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Abstract 
Owing to the key role small and medium enterprises play in achieving social 

and economic goals, it has become gradually more vital to scrutinize their 

performance. Human resource development via expanding organizational and 

employees’ capabilities guarantee survival and functional improvement of such 

companies. This descriptive mixed-method research was thus undertaken to 

identify the dimensions, components and indicators of human resources 

development in SMEs and explicate the factors affecting it based on the three-

dimensional management model. The research sample in the qualitative phase 

comprised a panel of 25 professors and experts from different universities and 

industries selected via snowball sampling procedure. In the quantitative phase, 

the research population comprised all manufacturing organizations and 

companies with 10-99 employees and operating under the name of SMEs. Using 

a two-step purposeful cluster sampling based on geographical distribution and 

the company’s orientation, nine provinces and two randomly selected cities in 

each province were chosen to form the cluster sample of 384 workshops. The 

research data were collected via interviews with experts that were analyzed using 

the Delphi technique to form the 50-item questionnaire which was employed in 

the quantitative phase. The research data were further analyzed using Mic Mac 

Software to locate the identified variables and exploratory analysis was 

conducted to define the components that were effective on human resources.      
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 (:(SMEsشرکت های کوچک و متوسطتوسعه منابع انسانی  ی برایارائه الگوی
 مطالعه ای مبتنی بر مدل سه شاخگی مدیریت  

  
  1 هوشنگ مبارک آبادی

  2*د ناصحی فردیدکتر وح
 3دکترمقصود امیری

 
 چکیده 

            انینسا منابع های توسعه ها و شاخصشناسایی ابعاد، مؤلفه تحقیق حاضر با هدف،
ی سه شاخگ متوسط و تبیین عوامل اثرگذار بر آن با الهام از الگوی و کوچک های شرکت 

است  (وکمّی یکیف) ترکیبی تحقیقات زمره توصیفی و در پژوهش مدیریت انجام شده است. این
 ظرن دمور عوامل کشف به ها،مصاحبه تفسیر در دلفی تکنیک از گیری که در بخش کیفی  با بهره

های ؤلفهمبازگشتی که مبتنی بر  ماتریس 50 روی نهایی و تحلیل پرداخته شد و تجزیه
 مکمیک افزار نرم از استفاده با شده گردآوری های داده شد و انجام استخراجی طراحی شده بود،

مّی شرکت ها و کفاز  آماری این تحقیق را در بخش کیفی پنل خبرگان و در  شد. جامعه تحلیل
د تولی های صنعتی تشکیل می دهند  که در بخش ساخت وکارهای مستقر در شهرککسب و 

ز نرم ادا با استفاده های گردآوری شده، ابتکارکن هستند. داده 99 -10فعالیت می کنند و دارای 
 یثیرپذیرا تأشده از جهت تأثیرگذاری یافزار میک مک تحلیل و موقعیت متغیرهای شناسایی

و  عه فردیتوس از کمیّ نیز فرضیه هایی طراحی و نقش میانجی متغیرهایمشخص گردید و در ف
ی پنج ساختار بعد های تحقیق در های به عنوان متغیر میانجی تعیین شد. بر اساس یافته سازمان
ها  ین شرکتاع انسانی ای سه مؤلفه در توسعه منابزمینه بعد در و مؤلفه چهار رفتاریبعد در مؤلفه،

 ند. مؤثر شناخته شد
گوی د، الشرکت های کوچک و متوسط، توسعه منابع انسانی، عملکر واژه های کلیدی:

 ، توسعه فردی و سازمان های.سه شاخگی
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 مقدمه

 کشورها یهمه در را کارها و کسب از زیادی درصد های کوچک و متوسط شرکت
 اقتصادی های نظام صنعتی و اقتصادی توسعه در اهمیتی حائز مشارکت و دهند می تشکیل

 با. شوند می محسوب کشور یک اجتماعی توسعۀ و اقتصادی اصلی نیروهای از یکی و دارند
 ارتقای دارند، کشورها توسعه و رشد در متوسط و کوچک بنگاه های که اهمیتی به توجه

 عملکرد، ارتقا برای مهم ابزارهای از یکی. است ضروری آن ها جانبه همه توسعه و عملکرد
 موفقیت و بقا و است انسان عنصر ها، شرکت این بقای و تحول ایجاد و بتیرقا مزیت کسب

 منابع به کارها و کسب همه نیاز رو این از. است آن ها انسانی نیروی گرو در شرکت ها این
 مطالعات بر مروری ..شودمی تلقی ضروری امری یافته توسعه انسانی عوامل عنوان به انسانی
 که هایی شرکت اکثر که می دهد نشان متوسط و کوچک هایشرکت  حوزه در شده انجام

 نیروی بهره وری و کیفیت بودن پایین اثر در اند ننموده توجه خود انسانی سرمایه توسعه به
 های شرکت با مقایسه در را خود رقابتی توان گیری، شکل آغازین های سال همان در انسانی،

 به محکوم یا خارج، رقابت گردونه از و داده دست از یافته، توسعه انسانی عامل از برخوردار
   نشان هاSME برروی گرفته صورت تحقیقات نتایج .اند شده بنگاه تعطیلی و ورشکستگی

 مطالعات از بسیاری. خورند می شکست ساله هر ها SMEاز بسیاری متاسفانه که می دهد
  کارکنان شایستگی و دانش مهارت، خاطر به بیشتر کارها و کسب شکست که دارند اظهار
 مزیت به یابی دست های فاکتور ترین مهم از یکی ها مهارت و انسانی منابع .است آن ها
 برداری بهره در موانعی با متوسط و کوچک کارهای و کسب اما است، موفقیت و رقابتی
 کسب این اکثر در و است محدود منابع ها، SME در زیرا هستند، مواجه زمینه این در صحیح

 به ها شرکت نوع این در رو این از ندارد؛ وجود انسانی منابع واحد تشکیل امکان کارها و
 رقابتی مزیت کسب عامل مهمترین که انسانی منابع توسعۀ ازجمله انسانی منابع فعالیت های

 شرکت ها گونه این در شاغل و کارکنان نمی شود توجه است کارها و کسب قبیل این
 و کسب دارند اگرچهمی دریافت بزرگتر شرکت های کارکنان سبتن به کمتری آموزش های

 این در اما اند،کرده جلب خود به را زیادی توجه اخیر های سال در متوسط و کوچک کارهای
 های پژوهش و نشده کافی توجه ارزشمند سرمایۀ این بهبود و انسانی منابع بخش به حوزه

 بخش در انسانی منابع زمینه در تحقیقات ربیشت است. نگرفته صورت حوزه این در زیادی
 و کسب به را کمتری توجه محققان و گرفته صورت یافته استقرار و بزرگ کارهای و کسب
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   توان باشد زیرا نمی می بیشتر تحقیقات نیازمند اند. لذا داشته متوسط و کوچک کارهای
 یسازمان ها بویژه ها تشرک سازمان ها و سایر در انسانی منابع توسعه در مرسوم های مدل

 منابع نیازهای پاسخ گوی که الگویی طراحی نمود پس اجرا ها شرکت گونه این در را بزرگ
. باشد ضروری است ومتوسّط کوچک های شرکت انسانی نیروی ویژه خصوصیات با انسانی

 مفاهیم و هاحیطه زمینه، این در کلیدی منابع برخی از استفاده با حاضر مطالعه این مبنا در بر
 قرار ارزیابی و مطالعه مورد متوسط و کوچک شرکت های در انسانی منابع توسعه ایپایه

این نوع کسب و  انسانی منابع توسعه بر مؤثر شاخص های تدوین و تعیین از پس و گرفته
های  مؤثر بر توسعه منابع  انسانی در شرکت های کوچک و متوسط به شناسایی مؤلفه کارها،

 بـر حـاکم های ویژگی به توجه شده است و در پی پاسخ به این سؤال است که باپرداخته 
عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی در این کسب و ( SMEs) و متوسط کوچک های شرکت

کارها با در نظر گرفتن نقش میانجی توسعه فردی و سازمان های در سه بعد ساختاری، 
 ایی است؟ های  شامل چه مؤلفهرفتاری و زمینه

شوند می نامیده 1SMEsاختصار به که متوسط و کوچک ها( )بنگاهی ها شرکت
 صورت به و نیستند همگن اندازه و ماهیت ازنظر که هستند ای ویژه اقتصادی واحدهای
 توجهی قابل نقش کار، نیروی جذب و اشتغالزایی ملی، تولید در غیرمستقیم، یا و مستقیم

و نسبت به  گیردیکوچک و متوسط در برابر صنایع بزرگ قرار م )صنایع( ی. شرکت هادارند
 بیشتر یریپذافزوده، نوآوری، اشتغال آفرینی و انعطافآن مزایای بسیاری دارد؛ ازجمله: ارزش

های کوچک و متوسط در سراسر جهان با تعاریف متفاوتی از دیگر  شرکت .(2015، 2)سیارا
رو، در هر اقتصاد، این تعریف بسته به اندازه، تعداد و  اند و از این ها متمایز گردیده شرکت

درصد آنها، در کشورهای مختلف متفاوت است. با وجود معیارهای فراوان برای تعریف 
ها استفاده از تعداد  ن شرکتترین معیار برای تعریف ای شرکت های کوچک و متوسط، رایج

اند، به  وجه به این معیار ارائه نمودهکارکنان است. کشورهای مختلف تعاریف متفاوتی را با ت
نفر کارکن، شرکت های کوچک و  100طوریکه در کشور ایران شرکت هایی با کمتر از 

هایی با  این در حالی است که به عنوان مثال، کشور ژاپن شرکت شوند.متوسط قلمداد می
فر کارکن را به ن 500هایی با کمتر از  نفـر کـارکن و کشـور آمریکـا شرکت 300کمتـر از 
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 متوسط و کوچک های بنگاه تعریف د.ان ودههای کوچک و متوسط معرفی نم عنوان شرکت
 مختلف های سازمان و ارگان ها. کند می فرق دیگر سازمان ها به سازمان های از ایران در
 بزرگی، حیث از بنگاه ها بندی تقسیم و تعریف به خود کاری مقتضیات به بنا یک هر

