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Abstract 

This research is intended to identify the dimensions and components of the 

competencies of the chief justices in Iran. This is a mixed research. In the qualitative 

phase, the sample is selected purposively through snowball method containing 21 

judges and experts of the Iranian judiciary who participated in the interviews. Data 

analysis is performed by qualitative content-analysis method. Purposeful and 

snowball sampling was used in the qualitative part of the research. Finally, 21 law 

experts were interviewed. Content analysis method was used to analyze the 

interviews, while a questionnaire and structural equation analysis were used in the 

quantitative part through random sampling. The findings of the qualitative section 

illustrated that the main components of chief justices contain individual 

competencies, judicial competencies, managerial competencies, and extra-

organizational competencies. Moreover, the quantitative results of the study 

demonstrated that the sub-variables of the study were classified in terms of 

importance as follows: intelligence, judiciary intuition, perceptual skills, control of 

the environment, courage, judicial knowledge, strategic thinking, seeking 

excellence, negotiation and communication skills, targeting, knowledge of law, 

management of political behavior, environmental awareness, chastity, social capital, 

meritocracy, ethics, step-by-step appointment, order and fairness, commitment and 

justice, faire citizenship behavior, supervision and control, judicial ethics, modeling 

and planning. 

Keywords: competence, chief of justice, individual competence, managerial 

competence, extra-organizational competence.   
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های شایستگی  بندی ابعاد و مؤلفه شناسایی و اولویت

 رؤسای دادگستری ایران 
 ����محمد حکاک ���اله وحدتی حجت، ��فاطمه فرهیخته، �الدین موسوی سیدنجم

 71/02/7318تاریخ دریافت: 

 00/00/7318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
این  انتخابیروش های شایستگی رؤسای دادگستری ایران است.  هدف این پژوهش، شناسایی ابعاد و مؤلفه

مند و گلوله برفی انجام شده است و درنهایت با  صورت هدف گیری به ، ترکیبی است. در بخش کیفی نمونهپژوهش
ها، از روش تحلیل محتوا و در بخش کمی از  مصاحبهقضائیه مصاحبه انجام شد و  برای تحلیل  تن از خبرگان قوه  27

های بخش کیفی نشان داد که  گیری تصادفی و تحلیل معادلات ساختاری استفاده شده است. یافته پرسشنامه و نمونه
های  های قضایی، شایستگی های فردی، شایستگی های اصلی شایستگی رؤسای دادگستری عبارتند از: شایستگی مؤلفه

شد که اهمیت هرکدام از  به نتایج کمیّ پژوهش، مشاهده  آن باتوجه بر های فراسازمانی. علاوه شایستگیمدیریتی و 
های ادراکی، مدیریت محیط، شجاعت،  ترتیب عبارتند از: هوشمندی، شم قضایی، مهارت متغیرهای فرعی پژوهش به

گذاری، دانش حقوقی، مدیریت  فجویی، توان مذاکره و ارتباطات، هد دانش قضایی، تفکر راهبردی، تعالی
مداری، انتصاب پلکانی، نظم و  سالاری، اخلاق رفتارهای سیاسی، اگاهی محیطی، پاکدامنی، سرمایه اجتماعی، شایسته

 ریزی. آراستگی، تعهد و عدالت،  رفتار شهروندی، نظارت و کنترل، اخلاق قضایی، الگوبودن و برنامه

ایستگی فردی؛ شایستگی مدیریتی؛ شایستگی فراسازمانی و شایستگی قضایی شایستگی؛ دادگستری؛ ش :ها هكلیدواژ
 و حقوقی
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 مقدمه
 سالاری و استفاده از نیروهای کارآمد، یکی از اصول اساسی و از عوامل مروزه، شایستها

سالاری  شایسته ،دیگر عبارت ها در حرکت به سمت پویایی و تحول است. به موفقیت سازمان

 (.7310 ،بابایی زکلیلی)هاست  ای، در درون سازمان های توسعه روزی حرکتعنوان رمز پی به

انسانی است که از  ای میان علم حقوق و مدیریت منابع رشته اصطلاح میان سالاری یك شایسته

 از یك مقولة صرفاً نظری و دانشگاهی به این دو حوزه وارد شده است میلادی7110اوایل دهة

 سالاری در هر سازمان موجب حذف یا فرار شایستگان، اتلاف فقدان شایسته .(728: 2070 ،7)نیتین

یکی از  ،شود. لذا حفظ و نگهداری این منبع مهم آن کاهش کارایی می تبع استعدادهای بالقوه و به

مدیریت  نهادن رویکرد بنیان(. 0: 2008، 2)آرمسترانگ شود تلقی می های هر سازمانی ضرورت

توجه  بر شایستگی و بر شغل به رویکرد مبتنی طریق تغییر نگاه از رویکرد مبتنیبر شایستگى از مبتنی

بر شایستگی را در  مدیریت مبتنی ضرورت نیاز به یك الگوى جامع ،به پرورش رهبران شایسته

ضرورت تربیت . (202: 2072 ،و همکاران 3وسلینك) کند میدولتی تقویت  عرصة مدیریت بخش

های ساختاری نیز  یها و نارسای توسعه که از برخی ضعف کشورهای درحالمدیران توانمند در 

های توسعه  عاملی است که در برنامه ،مراتب آشکارتر است. شایستگی نیروی انسانی برخوردارند به

ساله یعنی ایران  20نداز ا نیت قضایی کشور و نیز برنامه چشماقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و ام

آن بر اثربخشی، بازاریابی، رهبری اثربخش، مدیریت عملکرد، عملکرد فردی و  دلیل تأثیر به 7000

سازمانی، اثربخشی مدیریت، فرایند ارزیابی عملکرد، مدیریت یادگیری محیط کار و مدیریت 

کید مسئولان نظام بر اهمیت این أرغم ت کید قرار گرفته است. اما علیأمنابع انسانی بسیار مورد ت

یران و له مدئهمچنان یکی از مشکلات اساسی نظام اداری، نبود توجه به مس ،شورعامل در اداره ک

ها و الگوی مناسب  روش هنداشتن ب کارکنان شایسته است که ازجمله دلایل آن ابهام و آشنایی

های ارزیابی نامناسب و غیرمرتبط با شغل  هر سازمان و استفاده از روش  شایستگی و ارزیابی ویژه

 

1. Nitin 

2. Armstrong 

3. Wesselink 
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 (.2 :7313و دیگران، است )خشوعی 

اه قضایی باید بسیار وزین و سازماندهی سرمایه انسانی در دستگ شده، های انجام طبق بررسی

اختیار دستگاه قضایی قرار تن و مدیریت سرمایه انسانی که درداشتوجه باشد. سروکار قابل

یم که ته باشگیرد، امر مهم و خطیری است و در عرصه مدیریتی باید این مهم را مدنظر داش می

توجهی رفتار کرده و آنها را  دقتی و بی توانیم با کسانی که سروکار داریم با زمختی، بی نمی

اجرای عدالت در دستگاه قضایی هنگامی عملی خواهد شد که افرادی برای مدیریت کنیم. 

تصدی منصب قضا انتخاب شوند که از سلامت روانی و جسمی و شایستگی، استعداد و دانش 

 و کافی برخوردار باشند؛ زیرا قاضی با جان، مال، عرض و ناموس مردم سرکار دارد و اصولاً لازم

 ،تردید (. بدون7312)مرکز آموزش قوه قضائیه،  درو شمار می حافظ آنها نیز به ،با عمل به قوانین

مندی از  کند، بهره صرف دانش حقوقی برای تحقق اجرای عدالت در دستگاه قضا کفایت نمی

تواند  خصوص، می ای دراین رشته عرصه قضاوت و انجام مطالعات بین دستاوردهای سایر علوم در

کارگیری  هبنابراین، شناسایی، انتخاب و ب های دستگاه قضا باشد. کلید حل بسیاری از چالش

های امروزی  های سازمان دغدغه ها و ترین چالش عنوان یکی از اصلی یسته و کارآمد بهان شامدیر

کردن این  گام درراستای برطرف اولین د.شو ها در هزاره سوم محسوب می جمله دادگستریاز

قالب ران و رهبران اثربخش دادگستری درنیاز مدیهای مورد ناسایی و تعریف شایستگیدغدغه، ش

رابطه با انتقال و تغییر سازوکار خاصی درست. اگر چه ها دادگستریای رؤسای ه الگوی شایستگی

درصد ت است از اینکه اولاً، بیش از نوداما واقعیت عینی و عملی عبار ،سمت قضات وجود دارد

، اًترین مقام قضایی استان است، ثانی متکی به اظهارنظر عالی اًهای قضایی داخل استان، صرف انتصاب

الگوی مدون و مشخصی استفاده  مورد این پیشنهادها، ازگیری در انی برای تصمیمامات استمق

های فردی، شخصی و  شناخت :عبارت است از اًگیری آنها عمدت کنند و مبانی تصمیم نمی

های شایستگی  بندی ابعاد و مؤلفه شناسایی و اولویت ،هدف اصلی این پژوهش .غیرروشمند

 دنبال پاسخ به سؤالات زیر است.  ن پژوهش بهایاست. رؤسای دادگستری ایران 

 ؟ کدامند نظر خبرگان قوه قضائیه،ازهای شایستگی رؤسای دادگستری ایران  مؤلفه. 7
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نظر خبرگان قوه از ادگستریدرؤسای   شایستگیهای  یك از مؤلفه. میزان اهمیت هر2

 قضائیه، چقدر است؟

 

 پژوهش  مبانی نظری و پیشینه

ها و  رساندن قابلیت فعلیت ترین اقدامات بسترساز درجهت به بنیادی ترین و یکی از مهم

های مناسب با توانایی، تجارب و  دادن افراد در جایگاههای بالقوه منابع انسانی، قرار تظرفی

ترین فرد  گرفتن شایستهصورت قرار ای درباره نیروی انسانی به فروضههای آنهاست. چنین م قابلیت

اینکه، یك  (. باوجود0: 7313)خشوعی و دیگران،  شود ت شغلی مطرح میترین موقعی در مناسب

(. با استنتاج از 32: 2070، 7مورد شایستگی وجود ندارد )کلارک و آرمیتتعریف واحد در

نوع ویژگی مشترک در تعاریف شایستگی اشاره  2توان به  های شایستگی می تعاریف و شاخص

خصیصه، دانش، مهارت و درک خویشتن.  (2072، 2لیکاما) کرد که عبارتند از: محرک و انگیزه،

هایی هستند که بیشتر در فرد پنهان بوده و در عمق و توده مرکز  خصیصه و انگیزه، ویژگی

