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Abstract 

Background and Objective: Talent management in the judicial system, due to its direct connection with 

judicial independence and governance integrity, requires a specialized model that goes beyond general 

managerial frameworks and addresses the sensitivities of this domain. The present study was conducted 

with the aim of presenting a talent management model for judicial managers. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and qualitative in nature, conducted using the 

thematic analysis strategy. The participants consisted of 81 high-ranking judges and university professors 

who were selected through purposive information-oriented sampling. Data were collected via in-depth 

interviews and extracted using thematic analysis. To establish validity and trustworthiness, the criteria of 

credibility and confirmability were employed, and the reliability of coding was confirmed with Cohen’s 

kappa coefficient (2810). Furthermore, to validate the thematic structure, exploratory factor analysis was 

performed, in which the sampling adequacy index and Bartlett’s test confirmed the significance of the 

factor structure. 

Findings: Systematic data analysis led to the development of a three-level thematic network that 

organizes the policy-making, managerial, and operational dimensions within the framework of twelve key 
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components. The findings indicate that the policy-making layer is founded on platforms such as targeted 

attraction and selection of talents, establishment of a high-level steering committee, allocation of 

independent budgets, and periodic evaluation of program effectiveness. At the managerial level, 

components such as allocation of individual development resources, enhancement of core competencies, 

facilitation of participation in specialized training, and modeling of a talent culture play key roles. Finally, 

the operational layer of the model focuses on creating a comprehensive database, networking of elites, 

providing constructive performance feedback, and developing strategic skills. This integrated structure 

demonstrates that the combination of technical competencies with ethical integrity and judicial 

independence constitutes the primary foundation of talent management in this field. 

Conclusion: The final model revealed that the success of talent management in the judiciary depends on 

the organic linkage between governance infrastructures and developmental measures. Establishing this 

comprehensive model can, by replacing traditional management with meritocracy, pave the way for 

specialized succession planning, reduction of administrative corruption, and enhancement of public trust 

in the judiciary. 
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 کیدهچ
دلیل پیوند مستقیم با استقلال قضا و سلامت حااکییتی، نیازمداد الگاویی ااتصا ای      مدیریت استعداد در نظام قضائی به هدف:

اساتعداد   تیریمدل ماد  ۀهای این حوزه را پوشش دهد. پژوهش حاضر با هدف ارائ های عام مدیریتی، حساسیت است که فراتر از مدل
 .انجام شد قضائی رانیمد

پژوهش از حیث هدف، کاربردی و از مدظر ماهیت، کیفی است که با راهبرد تحلیال مضایون انجاام شاد.      این شناسی: روش

محاور   گیاری هدفیداد اطلاعاات    دانشگاهی بودند که با روش نیوناه  استادانرتبه و  نفر از قضات عالی هجدهکدددگان شامل  مشارکت
. جهات احاراز روایای و قابلیات     شاد با روش تحلیل مضیون استخراج های عییق گردآوری و  ها از طریق مصاحبه انتخاب شدند. داده

رساید. هینداین    تأییاد به ( 28/0پذیری استفاده شد و پایایی کدگذاری با شااص کاپای کوهن )تأییداعتیاد، از معیارهای مقبولیت و 
یاری و آزماون بارتلات، معدااداری     گ برای اعتبارسدجی سااتار مضامین، تحلیل عاملی اکتشافی انجام گرفت که شااص کفایت نیونه

 کردند. تأییدسااتار عاملی را 

گذاری، مدیریتی و عیلیااتی را   که ابعاد سیاست شدسطحی مدجر  مضامیدی سه ۀها به ترسیم شبک مدد داده تحلیل نظام ها: یافته
بار بساترهایی نظیار جاذب و گا یدش      گذاری  سیاست ۀدهد که لای ها نشان می بخشد. یافته محوری انتظام می ۀلفمؤدر قالب دوازده 

ها استوار اسات. در ساط     ای اثربخشی برنامه مستقل و ارزیابی دوره ۀراهبری عالی، تخصیص بودج ۀهدفیدد استعدادها، استقرار کییت
هاای   هاای محاوری، تساهیل مشاارکت در آماوزش      فردی، ارتقاای شایساتگی   ۀهایی هینون تخصیص مدابع توسع لفهمؤمدیریتی، 
عیلیااتی مادل بار ایجااد باناع اطلاعااتی جاامع،         ۀکددد. درنهایت، لای الگوسازی فرهدگ استعداد نقش کلیدی ایفا می تخصصی و

های راهبردی تیرکا  دارد. ایان ساااتار یکچارچاه مبارهن       مهارت ۀبازاوردهای عیلکردی سازنده و توسع ۀسازی نخبگان، ارائ شبکه
 ا لی مدیریت استعداد در این حوزه است. ۀهای فدی با سلامت االاقی و استقلال قضائی، شالود سازد که ترکیب شایستگی می

های حاکییتی  ع میان زیرسااتمدل نهایی نشان داد که موفقیت مدیریت استعداد در قوۀ قضائیه  در گرو پیوند ارگانی گیری: نتیجه

جاای مادیریت سادتی، بسترسااز     ساالاری باه   تواناد باا جاایگ یدی شایساته     ای است. استقرار این الگوی جاامع مای   و اقدامات توسعه
 .شودپروری تخصصی، کاهش فساد اداری و ارتقای اعتیاد عیومی به دستگاه قضا  جانشین

 .ئی، تحلیل مضیونمدیریت استعداد، مدیران قضاکلیدی:  های هواژ
 

   20-15 ص (، 5(. ارائه مدل مدیریت استعداد مدیران قضایی. مدیریت قضایی. یع )5001الله؛ اوجاقی شیرمرد، حییده؛ ) زاده، وجهاستداد: قربانی
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       ادمات اداریشگاه علوم قضایی و ندا :ناشر
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 مقدمه
 ۀهای اایر به نیروی محرکا  مدیریت مدابع انسانی، در دهه ۀعدوان یع پارادایم استراتژیع در حوزمدیریت استعداد به

؛  فری، 8080و هیکاران،  5ا لی ارتقای عیلکرد سازمانی و دستیابی به م یت رقابتی پایدار تبدیل شده است )ساندیچانی
دهد تا با  ها امکان می با تیرک  بر شداسایی، جذب، توسعه و نگهداشت افراد با پتانسیل بالا، به سازمان این رویکرد(. 5005

واقع، مدیریت استعداد جایگ یدی برای رویکردهای سدتی و ی محیطی پاسخ دهدد. درها به چالشپویایی و چابکی بیشتری 
ابعااد عیلکارد و    براساا  هاای پیشارفته، مادیران را     گیری از اب ارها و مدل مدفعل در مدیریت کارکدان است که با بهره

پاروری و   تژیع نظیار جانشاین  هاای اساترا   ریا ی  سااز برناماه   هاای جاامع، زمیداه    کدد. ایان ارزیاابی   پتانسیل ارزیابی می
قاوۀ  هاای حااکییتی،    در میان تیامی حاوزه  (.805۲ 8شوند )اوتو، های کلیدی در راستای اهداف سازمانی می گیری تصییم
هاای بدیاادین    آور و  ایانت از حقاوو و آزادی   بدیل اود در اجرای عدالت،  ادور احکاام الا ام    دلیل نقش بی به قضائیه 

ایاان (. 8081و هیکاااران،  0؛ آپاازا 8080و هیکاااران،  1فاارد و حسااا  دارد )شافنو   ربهشاهروندان، جایگاااهی مدحصا  
هاای دولتای ارتقاا     به ابعادی فراتر از ساایر بخاش   قضائیهای متیای ، مفهوم مدیریت استعداد را در میان مدیران  ویژگی
های مدیریتی عام و مشتر  باا   سازی یع مدل استعداد  رفاً نباید بر مهارت دهد. در این بستر حیاتی، طراحی و پیاده می