 وزارت و تجارت و معدن صنعت، وزارت تعریف اساس بر. اند پرداخته سطیمتو و کوچکی
 از کمتر که هستند خدماتی و صنعتی واحدهای متوسط، و کوچک بنگاه های کشاورزی، جهاد

: است کرده بندی طبقه گروه چهار به را کارها و کسب ایران، آمار مرکز. دارند شاغل نفر 50
 که آنچه .کارگر 100 از بیش و کارگر 50-99 کارگر، 10 -49 کارگر، 1-9  کارهای و کسب
 صورت بدین گیردمی نظر در صنعتی واحدهای بندی طبقه عنوان به مرکزی بانک آمار اداره
 تا 50 ،"کوچک" شاغل نفر 49 تا 10 ،"خرد" شاغل نفر 10 از کمتر با واحدهای که است

ن اساس، ر ای. بشوندمی نامیده "بزرگ" شاغل نفر 100 از بالاتر و "متوسط" شاغل نفر 99
تا  10بنگاه هایی هستند که دارای  های کوچک و متوسط  شرکت منظور از این مطالعهدر 
 از که هستند سازمان هایی ازجمله متوسط و کوچک نفر پرسنل می باشند. شرکت های 99

 قرار جدیّ هتوج مورد باید پیشرفت و توسعه در آن ها مهم نقش و انسانی منابع توسعه منظر
 جمله از اساسی، و اهمیت با کلیدی، موضوع یک عنوان به انسانی منابع توسعه مقوله. گیرند

 .است مطرح انسانی منابع مدیریت حوزه در سازمان ها و در که است اقداماتی ترین ضروری
 مفهومی پدیده این که است آن بیانگر SMEs در انسانی منابع توسعه حوزه در ادبیات مرور
مفهوم توسعه منابع انسانی . دارد های متعددیمؤلفه و ابعاد و است پیچیده و بعدی چند

 هدف با مشخص زمانی دورۀ یک در که است یافته سازمان ها فعالیت های از ایمجموعه
 انسانی منابع توسعه (2009)2هاسلیندا گفته به(. 1989 ، 1نادلر) می شود هدایت رفتاری تغییر

 توسعه و سازمان های توسعه طریق از هاتخصص رهاسازی یا و توسعه فرایند از است عبارت
 . عملکرد بهبود هدف با انسانی نیروی آموزش و

 نظر در بعدی چند مطلبی به عنوان کار نیز مقوله ای است که و کسب  مفهوم عملکرد
مدیریت  ژیکاسترات مدل در محققان( 1995) ریوز و دایر مطالعه به توجه با. می شود گرفته

توسعه منابع  نتایج. اند کرده بندی دسته گروه سه در را کار و کسب  عملکرد منابع انسانی،
 که است عواملی به توجه با انسانی منابع توسعه نتایج.  مالی عملکرد و عملی عملکرد انسانی،

                                                           
1.Nadler 
2.Haslinda 
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 انندم شود به کارکردهای مدیریت منابع انسانی،می مربوط ها سازمان در مستقیم به طور
 عنوان به عملی عملکرد. ها آن رفتار و کارمندان نگرش ها، آن توانایی و کارکنان مهارت
 خدمات، یا محصول کیفیت وری،بهره شامل شودمی مربوط سازمان ها عملیات به که اهدافی
 اهداف بازتاب مالی عملکرد. کننده مصرف رضایت و نوآوری یا جدید محصولات توسعه

 توسعه، در رشد فروش، در رشد شامل معمولا مالی عملکرد. باشد می اسازمان ه اقتصادی
 (.2012 ، لیپک و جیانگ)شود می مطرح دارایی بازگشت و سرمایه بازگشت

 رفتاری، واملع دسته سه در توان می را مدیریت و سازمان ها هایپدیدهاز سوی دیگر 
 سه به دلم این امگذارین علت .نمود تحلیل و تجزیه و بررسی ای،زمینه و ساختاری
 که باشدمی ایهگون به ایزمینه و رفتاری ساختاری، عوامل بین ارتباط که است آن شاخگی

 به. گیرد قرار شاخه سه این تعامل از خارج نمی تواند سازمان های رویداد یا پدیده هیچ
-اییجد مه از عمل در ،بوده تنگاتنگ رابطه یک شاخه سه این بین رابطه دیگر عبارت

 مثابه به ،بوده لزومم و لازم نوع از شاخه سه این بین موجود روابط نوع واقع، در. ناپذیرند
عه در این مطال (.1388)جنیدی،  باشندمی سازمان ها حیات واحد تنه از روییده شاخه سه

کاوی ه موردبان، های مؤثر بر توسعۀ منابع انسانی از دیدگاه خبرگعلاوه بر شناخت مؤلفه
ع ه منابتوسع و عوامل سه شاخگی مدیریت )عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای( برنقش 

ار ز اظهاپرداخته و تلاش می شود تا با استفاده  های کوچک و متوسط، انسانی شرکت
     ت، آوری شده اس نامه طراحی، توزیع و جمع نظرهای اعضای پنل که در قالب پرسش

 امل راین عواحقیقت تلاش شده است تا میزان آمادگی گیری مناسب حاصل شود و در  نتیجه
ا بین ست تجهت توسعه منابع انسانی این شرکت ها مشخص نماید و همچنین تلاش شده ا

ر و بین گذاثیرمل تأعوامل رفتاری بیشترین عاگذار، بین وامل ساختاری بیشترین عامل تأثیرع
 رچوبکه چا آنجا رند بدست آورد. ازگذاری را داملی که بیشترین تأثیرعوا ایعوامل زمینه

 در لذا ست.ا یافته ساختار مدل سه شاخگی مدیریت براساس حاضر ژوهشپ مبنای و مفهومی
 اند: گرفته قرار بررسی مورد بعد سه این مفاهیم ادامه

 و فیزیکی شرایط و عوامل عناصر، همه ساختار شاخه از منظوربعد ساختاری: 
 چارچوب، و پیوسته همبه خاصی ترتیب و قاعده نظم، با که ندباشمی سازمان ها غیرانسانی

 مادی، منابع تمام ،بنابراین .سازندمی را سازمان ها مادی و فیزیکی بدنه یا و پوسته قالب،
 جزء شوندمی جاری سازمان ها کلی بدنه در خاصی ترکیب با که فنی اطلاعات و مالی

 باشندمی سازمان ها زنده غیر عوامل واقع در و شوندمی محسوب سازمان ها ساختاری شاخه
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 ساختار سازمان های، استراتژی به می توان ساختاری عوامل جمله از (.1390)اسفندیاری، 
 حقوق نظام و توسعه و تحقیق نظام عملکرد، ارزیابی نظام بودجه، و مالی نظام سازمان های،

  .کرد اشاره (1391)دهقان،  تاطلاعا فناوری و( 1382)اهرنجانی و همکاران،  دستمزد و
 محتوای که سانیان نیروی به مربوط عوامل کلیه رفتاری، عوامل از منظوربعد رفتاری: 

 به ی توانم رفتاری عوامل جمله از(. 1393، است )بیات، می دهد تشکیل را سازمان ها
 سبک و یرانمد هایویژگی سازمان های، تضاد کارکنان، هایویژگی سازمان های، فرهنگ
 رفتاری، ویژگی SMEs انسانی منابع توسعه (. در1382)اهرنجانی،  کرد اشاره مدیران رهبری
 .باشند می رفتاری بعد مهم های شاخص جمله از شایستگی و فرهنگ

-سبب ست کها بیرونی شرایط و محیط شامل ایزمینه ای )محیطی(: عواملبعد زمینه

 (. 1390یاری، هستند )اسفند ساختاری و رفتاری عوامل ساز
عملکرد  تقویت انسانی منابع توسعۀ هدف کلی، صورت توسعه فردی و سازمان های به

 (؛1996، 1است)مک گلدریخ و استوارت وری بهره و سازمان های اثربخشی بهبود فردی،
 رفتار تغییر مانند خاص اهداف روی بر اختصاصی صورت تعاریف به از برخی البته

 است کرده تمرکز یادگیرنده ها یا سازمان یادگیرنده محیط ۀتوسع (،2000، 2)مگینسون
 را که انسان است منابعی بر تمرکز توسعه منابع انسانی (. هدف1994، 3)مارسیک و والتکینز

 یادگیری از عبارت آن اصلی دو رشتۀ رساند.می موفقیت به سازمان های و فردی بعد دو در
 اهداف از (. یکی2000، 4هستند )رونا مان هایساز و عملکرد فردی و سازمان های و فردی

است)گیلی و  عملکرد بهبود شده است اقتباس مختلف تعاریف از که توسعه منابع انسانی
سازمان های در  توسعۀ فردی، رود دو مؤلفه توسعۀبنابراین انتظار می ( ؛2002، 5همکاران

رتقای عملکرد شرکت های کنار الگوی سه شاخگی به عنوان متغیر عمل کرده و منجر به ا
 یکی توسعۀ سازمان های کنندمی ( اشاره2002)6کوچک و متوسط شود. تپکمت و همکاران

 را سازمان های توسعۀ انسانی منابع توسعۀ بنابراین اگر است؛ انسانی منابع توسعۀ اجزای از
 .است رتباطدر ا یادگیرنده سازمان ها مفهوم با سازمان های توسعۀ خود به نوبۀ کند، احاطه

                                                           
1.McGoldrick and Stewart 
2.Megginson et al 

3.Marsick andWatkins 

4.Ruona 

5.Gilley et al 

6.Tjepkema et al. 
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 رمؤث عوامل از یپاره ا ، انسانی منابع توسعه زمینه در شده انجام هایپژوهش از برخی
 در عوامل این به دیگر هایپژوهش. اندکرده بررسی سازمان ها را انسانی منابع توسعه بر

 یجنتا مطالعه اب نیز برخی. اندداشته توجه بخصوصی محیطیِ یا سازمان های موضوعی، قلمرو
 هایروش ها،پژوهش این در. اندپرداخته عوامل تبیین این به شده، انجام هایپژوهش

