
 علمی جامعه شناسی سیاسی انقلاب اسلامی فصلنامه

 7ـ  35 ص ،1402  تابستان(، 14) پیاپی شماره ،2 شماره ،4 دوره

 پژوهشیمقاله 
 

 *طراحی الگوی نظام جبران خدمات قضات در نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران
 5انیبرزو صمد ،4فردیتقو یمحمدتق ،3یبابائ رجیا ،2عباس عباس پور ،1یمحمود آرائ

 06/06/1402تاریخ پذیرش:                                        04/04/1402تاریخ دریافت: 
 

   :چکیده

نسبت به سایر  قضات، جایگاه و شان ویژهخاص شیوۀ گزینش و انتخاب توجه به مواردی همچون؛      

، صرف وقت و قاضی ضرورت استقلالحقوقی،  دکترینو  قضایی رویهایجاد قابل توجه بر  تاثیرمشاغل، 

اطاله دادرسی، حجم بالای  نظیر؛سرمایه زیاد جهت تربیت و پرورش قضات از یک سو؛ و وجود مشکلاتی 

اقبال نخبگان جهت ورود به  کاهشکمبود قضات متخصص،  ،ها، ضعف دانشی برخی از قضاتپرونده

رشوه خواری و عدم سلامت  ،واج فسادر کاهش انگیزه خدمت، بالارفتن حجم استعفاء،منصب قضاوت، 

قوه  مسئولانتوجه  لزومدر نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران از سوی دیگر، قضات سازمانی برخی 

بیش از پیش  این قوههای جدی قضائیه به موضوع نظام جبران خدمات قضات را به عنوان یکی از دغدغه

نظام جبران خدمات قضات و تدوین الگوی  با هدف پژوهش حاضر بر این اساس .سازدنمایان می

از نظر هدف کاربردی و از نظر چگونگی پژوهش  طرح پژوهش، کیفی و آن انجام شده است. یاعتبارسنج

با نفر از خبرگان و قضات  15کنندگان شامل مشارکت است.گردآوری اطلاعات از نوع مطالعه موردی 

صورت و مصاحبه بهاز نوع گلوله برفی روش هدفمند  گیری بابودند. نمونه یرزومه عالبا  هییقوه قضاتجربه 

و به روش تحلیل مضمون مورد  v2020MAXQDA افزارنرم کمک به هاداده .انجام شد افتهیساختار مهین

اشتراوس و  تیمقبول یاهپژوهش از شاخص یالگو یابیاعتبار یو براقرار گرفته  یارکدگذتحلیل و 

 .توسط محقق استفاده شده است ینیخود بازب کردیو رو ءاعضا توسط دیبازد کیتکن ن؛یکورب

 نظام جبران خدمات، حقوق و دستمزد، قضات، قوه قضاییه. :واژگان اصلی

 
 یبر الزامات آموزش و بهساز ینظام جبران خدمات قضات مبتن یالگو»با عنوان  یمقاله حاضر برگرفته از رساله دکتر *

 .است هییپژوهشگاه قوه قضا تیو تحت حما «یانسان هیسرما

    گاه علامه طباطبائی، تهران، ایرانشناسی و علوم تربیتی، دانشدانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشکده روان. 1

  ، ایرانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهرانریزی آموزشی، دانشکده رواناستاد، گروه مدیریت و برنامه .2

    abbaspour1386@gmail.com                                                                                  )نویسنده مسئول(

    دانشیار، گروه حقوق خصوصی و اقتصادی، دانشکده حقوق و علوم سیاسی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران .3

 استاد، گروه مدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران .4

 ، تهران، ایرانی، دانشگاه علامه طباطبائیی آموزشی، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتریزاستادیار، گروه مدیریت و برنامه .5
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 مقدمه 

 شودمی محسوب کشوری هر حاکمیتی هایبخش ترینخالص و ترینمهم نظام قضایی از

باشبد )غمبامی و مبی حقبوقی نظبام آن مقبولیبت و توسبعه موجبب مانبدگاری، آن کارایی که

 آن از بخشبی قضائیه یقوه که قضایی نظام 1یویژه (. به همین جهت، کار29: 1398عبدالهیان، 

 نظبام هبدف، ایبن ذیل در و است دادرسی عادلانه رهگذر از عدالت آوردن فراهم همانا است،

 امنیبت، ت،سلام قبیل آزادی، از خود دیگر اهداف به حکومتی نظام رسیدن در تواندمی قضایی

. نظبام قضبایی کارآمبدی کبه قبوانین را (1395یاببد )حیبدرنژاد، دسبت عمومی نظم و آسایش

کنبد، ببرای حقبوق شبهروندان و عملکبرد طرفانه و بدون تأخیر اعمال و تفسبیر میمنصفانه، بی

(. لبذا یکبی از الزامبات 1396وکار، لازم و ضروری است )عبدالله زاده شبهربابکی ،خوب کسب

دادن  فیصبلهباشد که نقبش آن در و دستیابی به اهداف قضایی، وجود قاضی کارآمد می کارآمدی

 از فارغ است، چرا که باید برخوردار والایی بسیار جایگاه و اهمیت از حکم صادر کردن و دعوا

 هبر از غیرمسبتقیم یا مستقیم صورت به بیرونی، مداخلۀ یا تهدید فشار، نفوذ، انگیزش، هرگونه

 کند. عمل خود وظیفۀ به هر دلیل، هب و ناحیه

 کبه ایگسبترده اختیبارات لحبا  به انسانی سرمایه عنوانبه قضات نقش ،قوه قضائیه در 

 عادلانبه، (. قانون1401اکبری رودپشتی، زمانی، ) هاستدستگاه سایر از ترمحسوس بسیار دارند

 کبادر همبان کبه لایبق و لعباد مجریان به نیاز بلکه نیست، مکفی جهت کارآمدی در تنهاییبه

 و عادلانبه قبانون نباشبد، کارآمبد و لایبق و مجبری آگباه اگر نماید.می ضروری است قضایی

 اجبرا جامعه در را تواند عدالتتنهایی نمیبه موفق، تشکیلات ساختار و بشریت نیاز با متناسب

 دارد و پویبایی کبه عباملی و اسبت انسانی عامل عامل، تریناصلی قضایی، دستگاه در لذا کند.

 از قضبایی نظام موضوع بنابراین؛ است مجری کند، نادرست یا درست استفاده قانون از تواندمی

 یکایک برای های آنآسیب که است دستگاهی قضایی، بوده و دستگاه برخوردار خاصی ویژگی

ببدون  قضبایی، دستگاه اصلی عنصر است، دیگر نهادهای از بسیاری از ترمحسوس جامعه افراد

 بپوشباند، عمبل یجامه است عدالت که جامعه آرمان تواند بهمی که است قاضی شخص شک

 رفب  جهتببدین. دهبد تمییبز از باطبل را حق و نموده خصومت فصل نماید، تفسیر را قوانین

 
1. Function 
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 منیب  و رفیب  جایگباه وابسبته ببه هبا،زمان همه در قضایی هاینظام میان در یعدالتیب مشکل

 .(1395درنژاد،)حی است قضاوت

شبود اولین آسیبی که در پس مشکلات نظام جبران خدمات قضات، گریبان گیر جامعبه می

های اجتمباعی اسبت، وقتبی قضبات در معبر  است. قاضی خود مان  آسبیب« ناامنی قضایی»

امنیبت و  رود.گیرند و حقی را تضیی  کنند، امنیبت و آرامبش آن جامعبه از ببین مبیآسیب قرار 

نی برقرار خواهد بود که قانون، حاکمیت داشته باشد و حاکمیت قبانون یعنبی قاضبی آرامش زما

زمبانی کبه  بنبابراین؛ تواند درست عمل کند که سالم باشدصحیح عمل کند، قاضی نیز زمانی می

خاطری به هر یک از اصحاب دعبوا پیبدا کنبد قاضی آرامش روحی و امنیت نداشته باشد و تعلق

قضایی و صدور آرای ناعادلانه است. قاضی بایبد در تطبیبق موضبوع ببا خروجی آن عدم امنیت 

قانون، فارغ از جنسیت، نسبت، قدرت و ... صحیح عمبل کنبد، بنبابراین وقتبی تبأمین نباشبد و 

شمشیر عدالتش ببا پبول اصبحاب دعبوا تیبز شبود، طبیعتباد عملکبرد عادلانبه نخواهبد داشبت 

 (.1388)رشوندبوکانی، 

سباز نباامنی قضبایی، فسباد ن خبدمات مناسبب ببرای قضبات، زمینهعدم وجود نظام جبرا

عبدم اقببال کمببود قضبات متخصبص، مشکلات دیگری همچبون  (و1398)پروین، حیدرنژاد؛ 

رواج  کباهش انگیبزه خبدمت، بالارفتن حجم اسبتعفاء،نخبگان جهت ورود به منصب قضاوت، 

  شود.عه قوه قضائیه میدر مجموقضات رشوه خواری و عدم سلامت سازمانی برخی  ،فساد

الزحمبه منصبفانه جبران خدمات قضات، موضوع حساسی است که هدف آن، پرداخت حق

سبازد به قضات است که مشکلات مربوط به انجام این وظیفه را مدنظر قرار داده و او را قادر می

دهد مبورد ی او را مورد چالش قرار طرفیبتا در برابر هر نوع فشاری که ممکن است استقلال و 

