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Abstract 
The objective of this study is to identify the dimensions and components of human capital excellence in 

the judiciary through a performance-based approach. This qualitative study employed thematic analysis to 

analyze data collected through semi-structured interviews with 14 organizational experts and university 

faculty specializing in human resource management and organizational transformation. Participants were 

selected using purposive and snowball sampling techniques. Interviews continued until theoretical 

saturation was achieved. MAXQDA software was used for coding and analyzing data through a systematic 

thematic process. The analysis revealed that “transformational leadership” serves as the overarching 

theme for human capital excellence in the judiciary. A total of 21 organizing themes and 91 base themes 

were identified, including ethical leadership, inspirational leadership, organizational justice, empowerment, 

participatory culture, HR technology utilization, effective feedback, and data-driven decision-making. 

Achieving human capital excellence in judicial institutions requires an integrated and performance-oriented 

model that incorporates leadership, learning, technology, motivation, and organizational justice. The 

proposed model offers a strategic foundation for human capital development in the judiciary. 
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 مقدمه
 یاکنندهنیینوش تع  تواندیکه م  شودیهر سازمان شناتته م  یمناب  راهبرد  نی تراز مهم  یکیعنوان  به  یانسان  هیامروز، سرما  ای و پو   دهیچیپ  یایدر دن

که تمرکز    اندافتهیدر  شرویپ  یها. سازمان(Nazneen, 2024)  دینما  فایا  داریپا  یرقابت  ت ی و کسب مز  یوردر تحوق اهداف کلان، ارتواء بهره

  ه یاز سرما  یکند، برتوردار  نیتضم  یای پرچالش مح  طی سازمان را در شرا  یبوا  تواندیو آنچه م  ست ین  یکاف   یو مال  یکیز یصرف بر مناب  ف

ز یدر کشور، ن  یحکمران  یاز ارکان اساس  یکیعنوان  به  هی. قوه قضائ(Tadić & Barać, 2023)گرا است  توانمند، متعهد و تحول   یانسان

و انتظارا  روزافزون از  ی تیمأمور یهایدگیچیتود است، چراکه پ یانسان هیسرما ت ی ریمرتبط با مد یکردهایدر رو یو تعال یبازنگر ازمندین

 Esfandiari)عملکرد را دوچندان ساتته است    تیریدر مد  نینو   یهاافت ی از ره  یریگ و بهره  یانسان  یها ت ی نهاد، ضرور  ارتواء قابل  نیا

et al., 2023). 

 ، یراهبرد  یکه در چارچوب  شودیم  یسازمان  یمنمر به برتر  یتنها در صورت  یانسان  هیاند که سرمانشان داده  ریات  یهامتعدد در سال  ماالعا 

. (Dai et al., 2024; Mei Veronika Sri Endang et al., 2024)  ابدیتوسعه    یبر عدالت، اتلا  و نوآور  یو مبتن  افتهیساتتار

  ی سازنهینهاد  ،یسازمان  یندهایکارکنان اشاره دارد، بلکه بهبود مستمر فرآ  یتنها به توسعه فردنه  «یانسان  هیسرما  یهمچون »تعال  یمیهمفا  رو،نیازا

 ,.Hosseini et al., 2024; Rajayi et al)  ردیگ یدر بر م  زیرا ن  یشناتتروان  هیو ارتواء سرما  یاجتماع هیسرما  ت یتوو   ،یسازمان  یریادگ ی

بلکه   هات ی فوط اجراکننده مأمورنه  یانسان  هیسرما  ه،یکلان مانند قوه قضائ  یاست که در نهادها  ت یموضوع از آن جهت حائز اهم  نی. ا(2021

 .(Shahriari et al., 2022)  شودیم یتلو ییقضا یهااست یس  یو اثربخش یعدالت سازمان ،یدر اعتماد عموم  کنندهنییعامل تع

 یانسان  هیسرما  یتعال  یسازنهیمؤثر در جهت نهاد  یعنوان سازوکارعملکرد محور«، به  ت یری»مد  رینظ  نینو   یها افت یاستفاده از ره  ان،یم  نیا  در

  ژه یوبه  ،یعملکرد و توسعه مناب  انسان  قی دق  یهایابیارز  نیب  وندیبا تمرکز بر پ  کردیرو  نی. ا(Yuwanda et al., 2023)مارح شده است  

 Albairmani)تواهد بود    ییو کارا  یریپذت ی مسئول  ت،یشفاف  زش،یارتواء انگ  سازنهیزم  ه،یقوه قضائ  رینظ  یو تخصص  دهیچیپ  یساتتارها  رد

et al., 2024; Onuoha, 2021)عملکرد شفاف،   یهامنسمم، شات   یاب یارز  یهااز نظاش   یمستلزش برتوردار  یافتیره  نیمؤثر چن  ی. اجرا

 ,Chantabutr & Wanarat, 2024; Leontes)بر عدالت است    یو مبتن   نیآفرتحول  یرهبر  نیبازتورد اثربخش، و همچن  یهاسمیمکان

2024). 

