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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد
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 کیبا استفاده از تکن یمنابع انسان یهاسکیر یبندتیو اولو ییشناسا

 *یسلسله مراتب لیتحل ندیو فرا یدلف

     

 1ییسلطنت روا
 20/20/2020تاریخ دریافت:  

 21/20/2020تاریخ پذیرش: 
 

  02122کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 لیتحل ندیو فرا یدلف کیبا استفاده از تکن یمنابع انسان یهاسکیر یبند تیو اولو ییپژوهش حاضر با هدف شناسا
 ،یفیدر بخش ک ی( استفاده شد. جامعه آماریکم-یفی)ک ختهیاز روش آم قیتحق نیانجام شده است. در ا یسلسله مراتب

 21و برابر  یگلوله برف یریگتوسط نمونه یکشور بودند. نمونه آمار یهااز دانشگاه یکی رانیو مد دیخبرگان شامل اسات
نفر به روش هدفمند انتخاب  02بودند که  یو حرفه ا ینخبگان دانشگاه فن ،یدر بخش کم ینفر بدست آمد. جامعه آمار

از روش  آمدهبدست  جیاست. با توجه به نتا یزوج ساتیو پرسشنامه مقا دلفی پرسشنامه ها،داده یشدند. ابزار گردآور
 هیسرما یها سکیو ر یمنابع انسان یندیفرا یها سکیر ،یاهداف منابع انسان یها سکیشامل ر اریمع 3 تیدر نها ،یدلف

نشان  AHPتوسط روش  یبخش کم جینتا نیشدند. همچن ییشناسا یمنابع انسان هایسکیر یبرا اریرمعیز 21و  یانسان
و  یندیفرا یهاسکیر نیخروج از خدمت کارکنان در ب ،یمنابع انسان هدافا یهاسکیر نیدر ب یسالار ستهیداد که شا

 برخوردارند. تیاولو نیاز بالاتر یانسان هیسرما هایسکیر نینگرش در ب
 
 
 
 
 
 
 

 

 یانسان هیسرما سکیر ،یندیفرا سکیاهداف، ر سکیر ،یمنابع انسان سکیر یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 است. سندهینو یاز رساله دکتر یمقاله حاضر مستخرج ازبخش -*
 رانی، تهران، ایو حرفه ا یدانشگاه فن یعلم ئتیدانشگاه تهران، عضو ه یمنابع انسان تیریمد یدکتر 2-
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 مقدمه  -1
جهانی به رشد سریع،  کوشند از طریق منابع انسانی فرهیخته در گسترهها برای بقا، انتظام و بالندگی خود مینامروزه سازما

بهبود مستمر وکارآمدی و سودبخشی، انعطاف پذیری، انطباق پذیری، آمادگی برای آینده و برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه 
عامل انسانی باید راه هایی برای مدیریت  (. با توجه به پیچیدگی عوامل انسانی،22،ص23۳0ی فعالیت خود نایل شوند.)عباس پور ،

(، چرا که ایجاد منابع انسانی با کیفیت ، موجب موفقیت و کارآمدی سازمان 0222 ،2)ترایانت و همکارانمبتنی بر ریسک یافت.
نسانی ، می وکامیابی جامعه می گردد. بنابراین منابع انسانی، حیاتی ترین منبع سازمانی است و ضعف در مدیریت سرمایه های ا

تواند مهم ترین تهدید برای موفقیت بلند مدت سازمان باشد. لذا سازمان ها باید آمادگی کافی برای مواجهه با ریسک های منابع 
انسانی را داشته باشند . مدیریت منابع انسانی، فرایندی است که شامل فعالیت های خاصی است. همانند : تجزیه و تحلیل شغل، 

کارفرما، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و نظم. درک این فعالیت ها به توضیح -استخدام، تربیت، تعامل کارمندنوشتن شرح شغل، 
ارتباط بین منابع انسانی و ریسک کمک می کند. شکست در انجام این فعالیت ها، ریسک را افزایش داده و سازمان را از دستیابی 

 به سود باز می دارد. 

دانشگاه نسل سوم برمبنای فناوری،کارآفرینی ،تولید و اشتغال و براساس آن علاوه برآموزش،انجام  دانیمهمان طور که می
تحقیقات کاربردی و پیشرفت فناوری حرکت می کند. چنین دانشگاهی نیازمند راهبرد توسعه کارآفرینی دانشگاهی به عنوان 

(. هم چنین  دانشگاه نسل ۳1، 2322فرد و همکاران، )الماسی .اشدراهکاری اصولی،پایدار و درون زا در توسعه اقتصادی جامعه می ب
ژگی و مشخصه مهم داشته یو 0می کند. چنین دانشگاهی باید  چهارم، برپایه رفاه ملی و اجتماعی و توسعه همه جانبه حرکت

 ( 20۱، 2322ن،توسعه منطقه ای )حسینی و همکارا -0تقاضا محوری و  -3، تعالی گرایی -0، تحول گرایی -2 باشند:
در این راستا نیاز است دانشگاه ها به ایجاد محیطی بیندیشند که به جذب و به کارگماری، پرورش و بهسازی، حفظ و نگهداری 
و انگیزش و رهبری منابع انسانی متخصص و شایسته کمک کند و آن ها با اتخاذ سیاست های اصولی این امر را محقق 

