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 پژوهشی)  -علمی ( فصلنامه حقوق اداري
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بررسی اجراي فصل دهم قانون مدیریت خدمات کشوري در 

 آموزش و پرورش
 1آبادي اله حقیقی امین روح

 چکیده

هاي اجرایی را بر مبناي  قانون مدیریت خدمات کشوري، نظام پرداخت کارکنان دستگاه فصل دهم

هاي مذکور در مواد آتی تعیین نموده است.  بر اساس ماده  ارزشیابی عوامل شغل و شاغل و سایر ویژگی

این قانون،کلیه مشاغل مشمول این قانون بر اساس عواملی نظیر اهمیت و پیچیدگی وظایف و  65

شغل  هاي حق هاي مورد نیاز، به یکی از طبقات جدول یا جدول ها و سطح تخصص و مهارت ولیتمسئ

این قانون، کلیه شاغلین مشمول این قانون بر اساس عواملی  66یابند و بر اساس ماده  اختصاص می

ند م شغل بهره ها، سنوات خدمت و تجربه از امتیاز حق هاي آموزشی و مهارت مانند: تحصیلات، دوره

شغل و شاغل، هدف این پژوهش بررسی فرض اجراي  گردند. با فرض استقلال هر یک از عوامل حق می

شاغل پرسنل آموزش و پرورش با استفاده از  شغل و حق صحیح این قانون از طریق بررسی رابطه بین حق

از طریق  1392نفر از نیروهاي شاغل در آموزش و پرورش استان اصفهان در سال  58604تحلیل حقوق 

 باشد.  می Spssنرم افزار 

ریال و انحراف معیار  5238525شغل با میانگین  دهد بین حق هاي پژوهش نشان می یافته

 0,001( در سطح خطاي  788943ریال و انحراف معیار  2984411شاغل با میانگین  و حق 1322641

sig=0,876( )، همبستگی r=سطح اطمینان بالا، رابطه مستقیم و  دهد، در ) وجود دارد. این امر نشان می

رو، با عنایت به هدف قانونگذار مبنی بر تاثیر مستقل عوامل  زیاد بین این دو متغیر وجود دارد. از این

 توان نتیجه گرفت هدف قانونگذار در مرحله اجراي قانون محقق نشده است. مذکور بر حقوق، می

 شاغل، حقوق و مزایا، آموزش و پرورش. غل و حقش قانون مدیریت خدمات کشوري، حق :کلیدواژگان

  

                                                           

     rhagh1393@gmail. com ؛ اصفهان ، شهر مدیریت آموزش و پرورش خمینی . 1

 

ناگا ا ا ا ا

 27/12/1397تاریخ دریافت: 

 14/04/1398تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه  -1

ترین دارایی و سرمایه هر سازمانی  نظران، نیروي انسانی مهم به ادعاي بسیاري از صاحب

بوده و مدیریت منابع انسانی بویژه مبحث حفظ و نگهداشت نیروي انسانی موثر و کارآمد، 

هاي بالا  هان کنونی، کارکنانی با قابلیتترین مباحث در مدیریت است. در ج یکی از مهم

سرمایه  )؛2009( ). از نظر آدام2005لاولر، ( ها حیاتی هستند براي بقا و موفقیت سازمان

از کارکنان و مدیران سازمان » ها و خصوصیاتی ها، توانایی دانش جمعی، مهارت«انسانی 

ها و  کارا و مؤثر از تواناییاستفاده   کند. سازي می است که براي کسب مزیت رقابتی ظرفیت

بنابرایـن  .هر سازمانی داردوري  هاي نیروي انسانی، نقش بسزایی در ارتقاي بهره قابلیت

جلوگیـري از تـرك خدمـت و نگهداشـت کارکنـان در درازمـدت از مسـائل اصلـی 

ـان در حفـظ و نگهداشـت کارکن منظـور از ).2013کلارك، ( آیـد بـه شـمار می ها سـازمان

بلکه حضـور و حرکت فعالانـۀ کارکنـان سـازمان  ؛سـازمان، فقـط جنبـه فیزیکی آن نیسـت

و راهبردهـاي سـازمان و بـه  ها در درون آن و هماهنگـی و همسـویی آنـان بـا سیاسـت

: 2006لپاك،( درگیـر بـودن آنها با کار و شـغل و مسـائل مربـوط بـه آن اسـت ،تعبیـري

بنابراین ضرورت  .نخستین هدف از پذیرش شـغل، دریافت حقوق و مزایاسـت. )217 -271

دارد، مدیران بر اجراي یک نظام مناسب جبران خدمات تمرکز داشته باشند؛ زیرا برانگیزاننده 

ها  دهی به کارکنان بر اساس فعالیت وري، پاداش اصلی کارکنان و سازوکار اصلی افزایش بهره

). با توجه به خواسته و توانایی متفاوت افراد، امروزه باید به 2003لاولر، ( و موفقیت آنان است

 دنبال نظامی مناسب و منعطف براي سنجش عملکرد و جبران خدمات کارکنان بود

توانند به عنوان یک هدف  هاي پاداش می ). نظام251 -261: 2009آتکینسون و دیگران، (

اي در  کنند؛ ولی مجموعه عوامل پیچیدهاصلی در جذب، انگیزش و حفظ کارکنان عمل 

 کـاري، کـم شمار فراوانی از). 2004بتمن و اسنل، ( جبران خدمات کارکنان دخیل هستند

به  توجهی بیۀ شغلی، ترك خدمت و مواردي از این قبیل در نتیج نارضـایتی انگیـزش، نبـود

 ي مــنظم،ها روش و تکمبــود مقــررا یــا پرداخـت يها رابريبو نا ي ماديها انگیزه

). با عنایت به اینکه نظام پرداخت 2006رونقی، ( حقوق و مزایـاسـتۀ منصفان و منطقــی

رو  گردد؛ از این هاي اجرایی در ایران برابر ضوابط و مقررات قانونی تعیین می کارکنان دستگاه

ک موضوع بررسی رعایت سازوکارهاي تعیین شده در مرحله اجراي قانون، هم به عنوان ی
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مهم حقوقی و هم به عنوان یک موضوع مرتبط با مدیریت منابع انسانی، مهم و قابل توجه 

 است.

 هاي نظام پرداخت مطلوب ویژگی -2

هاي مختلف اثرگذارند  هاي پرداخت در سازمان طور کلی، عوامل متعددي در تعیین سیاست به

 ): 1386نجابت،( ها عبارتند از ترین آن که مهم

 ها ها و خصوصیات کارکنان: تحصیلات، ارشدیت و نظایر آن ویژگی تفاوت در .1

 ها و توان پرداخت ها، فناوري ها: استراتژي تفاوت در سازمان .2

 تفاوت در رفتارهاي شغلی کارکنان: عملکرد، غیبت، ترك خدمت و .... .3

هاي  هاي مورد نیاز و تلاش تفاوت در ماهیت کار: مسئولیت، شرایط کاري، مهارت .4

 یازمورد ن

 وجود یا عدم وجود نظام هماهنگ پرداخت)( تبعیض یا عدالت پرداختی .5

هاي بازار کار که به شرایط بازار بستگی دارد. در صورت افزایش  تفاوت در موقعیت .6

 یابد. ها افزایش می هاي شغلی، پرداخت تقاضا و توسعه فرصت

 ها: قدرت و منافع  تفاوت در اتحادیه .7

 حی حقوق و دستمزد باید به اهداف زیر نیز توجه گردد:علاوه بر موارد فوق، در طرا

حقوق و دستمزد براي امرار معاش کافی باشد و ضمن منطقی بودن، در کارکنان  - 

 )؛ 1395سعادت، ( ایجاد انگیزه نماید

 هاي سازمانی توجه نماید و براي مدیران و سرپرستان قابل فهم باشد به ارزش  -

 ).103 -67: 1396( ). شهلانی1394پورحبیب، (

ري؛ حفظ لت محواعد :اصل 11در را اي و ارزشی نظام حقوق و مزایااصول پایه  -

کرامت انسانی و ارتقاي منزلت اجتماعی؛ قانونمندي، تعادل و توازن؛ فراگیري، پویایی و 

وري؛ معیشت و رفاه نسبی؛ انگیزشی و ها؛ بهرهها و اولویتپذیري؛ پشتیبانی از ارزش انعطاف

 نماید.  جمع بندي می ابتی؛ جامعیت و یکپارچگی نظام جبران خدماترق
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 هاي پرداخت انواع نظام -3

 حاد موارد در و بگیرد خود به گوناگونی ابعاد تواند می پرداخت نظام از نارضایتی عواقب

