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 توسعه منابع انسانی، تعالی سازمانی، بالندگی سازمانی    کلمات کلیدی:

 

بر تعالی و بالندگی سازمانی در   در این پژوهش هدف طراحی الگوی جامع توسعه منابع انسانی مبتنی هدف:

 سازمان هواشناسی کشور بود.  

عنوان نمونه  نفر به   ۱۹۶برای این منظور از کارکنان سازمان هواشناسی    ی/ رویکرد:شناسروش طراحی/  

های توسعه منابع انسانی از  کیفی( بود که برای شناسایی مؤلفه –انتخاب شدند. روش پژوهش آمیخته )کمی  

خبره برای این منظور کمک گرفته شد    ۹اختاریافته استفاده شده است که برای این بخش از  سمصاحبه نیمه 
کد محوری شناسایی شد.   ۱۴کد توصیفی و  ۵۰ها تا زمان اشباع نظری ادامه یافت؛ در این بخش که مصاحبه

بخش کمی اطلاعات    های استاندارد استفاده شده است. در نامهبرای سنجش دو متغیر بالندگی و تعالی از پرسش 
 وتحلیل قرار گرفت.مورد تجزیه  plsافزار نامه با استفاده از نرم پرسش  ۳آمده از دست به

در    ۰.۶۹۱نسبت به بالندگی با ضریب    ۰.۷۲۹نتایج نشان داد متغیر تعالی با ضریب    ی پژوهش: هاافته ی

آمده از پژوهش مدل  دستنهایت، با توجه به ضرایب به  جایگاه اول اهمیت آن در توسعه منابع انسانی دارد. در
علمی ارائه  یئت خبره از اعضای ه ۲۰ای طراحی گردید و به نامهنهایی طراحی شد و برای اعتبارسنجی پرسش 

شد و مدل نهایی تأیید شد. در این قسمت با نظر خبرگان مدل به دو شکل طراحی شده است مدل اول نوع  
  - ۳گرا نتیجه -۲مکانیکی  -۱سازمان در تعامل بالندگی و تعالی است که چهار نوع سازمان شناسایی گردید، 

  - ۱نهایت، مدل نهایی با چهار جنبة  است. در های خاص خودکدام دارای ویژگی  ارگانیک، که هر -۴تعاملی 
( میانگین  با  اهداف  و  )  -۲(  ۳.۷۸فلسفه  تئوریک  )  -۳(  ۳.۵۲مبانی  اجرایی  و    -۴(  ۳.۸۹سازوکار  ارزشیابی 

دهد که مدل مورد  نشان می  ۳( مورد ارزیابی قرار گرفت و با توجه به میانگین بالای  ۳.۷۴مهندسی مجدد )
 تأیید است. 

در این پژوهش ممکن نبود.    هاآنبه دلیل گستردگی عوامل رفتاری، مطالعه کامل    :امدهایپو    هات یمحدود 

ی توسعه  هاجنبه سایر    گرددی مقرار گرفت. همچنین، پیشنهاد    مطالعه  موردلذا، بازه زمانی مشخصی از مقالات  
 ی قرار بگیرد.  بررس  موردمنابع انسانی 

 به بهبود تعالی و بالندگی سازمانی کمک کند.  تواندی متوسعه منابع سازمانی در سازمان :  های عملیپیامد 

های مطلوب جهت ایجاد تعالی  سازی ساختارها، فرآیندها و سیستمطراحی و پیاده   ابتکار یا ارزش مقاله: 

تأثیر    هاسازمانین  ا  کهازآنجا.  های توسعه منابع انسانی استترین چالش سازمانی و بالندگی سازمانی از مهم 
 .باشدی می برخوردار دوچنداناز اهمیت  هاآن سلامتبه زیادی بر زندگی آحاد افراد جامعه دارد، توجه 
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Abstract 

Purpose:  In this study, the aim was to design a comprehensive model of human 

resource development based on organizational excellence and maturity in the 

Meteorological Organization. 

Design/ Methodology/ Approach: For this purpose, 196 employees of the 

Meteorological Organization were selected as a sample. The research method 

was mixed (quantitative-qualitative) that semi-structured interviews were used 

to identify the components of human resource development. For this section, 9 

experts were assisted for this purpose. Section 50 descriptive codes and 14 axial 

codes were identified. Standard questionnaires were used to measure the two 

variables of maturity and excellence. In the quantitative part, the information 

obtained from 3 questionnaires were analyzed using pls software. 

Research Findings: The results showed that the variable of excellence with a 

coefficient of 0.729 compared to maturity with a coefficient of 0.691 is in the 

first place in its importance in human resource development. Finally, according 

to the coefficients obtained from the research, the final model was designed 

and a questionnaire was designed for validation and presented to 20 faculty 

members and the final model was approved. In this part, with the opinion of 

experts, the model is designed in two ways. The first model is the type of 

organization in the interaction of maturity and excellence, in which four types 

of organizations were identified: Is. Finally, the final model with four aspects: 

1- Philosophy and goals with an average of (3.78) 2- Theoretical foundations 

(3.52) 3- Executive mechanism (3.89) 4- Evaluation and re-engineering (3.74) 

evaluated And given an average above 3 indicates that the model is approved. 

