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 چکیده 
هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سـرمایه انسـانی بـا 
نقش میانجی ضربه روحی سازمانی است. این پـژوهش کـاربردي و از نـوع توصـیفی 

نفر از کارکنـان شـرکت ملـی پخـش فـرآورده   350است. جامعه آماري این پژوهش
ي تعیین حجم نمونه فرمول کوکران بـه کـار گرفتـه هاي نفتی منطقه لرستان است. برا

نفر برآورد شد.  نمونه گیري در این تحقیق به صورت تصادفی  126شد و تعداد نمونه 
ساده بوده است. ابـزار گـردآوري اطلاعـات در ایـن تحقیـق پرسشـنامه اسـت. روایـی 

ه آلفـاي پرسشنامه ها با بـه کـارگیري روش اعتبـار محتـوا و پایـایی آن هـا بـا محاسـب
کرونباخ تائید شد. در این پژوهش، براي بررسی و آزمون فرضیه ها و مدل مفهـومی، 

بـه کـار  SPSS 19و  Smart Pls2رویکرد معادلـات سـاختاري و نـرم افزارهـاي 
گرفته شد. نتایج بررسی فرضیه ها نشان داد ریسک هاي منابع انسانی بر سرمابه انسانی 

به علاوه مقایسه نتـایج نشـان داد از میـان ابعـاد ریسـک تاثیر مثبت و معنی داري دارد. 
هاي منابع انسانی، ریسک برون داد و ریسک هاي دیدگاه کارکنان از بالاترین اهمیت 
برخوردار است. هم چنـین نتـایج پـژوهش نشـان دهنـده آن اسـت کـه ضـربه روحـی 
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 مقدمه 
مدیریت منابع انسانی در هر سازمان، کلید اصـلی دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی تلقـی مـی 

تولیدات جدید است. منابع شود؛ چرا که ایده هاي جدید براي شکوفایی و نوآوري دستیابی به 
انسانی عملکرد سازمان را افزایش می دهد و ضمن ایجاد مزیت رقابتی مستمر، در افزایش بهره 

)؛ امـا در ایـن رهگـذر مخـاطرات 1395وري نیـز نقـش اساسـی دارد (اردسـتانی و ورزشـکار، 
سازمان هاي مختلفی وجود دارد که هر لحظه نیروي انسانی را در معرض تهدید قرار می دهند. 

مواجه با ریسک نیروي انسانی در صورت از دست دادن کارکنان خود برتري هاي خود را نیـز 
از دست می دهند. در واقع اثرات افزایش این ریسک ها هم به منابع انسـانی و هـم بـه سـازمان 
لطمه می زند و کاهش اثرات این ریسک ها در جهـت کـاهش هزینـه هـاي ناشـی از ریسـک، 

هاي ناشی از ریسک، برنامـه ریـزي دقیـق نیـروي انسـانی، توانمنـد سـازي نیـروي کاهش فشار
انسانی و توسعه قابلیت ها و شایستگی هاي واقعی افراد براي سازمان ها مهم و ضـروري اسـت. 
با وجود توجه فراوان به منابع انسانی به عنوان منبع حیاتی موفقیت سازمان ها، در پژوهشی هـاي 

). 1395ک منابع انسانی، خلا قابل توجهی وجود دارد (دادفر و همکاران، دانشگاهی حوزه ریس
، ریسک سرمایه انسانی را به عنوان یکی از پنج 2008 1گزارش موسسه ارنست و یانگ در سال

ریسک نخست و یکی از سه ریسک محتمل الوقوع کسب و کار معرفی کرده است (ارنست و 
سرمایه هاي انسانی نتایج جالبی از یک مطالعه پیمایشـی  ). به علاوه،  موسسه  10: 2008یانگ، 

در حوزه ریسک هاي کسب و کار منتشر نموده است که مطابق با نتایج آن، ریسک مـرتبط بـا 
سرمایه هاي انسانی مهم ترین تهدید براي کسب و کار بـه  شـمار مـی رود. کـه سـازمان هـا از 

بوط به سرمایه هـاي انسـانی برخوردارنـد آمادگی اندکی براي روبه رو شدن با ریسک هاي مر
). پژوهش هاي واحد هوش اقتصـادي گـروه اکونومیسـت 312: ص2011، 2(می یر و همکاران

نشان می دهد که مدیران ریسک، مدیریت ضعیف سـرمایه هـاي انسـانی را مهـم تـرین تهدیـد 
).  8ص  :2011، 3براي موفقیت بلند مدت کسب و کارهاي جهانی می دانند (یانـگ و هکسـتر

از این رو سوال اصلی پژوهش این است که ریسک هاي منابع انسانی با توجه به ضـربه روحـی 
سازمانی چه تاثیري بر سرمایه انسانی دارد. از مطالعه پیشینه تجربی پژوهش چنـین بـر مـی آیـد 
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که خلا پژوهشی در دو حوزه در زمینـه ریسـک منـابع انسـانی چشـم گیـر اسـت؛ یکـی فقـدان 
ي داخلی و دیگري کمبود چارچوب ها و  مدل هایی که به شناسایی ابعاد چندگانـه پژوهش ها

ریسک منابع انسانی در سازمان بپردازند، حجم وسیع منابع موجود در ادبیـات پـژوهش کـه بـه 
تشریح یکی از بخش هاي سامانه ي گسـترده ي ریسـک هـاي منـابع انسـانی پرداختـه انـد، در 

که به موضوع ریسک منابع انسانی بـه شـکلی سـامان منـد و چنـد قیاس با محدود بودن منابعی 
بعدي نگریسته اند، حکایت از نبـود دیـدگاهی کـل نگـر در ایـن حـوزه ي مطالعـاتی دارد. در 
عمل نیز، از آنجا که بسیاري از سازمان ها تعریف محدودي از ریسک منابع انسانی دارند، ایـن 

ها در شناسایی ریسک هاي اساسی و بنیـادي مربـوط امکان وجود دارد که رهبران سازمان نه تن
شکست بخورند، بلکه در درك فرصت هاي بهبود براي کمک به ارتقاي عملکرد سـازمان در 
مقایسه با رقبا نیز ناموفق عمل نماید. مسئله دیگري که در پژوهش هـا از آن غفلـت شـده، ایـن 

دي بـراي هـر سـازمان، شناسـایی است که هر سازمان پیشینه ریسک متفاوتی دارد. مسـئله کلیـ
). در عصـر حاضـر 1394ریسک هاي متخصص آن سـازمان اسـت (قالیبـاف اصـل و مقیمـی، 

مدیران سازمان ها دریافته اند که دانش، مهـارت و تجربـه هـاي انسـان هـا، مهـم تـرین ثـروت 
سازمان ها محسوب می شود: ثروتی که از تجربه هاي زندگی، دانـش، انـرژي و شـور و شـوق 

تک افراد سازمان تشکیل شده است بر همین اساس تحول در انسان منشـاء تمـامی تحـول  تک
ها و به ویژه ظهور و پیدایش         پیشرفت هاي جهان کنونی است و هر برنامه اي که آموزش 
ظرفیت و بهره وري صحیح این عنصر اصلی و کلیدي توسعه را مورد توجـه قـرار ندهـد، عملـا 

). چنین نگـاهی بـه انسـان مفهـوم 8، ص 1393د برد (شولتر؛ ترجمه توسلی، راه به جایی نخواه
جدیدي را تحت عنوان سرمایه انسانی مطرح نموده اسـت. امـروزه ضـربات روحـی بـه عنـوان 
پدیده اي مطرح  می شوند که به طور گسترده در سازمان ها اتفاق می افتد و اما ایـن در حـالی 

است و عـدم کنتـرل و مـدیریت لـازم در ایـن خصـوص، است که به خوبی درك و فهم نشده 
موجب ایجاد پیامدهاي مخربی می شود. سازمان ها به عنوان موجوداتی که به دنبال بقا هسـتند، 
باید از توانمندي لازم در خصوص مدیریت ضربات وارد شده به پیکره خود برخوردار باشند تا 

خـود ادامـه دهنـد. سـازمان هـا بـا فـراهم بتواند در محیط هاي پر آشوب کنونی خود به حیات 
کردن زمینه هاي لازم و اتخاذ راهکارهایی در خصوص جلوگیري از فشارهاي روحی و روانی 
(که از اهمیت در خور توجهی برخوردار می باشد). بهبود وضعیت و محیط سازمان را موجـب 



99بهار ، 95م، شماره نهوسال بیستیریت(بهبود و تحول)، مطالعات مد 110  
 

افراد، زمینـه هـاي از دسـت شوند. ضربه روحی و روانی در سازمان می تواند با تاثیر بر توانایی 
). 2005رفــتن اســتعدادها و تحلیــل انــرژي ســازمان را فــراهم ســازد (هورمــان س و همکــاران، 

سازمان هاي که ضربات روحی و روانی به خود می گیرند و در صورت عدم مدیریت صـحیح 
و عدم توانایی در به کارگیري فناوري مناسب، ورشکسته و از صـحنه رقابـت محـو مـی شـوند 

). شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایـران منطقـه لرسـتان از نظـر 2009، 1لیزا و همکاران(
ساختاري از دو بخش اصلی سـتادي و منـاطق تابعـه تشـکیل شـده اسـت. شـرکت ملـی پخـش  

نفـر مشـغول بـه فعالیـت اسـت. ایـن  350فرآورده هاي نفتی منطقه لرسـتان بـا تعـداد کارکنـان 
یئت مدیره واحد می باشد. جایگاه منابع انسانی به عنوان ازشـمند شرکت داراي مدیر عامل و ه

