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 چکیده

 مند طور نظام ههای مرتبط با آن ب های مولد ارزش، مدیریت ریسک عنوان سرمایه باتحقیقاتی منابع انسانی  ةرغم توجه فزاینده به حوزعلی
در گاام  . هاای مناابع انساانی ات ااه ااده اسات       یل و سنجش ریسکتحل منظور بهدر پژوهش حاضر رویکردی کمّی . بررسی نشده است

یکی  ساختاریافته با خبرگان منابع انسانی های نیمه های این ابعاد از طریق مصاحبه های منابع انسانی و مؤلفه ریسک ةن ست، ابعاد چندگان
و رواباط   معرفی ادها  تحلیل این ریسک منظور بهپنج ااخص  ،در گام بعدی. های مطرح در صنعت برق کشور اناسایی ادنداز سازمان

تکنیاک دیمتال فاازی     کاارگیری  باه های تحلیال، باا    یکی از این ااخص عنوان بههای منابع انسانی  متقابل علّی و معلولی میان ریسک
بع انسانی با توجاه  های منا های تحلیل مقایسه اده و ریسک ها با توجه به ااخص در گام نهایی نیز سطوح ت مینی ریسک. اناسایی اد

های عملیاتی منابع انسانی بیشترین مجماو    نتایج تحقیق نشان داد ریسک. بندی اد به این پنج ااخص و با تکنیک مشابهت فازی رتبه
بع های مناا  ریسک ةهای اصلی چهارگان و نسبت به سایر حوزه دارندها  ارتباطات متقابل میان ریسک ةدر ابکرا تأثیرگذاری و تأثیرپذیری 
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 مقدمه

ها،  منبع حیاتی موفقیت اکثر سازمان عنوان بهمنابع انسانی مدت مدیدی است که محققان دربارة 

تحقیقاتی، منابع  ةرغم توجه فزاینده به این حوزعلی. (Pfeffer, 1994, p.6)اند  دهبحث و بررسی کر

های مرتبط با  مدیریت ریسک و  شده در نظر گرتفهمولد ارزش های  عنوان سرمایه باانسانی اکثراً 

ریسک  ةبا وجود خلأ موجود در تحقیقات آکادمیک در حوز .بررسی نشده است مند نظام طور هآن ب

 عنوان بههای انسانی را  ریسک سرمایه 8002در سال  مؤسسة ارنست و یانگع انسانی، گزارش مناب

 وکار معرفی کرده است الوقوع کسب یکی از پنج ریسک نخست و یکی از سه ریسک محتمل

(Ernst & Young, 2008). ای پیمایشی  های انسانی نتایج جالبی از مطالعه علاوه، مؤسسة سرمایهبه

وکار منتشر کرده است که مطابق با نتایج آن، ریسک مرتبط با  های کسب یسکدر حوزة ر

حال، پروفایل آمادگی  در عین . رود وکار به شمار می ترین تهدید برای کسب های انسانی مهم سرمایه

ها آمادگی اندکی برای مواجهه با  دهد سازمان وکار نشان می های کسب ها در برابر ریسک سازمان

 . (Meyer et al., 2011)های انسانی دارند  رتبط با سرمایههای م ریسک

 بیان مسئله

های مختلف نظیر مدیریت مالی و مدیریت پروژه،  مدیریت ریسک در حوزه فرایند ةرغم توسع علی

 متون نظریدر . مدیریت ریسک منابع انسانی خلأ تحقیقاتی و کاربردی وجود دارد ةدر حوز

شناسایی، تحلیل، سنجش  ةگام عمد سک منابع انسانی که شامل چهارمدیریت ری فرایند، دانشگاهی

، در بهترین (441، ص4931پور و ابراهیمی،  قلی)انسانی است های منابع  و مواجهه با ریسک

در این بنابراین، . های منابع انسانی پیگیری شده است یعنی شناسایی ریسک ،حالت تا گام نخست

مدیریت  فرایندپیگیری دو گام بعدی در  منظور بهرچه را تا رویکردی یکپا یمپژوهش درصدد

 های منابع بدین منظور، ریسک. کنیمها معرفی  یعنی تحلیل و سنجش ریسک ،ریسک منابع انسانی

. شده استوتحلیل و سنجش  تجزیه مرتبط با صنعت برق کشور  های یکی از سازمان انسانی در

جذب، نگهداشت و پرورش افراد توانمند در  بهشدت  تخصصی، آن را به مأموریت این سازمان

 . کند نیازمند میراستای رسیدن به اهداف استراتژیک خود 
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های این ابعاد که  های منابع انسانی مؤلفه ریسک ةدر این پژوهش پس از معرفی ابعاد چهارگان

در گام تحلیل  .شوند میاند، معرفی  از طریق مصاحبه با خبرگان منابع انسانی سازمان شناسایی شده

روابط و  ،سپس. شوند های منابع انسانی معرفی می تحلیل ریسکی ها شاخصها، نخست  ریسک

های تحلیل با  یکی از شاخص عنوان بههای منابع انسانی  ضرایب علی و معلولی میان ریسک

در گام نهایی نیز سطوح تخمینی . شوند تکنیک دیمتل در فضای فازی محاسبه می کارگیری به

 کارگیری بههای منابع انسانی با  های تحلیل مقایسه شده و ریسک ها با توجه به شاخص کریس

 .شوند  بندی می تکنیک مشابهت فازی رتبه

 مباني نظری و پیشینة تحقیق

 مفهوم ريسک

 .(Kedar, 1970, p.255)شده است خاذ ات« iscum»ن لاتی ةیا کلم 4«رزق»عربی  ةریسک، از کلم ةواژ

« آورید دست می به شما داده شده و از آن سود به( از سوی خدا)هر آنچه که »سک به واژة عربی ری

در مقابل، ریشة لاتین این . کند و دلالت ضمنی آن به پیامدهای اتفاقی و مطلوب است اشاره می

کند و دلالت ضمنی آن  واژه به چالشی که یک گره دریایی برای دریانوردان ایجاد کرده، اشاره می

در زبان یونانی، واژة برگرفته از ریشة عربی ریسک که در . مدهای اتفاقی، اما نامطلوب استبه پیا

گونه دلالت  طور عام مربوط بوده و متضمن هیچ رفت، به شانس پیامدها به کار می قرن دوازدهم به

الیایی در قرن هفدهم واژة ریسک از کلمة ایت(. Merna & Al-Thani, 2005, p.9) منفی یا مثبتی نبود

«risicare »کردن و نه  انتخاب وارد زبان انگلیسی شد و در این معنا، مفهوم 8کردن معنای جرأت به

بنابراین، به مرور زمان، معنای این  (.Bernstein, 1996, p.8) شانس و سرنوشت را به همراه داشت

تبط با پیامدهای که مر نشده، به تصمیم یا عملی ریزی واژه از یک رخداد غیرمنتظره و برنامه

 ةدادن واژ که برای نشان  در زبان چینی علائمی. ها باشد، تغییر یافت نامطلوب و احتمال وقوع آن

                                                           
1. Risq  

2. To dare  
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 & Cascio) 8و فرصت 4خطر: کنند روند، دو مفهوم متضاد را به ذهن متبادر می کار می ریسک به

Boudreau, 2014) . 