 کارکنان توسط کار توقف حتی و سازمان گسترده، ترك وري، نارضایتی بهره کاهش تواند می

 تواند می کم پرداخت تنها شود تصور که است اشتباه این .باشد داشته دنبال به را

 و مشکلات بروز موجب تواند می نیز حد از بیش پرداخت موارد، برخی باشد. در  آفرین مشکل

 آن توانایی و سازمان پذیري بالا، رقابت دستمزد و حقوق هاي هزینه همچنین ؛گردد تبعاتی

 . )7 -20:  1388جزنی، ( دهد می کاهش را جدید غلیش هاي موقعیت ایجاد براي

 که شوند می مطرح مزایا و حقوق پرداخت ىها شیوه خصوص در مختلفی يها نظریه

نظریه حقوق بر اساس عرضه و تقاضاي  -1): 510 -487: 1390 شریف زاده،( از عبارتند

 گرفته نظر در سجن در این نظریه، کار و منابع انسانی همچون یک کالا یا: نیروي کار

حقوق و مزایاي کارکنان یک سازمان تابعی از : ظریه عامل قدرت پرداختن -2، شود می

: زندگی شاخص اساس بر دستمزد و حقوق ظریهن -3است،  سازمان آن پرداخت قدرت

 و حقوق به باید تورم میزان با متناسب؛ یابد افزایش تورم اثر بر زندگی ىها هزینه هرچقدر

نظریه حقوق و دستمزد بر اساس قوانین و مقررات   -4،شود افزوده کار نعاملا دستمزد

قوانین و  بندي مشاغل کارمندي و کارگري از ى کلی و تفصیلی نظام طبقهها چارچوب: دولتی

پرداخت  ارزشیابی مشاغل):( عوامل مربوط به شغلنظریه  -5، کند مىپیروي مقررات دولتی 

 و ارتباط منطقی بین کیفیت و کمیت وظایف برقراري :حقوق به عوامل شغل عبارتست از

 کارکنان. ى موجود در شغل و میزان حقوق پرداختی بهها مسئولیت

ى ها ویژگی؛ شود البته باید توجه داشت که وقتی صحبت از ارزشیابی مشاغل می 

ن عملکرد پایی .ارکنان به طور مستقیم دخالت نداشته باشد و فقط شغل آنان ارزشیابی شودک

هاي اصلی مدیران این  خصوص در بخش دولتی ایران، همواره یکی از چالش منابع انسانی، به

 ). 57 -74: 1396قیتانی، معمارزاده طهران، و میرسپاسی، ( بخش بوده است

نظام پرداخت کارمندان «قانون مدیریت خدمات کشوري،   64به استناد ماده 

هاي مذکور در  ل شغل و شاغل و سایر ویژگیهاي اجرایی بر اساس ارزشیابی عوام دستگاه

ضرب در  مواد آتی خواهد بود. امتیاز حاصل از نتایج ارزشیابی عوامل مذکور در این فصل 

گیرد و براي بازنشستگان  ضریب ریالی، مبناي تعیین حقوق و مزایاي کارمندان قرار می
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قانون مدیریت  65و ماده  »گردد. بگیران نیز به همین میزان تعیین می وموظفین یا مستمري

کلیه مشاغل مشمول این قانون بر اساس عواملی نظیر «دارد:  خدمات کشوري نیز  بیان می

هاي مورد نیاز، به یکی از  ها، سطح تخصص و مهارت اهمیت و پیچیدگی وظایف و مسئولیت

ي ها یابند. حداقل امتیاز جدول یا جدول شغل اختصاص می هاي حق طبقات جدول یا جدول

کلیه «این قانون که  66و ماده « ) است.6000( ) و حداکثر آن2000( ارزشیابی مشاغل

 ها هاي آموزشی و مهارت شاغلین مشمول این قانون بر اساس عواملی نظیر تحصیلات، دوره

علاوه بر حداقل شرایط مذکور در اولین طبقه شغل مربوطه)، سنوات خدمت و تجربه از (

مند  باشد، بهره ) امتیاز می4500( ) و حداکثر آن1000( ل آنشاغل که حداق امتیاز حق

%) امتیاز شغل وي 75( گردند. حداکثر این ماده براي هر شاغل از هفتاد و پنج درصد می

هاي ارزشیابی  بنابراین براي اجراي دقیق این قانون، استفاده از تکنیک» تجاوز نخواهد کرد.

 اغل ضروري است.ش شغل وحق شغل براي هر یک از عوامل حق

و منظم و  هاي رسمی ارزشیابی شغل عبارت است از: مقایسه مشاغل به کمک شیوه«

ها در سازمان. پس از آنکه مشاغل به طور رسمی ارزیابی شدند،  دستیابی به ارزش نسبی آن

شود؛ سپس در هر طبقه،  ها اختصاص داده می شوند و امتیازها یا درجاتی به آن بندي می طبقه

هاي  گیرند و دامنه پرداخت به کمک بررسی ترتیب تقدم قرار می بر حسب اهمیت به مشاغل

 ).1392ال. دولان و اس. شولر، ( »شود حقوق و دستمزد تعیین می

بندي و  رتبه( )، براي ارزشیابی مشاغل دو روش کیفی1392( ال. دولان و اس. شولر

ه عوامل و مبناي مهارت) را امتیازي، طرح هی، مقایس( بندي) و چهار روش کمّی طبقه

 کنند: معرفی می

هاي کوچک، اطلاعات به دست آمده از کارشکافی را  بندي: در سازمان  روش رتبه -1

توان به طور مستقیم، براي ایجاد سلسله مراتب مشاغل به کار برد. این سلسله  می

 دهد.  مراتب، دشواري نسبی و ارزش مشاغل را از نظر سازمان نشان می

بندي مشاغل: در این روش، طبقات یا درجاتی تعیین و سپس مشاغل به   وش طبقهر -2

شود. مشاغل معمولا با استفاده از عواملی مانند: دشواري  این طبقات تخصیص داده می

 شوند. یا برداشتی کلی از عوامل، ارزشیابی می
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ین ترین روش ارزشیابی شغل است. این روش بر تعی گیري: رایج روش امتیاز -3

ها  اند و جمع بستن آن هاي عددي براي عوامل پرداخت که از پیش مشخص شده ارزش

 براي دستیابی به مجموعه امتیازها مبتنی است. 

گشایی و  روشی است که تنها سه عامل: دانش فنی، مشکل» هی«طرح  -4

 هاي مدیریتی کاربرد دارد. گیرد. این طرح براي پست پذیري را در برمی مسئولیت

نظر از شمار عوامل و درجه هر عامل  روش مقایسه عوامل: روش امتیازي، صرف  -5

دهد. ممکن است چندین شغل بسیار متفاوت،  براي هر شغل، یک جمع امتیاز ارائه می

جمع امتیازات یکسان داشته باشند. روش مقایسه عوامل، مشاغل کلیدي و ارزش پولی 

شاغل کلیدي بر مبناي بازار کار تعیین گیرد. نرخ مزد براي م عوامل را در نظر می

 شود.  می

ارزشیابی بر مبناي مهارت: پنج روش ارزشیابی که تاکنون شرح داده شد، پرداخت  -6

دهد؛ در حالی که شیوه مبتنی بر مهارت، پرداخت را به شخص  را به شغل ارتباط می

 دهد.  ارتباط می

 دلیـل، همـین بـه رود؛ مـی شـمار بـه انسـانی يها کـار توسـعه سـرمایه شغل، مبناي

 را مطالعـه شغل، مشاغل خود رویکردهاي تحلیل ها و کمک روش به ها سازمان بسـیاري از

 طراحـی سیسـتم اسـتخدام، براي تهیه شرح شغل، آمده دست به از نتایج کننـد تـا مـی

دي و ارزشیابی بن طبقه عملکرد، ي مدیریتها برنامه آموزشی، طراحی يها برنامـه طراحـی

، آمـودت( نمایند استفاده ،طراحی سیستم مدیریت مسیر شغلی طراحـی شـغل و شـغل،

 4 تـا هـزار 150بـین  آمریکـا، سـالیانه بـزرگ هاي نمونه فقط در سازمان . بـراي)2010

حلیل ت). 635 -646: 2003دیردوف و ویلسون( شود می تحلیل شغل صـرف دلار میلیـون

ماهیت یک شغل از طریق تقسیم شغل به واحدهاي  شناساییجهت منظم  يفرآیند ،شغل

است که در نتیجه این ) ي مورد نیاز شغلها تکالیف، وظایف، فعالیتها، شایستگی( کوچکتر

لید شود، تو آنچه در شغل انجام میبا هدف توصیف یک یا چند گزارش کتبی  ،فرآیند

برانیک، لوین ( شود م اثربخش شغل شناسایی میمورد نیاز براي انجاي ها یا قابلیت گردد؛ می

