
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1391بهار ،  پانزدهم ، شماره پنجم سال 

  27 - 44صفحه  
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  چكيده
سازي بنگاههاي هاي فردي سرمايه انساني با هدف چابكتبيين مدل توسعه قابليتهدف پژوهش حاضر،      

تخصص و هاي اكتشافي با افراد مبراي اين منظور، با بررسي پيشينه تحقيق و مصاحبه. استكوچك و متوسط 
اي طراحي و در خبره، مدل اوليه طراحي و بر اساس آن، دو فرضيه اهم تعريف و براي آزمون آنها پرسشنامه

 قرار ) شركتهاي مستقر در پارك علم و فنĤوري دانشگاه تهرانمديران و كارشناسان(اختيار نمونه آماري تحقيق
ساختاري با  معادلات مدل عاملي و تحليل از روشهايها، فرضيه آزمون و هاداده تحليل و تجزيه براي. داده شد

هاي آماري مي توان گفت، ي تحليلدر نتيجه.  استفاده شده استLISREL  وSPSSاستفاده از نرم افزارهاي 
هاي فردي سرمايه انساني منجر به چابك سازي سرمايه انساني و سپس چابك سازي بنگاههاي توسعه قابليت

و همچنين مشخص گرديد؛ كارآفريني، دانش، انگيزش و مهارت به ترتيب اهميت . كوچك و متوسط خواهد شد
، توانمندسازي، سيستم اطلاعاتهاي فردي سرمايه انساني و مهمترين عوامل تبيين كننده توسعه قابليت

 به ترتيب اهميت مهمترين عوامل تبيين كننده چابك سازي هوشمندي و آگاهي و مديريت دانش، شايستگي
 بنگاه به ترتيب اهميت مهمترين عوامل تبيين پاسخگويي، و سرعت، پذيريانعطاف، شايستگييه انساني و  سرما

  .كننده چابك سازي بنگاههاي كوچك و متوسط هستند
  

ي سازمان، بنگاههاي كوچك و ، چابكي سرمايه انساني، چابكهاي فردي، سرمايه انساني قابليت: كليديهايهواژ
  متوسط
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  مقدمه
 بر چابكي در پاسخگويي به مشتري، شبكه كوچك و متوسط بنگاههاي ،در هزاره سوم     

بودن در بازار جهاني، مشاركت كاركنان، يكپارچگي در مدل بنگاه بسط يافته، توسعه 
 براي تحقق هاابزارهاي سازمان. ندنكو مديريت دانش تاكيد ميسرمايه انساني شايستگي 

نوآوري  ، وتكنولوژي اطلاعات، تكنولوژير، سرمايه انساني، پذيانعطافساختار  شامل يچابك
 بين عوامل و ابزارهاي مختلف چابك .)81: 1385همكاران،   وفتحيان( دنباشميو خلاقيت 

ترين سرمايه و بزرگترين دارايي هر  ارزش بالاترين و با 1 سرمايه انسانيسازي سازمان،
اي است كه با استفاده بيشتر كاهش نيافته   تنها سرمايهوسازمان و كشور محسوب مي شود، 

در حقيقت سرمايه انساني مهمترين دارايي يك  .كند پيدا مي و بصورت فزاينده توسعه
 استعدادها، فردي، هاي قابليت تمامي سازمان و منبع خلاقيت و نوآوري است كه شامل

واملي نظير دانش سرمايه انساني ع. باشد مي يك سازمان مديران و كاركنان تجربه و دانش
). 101: 2004، 2بازبورا( شودكاركنان، مهارت، توانايي و نگرش آنان را  نيز شامل مي

  راپيشرفته درصد ثروت كشورهاي 64بطور متوسط آمارهاي جهاني نشان مي دهند؛ 
اين .  درصد را منابع طبيعي تشكيل مي دهد20 درصد منابع فيزيكي و 16 انساني سرمايه

منابع آن را  درصد 37 انساني و سرمايهثروت را   درصد34ايران تنها در در حالي است 
بين توسعه انساني در حالي كه . دهد را منابع طبيعي تشكيل ميديگر  درصد 29فيزيكي و 

اساس گزارش توسعه انساني سازمان ملل  رب. و توسعه كشورها ارتباط مستقيمي وجود دارد
 را 70رسيده كه بر اساس آن رتبه  702/0ايران به  3، شاخص توسعه انساني2010در سال 

 لازم بذكر ).13: 2010گزارش جهاني توسعه انساني،(در ميان كشورها كسب كرده است
نبود  انجام شده است 4داو ناگل و توسطكه  يها در مورد چابك  بحثني از اوليكاست، ي

هاي توليدي سنتي در  به عنوان يكي از دلايل اصلي ناتواني بخشانساني  سرمايه يچابك
انساني از  سرمايه يچابك .مي باشد 1990دهه  از مواجهه با افزايش آهنگ تغييرات از بعد

تاكنون كمتر مورد توجه قرار گرفته طريق افزايش قابليت هاي فردي آنها مقدور است كه 
 عدم بهنسبت  كيكنش استراتژي وا كاركنان براايي توانانساني سرمايه يچابك .است

                                                 
1-Human capital 
2 -Bozbura 
3 - (Human Development Index) HDI 
4  - Nagel & Dove 
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 بايد  محصولات خود، برايديجدنا آشنا و  يها ي انتقال فناّوريبرا ها سازمان. ستمينان ااط
   ).21-31:  2002، 1بورو و همكاران( ندينماتكيه به كاركنان خود  عمدتاً
  و توسعه سيستمهايرشد در  عواملموثرترين از جمله متوسط و كوچك بنگاههاي     

