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 1منابع تفاوت بين صنعتي دستمزدها در صنايع بزرگ ايران
  

  علي سوري                              حميد كردبچه
  

  25/12/90:پذيرش   تاريخ                   21/08/90: تاريخ دريافت

  چكيده
نايع بزرگ  به بررسي عوامل ايجاد كننده تفاوت دستمزدها در صمقالهاين 

براي اين منظور، از يك مدل . پردازد كارايي ميد دستمزه ايران در چارچوب نظري
هاي صنايع كشور بر اساس كدهاي چهار رقمي طبقه  پانل با استفاده از داده

دهد   نتايج نشان مي. استفاده شده است1374-1385 براي دوره ISICبندي
بخشي از اين . كشور وجود داردتفاوت معناداري بين دستمزدها در بين صنايع 

خصوصيات قابل مشاهده نيروي كار و بنگاه مانند جنسيت، تحصيلات، ه تفاوت، ب
 با كنترل اين بنابراين. گردد مهارت، تجربه، كارايي، اندازه بنگاه و امثال آن باز مي

اين نتايج . ماند ها بين صنايع باقي مي عوامل، هنوز تفاوت معناداري در دستمزد
ها تنها  كه پراكندگي دستمزدن يدي بر نظريه دستمزد كارايي است مبني بر ايتأي

  .ناشي از خصوصيات نيروي كار نيست
  

  JEL:  J01، J31طبقه بندي 
  ارايي فني، تفاوت دستمزد ك صنايع بزرگ، نظريه دستمزد كارايي،:واژگان كليدي

                                                           
هـاي خـصوصي و       برگرفته از طرح تحقيقاتي كارايي و دستمزدها و رابطـه آنهـا در بخـش              ه  اين مقال  .1

آوران كـشور اجـرا    گران و فـن  دولتي صنايع كشور است كه با حمايت مالي صندوق حمايت از پژوهش           
 تشده اس

 الكترونيكي، پست )نويسنده مسئول(استاديار اقتصاد دانشگاه بوعلي سينا، همدان، ايران  
: hamidkurdbacheh@yahoo.com   

   ali_souri@yahoo.com  : استاديار اقتصاد دانشگاه بوعلي سينا، پست الكترونيكي    
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   مقدمه-1
تواند ناشي از تفاوت خصوصيات  ميها و دلايل مهم در تفاوت دستمزدها،        يكي از زمينه  

اند كه با كنتـرل ايـن خـصوصيات، هنـوز            مطالعات مختلف نشان داده   . نيروي كار باشد  
 ـ       . داري بين دستمزدها قابل مشاهده است      تفاوت معنا  عوامـل  ه  بخـشي از ايـن تفـاوت ب

 بـه عنـوان مثـال،     . گـردد  ديگري مانند ساختار مالكيت، ساختار بازار و امثال آن باز مـي           
هاي دولتي و خصوصي، رفتار متفاوتي را در مواجهه با نيروي كـار از خـود بـروز                    بنگاه
وري و     بهره يبخش خصوصي معمولاً از دستمزدها به عنوان ابزاري براي ارتقا         . دهند  مي

بخش دولتي توجه و تمايل كمتري به استفاده از اين          ه  ك كند، در حالي    كارايي استفاده مي  
  . ابزار دارد

هـاي توليـدي در       هاي مختلفي براي تبيين رفتار بنگاه       هاي اخير، نظريه    ل سال  در طو 
راستاي استفاده آنها از دستمزدها به عنوان ابزاري جهت ارتقاء عملكرد بنگاه ارائه شـده               

ها، افزايش دستمزد صرفاً به معني افـزايش هزينـة توليـد             در چارچوب اين نظريه   . است
در مقابـل،   . وري تلقـي گـردد       براي ارتقاء كارايي و بهـره      تواند عاملي   باشد بلكه مي    نمي

كند بنگاه براساس دستمزدهاي معين وضع        ديدگاه بنگاه رقابتي وجود دارد كه فرض مي       
در ايدة بنگاه رقـابتي، كـاهش بيـشتر         . نمايد   سود خود را حداكثر مي     ،وسيله بازار  شده به 

ستمزد، هزينه هر واحد از نيروي كار       شود؛ زيرا با كاهش د      دستمزد به نفع بنگاه تلقي مي     
امـا در   . كاهش يافته و لذا سود حاصل از هر واحد از نيروي كار افزايش خواهد يافـت               

شـود؛ زيـرا      هاي دستمزد كارايي، كاهش دستمزد الزاماً به نفع بنگاه ارزيـابي نمـي              نظريه
هـاي   نـه هاي بنگاه را كـاهش ندهـد بلكـه هزي    كاهش دستمزد ممكن است نه تنها هزينه      

به عنوان مثال، كاهش دستمزد ممكن است ميزان تـلاش          . كند  ديگري را به بنگاه تحميل    
اين امر سبب   . وري را كاهش دهد     كارگران را كاهش داده و از اين طريق، كارايي و بهره          

ه ك ـ  ايـن ل  دلي ـ  همچنـين بـه   . وجود آيـد    شود كه بين دستمزد و كارايي رابطة مثبتي به          مي
اي سياسـتگذاري بنگـاه اسـت لـذا دسـتمزدهاي پرداختـي توسـط               دستمزد، ابزاري بـر   

هـاي   بـر ايـن اسـاس مـدل     . توانند تفاوت معناداري داشـته باشـند        هاي مختلف مي    بنگاه
هـا در پرداخـت دسـتمزد ارائـه شـده اسـت كـه در         مختلفي درباره تحليل رفتـار بنگـاه     

