
 

 

 

 

 شناسی نظام حقوق و دستمزد  آسیب 

 در نظام اداری جمهوری اسلامی ایران

 



 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مجلس شورای اسلامی حقیقات اسلامی  مرکز ت

 مطالعات مدیریتیگروه 
 

 
 
 
 
 

  

 :  گاننویسند

 دکتر رضا نجاری 

 دکتر علی حلیمی 

 غلامرضا مظلوم
 

 :ارزیابان

 راد دکتر وحید وثوقی

 نسب دکتر مهدی محمدی

 : کارشناس مرکز

 غلامرضا مظلوم
 

 
 

 

 

 

 

 عنوان گزارش:

 شناسی نظام حقوق و دستمزدآسیب

 جمهوری اسلامی ایران در نظام اداری 

 

 شماره ثبت در مرکز: 

23-642/-/03 

 تاریخ انتشار: 

 1403 زمستان

 

 

 

 
|| 

 پیشنهاد اصلاح 

 قانون حمایت از خانواده  43ماده 
 

 شماره ثبت در مرکز: 

282-35 /-/97 

 تاریخ انتشار:
 1397آبان ماه 

 تهیه، تحقیق و نگارش: 
دفتر شورای می )دبیر علمی  مسعود اما

 فقهی( 

 
 

 

 

 پیشنهاد اصلاح 

 قانون حمایت از خانواده  43ماده 
 

 شماره ثبت در مرکز: 

282-35 /-/97 

 تاریخ انتشار:
 1397آبان ماه 

 تهیه، تحقیق و نگارش: 
دفتر شورای می )دبیر علمی  امامسعود 

 فقهی( 

 
 

 

 



 

 
 

 (3) 

ب
سی

آ
زد  

ستم
و د

ق 
قو

م ح
ظا

ی ن
اس

شن
 

ران
ی ای

لام
 اس

ری
هو

جم
ی 

دار
م ا

ظا
ر ن

د
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 شناسی نظام حقوق و دستمزدآسیب

 در نظام اداری جمهوری اسلامی ایران
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مرکز تحقیقات اسلامی مجلس شورای اسلامی 

 مطالعات مدیریتیگروه 



 
 

 

می
لا 

 اس
ت

یقا
حق

ز ت
رک

م
می 

سلا
ی ا

ورا
 ش

س
جل

م
 

 (4) 

 
 



 

 

 

 فهرست 

 

 3 ............................................................................................................ ی تیر یخلاصه مد

 5 ........................................................................................................................ مقدمه

 7 .......................................................................................................... ات یبخش اول: کل

 7 ........................................................................................ . مفهوم جبران خدمات 1

 8 ..................................................................... ادبیات جبران خدمات  ی. بررسی اجمال2

 9 ..................................................................... . اهداف نظام جبران خدمات2.1

 9 ................................................................... سته یان شایالف( جذب متقاض

 10 ....................................................................... سته یب( حفظ کارکنان شا

 10 ....................................................................... زه کارکنان یش انگی ج( افزا

 11 .............................................................................. د( ملاحظات قانونى 

 11 .........................................................و جبران خدمات  زش یانگ  یها هی. نظر 2.2

 11 ................................................................ ازها ی ن ییمحتوا  یهاهیالف( نظر

 11 ............................................................. یشناخت ای  یندیفرا یها هیب( نظر

 14 ....................................................... و جبران خدمات  یاقتصاد  یها هی. نظر 2.3

 14 ............................................................................ کلان  یهاهیالف( نظر

 15 .............................................................................. خُرد  یها هیب( نظر

 16 ............................................................ جبران خدمات  یها انواع و شکل. 2.4

 24 ...................................... یالمللنیب تجارب براساس خدمت  جبران  عام. اصول 2.5

 25 ................................................. ینی ات دینظام جبران خدمات در ادب ی . مبان2.6

 26 ........................................................................ نظام جبران خدمات   یشناسبیبخش دوم: آس

 26 ...................................................................................................................... مقدمه

 26 ..................................... مربوط به نظام حقوق و دستمزد  نیقوان ت یبه وضع ی خ ی. نگاه تار1

 27 .............................................................. ران یا در یکشور  استخدام  قانون نیاول .1.1

 28 .......................................................................... یکشور  استخدام دوم قانون .1.2

 30 .......... ی اسلام یشورا  مجلس 1370  مصوب دولت کارکنان پرداخت هماهنگ نظام قانون .1.3

 31 ...................................................................... ی کشور خدمات تیری مد قانون .1.4



 
 

 

می
لا 

 اس
ت

یقا
حق

ز ت
رک

م
س

جل
م

 
می 

سلا
ی ا

ورا
ش

 

 (2) 

 33 ........................................... قبل از آن ن یبا قوان  یخدمات کشور ت یری قانون مد سه ی. مقا2

 33 ............................................................... دولت  یها تیحوزه فعال  ن یی. تع 2.1

 34 ......................................................... . نظام حقوق پرداخت کارکنان دولت 2.2

 35 ....................................................... ی وضع موجود نظام جبران خدمات کشور نیی. تب3

 36 ................................ و مشکلات موجود در نظام پرداخت حقوق و دستمزد  یشناسبی. آس4

 36 ....................................................................... مبنا  هی. عدم توافق بر نظر 4.1

 37 ............................... در مورد جبران خدمات کارکنان  ی ری گم ی تعدد مراکز تصم. 4.2

 38 ....................... ی اسلام یدر مجلس شورا ینظام ادار یتخصص  ون یسی. فقدان کم4.3

 39 ..................... آنها در نظام حقوق و دستمزد ی و ناهماهنگ  یدگیچ ی پ  ن،ی. تعدد قوان4.4

 40 ............................................. ی ت خدمات کشوریر یناقص قانون مد ی اجرا. 4.5

 40 .... ن حداقل و حداکثر پرداخت یاد ب ی و فاصله ز  یش از اندازه سطوح پرداختی . تنوع ب4.6

 41 ......................................... ها در پرداخت ی و ناهماهنگ  یاقهیسل  ی. برخوردها 4.7

 41 ............................................ رمستمر ی غ ی ها. سکوت در مورد سقف پرداخت4.8

 42 .............................................................. ض در مشاغل مشابهی. ادراک تبع 4.9

 42 ........................ مرتبط با نظام پرداخت  یوان عدالت اداریات واصله به دی . شکا4.10

 43 ................................... ن ییاز پرداخت حقوق و دستمزد پا ی ناش  ی. فساد ادار4.11

 43 ................ تیو عدم شفاف یخاطر ضعف اطلاعات کارآمد به ینظارت ستمی. فقدان س4.12

 44 ........................................ اشکالات در نظام پرداخت حقوق و دستمزد یامدها ی. آثار و پ5

 44 ............................................. در نظام پرداخت  یعدالتیو ب ض ی. احساس تبع5.1

 45 ......................................................کار متخصص   ی روی در جذب ن ی . ناتوان5.2

 45 .............................................................. ی ورو بهره یکار   زهی. کاهش انگ 5.3

 46 ...................................................................... از کار  یتینارضا   شی. افزا5.4

 46 .......................................................................... . ترک خدمت کارکنان 5.5

 47 ................................ ی نظام جبران خدمات کشور  یاصلاح و بازنگر  یبرا ییشنهادها یو پ   یر یگجهی نت

 49 ....................................................................................................................... منابع 

 
 

 
 

 



 

 
 

ب
سی

آ
زد  

ستم
و د

ق 
قو

م ح
ظا

ی ن
اس

شن
 

ران
ی ای

لام
 اس

ری
هو

جم
ی 

دار
م ا

ظا
ر ن

د
 

 (3) 

 

 

 

 

 خلاصه مدیریتی 
 

 

حقوق   موضوع هاست. ها و تحقق اهداف دولتمنابع انسانی شایسته و باانگیزه پیشران کسب موفقیت

مدیریت منابع    یدیکل  و  کیاستراتژ حوزه    شود، یم   اد ی   « خدمات  نظام جبران»و دستمزد که از آن با عنوان  

 کارکنان ینگهدار، شایسته انیمتقاضجذب  یبرارا لازم   نهینظام، زم نای. هاستدولت و هاسازمانانسانی 

همچون:   ییهامؤلفهبر اساس    دیبا ن نظام  ی. اسازدیفراهم م  سازمان  کیاستراتژاهداف  به    لین  نچنیهمو  

دولت و سازمان،    یمال  توانشغل،    یهایژگی و  ،کار  ط یمح  طیشرا پرداخت،  در    یرپذیانعطاف  عدالت، 

 کارکنان، بنا شده باشد.  در  زه یانگ جاد یاو  مندیتی رضا شت،یمع حداقل نیمأت

باشند می شاغل یعموم بخش درکشور کار  یرویناز  یتوجهقابلبخش  ران،یا  یاسلام یجمهور در

اما با    . شودیم  دولت مصرفکارکنان  حقوق  پرداخت    یبراکشور    یعموماعتبارات  از    ی توجهقابلسهم  و  

نه ارزیابی از انگیزه  کند و    نیتأم  ستهیطور شا به  را خود  کارکنان    شتیمع  وجود این نه دولت توانسته است

ها و اشکالاتی در نظام مدیریت  دهنده آسیب قبول است. این نشانو عملکرد کارکنان بخش عمومی قابل

صورت خاص است. این گزارش، نتایج قسمت اول  صورت عام و نظام جبران خدمات بهمنابع انسانی به

مبانی و  شود: بخش اول به مرور اجمالی  پژوهشی درباره نظام جبران خدمات است که شامل دو بخش می

می خدمات  جبران  نظام  آسیبادبیات  به  دوم  بخش  و  بخش  پردازد  در  نظام  این  موجود  وضع  شناسی 

 عمومی. 

در بخش اول پژوهش )کلیات( پس از تعریف مفهوم جبران خدمات، پیشینه و ادبیات جبران خدمات  

های اقتصادی و  های انگیزش و جبران خدمات، نظریهدر قالب عناوین: اهداف نظام جبران خدمات، نظریه

  ات یجبران خدمات در ادب  نظامو مبانی    المللی بین  تجارب  براساس  خدمت  جبران  عام  اصول جبران خدمات،  

 صورت مختصر بررسی شده است.به ینید

ترین  نگاهی تاریخی به مهم، ابتدا  نظام جبران خدمات  یشناسیبآسدر بخش دوم پژوهش با عنوان  

قوانین نظام حقوق و دستمزد شده و سپس با ارائه نمایی از وضع موجود منابع انسانی و نظام جبران خدمات  

 ها و پیامدهای مشکلات نظام جبران خدمات پرداخته شده است. کشوری به بررسی آسیب
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آسیبمهم از:  ترین  عبارتند  خدمات  جبران  نظام  مراکز  های  تعدد  مبنا،  نظریه  یک  بر  توافق  عدم 

گیری در مورد جبران خدمات کارکنان، فقدان کمیسیون تخصصی نظام اداری در مجلس شورای  تصمیم

تنوع  ی،  خدمات کشور  تیر یناقص قانون مد  یاجرااسلامی، تعدد قوانین و پیچیدگی و ناهماهنگی آنها،  

پرداخت  شیب سطوح  اندازه  پرداخت  ن یب  ادیز  فاصلهو    یاز  حداکثر  و  و    یاقهیسل   یبرخوردها،  حداقل 

پرداخت  یناهماهنگ پرداخت،  هادر  مورد سقف  در  غیرمستمر،  سکوت  تبعهای  مشاغل    ضیادراک  در 

، فساد اداری ناشی از پرداخت حقوق مرتبط با نظام پرداخت  یعدالت ادار  وانی واصله به د  اتیشکا ،  مشابه

 خاطر ضعف اطلاعاتی و عدم شفافیت. و دستمزد پایین و فقدان سیستم نظارتی کارآمد به

عدالتی در احساس تبعیض و بیآثار و پیامدهای اشکالات نظام پرداخت حقوق و دستمزد نیز شامل:  

وری، افزایش نارضایتی  نظام پرداخت، ناتوانی در جذب نیروی کار متخصص، کاهش انگیزه کاری و بهره

 از کار و ترک خدمت کارکنان است.
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   مقدمه 
 

  و   کیاستراتژحوزه    شود، یم  ادی   «خدمات  نظام جبران»حقوق و دستمزد که از آن با عنوان    موضوع

و   کارکنان ینگهدارکار،  ان یمتقاضجذب  یبرارا لازم  نهینظام، زم ن ای. هاستدولت  و  هاسازمان یدیکل 

م  سازمان  کیاستراتژاهداف  به    لین  نچنیهم اسازدیفراهم  نظام  ی.  اساس    د یبان  همچون:    ییهامؤلفهبر 

دولت و سازمان،    یمال  توانشغل،    یهایژگی و  ،کار  ط یمح  طیشرا پرداخت،  در    یرپذیانعطاف  عدالت، 

 کارکنان بنا شده باشد.  در  زه یانگ جاد یاو  مندیتی رضا شت،یمع حداقلنیمأت

نظام جبران خدمات شایسته و عادلانه، تمایل کارکنان را به ترک خدمت، جستجو و پیوستن    فقدان

و اختلال   ی نیگزیجا نهیهز نظر  از تواند می سازمان  ترک . دهدی جایگزین را افزایش میهاآنان به سازمان

  سایر   هم  و  سازمان  هم  کارکنان،  خدمت  ترک  به  تمایل.  شود  تلقی  بارزیان  هاروند کار، برای سازمان  در

 های راه  افتنیاصلاح،    دنبال به  هاسازمان  و  هاجهت، دولت   نهمی  به.  دهدقرار می  رتأثی  تحت  را  کارکنان

  سته، ینظام جبران خدمات شا  جادای.  باشندمی  کارکنان  توسط  خدمت  ترک   کاهش  برای  خلّاقانه  و  ابتکاری

  میزان   به   هاسازمان  در  را  انسانی   منابع   اضافی  هایهزینه  دمات، خ  جبران  هایاصلاح و بهبود نظام و برنامه

 . دهدکاهش می توجهیقابل

دولت،   هایت یفعالو    فی وظاحجم  به جهت    یبخش عموم  هایسازمان  ران،یا  یاسلام  یجمهور  در

  در کشور  کار    یروی ناز    یتوجهقابلبخش  و    انددادهاختصاص  به خود  را    رانیااقتصاد    از  یعیوس  گستره

حقوق  پرداخت    یبراکشور    یعموماعتبارات  از    ایعمده سهم    حالنیهم  در.  باشندمی  شاغل  یعموم  بخش

مصرفکارکنان   قابل  شودیم   دولت  سهم  ادار   ی توجهو  نظام  اداره  صرف  دولت  بودجه  کشور   یاز 

  نیتأم  سته یطور شابه راخود  کارکنان    شتیمع  استنتوانسته  دولت  وجود منابع مناسب،    رغمیعل .  گرددیم

و   زم  یی اجرا  هایدستگاه  ن یب  یعموماعتبارات    نامناسب  ع یتوزشاهد  موارد،  از    یاریبس  درکند    نهیدر 

البته   دارد.   یمختلف  لیدلا که    میهست  ز آمیضیتبع  هایپرداخت  جه یدر نت  وخدمات  به جبران  مربوط    اعتبارات 

 یکشور  خدمات  تی ریمدقانون  .  ستین  ریتأثیب  تیوضع  ن یا  دیتشد  در  ورکش  یعموم  نیقوانضعف  که  

 . است یجد یساختار هایضعف دچار  ز یجبران خدمات کارکنان ن  نهیدر زم مادرقانون عنوان به

با توجه به اهمیت و ضرورت اصلاح    یاسلام  یمجلس شورا  یاسلام  قاتیتحق  مرکز گروه مدیریت  

و الزامات نظام جبران خدمات    یمبان  در قالب پژوهشی،  درصدد برآمدو ارتقای نظام حقوق و دستمزد،  
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. این گزارش نتایج قسمت اول این پژوهش  قرار دهد  یبررس  مورد  یاسلام  کردی )حقوق و دستمزد( را با رو

مبانی و ادبیات نظام جبران خدمات  دهد که شامل دو بخش است: بخش اول به مرور اجمالی  را ارائه می

بعدی این    هایشناسی وضع موجود این نظام در بخش عمومی. گزارش پردازد و بخش دوم به آسیب می

پژوهش به نظریه مبنا در نظام جبران خدمات، بررسی مبانی، اصول و الزامات نظام جبران خدمات و ارائه 

 های اسلامی خواهد پرداخت.پیشنهادهایی جهت اصلاح نظام جبران خدمات بر اساس آموزه
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   بخش اول: کلیات

 مفهوم جبران خدمات  .1

در دو دهده اخیر جدایگزین مفهوم »مددیریدت حقوق و دسدددتمزد« و »نظدام   1مفهوم »جبران خددمدات«

گفته   یملموسدد   یایو مزا یمال  یهااصددطلاح جبران خدمت به تمام انواع گردش پرداخت« شددده اسددت. 