ها با  آن  یو سازگار  یمناب  انسان  یسازت ی بر ظرف  دیتأک   ،یتالیمیآن است که در عصر تحولا  فناورانه و د  یایگو   زین  یالمللنیب  ماالعا 

ارتواء بهره  ینوش مهم  ن، یالزاما  نو   یادهادر نه  ژهیو. به(Li, 2024; Thompson, 2025)  کندیم   فایها اسازمان  تیو موفو  ی وردر 

به اعتبار،    یدهدر شکل  کنندهنییتع  ینوش  تواندیم  یانسان  هیدارند، سرما  نفعان یبا حوو  شهروندان و ذ  می که تعامل مستو  ،یتدما  عموم

 یی هاراستا، پژوهش   نی. در هم(Naghibi & Yousefpour, 2024; Uddin et al., 2023)  دینما  فایسازمان ا  یاجتماع  هیاعتماد و سرما

  یآموزش  ،یرهبر  ، یفرهنگ  ، یعوامل ساتتار  ب ی اند که ترک نشان داده  ران،یا  ی دولت  یهادر بخش  یانسان  هیسرما  یتعال  یالگوها  ییناساش   نهیدر زم

 ,Esfandiari et al., 2023; Jalali & Tajik)باشد  یانسان یروین یتعال یو کارآمد برا یبوم یتحوق مدل سازنهیزم تواندیو فناورانه، م

2024). 
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  ه یسرما  ،یفکر   هیچون سرما  ییها جنبه  رندهیشده و دربرگ   فیآن تعر  یسنت  یدر معنا  یفراتر از مناب  انسان  یانسان   هیمفهوش سرما  گر،ید  یسو   از

در   یانسان  هی. سرما(Acho Elendu & Nelson, 2024; Kurniadi, 2024)هست    زین  یاتلاق  هیو سرما  ،یشناتتروان  هیسرما  ،یدانش

  ی ستگیشا  ،یریپذقیتوان تاب  ،ینوآور  زانیآنان، بلکه با سنمش م  یلیمدارک تحص  ای  یانسان  یرویفوط بر اساس تعداد ننه  ن،ینو   یکردهایرو

 کی  ازمندی ن  ینگاه  نی. چن(Nie, 2024; Pasanda et al., 2024)  شودیم  دهیسنم  ها یریگ م یدر حل مسئله، و مشارکت فعال در تصم

 شوندیمحسوب م   یسازمان  یندهایدر فرآ  یراهبرد  کی بلکه شر  دیتنها عامل تولاست که در آن، کارکنان نه  یو چندبعد  نیآفرچارچوب تحول

(Tjahjadi et al., 2023) . 

به ابعاد مختلف   یستمیس   یاست که با نگاه  ریپذامکان  یتنها در صورت  هیدر قوه قضائ   یانسان  هیسرما  یتوجه آن است که تحوق تعالقابل  نکته

 ;Lazarov, 2020)توجه شود    یو عدالت سازمان  یسالارستهیشا  زش،یانگ  ،یااتلا  حرفه  ،یریادگ ی  ،ی فناور  ،یاز جمله رهبر  یسازمان

Mansourlakouraj et al., 2024)و مشارکت فعال تبرگان حوزه    یتمارب بوم  ،یاز دانش نظر  ی ریگ مستلزش بهره  یمدل  نیچن  ی. طراح

 Dai et al., 2024; Hosseini)منابق باشد    یینظاش قضا  ی واقع  یازهایمدل با ن  نیا  یهااست تا ابعاد و مؤلفه  هیدر قوه قضائ   یمناب  انسان

et al., 2024)پژوهش با   نیا ه، یدر ساتتار قوه قضائ ی انسان هیسرما یتعال یبر شواهد برا   یو مبتن ی اتیجام ، عمل یبه فودان مدل تی. با عنا

 .ردیپذیشده انماش م  یو بوم یراهبرد یمدل یو طراح  نهیزم نیمؤثر در ا  یهاابعاد و مؤلفه ییهدف شناسا

 باشد. می عملکردمحو  کردیبا رو هی در قوه قضائ یانسان هیسرما یتعال  یبرا  یمفهوم یالگو  کی یپژوهش بر طراح نیاهدف ممموع،  در

 شناسیروش 
اتخاذ شده   یفیک   کردیرو  رفت،یصور  پذ  هیدر قوه قضائ  یانسان  یهاهیسرما  یتعال  یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش که با هدف شناسا  نیدر ا

 ت یریمد کردیبر رو دیبا تأک  یانسان هیسرما یتعال یعنیموضوع پژوهش  یریو تفس مندنهیزم ده،یچیپ ت یماه  لیدلبه کردیرو نیاست. انتخاب ا

هدفمند با   یریگنمونه  وهیکنندگان، از شماالعه و انتخاب مشارکت   یکشور انماش شد. در بخش طراح  یدیکل  یاز نهادها  یکی  درعملکرد  

 ه یوابسته به قوه قضائ  یفعال در نهادها  یاز تبرگان سازمان  یفیشامل ط  قیتحو   نیا  ی. جامعه آماردیاستفاده گرد  یبرفگلوله  کیاز تکن  یریگ بهره

بود که اشراف کامل به ساتتار،    یعملکرد، و تحول سازمان  ت یریمد  ،یمرتبط با مناب  انسان  ی هامتخص  در حوزه  ی د دانشگاهیاسات  زیو ن

حداقل پنج سال   ییچون سابوه کار اجرا  ییارهایمع  یافراد بر مبنا  نیکشور داشتند. انتخاب ا  ییدر نظاش قضا  یانسان  یهات یها و مأمورچالش

 ز یو ن  ،یراهبرد  ای  یمناب  انسان  ،یدولت  ت یریمد  یهادر رشته  یلیتکم  لا ی عملکرد، دارا بودن تحص  یزیربرنامه  ای  یانسانمناب     یهادر حوزه

ماالعه    ندی تبرگان در فرا  ن ینفر از ا  14صور  گرفت. درممموع،    ی ابعاد مختلف مناب  انسان  ن یبه ارتباط ب  یستم یکلان و نگاه س   ل یداشتن تحل

 . افت یادامه  یبه اشباع نظر  یابیها تا دستآن رکت شرکت کردند و مشا

ضمن حفظ انسماش   دهدیروش به پژوهشگر اجازه م  نی. ادیاستفاده گرد افتهی ساتتارمهیپژوهش از روش مصاحبه ن  یهاداده  ی آورجم   یبرا

کنندگان داشته باشد. روند مصاحبه شامل چند محور از مشارکت و تمربه قی عم یهادگاهیاستخراج د یلازش را برا یریپذها، انعااف در پرسش 

