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Background and Objective: The purpose of this article is to identify human 

resource risks in Sepah Bank. 

Research Method: This research is a mixed method and the theme analysis 

method was used to identify human resource risks. For validation, a 

quantitative research method was used and based on an applied descriptive 

purpose. The statistical population is Sepah Bank. In order to receive and 

collect information, the opinions of managers and experts in the fields related 

to human resources were used. In this regard, three steps were taken to identify 

human resource risks. In the first step, the theoretical literature of the research 

was studied. In the second step, non-probability judgmental and snowball 

sampling methods were used and experts were interviewed until saturation. In 

this step, theme analysis was performed using a qualitative method. After 

identifying the risks, the validity of the identified structures was confirmed. 

Data were collected from a questionnaire and for data analysis, the structural 

equation model measurement section and Lisrel SPSS and QSR Nurive 

software were used. 

Findings: In the qualitative part, using the theme analysis method, 

dimensions, components, and indicators of human resources risk were 

identified. In the quantitative part, using confirmatory factor analysis, while 

examining and confirming the indicators and dimensions of the human 

resources risk model, their priority in the sepah bank was examined so that the 

organization's managers, while identifying the very important human 

resources risks in their organization, could plan to control them. The presented 

model consists of 5 dimensions and 14 components.  

Conclusion: In this research, after identifying the dimensions, components, 

and indicators of human resources risk, a model was designed; this assessment 

helps the managers of the organizations to adjust the model indicators in a way 

that leads to the control of existing  risks by identifying and ranking the status 

of the aforementioned risks. 
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Identification of Human Resource Risks in Sepah Bank 

 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: The purpose of this article is to identify human resource risks in 

Sepah Bank. 

Research Method: This research is a mixed method and the theme analysis method was used to 

identify human resource risks. For validation, a quantitative research method was used and based 

on an applied descriptive purpose. The statistical population is Sepah Bank. In order to receive 

and collect information, the opinions of managers and experts in the fields related to human 

resources were used. In this regard, three steps were taken to identify human resource risks. In the 

first step, the theoretical literature of the research was studied. In the second step, non-probability 

judgmental and snowball sampling methods were used and experts were interviewed until 

saturation. In this step, theme analysis was performed using a qualitative method. After identifying 

the risks, the validity of the identified structures was confirmed. Data were collected from a 

questionnaire and for data analysis, the structural equation model measurement section and Lisrel 

SPSS and QSR Nurive software were used. 

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

indicators of human resources risk were identified. In the quantitative part, using confirmatory 

factor analysis, while examining and confirming the indicators and dimensions of the human 

resources risk model, their priority in the sepah sank was examined so that the organization's 

managers, while identifying the very important human resources risks in their organization, could 

plan to control them. The presented model consists of 5 dimensions and 14 components, which 

include; 1. Human capital risk (risk of knowledge, skills and abilities of employees, risk of 

occupational health and safety, behavioral risks) 2. Human resources operational risks (risks of 

performance management, risks of training and development, risks of selection and employment, 

risks of compensation for services) 3. Risk of employees' perspectives towards the human 

resources unit (perspective based on ineffective performance of the human resources unit, 

perspective based on the non-strategic role of the human resources unit) 4. Individual risks of 

human resources specialists (risk of lack of cognitive skills, risk of lack of human skills, risk of 

lack of technical skills) 5. Human resources contextual risks (risk of internal organizational 

contextual factors, risk of external organizational contextual factors). 

Conclusion: In this research, after identifying the dimensions, components, and indicators of 

human resources risk, a model was designed; this assessment helps the managers of the 

organizations to adjust the model indicators in a way that leads to the control of existing  risks by 

identifying and ranking the status of the aforementioned risks. 
 

       Keywords: Human Resource Risks, Thematic Analysis Method,  Sepah Bank. 
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 .است  بانک سپههای منابع انسانی در  هدف این مقاله شناسایی ریسکزمینه و هدف: 

انجام  روش آمیخته   با  اسات اه براساا  هدف ااربردی ا  نع  تعیای یاین تحقیق روش پژوهش: 

 .اسات اد  شاد  اسات  اتیکتحلیل تمهای منابع انساانی ا  روش  جهت شاناساایی ریساک  .شاد  اسات

معرد اسات. جامهه  اسات اد  شاد     تحلیل عامل تاییدیها ا  روش ریساکبرای اعتباریابی  همچنین  

آوری اطلاعات ا  نظرات مدیران و اارشااناسااان  به منظعر دریافت و جمع  .اساات  بانک سااپه  مطالهه

های  تا به منظعر شاناساایی ریساکهای مرتبط با منابع انساانی اسات اد  شاد  اسات. در این راساحع  

 پرداخته شد.. در مرحله اول به مطالهه ادبیات نظری تحقیق  شدمنابع انسانی سه مرحله اقدام انجام  

گیری غیراحتمالی قضااوتی و گلعله برفی اسات اد  و محااحبه با خبرگان  در مرحله دوم ا  روش نمعنه

  اتیاک ر این مرحلاه ا  روش ای ی تحلیال تماهاا دبرای تحلیال داد   نظری انجاام شاااد.  تاا حاد اشاااباا 

های شاناساایی شاد  پرداخته شاد.  تایید روایی ساا  به  ها  شاد. پ  ا  شاناساایی ریساک  اسات اد 

گیری مادل مهااد ت  انادا  هاا ا  بخ   و برای تحلیال داد   انجاام  پرساااشااانااماه  بااهاا  گردآوری داد 

 است اد  شد. QSR Nurive وLisrel،  Spss  یرهاساختاری و نرم افزا

 ریسک هایو شاخص هامؤل ه و ابهاد ،اتیکتم تحلیل روش ا  گیریبهر  با ای ی، بخ  در  ها:یافته 

 و بررسی ضمن تأییدی، عاملی تحلیل ا  است اد  نیز با امی بخ  در.  شد شناسایی انسانی منابع

 مدیران تا شد بررسی بانک سپه در هاآن اولعیت انسانی، منابع ریسک مدل ابهاد و هاشاخص تأیید

آن   انترل برای خعد، سا مان در انسانی منابع مهم بسیار هایریسک شناسایی ضمن سا مان،

 .است شد  تشكیل مؤل ه 14 و بهد پنج ا  شد  ارائه مدل. انند ریزیبرنامه

 انسانی، منابع ریسک هایشاخص و هامؤل ه و ابهاد شناسایی ا  پ  پژوه ، این در  : گیرینتیجه

وضهیت   بندیرتبه و شناسایی با اه اندمی امک هاسا مان مدیران به مدل شد؛ این طراحی مدلی

 معجعد هایریسک انترل به  اه انند تهدیل ایگعنه به را  مدل هایصشاخ شد ، یاد هایریسک

 .شعد منجر
   

فحلنامه مدیریت هعشمند  ، بانک سپه های منابع انسانی درریسک شناسایی  (.2024) .ناهید، اسدی؛ سیدمحمداامل، حسینی: استناد
 .153-189(، 2)  1 ،سرمایه انسانی
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 مقدمه

 شعد،می محسعب سا مانی اهداف به دستیابی ایلی الید سا مان، هر در انسانی منابع مدیریت

منشأ  منابع.  است جدید تعلیدات به دستیابی و نعآوری شكعفایی، برای جدید هایاید  چرااه 

 وریبهر  در افزای  مستمر، رقابتی مزیت ایجاد ضمن و دهدمی افزای  را انسانی، عملكرد سا مان

 معفقیت  در انسانی منابع اساسی و مهم نق  رغمعلی  .(Hai Tran, 2023)  دارد اساسی نق  نیز

 & Ernest)  باشند نیز  سا مان برای خطراتی  و  هاریسک  منشأ تعانندانسانی می منابع ها،سا مان

et al, 2021) . 
هیت همكاران   1مایكل  سراسر  2006)و  دنیای  در  بخعاهد  سا مانی  اگر  اه  نمعدند  بیان   )

این   ،امرو رقابتی   رقابتی پایدار در  بتعانند یک مزیت  با تغییرات محیطی پی  روند و  همگام 

منابع انسانی به عنعان    .استتنها را  چار  سرمایه گذاری بر روی نیروی انسانی    ،محیط خلق انند

های دولتی مدت  یادی است اه معرد بحث و بررسی قرار گرفته  منبع ایلی معفقیت سا مان

استادی،    است و  پیكانی  در حع   (.  1403)هادی  آاادمیک  تحقیقات  معجعد در  وجعد خلأ  با 

( ریسک سرمایه انسانی به عنعان  2008)در سال   2معسسه ارنست و یانگ  ریسک منابع انسانی،

و اار مهرفی گردید  است  قابل وقع  اسب  ا  سه ریسک  و یكی  ا  پنج ریسک نخست   یكی 

)08:3Ernest & Young, 20(  .  دهد  نشان می  3های واحد هعش اقتحادی گرو  ااعنعمیستپژوه

مدت  ترین تهدید برای معفقیت بلندهای انسانی را مهممدیریت ضهیف سرمایه  ،ریسک اه مدیران  

های  به علاو ، مؤسسه سرمایه  .(Young & Hexter, 2011:5)دانند  اسب و اارهای جهانی می

های اسب و اار منتشر نمعد  اه مطالهه پیمایشی در حع   ریسک  یک    انسانی نتایج جالبی ا

اار به شمار  وترین تهدید برای اسبهای انسانی مهمریسک مرتبط با سرمایه آن، مطابق با نتایج

دهد اه اار نشان میوهای اسبها در برابر ریسک در عین حال پروفایل آمادگی سا مان رودمی

 برخعردارند های انسانیهای مرتبط با سرمایهندای برای معاجهه با ریسک ها ا  آمادگی اسا مان
(Meyer & et al, 2011) . 

تعاند می سا مان هایبرنامه  ا  انحراف  عدم یا و  ااه  ضمن انسانی  منابع  حع ة در ریسک 

 سا مان تعسهه  و سعدآوری افزای  به  و  آورد  همرا  به را انسانی نیروی اثربخشی و افزای  اارایی

 عنعان به   م اقدامات اعمال و تحلیل تهیین، با انسانی منابع ریسک  مدیریت واقع در .شعد منجر

 & Nolan McSweeney)است شد  شناخته سا مان مداوم و پایدار رشد مهتبر برای ضمانت یک 

et al, 2008:3) . 