ه ، ریسک سازمانی را ب94000ریسک  در استاندارد مدیریت دالمللی استاندار سازمان بین

تواند  تأثیر ریسک می کند میو تأکید  کردهتعریف « تأثیر عدم قطعیت بر اهداف سازمان»صورت 

ریسک سازمانی اغلب به شکل  کند بیان می ،علاوه به. یا انحراف از انتظارات باشد مثبت، منفی،

مفهوم ریسک  .(ISO 31000, 2009) استدو یا ترکیبی از این  ها ادهای بالقوه یا پیامدهای آنروید

احتمال  ؛(Cascio, 2012)نظیر یک رخداد نامطلوب و پیامدهای آن ی های متعدد در قالب تعریف

شانس وقوع یک رخداد، اندازه و شدت آن، ؛ (Graham & Weiner, 1995) وقوع یک پیامد منفی

ذهنی شامل مواجهه و عدم   ای دهپدیو ( Merna & Al-Thani, 2005, p.9)یا ترکیبی از هر دو 

ریسک  ةدهد واژ نشان میمتون نظری  ةمطالع. عنوان شده است (Svetlozar et al., 2011)قطعیت 

بیان مفاهیم متعددی از جمله ارزش مورد انتظار، توزیع احتمال، عدم قطعیت، و رخداد  منظور به

 .4: خورد ، به چشم میها ریفاین تع دو دسته از مفاهیم در اکثر ،با این حال. کار رفته است به

  (.Aven & Renn, 2010, pp.2-3) رخدادها، پیامدها و عدم قطعیت .8؛ احتمال و ارزش مورد انتظار

 ريسک منابع انساني

های مرتبط با کارکنان فرایندها و  ریسک منابع انسانی را ریسک برنامهارنست و یانگ  ةمؤسس

 رهبران بازار قرار خواهد داد ةت مناسب، سازمان را در زمرداند که در صورت مدیری سازمان می

(Ernst & Young, 2008). انسانی را بدین مضمون تعریف  ةکانادا ریسک سرمای کنفرانس ةدبیرخان

مرتبط با مدیریت منابع انسانی، که  عدم قطعیت ناشی از تغییر در طیف وسیعی از مسائل»: کند می

 & Young) «ق اهداف استراتژیک و عملیاتی آن تأثیرگذار استبر توانایی سازمان برای تحق

Hexter, 2011). حاکمیتی که  وگونه عامل انسانی، فرهنگی هر» به صورت ریسک منابع انسانی

                                                           
1. Wei 

2. Gee 
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نیز « منفی بر عملیات سازمان داردکار شده و تأثیر و سبب ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب

 .(Meyer et al., 2011) تعریف شده است

کی که در گذشته نسبت به ریسک منابع انسانی وجود داشت و امروزه نیز در بسیاری از در

اما . کنند های شرکت تخطی می کارکنانی است که از سیاستریسک ناشی از ها وجود دارد،  سازمان

برای  ها و تهدیدهای معناداری که دلیل فرصت ای دارد و به ریسک منابع انسانی ابعاد گسترده

 ,Ernst & Young)شده است  امروزی ادغام های ه همراه خواهد داشت، در سازمانن بسازما

های منابع انسانی مطرح شده که یکی از  بندی برای ریسک چند دسته متون دانشگاهیدر  .(2008

های منابع انسانی را به  وی ریسک. مطرح شده است( 8002)ها توسط استیونس  ترین آن جامع

ریسک مربوط ، 8ی عملیاتی منابع انسانیها ، ریسک4ی انسانیها د یا سرمایهریسک افراچهار بُعدِ 

ی ها ، و ریسک9(نای مربوط به متخصصها ریسک)ی کارکنان نسبت به منابع انسانی ها به دیدگاه

 .(Stevens, 2006, p.1) کند تقسیم می 1ن منابع انسانیافردی متخصص

 فرايند مديريت ريسک منابع انساني

های خاص سازمانی،  است که سازمان را قادر به شناسایی ریسک  رسمی فرایندک، مدیریت ریس

 ,Merna & Al-Thani, 2005) کند ای مناسب و اثربخش می ها به شیوه وتحلیل و پاسخ به آن تجزیه

p.2.) و منطقی  مند نظامی فرایند عنوان بهمدیریت ریسک،  فرایند، ها ریفترین تع در یکی از جامع

 2که در مجموع ارزیابی ریسک)  ، سنجش2وتحلیل ، تجزیه که شامل شناسایی است هتعریف شد

( داخلی و خارجی)عبارتی محیط  یا به ةبا ریسک با درنظرگرفتن زمین 3مواجههو ( شوند می نامیده 
                                                           
1. Human capital or people risks 

2. Human resources operational risks 

3. Professional risks 

4. Individual human resource professional risks 
5. Risk identification 

6. Risk analysis 

7. Risk evaluation 

8. Risk assessment 

9. Risk Treatment 
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مدیریت ریسک منابع انسانی یا  فرایند (.ISO 31000, 2009; AS/NZ 4360, 1999) استسازمان 

جدا از  ،نیز های منابع انسانی سازمان با ریسک مواجههو  تحلیل، سنجششناسایی،  ایندفرعبارتی  به

های خود  ریسک همةمدیریت  منظور بهرا  یادشده فرایندسازمان قادر است . نخواهد بود این فرایند