 یمحور  ی هاشد و سپس پرسش  حیکننده تشرمشارکت   یصور  شفاف برابود: در ابتدا مسئله پژوهش و هدف از انماش آن به  ی گاش اصل

کنندگان  . از مشارکت دیعملکرد مارح گرد  ت یریارتواء مد  یکارهاموجود، و راه  یهاچالش  ه،یدر قوه قضائ  یانسان   هیسرما  یتعال  ت ی درباره وضع

ها در محل کار افراد و را درباره موضوع ارائه دهند. مصاحبه شانی هادگاهیو د  هالیتحل ا ،یتود، تمرب یتخصص نهیشیپ یتواسته شد با معرف
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  ی لیکننده داده شد تا هرگونه نظر تکمبه مشارکت   ی فرصت  ز ین  انی. در پادی به طول انمام  وهیدق  ۷0تا    40  نی صور  رودررو انماش شد و ببه

همزمان صور  گرفت و بلافاصله پس از انماش هر    یبردارادداشت یضبط صدا و    قیها از طرکند. ثبت داده  همصاحبه ارائ  یدرباره محتوا

 . دیآماده گرد لیتحل یو برا یسازادهیآن پ یمصاحبه، محتوا

  یالگوها  ل یاستخراج و تحل  ، ییشناسا  یمند برا نظاش  ی مضمون روش  لیمضمون انماش شد. تحل  لی از روش تحل  ی ریگ با بهره  یفیک   یها داده  لیتحل

کامل    یساز ادهیپژوهش، پس از پ  نیبرتوردار است. در ا  یفیو توص  یپردازش اطلاعا  غن  یبرا  ییبالا  ت ی ها است که از قابلدر داده  ییمعنا

صور  که   نیبد  د،یآغاز گرد  یکدگذار  ندیشد. سپس فرآ  یو بررس  ب یترک   یلی تکم  یهاادداشت یبا    شدهیگردآور   یمحتوا  ها،صاحبهمتن م

شده   ییشناسا  یقبل  یهادر مصاحبه  یمشابه  یهاکه مضمون  یاتتصاص داده شد. در صورت  یدر مصاحبه، کد  شدهانیمفهوش ب  ای  دهیهر ا  یبرا

 یهایبند مشابه در دسته  میمفاه  ه،یاول  یکدگذار   انیحفظ شود. پس از پا  ییبود، همان کدها ممدداً مورد استفاده قرار گرفت تا انسماش معنا

 ، یکدگذار  یبرا  MAXQDA  یفیک   لی افزار تحلمرحله از نرش  نیشوند. در ا  ییشناسا  یو محور  یاصل  نیشدند تا مضام  یبندگروه  تریکل

 گرفته شد. هرهها ب داده یبندو طبوه یدهسازمان

بر رو  لیتحل  ازآنماکه تحل  هیتک   یستیپراگمات  کردیمضمون  در  پاداده  نیا  لیدارد،  ابزارها و    ،یبه اصول علم  یبندیها تلاش شد ضمن  از 

نوش    ل، یتحل  ندیدر فرا  یدیعنوان مرحله کل ها بهداده  یو منسمم سازند. کدگذار  یها را شفاف، اتلاقداده  ریاستفاده شود که تفس  ییهاوهیش

ا  یهاافتهی به    یدر ساتتارده  ینیادیبن که   دیگرد  ییهاابعاد و مؤلفه  ییمنمر به شناسا  نیمضام  یینها  یبنددسته  ت،یکرد. درنها  فایپژوهش 

 اند.مارح شده هیدر قوه قضائ یانسان هیسرما یمدل تعال هیعنوان ساتتار اولبه

 هایافته
که در    ی فیک   ی شناساصول روش  ت ی مضمون و با رعا  ل یاز روش تحل  یریگ ها با بهرهشده از مصاحبهاستخراج  ه یاول  نیدر مرحله نخست، مضام

ها  مصاحبه  شدهادهیمتن پ  قیماالعه مکرر و دق   هیها بر پاداده  ل یتحل  ندیقرار گرفتند. فرا  یبندو دسته  لیداده شد، مورد تحل  حیتوض   نیشیبخش پ

مرحله،    نیدر ا  یکنندگان به اجرا درآمد. هدف اصلپنهان در اظهارا  مشارکت   یبا تمرکز بر کشف معان  یکدگذار  ا یشد و سپس عمل  غازآ

  ن،یعملکرد بود. بنابرا  ت ی ریمد  کردیبا رو  ه یدر قوه قضائ  یانسان  ه یسرما  یتعال   کیاستراتژ  یالگو   یطراح  یبرا   یمفهوم  یبه چارچوب  ی ابیدست

  نیشدند. ا  یصور  سار به سار کدگذارو به  ییشوندگان به دست آمدند، شناسامصاحبه ی هاپاسخ لیکه از تحل  یمیو مفاه هاابتدا شات 

 یها و بازنگرداده انیم یویپژوهش مرتبط بودند. در ادامه، با ماالعه تاب یبودند که به موضوع اصل  ییهاو نشانه میمفاه ها،دهیا انگریکدها نما

 ندیفرا  لیشدند. پس از تکم  یبندمعنا طبوههم  ییهاجنس در قالب گروههم  نیشده و مضام  ب ی مشترک و مشابه ترک   میمفاه  دها،مستمر در ک 

کد   1۵۲  انیاساس، از م  نی. بر اابندیکلان ساتتار    نیمضام  ت یدهنده و در نهاسازمان  نیدر قالب مضام  می مفاه  نیتلاش شد تا ا  ،یکدگذار

با    ت یکه در نها  دیحاصل گرد   هیمضمون پا  ۹1مشابه،    یو ادغاش کدها  یتکرار   میمفاه  ش یها، پس از پالامتن مصاحبه  زشده ااستخراج  هیاول

