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 تاثیر تعالی و بالندگی سازمانی بر توسعه منابع انسانی 
 1)مورد مطالعاتی: سازمان هواشناسی کشور(

 4، بابک نصیری قرقانی3، کامران محمدخانی2هاجر شیری یایچی 

 چکیده

انجام ی انسان منابع توسعه بر یسازمان یبالندگ و یتعال ریتاث بررسیپژوهش حاضر با هدف 

 روش به که است کاربردی نوع از بودن اجرا قابل لیدل به تیماه لحاظ زا حاضر تحقیق. پذیرفت

 یعلم اتیه یاعضانفر ، شامل  444جامعه  آماری . شد انجام(   یابی نهیزم)  پیمایشی -توصیفی

با بود که نمونه تحقیق  کشور یهواشناس سازمان کارکنان و تهران شهر یدولت و آزاد یها دانشگاه

. ابزار پژوهش شامل مطالعات کتابخانه ای و انتخاب گردید نفر 191ورگان استفاده از جدول م

محقق ساخته توسعه منابع انسانی برگرفته از پرسشنامه تحقیق تلفیقی از پرسشنامه پرسشنامه بود. 

 4 الگو یسنج اعتبار پرسشنامهو  نیکورب و اشتراوس یسوال 1 پرسشنامه(، 2442فلینت و همکاران )

تجزیه و تحلیل روایی و پایایی ابزارها مورد سنجش قرار گرفته و تایید گردید. اندارد بود. استی ا مولفه

)  افزار نرم از استفاده با یساختار معادلات روشداده ها در دو بخش توصیفی و استنباطی ) شامل 

PLS ) ی بر بالندگی و تعالداد که نتایج حاصل از پژوهش نشان شد. تک گروهی( انجام آزمون تی و

 توسعه منابع انسانی در سازمان هواشناسی کشور تاثیر دارند.

 یانسان منابع توسعه، ی سازمانیتعال، یبالندگ :یدیکل هایواژه

                                                 
در  یقرقکان یریو مشاوره دکتر بابک  ن ک یدکتر کامران محمدخان ییبه راهنما یایچی یریهاجر ش یمقاله مستخرج از رساله دکتر ینا 1
 واحد تهران غرب است. یدانشگاه آزاد اسلام یآموزش یریتگروه مد
   یرانتهران، ا ی،واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلام ی،آموزش یریتگروه مد 2
 مسئول(  یسنده)نو یرانتهران، ا ی،واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلام ی،آموزش یریتگروه مد 3

 یرانتهران، ا ی،دانشگاه آزاد اسلام یقات،واحد علوم و تحق ی،آموزش عال یریت*گروه مد
 یرانتهران، ا ی،واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلام ی،آموزش یریتگروه مد 4
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 مقدمه .1

دنیای سازمانها است و متولیان این سازمانها انسانها هستند؛ انسانهایی که ، شک دنیای کنونیبی 

سازمانها بدون وجود نیروی . کنندآورند و اداره میرکت درمیآن را به ح، دمنددر کالبد سازمان روح می

آورشدن سازمانها حتی با وجود فن. بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود، ندارند تنها مفهومی انسانی نه

همچنان نقش انسان به عنوان عاملی حیاتی و راهبردی در ، افزارای از سختو تبدیل آنها به توده

براین اساس منابع انسانی ارزشمندترین منبع سازمانهای امروزی به . کاملاً مشهود است، نبقای سازما

مسایل و مشکلات سازمان را حل نموده و ، آیند چراکه به تصمیمات سازمانی شکل دادهشمار می

از  بنابراین توجه به امر توسعه منابع انسانی. (1394، )ابزری و همکارانبخشندوری را عینیت میبهره

بسیار حائز اهمتی باشد زیرا این ام ربا بهره وری سازمانی در راتباط مستقیم قرار ... طریق آموزش و 

وری کارکنان و نیز مستلزم رشد و بهره، وری سازمانها و توسعة روزافزون آنهاافزایش بهره. گیردمی