دهند، ها نشان ميهمچنان كه بررسي. شوندمي بمحسو هر كشوري اجتماعيي و اقتصاد
مسير توسعه اكثر كشورهاي پيشرفته دنيا نظير آلمان، ايتاليا، ژاپن و كره با ايجاد و تقويت 
بنگاههاي كوچك و متوسط آغاز شده است و در حال حاضر نيز كشورهاي در حال توسعه 

براي حركت در مسير توسعه استفاده نظير اندونزي، مالزي، چين و استراليا از اين استراتژي 
خوشبختانه، در ايران سهم صنايع كوچك و متوسط در اقتصاد . )29: 2000 ،2روزا( كنندمي

 درصد از كسب و كارهاي موجود شامل اين 4/99باشد، به نحوي كه بسيار چشمگير مي
ت  درصد از نيروي كار بخش خصوصي در اين موسسات خدم60صنايع است كه بيشتر از 

اين شركتها .  درصد برآورد شده است34كنند و سهم ارزش افزوده آنها در اقتصاد معادل مي
پذيري بالا، هاي خاصي چون مشتري مداري، انعطافبراي ادامه حيات، بايد از ويژگي

هايي، بايد برخوردار باشند و براي دستيابي به چنين ويژگي... شفافيت، بهبود مستمر و
نگاهي گذرا به شرايط فعلي صنايع و  .ه هاي انساني خود را توسعه دهندهاي سرمايقابليت

هاي سازمانهاي كشور، حاكي از شرايط نامساعد سرمايه انساني دارد و اينكه از پتانسيل
 عالم تبريز و همكاران،( موجود در زمينه سرمايه انساني به نحو احسن استفاده نمي شود

1388 :41.(  
ناسايي و توسعه ويژگي ها و قابليت هاي فردي سرمايه انساني موجود لذا تلاش براي ش     

اي كه منجر به چابك سازي سرمايه انساني و در در بنگاههاي كوچك و متوسط به گونه
نهايت چابكي بنگاه شود امري بسيار ضروري است و براي اين منظور ارائه مدل مناسب 

بنا آنچه گفته شد، مساله اصلي . گيردميتوسعه سرمايه انساني در اولويت تحقيقي قرار 
 توسعه سرمايه انساني بنگاههاي كوچك و كنندهپژوهش حاضر اين است كه مدل تبيين 

 كدام است؟سازي آنها متوسط با هدف چابك
  

                                                 
1-Breu et al  
2 -Rosa 
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  بررسي پيشينه تحقيق
 گروهي از متخصصان صنعتي مشاهده كردند كه نرخ افزايش تغييرات در 1991در سال      

هاي توليدي سنتي در جهت تطبيق و سازگاري با آن، هاي سازماناري از تواناييمحيط تج
اين سازمانها در استفاده از مزاياي فرصتهايي كه براي آنها ارائه . سريعتر و شتابان تر است

شد ناتوان بودند و اين ناتواني در تطبيق با شرايط تغيير ممكن بود در بلندمدت باعث مي
 بنابراين براي نخستين بار، پارادايمي ).23: 2001هرمزي،( شان شوديورشكستگي و ناكام

  بود،هاي توليدي در قرن بيست و يكم استراتژي بنگاه آنجديد در گزارشي كه عنوان
  منتشر و به همگان معرفي شد1ديدگاه متخصصان صنعتي بود به وسيله مؤسسه ياكوكا

ليد چابك به طور مشترك با انتشار اين  بلافاصله، عبارت تو).31: 1991، ل و داوگنا(
  ).209: 2001،  2گوناسكاران و همكاران( گزارش مورد استفاده عموم قرار گرفت

چابك در فرهنگ لغت، به معناي حركت سريع، چالاك، فعال، و چابكي توانايي  واژه     
 حركت به صورت سريع و آسان، و قادر بودن به تفكر به صورت سريع و با يك روش

تعريفهاي زيادي براي چابكي ارائه شده است اما هيچ يك، مخالف با  .هوشمندانه است
عموماً اين تعريفها، ايده سرعت و تغيير در محيط . كننديكديگر را نقض نمي يكديگر نبوده و

كه مورد با توجه به جديد بودن بحث چابكي، تعريف جامعي. كسب وكار را نشان مي دهند
به باور شريفي و ژانگ چابكي به معناي توانايي هر سازماني . ، وجود نداردتائيد همگان باشد

چنين سازماني . براي حسگري، ادراك و پيش بيني تغييرات موجود در محيط كاري است
 بايد بتواند تغييرات محيطي را تشخيص داده، به آنها به عنوان عوامل رشد و شكوفايي بنگرد

چابكي را توانايي رونق و شكوفايي در ) 2001(يان ماسكل برا).111: 1999،شريفي و ژانگ(
از اين بابت، سازمانها نبايد . كندمحيط داراي تغيير مداوم و غيرقابل پيش بيني تعريف مي

از تغييرات محيط كاري خود هراس داشته، از آنها دوري كنند؛ بلكه بايد تغيير را فرصتي 
چابكي را : معتقد است) 1999(ورنادات. كنندبراي كسب مزيت رقابتي در محيط بازار تصور 

توان به صورت همراستايي نزديك سازمان با نيازهاي متغيركاري در جهت كسب مزيت مي
هدفهاي كاركنان با هدفهاي سازمان در يك راستا در چنين سازماني، . رقابتي تعريف كرد

                                                 
1- Iacocca 
2 -Gunasekaran et al  



 
 
