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 چكیده

های دنیاست. با توجه به ترین شغلترین و حساسیکی از پر استرس فعالیت در نهادهای مالی و بازار سرمایه،

 سعی بر ارائه مدلی جهت تحلیلاهمیت نقش منابع انسانی در عملکرد و رویدادهای بازار سرمایه، در این پژوهش 

در بازار سرمایه شده است. بدین   پارتو فازی و اصلFMEA مبنای  انسانی بر بحرانی منابع هایریسک سنجش و

در بازار سرمایه  یافته ساختار مصاحبه نیمه طریق از هاریسک چندگانه به شناسایی ابعاد گام نخست، منظور در

، عوامل موثر بر ریسک منابع انسانی Smart-PLSافزارنرم با ساختاری معادلات یابیمدل پرداخته و به وسیله تکنیک

با استفاده   FMEAاز طریق روش RPN عدد فاکتورهای شناسایی و برازش مدل صورت پذیرفت. در گام بعد، ریسک

شده و گیریانسانی اندازههای منابع فازی ریسکFMEA در نهایت بر اساس روش  و فازی تعیین منطق مفهوم از

 های بحرانیهای بحرانی شناسایی گردید. نتایج پژوهش حاکی از آن است که اهم ریسکبه وسیله اصل پارتو ریسک

 هایمشی خط و ضعیف و قوانین مالی(، رهبری تقلب) غیراخلاقی سرمایه به ترتیب رفتارهای بازار در انسانی منابع

 .نادرست است
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 مقدمه -1

 تولید به بخش کننده منابع مالی از بخش غیرمولد های هدایتدر ادبیات اقتصادی، بازارهای مالی به عنوان جریان

تثبیت متغیرهای پولی و مالی و در  گذاری،سرمایه زایی،دارای نقش حیاتی در رشد اقتصادی، اشتغال و مولد

های اصلی اقتصاد اهمیت این بازارها به حدی بالا است که از آنها به عنوان شریان د.مجموع بهبود رفاه جامعه دارن

گردد که به هایی اطلاق می(. از سویی ریسک منابع انسانی به آن دسته از ریسک1395)ذوالفقاری، شودیاد می

فرآیندهای منابع انسانی در سازمان مرتبط است. ریسک منابع انسانی در حالت کلی به هرگونه عامل ها و برنامه

انسانی، فرهنگی و حاکمیتی که سبب ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب و کار شده و تاثیر منفی بر عملیات 

ها محسوب شده ترین سرمایهیکهای انسانی از جمله استراتژ(. سرمایه2001 ، 1شود)هانگسازمان دارد، گفته می

و موفقیت و شکست سازمانی ارتباطی تنگاتنگ با نحوه عملکرد منابع انسانی در سازمان دارد. لذا مدیران منابع 

منابع  های استراتژیک بسط دهند. در عصر کنونی ریسکهای خود را از امور اداری به نقشانسانی میبایست نقش

ها و تهدیدات معناداری که برای سازمان به همراه خواهد داشت، ه و به دلیل فرصتای داشتانسانی ابعاد گسترده

های منابع انسانی را نادیده گرفت، چراکه توان ریسکاست. امروزه دیگر نمیهای امروزی ادغام شده در سازمان
( 2008و همکاران ) 3وپی(. ک2001، 2ها پیدا کرده است)جاسکلایانارتباط تنگاتنگی با تولید ارزش برای سازمان

پندارند. ها را بسیار کم و ضعیف میهای انسانی در سازمانبر مبنای تحقیقات خود، توجه به مدیریت ریسک سرمایه

های انسانی است که به طور کلی در حوزه مدیریت رسیک منابع انسانی، دو نوع ریسک وجود دارد. نخست ریسک

کارکنان به خود یا به سازمان که ممکن است سهوا )به دلیل دارا نبودن به ریسک وارد کردن صدمه توسط 

های لازم( یا عمدا )به دلیل انحراف از قوانین تجویز شده در راستای کنترل ریسک( صورت گیرد، اطلاق شایستگی

سایی و های منابع انسانی شناها از خصائص رفتارهای انسانی است و از طریق دادهگردد  واین نوع ریسکمی

های منابع انسانی هستند از حوزه منابع انسانی سازمان )مانند استخدام، شوند.  نوع دوم، ریسکبینی میپیش

شود. با توجه به اهمیت بازار سرمایه و حوزه ریسک منابع انسانی در این بازار، گزینش، آموزش و غیره( منتج می

باشد بطوریکه مدل سرمایه می منابع انسانی در بازارانی بحر ریسکگیری هدف تحقیق طراحی مدلی برای اندازه

های ها بتوانند با استفاده از این مدل ریسکای کاربردی باشد تا مدیران ارشد فعال در این سازمانطراحی شده بگونه

ی هامنابع انسانی سازمان خود را در جهت رشد و توسعه و رسیدن و اهداف به کارگیرند و از خطرات و هزینه

 مرتبط با نیروی انسانی در آینده جلوگیری نمایند.
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ای های تست شدههای منابع انسانی ارائه نشده است. اگرچه مدلتاکنون تعریف مشروح، صریح و دقیقی از ریسک

های مالی ارائه شده است، نظیر ریسک قیمت، نرخ بهره و هزینه، اما مطالعات تجربی و نظری در برای ریسک

 
1 Huang 
2 Jaaskelainen 
3 Kupi 
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(. آنچه 2008، 1خورد )پاول و میتلاچرنمی های ریسک منابع انسانی در ادبیات این حوزه به چشمی سامانهحوزه

توان از مطالعات انجام شده برداشت نمود، آن است که ریسک منابع انسانی گستره وسیعی از مفاهیم اعم که می

شناختی و عملیاتی را در بر دارد. های سیاسی، اقتصادی، فرهنگی، راهبردی، محیطی، فرآیندی، رواناز ریسک
ها و فرآیندهای مربوط به کارکنان سازمان دانست که در صورت توان ریسک برنامهانسانی را میریسک منابع 

(. دبیرخانه کنفرانس 2008، 2ی رهبران بازار قرار خواهد داد )ارنست و یانگزمره مدیریت مناسب، سازمان را در

وسیعی از مسائل مربوط به مدیریت  های سرمایه انسانی را عدم قطعیت ناشی از تغییر در طیفکانادا نیز ریسک

کند. در منابع انسانی که بر توانایی سازمان برای تحقق اهداف راهبردی و عملیاتی آن موثر است، تعریف می

در ( 2008و همکاران ) 3کوپی اند.های مختلفی در حوزه منابع انسانی شناسایی شدهمطالعات انجام شده ریسک

 شامل سه دسته ریسک ان. آنپرداختنددر هفت شرکت فنلاندی منابع انسانی  یهاریسک تحقیق خود به شناسایی

 نوع سه میان از نموند.را شناسایی  ارتباطی سرمایه ریسک و ساختاری سرمایه ریسک انسانی، سرمایه ریسک

صورت است: ها بدین ترین بوده که برخی از آنهای انسانی مهمهای مرتبط با سرمایهریسکشده،  شناسایی ریسک

 یانگ و . همچنین ارنستشکست در جذب مناسب و چرخش شغلی ناخواسته، از دست دادن کارکنان کلیدی

 1000های جهانی منابع انسانی بین مدیران اجرایی فورچون در پژوهشی که با هدف شناسایی ریسک( 2008)

 (2011) یانگ و هکسترنمودند. را شناسایی های راهبردی، عملیاتی، قانونی، مالی و منابع انسانی ، ریسکپرداختند

شرکت در صنایع مختلف  1۶1نیز در پژوهشی با عنوان ارزیابی و مدیریت ریسک سرمایه های انسانی که در میان 

یندی آهای فرهای سازمانی منابع انسانی و ریسکریسکآنان  .امریکای شمالی، اروپا، آسیا و اقیانوسیه اجرا کردند
شرکت در صنایع مختلف که با هدف  1۶0در  یبا تحقیق (2012) 2یوککاس .ا شناسایی نمودندمنابع انسانی ر

های راهبردی، رفتاری، شکاف مهارت، با معرفی ریسک ی، مدلانجام پذیرفتارزیابی و مدیریت ریسک منابع انسانی 

 اسمیت و بکر بندیپژوهشگران مختلف همانند، طبقه نمود.تأمین منابع انسانی و جبران خدمات و مشوق ها ارائه 

اند که در ادامه به شرح دو برای ریسک های مرتبط با منابع انسانی انجام داده بندیتحقیقاتی دسته (2015)

 شود:پرداخته می (2012) کاسکیو و (2011) هکستر و بندی یانگدسته

 

 (2011بندی یانگ و هكستر )طبقه

های های سازمانی منابع انسانی، ریسکهای منابع انسانی را به سه دسته ریسکریسک (2011)یانگ و هکستر

بندی عدم وجود یا عدم کفایت هریک بندی کردند و در این تقسیمها طبقهفرآیندی منابع انسانی و سایر ریسک
 گردد.( نوعی ریسک منابع انسانی قلمداد می1از موارد ذکر شده در جدول )