Limitations & Consequences: Due to the wide range of behavioral factors, it 

was not possible to fully study them in this study. Therefore, a certain period 

of time of articles was studied. It is also suggested that other aspects of human 

resource development be considered. 

Practical Consequences: Organizational resource development in the 

organization can help improve organizational excellence and maturity. 

Innovation or value of the Article: Designing and implementing optimal 

structures, processes and systems to create organizational excellence and 

organizational growth is one of the most important challenges in human 

resource development. Since these organizations have a great impact on the 

lives of individuals in society, paying attention to their health is doubly 

important. 
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 قدمهم

گزارش اکثر  در  انسانی  منابع  بهتوسعه  سازمانه  سالیانه  می های  سازمانچشم  تعداد  اما  عملًا  خورد،  که  هایی 

دهد  نیز نشان می های داخلی  نتایج پژوهش (Crabb, 2014توانستند در این مسیر موفق شوند اندک است )

تولیدی بزرگ و باسابقه، میزان توسعه منابع انسانی در سطح نامطلوبی قرار دارد  حتی در برخی شرکت های 

طراحی و   های محققان،طبق یافته طوری که توسعه منابع انسانی فقط در حد یک شعار باقی مانده است. بر به

ترین جهت ایجاد تعالی سازمانی و بالندگی سازمانی از مهمهای مطلوب  سازی ساختارها، فرآیندها و سیستمپیاده

(. فرهنگ، ساختار و فرآیندهای Asian Development Bank, 2016های توسعه منابع انسانی است )چالش

های اساسی در زمینه تعالی و بالندگی سازمانی است که منجر به توسعه منابع انسانی  عنوان چالشسازمانی به

( عدم تعهد مدیران ارشد به کارکنان، عدم تعریف شفاف  2008(. به اعتقاد کوک )Shah et al., 2006شود )می 

هایشان درباره اهمیت  و رسمی استراتژی سازمان در راستای احتیاجات کارکنان، تعارض بین رفتار مدیران با گفته

مان موانع مهم تحقق توسعه  عدم توجه به صدای کارکنان و عدم برقراری ارتباط بین کارکنان ساز کارکنان،

ترین موانع توسعه منابع  ( مهم Turkman, 2015های )طبق یافته شوند. همچنین، برمنابع انسانی محسوب می 

ای کارکنان و همچنین نبود بالندگی  انسانی را عدم وجود مدیریت کارآمد در سازمان و همچنین عدم بلوغ حرفه

دانست که در عصر هزاره سوم وجود مدیران کارآمد و همچنین بلوغ   سازمانی و در پی آن عدم تعالی سازمانی 

الگوهای متعددی در   شود. از طرفی دیگر،ای و اخلاقی در کارکنان جزء لاینفک سازمان محسوب می حرفه

توسعه   گیری خاصی هستند.اند، اما الگوهای موجود فاقد جهتحوزه توسعه منابع انسانی طراحی و ارائه شده

ا جهتمنابع  هرگونه  فاقد  که  عام  برآوردهنسانی  برای  است  ندارد گیری  کافی  مطلوبیت  مشتریان  نیاز  سازی 

(Moleketi, 2015بر .) ،مدیریت منابع انسانی برای توسعه منابع انسانی باید متناسب و   طبق تئوری اقتضایی

گویی بوده و  معرفی زیرمعیارها دچار کلی های موجود در  علاوه بر این، مدل همسو با مقتضیات سازمان باشد. 

ریزی، ارزیابی و کنترل دچار ابهام و سردرگمی  شود مدیران منابع انسانی به هنگام برنامههمین مسئله باعث می 

گیری در تحقق توسعه منابع انسانی، تعالی و بالندگی سازمانی  شوند. ازآنجاکه مدیریت منابع انسانی نقش چشم

ای: کلید تعالی  منابع انسانی حرفه(. در راستای پژوهش حاضر، پژوهشی با عنوان »Jahan, 2015کند )ایفاء می 

ایرانعملکرد سازمان بیان می های دولتی  موضوع حرفهکند  «  به  تا  دارد  نظر  منابع  ایمقالة حاضر در  گرایی 

گرا و  ن بپردازد و با نگرشی کلهای دولتی ایراسازی آن در سازمانانسانی و بررسی ابعاد/ عوامل مؤثر بر پیاده

ها و جامعه مورد بررسی و کنکاش مند، الزامات ترویج این رویکرد تعالیِ سازمانی را در روح افراد، سازماننظام

