منـابع انسـاني، ريسـك ديـدگاه    هاي ع هاي انساني، ريسك ريسك سرمايه: از
در ادامه، هريـك از ايـن   . هاي فردي متخصصين منابع انساني نسبت به واحد منابع انساني، و ريسك

ي هريـك بـه تفصـيل تشـريح      دهنـده  هـاي فرعـي و مفـاهيم شـكل     چهار مضمون اصلي و مضـمون 
  .شوند مي

يـا   سـازمان  كاركنـان  مربـوط بـه  ريسك اين ريسك در واقع : ي انسانيها ريسك سرمايه
به شرح مفهوم  10فرعي و مضمون  3 ها، پس از تحليل مصاحبه. استدانش، توانايي و مهارت آنان 

  .اصلي شناسايي شدمضمون براي اين ) 3(جدول 
  

  »انساني هاي سرمايهريسك «اصلي مضمون مفاهيم براي فرعي و  هاي مضمون. 3جدول 

  اصليمضمون   فرعيمضمون  مفهوم
ريسك دانش، مهارت و توانايي  عدم تناسب دانش، مهارت و توانايي با شغل

 كاركنان

ريسك 
هاي  سرمايه

  انساني

 ها منسوخ شدن مهارت
 شغلي تنش

 ريسك سلامت و ايمني شغلي
 ها و سايت كاري خطرات ايمني در كارگاه

 صدمات جسمي ناشي از سفرهاي شغلي
 عدم تعادل كار و زندگي

 هاي كاري متفاوت ارزش

 هاي رفتاري ريسك
 ترك خدمت كاركنان

تغييــر اولويــت افــراد بــراي بــروز رفتارهــاي      
 شهروندي سازماني

 رفتارهاي غير اخلاقي
  

از طريـق مـديريت عمليـات در     وجـود آمـده   بههاي  ريسك: هاي عملياتي منابع انساني ريسك
هاي عملياتي منـابع انسـاني    ني سازمان، تحت عنوان ريسكمورد هريك از وظايف واحد منابع انسا
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هاي منابع   سامانههاي عملياتي منابع انساني در هريك از زير  به عبارت ديگر، ريسك. دنگير قرار مي
انساني از جملـه كارمنـديابي و انتخـاب، ارزيـابي عملكـرد، پـاداش و جبـران خـدمات، آمـوزش و          

 23فرعـي و  مضـمون   4هـا،  پـس از تحليـل مصـاحبه   . اشته باشـد تواند وجود د كاركنان مي ي توسعه
  .اصلي شناسايي شدمضمون براي اين  )4(به شرح جدول  مفهوم

  
  »انساني هاي عملياتي منابع ريسك«اصلي مضمون مفاهيم براي فرعي و  هاي مضمون. 4جدول 

  اصليمضمون   فرعيمضمون   مفهوم
 شده عرضه شناختي منابع انساني هاي جمعيت تغيير ويژگي