 .(449، ص4931پور و ابراهیمی،  قلی) ردگیکار  های منابع انسانی به از جمله ریسک

پس از شناسایی نوع . استهای بالقوه  ها شامل تعیین نوع و منبع ریسک یی ریسکشناسا فرایند

 .(Mohammed, 2007) کار گرفت بهها  ریسکبندی  منظور دسته ها را به توان آن ها می منبع ریسک و

های سازمان از جمله ریسک منابع انسانی شامل تعیین سطح تخمینی  تحلیل ریسک فرایند

 ,ISO 31010) ال و پیامدهای بالقوة وقوع ریسک استهایی نظیر احتم ها برحسب شاخص ریسک

سطوح تخمینی  ةهای سازمان از جمله ریسک منابع انسانی، شامل مقایس سنجش ریسک. (2009

 ,AS/NZ 4360)ها است  بندی ریسک رتبه در نهایتو  تحلیلها با توجه به معیارهای  ریسک

برای کنترل   ترین تکنیک ا نیز شامل اتخاذ مناسبه مرحلة نهایی مواجهه با ریسک. (1999

 . (Stevens, 2006, p.39)است های منابع انسانی  ریسک

 گرفته بررسي مطالعات انجام

یکی از این موارد . مطالعاتی ریسک منابع انسانی در چند مورد وجود دارد ةخلأ تحقیقاتی در حوز

هایی است که به شناسایی ابعاد  مدلها و  فقدان تحقیقات داخلی و دیگری کمبود چارچوب

تحقیق که  متونحجم وسیع منابع موجود در . ها بپردازند ریسک منابع انسانی در سازمان ةچندگان

اند، در  های مرتبط با منابع انسانی پرداخته ریسک ةهای سیستم گسترد به تشریح یکی از بخش

نی به شکلی سیستماتیک و چندبعدی قیاس با محدودبودن منابعی که به موضوع ریسک منابع انسا

یی از ها مثال برای. کند حکایت میمطالعاتی  ةنگر در این حوز دیدگاهی کل نبوداند، از  نگریسته

توان  می ،اند بعدی به موضوع ریسک منابع انسانی پرداخته تحقیقات که به صورت تک گروه نخستِ

ریسک ، (Rotărescu, 2011)آموزش ریسک ، (Mousavi et al., 2011) ریسک غیبت کارکنانبه 

منابع  ةریسک توسع (.Ernst & Young, 2013)برداری، تخریب، دزدی و رفتارهای غیراخلاقی  کلاه

ریسک بهداشت و ، (Wang et al., 2011) ریسک ترک خدمت کارکنان، (Clardy, 2004) انسانی
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 Langenhan et) ویی و آزارشناختی مانند استرس، زورگ های روان ریسک، (Pandey, 2013) ایمنی

al., 2013)  ریسک ضعف در مدیریت استعدادو (Li & Zhang, 2014) تعداد معدودی . اشاره کرد

. اند لی سیستماتیک و چندبعدی پرداختهبه موضوع ریسک منابع انسانی به شکاز تحقیقات نیز 

انسانی، سه دسته مثال، پل و میچلر در راستای طراحی یک سیستم مدیریت ریسک منابع  برای

گذاری در آلمان با  های سرمایه های محیطی، استراتژیک و عملیاتی منابع انسانی را که بانک ریسک

ریسک و کوپی و همکاران  ،استم. (Paul & Mitlacher, 2008) ها مواجهند، شناسایی کردند آن

ده و ریسک های داخلی و خارجی تفکیک کر ریسک ةهای فکری سازمان را به دو دست سرمایه

 ,.Stam 2009; Kupi et al) کنند های داخلی بررسی می ریسک ةهای انسانی را در حوز سرمایه

شدنی و  بیمه ةهای انسانی را به دو دست های مرتبط با سرمایه مانپا و وتیلینن ریسک (.2008

 اد کردندسرمایة انسانی را پیشنه های تقسیم و انواع بیمه در راستای مدیریت ریسک یشدنن بیمه

(Mäenpää & Voutilainen, 2012). انسانی سازمان را به پنج  ةهای مرتبط با سرمای کاسکیو ریسک

های منابع انسانی  های استراتژیک، رفتاری، مهارتی، تأمین، و جبران خدمات و مشوق گروه ریسک

 .(Cascio, 2012) کردهای مرتبط را شناسایی  تفکیک کرده و در هر حوزه ریسک

مدیریت  نخستِ ةبه غیر از معدودی موارد استثنا به مرحل تحقیقات مهم این است که نکتة

های بعدی فرایند مدیریت  اند و گام های منابع انسانی محدود شده سکیعنی شناسایی ری ،ریسک

در پژوهش حاضر قصد داریم این خلأ تحقیقاتی را . اند ریسک منابع انسانی را پیگیری نکرده

 .های منابع انسانی ارائه کنیم رویکردی برای تحلیل و سنجش ریسکبرطرف کرده و 

 روش تحقیق

 ةگردآوری اطلاعات در حیط ةتحقیقات کاربردی و از نظر شیو ءهدف جزتحقیق حاضر از لحاظ 

 متون نظری ةگسترد ةگام نخست با مطالع در. گیرد پیمایشی قرار می - های توصیفی پژوهش

های  گیری از مصاحبه با بهره ،سپس. یسک منابع انسانی شناسایی شدتحقیق، ابعاد اصلی مفهوم ر

در . شدهای این چهار بعد شناسایی  مؤلفهسازمان  اصلی افراد مطلعنفر از  48ساختاریافته با  نیمه

 ةگیری از این جامع برای نمونه. خبرگان منابع انسانی سازمان بودند همةآماری  ةاین گام جامع
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های غیراحتمالی هدفمند  ها ترکیب روش برگزاری مصاحبه برایراد خبره آماری و انتخاب اف

از در این روش، مصاحبه با یکی از خبرگان سازمان که . شد کار گرفته بهقضاوتی و گلوله برفی 

بنا به قضاوت  ،منابع انسانی، از معیارهای لازم برخوردار بود ةمرتبط با حوز تجارب کاری نظر

خواسته شد تا سایر  ،مصاحبه از نفر اول و هریک از افراد بعدی دادن انجامضمن . محقق شروع شد

توسط  طور مستقیم بهجز نفر نخست که  به ،بنابراین. دکنننظر در این زمینه را معرفی  افراد صاحب