هبا و حمایت باشد. جبران خدمات قضات مشتمل بر یک حقوق پایه است که با جبوایز و پاداش

شود و باید توسبط قبانون تضبمین شبود و ببا منزلبت تر مییا سایر مزایا )مالی یا غیرمالی( کامل

در (. 205: 2012، 1ای و بار مسئولیتشان متناسب باشد )کمیسبیون اروپبایی ارتقبای عبدالتحرفه

الزحمبه، ببرای کند کبه سبطح مناسببی از حقمی دیتائهمین زمینه شورای مشورتی قضات اروپا 

قرار دادن  ریتأثتضمین اینکه قضات بتواند آزادانه کار کنند و در برابر فشارهایی که هدفش تحت 

مورد حمایت باشند، ضروری است )کمیسبیون اروپبایی  هاستآناعم رفتار  طوربهتصمیمات و 

 
1. European Commission for the Efficiency of Justice 
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شبود، جبران خدمات صرفاد شبامل حقبوق و دسبتمزد نمیبنابراین  (.205: 2012قای عدالت، ارت

هبا( استقلال کباری، تقبدیر و قدرشناسبی از عملکبرد آن) یرمالیغهای مالی و بلکه شامل انگیزه

های درونبی )مسبئولیت فرصبت ارتقبا؛ تنبوع کباری، ؛ انگیزاننده(1400)نوتی زهی و همکاران، 

(؛ مزایبایی بیرونبی 2016، 1، شرایط کاری جذاب( )جارت هاننهایریگمیتصمدر مشارکت دادن 

و  2باشبد )نبوئرهای مختلف، ساعات استراحت، کار ترجیحی، ایاب و ذهاب و ...( می)مرخصی

های جبدی حبوزه قضبایی (. لذا موضوع جبران خدمات قضات، یکی از دغدغه2020همکاران، 

توانبد سبلامت نظبام قضبایی را م توجه به این موضبوع میجمهوری اسلامی ایران است که عد

مشبکلات دیگبر در مجموعبه قبوه قضبائیه کشبور  ساز ناامنی قضایی، فساد وتهدید کند و زمینه

 عببداللهگیبرد )ها قرار میراحتی مورد حمله وسوسهوقتی قاضی از نظر مالی تأمین نباشد به شود.

توانبد در براببر هبر خدمات منصفانه برای قضات می (. وجود نظام جبران1399زاده شهربابکی، 

شان را در صدور آراء به خطبر بینبدازد، حمایبت طرفینوع فشاری که ممکن است استقلال و بی

کبه نفبوذ قاببل و والا  ریخط یعنوان منصبقضاوت به(؛ بنابراین 1399کند )فرهیخته و همکاران، 

 یهانظام یتمام نیدر ب( 2017، 3جلو و مک کانونها و نتایج حقوقی دارند)دی انتوجهی بر رویه

نظبام جببران خبدمات  یالگبو یبا طراح قوه قضائیه است یضرورو  شده استشناخته یحقوق

به جذب متقاضیان شایسته، حفظ قضات شایسته و بهببود عملکبرد قضبات ببه اهبداف  ،قضات

 جبران خبدمات قضبات امنظ یالگو یطراح» با هدف پژوهش حاضر. سازمان دست یابد یمتعال

درصدد پاسبخگویی  پژوهش این ؛ لذااستنگاشته شده  «در نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران

 زیر است: سؤال 2به 

 ؟الگوی مناسب جبران خدمات قضات در نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران چگونه است -1

ری اسبلامی اعتبار الگوی طراحی شده برای جبران خدمات قضات نظام قضایی جمهبو -2

 ایران چگونه است؟

 

 

 

 
1-Jarret Hann   
2-Noer      
3-DeAngelo and McCannon 
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 چارچوب نظری .1

 عنوانببه سازمان، یک اجزای دیگر ها وفعالیت بر مضاعف تأثیر داشتن به خاطر ،1مدیریت

رود مبی شبمار به هاسازمان شکست یا و موفقیت کنندهتعیین ترین عنصرو مهم رکن ترینحیاتی

یبابی،  رایجی همچبون، کارمنبد اقدامات و اهرویه ، شامل3انسانی مناب  مدیریت(. 2،2012)دراکر

شبللی،  راهبه عملکبرد، مبدیریت کبار نگهداری، نوآوری، ارزیبابی و استخدام، حفظ و انتخاب

؛ 2020نبوئر و همکباران، باشبد )می بالندگی و خدمات، آموزش، توسعه جبران و پاداش سیستم

 نیتبرمهم از یکی 6زشیانگ ندیفرا(. از طرفی 2011 ،5برون و استوارت ؛2017 همکاران، و 4ینو

 یببرا اهتمبام و اسبت دهیبچیپ یانسبان رفتبار رایبز است؛ یانسان مناب  تیریمد ندیفرا یهاجنبه

 زش،یباز انگ یافبراد تبابع عملکرد؛ چرا که است یتخصص کاملاد تیفعال کی کارکنان ختنیبرانگ

 قبرار توجبه مبورد شزیبانگ نبدیفرا در کبه ییکارکردهبااز طرف دیگبر، است.  طیو مح ییتوانا

 و پباداش نظبام عملکبرد، تیریمبد و یابیارز شلل، یطراح و زشیانگ یهاهینظر شامل ردیگیم

 بنبابراین امبروزه وظیفبه(؛ 1400پبور،)عبباس  شبودیم کارکنان مناف  و ایمزا و خدمات جبران

 امبور و سوابق کردن بایگانی و نگهداری از بیشتر خیلی چیزی انسانی مناب  مدیریت تخصصی

این وظایف، اداره نظام جببران  نیترمهم( که یکى از 2010 )ایوانسویج، است سازمان داریخزانه

ها، ببر توانبایی مبدیران در (. موفقیت یا عدم موفقیت سبازمان2022، 7)وینارنی باشدخدمات مى

 . ببا(2008، 8)آرمسبتران جذب، نگهداری و پاداش دادن سرمایه انسانی مستعد متمرکبز اسبت 

ترین هدف و تمایل کارمندان برای پذیرش و ماندن در شلل تا حد زیادی ببه توجه به اینکه مهم

 ببرای هاسازمان منظور، این (، به37: 1401های جبران خدمات سازمان بستگی دارد )رونق، بسته

پردازنبد می خبدمات جببران سیسبتم طراحی به کارآمد، انسانی سرمایه و نگهداری حفظ جذب،

 نقبش ایفای و حضور بدون (. چرا که2004، 10بتمن و اسنل؛ 2009، 9پینس؛ 2008تران ، آرمس)

 
1 Management 
2 Drucker 
3 Human resource management  
4 Noe 
5 Stewart & Brown 
6 Motivation 
7 Winarni 
8 Armstrong 
9. Pynes 
10. Bateman & Snell 
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 پیشببرد تبوان ییتنهاببه فنبّاوری، ترینو پیشبرفته مبالی هبایدارایی بیشترین انسانی، مناب  مؤثر

 .(18: 1394شائمی و همکاران، داشت ) نخواهد را مطلوب اندازچشم سویسازمان به

 انسبانی منباب  اقبدامات نیتبرمهم از یکبی عنوانببه خبدمات جبران هایبرنامه طراحی 

 ملاحظبات کارکنان، انگیزه افزایش شایسته، حفظ کارکنان شایسته، متقاضیان جذب در تواندمی

؛ 2017و همکبباران،  1)بربببر مببداوم شببللی رضببایت ارتقببا قببانونى، وفبباداری کارکنببان و

 داشبته بسزایی نقش سازمان بیشتر ارایی و موفقیتاثربخشی، ک در نتیجه در و (2،2009جیانکولا

 ارتبباط کارکنبان انگیبزش و خبدمات جببران بین تردید بدون .(1397باشد)زاهدی و همکاران،

 را کارکنبان نیازهبای کبه مؤثرترند صورتی در جبران خدمات هایبرنامه و دارد وجود تنگاتنگی

 زیانگوسوسبههری ببرای کارکنبان جدیبد بنابراین، یک سیستم پاداش ظبا؛ باشند داده قرار هدف

(. انگیبزه 2022و همکباران،  3)تبومیکنبد است و به محدود کردن جابجایی کارکنبان کمبک می

ای بالا نیست که در مدت زمان طولانی برای سازمان مجانی کار کنبد، درونی هیچ فردی به اندازه

ی کبه فبرد در سبازمان انجبام های بیرونی لازم است. در جببران خبدمات، کبارلذا وجود انگیزه

دهد باید حقوق و مزایایی برای وی در نظر گرفت که جنبه انگیزشی داشته باشد؛ یعنبی بایبد می

قلبی کوشی و عملکبرد ببالا باشبد )سیستمی برای پرداخت طراحی شود که محرکی برای سخت

ببا سبازمان مهبم  . هر چند انگیزاننده درونی در روابط استخدامی کارکنبان(21: 1400پور و آذر،

ها، حقبوق و مزایاسبت )دولببوهن و ترین دلیل افراد برای پیوسبتن ببه سبازماناست ولی اصلی

 (.191: 4،2007ورلین 

، 5مدیریت منباب  انسبانی اسبت )نورمبان سبیاناپذیر از جدایینظام جبران خدمات، بخشی 

دسبتمزدهایی تمرکبز دارد  دهی و کنترل مستقیم و غیرمسبتقیمریزی، سازمانبر برنامه ؛ که(2018