 نای اتفاق به ریبق اکثر اند کهشده گرفته کار به زمینه و موضوع فراخور به نیز گوناگونی
 های بنگاه هب مطالعات این از برخی تنها. اندشده انجام بزرگ سازمان های در تحقیقات
 در را شده رسیبر جامعه از ای پارهسازمان ها  این یا اند داشته ختصاصا متوسط و کوچک
 منابع توسعه وردم در لیکن اند، شده انجام کمیّ رویکرد با اغلب که دهد می تشکیل آن ها
 رد مدیریت شاخگیسه عوامل بررسی همچنین و متوسط و کوچک های شرکت انسانی
      حال این با .است نشده انجام زیادی حقیقاتتسازمان ها  گونه این انسانی منابع توسعه

 . کرد شارها می شود مربوط حاضر تحقیق به که مشابه هایپژوهش از تعدادی به می توان
 ( تأثیرشیوه های مدیریتی بر عملکرد شرکت در بین2018)1جان فورث و برایسون

SMEs   کهبررسی کردند و دریافتند  2014-2011در بریتانیا را در دوره SMEs  نسبت به
ها برای رسمی مدیریت استفاده می کنند، اما این شیوه هایشرکت های بزرگ، کمتر از روش

افرادی که از آن ها استفاده می کنند، مزایای قابل توجهی دارند، به شرکت ها کمک می کند 
ریت هایی که بر فعالیت های مدی SME وری خود ادامه دهند. آنتا به رشد و افزایش بهره

مبتنی بر عملکرد و کسانی که  گذاری می کنند، مانند آموزش و پرداختمنابع انسانی سرمایه
 2اهداف رسمی عملکرد را تعیین می کنند، سود بیشتری می برند. ساستاموئینن و همکاران

 های جدیدیهای اینترنتی صنعتی فرصتای بیان می کنند فناوری( نیز در مطالعه2017)
های ارتباطی در بیشتر ها و رابطهای ادغام دادهفرمگذاری اطلاعات، پلتاکبرای به اشتر

کنند. به منظور همکاری مؤثر و حفظ رقابت، سطح عملکرد  فراهم می SME های تولیدشبکه
سیستم تولیدی شرکت ها باید شناخته شده و قابل مشاهده در داخل شبکه باشد. کمبود فعلی 

یاز به تعریف یک روش ارزیابی عملکرد برای سیستم های تولید هماهنگ ارزیابی ن هایروش
در یک شبکه دارد. آن ها یک مفهوم ارزیابی عملکرد برای سیستم های تولید در یک شبکه 

ها مشخص  عملکرد کلیدی این شرکت های ایجاد کردند که بر اساس شاخص SME کوچک

                                                           
1. John Forth, Alex Bryson 

2. Jani Saastamoinen et al.  

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0166497216303674#!
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تباط و امکان پذیری مفهوم شده و تجسم زمان واقعی آن است. این مطالعه موردی، ار
  .پیشنهادی را نشان داد که از اینترنت اشیا استفاده می کند

ای ترفیع تکنولوژی مؤسسات متوسط  ( در مقاله2016) 1همچنین یوئن پینگو و همکاران
و کوچک از طریق استراتژی مأموریت نیروی انسانی در سنگاپور را بررسی کردند. زمینۀ این 

ستفادۀ نیروی انسانی از مؤسسات تحقیقات دولتی برای ارزیابی ترفیع مطالعه شکلی از ا
( سرمایه انسانی در 2016) 2تکنولوژی مؤسسات متوسط و کوچک است. سالوا و همکاران

را مورد مطالعه قرار دادند. در تعامل با جهانی شدن و تغییرات  SMEsپرسپکتیو چرخه عمر 
   توسعه اقتصادی و استخدام  با وجود در افزایش  SMEsسریع در تکنولوژی نقش 

، SMEsاست. با وجود ویژگی های منحصر بفرد  تر شدههای منابع بحرانی محدودیت
مطالعات قبلی نشان می دهد که سرمایه انسانی به نسبت سایر مؤلفه ها، تأثیری قوی بر 

سانی در دارد. یافته های تحقیق حاکی از آن است که مشارکت سرمایه ان SMEsعملکرد 
 مراحل اولیه معنا دارتر از مراحل آخر است. 

را ارائه کردند. بیشتر  SMEs(مفهوم سازی فرایند آموزش در 2016)3ژانگ و همکاران
تلاش ها برای مدل بندی فرایند آموزش سازمان های مبتنی بر سازمان ها های بزرگ است. 

   تلاش می کند.  SMEsدر این مقاله برای درک بهتر فرایندهای آموزشی منحصر بفرد 
       یافته های این مطالعه حاکی از آن است که بر اساس این مطالعه  دو گروه مشخص 
می گردد که آن ها را پایا و خلاق می نامیدند. مدیران در شرکت های پایا برخوردی داخلی 

های کوچک داشتند و آموزش در آن ها معمولا تجربی بود و برای تنها یک فرد یا در گروه
شد. در عوض مدیران در شرکت های خلاق برخوردی خارجی داشتند و آموزش اجرا می

( اثر بخشی 2016)4واگر احمد و همکاران  از سوی دیگر  .کردندعمیق و وسیع را تشویق می
در آسیای جنوبی را مورد مطالعه قرار دادند. این  SMEبرای توسعه  توسعه منابع انسانی

سازد تا به اجتماعی در ناحیه جنوبی آسیا فراهم می -ز سیاست های اقتصادیمطالعه مروری ا
 . برخی چالش ها پاسخ دهد

                                                           
1.Yuen-Ping Ho, Yi Ruan, Chang-Chieh Hang and Poh Wong 

2.Salwa Mud, Mara Ridhuan Che Abdul Rahmanb 

3.Zhang Michael , Allan Macpherson Oswald JONES  

4.Vaqar Ahmed ,Mohammad Abdul Wahab and Hamid Mahmood 

http://econpapers.repec.org/RAS/pwo62.htm
http://journals.sagepub.com/author/Zhang%2C+Michael
http://journals.sagepub.com/author/Macpherson%2C+Allan
http://journals.sagepub.com/author/Macpherson%2C+Allan
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مروری   SMEsای با عنوان توسعه منابع انسانی در ( در مقاله2015) 1نولان و گاراوان
    سیستماتیک بر مباحث نظری را ارائه دادند. مفهوم این مطالعات نظری و تجربی نشان 

  هد که نظریه های مفهومی دامنه محدودی از پرسپکتیوهای مفهومی و نظری ارائه می د
ها مورد بررسی قرار گیرد  SMEباید در دامنه وسیعی از توسعه منابع انسانی می کند و 

در  توسعه منابع انسانیهمچنین یافته های تحقیق آن ها بیانگر این است که تحقیقات 
توسعه منابع و  SMEمچنین پیرامون دیسیپلین های مسیرهای متعددی تعریف شوند ه

 پتانسیل های خوبی برای تحقیقات آینده وجود دارد.  انسانی
 طالعاتمنیز  در داخل کشور علاوه بر تحقیقات مورد اشاره که در خارج انجام شده،

له می توان به ها صورت گرفته است. از جم SMEs در انسانی منابع توسعه زمینه چندی در
ی قاله امنوان ع که اشاره کرد یگاه ارزیابی عملکرد در رشد بنگاه های کوچک و متوسطجا

 های اخیر شاهد توجهدر سال( مورد مطالعه قرار دادند. 1396است که باقری و همکاران )
 کنیممیهده ایم و مشابسیاری از کشورهای توسعه یافته به بنگاه های کوچک و متوسط بوده

ب شده مر موجین اه ها منجر به رشد اقتصادی در این کشورها شده است. اکه وجود این بنگا
اف اهد است تا دیگر کشورها نیز به پتانسیل بنگاه های کوچک و متوسط جهت تحقق

یس است یه تاساول اقتصادی پی ببرند. اما نکته مهم، شکست بالای این بنگاه ها درسال های
به  ا نسبتنگاه همالکان این ب و تجربه کم مدیرکه شاید بتوان این امر را ناشی از علم 

 پذیرامکان این مشکل فقط با ارزیابی عملکرد حلّ خود دانست و های کارها و قوتضعف
ها و کاستی کردن برطرف در ها و سعیو یافتن برتری هاکاستی است که منجر به شناسایی

 و کوچک بنگاه های وسعهت ( نیز موانع1395رضایی و صفا) .ها می شودبرتری یارتقا
 موانع بررسی هدف با بازده را مورد بررسی قرار دادند. این تحقیق زود اقتصادی متوسط
 استان رد کشاورزی کارآفرین زودبازده و اقتصادی متوسط و کوچک بنگاه های توسعه
 در نگاه هاب این و صاحبان مدیران تمامی تحقیق این آماری جامعه گرفت. انجام زنجان
 مقیاس شش هک داد نشان عاملی تحلیل از آمده دست به نتایج بودند. زنجان استان سطح
 اطلاع رسانی-یارتباط هزینه ای،-مالی آموزشی،-مهارتی زیرساختی، -سیاسی قانونی، اصلی

 زنجان ناستا در کشاورزی متوسط و کوچک بنگاه های توسعه موانع جغرافیایی-و فنی
  .هستند

                                                           
1.Ciara T.Nolan and Thomas N. Garavan 
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       رد انسانی منابع مدیریت های چالش ( نیز شناسایی1394و همکاران) درعلی
 در که است آن از حاکی متوسط را بررسی کردند. نتایج پژوهش آن ها و کوچک های شرکت

 واحد شکیلاحتمال ت باشد، می محدود منابع که علت این بهشرکت های کوچک و متوسط  
 به هایبخش در مشکلات افزایش باعث خود نوبۀ به این و است کمتر انسانی منابع

   .شود دستمزد می و آموزش کارگماری،
 مؤثر بر عوامل دهند،می نشان زمینه این در شده انجام پژوهشهای که گونه همان