، سایر خبرگان علاوه بر (گیری قضاوتی نمونه)محقق و براساس معیارهای مورد نظر انتخاب شد 

در  (.برفی گیری گلوله نمونه)شوندگان پیشین انتخاب شدند  ی توسط مصاحبهمعیارهای خبرگ

سازمان که در گام نخست شناسایی شده  ةخبر 48 هایاز نظر دوم و سوم تحقیق نیز های گام

 .ها بهره گرفته شد برای تحلیل و سنجش ریسک ،بودند

ساختاریافته برای  های نیمه مصاحبه در گام نخست ،با توجه به رویکرد اکتشافی پژوهش

دوم و سوم  های در گام. کار گرفته شد بهها  و روش تحلیل تم برای تحلیل داده ،گردآوری داده

توضیح مختصری از  ،در ادامه. شد کار گرفته بهها  پژوهش رویکرد کمی برای تحلیل داده

 .شود بیان میهای مورد استفاده در این تحقیق در فضای فازی  تکنیک

 ديمتلتکنیک فازی 

دادن ساختار روابط علی در یک سیستم پیچیده از روابط است که  تکنیک دیمتل روشی برای نشان

توان برای ایجاد و تحلیل یک مدل ساختاری متشکل از روابط علی میان عوامل مدل  آن را می

 & Jeng) مراحل تکنیک فازی دیمتل به صورت الگوریتمیک به شرح زیر است. کار گرفت به

Tzeng, 2012). 

 تشکیل ماتريس روابط مستقیم فازی: 5گام 

تأثیر میزان است که هر یک از عناصر آن  n×nیک ماتریس زوجی    ماتریس روابط مستقیم فازی 

میزان تأثیر عوامل بر هم . دهد را به صورت یک عدد فازی مثلثی نشان می  jبر عامل iمستقیم عامل 

میانگین سپس، . تعیین شد 4جدول  د فازی به شرحکارگیری اعدا طبق نظر خبرگان و با به

 .های خبرگان محاسبه شده و ماتریس نهایی روابط مستقیم فازی حاصل شد قضاوت



 9                             های ديمتل فازی و مشابهت فازی کارگیری تکنیک های منابع انساني با به نجش ريسکتحلیل و س 

  

 

 ها متغیرهای زبانی و اعداد فازی معادل آن. 1جدول 

 متغیر زبانی تابع عضویت فازی

 بسیار کم (00/0و  00/0و  0/ 8)

 کم (00/0و  0/ 8و  0/0 )

 متوسط (0/ 8و  0/0 و  0/  )

 زیاد (0/0 و  0/  و  00/4)

 بسیار زیاد (0/  و  00/4و  00/4)

 کردن ماتريس روابط مستقیم فازی نرمال: 2گام 

 . شود  محاسبه می 4مطابق با رابطة      ماتریس روابط مستقیم فازی نرمال شده

             

  
1

   
1    

    
 
  1

(4)                                

 

 روابط فازی ةماتريس مجموع ةمحاسب: 3گام 

همان ماتریس  Iدر این رابطه . شود محاسبه می 8مطابق با رابطة    ماتریس مجموعة روابط فازی 

 .باشند های آن صفر می و بقیة درایه 4واحد است که قطر اصلی آن 

              1                                          (8)  

 تشکیل روابط علي: 4گام 

طور  در ماتریس مجموعة روابط فازی به   ها  و مجموع ستون   ها  در این گام مجموع سطر

 . شوند محاسبه می 9جداگانه مطابق با رابطة 

                
    

 
    

 
        

  

 

  1

     
  

 

  1

    
  

 

  1

  

(9 )                            

                
    

 
    

 
        

  

 

  1

     
  

 

  1

    
  

 

  1
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     حاصل    در ماتریس 
 
را نشان  عامل باقیمانده( -4n) ام برKمجموع اثرات عامل     

     نیز حاصل    در ماتریس . دهد می
 
عامل بر عامل ( -4n)  همةمجموع اثرات  ةدهند نشان    

K شود مینامیده  4است که بردار اهمیت      در دیاگرامِ روابط علی، محور افقی بردار . استام .

اهمیت آن مجموع تأثیرگذاری و تأثیرپذیری آن عامل یا  ةدهند عدد اهمیت برای هر عامل نشان

       دیاگرام روابط علی بردارمحور عمودی در . لی و معلولی استروابط ع عامل در شبکة

که را به دو گروه علت و معلول تقسیم و عوامل موجود در شب شود مینامیده  8است که بردار رابطه

منفی باشد، آن اگر مثبت باشد، آن عامل متعلق به گروه علت است و       اگر حاصل  .کند می

ة شد دیاگرام روابط علی از طریق ترسیم مقادیر دیفازی ،بنابراین. استعامل متعلق به گروه معلول 

تبدیل مقادیر فازی به مقادیر  منظور به. شود یمبرای هر عامل حاصل  (           ) ةمجموع

 .کار گرفت به را 1توان رابطة  می( کردن دیفازی)قطعی 

   
   

 
    2       

1
                                      (1)  

 مشابهت فازیتکنیک 

صورت الگوریتمیک در فضای ه و ب یابد می، توسعه ( 800)در این بخش تکنیک مشابهت دنگ 

 . شود   فازی ارائه می

 تعريف ماتريس تصمیم فازی. 5گام

های آن، اعداد مثلثی فازی  که دادهاست  n×mیک ماتریس    ماتریس تصمیم در فضای فازی 

ها براساس پنج شاخص تحلیل مطابق با نظر خبرگان و با  میزان اهمیت هر یک از ریسک. هستند

های خبرگان  میانگین قضاوتپس از آن . تعیین شد 4جدول  اعداد فازی به شرحکارگیری  به

 .محاسبه شده و ماتریس نهایی تصمیم فازی حاصل شد

                                                           
1. Prominence  

2. Relation   
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 سازی ماتريس تصمیم به روش خطي نرمال. 2گام 

 .شود تعریف می  ة به شکل رابط    ماتریس نرمال خطی فازی 

            
   

   

   
  4    

     
 

   

   
  4    

     
 

   

   
  4    

     
                   ( )  

 آل منفي حل ايده آل مثبت و راه حل ايده تعیین راه. 3گام 

ها در قبال  همقدار گزین( بدترین)مشتمل بر بهترین ( منفی)آل مثبت  حل ایده مفهوم راه