در جدول   ق،یتحو  ی ساتتار مفهوم  شیمنظور نمابه  نیمضام  نیشدند. ا  یبنددهنده دستهمضمون سازمان  ۲1پژوهشگران در قالب    ی نظر اجماع

 اند.ارائه شده 1شماره 
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 دهنده و مضامین پایه تعالی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت عملکرد در قوه قضائیه سازمان مضامین . ۱جدول 

 مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان

ارزش رهبری اخلاقی  اساس  بر  مدیران  بودن  چشمالگو  ایجاد  سازمانی،  داشتن  های  مدیران،  اخلاقی  و  رفتاری  الگوی  سازمان،  در  مشترک  انداز 

 انداز روش مدیران سازمان چشم

 مربیگری در سازمان، ایفای نقش راهنما و مربیگری، رعایت رویکردی انسانی  بخش رهبری الهام

 داری در سازمان، رعایت صداقت، اخلاق کاری امانت ای اخلاق حرفه

گیری مستقل، توسعه مستمر  تحلیل حقوقی و تصمیمپذیری در برابر تغییر، یادگیری مستمر، توان  ترغیب به رشد مستمر، انعطاف پذیری فردی توسعه

 نیروی انسانی 

 پذیری، تعلق سازمانی، دقت در عملکرد احساس مسئولیت تعهد کارکنان 

فناوری از  منابع  استفاده  های 

 انسانی 

 افزارهای جامع، داشبورد منابع انسانی گیری تحلیلی، نرمهای الکترونیکی، گزارشهای یکپارچه، سامانهسامانه

 ها، مستندسازی نتایج ارزیابی، پایش دقیق عملکرد کارکنان گیری مبتنی بر دادهرصد اطلاعات عملکرد، تصمیم سازی بر اساس عملکرد تصمیم 

هدفمند   توسعه  و  آموزش 

 کارکنان 

آموزش، نیازسنجی عملکردمحور،  ها، آموزش متناسب با نیاز شغلی، پیوند ارزیابی و  های آموزشی کاربردی، آموزش مهارتطراحی دوره

 ارزیابی اثربخش 

 های سازمانی شفافیت سازمانی، شفافیت در ارتقاء، شفافیت در ارزیابی، تبادل دانش، تعریف ارزش انسجام سازمانی 

 فضای مثبت، اعتماد بین کارکنان و مدیران، اعتماد به ارزیابی، فرهنگ اعتماد  اعتماد سازمانی 

 های شفاف کمی و کیفی برای ارزیابی عملکرد قضات و کارکنان نیازسنجی عملکرد، تعریف شاخص فرآیند ارزیابی عملکرد 

 های شایستگی، شفافیت در ارتقاء شایستگی در ارتقاء، ارتقاء مبتنی بر مدل ارتقاء و ترفیع کارکنان 

 رضایت شغلی انگیزش درونی، تشویق نوآوری، بازخورد مثبت، سیستم پاداش،  انگیزش کارکنان 

 محور، ارزیابی علمی، ارتباط ارزیابی و توسعه شغلی، استفاده از نتایج ارزیابی ها، مدیریت عملکرد توسعهآموزش شایستگی یادگیری مستمر 

 گذاری سازمان سازی برای کارکنان، مشارکت در فرایند و هدفگیری، فرصت تصمیممشارکت در تصمیم فرهنگ مشارکتی در سازمان 

و   مثبت  سازمانی  فرهنگ 

 حمایتگر 

 های یادگیری هدفمند، فرهنگ یادگیری، فرصت خلاقیت های مشارکتی، حمایت از یادگیری و نوآوری، برنامهطراحی دوره

 های واقعی و شایستگیگیری بر اساس دادههای فردی، تصمیمگیری مستمر، بازخورد تعاملی و هدفمند، توجه به تفاوتگزارش محور سازی شایستهتصمیم 

 بازخورد مؤثر پس از ارزیابی، بازخورد دوطرفه، گفتگوی عملکردی  بازخورد اثربخش و مستمر 

 شناختی خودکارآمدی، حمایت از رشد، تفویض اختیار همراه با مسئولیت، باور به توانمندی، توانمندی روان توانمندسازی سازمانی 

با   محوری فرهنگ شایسته شغل  رفتاری،  تطابق  شایستگی  سنجش  شایستگی،  بر  مبتنی  شغلی  مسیر  شایستگی،  اساس  بر  ارتقاء  و  استخدام  ویژگی، 

 سالاری شایسته

 ای، عدالت در ارتقاء، تعهد به عدالت سازمانی گیری، عدالت رویهانصاف در تصمیم رهبری مبتنی بر انصاف و عدالت 

 

های مصاحبه با تبرگان سازمانی و دانشگاهی در حوزه تعالی سرمایه انسانی دهد که در فرایند تحلیل مضمون دادهگزارش جدول بالا نشان می

دست آمد که هریک نمایانگر یک بعد کلیدی در راستای تحوق مدل راهبردی تعالی در قوه قضائیه، ساتتاری جام  از مضامین اصلی و پایه به

های مفهومی اصلی استخراج شدند که  عنوان ستوندهنده بهمضمون سازمان  ۲1سرمایه انسانی مبتنی بر مدیریت عملکرد است. در این راستا،  

کد  1۵۲کد مفهومی بودند که از  ۹1بندی ای از مضامین پایه قرار دارد؛ این مضامین پایه، حاصل ترکیب، پالایش و دستهذیل هرکداش ممموعه

تعالی کننده دیدگاه مشارکت بندی منعکساولیه با استفاده از تکنیک تحلیل مضمون به دست آمدند. این دسته کنندگان درباره ابعاد مختلف 

محور، و فرهنگ ای، استفاده از فناوری، بازتورد اثربخش، انگیزش، ارزیابی عملکرد، ارتواء شایستهسرمایه انسانی همچون رهبری، اتلا  حرفه