 نیاز شغل از منـابع اطلاعـاتی طلاعات مورد). براي تحلیل شغل، ا2007، و مورگسون

 کنندگان گونـاگونی ماننـد تحلیلگـران شـغل، سرپرسـتان شغل، شاغلین شغل و مشاهده
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وان ارزیاب شغل انتخاب ). این افراد به عن2000اسـپکتور، ( شـود گردآوري مـی دیده آموزش

براي انجـام  شود و شاغل چه وظایفی انجام می در شـغل کـه شوند تا تعیین کننـد می

و یـا  ها ، توانـاییها مهـارت ها، کـدام یک از دانش بـه آمیـز وظـایف شـغلی خـود موفقیـت

 .دارد نیـاز ي شخصـیتیها ویژگـی

قانون مدیریت خدمات ( در ایرانهاي دولتی  نظام پرداخت کارکنان دستگاه -4

 کشوري)

بر اساس اصول استخدامی برخی  1301اولین مقررات استخدامی کشوري در ایران در سال 

از کشورهاي پیشرفته آن زمان تدوین و تصویب شد. در این قانون، براي تعیین حقوق و رتبه 

ترتیب که مقامات بالاتر  بندي مورد استفاده قرار گرفته بود؛ بدین مستخدم رسمی، نظام رتبه

در سلسله مراتب اداري، از حقوق بیشتري برخوردار بودند و حقوق مستخدمین با گذشت 

یافت؛ به طوري که براي کارکنان  زمان معینی از خدمت و تصدي مقام بالاتر، افزایش می

 امکان نداشت تا بدون طی مراحل اداري به رتبه بالاتر دست یابند و از حقوق و مزایاي

با توجه به گسترش تشکیلات و  ).30 -32: 1388امیرخانی، ( بیشتري برخوردار شوند

به تصویب قوه مقننه  31/03/1345قانون استخدام کشوري در تاریخ هاي دولتی،  سازمان

بندي مشاغل، تشکیلات و  وقت رسید. در این قانون، مباحث نوین مدیریت نظیر: طبقه

ان مطرح شد و بر رعایت اصل عدالت استخدامی، ارزیابی ها، آموزش و تکالیف کارمند روش

کارکنان و رعایت اصل شایستگی در انتصابات، تجربه و تخصص و احساس مسئولیت 

قانون نظام هماهنگ  13/06/1370در تاریخ  ).30 -32: 1388امیرخانی، ( کارکنان تاکید شد

هاي دولتی  اي کلیه دستگاهپرداخت با هدف تدوین نظام استخدامی واحد و نظام پرداخت بر

در سطح کشور، جهت برقراري عدالت استخدامی به تصویب مجلس شوراي اسلامی رسید. 

است که در  1345قانون نظام هماهنگ پرداخت در واقع همان قانون استخدام کشوري سال 

گانه تبدیل  20هاي  گانه به جدول 12جدول گروه و پایه آن تغیییراتی اعمال شده و جدول 

شده است؛ اما علیرغم حذف پایه از جدول حقوقی و جایگزین کردن ارزیابی عملکرد به جاي 

آن و انجام سایر تغییرات، نتوانست به رفع مشکلات و تنگناهاي قبلی فایق آید؛ زیرا این 

 .)7 -20:  1388جزنی، ( قانون، در واقع نسخه تا حدودي تغییریافته قانون قبلی است

 1386 سال تبصره در 106ماده و  128مشتمل بر  کشوري، خدمات یریتمد قانونسرانجام، 
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 پس از تایید شوراي نگهبان، براي و تصویب اداري، نظام مشکلات و مسائل حل هدف با

 قانون مدیریت دهم فصل .شد ابلاغ دولت به 25/07/1386در تاریخ ي آزمایشی اجرا

 و حقــوق مــورد در مبــاحثی قـانون، ایـن 80ات 64ي ها شامل مادهشوري ک خدمات

 تشـریح امتیـازي ارزشـیابی روش از استفاده با را مشاغل ارزشیابیة نحو و مطــرح مزایــا

تفاوت اساسی قانون مدیریت خدمات کشوري با قانون نظام هماهنگ پرداخت  .اسـت کـرده

به روش ن جدید، در قانو )گروه شغلی( اي طبقهپرداخت از شیوه  نظاممبناي در این است که 

 طباطبایی،()؛ 1386مجلس شوراي اسلامی،  ىها پژوهش عاونتم( یافته استامتیازي تغییر 

ریاست جمهوري، با یک وقفه مدیریت و سرمایه انسانی سعه معاونت تو). 12 -16: 1388

قانون این ى مشمول ها دستگاه اى که به بخشنامه ، طی1388اردیبهشت ماه  درطولانی 

این بخشنامه : چگونگی اجراي فصل حقوق و مزایاي قانون مذکور را تشریح کرد ؛ارائه کرد

امتیازات فصل دهم قانون مدیریت  يها فصل اول: جدول :در سه فصل تنظیم شده است

العاده مدیریت،  فوق شغل، امتیازات حق یعنی جدول( کند خدمات کشوري را تشریح مى

ى ها امتیاز دارندگان نشان :قبیل اى دیگر مواردي ازالعاده ایثارگري و امتیازه شاغل، فوق حق

تسهیلات زندگی،  العاده محرومیت از العاده اشتغال خارج از کشور، فوق دولتی، امتیاز فوق

کارمندان با  فصل دوم به تشریح نحوه تطبیق وضع...).  و مندي و اولاد کمک هزینه عائله

کشوري که در فصل اول همین  تمدیریت خدما امتیازات فصل دهم قانون هاي جدول

 دستورالعمل قبیل از مربوط مقررات سایر نیز سوم فصل .پردازد بخشنامه تعیین شده بود، مى

و نیز دستورالعمل پرداخت  .التدریس و.. حق حقیق،تال حق کار، اضافه العاده فوق به مربوط

 قانون این شایسته که نهگو آن متاسفانه ؛ اماکند ى رفاهی کارمندان دولت را تشریح مىها کمک

در  اجرا به یا قانون این احکام از بسیاري و نشد داده نشان آن اجراي به کافی اهتمام بود،

 ).185 -222: 1393، غفرانی و طهرانی، مالکی( اند شده اجرا ناقص شکلی به اینکه یا اند نیامده

دو بخش شکل توان در  موانع و مشکلات اجراي قانون مدیریت خدمات کشوري را می

هاي انجام  بندي نمود. با توجه به پژوهش و محتواي قانون و موانع و مشکلات اجرایی دسته

توان به  ترین موانع اجراي صحیح قانون می از مهمهاي میدانی با کارشناسان،  شده و مصاحبه

 موارد زیر اشاره نمود:
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آنکـه  حال؛ تاجراسـ اجراي قانون یکی از مشکلات در زمینه در وجـود ابهـام ·

 در را کـه مجریـان باشـد و شـفاف روشـن اي صـریح، متـون حقـوقی بایـد بـه انـدازه

اي  تفسیرهاي سلیقه یـا و متفـاوت يها برداشـت از و نکنـد ابهـام و شـک دچـار، اجـرا

  ).2010اشراقی، ( کنـد جلوگیري

آن انجام  تدوین کـه در ییها تلاش برخلافکشوري  مدیریت خدمات قـانون در ·

پرداخت و رفـع تبعـیض  که ایجاد عدالت در بستر ي این قانونها به هدف شده و با توجه

قانون نظام پرداخت،  64با وجودي که ماده   -)2010فروزنده، ( بوده است ها حقوق بـین

ها،  قانون، کلیه وزارتخانه 5بر اساس ماده ( گردد هاي اجرایی می مشمول کلیه دستگاه

هایی که شمول  ات دولتی، موسسات یا نهادهاي عمومی غیردولتی، وکلیه دستگاهموسس

نام است از قبیل: شرکت نفت ایران، سازمان ها مستلزم ذکر و یا تصریح  قانون بر آن

هاي دولتی، دستگاه اجرایی  ها و بیمه گسترش و نوسازي صنایع ایران، بانک مرکزي، بانک

ها از اجراي این قانون، همچنین  م تبعیت بسیاري از دستگاهبه دلیل عد  -شوند.) نامیده می

هاي اجرایی مختلف مشهود است.  تبعیض بین کارکنان دستگاههنوز هم مشـکل نحوه اجرا، 

به دلیل عدم اجراي صحیح قانون، این تبعیض بین کارکنان مجري قانون نیز  علاوه بر این، 

 گردد.  مشاهده می

نرخ تورم است؛ به نحوي که در اولین سال اجراي قانون،  عدم تناسب افزایش حقوق با ·

 ایـن بـا کـه گفـت تـوان می درصد زیادي از کارکنان مشمول تفاوت تطبیق گردیدند. بنابراین