___________________________________________________________ 
1 Hit  
2 Ernst & Young  
3 The Intelligence Economist Unit(EIU) 
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 ار یابی   رهبری،   انتخاب،  اارمندیابی،  در   انسانی منابع  های ریسک   است اه  ( مهتقد 2023)1آری

  ایحرفه سلامت  و   امنیت   و   الیدی  نیروهای  فقدان   خدمات،   جبران   شغلی،  امنیت   عملكرد، 

 . (Ari, 2023)  است راستا هم حاضر پژوه  نتایج با اه  شعد می بندی دسته

به عنعان ینهت  یربنایی و مادر، نق  مهمی در تعسهة  بانک  و رفا     اقتحادی های دولتی 

دارند. بانک   جعامع  نیز  ما  اشعر  ویژ در  جایگا   دارای  دولتی  میهای  اه  ای  طعری  به  باشند 

آن سبب می بر سایر بخ حساسیت  این ینهت  باشد.  شعد مشكلات  اثرگذار  نیز  های جامهه 

مامعربانک  دولتی  اشعر یتهای  اقتحاد  در  خایی  سا مان    های  این  خاص  مأمعریت  دارنداه 

نگهداشت و پرورش افراد تعانمند در راستای رسیدن به   آن را به شدت نیا مند جذب،  تخححی،

ها  و مدیریت ضهیف آنبانک سپه  بی تعجهی به منابع انسانی در  .  نماید اهداف استراتژیک خعد می

برای معفقیت های  به ویژ  در عریه ریسک  بزرگترین تهدید است  این منبع حیاتی،  با  مرتبط 

. ها و ترک همكاری اارانان با سابقهبلندمدت، ناتعانی در اسب اهداف راهبردی، انحراف ا  برنامه

اند این است اه هر سا مان پروفایل ریسک مت اوتی  مسئله دیگری اه تحقیقات ا  آن غ لت ارد 

  بانک سپه  ها است. های مختص این بانک رای بانک سپه شناسایی ریسک لذا مسئله الیدی بدارد.

خعد آن را به شكل مناسبی مدیریت اند؛  یرا به    های، باید بتعاند با شناسایی و ار یابی ریسک 

های نامطلعب را به معقع شناسایی و تجزیه و تحلیل یندی اه به سا مان قابلیت دهد اه پیامآفر

بخشی را برای ااه  ترک اارانان ماهر و  های پیشگیرانه و اثراقدامو انترل اند و همچنین  

های مرتبط  های خاص سا مانی به ویژ  ریسک دانشگر در سا مان پیشنهاد دهد، شناخت ریسک 

(. در چنین وضهیتی  1397  ،قبادی العار معسعی و شریهت نژاد)  شعدبا نیروی انسانی گ ته می

های ایلی و الیدی برای  انسانی ا  جمله چال   های منابعبررسی نكردن و ناآگاهی ا  ریسک 

های سرآمد در ارائه خدمات  سا مان در جایگا  یكی ا  دستگا   شعد؛  یرا اینقلمداد می  بانک سپه 

گسترد  به عمعم مردم به منظعر تحقق اهداف سا مانی و ای ای نق  بزرگ خعد در بهبعد فضای  

 . نیروهای انسانی اارآمد و دور ا  مخاطر  و ریسک نیا  دارداقتحادی اشعر به بهر  مندی ا  

های منابع انسانی در بانک سپه ا  آن جهت ضروری است اه منابع انسانی  شناسایی ریسک 

به عنعان ستعن فقرات هر سا مان بانكی، نق  الیدی در تحقق اهداف مالی و عملیاتی دارند. 

وری  ها، ااه  بهر تعاند به ایجاد ناهماهنگینی مینداشتن نظارت و مدیریت یحیح در حع   انسا

علاو ، در یک محیط بانكی اه رقابت و تغییرات  و در نهایت، برو  خسارات جدی منجر شعد. به

های مرتبط با نیروی انسانی،  های غالب هستند، شناسایی  ودهنگام و مدیریت ریسک سریع ویژگی

اعتماد مشتریان   اعتبار،  برای ح ظ  بر   شعد. و سهامداران محسعب میعاملی  تمراز  ا  طرفی، 

___________________________________________________________ 
1Ari 
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شعد اه در شرایط  ها باعث ایجاد فرهنگی ش اف و منسجم در سا مان میشناسایی این ریسک 

پذیری و آمادگی بیشتری واان   دهد با انهطافبحرانی و تغییرات ناگهانی، به بانک امكان می

های انسانی نه تنها معجب ااه   سک بینی و مدیریت یحیح رینشان دهد. بدین ترتیب، پی 

شعد، بلكه را  را برای تعسهه و رشد  های ناشی ا  خطاهای انسانی و مشكلات عملیاتی میهزینه

 اند. پایدار همعار می

بر این اسا  دو .  شعدارائه می  بانک سپهدر این مقاله مدلی برای ار یابی ریسک منابع انسانی در  

 :شعدمطرح می سؤال برای پژوه 

 های ریسک منابع انسانی ادامند؟ها و شاخصابهاد و مؤل ه .1

 چگعنه اولعیت بندی میشعد؟  بانک سپهاین ععامل در . 2

 مبانی نظری
 مفهوم ریسک  

  (kedar, 1970: 255).گرفته شد  است     rescumا  المه عربی »ر ق« یا المه  تین  واژ  ریسک، 

ا  سعی خدا( به شما داد  شد  و ا  آن سعد به دست )هر آنچه اه  واژ  عربی ریسک اشار  به »

ریشه  تین   باشد. در مقابل،دارد و د لت قسمتی آن به پیامدهای ات اقی و مطلعب می  آورید، می

به چالشی اه یک گر  دریایی  واژ   ایجاد می  1این  دریانعردان  اشار  داشته و د لت برای  اند 

پیامدهای ات اقی اما نامطلعب است. در  بان یعنانی واژ  مأخعذ ا  ریشه عربی ریسک  ضمنی آن به  

یچ  رفت، به شان  پیامدها به طعر عام مربعط بعد  و متضمن هاه در قرن دوا دهم به اار می

   .(Mema & AL Thani,2005:9) د گعنه د لت من ی یا مثبت نبع
 ی انسان منابع کس یر

  بحعرت  آن  با   بط مرت  ی هاسک یر  ی ول   است  ها سا مان  ت فقیمع  یاتیح   بعمن   عنعان  به  یانسان   عبانم

 :Meyer & Voutilainen, 2012)  است   نگرفته  قرار  ی بررس  معرد ادبیات تحقیق   در سیستماتیک  

های جهانی منابع  »ریسک   انعنع  با   خعد(  2008)  سال   گزارش   در  مؤسسه ارنست و یانگ  . (53

داند  ها و فرآیندهای مرتبط با اارانان سا مان میرا ریسک برنامه  انسانیریسک منابع    انسانی«،

 ,Ernest & Young)سا مان را در  مر  رهبران با ار قرار خعاهد داد  ،اه در یعرت مدیریت مناسب

2008:1) . 

 

 

 

___________________________________________________________ 
1 Roof 
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 (HCI Africa,2010) های انسانی  های شناسایی شده توسط انجمن سرمایه انواع ریسک  . 1شکل 

 

ان ران  سگزار  در  1اانادا   دبیرخانه    سکی ر  تیریمد  عنعان  تحت  خعد  2011  الش 

ید: »عدم قطهیت ناشی  نمایم  فیتهر  ن ضمعم  نیبد  را انسانی    هیسرما  سک یر   ،یانسان   یهایهسرما

  ی برا  سا مان   یی تعانا  بر  اه   ، یانسان  منابع  تیریمد  با  مرتبط   مسائل  ا    یه یوس  یف ط  در   ر ییتغا   

 «.است رگذار یتأث آن  عملیاتی و  ک یاستراتژ اهداف تحقق

  161های معثر بر اسب و اار در  این دبیرخانه نیز اقدام به شناسایی و رتبه بندی انعا  ریسک 

های مت اوت، مستقر در امریكای شمالی، اروپا،  ی ینایع مختلف و با اندا  شرات فهال در حع  

های انسانی در میان با د  ریسک شناسایی شد  برای اسب سرمایهآسیا و اقیانعسیه نمعد. ریسک  

ها تعسط  ، رتبه چهارم را ا  نظر میزان تاثیر و رتبه دهم را به لحاظ مدیریت این ریسک و اار

 . (1394 قلی پعر و ابراهیمی،)ها به دست آورد  سا مان

  در   مستقیم   تأثیر  و   اقتحاد   شدن  جهانی   تكنعلعژی،  و   فناوری  آورسرسام  پیشرفت  به  تعجه  با

  ها گیری  تحمیم تا است شد  باعث قطهیت عدم   افزای  و تغییرات محیطی  شدت  واارها،  اسب

 .(Paltrinieri at al., 2019) باشند  همرا   ریسک  با معاقع  بیشتر در

  و  ظهعر   واار   اسب  مدیریت   در  جهان  سراسر  در   مدیریت ریسک  حع    گذشته،   دهه  دو  طی

  اجرای   در  شرات  هایتعانایی  اه تقعیت  دهندمی  تشخیص  هاشرات  و   ارد   پیشرفت  سرعت  به

  یها سک ری  ریسا  ا   را  یانسان  نابعم  ک س یر هچآن.  (Ari, 2023) است استراتژیک  اهداف و  هابرنامه 

  فرهنگ،   و  انسان   رفتار  با   آن  ارتباط  بلكه  است   آن  یدگ ی چیپ تنها  نه  سا د یم  مت اوت   اار  و  اسب

  گذشته  در  اه  یعمعم  درک  .باشدیم  فتلمخ  یاشعرها  یهاار ش  و  یشناخت  تیجمه  ععامل
___________________________________________________________ 
1 The Conference Board  
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  ا   ی اری بس  در   ی سنت  شكل   به  زین  امرو     یحت   و  داشت   وجعد  ی انسان   منابع  سکی ر  به  نسبت

  واقع  در   اما .  انندیم   طیتخ  شرات  ی اهاستی س  ا    اه  است  یاارانان  شعد، یم   د ی د  ها سا مان

  یبرا  اه   یمهنادار  دات یتهد  و  هافریت  لیدل   به  و  دارد  یاگسترد   ابهاد  یانسان   منابع  سک یر

 ,Young & Hexter)است  شد   ادغام  یامرو   ی اارها  و  اسب  در  داشت،  خعاهد  همرا   به  سا مان 

2011: 4) . 
 : ددارن قرار  سکیر نع  دو ض مهر در  سا مان  اارانان  بگعییم اه  است ن یا ترقیدق  پ 

  ممكن   اه  سا مان   به  ای  خعد  به  اارانان  تعسط  یدمه  اردن  وارد   سک یر:  1ی انسان  سک یر •

  نیقعان  ا   انحراف  لیدل  به)  عمداً  ای(    م   یهایستگیشا  بعدنن  دارا  لیدل  به)  سهعاً  است

  یرفتارها  خحایص   ا    ریسک  نع   ن یا  . ردیگ  یعرت(  ریسک   انترل   ی راستا  در   شد    تجعیز