ز انگیزش به عنوان موتور ا، برخی اندیشمندان دانش مدیریت. باشدتقویت نیروی انگیزش آنان می

 . (2412، 1اند )اسکردریادکرده، برندة انسانمحرك یا نیروی پیش

بدون نظارت و ارزیابی ، ها هستند؛ بنابرایننیروی انسانی در سازمانها بستر اصلی اجرای برنامه

کمک ها توان به توسعه و تکامل برنامهکمی و کیفی این دروندادها و بروندادهای سازمانی نمی

های تعالی سازمانی ابزاری جهت کمک به سازمانها برای سنجش میزان قرار مدل. (1339، کرد)توکلی

کنند تا با این مدلها به سازمانها کمک می. داشتن در مسیر تعالی سازمانی و رشد متوازن هستند

ها( و )عارضه هاتفاوتها را شناسایی و سپس بر اساس این تفاوت، مقایسه وضع موجود و مطلوب خود

، )شمس مورکانی و میرزاپورسازی را تعیین و آنها را اجرا نمایندهای بهینهحلبررسی علل وقوع آنها راه

1394) . 

انگیزش ، تلاش، توان بیان نمود که موفقیت سازمانها تا حد زیادی به روحیاتاز طرفی دیگر می 

کارآیی و اثربخشی سازمانها با کارآیی و  به عبارت دیگر. و رضایت منابع انسانی آنها بستگی دارد

نیروی انسانی برای ارائه رفتار مطلوب و . اثربخشی نیروی انسانی آنها وابستگی مستقیمی دارد

باید هم انگیزه داشته باشد و هم درست برانگیخته شود و این ، موردپسند در راستای اهداف سازمان

                                                 
1 Schroeder 
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ی رفتاری یا علل تمایل و دلایل انگیزه و رضایت یابد مگر ازطریق شناسایی چراهاامر تحقق نمی

بهنگام از آنها توسط  استفاده سازمانی وبمنظور هدایت رفتار آنها به سوی تحصیل اهداف، کارکنان

علاقه و وفاداری به ، رضایت شغلی. مطلوب ومناسب محیطی لایق وشایسته باهدف تحققمدیران

 آن هستندمتولی و مسئولاد محیطی است که مدیرانسازمان و بالندگی کارکنان منوط به ایج

شناسایی عوامل ایجاد رضایت و دلایل نارضایتی کارکنان و نیز ارزیابی رضایت . (2413، 1)نولان

توجه به . نقشی بسزا و چشمگیر دارد، شغلی آنان به عنوان اقدامی کلیدی درجهت اهداف یادشده

و تأثیر آنها بر سازمان و افزایش  ترك کار، ابجاییج، پیامدهای نارضایتی از شغل نظیر: غیبت

وری آنان های سازمانی از یک سو و اثرات روحی و جسمی نارضایتی بر سلامت کارکنان و بهرههزینه

ساز پیدایش تواند زمینهنارضایتی شغلی می. سازداز سویی دیگر ما را به اهمیت موضوع رهنمون می

، های انضباطیدشواری، کالای نامرغوب، کاهش تولید، دهای ناچیزکارکر، بخشی از شکایتها

 . ها و دیگر مشکلات باشدکاریکم

توسعه منابع انسانی در اکثر گزارش های سالیانه سازمانه به چشم می خورد اما تعداد سازمانهایی 

ای داخلی نیز نتایج پژوهش ه (2414، 2)کراب. که عملا توانستند در این مسیر موفق شوند اندك است

میزان توسعه منابع انسانی در ، نشان می دهد حتی در برخی شرکت های تولیدی بزرگ و با سابقه

طبق . سطح نامطلوبی قرار دارد بطوری که توسعه منابع انسانی فقط در حد یک شعار باقی مانده است

طلوب جهت ایجاد فرآیندها و سیستم های م، طراحی و پیاده سازی ساختارها، یافته های محققان

بانک توسعه ) تعالی سازمانی و بالندگی سازمانی از مهمترین چالش های توسعه منابع انسانی است