 تحلیل طوحس و قلمروها ها، زمینه در متوسط و کوچک بنگاه های انسانی منابع توسعه
 باعث است کنمم پژوهش این به کمیّ رویکرد دلیل، همین به. دارند زیادی تنوع متفاوت
 چارچوبهای تساخ زیرا شود؛ آن ها ماندن نادیده حتی یا شوندمی یافت که عواملی کاهش
دهد  می قرار هاییقالب در را پژوهش هاست، فرضیه طرح مقدمه که رویکرد این در نظری

 همیتا به توجه اب ن،ای بر علاوه. ندارند جدید هایوضعیت با برخورد برای را لازم انعطاف که
 ساختاری، عاداب منظر از انسانی منابع توسعۀ جمله از مدیریتی های مقوله بررسی اساسی
 به مربوط های دهدا و وضعیت مبنای بر کاملاً پژوهش موضوع بود لازم ای، و زمینه رفتاری
SMEو کیفی کردروی دو از گیری بهره تحقیق حاضر با بنابراین،. شود بررسی ایران های 
 پذیرفت. انجام کمیّ

 ابزار و روش

های کیفی و کمّی از طریق تلفیق روش 1در این پژوهش از روش ترکیبی یا آمیخته
های کیفی و کمیّ در استفاده شده است. استفاده از استراتژی پژوهش مبتنی بر کاربرد روش

لاعات است یک مطالعه بیانگر کاربرد روش پژوهش آمیخته است و مبتنی بر تقدم و توالی اط
های مختلف های پژوهش ترکیبی با بررسی جنبه(. در روش2011)کِرسول و پلانوکلارک، 

های پژوهشی در های کیفی و کمیّ و ترکیب این دو امکان پاسخ گویی به سؤالروش
( در پژوهش ترکیبی، طرح 2011های مختلف فراهم می شود. کرسول و پلانو کلارک )حیطه

کنند که در طرح آمیختۀ اکتشافی، پژوهشگر  دانند و بیان میتر میرجستهاکتشافی را از همه ب
  یابی درباره موقعیت نامعین بوده و به بررسی فرآیند )شامل یک توالی از درصدد زمینه

 و تحقیق پیشینه و نظریه های مرور با کیفی بخش پردازد. در این تحقیق، درها( می فعالیت

                                                           
1.Mixed Method 
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 SMEs در انسانی منابع مؤثر بر توسعه هایمؤلفه رگان،خب و صاحب نظران با مصاحبه
 1به اعتقاد هلمرها در اختیار پنل دلفی قرار گرفت.  گردید سپس این شاخص شناسایی

 ی، دلفی ابزار ارتباطی سودمندی بین گروهی از خبرگان است که فرموله کردن آرا(1997)
شناسایی شده در اختیار پنل   در این مطالعه شاخص های گروه را تسهیل می کند. یاعضا

دلفی قرار گرفت و پس از چهار دور قضاوت اعضاء پنل و حصول مقدار مناسب حدکفایت 
ضریب هماهنگی کندال، شاخص های نهایی تعیین گردیدند. پس از یافتن شاخص های  

شده برای کیفی و تعیین موقعیت آن ها بر اساس تحلیل میک مک، پرسش نامه تدوین
خلاصه روش شناسی پژوهش ارائه شده  1مورد استفاده قرار گرفت. در جدول  بخش کمیّ

 است: 
 

 شناسی پژوهش در دو فاز کمّی و کیفی: روش1 شماره جدول

 فاز کمّی فاز کیفی اقدامات

 جامعه آماری
 استادان و متخصصان

 حوزه مدیریت منابع انسانی

 مدیران منابع انسانی شرکت های
 رکوچک ومتوسط مستقر د

 شهرک های صنعتی

 پرسش نامه براساس جدول مورگان 400 نفر خبره 25 نمونه آماری

 ای دو مرحله ایخوشه دلفی گیریروش نمونه

 پرسش نامه مصاحبه ابزار پرسش نامه

 روش تجزیه و تحلیل
 های بخش کیفیداده

 تحلیل معادلات ساختاری تحلیل میک مک

 Mic mac Phonix افزار تجزیه و تحلیلنرم

 

 ها یافته

 تحلیل بخش کیفی

 دست آمد که درگویه به 50تأثیرگذار،  پیشران نیروهای شناسایی و متون مرور از پس

 موسوم بعدی دو ماتریسی از متغیرها میان روابط بررسی گرفت. برای قرار اختیار پنل دلفی

 در موجود غیرهایمت بر سطرها در موجود متغیرهای .شد استفاده متقابل اثرات ماتریس به

 مجموع و تأثیرگذاری میزان سطرها، مجموع امتیاز ترتیب، بدین گذارند.می تأثیر هاستون

                                                           
1.Helmer 
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 شده شناسایی متغیرهای تعداد اگر دهد. نشان می را متغیرها تأثیرپذیری میزان ها،ستون امتیاز

N ،ماتریس یک باشد N×N خصمش یکدیگر بر متغیرها آثار در آن که آیدمی دست به 
 است: مطرح زیر های پرسش متغیر، جفت هر (. برای2007ایسن،  و است )ایسن شده

 منفی پاسخ اگر د؟دار وجود 2 متغیر و 1 بین متغیر مستقیم تأثیر نوع از ایرابطه آیا
 برای 2 عدد یف،ضع تأثیر برای 1 عدد .گیردمی قرار هاسلول از یک هر در صفر عدد باشد
(. 1994گوده، )گیرد می سلول قرار در زیاد تأثیر برای 3 عدد تنهای در و متوسط تأثیر

 انجام هیلتس و متقابل تأثیرات تحلیل ماتریس پیچیدۀ محاسبات انجام همچنین، برای
 ی شده در جدولشد. قالب متغیرهای شناسای استفادهMic mac افزارنرم تحلیل اکتشافی از

 ( نمایش داده شده است.2) شماره
 

 : متغیرهای شناسایی شده حاصل از پنل دلفی2 شماره جدول

 فردی متغیر مخفف ردیف متغیر مخفف

Q26 26 آموزش برای افراد خبره Q1 1  نقش مدیرعامل 
Q27 27 کارگاه آموزشی Q2 2 قدرت مدیر منابع انسانی 

Q28 28 مطالعه موردی Q3 3 مراحل رشد سازمان ها 

Q29 29 آموزش های انلاین و مجازی Q4 4 حلیل مشاغلت 

Q30 30  های نوینتکنیک Q5 5  توجه به انگیزه کارکنان 

Q31 31 های استراتژیکبازی Q6 6 های کلان سازمان هامشخص بودن استراتژی 

Q32 32  یادگیری ترکیبی Q7 7 اندازترسیم چشم 

Q33 33 نیازسنجی آموزشی Q8 8 توجه به سطح درآمدها 

Q34 34 نگهداری کارکنان Q9  9 ساختتوسعه زیر 

Q35 35 کارراهه شغلی Q10 10 اندازه سازمان ها 

Q36 36 مسیر شغلی Q11 11  های سازمان هایسیستم 

Q37 37  امنیت شغلی Q12 حضور دپارتمان HR درSME12 های خدماتی 

Q38 38  خودارزیابی Q13 حضور دپارتمانHR  درSME 13  های هایتک 

Q39 39 .(رشد فروش و..دآوری،و)سبهبود عملکرد مالی Q14  14 توانمندی شخصی 

Q40 40 غیرمالی بهبود عملکرد Q15 15 فضاسازی و فرهنگ سازمان های 

Q41 41 شایستگی مدیران، کارکنان و کارشناسان Q16 16 رضایت شغلی 

Q42 42  گزینیشایسته Q17 17 های رفتاری و سبک رهبریویژگی 

Q43 43  سالاریشایسته Q18 18 مسائل اجتماعی 

Q44 44 توانمدی شخصی Q19 19 مسائل سیاسی 

Q45 45  شایستگی مبتنی بر نوع شغل Q20 20 ارتباطات و تعامل با جهان 

Q46 46  اندازداشتن چشم Q21 21  های خودتمرکز بر داشته 

Q47 47  های محوری سازمان هاتدوین ارزش Q22 22 نوع فعالیت 

Q48 48 منابع انسانی تدوین استراتژی Q23 23 کارکنان دانشی 

Q49 49  نقش فرهنگ Q24 24 توسعه برای همه در سازمان ها های هایتک 

Q50 50  گردش شغلی Q25 25 آموزش برای افراد آماتور 
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 مضامین ماتریس

منابع  در متغیرها مقایسه یا و یکدیگر با متغیرها مقایسه جهت 1مضامین ماتریس از
 کردند. استفاده (1994هابرمن ) مایلز و بار اولین را روش این شود.می فادهاست هاداده

 فهرست از دو ترکیبی آن، در و گیردمی شکل هاستون و هاردیف تقاطع از اساساً ماتریس،
 به تواندمی ماتریسِ مضامین هایستون و هاردیف شود.می عرضه توافقی، جدول صورت به

 هایماتریس توانرو، می این از یابد. اختصاص موارد سایر یا اهداده منبع یا هامضمون
 دو میان رابطه توانیک ماتریس می در مثلاً کرد. ایجاد متفاوت، هایترکیب با مختلفی

  .کرد مقایسه را منبع چند یک یا مضامین دیگر، ماتریس در و بررسی را مضامین از دسته
متوسط،  و کوچک های منابع انسانی سازمان توسعه بر متغیرهای مؤثر شناسایی از بعد

 نیروهای این و شناسایی یابیدست برای است. تأثیرگذار متغیرهای کلیدی نوبت شناسایی
 نشان متقابل ماتریس اثرات هایداده اولیه تحلیل شد. استفاده مک میک افزارنرم از کلیدی

 درصد برخوردار 100 شدگینهبهی و مطلوبیت از 2ایداده چرخش بار دو با ماتریس که داد
 ماتریس 3پرشدگی درجۀ دارد. حکایت آن های پاسخ و پرسش نامه بالای روایی از که است

 عدد صفر رابطه1575 ماتریس، این در ارزیابی قابل رابطه 2601 مجموع از بود. درصد 39
 .اندپذیرفتهن تأثیر همدیگر از یا نداشته تأثیر همدیگر بر عوامل است معنی این به که بوده

- تأثیرگذاری نوع از رابطه 659 کم، تأثیرپذیری -تأثیرگذاری نوع از رابطه 31 همچنین،
 .است قوی تأثیرپذیری-تأثیرگذاری نوع از رابطه 336 و متوسط تأثیرپذیری

 تحلیل و شناخت نیازمند سیستمی هر تأثیرگذار کلیدی متغیرهای تحلیل و شناسایی
 مختصات محور در متغیرها پراکنش نحوه است. سیستم آن اریناپاید یا وضعیت پایداری

 به متغیرها پراکنش پایدار هایسیستم در است. سیستم ناپایداری یا دهندۀ پایدارینشان
 دارای برخی و بالا تأثیرگذاری دارای متغیرها از برخی یعنی انگلیسی است؛ L صورت

 هستند: مشاهده قابل متغیر دسته سه وعاًمجم پایدار هایدر سیستم هستند. بالا تأثیرپذیری
                  و مستقل متغیرهای ب. کلیدی(، بر سیستم )عوامل تأثیرگذار بسیار متغیرهای الف.

