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 چکیده

که بتوانن استعدادهایی را  دای بهبود بخش خود را به گونهی منابع انسانی ها موفق در پی آن هستند که استراتژی  سازمانزمینه و هدف: 

 ی عوامل موثر برالگو یطراحند. هدف این پژوهش، حفظ کتوسعه بدهد و کرده، جذب ، ضروری است اش وم حیاتاکه برای تد

 می باشد.  های کشور یدر دادگستر یانسان یروین یکاستراتژ یبهساز

مدیران و خبرگان  از نفر 25را  بخش کیفی در آماری جامعهاستفاده شد.  تحلیل محتوا روش از کاربردی،در این تحقیق  روش بررسی:

برفی دادند که با شیوه گلولهمی شکل بودند، تخصص و تجربه دارای یانسان یروین یکاستراتژ یبهساز مباحث دادگستری که در

 انتخاب شدند. در بخش کمی نیز از روش معادلات ساختاری تفسیری استفاده شد. 

نشان داد متغیرهای برقراری  MICMACتحلیلبعد می باشد.  9مقوله و  13،مفهوم 98 نتایج نشان داد الگوی طراحی شده شاملا: یافته ه

ارتباط استراتژیک و توسعه مسیر شغلی بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل بوده و متغیرهای جانشین پروری و قابلیت های حرفه ای و مدیریت 

دی بودند و مدیریت استراتژیک پاداش از نظر اثرگذاری و اثرپذیری جزء متغیرهای پیون آموزشعملکرد استراتژیک و توانمندسازی و 

 و متغیر نگرش استراتژیک جزء متغیرهای کلیدی به شمار می رود. 

مدیران باید نگرش استراتژیک دارد،  یانسان یروین یکاستراتژبهسازی با توجه به اینکه نگرش استراتژیک نقش مهمی در نتیجه گیری: 

رشد فردی  ، می توانند دردر محیط کار موفق مورد توجه قرار دهند و کارکنان با درک کامل از این نگرش پارادایم یک به عنوان را

 نقش مهمی ایفاء کنند.  خود

   یدادگستر ی،انسان یروین یکاستراتژ ی، بهسازیبهسازواژه های کلیدی: 
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 مقدمه

ها معتقدند که منابع  هستند. آن ی سازمانرقـابت یـتمنبـع مز ینباورند که کارکنـان، مهـم تـر ینبر ا ی،سازمانهای کنونمدیران 

 یانسـان یهها برای حفظ سرما سازمان ین رو،ا است. از یتبااهم یری بسیارناپـذ ینو جانشـ یـابیکم یـلکارآمـد، بـه دل یانسان

 باشند؛ در سـازمان مشـارکت یبندترها و اهداف سازمان پا ارزش افرادی که به (. 1) کنند می تلاش مـاهر و توسـعه تعهـد آنـان

و  ییرات. با توجه به تغرود می وری سـازمان بـالاتر راستا عملکرد و بهره ینبرند که در ا می در آن لذت  یتو از عضو دارند

های  نقش بهتر  و انجام هر چه یتعهد و وفاداری منابع انسان مقوله ها بـا آن مواجـه هسـتند ای که سازمان پیوستهها  گونیدگر

کاربرد استراتژی مناسب برای  ینبنابرا ؛است یدهمحسوب گرد یرانهای جدی مد دغدغه یکـی ازها  به آن یافته اختصاص

 عرصه رقابتی،در این  .(2) گردد یعملکرد سازمانیش کنـد و موجـب افـزا ینرا تضـم یتوانـد تعهـد عـاطف ی میمنـابع انسـان

ای بهبود بخشند که  خود را به گونهمنابع انسانی های  ها و رویه مشی ها و خط های موفق در پی آن هستند که استراتژی سازمان

 ،به عبارتی د.توسعه بدهند و نگه دارنکرده، جذب ، شان ضروری است بتوانند استعدادهایی را که برای تدوام حیات اقتصادی

پاسخگو به  به طوری که نبود تفکر استراتژیک در استراتژی های بهسازی منابع انسانید بر استعدادها مدیریت کنند. قادر باشن

ضرورت یک بررسی ، بهره بگیرد های نیروهای مذکور از توانمندیبوده و بتواند   نیازهای عاجل کارکنان فرهیخته

سیستماتیک و سنجیده بر روی استراتژی های بهسازی منابع انسانی را از اهمیت زیادی برخوردار نموده است. محقق در اوایل 

 "آسیب شناسی حوزه منابع انسانی"این پژوهش، اولویت پژوهشی سازمان دادگستری در خراسان رضوی را تحت عنوان 

از این داشت که معاونت نوپای منابع انسانی چارچوب منسجمی در زمینه استراتژی های منابع انجام داد، نتایج تحقیقات نشان 

های نیمه ساختار یافته محقق با کارکنان در این سازمان به بهسازی نیروی انسانی به طور  انسانی ندارد و بر اساس نتایج مصاحبه

 تخصصی توجه زیادی نمی شود. 

و  یو اجتماع یاز حقوق فرد یبانیگانه و مستقل کشور باهدف پشت سه یاز قوا یکیعنوان  به یهقوه قضائ ینکهبا توجه به ا

های سراسر کشور از  یدر دادگستر یانسان یروین های ی استراتژیبهساز؛ شده است یلبه عدالت تشک یدنمسئول تحقق بخش

مدت به مدیریت منابع انسانی در  فقدان نگرش استراتژیک و بلند ،به آن توجه شود یداست که با یاتیجمله ضرور

های کشور تأثیرات منفی در برنامه ریزی صحیح فرآیندهای ورودی، نگهداری و خروجی کارکنان در سازمان بر  دادگستری

(. همین طور عدم 3وری، اثربخشی و عدم تحقق مأموریت سازمان خواهد شد ) بهره جا خواهد گذاشت و سبب کاهش 

، فرایند استخدامها با توجه به شرایط متغیر امروزه در مسائلی مانند  ت منابع انسانی در دادگستریبهسازی استراتژیک مدیری

، نگهداشت نیروها و ریزش مداوم، ارزیابی عملکرد ، برنامه ریزی در بخش منابع انسانیی انسانی، نیاز سنجی تأمین نیرو

تأثیر مستقیم  رابطه مدیران با کارکنان، فرهنگ و رفتار سازمانی، نیروی انسانی یوفادار، های درون و برون سازمانی آموزش

های کلی عملکرد عوامل انسانی را در راستای  گیریهای بخش منابع انسانی، الزامات و جهت  اسـتراتژی(. 4) داشته است

تواند امکان  می های گوناگون منابع انسانی، که استفاده از اسـتراتژی ای گونه نمایند. به می سازمان، مشخص دستیابی به اهداف

تواند مشکلاتی را در زمینه تعهد  . عدم تناسب استراتژی می(5) سازمان را افزایش و یا کاهش بدهد تحقق مقاصد کلی یک

 (.6)ها داشته باشد وری سازمانی و عملکرد کارکنان برای سازمان کارکنان، رضایت شغلی آنان، بهره

https://rasateam.com/human-resources/recruitment/
https://rasateam.com/human-resources/evaluation-index/
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فاصله های دولتی،  طور تغییرات مدام سازمانی در سازمان طور عدم وجود مدل بومی سازگار بافرهنگ کشور و همین همین

 یکار ماهر، دانش و مهارت ناکاف یرویکمبود ن ،ها نامنظم در سازمان یمنبع انسانکارکنان، رفتار فردگرایانه  ی کارکنان،طبقات

