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  الگوي مديريت راهبردي منابع انساني با رويكرد تعهد بالا

  با تأكيد بر منابع انساني در قوه قضائيه
  

  1ابراهيم حسن بيگي

  2اصغر جهانگير

  

 2/11/89 :تاريخ پذيرش                                     4/6/89: تاريخ وصول

  

  چكيده

ثر از ؤدر عصر كنوني استفاده م ها ترين عوامل موفقيت سازمان بدون شك يكي از مهم
در حقيقت . است مد آن در اجراي راهبردهاي سازمانيويژه انساني و تركيب كارابه  ،منابع

  .افراد سازمان، محور هر راهبرد و سياست سازماني و هرگونه بهره گيري از منابع هستند
ستقل در قوه قضائيه جمهوري اسلامي ايران نيز به عنوان يكي از قواي سه گانه م

هاي كلان كشور شامل قانون اساسي، چشم انداز نظام در افق  كشور تابع قوانين و سياست
هاي ابلاغي از سوي مقام معظم رهبري است كه از جايگاه منحصر به  و سياست 1404ايران 

فردي در نظام جمهوري اسلامي ايران برخوردار بوده به نحوي كه اهميت و منزلت و 
به قضات آن بديل جلوه مي نمايد و منزلت  ها بي اه در بين ساير حكومتاستقلال اين جايگ

، داشتن يك الگوي راهبردي منابع ي متعهداز منابع انسان ينهاستفاده به يبرالذا . گردد بر مي
   .ضروري استانساني 

با اين سازمان  در يمنابع انسان يراهبرد يريتمد يبه الگو يابيمنظور و دست براي اين
كشورها،  يرسا ييدر بخش قضا ياز منابع انسان يكاو ينهبه ي،نظر ياته از مطالعه ادباستفاد

و مقام  يانقلاب اسلام يررهبر كب يشاتفرما يزسنت و ن يث،قرآن، احاد آياتمندي از  بهره
حاصل  يها با استفاده از نظر خبرگان شكل گرفته و داده يمفهوم يچارچوب يمعظم رهبر

 يريتمدحقوق و در حوزه  يدانشگاه يدامه و توسط قضات و اساتاز آن در قالب پرسشن

                                                 
 ت علمي دانشگاه عالي دفاع مليّئدانشيار و عضو هي -1

  پژوهشگر ارشد مديريت راهبردي -2
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اين تحقيق بر آن  قرار گرفت حليلو ت يهپاسخ داده شده و سپس مورد تجز يمنابع انسان
و نگرش سيستمي، با ارائه الگويي از منظر مديريت  پارچه يكاست با نگاهي جامع، 

توسعه و بهبود مديريت منابع انساني در قوه راهبردي منابع انساني با رويكرد تعهد بالا به امر 
  .قضائيه بپردازد

  

، قوه قضات، مديريت راهبردي منابع انساني، الگو، مدل تعهد بالا: واژگان كليدي
  .قضائيه
  

  مقدمه

ها و راهبردهاي منابع  يك سازمان بستگي كامل به سياست كارامديو يا عدم  كارامدي
ه دليل تغيير در فلسفه وجودي منابع انساني و همچنين از طرفي، امروزه ب. انساني آن دارد

خرد آن از جمله مسائل كاركنان  اهدافغير قابل تفكيك بودن مسائل كلان سازمان از 
هاي كلان  هاي مهم و راهبردي در سازمان و در راستاي سياست ريزي سازمان بايد برنامه

ر مديريتي كلان كشور پس از از سوي ديگر به دليل تغيير اساسي در ساختا. كشور باشد
هاي اسلامي برابر  پيروزي انقلاب اسلامي و تشكيل دستگاه قضايي مستقل و مطابق با ارزش

ترين مقام كشور به عنوان  قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران و همچنين حضور عالي
 جاه ن بس اين دستگاه نياز مبرمي به بازنگري و بازسازي سازماأولايت فقيه و رهبري در ر

كيد بر نيروي انساني متعهد و قانونمند و أمانده از نظام گذشته در رابطه با دادگستري با ت
  .ارزشي احساس گرديد

اند ترين سرمايه كشور دانسته و اشاره داشته مهمقام معظم رهبري نيروي انساني را م
نند به سود مردم و مدان و مديران لايق و قابل بتوااوسيله ايست كه كار انساني اين سرمايه

كشور از آن استفاده كنند، همچنين متذكر شدند كه اين سرمايه شرط لازم است اما شرط 
  . 1كافي نيست

                                                 
 www.leader .irسايت  1380 صفهان ،سخنراني مقام معظم رهبري در اجتماع بزرگ مردم ا -1
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داشتن الگوي راهبردي و تعهدساز در منابع انساني  منابع انساني،از  ينهاستفاده به يبرا
 يبراسازمان  نيريت كلاراهبرد مدراستايي مديريت منابع انساني با ، لذا هماست يضرور
قوه قضائيه  يدرباره منابع انسان يافته، هدفمند، و ساختارتبرنامه جامع، بلندمد يطراح

به جمهوري اسلامي ايران لازم است كه مي توان از طريق مديريت راهبردي منابع انساني 
  .دست يافت آن

  

  ئلهبيان مس

رف تربيت و پرورش آنها ها وقت ص متعهد و با تجربه كه سال  هاي متخصص، فهيم، انسان
ها  كارگرفته شده است و پس از ساله شده و سرمايه گزافي براي آماده كردن آنها ب

توجهي و عدم دقت در الگوهاي  توانند در اثر بي اند، مي ريزي به اوج بازدهي رسيده برنامه
آساني و  سازي در مديريت منابع انساني در سازمان، به ارتقا، كنترل و نگهداري و يا بهينه

در زمان اندكي تبديل به خسراني غيرقابل جايگزين گردند و در ضربات و صدمات حاصله 
در اين بخش مانعي بر سر راه اهداف كلان سازمان و زيان و لطمه بزرگي به موفقيت 

  .آورندسازمان وارد 
 1، قضاوت و حكم كردن در انحصار ذات مقدس پروردگار متعالبرابر تعاليم اسلامي

ر دارد، اگر كسي بخواهد به امر قضاوت مبادرت نمايد، بايد از سوي حضرت حق مجاز قرا
بنابراين مقام . كند و لايق باشد، چرا كه خداوند متعال در مقام حكم كردن، حكم به حق مي

كند كه اخلاق و اعمال خليفه الهي به نحوي باشد كه  خلافت و جانشيني اقتضاء مي
سي كند كه وي از طرف او خليفه شده و اينكه در مقام حكايت از اخلاق و رفتار ك

نتيجه اينكه قضاوت در اسلام از شئونات خلافت الهي است،  .2قضاوت حكم به حق كند
شرط ه كه به پيامبران و ائمه اطهار و ولي امر مسلمين و مجتهدين سپرده شده و سايرين ب

در اين مقوله . ن منصب تكيه زنندتوانند، به اي از سوي ولي امر و تحت شرايطي مي انتخاب

                                                 
، و قال يا بني لا تدخلوا من باب واحدا وادخلوا من ابواب متفرقه و ما اغني عنكم من االله من شيء ان 67سوره يوسف، آيه  -1

  الحكم الا الله عليه توكلت و عليه فليتوكل المتوكلون
  205و  204، ص  17تفسير الميزان ، ج  -2
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با دقت و توجه به مراحل جذب، استخدام، آموزش و مديريت بر كاركنان قضائي شاهد 
به بحث مديريت راهبردي نيروي  ها ها بوده كه عمده اين مشكل ييو نارسا ها برخي اشكال

ان نمود كه با گونه عنو توان اين نقيصه را اين تر مي گردد با نگاهي دقيق انساني معطوف مي
وجود توجه به سطوح مختلف مديريت منابع انساني در قوه قضائيه، هماهنگي و انسجام 
كامل بين راهبردهاي اساسي قوه و راهكارهاي اجرايي در بخش منابع انساني مشاهده 

مدي حداكثري كه براساس انتواند به كار سازماناين امر موجب شده تا اين . شود نمي
  .باشد دست يابد هاي دستگاه مي عظم رهبري از اولويتفرمايشات مقام م
اثربخشي و  ،ييامقام معظم رهبري مبني بر ضرورت بهبود كار هايكيدأبا وجود ت

توسعه تعهد در كاركنان قضائي و باوجود بهبودهاي مستمر و كاهش نارضايتي از وضعيت 
طور كامل و ه ه و بصورت پراكنده بوده ها در اين زمينه بامر قضا، در جامعه اقدام

ريزي  برنامه. هاي كلان قوه طراحي نشده است ، و در راستاي مأموريت و سياستپارچه يك
صورت مستقل و در ه جذب، استخدام، آموزش و مديريت بر كاركنان قضائي بيشتر ب

راستايي كافي بين اين زير  پارچگي و هم واحدهاي جداگانه سازماني صورت گرفته و يك
  .ديريت منابع انساني وجود نداردهاي م سيستم

عنوان يكي از ه علاوه بر اين با عنايت به اين كه قوه قضائيه جمهوري اسلامي ايران ب
سريع محيطي و نيز تدوين  هاياز جمله تشكيلاتي است كه با توجه به تغيير ،گانه قواي سه

مديريت  جمهوري اسلامي ضرورت تدوين 1404راهبردهاي آن بر اساس سند چشم انداز 
اين تحقيق به دنبال آن است تا . شودراهبردي منابع انساني در آن بيش از پيش احساس مي

و نيز جلب رضايت مردم  ياد شده هاي ، نسبت به رفع مشكلمطالب آورده شدهبا توجه به 
مقام معظم رهبري و با نگاه تغيير به قوه قضائيه از نظر بهبود مستمر  هاي در راستاي فرمايش

ي مناسبي براي مديريت راهبردي منابع انساني تدوين ع انساني و افزايش اثربخشي، الگوبمنا
  .نمايد

  :عبارت است ازمسأله اساسي تحقيق 
راستايي بين نظام مديريت منابع انساني با تعهد بالا با اهداف مشكل انسجام كامل و هم

هاي منابع انساني ستمراهبردي قوه قضائيه و همچنين مشكل هماهنگي كامل بين زير سي
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له ئمس) اعم از تأمين، آموزش و بهسازي، ارزيابي عملكرد، توسعه تعهد و جبران خدمات(
  .باشداساسي تحقيق حاضر مي