ترین سرمایه و پایه هاي اساسی در توسعه و تعالی سازمان با تکیه بر منزلت و کرامت انسـانی و 
در راستاي تحقق برنامه ها، اهداف و استراتژِي هاي کلان شرکت می باشد. لذا سوال اصلی در 

ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسـانی بـا توجـه بـه ضـربه پژوهش حاضر آن است که آیا 
 روحی سازمانی تاثیر دارد؟

 

 مبانی نظري پژوهش 
 مفهوم ریسک 

در جامعه امروزي تقریبا تمام افراد به نحوي با این مفهوم آشنایی دارند و اذغـان مـی کننـد 
که زندگی با ریسک همراه است. ریسک در زبان عرف عبارت است از خطـري کـه بـه علـت 
عدم اطمینان در مورد وقوع حادثه اي در آینده پیش می آید و هر چه میزان این عـدم اطمینـان 

شود ریسک زیادتر است. فرهنگ ویستر ریسـک را در معـرض خطـر قـرار  اصطلاحا گفته می
گرفتن تعریف کرده است. فرهنگ لغات سرمایه گـذاري نیـز ریسـک را زبـان بـالقوه سـرمایه 
گذاري که قابل محاسبه است، می داند. در زبان چینی ها ریسـک شـرایطی مرکـب از خطـر و 

امل ترین تعاریف ریسک به حسـاب آورد؛ فرصت است، شاید این تعریف را بتوان از جمله ک
زیرا نه تنها دنیاي سرمایه گذاري بلکه جهان طبیعـت نیـز تهدیـدات و  فرصـت هـا را در کنـار 
یکدیگر قرار داده است و موجودات به مقتضاي سطح شعور و آگاهی خود، در کنـار شـناخت 

). مطالعـه متـون 1391، تهدیدات، از این فرصت ها استفاده می کنند (اسماعیل نـژاد آهنگرانـی

1. Liisa et al 
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نظري نشان می دهد واژه ریسک به منظور بیان مفاهیم متعـددي از جملـه ارزش مـورد انتظـار، 
حـال، دو دسـته از مفـاهیم در اکثـر  نوع احتمال، عدم قطعیت و رخداد به کار رفته است. با این

یامـدها و عـدم ) رخـدادها، پ2) احتمال و ارزش مورد انتظـار 1این تعاریف به چشم می خورد: 
 ). 2016، 1قطعیت (ریم

 
 ریسک منابع انسانی

بـا عنـوان ((ریسـک هـاي جهـانی منـابع انسـانی)).  2008در سال  2موسسه ارنست و یانگ
ریسک منابع انسانی را ریسک برنامه ها و فرآیندهاي مرتبط با کارکنان سـازمان مـی دانـد کـه 

بـازار قـرار خواهـد داد (ارنسـت و  در صورت مـدیریت مناسـب، سـازمان را در زمـره رهبـران
). دبیرخانه کنفرانس کانادا، ریسک سرمایه انسانی را به این صـورت تعریـف مـی 2008یانگ،

کند: عدم قطعیت ناشی از تغییر در طیف وسیعی از مسائل مربوط به مدیریت منـابع انسـانی کـه 
ت (یانـگ و هکسـتر، بر توانایی سازمان براي تحقق اهداف راهبـردي و عملیـاتی آن مـوثر اسـ

). ریسک منابع انسانی به عنوان هر گونه عامل انسـانی، فرهنگـی یـا حـاکمیتی اسـت کـه 2011
سبب ایجاد عدم قطعیت در محیط کسب و کارشده و تاثیر منفی بر روي عملیات سـازمان دارد 

). آنچه ریسک هاي منابع انسانی را از سایر ریسـک هـاي کسـب و 2011، 3(می یر و همکاران
کار متفاوت می سازد نه تنها پیچیدگی آن اسـت بلکـه ارتبـاط آن بـا رفتـار انسـان و فرهنـگ، 

درك عمـومی کـه در عوامل جمعیت شناختی، و ارزش هـاي کشـورهاي مختلـف مـی باشـد. 
شت و حتی امـروزه نیـز بـه شـکل سـنتی در گذشته نسبت به ریسک هاي منابع انسانی وجود دا

اما  کنند. بسیاري از سازمان ها دیده می شود، کارکنانی که از سیاست هاي شرکت تخطی  می
در واقع ریسک منابع انسانی ابعاد گسترده اي دارد و به دلیل فرصت ها و تهدیدهاي معنـاداري 

زي ادغام شده اسـت (ارنسـت  که براي سازمان به همراه خواهد داشت، در کسب کارهاي امرو
). پس دقیق تر آن است که بگـوییم کـه کارکنـان سـازمان در معـرض دو نـوع 2008و یانگ، 

 ریسک قرار دارند.
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ریسک وارد کردن صدمه توسط کارکنان به خود یا سازمان کـه ممکـن  ریسک انسانی:
دلیـل انحـراف از قـوانین  است سهوا (به دلیل دارا نبودن         شایستگی هاي لازم) یا عمدتا (به

تجویز شده در راستاي کنترل ریسک صورت گیرد. این نـوع ریسـک از خصـایص رفتارهـاي 
 انسانی است و از طریق داده هاي منابع انسانی قابل شناسایی و پیش بینی می باشد. 

این ریسک به سیاست هاي مربوط به کارکنان یک شرکت ماننـد  ریسک منابع انسانی:
وزش، انگیزش و حفظ کارمندان مربوط می شود. ریسک منابع انسانی بـه اشـکال استخدام، آم

مختلفی مانند ریسک از دست دادن کارمندان ارزشمند، ریسک انگیزش ناکافی و غیـره بـروز 
تـاکنون تعریفـی دقیقـی در مـورد ریسـک هـاي منـابع  ).1384می نماید (شیوا و مکائیل پـور، 

می توان استباط کرد ایـن اسـت کـه ریسـک منـابع انسـانی  انسانی مطرح نشده است اما آن چه
طیف وسیعی از مفاهیم اعم از ریسک هاي اقتصادي، سیاسی، فرهنگی، اسـتراتژیک، محیطـی، 
فرآیندي، روانشناختی و عملیاتی را در بر دارد و از این رو معرفی و مبنایی بـراي دسـت بنـدي 

هـر دسـته ضـروري مـی باشـد ارائـه این ریسک ها و سپس شناسایی ریسک هـاي موجـود در 
چارچوبی که از طریق آن بتوان به شکلی سیستماتیک به دسته بندي ریسک هاي منـابع انسـانی 
پرداخت دو مزیت عمده دارد. نخست آن که از پراکندگی مباحث جلـوگیري کـرده و دیگـر 

مـی سـازد  این که امکان چارچوبی کل نگر و چند بعدي از ریسک هاي منابع انسانی را فراهم
). ریسک منابع انسانی آن دسـته از ریسـک هـایی را شـامل 46-7: 1394(قلی پور و ابراهیمی، 

 ).2015، 1می شود که به برنامه ها و فرآیندها منابع انسانی در سازمان مرتبط است (استیر
 

 ابعاد ریسک منابع انسانی
از ابعاد پیشـنهادي دادفـر و براي اندازه گیري متغیر ریسک منابع انسانی چهار متغیر اساسی 

در مقاله اي به عنوان اولویت بندي ابعاد ریسک منابع انسـانی بـا رویکـرد  1396سلگی در سال 
مـورد اشـاره قـرار  1مدل سازي معادلات ساختاري تفسیري انتخاب شده است کـه در جـدول 

 گرفته است.
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 . ابعاد و شاخص هاي ریسک منابع انسانی1جدول
 منبع ابعاد شاخص

ریسک 
درون داد 
 منابع انسانی

ریسک دانش، مهارت و توانایی  -1
 کارکنان

 )1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394قلی پور و ابراهیمی (

 ابراهیمی و همکاران

 ریسک سلامت و ایمنی شغلی -2
)2013 ( Pandey) 1395ابراهیمی قلی پور ،(

)، ابراهیمی و همکاران 1394قلی پور و ابراهیمی (
)1394( 

 ریسک هاي رفتاري -3
)2013 (Emst & Yong  ابراهیمی و قلی پور
)، ابراهیمی و 1394)، قلی پور و ابراهیمی (1395(

 )1394همکاران (

ریسک 
برون داد 

 منابع انسانی

 ریسک انتخاب و استخدام – 4
)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور (

 )1394()، ابراهیمی و همکاران 1394(

 ریسک آموزش و توسعه -5
)2014 (Cascio & Boudreau ابراهیمی و ،

 )1394)،  قلی پور و ابراهیمی (1395قلی پور (
ریسک ارزیابی و  مدیریت  -6

 عملکرد
)،  قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور(

 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

 ریسک پاداش و جبران خدمات -7
) ( 2014 Cascio & Boudreau  ابراهیمی و

)، 1394)، قلی پور و ابراهیمی (1395قلی پور (
 )1394ابراهیمی و همکاران (

ریسک 
دیدگاه 
کارکنان 
نسبت به 

واحد منابع 
 انسانی

نقش غیر راهبردي واحد منابع  -8
 انسانی

)، ابراهیمی و همکاران 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394ابراهیمی ()، قلی پور و 1394(

عملکرد غیر اثر بخش واحد منابع  -9
 انسانی

)، ابراهیمی و همکاران 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)،  قلی پور و ابراهیمی (1394(

ریسک 
فردي 

متخصصین 
 منابع انسانی

عدم برخورداري از دانش و  -10
 مهارت ادراکی

ابراهیمی )، قلی پور و 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

عدم برخورداري از دانش و  -11
 مهارت انسانی

)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و همکاران (
 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(