ادین هاای بدیا   مرک ی و شایساتگی  ۀهست عدوان بهطرفی را  و بی قضائیبلکه باید استقلال  ،ها متیرک  باشد سایر سازمان
، 1و هیکااران  ها را در تیامی مراحل شداسایی، جذب و توساعه تقویات کداد )شافنو      نظر بگیرد و آنقضائی درمدیران 
هستدد و هرگوناه   قضائیارکان ا لی مشروعیت و کارآمدی نظام  طرفی استقلال و بی (.8080 1؛ مالوکو و حیدری،8080

دلیل  ، بهقضائیرساند. فساد در میان مدیران  حاکییت قانون آسیب میطور مستقیم به اعتیاد عیومی و  ها، به ادشه به آن
 ۀتدهاا باه اعتیااد عیاومی ضارب      آن بر زندگی افراد و جامعه، ناه  ۀها و پیامدهای گسترد گیری تصییم ۀالعاد حساسیت فوو
رو، ضارورت   ایان از. (8081، 7و هیکااران  )آپاازا  ساازد  کدد، بلکه اسا  حاکییت قانون را نی  تضعیف مای  مهلکی وارد می

ااواری،   هایی نظیر رشوه مؤثر با چالش طور بهکه بتواند  قضائیطراحی یع مدل استعداد ااتصا ی و جامع برای مدیران 
چداین   ناپذیر تبدیل شاده اسات.   های سیاسی و سوءاستفاده از قدرت مقابله کدد، به یع ضرورت بدیادین و اجتداب داالت

های االاقی مستیر و تخصصی را نی   گیرانه و شفاف باشد، بلکه آموزش معیارهای گ یدشی سختتدها شامل  مدلی باید نه
نهادیداه   قاوۀ قضاائیه   طرفی در تیامی سطوح  تا فرهدگ  داقت، عدالت و بی کددادغام  قضائیمدیران  ۀتوسع ۀدر برنام

تدهاا از   ناه  قضاائی کداد کاه مادیران     این رویکرد تضیین می(. 8080، ۲؛ شفنو  و هیکاران805۲ 2شود )آنگ و وانگ،
 ۀها سارلوح  بالاترین ارزش عدوان بهرا نی   قضائیهای مدیریتی لازم براوردارند، بلکه ا ول االاقی و استقلال  شایستگی

 ۀدر تضیین عدالت و  یانت از حقاوو شاهروندان، توساع    قوۀ قضائیه دهدد. با توجه به اهییت محوری  کار اود قرار می
هاای   رغم پیشرفتعلی یابد. ای می اهییت ویژه قضائیشده برای مدیران  سازی ریت استعداد متداسب و بومییع مدل مدی
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 اوجاقی شیرمردو زاده  قربانی/  ارائه مدل مدیریت استعداد مدیران قضایی

 
های پیشین عیادتاً بار    دهد که پژوهش مدیریت مدابع انسانی استراتژیع، واکاوی ادبیات موجود نشان می ۀنظری در حوز

اناد. در   عیومی با ماهیت اجرایی و ادماتی تیرکا  کارده  های  های انتفاعی یا بخش های مدیریت استعداد در سازمان مدل
طراحی شده باشد، به وضوح احسا   قضائیطور ااتصا ی برای مدیران مدد که به یع مدل جامع و نظام این میان، الأ

باوم   فارد زیسات   های عام مدیریت اساتعداد، ابعااد مدحصاربه    د که مدلشو شود. شکاف نظری ا لی زمانی نیایان می می
طرفی را نادیده  و بی قضائیهای مدیریتی با مفاهیم  لب حقوقی نظیر استقلال  ویژه ضرورت تلفیق شایستگی ، بهائیقض
زماان واجاد    در شداسایی و پارورش مادیرانی کاه هام     قضائیهای  گیرند. این فقدان نظری باعث شده است که نظام می

، 5)شافنو  و هیکااران   شاوند های سااتاری مواجه  با چالشناپذیر باشدد،  های راهبری و سلامت االاقی الل توانیددی
دهد که اگرچه تحقیقات متعددی به ابعاد گوناگون مدیریت اساتعداد، از   پژوهش نشان می ۀبررسی تجییعی پیشید (.8080
هاای   ری باا مهاارت  تا ضرورت تلفیق دانش نظا  ،(8080و هیکاران،  8)ساندراواتی قضائیحاکییت  ۀهای فداوران چارچوب

بعادی باه    ای و تاع  اما اغلب این مطالعات باه  اورت ج یاره    ،اند پردااته ،(8088 0؛ ژو،8085 1،هیکارانعیلیاتی )لو و 
بار نقاش انگی شای و     ،(5005اند. در فضای سازمانی ایران نی ، مطالعااتی هیناون پاژوهش  افری )     موضوع نگریسته

ای نظیار   هاای توساعه   بددی مکاانی م  بر اولویت ،(5008باباشاهی و هیکاران ) پروری مدیریت استعداد و تحقیقات جانشین
یع نگاه سیستیی که بتواناد   رغم وجود این قطعات پراکدده، الأ اند. با این حال، علی گری و مدتوریدگ تأکید داشتهمربی

بددی کدد، هینداان باه قاوت     صلایران مف قضائیمدسجم و ااتصا ی برای مدیران  ای تیامی این ابعاد را در قالب سازه
شاده اسات     سازی د، نیاز مبرم به یع مدل یکچارچه و بومیشو تجربی مستفاد می ۀاود باقی است. آننه از واکاوی پیشید

و سلامت االاقی پیوند زند. اکثر  قضائیاستقلال  ناپذیرتغییر های فدی و مدیریتی را با ا ول  لب و  که بتواند شایستگی
نظاام عادالت    ۀهاای ویاژ   اند که ل وماً با حساسایت  د در ادبیات مدیریت، با رویکردی انتفاعی طراحی شدههای موجو مدل

انجاام شاود تاا باا      قاوۀ قضاائیه   های ااص  هیخوانی ندارند. از این رو، ضرورت دارد پژوهشی کیفی با تیرک  بر ویژگی
تدهاا باه ارتقاای     تی، مدلی جامع ارائه دهد. چدین مدلی ناه ها با ال امات حاکیی های پیشین و تطبیق آن گیری از یافته بهره

اعتیاد عیاومی و   ۀکددد سالاری، تضیین طرفی و شایسته سازی بی کدد، بلکه با نهادیده کیفیت رهبری در محاکم کیع می
قاوۀ  در سازی این مادل   های نظری، ضرورت بومی علاوه بر شکاف پایداری سلامت اداری در این نهاد حیاتی اواهد بود.

