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Abstract  

The aim of this study was to develop an appropriate model for human 
resource management risks of medical universities in northern Iran with an 
integrated approach and prioritization of indicators and validation of the 
model. This research is of applied-developmental type. In the first step, the 
dimensions and indicators of the human resource risk model were extracted 
from the theoretical literature and confirmed by a survey of human resource 
experts by fuzzy Delphi method. The output of this stage is 24 components 
and 132 indicators and is formulated in the form of four main dimensions as 
follows: risk dimension of people or human capital (including two 
components and 11 indicators), operational risks of human resources 
(including 7 components and 74 indicators) , The risk of employees' 
attitudes towards the human resources unit (including 2 components and 16 
indicators) and the individual risk of human resource managers (including 
13 components and 31 indicators). Prioritization of the dimensions of 
human resource risks according to experts, respectively, were operational 
risks of human resources, risk of individuals or human capital, risk of 
employees' attitudes towards the human resources unit and individual risks 
of human resources specialists / managers. Also, according to experts, 
among the 24 components, five priorities of human resource management 
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risks, respectively; The risk of not having interpersonal skills, the risk of 
communication and persuasion, the risks of providing human resources 
(selection and employment), the risks of rewarding and compensating for 
services and the risks of training, development and empowerment, and the 
risks of not having analytical and creative thinking / Intuition and inability 
to lead and manage people are of the least importance. In the second step, to 
identify the dimensions and factors related to human resource management 
risks, exploratory factor analysis has been used by decomposition into main 
dimensions and varimax rotation. In this section, questionnaires were 
distributed and collected through sampling and modeling by PLS method. 
The results of a survey research show that among the 24 components, the 
variables of reward and compensation risks of services are ranked first, the 
risk of decentralization to the customer is ranked second, and the risks of 
providing human resources are ranked third. The risk variable of not having 
strategic capabilities is the least important in Friedman table.  

 
Keywords: Risk, Operational risk, Human resource management risk, 

Medical universities. 
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505-537 صص 1401 ، خرداد3شناسي سياسي ايران، سال پنجم، شماره   جامعه) پژوهشي-مقاله علمي(ماهنامه علمي 
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شناسايي، اولويت بندي و طراحي مدل ريسك مديريت منابع انساني در دانشگاههاي
علوم پزشكي شمال ايران

2/9/1400: تاريخ دريافت 1هوشنگ اميري
  24/11/1400: تاريخ پذيرش 2مسعود احمدي
3زاده حسينعلي بهرام

چكيده

انساني منابع هاي مديريت ريسك هدف تدوين مدل مناسب براي با قتحقي اين
بندي شاخص ها و تاييد   با رويكرد تلفيقي و اولويتراني شمال اي علوم پزشكيدانشگاهها

ادبيات از انساني منابع هاي مدل ريسك هاي شاخص و ابعاد. است گرفته اعتبار مدل انجام
تأييد انساني به روش دلفي فازي مورد منابع خبرگان نظر سنجي از وسيلة به و استخراج نظري
به شرح اصلي بعد چهار  شاخص و در قالب132 مولفه و 24 مرحله اين خروجي. گرفت قرار

،) شاخص11شامل دو مولفه و (انساني  هاي سرمايه بعد ريسك افراد يا: زير تدوين شده است
كاركنان هاي ديدگاه ، ريسك) شاخص74 مولفه و 7شامل (انساني  منابع عملياتي هاي ريسك
و ريسك فردي مديران منابع)  شاخص16 مولفه و 2شامل (انساني  منابع واحد به نسبت

مطابق انساني منابع هاي ابعاد ريسك بندي اولويت).   شاخص31 مولفه و 13شامل (انساني 

ان. 1 دانشجوى دکتراى تخصصى، گروه مدیریت دولتى، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامى، بجنورد، ایر
. 2استادیار،گروه مدیریت، واحد سارى، دانشگاه آزاد اسلامى، سارى، ایران( نویسنده مسئول)

masudahmadi112@gmail.com
3دانشیار، موسسه آموزش عالى حکیمان، بجنورد، ایران.
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 انساني، سرمايه يا افراد ريسك انساني، منابع عملياتي هاي ريسك ترتيب به خبرگان نظر
 منابع مديران فردي هاي ريسك و انساني منابع واحد به نسبت كاركنان هاي ديدگاه ريسك
   .است بوده انساني

 گانه، پنج اولويت ريسك هاي 24  هاي مولفه ميان همچنين مطابق  نظر خبرگان از
ريسك عدم برخورداري از مهارتهاي بين فردي، مديريت منابع انساني به ترتيب؛ ريسك 

ريسك هاي ، ) انتخاب و استخدام(ريسك هاي تامين منابع انساني ، ارتباط و متقاعدسازي
بوده است و ريسك ريسك هاي آموزش، توسعه و توانمندسازي و پاداش و جبران خدمات 

 مديريت و رهبري توانايي شهودي و عدم / خلاق و تحليلي تفكر از برخورداري هاي عدم
  . ميت هستندافراد داراي كمترين اه

  
دانشگاههاي  انساني،  منابع  ريسك، ريسك عملياتي، ريسك مديريت:كليدي هاي واژه

  . علوم پزشكي
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 و بيان مسئله مقدمه

با ورود فناوري هاي جديد به سازمانها و تبديل آن به مجموعه اي از تجهيزات و 
سرمايه اي كه . شوددستگاهها، همچنان منابع انساني، سرمايه راهبردي سازمان محسوب مي 

جايگاه كليدي آن در افزايش بهره وري و كارايي سازمان، حفظ مزيت هاي رقابتي و بهبود 
توان پاسخگويي سازمان آن هم با سرعت و انعطاف بيشتر در عصر متحول امروزي، توجه 

  ). 113، 2017باتارلين و همكاران، (مديريت را سخت به خود معطوف ساخته است 
طـور اخص ضمن تـاثير بـر شاخصهاي  ر اعم و حوادث شغلي بـهطو حوادث به

 شـود كـه هزينه تخمين زده مي. همراه خواهند داشت اقتصادي، ضايعات انساني نيز با خود به
 هزينه. هاي مستقيم آنها باشد هاي غيرمستقيم و نامشـهود ايـن حـوادث تـا چهار برابر هزينه

هاي پرداخت  ف عمر، اتـلاف سالهاي كاري، هزينههاي ناشي از اين حوادث شامل اتلا
وري، درد و رنـج مصدوم  ي دستمزد امدادگران، كـاهش بهره ديدگان، هزينه غرامت بـه حادثه

 گردد ها مرتبط مي هاي مرتبط بـا بيماريهاي شغلي و ساير هزينه اش، هزينه و خانواده
  ). 93-94، 1396عليزاده، سيد شمس الدين و همكاران، (

مديريت ريسك در حوزه منابع انساني ضمن كاهش و يا عدم انحراف از برنامه هاي 
سازمان مي تواند افزايش كارايي و اثربخشي نيروي انساني را به همراه آورد و به افزايش 

در واقع مديريت ريسك منابع انساني با تعيين، تحليل . سودآوري و توسعه سازمان منجر شود
 به عنوان يك ضمانت معتبر براي رشد معتبر و مداوم سازمان شناخته و اعمال اقدامات لازم

 ي ريسك هاتيري مدراتي و تأثتي، اهمجهيدر نت). 316؛ 2011مي ير و همكاران، (شده است 
 سازمانها به طور كامل اي ي منابع انسانمديران /  توسط متخصصانيمربوط به منابع انسان

نابراين در اين پژوهش به بررسي و شناسايي ريسك  ب. برجسته نشده استايشناخته نشده 
  . هاي مرتبط با منابع انساني در دانشگاههاي علوم پزشكي پرداخته مي شود

  
  بيان مسئله
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در . در هر سازمان اثر بخش ترين دارايي براي ارتقاي بازدهي، منابع انساني مي باشد
د و از احساس تعهد سازماني صورتي كه كاركنان سازمان به ميزان كافي آموزش ديده باشن

سطح بالا برخوردار باشند، وقوع هر گونه نوسانات محيطي، حداقل تاثير را بر سازمان خواهد 
بنابراين در يك ديدگاه كلي مي توان به اين نتيجه رسيد كه مديريت بهينه منابع انساني . داشت

