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Abstract  
Purpose: The present study aims to investigate and analyze the different mental models of managers 

and experts regarding the concept of fair wages and salaries in the administrative system of the Islamic 

Republic of Iran. Fairness in the payment of wages and salaries, especially in the public sector, is 

considered a fundamental challenge that plays a significant role in job satisfaction, employee motivation, 

organizational performance, and public trust. A fair payment system is not only an effective factor in 

improving the efficiency of organizations, but also has a direct relationship with the realization of social 

justice and gaining public trust. However, the absence of a standardized and coordinated payment system 

in Iran has created significant inequalities among government employees, which has fueled class 

divisions and employee dissatisfaction. This study attempts to identify and categorize different 

mentalities and provide solutions for developing a payment system that is compatible with the cultural, 

legal, and structural conditions of Iran and, at the same time, includes Islamic principles and values of 

social justice. This study also seeks to create a common understanding of the concept of fair payment 

among managers and experts. Given the diversity of opinions and perspectives in this field, this research 

can serve as a basis for policy reforms and the development of a fairer pay system. In other words, the 

aim of this research is not only to identify existing problems but also to provide practical solutions to 

improve the salary situation in the Iranian administrative system. 

Design/ methodology/ approach:  The methodology of this research is based on the Q method, which 

is a mixed approach (quantitative and qualitative) and is useful and appropriate for identifying subjective 

differences among different groups of people. In this method, first, the discourse space related to the 

study topic was extracted through a review of library resources, in-depth interviews, and analysis of 

laws and regulations related to salary. This stage involved collecting data from different sources to 

identify different opinions about fairness in salary payment. After sifting the data, a set of 41 specific 

statements was developed as a Q sample. These statements represented a wide range of possible views 

about fairness in salary payment. Then, using the snowball sampling method, 27 managers and experts 

in the field of government human resources, both in the policy-making and implementation sectors, were 

selected. The participants rated the Q statements on a scale from +6 (complete agreement) to -6 

(complete disagreement). Finally, the data were analyzed using SPSS software and factor analysis, and 

the existing mindsets were extracted and categorized from the data.  

Public Administration Perspective 

Journal Homepage: https://jpap.sbu.ac.ir/ 

Public Adm Perspect 2025, 16 (2), 103-125 

Copyright: © 2025 by the authors. Published by Shahid Beheshti University. Submitted for possible open 
access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) 
license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

mailto:a.adelijazeb@modares.ac.ir
mailto:ganjali@isu.ac.ir
mailto:latifi@isu.ac.ir
https://doi.org/10.48308/jpap.2025.237876.1432
https://orcid.org/0009-0008-6248-4449
https://orcid.org/0000-0002-3250-9595
https://orcid.org/0000-0001-8158-1123
https://jpap.sbu.ac.ir/


 

105 
 

Research Findings: In the results of the study, seven independent mindsets regarding fair salaries and 

wages in the administrative system of the Islamic Republic of Iran were identified. These types include 

“market-based performance-based pay”, “pay based on uniform and harmonized rules”, “pay based on 

livelihood and welfare”, “pay based on individual merit and organizational requirements”, “pay based 

on minimum needs (hadd afaf) combined with human dignity”, “pay based on individual development 

and average needs (hadd qafaf)”, and “pay based on job/position and criteria (not relationships)”. Each 

of these mindsets, based on their different priorities and perspectives on the topic of salaries and wages, 

offers unique suggestions and solutions for improving justice in the public sector payment system, which 

have been thoroughly analyzed. 

Limitations & Consequences: One of the most important limitations of this research was the inherent 

limitations of Q’s methodology, which became especially apparent when examining a sensitive issue 

such as justice in the payment of salaries and wages in the Iranian administrative system. The main 

criticism of some interviewees was why the Q method used a normal chart and did not allow for 

skewness in the chart. This issue was explained in the methodology chapter. 

Another limitation of the research was the general approach to the subject, which prevented it from 

going into details and examining specific layers in the salary system. The focus of the research remained 

on macro issues, and less attention was paid to the fine details. Also, due to its partial nature, the Q 

method requires participants to select one statement as the most favorable and one statement as the most 

unfavorable. This requirement created a challenge in the precise definition of fair wages, because none 

of the participants were willing to accept that the selected statements were completely true or completely 

false. 

Practical Consequences: The research provides practical suggestions for improving the payment 

system in the public sector. 

Innovation or value of the Article: The value and innovation of this article are that, for the first time, 

using Q methodology, it has identified and analyzed the diverse and sometimes contradictory mental 

patterns of managers and experts regarding justice in salaries and wages in the administrative system of 

the Islamic Republic of Iran. 
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 پژوهشی  هقال م

نسبت به حقوق و دستمزد عادلانه   نظرانصاحب و    رانیمد  یذهن  یالگوها  ریو تفس  ییشناسا

 و یک شناسیروش با  ران یا یاسلام یجمهور یدر نظام ادار

 3   میثم لطیفی ،*2   اسدالله گنجعلی ،1    امیرحسین عادلی جاذب

 .رانیمدرس، تهران، ا  تیو اقتصاد، دانشگاه ترب  ت یر ی(، دانشکده مد یمنابع انسان  ت یر یمد  شی )گرا  یدولت  تیر یرشته مد   یدکتر یدانشجو .1
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  چکیده

نظران درباره مفهوم حقوق و دستمزد عادلانه در نظام  و صاحب   رانیمختلف مد  یذهن  یالگوها  لیو تحل  ی پژوهش حاضر با هدف بررس:  هدف

محسوب    یاد یبن  یهااز چالش  ،یدر بخش دولت  ژهیوانجام شده است. عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد، به   رانیا  یاسلام  یجمهور  یادار
تنها . نظام عادلانه پرداخت نه کندی م فایا یو اعتماد عموم یکارکنان، عملکرد سازمان زشیانگ ،یشغل تی رضا رد یریکه نقش چشمگ شودیم

حال، عدم    نیدارد. با ا  یو جلب اعتماد عموم  ی با تحقق عدالت اجتماع  یمیست، بلکه ارتباط مستقا  هاسازمان  ییمؤثر در بهبود کارا  یعامل
و عدم    یکرده که بر شکاف طبقات  جادیکارکنان دولت ا  انیم  یتوجه قابل  یهاینابرابر  ران،یدر ا  هماهنگنظام پرداخت استاندارد و    کیوجود  

نظام    نیتدو  یبرا  ییمختلف، راهکارها  یهاتیذهن  یبندو دسته   یی ضمن شناسا  کندیمطالعه تلاش م  نیکارکنان دامن زده است. ا  تیرضا
  ی عدالت اجتماع  یهاو ارزش   ی حال، اصول اسلام  نیسازگار باشد و در ع  ران یا  یو ساختار  ی قانون  ، یفرهنگ  ط یارائه دهد که با شرا  یپرداخت

نظران است. با  و صاحب  رانیمد  انیفهم مشترک از مفهوم عدالت در پرداخت م  کی  جادیبه دنبال ا  نی مطالعه همچن  نی. اردیدر بر گ  زیرا ن
نظام پرداخت    کیو توسعه    ی استیاصلاحات س  یبرا  ییبه عنوان مبنا  تواندیم  هشپژو  نیا  نه،یزم  نیدر ا  هادگاهیتوجه به تنوع نظرات و د

 ت یبهبود وضع  یبرا  یعمل  ییمشکلات موجود بلکه ارائه راهکارها  یینه تنها شناسا  قیتحق  نیهدف ا  گر، یتر عمل کند. به عبارت دعادلانه
 است.   ران یا یحقوق و دستمزد در نظام ادار

( محسوب  یفیو ک  ی)کم  ختهیآم  یکردیاست که رو  ویبر روش ک  یپژوهش مبتن  نیا  یشناسروش :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

گفتمان مرتبط با    یروش، ابتدا فضا  نیو مناسب است. در ا  دیمف  ،مختلف افراد  یهاگروه  انیدر م  یذهن  یهاتفاوت   ییشناسا  یو برا  شودیم
  ن یو مقررات مرتبط با حقوق و دستمزد استخراج شد. ا  نیقوان  لیو تحل  قیعم  یهامصاحبه  ،یامرور منابع کتابخانه   قیموضوع مطالعه از طر

ها، نظرات مختلف درباره عدالت در پرداخت حقوق بود. پس از غربال داده  ییها از منابع مختلف جهت شناساداده  یآورمرحله شامل جمع
ممکن درباره عدالت در    یهادگاهیاز د  یعیوس  فیط  ندهینما  هاگزاره  نیشد. ا  نیتدو  ویعنوان نمونه کبه   ،گزاره مشخص  ۴۱از    یامجموعه

  ، یدولت ینظران حوزه منابع انسانو صاحب رانینفر از مد  ۲۷ ،یبرفگلوله یریگپرداخت حقوق و دستمزد بودند. سپس با استفاده از روش نمونه 
+ )موافقت کامل( تا  ۶از  فی ط کیرا در قالب  ویک یهاکنندگان، گزارهو چه در بخش اجرا انتخاب شدند. شرکت یگذاراست یچه در بخش س

  ی هاتیصورت گرفت و ذهن  یعامل لیو روش تحل SPSSافزار ها با استفاده از نرمداده لیتحل تینها کردند. در یبند)مخالفت کامل( رتبه -۶
 . د شدن یبندها استخراج و دستهداده انیموجود از م

انداز مدیریت دولتیچشم  
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  ران یا  یاسلام  یجمهور  یمستقل در خصوص حقوق و دستمزد عادلانه در نظام ادار  یگونه ذهن  ۷پژوهش    جیدر نتا  های پژوهش:یافته

 نیبر تام  یو هماهنگ«، »پرداخت مبتن  کسانی  نیبازار«، »پرداخت بر اساس قوان-بر عملکرد  یها شامل »پرداخت مبتنگونه   نیشد. ا  ییشناسا
)حد عفاف( توأم با کرامت  ازیحداقل ن نیبر تام ی»پرداخت مبتن «،یو اقتضائات سازمان یفرد یستگیو رفاه«، »پرداخت بر اساس شا شتیمع

)حد کفاف(« و »پرداخت بر اساس شغل/پست و ضوابط )نه روابط(« هستند.   ازیمتوسط ن  ن یو تام  یانسان«، »پرداخت بر اساس توسعه فرد
  ی منحصر به فرد  یو راهکارها  شنهاداتیمختلف خود به مقوله حقوق و دستمزد، پ  یهادگاهیو د  هاتیبر اساس اولو  هاتیذهن  ن یاز ا  کیهر  
 اند.قرار گرفته  لیکه کاملا مورد تحل دهندی ارائه م یبهبود عدالت در نظام پرداخت بخش دولت یبرا

  ی هنگام بررس   ژهیوبود که به   و یک  یشناسروش   یذات  یهاتیپژوهش، محدود  نیا  یهاتیمحدود  نیتراز مهم  ی کی:  پیامدها  و  هامحدودیت

بود که چرا    نیشوندگان امصاحبه یبرخ یشد. نقد اصل انینما رانیا  یمانند عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد در نظام ادار یموضوع حساس
داده   حیتوض  یشناسروش   بخشموضوع در    نیدر نمودار داده نشده است. ا  یچولگ  جادیو اجازه ا  دهاز نمودار نرمال استفاده ش  ویدر روش ک

خاص در نظام حقوق و دستمزد شد.    یهاه یلا  یو بررس  اتیبه موضوع بود که مانع از ورود به جزئ  ینگری پژوهش، کل  گرید  تیمحدود  شد.
باق بر مسائل کلان  پژوهش  و جزئ  ی تمرکز  قرار گرفت.  ق یدق  اتیماند  توجه  دل  و یروش ک  ن،یهمچن  کمتر مورد    نگر، ی بخش  تیماه  لیبه 

در   یالزام چالش نیانتخاب کنند. ا نیترعنوان مخالفگزاره را به کی و  نیترعنوان موافق گزاره را به کی که  کندیکنندگان را ملزم ممشارکت
کاملاً درست    ،یانتخاب  یهان نبودند که گزارهیا  رشیکنندگان حاضر به پذاز مشارکت  کدامچیه  رایکرد، ز  جادیدستمزد عادلانه ا  قیدق  فیتعر

 کاملاً نادرست باشند.  ای

به    توانیم  شنهادها یپ  نی. از جمله ادهدی ارائه م  یبهبود نظام پرداخت در بخش دولت  یبرا  یعمل  ییشنهادهایپژوهش پ:  عملی  پیامدهای

  ن، یحقوق و دستمزد اشاره کرد. همچن  نییدر تع  یکاری اسیو س  های زناستاندارد واحد در نظام پرداخت کارکنان دولت و حذف چانه   کی  یطراح
 شده است شنهادیمرتبط پ  نیقوان یبر اجرا  قیو نظارت دق یحقوق یهانامهنییدر آ تیبر شفاف دیتأک

متنوع و گاه متضاد   یذهن  ی، الگوها کیو  شناسی روش با    بار  نیاول  ی است که برا  نیمقاله در ا  نیا  یارزش و نوآور:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

در   ییکرده و راهکارها لیو تحل ییرا شناسا رانیا یاسلام یجمهور ینظران درباره عدالت در حقوق و دستمزد در نظام ادارو صاحب رانیمد
 . ارائه داده استاین خصوص 

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 .ویک  یشناسروش  ران،یا یاسلام یجمهور یحقوق و دستمزد عادلانه، نظام ادار ، یشناستیذهن  کلمات کلیدی:
 

 

  نظران صاحب و    رانیمد  یذهن  یالگوها  ریو تفس  ییشناسا(.  ۱۴0۴)  اسدالله؛ لطیفی، میثمعادلی جاذب، امیرحسین؛ گنجعلی،  استناددهی:  

 .۱۲5-۱03(، ۲)۱۶مدیریت دولتی، انداز . چشمویک شناسیروش با  رانیا یاسلام یجمهور ینسبت به حقوق و دستمزد عادلانه در نظام ادار
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 ذهنی ... 