 
 
 

 
  ...  هاي فردي سرمايه انساني با هدفتبيين مدل توسعه قابليت     

 

31 

 متغير مشتريان پاسخ قرار داشته و اين دو توأم با يكديگر درصدد هستند تا به نيازهاي
   ).89: 1387 ،شهائي(د مناسبي بدهن

تكنولوژي  و تكنولوژيمنعطف،  يساختار سازمانهاي ويژه،  داراي قابليت انسانيسرمايه     
 و كريمي(  مي باشند سازمان سازيبراي چابكمهم  عوامل  ازنوآوري و خلاقيتت و  اطلاعا

رمايه انساني از الزامات و مهم ترين عامل س اين در حالي است كه ).35: 1386،همكاران
 بعنوان بنيان اصلي 1990واژه سرمايه انساني، در دهه . براي چابك سازي سازمانها مي باشد

سرمايه فكري منابع . سرمايه فكري به شكل چشمگيري توجه همگان را بخود جلب نمود
 سنتي نشان داده سازمان است كه بطور كامل در گزارشات حسابداري) نامشهود( پنهان
شود نه سرمايه انساني و نه ساير اجزاي تشكيل دهنده سرمايه فكري در سيستم نمي

اند كه دارائي هاي نامشهود بطور برآوردها نشان داده. حسابداري سنتي قابل رويت نيستند
شامل (موجودي سرمايه انساني. دهند درصد ارزش سازمان را تشكيل مي75 تا 60متوسط 
و ) شامل ارتباطات ارزشمند بين افراد(، سرمايه اجتماعي) دانش و تواناييهاي افرادمهارتها،

 دهد ، سرمايه فكري را تشكيل مي)شامل فرايندها و جريان عادي سازمان(سرمايه سازماني
سرمايه انساني شامل عواملي نظير دانش كاركنان، مهارت، توانايي و  ).51: 2002پابلس ،(

شوند، كه مشتريان تيجه اين عوامل، كاركنان به عملكردي ترغيب ميدر ن. نگرش آنان است
سرمايه مشتري و سرمايه ساختار هر دو، به سرمايه انساني . بابت آن حاضرند پول بپردازند

ساختار ( در واقع سرمايه انساني شكل عملياتي دو بخش ديگر سرمايه فكري. وابسته هستند
ين دارايي يك سازمان و منبع خلاقيت و نوآوري سرمايه انساني مهمتر. است) و مشتري

 كاركنان تجربه و دانش استعدادها، فردي، هايقابليت تمامي سرمايه انساني شامل. است

. كاركنان ارزش و ارتباطات شايستگي، قابليتها، نظير مواردي باشد؛مي مديران و سازمان
پذيري و هاي رهبري، ريسكاي كاركنان، تواناييسرمايه انساني حاصل جمع دانش حرفه

به گفته بونيتس، سرمايه انساني نشانگر  ).143: 2004، بازبورا( هاي حل مساله استتوانايي
همچنين . موجودي دانشي افراد يك سازمان است كه در وجود كاركنان آن نهفته است

ي انجام سرمايه انساني تركيبي از دانش، مهارت، قدرت نوآوري و توانايي افراد سازمان برا
كاركنان سازمان از طريق شايستگي، . وظايفشان، ارزشها، فرهنگ و فلسفه سازمان است

شايستگي شامل مهارتها و تحصيلات . كنندنگرش و تيزهوشي شان سرمايه فكري ايجاد مي
و نيز از نظر . كند كاركنان در حين كار را توصيف ميكه نگرش نحوه رفتار است، در حالي

 قادر مي سازد تا فعاليتهاي روزمره را تغيير دهد و از طريق تفكر خلاق هوش نيز فرد را
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سرمايه انساني همچنين نشان . )12: 1،1997ادوينسون و همكاران( مسائل را حل كند
سرمايه انساني منبع . دهنده دانش ضمني افراد است كه در ذهن انها جاي گرفته است

تواند در مان است و شركت با استفاده از آن ميمهمي از نوآوري و بازسازي استراتژي هر ساز
در اين بين شايستگي و توانايي . اقتصاد مبتني بر دانش به توليد و شناسايي ارزش بپردازد

كاركنان به بخش سخت افزاري سرمايه انساني و طرز نگرش و تلقي انان به بخش نرم 
تحت عنوان يه هاي انساني سرما .)335: 2004، 2چن( افزاري سرمايه انساني مشهور هستند

ها و تجارب موجود در كاركنان يك سازمان براي خلق ارزش و دانش فردي، مهارتها، توانايي
تواند سرمايه انساني از نقطه نظر فردي مي. حل كردن مسايل كسب و كار تعريف شده است

 شايستگي كاركنان شامل ).254: 2005نورما،( به دو دسته سخت و نرم تقسيم شود
توانايي كاركنان در تكميل (، مهارتها)شامل دانش فني و تئوريهاي دانشگاهي(دانش

دهد كه ، استعدادها و ابتكار كاركنان بخش سخت آن را تشكيل مي)ماموريتهاي كاري
دهد هاي كاركنان بخش نرم ان را تشكيل مينگرش. دانش و مهارتها بالاترين نقش را دارند

كار و رضايت از شغلشان مي باشد و بعنوان پيش نيازي براي و شامل نواوري كاركنان در 
عالم ( برندهايشان را بالا ميگردد كه از طريق ان شايستگيكاركنان محسوب مي

  ). 40-41: 1388تبريز،
هاي چابكي و سرمايه انساني بحث چابكي سرمايه انساني حلقه اتصالي در بين بحث     

