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 چکیده
 عملکرد یارتقا منظور به انسانی منابع توسعه های پژوهش حاضر با هدف شناسایی مؤلفه

SMEs  لحاظ نوع پژوهش ازصورت پذیرفته است. ای رفتاری، ساختاری و زمینه بعددر سه ایران
ا، كمی ـ كیفی  بود. در فاز كیفی با هكاربردی و روش آن براساس نحوه گردآوری داده ،هدف

،  SMEsنظران و خبرگان حوزه منابع انسانی و  مرور ادبیات و پیشینه تحقیق وگفتگو با صاحب
و سپس  با تشکیل پانل دلفی متشکل از   ای استخراجهای سه بعد رفتاری، ساختاری و زمینهمؤلفه

 374اساس جدول مورگان، و در فاز كمی بر های نهایی شناسایی شد مؤلفهخبره در چهار دور،  54
د. مدل شای انجام گیری طبقهگیری با استفاده از روش نمونهانتخاب شدند. نمونه SMEsمدیر 

مورد مطالعه قرار  مستقل متغیر به سه تیابیدس برای مکنون متغیر 95 در نشانگر 75 قالب تحقیق در
 SMEsداری در توسعه منابع انسانی نقش معنی ،هر سه بعد ،گرفت. نتایج تحلیل ساختاری نشان داد

د. لذا نتیجه تحقیق نشان داد شبندی هر سه بعد مشخص  بر آزمون فریدمن، اولویت دارند و مبتنی
 ای مؤثر بر توسعه منابع انسانی، به افزایش دانش و زمینههای ابعاد ساختاری، رفتاری و  مؤلفه

 منجر SMEs نتیجه افزایش عملکرد مالی و عملیاتی و در كاركنان انگیزه و بهبود نگرش مهارت،
 .است شده

های كوچک و متوسط؛ توسعه منابع انسانی؛ بعد ساختاری؛ بعد رفتاری؛ بعد  بنگاه :ها هکلیدواژ
  ایزمینه
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 مقدمه
 حاضر زمان در متوسط و كوچک رهایوكا كسب كه است ای سرمایه ینتر مهم ،انسانی منابع

 و وری بهره افزایش عملکرد، بهبود مؤثر راهکارهای از یکی انسانی منابع توسعۀ. دارند دراختیار

 های شركت كاركنان ویژه به افراد، گروهی و فردی های توانایی و ها قابلیت از بهینه استفادة

 به رهاوكا كسب همه نیاز ،رو این از .است سازمانی اهداف به دستیابی برای متوسط، و كوچک

 در مدیر توانایی. شود می تلقی ضروری امری ،یافته توسعه انسانی عوامل عنوان به انسانی منابع

 موفقیت عوامل از یافته توسعه انسانی عوامل از مدبرانه استفاده و انسانی نیروی توسعه

 با اغلب متوسط و كوچک رهایوكا كسب. شود می محسوب متوسط و كوچک رهایوكا كسب

. است انسانی منابع های فعالیت به مربوط عوامل آنها از یکی كه هستند مواجه متعددی مشکلات

 رقابتی مزیت كاهش نیرو، و انرژی هدررفت موجب انسانی منابع از مند نظام و صحیح استفاده عدم

رغم اینکه توسعه منابع انسانی  علی. شود می خارجی و داخلی بازاهای در رقابت قدرت كاهش و

 ،شود( یک زمینه تحقیقاتی بسیار مهم محسوب میSMEsهای كوچک و متوسط )  در شركت

مقایسه با توسعه منابع انسانی به شکل  در SMEsزمینه توسعه منابع انسانی  ولی تمایل به تحقیق در

در  قاتیتحق شتریب(. 5194، 9توجه و تحقیق واقع شده است )نولان و گاراوان تر مورد كم عام آن،

یافته صورت گرفته و محققان توجه رهای بزرگ و استقراروكا كسبمنابع انسانی در بخش  نهیزم

تحقیقات مخصوص در زمینه لذا اند و  رهای كوچک و متوسط داشتهوكا كسبرا به  یتر كم

تدوین  ،بنابراین .های كوچک و متوسط مورد نیاز استی در شركتمدیریت و توسعه منابع انسان

رهای كوچک و متوسط وكا كسبرسان مدیران الگویی برای توسعه منابع انسانی كه بتواند یاری

های مرسوم در توسعه منابع انسانی الگوتوان زیرا نمی ؛ضروری است ،ها باشددر رفع این چالش

ا پیاده نمود. هگونه شركت های بزرگ را در اینویژه سازمان هبها ها و شركتدر سایر سازمان

دنبال طراحی الگویی بود كه پاسخگوی نیازهای منابع انسانی با خصوصیات ویژه  بنابراین، باید 