 108 | صفحه

 مقدمه

افراد و درعین    یاساس   یازهاین  ی بهدگی سفع و رر  ،هاوری در سازمانتحرک و بهره  ،ینوآور  جادیکارکنان در ا  یاتیبه نقش ح  باتوجه

سازمان    یهاتیمسئول  برانگیزترینو چالش  نیتراز مهم  یکیمثابه  امر به  نیاست. ا  یضرور  هاآن  یانسان  جایگاهحفظ کرامت و    حال

 . (Ahadzadeh et al., 2020)صورت اثربخش و عادلانه طراحی و توزیع شود به شده که باید کار محسوب  یرویدر قبال ن

، نقش ترین بعد نظام جبران خدماتبه عنوان اصلی  و به طور خاص عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد  عدالت در جبران خدمات

 ییایبر ساختار و پو  یتوجهآثار مخرب قابل  تواندیم  کارکناندر    یعدالتیبادراک  کارکنان دارد و    زهیو انگ  هیدر حفظ روح  یدیکل

 . (Hakkak et al., 2018; Momeni et al., 2023)د گذار یبه جا یسازمان

 در  کارکنان از عدالت  کاتاتحت تاثیر عوامل مختلفی چون انتظارها و ادر از طرفی، از آنجا که تعریف درست معیار و سنجه عدالت، 

دریافتی کارکنان، توانایی پرداخت سازمان و قوانین و مقررات   های رایج در جامعه، میزان مزایایپرداخت، سطح دستمزدها و پرداخت

است. ها را در تحقق این هدف با چالش مواجه کرده سازمان ،  (Ozdemir & Upneja, 2013د )ها قراردارپرداخت  دولتی حاکم بر

زنند تا ضمن برآوردن الزامات قانونی در این زمینه، اسباب  میعادلانه  جبران خدمات    هایدست به طراحی نظام  هاسازمان  نتیجه  در

 . (Kwon, 2012) نیز فراهم سازندکارکنان را گیزش ان

نظام جبران خدمات    کی  توانینمهنوز    های بسیار انجام شده در این حوزه،های زیاد و پژوهشدر همین راستا، با وجود تلاش 

های جبران دهی فعلی همچنان به مفهوم سنتی و متداول نظام پاداش   هایو نظام   نمود  یطراح  طی شرا  یتمام  یبرا  و عادلانه   آل دهیا

 .(Teimouri et al., 2018)های سنتی جبران خدمات ندارند خدمات محدود بوده و تفاوت چندانی با شیوه 

ی افزایش  دیبر دو عامل کل  رای، زکندو دوچندان پیدا می  هژی و  تی اهم  یعدالت در پرداخت کارکنان بخش عموماز سوی دیگر،  

ی جامعه  اعتماد عموم تیتقو  شفافیت و نیو همچن ی کارکنانعملکرد و تعهد سازمان ارتقای پذیری بخش دولتی و در نتیجهرقابت

و بهبود خدمات   دولت، توسعه پایداردو جنبه، به طور مشترک، به تحقق اهداف کلان    نیا  است و  رگذاریتأثبسیار    نسبت به دولت

 . Jafarian et al., 2023)) کنندیکمک م یعموم

نیز، به ایران  های  عنوان کشوری که در جهان، نظام اسلامی برپا کرده و ادعا دارد اصول اسلامی را در نظامجمهوری اسلامی 

است، باید به منویات و رهنمودهای اسلامی پیرامون بحث عدالت   سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی خود مورد توجه قرار داده

ناهماهنگ  نظام  ی اقتصادی و اجتماعی است دقت داشته و پایبند باشد. اما متاسفانه  در حوزه حقوق و دستمزد کارکنان که یک مقوله 

در    پرداخت دستمزد  و  دولتی  حقوق  نارضایتیکشوربخش  دارد،  جدی  مشکلات  عدالت  درحوزه  و  کرده  ایجاد  را  بسیاری    های 

(Maleki et al., 2019) .  که با    یرانیا  -  یبر اصول اسلام  یمبتن  یبومجبران خدمات    یهامدل   طراحی و توسعه  ان،یم  ن یا  در

  یاهر جامعه  یفرهنگ  یساختارهاچرا که    ؛است  یاتیح  یکشور ما سازگار باشند، امر  یو ساختار  یفرد فرهنگمنحصربه  یهایژگیو

 .Hakkak et al., 2018)) دارند نیاد یآن جامعه نقش بن یو اجتماع  یاقتصاد  یو توسعه الگوها  فیدر تعر

 ی نظام اداردر  حقوق و دستمزد عادلانه    مفهومها نسبت به  با تعدد نگاه  گذاران و متولیان این امر،در بین مدیران، سیاست  نهایت،  در

  مفهوم   های ذهنی بهانواع مدل   شناسایی و تفسیر  به  ،نظرانه مدیران و صاحبنگا  ازباید در ابتدا    رسدمیظر  نبه    ؛ لذاهیماجکشور مو

 نسبت  بینانهواقع  نگاهی  و  حقوق و دستمزد عادلانه  به  مطلوب  رویکرددر قدم بعدی با انتخاب    بتوان  تا  توجه کرد  عدالت در پرداخت

 حل مسئله جبران خدمات عادلانه اقدام کرد. به ن، آ ابعاد به
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 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 عدالت سازمانی 

از    یگوناگون  فیتعار  ،ینید   میمفسران مفاه  ن یعنوان بهتربه  السلامهم یعل  ن یمعصوم  و با تکیه بر کلام و سیره  یدر متون اسلام

. امام  افتی  نتوایاز عدل را م  فیتعر  ترینجامع  السلامهیعل  یعل نیرالمؤمنیام  دگاهیو در د  ان،یم  ن یعدالت ارائه شده است که در ا

عدالت هر   یعنی(  Sayyed Razi, 1997, Saying 437)مَواضعَِها«    الُامورَ  ضَعُیَ: »العَدلُ  ندی فرمایعدالت م  فی)ع( در تعریعل

همچنین، ادراک کارکنان از پاسخ به این سوال که آیا با شما منصفانه یا   .دهدیقرار م  اش ستهیخودش و شا  گاهیرا در جا  یزیچ

 ن یتراز معروف  یکی  ۲ز آدام  یسیاست  ۱یبرابر  هینظرشود. درهمین راستا،  غیرمنصفانه برخورد شده است، عدالت سازمانی اطلاق می

حفظ کنند که منصفانه و    یاگونه را به  گرانیروابط خود با د  کنندیافراد تلاش م  داردیم  انیاست که ب  یمبادله اجتماع   یهاهینظر

تنش، فرد را    نیکند؛ دوم، ایم   جاد یدر فرد تنش ا  ،یاستوار است: نخست، ادراک نابرابر  یبر دو اصل اصل  ه ینظر  ن یمتعادل باشد. ا

کاهش آن  یبرا زهیانگ جهیباشد، تنش و در نت شتریادراک شده ب یهرچه نابرابر نی. بنابراکندیوادار م   یحذف نابرابر ایبه کاهش 

موجود داشته باشد و تا    تی به حفظ وضع  لیکه او تما  شودیدر فرد باعث م   یاحساس برابر  گر،یخواهد بود و در طرف د  تریقو

ثابت نگاه دارد   رییبه سازمان تغ  شیهاها و ستادهداده   نیکه نسبت ب  یزمان افراد در    . (Raznahan, 2003)  نکند، رفتار خود را 

( یخود )مانند حقوق، پاداش و قدردان   یها( و ستادههاتیو قابل  لاتی ها )مانند تلاش، تجربه، تحصآورده  نیهمواره بنیز    سازمان

 افتیکه در  ییهاکه کارکنان احساس کنند پاداش   ابدییتحقق م  یزمان  نجایعدالت در ا.  Robbins, 2013) )  کنندی برقرار م  سهیمقا

 کارکنان سازمان، منصفانه و متناسب است.  ر یبا سا سهیدر مقا کنند،یم

 ی بخش دولتعادلانه در حقوق و دستمزد 

کار و   یمانند سخت   :شغل  ی هایژگیوی  پرداخت بر مبنا.  ۱  :شوند یم  بندیدسته  ر سه مبناجبران خدمات ب  یهانظام  به طورکلی

بر مبنا.  ۲.  تیمسئول بر مبنا  .3کاری.    یهاتجربه و مهارت  لات،یبر اساس تحص)شاغل(:  مهارت  یپرداخت    عملکرد   یپرداخت 

(Bahrani, 2018) .    ،دولتی بخش  جبران خدمات  نظام  کهاسیس  تیحساسدر طراحی  متغ  یب یترک  ی  چهار  به    یدسترس»  ریاز 

تأث مسئول  یهامیبر تصم  یرگذاریاطلاعات حساس،  پاسخ  تیکلان،  توجه  شتر یب  ییگوو  عمورسانه   به  و  افکار  و  است، مها    ی« 

  ی سازمان  یهاپست. اغلب در طراحی جبران خدمات  (Cheng, 2015; Mills et al., 2011)  باشد  رگذاریتأثعاملی مهم و    تواندیم

گرفتن    با درنظر   کنندیم  یسع   ،کلان جامعه  یهامیبر تصم  ی رگذاریو تأث  نیسنگ  یهاتیمسئول  ل یبالا به دل  یاسیس  تیبا حساس

 ت یرابطه حساس.  (Sepahvand et al., 2019)  جبران کنند  یخوب ها را بهپست  نیا  انیمتصدخدمات  بالا،    یایو مزا  قها، حقومشوق 

  ی ها سازمان  لبقرار دارد. از آنجا که اغ  محوریستگ یو شا  محوریتساو  یکردهای رو  ریتحت تأث  یو جبران خدمات مقامات دولت  یاسیس

را به    گذاراناستیس  ،ینهاد  یفشارها  ست،یبرخوردار ن  یها رابطه تلاش ـ عملکرد از وضوح کافبوده و در آن   ندمحوریفرا  یدولت 

چالش حل    یمسئول جبران خدمات برا  هایحال، مقام   نیبا ا  .(Hadley, 2019)  دهدیمحور سوق م  یتساو   کردیسمت اعمال رو

باکردن حساسیت سیاسی در حقوق و دستمزد کارکنان بخش دولتی  لحاظ رابطه جبران خدمات و    ترینیبه سمت ع  دی،  کردن 

در طراحی عادلانه نظام جبران خدمات بخش دولتی،  . با این تفاسیر، (Sepahvand et al., 2019)د حرکت کنن  یاسیس تیحساس

 : سه رویکرد کلی مدنظر است
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 یعدالت اجتماع کردیرو

ترک  ۱رالز  عدالت  که  است  برابر  یب یمعتقد  کارا  ی از  م  زش یانگ-ییو  فرض  او  در    کندیاست.    ، یزنچانه  یفرض  تیوضع  کیکه 

مطلق    یبرابر  ت،یوضع  نیکنند. در ا  نیخود تدو  یشخص  یهایژگیاصول عدالت را بدون درنظرگرفتن استعدادها و و  دیشهروندان با

درآمد را    ی. رالز نابرابرشودیمطرح م  یدرآمد  ینابرابر  قیاز طر  شتریب  زش یبه انگ  ازین  یزوداما به  شود،ی م  رفتهیدرآمد در ابتدا پذ

ا  یبه شرط  رد،یپذیم به   ینابرابر  ن یکه  نفع همه،  اافراد کم  ژهیوبه  باشد.  توسط    یاز مطالعات تجرب  یدر شمار  هی نظر  نی بهره، 

و  یعی طب  یهااستفاده از بهره   تیبر اهم  ۲کینوزبرخلاف رالز،    (Rawls, 1971)ت  مورد آزمون قرار گرفته اس  یروانشناسان اجتماع 

داشته باشد    یفرد بستگ  ی ها ها و تلاش به دستاورد  دیبا  یده معتقد بود که پاداش   3نیکه دورک  یداشت، در حال   دیتأک  یاقتصاد

(Nozick, 1974) و حقوق    یابیدر ارز  یفرد  ی خودآگاه  تیاضافه کرد و بر اهم  یبعد اخلاق  هی نظر  نی به ا  ۴کوهنها بعد،  . سال