کرده و  بگیر مواجب کرده، خریداري را آنهــا وقــت کــه ارکنــانیک دولــت حتــی ،روش

اند و این روش  شده» بگیـر تفـاوت تطبیـق«بگیـر،  به جاي حقوق ها دستگاه اکثــر کارکنـان

 کارمنـد کرامت انسانی قشـر توجهی به حتی بیو  کارایی وري، رشد بهره از گرفتن یعنی فاصله

 )،1 -14: 1392، خباز شیرازي و نو مرادي مزرعه زاده، امیراسماعیلی، موسیبراتی، (

یچیدگی وظایف و اهمیت و پشغل بر اساس  با وجودي که در قانون، حق ·

تعیین شده است؛ در مرحله اجرا به  هاي مورد نیاز ها، سطح تخصص و مهارت مسئولیت

شغل مستخدم  گونه تغییري در حق عوامل ذکر شده توجه نشده است و تغییر پست فرد، هیچ

کارمندان مشمول، با توجه به «این بخشنامه،  2از فصل  2به استناد بند نماید.  ایجاد نمی

گانه موضوع ماده یک قانون نظام پرداخت هماهنگ پرداخت کارمندان  هاي بیست گروه
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 دولت {قانون قبلی}در مرحله تطبیق، به شرح زیر از معادل امتیازات طبقات جدول شماره

 1جدول شماره یک 1معادل امتیازات طبقه  5تا گروه  1شوند: الف) از گروه  ) برخوردار می1(

به  . و1جدول شماره  16تا  2به ترتیب معادل امتیازات طبقات  20تا گروه  6و ب) از گروه 

شغل براي دارندگان مدارك کمتر از  هاي حق ارتقاء در جدولاین فصل،  3استناد تبصره ماده 

باشد. با توجه به  سال یک بار می 4سال یک طبقه و براي مدارك بالاتر هر  5لیسانس، هر 

مقدماتی، پایه، ( هاي شغلی راي قانون در یکی از رتبهاین فصل، کارکنان در بدو اج 4ماده 

وقت یا تجربه  سال سابقه خدمت تمام 6گیرند و به ازاي هر  قرار می ) ارشد، خبره و عالی

 ».یابند سال تجربه غیر مربوط، به یک رتبه بالاتر ارتقاء می 10مربوطه و مشابه و یا 

توسط مجلس شوراي  قـانونابـلاغ تاریخ تصویب و گذشت دو سال از با وجود  ·

صرفا با  1388ل سا ابتـداي هاي منطبق با قانون، در نامه بدون تدوین شیوه دولتاسلامی، 

جهت » شغلی طبقه«به » شغلی گروه«هر فرد و تغییر عنوان » شغلی گروه«گروه از  4حذف 

 اسـتفاده گذشـته قـوانین از موارد بقیه درنمود.  ي دولتی ابـلاغها اجرا به تمامی بخش

 بـویـژههاي دیگر،  فصل به توجه بـدون دهـم فصل اجراي که است این مسأله اماد؛ شو می

 داشت خواهـد بـه همـراه نـامطلوبی نتـایج و نیسـت پذیر امکان چهـارم و دوم يها فصـل

 ).2010فروزنده، (

 ها مرور پیشینه -5

ن مدیریت خدمات کشوري با وجود اینکه چندین پژوهش درخصوص اجراي فصل دهم قانو

کاملا با موضوع این پژوهش مرتبط نبوده و از روش  ها  یک از آن انجام شده است؛ ولی هیچ

 اند.  مشابه براي بررسی نحوة اجراي نظام حقوق و دستمزد استفاده ننموده

) نتیجه گرفتند نظام پرداخت در کشور باید متنوع 41 -69: 1395( کاملی و همکاران

ها نیز برقرار باشد؛ براي تحقق شرایط یاد شده،  در عین تنوع باید تناسب میان آنباشد؛ اما 

لازم است ضمن احیاي قانون مدیریت خدمات کشوري، یک قانون فراگیر در سطح کل 

هاي عمومی به تصویب برسد که موارد زیر را شامل شود: عمومیت داشته باشد و دامنه  بخش

بخش عمومی شود؛ تعیین سقف حقوق و مزایا براي همه هاي  شمول آن شامل تمام دستگاه

 سطوح؛ تعیین ضمانت اجراي مناسب و کارآمد و داراي سازوکار نظارتی بوده و موثر باشد.
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نشان )، 60 -37: 1393( حسینی ونتایج پژوهش نیکبخت، الوانی، پورعزت، سعدآبادي، 

وري و کارکنان دانشگاه کننده قانون مدیریت خدمات کش داد که بازیگران اصلی تدوین

تهران، قانون مدیریت خدمات کشوري را از حیث رعایت عدالت سازمانی در سه بعد: عدالت 

 اند. اي و عدالت اطلاعاتی، عادلانه ادراك کرده توزیعی، عدالت رویه

)، 14 -1: 1392( خباز شیرازي و نو مرادي مزرعه زاده، امیراسماعیلی، موسیبراتی، 

زمینه  بهـام در؛ ااصلی موضوع هفترا در کشـوري خدمات مدیریت انونق مشکلات اجرایی

 تـراکم و ها پرداخت کامل، تبعیض در اجرایی يها نامه آیین نبود، پاسخگویی قانون و اجراي

تعریـف  هزینه زنـدگی، و شاخص با نرخ تورمها  حقوق تناسب نداشتن پرداخـت، نـرخ

 و قبلی با احکام قانون تطبیق دشواري ،ها گروه ضـیبع بـراي ارتقـاي شـغلی نکـردن مسـیر

 نمایند. بندي می دسته قانون اجراي نبود جامعیت در

 از دسته چهار )،148 -131: 1391( پور نصیرآبادي مرتضوي، فروزنده دهکردي و زارع

 اجراي بر نظارت قانون، مجریان قانون، محتواي و شکل با مرتبط موانع عنوان تحت عوامل

 از دهد که نتایح پژوهش نشان می دادند، قرار مطالعه را مورد نیازها پیش و ابزارها و ،قانون

 مدیریت قانون محتواي و شکل است؛ میانگین حد در که عاملی تنها این عوامل، بین

 به قانون مجریان و نیازها پیش و ابزارها نظارت، شامل: عوامل بقیه و است کشوري خدمات

 اند.  شده شناخته کشوري خدمات مدیریت قانون قتحق مهم موانع عنوان

 فصل اجراي بین دهد که نشان می )،510 -487: 1390( زاده شریف هاي پژوهش یافته

 و داشته وجود مثبت رابطه شغلی رضایت و کشوري خدمات مدیریت قانون مزایاي و حقوق

 ،ها پرداخت در عدالت بر تاکید با سازمان در اساسی کارکنان يها نیاز تامینگیرد؛  نتیجه می

 خصوصیات بیشتر سازگاري دریافتی، حقوق و شاغلین يها ویژگی بین نسبت برقراري

 بر تواند می چشمگیري طور به کارکنان انتظارات شدن مزایا و برآورده و حقوق و مشاغل

 .گذارد مثبت اثر سازمان انسانی نیروي شغلی رضایت تامین

)، چهار مولفه شایستگی 239 -225: 1397( و ستاري هاي پژوهش، افروز، نامور یافته

ها  کند. آن را مطرح می دانش، مهارت، نگرش و سلامت روان)( رهبري در مدارس اثربخش

عنوان مدیر و حذف با و استخدام اولیه کارمند  افزایش حساسیت در جذب نیروي انسانی

را  موزش و پرورشآ 230از طریق بخشنامه  ،شیوه جذب نیروي اداري بخصوص مدیریت
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موجب افزایش را  فراهم آوردن زمینه و امکانات معیشتی نیروي انسانی مدارس تاکید و

               دانند. مدارس می رهبري هاي سلامت روان و بالطبع شایستگی

در پژوهشی با عنوان  )،120 -95: 1397( دولتیاري و مرادي، مدینه، مودتی سوی

 گیرند؛ ، نتیجه میهاي پرداخت حقوق در موسسات دولتی بندي اهمیت سیستم اولویت

هاي جبران خدمات نوین که بر مبناي سطح عملکرد یا سطح شایستگی  کارکنان به سیستم

هاي سنتی  دهند تا روش کند، علاقه بیشتري نشان می و یا سطح دانش و مهارت پرداخت می

 پرداخت ماهیانه ثابت. 