  

  ضرورت و اهميت تحقيق

مدي قوه قضائيه متكي به نيروي انساني است و اگرچه با توسعه و اپرواضح است كه كار
تا حدودي كاهش يافته ولي حتي استفاده از  هاي نوين سهم نيروي انساني فناوري
از سوي ديگر با توجه به اهميت . هاي برتر است هاي روز نيز مستلزم استفاده از انسان فناوري

هاي دين مبين اسلام در مورد قاضي و قضاوت نقش راهبردي منابع انساني  امر قضا و توصيه
  .سازد در تشكيلات قوه قضائيه را نقشي بي بديل جلوه گر مي

ه هايي ب فرد قاضي پيش بينيه لحاظ نقش مهم و جايگاه منحصر به در قوانين هم ب
  مقامي از  توان نمي را  قاضي« قانون اساسي 164برابر اصل :عمل آمده است، از جمله آنها

 طور  به  است  انفصال  موجب  كه  تخلفي يا  جرم  ثبوت و  محاكمه  بدون  است  آن  شاغل  كه
  به مگر داد تغيير را  سمتش يا  خدمت  محل او  رضاي  بدون يا كرد  منفصل  دايم اي  موقت

  عالي  ديوان  رييس با  مشورت از  پس  يهئقضا  قوه  يسئر  تصميم با  جامعه  مصلحت  اقتضاي
  تعيين  قانون  كه  كلي ضوابط  طبق بر  قضات نيز  اي دوره  انتقال و  نقل. » كل  دادستان و كشور

گردد اگرچه در جذب  گونه كه از اين اصل مستفاد مي همان. گيرد مي  صورت كند  مي
ليكن پس از انتصاب  اليد تلقي شده است وقاضي، رئيس قوه قضائيه برابر قانون مبسوط

دليل اهميت امر قضا حتي شخص رئيس قوه قضائيه نيز برابر قانون اساسي دراعمال ه قاضي ب
ه گردد و موضوع جذب نيروي انساني و ب دوديت قانوني روبرو ميمديريت بر قاضي با مح

  . سازدويژه نقش قاضي، ضرورت توجه به مديريت راهبردي منابع انساني را مشخص مي
هاي قوه قضائيه، مقام معظم رهبري با بيان لزوم پرورش عناصر  درخصوص اولويت

ترين  ه و كاردان را، از مهمهاي اساسي به افراد شايست سپردن سررشته  من،ؤمد و ماكار
، و ضرورت ايجاد انسجام در تشكيلات را از اهم 1اند هاي قوه قضائيه برشمرده اولويت

                                                 
شاهرودي به سمت ... ، به مناسبت انتصاب مجدد آيت ا1383  رهبري در خصوص اولويت هاي قوه قضائيه ،بيانات مقام معظم  -1

 .www.leader.irرياست قوه قضائيه سايت 
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له جذب در قوه قضائيه امري بسيار مهم ئمس«: اند هاي قوه بيان داشته و فرموده ضرورت
  ».باشد مي

 ،مال ،ا جانفرد قاضي در دستگاه قضائي و سرو كار داشتن به نظر به نقش منحصر ب
ناموس و حيثيت افراد جامعه هرگونه اقدام خلاف قانون و يا حتي خلاف شئونات شغلي 

جاي گذارده و رضامندي ه تواند اثرات چشمگيري در جامعه از خود ب كوچك مي هرچند
ي و حتي نظام اسلامي ئهاي اسلامي، دستگاه قضا طبقات مختلف مردم را نسبت به ارزش

هاي زيادي  با اين وجود، گرچه از ابتداي انقلاب اسلامي تلاش. دهد ثير خود قرارأتحت ت
كارگيري نيروي انساني در دستگاه قضائي شده است، ه در جذب، آموزش، نگهداري و ب

افزايي نبوده و ضعف يا فقدان  كه شايسته است داراي هم ها آنچنان ليكن اين تلاش
  .كم اثر يا بي اثر جلوه نمايد ،دهاي مفي پارچگي اين موضوع باعث شده كه تلاش يك

ه قاضي را ب 8500حال، با دانستن مطالب فوق و نيز اين مطلب كه قوه قضائيه بيش از 
ترين منبع انساني در اختيار دارد به جهت همسويي مديريت منابع انساني با چشم  عنوان مهم

گر تواند هدايتايه ميپ قضائيه تنها مديريتي راهبردي و تعهدموريت و اهداف قوهأم  انداز،
اي براي منابع انساني تشكيلات قوه قضائيه باشد و از طرف ديگر تأكيد مقام معظم شايسته

رهبري بر ضرورت رضايت حداكثري مردم از عملكرد قوه قضائيه كه عمدتاً در عملكرد 
ا ضرورت وجود الگوي مديريت راهبردي منابع انساني ر  كاركنان قضايي انعكاس مي يابد،

هاي مختلف مديريت منابع انساني قوه  به منظور انسجام و افزايش هماهنگي بين بخش
ست كه با نگاهي جامع، ا اين تحقيق بر آن. سازد قضائيه، بيش از پيش روشن و هويدا مي

و نگرش سيستمي، با ارائه الگويي از منظر مديريت راهبردي منابع انساني به امر  پارچه يك
  .ريت منابع انساني در قوه قضائيه بپردازدتوسعه و بهبود مدي

  

   هدف پژوهش

  .قوه قضائيهدر  در قضات يبا تعهد بالا منابع انسانييابي به الگوي مديريت راهبردي دست
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  پژوهشفرضيه 

قضائيه الگويي متأثر تعهد بالا با ميزان  ةالگوي مديريت راهبردي منابع انساني قضات در قو
رضيات كه در قالب ف. باشد هاي آنها مي مل مذكور و شاخصاثرگذاري در هريك از عوا

  :شودبندي ميفرعي زير دسته
مند مديريت منابع انساني قضات مبتني بر ارزشهاي تعهد پايه از عوامل تأمين نظام -1

  .  باشد ثر بر الگوي مديريت راهبردي منابع انساني  قضات در قوه قضائيه ميؤم
د مديريت  منابع انساني قضات مبتني بر ارزشهاي تعهد منآموزش و بهسازي نظام -2

  .  باشد ثر بر الگوي مديريت راهبردي منابع انساني قضات در قوه قضائيه ميؤپايه از عوامل م
هاي تعهد  مند مديريت منابع انساني قضات مبتني بر ارزشارزيابي عملكرد نظام -3

  .  باشد ابع انساني قضات در قوه قضائيه ميثر بر الگوي مديريت راهبردي منؤپايه از عوامل م
هاي تعهد  مند مديريت منابع انساني قضات مبتني بر ارزشنظام جبران خدمات نظام -4

  .باشد بر الگوي مديريت راهبردي منابع انساني  قضات در قوه قضائيه مي ثرؤپايه از عوامل م
   

  روش تحقيق

 قلمرو ،است ايزمينه - ها موردي دادهو از نظر نوع جمع آوري كاربردي از نظر هدف 
موضوعي مربوط به حوزه منابع  از نظرو  جمهوري اسلامي ايرانتحقيق قوه قضائيه  مكاني

را  1389الي مهرماه  1387زماني مهرماه  از لحاظانساني برگزيده از قضات قوه قضائيه و 
  .شامل شده است

  

  روش جمع آوري اطلاعات 

كليه قضات ديوان عالي كشور و خبرگان و صاحب نظران  يپژوهش جامعه آمار يندر ا
. نفر است 240كه تعداد آنها حدود  باشند كشور مي در سطحدر قوه قضائيه  يمنابع انسان

آماري از فرمول نمونه گيري از جامعه  ةبراي تعيين حجم نمونه آماري مورد نياز در جامع
گردآوري  جهت .ري انتخاب شدندنفر جهت نمونه گي 120محدود استفاده شد كه تعداد 

 آرشيوها و شامل بررسي اسناد و مدارك،(اي و اسنادي  كتابخانههاي  روشاز  اطلاعات
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 .پرسشنامه و مصاحبه نسبت به گردآوري اطلاعات اقدام شد، )يتخصص هاي علمي و كتاب
تفاده از روايي پرسشنامه نيز به تأييد خبرگان و اساتيد دانشگاهي رسيد و پايايي آن با اس

براي . باشد بوده كه حاكي از پايايي بالاي آن مي درصد 93روش آلفاي كرونباخ حدود 
تكنيك دلفي، و نيز جهت تأييد از جهت تأييد ابتدايي مدل آزمون مدل مفهومي تحقيق 

ثر بودن هر يك از عوامل مطرح شده در مدل از آزمون مقايسه ميانگين استفاده شده ؤم
  .)1384 كاران،بازرگان و هم(است 

  

  ادبيات تحقيق

تواند ارتباط  اند، منابع انساني مي گفته) 48 ص2001( گونه كه گاراوان و همكاران همان
اين نگاه به سرمايه انساني را  أمنش. سازمان داشته باشند يديتنگاتنگي با شايستگي كل

ها،  ل رقابت سازمانآنان در تحلي. نسبت داد) 1990( »2هامل«و  »1پراهالاد«توان به آثار  مي
فرض آنها اين است كه يك سازمان . اند هاي اصلي مشروط نموده آن را به داشتن توانمندي

 و در صورتي كههايي از عوامل منحصر به فرد را در خود داشته باشد  تواند مجموعه مي
 اين. هاست و سرمايه انساني يكي از اين مجموعه ؛فراهم كند هاامكان رقابت را براي آن

ها  جويي سازمان حاكي از وجود الگويي پيرامون روحيه رقابت نسانيديدگاه مبتني بر منابع ا
كند و توجه انسان را به  ها تصور مي اي از قابليت و سازمان را به عنوان مجموعه باشد مي

اندوزي و  گذاري در توسعه منابع انساني، دانش يادگيري، سرمايه هاي مثل سمت موضوع
  .)1384 استوارت و جي،(كند  لب ميكسب تجربه ج

به  ،هدف اساسي دانش مديريت منابع انساني، استفادة بهينه از منابع انساني بوده
مند گردند، به عبارت ديگر، تحقق اهداف  اي كه هم افراد و هم جامعه از آن بهره گونه

نابع انساني مديريت م .بايست مورد توجه واقع گردد گانه كاركنان، سازمان و جامعه مي سه
  :در اين راستا برموارد زير تأكيد دارد