  سته یشا  ا یدارند عمل کنند و از خود بپرسند آ  یکه وجدان اخلاق  ی عنوان افرادبه   د یبا  کارکنانکرد. او معتقد بود که    دیتأکدستمزد  

 . (Cohen, 2000)  ریخ ایحقوق هستند  نیا

 مدیریت دولتی نوین

از روابط    یاعنوان مجموعه را بهها  سازمان  کردیرو  نی. اپررنگ شدعملکرد    پرداخت مبتنی بر  ن،ینو  یدولت  تیریمد  با ظهور رویکرد

را به   هازانندهیاز قراردادها که انگ  یا شبکهیعنی صرفا    نگرد،یاعتماد( م قابل  نفعانیذ   ای  یدارامانت  یجا اعتماد )به  نییبا سطح پا

 . (Dunleavy & Hood, 2009) دهدی م وندیعملکرد پ

 خوب یحکمران یپرداخت برا

است، نه صرفاً بر سطح جبران    یکارمندان بخش عموم  یبر جذب، ارتقاء و جبران خدمات برا  یتمرکز اصل  ک،یبوروکرات  ه یدر نظر

تا به طور   کندیفراهم مان دولت  کارمند  یو شجاعت لازم را برا  زهیانگ  نده،یدرآمد آ  تِیاست که قطع  آن  5نظریه وبرخدمات. منطق  

بر اساس   دیاساس حقوق کارمندان با  نیبر ا  ن،یدارد. همچن  یکمتر  ریمدت تأثکوتاه  یصاد اقت  یایمزا  کهید، درحالنمناسب رفتار کن

پنهان هسته    یایمزا  کهنیعموم باشد، نه ا  یو قابل دسترس برا  ریپذاتیمال  دیحقوق با  نیو شفاف محاسبه شود و ا  یکل   یهافرمول 

« ۷ومی عمارشد بخش  ت کارکنان  ادر کتاب »جبران خدمنیز    (2013)  ۶دکر   . (Abdollahi, 2019)دهد    لیها را تشکپرداخت  یاصل

 ت: اس کرده ذکرکارکنان بخش دولتی و دستمزد ، هفت گفتمان اصلی پیرامون حقوق خود

الیـات • ــتگفتمـان این پول مـ أکیـد می: ا8دهنـدگـان اسـ أمین ین گفتمـان تـ الیـات مردم تـ ان دولـت از مـ کنـد کـه چون حقوق کـارکنـ

 .تر مصرف شوندها باید محدود باشد تا فشار مالیاتی کاهش یابد و منابع بهینهشود، حقوق آنمی

ن دیدگاه معتقد اسـت که کارکنان دولت به دلیل برخورداری از امنیت شـغلی و مزایای  : ای9یبخش دولتگفتمان مزایای خاص   •

 د.بیشتر، باید حقوق کمتری نسبت به بخش خصوصی دریافت کنن

تدلال می: این ا10هگفتمان انتخاب افراد باانگیز • های درونی و خدمت را در کارکنان گوید حقوق کمتر در بخش دولتی، انگیزهسـ

 .کندمند به خدمت عمومی را جذب میکند و افراد علاقهتقویت می

گفتمان تأکید دارد که کارکنان دولت باید زندگی و سطح درآمدی مشابه مردم عادی   : این11یگفتمان زندگی همانند مردم عاد •
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 .داشته باشند تا ارتباط بهتری با شرایط واقعی جامعه برقرار کنند

تواند همبسـتگی با جامعه را نشـان دهد و شـرایط سـخت اقتصـادی، کاهش حقوق مدیران میدر   :1نگفتمان الگو و نمونه بود •

 .تأثیرات مثبت اجتماعی داشته باشد

ایـت می  : این2هگفتمـان عملکرد بهین ـ • ان حمـ کنـد و آن را راهی برای جـذب دیـدگـاه از پرداخـت بـالاتر برای بهبود عملکرد کـارکنـ

 .داندتر و کارآمدتر میافراد شایسته

 .تواند از فساد در میان کارکنان دولتی جلوگیری کندن گفتمان معتقد است که حقوق بالاتر می: ای3دگفتمان فسا •

 نظام اداری ایرانحقوق و دستمزد عادلانه در 

  باز  یمل  یتوسط مجلس شورا  یقانون استخدام کشور   نیاول  بیو تصو  ۱30۱به سال    رانیا  یو استخدام   یادار  نیقوان  خچهیتار

ی خدمات کشور  تیریو قانون مد  ۱3۷0ت در سال  مانند قانون نظام هماهنگ پرداخ  یلیتکم  نیقوان  بی. با گذر زمان و تصوگرددیم

  ی برخ  یجیخروج تدر  حال،ن ی ا  در نظام پرداخت دولت صورت گرفت. با  شتریب  یهماهنگ  جادیا  یبرا  ییهاتلاش   ،۱38۶در سال  

  جاد ینظام پرداخت و ا یاز مقررات خاص سبب چندپارگ یو برخوردار یخدمات کشور ت یریاز شمول قانون مد ییاجرا یهادستگاه

 50از  شیبه بحتی که  یبخش عموم های مختلف دستگاهپرداخت در  هایمشد. تعدد نظا هایدر سطح پرداخت  شتریب یهاینابرابر

 یی به همراه نهادها  تیوضع  ن یا.  ها بوده استدستگاه   نیا  یبالا   یو توان مال  یگریلاب  ل یاز موارد، به دل  یاریدر بس  ،رسدینوع م

  ی کارآمد  فیو تضع  ضیتبع  جادیاند، باعث امند شدهبهره  یخدمات کشور  تیریفراتر از قانون مد  یایخاص از مزا  نیقوان  قیکه از طر

 ( Shahraeeini et al., 2023; Iranian Parliament Research Center, 2016) تاس دهش ینظام پرداخت عموم

دوگانه پرداخت و    یالگونیروی کار کشور و استفاده از  و چارچوب منسجم در حوزه حقوق و دستمزد    ه یفقدان نظربه طور کلی،  

و چالش جدی در حوزه عدالت ایجاد کرده شده    شتریب  یهایدگیچیموجب پ  ،رانیدر ا  یو خصوص  یبخش عموم  انیروابط کار م

به   ،وخرجدخل   یدولت و ناتراز  دار یبودجه پا  یکسر  . از طرفی،Sarabandani Tafreshi, 2020; Maleki et al., 2019) )  است

افزا  ینفت   یکاهش درآمدها  لیدل بهبود و اصلاح نظام پرداخت عمل   یبرا  یعنوان مانعبهی،  و رفاه   یاجتماع   یهانهیهز  شیو 

به عدالت در نظام پرداخت را دشوار ساخته   یابیدر اصلاح حوزه حقوق و دستمزد، دست  یستمی س  دگاه یفقدان دهمچنین  .  کندیم

 .( (Sarabandani Tafreshi, 2020است

 پیشینه تجربی

جدول اند که در  دست یافته  یدر مطالعات مرتبط با حقوق و دستمزد عادلانه در بخش دولتی پیش از این پژوهشگرانی به نتایج

 ایم.ذیل به توصیف آن پرداخته

 
 های کلیدی یافته موضوع پژوهش  سال انجام نام پژوهشگر 

نابرابری در پرداخت و نقش عوامل   ۱9۷9 4فلپس براون  یهنر
 اجتماعی و تاریخی 

و   ی« به عوامل اجتماع5در پرداخت   یدر کتاب »نابرابر  براون
  دهند، یقرار م   ری تأث بازارمحور که ساختار دستمزدها را تحت  

او تأکپردازدیم از موارد، پرداخت    یاریکه در بس  کندیم   دی. 
بهره اساس  بر  تنها  بلکه    شود، ینم  نییتع  یوردستمزد 

سنت  ی اجتماع   ی هایابیارز دارند،    زین  یخیتار  یهاو  نقش 
 ی در مشاغل بخش دولت ژهیوبه
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  یدرآمد« به بررس   عیو نظام توز  ی در کتاب »دولت اسلامقلیچ   توزیع درآمد در دولت اسلامی  ۲0۱0 وهاب قلیچ
 یهاتیعادلانه درآمدها و مسئول  عیدر توز  ی نقش دولت اسلام

ثروت و منابع در    عیتوز  ینظام عادلانه برا   کی  جادیآن در ا 
توز عدالت  اصول  او  است.  پرداخته  اساس    یعیجامعه  بر 

  ی دولت اسلام  فیکرده و به وظا  نییرا تب  یاسلام  یهاآموزه
 عیتوازن در توز  جاد یو ا   یی فقرزدا   ، ی در کاهش شکاف طبقات

 . کندیدرآمد اشاره م 

پژوهشاو   عوامل مؤثر بر مزد منصفانه  ۲0۱3 عبادی و پاسبانی صومعه  عنوان »مهم  یدر  مزد   نیترتحت  در  مؤثر  عوامل 
اساس نظر بر  بررس  هیمنصفانه«  به  مانند    یعوامل  یآکرلوف، 

بازار کار پرداخته و    طیو شرا   یکاریکارکنان، نرخ ب  یوربهره
 . ستا  کرده لیتحل فانهها را بر مزد منصآن ریتأث

عدالت در نظام جبران خدمات از   ۲0۱8 حکاک و همکاران
 منظر اسلام 

عدالت   یاسلام برا   یمفهوم  یالگو  یدر پژوهش »طراح ها  آن
مفهوم عدالت در پرداخت و   نییدر نظام جبران خدمات« به تب 
د از  کارکنان  خدمات  ا پرداخته  یاسلام  دگاهیجبران   نیاند. 

آموزه اساس  بر  بهنهج   یهاپژوهش  امام   اناتیب  ژهیوالبلاغه 
الگو  یعل ب  یبرا   یی)ع(،  در  خدمات  جبران  در   خش عدالت 

 . دهدیارائه م  یردولت یو غ  یدولت

 یعلما  دگاهیمفهوم دستمزد از د ۲0۱9 1و مختار  رایعز
 ۲اسلام

دپژوهشگران   از  دستمزد  »مفهوم  مقاله   یعلما  دگاهیدر 
م اشاره  تأک  کنندیاسلام«  به  بنا  با  دیکه  اجرت   دیفقها، 

  ر یشود و تأخ   نییطور مشخص تعکالا و به  ای  یصورت نقدبه
 منجر شود.  یعدالت یبه ب تواندیدر پرداخت م 

 نییتع  ینید  یمبان  سیو تأس  نییدر پژوهش »تب  زیناین دو   تعیین حقوق و پاداش مبانی دینی  ۲0۲۱ کریمی و واعظ طبسی 
  ی به بررس  «یدستمزد و پاداش کارکنان حکومت اسلام  زانیم

 یحقوق و دستمزد پرداخته و اصول  نییتع  ینیو د  یفقه  یمبان
  ی نجوم یهاحقوق تی ممنوع  ، ی شتیمع  یازهایمانند توجه به ن

 اند. را مورد توجه قرار داده تیو شفاف

طراحی مدل جبران خدمت در   ۲0۲۱ مالکی و همکاران
 دولت

پژوهشگران   »طراح این  عنوان  با  خود  پژوهش  مدل   یدر 
دولت بخش  در  کارکنان  و    ران«یا   یجبران خدمت  به مسائل 

  ی برا   ینواقص موجود در نظام جبران خدمات پرداخته و مدل
  نی. ا دهندیبهبود عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد ارائه م

اصل راهکار  سه  شامل  تع  ی مدل  مع  نییاست:    شت،یحداقل 
 . یمال تیو شفاف اهکنترل سقف پرداخت

  دگاهیدستمزد عادلانه کارکنان از د ۲0۲3 3و حسناه  نایسافر
در حداقل حقوق استان  یاسلام

 ۴یآچه اندونز

محدود  یکه دستمزد عادلانه تنها به مقدار عدد  کنندیم انیب
مدنظر   دیبا  زیدستمزد ن  بی بلکه زمان پرداخت و ترک  شود؛ینم

 نییتع  یاصل مهم در اسلام برا   هپژوهش بر س  نی. ا ردی قرار گ
 لت یدارد: عدالت، تناسب و فض دیدستمزد تأک 

شکاف دستمزد در بخش عمومی و  ۲0۲3 فهیمه قاسملو
 عدالت اقتصادی 

عنوان  در پژوهشقاسملو   با  ارز  ی»بررس   خود  شکاف    یابیو 
  «یاز منظر عدالت اقتصاد  یحقوق و دستمزد در بخش عموم

  ی تکف و سقف حقوق در بخش دول  نیکه تفاوت ب  کندیم  انیب
با نظر دارد که    دیو تأک  شودیعدالت هماهنگ م  اتیچگونه 

مع مع  ازین  اریتقدم  بهره  شتیو  و  اجرت  به    تواندیم  یوربر 
  یطبقات اجتماع  جادیاز ا   یری و جلوگ  یکاهش شکاف دستمزد

 کمک کند. 