توجهی مافوق به مسائل و  کارکنان، بی یبرا جهکمبود بود ،ای دم تعهد و اخلاق حرفهاطلاعات، ع یکارکنان در حوزه فناور

با تخصص افراد،  ینشیکارکنان، برخورد گز یازهایعدم وجود نظارت، عدم شناخت ن ی،سالار یستهاتفاقات سازمان، عدم شا

 نابعم یوری ناکاف بهره برنامگی، بی ها،انگیزگی کارکنان، فقدان عدالت در پرداخت بی یض،تبع یری،گ یموجود هرم تصم

های  همگی ضرورت ایجاد یک مدل بومی برای استراتژی سازمانی در سازمان سازمانعدم مشارکت کارکنان در  ی،انسان

از حوزه های مختلف در کشور که  دادگستری در حوزهحساس از طرفی با توجه به نقش  .نماید دولتی ایران ایجاب می

است که  ینکرده ا یرکه ذهن محقق را به خود درگ یمسئله اصل، تا مبارزه با قاچاق کالا و مواد مخدرگرفته  یو مال یاقتصاد

منجر به آن خواهد  ،راستا باشد سازمان هم ینهای کارکنان ا یزهو انگ یازهاکه با ن یهای منسجم سازمان استراتژیوجود عدم 

مربوط به  یندهایعدم مشارکت کارکنان در فرآ یلای از قب یدهلات عدسازمان به ضعف و مشک یمنابع انسان یستمشد که س

 یند که اورو به رو ش یسازمان ینیهای ناسالم همانند سکوت و بدب و نگرش یعدم تعهد سازمان ی؛های سازمان پرونده یدگیرس

های  گذاشته و از اهداف و مأموریت یتواند تأثیرات منف می یهمانند دادگستر یعوامل قدر مسلم در سازمان و نهاد حساس

تواند بسیاری از این  بنابراین از لحاظ عملی این تحقیق می شود؛ دور یهای منابع انسان یستمضعف در س یلبه دل اشیسازمان

 یبا مرور تواند فقر تحقیقاتی در زمینه موضوع را برطرف نماید زیرا مشکلات را برطرف نماید. همین طور از لحاظ علمی می

ی و عوامل منابع انسان یکاستراتژ یتوان متوجه شد که مفهوم بهساز می یو داخل یخارج یو دانشگاه یهای علم یگاهبر پا

وجود دارد و لازم است  ینهزم یندر ا یقاتیمحققان کمتر موردتوجه قرارگرفته است و شکاف تحق یاز سو موثر بر آن

با توجه به آنچه بیان شد، سوال  قرار دهد. یرا مور د بررس یدهپد ینا یته ماهها انجام شود ک در سازمان ینهزم یندر ا یپژوهش

اصلی تحقیق اینگونه مطرح می شود:  طراحی الگوی عوامل موثر بر بهسازی استراتژیک منابع انسانی در دادگستری های کل 

 کشور چگونه است؟ 

 

 مبانی نظری

است. بخش اعظم  کارکنان پرورش یبرا یکپارچهو  یرفراگ یچارچوب یجادا ی،منابع انسان یکاز بهسازی استراتژ هدف

و بهسازی  یادگیریکارکنان به  یط،در آن مح که خواهد شد یطیمتوجه فراهم آوردن مح یبهسازی منابع انسان یندهایفرآ

 یآموزش یسنتهای  مهشامل برنا یمرتبط با بهسازی منابع انسانهای  یتفعال است شوند. ممکن یبخود ترغهای  دانش و مهارت

است.  یفرد ی وگروه ی؛سازمان یاییپو یو ارتقا یجسازمان و ترو یمعنو یهبر بهسازی سرماها  یتفعال ینا تاکید باشند؛ اما یزن

مورد توجه  یبهسازی منابع انسان یاصلهای  یاستاز س یکیعنوان  به یدکارکنان سازمان باهای  یتو قابلها  یستگیشا یشافزا

 یلی چوناست. به مسا یبهسازی منابع انسان ی،منابع انسان یدر چرخه یاصل یندهایو فرا یفاز وظا یکی (.7) یردقرار گ یجد

و  یگروه ی،منظور بهبود عملکرد سازمان کارکنان به یادگیریآموزش و پرورش و  یهاو فرصت یاسازمان پو یک یجادا
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 ی سازمانیربخشثبهبود ا یآموزش، پرورش و بهسازی برا یهو ارا یشامل طراح یمنابع انسان بهسازی . فعالیتپردازد می یفرد

 (.8)باشد یم

به کار  1960را در سال  یبار واژه بهسازی منابع انسان یناول ،یمنابع انسان بهسازی یاتگام نظر یشعنوان پ به( 2015) 1پورس

منظور  خاص به یزمان یدوره یکدر  یانوسیله کارفرما که به اییافتهیادگیری سامانرا تجارب  یبرد. بهسازی منابع انسان

محور  یدی،کل یتسه فعال (2016) 2مایلز و اسنو یگفته (. براساس9) کرد یفتعر شود،یم یهارا فردی بهبود عملکرد و رشد

باشند. آموزش؛ یشامل: آموزش، پرورش و بهسازی م یمحور یتسه فعال ین. ادهدیم تشکیل را یمنابع انسان بهسازی یندفرا

و  یادگیرنده است یبا تمرکز بر شغل آت یادگیریاست. پرورش؛ شامل  یادگیرنده یبا تمرکز بر شغل فعل یادگیری شامل

 یندفرا توانیرا م یجامع، بهسازی منابع انسان یباًتقر یفتعر یک (. در10) است که بر شغل تمرکز ندارد یادگیریبهسازی؛ 

 یفمنظور عملکرد تعر و آموزش کارکنان و بهسازی به یسازمان بهسازی یقاز طر یانسانهای  تخصص یختنبهسازی و برانگ

دانش،  زیبهسا منظور بلندمدت به یاکوتاه مدت  یتیفعا یا یندفرا توانیرا م یبهسازی منابع انسان یگر،د یفتعر یا درکرد، 

و عمده  یعناصر اصل(. 11ی نامید )مل یا یسازمان یمی،ت ی،در سطوح مختلف فرد یکار یتو رضا یورتخصص، بهره

 :عبارت اند از یبهسازی منابع انسان

 :نتیحهدر رفتار در  ینسب ییرعبارت است از: تغ (2019) 3بلاندون-یانورچاس و گارس یفبنا به تعر یادگیری یادگیری 

 (.12یابد ) می یداتحربه نمود پ یاعملکرد 

 یدادها و رو برنامه ها والعملدستور یقرفتار از طر یستماتیک(س)شده و نظام مند  یزیبرنامه ر یلتعد ی:آموزش عمل-

ر ثانجام ا یآورند، برا دست ها و دانش و مهارت لازم را بهیستگیسازد تا شایکه افراد را قادر م یادگیری یها

 (.13)  است یبخش کارها ضرور

 :تجربه آموزش. و رییادگی یهم سازافر یقبالقوه فرد و بالفعل ساختن آن، از طر یرویو ن ییرشد توانا بهسازی 

 و  دانش و نه فقط یزندگ یهافهم و درک لازم در تمام جنبه یزها و ن ارزش بهسازی دانش و  ی:نظر آموزش

 (.14) شوندیم طخاص مربو یعملکرد یهاکه صرفاً به حوزه ییهامهارت

با سازمان  یتعارض گونههیچ مجهز شوند که هایییفیتبه ک یدسازمان با یهاانسان ی،بهسازی منابع انسان یدمفهوم جد در

تحقق  یتخصص و فکر خود را در راستا ها، انرژی،یتمام توانمند ی،ملع ینشیو تعهاد و ب یاشته باشند و با دلسوزند