سختی قابل ارزیابی، رشد و توسعه است.  گیرند. این بخش از شخصیت به ر میشخصیت وی قرا

ود ایی برای سازمان بسیار اثربخش خواهد به گونه افراد با چنین شخصیت انتخاب این ،بنابراین

های مختلفی از شایستگی وجود دارد که در  تعریف ،کلیطور (. به2000و دیگران،  3)دوبوئیس

 .ترین آنها آورده شده است مهم 7جدول 

 
  

 

1. Clark & Armit 

2. Likamaa 

3. Dobois 
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 . تعاریف شایستگی از دیدگاه های گوناگون9جدول 

 سال نظر صاحب تعاریف
بلکه اقدامات رفتاری موردنیاز کارکنان برای کاربرد دانش  ،نیست شایستگی صرفاً انجام وظایف

 .طور شایسته است پذیری و توان سازگاری با تغییرات محیطی به ریسك خود، یععمیق و وس
 2070 ریوایزد

منظور رسیدن  کردن و انتقال دانش، مهارت و منابع به عنوان بسیج کردن، یکپارچه شایستگی را به

شده و افزودن ارزش اجتماعی و اقتصادی به سازمان و افراد تعریف کرده  ریزی برنامهبه عملکرد 

های راهبردی، متمایز، عملیاتی،  ها دست یافتند که عبارتند از : شایستگی دسته شایستگی 2و به 

 فردی و رقابتی

براون و 

 همکاران
2078 

ها یا خصوصیات  ها، توانمندی مهارتگر شامل دانش،  های تسهیل ای از ویژگی شایستگی را دسته

هایش در محیط رقابتی کمك  آمیز راهبرد سازی موفقیت دانند که به سازمان در پیاده فردی می

 کند. می

 هونگ

 
2071 

 2072 لیکاما های اجتماعی و دانش است. ها و صفات، خودپنداره، نقش شامل انگیزه  شایستگی
 

 مدیریت منابع انسانی به تگی در مباحثرد شایسرویکال به علت اقب ،گفت توان می درنهایت

های موردنیاز برای  و قابلیت ها، دانش، رفتار توانند مهارت ها می دلیل این است که شایستگی

ای ا و راهبردهه تدر تعامل با اولوی ،ها سازمان موردنیاز  انتخاب افراد در مشاغل فعلی و آینده

 دتر نماین رو مشخص های بهسازی نیروی انسانی را در افق پیش برنامه سازمان تبیین کرده و همچنین

 در این پژوهش، در تعریف و تعیین شایستگی، سعی شده است که(. 2002منتاز،  دراگاندیز و)

 نظر گرفته شود.تمامی جوانب شایستگی مدیران، در

های  مؤلفهو رؤسای دادگستری  در زمینه شایستگی مطالعات به اهمیت موضوع و خلأ باتوجه

تدوین مدل جامع شایستگی  و شایستگی های مؤلفه تعیین بر آن در کشور، ضرورت  اثرگذار

بررسی پیشینه و دیدگاه محققانی که در  احساس شده است. این پژوهش بر آن است تا ضمن

و  طراحیهای جامع رؤسای دادگستری را  شایستگیاند،  فعالیت داشته یستگی مدیرانحوزه شا

به  رؤسای دادگستری ها و صلاحیت موردنیاز آن دانش، مهارت، ویژگی تا براساس اید،نم تبیین

ها تعیین شود.  میزان اهمیت و اولویت هرکدام از شایستگیشود و همچنین  شیوه علمی شناسایی

ابعاد وسط محققان، در زمینه تهای مختلفت  طور خلاصه تحقیقاتی که در سازمان درادامه به

 است.مده ، آصورت گرفته شایستگی مدیران
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 های مختلف . ابعاد شایستگی مدیران در سازمان2جدول 

 سال )محقق( نظر صاحب های مختلف ابعاد شایستگی مدیران در سازمان ردیف

7 

های رفتاری و فکری، نگرش و بینش، اعتبار،  ای، مهارت دانش و معلومات حرفه

های  توجه به ارزش پذیری و گذاری، مسئولیت های شخصیتی، خدمت ویژگی

 اعتقادی و اخلاقی

رنجبر، خائف الهی، 

 فرد و فانی دانایی
7312 

2 
های  های اداری، مهارت های ادراکی.، مهارت های فنی، مهارت شایستگی

 های رهبری فردی، مهارت بین
 7113 ساندویت

3 

ای مربوط، مهارت، حساسیت مداوم به  تسلط به حقایق پایه، دانش حرفه

های اجتماعی،  گیری، توانایی های تحلیل حل مسئله و تصمیم مهارت رویدادها،

مند به رویدادها، خلاقیت، زیرکی  پذیری هیجانی، پاسخگویی هدف انعطاف

 ذهن، خودآگاهی

 7112 برگوین و استوارت

0 

گرایی،  شناسی، کمال های انسانی، ادراکی، فنی، رهبری، خویشتن شایستگی

های درون سازمانی،  های پیرامونی، آگاهی آگاهیهای درونی،  ویژگی

 خداباوری، دادگری و حفظ حقوق شهروندی

 7381 شیخ و زاهدی

2 

درک تفاوت فردی، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گروه، مدیریت 

های سازمان، یادگیری مستمر،  بحران، درک مأموریت سازمان، شناخت واقعیت

مداری، مهارت فنی،  جویی، مشتری ریزی، مشارکت مدیریت منابع انسانی، برنامه

 ثابت قدمی، توجه به منافع سازمان و توجه به اهداف چالشی.

 7317 و رجب زاده  می اکرا

2 
 های فردی و شایستگی ای، توانایی میان ریزی، مدیریت، توانایی حرفه برنامه

 شخصیتی
 2070 فانگ و همکاران

1 

 :توانایی. دانش کسب وکارو  مهارت زبان مدیریتی، ای دانش: دانش حرفه

 توانایی برای غلبه بر بحران وخطرات، ،توانایی ادغام منابع داخلی و خارجی

که  شخصیت است، و سومین دسته یادگیریتوانایی ارتباط با جامعه و توانایی 

 شرفت در شناخت وی،یتغییر شامل شش زیرمجموعه ازجمله: استقلال، نوآوری

 ق رقابت و روحیه ماجراجوییعمل، شور و شو

 2071 پن

8 

ها برای شایستگی قضات کافی نیست و قضات  نشان دادند که تنها کسب مهارت

زدایی،   گزینی و تعلق لاجرم موظفند که معیارهای اخلاقی پنجگانه: دوری

طرفی را نیز کسب کرده و  کاری، استقلال قضایی، تواضع و بی صداقت و درست

 ند.به منصه ظهور رسان

ناصری دولت آبادی و 

 دیگران
7312 
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 های مختلف . ابعاد شایستگی مدیران در سازمان2جدول ادامه 

 سال )محقق( نظر صاحب های مختلف ابعاد شایستگی مدیران در سازمان ردیف

1 
شخصیتی، دانش، اعتبار،  های های اخلاقی، ویژگی ها، ویژگی ها، توانایی مهارت

 نگرش، بینش
 7318 و دیگران امامی میبدی

70 

ای  پذیری، خلاقیت، رضایت شغلی و اخلاق حرفه انعطاف د،ی، تعهدانش فن

مدیران ارشد با مشخص شدند که  پایدار ابتیهای الگوی مزیت رق عنوان سازه به

های منابع  تدوین و اجرای راهبردهای توسعه شایستگی هادر بالهام از این الگو ق

 و نگرشی منابع انسانی خواهند بود دانشی، مهارتیهای  انسانی و تعیین شکاف

 7312 سپهوند و دیگران

 منبع: نگارندگان
 

ساله، قانون مدیریت  20انداز  سالاری در اسناد بالادستی ایران ازجمله، سند چشم شایسته

های کلی نظام اداری و برنامه ارتقای سلامت نظام اداری و مقابله با فساد  خدمات کشوری، سیاست

انتخاب و انتصاب باشد.  مطرح شده است که حاکی از اهمیت زیاد آن از نگاه قوانین ایران می

در برخی از کشورهای عضو . ات و مدیران قضایی در کشورهای مختلف متفاوت استقض

شوند. انتخاب قضات،  دانان مجرب انتخاب میقضات از میان وکلای مدافع و حقوقسازمان ملل، 

شناسی مانند، آزمون هوش، توانایی کار  های روان در اتریش، مجارستان و هلند. مستلزم آزمون

های مهارت شخصی مانند هوش،  آزمونو شرایط فشار تحت اتخاذ تصمیمجمعی، توانایی 

نتصاب قضات برای یك دوره معین (. ا28: 7313توانایی تمرکز است )وکیلیان،  شخصیت و

مریکا متداول است. چنین نظامی بر این عقیده اطریق برگزاری انتخابات عمومی در برخی مناطق از

شان را خود انتخاب کنند و نیز این حق ید حق داشته باشند قضاتروندان بابنا نهاده شده است که شه

فرد دیگری را در  ،را داشته باشند که اگر در طول دوره تصدی از عملکرد ایشان راضی نبودند

(. در کشور فرانسه ارزیابی شایستگی قضات به چهار 7111، 7انتخابات بعدی برگزینند )استرلینگ

دادن و فرا گیری، توانایی گوش ایی تصمیمعمومی شغلی مانند توانشود: توانمندی  دسته تقسیم می

های حقوقی و فنی مانند  . مهارتهای جدید ها با یکدیگر، توانایی انطباق با وضعیت تبادل دیدگاه

 

1. Esterling 
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های سازمانی مانند توانایی هدایت و  توانایی استفاده از دانش خود شخص، توانایی ریاست، مهارت

ای با دیگر  کردن و برقراری روابط حرفهیی مدیریت دادگاه، توانایی کارنارهبری یك گروه، توا

 (. 30: 7313نهادها )وکیلیان، 

مفهوم دادگستری )عدالت(، در معنایی بسیار فنی، یك وظیفه و کارکرد است؛ یعنی وظیفه 

ن عنوا (. رئیس دادگستری شهرستان، به22 :7380 یرو،قضاوت و بیان حق، هنگام وقوع اختلاف )

ش، دادسرا و رئیس حوزه قضایی و رئیس شعبه اول دادگاه، نظارت و ریاست اداری بر دادگاه بخ

اساس وظایف و اختیارات وی در حوزه مدیریت عمومی  محاکم شهرستان را برعهده دارد. براین

ریزی، سازماندهی، نظارت و کنترل، هدایت و راهبری و تأمین منابع  برنامه :است و عبارت است از

(. برای اجرای این وظایف 8: 7311و امکانات تشکیلات قضایی شهرستان )پروینی و دیگران، 

های مدیریتی و تسلط بر قوانین و  بر داشتن سابقه، دانش، مهارت دادگستری باید علاوه رئیس