)گلشاهی    باشدیم  ی نیب   ی پ  و   ییشناسا  قابلهای منابع انسانی  داد   یقطر  ا   و  است  یانسان

 (. 1403 اد ، و مرتضی

سیستم   اه  ییها سک یر:  2ی انسان  منابع  ریسک  •   ،انتخاب   ی هنی)  سا مان   یانسان   منابع   ا  

  به  تعانیم   هاریسک   نیا  هلجم  ا .  شعندیم   نتجم (  خدمات  جبران  و   عملكرد  یابیار   ،آمع ش

  ا      ، وابستگی بی3های جانشین پروری ن الیدی، عدم وجعد برنامهاارانا  دادن   دست  ا 

 . (1394، قلی پعر و ابراهیمی)  الیدی خاص و امثال آن اشار  نمعد اارانان  به حد

ریسک  ریسک آنچه  سایر  ا   را  انسانی  منابع  اسبهای  میم اار  وهای  تنها  سا دت اوت  نه   ،

های اشعرهای مختلف ، ععامل شناختی و ار شرفتار انسانی و فرهنگ پیچیدگی بلكه ارتباط آن با  

 .(1398اعتباریان و همكاران،) است

های اارمندی شرات اشار   دارد اه ریسک منابع انسانی به سیاست( اظهار می1995)  4پارار 

اشكال  اارانان خطرهای منابع انسانی به    استخدام آمع ش ایجاد انگیز  و ح ظ   اند؛ مانند می

 نادرست   یا  نااافیایلی خطر انگیز     ،شعد؛ مانند خطر ا  دست دادن اارانانمختلف ظاهر می

بهضی ا  محققان ریسک منابع انسانی را    (Nadri & at el, 2018).  ...و  مدیریت  اارانان  بین  در

گیرند. دانند و آن را خطری همرا  با یدمات مادی و غیرمادی در نظر میهای من ی می پدید

 ,Zare & Dilami)  دانندبهضی دیگر آن را فریتی برای اسب مزیت در دستیابی به اهداف می

  گیرندهای مهم سا مان در نظر میمدیران مسائل عملیاتی منابع انسانی را یكی ا  ریسک .  (2014

(Mitrofanova & at el, 2017)  های مهم آن را استخدام اارانان و ح ظ و جبران  و شاخص

___________________________________________________________ 
1 Human risk  
2 Human Resource risk (HR risk) 
3 Succession planning  
4 Parker 
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نیز ریسک مهمی برای سا مان شناخته   ،های انسانیریسک سرمایه  .شمارندها برمیخدمات آن

  (Golresan Kermani & at el, 2021). شعدمی

برای ریسک محققان دسته بندی  در مطالهات و تحقیقات یعرت گرفته،  های  های مختل ی 

های منابع انسانی در دو بهد الی  انسانی بیان مطرح شد  است در یک دسته بندی ریسک منابع 

های داخلی ریسک سرمایه انسانی و  های خارجی معارد اضطراری ریسک با ار( و ریسک ریسک 

( ا  آنجا  2008) 1به اعتقاد پل و میتلا چر   .)2009Stam ,(ای مهرفی شد  است های رابطهریسک 

های مرتبط با منابع انسانی  های یاد شد  وابستگی متقابلی دارند ممكن است اه ریسک اه حع  

در هر یک ا  این سه حع   و نیز در محیط سا مان رخ دهد به همین جهت چارچعب پیشنهادی  

های محیطی  ها برای مدیریت ریسک منابع انسانی مدلی یكپارچه است اه سه دسته ریسک آن

بر میریسک   های استراتژیک وریسک  را در  انسانی   2گیرد یانگ و هكسترهای عملیاتی منابع 

های  های سا مانی ریسک اند: ریسک های منابع انسانی را به سه دسته تقسیم ارد ( ریسک 2011)

های منابع انسانی  بندی دیگری ا  ریسک ها سا مان پرسنل و تعسهه دستهفرایندی و سایر ریسک 

و   وری ریسک شهرت، ریسک نعآوری ریسک سلامت ارد  است ریسک بهر بدین ترتیب ارائه  

 . (Beaker & Smidt, 2016) ریسک مالی و نیز ریسک خدمت، رفا 

  میتی حاا  ا ی  ی فرهنگ  ، یانسان  عامل   گعنه  هر   ی انسان  منابع   سکیر  (2006)3استیعن  ا  نظر  

  سا مان   ات یعملعدم قطهیت در محیط اسب و اار شد  و تأثیر من ی بر    سبب ایجاد   اه   است

  ،ی انسان  منابع  با   مرتبط  نیقعان  ا   ت یتبه   :ا   ستا  عبارتمنابع انسانی    سکیر  ایلی   یهاحع  .  دارد

پیاد روندها  درک سا مانی،  و  فردی  فرهنگ  اار،  و  اسب  محیط  در  انسانی  منابع  سا ی  ی 

های منابع انسانی ا  دید مدیران،  ترین ریسک حع   عملیاتی سا مان. مهماستراتژی اسب و اار،  

اارانان نگهداشت  راهبردی  یمدیریت  هایامبعد مهارت  ،چال    ,Meyer)د  باش می  ضهیف  یا 

Roodt , & Robbins, 2011 :312-6)  . 

 

 

 

 

 

___________________________________________________________ 
1Paul & Mitlacher 
2Young & Hexter 
3Stevens 
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 چارچوب نظری و ارائه  هشپیشینه پژو
 پیشینه تحقیق   . 1جدول 

 گیری نتیجه موضوع  محققان

 ( 2023) آری
 ریسک مشكلات

  ینهت  در  انسانی منابع

 گردشگری 

  در انسانی منابع هایریسک اه است آن ا  حاای نتایج

  شغلی،  امنیت  عملكرد، ار یابی   رهبری،   انتخاب،  اارمندیابی،

  سلامت  و امنیت و الیدی نیروهای فقدان خدمات، جبران

 دسته این  ا  یک هر برای  اه شعند می ایجاد ای حرفه

 . است شد  گرفته نظر در هایی یرمؤل ه بندی

 و  ارمانی گلرسان

 ( 2021) همكاران

 منابع  ریسک چارچعب

 فااتعرهای و انسانی

 آن بر مؤثر

 منابع ریسک  چارچعب  ای،اتابخانه روش ا  است اد  با محققان

 و وتحلیل تجزیه را مدیریت  علم  مت كران دیدگا  ا  انسانی

 و شناسایی را انسانی منابع  ریسک  مدیریت  بر مؤثر ععامل

  منابع  ریسک هایرویه و هاسیاست ادامه، در .اندارد  مهرفی

 .شد ارائه استیعنز انسانی

 و هعتاجلعل

 ( 2021)سعاماواتی

 ریسک  به باید آیا

 انسانی  منابع مدیریت

 شعد؟  تعجه

 ععامل انسانی،  منابع   ریسک تبیین به مروری شیعة به محققان

 اارهای را  انعا  و انسانی  منابع  ریسک انعا  آن، بر مؤثر

 .اندپرداخته آن ا  پیشگیری

 و میتروفانعا

 همكاران 

(2017 ) 

 منابع ریسک مدیریت

 سا مان  در انسانی

 5 انسانی، منابع   ریسک مدیریت  هایاقدام محققان، نظر طبق

 برنامه وتحلیل، تجزیه سا ی، آماد :  شعد می شامل را مرحله

 منابع هایریسک  مشخحات  تحلیل.  انترل و هیسا ماند  ریزی، 

 بر اارانان، مدیریت سیستم  های ریسک اه داد نشان انسانی

 را من ی تأثیر بیشترین هاسا مان ال و اارانان  هایفهالیت

 .دارد

  اسمیت و بكر

(2015 ) 

 در  ریسک دیدگا 

 : انسانی منابع مدیریت

 دهی جهت و بررسی

 به 

 آیند   تحقیقات

 فهالیت یا  انسانی منابع مدیریت نبعد ا  حایل هایریسک

 بررسی برای.  است شد   بررسی  انسانی  منابع  مدیریت  نامناسب

 منابع ریسک مدیریت برای و روش سه  ریسک   مدیریت  ادبیات

 . است شد  پیشنهاد چارچعبی انسانی

 هكستر و یانگ

(2011 ) 

 منابع  ریسک مدیریت

 انسانی 

 ینهت در  شرات  161در  انسانی منابع  هایریسک مدیریت

 .است شد  ار یابی اقیانعسیه و آسیا اروپا، شمالی، آمریكای

 ( 2006)استیعن  
مدیریت ریسک منابع  

 انسانی 

منابع انسانی را به چهار دسته ریسک افراد  های  به طعر الی ریسک

ریسک انسانی،  سرمایه  ریسکهای  یا  انسانی،  منابع  های  عملیاتی 

های  و ریسک  های اارانان نسبت به منابع انسانیمربعط به دیدگا 

 تقسیم ارد  است.  فردی منابع انسانی

و   اریمیحسن
 ( 1403) همكاران

 بندی اولعیت

 منابع هایریسک

 امعر  سا مان انسانی

 اشعر  مالیاتی

 با تا اندمی امک سا مان به انسانی منابع هایریسک  بندی اولعیت

 روی بر ها،ریسک با معاجهه  برای  معثر هایاستراتژی اتخاذ

 و ارد  تمراز   بعد  من ی و بیشتر پیامدهای دارای اه هایی ریسک
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 گیری نتیجه موضوع  محققان

  مثبت  مزایای ا  من ی، بار دارای  هایریسک  پیامدهای ااه  ضمن

 . ببرد بهر  نیز اطمینان عدم

و   نجمی فریدون

   (1402)همكاران

 بندی سطح و شناسایی

 منابع هایریسک

 ینهت در انسانی

 رویكرد با  گردشگری

 آمیخته

 گردشگری، ینهت بعدن محعر خدمات ماهیت به تعجه با

 متعلیان دغدغه  همعار  آن، با مرتبط  هایریسک و انسانی منابع

  رو  این ا  است؛ بعد  حع    این در واار اسب یاحبان و

 تعسهه و تر مناسب مسیر تهیین در آمد ، دست به نتایج

 .اند می امک گذاران  سیاست به گردشگری، ینهت

 ( 1401)  یعفی

  رتبه و شناسایی

  منابع  های ریسک بندی

 ا  یكی در انسانی

 دولتی هایسا مان

 در انسانی  منابع  ریسک مدل تم، تحلیل نتایج به تعجه با

 سرمایه هایریسک انسانی، منابع عملیاتی هایریسک  بهد  4

 شناسایی انسانی منابع ار شی ریسک  و محیطی ریسک  انسانی،

 آن ا  حاای امی، بخ  در  تأییدی تحلیل نتایج  . شدند

 هایریسک عملیاتی، ریسک انسانی، سرمایه ریسک  اه است

 بیشترین ترتیب به اهمیت لحاظ ا  محیطی ریسک و ار شی

 .دارند را تأثیر

و همكاران   روایی

(1401 ) 