 ر موردد. شوديه انساني به چابكي سازمان منتهي نميهاي سرمااست كه بدون آن قابليت
هاي ها و روشكه نشان مي دهد، مدل انجام شده يمطالعات متعددانساني  يروي نيچابك

 يمطالعه چابك  دري عوامل انسانتيبه اهمپلونكا . چابكي نيروي انساني در حال توسعه است
، فرايند مستمر آموزش و ور گسترده اين عوامل به طراي ز.توجه داشته استانساني  يروين

  علاوه بر اين او.دهندقرار مي تيحمارا به همراه تئوري، تجربه و عمل مورد توسعه 
 دانشي را مورد بحث قرار مي دهد مثل كاري روي ني براي بالقوه چابك محور،سازوكارها

 قعآموزش به موانتخاب كاركنان، كسب دانش جديد، يادگيري شتابنده، ارائه 
 يچابك در  اطلاعاتي نقش فناورلي تحليبرا همكاران و بورو .)11-20: 3،1997پلونكا(
 انساني يروي ني چابكهاي پنج گانهتيا قابلهآن. ددن را انجام داي تجربمطالعاتانساني  يروين

                                                 
1 -Edvinsson et al 
2 -Chen 
3 - Plonka 
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هوشمندي وآگاهي،شايستگيها، ( به دست آوردندي اصلياجزاتجزيه و تحليل را با استفاده از 
   ). 21-31: 2002بورو و همكاران ،( )هاي اطلاعات، فرهنگ و سيستممساعيتشريك 

تجربي محك  مدلي سلسله مراتبي و تئوريكي را پديد آورده و از نظر 1ساموكاداس و ساوني
مثل درگيرنمودن (دهد كه چگونه اقدامات مديريت نيروي انسانياين مدل نشان مي. زدند

ساموكادو و ( كند چابكي نيروي انساني كمك ميبه) كاركنان، آموزش و انگيزش كاركنان
 و همچنين 2هايي كه توسط هاپ و وان اينبراساس پژوهش. )1011-1021  2004ساوني،

انجام شده متون اساسي وجود دارد كه ماهيت كمي چابكي نيروي  3ايرواني و كريشنامورسي
كاركنان داراي . دهديهاي مختلف مورد بررسي قرار مانساني را از ديدگاه آموزش مهارت

بنابراين براي غلبه بر . هاي مختلف قادرند تا طيفي از وظايف مختلف را انجام دهندمهارت
ايرواني و  ()919-940: 2004هاپ و وان اين، ( پذيري دارندعدم اطمينان انعطاف

  ). 168-184: 2007،  كريشنامورسي
ي مختلف موضوع حاضر، نظير لازم بذكر است، در خارج و داخل كشورمان بخشها     

سازي سازمان سرمايه انساني، چابكي سرمايه انساني و چابكهاي فردي شناسايي قابليت
كه به مباني آنها در اين بخش توضيح  همچنان( بطور مجزا بوده موضوع تحقيقات بوده است

وان اين در حالي است كه پژوهش حاضر قصد دارد اين موضوعات را تحت يك عن. )داده شد
  . پژوهشي پيوند دهد

  

  مدل مفهومي تحقيق
هاي اصلي بنابراين با در نظر گرفتن پيشينه تحقيق، مدلهاي مرتبط، و شاخص     

ثر از أموضوعات سرمايه انساني و چابك سازي سازمان، مدل اوليه مفهومي نظري تحقيق مت
ش در مورد چابكي ديدگاه روس و روس در مورد سرمايه انساني و ديدگاه بورو و همكاران

نمودار يك سرمايه انساني و ديدگاه شريفي و همكارانش در مورد چابكي سازماني به شكل 
  : مفروض خواهد بود

  

                                                 
1 - Sumukadas and Sawhney 
2 - Hopp and Van oyen 
3 - Iravani and  Krishnamurthy 
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  اهداف تحقيق 
  : تحقيقهدف اصلي

 ارائه مدل توسعه سرمايه انساني بنگاههاي كوچك و متوسط با هدف چابك سازي آنها
  : تحقيقعيهدفهاي فر

ثيرگذار بر أسرمايه انساني تهاي قابليتهاي توسعه ها و شاخص شناسايي ابعاد، مولفه-
  سازي سرمايه انساني بنگاههاي كوچك و متوسط چابك

ثر از توسعه سرمايه انساني أسازي سرمايه انساني متهاي چابك  شناسايي ابعاد و شاخص-
  طسازي بنگاههاي كوچك و متوسبا هدف چابك

ثر از أسازي سازي بنگاههاي كوچك و متوسط متهاي چابك  شناسايي ابعاد و شاخص-
  سازي سرمايه انساني چابك

  

 

:چابكي سرمايه انساني  
هوشمندي و آگاهي، شايستگي، مديريت دانش، فرهنگ 

 توانمندسازي، سيستم اطلاعات

:توسعه قابليت هاي فردي  
 دانش، مهارت، كارآفريني، انگيزش

 

:چابك سازي سازي بنگاه  
  پذيريپاسخگويي، شايستگي، سرعت، انعطاف

مدل مفهومي تحقيق: 1نمودار  
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  سوالهاي تحقيق
  : سوال اصلي تحقيق

كننده مدل توسعه سرمايه انساني بنگاههاي كوچك و متوسط با هدف  تبيينويژگيهاي
 سازي كدامند؟چابك