 از یک هر جایگاه پایدار هایدر سیستم نتیجه( سیستم )متغیرهای خروجی متغیرهای ج.

                                                           
1.Thematic Matrix 

2.Number of iterations 

3.Fillrate 
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 هایسیستم در مقابل، در ه است.ارائ قابل وضوح به نیز آن نقش و مشخص کاملاً متغیرها
 محور حول متغیرها ها، این سیستم در است. پایدار هایسیستم از ترپیچیده وضعیت ناپایدار
 را تأثیرپذیری و از تأثیرگذاری بینابینی حالت مواقع اکثر در و هستند پراکنده صفحه قطری
ها نشان داد یافته نماید.مشکل می را کلیدی عوامل شناسایی و ارزیابی که دهند،می نشان

 از متغیرها کمیّ تعداد و هستند پراکنده مختصات محور قطر اطراف در متغیرها ترکه بیش
 هستند. برخوردار بالایی و تأثیرپذیری تأثیرگذاری از SMEsبر توسعه منابع انسانی  تأثیرگذار

 برخوردار ثیرپذیریتأ- تأثیرگذاری نظر از مشابهی وضعیت سایر متغیرهای شناسایی شده از
 (. 1است )شکل  متفاوت هم با آن ها ضعف و شدت فقط که هستند

 

 
 ایارتق برایبر توسعه منابع انسانی  تأثیرگذار پراکندگی متغیرها کلیدی نقشۀ :1 شماره شکل

  SMEsعملکرد 

 

 یکدیگر بر تأثیرگذار کلیدی مستقیم متغیرهای تأثیرات شناسیگونه

 با عنوان هاییوهگر در تأثیرپذیری و تأثیرگذاری میزان اساس بر بخش، متغیرها این در
 و تنظیمی مستقل ،سیستم نتیجه یا تأثیرپذیر دووجهی، تأثیرگذار، یا کننده متغیرها تعیین

 .ده استش پرداخته هادسته این از یک تشریح هر به ادامه در اند.شده بندیدسته
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 تأثیرگذار یا کننده تعیین متغیرهای

 دووجهی غیرهایمت

 این ستند.ه بالا تأثیرپذیری و تأثیرگذاری مشترک ویژگی دو دارای متغیرها این
 16کرد.  ندیبتقسیم هدف متغیرهای و ریسک متغیرهای دسته دو به می توان متغیرها را

 حوش حول و ریسک، یمتغیرها دارند. قرار گروه این توسعه منابع انسانی در متغیر تأثیرگذار
 جهت تبدیل یبالای ظرفیت متغیرها این دارند. قرار نمودار شرقی شمال ناحیه قطری خط

 گیرندای میج گروه این در که متغیرهایی هستند. دارا را سیستم کلیدی به عاملان شدن
 نضور دپارتماح، شایستگی مدیران، کارکنان و کارشناسان، نقش مدیر عامل از اندعبارت

 ،زه کارکنانتوجه به انگی، آموزش برای افراد خبره، کهای هایت SMEدر منابع انسانی
، ن هان سازماهای کلامشخص بودن استراتژی، شایستگی مبتنی بر نوع شغل، گزینیشایسته

 ،غلیامنیت ش، نگهداری کارکنان، سبک رهبری و های رفتاریویژگی، رضایت شغلی
 تژیوین استراتدو  ها مانهای محوری سازتدوین ارزش، اندازداشتن چشم، سالاریشایسته

 و تصاتمخ صفحۀ شرقی شمال قطری ناحیۀ زیر در نیز هدف . متغیرهایمنابع انسانی
 .نشد هدهمشا بخش این در مضمونی مطالعه این در که دارند قرار  Xمحور  به نزدیک

 

 نتیجه یا تأثیرپذیر متغیرهای

 در و داشته یستمس از یینیپا بسیار تأثیرگذاری و بالا بسیار تأثیرپذیری متغیرها این
است  "ینیازسنجی آموزش"تنها مضمون  دارند. قرار مختصات شرقی محور قسمت جنوب

 گرفته است.  قرار دسته این که در
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 محور در SMEsتوسعه منابع انسانی در  کلیدی متغیرها پراکندگی نقشۀ (: 2 )شماره  شکل

 مستقیم تتأثیرا اساس بر تأثیرپذیری -تأثیرگذاری مختصات

 

 مستثنی یا مستقل متغیرهای

 محور غربی جنوب قسمت در بوده، پایینی تأثیرپذیری و تأثیرگذاری دارای متغیرها این
 ثانویه اهرمی و گسسته متغیرهای گروه دو به مستقل متغیرهای اند.گرفته قرار مختصات

 بوده بیش آن ها ریتأثیرپذی به نسبت ثانویه اهرمی متغیرهای تأثیرگذاری شوند.تقسیم می
 دارند. متغیرهایی همانند قرار مختصات محور غربی جنوب قسمت خط قطری بالای در و

 توجه به، اندازترسیم چشم، تحلیل مشاغل، مراحل رشد سازمان ها، قدرت مدیر منابع انسانی
 ،دهای خوتمرکز بر داشته، مسائل سیاسی، مسائل اجتماعی، اندازه سازمان ها، سطح درآمدها

 ،آموزش برای افراد آماتور، توسعه برای همه در سازمان ها های هایتک، کارکنان دانشی
 در دسته متغیرهای گردش شغلی، های استراتژیکبازی، نلاین و مجازیآآموزش های 

 محور نزدیکی در که هستند گسسته متغیرهای دوم، اند. گروهثانویه قرار گرفته اهرمی
  HRحضور دپارتماندارند. متغیرهای،  قرار وب غربیجن قطری خط زیر و مختصات
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 فضاسازی و فرهنگ سازمان های،، های دورکاریجایگزینی کلبه ،خدماتی  SMEsدر
، کارراهه شغلی ، یادگیری ترکیبی، های نوینتکنیک، نوع فعالیت، ارتباطات و تعامل با جهان

 اند. قرار گرفتهدر این دسته  غیرمالی بهبود عملکردو  بهبود عملکرد مالی
 تنظیمی متغیرهای

 و داشته نظیمیت حالت واقع در دارند. قرار نمودار ثقل مرکز نزدیکی در متغیرها این
 تأثیرگذار، تغیرهایم به ارتقاء قابلیت همچنین کنند. عمل ثانویه اهرم عنوان به می توانند

    های ستمسی، ها ساختار سازمان دارند. را هدف و ریسک متغیرهای یا و کننده تعیین
، رداختییسته پشا، خودارزیابی، مسیر شغلی، کارگاه آموزشی، مطالعه موردی، سازمان های
 اند.نیز در این دسته قرار گرفته سازی شغلغنیو  نقش فرهنگ

    ه ست کاهمان طور که تحلیل کیفی نشان داد گونه شناسی متغیرها حاکی از آن 
 : طبقه بندی کرد 3یی به صورت زیر در جدول می توان آن ها را در گروه ها

 
 : خلاصه نتایج تحلیل کیفی 3 شماره جدول

 شناسایی شدهبعد های شناسایی شدهمؤلفه متغیرها

ی
تثن

س
ی م

ها
یر

تغ
م

 

یه
انو

ی ث
رم

اه
 

   رسیم ت،تحلیل مشاغل، ها مراحل رشد سازمان، قدرت مدیر منابع انسانی
ایجاد جو  ، خلاقیت،ازه سازمان هااند، توجه به سطح درآمدها، چشم انداز

های  بازی لیت،تعهد و مسؤو ، قدردانی،ه پیشرفت، ایجاد انگیزهمشارکت، میل ب
 های رفتاری و سبک رهبری ویژگی، استراتژیک

 رفتاری

ته
سس

گ
 

باطات ارت ،سازی و فرهنگ سازمان هایفضاحمایتگری، ایجاد محیط با نشاط، 
اعتماد،  ،گیریادهنجارهای ی ائه بازخورها،، ارنوع فعالیت، و تعامل با جهان

 صداقت ، و تقسیم و تسهیم اطلاعات
 رفتاری

ی
جه

 و
دو

 

ک
یس

ر
 

ن و ارکنامدیران،ک شایستگیشفاف بودن وظایف و روشن بودن ماموریت ها ، 
ه وجه بت، افرادخبره آموزش برای، ، چند مهارتی شدن کارکنانکارشناسان

 وربیگری ، مشغل بر نوع یستگی مبتنیشا، شایسته گزینی، انگیزه کارکنان
منیت ا، لیکارراهه شغ،نگهداری کارکنان، گردش شغلی، استفاده از تجربیات

غلی سیر شدر ترسیم م ، انعطاف، ساختار حقوق مناسبشایسته سالاری، شغلی
 ای مزایای آموزش حرفهتدوین برای کارکنان دانشی و 

 ساختاری

 -- -- هدف

 ساختاری ارزشیابی عملکرد تأثیر پذیر

 تنظیمی
 ی،کاوه هینب، ، توجه به مطالعات آکادمی، شبکه سازیثبات برنامه های کلان

 ،جتماعاو  گنقش فرهناتصال به مشتری بزرگ، استفاده از انواع مشاوره ها، 
 مسائل سیاسیو  مسائل اجتماعیبانک مهارت ها، 