 

 

 

 
1 Paul & Mitlacher 
2 Ernest & Young 
3 Kupi 
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 های منابع انسانیبندی انواع ریسکطبقه -1جدول

 های سازمانی منابع انسانیریسک (1

 استراتژی منابع انسانی
های بلندمدت و پیوند استراتژی و برنامه منابع انسانی با استراتژی و برنامه

 وکارمدت کسبکوتاه

 کفایت کارکردهای منابع انسانی
های آوری اطلاعات برای تسهیل فعالیتفنوکار و های کسباستفاده از سیستم

 منابع انسانی

 فرآیندهای رسمی توسعه رهبری توسعه رهبری

 وکار اثرگذارندوری و اهداف کسبهایی که بر بهرههای سنجش مهارتشاخص هاکفایت و ارزیابی پتانسیل

 فرآیند جذب و نگهداشت استعدادهای برتر جذب و نگهداشت استعدادها

 های کلیدی سازمانتعداد قابل اطمینانی جانشین برای پست پروریریزی جانشینبرنامه

 های کارکنانهمراستایی میان فرهنگ های منابع انسانی به تغییرپاسخ

 های فرآیندی منابع انسانیریسک (2

 فرآیندهای شفاف برای کارمندیابی و انتخاب بهترین فرد کارمندیابی

 فرآیندهای هدفگذاری با چارچوب زمانی مشخص عملکردهدفگذاری و مدیریت 

 وکارهای کسبپیوند میان آموزش، اهداف سازمان و محرک آموزش و توسعه

 الگوبرداری از سیستم پاداش در صنعت جبران خدمات

 ای وارد نکندفرآیندهای انفصال که به وجهه و اعتبار سازمان خدشه انفصال از خدمت

 فرهنگ مشارکت در میان کارکنان کارکنانمشارکت 

 جریان اطلاعاتی شفاف و مناسب ارتباطات

 های مناسب برای نهادینه ساختن اصول اخلاقی در سازمانها و رویهسیاست رفتارهای اصولی و اخلاقی کارکنان

 های منابع انسانیسایر ریسک (3

 مصوب در حوزه منابع انسانیتبعیت از قوانین  تبعیت از قوانین منابع انسانی

 رسانی شده در حوزه ایمنی و سلامت کارکنانسیاست مکتوب و اطلاع ایمنیو سلامت محیطی

 های زمانی مشخصرویه بازنگری رفاه کارکنان در فرجه ناآرامی و آشوب کارکنان

 فرآیندهای رسمی، ذخیره و دستیابی مجدد به سوابق کارکنان سوابق کارکنان

 

 

 (2012بندی کاسكیو )طبقه 

های منابع انسانی ارائه دادند تری از ریسکبندی جدیدتر و کاملبندی یانگ و هکستر، طبقهکاسکیو با توسعه طبقه

 ( قابل مشاهده است.2های منابع انسانی را به پنج دسته تقسیم نمودند که در جدول )و ریسک
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 های آنزیر مجموعههای منابع انسانی و انواع ریسک -2جدول

 هازیرمجموعه های منابع انسانیریسک

 استراتژیک

 وکارهای کسبهای منابع انسانی با استراتژیهمراستایی ضعیف استراتژی و فعالیت

 جهانی شدن و اشتغال فرامرزی

 های فکریزیان و تخلفات در حوزه سرمایه

 عدم توانایی رقابت در جذب استعدادهای برتر

 مدیریت ستعداد در شرایط ادغام و تصاحب

 کنندگانسپاری و مدیریت تامینبرون

 مسائل قانونی

 های کلیدی سازماناز دست دادن یا فرسایش دانش

 رفتاری

 رفتارهایی غیراخلاقی

 مشارکت اندک کارکنان

 وری ناکافی و رو به کاهشبهره

 رفتارهای از بین برنده مشارکت

 سلامت و تاثیر آن بر رفتار کارکنان

 هاها و شکل گیری روابط کارکنان مبتنی بر این اتحادیهتشکیل اتحادیه

 فرهنگ سازمانی غیرحامی رفتارهای مطلوب و مشوق رفتارهای نامطلوب

 های مهارتیشکاف

 های کلیدی میان کارکنان سازمانکمبود مهارت

 نیروی کار خارج از سازمانهای کلیدی در کمبود مهارت

 وکارهای کارکنان و اهداف کسبشکاف میان قابلیت

 وکارپروری و مسیر رهبری و تأثیر آن بر عملکرد و بقای کسببرنامه جانشین

 رویه از استعدادهای خارج از سازمان برای پر کردن مناصب کلیدیاستفاده بی

 کارگماریبه

 غیراثربخشفرآیندهای انتخاب 

 ترک خدمت و جابجایی بیش از حد کارکنان و یا ناتوانی در نگهداشت استعدادها

 1استفاده از کارکنان مشروط

 جبران خدمات و پاداش

 نابرابری در میزان پرداخت و عملکرد

 پذیری بیش از حدریسک

 جبران خدمات مدیران ارشد

 های بیش از حد نیروی کارهزینه

 

 

 
1 Contingent 
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 پیشینه پژوهش

 پیشینه خارجی

گیری ریسک منابع انسانی پرداختند. ( در تحقیق خود به بررسی و ارائه مدلی برای اندازه2014) 1انارکی و گنجیلی

های رقابتی را فراهم آورده و از طرفی نتایج تحقیق حاکی از آن است که مدل پیشنهادی امکان مدیریت ریسک

( 2015) 2خواهد آورد. استیر نادیده گرفتن مدل مذکور تاثیرات منفی بر محصولات و خدمات یک سازمان به بار

ریزی جانشینی در ایالت نیویورک پرداختند. هدف از این در مطالعه خود به بررسی ریسک منابع انسانی و برنامه

ی مالی و کاری در مورد مسائل مربوط به  بهبود کسب و کار های مشاورهمطالعه نشان دادن مزایای استفاده از تیم

دهد که کشاورزان از بررسی کشاورزان ایالت نیویورک بوده است. نتایج نشان می است که جامعه آماری مورد
ای کنند تا انواع مختلف ریسک را تحت تاثیر قرار دهند. اما نکتهابزارهای مدیریت ریسک مانند بیمه استفاده می

 3شینی است.  بکرشود، ریسک جانکه اغلب در مدیریت ریسک منابع انسانی توسط کشاورزان نادیده گرفته می

-انداز ریسک در مدیریت منابع انسانی پرداختند. در این مطالعه به شیوه( در پژوهش خود به بررسی چشم201۶)

های مرتبط با منابع انسانی و عدم توجه به این مقوله، پرداختند و پیشنهاد ای نادرست شناسایی خطرات و ریسکه

( در 2018) 4ریسک منابع انسانی صورت پذیرد. کالوارد و جسکه داد که تحقیق و توسعه بیشتری باید بر روی

 تا پردازند می( NAT) ۶تصادفات نرمال به وسیله نظریه 5های منابع انسانی تحقیق خود به مدیریت ریسک داده

اطلاعات  بینش ایجاد هدف نتایج تحقیق نشان داد که اگر .دهند نشان را هاپیچیدگی این تحول حال در هایویژگی

ها هزینه با مقابله و مدیریت ریسک برای توان به وسیله روش مذکورمی ،باشد سازمان یک برای کارکنان هایداده و

 نمود. استفاده بزرگ هایداده از ناشی هایپذیری و آسیب

 پیشینه داخلی
های بندی ریسکپژوهش خود به طراحی و تبیین چارچوبی برای شناسایی و دسته( در 1395پور و همکاران )قلی  

های منابع انسانی پرداختند. در این پژوهش ابتدا از طریق مصاحبه با خبرگان منابع انسانی در یکی از سازمان

خته شده است و های این ابعاد پرداهای منابع انسانی مولفهمطرح صنعت برق، به شناسایی ابعاد چندگانه ریسک

های گیری غیراحتمالی قضاوتی و گلوله برفی، مصاحبه با خبرگان انجام شد. یافتهسپس با استفاده از روش نمونه

های منابع انسانی سازمان مورد مظالع و های مورد بررسی در رابطه با ریسکگر آن است که شاخصتحقیق بیان

بندی ابعاد ریسک منابع انسانی با رویکرد ر پژوهش خود به اولویت( د1395شناسایی قرار گرفت. مقدم و همکاران )

مدل ساختاری تفسیری به بررسی موضوع پرداختند. در این تحقیق برای برقراری ارتباط و توالی بین ابعاد و 

شان از روش مدلسازی ساختاری تفسیری بهره گرفته شدکه در این روش بر اساس ها و ارائه مدل ساختاریشاخص

های منابع انسانی برای شرکت مخابرات بندی ریسکهای صورت گرفته، اولویتظرات خبرگان و تجزیه و تحلیلن