هاي انتخاب و  ريسك
  استخدام

هاي  ريسك
عملياتي منابع 

  انساني

 دشواري فرايند اخذ مجوز استخدام

 و استخدام گزينششدن فرايند  طولاني

براي تخصيص افراد به مشاغل مند سامانفرايند  نبود 

ريزي منابع انساني برنامه مند سامانفرايند  نبود 

 هاي آموزشي شي دورهعدم بررسي اثربخ

هاي آموزش و  ريسك
  توسعه

 عدم تناسب آموزش با نيازهاي شغلي كاركنان

 عدم مشاركت واحدهاي سازمان در طرح نيازسنجي آموزشي

هاي رسمي منتورينگ و مربيگري رويه نبود 

داشت استعدادها فرايند رسمي براي شناسايي، توسعه و نگه نبود 

پروري اي رسمي جانشينفراينده نبود 

 هاي آموزشي مشاركت اندك مديران در دوره

 ارزيابي عملكرد متمركز بر تخصيص مبلغ اضافه كاري

هاي ارزيابي و  ريسك
  مديريت عملكرد

 بازخور ي عدم توجه به فرايند مديريت عملكرد و ارايه

 ارزيابي عملكرد ي سامانهعدم رضايت كاركنان از 

مديريت عملكرد ي سامانهبازنگري و اصلاح  مند سامانايند فر نبود 

 ارزيابي عملكرد ي سامانهفقدان شفافيت 

 تبعيت از قوانين متغير تأمين اجتماعي و خدمات كشوري

هاي پاداش و  ريسك
  جبران خدمات

 هاي نوآورانه معنوي براي تقدير از فعاليت سازوكارهايگيري از  عدم بهره

 پرداخت هاي سامانهيت كاركنان از عدم رضا

 اي پاداش و جبران خدمات كاركنان پروژه ي سامانهعدم كفايت 

 هاي نوآورانه كمبود منابع مالي سازمان براي تخصيص پاداش به فعاليت
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هاي كاركنان نسبت بـه   ريسك ديدگاه: هاي كاركنان نسبت به واحد منابع انساني ريسك ديدگاه
مديران و كاركنـان سـازمان از نقـش، سـهم و مشـاركتي كـه        تابع درك نساني سازمانواحد منابع ا

پـس از تحليـل   . داشته باشـند  توانند ميكاركردهاي منابع انساني در حال حاضر در سازمان دارند يا 
  .اصلي شناسايي شدمضمون براي اين  )5(به شرح جدول  مفهوم 6 فرعي ومضمون  2ها، مصاحبه

  
  ي كاركنانها ريسك ديدگاه«اصلي مضمون مفاهيم براي فرعي و  هاي مضمون. 5جدول 

  »نسبت به واحد منابع انساني

  اصليمضمون   فرعيمضمون   مفهوم
واحد  راهبرديغير  نقش راهبرديعدم تأثير در تصميمات 

  منابع انساني

هاي  ريسك ديدگاه
واحد به كاركنان نسبت 

  منابع انساني

 كاركرد صرفاً اداري

ــاير   عــدم ب ــا س ــربخش ب ــاط اث ــراري ارتب رق
 واحدهاي سازمان

واحد  اثربخشعملكرد غير 
 منابع انساني

 عدم شفافيت عملكرد
پــارچگي ميــان كاركردهــاي    يــك نبــود

 مختلف
 آميز عملكرد تبعيض

  
از  هـاي فـردي متخصصـين منـابع انسـاني      ريسـك : هاي فردي متخصصين منابع انساني ريسك

فردي آنان ناشي  ي ثربخش متخصصين منابع انساني سازمان و ضعف در توسعهفقدان نقش و سهم ا
بـراي ايـن   ) 6(بـه شـرح جـدول    مفهـوم   10فرعـي و  مضمون  3 ها، پس از تحليل مصاحبه. شوند مي

  .اصلي شناسايي شدمضمون 
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  اصلي مضمون مفاهيم براي فرعي و  هاي مضمون. 6دول ج
  »منابع انساني هاي فردي متخصصين ريسك«

مضمون   فرعيمضمون   مفهوم
  اصلي

 گيري اثربخش عدم برخورداري از مهارت تصميم
ريسك عدم برخورداري 

هاي  از دانش و مهارت
 ادراكي

هاي  ريسك
فردي 

متخصصين 
  منابع انساني

 يعدم برخـورداري از مهـارت درك تشـكيلات و اجـزا    
 سازمان و ارتباطات ميان آنها

 اي امانهسعدم برخورداري از مهارت درك 
 عدم برخورداري از مهارت اعتمادسازي

ريسك عدم برخورداري 
هاي  از دانش و مهارت

  انساني

عدم برخورداري از مهارت برقراري ارتباطات بين فـردي  
 اثربخش

 عدم برخورداري از مهارت تأثير بر افراد
 هاي افراد عدم برخورداري از مهارت درك انگيزه

اربرد عملـي دانـش تخصصـي مـديريت     عدم آشنايي با ك
 منابع انساني

ريسك عدم برخورداري 
هاي  از دانش و مهارت

 فني

 هـاي نـوين  افزار نـرم هـا و    نظريـه هـا،   عدم آشنايي با مـدل 
 مديريت منابع انساني