بهسازی منابع (. 15) کنند یدتول یدیجد یفیو ک یفکر یها ارزش  ی سازمانقرار دهند و دائماً برا یسازمان هاییتمأمور

 داشته باشد. یسازمان ینفعانذ یتمام سمت به یگذاریهاهداف سازمان و سرما یزآم یتدر تحقق موفق ینقش مهم یدبا یانسان

و  یتها را مورد حما و آن یکپارچه شوند یو منابع انسان یهای تجار با استراتژی یدبا یبهسازی منابع انسان یهاو برنامه هاطرح

 سازمانی، منظور تحقق بهبود در عملکرد شد و بهاب همواره با عملکرد مرتبط یدبا یمنابع انسان بهسازی قرار دهند. یبانیپشت

در  یفرد (. هر16) باشد داشته یوربهره یشهم در افزا یاشود و به علاوه نقش عمده یطراح یو فرد یمیت ای،یفهوظ

                                                           
1  Purce 
2  Miles & Snow 
3  Nour Chams & García-Blandón 
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خود را  یهاتا دانش و مهارت یدآ یش فرآهممنظور برا ینبد یزشود و فرصت لازم ن یبترغ یادگیریبه  یستبایسازمان م

بهسازی  یهاوسیله برنامه به یستبا می یفرد یادگیری چارچوب ارتقا دهد. یو توانمند یستگیبه حداکثر رساندن شا یبرا

قرار  یبانیو پشت یتمورد حما یو آموزش رسم یتو هدا یگریمرب یقو از طر متمرکزند گردانخود یادگیریکه بر  یفرد

 ینهدر زم گذارییهسرمابه  یادگیری،مناسب  یلاتها و تسه هم کردن فرصتاکه تا فر دارد یازن سازمان. آید همافر یرد،گ می

و  ییکه مورد راهنما ی استکماکان بر عهده افراد یادگیریبهسازی از  یاصل یتبپردازد، اما مسئول یادگیریبهسازی و 

به  یمنابع انسان یکاستراتژ بهسازیفلسفه (. 17یرند )گیقرار م ی،انسان واحد منابع یو مخصوصاً اعضا یرانشانمد یتحما

 است: یرشرح ز

 به سود  گذاریسرمایه اهداف سازمان و آمیزیتدر تحقق موفق ینقش مهم یدبا ینامنابع انس یکراتژتاس یبهساز

 داشته باشد. یسازمان ینفعانذ

 را مورد  ها آن شوند و یکپارچه یو منابع انسان یتجار یبا استراتژ یدبا یمنابع انسان یبهساز یهاها و برنامهرحط

 قرار دهند. یبانیو پشت یتحما

 ی،سازمان عملکرد منظور تحقق بهبود در همواره با عملکرد مرتبط باشد و به یدبا یمنابع انسان یکاستراتژ یبهساز 

 (. 18) داشته باشد ورییش بهرههم در افزا یاشود و به علاوه نقش عمده یراحط یو فرد یمیت ی،ایفهوظ

 تا دانش و  یدآ یش فراهممنظور برا ینبد یزن لازمشود و فرصت  یبترغ یادگیریست به یبایدر سازمان م یهر فرد

 دهد. ارتقا یو توانمند یستگیبه حداکثر رساندن شا یخود را برا یهامهارت

  و از  متمرکزند گردانخود یادگیریکه بر  یفرد یبهساز یهاوسیله برنامه به بایستیم یفرد یادگیریچارچوب

 .یدآ یرد، فراهمگیقرار م یبانیو پشت یتمورد حما یو آموزش رسم یتهدا یگری،مرب یقرط

 و یبهساز یدر زمینه گذاریسرمایه به یادگیری، مناسب تسهیلات وها  فرصت کردن فراهم تا است لازم سازمان 

 (.19)است  انسانی واحد منابع اعضای عهده به یادگیری و یبهساز اصلی مسئولیت اما بپردازد، یادگیری

 و فردی به تحول دستیابی منظور به یادگیری و فردی هایمهارت یبهساز بر انسانی منابع استراتژیک یبهساز 

 .کندمی تمرکز سازمانی

 اجرایی؛ به مدیران شده محول مسئولیت سازمان؛ وکار کسب استراتژی بر باید انسانی منابع استراتژیک یبهساز 

 .شود متمرکز کار محیط در بر یادگیری تاکید و مدیران؛ همچنین و کارکنان محوریت بر مبتنی یادگیری رویکرد

 به رو یادگیری این از و یابدمی نمود ها سازمان و افراد یبهساز قالب در انسانی منابع استراتژیک یبهساز نقش 

 وجه سبب سازمانی و یادگیری فردی ترتیب، بدین شود.می محسوب تغییر محوری ویژگی یک آموزش، جای

 (.20است ) انسانی منابع استراتژیک یبهساز تمایز

و اجرا به  ینتواند در دو حوزه تدویم یمنابع انسان ی، بهسازیمنابع انسان یحوزه بهساز انجام شده در یقاتبر اساس تحق

 یچارچوب مفهوم یکتلاش کردند تا  یادر مقاله 2000 لدر سا 1لاسو وا کراکن کسب وکار کمک کند. مک یاستراتژ

                                                           
1
 McCracken & Wallace 
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 1991ل سا از یمنابع انسان یکاستراتژ یها مفهوم بهساز بق گفته آنطکنند،  یفتعر یمنابع انسان یکستراتژبهسازی ا یبرا

 1را که توسط گراوان انسانی منابع کیژگی بهسازی استراتژیها نه و مجدد چارچوب آن، آن یفتعر یاست و برا یافته غییرت

ارائه  یمنابع انسان یکاستراتژ یبهسازی برا جدیدیو چارچوب  یفقرار دادند و تعر یمطرح شده بود را مورد بررس (1991)

  (.21) کردند

 

   پبشینه پژوهش

های  های منابع انسانی با استراتژی راستایی استراتژی ( تحقیقی تحت عنوان ارائه مدل هم1398حسینی،حقیقی و مؤذن ) شاه

کلان سازمانی در شرکت ملی نفت ایران انجام دادند، نمونه مورد نیاز برای مصاحبه کیفی تا حد اشباع نظری و از طریق 

گزاره  272بنیاد صورت گرفت. از  ها با نظریه داده نفر گردآوری شد. تحلیل داده 14گیری قضاوتی هدفمند به میزان  نمونه

مقوله محوری احصاء  33خرده مقوله و  188کد استخراج شد که با حذف موارد تکراری،  329ها،  معنادار حاصل از مصاحبه

ها، پنج مقوله  فت مقوله مربوط به استراتژیای، ه شد که چهار مقوله مربوط به شرایط علّی، شش مقوله مربوط به شرایط زمینه

راستایی بود. مشخص  راستایی و شش مقوله مربوط به پیامدهای هم گر، پنج مقوله مربوط به پدیده هم مربوط به شرایط مداخله

یی راستا های کلان شرکت ملی نفت ایران در برگیرنده هم های منابع انسانی با استراتژی راستایی استراتژی شد که هم

راستایی میان  راستایی محیطی و هم راستایی سازمانی، هم راستایی درونی، هم استراتژیک از بالا به پایین و از پایین به بالا، هم

 پژوهشی( 1397) فرمنی داودی، کمالی و انتصار (. بیگدلی،22) های تابعه است شرکت های منابع انسانی شرکت با زیرسیستم

 انجام "مفهومی مدل یک ارائه منظور به پرورش و آموزش در انسانی منابع بهسازی های مولفه و ابعاد شناسایی " عنوان تحت

