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Extended Abstract 

Abstract 

Policy evaluation models play a vital role in enhancing and reforming public 

policies. In the public sector, wage and salary systems are among the most 

influential sub-systems affecting employee motivation and administrative 

productivity. This study aims to design a comprehensive model for the 

efficient evaluation of wage and salary policies in the Iranian public sector. 

Using a qualitative approach and thematic analysis (Braun & Clarke), data 

were collected through 13 semi-structured interviews and 6 focus groups 

with senior managers and academic experts. The findings reveal that an 

efficient evaluation model comprises eight main dimensions: Contextual, 

Institutional, Infrastructural, Regulatory, Executive, Result, Outcome, and 

Impact. These dimensions include 30 organizing themes and 222 basic 

themes. The proposed systemic model provides a robust framework for 

evaluating and reforming compensation policies to ensure equity and 

efficiency. 

Introduction 

Public policy evaluation is a fundamental pillar of the policymaking process, 

serving as a tool for accountability and continuous improvement. Wage and 

salary expenditures constitute a significant portion of public spending, 

reaching over 80% of Iran's current budget in 2024. Despite its strategic 

importance, the lack of a comprehensive evaluation model has led to 

challenges such as severe pay inequalities between different government 
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agencies and reduced employee commitment. This research addresses the 

existing theoretical and practical gap by developing a localized and systemic 

model for evaluating wage policies, specifically focusing on the Civil 

Service Management Law (CSML) as the primary legal framework for 

government employment in Iran. 

Case study 

The focus of this study is the Civil Service Management Law (CSML), 

particularly Chapter 10, which governs the payment system for government 

employees in Iran. The CSML acts as the cornerstone of the administrative 

system, determining fixed salaries, continuous benefits, and non-continuous 

bonuses based on variables such as education, experience, job complexity, 

and geographic location. However, implementation challenges and the 

emergence of "special regimes" and "extra-legal payments" have 

necessitated a systematic evaluation of this policy to identify deviations and 

improve fairness across the public sector. 

Materials and Methods 

This research is developmental in purpose and qualitative in nature. The 

methodology employed is Thematic Analysis following the approach of 

Braun and Clarke (2006). The study population consisted of senior 

managers from the Administrative and Recruitment Organization (ARO), 

researchers, and university professors specializing in administrative law and 

compensation. Data were gathered through: 

1.Semi-structured Interviews: 13 interviews conducted until theoretical 

saturation was reached. 

2.Focus Groups: 6 sessions held to refine and validate the identified 

themes. Data analysis involved a three-stage coding process (open, axial, 

and selective coding), resulting in the extraction of 441 initial codes, which 

were further refined into 222 basic themes and 30 organizing themes. 

Discussion and Results 

The results indicate that an efficient evaluation of wage policies requires a 

systemic view encompassing eight primary dimensions: 

1.Contextual Criteria: Alignment with governance requirements and 

management of political bargaining. 

2.Institutional Criteria: Authority and competence of the governing bodies 

(e.g., ARO). 

3.Infrastructural Criteria: Strong theoretical foundations and data-driven 

infrastructures. 

4.Regulatory Criteria: Based on the value of the job, employee, 

environment, performance, and market competition. 
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5.Executive Criteria: Gradual improvement, simplification, transparency, 

and anti-corruption measures. 

6.Result Criteria: Livelihood security and equal pay for equal work. 

7.Outcome Criteria: Policy sustainability and non-exceptability 

(preventing legal exemptions for specific agencies). 

8.Impact Criteria: Perceived justice, stakeholder satisfaction, and 

improved national productivity. The study highlights that the failure of 

current wage policies is often rooted in weak governance and "income-

dependency" (where agencies use their specific revenues to pay higher 

bonuses), rather than just the text of the law itself. 

Conclusion 

The proposed six-stage systemic model (Context, Input, Process, Result, 

Outcome, and Impact) offers a comprehensive diagnostic tool for 

policymakers. Unlike previous models that focused solely on the "design" of 

payment systems, this model provides a framework for "evaluating current 

policies." It suggests that to improve the Iranian public sector's wage system, 

the government must enhance the authority of central regulatory bodies, 

ensure budgetary discipline, and transition toward performance-based pay 

while maintaining a logical gap between the minimum and maximum salary 

levels. The model serves as a scientific basis for structural reforms in the 

national compensation system. 

Keywords: Policy Evaluation, Wage and Salary, Administrative System, 

Public Sector, Civil Service Management Law. 
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 مشی حقوق و دستمزد در بخش دولتیالگوی ارزشیابی خط

 )مورد مطالعه: قانون مدیریت خدمات کشوری(
 

 4میرعلی سیدنقوی -3هادی خانمحمدی -*2بهروز رضایی منش -1علیرضا شریف فرد

 

 .رانیتهران. ا ،ییدانشگاه علامه طباطبا یمنابع انسان تیریمد یدکتر.  1
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 چکیده
. حقوق و دستمزد در بخش دولتی نیز از کندیممشی ایفا مشی نقش مهمی در بهبود و اصلاح خطالگوی ارزشیابی خط

پژوهش حاضر با هدف طراحی الگویی  رونیازاوری نظام اداری است. در انگیزش کارکنان و بهره هارنظامیزاثرگذارترین 

این پژوهش از نظر هدف  های حقوق و دستمزد در بخش دولتی انجام شده است. مشیکارآمد خط زشیابیارجامع برای 

جامعه این  .با رویکرد براون و کلارک انجام شده است ای و از نظر ماهیت کیفی است که با روش تحلیل مضمونتوسعه

های پژوهش با  ی دادهآورجمعور منظبه. است ، پژوهشگران و اساتید دانشگاهیپژوهش شامل مدیران ارشد

افراد . جلسه گروه کانونی برگزار شده است 6انجام و  افتهیساختارمهیمصاحبه ن 13 تا حد اشباع، هدفمند یریگنمونه

و یا تجربه اجرایی عمیق و مستمر  در بخش دولتی های مرتبط با حقوق اداری و جبران خدمتتخصصواجد  مورد نظر،

در حوزه حقوق و دستمزد در بخش دولتی )سازمان اداری و استخدامی کشور(  گذاریمشخطنهاد در بالاترین سطوح 

های حقوق و دستمزد در بخش دولتی، مشیکارآمد خطارزشیابی  معیارهای نتایج پژوهش حاکی از آن است که. اندبوده

ی، نهادی، زیرساختی، انهیمز. این معیارها عبارت است از: معیارهای بعد اصلی است هشتتوجه به  مستلزم

، ابتنا بر ارزش شغل»همچون . هر یک از این ابعاد شامل معیارهای متعددی پیامد و اثر ،گری، اجرایی، نتیجهتنظیم

های پژوهش در یافته باشد.می «قابلیت اجرا»و  «پرداخت برابر برای کار برابر»، «شاغل، عملکرد، محیط، و رقابت

پیشنهادی در این پژوهش، با درنظرگرفتن ابعاد مند نظامالگوی  . سازماندهی شده استمند چارچوب مدلی نظام

تواند به دهد که میهای حقوق و دستمزد در بخش دولتی ارائه میمشیمختلف یک چارچوب جامع برای ارزشیابی خط

 .کمک کند ی حقوق و دستمزد در بخش دولتیهامشیبهبود و اصلاح خط

 قانون مدیریت خدمات کشوری ،یبخش دولت ،یحقوق و دستمزد، نظام ادار ،یمشخط یابیارزش های کلیدی:واژه
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 مقدمه 

است که  یعموم یگذاریمشخط ندیفرا یاز ارکان اساس یکی هایمشخط یابیارزش

 نی. در اکندیعمل م هااستیو بهبود مستمر س ییپاسخگو یارتقا یبرا یعنوان ابزاربه

آن بر  میمستق ریتأث لیبه دل یکارکنان در بخش دولت یایموضوع حقوق و مزا ان،یم

برخوردار است  یاژهیو تیکارکنان از اهم ینو تعهد سازما یشغل تیعملکرد، رضا
(Antanovich, 2020 .) 

ا های عمومی رتوجهی از هزینهپرداخت حقوق و دستمزد در بخش دولتی بخش قابل

های دولت برای دهد هزینههای بانک جهانی نشان میکه ارزیابیطوریدهد؛ بهتشکیل می

  World) شودها را شامل میهای آندرصد از کل هزینه 30جبران خدمات کارکنان حدود 

Bank, 2021) . ریزی ایران بسیار فراتر رفته و در بودجه وجود، این رقم در بودجه این با

)رئیس مرکز درصد بودجه جاری کشور را به خود اختصاص داده است  80غ بر بال 1403سال 

 .(1402های مجلس، پژوهش

دهند نابرابری در شود که تحقیقات نشان میاهمیت این موضوع زمانی دوچندان می

 های ضد فساد تأثیر بگذاردتواند بر اثربخشی سیاستدستمزدهای بخش دولتی می

(Demirgüç-Kunt, Lokshin, & Kolchin, 2021 .)المللی پول تأکید همچنین، صندوق بین

بخشی به ها برای جذب، حفظ و انگیزهتواند تلاشکند که جبران خدمات ناکافی میمی

 International Monetary) نیروی کار موردنیاز برای ارائه خدمات عمومی را مختل کند

Fund, 2024 .)  