  :سوالهاي فرعي تحقيق
سازي سرمايه ثيرگذار بر چابكأهاي توسعه سرمايه انساني تها و شاخصولفه ابعاد، م-

  انساني بنگاههاي كوچك و متوسط بنگاههاي كوچك و متوسط كدامند؟
ثر از توسعه سرمايه انساني بنگاههاي أسازي سرمايه انساني متهاي چابك ابعاد و شاخص-

  كوچك و متوسط كدامند؟
سازي سرمايه ثر از  چابكأزي بنگاههاي كوچك و متوسط متساهاي چابك ابعاد و شاخص-

  انساني كدامند؟
  

  فرضيه هاي تحقيق
هاي فردي و چابك سازي سرمايه انساني در ارتباط با  بين توسعه قابليت:فرضيه اول

  .داري وجود داردسازي بنگاه رابطه مثبت و معنيچابك
داري سازي بنگاه رابطه مثبت و معنيسازي سرمايه انساني و چابك بين چابك:فرضيه دوم
  .وجود دارد

  

  تحقيقروش 
مند براي يافتن پاسخ يك پرسش  روش تحقيق بعنوان يك فرايند نظام در اين تحقيق،     

بهترين تعريفي كه با آنچه مورد نظر ما  .و يا راه حل يك مساله در نظر گرفته شده است
ابزار و راههاي  اي از قواعد،مجموعه چنين است؛ روش تحقيق، كند،هست، مطابقت مي

 به راه حل مشكلات كشف مجهولات و دستيابي و نظام يافته براي بررسي واقعيتها، معتبر
در اين تحقيق پس از  . است تحقيقات كمي نوع از حاضر تحقيق ).201: 1378خاكي،( است

ابعاد، متخصصين،  و خبرگان با اكتشافي هايمصاحبه از استفاده با موضوع، پيشينه بررسي
اي براي سنجش سپس پرسش نامه. هاي مدل مشخص و نهايي گرديدندها و شاخصمولفه

 .آوري شد و مورد آزمون واقع شدمدل در جامعه آماري طراحي، توزيع و جمع
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 نمونه حجم تعيين روش و جامعه، نمونه آماري
ها كه داراي حداقل يك صفت اي از افراد يا واحدجامعه آماري عبارت است از مجموعه     

 در هر پژوهش، جامعه مورد بررسي يك جامعه آماري است كه معمولاً. مشترك باشند
سرمد و ( لعه بپردازدمتغير واحدهاي آن به مطا) صفتها( پژوهشگر مايل است درباره صفت

 جامعه آماري تحقيق حاضر مديران و كارشناسان شركتهاي مستقر ).177: 1380همكاران،
طبق آمار در دسترس در پارك . گيردپارك و علم و فناوري دانشگاه تهران را در بر ميدر 

 نفر 820علم و فناوري دانشگاه تهران تعداد جامعه آماري تا تاريخ انجام پژوهش حدود 
  .برآورد شده است

گيري فرايند انتخاب كردن تعداد كافي از ميان اعضاي جامعه آماري است، به نمونه     
هاي گروه نمونه ي كه با مطالعه گروه نمونه و فهميدن خصوصيات يا ويژگيهاي آزمودنيطور
 1386اوماساكاران،(ري تعميم دهيم خواهيم بود اين خصوصيات را به اعضاي جامعه آماقادر

 از حاصل بتوان نتايج و باشد اصلي جامعه كلّ معرف كه شود انتخاب طوري بايد نمونه. )296:

 در تحقيق حاضر بر اساس جدول ).89-88: 1378،خليلي( داد تعميم اصلي جامعه به را آن
 280 نفر از جامعه آماري مذكور به عنوان نمونه انتخاب شدند كه تعداد265مورگان 

پرسشنامه بين اعضاي جامعه به صورت حضوري و الكترونيكي توزيع گرديد، در نهايت 
  .  گرفتند ناي آزمون فرضيات تحقيق قرارآوري و مب پرسشنامه قابل تحليل جمع251تعداد 

  روايي و پايايي پرسشنامه
 را مـورد نظـر   خصيـصه  بتوانـد  گيـري انـدازه  وسـيله  كـه  اسـت  آن روايـي  از مقـصود      

 ناكـافي  و نامناسـب  هـاي گيـري انـدازه  كـه  اسـت  جهـت  آن  از روايـي   اهميت.بگيرد اندازه

 در واقـع  ).244 :1379خـاكي،  ( زدسـا  نـاروا  و ارزش بـي  پـژوهش علمـي را   هـر  توانـد  مـي 
تحقيـق؛   درايـن . دهـد  مـي  نـشان  اهـداف  بـا  را پرسـشنامه  سـازگاري  ميـزان  تحقيق روايي

ابعـاد؛ مولفـه هـا و شـاخص هـاي           بعد از طراحي مدل اوليـه بـر اسـاس پيـشينه تحقيـق؛               
 نفـر از آنهـا پرسـشنامه را    17 نفـر از خبرگـان حـوزه تحقيـق ارسـال شـد؛           30مدل بـراي    
پــس از آن بعــد از اعمــال پيــشنهادات خبرگــان، بــا      .  داده بودنــد عــودتبررســي و

ــار    ــرم راهنمــا و مــشاورين پرســشنامه نهــايي طراحــي و در اختي همــاهنگي اســاتيد محت
  .نمونه آماري تحقيق قرار داده شد