ساختارو فرآیندهای سازمانی به عنوان چالش ، فرهنگ (2441از نظر شاه و همکاران ). (2411، 3آسیا

به . نابع انسانی می شودهای اساسی در زمینه تعالی و بالندگی سازمانی است که منجر به توسعه م

عدم تعریف شفاف و رسمی ، عدم تعهد مدیران ارشد به کارکنان، (222ص، 2442اعتقاد کوك)

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

کارکنان سازمان موانع مهم عدم توجه به صدای کارکنان و عدم برقراری ارتباط بین ، اهمیت کارکنان

                                                 
1 Nolan 
2 Crabb 
3 Asian Development Bank 
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مهمترین  1392همچنین طبق یافته های ترکمان . تحقق توسعه منابع انسانی محسوب می شوند

موانع توسعه منابع انسانی را عدم وجود مدیریت کارآمد در سازمان و همچنین عدم بلوغ حرفه ای 

نی دانست که در عصر هزاره کارکنان و همچنین نبود بالندگی سازمانی و در پی آن عدم تعالی سازما

سوم وجود مدیران کارآمد و همچنین بلوغ حرفه ای و اخلاقی در کارکنان جزء لاینفک سازمان 

الگوهای متعددی در حوزه توسعه منابع انسانی طراحی و ارائه شده ، از طرفی دیگر. محسوب می شود

انسانی عام که فاقد هرگونه توسعه منابع . اند اما الگوهای موجود فاقد جهت گیری خاصی هستند

طبق . (2412 ,1)مولی کیتیجهت گیری است برای برآورده سازی نیاز مشتریان مطلوبیت کافی ندارد

مدیریت منابع انسانی برای توسعه منابغ انسانی باید متناسب و همسو با مقتضیات ، تئوری اقتضایی

ارها دچار کلی گویی بوده و همین مساله مدلهای موجود در معرفی زیرمعی، علاوه بر این. سازمان باشد

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

تعالی و ، از آنجایی که مدیریت منابع انسانی نقش چشمگیری در تحقق توسعه منابع انسانی. شوند

نبود الگوی جامع توسعه منابع انسانی در سازمان ها با  .(2412، 2بالندگی سازمانی ایفا می کند)جهان

رویکرد مبتنی بر بالندگی و تعای سازمانی سبب می شود مدیران منابع انسانی نتوانند تصمیمات 

)صفایی و درستی اتخاذ کنند و همین دلیل باعث عقب ماندگی و توسعه نیافتگی سازمانی می شود

فعالیت سازمانهای دولتی با سازمانهای خصوصی متفاوت است  علاوه بر این ماهیت. (1394، همکاران

این . و احتمالا توسعه منابع انسانی در سازمانهای خصوصی با سازمان های دولتی متفاوت است

درحالی است که توسعه منابع انسانی مبتنی بر تعالی و بالندگی سازمانی در سازمان های دولتی مورد 

ر پژوهش های انجام شده در این زمینه بر سازمانهای خصوصی متمرکز توجه قرار نگرفته است و بیشت

این امر سبب شده توسعه منابع انسانی در سازمانهای دولتی به . (1392، )معقول و اکرامیشده است

بیشتری در مقایسه  منظور نقش آفرینی در تحقق تعالی و بالندگی سازمانی با مشکلات و چالش های

 و یتعالبرهمین اساس بر آن شدیم تا دریابیم آیا . (2413، 3واجه باشند)گومزبا سازمانهای خصوصی م

 ؟تاثیر دارد (کشور یهواشناس سازمان: یمطالعات مورد) یانسان منابع توسعه بر یسازمان یبالندگ

                                                 
1 Moleketi 
2 Jahan  
3 Gómez 
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پژوهشها نشان می دهند که شناسایی مولفه های تعالی و بالندگی ، در راستای پژوهش حاضر

 واعی و وثووقی، برای نمونه. وجبات توسعه سازمانی را در سازمانها فراهم آوردسازمانی می توان م

بر روند  TQM) )در مطالعه ای اقدام به بررسی تأثیر بکارگیری الگو مدیریت کیفیت جامع(:  1394)