جبران خدمات اصدطلاح   نظام .کنندیم افتیخود در یاز رابطه کار یعنوان بخشد که کارمندان به  شدودیم

 باشددیو سدلامت م مهیب سدتمیو پاداش، و سد   زش یانگ  سدتمیحقوق و دسدتمزد، سد   سدتمیاسدت که شدامل سد  یعام

ای اسدت که بیشدتر در کتب مدیریت منابع انسدانی  جبران خدمات واژه  .(2،  1398)میرسدپاسدی و همکاران، 

نیز برای آن کاربرد داشدته   2در آمریکا به کار برده شدده و در کتب اروپایی معادلی چون »مدیریت پاداش«

اند )میرسدپاسدی، رفت که تقریباً منسدو  شددهتر به کار میهایی چون سدیسدتم پرداخت نیز پیشاسدت و واژه

 (،2000(، وایت و دراکر )2002(، اسدتون )2007(، شدیلدز )2014(، رز )2007(. آرمسدتران  )64،  1385

(، دسددلر  2010(، دی سددنزو و همکاران )2012بیسددواس )  در کتب خود از واژه پاداش اسددتفاده نموده و

(،  2007(، نوء و همکداران )2003(، فیلیپس و کندل )2006هدانسدددن )(،  2008(، گومز مجیدا و ورنر )2013)

مفهوم اند )همان(.  ( از واژه جبران خدمات اسدددتفاده نموده2002( و تروپمن )2002میلکویچ و همکاران )

پرداخت شدددده اسدددت    حقوق و دسدددتمزد و نظام  یریتواژه مد  یگزینجا یرجبران خدمات در دو دهه اخ

 شود:ارائه می  جبران خدمات یمو مفاه یفاز تعار ای(. در ادامه نمونه1387پور، )عباس

  یایی و خدمات ملموس و مزا یجبران خدمات عبارت اسددت از تمام اشددکال پرداخت مال •

 ,.Milkovich et al) کننددیم یدافدتدر یطرف قرارداد اسدددتخددام  یدکعنوان کده کدارکندان بده

2011.) 

و هم   یمهم پرداخت مسدددتق یعنی ؛هاسدددتانواع پرداخت ۀجبران خدمات کل شدددامل هم •

 (.Armstrong, 2007)  یرونیو هم ب یهم درون  یرمستقیم،غ

به کارکنان در   یامزا  یرو سددا یمند جهت ارائه پرداخت مالنظام  یکردیجبران خدمات رو •

 (.Gomez-Mejia & Werner, 2008)  باشدیقبال انجام کار و ارائه خدمات آنها م

که او در   یروییوقت و ن  یدر ازا  شدددود،یکه فرد در سدددازمان متحمل م  یبه جبران زحمت •

 یبرا  یو ابتکارات و یتخلاق یتلاف و به  کندیبه اهداف سدازمان صدرف م یلخاطر نسدازمان و به

 
1. Compensation management 

2. Reward management 
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 دهددیو بهتر، سدددازمدان بده فرد پداداش م  یددترجدد  یکدار  یهداو روش   هدایدهرو  یریکدارگو بده  یدافتن

 (.1385)سعادت، 

و   هدایژگیمتدأثر از و  یدایمزا  یرنقددی،غ  ی،نقدد  یدایحقوق و مزا  یدهجبران خددمدات بده کل  •

اطلاق   ،سدازمان  یرانکار در مقابل خدمت کارکنان و مد  یطمح یطو سدرانجام شدرا یتناسدب شدغل 

 (.1387پور، )عباس  گرددیم

خدمات    یکه در ازا یرمالیو غ یاشدکال پرداخت مال  ۀجبران خدمات عبارت اسدت از هم •

 (.15، 1387  ین،جواد ید)س  شودیم یافتمحسوس کارکنان توسط آنها در

حقوق و  یسددتماسددت که شددامل سدد   یاجبران خدمات اصددطلاح عام و گسددترده یسددتمسدد  •

و منظور از آن جبران خدمات کارکنان در   شدودیپاداش م  یسدتمو سد  2پرداخت یسدتم، سد 1دسدتمزد

 .(79، 1390و آغاز،  پوریسازمان است )قل 

با راهبرد  یریتمد  طورکلیبه مرتبط است که مشارکت   یندهاییو فرا  هایاستها، سجبران خدمات 

  یای جبران خدمات فقط پرداخت و مزا  یریت. مدنهدیارج م  یرمالیو غ  یافراد در سازمان را به طرق مال

ن  یشغل  پاداش   یست، مربوط  با  قب  یرمالیغ  یهابلکه  و    یشرفتپ  یهافرصت  یادگیری،   ی،قدردان  یلاز 

 (. Armstrong, 2007) باشدیمرتبط م یشغل   یشترب یتمسئول

 جبران خدمات ادبیات  یبررسی اجمال  .2

  زهیانگ  جادیجذب، ا  ،یو خصوص  یعموم  هایسازمان  و  هاموجود دولت  های چالش  نتریاز مهم  یکی

  رقابتی  مزیت  تواندنظام جبران خدمات مناسب است که می  قیاز طر  تیفیبا ک  یو نگهداشت منابع انسان

زیاد، کارکنانس  برای احتمال  به  استخدام  از  باشد. پس  باقی می   یازمان  کار    یخوبهب  و  ماننددر سازمان 

جهت در جوامع مدرن، نظام    نیکه از نظام پرداخت سازمان، رضایت کامل داشته باشند. به هم  کنندیم

 . شودیجبران خدمات، ابزاری برای جذب، نگهداری و انگیزش کارکنان محسوب م

  عرصه  در  نوین  هایفناوری  ظهور  و  تکنولوژی  عرصه  در  شدهحاصل  هایپیشرفت  نچنیهم

  در   است.  شده  منعطف  هایسازمان   از  جدیدی  ساختارهای  ظهور  باعث(  الکترونیک)دولت    داریدولت

گروهی،    کار  بر  تأکید نظیر خصوصیاتی  با و  آن  از  حاصل   محتوایی  و  شکلی  تغییرات  با   هاییسازمان  چنین

خلّ آنروحیه  شاغلان  تنوع  و  تکثیر  و  سازمانی  انعطاف  نوآوری،  و    الگوهای  و   هاطرح  نیازمند  ها، اقیت 

 
1. Wage and salary system 

2.pay system 
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  آنها   انسانی  و  ساختاری  شرایط   و  اهداف  با  که  الگوهایی  و  هاطرح  هستند؛  خدمات  جبران  زمینه  در  جدیدی

 .  باشد منطبق و سازگار

طراح  از انسانی،  منابع  مدیریت  مهم  می  یوظایف  که  است  مناسب  خدمات  جبران    بر   تواندنظام 

 توجهیقابل  تأثیر  بیشتر،  وریبهره  یا  همکاری  ادامه  شغل،  یک  درخواست  مورد  در  کارکنان،  هایتصمیم

به همین   .دمنجر گرد  انسانى  نیروى  پرورش   و  حفظ  جذب،  به  تواندمى  مناسب  خدمات   جبران  نظام.  بگذارد

  رفتار   بر  تأثیرگذارى  و  نظارت  منظوربه  توانندآور باشد. مدیران مىمنظور نظام جبران خدمات باید انگیزه

کنند    استفاد  خدمات  جبران  نظام  مناسب  طراحى  از  سازمانى،  و  فردى  ورىبهره  افزایش  و  سازمان  افراد

 (.18، 1393و آغاز،  پوریقل )

ت  از تحت  خدمات،  جبران  نظام  دیگر  کل أطرف  انتظارات  چون:  مختلفی  عوامل  ادراکات    ،یثیر 

پرداخت پرداخت، سطح دستمزدها،  از عدالت در    دریافتی   مزایای  میزان  جامعه،  در  رایج  هایکارکنان 

  جبران   نظام.  دارد  قرار  هاپرداخت  بر  حاکم  دولتی  مقررات  و   قوانین  سازمان،  پرداخت  توانایی  کارکنان،

انی، زمانی بیشترین اثربخشی را خواهد داشت که با  انس منابع  مدیریت هایفعالیت سایر  همانند نیز خدمات

جبران خدمات در    نیهمچن.  منابع انسانی، همسو و هماهن  گردد  هایارزش   و   باورها  کلی،  هایاستراتژی

  کنندیرا اتخاذ م  یمتنوع  جبران خدمات   یهایها استراتژسازمان  .است  ک یاستراتژ  یک موضوع   ذات خود 

 (. 55، 1395 ،یمیو ابراه پوریقل )دارند  یادیخود قدرت ز پاداش  پرداخت و یهااستیو در انتخاب س

 نظام جبران خدمات اهداف   .2.1

مىسازمان دنبال  را  متعددى  اهداف  جبران خدمات،  نظام  طراحى  در  نها  متخصصان  و    روىی کنند 

  ک یاهداف    باشند. اصولاً   به آنها شناخت لازم را داشته  ابى یاز اهداف و چگونگى دست  دیانسانى سازمان با 

آنها    زهیش انگیافزا  نیو همچن  ستهیجذب و حفظ کارکنان شا  دیسازمان از طراحى نظام جبران خدمات با 

 باشد.

 ستهیشا انی( جذب متقاضالف

هاى مختلف براى مشاغل مشابه، اطلاع کسب  هاى سازمانپرداخت  زانی از م  شغل معمولاً  انیمتقاض

متخصص و باتجربه    انیاز متقاض  ارىیبس  نیند. همچنکنیم  سهیمقارا با یکدیگر  ها  پرداخت  زانی کنند و ممى

 .کنندیم  وجهدهد تو خدماتى که سازمان ارائه مى  شرفتیهاى پموارد جبران خدمات مانند فرصت  ریبه سا

متوسط دستمزدهاى مشاغل مختلف را مورد توجه قرار دهند و با توجه به آن، حقوقى را که    دیبا  هاسازمان

 کنند.  نییمنجر شود، تع ستهی شا ان یبتواند به جذب متقاض
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  شرفتیکه موجبات رشد و پطورىبه  ؛به نحو مقتضى طراحى شود   د یبا  زین  رمالىیجبران خدمات غ  نظام

از سازمان،    رونی کارکنان را فراهم کند. کارکنان سازمان با انتقال اطلاعات مربوط به جبران خدمات به ب

مى متقاضباعث  که  شوند  انی شوند  سازمان  جذب  مجرب  و  غ  . متخصص    ها سازمانصورت    نیا   ریدر 

 . (45، 1393)رحمتی نودهی و همکاران،  انسانى لازم را داشته باشند روىیخود، ن ندهیتوانند براى آنمى

 سته یکارکنان شا( حفظ ب

به حفظ    دیمناسب را جذب و استخدام کرد، نظام جبران خدمات با  انیسازمان، متقاض   نکهیاز ا  پس

سازمان را ترک  کیممکن است باعث شود کارکنان  ارىیمبتکر و مولد بپردازد. عوامل بس سته،یافراد شا

مهم اما  است  نی ترکنند؛  نامناسب  جبران خدمات  نظام  انتقال،  و  ترک خدمت  دارابی،    عامل  و  )کاملی 

داشته باشند که نظام جبران خدمات، منصفانه   نانی اطم دیانسانى با  روىی متخصصان ن لیدل نیهم به (.1390

ز باشد؛  مشوقانه  صورت    را یو  مناسب  پاداش  و  پرداخت  کارشان  برابر  در  کنند  احساس  کارکنان  اگر 

  .شودموضوع به ترک خدمت منجر مى  نیو اغلب ا  دارندیبراى سازمان برم  دست از کوشش  ،ردیگنمى

سازمان   احتمالاً  ،باشندبهترى داشته    تیتوانند وضعمى  گریاگر کارکنان فکر کنند در سازمانى د  نیهمچن

مشاغل مختلف سازمان بپردازند    ابىیبه ارزش  دیبا  رانی حقوق منصفانه، مد  نیمأکنند. براى تخود را ترک مى

حقوق منصفانه را    از،ی مورد ن  حرازا  طیشرا   نیو صعوبت آن و همچن  دگىیچی و پ  ف یو باتوجه به نوع وظا

هاى  فرصت  ف،یانجام وظا  مشاغل را به نحوى طراحى کنند که با  دیبا   رانیبر آن، مدعلاوه  .رندینظر بگ  در

 . (46، 1393)رحمتی نودهی و همکاران،  کارکنان فراهم شود شرفتیرشد و پ

 کارکنان  زهیانگ  شی( افزاج

باشد. توقعات  داشته میدارند ارتباط مستقمى  افتیانتظار دارند عملکردشان با پاداشى که در کارکنان

کنند، شکل   افتیعملکرد در شیتوانند در صورت افزاپاداشى که مى زانیم براساسانتظارات کارکنان  ای

. کارکنانى که به سطح مطلوب  ندکمى  میسطح عملکرد را براى آنها تنظ  ایانتظارات، اهداف    نی . اردیگمى

با عملکرد  نىیّانتظار دارند سطح مع  ابندیعملکرد دست مى ها  کنند. پاداش   افتی در  شان پاداش، متناسب 

 . (45، 1393)رحمتی نودهی و همکاران،  و امثال آن باشد ىیشناسا ع،یتواند جبران خدمات مالى، ترفمى
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 ( ملاحظات قانونىد

و    ی و نظامات داخل   نی با قوان  د ینظام نبا  ن یهدف طراحى نظام جبران خدمات، آن است که ا  ن یآخر

ها سطوح پرداخت بر ساختار پرداخت سازمان  نییها با تعها و دولتسازمان  دولتى ناسازگار باشد. معمولاً

سن براى استخدام،    قلساعات کارى، حدا  زانیحداقل حقوق، م  نییبه تع  معمولاً  ن یگذارند. قوانمى  ریثأت

از آنها آگاهى    د یانسانى با  روىیمتخصصان ن  ن یپردازند؛ بنابراکار و امثال آن مى  ط یمح  کى یز یف  طیشرا

 . )همان( باشند  کامل داشته

 های انگیزش و جبران خدمات نظریه  .2.2

توان به  های اصلی در مدیریت جبران خدمات این است که چگونه با ترغیب افراد مییکی از دغدغه

سطوح بالای عملکرد دست یافت. توسعه فرهن  عملکرد هدفی است که مختص راهبرد جبران خدمات  

کند. های مؤثر جبران خدمات راهکارهای ضروری را فراهم می های انگیزش در ارائه نظام باشد. نظریهمی

نظریه نظریهاین  قالب  در  میها  مطرح  عمده  از:  های  عبارتند  که  نظریه1شوند  نیازها؛  .  محتوایی  .  2های 

 های فرایندی یا شناختی.نظریه

  1های محتوایی نیازهاالف( نظریه

شود. برای ایجاد تعادل،  ثباتی مینشده باعث ایجاد تنش و بیها بر این باورند که نیاز برآوردهاین نظریه

شود  گرفته می  گردد که نیاز مورد نظر را برآورده خواهد کرد و رفتاری در پیشیک هدف مشخص می

شود  نشده برانگیخته میواسطه نیازهای برآورده دهد. پس هر رفتاری بهکه ما را به سمت آن هدف سوق می

(Armstrong, 2007نظریه این  به(.  از  ها  برخی  هستند.  افراد  انگیزش  بر  مؤثر  عوامل  یافتن  دنبال 

مراتب نیازهای مازلو، نظریه نیازهای ، نظریه سلسله2های محتوایی مطرح عبارتند از: نظریه ابزارگونهنظریه

 آمده است. 1ای از آنها در جدول عاملی هرزبرگ که خلاصهاکتسابی مک کللند و نظریه دو

 های فرایندی یا شناختیب( نظریه

واسطه آن افراد هایی اشاره دارد که به های شناختی به درک افراد از محیط کاری خود و به راهنظریه

از محیط کاری خواهند داشت. نظریه به نظریه  درک خوب و درستی  فرایندی نسبت  برای  های  نیازها، 

کند. فرایندهایی  تری ارائه میهای معقولمدیران مفیدتر خواهد بود؛ چون در زمینه فنون انگیزش، رهنمون

ها هستند عبارتند از: انتظارات )نظریه انتظار(، دستیابی به هدف )نظریه  ترین نظریهکه زیرمجموعه مناسب

 هدف(، توجه به عدالت )نظریه عدالت(. 

 
 1.  Needs content theory 
2. Instrumentality theory 
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 آنها یعمل ن ی و مضام زشیانگ یهاهیاز نظر  یا خلاصه: 1جدول 

 مضامین عملی  خلاصه نظریه  پرداز نظریه  نظریه 

 تیلور  ابزارگونه
ها مستقیماً به عملکرد افراد ها و تنبیه اگر پاداش

 مربوط باشند، آنها به کار ترغیب خواهند شد. 
مبنای مفهومی طرح تشویقی و طرح 

 پرداخت در ازای عملکرد.

  سلسله
 مراتب  
 نیازها 

 مازلو

نشده باعث ایجاد تنش و عدم  نیازهای برآورده 
شوند. برای بازیابی این تعادل، یک  تعادل می

شود که آن نیاز را برطرف  هدف مشخص می
گردد که به دستیابی به  کند و رفتاری انتخاب می

نشده انجامد. فقط نیازهای برآورده آن هدف می
 شوند. باعث انگیزش می

تعیین چند نیاز کلیدی که باید در  
های جبران خدمات مشیتوسعه خط 

 کل لحاظ شوند. 