 کارشناسان کلیه شامل آماری جامعه. است آمیخته نوع از ها داده ماهیت ازنظر و کاربردی هدف، ازنظر پژوهش این. دادند

. شدند انتخاب ای طبقه تصادفی گیری نمونه صورت به نفر 280 ها آن بین از که است زنجان استان وپرورش آموزش اداری

 آلفای ضریب از استفاده با نیز آن پایایی و گرفت قرار تأیید مورد سازه روایی و محتوا روایی ازطریق پرسشنامه روایی

 ،"اخلاقی" بهسازی ابعاد در انسانی منابع بهسازی های برنامه موجود وضعیت که داد نشان نتایج. شد ارزیابی 81/0 کرونباخ

 "آموزشی" و "ای حرفه" ،"سازمانی" ابعاد ولی است برخوردار نسبی رضایت میزان از "فردی" بعد و "فرهنگی ـ اجتماعی"

 مدل داد برون و اجرایی فرایند ها، مؤلفه و ابعاد اهداف، و فلسفه: بخش چهار در نهایی مدل. بودند متوسط حد از تر پایین

 میانگین شاخص مقدار و 97/0 برازش نیکویی شاخص مقدار ها، مؤلفه و ابعاد بخش در پژوهش، نتایج به باتوجه. شد طراحی

  (.23رسید ) امر متخصصان تأیید به نیز مدل کل اعتبار و شد برآورد 048/0 برآورد خطای مربعات

ارتقاء بر در این تحقیق شاخصهای دادند. تحقیقی تحت عنوان استراتژیک منابع انسانی انجام  (2019) 2البدری و نصرالدین

 یها ینههز ، کمککارکنان یمهارت یشدن بر کمبودها ، متمرکزدرباره ارتقاء کارکنان یشفاف ساز، اساس تخصص

(. 24عنوان شاخصهای تاثیر گذار در استراتژیک منابع انسانی معرفی نمودند ) به حل مسئله یتوانمند یلی، آموزشتحص
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در این  دادند.انجام  متحده یالاتا یبهداشت یدر مراقبت هاتحقیقی تحت عنوان استراتژیک منابع انسانی  (2019) 1برلینر

از کارکنان با  ی، حمایتمهارت خودکنترل ، آموزشارتقاء احساس تعلق کارکنان به شغلی، آموزش مهارت همدلتحقیق 

به عنوان شاخصهای تاثیر گذار در استراتژیک منابع  انتصاب یتهکم و ایجاد ارتقاء یبرا یکسان یلی، فرصتتکم یلاتتحص

تحقیقی تحت عنوان همسویی استراتژیک منابع انسانی بیمه  (2019) 2موفولو، هیونیس و کیجوسی(. 25انسانی معرفی نمودند )

استخدام ، انتصاب یتهکم یتبر اساس تصو یارتقاء شغلدر این تحقیق شاخصهای  . دادندی انجام جنوب یقایآفردرمانی در 

ید به عنوان دج یندفرا یشیآزما و اجرای آموزش یاز تجارب کارکنان برا ، استفادههای فصلی تشویق، توانمند افراد

 (.26شاخصهای تاثیر گذار در استراتژیک منابع انسانی معرفی نمودند )

 

 روش بررسی

 و ی و با روش تحلیل محتوافیشد. مرحله اول به صورت ک استفاده در دو مرحله انجام یبیترکدراین پژوهش از روش تحقیق 

که طراحی مدل  ،ابتدا در مرحله اول با توجه به هدف اولیه گرفت. با استفاده از روش پیمایش تحلیلی صورتدوم  ی مرحله

روش  ،باشد میهای سراسر کشور  ة عوامل موثر بر بهسازی استراتژیک منابع انسانی در دادگستریمحتوایی بومی درزمین

 های دادههای کیفی، برای تحلیل  آوری داده و جمع هاو مشاهده بکار گرفته شد. پس از انجام مصاحبه و مرور منابع مصاحبه

آوری اطلاعات، با توجه به کیفی و کمی بودن آن ابتداء از  برای جمع. گرفته شدبهره روش کدگذاری آمده از  دست به

ای که از اسناد و کتب موجود صورت  بررسی اسناد و مدارک و مصاحبه کمک گرفته شد، بدین صورت که در بررسی اولیه

رفت؛ پیشینه کار و مبانی نظری جهت تسلط مصاحبه گر بر موضوع پژوهش بررسی و عوامل مختلف ارزیابی شد. در گ

 هایی عمیق با نمونه آماری پژوهش صورت گرفت.  مراحل بعد به دنبال پاسخگویی در خصوص هدف پژوهش، مصاحبه

های  ها و شرکت ریت و مدیران ارشد سازمانی خبرگان و متخصصین علوم مدی جامعه آماری در بخش کیفی شامل کلیه

ارشد باشند و واجد یک یا چند  باشد که حداقل دارای تحصیلات کارشناسی زیرمجموعه دادگستری های کل کشور می

 اند:  ویژگی زیر بوده

موضوع تحقیـق   های تحصیلی در زمینه نامه و پروژه عضو هیأت علمی دانشگاه که استاد راهنما، مشاور، داور یا ناظر پایان •

 )بهسازی منابع انسانی ( باشند.

 های تحقیقاتی و مطالعاتی در زمینه موضوع تحقیق )مطالعات مدیریتی مرتبط( باشند. مجری یا همکار پروژه •

 چاپ رسیده باشد. دارای کتاب یا مقاله در زمینه موضوع پژوهش که در مجلات علمی پژوهشی معتبر به •

 های تخصصی مرتبط با موضوع تحقیق باشند. کمیته مدیران ارشدی که در واحدها و •

عنوان  گرفتند؛ به نفر از افراد واجد شرایط را که در چارچوب جامعه آماری بخش کیفی قرار می 25در این راستا، پژوهشگر 

با اعضای هایی نیمه ساختاریافته  در این پژوهش، مصاحبهنمونه بخش کیفی با استفاده از روش گلوله برفی انتخاب نمود. 

های آن به مصاحبه  نمونه آماری صورت گرفت، بدین ترتیب که در ابتدای مصاحبه توضیحات کلی در مورد تحقیق و هدف

                                                           
1  Berliner 
2   Mofolo, Heunis & Kigozi 
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نکاتی که در روند انجام مصاحبه دقیقه بود.  45تا  30شود.مدت زمان هر مصاحبه بین  شونده ارائه و سپس مصاحبه آغاز می

 تریدقیق بررسی و تحلیل گفتگوها، چندباره تا گاه با مرور از افراد ضبط گردیدشد یادداشت و با کسب اجازه مطرح می

 توسط نظرات ارائه شده در اشباع نقطه به رسیدن از بعدشود.  انجام شوندگانشده مصاحبه  طرح هایدیدگاه به نسبت

بر  سپس گردید و ایجاد اولیه افزار، کدهاینرم این کمک با و داده شده 1اتلس نرم افزار به اولیه هایداده شوندگان،مصاحبه

 اساس کدهای اولیه مفاهیم، مقوله ها و ابعاد مدل استخراج گردید. 