، مسئله اساسی در این تحقیق این رو ازاین های كوچک ومتوسط( باشد.)نیروی انسانی شركت

 

1. Ciara T.Nolan and Thomas N. Garavan 
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توسط  بخواهند برای توانمندسازی و توسعه دانش و مهارت های كوچک و م  است كه اگر شركت

هایی  و بر چه عامل ودههایی توجه نم به چه مؤلفهباید نیروی انسانی خود، الگویی را ارائه نماید 

 عوامل مؤثر تمركز نمایند؟  عنوان به

 

 پیشینه پژوهش 
 باید كنند،می ایجاد را هاSMEs برای واقعی مزایای HRD هایبرنامه آیا اینکه تعیین برای

مطالعات  .مورد بررسی قرار گیرد هاSME عملکرد بر آنها اتتأثیر و هابرنامه این بین ارتباط

 مزایای و( HRD) انسانی منابع توسعه هایكاركرد بین رابطه دهنده نشان كه دارد وجود زیادی

كارگیری كاركردهای  هدهد كه ب برخی از این تحقیقات نشان می .هاست سازمان در شده درک

ها ارتباط داشته های مالی و عملیاتی در این سازمانتوسعه منابع انسانی با عملکرد بهتر در حوزه

در سطح ایالات متحده امریکا  اًهای بخش خصوصی و عمدتاست. غالب این مطالعات در سازمان

( و 9114)9هاسلید تگرفته در این زمینه شامل تحقیقا های سنتی صورت. پژوهشاست انجام شده

 باشد.می (9111) 5بکر و گرهارت

بر آن  تأثیر(، در پژوهشی به بررسی ارزش مدیریت منابع انسانی و 5117لیو و همکاران )

های كاركرد شركت، به این نتیجه رسیدند كه 91111اند. آنها با بررسی عملکرد سازمان پرداخته

مولولی كند. ، ارزش معناداری به سازمان اضافه میانسانیویژه توسعه منابع  هب مدیریت منابع انسانی

های كوچک را در كوزوو مورد های منابع انسانی و عملکرد شركت( فعالیت5194) 3و همکاران

ین دارایی تر مهم ،های كوچک، منابع انسانیبررسی قرار دادند. آنها عنوان كردند در شركت

نظرش باید توجه زیادی به مدیریت منابع های مدباشد و شركت برای رسیدن به ارزششركت می

نهایت آنها نشان دادند مدیریت خوب منابع انسانی در دستیابی به سه هدف مهم درانسانی نماید. 

 .كند: بقا، افزایش و ارتقا دستمزددر هر شركتی كمک می

 

1. Huselid 

2. Becker & Gerhart 
3. Mulolli & et al 
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 انکوباتورهایانسانی  منابع مدیریت بخش در موجود های ( مؤلفه9314) صالحی و حافظیان

ی ها یافتهدانشگاه را مورد بررسی قرار دادند.  زایشی های ایجاد شركت در آن نقش و دانشگاهی

 با رشد مركز مدیران توسط فکری های دارایی از حفاظت مؤلفۀ داد كه نشان تحقیق آنان

 عاملی از بار ترین كم با عملکرد بر دقیق نظارتی سامانۀ یک مؤلفۀ استقرار عاملی و بار بالاترین

 قرار اهمیت بعدی درجات در ترتیب به هركدام نیز ها مؤلفه سایر و تبیین را ها واریانس كل

 گزینش كاركنان جهت اساسی معیارهای بر مبتنی ( الگویی9315زاده ) صفری و مهدی .گرفتند

عملکرد  درصد 41از  بیش داد نشان سازمان طراحی كردند. نتایج عملکرد برآورد و شایسته

وهش ژهای پ یافته  این. است دیگری عوامل تأثیر تحت مابقی و دارد بستگی معیارها این به بانک

 دارد می بیان و كرده تأیید منابع، سایر به نسبت را آنها های شایستگی و انسانی منابع اهمیت ،آنها

 های تصمیم اتخاذ از حاصل منفی هایهزینه كاهش بر شدت به هدفمند كاركنان، گزینش

 تأثیرگذار سازمان، آتی عملکرد و رقابتی توان افزایش ازطرفی و های آموزشهزینه و نادرست

های مدیرت منابع انسانی در مؤلفهعنوان بررسی ( در پژوهشی با9315د و همکاران )هداون .است

 تأثیر ،پذیریرقابت راهبردهای بر انسانی سرمایه كه رهای كوچک و متوسط نشان دادوكا كسب

 تنوع و گسترش سبب به آن حفظ و بازار در برتر موقعیت به دارد. ایشان بیان داشتند كه دستیابی

 فزاینده ایگونه به دیگر ازسوی انتظارات مشتریان افزایش و سویک از رقابت شدت و ضایع

  است. شده دشوار

 