 هرزبرگ دوعاملی 

عواملی که به رضایت شغلی )و انگیزش( 
انجامند، جدا از عواملی هستند که باعث  می

شوند. هرگونه احساس نارضایتی شغلی می
پرداخت، در  رضایت حاصل از افزایش در 

مقایسه با رضایت مستمر از خودِ کار، موقتی 
باشد. در این نظریه بین انگیزش درونی  می

حاصل از خودِ کار و انگیزش بیرونی از سوی  
 کارفرما د مثل پرداخت د تمایز وجود دارد.

بین انگیزش درونی و بیرونی که بر  
های جبران خدمات کل اثر  تصمیم
گذارند، تمایز مفیدی ایجاد  می
شود. هنگام توجه به نقش پرداخت  می

اقتضایی در ترغیب افراد، اثرات  
محدود انگیزشی مربوط به افزایش در 

 پرداخت را باید یادآوری کرد.

 وروم  انتظار

(  1شود: انگیزش فقط در دو صورت ایجاد می
ای کاربردی  وقتی بین عملکرد و دستاورد رابطه 

( وقتی دستاورد  2آید؛ وجود می   و مشخص به
عنوان راهی برای ارضای نیازها در نظر گرفته  به 
 شود.می

ای نظری برای فرایندهای  ارائه شالوده 
مدیریت عملکرد به منظور اطمینان از  

اینکه این فرایندها از طریق  
گذاری و بازخورد به ایجاد  هدف 

 کنند. انگیزش کمک می

 لاتام و لاک  هدف

باشند و این  وقتی افراد اهداف مشخص داشته 
شده باشند و  اهداف مشکل ولی پذیرفته 

بازخوردی از عملکرد وجود داشته باشد،  
 انگیزش بیشتر و عملکرد بهتر خواهد شد.

تأکید بر رشد سیستمی عادلانه از  
جبران خدمات شامل کاربرد ارزیابی 

 شغلی. 

 آدامز عدالت
اگر با افراد عادلانه رفتار شود، بیشتر ترغیب  

عدالتی ببینند، انگیزه خود را از  شوند و اگر بیمی
 دست خواهند داد.

تأکید بر رشد سیستمی عادلانه از  
جبران خدمات شامل کاربرد ارزیابی 

 شغلی. 

 

های دولتی انجام  در ایران مطالعات علمی معتبری در مورد انگیزش ایرانیان و کارکنان سازمان  نکته:

شدت وابسته به بوم و خصوصیات فرهنگی جامعه های شناختی و ادراکی انگیزش بهکه نظریهنشده؛ درحالی

و شخصیتی افراد است. این امر مشکلاتی در طراحی و اجرای نظام حقوق و دستمزد اداره امور عمومی  

 های عمومی منجر شده است.ایران ایجاد کرده که غفلت از آن به نارضایتی بیشتر کارکنان سازمان
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 های اقتصادی و جبران خدمات نظریه  .2.3

های خرد و کلان تقسیم  توان به دو گروه نظریههای جبران خدمات را از لحاظ سطح تحلیل مینظریه

های اقتصادی هستند که در زمینه عوامل مؤثر بر  های کلان همان نظریه(. نظریه1391پور و آغاز  نمود )قلی

 باشد:  کنند. برخی از آنها به شرح زیر میهایی ارائه می سطوح پرداخت رهنمون

 های کلان الف( نظریه

نوشت که ارزش کالاها و خدمات    سرمایهمارکس در کتاب    1865در سال    1نظریه ارزش نیروی کار:

نماید، بلکه  گردد؛ یعنی این بازار نیست که قیمت را تعیین میشده برای آنها تعیین میطبق میزان کار انجام

های سنتی  طور که نیلسون اشاره کرده، طرحکند. اما همان محتوای کار است که قیمت آنها را مشخص می

ها فقط محتوای  کنند. از این حیث در این طرحدر ارزیابی شغلی بر اساس نظریه ارزش نیروی کار عمل می

 . (Armstrong , 2007شود )شود و بر فشارهای نر  بازار توجه نمیشغلی در نظر گرفته می

بازار از خریداران و فروشندگان کالا تشکیل شده است. وجود خریداران   2نظریه اقتصاد کلاسیک:

می باعث  تعداد محدود کالا  برای  زیاد  قیمتبسیار  باعث شود  تقاضا  بر  مازاد  یابند و کالای  افزایش  ها 

کاهش قیمت خواهد شد. بازار کار نیز مشابه هر بازار دیگری از خریدار )کارفرما( و فروشنده )کارمند( 

باشد. در این نظریه  شود. بهای کار، نر  پرداختی لازم برای جذب و حفظ افراد در سازمان میتشکیل می

هایی هستند که در بازار کار طبق عرضه و تقاضا تعیین  رقابتی بیان شده است که سطوح پرداخت قیمت

شوند. در شرایط مساوی اگر مازاد نیروی کار وجود داشته باشد و عرضه از تقاضا بیشتر باشد، سطوح  می

رداخت  آید و اگر کمبود نیروی کار وجود داشته باشد و تقاضا از عرضه بیشتر باشد، پپرداخت پایین می

 (. Ibidرود )هم بالا می

نظریه سرمایه انسانی: در این نظریه، عملکرد کارکنان تنها تابع مقدار تلاش و فعالیت نیست. عملکرد  

است که افراد هنگامی که دارای انگیزه باشند از خود به نمایش    3هایی همچنین تابع دانش، مهارت و توانایی

شود که از مجرای آموزش و تجربه در خود  طبق این نظریه، درآمد بیشتر نصیب کسانی می  .گذارندمی

گونه ظرفیت تولید و  افزایند و بدینکنند، بر میزان دانش، مهارت و توانمندی خود میگذاری میسرمایه

دهند. نظریه مزبور جهت تقویت پایگاه سرمایه انسانی سازمان دو راه پیشنهاد  وری خود را افزایش میبهره

های مبتنی بر دانش، مهارت و  های مبتدی و پستکند: الف( تدوین یک ساختار پرداخت که بین پستمی

 
1. The Labor theory of value 
2. Classical Economic theory 
3. Knowledge, skills and ability (KSAS) 
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با داشته  بستگی  انسانی  سرمایه  کارآمدی  به  پرداخت،  افزایش  ب(  شود.  قائل  تفاوت  شد  توانایی 

(meshoulam, 2014  & Bamberger   .) 

ها، بیشتر از نر  بازار پرداخت خواهند کرد؛ چون بر  نظریه کارایی دستمزد: طبق این نظریه شرکت

کند و این مهم با تشویق عملکرد برتر،  وری کمک میاین باورند که سطوح بالای پرداخت به افزایش بهره

جذب کاندیداهای بهتر، کاهش جابجایی نیروی کار و ترغیب کارکنانی که با آنها منصفانه رفتار شده،  

بهامکان نظریه  این  از  است.  میپذیر  یاد  هم  بالا«  دستمزد  »اقتصاد  سازمانعنوان  تدوین  شود.  هنگام  ها 

میمشیخط استفاده  دستمزد  کارایی  نظریه  از  پرداخت  خطهای  این  رتبه مشیکنند.  در  را  سازمان  ها 

 (. Armstrong , 2007)دهد پیشتازان بازار یا بالای سطح متوسط بازار قرار می

های کنونی شاید این نظریه بیش از بقیه بر راهبرد پاداش کارکنان  در سال  1نظریه نمایندگی )عاملیت(:

سازمان اثر گذاشته باشد. اساس نظریه مزبور بر این فرض قرار دارد که اگرچه امکان دارد منافع کارفرما  

عنوان ابزار تواند بههای پاداش در سازمان می)موکل( و کارکنان )وکیل/ نماینده( مغایر باشند، ولی سیستم

کار مورد استفاده قرار گیرد تا این منافع را همگون سازد. از دیدگاه این نظریه کارکنان مخالف کار کردن  

کنند که برای حفظ شغل خود و باقی ماندن در سازمان لازم باشد.  و تلاش هستند و تنها بدان اندازه کار می

کند، دیدگاه مزبور  از آنجا که کارفرما، بدون توجه به میزان تلاش کارکنان، پاداشی را به آنان پرداخت می

می ریسکباعث  و  شود  ریسک  این  کاهش  برای  کارفرما  شود.  کارفرما  متوجه  اشتغال  به  مربوط  های 

کنند، باید  اند نهایت سعی خود را میاطمینان یافتن از اینکه کارکنان بر اساس پاداشی که به توافق رسیده

بتوانند بر میزان تلاش یا فعالیت کارکنان نظارت کنند. در چنین شرایطی به نفع کارفرماست که از طریق  

پرداخت مقداری از پاداش بر مبنای عملکرد و شروط یا منوط کردن به نتیجه و میزان فعالیت مورد نظر  

ین نظریه، سهیم کردن کارکنان در سود  خود از کارمند، وی را در ریسک مربوط سهیم کند. لذا به نوعی ا

 (. Bamberger and meshoulam, 2000باشد )شرکت می

 رد های خُب( نظریه

های پرداخت،  هستند که در زمینه ماهیت و مؤلفه  هاییهای غیراقتصادی و مدلرد، نظریههای خُنظریه

 .کنندهایی ارائه میرهنمون 

 
1. Agency theory 
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 های جبران خدمات انواع و شکل  .2.4

های جبران خدمات  طورکلی پژوهشگران این حوزه، به منظور مشخص ساختن انواع مختلف مؤلفهبه

های مختلفی ارائه ها و نهایتا جهت درک درست، جبران خدمات را در شکلو تمایز قایل شده بین آن

 ها ارائه شده است. هایی از آنادامه نمونه اند که درنموده

ای و  جبران خدمات را به دو دسته کلی جبران خدمات معامله  1( مطابق شکل  2010آرمستران  )

 کند. بندی میای تقسیمجبران خدمات رابطه

های بین کارمند  های محسوس حاصل از مذاکرهمنظور پرداخت 1ای )تبادلی(:جبران خدمات معامله 

باشد. این نوع جبران خدمات ماهیت مالی دارند و برای کارمندیابی  و کارفرما در مورد پرداخت و مزایا می

 اند.و حفظ کارکنان لازم

رابطه پرداخت  2ای:جبران خدمات  نامحسوسمنظور  تجربه کاری   های  و  رشد  یادگیری،  با  مرتبط 

کنند  ها زمانی قدرت واقعی را کسب میباشد. این نوع جبران خدمات ماهیت غیرمالی دارند. سازمانمی

 (. 2010که بتوانند هر دو نوع را با هم داشته باشند )آرمستران ، 

 جبران خدمات

 3الزحمه کلحق

 )مزد کل(

 پرداخت پایه 

 پرداخت اقتضایی ایمعاملهجبران خدمات 

 مزایای شغلی

 های درونی/غیرمالی پرداخت
 یادگیری و توسعه

 ای جبران خدمات رابطه 
 تجربه کاری 

 (2010اجزاء جبران خدمات کل )آرمستران ، : 1 شکل

در مدل جبران خدمات خود، محور دومی هم با توجه به ماهیت انفرادی/ همگانی جبران   4تاورز پرین

بر اساس این مدل،  نماید.  اضافه نموده و چهار دسته از جبران خدمات ارائه می خدمات به مدل آرمستران  

جبران    ،شود که ماهیتی مالی دارند و دو مربع پایینیای را شامل میجبران خدمات معامله  ،دو مربع بالایی

شوند. هر سازمان ترکیبی از این موارد را در بسته  ای که جنبه غیرمالی دارند را شامل میخدمات رابطه

 . (2)شکل  دهدجبران خدمات خود ارائه می

 

 
1. Transactional 
2. Relational 

3. Total remuneration 

4. Towers perrin 
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 ( 2010مدل جبران خدمات کل تاورز پرین )آرمستران ، : 2شکل 

ي
راد

انف
 

 ايمعامله

 ايرابطه
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:مزایا

بازنشستگی، تعطیلات

خدمات درمانی

سایر عواید غیرمستمر

انعطاف پذیری

:پرداخت

پرداخت اقتضایی، پرداخت پایه

فوق العاده پرداخت مالی

مدتمشوق های طولانی

تسهیم سود، سهام ها

:محیط کاری

ارزش های اصلی سازمان

رهبری، مدیریت استعداد

حق ابراز عقیده برای کارمند

احترام و منزلت، دستاورد

مسئولیت و اختیار،)طراحی شغل و توسعه نقش 
کار معنادار، امکان به کارگیری و پرورش 

(استعدادها

یکیفیت زندگی کاری، تعادل بین کار و زندگ

:یادگیری و پرورش

یادگیری و پرورش در محیط کاری

آموزش

مدیریت عملکرد

(تیبهبود دوره خدم)توسعه مسیر پیشرفت شغلی 
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و جبران    2یارا به بازده رابطه   1، بازده کل برای انجام کار 3( مطابق شکل  2011میلکوویچ و همکاران )
است. جبران    4ایایشان جبران خدمات کل بیشتر از نوع معامله  زعمکند. بهبندی میتقسیم  3خدمات کل 

های مستقیم با عنوان نقدی همچون حقوق پایه، پرداخت پاداش، شایستگی،  خدمات کل شامل پرداخت
ها )عمر، های غیرمستقیم با عنوان مزایا مانند انواع بیمههای تعدیل زندگی و پرداختها و هزینهتشویقی

کمک  ،)... و  درمانی  برنامههزینهخدمات   ،).. و  ذهاب  و  ایاب  )مسکن،  تعادل  ها  برای  حمایتی  های 
های استحقاقی و بدون حقوق، زمان  های کار د زندگی )مهدکودک، خانه سالمندان، مرخصیمسئولیت

می و...  منعطف(  فرصتکاری  همچون  مواردی  آنها  شغلی،  شود.  امنیت  چالشی،  کار  یادگیری،  های 
خشی از بازده  دهند که بای جای میای به نام بازده رابطهشناخت و جایگاه، همکاران خوب و... را در طبقه

 (. Milkovich et al., 2011باشد )تر میباشد که نسبت به جبران خدمات کل چتری گستردهکل می

 

 ( Milkovich et al., 2011) کل خدمات جبران هایلفهؤم: 3شکل 

 
1. Total returns for work 

2. Relational returns 

3. Total compensation 

4. Transactional 

 جبران خدمات کل

 های تعادل برنامه

 زندگی ـکار 

 مزايا

های درآمدی حمایت

کمک هزینه: مسکن،  ها و ...مثل بیمه

 ایاب و ذهاب و ...

جبران خدمات 

 نقدی

حقوق 

ی هاهزینه پایه

 زندگی

 های بلندمدت مشوق

پرداخت 

 شایستگی

های مشوق

 مدتکوتاه

 کاربازده کل 

 ایبازده رابطه

شناخت و 

 جایگاه

امنیت 

 شغلی

 کارچالشی

فرصت 

 یادگیری
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( سازمان2003ویلسون  برای  برنامه(  را  دهی  چارچوبی  پاداش،  نظام  و  خدمات  جبران  متنوع  های 

کند. این چارچوب روشی  بندی میها را به چهار دسته طبقه ارائه نموده است که برنامه  4صورت شکل  به

 دهد.اساس تمرکز و ساختار آنها ارائه می  های مختلف پاداش به چهار دسته بربندی برنامهبرای طبقه

برنامه اول،  بُعد  برنامهدر  بر عملکرد.  مبتنی  یا  بر عضویت هستند  مبتنی  یا  پاداش  بر  های  مبتنی  های 

کند یا  ها را دریافت میعضویت بدین معنی است که هرکسی که عضو سازمان باشد این خدمات و برنامه

طور مساوی به همۀ اعضای  های مبتنی بر عضویت بهفرصت استفاده از این خدمات را دارد. برخی برنامه

گیرد؛ مثل استفاده از خدمات بهداشت و درمان؛ اما برخی با توجه به نقش افراد در سازمان  سازمان تعلق می

مدیران ممکن است با توجه به نقش آنها در سازمان مزایای تکمیلی یا حق ویژه دریافت    گیرد. مثلاًتعلق می

برنامه بنابراین  پارکین .  مثل  همۀ کارکنان سازمان  های  کنند؛  برای  تساوی  معنای  به  بر عضویت  مبتنی 

 نیست.