 یریگمیتصم ندیفرا ،یابیجامع ارزش یالگو کین فقدا ،یراهبرد تیاهم نیبا وجود ا

مواجه کرده است. بدون وجود  یجد یهارا با چالش یبخش دولت یایدر نظام حقوق و مزا

صورت نظام به نیا یروزرسانحقوق و دستمزد، اصلاحات و به یمشخط یابیارزش یالگو

 . ابدییروز کاهش م یازهایو ن طیتطابق با شرا ییواناو ت شودیانجام نم کیستماتیس

 یرا برا نهیبلکه زم سازد،یحقوق و دستمزد عادلانه را دشوار م نییتنها تعخلأ نه نیا

کاهش  ت،یوضع نیا میمستق امدی. پکندیفراهم م یاقهینادرست و سل یهایریگمیتصم

ر است. د یخطرافتادن ثبات و انسجام سازماناعتماد و تعهد کارکنان نسبت به سازمان و به

یتینارضا شیها، افزادر پرداخت دیشد یهایمنجر به بروز نابرابر ییالگو نیعمل، نبود چن

 بهبود نظام جبران خدمات شده است.  ییدر توانا دیشد تیو محدود ها
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 نیعنوان تبلور قوانبه یخدمات کشور تیریقانون مد ران،یا یدر بستر نظام ادار

قانون که به نظام پرداخت  نیفصل دهم ا ژهیو. بهکندیم فایا ینقش محور ،یاستخدام

 تیکارکنان دولت، از حساس یزشیبر نظام انگ میمستق ریتأث لیاختصاص دارد، به دل

 برخوردار است.  یمضاعف

ها و افزایش های شدید در پرداختپیامد مستقیم فقدان الگوی ارزشیابی، بروز نابرابری

های آن است که میانگین حقوق در برخی دستگاهها حاکی از گزارش .ها بوده استنارضایتی

های دیگر )مانند وزارت اجرایی )مانند وزارت نفت( تا سه برابر بیشتر از دستگاه

عدالتی را در بدنه . که این امر، احساس بی1(18/8/1403عصر ایران، ) وپرورش( استآموزش

 .دولت تشدید کرده است

 ینظام، سلامت ادار نیا یو اجرا یراحکه ضعف در ط دهدینشان م یشواهد پژوهش

 کاهش داده است یتوجهرا به طور قابل یانسان یروین زهیکرده و انگ دیکشور را تهد

(Maleki, Faghihi & Mirsapasi, 2019). که  دهدیپژوهش نشان م نهیشیپ حال، نیا با

اند و در حوزه از موضوع پرداخته یابعاد یمطالعات گذشته عمدتاً به صورت مجزا به بررس

 نهیدر زم یجد یخلأ پژوهش کیبا  ران،یا یحقوق و دستمزد در بخش دولت یمشخط

 . میکارآمد مواجه هست یابیارزش یبرا یجامع و بوم ییفقدان الگو

 یابیارزش یبرا یجامع و بوم یالگو کیپژوهش، نبود  نیا یمسئله اصل ن،یبنابرا

خدمات  تیری)با تمرکز بر قانون مد رانیا یحقوق و دستمزد در بخش دولت یهایمشخط

 یمند برانظام یابزار ،ییالگو نیچن یپژوهش در صدد است تا با طراح نی( است. ایکشور

اصلاحات  یبرا یعلم ییفراهم آورد و مبنا خدماتجبران  یهااستیس شیسنجش و پا

 ارائه دهد.  یدر نظام حقوق و دستمزد بخش دولت یاساس
 

 ینه پژوهشچارچوب نظری و پیش

 CIPP و مدل یمشخط یابیارزش

 ریو تأث ییکارا ،یسنجش اثربخش یساختارمند برا یکردیرو ،یمشخط یابیارزش

شامل  ندیفرا نیا (Lawless et al., 2017). مختلف است یهادر حوزه هااستیس

                                                 
1. Aasriran.com/004FFO 
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 تیهدا یبر شواهد برا یمبتن لیکه هدف آن ارائه تحل هاستیشناساز روش یامجموعه

 یابیدر ارزش یاصل یارهایاست. مع یعموم یهایمشخط تیدر اصلاح و تقو گذارانستایس

 .(Dunn, 2017)  و تناسب است ییعدالت، پاسخگو ت،یکفا ،ییکارا ،یشامل اثربخش

محصول( که  ند،یفرا ،یورود نه،ی)زم CIPP مدل ،یابیمتعدد ارزش یالگوها انیم در

کارآمد  یچارچوب ،یستمیو نگاه س تیجامع لیدلاست، به  افتهیتوسعه  میتوسط استافلب

بسنده  ییمدل صرفاً به قضاوت نها نی. اشودیمحسوب م دهیچیپ یهایمشخط یابیارز یبرا

 یمشکلات در مراحل مختلف از طراح شهیر ییشناسا یبرا یصیتشخ یبلکه ابزار کند،ینم

ش دادن چهار بعد با پوش CIPP مدل (Stufflebeam & Coryn, 2014). است جینتاتا 

 یاتیعمل ی(، اجرای)ورود یزیر(، منابع و برنامهنهی)زم ازهاینشیپ یامکان بررس ،یاصل

 .آوردی)محصول( را فراهم م یینها ی( و دستاوردهاندی)فرا

 هاهیو نظر کردهای: رویجبران خدمت در بخش دولت نظام

متأثر از بازار  که عمدتاً  یبرخلاف بخش خصوص یجبران خدمات در بخش دولت نظام

 است ییعدالت و پاسخگو رینظ یاسیو س یتر اجتماعدهنده اهداف گستردهاست، بازتاب

(Gomes, 2015) . اند ازحوزه عبارت نیحاکم بر ا یدیکل اتینظر: 

 گرانیبا د سهی: که بر ادراک کارکنان از انصاف در پاداش بر اساس مقایبرابر هی. نظر1

 (. Ryan, 2022) گذاردیم ریتعهد تأث و تیتمرکز دارد و بر رضا

ها از پاداش مرتبط با عملکرد گره کارکنان را به انتظارات آن زهیانتظار: که انگ هی. نظر2

 (. Tanjung, 2022) زندیم

و  یریپذینیبشیپ ،یرسم نیبر قوان یحقوق مبتن تیری: که بر مدکی. مدل بوروکرات3

 (. Ansell, 2022)دارد  دیمشاغل تأک یبندطبقه

 حقوق و دستمزد یهایمشخط یابیارزش یارهایو مع ابعاد

 جامع و یکردیرو ازمندین یحقوق و دستمزد در بخش دولت یهایمشخط یابیارزش

 زهیآن بر انگ ریانطباق با مقررات و تأث ،یاثربخش لیوتحلهیاست که شامل تجز یچندبعد

 یدیجنبه کل نیحول چند تواندیمع مجا یابیارزش کیباشد.  یکارکنان و عملکرد سازمان

 :شود نیتدو

 یهاکنترل دیبا یحقوق و دستمزد قو ستمیس کی: تیو شفاف یکنترل داخل یاثربخش •
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حاصل  نانیها اطمکند و از صحت پرداخت یریداشته باشد تا از تقلب جلوگ یمؤثر یداخل

 یاریعنوان معحقوق به نییدر تع تیشفاف ن،یهمچن (Resca & Munandar, 2022) شود

 است نیانطباق با قوان کنندهنیکرده و تضم یریلوگج زیآمضیاز اقدامات تبع گر،ید
(Zovko, 2023 .)  

باشد که بتواند رقابت  یاگونهبه دیبا یدر بخش دولت یبا بازار: حقوق پرداخت یریپذسهیمقا •

 ها را داشته باشدجذب و نگهداشت استعداد ییرا حفظ کند تا دولت توانا یبا بخش خصوص

(Ledvinka, 2008 .)  
همسو  یبا اهداف سازمان دیحقوق و دستمزد با یهایمشبا اهداف و عملکرد: خط ییهمسو •

است که با  یدیکل یکردیرو یستگیبر عملکرد و شا یپرداخت مبتن (.Risher, 1994) باشند

و اجرا شود تا از  یطراحبا دقت  دیهمراه است، اما با یوربهره شیکارکنان و افزا زشیانگ

 ,Weibel, Rost & Osterloh) شود یریپنهان جلوگ یهانهیهز شیافزا و یبروز نابرابر

2010 .)  