  ؛جذب، بهبود و بهسازي، برانگيختن و هدايت منابع انساني مورد نياز سازمان -

                                                 
1. perahalad 

2. Haml 
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كيفي كاركنان و ايجاد  يبسط و توسعه فرهنگ مثبت سازماني به منظور ارتقا -
 ؛تعهد لازم در انجام امور محوله

ركنان به منظور افزايش همكاري و اي مناسب بين كا بسط و تشويق فضاي رابطه -
 ؛توسعة منابع انساني

كارگيري و استفادة بهينه از پتانسيل موجود كاركنان و به فعليت رساندن  هب -
  ؛هاي آنان شايستگي

 مثلهاي اجتماعي و قانوني خود  حصول اطمينان از اينكه سازمان به مسئوليت -
بر هاي شغلي برا تگي و ايجاد فرصتسلامتي، ايمني شغل، بيمه بازنشس شرايط كار، بهبود

ترين عنصر موفقيت يا عدم  عنوان كليديه و بالطبع افراد ب نمايد براي تمام افراد عمل مي
نمايند و اين هنر مديريت است كه بتواند از اين  موفقيت يك سازمان نقش اساسي ايفا مي

  .)4ص  2006، 1آرمسترانگ( مندي را بنمايد منبع سرشار حداكثر بهره

  

  امور كاركناناي پيرامون مديريت  هاي پايه نگرش

كه گيرد  مورد بحث و بررسي قرار مي اموركاركنانسه نگرش اساسي پيرامون مديريت 
  :از ندا عبارت

  

  نگرش راهبردي - 1

آينده محيطي پرداخته،  هايها و تهديد در نگرش راهبردي، مديران ابتدا به ارزيابي فرصت
كنند و سپس به  بيني مي مال رخ دادن آنها وجود دارد پيشهاي مهمي را كه احت حالت

ت پرداخته و وضعيتي كه احتمال رخ دادن آن از همه بيشتر وضعيبررسي تفصيلي اين 
در مرحله . كنند محيطي خود را تنظيم مي هاي است، انتخاب كرده، بر مبناي آن مفروض

گيري از  ل مهم و مؤثر در تصميمهاي سازمان و ساير مسائ بعد مديريت با توجه به توانايي
هاي مختلف جهت  محيطي از سوي ديگر به ارزيابي برنامه هايها و تهديد سو و فرصت يك

نكته مهم در اين . كند هاي سازمان پرداخته و بهترين راهبرد را انتخاب مي انجام فعاليت
هاي سازمان  رخ ندهد، همه برنامه) حالت پيش بيني شده(است كه چنانچه مهمترين حالت 

                                                 
1. Armestrang 
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اين نگرش، مديريت  همچنين در. گيرند ها تحت تأثير قرار مي هم ريخته و تمامي فعاليته ب
هاي بلندمدت سازمان مرتبط نموده و  هاي خود را با راهبرد اموركاركنان بطور متقن برنامه

هاي تخصصي مورد نياز براي  رهنمودها و حمايت ،دهد كه ستاد اموركاركنان اطمينان مي
  . كند ها را ارائه مي جام راهبردان
  

  گرايان يا نظام ينگرش سيستم - 2

گرايان از جهان  نگري از بينش و نگرش كلان نگري يا كلان بحث درباره سيستم، در كل
دارد كه جهان و هرچه در جهان هستي وجود دارد،  امراين  دلالت برو هستي نشأت گرفته 

ردار است و كليه موجودات جهان هستي به از وحدت و انسجام و ارتباط متقابل برخو
، جزئي از هستي، هر جزئي از آن و هر موجوديدر جهان . دنباش صورت كل مطرح مي

ديگر اثر هماز  و طور منظم با يكديگر مرتبط بودهه آن ب ياي است كه كلية اجزا مجموعه
 اين مكتبترين شخصيت در زمينه تدوين  مهم .گذارند روي هم اثر مي پذيرند و بر مي

وي سيستم را به تعدادي عنصر كه با يكديگر ارتباط دارند . است »1لودويك ون برتالانفي«
نظران انجام پذيرفته  هر تعريفي كه از سيستم توسط دانشمندان و صاحب. تعريف مي نمايد

 دارند و اين دو مفهوم در دكيأاست بر دو مفهوم عمده يعني روابط بين يكديگر و كليت ت
  .شناخت سيستم از غيرسيستم استحقيقت 

  

  نگرش اقتضايي  –3

هاست و به اين  هاي راهبردي و سيستم مديريت كاركنان تابعي از نگرشبه نگرش اقتضايي 
هاي كاركنان به موقعيت و شرايطي كه سازمان  ها و فعاليت مفهوم است كه تمام خط مشي

  .خواهد داشت كند؛ بستگي ن عمل ميآدر 

                                                 
1. Ludwig Von Bertalanffy.  
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  )59،ص 1384،چاندا و كبرا(اي پيرامون مديريت امور كاركنان  هاي پايهگرشمقايسه ن .1جدول
  نگرش اقتضايي  ينگرش سيستم  نگرش راهبردي
آينده  هايارزيابي فرصت ها و تهديد

  .محيطي
  ممكن هاي تپيش بيني حال
  ممكن هاي تحالبررسي تفصيلي 
  ممكن هاي تحالانتخاب يكي از 

  محيطي هاي تنظيم مفروض
  ها برنامهارزيابي 

  انتخاب راهبرد
هاي مديريت  مرتبط سازي برنامه

كاركناني با راهبردهاي بلند مدت 
  سازماني

  كل نگري يا كلان نگري
  حاكميت وحدت و انسجام در سيستم ها

  حاكميت ارتباط متقابل در سيستم ها
فرعي سيستم يا سيستم اصلي ي ودن اجزابمرتبط 

  و كلان
  ها اثرگذاري و اثرپذيري سيستم
  هاي باز حاكم بودن تعادل پويا در سيستم
  هاي بسته حاكم بودن تعادل ثابت در سيستم

  كلي و كلان بودن سيستم هاي اصلي
  خرد بودن سيستم هاي فرعي

  هاي قطعي ورد و پيش بيني بودن سيستماقابل بر
ورد و پيش بيني بودن سيستم هاي اغير قابل بر

  )حتماليا(قطعي يرغ
سن خداوندي در مدخل بودن نظام احذي

  هاي طبيعي سيستم
حاكميت سلسله مراتب وار سيستم ها از ديدگاه 

  بولدينگ

بهترين راه براي سازماندهي وجود 
  ندارد

روش هاي سازماندهي داراي 
  كارايي مساوي نمي باشند

كيد بر وابستگي تعاملي سازمان أت
  ها و محيط

  

چگونگي  .است  رح شدهمهمترين چالشي كه امروزه در مديريت منابع انساني مط
ريزي و  برنامه: هاي منابع انساني مانند پارچگي و انسجام بين زيرسيستم يك  ايجاد هماهنگي،

كارمند يابي، آزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، 
و برقراري هماهنگي و انسجام بين  سمتروابط با كاركنان و سلامت و ايمني از يك 

مالي و حسابداري، بازرگاني و : هاي عملياتي آن مانند ستم منابع انساني با ساير سيستمسي
ها،  جايي كه تكثر نقش. اطلاعات و غيره از سوي ديگر است ،توسعه بازاريابي، تحقيق و

ها، وظايف و كاركردها ضرورت توجه به كانوني وراي سطح عملياتي و اجرايي  فعاليت
 منابع مديريت راهبردي توان در رود و چاره آن را مي نشانه مي براي ايجاد هماهنگي را

   .)1384آرمسترانگ،( جست انساني
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  1مديريت راهبردي منابع انساني

انساني در جهت كمك به مديران براي مديريت بهتر سرمايه بسيار  منابعمديريت راهبردي 
هاي  كرد بالا و داراي مهارتمديراني كه افراد با عمل. باشد مي) كاركنان(با ارزش سازمان 

بهتر قادر به پاسخ گويي نسبت به  و كنند را جذب، پرورش و حفظ مي همناسب و شايست
و  »3پارسل«، »2بوكسال« .)2006آرمسترانگ، ( باشند ميجامعه نيازهاي به روز و حساس 

ئل ميان سه زير شاخه اصلي در مديريت منابع انساني تمايز قا) 2007(سال  در »4رايت«
مديريت منابع  - 3؛ مديريت منابع انساني راهبردي -2؛ مديريت منابع انساني خرد -1: شدند

مديريت منابع انساني راهبردي شامل . )2009، 5لنگنيك، هال و همكاران( انساني بين المللي
اي برو  كسب و كارهاي  ها و بخش كه به وسيله سازمان استهمه راهبردهاي منابع انساني 

 ها، در اين زمينه موضوع. شوند ها بر عملكرد، اتخاذ ميثير اين راهبردأيري تگ اندازه
مديريت منابع انساني بين المللي شامل . اند مورد آزمايش قرار گرفتهو اجرا  ،طراحي

مطلب . )2001، 6كافمن( باشد عملكرد مديريت منابع انساني در سطح مرزهاي ملي مي
ها راهبردهايي را در  ساني اين است كه سازماناساسي در مديريت راهبردي منابع ان

 راهبردهاي سازمان است كه در راستايد نهاي منابع انساني اتخاذ كن خصوص فعاليت
  . )1996، 7دلري و دوتي(

» 8شولر«احتمالاً بهترين تعريف مديريت راهبردي منابع انساني تا به امروز متعلق به 
هايي است كه رفتار  فعاليت ،دي منابع انسانيوي معتقد است كه مديريت راهبر. باشد مي

 همچنين دهد ثير قرار ميأگيري و تحقق نيازهاي راهبردي سازمان تحت ت افراد را در شكل
مرتبط ساختن مديريت  ست ازا كند مديريت راهبردي منابع انساني عبارت تراس بيان مي

بهبود عملكرد سازمان و مدت راهبردي براي هاي كوتاه مدت و بلند ساني با هدفمنابع ان

                                                 
1. Strategic human resource management (SHRM) 
2  . Bouksal 
3. Parsel 
4. Wright 
5. Lengnick-Hall and etl 
6. Kaufman 
7. Delery & Doty 
8. Shouler 
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تراس و ( توان انعطاف پذيري و خلاقيت را تقويت كرده ايجاد فرهنگ سازماني كه ب
: كند رايت نيز مديريت راهبردي منابع انساني را اينچنين تعريف مي. )1994، 1همكاران

تن استفاده از منابع انساني به صورتي برنامه ريزي شده و انجام كارهايي با هدف قادر ساخ«
  اين) 1992(  ماهان  و مك  رايت). 1992، 2رايت( »هاي مورد نظر مين هدفأسازمان براي ت

 تدوين ها و فعاليت  الگوي« ،كنند مي  را از مديريت راهبردي منابع انساني ارائه  تعريف
رايت و ( »كند مي  اهدافش  به  دستيابي  را قادر به  سازماني  كه  انساني  منابع  شدة  ريزي برنامه
   ).1992، 3هانمامك 

  

  هاي مديريت راهبردي منابع انساني مدل

هاي مديريت راهبردي منابع انساني، متعددند و بنابراين هنگام طراحي راهبردهاي  مدل
البته انتخاب، در عمل به (ها را برگزيد  توان يك مدل يا تركيبي از مدل منابع انساني مي

، 4كلينز و كلارك( )موجود و محيط بستگي داردعواملي چون راهبرد سازمان، منابع 
2003(.  