 پاداش عملکرد 

پایه   - پرداخت 

 )با شایستگی( 

 پرداخت متغیر  -
های گزینه -

 سهام )انتخابی( 
پاداش   -

 استخدامی
 جوایز  -

 

 مزایا و خدمات

 سلامت و رفاه -

 پرداخت سهام -

بازپرداخت  -

 شهریه
مهدکودک/خانه   -

 سالمند 
 های رفاهیبرنامه -
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نق
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 شناخت عملکرد 

 ارتقا  -

 تکالیف خاص  -

شناخت  -

 هاستاره 

 باشگاه   -

 بلیط/مسافرت   -

 

 های شغلی فرصت

های  آموزش  -

 تخصصی

 ای توسعه حرفه -

کاری   - ساعت 

 منعطف

رویدادهای  -

 سازمانی

 

 

ی
د

غیرنق
 

 

  مبتنی بر عضویت  مبتنی بر عملکرد 

 (Wilson, 2013چارچوب نظام پاداش کل ): 4شکل 

طور مساوی آن  باشد و افراد ممکن است بههای عملکردمحور مبتنی بر اقدامات و نتایج کار میپاداش 

 تواند با تحقق هدف فردی،کنند. عملکرد میرا دریافت نکنند؛ حتی آنهایی که در مشاغل یکسانی کار می

برنامه تعیین شود.  یا کل سازمان  پاداش تیمی، گروهی، واحدی  از  مثالی  تسهیم سود  بر  های  مبتنی  های 

 باشد.  عملکرد می

کند.  بندی میهای پاداش را به دو دسته نقدی و ملموس و غیرنقدی و نمادین تقسیمبُعد دوم، برنامه

های  باشد. برنامههایی همچون حقوق، پاداش و اعطای سهام به کارکنان میهای نقدی شامل پرداختبرنامه

هایی که به اهداف  توانند با سایر کارکنان یا تیمهایی هستند که افراد میشامل برنامه  مرتبط با کار و نمادین،

هاست ای از این نوع برنامههای تقدیر و تشکر از کارکنان نمونهشوند، تسهیم کنند. برنامهمشترک نائل می

(Wilson, 2013) . 

بندی  طبقه  2زا و درون  1زارا در بالاترین سطح به دو دسته برون  ها( پاداش 2010دی سنزو و همکاران )

باشد. احساس موفقیت، افتخار  مندی و خشنودی فرد از خودِ کار میهای درونی، رضایتپاداش  کنند.می

های بیرونی که خود به دو  باشد. پاداش های درونی میای از پاداش به کار، عضوی از تیم بودن و... نمونه

شود و شامل پول، ارتقا و مزایاست.  شود، از یک منبع بیرونی ناشی میبندی میدسته مالی و غیرمالی طبقه

 
1. Extrinsic  

2. Intrinsic 
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ساختار    5باشند. در شکل  های مالی یا مبتنی بر عملکرد یا مبتنی بر عضویت میدر سطحی دیگر پاداش 

 هایی از آن ارائه شده است. پاداش و نمونه

 
 ( DeCenzo et al., 2010پاداش )ساختار : 5شکل 

طور  بندی نمودند. همان( جبران خدمات را به دو طبقه مالی و غیرمالی تقسیم2016ماندی و مارتوکیو )

به مستقیم و غیرمستقیم تقسیم  شود، جبران خدمات مالی در سطحی پایینمشاهده می  6که در شکل   تر 

 شود. شود و جبران خدمات غیرمالی به دو دسته مرتبط با خود شغل و مرتبط با محیط شغل تقسیم میمی

پاداش ها

برون زا

غیرمالی

دفترکار مجهز 

پارکین  اختصاصی

کارت بازرگانی

منشی و مسئول دفتر

عنوان شغلی 

حق انتخاب وظایف

مالی

پاداش مبتنی بر 
عضویت آشکار

برنامه های حمایتی

پرداخت در قبال مدت 
کار

خدمات و حق ویژه

پاداش مبتنی بر 
عضویت ضمنی

پرداخت به دلیل 
افزایش هزینه زندگی

تعدیل بازار کار

پرداخت به لحاظ 
ارشدیت

تسهیم سود

ردپاداش مبتنی بر عملک

قطعه کاری

حق العمل کاری

طرح های تشویقی

پاداش عملکرد

طرح های پرداخت بر 
مبنای شایستگی

زادرون

مشارکت در تصمیم گیری

آزادی عمل و استقلال در کار

مسئولیت بیشتر

کار جذاب

فرصت برای رشد شخصی

تنوع فعالیت ها
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 ( Mondy & Martocchio, 2016برنامه جبران خدمات کل ) هایؤلفهم: 6شکل 

بولندر نیز مطابق شکل  2013)   اسنل و  را سبدی حاوی جبران خدمات مستقیم،    7(  جبران خدمات 

جبران خدمات را به دو دسته مستقیم   8( نیز طبق شکل 1387دانند. سیدجوادین )غیرمستقیم و غیرمالی می

 کند. بندی میو غیرمستقیم طبقه

 
 ( snell & bohlander, 2013سبد جبران خدمات ): 7شکل 

جبران خدمات

غیرمالی

مرتبط با شغل

معنی دار

رضایت بخش

یادگیری

لذت بخش

چالشی

قابل تقدیر

مرتبط با محیط شغل

خط مشی روشن

مدیران لایق

هکارکنان شایست

همکاران سازگار

دورکاری

کار نیمه وقت

ساعات کاری 
شناور

اشتراک کار

مالی

مستقیم

حقوق

دستمزد

حق العمل کاری

پاداش نقدی

غیرمستقیم

مزایای قانونی

تامین اجتماعی

بیمه بیکاری

مرخصی استعلاجی و 
استحقاقی

مزایای اختیاری

بیمه عمر

مراقبت های بهداشتی

برنامه های 
بازنشستگی

طرح پرداخت سهام

جبران خدمات

غیرمالی

محیط -حمایت سازمانی-

ر تقدی-انعطاف پذیری -کار

و تشکر

غیرمستقیم

مزایا-

مستقیم

-پاداش -دستمزد /حقوق-

حق العمل کاری-تشویقی 

حق العمل کاری-
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 ( 1387 ن،ی دجوادیجبران خدمات )س یهاشکل: 8شکل 

های مالی و غیرمالی، مستقیم  های اخیر، جبران خدمات را به دستهشود، بیشتر مدلکه ملاحظه میچنان

  آرمستران  و میلکوویچ  تر،بندی کلیکنند؛ ولی در جمعبندی میو غیرمستقیم، درونی و بیرونی تقسیم

کنند. در  بندی میای تقسیمای و جبران خدمات رابطهجبران خدمات را به دو دسته جبران خدمات معامله

های لفه ؤمکه    است  دهی ردگ  یمعرفجبران خدمات  جامع    یهااز نظام  یکیعنوان  به  4Pمدل  بندی،  یک جمع

   آن عبارتند از:

ا  ت یبه محض عضو  یانسان   یروین  1:مشارکتپرداخت بر مبنای  الف(     نی در سازمان مستحق 

 شود. یم دهید یمناسبت  یایهدا و در پرداخت یقانون  فیتکال رینظ یلفه مواردؤم ن یگردد. در ایلفه مؤم

کارکنان مورد توجه قرار گرفته و    یهایستگیلفه، شا ؤم  ن یدر ا   2:غلاپرداخت بر مبنای شب(  

کارکنان    یافق  بندی )گریدین (رتبهلفه بر اساس طرح  ؤم   ن یگردد. در ایآن در پرداخت لحاظ م  ریثأت

 .دگردیها لحاظ م در پرداخت بندیرتبه نی ا ریثأعمل شده و ت

و    تیاز جبران خدمات کاملا وابسته به موقع  ی مدل، بخش  ن یدر ا   3:پرداخت بر مبنای شغلج(  

تواند از  لفه میؤم  نی ا ی شود. ورودمی  نییتع د  گاهجای  آن  در قرارگرفته فرد  به توجه  بدون  د یشغل  گاه یجا

با    دهیگرد  نیمأت  یشغل بندی  رتبه مفهوم   متناسب  مزا انجام  بندیرتبهو  و  حقوق  به  اتصال  انجام    ایشده، 

 گردد. می

مبنای  د(   بر  بخش  4:عملکردپرداخت  جامع،  خدمات  جبران  نظام  اساس    یدر  بر  پرداخت  از 

 .ردیپذعملکرد افراد انجام می
 

1. Partnership  
2. Person  
3. Position  
4. Performance  

جبران خدمات

مستقیم

پرداخت پایه

استحقاقی ها

تشویقی ها

هزینه های تسهیل و 
زندگی

غیرمستقیم

برنامه های حمایتی

پرداخت برای زمان هایی که کار انجام 
نمی شود

خدمات و دریافتی های اضافه بر حقوق 
کارکنان
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 المللیبین  تجارب   براساس   خدمت جبران  عام  اصول .2.5

از  تجربیات  از  برگرفته  خدمت  جبران  عام  اصول  استخراج، قابل  وجهی شش  مدل  طریق  کشورها 

  سایر   در  خدمت   جبران  درباره  بندی آثاری کهمقوله  ی وسبرر  با   که  شکل   ین بداست.    مقایسهو    تحلیل

  مقایسه   مورد  کشورهای مختلف   در  خدمت   جبران  در  پرسش   مورد   یی اصل محورهاشده  منتشر  کشورها

شود )مالکی و همکاران، شناسی و تحلیل و مقایسه نظام پرداخت استفاده میو از آن برای آسیب  گرفته  قرار

1398 ،14). 

 
 ( 1398ای نظام جبران خدمت )مالکی و همکاران، . مدل تحلیل مقایسه10شکل

  نظام  هایآسیب  ییشناسا  در   تواندمی  که  گردید  استخراج  زیر   عام  اصول  المللیبین  تجارب  مطالعه  از 

 :گیرد قرار استفاده مورد  کشور خدمت جبران

 تبعیض؛ع رف و عدالت برقراری ✓

 خدمت؛ جبران نظام  تعیین در کشور سیاسی رژیم و ساختار  به توجه ✓

 عملکرد؛  بر مبتنی هایپرداخت  به توجه  و  خصوصی  بخش الگوهای از گیریبهره ✓

 عمومی؛ انتشار  طریق از هاپرداخت در شفافیت  ایجاد ✓

 متخصص؛  نیروهای جذب  برای مناسب سازوکارهای اتخاذ ✓

  نظارت افزایش منظور  به خزانه  واحد حسداب  و درآمد  مجموع  بر  مالیات  سدمت به  حرکت ✓

 شفافیت؛  و

هدف

شفافیت و 
نظارت

بهره گبری
از الگوی 

بخش 
خصوصی

پرداخت 
مبتنی بر 
عملکرد

حداقل و 
حداکثر 
پرداخت

دامنه 
شمول و 
تنوع در 

نظام 
پرداخت
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 به (GDP)  براسدداس  خرید قدرت  برابری تبدیل  قیمتی نسددبت)  1PPP  شدداخص  به توجه ✓

 بگیر؛قحقو  مختلف هایگروه قحقو تعیین در (بازار ارز  نر 

 دولتی؛  بخش در کارکنان  خدمت جبران زمینه در  تخصصی  نهاد تعیین ✓

 ؛(مقامات  و اجرایی ارشد  مدیرانکارکنان )  انسانی  نیروی هرم سطح  در تنوع ✓

 افقی؛ و عمودی  سطح در  مختلف هایگروه  قحقوبین معنادار  و منطقی تناسب  به توجه ✓

)مدالکی و همکداران،    دولتی  بخش  در  هداپرداخدت  کننددهکنترل  معیدارهدای  و  قواعدد  ایجداد ✓

1398 ،14.) 

   ین ید  اتیجبران خدمات در ادب  نظاممبانی  .2.6

های شغلی متفاوت مطرح  مبانی متفاوتی برای نظام جبران خدمات در ادبیات دینی در مشاغل و جایگاه

مبنای عمده توسط محققان مطرح شده که در گزارش   شده است. در جبران خدمات بخش دولتی سه 

 مستقلی به بررسی مفصل آنها پرداخته شده است. این سه مبنا عبارتند از:

 ؛بر قاعده ارتزاق ی( پرداخت مبتن1

   ؛بر قاعده اجرت ی( پرداخت مبتن2

 شناسی نظام جبران خدمات بخش دوم: آسیب ( پرداخت مبتنی بر قاعده جعاله )قرارداد(. 3

  

 
1 .Price level ratio of PPP conversion factor (GDP) to market exchange rate 
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 شناسی نظام جبران خدمات بخش دوم: آسیب 

 مقدمه 
 

که    نیست  دستمزد    نظامتردیدی  و  حقوق    و  عدالت  همچون  ییهامؤلفه  براساس  دیباپرداخت 

  حداقل   نیمأتدولت و سازمان،    یمال  توان   ،شغل  یهایژگیو   ،کار  طیمح  طیشرا  ، پرداخت  در   یریپذانعطاف 

  است  ممکن   ح یناصح  و   هنرعادلایغ  نظام  .باشد  شده  بنا  کارکنان  در  زه یانگ  جادی ا  و   یمندتیرضا  و  شتیمع

  ی گری د  سازمان   تیعضو  به  ای  باشند  یگرید  کار  دنبال   و  داده   ش هکا  را   خودش لات  کارکنان  شود ث  باع

 (.1378 نیدجوادیس) ندیدرآ

  ی دولت  بخش  در  خدمت  جبران  نظام  که  دارد  آن   از  نشان  ی پژوهشی در یک دهه اخیرهاافتهی  ج ینتا

ی راهکارها  اتخاذ   حال  نیع  در  و  نظام  ن یا  حلااص  ضرورت   که   است  مواجه  یمتعدد  ی هاچالش  با  رانیا

آمدن دولت   کار  یبا رو  .کندیم  جابیا  را  نظام  نی ا  بر   ثر ؤم ی  نهادها  و  هانظام  ری سای اصلاح  برا  مناسب

نظام حقوق و دستمزد دولت    ینظمیچالش ب  ،که دولت با آن مواجه بود  ییهااز چالش  یکی  سیزدهم نیز

ا  ینظمیب  ن ی ا  که  بود  بر  بودجه  جادیعلاوه  بر  نارضا  فشار  پ  زین  یاجتماع  یهایتیسالانه،    . دارد  یدر 

داد    یاژهیو  تیمورأم   ،است  یستخدامو ا  یسازمان ادار  سیجمهور به معاون خود که رئسیرو رئن یازهم

صورت  در این گزارش به  بر عدالت در دولت را فراهم کند.   ی جامع و مبتن  یاحهیلا  ن یتا مقدمات تدو

به   و دستمزد  پرداخت حقوق  نظام  موجود  تبیین وضعیت  قوانین،  تاریخی وضع  بررسی  از  پس  مختصر 

 شود.  های این نظام اشاره میها و محدودیتترین آسیبمهم

 نگاه تاریخی به وضعیت قوانین مربوط به نظام حقوق و دستمزد  .1

و    یاز آن ابزارها، نظام ادار  یکیدارد که    یازن   یبه اهداف خود به ابزار و بستر  یدنرس  یبرا  یهر دولت

  ین دارد. هرچه ا  یاکنندهییندولت به اهدافش نقش تع  یدنرس  یبرا  یادارات است. نظام ادار  یاستخدام

س نظام  اهداف  و  اصول  با  متناسب و همراه و هماهن   قطعاً  یاسینظام  اهدافش    لتدو  باشد،  تحقق  در 

سال   44و پس از مدت    یبکشور تصو  یقانون استخدام  یناول  1301راستا در سال    ینتر است. در اموفق

 ینظام ادار  یکوارث    یدحکومت جد   یران، در ا  یانقلاب اسلام   یروزیکرد. پس از پ  ییرتغ  1345در سال  

مقررات به عمل   یدر بعض  یحاتاصلا  انمرور زمنبود. به  یدجد  یازهایا نبموارد متناسب    یشد که در بعض

بعض و  تصو  ینقوان  یآمد  شد.  سال    یبحذف  در  پرداخت  هماهن   نظام  ا  یبخش  1370قانون    یناز 

  یلدلبود که به  یاتیبلکه ضرور  ، نبود  یتحول در نظام ادار  یکمنزله  اصلاحات به  یناصلاحات بود. اما ا 

ادار   یات مقتض نظام  بر  می  یزمان  بهوارد  و  می  رناچاشد  اصلاح  موارد  آخریدگردآن  در  با    ین.  تحول 
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  یستم در س  یقانونگذار تلاش کرد تحولات بزرگ  1386در سال    یخدمات کشور  یریت قانون مد   یب تصو

  یخچهبه تار  شناسی نظام حقوق و دستمزدآسیب رو قبل از پرداختن به  ین. ازایدنما   یجاد کشور ا  یریتی مد

 شود.می رداختهپ یاستخدام ینقوان

 یران در ا یقانون استخدام کشور یناول .1.1

  ین سال اول  ینوجود نداشت. در ا  یاستخدام کشور  یبرا  یریمقررات جامع و فراگ  1301قبل از    تا

بار   یناول  ی سال برا  یندر ا ینشد. بنابرا  یب ماده بود تصو  74فصل و    5که شامل    یکشور  ی قانون استخدام

ا ادار  یران در جامعه  امرو  ینظام  مفهوم  ایافتتحقق    زیبه  اساس روش    ین . در  بر  پرداخت  نظام  قانون 

هر رده    یو برا  یبندیم تقس  یرده شغل   11در    یدولت  یهامشاغل دستگاه  یهشد که کل   ینیبیشپ  یبندرده

ایافتاختصاص    یژهو  یایمحتوا و مزا  و    یکارآموز  یهاو دوره   یلات مانند تحص  یعوامل   ش رو  ین . در 

مند  قانون در جهت نظام  ینقانون که در واقع نخست  ینگرفت. املاک ارتقا درجه قرار می  یآموزش شغل 

  یهاروش   یادیرفت، توانست تا حدود زشمار می افراد طرف قرارداد با دولت به  یحقوق  یتکردن وضع