طراحی نظام پرداخت عادلانه از   ۲0۲۴ محمد امیری 
 منظر اسلام 

نظام پرداخت از منظر    یعادلانه برا   ییبه استخراج الگوامیری  
که نظام پرداخت عادلانه شامل   دهدیاسلام پرداخته و نشان م
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و    یشناسو ارزش  یشناسنسانا   ، ی شناسیعام مانند هست  یمبان
و    ی مبان  نیهمچن مهارت  تعهد،  تجربه،  مانند  خاص 

  و بهداشت است.  مهیاز ب یتمندیرضا
درآمد  عیمطالعات مختلف در حوزه عدالت در توز رغمیشده، مشخص شد که عل یبررس  یهاپژوهش نه یشیبا توجه به پ ت،ینها در

گونه  موضوع  نظام جبران خدمات،  ادارو صاحب  رانیمد  تیذهن  یشناس و  نظام  در  عادلانه  به حقوق و دستمزد  نسبت    ی نظران 

مورد   مع و جا  ، دقیقمیصورت مستقبه  یک موضوع چند بعدی و عمیق است که تا زمان انجام پژوهش،  رانیا  یاسلام   یجمهور

 ی ازهایها و نکنترل سقف پرداخت  ،یع یچون عدالت توز  یمیها به مفاهپژوهش  شتر یکه ب  یقرار نگرفته است. در حالو پژوهش  توجه  

نسبت به عدالت در    نظرانصاحبو    رانیمد  یذهن  یالگوها  یو معرف  ییدارد تا با شناسا  یاند، پژوهش حاضر سعپرداخته  یشتیمع

ادار  ی ازها یو ن  یاسلام  یهابراساس آموزه   ی بومیالگو  ک ی  نیتدو  زمینه  ،یحقوق و دستمزد بخش عموم   ران ی ا  یخاص نظام 

 .   فراهم شود

 پژوهش  شناسیروش

هم در   یمنحصر به فرد  ریبرداشت و تفس  جهینت  دارد و در  ی خود، نگاه، ادراک و قضاوت متفاوت  رامونیپ  یایهرکس نسبت به دن

  مساله  نییتب  یاند که براذکر کرده  یعموم  یگذاراستیس  لیو همکارانش در کتاب خود با عنوان تحل   ۱سن یت  .ردیگی ذهنش شکل م

 ،ی استدلال  لیوتحلهیاز سه روش تجز  یک یاز    توانیکنشگران فعال، م  تی شناخت ذهن  یبرا  ،یعموم  یها استیس  لیدر خصوص تحل

 (. Nozari, 2018)کرد   یریگبهره  ویک شناسیروش و  تیروا لیوتحل هیتجز

را نسبت به    افراد  دیو عقا  ها تا اولًا ادراک  سازدی( است که پژوهشگر را قادر میفی و ک  ی)کم  ختهیروش آم  کی  و،یک  شناسیروش 

شناسا  وممفه  کی طبقه  ییخاص،  ثان  یبندو  و  دسته  اًیکند  ادراک  یهاگروه  یبندبه  اساس  بر  بپردازد هایافراد  شان 

(Khoshgooian Fard, 2007 .)  ید  نمایمتفاوت استفاده م  ی ها دگاهید  یشناسساخت گونه  یبرا  ی،نقطه نظرات ذهن  نیاز ا  و،یک

(Lotfi, 2013)  .  با موضوع    یارتباط خاص   ایکه    کندیانتخاب م   یکسان  انیمعمولًا پژوهشگر نمونه افراد را از م  وی مطالعه ک  درلذا

مطالب  یمبتن  .Danaei Fard et al. 2013))  هستند  یاژهیو  دیعقا  یدارا  ایدارند    قیتحق و    (2007)فرد    انیکه خوشگو  یبر 

 است: زیرمراحل  یدارا ویاند، روش کدر کتاب خود ذکر کرده  (2013)  گرانیفرد و دیدانائ

جستجو در   قیاز موضوع پژوهش از طر  نیّمب  یهاموضوع مدنظر و استخراج گزاره  رامونی . مطالعه تالار گفتمان موجود پ۱
 ؛و مصاحبه با خبرگان یاروزنامه ،یامنابع کتابخانه

آمده باهدف  دستبه   ی هابلکه غربال گزاره   یصورت تصادفاستخراج شده نه به   یهاگزاره   ن یاز ب  و ینمونه ک  ا یدسته    نیی. تع۲
 ؛ مختلف یهادگاه یبه د یابیدست

 ی شده که همگ   نییتع   شیکنندگان از پتوسط مشارکت  و یطبق دستورالعمل مشخص در نمودار ک  ویک  یهاگزاره  یساز . مرتب3
 ؛خبرگان حوزه مورد پژوهش هستند

شده در   یگردآور  یهاداده  لیتحل  سپس ورود و  وکنندگان  توسط مشارکتشده    لیتکم  ویجداول ک  اینمودارها    عی . تجم۴
پ  رامونیپ  یذهن  یهابه گونه   جهینت  که در  SPSS  یآمار  لیافزار تحلنرم  ;Khoshgooian Fard, 2007)یم  بریم  یموضوع 

Danaei Fard et al., 2013 .) 

 ها و یافته هاداده تجزیه و تحلیل
 Danaei)داشته باشد    یهمخوان  ویک  یشناس روش   تیبا ماه  دیموضوع پژوهش باگام اول در روش کیو، انتخاب موضوع است. طبیعتا  

Fard et al., 2013, p.45)  .در جامعه    یمتنوع  دیو عقا  هادگاه ید  درباره موضوع مورد پژوهش،است    ی، ضرورهای کیودر پژوهش
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 Khoshgooian کرد  یآورمنابع گوناگون جمع  زمختلف را ا  یهادگاه یکه بتوان اطلاعات و د  ی اگونه هدف وجود داشته باشد، به

Fard, 2007, p.30.) رابطه در رانیا یاسلام  ینظران جمهورو صاحب رانیمد هایذهنیتو  هادگاهیپژوهش، درک د نیهدف ا 

ها  از گفتمان  بندی جامعت و دستهکه با شناخ  دهدیما م  به. روش کیو این امکان را  است  یحقوق و دستمزد عادلانه در نظام اداربا  

این  درباره یتر قیدق یها ین یبشیو پ لیتحل میبتوان ،یحقوق و دستمزد عادلانه در نظام ادار خصوص و الگوهای ذهنی موجود در

 مسئله داشته باشیم.

عنوان  گفتمان را به  یفضا(  2007پردازیم. خوشگویان فرد )پیرامون موضوع تحقیق میآوری فضای گفتمان  در گام دوم به جمع

 ر،یمطالب شامل گفتگوها، تفاس  نی. اکندیم  یمرتبط هستند، معرف  قیاز مطالب متنوع و گوناگون که با موضوع تحق  یامجموعه

است که با موضوع گفتمان مرتبط باشد    یادهیچیپ  ا یساده    زیهر چ  یطورکلو به   یقیها، قطعات موسمتن   ها،ینقاش  ها،لمیها، فعکس

(Brown, 2016 )  آنان در رابطه با موضوع    یهاتیذهن  ییشناسا  یدر پ  ویهستند که پژوهش ک  یافراد  ز یگفتمان ن  یمنظور از اهال

گفتمان   یفضا جادیا یبرا دست اول و دست دوماز هر دو نوع منابع  ،یدر پژوهش جار. (Exel & Graaf, 2005)است  قیتحق

مطالعه   نیو همچن  حوزه حقوق و دستمزد بخش دولتی  خبرگانتن از    ۴زمان به مصاحبه با  ما به طور همیعنی  استفاده شده است.  

  م یپرداخت  های رسمی از پیش انجام شده با خبرگانو مصاحبه  و مقررات  نیاخبار، قوان  ،یمقالات علم   ها،ادداشتی  ها،ها، گزارش کتاب

 .میگفتمان پژوهش خود را شکل ده یتا فضا

  ی اها اشاره شد، پژوهش به نقطهبه آن  ترشیکه پ  یمنابع  یدر بررس بندی فضای گفتمان پرداختیم.  در گام سوم به ارزیابی و جمع

مطالب  بنابراین،  گفتمان موضوع پژوهش اضافه کنند.    یبه فضا  دیجد  یزینتوانستند چ  شتر یب  یهامطالعات و مصاحبه  گر یکه د  دیرس

 و«یها »عبارت ککه به آن   شوندیم  لیتبد  یاقرار گرفته و به عبارات کوتاه و جداگانه   یابیدر مرحله قبل مورد ارز  شدهیگردآور

   (. Khoshgooian Fard, 2007, p.5)  شودیگفته م

 ی باشند و برخ  ادیز  اریگفتمان ممکن است بس  یعبارات موجود در فضادر گام چهارم، عبارات مناسب برای نمونه کیو انتخاب شدند.  

از عبارات   یانمونه  ل،یدل نیبه هم . (Khoshgooian Fard, 2007, p.87)  باشند  یکمتر مرتبط با موضوع اصل ای یها تکراراز آن 

  ن یدر ا.  (Khoshgooian Fard, 2007, p.38 )منعکس کند    ی گفتمان را به خوب  یکه بتواند ابعاد مختلف فضا  شودیانتخاب م

دادن و غربال عبارات،  پژوهش، تقلیل  الگو  برای  مبتن  و ینمونه ک  یاز   یعنی   استفاده شده است.  یی استقرا  هیبر نظر   یساختارمند 

  رسد یم  یبندطبقه   کیگفتمان به    یدر فضا  شدهیعبارات گردآور  یبا وارس  ،یاشدهنییتع  شیاز پ  یپژوهشگر بدون استفاده از الگو

(Khoshgooian Fard, 2007, p.39)یجمهور  یگفتمان مرتبط با »حقوق و دستمزد عادلانه در نظام ادار  یفضا   ب،یترت  نیه ا. ب  

 . دیاستخراج گرد ندیفرا ن ی( شد که از اگزارهعبارت ) ۴۱گرفت و شامل  لشک ران«یا یاسلام

 دسته کیو 1جدول 

 منبع  گویه  ردیف

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی معادل تأمین حداقلِ نیازها و   1
 مخارج معیشتی کارکنان 

 )حد عفاف(

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
کنی)ره( در عرصه عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  مهدوی 

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی معادل تأمین حد متوسطِ نیازها و   2
 مخارج معیشتی کارکنان 

 )حد کفاف(

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  مهدوی کنی)ره( در عرصه 

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

همه مخارج زندگی کارکنان   نی تأمعادلانه یعنی  و دستمزدحقوق  3
حد رفاه( ) شان اعم از ضروری و غیرضروریو خانواده   

حکاک و همکاران، طراحی الگوی مفهومی اسلام برای عدالت در  
،  ۱39۶آموزه های نهج البلاغه،  نظام جبران خدمات، مبتنی بر 

 مدیریت در دانشگاه اسلامی 
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نیروی مصرف   اندازهبه حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت  4
شده کارمند تا او بتواند مجدد نیروی خود را برای کار در روز بعد  

 به دست آورد.

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
تاکید بر بخش اقتصاد،  مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با 

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت به میزان ارزشِ محصولِ  5
 نهایی و کار انجام شده توسط کارمند 

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
تاکید بر بخش اقتصاد،  مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با 

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت ویژه به کارکنانی که   6
دهند.های نوآورانه برای مشکلات سازمان ارائه می حل راه   

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد در سطح کلان، دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی دستمزدِ معادل با میزان ساعات   7
 کار و حضور فیزیکی کارکنان در محیط کار 

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
تاکید بر بخش اقتصاد،  مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با 

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

اصل »اِعطاءُ کلُ ذِی حقٍ حقََه«، حقوق و دستمزد   بر اساس 8
های افراد  ها و قابلیت عادلانه یعنی پرداخت مبتنی بر توانمندی

 حتی اگر سبب ایجاد نابرابری شدید در درآمد و ثروت افراد شود.

محمدمهدی عسکری و امیراحمد ذوالفقاری، بررسی سیاست  
تعیین حداقل دستمزد در اقتصاد اسلامی، دهمین همایش  
دوسالانه اقتصاد اسلامی پژوهشکده اقتصاد دانشگاه تربیت  

۱39۶مدرس،   

در حوزه   ی نوینهایفناورکار و اهمیت   محیط پویاییبه باتوجه  9
حقوق و دستمزد عادلانه   ،حکمرانی و توسعه دولت الکترونیک

های  ها و شایستگیمهارت  میزان کسب یعنی پرداخت پاداش به
 جدید و توسعه فردی کارمندان 

۲0۱3دکر، جبران خدمات کارکنان ارشد بخش عمومی،   

گری و ایحقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت به میزان حرفه  10
توسط کارمند  کار طی محی در ااخلاق حرفه رعایت   

۲0۱3دکر، جبران خدمات کارکنان ارشد بخش عمومی،   

ی کارکنان به طور  تمامبه حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت  11
 مساوی و بدون هیچ تفاوتی

 مصاحبه با خبرگان 

عدالت در حقوق و دستمزد یعنی یک فرد با یک مجموعه   12
های مشابه و در یک شغل مشابه، در هر دستگاه اجرایی  توانایی

استخدام شود، حقوق و دستمزدش هیچ فرقی نکند و هر کجا  
 باشد، یکسان دریافت کند.