این امر مربوط ببه تبدوین (. 2007، 6کنند )الی که کارمندان بابت انجام وظایف خود دریافت می

ها جببران خبدمات عادلانبه، منصبفانه و هایی است که هدف آنها و سیاستو اجرای استراتژی

 
1. Berber 
2. Giancola 
3. Tumi 
4. Dulebohn & Werling 
5. Nurmansyah 
6. Ellig 
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 جببران . نظبام(2008، آرمسبتران  ؛2008، 1سازگار با ارزش مردم ببرای سبازمان اسبت )آرال

 عبدالت از کارکنبان ادراکبات و انتظبارات همچبون عوامبل مختلفبی تأثیر تحت خود خدمات

 کارکنبان، دریبافتی مزایبای میبزان در جامعبه، رایبج هایپرداخت و دستمزدها سطح پرداخت،

 (.2009 )پینس، باشدها میپرداخت بر حاکم دولتی مقررات و قوانین و سازمان پرداخت توانایی

 هاسبت کبهسازمان کلیبدی و اسبتراتژیک حبوزه خدمات، جبران نظام گفت توانمی نهایت در

 بهینبه سبطوح تبأمین همچنبین و کارکنبان نگهبداری کبار، متقاضیان جذب برای هاآن توانایی

  (.1400پور، )عباس نمایدمی تعیین را سازمان استراتژیک اهداف به نیل آنان برای عملکرد

هبا و کشبورهای مختلبف، ها در فرهن هبای افبراد و فعالیبت سبازمانبا توجه به تنبوع نیاز

هبای جببران خبدمات پذیری در طراحی جبران خدمات ضبروری اسبت. در گذشبته نظامانعطاف

تر شبدن شبرایط شبد؛ امبا ببا رقبابتیهبای شباغل بهبایی داده نمیمتمرکز بر شلل بود و به ویژگی

هبا و مهبارت، مبالیریمالی و غ یایمزا زانیم نییدر تعی، ها و اهمیت پیدا کردن نیروی انسانسازمان

انبد کبه در صبورتی کبه بردهها پی؛ سبازمانمبؤثر واقب  شبده اسبتمورد توجه و  آنان یهاتیقابل

های کیفیبت شباخص زمبانهموری خود را حفظ نمایند، باید بخواهند در دنیایی رقابتی امروز، بهره

 (.2022مایه انسانی را مدنظر قرار دهند )وینارنی، زندگی کاری و کیفیت زندگی شخصی سر

های سبازمان در راسبتای تحقبق اهبداف سبایر اسبتراتژی ماننبدبهنظام حقوق و دسبتمزد 

؛ (2019و همکباران،  2مدت سازمان، نیاز به تدوین، اجرا و ارزیابی دارد )اوزمبابلندمدت و کوتاه

ورى ى بر رفتبار افبراد سبازمان و افبزایش بهبرهراتأثیرگذ نظارت و منظوربهبنابراین مدیران باید 

جببران خبدمات ، نظام جام  و مناسب جبران خدمات طراحی نمایند. یک نظام فردى و سازمانى

؛ چراکه از میان وظایف مدیریت مناب  انسانی، نظام جبران خدمات ببا توجبه آور باشدباید انگیزه

را بر نیروی انسانی از حیب   ریتأثرد، بیشترین آوبه بازخوردی که در نتیجه عملکرد به وجود می

ی جاببهوری، تعهبد، پشبتکار و ... را انتخاب شلل، ادامه همکاری، قط  همکاری، افزایش بهبره

ناپذیر و مخربی را بر آن سبازمان جبران راتیتأثگذارد و حتی ممکن است در مشاغل حساس می

(. با توجه ببه خواسبته و توانبایی 1399اران، نیا و همکی بگذارد )جعفریجابهو حتی در جامعه 

متفاوت افراد، امروزه باید به دنبال نظامی مناسبب و منعطبف ببرای سبنجش عملکبرد و جببران 

 
1. Arul 
2. Ozma 
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بنابراین با نگاه استراتژیک به مدیریت منباب   ؛(2009و دیگران،  1خدمات کارکنان بود )آتکینسون

ن و تحبولات سبری  محیطبی و ببا در نظبر انسانی، جبران خدمات باید متناسب با شرایط سازما

 (.15: 2003، 2هندرسون) شودپذیر طراحی پویا و انعطاف صورتبههای مختلف گرفتن دیدگاه

( معنی و تصویر از کلمه جبران خدمات در ذهن همبه 2016) 3از دیدگاه میلکویچ و نیومن 

جبرران دردماا از دیرد ا  . ها را بایبد بشناسبیمافراد یکسان نیست؛ بنابراین ما تفاوت دیدگاه

بیننبد؛ از لحا  اجتماعی بعضی از افراد جبران خدمات را به عنوان یک معیار عدالت می اجتماع:

مبدیریت جببران نفعان: جبران ددماا از دید ا  ذی. پرداخبتطور مثال عدالت جنسیتی در به

کبه ارتبباط برقبرار باشبد باشد، زیرا فر  ببر ایبن میخدمات یکی از علایق خاص ذینفعان می

شبود، امبا ایبن کردن میان جبران خدمات و عملکرد سازمان موجب افزایش ثبروت ذینفعبان می

از دیبدگاه مبدیران، تبأثیرات جببران  جبران ددماا از دیرد ا  مردیران:افتد. اتفاق همراه نمی

کبه  باشد. اول اینکه اغلبب مبدیران معتقبد هسبتندخدمات بر روی موفقیتشان به دو صورت می

ها ها در بسبیاری از سبازمانجبران خدمات یک نوع هزینه عمده عملیاتی است. این نبوع هزینبه

شود و صرفاد به همین دلیل ضرورت دارد کبه های عملیاتی محسوب میدرصد هزینه 50بیش از 

صورت خیلی حساب شده صورت گیرد. دوم اینکه پرداخبت ببه عنبوان یبک هزینبه پرداخت به

فتار و طرز برخورد کارکنان تبأثیر بگبذارد. پرداخبت ممکبن اسبت ببر تصبمیمات تواند بر رمی

وری بیشتر کار، یا تقاببل بیشبتر کارکنان در درخواست یا تقاضای یک شلل، ادامه همکاری، بهره

جبرران دردماا از دیرد ا  (. 228: 2010برای یک شلل پر درآمدتر تأثیر بگذارد )ایوانسبویج،

کننبد معمبول منبب  دهنبد دریافبت میراد در عو  کاری که انجبام میپرداختی که اف کارکنان:

باشد؛ بنابراین، پرداخت یک نقش حیباتی در اقتصباد شبخص و رفباه ها میاصلی امنیت مالی آن

به عنوان یک مبادله میبان خبود  کند. کارکنان ممکن است جبران خدمات رااجتماعی او بازی می

خاطر کارمند شرکت بودن یا ببه  مبادله ممکن است صرفاد به و کارفرمایشان محسوب نمایند، این

 (.1-5: 2016میلکویچ و نیومن،) عنوان یک پاداش برای انجام یک کار خوب باشد

 
1. Atkinson 
2. Henderson 
3. Milkovich and Newman 
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توان جبران خبدمات را چنبین تعریبف های گوناگون میدر نهایت با در نظر گرفتن دیدگاه

عنوان مزایا اشاره کرد که کارکنبان ببه کرد: به همه اشکال مبادله مالی و غیرمالی، خدمات مادی و

 (.6: 2016کنند )میلکویچ و نیومن،بخشی از یک رابطه استخدامی دریافت می

نظر به نقش منحصر به فرد قاضی در دستگاه قضائی و سروکار داشتن با جان، مال، نباموس 

ای همیبت ویبژه(، توجه به نظام جبران خدمات آنان از ا1401پورناصری، جامعه )و حیثیت افراد 

ها، هبر برخوردار است؛ چرا که هرگونه اقدام خلاف قانون و یا حتی خلاف شئونات شللی از آن

جای گذارده و رضبایتمندی طبقبات تواند اثرات چشمگیری در جامعه از خود بهچند کوچک می

 های اسلامی، دستگاه قضائی و حتی نظبام اسبلامی تحبت تبأثیرمختلف مردم را نسبت به ارزش

 قران کریم و در احادی  معصبومیندر اهمیت این قوه به حدی است که خداوند  خود قرار دهد.