پیمایشی است. این  ـ . روش تحقیق حاضر از نوع توصیفی (Seyed Naghavi & Ravand, 2017) قرار دهد

بعد فردی، عامل نهادی و عامل کارکردی )از عوامل زیرمجموعه بعد   متغیر اصلی با عناوین   ۵تحقیق شامل  

باشد که از دل ادبیات موضوع و مصاحبه با خبرگان  گرایی می ایسازمانی(، بعد فراسازمانی و دستاوردهای حرفه

سیر ها از روش تحلیل ممرتبط با حوزۀ مدیریت منابع انسانی صنعت برق، استخراج شده است. برای تحلیل داده

سازی معادلات ها، بر اساس آزمون رگرسیون چندمتغیره گام به گام و الگواستفاده شده است که نتیجه تحلیل

تعالی  ایساختاری، حکایت از تأثیر مستقیم و غیرمستقیم ابعاد و عوامل مؤثر بر حرفه گرایی منابع انسانی بر 
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بر دستاوردهای  عملکرد سازمان تمرکز  با  ایران  اجتماعی حرفههای دولتی  و  منابع  ایفردی، سازمانی،  گرایی 

 و آموزش مدل تعالی  ای با عنوان »اعتباریابی . مقالهانسانی دارد و به بخش حاکمیتی دولت پیشنهاد شده است

 ایران توسعه و آموزش تعالی  اعتباریابی مدل پژوهش، این اصلی  کند هدفایران« بیان می  انسانی  منابع  توسعه

 و توصیفی  پژوهش این روش ،(;Seyed Naghavi & Ravand, 2017  Khorasani et al, 2015است )

 و ساختاری معادلات الگو آماری هایروش از با استفاده آمدهدستبه نتایج شود.می  محسوب نوع همبستگی از

بیانگر   پژوهش این  از آمدهدستبه نتایج گرفت. قرار وتحلیلتجزیه مورد لیزرل آماری افزار نرم کمک به

توانمندسازها،   قسمت؛ سه به  بندی مدلبخش است. بوده توسعه و آموزش تعالی  مدل مطلوب اعتبار هایشاخص

 (. Khorasani et al, 2015است ) گرفته قرار هایافته حمایت  مورد نیز  نتایج و فرایندها

شود  بر بالندگی و تعالی سازمانی سبب می  مبتنی ها با رویکرد  نبود الگوی جامع توسعه منابع انسانی در سازمان

نیافتگی  ماندگی و توسعهمدیران منابع انسانی نتوانند تصمیمات درستی اتخاذ کنند و همین دلیل سبب عقب

می  فعالیت سازمانسازمانی  ماهیت  این،  بر  با سازمانشود. علاوه  و  های دولتی  است  متفاوت  های خصوصی 

های دولتی متفاوت است. این در حالی است که  های خصوصی با سازمانسانی در سازمان احتمالاً توسعه منابع ان

های دولتی مورد توجه قرار نگرفته است و  بر تعالی و بالندگی سازمانی در سازمان توسعه منابع انسانی مبتنی 

پژوهش انجامبیشتر  بر سازمانهای  زمینه  این  است.  شده در  متمرکز شده  امر سبب شده های خصوصی  این 

آفرینی در تحقق تعالی و بالندگی سازمانی با مشکلات  منظور نقشهای دولتی بهتوسعه منابع انسانی در سازمان

(. بر همین اساس بر آن  Gómez, 2017های خصوصی مواجه باشند )با سازمانهای بیشتری درمقایسهو چالش

من توسعه  برای  مناسبی  الگوی  آیا  تا دریابیم  مبتنی شدیم  انسانی  سازمانی در سازمان   ابع  بالندگی  و  تعالی  بر 

 هواشناسی وجود دارد؟ 

 شناسی روش

بر تعالی و بالندگی سازمانی در سازمان هواشناسی   دنبال توسعه منابع انسانی مبتنی پژوهش حاضر به  ازآنجاکه

ای ـ محیط، از نوع کتابخانه آمیخته )کمی، کیفی(، از حیث بعد هادادهباشد، روش پژوهش بر مبنای ماهیت می 

میدانی و از نظر هدف بنیادی کاربردی، از نظر زمان مقطعی و از نظر روش اجرای پژوهش توصیفی ـ پیمایشی 

ها مصاحبه به است که از آن یاکه همان جامعه ق،ی کنندگان در تحق: مشارکت)بخش کیفی(  اول جامعهاست. 