 شناسی پژوهشروش
در بخش كیفی با مرور ادبیات و این پژوهش، در دو بخش كمی و كیفی انجام شده است، 

ؤثر بر توسعه منابع های م مؤلفهنظران و خبرگان تلاش شد تا  پیشینه تحقیق و مصاحبه با صاحب

د. جامعه آماری فاز شوشناسایی  SMEsای در  بر سه بعد ساختاری، رفتاری و زمینه انسانی مبتنی

 SMEsنظران آشنا به مباحث منابع انسانی بودندكه تجربه زیسته بالایی در  كیفی خبرگان و صاحب

نفر از خبرگان  54داشتند. برای تعریف ابعاد از روش دلفی استفاده شد كه در چهار مرحله توسط 
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 15آوری شد. در مرحله اول تعداد  دادند، اطلاعات موردنیاز جمع كه اعضای پانل را تشکیل می

بندی شده بود، به اعضای پانل داده و از ای تقسیمد ساختاری، رفتاری و زمینهشاخص كه در سه بع

تواند در توسعه تعیین میزان اهمیت هر شاخص، چنانچه شاخص دیگری می ضمن ،آنها خواسته شد

ها در عوامل ثر باشد، بیان نموده و نظر خود را در مورد چینش شاخصؤم SMEمنابع انسانی 

شدن  و نیز اضافه 5تر از  با حذف چند شاخص با میانگین كم ،ترتیب ند. بدینگانه ارائه نمای سه

شاخص در دور دوم دلفی مجدداً مورد قضاوت خبرگان  15شده پنل، تعداد های پیشنهادشاخص

با  یهای قرار گرفت. در این مرحله بعد از قضاوت اعضای پنل و حذف موارد مشابه و شاخص

بودن نتایج دور  افته و با نزدیکشاخص به مرحله سوم راه ی 79تعداد  ، درنهایت5تر از  میانگین كم

شاخص( و تفاوت اندک تغییر ضریب كندال، آزمون دلفی پایان یافت. جزئیات  74سوم و چهارم )

 ارائه شده است.  9آمده در هر مرحله در جدول  دست ههای ب تعداد شاخص
 

 اجرای دلفی آمده در مراحل مختلف دست ههای ب شاخص. 9جدول 

 مجموع زمینه ای رفتاری ساختاری دور

 15 95 55 50 اول

 15 95 59 51 دوم

 79 95 59 31 سوم

 74 94 55 50 چهارم
 

تفاده شد. این نظر میان اعضای پانل، از ضریب هماهنگی كندال اس برای تعیین میزان اتفاق

كند. ضریب هماهنگی كندال تعیین میاساس مقدار نظر میان اعضای پانل را بر معیار میزان اتفاق

 دهد. دیر گوناگون این ضریب را نشان میچگونگی تفسیر مقا 5جدول 
 

 تفسیر مقادیر گوناگون ضریب هماهنگی کندال. 2جدول 

 ترتیب عوامل اطمینان نسبت به تفسیر Wمقدار 

 وجود ندارد نظر بسیار ضعیف اتفاق 1ـ  91/1

 كم نظر ضعیف اتفاق 1/1ـ  5/1

 متوسط نظر متوسط اتفاق 1/1ـ  5/1

 زیاد نظر قوی اتفاق 1/1ـ  1/1

 بسیار زیاد اتفاق نظر بسیار قوی 9ـ  0/1
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كند. رشد زیاد یند دلفی كفایت نمیابرای توقف فر Wبودن آماری ضریب دار یصرف معن

ضریب یا ماندن این  ادامه روش دلفی خواهد بود. ثابت این ضریب در دو مرحله متوالی حاكی از

یند ادهد كه افزایشی در توافق اعضا صورت نگرفته است و فررشد ناچیز آن در دو مرحله نشان می

 نظرخواهی باید متوقف شود.
 : مقدار عددی ضریب کندال مراحل دلفی3جدول 

 پایایی کرونباخ پرسشنامه

 505/1 دور اول دلفی

 559/1 دور دوم دلفی

 747/1 دور سوم دلفی

 013/1 دلفیدور چهارم 

 

در بخش كمّی نیز جامعه آماری تحقیق شامل مدیران عامل )ارشد( و مدیران منابع انسانی 

SMEاساس ( بودند كه بر9311شده در سال  شركت ثبت 93773ش ساخت و تولید، )های بخ

ها، نمونه برای افزایش اعتبار داده ومدیر انتخاب شدند  374(، 9171) 9سی و مورگانجیجدول كر

گستردگی موضوع و نیز پراكندگی  به باتوجهگیری نیز نفر ارتقا داده شد. نمونه 511تحقیق به 

گردآوری اطلاعات در  براید. شای انجام گیری طبقهها با استفاده از روش نمونهSME جغرافیایی

