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 چکیده
انداز مالو  برای کنونی، ماالعا  آینده فرصاتی ساااتاریافته برای واکاوی تیییرا  و تدساد چشا  در عصار پرشاتا  

ساازد. بر این اساان نوشاتار حاضار قصاد های با رویکرد کارمحورانه میساور میالخصاو  در ساازمانگذاران علیسایاسات

پژوهی در حوزه تامین منابع انساااانی و الااما  آن در قوه قضاااائیه، بح  دارد با هدف بازاندیشااای در ارائه الگوی آینده

 STEEPفی و کاربست روش دلفی با تکیه بر مدل مستدلی را ارائه دهد. بدین منظور روش پژوهش با استناد به الگوی کی

ها از شایوه میدانی و  اباار مصاحبه به صور  نیمه سااتار یافته عمیق با استفاده از آوری دادهانتخا  گردید که برای جمع

شد. مصاحبه به حالت اشباع رسید ااا و حرپ پرسشنامه محقق سااته استفاده  25گیری هدفمند ااا که پا از اندام نمونه

پژوهی مورد های الگوی آیندهها و شااصهای پااژوهش اا با کاربست آزمون دلفی فازی اا ابعاد، مهلفهباار اسااان یافتااه

سیاسای،   ها(:کنشها و بره های انسانی قوه قضائیه تدسدی از پارامترهای کلیادی )کنشانتظار در زندیره منابع و سرمایه

اجتماااعی، فرهنگی، اقتصااادی و فناااورانه مترتر گردید. و لیر هرکدام از عوامل یاد شده در سیر تکوین اود به لحا  

ساازگاری با اقتضاائا  زمانی و مکانی جامعه )تیییرا  مداوم( مله  از رویکردهای نوین فناوری احلاعا  همنون توساعه 

هد که الگوی نهایی از اعتبار مالوبی  دمی های سایساتمی، اواهد بود. نتاین نشااناساتفاده از فضاای الکترونیکی و دیدگاه

روز، پذیری بر کارایی متضاامن ایداد بسااتر ارتباحی الکترونیکی کارآمد و بهبراوردار بوده و ضاامن ارتقا فرفیت انابا 

 باشد.تعمق فرهنگ سازمانی و... می

 های نوین، فرهنگ سازمانیپژوهی، تأمین منابع انسانی، فناوریقوة قضائیه، آینده کلیدواژگان:
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Abstract 
In today’s rapidly evolving era, futures studies offer a structured opportunity for examining transformations 

and envisioning a desirable outlook for policymakers, particularly in labor-intensive organizations. 

Accordingly, this article aims to present a reasoned discussion on rethinking a foresight model in the 

domain of human resource provision and its requirements within the Judiciary. To this end, the research 

method was qualitative, employing the Delphi method based on the STEEP model. Data were collected 

through fieldwork using in-depth semi-structured interviews and a researcher-made questionnaire. A 

purposive sampling approach was used, and data saturation was achieved after 25 interviews. Based on 

the research findings—utilizing the fuzzy Delphi technique—the dimensions, components, and indicators 

of the proposed foresight model for the human resources and capital chain in the Judiciary reflect key 

parameters (actions and interactions) in political, social, cultural, economic, and technological domains. 

However, each of these factors, throughout its evolutionary path, will be influenced by information 

technology innovations, including the expansion of electronic environments and systems thinking 

approaches, in response to the time- and location-specific conditions of society (constant changes). The 

results indicate that the final model enjoys acceptable validity and, in addition to enhancing adaptability 

capacity and efficiency, entails the development of an effective and up-to-date electronic communication 

infrastructure, deepening organizational culture, and more. 
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 مقدمه
 یشیاز بازاند  ریناگا  یتیحاکم  ینهادها  ژهیوبه  یسازمان  یهانظام   ،یو اقتصاد  یمستمر اجتماع  یها یدر عصر شتابان تحولا  فناورانه و دگرگون

ر، یو استراتژ یارشتهانیم  یبه مثابه دانش  یپژوهنده یآ  ،یایشرا  نیاود هستند. در چن  یتوسعه و نگهداشت منابع انسان  ن،یتأم  یها است یدر س

  سازدیرا فراه  م   یمنابع انسان  ت یریاداره و مد  یمحتمل و مالو  برا   یوها یسنار  یو حراح  هات یعدم قاع  ییروندها، شناسا  لیامکان تحل

(Ahmadi, 2016; Voros, 2008)و منابق  ترکارآمد یا ندهیآ یمعمار یبرا  یبلکه اباار نده،یتنها اباار فه  آنه یپژوهندهیآ قت،ی. در حق

در   یاکنندهن ییکه نقش تع  ه،یمانند قوه قضائ  ییدر نهادها  ژهیومه  به   نی. ا(Pedram & Jalali-vand, 2018)است    ی ایبا تحولا  مح

 .(Qurashi et al., 2022)دوچندان براوردار است  ت یاز اهم کنند،یم  فایقانون ا یتحقق عدالت و اجرا

  هی. در سااتار قوه قضائشوندیم  یتلق  یو تحقق اهداف نهاد یوربهره  ت،یف یدر ک   یدیکل   ی ها، عاملسازمان  یاصل   هیعنوان سرمابه  یانسان  منابع

را بر    ن یقوان  ی و نظار  بر اجرا  ،یحقو  شهروند  نیحقو  عامه، تضم  یای همنون اح  یریاا  یهات یکه مسئول   ران،یا  یاسلام  ی جمهور

 ,.Fardai Banam et al)محسون است  شیاز پ شیب یراهبرد یهاراستا با ارزشتوانمند، متعهد و ه  یانسان هیبه سرما ازینعهده دارد، 

2019; Shah-Mohammadi & Ghadimi, 2022)تناسر  چون عدم  ییهابا چالش  هیقوه قضائ  ی منابع انسان  ی هااست یکه س   یای. در شرا

 پژوهانه ندهیآ  یکردهایاز رو  یریگاند، ضرور  بهرهمواجه  یشیل  اشیعملکرد، و افت انگ  یابیارز  یشیل و شاغل، فقدان سازوکار مهثر برا

 ,.Hassan Beigi & Jahangir, 2010; Jamshidi et al)  شودیاحسان م  یگریاز هر زمان د  شی ب  ست یرسیز  نیا  یبازحراح  یبرا

2021) . 

  یی قضا  گذاران است یدر کانون توجه س  ،ینهاد   یو ارتقاء آمادگ   یمنابع انسان ی آورتا   شیافاا  ی برا  یعنوان ابااربه  یپژوهندهیاسان، آ  نیا  بر

م آردیگ یقرار  انسان  یپژوهندهی.  منابع  بر شناسا  یدر حوزه  تمرکا  و    یاجتماع  ،یفناور  ،یاسیس  ،اقتصادی  از  اع   –مهثر    یهاشرانیپ  ییبا 

جذ ، نگهداشت و توسعه   یتا راهبردها  کندیکمر م  اانیر به برنامه  ،یا یمح  یمتناسر با روندها  یوهای سنار  حراحی  و  –  یایمحست یز

انسان بازتعر  یمنابع  رو (Hadavand, 2020; Nemizd et al., 2022) کنند    فیرا  واقع،  در  مدل    یپژوهندهیآ  نینو   یکردهای.  مانند 

STEEP  مواجهه با تحولا    یآن برا  یو سندش آمادگ   یمنابع انسان  ست یس  کپارچهی  لیامکان تحل  ،یدیکل  یهامهلفه  یندبعدبا پوشش چ

 .(Popper Villarroel & Popper, 2009; Voros, 2008) سازندیرا فراه  م ندهیآ

 ینگرندهیآ  نهیمدل سااتارمند و منسد  در زم  ریتاکنون فاقد    ه یکه قوه قضائ  دهدینشان م  هایبررس  ،یپژوهندهیروزافاون آ  ت ی وجود اهم  با

 Roqiyeh Kasaei, 2014; Saeed)اند  اتخاذ شده  یو واکنش  یسنت  یکردهایبر رو  یحوزه مبتن  نیدر ا  ما یبوده و غالباً تصم  یمنابع انسان

Zarei & Haji, 2025)ا عدم    یی شناسا  ،یسیونویدر جهان، بر سنار  یانسان  یروین  یایربرنامه  نی نو  یکردهایاست که رو  یدر حال  نی. 