که بین عدالت دهد:  ) نشان می21 -12: 1395( جناآبادي و  زایی ناستینتیجه پژوهش 

داري وجود  ارتباط معنی ،گرا و اشتیاق شغلی هاي آن با رفتار سازمانی مثبت سازمانی و مولفه

 است.گرا و اشتیاق شغلی  مانی مثبتبینی رفتار ساز دارد و عدالت سازمانی قادر به پیش

شامل: ( سه نوع نظام پرداخت)، تاثیر 153 -178: 1395( آبادي کریم سیدنقوي و نجاتی

را بر  و پرداخت رقابتی)» ارزیابی عملکرد ذهنی«پرداخت ساعتی، پرداخت بر اساس 

اي پرداخت ه نظام این، تأثیر منفی آنان نتایج پژوهشپذیري شغلی بررسی نمودند؛  مسئولیت

 پذیري شغلی را نشان داد. بر مسئولیت

هاي فراوانی در ایران و جهان، لزوم طراحی یک  هاي فوق، پژوهش علاوه بر پژوهش

حفظ و نگهداشت ( هاي مختلف سازمانی سیستم حقوق موثر و کارا و تاثیر آن بر مولفه

دهد. به عنوان  نشان مینیروي انسانی، عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، فساد اداري و...) را 

: 1395( نژاد، جزنی، معمارزاده و افشار کاظمی )؛ توکلی2009( نمونه، نتایج تحقیق پاتریوت

دهد.  دار بین نظام پرداخت و حفظ و نگهداشت کارکنان را نشان می )، تاثیر معنی304 -291

توان به  یدهد م هایی که تاثیر نظام حقوق و دستمزد را بر عملکرد نشان می از پژوهش

)؛ 901 -914: 2007( )؛ فیگلیو و کنی690 -296: 2011( کازروسکی، گلدبرك و ماي

 بکر و هیوسلید)؛ 123 -129: 1395( )؛ عباسی، منوریان و رضانژاد2006( آرمسترانگ

 زاده کریمی )؛ صراف جوشقانی و قربان260 -252: 2001( آیکان)؛ 350 -336: 1992(

)؛ عظیمی، عطافر و 209 -181: 1391( ه، محمدي و طائیخوا )؛ محمدي38 -17: 1393(

: 2003( الکساندرو  ساموئل  ما، هاي پژوهش) اشاره نمود. 147 -129: 1389( شائمی برزکی

 بخشیو  خانجانی، مرادي حسینی،)؛ 635 -646: 2003( کراسمن و ابوزکى؛ )293 -299
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به تاثیر سیستم حقوق  )،253 -235: 1393( )؛ طالقانی، طباطبایی و غفاري77 -70: 1395(

عدالتی در  تبعیض و بیاند.  و دستمزد بر رضایت شغلی و نهایتا عملکرد کارکنان تاکید نموده

وري نیروي  که موجب خواهد شد کارایی و بهره نظام پرداخت حقوق و دستمزد علاوه بر این

کاري،  ه، دزدي، کمهاي گوناگون از جمله رشو انسانی جامعه کاهش یابد؛ موجب ترویج فساد

). 69 -73: 1385اخوان صراف و آراسته، ( گردد توجهی به ارباب رجوع و ... می بی

دهند که به عنوان نمونه  هاي متعددي، تاثیر نظام پرداخت بر فساد اداري را نشان می پژوهش

و  طالقانی، طباطبایی)؛ 87 -76: 2008( )؛ فوکوه23 -20: 2006( هان توان به سلدادو و  می

 اشاره نمود. )253 -235: 1393( غفاري

 هدف پژوهش -6

هاي  قانون مدیریت خدمات کشوري، نظام پرداخت کارکنان دستگاه  64به استناد ماده 

هاي مذکور در مواد آتی تعیین  اجرایی بر اساس ارزشیابی عوامل شغل و شاغل و سایر ویژگی

مشمول این قانون بر اساس عواملی این قانون، کلیه مشاغل  65شده است. بر اساس ماده 

هاي مورد نیاز به  ها، سطح تخصص و مهارت نظیر اهمیت و پیچیدگی وظایف و مسئولیت

این  66یابند و بر اساس ماده  شغل اختصاص می هاي حق یکی از طبقات جدول یا جدول

هاي  قانون، کلیه شاغلان مشمول این قانون بر اساس عواملی نظیر تحصیلات، دوره

گردند. هدف این  مند می شغل بهره ها، سنوات خدمت و تجربه از امتیاز حق وزشی و مهارتآم

پژوهش، بررسی فرض اجراي صحیح این قانون در آموزش و پرورش از طریق بررسی رابطه 

شاغل کلیه پرسنل آموزش و پرورش استان به عنوان نمونه  شغل با متغیر حق بین متغیر حق

 باشد.  آماري می

گذار  هاي تاثیر اول پژوهش: با توجه به اینکه در قانون، جنسیت به عنوان مولفه فرضیه

رو فرضیه اول پژوهش عدم تاثیر جنسیت   شاغل ذکر نشده است؛ از این شغل و یا حق بر حق

 شاغل است.  شغل و حق بر حق

شغل از  فرضیه دوم پژوهش: با توجه به مستقل بودن هر یک از عوامل مربوط به حق

شاغل، فرضیه دوم پژوهش، عدم همبستگی و استقلال  امل ذکر شده براي محاسبه حقعو

 باشد. شاغل در محاسبه حقوق می شغل و حق هر یک از متغیرهاي حق
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 روش پژوهش -7

هاي تحلیل آماري استفاده شده است؛  با عنایت به اینکه در اجراي این پژوهش، از شیوه

تواند  ست و در ضمن با توجه به تاثیري که نتایج آن میپژوهش از این حیث پیمایشی بوده ا

بر اجراي قانون) داشته باشد، از لحاظ هدف، کاربردي است. جامعه ( در قانونگذاري و نظارت

باشد، براي اجراي این پژوهش، فایل  بگیران آموزش و پرورش می آماري، کلیه حقوق

آموزش و پرورش استان اصفهان در  نفر از کارکنان  58604اطلاعات عوامل موثر بر حقوق 

به عنوان نمونه پژوهشی از اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان اخذ و  1392سال 

هاي آمار  و استفاده از تکنیک Spss20افزار  پس از تحلیل آماري اطلاعات با استفاده از نرم

ها  ولگی توزیع دادهتوصیفی، فراوانی، درصد فراوانی، میانگین، انحراف معیار، کشیدگی و چ

هاي آمار  رخصوص مشخصات نمونه آماري ارائه شده است. در ادامه با استفاده از تکنیکد

براي  Tشاغل، از آزمون  شغل و حق استنباطی، جهت بررسی فرض عدم تاثیر جنسیت بر حق

امه، ها استفاده گردید. در اد ها و زن مقایسه میانگین این دو متغیر، در دو گروه مستقل مرد

بر عدم همبستگی و استقلال هر یک از متغیرهاي  جهت بررسی فرض دوم پژوهش مبنی 

شاغل در محاسبه حقوق از آزمون تعیین ضریب همبستگی پیرسون استفاده  شغل و حق حق

گردید. بر این اساس در صورت عدم وجود همبستگی بین متغیرهاي پژوهش، فرض 

توان نتیجه  یده و  بر مبناي فرضیات پژوهش، میها تائید گرد استقلال هر یک از متغیر

  گرفت قانون به نحو صحیح اجرا شده است.

 ها یافته -8

 هاي توصیفی یافته.  1-8

 نفر از پرسنل آموزش و پرورش استان اصفهان  58604در این پژوهش از اطلاعات حقوق، 

%) خانم 56( نفر 32865%) آقا و 44( نفر 25739شامل  1392کل حقوق بگیران) در سال (

% داراي مدرك 19% افراد داراي مدرك دیپلم، 10استفاده شده است. در این نمونه آماري،

باقیمانده، داراي مدارك دکترا، سیکل و ابتدایی  % 17% مدرك لیسانس و 58فوق دیپلم، 

 بودند. 
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باشد.  می 1322641ریال و انحراف معیار آن  5238525شغل نمونه  میانگین حق

و  563/0منفی  1شغل، داراي چولگی دهد، توزیع حق نشان می 1ونه که نمودار شماره گ همان

 است.  0/ 469منفی 2کشیدگی

گونه  باشد. همان می 788943ریال و انحراف معیار آن  2984411شاغل نمونه  میانگین حق

 و کشیدگی 461/0شاغل، داراي چولگی منفی  دهد، توزیع حق نشان می 2که نمودار شماره 

 است. 177/0

 
شغل، حقوق بگیران آموزش و  :  حق1نمودار

 پرورش اصفهان

 
شاغل، حقوق بگیران آموزش و  :  حق2نمودار

 پرورش اصفهان

از کارکنان مشمول دریافت  03/0نفر معادل  1763بگیر، تنها  نفر حقوق 58604از مجموع 

 3گونه که نمودار شماره  اناند. هم بگیر شده آنها، تفاوت تطبیق97/0تفاوت تطبیق نشده و 