  

هاي منابع انساني و ساختار سازمان بايد به  سيستم بر اساس اين مدل: 5مدل انطباق - 1
  . نحوي مديريت شود كه با راهبرد سازماني هماهنگ باشد

  

پيشنهاد ) 1998(رايت و اسنل :)مدل تجاري راهبردي(مدل مبتني بر كسب و كار  - 2
هاي منابع  مديريت راهبردي منابع انساني به آن دسته از فعاليت«اند كه در يك شركت  دهكر

» اند شده پردازد كه سابقاً براي تقويت راهبرد رقابتي شركت اجرا مي انساني مي
  .)66ص  1384آرمسترانگ، (

  

در . بر مفهوم هماهنگي راهبردي مبتني استاين مدل  :مدل هماهنگي راهبردي - 3
مديريت منابع انساني، هماهنگي راهبردي به معناي طراحي راهبردهاي منابع انساني زبان 

                                                 
1. Truss 
2. Wright 
3. Wright & McMahan 
4. Collins & Clark 
5. Matching  
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كنند  شوند و موفقيت آن را تضمين مي مي پارچه يكاست كه با راهبرد كسب و كار 
به توسعه  پارچه يكگيري از نگرشي  ، و هم چنين با بهره)هماهنگي يا انسجام عمودي(

هاي  ه و پرورش كاركنان، روابط كاركنان و سيستمهاي منابع انساني مانند توسع روش
آرمسترانگ، ( )افقي هماهنگي يا انسجام( پردازد كننده يكديگر هستند، مي كه تكميل پاداش
  .)67، ص 1384
  

هاي بارز مديريت منابع انساني، تأكيد آن  يكي از مشخصه: مدل مديريت تعهد بالا - 4
مديريت تعهد بالا را ) 1996(وود ). 1985ون، والت(بر اهميت تقويت تعهد دو جانبه است 

كند، بنابراين  شكلي از مديريت كه بر ايجاد تعهد تأكيد مي« :چنين توصيف كرده است
كنند و كسي رفتار آنها را كنترل و از طريق تهديد و  خود كاركنان رفتار خود را تعديل مي

ح بالايي از اعتماد استوار سطدهد، ضمن اين كه روابط داخل سازمان بر  فشار تغيير نمي
  .)82 - 83 ص، ص1384آرمسترانگ، ( »است

  

هدف مديريت عملكرد بالا، تأثيرگذاري بر عملكرد  :مديريت عملكرد بالا - 5
، افزايش كيفيت كار و خدمات ارائه شده، افزايش است شركت از طريق افزايش بهره وري

ن نفعا ذيارزش بيشتري براي  خلق رشد بيشتر و كيفي سطح خدمات مشتري، افزايش سود،
  .)84، ص 1384آرمسترانگ، ( به كمك كاركنان شركت

  

شود،  اين روش شامل برخورد با كاركنان به مثابه شركا مي :مديريت مشاركت بالا - 6
ل مربوط به خود را داشته ئمورد توجه و احترام قرار بگيرد و حق رأي در مسا آنها كه منافع

، 1384آرمسترانگ، (كند  ط با كاركنان و مشاركت آنها تأكيد مياين روش بر ارتبا. باشند
  .)85ص 

  

  گيري مديريت راهبردي منابع انسانيثيرگذار در شكلأعوامل ت

  و تحليل  تجزيه  به  مديريت راهبردي منابع انساني كه  موجود در بخش  هاي هها و مقال كتاب
از   برخي  اند به راهبردها پرداخته  و ارزيابيمنابع انساني در ايجاد، اجرا   ثيرگذاريأفرايند ت
  . كيد دارندأفرايند ت  اين  وخارجي  ثيرگذار داخليأت  عوامل
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به بررسي مديريت راهبردي منابع انساني در ) 1988( 1»گروآندره پتي«پاول اسپاروو «
جب شده نيروهاي بازار اقتصادي و فناوري مو. اند صنايع عرضه كامپيوتر انگلستان پرداخته

اين . ي اساسي در راهبردها و مديريت منابع انساني خود ايجاد نمايندهاها، تغيير تا سازمان
 ثر در مديريت راهبردي منابع انساني پرداخته و از زمينه دروني،ؤمطالعه به بررسي عوامل م

عنوان عوامل مهم در مدل مديريت راهبردي ه بيروني و محتواي مديريت منابع انساني ب 
  . )1988گرو و اسپارو،  پتي( دبر ابع انساني نام ميمن

  

  اي داخلي و خارجي متغيرهاي زمينه

توان به دو دسته  اي شناسايي شده در مديريت راهبردي منابع انساني را مي متغيرهاي زمينه
  .متغيرهاي خارجي در سطح اجتماعي و داخلي، متغيرهاي سازماني :اصلي تقسيم كرد

  

  خارجي اي متغيرهاي زمينه

فرهنگي، قانوني، سياسي،  عوامل« :اند گونه تعريف شده محيطي مرتبط اين متغيرهاي
، 2هربينياك( »دنده ثير قرار ميأهاي سازمان را تحت ت اقتصادي، و اجتماعي كه فعاليت

حوزه اصلي تقسيم  4هاي سطح عمومي را به  يثيرگذارأترين ت مهم توان مي. )4ص  1988
 .)1990، 3گرو هندري و پتي( اقتصادي -4؛ قانوني /سياسي -3 ؛فني -2 ؛اجتماعي -1: نمود

                                                 
1. Paul Sparrow and Andrew Pettigrew 
2. Herbiniak  
3. Hendry & Pettigrew 
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اي داخلي نيز بر  اي خارجي به همان اندازه متغيرهاي زمينه علاوه بر متغيرهاي زمينه
ادبيات موجود دو دسته از متغيرهاي داخلي را  .ثيرگذارندأمديريت راهبردي منابع انساني ت

خاص  عوامل - 2؛ سطح سازمان، از قبيل فرهنگ و ساختار عوامل - 1، استشناسايي نموده 
وجود دارد   كليدي  عامل  كنند پنج بيان مي) 1994(  و گراتون  تراس .كاركرد منابع انساني

  كند وجود داشته مي  فرايند مديريت راهبردي منابع انساني را تبيين  كه  بايد در هر مدلي  كه
  : از ندا ارتعب  عوامل اين. باشد

 هم بر فرايند مديريت راهبردي منابع انساني  كه سازمان،  راهبرد) 2  ؛خارجي  محيط) 1
مديريت   كه  سازماني  شرايط  يعني  داخلي  عوامل) 3 ؛هستند  ثير آنأت ثيرگذار و نيز تحتأت

  متشكل  كهمديريت راهبردي منابع انساني ) 4 ؛كند مي  فعاليت  راهبردي منابع انساني در آن

  زمينه بيروني
  اجتماعي
  اقتصادي
  فناوري

  كسب و كار
 سياسي

  زمينه دروني
  ساختار
  فرهنگ
  ها سياست
  ها هدايت

 كارهاي كسب و  خروجي

  محتواي مديريت منابع انساني
  مرور وظيفه اي

  منابع انساني هاي جريان
  سيستم هاي كاري
  سيستم هاي پاداش

  كاركنان هاي الزام
 خروج هاي منابع انساني

 

 فرايند

 نيروهاي موثر در مديريت راهبردي منابع انساني
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  پيامدهاي) 5 هستند؛ انفرادي هاي مديريت منابع انساني منابع انساني و فعاليت  از راهبرد
  ). 1994تراس و گراتون، ( مديريت راهبردي منابع انساني فرايند

  

  مديريت راهبردي منابع انساني رويكردهاي
  

  شمول رويكرد جهان

در ادبيات مديريت  هاي نظري ديدگاهترين شكل  شمول ساده مباحث رويكرد جهان
دهند ارتباط ميان متغير مستقل و متغير  راهبردي منابع انساني هستند چرا كه آنها نشان مي
محققان در اين رويكرد، معتقدند  .باشد وابسته در تمام افراد سازمان به صورت فراگير مي

د اين بهترين شيوه را ها باي ها بهتر از برخي ديگر هستند و سازمان ها و شيوه برخي فعاليت
   .)1996دلري و دوتي، ( مورد استفاده قرار دهند

  

  رويكرد اقتضايي

تا بر  كيد داردأرويكرد اقتضايي بيشتر بر عملكرد متقابل تشمول،  به نسبت رويكرد جهان
، وي دي ون و 1981شو نهوون، (شمول  روابط خطي موجود در مباحث رويكرد جهان

راهبرد سازمان به عنوان عامل در اين رويكرد ). 1989ن، ، وي كاترام1985درازين، 
بنابراين . شود اقتضايي اصلي در ادبيات مديريت راهبردي منابع انساني در نظر گرفته مي

مشخص تئوري راهبرد سازمان را تدوين و  ،رويكرد اقتضايي مستلزم اين است كه محققان
رد سازمان براي عملكرد سازماني مناسب منابع انساني با راهبنمايند كه چگونه هر فعاليت 

   ).1996دلري و دوتي، ( عملكرد متقابل داشته باشد
  

  رويكرد تركيبي

كنند بايد به طور  پردازان تركيبي كه در مديريت راهبردي منابع انساني مطالعه مي نظريه
م را هاي استخدا نظري و دروني ساختارهاي مورد توافق عملكردهاي منابع انساني يا سيستم