پرداخت حقوق   یهاقانون نظام  یندر ا  ینمداقه قرار دهد. همچن  مورداستخدام کارکنان را از طرق مختلف  

 شده بود.  ینیبیشپ  و...(  یدی بازخر  ی،کار )بازنشستگ یانپا   یوهکارکنان دولت، ش  یمرخص  یزان و م  یا و مزا

و    یمشاغل دولت  یوجود قانون عام و جامع در مورد تمام  :اول  :کردقانون دو هدف را دنبال می  این

(. پنج  1379  ی،تمنؤم  یی)طباطبا  یررسمیغ  یبودن استخدام  ییو استثنا  یرسم  یاصل بودن استخدام  :دوم

تقاعد    زات،محاکمات و مجا  یققانون شامل ورود به خدمت، مراتب خدمت )ارتقا و رتبه(، طر  ین فصل ا

  یگریمنش  ی،اتثبّ  یرتبه شغل   9قانون رتبه مشاغل به    ینخصوص بود. در ا( و موارد بهی)بازنشستگ  یفو وظا 

کل  یر اداره و مد  یاستمعاونت اداره، ر  یره، دا  یریشعبه، مد  یریاول، مد   یگریدوم، منش  یگریسوم، منش

سطح وارد    ینترییناز پا  ید خدمت دولت با  بهداوطلب ورود    یرویقانون ن  ینشده بود. در ا  یمتقس  یبترتبه

قانون تا سال   ینا یازمورد ن  یهانامهیینآ ید.رسدرجه می ینبه بالاتر یسالاریستهبر اساس شا  یجاًآن و تدر

 ی بندرتبه   ینخارج از ا  یزاز مقامات ن  یمطرح شد. برخ  یادار  یهاسال رتبه  ینو در ا  یدرس  یببه تصو  1325

  یقضات، دادستان و اعضا  یالت،ا  یمقامات شامل مقام وزارت، معاونت، سفرا، وال  اینگرفتند.  قرار می

 شدند.محاسبات می  یوانمنتخب د یو اعضا یدولت یشورا

ب  ینقانون مذکور قوان  یبتصو   با به  ینناظر بر روابط    ین وجود آمد. در ادولت و مستخدمان دولت 

برای کسانی که    "خاص تأمین  حقوق و"فراهم کردن  »که عبارت بودند از:    یاجتماع   ینمأقانون سه اصل ت

می دست  از  را  خود  فعالیت  توانایی  خدمت،  از  علت    "مقرری خاص"دهند،  پس  به  که  کسانی  برای 

به    « از خانواده هر مستخدم که فوت شود  " حمایت کارفرمایان"ای، علیل و از کار افتاده شوند و  حادثه
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از حقوق    یعنوان قسمتکارکنان دولت به  یاجتماع  ینمأت  ینهزم  در  یقانونگذار  ینخورد. لذا اولچشم می

شد. از    یب تصو  یو فوت و ازکارافتادگ  یریاز آنان ووارث آنان در مقابل پ  یتمنظور حماوبه  یاستخدام

ا ا   یزن  یادار  یهادادگاه  یجادنظر  باب    ینفصل سوم  در  عنوان  تحت  مجازات    یقهطر»قانون  و  محاکمه 

به  ینیبیشرا پ  یبار مقررات خاص  یناول  یبرا  ی«خاط  ینمستخدم  یهامقررات محکمه  ینموجب انمود. 

دولت را به عهده داشتند که با    ین و مستخدم  یادار  یبه خطاها  یدگیرس  یتولئنظر مس  یدو تجد  یبدو

  یکی نمودند. کارمندان دولت در صورت ارتکاب تخلف به  می  یفهموجود انجام وظ  یدادرس  یینتوجه به آ

پ  یهااز مجازات )ینیبیشهفتگانه  پرونده و حداکثرْ  یاخطار کتب  داقلْحشده  از    بدون درج در  انفصال 

 شدند.( محکوم مییخدمات دولت

قانون    ینا  یاز نکات منف  یکیسال اجرا شد.    45به مدت    یب، پس از تصو1301استخدام سال    قانون

فاصله    ، محدود بود  یشغل  یهاتعداد رتبه  کهی ها بود. درحالقل و حداکثر حقوقاحد  ین بودن فاصله ب  یادز

در سال    یگر و بار د  1308در سال    بار یک  یرالذکربود. قانون اخ  ییربرابر متغهشت و نیم  دستمزدها تا    ینب

  1345خرداد    31  یخدر تار  سرانجامنمود و    یو اساس  یادیبن  ییراتتغ  یشمس  1337و سپس در سال    1324

 . یدآن گرد یگزینجا  یکشور یقانون استخدام

 یاستخدام کشوردوم قانون  .1.2

قانون استخدام   یقانون   یحهبود. لا  1345درسال    یقانون استخدام کشور  یباصلاح و تصو  یبعد  مرحله 

و چهارم   یستتبصره که به استناد ماده واحده مصوبه ب  108ماده و    149فصل و    یازده مشتمل بر    یکشور

  یشورا  سین خاص مشترک مجل   یسیون کم  یب به تصو  1345خرداد    31شنبه  روز سه   یخ در تار  1343آذرماه  

  یکا مشاغل مورد استفاده در آمر   یابیو ارز  یبندطبقه  یستم س  یبر مبنا  یر . قانون اخیدو مجلس سنا رس  یمل 

 )همان(.  ید فرانسه اقتباس گرد یاستخدام ین قوان یو برخ

  2کند. طبق ماده  قانون را مشخص می  یناز ا  نیموارد مستث  2در ماده    یفقانون پس از ارائه تعار  این

قانون   ینمشمول مقررات ا یسسات دولتؤها و موزارتخانه یامور استخدام ی،کشور  یماده قانون استخدام

 :  یرمگر در موارد ز  ، خواهد بود

 ی؛دولت یهاد شرکت

  ینهداشته و هز  یکه جنبه محل  ییهاو سازمان  یبهدار  یهاسسات تابع آنها و انجمنؤها و م د شهرداری 

 شود؛  ینمأت یخاص محل  یآنها از درآمدها

 مسلح؛  یروهایتابع مقررات قانون استخدام ن د مستخدمین

 ی؛دولت یعلم یسسات عالؤها و م دانشگاه یعلمیئت ه یرسم یو اعضا  ییقضا یهارتبه  د دارندگان
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 . ینمجلس  د مستخدمین

و وزرا   یروزنخست»ماده    ینداند. طبق ا قانون خارج می  ینمقامات مهم را از شمول ا  یبعض  یزن  3  ماده

کشور    یو استخدام  یسازمان امور ادار   یرکلو معاونان وزرا و سفرا و استانداران و دب  یر وزو معاونان نخست

 .یستند«قانون ن ینول ا مو وزار، مش  یر وزدفاتر نخست یساؤو ر

 شدند:می یمدر دو دسته تقس  ینقانون مستخدم ینا در

قانون از دو    ینول اممش  یسسات دولتؤها و موزارتخانه  ین دارد: مستخدممورد مقرر می یندر ا   4  ماده

 .یمانیپ یا ینوع خارج نخواهند بود: رسم

  ، شوندکه طبق مقررات قانون کار به خدمت دولت مشغول می  یافراد»دارد:  مقرر می  یزن  4ماده    تبصره

خاص خود   ینکه طبق قوان یکارگر شناخته شده و با آنان طبق مقررات قانون کار رفتار خواهد شد. افراد

شده شناخته  ا  ، اندکارگر  مقررات  ن  ین مشمول  تشخیستندقانون  کارگر  یص.  و  وزارتدر    یمشاغل  خانه 

ا  یسسات دولتؤم   ی برا  بنابراین   کشور است.  یو استخدام  یقانون به عهده سازمان امور ادار  ینمشمول 

 «.ینه قانون استخدام کشور ،ملاک قانون کار بود یکارگران شاغل در بخش دولت

گانه  های دوازدهاز گروه یکیموجب حکم رسمی در است که به یکس یمستخدم رسم»  5طبق ماده 

تصدی   برای  پست   یکیاستخدامی  وزارتخانه از  سازمانی  مهای  یا  قانون  ؤها  این  مشمول  دولتی  سسات 

  یبه اشخاص  یسازمان  ی هاپست   ی: »واگذارکه  تبصره این قانون اشاره شده است  .« دراستخدام شده باشد

نتوان   یتخصص یهااز پست یبرخ یتصد یکه برایدرصورت یول ؛ممنوع است یرسم یناز مستخدم یرغ

مستخدم نمود   یرسم  ین از  تصو  ،اسدتفاده  با  است  ادار  یب ممکن  امور  استخدام  یسازمان  کشور    یو 

مذکور   یسازمان  یهاپست  یمور به تصدأعنوان مقانون را به  ینشده از ایمستثن  یدولت  ؤسساتم   ینمستخدم

سسات مزبور هم شخص  ؤکه در میرفتار کرد و درصورت  یمانیمنصوب نمود و با آنان مانند مستخدم پ

را   یاجاحت  موردستخدم  متوان  کشور می  یو استخدام  یسازمان امور ادار  یبنشود با تصو   یافت  یازمورد ن

 «پست مزبور استخدام نمود. یتصد یبرا  یمانیعنوان مستخدم پبه

موجب قرارداد  دارد: »مستخدم پیمانی کسی است که بهمقرر می  یاز مستخدم پیمان  یبا تعریف  6  ماده

« طبق تبصره این ماده شرایط استخدام این  .شودن و کار مشخص استخدام میطور موقت برای مدت معیّبه

استخدامی کشور تهیه   وخواهد بود که توسط سازمان امور اداری    یانامهقبیل مستخدمین به موجب آیین

 رسد. وزیران میتئو به تصویب هی

می  17  ماده توضیح  را  آزمایشی  مرحله  ورودی  قانون  مسابقه  در  که  »کسانی  ماده  این  طبق  دهد. 

  « .خواهند کرد  یرا ط  یشیدوره آزما  یک  یقبل از ورود به خدمت رسم  ،اندقبول شده  یاستخدام رسم



 
 

 

می
لا 

 اس
ت

یقا
حق

ز ت
رک

م
س

جل
م

 
می 

سلا
ی ا

ورا
ش

 

 (30) 

های کنند به پستدارد که انتصاب موقت افرادی که دوره آزمایشی را طی میاین ماده مقرر می  1  تبصره

این ماده افراد مذکور در این ماده در طول دوره آزمایشی در    2ثابت سازمانی بلامانع است. براساس تبصره  

 شوند.حکم مستخدم رسمی محسوب می

به  الااصلاحات لازم   ینا  54اصلاح و در سال    53در سال    یکشور  یقانون استخدام  مواد جرا شد. 

 (. 1387 یان، نامند )منصورمی 55د54 یکشور یقانون را قانون استخدام ینا یلدل ینهم

با    یقو تطب  یحقوق و دستمزدها، ضعف نظارت  ی،بندطبقه  یهاضعف در حوزه  یلدلاصلاحات به  این

ن  ینا  یکنل  ؛صورت گرفت  یاقتصاد  یعو تحولات وس  ییرتغ پ  یز اصلاحات  از  نبود. پس    یروزیجوابگو 

  شده  یجادا  1345کشور را که در سال    یاستخدام  یسازمان امور ادار  یتولئ مس  ،انقلاب چند قانون مهم

قانون نظام    ی،انسان  یروین  یلقانون نحوه تعد  ،1364قانون بودجه سال    60ازجمله تبصره    ؛کرد  یشتربود، ب

  یتتقو  یازمندکه ن  یو قانون اصلاح مقررات بازنشستگ  یبه تخلفات ادا  یدگیهماهن  پرداخت، قانون رس

 .یفتاداز سازمان مذکور بود که امر اتفاق ن یتیو حما  یریتیمد

  یمجلس شورا 1370قانون نظام هماهنگ پرداخت کارکنان دولت مصوب  .1.3

 ی اسلام

هماهن   ویژه در رابطه با حقوق کارکنان دولت، قانون نظام  هب  ،جهت ایجاد عدالت استخدامی  در

ید شورای نگهبان رسید. این  أیبه ت  24/6/1370تصویب و در تاریخ    1370پرداخت کارکنان دولت در سال  

 بعضی کمبودهای قانون استخدام کشوری را جبران نماید.  کهدنبال آن بود  قانون به

با عنوان قانون اصلاح قانون نظام هماهن  پرداخت کارکنان    1371این قانون در سال    9و    13مواد  

قانون نظام هماهن  پرداخت به کارکنان دولت مصوب    9و قانون اصلاح ماده    3/5/1371دولت مصوب  

ماده    1375/ 15/7 گردید.  اصلاح  اسلامی  شورای  نحو  3مجلس  و  جدول  قانون  گروه    یارتقا  ه این 

 زمان تناسب دارد. یات با مقتض ینمود که تا حد یینمستخدمین را براساس معیارهای جدید تع

های دولتی و نهادهای انقلاب ها و مؤسسات و شرکتدارد: »کلیه دستگاهاین قانون مقرر می 12 ماده

ها و مؤسساتی  ها و نیز شرکتها و شهرداریباشند، بانکاسلامی که دارای مقررات خاص استخدامی می

 « .خواهند بود نون تابع ضوابط و مقررات این قا ،که شمول قانون بر آنها مستلزم ذکر نام است

قانون فوق به تشکیل شورای جدیدی با عنوان شورای حقوق و دستمزد پرداخته و ترکیب    18  ماده

در    ، های آنرغم نوآوریدهد. قانون نظام هماهن  پرداخت کارکنان دولت علیآن را شرح می  یاعضا

بررسی ابلعمل نتوانست عدالت استخدامی را ایجاد نماید. مشکلات اساسی این قانون در محورهای زیر ق

 است:
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  ؛ اولین ضعف اجرایی این قانون است  ،ایش نیافتن ضریب حقوق متناسب با افزایش میزان تورمز. اف1

 ها متوقف ماند. که ضریب حقوق کارکنان سالطوریبه

 های شغل؛بندی یکسان و مکانیکی مشاغل برحسب مدرک تحصیلی بدون توجه به ویژگی. درجه 2

پرداخت فوق3 بهالعاده .  متعدد  و  از های خاص  از حد  بیش  استفاده  و  افزایش ضریب حقوق  جای 

 قانون نظام هماهن  پرداخت کارکنان دولت؛  6برخی مواد قانونی، ازجمله ماده 

به . اعمال سلایق شخصی در استفاده از مواد این قانون و تعلق درصدهای مشمول به4 طور دلخواه 

 تعدادی از افراد و نه جامعه آماری مدنظر این قانون؛ 

 ی؛های دولتهای دولتی خاص از این قانون و بروز تبعیض در دستگاه. عدم تمکین برخی از دستگاه5

 . ضعف اعمال نظارت بر حسن اجرای قانون در کلیه مراحل که به تضعیف تدابیر نظارتی منجر شد؛6

 یلی؛ العاده شغل و محدود کردن آن به مدرک تحصفوق  یین قانون در تع  ینا  4. عوامل مندرج در ماده  7

العاده . عدم اجرای ماده پنج قانون نظام هماهن  پرداخت حقوق به کارکنان دولت در موضوع فوق8

 کارانه مربوط.  

روز کردن مجموع، قانون نظام هماهن  پرداخت کارکنان دولت و اصلاحات بعدی آن از نظر به در

شرایط استخدامی و حقوق و مزایای استخدامی نقش مثبتی داشت. این قانون برای رفع بعضی نقائص قوانین  

عنوان اولین قانون اداری بهقبلی در زمینه شرایط استخدامی و بالا بردن گروه و حقوق و مزایای استخدامی  

 بعد از انقلاب تصویب شد. 

 ی خدمات کشور یریت قانون مد .1.4

اصلاح    های قبلی در نظام اداری، دولت با رویکرد اصلاح نظام بوروکراسی و اداری وتوجه به تجربه  با

فصل به مجلس    یزدهای در سسازی نظام پرداخت ناشی از قانون نظام هماهن  پرداخت لایحهو عادلانه

فصل به تصویب مجلس رسید و پس از موافقت    15هفتم تقدیم کرد. لایحه مدیریت خدمات کشوری در  

یید شورای نگهبان رسید. با  أت  هب  18/7/1386مجلس با اجرای آزمایشی آن به مدت پنج سال، در تاریخ  

سیستم مقررات،  و  قوانین  که شامل  اداری  نظام  رکن  در چهار  قانون  این  و روش تصویب  نیروی    ها،ها 

با اهداف نظام سیاسمتناسب  تو مدیریت و تحول اس  ،انسانی ها و  ی، قانون اساسی، برنامهسازی شده و 

 انداز هماهن  گردید.های کلی و در راستای تحقق اهداف چشمسیاستویژه به

 شده است: یمتنظ یر ز حفصل به شر 15در  یخدمات کشور یریتمد  قانون
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گری را تعریف  عد حکومتی و تصدیهای دولت در بُاین فصل چهارچوب فعالیت  :اول: تعاریف  فصل

قانون اساسی از نکات    30و    29های فرهنگی و اجتماعی طبق اصل  تعیین وظیفه دولت برای حوزه  .نمایدمی

 برجسته این فصل است. 