هاای   یابد. مادل  های فرهدگی، قانونی و سااتاری حاکم بر این نهاد، اهییتی مضاعف می ایران با توجه به ویژگی  ۀقضائی
 ۀهاای سالامت اداری، در مرحلا    کشاور و چاالش   قضائیدلیل عدم انطباو با ملاحظات ااص نظام  وارداتی یا عیومی، به

هاای   طور ماؤثر باا چاالش   شوند. از این رو، طراحی مدلی که بتواند به عیلیاتی با مقاومت سازمانی یا ناکارآمدی مواجه می
یع ضرورت علیی، بلکه یع نیاز راهباردی و   تدها  نهعیدی نظیر نفوذهای سیاسی و بسترهای احتیالی فساد مقابله کدد، 

طرفای و   اساتقلال، بای   ۀکدداد  ی و پرورش مدیران با پتانسایل باالا، تضایین   تواند با شداسای حاکییتی است. این مدل می
بر ایان اساا ،    .کددعدوان یع اب ار  یانتی عیل سلامت االاقی آنان در تیامی سطوح مدیریتی دستگاه قضا باشد و به

  ؟ چگونه است قضائیمدل جامع مدیریت استعداد مدیران است:  بدین  قرارپژوهش حاضر ال ؤس
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 و پیشینۀ  تجربی نی نظریمبا

 مبانی  نظری
اساتراتژیع و   یچارچوب عدوان بهمدابع انسانی،  ۀساده در حوز فرایدد، فراتر از قضائیمدیریت استعداد در بافتار مدیران 

تارین پتانسایل    شود که هدف غایی آن، شداسایی، جذب، توسعه و نگهداشت هدفیدد افرادی باا عاالی   مدد قلیداد می نظام
(. 5005؛  فری، 8080، 5حسا  و حیاتی نظام عدالت است )ساندیچانی و هیکاران ۀتصدی مدا ب مدیریتی در بدنبرای 

های مورد نیاز برای  تعریفی دقیق و کاربردی از ویژگی ۀمحوری، به دنبال ارائ  های شایستگی این رویکرد با تیرک  بر مؤلفه
داناش تخصصای    تدهاا   ناه  قضاائی های مدیران  است. در این پارادایم، شایستگی قوۀ قضائیه اثربخش در  ۀرهبری و ادار

های بغرنج، قدرت استدلال  های شدااتی پینیده برای تحلیل پرونده شود، بلکه توانایی عییق حقوقی و فقهی را شامل می
و  8گیارد )چاودهری   مای  بار قضاائی و اداری را نیا  در  های فرایداد های فدی لازم برای مدیریت کارآماد   مدطقی و مهارت

ال یافتن متخصصان به دنب تدها  نه قضائی ۀبر این اسا ، نظام مدیریت استعداد در حوز (.5005؛  فری، 8080هیکاران، 
پی پرورش مدیرانی است که توانایی هدایت و راهبری سااتارهای پینیاده را داشاته باشادد و بتوانداد در     حقوقی، بلکه در

سازی مؤثر این رویکرد، اساتفاده   فی، به بهبود مستیر عیلکرد سیستم کیع کددد. برای پیادهطر عین حفظ استقلال و بی
مداد،   های نظاام  سازی و مدل یابد. در این الگو، اب ارهایی نظیر شبکه های ارزیابی پیشرفته ضرورت می از اب ارها و مکانی م

دو  براساا  ددد. این اب ارها امکان ارزیابی مدیران را ک بددی و تحلیل استعدادهای مدیریتی ایفا می نقش محوری در دسته
ریا ی   آورناد کاه باه ترسایم دقیاق مسایرهای ارتقاا و برناماه         عد کلیدی عیلکرد فعلی و پتانسیل رشد آتی فاراهم مای  بُ

چدین سیستیی  (.5005؛  فری، 805۲، 1د )اوتوشو پروری به شکلی علیی، شفاف و مبتدی بر شایستگی مدجر می جانشین
 قاوۀ قضاائیه   مدیریتی توسط فردی با بالاترین سط  شایستگی اشغال شود و از این طریاق،   کدد که هر پست تضیین می

گاویی باه    چاابکی ساازمانی و تاوان پاساخ     تدهاا   نهاستعداد  ۀغدی و پویا ایجاد کدد. این ا ان استعداد ۀتواند یع ا ان می
را در مواجهه باا تغییارات اجتیااعی و     قضائیلددمدت و پایداری نظام دهد، بلکه اثربخشی ب های آتی را اف ایش می چالش

ای، مدل استعداد برای  توسعه ۀدر لای(. 8080، 1؛ ساندیچانی و هیکاران8088و هیکاران،  0د )شیایلهکد حقوقی تضیین می
ایاه و تخصصای   هاای نظاری پ   زمان آماوزش  هم طور بهبر یع سیستم دوگانه و تخصصی تأکید دارد که  قضائیمدیران 

ای، پارورش   در این نظام توساعه (.8085، 1هیکارانکدد )لو و  های عیلیاتی در امور مدیریتی تلفیق می حقوقی را با مهارت
پاذیرد.   هاای هدفیداد  اورت مای     شود که از طریق مکانی م العیر تلقی می ی مستیر و مادامفرایدداستعدادهای مدیریتی 

تر، رکدای اساسای در    های میانی و مدیران جوان بها از سطوح عالی و باتجربه به لایه انتقال دانش ضیدی و تجربیات گران
هاای حقاوقی واقعای،     و چاالش  قضاائی هاای حساا     این مسیر است. علاوه بر این، مشارکت فعال مادیران در پاروژه  

آورد. ایان   گیری در شارایط پینیاده فاراهم مای     های تصییم مهارت ۀنظیری برای یادگیری عیلی و توسع های بی فر ت
های راهبردی برای هدایت  د که علاوه بر تسلط کامل بر مبانی حقوقی، واجد مهارتشو به تربیت مدیرانی مدجر می فرایدد

                                                                                                                                                                          
1. andeepanie 

2. Chowdhury 

3. Otoo 
4. Shamaileh 

5. Sandeepanie, 
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اساتعداد در  ، مادیریت  لاذا  (.5008و اف ایش دسترسی جامعه به عدالت باشادد )باباشااهی و هیکااران،     قضائیا لاحات 
شود، بلکه یع ضرورت اساتراتژیع بارای حفاظ و     سازمانی محسوب نیی اداری و درون فرایدد رفاً یع  قضائیمدیران 

این  قوۀ قضائیه ارتقای اعتبار و کارآمدی نظام عدالت در ابعاد کلان است. یع مدل جامع و اثربخش مدیریت استعداد، به 
مؤثرتری مقابله کدد. با شداسایی  طور بهده و روزاف ون اجتیاعی، حقوقی و فداورانه های پینی دهد که با چالش امکان را می

 قضائیطرفی  از دانش حقوقی عییق براوردارند، بلکه به ا ول االاقی، استقلال و بی تدها  نهو پرورش رهبران آیدده که 
و نقش حاکییتی  کددا لی اود تقویت  ۀسرمای عدوان بهتواند اعتیاد عیومی را  می قضائیبددی مطلق دارند، نظام  نی  پای
؛ آپاازا و  8080، 5حافظ عدالت و حاکییت قاانون باه بهتارین شاکل ایفاا نیایاد )شافنو  و هیکااران         عدوان بهاود را 
آوری  مستیر، به پایاداری و تااب   ۀاین مدل، با ایجاد یع فرهدگ سازمانی مبتدی بر شایستگی و توسع (.8081 ،8هیکاران
ه ۀو مادیریتی بار پایا    قضائیکدد که تصیییات  در برابر فشارهای بیرونی و درونی کیع کرده و تضیین می ه قوۀ قضائی

، سدی دفاعی قضائی ۀسازی مدیریت استعداد در بدن واقع، نهادیده. درشوندای و االاقی اتخاذ  بالاترین استانداردهای حرفه
دهد که جریان عدالت توسط مدیرانی هدایت شود که پتانسیل  و اطییدان می کدد میهای اداری ایجاد  در برابر کژکارکردی

بر این اسا ، مدیریت استعداد در این حوزه نه یع انتخاب، بلکه ابا اری   .ها با تعهد االاقی گره اورده است مدیریتی آن
)باباشااهی و   اری اسات در جهت نیل باه سالامت اداری و کارآمادی سااات     قضائیهای نظام  بدیادین برای تحقق آرمان

 (.  5008هیکاران، 
 

 تجربی پژوهش ۀپیشین
و تضایین کاارایی نظاام عادالت، مطالعاات متعاددی باه بررسای نقاش           قضاائی ساازی حاکییات    در راستای بهیده

و اند. در این زمیداه، سااندراواتی    پردااته قضائیهای قانونی در مدیریت استعداد مدیران  های فداورانه و چارچوب زیرساات
های اطلاعاتی مدیریت استعداد، باه ایان    های قانونی در سیستم در پژوهشی پیرامون ضرورت چارچوب( 8080)1هیکاران 