 كند و محيطي منعطف و توجه به كليه جوانب آن مي تواند بسياري از ريسك ها را كنترل
گزينش و استخدام، آموزش و ارتقا، ايجاد انگيزه و رضايت و سرانجام حفظ . بوجود آورد

راعي ( منابع انساني از اهم موضوعاتي است كه ريسك نيروي انساني را به حداقل مي رساند 
 سرمايه ريسك ،2008 سال در يانگ و ارنست ي گزارش مؤسسه ).  80، 1392و سعيدي، 

ريسك داراي بالاترين  سه از يكي و نخست پنج ريسك از يكي ن عنوا به را انساني يها
 علاوه،  به ).10: 2008 : يانگ، ارنست و(  است كرده معرفي كار و  در كسب وقوع احتمال

 ترين مهم انساني، هاي به سرمايه مربوط ريسك انساني، هاي سرمايه ي مؤسسه پيمايش برابر

 برابر در ها سازمان ي آمادگي تاريخچه حال، عين در. رود مي شمار به ارك و كسب براي تهديد

 با شدن رو روبه اندكي براي آمادگي از سازمانها كه دهد مي نشان كار و كسب هاي ريسك

    ).312 : 2011همكاران،  مي يرو( برخوردارند انساني هاي سرمايه به مربوط هاي ريسك
 از يكي .دارد وجود مورد چند در انساني منابع ريسك مطالعاتي حوزة در كمبود تحقيقات

 به كه است هايي مدل و ها چارچوب كمبود ديگري و داخلي تحقيقات موارد كمبود اين

 تحقيقات معدودي از تعداد. بپردازند ها سازمان در انساني منابع ريسك ابعاد چندگانة شناسايي

 پل مثال، براي. اند پرداخته چند بعدي و سيستماتيك شكلي به انساني منابع ريسك موضوع به

 هاي دسته ريسك سه انساني، منابع ريسك مديريت سيستم يك طراحي راستاي در ميتچلر و

 ها با آن آلمان در گذاري سرمايه هاي بانك كه را انساني منابع عملياتي و استراتژيك محيطي،

ريسك  همكاران و وپيك استم و). Paul & Mitlacher, 2008(كردند شناسايي مواجهند،
 و كرده تفكيك خارجي و داخلي هاي ريسك دستة دو به را سازمان فكري هاي سرمايه

 ;Stam 2009 (كنند مي بررسي داخلي هاي ريسك حوزة در را انساني هاي ريسك سرمايه

Kupi et al., 2008 .(پنج گروه به را سازمان انساني سرماية با مرتبط هاي ريسك كاسكيو 
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انساني  منابع هاي مشوق و خدمات جبران و تأمين مهارتي، رفتاري، استراتژيك، هاي ريسك
  ) .Cascio, 2012 ( كرد  شناسايي را مرتبط هاي ريسك حوزه هر در و كرده تفكيك

 ي ريسك پيشينه سازمان هر كه است اين بايد توجه شود پژوهشها در كه ديگري ي مسئله

. سازمان است آن مختص هاي ريسك شناسايي سازمان، هر براي مسئله كليدي .دارد متفاوتي
دانشگاههاي علوم پزشكي جزو سازمانهاي گسترده و پيچيده اي است كه در حوزه هاي كاري 
متنوع فعاليت نموده و خدمات متنوعي را به طور مستقيم و غير مستقيم به مردم ارائه مي نمايد 

با توجه به . انها و مراكز درماني مي باشدكه از جمله مهمترين و گسترده ترين آنها بيمارست
فعاليت در حوزه ( ماموريت خاص دانشگاههاي علوم پزشكي به عنوان يك سازمان تخصصي

و تعدد و تنوع منابع انساني در سطوح مختلف ... ) هاي؛ بهداشت، درمان، آموزش پزشكي و 
 نيازمند شناسايي و شغلي كه با مشكلات و ريسكهاي مختلفي مواجه هستند، آن را به شدت

 در. مديريت صحيح ريسك هاي منابع انساني در راستاي اهداف استراتژيك خود مي نمايد

در تعدادي از دانشگاههاي علوم پزشكي  انساني مديريت منابع هاي ريسك حاضر، پژوهش
. قرار خواهد گرفت تحليل و تجزيه تابعه وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي مورد

 در با انساني مديريت منابع ريسك و طراحي مدل يشناسايي و اولويت بند پژوهش، اين هدف

 عملياتي، فردي و سرمايه انساني، رفتاري، هاي ريسك از اعم( مختلف آن ابعاد گرفتن نظر

 خبرگان با مصاحبه و پژوهش ادبيات ي گسترده ي طريق مطالعه از كه است ) آن نظاير

 ريسك مديريت ابعاد« كه  است اين پژوهش سؤال اصلي ر،ديگ عبارت به . گيرد مي صورت

دانشگاههاي علوم پزشكي و  در و روابط احتمالي بين آنها ابعاد اين هاي مؤلفه انساني و منابع
  كدامند؟  خدمات بهداشتي و درماني 

  
  تحقيق پيشينة و نظري مباني

  مفهوم ريسك
به معناي جرات كردن وارد زبان  » risicare«در قرن هفدهم واژه ريسك از كلمه ايتاليايي 

انگليسي شد و در اين معنا، مفهوم انتخاب كردن و نه شانس و سرنوشت را به همراه داشت 
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)Bernstein, 1996: 8 .( بنابراين به مرور زمان و با استفاده مداوم از واژه ريسك، معناي
 عملي كه مرتبط با پيامدهاي اين واژه از رخداد غير منتظره و برنامه ريزي نشده به تصميم يا

مباحث زيادي پيرامون تعريف و معناي واژه . نامطلوب و احتمال وقوع آنها باشد، تغيير يافت
ريسك وجود دارد و حقيقتا يك تعريف كه توسط همگان براي اين واژه در مقالات دانشگاهي 

  ). 2014ا ، لهتيرانت2009حاجيجي و سيوان كومار (پذيرفته شده باشد، وجود ندارد 
 عنوان مي دارد اگر بخواهيم به صورت تخصصي تر صحبت كنيم مي توانيم 2004هولتون 

بگوييم كه ريسك شامل دو جزء الزامي؛ قرار گرفتن در معرض خطر و عدم وجود قطعيت مي 
. در صورتي كه بخواهيم ريسك موجود باشد هر دوي اين عناصر بايد حاضر باشند. باشد

 ، ريسك سازماني را به 31000 استاندارد، در استاندارد مديريت ريسك سازمان بين المللي
تعريف مي نمايد و بر اين نكته تاكيد دارد كه » تاثير عدم قطعيت بر اهداف سازمان « صورت 

به علاوه عنوان مي دارد كه . ريسك مي تواند مثبت، منفي و يا انحراف از انتظارات باشد
يدادهاي بالقوه يا پيامدهاي آن ها و يا تركيبي از اين دو ريسك سازماني اغلب به شكل رو

مطالعه ادبيات مرتبط نشان مي دهد كه واژه ريسك در طيف ). 1، 2009 ، 31000ايزو ( باشد
وسيع تعاريف ارائه شده براي آن به منظور بيان مفاهيم متعددي از جمله ارزش مورد انتظار، 

  . ار رفته استتوزيع احتمال، عدم قطعيت و رخداد به ك
  

  ريسك منابع انساني
آنچه .  استي انسانهي در هر مشاغل سرماسكي رنياظهار داشت كه مهمتر) 2003 (نتونيه

ريسك منابع انساني را از ساير ريسك هاي كسب و كار متفاوت مي سازد نه تنها پيچيدگي 
ي كشورهاي بلكه ارتباط آن با رفتار انسان و فرهنگ، عوامل جمعيت شناختي و ارزش ها

درك عمومي كه در گذشته نسبت به ريسك منابع انساني وجود داشت و . مختلف مي باشد
حتي امروزه نيز به شكل سنتي در بسياري از سازمانها ديده مي شود كاركناني است كه از 

اما در واقع ريسك منابع انساني ابعاد گسترده اي دارد و به . سياستهاي شركت تخطي مي كنند
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صت ها و تهديدات معناداري كه براي سازمان به همراه خواهد داشت در كسب و دليل فر
  ). Ernest&Young,2008:7,12(كارهاي امروزي ادغام شده است 