 اولعیت و شناسایی

 های ریسک بندی

 بر مؤثر انسانی منابع

 ن  سا ما عملكرد

  شامل  بهد 3 در عملكرد بر مؤثر انسانی منابع هایریسک

  منابع  فرایندی هایریسک انسانی، منابع اهداف هایریسک

  شناسایی  مؤل ه 15 و انسانی  سرمایه هایریسک و انسانی

  های ریسک مدیریت انسانی، عامل اهمیت به تعجه با. شدند

 عملكرد  ارتقای و اارانان اعتماد افزای  باعث شد  شناسایی

 یعرت این غیر  در شعد، می  برتری و تمایز ایجاد و دانشگا 

 رقبا ا  ماندن عقب محیطی، هایفریت دادن دست ا   باعث

 .شعد می عملكرد ااه  و

 

و هعتا جلعل و   (2023تحقیق آری)همچعن    در تحقیقات خارجی  بندی پیشینه پژوه جمع

اثر   (2021سعاماواتی) آن  به  اه  است  ععاملی  دارای  انسانی  منابع  ریسک  اه  شد  مشخص 

 عملكرد، امنیت  انتخاب، رهبری، ار یابی در اارمندیابی، انسانی منابع هایریسک گذارد و  می

 ایجاد ای حرفهسلامت   و امنیت و الیدی نیروهای فقدان خدمات،  شغلی، جبران

( به 2015( و تحقیق بكر و اسمیت)2017شعند، همچنین در تحقیق میتروفانعا و همكاران)می

ها پرداخته شد  است. های مدیریت منابع انسانی و اقامات مدیریت این ریسک بررسی انعا  ریسک 

انی  ( به بررسی مدل ریسک منتابع انس1401همچعن تحقیق یعفی)  همچنین در تحقیقات داخلی

های منابع انسانی  ( ریسک 1401بهد پرداخته شد، همچنین در تحقیق روایی و همكاران)  4در  

ریسک بیان شد، همچنین در تحقیق   بهد بررسی و مزایای مدیریت ریسک و عدم مدیریت  3در  

های منابع انسانی و مزایای آن پرداخته  بندی ریسک ( به اولعیت1403حسن اریمی و همكاران)
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ق ، چهارچعب تحقیق برای پژوه  فعهای پژوه و پیشینه  با تعجه به مباحث نظریشد  است.  

مذاعر چهارچعب  در  گردید.  استیعن ریسک   ،ارائه  مدل  براسا   انسانی  منابع    (2006)1های 

به طعر ،  در اتاب خعد تحت عنعان مدیریت ریسک منابع انسانی استاو    .انداستخراج گردید 

ریسک  انسانی های  الی  سرمایه  یا  افراد  ریسک  دسته  چهار  به  را  انسانی  ریسک 2منابع  های ، 

انسانی  به دیدگا ، ریسک   3عملیاتی منابع  انسانی های مربعط  به منابع  و   4های اارانان نسبت 

انریسک  منابع  فردی  براسا  ها  این ریسک   .)Stevens(2008 ,  تقسیم ارد  است  5سانی های 

گیرند و در نهایت معل ه قرار می  19بهد و    4  در (  2چهارچعب نظری تحقیق مطابق جدول شمار  )

مطابق معل ه    14بهد و    5های منابع انسانی در  تحلیل عاملی ریسک روش  با تعجه به محاحبه و  

   .بندی گردیدنددسته( 3)جدول شمار   

 
انسانی های منابع چهارچوب نظری ریسک  . 2جدول  

های  ریسک

 اصلی 

های  ریسک

 فرعی
 نظران  صاحب

ریسک  

های  سرمایه

 انسانی 
Human 
capital 

(people) risks 

ریسک دان ،  

مهارت و تعانایی  

 اارانان 

Lioy’s(2011),Li & Zhang X(2014),kupi et al (2008), 

Stevens (2006),Harvey M &Lusch R (1990),Stam C (2009) 

, Meyer M, Roodt G, Robbins M (2011) 

ریسک سلامت و  

 ایمنی شغلی 
Pandey B(2013) , Jorgensen K & Duijm N (2011) 

های  ریسک

 رفتاری 

Cascio W (2012) , Ernst & Young (2013), Meyer M., Roodt 

G., Robbins M. (2011), 

ترک خدمت  

 اارانان 

kupi et al (2008), Harvey M &Lusch R (1990), 

Stamolampros & Symitsi (2022) , Rabiul, Mohamed, 

Patwary, Yean & Osman (2023)  

جابه جایی  

 اارانان 
Bhattacharya & wright (2000) 

های  ریسک

عملیاتی منابع  

 انسانی 

های  ریسک

 مدیریت عملكرد 

Stevens(2006), Ernst & Young (2008) , Paul & Mitlacher 

(2008), Meyer M., Roodt G., Robbins M. (2011), Paul C., 

Mitlacher L. (2008), Bhattacharya & wright (2000), 

Stamolampros & Symitsi (2022), Rabiul, Mohamed, 

Patwary, Yean & Osman (2023), Nolan, Garavan & Lynch 

(2020) 

___________________________________________________________ 
1Stevens 
2 Human resources operational risks 
3 Professional risks 
4 Individual human resource professional risks 
5 Strategic human resource management 
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های  ریسک

 اصلی 

های  ریسک

 فرعی
 نظران  صاحب

Operational 

HRRs 

های  ریسک

 آمع ش و تعسهه 

Rotarescu (2011), Clardy A(2004), Ernst & Young (2008) , 

Stevens(2006), Meyer M., Roodt G., Robbins M. (2011), 

Mäenpää I., Voutilainen R. (2012), Stam C (2009) , Paul 

C., Mitlacher L. (2008), Harvey M &Lusch R (1990), 

Kodom-Wiredu, Coetzer, Redmond & Sharafizad (2022), 

Peláez & Sánchez (2022), Rabiul, Mohamed, Patwary, 

Yean & Osman (2023), Idris, Suyuti, Supriyanto & 

As(2022), Elshaer, Azazz, Mahmoud & Ghanem(2022) 

های  ریسک

انتخاب و  

 استخدام 

Cascio W (2012), Ernst & Young (2008) , Stevens(2006), 

Meyer M., Roodt G., Robbins M. (2011), Mäenpää I., 

Voutilainen R. (2012), kupi et al(2008), Paul C., Mitlacher 

L. (2008), Nolan, Garavan & Lynch (2020), Peláez & 

Sánchez (2022) , Stamolampros & Symitsi (2022) 

اارمند یابی  

 نامعفق 

kupi et al (2008), Mäenpää I., Voutilainen R. (2012), Meyer 

M., Roodt G., Robbins M. (2011), 

نگرش در مینه به  

اارگیری اارانان  

 مهاجر 

kupi et al (2008), Mäenpää I., Voutilainen R. (2012), 

های  فقدان برنامه

 جانشین پروری 

Ernst & Young (2008) , Meyer M., Roodt G., Robbins M. 

(2011), Yıldırım  (2021) , Burke (2018) , Stamolampros & 

Symitsi (2022) , Johnson, Huang & Doyle (2019) , Xie, 

Zhang, Chen, Morrison & Lin (2020) , Rabiul, Mohamed, 

Patwary, Yean & Osman (2023) 

منسخ شدن  

ها  و  مهارت

 تعانایی 

Bhattacharya & wright (2000) 

 Bhattacharya & wright (2000) ریسک پاداش 

های  ریسک

 جبران خدمات 

Cascio W (2012), Ernst & Young (2008) , Stevens(2006), 

Meyer M., Roodt G., Robbins M. (2011), Paul C., 

Mitlacher L. (2008) ), Yıldırım  (2021) , Burke (2018) , 

Stamolampros & Symitsi (2022) , Johnson, Huang & Doyle 

(2019) 

ریسک  

های  دیدگا 

اارانان نسبت  

منابع  به واحد 

 انسانی 

Staff 

Standponis 

risks 

دیدگا  مبتنی بر  

عملكرد غیراثر  

بخ  واحد منابع  

 انسانی 

Stevens(2006), Ernst & Young (2008) , Paul C., Mitlacher 

L. (2008),Verreault D & Hyland M (2005) 

دیدگا  مبتنی بر  

نق  غیر  

استراتژیک واحد  

 منابع انسانی 

Stevens(2006) , Ernst & Young (2008) , Verreault D & 

Hyland M (2005), Paul C., Mitlacher L. (2008) 
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های  ریسک

 اصلی 

های  ریسک

 فرعی
 نظران  صاحب

های  ریسک

فردی  

متخححین 

 منابع انسانی 

Individual 

Professional 

HRRs 

ریسک عدم  

برخعرداری ا   

های  مهارت

 ادراای 

Stevens(2006), Harvey M &Lusch R (1990), Meyer M., 

Roodt G., Robbins M. (2011), 

ریسک عدم  

برخعرداری ا   

های  مهارت

 انسانی 

Stevens(2006), Harvey M &Lusch R (1990), Meyer M., 

Roodt G., Robbins M. (2011), 

ریسک عدم  

برخعرداری ا   

 های فنیمهارت

Stevens(2006), Harvey M &Lusch R (1990), Meyer M., 

Roodt G., Robbins M. (2011), kupi et al(2008), 

های منابع انسانیریسک . 3جدول  

های اصلی ریسک ها(  مولفه)های فرعیریسک   

 های انسانی ریسک سرمایه .1
Human capital (people) risks 

 ریسک دان ، مهارت و تعانایی اارانان 

 ریسک سلامت و ایمنی شغلی 

های رفتاری ریسک  

 های عملیاتی منابع انسانی ریسک .2
Operational HRRs 

های مدیریت عملكرد ریسک  

های آمع ش و تعسهه ریسک  

های انتخاب و استخدام ریسک  

های جبران خدمات ریسک  

های اارانان نسبت به واحد  ریسک دیدگا  .3

 Staff Standponis risks منابع انسانی

عملكرد غیراثر بخ  واحد منابع انسانی دیدگا  مبتنی بر   

 دیدگا  مبتنی بر نق  غیر استراتژیک واحد منابع انسانی 

 های فردی متخححین منابع انسانیریسک .4
Individual Professional HRRs 

های ادراایریسک عدم برخعرداری ا  مهارت  

های انسانی ریسک عدم برخعرداری ا  مهارت  

های فنیبرخعرداری ا  مهارتریسک عدم   

 ای منابع انسانی های  مینهریسک .5

HRRs Contextual 

ای درون سا مانی ریسک ععامل  مینه  

ای برون سا مانی ریسک ععامل  مینه  

 