دهنده نوش محوری ش« و »رهبری مبتنی بر انصاف و عدالت« نشانبخویژه مضامینی نظیر »رهبری اتلاقی«، »رهبری الهاشسازمانی است. به

سازی مبتنی بر عملکرد« و »استفاده از  هایی چون »تصمیمکه دستهسبک رهبری در تعالی سرمایه انسانی در نهادهای قضایی هستند، درحالی
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چنین مضامین مرتبط با یادگیری مستمر، مشارکت، و فرهنگ سازند. هم محور را برجسته میهای مناب  انسانی« ابعاد مدیریتی نوین و دادهفناوری

دهد که تعالی سرمایه انسانی نه صرفاً یک فرآیند اداری، بلکه یک فرایند فرهنگی، ساتتاری و انسانی است که نیازمند محور، نشان میشایسته

هماهنگی چندبعدی میان ساتتارها، رفتارها، و باورهای سازمانی است. این جدول درواق  نوشه مفهومی پژوهش برای طراحی الگوی نهایی  

 .شودضائیه محسوب میتعالی سرمایه انسانی در قوه ق

آفرین« در تعالی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت دهنده و مضامین پایه در چارچوب مضمون فراگیر »رهبری تحول مضامین سازمان . ۲جدول 

 عملکرد در قوه قضائیه 

 مضامین پایه  دهنده سازمانمضامین 

انداز  انداز مشترک در سازمان، الگوی رفتاری و اخلاقی مدیران، داشتن چشمهای سازمانی، ایجاد چشمالگو بودن مدیران بر اساس ارزش رهبری اخلاقی 

 روش مدیران سازمان 

 مربیگری در سازمان، ایفای نقش راهنما و مربیگری، رعایت رویکردی انسانی  بخش رهبری الهام

و   انصاف  بر  مبتنی  رهبری 

 عدالت 

ها، تعهد به عدالت سازمانی  ای، عدالت در فرصت ارتقاء و انتصابها، رعایت انصاف در سازمان، وجود عدالت رویهگیریانصاف در تصمیم

 توسط مدیران 

 

ارکان بنیادین در تعالی سرمایه انسانی با رویکرد عنوان یکی از  آفرین« بهدهد که مضمون فراگیر »رهبری تحولگزارش جدول فو  نشان می

بخش، و رهبری مبتنی بر  های رهبری تمرکز دارد: رهبری اتلاقی، رهبری الهاشمدیریت عملکرد در قوه قضائیه، بر سه بعد کلیدی از سبک

های رفتاری، ارزشی، و  گیرند که نمایانگر نگرشهای پایه را در بر میای از مؤلفهدهنده، ممموعهانصاف و عدالت. این سه مضمون سازمان

های سازمانی باشند،  محور مدیران در ساوح مختلف سازمانی هستند. در حوزه رهبری اتلاقی، مدیران باید تود الگوی عملی ارزشعدالت 

های حمایتی، راهنمایی و مربیگری بخش، نوش انداز روشن و مشترکی را تبیین کنند و از رفتارهای اتلاقی پیروی نمایند. در رهبری الهاشچشم

کنند. در رهبری مبتنی بر انصاف و عدالت دهنده مناب  انسانی را ایفا میای که مدیران فراتر از نوش اداری، نوش توسعهگونهشوند؛ بهپررنگ می

های برابر برای ارتواء، و تعهد مدیران به عدالت سازمانی مورد تأکید قرار ای، فرصت گیری منصفانه، رعایت عدالت رویهنیز، اصول تصمیم 

تنها نیروی محرکه تعالی سرمایه انسانی است،  آفرین در قوه قضائیه، نهها حاکی از آن است که رهبری تحولگرفته است. ترکیب این مؤلفه

اگیر، نوش محوری رهبری را شود. این مضمون فربلکه مبنایی برای ایماد اعتماد، انگیزش و عملکرد هدفمند در میان کارکنان محسوب می

 .سازدها و عملکرد مناب  انسانی در نظاش قضایی کشور برجسته میگر تغییرا  بنیادین در سیاست عنوان عنصر تسهیلبه
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 . مدل نهایی پژوهش ۱شکل 

 گیریبحث و نتیجه 
  لیحاصل از تحل  یهاافتهیعملکرد بود.    ت ی ریمد  کردیبا رو  هیدر قوه قضائ  یانسان  هیسرما  یتعال  یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش، شناسا  نیهدف ا

ک یعنوان  به  ن«یآفرتحول  ی»رهبر  رینشان داد که مضمون فراگ   یدانشگاه  د یو اسات  ینفر از تبرگان سازمان  14با    افتهی ساتتارمهین  یهامصاحبه

بر انصاف    یبخش و مبتن الهاش  ،یاتلاق  یازجمله رهبر   یشده و ابعاد مختلف  ییشناسا   هیدر قوه قضائ  یانسان  هیسرما   یتعال  ندیدر فرآ  یرکن اساس

 ینیشد که مضام ییشناسا  یانسان هیسرما  یدر قالب ابعاد اصل هیمضمون پا ۹1دهنده و مضمون سازمان ۲1 ن ی. همچنردیگ یو عدالت را دربرم

  ی ریادگ ی و    زشیانگ  ت، یمحور، شفافداده  یسازمیبازتورد مستمر، تصم  ،یمناب  انسان  یفناور  ، یشناتتروان  یآموزش هدفمند، توانمندساز   ونچ

 . ردیگیمستمر را دربرم
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با ماالعا    مهینت  نیاست. ا   یانسان  هیسرما  یدر توسعه و تعال  ن«یآفرتحول  یبر نوش »رهبر  دیپژوهش تأک   نیا  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

کارکنان    زشیانگ  ،یدر تعهد سازمان  یاکنندهن ییمحور، نوش تعو عدالت   یتی حما  ،یاتلاق  یرهبر  یهاسبک  دهندیهمسو است که نشان م  نیشیپ

بهبو  ا  دو  نتا(Chantabutr & Wanarat, 2024; Hosseini et al., 2024; Leontes, 2024)  کنندیم  فایعملکرد  پژوهش   جی. 