هاي استخدام را با ساختارهاي  رساند و سيستم فراهم نمايند كه تناسب افقي را به حداكثر 
   .)2004، 1كلبرت( برسدبه حداكثر  نيز تناسب عموديتا دهد  راهبردي گوناگون ارتباط 

                                                 
1. Colbert 
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هاي منابع انساني  سيستم توجه به رويكرد تركيبي در مديريت راهبردي منابع انساني با
همچنين بين ) تناسب عمودي( .ازمان بايد با راهبرد سازماني هماهنگ باشدو ساختار س

براتون و ( وجود داشته باشد) تناسب افقي(پارچگي  هاي مديريت منابع انساني يك يتفعال
   .)2007، 1گلد

  

   سويه  يك  تناسب عمودي

  يك  روندي  انتو را مي سازمان  با راهبرد مديريت منابع انساني  هاي سيستم  سازي  هماهنگ
در نظر   مختلفي  هاي در وضعيت  سازي  هماهنگ  اين. شمار آورد  به  عمودي و  سويه

 3گرا  واكنش  انساني  را منابع  سازي  روند هماهنگ  اين) 1999(  2نككببرا.  است  شده گرفته
   .داند مي

  

   دو سويه  تناسب عمودي

با   تنها متناسب  نه مديريت منابع انساني  هاي سيستم  آيد كه وجود ميه ب  روند زماني  اين
  نقش. ثيرگذار هستندأنيز ت  گيري راهبرد در شكل  شوند بلكه كسب و كار مي  راهبرد

آشكار   دو سويه  روند عمودي  در اين  راهبردي  شريك  عنوان  به منابع انساني  سازماني
  . )1994، 4لاندي( گردد مي

  

  تناسب افقي

  با يكديگر اشاره مديريت منابع انساني  مختلف  هاي سيستم  سازي  هماهنگ  روند به  اين
منابع   ها و فرايندهاي سيستم  سازي  روند را هماهنگ نوع  اين) 1984(  »5فومبران«. دارد

 بينند ها مي در سازمان  خاص  ايجادرفتارها و فرهنگي  جهت  با عملكرد مطلوب انساني
   .)1999لز و تراس، هايلي، استي گراتون، هپ(
  
  

                                                 
1. Bratton & Gold 
2. Brockbank 
3
 Reactive  

4. Lundy 
5. Fomberan 
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  حاكميتيهاي  مفهوم مديريت راهبردي منابع انساني در سازمان

افزايش توجه به مديريت راهبردي منابع انساني نمايانگر آگاهي رو به رشد درباره نقش 
ليكن به رغم چنين آگاهي . باشد مي حاكميتيهاي  سازمانكليدي منابع انساني در موفقيت 

هاي غيرتجاري بسيار مبهم و  ريت راهبردي منابع انساني با سازمانرو به رشد ارتباط مدي
كنند بنابراين  به ندرت در بازارهاي رقابتي فعاليت مي حاكميتيهاي  سازمان. نامعلوم است

كنند و از آنجا كه در حوزه  طراحي نمي كسب و كارراهبرد  يهاي خصوص همانند سازمان
هاي  هاي خصوصي جهت تغيير سياست اخلي سازمانبزرگتر قدرت قرار دارند،از استقلال د

. هاي عملكردمحور براي كاركنان خود برخوردار نيستند مربوط به كاركنان يا ارائه محرك
توان با  نظر به چنين تفاوتهاي ذاتي بين دو سازمان، مديريت راهبردي منابع انساني را نمي

آن به تناسب  يار و اجرابدون تعديل ساخت حاكميتيموفقيت از بخش خصوصي به بخش 
خواهيم  اگر مي .)2002، 1تامپكينز( انتقال دادحاكميتي هاي  سازمان هاي خصوصيت

مديريت راهبردي منابع انساني در تعديل اساسي نقش بخش كاركنان و روش مديريت 
 حاكميتيهاي  آميز باشد،بايد مفهوم آن و چگونگي اجراي آن در سازمان كاركنان موفقيت

  ).2002تامپكينز، ( تر نمود را شفاف

                                                 
1. Tompkins 
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  اي نيازهاي ساختاري و رويه پيش

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 5Pمدل : سطوح تجزيه و تحليل راهبرد مديريت منابع انساني .2شكل 

  

شكل در اين  داده شده،نشان  )2شكل (در ارچوبي از نوع مديريت راهبردي منابع انساني چ
شكل اين . اند نساني با يكديگر ادغام شدهريزي راهبردي و مديريت راهبردي منابع ا برنامه

بالاخص مديريت راهبردي منابع انساني را پروسه پيوسته تعيين اهداف سازماني و 
كليدي  ياجزا. دهد هاي كاركنان با آن اهداف نشان مي ها و سياست سازي روش هماهنگ

اهداف  شناسايي -2 ؛تحليل محيط داخلي و خارجي سازمان - 1 :از اند اين بخش عبارت
راهبردهاي سازگار با اهداف سازمان  - 4 ؛منابع انساني طراحي اهداف -3؛ راهبردي سازمان

ادغام (با يكديگر  منابع انسانيهاي  ها و سياست و هماهنگي دروني روش) ادغام عمودي(
اي بايد وجود داشته باشد تا اين مفهوم نظري  نيازهاي ساختاري و رويه برخي از پيش). افقي

هاي اصلي شامل موارد  زمينه  ت راهبردي منابع انساني به خوبي تحقق يابد اين پيشمديري
  :است زير

  :فلسفه منابع انساني
  هاي سازمان بيان فرهنگ و ارزش

  :ابع انسانيسياستهاي من
 ) خطوط راهنما(هاي مشترك  بيان ارزش

 

  :برنامه هاي منابع انساني
 بيان راهبردهاي منابع انساني 

  :منابع انسانيفرايندهاي 
 ها براي تنظيم و اجراي ساير فعاليت

  :فعاليتهاي منابع انساني
 هاي رهبري، مديريتي و عملياتي براي نقش

  هاي افراد بيان رفتار و ارزش

افراد  ،سازمان مرتبط با هاي اقداميجاد راهنمايي براي ا
  و برنامه هاي منابع انساني

ها در جهت تسهيل تغيير براي مخاطب قرار  هدايت تلاش
  دادن مباحث سازماني مرتبط با افراداصلي

  رفتارهاي مورد نياز براي رفتارهاي ايفاي نقش

  ها تعريف بين چگونگي انجام فعاليت
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در پروسه  منابع انسانيمشاركت مدير  - 2 ؛ريزي راهبردي تثبيت شده پروسه برنامه -1
مورد بحث  هاي ريزي راهبردي و توجه كامل به مفاهيم اهداف راهبردي يا اقدام برنامه

هاي  اي واضح و شفاف، كتبي يا غيركتبي از آرمان بيانيه - 3 ؛سازمان مربوط به كاركنان
ها  هماهنگي عمودي روش -4 ؛سازمان و اهداف راهبردي در راستاي دستيابي به اين آرمان

ها و  هاي كاركنان با آرمان و اهداف راهبردي سازمان و هماهنگي افقي روش و سياست
اركنان كه نقش و ساختار آن با اهداف و بخش ك -5 ؛هاي كاركنان با يكديگر سياست

 .كند آرمان سازگار بوده و در راستاي تحصيل آن فعاليت مي

ريزي راهبردي با مديريت منابع انساني در  اين پيش نيازها مقتضيات ادغام برنامه
 باشد چنين ادغامي صعب الحصول مي. كنند راستاي بهبود عملكرد سازماني را بيان مي

  . )1995، 1وسلر بري، استاكس و(
  

  هاي حاكميتيدر سازمان چارچوبي نظري از مديريت راهبردي منابع انساني .2جدول 

  تحليل محيط داخلي

  

  تحليل محيط خارجي
  

گي
اهن
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دي
مو

ع
  

  بيانيه اهداف راهبردي و آرمان سازمان
  اهداف و راهبردهاي منابع انساني

هاي منابع انساني مختص  روشها و سياست
  لكردعم

بندي و  طبقه
  پرداخت حقوق

جذب نيرو و 
  گزينش

آموزش و 
  پيشرفت

پاداش و 
 يمزايا

  كاركنان

مديريت 
  عملكرد

روابط 
كاركنان و 

  شغل
  انسجام افقي

  

  

  

  

  حاكميتيهاي  درك مبسوط از مديريت راهبردي منابع انساني در سازمان

                                                 
1. Berry, Stokes, & Wechsler 
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وي معتقد است كه . ردمك گرگور درك ديگري از مديريت راهبردي منابع انساني دا
اين نظر بر پايه . بخش كاركنان بايد منابع راهبردي سازمان را به طور راهبردي حمايت كند

نيازمند تخصص هستند و مستلزم  حاكميتيهاي  اين فرضيه استوار است كه بسياري از شغل
 در چنين. باشند مي يادشدههاي  توليد علم يا محصولات هوشمند با استفاده از تخصص

را بايد  وضعيتي، سرمايه تخصصي كاركنان، منبع اصلي و حياتي سازمان شده و لذا آن
مديريت راهبردي منابع انساني شامل تعيين دانش، مهارت و . منبعي راهبردي دانست

هاي اساسي؛ بهبود روند استخدام و جذب نيرو و گزينش، افزايش توانايي كاركنان  توانايي
تعهد كاركنان به منظور  يهاي آتي و ارتقا و استفاده از فرصت هابه منظور مقابله با تهديد

دهد  به اختصار بايد گفت اين درك، بخش كاركنان را بخشي نشان مي. شود حفظ آنها مي
ايي منسجم و مستمر را براي بهبود عملكرد سازماني از طريق جذب، توسعه و  كه برنامه

   .)2002تامپكينز، ( كند مديريت راهبردي منابع انساني دنبال مي
  

  1مفهوم راهبرد منابع انساني

ه ن راهبرد منابع انساني را بتوا دارند مي اظهار مي) 1983( 2ميلان و مك رهمان طور كه شول
رايت و اسنل، (يابي به رقابت پايدار در منابع انساني تعريف كرد يك راه براي دست عنوان
كه در سطوح بهم  هايي اي از تصميم موعهتعريف راهبرد مديريت منابع انساني مج .)1991