  گیری غیراحتمالیگیری گلوله برفی یک روش نمونهبود. نمونه  ی دانشگاهخبرگان  گروه شامل    نیعمل آمد. ا

 . ها استفاده شداست که در این پژوهش استفاده شده است. همچنین، از روش هدفمند برای انتخاب نمونه

کمی(  دوم   جامعه هیئت:  )بخش  سازمان  دانشگاه  علمیاعضای  کارکنان  و  تهران  شهر  دولتی  و  آزاد  های 

در فاز دوم و در بخش کمی شامل همه کارکنان و مدیران سازمان هواشناسی کشور است.  شور  هواشناسی ک

نفر بودند که با توجه به جدول مورگان،    ۴۰۰این سازمان    آمده تعداد کارکنانعملهای بهبودند که با بررسی 

واحد نمونه  ازمان هواشناسی هرنفر بود. که با توجه به تعداد کارکنان و مدیران س ۱۹۶تعداد نمونه مورد مطالعه 

مدیر نفر  ۸رئیس اداره، نفر  ۱نفر رئیس گروه،  ۱۸ ،کارشناسان معیننفر  ۸۴  ،نفر مشاور ۷۵ مورد مطالعه شامل
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ای، مصاحبه از روش کتابخانه هاداده یگردآور منظوربه پژوهش نیا در  .بودند نفر معاون سازمان  ۱۰و  سازمان

نامه استفاده شد. برای سنجش روایی ابزار از روایی محتوایی و روایی سازه استفاده شد پرسشیافته و  ساختارنیمه

 و برای سنجش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد. 

بر تعالی و بالندگی سازمانی افراد   در این فاز، جهت شناسایی و طراحی الگو توسعه منابع انسانی مبتنی :  کیفی

کیفی تحلیل مضمون بهره برده شد. تحلیل مضمونی یک روش تحلیل کیفی قابل   در سازمان مرتبط از روش

های پیچیده و مفصل قابل استفاده است و در  توجه، قوی و پرکاربرد است که برای تحلیل حجم زیادی از داده

کدگذاری   آن ترکیبی از استقراء، قیاس، نگاه از برون و نگاه از درون وجود دارد. این فرایند شامل سه مرحله

 باشد.می  ۳طریق مضامین فراگیر  سازی ازو یکپارچه ۲، کدگذاری تفسیری۱توصیفی

شده ی طراح   یتست الگو  یبرادر این بخش در قسمت اول آمار توصیفی روایتی از نمونه آماری دارد و  :  کمی

  ن یروابط ب(  PLSافزار )با استفاده از نرم  معادلات ساختاریو از روش    هشدی طراح   یهانامهپرسشطریق   از

گرد  یرهایمتغ آزمون  همچنین،  دیالگو  پرسش.  دو  الگوی از  و  ماتریسی  الگوهای  اعتبار  سنجش  برای  نامه 

 دو الگو از آمار استنباطی )تی تک گروهه( استفاده شد.  مفهومی استفاده شد. برای آزمون هر

 هاها و یافتهتحلیل داده

ارزیابی  تحلیل و مورد در دو بخش کمی و کیفی   های علمی با استفاده از روش ی پژوهشهااین بخش داده در

ها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد در  پردازش دادهها پیشوتحلیل داده؛ اما قبل از تجزیهگیردی قرار م

برای رفع این مشکل از روش میانه برای جایگذاری مقادیر  شدگی اتفاق افتاده است؛ بنابراین  ها گمبرخی از گویه

 ۴های پرت از گراف باکس پلات منظور شناسایی دادههای مفقوده جایگزین شد. بهها استفاده شد و تمام دادهآن

این بر  علاوه  ندارد.  وجود  پرتی  داده  هیچ  داد  نشان  نتایج  که  شد  نرماستفاده  در  حذف  ها  برای  اکسل  افزار 

نامه محاسبه شد که نتایج نشان داد  آزمودنی در پاسخ به یک پرسش تفاوت انحراف معیار هر های بی دنی آزمو

نیست و بنابراین هیچ آزمودنی    ۰.۳های پژوهش کمتر از  ها به سؤالیک از آزمودنی  انحراف معیار پاسخ هر

 حذف نشد. 

 بخش کیفی 

 اند؟ های توسعه منابع انسانی کداممؤلفه

ساختاریافته با پنج سؤال مصاحبه شد.  است که با هفت خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه نیمهشایان ذکر  

طی سه   گیری از سازوکار تحلیل مضمون درشده در این تحقیق با بهرههای انجامهای حاصل از مصاحبهداده

یکپارچه و  تفسیری  کدگذاری  توصیفی،  کدگذاری  ازمرحله  فراگیر سازی  شدند.  طریق مضامین  برای    تحلیل 

 
1. Descriptive Coding 
2. Interpretive Coding 
3. Overarching Themes 
4. Boxplot 
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نهایت، از فرایند  استفاده شد. درMAXQDA12 افزار تحلیل کیفی  های حاصل از مصاحبه از نرمتحلیل داده

  ۱۴ها تحت مضامین فراگیر یکپارچه شدند و شبکه مضامین تحت  تحلیل مضامین شکل گرفته در مصاحبه

های آن  منابع انسانی تأثیرگذارند و عوامل و مؤلفهعامل تشکیل شد و این چهارده عامل مستقیم بر توسعه  