   پژوهش شناسیروش

این پژوه  ا  نظر هدف بنیادی است و با تعجه به اینكه به تعییف چارچعب ریسک منابع انسانی  

طرحمی نظر  ا   پژوه   ، پردا د،  جزء  می-تعیی ی   های تحقیق  قرار  همچنین    ، گیردپیمایشی 

های آن در با    مانی مهین گردآوری شد  و تحقیق حاضر ا  نظر  مانی، مقطهی است؛  یرا داد 
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داد  به ماهیت  تعجه  آماری پژوه  در بخ  ای ی  ها جزء طرحبا  آمیخته است. جامهه  های 

ن ر ا  خبرگان )سا مانی و دانشگاهی بعد اه به   10ها و  ها و مقالهمتعن علمی اتابمشتمل بر  

داتری   داشتن مدرک  دانشگاهی  انتخاب خبرگان  مهیار  انتخاب شدند  قضاوتی  روش هدفمند 

برای انتخاب افراد خبر  جهت برگزاری    ، همچنین مهیار انتخاب خبرگان  ، مدیریت منابع انسانی بعد

های غیراحتمالی و هدفمند قضاوتی و گلعله برفی است اد  شد. در این ترایب روش ها ا محاحبه

روش، محاحبه با یكی ا  خبرگان در هر یک ا  بانک سپه اه به جهت تجارب در حع   منابع  

ا  تهیین وقت  به قضاوت محقق شرو  شد. پ   بنا  بعدند.  ا  مهیارهای   م برخعردار  انسانی، 

در محل تهیین شد  حاضر شد  و اقدام به محاحبه با وی نمعد. ضمن  محاحبه، محقق شخحا  

تا سایر افراد یاحب نظر در این  انجام محاحبه ا  ن رات اول و هر یک ا  افراد بهدی خعاسته 

 مینه را مهرفی نمایند. بنابراین به جز ن رات نخست در هر یک ا  بانک سپه اه مستقیما تعسط  

عرد نظر انتخاب شد مابقی افراد ا  طریق نمعنه گیری گلعله برفی  محقق و بر اسا  مهیارهای م

های مرتبط با مدیریت بدست آمدند. به طعر الی تمامی جامهه آماری افرادی بعدند اه در  مینه

ها در این بخ  محاحبه نیمه ساختار  ابزار گردآوری داد باشند.  ریسک و نیز منابع انسانی می

 تحلیل تم بعد.  های ای ی، ل داد یافته و روش تجزیه و تحلی
 سوالات مصاحبه . 4جدول 

 های منابع انسانی در سا مان وجعد دارد؟ های الی  یر چه ریسک. به نظر شما در هر یک ا  حع  1

 های انسانی سا مان الف( ریسک افراد به عنعان سرمایه

 ب( ریسک در حع   انتخاب و استخدام منابع انسانی 

 حع   آمع ش و تعسهه اارانان ج( ریسک در  

 د( ریسک در حع   پاداش و جبران خدمات اارانان 

 های اارانان نسبت به ااراردهای واحد منابع انسانی سا مان  ( ریسک دیدگا 

 های فردی متخحص منابع انسانی سا مان  ( ریسک

 اید؟ ها در سا مان مشاهد  نمعد . آیا محداقی برای هر یک ا  این ریسک2

ها بسنجیم و یا با هم  های منابع انسانی را به منظعر تهیین اولعیت جهت معاجهه با آن. اگر بخعاهیم این ریسک3

 هایی است اد  نماییم؟ مقایسه انیم، به نظرتان بهتر است ا  چه شاخص

 

 های پژوهشیافته
 

 کیفی  تجزیه و تحلیل

محاحبه  21ها متعقف شدند. در متن حایل ا  محاحبهها و ادها محاحبه داد  21پ  ا  انجام 

 ادگذاری یعرت گرفته است.  519انجام شد ، تهداد 
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اد گذاری انجام شد  )مجمع  تهداد مراجع( اه ا  این تهداد    629به عبارت دیگر در مجمع   

 ها(.  اند )مجمع  تهداد گر  اد منححر به فرد بعد 519

گام بهدی پ  ا  ادگذاری متعن، تحلیل، ترایب و تل یق ادها در قالب م اهیم است. در این  

م هعم    60گام ادهای شناسایی شد  بر اسا  میزان تشابه م هعمی دسته بندی و ترایب شد  و  

 استخراج گردید  
 

آزاد( استخراج شده  های : مفاهیم )گره Wordدر قالب فایل  QSR Nuriveخروجی نرم افزار . 5جدول 

 ها  از کدگذاری مصاحبه 

References Sources Name 

 عدم تهادل سا مانی اثربخ   7 7

 فقدان ش افیت عملكرد  11 11

 مر بندی ااراردی  4 4

 عملكرد تبهیض آمیز  6 8

 عدم تاثیرگذاری در تحمیمات استراتژیک  6 8

 اارارد یرفا اداری  6 6

 ماهیت ان هالی  13 18

 های شخحیتی یا شغل عدم تناسب دان ، مهارت، تعانایی یا ویژگی 14 16

 های شغلی منسعخ شدن مهارت 6 8

 های شغلی اشتباهات پرهزینه در گلگعگا  15 19

 تن  شغلی  13 14

 ها و سایت ااری خطرات ایمنی اارگا  7 8

 یدمات جسمی ناشی ا  س رهای شغلی  4 7

  ندگی عدم تهادل اار و  13 14

 های شغلی تنع  ار ش 13 19

 روند قابل پی  بینی ا  ترک خدمت اارانان  16 16

 تغییر الگعی برو  رفتارهای شهروندی سا مانی  3 5

 برو  رفتارهای غیراخلاقی یا غیرقانعنی  8 11

 تهارض مدیریتی 7 17

 بی نیابی منایب مدیریت ارشد  5 7

 مدیریت ارشد وارداتی بعدن منایب  7 13

 ابتلا به فرهنگ رو مرگی  6 12

 ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی یناهماهنگی استراتژ 5 7

 های پروژ  محعر عدم برخعرداری ا  ساختار منهطف مختص سا مان 5 7

 قعانین انهطاف ناپذیر ابلاغی 5 7
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References Sources Name 

 عدم پعیایی رقابتی در حع   مدیریت منابع انسانی  5 6

 تهامل با همتایان در حع   مدیریت منابع انسانی عدم  6 6

 های منابع انسانیسیاست  دگی استراتژی 6 8

 تقلیل فرآیند مدیریت عملكرد به ار یابی عملكرد 14 15

 عدم وجعد فرآیند رسمی با نگری نظام مدیریت عملكرد  8 9

 ار یابی عملكرد یا رویكرد تخحیص جبران خدمات  5 7

 رضایت مستمر ا  نظام ار یابی عملكردعدم  6 7

 فقدان ش افیت نظام ار یابی عملكرد  12 15

 ها ضهف نظام سنج  اثربخشی آمع ش 7 7

 عدم تناسب آمع ش یا نیا های شغلی اارانان  9 9

 مشارات اندک واحدهای سا مان در طرح نیا سنجی آمع شی  8 8

 مربیگری های رسمی متئعرینگ و  عدم وجعد رویه 9 10

 عدم وجعد فرآیند رسمی شناسایی، تعسهه و نگهداشت استهدادها  5 5

 عدم وجعد فرآیندهای رسمی جانشین پروری 8 9

 های آمع شی استقبال اندک مدیران ارشد ا  دور  4 4

 تغییرات جمهیت شناختی منابع انسانی عرضه شد   11 13

 دولتیهای  دشعاری فرآیند اخذ مجع  استخدام 10 11

 طع نی شدن فرآیند استخدام در بخ  دولتی 10 12

 رابطه گزینی  14 16

 ضهف در تخحیص نظام مند افراد به مشاغل 18 19

 عدم وجعد فرآیند نظام مند برنامه ریزی منابع انسانی  10 11

 امبعد منابع انسانی حائز شرایط در مناطق عملیاتی دور افتاد   7 7

 قعانین متغیر ابلاغی در حع   جبران خدمات تبهیت ا   10 12

 انهطاف ناپذیری نظام جبران خدمات دولتی 13 13

 عدم بهر  گیری ا  سا  و اارهای جبران خدمات رفتارهای فرابن   اارانان  5 7

 ای @نابرابری داخلی و خارجی جبران خدمات اارانان پروژ   8 8

 سیستمیعدم برخعرداری ا  مهارت درک  15 17

 عدم برخعرداری ا  مهارت درک تشكیلات سا مان  7 9

 عدم برخعرداری ا  مهارت تحمیم گیری اثربخشی  5 6

 عدم برخعرداری ا  مهارت اعتمادسا ی  15 18

 عدم برخعرداری ا  مهارت ارتباطات اثربخ   8 10

 عدم برخعرداری ا  مهارت تاثیرگذاری بر افراد  6 7

 برخعرداری ا  دان  تخححی عدم  11 13

 رو آمد نبعدن دان  تخححی 14 16

 عدم ااریست عملی دان  تخححی 7 10
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های ایلی بارها  های فرعی و تمهای مربعطه تخحیص یابند. در واقع تمتمامی م اهیم به تم

 پا ی  شد  و در معاردی ت كیک، ترایب، حذف و اضافه شدند.