وری انجام وظایف دولت ااین فصل راهبردها و فن  :دوم: راهبردها و فناوری انجام وظایف دولت  فصل

گرا در حوزه آموزشی و بهداشتی را مطرح و که مدیریت نتیجه  17ویژه در ماده  به  ؛کندرا مشخص می

ولیت و نظارت دولت با مشارکت و پرداخت براساس پاداش را مدنظر قرار داده است. همچنین در این ئمس

و   کار، خلاقیت  حین  یادگیری  پیشنهادها،  نظام  نیز  و  شده  ساماندهی  کارگران شرکتی  فصل، وضعیت 

 کید قرار گرفته است.أنوآوری مورد ت

در این فصل برای اولین بار حقوق مردم را در سیستم اداری مشخص نموده    :سوم: حقوق مردم  فصل

است. با اجرای این قانون، حقوق مراجعان به ادارات دولتی روشن شده و حق و نحوه شکایت از دستگاه  

این قانون،    31و    30اداری و حتی کارمند مورد نظر برای مراجعان تعریف و روشن شده است. احکام ماده  

 اجرائی تکریم و جلب رضایت ارباب رجوع است.ضمانت 

این فصل به اصلاح ساختار سازمانی ادارات دولتی به سمت عدم تمرکز    :چهارم: ساختار سازمانی  فصل

 پرداخته است.

وری در حوزه خدمات اداری را ان فصل توسعه فنیا  :پنجم: فناوری اطلاعات و خدمات اداری  فصل

 انجام امور مراجعان را مدنظر دارد.با رویکرد تسریع و دقت 

این دو فصل شرایط جذب و استخدام نیروی   :استخدام  :ششم: ورود به خدمت و فصل هفتم  فصل

 کنند. جای رابطه را مشخص میانسانی با رویکرد افزایش کارآمدی سیستم و جایگزینی ضابطه به

شغلی و مدیریت را مطرح و برای ثبات    یاین فصل، نظام ارتقا  :هشتم: انتصاب و ارتقای شغلی  فصل

 ای را پیشنهاد نموده است. مدیریت در سیستم اداری، مدیریت حرفه

های دولتی را ملزم نموده که زمینه توانمندسازی این فصل دستگاه  :نهم: توانمندسازی کارمندان  فصل

 نیروی انسانی سیستم را فراهم کنند.

خواهد بین پاداش و  این فصل عدالت در پرداخت را مدنظر قرار داده و می  :دهم: حقوق و مزایا  فصل

 وجود آورد.عملکرد کارکنان رابطه منطقی به

این دو فصل، ارزیابی    :حقوق و تکالیف کارمندان  :یازدهم: ارزیابی عملکرد و فصل دوازدهم  فصل

 . ستا عملکرد و حقوق کارکنان را مورد بحث قرار داده
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این فصل به موضوع ترمیم حقوق بازنشستگان و حاکمیت عدالت در  :مین اجتماعیأسیزدهم: ت فصل

 ها اشاره نموده است.پرداخت

این فصل به ساختار    :چهاردهم: شورای عالی اداری و شورای توسعه مدیریت و سرمایه انسانی  فصل

 نماید.  شورای عالی اداری و وظایف آن اشاره می

 پانزدهم: مقررات مختلف   فصل

 این فصل به مقررات مختلف مرتبط با موضوع پرداخته است. 

 قبل از آن   ینبا قوان   یخدمات کشور  یریت قانون مد مقایسه  .2

طور خلاصه به آن  که به  دوجود دار  ییهاگذشته تفاوت  یهابا قانون  یخدمات کشور  یریت قانون مد  بین

 شود. اشاره می

 دولت   یها یت حوزه فعال یین تع .2.1

فعالیت   در استخدامی کشور، حوزه  نظام  بار در  اولین  برای  قبلی  قوانین  های قانون جدید برخلاف 

  :بندی شده استدولت تعیین شده است. براساس این قانون، وظایف دولت در چهار حوزه زیر تقسیم

مانند    ؛: آن دسته از اموری است که تحقق آن موجب اقتدار و حاکمیت کشور استیتیحاکم  د امور

سیاست برنامهامور  امور   یزی،رگذاری،  رقابت،  سالم  فضای  ایجاد  اجتماعی،  عدالت  برقراری  نظارت، 

قانون   30و    29  هایزیست. در این ارتباط براساس اصلحفظ محیطو  قانونگذاری، امور اخلاق و فرهن ،  

آموزش  که  میاساسی  دولت  وظایف  از  را  درمان  بهداشت  و  مجلس،    ،داندوپرورش  تأکید  و  احراز  با 

عنوان امور حاکمیتی شناخته شد و دولت قانوناً موظف به ارائه خدمات وپرورش و بهداشت نیز بهآموزش 

 ها شد.در این حوزه

اجتماعی و فرهنگی: آن دسته از وظایفی است که منافع اجتماعی حاصل از آنها نسبت به منافع    د امور

 امور هنری. و مانند تربیت بدنی، ورزشی، ؛ فردی برتری دارد

های  ای است که موجب تقویت زیرساختهای تملک دارایی سرمایهزیربنایی: آن دسته از طرح  د امور

 های عمرانی، انرژی و ارتباطات. مانند طرح  ؛گردداقتصادی و تولید کشور می

از اموال جامعه اقتصادی: آن دسته از مواردی است که دولت، متصدی اداره و بهره  د امور برداری 

ونقل،  حمل   ی،مثل تصدی امور صنعتی، کشاورز  ؛ کنداست و مانند اشخاص حقیقی و حقوقی عمل می

 برداری از آنها. بازرگانی، مسکن و بهره
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این قانون امور حاکمیتی توسط دولت و در موارد مقتضی با مشارکت مردم و بخش تعاونی    براساس

اقتصادی توسط مردم با حمایت و نظارت    و  گیرد. امور اجتماعی، فرهنگی، زیربناییو خصوصی انجام می

 . یردگدولت انجام می

 نظام حقوق پرداخت کارکنان دولت  .2.2

قوانین قبل از قانون مدیریت خدمات کشوری، مبنای تعیین حقوق کارکنان بر اساس گروه شغلی   در

ناشی از سابقه و مدرک تحصیلی بود. درعین ، 1370قانون نظام هماهن     6حال براساس ماده  و عمدتاً 

شد. در برخی  کارکنان می  قای بودند که باعث تفاوت فاحش بین حقوالعاده ها دارای فوقبرخی دستگاه

ها  شده نبود و برخی دستگاهانجام  کار نیز تابع کارِهای دولتی میزان پرداختی بابت اضافهادارات و دستگاه

ابزار اضافه از  افراد  استفاده میبرای جبران حقوق  به    .کردندکار  بود و  براساس کار روزانه  نظام حقوق 

رغم کار و عملکرد  شد. برای مثال، دو نفر در یک اداره علیکافی نمی  جهعملکرد و کارایی کارکنان تو

 کردند. متفاوت حقوق یکسان دریافت می

علت تفاوت در  پرداخت دستمزد کارکنان دولت به  ، نظام قبل از قانون مدیریت خدمات کشوری  در

ها، بین دریافتی دو نفر با مدرک تحصیلی و کار و تجربه و سابقه مشابه، تفاوت فاحش وجود  العاده فوق

لیسانس در   غلشاغل لیسانس نسبت به همان شا  یکهای دولتی به  که در برخی شرکتطوریبه  ؛داشت

پرداخت می برابر  قانون مدیریت خدمات  سازمان دیگر چند  دهم  فوق، فصل  به مشکلات  توجه  با  شد. 

سیستم امتیازی    جایاز راهکار اصلاح سیستم گروه شغلی به  ،کشوری در جهت اصلاح سیستم پرداخت

 .یدنمااستفاده می

ا  یمترق   رغمیرسد عل نظر میبه قوان  یسهقانون در مقا   ینبودن  امکانات اجرا  ی، قبل   ین با  و    ییفقدان 

قانون را با    ین شدن ا  یاتیقانون مدیریت خدمات کشوری، عمل   ی اجرا  یبرا  یمقتض   یفراهم نبودن بسترها

 شود. مواجه کرده است که در ادامه به آن پرداخته می یمشکلات فراوان



 

 
 

ب
سی

آ
زد  

ستم
و د

ق 
قو

م ح
ظا

ی ن
اس

شن
 

ران
ی ای

لام
 اس

ری
هو

جم
ی 

دار
م ا

ظا
ر ن

د
 

 (35) 

 تبیین وضع موجود نظام جبران خدمات کشوری  .3

  ،دولت  یهات یفعال  و  ف یوظا   حجم   دلیلبهی  عموم   بخشهای  ، سازمانرانیانظام جمهوری اسلامی    در

  در   کشور کاری  روین  ازی  توجهقابل  بخش  و  است  داده  اختصاص   خود   به  را  رانیا  اقتصاد   از  یعیوس  گستره

، تا پایان آن سال، تعداد کارکنان 1400براساس سالنامه آماری نظام اداری    .باشندیم  شاغلی  عموم  بخش

کارکنان پیمانی،  نفر    298،176نفر کارکنان رسمی،    1،467،780نفر بود که از این تعداد    2،216،913دولت  

نفر کارکنان قرارداد کارگری بودند. از مجموع این   105،055نفر کارکنان قرارداد کار معینّ و  345،902

درصد زن هستند. البته اطلاعات مربوط به نیروهای شاغل در واحدهای  1/44درصد مرد و  9/55کارکنان  

های وابسته های اطلاعات، دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح و شرکتنظامی و انتظامی و کارکنان وزارتخانه 

انسانی دستگاهبه نیروی  تعداد  لحاظ نشده است.  این آمار  نوع  دلیل محرمانگی در  براساس  های اجرایی 

  باشد.می 3کارگیری، جنسیت و به تفکیک مقطع تحصیلی به شرح جدول استخدام/به 

 1400د آمار کارکنان دولت در پایان سال  3جدول

  قحقو  پرداختی  برا  کشور  یعموم  اراتباعت   ازی  توجهقابل  سهمبا توجه به آمار کارکنان دولت،  

دولت   1397در خرداد سال    مجلس  یهاپژوهش  مرکز  گزارش   براساس  .شودیم  صرف  دولت  کارکنان

 ی هانهیهز یبرا 1398 سال  دری( عموم اعتبارات  درصد50 حدود) تومان  اردی ل ی م هزار 157 معادلی  اعتبار

  و   قحقو  به  مربوط  اعتباراتید  با  رقم  نیا  به  که  است  گرفته  نظر  در  ییاجرا  یهادستگاه  نشاغلا  یپرسنل 

  که  دارد  آن  از  تیحکا  امر  ن یا  .کرد  اضافه  زین  را  یدولت  ی هامهیب  و  هابانک  ،هاشرکت  کارکنانی  ایمزا

و وجود    موضوع  نیا رغمیعل   .شودیم  کشوری  ادار  نظام اداره  صرف  یعموم  بودجه ازی  توجهقابل سهم

  موارد  ازی  اریبس  در  هرچند  ؛کند  نیمأت  را  خود  کارکنان  شتیمع  است  نتوانسته  دولت  همبازمنابع مناسب،  

  خدمت   جبران  به   مربوط  اعتبارات  نهیزم  در یی  اجرا  یهادستگاه  ن یبی  عموم  اعتبارات  نامناسبیع  توز  شاهد

)مالکی و همراهان،   است  مترتب  امر  ن یا  بری  مختلف  للاید  که  میهست  زیآمضی تبعی  هاپرداخت  جهینت  در  و

  خدمات   تیری مد  قانوننیست.    ریتأثیب  تیوضع  نیا   دیتشد  در  کشور  یعموم  نیقوان  ضعفالبته که    .(1398

است. ی جدی  ساختاری  هاضعفجبران خدمات کارکنان، دچار    نهیزم  در  مادر  قانون  عنوانبه  یکشور
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  اعلام کرد که   1400اسدی، معاون سرمایه انسانی سازمان اداری و استخدامی، در آذر ماه برای مثال، عرب

هزار تومان و    255و    ونی ل یم  3ثبت شده،    ایحقوق و مزا   ۀبه کارکنان که در سامان  یپرداخت  حداقل حقوق

  یاختارقام پرد  نیتومان است؛ البته تعداد ا  ونیل یم  200از    شی برابر و ب  62  باًیشده، تقرثبت  یحداکثر پرداخت

رقم به او پرداخت شده    نینداشته و جمعاً ا  یافتیماه درشش  یاست که ط  یکم است و مثلاً متعلق به فرد

 دهد.حقوق و مزایای کارکنان دولت را به تفکیک قوا نشان می  1400ماهه سال    9میانگین    4. جدول  است

 

 1شناسی و مشکلات موجود در نظام پرداخت حقوق و دستمزد آسیب  .4

ترین اشکالات موجود در نظام جبران خدمات کشور  توان مهمبا بررسی اجمالی وضعیت موجود، می

 ذیل بیان نمود: صورتبهرا 

 عدم توافق بر نظریه مبنا  .4.1

ترین مشکلات موجود در نظام پرداخت عدم توافق بر نظریه مبناست. قوانین جمهوری  یکی از مهم

کننده در آن دارد. فقه اسلامی اسلامی ایران تحت تأثیر شریعت اسلامی است و فقه اسلامی نقش تعیین

کدام  داند که در مورد هیچنظریه مبنا را در پرداخت حقوق و دستمزد قاعده ارتزاق، اجرت و جعاله می

نظران  در بررسی منابع و مصاحبه با کارشناسان و صاحب  کهارزیابی و دیدگاه کافی وجود ندارد؛ چنان

دهد که در قدم نخست های متفاوت و حتی متعارضی بیان شده است. این موضوع نشان میاسلامی دیدگاه

بر نظریه مبنا توافق وجود ندارد و بر فرض توافق، تبیین واحد و روشنی از نظریه مبنا وجود ندارد که در  

 گزارش مستقلی به آن پرداخته شده است. 

 
1 .51ـ21، ص1400. سند سیاستی،   
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نمونه مبانی نظری که در نظریه مبنا باید مشخص شود، موضوع عدالت در پرداخت است که در حال   

حاضر اجماعی بر روی تعریف عدالت وجود ندارد. آقای لطیفی، رئیس سازمان اداری و استخدامی، معتقد  

از نظر    وجود ندارد.«در موضوع عدالت توافق    و حتی  مشخص  ی مبنا  ه ینظر  ک ی  یدر کشور رواست: »

ب  ،یانقلاب اسلام  یی مبنا  یۀ نظر  وی ا  ی و غن  ر یفق  انیبردن شکاف م  ن یاز  داشتن نگاه    ،منظور  نجایاست. 

تبع  ست؛ا  رفتهیپذ  ،یستیبرخلاف نظام کمون  ،ها راتفاوتاسلام    .ستین  یستیکمون با  . در  میمخالف  ضیما 

 کد،  22/9/1400)خبرگزاری برنا،    مینیبیحقوق و دستمزد نم  یچنانتفاوت آن  یدر بخش دولت  زیغرب ن

 (. 1273567خبر: 

هرکدام از مشاغل برای نمونه، در تبصره شماره یک فصل دهم قانون خدمات کشوری آمده است که  

و با  مقدمات  حداکثر  ها،یژگیمتناسب  رتبه،  پنج  وهیپا  ،یدر  خبره  ارشد،  و  یم  یبندطبقه  یعال  ،  گردند 

خبره و  یها. رتبهابدییم  اختصاص ماده نیجداول موضوع ا ا یاز طبقات جدول  یکیها به هرکدام از رتبه 

بندی وجود دارد،  . اما اینکه چه مبنایی برای این طبقهابدیو بالاتر اختصاص می یبه مشاغل کارشناس یعال

 مورد توجه قرار نگرفته است.