ــابع    ــديريت من ــش تخصصــي م ــدم برخــورداري از دان ع
 انساني
 

  ها بررسي پايايي كدگذاري مصاحبه
 هـا از ضـريب درون موضـوعي    پژوهش، براي تعيين پايايي كدگذاري مصـاحبه ي در گام نهاي

توسـط دو نفـر يـا دو    ( گيـري  توافق دو اندازهميزان توان  مي از طريق اين ضريب،. استفاده شد 1كاپا
ي پايايي  براي محاسبه). 186: 2012، 2ترول و پرينستين( را ارزيابي نمود) ابزار يا در دو مقطع زماني

پايـايي  تـا   هـا پـرداختيم   ها، بعد از گذشت دو هفته به بازكدگذاري دو مورد از مصـاحبه  يكدگذار
 

1. Interclass Correlation Kappa  
2. Trull & Prinstein 
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افـزار   خروجـي نـرم  ) 7(جـدول  . مورد بررسي قرار گيرد شاخص كاپا ي وسيله بهها  مصاحبه 1دروني
SPSS  را ي منتخـب  هـا  مصـاحبه  از مـتن  دو مـورد در خصـوص  ها  ميزان توافق بين كدگذاريبراي

و  721/0 و مقدار ضـريب كاپـا  ) 0.05كمتر از (0.02 (sig) از آنجا كه عدد معناداري. دهد نشان مي
  .گيرد ها مورد تأييد قرار مي پايايي مصاحبهاست، ) 0.6بيشتر از (834/0

  
  ها آزمون كاپا براي بررسي پايايي كدگذاري مصاحبه .7جدول 

  .Sigتخمين   Tbتخمين   aخطاي استاندارد  مقدار  

معيار 
  توافق

  0.002  1.247  0.320  0.721  كاپا
تعداد موارد 

  معتبر
40        

 
 .Sigتخمين   Tbتخمين   aخطاي استاندارد  مقدار  

معيار 
  توافق

  0.002  1.22  0.219  0.834  كاپا
تعداد موارد 

  معتبر
40        

a                             شامل فرض صفر نيستb  شامل فرض صفر است 
 

 گيري بحث و نتيجه
نگر به مبحث ريسـك منـابع انسـاني پرداختـه      پژوهش حاضر با ديدگاهي چندبعدي و كلدر 

ي هريك شناسايي  هاي زير مجموعه ي كلي ريسك منابع انساني به همراه ريسك شد و چهار حوزه
گيـري قـرار    ي كلـي، بـه تفصـيل مـورد بحـث و نتيجـه       در ادامه، هريـك از ايـن چهـار حـوزه    . شد
  .گيرند مي

 ي مجموعـه تـوان زير  هاي منابع انسـاني را مـي   اي كه طيف وسيعي از ريسك حوزهنخستين . 1
بـا وجـود پـذيرش    . گـذاري شـد   هـاي انسـاني نـام    آن تعريف نمود، تحـت عنـوان ريسـك سـرمايه    

هاي سازمان، تا كنـون صـرفاً بـه ايـن منبـع       ين سرمايهتر مهميكي از  عنوان بهمنابع انساني  ي گسترده

 
1. Interior Reliability 



 كاربرد رويكرد كيفي: هاي منابع انساني بندي ريسك طراحي و تبيين چارچوبي براي شناسايي و دسته

19  

كـه در نظـر گـرفتن منـابع      در حالي. است  هاي مولد ارزش نگريسته شده ايهحياتي تحت عنوان سرم
انساني نيـز   ي هاي سازماني، مستلزم درك اين نكته است كه سرمايه انساني سازمان در حكم سرمايه

). 3: 2000، 1بهاتاچاريـا و رايـت  (باشـد   سازماني ديگري  دربردارنده ريسك مـي  ي نظير هر سرمايه
، 2بونتيس و همكاران(ني دانش سطح فردي كه هريك از كاركنان مالك آن است هاي انسا سرمايه
 بـراي باشـد كـه بـا قابليـت بـالقوه       توانـايي و خبرگـي اعضـاي سـازمان مـي      تخصص، و) 88: 2000
 مربـوط بـه  هـر گونـه ريسـك     لـذا،  ).15: 1997، 3ادوينسون و مالون( ها همراه استساختن آن غني