سازوکار در    نی. نبود ا(Aldabbagh & Allawzi, 2020; Jazaei et al., 2024)  اندیبلندمد  مبتن  ی هاشرانیو تمرکا بر پ  هات یقاع

 گردد.  یاهداف کلان قوه و عملکرد روزمره منابع انسان انیم یتواند موجر گسست راهبردیم رانیا یینظام قضا

اند نشان داده  این  یمحل  یهاو دولت   ینظام  یهاسازمان  ،یآموزش عال  ریها نظحوزه  ریشده در سااندام   یهاها، پژوهشچالش  نیبا ا  راستاه  

 ;Fatahi et al., 2023)مندر شود    یمنابع انسان  یورو بهره  یریپذانابا   ت ی فرف  شیبه افاا  تواندیم  یپژوه ندهیآ  یکه استفاده از اباارها

Marzban et al., 2022)در  نی گا یجا  یرهایاند مستوانسته ،یحوزه دفاع مل  یهادر پژوهش ینگرندهیآ ی بیترک  یهاعنوان نمونه، مدل. به
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ن  ت یترب نگهداشت  س  یی را شناسا  یانسان   ی رویو  متناسر   ی هااست یو  را  همنن(Hadavand, 2020)کنند    یسازجذ    قا  یتحق  ن،ی. 

 ,Komlosi)دارند    دیتأک   یعیو عدالت توز  یاالا  سازمان  ،یو توسعه فناور  یمنابع انسان  یهااست یس  انیم  وندی ضرور  پ  رب  یالمللنیب

2020; Santos et al., 2020). 

  ی داشته باشد. ماالعا  داال  این  ی و اجتماع  ی نسل  ،یفرهنگ  یهانگر به شااصجامع  ی نگاه  دیبا  یدر منابع انسان  ی پژوهندهیآ  ن،یبر ا  افاون

 د یتأک   یشیل   یرفتارها  ینیبشیدر پ  یو نسل  یفرهنگ  یروندها  لیتحل  ت ی بر اهم  ها،یناجا و شهردار  یمرتبط با مرزبان  یهااز جمله پژوهش

  شیافاا  ،یمشاغل دولت  یبرا  اهیبه بازار کار، کاهش انگ  Z. ورود نسل  (Jamshidi et al., 2021; Roqiyeh Kasaei, 2014)  نداکرده

 ,Shahnavaz)قرار اواهند داد    ریرا تحت تأث  هیقوه قضائ  یمنابع انسان  ندهیهستند که آ  ییهااز جمله چالش  ینسلنیب  یهاو شکاف  یسالمند

2018; Shamsi et al., 2018). 

 ی و وجود نظام استخدام  ییا یجیراف  یگستردگ   ،یاستقلال سااتار  رینظ  ،ی اا  نهاد  یهایژگ یبا داشتن و  هیسااتار قوه قضائ  ان،یم  نیا  در

 لام مست ییالگو  نیچن ی. حراح(Jazni, 2018; Saadat, 2023)است  یمنابع انسان یپژوهندهیدر آ شدهیسازیبوم  ییالگو  ازمندین ا،یمتما

پژوهش حاضر تلاش   ن،ی. بنابرا(Mirspasi, 2021)است    یقیتاب  ا یو تدرب  ی بالادست  ن یقوان  ،یایمح  طی شرا  ، یشیل  یازهای از ن  قی درک عم

از رو استفاده  با  تحل  یدیکل   یهاشرانیپ  یی، ضمن شناساSTEEPو مدل    یدلف  کردیدارد  الگو   یوهایسنار  لیو    ی برا  یمفهوم   ییممکن، 

 ارائه دهد. هیدر قوه قضائ  یمنابع انسان نیتأم یپژوهندهیآ

 شناسیروش 
پژوهانه اندام شده است.  و رویکرد آینده   STEEPاین پژوهش به لحا  هدف کاربردی و از نظر داده کیفی و از لحا  ماهیت با تکیه بر مدل

ها و مشخص کردن نیروهای پیشران که پا از تدوین پرسش آغازین و مشخص کردن موضوع اصلی، تشکیل پانل ابرگان، اندام مصاحبه

پژوهی)به و متخصصان آیندهاستفاده شده است. در این رویکرد، عوامل مهثر با کاربست مصاحبه با برای از ابرگان حوزه مدیریت منابع انسانی  

اند. بر این اسان ابتدا احلاعا   روش غیرتصادفی هدفمند( تا رسیدن به حد اشباع نظری، شناسایی شده و مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته

مه سااتار یافته عمیق  ربط در معاونت منابع انسانی قوة قضائیه و حرپ پرسشنامه نیهای حضوری با مدیران ذی. مصاحبه1مورد نیاز از حریق: 

. بررسی میدانی  5. پیگیری و رصد اابار و رویدادهای قوة قضائیه و  4های سالانه مصو   . بررسی برنامه۳. بررسی اسناد و مدارک راهبردی  2

ها در دو مرحله مورد بازبینی قرار آوری گردید. همننین، متن مصاحبهدر معاونت منابع انسانی قوة قضائیه به واساه تدربه زیستی، جمع

 (. 1گرفت، در نهایت عوامل مهثر از متن نهایی شده استخراج شده است)شکل



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

 

 

5 
 

 

 

 
 بینی شده در روند پژوهش. فرآیند پیش1 شکل

 

پژوهی معاونت منابع انسانی قوة قضائیه است؛ که  جامعه آماری شامل کلیه ابرگان، مدیران کل و اساتید حوزه مدیریت منابع انسانی و آینده

انتخا  ابرگان ساح تحصیلا ، رشتة تحصیلی مرتبط و سابقه کاری برای مدیران به عنوان شااصی به اصالاپ ابرگان آگاه نام دارند. در 

دن برای نخبگی لحا  گردید. فرایند اندام روش دلفی تا دستیابی به نتاین مورد نظر شامل سه مرحله بوده است. در تعیین حد  نمونه نیا، رسی

زن(. مد  زمان هر مصاحبه از   9مرد و    16امعه آماری به عنوان نمونه پژوهش انتخا  شدند )نفر از منتخبان ج  25به اشباع نظری ملاک بود.  