از آنجا كه ريسك منابع انساني طيف وسيعي از مفاهيم اعم از ريسك هاي اقتصادي، 
ياتي را در بر دارد، معرفي سياسي، فرهنگي، استراتژيك، محيطي، فرايندي، روانشناختي و عمل

مبنايي براي دسته بندي اين ريسكها و سپس شناسايي ريسك هاي موجود در هر دسته 
 مثبت ري آن تأثي هاتي و فعالي منابع انسانتيري در مورد مداتي ادبشتريب. ضروري مي باشد

 & Becker( دارند ي منابع انساني هاوهي ها و شستمي سي بر روي منابع انسانتيريمد

Smidt ،2016 .(  
  

  دسته بندي انواع ريسك هاي منابع انساني
 ي هاستي لي منابع انساني، شركت ها و افراد مختلف داراسكي انواع رييهنگام شناسا

 تواند ريسك ي در سازمان مياظهار داشت كه هر كارمند) 2003(لام  . خواهند بوديمختلف
 توان به عنوان يا كارمندان را م ريسك هاي مرتبط بدي گوي مني همچنيو. ودمحسوب ش

ريسك هاي مرتبط ) AlThani &Merna، 2008  (. كردي طبقه بند"ياتيريسك هاي عمل"
وفق (، مشكل تطابق ناني همچون صداقت، مهارت، سطح اطميرا شامل موارد با منابع انساني

كسب  ومهارت  منسوخ شدن اطات، استخدام و ارتبنهي، هزريي تغتيري، استرس، مد)يريپذ
  .  خلاصه كردندي و مشخصات سنرگذاري تأثاتي، عملدي، بازتولي و روابط صنعتجديدمهارت 

در صورت  .هشت ريسك منابع انساني را بشرح ذيل معرفي مي كند) 2016(بكر و اسميت 
 به ي هشت عامل ريسك هاي منابع انسانني، اي منابع انسانتيريمد  مناسبياستفاده از روشها

   ). Becker & Smidt,2016 (ابدي ي كاهش ميآسان
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  پيشينه تحقيق بررسي
 رفتار با كاركنان روانشناختي توانمندسازي رابطهبه موضوع ) 2017(و همكاران  انگوه* 

در اين مقاله پژوهشگران اظهار داشتند؛ .  پرداختندواسطه عنوان به خودكارآمدي: پيشگيرانه
ريسك در مديريت . از عدم قطعيت هستندهاي مدرن در زمان تغيير و تحت درجاتي شركت

منابع انساني هر سازمان وجود دارد، مانند عدم موفقيت در استخدام و ترك ناگهاني يا تلفات 
گذارد، اگر مشكل جدي باشد، اين ها تأثير مياين امر روي عملكرد شركت. كاركنان فني اصلي

هم است كه در مديريت منابع از اين رو م. تواند باعث ضربه مهلك به شركت شودامر مي
 منابع انساني بعنوان بخش مهمي از مديريت ريسكانساني احساس ريسك ايجاد شود تا از 

منابع انساني سازماني جلوگيري شود و همچنين براي شناسايي ريسك مديريت منابع انساني و 
  . جلوگيري از آن مهم است

 تبيين و طراحي«ر پژوهشي با عنوان د ) 1394... ( پور و قلي ابراهيمي، آرين الهام* 

در »  كيفي رويكرد كاربرد: انساني منابع هاي دسته بندي ريسك و شناسايي براي چارچوبي

  يعوامل ريسك مرتبط با منابع انسان -1جدول 
  سلامت و رفاه كاركنان

  بهره وري
  مالي

  جابجا شدن كاركنان/ گردش
  ابي حضور و غيالگوها/ نرخ حضور 

  خوشنامي/ شهرت 
  قانوني
  نوآوري

  ريسكهاي منابع انساني

Human resource risks (Becker & Smidt, 2016, p. 153).  
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 منابع ريسكهاي چندگانه، ابعاد شناسايي به برق كشور، صنعت در مطرح سازمانهاي از يكي

داده هاي  تحليل يجه ينت در .پرداختند آنها شاخصهاي معرف و ابعاد اين مؤلفه هاي انساني،
 انساني منابع ريسكهاي با رابطه در مفهوم 49 و فرعي  مضمون12 اصلي، مضمون 4 تحقيق،

  .گرفت شناسايي قرار و مطالعه مورد سازمان
 ابعاد بندي اولويت« در تحقيقي با عنوان ) 1396( سجاد صالحي كردآبادي و همكاران* 

 بيمه هاي سازمان مديران توسط ها آن مناسب رلكنت بيمه جهت صنعت در انساني منابع ريسك

 هاي فعاليت شركت بر بالقوه تاثير داراي كه ريسك 36 پژوهش اين در. .داده اند انجام» اي
 بندي اولويت و ارزيابي شناسايي، مورد فاين ويليام فن و RFMEA فن از استفاده با بود بيمه
 سازماني، اقتصادي، دانشي، انگيزشي، روهگ  8 قالب شده در شناسايي  ريسك36 .گرفتند قرار

 گروه كه شد مشخص نيز نهايت در و بندي گرديد دسته بهداشتي و محيطي قانوني، اخلاقي،
 از بيش لزوم توجه و گردند مي محسوب ها ريسك سازترين بحران دانشي و انگيزشي هاي
   .دارد وافري اهميت مقوله دو اين به بيمه صنعت پيش

 داده نظريه از با استفاده دولتي هايسازمان در انساني منابع ريسك يريتمد مدل طراحي* 

. انجام شده است) 1397(نژاد و ساعدي موسوي، شريعتتوسط بنياد عنوان پژوهشي است كه 
گر و پيامدهاي مديريت ريسك اي، مداخلهنتايج پژوهش مشتمل بر شناسايي عوامل علي، زمينه

نتايج حاكي از آن . ئه مدل نهايي مديريت ريسك منابع انساني استمنابع انساني و درنهايت ارا
ها و است كه ريسك از دست دادن كاركنان كليدي، كاهش انگيزه منابع انساني، تنزل شايستگي

شناختي، ريسك هاي روانهاي منابع انساني، ريسك ترك خدمت كاركنان، ريسكقابليت
هاي گزينش و هاي غيراخلاقي، ريسكي، ريسكهاي منابع انسانمنسوخ شدن دانش و مهارت

هاي منابع انساني به عنوان عوامل علي ها و نگرشهاي ناشي از ديدگاهكارمنديابي، ريسك
   .مديريت ريسك منابع انساني شناخته شده است
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  شناسي پژوهش روش
يت اين پژوهش از لحاظ هدف توسعه اي و كاربردي است زيرا به دنبال شناسايي و اولو

 پزشكي علوم دانشگاههاي در انساني و كاربست آن منابع مديريت بندي و طراحي مدل ريسك
روش آميخته اكتشافي با تلفيق ، از گروه پيمايشي تحليلي -از نظر روش، توصيفيمي باشد و 

تكنيك مورد استفاده براي تبيين متغيرهاي ريسك منابع انساني، . روشهاي كيفي و كمي است
اخص ها و گويه هاي مربوط به آنها بر اساس تكنيك دلفي فازي است و جهت مولفه ها، ش

استنباط سوالات پژوهش و آزمون از روش پيمايشي و مبتني بر مدل معادلات ساختاري 
 مقدماتي، اكتشافي و مطالعات از نيز ها داده آوري جمع از قبل مراحل در. استفاده شده است

 لي پرسشنامه از تحليي روايه منظور بررس ب.است شده استفاده نيز صاحبنظران با مصاحبه
 روش ي معادلات ساختاري از مدل سازقي تحقاتي فرضي و به منظور بررسيديي تايعامل
   . استفاده شده استSmartPLS 3افزار   با كمك نرم )   SEM (ي معادلات ساختاريابيالگو

  
  روش دلفي/ تحقيق هاي يافته

، از طريق مرور مطالعات قبلي استخراج و ها شاخص وهامولفه،  ابتدا ابعاددر اين پژوهش
 مولفه، طبقه بندي و سپس كليه عناصر و شاخصهاي شناسايي شده 24 بعد و 4شناسايي و در 

