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 چکیده
هاي منابع انسانی نه تنها مدیریت منابع انسانی را با تحلیل مناسب ریسک و دقیق و تجزیه نشدن تعریف

هاي سازد، بلکه به تضعیف عملکرد سازمان منجر خواهد شد. در پرتو شناسایی ریسکل مواجه میمشک
صورت متقابل تعالی فردي و سازمانی را به ارمغان تواند از طریق مقابله با آنها بهسازمان می ،منابع انسانی
نسانی در نظام آموزش عالی هاي منابع اهدف شناسایی و ارزیابی ریسک پژوهش حاضر با ،روآورد. از این

هاي ی و از نوع پژوهشهاي کیفی و کمّ. این پژوهش از نظر روش آمیخته، بر مبناي پژوهششدانجام 
 گیري گلوله برفی و برنمونه که با استفاده از روش بودند. جامعه آماري خبرگان بودقیاسی استقرایی 

. ابزار گردآوري اطلاعات شدندي نمونه انتخاب عنوان اعضانفر از آنان به 30اساس اصل کفایت نظري، 
که روایی و پایایی آنها به ترتیب با استفاده از  بودی پرسشنامه در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمّ

هاي کیفی یید شد. دادهأو آزمون کاپاي کوهن و روایی محتوایی و پایایی آزمون مجدد ت CVRشاخص 
تحلیل شدند. نتایج  Delphi Fuzzyی با روش هاي کمّري و دادهو روش کدگذا Atlas.tiافزار با نرم

هاي منابع انسانی و تعیین اولویت آنهاست. نتایج پژوهش نشان پژوهش مشتمل بر شناسایی انواع ریسک
هاي شناسایی شده ریسک منسوخ شدن دانش و مهارت منابع انسانی، ریسک ترین ریسککه مهم داد

زدگی شغلی و ریسک غلی، ریسک فرسایش سرمایه انسانی، ریسک فلاتسازي کارراهه شعدم تخصصی
 خلاقیت و نوآوري منابع انسانی هستند. نبود
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ها دید رقابت در جهان امروزي، سازمانبا توجه به تغییرات سریع و فزاینده در محیط کسب و کار و تش
هاي فرایند دادن حفظ و توسعه افراد را براي انجام ،تربیش از هر زمانی جذب، آموزش و از همه مهم

توان اذعان داشت که منابع انسانی ت میئدانند. از این رو، به جرجاري و آتی خویش لازم و ضروري می
 ،رشد مدرن در نظریهاي که گونهبه ،گذار استاثرها ازمانبیش از هر عامل دیگري بر رشد و بقاي س

ها وري سازمانثر در رشد و توسعه اقتصادي جوامع و حتی افزایش بهرهؤترین عامل ممنابع انسانی مهم
  تمرکز بر  ،. از طرفی(Hamid, Maheen, Cheem & Yaseen, 2017) شده استقلمداد 
هایی همچون نند منابع فیزیکی و مالی با توجه به ظهور پدیدههاي ملموس و مشهود سازمان مادارایی

هاي نوین در ارائه کالا و خدمات جدید و متنوع کارگیري فناوريهو ب فناوريجهانی شدن، پیشرفت 
ها براي دستیابی به براي سازمان در پی داشته باشد. بنابراین، سازمان را تواند به تنهایی مزیت رقابتینمی

 Rawashdeh)کنند تی و کسب اهداف خود بر عوامل دیگري مانند منابع انسانی تمرکز میمزیت رقاب
& Karim Al-Adwan, 2012)شماري که منابع انسانی براي هاي بیرغم مزیت. با این حال، علی

ناشی از آن همواره دستیابی به اهداف را براي  هايعدم اطمینان و خطر ،به همراه دارند هاسازمان
ها باید بتوانند با شناسایی و ارزیابی با مشکل مواجه ساخته است. بر این اساس، سازمان هاانسازم

ي که قابلیت سازمان را در فرایند. بدین ترتیب، کننداي مناسب مدیریت گونههاي خود آن را بهریسک
اقدامات  دادن امهمچنین پیشنهاد انج و شناسایی زودهنگام، تجزیه و تحلیل، کنترل پیامدهاي نامطلوب

 ،کارکنان ماهر و دانشگر در سازمان فراهم می آورد خارج نشدنپیشگیرانه و اثربخش را براي کاهش یا 
-Merna & Al)مرتبط با نیروي انسانی است هاي ریسکویژه هاي خاص سازمانی بهشناخت ریسک

)2005Thani,  .ازمان مانند آموزش، هاي پرسنلی یک ستواند با سیاستمی 5ریسک منابع انسانی
صورت از دست دادن کارکنان هاي مختلفی بهو به شکل مرتبط باشدانگیزش، استخدام و حفظ کارکنان 

پروري، وابستگی بیش از حد به کارکنان هاي جانشینارزشمند، ریسک انگیزش ناکافی، نبود برنامه
وهش حاضر آن است که انواع اصلی پژ سؤال ،. از این رو(Fheili, 2006) کندکلیدي و ... بروز 

ها منابع انسانی براي دانشگاههاي ریسکند و امنابع انسانی در نظام آموزش عالی کشور کدامهاي ریسک
 از چه اولویتی برخوردارند؟

ترین ویژگی این عصر مهمو  جهان در حال عبور از دوران اقتصاد صنعتی به عصر اقتصاد دانشی است   
هاي دانشی از جمله تولید دانش، توزیع هاي اقتصادي بر انواع فعالیتدن کلیه فعالیتتوان مبتنی بورا می

 ،. در این میان(Tofighi Darian, 2009)دانش، ترویج دانش، تبدیل دانش و استفاده از آن دانست 
انش بر چرا که نه تنها وظیفه تولید، تبدیل و استفاده از د ،عهده دارد آموزش عالی کشور نقشی اساسی بر

عهده آن است، بلکه وظیفه تربیت و پرورش نیروي انسانی کارآمد و آماده جذب در بازار کار را نیز 
تر از قبل عنوان نهاد متولی آموزش کشور، در عصر دانش نقشی پررنگبه ،برعهده دارد. آموزش عالی
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 ز اهمیت اینیت. نکته حاطوري که سرنوشت پیشرفت و توسعه کشور به این نهاد مهم وابسته اسدارد، به
طور که باید و تواند آناز سرمایه انسانی مناسب نمی نبودن که آموزش عالی در صورت برخوردار است

که  ییهاریسکشناسایی مخاطرات و  ،. از این روانجام دهدموریت خطیر خود را أشاید رسالت و م
توجهی بی ،. در حقیقتاستانکارناپذیر  یسازد، ضرورتها و مشکلات مواجه میآموزش عالی را با چالش

مرتبط با این  هايریسکدر عرصه  ویژهبهآنها،  و مدیریت ضعیف هاي انسانی در آموزش عالیسرمایهبه 
ترین تهدید براي موفقیت بلندمدت، ناتوانی در کسب اهداف راهبردي، تواند بزرگمی ،منبع حیاتی

ان با سابقه را براي آموزش عالی کشور در پی داشته باشد ها و ترك همکاري کارکنانحراف از برنامه
(Oborilova, Myskova & Melichar, 2015) . بنابراین، در چنین شرایطی عدم بررسی و کسب

ویژه هاي اصلی و کلیدي براي هر سازمان بهتواند از جمله چالشمنابع انسانی می هايریسکآگاهی از 
ها و نظام آموزش عالی وظایفی همچون پرورش نیروي ا که دانشگاهچر ،نظام آموزش عالی قلمداد شود

هاي مختلف جامعه، تولید دانش، تأمین نیازهاي جامعه، تربیت انسانی کارآمد براي اشتغال در بخش
. بر عهده دارندمتخصصان و همچنین ارائه راهکارهایی براي حل معضلات اجتماعی در همه زمینه ها را 

سسات آموزش عالی که وظیفه پرورش و تربیت نیروي انسانی ؤها و مت خاص دانشگاهاز این رو، مأموری
د، زمانی به انجام خواهد رسید که خود آموزش عالی از منابع و سرمایه نتوانمند کشور را برعهده دار