شادت باه وجاود مقاررات  الب و بهباود مساتیر         ، باه قضائی ۀنتیجه دست یافتدد که اجرای موفق چدین مدلی در حوز
اساسی است که استقرار یع سیساتم   ۀوهش مؤید این نکتهای این پژ های فداوری اطلاعات وابسته است. یافته زیرساات
هاای   گیاری از مادل   کدد، بلکه با بهره گویی کیع می به تحقق ا ول شفافیت و پاسخ تدها  نهمحور،  محور و داده شایسته

عداد دهد که برای مادیریت اسات   د. این امر نشان میساز مدیریت عیلکرد عادلانه، دسترسی جامعه به عدالت را تسهیل می
سازی با اب ارهای قانونی و فداورانه بارای دساتیابی    ،  رفاً توجه به ابعاد انسانی کافی نبوده و ل وم یکچارچهقضائیمدیران 

علاوه بر بسترهای قانونی، نیازمدد رویکردی جامع است  قضائیاستعدادهای  ۀتوسع به حداکثر اثربخشی، انکارناپذیر است.
در تحلیل مدل آموزش ( 8085)0هیکاران ای عیلیاتی را پوشش دهد. لو و ه که بتواند شکاف میان دانش نظری و مهارت

نتاایج   اند. های مدیریتی تأکید ورزیده استعداد سیستم دوگانه، بر ایجاد پیوند مستحکم میان دانش نظری حقوقی و مهارت
های موجود  ، به حل تدشقضائیای و انسانی در استعدادهای  های حرفه زمان ویژگی ها نشان داد که تقویت هم آن ۀمطالع

مشاابه،   طاور  بهکدد.  های آموزش سدتی کیع شایانی می کارآمد و مدل قضائیجامعه برای ادمات  ۀمیان تقاضای ف ایدد
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    5شماره  5، دوره 5041مدیریت قضایی، 

 
 احه گذاشاته اسات.    ای  های حرفه ای  حی  نسبت به قانون در کدار آموزشه نی  بر اهییت ترویج دیدگاه( 8088)5ژو 

، بایاد بار   قضاائی کلیدی استوارند که یع مدل جامع مدیریت اساتعداد در مادیران    ۀمجیوع بر این نکتها در این پژوهش
ییت مدصفانه در نظام طرفی و حاک های عیلیاتی استوار باشد تا بی های فدی، االاقی و مهارت ترکیبی متوازن از شایستگی

رویکردی نوین برای تحول در مدیریت  عدوان بهدر بستر سازمانی و فرهدگی ایران، مدیریت استعداد  .شودتضیین  قضائی
در واکااوی مفااهیم و الگوهاای    ( 5005های سدتی ظهاور کارده اسات.  افری )     های مدل انسانی و رفع کاستی ۀسرمای

های ایان   های ایرانی معرفی کرده است. یافته یع استراتژی کلیدی برای سازمان دوانع بهمدیریت استعداد، این مفهوم را 
ها را باه   تواند سازمان پروری و شداسایی استعدادهای درونی، می های جانشین دهد که تیرک  بر استراتژی مطالعه نشان می

داسایی قضات و مدیران با پتانسیل بالا و ها به معدای ضرورت ش ، این یافتهقضائی ۀپایدار سوو دهد. در حوز ۀسیت توسع
ساازی مسایر شاغلی و اساتقرار نظاام جباران        ها برای تصدی مدا ب ارشد است. هیندین تأکید بر شفاف سازی آن آماده

رود کاه   شیار مای  ادمت مدصفانه، از عوامل کلیدی در نگهداشت و انگی ش استعدادهای ارزشیدد در این حوزه حسا  به
هاا   مساتیر آن  ۀشداسایی استعدادها تدها گام نخست محسوب شده و توساع  ی باید مورد توجه قرار گیرد.های بوم در مدل

های  بددی مکانی م در اولویت( 5008های مدیریتی از اهییت حیاتی براوردار است. باباشاهی و هیکاران ) برای ایفای نقش
اااص بارای    طاور  بهاند. این یافته  دهکرای تأکید  ار حرفهاستعداد، بر معیار انتقال قدرت شامل دانش، نگرش و رفت ۀتوسع

نتاایج ایان    براساا  که نیازمدد ترکیبی از دانش حقوقی و نگرش االاقی هساتدد، حاائ  اهییات اسات.      قضائیمدیران 
 ۀهای کلان به ترتیب بالاترین رتبه را در سازوکارهای توساع  های مربیگری، مدتوریدگ و مشارکت در پروژه تحقیق، روش

اند. مربیگری به ا لاح رفتارهای مدیریتی کیع کارده و مدتوریداگ انتقاال تجربیاات      استعدادهای مدیریتی کسب کرده
هاای   هاای حساا ، فر ات    بخشد؛ در حالی که مشاارکت در پاروژه   ترها را تسهیل می بها از مدیران ارشد به جوان گران

 .آورد را فراهم می قضائی ۀیادگیری عیلی در شرایط پینید

 شناسی پژوهش روش
  ای تحقیقاات توساعه   ۀ، از مدظار هادف، در زمار   قضاائی پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل مدیریت اساتعداد مادیران   

های یع مدل ااتصا ی  کاربردی قرار دارد. با توجه به ضرورت دستیابی به درکی عییق، غدی و اکتشافی از ابعاد و مؤلفه
که تحقیقات کیفی با تیرکا  بار   چرا ،اهبرد ا لی برگ یده شده استر عدوان بهیفی ، رویکرد کقضائیدر بستر واقعی نظام 

آورند پاارادایم حااکم    های پدهان معدایی را فراهم می های نو و تبیین لایه پدیدارشداسی محیطی، امکان دستیابی به بیدش
ساااتاری اجتیااعی ناشای از     ۀمثابا  هحقیقتی عیدی، بلکاه با   عدوان بهبر این مطالعه، تفسیری است که در آن واقعیت نه 
شداسی ا الی تحقیاق    بر این اسا ، روش(. 5۲۲0 8شود )گوبا و لیدکلن، تجربیات ذهدی و تعاملات نخبگان نگریسته می

پاذیر، امکاان شداساایی و گا ارش الگوهاای       انعطاف روشی عدوان بهدهی شده است که  بر مبدای تحلیل مضیون سازمان
 ۀجامعا  (.8001 1،براونو  کلار سازد ) سازی و طراحی مدل جدید فراهم می مدظور مفهوم فی را بههای کی معدایی در داده
دانشگاهی است. با توجه به ایدکه هدف تحقیقات کیفای تعیایم آمااری     استادانتجربه و مل مدیران اجرایی باپژوهش شا

گیاری هدفیداد و    روش نیوناه  براساا  کددادگان   انتخااب مشاارکت   فرایداد نبوده و بار غداای اطلاعااتی تیرکا  دارد،     

                                                                                                                                                                          
1 Zhou, 

2. Guba, & Lincoln 

3. Clark& Brown 
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فعالیات   ۀهای گ یدش ابرگان شامل داشتن حاداقل ده ساال ساابق    ملا (. 8051 5محور انجام پذیرفت )پاتون، اطلاعات

گاردآوری   فرایداد باود.   قضاائی مدیریت مدابع انسانی  ۀیا سوابق پژوهشی معتبر در حوز قضائیتخصصی در سطوح عالی 
نفار از   هجاده عییاق باا    ۀمصااحب  هجاده ی کاه پاا از انجاام    طاور  باه ظاری اداماه یافات؛    ها تا تحقاق اشاباع ن   داده