 29براي تعيين ميزان پايايي پرسشنامه تحقيق حاضر قبل از توزيع كامل آن، تعداد      
كل  براي شده  اعضاي نمونه آماري توزيع شد؛ مقدار آلفاي كرونباخ محاسبهپرسشنامه بين
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از آنجايي كه مقدار آلفاي كرونباخ بدست آمده بزرگتر از . محاسبه شده است/. 97ها پرسش
  .  كه آزمون از پايايي قابل قبولي برخوردار مي باشد،است، بنابراين مي توان ادعا نمود/. 7

  ها دادهروشهاي تجزيه و تحليل
يــك تكنيــك تحليــل چنــد متغيــري بــسيار كلــي و  مــدل يــابي معــادلات ســاختاري     

مــدل خطــي "تــر بــسط  نيرومنــد از خــانواده رگرســيون چنــد متغيــري و بــه بيــان دقيــق
دهـد مجموعـه اي از معـادلات رگرسـيون را بـه               كه بـه پژوهـشگر امكـان مـي        .  است "كلي

يـابي معادلـه سـاختاري يـك رويكـرد جـامع            مـدل   . گونه هم زمان مورد آزمون قـرار دهـد        
هـايي دربـاره روابـط متغيرهـاي مـشاهده شـده و مكنـون اسـت كـه                     براي آزمـون فرضـيه    

 ناميــده شــده  1گــاه تحليــل ســاختاري كوواريــانس، مــدل يــابي علّــي و گــاه نيــز ليــزرل 
هــاي  تــوان قابــل قبــول بــودن مــدل  از طريــق ايــن روش مــي. )11: 1384،هــومن(اســت

ــا اســتفاده از داده  امعــهنظــري را در ج هــاي همبــستگي، غيــر آزمايــشي و   هــاي خــاص ب
هـا، از  فرضـيه  آزمـون  و هـا داده تحليـل  و تجزيـه  بـراي در ايـن تحقيـق،    .آزمايـشي آزمـود  

  SPSSسـاختاري بـا اسـتفاده از نـرم افزارهـاي       معـادلات  مـدل  عـاملي و  تحليـل  روشـهاي 
  . استفاده شده استLISREL و
  

  يافته هاي پژوهش
  )مسير تحليل مدل(ساختاري مدل
. ايـم كـرده در واقع براي بررسي فرضـيات تحقيـق از مـدل معادلـه سـاختاري اسـتفاده                      

 محاسـبات  و گيـري انـدازه هاي    مـدل  تـصديق  مراحـل  طـي  از پـس در تحقيق حاضـر نيـز       
 داراي خــود ســازه بــا نــشانگر هــري عــامل بــاردر ايــن تحقيــق (تشخيــصي و ســازه روايــي
 بـين  روابـط  آزمـون  بـه  تـوان مـي  مرحلـه  ايـن  در، ) بـوده اسـت   +1,96از بـالاتر  t مقـدار 
 ـ. پرداخـت  پـژوهش  هايسازه  پيـاده  ليـزرل  افـزار  نـرم  در نظـر  مـورد  مـدل  منظـور  ايـن  هب
ــد ــتش ــماره . ه اس ــاي ش ــرايب     نموداره ــت ض ــق در حال ــدل تحقي ــه، م ــاي دو  و  س ه

  . دهندداري را نشان مياستاندارد و معني

                                                 
1- Lisrel 
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در حالت ضرايب استاندارد) تحليل مسير(مومي تحقيقمدل ع: 2نمودار   

 

 
در حالت معني داري) تحليل مسير(مدل عمومي تحقيق:  3نمودار   

دو نشان داده شده  شماره و هم چنين شاخص هاي برازش مدل عمومي تحقيق در جدول  
  . داردقرارمناسبي  نسبتاًگردد مدل از نظر شاخصهاي تناسب در وضعيت  ملاحظه مي.است
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  شاخص هاي برازش مدل عمومي تحقيق:  1جدول 
  

IFI CFI AGFI GFI P-
Valu RMSEA  df  

0,98 0,98 0,83 0,9 0,000 0,09 3,2 55 180,38 
  

 ضرايب مسير اثرات كل ( روابط بين اجزاي مدلو نهايتاً بر اساس نمودارهاي دو و سه      
 در جدول شماره سه نشان داده شده است كه )هداري پارامترهاي برآورد شدها و معنيسازه

  .حكايت از تاييد فرضيات تحقيق دارد
 

ضرايب مسير اثرات كل سازه ها و معني داري پارامترهاي برآورد شده :  2جدول   
 

ضريب  مسير مورد مطالعه در مدل
 مسير

عدد معني 
 نتيجه آزمون داري

توسعه قابليت هاي 
 فردي

چابك سازي  
يسرمايه انسان  

 اثر دارد 10,70 0,88

چابك سازي سرمايه 
 انساني

 اثر دارد 9,36 0,97 چابك سازي بنگاه 

 
  نهايي تحقيقمدل و بررسي فرضيات 

  .دهدنتايج آزمون فرضيات تحقيق را به صورت خلاصه نشان مي  سهجدول شماره 
در ارتباط سازي سرمايه انساني بين توسعه قابليت هاي فردي و چابك: فرضيه اولبررسي 
  .داري وجود داردسازي بنگاه رابطه مثبت و معنيبا چابك

هـاي  داري بـين دو متغيـر توسـعه قابليـت         با توجه به اينكه عـدد بدسـت آمـده معنـي                
ــك ــردي و چاب ــك  ف ــدف چاب ــا ه ــساني ب ــرمايه ان ــازي س ــاه س ــازي بنگ .  اســت10,70س