هـاي   مايههـاي افـراد يـا سـر     ريسك ي توان در حوزه و مهارت آنان را مي كاركنان يا دانش، توانايي
نشـان   ،ها با خبرگان منابع انساني سازمان تحليل مصاحبه پژوهش،در اين . انساني سازمان لحاظ كرد

هاي  داد كه سه ريسك دانش، مهارت و توانايي كاركنان، ريسك سلامت و ايمني شغلي و ريسك
هريـك   ي هاي موجود در حوزه شاخص. بندي كرد عنوان اين مفهوم طبقه توان تحت رفتاري را مي

بـدين معنـا كـه در     ؛هـا عمـومي هسـتند    برخـي از ايـن ريسـك   . از اين سه عنوان نيـز شناسـايي شـد   
ريسك ترك خدمت كاركنان در  ،مثال براي. زياد استآنها  هاي ديگر نيز امكان شناسايي سازمان

ايـن  شـده در   هـاي شناسـايي   برخي ديگر از ريسـك . وجود داشته باشد تواند  هامي بسياري از سازمان
هـايي بـا    يـا سـازمان  منحصـر بـه ايـن سـازمان      ،دليل مأموريت خاص سازمان مورد مطالعـه  ، بهحوزه

مجبـور بـه سـفرهاي شـغلي      ،جا كه كاركنان سازمان مـورد مطالعـه  مثلاً از آن. مشابه است  مأموريت
هـاي خـاص سـازمان در     يكـي از ريسـك   عنـوان  بهباشند، اين مورد  متعدد به اقصي نقاط كشور مي

  .شدسلامت و ايمني شغلي مطرح  ي حوزه
تمركـز   ،هـاي عمليـاتي منـابع انسـاني مطـرح شـد       تحت عنوان ريسـك  اي كه دومين حوزه. 2

مـؤثر و كارآمـد از    ي از طريق استفاده سازمانف ايابي به اهد بر دست منابع انساني ريسك عملياتي
منـابع   هـاي  سـامانه د در هريـك از زيـر   توان ـ و مي) 81: 2014و و بودريو، كاسكي( است انسانيابع من

منـابع انسـاني    هـاي  سامانهالبته، كاركردها و زير ). 27: 2008پل و ميچلر، (د وجود داشته باشانساني 
 هـا  انهسـام هريـك از ايـن زيـر     مربوط بههاي  ريسك ي متفاوتند و هدف ما نيز فهرست كردن كليه

و  گـزينش  :ي هـاي منـابع انسـاني بـه چهـار دسـته        در سازمان مـورد مطالعـه، زيرسـامانه   . است نبوده
 

1. Bhattacharya & Wright 
2. Bontis, et al. 
3. Edvinsson & Malone 
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بندي شده و از طريق  آموزش و توسعه، مديريت عملكرد و پاداش و جبران خدمات طبقهاستخدام، 
 ي نكتـه . شناسايي شدسامانه هاي موجود در هر زير  ريسك تحليل مصاحبه با خبرگان منابع انساني،

 را عمليـاتي  هـاي  ريسك ،ها تا زماني كه اتفاقي نيفتد سازمان غلبِا قابل توجه اين است كه متأسفانه
يكـي از دلايـل عـدم تمركـز     . كننـد  شناسايي نمي ،شود مربوط مي يتر به شرايط كليآنها  كه بروز

  كسـب بخشـي از   عنـوان  بـه مفهوم ريسك  هاي عملياتي منابع انساني اين است كه مديران بر ريسك
يك كـار   اغلب ريسك را ناشي از انجام اشتباهآنها  .شود در نظر گرفته نمييك كل  عنوان به كار و

گيـري و پـرداختن    ، اندازهمشاهده ،ها جاي دارند و همين امر در تاروپود سازمان ،عمليات. دانند مي
 بايـد  مـديران  .سازد ر، دشوارتر ميتر و آشكارت هايي با تأثيرات فوري در مقايسه با ريسك راآنها  به

با رويكردهايي نظير آنچـه   ،شوند ناديده گرفته مي آثارشان كه تا زمان آشكار شدن را هايي ريسك
شناسـايي كـرده و بـراي     1حسابرسـي منـابع انسـاني    ماننـد هايي  در اين پژوهش مشاهده شد يا روش