عدم برخورداري از دانش و  -12
 مهارت فنی

)، قلی پور و ابراهیمی 1395ابراهیمی و قلی پور (
 )1394)، ابراهیمی و همکاران (1394(
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الف) ریسک درون داد منابع انسـانی: ایـن ریسـک در واقـع ریسـک مربـوط بـه کارکنـان 
). ب) ریسـک بـرون 1394سازمان یا دانش، مهارت و توانایی آنان است (قلی پور و ابراهیمی، 

مـورد هـر یـک از داد منابع انسانی: ریسک هاي به وجود آمده از طریق مـدیریت عملیـات در 
وظایف واحد منابع انسانی سازمان، تحت عنوان ریسک هاي برون داد منـابع انسـانی قـرار مـی 
گیرند. به عبارت دیگر ریسک هاي برون داد منابع انسانی، در هر یک از زیر سامانه هاي منـابع 

مـوزش و انسانی از جمله کارمند یابی و انتخاب، ارزیابی عملکرد، پاداش و جبران خـدمات، آ
). ج)ریسـک دیـدگاه 1394توسعه کارکنان می تواند وجود داشته باشد (قلی پور و ابراهیمـی، 

کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی: ایـن ریسـک تـابع درك مـدیران و کارکنـان سـازمان از 
نقش، سهم و مشارکتی که کارکردهاي منابع انسانی در حال حاضـر در سـازمان دارنـد یـا مـی 

 :). د) ریسـک فـردي متخصصـین منـابع انسـانی1394شته باشند (ابراهیمی و همکاران،توانند دا
این ریسک ناشی از فقدان نقش و سهم اثر بخش متخصصین منـابع انسـانی سـازمان ناشـی مـی 

 ).1394شود (ابراهیمی و همکاران، 
 

 ضربه روحی سازمانی 
و یـا یکبـاره و تـدریجی ضربه روحی سازمانی می تواند به صورت مسـتقیم و غیـر مسـتقیم 

). ضربه روحی پدیده اي است که امروزه به 163، ص 2005، 1اتفاق بیفتد(هورمن و پت ویوان
طور گسترده در سازمان ها اتفاق می افتد و این در حالی است که به خوبی درك و فهم نشـده 

ه و در نتیجـه است. ضربه روحی  پدیده اي است که بر توانایی افراد و سازمان اثر منفی گذاشـت
باعث از دست رفتن استعدادها و تحلیل رفتن انرژي افراد و سازمان می شـود. ضـربه روحـی از 

سازمان هایی که دچار ضربه روحی شـده انـد معمولـا حالـت ادبیات پزشکی اخذ شده است و 
رکودي داشته، ورشکست شده اند، تکنولوژي مناسـب ندارنـد و در عملکردهـاي مـالی خـود 

). ضربه روحـی سـازمانی نـه تنهـا بـه 54: ص 2007، 2( دکلارك و ساسولی دارند حالت نزول
آنهایی که مستقیما در حوادث مربوط به آن مشارکت دارند اثر می گذارد بلکه بر آنهایی کـه، 
به طور غیر مستقیم درگیر آن هستند مثل شاهدان و باقی ماندگان نیز اثر می گـذارد( فیلـیس و 

1. Vivian P Hormann &  
2. Deklerk & Sasol 

                                                           



 115 موسوي و موسوي
 

). در اغلب موارد از کسانی که ضربه روحی را تجربه کرده اند به ماننـد 158: ص 2006، 1آلرد
قربانیان یاد می شوند. قربانیان به کسانی اطلاق می شود که ضربه روحـی را تحمـل کـرده و در 
همــان شــرایط قبلــی بــاقی مانــده انــد و در چنــین شــرایطی از ســازمان هــا انتظــار مــی رود کــه 

، 2اده و مراقبت هاي لازم را از آن به عمل آورنـد (بیـل و تیلـورمستخدمین را تحت تاثیر قرار د
، 3). ضربه روحی سازمانی یک فرآیند ذهنی و درونـی اسـت (داتـون و همکـاران6: ص 2011
). سازمان هایی که دچار ضربه روحی می شـوند، اسـترس و اضـطراب، غمنـاك بـودن، 2009

ا براي کارکنان خود به ارمغان می آورند کـه بیقراري، عدم اعتماد به همکاران و سازمان و ... ر
در صورت عدم رسیدگی سریع به آن، ممکن است سازمان را تا مرحله مـرگ سـازمانی پـیش 

 ). 16: ص 2002، 4ببرد (نورین تهرانی
الف) نیروي انسانی: کارکنان یک سازمان ممکن است از ناحیه سـوء رفتارهـاي مـدیران و 

دست دادن آنها به دلیل اخراج، تعدیل نیرو و یا مرگ و بیمـاري همکاران خود و یا به دلیل از 
و یا عدم وجود شایستگی هاي لازم در آنها دچار ضـربه روحـی شـوند. ب) سـاختار: تغییـرات 
ساختاري بی قاعده، تقسیم کار نامناسب، تمرکز بیش از اندازه، تغییرات بیش از انـدازه قـوانین 

لعمل هاي کاري ممکن است فشار بـیش از انـدازه اي بـه و مقررات و تعدد مقررات و دستور ا
افراد وارد کرده و آنها را دچار ضربه روحی کند. ج) اهداف: عدم وجـود ماموریـت سـازمانی 
تعریف شده، عدم وجود اهداف و برنامه هاي شفاف و قابل سنجش می توانـد کارکنـان را در 

را دچار ضربه روحی کنـد. د) محـیط:  معرض مطالبات خارج از عرف مدیران قرار داده و آنها
کـاهش  خصمانه شدن رابطه سازمان با محیط بیرونی و افزایش مطالبات ذینفعان از سازمان و یا

و کمیابی منابعی که از محیط تامین می شود، می تواند به نیروي انسـانی سـازمان فشـار زیـادي 
 ).2006، 5وارد کرده و آنها را دچار ضربه روحی کند (آدامز و همکاران

 

 سرمایه انسانی
سرمایه انسانی در یک تعریف فراگیـر، شـامل منـابع انسـانی و روابـط انسـانی اسـت. منـابع 

1. Phillips & allred 
2. Bell,E. & taylo  
3. Dutton et al 
4. Noreen Tehrani 
5. Adams et al 
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انسانی در بردارنده، مهارت هاي مربوط به شغل و تجربه اعضاست. شاخص هـاي بـالقوه منـابع 
بـا انسانی شامل سـطح  مهـارت هـاي مربـوط، تجربـه و تحصـیلات کارکنـان اسـت. کارکنـان 

استعداد و برخوردار از دانش و مهارت منحصر به فرد، به عنوان دارایی ارزشمند و منبـع مزیـت 
رقابتی، تلقی می شوند روابط انسانی نیز شامل تعهد سازمانی، هویـت یـابی مبتنـی بـر سـازمان، 

سـرمایه انسـانی  ).2008، 1اعتماد دو جانبه و همیاري و خوش بینی نسبت به آینده است (یوکل
گروهـی، امل اجزایی نظیر دانش، تخصص، مهارت، تجربه، شایستگی، خلاقیت، توانایی کـارش

ــراد  ــزش اف ــاداري و انگی ــایی حــل مســأله، نگــرش، وف ــاداري، آمــوزش و تحصــیلات، توان وف
2است(سیدلر و همکاران

). سرمایه انسانی یکی از اجزاي اصلی سـرمایه فکـري اسـت و 2013 ،
هاي مـدیریتی و خـدمات مـالی منبـع حیـاتی افزار، مشاورهسعه نرمدر بسیاري از صنایع نظیر تو

ــابع، ســرمایه انســانی 2007، 3باشــد(بونتیس و همکــارانمــی ــر من ــی ب ــدگاه مبتن ). براســاس دی
ارزشمندترین و دشوارترین نوع منابع براي تقلید است، به این دلیل که سـرمایه انسـانی تـا حـد 

، 4اند(داوسـونانـد کـه در طـول زمـان ایجـاد شـدهزیادي حاصل ساختارهاي اجتماعی پیچیده
). از لحاظ مفهومی سرمایه انسانی در بردارنده هرگونه یـادگیري آگاهانـه ارزش آفـرین 2012

). سرمایه انسانی یکـی از 1390است که منجر به شکوفایی اندیشه و عقل فرد می شود (نادري، 
شـی فکـري در سـازمان اسـت بـه خـاطر مهم ترین و به عبارتی مهم ترین نوع دارایـی هـاي دان

اینکه؛ این دارایی ها منبع خلاقیت است. این نوع دارایی هاي دانش ضمنی بـه صـورت ضـمنی 
در افراد داخل یک سازمان قرار دارد که یکی از عوامل حیاتی اثر گذار بـر روي عملکـرد هـر 

را بـه صـورت و شرکتی است؛ اما باید توجه داشت که وجود این دارایی هـاي دانشـی ضـمنی 
شکل دانش صریح براي تمامی سطوح سازمان تبدیل کنند، در غیر این صورت امکان وجود و 
خلق هیچ گونه ارزش سازمانی وجود نخواهد داشت. سـرمایه انسـانی نمایـانگر و نشـان دهنـده 
ذخیره دانش یک سازمان است که به صورت کارکنان سازمان تجلی می یابد. همچین سـرمایه 

نیز به صورت توانایی جمعی یک سازمان براي استخراج بهتـرین راه حـل هـا از دانـش  انسانی؛
). در رابطـه بـا مفهـوم سـرمایه انسـانی، 63، 1998، 5افراد آن نیـز تعریـف شـده اسـت (بنیتـیش

1. Yukl 
2. Sydler et al 
3. Bontis et al 
4. Dawson 
5. Bontis 
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تعاریف، ابعاد و مولفه هاي مختلفی به کار گرفته شده است؛ براي حصول به پوشش مناسبی از 
آمده است.  2از مطالعات همراه با ابعاد تمرکز  هر یک در جدول شماره  پیشینه تحقیق شماري

همان گونه که ملاحظه  می شود دامنه و تنوع ابعاد و مولفه هاي بسیار وسیع و متنـوع هسـتند. از 
این رو باید اذهان داشت که دارایی و سرمایه هاي انسانی، توانمندي هاي زیادي براي سـازمان 

توجـه بـه ایـن موضـوع سـازهاي دانـش، مهـارت و تخصـص، یکپـارچگی  به همـراه دارنـد بـا
استراتژیکی بیشتر مورد تاکید قرار گرفته، این سازه ها بـه مثابـه پایـه اي کامـل تـر و مسـتحکم 
براي سنجش سرمایه انسانی سازمانی در این پژوهش بـر گزیـده مـی شـوند. توضـیح بیشـتر در 

 ارتباط با این ابعاد به شرح زیر است. 
 