مقررات حقوقی، قضایی و اداری و اشراف به وظایف و اختیارات خویش، در محل مأموریت 

داشته باشد و با ایجاد ارتباط و هماهنگی میان دادگستری شهرستان و مرکز  خود حضور مداوم

های اجرایی شهرستان، زمینه اجرای  استان و تعامل با قضات، کارکنان، مردم و مسئولین دستگاه

معنای تلفیق  مدیریت قضایی به(. 1: 7311را فراهم کند )پروینی و دیگران، قضائیه   قوههای  برنامه

علاوه  ت و حرفه قضاوت است. در این مفهوم محتوای دو دانش مدیریت و حقوق بهعلم مدیری

گیرند و نتایج این تعامل و ترکیب، به پدیداری  حرفه قضاوت، در تعامل با یکدیگر قرار می

های خود  پیامبر اعظم)ص(، در دادرسی(. 737: 7380زاده،  )درویشانجامد  مدیریت قضایی می

 ها به این صورت آمده است: بست. برخی از این شیوه می کار  ی را بهها و اصول متعدد شیوه

دادن به قیامت پیش از دادرسی، شنیدن ادله دو طرف دعوا، درخواست بینه از مدعی و  توجه

که از  و ترساندن از عاقبت سوگند دروغ،  اقرارگرفتن از مجرم، البته درصورتی سوگند از منکر

ستانی قاضی، قسامه،  ایت برابری در مراحل دادرسی، برخورد با رشوهروی اجبار و اکراه نبود، رع

قضاوت براساس علم متعارف و اجتهاد قاضی، پرهیز از قضاوت در شرایط روحی نامناسب 

مورد مدیران قضایی، به این صورت دیدگاه مقام معظم رهبری در(. 71:  7312)ماهنامه دادرسی، 
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قوه داشته باشند، یعنی قضائیه  قوه ، نگاه کلان به مسائل دده است که، میران قضایی بایشبیان 

یر آن را در مدیریت کلان را مانند یك رکن و یك عنصر اصلی در کل نظام ببینند و تأثقضائیه  

یی نیاز دستگاه قضا دمنظر بگیرند. اقامه عدل در قوه قضائیه، خودکفایی دستگاه قضایی )عنظام در

جهت منین، امنیت قضایی، حرکت سریع دردادن دستگاه امیرالمؤالگوقراربه واردات مواد قانونی(، 

لی. از دیگر رسیدن به نظام قضایی مطلوب، تقدیر از مسئولین گذشته و اعتماد به مسئولین فع

مورد مدیریت م رهبری، درهای مقام معظ مورد مدیران قضایی است. توصیههای ایشان در دیدگاه

ده است: لزوم همکاری و هماهنگی ضابطین با قوه شین صورت بیان قضایی )مدیران قضایی(، به ا

ی محاکم کردن فرایند دادرسی(، گسترش کمی و کیف اولویت در کارها و مصادیق )کوتاهقضائیه، 

قانونی، های حرام و غیر تآمدن مفاسد )مقابله با انباشت ثرو وجود دادگستری، جلوگیری از به

ها، مسأله اول  نگرفتن از جوسازیاد محروم برای داشتن وکیل، تأثیرشناختن افراد برخوردار، از افر

کار است نه شغل(. اگر مسئولیت مدیران قضایی، موجب رکود است، حتمأ باید آن را واگذار 

انگاری و کار  حالی و سهل کنند. عملکرد صحیح در قوه قضائیه، آمادگی انجام وظیفه، تنبلی و بی

در سپردن، اولین بلایی است که ممکن است یك مدیر را از را به دست حوادث و قضا و ق

صلاحیت کافی و لازم قضایی، ساقط کند. دو بخش دیگر عبارت است از تعهد برای انجام کار و 

قضائیه  قوه حفظ طهارت و تقوی که این وظایف مدیران قضایی باعث افزایش امیدواری مردم به 

 (130شود )قضاوت در آینه ولایت:  می

عمل  معرفت و ایمان، عبودیت و :نه طبقه اصلی شامل آبادی و بیات، پژوهش تاج ساسبرا

 بودن، روحیه و تفکر بسیجی، خواهی، مردمی صالح، احساس مسئولیت و تعهد، عدالت

 سالاری در های شایسته ویژگی عنوان به مدیآنفس و کار گزاری، خودباوری و اعتمادبه خدمت

شناسایی شد. این پژوهش همچنین نشان داد که  اسلامی ایران در جمهوریقضایی نصب مدیران 

در پژوهش قشقاقی و دیگران که با  است. مدیآکارقضایی،  مدیران انتصاب ترین ویژگی در مهم

نتایج  انجام شد، شایستگی های شغلی قضات براساس رویکرد نیازسنجی آموزشی گروههدف 

گیری، هوش اجتماعی، توانایی علمی،  تصمیمهای  های ادراکی، مهارت مهارت که داد نشان
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های شغلی قضات  تعیین نیازهای آموزشی گروه های فردی در مهارت پایبندی به اصول اخلاقی و

نفس و رعایت عدالت بیشترین  به که هوشمندی، اعتماد ها نشان داد تأثیر دارند. همچنین یافته

با  در پژوهش راوندران که. اند ق داشتهتحقی شده در این های شناسایی اهمیت را درمیان شاخص

ها و  هدف بهبود و ارتقای جایگاه دستگاه قضا در افکار جامعه عامه، ازطریق تکریم ویژگی

های قضات شایسته، با نظرسنجی از قضات شاغل، کارآموز و دانش آموختگان حقوق  فضیلت

را شناسایی نمودند متقاضی شرکت در آزمون قضاوت، صورت گرفته است. پنج مهارت قضایی 

. توانایی 3. آشنایی گسترده با قوانین ماهوی، 2. تسلط کامل بر قوانین آیین دادرسی، 7که شامل: 

. صدور دستورات و احکام در یك اسلوب شفاف، منطقی و 0برگزاری مطلوب جلسه استماع، 

سه رسیدگی هایی که سبب تجدید مکرر جل دقیق و درنهایت توانایی برخورد سلبی با درخواست

. مدیریت دفتر 3. مدیریت امور شعبه، 2مدیریت زمان،  .7 شوند و پنج مهارت مدیریتی شامل: می

(. در 2001باشد )راوندران،  . مدیریت نحوه رفتار با وکلا و درنهایت، مدیریت نفس می0 دادگاه،

و حقوقی،  های اجتماعی های آموختنی قضات، عبارتند از: دانش ، دانش(2073) 7پژوهش آمایا

مهارت ارتباط شفاهی و کتبی، دقت، مدیرت زمان و سازگاری با حجم کاری یا استقامت. 

المسائلی  های حل هایی که باید ارتقا بخشید، عبارتند از: کاریزما، استقامت اخلاقی، مهارت مهارت

و استنباطی، قاطعیت، همدلی، خلاقیت و شجاعت. شش سطح شایستگی، یك قاضی دادگاه 

مورد حوزه اطلاعات دقیق در) 3، داشتن و ایجاد دانش2، عبارتند از: توانایی اعمال قضاوتعالی

ای را نشان  حرفه  مربوط به قانون و عمل داشته باشد. همچنین توانایی و تمایل به یادگیری و توسعه

سرعت اطلاعات را برای شناسایی مسائل اساسی جذب  )به 0آوری و اصلاح اطلاعات دهد(. جمع 

. 2کار و ارتباط با دیگرانو ببرد(  بین داشته باشد و عدم اطمینان را از کند، درک روشنی را 

)توانایی  7رهبری ،اختیار را داشته باشد(رین استفاده از منابع موجود و در)بهت 2ثرؤمدیریت کار م

 

1. Amaya 

2. Exercising Judgment  
3. Possessing and Building Knowledge 

4. Assimilating and Clarifying Information  

5. Working and Communicating with Others  
6. Managing Work Effectively 
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 2(JAC) باشد نیازهای موجود و آینده را داشته به  توجه باای، کارآمد و مطمئن  ارائه رهبری حرفه

اند.  قضات را مورد کنکاش و بررسی قرار داده  کلی همه صورت های ذکرشده، به پژوهشو 

کدام شایستگی مدیران دادگستری در دستگاه قضایی  های گذشته در ایران و خارج، هیچ پژوهش

دلیل اهمیت دستگاه قضایی و جایگاه حساس رؤسای  ژوهش بهاند. این پ را بررسی نکرده

بر داشتن  است. رؤسای دادگستری علاوهتری در باور جامعه، به شناسایی ابعاد آن پرداخته دادگس

باشند و کار  های بالای مدیریتی و سازمانی می مستلزم داشتن مهارت ،کار دشوار قضاوت و عدالت

، بلکه نیازمند آگاهی کامل و اشراف بر مباحث سازمانی یستآنان تنها مدیریت یك شعبه خاص ن

های گذشته به این امر پرداخته نشده است. در این پژوهش  نابع انسانی است که در پژوهشو م

روش  ،ادامهشود. درنیاز رؤسای دادگستری بررسی است، تمامی جوانب شایستگی مورد دهشسعی 

 د. شو پژوهش بررسی می

 

  روش پژوهش
دادگستری ایران های شایستگی رؤسای  هدف از پژوهش حاضر، شناسایی ابعاد و مؤلفه

، ترکیبی است و این پژوهش انتخابیاست. روش  3نوعی مطالعه اکتشافی پژوهش است. این

وتحلیل  ها ازطریق مصاحبه و پرسشنامه صورت گرفته شده است. برای تجزیه آوری داده جمع

معادلات ساختاری در بخش   ها، از روش تحلیل محتوا در بخش کیفی و روش ها و داده مصاحبه

گیری در بخش کیفی، از میان قضات دیوان عالی کشور که دارای  ی استفاده شده است. نمونهکم

مند و گلوله برفی انجام شده  صورت هدف قضائیه هستند، به سوابق مدیریتی در سطوح مختلف قوه 

آماری در بخش کمی جامعه  قضائیه مصاحبه انجام شد.  تن از خبرگان قوه 27است و درنهایت با 

صورت  ، نمونه بهنتن از کل قضات مرد ایران بودند. با استفاده از جدول مورگا 1000بأ تقری

آوری شد.  مورد جمع 310پرسشنامه پخش گردید که درنهایت  020دست آمد و تعداد  تقریبی، به

                                                                                                                                        
1. Leadership 

2. Competency Framework High Court Judge JAC 

3. Exploratory Study 
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، پرسشنامه اعتباربوده است. برای تعیین  82/0بنابراین، نرخ پاسخگویی در این پژوهش تقریباً 

آن، استفاده ایایی برای پضریب آلفای کرونباخ  از نظران و ی از خبرگان و صاحبتعداد ید وازاسات

سازی  های بررسی توسط اعضا، مثلث شد. جهت اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش، از روش