توسبعه عبدل و  یقضاوت و تلاش ببرا گاهیجا نییتب خصوص در یفراوان یهاهیاشارات و توص

 (.1399بیان شده است )فرهیخته و همکارن، قسط 

 

 پیشینه پژوهش .2

ضات در نظام قضایی جمهوری اسبلامی در خصوص طراحی الگوی نظام جبران خدمات ق

های داخلی و پژوهش نیترمهمایران، پژوهش مستقل و جامعی انجام نشده است؛ اما در ادامه به 

 (.1شود )جدول خارجی که در حوزه نظام جبران خدمات انجام پذیرفته است اشاره می

 های مرتبط در مطالعات داخلی و خارجی: پیشینه پژوهش1جدول 

و محققین 

 سال
 دلاصه نتایج روش عنوان

احبببدزاده و 

همکبببباران 

(1400) 

 جبران الگوی طراحی

 کارکنببان خببدمات

 و مقایسببه دولببت

 انبواع در آن تطبیقبی

 دولتی هایسازمان

تحلیبببببل 

 مضمون

 بعد اصلی حبق 6 جبران خدمات شامل

 خباص، العبادهفوقشبلل،  حبق شاغل،

 باشد.می رفاه و جایزه عملکرد، پاداش

 نوتی زهی و

همکبببباران 

طراحبی الگببوی نظببام 

جبببببران خببببدمات 

تحلیبببببل 

 مضمون

نظام جبران خدمات شامل مببانی اصبلی 

، مببدتکوتاهی، هازاننببدهیانگپرداخببت، 



 

 

16 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

ه 
ور

 د
ی،

لام
س

ب ا
قلا

ی ان
س

سیا
ی 

س
شنا

ه 
مع

جا
4

ه  
ار

شم
 ،

2
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
14

 ،)
ان

ست
تاب

  
14

02
 

و محققین 

 سال
 دلاصه نتایج روش عنوان

کارکنبببان و مبببدیران  (1400)

 شهرداری

، مزایبببایی بلندمبببدتی هازاننبببدهیانگ

ی، احترامبات اهیپا ریغمدیریتی، دریافت 

 سازمانی

قرببببببببانی 

اورنجبببببی 

(1399) 

 ببرای مبدلی طراحی

 خببدمات جبببران

 علمبی هیئت اعضای

 جبام  هایدانشبگاه

 دولتی

 یسازمدل

 -ساختاری

 تفسیری

 علمبی هیئبت اعضبای خبدمات جبران

 باشبدیم بعُد 7 قالب در مؤلفه 25 شامل

 مزایبای دسبتمزد، و حقبوق پرداخبت

 در کباری مناسب شرایط داشتن شللی،

 ببین تعبادل و تنبوع ارتقبا، دانشبکده،

 جببران هایمؤلفه نیترمهمز ا هافعالیت

 است. علمی هیئت اعضای خدمات

فببببببانی و 

همکبببباران 

(1399) 

 جببران نظبام طراحی

 خببدمات کارکنببان

 هایسازمان در دانشی

 بنیببببببباندانش

 محورفناوری

تحلیبببببل 

 مضمون

 حقوق بعد 5خدمات دارای  جبران نظام

 زنبدگی، کبار تعبادل مزایبا، ،دستمزد و

مسبیر  هایفرصت و شناخت و عملکرد

 باشد.می پیشرفت و شللی

نیا و جعفری

همکبببباران 

(1399) 

ارائببه الگببوی جبببران 

خببدمات اسببتراتژیک 

مدیران ارشد سبازمان 

 تأمین اجتماعی

 تحلیبببل

 مضمون

های جبببران خببدمات اسببتراتژیک مؤلفببه

 پرداخبت، اصبلی مدیران ارشبد مبنبای

 هایانگیزاننده ،مدتکوتاه هایانگیزاننده

 ریبغ دریافت مدیریتی، بلندمدت، مزایای

 سازمانی است احترامات و یاهیپا

طبببببباهری 

(1399) 

 خبدمات جبران نظام

 و اروپبا آمریکبا، در

مدیریت تطبیقبی : آسیا

در مبببدیریت منببباب  

مطالعبببببه 

 تطبیقی

 کشبورها ببا خبدمات جببران وضبعیت

قبوانین،  فرهنب ، وضبعیت ببه توجبه

 هبا،گیریجهت سایر و نهادها مقررات،

متفباوت  انسانی مناب  هایسیاست تعمیم
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و محققین 

 سال
 دلاصه نتایج روش عنوان

 است. انسانی

ایمبببببانی و 

همکبببباران 

(1399) 

 تفسبیری مبدل ارائبه

 جبران نظام ساختاری

 کارکنببان خببدمات

 در دولتببی بخببش

 راسبببتای ارتقبببای

 اداری سلامت

 یسازمدل

 ساختاری

 تفسیری

 صورتی در کارکنان خدمات جبران نظام

 خواهبد منجبر اداری ارتقای سلامت به

 داخلبی، فبه کنتبرلمؤل هفت از که شد

 مبتنبی ببر عادلانبه، پرداخبت هایرویه

 هایرویبه قبانونی، هایرویبه عملکرد،

 پرداخبت و مسبتند هایشبفاف، رویبه

 برخوردار باشد. انگیزاننده

علیپببببور و 

همکبببباران 

(1398) 

 و شناسبایی بررسبی

 های جبببرانمؤلفببه

 نیببروی خببدمات

 مدل اساس انتظامی بر

 کل دستاورد

تحلیبببببل 

 مضمون

 تبم خدمات شبامل دو های جبرانهمؤلف

غیرمبالی اسبت  جبران و الزحمه کلحق

 بببر الزحمببه کببل، مشببتملکببه حق

های العادهو فوق مالی مزایای ها،پرداختی

دو  ببه غیرمبالی جببران و اسبت شبللی

 تقسبیم بیرونبی و درونبی پباداش دسته

 تفویض از استفاده با شوند که پاداشمی

 مچنبینه و مشارکت کارکنبان و اختیار

 و امکانبات کباری زندگی بهبود کیفیت

 شود.میکارکنان مشخص  رفاهی

بریسببببببوا، 

سببببالاس و 

 1زاگورچبف

(2019) 

جبران خدمات مدیران 

ارشببببد اجرائببببی و 

 مالکیت دولتی

توصببیفی  

 رگرسیون

 خطی

 شببامل خببدمات جبببران اصببلی عناصببر

 برنامه سهام، اعطای ثابت، پاداش، حقوق

 و بلندمببببدت، بازنشسببببتگی مشببببوق

 .باشدمی خدمات هایپرداخت

 
1.Borisova, Salas & Zagorchev 
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و محققین 

 سال
 دلاصه نتایج روش عنوان

 1گبباکرودگر

(2017) 

هببببای جبببببران نظام

خدمات قضات و حل 

گذار تناقضات سبرمایه

 دولتی

 -ایمقایسه

 تطبیقی

ثبات حقبوق و دسبتمزد قضبات، توجبه 

ویببژه بببه پرداخببت حقببوق و دسببتمزد 

 هایسیسببتم از وسببیعی قضببات، طیببف

 تببلاش پیشببرفته اقتصببادهای در دادگبباه

 بببا را قضببایی حقببوق نیبباز تببا کننببدمی

 .کنند تنظیم قضایی استقلال

دی انجلو و 

مببک کانببانو 

(2017) 

جببببران خبببدمات و 

 عملکرد قضات

تحلیبببببل 

 رگرسیون

هبای کاهش للبو یبا اصبلاح محکومیت

تجدیدنظر شبده پبس از تلییبر حقبوق؛ 

گیری و قضات با حقبوق ببالاتر تصبمیم

کننببد. ارای بببا کیفیببت تببری صببادر مببی

م ببرای کیفیبت دستمزد یک محرک مهب

 سیستم قانونی است.

 2خاننبببببببا

(2016) 

 کننببدهنییتع عوامببل

 مدیران جبران خدمات

 عامل

ی همبسببتگ

 و

 رگرسیون

 سرپرسببتی، الزحمببهحق اولیببه، حقببوق

 ویببژه، امتیببازات کمیسببیون، و پبباداش

 و آتبی ذخیره صندوق سهم بازنشستگی،

 خبدمات جببران حقبوق بر اضافه عواید

 دهد.یم تشکیل را عامل مدیران

جارت هانن 

(2016) 

تحلیببل جببام  نظببام 

جبران خدمات قضائی 

آمریکببببا و کانببببادا: 

هببا، اعبببداد و واقعیت

 هاارقام و مقایسه

مطالعبببببه 

 تطبیقی

 دسبتمزد، و حقوق شامل خدمات جبران

 قضببایی حقببوق سببایر و بازنشسببتگی

 جبببران تعیببین نحببوه و قاضببی دریببافتی

 اقببدام یببا کمسببیون طریببق از) خببدمات

 .باشدمی( قانونی

 
1.Gaukrodger 
2.Khanna 
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و محققین 

 سال
 دلاصه نتایج روش عنوان

 و 1اسکلچتر

همکبببباران 

(2015) 

 هببایپاداش جببذابیت

 جبببذب در غیرمبببالی

 دانشی کارکنان

تحلیبببببل 

 عاملی

 و کبار تعبادل) غیرمالی پاداش هایمؤلفه

 در پیشبرفت امکبان و یبادگیری زندگی،

 جذابیت بر ایعمده تأثیر( کار راهه مسیر

 طبرف از و داشبته کارکنبان ببرای شلل

 طورببه هباپاداش این از محرومیت دیگر

 جبذابیت کباهش موجبب تبوجهی قابل

 .شودمی شللی

-های انجام شده در حوزه نظام جبران خدمات، این موضوع روشبن مبیبا بررسی پژوهش

به بررسی ابعاد نظام جببران خبدمات مناسبب ببرای مشباغل مختلبف و  هاشود که این پژوهش

طور روشبن انبد ببهاند و تاکنون نتوانستههمتناسب با ساختار فرهنگی و اداری محیط خود پرداخت

بیان کنند که یک الگو و نظام مناسبب جببران خبدمات قضبات چگونبه اسبت؟ و چبه ابعبادی، 

هایی در این حوزه باید مدنظر قرار داده شود؟. با توجه به جایگباه مهمبی کبه و شاخص هامؤلفه

تن فرهنب  جامعبه و قبوانین قضات در سیستم قضایی کشور دارند، این پژوهش با در نظر گبرف

؛ لبذا ایبن حاکم بر کشور در پی طراحی یک الگوی جبران خدمات ببرای قضبات کشبور اسبت

 مبوردنظرهای مهبم و پژوهش از طریق مطالعه کیفی و مصاحبه با خبرگان ببه بررسبی شباخص

نجی الگبو از طریق سه روش علمبی اعتبارسب وقضات، جهت جبران خدمات آنان پرداخته است 

 انجام گردیده است.