 ابعاد سرمایه انسانی 
بنابراین ابعاد سرمایه انسانی عبارتند از: الف) دانش: دانش عبارت است از شناخت داشـتن، 
به خاطر آوردن، درك کردن و آگاهی نطام مند و ساختار مند (مناسب براي پاسخ به سـوالات 

افـراد  ). و دانش سازمانی هر آن چیـزي اسـت کـه1390چیستی، چرایی و چگونگی) (نادري، 
سازمان ها درباره فرآِیند ها، محصولات و خدمات مشتریان بـازار و رقبـاي خـویش مـی داننـد 

حرفـه اي عبـارت اسـت از  –). ب) مهـارت: مهـارت هـاي فنـی1998(داونپورت و پراسـاك، 
برتري نسبی در انجام کاري در مقایسه با دیگران در حرفـه و شـغل مـورد نظـر (مناسـب بـراي 

ج) تخصص: تخصص ). 1390)) انجام کار و فعالیت ساختن و ... (نادري، سوالات ((چگونگی
عبارت است از برتري مطلق فرد ( در مقایسه با دیگران) در انجام کار و فعالیت هاي مرتبط بـه 

پاسخ سـوالات ((چگـونگی)) انجـام کـار و فعالیـت سـاختن و ....  حوزه تخصص وي که براي
ارچگی استراتژیکی: کـه بـراي تقویـت تعهـد و علاقـه بـه ). د) یکپ1390مناسب است (نادري، 

در ارتباط با سیاست هاي منابع انسانی براي انتخـاب،  اهداف استراتژیک است و توسط مدیران
آموزش و توسعه، انگیزه و کنترل مـورد اسـتفاده قـرار مـی گیـرد (شـریعت نـژاد و همکـاران، 

و دیـدگاه هـاي متفـاوتی دارنـد کـه در ). صاحب نظران در عرضه سرمایه انسانی نظرهـا 1396
 به چند مورد اشاره شده است. 2جدول 
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 . سازه هاي سرمایه انسانی2جدول
 سازه صاحب نظر

دانش و مهـارت هـاي شناختی(شـامل اطلاعـات، دانـش، مهـارت و تخصـص)   )1390نادري (
ــاطی (شخصــی -مهــارت هــاي فراشــناختی و  شایســتگی هــاي عــاطفی  -ارتب

 اجتماعی)
ـــن  ـــارانچ  1و همک

)2004( 
 ترکیبی از شایستگی ها، طرز تلقی ها و خلاقیت کارکنان

 2ماریموتا و همکـاران
)2009( 

آموزش و هر فعالیتی که به افزایش سطح دانش، مهارت، توانایی ها، ارزش هـا 
 و دارایی هاي اجتماعی می شود.

 اعتباردانش، مهارت ها، توانایی ها، شخصیت، ظاهر، شهرت و  )1993بکر (

سلامت، شایستگی ها (دانش، مهارت ها و توانایی هاي مرتبط با کار)، انگیزش  )1993( 3نردانک
 کاري و  تعهد

مهارت ها و تخصص، توانایی هاي حل مساله، سبک ها و توانایی هاي رهبـري  )1996( 4بروکینک
 و هر چیزي که در درون  کارکنان وجود دارد.

ـــاران  ـــنل و همک اس
)1996( 

) تحـت تملـک کارکنـان کـه بـراي ksAsدانش، مهارت ها و توانـایی هـاي (
 شرکت ارزش اقتصادي به بار  می آورند.

 5ابوینســـون و مـــالن
)1997( 

توانایی، دانش، مهارت ها، نوآوري و تجربیات کارکنان و مـدیران و همچنـین 
 ارزش ها، فرهنگ و فلسفه شرکت.

مهارت ها و استعداد ها و دانش فنی آن هاست (شـامل  دانش فردي کارکنان و )1997(6روز و روز
دانش فنی، مهارت ها، ویژگی هاي رهبري مدیران ارشد، نوآوري ها، انگیزش 

 (بعد مالی و غیر مالی) و قابلیت سازگاري.
 استعداد (مهارت ها و دانش کارکنان)، توانایی فردي براي حل مساله  مشتري )1997( 7استوارت

ـــاران  ـــز و همک پینگ
8)1997( 

توانایی یک شرکت بـراي تولیـد خـدمات بـا کیفیـت، دانـش و مهـارت هـاي 
 متخصصان که براي تولید خدمات حرفه اي بکار گرفته می شود.

1. Chen et al 
2. Marimuthu, Arokiasamy, & Ismail 
3.Nurdhaung 
4.Brooking 
5. Edvinsson & Malone  
6. Roos & Roos 
7. Stewart 
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ــاك  ــرت و پراس دواپ
)1998( 

 توانایی، رفتار، تلاش و زمان

ــــاك ــــنل و لپ  1اس
)1999( 

طـور بـالقوه بـه کسـب مزیـت مهارت ها و توانایی کارکنان  در سازمان که بـه 
 رقابتی سازمان و شایستگی محوري کمک می کند

مهرالیــان و همکــاران 
2)2013( 

 تحصیل (مدرك دانشگاهی، صلاحیت هاي حرفه اي)

ـــــــــــــل و  کمپی
 )2010( 3عبدالرحمان

 دانش مرتبط با کار(میزان دانش، تجربه مرتبط با کار، مدیریت)

 4ســوراج و بـــونتیس
)2012( 

مهارت هاي کارمند (تکنیک، مهـارت هـاي خـاص، مهـارت هـاي کـارتیمی، 
 مهارت حل مشکل، 

ـــاران ـــیه و همک  5ش
)2010( 

نگرش کارکنان(رضایت کارکنان، اخلاقی بودن، اشتیاق براي کار، تعهد، ثبات 
 عاطفی، پیروي از وجدان) 

 6کالابرس و همکـاران
)2013( 

رمند یابی، برنامه هاي آموزشـی حفـظ فعالیت هاي منابع انسانی( برنامه هاي کا
 کارمند، توسعه شغلی، پاداش به کارمند)

 )2018، قلی پور و ابراهیمی، 1394منبع( کبریتی و همکاران، 

 پیشینه پژوهش
). در پژوهشی با عنوان اولویت بندي ابعاد ریسک منابع انسانی بـا 1395سلگی و همکاران (

رویکرد مدل سازي معادلات ساختاري انجام  دادند. نتایج  حاکی از تحقیـق منجـر بـه طراحـی 
مدل یکپارچه ریسک منابع انسانی در سه سطح شـده اسـت. ریسـک هـاي فـردي متخصصـین 

نگ زیر بنـاي مـدل و تاثیرگـذارترین بعـد ریسـک هـاي منـابع انسـانی منابع انسانی به عنوان س
شناسایی شد که این مطلب نیازمند توجه  مدیران سازمان به این بعد در راستاي مقابله و کنتـرل 
ریسک هاي منابع انسانی به عنوان تاثیر پذیرترین بعد از میان ابعاد ریسـک هـاي منـابع انسـانی 

). در پژوهشی با عنـوان مـدیریت ریسـک منـابع انسـانی 1395یمی (شناخته شد. قلی پور و ابره

1. Snell & Lepak 
2. Mehralian et al 
3.Campbell & Abdul Rahman 
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کاربرد رویکرد آمیخته به ایـن نتیجـه رسـیدند کـه گـام هـاي تحلیـل و سـنجش نشـان داد کـه 
ریسک هاي عملیاتی منابع انسانی داراي بیشترین مجموع تاثیرگذاري و تاثیر پذیري در شـبکه 

به سایر حوزه ها اصلی ریسک هاي منابع انسـانی  ارتباطات متقابل میان ریسک ها بوده و نسبت
). در پژوهشـی بـا 1394از بالاترین اولویت براي مواجهـه برخوردارنـد. ابراهیمـی و همکـاران (

عنوان تحلیل و سنجش ریسک هاي منابع انسانی با به کارگیري تکنیـک هـاي دیمتـل فـازي و 
منـابع انسـانی بیشـترین مجمـوع  مشابهت فازي به این نتیجه رسیدند که ریسـک هـاي عملیـاتی

تاثیرگذاري و تاثیرپـذیري را در شـبکه ارتباطـات متقابـل میـان ریسـک هـاي منـابع انسـانی از 
). در 1394بالاترین اولویت با توجه به شاخص هاي تحلیـل برخوردارنـد. سـرلک و کولیونـد (

یمارسـتان پژوهشی به عنـوان تـاثیرات ترومـاي سـازمانی بـر مهـارت هـاي کارکنـان در یـک ب
خصوصی در ایران به این نتیجه رسیدند که ترومـاي سـازمانی مـی توانـد مهـارت کارکنـان در 
محل کار را کاهش دهد اگر این تروما براي یک دوره طولـانی طـول بکشـد، مـی توانـد روي 