به صورت يكپارچه و طبقه بندي شده و نيمه رهنمودي به خبرگان ارائه گرديد و از آنها 
وص اصلاح يا اضافه نمودن مولفه ها و درخواست شد در صورت نياز و صلاحديد در خص

 شاخص به 48شاخصها  اعمال نظر نمايند كه پس از بررسي و مصاحبه اوليه با خبرگان،  
 بعد ريسك افراد يا شاخص هاي قبلي اضافه شد و نهايتا ابعاد، مولفه ها و شاخصها به ترتيب ؛

  82 مولفه و 7( ع انساني ، بعد ريسك عملياتي مناب) شاخص12 مولفه و 2( سرمايه انساني 
و )  شاخص17 مولفه و 2 ( ريسك ديدگاه هاي كاركنان نسبت به واحد منابع انساني، )شاخص

سپس مولفه ها و . نهايي شد)  شاخص34 مولفه و 13( انساني  منابعرانيريسك هاي فردي  مد
ري نظرات شاخصهاي بدست آمده طي پرسشنامه اي به خبرگان ارائه گرديد تا پس از جمع آو

  .  ميانگين امتياز شاخص ها تعيين شوند
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دور سوم  در دور اول و دوم، نهايتا پرسشنامه هاي  هاآوري پرسشنامهجمعتوزيع و بعد از 
 در اين مرحله با .معيارها مشخص شدو انجام محاسبات توافق نظر بالاي خبرگان بر روي 

شاخص ها تمامي  از 0,7 امتياز بالاتر از موارد بادريافت بازخورد از خبرگان و درخواست آنها 
 مورد از شاخصهاي اوليه حذف شد و در 13به اين ترتيب . به عنوان موارد نهايي انتخاب شد

  . بشرح جدول ذيل مورد تاييد قرار گرفت مورد 132تحقيق برابر با شاخصهاي  تعداد انتها
  هاي نهايي استخراج شدهابعاد و مولفه آناليز -2جدول 

  تعداد شاخص  مولفه  بعد  فردي
  11  2  انساني هاي سرمايه ريسك افراد يا  1
  74  7  انساني منابع عملياتي هاي ريسك  2

 به نسبت كاركنان هاي ديدگاه ريسك  3

  16  2  انساني منابع واحد

 مديران/ متخصصين فردي هاي ريسك  4

  31  13  انساني سازمان منابع

    24  132  
. توان اهميت معيارها را از نتايج دور سوم محاسبه كرديي شدن معيارها، حال مينهابعد از 

-بدين منظور مقادير قطعي شده دور سوم نظرات خبرگان با تقسيم بر مجموع امتيازها نرمال

  .سازي شد
جدول . بندي معيارهاي اصلي تحقيق صورت گرفتبعد از محاسبه اهميت معيارها، رتبه

  . دهددي را نشان ميذيل نتايج رتبه بن
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   اصلي ريسك مديريت منابع انسانيابعادبندي   رتبه- 3جدول 

 ابعاد
ميانگين فازي 

  ابعاد
 رتبه

  2  769/0  ريسك افراد يا سرمايه هاي انساني
  1  771/0  ريسك هاي عملياتي منابع انساني

ريسك ديدگاه هاي كاركنان نسبت به واحد منابع 
  انساني

768,5/0  3  

  4  758,2/0  ي فردي مديران منابع انسانيريسك ها
 مطابق انساني مديريت منابع هاي  ريسكابعاد بندي جدول فوق نشان مي دهد، اولويت

 انساني، سرمايه يا افراد ريسك انساني، منابع عملياتي هاي ريسك ترتيب به خبرگان نظر
 منابع مديران ديفر هاي ريسك و انساني منابع واحد به نسبت كاركنان هاي ديدگاه ريسك
   .است بوده انساني

پنج اولويت ريسك ،  گانه24  هاي مولفه ميان از كه دهد مي تحقيق نشان همچنين نتايج
ريسك از مهارتهاي بين فردي،  عدم برخورداريهاي مديريت منابع انساني به ترتيب؛ ريسك 

و  و جبران خدمات ريسك هاي پاداش، ريسك هاي تامين منابع انساني، ارتباط و متقاعدسازي
 از برخورداري بوده است و ريسك هاي عدمريسك هاي آموزش، توسعه و توانمندسازي 

افراد داراي كمترين اهميت  مديريت و رهبري توانايي شهودي و عدم / خلاق و تحليلي تفكر
  . هستند

  تحليل عاملي / تحليل و يافته هاي تحقيق 
 تحليل املي بايد از كافي بودن حجم نمونه جهتپيش از اقدام به استفاده از روش تحليل ع

هاي بررسي كفايت نمونه جهت تحليل  يكي از روش. اطمينان حاصل شود عاملي اكتشافي
شاخص كفايت نمونه توسط كايزر، ماير و اولكين . عاملي محاسبه شاخص كفايت نمونه است

به عبارت ديگر؛ اين  .دهند نمايش مي KMO نوآوري شده است و براي همين آن را با نماد
هاي مورد نظر براي تحليل عاملي مناسب هستند يا شاخص نشان مي دهد كه آيا تعداد داده



 

 

519

ت
لوي

 او
ي،

ساي
شنا

 
گاه

انش
ر د

ي د
سان
ع ان

مناب
ت 

يري
مد

ك 
ريس

ل 
مد

ي 
اح
طر

 و 
دي

بن
 

ان
اير

ل 
شما

ي 
شك

 پز
وم

 عل
اي

ه
 

ها زماني براي تحليل عاملي مناسب هستند كه شاخص خير؟ بر اساس اين دو آزمون، داده
KMO سطح و مقدار )  نيز با احتياط قابل قبول است 7/0 تا  5/0البته بين  (7/0 بيشتر  از

  .  باشد0,5معناداري آزمون بارتلت كمتر از 
 با افراد ريسك( بعد 4هاي هر يك از  شاخص عاملي بار تعيين و سنجش جهت
انساني، ريسك عملياتي منابع انساني، ريسك ديدگاه كاركنان نسبت به واحد منابع  هاي سرمايه

 نمونه كفايت جهت KMO آزمون از ابتدا )انساني و ريسك فردي متخصصين منابع انساني

دهد كه متغيرها با   ، آزمون كرويت بارتلت نشان مي4 با توجه به نتايج جدول .گرديد استفاده
 در باب KMOها، مقدار  بر اساس يافته. اعتماد است هم رابطه دارند و نتايج تحليل عاملي قابل

لي است و با توجه به  است كه مقدار قابل قبو7/0گيري براي همه ابعاد بالاتر از  كفايت نمونه
مي توان گفت شرايط لازم براي انجام تحليل )  مقدار- p >05/0(معناداري آزمون بارتلت 

  .عاملي برقرار است

  

  گانه4متغيرهاي  گيري   آزمون اعتبار و صحت نمونه- 4جدول 

مقدار- pدرجه آزادي آماره آزمون  متغير/ ابعاد
ريسك افراد با  - - 0,895 ، ميجر، الكينكايزر

 000/0 166 1756,409 آزمون كرويت بارتلت  هاي انساني سرمايه

ريسك عملياتي منابع  - - 0,972 كايزر، ميجر، الكين
 000/0 145 1238,860 آزمون كرويت بارتلت  انساني

ريسك ديدگاه كاركنان  - - 0,788 كايزر، ميجر، الكين
نسبت به واحد منابع 

 000/0 201 2134,749 آزمون كرويت بارتلت  انساني

ريسك فردي متخصصين  - - 0,912 كايزر، ميجر، الكين
 000/0 183 1365,700 آزمون كرويت بارتلت  منابع انساني
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   گانه 4متغير ريسك هاي ابعاد   شناسايي ابعاد عوامل مرتبط با 
 ععملياتي مناب  سوال، ريسك11هاي انساني   ريسك افراد يا سرمايهبعدبراي سنجش 

 سوال و ريسك 16 سوال ريسك ديدگاه كاركنان نسبت به واحد منابع انساني، 74انساني، 
 سوال طراحي و از طريق پرسشنامه مورد سنجش قرار 31فردي متخصصين منابع انساني، 

با توجه به  نتايج بدست . گرفت سپس بر روي داده ها تحليل عاملي اكتشافي انجام گرديد
است بنابراين همبستگي مناسبي بين سوالها ) 5/0(ه شاخصها بيشتر از آمده مقدار اشتراكي هم