 ارائه شده است.  MAXQDAافزار شده در نرمشود. در نمودار زیر تصویر ترسیممحسوب می 

 

 ن ی مضام طریق از یسازکپارچه ی - 1 نمودار

شاخص و  ابعاد  درچه  مبتنی  هایی  انسانی  منابع  در  توسعه  سازمانی  تعالی  و  بالندگی  بر 

 سازمان هواشناسی کشور تأثیرگذارند؟ 

 برای پاسخ به سؤال فوق از حداقل مربعات جزئی استفاده شد. 
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 ( ی)توسعه منابع انسان  یحداقل مربعات جزئ  یرونی ب یالگو -1شکل 

بالاترین   ۸۲۹/۰توان مشاهده کرد که دانش سازمانی با ضریب آمده می دستدر نمودار بالا با توجه به ضرایب به

یعنی    ۰/ ۳۳۳تأثیر دانش سازمانی است و فناوری با  تغییرات توسعه منابع انسانی تحت  ٪۸۲ضریب تأثیر یعنی  

 تغییرات توسعه منابع انسانی در گروی فناوری است که کمترین ضریب تأثیر را دارد.  ۳۳٪

مانی چگونه بر تعالی و بالندگی ساز وضعیت عوامل اثرگذار بر توسعه منابع انسانی مبتنی

 است؟ 

دهندگان پیرامون استفاده شده است. دیدگاه پاسخ  تک نمونه  tآزمون  جهت بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق از  

نمونه بررسی شده است. در این آزمون تک  tیک از عوامل و ابعاد مورد مطالعه با استفاده از آزمون   اهمیت هر

 H)1(و فرض بدیل  نداردررسی در وضعیت مطلوبی قرار بر آن است که متغیر مورد ب مبتنی  H)0(فرض صفر 

یعنی نقطه  ۳درجه گردآوری شده است میانگین عدد  ۵ها با طیف لیکرت نیز ادعای آزمون است. ازآنجاکه داده

 وسط طیف لیکرت در نظر گرفته شده است.  
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 ی توسعه منابع انسان یرها یمتغ یتک نمونه برا tآزمون  جینتا -1جدول 

 مقدار معناداری  tمقدار   میانگین  پژوهش  هایمتغیر 
 % 95فاصله اطمینان 

 حد بالا ین یحد پا

 ۰.۴۴۳ ۰.۲۹۵ ۰.۰۰۰ ۹.۸۳۱ ۳.۵۰۱ عقیدتی 

 ۰.۴۵۱ ۰.۳۰۹ ۰.۰۰۰ ۱۰.۵۳۶ ۳.۸۶۱ سیاسی 

 ۰.۴۶۹ ۰.۳۲۵ ۰.۰۰۰ ۱۰.۸۴۲ ۳.۷۸۳ اقتصادی 

 ۰.۵۶۹ ۰.۴۳۰ ۰.۰۰۰ ۹.۰۴۲ ۳.۵۴۸ اجتماعی

 ۰.۵۱۷ ۰.۳۳۶ ۰.۰۰۰ ۱۱.۲۷۷ ۳.۶۴۴ فناوری 

 ۰.۴۰۰ ۰.۲۳۵ ۰.۰۰۰ ۹.۵۴۴ ۳.۵۹۱ قانونی 

 ۰.۵۰۲ ۰.۳۱۸ ۰.۰۰۰ ۱۳.۷۸۷ ۳.۷۵۸ فرهنگی

 ۰.۵۶۱ ۰.۳۸۰ ۰.۰۰۰ ۱۰.۲۴۶ ۳.۴۴۴ کارآفرینی 

 ۰.۵۵۹ ۰.۳۸۸ ۰.۰۰۰ ۱۰.۸۵۸ ۳.۵۵۴ سلامت عمومی

 ۰.۵۲۹ ۰.۳۵۲ ۰.۰۰۰ ۱۵.۷۷۹ ۳.۸۹۹ مهارت ارتباطی 

 ۰.۶۷۴ ۰.۴۹۸ ۰.۰۰۰ ۱۶.۰۷۹ ۳.۹۰۰ گیریمهارت تصمیم

 ۰.۶۶۲ ۰.۴۹۱ ۰.۰۰۰ ۱۴.۲۷۲ ۳.۶۹۴ دانش عمومی

 ۰.۴۶۴ ۰.۲۹۷ ۰.۰۰۰ ۱۵.۹۴۲ ۳.۸۴۳ دانش شغلی 

 ۰.۴۹۱ ۰.۳۵۱ ۰.۰۰۰ ۱۱.۸۶۳ ۳.۴۲۱ دانش سازمانی 

 0.520 0.357 0.000 12.135 3.674 توسعه منابع انسانی 

 