دلفی آمده در مراحل مختلف  دست ههای بفاز كمی از  پرسشنامه استفاده شد. با استفاده از شاخص

نظام  :پنج شاخص د. بعد ساختاری )شاملشهایی مشخص مؤلفهیک از ابعاد رای هرنهایت بدر

كارگیری، نظام آموزش، نظام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ارتقا، نظام ارزشیابی  هجذب و ب

فرهنگ و جو سازمانی، : شاخص چهار )شامل عملکرد و نظام حقوق و پاداش(، بعد رفتاری

همکاران  :ای )شامل سه شاخصهای فردی و ارتباطات( و بعد زمینهمدیریتی، ویژگیراهبردهای 

 متغیرها، از هریک سنجش اجتماعی( بود. برایـ  و مرتبطین، دولت و نظام سیاسی و نظام فرهنگی

 ابزار پایایی سنجش برای .شد ( استفاده4زیاد= تا خیلی 9كم= بخشی لیکرت )خیلی پنج از طیف

 برای ضریب مقدار كه شد كرونباخ انجام آلفای ضریب العه راهنما و محاسبهتحقیق، یک مط

 

1. Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. 
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 11/1=  ای و بعد زمینه 17/1=  ، بعد رفتاری17/1=  های پرسشنامه بعد ساختاریقسمت از هركدام

 SPSS22 افزارهای از نرم استفاده با هاداده مناسب متغیرهاست. نشاندهنده پایایی دست آمد كه هب

  .شدند تحلیلو تجزیه ،LISREL8.8 و

 

 های پژوهشیافته
آمده از مرحله دلفی و  دست ههای ب بندی شاخص آوردن طبقه دست هدر این تحقیق برای ب

با رویکرد  SMEsانسانی در  منابع های توسعۀمؤلفه مکنون صفت نشانگرهای قدرت بررسی برای

 استفاده شد. برای تأییدی عاملی تحلیل ای ازافزایش عملکرد در ابعاد ساختاری، رفتاری و زمینه

در بعد  .ابعادی تعریف شد ،های مکنونمؤلفهبرای هر یک از  مفهومی، مدل اعتبارسنجی

ای سه سنجه و در بعد زمینه 55سنجه، در بعد رفتاری چهار شاخص با  34ساختاری پنج شاخص با 

 از منظور این ش قرارگرفت. برایمورد سنج SMEsسنجه توسعه منابع انسانی در  95شاخص با 

 مرتبه عاملی تحلیل از استفاده دلیل د.ش استفاده عاملی تحلیل روش از و ساختاری معادلات مدل

مشاهده  شده طراحی مدل در شود.می مربوط انتزاعی تحقیق مدل در علّی آثار نوع به دوم

 تشکیل دوم سطح در را مجزا عاملی ساختار یک گانهدوازده عاملی ساختارهای كه شود می

 بر سه آن داریمعنی اثر بررسی همچنین و هاسازه این از آثار هریک بندیرتبه برای. دهند می

یک از برای هر .استفاده شد دوم عاملی مرتبۀ تحلیل از بخش این در شده عنوان مستقل

 بررسی شده و برای های نیکویی برازش گزارشوردهای حاصل از تحلیل ساختاری شاخصآبر

 این .شد استفاده اند،( مطرح نموده5111) 9همکاران و گیفن كه هاییشاخص از مدل برازش

، كه (CFI)تطبیقی  برازش ، شاخص(GFI) برازش نیکویی شاخص موارد شامل هاشاخص

 (AGFI)تعدیل یافته  برازش نیکویی شاخص هستند، مناسب برازش نشانگر 1/1از  بیشتر مقادیر

از  بیشتر مقادیر كه (PNFI) ایجاز برازش قابل پذیرش هستند، شاخص 0/1 از بیشتر مقادیر كه

 ( كهRMSEAخطای تقریب ) مربعات میانگین مجذور و هستند الگو مناسب برازش نشانگر 1/1

 

1. Gefen 
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بررسی دقیق روایی سازه،  منظور به .هستند الگو مناسب برازش نشانگر 10/1 از تر كم مقادیر

تفاده از بارهای عاملی )روایی همگرا( با اس AVE)پایایی متغیر مکنون( و  CRهای شاخص

نظرات مختلفی  CRشود. در رابطه با میزان آستانه محاسبه می CFAآمده از  دست هشده باستاندارد

( 9100) 9استاندارد توسط باگوزی و یی عنوان بهبرای روایی تركیبی  1/1 ارائه شده است. میزان

عنوان سطح  هب 4/1 ( در مطالعه خود بر حداقل مقدار9109) 5ست. فورنل و لاركرپیشنهاد شده ا