  ).متغير براي تحليل عامل مناسب است(و عوامل متناظر با آن وجود دارد 
 عامل 4هاي انساني،   ريسك افراد يا سرمايهبعد شاخص 11با توجه به تحليل عاملي روي 

ل كه ارزش ويژه بيشتر از يك دارند  عام4اين . به عنوان شاخص هاي اصلي شناسايي گرديد
  . كنند  از واريانس مفهوم كلي را تبيين مي62,440در مجموع 

 عامل به 26 ريسك عملياتي منابع انساني، بعد شاخص 74با توجه به تحليل عاملي روي 
  عامل كه ارزش ويژه بيشتر از يك دارند 26اين . عنوان شاخص هاي اصلي شناسايي گرديد

  . كنند   از واريانس مفهوم كلي را تبيين مي75,961در مجموع 
 ريسك ديدگاه كاركنان نسبت به واحد منابع بعدشاخص 16با توجه به تحليل عاملي روي 

  عامل كه ارزش ويژه 7اين .  عامل به عنوان شاخص هاي اصلي شناسايي گرديد7انساني، 
  . كنند كلي را تبيين مي  از واريانس مفهوم 63,095بيشتر از يك دارند در مجموع  

 ريسك ديدگاه كاركنان نسبت به واحد بعد  شاخص 31با توجه به تحليل عاملي روي 
  عامل كه ارزش 10اين .  عامل به عنوان شاخص هاي اصلي شناسايي گرديد10منابع انساني ، 

  . دكنن   از واريانس مفهوم كلي را تبيين مي65,102ويژه بيشتر از يك دارند در مجموع  
  

  بررسي برازش مدل پژوهش
در مرحله اول مدل بيروني پژوهش . شودبررسي مدل پژوهش طي سه مرحله انجام مي

رسد و مرحله سوم گيرد در مرحله دوم نوبت به بررسي مدل دروني ميمورد بررسي قرار مي
  .نيز به بررسي مدل كلي پژوهش اختصاص دارد
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  ارزيابي مدل بيروني
پژوهش مورد ) هاييا شاخص(ي پژوهش ابتدا بار عاملي سؤالات در بررسي مدل بيرون

  .شودسپس پايائي و به دنبال آن روائي مدل دروني بررسي مي. گيردبررسي قرار مي
  

  روايي / هاي پرسشنامهها يا سؤالبار عاملي شاخص
هاي يك سازه با آن سازه محاسبه بارهاي عاملي از طريق محاسبه مقدار همبستگي شاخص

شود، مؤيد اين مطلب است كه 4/0شوند كه اگر اين مقدار برابر و يا بيشتر از مقدار مي
گيري آن سازه بيشتر بوده و هاي آن از واريانس خطاي اندازهواريانس بين سازه و شاخص
  . گيري قابل قبول استروايي در مورد آن مدل اندازه

ويه هاي پرسشنامه مورد نظر را نشان با توجه به جدول استخراجي كه نتايج تحليل عاملي گ
 96/1 از t بيشتر است، همچنين مقدار آماره 4/0همه گويه ها از  مي دهد، از آنجا كه بارعاملي

  . بيشتر است، بنابراين پرسشنامه داراي روايي مطلوب است
  

  پايائي مدل بيروني
) CR(ر پايائي تركيبيبراي بررسي پايائي مدل بيروني از معيار ضريب آلفاي كرونباخ و معيا

  . استفاده شده است
   ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي - 5 جدول

 CR آلفاي كرونباخ متغيرها

  804/0  801/0 ريسك مديريت منابع انساني
  770/0  768/0 ريسك افراد يا سرمايه هاي انساني
  859/0  852/0 ريسك هاي عملياتي منابع انساني

ن نسبت به واحد ريسك ديدگاه هاي كاركنا
 منابع انساني

777/0  778/0  

  863/0  860/0 مديران منابع/ ريسك هاي فردي متخصصين
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 براي كرونباخ آلفايمقدار با توجه به اينكه  در اين آزمون، آمده بدست بر اساس نتايج
 است 7/0بالاتر از ضريب پايايي تركيبي متغيرهاي جدول فوق ي مورد نظر و همچنين سازه

  .گيري داردهاي اندازهز مناسب و برازش قابل قبول مدلنشان ا
  

  روائي مدل بيروني
  براي بررسي روائي مدل بيروني از معيار روائي همگرا استفاده شده است

   روايي همگرا- 1
 ،در روش حداقل مربعات جزييگيري، هاي اندازهمعيار مهم براي  بررسي برازش مدل

خود ) هايشاخص(ان  همبستگي هر سازه با سؤالات روايي همگرا است كه به بررسي ميز
باركلي و همكاران، (پردازد كه هرچه اين همبستگي بيشتر باشد، برازش نيز بيشتر استمي

را براي سنجش ) AVE(معيار ميانگين واريانس استخراج شده ) 1981(فورنل و لاركر ). 1995
در جدول زير . باشد مي5/0 بحراني روايي همگرا معرفي كرده و اظهار داشتند كه مقدار عدد

  . ها ارائه شده استمقدار اين ضريب براي هريك از سازه
   ميانگين واريانس استخراج شده- 6 جدول

 AVE متغيرها

 0/619 ريسك مديريت منابع انساني
 0/677 ريسك افراد يا سرمايه هاي انساني
 0/660 ريسك هاي عملياتي منابع انساني

 0/625 اي كاركنان نسبت به واحد منابع انسانيريسك ديدگاه ه
 0/675 مديران منابع/ ريسك هاي فردي متخصصين

 بود بايد سؤالي را 5/0تر از اگر  معيار ميانگين واريانس استخراج شده براي يك متغير پايين
ي  براAVEدر جدول زير با توجه به اينكه مقادير . كه كمترين بار عاملي را دارد، حذف نمود

  . بيشتر است، بنابراين روايي همگرا سازه ها قابل قبول است5/0همه متغيرها از 



 

 

523

ت
لوي

 او
ي،

ساي
شنا

 
گاه

انش
ر د

ي د
سان
ع ان

مناب
ت 

يري
مد

ك 
ريس

ل 
مد

ي 
اح
طر

 و 
دي

بن
 

ان
اير

ل 
شما

ي 
شك

 پز
وم

 عل
اي

ه
 

در پاسخ به اين كه شناسايي، تبيين و ارائه مدل ريسك هاي مديريت منابع انساني در 
دانشگاههاي علوم پزشكي منطقه شمال چگونه است؟ به ترسيم دو مدل در حالت اعداد 

 : داخته شده استاستاندارد و اعداد معناداري پر

   برازش مدل بيروني - 2
- گيري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش ميهاي اندازهپس از بررسي برازش مدل

) متغيرهاي آشكار(گيري، به سؤالات هاي اندازهبخش مدل ساختاري برخلاف مدل. رسد
 .د شوها بررسي ميمربوط نيست و تنها متغيرهاي پنهان همراه با روابط ميان آن

  t- value  ضرايب معناداري1- 2
شود كه اولين و براي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از چندين معيار استفاده مي

 به tبرازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب .   استtترين معيار، ضرايب معناداري اساسي
% 95ح اطمينان بيشتر باشند تا بتوان در سط96/1اين صورت است كه اين ضرايب بايد از 

  .ها را تأييد ساختمعنادار بودن آن
با توجه به اينكه مقدار .  گزارش شده استtنتايج معناداري ضرايب براساس مقدارآماره 

 درصد مي توان نتيجه گرفت كه متغير مستقل بر 95 بيشتر است، با اطمينان 96/1 از tآماره 
  .متغير وابسته تاثير دارد
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   مفهومي مدل در t- value معناداري  ضرايب- 1نمودار  
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   ضريب مسير در مدل مفهومي -2نمودار 
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 تبيين روابط احتمالي بين ريسكهاي شناسايي شده     بررسي و - 3

   .در اين بخش روابط متغيرهاي تحقيق مورد بررسي قرار مي گيرند
  روابط متغيرهاي تحقيق نتايج - 7جدول  

 رابطه بين متغيرها
اعداد 

 اداريمعن

ضريب 
  مسير

 نتيجه

تاييد 0,785 19,012 ريسك افراد يا سرمايه هاي انساني
تاييد 0,469 3,324 ريسك دانش، مهارت و توانايي كاركنان