 ایزمینه

 توسعه فردی مندی شخصی، توانوزیروحیه خودآم متغیر میانجی

 توسعه سازمان های ، ارزشیابیتوسعه خط مشی، توسعه زیر ساخت متغیر میانجی

 عملکرد فعالیت های بازاریابی، فرایندی، مالی متغیر وابسته
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ند، ندی شدبسیم با توجه به اینکه متغیرهای شناسایی شده در بعد کیفی در سه بعد تق
 اد داد:می توان فرضیه های زیر را پیشنه

 فرضیه اصلی:

رفتاری،  اختاری،انسانی در ابعاد سه گانه س منابع شناسایی شده توسعه هایبین مؤلفه
 ارتباط معنی داری وجود دارد.  SMEsای  و ارتقا عملکرد زمینه

 فرضیه های فرعی

 ارتقا ای دردر بعدساختاریِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه سازمان ه فرضیه اول:
 بیشتر از توسعه فردی است SMEsعملکرد 

د عملکر رتقاافرضیه دوم: در بعد رفتاریِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه فردی در 
SMEs بیشتر از توسعه سازمان های است 

ا ر ارتقدهای  ایِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه سازمانفرضیه سوم: در بعد زمینه
 بیشتر از توسعه فردی است SMEsعملکرد 

 افته های بخش کمّی ی

های صنعتی ایران تعداد موجود در سازمان ها صنایع کوچک و شهرک براساس آمار
های در شهرک 1397واحد صنعتی دارای پروانه بهره برداری تا پایان شهریور سال  41998

متوسط بر  مستقر هستند که نظر به تنوع و تعداد بالای شرکت های کوچک و صنعتی ایران
شرکت به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند و جهت  375مورگان تعداد  اساس جدول

پرسش نامه بین شرکت ها  450مورد در نظر گرفته شد و 450ها تعداد نمونه اطمینان بیشتر
پرسش نامه برگشت خورد، که با توجه به محدودیت موجود در  435توزیع و در نهایت تعداد 

پرسش نامه  15دلیل کم یا زیاد بودن تعداد پرسنل، و پرسش نامه ب 20مورد تعداد کارکنان 
پرسش نامه انجام  400بدلیل ناقص بودن کنار گذاشته شد و در نهایت تحلیل ها بر روی 

طریق مرورمباحث  از نیز های ثانویهداده و پرسش نامه طریق از موردنیاز اولیه هایشد. داده
 پایایی پرسش نامه و روایی تعیین برای. شدند آوری جمع اینترنتی ای و کتابخانه منابع نظری،

 که مشخص می کند روایی. شد استفاده کرونباخ آلفای ضریب و محتوا روایی از ترتیب به
 می کند)سرمد و همکاران، گیری اندازه را موردنظر ویژگیهای حد چه تا پرسش نامه سئوالات

 ذیربط خبرگان طریق اظهارنظر از اندازه گیری ابزار اعتبار محتوا، اعتبار روش (. در1380
 و توسط کارشناسان نامه پرسش اعتبار فعلی، تحقیق در گیرد. می قرار بررسی مورد



  شرکت های کوچک و متوسطتوسعه منابع انسانی  ی برایارائه الگوی

 

70 

( ارائه 4گرفت پایایی ابعاد سه گانه مطالعه نیز در جدول) قرار تأیید مورد ذیربط متخصصان
 شده است: 

 
 ( : پایایی ابعاد توسعه منابع انسانی4)شماره  جدول

 ر پایایی کرونباخمقدا بعد
 0.92 ساختاری

 0.88 رفتاری

 0.81 زمینه ای

 0.84 عملکردی

 هایافته

ابعاد ساختاری، رفتاری و  های مکنونصفت نشانگر قدرت بررسی در این تحقیق برای 
 مفهومی، مدل اعتبارسنجی استفاده شد. به منظور تأییدی عاملی تحلیل مدل از ایزمینه
 همان طور که در فاز کیفی بیان مجزا، صورت به هاسازه از یک ره بررسی وضعیت از پس
های مکنون ابعادی ازنظرات خبرگان و کارشناسان برای هر یک از مؤلفه با استفاده شد،

 سنجه، در 22گویه با  4سنجه، در بعد رفتاری  35گویه با  5تعریف شد که در بعد ساختاری 
 سنجه، در بعد 5گویه با  2عد توسعه منابع انسانی سنجه، در ب 12گویه با  3ای بعد زمینه

 سنجه معرفی گردید. 26گویه با  3سنجه و در بعد عملکرد  7گویه با  3توسعه سازمان های 
 شده است. برای استفاده عاملی روش تحلیل از و ساختاری معادلات مدل از منظور این برای

 اند،( مطرح نموده2000) 1بودرئو و اشتراب گیفن، که شاخص هایی از مدل برازش بررسی
،  (GFI) برازش نیکویی هستند. شاخص زیر موارد شامل ها شاخص این .شد استفاده
 الگوی مناسب برازش نشانگر 9/0از  بیشتر ، که مقادیر )CFI(2تطبیقی برازش شاخص
قابل  8/0 از بیشتر مقادیر که (AGFI)تعدیل یافته  برازش نیکویی شاخص هستند،

 برازش نشانگر 6/0از  بیشتر مقادیر که  (PNFI)ایجاز برازش ستند، شاخصپذیرش ه
    کمتر مقادیر ( کهRMSEAخطای تقریب) مربعات میانگین مجذور و هستند الگو مناسب

به منظور بررسی دقیق روایی سازه، شاخص های   .هستند الگو مناسب برازش نشانگر 0.08از 
CR  پایایی متغیر مکنون( و(AVE ایی همگرا( با استفاده از بارهای عاملی استاندارد )رو

                                                           
1.Gefen, Straub, & Boudreau 

2.Comparative Fit Index 
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نظرات  CRمحاسبه می شود. در رابطه با میزان آستانه  CFAشده به دست آمده از 
برای روایی ترکیبی به عنوان استاندارد توسط باگزی و  0.6مختلفی ارائه شده است. میزان 

 0.5طالعه خود بر حداقل مقدار ( در م1981( پیشنهاد شده است و فورنل و لارکر )1988) 1یی
تأکید داشته اند. ابتدا آزمون فرضیه اصلی اول ارائه  AVEبه عنوان سطح پذیرش شاخص 

نمایش داده شده  1صورت گرفته و در گراف  phonixشده است. اجرای مدل با استفاده از 
 است : 

 

 
 : آزمون فرض اصلی تحقیق1گراف 

 

 واقعیت با زهاندا چه تا که است مواجه سئوال ینا با ایشده طراحی مفهومی مدل هر
 5 دولج. باشدمی تحقیق مفهومی مدل برازش موضوع کلیدی، الؤس این دارد؟ تطابق

     شانن را پژوهش مفهومی مدل برازش ارزیابی به مربوط مهم شاخص های از تعدادی
 .می دهد

                                                           
1.Bagozzi & Yi 
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 هشپژو شده آزمون الگوی برازش ییکوین های شاخص: 5شماره  جدول

 1مدل  پارامترها
 453 کای دو

df 51 

p-value 0.000 

GFI 95/0 

CFI 92/0 

AGFI 0.91 

IFI 0.93 

NFI 0.91 

NNFI 0.92 

RMSEA 0.001 

 

 مقادیر از بیشتر GFI، CFI، AGFI، PNFI شاخص های 5جدول به توجه با
 در شده کرذ یرمقاد از کمتر RMSEA( و مقدار 2000همکاران ) و گیفن توسط ارائه شده

های  شناسایی ؤلفهمداری بین  بنابراین فرض اصلی مطالعه مبتنی بر ارتباط معنی .هستند بالا
ملکرد عرتقای ی و او توسعه منابع انسان ایشده در ابعاد سه گانه ساختاری، رفتاری، زمینه

SMEs  در دل ی مهای بعد ساختاری حاصل از اجراتأیید می شود. ضرایب تعیین مؤلفه
ارائه شده  8در جدول  ایبعد زمینه هایو مؤلفه 7های بعد رفتاری در جدول ، مؤلفه 6جدول 
 است: 

 
 :ضرایب تعیین بعد ساختاری 6 شماره جدول

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد

 

 

 ساختاری

 0.94 نظام و جذب و به کار گیری

 0.84 نظام آموزش

 0.95 تقانظام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ار

 0.89 نظام ارزشیابی عملکرد

 0.72 نظام حقوق و پاداش
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 :ضرایب تعیین بعد رفتاری 7 شماره جدول

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد
 

 رفتاری
 0.95 فرهنگ و جو سازمان های

 0.96 راهبردهای مدیریتی

 0.88 های فردیویژگی

 0.90 ارتباطات

 
 ین بعد زمینه ای:ضرایب تعی 8 شماره جدول

 مقدار ضریب تعین پارامترها بعد

 زمینه ای

 0.75 رقبا، همکاران و مرتبطین

 0.64 دولت و نظام سیاسی

 0.98 نظام فرهنگی اجتماعی

  

وسعه تغیر در ادامه آزمون فرضیه های فرعی مبتنی بر آزمون  نقش میانجی دو مت
 ه است. فردی و سازمان های در ابعاد سه گانه ارائه  شد

ای در ان ه: در شاخه ساختاریِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه سازمفرضیه اول
 بیشتر از توسعه فردی است.  SMEsارتقای عملکرد 

 توسعه انجیبرای آزمون فرض تحقیق باید اثرات مستقیم و غیرمستقیم دو متغیر می
فزار از نرم ه اا استفادفردی و توسعه سازمان های محاسبه شود که برای سنجش این مورد ب

phonix الت ح( و براین اساس توسعه فردی در 2گراف مربوط رسم شده است )گراف
که با توجه به  است  0.48=  0.54*0.89و در حالت غیرمستقیم برابر  0.45مستقیم برابر 