 .ه استنشان داده شد 2این دو مفهوم در رابطه . هاست شاخص

            
     

  
   

  
   

  
         

        
        

   

(2) 
     

     
     

     
           

        
        

   

 آل مثبت و منفي ايده های حل ها با راه شاخص اختلاف بین گزينه ةمحاسب. 4گام

آل مثبت و منفی  ایده های حل ها با راه اختلاف بین گزینه ةمفهوم بردار گرادیان گزینه، برای محاسب

  و     ةبین گزیناختلاف  ةدرج. رود کار می به
 (  

 .شود محاسبه می  ة رابطمطابق با   ( 

      
   

       
  

  4

   
  

8
    

  
8
  

  4
 
  4

4 8
 

( ) 

      
   

       
  

  4

   
  

8
    

  
8
  

  4
 
  4

4 8
 

 آل مثبت و منفي ايده های حل ها با راه مشابهت گزينه ةدرج ةمحاسب. 1گام 

  
  آل مثبت حل ایده به راه   نة مشابهت گزی ةدرج  

  و   
حل  به راه   ةمشابهت گزین ةنیز درج  

 .شود محاسبه می 2 ةابطر با دهد که مطابق آل منفی را نشان می ایده
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(2) 

  
  

  

    
 

      
     

  

    
            

 رهایک از معیا گزینه در قبال هر شاخص عملکرد کلی برای هر ةمحاسب .6گام 

 آل مطابق های ایده حل مشابهت هر گزینه به راه ةبراساس مفهوم درج   شاخص عملکرد کلی  

 . شود در فضای فازی محاسبه می 3 ةرابط با

       
    

    
    

  
  

  
  

   
   

  
  

  
  

   
   

  
  

  
  

   
  

          (3)  

 نزولي بر مبنای شاخص عملکرد کلي طور هها ب بندی گزينه رتبه. 7گام 

بدین . بندی شوند رتبه بایدکه   (i=1,2,…,n ,    )عدد مثلثی فازی خواهیم داشت  nدر این گام 

محاسبه  ،عدد فازی دیگر باشد (n-1)بزرگتر یا مساوی     هر عدد فازی  که رااحتمال  این منظور

 . کند را در این شرایط پیشنهاد می 40ة رابط( 8040) لی. کنیم می

V(   ≥              )=V (   ≥    ) andV (   ≥    ) and… andV (  
 ≥    ) =minV (   ≥    ) 

 :    ≤   که در آن احتمال 

V (   ≥    )=hgt (        =

 
 
 

 
 اگر                                       4 

اگر                                            0
     

               
 در غیر این صورت          

 
 

 
 

   (40)         

تواند مبنای  برای هر گزینه، یک عدد قطعی خواهد بود که می 40ة رابط ةمحاسب ةنتیج

 .ها باشد بندی گزینه رتبه

 های تحقیق يافته

 .شودهای پژوهش طی سه گام به شرح زیر بیان می یافته
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 های ريسک منابع انساني ناسايي مؤلفهش: گام اول

( 8002)بندی استیونس  دستهبا توجه به  ها پرسشساختاریافته، چارچوب کلی  های نیمه در مصاحبه

از  پس. های این چهار بعد شناسایی شدند ن سازمان مؤلفهاتعیین شد و سپس با نظر مطلع

چهار تم اصلی . ها متوقف شد بهمصاحبه، کدها به حد اشباع نظری رسید و مصاح 48دادن  انجام

های  های منابع انسانی سازمان در نظر گرفته شدند و تم عنوان ریسک که به( 8002)مدل استیونس 

 .نشان داده شده است 8جدول ها در  فرعی حاصل از تحلیل مصاحبه
 

 های منابع انسانی های ریسک ابعاد و مؤلفه. 2جدول 

 نشانگر (تم فرعی)مؤلفه  (صلیتم ا)بُعد 

 های انسانی ریسک سرمایه

 R4 ریسک دانش، مهارت و توانایی کارکنان

 R8 ریسک سلامت و ایمنی شغلی

 R9 های رفتاری ریسک

 های عملیاتی منابع انسانی ریسک

 R1 و استخدام های انتخاب ریسک

  R های آموزش و توسعه ریسک

 R2 عملکردهای ارزیابی و مدیریت  ریسک

  R های پاداش و جبران خدمات ریسک

های کارکنان نسبت  ریسک دیدگاه

 به واحد منابع انسانی

 R2 واحد منابع انسانی استراتژیکغیر  نقش

 R3 واحد منابع انسانی اثربخشعملکرد غیر 

ن منابع اهای فردی متخصص ریسک

 انسانی

 R40 های ادراکی ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت

 R44 انسانیهای  ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت

 R48 فنیهای  ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت

ریسک دانش، »ها با خبرگان منابع انسانی سازمان مورد مطالعه نشان داد که سه  تحلیل مصاحبه

 باتوان  را می« رفتاریهای  ریسک»و « ریسک سلامت و ایمنی شغلی»، «مهارت و توانایی کارکنان

ریسک در سازمان  ةبرخی مصادیق این سه مؤلف. بندی کرد طبقه« های انسانی ریسک سرمایه»عنوان 

صدمات ، ها ایمنی در کارگاه هایخطر، استرس شغلی، ها شدن مهارت منسوخعبارت بودند از 

های  سیستمه زیردر سازمان مورد مطالع عدم تعادل کار و زندگی، جسمی ناشی از سفرهای شغلی
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 در نهایت،انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و  ةمنابع انسانی به چهار دست

های عملیاتی منابع  ریسک»های اصلی  حوزه عنوان بهبندی شده و  پاداش و جبران خدمات طبقه

بودند از ریسک در سازمان عبارت  ةبرخی مصادیق این سه مؤلف. در نظر گرفته شدند« انسانی

کارکنان  نارضایتی، های آموزشی عدم بررسی اثربخشی دوره، اخذ مجوز استخدام فراینددشواری 

 .ایعدم کفایت سیستم پاداش و جبران خدمات کارکنان پروژهو  از سیستم ارزیابی عملکرد

هایی  ن منابع انسانی سازمان مورد مطالعه وجود ادراک و دیدگاهاتحلیل مصاحبه با متخصص

 یکارکرد دارایمنابع انسانی  واحد»: کردکارکرد این واحد مشخص  بارةهای زیر را در یر دیدگاهنظ