ها  نتیجه تمامی مؤلفه را به خود اختصاص داده است در  ۱/ ۹۶حاصله عددی بالاتر از   Tبا توجه به جدول فوق 

اند. را که حد وسط طیف لیکرت است کسب نموده ۳ها میانگین بالای در وضع مطلوبی قرار دارد و تمام مؤلفه

 بی قرار دارد. نتیجه، این سازمان در مؤلفه توسعه منابع انسانی در وضع مطلو در

 ی سازمان  یتعال  یرها یمتغ یتک نمونه برا tآزمون  جینتا -2جدول 

 مقدار معناداری  tمقدار   میانگین  پژوهش  هایمتغیر 
 % 95فاصله اطمینان 

 حد بالا ین یحد پا

 ۰.۵۰۳ ۰.۳۱۲ ۰.۰۰۰ ۱۳.۴۱۹ ۳.۷۷۹ رهبری 

 ۰.۳۵۷ ۰.۱۹۲ ۰.۰۰۰ ۱۲.۵۲۶ ۳.۶۳۲ مشی خط

 ۰.۶۶۳ ۰.۴۷۱ ۰.۰۰۰ ۱۱.۶۲۳ ۳.۸۶۱ کارکنان 

 ۰.۶۵۶ ۰.۴۳۹ ۰.۰۰۰ ۱۳.۹۰۶ ۳.۷۸۳ شرکای کاری 

 ۰.۶۱۰ ۰.۴۲۸ ۰.۰۰۰ ۱۱.۲۵۸ ۳.۵۴۸ فرایندها 

 ۰.۷۷۵ ۰.۶۰۰ ۰.۰۰۰ ۱۵.۴۴۶ ۳.۶۴۴ نتایج مشتریان

 ۰.۵۸۳ ۰.۴۱۳ ۰.۰۰۰ ۱۱.۵۰۴ ۳.۵۹۱ نتایج کارکنان 

 ۰.۶۷۲ ۰.۴۵۵ ۰.۰۰۰ ۱۰.۲۱۱ ۳.۷۵۸ نتایج جامعه

 ۰.۷۴۰ ۰.۵۴۶ ۰.۰۰۰ ۱۳.۰۴۸ ۳.۹۱۳ نتایج کلیدی عملکرد

 ۰.۶۶۴ ۰.۴۵۵ ۰.۰۰۰ ۱۰.۵۴۱ ۳.۸۷۰ توانمندسازی 

 ۰.۵۹۴ ۰.۳۷۸ ۰.۰۰۰ ۱۸.۸۴۲ ۳.۸۴۲ نتایج

 0.629 0.4165 0.000 14.6915 3.856 تعالی سازمانی 

 



 

 

 

PAP 
11 (3) 

 155 | صفحه

ها  مؤلفه ی نتیجه تمام  را به خود اختصاص داده است در  ۱/ ۹۶بالاتر از   یحاصله عدد Tبا توجه به جدول فوق 

 اند.است کسب نموده کرت یل  فیرا که حد وسط ط ۳ یبالا نیانگی ها مقرار دارد و تمام مؤلفه ی در وضع مطلوب 

 قرار دارد.  ی در وضع مطلوب  تعالی سازمانیسازمان در مؤلفه  نیا ،نتیجه در

 ی بالندگ یرها یمتغ یتک نمونه برا tآزمون  جینتا -3جدول 

 مقدار معناداری  tمقدار   میانگین  پژوهش  هایمتغیر 
 % 95فاصله اطمینان 

 حد بالا ن ییحد پا

 ۰.۶۴۶ ۰.۴۵۱ ۰.۰۰۰ ۱۱.۰۸۰ ۳.۷۷۹ شفافیت سازمان 

 ۰.۷۶۱ ۰.۵۲۷ ۰.۰۰۰ ۱۰.۸۳۶ ۳.۶۳۲ اعتماد به همدیگر 

 ۰.۷۱۱ ۰.۴۷۲ ۰.۰۰۰ ۹.۷۷۱ ۳.۸۶۱ درگیری با همدیگر 

 ۰.۸۶۸ ۰.۶۴۸ ۰.۰۰۰ ۱۳.۶۰۸ ۳.۷۸۳ بازخورد درونی 

 ۰.۵۵۰ ۰.۳۳۷ ۰.۰۰۰ ۸.۱۹۱ ۳.۵۴۸ پروش و توانمندسازی 

 ۰.۶۶۳ ۰.۴۴۶ ۰.۰۰۰ ۱۰.۰۶۵ ۳.۶۴۴ ساختار سازمانی 

 0.699 0.480 0.000 10.591 3.707 بالندگی سازمانی 

 0.616539 0.4180555 0 12.472 3.746 بر بالندگی توسعه مبتنی

 

ها  مؤلفه ی نتیجه تمام  را به خود اختصاص داده است در  ۹۶/۱بالاتر از  یحاصله عددT  با توجه به جدول فوق