 گردد.  یید میه تأمقادیر بدست آمده نقش توسعه فردی به عنوان متغیر میانجی در این فرضی
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 SMEs: تأثیر نقش میانجی توسعه فردی بر ارتقای عملکرد 2گراف 

 

 

الت غیرمستقیم و در ح 0.45های بر عملکرد  از سوی دیگر تأثیر مستقیم توسعه سازمان
   ید می گردد.است که نقش این متغیر نیز به عنوان میانجی تأی 0.58=0.94*0.62برابر 
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 SMEsهای بر ارتقای عملکرد : تأثیر نقش میانجی توسعه سازمان 3گراف

 

لکرد قای عمارت با توجه به تأیید نقش متغیرهای میانجی توسعه فردی وسازمان های در
 دد، فرضمشخص می گر 3و 2و بر اساس مقایسه بین ضرایب بدست آمده  در گراف های 

د عملکر رتقامحقق مبتنی بر بیشتر بودن نقش توسعه سازمان های در شاخه ساختاری و ا
 .ه شده استارائ 3و  2شاخص های  نیکویی برازش گراف های 9یید می شود. در جدول تأ

 

 برازش ییکوین های شاخص : 9شماره  جدول

 
 است.  برخوردار یمناسب برازش مدل پیشنهادی از که گفت می توان یافته ها این به توجه با

لکرد قای عمرارتدفرضیه دوم: در شاخه رفتاریِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه فردی 
SMEs بیشتر از توسعه سازمان های است 

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) IFI NFI NNFI 

9/0 < 9/0 < 9/0 < 08/0> 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 
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 SMEs: تأثیر نقش میانجی توسعه فردی شاخه رفتاری بر ارتقای عملکرد4گراف 

 

 

الت غیرمستقیم و در ح 0.45قیم برابر براین اساس توسعه منابع انسانی در حالت مست
یید نقش میانجی است برای تأ 0.54= 0.67*0.82)یعنی با نقش میانجی توسعه فردی (برابر 

وجه به ه با تکاشد باید ضریب مسیر در حالت غیرمستقیم از میزان ضریب مستقیم آن بالاتر ب
 گردد. یید میتأ ین فرضیهمقادیر بدست آمده نقش توسعه فردی به عنوان متغیر میانجی در ا
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 SMEs: تأثیر نقش میانجی توسعه سازمان های شاخه رفتاری بر ارتقای عملکرد5گراف

 

 الت غیرمستقیمو در ح 0.45های بر عملکرد  از سوی دیگر تأثیر مستقیم توسعه سازمان
 این متغیر به است که نقش 0.48برابر برابر  (با نقش میانجی توسعه سازمان های )یعنی

که  ی گرددخص معنوان میانجی تأیید می گردد، در مقایسه با مقدار ضریب توسعه فردی مش
تر بیش ضریب توسعه فردی بیش از توسعه  سازمان های است پس فرض محقق مبتنی بر

عد ر بن دبرگاخبودن نقش توسعه فردی در ارتقای عملکرد تأیید می شود یعنی از دیدگاه 
زمان های سعه ساز تو، نقش توسعه فردی در ارتقا عملکرد بیشتر ارفتاری توسعه منابع انسانی

 .ستارائه شده ا 5و  4شاخص های  نیکویی برازش گراف های  10است. در جدول 
 

 برازش ییکوین های شاخص: 10شماره جدول

 
 است.  برخوردار یمناسب مدل پیشنهادی از برازش که گفت می توان یافته ها این به توجه اب

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) IFI NFI NNFI 

9/0 < 9/0 < 9/0 < 08/0> 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 
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ای در مان ه، نقش توسعه سازایِ توسعه منابع انسانیفرضیه سوم: در شاخه زمینه
 بیشتر از توسعه فردی است SMEsارتقای عملکرد 

 مستقیملت غیردر حاو  0.45مستقیم برابر براین اساس توسعه منابع انسانی در حالت 
می دهد، نقش  است که نشان 0.49= 0.54*0.91برابر  ()یعنی با نقش میانجی توسعه فردی

 توسعه فردی به عنوان متغیر میانجی در این فرضیه تأیید می گردد.
 

 
 SMEsای  بر ارتقای عملکرد: تأثیر نقش میانجی توسعه فردی شاخه زمینه6گراف 

 

 الت غیرمستقیمو در ح 0.45های بر عملکرد  م توسعه سازماناز سوی دیگر تأثیر مستقی
این متغیر به  است که نقش 0.55برابر برابر  (با نقش میانجی توسعه سازمان های )یعنی

 عنوان میانجی تأیید می گردد.  
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 SMEsای  بر ارتقای عملکرد: تأثیر نقش میانجی توسعه سازمان های شاخه زمینه7گراف

 

ز ابیش  مقدار ضریب توسعه انسانی مشخص می گردد که ضریب فردیدر مقایسه با 
ر دی دتوسعه سازمان های است پس فرض محقق مبتنی بر بیشتر بودن نقش توسعه فر

نقش پر  ه فردیای توسعارتقای عملکرد تأیید نمی شود یعنی از دیدگاه خبرگان در بعد زمینه
و  4راف های ص های  نیکویی برازش گشاخ 11رنگ تری در ارتقا عملکرد دارد. در جدول 

 .ارائه شده است 5

 برازش ییکوین های شاخص: 11شماره  جدول

 
 ت. اس برخوردار یمناسب مدل پیشنهادی از برازش که گفت می توان یافته ها این به توجه با

GFI CFI AGFI RMSEA (PNFI) IFI NFI NNFI 

9/0 < 9/0 < 9/0 < 08/0> 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 
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 گیری بحث و نتیجه
با توجه به نقش مهم و اساسی نیروی انسانی در موفقیت شرکت های کوچک و 

های توسعه ای برای این نیروهای ارزشمند به منظور کسب و لزوم تدوین برنامه متوسط
ها و مزیت رقابتی و ارتقای عملکرد  کسب و کارها، در این مقاله به شناسایی ابعاد، مؤلفه

وسعه منابع انسانی و تأثیر آن ها برعملکرد شرکت های کوچک و متوسط از طریق شاخص ت
توسعه فردی و سازمان های پرداخته شد. برای دستیابی به این مهم، این مطالعه در دو فاز 

شده، دسته بندی های شناساییهکیفی و کمیّ اجرا شد در بخش کیفی مبتنی بر موقعیتِ مؤلف
ای  صورت گرفت و علاوه بر آن ها دو مؤلفه ری، رفتاری و زمینهها در سه شاخه ساختاآن

 توسعه فردی و سازمان های نیز شناسایی گردید که بر آن اساس فرضیه هایی مطرح و در
بخش کمیّ مورد آزمون قرار گرفتند. نتایج تحلیل ماتریس متقابل حاکی از آن است که 

یه و گسسته هستند بازنمودی از شاخه متغیرهای مستثنی که شامل متغیرهای اهرمی ثانو
ها، متغیرهای دو وجهی و تأثیرپذیر نیز بازنمودی از متغیرهای ساختاری و SMEرفتاری 

ای این سازمان ها هستند. دو متغیر توسعه فردی متغیرهای تنظیمی بازنمودی از شاخه زمینه
های اساس یافتهدیدند. برتغیر میانجی شناسایی گرهای نیز در این مسیر به عنوان م و سازمان
نقش مدیرعامل از جمله عوامل مهم شناسایی شده است که ظرفیت بالایی در  فاز کیفی

هستند که  SMEهای  دارد. این مدیران عامل سازمان SMEsتوسعه منابع انسانی در 
سالاری، نگهداری کارکنان و امنیت شغلی را در این سازمان ها به گزینی، شایستهشایسته

تأثیرپذیری بسیار بالایی در توسعه منابع انسانی این  نیازسنجی آموزشیآورند. غان میارم
مراحل ، قدرت مدیر منابع انسانیشرکت ها داشت؛ اما تأثیرگذاری آن بسیار پایین بود. اما 

، اندازه سازمان ها، توجه به سطح درآمدها، اندازترسیم چشم، تحلیل مشاغل، رشد سازمان ها
توسعه برای همه ، کارکنان دانشی، های خودتمرکز بر داشته، مسائل سیاسی، ماعیمسائل اجت

های بازی، نلاین و مجازیآآموزش های ، آموزش برای افراد آماتور، در سازمان های هایتک
ها دارند. اما SMEتأثیرگذاری زیادی در توسعه منابع انسانی  گردش شغلی، استراتژیک

فضاسازی ، های دورکاریجایگزینی کلبه، هاSME در  HRانحضور دپارتممتغیرهایی چون 
یادگیری  های نوینتکنیک، نوع فعالیت، و فرهنگ سازمان های، ارتباطات و تعامل با جهان

 متغیرها را با توجه به اینکه گسسته هستند می توان گفت که اینکارراهه شغلی  و  ترکیبی
ساختار  .کرد خارج سیستم می توان از را هاآن و ندارد فعلی سیستم دینامیک به ارتباطی
 خود ،مسیر شغلی ، کارگاه آموزشی، مطالعه موردی،های های سازمانسیستم، ها سازمان
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 شایستگی ای دیگر از متغیرها بودند کهدسته سازی شغلغنیو  شایسته پرداختی، ارزیابی
 به دلیل تربیش و اآن ه ذاتی معنای دلیل به ترکم این شایستگی دارند. را شدن معرفی

است. تحلیل اکتشافی در فاز  الذکر مطرحفوق دیگر متغیرهای با مقایسه در آن ها موقعیت
ای الگوی کمیّ نیز حاکی از آن بود که برازش الگوی سه شاخگی رفتاری، ساختاری، زمینه

نج مؤلفه باشد. بر اساس این تحلیل در بعد ساختاری پقابل دفاعی در توسعه منابع انسانی می
اصلی با عناوین، نظام جذب، نظام آموزش، نظام ارتقا، نظام ارزشیابی و نظام پاداش؛ در بعد 
رفتاری نیز چهار مؤلفه اصلی با عناوین فرهنگ و جو سازمان های، راهبردهای مدیریتی، 

ای سه مؤلفه با عناوین رقبا، همکاران و های فردی و ارتباطات و در بعد زمینهویژگی
 گران خارجی و اجتماعی، سیاسی، شناسایی شدند. طین، حمایتمرتب