. مهم می داندو این الگو را در راستای رسیدن به توسعه منابع انسانی  عملکرد مالی شرکت نموده اند

در مطالعه ای به تجزیه و تحلیل مدیریت کیفیت جامع و تعالی ، نیز ( 1391) حبخش و محمدیفر

علاوه بر . پرداختند و توسعه منابع انسانی را عاملی تاثیر پذیر از آن می دانند، سازمانی در صنایع غذایی

ن عملکرد سازما در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت کیفیت جامع بر، ( 1394) گرامی و علیزاده، این

و عنوان کردند که مدیریت کیفیت جامع باعث توسعه منابع انسانی در  های کارآفرین اقدام نموده اند

 پژوهش حاضر بر آن است تا به سوالات زیر پاسخ دهد:، لذا. سازمانهای کارآفرین می گردد

 چه تاثیری دارد؟ (شورک یهواشناس سازمان: یمطالعات مورد) یانسان منابع توسعه بر یسازمان یتعال

چه تاثیری  (کشور یهواشناس سازمان: یمطالعات مورد) یانسان منابع توسعه بر یسازمان بالندگی

 دارد؟

 چگونه است؟ هاآن نیب یهمبستگ و رهایمتغ موجود تیوضع

 

 پژوهش روش .2

 یانسان بعمنا توسعه بر یسازمان یبالندگ و یتعال ریتاث بررسیبا توجه به اینکه تحقیق حاضر به 

 تیماه لحاظ از حاضر تحقیق از پژوهش روش، پردازدمی(کشور یهواشناس سازمان: یمطالعات مورد)

 انجام ( یابی نهیزم)  پیمایشی -توصیفی روش به که است کاربردی نوع از بودن اجرا قابل لیدل به

 . شد

 جامعه آماری و نمونه 

می  کشور یهواشناس سازمان رانیمد و انکارکنشامل ، نفر 444آماری  جامعه، در این تحقیق

 . انتخاب گردیدنفر  191تعداد ، بر اساس جدول مورگانباشند که نمونه تحقیق 
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 ابزار پژوهش

در این تحقیق از دو روش عمده برای جمع آوری اطلاعات استفاده می شود. برای جمع آوری 

و برای جمع آوری اطلاعات مربوط اطلاعات مربوط به مبانی نظری تحقیق از مطالعات کتابخانه ای 

 به داده های آماری از روش پرسشنامه استفاده می شود. 

صوصی استاندارد خ محقق ساخته توسعه منابع انسانی  پرسشنامه تحقیق تلفیقی از پرسشنامه

و  نیکورب و اشتراوس یسوال 1 پرسشنامه(، 2442سازی دکتر مقیمی برگرفته از فلینت و همکاران )

برای سنجش روایی ابزار مراحل زیر طی شد و ی استاندارد بود. ا مولفه 4 الگو یسنج اعتبار هپرسشنام

 مورد تایید واقع شد:

سوالات مطرح شده در پرسشنامه از الگوی مورد نظر استخراج گردیده است. -1

پرسشنامه مدنظر ، مطابق با فرهنگ ایرانی و شرایط کاری بانک بومی شده است.  -2

( مطالعه گردیده و با  سازمان هواشناسی، نخبگان و متخصصان) توسط اساتیداین پرسشنامه  -3

انجام دادن اصلاحات ، به تایید و تصویب نهایی رسیده است ، لذا می توان روایی پرسشنامه 

 را بالا دانست.