های این  فعالیت»، «ندارد وجود تری از سوی این واحد انتظار ایفای نقش اثربخش است واداری 

ادراک در قالب دو تم فرعی  این .«واحد به نظر بعضی همکاران شفاف نیست یا پراکنده است

دیدگاه کارکنان مبنی بر »و « دگاه کارکنان مبنی بر نقش غیراستراتژیک واحد منابع انسانیدی»

 .بندی شدند دسته« راثربخش واحد منابع انسانیغی عملکرد

های فردی  ریسک»ن منابع انسانی سازمان ابا تحلیل نتایج مصاحبه با متخصص در نهایت،

 های عدم برخورداری از دانش و مهارت» ریسکتحت سه عنوان کلی « ن منابع انسانیامتخصص

ریسک در سازمان عبارت  ةبرخی مصادیق این سه مؤلف. بندی شد دسته« ادراکی فنی، انسانی و

عدم برخورداری از مهارت تأثیرگذاری بر ، عدم برخورداری از مهارت درک سیستمیبودند از 

 .نابع انسانیمدیریت م افزارهای نوینها و نرم تئوری با ناآشناییو  افراد

 های منابع انساني تحلیل ريسک: گام دوم

تحقیق و نیز مصاحبه با  مبانی نظریبا مرور های منابع انسانی  پنج شاخص برای تحلیل ریسک

احتمال » ند ازا ها عبارت این شاخص. دست آمدندگرفت، به انجاماول  گامخبرگان سازمان که در 

توان مواجهه با »، «ها تگی متقابل با سایر ریسکوابس ةدرج»، «پیامد ریسک»، «وقوع ریسک

این . در این مرحله از دو پرسشنامه برای گردآوری داده بهره گرفته شد. «فرصت بهبود»، و «ریسک

ها مصاحبه شد،  ن منابع انسانی سازمان که در گام اول تحقیق با آنادو پرسشنامه بین متخصص

 ةدرج»شاخص  ةگردآوری اطلاعات برای محاسب براییکی از این دو پرسشنامه . توزیع شدند
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تعیین سطوح تخمینی  برایدیگر نیز  ةپرسشنام. شد کار گرفتهبه« ها وابستگی متقابل با سایر ریسک

 ةدرج ةبرای محاسب. کار گرفته شد به های منابع انسانی با توجه به چهار شاخص دیگر ریسک

ن منابع انسانی، روش دیمتل اهای متخصص ا پاسخهای منابع انسانی مطابق ب وابستگی متقابل ریسک

بردار اهمیت و بردار روابط در ها و نیز  مجموع ستون، مجموع سطرها. شد کار گرفته بهفازی 

 9جدول محاسبه و در  1و  9های  ها مطابق با رابطه آن ةشد حالت فازی و مقادیر قطعی یا دیفازی

 .اند نشان داده شده
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شود، در  ه بر حسب مقادیر قطعی دو بردار اهمیت و رابطه ترسیم میدیاگرام روابط علی ک 

 تأثیرگذاری مجموع ةدهند شانن( R+C) افقی محور این دیاگرام، در. نشان داده شده است 4شکل 

 که طور همان .است ریسک یک اهمیت میزانیک ریسک در کل شبکة روابط یا  تأثیرپذیری و

 تأثیرپذیری و تأثیرگذاری مجموع بیشترین« تخاب و استخدامهای ان ریسک» دهدمی نشان دیاگرام

ریسک سلامت و » عکس، بر .را دارد اهمیت بیشترین عبارتی به و ها ریسک بین ارتباطات ةشبک در

 کمترین عبارتی یا به ارتباطات ةشبک در تأثیرپذیری و تأثیرگذاری مجموع کمترین «ایمنی شغلی

 تقسیم معلول و علت گروه دو به را ها ریسک نیز( R-C) رامدیاگ عمودی محور. را دارد اهمیت

 که زمانی و علت گروه به متعلق ریسک ،(بالای محور افقی) باشد مثبت( R-C) که زمانی. کند می

(R-C )دیده  که طور همان .است معلول گروه به متعلق ریسک ،(زیر محور افقی) باشد منفی

 علی تأثیر، یعنی دارد قرار نمودار ةنقط بالاترین در «های پاداش و جبران خدمات ریسک» شود می

دیدگاه مبتنی بر عملکرد »ریسک  برعکس،. ستها ریسک سایر از بیشتر ریسک این( تأثیرگذاری)

 این( تأثیرگذاری) علی تأثیر ، یعنیدارد قرار نقطه ترین پایین در «غیراثربخش واحد منابع انسانی

 بین ها ریسک سایر .پذیرد می تأثیر ها ریسک سایر از و بیشتر بوده ها ریسک سایر از کمترریسک 

 تأثیر دیگر برخی از و گذارند می تأثیر ها ریسک برخی بر یعنی ،گیرند می قرار حالت دو این

 . پذیرند می

 
 های منابع انسانی دیاگرام روابط علی و معلولی میان ریسک. 1شکل 
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 های منابع انساني سکسنجش ري: گام سوم

ها  سطوح تخمینی ریسک ةهای منابع انسانی، مقایس شد، منظور از سنجش ریسک بیانکه  طور  همان

های مربوط  داده. ها با توجه به این پنج شاخص است بندی آن های تحلیل و رتبه با توجه به شاخص

فرصت »و « ریسک توان مواجهه با»، «پیامد ریسک»، «احتمال وقوع ریسک»به چهار شاخص 

ن منابع انسانی سازمان که ابین متخصصاین پرسشنامه . آوری شدند جمع از طریق پرسشنامه «بهبود

وابستگی متقابل  ةدرج»های مربوط به شاخص  داده .ها مصاحبه کردیم، توزیع شد در گام اول با آن

ها را در  متقابل ریسک که میزان وابستگی 9جدول در        نیز اعداد فازی« ها با سایر ریسک

های منابع انسانی در سطح ابعاد اصلی و  اولویت ریسک. باشند دهند، می ارتباطات نشان می ةشبک

محاسبه شده و در ( 40 ةمطابق با رابط)ها براساس احتمال بزرگتربودن شاخص عملکرد کلی  مؤلفه