های جدید باه اساتخراج مضاامین     نفر از متخصصان دانشگاهی(، داده نهو  قضائی ۀنفر از بدن نهکدددگان )شامل  مشارکت
عییاق باود    ۀسااتاریافت های نییه ها، مصاحبه آوری داده اب ار ا لی جیع و تکرار کدهای قبلی مشاهده شد. نشدتازه مدجر 
 (. 8058 8)روبین، شدالات اکتشافی انتخاب ؤهای پدهان موضوع و امکان طرح س دلیل قابلیت در کاوش لایه که به

مداد   لیدکلن و گوبا، مستل م اتخاذ راهبردهای نظام ۀهای کیفی بر مبدای معیارهای چهارگان تضیین کیفیت در پژوهش
ای و  ساازی داده  از تکدیاع تثلیاث   ،، جهت ارتقای قابلیات باورپاذیری  حاضر ۀجهت احراز روایی و پایایی است. در مطالع

انطبااو   تأییدکدددگان بهره گرفته شد؛ بدین  ورت که کدها و سااتار مضامین استخراجی جهت  بازبیدی توسط مشارکت
مراحل  تیام، قابلیت اعتیاد پذیری وتأییدمدظور حصول  با تجربیات زیسته، به پانل ابرگان بازاورد داده شد. هیندین، به

، به دقات مستددساازی شاد تاا     MAXQDAاف ار  ها تا انت اع مضامین فراگیر در نرم سازی متدی مصاحبه تحلیل، از پیاده
تاا امکاان    شاد از قابلیت انتقال  نی  از تو یف غلیظ بافتار پژوهش استفاده فراهم آید. برای احر  فرایددامکان حسابرسی 

های ذهدی و سادجش   پایایی فدی، جهت کدترل سوگیری ۀدر لای مشابه فراهم شود. قضائیهای  کاربست نتایج در محیط
نسای، پایاایی   هاای شا  ثبات در کدگذاری، از شااص کاپای کوهن استفاده شد. این شااص با کسر کردن نسابت توافاق  

مصاحبه به  ورت تصاادفی انتخااب و توساط دو کدگاذار      سهکدد. بدین مدظور، تعداد  را با دقت بالایی برآورد می فرایدد
انجاام و میا ان توافاق     فرعای  کاد  02تحلیل بر روی مجیوع  فرایدد)پژوهشگر و محقق دوم( مورد واکاوی قرار گرفتدد. 

 :شدفرمول زیر محاسبه  براسا 

 
 
 
 

 ارائه شده است. 8نتایج حا ل از محاسبات شااص کاپا برای ارزیابی می ان توافق بین کدگذاران در جدول 
 

  کاپا توافق ضریب ۀمحاسب نتایج .5 جدول

 تفسیر معداداری سط  شدهبرآورد مقدار شااص

 - - 02 بررسی مورد کدهای کل تعداد

 - - 05  شده مشاهده توافقات تعداد

 - - 7 توافقات عدم تعداد

 مطلوب بسیار 0/28 P < 00005 (K) کوهن کاپای ضریب

 

                                                                                                                                                                          
1. Patton 

2. Rubin 
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اساتخراج مضاامین    فرایداد ، پایایی شدبرآورد 28/0با توجه به ایدکه ضریب کاپای استحصالی در این پژوهش معادل 

ذهدای، گاواهی بار دقات در      شود. این سط  از توافاق باین   استانداردهای متدولوژیع در سط  عالی ارزیابی می براسا 
پا از استخراج مضاامین از   های فردی است. ها از سوگیری و مصونیت یافته قضائیهای ذهدی نخبگان  بازنیایی واقعیت

شده، از تحلیل عااملی   های شداسایی گرایی مؤلفه هم یدتأیطریق تحلیل محتوای کیفی، جهت اطییدان از سااتار عاملی و 
ها و کفایت حجم نیونه جهات انجاام تحلیال عااملی،      . در گام نخست، برای اطییدان از تداسب دادهشداکتشافی استفاده 
شاده  ارائاه   8ها در جادول   او و آزمون کروییت بارتلت مورد محاسبه قرار گرفت. نتایج حا ل از این آزمون ام شااص کی

 است.
 

 بارتلت آزمون و گیری نمونه کفایت های شاخص .6 جدول

 
 
 
 
 
 
 
 
 

بوده و سط  معداداری آزمون بارتلت  7/0گیری فراتر از  ، مقدار شااص کفایت نیونه8نتایج مددرج در جدول  براسا 
شاده   بستگی میان کدهای شداساایی  سازد که ماتریا هم ها مبرهن می این یافته .برآورد شده است 01/0تر از  نی  کوچع

 های ا لی براوردار است.  ت تفکیع به مؤلفهها از قابلی برای تحلیل عاملی مداسب بوده و سااتار داده

 

 ها  یافته

عدوان مدباع   کدددگانی است که به ای و تجربی مشارکت های زمیده ها در گام نخست مستل م در  ویژگی تحلیل یافته
تحقیق، عالاوه  شدااتی کدشگران  رو، واکاوی وضعیت جیعیت اند. ازاین دهکر مضامینا لی تولید داده، در فرایدد شداسایی 

سازی تدوع تخصص و تجارب زیسته میان نخبگان قضائی و دانشگاهی، بستر لازم را برای اعتباربخشی به نتایج  بر شفاف
هاای تو ایفی ایان     آورد. در اداماه، توزیاع فراوانای و ویژگای     ها فاراهم مای   اکتشافی و در  بهتر مدطق حاکم بر پاسخ

 هاست. ج ئیات آماری این شااص ۀدهدد بازتاب 0یارۀ شجدول  .کدددگان ارائه شده است مشارکت

 

 

 

 نتیجه شدهبرآورد مقدار شاخص

 مطلوب 208/0 (KMO) گیری نیونه کفایت شااص

 - 18/1501 بارتلت آزمون اسکوئر کای تقریبی مقدار

 - 871 آزادی ۀدرج

 عاملی سااتار تأیید 000/0 (Sig) معداداری سط 
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 پژوهش کنشگران شناختی جمعیت های ویژگی توزیع .0 جدول

 

 فراوانی در د )نفر( فراوانی بددی طبقه شااص

 10 ۲ قضائی مدیران و قضات فعالیت ۀحوز و سیت
 مدابع متخصصان و دانشگاه استادان

 انسانی

۲ 10 

 2۲ 51 تخصصی دکتری تحصیلات سط 
 55 8 سابقه(با )قضات ارشد کارشداسی

 57 1 سال 51 تا 50 تخصصی ادمت ۀسابق
 00 2 سال 81 تا 51
 1۲ 7 سال 81 از بیش

 82 1 دانشگاه دانشیار و استاد قضائی علیی/ ۀمرتب
 00 2  قاضی
 82 1 ستادی مدیر و استادیار

 500 52  مجیوع

 

کدددگان در این پژوهش از تاوازن راهباردی    سازد که ترکیب مشارکت مبرهن می 0های مددرج در جدول  تحلیل داده
های پانل ابرگان باه قضاات و مادیران،     عیلیاتی براوردار است. تخصیص نییی از کرسی ۀمیان تخصص علیی و تجرب

ست؛ در حاالی کاه حضاور نییای دیگار از میاان       قضاهای  لب و سااتاری دستگاه  تانطباو مدل با واقعی ۀکددد تضیین
هیندین، تیرکا    است. کردههای مدل را تقویت  مدیریت مدابع انسانی و حقوو، غدای تئوریع و نوآوری ۀبرجست استادان
 2۲سال و براورداری اکثریات مطلاق آناان )    شان دهادمتی فراتر از  ۀسابق ۀکدددگان در باز در د از مشارکت 21بیش از 
 کیفای هاای   عیق نخبگی در این پژوهش است. پا از گردآوری داده ۀدهدد ( از تحصیلات دکتری تخصصی، نشاندر د