  .آمادگي داشته باشندها رويارويي با آن
 .هاي كاركنان نسبت به واحد منابع انساني ناميده شـد  ريسك ديدگاه ،كلي ي سومين حوزه. 3

كه كاركردهاي منابع انسـاني در   است از نقش، سهم و مشاركتي كاركنان تابع دركها  ديدگاهاين 
 برآمـده تحليل نتايج  ).1: 2006، 2استيونس(توانند داشته باشند  حال حاضر در سازمان دارند و يا مي

زير را در مـورد كـاركرد ايـن    هاي  وجود ادراكات و ديدگاه ،ا متخصصين منابع انسانياز مصاحبه ب
انتظــار ايفــاي نقــش  اســت واداري  يكــاركرد دارايمنــابع انســاني  واحــد«: واحــد مشــخص كــرد

ارتبـاط فعـال و مسـتمر بـا سـاير       منابع انسـاني واحد «، »ندارد وجود تري از سوي اين واحد اثربخش
ايـن   .»هاي اين واحد به نظر بعضي همكاران شفاف نيست يا پراكنده اسـت  فعاليت«، »واحدها ندارد

واحـد منـابع    راهبـردي ديـدگاه كاركنـان مبنـي بـر نقـش غير     «فرعي مضمون ادراكات در قالب دو 
. شـدند بنـدي   دسـته » غيراثـربخش واحـد منـابع انسـاني     ديدگاه كاركنان مبني بر عملكرد«و » انساني

گـروه مـراجعين بـه متخصصـان منـابع      به عبـارتي،  يا  ،كاركنان از مديران وي چنين ادراكاتدريافت 
سازمان محدود كرده و  راهبردي، نقش و سهم اين واحد را در مشاركت براي نيل به اهداف انساني

   .نمايد كاركرد آن را در سطح انجام وظايف عملياتي متداول، متوقف مي

 
1. Human Resource Auditing  
2. Stevens 
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اين دسته . دي متخصصين منابع انساني عنوان شدهاي فر به نام ريسكي كلي  آخرين حوزه. 4
 ي از فقدان نقش و سهم اثربخش متخصصين منابع انساني سازمان و ضعف در توسـعه  ،ها از ريسك

تحـت   ،هاي فردي متخصصـين منـابع انسـاني    ريسك ،در پژوهش حاضر .شوند فردي آنان ناشي مي
بنـدي   دسـته  ادراكـي  فني، انساني و هاي ريسك عدم برخورداري از دانش و مهارتسه عنوان كلي 

بايست  ميشوند،  توان گفت افرادي كه جذب نقش متخصص منابع انساني مي مي در مجموع. ندشد
، )و كـاربرد عملـي آن   دانـش تخصصـي مـديريت منـابع انسـاني     نظيـر  (هـاي فنـي    علاوه بر مهـارت 

برقـراري ارتباطـات بـين     اعتمادسازي، تـأثير، انگيـزش و   مهارتنظير (هاي انساني ضروري  مهارت
 اي رابطـه  يو دارا داشته تر مدتبلند يديدگاهبايست  علاوه، مي به. را نيز دارا باشند )فردي اثربخش

اي و  درك سامانههاي ادراكي مانند  ضرورت برخورداري از مهارت ،اين امر. باشندبيشتر با سازمان 
 بايسـت  مـي  مان براي كسـب موفقيـت  ساز .دهد گيري را براي اين متخصصين نشان مي توان تصميم
بـا يكـديگر   در مورد متخصصين منابع انساني را ي يادشده  در هر سه حوزهها  مهارت و ها شايستگي

  . وجود آورد بهاثربخش  منابع انساني مديريت فرايندتركيب كند تا بتواند يك 
سـازي   هينـه آيد، لـزوم توجـه بـه مبحـث ب     ميدست  ديگري كه از اين پژوهش به مهم ي نتيجه

هـايي نظيـر    مخـتص كـاهش ريسـك    ،نسل بعدي ريسـك منـابع انسـاني   . ريسك منابع انساني است
 و مربـوط اسـت   1جايي كاركنان يا عملكرد ضعيف آنان نيست، بلكه به متعادل ساختن ريسك جابه