پژوهش در انسانی کارآمد و به دور از مخاطره و ریسک برخوردار باشد. با توجه به مسئله بیان شده، 
 شودنسانی در نظام آموزش عالی، مشخص اهاي منابع تا ضمن شناسایی انواع ریسک تلاش شدحاضر 

 هاي کشور از چه اولویتی برخوردارند؟هاي منابع انسانی در دانشگاهکه ریسک
 

 مبانی نظري پژوهش
کردن  جرئتبه معناي  riscareکلمه ریسک از واژه یا عبارت ایتالیایی  :هاي منابع انسانیریسک

ها پول خود را با قبول مخاطراتی براي افزایش ین معنا که سازماندب ؛وارد زبان انگلیسی شده است
موفقیت سازمان در دستیابی بر این قبول مخاطره  ،درواقع که کنندگذاري میبازدهی (سودآوري) سرمایه

ققان معتقدند که بسیاري از مح. (Meyer, Roodt & Robbins, 2011) گذاردمی به اهداف تأثیر
ریسک  يدر تعریف دیگر. داردکارگیري آن تعابیر و تعاریف متفاوتی مفهوم ریسک بر حسب موقعیت به

شود و اقدامات خود را بر اساس که در آن فرد با کمبود اطلاعات و تجربه قبلی مواجه می استوضعیتی 
در میان تعاریف ارائه شده  .(Renault & Agumba, 2016) دهدانجام میکسب یک نتیجه احتمالی 

ی یریسک سناریو طوري کهبه، هستنداز هم متمایز  دو مفهومدر حوزه مدیریت، ریسک و عدم اطمینان 
   که احتمال وقوع آن  استولی عدم اطمینان رویدادي  ،که احتمال وقوع آن براي فرد مشخص است

 . (Ahmeti & Vladi, 2017) نباشددرستی براي فرد مشخص به
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دهد که هنوز تعریف واضح و مشخصی براي هاي منابع انسانی نشان میادبیات موجود در حوزه ریسک   
مربوط به منابع هاي ریسکها به اهمیت شناخت سازمان ،این اصطلاح وجود ندارد. با این حال، امروزه

ترین انسانی مهم که ریسک مربوط به سرمایهصاحبنظران معتقدند اي که گونهاند، بهانسانی پی برده
   منابع انسانی هاي ریسک در یک تعریف دیگر،کند. ریسکی است که هر کسب و کاري را تهدید می

   ها و عملیات سازمان که موجب توقف فعالیت طوريبه ،تعریف شده استخطاهاي انسانی عنوان به
مدیریت ریسک، براي موفقیت  نظاممنابع انسانی در هاي ریسکین ترتیب، تجزیه و تحلیل دب .شودمی

     ازبنابراین، ریسک منابع انسانی . (Stefansdottir, 2017)پایدار سازمان امري حیاتی است 
ت ئنش کارمندان حقوق و انگیزش آموزش، استخدام، مانند شرکت یک کارکنان به مربوط هايسیاست

 نبودناکافی،  انگیزش ریسک یدي،کارکنان کل دادن دست از ریسک مانند مختلفی اشکال به گیرد ومی
ارزیابی عملکرد کارکنان قابلیت و  در نظاماگر  ،مثال براي. کندمی بروز ... و هاي جانشین پروريبرنامه

آنها از اهداف  نکردن به پیروي ،نداشته باشد، ضمن تأثیر منفی بر انگیزش افراد وجودصلاحیت کافی 
از انتخاب و استخدام کارکنان نامناسب باشد،  فرایندامی که خواهد شد یا هنگمنجر استراتژیک سازمان 

    . آنچه (Paul & Mitlacher, 2008)افراد شایسته را براي سازمان در پی دارد  دست دادن
بلکه  ، نه تنها پیچیدگی آن،سازدکسب و کار متمایز میهاي ریسکهاي منابع انسانی را از سایر ریسک

 استهاي کشورهاي مختلف ، فرهنگ، عوامل جمعیت شناختی و ارزشارتباط آن با رفتار انسان
(Ebrahimi, Gholipour, Moghimi & Ghalibaf, 2017) در مطالعات و تحقیقات صورت .

در . اندهمنابع انسانی بیان داشتهاي ریسکهاي مختلفی را براي بنديگرفته هر کدام از محققان دسته
خارجی (موارد اضطراري، ریسک  هايریسکانسانی در دو بعد کلی منابع  هايریسک یک تقسیم بندي،

 ,Stam)شده استمعرفی  اي)رابطه هايریسکداخلی (ریسک سرمایه انسانی و  هايریسکبازار) و 
هاي مرتبط با منابع فهرستی از ریسک  ) ,2006CIPD( 6پرسنل و توسعه سازمان. همچنین 2009(

وري و حفظ منابع گ، مشارکت کارکنان، منابع، توسعه، هزینه/ بهرهانسانی را در شش دسته شامل فرهن
منابع  هايریسکبندي دیگري از در شکل یک دسته .)CIPD, 2006(کرده است انسانی طبقه بندي 

 . شده استتشریح  اختصار بهادامه هرکدام  و درانسانی ارائه 
 د. نی بر سازمان داشته باشتوانند تأثیري مثبت یا منفهاي شهرت میریسک: 7ریسک شهرت

تصمیمات مدیریت منابع  طوري کهبه هستند،شهرت  هايریسک بازتاباي اخلاقی و حرفه هايریسک
اي سرمایه اخلاقی و حرفه هايریسکپاداش و جبران خدمت کارکنان به احتمال زیاد  نظامانسانی در 

و  مؤثرکه وجود مدیریت عملکرد  قدندصاحبنظران معتانسانی را در پی خواهد داشت. از سوي دیگر، 
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دهد و این امر خود خطر ارتباطی کارآمد، ریسک رفتارهاي غیر اخلاقی در سازمان را کاهش می هاينظام
 . (Becker & Smidt, 2016)آورد پایین می را شهرت هايریسکابتلا به 

 

 
 (Becker & Smidt, 2016)هاي منابع انسانی ریسک -1 شکل

 
است و تعامل میان  مرتبطمنابع انسانی  هايریسکبا دیگر  این ریسک معمولاً :8وريریسک بهره

ترك خدمت، نبود انگیزه یا تغییرات نامطلوب  ،شود. درواقعمی منجر آنها به ایجاد ریسک براي سازمان
، وجود منابع انسانی ناکارآمد در سازمان وري تأثیر منفی خواهد گذاشت. بنابراینسازمانی بر میزان بهره
 & Lai, Liu)تواند مانعی در علمیات یا حتی شکست سازمان باشد وري، میعلاوه بر کاهش بهره

Ling, 2011) . 
لازمه کسب موفقیت و بقا براي هر سازمان نوآوري است و عامل  ،بدون شک :9ریسک نوآوري

دلیل جایی بیش از حد نیروي کار بههدهد. اما جابقرار می تحت تأثیر را انسانی ظرفیت نوآوري سازمان
دارد و آنها را در معرض ریسک قرار تأثیر منفی ثباتی و کاهش دانش کارکنان بر نوآوري در سازمان بی
 . (Ballinger, Craig, Cross & Gray, 2011)دهد می

                                                           
8. Productivity Risk 
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هاي عوامل انسانی و مهارتها اصلی شکست مالی سازمان لیلد ریسک مالی از نظر: 10ریسک مالی
است ها امري ضروري سازمان بقايتوجه به عنصر انسانی براي  طوري کهبه ،ستغیر فنی آنها

(Becker & Smidt, 2016). 
هاي سازمان محسوب ترین داراییمنابع انسانی یکی از بزرگ: 11ریسک سلامت و رفاه کارکنان

اي که تهدیدي براي منابع انسانی و بالقوه هايخطر ها برمی شود؛ بنابراین، منطقی است که سازمان
. بدین ترتیب، تمرکز بر سلامت و ایمنی کارکنان بر کارآمدي آنها کنندهمچنین عملیات آنهاست، تمرکز 