ها است تا  به ارزش  یبندیو پا  یبخشاز انصاف، الهاش  یبیترک   یکردیمؤثر مستلزش رو  یرهبر  ه،یکه در بستر قوه قضائ  کندیم  دییتأ  ز یحاضر ن

پژوهش با  نیاست، در ا یو توجه به کرامت انسان  یگریبخش که شامل نوش مربالهاش یکند. رهبر  لیرا تسه یانسان ناب تحول م ندیبتواند فرآ

 (Yuwanda et al., 2023)و    (Tadić & Barać, 2023)برجسته شد، که با ماالعا     یانسان  کردینوش راهنما و رو  یفایمانند ا  ینیمضام

 و مشارکت کارکنان هماهنگ است.   یریادگ ی بر  گراتحول یرهبر میمستو یدر تصوص اثرگذار

اهم  گرید  افتهی به  فناور  ت یپژوهش  از  انسان  نینو   یها یاستفاده  تعال  یمناب   مشارکت   یانسان  هیسرما  یدر  دارد.  کاربرد  اشاره  بر  کنندگان 

  افته ی نیداشتند. ا دیو بهبود عملکرد تأک   شیدر پا یدیکل یعنوان ابزارهابه یلیتحل یریگ و گزارش یتیریمد یداشبوردها کپارچه،ی یهاسامانه

فناور  (Li, 2024)و    (Thompson, 2025)  وا یتحو  با نوش  حسابدار  یدر تصوص  انسان  یو  شفاف  یمناب   و   یسازدر  عملکرد 

 ,Leontes)پژوهش    ،یعموم   ت یریدر حوزه مد  تالیمیبا توجه به تحول د  ن،یدارد. همچن  یهمخوان  یمناب  انسان  یریگ میتصم  یسازنهیبه

 یریگ می تصم  یبلکه به توانمندساز  دهد،یم   شیرا افزا  یمناب  انسان  یورتنها بهرهنه  تالیمید  یهایاز فناور  یری گ داده است که بهره  شانن  (2024

  انهفناور ی هارساتت یبدون توسعه ز یانسان هیسرما ی تعال ریمس زین هیکه در قوه قضائ دهدینشان م هاافتهی نی. اکندیکمک م زیبر داده ن یمبتن

 کامل نخواهد بود. یدر حوزه مناب  انسان

مضام  در تأک استخراج  نیادامه،  کارکنان،  هدفمند  توسعه  و  آموزش  به  مربوط  طراح  یتاص  دیشده  ن  یمبتن   یآموزش  یهابرنامه  یبر   از یبر 

 ی عملکردمحور در مناب  انسان  یآموزش  یهاموضوع همسو با مدل  نیها داشتند. ادوره  یاثربخش  یابی و ارز  یتخصص  یهاآموزش  ،یعملکرد

  یرهایمس   یبه آن اشاره شده است. طراح  زین  (Shahriari et al., 2022)و    (Esfandiari et al., 2023)  یاهاست که در پژوهش

  ما  یتصم ت یفیکارکنان تواهد شد و در درازمد  ک   یستگیو شا یساح آمادگ  شیعملکرد، منمر به افزا یاب ی بازتورد ارز یبر مبنا یآموزش

که در    «یو »فرهنگ مشارکت  محور«ستهی مستمر«، »فرهنگ شا  ی ریادگ یهمچون »  ینی گر، مضامید  ی . از سو دهدیرا ارتواء م  ی و ادار  ییقضا

در سازمان است؛    یستم یس  کردیرو  ت ی و توو   یفرهنگ  یبسترساز  ازمندین  یانسان  هیسرما  یاست که تعال  نی اند، نشانگر ابرجسته شده  هاافتهی

 ی انسان  هیسرما  ،یفرهنگ سازمان  نیب  وندی در تصوص پ  (Nazneen, 2024)و    (Naghibi & Yousefpour, 2024)  دگاه یکه با د  یاافتهی

 همراستاست.  داریپا  یرقابت ت یو مز

اشاره کرد    محور« ستهیشا   یسازمیعملکرد« و »تصم  یابیارز  ندیبه »بازتورد اثربخش و مستمر«، »فرآ  توانیم ها افتهی   یدیکل یمحورها  گرید  از

بخش با ماالعا    نیا  جی. نتاردیهدفمند و با مشارکت فعال کارکنان انماش پذ  ق،ی صور  دقبه  دیعملکرد با  ت یریآن است که مد  انگریکه ب

(Nie, 2024)    و(Jalali & Tajik, 2024)  یهامؤثر تواهد بود که بر داده  یعملکرد تنها زمان  یابیدارند ارز  دیدارد که تأک   یهمخوان  

به  یواقع  یکنندگان از نبود سازوکارهامشارکت   زیمحور ارائه شود. در پژوهش حاضر نو توسعه  ی صور  تعاملاستوار باشد و بازتوردها 

موضوع ضرور  توجه  نیاند، که اکرده ادی یمناب  انسان یتعال ریدر مس یعنوان موان  جد به یابیارز یهاداده لیو فودان تحل مربازتورد مست

 .کندیهوشمند و قابل استناد را مارح م یابیارز یهانظاش یبه طراح
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آن است   انگریپژوهش است که ب  نیمعنادار ا  یدستاوردها  گریاز د  «یو »اعتماد سازمان  «یو سازمان  یشناتت روان  یمضمون »توانمندساز  تاًینها