 .حول اندامید دقیقه به 1۷50ها دقیقه متییر بود. بر این اسان زمان کل مصاحبه 80دقیقه تا  60

 متغیر سن، سنوات خدمت و وضعیت تحصیلی مصاحبه شوندگان  .1 جدول

 متغیر کمینه بیشینه

 سن  سال  34 سال  57

 سابقه خدمت  سال  12 سال  30

 وضعیت تحصیلی  نفر(   2کارشناسی ) نفر(  4نفر(، دکتری ) 19ارشد )

 

 فراوانی و درصد تفکیک افراد بر اساس پست سازمانی  .2 جدول

 درصد فراوانی  فراوانی    پست سازمانی

 24 6 کارشناس مسئول 

 32 8 معاون)اداره،رئیس،مدیرکل( 

 32 8 رئیس اداره 

 12 3 مدیرکل 

 100 25 جمع کل 

عمیق پژوهشگر سااته به دست آمد. فرم مصاحبه نیمه سااتار یافته   کمر فرم مصاحبه نیمه سااتار یافته  اباار مورد استفاده در روش کیفی به

 . ابرگان نهایی گشت به وسیلة مصاحبه، فن دلفی و بارش فکری بر روی  

  

ـ پیشینه 

 شناسی

 گیری. نتیجه5

. طرح 1

مقدماتی 

 موضوع

ـ تبیین 

 موضوع

. مبانی 2

 نظری

 ـ اخذ مصاحبه

-. جمع3

وری و آ

 بررسی
ـ  هاداده

استراتژی 

 اعتبارسنجیـ  برخورد
 

های . تحلیل4

 اسنادی، میدانی
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 ها . سؤالات متعین جهت اعمال در مصاحبه3 جدول

 محدودة سوالات  کد مختص هر سوال  بندی سوالات دسته

 پژوهی زیرسیستم تأمین منابع انسانی قوة قضائیه کدام است؟ های تأثیرگذار آیندهپیشران p-01 اصلی 

p-02  انسانی قوة قضائیه کدامند؟ روندهای کیفی در زیرسیستم تأمین منابع 

p-03  عوامل مؤثر توسط پنل متخصصین در زیرسیستم تامین منابع انسانی قوة قضائیه کدامند؟ 

p-04 پژوهی کدامند؟ رو در ترسیم الگوی آیندهموانع پیش 

فناوری p-05 فرعی حوزه  در  وسیع  و  سریع  در  تغییرات  موثراتی  چه  کامپیوتری  و  الکترونیکی  کاری    آینده های 

 نیروهای انسانی دارد؟ 

p-06  آیا الگوهای مطروحه ملهم از رخدادهای فرهنگی و اجتماعی بستر جامعه خواهد بود؟ 

p-07 ها هستند؟ های الگوی مدیریت منابع انسانی کدامها و شاخصابعاد، مؤلفه 

 

تا بتوان موضوع را در  صور  عمیق اندام شود  ها در عرصة واقعی و حبیعی به  آوری دادهجمعدلیل استفاده از این نوع مصاحبه این بود که  

جهت دستیابی به اهداف پژوهش، هدایت نمود. همننین در حول فرآیند مصاحبه، امکان مشاهده احساسا  و رسیدن به باورها و اعتقادا  

 . شوندگان درباره موضوع پژوهش نیا وجود داشت مصاحبه

شناسی( به دست  ها و روشها، اجماع پژوهشگران و اجتماع تئوریاعتبار و روایی اباار ساااندش به مدد اجماع ساااه ساااویه)اجماع داده

گیری شد. همننین روایی پرسشنامه  اندازه 0.۷5ها محقق سااته بوده و پایایی آن بر مبنای روش آلفای کرونباخ بیش از  پرسشنامه  .آمده است 

نفر از مدیران ارشد قوه قضائیه در حوزه مدیریت منابع انسانی مورد بازنگری و    2نفر از اساتید متخصص دانشگاهی و    4نیا با نظرسندی از  

نفر از اعضای نمونه، نظراواهی    4رفت. به منظور افاایش اعتبار سهالا ، مواردی که برای جلسه مصاحبه در نظر گرفته شده بود، از  تائید قرار گ 

سازی، پا از دو هفته بار دیگر، از همان افراد در یر موقعیت زمانی و مکانی جدید، دوباره سهالا  پرسیده  ید. در اجرای روش مثل  گرد

در نهایت برای جلسه مصاحبه هایی ناهماهنگ داشتند؛ اصلاپ یا حذف شدند،  های دو نوبت باه  مقایسه گشته و سوالاتی که پاسخشد، پاسخ

بندی و میاان آن ها جمع ها، فراوانی آنانتخا  شد. در مرحلة بعد با بررسی پاسخ   ۳سهال فرعی باز پاسخ ماابق جدول  ۳سهال اصلی و    4

 مشخص گردید.

 هایافته
سااتاریافته عمیق از جامعه آماری مفروض بر مبنای کیفیت و کمیت جو حاک  بر فضای معاونت منابع انسانی در راستای  های نیمهمصاحبه

رسانی  بخشی به نیروهای انسانی( جهت توسعه و تعالی ادمت های جذ  گاینش و کیفیت احصاء کیفی الگوهای ارتقای مدیریت منابع )شیوه

پژوهان و نظران و مالعین کلیدی حوزه مدیریت منابع انسانی، آیندهندام پذیرفت. بدین منظور جامعه آماری شاامل صاحر به آحاد مردم ا

 ابرگان، برای نمونه های مورد نظر در انتخا اساتید دانشگاهی و مسئولین ارشد قوه قضائیه )حوزه معاونت منابع انسانی( انتخا  شد. ملاک 

 . بود گوییپاسخ و بودن سترند در علاقمندی، تخصص، 

  



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

 

 

7 
 

 

 

 جامعه آماری نمونه )مصاحبه شوندگان(  .4 جدول

 حوزه کاری  تاریخ مصاحبه  رشته تحصیلی  مدرک تحصیلی  کد مصاحبه 

 معاونت منابع انسانی   06/08/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  1م

 معاونت منابع انسانی   12/08/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  2م

 معاونت منابع انسانی   15/08/1402 مدیریت مالی  دکترا      3م

 معاونت منابع انسانی   16/08/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  4م

 عضو هیئت علمی دانشگاه  20/08/1402 حوزوی  دکترا)حوزوی(  5م

 معاونت منابع انسانی   21/08/1402 امور اداری  کارشناسی ارشد  6م

 معاونت اجتماعی  21/08/1402 مدیریت  کارشناسی  7م

 معاونت راهبردی 21/08/1402 آموزشی مدیریت کارشناسی ارشد  8م

 معاونت قضایی  18/09/1402 علوم اجتماعی   کارشناسی ارشد  9م

 معاونت حقوقی و امور مجلس  09/09/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  10م

 امور مجلس معاونت حقوقی و   10/09/1402 حقوق  کارشناسی ارشد  11م

 معاونت راهبردی 05/09/1402 مدیریت آموزشی  کارشناسی ارشد  12م

 عضو هیئت علمی دانشگاه  27/09/1402 های حقوق گرایش دکترا       13م

 معاونت منابع انسانی   11/09/1402 مدیریت آموزشی  کارشناسی ارشد  14م

 حقوقی و امور مجلس معاونت  07/09/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  15م

 معاونت منابع انسانی     05/09/1402 مدیریت آموزشی  کارشناسی ارشد  16م

 معاونت اجتماعی  18/09/1402 ادبیات فارسی  کارشناسی ارشد  17م

 عضو هیئت علمی دانشگاه  29/09/1402 مدیریت آموزشی  دکترا)حوزوی(  18م

 قضایی معاونت  09/09/1402 فقه  کارشناسی ارشد  19م

 معاونت راهبردی 18/09/1402 مدیریت دولتی کارشناسی ارشد  20م

 معاونت راهبردی 04/09/1402 مدیریت آموزشی  کارشناسی ارشد  21م

 معاونت حقوقی و امور مجلس  06/09/1402 حقوق  کارشناسی  22م

 معاونت قضایی  13/09/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  23م

 معاونت آمار و فناوری اطلاعات  14/09/1402 مدیریت ارتباطات  کارشناسی ارشد  24م

 معاونت قضایی  15/09/1402 های حقوق گرایش کارشناسی ارشد  25م

 

نظر از نفر صاحر    ۳نفر شرکت کننده در مصاحبه )حد اشباع نظرا (،    25دهد که از  شوندگان نشان میاحلاعا  جمعیت شناسی مصاحبه

همکاران شوندگان از  نفر از مصاحبه  4کل قوه،  نفر دارای تدربه تصدی پست مسئولیتی ازجمله مشاور معاونت، مدیران  16اعضای هیا  علمی،  