 
1 Anaraki & Ganjali 
2 Staehr 
3 Becker 
4 Calvard, & Jeske 
5 Developing human resource data risk management 
6 Normal accident theory 
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های فردی متخصصین منابع انسانی به عنوان سنگ زیربنا و تاثیرگذارترین بعد استان لرستان انجام گرفت. ریسک

بندی در پژوهش خود تحت عنوان اولویت( 139۶های منابع انسانی شناسایی شد. کردآبادی و همکاران)ریسک

های ریسک ابعاد ریسک منابع انسانی در صنعت بیمه به بررسی موضوع پرداختند. بدین منظور در ابعاد و شاخص
منابع انسانی از ادبیات نظری استخراج و بوسیله مصاحبه با خبرگان منابع انسانی و مدیران شعب بیمه مورد تایید 

ها فن ویلیام فاین در ارزیابی ریسک و فن تجزیه و تحلیل حالت استفاده برای ارزیابی ریسک قرار گرفت. روش مورد

های آمار توصیفی و استنباطی به کمک نرم افزار ها از روشخطا و اثر شکست ریسک بوده و برای تحلیل داده

SPSS های انگیزشی و در گروه های گنجانده شدههای پژوهش حاکی از آن است که ریسکاستفاده گردید. یافته

 سازمانی فرهنگ به رابطه (1397) مهررفیعی و خانقاهی شوند. عرفانیها محسوب میسازترین ریسکدانشی، بحران

 اطلاعات آوری جمع ابزار. پرداختند ملارد شهرستان معلمان در کاری زندگی کیفیت و شغل شخصیت تناسب با

 والتون کاری زندگی کیفیت و نیو شخصیتی هایویژگی دنیسون، سازمانی فرهنگ هایپرسشنامه پژوهش، این در

 معلمی شغل-شخصیت انواع همه تناسب با سازمانی فرهنگ بین که داد نشان پژوهش این هاییافته. باشدمی

 رابطه معلمی شغل-رنجور روان شخصیت تناسب با سازمانی فرهنگ بین ولی دارد، وجود داریمعنی و مثبت رابطه

 انسانیمنابع هایاستراتژی توسعه الگوی ( به طراحی1398اندایش و همکاران ). دارد وجود داریمعنی و منفی

 استخراج برای مضمون تحلیل روش انسانی پرداختند که بدین منظور از منابع های ریسک مدیریت بر مبتنی

 استفاده تفسیری–ساختاری الگوسازی روش از ها،تأخرمولفهوتقدم شدن روشن و بندیسطح برای و مدل هایمولفه

 گردید استخراج مضامین بین فرایندی رابطه نوع 15 و اصلی مضمون 12 و فرعی مضمون 2۶ شد. در این پژوهش
 مولفه 12 تمامی به اعتباربخشی های پژوهش حاکی از یافته. گردید ترسیم اولیه مفهومی مدل اساس آن بر که

 مدل است. 

 

 بندی و مدل تحقیقجمع

های بحرانی منابع انسانی در بازار گیری ریسکبه منظور دستیابی به هدف این پژوهش که ارائه مدلی جهت اندازه

های مختلف ارائه شده در حوزه ریسک منابع انسانی، سه دسته اصلی ریسک سرمایه است، پس از مرور شاخص

بندی به گونه ای ارائه شده است بررسی شناسایی شد )فردی، سازمانی، عملیاتی(. این تقسیممنابع انسانی جهت 

گویه  48و  شاخص11های منابع انسانی ارائه شده در ادبیات را پوشش دهد. سپس  که بتواند تقریبا تمام ریسک

ستخراج گردید. بنابراین مدل های پر استناد، شناسایی و اهای منابع انسانی با مطالعه مدلاز سه حوزه ریسک
 ، در نظر گرفته شد: 1بندی جامع برای ریسک منابع انسانی ، به صورت شکلمفهومی تحقیق حاضر براساس دسته
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 مدل مفهومی تحقیق -1شكل

 

 روش شناسی پژوهش

چون به بیان  هستپژوهش حاضر از منظر هدف یک تحقیق کاربردی و از منظر روش تحقیق یک تحقیق توصیفی 

در این نوع تحقیق هدف بررسی توزیع ویژگیهای یک جامعه پردازد و چون و توصیف شرایط و روابط موجود می

 پیمایشی است.در گام نخست -باشد. بنابراین پژوهش حاضر یک تحقیق توصیفی، تحقیق پیمایشی نیز میاست

در بازار سرمایه از مدل تحلیل عاملی تاییدی با تکنیک ریسک منابع انسانی  به منظور شناسایی عوامل موثر بر

توان استفاده شده است. در صورتیکه حجم نمونه کم است می Smart PLSافزارنرممدل یابی معادلات ساختاری با 

استفاده کرد، زیرا این رویکرد برخلاف رویکرد کوواریانس  Smart PLSافزار از روش حداقل مربعات جزئی با نرم

 مشاهده متغیرهای بین درونی همسانی) پایایی بررسی برایهمچنین  محور وابستگی کمتری به حجم نمونه دارد.
 و همگرا روایی هایشاخص از استفاده با روایی گردید. همچنین استفاده مرکب پایایی و کرونباخ آلفای از( شده

باشد. در این مرحله جامعه آماری می RPN عدد فاکتورهای ریسک گام بعدی تعیین.شودمی بررسی واگرا روایی

های مختلف جهت بررسی موضوع به روش نفر از خبرگان این بازار از حوزه 38همان بازار سرمایه بوده که تعداد 

گلوله برفی انتخاب شدند. سپس با استفاده از پرسشنامه و استفاده از طیف لیکرت، خبرگان میزان شدت ریسک 

(1S( احتمال وقوع ریسک ،)2O( و ضریب کشف ریسک )3D )فاین و رویکرد منابع انسانی را بر اساس روش ویلیام

 
1 Severity 
2 Occurrence 
3 Detection 
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1FMEA  را تخمین زدند. بر اساس روشFMEA( از عدد اولویت ریسک ،RPNبرای محاسبه و ارزیابی ریسک ) ها

شود که این عدد حاصلضرب سه ریسک فاکتور شدت ریسک، احتمال وقوع ریسک و ضریب کشف استفاده می

بیشتر باشد، میزان ریسک مرتبط با آن نیز بیشتر خواهد بود.  RPNباشد. بدیهی است هر چه مقدار یسک میر
یک روش ارزیابی ریسک بصورت گروهی بوده که تنها بر نظرات افراد گروه وابسته  FMEAلازم به ذکر است که 

لذا در  .گردداست و بدلیل وجود عدم قطعیت و ابهام در نظرات زبانی افراد، عدم قطعیت در این روش لحاظ نمی

 ریسک یز به محاسبهدر گام نهایی ن این تحقیق با استفاده از مفهوم منطق فازی این محدودیت نیز مرتفع گردید.

های مورد استناد ها و گویهاستفاده گردید. شاخص 20-80بحرانی پرداخته شد. جهت این امر از اصل پارتو یا قانون 

 باشد.شده جهت اجرای مدل به شرح جدول زیر میدر این پژوهش به همراه کدهای درنظر گرفته

 
 راه کدگذاریهای ریسک منابع انسانی به همها و گویهشاخص -3جدول

 هاکدهای گویه گویه شاخص

دانش، تخصص و 

 مهارت

 R1 کمبود دانش و مهارت کارکنان در زمینه فعالیت اصلی سازمان

 R2 های کلیدی کارکنان سازمانعدم تناسب شغل با مهارت و توانایی

 R3 هابروز نبودن دانش و مهارت کارکنان یا منسوخ شدن آن

 R4 پرهزینهاشتباهات 

 اخلاقی، نگرش، تعهد

 R5 رفتارهای غیراخلاقی )دزدی، زدوبند اداری و...(

 R6 ترک خدمت و عدم تعهد به سازمان
 R7 نگرش مادی نسبت به شغل

سلامت جسمی و 

 روانی

 R8 های شغلیتنش و استرس

 R9 عدم تعادل کار و زندگی شخصی

 R10 های جسمی ناشی از کارآسیب

 مدیریتی

 R11 های ادراکی مدیرانضعف در مهارت

 R12 های انسانیضعف در مهارت
 R13 های فنیضعف در مهارت

 R14 رهبری ضعیف

قانونی، خط مشی، 

استراتژی و 
 گیریتصمیم

 R15 قوانین کاری غیرقابل انعطاف

 R16 های نادرستقوانین و خط مشی

 R17 فقدان نظارت بر اجرای قوانین

 R18 ارتباطات نادرست و نامناسب بین همکاران و مدیران
 R19 همگون نبودن کارکنان در یک بخش مشخص سازمانی