تم    5اه مشتمل بر الیه    QSR Nuvivoخروجی بخ  گر  درختی نرم افزار    ( 6)  در جدول 

 باشد، نشان داد  شد  است.ها میم هعم حایل ا  تحلیل تم محاحبه 60تم فرعی و  14ایلی، 
 

 خروجی بخش گره درختی نرم افزار . 6جدول 

 مراجع

)با 

 تکرار(

 فراوانی

)بدون  

 تکرار(

 تم اصلی  تم فرعی  مفهوم 

 تهادل سا مانی اثربخ  عدم  7 7
دیدگا  مبتنی بر  

عملكرد غیراثر بخ   

 واحد منابع انسانی 

ریسک  

های  دیدگا 

اارانان نسبت  

به واحد منابع  

 انسانی 
Staff 

Standponis 

risks 

 فقدان ش افیت عملكرد  11 11

 مر بندی ااراردی  4 4

 عملكرد تبهیض آمیز  6 8

دیدگا  مبتنی بر   تحمیمات استراتژیک عدم تاثیرگذاری در  6 8

نق  غیر استراتژیک  

 واحد منابع انسانی 

 اارارد یرفا اداری  6 6

 ماهیت ان هالی  13 18

16 14 
عدم تناسب دان ، مهارت، تعانایی یا  

 های شخحیتی یا شغل ویژگی
ریسک دان ،  

مهارت و تعانایی  

 اارانان 

ریسک  

های  سرمایه

انسانی  
Human 

capital 

(people) 

risks 

 های شغلی منسعخ شدن مهارت 6 8

 های شغلی اشتباهات پرهزینه در گلگعگا  15 19

 تن  شغلی  13 14

ریسک سلامت و  

 ایمنی شغلی 

 ها و سایت ااری خطرات ایمنی اارگا  7 8

 یدمات جسمی ناشی ا  س رهای شغلی  4 7

 عدم تهادل اار و  ندگی  13 14

 های شغلی تنع  ار ش 13 19

 های رفتاری ریسک

 روند قابل پی  بینی ا  ترک خدمت اارانان  16 16

 تغییر الگعی برو  رفتارهای شهروندی سا مانی  3 5

 برو  رفتارهای غیراخلاقی یا غیرقانعنی  8 11

 تهارض مدیریتی 7 17

 بی نیابی منایب مدیریت ارشد  5 7

 وارداتی بعدن منایب مدیریت ارشد  7 13
ریسک ععامل  

ای درون   مینه

 سا مانی 

های  ریسک

ای منابع   مینه

انسانی  

 ابتلا به فرهنگ رو مرگی  6 12

7 5 
ها و اقدامات مدیریت  ناهماهنگی استراتژی

 منابع انسانی 
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 مراجع

)با 

 تکرار(

 فراوانی

)بدون  

 تکرار(

 تم اصلی  تم فرعی  مفهوم 

7 5 
عدم برخعرداری ا  ساختار منهطف مختص 

 پروژ  محعر های سا مان

contextual 

HRRs 

 قعانین انهطاف ناپذیر ابلاغی 5 7

ریسک ععامل  

ای برون   مینه

 سا مانی 

6 5 
عدم پعیایی رقابتی در حع   مدیریت منابع  

 انسانی 

6 6 
عدم تهامل با همتایان در حع   مدیریت منابع  

 انسانی 

 های منابع انسانیسیاست  دگی استراتژی 6 8

15 14 
فرآیند مدیریت عملكرد به ار یابی  تقلیل 

 عملكرد

های مدیریت  ریسک

 عملكرد

های  ریسک

عملیاتی منابع  

انسانی  
Operational 

HRRs 

9 8 
عدم وجعد فرآیند رسمی با نگری نظام مدیریت  

 عملكرد

7 5 
ار یابی عملكرد یا رویكرد تخحیص جبران  

 خدمات 

 ار یابی عملكردعدم رضایت مستمر ا  نظام  6 7

 فقدان ش افیت نظام ار یابی عملكرد  12 15

 ها ضهف نظام سنج  اثربخشی آمع ش 7 7

های آمع ش  ریسک

 تعسهه  و

 عدم تناسب آمع ش یا نیا های شغلی اارانان  9 9

8 8 
مشارات اندک واحدهای سا مان در طرح  

 نیا سنجی آمع شی 

10 9 
متئعرینگ و  های رسمی عدم وجعد رویه

 مربیگری 

5 5 
عدم وجعد فرآیند رسمی شناسایی، تعسهه و  

 نگهداشت استهدادها 

 عدم وجعد فرآیندهای رسمی جانشین پروری 8 9

4 4 
های  استقبال اندک مدیران ارشد ا  دور 

 آمع شی

13 11 
تغییرات جمهیت شناختی منابع انسانی عرضه  

 شد  

های انتخاب  ریسک

 استخدام و 
 

 های دولتیدشعاری فرآیند اخذ مجع  استخدام 10 11

 طع نی شدن فرآیند استخدام در بخ  دولتی 10 12

 رابطه گزینی  14 16

 ضهف در تخحیص نظام مند افراد به مشاغل 18 19
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 مراجع

)با 

 تکرار(

 فراوانی

)بدون  

 تکرار(

 تم اصلی  تم فرعی  مفهوم 

11 10 
عدم وجعد فرآیند نظام مند برنامه ریزی منابع  

 انسانی 

7 7 
انسانی حائز شرایط در مناطق  امبعد منابع 

 عملیاتی دور افتاد  

12 10 
تبهیت ا  قعانین متغیر ابلاغی در حع   جبران  

 خدمات 

های جبران  ریسک

 خدمات 

 انهطاف ناپذیری نظام جبران خدمات دولتی 13 13

7 5 
گیری ا  سا  و اارهای جبران خدمات  عدم بهر 

 رفتارهای فرابن   اارانان 

8 8 
نابرابری داخلی و خارجی جبران خدمات  

 اارانان پروژ  ای 

 عدم برخعرداری ا  مهارت درک سیستمی 15 17

ریسک عدم  

برخعرداری ا   

های  ریسک های ادراای مهارت

فردی متخحص  

منابع انسانی  
Individual 

Professional 

HRRs 

9 7 
عدم برخعرداری ا  مهارت درک تشكیلات  

 سا مان 

6 5 
برخعرداری ا  مهارت تحمیم گیری  عدم 

 اثربخشی 

ریسک عدم   عدم برخعرداری ا  مهارت اعتمادسا ی  15 18

برخعرداری ا   

 های انسانی مهارت

 عدم برخعرداری ا  مهارت ارتباطات اثربخ   8 10

 عدم برخعرداری ا  مهارت تاثیرگذاری بر افراد  6 7

ریسک عدم   تخححی عدم برخعرداری ا  دان   11 13

برخعرداری ا   

 های فنیمهارت

 رو آمد نبعدن دان  تخححی 14 16

 عدم ااریست عملی دان  تخححی 7 10
 

 هاکدگذاری مصاحبهپایایی  بررسی 

ادگذاری پایایی  محاسبه  برای  تحقیق  ای ی  فا   نهایی  گام  به  در  ه ته  دو  گذشت  ا   بهد  ها، 

ها به وسیله شاخص ها پرداخته شد. تا پایایی درونی محاحبهمحاحبهادگذاری مجدد دو معرد ا   

 معرد بررسی قرار گیرد.  ااپا

ها متعقف  ها به حد اشبا  نظری رسید  و محاحبهمحاحبه، داد   18در ادامه پ  ا  انجام  

شناخته شد   های منابع انسانی  شدند. نهایتا جهت تهیین روابط متقابل و نیز اولعیت بندی ریسک 

 باشد. ، جامهه آماری شامل خبرگان منابع انسانی این سا مان میبرای بانک سپه
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ها در خحعص دو معرد  برای میزان تعافق بین ادگذاری  SPSSنرم فزار    خروجی   (7)جدول 

 0/ 05)امتر ا     02/0دهد. ا  آنجایی اه عدد مهناداریهای منتخب را نشان میا  متن محاحبه

ها معرد تایید قرار  ( است، پایایی محاحبه6/0)بیشتر ا     799/0و    735/0مقدار ضریب ااپا  ( و  

 گیرد. می

 

 هاآزمون کاپا برای بررسی پایایی کدگذاری مصاحبه . 7جدول
Approcox 

Sig 

Approac . 

T* 

Asyramp 

Srd.Error 
Value   

0.000 6.343 0.96 0.735 Kappa 
Messcurence of 

Agrovorrectant 

   35 N of Valid Cases  

a:Not assruexining the  hypothesis  

b: Using the asymptotic standard error assuring the moll hypothesis  
Approcox 

Sig Approac . T* Asyramp 

Srd.Error 
Value   

0.001 5.516 0.84 0.799 Kappa 
Messcurence of 

Agrovorrectant 

   30 N of Valid Cas  

a:Not assruexining the  hypothesis  

b: Using the asymptotic standard error assuring the moll hypothesis   

 تجزیه و تحلیل کمی 

 150ای تدوین شد  و به یعرت قضاوتی میان  در این مرحله جهت تایید روایی سا  ، پرسشنامه

تع یع شد. پ  ا  جمع   سپهن ر ا  مدیران ارشد و اارشناسان مرتبط با واحد منابع انسانی بانک 

پرسشنامه، آ معن آل ای ارونباخ جهت تایید پایایی پرسشنامه انجام شد. همان گعنه   40آوری  

تعان نتیجه بعد  و می  70/0معرد با تر ا  مقدار  شعد ضریب آل ای ارونباخ در هر پنج  اه دید  می

 باشند.های منابع انسانی دارای پایایی میگرفت اه سعا ت پرسشنامه برای هر پنج بهد ریسک 
 های منابع انسانی ریسک  پرسشنامه اعتبار  ضریب. 8جدول 

 های فرعیریسک های ایلی ریسک
تهداد  

 سعا ت 

 ضریب 

آل ای  

 ارونباخ 

 های انسانی سرمایهریسک 
Human capital 

(people) risks 

 0.745 3 ریسک دان ، مهارت و تعانایی اارانان 

 0.752 4 ریسک سلامت و ایمنی شغلی 

 0.721 6 های رفتاری ریسک

های عملیاتی منابع  ریسک

 انسانی 
Operational HRRs 

 0.811 5 های مدیریت عملكرد ریسک

 0.796 7 تعسهه های آمع ش و ریسک

 0.735 7 های انتخاب و استخدام ریسک

 0.854 4 های جبران خدمات ریسک
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 های فرعیریسک های ایلی ریسک
تهداد  

 سعا ت 

 ضریب 

آل ای  

 ارونباخ 

های اارانان  ریسک دیدگا 

نسبت به واحد منابع  

 انسانی 
Staff Standponis risks 

دیدگا  مبتنی بر عملكرد غیراثر بخ  واحد منابع  

 انسانی 

4 0.777 

استراتژیک واحد منابع  دیدگا  مبتنی بر نق  غیر 

 انسانی 

3 0.762 

های فردی  ریسک

 متخححین منابع انسانی 
Individual 

Professional HRRs 

 0.781 3 های ادراایریسک عدم برخعرداری ا  مهارت

 0.861 3 های انسانی ریسک عدم برخعرداری ا  مهارت

 0.829 3 های فنیریسک عدم برخعرداری ا  مهارت

ای منابع   مینههای  ریسک

 انسانی 
 Contextual Hrrs 

 0.788 4 ای درون سا مانی ریسک ععامل  مینه

 0.793 4 ای برون سا مانی ریسک ععامل  مینه

5 14 55  

 

گیری مدل مهاد ت ساختاری در نرم  نتایج تحلیل عاملی تاییدی با است اد  ا  بخ  اندا  

ها دو خروجی ارائه شد  اه  نشان داد  شد  است. برای هر یک ا  معل ه 14در شكل  Lisrelافزار 

 .2و خروجی تخمین استاندارد  1عبارتند ا  خروجی ضرایب استاندارد شد  

ر بین  در خروجی ضرایب استاندارد شد ، ضرایب نشان دهند  بارهای عاملی یا ضرایب مسی

باشند. در یعرتی اه مقدار ضریب ها( میها و شاخصمتغیرهای پنهان و مشاهد  پذیر )معل ه

ا    با تر  می  0.4استاندارد  متغیرهای  باشد  و  پنهان  متغیر  میان  خعبی  همبستگی  گ ت  تعان 

- 4پذیر مربعط به آن وجعد دارد. همان گعنه اه در خروجی ضرایب استاندارد شد  شكل  مشاهد 

هستند. این بدین مهناست   0.4شعد، تمامی ضرایب استاندارد با ی  دید  می  14-4تا شكل    1

 باشند. های تشكیل دهند  هر معل ه تبیین انند  معل ه مربعطه میاه شاخص

در خروجی تخمین استاندارد به دنبال این هستیم اه نشان دهیم رابطه میان معل ه و شاخص  

باشد، این   1.96بزرگتر ا     T-Valuesچه مقدار اعداد مهناداری یا همان  مهنادار است یا نه. چنان

 14-4تا شكل    1-4روابط مهنادار هستند. همان گعنه اه در خروجی تخمین استاندارد شكل  

می ا   دید   بزرگتر  مهناداری  اعداد  تمامی  رابطه    1.96شعد،  اه  مهناست  بدین  این  هستند. 