تاييد 0,652 3,222 ريسك هاي رفتاري
تاييد 0,949 19,872 ريسك هاي عملياتي منابع انساني
ييدتا 0,852 9,123 ريسك هاي تامين منابع انساني

تاييد 0,589 4,389 ريسك هاي آموزش، توسعه و توانمندسازي
تاييد 0,507 3,503 ارزيابي عملكرد/ ريسك هاي مديريت

تاييد 0,721 7,735 ريسك هاي پاداش و جبران خدمات
تاييد 0,460 6,003 ريسك نگهداشت منابع انساني
تاييد 0,568 4,603 ريسك هاي خاتمه خدمت

تاييد 0,757 5,684 م روابط انسانيريسك هاي تنظي
ريسك ديدگاه هاي كاركنان نسبت به واحد منابع 

 انساني
19,193 

تاييد 0,586

تاييد 0,661 3,038 نقش غير راهبردي
تاييد 0,565 4,929 عملكرد غير اثربخش

تاييد 0,875 17,421 ريسك هاي فردي مديران منابع
تاييد 0,702 6,202ت هاي ادراكيريسك عدم برخورداري از دانش و مهار
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 رابطه بين متغيرها
اعداد 

 اداريمعن

ضريب 
  مسير

 نتيجه

تاييد 0,773 5,116 ريسك عدم برخورداري از قابليت هاي استراتژيك
تاييد 0,439 3,914 ريسك عدم برخورداري از تفكر تحليلي و خلاق

تاييد 0,593 4,047 ريسك عدم درك كسب و كار
ييدتا 0,503 3,289ريسك عدم برخورداري از دانش و مهارت هاي انساني
تاييد 0,414 4,176 عدم برخورداري از اثربخشي و برانگيختگي فردي

تاييد 0,673 4,323 عدم توانايي رهبري و مديريت افراد
تاييد 0,475 7,619 ريسك عدم برخورداري از دانش و مهارت هاي فني

ريسك عدم برخورداري از شايستگي هاي حرفه اي و 
 اخلاقي

4,646 
تاييد 0,558

عدم تمايل به دستيابي به نتايج داراي ارزش ريسك 
 افزوده

5,806 
تاييد 0,615

تاييد 0,563 4,204 ريسك عدم تمايل به يادگيري مستمر
تاييد 0,431 3,929 ريسك عدم تمركز به مشتري

عدم برخورداري از مهارتهاي بين فردي، ارتباط و 
 متقاعدسازي

5,363 
تاييد 0,669

  .  بيشتر است كه نشان از مناسب بودن اين مدل دارد4/0عاملي از  تمامي ضرايب بارهاي 
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  شاخص هاي كيفيت مدل و سطح پذيرش آن ها در روش حداقل مربعات جزئي- 8جدول 

ساخت 
روايي مشترك 

  متقاطع

پايايي 
  مركب

ميانگين 
واريانسهاي 
  متغير  استخراج شده

سطح 
  <=0پذيرش 

7/0 
>  

5/0 >  

  682/0 787/0  123/0 انيريسك مديريت منابع انس
  657/0 743/0  091/0 ريسك افراد يا سرمايه هاي انساني
  554/0 793/0  154/0 ريسك هاي عملياتي منابع انساني

ريسك ديدگاه هاي كاركنان نسبت به واحد 
 منابع انساني

287/0  711/0 518/0  

  669/0 773/0  116/0 ريسك هاي فردي مديران منابع
 
  )GOF( برازش مدل كلي - 4

شود و با تأييد برازش گيري و مدل ساختاري ميمدل كلي شامل هر دو بخش مدل اندازه
براي بررسي برازش كلي مدل تنها يك معيار به . شودآن، بررسي برازش در يك مدل كامل مي

عنوان مقادير ضعيف، متوسط و  به36/0 و 25/0، 01/0 سه مقدار  .وجود دارد  GOFنام  
  .است معرفي شدهGOFر قوي براي معيا

   = 0.62 

 بدست آمد كه با توجه 62/0  معادل GOFبا توجه به نتايج فوق مشاهده مي شود مقدار 
معيار بالاي . توان گفت كه مدل تدويني داراي برازش قوي مي باشدبه دسته بندي مذكور مي

GOFد مي كند اعتبار مدل تدوين شده را با قدرت تايي. 
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 بحث و نتيجه گيري
 يفقدان پژوهشها در راستاي،  علوم پزشكي انتخاب دانشگاههاي اصللي از دلايكي

 شد تا ي موضوع در پژوهش حاضر سعتي اهمليبه دل.  استي منابع انسانتيري مديسكهاير
 ي ارائه شده و مدلهايهايه  نظرعي از تجمسكهاي رهيابعاد اول.  پوشش داده شودقدان فنيا

 اي افراد يسكهاير(ي منابع انسانتيري مديسكهاي ريمطرح شده به دست آمد و چهار بعد اصل
 كاركنان نسبت به واحد دگاهي ديسكهاي ر،ي منابع انسانياتي عمليسكهاي ر،ي انسانهيسرما

 ي ابعاد در مدلهاني اتيبا توجه به اهم) ي منابع انسانراني مدي فرديسكهاي و ريمنابع انسان
 مدل زيوجه تما.  شدييپژوهش شناسا  در حوزه موردادشدهي جامع بودن ابعاد زي شده و نارائه

 سكي رجادي عوامل اي جامع و مفصل است كه تمامي مدلها استفاده از ابعادريارائه شده با سا
 ابعاد و ني اي كه داراي دهد و تاكنون مدلي مي را در خود جاي منابع انسانتيري مديها

  :  شودي پژوهش پرداخته مني اي هاافتهي ليدر ادامه به تحل. ارائه نشده استشاخصها باشد، 
 و عامل لي اوقات كاركنان دلشتري افتد و بي اتفاق مي ضعف انسانلي ها به دلسكي رشتريب

 استخدام بهتر، آموزش ندي ها ممكن است با فرآسكي از ريبرخ.  هستندي شغلي هاسكير
   .دن شوتيري مداي دنابياهش  بهتر كزهي انگجادي ااي شتريب

 پل و ،ي منابع انسانتياي عمليسكهاي، ر)2006(ونزي استي منابع انسانيسكهاي مدل ردر
 مدنظر ي منابع انسانياتي عمليسكهاي و ري منابع انسانكي استراتژيسكهاي، ر)2008 (تلچريم

 يكهاسي، ر)2008 (انگيقرار گرفته است؛ در مدل ارائه شده توسط مؤسسه ارنست و 
 منابع ي ماليسكهاي رني و همچني منابع انسانياتي عمليسكهاي و ري منابع انسانكياستراتژ
، با )2016(تي بكر و اسمي منابع انسانسكي مدنظر قرار گرفته است در چارچوب ريانسان

 كل نگر دگاهي د،ي منابع انسانيسكهاي مدل ري  بعد به عنوان ابعاد اصل8توجه به درنظرگرفتن 
 سازمان ارائه نشده و در مدل ارائه شده در پژوهش حاضر ر دي منابع انسانيسكهاي به رنسبت

 موجود ي مدلهايهايكم وكاستضمن توجه به پژوهشهاي انجام شده،  بر آن شده است تا يسع
 منابع تيري مطرح شده در رابطه مديسكهاي جامع نگر به ريدگاهيپوشش داده شود و با د

  . ست شده استهي نگريانسان
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 في در وظاشتري را بي منابع انساني هاسكي ر،يخبرگان منابع انسان  نشان دادقي تحقجينتا
 ي مهميدي كلي هاسكي رن،يعلاوه بر ا.  مد نظر قرار داده اندي منابع انسانتيريو كاركرد مد

پاداش و جبران  : يسكهاي برجسته شده اند از جمله رقي تحقجيوجود دارد كه توسط نتا
 از ي، ريسك هاي رفتاري، عدم برخورداري عدم تمركز به مشتر،ي انسانمنابع نيتامخدمات، 
ي كه به تفصيل  نگهداشت منابع انسانسكي و ري ارتباط و متقاعدساز،ي فردني بيمهارتها