امروزه در سازمان های آموزشی پیشرفته و دانشگاه های ممتاز جهان می کوشند در جذب، ( 23،ص23۳0سازند.)عباس پور،
بهسازی، انگیزش و نگهداری منابع انسانی دانشگر با گذار از مرز برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی به موضوعات پیاده سازی 

دانش گرا به گونه ی فعال و اثر گذار ، نقش ایفا کنند. )عباس استراتژی های توانمند سازی منابع انسانی به تناسب نیاز جامعه ی 
 منبع این رقابتی است و مزیت اصلی یعنی منبع است؛ آینده برای کلیدی عاملی برتر استعداد دانشی؛ اقتصاد ( در20،ص23۳0پور،

 محور منبع شدت به دانشگاه، ی مانند( سازمان1-1، 2322به نقل از هاشمی، پورامین زاد، ،0۱، 0220)هوور ،  شود داده پرورش باید

( این 0، 2323)رضائیان و همکاران، .شود می محقق آن انسانی منابع های برتوانایی تکیه طریق از تنها اهداف، به دستیابی بوده ،
های منابع انسانی را جدی بگیرند، ها باید ریسکامل انسانی، سازمانتوانایی ها باید کشف و توسعه یابند. با توجه به اهمیت ع

 مدت بلند و مدت کوتاه در هاآن مدیریت و کنترل رفع، به اهتمام ؛ ها سازمان در نیروی انسانی هایریسک به توجهچراکه 

داشت. در حقیقت ریسکی است که اگر به خوبی مدیریت گردد، می تواند  خواهد پی را سازمان ها وری بهره اثربخشی و  کارایی،
های محیطی، عقب ماندن از رقبا و کاهش عملکرد وجود موجب ایجاد تمایز و برتری گردد، وگرنه احتمال از دست دادن فرصت

( می نویسد که خودارزشی،کارایی وتوانمند سازی، اساس اثربخشی محیط 22۳1)3نقل از ماتز ( به 1۱: 0220)0دارد.گرین،لویون 
 ( 0،0221 آموزشی است. )ابوریلوا و همکاران

با توجه به موارد مطرح شده،می توان گفت علیرغم اهمیت روزافزون منابع انسانی ؛کمتر به حوزه ریسک منابع انسانی پرداخته 
هش عملکرد وجود دارد. است که احتمال از دست دادن فرصت های محیطی، عقب ماندن از رقبا و کاشده است. این در حالی 

 ها و با توجه به این که استراتژی کمی در پی توصیف و تبیین است،، در استراتژی کیفی به دنبال شناسایی ریسکپژوهش حاضر
 باشد.نسانی در جامعه مورد مطالعه میدرتحلیل سلسله مراتبی به دنبال اولویت بندی ریسک های منابع ا

 

 مبانی نظری -2
از آن جایی که یکی از ماموریت های سازمان ها، جذب،حفظ و نگهداشت و پرورش نیروی انسانی توانمند است و بی توجهی 

ر سازمان گردد. وکوتاهی در انجام هریک از کارکرد های مربوط به عامل انسانی، می تواند منجر به بروز ریسک منابع انسانی د
( ریسک 320: 0222ریسک های منابع انسانی، تهدید کننده سازمان ها و مخل کارآمدی و اثربخشی آن هاست. )مایر و همکاران،

منابع انسانی عبارت است از ریسک مربوط به افراد درون سازمان. این ریسک مربوط به فرایند ها و برنامه هایی است که بر افراد 
د. در حقیقت ریسکی است که اگر به خوبی مدیریت گردد، می تواند موجب ایجاد تمایز و برتری گردد. اما ناتوانی تأثیر می گذارن

                                                           
1- Triant, flouris, .Ayse 
2- Edwards ،J. L. & Green ،K. E. & Lyons ،C.A 
3- Matz 
4- Oborilova, Iveta. 
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مدیران و سازمان ها در شناسایی مسائل اساسی  و تشخیص فرصت ها و عدم مدیریت صحیح ریسک ها می تواند قدرت رقابتی 
درمدیریت ریسک های سازمانی، به معنی  از دست دادن فرصت ارتقای آن ها را سلب نماید. بنابراین شکست رهبران سازمان 

نتایج بررسی های مختلف نیز حاکی از اهمیت و اثرگذاری بالای ریسک های منابع انسانی است. عملکرد در مقایسه با رقباست. 
بررسی های محقق حاکی از کمبود علیرغم اهمیت روزافزون منابع انسانی،کمتر به حوزه ریسک منابع انسانی پرداخته شده است و 

 تحقیقات داخلی در این زمینه است. در ادامه به اختصار به تعدادی از پژوهش ها در حوزه ریسک های منابع انسانی اشاره می گردد:
(، ریسک کمبود 022۳(، ریسک کارتیمی )هی،زهااو،0،022۳(، ریسک عدم درگیری )رابینسون 2،0223ریسک ادغام )جاکوبز

(، ریسک مربوط به افراد 1،0221(، ریسک جانشینی)استیر،اد1،022۱شل ، 022۱، 0(، ریسک انتخاب)هریس3،022۱مهارتها) هس
(، ریسک های ایستا در مقابل ریسک ۳،0222اشمیت ، 0222، (، ریسک مدیریت ضعیف استعدادها )یانگ0222، ۱)پینه، مک دونالد

(، ریسک تناسب 0221، بکر و اسمیت،2،0222متی و ایمنی کارکنان )جانستون،ریسک سلا)2321 ،اسدی، های پویا )قلی پور
(، ریسک های داخلی ، ریسک 022۱(، ریسک کمبود مهارت ها )هس ،0221، 22پرداخت و عملکرد ،آموزش و توسعه کارکنان )داب