). در پژوهشـی بـا عنـوان تـاثیر 1397بهره وري سازمان تاثیر بگذارد. دیهـیم پـور و همکـاران (
ازمانی بر مدیریت تروماي سازمانی با میانجی گري سـرمایه اجتمـاعی بـه ایـن نتیجـه شفافیت س

رسیدند که از مدل سـازي معادلـات سـاختاري نشـان داد همـه مسـیرها از شـفافیت سـازمانی و 
سرمایه اجتماعی بر مدیریت ترومـاي سـازمانی، همچنـین از مسـیر شـفافیت سـازمانی از طریـق 

عی بر مدیریت تروماي سازمانی معنادار اسـت و روابـط بـین آن هـا متغیر میانجی سرمایه اجتما
تائید می شود و می توان نتیجه گرفت توجه به سرمایه اجتماعی در کنار شفافیت سـازمانی مـی 

). در پژوهشـی بـا 1394تواند به مدیریت تروماي سازمانی کمـک کند.شـیرازي و اسـکندري (
اداره کننده ضربات روحی در بخش دولتـی (مـورد  عنوان طراحی و تبیین ابعاد محیطی سازمان

مطالعه: سازمان هاي دولتی استان آذربایجان شرقی) به این نتیجه رسیدند که مولفـه هـاي ابعـاد 
بـر سـازمان اداره کننـده ضـربه روحـی در  0,55محیطی داراي تاثیرگذاري مستقیمی به میـزان 

کـه ایـن متغیـر داراي تاثیرگـذاري غیـر  سازمان دولتی استان آذربایجان شرقی دارد: در حـالی
). در 1395بر سازمان مذکور می باشد. شـیرازي ( 0,11مستقیم بیشتر از تاثیر مستقیم و به میزان 

پژوهشی با عنوان بررسی نقش تعدیل گر فضاي سـالم اداري در سـازمان اداره کننـده ضـربات 
سید کـه تمـامی مولفـه هـاي ابعـاد روحی در سازمان هاي دولتی و رتبه بندي آن به این نتیجه ر
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سازمانی، فردي و محیطی بر نحوه مدیریت ضربات روحی کارکنان تاثیرگذار بوده اسـت و از 
بین   آن ها ابعاد سازمانی بیشـترین تـاثیر و ابعـاد فـردي کمتـرین تـاثیر را داشـتند. همچنـین در 

عـدالت و در بخـش  خصوص ابعاد سازمانی استراتژي و اهداف، در بخش ابعاد فردي احساس
ابعاد محیطی مسولیت هاي اجتماعی به عنوان مهمترین مولفه هـاي اثـر گـذار بـر سـازمان اداره 

). در پژوهشی بـا عنـوان تبیـین تـاثیر 1397کننده ضربه روحی سازمانی انتخاب شدند. رستگار(
گـري  سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی بر قصـد کارآفرینانـه بـا در نظـر گـرفتن نقـش تعـدیل

سبک شناختی (مورد مطالعه: دانشگاه تهران) به این نتیجه رسیدند که سـرمایه انسـانی بـر قصـد 
ــر قصــد  ــاعی ب ــاثیر ســرمایه اجتم ــی داري دارد. حــال آنکــه ت ــت و معن ــاثیر مثب ــه ت کارآفرینان
کارآفرینانه فقط در مورد افرادي با سبک شناختی احساسی تائید شد. در نهایت، نقـش تعـدیل 

شناختی در ارتبـاط بـین سـرمایه اجتمـاعی و قصـد کارآفرینانـه مـورد تائیـد قـرار  گري سبک
). در پژوهشی با عنوان بررسی تـاثیر یـادگیري زدایـی 1397گرفت. رجبی و فرجاد و شکري (

سازمانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایه انسـانی (مـورد مطالعـه: اداره کـل 
هران) به این نتیجـه رسـیدند کـه یـادگیري زدایـی بـا توجـه بـه متغیـر آموزش و فنی حرفه اي ت

میانجی سرمایه انسانی بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداري دارد. از این رو براي موفقیت 
و بقاي سازمان نیازمند ایجاد ساختاري است که کارکنان آن سازمان بایستی در تلاش باشـند تـا 

وین و حذف دانش قدیمی خود تلـاش نماینـد تـا از ایـن راه زمینـه را نسبت به فراگیري علوم ن
). در پژوهشی بـا عنـوان 2018( 1براي ارتقا سطح عملکردي سازمان فراهم نمایند. دوتا و زوبل

کارآفرینی و سرمایه انسانی و نقش توسـعه مـالی و بـا اسـتفاده از داده هـاي دیـده بـان جهـانی 
یه انسانی و کارآفرینی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه زمـانی کـه کارآفرینی به بررسی رابطه سرما

توسعه مالی از سطح پایین تري برخودار است، کارآفرینی بیشـتر اسـت. گرچـه در کشـورهاي 
ــزان کــارآفرینی در  ــز ســطح کــارآفرینی مثبــت اســت، لکــن می ــالی بیشــتر نی داراي توســعه م

 دار است. کشورهایی با سطح توسعه مالی کمتر از رشد بهتري برخور
 2همچنین ارتیاط مثبت بین سرمایه انسـانی و کـارآفرینی تائیـد مـی شـود. کـازکیو  و بودریـو
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). در پژوهشی با عنوان استراتژي منابع انسانی بهینه سازي ریسک ها و بهینه سـازي پـاداش 2014(
آگاهانـه به این نتیجه رسیدند که سازمان ها باید در بحث مدیریت ریسک منابع انسانی به صورت 

ارتباطات میان سرمایه انسانی و اسـتراتژي رقـابتی را برقـرار کننـد و اگـر غیـر از ایـن عمـل کننـد 
فرصت هاي استراتژیک کلیدي را از دست خواهد داد. به ایـن منظـور آن هـا رویکـرد مبتنـی بـر 

جـه بـه شواهد را ابزار مبنایی در این حوزه می بینند. در این مطالعـه  تصـریح شـد کـه افـزایش تو
مدیریت ریسک منابع انسانی تصادفی نبوده و ناشی از نیازي است که سازمان هـا و مـدیران آنهـا 

). در پژوهشـی بـا عنـوان شکسـت در نـوآوري و 2009( 1دریافته اند. لیزا والینگانش و همکـاران
خلاقیت و ضربه روانی ناشی از شکست در نوآوري و همچنین عدم پذیرش آن را بسـیار بحرانـی 

ی خواند و یک سامانه ي یادگیري مربوط به نوآوري را براي درمـان معرفـی مـی کنـد. ایـن دو م
پژوهشگر، نقش رهبران، مشتریان و فنـاوري را کـه فـرد در آن فعالیـت مـی کنـد، بسـیار اساسـی  

). در پژوهشـی بـا عنـوان ضـربه روحـی را در سـطح 2005( 2وصف کرده انـد. هـورمن و ویـوان
یجه رسیدند که زندگی سازمانی را عین یک زنـدگی فـردي قلمـداد کـرده و بـا سازمانی به این نت

استفاده از مفاهیم فرهنگ سازمانی، هویت، جامعه پـذیري و جهـانی بینـی فـرد، سـعی در بسـط و 
گسترش مفهوم ضربه روحی سازمانی دارند و ضربه روحی فردي، گروهی و سـازمانی را معرفـی 

 رفت و نشانه هاي سازمانی را تشریح کرده اند.و عوامل ایجاد کننده، مسیر پیش
 

 مدل مفهومی پژوهش و فرضیه هاي پژوهش 
براي مشخص شدن فرضیه هاي پژوهش و بیان ارتبـاط متغیرهـا بـا یکـدیگر مـدل مفهـومی 

طراحی شده است. در این مدل ریسک هاي منابع انسـانی بـه عنـوان متغیـر  1پژوهش در شکل 
داراي ابعاد ریسک درون داد، ریسک برون داد، ریسک دیدگاه  مستقل در نظر گرفته شده که

کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی، ریسک فردي متخصصین منابع انسـانی کـه حاصـل مـدل 
) است. سرمایه انسانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شـده اسـت 1395دادفر و همکاران (

 3مهارت، تخصص کـه حاصـل کـار مـدل بـونیتس شامل ابعاد یکپارچگی استراتژي، ، دانش، 

1. Bonthis et al 
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) می باشد و همچنین ضربه روحی سازمانی به عنوان متغیر میانجی با ابعاد نیروي انسانی، 1998(
  ) به کار گرفته شده است.1396ساختار، محیط، اهداف که حاصل کار زارع و سپهوند (

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
 فرضیه هاي پژوهش به شرح زیر است. با توجه به مدل مفهومی پژوهش،

 
 فرضیه اصلی

 . ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.1
 

 فرضیه هاي فرعی
 ریسک هاي منابع انسانی بر ضربه روحی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد. .2
 مایه انسانی دارد.ضربه روحی سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري بر سر .3
ضربه روحی سازمانی نقش میانجی در تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سـرمایه انسـانی  .4
 دارد. 
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 روش تحقیق 
پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي مـی باشـد. چـرا کـه نتـایج آن مـی 

از نـوع مطالعـات  توان به طور عملی در راستاي رفع نیازهاي ایجاد شده استفاده کرد. پـژوهش
میدانی است. استراتژِي پژوهش حاضر در زمره پژوهش هاي کمی و همچنـین از حیـث روش، 