 تحلیال  کدگاذاری ها مبتدی بار   تحلیل داده فرایددسازی دقیق متون،  های عییق با پانل نخبگان و پیاده از طریق مصاحبه
که ج ئیات آن در جدول  دهد را نشان می فرایدداین مددی  راه نظام ۀمضامین، نقش ۀمضیون قرار گرفتدد. این شبک ۀشبک
 .ارائه شده است 1

 مضامین  پژوهش ۀ. شبک1جدول

 

 مضامین فراگیر   مضامین  ا لی  مضامین  فرعی  ردیف 

 مدیران های شایستگی  تدوین ملا  5
 ، قدرت استدلال(قضائیبرای جذب )شامل هوش حقوقی، االاو  قضائی

 دشیجذب وگ 
 هدفیدد استعدادها

 یگذار استیسط   س

شدااتی و تخصصی برای شداسایی  استفاده از اب ارهای ارزیابی روان 8
 با پتانسیل بالا قضائیمدیران 

مدیریت و حقوو  های  التحصیلان میتاز رشته ری ی برای جذب فارغ برنامه 1
 های برتر از دانشگاه قضائی

متقاضیان مستعد با سوابق ااص و مورد نیاز ایجاد بانع اطلاعاتی از  0
 دادگستری

، رئیا کل دادگستری قوۀ قضائیهن اتعیین ترکیب اعضا )شامل معاون 1
 ها، مدیران مدابع انسانی( استان

 یراهبر ۀتیکی جادیا
استعداد در سط   تیریمد
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گذاری، نظارت،  تدوین مدشور وظایف و ااتیارات کییته )شامل سیاست 1

 تخصیص مدابع(

 یعال

 برگ اری جلسات مدظم و مصوب کییته با دستور کار مشخص 7

 قوۀ قضائیه دهی مستیر و شفاف عیلکرد کییته به ریاست  گ ارش 2

های مدیریت  مشخص و سالانه برای برنامه ۀلحاظ کردن ردیف بودج ۲
 قضائیاستعداد 

 ۀبودج صیتخص
 تیریمد یمستقل برا
ها و  های تخصصی، بورسیه های مربوط به آموزش ه یدهتفکیع  50 استعداد

 های مطالعاتی استعدادها فر ت

ااتصاص بودجه برای جذب مدتورها و مربیان داالی و اارجی متخصص  55
 قضائی ۀدر حوز

 ۀگویی به نیازهای نوظهور در توسع پذیری بودجه برای پاسخ انعطاف 58
 استعدادها

برای سدجش موفقیت   ((KPIsهای کلیدی عیلکرد  تدوین شااص 51
 های استعداد برنامه

 یا دوره یابیارز
 یها برنامه یاثربخش
اصوص ها در های مدظم از قضات مستعد و مدیران آن انجام نظرسدجی 50 استعداد

 ها کیفیت برنامه

پروری و نگهداشت  شغلی، جانشین یهای مربوط به ارتقا تحلیل داده 51
 قضات مستعد

 براسا های مدیریت استعداد  ها و برنامه سیاست ۀبازنگری و ا لاح سالان 51
 ها نتایج ارزیابی

های  مستعد در دوره قضائیتخصیص زمان مشخص برای شرکت مدیران  57
 رهبری و مدیریتی

مدابع  صیتخص
 استعدادها   یفرد ۀتوسع

 یتیریسط  مد

های  مستعد به مشاوران و کوچ قضائیفراهم کردن دسترسی مدیران  52
 تخصصی مدیریت

ها و  مستعد برای شرکت در کدفرانا قضائیحیایت مالی از مدیران  5۲
 الیللی سییدارهای بین

های  مستعد جهت بازدید از سیستم قضائیایجاد فر ت برای مدیران  80
 جهان ۀپیشرفت قضائی

برای مدیران  قضائیهای مدتوریدگ توسط مدیران ارشد  طراحی برنامه 85
 مستعد قضائی

 ۀتوسع
 استعدادها یها یستگیشا

آفرین و پینیده در  های تحول مستعد به پروژه قضائیارجاع مدیران  88
 دادگستری

گیری در  های تصییم های تخصصی برای تقویت مهارت برگ اری کارگاه 81
 قضائیشرایط بحرانی 

های مختلف مدیریتی  در بخش ایجاد فر ت برای چراش شغلی 80
 دادگستری

های تخصصی و مدیریتی به مدیران  رسانی فعال و هدفیدد آموزش اطلاع 81
 مستعد قضائی

مشارکت در  لیتسه
 استعدادمحور یها آموزش

های آموزشی  مستعد در طول دوره قضائیکاهش بار کاری مدیران  81
 بلددمدت

های آمواته شده در عیلکرد عیلی  ارزیابی و پیگیری کاربرد مهارت 87
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 مستعد قضائیمدیران 

مستعد به  قضائیبرای دسترسی آسان مدیران  براطهای  ایجاد پلتفرم 82
 مدابع آموزشی

مستعد در  قضائیارشد به تقدیر و معرفی مدیران  قضائیتشویق مدیران  8۲
 جیع هیکاران

فرهدگ  یالگوساز
 استعداد

های مدیریتی  در جلسات و نشست «توسعه»و « استعداد»ترویج گفتیان  10
 دادگستری

ها و  ایده ۀمستعد جهت ارائ قضائیفراهم کردن فر ت برای مدیران  15
 ها در سط  سازمان نوآوری

پروری مبتدی بر شایستگی  و جانشین سازوکارهای شفاف برای ارتقا یجادا 18
 قضائیدر مدیریت 

ای مدیران  روزرسانی مستیر مشخصات تحصیلی و سوابق حرفه ثبت و به 11
 مستعد قضائی

بانع  جادیا
 جامع استعدادها یاطلاعات

 یاتیسط  عیل

 مستعد قضائیهای تخصصی هر مدیر  ها و حوزه ها، شایستگی ثبت مهارت 10

های تخصصی مدیران  شده و گواهیدامه های آموزشی گذرانده ثبت دوره 11
 مستعد قضائی

 قضائیهای عیلکردی و پتانسیل رشد برای هر مدیر  ثبت نتایج ارزیابی 11
 مستعد

 قضائیفصلی برای تبادل تجربه بین مدیران  های ماهانه/ برگ اری نشست 17
 مستعد

 یساز شبکه
 استعدادها

های تخصصی( برای مدیران  )ماندد گروه براطهای ارتباطی  ایجاد پلتفرم 12
 مستعد قضائی

مستعد در مجامع و  قضائیفراهم کردن فر ت حضور مدیران  1۲
 مدیریتی اارج از سازمان های حقوقی/ هیایش

 باتجربه و مستعد قضائیبین مدیران  مدتوریدگ معکو   ۀایجاد برنام 00

 قضائیبرگ اری جلسات مدظم )حداقل فصلی( بازاورد عیلکرد با هر مدیر  05
 مستعد

بازاورد  ۀارائ
 سازنده یعیلکرد

، بازاورد )ماندد کیفیت آرا ۀهای عیدی و شفاف در ارائ استفاده از شااص 08
 مدیریت زمان پرونده(

راهکارهای  ۀهای قابل بهبود با ارائ زمیدهتیرک  بازاورد بر نقاط قوت و  01
 عیلی

پیگیری می ان اثربخشی بازاوردها در تغییر و بهبود عیلکرد مدیران  00
 مستعد قضائی

های رهبری و مدیریت  های عیلی برای تقویت مهارت برگ اری کارگاه 01
 قضائیهای  تیم

 ها مهارت ۀتوسع

های نوظهور حقوقی )ماندد حقوو  های تخصصی در حوزه آموزش ۀارائ 01
 فداوری اطلاعات، هوش مصدوعی(