جذب و حفظ استعداد های کلیدی (، استفاده نادرست از استعدادها و عدم 0220های استراتژی و ریسک های خارجی)کاپلان،مایک،
، دانش ناکافی مدیریت ،  (، ریسک مدیریت0222، هریس ،022۳(، ریسک عدم درگیری )رابینسون،0222)می یر ،روت،رابین،

(، ریسک مدیریت منابع انسانی، ریسک منابع انسانی)احمد خان 0221، 20، اومولاجا 022 1، 22کمبود پرسنل ماهروتغییرات بازار) آلپا
، مارشال و 0222( ریسک خروج کارکنان )هریس ،0222،اشمیت ،0222(، ریسک مدیریت ضعیف استعداد )یانگ،2320کرد ،

(، ریسک مثبت و منفی و ریسک هایی مانند: استفاده 0221،زاکیگ و همکاران ،0221، اومولاجا، 0221، آلپا ، 0222الکساندر ،
(، ریسک های 0222حفظ استعدادهای کلیدی )می یر،روت،رابین، نادرست از استعداد ها در مکان های صحیح، عدم جذب و

(، ریسک های فردی متخصصین منابع انسانی به عنوان تأثیر گذارترین 23،022۳مشکلات تنوع،شکست در گذراندن مراحل )مانیک
 (،2321دم و همکاران )بعد و ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی نیز به عنوان تأثیر پذیرترین بعد )محمدی مق

، و نسانیاحد منابع وانسبت به ن اـکنرکای اـهه دگاـیدک ـیس، رانیـنساابع ـمنی عملیاتی یسک هاسرمایه های انسانی ، ریسک ر
ریسک عمده کسب و کار )مدیریت استعداد  1(، شناسایی  2320ابراهیمی و همکاران،انسانی)متخصصین منابع  دی فرهای یسک ر

 ، زی جانشینی، اخلاق و فرهنگ سازمانی، رعایت مقررات، تناسب پرداخت و عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان(. )دابو برنامه ری
(، ریسک های سلامتی و ایمنی کارکنان، بهره وری، مالی، خروج نیروی کار، نرخ مشارکت ، شهرت ، قانونی و ریسک 0221

هداف و استراتژی های منابع انسانی مانند ناتوانی در پاداش براساس (، ریسک های مربوط به ا 0221نوآوری )بکر، اسمیت ،
(، 0222موفقیت،عدم وضوح در استانداردها و رفتار مورد انتظار از کارکنان، ناکامی در پشتیبانی از کارکنان جدید و...... )جانستون،

انسانی، ریسک ترک خدمت کارکنان، منسوخ ریسک های ازدست دادان کارکنان کلیدی، تنزل شایستگی ها و قابلیت های منابع 
(، هشت ریسک برتر منابع انسانی شامل 232۱شدن دانش و مهارت ، گزینش ،کاهش انگیزه و کارمندیابی)موسوی و همکاران ،

یا  ریسک کمبود مهارت های انتقادی، برنامه ریزی جانشینی ، بیمه و داده ها  ،اخلاقیات و رفتار ، از دست دادن مالکیت معنوی
(، اشاره به ریسک مربوط به کارکنان 0223نقض آن، ریسک امتزاج و ادغام ، توافق و مقررات ، خطر زنجیره تامین )جاکوبز ،

دانشی)هم مزیت رقابتی،هم منبع ریسک(، وجود تفاوت در ریسک منابع انسانی شرکت دانش بنیان نسبت به بقیه شرکت ها و هم 
(، شناسایی حوزه های اصلی ریسک منابع انسانی 20-23، 20،0222یسک منابع انسانی)آنتچنین تفاوت در رویه های مدیریت ر

مانند : تبعیت از قوانین مرتبط با منابع انسانی،درک روندهای منابع انسانی در محیط کسب و کار، فرهنگ فردی و سازمانی،پیاده 
منابع انسانی از دید مدیران،چالش نگهداشت  سازی استراتژی کسب و کار و حوزه عملیات سازمان. مهم ترین ریسک های

ریسک های -2،ارائه سه دسته بندی از ریسک: )0222کارکنان،کمبود مهارت و مدیریت یا راهبری ضعیف است. )مایر و همکاران ،
ه ریسک های منابع انسانی شامل: ریسک های عمومی مربوط به افراد، ریسک های شخصی و حرف-0مربوط به زمینه سازمانی، 

سایر ریسک هایی که مستقیم یا غیر مستقیم روی مدیریت ریسک افراد اثر -3ای منابع انسانی، ریسک های عملیاتی منابع انسانی 
(، ریسک توانایی دسترسی به اطلاعات کامل یک پژوهش، سطح کیفی متخصصین، تجهیزات 0220دارد. )انارکی اردکانی ،گنجعلی،

                                                           
1- Jacobs,Katie 
2- Robinson, J 
3- Heath, W 
4- Harris, M 
5- SHL 
6- Staehr, Ed 
7- Pyne, V., & McDonald, O. 
8- Martin, J., & Schmidt, C 
9- Johnston, Veryan 
10- Dube,Nancy 
11- Alpa A.Virdi, et al 
12- Omolaja, M 
13- Munnik, J. 
14- Annett. Mike 
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(، تاکید روی اجتناب از ریسک 22۳۱، 0222، 2کری ،تیکونو اده از تکنولوژی اطلاعات مدرن و....)نرم افزاری و تکنیکال،امکان استف
براساس ارزیابی و تجزیه و تحلیل ریسک،توجه به مدیریت ریسک و مزایای آن برای سازمان)بهبود وفاداری کارکنان، طراحی مسیر 