 ها وجعد دارد.های مربعط به آنها و شاخصمهناداری میان معل ه

___________________________________________________________ 
1 Standardized Solution.    
2 T-Values    
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های برا ش مدل ارائه شد  است. دو  ها شاخصبه علاو  در قسمت پایین هر یک ا  خروجی

ها عبارتند ا  نسبت اای اسكعئر به درجه آ ادی معرد ا  این شاخص
𝑥2

𝑑𝑓
و ریشه میانگین مربهات    

. مقدار مجا  برای شاخص  (RMSEA)خطای برآورد  
𝑥2

𝑑𝑓
است. مقدار مجا  برای شاخص    3  و   1بین    

RMSEA     4تا شكل    1-4های ارائه شد  شكل  باشد. در خروجیمی  0.08نیز عددی اعچكتر ا -

 باشند. های برا ش مدل مناسب میشاخص 14

 تایید روایی سا    - مرحله دوم

 باشند. های برا ش مدل مناسب میشاخص  15تا شكل  2های ارائه شد  شكل در خروجی

 
  و مهارت  دانش، های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی . 2شکل 

 کارکنان«  توانایی

 
  ایمنی  و سلامت   های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی . 3 شکل

 شغلی«

 
 رفتاری«  های»ریسک های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای خروجی  . 4 شکل
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 عملکرد«  مدیریت هایهای ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسک خروجی  . 5شکل 

 
 توسعه«  و آموزش هایهای ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسک خروجی  . 6شکل 

 
  و انتخاب  هایاستاندارد برای »ریسک های ضرایب استاندارد شده و تخمین خروجی  . 7شکل 

 استخدام« 

 

 
 خدمات« جبران  هایهای ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسک خروجی . 8شکل 
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  عملکرد بر   مبتنی های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »دیدگاهخروجی . 9شکل 

 انسانی«  منابع واحد بخش غیراثر 

 
  غیر نقش  بر   مبتنی های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »دیدگاهخروجی  . 10شکل 

 انسانی« منابع   واحد استراتژیک

 
  از برخورداری عدم   های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی  . 11شکل 

 ادراکی« هایمهارت 

 
  از   برخورداری  عدم استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکهای ضرایب خروجی  . 12شکل 

 انسانی«  هایمهارت 
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  از برخورداری عدم   های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی  . 13شکل

 فنی«  هایمهارت 

 
 درون  ایزمینه   عوامل  های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی  . 14شکل

 سازمانی«

 
  برون ایزمینه  عوامل های ضرایب استاندارد شده و تخمین استاندارد برای »ریسکخروجی  . 15شکل 

 سازمانی«

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

باشند.  های منابع انسانی مبنای معفقیت بانک دولتی میطعر اه بیان شد شناسایی ریسک همان

نمایند. های رشد و ادامه حیات سا مان را تضمین میاارانان با تكیه بر ااه  ریسک مدیران و 

ریسک  ریسک شناسایی  ااه   جهت  در  تلاش  و  انسانی  منابع  باعث های  ااراردی  غیر  های 

بدست های منابع انسانی  ریسک عد. مطابق نتایج تحلیل مضمعن،  ش دستیابی به بهبعد عملكرد می

انسانی،  یهریسک سرماآمد  شامل؛   انسانیریسک های  های  ریسک دیدگا   ،های عملیاتی منابع 
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های  ریسک ،  های فردی متخححین منابع انسانیریسک ی،  اارانان نسبت به واحد منابع انسان

 باشند.می ای منابع انسانی مینه

به یعرت ذیل   بانک سپهاین ععامل در مطابق تجزیه و تحلیل و نتایج بدست آمد  همچنین 

 شعند؛بندی میتهریف و اولعیت

تعان  یر مجمععه آن  های منابع انسانی را میای اه طیف وسیهی ا  ریسک نخستین حع  

انسانی« مطرح شد. ریسک سرمایهتهریف نمعد، تحت عنعان »ریسک سرمایه انسانی  های  های 

باشد. شامل هر گعنه ریسک مرتبط با اارانان و مدیران سا مان با دان ، تعانایی و مهارت آنان می

های فیزیكی مربعط به اارانان  ریسک بهداشت و ایمنی شغلی اه در واقع ریسک دومین حع    

. ستهای روانشناختی اه در ایل ریسک ذهنی و روانی مرتبط با اارانان سا مان ااست و ریسک 

هایی نظیر منسعخ شدن  تعان به ریسک ا  جمله ریسک دان ، مهارت و تعانایی به عنعان مثال می

های مت اوت اشار  های اارانان، ا  دست دادن اارانان ماهر و نیا  به مهارتمهارت یا تعانایی

ا     معل ه سعمین  .   (wright & Bhattacharya,2000; kupi at el , 2008 ;Stam , 2009)ارد

های رفتاری نامگذاری شد. علت این نامگذاری این های انسانی تحت عنعان ریسک ریسک سرمایه

بعد اه پنج ریسكی اه تحت عنعان این م هعم شناسایی و طبقه بندی شدند، حع   رفتار سا مانی  

می ریسک   گردند.مطرح  این  ا   معارد  برخی  اارانان،  به  خدمت  ترک  یهنی  غیر ها  رفتارهای 

های  در سا مان .اخلاقی یا غیر قانعنی و تهارض در ادبیات تحقیق به عنعان ریسک اشار  شد  است

های منابع انسانی نظیر امبعد استهداد، ترک خدمت یا نقض قعانین  معفق امرو ی، برخی ریسک 

ها به بهینه ع  اند. اما علی رغم این اه در سایر حو مقررات، معرد تعجه متخححین قرار گرفته

بهینه به مبحث متهادل سا ی و  انسانی  بها داد  شد ، در حع   منابع  نیز  سا ی  سا ی ریسک 

 های منابع انسانی تعجهی نشد  است.  ریسک 

بهد ریسک  عنعان ریسک دومین  انسانی تحت  انسانی مطرح  های منابع  منابع  های عملیاتی 

یابی به اهداف سا مان ا  طریق است اد  معثر و شد. تمراز ریسک عملیاتی منابع انسانی بر دست

های انتخاب و استخدام اارانان عبارتند ا : تغییرات  اارآمد ا  منابع انسانی است. معل ه ریسک 

استخدام اخذ مجع   فرآیند  و دشعاری  انسانی عرضه شد   منابع  دولتی،  جمهیت شناختی  های 

گزینی، ضهف در تخحیص نظام مند افراد    طع نی شدن فرآیند استخدام در بخ  دولتی، رابطه

ریزی منابع انسانی و امبعد منابع انسانی حائز شرایط  مند برنامهبه مشاغل، عدم وجعد فرآیند نظام

های آمع ش و تعسهه اارانان عبارتند ا : ضهف نظام سنج   در مناطق دور افتاد . معل ه ریسک 

با  اثربخشی آمع ش اندک واحدهای  ها، عدم تناسب آمع ش  نیا های شغلی اارانان، مشارات 

های رسمی منتعرینگ و مربیگری، عدم  سا مان در طرح نیا  سنجی آمع شی، عدم وجعد رویه
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فرآیند وجعد  عدم  استهدادها،  نگهداشت  و  تعسهه  شناسایی،  رسمی  فرآیند  رسمی  وجعد  های 

درو جانشین ا   ارشد  مدیران  اندک  استقبال  و  آمع شپروری  ا   های  عملیاتی  حع    این  ی 

های مدیریت عملكرد اارانان عبارتند ا : تقلیل معل ه ریسک   باشد.های منابع انسانی میریسک 

فرآیند مدیریت عملكرد به ار یابی عملكرد، ار یابی عملكرد با رویكرد تخحیص جبران خدمات،  

با  فرآیند رسمی  ار یابی عملكرد، عدم وجعد  نظام  ا   نظام مدیریت عدم رضایت مستمر  نگری 

های جبران خدمات اارانان عبارتند  معل ه ریسک .  عملكرد و فقدان ش افیت نظام ار یابی عملكرد

ا  : تبهیت ا  قعانین متغیر ابلاغی در حع   جبران خدمات، انهطاف ناپذیری نظام جبران خدمات  

رفتارهای فرانق  اا ا  سا و اارهای جبران خدمات  بهر  گیری  نابرابری  دولتی، عدم  رانان و 

های عملیاتی  نكته قابل تعجهی اه در حع   ریسک .  داخلی و خارجی جبران خدمات اارانان

ها تا  مانی اه ات اقی در حع   هر یک ا   منابع انسانی وجعد دارد این است اه متاس انه سا مان

یكی  .  ا ندارندههای عملیاتی معجعد در این حع  ااراردهای مذاعر رخ نداد ، تعجهی به ریسک 

ها اغلب های عملیاتی منابع انسانی این است اه این ریسک ا  د یل عدم تعجه مدیران به ریسک 

ااراردها و عملیات منابع انسانی در واقع وظایف .  شعندناشی ا  انجام اشتبا  یک اار تلقی می

هایی با تاثیرات  مقایسه با ریسک ها را با  مستمر و دائمی این واحد هستند و همین امر شناسایی آن

 سا د.فعری تر و آشكارتر، دشعارتر می

های اارانان نسبت به واحد  های منابع انسانی تحت عنعان »ریسک دیدگا بهد سعم ریسک 

سهم  ،  های مدیران و اارانان سا مان در نتیجه ادراک آنان ا  نق  باشد دیدگا منابع انسانی« می

تعانند داشته منابع انسانی در حال حاضر در سا مان دارند و یا می  و مشاراتی اه ااراردهای 

دیدگا  اارانان نسبت به واحد منابع انسانی سا مان در    (2006) استیعن  .  شعدباشند، منتج می

ها پرداخته  های ذهنی یا ار یابی آنیک معرد در این دیدگا  به ادراک افراد ا  ریسک یهنی قضاوت