عنوان فلسفه، ه در واقع راهبرد منابع انساني ب ،گيرد شود را در برمي وابسته اخذ مي
» 3بكر و گرهارت« .يك سياست سازماني و غيره تعريف شده استها، فعاليت از اي مجموعه

طور مجزا تعريف ه زاعي بنمايد راهبرد منابع انساني با توجه به هر سطح انت بيان مي) 1996(
سطوح گوناگوني از راهبردي، مديريتي و عملياتي از ) 1984( 4براي مثال فامبراون. شود

 . )1996گرهارت و بكر، ( نمايد مديريت منابع انساني را تعريف مي

                                                 
1. Human resource strategy  
2. Schuler & McMillan 
3. Becker &Gerhart 
4. Fombrun 
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راهبرد منابع انساني، دستورالعملي براي سيستم منابع انساني است كه در آن رسالت، «
شولر  5Pدل م» .شوند اي منابع انساني مشخص مي هاي واحد وظيفه لويتچشم انداز، و او

يكي از فوايد مدل  .كند چارچوب خوبي از راهبرد مديريت منابع انساني فراهم مي) 1992(
5P صورت از هم جدا ه ب هاي هي است كه در اغلب مطالعيها بيان روابط بهم وابسته فعاليت

اين مدل اجزاي راهبرد مديريت منابع انساني  با توجه به ).19ص  1992شولر ( است
اين  .ها و فرايندها ها، فعاليت ها، برنامه فلسفه، سياست: دسته تقسيم شود پنجتواند به  مي

؛ 2000، 1بوناچ( باشند سطوح در فعاليتهاي مديريت كاركنان مربوط به هر دسته متفاوت مي
   ). 27-57ص 

معتقدند اجزاي راهبرد مديريت منابع انساني نويسندگان مختلف  5Pبا توجه به مدل  
و گرهارت،  بكر( »ها طراحي نظام«نخست  :تر تبديل شوند تواند به دو سطح گسترده مي

كارگرفته ه هاي ب كه همان مطالعه راهبرد مديريت منابع انساني از نقطه نظر سياست) 1996
. شود انساني ايجاد ميدر اين سطح خطوط راهنماي راهبردهاي مديريت منابع . شده است

دارد كه ممكن است بين يك  هاي مديريت منابع انساني بيان مي تحت اين نگرش، سياست
  .هاي مديريت منابع انساني رابطه وجود داشته باشد اي از فعاليت مجموعه

هاي مديريت منابع انساني براي  دوم، سطح عملياتي راهبرد منابع انساني كه به سياست
هاي مورد نياز براي اجراي راهبرد مديريت منابع انساني در سازمان  عاليتف از اي مجموعه

براي مثال اگر مدير منابع انساني بيان كند كه عملكرد كاركنان در سازمان با . اشاره دارد
  .هاي مديريت منابع انساني اشاره دارد ارزش است، او به سياست

يبي از ارزيابي عملكرد مورد كند كه ترك هنگامي كه مدير منابع انساني بيان مي
 هايي مورد استفاده قرار گيرند يا اينكه تكنيك) غيرهو  ها ها، احساس مشوق( استفاده است

راهبرد مديريت منابع ) درجه يا جبران خدمات يا ارزيابي تيمي 360مانند ارزيابي عملكرد (
   ).1996گرهارت و بكر، ( شود تحليل ميآن  هاي انساني از نقطه نظر فعاليت

ذكر اين نكته ضروري است كه هنگام تعريف و ارزيابي راهبردهاي مديريت منابع 
فامبراون، (  كند بر سطح فعاليت تمركز مي انساني، ادبيات مديريت منابع انساني معمولاً

                                                 
1. Bonache 
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منابع راهبردي مديريت اساسي هاي  ويسندگان فعاليتن). 1996، بكر و گرهارت،  1984
،  3، ارزيابي عملكرد 2، آموزش و توسعه1كارگزيني: كنند تقسيم مي دسته پنجانساني را به 

   .5، و تجزيه تحليل و طراحي شغل4مديريت پاداش
  

  مدل مبنايي تحليل

باشد،   يراهبرد  محور و فاقد انسجام - چنانچه بسيارمديريتدر سازمانها   انساني  منابع  بخش
 »6هاسليد و بكر«. دهد مي  خود را از دست  ميتبرساند و لذا اه يتواند سازمان را به تعال نمي

  عملياتي  تفوق  داراي  كه  انساني  منابع  با نظام مديريت  هايي سازمان اند كه داده  نشان) 1997(
  دسته ب يبهتر يها يتكنند، موفق مي  كسب وكار فعاليت  يراهبرد  اهداف  و درراستاي

  . )1997هوسليد و بكر،  اند آورده
ذكر شد، سه نگرش  يمنابع انسان يريتمد يرامونپ يها كه در بحث نگرش ونهگ همان

نگرش  -3؛ يستمينگرش س -2؛ ينگرش راهبرد -1 :حوزه متذكر شد ينتوان در ا يرا م
با  يمنابع انسان يريتمد يستمس ياصل ياجزا ياعناصر  يستمياساس نگرش سبر .يياقتضا
  :خلاصه نمود يرعنصر زپنج توان در  يرا م يراهبرد ينگرش

كه تحقق منافع فرد، سازمان و جامعه را بر حسب  يستمبرون داد س ياهدف   -1
  .شود يكند را شامل م يم يينجامعه تع يريتيو مد يكه نظام ارزش يتياولو

 يستم، هدف سينيو اصول د يثقرآن، احاد آيات بر حسب يزن يقتحق ينا در
توانا،  يسته،شا هاي بايد داراي ويژگي قضات هيدر قوه قضائ يمنابع انسان يراهبرد يريتمد

ارباب رجوع و در  يتكه منجر به رضا باشند ينمد، اثربخش، متعهد و متدامستقل، كار
  .قرار گيرند يخداوند يترضا ياز همه مهمتر كسب هدف متعال يجهنت

                                                 
1. Staffing  
2. Training and development 
3. Performance appraisal  
4. Reward management 
5. Job analysis and design  
6. Haslid & Beker 
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 مند منابع نظام ينتأم - 1 :در چهار حوزه ها و اقدام ياتداد عمل يانم يا يندفرا  -2
جبران خدمات  - 4؛ مند عملكرد نظام ارزيابي - 3؛ مند نظام يآموزش و بهساز -2؛ يانسان
 يها يستمس يرز يقرا به برون داد از طر يستمس يدرون دادها يلتبد مند چگونگي نظام

  .يدنما يو اجرا م يزيبرنامه ر يمنابع انسان يراهبرد
منابع  يراهبرد يريتدگوناگون م يها صورت گرفته در خصوص مدل هاي يبررس با

تر از همه الهام گرفتن از احكام  و مهم يمنابع انسان يراهبردها هاي انواع مدل يزو ن يانسان
 يريتبر تعهد بالا در مد يمبتن يها مدل يدقرآن و سنت مشخص گرد يها يهو توص ينيد

كه سه توضيح اين. جنبه مدل خواهد بود ينبارزتر )تعهد محوري(ي و كنترل منابع راهبرد
دسته اول تعهد . شوند دسته تعهد با هم عمل كرده كه منجر به ايجاد تعهد بالا در قاضي مي

، دسته دوم تعهد آرماني قاضي و دسته سوم تعهد وجداني قاضي كه لازم منزلتي قاضي
رو اين پژوهش مبتني بر  يناز ا. صورت متوازن و متعادل به آن توجه شوده زمان ب است هم

شده  يبوم و يهتعهد پا يها بر ارزش يدبا تأك يمنابع انسان يها يستمس يرز يبردراه يالگوها
  .شده است يطراح يدر نظام اسلام

، يمقرآن كرمبتني بر  ياد شدهمدل شده است تا  يسعي تعهد بالا چارچوب مفهوم در
حضرت امام  يانقلاب اسلام يررهبر كب ياناتب ،سخنان ائمه اطهار ،ينمعصوم يثاحاد
 يز؛ و ن)يمدظله العال( يا اله خامنه يتحضرت آ يمقام معظم رهبر ، تدابير)ره( نييخم

 يها بر ارزش يمبتن يها يستمسيرچارچوب زيق تحق رينظ ياتحاصل از ادب يدستاوردها
  .گنجانده شود منابع انساني قوه قضائيه استحصال و در چارچوب نظام يهتعهد پا

 يهماهنگشمول،  رويكرد جهان و رد اقتضاييرويك و يراهبرد يدل هماهنگبراساس م
گيرد بر اساس  ي، نيز در اين مدل مدنظر قرار ميانسجام افق يا ي، هماهنگيانسجام عمود يا

تعهد،  يجادمحور بودن امر قضا و ضرورت ا يجهبه جهت نتو تعهد بالا  يريتمدل مد
 يدتأك يهد همه جانبه قاضبر تع يزن لامو اس باشد يم يشنهاديمدل پ يبرا ينهگز ترين يكنزد

در او  يتا وجود صفاتي باشد از قبل از تولد و يخواهد قاض يكه م يكه كس يدارد به نحو
و  ينبهتر ياسلام يها بر ارزش يتعهد مبتن ينكها يحتوض. شده است يدهمچون عدالت تأك

تعهد انسان م ينا يكه معرف باشد، يانسان م يوجود يقتشناخت حق يبرا يمعرف ينتر كامل
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است لذا از  ينيد هاي و ارزش ينيد يهتعهد چون بر پا ينا شناخت.در قرآن آمده است
 ينكه،ا يلانسان دارد و به دل يو روح يبرخوردار است و توجه به همه ابعاد جسم يتجامع

و  آور و خطاناپذير دارد، لذا تعهد آن اتقان يو سنت نبو ياله يدر وح يشهتعهد ر ينا
انسان متعهد و هم مقصد  يو هم فلسفه وجود قتهم منشاء خل ينكها يللمعتبر است و به د

بر  ينموده است، لذا انسان متعهد مبتن يينو سرنوشت او را در مبداء و معاد تب يينها
موضوع جهت  ينبرخوردار است و ا ييضمانت اجرا يناز كاملتر ياسلام هاي ارزش
فرد را  هاي ها و واكنش و كنش ها ذاريگ و ارزش ها يشباورها و گرا ها، ها، بينش دانش