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی حقوق و مزایای کارکنان فعلی بعد   13
های بعدی کشور و آیندگان  از بازنشستگی و حتی کارکنانِ نسل 

ای به حقوق آنان وارد نشود. هم در نظر گرفته شده تا خدشه   

های  تطبیقی به نظام-علمی، نگاهی تحلیلیشعبانی و نجفی 
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه در بخش عمومی یعنی میزان پرداختی   14
ی باشد که در بین کارکنان دولت، تفاوت فاحشی ایجاد  اگونهبه

های طبقاتی در بین آنان جلوگیری کند. نکرده و از ایجاد فاصله   

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی میزان پرداختی کارمندان، تابع   15
عرضه و تقاضای بازار و مزد و قیمتی باشد که بازار تعیین  

کند.می  

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

ی عملکرد افراد  بر مبنا هاپرداخت حقوق و دستمزد عادلانه یعنی  16
های عینی  اهداف شغلی با استفاده از شاخص  با تحقق  و متناسب

 و دقیق

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

میزانی که فرد   بر اساس حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت  17
گیرد.و در جایگاه پاسخگویی و حساب کشِی قرار می  سؤالمورد   

 مصاحبه با خبرگان 

حقوق و دستمزد عادلانه، یعنی تعیین مبلغ پرداخت بعد از انجام   18
بندی همه مشاغل دولت با یک  و طبقه لیوتحله یتجزارزشیابی، 

 منطق واحد 

های نظم جبران خدمات کارکنان در  مالکی و همکاران، نارسایی
۱398بخش دولتی ایران، فصلنامه علوم مدیریت ایران،   
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  گونههیچو بدون  موقعبه حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداختِ  19
حقوق کارکنان  ریتأخ  

کریمی و واعظ طبسی، تبیین و تأسیس مبانی دینی تعیین میزان  
دستمزد و پاداش کارکنان حکومت اسلامی، مجله فقه و تاریخ  

۱۴00تمدن،   

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی بازطراحی نظام رفاهیات و پاداش   20
کارکنان به شکل درست و کارآمد و تعیین معیار و سنجه یکسان  

 در اعطای پاداش به کارکنان 

ایرانی پرداخت دستمزد   -لطیفیان و اولیائی، الگوی اسلامی
، کنفرانس الگوی  ۱39۶عادلانه و رفع تبعیض در سازمانها،  

 اسلامی ایرانی پیشرفت

حقوق و دستمزد عادلانه در بخش دولتی یعنی تعیین پرداخت بر  21
نفعان و میزان ریسک  مبنای حساسیت سیاسی، فشارهای ذی 

 تصمیمات در جامعه 

همکاران، حساسیت سیاسی و جبران خدمت مدیران سپه وند و 
ارشد: تحلیل نقش میانجی و تعدیل گر شبکه سازی سیاسی و  

، نشریه  ۱398فشار نهادی در وزارتخانه های دولتی ایران، 
 مدیریت دولتی 

ی کامل و  سازاده یپ صرفاًحقوق و دستمزد عادلانه کارکنان یعنی   22
 نظارت دقیق بر اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری 

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

ی و  گریلابی، زنچانه عدالت در حقوق و دستمزد یعنی حذف   23
ی از نظام جبران خدمات بخش دولتیکاری اسیس  

سپه وند و همکاران، حساسیت سیاسی و جبران خدمت مدیران 
ارشد: تحلیل نقش میانجی و تعدیل گر شبکه سازی سیاسی و  

، نشریه  ۱398فشار نهادی در وزارتخانه های دولتی ایران، 
 مدیریت دولتی 

،  نامهن ییآعدالت در حقوق و دستمزد یعنی ارتقای شفافیت در  24
 نحوه محاسبه و انتشار عمومی مبالغ دریافتی کارکنان 

های نظم جبران خدمات کارکنان در  مالکی و همکاران، نارسایی
۱398بخش دولتی ایران، فصلنامه علوم مدیریت ایران،   

ی  رساناطلاع عدالت در حقوق و دستمزد یعنی تبیین درست،  25
دقیق و رفع ابهامات ذهنی کارکنان نسبت به نحوه محاسبه و  

پاداش اعطای حقوق و   

ایرانی پرداخت دستمزد   -لطیفیان و اولیائی، الگوی اسلامی
، کنفرانس الگوی  ۱39۶عادلانه و رفع تبعیض در سازمانها،  

 اسلامی ایرانی پیشرفت

دستمزد عادلانه یعنی تعیین یک مقدار مشخص از فاصله در   26
ها کمتر  میان کارمندان دولت )کف و سقف دستمزد( که پرداخت 

 یا بیشتر از آن نباشد 

فایل مصاحبه های قرارگاه شهید باکری سازمان اداری و  
 استخدامی 

کردن حداقل و حداکثر  حقوق و دستمزد عادلانه یعنی نزدیک  27
 دستمزد باهدف کاهش شکاف در دریافتی کارکنان 

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی تعیین نحوه و زمان توزیع یکسان   28
 در حقوق و پاداش به کارکنان 

های نظم جبران خدمات کارکنان در  مالکی و همکاران، نارسایی
۱398بخش دولتی ایران، فصلنامه علوم مدیریت ایران،   

عدالت در حقوق و دستمزد یعنی شمولیت همه نهادهای دولتی و  29
ی اجرایی مستثنی شده به قانون مدیریت هادستگاه برگرداندن 

خدمات کشوری و همچنین تعیین تکلیف نهادهای عمومی  
 غیردولتی نسبت به این قانون

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی تعیین میزان پرداخت مبتنی بر   30
های زندگی در مناطق مختلف جغرافیایی کشور تا افراد  هزینه

 بتوانند نیازهای خود را متناسب با شرایط محلی تأمین کنند.

 مصاحبه با خبرگان 

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی طراحی نظام جبران خدمات   31
و اقتصادی   سیاسی ،و شرایط فرهنگی، قانونی با بافت متناسب

 خاصِ خود همان سازمان یا صنعت

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

دستمزد عادلانه یعنی تعیین حقوق و دستمزد مطابق با نرخ رشد   32
سالانه   صورتبههای کلان اقتصادی تورم و دیگر شاخص 

ی که قدرت خرید مردم حفظ شود.طوربه  

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد در سطح کلان، دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
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حقوق و دستمزد عادلانه یعنی حضور و مشارکت نمایندگانی از   33
کارکنان در بازطراحی نظام جبران خدمات و نظام مدیریت 

 عملکرد مشاغل دولت

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت منطبق بر توافق اولیه با   34
 کارکنان در قرارداد کاری شروع به خدمت

سرآبادانی تفرشی و همکاران، تاملی براندیشه های آیت الله  
مهدوی کنی)ره( در عرصه عدالت با تاکید بر بخش اقتصاد،  

، نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی ۱۴00  

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت مطابق با توافق بین   35
  کارکنان و کارفرمایان دولتی درخصوص تمامی جوانب تکتک 

 مختلف حقوق و دستمزد 

،  3فصلنامه تحول اداری سازمان اداری و استخدامی کشور، شماره 
۱۴03بهار   

در منطق اسلامی، حقوق و دستمزد عادلانه یعنی کارمندان و   36
ارائه خدمت به مردم به این جایگاه وارد    باهدفکارگزاران دولت، 

  نیتأمبه  صرفاًشده و باید مانند قشر متوسط به پایین جامعه،  
 معیشت آنها اکتفا نمود.

نورعلی عبداللهی، ارزشیابی تحلیلی گفتمانهای موجود در زمینه  
حقوق مدیران عالی و مقامات بخش دولتی جمهوری اسلامی  

، پایان نامه ارشد دانشکده  ۱398ایران با تأکید بر مبانی اسلامی، 
 مدیریت دانشگاه امام صادق علیه السلام 

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی پرداخت حقوق و دستمزد کارکنان   37
  هدف  بالزوم فراتر از رفاه  در صورتدولتی تا حد رفاه کامل و یا 

ی مشاغل  ریپذرقابتجلوگیری از فساد، ناکارآمدی و کاهش 
 دولتی نسبت به خصوصی

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

های فرهنگی،  تفاوت کردنلحاظ حقوق و دستمزد عادلانه یعنی  38
و... در پرداخت به هرکدام از   ورسومآداب ارزشی و خانوادگی،  

 کارکنان 

های  تطبیقی به نظام-شعبانی و نجفی علمی، نگاهی تحلیلی
،  ۱39۲دستمزد با تاکید بر الگوی اسلامی دستمزد در سطح کلان، 

 نشریه مطالعات اقتصاد اسلامی

تعیین و جبران خدمات کارکنان،  عدالت در پرداخت یعنی در  39
 شأن، کرامت و منزلت ذاتی کارکنان اصل باشد. 

ایرانی پرداخت دستمزد   -لطیفیان و اولیائی، الگوی اسلامی
، کنفرانس الگوی  ۱39۶عادلانه و رفع تبعیض در سازمانها،  

 اسلامی ایرانی پیشرفت

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی احساس و ادراک خشنودی و   40
 رضایت کارمند نسبت به دریافتی خود 

ای و جبران خدمات عادلانه: مروری بر  رازنهان، نیروی کار حرفه 
علوم انسانی  شناسیروش، نشریه ۱38۲نظریه عدالت و برابری،   

حقوق و دستمزد عادلانه یعنی در محاسبه، تخصیص و توزیع   41
ی غیرمادی و معنوی خدمات کارکنان  هاجنبه حقوق و دستمزد، 

 نیز لحاظ و پرداخت شود.

حکاک و همکاران، طراحی الگوی مفهومی اسلام برای عدالت در  
،  ۱39۶نظام جبران خدمات، مبتنی بر آموزه های نهج البلاغه،  

 مدیریت در دانشگاه اسلامی 

  یک شماره منحصر به فردیی به صورت تصادفی و با هاکارت ی صورت جداگانه بر روبه   ویاز عبارات نمونه ک  کیهر  در گام پنجم،  

  و یها که به دسته کمجموعه کارت  ن یگردد. ا  یساز شده و آماده مرتب  هیته  و یتا دسته ک  شوندینوشته مو با فونت)قلم( یکسان  

ها برای . در این مرحله، کارت(Khoshgooian Fard, 2007, p.93)  دهندی م  ل یرا تشک  ویک  ندیفرا  یمعروف است، بخش اصل

 ,.Danaei Fard et al)شوند  شود، آماده می بندی متقارن که معمولا از توزیع نرمال بهره گرفته میسازی در یک جدول رتبهمرتب

2013, p. 68).   

نسبت به موضوع    یمهم و معنادار  یهادگاه ید  یداراکنندگان در پژوهش انتخاب شوند که  درگام بعد، باید افرادی به عنوان مشارکت

بهتر  . بدین منظور  (Danaei Fard et al., 2013, p.59)پژوهش ارزشمند باشد    یبرا  هادگاهید  نیباشند و درک ا  یمورد بررس

شرکت در    یرا برا  یافراد  ارها یمع  نیکنندگان در نظر گرفت و بر اساس امشارکت  یرا برا  یخاص   طیشرا  ای  هایژگیاست که و

کرد   انتخاب  )   (.Danaei Fard et al., 2013, p.60)پژوهش  فرد و همکاران  دانائی  بیان می۲0۱3همچنین  تعداد (  که  کنند 

  ران ینفر از مد  ۲۷با  ، باید به تعداد نصف دسته کیو باشد که در پژوهش حاضر،  ۱کنندگان در روش کیو، بر خلاف روش آر مشارکت

  نه یزم  نیمختلف در ا  یفکر  یها فیطی،  برفاز روش گلوله  گیریبهره با  ی و  نظران حوزه حقوق و دستمزد بخش دولت و صاحب

 
1 R Method 
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  ی وپژوهش  ینهادها،  گذاراستیس  یاز نهادها  یمتنوع  یو حقوق  یقیحق   یهاتی شخص  ی ازبیترکدر این مجموعه،    شدند.  ییشناسا

 در نظر گرفته شد.غیردولتی  یعموم یو نهادها یدولت هایدر دستگاهحوزه  نیا نفعانیذ

را بر اساس دستورالعمل   وی مربوط به دسته ک  یهاتا آنها کارت  شودیکنندگان ارائه ماز مشارکت  کیبه هر    ویدسته کدر گام هفتم،  

  یبندجدول رتبه  یالگو برا  نیترنرمال مناسب  یفراوان  عیتوز  مرتب کنند. در نمودار کیو    -۶+ تا  ۶از    نیمع  فیط  کیدر    یمشخص

 ,.Danaei Fard et al)  روند یم  فیط  یبه دو انتها  یو تعداد کمتر  رندیگیقرار م  انهیدر م  هانهیگز  شتر یچرا که در آن ب  ،است  ویک

2013, p.31) . 