بودند.  پژوهی  آینده  اصو   در  انسانی  منابع  حوزه  مصاحبه  80پژوهشگر  حیفدرصد  جاو  صاحر شوندگان  یا های  مسئولان  نظران، 

 درصد نیا اعضای هیا  علمی بودند. 20پژوهشگران و 

های آن حاصل شود.  در این راستا تلاش گردید ضمن ماالعه تاریخنه منابع انسانی قوة قضائیه شناات کاملی از وضعیت موجود و توانایی

 . شوندگان، وضع حال منابع انسانی قوة قضائیه تحلیل گشت لذا با بررسی اسناد، مستندا  و نقاه نظرا  مصاحبه
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 بررسی اجمالی وضع موجود در حوزه منابع انسانی در قوة قضائیه)جدول سوآت(  .5 جدول

 تهدید  فرصت  نقاط ضعف  نقاط قوت 

منابع   راهبردی  برنامه  تدوین 

انسانی قوة قضائیه بر اساس سند  

 تحول

تخصص احصاء  هر  عدم  استاندارد  های 

مهارت همچنین  و  متمایز  شغل  های 

 کارکنان در یک شغل 

نظام   و  طراحی  عملکرد  مدیریت  جامع 

ریسک و  شناخت  جذب  فرآیند  های 

 نگهداشت منابع انسانی 

غیرکارشناسی دخالت نظرات  اعمال  و  و  ها 

منابع   بکارگیری  و  در جذب  بیرونی  عوامل 

 انسانی  

پیاده و  نظام  طراحی  سازی 

برگزاری   الکترونیکی  یکپارچة 

 های استخدامی آزمون

سازمانی  جدایی و عدم ارتباطات مناسب  

 بین منابع انسانی صف و ستاد

به   توجه  با  جغرافیایی  گستردگی 

سطح   در  قضایی  واحدهای  پراکنش 

 کشور 

عدم بومی سازی مصوبات، قوانین و مقررات  

 سازمان اداری و استخدامی 

پهنة  گستره در  وسیع  ای 

تعدد   حیث  از  کشور  جغرافیایی 

 مراکز قضایی 

بین کارکنان   قضایی  دوگانگی و شکاف 

 و کارکنان اداری 

جذب   در  مؤثر  عوامل  شناسایی 

های برتر کشور  آموختگان دانشگاهدانش

مشاغل   و  قضا  منصب  تصدی  جهت 

 اداری 

انسانی  منابع  حوزه  در  ساختاری  مشکلات 

 قوة قضائیه 

کسب،   شناسایی،  نظام  طراحی 

اشتراک و  و  حفظ  دانش  گذاری 

تجارب ارزنده افراد در قوة قضائیه  

-به منظور حفظ و توسعه سرمایه

 های انسانی  

بر   منسجم  نظارتی  تشکیلات  نبود یک 

 عملکرد کارکنان قضایی و اداری 

موازات   به  نو  مشاغل  خلق  به  کمک 

 های نوین توسعه فنآوری

های مختلف  تغییرات مداوم مدیریتی در  رده

 قوة قضائیه 

بروزرسانی   و  استقرار  طراحی، 

-ها، فرآیندها و دستورالعملنظام

منابع   مدیریت  به  مربوط  های 

برنامه  قبیل  از  و  انسانی  ریزی 

انسانی، جذب   نیروی  سازماندهی 

 و حفظ و توسعة منابع انسانی 

ضعف آموزش کارکنان قضایی و اداری و  

 نبود یک مدل اثربخش آموزش کارکنان  

سنجش فرهنگ آموزش ضمن خدمت و  

و   قضایی  نیروی  توسعه  با  آن  ارتباط 

 اداری کشور 

-عدم شناخت بخشی از متولیان امر)تصمیم

های واقعی گیران( از رسالتسازان و تصمیم

 قوة قضائیه 

انتقال   نقل و  مدیریت فرآیندهای 

بهبود   و  اداری  کارکنان  و  قضات 

 فرآیندهای مربوط  

نبود یک سیستم گردش و چرخه شغلی  

 نیروی انسانی و فرسودگی شغلی  

انگیزش،   بر  مؤثر  عوامل  شناسایی 

کاری   زندگی  کیفیت  و  شغلی  رضایت 

 قضات و کارکنان اداری  

گیر موازی در وجود نهادهای متعدد تصمیم

 کنار قوة قضائیه 

 

های همنون شااصدهندة وجود فرفیت و قابلیت درونی توانمند  های جامعه نشانبررسی سااتار قوة قضائیه در ایداد ارتباط معنادار با حوزه

های اجرایی مهثر و  دادرسی عادلانه، اتخاذ تصمیما  به موقع و صدور آرای متقن قضایی مبتنی بر قوانین و موازین شرع مبین و با ضمانت 

 هاینماید و تداوم  امنیت، آرامش، آزادیجامعه پاسداری میهای قانونی متناسر، بدون تبعیض از حقو احکام و اعمال مدازا اجرای سریع  

باشد. در این بین با مقایسه دورنمای قوة قضائیه، تدسد این موضوع بارز است که هدف غائی آن دستیابی  میمندی عمومی ع و رضایت مشرو

-الوصف ماهیت کاربردی مباح  ماروحه فو  در نمودارهای مکشوفه از نظرا  مصاحبهباشد. معمندی مردم« می به »عدالت« و »رضایت 

شوندگان جهت  های فراروی قوة قضائیه منتن از جدول فو  بر مبنای نظرا  مصاحبهبخوبی بارز و نمایان است. بر این اسان چالش  شوندگان

 (.  8باشد)جدولپژوهی تأمین منابع انسانی قوة قضائیه بدین صور  میکاربست عوامل کلیدی آینده
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 های تأثیرگذار در تحقق اهداف قوة قضائیه در حوزه منابع انسانی چالش .6 جدول

 درصد  فراوانی نظرات  ها چالش ردیف 

 48 12 بندی مشاغلروز نبودن نظام طبقه به 1

 72 18 اختلاف زیاد حقوق و دستمزد بین کارکنان اداری و قضایی  2

 44 11 عدم تطبیق شغل و شاغل )بکارگیری در واحد غیر مرتبط با حکم و یا مدرک و تجربه کاری(  3

 28 7 های استخدامی روایی و پایایی پایین آزمون 4

ریزی نیروی انسانی، نتایج ارزشیابی عملکرد کارکنان و  عدم وجود رابطه منطقی بین برنامه 5

 مسیر رشد شغلی 

14 56 

 76 19 عدم وجود پیوند منطقی بین پرداخت با میزان تلاش کارکنان  6

 44 11 قضایی و اداری نرخ بالای خروج کارکنان از مشاغل  7

 64 16 های یکسان ارزشیابی برای مشاغل مختلف  استفاده از فرم 8

 76 19 عدم انجام نیازسنجی دقیق با توجه به سالخوردگی جمعیت  9

 84 21 ها بر اساس عملکردعدم توزیع اضافه پرداختی 10

 40 10 مشکل بودن جذب کارکنان توانمند و اثربخش   11

های ذکر گردیده در جامعه  های مشخص شده با درنظر گرفتن اولویتها در حوزهشوندگان، اهم موارد آسیببندی مطروحه از سوی مصاحبهبر مبنای موارد فوق و اولویت

 باشد: آماری، بدین قرار می

های آتی در زمینه توسعه و تأمین منابع انسانی قوة قضائیه بر مبنای نیازهای جامعه بدلیل تعدد مراکز  مستقل جهت دستیابی به افقالف(.  ضعف چهارچوب مشخص و  

