
  
  
  

  4، سرگرد محمد نامجو گرمي3محمد جعفريسرهنگ ، 2، رضا دارابي1دكتر محمدجواد كامليسرهنگ 
  

  چكيده
هاي جبران خدمات كه در دو دهه اخير جايگزين واژه هايي ماننـد مـديريت حقـوق ودسـتمزد وسيـستم         نظام

ها،  ران سازماناند، به كليه حقوق و مزاياي نقدي و غيرنقدي اطلاق مي شود كه كاركنان و مدي             پرداخت شده 
هاي شغل و نحوه انجـام كـار از آن برخـوردار              متناسب با نوع سازمان و شرايط محيط كار و همچنين ويژگي          

هاي جديد مديريت منابع انساني در راستاي بهبود كيفيت و در نهايت مطلوبيت  اين مطلب درنگرش. شوندمي
  .زندگي نيروي انساني مورد توجه خاص قرار گرفته است

يت حقوق و دستمزد و مزايا در يك سازمان چيزي بيش از ارضـاي نيازهـاي زنـدگي منـابع انـساني                      مدير
حقوق و مزاياي مناسب بر طرز سلوك و رفتارسطح زندگي، قدرت خريد و سلامت روحـي و روانـي           . است

م رضايت از   عد. گرددها مي   افراد يك جامعه تأثير فراوان دارد و در نهايت باعث افزايش كارآيي در سازمان             
ها اثر منفي دارد بلكـه كيفيـت زنـدگي كـاري شـاغلين را نيـز كـاهش                     پرداخت نيز نه تنها بر كارآيي سازمان      

  .انجامددهد و در نهايت بركاهش كارآيي، رفتارهاي ناهنجار و مفاسد اجتماعي كاركنان سازمان مي مي
از منظر » آيي كاركنان ستاد ناجابررسي نقش نظام مديريت حقوق ودستمزد بركار«تحقيق حاضر با هدف 

-نـوع تحقيـق كـاربردي و از نظـر روش توصـيفي            . كاركنان سطوح مختلف ستاد ناجا صورت گرفتـه اسـت         
باشند كه حجم نمونه با  نفر از كاركنان ستاد ناجا مي2200جامعه آماري تحقيق. باشدپيمايشي و همبستگي مي

اي و تـصادفي سـاده      گيـري طبقـه    با استفاده از روش نمونـه       نفر تعيين و   327استفاده از روش آماري كوكران      
هاي تحقيق با روش همبـستگي اسـپيرمن مـورد تحليـل            داده. نسبت به انتخاب نمونه مورد مطالعه اقدام گرديد       

  .قرار گرفتند
آن است كه به ترتيب، بين حقوق و مزايا، تسهيلات و خدمات رفاهي و پاداش                هاي تحقيق حاكي از   يافته

هـاي  تري وجود دارد؛ بنـابراين فرضـيه   كاري با كارآيي كاركنان ستاد ناجا رابطه معنادار مثبت و قوي          افهو اض 
در پايان پيشنهاداتي پيرامون متغيرهاي .  درصد پذيرفته شدند5اصلي و فرعي تحقيق با ضريب خطاي كمتر از        

  .مستقل و وابسته تحقيق ارائه گرديده است
  

  :واژهليد ك
   خدمات رفاهي/ انگيزه/ كاركنان/كارآيي/ ق و دستمزدمديريت حقو

______________________________________________________ 
 استاديار دانشگاه علوم انتظامي. 1
  عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي . 2
   عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي .3
   انسانيكارشناس ارشد مديريت منابع. 4

 

  7/6/90:                  پذيرش مقاله31/3/90 :دريافت مقاله

  ستمزد دبررسي نقش نظام مديريت حقوق و
 ناجا  بر كارآيي كاركنان ستاد
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  42  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
  مقدمه

هـا بـه منظـور        نظام جبران خدمات كاركنان از جمله راهبردهاي تأثيرگـذار سـازمان          
از جملـه زيـر     . باشـد   رسيدن به اهداف خود و افزايش كـارايي كاركنـان خـود مـي             

بايستي متناسب   ي كاركنان است كه مي هاي اين نظام ، پرداخت حقوق و مزايا سيستم
. و مطابق با شرايط و موقعيت شغل و شاغل و هماهنگ با راهبردهاي سازمان باشـد               

نظـام  (يكي از مباحث كليدي در اين مبحث آن است كه اگر سازمان در ايـن مقولـه                
نتواند خود را با شرايط شاغل تطبيق دهد موجب بـروز           ) مديريت حقوق و دستمزد   

 بـه عبـارت     1زمينه استخدام، ترك خدمت كاركنان    مشكلاتي در سازمان از جمله در       
ديگر از دست رفتن كاركنان ارزشمند و با تجربه و درنتيجه ناخـشنودي همگـاني را           

در اين راستا سازمان بايد عوامل كليدي و مؤثر در نظام حقـوق و              . سبب خواهد شد  
  :مزايا از جمله

به مقايـسه و سـنجش      ها با عنايت      توجه به وضعيت پرداخت در ساير سازمان      ) الف
  سختي كار، شرايط كاري، استرس كاركنان؛

  هاي مشابه؛ توجه به وضعيت پرداخت در ميان سازمان)ب
  توجه به عوامل ايجاد انگيزه جهت افزايش ميزان بازده كاري كاركنان؛)ج
هاي نقدي غيـر ازحقـوق و مزايـا از قبيـل اضـافه كـاري،                  توجه به ساير پرداخت   )د

   ارائه خدمات رفاهي؛پاداش، غير نقدي و
  ....و

و با توجه بـه نتـايج حاصـل از آن     را مورد شناسايي وكارشناسي دقيق قرار دهد
نسبت به اجراي مديريت حقوق و دستمزد اثر بخش اقدام نموده و آهنـگ حركـت                

  ).1385رونقي، (جلو سازمان را تسريع نمايد  روبه

______________________________________________________ 
1- Turnover 
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تي هاي شغلي، موارد تـرك      ها، عدم انگيزش و نارضاي      شمار فراواني از كم كاري    
هـاي    هاي مادي و نـابرابري      توجهي به انگيزه  خدمت و مواردي از اين قبيل زاييده بي       

هاي مـنظم، منطقـي و منـصفانه حقـوق و مزايـا               پرداخت يا كمبود مقررات و روش     
هاي مديريتي حقوق و دستمزد كنوني، انگيزش قوي براي كار            بسياري از نظام  . است

ايـن  . كننـد جود نمي آورد و تنها بر اساس شرايط خـود عمـل مـي             را در كاركنان بو   
هاي امـروزي نبـوده و نقـشي كـم            هاي سنتي، پاسخگوي محيط متحول سازمان       نظام

  ).1993گليسپ،(كند  افراد  ايفا مي رنگ در ارتقاء كارآيي
لذا مقاله حاضر سعي دارد با بررسي نقش نظام مـديريت حقـوق و دسـتمزد بـر                  

بندي مطالب ارائه شده، از نتـايج   ن ستاد ناجا و تجزيه و تحليل و جمع  كارآيي كاركنا 
حاصله راه كارهاي مؤثر براي ارتباط بـين نظـام مـديريت حقـوق و دسـتمزد را بـا                    

  .كارآيي كاركنان ستاد ناجا ارائه نمايد
  

  مباني نظري 
   وري ارتباط حقوق و دستمزد با بهره

يريت بـر ايـن باورنـد كـه نخـستين و           بسياري از صاحب نظران علـوم اداري و مـد         
ترين هدف افراد از پذيرش شغل، برخورداري مادي و به زبان رايـج دريافـت                 نهايي

از طرفي اگر منابع انساني را برجسته تـرين ابـزار دسـتيابي بـه               . حقوق و مزايا است   
يابيم كه امر پرداخت حقوق و دسـتمزد          هاي مديريت بدانيم، به سهولت در مي        هدف