 (Becker & Smidt, 2016).خواهد گذاشت  تأثیر چشمگیري و به تبع عملکرد سازمان
تأثیر تواند بر ثبات و همچنین توسعه سازمان ترك خدمت به احتمال زیاد می :12ریسک ترك خدمت

عواملی همچون تعهد  و مختلفی است عواملداشته باشد. اما ریسک ترك خدمت خود متأثر از منفی 
هنگامی  کند.یسک ترك خدمت را دو چندان میسازمانی، دلایل روانشناختی، نظارتی، ساختاري و ... ر

سازمان را ترك  احتمالاً ،رشد و آموزش احساس کنند خصوصویژه در ها را بهفرصت نبودکه کارکنان 
 .(Becker & Smidt, 2016)خواهند کرد 

ها باید قادر باشند که با توجه به مأموریت، مدیریت منابع سازمان: مدیریت ریسک منابع انسانی
ه قابلیت چرا ک کنند،خود را طراحی  13مدیریت ریسک منابع انسانیسیستم انسانی و ساختار سازمانی، 

تلاش فعالانه  ،هایی که در پی کسب موفقیت یا عملکرد برتر هستندطراحی این سیستم براي سازمان
یا عملکرد کارکنان را  شودمی که مانع استخدام افراد شایسته در پی دارد هاییآنها را براي کاهش ریسک

      هاي منحصر نی فرصتهاي منابع انساریسک صحیحمدیریت طراحی و از این رو،  .کندمختل می
هاي خود با ردن فعالیتکریزي و هماهنگ برنامهفردي را براي مدیران و متخصصان منابع انسانی در به

مدیریت ریسک  .(Paul & Mitlacher, 2008) آوردهاي کلی سازمان فراهم میراهبردها و سیاست
قبل از اینکه تهدیدي براي یک پروژه،  ،هاي ریسکمنابع انسانی بر شناسایی، ارزیابی و حل موقعیت

توسعه و اجراي با . (Anaraki & Ganjali, 2014)، تمرکز دارد باشد یا حتی کل سازمان بخش
هاي ریسک مؤثرتوان اطمینان حاصل کرد که مدیریت صحیح و می کارآمد مدیریت ریسک منابع انسانی

انی، قدرت انعطاف و پاسخگویی آن در برابر هاي سازمفرایندو  راهبردهامرتبط با نیروي انسانی در 
دقیق و تجزیه و تحلیل  نشدن توان اذعان داشت که تعریفبنابراین، می. اثرگذار استتهدیدات محیطی 

حی سیستم مدیریت طرانه تنها که  هستندعواملی ترین مهمجمله هاي منابع انسانی از مناسب ریسک
عملکرد سازمان در عرصه رقابت به تضعیف بلکه  ،سازدمیه با مشکل مواجمنابع انسانی را هاي ریسک
متحمل هاي ریسکبه به دو دلیل  ضروري است کهمدیریت منابع انسانی  در. از این رو، خواهد شدمنجر 

                                                           
10. Financial Risk 
11. Employees Health and Wellbeing Risk 
12.Turnover Risk 
13. Human Resources Risk Mmanagement 
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کارکنان (نیروي انسانی) داراي نقش کلیدي و تضمین  .1 شود:شده از سوي منابع انسانی بیشتر توجه 
 بگذارند؛        توانند بر تصمیمات تولید، مالی و بازاریابی تأثیر که می هستند کننده موفقیت هر سازمان

تواند عملکرد کلی منابع انسانی است که میهاي ریسکافراد ناشی از  کارکردهرگونه اختلال در  .2
        .(Mousavi, Nordin, Othman & Sulaiman, 2011) سازمان را تحت تأثیر قرار دهد

ها و اقداماتی است که مدیران منابع انسانی مدیریت ریسک منابع انسانی مجموعه فعالیت ،یکلطوربه
اي از مجموعه .(Smith, 2002) دهندانجام میمدیریت افراد  فرایندناشی از  هايریسکبراي کنترل 

 ارائه شده است. 1تعاریف مدیریت ریسک منابع انسانی در جدول 
 

 ک منابع انسانی تعاریف مدیریت ریس -1جدول 
 منابع تعریف ردیف

 به مربوط مسائل از وسیعی طیف در تغییر از ناشی قطعیت عدممدیریت اثربخش  1
 و راهبردي اهداف تحقق براي سازمان بر توانایی که است انسانی منابع مدیریت
 است. مؤثر آن عملیاتی

(Young & Hexter, 
2011) 

 & Gholipour)  .انسانی و سازمان صدمه به منابع شدنوارد  جلوگیري از 2
Ebrahimi, 2016) 

هاي ریسک  ي است که سازمان را به شناسایی فرایندمدیریت ریسک منابع انسانی  3
 اي مناسب و اثر بخشبه آنها به شیوه گوییخاص سازمانی، تجزیه و تحلیل و پاسخ

 د. سازمی قادر

 
(Merna & Al-Thani, 

2005) 

 تخطی شرکت هايسیاست از که کارکنانی حتمالیا هايشناسایی خطر 4
 .کنندمی 

(Ernst & Young, 
2008) 

 
هاي فرایندآموزش عالی را یکی از عناصر کلیدي  نظام: هاي منابع انسانی و آموزش عالیریسک

گذاري در سرمایهاند. آموزش عالی معرف نوع مهمی از فرهنگی، سیاسی و اقتصادي هر کشور دانسته
کارکنان فنی،  نیاز موردنگرش  ها ومهارتنسانی است که با فراهم آوردن و ارتقا بخشیدن دانش، منابع ا
. نکته (Hassanzadeh & Salehi, 2017)کند میي و مدیریتی به توسعه اقتصادي کمک احرفه

تواند نمی ز اهمیت آن است که اگر خود آموزش عالی از منابع و سرمایه انسانی کارآمد برخوردار نباشد،یحا
. در این میان، آنچه سرمایه انسانی ورزدمبادرت به تربیت و پرورش منابع انسانی براي جذب در بازار کار 

   منابع انسانی هاي ریسک. استهاي منابع انسانی سازد، ریسکآموزش عالی را با مخاطره مواجه می
وارد شدن  موجب که اندتعریف شده یاي از مخاطرات و مشکلات در حوزه منابع انسانصورت مجموعهبه

بدیهی است که در  .(Ebrahimi et al., 2017)شوند صدمات و لطمات به منابع انسانی و سازمان می
هاي منابع انسانی، صدمات جدي به بدنه سرمایه انسانی آموزش مدیریت صحیح ریسک نبودصورت 

. داشتخواهد  بازتابوي کار آینده کشور عالی وارد خواهد آمد که نتیجه آن در پرورش و تربیت نیر
نظام آموزش عالی یک کشور تا زمانی که از منابع انسانی کارآمد و به دور از مخاطرات  ،درحقیقت
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کارایی موفق عمل  تواند در آموزش، پرورش و تربیت نیروي انسانی متخصص و بابرخوردار نباشد، نمی
 .(Daneshpajouh & Fereshteh, 2016)کند 

 
 شینه پژوهشپی

را  هاي منابع انسانیدر پژوهشی ریسک(Gholipour & Ebrahimi, 2016)  ابراهیمیقلی پور و 
. مدل ارائه شده مشتمل بر دو نقطه مرجع استراتژیک کانون توجه و ماهیت کردند بنديشناسایی و دسته
 رونزا، ریسک هاي دمنابع انسانی را در قالب چهار دسته (ریسک نگرشهاي ریسکریسک بود و 

بندي کردند. نتایج نگر) طبقههاي درونفرایندنگر و ریسک هاي برونفرایندهاي برونزا، ریسک نگرش
گذاري و اثرعملیاتی منابع انسانی داراي بیشترین هاي ریسکتحلیل و سنجش تحقیق آنان نشان داد که 