ریال 455877ریال و انحراف معیار آن  903293دهد؛ میانگین تفاوت تطبیق، نمونه  نشان می

بر اساس ( است 805/5و کشیدگی  305/1است. توزیع تفاوت تطبیق با میزان چولگی منفی 

یشتر از داري ب هاي آماري، میانگین تفاوت تطبیق براي مردان به شکل معنی نتایج آزمون

 باشد). میانگین تفاوت تطبیق زنان می

شاغل، مدیریت، تفاوت تطبیق،  شغل، حق شامل: حق( میانگین مجموع حقوق دریافتی

 3054051ریال و انحراف معیار آن  12008719مندي، اولاد، ایثارگري و...) نمونه  عائله

                                                           

1. kurtosis 

2  . Skewness 
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ل با میزان چولگی منفی شغ دهد؛ توزیع حق نشان می 4گونه که نمودار شماره  باشد. همان می

 است.947/0و کشیدگی  109/0

: تفاوت تطبیق حقوق بگیران 3نمودار

 آموزش و پرورش اصفهان

: جمع حقوق، حقوق بگیران آموزش 4نمودار

 و پرورش اصفهان

 هاي استنباطی یافته .2-8

شغل و  ار بر حقگذ هاي تاثیر فرضیه اول: با توجه به اینکه در قانون، جنسیت به عنوان مولفه

شغل و  رو فرضیه اول پژوهش، عدم تاثیر جنسیت بر حق شاغل ذکر نشده است؛ از این حق

شاغل را  شغل و حق هاي توصیفی حق آماره 1نماید. جدول شماره  شاغل را بررسی می حق

شاغل را در بین زنان و  شغل و حق هاي توصیفی حق آماره 1دهد. جدول شماره  نشان می

شغل و  حق توزیع   6و  5دهد. براي تبیین بهتر، در ادامه، نمودارهاي شماره  می مردان نشان

 دهد. شاغل نمونه را بر اساس جنسیت نشان می حق

 شاغل بر اساس جنسیت شغل و حق هاي توصیفی حق : آماره1جدول شماره 

 انحراف معیار میانگین تعداد نمونه جنسیت نام متغیر

 شغل حق
 1746206 5313872 25739 مرد

 1185282 5179515 32835 زن

 شاغل حق
 928289 2947334 25739 مرد

 658124 3013448 32835 زن
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شاغل  اي توزیع حق : نمودار جعبه5نمودار

 برحسب جنسیت

شغل  توزیع حق اي  : نمودار جعبه6نمودار

 برحسب جنسیت

شغل و  جنسیت در حقبا توجه به مستقل بودن جنسیت، جهت بررسی فرض عدم تاثیر 

استفاده گردید. جدول شماره » براي مقایسه میانگین دو نمونه مستقل Tآزمون «شاغل از حق

ها و فرض عدم تساوي  ، نتایج این آزمون در دو حالت فرض تساوي واریانس3و   2

 دهد. ها را نمایش می واریانس

زنان و  ل براي گروه شاغ شغل و حق داري میانگین متغیرهاي حق به منظور بررسی معنی

مردان، ابتدا باید فرض تساوي واریانس توزیع هر متغیر در هر گروه بررسی گردد. براي این 

 شود.  منظور از آزمون لونت استفاده می

 »لونت«داري آزمون  دهد، سطح معنی نشان می 2گونه که جدول شماره  همان

)0,001=sig01/0( از سطح خطاي مورد قبولشغل در بین زنان و مردان، کمتر  ) براي حق (

هاي  فرض تساوي بین واریانس 001/0توان نتیجه گرفت در سطح خطاي  است. بنابراین می

 شود.  زنان و مردان رد می این متغیر براي گروه 

  

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
qj

al
.7

.2
0.

37
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

27
 ]

 

                            17 / 30

http://dx.doi.org/10.29252/qjal.7.20.37
http://qjal.smtc.ac.ir/article-1-485-fa.html


 1398 پائیز، 20، شماره هفتم سال، يحقوق ادار پژوهشی  -علمی فصلنامه  54

 ها ها و زن گروه مستقل مردشغل در دو  براي مقایسه میانگین حق T: آزمون 2جدول شماره                                                

 

) براي sig=0,001( »لونت«داري آزمون  سطح معنی ، 3با توجه به جدول شماره 

رو  ) است؛ از این01/0( سطح خطاي مورد قبول کمتر از  شاغل در بین زنان و مردان،  حق

هاي این متغیر  فرض تساوي بین واریانس 001/0توان نتیجه گرفت در سطح خطاي  می

 گردد. زنان و گروه مردان رد می ي گروه برا
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 شغل و براي مقایسه میانگین حق T: آزمون 3جدول شماره 

 ها ها و زن شاغل در دو گروه مستقل مرد حق

 
 Tنتایج آزمون  ها جهت تحلیل اطلاعات باید از  با توجه به رد فرض تساوي واریانس

ها استفاده کرد.  رض عدم تساوي واریانسبراي تساوي میانگین دو نمونه مستقل در حالت ف

) T )001/0=sigداري آزمون  دهد؛ سطح معنی گونه که نتایج این آزمون نشان می همان

است؛ بنابراین  ) 01/0( سطح خطاي مورد قبول شغل در بین زنان و مردان، کمتر از  براي حق

عنایت به مثبت بودن شود. در ضمن با  شغل زنان با مردان رد می فرض تساوي میانگین حق

 شغل مردان بیش از زنان است. توان نتیجه گرفت حق ها می علامت تفاوت میانگین

شاغل در بین زنان و  ) براي حقT )001/0=sigداري آزمون  علاوه بر این، سطح معنی

شاغل  است؛ پس فرض تساوي میانگین حق ) 01/0( سطح خطاي مورد قبول مردان، کمتر از 

ها  شود. در ضمن با عنایت به مثبت بودن علامت تفاوت میانگین رد می زنان با مردان

 شاغل دریافتی مردان بیش از زنان است. توان نتیجه گرفت، حق می

قانون خدمات کشوري، تمامی عوامل موثر بر  66و  65فرضیه دوم: با عنایت به ماده 

هاي  و مهارتها، سطح تخصص  شغل شامل: اهمیت و پیچیدگی وظایف و مسئولیت حق

ها،  هاي آموزشی و مهارت شاغل شامل: تحصیلات، دوره مورد نیاز، با کلیه عوامل موثر بر حق

سنوات خدمت و تجربه، متفاوت و غیرمرتبط است. فرضیه دوم پژوهش، استقلال هر یک از 

شاغل را با محاسبه میزان همبستگی بین این دو متغیر بررسی  شغل و حق متغیرهاي حق

شغل از عوامل ذکر شده  با توجه به مستقل بودن هر یک از عوامل مربوط به حق کند. می

توان نتیجه گرفت در صورت وجود همبستگی بالا بین این دو  شاغل، می براي محاسبه حق

 متغیر، قانون در مرحله اجرا به صورت صحیح اجرا نشده است.
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 لشاغ شغل و حق : آزمون فرض همبستگی بین حق4جدول شماره 

 شاغل حق 

 شغل حق

 876/0 ضریب همبستگی پیرسون

Sig. (2- tailed) 000/0 

 58604 تعداد نمونه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحلیل 

شاغل در  شغل و حق دهد؛ ضریب همبستگی بین حق نشان می 4گونه که جدول شماره  همان

رو فرضیه پژوهش مبنی بر عدم  است؛ از این  876/0) عدد sig=000/0( داري سطح معنی

 توان به این نتیجه رسید که در سطح خطاي شود و می همبستگی متغیرهاي پژوهش رد می

شاغل رابطه مستقیم و زیادي برقرار است؛ یعنی با افزایش  شغل و حق ) بین حق001/0(

شاغل را در  توزیع حق ، 7. نمودار شماره یابد شاغل، دیگري نیز افزایش می شغل یا حق حق

 دهد. شغل نشان می سطح حق

  

 
 شغل  شاغل در حق حق اي توزیع  : نمودار نقطه7نمودار
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 گیري بحث و نتیجه -9

ریال  5238525شغل با میانگین  دهند؛ توزیع حق هاي توصیفی نشان می گونه که یافته  همان

باشد.  می  469/0منفی 1و کشیدگی  563/0و ضریب چولگی منفی  1322641و انحراف معیار 

دهد که توزیع این متغیر داراي توزیع غیرمتمرکزتر از توزیع نرمال بوده و  شان میاین نتایج ن