 .نشان داده شده است 1 جدول
 

ر اساس شاخص عملکرد کلیبهای منابع انسانی در سطح بعُد و مؤلفه  ویت ریسکاول. 3جدول   

های منابع  ریسک

 انسانی در سطح بعُد

احتمال بزرگتربودن 

 شاخص عملکرد کلی
 های منابع انسانی در سطح مؤلفه ریسک رتبه

احتمال بزرگتربودن 

 شاخص عملکرد کلی
 رتبه

های  ریسک سرمایه
 انسانی

0267/7 8 
 44 2266/7 انش، مهارت و توانایی کارکنانریسک د

   0706/7 ریسک سلامت و ایمنی شغلی
 1 7660/7 های رفتاری ریسک

های عملیاتی  ریسک
 منابع انسانی

7828/7 4 

 9 7866/7 و استخدام های انتخاب ریسک
 8 7886/7 های آموزش و توسعه ریسک

   0266/7 های ارزیابی و مدیریت عملکرد ریسک
 4 8677/7 های پاداش و جبران خدمات ریسک

های  ریسک دیدگاه
کارکنان نسبت به 
 واحد منابع انسانی

0666/7 9 
 2 0788/7 واحد منابع انسانی استراتژیکغیر نقش

 3 2862/7 واحد منابع انسانی اثربخشعملکرد غیر

های فردی  ریسک
ن منابع امتخصص

 انسانی

2227/7 1 

خورداری از دانش و ریسک عدم بر
 های ادراکی مهارت

2088/7 40 

ریسک عدم برخورداری از دانش و 
 انسانیهای  مهارت

0660/7 2 

ریسک عدم برخورداری از دانش و 
 فنیهای  مهارت

7866/7 48 
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 بحث و نتیجه

 این اناز می. اند تحقیقات اندکی به ریسک منابع انسانی به شکلی سیستماتیک و چندبُعدی نگریسته

که چهار تم اصلی تحقیق نیز از  بیان کرده،بندی را  ترین دسته جامع( 8002)، استیونس ها پژوهش

مبنایی کلی  ةشده توسط وی این است که به ارائ طراحیاما خلأ چارچوب . ها اتخاذ شده است آن

م قیق در گادر این تح. است کردههای موجود در هر دسته ن اکتفا کرده و اقدام به شناسایی ریسک

های فرعی زیرمجموعة چهار  شده توسط وی به شناسایی تم بندی کلی ارائه نخست با الهام از دسته

 ةمؤلفه برای ابعاد اصلی چهارگان 40بدین ترتیب . شدانسانی اقدام تم اصلی ریسک منابع 

 .های منابع انسانی شناسایی شد ریسک

تحقیقات به مبحث مدیریت  ایناست که  ریسک منابع انسانی این ةتحقیقات حوز خلأ دیگر

تنها منبعی است که صرفاً ( 8044)یر و همکاران  می ةمطالع. اند ریسک منابع انسانی نپرداخته

چارچوبی مفهومی و سیستماتیک برای مدیریت ریسک منابع انسانی بر مبنای مدل مدیریت کیفیت 

مدیریت ریسک منابع  فرایندست نخ ةمرحل فقطسایر تحقیقات در . ه استکرد طراحیاروپایی 

برای رفع این خلأ در تحقیق حاضر با رویکرد . ه استگرفتها انجام  انسانی، یعنی شناسایی ریسک

گیری چندشاخصه به دو گام بعدی مدیریت ریسک منابع انسانی  روش تصمیم کارگیری بهکمی و 

 همةدر  ام این است کهعلت اهمیت این دو گ. ها نیز پرداخته شد یعنی تحلیل و سنجش ریسک

قادر   های ریسک و از جمله ریسک منابع انسانی، به دلایلی از جمله کمبود منابع، سازمان حوزه

های  مدیریت ریسک، گزینه فرایندها در  سازمان. را حذف کندها  ریسک همةنخواهد بود که 

که در بحث مواجهه با  کند به علاوه، منطق ایجاب می. ندها دار دیگری نیز برای مواجهه با ریسک

هایی پرداخته شود که احتمال وقوع و پیامدهای بیشتری داشته باشند،  ها، نخست به ریسک ریسک

های بهبود بیشتری را  ها بیشتر باشد، در صورت مدیریت صحیح فرصت سازمان با آن ةتوان مواجه

ایجاد یا گسترش سایر  ها در تأثیرگذاری آن اینکه در نهایت،برای سازمان به ارمغان آورند و 

اتخاذ تصمیم  منظور بهسازمان  ،بنابراین. ها بیشتر باشد ها از سایر ریسک ها یا تأثیرپذیری آن ریسک

ها، ناگزیر از  های منابع انسانی و ترتیب مدیریت آن مناسب در مواجهه با هر یک از ریسک
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مهم در این  ةنکت. ستهایی از پیش تعیین شده ا ها با توجه به شاخص بندی ریسک اولویت

های تحلیل  یکی از شاخص عنوان بههای منابع انسانی  متقابل ریسک بندی درنظرگرفتن اثر اولویت

های منابع انسانی سازمان در خلأ وجود  ریسکعبارت دیگر، با درنظرگرفتن این نکته که  به. بود

ای از  ها در شبکه بندی آن ولویت، به اای از ارتباطات متقابل وجود دارد شبکه ها آنندارند و میان 

شود، به  حاصل میهای منابع انسانی  نتایجی که از گام تحلیل ریسک. روابط متقابل پرداخته شد

 :این شرح است

های  های انتخاب و استخدام، ریسک به ترتیب ریسک)های عملیاتی منابع انسانی  ریسک

( های ارزیابی و مدیریت عملکرد کهای پاداش و جبران خدمات، و ریس آموزش و توسعه، ریسک

را ها  ارتباطات میان ریسک ةپذیری در شبکیشترین مجموع تأثیرگذاری و تأثیربیشترین اهمیت یا ب

این  ةدهند این امر نشان. های علیّ قرار دارند ها همگی در گروه ریسک به علاوه، این ریسک. دارند

گیری یا تقویت سایر  ر بسزایی در شکلاست که کارکردهای واحد منابع انسانی سازمان تأثی

 .های منابع انسانی دارند ریسک

های عدم برخورداری  به ترتیب ریسک)ن منابع انسانی سازمان اهای فردی متخصص ریسک -

های ادراکی،  های عدم برخورداری از دانش و مهارت های انسانی، ریسک از دانش و مهارت

های بعدی را به لحاظ  رتبه( های فنی رتهای عدم برخورداری از دانش و مها و ریسک

ارتباطات متقابل میان  ةاهمیت یا بیشترین مجموع تأثیرگذاری و تأثیرپذیری در شبک

یعنی . گیرند های علّی قرار می ها نیز در گروه ریسک این دسته از ریسک. ها دارند ریسک