هاي ریسکهاي اصلی ر حوزهو نسبت به سای ستهاپذیري در شبکه ارتباطات متقابل میان ریسکاثر
در پژوهشی  (Shahla'i, 2016)منابع انسانی از بالاترین اولویت براي مواجهه برخوردارند. شهلایی 

ترین نتایج پژوهش وي حاکی از آن بود که با اهمیت و را تحلیل کرد مدیریت منابع انسانیهاي ریسک
جذب نخبگان، دشواري جذب و نگهداري خاص  فرایندمدیریت منابع انسانی اجرا نشدن هاي ریسک

 ,Cascio) کاسیکو. استکارکنان متخصص و با مهارت بالا و نگاه متفاوت مسئولان به احتیاط و ذخیره 
منابع انسانی پرداختند و نتایج پژوهش آنها هاي ریسکدر تحقیقی به شناسایی ابعاد چندگانه  (2012

رفتاري، استراتژیک، هاي ریسکانسانی در پنج طبقه  مرتبط با منابعهاي ریسکحاکی از آن است که 
مرتبط را هاي ریسکدر هر حوزه آنها و  است تأمین، مهارتی و جبران خدمات منابع انسانی قابل تفکیک

براي  را چارچوبی مفهومی و سیستماتیک (Meyer et al., 2011) یر و همکاران. میکردندشناسایی 
 ,Anderson)اندرسون. کردندبناي مدل کیفیت اروپایی تدوین مدیریت ریسک منابع انسانی بر م

که مشارکت  کرده استبا بررسی نقش منابع انسانی در مدیریت ریسک به این موضوع اشاره  (2015
 کفرهنگ ریس که کندخواهد شد. وي بیان میمنجر افراد در سازمان به ایجاد فرهنگی قوي 

 ایجاد  را عمده بین ورشکستگی و حفظ موقعیت رهبريارزشمندترین مزیت رقابتی است که تفاوت 
به  را منابع انسانیهاي ریسکدر پژوهش خود  (Becker & Smidt, 2016)کند. بکر و اسمیت می

وري، مالی، حقوقی، سلامت و رفاه، نوآوري، ترك خدمت و شهرت بسط دادند. ی نظیر بهرهیهاحوزه
را هاي منابع انسانی با ارائه مدل مفهومی ریسک (Anaraki & Ganjali, 2014) گنجعلیانارکی و 

گونه انجام شده امکان مدیریت سازي الگو بهبا پیاده که و نشان دادند کردند ارزیابی و طبقه بندي
هاي رقابتی فراهم خواهد شد و در صورت نادیده گرفتن الگوهاي مناسب، علاوه بر تهدید توسط ریسک

 رایدواتخواهد گذاشت. تأثیر منفی صولات و خدمات سازمان نیز بر مح ،مدیریت منابع انسانی
(Rideout, 2014) ها نظیر فناوري اطلاعات به سایر حوزه را هاي منابع انسانینیز در تحقیقی ریسک

 ,Becker & Smidt)داند. بکر و اسمیت و مباحث فرهنگی را در آن دخیل میاست مرتبط کرده 
هایی نظیر سلامت و هاي منابع انسانی را به حوزهحقیقات خود ریسکدر یکی از جدیدترین ت (2016
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اند. مانپا وري، حقوقی، مالی، ترك خدمت، نوآوري و الگوي حضور و شهرت بسط و توسعه دادهرفاه، بهره
هاي مربوط به سرمایه انسانی را در تحقیقی ریسک (Mäenpää & Voutilainen, 2012) و تیلینن

که مفیدترین انواع بیمه در مدیریت  اندهیر قابل بیمه شدن تقسیم کرده و بیان داشتبه بیمه شدنی و غ
 ند.اهشنهاد کردیهاي سرمایه انسانی را پریسک

 
 روش پژوهش

هاي قیاسی ی و از نوع پژوهشهاي کیفی و کمّپژوهش حاضر از نظر روش آمیخته، بر مبناي پژوهش
هاي گردآوري اطلاعات در زمره پژوهش نظرربردي و از این پژوهش از نظر هدف کا. بوداستقرایی 

منابع انسانی  اندانشگاه و متخصص استاداناز مدیران عالی،  یخبرگان جامعه آماري پژوهش. بود اکتشافی
اساس  گیري گلوله برفی و برکه با استفاده از روش نمونه بودنددر دانشگاه آزاد اسلامی استان لرستان 

. ابزار گردآوري اطلاعات در شدندعنوان اعضاي نمونه انتخاب نفر از آنان به 30اصل کفایت نظري، 
که روایی و پایایی آنها به ترتیب با استفاده از  بودی پرسشنامه بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمّ

است از  گفتنی یید شد.أو آزمون کاپاي کوهن و روایی محتوایی و پایایی آزمون مجدد ت CVRشاخص 
پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت آنجا که 

نفر از  30 رهايهاي کیفی با استفاده از نظداده ،ی انجام شود. از این روگیرد و پس از آن باید مطالعه کمّ
هاي دادهشد. ام ی انجمطالعه کمّ و نیز خبرگان و تا سرحد اشباع اطلاعات و نیل به کفایت نظري بررسی

تحلیل شد.  Delphi Fuzzyهاي کمی با روش و روش کدگذاري و داده Atlas.tiافزار کیفی با نرم
هاي انواع ریسکهاي اکتشافی دست آمده از مصاحبهههاي کیفی بابتدا با استفاده از دادهبدین شکل که 

 ی و روش دلفی فازيش کمّپژوهبا استخراج عوامل آنها از طریق  ،سپس ومشخص  منابع انسانی
 . شدند بنديها اولویتریسک

 

  هایافته
 هاي جمعیت شناختی اعضاي نمونه ارائه شده است.ویژگی 2در جدول 

 
 ویژگی هاي جعمیت شناختی -2جدول 

 فراوانی مصاحبه شوندگان فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی جنسیت

 10کمتر از  9 کارشناسی ارشد 26 مرد
 4 مدیریت ارشد 7 سال

 9 معاونت اداري 15 سال 20تا  11 21 دکتري 4 زن

متخصصان گزینش و  8 سال 30تا  21    
 10 استخدام

 7 دانشگاه استادان      
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 هاي بخش کیفییافته
اي از با استفاده از مصاحبه با خبرگان مجموعه: هاي منابع انسانیشناسایی انواع ریسک

 گفتنیمنابع انسانی هاي ریسک. در توضیح شیوه استخراج انواع ندع انسانی شناسایی شدهاي منابریسک
انجام  14و روش کدگذاري زنده Atlas.tiافزار ها با کمک نرماست که این امر با بررسی متون مصاحبه

اي اصلی بود، پس از ارائه توضیحات لازم به اعض سؤالمصاحبه که مشتمل بر پنج  ،شد. بر این اساس
ت مصاحبه که از سؤالامجموعه هاي انجام شده تحلیل شد. متن مصاحبه ،. سپسصورت گرفت ،نمونه

 نشان داده شده است.  3در جدول  ،خبرگان پرسیده شد
 

 فرم مصاحبهمجموعه سؤالات مصاحبه در  -3جدول 
 تسؤالا ردیف تسؤالا ردیف

ستخدام کنونی در نظام آموزش روند گزینش و ا 1
 مشکلات و مخاطراتی را در پی دارد؟چه عالی 

چه اشتباهات و چه مشکلاتی  در زمان گزینش و استخدام 4
تواند رخ دهد تا نیروي انسانی کارآمد و مناسبی وارد می

 سازمان نشود؟
کارگیري نیروي کار در حوزه آموزش عالی به 2

ناکارآمد چه پیامدهایی براي آموزش عالی 
 خواهد داشت؟

نسانی کارآمد و مناسب وارد سازمان نشود، این اگر نیروي ا 5
هایی مواجه مهم سازمان شما را با چه مخاطرات و ریسک

 سازد؟می
هایی که در حوزه ترین مخاطرات و ریسکمهم 3

 ند؟اکدام ،منابع انسانی با آن مواجه هستید
 

جدول در که شرح کامل آن  ندشناسایی شد هاي منابع انسانیانواع ریسکپس از مصاحبه با خبرگان،    
  است. آورده شده 4