 اند.است کسب نموده کرت یل  فیرا که حد وسط ط ۳ یبالا نیانگی ها مقرار دارد و تمام مؤلفه ی در وضع مطلوب 

 .قرار دارد ی در وضع مطلوب  بالندگی سازمانیسازمان در مؤلفه  نیا ،نتیجه در

بر بالندگی و تعالی سازمانی چه میزان  درجه اعتبار الگوی جامع توسعه منابع انسانی مبتنی

 است؟ 

فاصل بین   توان الگوی مفهومی زیر را ترسیم نمود که بتوان حدها در بخش کیفی و کمی می با توجه به یافته

وضع موجود و مطلوب را پر نمود. سازمان برای پیشرفت در توسعه منابع انسانی باید تلاش کند فاصله دو خط  

از متخصصان این   ۲۰ساخته بین  نامه محقق بین ببرد. در این بخش از پرسشبین وضع موجود و مطلوب را از

از متخصصان آموزش عالی و مدیریت منابع انسانی بودند قرار   دارای گرفت. این پرسشحوزه که عمدتاً  نامه 

ها، سازوکار اجرایی، ارزشیابی و مهندسی مجدد بوده  های فلسفه و اهداف، مبانی تئوریک، ابعاد و مؤلفهبخش

ای کاملاً مناسب، تاحدی مناسب، نامناسب و کاملًا  درجه  ۵صورت طیف لیکرت  است. اظهارات متخصصان به

ای نشان داده شده است. نتایج نشان داد که میانگین تک نمونه Tن نامناسب تنظیم و سپس با استفاده از آزمو

شده از نظر اعتبار  بوده است و الگوی ارائه  ۳آمده از پنج بخش مدل تحقیق بیشتر از میانگین نظری  دستبه

 درونی مورد تأیید قرار گرفت. 
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 یدتیعق

 یاسیس

 یاقتصاد

 یاجتماع

 یفناور

 یقانون

 یفرهنگ

 ینیکارآفر

 یعموم سلامت

 یارتباط مهارت

نتایج و 

 توانمندسازها

 (3.۷۸) اهداف و فلسفه

های توسعه منابع انسانی مبتنی بر ها و روشلفهؤکردن ابعاد و منهادینه-1

 بالندگی و تعالی سازمانی

 تقویت تعامل کارکنان و مدیران سازمان -2

 اهداف سازمان برای مدیران و کارکنان سازیشفاف-3

 پرورش و توانمندسازی کارکنان در جهت رشد و بهسازی امور-4

 تغییر در ساختار سازمانی-5

 های سازمانمشیتغییر خط-6

 در جهت اصلاح نظام و ساختار سازمان سازیسیاست-7

ها و رسانی دانش، مهارتروزمنظور بههای جدید بهق فرصتخل-8

 های کارکنانتوانمندی

توسعه منابع 
انسانی

۳.۴۳

تعالی

۳.۶

بالندگی

۳.۵

 (3.۸9) ییاجرا سازوکار

 گزینیپروری و شایستهشایسته-1

های کردن دانش و نوآوری در تشکیل گروهنهادینه-2

 ریزی و اجراکاری و برنامه

نظری  یمبان

(3.52) 

توسعه منابع 

 انسانی 

،پمپ ۲۰۰۶نزیراب

، ۱۳۸۱ییدعا، ۱۹۹۰

 یسپهر، ۱۳۷۷ یابطح

 احمدپور، ۱۳۸۵

 ی،صانع۱۳۸۷یانیدار

 ای،لونگور۱۳۷۸پور

، ۱۳۸۴ یجزن، ۲۰۰۶

 ۲۰۰۵متکالفه

 مجدد یمهندس و یابیارزش

(3.۷۴) 

تکوینی تجدید ارزشیابی مستمر و -1

 نظر با توجه به بازخورد ارزیابی

وضع موجود توسعه منابع انسانی -2

های اساس معیارهای و شاخص بر

 جهانی مبتنی بر تعالی و بالندگی

تدوین برنامه عملیاتی برای پرکردن -3

 شکاف وضع موجود و مطلوب



 

 

 

 گیری نتیجه 

گیری از ادبیات تحقیق و شناسایی آراء و الگوهای گوناگون توسعه منابع انسانی، هدف اصلی این پژوهش بهره

نهایت   کدام بوده است و در  های هر ها و مؤلفهبالندگی منابع انسانی و تعالی منابع انسانی و همچنین شاخص

در بخش کیفی بر اساس   باشد.بر بالندگی و تعالی سازمانی« می  دستیابی به »الگوی توسعه منابع انسانی مبتنی

درصد کدهای حاصله می  بالاترین  و  توجه داشته  آن  به  خبرگان  که  مبحثی  بیشترین  که  نتیجه گرفت  توان 