 خدمات کارکنان گیری در مورد جبران تعدد مراکز تصمیم  .4.2

موجب قانون اساسی وظایفی برعهده مجلس شورای اسلامی، سازمان اداری و استخدامی، سازمان  به

وزیران، دیوان محاسبات، مجمع تشخیص مصلحت نظام، سازمان بازرسی کل کشور  برنامه و بودجه، هیئت

گذاری و چه از بُعد نظارتی و دیوان عدالت اداری نهاده شده که به نحوی از انحا چه از بُعد اجرایی و مقرره

 یابند. و تقنینی به حقوق و مزایای کارکنان در بخش دولتی ایران ارتباط می

کنند.  های متولی این حوزه را تعیین میپس از قانون اساسی قوانین عادی در سطح فروتری سازمان

مصوب  به کشوری  خدمات  مدیریت  قانون  استخدامی    1386موجب  و  اداری  سازمان  برعهده  وظایفی 

وزیران، شورای حقوق و دستمزد، شورای توسعه مدیریت و سرمایه انسانی، و همچنین شورای کشور، هیئت

سازمان حسابرسی را موظف    1362عالی اداری نهاده شده است. قانون تشکیل سازمان حسابرسی مصوب  

ها نظیر  ها و سایر دستگاههای دولتی و بانکبه بازرسی قانونی و امور حسابرسی سالانه مؤسسات و شرکت

به همچنین  است.  کرده  شهید  بنیاد  و  مستضعفان  دائمی  بنیاد  احکام  قانون  توسعه، برنامهموجب  های 

باشند. وزارت امور ها نیز ازجمله نهادهای مرتبط با حوزه جبران خدمت کارکنان میامنای دانشگاههیئت 

در زمینه تنظیم    1353موجب قانون تشکیل وزارت امور اقتصادی و دارایی مصوب  اقتصادی و دارایی نیز به

های اقتصادی و مالی کشور و همچنین تخصیص و پرداخت اعتبارات مصوب بودجه کل کشور  سیاست 

حساب به  اختصاصی  و  عمرانی  و  جاری  اعتبارات  از  وزارتخانهاعم  بانکی  سایر  های  و  مؤسسات  و  ها 
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های اجرائی، از طریق خزانه کل کشور با حقوق و مزایای کارکنان در بخش دولتی در ایران ارتباط  دستگاه

 یابد. نهادهای مذکور هر یک به نحوی در جبران خدمات کارکنان دارای نقش و مسئولیت هستند.می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دستمزد  و حقوق امر در  لیدخ هایدستگاه: 9 شکل

 اسلامی فقدان کمیسیون تخصصی نظام اداری در مجلس شورای  .4.3

در حوزه قانونگذاری، علاوه بر مجلس، بعضاً شورای عالی انقلاب فرهنگی که وظیفه قانونگذاری 

کند. در حوزه فرهن  را بر عهده دارد در برخی موارد اقدام به قانونگذاری در حوزه نظام اداری کشور می

های اجرایی مستثناشده از قوانین استخدامی کشور گسترش یابد.  چنین امری سبب شده است تعداد دستگاه

شوند. درواقع  شوند نیز در فرایند تخصصی بررسی نمیاز سوی دیگر قوانینی که در مجلس تصویب می

ها و لوایح با موضوع اداری  مجلس شورای اسلامی در رابطه با طرح  رئیسهروند کار و دستورگذاری هیئت

هایی غیر از کمیسیون اجتماعی واگذاری ها و لوایح به کمیسیونو استخدامی به نحوی است که این طرح

های اجرایی را از شمول  شود و این کمیسیونها بدون نگاه جامع و تخصصی به مقوله نظام اداری، دستگاهمی

می وضع  قوانینی  یا  خارج  عمومی  نتایج  قوانین  نیست.  برخوردار  کافی  دقت  و  کیفیت  از  که  نمایند 

هایی که از شمول قوانین دهد که برای تقریباً تمام دستگاههای مجلس نشان میهای مرکز پژوهشبررسی

اعی اند، در کمیسیونی غیر از کمیسیون اجتمعمومی ازجمله قانون مدیریت خدمات کشوری خارج شده
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تصمیم مورد  اسلامی  شورای  از مجلس  بعد  مجلس  اصلی  وظیفه  که  آنجایی  از  لذا  است.  شده  گیری 

شود، ضروری است قانونگذاری، نظارت بر اجرای قانون است و عمده این مسائل در نظام اداری جاری می

 که کمیسیونی تخصصی جهت بررسی مسائل نظام اداری تشکیل گردد. 

 تعدد قوانین، پیچیدگی و ناهماهنگی آنها در نظام حقوق و دستمزد   .4.4

در عمل منطق   کهاست    دهیموجب گرد  خدمات کشوری،  از قانون  هیو ثانو  هیاول  یهای استثناگذار

 یهایگذارقانون، مقرره  ی پس از اجرا  یهاسال  ی. طنباشد بر نظام پرداخت حاکم  یو چتر واحد  ینظر

مختلف و در    یکردهایو رو  قی بر سلا  یمبتن قانون توسط مراجع متعدد،  نیتدو  هیناهماهن  با منطق اول

  دهیچیآشفته و پ  یاست جنگل   دهیموجب گرد   ،یکارشناس ریو غ  یاسیروابط س ی ریگموارد با شکل  یاپاره 

  آن   تبع که در عمل ادراک کامل و به  دیآ   دیپد  یو مقررات ناظر بر نظام پرداخت بخش دولت  ن یاز قوان

ب  انهیگراتحول  ینظام را ناممکن و ضرورت بازطراح  ن یاصلاح ا )سازمان    روشن سازد  ش یازپشیآن را 

سال  متعددی در کشور وجود دارد که در    ن یقواندر حوزه حقوق و مزایا    .(14،  1400استخدامی کشور،  

مد  1400 کشور  ت یریقانون  ه  ،یخدمات  قانون  پرداخت،  هماهن   نظام    ی اعضا  یامنائت یقانون 

غ  یعلمئت یه ه  ،یعلم ئتیرهیو  مائتیقانون  انجام کار  قرارداد  و  قانون کار  قانون خاص،  مورد    نیّعمنا، 

که قانون مادر    یخدمات کشور  تیر یها از قانون مددستگاه  ی باعث شده برخ  ن یتعدد قواناستفاده بوده که  

حقوق  5جدول (. 21/09/1400اسدی، مصاحبه با برنامه ثریا، شبکه یک سیما، )عرب شوند یاست، مستثن

 دهد.کننده حقوق و مزایا نشان میرا به تفکیک قوانین تعیین 1400و مزایای سال 

 1400 سال در قانون تفکیک به مزایا و  حقوق مقایسه :5 جدول

بیشترین   

 پرداختی

کمترین  

 پرداختی

میانگین  

 پرداخت

 نام قانون 

قانون مدیریت خدمات   98.705.823 32.550.000 2.838.803.724

 کشوری

قانون نظام هماهن    106.226.957 32.550.000 1.689.272.204

 پرداخت

اعضای   د امناتئقانون هی 192.422.771 32.550.000 2.110.000.000

 علمیت ئهی

اعضای   د امناتئقانون هی 101.446.251 32.550.000 2.067.086.190

 علمی هیئت غیر
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ت امنا ئقانون هی 140.613.542 32.550.000 2.846.234.951  

 قانون خاص  96.343.429 32.550.000 1.767.256.192

 قانون کار  74.920.336 32.550.000 1.138.473.108

ن  قرارداد انجام کار معیّ 77.186.513 32.550.000 974.857.506

 )مشخص(
 1312691، کد خبر:1400آذر  22انتشار:  خ ی تار وز،ی مشرق ن یلیتحل یخبر گاهی پا

   ی خدمات کشور تیر یناقص قانون مد ی اجرا  .4.5

گوناگون    یهامتعدد مرتبط با حوزه  ن یقوان  یسازکپارچهیهدف    با  یخدمات کشور  تیریمد   قانون

قانون با توجه به اقتضائات خاص    نیا  .دیرس  یاسلام  یمجلس شورا  بیه تصوب  1386  در سال  ینظام ادار

ها،  از دستگاه  یبرخ  ژهیو   طیبا شرا   یو سازگار  یر یپذانعطاف  شی افزا  جهت  ،ییاجرا   یهااز دستگاه  یبرخ

مجموعه نظام    ،یاز موارد معدود مستثن  ریاست غ  داشته   مختلف برشمرده و تلاش  یهادر حوزه  یاستثنائات

)سازمان استخدامی کشور،    ندینما  یرویپ  عادلانه  کشور از چارچوب روشن، شفاف و   یهاو دستگاه  یادار

1400 ،12) . 

  کشور، به   ییاجرا  یهااز دستگاه  یبخش  ب،ی پس از تصو   ی چندان طولاننه  انیدر طول سال  حال نیباا

  ینموده و مبنا  یمستثن یمواد قانون  یخود را از برخ  ،یریگمیتصم  یهاهیقدرت و نفوذ در لا  زان یم  فراخور

)فصل    ایدر موضوع حقوق و مزا  ژهیو امر به  نیبوده است. ا  یاز قانون خدمات کشور  ریغی  زیعمل آنها، چ

مختلف    یهادستگاه  انیم  یزیآمضیتبع  یهابوده و شکاف  تر انی( نمایکشور  خدمات   ت یریدهم قانون مد 

بنابر  جادیا است.  سالنیتخم  نموده  تا  سه  1400  ها،  نصف    بی)قر  یدولتی  هادستگاه   چهارمحدود  به 

ا شمول  از  را  خود  دولت(  کرده  نیکارکنان  خارج  نتقانون  اآن  جهیاند.  است   ،قانون  ن ی که  نتوانسته 

آورد    فراهم  را  یکارکنان بخش عموم  یایحقوق و مزا  در حوزه  ژهیوو انسجام مورد انتظار به  یکپارچگی

  .است مانده دور خود  یو از هدف اصل 

 حداقل و حداکثر پرداخت   نیب  ادیز  فاصلهو  یاز اندازه سطوح پرداخت  ش یتنوع ب  .4.6

 اندازه   از  شیمسئله تنوع ب  ،یخدمات کشور  تیر یقانون مد  یشیآزما  یاجرا   بیاز تصو  شیپ  یحت

 ی معضل جد کی عنوانبه یحداقل و حداکثر پرداخت در بخش عموم نیب ادیزفاصله و  یسطوح پرداخت

مند نمودن موضوع حقوق و  نموده است با نظام  ی سع  یکشور  خدمات  تیری اگرچه قانون مد  .مطرح بود

تنظ  ،یکارکنان بخش عموم  ی ایمزا امت  م یو  مختلف، پرداخت عادلانه را    یهامؤلفه  اساس بر  ی ازیقواعد 

  ی بدتر  تیوضع  یقانون حت  نی ا  ناقص   یآمده بعد از اجرادستبه  جهیشد که نت  یمدع  توان یسامان بخشد، م
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  ق یدق  فیتوص  اتکاو قابل  پارچهکیعدم وجود اطلاعات    لیدلاگرچه به   زده است.  آن رقم  نسبت به قبل از

  ن یدهنده ابعاد اموجود نشان  های دشوار است، شاخص  هایسقف و کف پرداخت  ن ی ب  فاصلهتنوع و    زانیم

  ی برابر حداقل پرداخت  پانزدهاز    شیب  تواندینم  یطبق قانون، حداکثر پرداخت  کهیدرحال  باشد. مثلاًیم  مسئله

 نه یزم  اطلاعات در  تی است. شفاف  یتا پنجاه برابر و بعضاً   شتر یب  مراتببه   یاختلاف  انگریب  باشد، اما مشاهدات

اصلاح و    ری را در مس  ند یروند ناخوشا  نی ا  تواندیکارکنان خود، م   به   کشور  یهادستگاه  یپرداخت  زانیم

 . (13، 1400)سازمان استخدامی کشور،  عدالت قرار دهد

حداقل و حداکثر پرداخت    حیدر توضمعاون سرمایه انسانی سازمان اداری و استخدامی    یاسدعرب

ثبت    ا یحقوق و مزا  ۀکه در سامان   1400در سال    به کارکنان  یپرداخت  حداقل حقوق»:  گویدمیبه کارکنان،  

  ونیل یم 200از  شیبرابر و ب 62 باًیشده، تقرثبت یهزار تومان و حداکثر پرداخت  255و  ونیل یم 3شده است، 

است است«  تومان  پرداخت  نظام  در  جدی  مشکل  وجود  نشانگر  قانون  از  فراتر  پرداختی  تفاوت  این   .

 ، مصاحبه با نسیم نیوز(.  1400اسدی، )عرب

 ها در پرداخت   یو ناهماهنگ  یاقه ی سل یبرخوردها  .4.7

ب  اساسبر استخدام  بیست از    ش یاسناد و مستندات موجود  قرارداد  ب  ینوع  نظام    پنجاهاز    ش یو  نوع 

نظران  ها بوده است. به باور صاحبدستگاه  نیدر پرداخت ب  یعدالتی ب  سازنهی زم  پرداخت وجود دارد که

مهم  یکیحوزه،    نیا عوامل  قوان  یختگیرهمهب  در  از  تکثر  و  تنوع  پرداخت،  است. کارشناسان    نی نظام 

حوزه را به معضل اساسی تبدیل    نی نه در انظام عادلا  ی پرداخت، اجرا  وی  استخدام  یهامعتقدند تعدد نظام

است. پرداختهاینابسامان  کرده  نظام  قراردادهانیز    ی  تعدد  هماهنگ  دارد.  شهیر  یکار  یدر  و    یعدم 

متضاد و متناقض    یهامیتصم  . به عبارت دیگر بزند  دامن   یعدالتیبه ب  تواند یمهم  در عقد قراردادها    یهمسان

سو دستگاهلامسئو  یاز  وضع  ییاجرا  یهان  پرداخت  تیبه  زده  حقوق  نابهنجار  دامن  دستمزد  .  است  و 

با سل أمت نظام پرداخت حقوق و دستمزد در کشور  پو مسئولا  ران یمد   قهیسفانه  رفته است. درواقع    شی ن 

شده  یاقهیسل  مشخص  و  عمل  ا   یچارچوب  خود  که  سل   هایناهماهنگ  نیندارد  ها  رفتارکردن   یاقهیو 

 (. 3، 1400وری ایران، بهمن)سازمان ملی بهره ساز شده استمسئله

 های غیرمستمر سکوت در مورد سقف پرداخت  .4.8

های مستمر العادهقانون مدیریت خدمات کشوری سقف حقوق ثابت و فوق  76بر اساس تبصره ماده  

های مستمر تجاوز کند. اگرچه این تبصره میزان حداقل  العادهنباید از هفت برابر حداقل حقوق ثابت و فوق

کند، لکن  و حداکثر حقوق کلیه شاغلین اعم از کارکنان، مدیران ارشد اجرایی و مقامات را مشخص می
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از دستگاه  بسیاری  در  عملاً  آنچه  و  است  مستمر  مزایای  و  ثابت  تعیین سقف حقوق  مقام  در  های صرفاً 

 های غیرمستمر است.های غیرمتعارف را فراهم کرده، پرداختاجرایی زمینه پرداخت

 در مشاغل مشابه  ض ی ادراک تبع .4.9

از   ضیادراک تبع  برد،یاز آن رنج م  یکارکنان بخش عموم  یایکه نظام حقوق مزای  ازجمله موارد

ا  یسو م  ادراک،  نیکارکنان است.  ا   ،یاز کارکنان بخش عموم  کیکه هر    ردیگیازآنجا شکل    نیبا 

  زان یمشابه ندارد، م  گاهیجا  در شغل و   یگری فرد د  بای  و عملکرد آنها تفاوت چندان  هاییفرض که توانا

  ن یحاصل از ا  جهینت  .دهدیم  قرار  سهیمورد مقا   گری دستگاه د   نظر در  فرد مورد یخود را با پرداخت  یپرداخت

شود  یمنجر م  زیآمضیبه ادراک تبع  رد یگیبالاتر صورت م  یبا افراد برخوردار از پرداخت  که معمولاً  سهیمقا

  سه، یمقا  که مرجع مورد  یزمان  در  ژهی وبه  ز،یآمضی ادراک تبع  نیاست. ا  تیاز واقع  یانعکاس  ادیو تا حد ز

از قدرت درآمدزا  یاما شاغل در دستگاه  کسانی   طیبا شرا   یفرد تشد  ییاست که  است،   دیبرخوردار 

به  ؛ گرددیم به چشم مسازمان  ۀدر هم  یاطور گستردهاما  استخدامی کشور،    خورد یها  ، 1400)سازمان 

13 .) 

نظام قیمتعلاوه ای، های حرفهگذاری خدمات در بخشتعرفهگذاری و  بر مشاغل بخش عمومی، 

می تعیین  را  خصوصی  بخش  مشاغل  درآمد  میزان  نوعی  به  که  و...  تبعیض صنفی  از  ادراک  در  کند 

ها بالاتر از افزایش سنواتی حقوق کارکنان بخش عمومی  ها و تعرفه تأثیرگذار است؛ چراکه معمولاً قیمت

 است. 