ازطریق بازبینی نتایج  نیز پایایی بخش کیفیها و بازبینی توسط همکاران استفاده شد.  منابع داده

  ، مشخصات کلی برخی از خبرگان قوه3  شد. درادامه و در جدول شمارهخبرگان بررسی  توسط

 اند آورده شده است. پژوهش شرکت نموده  قضائیه که در مصاحبه
 

 پژوهش  كننده در مصاحبه . مشخصات قضات شركت8جدول 

 سابقه كاری سمت نام ونام خانوادگی ردیف

 جواد طهماسبی 7
مدیرکل تدوین قضائیه و دادیار دیوان عالی کشور(   مشاور معاون اول قوه

 و قائم مقام معاونت حقوقی قوه مقررات قوه قضاییه لوایح و
 سال 22

 سال 20 دادیار سابق دیوان عالی و مستشار دیوان و رئیس شعبه دیوان عالی کشور آباد محمدآقا ناصری صالح 2

 سال 20 سابق دادگستری قم، مستشار دیوان عالی کشوررئیس کل  قاضی کریم زاده 3

 سال 00 مدیر کل سابق دادگستری تهران و قاضی دادگاه دیوان علی رازینی 0

 سال 31 عالی کشور مستشار دیوان و رییس کل سابق دادگستری استان البرز  مهدوی رادحمد صادق م 2

 قاضی خانم ولویون 2
مشاور وزیر دادگستری در امور زنان و  ، کشورقاضی دادگاه دیوان عالی 

 خانواده
 سال 31

 سال 02 دیوان عالی کشور دادگاه رییس شعبه رضا فرج الهی 1

 سال 32 رئیس کل سابق استان کردستان و قاضی دیوان عالی کشور قاضی خامصی 8

 سال 01 رئس شعبه دیوان عالی عبدالمحمد خالصی 1

 سال 30 کل کشورمعاون اول دادستان  محمد مصدق 70

 سال 33 قاضی دیوان عالی کشور قاضی عالم 77

 سال 00 مدیرکل سابق دو استان مرکزی و اردبیل و قاضی دیوان عالی رضا خلف رضایی غلام 72

 زاده یدالله علی 73
مدیرکل سابق دادگستری کرمان و خراسان و معاون اداری مالی قوه 

 قضائیه،  قاضی دیوان  عالی کشور
 سال 00

 سال 32 مستشار سابق دیوان عالی کشور و رئیس شعبه دیوان عالی کشور ابراهیم بهنام اصل 70

 سال 30 مدیرکل سابق دادگستری استان قزوین و قاضی دیوان عالی کشور حسن قاسمی 72

 سال 00 مدیرکل سابق دادگستری استان ایلام، رئیس شعبه دیوان عالی قاسم پناو 72

 سال 02 قاضی دیوان عالی کشور قاضی ناصر 71
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 تحلیل محتوا یكر این پژوهش در بخش کیفی، از روش تحلیل محتوا استفاده شده است. د

 تواند درراستای رسیدن به الگو یا چارچوبی مفهومی، توصیف و روش مستقل است که می

در این (. 7312ن، راد و دیگرا )مؤمنی کار رود ها، استنباط از آنها و تدوین نظریه به تلخیص داده

های باز پاسخ پرسشنامه بود،  ؤالشده و س های انجام به آنکه هدف تحلیل مصاحبه باتوجهپژوهش 

شمارش فراوانی هر »، «بندی مقوله»، «انتخاب واحد تحلیل»یند چهار مرحله شامل مراحل ایك فر

( سه مرحله اول 7310) 7ها استفاده شد. باردن برای تحلیل محتوای مصاحبه« تفسیر نتایج»و « مقوله

وسیله آن  رمزگذاری جریانی است، که به“سد: نوی بندی کرد و می را تحت عنوان رمز )کد(، دسته

 طور منظم تغییر داده شده و در واحدهایی که بتوانند، خصوصیات کاملاً های خام متن، به داده

ها،  سازی مصاحبه پیادهپس از ”. شود طور دقیق توصیف کنند، گردآوری می مناسب محتوا را به

ری یند رمزگذاابار مورد مطالعه قرار گرفته و فر ها چندین ها، متن مصاحبه ری دادهجهت رمزگذا

های واحد تحلیل  ها و مضمون کردن کلمات، جملات، پاراگراف سطح اول، با شناسایی و پر رنگ

 آغاز شد. 

ست. واحد سنجش، در روش تحلیل محتوا واقعنتخاب واحد تحلیل: واحد تحلیل درا .الف

د. در این ها باش تواند، شامل کلمه، نماد، جمله، عبارت، مضمون و شخصیت واحد تحلیل می

بندی شد. لازم به ذکر است،  لهشوندگان مقو آمده، از مصاحبه دست های به پژوهش، شایستگی

ود داشت، زیر توجهی وج کته قابلها، هرجا ن های موردنظر در متن مصاحبه منظور شناسایی مقوله به

 نظر خط کشیده شد. واژه یا مفهوم مورد

های پژوهشگر است، ساختن  ترین بخش تحلیل محتوا که بیانگر توانایی بندی: مهم مقوله .ب

ها یا  ها، موضوع هستند. مقوله« متغیرهای پژوهش»واقع ها در ی است. مقولههای اصلی و فرع مقوله

کنند، علت این گردآوری، وجود  طبقاتی هستند که گروهی از عناصر را زیر یك عنوان جمع می

 خصوصیات مشترک بین عناصر مذکور است. 

ها: قاعده شمارشی که بیشترین کاربرد را در روش تحلیل محتوا دارد،  شمارش مقوله .ج

 

1. Barden  
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نظر است. در تحلیل ها در متن مورد یزان تکرار مقولهدهنده م که نشان  راوانی استبسامد و ف

شود. در این روش پس از  اند، انجام می سازی شده تنباط نهایی روی موادی که دوبارهبسامدی، اس

شدند. در این پژوهش، از بسامد )فراوانی( برای شمارش  ها شمرده  بندی، این مقوله انتخاب مقوله

شده در پژوهش، آورده  کارگرفته ههای فرعی استفاده شد. در ادامه روش تحلیل محتوای ب همقول

 شده است.

های رؤسای دادگستری، در مصاحبه از خبرگان، پرسیده  های شایستگی برای شناسایی مؤلفه

 مرحله اول درهای رؤسای دادگستری وجود دارند؟  عنوان شایستگی شد که چه عواملی به می

. دقیق قرار گرفت  صورت فعال مورد مطالعه آمده از مصاحبه به دست ها و اطلاعات به داده، تحلیل

بار بازخوانی و مرور شد تا معانی و مفاهیم موجود در آنها که  چندین ،صورت مکرر اطلاعات به

د. این کار با مراجعه مکرر به مرور ادبیات شودرستی شناسایی  بوده است به نخبرگا مورد نظر

نظران در  صاحب شده انجام گرفت. وتحلیل مطالب و معانی استنباط و تجزیه مقایسه ،شده امانج

بندی  منظور جمع گانه به طیف وسیعی از عوامل در پاسخ به سؤال اشاره کردند. به 27های  مصاحبه

های زیادی شده که در مرحله اول، مضمون های اصلی کدها )مفاهیم( شناسایی و شناسایی مقوله

ها، مجموعه کل  وبرگشتی تحلیل داده دست آمد، با تلفیق و تقلیل آنها با استفاده از فرایند رفت به

منظور جلوگیری از تکرار، تمام  که به  گونه تری تقلیل یافتند؛ به این های اولیه به کدهای کمکد

یك مجموعه کدهای اولیه تکراری یا مشابه که ازلحاظ مفهومی به هم بسیار نزدیك بودند، در 

ها را تشکیل دادند. در این پژوهش  وجود آوردند که مقوله واحد قرار گرفتند و مفاهیمی را به

های  مفاهیم، در زمینه شایستگی  شده، تنها نمونه بودن مفاهیم و کدهای شناسایی به فراوان باتوجه

 آورده شده است. 0مدیریتی و سازمانی در جدول شماره 
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 ها مربوط به  آمده از مصاحبه دست های كلامی به ایی از گزارهه .  نمونه4جدول 

 های سازمانی مقوله اصلی شایستگی

كد 
 مصاحبه

 شده كدهای شناسایی شونده )گزاره كلامی( پاسخ مصاحبه

 2م 
.  بررسی و نظارت بر شعب و نحوه رسیدگی در شعب که اوقات طولانی نباشد و 7

 کنند.ها را سر نوبت رسیدگی  پرونده
 . نظارت دورادور و ظریف بر رفتار قضات که متأسفانه چایش در مدیریت خالی است.2

بررسی و نظارت بر شعب و  .7
 نحوه رسیدگی آنان

 . نظارت دورادور بر قضات2

 0م 
شود در چینش  کتتده، سنگین و باعث فرسودگی کارمند می به اینکه کار خسته . باتوجه7

 و توانمندی هر کدام را درنظر گیرد. کارمندان استعدادیابی کند
 .  استعدادیابی7

 2م 
های رؤسای دادگستری عبارتند از: نظارت بر کارکنان،  ترین شایستگی نظر بنده مهم . به7

 نظارت بر ضابطین
. نظارت بر کارکنان و 7

 ضابطین

 1م 
داشته باشد. گیری  . قاضی باید در تمامی دعاوی اعم از کیفری و حقوقی توانایی تصمیم7

 نه صرفأ در یك شعبه تخصصی )حقوقی یا کیفری(
 . توانایی تصمیم گیری7

 1م 
سالاری باید در رأس امور  و انتخاب هر رئیس دادگستری باشد و این انتخاب  . شایسته7

جناحی و حتی حکومتی باشد. مدیریت دادگستری  گروهی و بین نباید براساس روابط بین
 ها و به دور از مسائل سیاسی مطرح در جامعه و بین مدیران باشد. جناحباید برای تمام 

سالاری و برخورد  .  شایسته7
فراجناحی یا ناوابستگی به 

 احزاب سیاسی

 77م 

یرنامگی و انجام  های کلیدی. اجتناب از بی کارگیری افراد مناسب و دلسوز در پست .  به7
 شدن. دچار روزمرگیعبارتی  جهت؛ به هر به صورت باری امور به

 . نظارت بر امور داشتن )ازطریق حفاظت و اطلاعات و نظارت و ارزشیابی ....(2

. همچنین ازطریق مأمورین آشکار و پنهان و شخصأ امور را کنترل کردن و واردشدن به 3
 آنها.