روایی ابزار در پزوهش حاضر، از روایی ظاهری، محتوا و سازه استفاده شد و برای برای سنجش 

 پایایی از آلفای کرونباخ که مورد تایید قرار گرفتند. تعیین 

 . روایی و پایایی مولفه های پژوهش1جدول 

 AVE CR کرونباخ یآلفا  

 244 .4 249 .4 393 .4 عقیدتی

 293 .4 131 .4 221 .4 سیاسی

 231 .4 341 .4 324 .4 اقتصادی

 233 .4 292 .4 243 .4 اجتماعی

 249 .4 131 .4 241 .4 فناوری

 399 .4 292 .4 321 .4 قانونی

 224 .4 142 .4 222 .4 فرهنگی

 322 .4 233 .4 344 .4 کارآفرینی

 324 .4 224 .4 324 .4 سلامت عمومی

 299 .4 112 .4 243 .4 مهارت ارتباطی
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 AVE CR کرونباخ یآلفا  

 242 .4 243 .4 313 .4 مهارت تصمیم گیری

 293 .4 143 .4 231 .4 دانش عمومی 

 294 .4 132 .4 234 .4 دانش سازمانی 

 232 .4 244 .4 321 .4 توانمندسازی

 224 .4 142 .4 242 .4 نتایج

 222 .4 134 .4 221 .4 بازبودن و شفافیت سازمان

 941 .4 249 .4 211 .4 اعتماد به عمدیگر

 224 .4 134 .4 243 .4 شمول و درگیری با همدیگر

 292 .4 132 .4 234 .4 بازخورد درونی

 222 .4 134 .4 221 .4 وانمندسازی پرورش و ت

 223 .4 142 .4 244 .4 ساختار سازمانی

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

 های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. پژوهش از روش هایالؤسبا توجه به 

 آمار توصیفی 

صد، دست آمد از درهای آن از پرسشنامه بههای جمعیت شناختی که دادهبرای توصیف ویژگی

منظور توصیف متغیرهای پژوهش از فراوانی، جداول، اشکال و نمودار استفاده شد و همچنین به

 میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی بهره گرفته شد. 

 آمار استنباطی 

تی معادلات ساختاری و هایی نظیر از آزمونپژوهش  هایبرای پاسخ به سؤال در بخش استنباطی

 استفاده شد. تک گروهی
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یافته ها 3

 پژوهش: یافته های

 %24. 11نفر یعنی  131، نفر شرکت کننده 191یافته های توصیفی پژوهش نشان داد که ار بین 

داشتند  سال 32تا  22نفر از افراد  24، همچنین. بودند دهندگان زنپاسخ %11. 33نفر یعنی  12مرد و 

سال  42تا  31دهندگان نفر از پاسخ 24تعداد . اند حجم نمونه را به خود اختصاص داده %31. 12و 

سال نیز شامل  22تا  41افراد بازه سنی . دهندحجم نمونه را تشکیل می %22. 23سن دارند و حدود 

. 12نفر از افراد مدرك تحصیلی کاردانی دارند و  33. سال یا بالاتر داشتند 21نفر  39باشند نفر می 33

نفر  122افراد دارای مدرك تحصیلی کارشناسی نیز شامل . دهندمیحجم نمونه را تشکیل  22%

افرادی که مدرك تحصیلی کارشناسی ارشد یا بالاتر . باشد و از بیشترین فراوانی برخوردار هستندمی

 %14. 2نفر از افراد معاون هستند و  14. دهندحجم نمونه را تشکیل می %32. 13نفر بوده و  34دارند 

از  %12. 9نفر یعنی  12، نفر رییس 1، نفر از افرادمدیر می باشند 2. دهندتشکیل میحجم نمونه را 

 . نفر مشاور می باشند 32نفر کارشناس معین و  24، حجم نمونه رییس گروه

 هااستنباط آماری داده

. گیردیارزیابی قرار مو  مورد بررسیآزمون مناسب با استفاده از  های پژوهشاین بخش فرضیه در

ها مورد وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن، های پژوهشر ادامه قبل از آزمون فرضیهد

 . گیردبررسی قرار می

 هابررسی وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن

برای بررسی وضعیت موجود متغیرها ، ای بودها نرمال و مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه توزیع داده

چنین برای بررسی روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون ای و هممونهاز آزمون تی تک ن

 . ها آورده شده استدر جدول زیر وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن. استفاده شد
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 ها: وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن2جدول 
 3 2 1 وضعیت حد بالا حد پایین عدد معناداری بعد