 مرتبط با نظام پرداخت  ی عدالت ادار وانیواصله به د  ات یشکا .4.10

  توانیم  میرمستقیو چه غ  میصورت مستقرا چه به  یعدالت ادار  وان یدر د  شدهمطرح  ات یشکا  عمده

که    یاتیشکا  کارکنان دانست؛ ازجمله  یایدر نظامات پرداخت حقوق و مزا  ها تفاوت  و   از ابهامات  یناش

ا  ماًیمستق به  است،  نی مرتبط  تطب  ات یشکا   موضوع  تفاوت  انواع  استها قیدر خصوص  در طول   یی    که 

از اجرا  هایسال در احکام    انهیبودجه سال  یموقت  نیقوان  براساس  یخدمات کشور  تیر یقانون مد  یبعد 

خاص برقرار و    یزمان  بازه  ک یو قرار گرفتن در    برحسب تصادف    ً و صرفا  زیآم ضیصورت تبعکارکنان به

موارد  داریپا به  اعتراض  تا  است  ع  یشده  پرداخت  در  تفاوت  بر   ،یدیهمچون  حاکم  قاعده  و    فرمت 

 .قراردادها

با خواسته    یبه دعاو  توانیمرتبط است، م  ای به نظامات حقوق و مزا  میرمستقیطور غکه به  یاتیشکا  از

کارگر  ،یکارکنان شرکتی  استخدام  تیوضع  لیتبد مع  یقرارداد  کار  قرارداد  بر  دانست که علاوه  نیّو 

 ی و رفاه  یپرداخت  تیها از وضعدستگاه  یمانیو پ  یرسم   کارکنان  آنکه عمدتاً  لیدلبه  ،یشغل   تیامن  جادیا
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انگ  نیر یبه نسبت سا  یبالاتر  اریبس  ل یتبد  یهادر درخواست   جهت  نیا  از  یادیز  اریبس  زهیبرخوردارند، 

 وجود دارد.  تیوضع

ابطال بس  یعدالت ادار  وانید  یعموم  ئتیصادره از ه  یدر آرا  نیهمچن از اعلام نظرها و   یاریدر 

  شود یمشاغل و پرداخت، ملاحظه م  تیرینظام مد  یمتول  یهادستگاه  یحت  ها،دستگاه  پاسخ به استعلامات

با  یهمراه تبعو به هایافت یحقوق و تفاوت در در زانی کم بودن م ادراک ِموارد به جهت نیاز ا یاریکه بس

  ی ایبردن حقوق و مزا   به جهت بالا  یفراقانون  یرهایتفسی  برا  یحل ارائه راه   یبرا   ییاجرا  یهافشار دستگاه

 . (15، 1400)سازمان استخدامی کشور،  از کارمندان بوده است یقشر خاص ایهمه 

 فساد اداری ناشی از پرداخت حقوق و دستمزد پایین .4.11

 .است  کارکنانی  مالی  ازهاین  حداقل  نیمأت  عدماست،    مواجه   آن  با   پرداخت  نظام  که ی  تلامشک  جملهاز 

  مشمول یی  اجرای  هادستگاه  در   کهی  کارکنان  ژهی وبه،  دولت  کارکنان  ازی  اریبس  است  شده   سبب  امر   نیا

 شتیمع  ن یمأت  در  و   باشند  برخورداری  کمی  مال  توان  ز ااساساً،  کنندیم  کار  ی کشور  خدمات  تیریمد  قانون

ستانی و چند شغله  این امر مشکلات متعددی دیگری چون فساد، رشوه  .شوند  مواجهی  اساس  تلامشک  با

 شدن را در پی دارد.

زمینه ایجاد فساد    تواندیماجماع نظر وسیعی میان پژوهشگران وجود دارد که حقوق و دستمزد پایین،  

از امکانات و منابع دولتی برای منافع شخصی    سوءاستفادهرا فراهم کند؛ زیرا افراد از رشوه و    هادر سازمان

که حقوق کارکنان    افتدیمجهت مقابله با مشکلات اقتصادی استفاده خواهند کرد و این حالت زمانی اتفاق  

 از حداقل استانداردها کمتر باشد.

از سوی دیگر حقوق پایین در بخش دولتی موجب کاهش جذابیت بخش دولتی برای استخدام افراد 

. کارکنانی که حقوق پایینی دریافت  دهدیمرا به سمت بخش خصوصی سوق    آنها ماهر و امین شده و  

  کنند یم  شانیافتیدری رانتی برای جبران  هات یفعال، زمان بیشتری از اوقات کاری خود را صرف  کنندیم

گردد. از سوی دیگر چنانچه سیستم جبران خدمات  ی در بخش دولتی میوربهرهکه این امر موجب کاهش  

بیشتری خواهند    یعدالتیبمتناسب با اهداف سازمانی نباشد، کارکنانی که عملکرد بهتری دارند، احساس  

، 1396زاده،  فساد منجر خواهد شد )صراف و قربانی  متعاقباًاز سوی آنان و    انهیجویتلافکرد که به اقدامات  

24 .) 

 خاطر ضعف اطلاعاتی و عدم شفافیت فقدان سیستم نظارتی کارآمد به  .4.12

نظارت و کنترل مستمر بر نظام پرداخت حقوق و دستمزد و همچنین ایجاد شفافیت در این نظام یک  

 ی مواز  یهاوجود حساب  ا، یحقوق و مزا  اطلاعات  عدم انتشارهاست.  نیاز و اولویت جدی دولت و سازمان
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  تواندیهستند که رفع آنها م  یاز عوامل   ی،اتیمال  ستمینهادها در کنار حساب واحد خزانه و ضعف در س  یبرخ

 .دینمای قو یاطلاعات ستمیو س تی شفاف جاد یبه ا  یانیکمک شا

 در ییاجرا  یهادسددتگاه عملکرد  بر  نظارت  اعمال  یبرای کارآمد سددازوکار ورشدد ک ینظارت یهادهان

  یهدا یریگگزارش   قیطر  ازهمچندان    وخود نددارندد    کدارکندان  و  رانیمدد  بده  اید مزا  و  قحقو  پرداخدت  ندهیزم

  صدورت به هانظارت اسدت شدده سدبب  کپارچهی و  نیکیالکترو  صدورتبه هانظارت عدم .کنندیم عمل یسدنت

  سدامانه اسدتقرار  بری  مبن  توسدعه  شدشدم  برنامه  قانون  (29)  ماده  وجود  رغمیعل   .ردذینپ صدورتهنگام یق و بهدق

. ندارند را سددامانه  نیا  در عاتلااط  ثبتی برای کاف  زهیانگ  حسددابانیذ  و  رانیمد  لکن  یا،مزا  و قحقو  ثبت

مسدتلزم    یماده قانوناجرای صدحیح این   .اسدت فیضدعی  نظارت سدازوکارنیز    ییاجرا یهادسدتگاه درون در

بخش از   کیموضدوع    نیثبت شدده باشدد. ا  هابتدا در سدامان  حقوق و مزایااسدت که اطلاعات مربوط به    نیا

 نفعانیدولت به ذ یهاکه تمام پرداختینحوبه  ؛شدفاف شدود  دیدولت اسدت که با  یو چرخه نقد رهیزنج

 میحقوق کارمند مسدتق یعنی  ؛ردیکه دولت بر آن نظارت دارد، صدورت گ یشدفاف یهااز حسداب دیبا  یینها

 .از خزانه پرداخت شود

 آثار و پیامدهای اشکالات در نظام پرداخت حقوق و دستمزد  .5

ها، کارمندان، کارکنان  ناهماهنگی در نظام پرداخت دارای عواقب و پیامدهای زیادی است که سازمان

 شود:  عنوان نمونه اشاره میشود که در ذیل به چند مورد بهو در نهایت جامعه بابت آن متحمل خساراتی می 

 عدالتی در نظام پرداخت احساس تبعیض و بی  .5.1

باشد، اولین پیامد منفی آن عادی شدن تبعیض و  وقتی نظام پرداخت حقوق و دستمزد دچار مشکل  

عدالتی به لحاظ روانی آثار مخربی بر انگیزه و نشاط کاری  عدالتی در جامعه است. احساس تبعیض و بیبی

امروز  گوید: »در سخنرانی خود در جمع استانداران سراسر کشور می  جمهوریگذارد. ریاست کارمندان می

در   های عدالتیب نیاز ا  ی در پرداخت حقوق و دستمزد دارند، برخ  ضیو تبع  یعدالتیب  یمردم احساس نوع

  . قانون دارند  بیتصو  ایبه اصلاح    ازین  گر ی د  یرفع است و برخقابل  یادار  ماتیپرداخت حقوق با تصم  نهیزم

عدالت، اقامه عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد    یهاجلوه  نیتراز مهم  یک یکه    دارددولت باور    نیا

)رییسی،  است از: 12/1400/ 9«  نقل  کشور،  سراسر  استانداران  نشست   ،

www.khabaronline.ir/news) . 

http://www.khabaronline.ir/news


 

 
 

ب
سی

آ
زد  

ستم
و د

ق 
قو

م ح
ظا

ی ن
اس

شن
 

ران
ی ای

لام
 اس

ری
هو

جم
ی 

دار
م ا

ظا
ر ن

د
 

 (45) 

 ناتوانی در جذب نیروی کار متخصص  .5.2

به اهداف تعیینجذب نیروهای متخصص و ماهر عامل کلیدی موفقیت سازمان شده ها در دستیابی 

است. بسیار طبیعی است که هرگاه منابع انسانی احساس کند که نظام پرداخت و دستمزد سازمانی با مشکل  

آمیز امروز  گونه است که در دنیای رقابتکند و اینمواجه است، رغبتی به حضور در آن سازمان پیدا نمی

ها را  وری این سازمانهای رقیب این نیروها را جذب کرده و در نهایت این ناتوانی، عملکرد و بهرهسازمان

 سازد. نیافتنی میدهد و تحقق اهداف را دستکاهش می

 وری کاهش انگیزه کاری و بهره .5.3

  ن یای که مبنا یخصوص زمان به  ؛دارد یکارکنان در هر سازمان زشیدر انگ یمهم ر یتأث یپرداخت مال

دستاوردها اجرا  یپرداخت،  در  به  یشغل   ف یوظا   ی کارکنان  باشد.   ی مال  پرداخت  ب،یترت  ن یهم  آنها 

شود.    یاجرا  ی مبنا  تواندیم سازمان  ممراهبرد  عنوان  قابل  کنندیحققان  افراد  رفتار  و    رییتغکه  است 

  یتئور  یبر مبنا.  (1960مالتمان،  )شود    ینیبشیپو عملکرد قابل  رفتار  باعث بروز  تواندیم  یرونیب  یهاپاداش 

شناخته    فرد   ک ی  هیاول  یازهایعنوان مبنا و نبه  یمنی و ا  ی کیولوژیز یف  یازهاین  مازلو،ی  ازهایسلسله مراتب ن

محوله را انجام    یو کارها  هات یاز فعال  یاتا مجموعه  کندیش ملات  ازهاین  نیا  نیتأم  یبرا  فرد  شده است. هر

  صورت حقوق و دستمزد جبران به  نیش و زحمت را جبران کند. اتلا   نیا  زی انتظار دارد سازمان ن  و  داده

آنها    دیعا  ی شتریب  یافتیدر  که رفتار کنند    یاگونهبه  کنند یش ملاافراد همواره ت  ن یداده است. بنابرا   ر 

  ن یاول  ینقد  خدمات   جبرانهمچنان    ، اما ادعا نقد داشته و آن را قبول نداشته باشند  ن ی به ا  دیشا   یاریشود. بس

مهم برا  نیترو  سازمان  خدمات  جبران  انگ  یجزء  هدا  زش ینفوذ،  , 2003) است    کارکنان  رفتار  تیو 

Skarplo & Brgman .) 

تشو   ییهاسازمان خدمات  جبران  م  یقیکه  گره  عملکرد  به  تشو  زنندیرا  پرداخت  و لابا  یقیو    تر 

عملکرد را   بر   ی که پرداخت مبتن  یی هاسازماننسبت به    کنند، یتر ارائه مبالا  یبه عملکردها   یرتریچشمگ

 (. Wyatt Watson, 2005عملکرد بهتری دارند ) کردندینم زیمتما
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 افزایش نارضایتی از کار  .5.4

یکی از تبعات ناعادلانه بودن نظام پرداخت این است که تعدادی از کسانی که حقوق کافی دریافت  

ای وقت دیگر روی بیاورند که نتیجه آن بیکار ماندن عدهشوند به دو یا چند شغل پارهکنند مجبور مینمی

از مردم و آسدیب دیدن نظام خانواده در جامعه اسدت. یکی از دلایل مشدکل اشدتغال و بیکاری جوانان چند 

های عمومی و خصدوصدی اسدت. همچنین روی شدغله بودن قشدر وسدیعی از کارمندان و کارکنان سدازمان

باشد. نمونه آوردن بازنشستگان به کارهای دیگر و اشتغال مجدد آنان نتیجه ناهماهنگی در نظام اشتغال می

خود دچار مشددکل    یزندگ  یهاداقلح  نیمأدر ت  هاسددت کهاین نارضددایتی در نیروهای خدماتی سددازمان

 یو نگهبانان هسدتند که مشداغل  دارانیشدامل سدرا  یمسدکون  یهاکارکنان سداختماننمونه دیگر،  . اندشدده

 .  دشونیقانون کار نم تیو حما یاجتماع  نیمأت مهیسفانه شامل بأ، اما متحاضرنددر عصر  دیجد

 ترک خدمت کارکنان  .5.5

به اهداف کسب و کار خود  خصوصیی عمومی و  هاسازمانروشن است که   نیز    برای دستیابی  و 

زنند تا  جبران خدمات می  هایمنظور جذب و حفظ منابع انسانی شایسته و توانمند دست به طراحی نظامبه

عوامل متعدد و    .کارکنان را نیز فراهم سازند  ضمن برآوردن الزامات قانونی در این زمینه، اسباب انگیزش 

جبران    عادلانه  نظام  فقدان  . یکی از عوامل مهمثیرگذار استأتترک خدمت کارکنان    گوناگونی بر فرایند

ت  است.  خدمات بر ترک شغل کارکنان  مزایای دریافتی  و  دارد أمیزان حقوق  )برادران و همکاران،   ثیر 

1392 ،8 .) 
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 گیری و پیشنهادهایی برای اصلاح و بازنگری نظام جبران خدمات کشورینتیجه 
 

های موجود در نظام جبران خدمات، ضرورت اصلاح و بازنگری در آن روشن است.  توجه به آسیببا  

  توان یمضرورت توجه به نقش نظام جبران خدمات کارکنان بخش دولتی و اصلاح آن را  بر این،  علاوه

  یضات رفع تبعبر  اصل سوم قانون اساسی    9در بند  های ملی ملاحظه نمود. برای مثال  در قوانین و سیاست

ی تصریح شده که نظام جبران  و معنو  یماد  هایینه همه، در تمام زم  یامکانات عادلانه برا  یجاد ناروا و ا

بند است که در سال    26ی کلی نظام اداری با  هااستیسنمونه دیگر،    خدمات یکی از مصادیق آن است.

جبران خدمات کارکنان در    نظام   بهتوجه    ضرورت  بهتوسط مقام معظّم رهبری ابلاغ شده است و    1389

(، 1392ارتقای سلامت اداری اشاره دارد. افزون بر این، برنامه چهارم نقشه راه اصلاح نظام اداری کشور )

بر لزوم بازنگری در نظام جبران خدمات کارکنان بخش دولتی تأکید    در زیرعنوان مدیریت سرمایه انسانی، 

نظام  کندیم استقرار  و  تدوین  بر  اداری،  نظام  به  مربوط  راهکارهای  در  هم  مردمی  دولت  تحول  سند   .

 کند.پرداخت عادلانه حقوق و دستمزد تأکید می

آسیب مطرحبراساس  مطرح  های  زیر  شرح  به  اصلاحی  پیشنهادهای  خدمات،  جبران  نظام  در  شده 

 شود:می

شود با مشارکت نظریه مبنا در نظام پرداخت، پیشنهاد میبخشی با توجه به ویژگی انسجام .1

عنوان پایه نظام جبران خدمات طراحی  و مشورت خبرگان حوزوی و دانشگاهی یک نظریه مبنا به

 و مورد توافق نخبگانی قرار گیرد.

ایجاد کمیسیون تخصصی نظام اداری در مجلس شورای نامه داخلی مجلس و  اصلاح آیین .2

ها و لوایح مرتبط به نظام اداری و نظام جبران خدمات به این کمیسیون  اسلامی و ارجاع کلیه طرح

 جهت پرهیز از ناهماهنگی و تعدد و پیچیدگی قوانین. 

کارکنان و  گیر در نظام جبران خدمات  مند کردن مراکز متعدد تصمیمساماندهی و نظام .3

 ایجاد وحدت و هماهنگی در نظام پرداخت.

هماهن  .4 و  اصلاح  و  خدمات  جبران  نظام  قوانین  نظام  تنقیح  به  مربوط  قوانین  سازی 

 پرداخت.

تنوع  های دولتی و کاهش های قرارداد کارکنان با سازمانساماندهی و کاهش تعدد شیوه .5

 . حداقل و حداکثر ن یب ادیز فاصلهو  یسطوح پرداخت

ماده   .6 اجرای کامل  و  به   29پیگیری  توسعه  برنامه ششم   ثبت  سامانه  استقرارمنظور  قانون 

 .ها برای زیرساخت اطلاعاتی و ایجاد شفافیتدستگاه یا مزا و قحقو
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و  .7 حقوق  پرداخت  از  ناشی  اداری  فساد  از  جلوگیری  و  خدمات  مناسب  جبران  جهت 

های زندگی شود تا در  استخدامی مسئول تعیین هزینهدستمزد پایین، لازم است سازمان اداری و  

های زندگی تعیین و جبران خدمات متناسب با شرایط اشخاص،  مناطق و مشاغل مختلف هزینه

ها یا مستقیماً توسط  تواند توسط مراکز تحقیقاتی و دانشگاهمناطق و مشاغل تعیین شود. این کار می

 سازمان اداری و استخدامی انجام شود. 

و   .8 ذی  اجرایطراحی  به  پرداخت  یکپارچه  نهاییسامانه  و    نفع  دولت  ممنوعیت توسط 

برای کاهش   استفاده از درآمد اختصاصی برای هرگونه پرداخت خارج از نظام یکپارچه پرداخت

 .  در مشاغل مشابه عدالتیو بی ضیادراک تبع
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