ــابراين از نظــر مــشاركت ــدگان تحقيــق حاضــر توســعه قابل بن ــيــتكنن ــردي ت ثير أهــاي ف
داري بـر چابـك شـدن سـرمايه انـساني بـا هـدف چابـك سـازي بنگاههـاي                     مثبت و معني  

هـاي  همچنـين ضـريب اسـتاندارد بـين دو متغيـر توسـعه قابليـت              . كوچك و متوسـط دارد    
باشــد و  مــي0,88ســازي بنگــاه ســازي ســرمايه انــساني بــا هــدف چابــكفــردي و چابــك

ــه     ــت ك ــن اس ــي آن اي ــد ت88معن ــتاي     درص ــساني در راس ــروي ان ــابكي ني ــرات چ غيي
بنـابراين  . هـاي فـردي سـرمايه انـساني اسـت         سـازي بنگـاه منـتج از توسـعه قابليـت          چابك
هــاي فــردي ســرمايه انــساني بــه تــوان اينگونــه تفــسير نمــود كــه، بــا توســعه قابليــتمــي
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 مهيـاتر خواهـد     0,79ميزان يك واحد، شرايط نيـز بـراي چابـك سـازي بنگـاه بـه ميـزان                   
  . گردد، فرضيه اول پژوهش تاييد مي در نتيجه. شد

   سازي بنگاه رابطه مثبت وبين چابكي سرمايه انساني و چابك :فرضيه دوم بررسي
  .داري وجود داردمعني
ــه اينكــه عــدد بدســت آمــده معنــي        ــا توجــه ب ــكب ــين دو  متغيــر چاب ســازي داري ب

كننــدگان ابراين از نظــر مــشاركتبنــ.  اســت9,36ســازي بنگــاه ســرمايه انــساني و چابــك
 ــ  ــساني ت ــرمايه ان ــابكي س ــر چ ــق حاض ــيأتحقي ــت و معن ــكثير مثب ــر چاب ــازي داري ب س

همچنــين ضــريب اســتاندارد بــين دو متغيــر چابــك  . بنگاههــاي كوچــك و متوســط دارد
 مـي باشـد و معنـي آن ايـن اسـت كـه       0,97سـازي بنگـاه   سازي سرمايه انـساني و چابـك      

بنـابراين  . سـازي بنگـاه منـتج از چـابكي نيـروي انـساني اسـت               درصد تغييرات چابـك      97
تــوان اينگونــه تفــسير نمــود كــه، بــا چــابكي نيــروي انــساني بــه ميــزان يــك واحــد،  مــي

در نتيجــه، .  مهيــاتر خواهــد شــد0,97ســازي بنگــاه بــه ميــزان شــرايط نيــز بــراي چابــك
  . شودفرضيه دوم پژوهش تاييد مي

  

  ول و دومنتايج آزمون فرضيات ا:  3 جدول
  

ضريب   فرضيه هاي تحقيق
 T-Value  استاندارد

نتيجه 
  آزمون

سـازي  هاي فـردي و چابـك      بين توسعه قابليت   :فرضيه اول 
سازي بنگاه رابطه مثبـت     سرمايه انساني در ارتباط با چابك     

  داري وجود داردو معني
  تاييد فرضيه  10,70  0,88

سازي سازي سرمايه انساني و چابك چابكبين: دومفرضيه
  .داري وجود داردبنگاه رابطه مثبت و معني

  تاييد فرضيه  9,36  0,97
  

  

    مدل نهايي تحقيق حاضر با ضرايب استاندارد در نمودار شماره چهار به تصوير كشيده
  : شودمي
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مدل نهايي تحقيق با ضرايب استاندارد : 4نمودار   

  انتيجه گيري و پيشنهاده
ــا توجــه بــه اهميــت توســعه قابليــت      هــاي فــردي ســرمايه انــساني در بنگاههــاي كوچــك و ب

ثيرگـذاري غيـر قابـل انكـار آنهـا در چابـك سـازي سـرمايه انـساني و در نهايـت امـر                         أمتوسط و ت  
ــا هــدف تبيــين و ارائــه مــدل توســعه ســرمايه انــساني   چابــك ســازي بنگاههــا، تحقيــق حاضــر ب

بـراي رسـيدن ايـن مهـم، مـدل مفهـومي تحقيـق بـا                . ط انجـام گرفـت    بنگاههاي كوچك و متوس ـ   
ــط        ــك و متوس ــركتهاي كوچ ــشنامه، در ش ــزار پرس ــك اب ــه كم ــي و ب ــرد كم ــتفاده از رويك اس

كـه در    همچنـان . مـورد سـنجش قـرار گرفـت       ) مستقر در پـارك علـم و فنـاوري دانـشگاه تهـران            
ــان اســت، مــي  ــوان نتيجــه گرفــت كــه چابــك نمــودار چهــار نماي ي بنگاههــاي كوچــك و ســازت

سـازي سـرمايه    و نيـز چابـك    . پـذير و عملـي اسـت      سازي سـرمايه انـساني امكـان      متوسط با چابك  
ــا توســعه قابليــت  ــساني ب ــساني ممكــن  ان ــردي ســرمايه ان ــارتي توســعه . باشــدمــي  هــاي ف بعب

-سـازي سـرمايه انـساني و در نتيجـه چابـك           هاي فردي سـرمايه انـساني منجـر بـه چابـك           قابليت
ــه. بنگاههــاي كوچــك و متوســط خواهــد شــد ســازي  ــذا، نظــر ب  اهميــت موضــوع لازم اســت ل