 گیر و ضعف ساختارهای اداری.تصمیم

 گیران.گذاران و تصمیمب(.  عدم توجه کافی به روند آموزش منابع انسانی در قوة قضائیه از سوی سیاست 

 های ناهماهنگ و ایجاد دو دستگی بین آنها.ج(.  وجود شکاف بین کارکنان اداری و قضایی بدلیل پرداخت

 کارها بر اساس میزان عملکرد کارکنان.ها و اضافهالزحمهد(. عدم پرداخت عادلانه حق

 

استیپ است، بنابراین پا از تدوین پرسش آغازین و  پژوهی با تکیه بر مدل  هماناورکه قبلاً ذکر شد روش این پژوهش کیفی مبتنی بر آینده

بر  فو متییر کلی به شرپ جدول  11های کاربردی مشخص کردن موضوع اصلی، ماالعا  اندام شده، تشکیل پانل ابرگان و اندام مصاحبه

پیشران )اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی، سیاسی،  5اسان میاان اهمیت در شرایط عدم قاعیت به عنوان عوامل مهثر بر تأمین منابع انسانی در 

ترین موارد ها چندین بار بررسی و ماالعه شد تا جائیفناوری احلاعا  و زیست محیای و سلامت( انتخا  گردید. همننین متن مصاحبه

بندی شدند.  لهو حرپ گردند. سپا این کلما ، با هدف یافتن نکا  مشترک مفهومی در بین آنها، مرور و بر همین اسان، مقو استخراج  

ان حرکا  قیاسی و استقرایی بین مفاهی  ماروحه اولیه و ماالر نهایی چندین بار تکرار شد تا در نهایت، ثبا  قابل قبول مشترک بین پژوهشگر

داده آننه  میدرباره  اجماعها  بر  تکیه  با  نهایت  در  شود.  مربوحه،  گویند حاصل  در حوزه  امر  ابرگان  و  دانشگاهی  اساتید  و مولفهنظر  ها 

بندی ها جمع ها، فراوانی آنها با بررسی پاسخپژوهی مورد تائید قرار گرفت. در مرحله بعد ضمن کد گذاری آیت های موثر بر امر آیندهشااص

ها، اع  احبهها با استفاده از الگوی تحلیل سااتاری، اجاای متن نوشتاری مصو میاان آن مشخص گردید. در تحلیل متون پیاده شده از مصاحبه

در نهایت، منابق بر نظار  هاا کشاف شاود.ها بررسی و شمارش گردید تا الگوهای موجاود در گفتاهها، مفاهی  و ارتبااط میان آن از واژه

 ها تعریف شد.چارچو  مفهومی گااره 2و بیرنینگهام  1ویلکینساون 

  

 
1- Wilkinson 
2- Birningham 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

 

 

10 
 

 

 

 انسانی بندی عوامل مؤثر بر تأمین منابع طبقه .7 جدول

 میانگین فراوانی نظرات اشباع شده  ها( زیر سیستم )شاخص های کلیدی سیستم

فقدان ثبات اقتصادی و روند کاهش رشد اقتصادی کشور به همراه   های اقتصادی شاخص

تنگناهناهنجاری بیکاری،  همچون  وابسته  ساختاری  های  های 

 16 های بازنشستگیمعیشتی، تورم و بحران صندوق

های مختلف جامعه و  های نو در عرصهاقتصاد دیجیتال و فناوری 

 منتج از آن تقابل کسب و کارهای نوپا  و سنتی

و  شاخص اجتماعی  های 

 فرهنگی

و   آینده  در  جوان  جمعیت  کاهش  و  کشور  در  سالمندی  افزایش 

 منتج از آن ترکیب و توزیع سنی بالای جمعیت  

15 

سازمان در  استخدام  جاذبه  آمدن  دلیل  پایین  به  دولتی  های 

 انتظارات شغلی و نیز شفاف نبودن مسیر ارتقاء شغلی 

 «  zشکاف بین نسلی و انتظارات و توقعات نسل جدید»

تغییر  همراه  به  مجازی  فضای  فرهنگی  و  اجتماعی  کارکردهای 

 الگوی خانواده 

 قضاوت افکار عمومی درباره عملکرد حاکمیت های سیاسی شاخص

15 
تکلیف   تعیین  )عدم  توسعة کشور  برنامه هفتم  و  بالادستی  اسناد 

 اصلاح قوانین استخدامی( 

 تناقضات مربوط به آن قوانین فضای کسب و کار در کشور و 

و  شاخص فناوری  های 

 اطلاعات 

پررنگ شدن موثرات و استفاده از فضای مجازی در زندگی مردم و  

 های اجتماعی و اقتصادی منتج از آن سلطه فناوری در حوزه

19 

انسانی تخصصی شدن مشاغل   نیروی  به جای  فناوری  جایگزینی 

 همراه اشتغال مجازی روز دنیا به های بهتحت تاثیر تکنولوژی

مانند شرکت نوظهور  کارهای  و  و  محیط کسب  بنیان  دانش  های 

آپ از  استارت  استفاده  طریق  از  سیستم  عملکرد  بهبود  و  ها 

 اتوماسیون اداری 

های زیست محیطی و  شاخص

 سلامت 

 کار ناشی از سالخوردگی جمعیت و افزایش کاهش عرضه نیروی

 16 سالمندی 

 جوان در آینده و حرکت به سمت پیری جمعیت کاهش جمعیت 

 

اوانی پژوهی تأمین منابع انسانی در قوة قضائیه و ه های میدانی در اصو  یافتن پارامترهایی جهت آیندهبا استناد به نتاین حاصل از پیمایش

استقرار نظام جامع تأمین نیروی انسانی قوة قضائیه و کادرسازی  با محتوا و موازین، در اسناد معاونت منابع انسانی قوة قضائیه نیا ضمن تاکید بر  

های  ریای اجرای دورهبا رویکرد استفاده از افراد توانمند در مناصر قضایی و اداری و جذ  نخبگان و استعدادهای برتر، نیازسندی و برنامه

ها و راهبردهای سند تحول ست. در نهایت در سایه سیاست آموزشی با هدف جذ  و نگهداشت نیروی انسانی و]...[ در دستور قرار گرفته ا

در قوة قضائیه و بر مدار این سخن، از اهداف متصور جاری در ارکان معاونت منابع انسانی قوة قضائیه، ارائه یر سیست  تأمین منابع انسانی  

آفرینی منابق بر نیازهای ایی و اداری نقشپوشانی نیازهای نیروی انسانی قضراستای جذ  و نگهداشت منابع انسانی متخصص جهت ه 

 پژوهی آن، مدنظر است. جامعه، در آینده
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 دار برای آینده پژوهی تأمین منابع انسانی در قوة قضائیه ها و راهبردهای کلان اولویتاهداف، سیاست .8جدول 

 اهداف  راهبردها  ها سیاست

نظام- نیازمندیبازنگری  قوة  مند  انسانی  منابع  های 

 قضائیه و برآورد نیازهای آتی 

جذب بهترین کارکنان مانند مصاحبه ساختاریافته    - 

 سنجی های روان و آزمون

 ـ احصای دلایل ترک شغل کارکنان 

های  ها و شناخت توانمندیآموزش، توسعه مهارت  -

 بالقوه افراد 

کاری    - آینده  و  مشخص  شغلی  مسیرهای  ایجاد 

 روشن 

جبران مناسب و عادلانه خدمات و ارائه پاداشهای    -

 مناسب به کارکنان 

لحاظ    - از  اداری  و  قضایی  مشاغل  مناسب  طراحی 

 تنوع، استقلال و امکان رشد 

 

تدوین ضوابط و معیارهای کلی برای پذیرش نیروی     -

بهینه برای  پیشنهاد  و  قضایی  و  اداری  سازی  انسانی 

 توزیع نیروی انسانی در قوة قضائیه 

اطلاعات     - و  آمار  تهیه  و  لازم  آماری  نظام  استقرار 

برنامه جهت  سیاستموردنیاز  و  معاونت  ریزی  گذاری 

 منابع انسانی با همکاری مرکز آمار و فناوری اطلاعات 

با   برتر  استعدادهای  کشف  و  نخبگان  شناسایی  ـ 

 ها و معیارهای نخبگیاستفاده از تعیین شاخص

نظام  - استقرار  و  تدوین  طراحی  و  اداری  تحول  های 

های مربوط به توانمندسازی، افزایش اثربخشی و  برنامه

 کارایی کارکنان معاونت منابع انسانی 

سازمانی    - ساختار  موجود  وضع  بررسی  و  مطالعه 

ارائه   و  قضائیه  قوه  انسانی  منابع  معاونت  واحدهای 

و   تنگناها  رفع  منظور  به  لازم  راهکارهای  و  پیشنهاد 

 مشکلات ساختاری، متناسب با اهداف و وظایف. 