شـمار فراوانـي از كـم       . ي بس حساس در قلمرو نظام اداري و مديريت دارد         جايگاه
ها، عدم انگيزش، نارضايتي هاي شغلي، موارد ترك خدمت و مـواردي از ايـن         كاري

هـاي پرداخـت يـا كمبـود          قبيل زاييده بي توجهي به انگيزه هـاي مـادي و نـابرابري            
: 1384رونقـي،   (اسـت   هاي منظم، منطقي و منصفانه حقـوق و مزاي          مقررات و روش  

37 .( 
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  44  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
  وري  نظريه دستمزد براساس بهره

توان آن را تكامل سـاير نظريـه هـاي پرداخـت و جبـران خـدمت                   اين نظريه كه مي   
. ترين نظريه در ساختار مزد و نظام جبران خدمت كاركنان باشد دانست، شايد مناسب

زايش از طرفي چون تعيـين حقـوق و دسـتمزد كاركنـان براسـاس و بـه نـسبت اف ـ                   
گردد، از اين رو به عنوان يكـي از متغيرهـا و يـا                 و بازدهي آنان تعيين مي     1وري بهره

گيـرد؛ زيـرا تـلاش و كوشـش افـراد در جهـت        تئوري هاي نظام پرداخت جاي مي    
اي جبران شود كه مولود انگيـزه         هاي سازماني بايد به گونه      تقويت و پيشرفت فعاليت   

اين نظريه و نظام پرداخت مـرتبط بـا آن را           . ودتلاش و همبستگي افراد با سازمان ش      
البتـه در ايـن تئـوري       . وري فردي، گروهي و سازماني مرتبط دانست        توان با بهره    مي

 سـطحي از    بتـدا ادر ايـن روش     . هـاي وي داده مـي شـود         اصالت به فرد و مهـارت     
شود و حقـوق      وري توسط مقامات تصميم گيرنده با قوانين و مقررات تعيين مي           بهره

پايه بر آن اساس تعيين مي گردد و مازاد بركار انجام شده تحـت عنـوان بهـره وري                   
لازم بـه   . گـردد   محاسبه و برآن مبنا فوق العاده هاي بهره وري يا كارانه پرداخت مـي             

ذكر است كه به لحاظ تفاوت داشتن شرايط محيطي و كاري، نظريه كارآيي بايـد بـا                 
ها يك نسخه ثابت و       توان براي همه سازمان     مينگرش اقتضايي انجام شود؛ بنابراين ن     

يكسان تجويز نمود بلكه كليه عوامل برون سـازماني از جملـه شـرايط اقتـصادي و                 
فرهنگي جامعه، سطح زندگي در هر جامعه و قوانين و مقررات مربوط به كار از يك     

ن سازماني از جمله نوع كار و نوع فناوري، نوع محـصول و             روسو و عوامل عمده د    
خدمت، سطح سواد و تخصص كاركنان، وسطح توقعات افـراد از كـار و زنـدگي از       

  ).104: 1384رونقي، (سوي ديگر مورد توجه قرار گيرد 
  
  

______________________________________________________ 
1-productivity 
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  هاي پرداخت براساس كارآيي نگرش
اگر پرداخت را به مباحث مختلف حقوق و مزايا و يا حقوق و مزاياي شغلي تقسيم                

هاي معـدل     بايست انجام وظايف و مسئوليت      كنيم براي طراحي و تعيين ارقام آن مي       
هـايي     شغلي، ملاك نظام پرداخت تلقي گردنـد، ولـي پرداخـت           عينمكار و وظايف    

هـا عمومـاً براسـاس       اند كه ايـن روش      اي پيدا كرده    تحت عنوان پاداش، جايگاه ويژه    
كارآيي تحت عنوان كارانه بر مبناي عملكرد، جديـدترين روش در پرداخـت اسـت               

  ).57: 1384،كاظمي (
  

  اصول نظام مديريت حقوق و دستمزد
براي انجام هر امري در نظر گرفتن منطق و فلسفه انجام آن كار اجتناب ناپذير است                
و هر عملي كه انجام مي پذيرد بر مبناي يك منطق خاص و اصول و مباني بنا شـده                   

ست، اصـول   در نظام مديريتي حقوق و دستمزد نيز كه از اين قاعده مستثني ني            . است
 : و مباني علمي و تجربي مطرح است كه به موارد زير مي توان اشاره كرد

اصل پرداخت حقوق مساوي به ازاي كـار مـساوي بـراي اشـخاص در شـرايط                  -1
  مساوي؛

 رعايت اصل برابري و هماهنگي اثرات و عوامل مؤثر بر ميزان پرداخت؛ -2

  ي؛ رعايت اصل سهيم بودن جامعه در درآمدهاي دولت -3
 رعايت اصل توازن اجتماعي؛  -4

 .رعايت اصل در تساوي جبران خدمات در داخل و خارج از سازمان -5

خواهند بر جـذب و حفـظ نيـروي           ها با طراحي نظام جبران خدمت، مي        سازمان
انساني شايسته و افزايش انگيزه كاري آنها بپردازند و براي اينكه بتوانند به ايـن امـر                 

هـا،    يد به منظور برقراري انصاف و تساوي در نظام حقوق سازمان          مهم نايل شوند، با   
 :تساوي حقوق در موارد زير بايد مورد بررسي قرار گيرد. كوشش نمايند
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 با در نظر گرفتن و متعادل كـردن نيازهـاي كاركنـان و مـديران                :تساوي سازماني -1

  حاصل مي شود؛ 
در هر سطحي بـا حقـوق        حقوق كاركنان در يك سازمان       :تساوي برون سازماني  -2

 . هاي ديگر قابل مقايسه مي باشد كاركنان در مشاغل مشابه در سازمان

 هر شخصي در سازمان مطابق ارزش نسبي شـغل خـود،       :تساوي درون سازماني  -3
 . حقوق دريافت مي كند

هـاي     براساس عملكردي كه هر فرد داشته و با توجـه بـه تفـاوت              :تساوي فردي -4
  ).104: 1386كاظمي، ( كند فردي حقوق دريافت مي

 
 مباني ارزشي نظام مديريت حقوق و دستمزد

 تعيين پرداخت ميزان حقوق و مزاياي متعلق به سطوح و           :تأمين عدالت اجتماعي  *
ها، عملكرد و ساير عوامـل     رده هاي مختلف كاركنان بايد متناسب با ميزان شايستگي        

ان فاحش و غير طبيعي باشـد كـه         ها نبايد آنچن    متفاوت باشد ولي ميزان اين اختلاف     
  .هاي عميق طبقاتي و توزيع نامتعادل امكانات گردد ساز بروز شكاف زمينه

 تأمين نيازهاي معمولي زندگي يك فرد يا خـانواده، بـا شـاخص قـرار                :فقر زدايي *
دادن الگوي مصرف متوسط جامعه، مباني ارزشي ديگري است كه در تعيـين ميـزان               

  . بايد لحاظ شودحقوق و مزاياي كاركنان
نظام مديريتي حقوق و دستمزد بايد ضـامن عـزت نيـروي            : حفظ كرامت انساني  *

انساني و حافظ شرافت كاركنان باشد و وابستگي مالي و نياز به ارضاي از اين طريق                
را مد نظر داشته و وابستگي و نياز روحـي را بـر بـستري بـراي اسـتقلال روحـي و        

  .  دارتقاي شخصيت آنان تبديل نماي
قدرداني از تلاش بيشتر در شكلي كه فعاليت كاركنان         : رواج احسان و نيكوكاري   *

و پاسخگويي و جبران آن فراتر از حدود تعريف شده و توافق به عمل آمـده باشـد،                  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

 بررسي نقش نظام مديريت حقوق و دستمزد بر كارآيي كاركنان ستاد ناجا  47

اصل مهم ديگري است كه با توجه به آن افزايش كارآيي را در پـي خواهـد داشـت                   
               ).                    37: 1380كاظمي، (
از ديدگاه اسلام ارزش كاركنان بايد محفوظ شود و همـان           : حفظ احترام كاركنان  *