 

 روش پژوهش .3

طراحی الگوی جبران خدمات قضبات در نظبام قضبایی جمهبوری  ،هدف پژوهش حاضر

اسلامی ایران بوده است؛ لذا طرح این پژوهش ، اکتشافی )کیفی( اسبت. روش پبژوهش از نظبر 

. جامعبه باشبدهدف، کاربردی و از نظر چگونگی گردآوری اطلاعات از نوع مطالعه موردی مبی

 
1.Schlechter 
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خصبوص قضبات برجسبته قبوه اندرکاران نظام قضبایی بهآماری پژوهش، کلیه خبرگان و دست

ببا  هییقبوه قضبابا تجربه خبرگان و قضات نفر از  20 ؛ کهاندقضائیه جمهوری اسلامی ایران بوده

 نمونه پژوهش انتخاب گردید. عنوانبهگیری هدفمند )گلوله برفی( به روش نمونه یرزومه عال

هبا و آشنایی با موضوع پژوهش، جلب همکباری آن منظوربهپس از انتخاب اعضای نمونه  

رسیدن به بهترین نتیجه، متنی علمی در خصوص هبدف پبژوهش و تعباریف جببران خبدمات، 

های کشبور برگرفتبه از جدیبدترین های، اسناد و دانشگاههای آن و وضعیت آن در پژوهشمدل

روز قبل از مصاحبه برای اعضای نمونه ارسال گردید  10ن تهیه شده مناب  علمی، تهیه گردید. مت

شد با مطالعه متن و به شبرط دارا ببودن شبرایط و معیارهبای  قضات درخواستو از خبرگان و 

اعلامی تمایل خود نسبت به همکاری جهت مصاحبه را اعلام نمایند. پس از یک هفته با پیگیری 

نفبر تمایبل خبود را ببه همکباری در فراینبد  15عضای نمونه، نفر ا 20از اعضای نمونه، از بین 

نفر )تا رسیدن ببه اشبباع نظبری(  15پژوهش اعلام کردند و پس از آن با هماهنگی در نهایت با 

ها، مصاحبه نیمه ساختار یافته و پرسشنامه دلفبی ببوده مصاحبه انجام گرفت. ابزار گردآوری داده

وش تحلیل مضبمون )تبم( در سبه مرحلبه )مضبامین پایبه، آوری شده به رهای جم است. داده

تحلیبل  v2020MAXQDAافبزار دهنده و مضامین فراگیر( ببا اسبتفاده از نرممضامین سازمان

اعتباریابی ابعاد شناسایی شده جبران خدمات قضات، در قالب الگبوی پبژوهش  منظوربهاند. شده

و روش  3اسبترواس و کبوربین 2یبت، شباخص مقبول1ی توسبط محقبقنیخود بازباز سه تکنیک 

، اعتباریبابی الگبوی پبژوهش مبورد سبنجش قبرار گرفبت. جهبت روایبی 4بررسی توسط اعضا

از  منبدیراهنمبا ببا بهبره یتبهیکمها و پروتکل مصاحبه از یک طرح اجرایی منسجم و مصاحبه

و  آوریجمب  نبدیفرآ یمحقبق در طب ینیخود بازب نیهمچنو  استادان راهنما و مشاور ییراهنما

هبا از روش پایبایی توافبق ببین دو برای بررسی پایایی مصاحبه .شده استاستفاده  هاداده لیتحل

تصادفی انتخاب )مصباحبه  صورت بهاستفاده شده است. به این صورت که دو مصاحبه  5گذارکد

( و توسط پژوهشگر و یک ارزیاب دیگر )دانشجوی دکتری و آگاه به موضبوع 10و  4)مصاحبه 

، تعداد کل توافقات انجبام شبده 15برابر کدها در دو کدگذاری مجموع  گذاری شد.پژوهش( کد

 
1. Self-monitoring 
2. Credibility 
3.Strauss and Corbyn 
4.Member Chechking 
5.Inter-Coder Reliability 



  


21 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
ن 

را
جب

م 
ظا

ی ن
گو

ی ال
اح

طر
ام

ظ
ر ن

 د
ت

ضا
ت ق

ما
د

خ
 ...  /

رائ
آ

 ی
ار

مک
 ه

و
ن

ا
 

ببوده اسبت کبه مبورد  4و تعداد کل نبود توافقات  6برابر با  در هر دو کدگذاری مصاحبه 2 نیب

برابر با  4یی مصاحبه شماره ایکه پا دهدیدو کدگذار نشان متوافق بین  ییایمربوط به پا هایافتهی

 80براببر ببا  هبامصباحبهدرصبد و پایبایی کبل  76برابر با  10پایایی مصاحبه شماره  درصد؛ 75

 باشد.می، قابل قبول است درصد 60شتر از یب ییایدرصد است و از آنجا که پا

 
 

 هایی مصاحبهباز آزمامحاسبه پایایی . 2جدول 

 ایی بازآزمونپای تعداد نبود توافقاا تعداد توافقاا هاتعداد کل شناسه عنوان ردیف

 75/0 2 3 8 4مصاحبه  1

 857/0 2 3 7 10مصاحبه  2

 80/0 4 6 15 کل

 

 های پژوهشیافته .4

شناسایی ابعاد نظبام جببران خبدمات قضبات در  منظوربهدر پاسخ به سؤال اول پژوهش و 

نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران علاوه بر بررسی مبانی نظری، از روش تحلیبل مضبمون ببر 

مضببامین ، مضببامین پایببه ۀسببه مرحلبب یطبب ،Stirling-Attrideهببای دسببتورالعملاسبباس 

ها استفاده شده است. به ایبن صبورت کبه مضامین فراگیر جهت تحلیل مصاحبهو  دهندهسازمان

ها و دریافت مصاحبه صبورت گرفتبه، پس از انتخاب اعضای نمونه و توجیه، جلب همکاری آن

افبزار تحلیبل سبازی و ببا نبرمفایل تایب  شبده، پیاده صورتبههای دریافتی صوتی کلیه جواب

کدگذاری گردید که منجر به شناسایی ابعباد نظبام جببران خبدمات  v2020MAXQDAیفیک

ها در چهار مرحله به شبکل زیبر ببوده قضات شد. نتایج حاصل از فرایند کدگذاری و تقلیل داده

 است:
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 هافرایند کد ذاری و تقلیل داد  .1شکل 

 توسبط هامصباحبه هایمتن خط به خط مرحله این درمرحله ایجاد مضامین پایه:  -

 مفباهیم و مبتن در موجبود کلیدی نکات و کدها و گرفت قرار مطالعه مورد محقق

 با نظام جبران خبدمات قضبات اسبتخراج مرتبط پایه هایمضمون عنوان به مندرج

 شناسایی گردید. اولیه کد 38 شدند که در مجموع

 هانمونه مضامین پایه و کلیدی در متن مصاحبه .3 جدول

 کدهای استخراج شد  مصاحبه متن مصاحبه

...به نظر میرسه این عامبل را هبم بایبد در واقب  

جبران خدمات یک قاضی چه در بخش مبادی و چبه 

در بخش معنویش لحا  کرد. مزایایی در قالب مزایا یا 

ضبویت در اضافه کار، حق ماموریت، امتیازات ویژه، ع

هببای تخصصببی، امکانببات رفبباهی، کمببک و کارگروه

هببای توجببه ویببژه بببه امببر پببژوهش قضببات، حمایت

کننبد؛ ولبی تحصیلی و ...، ذیل این عنوان دریافت می

خوب متاسفانه در حال حاضر نظبام جببران خبدمات 

شببود و صببد البتببه ناعببدالتی در فقببط مببالی دیببده می

کارمنبدان  مبثلا، مبن دیبدم؛ زنبدها موج میپرداخت

ای که با سابقه مساوی با یک قاضبی ببه مراتبب ساده

های بیشتری و قابل توجهی داره و حبالا ایبن دریافتی

عرف شد شاید عرف اینکه مردم کبار همبدیگر را راه 

ندازنبد، یبک کسببی در اداره آب هسبت، مببدیری امی

هست برای همین دسبتوارات قبانونی کبه میبده یبک 

هبا قتی میبره شبهرداری آنتوقعی ایجاد میشه و یک و

 کنند تا جبران کنند، ... .هم سعی می

مصببباحبه 

 15شماره 

 مزایا یا اضافه کار .1

 حق ماموریت  .2

 امتیازات ویژه  .3

عضبببببببببویت در   .4

 های تخصصیکارگروه

 امکانات رفاهی  .5

کمک و توجه ویبژه   .6

 به امر پژوهش قضات

هبببببببببای حمایت  .7

 تحصیلی

ای از مفاهیم )کبدها( پایبه که مجموعه زمانیدهند : مرحله ایجاد مضامین سازمان -

ها در ها و تفاوتهای ثابت، تشابهاستخراج شدند، مفاهیم مشترک بر اساس مقایسه
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مضببمون  6در نهایببت  کببهیطوربببهشببوند بنببدی میقالببب مقببولات عمببده دسببته

دهنده در حبوزه نظبام جببران خبدمات قضبات اسبتخراج و ببا توجبه ببه سازمان

 ی گردیدند.گذارنامتشخیص و تسلط محقق 

 ی کبهعبال نیشبامل مضبام ریبفراگ نیمضام در واق  :مرحله ایجاد مضامین فرا یر -

دسته کلی شامل نظبام  2است، یعنی در  مثابه کلحاکم بر متن بهاصول  رندهیدربرگ

 بندی گردید.جبران خدمات قضات دسته

ان خبدمات قضبات ی و غرببالگری ابعباد الگبوی نظبام جببرسازیینها منظوربهدر نهایت 

شناسایی شده از طریق مبانی نظری و مصاحبه با خبرگان، از تکنیک دلفی طی دو راند )با توجبه 

 به رسیدن به توافق( استفاده گردید.