 متعـادل . پذير بود و چه زماني نبايد ريسك كرد پردازد كه چه زماني بايد ريسك به اين موضوع مي
را متحول نمـوده و آن را صـرفاً انحـراف از    » ريسك بد است«ساختن ريسك، اين تصور سنتي كه 

ابع انسـاني، معمـولاً بـه    من ي در حوزه). 40: 2011، 2بودريو و جسوتاسان( داند نتايج مورد انتظار مي
عمـال  ا«ريسك منابع انساني به شـكل  يعني  ؛شود سازي آن بها داده مي بيش از بهينه كاهش ريسك

و كـاهش ريسـك منـابع     دگـرد  تعريـف مـي  » رساندن امكان حصول نتايج بد به حداقل برايكنترل 
اي از مـتن   نمونـه  .)81: 2014كاسكيو و بودريو، (افكند  سازي آن سايه مي ات بهينهمانساني بر تصمي

  :اي كه با متخصصين منابع انساني سازمان انجام شده را در نظر بگيريد مصاحبه
جـوان   آنهـا شوند و ميـانگين سـن    ميمحسوب  ها كه غالب افراد سازمان جزو با تجربهبا اين «
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اكثـراً   هـا  ايـن جـوان  . جواني به استخدام سازمان درآمده انـد  ي اما چند سال اخير افراد زبده ؛نيست
جالب ايـن  . حتي در آزمون اخير تعداد نسبتاً زيادي دانشجوي دكتري داشتيم. تحصيلات بالا دارند

از كـار هـم   آنهـا   ولـي توقـع  انـد؛   هـا بـراي سـازمان سـرمايه     ايـن . اند ها بوده خانمآنها  بسياري ازكه 
  ».خواهند سريع پيشرفت كنند مياند و  دنبال يادگيري. فعال هستند. لاستبا

هـاي كـاري    ارزش«و » شـناختي  هـاي جمعيـت   تغيير ويژگـي «با تحليل اين متن و متون مشابه، 
هـاي رفتـاري تعيـين     ي گزينش و استخدام و ريسك ي ريسك در حوزه نمونهعنوان دو  به» متفاوت

آينـدهاي منفـي    اما آيـا ايـن دو ريسـك در صـورت مـديريت مناسـب تنهـا سـازمان را از پـي         . شد
  آيند مثبتي هم براي آنها در نظر گرفت؟ توان پي كنند؟ يا مي محافظت مي

انسـاني نظيـر كمبـود اسـتعداد، تـرك      منابع هاي  هاي موفق امروزي، برخي ريسك در سازمان
اين كـه در   با وجوداما  ؛يا نقض قوانين و مقررات، مورد توجه متخصصين قرار گرفته استخدمت 

منــابع انســاني بــه مبحــث  ي ســازي ريســك نيــز بهــا داده شــده، در حــوزه هــا بــه بهينــه ســاير حــوزه
شود متخصصـين   توصيه مي. ستهاي منابع انساني توجهي نشده ا سازي ريسك سازي و بهينه متعادل

آينـد مثبـت و    منابع انساني و متخصصين ريسك سازمان، همواره لزوم توجه به احتمـال كسـب پـي   
  .ها را مد نظر داشته باشند سازي ريسك بهينه

شناسـايي، تحليـل،   : ي گفتني است كه مـديريت ريسـك منـابع انسـاني، شـامل چهـار مرحلـه       
هاي منـابع   در اين پژوهش، براي رسيدن به شناسايي ريسك. ها است رويي با ريسك سنجش و روبه

گيري از رويكرد و نتايج ايـن   توانند با بهره پژوهشگران مي. انساني با ديدگاهي چندبعدي تلاش شد
هـاي منـابع انسـاني، فنـون سـنجش و راهبردهـاي        ي تحليـل ريسـك   پژوهش، به پژوهش در حـوزه 

ا به غناي مبحث نوپاي مديريت ريسك منابع انساني افـزوده  ها اقدام نمايند ت رو شدن با ريسك روبه
  .شود
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