  . ارزشي كه براي انسان قائل هستيم، براي كار و كوشش او نيز قائل شويم
: معيشت و روزي از ديدگاه اسلام عبارت است از :تأمين حداقل معيشت كاركنان*

مي و اين جامعه از ديدگاه اسـلام جامعـه اي           نياز سالم درسطح متعارف جامعه اسلا     
  ). 49: 1378دسلر، (است كه از اسراف و اختلافات طبقاتي به دور باشد 

از اصول و مباني ارزشي خاص و مهمـي كـه          : تشويق و ايجاد انگيزه در كاركنان     *
در پرداخت حقوق و دستمزد كاركنان نظام اسلامي بايد بـه آن توجـه كـرد، ايجـاد                   

) بيـان زحمـات كاركنـان     (تشويق دركاركنان اسـت كـه در دو بعـد زبـاني             انگيزه و   
گردد كه هر دو عامل در كارآيي         ميسر مي )پرداخت حقوق ومزاياي مناسب     ( وعملي

   .و بازدهي كاركنان مؤثر مي باشند
رعايت مصلحت جامعه نسبت به كاركنان و مصالح كلي         : مراعات مصالح عمومي  *

افراد خاص در جامعه، از جملـه مـواردي اسـت كـه در       كاركنان نسبت به طبقات يا      
بدين ترتيب نظام حقوق و مزايـاي  . مديريت حقوق و دستمزد بايد به آن توجه شود       

گـر    كاركنان در شرايط نامطلوب بودن كارآيي و اتلاف نيـروي انـساني بايـد تـأمين               
 ).106: 1385اعرابي، (كارآيي بيشتر به عنوان يك مصلحت عمومي باشد 

 اين اهداف عبارتند از تعيين و ايجاد نظـام          :ف نظام مديريتي حقوق و دستمزد     اهدا
بـه  . يا روش مناسب كه هم بر سازمان و هم براي كاركنان عادلانه و منـصفانه باشـد                

اي كه باعث افزايش كارآيي نيروي انساني در سازمان شود و به نحو مطلوب و                 گونه
ند و موجب نگهداري آنها در سازمان شود و         مناسب انگيزه لازم را براي آنها ايجاد ك       
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  48  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
كند اثر بخشي لازم را بوجـود آورد و           هايي كه براي سازمان ايجاد مي       در مقابل هزينه  
  .                                                 وري سازماني گردد موجب بهره

  : اين اهداف عبارتند از
معه نظام مديريتي حقـوق و دسـتمزد        اصولاً در يك جا   : رعايت قوانين و مقررات   *

آن بايد با قوانين و مقررات جاري هماهنگ و سازگار باشد به ويژه در بخش دولتي                
هاي دولت در اين زمينه بايد براساس شـرايط و امكانـات              ها و سياست    كه خط مشي  

  .دولت رعايت گردد
باشد كه  نظام مديريت حقوق و دستمزد در سازمان به نحوي          : تأمين امنيت شغلي  *

كاركنان در سازمان احساس امنيت شـغلي داشـته و از هـر گونـه نگرانـي ناشـي از                    
  . ها، بدون كارآيي و براساس احساسات به دور باشند تبعيض در پرداخت

 نظام مديريت حقـوق و دسـتمزد بايـد بـه گونـه اي               :ايجاد انگيزه در نيروي كار    *
 كارآيي و خـدمت شـود و بـه          طراحي شده باشد كه موجب ايجاد انگيزه در افزايش        

  .نحوي موجب رضايت كاركنان گردد
 حد كفايت در پرداخت اين است كه نظام مـديريتي حقـوق و           :تأمين در پرداخت  *

هاي مورد نياز را تأمين نمايد كه موجب تثبيت نيروي كار             اي حداقل   دستمزد به گونه  
  ).85: 1384سيدجوادين، (و ماندگاري در سازمان باشد 

از آنجاييكه سازمان بنابر پاسـخگويي و       : شأن و مسئوليت هاي اجتماعي    رعايت   *
تحقق انتظارات جامعه بايد به ارائه خدمات با كيفيت مطلوب بپردازد، ناچار نيازمنـد              
نيروي انساني كارآمد در ادارات و به تبع آن نظام مديريتي حقوق و دستمزدي است               

 .كه حافظ سرماية انساني باشد

 نظام حقوق و دستمزد در سـازمان بـه گونـه اي             :و سلامت كاري  حفظ كيفيت     *
باشد كه از گرايش نيروي كـار بـه فـسادهاي اخلاقـي و مـالي جلـوگيري نمايـد و                     
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هـاي مختلـف، امكـان پـذيرش          هاي نيروي انساني با پرداخـت       متناسب با توانمندي  
: 1369 يـوري، (هاي آنان را به صورت سالم فراهم نمايـد            مسئوليت و بهبود مهارت   

241 .(  
جبـران خـدمات نيـروي انـساني بـه هـر نـوع              : نوع پرداختي در جبران خدمات    *

شود كـه براسـاس اهميـت وظـايف و            پرداختي اعم از نقدي و غير نقدي اطلاق مي        
مسئوليت ها و سطوح مختلف شغلي هر سازمان در قبال انجـام وظـايف محولـه در           

  . گردد مدت زمان معين برقرار مي
هـاي    داوطلبان جوياي شغل معمـولاً از ميـزان پرداخـت        :بان شايسته جذب داوطل *

كنند و بـر مقايـسه ميـزان          هاي مختلف به مشاغل مشابه، اطلاعات كسب مي         سازمان
همچنين بسياري از متقاضيان كـه داراي تخـصص و تجربـه            . پردازند  ها مي   پرداخت

ت و خـدماتي كـه      هاي پيـشرف    باشند، به ساير موارد جبران خدمات مانند فرصت         مي
سازمان بايد متوسط حقوق و دستمزد مشاغل       . نمايند  دهد، توجه مي    سازمان ارائه مي  

مختلف را مورد توجه قرار دهد و با توجه به آن، نظـام پرداختـي را كـه بتوانـد بـه                      
تواند بـراي     در غير اين صورت نمي    . جذب داوطلبان توانمند منجر گردد، تعيين كند      

 .  ساني لازم را جذب نمايدآينده خود، نيروي ان

پـس از اينكـه سـازمان، متقاضـيان مناسـب را جـذب و       : حفظ كاركنان توانمنـد   *
استخدام نمود نظـام مـديريت حقـوق و دسـتمزد بايـد بـر حفـظ افـراد توانمنـد و                      
متخصص و مبتكر بپردازد، عوامل بسياري ممكن است باعث ترك خدمت كاركنـان             

عامل ترك خدمت، نظام جبران خدمات نامناسـب        اما مهمترين   . از يك سازمان شود   
براي پرداخت حقوق منصفانه سـازمان بايـد بـر ارزشـيابي مـشاغل مختلـف                . است

سازماني بپردازد و با توجه بـه نـوع وظـايف و پيچيـدگي و صـعوبت آن همچنـين                    
شرايط احراز مورد نياز، حقوق منصفانه را در نظر بگيرد علاوه بـر آن سـازمان بايـد                  
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  50  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
هاي رشـد و پيـشرفت        ا به نحوي طراحي كند كه با انجام وظايف، فرصت         مشاغل ر 

  ).94: 1379وندال، (كاركنان نيز فراهم شود 
كاركنان انتظار دارند عملكردشان با پاداشـي       : ايجاد تناسب بين عملكرد و پاداش     *

توانند جبران خـدماتي      ها مي   پاداش. كه دريافت مي دارند ارتباط مستقيم داشته باشد       
اگر ادراك كاركنان اين باشد كه . ي، ترفيع، ارتقاء، خدمات غير مالي و امثالهم باشدمال