 نتایج حاصل از نتایج تکنیک دلفی .4جدول 

 مضمون
میانگین راند 

 اول
 وضعیت ادتلاف میانگین راند دوم

 دتائی 5 5 5 وریالعاده بهرهفوق

 تائید 5 5 5 حقوق ثابت

 تائید 4 33 4 32 4 33 اضافه کار یهاالعادهفوق

 تائید 0 5 5 العاده خاصفوق

 تائید 0 4 32 4 33 رفاهیات

 تائید 0 4 42 4 44 حق منصب

 تائید 0 4 37 4 33 سختی کار

 تائید 0 4 68 4 67 حق ماموریت

 تائید 0 5 5 بیمه تکمیلی و کیفیت بیمه درمانی

 تائید -0 11 4 4 11 بورس تحصیلی

 تائید 0 4 26 4 33 بن خرید و استفاده از امکانات رفاهی

 تائید 0 4 68 4 67 بر حقوق قضات یاتمال حذف

 تائید -0 016 4 53 4 67 برداشتن شرایط سقف پرداخت جهت قضات

 تائید 0 5 5 اهدای منازل سازمانی یا حق مسکن

 تائید 0 4 32 4 33 ایاب و ذهاب قضات

 تائید 0 16 4 42 4 33 پاداش خانواده

 تائید 0 05 4 21 4 22پرداخببت حببق عضببویت در نشببریات، 
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 مضمون
میانگین راند 

 اول
 وضعیت ادتلاف میانگین راند دوم

 کارگروه ها، جلسات و ...

 تائید 0 5 5 پرداخت هزینه تامین امنیت

 تائید 0 5 5 پرداخت پژوهانه

 تائید 0 5 5 حق التالف

 تائید -0 11 4 4 11 پاداش حالت آماده باش و حین مسافرت

های سبخت و پاداش ویژه )قضات حوزه

 فرسایشی(
 تائید 0 4 26 4 33

 تائید 0 4 68 4 67 پاداش )تعداد پرونده و رای موفق(

 تائید -0 016 4 53 4 67 مهیا کردن شرایط ادامه تحصیل

مهیا کردن شرایط ارائه خبدمات مشباوره 

 حقوقی توسط قضات
 تائید 0 5 5

کبار پژوهشبی و بکارگیری به عنبوان هم

 آموزشی پس از بازنشستگی
 تائید 0 4 32 4 33

 تائید 0 4 32 4 33 ماموریت آموزشی

 تائید 0 5 5 دانشگاه یهشهر پرداخت

 تائید 0 4 68 4 67 مهیا کردن شرایط تدریس

شناسببایی و تقببدیر بببه عنببوان قاضببی، 

 پژوهشگر و... برتر
 تائید 0 4 26 4 22

 تائید -0 11 4 4 11 صیهای تخصعضویت در کارگروه

 تائید 0 4 26 4 33 جایزه خلق ایده برتر

 تائید 0 4 68 4 67 توسعه وظایف

 تائید -0 016 4 53 4 67 ارشدیت

 تائید 0 5 5 سازی شللیغنی

 تائید 0 4 32 4 33 چرخش شللی

 تائید 0 16 4 42 4 33 چندمهارتی کردن قضات

 تائید -0 11 4 4 11 ایجاد محیط و فضای کاری مناسب

 2 و 1های خبرگبان از مراحبل حاصل از محاسبه اختلاف میبانگین دیبدگاه 6نتایج جدول 

این مرحله با توجه ببه  دهد. در)پرسشنامه اول و پرسشنامه دوم(، نشان از اجماع نظر خبرگان می
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ده است و همچنین ضریب کنبدال محاسببه شب 0 2اینکه اختلاف میانگین تمامی عوامل کمتر از 

دهد تقریبباد شان میبه دست آمد که ن 0 000با سطح معناداری  0 875برای دو راند تکنیک دلفی 

ی سباز یینهاشناسایی و  منظوربهلذا فرآیند دلفی ؛ ها وجود دارددرصد هماهنگی بین دیدگاه 88

ول ، مبرز قاببل قبب70-30گردد. با توجه به قبانون ابعاد الگوی جبران خدمات قضات متوقف می

و همکباران،  1هسبو) درصد، حد ببالای میبانگین در نظبر گرفتبه شبد 70معیار در حدود  برای

مسباوی  5درصد نمره  70میانگین کل ) نمره 0 70به دست آمده نزدیک به  (. اگر میانگین2010

( یا بالاتر از آن باشد، به عنوان معیار قابل قبول پذیرش شده و در غیر ایبن صبورت مبورد 3 5 با

ببالاتر از  هاشباخصببرای کلیبه  آمدهکه با توجه به نتایج میانگین به دست  شود؛ینمواق   قبول

های نهایی الگوی جببران خبدمات قضبات درصد نمره کل به دست آمده؛ لذا این شاخص 0 70

 تائید گردید. 6به شرح جدول  مؤلفه 2بعد و  6مضمون و در  38در 

 اا قضاا حاصل از کد ذاری: چارچوب نهایی الگوی جبران ددم5جدول 

مضمون 

 فرا یر

 مضمون پایه مضمون سازمان دهند 

جبببببببران 

خبببببدمات 

 مالی

 وریالعاده بهرهفوق - مزایایی قانون

 حقوق ثابت -

 اضافه کار یهاالعادهفوق -

 العاده خاصفوق -

 رفاهیات -

 حق منصب -

 سختی کار -

 حق ماموریت -

 بیمه تکمیلی و کیفیت بیمه درمانی - مزایایی سازمانی

 ورس تحصیلیب -

 بن خرید و استفاده از امکانات رفاهی -

 بر حقوق قضات یاتمال حذف -

 برداشتن شرایط سقف پرداخت جهت قضات -

 

1.Hsu 
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مضمون 

 فرا یر

 مضمون پایه مضمون سازمان دهند 

 اهدای منازل سازمانی یا حق مسکن -

 ایاب و ذهاب قضات -

 پاداش خانواده -

 ها، جلسات و ...پرداخت حق عضویت در نشریات، کارگروه - پاداش بر اساس عملکرد

 ین امنیتپرداخت هزینه تام -

 پرداخت پژوهانه -

 حق التالف -

 پاداش حالت آماده باش و حین مسافرت -

 های سخت و فرسایشی(پاداش ویژه )قضات حوزه -

 ی موفق(رأپاداش )تعداد پرونده و  -

جبببببببران 

خبببببدمات 

 غیرمالی

 مهیا کردن شرایط ادامه تحصیل - توسعه و یادگیری

مهیا کردن شرایط ارائه خدمات مشباوره حقبوقی توسبط  -

 قضات

بکارگیری به عنوان همکار پژوهشبی و آموزشبی پبس از  -

 بازنشستگی

 ماموریت آموزشی -

 دانشگاه یهشهر پرداخت -

 مهیا کردن شرایط تدریس -

 شناسایی و تقدیر به عنوان قاضی، پژوهشگر و  ... برتر - روابط شللی

 های تخصصیعضویت در کارگروه -

 جایزه خلق ایده برتر -

 توسعه وظایف -

 ارشدیت -

ایط شبببللی و محبببیط و شبببر

 سازمانی

 سازی شللیغنی -

 چرخش شللی -

 چندمهارتی کردن قضات -

 ایجاد محیط و فضای کاری مناسب -
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های پژوهش که همان اعتبارسبنجی الگبوی پیشبنهادی ببود و اعتباربخشی به یافته منظوربه

اعتبار الگوی طراحی شد  جهت جبران دردماا "پاسخگویی به سؤال دوم پژوهش با عنوان 

از سه تکنیک؛ رویکبرد خبود  "نظام قضایی جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟قضاا در 

بازبینی توسط محقق، شاخص مقبولیت استرواس و کوربین و روش بررسی توسط اعضا اسبتفاده 

 گردید که نتایج آن به شرح ذیل است:

  ی توسط محققنیدود بازبرویکرد 

هبای لازم در طور دائم، بازبینیها بههبندی دادآوری، کدگذاری و طبقهدر تمام مراحل جم 

افبزایش دقبت در  منظوربهرفت و برگشتی صورت گرفته است. ابتدا  صورتبهها خصوص داده

-ها عیناد به متن تایپی تبدیل گردید و سپس در طول اجرای جمب کدگذاری فایل صوتی مصاحبه