 R20 فقدان نظارت بر تعاملات مدیران و کارکنان

 
1 Failure mode and effects analysis 
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 هاکدهای گویه گویه شاخص

 R21 فقدان نظارت بر تعاملات بین فردی کارکنان

 محیطی

 R22 فشارهای اقتصادی تاثیر گذار بر شغل کارکنان

 R23 ها در جذب نیروی انسانی متخصصرقابت بین سازمان

 R24 تاثیر فرهنگ جامعه بر شغل افراد
 R25 های اجتماعیعدم توجه سازمان به مسئولیت

 فرهنگ و جو سازمانی

 R26 عدم وجود فرهنگ همکاری و کارتیمی در سازمان

 R27 )دولتی(تمایل کارکنان به داشتن شغل ثابت و بلند مدت 

 R28 عدم وجود فرهنگ مناسب کار و فعالیت

 R29 گرایش کم به رعایت اصول اخلاقی در حوزه کار

 R30 گری در سازمانوجود فرهنگ لابی
 R31 عدم وجود اعتماد به واحد منابع انسانی

 R32 عدم وفاداری کارکنان به سازمان

 R33 وجود تضاد منافع در سازمان

 استخدامجذب و 

 R34 هاجذب و استخدام بدون ضابطه و توجه به صلاحیت

 R35 دشواری و طولانی بودن مسیر ورود به سازمان

 R36 فقدان رویه مناسب جهت شناسایی، توسعه و نگهداشت افراد
 R37 جابجایی زیاد کارکنان

 آموزش و توسعه

 R38 عدم تناسب آموزش ها با نیاز منابع انسانی

 R39 نبود فرآیند مناسب آموزش جانشین )جانشین پروری نامناسب(

 R40 ضعف در مدیریت اطلاعات

 R41 عدم مشارکت در فرایندهای آموزشی از جانب کارکنان و مدیران

 ارزیابی عملکرد

 R42 عدم ارزیابی عملکرد با معیارهای مشخص
 R43 عدم ارائه بازخور مناسب به کارکنان

 R44 های تشویقی و تنبیهی با ارزیابی عملکردارتباط فعالیتعدم 

 R45 عدم وجود شرح شغل و ساختار متناسب

پاداش و جبران 

 خدمات

 R46 عدم تبعیت از قوانین عرف پرداخت

 R47 های مشابهنامناسب بودن معیارهای پرداخت نسبت به سازمان

 R48 کارکنان به ارائه خلاقیتعدم کفایت منابع مالی برای تشویق 
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 های پژوهشیافته

اسمیرنوف و  -های متغیرهای تحقیق از آزمون کولموگروفدر این مرحله به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده

 د.نباشآماری به صورت زیر می هایفرضیه، استفاده شد. SPSSافزار نرم

H0ها نرمال هستند : داده 

H1ها نرمال نیستند : داده 

 ، ارائه شده است:۶در جدول نتایج این آزمون
 

 یانسان منابع سکیر مدل متغیرهای بودن نرمال آزمون نتایج -4جدول

 متغیرها
 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف

 نتیجه آزمون
 داریسطح معنی zآماره 

 نرمال است 0.0۶۶ 1.307 انش، تخصص و مهارتد

 نرمال است 0.054 1.34۶ نگرش، تعهد ،یاخلاق

 نرمال است 0.173 1.107 سلامت جسمی و روانی

 نرمال است 0.152 1.13۶ یتیریمد

 نرمال است 0.0۶1 1.512 یریگمیو تصم یاستراتژ ،یخط مش ،یقانون

 نرمال است 0.205 1.0۶7 محیطی

 نرمال است 159. 1.125 یفرهنگ و جو سازمان

 نرمال است 0.182 1.09۶ جذب و استخدام

 نرمال است 0.۶13 0.759 آموزش و توسعه

 نرمال است 0.782 0.۶5۶ عملکرد یابیارز

 نرمال است 0.087 1.252 پاداش و جبران خدمات

 

متغیرها اسمیرنوف برای همه  -شود، سطح معنی داری آزمون کولموگروفمشاهده می 4همانطور که در جدول

ها وجود ندارد و در نتیجه این باشد. بنابراین دلیلی بر رد فرض صفر مبنی بر نرمال بودن دادهمی 05/0بزرگتر از 

آوری شده از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته اولیه و متغیرها از توزیع نرمال برخوردار هستند. اطلاعات جمع

نفری مورد پژوهش در بازار  128های بازار سرمایه از جامعه رهنفر از خب 38سپس توزیع پرسشنامه بین تعداد 

گذاری، کارگزاری و بورس گذاری، سبدگردان و صندوق بازارگردانی، مشاور سرمایههای سرمایهسرمایه شامل شرکت

فی شد معر Smart-PLSبینی شده به نرم افزار اوراق بهادار، بصورت مدل فرضی و با توجه به متغیرها و روابط پیش

( ارائه می T-valueبررسی شده در دو حالت در حالت برآورد بارهای عاملی و مقادیر ضرایب معناداری ) که مدل

 شوند:
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 در حالت برآورد بارهای عاملیریسک منابع انسانی مدل اولیه تحلیل عاملی  -2شكل

 

 دهد.حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان میریسک منابع انسانی را در  اولیهمدل  بارهای عاملی(، 2مطابق شکل )

2مقادیر داخل دایره ها،  ضریب تعیین )
Rزا یعنی میزان واریانس تبیین شده را نشان ( برای متغیرهای درون

 9(، شماره -0.193) 7(، شماره -0.05۶) 4همانطور که مشخص است، بار عاملی گویه های شماره دهد.  می

 21(، شماره 0.185) 20(، شماره 0.125) 19(، شماره -0.085) 15(، شماره 0.245) 13(، شماره -0.237)

 35(، شماره 0.110) 32(، شماره 0.328) 28(، شماره -0.011) 27(، شماره -0.011) 24(، شماره -0.130)

( بر روی عامل 0.278) 48(، شماره -0.152) 44(، شماره -0.203) 41(، شماره -0.144) 37(، شماره 0.208)

( بر روی 0.139) "یطیمح"( و 0.288) "یو روان یسلامت جسم"هایشاخصای مربوطه و همچنین بار عاملی ه

 کنند.گیری از متغیرهای مکنون را تبیین نمیبرآورد شده است و قدرت اندازه 4/0ریسک منابع انسانی، کمتر از 
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 (T-valueدر حالت برآورد ضرایب معناداری )ریسک منابع انسانی مدل اولیه تحلیل عاملی  -3شكل

 

. در دهدنشان میرا  t مقادیر محاسبه شده ،در حالت معناداری ریسک منابع انسانیاولیه مدل (، 3مطابق شکل )

 معنادار هستند %95در سطح اطمینان قرار داشته باشند،  9۶/1بالای  t مقادیر محاسبه شدهقدرمطلق که  صورتی

در ها گویه برای برخی t مقادیر محاسبه شدههمانطور که مشخص است، . (88: 1393  اسفیدانی، و محسنین)

حال، مدل فرضی   .نبوده و در نتیجه این متغیرها را از مدل میبایست حذف نمودمعنادار  %95سطح اطمینان 

، 35، 32، 28، 27، 25، 24، 23، 22، 21، 20، 19 ،15، 13، 10، 9، 8، 7، 4های شماره تحقیق با حذف گویه

( ارائه 4معرفی و دوباره اجرا می شود که نتایج آن به صورت شکل ) Smart-PLSبه نرم افزار  48و  44، 41، 37

 شده است.

قدرت ها از برآورد شده است. بنابراین همه گویه 4/0(، بار عاملی همه گویه ها و عامل ها بالاتر از 4مطابق شکل )

 های مکنون برخوردارند.گیری متغیرکافی برای اندازه

نیز  %95در سطح اطمینان قرار داشته، بنابراین  9۶/1بالای  t مقادیر محاسبه شده(، قدرمطلق 5مطابق شکل )
   معنادار هستند.ها، همه گویه
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 در حالت برآورد بارهای عاملی ریسک منابع انسانیمدل نهایی  - 4شكل

 

 
 در حالت برآورد ضرائب معناداری  ریسک منابع انسانیمدل نهایی  - 5شكل
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 : ریسک منابع انسانی ارزیابی پایایی و روایی عوامل موثر بر

توجه به ( جمع آوری گردیده شد. با 5انسانی در جدول ) منابع ریسک بر موثر عوامل روایی و پایایی نتایج ارزیابی

( به دست آمده برای همه متغیرهای AVEشده ) استخراج واریانس شود، مقدار میانگینجدول مذکور مشاهده می

 باشد که این امر موید آن است که روایی همگرای متغیرهای فوق در( بالاتر می5/0مکنون، از مقدار قابل قبول )

آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بدست آمده برای همه متغیرها ضریب میزان  .است قبول و مورد تایید قابل حد

 مفهوماین موضوع نشان دهنده همبستگی درونی بین متغیرها برای سنجش برآورد شده است.  70/0بیشتر از 

کنند. بنابراین همه گیری میهای مورد نظر همگی یک متغیر را اندازهگویهتوان گفت که می بوده ومورد نظر 

 است. ارلازم برخورد و روایی از پایاییمتغیرها 

 
 ریسک منابع انسانی مدل پایایی و روایی همگرای ارزیابیخلاصه نتایج  -5جدول

متغیرهای 

 پنهان

متغیرهای 

مشاهده 

 شده

بار 

 عاملی
t-value 

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

 میانگین

 واریانس

 استخراج

شده 

(AVE) 