در بخش کمی، از مدلسازی ساختاری تفسیری استفاده شد. با توجه به نقش مهمی که شناسایی عوامل در پیاده سازی بهسازی 

 و بررسی نفر( و مطالعه 25از جمع آوری نظرات خبرگان ) ،سایی عواملاستراتژیک منابع انسانی دارد، ضمن این که در شنا

پژوهش های قبلی انجام شده استفاده شد، در تعیین روابط تعاملی و اولویت بندی عوامل نیز از نظرات خبرگان و متخصصان 

ز آنجایی که شرایط در موضوع مورد بحث بهره گیری می شود که نشان از حصول نتایج اثربخش تر و معتبرتری است. ا

مسئله مورد بررسی با شرایط روش مدلسازی ساختاری تفسیری تطابق دارد و قصد بر آن است تا یک مدل ساختاری برای 

 بهسازی استراتژیک منابع انسانی ارائه شود، بنابراین از روش ساختاری تفسیری استفاده شد.

 

 یافته ها

 یها یدر دادگستر یانسان یروین یکاستراتژ یبهساز استخراجی اولیه عوامل موثر بردر بخش کیفی، در مرحله اول، مفاهیم 

بعد اصلی از مقوله ها استخراج  9مفهوم و در مرحله سوم  13مفهوم استخراج گردید. در مرحله دوم،  99، سراسر کشور

ابعاد اصلی بهسازی استراتژیک منابع انسانی شامل بعد اول آموزش، بعد دوم توانمند سازی، بعد سوم  (. 1گردید)جدول 

مدیریت عملکرد استراتژیک، بعد چهارم نگرش استراتژیک، بعد پنجم جانشین پروری، بعد ششم توسعه مسیر شغلی، بعد 

 و بعد نهم قابلیت های حرفه ای می باشد.  هفتم مدیریت استراتژیک پاداش، بعد هشتم برقراری ارتباط استراتژیک
 کشور یها یدر دادگستر یانسان یروین یکاستراتژ یبهساز. استخراج ابعاد موثر بر 1جدول 
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 مورد نیاز هر پست شغلیشناسایی مهارتهای 

اجرای موثر دوره های آموزشی بر اساس جامعه مدیران 

 و کارکنان
 ایجاد کمیته انتصاب

 ارتقاء شغلی بر اساس تصویت کمیته انتصاب سنجش  اثر بخشی آموزشی

 اطلاع رسانی در مورد پستهای خالی حمایت از کارکنان با تحصیلات تکمیلی
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حرکت از اموزش به سمت یادگیری استفاده از تجارب 

 کارکنان برای آموزش

لی
شغ

سیر
ه م

سع
تو

نی 
سا

ی ان
رو

ی نی
دار

گه
ن

 

 برگزاری جلسات همدلی بین مدیران و کارکنان

 جلوگیری از جابجایی های شغلی نابجا پویا سازی محتوای آموزش

 یکسان برای ارتقاءفرصت  خلاقیت و نوآوری

 شفاف سازی درباره ارتقاء کارکنان تشویق و پشتیبانی مدیریت

 حذف تبعیض علیه کارکنان آموزش مهارت خودآگاهی

 ارتقاء احساس تعلق کارکنان به شغل آموزش مهارت خودکنترلی

                                                           
1 ATLAS.ti 
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 آموزش مهارت همدلی

ش
ادا

ک پ
تژی

ترا
 اس

ت
یری

مد
 

ش
گیز

و ان
ش 

ادا
م پ

ظا
ن

 

 شناسایی کارکنان توانمند برای دوره قضاوت

 ایجاد سیستم شناسایی و اولویتبندی نیازهای کارکنان آموزش توانمندی حل مسئله

آموزش در زمینه چشم انداز، ماموریت و اهداف 

 سازمانی در کارکنان
 ایجاد تشویق های کاری

ش
وز

آم
مر 

ست
ه م

سع
تو

 

 ارتقا و ترفیع آموزش بر مبنای نیازهای شغلی

 های فصلی تشویق در مباحث سازمانی

 متمرکز شدن بر کمبودهای مهارتی کارکنان

ت
مای

 ح
ی و

یبان
شت

پ
 

 مشاوره و روان درمانی رایگان برای کارکنان

 کمک هزینه های درمانی اجرای کارآزمایی در زمینه اثربخشی آموزشها

 هزینه های تحصیلیکمک  اشتراک اطلاعات بین کارکنان

 حمایت از ایده های کارکنان استخدام مدرسان توانمند

 فراهم نمودن امکانات رفاهی ارزیابی کیفیت دوره های آموزشی

ک
تژی

ترا
 اس

رد
لک

عم
ت 

یری
مد

 

م 
ست

سی
ی 

اح
طر

بر 
ی 

مبتن
ت 

اخ
رد

پ

رد
لک

عم
 

 شفاف سازی انتظارات

ری
کا

ل 
قلا

ست
ا

 

 وظایف مختلف ارائه آموزش های لازم برای انجام

 قرار دادن آموزش در محل کار یافتنی اهدافی دست

 در برنامه ریزی آموزشی گیری باورپذیر و معتبر ایجاد یک نظام اندازه

 توجه به شایستگی کارکنان کوتاه نمودن زمان پاداش دهی

م 
صمی

م ت
ست

سی

ج 
تای

ی ن
برا

ی 
گیر

ی 
رو

د نی
کر

مل
ع

نی
سا

ان
 

 تعیین وظائف مورد علاقه کارکنان استانداردهای شغلی در هر بخشتعیین 

 ارتقاء روحیه پرسشگری تعیین استانداردهای آماری هر قسمت

 تبادل مهارتهای مدیران با کارمندان تصمیم گیری بر اساس واقعیتها

 نتیجه گرایی بر اساس عملکرد

ک
تژی

ترا
 اس

ط
تبا

 ار
ی

رار
برق

 

ی 
اط

رتب
ه ا

بک
ش

ن 
ش بی

بخ
اثر ان

کن
کار

 

 گردهمایی خانوادگی کارکنان

بی
زیا

 ار
ا و

جر
ا

 

 برگزاری اردوهای کارکنان نظارت بر اجرای قوانین و مقررات

 بهبود شبکه ها و ارتباط غیررسمی تامین بودجه لازم

 حذف نگاه بالا به پایین ارزیابی اثر بخشی برنامه های آموزشی

 ارتقاء انسجام بین کارکنان برنامه های جانشین پروریارزیابی اثر بخشی 

 ارتباط مستمر مدیران با کارکنان ارزیابی مهارتهای کارکنان

 ارزیابی تسهیم دانش

ی 
دس

مهن

دد 
مج

ی 
برا

ها 
ند

رای
ف

ت 
رع

س

به 
ن 

ید
خش

ب

ت
طا

تبا
ار

 

 شناسایی مراحل نیازمند تغییر هر فرایند

 اجرای آزمایشی فرایند جدید ارزیابی وضعیت فناوری اطلاعات

گ
تژی

ترا
 اس

ش
گر

ن
 

بی
طل

ت 
رص

ف
 

 ارزیابی رضایت کارکنان و ارباب رجوع از فرایندهای جدید تمایر از رقبا

 مزیت رقابتی

 

ی 
ور

فنا
ی 

ساز
ده 

پیا

ت 
جه

ت 
لاعا

اط

 تر
ش

بخ
اثر

ت 
طا

تبا
ار

 

 شناسایی فناوری های جدید مرتبط با فرایندهای کاری

کر 
تف

تژی
ترا

اس

 ک

 چشم انداز صحیح
 آموزش مزایای فناوری

 خلق بالاترین ارزش

 

گ
راتی

ست
م ا

عز
 

 تفکر در زمان

ای
فه 

حر
ی 

 ها
ت

ابلی
ق

 

می
ست

سی
کر 

 تف
ت

هار
م

 

 توانایی خلق چشم انداز

 کل نگری و نگرش فرایندی پیشروی بر اساس رویکرد عملی

   

ای
فه 

حر
ی 

 ها
گی

ست
شای

 