توصیفی است که از تبیـین علـی جهـت بررسـی روابـط بـین متغیرهـا  -داراي ماهیت پژوهشی 
سـوالی بـوده اسـت.  38استفاده می شود. ابزار گردآوري اطلاعـات در ایـن تحقیـق پرسشـنامه 

ري پژوهش را کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایـران منطقـه لرسـتان جامعه آما
نفر می باشند تشکیل داده اند. با توجه بـه اینکـه حجـم جامعـه آمـاري در  350که تعداد آن ها 

این تحقیق محدود و مشخص است از فرمول محاسبه نمونـه کـوکران، نسـبت بـه تعیـین حجـم 
نفـر تعیـین و بـه  126برابـر  0,95حجم نمونه در سطح اطمینان  نمونه استفاده شد و براساس آن

روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب شدند.  پرسشـنامه ایـن تحقیـق از دو قسـمت تشـکیل 
شده بود. قسمت اول، شامل پرسشنامه جمعیت شناختی بوده و قسمت دوم، شامل سه پرسشنامه 

روحی سازمانی) می باشد. بـراي جمـع آوري  (ریسک هاي منابع انسانی، سرمایه انسانی، ضربه
) کـه شـامل چهـار بعـد: 1394اطلاعات درباره ریسک هاي منابع انسانی قلی پـور و ابراهیمـی (

ریسک هاي سرمایه انسانی، ریسک هاي عملیاتی منابع انسانی، ریسک هاي دیـدگاه کارکنـان 
انی می باشد، استفاده شـده نسبت به واحد منابع انسانی، ریسک هاي فردي متخصصین منابع انس

) که شـامل 1998( 1است. براي جمع آوري اطلاعات درباره سرمایه انسانی از پرسشنامه بونتیس
چهار بعد: مهارت، دانـش، تخصـص، یکپـارچگی اسـتراتژي مـی باشـد. اسـتفاده شـد. و بـراي 

: ) کـه شـامل چهـار بعـد2015( 2سنجش ضربه روحی سـازمانی از پرسشـنامه ویـوان و هـورمن
ساختار، نیروي انسانی، محیط و اهداف است، استفاده شد. این پرسشنامه ها به وسیله طیف پنچ 
امتیازي لیکرت مورد سنجش قرار گرفته است. براي بررسی آزمون فرضیه هاي تحقیـق از نـرم 

استفاده شده است. براي تائید روایی ابزار اندازه گیري از سه نـوع  smart pls2و  spssافزارهاي 
روایی ابزار تحت عنوان روایی محتوایی، روایـی همگـرا و روایـی واگـرا اسـتفاده شـده اسـت. 
روایی محتوایی به وسیله اطمینان از سازگاري بین  شاخص هاي اندازه گیري و ادبیات موجـود 

1.Bonthis et al 
2. Vivian & Hormann 
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ایجاد شده و این روایی توسط نظر سنجی از اساتید حاصل گشت. روایی همگرا به این اصل بر 
شاخص هاي هر سازه بـا یکـدیگر همبسـتگی میانـه اي داشـته باشـند طبـق گفتـه می گردد که 

). معیار روایـی همگـرا بـودن ایـن اسـت کـه میـانگین واریـانس هـاي 1981، 1(فورنل و لارکر
بـا همبسـتگی بـین  AVEباشد. روایی واگـرا نیـز از طریـق مقایسـه جـذر  0,5خروجی بیشتر از 

و بـراي هـر کـدام از    سـازه هـاي انعکاسـی جـذر   ) سنجیده شده5متغیرهاي مکنون (جدول 
AVE 2009، 2باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر حوزه ها در مدل باشد (فورنل و لارکر .(

همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیـار (ضـریب آلفـاي کرونبـاخ و 
) استفاده شده است. با توجه بـه اینکـه 1981ضریب پایایی مرکب) بر طبق نظر فورنل و لارکر(

است می توان پایایی پرسشنامه مـذکور را مناسـب  0,7ضریب آلفاي کرونباخ متغیرها بالاتر از 
ارزیابی کرد. پایایی مرکب بر خلاف آلفاي کرونباخ که بـه طـور ضـمنی فـرض مـی کنـد هـر 

ت بنابراین معیـار بهتـري شاخص وزن یکسانی دارد. متکی بر بارهاي عاملی حقیقی هر سازه اس
را بدسـت آورد تـا بیـانگر  0,7را براي پایایی ارائه می دهد، پایایی مرکب باید مقدار بیشـتر از 

نتـایج پایـایی و روایـی ابـزار  4و  3). در جدول 1981ثبات درونی سازه باشد (فورنل و لارکر، 
 سنجش به طور کامل آورده شده است.  

 یی ابزار اندازه گیري. روایی همگرا و پایا3جدول 

 متغیرهاي پژوهش
ضریب میانگین 

واریانس استخراج شد 
 )AVE( 

بارهاي 
 عاملی

ضریب پایایی 
 )(CRمرکب 

PC>0.7 

ضریب 
آلفاي 
 کرونباخ

 0,72 0,82 - 0,54 ریسک هاي منابع انسانی
 0,79 - 0,84 - ریسک درون داد منابع انسانی
 0,83 - 0,47 - ریسک برون داد منابع انسانی

ریسک دیدگاه کارکنان 
 نسبت به واحد منابع انسانی

- 0,87 - 0,72 

ریسک فردي متخصصین 
 منابع انسانی

- 0,67 - 0,73 

 0,82 0,88 - 0,67 سرمایه انسانی

1. Fornell & Larcker 
2. Fornell & Larcker 
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 0,76 - 0,68 - مهارت
 0,76 - 0,95 - دانش

 0,85 - 0,90 - تخصص
 0,77 - 0,82 - یکپارچگی استراتژي
 0,75 0,84 - 0,57 ضربه روحی سازمانی

 0,79 - 0,59 - ساختار
 0,75 - 0,83 - نیروي انسانی

 0,80 - 0,89 - محیط
 0,74 - 0,67 - اهداف

 
 روایی واگرا با روش فورنل و لارکر 

روش فورنل و لارکر براي بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد می دهند که قطر اصلی 
نشـان داده  4مربوط به هر یک از متغیرها می باشد. که در جدول  AVEآن حاوي جذر مقادیر 

 شده است.
 

 .  روایی واگرا به روش فورنل و لارکر4جدول 
 ضربه روحی سازمانی سرمایه انسانی ریسک هاي منابع انسانی متغیرها

   0,73 ریسک هاي منابع انسانی
  0,81 0,696653 سرمایه انسانی

 00,75 0,736272 0,725516 ضربه روحی سازمانی
 

، جداول  Smart Pls2براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی هاي نرم افزار  
نشان دهنده آن است کـه ابـزار انـدازه گیـري از روایـی (محتـوایی، همگـرا و واگـرا) و  4و  3

 پایایی (بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفاي کرونباخ) مناسب برخوردارند.
 
 تجزیه و تحلیل داده ها  

در این پژوهش به منظور آزمون فرضیه ها از تکنیک مدل سازي معادلات ساختاري تحـت 
استفاده   spss19و به منظور بررسی متغیرهاي جمعیت شناختی از نرم افرار  smart pls2نرم افزار 

 شده است.
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در ایـن پـژوهش نتـایج توصـیفی داده هـا، شـامل تجزیـه و تحلیـل  یافته هاي توصیفی:
(شـاخص کفایـت نمونـه گیـري) بـه شـکل  Kmo ت شناختی نمونه و ضریب مشخصات جمعی

 است.  7جدول
 

 . متغیرهاي جمعیت شناختی5جدول

 درصد تعداد متغیرهاي جمعیت شناختی

 جنسیت
 73 92 مرد
 34 27 زن

 سن

 16 20 سال  30زیر 
 52 65 سال 30تا  40
 26 33 سال 40تا  50

 6 8 به بالا 50

 تحصیلات

 8 1 و پائین تر دیپلم
 7 9 کاردانی

 34 43 کارشناسی
 57 70 کارشناسی ارشد

 2 3 دکترا

 خدمت

 30 38 سال 5زیر 
 24 30 سال 5تا  10
 18 23 سال 10تا  15
 28 35 سال به بالا20

 KMO 0,323شاخص 
 

به بکـارگیري قبل از آزمون فرضیه ها و تحلیل عاملی تائیدي، آزمون نرمال بودن داده ها با 
آزمون کلموگروف اسمیرئوف اجرا شد، که نتایج این آزمون نشان دهنده نرمال بودن داده هـا 

 تحقیق بود.
 

 معیارهاي کیفیت مدل 
 . معیارهاي کیفیت مدل6جدول 
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Redundancy Communality R Square متغیر 

 0,539  
ریسک هاي منابع 

 انسانی
 سرمایه انسانی 0,597 0,666 0235

0,299 0,572 0,526 
ضربه روحی 

 سازمانی
 میانگین 0,56 0,592 

 
 برازش ملی کلی

مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه گیري و ساختاري می شود و با تائیـد بـرازش آن، 
 بررسی برازش در یک مدل کامل می شود.

 
 1Goمعیار نیکویی برازش 

توسط این معیار محقق می توانـد پـس از بررسـی بـرازش سـنجش انـدازه گیـري و بخـش 
توسـط  Gofساختاري مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلـی را نیـز کنتـرل نمایـد. معیـار  

 ) ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده است. 2004در سال ( 2تننهاوس  و همکاران

� iesCommunnlit × R
2

GOF= 
Communality : ( مقادیر اشتراکی) از میانگین مجذور بارهاي عاملی هر متغیر به دست مـی

 آید.
yCommunalit.از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زاي مدل به دست می آید : 

R
2

 متغیرهاي درون زاي مدل است.  R Squareمیانگین مقادیر  : 
GOF = �(0.592 × 0.56) = 0.557 
نتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان مـی دهـد، 

بوده است که نشان دهنده برازش خـوب مـدل مفهـومی ایـن پـژوهش      0,56این مقدار برابر 
 است.