 سطح

 قابل قبول
 نتیجه

دانش، 

تخصص و 

 مهارت

r1 0.972 94.77۶ 

0.980 0.987 0.9۶1 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 

 روایی همگرا
r2 0.979 148.259 

r3 0.990 3۶5.222 

 ،یاخلاق
 نگرش، تعهد

r5 0.8۶9 19.754 
0.759 0.891 0.804 

 4/0بار عاملی بالاتر از 
 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 
 r6 0.923 ۶۶.428 روایی همگرا

 یتیریمد
r11 0.79۶ 17.338 

0.781 0.871 0.۶94 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 

 روایی همگرا
r12 0.914 49.۶42 

r14 0.784 15.۶50 

خط  ،یقانون
 ،یمش

و  یاستراتژ

 یریگمیتصم

r16 0.93۶ 3.123 

0.928 0.954 0.873 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 

 روایی همگرا

r17 0.942 3.۶73 

r18 0.92۶ 3.242 

فرهنگ و جو 
 یسازمان

r26 0.841 31.475 

0.904 0.930 0.728 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 
تایید پایایی و 
 روایی همگرا

r29 0.940 77.183 

r30 0.841 2۶.007 

r31 0.918 50.533 

r33 0.70۶ 11.۶33 

r34 0.930 58.2۶9 0.854 0.932 0.873  4/0بار عاملی بالاتر از 
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متغیرهای 

 پنهان

متغیرهای 

مشاهده 

 شده

بار 

 عاملی
t-value 

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

 میانگین

 واریانس

 استخراج

شده 

(AVE) 

 سطح

 قابل قبول
 نتیجه

جذب و 

 استخدام
r36 0.939 49.75۶ 

پایایی و تایید  5/0بالاتر از   AVEو 

 روایی همگرا

آموزش و 

 توسعه

r38 0.905 43.170 

0.915 0.94۶ 0.854 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 

 روایی همگرا
r39 0.914 44.492 

r40 0.953 85.802 

 یابیارز

 عملکرد

r42 0.902 59.0۶0 

0.825 0.894 0.738 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

تایید پایایی و 

 روایی همگرا
r43 0.828 22.989 

r45 0.84۶ 23.1۶3 

پاداش و 

جبران 

 خدمات

r46 0.9۶3 103.779 

0.930 0.9۶۶ 0.934 
 4/0بار عاملی بالاتر از 

 5/0بالاتر از   AVEو 

پایایی و تایید 

 r47 0.970 129.445 روایی همگرا

 

 ریسک منابع انسانیواگرا( در سطح معرف )یا بار عرضی( برای ) روایی تشخیصی

استفاده شد چنانچه بار عاملی هر مولفه بر  1لاکر-جهت بررسی روایی واگرا از آزمون بارهای عرضی و آزمون فورنل

 )محسنینبیشتر از بار عاملی همان مولفه بر روی متغیرهای پنهان دیگر باشد 1/0روی متغیر پنهان خود حداقل 

 باشد.گیری مربوطه دارای روایی تشخیصی )واگرا( در سطح معرفهایش می، مدل اندازه(1393 اسفیدانی، و

  
 ریسک منابع انسانیرای تعیین روایی واگرا در سطح بارهای عرضی برای بارهای عرضی ب -6جدول

 هاگویه

انش، د

تخصص و 

 مهارت

 ،یاخلاق

 نگرش، تعهد
 یتیریمد

خط  ،یقانون

 ،یمش

و  یاستراتژ

 یریگمیتصم

فرهنگ و جو 

 یسازمان

جذب و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

 یابیارز

 عملكرد

پاداش و 

جبران 

 خدمات

r1 0.972 0.453 0.40۶ 0.255 0.054 0.312 0.090 0.110 0.0۶9 

r2 0.979 0.408 0.375 0.258 0.009 0.314 0.153 0.2۶1 0.090 

r3 0.990 0.455 0.3۶9 0.311 0.059 0.291 0.120 0.225 0.075 

r5 0.388 0.8۶9 0.383 0.540 0.208 0.370 0.028 0.181 0.25۶ 

r6 0.414 0.923 0.532 0.384 0.320 0.527 0.080 0.345 0.50۶ 

 
1 Fornell and Larcker 



 و همکاران دودران يجعفر رضایعل... /  يبر مبنا هيدر بازار سرما يمنابع انسان يبحران سکير يریگاندازه يبرا يمدل يطراح 

 1401/ زمستان  44 ياپی/ پ 11دوره  39

 هاگویه

انش، د

تخصص و 

 مهارت

 ،یاخلاق

 نگرش، تعهد
 یتیریمد

خط  ،یقانون

 ،یمش

و  یاستراتژ

 یریگمیتصم

فرهنگ و جو 

 یسازمان

جذب و 

 استخدام

آموزش و 

 توسعه

 یابیارز

 عملكرد

پاداش و 

جبران 

 خدمات

r11 0.381 0.4۶2 0.79۶ 0.1۶8 0.4۶9 0.572 0.4۶9 0.380 0.417 

r12 0.327 0.505 0.914 0.334 0.47۶ 0.41۶ 0.295 0.180 0.230 

r14 0.244 0.29۶ 0.784 0.271 0.344 0.2۶9 0.259 0.133 0.212 

r16 0.222 0.429 0.173 0.93۶ 0.013 0.029 0.151 0.0.۶3 0.004 

r17 0.324 0.518 0.388 0.942 0.188 0.039 0.127 0.028 0.014 

r18 0.219 0.444 0.247 0.92۶ 0.108 0.05 0.173 0.012 0.021 

r26 0.033 0.175 0.388 0.075 0.841 0.250 0.0.223 0.387 0.197 

r29 0.022 0.2۶7 0.491 0.029 0.940 0.382 0.332 0.418 0.320 

r30 0.0۶1 0.184 0.445 0.257 0.841 0.199 0.298 0.3۶4 0.097 

r31 0.007 0.184 0.475 0.033 0.918 0.390 0.293 0.442 0.343 

r33 0.19۶ 0.425 0.428 0.190 0.70۶ 0.294 0.240 0.259 0.2۶2 

r34 0.33۶ 0.473 0.484 0.014 0.301 0.930 0.20۶ 0.437 0.388 

r36 0.249 0.478 0.495 0.033 0.374 0.939 0.344 0.471 0.39۶ 

r38 0.059 0.111 0.401 0.223 0.2۶4 0.250 0.905 0.299 0.259 

r39 0.178 0.358 0.429 0.0۶7 0.295 0.330 0.914 0.358 0.212 

r40 0.103 0.04۶ 0.340 0.153 0.348 0.240 0.953 0.349 0.198 

r42 0.189 0.38۶ 0.32۶ 0.079 0.5۶3 0.431 0.333 0.902 0.282 

r43 0.225 0.178 0.219 0.118 0.221 0.54۶ 0.329 0.828 0.295 

r45 0.101 0.173 0.182 0.097 0.287 0.2۶2 0.2۶9 0.84۶ 0.189 

r46 0.010 0.350 0.272 0.029 0.293 0.3۶7 0.270 0.350 0.9۶3 

r47 0.13۶ 0.495 0.410 0.049 0.274 0.440 0.199 0.272 0.970 

 

بیشتر از بار  1/0ها بر روی متغیر عامل مربوط به خود حداقل دهد که بار عاملی همه گویه( نشان می۶جدول )

گیری مربوطه دارای روایی تشخیصی )واگرا( در باشد. لذا مدل اندازهعاملی همان گویه بر روی عامل های دیگر می

 باشد.میسطح معرفهایش 

 

 ریسک منابع انسانی اولویت تعیین 

های محاسبه شده هریک از مسیرهای مدل شامل بارهای عاملی و نتایج مدل یابی معادله ساختاری یعنی مشخصه

 ( ارائه شده است. 7درصد استفاده می شود که در جدول) 5در سطح خطای  tمقادیر 
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 انسانی و اولویت بندی آنهاهای تاثیرگذار بر ریسک منابع شاخص -7جدول

 ابعاد
بارهای 

 عاملی

 tمقدار 

مشاهده 

 شده

t بحرانی 
ضریب تعیین 

(2R) 
 اولویت نتیجه آزمون

 1 تایید 0.۶45 1.9۶ 24.848 0.803 یتیریمد

 2 تایید 0.498 1.9۶ 11.1۶۶ 0.70۶ جذب و استخدام

 3 تایید 0.491 1.9۶ 12.342 0.700 یفرهنگ و جو سازمان

 4 تایید 0.478 1.9۶ 11.359 0.۶91 نگرش، تعهد ،یاخلاق

 5 تایید 0.399 1.9۶ 9.141 0.۶32 عملکرد یابیارز

 ۶ تایید 0.304 1.9۶ ۶.322 0.551 آموزش و توسعه

 9 تایید 0.287 1.9۶ ۶.84۶ 0.53۶ پاداش و جبران خدمات

 7 تایید 0.238 1.9۶ 4.058 0.488 انش، تخصص و مهارتد

و  یاستراتژ ،یخط مش ،یقانون
 یریگمیتصم

 8 تایید 0.141 1.9۶ 2.889 0.37۶

 