 .ها معلول آن تا ،روند های منابع انسانی به شمار می بیشتر علت ایجاد سایر ریسک

های  به ترتیب ریسک دانش، مهارت و توانایی کارکنان، ریسک)های انسانی  ریسک سرمایه -

ها قرار  سایر ریسک ةبه لحاظ اهمیت در میان( های سلامت و ایمنی شغلی رفتاری و ریسک

ها در گروه  ، این دسته از ریسکشود دیده می 4شکل که در  طور اما همان ،دارند

های منابع انسانی تأثیر  عبارت دیگر، از سایر ریسک هب. گیرند های معلول قرار می ریسک

 .پذیرند می
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به ترتیب دیدگاه مبتنی بر عملکرد )های کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی  ریسک دیدگاه -

نیز به لحاظ اهمیت ( نابع انسانیغیراثربخش و دیدگاه مبتنی بر نقش غیراستراتژیک واحد م

ها بیشترین  اما این دسته از ریسک. ها قرار دارند ریسک ةوابستگی متقابل در میان ةیا درج

عواملی . است شدنی این امر به لحاظ منطقی نیز درک. دارندها  یرپذیری از سایر ریسکثتأ

ن واحد منابع اتخصصکارکردهای منابع انسانی و دانش و مهارت م دادن انجام ةنظیر نحو

ادراک و دیدگاه کارکنان سازمان نسبت نقش واحد منابع  ةدهند توانند شکل انسانی می

 .انسانی و اثربخشی عملکرد آن باشند

 :استنیز به شرح زیر  شود، حاصل میهای منابع انسانی  نتایجی که از گام سنجش ریسک

های  ریسک ةی اصلی چهارگانها های عملیاتی منابع انسانی نسبت به سایر حوزه ریسک -

به علاوه، . های تحلیل برخوردارند منابع انسانی از بالاترین اولویت با توجه به شاخص

بیشترین مجموع تأثیرگذاری و ها از  که در گام تحلیل دیدیم، این دسته از ریسک طور همان

گروه و همگی در  برخوردارندها  ارتباطات متقابل میان ریسک ةتأثیرپذیری در شبک

های پاداش و  ها نیز اولویت ریسک این دسته از ریسک بین .های علیّ قرار داشتند ریسک

های آموزش و توسعه،  به ترتیب ریسک و پس از آن استجبران خدمات بیشتر 

بالاترین اولویت های مدیریت و ارزیابی عملکرد  های انتخاب و استخدام و ریسک ریسک

 .دارندرا 

. های تحلیل از اولویت بعدی برخوردارند انی با توجه به شاخصهای انس ریسک سرمایه -

 ،به ترتیب ،و پس از آن استهای رفتاری بیشتر  ها اولویت ریسک این دسته از ریسک بین

های دانش، مهارت و توانایی کارکنان بالاترین  های سلامت و ایمنی شغلی، و ریسک ریسک

 .را دارنداولویت 

نسبت به واحد منابع انسانی از اولویت سوم برای مواجهه های کارکنان  ریسک دیدگاه -

ها نیز ابتدا ریسک نقش غیراستراتژیک و سپس  در بین این دسته از ریسک. برخوردارند

 .ریسک عملکرد غیراثربخش واحد منابع انسانی بالاترین اولویت را دارند
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با توجه به  ن منابع انسانی از کمترین اولویتاهای فردی متخصص ریسک در نهایت،

های عدم  ها نیز اولویت ریسک در میان این دسته از ریسک. ندهای تحلیل برخوردار شاخص

به ترتیب  های انسانی از سایر ریسک بیشتر بوده و پس از آن برخورداری از دانش و مهارت

های ادراکی و ریسک عدم برخورداری از دانش و  ریسک عدم برخورداری از دانش و مهارت

شود، برخورداری از  که ملاحظه می طور همان. ای فنی از بالاترین اولویت برخوردارنده مهارت

ن منابع انسانی سازمان با توجه به ماهیت خاص شغل اهای انسانی برای متخصص دانش و مهارت

نکتة شایان ذکر این است که هر چند این . آنان و ارتباط وسیع با افراد سازمان بسیار حیاتی است

ة در شبک زیادی عبارتی مجموع تأثیرگذاری و تأثیرپذیری اهمیت یا بهها از  ریسک دسته از

برخوردارند، با این حال، درنظرگرفتن توأم پنج شاخص سبب شده  ها ارتباطات متقابل میان ریسک

این . تری قرار گیرد است که این ریسک از دید متخصصان منابع انسانی سازمان در اولویت پایین

و نه صرفاً تأکید بر یک شاخص )های تحلیل  وم توجه همزمان به همة شاخصنتیجه، لز

ها از دید خبرگان سازمان از اهمیت یا  دهد، مگر اینکه برخی شاخص را نشان می( فرد منحصربه

های منابع انسانی را با  توان اولویت ریسک وزن بیشتری برخوردار باشند که در این صورت می

 .های تحلیل تعیین کرد خصتوجه به اوزان نسبی شا

شامل شناسایی، تحلیل، سنجش و  ای مدیریت ریسک منابع انسانی معرفی دیدگاه چندمرحله

را تا زمان های منابع انسانی  ریسک گیری دربارة تصمیمکند که  مین کمک ابه متخصص مواجهه

است  آنمر مستلزم این ا. شدن پیامدهای آن به تعویق نیندازند وقوع رخداد توأم با ریسک و حادث

و با دیدگاهی  وندشسیلوی خود خارج  یا اطمینان ةاز منطقمنابع انسانی و ریسک متخصصان که 

مدیریت  این فرایندآخر  ةمرحل. کنندمدیریت ریسک منابع انسانی را پیگیری  فرایندسیستمی 

 ةرد اما ارائگی ها در قلمرو این تحقیق قرار نمی ریسک منابع انسانی، یعنی مواجهه با ریسک

پیشنهادی برای  عنوان بهها  ها با توجه به اولویت آن های مناسب برای مواجهه با ریسک استراتژی

  .دشو  تحقیقات آتی مطرح می
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