 تیباشد که ضمن رعا یاگونهبه دیحقوق و دستمزد با یهایمش: خطیاقتصاد ییکارا •

 .(Gomes, 2015) کار نداشته باشد یرویمنابع و ن صیبر تخص یمنف ریعدالت، تأث

مانند  ر،یمتغ یاقتصاد طیبا شرا قیقادر به تطب دیبا هایمشو عدالت: خط یریپذانعطاف •  

 یاریعدالت مع ت،یدر نها (Gomes, 2015) بازار کار باشند راتییو تغ یفناور یهاشوک

 گذاردیم ریمنابع تأث عیها از انصاف در توزکارکنان و درک آن تیاست که بر رضا یاتیح
(Bergen, 2008 .)  

 یخدمات کشور تیری: قانون مدیقانون بستر

جبران  یاصل ی)فصل دهم( مبنا یخدمات کشور تیریقانون مد ران،یا ینظام ادار در

 یایحقوق و مزا نییتع یبرا یعنوان چارچوبقانون به نیخدمات است. نظام پرداخت در ا

 لیتشک رمستمریغ یایمستمر و مزا یایحقوق ثابت، مزا یکارکنان دولت، از سه بخش اصل

مختلف  یاجزا انینظام از تعامل م نیا(. 1386 ،یکشورخدمات  تیری)قانون مد شده است

مستقل مانند  یرهایپرداخت بر اساس متغ ستمیهر بخش از س کهیطوربه رد؛یگیشکل م

محاسبه  یثارگریا تیخدمت و وضع یایپست و شغل، جغراف ،یسابقه کار ،یلیمدرک تحص

 کیها در شکل آن باطاتو ارت یاقلام پرداخت رها،یخلاصه متغ (.Sobhani, 2022) شودیم

 .شده است ارائه
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.  

ی خدمات کشور تیریدر قانون مد ایحقوق و مزا یرهای: نقشه ارتباطات متغ1شماره شکل

(Sobhani, 2022.)   

 پیشینه تجربی

هاای ای در حوزهردهدهد که اگرچه مطالعات گستمند ادبیات موجود نشان میمرور نظام     

  :بندی و تحلیل نمودها را در سه محور اصلی طبقهتوان آنمرتبط انجام شده است، اما می

  مشیمطالعات پیرامون الگوهای ارزشیابی خط

های عماومی هاایی بارای ارزشایابی سیاساتها بر ارائاه چارچوبدسته نخست پژوهش     

چاارچوبی  (Walker et al., 2019) ارانالمللای، واکار و همکامتمرکز هستند. در سطح بین

 ها با رویکارد اجتمااعی توساعه دادناد و لاولاس و همکاارانبرای ارزیابی اقتصادی سیاست

(Lawless et al., 2017 )های سالامت مدلی مبتنی بر نظریه برنامه برای ارزشیابی سیاسات

باه  (Pollard & Forss, 2022) ارائه نمودناد. همچناین مطالعااتی نظیار پاولارد و فاورس
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فرد و در ساطح داخلای، داناایی .اندهای کیفیت ارزشیابی پرداختهمقایسه تطبیقی چارچوب

های مشیمؤلفه، الگویی برای عوامل مؤثر بر کیفیت خط 126با شناسایی ( 2016همکاران )

نیاز الگاویی ترکیبای در ساطوح محیطای، ( 2016و محمادی )عمومی ارائه کردند. واعظی 

اند. وجه مشترک این مطالعاات، ارائاه مشی پیشنهاد دادهزمانی برای ارزیابی خطنهادی و سا

های کلی مفیدند، اما فاقد جزئیات فنای های عام ارزیابی است که اگرچه برای تحلیلشاخص

 .هستند« نظام جبران خدمت» هایلازم برای واکاوی پیچیدگی

 در ارزشیابی CIPP مطالعات پیرامون کاربرد مدل 
)زمینه، ورودی، فرایناد، محصاول( باه عناوان  CIPP دهد مدلسی پیشینه نشان میبرر     

 1های متنوعی باه کاار گرفتاه شاده اسات. نگااراولا و همکاارانیک ابزار قدرتمند در حوزه

 3در حوزه آموزشی و اریاانتو و همکااران( 2023)2در حوزه مالی، آگوس و همکاران( 2018)

های محقاق نشاان ، بررسایحالنیاند. بااین مدل بهره بردهدر حوزه کارآفرینی از ا( 2013)

های مشایخط»های جامع این مدل بارای ارزشایابی دهد تاکنون پژوهشی که از ظرفیتمی

 .شوداستفاده کرده باشد، یافت نمی« حقوق و دستمزد در بخش دولتی

 مطالعات پیرامون نظام حقوق و دستمزد در بخش دولتی
اناد. های جبران خدمت پرداختهیی هستند که مستقیماً به چالشهادسته سوم، پژوهش     

پذیری و بر لزوم رقابت( 2024)5المللی پولو صندوق بین ( 2021)4های بانک جهانیگزارش

رابطاه میااان ( 2024) 6هاای دولتای تأکیاد دارنااد. تادجاا و همکاارانشافافیت در پرداخت

در ایران، مالکی و همکااران  .اندررسی کردههای جبران خدمت و رفاه مالی کارکنان را بطرح

اند و احدزاده های نظام جبران خدمت پرداختهشناسی و شناسایی نارساییبه آسیب( 2019)

سیساتم « طراحای»هایی را بارای مدل( 2020و بذرافشان و همکاران )( 2021و همکاران )

نقااش ( 2019) انااد. همچنااین سااوهوند و همکااارانجبااران خاادمت و پاااداش ارائااه کرده

 .اندهای سیاسی را در حقوق مدیران ارشد واکاوی نمودهحساسیت

                                                 
1 . Ngarawula et al 
2 . Agus et al 
3 . Eryanto et al 
4 . (World Ban 
5 . IMF 
6 . Tadeja et al 



 

 

 

 

 

 
 1404 زمستان ، 70 ، شماره 18 سال، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

12 

  بندی و تبیین شکاف تحقیقاتیجمع

در هر دو  اتیادب یکه با وجود غنا سازدیپژوهش آشکار م نهیشیپ یانتقاد لیتحل     

 ی: الگوهایفقدان مدل تخصص. 1وجود دارد:  یجد «یو کاربرد یخلأ نظر» کیحوزه، 

هستند و اقتضائات خاص و حساس نظام حقوق و دستمزد  یموجود عمدتاً عموم یابیشارز

. 2. دهندی( را پوشش نمیابودجه یهاتیو محدود یماستخدا نیقوان ،یرونی)مانند عدالت ب

حوزه حقوق و دستمزد )مانند  یها: عمده پژوهشیابیارزش یبه جا یتمرکز بر طراح

پرداخت شود؟(  دی)چه با« مدل مطلوب پرداخت یطراح» احدزاده و بذرافشان( بر ،یمالک

 استی)چگونه س «یجار یهایمشخط یابیارزش» یمند برانظام ییاند، اما الگوتمرکز داشته

 اند. ( ارائه نکردهم؟یرا بسنج یفعل

و مبانی  CIPP پژوهش حاضر با درک این خلأ، تلاش دارد با تلفیق رویکرد سیستمی مدل

مشی بار الگویی بومی و جامع برای ارزشیابی خطمت، برای نخستینتخصصی جبران خد

 .حقوق و دستمزد در بخش دولتی ایران ارائه دهد
 

 ی پژوهششناسروش

قارار دارد؛ زیارا بار آن « 1ایتوسعه»های پژوهش حاضر از منظر هدف، در زمره پژوهش     

مشی نظام اداری )ارزشیابی خط ای واقعی دراست تا با طراحی و تدوین الگویی بومی، مسئله

« کیفای»حقوق و دستمزد( را حل نماید. از نظر ماهیت و روش، این تحقیاق یاک پاژوهش 

انجاام شاده  ( & Clarke, 2006Braun)« 2تحلیال مضامون»است که با استفاده از راهبرد 

ه استفاده شد؛ به این معناا کا« 3دارتحلیل مضمون جهت»است. در این پژوهش، از رویکرد 

زمینه، درونداد، فرایند و محصول( به عنوان چاارچوب اولیاه و راهنماای ) CIPP ابعاد مدل

هاای میادانی، ابعااد جدیادی کدگذاری مورد استفاده قرار گرفت و ساوس بار اسااس داده

 .متناسب با بستر نظام اداری ایران به آن افزوده شد

هشااگران و اساااتید جامعااه آماااری ایاان پااژوهش شااامل خبرگااان، ماادیران ارشااد، پژو     

دانشگاهی است که دارای تخصص مرتبط با حقوق اداری و جبران خدمت در بخاش دولتای 

                                                 
1. Developmental 
2.Thematic Analysis 
3. Directed 
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ویژه ساازمان اداری گذار )بهمشیبوده و یا تجربه اجرایی عمیق در سطوح عالی نهادهای خط

و بااا اسااتراتژی « هدفمنااد»صااورت گیری بهاند. روش نمونااهو اسااتخدامی کشااور( داشااته