 توان گفت: می t هاینین آمارهچضرایب مسیر و هم (،7) جدول با توجه به اطلاعات

دارد. ضریب تعیین مربوط به  "ریسک منابع انسانی  "بیشترین تاثیر را بر  803/0با ضریب  "ی تیریمد "شاخص 

2=۶45/0) "ی تیریمد" شاخص
Rدرصد از تغییرات ریسک منابع  5/۶4دهد که ( یک مقدار قوی است و نشان می

دومین متغیر  70۶/0با ضریب  " جذب و استخدام "شود.شاخص ی تبیین میتیریمدانسانی توسط شاخص 

2=498/0) " جذب و استخدام "شاخص  است. ضریب تعیین مربوط به “ریسک منابع انسانی  “تاثیرگذار بر 
R )

جذب و توسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“درصد از تغییرات  8/49دهد که یک مقدار قوی است و نشان می

ریسک  “سومین متغیر تاثیرگذار بر  700/0با ضریب  "ی فرهنگ و جو سازمان "شود. شاخص تبیین می استخدام

2=491/0) " ی فرهنگ و جو سازمان "شاخص  است. ضریب تعیین مربوط به “منابع انسانی 
R یک مقدار قوی )

ی فرهنگ و جو سازمانتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“درصد از تغییرات  1/49دهد که است و نشان می

ک منابع ریس “چهارمین متغیر تاثیرگذار بر  ۶91/0با ضریب  " نگرش، تعهد ،یاخلاق "شود.شاخص تبیین می

2=478/0) " نگرش، تعهد ،یاخلاقیکپارچگی و  " است.  ضریب تعیین مربوط به شاخص “انسانی 
R یک مقدار )

 نگرش، تعهد ،یاخلاقتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“درصد از تغییرات  8/47دهد که قوی است و نشان می

ریسک منابع  “پنجمین متغیر تاثیرگذار بر  ۶32/0با ضریب  " عملکرد یابیارز "شود. شاخص تبیین می در سازمان

2=399/0) " عملکرد یابیارز " است. ضریب تعیین مربوط به شاخص “انسانی 
R یک مقدار قوی است و نشان )

شود.شاخص تبیین می عملکرد یابیارزتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“درصد از تغییرات  9/39دهد که می

است. ضریب تعیین  “ریسک منابع انسانی  “ششمین متغیر تاثیرگذار بر  551/0با ضریب  " عهآموزش و توس "

2=304/0) " آموزش و توسعه "شاخص  مربوط به
Rدرصد از  4/30دهد که ( یک مقدار متوسط است و نشان می
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 پاداش و جبران خدمات "شود.شاخص تبیین می آموزش و توسعهتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“تغییرات 

 " است. ضریب تعیین مربوط به شاخص “ریسک منابع انسانی  “هفتمین متغیر تاثیرگذار بر  53۶/0با ضریب  "

2=287/0) " پاداش و جبران خدمات
Rدرصد از تغییرات  8/23دهد که ( یک مقدار متوسط است و نشان می

 دانش، تخصص و مهارت "شود.شاخص تبیین می پاداش و جبران خدماتتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“

 " است. ضریب تعیین مربوط به شاخص “ریسک منابع انسانی  “هشتمین متغیر تاثیرگذار بر  488/0با ضریب  "

2=238/0) "  دانش، تخصص و مهارت
Rریسک “درصد از تغییرات  8/23دهد که ( یک مقدار ضعیف است و نشان می

و  یاستراتژ ،یخط مش ،یقانون "شود.شاخص تبیین می دانش، تخصص و مهارتتوسط شاخص  ”منابع انسانی

 است. ضریب تعیین مربوط به “ریسک منابع انسانی  “نهمین متغیر تاثیرگذار بر  37۶/0با ضریب  "ی ریگمیتصم

2=141/0) "ی ریگمیو تصم یاستراتژ ،یخط مش ،یقانون "شاخص 
R دهد که ضعیف است و نشان می( یک مقدار

ی تبیین ریگمیو تصم یاستراتژ ،یخط مش ،یقانونتوسط شاخص  ”ریسک منابع انسانی“درصد از تغییرات  1/14

( 8های تاثیرگذار بر ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه مطابق جدول )بندی شاخصشود. بنابراین اولویتمی

 باشد.می
 های تاثیرگذار بر ریسک منابع انسانیهای مربوط به شاخصگویهبندی اولویت -8جدول

 tمقدار  بار عاملی گویه شاخص

 مدیریتی

های انسانی ) عدم مهارت برقراری ارتباط مناسب با کارکنان، ضعف در مهارت

 عدم توانایی اعتماد سازی، تاثیرگذاری بر کارکنان و...(
0.914 49.۶42 

های ادراکی مدیران )عدم ادراک درست از شرایط و تصمیم مهارتضعف در 

گیری، عدم برخورداری از درک سیستمی، عدم درک مدیران از اهمیت منابع 

 انسانی(

0.79۶ 17.338 

 15.۶50 0.784 رهبری ضعیف

 جذب و استخدام
 49.75۶ 0.939 توسعه و نگهداشت افراد مستعد ،ییمناسب جهت شناسا هیفقدان رو

 58.2۶9 0.930 هاتیجذب و استخدام بدون ضابطه و توجه به صلاح

فرهنگ و جو 

 سازمانی

 77.183 0.940 در حوزه کار یاصول اخلاق تیکم به رعا شیگرا

 50.533 0.918 یعدم وجود اعتماد به واحد منابع انسان

 31.475 0.841 در سازمان یمیو کارت یعدم وجود فرهنگ همکار

 2۶.007 0.841 در سازمان یگریوجود فرهنگ لاب

 11.۶33 0.70۶ وجود تضاد منافع در سازمان

اخلاقی، نگرش، 

 تعهد

 ۶۶.428 0.923 ترک خدمت و عدم تعهد به سازمان

 19.754 0.8۶9 با کارکنان و...( یارحرفهیرفتار غ ،یزدوبند ادار ،ی)دزد یراخلاقیغ یرفتارها

 ارزیابی عملکرد

 59.0۶0 0.902 مشخص یارهایعملکرد با مع یابیعدم ارز

 23.1۶3 0.84۶ عدم ارائه بازخور مناسب به کارکنان

 22.989 0.828 عدم وجود شرح شغل و ساختار متناسب
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 tمقدار  بار عاملی گویه شاخص

 آموزش و توسعه

 85.802 0.953 اطلاعات تیریضعف در مد

 44.492 0.914 فرآیند مناسب آموزش جانشین )جانشین پروری نامناسب(نبود 

 43.170 0.905 یمنابع انسان ازیعدم تناسب آموزش ها با ن

پاداش و جبران 
 خدمات

 129.445 0.970 مشابه یهاپرداخت نسبت به سازمان یارهاینامناسب بودن مع

 103.779 0.9۶3 ها(عرف پرداخت )قانون کار در پرداخت نیاز قوان تیعدم تبع

دانش، تخصص و 

 مهارت

 3۶5.222 0.990 هامنسوخ شدن آن ایبروز نبودن دانش و مهارت کارکنان 

 148.259 0.979 های کلیدی کارکنان سازمانعدم تناسب شغل با مهارت و توانایی

 94.77۶ 0.972 سازمان یاصل تیفعال نهیکمبود دانش و مهارت کارکنان در زم

قانونی، خط 

مشی، استراتژی 
 و

 گیریتصمیم

 3.۶73 0.942 نیقوان یفقدان نظارت بر اجرا

 3.123 0.93۶ نادرست یهایو خط مش نیقوان

های ارتباطات نادرست و نامناسب بین همکاران و مدیران )فقدان جریان

 اطلاعاتی مناسب(
0.92۶ 3.242 

 

 : RPNتعیین ریسک فاکتورهای عدد 

ها، پس از تعیین مدل ریسک منابع انسانی در بازار سرمایه، لازم است جهت بررسی و تجزیه و تحلیل این ریسک
های منابع انسانی شناسایی شده در بازار بندی نمود. بدین منظور برای تعیین سطح ریسکآنها را ارزیابی و اولویت

بندی آنها از نظرات خبرگان بوسیله پرسشنامه محقق ساخته که شامل دو بخش، بخش ارزیابی و اولویتسرمایه و 

(، استفاده گردید. لذا، 1RPNدهی به ریسک و بخش دوم مقایسات زوجی معیارهای عدد اولویت ریسک )اول نمره

های خبرگان و از گیریت در تصمیمها و وجود ابهام و عدم قطعیاستفاده از متغیرهای زبانی برای تخمین پدیده

این منظر که متغیرهای زبانی و رویکرد منطق فازی برای عدم دقت گفتار انسان در بیان و تشریح شرایط نامعلوم 