 یی مختلف اشاره دارد، و روا  یتناسب عبارات در محورهاکه به   ییمحتوا  ییبحث است: رواقابل  ییدو نوع روا  کیو  شناسیروش در  

مختلف را منعکس    یهاتیذهن  یخوباند به توانسته   ویعبارات دسته ک  ا یآ  نکه یکنندگان از امشارکت  تیرضا  زان یکه به م  یصور

عبارات   یشمول و گستردگتناسب،    یدر پژوهش حاضر، پس از بررس.  (Khoshgooian Fard, 2007, p.62)  شودیکنند، مربوط م

و پس از دریافت نکات   مطالعه ارائه شد  تن از پژوهشگران و خبرگان حوزه مورد   سهعبارات به    ینراهنما و مشاور، ا  یدتوسط اسات

 یانتقال معنا  یعبارات و واژگان برا  بعضی  در  ییراتیاصلاحات شامل تغ  یناعمال شد. ا  یوعبارات ک  یاصلاحات لازم بر روایشان،  

  یش منظور افزااز عبارات به   یبرخ  ین،کننده بود. همچندر ادراک مشارکتیجاد ابهام و کژفهمی  از ا  یریواحد و مشخص و جلوگ

برای ارزیابی پایایی این  همچنین    شد.  یزپره  یرپذیرو تفس  یم محدود شدند و از استفاده از عبارات کلیبودن مفاهدقت و مشخص

 ویعبارات نمونه ک  یبالا   یری دهنده اعتمادپذدرصد است که نشان  ۷/8۶برابر با    استفاده شد که نتیجه آنکرونباخ    یآلفا پژوهش از  

 ت. هاسآن یساز مرتب جیو نتا

داده روش کیو  گام هشتم و گام آخردر   از روش تحلاز مشارکت  شدهیگردآور  یها،  استفاده  با  افزار    یعامل  لیکنندگان،  نرم  در 

spss27  ن یتریاصل  ،یعامل  لیروش تحلکنندگان شناسایی شوند.  های مشابه بین مشارکتتا ذهنیت  شوندیم  ریپردازش و تفس 

 ,Khoshgooian Fard )  افراد استوار است  انیم  یهمبستگ  یه یاست که بر پا  ویک  یهاداده   س یماتر  لیتحل  یبرا  یروش آمار

2007, pp.63-64س یاز ماتر  یعامل  لیانجام تحل  یاستخراج جدول اشتراکات است. برا  و،یک  یعامل  لیگام در تحل  نی(. نخست  

چرخش متعامد است، چرخش   یکه نوع  ماکس،یبه روش وار  زیها نو متداول است. عامل  جیرا  یاستفاده شد که روش   یهمبستگ

( ۲)جدول  شدهنییتب انسیکل وار  جدول دست آمدند.به یاصل یهابه روش مؤلفه  ویک یعامل لیشده از تحل . اعداد استخراجافتندی

درصد در   3۲.۷۷  یشدهنییکل تب  انسیرا با وار  یذهن  یالگو  ا یبعد    ۷  کنندگان در مجموع  مشارکت  یهادگاه یکه د  دهدینشان م

 . کندیم نیی« تبحقوق و دستمزد عادلانه در نظام اداری جمهوری اسلامی ایرانخصوص مفهوم »

 
 کل واریانس تبیین شده  2جدول 

 کل واریانس تبیین شده 

ابعاد یا  

 الگوهای

 ذهنی 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 ارزش 

 ویژه 

درصد  
 واریانس 

واریانس  
 تجمعی

ارزش  
 ویژه 

درصد  
 واریانس 

واریانس  
 تجمعی

ارزش  
 ویژه 

درصد  
 واریانس 

واریانس  
 تجمعی

1 509/8 5۱5/3۱ 5۱5/3۱ 509/8 5۱5/3۱ 5۱5/3۱ 9۶8/۴ ۴0۲/۱8 ۴0۲/۱8 

2 ۶99/۴ ۴0۴/۱۷ 9۱9/۴8 ۶99/۴ ۴0۴/۱۷ 9۱9/۴8 39۲/3 5۶۱/۱۲ 9۶3/30 

3 ۶0۷/۱ 59۲/5 8۷۱/5۴ ۶0۷/۱ 59۲/5 8۷۱/5۴ 9۴9/۲ 9۲3/۱0 88۶/۴۱ 

4 ۴5۶/۱ 39۱/5 ۲۶۲/۶0 ۴5۶/۱ 39۱/5 ۲۶۲/۶0 59۷/۲ 55۲/9 ۴39/5۱ 

5 ۲۶۶/۱ ۶89/۴ 950/۶۴ ۲۶۶/۱ ۶89/۴ 950/۴ ۲۱3/۲ ۱98/8 ۶3۶/59 

6 ۱33/۱ ۱9۷/۴ ۱۴۷/۶9 ۱33/۱ ۱9۷/۴ ۱۴۷/۶9 08۷/۲ ۷۲9/۷ 3۶۶/۶۷ 
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7 055/۱ 90۶/3 055/۷3 055/۱ 908/3 055/۷3 53۶/۱ ۶89/5 055/۷3 

8 95۷/0 5۴3/3 598/۷۶             

9 8۱8/0 030/3 ۶۲8/۷9             

10 ۷5۲/0 ۷8۴/۲ ۴۱3/8۲             

11 ۷3۲/0 ۷۱0/۲ ۱۲3/85             

12 595/0 ۲03/۲ 3۲۶/8۷             

13 53۷/0 989/۱ 3۱5/89             

14 ۴۶۲/0 ۷۱۱/۱ 0۲۶/9۱             

15 ۴05/0 50۱/۱ 5۲۷/9۲             

16 359/0 3۲9/۱ 85۶/93             

17 33۱/0 ۲۲۶/۱ 08۲/95             

18 ۲۶۴/0 9۷8/0 0۶0/9۶             

19 ۲50/0 9۲۴/0 98۴/9۶             

20 ۲0۷/0 ۷۶8/0 ۷5۲/9۷             

22 ۱۶۱/0 598/0 350/98             

22 ۱39/0 5۱5/0 8۶۴/98             

23 ۱۱3/0 ۴۱8/0 ۲8۲/99             

24 0۶۴/0 ۲38/0 5۲0/99             

25 05۴/0 ۲0۱/0 ۷۲۱/99             

26 0۴3/0 ۱۶0/0 88۱/99             

27 03۲/0 ۱۱9/0 000/۱00             

برای پاسخ به    کنندگان باعث ایجاد هر یک از ابعاد یا الگوهای ذهنی شده اند.پس از آن، باید بررسی کرد که کدام یک از مشارکت

به طور    p03, p12, p19, p26, p27کنندگان  مشارکتبرای نمونه    شود.استفاده می این پرسش، از جدول ماتریس چرخش یافته  

کنندگان در تشکیل هر یک از ابعاد هفتگانه نشان ، نقش هر یک از مشارکت  3. در جدولدهندی م  لیمشترک عامل اول را تشک

 داده شده است.

 هاماتریس چرخش یافته عامل 3جدول 

 مشارکت 

 کنندگان

 عامل
۱ ۲ 3 ۴ 5 ۶ ۷ 

P01 ۲۲0/0 - ۱۴8/0 ۱۱9/0  083/0  ۷۲3/0  38۷/0  ۲۴0/0  

P02 ۴۷8/0  00۲/0 -  5۴9/0  0۴۴/0  ۱۲۲/0  3۲3/0  ۲۴۷/0  

P03 ۷55/0  33۶/0  ۲۶3/0  ۱۱۲/0  0۴۲/0 -  0۱9/0 -  ۲۲۴/0  

P04 ۴۴۱/0  ۱۶0/0  5۴۶/0  0۶۲/0 -  ۱۶۶/0  ۱۴9/0  ۴3۱/0  

P05 ۲۱9/0  ۱0۲/0  ۱83/0  0۶۶/0  8۱۱/0  ۲۱۴/0 -  088/0 -  

P06 ۱۲۱/0  0۶0/0  0۱0/0 -  800/0  00۱/0  ۱۱۷/0 -  005/0  

P07 ۱8۱/0 -  ۲03/0  0۴۶/0  305/0 -  ۱۲۷/0 -  ۶9۶/0  0۷0/0  

P08 ۲99/0 -  ۱۶۱/0  5۷۲/0 -  033/0  ۲۴۶/0  5۲۲/0  00۴/0 -  

P09 ۴55/0  059/0  ۲۲۴/0  5۲۱/0  ۱۷۶/0  38۶/0  ۱50/0  

P10 ۴۶۷/0 -  ۶۲۱/0  05۲/0  09۷/0 -  0۷3/0 -  30۲/0  0۴0/0  

P11 ۱0۷/0 -  59۱/0  09۷/0  09۱/0 -  ۴80/0  30۱/0  08۱/0 -  

P12 ۷9۷/0  ۱۱۷/0  ۱۴۶/0  ۱۴۷/0  089/0  ۱۲9/0 -  ۲0۱/0 -  

P13 3۶3/0  59۱/0  ۱۶۱/0  ۱۱3/0 -  ۴۲0/0  ۲09/0  3۴۱/0  
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P14 3۲۷/0  ۱۱۴/0  ۲0۴/0  ۶8۴/0  0۲۷/0  ۲0۲/0 -  0۴۷/0  

P15 033/0  0۱۲8 /0  ۶۶3/0  3۴3/0  ۲95/0  0۶0/0 -  ۱۱9/0  

P16 ۱5۲/0  30۶/0  ۷۱۴/0  0۴۴/0  050/0  05۶/0  05۶/0 -  

P17 ۱۲۲/0 -  33۴/0  ۲5۶/0  ۱۴۱/0 -  ۲۲3/0  58۴/0  3۱5/0 -  

P18 ۲08/0  ۷۶۱/0  0۱۱/0  ۱۷8/0  3۶8/0  0۷0/0  0۱۶/0  

P19 ۷5۶/0  ۱95/0 -  ۱۴۱/0  0۷۱/0  03۲/0  ۲00/0 -  0۶۲/0  

P20 ۴35/0  ۴۷۴/0  ۲9۲/0  3۷3/0  059/0  ۱۱5/0 -  ۱۲۱/0  

P21 03۴/0 -  ۱58/0 -  0۴5/0 -  090/0 -  0۲۴/0 -  0۴8/0  880/0 -  

P22 ۶38/0 -  ۱۷۷/0  0۲5/0 -  3۷9/0 -  ۲۴۶/0  ۱8۴/0  09۴/0 -  

P23 33۷/0  ۲۴۲/0  5۷۱/0  ۲0۲/0  ۲۱8/0  3۲0/0  ۱35/0 -  

P24 ۴۶۲/0  590/0  ۴3۲/0  ۱۱۱/0  ۱۷9/0  0۴5/0  08۱/0  

P25 05۷/0 -  ۶9۶/0  ۲۴۶/0  ۱8۶/0  099/0 -  ۱۲5/0  ۱8۱/0  

P26 ۶۱۶/0  0۶0/0  ۱5۲/0  ۴8۷/0  ۱۷5/0  00۴/0 -  053/0  

P27 ۶8۶/0  ۱۴8/0  ۱85/0  ۴8۱/0  0۲۴/0 -  0۱8/0  03۴/0  

اند. به عنوان مثال، در الگوی ذهنی اول،  های هرعامل به صورت دقیق مشخص شدهترین گزاره ، مهم۴همچنین، در جدول شماره  

ها محسوب  ترین گزارهاز کم اهمیت  38و    ۱،    3،۴۱،  ۲های  ها و گزارهگزاره به عنوان مهم ترین    ۶و    5،  ۱5،۱۶،  8های  گزاره

 شوند. این تحلیل در رابطه با دیگر الگوهای ذهنی نیز برقرار و قابل تفسیر است.می

 هارعامل یتفس بانی پشت و مهم  یهانه یگز 4جدول 

 های مخالفت مهم ترین گزینه های موافقت مهم ترین گزینه ذهنیت 

۶ + 5 + ۴ + ۴ - 5 - ۶ - 

1 8 ۱۶ ،۱5 ۶ ،5 38 ،۱ ۴۱ ،3 ۲ 

2 ۱8 30 ،۱۲ 3۲ ،۲9 ۲۱ ،8 ۱5 ،۱۱ ۱ 

3 ۱ ۱۶ ،3 ۱۲ ،۲ 3۲ ،۲۱ 3۶ ،۲۷ ۱۱ 

4 ۴۱ 35 ،3۱ 30 ،8 ۲3 ،۷ ۱۲ ،۱۱ ۱3 

5 39 ۲0 ،۱ ۲۶ ،۶ 8 ،۷ 35 ،3۴ ۴ 

6 8 ۲ ،۱ ۱۴ ،9 ۱5 ،5 ۴0 ،۲5 3۷ 

7 ۲۱ ۲9 ،۲3 ۴۱ ،۲۴ ۴0 ،30 3۴ ،۱3 ۱۴ 

 
ها، به تفسیر هریک از الگوهای ذهنی شناسایی های موافقت و مخالفت عاملو مهم ترین گزاره   ۴در ادامه با توجه به جدول شماره  

اند، قرار گرفته یخاص یهاتیکه در موقع  ویک  نهیتنها به چند گز  توانیها نمعامل  قیدق  ریتفس  یبرا پردازیم. البته  شده هفتگانه می

 تیمخالف قرار دارند، با ماه  اریبس  ایموافق    اریبس  یهاگاهیکه صرفاً در جا  ییویک  یهانهیبر اساس گز  ر یتفس  چرا کهبسنده کرد.  