  مورد بحث قرار مي گيرد؛
   پاداش و جبران خدماتسكير
 اي ايم پرداخت حقوق و مزا نظا،ي منابع انسانتيري مهم و موثر در مدي از مولفه هايكي

 در بخش پاداش و جبران سكي مجموعه عوامل ريابيارز. پاداش و جبران خدمات است
 ي داراي هاسكي وجود دارد كه رطهي حني در اي متعدديسكهايخدمات نشان داد كه ر

 نوع و نحوه خدمت و حجم كار در ي گذارري و تاثتناسبعدم :  عبارتند ازتي اولونيشتريب
 تابعه دانشگاه با ي كاركنان واحدهاني پرداخت بي احساس نابرابر،يپرداخت عملكرد زانيم

 ي، عدم تناسب پرداختها با سطح عموماي و مزاي در پرداخت عملكردري سازمانها، تاخريسا
 خدمات و دي خر،ي حجم،ي شركت،ي قرارداد،ياستخدام( تنوع نظام پرداخت به كاركنان متها،يق

  . كاركناني در پرداخت عملكردتيو عدم شفاف... ) 
 يو پ) يستگي و شالاتيمثل تلاش، تجربه، تحص( كار ي خود براي نهاده هاكارمندان

 ي مسهيرا با افراد مشابه مقا) ي و شناختگعي دستمزد، ترفزانيمثل م( حاصل از آن يآمدها
 شده، ي كنند در حقشان ناعدالتي كارمندان احساس مي وقتي برابريبر اساس تئور. كنند

مثل محصولات (ي خروجريي،  تغ)مثل تلاش كمتر( نهاده هاريي تغر؛ي نظيي هانهيممكن است گز
 ورا انتخاب كنند ... ،  ترك شغل و ) خدمتاي محصول دي كاهش تولت،يفي كي خدمات باي

 انجام شد نشان داد با 2006 كه در سال ي امطالعه . شودي مي منجر به كاهش بهره ورتاينها
 در حفظ نخبگان يدي كنند دستمزد، عامل كلي درصد كارمندان فكر م45 تنها نكهيوجود ا

  .  كردندديي موضوع را تاني ا، عملكرد برتري درصد افراد دارا71است اما 
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 ،ي علوم پزشكي نظام پرداخت و پاداش، سازمانها به خصوص دانشگاههاتي توجه به اهمبا
جبران خدمات و .1:  قرار دهندكه عبارتند از در پرداخت ها مد نظردي را باليموضوعات ذ

 بر مهارت كه در ي و پرداخت مبتنري پرداخت متغيسامانده. 2 پرداختها  تيپرداختها از راه كفا
 بر عملكرد در حال ي تحت عنوان پرداخت مبتن،يمراكز درمان/ ي علوم پزشكيدانشگاهها
 و يتيبرنامه هاي حما. 3 د،ي آي بخش بوجود مني كاركنان در ايتي نارضاعمده كهاجراست 

 توسط ري متغياي با امكان انتخاب مزاي احساس تعلق و دلبستگتي به منظور تقويقيتشو
   كارمندان ي شناختگي برنامه هايطراح. 4كارمندان ،  

   ي منابع انسانني تامسكير
احل  شامل مري منابع انسانتيري مدي از اركان اصليكي است به عنوان ي منابع انسانجذب

 و رشي پذي است كه با عبور از مراحل قانونييروهاي نني و تأمنيي تع،يزي برنامه ر،ي سنجازين
 مورد انتظار در مشاغل مختلف سازمان آماده شده و به كار گرفته في انجام وظاياستخدام، برا

 تي تواند مؤسسه و سازمان را فارغ از اندازه، نوع صنعت، حوزه فعالي اثربخش مجذب. شوند
  .  نگاه دارداي اهداف،  پواي

 ي منابع انسانني پژوهش نشان داد در بخش تامني در اسكي مجموعه عوامل ريابيارز
 رو،ي نني جذب و تامي روشهايناكارآمد. 1:  وجود دارد كه عبارتند از لي بشرح ذيي هاسكير
 بدون ،يعلاج استي مرخصق،ي تعللي كه بدلي كاركناننيگزي به موقع  جانيعدم امكان تام. 2

 ،ي رقابتري غي قانوني هاهيسهم. 3 ماند، ي مي پست آنها خالاي گاهي جا،ي طولانبتيحقوق و  غ
انتخاب . 5، ... ) و يماني پ،ي خدمت،  قرارداددي خر،يشركت( مختلف ي استخداميرابطه ها. 4

 انتخاب ي برارانيفقدان مهارت مد. 6 ست،ي استخدام نطي حائز شراي كه به لحاظ قانونيفرد
 ري كارمند غكي شدن به ليانتخاب فرد نامتناسب با شغل و متعاقبا تبد. 7افراد مناسب و ماهر، 

  . بهره ور
  ي عدم تمركز به مشترريسك
 تمام دي سازمان باني است بنابرااني و رسالت سازمانها ارائه خدمت به مشتري وجودفلسفه

 بكار اني مشترازي خدمات متناسب با ناي و ارائه محصول دي توليتلاش و تمركز خود را برا
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 سازمان ها، كاركنان سازمان هستند كه ي منابع انسانتيري مداني عمده مشتراني منيدر ا. رديگ
 يندي انتظارات، احساس و ادراك خوشاني از آن دارند و در صورت عدم تامي اژهي وتانتظارا

  .   نخواهند داشتي منابع انسانتيرياز مجموعه مد
 در سكي نشان داد كه دو ري در بخش عدم تمركز به مشترسكي مجموعه عوامل ريابيارز

 و اني مشتري به درخواست بازخور از سوليعدم تما. 1:  وجود دارد كه عبارتند از طهي حنيا
عدم داشتن دغدغه در . 2 بهبود عملكرد   و ي هاهي از پايكي آنها به عنوان يكاركردن بر رو
  ).  سازمانيبه طور خاص مقامات اصل(ز پرسنل سازمان اانيرمورد ادراك مشت

 را به صورت اني بتواند  خواست و انتظارات كاركنان و مشتردي باي منابع انسانتيريمد
 ياتي و عملكي استراتژي كرده و در برنامه هاافتي دري ششماهه در قالب نظرسنجاي يفصل

  . بگنجاند
  ي نگهداشت منابع انسانسكير
.  باشدي جذب و نگهداري كاركنان توانمند م،ي منابع انسانتيري مديصل از اهداف ايكي

 نگهداشت، كاهش ترك كار نامطلوب افراد ارزشمند سازمان است و نظام استخدام يهدف اصل
و نگهداشت موثر در كنار هم افراد را به سازمان جذب كرده و احتمال ماندگاري افراد پس از 

 مسئول ي بخش منابع انسانيدر تفكر سنت ).  2011ما ، گا( دهند ي مشياستخدام را افزا
 في رود و تنها به عملكرد كاركنان و انجام وظايجذب، استخدام و نگهداشت نيرو به شمار م

 كاركنان شركاي سازمان ،ي منابع انسانني شود؛ اما در تفكرات نويمحوله توسط آنان توجه م
اكسلرد، هانفيلد ( بها دهد شانياهاي به رؤدي با را نگهداردنهاهستند و اگر سازمان بخواهد آ

 ممكن است منجر د ترك كار كاركنان ارزشمنياز نقطه نظر سازمان ). 2002جونز و ميكائيل  ، 
 مضاعف صرف شده براي استخدام و نهيزمان و هز.  گرددانيبه توقف ارائه خدمت به مشتر

 مدت ني مانده در خلال اي كاركنان باق برايي از كار اضافي و فشار ناشنيگزيآموزش افراد جا
 قت ترك كار با مشدادي است كه سازمان را در هنگام روييتنها تعداد محدودي از پيامدها

 را هم ييسكهاي اقدام به نگهداشتن كاركنان ناكارآمد رياز طرف ).  2011گاما، ( كند يروبرو م
 و ي شود و وجهه علميازمان مبراي سازمان ها به دنبال دارد كه منجر به تنزل اعتبار س
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 براي حضور در محل لي و عدم تماي انگيزگي آورد، براي كاركنان بي ميني آن را پايتخصص
  ازيكي. را به دنبال دارد...   تعهدي به سازمان و ي كاركنان ناكارآمد غيبت، ببرايكار و 