 تیم گرایی

 به قوانین و مقررات تسلط و اگاهی   

 همکاری فعال و مشارکت داوطلبانه   

 تسهیم دانش   

 همت و سختکوشی   
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  استفاده شد که شامل مراحل زیر می باشد: ISMاز روش  ،در گام بعد

 (.2برای تعیین نوع روابط از نماد های زیر استفاده شد )جدول : (SSIM)تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری  -1

V عامل :i  باعث محقق شدن عامل ستونj .می شود 

A عامل ستون :j  باعث محقق شدن عامل ستونi .می شود 

X.هر دو عامل سطر و ستون باعث محقق شدن یکدیگر می شوند : 

O.بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد : 
 . ماتریس خودتعاملی ساختاری2جدول

j 
i C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

C1  برقراری ارتباط استراتژیک - V V V V V V V V 

C2 توسعه مسیر شغلی  - X V O V O V O 

C3 قابلیت های حرفه ای   - O X O V O V 

C4 مدیریت عملکرد استراتژیک    - X X O V V 

C5 توانمندسازی     - O X O V 

C6 مدیریت استراتژیک پاداش      - X X A 

C7  پروریجانشین       - O A 

C8 نگرش استراتژیک        - X 

C9 آموزش         - 

 

به اعداد صفر و یک بر اساس ماتریس دستیابی اولیه به دست می  ssimبا تبدیل نمادهای ماتریس ماتریس دسترسی اولیه: -2

 .(3)جدول فقط اعداد صفر و یک وجود دارند  در این ماتریس آید.
 دسترسی اولیه. ماتریس 3جدول

C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1 
j 

i 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 C1 

0 1 0 1 0 1 1 1 0 C2 

1 0 1 0 1 0 1 1 0 C3 

1 1 0 1 1 1 0 0 0 C4 

1 0 1 0 1 1 1 0 0 C5 

0 1 1 1 0 1 0 0 0 C6 

0 0 1 1 1 0 0 0 0 C7 

1 1 0 1 0 0 0 0 0 C8 

1 1 1 1 0 0 0 0 0 C9 
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پس از تشکیل ماتریس دسترسی اولیه ماتریس دسترسی نهایی تشکیل می شود تا ماتریس ماتریس دسترسی نهایی:  -3

دسترسی اولیه سازگار شود. در این ماتریس قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر متغیر نشان داده شده است. قدرت نفوذ هر متغیر 

( که می تواند در ایجاد آن ها نقش داشته باشد. میزان وابستگی عبارت عبارت است از تعداد نهایی متغیرهایی )شامل خودش

 (.4است از تعداد نهایی متغیرهایی که موجب ایجاد متغیر یاد شده می شوند )جدول 

 
 . ماتریس دسترسی نهایی4جدول

 

جانشین "، "مدیریت استراتژیک پاداش"، "مدیریت عملکرد استراتژیک"نتایج نشان می دهد که بیشترین تأثیرات مربوط به 

)با  "برقرای ارتباط استراتژیک"( و کمترین نفوذ مربوط به 9)با قدرت نفوذ  "آموزش"، "نگرش استراتژیک"، "پروری

 ( می باشد.1قدرت نفوذ 

ر یک از آنها به مجموعه دسترسی پیشنیاز و به منظور تعیین سطح عوامل در مدل نهایی به ازای هتعیین سطح متغیرها:  -4

اشتراک تعیین می شود. مجموعه دسترسی، علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملی است که عامل مورد بررسی به آن ها 

منتهی می شود، مجموعه پیش نیاز )مقدم( علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملی است که به عامل مورد بررسی منتهی 

 د و مجموعه اشتراک شامل اشتراک دو مجموعه دسترسی و پیش نیاز است. می شو

چنانچه مجموعه دسترسی و اشتراک برای یک عامل یکسان باشد، آن عامل در بالاترین سطح قرار می گیرد، سپس این عامل 

تا تمام عوامل سطح بندی تعیین سطح شده، کنار گذاشته و سطح بندی برای سایر عوامل به همین ترتیب ادامه پیدا می کند 

 آمده است. 5سطح می گردد. برای نمونه چگونگی سطح بندی سطح اول در جدول  4شوند. نتیجه منجر به تعریف 

 

 

 

 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1 قدرت نفوذ
j 

i 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 C1 

4 0 0 0 0 1 0 1 1 1 C2 

6 0 0 1 0 1 1 1 1 1 C3 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 C4 

8 1 0 1 1 1 1 1 1 1 C5 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 C6 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 C7 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 C8 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 C9 

 میزان وابستگی 9 8 8 7 8 6 7 5 6 
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 . تعیین سطح اول5جدول 

 سطح اشتراک پیشنیاز دسترسی ردیف

 1 1 9و8و7و6و5و4و3و2و1 1 1

  5و3و2 9و8و7و6و5و4و3و2 5و3و2و1 2

  7و5و4و3و2 9و8و7و6و5و4و3و2 7و5و4و3و2و1 3

  9و8و7و6و5و4و3 9و8و7و6و5و4و3 9و8و7و6و5و4و3و2و1 4

  9و7و6و5و4و3و2 9و8و7و6و5و4و3و2 9و7و6و5و4و3و2و1 5

  9و8و7و6و5و4 9و8و7و6و5و4 9و8و7و6و5و4و3و2و1 6

  9و8و7و6و5و4و3 9و8و7و6و5و4و3 9و8و7و6و5و4و3و2و1 7

  9و8و7و6و4 9و8و7و6و4 9و8و7و6و5و4و3و2و1 8

  9و8و7و6و5و4 9و8و7و6و5و4 9و8و7و6و5و4و3و2و1 9

 
 . سطح متغیرها:6جدول

 سطح عوامل ردیف

 1 برقراری ارتباط استراتژیک 1

 2 توسعه مسیر شغلی 2

 2 قابلیت های حرفه ای 3

 3 مدیریت عملکرد استراتژیک 4

 3 توانمندسازی 5

 3 مدیریت استراتژیک پاداش 6

 3 پروریجانشین  7

 4 نگرش استراتژیک 8

 3 آموزش 9

 

ابتدا بر اساس سطح، معیار هارا طبق اولویت به دست آمده از بالا به پایین به پایین مرتب می رسم مدل تعامل های عوامل:  -5

گره هاو کنیم. با استفاده از ماتریس حاصل شده از ماتریس دریافتی مرتب شده بر اساس سطوح، مدل ساختاری به وسیله 

مشخص می شود. دیاگرام نهایی ایجاد شده که با   jبه   iوجود دارد با پیکانی از  jبه   iخطوط رسم می شود. اگر رابطه از

 .نشان داده شده است  1بندی سطوح بدست آمده است در نمودار های تعدی و نیز با استفاده از بخشحذف حالت
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 . مدل تعامل های عوامل1نمودار 

 

همانطور که روی  .عنوان تأثیرپذیرترین سطح و سطح آخر به عنوان تأثیرگذارترین سطح نیز انتخاب می شودسطح یک به 

مانند سنگ زیربنای مدل عمل می کند. در نتیجه باید طراحی  شکل مشخص است عامل سطح چهارم )نگرش استراتژیک(

از شود و به سایر متغیرها تعمیم یابد. عوامل الگوی مشارکت نخبگان و معتمدین در عرصه سلامت را از این متغیر آغ

)مدیریت استراتژیک پاداش( و )مدیریت عملکرد استراتژیک( و )جانشین پروری( و )آموزش( و )توانمندسازی( در سطح 

رند قرار دارند که بر عوامل سطوح بالا تأثیر گذارند. )توسعه مسیر شغلی( و )قابلیت های حرفه ای( در سطح دوم قرار دا سوم

که بر عامل سطح اول تأثیر گذارند وعامل سطح اول )برقرای ارتباط استراتژیک( به خودی خود تأثیری بر عوامل دیگر نمی 

 گذارد.