 29. 4 43. 4 ---- مناسب 422. 4 131. 4 441. 4 نابع انسانیتوسعه م. 1

441. 4 تعالی سازمانی. 2  39. 4 ----- 43. 4 مناسب 239. 4 411. 4 

441. 4 بالندگی سازمانی. 3  ---- 39. 4 29. 4 مناسب 314. 4 121. 4 

هر سه متغیر طور که در جدول فوق قابل مشاهده است نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که همان

از طرف دیگر نتایج جدول نشان داد که هر سه . (p<4،41رابطه مثبت و معناداری با یکدیگر دارند )

 . بعد در وضعیت مناسبی قرار دارد

رابطه متغیرهای . برای پاسخ به فرضیه های پژوهش از روش حداقل مربعات جرئی استفاده شد

ساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات های تحقیق برامورد بررسی در هر یک از فرضیه

 Error! Reference sourceدر الگو کلی تحقیق که در . آزمون شده است جزئی 

not found. گیری )رابطه هریک از متغیرهای قابل مشاهده ب متغیر ترسیم شده است الگو اندازه

برای سنجش معناداری . دیگر( محاسبه شده استپنهان( و الگو مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یک

در این الگو که خروجی نرم افزار . با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه شده است روابط نیز آماره 

  است خلاصه نتایج مربوط به بار عاملی استاندارد روابط متغیرهای تحقیق در ارائه

 . ط هریک از متغیرها به تفکیک نیز ارائه شده استهای تحقیق براساس روابآزمون فرضیه. شده است

 

 پژوهش یکل الگو یجزئ مربعات حداقل کیتکن-1 شکل
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 نگیاستراپ بوت کیتکن با پژوهش یکل الگوتی  آماره -2 شکل
 

 :  R2یا   R squaresمعیار 

معیار ی است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری الگو سازی معادلات 
ساختاری به کار می رود و نشان از تاثیر ی دارد که یک متغییر برون زا بر یک متغییر درون زا می 

تنها برای سازه های درون زا ) وابسته ( الگو  R2نکته ی ضروری در اینجا این است که . گذارد
 R2ار هر چه قدر مقد. محاسبه می گردد و در مورد سازه های برون زا مقدار این معیار صفر است

سه  1992چین . یک الگو بیشتر باشد نشان از برازش بهتر الگو است مربوط به سازه های درون زا
-)داوری. قوی بودن الگو را تعیین می کنند، متوسط، را به عنوان ضعیف 13. 4-33. 4-19. 4مقدار 
 (91ص-1392
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 R2نتایج  -3شکل 

با توجه به سه مقدار ملاك .  که در شکل مشخص شده است 193 .4برای سازه  R2مقدار 

 . مناسب بودن برازش الگو ساختاری را تایید می سازد

 

 بحث و نتیجه گیری 4

بالندگی منابع انسانی و  تاثیربهره گیری از ادبیات تحقیق و شناسایی ، هدف اصلی این پژوهش

و الگوی توسعه  هااز مؤلفه زیرمولفه هادر بخش  . بر توسعه منابع انسانی استتعالی منابع انسانی 

به عنوان زیر مولفه اول و شناخت کافی در خصوص  941/4دانش اقتصادی با بارعاملی  ،منابع انسانی

را به خود  934/4بیشترین بار عاملی ، شرایط شغل و آگاهی از اهداف استراتژیک و عملیات سازمان

ه های متغیرهای اصلی که در از مولفه ها و زیر مولف یبا توجه به معنی داری هر یک. نداختصاص داد

بخش بالا ذکر شد الگو نهایی مورد آزمون قرار گرفت و نتایج این برازش نشان می دهد که تعالی 

از اهمیت بیشتری برای توسعه منابع انسانی برخوردار است و بالندگی  329/4سازمانی با بارعاملی 

همچنین در تعالی سازمانی مولفه ی  .در درجه دوم اهمیت قرار دارد 191/4سازمانی با بارعاملی 
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درصدی این مولفه بر تعالی سازمانی است  91نشان دهنده تاثیر  913/4توانمندسازی با بارعاملی 