)عادم دریافات « اشباع نظری»ها تا رسیدن به انجام شد. فرایند گردآوری داده« یبرفگلوله»

هاای پاژوهش از های نهایی( اداماه یافات. در مجماوع، دادهکد یا مفهوم جدید در مصاحبه

 .گردآوری شد جلسه گروه کانونی 6و  مصاحبه فردی عمیق 13طریق 

« جلسات گروه کاانونی»و « اریافتهساختهای نیمهمصاحبه»ابزار اصلی در بخش میدانی،      

CI بود. سؤالات مصاحبه بر اسااس ابعااد اصالی مادل PP هاا و و باا هادف واکااوی چالش

معیارهای ارزشیابی در قانون مدیریت خدمات کشوری طراحای گردیاد. همچناین، از روش 

ه ای برای بررسی اسناد بالادستی، قوانین مرتبط و پیشاینه نظاری موضاوع اساتفادکتابخانه

 .شد

باراون »ای مرحلههای کانونی بر اساس الگوی ششها و گروههای حاصل از مصاحبهداده     

ایجااد . 2هاا، آشنایی باا داده. 1وتحلیل شدند. این مراحل شامل: تجزیه( 2006« )و کلارک

گذاری مضامین، و تعریف و نام. 5بازنگری مضامین، . 4جستجوی مضامین، . 3کدهای اولیه، 

ها از ماتن مصااحبه کدد اولیده 441در فرایناد تحلیال، ابتادا . زارش نهایی باودتهیه گ. 6

شناساایی گردیاد.  مضمون پایه ۲۲۲استخراج شد. پس از بازبینی و ادغام کدهای مشاابه، 

مضددمون  30در مراحال بعاادی کدگاذاری )محااوری و انتخااابی(، ایان مضااامین در قالااب 

ای، نهاادی، زیرسااختی، یارهاای زمیناه)مع مضدمون فراگیدر 8و نهایتاً  دهندهسازمان

بندی شدند که شالوده الگوی نهاایی پاژوهش گری، اجرایی، نتیجه، پیامد و اثر( دستهتنظیم

 .را تشکیل دادند

باازبینی »و « ممیازی بیرونای»های برای تأمین روایی )اعتباار( پاژوهش، از اساتراتژی     

نفار از  3شاده توساط استخراج ها و کادهایاستفاده شاد. یافتاه« کنندگانتوسط مشارکت

های خام توسط یاک ها با دادهاساتید دانشگاه بازبینی و تأیید گردید. همچنین، انطباق یافته

برای سنجش پایایی )قابلیات اعتمااد(، از . متخصص منابع انسانی به عنوان ممیز بررسی شد

ذشات دو مااه استفاده گردید. بدین منظور، سه مصاحبه پاس از گ« کدگذاری مجدد»روش 

 80دهنده میاانگین توافاق مجدداً توسط پژوهشاگر کدگاذاری شاد. مقایساه نتاایج نشاان

 .ها بود که پایایی تحلیل را تأیید کرددر کدگذاری درصدی
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 هاداده لیوتحلهیتجز

، پژوهشگران (2006در این پژوهش، با اقتباس از فرایند تحلیل مضمون کلارک و بران )     

های مدیران اجرایی، پژوهشگران و جلسات گروه کانونی را که در ز مصاحبههای حاصل اداده

 کد 441بندی نمودند. در طی این فرایند، های بیانی مطرح شده بودند، جمعقالب عبارت

هایی بود ها و انتخاب عبارتاستخراج گردید. ملاک انتخاب کدها مطالعه چندباره پاراگراف

ها، به نظر پژوهشگران و همچنین بر اساس پیشینه یدواژهکه بر اساس موضوع پژوهش و کل

توجه و ارزشمند بودند. در این مرحله که به کدگذاری پژوهش، مرتبط، زیربنایی، جالب

شده به هر یک از مفاهیم و انتخابی معروف است، تلاش گردید با بررسی کدهای اولیه داده

احصا گردد.  فهوم یا مضمون پایهم ۲۲۲حذف مفاهیم مشابه، ناقص و نامرتبط، تعداد 

 ارائه شده است. 2شده در جدول ی از متن مصاحبه و مضامین استخراجانمونه
 

 : نمونه ای از متن مصاحبه و مضامین استخراج شده1 شماره جدول

 شوندهمصاحبهکد  مضامین اولیه متن مصاحبه
و  یاست. گام اول، سازمان ادار یگام ضرورسه کردنیط ت،یموفق یبرا

از کارکنان دولت نداشته  یسازمان شناخت کاف نیاست؛ اگر ا یاستخدام

 کار دشوار خواهد شد.  یباشد، اجرا

تقویت و تثبیت جایگاه 

حکمرانی سازمان اداری و 

 استخدامی

14 

مؤلفه پرداخت وجود  30گام دوم، نظام پرداخت است. در حال حاضر، 

شود. ممکن صورت متفاوت اجرا میهای مختلف بهگاهدارد که در دست

است برای یک مؤلفه در یک دستگاه یک واحد پرداخت شود، اما در 

 واحد پرداخت گردد. 10دستگاهی دیگر برای همان مؤلفه 

ازای پرداخت یکسان به

 مؤلفه پرداخت یکسان

14 

ها در ی آنهاها بازشناسایی شوند و ناهنجاریبنابراین، لازم است مؤلفه

 های مختلف مورد بررسی قرار گیرد.دستگاه

تناسب و تعادل در  

 های پرداختمؤلفه

14 

 دیدر فرایند اصلاحات است. ابتدا با ییاستقرا کردیگام سوم، اتخاذ رو

 تیریقانون مد یهانامهنیی. آردیدر دستور کار قرار گ هانامهنییاصلاح آ

از  یاند و برخشده نیقص تدوصورت عجولانه و نابه یخدمات کشور

 خت،اصلاح نظام پردا یبستر برا نیهستند. بهتر یبازنگر ازمندیها نآن

 است.  یخدمات کشور تیریقانون مد

تقویت ساختارهای اجرایی -

 برای تضمین اجرای قوانین

 دارای تعهد عمل-

 هانامهنییآتقدم اصلاح -

 نسبت به اصلاح قوانین

14 

 

م، با بازبینی مجدد کدهای انتخابی، تلاش شد تا مضامین پایه در قالب در مرحله چهار     

بندی شوند. در این راستا، طی چند مرحله بازبینی و تصفیه دهنده فرعی دستههای سازمانمضمون

منظور سنجش شکل گرفت. همچنین، به دهنده فرعیمضمون سازمان 30کدهای انتخابی، 

شده، بازنگری رفت و برگشتی از مرحله اول تا فرعی استخراجدهنده های سازماناعتبار مضمون
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دهنده فرعی احصا گردد. در مرحله پنجم، های سازمانچهارم انجام شد تا اعتبار محتوایی مضمون

شده دهنده فرعی استخراجهای سازمانپژوهشگران با اجرای اعمال رفت و برگشتی در میان مضمون

های سطح بالاتر برآمدند. در این راستا، ها در مقولهی آنبنداز مرحله قبل، در پی دسته

تقسیم گردیدند،  تردسته کلی 8دهنده فرعی بر مبنای محتوا و ظاهر در قالبهای سازمانمضمون

دهنده فرعی های سازماندربرگیرنده کلیه مضمون دهنده اصلیمضمون سازمان 8کهینحوبه

دهنده فرعی که در قالب های سازمانمحتوای هر یک از مضمون بود. در ادامه، با بازبینی ماهیت و

های اصلی پرداخته شد. گذاری مضموندهنده اصلی شناسایی شده بودند، به ناممضمون سازمان 8

سازی مند مدلدهنده اصلی مشخص گردید که در قالب مدلی نظامهای سازماندر نهایت، مضمون

 شدند
 

 های کیفی(گانه در روشمراحل کدگذاری سه مطابق بااج شده )مضامین استخر: 4شماره  جدول

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر

 همسویی با الزامات نظام حکمرانی 

هماهنگی بین نظام پرداخت  ،هماهنگی با شرایط اقتصادی و اجتماعی

راستایی اصلاحات با دیگر سیاستهم ،و مدیریت منابع انسانی دولت

همسویی با هنجارهای  ،همسویی با محیط سیاسی ،های عمومی کشور

توجه به شرایط  ،یاسلامیرانیامشی با فرهنگ همگرایی خط ،اجتماعی

همگرایی با فرهنگ ، سازگار با قوانین ،و تبعات اجتماعی نظام پرداخت

 ،لحاظ تأثیر مشکلات نظام اداری بر حقوق و دستمزد ،یاسلامیرانیا

تورم  ،ر مشکلات اقتصاد کلان )کاهش ملی درآمد سرانهمدیریت تأثی

 مزمن، شیوع بیکاری( بر حقوق و دستمزد

 ، ایمعیارهای زمینه

 سازگاری با اقتضائات مشمولان

وجود امکان پاسخ به  ،پذیری در نظام حقوق و دستمزدانعطاف

تعادل  ،درنظرگرفتن تنوع در مشمولان سیستم حقوق و مزایا ،تغییرات

 ترده مشمولاندر گس

 تمرکز بر حل مسائل کلیدی

تشخیص  ،استفاده از تجارب گذشته برای بهبود طراحی نظام حقوق

 ،دارتعیین راهکارها بر اساس مسائل اولویت ،صحیح مسئله اصلی

طراحی و اجرای  ،سازی مسائل اصلی در نظام حقوق و دستمزدشفاف

 ورینوآ ،به نتایج ارزیابی قبلیالگوی جدید باتوجه

 هازنیمدیریت مداخلات و چانه

جلوگیری از  ،ها در نظام حقوق و دستمزدزنیتعیین محدوده چانه

عدم مداخله  ،نفعان بر تصمیمات حقوق و دستمزدی ذیرگذاریتأث

ها به کار مشیخط ابتناء ،گذاریمشینهادهای غیرمرتبط در خط

های استهای سیاسی در اجرای سیممانعت از دخالت ،کارشناسی

 حقوق و دستمزد
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 ،معیارهای نهادی