تفکیک    - به  موردنیاز  انسانی  منابع  نیازسنجی 

واحدهای سازمانی و جذب در فضای رقابتی با تأکید  

ترین افراد در چارچوب نیازسنجی  بر انتخاب    شایسته

 انجامشده 

استفاده صحیح از منابع انسانی در جهت دستیابی به    -

 اهداف  کلان قوة قضائیه. 

برای  - برنامه ریزی  نیروی انسانی  کادرسازی و  تأمین 

 خلاق، پویا و توانمند در مناصب قضایی و اداری. 

مدت، میان مدت  های کوتاهانداز و طرحتدوین چشم   -

و بلندمدت آموزش و توسعه منابع انسانی در چارچوب  

 قضائیه.برنامه تحولی قوه 

 باشد: ها بدین قرار می شوندگان، اهم پیشرانبندی مطروحه از سوی مصاحبه بر مبنای مطالب جدول فوق و اولویت 

 اولویت سوم  اولویت دوم  اولویت اول 

به سمت   اقتصاد دیجیتال  آینده و حرکت  کاهش جمعیت جوان در 

 پیری جمعیت 

 ترکیب و توزیع سنی جمعیت 

 

 گیرینتیجه بحث و 
  ، یاسیس   ،یفرهنگ- یاجتماع  ،ینشان داد که عوامل اقتصاد  هیقوه قضائ  یمنابع انسان  نیدر نظام تأم  یپژوهندهیپژوهش با تمرکا بر آ  نیا   یهاافتهی

از    صلحا   ن ی. نتاکنندینقش م  یفاینهاد ا  نیدر ا  یمنابع انسان  ییای مهثر بر پو   یهاشرانیپ  نیترعنوان مه به  یایمحست یاحلاعا  و ز  یفناور

 «، یبازنشستگ  یهاو بحران صندو   ی»فقدان ثبا  اقتصاد  رینظ  ییهااز آن است که شااص  یحاک   افتهی سااتارمهین  یهاها و مصاحبهداده  لیتحل

به   یدهدر شکل  یبحران  یرهایاز جمله متی  «یسالمند  شیو »افاا  «،یو مشاغل مداز  ی»سلاه فناور  «،یجوان«، »شکاف نسل  ت ی»کاهش جمع

 نگر ندهیو آ  یاکلان توسعه  یکردهایبا رو  یمنابع انسان  یهااست یس  یسازکپارچهیبر لاوم    نینتا  نیهستند. ا  هیقوه قضائ  یمنابع انسان  ندهیآ

 Fardai Banam)دارند     یمستق  وندی پ  یو تحقق عدالت اجتماع  یتیحاکم  فیکه با وفا  هیمانند قوه قضائ  ییدر نهادها  ژهیودلالت دارد، به

et al., 2019; Qurashi et al., 2022). 

نو، از جمله    ی هایفناور  یر یشده نشان داد که بکارگ استخراج  یپژوهندهیآ  ی مفهوم  ی ها، الگو حاصل از مصاحبه  ی هاداده  ی سااتار  ل یتحل  با

مصنوع  تال،ی دید  یاباارها  ،یادار  ونی اتوماس پا  یهوش  مهم  کپارچه،ی  یاحلاعات  ی هاگاهیو  فرآ  ینقش  بهبود  ارز   یندهایدر    ،یابیجذ ، 

ا و  ا(Marzban et al., 2022; Santos et al., 2020)دارد    یانسان  یروین  یرتقانگهداشت  با    نی.   یهاپژوهش  یهاافتهیموضوع 
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بلکه    شودیم  یاتیعمل  ییکارا  شینه تنها موجر افاا  نینو   یهایاز فناور  حیصح  یبرداربهره  دهندیدارد که نشان م  یهمخوان  این  یالمللنیب

 . (Komlosi, 2020)مارپ است  یسازمان یداریپا یاصل یهااز مهلفه یکیعنوان و به دهدیم  رتقاا ایکارکنان را ن  یتمندیرضا

  ی مامئن برا  ری عنوان تنها مسبه  یپژوهندهیراستا است که در آن، آهداوند در وزار  دفاع ه   قیتحق  ن یبا نتا   نیپژوهش حاضر همنن  ی هاافتهی

توجه دارند،    هات یروندها و عدم قاع  ل یکه به تحل  ییهاتنها سازمان  دگاه،ید  نیشده است. ماابق با ا  یمعرف   یسازمان  یهات ی قابل  شیافاا

و   یدیراستا، ماالعا  جمش  نی. در هم(Hadavand, 2020)نشان دهند    یادستانهشیتوانند در مواجهه با تحولا ، واکنش مناسر و پیم

ن قوهکرده  دیتأک   ایهمکاران  که  سنار  هایمانند شهردار  ی محل  یهااند  با  مواجهه  انسان  یوهای در  منابع   یهاست ی به س  یمتک  دیبا  یمختلف 

ها، متقاحع شااص  لیو تحل  نیگایجا   یوهایسنار  یحراح   ای. در پژوهش حاضر ن(Jamshidi et al., 2021)باشند    نگر ندهیو آ  حورمداده

 شده است.  یتلق هیقوه قضائ یمنابع انسان ندهیآ یسازمدل  ندیاز فرآ ریناپذییبخش جدا

  ن ی ماابقت دارد. نتا  ینسلنیو انتظارا  ب  یفرهنگ سازمان  لیحاضر با ماالعا  مربوط به تحل  قیتحق  یهاافتهی  ،یو اجتماع  یمنظر فرهنگ  از

  ی از جمله عوامل  Zو انتظارا  اا  نسل    ، ییو قضا  یکارکنان ادار  انی شکاف م  ، یدولت  یهانشان داد که کاهش جاذبه اشتیال در سازمان

  نه،یزم  نی . در ا(Shahnavaz, 2018; Shamsi et al., 2018)اند  کرده  یرا دچار چالش جد  یمنابع انسان  یسنت  ی هااست یهستند که س

 تواند یم   ی و تمرکا بر ارتقاء فرهنگ سازمان  افته ی سااتار  ی هانگرش«، استفاده از آزمون-مهار -بر »دانش  ی مبتن  یستگی شا  یهامدل  یحراح

 .(Jazni, 2018; Saadat, 2023)باشد  دیجد یازهایبه ن  ییگو در پاسخ یگام مهثر

است.    هیدر قوه قضائ  یمال  یهاو پرداات   اش، یعملکرد، انگ  انیم  وندیدر پ  یقابل توجه در پژوهش حاضر، ضعف جد  یهاافتهی  گرید  از

ادار  انیم  ایااتلاف محسون در حقو  و ماا ارز  ،ییو قضا  یکارکنان  نظام  الگوها  یابینبود  از  در    رمنعافیغ  یعملکرد مهثر، و استفاده 