گيرد، آنها انتظار دارند كه عملاً ايـن          كار سخت و عملكرد عالي مورد توجه قرار مي        
. در اين صورت سطح بالايي از عملكـرد را خواهنـد داشـت            . ارتباط نشان داده شود   

ضعيف باشد كاركنان در حدي كه فقط بتوانند شغل اگر روابط بين عملكرد و پاداش 
  .پردازند خود را حفظ كنند، به كار مي

اي باشد    مديريت حقوق و دستمزد در سازمان بايد به گونه        : رعايت مباني ارزشي  *
اهم اين نيازهـا عبارتنـد   . هاي اساسي كاركنان خود را تأمين نمايد كه بتواند نيازمندي 

  :از
 و افراد، مانند فراهم آوردن احتياجات يك فرد براي ادامـه      تأمين نيازهاي شخصي  -1

  زندگي؛
تأمين نيازهاي خانواده و افراد تحت تكفل، از قبيل زن و فرزند و هـر كـسي كـه                   -2
   تحت تكفل شخص قرار مي گيرد؛طور قانوني هب

هاي دوران از كار افتادگي و بازنشستگي ماننـد زمـاني كـه اشـخاص از                  نيازمندي-3
هاي خاصـي بـه آنـان تحـت           و قادر به ادامه كار نباشند، پرداخت      خدمت رها شوند    

  عنوان حقوق بازنشستگي صورت گيرد؛
  ايجاد توانمندي و بي نيازي نسبي؛ -4
ايجاد روحيه خدمتگزاري در كاركنان، به گونـه اي كـه كاركنـان تنهـا بـه انجـام                   -5

ري بيش از حـد     خدمات تعيين شده خود اكتفا ننموده، بلكه يك مرحله ايثار و فداكا           
  ). 46: 1383شاكر، (خود سازند  ر لوحة كارسمعمول را 
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درك نگرش سيستمي   :  شاخص ها و مؤلفه هاي حاكم بر نظام پرداخت كاركنان         
) دولتي(به نظام پرداخت اعم از بخش عمومي و خصوصي با تأكيد بر بخش عمومي             

ها و مؤلفه هاي     شاخص. ها و شاخصه هاي حاكم بر اين نظام مي باشد           نيازمند مؤلفه 
  :بخش طراحي نظام مديريت حقوق و دستمزد عبارتند از

   در پرداخت؛ 1رعايت عدالت •
 توجه به ويژگي هاي شاغل؛ •

 انتخاب نظام امتيازي فرد و شاغل؛ •

 تقسيم پرداخت به دو بخش مستمر و غير مستمر؛ •

 انعطاف پذيري نظام پرداخت در درون سازمان؛ •

 هاي شاغل؛  تتوجه به ميزان اختيار و مسئولي •

 هاي شاغل؛  ها و تلاش توجه به كوشش •

 .توجه شرايط محيط كار •
 

  :ها در بخش اجرا ها و مؤلفه  شاخص
رسانند ها به اجراي بهينه نظام مديريتي حقوق و دستمزد ياري مي             اين دسته از مؤلفه   

 : كه عبارتند از

  سهولت در اجرا؛  •
 انعطاف پذيري بودن نظام با شرايط كاري؛  •

 ته سالاري در انتخاب كاركنان و مديران؛ شايس •

 ).79: 1384پرهيزگار، (رفع تبعيض  •

  
 

______________________________________________________ 
1 -justic 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

  52  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
 ضرورت هماهنگي بين نظام مديريت حقوق، دستمزد و رفاه كاركنان *

بررسي تعيين حداقل نيازهاي زيستي و رفاهي بر اساس اين فلسفه بـه عمـل آمـده                 
، حـداقل نيازهـاي     دارنـد   است كه براي كاركنان كه نيروي كار خـود را عرضـه مـي             

ضروري تأمين گـردد تـا از چنـد جهـت شـدن و اتـلاف نيـروي كـار در سـازمان                       
جلوگيري شود؛ زيرا وجود شكاف بـين درآمـد ناشـي از حقـوق و مزايـا و هزينـه                    

گردد كه كاركنان براي تأمين نيازهاي خود به مـشاغل ديگـر نيـز                زندگي موجب مي  
بـديهي  . و يا چند شغل تقـسيم نماينـد       روي آورند و نيروي فكر وكار خود را بين د         

گردد و در صورتي كه بـه علـل    است اين امر موجب كاهش كارآيي و بهره وري مي        
مختلف نتوانند كمبود درآمد خود را از طريق پرداختن به مشاغل ديگر تأمين نمايند،              
انحراف بوجود مي آيد كه در بلند مدت در زير بناي فرهنگ جامعـه مـؤثر خواهـد                  

ابراين نظام مديريتي حقوق و دستمزد بايد مبتني بر ايجـاد رفـاه نـسبي افـراد                 بود؛ بن 
صورت گيرد، هرچند كه در نظام پرداخت فعلي، رفاه كاركنان تنها از طريق حقوق و      

اجـراي نظـام مـديريتي      . گردد و عوامل متعدد ديگري نيز مؤثرند        دستمزد تأمين نمي  
نمايـد،     رفاهي كاركنان را تأمين مي     حقوق و دستمزدي كه حداقل نيازهاي زيستي و       

  : بايد از سه بعد مورد توجه قرار گيرد
اول، اين رقم نبايد درحدي باشد كه موجب جداشدن نيروي فعال از بخش توليـدي         

 . هاي خدماتي گردد به بخش

دوم، قدرت پرداخت دولت در مورد كاركنان دولـت و آثـار اقتـصادي آن نيـز بايـد                   
 حقوقي ساير كاركنان با رقم حداقل، تعديل خواهد شـد و بـا              مدنظر باشد؛ زيرا رقم   

تبعيت بخشي خصوصي از بخش عمومي، افزايش حقوق و دستمزد در سطح بسيار             
 .                                                           وسيعي گسترش پيدا خواهد كرد

تعيين حـدي كـه   : است از نكته سوم در زمينه افزايش حقوق كاركنان دولت عبارت   
شـود و عمـلاً آثـار         هـا مـي     بالاتر از آن، افزايش مزدهاي رسمي موجب تورم قيمت        
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كند، لذا در تعيين نظام پرداخـت        برد و يا به نوعي بي تأثير مي         افزايش را يا از بين مي     
  ).125: 1384پرهيزكار، (بايد مدنظر قرار بگيرد 

هاي نقدي و غير نقـدي و   پرداختبخش دوم نظام مديريت حقوق و دستمزد به    
امور رفاهي كاركنان مي پردازد كه مي توان آن را جبران خدمات از طريق تسهيلات               
و امكانات رفاهي نام نهاد كه شخص كارمند در بعضي مواقع مستقيماً آن را دريافت               

و در بعضي موارد نيز به صـورت بهـره منـدي از             ... كند؛ مثل بيمه تأمين آتيه و         نمي
كند يا    هيلات و امكانات رفاهي است كه يا هزينه آن را كاملاً سازمان پرداخت مي             تس

. نمايـد   از آنها اسـتفاده مـي     ) ها  پرداختن قسمتي از هزينه   (اي    كارمند به صورت يارانه   
هـا، پيچيـدگي وظـايف و         اهميت امور رفاهي كاركنان بـه دليـل تنـوع در پرداخـت            

رايط و منـاطق خـاص، نـوع و حجـم كـار،             ها و تنوع كار و وظيفه در ش ـ         مسئوليت
افزايش و حفظ توان خريد كاركنان و ايجاد امنيـت مـادي و معنـوي و تـأمين آتيـه                    

دولان، (كاركنان به ويژه پس از جنگ جهاني دوم روز به روز افزون گرديـده اسـت                 
   ). 486: 1376شولر، 

 40 تـا    بررسي هاي غير رسمي حاكي از آن است كه امور رفاهي به طور معمول             
درصد از ميزان حقوق و مزايا را در بر مي گيرد و اين انتظار نيز وجـود دارد كـه بـه                  