 
 هاي منابع انسانی در آموزش عالیریسک -4 جدول

 کدها ریسک هالفهؤم ابعاد
توانی در جذب استعدادها، مشکل نا

شدن نگهداشت استعدادها، تمایل 
استعدادها به ترك سازمان، حذف 

 استعدادها از مراتب بالا

استعدادها در نظام مدیریت استعداد، جذب  نبود
 هاي دیگرسازمان

ریسک از دست 
 R1 رفتن استعدادها

افراد متخصص در سازمان، کارراهه  نبود
ثابت و بدون تنوع شغلی، کارراهه شغلی 
بر اساس نفوذ و نه تخصص، رجحان 

 قدرت بر تخصص

 ارتباط میان تخصص افراد و  نبود
کارگیري افراد در ، بهل شدههاي محولپست
 تخصصی هاي غیرپست

ریسک عدم 
تخصصی سازي 

 کارراهه شغلی
R2 

 ، نبودمحیط کاربرانگیزاننده نبودن 
هاي هاي درونی، اصالت انگیزهانگیزه

انگیزه  نبودکاهش تمایل و اراده منابع انسانی، 
 کافی در کارکنان

ریسک کاهش 
 R3انگیزه منابع 

                                                           
14. Live Coding 
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 کدها ریسک هالفهؤم ابعاد
 انسانی مادي، ضعف انگیزشی کارکنان

یروي کار، انداز نمشخص نبودن چشم
نیازسنجی واقعی عرضه و تقاضاي  نبود

نظر نگرفتن کارراهه  نیروي کار، در
 شغلی براي کارکنان

ریزي استراتژیک منابع انسانی، برنامهنبود 
ناهماهنگی استراتژي منابع انسانی با استراتژي 

 سازمان

ریزي ریسک برنامه
 R4 اشتباه منابع انسانی

کار،  دادنکمبود انگیزه براي انجام 
انگیزه ترك خدمت کارکنان، میل به 

 تنبلی، تمایلات اهمال کاري

تمایل به غیبت و عدم حضور، بالا رفتن انگیزه 
 ترك خدمت

ریسک غیبت و 
ترك خدمت 

 کارکنان
R5 

 دانش قدیمی و غیرقابل استفاده، روزآمد
 دانش و مهارت کارکنان،  نشدن
هاي هاي ناکارآمد، قابلیتمهارت

 فاده و قدیمیغیرقابل است

-دانش کهنه و ناکارآمد منابع انسانی، مهارت
 کارکنان هاي ناکارآمد و غیرقابل استفاده

ریسک منسوخ 
شدن دانش و 
مهارت منابع 

 انسانی 

R6 

نبود نوآوري و خلاقیت، رسمیت زیاد و 
بازدارنده خلاقیت، فرهنگ بروکراتیک و 

تضعیف کننده خلاقیت، تمایل به 
 خلاقتحرك  نبودسکون و 

به  نداشتن خلاقیت در کارکنان، تمایل نبود
 هاي نوآورانهفعالیت

 نبودریسک 
 R7 خلاقیت و نوآوري

بروز رفتارهاي انحرافی، تضعیف اخلاق 
در مشاغل، فساد اداري، تضعیف اخلاق 

 ايکاري و حرفه

بروز رفتارهاي غیر اخلاقی، تضعیف اخلاقیات 
 در کار

ریسک رفتارهاي 
 R8 غیر اخلاقی

استخدام افراد ناکارآمد، اشتباه در 
یید نادرست أافراد مستعد، ت نپذیرفتن

هاي اشتباه افراد ناشایست، شاخص
 گراییگزینش، پارتی بازي و قوم

ارمندیابی ناصحیح و گزینش اشتباه کارکنان، ک
 اي و ناکارآمداي، استخدام غیر حرفهحرفهغیر

ریسک گزینش و 
 R9 کارمندیابی

سازمان، دوگانگی و عدالتی در بی
تبعیض، رفتارهاي دوگانه و به دور از 

 عدالت

نظر گرفتن  برخورد دوگانه با کارکنان، در
 هاي ناعادلانهاولویت

ریسک تبعیض 
 R10 منابع انسانی

 تقید و پایبندي به هنجارها،  نبود
آگاهی از  نبودپذیري نامناسب، جامعه

 فرهنگ سازمانی

شرایط     ان، بروزتعهد به هنجارهاي سازم نبود
 آنومیک و  هنجارشکنانه

مرتبط با هاي ریسک 
 R11 اهنجاري سازمانی

طفره روي از کار گروهی، تمایل به 
روحیه کار جمعی،  نبودروي، تک

 فردگرایی

 تقدم اهداف فردي به اهداف سازمانی،  تمایل
 به کار گروهی  نداشتن

طلبی و ریسک جاه
روي و پرهیز تک

 یاز کار گروه
R12 

آموزش در کار، دانش ناکارآمد  نبود
هاي غیر کاربردي، کارکنان، مهارت

 ناهمخوانی دانش و مهارت با مشاغل

تضعیف سرمایه انسانی، کاهش دانش و مهارت 
 منابع انسانی

ریسک فرسایش 
 R13 سرمایه انسانی

ریاکاري و عوامفریبی، اشاعه دورویی و 
ساد فریب، بروز رفتارهاي غیر اخلاقی، ف

 اداري
 

بروز رفتارهاي انحرافی، رفتارهاي مخرب و 
 مضر کارکنان

ریسک رفتارهاي 
 R14 مخرب و منافقانه
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 کدها ریسک هالفهؤم ابعاد
کارکنان خسته و بی انگیزه، دوگانگی 

 انجام نداشتن به شغل و شاغل، تمایل
حوصلگی، خستگی و کار، بی دادن

 دلزدگی از شغل

کار، خستگی و  دادن کاهش انگیزه براي انجام
 از شغلدلزدگی 

ریسک فرسودگی 
 R15 کارکنان

بازي استخدام و گزینش ناکارآمد، پارتی
گرایی، استخدام افراد ضعیف و و قوم

 بدون کارایی

نظام نبود کارگیري افراد غیر شایسته، به
 سالارانهشایسته

 نبودریسک 
 R16 سالاريشایسته

کارگیري سازي و ائتلاف، بهشبکه
اهداف ابزارهاي سیاسی در نیل به 

شخصی، تقدم اهداف سیاسی و جناحی 
 به اهداف سازمانی

 بروز رفتارهاي سیاسی، ائتلاف، نفوذ و قدرت
ریسک رفتارهاي 

 R17 سیاسی

آموزش  نبودآموزش نظري و ناکارآمد، 
ضعف در مهارت آموزي، کاربردي، 
 ،مرتبطناهاي ناکارآمد و آموزش

 نبودمکانیسم آموزشی مناسب در سازمان،  نبود
 ،هاي کاربردي مرتبط با مشاغلموزش مهارتآ

ریسک آموزش 
ناکارآمد منابع 

 انسانی
R18 

افراد،  يثیر رفتارهاي سیاسی در ارتقاأت
شایستگی فرد هنگام ارتقا،  نشدن لحاظ

 ،رفتارهاي جناحی و حزبی ملاك ارتقا

افراد مستعد و شایسته،  نکردن پیشرفت
 افراد ياندیشی در ارتقامصلحت

زدگی تریسک فلا
 R19 شغلی

ضعف دانش و مهارت منابع انسانی، 
استخدام افراد ضعیف و بدون مهارت، 

مکانیسم کارا در خصوص آموزش  نبود
 کارکنان

هاي غیرکاربردي دانش کهنه و منسوخ، مهارت
 مدآو ناکار

ریسک اینرسی 
مهارت و دانش 

 منابع انسانی
R20 

 
 ی کمّ بخش هايیافته

هاي منابع انسانی، بعد از مصاحبه با اعضاي نمونه و شناسایی انواع ریسک: کلامی متغیرهاي تعریف
 خبرگان .شد طراحی هااهمیت ریسک خصوصدر  خبرگان نظر کسب هدف با عوامل در قالب پرسشنامه

هاي منابع میزان اهمیت ریسک زیاد خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، خیلی کلامی متغیرهاي طریق از
نحوه تبدیل متغیرهاي کلامی به عدد فازي مثلثی و عدد فازي قطعی  5. در جدول کردند ابراز را انسانی

 شده نشان داده شده است.
 جدول اعداد فازي مثلثی -5جدول 

 عدد فازي قطعی شده عدد فازي مثلثی متغیرهاي کلامی
 75/0 )75/0، 1، 1( خیلی زیاد

 5625/0 )5/0، 75/0، 1( زیاد
 3125/0 )25/0، 5/0، 75/0( متوسط

 0625/0 )0، 25/0، 5/0( کم
 0625/0 )0،  0، 25/0( خیلی کم
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در این . شدمینکووسکی به شکل زیر محاسبه  با استفاده از رابطۀ 5اعداد فازي قطعی شده در جدول    

 حد پایین عدد فازي مثلثی m و فازي مثلثی حد وسط عدد αحد بالاي عدد فازي مثلثی،  βفرمول
 است.