اید شعد.  می انتظارات،  افراد  ریسک  با  تر دررابطه  و  امیدها  با  ها،  را  خایی  احساسات  و  ها 

دو معل ه دیدگا  اارانان مبنی    .دهندها و رخدادهای دارای پیامدهای نامشخص پیعند میفهالیت

بر نق  غیر استراتژیک واحد منابع انسانی و دیدگا  اارانان مبنی بر عملكرد غیر اثربخ  واحد  

 . بندی شدندع انسانی دستهمناب

های فردی متخححین منابع انسانی  های منابع انسانی تحت عنعان ریسک چهارمین بهد ریسک 

ها ا  فقدان نق  و سهم اثربخ  متخححین منابع انسانی سا مان  مطرح شد این دسته ا  ریسک 

ناشی می آنان  فردی  درتعسهه  با  گهر.  شعندو ضهف  مرتبط  در  شایستگیعنه ریسک  آنان  های 

. در تحقیق حاضر با تحلیل نتایج حایل ا  محاحبه كرد این واحد اثرگذاری خعاهد بعدنهایت برعمل

های فردی متخححین منابع انسانی  های معرد مطالهه، ریسک با متخححین منابع انسانی بانک 
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بندی شد و  ستههای فنی، انسانی و ادراای دتحت سه معل ه ریسک عدم برخعرداری ا  مهارت

ها نیز شناسایی گردید. جهت گیری و نامگذاری این سه معل ه ا  رویكرد ااتز تشكیل دهند  آن

های فنی عبارتند ا  درک و تخحص مهارت  باشد.های معرد نیا  مدیران می(  مینه مهارت1974)

عبارت دیگر، این مهارت  ها به  ها، فرآیندها و رویهها و تكنیک در  مینه نع  خایی ا  فهالیت، روش

ها و ابزارها  شامل دان  تخححی، قدرت تحلیل در حع   این تخحص و تعانایی به ااربردن تكنیک 

های فنی عبارتند  معل ه ریسک عدم برخعداری ا  دان  و مهارت.  در حع   آن دان  خاص است

ت عملی دان   ا  :عدم برخعرداری ا  دان  تخححی، رو آمد نبعدن دان  تخححی و عدم ااربس

های فنی، یهنی برخعرداری ا  دان   تخححی. م اهیم استخراج شد  عنایر ایلی تهریف مهارت

ها و ابزارهای حع   مدیریت منابع انسانی و تعان به اارگیری  تخححی این رشته آشنایی با روش

رآیندها و ف ) اگر مهارت فنی را تعانایی ااراردن با چیزها    شعند.این تخحص در عمل را شامل می

های انسانی عبارتند ا  تعانایی ااراردن با افراد، ا  جمله مسائل فیزیكی ( به شمار آوریم، مهارت

این مهارت می به مشارات، محادیق  آنان  افراد و تشعیق  انگیزش  به تعان  و   تعان  قابلیت درک 

با س پذیرش دیدگا  ارتباط  برقراری  تعانایی  اعتقادات مت اوت،  و  ادرااات  ایرین و حساسیت ها، 

 . (katz,1974)نسبت به نیا های دیگران اشار  نمعد 

اه   آنجا  ا   اما  مدیریتی مطرح شد   افراد در سطعح  برای  اتز  تعسط  مهارت  این  هر چند 

اارانان مرتبط با واحد منابع انسانی سا مان چه در سطح مدیریتی و چه در سایر سطعح بیشترین 

سا مان دارند و به عبارت دیگر مامعریت ایلی آنان مدیریت اثربخ  این ارتباط را با اارانان  

معل ه    ها برای آنان ضروری باشد.منبع است، بدیهی است اه برخعرداری ا  این دسته ا  مهارت

های انسانی عبارتند ا : عدم برخعرداری ا  مهارت تاثیرگذاری  ریسک عدم برخعرداری ا  مهارت

 ری ا  مهارت ارتباطات اثربخ  و عدم برخعرداری ا  مهارت اعتماد سا ی. بر افراد، عدم برخعردا

های ادراای عبارتند ا  تعانایی در نظر گرفتن سا مان به یعرت یک ال .به بنابر تهریف، مهارت

عبارت دیگر، این مهارت مستلزم درک وابستگی میان واحدهای مختلف سا مان و رابطه میان  

ه و نیروهای سیاسی، اجتماعی و اقتحادی ملی و به عنعان یک ال اسب و اار با ینهت، جامه

و عمل   ای تحمیم گیریباشد.برخعردای ا  این مهارت میبایست افراد را قادر سا د تا به شیع می

 .نمایند اه به رفا  ال سا مان منتهی گردد

انسانی تحت عنعان ریسک آخرین بهد ریسک  انسانی مطرح  ای منابع  های  مینههای منابع 

های  ها و عمدتا ا  بخ  سعال با  پرسشنامه تم ایلی ریسک شد. درجریان اد گذاری محاحبه

هایی است اه به دلیل ععامل ای منابع انسانی استخراج شد. منظعر ا  این تم ایلی، ریسک  مینه

حع   منابع   معجعد در بستر و  مینه سا مان و یا ععامل محیطی اعم ا  محیط درونی یا بیرونی در 
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هایی  ای درون سا مانی ریسک شعد. منظعر ا  ریسک ععامل  مینهانسانی به سا مان تحمیل می

ععامل محیطی درون   یا  و  درونی  و  مینه  بستر  در  معجعد  شرایط  و  ععامل  دلیل  به  اه  است 

ی منایب شعد. این معل ه عبارتندا  : بی ثباتسا مانی در حع   منابع انسانی به سا مان تحمیل می

ناهماهنگی   رو مرگی،  فرهنگ  به  ابتلا  ارشد،  مدیریت  منایب  بعدن  وارداتی  ارشد،  مدیریت 

ها  ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی ا  میان این م اهیم، م هعم ناهماهنگی استراتژیاستراتژی

ک منابع های استراتژیو اقدامات مدیریت منابع انسانی در ادبیات تحقیق به عنعان یكی ا  ریسک 

هایی است اه به ای برونی سا مانی ریسک انسانی مطرح شد  بعد. منظعرا  ریسک ععامل  مینه

دلیل ععامل و شرایط معجعد در بستر و  مینه بیرونی و یا ععامل محیطی برون سا مانی در حع   

ر ابلاغی، عدم  شعد. این معل ه عبارتند ا  : قعانین انهطاف ناپذیمنابع انسانی به سا مان تحمیل می

پعیایی رقابتی در حع   مدیریت منابع انسانی، عدم تهامل با همتایان در حع   منابع انسانی و  

های محیطی  های منابع انسانی در ادبیات تحقیق در معاردی به ریسک سیاست  دگی استراتژی

 .استهای محیط اقتحادی، فرهنگی یا سیاسی سا مان اشار  شد  منابع انسانی نظیر ریسک 

انسانی منابع  واحد  استراتژیک  غیر  نقش  بر  مبنی  کارکنان  اارانان  :  دیدگاه  ادرااات  ا   گرو   این 

نسبت به واحد منابع انسانی سا مان در واقع ناشی ا  این است اه افراد فارغ ا  نحع  عملكرد این 

قائل می آن  برای  بسیار جزئی و محدودی  نق   نق واحد،  امرو ی منابع   های جدید و شعند. 

انسانی نظیر شریک استراتژیک و قهرمان تغییر حامی اارانان و تعسهه دهند  سرمایه انسانی  

( به این واحد منتسب نشد  و یرفا نق  متخححین ااراردی برای آن  16  :1393  قلی پعر،)

د  متحعر است. به عبارت دیگر، حدااثر انتظاری اه ا  مدیریت منابع انسانی سا مان وجعد دار

برنامه نظیر  و  اقدامات سنتی  جبران انجام یحیح  پذیری،  جامهه  انتخاب،  انسانی،  منابع  ریزی 

 باشد.خدمات، آمع ش و تعسهه منابع انسانی و ار یابی عملكرد می

این گرو  ا  ادرااات اارانان نسبت :  دیدگاه کارکنان مبنی بر عملکرد غیر اثربخش واحد منابع انسانی

منابع انسانی سا مان ناشی ا  اعتقاد به نحع  عملكرد نامناسب و غیر اثربخ  این واحد  به واحد  

است. به عبارت دیگر در اینجا برخلاف دیدگا  قبلی تمراز بر ای یت ای ای نقشی است اه ا   

انتظار می انسانی سا مان  بر عملكرد غیر  .  رودواحد منابع  معل ه ریسک دیدگا  اارانان مبنی 

و فقدان ش افیت عملكرد،  اثربخ   اثربخ ،  تهادل سا مانی  عدم   : عباتندا   انسانی  منابع  احد 

رسد  مر بندی ااراردی و عملكرد تبهیض آمیز. همانگعنه اه پی  تر نیز عنعان شد، به نظر می

و جبران   مدیریت عملكرد  تعسهه،  و  آمع ش  استخدام،  و  انتخاب  ااراردهای چهارگانه  تحدی 

هایی نظیر دیدگا  مبتنی بر فقدان  احد مستقل و مجزا در ایجاد ریسک خدمات تعسط چندین و
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مر بندی ااراردی(  )ش افیت عملكرد و اعتقاد به عدم وجعد یكپارچگی میان ااراردهای مختلف  

 در این واحد بی تاثیر نباشد. 

 
انسانی  منابع  هایها ریسک و مولفه دسته بندی ابعاد . 9جدول   

های اصلی ریسک های فرعی ریسک   

 های انسانی ریسک سرمایه  .1
Human capital (people) risks 

 ریسک دان ، مهارت و تعانایی اارانان 

 ریسک سلامت و ایمنی شغلی 

های رفتاری ریسک  

 های عملیاتی منابع انسانیریسک .2
Operational HRRs 

های مدیریت عملكرد ریسک  

های آمع ش و تعسهه ریسک  

انتخاب و استخدام های ریسک  

های جبران خدمات ریسک  

های کارکنان نسبت به ریسک دیدگاه .3

 Staff واحد منابع انسانی

Standponis risks 

 دیدگا  مبتنی بر عملكرد غیراثر بخ  واحد منابع انسانی 

 دیدگا  مبتنی بر نق  غیر استراتژیک واحد منابع انسانی 

های فردی متخصصین منابع  ریسک .4

 انسانی 
Individual Professional HRRs 

های ادراایریسک عدم برخعرداری ا  مهارت  

های انسانی ریسک عدم برخعرداری ا  مهارت  

های فنیریسک عدم برخعرداری ا  مهارت  

 ای منابع انسانیهای زمینهریسک .5

HRRs Contextual 

ای درون سا مانی ریسک ععامل  مینه  

ای برون سا مانی  مینهریسک ععامل    
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