هايي فراتر از پرداخت حقـوق و مزايـا نيـز             دليل غير مستمر بودن امور رفاهي، اقدام      
م در حفـظ و     ياگرچه به نظر مي رسد كه امور رفاهي به طـور مـستق            . انجام مي گيرد  

 زماني مطرح مي شود كه كاركنان بـه آنهـا نيـاز پيـدا               جذب كاركنان مؤثر باشد ولي    
هاي نجات درون كشتي اقيانوس پيمايي        توان به قايق     امور رفاهي را مي    نابراينبكنند،  

بينند  ولي تـا ضـرورتي    تشبيه كرد كه مسافران هنگام سوار شدن به كشتي آنها را مي 
   ).157: 1381ابطحي، سيدحسين،(گيرند  احساس نكنند، آنها را بكار نمي
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  54  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
ها است كه بـه وسـيله دو روش           هاي رفاهي از مسائل اصلي سازمان       تأمين هزينه 

  .شود  انجام مي»2هاي پشتيباني محاسبه هزينه«و » 1محاسبه هزينه هاي عملياتي«اصلي 
 : هاي رفاهي را مي توان براساس فرمول زير محاسبه كرد  هزينه

+ هزينه هاي سرانه    + ي پردازش   ها  هزينه+ هزينه بالاسري   +هزينه هاي وقت رفاهي   
  كل هزينه هاي رفاهي =هزينه هاي متفرقه

  :هزينه هاي وقت كاركنان عبارتند از
 تعداد ساعاتي كه كاركنان صرف امور رفاهي و اداري كـرده انـد ضـرب در نـسبت             

  . حقوق و مزايا بر حسب ساعات
  ؛...تجهيزات و هاي محيط كار، مبلمان،  هزينه هاي بالا سري يعني هزينه -
 هزينه هاي پردازش يعني هزينه هاي مرتبط با برنامه هاي اداري و رفاهي؛  -

 هزينه هاي سرانه يعني هزينه هاي بيمه ،تفريحات و مانند آن؛  -

هاي مرخصي، تعطيلات، بيماري، ترك خـدمت و          هاي متفرقه عبارتند از هزينه      هزينه
  . آموزش و نظاير آنها

 
  : نان نيز بر مبناي فرمول زيرمحاسبه مي گرددهزينه هاي سرانه كارك

 
  
  

همچنين درصد هزينه هاي رفاهي نسبت به كل هزينه هاي حقوق و مزايا به شرح 
 :گردد  مي هزير محاسب

  
  

______________________________________________________ 
1- Operation  cost  
2-support cost 
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گذشته از توجه اساسي كه به تأمين معيشت كاركنـان از طريـق ارزيـابي شـغل،                 
 بشود توجه به تأمين مسائل      شاغل و تأمين مزايا بابت مناطق و يا شرايط خاص بايد          

رفاهي به عنوان وسيله اي براي حفظ كيفيت كلي زنـدگي و كـار افـراد، مناسـب و                   
توجه به دامنه وسيع امور رفاهي از قبيل تأمين سـلامت و بهداشـت،              . ضروري است 

درمان، تأمين مسكن، كالا، لوازم ضروري و ايجاد امكانات ورزشي و مواردي از اين              
رونقـي ،  (مت رواني و جسمي در محيط كار و زنـدگي مـي شـود        قبيل، موجب سلا  

1385 :305.(  

براي ايجاد علاقه و انگيزش و شوق و دلگرمي در          : ضرورت و اهميت امور رفاهي    
كاركنان در راستاي ايفاي بهتر وظايف محوله، فـراهم نمـودن برنامـه هـاي رفـاهي                 

تم انتخـاب و انتـصاب      يكي از ابعاد مهم و اساسي سيـس       . كاركنان ضروري مي باشد   
اين امر نيز از طريق تهيه و اجراي        .  كاركنان در مديريت، اصل شايسته سالاري است      

برنامه هاي مختلف رفاهي كه باعث افزايش رضايت كاركنان و بالا بـردن دلبـستگي               
در حقيقت برنامه هاي رفاهي كاركنان . آنها به كار شان مي شود، انجام پذير مي باشد

اي جذب و بهسازي نيروي انـساني اسـت و نقـش اساسـي آن تـأمين                 ه  مكمل نظام 
بهداشت و ايمني در محيط كار، تهيه وسايل رفاه و آسايش ضمن خدمت كاركنـان،               
ايجاد امنيت اقتصادي و فراغت خيال براي كاركنان پس از طول عمر خـدمت اداري               

 محـيط كـار     مي باشد كه در مجموع منجر به دلبـستگي عامـل انـساني بـه              ... آنان و   
  ). 82: 1387قرائي، (گردد  مي

از ديدگاه علم مديريت، سيستم نگهداري يا شايسته داري نيروي انساني فوائد و             
چه بسا در بـسياري     . هاي اداري به همراه مي آورد       اثرات مثبت بسياري براي سازمان    

آن هاي استخدامي، شايـسته تـرين افـراد در خـدمت      ها كه با بهترين شيوه     از سازمان 
هاي مختلف آموزشي و ارزشـيابي موجبـات افـزايش            سازمان در مي آيند و با روش      

هاي   گردد، اما در صورت عدم استفاده از سيستم         بينش و توان و دانش آنان فراهم مي       
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مناسب نگهداري و شايسته داري مطلوب به راحتي محيط سازماني خود را به لحاظ              

گردند كه از     هايي مي   كنند و جذب سازمان     هاي شغلي بهتر ترك مي      دستيابي به جاذبه  
ها و    تري برخوردارند و در نتيجه تمام زحمات، تلاش         امكانات و امور رفاهي مناسب    

گذاري روي افراد  اي كه صرف استخدام، تربيت، تجهيز نيروي انساني و سرمايه هزينه
تي كـه   هاي مختلف نسبت به احتياجا      بدين منظور سازمان  . رود  شده است به هدر مي    

هاي  شان دارند در حد توان و در قالب بودجه هاي رفاهي مصوب يا از محل              كاركنان
: 1385محمـودي،   (ديگر، برنامه هاي رفاهي مختلفي را به مرحله اجرا مـي گذارنـد              

308.(  
از لحـاظ مـديريت      :هاي رفـاهي    عوامل مؤثر بر جبران خدمات به صورت كمك       

) الـف :  مي تـوان بـه سـه بخـش تحـت عنـاوين            منابع انساني اين گونه اقدامات را       
درمـاني و   ) خـدمات بهداشـتي و ج     ) خدمات امور معيشتي، مسكن و مـصرف؛ ب       
  . كمك هاي غير نقدي و تأمين آتيه  تقسيم نمود
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  : دهدبندي خدمات رفاهي را نشان مينمودار زير نماي كلي از تقسيم
 كاركنان خدمات رفاهي نمودار

   
  )319: 1385رونقي، ( 

اين قبيل خدمات در راستاي حفظ و تثبيـت قـدرت خريـد كاركنـان محـسوب                 
تورمي تلقي مي گردد و به منظور تأمين          هاي ضد   شود و به نوعي از زمره سياست       مي

كننده حداقل معيشت و رفاه اجتماعي و در مورد كاركناني كـه در شـرايط مـشابهي                 
سان به آنـان تعلـق گيـرد و از زمـره             بايد به طور يك    نابراينبشود،    هستند، اعمال مي  

وظايف دولت به عنوان حـافظ و تـأمين كننـده منـافع عمـومي بـه شـمار مـي رود                      
  .)39: 1384سعادت، (

آنچه در مباني نظري مطرح گرديد شامل اهداف و مباني ارزشي نظـام مـديريت               
حقوق و دستمزد بود كه هر كدام از آن ها از نقاط قوت و ضعفي برخوردار هـستند                  
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  58  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
ها بدليل وجود قوانين و شرايط حاكم بر آنهـا     كه بكار بستن برخي از آنها در سازمان       