 
 

هاي شناسایی شده در مرحله مصاحبه در قالب پرسشنامه در ریسک مرحله این در :اول مرحله نظرسنجی
دست بهنتایج  ،تعریف شده کلامیو با توجه به گزینه پیشنهادي و متغیرهاي  گرفتاختیار خبرگان قرار 

هاي داده . میزان پاسخشدها تحلیل لفهؤدست آوردن میانگین فازي مهبها براي از بررسی پاسخ آمده
 است. 6جدول شده به هر متغیر به شرح 

 
 نظرسنجی نخست مرحله هايپاسخ شمارش نتایج -6جدول 

خیلی 
 کم

 زیاد متوسط کم
خیلی 
 زیاد

 انواع ریسک

 از دست رفتن استعدادها 10 11 6 3 0
 رراهه شغلیعدم تخصصی سازي کا 19 9 1 1 0
 کاهش انگیزه منابع انسانی 10 10 5 5 0
 ریزي اشتباه منابع انسانیبرنامه 9 10 5 5 1
 غیبت و ترك خدمت کارکنان 10 12 4 3 1
 منسوخ شدن دانش و مهارت منابع انسانی  21 8 1 0 0
 خلاقیت و نوآوري نبود 13 11 3 3 0
 رفتارهاي غیر اخلاقی 12 9 5 4 0
 گزینش و کارمندیابی 10 10 5 5 0
 تبعیض منابع انسانی 13 9 5 3 0
 هاي مرتبط با ناهنجاري سازمانیریسک 10 9 4 4 3
 روي و پرهیز از کار گروهیطلبی و تکجاه 11 10 4 3 2
 فرسایش سرمایه انسانی 17 8 3 2 0
 رفتارهاي مخرب و منافقانه 14 9 2 3 2
 فرسودگی کارکنان 15 8 3 3 1
 سالاريشایسته نبود 14 10 2 2 2
 رفتارهاي سیاسی 13 9 4 2 2
 آموزش ناکارآمد منابع انسانی 12 10 4 3 1
 زدگی شغلیفلات 15 8 4 3 0
 اینرسی مهارت و دانش منابع انسانی 14 10 3 2 1
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و بعد از محاسبه میانگین فازي مثلثی  عامل هاي داده شده به هرپس از مشخص شدن تعداد پاسخ   
دست به. نتایج شدمحاسبه  مؤلفهراي عوامل از فرمول مینکووسکی، اعداد فازي قطعی شده براي هر ب

 است. 7جدول  ها به شرحمؤلفهزدایی از میانگین فازي و فازي آمده
 

 هاي خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله اولمیانگین دیدگاه -7جدول

 میانگین فازي مثلثی زداییفازي
(m, α, β) 

 امتغیره
میانگین 

 فازي مثلثی
(m, α, β) 

 متغیرها زادییفازي

756/0 )825/0 ،658/0 ،433/0( 
هاي ریسک

ناهنجاري 
 سازمانی

837/0 )9/0 ،73/0 ،483/0( 
ریسک از دست 
 رفتن استعدادها

طلبی ریسک جاه )475/0، 708/0، 866/0( 806/0
ریسک کارراهه  )633/0، 883/0، 975/0( 968/0 رويو تک

 شغلی

ریسک فرسایش  )583/0، 833/0، 941/0( 922/0
 سرمایه انسانی

ریسک کاهش  )458/0، 708/0، 875/0( 812/0
 انگیزه 

ریسک رفتارهاي  )516/0، 75/0، 883/0( 841/0
 مخرب و منافقانه

 ریسک  )433/0، 675/0، 85/0( 779/0
 ریزي اشتباه برنامه

ریسک فرسودگی  )533/0، 775/0، 9/0( 866/0
 انکارکن

ریسک غیبت و  )483/0، 725/0، 891/0( 827/0
 ترك خدمت 

858/0 )9/0 ،766/0 ،533/0( 
ریسک نبود 

 )666/0، 916/0، 991/0( 997/0 شایسته سالاري
ریسک منسوخ 
شدن دانش و 

 مهارت 

ریسک رفتارهاي  )508/0، 741/0، 883/0( 835/0
 سیاسی

ریسک نبود  )533/0، 783/0، 925/0( 881/0
 نوآوري خلاقیت و

ریسک آموزش  )5/0، 741/0، 891/0( 839/0
 ناکارآمد

ریسک رفتارهاي  )491/0، 741/0، 891/0( 841/0
 غیراخلاقی

 ریسک  )541/0، 791/0، 916/0( 885/0
 زدگی شغلیفلات

ریسک گزینش و  )458/0، 708/0، 875/0( 812/0
 کارمندیابی

ریسک اینرسی  )541/0، 783/0، 916/0( 877/0
 و دانش مهارت 

ریسک تبعیض  )516/0، 766/0، 908/0( 864/0
 منابع انسانی

 
مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج هر دو مرحله با هم  بایدمرحله اول نظرسنجی  دادن پس از انجام   

 مقایسه و نتیجه مشخص شود.
هاي لفهمؤهاي داده شده به در نظرسنجی مرحله دوم نتایج شمارش پاسخ :دوم مرحله نظرسنجی

 است. 8جدول شناسایی شده به شرح 
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 نظرسنجی دوم مرحله هايپاسخ شمارش نتایج  - 8جدول 
 انواع ریسک خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 از دست رفتن استعدادها 11 10 6 3 0
 عدم تخصصی سازي کارراهه شغلی 20 8 1 1 0
 کاهش انگیزه منابع انسانی 11 9 5 5 0
 ریزي اشتباه منابع انسانیبرنامه 10 9 5 5 1
 غیبت و ترك خدمت کارکنان 11 11 4 3 1
 منسوخ شدن دانش و مهارت منابع انسانی  20 9 1 0 0
 خلاقیت و نوآوري نبود 12 12 3 3 0
 رفتارهاي غیراخلاقی 13 8 5 4 0
 گزینش و کارمندیابی 9 11 5 5 0
 تبعیض منابع انسانی 12 10 5 3 0
 هاي مرتبط با ناهنجاري سازمانیریسک 11 8 4 4 3
 روي و پرهیز از کار گروهیطلبی و تکجاه 12 9 4 3 2
 فرسایش سرمایه انسانی 18 7 3 2 0
 رفتارهاي مخرب و منافقانه 13 10 2 3 2
 فرسودگی کارکنان 16 7 3 3 1
 شایسته سالاري نبود 13 11 2 2 2
 رفتارهاي سیاسی 12 10 4 2 2
 آموزش ناکارآمد منابع انسانی 13 9 4 3 1
 زدگی شغلیفلات 14 9 4 3 0
 اینرسی مهارت و دانش منابع انسانی 15 9 3 2 1

 
در مرحله دوم و بعد از محاسبه میانگین  مؤلفههاي داده شده به هر پس از مشخص شدن تعداد پاسخ   