(، ریسک های عدم 21-02، 0،022۱قرار کار تیمی()وی وی و همکارانشغلی، استفاده از آموزش و توسعه برای افزایش انگیزه، است
(، 0222(، ریسک رهبری نامناسب و مدیریت ضعیف) آهار و همکاران،0223توجه به سلامت و رفاه کارکنان )کارن و همکاران،

مهارتی، ریسک به  تقسیم بندی پنج گانه ریسک های منابع انسانی: ریسک استراتژیک، ریسک های رفتاری، ریسک شکاف های
(،شناسایی ریسک های اهداف منابع انسانی،ریسک های فرایندی منابع 0220کارگماری، ریسک جبران خدمات و پاداش)کاسیو،

 (2322انسانی و ریسک های سرمایه های انسانی)روایی و همکاران،
سک های منابع انسانی بدون توجه همان طور که ملاحظه می گردد بیشتر پژوهش های فوق الذکر متمرکز بر نوع شناسی ری

به اولویت بندی آن هاست. در حالی که پژوهش حاضر علاوه بر شناسایی ریسک ها ، به دنبال تحلیل سلسله مراتبی ریسک های 
 منابع انسانی احصائی در جامعه مورد مطالعه است.

 

 روش شناسی -3
-است. در یک پروژه می های کمی و کیفیروش ترکیبی ازدر این تحقیق از روش آمیخته استفاده شد. روش تحقیق آمیخته 

های تحقیق )کمی و کیفی( تنها جنبه های توان به طور مؤثر دو نوع روش تحقیق را به کار گرفت. به کارگیری یکی از روش
ه می شود )اشتراوس های دیگر پدیده نادیده گرفتمحدودی از یک پدیده را نمایان می کند و تحلیل می نماید و در این صورت جنبه

تری از پدیده های اجتماعی و رفتاری فراهم می های تحقیق آمیخته درک روشن(. بنابراین به کار بردن روش2220، 3و کوربین

ابتدا توسط مطالعات  پیمایشی است. در بخش کیفی،-ها توصیفی. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و به لحاظ گردآوری دادهآورد
های استخراج شده توسط روش دلفی بررسی های منابع انسانی شناسایی شده و سپس اعتبار مولفههای ریسکمولفه ای،کتابخانه

امتیازی انجام گردید. جامعه آماری برای پاسخگویی به سوالات پرسشنامه  1شد. روش دلفی توسط پرسشنامه در طیف لیکرت 
نفر  21ای بودند. نمونه آماری توسط نمونه گیری گلوله برفی و برابر ی و حرفههای فندلفی، خبرگان شامل اساتید و مدیران دانشگاه

 بدست آمد. بخش کیفی توسط نرم افزار اکسل انجام گرفت. 
در بخش کمی، جهت اولویت بندی ریسک های مدیریت منابع انسانی در جامعه آماری از پرسشنامه و روش تحلیل سلسله 

ها از کمی مهم شد، و سایر مقیاسنشان داده می 2اهمیت سؤالات در مقیاس برابر که با عدد  استفاده شده است.( AHPمراتبی )
شدند. یعنی خبرگان با توجه به اهمیت معیار، عدد مربوط به آن را نشان داده می 2و  ۱و  1و  3تا کاملاً مهم تر که با اعداد 

برای ترجیحات بینابینی استفاده نمایند. )درودی و  ۳و  1و  0و  0داد کرد. هم چنین از خبرگان خواسته شده بود تا از اعمشخص می
 (2321همکاران، 

 

 فرهنگ قوی 2 ۳ ۱ 1 1 0 3 0 2 0 3 0 1 1 ۱ ۳ 2 سالاریشایسته

 نحوه مقایسه زوجی معیارها توسط پاسخ دهندگان در روش ای.اچ.پی -1شکل
 

، وزن AHPبه منظور استخراج وزن عوامل از ماتریس مقایسات زوجی از استفاده شد. پس از جمع آوری اطلاعات با روش 
شاخص ها و گزینه ها تعیین شدند و سپس جهت تعیین وزن نهایی و پردازش استفاده شده است. در گام نخست، درخت سلسله 

را تشکیل داد. درگام بعد، ماتریس مقایسات زوجی معیارها و زیر معیارها تهیه و در مراتبی مساله شامل هدف، معیارها و زیر معیارها 
اختیار افراد شرکت کننده در تحقیق قرار گرفت. در گام بعد، جداول تکمیل شده توسط افراد از لحاظ نرخ ناسازگاری بررسی و 

شدند تا آن ها در قضاوت خود تجدید نظر کنند. درنهایت  دارند به افراد بازگردانده2/2ماتریس هایی که نرخ ناسازگاری بیشتر از 
نظر افراد با به کارگیری میانگین هندسی تک تک نظرات، با یک دیگر تلفیق گردید تا رتبه نهایی گزینه ها به دست آید که در 

نفر از  02سله مراتبی انجام تحلیل آماری از نرم افزار اکسپرت چویس استفاده شد. جامعه آماری در بخش کمی، در تحلیل سل
روایی پژوهش با همسوسازی داده ها توسط  حاضر تحقیق نخبگان دانشگاه فنی و حرفه ای که به روش هدفمند انتخاب شدند. در