  هاافتهی  نیناکارآمد تواهند بود. ا  یتوسعه مناب  انسان  یندهایفرآ  من،یا  یروان  یو فضا  اریاتت  ضیکارکنان، تفو   یباور به توانمند  مادیکه بدون ا

قرار دارد که نشان   (Kurniadi, 2024)و  (Acho Elendu & Nelson, 2024)در ماالعا   یمناب  انسان ی رفتار یهادر تاابق با مدل

سرما  دهندیم چ  شی ب  یانسان  هیارتواء  هر  امن  ی بسترها  یآورفراهم  ازمندین  زیاز  متوابل،  در    یروان  ت ی اعتماد  مؤثر  مشارکت  فرصت  و 

باشد،   ی ریادگ یو    ت یبروز تلاق  یبرا  یممکن است مانع  انهیو اقتدارگرا  ی که ساتتار رسم  ه،یاست. در قوه قضائ  یسازمان  یهایریگ م یتصم

 برتوردار است.  یشتری ب ت یها از اهممؤلفه نیتوجه به ا

از تبرگان اشاره    یبه مصاحبه با تعداد محدود  ها لیتحل  ی ها و اتکاداده  یف یک   ت ی به ماه  توانیپژوهش، م  نیا   یها ت یمحدود  نیترجمله مهم  از

کشور ممکن  یی قضا ینهادها یبه تمام هاافتهی یریپذمیها قرار گرفت، اما تعمداده ی ملاک توقف گردآور یبه اشباع نظر دنیکرد. اگرچه رس 

  یو ساتتارها  یدر مباحث مرتبط با عملکرد سازمان  ژهیوکنندگان، بهمشارکت   ی هادر پاسخ  یریامکان بروز سوگ   ن،یمحدود باشد. همچن  ست ا

به   میمستو  یدسترس  تیو محدود  هیقوه قضائ  ط یمح  یدگ یچیپ  ن، یماالعه بوده است. افزون بر ا  ن یمحتمل در ا  ی هاچالش  گر یاز د  ،یتیریمد

 مواجه ساتت.  ییهایها را با دشوارداده یگردآور ندیفرآ  ،یتیریساوح مد یبرت

نسبت به    افته، یساتتار   یهاپرسشنامه  ری نظ  یکم  یابزارها  یریکارگ ( و بهخته ی)آم  ی بیترک   ی هابا استفاده از روش  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

  هیسرما  یتعال  یهامدل  ی اسهیموا  لیتحل  ن،ی. همچنندیاقداش نما  یترپژوهش در ساح گسترده  نیحاصل از ا   ی مدل مفهوم   یسنمش اعتبارسنم

فهم   قیبه تعم  تواندیم  یو استخدام  یسازمان امور ادار  ایکل کشور    یمحاسبا ، سازمان بازرس  وانیمشابه همچون د  یدر نهادها  یانسان

از    زین  شده ییابعاد شناسا  یسازادهیپ  یدر راستا  یمداتلا  سازمان  ریتأث  یابیارز  یبرا  ی. انماش ماالعا  طولنمامدیحوزه ب  نیدر ا  یمفهوم

 سودمند تواهد بود.  یواتیتحو یهانهیزم گرید

و بازتورد اثربخش   یستگیبر شا  یعملکرد مبتن  یابیلازش است تا نظاش ارز  ه،یدر قوه قضائ  یانسان  هیسرما  یتعال  یمؤثر الگو   یسازادهیپ  یبرا

 ران یو آموزش مد ،یتیریداشبورد مد یها توسعه سامانه ،یمناب  انسان یهاداده ت یریمد یفناورانه برا یبسترها مادیا نیشود. همچن یبازطراح

 یمشارکت، و اعتماد در ساتتارها  ،یر یادگیفرهنگ    ی سازنهی. نهاد ردیقرار گ   تیدر اولو   دیبا  نیآفرو تحول  یاتلاق  یرهبر  نهیدر زم  یانیم

 تواهد بود.   هیقوه قضائ یکارکنان و ارتواء عملکرد کل یتوانمندساز  سازنهیزم زین یسازمان

 

 

 تشکر و قدردانی 
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انماش پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

In the evolving landscape of public sector reform, human capital has emerged as a critical enabler 

of organizational excellence and long-term institutional performance. Particularly within judicial 

systems, where ethical standards, operational efficiency, and public trust are paramount, the 

strategic development of human capital is increasingly regarded as a linchpin for transformative 

change. Numerous studies have highlighted that excellence in human capital contributes directly to 

sustainable competitive advantage and enhances overall organizational resilience and adaptability 

in dynamic environments (Esfandiari et al., 2023; Nazneen, 2024; Tadić & Barać, 2023). In this context, 

the judiciary, as a pivotal institution in governance, demands an integrated approach to human 

capital development that goes beyond traditional administrative frameworks. 

Judiciaries across the globe, especially in developing countries, are experiencing pressure to 

improve their transparency, responsiveness, and professional integrity. Such expectations require 

robust human capital systems characterized by leadership, competence, ethics, and innovation. 

Human capital, when managed strategically, not only improves the operational capacity of judicial 

institutions but also reinforces their legitimacy and effectiveness (Acho Elendu & Nelson, 2024; 

Lazarov, 2020). Strategic human capital management within the judiciary is particularly crucial 

because it enhances the capacity for informed decision-making, fosters ethical leadership, and 

cultivates a culture of accountability—traits essential for the rule of law and justice delivery 

(Albairmani et al., 2024; Hosseini et al., 2024). 