دهد، میزان این شده، نشان می ئهكه جداول اراطور اند. همانكید داشتهأت AVEپذیرش شاخص 

توان نتیجه باشد. میشده می از این دو مقدار استاندارد تعیینشاخص برای تمامی متغیرها بیش 

شان از وجود سازگاری داخلی در هریک از متغیرهای بخش عنوان نمود كه نحاصل را رضایت

توان نتیجه را است و می 4/1 برای همه متغیرها بالاتر از AVEدیگر، شاخص  تحقیق است. ازسوی

مربوط به  AVEو  CRهای مقادیر بارهای عاملی و شاخص به باتوجهنظر گرفت. كننده در قانع

 د كه ابزار تحقیق دارای روایی سازه است. شومشخص می متغیرهای مکنون در تحقیق

 بعد ساختاری 
گیرد.  صورت می t-valueداری  یاعداد معن به باتوجهداری بارهای عاملی یید یا رد معنیأت

درصد، نظام  15كارگیری  هاساس ضرایب تعیین حاصل از معادلات ساختاری، نظام و جذب و ببر

 01درصد، نظام ارزشیابی عملکرد  14سیر پیشرفت شغلی و ارتقا درصد، نظام توسعه م 05آموزش 

های  شاخص به باتوجهدرصد به بعد ساختاری وابسته است.  75درصد و نظام حقوق و پاداش 

 است. نیز برخوردار مناسبی از برازش شده آزمون مدل كه بیان داشت توانمیبرازندگی 

 
 پژوهش شده آزمون الگوی برازش نیکویی هایشاخص. 4جدول 

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) 
13/1 9/11 7/01 1953/1 75/1 

 

1. Bagozzi & Yi 

2. Fornell and Larcker 
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 مدل ساختاری پژوهش در بعد ساختاری. 9شکل 

 

 ضرایب تعیین مربوط به بعد ساختاری. 5جدول 

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد

 ساختاری

 15/1 كارگیری هنظام جذب و ب

 05/1 نظام آموزش

 14/1 پیشرفت شغلی و ارتقانظام توسعه مسیر 

 01/1 نظام ارزشیابی عملکرد

 75/1 نظام حقوق و پاداش
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 بعد رفتاری 
درصد،  14اساس ضرایب تعیین حاصل از معادلات ساختاری، فرهنگ و جو سازمانی بر

صد به بعد رفتاری در 11درصد و ارتباطات  00های فردی درصد، ویژگی 11راهبردهای مدیریتی 

درصد،  11درصد، راهبردهای مدیریتی  14دیگر، فرهنگ و جو سازمانی  بیان است. بهوابسته 

كنند. درصد از تغییرات بعد رفتاری را تبیین می 11درصد و ارتباطات  00های فردی ویژگی

 مناسبی از برازش شده آزمون مدل كه بیان داشت توانمی های برازش،شاخص به باتوجههمچنین، 

 است.  برخوردار

 
 مدل ساختاری پژوهش در بعد رفتاری. 2شکل 

 

 ضرایب تعیین بعد رفتاری. 6جدول 

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد

 رفتاری

 1914 فرهنگ و جو سازمانی

 1911 راهبردهای مدیریتی

 1900 های فردیویژگی

 1911 ارتباطات
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 پژوهش شده آزمون الگوی برازش نیکویی های شاخص. 7 جدول

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) 
19/1 0/05 5/00 157/1 73/1 

 

 ایبعد زمینه
ای، رقبا، همکاران و مرتبطین اساس ضرایب تعیین حاصل از معادلات ساختاری بعد زمینهبر

ای درصد به بعد زمینه 10اجتماعی ـ  درصد و نظام فرهنگی 15درصد، دولت و نظام سیاسی  74

 مدل كه اینچنین استنباط داشت توانمی های برازش،شاخص این به باتوجهوابسته است. همچنین، 

 است.  برخوردار مناسبی از برازش شده آزمون

 
 ایمدل ساختاری پژوهش در بعد زمینه. 3شکل 
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 ایضرایب تعیین بعد زمینه .8جدول 

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد

 ایزمینه

 1974 رقبا، همکاران و مرتبطین

 1915 دولت و نظام سیاسی

 1910 نظام فرهنگی اجتماعی

 

 پژوهش شده آزمون الگوی برازش نیکویی هایشاخص. 1جدول 

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) 

1913 0193 05914 1917 1979 

 

 گیری پژوهش مدل اندازه
 ساختار با پژوهش این هایداده دهد،می نشان جداول برازندگی هایمشخصه طوركه همان

 با هاهمسوبودن پرسش بیانگر موضوع، این و دارد مناسبی برازش نظری تحقیق زیربنای و عاملی

 موردبررسی نشانگرهای و هاسازه تأییدی، عاملی نتایج تحلیل است. لذا، براساس نظری های سازه