اعضای هیئت علمی، هم سوسازی بررسی کننده با دعوت از یک پژوهشگر خارج از گروه مطالعـه و هم سوسـازی نظریه با در نظر 
 ای مختلف استفاده شد.داشتن دیدگاه ه

 
 

                                                           
1- Kraev, Vyacheslav ,M  . ,Tikhonov, Alexey I. 
2- Weiwei, Huang,Qinghua Sun,Xiuzhi ,Guan,Shuling Peng. 
3- Strauss & Corbin 
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 هایافته -4
های منابع انسانی مولفه برای ریسک 01در این مطالعه ابتدا محتوای کلیه مقالات جمع آوری شده بررسی شد و در نهایت 

های استخراج شده از روش دلفی استفاده شد. پس از روش دلفی، با استفاده از استخراج گردید. سپس برای بررسی اعتبار مولفه
انجام شد. در ادامه نتایج بخش کیفی و کمی به تفکیک ارائه  AHPها توسط روش پرسشنامه مقایسات زوجی، اولویت بندی مولفه

 شده است.

 

 بخش کیفی -4-1
-ای، واقعی بوده و برای رسیدن به اجماع در زمینه مولفههای شناسایی شده از مطالعات کتابخانهجهت اطمینان از اینکه مولفه

اصلی و فرعی شناسایی شده و بررسی اعتبار الگو، به منظور طراحی مدل نهایی و اعتبارسنجی کیفی مدل، از تکنیک دلفی های 
های مربوط به بخش کیفی شناسایی گردید، استفاده شد. در ادامه مراحل و نتایج تکنیک دلفی ارائه شده است. پس از آن که مولفه

های شناسایی شده طراحی گردید. سپس پرسشنامه ان در مورد میزان موافقت آنان با مولفهپرسشنامه دلفی با هدف کسب نظر خبرگ
( ارائه شده است. مطابق با نتایج، از میان 2های دموگرافیک خبرگان در جدول )دلفی در اختیار خبرگان قرار داده شد. ویژگی

نفر تحصیلات دکتری و به جز دو نفر، همگی  20ی ارشد و نفر تحصیلات کارشناس 3نفر مرد؛  ۳نفر زن،  ۱خبرگان مورد مطالعه، 
 اند.سال بوده 22دارای سابقه فعالیت بالای 

 

 (های پژوهشماخذ: یافته) های دموگرافیک نمونه آماری در بخش کیفیویژگی -1جدول 
 تعداد نوع ویژگی های دموگرافیکویژگی

 جنسیت
 ۱ زن

 ۳ مرد

 تحصیلات
 3 کارشناسی ارشد

 20 دکتری

 سابقه فعالیت

 2 سال 1زیر 

 2 سال 22تا  1بین 

 21 سال 22بالای 

 

های شناسایی شده در ها انجام شده است. مولفهنظرسنجی در طی چند مرحله برای رسیدن به وحدت نظر خبرگان برای مولفه
ها با استفاده از نرم افزار اکسل محاسبه گردید. پاسخنفر از خبرگان ارائه گردید. سپس میانگین  21فاز کیفی، در قالب پرسشنامه به 

 و از پرسشنامه استفاده با که است خاص موضوعی مورد در خبرگان توافق گروهی ترینمطمئن به دسترسی دلفی، روش از هدف
 که میانگین یابدمی ادامه زمانی تا فرآیند پذیرد. اینمی صورت آنها از بازخورد حاصل به با توجه دفعات، به خبرگان، از نظرخواهی

در نظرگرفته شده است. در صورتی که  1/3ها در این پژوهش عدد شود. مقدار حداقل میانگین پاسخ باثبات کافی اندازه به اعداد
 ( پیاده شده است. 0باشد، مولفه مربوطه حذف خواهد شد. نتایج مربوط به روش دلفی در جدول ) 1/3ها کمتر از میانگین پاسخ

ها ای به خبرگان ارائه گردید و میانگین پاسخگزینه 1های شناسایی شده، در قالب پرسشنامه دلفی مرحله اول دلفی، مولفهدر 
های غیبت پرسنل، خرابکاری عمدی، عدم رعایت اخلاق، های ارائه شده برای مولفهمحاسبه شد. در این مرحله، میانگین پاسخ

ها از بود و لذا این مولفه 1/3کمتر از اب نیروی انسانی، قوم پرستی و صلاحیت و تجربه کارشکنی، مدیریت ضعیف، تعارض، اعتص
دهد میزان توافق خبرگان در این بدست آمد که نشان می 112/2ادامه روند حذف شدند. ضریب توافق کندال در مرحله اول برابر 

ها و همچنین یار خبرگان قرار گرفت و میانگین پاسخدر مرحله دوم دلفی، پرسشنامه دلفی مجدد در اختمرحله متوسط است. 
بدست آمد. بنابراین  1/3میانگین مولفه کمبود مهارت کمتر از عدد اختلاف میانگین با مرحله قبل محاسبه گردید. در این مرحله، 

بدست آمد که نشان  122/2ر این مولفه نیز از روند خارج شده و راند سوم دلفی انجام شد. ضریب توافق کندال در مرحله دوم براب
 1/3های شناسایی شده بالاتر از عدد میانگین تمامی مولفهدر راند سوم دهد میزان توافق خبرگان در این مرحله متوسط است. می