منزلتي، (كار گرفته شده مبتني بر تعهد سه ضلعي ه به بيان ديگر مدل ب .كند يمشخص م
نمايند يعني اگر به منزلت قضات  است كه با هم تعهد بالا را ايجاد مي) آرماني و وجداني

منزلت خود يا توجه نشود، جايگاه ارزشي قضاوت دچار خدشه شده و قاضي براي حفظ 
گردد و يا با منزلت آسيب ديده قادر نيست كه شأن و منزلت  مجبور به خروج از دستگاه مي

اجراي عدالت نمايد و اگر به تعهد آرماني قاضي  مردم و جامعه و حاكميت را حفظ و
ها و اهداف  عنايت نگردد افراد متدين و متعهد نيز در مسير خطير قضاوت چه بسا از آرمان

قضاوت اسلامي فاصله بگيرند و اگر به تعهد وجداني قضات پرداخته نشود، ممكن  عاليه
  .هاي نفساني انسان را از راه اخلاق و انصاف دور نمايد است شرايط سخت كاري و وسوسه

از  يبيشده كه ترك يطراح يمدل مفهوم رسد يتوجه به مباحث ارائه شده به نظر م با
 يرز ينب يو عمود يتناسب افق ي،منابع انسان يردراهب يريتبر مد يرگذارثأعوامل ت

از مدل  يبيتركبا  يطيبا راهبردها و عوامل مح يو هماهنگ ي قضاتمنابع انسان يها يستمس
 يبصورت بوم قوه قضائيهبر راهبرد  يو مبتن يراهبرد يتعهد بالا و مدل هماهنگ يريتمد

 ييو دستگاه قضا ينظام اسلام و يجامعه اسلام يو اسلام ينيد هاي شده و با لحاظ ارزش
از  يبيمدل از ترك يندر ا رو يناز ا. باشد يمدل مفهوم يبرا ينهگز ينتر مناسب ي،اسلام

يه كه يك مدل تربيتي و پرورشي و با تعهد پا هاي بر ارزش يدتعهد بالا با تأك يريتمدل مد
  .ده استاستفاده ش سه ضلع تعهد منزلتي، تعهد آرماني و تعهد وجداني مي باشد،

 ي تبعيت ونظر مقام معظم رهبر يرمستقل ز ياز قوا يكيبه عنوان  يهقوه قضائ يطرف از
االله  يتحضرت آ يمقام معظم رهبر هاي ابلاغي ها و سياست امين، ديدگاهاز فر يريگ بهره
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 ي،راهبرد ياتن يانگردانسته كه ب يارزشمند و راهبرد يسنداي واجب و  فريضهرا  يا خامنه
كه مشروعيت  ييتا جا. ها خواهد بود ينهزم يدر تمام ياهداف راهبرد ي كلي وها سياست

در تمامي مراحل منوط و مشروط به اذن قبلي  رأيكارگيري قاضي تا صدور ه استخدام و ب
ولي فقيه است كه براساس قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران با انتخاب رئيس قوه 

 گيري بهره ينعلاوه برا.س قوه قضائيه سپرده شده استه رئيقضائيه اين امر از سوي رهبري ب
نظام  يانگذاربه عنوان بن) ره(ينيانقلاب حضرت امام خم يررهبر كب يو رهنمودها ياناتب زا

 يهدر قوه قضائي قضات منابع انسان يراهبرد يريتمد يدر الگوثر ؤم از عوامل ياسلام
  .باشند يم

 ياناتب -2 ؛قرآن و سنت - 1 ؛ير سه مبناب يهتعهد پا هاي ارزشدر چارچوب مفهومي 
 يكاو ينهتعهد بالا و به يريتمد يعلم يشاخص ها -3 ؛يحضرت امام و مقام معظم رهبر

عنوان عاملي جهت تناسب افقي مدنظر قرار گرفته و نيز ه ب ،صورت گرفته از كشورها
يه شامل قرآن و مدنظر قرار دادن مباني ارزشي و نيات راهبردي و اسناد بالادستي قوه قضائ

و مقام معظم رهبري، قانون اساسي جمهوري اسلامي  ،)ره(سنت، نظر و فرامين امام خميني 
ايران و همچنين عوامل برون سازماني اجتماعي، اقتصادي، فناوري، سياسي مذهبي و عوامل 

تناسب عمودي را نشان  راهبردهاها،  ياستسدرون سازماني ساختار، فرهنگ اسلامي، 
  .دهند مي
  

  ها تحليل داده

و نيز اساتيد مديريت منابع انساني و حقوق سال  20از  يشبا سابقه ب يقضات يقتحق يندر ا
 .اندمدنظر قرار گرفته

در صد از پاسخ  5/2آن بوده كه حاكي از  دهندگانمرتبط با سابقه پاسخ يفراوان
 29تا  26داراي  درصد از 5/37، سال 26تا  23بين درصد  7/16، سال 23تا  20دهندگان 

. اند سابقه داشته سال 40تا  32درصد از  8/5و  سال 32تا  29درصد داراي  5/37، سال
درصد  15يسانس، ل داراي مدرك فوق 3/18يسانس، لدرصد داراي مدرك  5/27همچنين 
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 3/18ي بوده و حوزو درصد داراي مدرك علوم 8/20، فقه و حقوق داراي مدرك دكتري
  .باشنديريت ميمد نيز داراي مدرك دكتري درصد پاسخ دهندگان

 يراهبرد يريتمد ياز عوامل در الگو يكثر بودن هر ؤنام ياثر ؤبه منظور بررسي م
 ينه اب .استفاده گرديده است يانگينم يسهاز آزمون مقا يهقوه قضائقضات  يمنابع انسان

قوه قضات  يع انسانمناب يراهبرد يريتمد يآنها در الگو يرتأث يانگينچه م صورت كه چنان
 يريتمد يدر الگو يرگذارثأاست كه آنها از عوامل ت يمعن ينا هباشد ب سهبزرگتر از  يهقضائ

  .باشند يم يهقوه قضائ ي قضات منابع انسان يراهبرد
  

  

  ها آزمون فرضيه

داري  مشاهده شده كه از سطح معني )sig= 000/0( داري با توجه به مقدار عدد معني
  .اند گرفتهيد قرار يها مورد تأ فرضيهتمامي . كمتر است) α=  5/0(استاندارد 
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ثر بودن تك تك عوامل در الگوي مديريت راهبردي ؤهمچنين به منظور بررسي م
  .منابع انساني در قوه قضائيه از آزمون مقايسه ميانگين استفاده شد

  

  آزمون مقايسه ميانگين .3جدول 
ها شاخص  T  درجه

 آزادي
معني 
 داري

ف انحرا
 ميانگين

 حدبالا حدپائين

081/33  قضات پارچه يكو تأمين نظام مند   119 000.  40833/1  3240/1  4926/1  

148/28 قضات پارچه يكو  آموزش نظام مند  119 000.  28056/1  1905/1  3706/1  

 پارچه يكو  ارزيابي عملكرد نظام مند
 قضات

029/23  119 000.  20278/1  0994/1  3062/1  

581/27 قضات پارچه يكو  نظام مند جبران خدمات  119 000.  38333/1  2840/1  4826/1  

794/33 قضات زير سيستم هاي منابع انساني  119 000.  31875/1  2415/1  3960/1  

569/36 قوه قضائيه عوامل برون سازماني  119 000.  57381/1  4886/1  6590/1  

312/18 قوه قضائيه عوامل درون سازماني  119 000.  44919.  8200.  0189/1  

  

و عوامل تعهد  هاي اسلامي، نيات راهبردي امام و رهبري در نتيجه تأثيرگذاري ارزش
قضات كه به عنوان گذاري متفاوت بر الگوي مديريت راهبردي منابع انساني بالا با ميزان اثر

فرعي مشخص شد كه  هاي همورد تأييد قرار گرفت و نيز در بررسي فرضي فرضيه اصلي بود
مند،  نظام عملكرد يابيارزنظام مند،  آموزش و بهسازيمند مديريت منابع انساني،  نظام ينمتأ

از  يهتعهد پا يها بر ارزش مند مديريت منابع انساني قضات مبتني نظام جبران خدمات نظام
   .باشد يالگوي مديريت راهبردي منابع انساني در قوه قضائيه م ثر برؤمعوامل 
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  مل تعهدساز در الگوي مديريت راهبردي منابع انساني قوه قضائيهتأثير عوا .4جدول 

درجه  t ها شاخص
  آزادي

معني 
  داري

انحراف 
  ميانگين 

  حد بالا  حدپائين

 95/1 85/1 900/1 .000 119 089/69 آموزه هاي قرآن
 92/1 80/1 858/1 .000 119 135/58  بيانات مقام معظم رهبري

 88/1 74/1 808/1 .000 119 117/50 قانون اساسي
 71/1 50/1 608/1 .000  119 166/30  هاي اجتماعي مؤلفه
 53/1 27/1 400/1 .000 119 111/21 هاي اقتصادي مؤلفه
 29/1 .96 125/1 .000  119 784/13  هاي فناوري مؤلفه
 46/1 17/1 317/1 .000 119 295/18 هاي سياسي مؤلفه

 .81 .56 .683 .000 119 545/10  فرهنگ
 .82 .57 .692 .000 119 086/11 ارساخت
 50/1 27/1 383/1 .000 119 293/23  پارچگي افقي  و عمودي يك
 35/1 15/1 250/1 .000 119 431/25 پارچگي تأمين يك

 74/1 56/1 650/1 .000 119 243/35  آنرهاي قتأمين براساس آموزه
 70/1 48/1 592/1 .000 119 008/29 اساس بيانات امام و رهبريتأمين بر
 09/1 .88 .983 .000 119 071/19  اساس ديدگاه علميتأمين بر

 37/1 18/1 275/1 .000 119 852/27  يكپارچگي آموزش
 48/1 30/1 392/1 .000 119 068/30  آموزش مبتني بر آموزه هاي قرآن

 45/1 25/1 350/1 .000  119 415/26 آموزش براساس بيانات امام و رهبري
 23/1 .97 100/1 .000 119 142/17 ديدگاه علمي آموزش بر اساس

 37/1 18/1 275/1 .000 119 420/25 پارچگي ارزيابي عملكرد يك
 40/1 17/1 283/1 .000 119 609/21 ارزيابي بر اساس آموزه هاي قرآن