 اقتدار و کارآمدی نهادهای متولی

ثبات در  ،استحکام جایگاه حکمرانی سازمان اداری و استخدامی

گذاران در مشیدانش و تخصص خط ،نهادهای متولی حقوق و دستمزد

 ،لزوم وجود نهاد تخصصی برای نظام پرداخت ،حوزه جبران خدمت

کاری در تصویب قوانین مرتبط با حقوق و ازیهماهنگی و حذف مو

وجود  ،راستایی دولت و مجلس در حقوق و دستمزدهم ،دستمزد

 های پرداخت.مرکزی برای کنترل و هماهنگی سیاست

تعادل و هماهنگی با الزامات 

 ایبودجه

مندسازی قاعده ،ریزی و مالیاتیسازگاری نظام پرداخت با نظام بودجه

مدیریت  ،ه کارکنان از محل ردیف بودجه کمکیپرداخت اضافه ب

 تأثیرات کمبود بودجه بر نظام پرداخت. 

 ، معیارهای زیرساختی،

 های نظری و علمی مستحکمپایه

المللی در تدوین استفاده از مطالعات تطبیقی و تجربیات بین

های جبران مشیاستفاده از نظریات بومی در تدوین خط ،هامشیخط

ها و اطلاعات معتبر و مشی بر اساس دادهخطتدوین  ،خدمت

تعریف دقیق و یکوارچه مفاهیم مرتبط با حقوق و  ،های منطقیتحلیل

 توجه به مبانی دینی و فقهی در نظام حقوق و دستمزد.  ،دستمزد

محور و های دادهزیرساخت

 محورفناوری

 های حقوق وگیریروز در تصمیمهای دقیق و بهاستفاده از داده

 ،بر پایه آمایش بودن طراحی نظام حقوق و دستمزد ،دستمزد

 ،هاهای نوین برای افزایش کارایی در پرداختسازی فناوریپیاده

کیفیت و  ،های حقوق و مزایاقابلیت تحلیل و ارزیابی سیستماتیک داده

وجود آمار صحیح  ،های اطلاعاتی مرتبط با جبران خدمتدقت سامانه

وجود  ،حقوق و دستمزد هر یک از کارکنان دولتروز از میزان و به

فنی و مالی( برای اجرای نظام  ،های پشتیبان )آماریزیرساخت

 پرداخت.

 ، گریمعیارهای تنظیم
 ،محیط ،شاغل ،ابتنا بر ارزش شغل

 عملکرد و رقابت

 ،یشغل فیوظا یدگیچیارزش شغل: تطابق سطح حقوق با پ اری. مع1

 از،یموردن یهاسطح تخصص و مهارتها با تناسب پرداخت زانیم

 زانیم ریحقوق، تأث نییدر تع یشغل یهاتیلحاظ شدن مسئول زانیم

و  یریگمیدرنظرگرفتن سطح تصم ،یبر تحقق اهداف سازمان یپرداخت

 در نظام پرداخت.  اراتیاخت

ارتباط سطح تحصیلات و مدارک علمی با  :معیار ارزش شاغل .2

تجربه و سابقه کاری در تعیین حقوق و تأثیر  ،میزان حقوق دریافتی

های فردی در نظام ها و توانمندیمیزان توجه به مهارت ،مزایا

ها در تعیین ای و گواهینامههای حرفهلحاظ شدن صلاحیت ،پرداخت

های اخلاقی در ارزیابی شاغل و درنظرگرفتن تعهد و ویژگی ،دستمزد

 هاپرداختی
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وری و کارایی با تقیم میزان بهرهارتباط مس :معیار ارزش عملکرد .3

تأثیر کیفیت و دقت در انجام وظایف بر ساختار  ،سطح حقوق و مزایا

تشویق نوآوری و بهبود مستمر از طریق نظام جبران  ،پرداختی

 ،شدهها با میزان دستیابی به اهداف تعیینارتباط پرداخت ،خدمات

 نقش عملکرد تیمی و همکاری در تعیین حقوق و مزایا

حقوق  نییدر تع ییوهواآب طی: لحاظ شدن شراطیارزش مح اری. مع4

و مشقت کار در نظام  یسخت زانیدرنظرگرفتن م ،یشغل یایو مزا

تطابق  ،یطیمح یهاسکیحقوق با خطرات و ر زانیپرداخت، ارتباط م

توجه  زانیم ،یو فاصله از مراکز شهر ییایجغراف طیبا شرا هایپرداخت

ارزش  اری. مع5حقوق.  نییکار در تع یمنیابهداشت و  تیبه وضع

 ،یبا بخش خصوص یتطابق نظام پرداخت بخش دولت زانیرقابت: م

 نییدر تع یانسان یرویدر جذب و نگهداشت ن یریپذنقش رقابت

 سهیحقوق و دستمزد، مقا یالمللنیب یبا استانداردها یحقوق، هماهنگ

حقوق و  تیجذاب یابیارز ،یمختلف دولت یهاپرداخت در بخش طیشرا

 مشابه.  یشغل یهانسبت به فرصت ایمزا

های تناسب و تعادل در مؤلفه

 پرداخت

عملکرد و محیط و رقابت در  ،برقراری تعادل بین حق شغل و شاغل

 هاهای مشابه در پرداختعدم تکرار شاخص ،هاپرداخت

و  اقلام پرداختی جامعیت

 یکوارچگی

شامل شدن  ،نقدی و غیرنقدیگری در خصوص همه اقلام تنظیم

 حقوق و گری در توزیع عادلانه، تنظیمتمامی جوانب جبران خدمت

بگیران دولت، وجود قواعد قواعد پرداخت برای همه حقوق مزایا،

 های پرداختپرداخت برای همه نظام

 معیارهای اجرایی

 بهبود تدریجی

ی از دور ،اتخاذ بهبود تدریجی و پایدار در اصلاح نظام پرداخت

های اصلاحی برای وجود استراتژی ،تصمیمات انقلابی و تغییرات دفعی

 مدتبلندمدت و کوتاه

 ی و سهولت دسترسیسازساده

 ،تدوین مقررات شفاف و صریح در حوزه حقوق و دستمزد 

سازی قوانین و ساده ،هامشیپذیری عمومی به خطدسترس

قوانین و مقررات و  کاهش تعدد ،ها برای کاهش پیچیدگیدستورالعمل

کاهش تفسیرپذیری مقررات برای کاهش اختلافات در  ،هاتجمیع آن

 هاپرداخت
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 شفافیت و فسادستیزی