 شد.محاسبه  مؤلفهشده براي هر  ها از فرمول مینکووسکی، اعداد فازي قطعیمؤلفهفازي مثلثی براي 
 

 هاي خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوممیانگین دیدگاه -9 جدول

 میانگین فازي مثلثی متغیرها
(m, α, β) 

 میانگین فازي مثلثی متغیرها زادییفازي
(m, α, β) 

 زادییفازي

ریسک از دست رفتن 
 استعدادها

)9/0 ،741/0 ،491/0( 843/0 
هاي ریسک
ري ناهنجا

 سازمانی
)825/0 ،666/0 ،441/0( 762/0 

 ریسک کارراهه شغلی
)975/0 ،891/0 ،

641/0( 975/0 
طلبی ریسک جاه

 812/0 )481/0، 716/0، 866/0( رويو تک

 ریسک کاهش انگیزه
)875/0 ،716/0 ،

466/0( 818/0 
ریسک فرسایش 

 929/0 )591/0، 841/0، 941/0( سرمایه انسانی

 785/0 )441/0، 683/0، 85/0( شتباهریزي اریسک برنامه
ریسک رفتارهاي 
 835/0 )508/0، 741/0، 883/0( مخرب و منافقانه

ریسک غیبت و ترك 
 خدمت

)891/0 ،733/0 ،
491/0( 833/0 

ریسک فرسودگی 
 872/0 )541/0، 783/0، 9/0( کارکنان
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 میانگین فازي مثلثی متغیرها
(m, α, β) 

 میانگین فازي مثلثی متغیرها زادییفازي
(m, α, β) 

 زادییفازي

ریسک منسوخ شدن دانش 
 و مهارت

)991/0 ،908/0 ،
658/0( 

 نبودریسک  991/0
 ایسته سالاريش

)9/0 ،785/0 ،525/0( 852/0 

خلاقیت و  نبودریسک 
 نوآوري

)925/0 ،775/0 ،
525/0( 

ریسک رفتارهاي  875/0
 سیاسی

)873/0 ،733/0 ،5/0( 829/0 

ریسک رفتارهاي 
 غیراخلاقی

ریسک آموزش  847/0 )5/0، 75/0، 891/0(
 ناکارآمد

)891/0 ،75/0 ،508/0( 845/0 

ریسک گزینش و 
 806/0 )45/0، 7/0، 875/0( دیابیکارمن

-ریسک فلات
 879/0 )533/0، 783/0، 916/0( زدگی شغلی

ریسک تبعیض منابع 
 858/0 )508/0، 758/0، 908/0( انسانی

ریسک اینرسی 
 883/0 )55/0، 791/0، 916/0( مهارت و دانش 

   
یج دو مرحله با هم پس از آن که نتایج نظرسنجی اول و دوم مشخص شد، نوبت به آن است که نتا 

 نتایج مقایسه دو مرحله نشان داده شده است. 10جدول مقایسه شوند. در 
 

 زدایی مراحلاختلاف میانگین فازي -10جدول 

 متغیرها
میانگین 
مرحله 

 اول

   میانگین 
مرحله 

 دوم

اختلاف 
 میانگین  

 متغیرها
میانگین 
مرحله 

 اول

میانگین 
مرحله 

 دوم

اختلاف 
 میانگین

دست رفتن  ریسک از
 استعدادها

837/0 843/0 006/0 
هاي ریسک

ناهنجاري 
 سازمانی

757/0 762/0 005/0 

 007/0 975/0 968/0 ریسک کارراهه شغلی
-ریسک جاه
-طلبی و تک

 روي
806/0 812/0 006/0 

 006/0 818/0 812/0 ریسک کاهش انگیزه 
ریسک 

                  فرسایش 
 سرمایه انسانی

922/0 929/0 007/0 

 006/0 785/0 779/0 ریزي اشتباه ریسک برنامه
ریسک 

رفتارهاي 
 مخرب 

841/0 835/0 006/0 

 005/0 833/0 828/0 ریسک غیبت و ترك خدمت 
ریسک 

فرسودگی 
 کارکنان

866/0 872/0 006/0 

 006/0 991/0 997/0 ریسک منسوخ شدن دانش 
 نبودریسک 

شایسته 
 سالاري

858/0 853/0 005/0 

ریسک  006/0 875/0 881/0 خلاقیت و نوآوري دنبوریسک 
رفتارهاي 

835/0 829/0 006/0 
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 متغیرها
میانگین 
مرحله 

 اول

   میانگین 
مرحله 

 دوم

اختلاف 
 میانگین  

 متغیرها
میانگین 
مرحله 

 اول

میانگین 
مرحله 

 دوم

اختلاف 
 میانگین

 سیاسی

ریسک آموزش  005/0 847/0 842/0 اخلاقیریسک رفتارهاي غیر
 006/0 845/0 839/0 ناکارآمد

-ریسک فلات 006/0 806/0 812/0 ریسک گزینش و کارمندیابی
 زدگی شغلی

885/0 879/0 006/0 

 006/0 858/0 864/0 سانیریسک تبعیض منابع ان
ریسک اینرسی 
 006/0 883/0 877/0 مهارت و دانش 

 
هاي ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، در صورتی که با توجه به دیدگاه   

    نظرسنجی متوقف  فرایند ،باشد  1/0زدایی شده در دو مرحله کمتر از اختلاف بین  میانگین فازي
، بود 1/0زدایی شده نظر خبرگان در دو مرحله کمتر از ود. با توجه به اینکه اختلاف میانگین فازيشمی

؛ شدبه اجماع رسیدند و نظرسنجی در این مرحله متوقف هاي منابع انسانی ریسک خصوصخبرگان در 
یکسانی  ریباًشناسایی شده در پژوهش نگاه تق هاي منابع انسانیریسکاین بدان معناست که خبرگان به 

 نشان داده شده است.   1اند. اولویت تمام عوامل در قالب نمودار داشته

 
 هاي منابع انسانیبندي انواع ریسکاولویت -1نمودار 
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 گیريبحث و نتیجه
ها، همچنان اي از تجهیزات و دستگاهبه مجموعه هاها و تبدیل آنهاي جدید به سازمانبا ورود فناوري
اي که جایگاه کلیدي آن در افزایش سرمایه ،شودسرمایه راهبردي سازمان محسوب میمنابع انسانی 

هم با سرعت و آن ،هاي رقابتی و بهبود توان پاسخگویی سازمانوري و کارایی سازمان، حفظ مزیتبهره
 با توجه ،از طرفی .را به خود معطوف ساخته است انانعطاف بیشتر در عصر متحول امروزي، توجه مدیر

هاي مختلف کسب و کار و تغییرات سریع در محیط پر هاي فعال در زمینهرحمانه سازمانبه رقابت بی
ترین ترین و مهممدیریت کردن نیروي انسانی براي مقابله با این فشارها از جمله ظریف ،چالش کنونی

ماري که منابع انسانی شهاي بیرغم مزیتآید. با این حال، علیشمار میبه بخش مدیریت در هر سازمان
ناشی از آن همواره دستیابی به اهداف را براي  هايبراي سازمان به همراه دارد، عدم اطمینان و خطر

هاي ها باید بتوانند با شناسایی و ارزیابی ریسکسازمان با مشکل مواجه ساخته است. از این رو، سازمان
ي که قابلیت سازمان را براي فرایند. بدین ترتیب، ندکناي مناسب مدیریت گونهرا به هاآن منابع انسانی،

اقدامات پیشگیرانه به  دادن کنترل پیامدهاي نامطلوب و انجام شناسایی زودهنگام، تجزیه و تحلیل،
هاي مرتبط با نیروي ویژه ریسکبه را هاي خاص سازمانیاي مناسب و اثربخش براي ریسکشیوه

. ریسک منابع انسانی هرگونه عامل انسانی، فرهنگی یا است آورد، مدیریت ریسکانسانی فراهم می
و بر عملیات سازمان تأثیر شود میمنجر حاکمیتی است که به ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب و کار 