کارگیری افراد مناسب و  به  -7
 دلسوز در پست های کلیدی

 . اجتناب از بی برنامگی2
 نظارت بر امور.  3

 گذاری . توان هدف7 گذاری داشته باشد. توان هدف. 7 73م 

 . تفکر خلاق و تحلیلی7 . رئیس دادگستری باید. تفکر خلاق و تحلیلی داشته باشد.7 70م 

 72م 

 ریزی داشته باشد. رئیس دادگستری باید قدرت برنامه.  7

ریزی کند و  ها باید برنامه سختیرغم این  ریاست دادگستری کار سختی است؛ علی. 2
 بداند برای حداقل یك ماه چه کاری را باید انجام دهد.

 در آخر ماه بسنجد چند درصد از کارهایش را توانسته است انجام دهد.. 3

پرورش منابع انسانی جایگزین )در این زمینه در موارد بحرانی مانند فوت همکاران . 0
 به محل دیگر..(. قضایی یا اداری  یا انتقال آنها

 ریزی قدرت برنامه. 7

 انداز توانایی ترسیم چشم. 2

 نظارت و کنترل. 3

پرورش منابع انسانی . 0
 جایگزین

 20م 
تغییر مدیران دفتر شعب و انتخاب کردن کارمندان متدین و درستکار  برای تصدی، به . 7

 انتخاب افراد لایقعبارتی  درستی وظایفشان را انجام دهند. به ای که شعبات به گونه
 . انتخاب کارمندان درستکار7

 

 7318، منبع: نگارندگان
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آورده شده  2های مدیریتی و سازمانی، در جدول  کدها و مقولات اصلی مربوط به شایستگی

 . است
 های مدیریتی( شده در رابطه با سؤال تحقیق )شایستگی های اصلی شناسایی . مقوله5جدول 

 فراوانی نظران صاحب مقوله اصلی شده( شناساییكدها )مفاهیم 

درک ـ  قدرت تحلیل مسائل ـ  توان ایجاد یکپارچگی  ـداشتن ذهن فعال 

 ـ توان ایجاد یکپارچگی ـ  های سازمان، داشتن ذهن فعال  پیچیدگی

مدیریت بحران )که در شرایط پیچیدگی سازمان  ـ قدرت تحلیل مسائل 

 های سازمان در ابعاد مختلف پیچیدگیدهد.( یعنی شناخت  رخ می

های  مهارت

 ادراکی

P1-P2-P3-P4-P5-

P7-P8-P9-P10- 

P13-P16-P17-

P18-P20 

70 

درک  ـ ها و اهداف سازمانی  تنظیم برنامه ـ طراحی اهداف سازمانی

قدرت  ـ همسوکردن اهداف سازمانی  ـصحیحی از اهداف سازمانی 

 طراحی اهداف کلان سازمان ـگذاری  هدف

 گذاری هدف

P2-P3-P4-P5-P6-

P7-P8-P10-P11-

P12- P13-P14-

P15-P16-P17-

P18-P19-P20 

78 

برخورد با کارکنان ـ نظارت بر کارکنان  ـ  مدیریت زیرمجموعه خود

کنترل  ـ نظارت بر امور  ـ  برخورد با تخلفات اداری و قضاوتی ـ  خاطی

 ـ نظارت و کنترل افراد و قوانین  ـ  کامل بر دادگستری و اهداف

 رسیدگی به مشکلات سازمان و کارکنان

نظارت و 

 کنترل

P1-P2-P3-P4-P5-

P6-P8-P9-P10-

P11-P12--P14-

P17-P18-P19-P20 

72 

قدرت  ـ  کردن امکانات لازم  بینی و فراهم پیش ـ ریزی سازمانی  برنامه

ریزی نیروی انسانی،  برنامه  ـ ها  ها و رویه ریزی برنامه طرح ـ  ریزی  برنامه

 بندی بندی و زمان اولویت

 ریزی برنامه
P1-P2-P3-P4-P6--

P9 -P11-P12- 

P13-P14-P15-

P17-P18-P19 

70 

های  کارگیری افراد دلسوز و مناسب در پست به ـ  سالاری  تحقق شایسته

انتصابات داخلی و  ـ  کارگیری افراد متخصص و باتجربه  به ـ  کلیدی 

کارگیری رؤسایی که در  به ـ  استفاده از افراد با سابقه مدیریتی ـ  استانی 

 دادگستری شاغل هستند.

 سالاری شایسته
P1-P2-P3-P4-P5-

P8-P9-P10-P11-

P15-P16-P17 
72 

 ـ  پذیری  مسئولیت  ـ  داشتن تعهد سازمانی  ـ  اجرای عدالت سازمانی 

 خواهی در تمامی ابعاد عدالت ـ  تحقق و اجرای عدالت 
 تعهد و عدالت

P1-P2-P3-P4-P5-

P6-P10-P11-P12- 

P13-P14-P15 
72 

 

های مربوط به  بررسی پاسخ درهای اصلی  برای تعیین کفایت لازم جهت انتخاب مقوله

نظر گرفته است. استدلال بر این است که برای انتخاب هر در 1، پژوهشگر حداقل فراوانی را سؤال

شوندگان است که به ذکر آن  سوم از مصاحبه یا حداقل یك 1ل فراوانیدمقوله کفایت لازم معا
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خاب یا عدم انتخاب مقوله دهنده انت شده نشان ها پرداخته باشند. این حد تعیین مقوله در مصاحبه

های  های مربوط به پاسخ هر سؤال است. در پاسخ به سؤال مؤلفه شده در تحلیل داده استخراج

 0مقوله فرعی و  21شاخص،  373مصاحبه،  27مجموع های رؤسای دادگستری در ی شایستگیاصل

باشند و فراوانی هر کدام  میو...،  P1, P2ها  مقوله اصلی استخراج شد. افراد پاسخگو در مصاحبه

ه شده اشار شونده، به کدها و مفاهیم شناسایی تعداد از افراد مصاحبه این است که چه  دهنده نشان

 اند.  کرده

 

  های پژوهش یافته
 گزارش شده است. 2قالب جدول های اصلی و فرعی در درادامه، مقوله

 

 های فرعی و اصلی . مقوله6جدول 

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ردیف

7 
 ـ  شجاعت  ـ جویی  تعالی ـ الگوبودن   ـ مداری اخلاق -تفکر راهبردی  ـ هوشمندی

 رفتارهای شهروندیـ  پاکدامنی ـ  نفس عزت ـ  مدیریت زمان ـ  نظم
 های فردی شایستگی

2 
سالاری  شایسته ـ  ریزی برنامه ـ نظارت و کنترل  ـ  گذاری هدف ـ های ادراکی  مهارت

 تعهد و عدالتـ 

های  شایستگی

 مدیریتی و سازمانی

3 

نژادها، تسلط بر بردن به ارزش نهادهای غیررسمی مانند  قومیت و  مدیریت محیط )پی

الملل، درنظرداشتن انتظارهای جامعه از قوه قضائیه(،  قوانین قضایی در محیط بین

مدیریت ـ توان برقراری ارتباطات در جامعه ـ  سرمایه اجتماعی )مقبولیت اجتماعی(

 رفتارهای سیاسی )شفاف سازی(،

های فرا  شایستگی

 سازمانی

0 
انتصاب ـ  دانش حقوقیـ  آگاهی قضاییدانش و ـ  شم قضایی )سیاست قضایی(

 گاهی از محیط کاریـ آاخلاق قضایی ـ  مراتب قضایی( کردن سلسله پلکانی )طی

های قضایی  شایستگی

 و حقوقی

 

های اصلی از روش  بندی مقوله است که در پژوهش حاضر برای طبقه لازم به توضیح

ت و عبارات کلمات، جملا ؛داستقرایی و برای ساخت مقولات فرعی مناسب، در برخی موار

فه شایستگی( شناسایی و مورد عنوان یك مقوله فرعی )یك مؤل شوندگان، عینأ به مصاحبه
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 شده، توسط های مطرح ای از موارد، نیز مضمون در پاره برداری قرار گرفت. بهره

لازم به ها جایگزین گردید.  شده، در حوزه شایستگی تهشوندگان، با مفاهیم مناسب و شناخ مصاحبه

حدهای تحلیل انتخاب و شده ابتدا وا آوری های جمع ذکر است که در روش استقرایی براساس داده

 و اخلاق قضاییبه اینکه دو واژه  در این پژوهش باتوجه ند.شو ها تدوین می سپس مقوله

های  دیدگاهبه اهمیت آنها و با استفاده از  رسد باتوجه نظر می کار برده شده است، به مداری به اخلاق

های  توان به صلاحیت مداری می خبرگان و متخصصان، تفاوت این دو آورده شود. درمورد اخلاق

های اخلاقی )تواضع و فروتنی، سلامت  محوری، داشتن ویژگی کلی مانند صداقت، ارزش

 ،مهرورزی و احسان اخلاقی، علم به مسائل اخلاقی، درستکاربودن، ثبات اخلاقی داشتن،

رعایت اصول اخلاقی در برخورد با و  رویی، شفقت، انصاف، قضاوت عادلانه خوش خلقی، خوش

 که ورزی، حسد و خشم و دورویی ، ترک مجادله و بدگمانی و کینهاشاره کرد. همچنین (دیگران

مداری و مهرورزی را به جامعه تزریق کند و سلامت  تواند روحیه اخلاق این هنجارهای اخلاقی می

 ای ذکر نمود و آن یك اخلاق حرفهتوان  میاخلاق قضایی را د. را تأمین ساز نیو سازما اجتماعی

باید  ،پیراستگی باطنبر  ؛ یعنی قاضی باید علاوهرا در دو بخش اخلاق درونی و بیرونی بیان کرد

صورت توان  ها به اخلاق قضایی در مصاحبهآراستگی ظاهری داشته باشد،  و لباس مناسب بپوشد

بودن، رعایت موازین اخلاقی،  طرفانه، مستقل صورت کدخدامنشی، قضاوت بی هحل اختلافات ب

به نظر خبرگان دیگر  داشتن اخلاق کاری در قضاوت و استقلال قضایی بیان شده است. باتوجه

های  گیرد. سرمایه اجتماعی در متغیر شایستگی متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار می

، مقالات با مردم،  اعتبارداشتن میان عموم و مقبولیت بین مردم و فراسازمانی، به جلب اعتماد مردم

های فراسازمانی به توان  ها اشاره دارد. توان برقراری ارتباطات، در متغیر شایستگی ارگان

ها،  کنندگی، روابط سازنده با بالادست های ارتباطی، قدرت اقناع تأثیرگذاری بر دیگران، مهارت

ر و ارتباط سازنده با دیگران، اشاره دارد. مدیرت رفتارهای سیاسی در های دیگ تعامل با ارگان

های فراسازمانی، به هدایت رفتارهای سیاسی، کنترل رفتارهای سیاسی، ایجاد جو مناسب  شایستگی