دهد میزان توافق خبرگان در این بدست آمد که نشان می 122/2بدست آمد. همچنین ضریب توافق کندال در مرحله سوم برابر 
مولفه( از نظر خبرگان مناسب ارزیابی شده و  21هایی که وارد راند سوم دلفی شدند )تقریبا بالا است. بنابراین تمامی شاخصمرحله 

 ها مورد تایید قرار گرفتند. لذا این شاخص
ی شناسایی های منابع انسانزیرمعیار برای ریسک 21معیار اصلی و  3با توجه به نتایج بدست آمده از روش دلفی، در نهایت 

-( می3شدند. مدل نهایی پژوهش بر اساس معیارهای اصلی و فرعی شناسایی شده به همراه روایی و پایایی آنها به صورت جدول )

گیرد. همچنین ضریب آلفای کرونباخ در کلیه مورد تایید قرار می CVRباشد. با توجه به تعداد خبرگان، شاخص روایی محتوایی 
 دهد. ها را نشان میت که پایایی قابل قبول پرسشنامه مولفهاس ۱/2ها بالای مولفه
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 های پژوهش()ماخذ: یافته سوم دلفینتایج راند اول، دوم و  -2جدول 

 راند سوم راند دوم راند اول های فرعیمولفه ردیف
 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 220/2 2۳/0 02۳/2 0۱/0 01۳/2 02/0 انسانیحفظ و نگهداری نیروی  2
 11۳/2 22/3 ۳۳2/2 ۳2/3 031/2 21/0 آموزش و توسعه 0
 ۱2۳/2 2۳/0 012/2 0۱/0 012/2 21/0 شایسته سالاری 3
 - - - - 110/2 0۱/3 غیبت پرسنل 0
 21۳/2 0۱/0 102/2 31/0 020/2 02/0 فرهنگ قوی 1
 - - - - 1۱0/2 0۱/3 خرابکاری عمدی 1
 ۱۱0/2 2۳/0 02۳/2 0۱/0 001/2 0 برند ۱
 - - - - 30۳/2 33/3 عدم رعایت اخلاق ۳
 233/2 0 031/2 22/0 031/2 02/0 ارزیابی عملکرد 2
 ۳10/2 2۳/0 203/2 2۳/0 10۳/2 02/0 جذب و تامین 22
 221/2 2۳/0 031/2 0۱/0 031/2 21/0 نگرش کارکنان 22
 12۳/2 0۱/0 220/2 31/0 21۳/2 02/0 دانش و تخصص 20
 10۱/2 0/0 222/2 0 10۳/2 0/0 خروج از خدمت 23
 ۳2۱/2 22/3 202/2 0 01۳/2 0 مهارت و توانایی کارکنان 20
 01۳/2 ۱0/3 212/2 ۳2/3 201/2 11/3 نوآوری 21
 031/2 0 011/2 22/0 011/2 33/0 کار منعطف 21
 011/2 ۱0/3 ۳12/2 ۳2/3 220/2 0 جبران خدمت 2۱
 11۳/2 31/0 22۳/2 01/0 22۳/2 0۱/0 بهبود پروفایل عملکرد 2۳
 231/2 22/0 031/2 2۳/0 232/2 21/0 سلامتی و ایمنی کارکنان 22
 - - ۱02/2 01/3 ۱20/2 ۳2/3 کمبود مهارت 02
 - - - - 110/2 01/3 کارشکنی 02
 - - - - 22۳/2 21/3 مدیریت ضعیف 00
 - - - - 222/2 01/3 تعارض 03
 - - - - 203/2 0/3 اعتصاب نیروی انسانی 00
 - - - - 322/2 0/3 قوم پرستی 01
 - - - - ۳22/2 23/3 صلاحیت و تجربه 01

 

 های پژوهش()ماخذ: یافته های منابع انسانی و روایی پایایی آنهامعیارهای اصلی و فرعی نهایی برای ریسک -3جدول
 پایایی )آلفای کرونباخ( (CVRروایی )شاخص  معیارهای فرعی معیارهای اصلی

 ریسک های اهداف منابع انسانی

 ۳2/2 10/2 شایسته سالاری
 ۳1/2 12/2 فرهنگ قوی

 ۳2/2 13/2 برند
 ۱1/2 10/2 نوآوری

 ۱2/2 12/2 کار منعطف
 ۱۱/2 11/2 بهبود پروفایل عملکرد

 ۱0/2 10/2 سلامتی و ایمنی کارکنان

 انسانیریسک های فرایندی منابع 

 ۳2/2 12/2 خروج از خدمت
 ۱0/2 13/2 جبران خدمت

 ۱۱/2 11/2 حفظ و نگهداری نیروی انسانی
 ۱0/2 12/2 آموزش و توسعه
 ۱1/2 11/2 ارزیابی عملکرد
 ۱2/2 12/2 جذب و تامین

 ریسک های سرمایه انسانی
 ۳2/2 11/2 نگرش کارکنان
 ۱۳/2 12/2 دانش و تخصص

 ۳0/2 11/2 توانایی کارکنانمهارت و 

 

 بخش کمی -4-2
( بررسی شده است. مطابق با 0های دموگرافیک نمونه آماری در بخش کمی مطابق با جدول )در بخش کمی، ابتدا ویژگی

-مرد بودهنفر  02نفر زن و  20نفر از مدیران و متخصصان و با تجربه دانشگاه فنی و حرفه ای،  02تعداد نتایج بدست آمده، از میان 