های ااص  مستعد جهت مدیریت پروژه قضائیایجاد فر ت برای مدیران  07
 برانگی  و چالش

 ۀهای پینید گیری در موقعیت برای تصییم سازی  های شبیه برگ اری دوره 02
 قضائی
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مضاامین   ۀشابک  براساا  ، قضاائی گاذاری مادیریت اساتعداد در نظاام      مادل سیاسات   1 جادول  براسا  اروجای 

گاذاری، ساط  مادیریتی و     شود: سط  سیاسات  مراتبی طراحی می پیوسته و سلسله هم شده، در قالب سه سط  به استخراج
 جرایی و میدانی است.گذار از تصیییات کلان و راهبردی به سازوکارهای ا ۀدهدد ای که نشان سط  عیلیاتی؛ توالی

نخست، جذب و گ یدش هدفیدد استعدادها که از طریاق   :گذاری، بدیان الگو بر سه رکن استوار است در سط  سیاست
کارگیری اب ارهای  و قدرت استدلال(، به قضائی)شامل هوش حقوقی، االاو  قضائیهای شایستگی مدیران  تدوین ملا 
، و قضاائی هاای حقاوو و مادیریت     التحصیلان میتاز رشته ری ی برای جذب فارغ شدااتی و تخصصی، برنامه ارزیابی روان

راهبری مدیریت استعداد در سط  عالی که با  ۀدوم، ایجاد کییت ؛شود ایجاد بانع اطلاعاتی از متقاضیان مستعد محقق می
دابع انساانی(، تادوین مدشاور    ها و مدیران م سای کل دادگستری استانؤ، رقوۀ قضائیهن اتعیین دقیق ترکیب اعضا )معاون

، ساااتار حکیرانای   قاوۀ قضاائیه  دهی شافاف باه ریاسات     وظایف و ااتیارات، برگ اری مدظم جلسات مصوب، و گ ارش
 ۀمساتقل بارای مادیریت اساتعداد کاه باا درج ردیاف بودجا         ۀسوم، تخصیص بودج ؛سازد مدیریت استعداد را نهادیده می

هاای مطالعااتی، تاأمین مداابع ماالی بارای جاذب         هاا و فر ات   های آموزشی، بورسیه مشخص و سالانه، تفکیع ه یده
هاسات.   پایاداری ماالی برناماه    ۀکدداد  پذیری بودجه در پاسخ به نیازهای نوظهور، تضایین  مدتورهای متخصص، و انعطاف

های کلیادی   ریق تدوین شااصهای استعداد است که از ط ای اثربخشی برنامه ارزیابی دوره ۀاین سط ، مؤلف ۀکددد تکییل
بازاورد  ۀها، حلق سیاست ۀو نگهداشت، و بازنگری سالان های ارتقا ضات مستعد، تحلیل داده، نظرسدجی مدظم از قعیلکرد

 بددد. راهبردی الگو را می
 ۀدی و ساازمانی اسات. مؤلفا   فار  ۀهاای توساع   ها در قالب برناماه  سازی سیاست در سط  مدیریتی، تیرک  بر عیلیاتی

ساازی دسترسای باه     های رهبری، فاراهم  فردی استعدادها با ااتصاص زمان مشخص برای دوره ۀتخصیص مدابع توسعه
هاای   الیللی، و ایجاد فر ت بازدید از سیساتم  های بین های تخصصی، حیایت مالی از حضور در کدفرانا مشاوران و کوچ

هاای اساتعدادها از    شایساتگی  ۀزمان، توسع کدد. هم ی مدیران مستعد را تسهیل میجهان، مسیر رشد فرد ۀپیشرفت قضائی
هاای   آفارین، برگا اری کارگااه    هاای تحاول   های مدتوریدگ توسط مدیران ارشاد، ارجااع باه پاروژه     طریق طراحی برنامه

تساهیل   ۀامد. مؤلفانج های راهبردی می گیری در شرایط بحرانی، و ایجاد فر ت چراش شغلی، به تعییق مهارت تصییم
هاای آموزشای بلددمادت،     رسانی هدفیدد، کااهش باار کااری در دوره    های استعدادمحور نی  با اطلاع مشارکت در آموزش

دسترسای باه مداابع آموزشای، بساتر یاادگیری        براطهای  شده، و ایجاد پلتفرم های آمواته پیگیری کاربرد عیلی مهارت
وسازی فرهدگ استعداد با تشاویق مادیران ارشاد باه تقادیر از اساتعدادها، تارویج        آورد. سرانجام، الگ مستیر را فراهم می

 ، و ایجاد سازوکارهای شفاف ارتقاهای نوآورانه ایده ۀسازی فر ت ارائ گفتیان استعداد و توسعه در جلسات مدیریتی، فراهم
 دهد. قرار می سازی سازمانی پایدار را در دستور کار پروری مبتدی بر شایستگی، فرهدگ و جانشین

شود. ایجاد بانع اطلاعاتی جاامع اساتعدادها باا     های اجرایی و میدانی متصل می در سط  عیلیاتی، الگو به زیرساات
های آموزشی  های تخصصی، دوره ها و شایستگی ای، مهارت روزرسانی مستیر مشخصات تحصیلی و سوابق حرفه ثبت و به
ساازی اساتعدادها از    شابکه  ۀدهد. مؤلف دی، زیربدای اطلاعاتی الگو را تشکیل میهای عیلکر شده، و نتایج ارزیابی گذرانده

 سازی حضور در مجاامع حقاوقی/   ، فراهمبراطهای ارتباطی  های مدظم تبادل تجربه، ایجاد پلتفرم طریق برگ اری نشست
مادیران مساتعد را تقویات    ای میاان   ارتباطی حرفه ۀمدتوریدگ معکو ، شبک ۀمدیریتی اارج از سازمان، و طراحی برنام
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 های عیدی )نظیر کیفیات آرا  ز شااصبازاورد عیلکردی سازنده با برگ اری جلسات فصلی بازاورد، استفاده ا ۀکدد. ارائ می

ا الاح مساتیر    ۀهای بهبود، و پیگیری اثربخشی بازاوردهاا، حلقا   و مدیریت زمان پرونده(، تیرک  بر نقاط قوت و زمیده
 ۀهای عیلی رهباری و مادیریت تایم، ارائا     ها با برگ اری کارگاه مهارت ۀنهایت، توسعکدد. در می عیلکرد فردی را تکییل

های  های نوظهور حقوقی )نظیر حقوو فداوری اطلاعات و هوش مصدوعی(، واگذاری پروژه های تخصصی در حوزه آموزش
سازی عیلیاتی مدیران مستعد را  ، ظرفیتیقضائ ۀهای پینید سازی برای موقعیت های شبیه برانگی ، و برگ اری دوره چالش

 پژوهش است. ۀشد استخراج یِمدل مفهوم ۀدهدد نشان 5شکل  سازد. در عیل محقق می

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش .5 شکل

 

 گیری   بحث و نتیجه
، گامی راهبردی در جهت پر کاردن  قضائیپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی جامع مدیریت استعداد برای مدیران 

مداد   مدیریت مدابع انسانی بخش عیومی و نهادهای حااکییتی برداشاته اسات. تحلیال نظاام      ۀالأهای تئوریع در حوز
ارکاان   عدوان بهگذاری، مدیریتی و عیلیاتی  که در آن، سطوح سیاست شدوجهی مدجر  های کیفی به تکوین مدلی سه داده
آن اسات کاه مادیریت اساتعداد در      ۀدهدد ها نشان این یافتهکددد.  عیل می قضائیاف ا در شداسایی و پرورش نخبگان  هم