 حاضر مدل ساختار ،درنتیجه. دهندمی نشان داریمعنی شکل به را خود اثر تحقیق، در مدل

 تحقیق زیربنای مدل در مستقل متغیر دهندة سهتشکیل عامل 95 هر داریمعنی به باتوجه

 بارهای استاندارد تخمین مقادیر .دارند ازلحاظ آماری هاسازه بین ارتباط قبول برای قبولی قابل

عملکرد با رویکرد افزایش  SMEsانسانی در  منابع توسعۀ هایمؤلفه یافتۀ برازش مدل برای عاملی

 ارائه شده است.  5 در شکل
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02 

 
 

 منابع توسعۀ هایمؤلفه یافتۀبرازش مدل برای عاملی بارهای استاندارد تخمین مقادیر. 4شکل 

 )دوم مرتبۀ( انسانی
 

بر آزمون فریدمن  مبتنی ای گانه رفتاری ساختاری زمینه سهبندی متغیرهای  رتبهنهایت نیر در

 دست آمده است.   هصورت زیر ب هب
 

 نتایج آزمون فریدمن  .91جدول 

 داری سطح معنی حجم نمونه کای دو

134/07 511 111/1 

 

صورت  هداری و آماره كای دو اولویت متغیرها یکسان نیست و ترتیب آنها ب براساس سطح معنی

 دست آمده است: هب زیر
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 های حاصل از آزمون فریدمن  رتبه. 99 جدول

 رتبه رتبهمیانگین  بعد

 9 53/5 ساختاری

 5 94/5 رفتاری

 3 15/9 ای زمینه

 

 گیری و پیشنهادنتیجه ،بحث
 انکار غیرقابل تأثیرگذاری و متوسط و كوچک های بنگاه در انسانی منابع اهمیت به باتوجه

 منابع توسعه های مؤلفه شناسایی هدف با رحاض تحقیق ها، بنگاه  عملکرد بهبود و ارتقا در آنها

 توسعه هایمؤلفه ابتدا، مهم اینبه  رسیدن برای .گرفت انجام متوسط و كوچک های بنگاه انسانی

 طی ادبیات از حاصل هایشاخص سپس و آمد دست هب ادبیات از نشانگر 15قالب  در انسانی منابع

 از حاصل هایشاخص و شد نهایی شاخص 74و درنهایت  پالایش دلفی پنل توسط مرحله چهار

كه  شد بندیدسته ایبعد رفتاری، ساختاری و زمینه سه در ساختاری معادلات ازطریق كیفی مرحله

را  3و  5های  ترتیب رتبه ای بهو ابعاد رفتاری و زمینه 9اساس آزمون فریدمن بعد ساختاری رتبه بر

های مکنون مؤلفهیک از برای هراند.  خود اختصاص داده  هب SMEsدر توسعه منابع انسانی 

سنجه، در بعد رفتاری  34ابعادی بدین شرح تعریف شد: در بعد ساختاری پنج شاخص با  ،گانه سه

اساس نتایج تحلیل معادلات سنجه. بر 95ای سه شاخص با سنجه و در بعد زمینه 55چهار شاخص با 

 05درصد، نظام آموزش  15كارگیری  هساختاری ضرایب تعیین بعد ساختاری، نظام جذب و ب

درصد و  01درصد، نظام ارزشیابی عملکرد  14نظام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ارتقا درصد، 

توان درصد به بعد ساختاری توسعه منابع انسانی وابسته هستند. لذا، می 75نظام حقوق و پاداش 

)ساختاری،  SMEs سه بعد كلیدی دمنظور ترسیم الگوی توسعه منابع انسانی باینتیجه گرفت كه به

جذب و ترسیم مسیر پیشرفت شغلی نقش نظام  ،اساس ای( مدنظر قرار گیرد. براینو زمینه رفتاری

ها بیش از مؤلفهباید برای توسعه منابع انسانی به این  SMEsبسیار پررنگ است كه  ،میان دراین

كشف و پرورش نیروی انسانی مجرب و كارآزموده، فقط برعهده ها توجه نشان دهند. مؤلفهسایر 
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پذیرد. برای توجه به منابع انسانی  كار، پایان نمیها نیست و با شروع به ش و پرورش یا دانشگاهآموز

شود. احساس می سازی گسترده ضرورت آموزش این نیروها نیاز به فرهنگ کها و در در سازمان

 جویی در هر دلیلی كه سازمان تصمیم به كاهش هزینه بگیرد، اولین صرفه  سفانه امروزه بهأمت

بودن نرخ بیکاری، از دلیل بالا به SMEsافتد. بسیاری از مدیران  های كاركنان اتفاق می آموزش

همان مدیرانی هستند  كه آنها الیاند. درح اهمیت توجه به رشد منابع انسانی سازمان خود غافل شده