Despite increasing awareness of the importance of human capital in public institutions, the literature 

indicates a persistent gap in the formulation of localized, performance-based human capital models, 

particularly in judicial systems. In Iran, for instance, the judicial branch lacks an integrated model 

that aligns human capital development with performance management mechanisms. Previous 

models in banking (Esfandiari et al., 2023), education (Shahriari et al., 2022), and tourism (Naghibi & 

Yousefpour, 2024) sectors have shown that context-specific frameworks enhance both employee 

performance and organizational adaptability. However, limited research exists on how such models 

translate to the unique needs and hierarchical complexity of the judiciary. Given this deficiency, this 

study aims to identify and conceptualize the dimensions and components of human capital 

excellence in the judiciary with a performance-oriented approach. The study is grounded in the 

assumption that the alignment of strategic human capital practices with institutional performance 

objectives can serve as a critical pathway to judicial excellence (Thompson, 2025; Yuwanda et al., 

2023). 

The research also draws upon the theoretical underpinnings of transformational leadership and 

organizational learning, which suggest that leadership behaviors, organizational culture, and trust-

building are integral to human capital effectiveness (Chantabutr & Wanarat, 2024; Leontes, 2024). 

Moreover, studies have demonstrated the growing relevance of technological integration in human 

capital systems, pointing to digital dashboards, data analytics, and performance dashboards as tools 

for increasing transparency and feedback efficiency (Dai et al., 2024; Li, 2024). Thus, the need to 

develop a comprehensive and context-specific model that encapsulates ethical leadership, 

professional development, digital infrastructure, and performance feedback mechanisms is both 
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timely and essential. This research contributes to the field by providing an empirically grounded 

framework designed specifically for the judiciary, thereby addressing a critical gap in the strategic 

management of public sector human capital (Kurniadi, 2024; Pasanda et al., 2024). 

Methods and Materials 

The study employed a qualitative research design using semi-structured interviews to explore expert 

perspectives on the dimensions of human capital excellence in the judiciary. Participants included 

14 organizational experts from the judiciary and academic scholars with specialized knowledge in 

human resource management and organizational development. Sampling was purposeful and 

employed a snowball strategy to ensure the inclusion of individuals with extensive experience in 

performance-based human capital development. 

The primary data collection tool was the semi-structured interview, guided by a protocol that 

introduced the concept of human capital excellence and its implications for performance 

management. Interview sessions lasted between 40 and 70 minutes and were conducted in person 

at the participants' workplaces. Interviews were recorded and transcribed verbatim, with additional 

notes taken during the sessions. Immediately after each interview, the transcripts were coded using 

thematic analysis to identify recurring patterns and concepts. 

MAXQDA software was utilized for coding and managing qualitative data. Thematic analysis involved 

open coding, identification of initial codes, and grouping them into organizing and overarching 

themes. A total of 152 initial codes were generated from the transcripts. After removing redundancies 

and merging conceptually similar codes, 91 base themes were derived. These were further 

categorized into 21 organizing themes under a unified meta-theme of “Transformational Leadership 

in Human Capital Excellence.” 

Findings 

The results of the thematic analysis revealed that the overarching theme governing human capital 

excellence in the judiciary is “Transformational Leadership.” This theme encapsulates three primary 

organizing dimensions: ethical leadership, inspirational leadership, and justice-based leadership. 

These dimensions reflect the leadership behaviors and value systems essential for driving human 

capital development in a highly formal and hierarchical institutional context like the judiciary. 

In total, 21 organizing themes and 91 base themes were identified. Key themes included ethical 

leadership (e.g., value-based role modeling, shared vision, and behavioral integrity), inspirational 

leadership (e.g., coaching and humane orientation), and fairness-oriented leadership (e.g., 

procedural justice and equal opportunity in promotion and appointments). Other important organizing 

themes included strategic use of HR technologies, performance-based decision-making, targeted 

learning and development programs, employee empowerment, trust building, transparency, and 

effective feedback systems. 

A notable outcome of the study was the strong emphasis on data-driven decision-making and 

performance monitoring systems. Participants consistently highlighted the necessity of using 

integrated HR dashboards and analytics tools to track performance metrics, inform development 

programs, and support merit-based advancement. Additionally, the themes of psychological 

empowerment, participatory culture, and professional ethics were viewed as foundational to creating 

an environment conducive to sustainable human capital development. 

Discussion and Conclusion 
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The findings of this study offer valuable insights into the strategic components that contribute to 

human capital excellence in the judiciary. The identification of transformational leadership as the 

overarching theme reinforces the notion that leadership style is a determining factor in cultivating a 

high-performing workforce within institutional frameworks characterized by formality and 

bureaucratic rigidity. The integration of ethical conduct, vision-setting, procedural fairness, and 

motivational leadership constitutes a leadership architecture that not only drives employee 

engagement but also builds organizational trust and cohesion. 

The emphasis on technological infrastructure, particularly the use of HR information systems and 

performance dashboards, underscores the judiciary’s need to modernize its administrative practices. 

While the judiciary has traditionally been resistant to digitization, the study findings suggest that 

without digital tools for performance tracking, training alignment, and decision support, the pathway 

to human capital excellence remains fragmented and inefficient. 

Furthermore, the alignment of learning and development initiatives with individual performance data 

represents a shift from reactive to proactive HR strategies. Rather than relying on standardized 

training programs, the judiciary must adopt a more personalized, performance-driven approach to 

capacity building. The identified themes of trust, psychological empowerment, and transparency 

reinforce the importance of a supportive organizational culture where feedback is continuous, and 

professional growth is institutionally valued. 

Overall, the study contributes to the theoretical and practical discourse on public sector HRM by 

offering a holistic and contextually relevant framework for human capital excellence in judicial 

institutions. The model not only addresses performance enhancement but also lays the foundation 

for ethical governance and institutional integrity. It provides actionable guidance for policymakers, 

HR practitioners, and administrative leaders seeking to align human capital strategies with judicial 

reform objectives. By embracing the principles of transformational leadership, digital integration, 

participatory culture, and merit-based performance management, the judiciary can build a more 

competent, ethical, and effective workforce equipped to meet the demands of justice in the 21st 

century. 
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