بر اساس یافته های بخش کمیّ نیز در بعد ساختاری پنج مؤلفه شناسایی گردید که 
 94درصد؛ نظام و جذب و به کار گیری  95ترسیم نظام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ارتقاء، 

 72درصد و نظام حقوق و پاداش  84درصد، نظام آموزش  95درصد؛ نظام ارزشیابی عملکرد 
 95درصد، فرهنگ و جو سازمان های  96درصد،  در بعد رفتاری نیز راهبردهای مدیریتی 

ای  نظام فرهنگی درصد و در بعد زمینه 88های فردی درصد و ویژگی 90درصد، ارتباطات 
 64سیاسی درصد و دولت و نظام  75درصد، رقبا، همکاران و مرتبطین  SMEs  98اجتماعی 

ارتباط بین دهند. از سوی دیگر آزمون فرض اصلی را توضیح می SMES ایدرصد بعد زمینه
های های سه گانه و افزایش عملکرد را بخوبی تأیید می کند. بر اساس آزمون فرضیهمؤلفه

فرعی نیز در شاخه ساختاریِ توسعه منابع انسانی، نقش توسعه سازمان های در ارتقای 
، نقش وسعه منابع انسانیبیشتر از توسعه فردی است. در شاخه رفتاریِ ت SMEsعملکرد 

ای  بیشتر از توسعه سازمان های است و در بعد زمینه SMEsتوسعه فردی در ارتقای عملکرد 
نیز توسعه فردی نقش پر رنگ تری نسبت به توسعه سازمان های در ارتقای عملکرد دارد. 

 1اختاری همراستا با یافته های یوئن پینگو و همکارانیافته های این مطالعه در بخش س

(در یک 1394و همکاران) ( و تا حدودی با مطالعه درعلی2016) 2، سالوا و همکاران(2016)
      اگر احمد و  (، و2016)3بخش رفتاری نیز مطالعه ژانگ و همکاران در راستاست.

                                                           
1.Yuen-Ping Ho, Yi Ruan, Chang-Chieh Hang and Poh Wong 

2.Salwa Mud, Mara Ridhuan Che Abdul Rahmanb 

3.Zhang Michael , Allan Macpherson Oswald JONES  

http://econpapers.repec.org/RAS/pwo62.htm
http://journals.sagepub.com/author/Zhang%2C+Michael
http://journals.sagepub.com/author/Macpherson%2C+Allan
http://journals.sagepub.com/author/Macpherson%2C+Allan
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افته های پژوهش حاضراست در ( مطابق ی1394( و نیز امینی و همکاران)2016)1همکاران
، خراسانی و (2015) 2ای می توان به مطالعه نولان و گاراواننهایت نیز در شاخه زمینه

 ( اشاره کرد.1394( و تا حدودی هداوند و همکاران )1394همکاران)
و  ه فردیمهم از طریق توسعبه منزله یک عامل  توسعه منابع انسانیدر حقیقت، 

گر و ا یکدیبهای سازمان های یک شرکت  ب بهینه دانش، و داراییسبب ترکیسازمان های 
اده ر استفدرا  ها می شود و از این طریق کسب و کارها در نتیجه افزایش سود حاصل از آن

ه کداشت  بیان طور کلی، می توان مؤثرتر از منابع کمیاب و محدود خود کمک می کند. به
ارها سب و ککبتی به بع مهم برای افزایش مزیت رقاعنوان منا به توسعه منابع انسانی عناصر 

لب اطمبا توجه به  رو، به سود و عملکرد بالایی دست پیدا می کنند. از این کمک می کنند تا
از  تواند می انیتوسعه منابع انسهای  اشاره شده می توان بیان داشت که تمرکز بر مؤلفه

 راستا، همین رد شدب و کارها برخوردار باداری بر بهبود سطح عملکرد کستأثیر مثبت و معنی
 در فردی هایبلیتقا رویکرد کارگیری به بر تأکید با کارها و کسب عملکرد بهبود به منظور

 شوند.می ارائه زیر پیشنهادهای توسعه منابع انسانی فعالیت های

 پیشنهادهای پژوهش 
ابعاد  هایمؤلفه بین طارتبا اسـت، شـده کشیده تصویر تحقیق به نتایج در که همچنان

شرکت های کوچک و متوسط مورد  عملکرد افزایش و ایرفتاری و زمینه ساختاری، گانه سه
 است. لذا مدیران کسب وکارها و شرکت های کوچک و متوسط باید سعیتأیید قرار گرفته

کنند برای بهبود و توسعه کسب و کار خود به عواملی که موجب افزایش دانش، ارتقای 
    رت و تغییر نگرش یا به عبارتی توسعه قابلیت فردی کارکنان و همچنین توسعه مها

 شوند، عنایت خاصی داشتههای که در نهایت به بهبود عملکرد شرکت منجر می سازمان
 و نسبت به ترسیم و استقرار نظام توسعه مسیر پیشرفت شغلی متناسب با شرایط و باشند.

د و شرایط لازم رابرای ارتقای نیروهای انسانی و قبول حوزه فعالیت شرکت اهتمام ورزن
 مسؤولیت توسط کارکنان شرکت خود فراهم نمایند. همچنین با توجه به کشف راهبردهای

 ریزانبرنامه و گذاران، لذا سیاستبه عنوان عامل تأثیر گذار اصلی رفتاری بعد مدیریتی در
 به باید انسانی منابع توسعۀ و رشد رایب ریزیبرنامه در ها، SMEs انسانی منابع توسعه

                                                           
1.Vaqar Ahmed ,Mohammad Abdul Wahab and Hamid Mahmood 

2.Ciara T.Nolan and Thomas N. Garavan 
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 و تغییر گونه هر زیرا باشند؛ داشته توجه آن ها میان روابط و شده شناسایی ارکان تمامی
 در شکاف ایجاد سبب و نبوده سودمند دیگر ارکان به توجهیبی صورت در رکن هر در تحول
کسب وکارهای کوچک لذا مدیران و مالکان . شد خواهد اجراشده و قصدشده هایبرنامه

 ومتوسط باید با رویکرد آینده نگرانه و تحلیل محیط رقابتی به منظور همگامی با تغییرات آتی
 توسعه آتی شرکت خود در دو زمینه توسعه فردی و سازمان های داشته برای مناسبی رویکرد

 های سرمایهو مالی منابع برای که همان گونه باید مدیران کسب و کارها  باشند، به عبارتی،
 را طرح هایی بایستی باشند، می توسعه طرح های دارای... ( و تجهیزات کارخانه،) فیزیکی

 منابع سایر به نسبت برتر و متفاوت دیدگاهی با هم آن سازنده، انسانی منابع توسعه برای نیز
 انتظار توان می صورت این در. بگنجانند خود استراتژیک های برنامه در ها، سازمان دسترس در

 توسعه منابع انسانی بهبود عملکرد سازمان ها را بدنبال داشته باشد. داشت
 و کوچک های اهبنگ  جایگاه و اهمیت به عنایت با فوق، کاربردی پیشنهادها بر علاوه

 و اهمیت به نظر و ایران عزیزمان کشور بویژه کشورها اقتصادی رشد و توسعه در متوسط
     یزن دیگر محققان و پژوهشگران ها، SME حوزه تلفمخ های درجنبه تحقیق ضرورت

 .دهند قرار نظر مد خود آتی تحقیقات جهت زیر پیشنهادها توانند می
 هاپژوهش سایر می شود توصیه داد، رخ بعد سه در انسانی منابع توسعه مطالعه این در

 SMEs تنها مطالعه نای. دهند قرار نظر مد نیز را سیاسی بعد و اجتماعی بعد مثل ابعاد سایر

 خود بندییمتقس در می توانند مطالعات سایر داد، قرار بررسی مورد را متوسط و کوچک
SMEs نظر در کلی به صورت را ابعاد مطالعه این کلی به طور. کنند بررسی نیز را خرد 

 همتا و سمیر آموزش نقش مثل تر جزیی مباحث از می توانند مطالعات سایر است، گرفته
 حال در یکشورها سایر و ایران SMEs عملکرد تطبیقی مطالعه یا کنند استفاده سازی
 در جامع نگاهی می تواند نیز ایران در SMEs عملکرد طولی مقایسه. دهند انجام را توسعه
 و قبل معیارها رلکنت و تجربی صورت به عملکرد ارزیابی. سازد فراهم حاضر مطالعاتی زمینه

 توسعه الگوی ئهارا عملکرد، شاخص های از متا تحلیل انجام انی،انس منابع توسعه از بعد
 برای پیشنهاد عنوانبه می تواند نیز  هایتک و محور دانش هایSME در انسانی منابع

 .گردد ارائه آتی هایپژوهش
با  د اجراها در فرایننهایت باید متذکر شدکه این تحقیق نیز همانند سایر پژوهش در

 : ه به برخی از آن ها اشاره می شودنعی مواجه بود کها و موامحدودیت



  شرکت های کوچک و متوسطتوسعه منابع انسانی  ی برایارائه الگوی

 

84 

 تعاریف جودو و ایران در SMEs از دقیق، جامع و واحد تعریف اولین محدودیت، نبود
 م وجود آمارها، همچنین عد تعاونی و تجارت و معدن و صنعت مرکزی، بانک توسط متعدد
 ایران بود. های SME از دقیقی

 آن ها یجغرافیای گستردگی و SMEs زیاد بسیار دکیهای دیگر شامل پراکنمحدودیت
ن به یت ها می تواساخت.از سایر محدودمی مواجه مشکل با را میدانی مطالعات انجام بود که

 تمباح به ناآش خبرگان یافتن از نظر حوزه و نوع  فعالیت، دشواریSMEs بودن  ناهمگن
 حصیلاتت یا بالا زیستی بهتجر که خبرگانی به خصوص SMEs در انسانی منابع توسعه

 های دشواری اب اطلاعات آوری جمع در را محقق که باشند، نام برد داشته مرتبط آکادمیک
  .کرد روبرو زیادی
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