تری قبرار گرفبت تبا توصیف عمیقمورد بررسی و  زمانهمطور ها بهمصاحبه ها، متنآوری داده

روزه( سبه ببار مبتن  5تری به دست آید و در نهایت در فاصبله زمبانی مشبخص )مفاهیم واقعی

-طوری که در نهایت فرایند کدگبذاری، تقسبیممصاحبه مورد بررسی و کدگذاری قرار گرفت به

 ار گرفت.ها و اعتبار نتایج و الگوی پژوهش مورد تائید محقق قربندی کدها و مؤلفه

 شادص مقبولیت اشتراوس و کوربین 

)همخبوانی ببا سبایر تجربیبات(،  1تناسب گانهده یهاشاخصبر اساس پژوهش حاضر  در

 تیبروا یلیتفصب انیبب) 4عمبقنتبایج؛  3ببودن ی یبا مفیبدکاربردروایت پژوهش،  2منطقی بودن

اسبتفاده از (، شذهن پژوهشگر در پژوه یریدرگ زانیم) 7تیحساس، 6بداعت، 5میمفاه(، پژوهش

 کبردیرو تیمقبول زانیم یابیارز یکوربین براو اشتراوس  میمفاه( طیمح) یابیهنیزم، 8هاادداشتی

 نتایج تحلیلی مورد بررسی و مورد تائید قرار گرفت. ادیبن داده

 روش بررسی توسط اعضاء 

 
1.Fit 
2.Logic 
3.Applicability 
4. Depth 
5.Contextualization of concepts 
6.Creativity 
7.Sensitivity 
8.Evidence of memos 
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تخصبص نفر نمونه م 15سنجش اعتبار نتایج به روش بررسی توسط اعضاء از بین  منظوربه

( باتجرببه حبوزه External-checkنفر و یک ناظر خارجی ) 5مصاحبه شده به روش تصادفی 

ها، انتخاب گردید. پس از بندی دادهو چگونگی طبقه )دانشجوی دکتری رشته حقوق( برای تائید

ها تائید گردید. پیشبنهادهای جدیبد در خصبوص اضبافه بررسی متخصصان، تقریباد تمامی مقوله

بندی نهبایی مبورد تائیبد و اجمباع توسبط های ارائه گردید که در جم کدهای و مقولهکردن به 

ها، طببق نظبر خبرگبان محققین واق  نگردید و در نهایت اصلاحات جزئی در ادبیبات شباخص

هبا مبورد اعمال و با اکثریت توافق، الگو، ابعاد و فرایند کدگذاری و تفسیرهای محقق از مصاحبه

 تائید قرار گرفت.

 

  یری و ارائه پیشنهادهابحث و نتیجه

تبوان قضا در یک کشور، معیار سلامت آن کشور است. اگر دستگاه قضایی سبالم ببود، می»

نتیجه گرفت که وضب  عمبومی جامعبه و کشبور از جهبت برخبورداری از عبدالت و دوری از 

قضباییه، ببه . قبوه 1«های بزرگ بشری، سالم استاین غصه تبعیض و ستم و اجحاف و تجاوز و

دار وظبایف عنوان یکی از ارکان حاکمیت، مطابق قانون اساسی جمهوری اسبلامی ایبران، عهبده

های مشبروع، نظبارت خطیری همچون حل و فصل دعاوی، احیای حقوق عامه، گسترش آزادی

بر حسن اجرای قوانین، اعمال عدالت کیفری و مدیریت پیشگیری از جبرم اسبت. لبذا عملکبرد 

شبود و مندی در روابط شهروندان ببا یکبدیگر و حاکمیبت میضاییه هم باع  نظاممناسب قوه ق

 دهد.های اجرایی کشور را در راستای انجام صحیح وظایف خود سوق میهمچنین دستگاه

لحا  اختیارات زیادی که دارنبد  عنوان نیروی انسانی به در دستگاه قضائی، نقش قضات به

مردم جامعه، قضات را نماد فساد ستیزی در جامعبه و در  .هاستتر از سایر دستگاهبسیار پررن 

دانند و انتظار دارند قضات با تمام توان، به وظبایف ذاتبی خبود اقبدام و اهتمبام دستگاه قضا می

های جلب تلاش و اهتمام حداکثری قضات توجه به نیازهبا و جببران خبدمات ورزد. یک از راه

ه قضاییه است؛ لذا در این پژوهش سعی شبده اسبت کبه آنان است که لازمه عملکرد مطلوب قو

پبس از  را ببرای قضبات شناسبایی نمایبد کبه مطبابق شبکل ذیبل یی از جبران خدماتهامؤلفه

 
 1378 04 5بیانات مقام معظم رهبری، . 1
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زیر  38بعد و  6مقوله اصلی و  2شناسایی و اعتبارسنجی دقیق، الگوی جبران خدمات قضات در 

 طراحی شده است. مؤلفه

 
 ا در نظام قضایی جمهوری اسلامی ایرانالگوی جبران ددماا قضا .2شکل 

های موجود، نشبان بررسی وض  کنونی جبران خدمات قضات در کشور و شناخت چالش 

از ضرورت توجه دستگاه قضایی ببه موضبوع جببران خبدمات قضبات و در عبین حبال اتخباذ 

شبنهادی در این نظام است. در مبدل پی رگذاریتأثراهکارهای مناسب برای اصلاح و بهبود عوامل 

های مکببرر بببا های منطبببق بببا منبباب  و تببوان کشببور کببه حاصببل بحبب  و بررسببیاز شبباخص

دارد؛ از نظبر قضبات این نتیجه بیان می که ؛نظران حوزه بوده است، بهره گرفته شده استصاحب

ترین رکن مباح  مالی و رفاهی در جهت رف  نیازهبا و ، مهمآلدهیادر یک نظام جبران خدمات 

ها هسبتند؛ ها و ابعاد غیرمالی ببا عنبوان انگیزاننبدهگی است و در درجه دوم شاخصمخارج زند

ها علاوه ببر رفب  نیازهبای امنیتبی، علمبی و روحبی و طوری که از نظر قضات این انگیزانندهبه

شبود کبه در سبطح جامعبه و روانی قضات، برخی نیازهای مالی آنان را نیبز تبأمین و باعب  می

ه خود را در سطح بالای نگه دارند و به ارائه و دانش قضایی خبود و تبرویج مجام  قضایی انگیز

های جبران خدمات غیرمبالی، یبک شباخص جببران عدالت بپردازند؛ لذا از نظر قضات شاخص

جهت جلوگیری از کباهش  بنابراین ضرورت دارد از یک سو، آیند.می حساب بهخدمات جذابی 
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سبطح دسبتمزدها ببا توجبه ببه شبرایط تبورمی موجبود، ، هرگونه افزایش در قضاتسطح رفاه 

بر روی سبد مصبرفی خانوارهبا  تأثیر زیادی قضات که میزان دستمزد دریافتی چراصورت گیرد؛ 

معقول همگبام ببا سبطح قیمبت  یاگونهبهاگر دستمزدها و  و دارد هاآنمین حداقل نیازهای و تا

رفباه خانوارهبای ، کباهش وریش سطح بهبرهو خدمات افزایش نیابد، این امر منجر به کاه لاکا

کاهش استقبال افبراد باسبواد  ش در محیط کاری و در نهایتتلابرای  هاآن، کاهش انگیزه قضات

به عنبوان یکبی  قضاتانگیزه کاری از سوی دیگر  .خواهد شد جدید جهت تصدی منصب قضا

، افزایش رضبایتمندی ملکردموجب افزایش ع تواندیمی که یهاترین ویژگیترین و اساسیمهماز 

 گردد، مورد توجه قرار گیرد. قوه قضائیه یوربهرهافزایش در نتیجه موجب  و ؛شللی و ...

مدیریت نظام جبران خدمات ممکن است رفتارهبای نبامطلوب قضبات را در  ءبنابراین سو

ح آن اسبت و اصبلا زیآماطیباحتای شبود کبه اغلبب پی داشته باشد و منجر به عواقب ناخواسته

لذا ضرورت دارد، مدیران قوه قضائیه بر اجرای یک نظام مناسبب جببران خبدمات دشوار است؛ 

وری، قضات تمرکز داشته باشند، زیرا برانگیزاننده اصلی قضات و سازوکار اصبلی افبزایش بهبره

ها و موفقیت آنان است. سیستم جببران خبدمات مناسبب، دهی به قضات بر اساس فعالیتپاداش

های کیفیبت زنبدگی شخصبی را های کیفیت زندگی کاری، باید شاخصه به شاخصضمن توج

عنوان مزیبت رقبابتی در دنیبای سبازمانی امبروز نیز مدنظر قرار دهد تا بتوان از مناب  انسبانی ببه

 اصبول رعایبت ضبمن که گردد اجرا و طراحی ایگونهبه باید وری لازم را کسب کرد، لذابهره

 نگهبداری، جبذب، هایزمینه در خدمات جبران نظام یک از معمول تپاسخگوی انتظارا فوق،

 باشد. انگیزش ایجاد و عملکرد ارتقاء وری،افزایش بهره برابری، احساس

هبای قبلبی و بیبان هبای پبژوهش حاضبر ببا پبژوهشها و تفاوتبررسی شباهت منظوربه

نی یبا عبدم همخبوانی دستاوردهای جدید که این پژوهش ارائه نموده است، به بررسبی همخبوا