مدیریت ریسک منابع انسانی روش سیستماتیکی براي شناسایی و بررسی عوامل  ،گذارد. درواقعمنفی می
تأثیر مثبت یا  تواند بر تحقق رسالت و اهداف سازمانکه میاست ها) صتمحیطی (عدم اطمینان و فر

هاي منابع انسانی در نظام پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی ریسک ،از این رو .داشته باشد منفی
 .شدآموزش عالی انجام 

   . بر اساس ودب هاي منابع انسانی و تعیین اولویت آنهاشناسایی انواع ریسک شاملنتایج پژوهش    
 ،ریسک از دست رفتن استعدادهاشامل  هاي منابع انسانی شناسایی شدههاي پژوهش، ریسکیافته

ریزي ریسک برنامه ،ریسک کاهش انگیزه منابع انسانی ،سازي کارراهه شغلیریسک عدم تخصصی
ارت منابع ریسک منسوخ شدن دانش و مه ،ریسک غیبت و ترك خدمت کارکنان ،اشتباه منابع انسانی

، ریسک گزینش و کارمندیابی، اخلاقیریسک رفتارهاي غیر ،خلاقیت و نوآوري نبودریسک  ،انسانی
روي و طلبی و تکهاي مرتبط با ناهنجاري سازمانی، ریسک جاهریسک تبعیض منابع انسانی، ریسک

ه، ریسک پرهیز از کار گروهی، ریسک فرسایش سرمایه انسانی، ریسک رفتارهاي مخرب و منافقان
سالاري، ریسک رفتارهاي سیاسی، ریسک آموزش ناکارآمد منابع شایسته نبودفرسودگی کارکنان، ریسک 

نتایج  ،علاوهزدگی شغلی و ریسک اینرسی مهارت و دانش منابع انسانی هستند. بهانسانی، ریسک فلات
هاي ترین ریسکمهمبدین شکل که  را نشان داد،هاي منابع انسانی بندي ریسکپژوهش اولویت

سازي شناسایی شده به ترتیب ریسک منسوخ شدن دانش و مهارت منابع انسانی، ریسک عدم تخصصی
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خلاقیت و  نبودزدگی شغلی و ریسک کارراهه شغلی، ریسک فرسایش سرمایه انسانی، ریسک فلات
هاي ژوهشنوآوري منابع انسانی هستند. در خصوص وجوه اشتراك و افتراق پژوهش حاضر با دیگر پ

. در داردهمخوانی  (Shahla'i, 2016)شهلایی که پژوهش حاضر با پژوهش  گفتصورت گرفته باید 
   این پژوهش همچون پژوهش حاضر دشواري جذب و نگهداري استعدادها و کارکنان متخصص از 

سمیت پژوهش حاضر با پژوهش بکر و ا ،علاوهاست. به معرفی شده هاي منابع انسانیترین ریسکمهم
(Becker & Smidt, 2016) نبودهماهنگی دارد. وجه اشتراك هر دو پژوهش در معرفی ریسک  نیز 

هاي انجام شده در خلاقیت و نوآوري منابع انسانی است. نقطه اشترك پژوهش حاضر با دیگر پژوهش
 ,Mäenpää & Voutilainen)ریسک از بین رفتن سرمایه انسانی است.  مانپا و تیلیننکلیدواژه 
  هاي منابع انسانی ترین ریسکنیز ریسک فرسایش و از بین رفتن سرمایه انسانی را از مهم (2012

ذکر است ضمن اینکه در دایره لغات ادبیات  شایاندانند. در خصوص وجه نوآوري پژوهش نیز می
پژوهش  راياجهاي منابع انسانی مفهومی نو و بدیع است، تا زمان مدیریت منابع انسانی عبارت ریسک

باشد، یافت نشد. در شده تحلیل و ارزیابی ها هاي منابع انسانی در دانشگاهریسک در آنهیچ پژوهشی که 
    هاي مشابه با پژوهش حاضر و ادبیات و مبانی نظري مدیریت ریسک از کم بودن پژوهش ،نهایت

 ترین محدودیت پژوهش یاد کرد.عنوان مهمتوان بهمی
 

 رديکارب هايپیشنهاد
ارزیابی، تحلیل و را  هاي ریسک منابع انسانیموقعیتهاي ریسک، ها پس از شناسایی موقعیتدانشگاه. 1

علاوه بر آشنایی بیشتر با عوامل ریسک، اولویت خود آنها شود که می موجب. این اقدام کنند بندياولویت
  ساختنبرطرف  در خصوص هاي منابع انسانی بدانند و به نحو مقتضیرا در ساماندهی به ریسک

 ند.نهاي منابع انسانی اقدام کریسک
شود که در بخش براي پیاده سازي نظام مدیریت ریسک منابع انسانی در آموزش عالی، پیشنهاد می. 2

در نظر گرفته شود. این عوامل  ،شوندگزینش و استخدام عواملی که موجب ایجاد ریسک منابع انسانی می
زدگی شدن دانش و مهارت منابع انسانی، عدم تخصصی سازي کارراهه شغلی، فلاتمنسوخ ند از: اعبارت

 شغلی و فرسایش سرمایه انسانی.
 :شودزیر ارائه میهاي هاي مذکور پیشنهابراي جلوگیري از ریسک

ترین ریسک ریسک منسوخ شدن دانش و مهارت منابع انسانی مهمنتایج پژوهش مبین آن است که الف. 
ها و دانش مورد نیاز کارکنان توانند با نیازسنجی دقیق مهارتها میی است. مدیران دانشگاهمنابع انسان

آموزش منابع انسانی خود،  فرایندها و دانش جدید در هاي آموزشی مقتضی مهارتخود و گنجانیدن برنامه
 ق آیند.یناشی از این ریسک فا هايبر خطر
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هاي ریسک ترینسازي کارراهه شغلی از مهمم تخصصیریسک عد، پژوهشهاي یافته ب. با توجه به
هاي کشور ها با توجه به اینکه ساختار اغلب دانشگاهمنابع انسانی است. مدیران منابع انسانی دانشگاه

براي توانند می، شودمیکید أتسازي اي بر تخصصیساختار وظیفه در و اي استمبتنی بر ساختار وظیفه
توانند ضمن پرهیز از کارراهه ی منابع انسانی اقدام کنند. براي این کار آنها میسازي کاراهه شغلتخصصی

شوند، در واحد خود با گسترش وظایف و جا میهمتغیر که در آن منابع انسانی به دیگر مشاغل جاب
 هاي بالاتر آماده سازند.ها، منابع انسانی را براي احراز پستمسئولیت

هایی است که در میان منابع انسانی رایج است. براي مقابله ی از ریسکزدگی شغلی یکریسک فلاتج. 
صورت هاي خود بهها، واحدها و گروهها در میان تمام بخششود که دانشگاهمی توصیهسک یبا این ر

و در صورت خالی شدن پست متناسب با کارراهه شغلی فرد، وي را  کنندسالانه کارمندان نمونه را معرفی 
 گیرند.بگزینه اصلی تصدي پست در نظر  عنوانبه

ترین مهم خلاقیت و نوآوري از نبودکه ریسک فرسایش سرمایه انسانی و داد نتایج پژوهش نشان د. 
ضمن اعطاي آزادي عمل بیشتر به کارکنان، توانند میهاي منابع انسانی است. مدیران دانشگاهی ریسک

 گیرند.بزه و کسانی که مشوق خلاقیت و نوآوري هستند، در نظر جوایز و امتیازاتی را براي کارکنان با انگی
مدلسازي ساختاري تفسیري و گرندد  روششود که با استفاده از به پژوهشگران آتی توصیه می. هـ

. ورزندهاي رقابتی و خصوصی مبادرت تئوري، به طراحی مدل مدیریت ریسک منابع انسانی در محیط
یت ریسک منابع انسانی بر مفاهیمی که نزدیک به این ثیرات مدیرأت که شودهمچنین پیشنهاد می

 ، سنجیده شود.موضوع است
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