بر    شتر یها، بعامل   ر یدر هنگام تفس  ن، ی(. بنابراDanaei Fard et al., 2013, p.143 ) دندار  یهمخوان  ویک  یشناس نگرانه روش کل

 . (Danaei Fard et al., 2013, p.144)  شودیتوجه م ویک یهانه یگز یعاملدرون سهیمقا

 
 بازار -الگوی ذهنی اول: پرداخت مبتنی برعملکرد

  ی کارکنان در تحقق اهداف سازمان  ریمشارکت و تأث  زانیم  دیها با پرداخت  نییتع  یبرا  یاصل  اریکه معند  معتقد  فراد در این دیدگاها

و در این صورت    شده توسط کارمند باشدو کار انجام  ییارزش محصول نها  انعکاسی از  دیمنظر، حقوق و دستمزد با  نیباشد. از ا

 ی دارد که نظام پرداخت مبتن  دیتأک  کرد یرو  نیشود. امیمحقق    کارکنان  لموس و م  ینیکه عدالت با در نظر گرفتن عملکرد ع  است
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انگ  سازد،یبرقرار م  یواقع   یتنها عدالت را به شکلنه  ها،خروجیبر دستاوردها و   ارائه    یکارکنان را برا   زهیبلکه  بهبود عملکرد و 

  ن ی و بر ا  ردیگیحقوق در نظر م  کنندهنییتع  مل عنوان عابازار را به  ، دگاهید  ن یا  ،در این راستا.  دهدیم  شینوآورانه افزا  یهاحلراه

 ها شود. در پرداخت یموجب ناعدالت تواندیکه تعادل عرضه و تقاضا را بر هم بزند، م یاباور است که هرگونه مداخله

  د یها نباباور است که پرداخت  ن یو بر ا  کم اهمیت دانسته حقوق و دستمزد    نییرا در تع  یرمادیو غ  معیشتی  یارها یمع  از طرفی،

حقوق عادلانه    ن،یشوند. بنابرا  میتنظ  یو خانوادگ  یفرهنگ   یهادر نظر گرفتن تفاوت  ایکارکنان    یمخارج زندگ  ن یصرفاً بر اساس تأم

کار افراد   یبازار و ارزش واقع   یباشد و متناسب با سازوکارها   یفرد  یدهنده عملکرد و دستاوردهابازتاب  دیبا  دگاهید  نی از نظر ا

 شوند. لیدخ ندیفرا ن یدر ا یرمادیغ  یهاکه جنبهبدون آن ،شود میتنظ

 و هماهنگ  کسانی  نیبر قوان یپرداخت مبتن الگوی ذهنی دوم: 
. بر داندیدر نظام پرداخت کارکنان دولت م  یو استانداردساز   یهماهنگ  جادیعدالت در حقوق و دستمزد را در گرو ا  کردیرو  نیا

واحد و  پرداخت  نظام    کی تحت    ییاجرا  یها و نهادها دستگاه  یممکن است که تمام  یتنها زمان  ، تحقق عدالت  دگاه،ید  نیاساس ا

دولت  مختلف    هایخدمت  لها و محکارکنان در بخش  نیها بدر پرداخت  منطقیریغ  یها تفاوت  کهیطوربه  رند،یهماهنگ قرار گ

 ، مشابه  فیو وظا  هاییدارد که افراد با توانا  دیاستوار است و تأک  ی«حقوق مساو  ،یکار مساو»الگو بر مفهوم    نیا  اساس حذف شود.  

 و یا دستگاه اجرایی که مشغولند.محل  فارغ از ؛کنند افتیدر کسانی یحقوق و دستمزد دیبا

 ندد و معتقدنرداواحد و استاندارد اشاره    یارهایمشاغل بر اساس مع  یبندو طبقه  یابشیارز   تیبه اهم  افراد در این ذهنیت،  نیهمچن

توجه    البته.  محیطیباشد، نه عوامل    هاتیو مسئول  فیدر وظا  یواقع   یهاتفاوت  یبر مبنا  بیش از همه،  دیها باکه تفاوت در پرداخت

است. در    کردیرو  نیا  مورد توجهکارکنان    دیحفظ قدرت خرتلاش برای  مختلف کشور و    قدر مناط  یزندگ  یهانهیهزاختلاف  به  

و    پرداخت استانداردنظام    کی  جادیداند و تلاش دارد با ایها را ناعادلانه مدر پرداخت  دیشد  یهرگونه نابرابر   کردیرو  نیا  ت،ینها

 . در حقوق و دستمزد کارکنان دولت فراهم آورد عدالت یبرا یانهیزم کپارچه،ی

 و رفاه  شت یمع نیبر تأم  یپرداخت مبتنالگوی ذهنی سوم: 

و معتقد  کندیوجو مها جستآن یهاکارکنان و خانواده یشتیمع یازهایکامل ن ن یعدالت در حقوق و دستمزد را در تأم کردیرو نیا

نگاه،   نی. اد ینما  نیتضم  زی کند، بلکه سطح رفاه کارکنان را ن  نیرا تأم  یزندگ  یهاتنها حداقلنه  دیاست که حقوق و دستمزد با

در  البته  .  داندیم  یدر نظام ادار  یاز فساد و ناکارآمد  یریجلوگدوما ابزاری برای  رفاه و    نیتأم  ی راب  یبزارولا اپرداخت حقوق را ا

اهداف شغل  رد عملک  کرد،یرو  نیا از عنوان  به   یو تحقق  ا  بخشی  اما  اولو  اریمع  ن یحقوق مطرح است،  ن  ترنییپا  یتیدر   ی ازهایاز 

 ی ازهاین ن یبه تأم دینبا شی افزا ن یاما ا ابد،ی ش یافزا تواندیحقوق و دستمزد افراد با عملکرد بهتر م ب،یترت ن یقرار دارد. بد یشتیمع

 بزند. بی کارکنان آس ریسا هیاول

و دستمزد   حقوق  مدعی استدارد و    دیتأک  یاقتصاد   راتییکارکنان در برابر تورم و تغ  دیبر حفظ قدرت خر  نینگرش همچن  نیا

باید دقیقا بر تامین    ،همچنین.  افزایش پیدا کند  یاقتصاد   یها نرخ تورم و شاخص  طبق  سالانه،  حقوق و معتقد است که علاوه 

امننیتضمای،  گونهبه  دیبا  ،کارکنان  یفعل  یایمزا بازنشستگ  یمال  تیکننده  بود.    یدوران  رویکردطور  بهکارکنان  این  با   کلی، 

نظام    کی  جادیا  کاملا در تضاد است و به دنبال   ،یو توسعه فرد  هایستگیبر شا  یمبتنصرفاً    ا یبر پرداخت برابر    یمبتن  یهادگاه ید

را   یعملکرد   یهاکند و در کنار آن، با حفظ انعطاف، تفاوت  نی تضمدرحال و آینده  را    یاست که رفاه کامل کارکنان دولت  یپرداخت

 مدنظر قرار دهد. زین
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 ی و اقتضائات سازمان یفرد یستگیبر شا  یپرداخت مبتنالگوی ذهنی چهارم: 
که هر   یو ارزش   یفرد  یها تیقابل  ها،یتوانمند  یبر مبناکاملا    دیباور است که پرداخت حقوق و دستمزد، با  نیبر ا  کردیرو  نیا

و   هایاز تفاوت در توانمند   یدر درآمدها و ثروت، اگر ناش   دیشد  ینابرابر  دگاه،ید  نیشود. در ا  فی تعر  د،یافزایکارمند به سازمان م

 است.  یسازمان یور بهره  تیو تقو زهیانگ جادی ا یبرا یضرور یبلکه امر شود،ینم  یتنها ناعادلانه تلقباشد، نه دافرا یها یستگیشا

  متناسب با  دیدارد و معتقد است که نظام پرداخت با  دینظام جبران خدمات تأک  ی بالایریپذبر انعطاف  کردیرو  نیا  در این راستا،

  ی هاجنبه  یکه تمام  یاگونهبه ؛  شود  یطراح  عتصن  ا یهر سازمان    یو اقتصاد  یقانون  ،یاجتماع  ،یفرهنگ  طیشرا  هرفرد و طبق

 شود.  میتوافق دوطرفه تنظ یبر مبنا یشغل  یایو مزا یحقوق

 ت ی و رضا  یکارکنان، احساس خشنود  یو خانوادگ  یارزش   ،یفرهنگ  یها درک و احترام به تفاوت  ق یاز طر  کندیتلاش م   کردیرو  نیا

  یهاجنبه  دینظام با  نیها در اپرداختبه همین دلیل،  .  تا احساس عدالت بیشتری به ارمغان آورد  کند  جادیرا در کارکنان ا  یشتریب

نگرش   نید. اپوشش ده  زیرا ن  یریگاندازهرقابلیغ  یها ارزش   ریو سا  یوفادار   ،خدمات کارکنان، مانند تعهد  یو معنو  یرمادیغ

که در    داندرا عادلانه می   پرداختی  نظام   ،آن  یحقوق مخالف است و به جا  نییدر تع  تیها و شفافدر پرداخت  یتساو  دهیوضوح با ابه

  یلحاظ شود و استانداردها   او  حقوق و دستمزد  نییتع  یاصل  اریعنوان معخاص هر کارمند و سازمان، به  طیو شرا  یفرد  یها آن تفاوت

 بدهند.  شدهیساز یشخص یهاستمیخود را به س یجا  یکل

 )حد عفاف( توأم با کرامت انسان  ازیحداقل ن نیبر تام  یپرداخت مبتنالگوی ذهنی پنجم: 

کارکنان و مخارج معیشتی    یاساس  یازهاین  ن یدر تأمصرفا  را  کارکنان دولتی  عدالت در پرداخت حقوق و دستمزد  تحقق    ،کردیرو  نیا

  ی ارها یمعتقد است که مع  از طرفی، ، فاقد عدالت است.  اینصورت  داند؛ درغیرمیسر و ممکن می   حفظ شأن و کرامت آنان  توأم با

کارکنان را در   یو معنو  یماد  کرامت  ،ناعدالتیاز    یریشود که ضمن جلوگ  یطراح   یاگونه شده و به  یبازنگر  دیپاداش با  یاعطا

 ن یب  یدرآمد  لافاتمنظور محدود کردن اختکف و سقف حقوق و دستمزد به  نییتعو دراین مسیر،    کند  نیمناسب تضم  یسطح

 .داندیدر نظام پرداخت م دیشد یهایاز بروز نابرابر یر یجلوگ یبرا یکارکنان را راهکار

رویکرد این  توسط  پیشنهادی  راهکارهای  دیگر  نما  ،از  فرا  یندگانیمشارکت  در  کارکنان  و   یبازطراح  ندیاز  جبران خدمات  نظام 

پرداخت   دهیبا ا  درنهایت نیز.  است تا از ایجاد اختلاف شدید بین حقوق و دستمزد افراد جلوگیری کند  عملکرد مشاغل دولت  تیریمد

  ی هابا نظامو همچنین    کار  طیدر مح  کارکنانی  کیزیبر ساعات حضور ف  یپرداخت مبتن  ای،  یفرد  یها یصرفاً بر اساس توانمند

 . کندیمخالفت مشدیدا  کارمند و کارفرمابر توافق  یپرداخت مبتن

 )حد کفاف(  ازی متوسط ن نیو تام  یبر توسعه فرد یپرداخت مبتنالگوی ذهنی ششم:  

به  ؛ یعنی  داندیکارکنان )حد کفاف( م  یشتیمع  یازها یحد متوسط ن  نیعدالت در پرداخت حقوق و دستمزد را در تأم  کردیرو  نیا

در بخش    ژهیوکند، به   یریکارکنان جلوگ  ان یم  یفاحش درآمد  یهاتفاوت  جادیاز ا  ،یشتیمع  یهاحداقل  نیکه ضمن تضم  یاگونه 

 ی بر روزآمدساز  کردیرو  نی ااز سویی،  .  کندیم فایا  یو حفظ انسجام اجتماع  یطبقات   یهادر کاهش فاصله   یکه نقش اساس  یعموم

ها، مهارت  شیو افزا  دیجد  ی ها ییکسب توانا  یدارد و معتقد است که پرداخت پاداش برا  دیکارکنان تأک  یو توسعه فرد  یمهارت

 یشتیمع  یازهاین  نیتنها به تأمها نهعدالت در پرداخت  ب،یترت  نی. به اکندیم  فایکارکنان ا  زهیعملکرد و انگ  یدر ارتقا  ینقش مؤثر