ایبن  جینتباهای مشابه داخلی و خارجی پرداخته شبده اسبت. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش

 ثابت، پباداش، که جبران خدمات را شامل حقوق (2019پژوهش با پژوهش بریسوا و همکاران )

دانسببت و می خببدمات هببایپرداخت و بلندمببدت، بازنشسببتگی مشببوق برنامببه سببهام، اعطببای

 (2016خاننا )( و 2016(؛ جارت هانن )2017های گاکرودگر )هشپژو

که هر یک از ابعاد مدل را به عنوان انگیزاننده نظبام جببران خبدمات معرفبی کبرده بودنبد 

احبدزاده و (؛ 1400نبوتی زهبی و همکباران )هبای همچنبین ببا نتبایج پژوهش همخوانی دارد.
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(؛ 1399فانی و همکاران )(؛1399و همکاران ) ایمانی(؛ 1399قربانی اورنجی ) (؛1400همکاران )

که به مزایایی مالی ( 1398علیپور و همکاران )( و 1399طاهری ) (؛1399نیا و همکاران )جعفری

اند، همخوانی و ابعاد مزایایی آموزشی به عنوان یک انگیزاننده در نظام جبران خدمات اشاره کرده

یط ادامه تحصبیل، اهبدای کرسبی آموزشبی، کمبک ها به ایجاد شراداشت. برخی از این پژوهش

ی تخصصی و ... اشاره دارند کبه ایبن نتیجبه ببا هادورههای خرید، برگزاری هزینه تحصیلی، بن

نتایج پژوهش همخوانی دارد؛ اما در این پژوهش، مدل جببران خبدمات، از طریبق مصباحبه ببا 

بعبد مزایبای  6ایی غیرمبالی و در مزایایی مبالی و مزایب مؤلفهقضات، مزایایی جبران خدمات در 

قانونی، مزایای سازمانی، پاداش بر اساس عملکرد، توسعه و یبادگیری، رواببط شبللی، محبیط و 

های انجبام پذیرفتبه در هبیچ یبک از بندی شده است که با بررسیشرایط شللی و سازمانی دسته

زایبای غیرمبالی ببه های پیشین به آن پرداخته نشده است. همچنبین در ایبن پبژوهش، مپژوهش

های اصلی برای قضات برشمرده شده اسبت کبه هبر چنبد در پبژوهش عنوان یکی از انگیزاننده

های داخلی این مهبم صبورت بدان اشاره شده است اما در پژوهش (2015همکاران ) و اسکلچتر

 های پیشین همخوانی ندارد.نگرفته است؛ لذا این پژوهش از نظر روش با پژوهش
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 کتابنامه

 خدمات جبران الگوی طراحی (.1400معمارزاده، غلامرضا ) اله وکرم فرد،دانش سجاد؛ احدزاده،

 مناب  مدیریت هایدولتی. پژوهش هایسازمان انواع در آن تطبیقی و مقایسه دولت کارکنان

 .115-167(: 3)13انسانی،

جایگاه آموزش قضات در اسناد سازمان ملل  (. اهمیت و1401اکبری رودپشتی، عظیم؛ زمانی، قاسم )

 .164-144، 100ی حقوق قضایی، شماره هادگاهیدمتحد و مقایسه آن با نظام قضایی ایران. 

(. ارائه مدل تفسیری ب 1399علی اصلر ) ،پورعزت و  آرین ،پورقلی ؛عادل ،آذر ؛حسین، ایمانی

. سلامت اداری ای ارتقایساختاری نظام جبران خدمات کارکنان بخش دولتی در راست

 .427-460(: 3)12،مدیریت دولتی

(. تهران: انتشارات 1394) (. مدیریت مناب  انسانی. ترجمه محمد صائبی2010ام ) ایوانسویج، جان.

 مهربان نشر.

(. مطالعه تطبیقی مدیریت عالی قوه قضاییه در نظام 1398الله )پروین، خیرالله؛ حیدرنژاد، ولی

 .134-11(، 26) 8 اتحادیه اروپا. دانش حقوق عمومی،حقوقی ایران و 

 دیفرآوری نهاد امنیت قضایی در نظام دادگستری ایران با تأک یهاچالش (.1401پورناصری، دانیال )

ی، شناسجرمکارشناسی ارشد، حقوق جزا و  نامهانیپا. پیشگیرانه یها و راهکارهابر روش

 موسسه آموزش عالی رشدیه تبریز.

(. ارائه الگوی جبران 1399یا، سعید؛ حسن پور، اکبر؛ وکیلی، یوسف و کیوانفر، جواد. )جعفری ن

خدمات استراتژیک مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی رویکرد تحلیل تم. مدیریت 

 .105-124(، 4)18ی دولتی، هاسازمان

جمهوری  الگوی مطلوب جذب، گزینش قضات در نظام قضائی (.1395) نژاد، ولی الله حیدر

نامه کارشناسی ارشد معارف اسلامی و حقوق عمومی، دانشکده معارف اسلامی ایران، پایان

 اسلامی و حقوق، دانشگاه امام صادق )ع(.

 (. مدیریت حقوق و دستمزد. چاپ سیزدهم، تهران: انتشارات فرمنش.1401) رونق، یوسف
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(. ارائه راهکارهای افزایش 1397حسین )، حکیمیو  پونه، جعفری ساروئی ؛محمدرضا ،زاهدی

 .6-17(: 30)8، مدیریت استاندارد و کیفیت  .های انسانی در کار گروهیوری سرمایهبهره

 جبران نظام تأثیر (. تبیین1394حسن ) اصفهانی، علی و حسینی، سید شائمی برزکی، علی؛ نصر

 .215-226(: 15)4عمومی،  افکار ها، مطالعاتسازمان در پاداش و خدمات

 مدیریت در تطبیقی مدیریت: آسیا و اروپا آمریکا، در خدمات جبران نظام(. 1399) فاطمه اهری،ط

 18-29(: 61)7 اداری، تحول. انسانی مناب 

: تهران(. کارکردها و فرایندها رویکردها،) پیشرفته انسانی مناب  مدیریت(. 1400) عباس ،پور عباس

 (.سمت) هادانشگاه انسانی علوم کتب تدوین و مطالعه سازمان انتشارات

های قضایی )گزارش کمسیون اروپا در (. ارتقای کیفیت نظام1396، آزاده )شهربابکی زادهعبدالله

های مرتبط با ارتقای کیفیت اداره عمومی(. تهران: انتشارات پژوهشگاه چارچوب گزارش

 قوه قضاییه.

قضات در نظام حقوقی کامن لا: مطالعه  (. مسئولیت انضباطی1399زاده شهربابکی، آزاده. ) عبدالله

 .375-345، 2(42های حقوقی، )تطبیقی ایالات متحده آمریکا، کانادا و انگلستان. پژوهش

(. 1398مهدی؛ معمارزاده طهران، غلامرضا و البرزی، محمود ) علیپور مادرسرا، منیره؛ الوانی، سید

ی بر اساس مدل دستاورد کل. های جبران خدمات نیروی انتظامبررسی و شناسایی مؤلفه

 .5-30(: 45)12های مدیریت عمومی، پژوهش

تحول نظام قضائی با تأکید بر کارآمدی فرایند  (.1398و عبدالهیان، امید ) سیدمحمدمهدی ،غمامی

 .29-54(: 85)24. دیدگاه حقوق قضایی، صدور آراء قضایی

 نظام مدل طراحی (.1399) شهرزاد. نیری، و الهه کاووسی، حسن؛ فرد،دانایی اصلر؛علی فانی،

 هایپژوهش محور، فناوری بنیاندانش هایسازمان در دانشی خدمات کارکنان جبران

 .161-195(: 4)12 انسانی، مناب  مدیریت

(. طراحی 1399الدین؛ حکاک، محمد و وحدتی، حجت اله. )فرهیخته، فاطمه؛ موسوی، سید نجم

 .62-33، 8(1. مدیریت مناب  در نیروی انتظامی، )الگوی شایستگی مدیران قضایی ایران

 هایدانشگاه علمیهیئت اعضای خدمات جبران برای مدلی (. طراحی1399قربانی اورنجی، سمیه. )

کشور(. رساله دکتری رشته  شمال غرب دولتی جام  هایدانشگاه )موردمطالعه: دولتی جام 

 .ده علوم اقتصادی و اداری، دانشگاه لرستانمدیریت دولتی گرایش مدیریت مناب  انسانی، دانشک
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(: سیستم حقوق و مزایا. 2) (. مدیریت مناب  انسانی پیشرفته1400) قلی پور، آرین و آغاز، عسل

 چاپ چهارم، تهران، سازمان مدیریت صنعتی.

. ترجمه گروه 2012(. ارزیابی نظام قضایی اروپا در سال 2012ارتقای عدالت ) اروپاییکمیسیون 

 (، تهران: مرکز مطبوعات و انتشارات قوه قضائیه.1395جمان پژوهشگاه قوه قضائیه)متر

. طراحی الگوی نظام جبران خدمات (1400)نوتی زهی عارف، باقری مهدی، محبی سراج الدین

 .311-298: 5 ،کارکنان و مدیران. سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت
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