اشتراک را به خود اختصاص داده است مؤلفة فرهنگی بوده و با اختلاف ناچیز مؤلفة دانش شغلی در رتبه دوم  

بر تعالی و بالندگی   مبتنی منظور رسیدن به الگوهای توسعه منابع انسانی  در این تحقیق بهقرار دارد. همچنین،  

، ضمن استفاده از رویکردی سیستمی، ادبیات علمی موضوع، مورد مطالعه  هواشناسی کشور سازماندر سازمانی 

  اهداف استراتژیک سازمان اساس   فرایند، مفهوم توسعه منابع انسانی بر  فت. در اینگر  و بررسی گسترده قرار

تحقیق    های اولیهمؤلفه(  ملی و حتی    سازمانی )در سطح  )داخل و خارج(  ی  ادبیات نظر  د و از طریق شتعریف  

اجتماعی، سیاسی، فرهنگی، کارآفرینی، فناوری، قانونی، سلامت عمومی، دانش  شامل ابعاد عقیدتی، اقتصادی،

طریق مصاحبه تکمیل  ازگیری،  های تصمیمهای ارتباطی و مهارتعمومی، دانش شغلی، دانش سازمانی، مهارت

های بالندگی و تعالی با استفاده از ادبیات تحقیق و پیشینه قوی استخراج . همچنین، مؤلفهدشیف  استخراج و تعرو  

با   بالندگی  مؤلفه  که  بازخورد درونی،    ۶شد  با همدیگر،  به همدیگر، درگیری  اعتماد  مؤلفه شفافیت سازمان، 

مؤلفه توانمندسازی و ساختار سازمانی در این تحقیق مورد استفاده قرار گرفت. همچن ین، در بخش تعالی دو 

مشی، کارکنان، های رهبری، خطهای اصلی و برای توانمندسازی مؤلفهعنوان مؤلفهاصلی توانمدسازی و نتایج به

های نتایج  طور برای مؤلفه نتایج زیرمؤلفهعنوان زیرمؤلفه در نظر گرفته شد؛ همینشرکای تجاری و فرایندها به

نت کارکنان،  نتایج  استخراج شد.مشتریان،  کلیدی عملکرد  نتایج  و  جامعه  مورد   ایج  که در  جداولی  به  توجه  با 

های توسعه منابع انسانی در وضعیت مطلوبی قرار دارد  توان نتیجه گرفت که تمام مؤلفهوضعیت کنونی بود می 

وضعیت مطلوب    اند. با توجه به نتایج حاصل ازدر طیف لیکرت کسب کرده  ۳ها ضرایبی بالاتر از  و تمام مؤلفه

ها در وضعیت موجود و آنچه کارکنان و  یک از مؤلفه بندی و میزان درجه اهمیت هر توان تفاوت را در رتبهمی 

ها روشن است در وضع کنونی دانش سازمانی  طور که از میانگین دادهاند جستجو کرد. همانمدیران انتظار داشته

که در وضعیت مطلوب  درحالی  ها در وضعیت موجود است،مؤلفهدارای کمترین میانگین در    ۳/ ۴۲با میانگین  

هاست و باید سازمان مذکور دانش سازمانی از اولویت اول برخوردار بود. این نتایج حاکی از عدم تناسب در مؤلفه

های مورد نیاز بپردازد و در کنار حفظ وضع کنونی در سازمان برای رسیدن به وضع  بیشتر به پرورش مؤلفه

 های زیر را دارا بود: نهایت، در این پژوهش الگویی ارائه شد که ویژگی  ب تلاش نماید. درمطلو

است که تصویری منسجم از توسعة منابع  سازمان هواشناسی  انسانی در    منابع اولین الگوی توسعة   −

 . نمایدهای آتی کشور ترسیم می انسانی را با توجه به فرهنگ دینی و ملی و برنامه

ارائه − به الگوی  ابعادگونهشده  تمامی  که  است  تعیینمؤلفهو    ای  که  در  ها  انسانی  منابع  توسعة  کننده 

 . باشد در یک سیر منطقی با یکدیگر ارتباط دارندمی  سازماندر راستای تحقق اهداف  سازمانی سطح  
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شور«  ک  ةانداز بیست سالشده استفاده از اسنادی چون »سند چشمهای الگوی ارائهیکی دیگر از ویژگی  −

های دینی بوده که این الگو را شاخص نمای« پژوهش و همچنین استفاده از آموزهعنوان »قطببه

 . نموده است

الگو − با دیگر  الگو  این  ابعاد  تفاوت  تعداد  شده در  ارائه  زمینه  این  تاکنون در  که  و  مؤلفهو  هایی  ها 

 . باشدآن می  سازمانیگستردگی آن و نیز دید 

می   آن − خاص  را  فرهنگ  به  که  دانست  انسانی  منابع  توسعه  بومی  الگوهای  از  یکی  سازمان  توان 

 . توجهی ویژه داشته است هواشناسی
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