 .شودیشامل م زیکارکنان را ن یاحرفه شرفتیبلکه رشد و پ شود،یمحدود نم

موافق حقوق و دستمزد    پرداخت  یعنوان مبناسازمان به  طیدر مح  یکیزیف  حضورهمچون ساعات    ین یع  یارهاینگرش بر مع  نیا

تلاش    دگاهید  نیا  ،نیز نیم نگاهی دارد. درمجموعکار کارکنان    یخروج   ای  ییارزش محصول نهاالبته به پرداخت طبق  و    است

 کند.  جادیپرداخت حقوق و دستمزد ا یو عادلانه برا داریپا ینظام ،یشتیو مع ینیع یارها یمع بیتا با ترک کندیم
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 بر شغل/پست و ضوابط )نه روابط(  یپرداخت مبتنالگوی ذهنی هفتم: 

عدالت در حقوق و دستمزد   در راستای تحقق ی محیطیاسیس یهاحذف دخالتو  در نظام پرداخت تیبر ضرورت شفاف دگاهید نیا

ا  دیتأک ی اسیس  تیحساسمیزان    مبنای  براست که    پرداختی  ستمیس  یطراح  یها به معناعدالت در پرداخت  کرد،یرو  ن یدارد. در 

  شود یمحقق م یعدالت تنها در صورت دگاه، ید  نی. از منظر ا تصمیمات تعیین نشود یاجتماع ریسک و نفعان،یذ یفشارها ، مشاغل

 ها،نامه نییکامل در آ  تیمنظور، شفاف  نیا  یاز نظام پرداخت حذف شوند. برا  یزن و چانه  ،یگریلاب   رمنصفانه،یغ  یهاکه دخالت

و ایجاد انگیزه   یتنها موجب اعتمادسازنه  تی ن شفافیاست. ا  ی ضرور   ایاطلاعات حقوق و مزا  یمحاسبه و انتشار عموم  یها روش 

 .گیردبه کار میکاهش ابهام و فساد در نظام پرداخت  ی را در جهتعموم فشار و مطالبه ابزاربلکه  شود،یکارکنان م انیدر م

و    دانسته   یخدمات کشور  تیریتحت قانون مد  یدولت   یهمه نهادها  تیشمول  اول مستلزم تحقق این امر را در گام    ،کردیرو  نیا

 در سطح دولت برقرار شود.  یکسان یقانون است تا نظام پرداخت ن یشده به ا یمستثن ییاجرا یهاخواستار بازگرداندن دستگاه

 گیری بحث و نتیجه

د که هر  هستن  ی بخش دولتیهادرباره عدالت در پرداخت  ریو تفاس  کردهایاز رو  یاتنوع گسترده   نتایج پژوهش بیانگر ،  ین نگاهدر اول

 . دهندیارائه م یفعل تیبهبود وضع یبرا یمتفاوت یشنهادهایاند و پبنا شده یخاص یو مبان میکدام بر اساس مفاه

ترین عنوان اصلی موضوع، به    نیدر انفعان کلیدی  و ذی  سازمی تصمی  نهادها  نیمؤثر ب  یوگوکه عدم تعامل و گفت  رسدینظر م  به

که    ایجاد بستری.  طلبددولتی جمهوری اسلامی می  رانیدم  از سمت  یشتریب  که برای تحقق این مهم، انعطاف  مانع این مسیر بوده 

 هاتیدر ذهن  ییهمگرا  گیریشکلبه کاهش اختلافات و    شده تاصورت آزادانه مطرح  بهطرفین    یشنهادهای نظرات و پ  در گام اول

بهبود عملکرد   مسیری که انتهای آن قطعا به. رهنمون شدو مؤثر  ، منطقیدرست میاتخاذ تصمتا در گام دوم به سمت  منجر شود

 کشور نیز منجر خواهد شد.  ینظام ادار

 توان پیشنهادهای ذیل را بیان کرد:، میین اساس بر ا

 واحد در نظام پرداخت  استاندارد طراحی •

 پرداخت.  یها و تعدد نظام  نی قوان  یرفع پراکندگ  یبرا  ،یمشاغل دولت  یابیو ارزش  لیوتحلهیتجز  یمنطق مشترک برا  کی  یطراح   

   هادر پرداخت تیشفاف  ارتقای •

ادراک   ش یافزا  یبرا و استفاده از مدیریت مبتنی بر داده  و نحوه محاسبه حقوق و دستمزد  هانامهن ییآ  ن، یدر قوان  تیشفاف  یارتقا   

 . عدالت و اعتماد کارکنان

  های دستگاهنیخارج از حکم کارگز  یهاپرداختنظام رفاهیات و  یدهسامان •

پرداخت    رفاه  رموجهیغ  یهاحذف  تسهکارانه  ،ی اضاف  ات یمانند  و  وی  برا  لات،یها  ناکارآمدی  از  در    جادیا  جلوگیری  عدالت 

 . هاپرداخت

   قانون مدیریت خدمات کشوری یریفراگ •

  ی ریجلوگ ی براهای مستثنی شده ی و بازگرداندن دستگاه خدمات کشور ت یریمد نیتحت قوان ییاجرا یهادستگاه  یشمول تمام   

 .در نظام پرداخت ضی از تبع

   یخدمات کشور تیریفصل دهم قانون مد روزرسانیکمبودها، تقویت و به رفع  •

 . پوشش مناسب مشاغل خاص و حساس در دولت  یبرا از قانون  فصل نیپرداخت ا یهاتیدر ظرف یبازنگر   
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 کارکنان    تیرضاسطح وجه به ت •

رضایت    دورهانجام  به    یکارشناس   یبررسای،  سنجی  توجه  اجتماعو  طرح  یملاحظات  مزایا  حقوق  یهادر  بر   ،و  تمرکز  با 

 .نانهیبعادلانه و واقع یهایر یگمیتصم

 دولتی  مشاغل یابینظام ارزش یروزرسانبه •

 . روز  طیبا شرا قیتطب یبرا بارکیحداقل هر سه سال  یمشاغل دولت یاب یو ارزش لیوتحلهیتجز    

 ریگمی تصم ینهادها ریاز تسخ یریجلوگ •

 ی گذار براو قانون  ینظارت  ینهادها  یساختار   اتاصلاحاز طریق  در حوزه حقوق و دستمزد    ریگمیتصم   ینهادها  یطرفیب  نیتضم    

 . ی یا حزبی و نهادیمنافع شخص ریاز تأث یریجلوگ

 سپاسگزاری 

 است. پژوهش حاضر بدون دریافت کمک مالی از هیچ شخصیت حقیقی و یا حقوقی انجام شده
 

 منابع
1.  Ahadzadeh, Sajad; Memarzadeh Tehran, Gholamreza; & Danesh Fard, Kermalollah. (2020) 

Designing a compensation system model for employees in the water and electricity industry. 

Energy Policy and Planning Studies, 21(6), 7-45. (in Persian) 

2. Bahrani, Atieh. (2018). Identifying various perspectives on the features of the public 

compensation system (A Q-methodology-based study). Paper presented at the 12th International 

Conference on Psychology and Social Sciences. (in Persian) 

3. Timouri, Hadi; Shahin, Arash; Shaemi Barzaki, Ali; & Karimi, Abdollah. (2018). A model for 

a merit-based compensation system for employees. Management, Improvement, and 

Transformation Studies, 90(27), 115-140. (in Persian) 

4. Jafariyan, Seyed Yousef; Kialashki, Jafar; & Salahij Kajoore, Azim. (2023). The impact of 

organizational justice on organizational commitment with the mediating role of organizational 

trust. In the 15th National Conference on Economics, Management, and Accounting. (in 

Persian) 

5. Hokak, Mohammad; Salehi, Hassan; & Farkhani, Younes. (2018). Designing a conceptual 

Islamic model for justice in the compensation system based on the teachings of Nahj al-Balagha. 

Management in Islamic University, 16(7), 341-358. (in Persian) 

6. Khoshgooyan Fard, Alireza. (2007). Q methodology. Research Center of Radio and Television. 

(in Persian) 

7. Danaei Fard, Hassan; Hosseini, Yagoub; & Sheikha, Roozbeh. (2013). Q methodology: 

Theoretical foundations and framework for conducting research. Safar Publishing. (in Persian) 

8. Robbins, Stephen P. (2013). Organizational Behavior Fundamentals. (Ali Parsayan & Seyed 

Mohammad Erabi, Trans.). Research Center for Cultural Studies. (in Persian) 

9. Raznahan, Firooz. (2003). Professional workforce and fair compensation: A review of justice 

and equality theories. Methodology of Human Sciences, 37(9), 148-162. (in Persian) 

10. Sepahvand, Reza; Bagherzadeh Khodashahri, Razieh; & Sepahvand, Masoud. (2019). Political 

sensitivity and compensation of senior managers: Analyzing the mediating and moderating role 

of political networking and institutional pressure in Iranian government ministries. Public 

Administration Management, 39(11), 431-454. (in Persian) 

11. Sarabadian Tafreshi, Hossein. (2020). Fair wages: A reflection on the meaning, definition, and 

requirements of a "fair payment system" in Iran. Imam Sadiq (A.S.) University Growth Center. 

(in Persian) 

12. Seyed Razi, Sharif. (1997). Nahj al-Balagha. (Mohammad Dashti, Trans.). Mashreqin 

Publishing. (Original publication 400 AH). (in Persian) 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
61  (2) 

 125 | صفحه

13. Shahr Aini, Seyed Mojtaba; Ghofrani, Fahimeh; & Nazarian Mofid, Mohammad Taghi. (2022). 

Expert opinion on: "The amendment of Article (117) of the Civil Service Management Law" 

(Legislative file No. 18685) (p. 28). (in Persian) 

14. Abdollahi, Noor Ali. (2019). Analytical evaluation of discourses on the rights of senior 

managers and public officials of the Islamic Republic of Iran with emphasis on Islamic 

principles (Master's thesis). Imam Sadiq (A.S.) University. (in Persian) 

15. Lotfi, Sajad. (2013). A typology of policy-makers' and implementers' perceptions regarding the 

management of dealing with improper hijab in Iran: A study based on Q methodology (Master's 

thesis). Imam Sadiq (A.S.) University. (in Persian) 

16. Maleki, Mohammadreza; Faqihi, Abolhasan; & Mirespasi, Nasser. (2019). Inadequacies of the 

employee compensation system in Iran's public sector. Iranian Management Sciences, 54(14), 

1-29. (in Persian) 

17. Majles Research Center. (2016). Expert opinion on: "A bill to mandate the government to 

implement a fair payment system" (Expert report No. 23015056) (p. 3). (in Persian) 

18. Momeni, Mohammad; Afshar, Parvin; & Arabi, Somayeh. (2023). Investigating the obstacles 

to fair salary and wage payment to municipal employees based on the second clause of the 

compensation system justice within the framework of administrative transformation program 

(A case study: Qazvin Municipality). Paper presented at the 10th National Conference on New 

Studies and Researches in Humanities, Management, and Entrepreneurship, Iran. (in Persian) 

19. Nozeri, Hossein. (2018). A typology of policy-makers' and implementers' perceptions regarding 

the institutions responsible for mosque affairs: A study based on Q methodology (Master's 

thesis). Imam Sadiq (A.S.) University. (in Persian) 

20. Brown, Steven R. (2016). Q Methodology in Assessment and Research. 

21. Cheng, Kuo-Tai. (2015). Public service motivation and job performance in public utilities. 

International Journal of Public Sector Management, 28, 352-370. 

https://doi.org/10.1108/IJPSM-08-2015-0152 

22. Dekker, Teun. (2013). Paying Our High Public Officials: Evaluating the Political Justifications 

of Top Wages in the Public Sector (1st edition). Routledge. 

23. Dunleavy, Patrick; & Hood, Christopher. (2009). From Old Public Administration to New 

Public Management. Public Money & Management, 14, 9-16. 

https://doi.org/10.1080/09540969409387823 

24. Exel, Job; & Graaf, Gjalt. (2005). Q Methodology: A Sneak Preview. 

25. Hadley, Brandy. (2019). Executive compensation and political sensitivity: Evidence from 

government contractors. Institutions, Governance and Finance in a Globally Connected 

Environment, 59, 276-301. https://doi.org/10.1016/j.jcorpfin.2016.11.007 

26. Kwon, Sung S. (2012). Symmetry in the Sensitivity of Executive Bonus Compensation to 

Earnings and Returns in High-technology Firms. 

27. Mills, Lillian; Nutter, Sarah; & Schwab, Casey. (2011). The Effect of Political Sensitivity and 

Bargaining Power on Taxes: Evidence from Federal Contractors. The Accounting Review, 88. 

https://doi.org/10.2139/ssrn.1621861 

28. Nozick, R. (1974). Anarchy, State, and Utopia. Basic Books. 

29. Ozdemir, Ozgur; & Upneja, Arun. (2013). Does risk matter in CEO compensation contracting? 

Evidence from US restaurant industry. International Journal of Hospitality Management, 34, 

372–383. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2012.11.012 

30. Rawls, John, 1921-2002 author. (1971). A theory of justice. Cambridge, Massachusetts : The 

Belknap Press of Harvard University Press, [1971] 

 