 باشد.  تر، بیشتر می هاي پایین این عدم تمرکز در حقوق

 ، 788943ریال و انحراف معیار آن  2984411شاغل با میانگین  همچنین، توزیع حق

دهد که توزیع  یج نشان میاین نتا باشد.  می 177/0و کشیدگی  461/0داراي چولگی منفی 

شغل، داراي توزیع متمرکزتر از توزیع نرمال بوده و این تمرکز  این متغیر برخلاف توزیع حق

 هاي بالاتر، بیشتر است. در حقوق

باشد.  ریال می455877ریال و انحراف معیار آن  903293میانگین تفاوت تطبیق، نمونه 

باشد. از مجموع  می 805/5و کشیدگی  305/1توزیع تفاوت تطبیق با میزان چولگی منفی 

درصد از کارکنان مشمول دریافت تفاوت  3نفر معادل  1763نفر حقوق بگیر، تنها  58604

اند. توجه به این نتایج و تبصره  بگیر شده درصد کارکنان، تفاوت تطبیق 97تطبیق نشده و 

صل، حقوق ثابت و در صورتی که با اجراي این ف«دارد:  قانون، که بیان می 78ماده 

هاي مشمول کسور بازنشستگی هر یک از کارمندان که به موجب قوانین و مقررات  العاده فوق

نمودند کاهش یابد، تا میزان دریافتی قبلی، تفاوت تطبیق دریافت خواهند  قبلی دریافت می

لین سال دهد که به دلیل پایین بودن ضریب ریال در او خوبی نشان می نمود و....) این امر به

درصد کارکنان  97اجراي قانون افزایش حقوق ناشی از اجراي نظام حقوق جدید براي 

  است.  آموزش و پرورش،کمتر از میزان مورد نظر بوده 

دهد؛  هاي توصیفی، اطلاعات زیادي را در خصوص توزیع حقوق نشان می اگرچه یافته

گونه  استنباطی استفاده کنیم. همان هاي هاي مورد نظر باید از یافته اما براي بررسی فرضیه

هاي آماري،  ها و آزمون ها به تفصیل بیان شد؛ نتایج تجزیه و تحلیل داده که در بخش یافته

 دهد. که بر مبناي متن قانون تدوین شده بود) را نشان می( هاي پژوهش رد فرضیه

نه که نتایج گو شاغل بود. همان شغل و حق تاثیر جنسیت بر حق فرضیه اول پژوهش، عدم

درصد،  99شاغل، در سطح اطمینان  شغل و هم حق دهد؛ هم براي حق آزمون نشان می

                                                           

1 -  Skewness 
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قانون مدیریت   66و   65هاست. با عنایت به صراحت ماده  دریافتی آقایان بیش از خانم

هاي جنسیتی  شاغل هیچ امتیازي براي تفاوت شغل و حق خدمات کشوري، که در تعیین حق

توان  دار بین میانگین این دو متغیر حقوق را می ابراین وجود تفاوت معنیذکر نکرده است؛ بن

 ناشی از عدم اجراي صحیح قانون دانست.

شغل و  همبستگی و استقلال هر یک از متغیرهاي حق فرضیه دوم پژوهش، عدم

دهد؛ بین متغیر  گونه که نتایج پژوهش نشان می شاغل در محاسبه حقوق است. همان حق

درصد، همبستگی مستقیم و زیادي وجود  99شاغل در سطح اطمینان  متغیر حقشغل با  حق

شغل  عوامل موثر بر حق قانون خدمات کشوري، تمامی  66و  65دارد. با عنایت به ماده 

هاي مورد نیاز با  ها و سطح تخصص و مهارت میت و پیچیدگی وظایف و مسئولیتشامل: اه

علاوه بر حداقل ( ها هاي آموزشی و مهارت ، دورهشاغل شامل: تحصیلات عوامل موثر بر حق

شرایط مذکور در اولین طبقه شغل مربوطه)؛ سنوات خدمت و تجربه) متفاوت و غیرمرتبط 

این دو متغیر حقوق را ناشی از  دار بین  وجود همبستگی زیاد و معنی توان  رو می  باشد؛ ازاین می

 عدم اجراي صحیح قانون دانست.

تواند علل و دلایل متفاوتی داشته باشد که ذکر و  قانون میعدم اجراي صحیح 

 گردد:  ترین موارد ذکر می گنجد. در ادامه، مهم ها در این مقاله نمی واشکافی آن

هاي اجرایی  نامه ترین دلایل عدم اجراي صحیح قانون، عدم تطابق آیین یکی از مهم -

نامه اجرایی قانون،  آیین 2در فصل  با ساختار طراحی شده در قانون است. به عنوان نمونه

طراحی شده است که ملاك تخصیص » رتبه شغلی«و » طبقه شغلی«شغل در دو بخش  حق

 باشد.  آن به کارمند، برخلاف صراحت قانون، تنها مدرك تحصیلی و سابقه شغلی می

رد؛ هنوز بسیاري از  گذ با وجودي که سالهاي زیادي از زمان تصویب این قانون می

و وابستگی زیاد بـه قـوانین نامه اجرایی و  هاي قانون به دلیل عدم وجود آیین بخش

در بعضی مواقع با قانون جدید هماهنگ نبوده و حتی در تعارض  که پیشـینهاي  نامه آیین

 ؛کند می ایجـاد عملالدسـتور یـا نامه آیین نبود مشکل دیگري کهگردد.  اجرا می باشد؛ می

قانون  از باشـد نفعشـان بـه هـا هـرگونـه آن. اسـت وسیله افراد به انونق کردن رأي به تفسیر

 نظر مورد که شود اجرا گونـه آن قـانون داشـت انتظـار توان نمی ؛ بنابراینکنند می برداشـت

 . است بوده قانونگذار
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وضوح قابل مشاهده و داراي  یکی از مشکلات بسیار اساسی که در اجراي قانون به

اوان است؛ پایین بودن ضریب ریالی تعیین شده براي سال اول اجراي قانون اهمیت فر

بگیر شوند. اینکه  تطبیق درصد کارکنان، تفاوت 97باشد. این ضریب پایین سبب شده  می

تواند دلایل مختلفی داشته باشد. از جمله این  ضریب حقوقی پایین تعیین شده است؛ خود می

هاي مالی دولت اشاره نمود؛ با توجه  امتیازي قانون و توجیه توان به دلیل ساختار دلایل، می

باشد و در قانون براي مواردي مانند  به اینکه نظام حقوق تدوین شده یک نظام امتیازي می

روشنی ذکر شده است. به دلایل  ) به200( ) و اولاد امتیاز800( مندي امتیاز هزینه عائله کمک

هاي اجرایی، اختصاص ضریب حقوق بالا را موجب افزایش  نامه کنندگان آیین مختلف، تدوین

نامه را به نحوي تدوین نمایند که با  اند آیین اند و سعی کرده بار مالی اجراي قانون دانسته

شغلی به حقوق  تکمیل امتیازات هر طبقه شغلی، ضمن نزدیک شدن حقوق دریافتی هر طبقه

  مکن برسد. دریافتی قبلی، بار مالی براي دولت به حداقل م

 پیشنهادها -10

هاي میدانی با مجریان قانون و  هاي مشابه، مصاحبه با توجه به نتایج این پژوهش و پژوهش

 ومزایاي حقوق فصلهاي اجرایی  هاي انجام شده درخصوص بخشنامه همچنین، بررسی

، متاسفانه بوضوح مشخص است که: اهداف قانونگذار در کشوري خدمات مدیریت قانون

ها، سطح تخصص و  اهمیت و پیچیدگی وظایف و مسئولیت«به عواملی نظیر  توجه

، براي هر یک از مشاغل و تخصیص مشاغل به یکی از طبقات »هاي مورد نیاز مهارت

نامه اجرایی مدنظر قرار نگرفته است. بر این  شغل، اصلا در شیوه هاي حق جدول یا جدول

هاي جدید، براي ارزشیابی هر شغل از  نامه شود ضمن تدوین شیوه اساس، پیشنهاد می

در تجزیه و تحلیل شغل استفاده و برابر قانون، ضمن اختصاص امتیاز به هر  هاي علمی  روش

 شغل در نظر گرفته شود. یک از عوامل شغل، مجموع امتیازهاي عوامل به عنوان امتیاز حق

ال اجراي قانون، تعیین شده براي حقوق در اولین س» ضریب حقوق«با توجه به اینکه 

نامه تدوین شده، از نظر تخصصی مشکلات  بسیار پایین تعیین شده است، و با توجه به شیوه

شغل و  شود. به عنوان نمونه با وجودي که امتیازات حق زیادي در مرحله اجرا مشاهده می

اند؛ ولی بسیاري از کارکنان  شاغل براي بسیاري از کارکنان کاملا به سقف خود رسیده
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شود با بازبینی امتیازات هر یک از  رو پیشنهاد می اند؛ از این تطبیق شده  حق شمولم

شاغل، امتیازات به نحوي تخصیص داده شود که  شغل و حق ر حقهاي تاثیرگذار ب مولفه

با » ضریب حقوق«هاي فردي و شغلی مستخدم منعکس گردد. در ضمن،  خوبی تفاوت به 

ها، قدرت اقتصادي دولت، نرخ تورم و  ابه در سایر سازمانتوجه به میزان پرداخت مشاغل مش

 ... تعداد کمتري از کارکنان، مشمول تفاوت تطبیق گردند. 