درصدی این مولفه بر تعالی سازمانی  22نشان دهنده تاثیر  229/4همچنین مولفه ی نتایج با بارعاملی 

نشان دهنده  314/4عتماد به یکدیگر با بارعاملی در بعد بالندگی سازمانی همچنین مولفه ی ا. است

درصد تغییرات وابسته است به این عامل و همچنین عامل پرورش و توانمندسازی نیز  31آن است که 

حاصله از الگو GOFدر آخر با توجه به . تاثیر بسزایی در توسعه منابع انسانی دارد 332/4با بارعاملی 

است در نتیجه الگو کلی دارای برازش  3/4چون این عدد بالای ( می توان نتیجه گرفت که 312/4)

قابل قبولی است و می توان نتیجه گرفت که اگر در سازمان هواشناسی به تعالی و بالندگی توجه ویژه 

در عصر حاضر  . شود می توان امیدوار بود که توسعه منابع انسانی با سرعت بیشتری اتفاق می افتد

و حرکت بسیار سریعی که عوامل اقتصادی و اجتماعی در رابطه با تحولات  و با توجه به تغییرات

ها نیروی انسانی سازمان، ترین عامل تولیداند تنها و بزرگتکنولوژیکی و پیشرفت صنعت در پی گرفته

ها در گرو افزایش کارایی منابع انسانی است و افزایش لذا در دیگر سو افزایش کارایی سازمان. هستند

یی منابع انسانی به آموزش و توسعه دانش و مهارت و ایجاد رفتارهای مطلوب برای کارکردن کارا

نویسد: توسعة منابع انسانی ( در تعریف توسعة منابع انسانی می2444) کوپر. آمیز بستگی داردموفقیت

و تیمی های آموزشی به منظور بهبود عملکرد فردی و فرصت، مربوط به آمادگی برای یادگیری توسعه

مفهوم توسعة "از این رو در دو دهه آخر قرن بیستم توجه فزاینده ای به  . باشدو بهبود سازمانی می

های پرداختن به توسعة منابع انسانی به عنوان یکی از ضرورت. اختصاص یافته است "1منابع انسانی

آنجا که توسعة منایع  از. باشدها میها و سازماناساسی تعالی سازمانی و نیز کسب موفقیت شرکت

ها و الگو، های گوناگونی مورد مطالعه و کنکاش قرار گرفته متعاقباً تعاریفها و رویکردانسانی از دیدگاه

، طبق یافته های محققان، از طرف دیگر. الگوهای متنوعی نیز برای این مفهوم تئوریزه و طراحی شده

های مطلوب جهت ایجاد تعالی سازمانی و بالندگی  فرآیندها و سیستم، طراحی و پیاده سازی ساختارها

در پژوهش . (2411، 2بانک توسعه آسیا ) سازمانی از مهمترین چالش های توسعه منابع انسانی است

این . حاضر مطرح شد که این دو عامل بر تنسعه منابع انسانی سازمان هواشناسی تاثیر معناداری دارند

توانند تاثیر بسزایی بر توسعه منابع انسانی و مولفه های آن بدان معنی است که این دو عامل می 

                                                 
1-Human Resource Development 
2 Asian Development Bank 
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ساختارو فرآیندهای سازمانی به عنوان چالش های ، (فرهنگ2441از نظر شاه و همکاران ). بگذارند

اساسی در زمینه تعالی و بالندگی سازمانی است که منجر به توسعه منابع انسانی می شود که سازمان 

ر مثتثنی نیست و باید این مولفه ها را برای توسعه بیشتر منابع انسانی و ارتقای هواشناسی نیز از این ام

مانند هر پژوهش دیگری با ، این پژوهش. کیفیت عملکردی این منابع مورد توجه قرار دهد

محدودیتهایی مواجه بود که از آن جمله می توان به جامعه اماری که به مدیران و کارکنان سازمان 

ود می شند اشاره کرد و اینکه تنها از ابزار پرسشنامه در این پژوهش بهره برده شده هواشناسی محد

 . است
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