متغیرهاست است. پس از تعیین  هدف از تجزیه و تحلیل، تشخیص و تحلیل قدرت نفوذ و وابستگی: MICMACتحلیل  

قدرت نفوذ یا اثرگذاری و قدرت وابستگی، می توان تمامی عوامل را در خوشه های چهارگانه روش ماتریس اثر ضرب 

ارجاع متقابل کاربردی قرار داد. بر روی ماتریس مورد نظر روش ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردی نقاط مرزی 

میانگین تعداد عوامل می باشند. به عبارت دیگر، برای مثال در این تحقیق با توجه به اینکه تعداد  معمولا یک واحد بزرگتر از

در نظر گرفته می شود. با این  5می باشد، نقاط مرزی روی ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردی برابر  9عوامل برابر 

مدیریت عملکرد 

  استراتژیک

 

 

 جانشین پروری

 

 آموزش

 

 

 توسعه مسیر شغلی

 

 

 قابلیت های 

 حرفه ای

 

 
مدیریت استراتژیک 

 پاداش

 

برقراری ارتباط 

 استراتژیک

 

 

 توانمندسازی

  

 

 نگرش استراتژیک
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ا منظور نمود. نقاط مرزی باید بگونه ای باشد که به خوبی حال، با توجه به شرایط تحقیق می توان نقاط مرزی متفاوتی ر

 (. 2و نمودار  7عوامل مختلف را در خوشه های مورد نظر تفکیک نماید )جدول 
 . قدرت نفوذ و وابستگی7جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

 9 9 9 9 8 9 6 4 1 قدرت نفوذ

 6 5 7 6 8 7 8 8 9 قدرت وابستگی

 
 10 گروه چهارم       گروه سوم

وذ
 نف

ت
در

ق
 

   C4 
C7 

C6 
C9 

C8     9 

  C5        8 

          7 

  C3        6 

          5 

  C2        4 

          3 

          2 

 C1       1 گروه اول 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1   

 قدرت وابستگی    

 متغیرها   . سطح بندی2نمودار 

 

بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل « توسعه مسیر شغلی»و « برقراری ارتباط استراتژیک»نشان می دهد متغیرهای  MICMACتحلیل 

بوده و از منظر سیستمی جزو عناصر اثر پذیر و وابسته به شمار می رود که قدرت نفوذ ضعیفی دارد، ولی با وجود این، از 

ست. به عبارت دیگر این عامل خروجی تعاملات میان عوامل دیگر نیروی وابستگی بالاتری نسبت به عوامل دیگر برخوردارا

می باشد. در واقع عوامل مهمتری برای تعیین ابعاد اصلی بهسازی استراتژیک نیروی انسانی وجود دارد که منجر به این عامل 

و « توانمندسازی»و « مدیریت عملکرد استراتژیک»و « قابلیت های حرفه ای»و « جانشین پروری»می گردد. متغیرهای 

از نظر اثرگذاری و اثرپذیری جزء متغیرهای پیوندی هستند به این مفهوم متغیرهای « مدیریت استراتژیک پاداش»و « آموزش»

جزء « نگرش استراتژیک»همچنین متغیر  از قدرت نفوذ قوی و نیروی وابستگی قدرتمندی برخورداراند.موجود در آن 

که در دسته متغیرهای مستقل قرارگرفته است وتأثیر بسیار زیادی بر تحقق و تعیین ابعاد متغیرهای کلیدی به شمار می رود 

اصولا متغیرهایی که قدرت نفوذ که قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی دارد. دارد  اصلی بهسازی استراتژیک نیروی انسانی

ا در یکی از دو گروه متغیرهای مستقل یا پیوندی بالایی دارند به اصطلاح متغیرهای کلیدی خوانده می شوند. این متغیر ه
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همچنین هیچ متغیری در دسته خودمختار قرار  جای می گیرند. هر گونه عملی بر این متغیرها سبب تغییر سایر متغیرها می شود.

 نگرفت. 

 

 
 . مدل عوامل موثر بر بهسازی استراتژیک نیروی انسانی3شکل 
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 گیرینتیجه

نگرش استراتژیک عاملی مهم در کسب اهداف بهسازی استراتژیک نیروی انسانی می باشد. نتایج این یافته با طبق یافته ها، 

( معتقدند زیر ساخت 2000(. سنگه و همکاران )28-27( همخوانی دارد )2018) 2(،  جین2000و همکاران ) 1یافته های سنگه

(. جین 27اتژیک، فرهنگ یادگیری، و رشد و رهبری می داند )های نظام بهسازی نیروی انسانی شامل سه مولفه نگرش استر

( نیز در مطالعه ای تحت عنوان بهسازی استراتژیک نیروی انسانی در کتابخانه های کشوری در آفریقای جنوبی، 2018)

این برای (. بنابر28دریافت که نگرش استراتژیک نقش مهمی در موفقیت بهسازی استراتژیک نیروی انسانی ایفاء می کند )

موفقیت در بهسازی استراتژیک کارکنان در هر سازمان، ابتدا باید روی نگرش استراتژیک افراد تمرکز داشت و نگرش 

درست و صحیحی در این راستا داشت تا سازمان بتواند به نتایج مورد نظر دست یابد. طبق یافته ها، آموزش عاملی مهم در 

( میزان ضرورت و نیاز به طراحی مدل 2000و همکاران ) 3سانی می باشد. کالدکسب اهداف بهسازی استراتژیک نیروی ان

(، که بر اساس ادبیات 29استراتژیک بهسازی را شامل دو مولفه میزان انسجام و پویایی و استراتژی  آموزش می داند )

( هم خوانی 2015و همکاران ) 6وآسفا ( و2017) 5(، ابویاسین و سلطان2015و همکاران ) 4پژوهش با یافته های لنگینیک هال

از آنجا که امروزه (. این یافته ها، آموزش را یکی از عوامل تاثیرگذار بر بهسازی نیروی انسانی معرفی کرده اند. 32-30دارد )

منابع های بهسازی  سنگ زیربنای برنامهآموزش صحیح، لذا می شود،  ها محسوب عامل انسانی منبع راهبردی برای سازمان

 محسوب می شود. بدون آموزش، بهسازی معنایی ندارد و سازمان ها بدون آموزش به شکست محکومند.  نیانسا

( نیز یکی از 2015) 7نتایج نشان داد که جانشین پروری یکی از عوامل  بهسازی استراتژیک نیروی انسانی است. سنیولیبا

(. جانشین پروری در یک سازمان همراه با 33ه  است )عوامل موفقیت بهسازی نیروی انسانی را جانشین پروری معرفی کرد

بهسازی استراتژیک است، چرا که برنامه ها به صورتی طراحی می شود که برای چندسال آینده، نیروی کار مفید و مثمرثمر 

ازی عاملی مهم در باشد و سازمان بتواند از توانایی ها و مهارت های آنها استفاده بهینه داشته باشد. طبق یافته ها، توانمندس

و  9( و بردین2019) 8کسب اهداف بهسازی استراتژیک نیروی انسانی می باشد. نتیجه این یافته با یافته های پرادهان و پاندا

(. به  اعتقاد این محققان، توانمندسازی نیروی انسانی می تواند منجر به بهسازی آنها 35-34( همخوانی دارد )2005همکاران )

که سازمان اختیار لازم را به نیروی انسانی برای تصمیم گیری ها و پاسخگویی دهد، این امر به مرور زمان سبب شود. زمانی 

یک یکی از عوامل بهسازی ارتباط استراتژ یبرقرار رشد و بهسازی آنها در محیط کار می شود. نتایج نشان داد که

( نیز در مطالعات خود بر نقش ارتباطات 2006) 11ان در ویر( و چارواتوا و و2012) 10استراتژیک نیروی انسانی است. کوک
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(. ایجاد یک 37-36تاکید داشتند. آنها بر این اعتقادند که رشد و بهسازی نیروی انسانی نیازمند ارتباطات اثربخش است )

وانند انتظار رشد ارتباط بلندمدت سازنده  از ملزومات رشد و بهسازی نیروی انسانی است. کارکنان یک سازمان زمانی می ت

 را داشته باشند که با سایر افراد ذینفع ارتباط برقرار کنند. 