های متضاد، عدم وابستگی سیاسی، شفافیت  و به دور از سیاست و حزب، همگراکردن گروه
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نبودن و قدرت کنترل رفتارهای سیاسی منطقه و سازمان  سازمانی، مورد حمایت حزب خاصی

اشاره دارد. درنهایت درمورد مدیریت محیط، قدرت تحلیل محیط، آشنایی کامل با حوزه کاری، 

های محیطی، تحلیل محیط و اطلاعات محیطی،   تحلیل اطلاعات محیط، کاهش تنش و تجزیه

داشتن انتظارهای درنظر الملل، ایی در محیط بینتسلط بر قوانین قضتعامل سازنده با محیط بیرونی، 

ای،  تسلط بر اطلاعات  های قومی و قبیله آشنایی با سلایق و علائق و گرایش جامعه از قوه قضائیه،

شم قضایی نیز از ها و آشنایی با عرف جامعه.  ها و فرهنگ موجود در استان، آشنایی با قومیت

، استنباط از قانون و اختلاف، داشتن روحیه قضاوتدیدگاه خبرگان به استعداد و زمینه حل 

دقت، ، سازی قوانین، قدرت استنباط، اطلاعات و سواد فصل دعاوی، توانایی پیادهو توانایی حل

کارگیری مجازات متناسب،  هبینی، ب گیری در دعاوی، باریك نایی تصمیمعلاقه و پختگی، توا

بودن،  شناس کی در قضاوت، جرممندی قضایی، زیرچگونگی استفاده از قانون، هوش

هر کلی، طور بودن، اشاره دارد. به شناس شناس و جامعه شناسی، اقتدار قضایی داشتن، روان شخصیت

 ،متن قانون برای بیان مطلب بسنده نباشدکه در مشکلی را حل و آنچه را  ،قاضی که بتواند

شود  ست قضایی نیز گفته میکه به آن تدابیر قضایی یا سیا رداداو شم قضایی  فصل نماید،و حل

 .(730: 7380زاده،  )درویش
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 . مدل مستخرج از بخش كیفی تحقیق9شکل 

های شایستگی

 فردی

 

های شایستگی

مدیریتی و 

 سازمانی

 

های شایستگی

قضایی و 

 حقوقی

 

های شایستگی

 فرا سازمانی

 

های رؤسای شایستگی

 دادگستری ایران

 

 تفکر راهبردی

 هوشمندی

 الگو بودن

 اخلاق مداری

 تعالی جویی

 شجاعت

 راستگی نظم و

 مدیریت زمان

 ادراکیهای مهارت

 پاکدامنی

 عزت نفس

 شهروندی رفتار

 تعهد و عدالت

مدیریت رفتارهای 

 سیاسی

توان مذاکره و 

 ارتباطات

 سرمایه اجتماعی

 

 گذاریهدف

 کنترل نظارت و

 ریزیبرنامه

 سالاریشایسته

 مدیریت محیط

 شم قضایی

 

 دانش قضایی

 

 آگاهی محیطی

 

 دانش حقوقی

 

 انتصاب پلکانی

 

 اخلاق قضایی
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های فردی، قضایی،  شایستگیچهار بعد ها از  دهد، شایستگی که مدل نشان می گونه همان

آمده در پژوهش حاضر هر چند که در  دست . مدل بهتحلیل شد بررسی ومدیریتی و فرا سازمانی، 

گرفته  های صورت های دیگر یکسان است، ولی برخلاف پژوهش های پژوهش برخی ابعاد با یافته

ای را تحت  ی و حرفهجوانب سازمانی، فردی، محیط  صورت جامع، همه های قضایی، به در دستگاه

 های مدیران قضایی افزوده است. های بسیاری را به شایستگی پوشش قرار داده است و مؤلفه

 

  ها )بخش كمی پژوهش(تحلیل استنباطی داده
تحلیل و آوری نظرات خبرگان و تجزیه جمع، توزیع ،در مرحله کمی، طراحی پرسشنامه

های میانگین و انحراف معیار، مقادیر شاخص. شدها برای پاسخ به سؤالات پژوهش انجام  داده

 ارائه شده است. 1متغیرهای پژوهش در جدول 
 

 (n=873های مدل ) های توصیفی درخصوص مؤلفه. مقادیر شاخص7 جدول

متغیر 
  

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین متغیر

انحراف 

 معیار
 28/0 22/0 شم قضایی 12/0 28/0 هوشمندی

 87/0 08/0 دانش قضایی 27/0 02/0 تفکر راهبردی

 22/0 72/0 دانش حقوقی 22/0 80/3 مداری اخلاق

 02/0 18/3 اگاهی محیطی 12/0 22/3 الگوبودن

 12/0 28/3 انتصاب پلکانی 21/0 32/0 جویی تعالی

 11/0 02/3 اخلاق قضایی 21/0 20/0 شجاعت

 10/0 20/0 های ادراکی مهارت 10/0 20/3 نظم و آراستگی

 87/0 22/0 گذاری هدف 23/0 12/3 پاکدامنی

 22/0 80/3 سالاری شایسته 22/0 00/3 رفتار شهروندی

 21/0 22/3 تعهد و عدالت 20/0 88/3 سرمایه اجتماعی

 22/0 02/3 نظارت و کنترل 22/0 28/0 توان مذاکره و ارتباطات

 21/0 72/3 ریزی برنامه 28/0 22/0 مدیریت محیط

    21/0 00/0 سیاسی مدیریت رفتارهای
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های رؤسای دادگستری ازنظر  های شایستگی پاسخ سؤال دوم: میزان اهمیت هریك از مؤلفه

شود تمامی  به میانگین متغیرها مشاهده می خبرگان قوه قضائیه، چقدر است؟ در جدول فوق باتوجه

آنهاست. درنهایت دهنده اهمیت همگی  باشند که نشان می 3ها دارای میانگین بالاتر از  مؤلفه

ترتیب عبارتند از:  آمده، اولویت و اهمیت هرکدام از متغیرها به دست های به به میانگین باتوجه

های ادراکی، مدیریت محیط، شجاعت، دانش قضایی، تفکر  هوشمندی، شم قضایی، مهارت

تارهای گذاری، دانش حقوقی، مدیریت رف جویی، توان مذاکره و ارتباطات، هدف راهبردی، تعالی

مداری، انتصاب  سالاری، اخلاق سیاسی، اگاهی محیطی، پاکدامنی، سرمایه اجتماعی، شایسته

پلکانی، نظم و آراستگی، تعهد و عدالت، رفتار شهروندی، نظارت و کنترل، اخلاق قضایی، 

 ریزی. الگوبودن و برنامه

 گیری متغیرهای پژوهش )روایی سازه(های اندازهبررسی مدل
ها و مدل مفهومی پژوهش، لازم شد تا از صحت د به مرحله آزمون فرضیهقبل از ورو

طریق زا اطمینان حاصل شود. این کار اززا و متغیرهای درونگیری متغیرهای برون های اندازه مدل

و تمامی ضرایب  2/0ییدی مرتبه اول و دوم انجام شد. تمامی بارهای عاملی بالای أتحلیل عاملی ت

بیشتر شد که این نشان داد که پرسشنامه برای سنجش تمام متغیرهای  12/7از داری نیز  یمعن

 پژوهش از روایی بالایی برخوردار است.

 

 بررسی مدل ساختاری تحقیق
سازی معادلات ساختاری به بررسی ارتباط بین متغیرهای در این بخش با استفاده از مدل

های مدیریتی و  قضایی، شایستگی های های فردی، شایستگی اصلی شناسایی یعنی شایستگی

های رؤسای دادگستری پژوهش پرداخته  های فراسازمانی با متغیر نهایی یعنی شایستگی شایستگی

 شود. می
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 داری . در حالت ضرایب معنی9مدل 

 شایستگی

 فراسازمانی

 مدیریتی

 قضایی

 فردی
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گزارش  8های تحقیق در جدول  های برازش مدل اندازه گیری مرحله دوم متغیر شاخص

 گیری این متغیر دارد. بودن مدل اندازه اند که نشان از مناسب شده
 گیری های تحقیق در مدل اندازه های نیکویی برازش برای متغیر. شاخص3جدول 

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص های برازش مدلمعیار ردیف

 � کای دو نسبی 7
  
⁄  برازش خوب 3 < 22/7 

 برازش خوب RMSEA 013/0 > 7/0 ریشه میانگین مجذورات تقریب 2

 برازش خوب حدود صفر PMR 008/0 هاریشه مجذور مانده 3

 بسیار خوب NFI 13/0 < 10/0 شاخص برازش هنجار شده 0

 بسیار خوب NNFI 11/0 < 10/0 شاخص نرم برازندگی 2

 بسیار خوب CFI 11/0 < 10/0 برازش تطبیقیشاخص  2

 بسیار خوب RFI 12/0 < 10/0 شاخص برازش نسبی 1

 بسیار خوب IFI 12/0 < 10/0 شاخص برازش اضافی 8

 بسیار خوب GFI 18/0 < 10/0 شاخص برازندگی 1

 بسیار خوب AGFI 12/0 < 10/0 یافتهبرازندگی تعدیل 70

 داری میزان یگیری مرحله دوم متغیرهای تحقیق درحالت ضرایب معن مدل اندازه به باتوجه

 1های رؤسای دادگستری در جدول شماره  شده بر شایستگی اهمیت هریك از متغیرهای شناسایی

 گزارش شده است.
 ها  . تحلیل عاملی اكتشافی شایستگی1جدول 

های رؤسای شایستگی
 دادگستری ایران

 بار عاملی مقوله های فرعی بار عاملی مقوله های اصلی

 0912 های فردی شایستگی

 0918 هوشمندی
0922 
0928 
0921 
0927 
0921 
0912 
0922 
0921 
0921 

 تفکر رهبردی
 اخلاق مداری

 الگو بودن
 تعالی جویی

 شجاعت
 نظم و آراستگی
 مدیریت زمان

 نفس عزت
 پاکدامنی

02932درصد واریانس تبیین شده:            KMO: 0981شاخص  
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 ها  . تحلیل عاملی اكتشافی شایستگی1ادامه جدول 