1.Gof 
2. Tenenhaus et al 
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 ). ضرایب تعیین و ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل (

 
بر روي مدل مفهومی پـژوهش نشـان داده شـده  Smart Pls2، خروجی نرم افزار 2در شکل 

است. مقادیر نشان داده شده بر روي خطوط بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیرها بیانگر 
آمـاري مـدل مفهـومی پـژوهش از نـرم افـزار نیـز در   tضرایب تعیین می باشند. خروجی هاي 

 شده است.نشان داده   3شکل 
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 آماري پژوهش t. مقادیر معناداري 3شکل 

 آزمون فرضیات 
در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداري فرضـیات، از تکنیـک مـدل سـازي معادلـات 

  tاگـر مقـدار معنـاداري  0,95ساختاري استفاده شده. قابل ذکـر اسـت کـه در سـطح اطمینـان 
باشد، فرضیه مورد تائید     می شود. نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات  1,96آماري بالاي 

 موجود می باشد. 7و مدل مفهومی پژ.وهش در جدول 
 .  نتایج آزمون فرضیات پژوهش7جدول 

 نتیجه tمقدارآماري  ضریب مسیر عنوان فرضیه
: ریســک هــاي منـابع انســانی بــر ســرمایه 1فرضـیه 
 تاثیر مثبت و معنی داري دارد.انسانی 

 تائید 3,782 0,343

: ریسک هاي منابع انسانی بر ضربه روحی 2فرضیه
 سازمانی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.

 تائید 19,305 0,726

ــت و 3فرضــیه ــاثیر مثب : ضــربه روحــی ســازمانی ت
 معناداري بر سرمایه انسانی دارد.

 تائید  5,883 0,487
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آمـاري  t همان گونه که بیان شد ه است، اگـر مقـدار  7با توجه به داده هاي جدول شماره 
باشد، فرضیه تائید می شود و از آنجایی که ایـن مقـدار  1,96براي یک رابطه و فرضیه بالاتر از 

مـی باشـد، مـی تـوان بیـان کـرد  1,96براي تمامی فرضیه هاي موجود در این پژوهش بالاتر از 
تائید شده است. در رابطه با ضرایب مسیر قابل ذکر  0,95ن فرضیات در سطح اطمینان تمامی ای

است که اگر این مقدار مثبت باشد بیانگر تاثیر مثبت و مستقیم بین دو متغیر در هر فرضیه اسـت 
و اگر داراي علامت منفی باشد نشان دهنده تاثیر منفـی اسـت کـه در پـژوهش تمـامی ضـرایب 

ت مثبت می باشند و بزرگی ضریب مسیر نیز نشان دهنده شدت تـاثیر و رابطـه مسیر داراي علام
 بین دو متغیر در هر فرضیه است.

در رابطه با تصـمیم گیـري در خصـوص فرضـیه چهـارم پـژوهش، نتایج آزمون سوبل: 
یعنی  میانجی بودن ضربه روحی سازمانی نقش میانجی در تاثیر ریسک هـاي منـابع انسـانی بـر 

انی  از آزمون سوبل استفاده می شود. با توجه بـه ضـرایب اسـتاندارد شـده مسـیر در سرمایه انس
درصد تغییرات ضربه روحـی سـازمانی را بـه  0,73، ریسک هاي منابع انسانی به میزان  2شکل 

از تغییرات سرمایه انسـانی  0,49طور مستقیم تبیین   می کند. ضربه روحی سازمانی نیز به میزان 
قیم تبیین می کند. با احتساب موارد یاد شده می توان اذهان داشت ریسـک هـاي را به طور مست

) بـر سـرمایه  0,73×0,49( = 0,358منابع انسانی از طریق ضـربه روحـی سـازمانی بـه میـزان  
انسانی تاثیر دارد. در رابطه با سنجش معناداري تاثیر میانجی یک متغیر در رابطـه بـین دو متغیـر 

از طریق رابطه زیر بـه دسـت  z-valueفاده می شود. در آزمون سوبل مقدار از آزمون سوبل است
مـی تـوان در سـطح اطمینـان  1,96می آید که در صورت بیشتر شدن قدر مطلق ایـن مقـدار از 

 درصد، معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تائید کرد. 0,95

𝑍𝑍 − 𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉 =
a × b

�(𝐛𝐛𝟐𝟐 × 𝐬𝐬𝐚𝐚𝟐𝟐) + (𝐚𝐚𝟐𝟐 × 𝐬𝐬𝐛𝐛𝟐𝟐) + (𝐬𝐬
𝐚𝐚
𝟐𝟐    

× 𝐬𝐬𝐛𝐛𝟐𝟐 )

 

مقدار ضریب مسیر میـان  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،   aدر این رابطه 
 sbخطاي استاندارد مربوط به مسـیر میـان متغیـر مسـتقل.و میـانجی و  asمتغیر میانجی و وابسته، 

، a ،b ،asخطاي استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می باشد. مقادیر مربوط به 
bs می باشد. با قرار دادن اعداد در فرمول مقدار  0,075، 0,043، 0,49، 0,73.  به ترتیب برابر با
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مـون سـوبل حاصل از آز Z-Valueبه دست می آید. با توجه به اینکه قدر مطلق  6,51معناداري 
است. می توان اظهار کرد که تاثیر متغیرمیانجی ضربه روحی سـازمانی در رابطـه  1,96بیشتر از 

 میان ریسک هاي سازمانی و سرمایه انسانی معنادار می باشد. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیات و تائید تمامی فرضیه هـاي ایـن  اهمیت آزمون فرضیه :

کرد که مدل مفهومی ارائـه شـده و مسـیر ترسـیم شـده بـراي  پژوهش، در نهایت می توان بیان
ریسک هاي منابع انسانی بر سـرمایه انسـانی بـا نقـش میـانجی ضـربه روحـی سـازمانی در ایـن 
پژوهش تائید شده و معتبر است و فرضیه اهمیت این پژوهش، مبنی بر تاثیر ریسک هـاي منـابع 

تائید شده 95/0حی سازمانی در سطح اطمینان انسانی بر سرمایه انسانی با نقش میانجی ضربه رو
است. این بدین معناست که  ریسک هاي منابع انسـانی در نهایـت بـر سـرمایه انسـانی اثرگـذار 

 .است
 

 بحث و نتیجه گیري 
این پژوهش با هدف شناسایی موثرترین ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی صورت 

نی بر سرمایه انسانی با تاکید بـر ضـربه روحـی سـازمانی گرفت که تاثیر ریسک هاي منابع انسا
بررسی شد. در این بخش، نتایج پژوهش به تفکیک فرضیه ها مطرح می شود. نتایج بیـانگر آن 

درصد ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی و ضربه روحی  95است که در سطح اطمینان 
)، وجـه  1395پـژوهش سـلگی و همکـاران ( سازمانی تاثیر دارد. نتایج فرضیه هـاي مـذکور بـا

تشابه پژوهش در آن است که ریسک هاي منابع انسانی بر سرمایه انسانی این است که ریسـک 
هاي دیدگاه کارکنان منابع انسانی به عنوان موثرترین ریسک وجود دارد، بـا توجـه بـه تفـاوت 

یـا تفـاوت در روش هـاي  در ماموریت و شرایط زمینه اي متفاوت سازمان هاي مورد بررسی و
مورد استفاده قابل توجیه است. همچنین، بـا توجـه بـه نتـایج پـژوهش، مـی تـوان گفـت ضـربه 
روحی سازمانی بر نقش متغیر میانجی را در تاثیر ریسک هاي منـابع انسـانی بـر سـرمایه انسـانی 

تراك ) همخـوانی دارد. وجـه اشـ1395دارد. نتایج این پژوهش با پژوهش کولیوند و سـرلک (
این پژوهش در مورد ابعاد محیط و اهداف  می باشد. لذا به نظر می رسد سازمان در وهلـه اول 
باید در مورد بررسی محیطی و اهداف خود بـازبینی اساسـی داشـته باشـد. فرضـیه تـاثیر ضـربه 
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) همخوانی دارد وجه تشـابه در 1396روحی سازمانی بر سرمایه انسانی با پژوهش فرجام زارع (
د محیط می باشد. فرضیه دیگر این پژوهش به بررسی تاثیر مستقیم مـی پـردازد کـه ممکـن ابعا

است. ضربه روحی سازمانی به واسطه ریسـک هـاي منــابع انسانــی بـا سـرمایه انسانــی باشـد. 
ریسک دیدگاه کارکنـان به عنــوان یکـی از مولفـه هـاي ریسـک هـاي منـابع انسـانی در ایـن 

) و 1395گرفت. با توجه به یافته هاي پژوهش سـلگی و همکـاران (پژوهش مورد بررسی قرار 
). ریسک دیدگاه کارکنان نسبت به واحد منـابع انسـانی بـه عنـوان 1395ابراهیمی و همکاران (

موثرترین ریسک نسبت به ریسک برون داد، ریسک هاي درون داد، ریسک هـاي فـردي مـی 
منطقه خرم آباد به منظـور بهبـود وضـعیت  باشد. بنابراین شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی

سرمایه انسانـی خود با به کارگیري ریسک هاي دیدگاه کارکنان می توانـد در محـیط فعالیـت 
خود تغییراتی ایجاد کند و به افراد نحوه آشناي با تشکیلات سـازمان و ارتیـاط و مهـارت هـاي 

یـدگاه کارکنـان و ریسـک لازم اقدام کنند. همچنین، در پژوهش حاضـر بـه ترتیـب ریسـک د
برون بیشترین تاثیر را در سرمایه انسانی دارند. در نهایت ریسک درون داد کمترین تـاثیر را بـر 
سرمایه انسانی دارد. در زمینه نوآوري پژوهش حاضر باید عنوان کرد با توجه به مرور ادبیـات، 

نی را بـا توجـه بـه ضـربه پژوهشی یافت نشد که تاثیر ریسک هاي منابع انسانی بر سـرمایه انسـا
روحی سازمانی بررسی کرده باشد. از این رو بینش نظري جدید ایـن پـژوهش را مـی تـوان بـه 
این صورت بیان کرد که شرکت ها و سازمان ها می تواند با اتخاذ ریسـک هـاي منـابع انسـانی 

ر مناسب موجب ارتقـاي ضـربه روحـی سـازمانی شـوند و از ایـن طریـق بـر سـرمایه انسـانی اثـ
 بگذارند.