استراتژیک یکی ازعوامل بهسازی استراتژیک منابع انسانی می باشد. محققانی مثل عملکرد  یریتمد نتایج نشان داد که

ت عملکرد در سازمان می تواند بر بهسازی ( نیز تاکید داشته اند که مدیری2000) 3(، وود2007) 2(، واتکینز2015) 1کادیرسان

نیروی کار تاثیر دو طرفه داشته باشد. مدیریت عملکرد مناسب سبب رشد و بهسازی نیروی انسانی و همچنین، بهسازی نیروی 

مند برای  مدیریت عملکرد استراتژیک کوششی نظام(. 40-38انسانی سبب ایجاد سیستم مدیریت عملکرد اثربخش می شود )

های اساسی  اساس یک برنامه بلندمدت سازمانی است. یکی از دغدغه های شغلی بر کارکنان در انجام فعالیت توانمندی بهبود

دستیابی به یک شیوه مدیریت عملکرد جامع، قابل اعتماد و انعطاف پذیر است تا با توسل بر آن اطلاعات  ،سازمانهای امروز

 مدیریت بهبود .آورند و با نگاه به آینده، از خطاهای گذشته درس بگیرنددقیق و کافی از جایگاه امروز خویش به دست 

ها است و مدیریت عملکرد ابزاری برای دستیابی  نیروی انسانی نیاز انکارناپذیری برای سازماناستراتژیک عملکرد و بهسازی 

تراتژیک نیروی انسانی است. نتایج ی یکی از عوامل بهسازی اسفرهنگ سازمان یارتقا نتایج نشان داد کهبه این هدف است. 

(. آنها نقش مهم فرهنگ 42-40( همخوانی دارد )2010) 5(، دوبکویس و باربارا2017) 4این یافته با یافته های هریسون و بازی

در رشد و بهسازی کارکنان  سازمانی بر بهسازی نیروی انسانی را مطرح کردند. نوع فرهنگ در یک سازمان نقش اساسی

و یا عدم بهسازی  می تواند بر بهسازی استراتژیک نیروی انسانی سازمان هر فرهنگی برگرفته از ها و ارزش جارهاهندارد. 

 آنها نقش مهمی ایفاء کند. 

و 6یرشغلی یکی از ابعاد بهسازی استراتژیک منابع انسانی است. نتایج این یافته با یافته ایسماجلیتوسعه مسنتایج نشان داد 

(. او دریافت که یکی از شاخص هایی که سبب بهسازی منابع انسانی می شود، توسعه 43( همخوانی دارد )2015همکاران )

اگر  گی کاری خود بر عهده می گیرند.دزنطول در ، مسیری است که کارکنان مسیر شغلیمسیرشغلی کارکنان است. توسعه 

مسیر مهارت و توانایی خود را ارتقاء دهند، این امر سبب ارتقای این مسیر درست انتخاب شود و کارکنان در طی این 

 7بهسازی کارکنان خواهد شد.  نتایج نشان داد قابلیت های حرفه ای یکی از ابعاد بهسازی استراتژیک منابع انسانی است. بولز

(. آنها معتقدند برای بهسازی 45-44( نیز به همین نتیجه رسیدند )2016) 8( و مجموعه قابلیت حرفه ای منابع انسانی2009)

کارکنان باید بر قابلیت های حرفه ای آنها تمرکز کرد. زمانی که قابلیت های شغلی کارکنان مورد توجه سازمان ها قرار 

بگیرد و برای رشد این قابلیت ها برنامه ریزی شود، قدر مسلم منجر به بهسازی استراتژیک نیروی انسانی می شود. نهایتاً، یافته 

یکی از عوامل بهسازی استراتژیک نیروی انسانی است. سپه وند و باقرزاده   پاداشها نشان داد مدیریت استراتژیک 
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(. زمانی که پاداش ها درست و بجا باشند 46( بر نقش پاداش ها بر بهسازی نیروی انسانی تاکید کرده اند )2021) 1خداشهری

 مهم برای رشد و بهسازی کارکنان تلقی شوند.  و بر اساس نیازهای کارکنان، می توانند عاملی

 توجه گرو در بهسازی های برنامه موفقیت که است گیرد، این قرار مدنظر تواند می انسانی منابع بهسازی بحث در که نکته ای

همانطور که نتایج پژوهش نشان داد، متغیر  است، و داشتن نگرش استراتژیک به این موضوع انسانی منابع بهسازی ابعاد همه به

 مجموعه یک و کلیت یک صورت به پدیده این لذا بایستی جزء متغیرهای کلیدی به شمار می رود.« نگرش استراتژیک»

 بر تأکید لزوماً فقط و داد انجام گوناگونی ریزی های برنامه مختلف، های بخش برای توان می هرچند .شود تنیده دیده درهم

 یکدیگر با و درکنارهم موارد این دهد، بلکه نمی پوشش را پژوهش موردنظر اهداف و تغییرات بهسازی فرایند از بخش یک

  بهسازی عوامل تاثیرگذار بر  از یک هر به پرداختن که میزان موضوع این درنظرگرفتن با می کنند، پیدا مفهوم و معنا

همچنین، پیشنهاد می شود نگرش استراتژیک در  .باشد متفاوت تواند می افراد نیازهای نوع براساساستراتژیک منابع انسانی، 

 سطوح مدیریتی تفهیم شود و بسترهای لازم برای ایجاد بهسازی استراتژیک منابع انسانی در سازمان ها فراهم گردد. 
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Abstract 

Background and objective: successful organizations seek to improve their human resources strategies in 

such a way that they can attract, develop and retain the talents that are necessary for their survival. The 

purpose of this research is to design a model of factors affecting the strategic improvement of human 

resources in the courts of the country. 
Research method: In this applied research, the content analysis method was used. The statistical 

community in the qualitative section was formed by 25 managers and judicial experts who had experience 

and expertise in strategic improvement of human resources, who were selected by snowball method. In 

the quantitative section, the interpretive structural equation method was used. 
Findings: The results showed that the designed model includes 98 concepts, 13 categories and 9 

dimensions. MICMAC analysis showed that the variables of establishing strategic communication and 

career path development were more influenced by other factors and the variables of succession and 

professional capabilities and strategic performance management and empowerment and training and 

strategic reward management were part of the linked variables in terms of effectiveness and effectiveness 

and the attitude variable Strategic is one of the key variables. 
Conclusion: Considering that the strategic attitude plays an important role in the strategic improvement 

of human resources, managers should pay attention to the strategic attitude as a successful paradigm, and 

employees with a full understanding of this attitude in the work environment can improve their personal 

growth. 
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