ایجاد  ،های دسترسی به اطلاعات پرداخت برای عمومایجاد پلتفرم

 ،شفافیت در تمامی مراحل جریان پرداخت نقدی و غیرنقدی

رفع  ،ی حقوق و مزایاهاگیریجلوگیری از تضاد منافع در تصمیم

سازی و تعریف دقیق شفاف ،های دریافت حقوق از چند محلزمینه

شفافیت تخصیص اعتبارات حقوق و مزایا در قانون  ،معیارهای پرداخت

شفافیت مسائل  ،هاشفافیت سرانه توزیع منابع مالی به دستگاه ،بودجه

فساد در  هایکاهش زمینه ،نیازمند به بهبود در نظام حقوق و دستمزد

وجود قواعد  ،یررسمیغ یهاگری و کنترل حقوقتنظیم ،نظام پرداخت

کاهش  های غیرمتعارف،کننده برای جلوگیری از پرداختکنترل

 ی. ابیردرقابلیو غ یخارج از چارچوب رسم یهاپرداخت

 قابلیت اجرا

 ،ابتنا نظام پرداخت بر مشاغل درست طراحی شده ،پذیری اداریامکان

 ،پذیری قانونیامکان ،پذیری اجتماعیامکان ،مشیآزمایشی خطاجرای 

ایجاد ضمانت اجرایی مؤثر برای اجرای کامل  ،پذیری سیاسیامکان

ها به اجرای اخذ تعهد سازمان ،قوانین مرتبط با حقوق و دستمزد

 ،تقویت ساختارهای اجرایی برای تضمین اجرای قوانین ،قوانین مرتبط

 ،یی در طراحی و اجراگراآرماندوری از  ،جوددرنظرگرفتن وضعیت مو

کفایت منابع مالی برای اصلاح  ،ی و اجراگذارقانونکاهش فاصله بین 

هماهنگی  ،قانون دورزدنهای فرار و کنترل روزنه ،پرداخت

گرایی در تنظیم و اجرای واقع ،گذاری و اجرا در نظام پرداختسیاست

 نظام پرداخت

 رت اثربخشسازوکار بازخورد و نظا

افزایش کارآمدی نظارتی مجلس بر  ،های دقیقها و تحلیلابتنا بر داده

ها در قبال نظام ایجاد الزام پاسخگویی دستگاه ،نظام حقوق و دستمزد

ایجاد سیستم نظارتی مؤثر برای جلوگیری از اجرای متفاوت  ،پرداخت

ط ید بس ،ایجاد نهاد مستقل برای نظارت بر فرایند پرداخت ،قوانین

تقویت نظارت دولت بر نظام جبران  ،های حسابرسی در نظارتسیستم

  ،پذیری نظام حقوق و دستمزدسنجش ،خدمت و ارزیابی اثربخشی آن

نظارت دقیق  ،طراحی سازوکارهای کارآمد برای نظارت و اجرای قانون

 ،زا نمودن عدم تعهد به قوانین مرتبطهزینه ،هابر بخش مالی دستگاه

ایجاد سازوکارهای بازخورد و ارزیابی  ،تمر بر اساس بازخوردارتقا مس

ارتقا مستمر بر اساس  ،ای قوانین و مقرراتارزیابی دوره، هاپرداخت

ارزیابی تأثیرات نظام حقوق و دستمزد بر کیفیت زندگی  ،بازخورد

 هایمشخط یادوره یروزرسانو به یبازنگر ،کارکنان و جامعه

به نقد  ،گیریها در فرایند تصمیمش مشارکت و همکاری دستگاهافزای یریپذمشارکت
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 ،مشیی در مراحل مختلف خطسوارجمع ،مشیسواری نخبگانی خط

فراهم نمودن زمینه  ،درنظرگرفتن نظرات مدیران و کارشناسان گذشته

نفعان در ی ذینیآفرنقش ،کنشگری افراد و نهادهای بیرون از دولت

 طراحی و اجرا

 ، نتیجه معیارهای

 تأمین معیشت

تطبیق  ،های معیشتی برای تعیین حداقل حقوقاستفاده از شاخص

تعیین حداقل  ،های اقتصادی و نرخ تورمافزایش حقوق با شاخص

 حقوق بر اساس نیازهای معیشتی کارکنان

پرداخت مشابه برای مشاغل مشابه 

 در شرائط مشابه

ایجاد  ،های مختلفبخش ایجاد تعادل در حقوق و مزایای کارمندان در

پایش و  ،های پرداختیمعیارهای شفاف برای مقایسه و مدیریت شکاف

 های پرداختی برای تضمین برابریمدیریت شکاف

فاصله منطقی در سطوح مختلف 

 پرداخت

حفظ تعادل بین  ،های مختلف شغلیها بین گروهتناسب پرداخت

ن سطوح مختلف کاهش شکاف پرداخت بی ،حقوق مدیران و کارکنان

 وجود فاصله منطقی بین حداقل و حداکثر حقوق ،مدیریتی

 معیارهای پیامد

 مشیپایداری خط

پایداری ساختار  ،هانامهایجاد ثبات و کاهش تغییرات مکرر در بخش

های دیگر مشیمشی با خطخط نشدننیگزیجا ،گذاریمشخطمراجع 

مشی تخصیص خطعدم نقض و  ،مشیعدم ابطال خط مدت،کوتاهدر 

 های بعدی.مشیدر خط

 مشیمیزان تحقق خط

 ،های فرار از مقرراتبستن راه ،مشیپایبندی همگان به خط میزان

 ،استفاده بهینه از منابع ،مشیهای خطظرفیت برداری بهینه ازبهره

و  جلوگیری از انحرافات ،مشیاجرای کامل خط ،بندیبه زمان پایبندی

 .قیت در تحقق اهدافمیزان موف ،تخلفات

 هامشیعدم استثناپذیری خط

هایی از مستخدمان استثنا شدن گروه ،ها از قانوناستثنا شدن دستگاه

 ،(...نفت و ،ییامنائتیههای پرداخت )استثنا شدن نظام ،دولت

میزان  ،جامعیت و لحاظ همه ابعاد برای جلوگیری از استثنا شدن

قانون. میزان رقابت منفی بین  درخواست در خصوص استثنا شدن از

 ها در استثنا شدن از قانوندستگاه

ها به منابع عدم وابستگی پرداخت

 و درآمدهای دستگاه اجرایی

رفع تأثیر  ،استقلال نظام حقوق دستگاه و دستمزد از مدیریت دستگاه

عدم تأثیرپذیری پرداخت مزایا  ،تعداد نیروی دستگاه بر حقوق و مزایا

عدم تأثیرپذیری  ،و رفاهیات از قوانین خاص و امتیازات ویژه

 درآمدزاتعداد نیروی دستگاه و ) های غیرمرتبطها از مؤلفهپرداخت

 سطح درآمد دستگاه بر پرداخت به پرسنل. ریتأثرفع  ،بودن(
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 انگیزاننده بهبود عملکرد

تقویت انگیزش شغلی از  ،عملکرداستقرار نظام پرداخت مبتنی بر 

تنظیم معیارهای پرداختی مشوق و  ،طریق ابزارهای مالی و غیرمالی

 پیشگیرانه بر اساس عملکرد

 معیارهای اثر

 ادراک عدالت
کاهش ادراک  ،هابرقراری تناسب بین ادراک عمومی و واقعیت پرداخت

 ها بین کارکنانتبعیض در پرداخت

 نفعانرضایت ذی

مورد پذیرش توسط  ،ندی کارکنان از نظام حقوق و دستمزدمرضایت

یذمشی از منظر میزان اعتبار و مشروعیت خط ،نفعان مختلفذی

نرخ  ،میزان مطالبات برای اصلاح وضعیت حقوق و دستمزد ،نفعان

 خروج کارمندان از دستگاه به دلیل حقوق و دستمزد.

 وریبهبود بهره

اثرگذار نمودن  ،های دستگاههزینهاتصال حقوق و مزایا به کاهش 

اختصاص بودجه بر اساس  ،سازی نیروی انسانی در پرداختچابک

وری ایجاد ارتباط مستقیم بین افزایش حقوق و بهره ،وریبهره

ترویج رقابت  ،المالتیبلزوم دوری از تبذیر و اسراف در  ،هادستگاه

 هادستگاهسالم بین 

 جذب و ماندگاری افراد نخبه و

 کارآمد

ایجاد جذابیت و  ،انطباق نظام پرداخت با جنگ بر سر استعدادها

نگهداشت نخبگان و  ،شرایط مناسب برای جذب نیروی انسانی کارآمد

 ،تشویق استعدادهای برتر از طریق نظام پرداخت مناسب ،افراد کارآمد

 تناسب پرداخت با بخش خصوصی برای افراد نخبه و کارآمد

 

مشی حقوق و دستمزد در بخش دولتی در مند ارزشیابی خطالگوی نظامدر نهایت،      

های حقوق توان معیارهای ارزشیابی خط مشیارائه شد. بر اساس این الگو، می 2قالب شکل 

و دستمزد را از دیدگاه سیستمی مورد بررسی قرار داد. در این چارچوب، برخی از معیارها 

ها تعلق دارند. علاوه بر این، دیگر به ورودی مشی مرتبط هستند، برخیبه زمینه خط

شوند، در حالی که گروهی از معیارها به فرایند تنظیم و سازوکارهای اجرایی مربوط می

 .ها اشاره دارندبرخی دیگر به نتایج، پیامدها و آثار اجرای خط مشی
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 مشی حقوق و دستمزد در بخش دولتی: الگوی ارزشیابی خط۲شکل شماره 
 