اند. قرار گرفته  دییمورد تأ  این  نیشیپ  یها در پژوهش  هاافتهی  نیاند. اگاارش شده  یارتقاء منابع انسان  یجمله موانع اصل  زمشاغل ا  یبندحبقه

نظام عادلانه   یبه ضرور  حراح  هیدر قوه قضائ  یانسان  یروین  یستگی شا  یها درباره شااص  یابان  و همکاران در ماالعه  ییعنوان مثال، فاردابه

عملکرد   یابیروشن، ارز  یشیل  یرهایمس  یحراح  ای. در پژوهش حاضر ن(Fardai Banam et al., 2019)اند  اشاره کرده  اداشارتقاء و پ

 بوده است.  یکنون   ت یبهبود وضع یبرا  یشنهادی پ یها از جمله راهبردهاعادلانه پاداش  عیو توز یستگیبر شا یمبتن

با وجود    هیاز آن است که قوه قضائ  ی( حاک دی)نقاط قو ، ضعف، فرصت و تهد  SWOT  لیحاصل از تحل  یها افتهی   ،یرسااتیمنظر ز  از

و  یاحلاعا  منابع انسان کپارچهی ست یس   ری دادیا  نهیهمننان در زم ،یاب یبالقوه در نظام ارز یها ت یاز قابل   ی سند تحول و براوردار یحراح

اند که توسعه نشان داده  این  ینظام  یهاشده در سازمانماالعا  اندام   نه،یزم  نیدچار الأ است. در هم  یشیل  یازهایبا ن  یشنظام آموز  وندیپ

 ;Nemizd et al., 2022)دارد    یمنابع انسان  یر یگ  یتصم  لیدر تسه  ینقش مهم   روهایجامع از ن  یبانر احلاعات  دادیو ا  تالیدید  یها یفناور

Shah-Mohammadi & Ghadimi, 2022) محور در دانش  یهاو سامانه  ینظام آمار  یسازادهی و پ  یبر حراح  دی. پژوهش حاضر با تأک

 قرار دارد.  کردیرو نیهمسو با ا  ه،یقوه قضائ یحوزه منابع انسان

جذ  نخبگان، و توجه به  ندیفرا یبازحراح محور،ستهیشا یهاست یبه سمت س یسنت یلاوم حرکت از الگوها  دییپژوهش، تأ نیا گرید دهینت

استعداد، انتقال   یینشان داد که در صور  فقدان نظام شناسا  نی است. نتا  یو ادار   یی مشاغل قضا  یواقع  یازهای بر ن  یمبتن  یتخصص  یهاآموزش

 ی قینگرش در ماالعا  تاب  نیاواهند رفت. ا  نیاز ب  نیتدربه  هیارزشمند قوه قضائ  یانسان  یهاهیسرما  ،یبازنشستگ  یهاکانون  دادیتدربه و ا
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نقش آموزش   ،ییو ی سنار یایرو برنامه ی سازمان یریادگ ی انیم  یبر راباه مستق دیو چرماک با تأک  تامنیکه وچنان شود،یم دهید این یالمللنیب

 . (Vitzem & Tomdas, 2013)اند ها را اثبا  کردهسازمان شرفت ی بقاء و پ رمستمر د

پوپر، و سااتار    یسازمانده  ر،یکلاس  یاز جمله الگو  یپژوهندهیآ  ینظر  ی ها با الگوهاداده  یمحتوا   لیحاصل از تحل  نینتا   ،یبندجمع  در

  ی و حراح  یدیعوامل کل ییدر شناسا  تواندیم  STEEPبر مدل    یمبتن  یدلف  کردیپژوهش نشان داد که رو   نی دارد. ا  ی ورون همخوان  یتکامل

آ  یبرا   ر مناس   یهااست یس با  بس  نده،یمواجهه  . (Popper Villarroel & Popper, 2009; Voros, 2008)باشد    یکارآمد  اریاباار 

 یدر بستر نظام ادار  یسازادهیپ  ت ی و قابل  یاعتبار مفهوم  یدارا  یشنهادیماالعا  موجود نشان داد که مدل پ  نی با نتا  هاافتهیانابا     ن،یهمنن

 است.  هیقوه قضائ 

 تواند یاا  آن م  یاسیو س  یسااتار  ، ینهاد  ی هایژگ ی متمرکا بود و و  رانیا  یاسلام  یجمهور  هیصور  اا  بر قوه قضائماالعه به  نیا

 ی هابر مصاحبه  یو مبتن  یفیک  کردیرو  ل ی به دل  ن،یکشور شود. همنن  ییاجرا  یها و نهادهاسازمان  ر یبه سا  نی نتا   یدر تعم  ت یباع  محدود

  یابرگان بوده است. از سو  یتخصص ی ها بر قضاو   یپژوهش مبتن نیفراه  نبود و نتا  قیدق یآمار یهالی و تحل یکمّ دشامکان سن ق،یعم

در    ییها یموجر کاست  تواندی م  یو استخدام  یهمکار مانند سازمان ادار  ینهادها  ینفر( و عدم پوشش برا  25حد  نمونه محدود )  گر،ید

ها  آن   دگاه یقرار داشتند که ممکن است د  یتی ریمختلف مد  یهاگاهیشوندگان در جااز مصاحبه  ییهابخش  ،ها گردد. افاون بر آنداده  ت یجامع

 بوده باشد.  یمتأثر از ملاحظا  سازمان

 ی هاشرانیپ  ریاز تأث  یترجامع  ر یاستفاده گردد تا تصو   ختهیآم  یها از روش  یآت  قا یدر تحق  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  نیا   یفیک   ت یتوجه به ماه   با

 تواندیکشورها م   ریمشابه در سا  یو نهادها  هیقوه قضائ  نیب  یقیاندام ماالعا  تاب  ن،ی. همنندیدست آبه  یمنابع انسان  نیبر نظام تأم  یدیکل

کلان اثرا     لیبه صور  مداا )مانند تحل  STEEPمدل    یهااز شااص  ریهر    ریتأث  قیحوزه شود. ماالعه عم  نیا  یموجر توسعه نظر

و    یسااتار   یهامدل  یبررس  ت،یباشد. در نها  یبعد  قا یتحق  ریمس  تواندیم  ای( نیشکاف نسل  یشناات جامعه  لی تحل  ایاحلاعا     یفناور

 حوزه اواهد بود.  نیا  یمه  در جهت توسعه علم  یگام  شده،ییشناسا  یهاشااص  انیم  یهمبستگ  لیتحل  یبرا   ی اتارمعادلا  سا   یسازمدل 

  ،یستگی مربوط به شا  یهااقدام کند که در آن داده  یمنابع انسان  کپارچهیسامانه    ری  ی سازادهیو پ  ی نسبت به حراح  ه یاست که قوه قضائ  یضرور

  ی واقع  ی ازهایبر ن  یمبتن  یآموزش  یهابرنامه  دیبا  نیشود. همنن  لیصور  مستمر رصد و تحلکارکنان به  اشیو انگ  یشیل  تیعملکرد، رضا

و توسعه   و ی بر سنار  یمبتن  ینیبشیپ  یهااندام شود. استفاده از مدل  یستگی و اجرا گردد و ارتقاء کارکنان تنها بر اسان شا  یاحمشاغل حر

نظام پاداش و جبران ادمت،   یبازحراح قی از حر دینهاد با  نیا گذاراناست ی . سشودیم هیتوص ایجذ  نخبگان ن  یبرا  یسندروان یهاآزمون

م  ادار  یی قضا  انکارکن  انیفاصله  درون  یو  انسدام  بر  و  داده  کاهش  ب  یرا  نهاندیفاایسازمان  در  س   ت،ی .    یبرا  ی مشارکت  یهاست یتوسعه 

 دهد. شیرا افاا هااست ی س ت یموفق ر یضر تواندیکارکنان م یها دگاهیاز د یریگو بهره یمنابع انسان یساز  یتصم

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در اندام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیاندام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول االاقی مرتبط با نشر و اندام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the context of the accelerating complexities of the twenty-first century, the strategic role of human 

resource systems in state institutions—particularly the judiciary—has become increasingly central to 

national governance and the implementation of justice. As societies transition into knowledge-based 

economies and become more deeply interconnected through technological advancements, the need 

for anticipatory governance and institutional foresight is no longer optional but essential (Ahmadi, 

2016; Voros, 2008). In such dynamic environments, traditional planning models in human resource 

management (HRM) are often insufficient to respond effectively to emerging uncertainties and 

discontinuities. Instead, future-oriented approaches that integrate multiple dimensions of change are 

required to ensure institutional readiness and adaptability (Pedram & Jalali-vand, 2018; Popper 

Villarroel & Popper, 2009). 