 و همه شيوعن و  بحراي كه عمدتا در زمانهاي پزشكوم علي دانشگاههاي هاي انسانهيرماس
 شاغل در ي در حفظ سلامت مردم دارند پزشكان و كادر درماني  نقش موثرهايماري بيريگ

 ياتي و عملكي در برنامه استراتژدي هستند و دانشگاهها بامارستانهاي و بي و درمانيمراكز آموزش
  .  داشته باشند ي برنامه جامعيخود در خصوص نگهداشت منابع انسان

 در ي نگهداشت منابع انسانطهي ها در حسكي ري برخييهش منجر به شناسا پژوني انتيجه
 و ي ناكافزاتي تجهسكير.1:  موارد عبارت اند ازني شده است اي علوم پزشكيدانشگاهها

 طي و سلامت محيمني انهي به كاركنان در زمي آموزش ناكافسكير. 2 ،ي حفاظت فردليوسا
. 4، ...  وي كاري حجم بالالي بدليكادر درمان در ي شغليودگ فرسشي افزاسكير. 3كار، 

 تنش، مخاطرات و سكير. 5 كاركنان، ني بي و شغلي روانتي عدم احساس امنسكير
 ي كارفتي عدم استراحت، شسكير. 6 ،ي حركات تكرارري نظي و ارگونومي شغليهايماريب

وجود /  كاركنان يرا استاندارد بو مناسب  ي كارطي نبود شراسكير. 7، .... و فشرده و يطولان
  ...  و يكيزي ف،ييايمي شك،يولوژي عوامل بري كننده ايمني  محل كار  نظديخطرات  تهد

  يفرد) نيب(اني مي مهارتهاسكير
 تيري ، مد1980 تا اواخر دهه ،يتيري مدي در اثرگذاري فرداني مي مهارتهاتي وجود اهمبا

 كه در يي هاتيفعال.  متمركز بودي كمي هاكيو تكن... )  و ي مال،ياقتصاد(ي بر ابعاد فنشتريب
 زي ناچيلي با محاسبات تحلسهي شد در مقاي انجام مي فردني بيارتباط با رفتار انسان و مهارتها

 سازمانها به استخدام ازي با نران،ي مدي فرداني مي مهارتهاتي تقوتيدرك اهم.  آمديبحساب م
 كه وارد يتعداد كارمندان برجسته ا. تنگ دارد تنگاي با عملكرد بالا ارتباطيو حفظ كارمندان

 كه داد كار نشان يروي درباره ني مليمطالعه ا.  شوند همواره محدود بوده استيبازار كار م
 ست،ي كارفرما نكي با يلشان و ادامه همكارغ علاقه افراد به شي اصللي دل،ايحقوق و مزا

 رو به نياز ا.  كار آنهاستطيه بودن مح دلگرم كنندزاني شغل كارمند و متيفيمسئله مهم تر ك
 شدن ندي دارند به خوش آي خوبي فرداني كه مهارت ميراني داشتن مداري رسد در اختينظر م
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 لي را تسهستهي استخدام و حفظ افراد شاتي در نهازي موضوع نني كند و ايط كار كمك ميمح
  .   به صرفه استزي نير اقتصاد از نظندي كار خوش آطي محجادي ااي گونيعلاوه بر ا. دي نمايم

 منابع تيري در مدي فردني رابطه بنهي در زمسكي دو ريي پژوهش منجر به شناساني انتيجه
 انتقال ييعدم توانا. 1:  موارد عبارت اند ازني شده است اي علوم پزشكي در دانشگاههايانسان

 متقاعد قيبخصوص از طر) گزارش( به خصوص به صورت مكتوب گرانياطلاعات به د
 فهم و درك و حساس بودن ي از مهارت شنود موثر، مهارت هايدارعدم برخور.  2ساختن و 

  ي شركتي زندگياسي و سي نگرش،ي عاطفينسبت به جنبه ها
 با تجربه و استعدادها، ارتباط ي عوامل از دست دادن و خروج منابع انسانني از مهمتريكي

 نامناسب، ي ارتباطات كلام،ي كارطيد در مح سري و كاركنان رفتارهارانيضعيف ميان مد
...  و راني مدي ضد كارمند از سوي بروز رفتارها،ي معنوزهي نامطلوب، نبود انگيفرهنگ سازمان

 قي شده و از طرتي تقوراني مدي شود مهارتهاي ارتباطي دليل توصيه مينبه هم. است
 و هم نسبت به ارائه ندينما افتيبرگزاري جلسات مختلف با كاركنان هم نظرات آنان را در

  . ندي خود اقدام نماتيبرنامه ها و عملكرد حوزه فعال
  ريسك هاي رفتاري 

زمانيكه افراد وارد سازمان مي شوند داراي خصوصيات و ويژگيهاي از پيش تعيين شده 
برخي از . هستند و اين خصوصيات، رفتار آنها را در محل كار تحت تاثير قرار مي دهد

ويژگي هاي فردي يا بيوگرافيك مثل سن، جنس، وضعيت :  ويژگي ها عبارتند ازمشهورترين 
تاهل، خصوصيات شخصيتي، چارچوب احساسي ذاتي، ارزش ها و نگرش ها و سطح توانايي 

وقتي فرد به جمع نيروي كار در سازمان مي پيوندد اين خصوصيات در او وجود . هاي فردي
ا بسيار محدود است در عين حال اين عوامل بر رفتار دارد و توانايي مديريت در تغيير آنه

علاوه بر اين افراد تحت تاثير گروه هاي رسمي و غير رسمي، تيم .  كارمند تاثير بسزايي دارند
فرهنگ داخلي سازمان، سياست هاي مديريت منابع (ها و همچنين متغيرهاي سيستم سازمان 

اگر رفتار افراد بر خلاف منافع . ها اثر مي گذاردقرار مي گيرند كه بر رفتار آن... ) انساني و 
غيبت، : سازمان باشد، ريسك هايي را به سازمان تحميل مي كند كه عمده آنها عبارتند از 
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، بي تفاوتي ... ) رفتار ضد اجتماعي يا خشونت، اختلاس و دزدي و (جابجايي، رفتار انحرافي
دابيري براي پيشگيري از بروز رفتارهاي كه مديران دانشگاه بايد ت... نسبت به وظايف و 
  .  نامتعارف اتخاذ نمايند

  :شنهاداتيپ
هدف پژوهش .  كيفي به فرضيات پژوهشي و در نهايت به نظريه منجر مي شوندتحقيقات

 بايستي بر اساس نيبنابرا.  بوده استي منابع انسانتيري مدسكيحاضر نيز توسعه چارچوب ر
ايي را شناسايي كرد كه براي انجام تحقيقات كمي با نمونه هاي نتايج اين پژوهش بتوان ايده ه

همچنين با توجه به جريانهاي اصلي .  آماري با رويكرد تست نظريه، مورد استفاده قرار گيرد
 حوزه ي تابعه وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي در واحدها،ي منابع انسانيسكهاير

 پژوهش پيشنهادها جي براساس نتانيبنابرا. ود دارد وجنهيهاي جذابي براي پژوهش در اين زم
  : شودي مطرح مليبه صورت ذ

 ي علوم پزشكي پژوهش در دانشگاههاني هم دارد، از آنجا كه اييتهاي پژوهش محدودنيا
كمبود .  هاي منحصربه فرد آن جمعيت را نشان دهديژگي ممكن است وجيانجام شده است، نتا

 تيدر نها.  بوده استي پژوهشتيمستقيم درباره موضوع محدود يمنابع اوليه و سوابق پژوهش
  :  است كه ني اندهي آهايپيشنهاد براي پژوهش

   مارستانهاي و بي در سطح مراكزدرماني منابع انساني هاسكي ريابي و ارزلي تحل،ييشناسا
 يي شناسايي شده در اين تحقيق و شناساي هاسكي ميزان اهميت هر يك از رتحليل

  .ي منابع انساني هاسكي رتيريد ميراهها
  .ي منابع انساني هاسكي رتيري مدي مشكلات و چالشهالي و تحلييشناسا
   .ي منابع انساني هاسكي رتيري مدي فرصت هايبررس
 يمورد بررس. ي منابع انسانسكي رتيري مديچارچوب برا/  راهنما كي جادي و اييشناسا

   .رديو مطالعه قرار گ
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