 الگویتبیین  مند هستند. بودن كیفیت كار كاركنان و عدم وفاداری آنها به سازمان گله كه از پایین

شغلی، پیشرفت مانند تعیین مسیر  كلیدیدر سازمان بدون توجه به عوامل  توسعه منابع انسانی

ها ممکن نیست. منابع انسانی ماهر و  ارزیابی درست عملکرد و توجه به نتایج این ارزیابی

طور  بهقدر در اقتصاد هر كشور اهمیت دارد كه بسیاری از كشورهای پیشرفته  كارآزموده آن

كنند تا از دانش  عنوان مهاجر می مستمر، اقدام به جذب نیروهای آموخته و كارآزموده خارجی به

نظام  ،در بعد ساختار .(9311)حقیق،  مند شوند و مهارت آنها در مسیر رشد اقتصادی خود بهره

خص درستی مش هدر اقتصاد ب SMEsارزشیابی عملکرد نیز مطرح است كه اگر بخواهیم جایگاه 

جای ارزیابی  ها هستیم تا بتوانیم بهبرای ارزیابی عملکرد این بنگاه نظامیشود، ناگزیر به داشتن 

آخرین بعد مربوط به ساختار به بحث نظام حقوق و پاداش مربوط عملکرد، آن را مدیریت كنیم. 

شخص شود تا ها، باید ساختار حقوق با دقت ممین مالی این بنگاهأمشکلات ت به باتوجهشود كه می

های . مطالعاتی كه در بعد ساختاری در راستای یافتهبنگاه نیروهای ارزشی خود را از دست ندهد

(، 5194) 9زاویست اسلامی و همکارانتوان به این موارد اشاره كرد: گیرند، میاین مطالعه قرار می

خراسانی و  (،9315سرایی و همکاران ) (، كوچک9315(، هداوند و همکاران )5117) 5پوهو

(، 9313) (، بیات9315) (، عبدالهی و همکاران9315) و همکاران (، درعلی9315) همکاران

 (.9309) ای خواجه( و 9307) (، دارستانی و مرادی9300) (، یدالهی و همکاران9315) جهانیان

اساس نتایج تحلیل معادلات ساختاری ضرایب تعیین بعد رفتاری، فرهنگ و جو سازمانی بر

درصد به  11درصد، و ارتباطات  00های فردی درصد، ویژگی 11درصد، راهبردهای مدیریتی  14

 

1. Xhavist Islami,. et al 

2. Po Hu 
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شده در بعد  های تعریفمؤلفه ،اساس این ضرایبسعه منابع انسانی وابسته است. بربعد رفتاری تو

نقش فرهنگ و جو سازمانی  ،میان توسعه منابع انسانی دارند كه دراین رفتاری نقش بسیار زیادی در

ها تر است و در توسعه منابع انسانی این بنگاهرنگها پرمؤلفهراهبردهای مدیریتی به نسبت سایر  و

توان گفت، سازمانی می فرهنگ و جو مؤلفهخصوص خوبی پوشش دهند. در هها را بمؤلفهباید این 

د و كنترغیب  گروهینشاط كه آنها را به كار چک با داشتن محیط كار صمیمی و باهای كوبنگاه

ای جز ایجاد چنین محیطی  وجه خاص شود، نیازمند است و چارهبه خلاقیت و نوآوری افراد ت

گری و قدردانی از  سازی، حمایتدهای مدیریتی باید در جهت اعتمادبرای كاركنان ندارد و راهبر

سرعت تغییر  شرفت كند و در بازار امروز كه بهخواهد پی هر سازمانی كه می كاركنان باشد.

ها و  طریق تلاشها تنها از نی نیاز دارد. سازمانمنابع انسا  پویا و موفق باشد، به توسعه ،كند می

 كاركنانهای  توانند پیشرفت كرده و به موفقیت برساند. سیاست های منابع انسانی خود می قابلیت

ویایی سازمان و د، اما برای پرا افزایش ده آنان  كارمندان را بهتر كند و انگیزه ۀتواند روحی می

های جدید  حال آموزش قابلیتدرباید  اًگذاشتن در مسیری جدید كافی نیستند. كارمندان دائم قدم

های قبلی و استفاده از آنها باشند. برای رسیدن به این هدف، فرهنگ  یا افزایش قابلیت

 پذیرند، یدهند، ریسک م بسیار حیاتی است. وقتی كارمندان نوآوری انجام می« سازی توانمند»

كه سازمان  شودبیان میاصطلاح طور بهگیرند،  دست می كنند و قدرت عمل را به تجربه می

حتی سازمانی كه به رشد كافی رسیده است نیز باید خودش را با  دارد.« سازی توانمند»فرهنگ 