 46/1 22/1 342/1 .000 119 024/22  ارزيابي بر اساس بيانات امام و رهبري
 11/1 .86 .983 .000 119 434/15  اه علميارزيابي بر اساس ديدگ

 38/1 15/1 267/1 .000 119 448/22  پارچگي جبران خدمات يك
 72/1 50/1 608/1 .000 119 781/28 خدمات مبتني بر آموزه هاي قرآن

 69/1 45/1 567/1 .000 119 096/26  خدمات مبتني بر بيانات امام و رهبري
 11/1 .84 .975 .000 119 460/14 خدمات براساس ديدگاه علمي
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كه از  ها در تمامي فرضيهمشاهده شده  )sig= 000/0( داري مقدار عدد معني با توجه به
ثر بودن تمامي عوامل در مدل ؤملذا  ،كمتر است) α% = 5(داري استاندارد  سطح معني

  .دنگير يد قرار مييمفهومي مورد تأ
 ينائمه معصوم يثسنت و احاد يم،كرقرآن  هاي آموزهرو مي توان بيان نمود  از اين

قانون ي، و مقام معظم رهبر )ره(امام خميني  ، فرامينو امر قضا يدر حوزه منابع انسان
در سطح ياسي، سي، فناوري، اقتصادي، اجتماع يها لفهؤميران، ا ياسلام يجمهور ياساس
يه، از قوه قضائراهبردها و چشم اند ،ها ياستسيه، قوه قضائ يساختار سازمان وفرهنگ ملي 

با  يهتعهد پا يها بر ارزش يمبتني قضات انسان مديريت منابع ينتأم پارچه يك يراهبردها
 ينتأميه، كلان قوه قضائ يو راهبردها ها ياستمنابع و همسو با س يها يستمس يرز يرسا

) ره(حضرت امام ياناتبر ب ، مبتنيبر قرآن و سنت قضات، مبتني) انتخاب و جذب(مند  نظام
 يراهبردها؛ كشورها يراز سا يكاو ينهو به يبر اصول علم و مبتني ي،و مقام معظم رهبر

با  يهتعهد پا يها بر ارزش يمبتنقضات  يانسان مديريت منابع يآموزش و بهساز پارچه يك
كلان قوه  يو راهبردها ها ياستو همسو با س يمنابع انسانمديريت  يها يستمس يرز يرسا

و فرامين  ياناتبر ب ، مبتنيبر قرآن و سنت مند قضات، مبتنينظام يسازآموزش و بهيه، قضائ
 يراز سا يكاو ينهو به يبر اصول علم ي، و مبتنيو مقام معظم رهبر) ره(حضرت امام

بر  يمبتني قضات انسان مديريت منابععملكرد  يابيارز پارچه يك يراهبردها؛ كشورها
 يو راهبردها ها ياستو همسو با س يمنابع انسان يها يستمس يرز يربا سا يهتعهد پا يها ارزش

بر قرآن و  مند قضات، مبتنيعملكرد نظام يابيارزيه مديريت منابع انساني، كلان قوه قضائ
 ينهو به يبر اصول علم و مبتني) ره(و حضرت امام يمقام معظم رهبر ياناتبر ب ، مبتنيسنت
ي قضات انسانمديريت منابع خدمات  جبران پارچه يك يراهبردها؛ كشورها يراز سا يكاو
و  ها ياستو همسو با س يمنابع انسان يها يستمس يرز يربا سا يهتعهد پا يها بر ارزش يمبتن

 ، مبتنيبر قرآن و سنت مند قضات، مبتنيجبران خدمات  نظاميه، كلان قوه قضائ يراهبردها
از  يكاو ينهو به يعلم بر اصول و مبتني) ره( و حضرت امام يمقام معظم رهبر ياناتبر ب
ثر در مدل مديريت راهبردي منابع انساني قضات قوه قضائيه ؤ، از عوامل مكشورها يرسا

  .اند ههاي آماري مورد تأييد قرار گرفت بوده كه با استفاده از آزمون
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  نتيجه گيري و پيشنهاد

 قوه قضائيه در مديريت راهبردي منابع انساني ثرؤعوامل م يرسبه بردر اين پژوهش، محقق 
عنوان عوامل مهم در ه بيروني و محتواي مديريت منابع انساني ب  پرداخته و از زمينه دروني،

  كه  بايد در هر مدلي  كهرا  كليدي  عامل  پنجبرده و  مدل مديريت راهبردي منابع انساني نام
  محيط) 1: از ندا عبارتبرشمرد كه  كند مي  يند مديريت راهبردي منابع انساني را تبيينافر

ثيرگذار و نيز أت هم بر فرايند مديريت راهبردي منابع انساني  كه سازمان،  راهبرد) 2  ؛خارجي
مديريت راهبردي منابع   كه  سازماني  شرايط  يعني  داخلي  عوامل) 3 ؛هستند  تاثير آن تحت

منابع   از راهبرد  متشكل  مديريت راهبردي منابع انساني كه) 4 ؛كند مي  فعاليت  انساني در آن
 مديريت فرايند  پيامدهاي) 5 است؛ انفرادي هاي مديريت منابع انساني انساني و فعاليت

هاي  زمينه، هاي داخلي زمينهلفه ؤم سهدر اين تحقيق كه در نتيجه آن  راهبردي منابع انساني
هاي اساسي در رويكرد سيستمي  مؤلفه قضات محتوي مديريت منابع انسانيو  خارجي

جهت الگوي مديريت راهبردي منابع انساني قوه قضائيه جمهوري اسلامي جا داده شد و 
هايِ موثر در الگوي مديريت راهبردي منابع انساني در قوه  مؤلفههايِ  دستيابي به شاخص

، ها استيسهاي ساختار، فرهنگ اسلامي، شاخصنيز با توجه ادبيات تحقيق قضائيه 
قرآن و و . مدنظر قرار گرفتند) درون سازماني(ي زمينه داخلي هاعنوان شاخصه ، براهبردها

به عنوان  ، رهنمودهاي مقام معظم رهبري، قانون اساسي)ره(سنت، نظرات امام خميني 
هاي زمينه اجتماعي، اقتصادي، فناوري، سياسي بعنوان شاخصاسناد فرادستي و عوامل 

فعاليت اصلي مديريت  چهارراين علاوه ب .مدنظر قرار گرفتند) برون سازماني(خارجي 
راهبردي منابع انساني يعني تأمين و انتخاب قضات، آموزش و بهسازي قضات، ارزيابي 

هاي منابع انساني آنها در اين  عنوان فعاليته عملكرد قضات و نيز جبران خدمت قضات ب
  .اندالگو مدنظر قرار گرفته

گوي مديريت راهبردي منابع در آزمون حاصله اينگونه نتيجه حاصل شد كه در ال
هاي  افقي و بين فعاليت جهت ايجاد تناسب و رويكرد سيستمي استفاده نمود انساني بايستي از

  -2 ؛قرآن و سنت -1ي بر سه مبنا يهتعهد پا هايارزشمديريت راهبردي منابع انساني از 
لا و تعهد با يريتمد يعلم يهاشاخص - 3؛يحضرت امام و مقام معظم رهبر ياناتب
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استفاده نمود و علاوه براين در تدوين راهبردهاي  صورت گرفته از كشورها يكاو ينهبه
، )ره(منابع انساني نيز اسناد بالادستي قوه قضائيه نظير قرآن و سنت، نظرات امام خميني 

رهنمودهاي مقام معظم رهبري، قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، اجتماعي، اقتصادي، 
؛ جهت برقراري راهبردهاها،  ياستسي مذهبي و ساختار، فرهنگ اسلامي، فناوري، سياس

   .تناسب عمودي مدنظر قرار گيرند
 
 

  فارسي منابع
 قرآن مجيد

،ترجمه سيد راهنماي عمل: مديريت استراتژيك منابع انساني .)1384(.آرمسترانگ، مايكل

 دفتر پژوهشهاي نشر فرهنگي: تهران–محمد اعرابي و داود ايزدي 

 ، سايت مقام معظم رهبري؛ بيانات و تدابيراي، سيدعلييت االله العظمي خامنهآ

ترجمه  پيوند استراتژي و عمل،: مديريت منابع انساني .)1384(.استوارت، گرگ؛ جي، كنت

  .مهكامه: تهران ،محمد اعرابي و داود ايزدي

: ، تهرانلوم رفتاريهاي تحقيق در ع وشر). 1384.(الهه، حجازي ،زهره، سرمد، عباس، بازرگان

  .انتشارات آگاه

، مترجم سيد محمد )جلد دوم(تحقيق پيمايشي راهنماي عمل ). 1384. (جك ئي، ادواردز

  .دفتر پژوهشهاي فرهنگي: ايزدي، تهران اووداعرابي، و د

ترجمه حسن ، »معماري تحقيقات« راهبرد منابع انساني). 1384(.چاندا، آشوك؛ كبرا، شيليا

شركت : سسه مطالعات و پژوهشهاي بازرگانيؤم: تهران ،لي حاجي كريميعباسع. رنگريز

   .چاپ ونشر بازرگاني

نشر دانشگاه عالي : تهران ،مديريت راهبردي، تقريرات كلاسي). 1386. (حسن بيگي، ابراهيم

 . دفاع ملي

لي نشر دانشگاه عا: ، تهرانمباني مديريت راهبردي، جزوه درسي). 1388. (حسن بيگي، ابراهيم

 .دفاع ملّي

  .17، چاپ آخوندي، جلد تفسير الميزان. طباطبائي، سيد محمد حسين
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مطالعه تطبيقي الگوهاي نوين مديريت منابع انساني و ارائه  .)1383(.محمدجعفر پناه، قائم

معاونت توسعه .وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي ،الگوي مناسب براي ايران

  .مديريت، منابع و امور مجلس

  1368با اصلاحات مصوب  1358مصوب  انون اساسي جمهوري اسلامي ايرانق

تدوين راهبرد مديريت منابع انساني يك شركت توليدي با مدل  .)1385(.احمدرضا قلي پور،

SWOTچهارمين كنفرانس بين المللي مديريت ،.  

 .زه و دانشگاه، پژوهشكده حومديريت منابع انساني از ديدگاه اسلام .)1380(.گائيني ابوالفضل 
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