هاای   بعدی نبوده و استقرار آن نیازمدد گذار از رویکردهاای سادتی و اداری باه سایت پاارادایم      ای تع نظام عدالت، پدیده
جاذب   ساازد کاه تأکیاد بار     های این مطالعه با ادبیات پژوهش مبرهن مای  محور و استراتژیع است. تطبیق یافته شایسته

سویی دارد؛ با این تیاای    های پیشرو هم های نوین مدیریت استعداد در سازمان های راهبری، با مدل هدفیدد و ایجاد کییته
ناوآوری بدیاادین    اناد.  طرفی دستگاه قضا گره اورده ها مستقییاً با  یانت از استقلال و بیفرایدد، این قضائیکه در بستر 

ی محوری نهفته است؛ در حالی که بسیاری از الگوهاای رایاج مادیریت اساتعداد بار      ها این پژوهش در تعریف شایستگی
 عدوان بهو سلامت االاقی را  قضائیای، شجاعت  های فدی و هوش سازمانی تیرک  دارند، مدل حاضر تقوای حرفه مهارت



62 

 

 

 

 

 

    5شماره  5، دوره 5041مدیریت قضایی، 

 
و ماالوکو و  ( 8080)5کدد. این یافتاه باا مباانی نظاری شافنو  و هیکااران        سخت پتانسیل مدیریتی معرفی می ۀهست

در گروی شداسایی مدیرانی است که تخصاص   قضائیدهد که اعتبار نظام  اوانی داشته و نشان می هم( 8080) 8هاجداری
ای نظیار مربیگاری    ها با استانداردهای االاقی ذوب شده باشد. هیندین، نتایج مربوط به سازوکارهای توسعه مدیریتی آن

، بار  (5008هاای باباشااهی و هیکااران )    یافته تأییدآفرین، ضین  های تحول ر پروژهرتبه و مشارکت د توسط قضات عالی
ورزد. این رویکرد، مدیریت اساتعداد را از یاع    کید میأهای مدیریتی ت محور در لایه ضرورت انتقال دانش ضیدی و تجربه

ااتی و فداوری، نتاایج ایان پاژوهش    زیرس ۀدر لای دهد. رشد بالیدی و میدانی ارتقا می فرایددآموزشی  رف به یع  ۀبست
 1هاای سااندراواتی و هیکااران    پیرامون ضرورت استقرار بانع اطلاعاتی جامع نخبگان و نظام بازاورد هوشیدد، با یافتاه 

آن است کاه   ۀدهدد سویی نشان پوشانی دارد. این هم هم قضائینقش فداوری اطلاعات در ارتقای حاکییت  دربارۀ( 8080)
محاور میسار نخواهاد باود. مادل       هاای داده  گیری از زیرساات ، بدون بهرهقوۀ قضائیهگویی مدیریتی در  شفافیت و پاسخ

باه   تدهاا   ناه دهد کاه   پیشدهادی با تلفیق این اب ارهای فداورانه با ملاحظات بومی و حاکییتی ایران، چارچوبی را ارائه می
نظام عادالت   ۀبگانی، به بازتولید دانش راهبردی در کل بدنهای نخ کدد، بلکه با ایجاد شبکه شداسایی استعدادها کیع می

گذاری، مدیریتی و عیلیااتی، ساهم بسا ایی در غداای ادبیاات مادیریت        رساند. این مدل با تجییع ابعاد سیاست یاری می
 سات. ا قاوۀ قضاائیه   هاای انساانی    ساز تحولات سااتاری در مدیریت سرمایه استعداد در بخش عیومی ایفا کرده و زمیده

مدد در ساه ساط  کالان، میاانی و اارد       تحقق اهداف مدل مستخرج از این پژوهش، مستل م اتخاذ تدابیر نظامهیندین 
نسابت باه باازنگری در اساداد بالادساتی       قوۀ قضائیه است. بر این اسا ، در سط  پیشدهادهای سیاستی، ضرورت دارد 

گاذاری و نظاارت بار     ستعداد را با ااتیارات تاام جهات سیاسات   و شورای عالی مدیریت ا کددمدیریت مدابع انسانی اقدام 
هاای   ساالانه بارای حیایات از طارح     ۀ. تخصایص ردیاف اعتبااری مساتقل در بودجا     ساازد های نخبگی مساتقر  فرایدد
های  پایداری این مدل در مواجهه با چالش ۀکددد های تحصیلی به مدیران مستعد، تضیین پروری و اعطای بورسیه جانشین
د نظام ارتقای شغلی قضاات از رویکردهاای مبتدای بار     شو ی و تغییرات مدیریتی اواهد بود. هیندین پیشدهاد میاقتصاد

 ۀهای کانون ارزیابی تغییر جهت دهاد تاا انگیا     شایستگی و اروجی ۀهای مبتدی بر کارنام سدوات ادمتی، به سیت نظام
شاود باناع    راهکارهای اجرایی و عیلیاتی، تو یه مای  در سط  .شودنخبگان برای ماندگاری در مدا ب مدیریتی تقویت 

. این زیرساات بایاد مبداای   شوداندازی  راه قضائیاطلاعاتی هوشیدد استعدادها با قابلیت پایش براط عیلکرد مدیریتی و 
هاای مدتوریداگ معکاو  جهات      فردی قرار گیرد. اجرای طرح ۀهای توسع درجه و طراحی برنامه 110بازاوردهای  ۀارائ
تواناد   های ستادی و محااکم، مای   مدیران جوان و هیندین چراش شغلی هدفیدد میان بخش ۀگیری از نگاه نوآوران بهره

ی های فراملی و هیکار . علاوه بر این، تسهیل حضور مدیران مستعد در پروژهکددجامعیت نگرش مدیران آیدده را تضیین 
آورد.  را فراهم مای  قضائیسازی بهترین تجارب جهانی و ارتقای دیچلیاسی  پیشرو، بستر لازم برای بومی قضائیبا نظامات 

تقویت فرهدگ سازمانیِ استعدادمحور از طریق معرفی الگوهای موفق مدیریتی که واجد سلامت االاقی برجسته هساتدد،  
با وجاود   گستری را بازسازی کدد. اداری عیل نیوده و اعتیاد عیومی به عدالت پادتدی در برابر انحرافات عدوان بهتواند  می

رو بوده است کاه بایاد در تفسایر نتاایج لحااظ       ههایی روب دستاوردهای متدولوژیع و کاربردی، این پژوهش با محدودیت
ش داده، اماا از مدظار   هاای پانال ابرگاان، اگرچاه عیاق تحلیال را افا ای        . ماهیت کیفی مطالعه و تکیه بر دیادگاه شوند

                                                                                                                                                                          
1. Shevchuk, 

2. Maloku & Hajdari, 

3. Sandrawati, 
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ساازمانی و   هاای نظاارتی بارون    پذیری آماری با محدودیت مواجه اسات. هینداین، عادم ورود مساتقیم باه لایاه       تعییم
هاای نهاادی را از مدظار بیرونای      )نظیر وکلا و مراجعان(، میکن است بخشی از چاالش  قضائینفعان غیر های ذی دیدگاه

ساازی   هاای کییای و مادل    شود مادل پیشادهادی از طریاق روش    ی، پیشدهاد میپوشش نداده باشد. لذا برای تحقیقات آت
. انجام مطالعات تطبیقی میان مادل مادیریت اساتعداد در    شودتری اعتبارسدجی  آماری وسیع ۀمعادلات سااتاری در جامع

هینداین  با سایر نهادهای حاکییتی حسا  )ماندد شورای نگهبان یا مجیاع تشاخیص مصالحت نظاام( و      قوۀ قضائیه 
دار بارای   ، از دیگر مسایرهای پژوهشای اولویات   قضائیهای شداسایی استعدادهای فرایددواکاوی تأثیر هوش مصدوعی بر 
 پژوهشگران این حوزه اواهد بود.
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