و  وفق دهد. هیچ سازمانی نیست كه نیاز به آموزش و رشد ،حال تغییر استدر اًمحیطی كه دائم

 نیازمند آن توسعه یا روكا كسب شروع زمینه در هابنگاه این نداشته باشد.را هایش  توسعه قابلیت

 دستیابی امکان ها،بنگاه این موردنیاز هایحمایت از یکی ،بنابراین هستند. مشاوره و راهنمایی

 صورت به گاهی و ربط ذی مؤسسات كلیه توسط باید كه است ایمشاوره خدمات به آنها

 و مالی اطلاعات، فناوری ر،وكا كسب هدایت و مدیریت بازاریابی، هایزمینه در تخصصی

های فردی مربوط های رفتاری به ویژگیمؤلفهبحث دیگر  د.شون ارائه حقوقی و حسابداری

ها و نقاط ضعف كاركنان ظرفیتكند تا های فردی افراد كمک میشود. شناخت ویژگی می
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شود با ای سازمان قرار گیرد. لذا، پیشنهاد میاساس اهداف توسعهافراد برد و توسعه شومشخص 

انگیزه، متمایل به پذیر، با های ریسکهای جذب درست بتوان افرادی با ویژگینظاماستفاده از 

توجه به  كههایی خصوص در بنگاه هب ؛آوردها درپیشرفت و خودكنترلی را به استخدام این بنگاه

. استدیگر در بعد رفتاری بحث ارتباطات  مؤلفهشود. بسیار حائز اهمیت می های فردیویژگی

تلاش برای برقراری ارتباط سهل كاركنان با مدیران، ارائه بازخوردهای واقعی و مستمر و  ایجاد 

جمله ابزاری است كه برای تدوین مدل توسعه منابع اثربخش بین كاركنان و مدیران از گفتمان

(، سلوا 5197) 9نیسار و همکارانهای مطالعاتی چون درنظر گرفت. یافته دبای SMEsانسانی 
(، 9313) بیات(، 5191) 5(، واگر احمد و همکاران5191) 3(، یوئن پینگو و همکاران5191)5

توكلی دارستانی و شهباز مرادی (، 9315) (، اكبری و همکاران9315سرایی و همکاران ) كوچک

 های مطالعه حاضر مطابقت دارد.  با یافته (9305) پور نصیریطبیبی و  (،9307)

 های بنگاه بالای عملکرد كه گرفت نتیجه توان می های فوق، به تحلیل نهایت باتوجهدر

 یعمل و پذیر امکان ،ای زمینه و رفتاری ساختاری، ابعاد در انسانی منابع توسعه با و متوسط کكوچ

 هنتیجدر و سازمانی و فردی توسعه به انسانی منابع های مهارت و ها قابلیت توسعه عبارتی هاست. ب

 .شد خواهدمنجر  متوسط و كوچک های بنگاه عملکرد بهبود

وسط در توسعه و مت های كوچک و بنگاه به اهمیت و جایگاه باعنایتفوق،  مواردبر  علاوه

 ویژه كشور عزیزمان ایران و نظر به اهمیت و ضرورت تحقیق در هها برشد اقتصادی كشور

را زیر  توانند پیشنهادات محققان دیگر نیز می ها، پژوهشگران وSMEهای مختلف حوزه  جنبه

 نظر قرار دهند.جهت تحقیقات آتی خود مد

ها سایر شود سایر پژوهشتوصیه می ؛توسعه منابع انسانی در سه بعد رخ داد ،در این مطالعه

كوچک و  SMEsهند. این مطالعه تنها نظر قرار دد اجتماعی و بعد سیاسی را نیز مدابعاد مثل بع

خرد را نیز  SMEsبندی خود توانند در تقسیممتوسط را مورد بررسی قرار داد، سایر مطالعات می
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نظر گرفته است، سایر مطالعات كلی در صورت هكلی این مطالعه ابعاد را بطور هبررسی كنند. ب

ازی استفاده كنند یا مطالعه تطبیقی ستر مثل نقش آموزش رسمی و همتا د از مباحث جزئیتوان می

 توسعه یا مطالعه تطبیقی توسعه منابع انسانی در ایران و سایر كشورهای درحال SMEsعملکرد 

SMEs توسعه را انجام دهند. مقایسه طولی عملکرد  در ایران و سایر كشورهای درحالSMEs  در

صورت  فراهم سازد. ارزیابی عملکرد بهر تواند نگاهی جامع در زمینه مطالعاتی حاضایران نیز می

های عملکرد، تجربی و كنترل معیارها قبل و بعد از توسعه منابع انسانی، انجام تحلیل متا از شاخص

عنوان پیشنهاد  تواند بهمحور و هایتک نیز می های دانشSMEارائه الگوی توسعه منابع انسانی در 

 . دشوهای آتی ارائه برای پژوهش
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