از اين رو در اين پژوهش از برخي مباحث به طـور كلـي و               . پذير نيست   عملاً امكان 
غيرمستقيم و از بعضي ديگر به صورت مـستقيم و كـاربردي در سـاختن فرضـيات                 

  . تحقيق استفاده شده است
                  

      الگوي نظري تحقيق بررسي نقش نظام مديريت حقوق و دستمزد بر كارآيي كاركنان ستاد ناجا

  
 )1389كاملي، دارابي و نامجو، (

 _ اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر روش پيمايـشي            روش شناسي تحقيق  
مت جامعه آماري اين تحقيق كليه كاركنان حاضر به خد        .  و همبستگي است   توصيفي

 2200حـدود 1389درسال  )مجتمع انتظامي دوازده فروردين(در ستاد فرماندهي ناجا
براي بدست آوردن نمونه    . نفر در سطوح افسران ارشد، جزء و درجه داران مي باشد          

 نفرحجم نمونه بـرآورد شـده       327مورد نظر با استفاده از روش آماري كوكران تعداد        
تفاده از ابـزار مـصاحبه و پرسـشنامه،         به منظور جمع آوري اطلاعـات بـا اس ـ        . است
هاي مورد مطالعه به صورت تصادفي ساده انتخاب و مورد آزمون قرار گرفتنـد               نمونه

هـاي آمـار توصـيفي و         و در نهايت داده هاي جمع آوري شده بـا اسـتفاده از روش             
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مورد آزمون و بـا اسـتفاده از   ) درصد فراواني و ضريب همبستگي اسپيرمن    (استنباطي
  .مورد تجزيه وتحليل قرار گرفتند   SPSSزارنرم اف

. كليه نمونه هاي مورد مطالعه در اين پژوهش را مردان تشكيل مي دهند يافته ها 
 10 تـا    5 نفر بـين     85،  )درصد15,3( سال   5 نفر زير    50سابقه خدمتي آنان به ترتيب      

 سـال   15 نفـر بـالاي      112و  ) درصـد 24,5( سـال    15 تا   10 نفر 80،  )درصد26(سال  
  .مي باشند) درصد34,2(

 108،  )درصـد 1,8( نفر كارمنـد     6: طيف درجات آزمودني ها به ترتيب عبارتنداز      
 نفر افسرارشد و    96و  )  درصد35,8( نفر افسر جزء     117،  ) درصد33(نفر درجه دار    

  .مي باشند) درصد29,4(بالاتر 
، ديـپلم، فـوق ديـپلم، ليـسانس    ( گروه 4گويان در   همچنين ميزان تحصيلات پاسخ   

درصد مربوط به دارندگان    6/44قرار دارد كه بيشترين فراواني      ) فوق ليسانس و بالاتر   
از مـدرك تحـصيلي فـوق     درصـد  3/4 مدرك تحصيلي ليسانس و كمترين فراوانـي 

  .ليسانس و بالاتر برخوردارند
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  60  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
 نتايج حاصل از آزمون فرضيه هاي تحقيق با متغيرهـاي           :آزمون فرضيه هاي تحقيق   

رابطه بين حقوق ومزايـاي شـغل، پـاداش و اضـافه كـاري و سـاير                 (ته تحقيق،   وابس
)  ميـزان كـارآيي   (و متغير وابسته    ) پرداخت هاي نقدي وتسهيلات و خدمات رفاهي      

  :در جدول ذيل آمده است
  هاي تحقيق   جدول نتايج فرضيه

 ها فرضيه رديف
ضرايب 
 همبستگي

سطح معني 
 داري

1 
اي شغل، با كارآيي كاركنان بين حقوق و مزاي: 1فرضيه 

 .ستادناجا رابطه معني داري وجود دارد
4676./ 485./ 

2 

بين  پاداش و اضافه كاري و ساير پرداخت هاي : 2فرضيه 
نقدي با كارآيي كاركنان ستاد ناجا رابطه معني داري وجود 

 .دارد

3056./ 2345./ 

3 

 هاي غيرپرداخت( بين تسهيلات و خدمات رفاهي: 3فرضيه 
و كارايي كاركنان ستاد ناجا رابطه معني داري وجود ) نقدي

 .دارد

4465./ 2189./ 

درصـد  5 فرضـيه هـا كـوچكتر از         ماميتبا توجه به اينكه سطوح معني داري در         
و /. 4676هـا برابـر       نيز بـه ترتيـب فرضـيه      » آزمون اسپيرمن «است و مقادير ضريب     

داري فرضيه هـا بـه ترتيـب        محاسبه شده وهمچنين سطوح معني      /. 4465و/. 3056
مي باشد، بنابراين نتيجه گرفته مي شود كه بين متغييرهاي /. 2189و /. 2345و /. 485

اين رابطـه از نـوع      » داري وجود دارد، ثانيا   ارتباط معني «مستقل و وابسته تحقيق اولا      
 به عبارت ديگر با افـزايش حقـوق و مزايـاي    ( r < 1 >0). مستقيم و ناقص مي باشد

، پاداش و اضافه كاري و تسهيلات و خدمات رفاهي   كـارايي كاركنـان سـتاد                  شغل
  . يابد اما اين افزايش در متغيرهاي مستقل متفاوت مي باشد ناجا افزايش مي
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  گيري نتيجه
رابطـه  «نتايج حاصل از نظرسنجي در جامعه مورد مطالعه در رابطـه بـا فرضـيه اول      

 سوال 7 شاخص و5با استفاده از »  كاركنان ستاد ناجاحقوق و مزاياي شغل با كارآيي
  : به شرح ذيل عنوان شده است

درصد متوسط و زياد    8/79ميزان تناسب حقوق و مزايا با نياز كاركنان، در حدود           -1 
  ارزيابي شده است؛

 درصد  78پرداخت حقوق و مزاياي شغل متناسب با شاخص هزينه هاي زندگي،            -2
  ه است؛متوسط و كم ارزيابي شد

 78,3 پرداخت حقوق و مزاياي متناسب بـا شـأن سـازماني كاركنـان، درحـدود            -3
  درصد  متوسط و كم ارزيابي گرديد؛

 80,5 پرداخت حقوق و مزاياي متناسب با شأن اجتمـاعي كاركنـان، درحـدود                 -4 
  درصد متوسط و كم ارزيابي گرديد؛ 

 درصـد    83,8، در حـدود        ميزان انطباق حقوق و مزاياي متناسب با سـختي كـار           -5
  متوسط  و كم ارزيابي گرديد؛ 

 ميزان انطباق حقوق و مزاياي متناسب با جذب و نگهداشت نيـروي انـساني، در                -6
  درصد متوسط وكم ارزيابي گرديد؛63حدود 

 درصد 79 ميزان انطباق حقوق و مزاياي در مقايسه با بخش خصوصي، در حدود -7
  .كم و خيلي كم ارزيابي گرديد

 درصد 5تر از  باتوجه به اينكه سطح معني داري كوچك: نتيجه آزمون فرضيه اول *
مـي باشـد بنـابراين نتيجـه         /. 5676است و مقدار ضريب آزمون اسپيرمن نيـز برابـر         

گيريم كه بين دو متغير ارتباط معني داري وجـود دارد و چـون آمـارة آزمـون در                     مي
  .بطه از نوع معني دار مثبت مي باشددنباله راست قرار گرفته است، بنابراين را
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  62  1390 تابستان، 20سال ششم، شمارة
 از »رابطه پاداش و اضافه كاري با كارآيي كاركنان ستادناجا« فرضيه دوم براي تحليل 

  :  سوال به شرح زير استفاده شده است8 شاخص و 6
 درصـد  79,2 پرداخت پاداش و اضافه كاري مبتني برعدالت سازماني، در حدود     -1 

  متوسط و كم ارزيابي گرديد؛
 درصـد   83 پرداخت پاداش و اضافه كاري متناسب با فعاليت كاركنان، در حدود             -2