ارگانهاي حامي بنگاههـا بطـور عـام دولـت بعنـوان نـاظر و مـشوق شـركتهاي كوچـك و متوسـط                        
به طرقـي نظيـر اختـصاص وامهـاي كـم بهـره، مجلـس شـوراي اسـلامي بعنـوان واضـع قـوانين و                      

توسعه قابليت 
 هاي فردي 

چابكي سرمايه 
 انساني

 چابكي بنگاه

88./  

97./  

 كارآفريني

 دانش

 انگيزش

 مهارت

95./  

79./

75./  

 سيستم اطلاعات

زيتوانمندسا  

 شايستگي

 مديريت دانش

 هوشمندي

78./  

75./  

72
/

69./  

67./  

 شايستگي

 سرعت

 انعطاف پذيري

 پاسخگويي

91./  

84./  

75
/

66./ 
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ــا بنگاههــاي كوچــك ــاوري و لــوايح و ســازمانهاي درگيــر ب  و متوســط خاصــاً پاركهــاي علــم و فنّ
   :مديران بنگاههاي كوچك و متوسط نكات پيشنهادي زير را مورد عنايت قرار دهند

كــه در نتــايج تحقيــق و در مــدل نهــايي تحقيــق بــه تــصوير كــشيده شــده اســت،    همچنــان-1
. باشـد ا مـي  مهمترين ويژگي و  قابليـت فـردي سـرمايه انـساني ويژگـي و قابليـت كـارآفريني آنه ـ                   

ــي  ــشنهاد م ــذا پي ــاي    ل ــساني داراي ويژگيه ــروي ان ــط ني ــك و متوس ــاي كوچ ــردد؛ در بنگاهه گ
اي كــه ايــن افــراد بتواننــد بــا اهــداف بنگــاه از لحــاظ كــارآفريني بــه كــار گرفتــه شــوند بــه گونــه

ــر      ــروز داده و داراي تفك ــود را ب ــوآوري خ ــت و ن ــده، خلاقي ــگ ش ــصيتي هماهن ــاي شخ ويژگيه
  .نش آينده نگري باشنداستراتژيك و بي

ــان-2 ــشيده شــده اســت،      همچن ــصوير ك ــه ت ــايي تحقيــق ب ــايج تحقيــق در مــدل نه ــه در نت ك
دومين ويژگـي و قابليـت مهـم فـردي سـرمايه انـساني ويژگـي و قابليـت دانـش سـرمايه انـساني                         

گــردد؛ در بنگاههــاي كوچــك و متوســط نيــروي انــساني داراي      لــذا پيــشنهاد مــي  . اســت
بـدين مفهـوم كـه افـراد بكـار گرفتـه شـده در               . ناسـب بـه كـار گرفتـه شـوند         ويژگيهاي دانـشي م   

بنگاههــاي كوچــك و متوســط داراي تحــصيلات عــالي، مناســب و مــرتبط بــا ماموريــت و اهــداف  
ــراين  ــند و در غي ــاه باش ــارايي و ت  بنگ ــزايش ك ــراي اف ــهاي لازم ب ــورت آموزش ــه  أص ــذاري ب ثيرگ

  .نيروي انساني داده شود
ــان-3 ــ  همچن ــه در نت ــشيده شــده اســت،   ك ــصوير ك ــه ت ــايي تحقيــق ب ايج تحقيــق در مــدل نه

ــرمايه      ــت انگيزشــي س ــي و قابلي ــساني ويژگ ــرمايه ان ــردي س ــم ف ــت مه ــومين ويژگــي و قابلي س
اي عمــل كنــد كــه نيــروي گــردد؛ مــديريت بنگاههــا بــه گونــهلــذا پيــشنهاد مــي. انــساني اســت

ــراي ا   ــلاش ب ــاي كوچــك و متوســط ضــمن ت ــساني موجــود در بنگاهه ــره  ان نجــام وظــايف روزم
ــد   ــاه فعاليــت كن ــل در بنگ ــا رضــايت كام ــود، ب ــرآورد و ارضــاي   . خ ــه ضــمن ب ــدين مفهــوم ك ب

اي عمـل شـود كـه فـرد از شـغل خـود و بنگـاه رضـايت كامـل داشـته                       نيازهاي اوليه افراد، بگونـه    
  . باشد

ــان-4 ــشيده شــده اســت،      همچن ــصوير ك ــه ت ــايي تحقيــق ب ــايج تحقيــق در مــدل نه ــه در نت ك
ــارمي ــارتي ســرمايه    چه ــساني ويژگــي و قابليــت مه ــرمايه ان ــردي س ــم ف ــي و قابليــت مه ن ويژگ

گــردد؛ در بنگاههــاي كوچــك و متوســط نيــروي انــساني داراي لــذا پيــشنهاد مــي. انــساني اســت
بـدين مفهـوم كـه افـراد بكـار گرفتـه شـده در               . ويژگيهاي مهارتي مناسـب بـه كـار گرفتـه شـوند           

 ــ  ــاري در ح ــاي كوچــك و متوســط ك ــي بنگاهه ــاي فن ــاه، داراي مهارته ــت بنگ ــويژه ( وزه فعالي ب
ــا و تهديـــدهاتوانـــايي تحليـــل فرصـــت(، ادراكـــي)هـــاي جديـــدفنـــاوري تـــسلط بـــر           و ) هـ

ضـمناً حتـي المقـدور داشـتن تجربـه و سـابقه مناسـب كـاري در حـوزه                    .  ارتباطي باشـند   -انساني
  .  حائز اهميت استهاي بنگاه و يا كار كردن در كنار يك فرد با تجربهفعاليت
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