 یریگجهینت بحث و

هدف اصلی پژوهش حاضر، طراحی الگویی جامع و بومی برای ارزشیابی کارآمد      

های حقوق و دستمزد در بخش دولتی ایران )با تمرکز بر قانون مدیریت خدمات مشیخط

کشوری( بود تا خلأ نظری موجود در این حوزه مرتفع گردد. نظام پرداخت در بخش دولتی، 

وری کارکنان و همچنین اختصاص بخش قیم بر معیشت، انگیزه و بهرهبه دلیل تأثیر مست

مند است. این پژوهش از عظیمی از بودجه عمومی، نیازمند یک ابزار تشخیصی و پایش نظام

گذار، مشیهای عمیق با خبرگان و مدیران ارشد نهادهای خططریق تحلیل مضمون مصاحبه

 .ارائه دهدتوانست چارچوبی سیستمی با شش بُعد اصلی 

(، یو انتخاب یگانه )باز، محورسه یو فرایند کدگذار یفیک یهالیتحل جیبر اساس نتا     

 ند،یفرا ،یورود نه،یزم» یحقوق و دستمزد در شش بُعد اصل یمشخط یابیارزش ییمدل نها
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(، اری)مع هیمضمون پا 222دهنده و مضمون سازمان 30و مشتمل بر « و اثر امدیپ جه،ینت

 زیو اثر را ن امدیبُعد پ ،یابیارزش یسنت یهامدل، فراتر از مدل نیشد. ا یسازو مدل نیتدو

اضافه کرد.  یو اجتماع یبر نظام ادار هااستیبلندمدت و کلان س راتیسنجش تأث یبرا

 ییارهایزمان به معکارآمد مستلزم توجه هم یابینشان دادند که ارزش یلیتفص یهاافتهی

« مستحکم یو علم ینظر یهاهیپا» نه،یدر بُعد زم «هایزنلات و چانهمداخ تیریمد» رینظ

مشاغل  یپرداخت مشابه برا»و  ندیدر بُعد فرا «و فسادستیزی تیشفاف» ،یدر بُعد ورود

 است. جهیدر بُعد نت« مشابه

های عمیق باا خبرگاان و مادیران ارشاد، این پژوهش از طریق تحلیل مضمون مصاحبه     

زمینه، ورودی، فرایند، نتیجده، پیامدد و می را در قالب شش بُعد اصلی چارچوبی سیست

معیار پایه اسات. بارخلاف  222دهنده و مضمون سازمان 30تدوین نمود که مشتمل بر  اثر

 ای و چندبعدی به ارزشیابی دارد:های خطی، این الگو نگاهی چرخهمدل

دهاد کاه بادون ها نشاان میتاهمشای اسات. یافتمرکز بر بستر اجارای خط در بعُد زمینه:

، «هازنیمادیریت ماداخلات و چاناه»و « همسویی با الزامات نظام حکمرانای»درنظرگرفتن 

نویسی برای حقوق محکوم به شکست است. این بُعاد بار لازوم ساازگاری باا هرگونه فرمول

 اسلامی و شرایط اقتصاد کلان )تورم و بیکاری( تأکید دارد.-فرهنگ ایرانی

دو « ایتعادل بودجاه»و « اقتدار نهادهای متولی»نیازها تمرکز دارد. بر پیش ورودی:در بعُد 

رکن اصلی هستند. تا زمانی که نهاد متاولی )ساازمان اداری و اساتخدامی( از اقتادار کاافی 

محور برای تحلیل دقیق موجود نباشد، ورودی سیستم های دادهبرخوردار نباشد و زیرساخت

 معیوب خواهد بود.

پاردازد. می« اجارا»و « گریتنظیم»قلب عملیاتی مدل است که به دو جنبه  ر بعُد فرایند:د

اسات. « ابتناا بار ارزش شاغل، شااغل، محایط، عملکارد و رقابات»معیار محوری در اینجا، 

به عنوان ضامن سلامت فرایند، بر جلاوگیری از تعاار  « شفافیت و فسادستیزی»همچنین 

 می دلالت دارد.های غیررسمنافع و پرداخت

تااأمین »ساانجد. تحقااق مشاای را میهااای ملمااوس و فااوری خطخروجی در بعُددد نتیجدده:

، «هاافاصاله منطقای پرداخت»و حفاظ « پرداخت مشابه بارای مشااغل مشاابه»، «معیشت

 های عینی موفقیت در این مرحله هستند.شاخص
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عادم وابساتگی »لیادی پاردازد. معیاار کمدت و سیساتمی میبه نتایج میان در بعُد پیامد:

درآماد "در این بخش، پاسخی باه چاالش بازر  « ها به درآمدهای دستگاه اجراییپرداخت

عاادم »و « مشاایپایااداری خط»در نظااام اداری ایااران اساات. همچنااین  "اختصاصاای

 های حیاتی برای تثبیت قانون هستند.از مؤلفه« استثناپذیری

مشای کارآماد بایاد کند. نهایتاً یک خطیابی میتأثیرات کلان و بلندمدت را ارز در بعُد اثر:

جذب و ماندگاری »و « وری ملیبهبود بهره»، «نفعانرضایت ذی»، «ادراک عدالت»منجر به 

 شود.« نخبگان

 نیشایپ یتجربا یهاافتاهیو  ینظار یاز محورها باا مباان یاریپژوهش در بس نیا جینتا     

نظاام حقاوق و  یریپاذقیو تطب یریپاذعطافمثال، انعنواندارد. باه یتوجهقابال ییهمسو

 یاقتصااد راتییادرباره ضرورت واکنش به تغ (2015)1گومز اتی( با نظرنهیدستمزد )بُعد زم

( باا نادیهاا )بُعاد فرادر پرداخت تیبار عادالت و شافاف دیا. تأکاساتهماهنگ  یو اجتماع

انطبااق باا  نیو تضم یرفع نابرابر نهیدر زم (2023)3و زوفکو (1980)2سالومون یهادگاهید

( باا جاهی)بُعاد نت« مشاغل مشابه یپرداخت مشابه برا» اریمع ن،یهمسو است. همچن نیقوان

انصااف  یتطابق دارد که بر اثرگذار( 2022)4تانجونگ و همکاران تظارو ان یبرابر یهاهینظر

که بار  زی( نامدی)بُعد پ« بهبود عملکرد زانندهیانگ». مؤلفه ورزندیم دیکارکنان تأک تیبر رضا

بال و یو (2012)5کیاو هنر نیدارد، در مطالعاات هاسان دیابر عملکرد تأک یپرداخت مبتن

 .مطرح شده است یوربهره شیافزا یمؤثر برا یعنوان ابزار به( 2010)6 همکاران

در دو حوزه نهفته است: الف(  هانهیشیالگو با پ نیا یاصل زیوجود، وجه تما نیا با     

مدل مطلوب  یصورت مجزا بر طراحکه به یبرخلاف عمده مطالعات قبل :کردیرو تیجامع

( فردیی)مانند دانا یعموم یابیارز یهاارائه شاخص ایپرداخت )مانند احدزاده و بذرافشان( 

 یابیارزش» یبرا یجامع و تخصص یالگو کیبار نخستین یبرا ژوهشپ نیتمرکز داشتند، ا

و مختص  یدیالگو ابعاد کل نیابعاد: ا یسازیبوم . ب(دهدیارائه م «یجار یهایمشخط

                                                 
1 . Gomes 
2 . Solomon 
3 . Zovko 
4.   Tanjung et al 
5 . Hasnain & Henryk 
6 . Weibel et al 
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ها به پرداخت یعدم وابستگ»و  «هایزنمداخلات و چانه تیریمد» رینظ ران،یا ینظام ادار

 یالمللنیب اتیکه در ادب کندیرا به ساختار اضافه م «ییدستگاه اجرا یمنابع و درآمدها

 اند.مورد بحث قرار گرفته میصورت مستقکمتر به

کننده و اثر، منعکس امدیپ ند،یدر بخش فرا ژهیوبه ،یشنهادیپ یبُعدشش یالگو     

 دیها تأکاست که خبرگان بر آن یخدمات کشور تیریقانون مد یدیکل یهایینارسا

نظام حقوق و دستمزد، نه  یناکارآمد یکه علت اصل دهدینشان م جینتا نییداشتند. تب

و  نهیآن )بُعد زم یو اجرا یبلکه در ضعف حکمران ،(یودقانون )بُعد ور یصرفاً در محتوا

مقابله با  تیاهم نه،یدر بُعد زم «هایزنمداخلات و چانه تیریمد» اری( است. معندیفرا

 ی. از سوکندیم دییحساس را تأ یهایریگمیدر تصم یصنف یهاو گروه نفعانیذ یفشارها

 یعدم وابستگ»و  «یکوارچگیو  یترداخاقلام پ تیجامع» رینظ ییارهایگنجاندن مع گر،ید

و  یکه فرار از نظام پرداخت رسم دهدینشان م «ییدستگاه اجرا یها به درآمدهاپرداخت

 نیتراز بزر  یکی ،یاختصاص یدرآمدها قیپرداخت فاحش از طر یهاتفاوت جادیا

 واندکه بت شودیمحقق م یکارآمد تنها زمان یابیارزش ن،یاست؛ بنابرا یمعضلات نظام ادار

( را در کنار یررسمیغ یهاو پرداخت یاسی)مانند نفوذ س یپنهان و بوم یهاچالش

 )مانند ارزش شغل و عملکرد( بسنجد. یاستاندارد جهان یارهایمع

بر اساس ابعاد الگوی « پژوهشی»و « اجرایی-سیاستی»در دو سطح  شنهادهایپ پایاندر 

 :گرددارائه می شدهطراحی

 ی اجراییالف( پیشنهادها

برای ارتقای کارآمدی  ها )ناظر به بُعد زمینه و ورودی(:. بسترسازی و تقویت زیرساخت1

محوری طراحی شوند که قابلیت های منعطف و دادهنظام پرداخت، ضروری است چارچوب

شود تطبیق با تغییرات محیطی و تنوع کارکنان را داشته باشند. در این راستا، پیشنهاد می