  متوسط و كم ارزيابي گرديد؛
 درصد زيـاد و خيلـي زيـاد         74,6 جذابيت پرداخت پاداش در سازمان در حدود         -3

  ارزيابي گرديد؛
 درصد  73 پرداخت پاداش و اضافه كاري متناسب با توانايي كاركنان، در حدود               -4

  سط و زياد ارزيابي گرديد؛متو
 68,7 پرداخت پاداش و اضافه كاري متناسب با ميزان تلاش كاركنان، در حـدود               -5

  درصد  متوسط و زياد ارزيابي گرديد؛
 67,3پرداخت اضافه كاري متناسب بانحوه و جديت حضور كاركنـان، در حـدود            -6

  درصد متوسط و زياد ارزيابي گرديد؛
اري متناسب با عـدالت و رفـع تبعـيض سـازمان، در              پرداخت پاداش و اضافه ك     -7

   درصد متوسط و كم ارزيابي گرديد؛ 64,8حدود 
پرداخت اضافه كاري متناسب با سادگي، پيچيدگي و سختي شغل در سازمان، در             -8

  . درصد  متوسط وكم ارزيابي گرديد72,3حدود 
معنـي داري    باتوجه به نتايج حاصل از آزمون كـه سـطح            :نتيجه آزمون فرضيه دوم   

 درصــد را نــشان مــي دهــد و مقــدار ضــريب آزمــون اســپيرمن نيــز 5كــوچكتر از 
پاداش واضافه كاري   (گيريم كه بين دومتغير       مي باشد، بنابراين نتيجه مي    /. 3056برابر

درصـد مـي تـوان    5رابطه معني دار مستقيم وجود دارد، لذا درسطح خطاي     )وكارآيي
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ون آمارة آزمون در دنبالـه راسـت قـرار          گفت كه فرضيه پژوهشي رد نمي شود و چ        
  .گرفته است، بنابراين رابطه از نوع معني دار مثبت مي باشد

تسهيلات وخدمات رفاهي و رابطه آن با كارآيي كاركنان         ((فرضيه سوم  براي تحليل   
 شاخص درپرسشنامه استفاده شده است كه به شـرح ذيـل         6 سوال و  6از)) ستاد ناجا 
  :مي باشند

درصـد  57,1باق خدمات بيمه اي با شرايط زندگي كاركنـان، در حـدود            ميزان انط  -1
  زياد و خيلي زياد ارزيابي گرديد؛ 

درصد 56 ميزان انطباق خدمات آموزشي ارائه شده به خانواده كاركنان، در حدود             -2
  متوسط و زياد ارزيابي گرديد؛  

 و روانـي     ميزان انطباق خدمات اماكن رفاهي در پاسخگويي به نيازهـاي روحـي            -3
  درصد زياد  خيلي زياد ارزيابي گرديد؛72,4كاركنان، درحدود  

درصد 75,8 ميزان انطباق وام هاي پرداختي با شرايط زندگي كاركنان، در حدود               -4
  زياد و خيلي زياد ارزيابي گرديد؛

 درصـد   88,1 ميزان انطباق خدمات رفاهي مبتني برعدالت سـازماني، در حـدود             -5
  رزيابي گرديد؛متوسط به بالا ا

 درصـد   81,3 ميزان انطباق خدمات رفاهي با تأمين كرامت انـساني ، در حـدود                 -6
  .زياد و خيلي زياد ارزيابي گرديد

 باتوجه به اينكه اغلب پاسـخگويان گزينـه هـاي زيـاد و              :نتيجه آزمون فرضيه سوم   
 ـ              ي مـشخص   خيلي زياد را انتخاب نموده اند و با مقايسه آماره آزمون با مقدار بحران

 و در دنباله راست قرار مي گيرد، بنابراين نتيجـه           H1مي شود كه اين مقدار در ناحيه        
مي گيريم كه بين دو متغير تسهيلات و خدمات رفـاهي و كـارآيي رابطـه معنـي دار           

  .مستقيم و از نوع مثبت وجود دارد
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به طوركلي نتايج حاصل ازآزمون اسپيرمن به عمل آمـده بيـانگر ايـن اسـت كـه                  

هاي   لايلي مبني بر رد فرضيات مطرح شده پيدا نشد؛ بنابراين باتوجه به مقادير آماره             د
تـسهيلات وخـدمات    -2حقوق ومزاياي شـغل؛     -1«آزمون، به ترتيب بين متغيرهاي      

با ميزان كارآيي كاركنان    » هاي نقدي   پاداش واضافه كاري و ساير پرداخت     -3رفاهي؛  
  .ستاد ناجا رابطه وجود دارد

با بررسي انجام شده درمورد پيشينه : بيقي نتايج تحقيق با تحقيقات مشابهبررسي تط
موضوع، تاكنون تحقيقي مختص به بررسي نقش نظام مديريت حقوق و دستمزد بـر              

اما تحقيقـاتي   . كارآيي كاركنان ستادناجا و يا سازمان هاي ديگر صورت نگرفته است          
گيزشـي و تـأثير آن بركـارآيي        درمورد نقش پاداش دربهره وري كاركنـان، عوامـل ان         

كاركنان و تأثير پرداخت ها در رضـايت منـدي كاركنـان و مـوارد مـشابه ديگـر در                    
سازمان هاي ديگر انجام شده است كه به طور خلاصه به بررسي نتايج آنها پرداختـه                

  . مي شود
درخـصوص  )1375(و مزينـاني  )1375(نتايج يافته هاي تحقيقـات سـيدجوادين       -1

تأثير آن بركارآيي كاركنان شـركت تكـاب نيـرو، نـشان داده كـه               عوامل انگيزشي و    
عوامل انگيزشي و افـزايش كـارآيي كاركنـان مـشتمل بـر عوامـل مـادي و معنـوي                    

باشند، حقوق و دستمزد، شرايط رواني محيط كار و امنيت شغلي از جمله عوامل               مي
 مـديريتي  .مهمي هستند كه در تقويت يا تضعيف روحيه كاركنان اثر خواهند داشـت       

كه درصدد است افراد را در اداره امور و وظايف مربوط شركت داده و از نظـرات و                  
تجربيات آنان استفاده نمايد، در تقويت احساس مسئوليت و سهيم بودن افـراد و در               

 . اجراي امور مؤثر خواهد بود

بنابراين محقق در پايان به اين نتيجه مهم دست يافته است كه اگر چـه پرداخـت       
قوق و دستمزد منصفانه، تأمين امكانات رفاهي، شرايط رواني محيط كار، مشاركت           ح

ها، رضـايت از شـغل و تـأمين امنيـت شـغلي بـر كـارآيي         كاركنان در تصميم گيري  
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اما هدف اساسي از انجام تحقيق فـوق كـشف عـواملي        . كاركنان تأثير به سزايي دارد    
ازمان احساس رضايت نموده و با است كه موجب مي شود تا افراد از كاركردن در س

  .هاي سازمان بكار اندازند ميل و رغبت نيروي فكري و جسمي خود را در راه هدف
بررسي ميزان حقوق و مزايا و پرداخت هـاي         ، در   )1384(حقيقي و زارعي پور    -2

و تأثير اين  نقدي و غيرنقدي بنياد شهيد استان كهكيلويه و بويراحمد به كاركنان خود
بـه   به اين نتيجه رسيده انـد كـه          83-84در رضايت مندي آنان در سال       پرداخت ها   

نقدي و غيرنقدي كنوني بنياد شهيد چنـان كـه بايـد جـواب      طوركلي پرداخت هاي
خانوادة آن ها نيست و اگرچه تا حدودي رضايت  گوي نيازهاي اقتصادي كاركنان و

 بـراي غلبـه بـر    افـزايش ايـن پرداخـت هـا     آن ها را جلب كرده است، اما خواستار
  .اند مشكلات اقتصادي خود بوده