گذار در رضایت  با توجه به اینکه احساس عدالت سازمانی یکی از عوامل بسیار تاثیر

که سایر هاي اجرایی تدوین گردد  نامه شود به نحوي شیوه شغلی کارکنان است؛ پیشنهاد می

اند به اجراي آن  هاي مختلف از اجراي قانون خودداري نموده  هاي اجرایی که به روش دستگاه

هاي  ترغیب شوند و سرانجام، احساس عدالت سازمانی در مقایسه با حقوق کارکنان سازمان

 مختلف افزایش یابد.

، 1345ل بندي مشاغل و تخصیص هرکدام از مشاغل از سا با توجه به اینکه روش طبقه

استخدام «مبناي نظام حقوق کارکنان دولت بوده و در طول سنوات طولانی اجراي قانون 

ها تدوین  ، معیارها و ضوابط بسیاري براي اجراي آن»نظام هماهنگ پرداخت«و » کشوري

هاي ذهنی  زمینه شده است؛ متاسفانه کارشناسان امور اداري در بسیاري از موارد به دلیل پیش

که در بسیاري از موارد با ضوابط این قانون ( هاي اجرایی از ضوابط گذشته نامه ینو نبود آی

هاي  شود ضمن بررسی خلأ رو پیشنهاد می ؛ از اینکنند مغایر یا غیرهمخوان است) استفاده می

هاي آموزشی و توجیهی براي مجریان قانون طراحی و  قانونی، ضوابط جدید تدوین و دوره

 اجرا گردد. 

ه به اینکه مشاغل موجود در سطح کشور بسیار زیاد و متنوع است و با توجه به با توج

شود در مرحلۀ  اهمیت عدالت سازمانی در تخصیص امتیاز به هر یک از عوامل؛ توصیه می

پذیري بیشتر ارزشیابی شغل و شاغل،  تجزیه و تحلیل شغل و شاغل براي پایایی و تعمیم

پذیري نتایج، نظر  ارزشیابی جهت پایایی و تعمیم ضمن تدوین ضوابط و استانداردهاي

 دیده استفاده شود. ارزیابان متخصص و آموزش

حاضر بر  هاي مختلفی که در حال شود مولفه هاي بعدي پیشنهاد می براي پژوهش

 شاغل عملا تاثیرگذار هستند؛ بررسی و نتیجه با اهداف قانون مقایسه گردد.  شغل و حق حق
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 پژوهش هاي محدودیت -11

کاملا  مقالات به نداشتن دسترسی، حاضـر پـژوهش يها محـدودیت تـرین ازمهـم یکـی

هاي مشابه  مقایسه نتایج با پژوهش مکان. به این دلیل، ابـوداین پژوهش  بـاو مشابه  مرتبط

ساله ششم توسعه اقتصادي،  قانون برنامه پنج 29 وجود نداشت؛ همچنین با وجود ماده 

ایران مبنی بر انتشار کلیه اطلاعات حقوق و مزایاي  هنگی جمهوري اسلامیاجتماعی و فر

هاي اجرایی براي دسترسی و استفادة آزاد عموم مردم، به دلیل حساسیت  کارکنان دستگاه

مسئولان در ارائه اطلاعات، عدم امکان استفاده از اطلاعات جدید حقوق کارکنان و 

 هاي دیگر پژوهش جاري نام برد. ان از محدودیتتو گذار بر آن را می هاي تاثیر مولفه
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 منابع فارسی

 شایستگی هاي  مولفه شناسایی«)؛ 1397( افروز، داریوش، یوسف نامور  و صدرالدین ستاري .1

           .2 شماره نهم، سال بهداشت، و سلامت مجله ».روان سلامت رویکرد با اثربخش مدارس رهبري
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 . 108و  107مدیریت  شماره ، مجله »دستمزد

)؛ مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی، ترجمه دکتر 1392( ولان، شیمون و رندال اس.شولرال. د .3

 محمد صائبی و دکتر محمد علی طوسی. تهران: مرکز آموزش مدیریت دولتی 

نشریه منابع انسانی ، »کشوري اهداف و تاریخچه قانون مدیریت خدمات«)؛ 1388( امیرخانی، طیبه .4
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؛ بررسی تاثیر قانون مدیریت خدمات کشوري بر تغییرات حقوق و )1394( پورحبیب، نظامعلی .6

نامه کارشناسی ارشد رشته  هاي مختلف پایوران در نیروهاي مسلح ج.ا.ایران، پایان مزایاي طیف

 ع).( مدیریت منابع انسانی، دانشگاه امام حسین

 سازمانهاي کارکنان نگهداشت مدل ارائه«)؛ 1395( رین جزنی و دیگراننژاد، حسن، نس توکلی .7

 .43 شماره شهري، ، مدیریت»ایران دولتی

ت، سنجی اجراي آن در صنعت نف قانون مدیریت خدمات کشوري و امکان)؛ 1388( جزنی، نسرین .8

 . 6شماره  ، مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت

وري  ستگی بین عدالت سازمانی و بهرههمب«)؛ 1395( گرانو دی مرادي لیلا، حسینی محمدعلی .9

 .2شماره 5، مدیریت ارتقاء سلامت، دوره »کارکنان سازمان بهزیستی شهر شیراز

 . تهران: سمت، مدیریت منابع انسانی)؛ 1395( سعادت، اسفندیار  .10

داخت بر هاي پر تأثیر انواع نظام)؛ 1395( آبادي سید نقوي، میرعلی و  الناز نجاتی کریم  .11

 ). 23پیاپی ( 1شماره  ،سال هشتم ،هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش. پذیري شغلی مسئولیت

تحلیل آثار اجراي فصل حقوق و مزایاي : مدیریت خدمات کشوري«)؛ 1390( زاده، فتاح شریف  .12

مطالعات ، »هاي عمومی ایران قانون مدیریت خدمات کشوري بر رضایت شغلی کارکنان سازمان

 .  3سال ششم؛ شماره  ،ت انتظامیمدیری

اي و ارزشی نظام حقوق و مزایاي نیروهاي مسلح  تبیین اصول پایه؛ )1396( ناصر ،شهلانی  .13

 . 57فصلنامه راهبرد دفاعی، سال پانزدهم، شماره  .ج.ا.ایران
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 .8 شماره راهبردي، مدیریت اندیشه

طراحی مدل مدیریت «)؛ 1396( برز، غلامرضا معمارزاده طهران و  ناصر میرسپاسیقیتانی، ال .20

انداز  ،  نشریه چشم»شناختی براي بخش دولتی ایران منابع انسانی با رویکرد اجتماعی ـ فنی و بوم

 .30مدیریت دولتی، شماره 

یریت حقوق و بررسی نقش نظام مد«)؛ 1390تابستان( کاملی، محمدجواد، رضا دارابی و دیگران .21

،  فصلنامه توسعه منابع انسانی پشتیبانی، سال ششم، شماره »دستمزد بر کارایی کارکنان ستاد ناجا

20 . 

 بر مبتنی خدمت جبران نظام«)؛ 1395( متقی، پیمان، غلامرضا عسگري و یوسف رضایی  .22

 ابعمن مدیریت يها پژوهش فصلنامه ، »دیسک شخصیتی يها تیپ کننده تعدیل نقش: عملکرد

 .23 شماره سازمانی،

بررسی رابطه دو سویه دستمزد و «)؛ 1391( خواه، علی، تیمور محمدي و حسن طائی محمدي  .23

 .4، شماره 1، فصلنامه مطالعات اقتصادي کاربردي، دوره »اي ایران وري در صنایع کارخانه بهره

ارزیابی و «)؛ 1391( زارع پور نصیرآبادي اله فضل  و فروزنده دهکرديله ا لطف ،مرتضوي، مهدي .24

دوره ، هاي مدیریت در ایران پژوهش، »بندي موانع اجراي قانون مدیریت خدمات کشوري اولویت

 .1شماره ، شانزدهم

)؛ قانون مدیریت خدمات کشوري، انتشارات 1388( جمهور معاونت توسعه مدیریت و سرمایه رئیس  .25
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 فرمنش. 
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