Foresight studies, as an applied interdisciplinary field, offer strategic methodologies to explore 

possible, probable, and preferable futures. When applied to human resource systems in judicial 

institutions, foresight allows for proactive planning in areas such as workforce development, 

recruitment, retention, and talent management—all of which are increasingly challenged by 

demographic shifts, policy transitions, technological disruptions, and changing public expectations 

(Fardai Banam et al., 2019; Jazaei et al., 2024). Despite their critical role, HR systems in Iran’s judiciary 

remain largely reactive and disconnected from long-term strategic goals, suffering from gaps in 

integration, systemic inefficiencies, and underutilization of data-based forecasting tools (Hassan Beigi 

& Jahangir, 2010; Qurashi et al., 2022). 

Moreover, the judiciary, as a key pillar of governance and public trust, faces unique challenges in 

aligning its human capital strategies with societal expectations of transparency, equity, and justice. 

These demands further underscore the urgency of a structured foresight model capable of identifying 

the political, economic, social, technological, and environmental drivers shaping the future of HR in 

this institution (Hadavand, 2020; Jamshidi et al., 2021). Past studies have demonstrated that 

institutions capable of integrating foresight into their HR strategies are better positioned to build 

workforce resilience and institutional legitimacy over time (Komlosi, 2020; Santos et al., 2020). 

To address this strategic gap, the present study investigates the design and validation of a foresight-

based model for human resource provision in the judiciary of the Islamic Republic of Iran. Drawing 

upon the STEEP analytical framework (Social, Technological, Economic, Environmental, and 

Political dimensions), this research employs a qualitative Delphi methodology to elicit expert insight 

and construct a contextualized model grounded in systemic drivers. The goal is to enable anticipatory 

capacity and forward-looking policy alignment in the human capital systems of the judiciary, thus 

ensuring its sustainable functionality in the face of accelerating internal and external transformations 

(Saadat, 2023; Saeed Zarei & Haji, 2025). 

Methods and Materials 
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The research employed a qualitative exploratory approach, using the Delphi technique based on the 

STEEP model to identify the most critical factors affecting the future of human resource provision in 

the judiciary. Data collection was conducted through in-depth, semi-structured interviews with 25 

purposively selected experts from the judiciary’s Human Resources Department, academic 

professionals in HRM and foresight studies, and senior policy advisors. Interviews were continued 

until theoretical saturation was reached. A structured questionnaire was also designed and validated 

through expert consultation. 

The data were analyzed using thematic coding and structural content analysis. A combination of 

deductive and inductive strategies was used to identify major themes, sub-themes, and relationships 

between key drivers. To validate the extracted dimensions and indicators, a fuzzy Delphi process 

was conducted across multiple rounds. Additionally, a SWOT analysis was performed to evaluate 

the strengths, weaknesses, opportunities, and threats present in the judiciary's current HRM system. 

Reliability of the data collection tools was confirmed using Cronbach’s alpha (α > 0.75), and 

triangulation was applied for cross-validation. 

Findings 

Analysis of the data revealed five overarching drivers that significantly influence the future of human 

resource management in the judiciary: economic instability, sociocultural transitions, political 

governance, technological evolution, and environmental-demographic shifts. Within the economic 

domain, the most frequently cited challenges included structural unemployment, inflation, and the 

declining growth rate, all of which reduce the judiciary’s capacity to attract and retain high-quality 

personnel. Sociocultural drivers included the aging population, generational value gaps, and 

diminishing job appeal in public institutions. The political dimension was characterized by ambiguity 

in policy implementation, lack of legislative clarity, and public skepticism about institutional 

performance. 

Technological drivers highlighted the growing dominance of digital platforms, increased reliance on 

automation, and the need to develop digital competencies among staff. Environmental and health-

related factors, particularly workforce aging and the associated decline in labor supply, were also 

emphasized. These five driver categories collectively informed the proposed foresight model, which 

includes a set of strategic criteria such as career pathway design, performance-based compensation 

systems, competency modeling, targeted recruitment strategies, and integrated digital HR 

infrastructures. 

The SWOT analysis identified both enabling and obstructive conditions within the judiciary’s HR 

system. Strengths included the existence of a transformation document, commitment to centralized 

recruitment planning, and progress in digitizing employment processes. Weaknesses, however, 

encompassed misalignment between staff capabilities and job roles, absence of a performance 

evaluation culture, and fragmentation between HR units. Opportunities were seen in the judiciary’s 

national reach and increasing policy interest in elite recruitment. Threats included external political 

interference, uneven geographic distribution of courts, and lack of effective succession planning. 

Based on expert interviews, 11 major variables were identified as determinants of future HR 

strategies in the judiciary. These included the digital economy, youth population decline, changes in 

age distribution, mismatch between qualifications and roles, and inadequacies in HRD policies. The 

model also incorporated policy recommendations related to structured recruitment, competency-
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based promotion, performance-linked incentives, and the establishment of talent identification 

centers. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the pressing need for a paradigm shift in human resource 

planning within the judiciary of Iran. Traditional approaches that rely on reactive policymaking and 

short-term staffing forecasts are inadequate in a context marked by systemic instability and 

technological disruption. By integrating the STEEP model with expert-based scenario planning, this 

research provides a validated framework for anticipatory governance of human capital. Such a 

framework empowers policymakers to navigate complexity, anticipate shifts in workforce dynamics, 

and build institutional resilience through strategic foresight. 

The judiciary, as a justice-delivering institution, must not only fulfill legal mandates but also respond 

effectively to the evolving needs of society. The findings reveal that internal fragmentation, 

inequitable compensation structures, and a lack of systemic coordination in HR planning continue to 

undermine the potential of the judiciary to retain qualified staff and institutional knowledge. A well-

designed foresight model, therefore, serves as both a diagnostic and a prescriptive tool for 

institutional reform. 

Moreover, the study brings to light the importance of addressing generational differences and future 

expectations of employees, particularly among younger cohorts. Ignoring these shifts risks not only 

reducing the judiciary’s appeal as an employer but also creating long-term inefficiencies and 

disengagement. Future-proofing the judiciary’s HR systems requires sustained investment in 

organizational learning, culture transformation, and adaptive leadership. 

By proposing a model grounded in interdisciplinary foresight literature and contextualized to Iran’s 

judicial structure, this research offers a roadmap for transitioning towards a proactive, learning-

oriented, and sustainable human resource system. The ultimate goal is to align the judiciary’s human 

capital strategies with its constitutional mission of justice, equity, and public trust. Through such 

alignment, the judiciary can enhance its operational integrity, policy coherence, and service delivery 

in an uncertain and rapidly evolving future. 
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