، در مورد وضعيت پـاداش  )1385(در تحقيق ديگري كه توسط ناظمي و قرباني       -3
و تأثير آن بر روي عملكـرد كاركنـان آن دانـشگاه انجـام              ) ع(در دانشگاه امام حسين   

هاي دروني و بيرونـي       عنوان گرديده كه پاداش يا جبران خدمات تمام پاداش        گرفته،  
بررسـي  . سازمان است كه كاركنان در مقابل همكاري با سازمان دريافت مـي دارنـد             

لـزوم بررسـي از     . بازخورد و نتيجه اجراي سيستم پاداش در هر سازماني لازم است          
آنجا ناشي مي شود كه مديريت بتواند وضعيت كاركنـان خـود را از نظـر روحـي و                   

بـل آن   قاخت پاداش با وضعيت مـا       رواني و معيشتي و ميزان كارآيي آنها پس از پرد         
 . در طي چندين دوره مطابقت دهد و اثرات آن را مشاهده نمايد

در يك نتيجه كلي مي توان بيان كرد كه ميان نتايج حاصل از تحقيـق حاضـر بـا                   
نتايج تحقيقات مشابه انجام شدة قبلـي،  مـشابهت زيـادي وجـود دارد؛ بنـابراين بـا             

قيق مديران سازمان مـي تواننـد بـا توجـه اصـولي و              ملاحظه  نتايج و يافته هاي تح      
كاربردي به پيشنهاد هاي زير در افزايش كارايي و بهره وري سازمان و جامعه آماري               
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مورد مطالعه مؤثرتر از قبل به وظايف سـازماني خـود در حالـت بهينـه تـري عمـل                    

  :  نمايند
ابه در بازار    هماهنگي و تناسب ميان سطح حقوق پرداختي سازمان با مشاغل مش           -1

  كار؛
ميزان پرداختي ها طوري طراحي گردد كه موجب تشويق كاركنـان  بـه افـزايش                 -2

 هاي شغلي آنان منجر گردد؛   توانمندي ها و مهارت

  هماهنگي و تناسب بين حقوق و مزاياي پرداختي با شرايط خدمتي شاغلين؛   -3
اس  طراحي حقوق و دستمزد و  پاداش ها طوري صورت گيـرد كـه بـه  احـس                   -4

 عدالت و انگيزه و تلاش بيشتر كاركنان منجر گردد؛

صرفاً به حضور   (پرداخت اضافه كاري كاركنان بر اساس معيارهاي كارآيي باشد           -5
 ؛)فيزيكي توجه نشود

 توجيه مديران به اجتناب عملي از اعمال تبعيض و تفاوت غيرمنطقي در تعيـين               -6
 ميزان پاداش و اضافه كاري به كاركنان؛  

هاي مـرتبط     ق الكشف كالاهاي مكشوفه به محض تحويل به سازمان        پرداخت ح  -7
 ).بكارگيري راهبرد پرداخت بلافاصله پس از عمل...(از قبيل گمرك و

در ابعـاد   )همـسر و فرزنـدان    (ارائة خدمات مناسب براي كاركنان و خانوادة آنهـا         -8
اقتصادي و اجتماعي و فرهنگي براي ايجاد رضـايتمندي در پـشتوانه هـاي روحـي                

 كاركنان؛

توجه روز افزون به افـزايش منزلـت اجتمـاعي و سـازماني كاركنـان بـا اعمـال                    -9
 هاي مرتبط با موضوع؛  سياست

  .... و
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علاوه برلمس مزاياي افزايش بهره وري حاصل از توجه به عوامل فوق، مـديران              
دم توجه كاركردي به اصول اساسي نظام جبـران         سازمان شاهدكاهش تبعات منفي ع    

 .خدمات كاركنان عادلانه نيز در سازمان خواهند بود
   

   منابع و مĤخذ
  فارسيمنابع 

، ترجمـه اعرابـي     مديريت استراتژيك منابع انساني   ،  )1381( آرمسترانگ، مايكل    -1
  .هاي فرهنگي دفتر پژوهش: محمد،ايزدي داود، تهران

نـشر  : ،كـرج )چـاپ دوم  (،  ت منابع انـساني   مديري،  )1381( ابطحي، سيدحسين    -2
 .مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت

ترجمــه ، هــاي حقــوق ودســتمزد مــديريت نظــام، )1384 (آنجــلا ام بــوري، -3
 .نتشارات مركزآموزش مديريت دولتي ا: ، تهراندكترمحمدصائبي

چـاپ  (، هاي جبران خدمات كارمندان درايـران       نظام،  )1384 (كمال،   پرهيزگار -4
 .انتشارات ديدار:  ، تهران)اول

، تهـران،  مديريت منابع انـساني واموركاركنـان  ، )1384( سيدجوادين، سيدرضا   -5
  .انتشارات نگاه دانش

  .، تهران، انتشارات سمتمديريت منابع انساني، )1383( سعادت، اسفنديار، -6
 ، ترجمـه اعرابـي محمـد، پارسـيان        مديريت منابع انساني  ،  )1378( دسلر، گري،    -7

  . هاي فرهنگي علي، تهران، دفتر پژوهش
 .نشر ني: ، تهران)چاپ دوم(، مديريت منابع انساني، )1378( جزني، نسرين -8

، چاپ  مقدمه اي برروش تحقيق درعلوم انساني     ،  )1381( حافظ نيا، محمدرضا     -9
 .انتشارات سمت: هفتم، تهران
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 : تهـران  ،)اولچـاپ   ( ،   مديريت حقوق و دسـتمزد    ،    )1385(سف  يو،   رونقي -10

  .انتشارات فرمنش
 .نشر مؤلف: ، تبريزمديريت حقوق و دستمزد، )1380( كاظمي، حميد -11

مركـز  : ، تهـران  )چـاپ اول    (،  مديريت اموركاركنـان  ،  )1380( كاظمي، بابـك     -12
  .آموزش مديريت دولتي

نقش توسعه منابع انـساني دركـارآيي و اثربخـشي          ،  )1382(  سلطاني، ايرج     -13
  .4و3، فصلنامه مديريت فردا، سال اول، شماره ي سازمانيفرآيندها

بررسـي برخـي عوامـل مـؤثر بـر كـارآيي            ،  )1377( شيخ الاسلامي، ناصـر      -14
دانـشكده  : ، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانـشگاه تهـران        كارمندان در ادارات دولتي   

  .مديريت
ني در بررســي ميــزان تــأثير عوامــل درون ســازما، )1387( قرائــي، احمــد -15

 ،)ره(بين الملي امام خمينـي     توانمندسازي كاركنان اداره كنترل گذرنامه فرودگاه     
  .دانشگاه علوم انتظامي: پايان نامه كارشناسي ارشد

بررسي عوامل درون سـازماني مـؤثر بركـارآيي         ،  )1388( محمودي، عنايت    -16
 ـ: ، پايان نامه كارشناسي ارشد    هرمزگان.ا.هاي مرزي دريايي ف     يگان شگاه علـوم   دان

  .انتظامي، دانشكده علوم و فنون اداري و پشتيباني
بررسي عوامل انگيزشـي و  ، )1375(سيدجوادين، رضا، محمدحسين، مزينـاني  -17

، پايان نامه كارشناسي ارشد،دانشگاه     تأثير آن بركارآيي كاركنان شركت تكاب نيرو      
  .دانشكده مديريت: تهران

بررسي وضعيت پاداش و تأثير آن      ،  )1382( ناظمي، مهدي، قرباني، محمدرضا    -18
، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد، دانـشگاه امـام             )ع(بر كاركنان دانشگاه امام حسين    

  ).ع(حسين
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هـاي    بررسي تأثير پرداخت  ،  )1383( حقيقي، محمدرضا، زارعي پور، سيدعلي     -19
نقدي و غيرنقدي برجلـب رضـايت كاركنـان بنيـاد شهيداسـتان كهكيلويـه و                

  .سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور: پايان نامه كارشناسي ارشد، تهران، بويراحمد
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