های شایستگی
رؤسای دادگستری 

 ایران

 بار عاملی های فرعی مقوله بار عاملی های اصلی مقوله

 091 های قضایی شایستگی

 0918 شم قضایی
0912 
0911 
0913 
0917 
0982 

 دانش قضایی
 دانش حقوقی

 انتصاب پلکانی
 اخلاق قضایی
 آگاهی محیطی

00922درصد واریانس تبیین شده:            KMO: 0982شاخص  

 0988 های مدیریتی شایستگی

 0912 مهارتهای ادراکی
0922 
0912 
0922 
0922 
0910 

 هدف گذاری
 نظارت و کنترل

 ریزی برنامه
 سالاری شایسته

 تعهد و عدالت
27932درصد واریانس تبیین شده:           KMO: 09122شاخص  

های  شایستگی
 فراسازمانی

0980 

 0912 سرمایه اجتماعی
0923 
0983 
0987 

 ارتباطات
 مدیریت محیط

 مدیریت رفتارهای سیاسی
3190درصد واریانس تبیین شده:           KMO: 0/101شاخص  

 
 های شایستگی دار ضریب کفایت نمونه همگی مؤلفهمق 2نتایج جدول شماره  به باتوجه

KMO  شده جهت تحلیل عاملی  آوری ، حجم نمونه جمعبنابراین .باشند می 092و بارتلت، بالاتر ار

سب و سودمند است. شده کاملأ منا آوری های جمع یل عاملی برای دادهکند و تحل کفایت می

قضایی، های  فردی، شایستگی های شایستگی ترتیب: شود، به  مشاهده می  که  طور همان

  باشند. های فراسازمانی در اولویت می نهایت شایستگیهای مدیریتی و در شایستگی

های مدیریتی و  شایستگی  برگیرندهصلی پژوهش درهای ا نتایج پژوهش نشان داد که مؤلفه

باشند.  های فراسازمانی می و شایستگی هایی قضایی فردی، شایستگیهای  سازمانی، شایستگی
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تفکر های فرعی: هوشمندی،  های فردی شامل مؤلفه ها همچنین نشان داد که شایستگی یافته

ی، مدیریت زمان، نظم و آراستگجویی، شجاعت،  بودن، تعالیمداری، الگو راهبردی، اخلاق

آمده در بخش کمی  دست برآن، نتایج به و رفتارهای شهروندی هستند. علاوهنفس، پاکدامنی  عزت

های  شایستگیفرعی است. پژوهش، نشان داد که هوشمندی بالاترین شاخص میان معیارهای 

وسط های ادب قضا در اسلام، ت شاخصه آبادی و دیگران، با پژوهش آمایا، ناصری دولتفردی، 

رعایت ادب،  ،شناسی، نظم وقت که شامل برنامه چهارم توسعه قضاییالله جوادی آملی،   آیت

شجاعت و استقلال ، وجدان کاری ، مهارت خودکنترلی و صبر ،پذیری، صداقت نزاکت، مسئولیت

 ،دقت و سرعت در انجام امور ،روزرسانی و ارتقای آن هدانش و ب، در اتخاذ تصمیم و نفوذناپذیری

های  هماهنگ است. همچنین با مؤلفه آراستگی و پوشش مناسب اداری، لاقیت و نوآوریخ

هماهنگ است  مدیریت زمان و هوشمندی ، پرهیزکاری، صداقتو دیگران مانند  قشلاقیپژوهش 

و در پژوهش مذکور هوشمندی همانند این پژوهش، دارای بالاتری امتیاز است. همچنین با ماده 

، مانند رعایت نزاکت و ادب در مکاتبات و قانون نظارت بر رفتار قضات  مهنظامنا 20، 70، 73

دقتی در تصمیمات و اقدامات، الگوبودن و  ها  ناشی از بی ها و غفلت انگاری محاورات، عدم سهل

( همچنین در فرمایشات مولی علی)عاخلاق حسنه و رفتارها و کردارهای قاضی، هماهنگ است. 

های ناهنجار و عفریت  تسلیم هوس ،قاضی، لازم است صبور و بردبار باشدبه مالك آمده است که 

ها نشان داد که  افتهآن، یبر علاوه .کار گیرد هب شهوت نشود و نهایت دقت و دوراندیشی را

های فرعی: شم قضایی، دانش و آگاهی قضایی، دانش حقوقی،  قضایی شامل مؤلفه های شایستگی

  قضائیه، هستند. همچنین، نتایج به  از محیط قوه انتصاب پلکانی، اخلاق قضایی و آگاهی

های  آمده در بخش کمی پژوهش، نشان داد که شم قضایی بالاترین اهمیت را میان شاخص دست

حل   دارای استعداد و زمینه درؤسای دادگستری بای ،دارد. بنابراین های حقوقی و قضایی شایستگی

کارگیری مجازات متناسب با جرم و علاقه و پختگی لازم در  همثبت قضاوت، ب  اختلاف، روحیه

دادگستری باید همچنین رؤسای  لازم را داشته باشند.  قضاوت، باشند و در این زمینه تبحر و سابقه

شده در بعد  های شناسایی به مؤلفه باتوجه .شناس باشند س و جرمشنا شناس، شخصیت روان
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های قضایی، با  شایستگی نشان داده شد که های مشابه، قضایی و مقایسه آن با پژوهش شایستگی

در بیانات رهبر معظم قضائیه   قوهآبادی و دیگران، با راهبردهای پیشرفت  پژوهش ناصری دولت

و تغییر مقام  های شغلی و ضوابط مربوط به ارتقا نامه تعیین گروه آیینانقلاب اسلامی، با مواد 

گرفتن میزان تجربه آنان در امور قضایی، تحصیلات، درنظر)نامه  این آئین 7 مادهکه در  قضات

قضات  تغییر سمت و ارتقای) که در آن 2ماده  ، و(ارزشیابی و توانایی آنان در انجام امور محوله

، همخوانی دارد. (استهای قضایی  مراتب سمت قضایی و رعایت سلسلهاحراز سنوات موکول به 

هماهنگ است. طبق دانش و معلومات تخصصی و دیگران، مانند  قشلاقیهمچنین با ابعاد پژوهش 

ثیرپذیری از أطرفی و بدون ت قاضی باید با کمال بی قانون نظارت بر رفتار قضات  نظامنامه 78ماده 

 71صاحبان نفوذ، دستورات و تصمیمات قضایی را اتخاذ و مبادرت به صدور رأی نماید. در ماده 

قضات باید توانایی علمی را داشته باشند و دارای ضعف  ،قانون نظارت بر رفتار قضات  نظامنامه

ات مکلفند در ، قضقانون نظارت بر رفتار قضاتاستنباط از مقررات قانونی نباشند. همچنین در 

قانون  722اصل  .صدور آراء به مواد قانونی و مبانی و اصول شرعی و حقوقی مرتبط استناد نمایند

مواد قانونی و اصولی باشد که  ها باید مستدل و مستند به اساسی مقرر می دارد: احکام دادگاه

 اساس آن حکم صادر شده است.  بر

 آمده است که قاضی، )دانشمند و با تقوی(( به مالك )عهمچنین از فرمایشات مولی علی

خاطر آورد و آنچنان  اندک توجه به باشد. آنچنان عالم که تمام مسائل فقه و آیات قرآن را با

دوازدهم از اصول بنیادین  موجب اصل بهکلی، طور زر را با خاکستر برابر داند. به پرهیزکار که

توانایی  ویژه بهبر عوامل عینی  ات باید مبتنیقض یارتقا، ل قضاییلاسازمان ملل متحد برای استق

های فرعی:  های مدیریتی شامل مؤلفه ها همچنین نشان داد که شایستگی یافتهباشد.  مت و تجربهلاس

تعهد و عدالت  وسالاری  ریزی، شایسته رت و کنترل، برنامهگذاری، نظا های ادراکی، هدف مهارت

های  بخش کمی پژوهش، نشان داد که میان شاخص آمده در دست برآن، نتایج به است. علاوه

دست آورد.  های ادراکی به ا شاخص مهارتمدیریتی و سازمانی بالاترین اهمیت و اولویت ر

توان گفت، اگر قاضی از سطوح پایین سازمان به سطوح بالا ارتقا یابد، نیازمندی  آن، می به باتوجه
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شایستگی در پست ریاست دادگستری، دانش، شود و برای  های ادراکی بیشتر می وی به مهارت

درت ها و همچنین داشتن ذهن فعال و ق های لازم در رابطه با وظایف و نقش مهارت و نگرش

شده در بعد شایستگی مدیریتی و مقایسه  های شناسایی مؤلفه به توجهتحلیل مسائل، ضرورت دارد. با

زاده در زمینه مدیریت قضایی  ش درویشبا پژوه های سازمانی های مشابه، شایستگی آن با پژوهش

، تفکر سیستمی) مهارت ادراکیو دیگران مانند داشتن  قشلاقیو همچنین با ابعاد پژوهش 

، قاطعیت) گیری مهارت تصمیم( و تحمل ابهامو  عملکرد ثبات ،بصیرت، زدایی ابهام، نگری ژرف

ها نشان داد که  یافته ،پایاندر( هماهنگی دارد. پذیرفتن مسئولیت، خطرپذیری ،نفس به اعتماد

های فرعی: سرمایه اجتماعی، ارتباطات، مدیریت رفتارهای  های فراسازمانی شامل مؤلفه شایستگی

سطح همانند  برنامه چهارم توسعه قضاییسیاسی و مدیریت محیط با اصول رفتار قضایی بنگلور، 

های داخلی و  اطات و همکاریقضائیه، توسعه ارتب قوه مندی از عملکرد اعتماد عمومی و رضایت

آداب ) هوش اجتماعیو دیگران مانند  قشلاقیماهنگ است. همچنین با ابعاد  پژوهش المللی ه بین

به منع عضویت قاضی  که قانون نظارت بر رفتار قضات ( هماهنگ است وثرؤارتباط مو  اجتماعی

نمایند و به  سیدگی میی مردم رها در احزاب سیاسی، اشاره شده است. )قضاتی که به پرونده

منظور رعایت  ام وظیفه قضایی و بهطرفی کامل در انج فصل دعاوی مشغولند برای حفظ بیو حل

شئون و حیثیت قضایی از عضویت در احزاب سیاسی و شرکت در تبلیغات حزبی و انتشار نشریات 

ی، مدارج و سوابق قضای مت، شایستگی،لاتعهد، سسیاسی و حزبی ممنوع هستند(، هماهنگ است. 

ارزیابی آنها   های عینی است که چنانچه شیوه رفتار با مردم ازجمله مؤلفه  های علمی و نحوه فعالیت

تعریف  بر آنها شغلی قضات مبتنی یمورد بحث تدوین شود و ارتقا  نامه مطلوب در آیین به نحو

: 7310)طهماسبی،  مند در دستگاه قضایی خواهیم بود سالاری ضابطه گردد، شاهد نظام شایسته

220). 

 

 پیشنهادها گیری و  نتیجه
های اصلی هستند،  ؤلفهدارای بالاترین اهمیت میان م ،های فردی اینکه شایستگی به باتوجه
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کارگیری قضات، آزمونی جدای از آزمون علمی، مانند  شود در قوه قضائیه، پیش از به پیشنهاد می

های فردی آنان گرفته شود که  شناسی، برای سنجش توانمندی های روان آزمون هوش و آزمون

های حقوقی و  شایستگی به باتوجهنیروهای دارای توانایی فردی بالا به استخدام دادگستری درآیند. 