پژوهش حاضر از دیدگاه نظري و تجربی نقطه شروع مبنـایی بـراي پـرداختن پیشنهادات: 
به موضوع ریسک منابع انسانی بر سرمایه انسانی با نقش میانجی ضربه روحـی سـازمانی اسـت. 
که تاکنون از بسیاري جهات مورد غفلت واقع شده است. البته با توجه به نوپا بودن این مبحث، 

هشگران آتی فضاي زیادي بـراي ارائـه مبـانی تئـوري هـاي جدیـد در ایـن زمینـه، بسـط و پژو
گسترش موضوعات و کاربرد عملی آنها خواهد داشت. بـه طـور خـاص انجـام پـژوهش هـاي 
تکمیلی در این حوزه ها پیشنهاد می شود. با توجه به مـوارد مـذکور در بخـش قبـل و همچنـین 

بـا توجـه  -پیشنهادهاي کاربردي به شرح زیر مطرح می شود:  تائید فرضیه ها و نتایج پژوهش،
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به تائید فرضیه ها و نتایج تحقیق سازمان ها و شرکت ها در پـی یـافتن راه هـایی بـراي ریسـک 
بـا  -هاي منابع انسانی مناسب با محیط فعالیت خود باشند تا زمینه سرمایه انسانی را فراهم کنند. 

ریسک هاي منابع انسانی در سـازمان خـود را تجزیـه و تحلیـل  توجه به پیشنهاد کاربردي اول،
کنند و با توجه به این نتایج ریسک منابع انسانی خود را برگزینند. سازمان ها و شرکت هـا مـی 
توانند براي تجزیه و تحلیل محیط خود و براي به کارگیري ریسک هـاي فـردي، از رونـدهاي 

ه افراد نحوه آشناي با تشـکیلات سـازمان و ارتیـاط و ریسک هاي منایع انسانی آگاهی یابند و ب
با توجه به نقش میانجی ضـربه روحـی سـازمانی، شـرکت هـا و  -مهارت هاي لازم اقدام کنند. 

سازمان ها با زمینه سازي مناسب، محیط سازمان بازبینی اساسی داشته باشد. با اسـتفاده از بهبـود 
راتژي، دانش، مهارت، تخصص را در سازمان خـود سرمایه انسانی زمینه فعالیت یکپارچگی است

سازمانها در مقابله با ضـربات روحـی و روانـی (ترومـاي سـازمانی) رفتارهـاي   -تقویت کنند. 
متنوعی از خود نشان می دهند. بهتر است که مدیران شرکت ملی پخـش فـرآورده هـاي نقتـی 

واقعیت موجود در سازمان را قبـول  منطقه ي لرستان در مقابله با چنین پدیده اي در مرحله اول،
کرده، به جاي انکار واقعیت یا فـرار از آن تـدابیري اندیشـده و در پـی حـل آن باشـد. داشـتن 
سازمانی ارگانیک با تیم هـاي کـاري و اسـتفاده از سـاختارهاي ماتریسـی و گروههـاي کـاري 

یح  فرهنـگ خودگردان، رسمیت کم، عدم تمرکـز در حـوزه ابعـاد سـاختاري سـازمان و تـرو
موفقیت بـراي عملکـرد بهتـر در سـازمان جهـت مـدیریت ضـربات روحـی از اهمیـت زیـادي 

در زمینــه تحقیقــات آینــده تــاثیر ریســک هــاي منــابع انســانی را بــر دیگــر  -برخــوردار اســت. 
 متغیرهاي مرتبط بررسی و دیگر مولفه هاي موثر با ضربه روحی سازمانی را شناسایی کنند.
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 منابع 
یه انسانی در افزایش بـازدهی نقش سرما) 1395اردستانی، عباس صالح و ورزشکار، هادي (

مه پـژوهش هـاي مـدیریت منـابع انسـانی فصـلنا شــاخکی، بر پایـه مـدل سـهسـرمایه گـذاري 
 .231 -209)،  2( 8 ).(ع دانشگاه جامع امام حسین

). تحلیـل 1394اصل، حسـن ( ابراهیمی، الهام، قلی پور، آرین، مقیمی، سید محمد، قالیباف
، و سنجش ریسک هاي منابع انسانی با به کارگیري تکنیک هاي دیمتل فازي و مشابهت فـازي

 1 -23، صص  1، شماره 15، دوره فصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی
، مــدیریت اصــول و مفــاهیم مــدیریت ریســک). 1391اســماعیل نــژاد آهنگرانــی، مجیــد (

 پژوهش و ریسک بانک سینا.
). 1394ابراهیمی، الهـام؛ قلـی پـور، آریـن؛ مقیمـی، سـید محمـد؛ قالیبـاف اصـل، حسـن ( 

طراحی و تبیین چارچوبی براي شناسـایی و دسـته بنـدي  ریسـک هـاي منـابع انسـانی: کـاربرد 
دانشگاه جامع امام حسین (ع). سـال فصلنامه پژوهش هاي مدیریت منابع انسانی رویکرد کیفی: 

 ،2هفتم، شماره 
). تـاثیر 1397پور، مهدي، میانداري، کمال، نجاري، رضا، عابـدي جعفـري، حسـن (دیهیم 

، فصـلنامه شفافیت سازمانی بر مدیریت ترومـاي سـازمانی بـا میـانجی گـري سـرمایه اجتمـاعی
 .  237 -363، صص 3، شماره 5، دوره مدیریت سرمایه اجتماعی

گیري زدایـی سـازمانی بـر ). بررسـی تـاثیر یـاد1397رجبی فرجاد، حاجیه، شکري، زهـرا (
عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایه انسـانی (مـورد مطالعـه: اداره کـل آمـوزش و 

 ، سال پنچم. فصل نامه آموزش در علوم انتظامیفنی حرفه اي تهران)، 
). تبیین تاثیر 1397رستگار، عباسعلی، اکبرزاده صفوئی، مرتضی، حسن پور امیري، مطهره (

نسانی و سرمایه اجتماعی بر قصـد کارآفرینانـه بـا در نظـر گـرفتن نقـش تعـدیل گـري سرمایه ا
، سال دهم، مجله مطالعات توسعه اجتماعی ایرانسبک شناختی (مورد مطالعه: دانشگاه تهران)، 

 شماره دوم. 
). تاثیر ترومـاي سـازمانی بـر مهـارت هـاي 1394سرلک، محمد علی، کولیوند، پیرحسین (
   فصلنامه علوم اعصاب شفاي خاتم،کارکنان در یک بیمارستان خصوصی ایران، 
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). نقش هوشیاري سازمانی بر تروماي سازمانی بـا توجـه 1396سپهوند، رضا؛ زارع، فرجام (
، 7، دوره لنامه  پژوهش هـاي مـدیریت منـابع انسـانیفصبه نقش میانجی هوش سیاسی مدیران. 

 .4شماره 
). طراحی و تببـین ابعـاد محیطـی سـازمان اداره 1394شیراري، اسکندر، احمدي، فریدون (

کننده ضربات روحی در بخش دولتی (مورد مطالعـه: سـازمان هـاي دولتـی اسـتان آذربایجـان 
، سال چهارم، شـماره دهـم، صـص تیفصلنامه علمی پژوهشی مدیریت سازمانهاي دولشرقی)، 

96- 81 . 
). مدیریت ریسک در حـوزه بانکـداري، مجموعـه 1382شیوا، رضا و مکائیل پور، حسین (

سخنرانی ها و مقالات چهاردهمین همایش بانکداري اسلامی، تهران، موسسـه عـالی بانکـداري 
 .195ایران، چاپ اول، 

ترجمه محمود  وي انسانی و توسعه اقتصاديگذاري در نیر سرمایه). 1371ت، بیتا. (شولتز، 
 .تهران: انتشارات موسسه تحقیقات پولی و بانکی. توسلی

). بررسی نقـش تعـدیل گـر فضـاي سـالم اداري در سـازمان اداره 1395شیرازي، اسکندر (
در فصلنامه مـدیریت مهندسـی و کننده ضربات روحی در سازمانهاي دولتی و  رتبه بندي آن،  

 .23-48، صص 2سال دوم، شماره ، رایانش نرم
). مدیریت ریسـک منـابع انسـانی: کـاربرد رویکـرد 1395قلی پور، آرین، ابراهیمی، الهام (

 .73.-96، سال نهم، شماره سی دوم، صص ژوهش هاي مدیریت عمومیآمیخته، پ
). الویت بندي ابعاد ریسک هاي 1395محمدي مقدم، یوسف، سلگی، زهرا، دادفر، آذین (
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