های مشترک میان دولت و مجلس و حذف نهادهای موازی، اقتدار نهاد کارگروهبا ایجاد 

ها، تدوین زنیمنظور مدیریت مداخلات سیاسی و چانهمتولی تقویت گردد. همچنین، به

ها الزامی است. گیریهای مستقل کارشناسی در تصمیممقررات شفاف و استفاده از ارزیابی

اندازی پایگاه تشکیل مراکز پژوهشی مشترک و راه های علمی از طریقتوسعه زیرساخت
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ها ریزی مبتنی بر عملکرد و کنترل سقف هزینهتواند به بودجهنفعان، میداده یکوارچه ذی

 کمک شایانی نماید.

گری، اصلاح جداول در حوزه تنظیم گری و اجرا )ناظر به بعُد فرایند(:. اصلاح تنظیم۲

شغل و شاغل صورت گیرد و در مشاغل رقابتی،  مزدی باید بر مبنای ارزش واقعی

پذیری با بخش خصوصی مدنظر باشد. اجرای اصلاحات نیازمند رویکردی تدریجی مقایسه

زمان، برای تضمین ای( و کاهش پیچیدگی مقررات است. هم)مانند اجرای پایلوت منطقه

های انالهای شفاف اطلاعات حقوق و توسعه کشفافیت و فسادستیزی، ایجاد درگاه

 شود.نفعان پیشنهاد میمشارکتی برای اخذ بازخورد از ذی

برای تحقق عدالت  ها و نتایج سیستمی )ناظر به بعُد نتیجه و پیامد(:. پایش خروجی3

های تورم و معیشت و همچنین استقرار روزرسانی حداقل حقوق بر اساس شاخصعینی، به

تر، دستگاهی ضروری است. در سطح کلانهای پرداختی بینای برای پایش شکافسامانه

ریزی متمرکز( و واریز تمامی شود با مدیریت متمرکز منابع مالی )بودجهپیشنهاد می

درآمدهای اختصاصی به خزانه، وابستگی حقوق کارکنان به درآمد دستگاه قطع شود. 

ی مهم سازی مزایا، گامهمچنین، تدوین ضوابط شفاف برای کاهش استثناپذیری و یکسان

 های ساختاری خواهد بود.در جهت حذف تبعیض

نفعان، نهایتاً برای بهبود ادراک عدالت و رضایت ذی . ارتقای اثرات کلان )ناظر به بُعد اثر(:4

سالاری استوار باشد. استفاده ترکیبی از ی شفافیت و شایستهنظام پرداخت باید بر پایه

های ویژه خت مبتنی بر عملکرد و طراحی مشوقهای پرداابزارهای مالی و غیرمالی در مدل

وری برای جذب و نگهداشت نخبگان در مشاغل کلیدی، راهکارهایی مؤثر برای ارتقای بهره

 شوند.و کارآمدی نظام اداری محسوب می

 ب( پیشنهادهای پژوهشی 
طالعات تکمیلی منظور غنای بیشتر ادبیات نظری و کاربردی، انجام مهای تحقیق و بهبه یافتهباتوجه

 شود:زیر به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

 گیری تطبیقی برای انطباق با تورم و تغییرات سازمانی؛ های تصمیمطراحی مدل :در بعُد زمینه

توسعه؛ و تحلیل اثرپذیری در کشورهای درحال« پذیری نظام پرداختانعطاف»مطالعه تطبیقی 

 .های سیاسیزنیتصمیمات حقوقی از چانه
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 گذاری ساز )دولت، مجلس، دیوان عدالت( در سیاستتحلیل نقش نهادهای تصمیم :در بعُد ورودی

ریزی مبتنی بر عملکرد؛ و ارزیابی کاربرد هوش مصنوعی در مزدی؛ بررسی موانع استقرار بودجه

 .های حقوقتحلیل داده

 یل کارآمدی گری مبتنی بر ارزش شغل؛ تحلطراحی الگوی بهینه تنظیم :در بعُد فرایند

 .سازی اطلاعات مزدیفایده شفاف -ای؛ و مطالعه هزینه های منطقهپایلوت

 های کاهش شکاف مزدی؛ و طراحی مدل معیارگذاریارزیابی اثربخشی سیاست :در بعُد نتیجه 

 .های مختلفای بین دستگاهمقایسه

 سازی منابع مالی(؛ وارچهمطالعه راهکارهای حذف تبعیض و استثناپذیری )مانند یک :در بعُد پیامد

 .و تحلیل کارآمدی الگوهای پرداخت مبتنی بر عملکرد

 کارکنان؛ تحلیل رابطه شفافیت با رضایت شغلی؛ و « ادراک عدالت»سنجش پیمایشی  :در بعُد اثر

 .های انگیزشی ترکیبی برای جذب نخبگان در مشاغل حاکمیتیطراحی مدل
 

 فارسی  منابع

 ی(. طراح1399. )یکشته گر، عبدالعل ؛عالمه خا،یک ؛میابراه ،یحداد ؛اله بیحب ،ییدعا ؛بذرافشان، رضا

و  یبر اسناد بالادست دیبا تأک یدر بخش دولت رانیجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد یالگو

 . 294–259(، 20)79 ،یدانش حسابرس. 1404انداز چشم

(. تحلیل مضمون و 1390محمد شیخ زاده. )؛ حسن عابدی جعفری؛ محمد سعید تسلیمی؛ ابوالحسن فقیهی

 .کیفی یهاشبکه مضامین: روشی ساده و کارآمد برای تبیین الگوهای موجود در داده

 رگذاریعوامل تأث ی(. ارائه الگو1395الله. )فروزنده، لطف ؛اصغریعل ،یفان ؛نبیز ،یشکر ؛حسن فرد،ییدانا

 . 66–42(، 64)16 ،ینظام تیریفصلنامه مد. انریا یعموم یهایمشخط تیفیک یابیبر ارزش

. یخدمات کشور تیریدر قانون مد ایحقوق و مزا یرهای(. نقشه ارتباطات متغ1401صادق. ) ،یسبحان

 . یو استخدام یسازمان ادار یکارشناس یهاگزارش

ان خدمت (. حساسیت سیاسی و جبر1398. )مسعودوند،  سوه ؛راضیهباقرزاده خداشهری،  ؛سوهوند، رضا

های سازی سیاسی و فشار نهادی در وزارتخانهگر شبکهمدیران ارشد: تحلیل نقش میانجی و تعدیل

 . 454-431، 11(3) مدیریت دولتی، .دولتی ایران
3https://doi.org/10.22059/jipa.2019.286531.260  

 یابیارزش ی(. الگو1398. )یعل صارم،یاصغر ؛یعل ،یاسلامبولچ ؛دیوح ،یخاشع ؛درضایحم پور،یگرج

 تیریمد. رانیا یاسلام یجمهور یاسناد فرهنگ یفیمطالعه ک کردیبا رو یفرهنگ یگذاریمشخط ندیفرا
 . 72–47(، 11)37 ،یدولت

https://doi.org/10.22059/jipa.2019.286531.2603
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نظام جبران خدمت کارکنان  یهایی(. نارسا1398) ناصر. ،یرسواسیم ؛ابولحسن ،یهیفق ؛محمدرضا ،یمالک

 . 29–1(، 54)14 ،رانیا تیریفصلنامه انجمن علوم مد. رانیا یدر بخش دولت

 (. قانون مدیریت خدمات کشوری1386مجلس شورای اسلامی. )

ه های توسعمشی(. ارائه الگوی ارزشیابی خط1401. )بهارهناصری،  ؛عبدالعلیگر، ه کشت ؛نادرنارویی، 

– .77101، (10)5 شناسی سیاسی ایران،ماهنامه جامعه. وری منابع انسانیصنعتی با رویکرد بهره

https://doi.org/10.30510/psi.2022.316635.2677 
های عمومی در ایران )مطالعه مشییابی خط(. الگویی برای ارز1397. )محمدی, محسن ؛رضا ،واعظی

 . 8(1، )47-72، چشم انداز مدیریت دولتی .افزوده(مشی مالیات بر ارزشخط
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