 زیرساخت آموزشیشود،  می های اصلی دارند، پیشنهاد قضایی که دومین اهمیت را میان مؤلفه

و  مورد بازبینی قرار گیردو کاربردی،  مند هدف، منسجم ،یکپارچه صورت به دادگستری

سومین بعد شایستگی های قضایی و دانش حقوقی میان رؤسای دادگستری نهادینه شود.  مهارت

به تأثیر  باتوجههای سازمانی و مدیریتی است.  برای رؤسای دادگستری، برخورداری از شایستگی

ریزی  توسعه، ارزیابی عملکرد و برنامه رتقا،د در جذب، اشو ، پیشنهاد میهای سازمانی شایستگی

های انسانی و  های پایه همچون مهارت شایستگی ، ضمن توجه بهرؤسای دادگستریجانشینی 

مراتبی و ارتقای قضات، شرایطی در  ازطریق نظام سلسله های فردی، شخصیتی و ارزشی، ویژگی

های  شایستگیبه  رسند، سازمان فراهم شود که قضات، زمانی که به پست ریاست دادگستری می

راهبردی، احاطه داشته باشند.  ریزی، سازماندهی و برنامهداراکی، ا های سطح عالی همچون مهارت

های فراسازمانی در اولویت آخر هستند، ولی از اهمیت  چند شایستگیبه نتایج پژوهش، هر باتوجه

رؤسای های ارتباطی و مقبولیت اجتماعی،  مهارتبر  شود، علاوه پیشنهاد می. بالایی برخوردارند

های  های شایستگی ، میان شاخصدادگستری در زمینه مدیریت محیط که دارای بالاترین اهمیت

آشنایی با  ،بنابراین در این زمینه، آموزش داده شوند. سازمانی هستند، تبحر داشته باشند و یافرا

تحلیل اطلاعات محیط، تسلط بر اطلاعات و ای، تجزیه های قومی و قبیله رایشق و گئسلایق، علا

د شو می به نتایج پژوهش، پیشنهاد باتوجهدرنهایت موجود در استان و کشور برای آنان، لازم است. 

  :اجرا درآید به های بعدی پیگیری و موضوعات زیر در مطالعات و پژوهش

های مدل شایستگی این پژوهش،  شناسایی مؤلفهسی اثربخشی نتایج حاصل از رمنظور بر به

آن، بررسی عملکردی  موفقیت سازمان و نتایجبر  ها شایستگیهریك از تاثیرگذاری بهبود  میزان

 .شود

وهش و نقش آنها در آمده در پژ دست های به بررسی نقش مؤلفه  پژوهش در زمینه
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ها در  شایستگی آمـوزش و توسـعهپروری رؤسای دادگستری و مدیران قضایی.  همچنین،  جانشین

سازی  عملکرد و آماده د به بهبودتوان یندهای کلیدی سازمانی میاعنوان یکی از فر قضات مستعد به

 شود.تج من )ریاست دادگستری(، های دشوار آینده آنها برای پذیرش مسئولیت

آمده همگی از  دست های به های این پژوهش عبارتند از: شایستگی برخی از محدودیت

طورمستقیم، ارتباط تنگاتنگی با  شك کارکنان دادگستری که به است، بدون  دیدگاه قضات بوده

های دیگری را پیشنهاد دهند. همچنین پژوهش حاضر از دید  توانند شایستگی آنان دارند، می

به دخالت فرهنگ  گمان از دید قضات کشورهای دیگر باتوجه بررسی شده است، بی قضات ایرانی

ازآنجاکه توانند متفاوت باشند. همچنین  ها می و قوانین موجود در آن کشورها، این شایستگی

های  شایستگی ،ممکن است بوده،فعلی شده، وضعیت و شرایط  های گردآوری دهامبنای د

 نباشند. آینده  هاینیازر ه، دقیقا منطبق بشد ساییشنا

  



 های شایستگی رؤسای دادگستری ایران  بندی ابعاد و مؤلفه شناسایی و اولویت

888 

 

 

 

 منابع
 .7312های شغلی و ضوابط مربوط به ارتقا گروه و تغییر مقام قضات  نامه تعیین گروه آیین

فرایند های مقیاس سنجش شایستگی مدیران،  (، توسعه مؤلفه7317زاده، سمیه ) رجب اکرامی، محمود و

 . 21ـ  01: 11ش مدیریت و توسعه، 

طراحی الگوی (، 7318) سعید، غیاثی ندوشنو  عباس، پور عباس ؛دحمی، رحیمیان احمدعلی؛، امامی میبدی

های مدیریت منابع انسانی  ه پژوهشفصلنام ،های دولتی شهر تهران در دانشگاه های رهبری شایستگی

 .700ـ  12: 2 سال یازدهم، ش  دانشگاه جامع امام حسین)ع(.

های  دستنامه توسعه مدیران: مجموعه تعاریف و حکمت(، 7310ابراهیم )  محمدعلی و شیخ، بابایی زکلیلی،

انتشارات  وری و منابع انسانی، های مدیران، مؤسسه مطالعات بهره های توسعه شایستگی فرهنگی و روش

 .702ـ  732سرآمد: 

دانشگاه ارات آشتیانی، تهران: انتش ملیحه سرخابی و دوزی یمنیمحمد ترجمه  تحلیل محتوا،(، 7310) باردن

 بهشتی. شهید
 .برنامه چهارم توسعه قضایی

  .7نشر میزان، چاپ سوم، جلد  :تهران آئین دادرسی مدنی،(، 7382)نادر   ،مردانی و محمدجواد  ،بهشتی

وظایف و اختیارات رئیس دادگستری (،  7311پروینی، علی؛ اصغرزاده بناب، مصطفی و رمضانیان، هادی )

 معاونت راهبردی قوه قضائیه. شهرستان،

 شماره دوم.  مركز آموزش معاونت منابع انسانی قوه قضائیه،(، 7312پیام آموزش )

براساس  های کلیدی در نصب مدیران دستگاه قضایی شایستگی(، 7312) مهدی ،بیاتو  حسین، آبادی تاج

 سال پژوهشی مدیریت اسلامی،فصلنامه علمی ـ  ،)العالی ظله مد(بیانات و مکتوبات مقام معظم رهبری 

 . 700 ـ   83: 7ش ،27

 نشر اسراء. ادب قضا در اسلام،(، 7310جوادی آملی، عبدلله )

(، هشت شایستگی مدیریتی: 7312السادات و عریضی سامانی، سیدحمیدرضا ) خشوعی، مهدیه

 .  32ـ  2: 722. ش 2دوره  مجله ایرانی مطالعات مدیریت،، 27های ضروری برای مدیران قرن  شایستگی

معاونت آموزش قوه  جستاری در مدیریت قضایی )مبانی، محتوا و كاربرد(،(، 7380زاده، محمد ) درویش

 قضائیه، قم: نشر قضا. 
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(، ارزیابی الگوی 7312اصغر ) فرد، حسن و فانی، علی رنجبر، منصور؛ خائف الهی، احمد؛ دانایی

مجله دانشگاه علوم یکرد الگوسازی معادلات ساختاری، های مدیران بخش سلامت: رو شایستگی

 .773ـ  700: 701، ش 23دوره پزشکی مازندران، 

مطالعات های راهبردی مدیران میانی دولتی،  (، الگوی قابلیت7381السادات و شیخ، ابراهیم ) زاهدی، شمس

 . 731ـ  12: مدیریت راهبردی

طراحی الگوی  (، 7312، صمد )اقدم  رحیمیو  ودرضامحم، اسماعیلی؛ اله حجت، وحدتی؛ رضا، سپهوند

های مدیریت  فصلنامه پژوهش، سرمایة انسانی در صنعت بیمه بر شایستگی مزیت رقابتی پایدار مبتنی

 .711ـ  208 :7 ش (ع) منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین

معاونت حقوقی قوه  )بنگلور(، شرح اصول رفتار قضایی(، 7312پور، محمدعلی و همتی، مجتبی ) حیدری شاه

 قضائیه، انتشارات خرسندی.

 .221ـ  201 :مجله حقوقی دادگستری ،فرایند نظارت انتظامی بر رفتار قضات(، 7310طهماسبی، جواد )

 . 22/2/7312مصوب   ،قانون نظارت بر رفتار قضات

های شغلی  زشی گروهنیازسنجی آمو (،7310) یوسف، محمدی مقدمو  محمود ،حقانی؛ مژگان ، قشلاقی

فصلنامه مطالعات ، )های قضائی استان تهران مطالعه موردی: مجتمع) شایستگی قضات براساس رویکرد

 .  723ـ  707: سال پنجم، شماره شانزدهم منابع انسانی

گزیده بیانات مقام معظم رهبری پیرامون  معاونت آموزش قوه قضائیه،(، 7388ولایت )  قضاوت در آینه

 مسائل قضایی، معاونت آموزش قوه قضائیه، نشر قضا، چاپ اول.

های دادرسی پیامبر  )شیوه ویکم، (، سال بیست7312) ماهنامه حقوقی فرهنگی و اجتماعی دادرسی

 .71ص( : اعظم)

(، تحلیل محتوای کیفی در 7312)آبادی، خدیجه؛ دانش، هاشم و فرومزینی، ناصر  راد، اکبر؛ علی مؤمنی

 .سال چهارم70شمارة  گیری تربیتی فصلنامة اندازهآیین پژوهش: ماهیت مراحل و اعتبار نتایج، 

چگونه یك قاضی شایسته باشیم؛ نصیحتی برای (، 7312مصطفی ) ؛آبادی، مهدی و صبوری ناصری دولت

 . 12ش  فصلنامه قضاوت، کار قضات تازه

های یك قاضی خوب، اصول اخلاق  (، ویژگی7312هدی و صبوری، مصطفی )آبادی، م ناصری دولت

 . 17ش  فصلنامه قضاوتای،  قضایی و رفتار حرفه
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 ، 23عهدنامه امام علی)ع( برای مالك اشتر نخََعی نامه، البلاغه نهج

تهران، مرکز مطبوعات و  راهنمای مرجع تقویت سلامت و توانمندی قضایی،(، 7313وکیلیان، حسن )

 انتشارات قوه قضائیه.

ترجمه شهرام ابراهیمی، عباس تدین و غلامحسین کوشکی،  های قضایی فرانسه: نهاد(، 7380یرو، روژه )

 ، چاپ سپهر نوین، قم: سلسییل. 7380مرکز مطالعات توسعه قضایی، چاپ نخست
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