و در نظر گرفتن عدم قطعیت موجود در مساله،  FMEAهای متد و مبهم گزینه مناسبی است، در جهت رفع ضعف

 .له استفاده گردیداز مفهوم منطق فازی در این مرح

های های منابع انسانی در بازار سرمایه از خبرگان، پاسخبندی ریسکآوری پرسشنامه اولویتپس از جمع

شده بوسیله طیف فازی مطابق جدول فوق جایگزین گشته و کلیه محاسبات بصورت فازی انجام شد. برای داده

گردند، باید آنها را بر اساس اعدا قطعی نمایش داد بنابراین پس از که اعداد فازی قابل فهم و تجزیه و تحلیل آن

، جهت فازی زدایی نتایج استفاده گردید. در 2انجام محاسبات بصورت فازی، در پایان از روش میانگین مرکز ثقل

 ( جمع آوری گشته است.10، در جدول )RPNپایان میانگین نظرات خبرگان برای محاسبه عدد اولویت ریسک 

 
 

 
1 Risk Priority Number 
2 Center of Gravity 
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 (1394، ابراهیمی پور  و مقیاس فازی مرتبط با متغیرهای زبانی )قلی -9جدول

 نماد متغیر زبانی متغیر زبانی طیف فازی متغیر زبانی

 a خیلی کم (0و0و1.25)

 b کم (0و1.25و2.5)

 c متوسط (1.25و2.5و3.75)

 d زیاد (2.5و3.75و5)

 e خیلی زیاد (53.75و5)

 
 RPN ریسک اولویت عدد هایشاخصمیانگین  -10جدول

D O S های منابع انسانیریسک 

 کمبود دانش و مهارت کارکنان در زمینه فعالیت اصلی سازمان 3.53 1.8 1.55

 های کلیدی کارکنان سازمانعدم تناسب شغل با مهارت و توانایی 3.85 1.5 1.43

 هامنسوخ شدن آنبروز نبودن دانش و مهارت کارکنان یا  4.08 3.4 1.84

 رفتارهای غیراخلاقی )تقلب مالی( 4.05 4 3.42

 ترک خدمت و عدم تعهد به سازمان 3.03 3.8 2.76

 های ادراکی مدیرانضعف در مهارت 3.68 3.6 2.58

 های انسانیضعف در مهارت 2.83 2.9 3.64

 رهبری ضعیف 4.02 3.8 2.05

 های نادرستمشیقوانین و خط  4.16 3.8 1.82

 فقدان نظارت بر اجرای قوانین 4.05 1.8 2.97

 ارتباطات نادرست و نامناسب بین همکاران و مدیران 3.73 3.8 1.45

 عدم وجود فرهنگ همکاری و کارتیمی در سازمان 3.67 3.6 1.61

 گری در سازمانوجود فرهنگ لابی 3.55 3.9 3.55

 اصول اخلاقی در حوزه کارگرایش کم به رعایت  4 3.9 2.91

 عدم وجود اعتماد به واحد منابع انسانی 1.82 3.7 2.25

 وجود تضاد منافع در سازمان 4.07 3.9 3.54

 هاجذب و استخدام بدون ضابطه و توجه به صلاحیت 3.3 3.7 2.41

 فقدان رویه مناسب جهت شناسایی، توسعه و نگهداشت افراد مستعد 2.24 3.4 1.9

 عدم تناسب آموزش ها با نیاز منابع انسانی 3.64 3.5 1.72

 نبود فرآیند مناسب آموزش جانشین )جانشین پروری نامناسب( 3.2 3.9 3.11

 ضعف در مدیریت اطلاعات 3.4 3.6 1.61

 عدم ارزیابی عملکرد با معیارهای مشخص 1.73 4 1.16

 کارکنانعدم ارائه بازخور مناسب به  1.56 3.8 1.2
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D O S های منابع انسانیریسک 

 عدم وجود شرح شغل و ساختار متناسب 3.8 3.2 1.05

 ها(عدم تبعیت از قوانین عرف پرداخت )قانون کار در پرداخت 3.77 3.3 1.07

 های مشابهنامناسب بودن معیارهای پرداخت نسبت به سازمان 2.6 3.4 1.16

 

 RPN محاسبه مقدار

(، در این مرحله جهت تعیین میزان ریسک هر 9مطابق جدول ) RPNپس از تعیین میزان ریسک فاکتورهای عدد 

از فرمول زیر بدست  RPN( استفاده گردید. عدد RPNهای منابع انسانی از عدد اولویت ریسک )یک از ریسک

 آید: می
𝑅𝑃𝑁 = 𝑆𝑒𝑣𝑒𝑟𝑖𝑡𝑦 ∗ 𝑂𝑐𝑐𝑢𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒 ∗ 𝐷𝑒𝑡𝑒𝑐𝑡𝑖𝑜𝑛                                               

 

باشد که در جهت هایی میها دارای محدودیتبرای ارزیابی ریسک FMEAهمانطور که قبلا اشاره گردید، روش 

است. در این پژوهش   RPNها، درنظرگرفتن اهمیت یکسان برای ریسک فاکتورهای عدد رفع یکی از این محدودیت

استفاده گردید. بدین منظور در بخش   1FAHP جهت رفع این مشکل از روش تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی فازی

را با هم  دوم پرسشنامه از خبرگان خواسته شد تا ماتریس مقایسات زوجی ریسک فاکتورهای عدد اولویت ریسک

مقایسه کرده و مطابق جدول طیف فازی، ترجیحات خود را نسبت به عوامل بیان نمایند و به منظور به دست 

است. سپس ( ساخته شدهl.m.uها ماتریس مقایسات زوجی به وسیله اعداد فازی )گیرندهآوردن ترجیحات تصمیم

یده و نرمالیزه شدند و در نهایت اوزان ریسک اوزان فازی بدست آمده با روش میانگین مرکز ثقل دیفازی گرد

 بدست آمدند. RPNفاکتورهای عدد 

گیری های ریسک فاکتورهای عدد اولویت ریسک منابع انسانی در بازارسرمایه جهت ارزیابی و اندازههمچنین وزن

 باشد.می 12به شرح جدول 

های منابع انسانی در بازار ریسک ریسک، عدد اولویت RPNبر اساس اوزان بدست آمده برای ریسک فاکتورهای 

 باشد.( می13اولویت بدست آمده، به شرح جدول ) بسرمایه به ترتبی

های وجود تضاد منافع در سازمان، رفتارهای غیر اخلاقی یا مشخص است، ریسک( 13)همانطور که از جدول 

های منابع ترین ریسکرا دارا بوده یعنی مهم RPNگری در سازمان بیشترین تقلب مالی و وجود فرهنگ لابی

 کارکنان کلیدی هایتوانایی و مهارت با شغل تناسب های عدمباشند و از طرفی ریسکانسانی در بازار سرمایه می

را دارا  RPN کارکنان کمترین به مناسب بازخور ارائه مشخص و عدم معیارهای با عملکرد ارزیابی سازمان، عدم

 ها در بازار سرمایه از اهمیت زیادی برخوردار نیستند.بوده یعنی این ریسک

 

 

 
1.  1 Fuzzy Analytical Hierarchy Process 

 



 و همکاران دودران يجعفر رضایعل... /  يبر مبنا هيدر بازار سرما يمنابع انسان يبحران سکير يریگاندازه يبرا يمدل يطراح 

 1401/ زمستان  44 ياپی/ پ 11دوره  45

 طیف فازی ماتریس مقایسات زوجی -11جدول

 ارجحیت ستون به سطر ارجحیت سطر به ستون متغیر زبانی

 (1و1و1) (1و1و1) اهمیت یکسان

 (0.33و0.5و1) (1و2و3) تریکسان تا نسبتا مهم

 (0.2و0.33و1) (1و3و5) ترمهمنسبتا 

 (0.2و0.25و0.33) (3و4و5) تر تا اهمیت زیادنسبتا مهم

 (0.14و0.2و0.33) (3و5و7) اهمیت زیاد

 (0.14و0.17و0.2) (5و۶و7) اهمیت زیاد تا بسیار زیاد

 (0.11و0.14و0.2) (5و7و9) اهمیت بسیار زیاد

 (0.11و0.13و0.14) (7و8و9) تربسیار زیاد تا کاملا مهم

 (0.11و0.11و0.14) (7و9و9) ترکاملا مهم

 

 RPNاوزان ریسک فاکتورهای  -12جدول

 Sشدت احتمال  Oاحتمال وقوع  Dضریب کشف  ریسک فاکتور

 0.8۶ 1.01 1.13 وزن

 