نفر بالای  0۱سال و  22تا  1نفر بین  20نفر دکتری و از نظر سابقه فعالیت،  02نفر کارشناسی ارشد و  02اند. از نظر تحصیلات، 
 سال سابقه کار داشتند. 22

 

 های پژوهش()ماخذ: یافته های دموگرافیک نمونه آماری در بخش کمیویژگی -4جدول
 تعداد نوع ویژگی های دموگرافیکویژگی

 20 زن جنسیت
 02 مرد

 02 کارشناسی ارشد تحصیلات
 02 دکتری

 سابقه فعالیت
 2 سال 1زیر 

 20 سال 22تا  1بین 
 0۱ سال 22بالای 
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بندی ریسک های منابع انسانی در دانشگاه فنی و حرفه ای از تکنیک تحلیل سلسله مراتبی منظور اولویت در مرحله بعد، به 
(AHP با )استفاده گردید که در ادامه به تفکیک سه نوع ریسک اهداف منابع انسانی، ریسک های  2افزار اکسپرت چویسنرم

شود. پس از بررسی و مطالعات فرایندی منابع انسانی و ریسک های سرمایه های انسانی به نتایج حاصل از این تحلیل پرداخته می
زه در یک پرسشنامه تحلیل سلسله مراتبی جهت تعیین حو 3معیار در  21در راستای نتایج بدست آمده از بخش کیفی، در نهایت 

سؤال در حوزه ریسک های مربوط به  ۳اهمیت و وزن هریک از معیارها در اختیار نمونه تحقیـق قـرار داده شـد. معیار اول تعداد 
سؤال در حوزه  3تعداد  سؤال در حوزه ریسک های فرایندی منابع انسانی، معیار سوم به1اهداف منابع انسانی، معیار دوم تعداد 

 ریسک های سرمایه های انسانی بوده است. 
( به ترتیب 0( و )3(، )0های )( ارائه شده است. همچنین شکل1نتایج رتبه بندی زیرمعیارهای مربوط به هر معیار در جدول )

های سرمایه انسانی نسانی و ریسکهای فرآیندی منابع اهای اهداف منابع انسانی، ریسکرتبه بندی زیرمعیارهای معیارهای ریسک
بوده و  2/2بدست آمده است که کمتر از  21/2و  21/2، 2۳/2دهد. نرخ ناسازگاری در رتبه بندی معیارها به ترتیب برابر را نشان می

 دهد. مناسب بودن نتایج اولویت بندی را نشان می
ای شایسته سالاری، فرهنگ قوی، برند، نوآوری، کار های زیرمعیارهدر رتبه بندی ریسک های اهداف منابع انسانی، وزن

و  212/2، 220/2، 22۳/2، 2۳0/2، 002/2، 01۱/2منعطف، بهبود پروفایل عملکرد و سلامتی و ایمنی کارکنان به ترتیب برابر 
 باشند.انی دارا میهای اهداف منابع انسبدست آمدند. بنابراین شایسته سالاری و فرهنگ قوی بالاترین اهمیت را در ریسک 202/2

های زیرمعیارهای خروج از خدمت، جبران خدمت، حفظ و نگهداری نیروی انسانی، های فرآیندی منابع انسانی، وزندر ریسک
اند. بدست آمده 212/2و  222/2، 201/2، 210/2، 222/2/، 3۱2آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جذب و تامین به ترتیب برابر 

 باشند. های فرآیندی منابع انسانی دارا میاز خدمت و جبران خدمت بالاترین اهمیت را در ریسکبنابراین خروج 
های زیرمعیارهای نگرش کارکنان، دانش و تخصص و مهارت و توانایی کارکنان به ترتیب های سرمایه انسانی، وزندر ریسک

های نان و دانش و تخصص بالاترین اهمیت را در ریسکاند. بنابراین نگرش کارکبدست آمده 023/2و  323/2، 0۳0/2برابر 
 باشند. سرمایه انسانی دارا می

 

 
 نتایج تحلیل سلسله مراتبی ریسک های اهداف منابع انسانی -2شکل 

 

 
 نتایج تحلیل سلسله مراتبی ریسک های فرایندی منابع انسانی -3شکل 

 

 
 سرمایه انسانیهای نتایج تحلیل سلسله مراتبی ریسک -4شکل

 
                                                           
1- Expert Choice 
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 های پژوهش()ماخذ: یافته های منابع انسانینتایج رتبه بندی معیارها و زیرمعیارهای ریسک -5جدول
 رتبه وزن معیارهای فرعی معیارهای اصلی

 ریسک های اهداف منابع انسانی

 2 01۱/2 شایسته سالاری
 0 002/2 فرهنگ قوی

 3 2۳0/2 برند
 0 22۳/2 نوآوری

 1 220/2 منعطفکار 
 1 212/2 بهبود پروفایل عملکرد

 ۱ 202/2 سلامتی و ایمنی کارکنان

 ریسک های فرایندی منابع انسانی

 2 3۱2/2 خروج از خدمت
 0 222/2 جبران خدمت

 3 210/2 حفظ و نگهداری نیروی انسانی
 0 201/2 آموزش و توسعه
 1 222/2 ارزیابی عملکرد
 1 212/2 جذب و تامین

 ریسک های سرمایه انسانی
 2 0۳0/2 نگرش کارکنان
 0 323/2 دانش و تخصص

 3 023/2 مهارت و توانایی کارکنان
 

 بحث و نتیجه گیری -5
های مواجه با ریسک منابع های هر سازمان نیروی انسانی آگاه، باتجربه و کاردان آن است. سازمانیکی از مهم ترین سرمایه