 های منابع انسانیعدد اولویت ریسک ریسک  -13جدول
 اولویت RPN گویه

 1 54.87 سازمانوجود تضاد منافع در 

 2 54.24 رفتارهای غیراخلاقی )تقلب(

 3 47.99 گری در سازمانوجود فرهنگ لابی

 4 44.33 گرایش کم به رعایت اصول اخلاقی در حوزه کار

 5 37.90 نبود فرآیند مناسب آموزش جانشین )جانشین پروری نامناسب(

 ۶ 33.27 های ادراکی مدیرانضعف در مهارت

 7 30.78 عدم تعهد به سازمانترک خدمت و 

 8 30.66 رهبری ضعیف

 9 29.22 های انسانیضعف در مهارت

 10 29.19 هاجذب و استخدام بدون ضابطه و توجه به صلاحیت

 11 28.54 های نادرستقوانین و خط مشی

 12 25.05 هابروز نبودن دانش و مهارت کارکنان یا منسوخ شدن آن

 13 21.75 با نیاز منابع انسانیعدم تناسب آموزش ها 

 14 21.02 فقدان نظارت بر اجرای قوانین

 15 20.82 عدم وجود فرهنگ همکاری و کارتیمی در سازمان
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 اولویت RPN گویه

 1۶ 19.96 ارتباطات نادرست و نامناسب بین همکاران و مدیران

 17 19.34 ضعف در مدیریت اطلاعات

 18 15.03 عدم وجود اعتماد به واحد منابع انسانی

 19 14.29 فقدان رویه مناسب جهت شناسایی، توسعه و نگهداشت افراد مستعد

 20 13.03 ها(عدم تبعیت از قوانین عرف پرداخت )قانون کار در پرداخت

 21 12.53 عدم وجود شرح شغل و ساختار متناسب

 22 10.18 های مشابهنامناسب بودن معیارهای پرداخت نسبت به سازمان

 23 9.67 کمبود دانش و مهارت کارکنان در زمینه فعالیت اصلی سازمان

 24 8.16 های کلیدی کارکنان سازمانعدم تناسب شغل با مهارت و توانایی

 25 7.80 عدم ارزیابی عملکرد با معیارهای مشخص

 2۶ 6.91 عدم ارائه بازخور مناسب به کارکنان

 

 محاسبه ریسک بحرانی

های بحرانی این های منابع انسانی بازار سرمایه، نیاز است تا ریسکهای ریسکRPNدر این مرحله پس از تعیین 

بوجود  عواملدرصد  20درصد رخدادها از  80گونه که اشاره گردید طبق اصل پارتو بازار شناسایی شوند. همان

کنند. بر اساس اصل پارتو، ز مشکلات را ایجاد میا 80های منابع انسانی درصد از ریسک 20به عبارت دیگر  آیدمی

 باشد:های منابع انسانی به صورت زیر مینموادر ریسک

 

 
 نمودار پارتو عدد اولویت ریسک منابع انسانی -5شكل
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درصد 80هایی هستند که و سمت چپ آن، همان ریسک r8های ( مشخص است، ریسک5همانطور که از شکل )

 سازمان، فقدان در کارتیمی و همکاری فرهنگ وجود های، عدمآورند. به عبارت دیگر ریسکمشکلات را بوجود می 

 منسوخ یا کارکنان مهارت و دانش نبودن انسانی، بروز منابع نیاز با ها آموزش تناسب قوانین، عدم اجرای بر نظارت
 در ها، ضعفصلاحیت به توجه و ضابطه بدون استخدام و نادرست، جذب هایمشی خط و ها، قوانینآن شدن

 مدیران، نبود ادراکی هایمهارت در سازمان، ضعف به تعهد عدم و خدمت ضعیف، ترک انسانی، رهبری هایمهارت

 در گریلابی فرهنگ کار، وجود حوزه در اخلاقی اصول رعایت به کم جانشین، گرایش آموزش مناسب فرآیند

 باشند.هایی هستند که با اصل پارتو بحرانی میسازمان ریسک در منافع تضاد غیراخلاقی و وجود سازمان، رفتارهای

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

های دنیاست که در جوامع به سرعت در حال ترین شغلترین و حساس، یکی از پر استرسفعالیت در  بازار سرمایه

تواند پیامدهای منابع انسانی است که میهای مهم این حوزه، عدم توجه به رشد و توسعه است. یکی از ریسک

تواند بسیار های منابع انسانی در بازار سرمایه میمخربی برای کشورها داشته باشد. لذا شناسایی و ارزیابی ریسک

 گیریاندازه برای مدلی تاثیرگذار بوده و نتایج مثبتی را برای سازمان دربرداشته باشد. پژوهش حاضر با هدف طراحی

سرمایه انجام پذیرفت که پس از طراحی و ارزیابی فاکتورهای شناسایی شده  بازار در انسانی منابع رانیبح ریسک

پارتو  اصل و فازی FMEA روش مبنای گیری ریسک برریسک منابع انسانی در مدل پیشنهادی، به محاسبه اندازه

پژوهش به منظور اعتبارسنجی نتایج های بحرانی شناسایی گردیدند. در این پرداخته شد. در نهایت نیز ریسک

ای میان نتایج اصل پارتو و نظرات خبرگان در پرسشنامه صورت پذیرفت که از این منظر مدل پیشنهادی، مقایسه

گردد. بدین منظور در پرسشنامه توزیع شده جهت تعیین عدد اولویت ریسک، از نیز یک نوآوری محسوب می

هایی موافقی که بالاتر از بع انسانی نیز سوال شده بود. در این قسمت پاسخهای منابحرانی بودن یا نبودن ریسک

های بحرانی به های بحرانی از نظر خبرگان تعیین گردید. این ریسکگرفت به عنوان ریسکچارک سوم قرار می

 .( می باشند14شرح جدل )
  

 های بحرانی با پرسشنامهجدول ریسک -14جدول

 بحرانی موافق درصد گویه

  %76 های ادراکی مدیرانضعف در مهارت

  %87 رهبری ضعیف

  %79 هاجذب و استخدام بدون ضابطه و توجه به صلاحیت

  %82 وجود تضاد منافع در سازمان

  %89 رفتارهای غیراخلاقی تقلب مالی

  %84 های مشابهنامناسب بودن معیارهای پرداخت نسبت به سازمان

  %79 های کلیدی کارکنان سازمانتناسب شغل با مهارت و تواناییعدم 

  %87 های نادرستقوانین و خط مشی



 انجمن مهندسي مالي ايران    -گذاري دانش سرمايهعلمي پژوهشي فصلنامـه 
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های بحرانی بنابراین با توجه به نتایج حاصل از اصل پارتو و همچنین نتایج حاصل از پرسشنامه خبرگان، ریسک

در بازار  عنوان ریسک بحرانی نهایی و مورد تاییدشناسایی شده مشترک بین اصل پارتو و نتایج پرسشنامه به 

 بحرانی منابع انسانی در بازار سرمایه عبارتند از: ، انتخاب شدند  لذا اهم سه ریسک سرمایه
 مدیران ادراکی هایمهارت در ضعف (1

 رفتارهای غیراخلاقی )تقلب مالی( (2

 رهبری ضعیف (3

 

بردن به عوامل ها و پیا مطالعه عمیق بر روی اهم ریسکگردد ببر اساس نتایج حاصل از این پژوهش پیشنهاد می

ای بوجود آورنده آن در جهت کاهش و کنترل آن اقدام گردد و با پرداختن به موضوعاتی نظیر ارتقاء رضایت ریشه

ها اقدامات موثری توان در جهت کاهش این ریسکشغلی کارکنان، ارتقاء کیفیت زندگی کاری، آموزش پرسنل می

گیری ریسک بحرانی منابع انسانی در بازارهای گردد در تحقیقات آتی به اندازهداد. همچنین پیشنهاد میانجام 

 FMEA موازی با بازار سرمایه، همانند صنعت بیمه، مسکن و ... از طریق رویکرد پیشنهادی این تحقیق )روش

 پارتو( پرداخته و با نتایج این تحقیق مقایسه گردد. اصل و فازی
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Abstract 

Working in financial institutions and the capital market is one of the most stressful and 

sensitive jobs in the world. Given the importance of the role of human resources in the 

performance and events of the capital market, in this study, an attempt has been made to 

provide a model for analyzing and measuring the critical risks of human resources based on 

fuzzy FMEA and Pareto principle in the capital market. For this purpose, in the first step, 

multiple dimensions of risk were identified by semi-structured interviews with HR experts in 

the capital market, and factors affecting HR risk were identified and fitted to the model by 

using structural equation modeling method with Smart-PLS software. In the next step, the 

risk factors of RPN number were determined by FMEA method, which also used the concept 

of fuzzy logic to solve this deficiency in order to eliminate the weaknesses of FMEA method 
and to avoid uncertainty. Finally, human resource risks were measured and identified by 

Pareto Critical Risks based on the fuzzy FMEA method. The results indicate that the critical 

human resource risks are unethical behaviors (financial fraud), poor leadership, and 

inadequate rules and policies in the capital market, respectively. 

Keywords: Human Resource Risk, Critical Risk, Fuzzy FMEA Method, Pareto Principle, 

Capital Market. 

mailto:ghousi@iust.ac.ir