ها هم به دهند. در واقع اثرات افزایش این ریسکهایشان را نیز از دست میدست دادن پرسنل خود، برتریانسانی در صورت از 
منابع انسانی و هم به سازمان لطمه می زند. بنابراین نیاز است تا مدیران با هدف ارتقای کارایی سازمان، توانمند سازی، توسعه 

این مطالعه در دو بخش کیفی )روش دلفی( و  ها بپردازند.ریت صحیح این ریسکقابلیت ها و شایستگی های واقعی پرسنل، به مدی
 ( انجام شد. AHPکمی )روش 

زیرمعیار توسط مطالعه ادبیات پژوهش و روش دلفی، شناسایی  21معیار و  3های منابع انسانی، در بخش کیفی، برای ریسک
های سرمایه های فرآیندی منابع انسانی و ریسکانسانی، ریسک های اهداف منابعگردید. معیارهای اصلی عبارتند از: ریسک

هایی که مربوط به اهداف منابع انسانی باشند، در فرآیند منابع انسانی باشند و در حیطه سرمایه انسانی یا انسانی. بنابراین ریسک
 آیند.های منابع انسانی به شمار مینیروی کار متخصص و باتجربه بروز کنند، ریسک

شایسته سالاری و فرهنگ قوی بالاترین بخش کمی، نتایج رتبه بندی زیرمعیارهای مربوط به هر معیار نشان داد که  در
های خروج از خدمت و جبران خدمت بالاترین اهمیت را در ریسکباشند. های اهداف منابع انسانی دارا میاهمیت را در ریسک

های سرمایه انسانی نگرش کارکنان و دانش و تخصص بالاترین اهمیت را در ریسک باشند. همچنینفرآیندی منابع انسانی دارا می
هایی که در ارتباط با به کار گماشتن افراد شایسته و توانمند و همچنین فرهنگی که در میان منابع باشند. بنابراین ریسکدارا می

ن عوامل در اهداف منابع انسانی هستند. افرادی که در یک تریانسانی برای کار، زندگی کاری و زندگی شخصی آنها وجود دارد، مهم
ای مشغول به فعالیت هستند، به دلیل آن که تعلیم و تربیت نسل آتی و حرفه ها مانند دانشگاه فنی و حرفهسازمان به ویژه دانشگاه

همچنین فرهنگ این افراد به ویژه در آتی را در کشور بر عهده دارند، باید افراد شایسته و توانمندی برای انجام خدمات باشند. 
های مهم اهداف منابع انسانی قرار محیط کار در رابطه با فرهنگ برخورد با دانشجو، مدیریت و سایر کارکنان نیز در حیطه ریسک

ره وری های فرآیندی منابع انسانی، به دلیل آن که خروج از خدمت منابع انسانی لطمات زیادی از نظر کاهش بهدارد. در ریسک
های مهم در این میان است. همچنین نیروی انسانی کل سازمان و هزینه بر بودن استخدام نیروی کار جدید دارد، یکی از ریسک

ای ممکن است در جبران خدمت خود توانمند نباشند که عدم توانمندی در این زمینه های فنی و حرفهسازمان به ویژه در دانشگاه
های مربوط های سرمایه انسانی که ریسکهای فرآیندی منابع انسانی است. در نهایت، در ریسکر ریسکهای عمده دنیز از ریسک

به افراد متخصص و دارای تجربه و تحصیلات عالیه در سازمان هستند، نگرش آنان و دانش و تخصصی که دارند اهمیت زیادی 
سازمان، نقش زیادی بر اهداف سازمان دارد. همچنین میزان دانش و دارند. زیرا نگرش این کارکنان به دلیل اهمیت بیشتر آنان در 

ای که تخصص دهند نیز بسیار اهمیت دارد؛ به طوری که سرمایه انسانی باید در زمینهتخصص آنان در حیطه فعالیتی که انجام می
 دارند در سازمان فعالیت نمایند. 

(، هس 0221(، بکر و اسمیت )0222جانستون )(، 0222مایر و همکاران )های نتایج بدست آمده از این مطالعه با نتایج پژوهش
( و ابراهیمی و 0221(، زاکیگ و همکاران، )0221(، اومولاجا، )0221(، آلپا، )0222(، مارشال و الکساندر، )0222(، هریس، )022۱)

با توجه به نتایج به شده همخوانی دارد.  های منابع انسانی و زیرمعیارهای در نظر گرفته( از نظر اهمیت ریسک2320همکاران )
های فرایندی  و ریسک های مربوط به اهداف و استراتژی های منابع انسانی ، ریسکپیشنهاد می گردد ق دست آمده از تحقی

این و اهتمام ویژه ای در خصوص مدیریت این ریسک ها شود. در سرمایه ای منابع انسانی ، به طور جدی مورد توجه قرار گیرند 
های تخصص خود در سازمان فعالیت نمایند حیطه لازم است سرمایه انسانی سازمان یعنی نیروی کار متخصص و باتجربه در زمینه
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تا بهره وری نیروی انسانی را بتوان در سازمان افزایش داد. این بدان معناست که در سازمان چه برای مدیریت و چه برای نیروی 
های مربوط به خود به کار گماشته شوند. همچنین برای جلوگیری از زمینه تخصصی که دارند در بخشانسانی، افراد شایسته در 

 های مدیریت منابع انسانی در سازمان پیاده سازی شود. شود سیستمترک خدمت کارکنان، توصیه می
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