  .شوند چارچوب نظريه دستمزد كارايي بررسي مي
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يي بر آن است تـا رفتـار كارفرمايـان در پرداخـت دسـتمزد را از                 نظريه دستمزد كارا  
بـه سـبب وجـود چنـين        . شـود، بررسـي نمايـد       ديدگاه منافعي كه براي ايشان ايجاد مي      

بـه  . منافعي، كارفرمايان تمايل ندارند تنها دستمزدهاي رقابتي بـازار را پرداخـت نماينـد             
 تمايـل داشـته باشـند، در ايـن     عبارت ديگر، اگر آنها به پرداخـت دسـتمزدهاي رقـابتي     

هـا و يـا در سـطح          صورت نبايد اختلاف معناداري بين دستمزد پرداختي در سطح بنگاه         
هاي توليدي وجود داشته باشد و اگر اختلافي هم مشاهده شـود، صـرفاً ناشـي از                   بخش
امـا  . هاي جزئي و موقتي و يا ناشي از كيفيت و خصوصيات نيـروي كـار اسـت                  تفاوت
داند، چرا كه     دستمزد كارايي، تفاوت در دستمزدها را قابل توجه و توجيه مي          هاي    نظريه

توان منافعي را براي خـود        دستمزدها را ابزاري براي بنگاه دانسته كه با استفاده از آن مي           
كه بنگـاه رقـابتي دسـتمزد پـذير          ها اجتناب كند؛ در حالي      كسب نموده و از برخي هزينه     

شـود، سـود خـود را      دهايي كه در بازار كار رقابتي تعيين ميبوده و با معين بودن دستمز  
  .كند حداكثر مي

بـه بررسـي تفـاوت بـين      اين مطالعه قصد دارد در چارچوب نظريه دستمزد كارايي،
براسـاس  ) صنايع بـا ده نفـر كـاركن و بيـشتر          (صنعتي دستمزدها در صنايع بزرگ ايران       

  . بپردازد1374-1385 براي دوره ISIC كدهاي چهار رقمي طبقه بندي 

   مباني نظري-2
در اقتصاد كار نظريه دستمزد كارايي مبتني بر اين انگاره است كه دستمزدها حـداقل در                

شوند كه فراتر از چارچوب سـاده عرضـه و        برخي از بازارها به وسيله عواملي تعيين مي       
ن را تبيـين     برآن است تا نـوعي از رفتـار كارفرمايـا          1نظريه دستمزد كارايي  . تقاضا است 

نمايد كه طبق آن، كارفرمايان به دنبال پرداخت دستمزدي هستند كه بتوانـد انگيـزه لازم                
از اين رو، آنها اغلب تمايـل ندارنـد تـا           . وري فراهم نمايند   را براي ارتقاء كارايي و بهره     

واضح است كـه اگـر ايـشان دسـتمزدهاي          . دستمزدهاي رقابتي بازار را پرداخت نمايند     
نده بازار را پرداخت نماينـد، در ايـن صـورت نبايـد اخـتلاف معنـاداري بـين                 تسويه كن 

اگر اختلافي  . ها و يا در سطح صنايع وجود داشته باشد          دستمزد پرداختي در سطح بنگاه    
                                                           
1. Efficiency Wage 
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.  خصوصيات و كيفيت نيروي كار خواهـد بـود          هم مشاهده شود، صرفاً ناشي از تفاوت      
 را تأييـد نمـوده و آنهـا را قابـل توجيـه             هـا   اما نظريه دستمزد كارايي، وجود اين تفاوت      

تواننـد    ها مي   براساس اين نظريه، دستمزد ابزاري است كه با استفاده از آن، بنگاه           . داند  مي
  .منافع خود را ارتقاء دهند

اي است كه بـين كـارگر و كارفرمـا وجـود دارد؛               منطق نظريه دستمزد كارايي، رابطه    
وري و كـارايي، ناشـي از تـلاش كـارگر             بهره. كند  مي اي كه منافع طرفين را تأمين      رابطه

تـضمين ايـن نفـع دو       . است كه در قبال آن منافعي را براي بنگاه و كارگر به همراه دارد             
طـور   بـه . طرفه، وابسته به عوامل متعددي است كه بسياري از آنها در اختيار بنگاه اسـت  

وري و كـارايي      توانـد بهـره     ن مي كلي دستمزد براي بنگاه ابزاري است كه با استفاده از آ          
هاي بسيار    بالاتر را تضمين نمايد؛ زيرا در غير اين صورت، بنگاه مجبور به تحمل هزينه             

كاري باز داشته و      زيادي خواهد بود، مانند هزينه بازرسي و نظارت كه كارگران را از كم            
اين هزينـه قابـل     كار و ناكارآمد كه اغلب به سبب قوانين كار،            هزينه اخراج كارگران كم   

تواند ابزاري باشد كـه بـسياري از ايـن            بنابراين، از جنبه نظري، دستمزد مي     . توجه است 
بدين ترتيـب،   . كاري ايجاد نمايد    هاي لازم را براي كاهش كم       ها را حذف و انگيزه      هزينه

هـاي ديگـر را كـاهش داده و           پذيرد كه دستمزد بالاتري را بپردازد تـا هزينـه           كارفرما مي 
اي كه عمـدتاً از طـرف اقتـصاددانان كينـزي جديـد       چنين نظريه. ايي را افزايش دهد كار

نمايد؛ زيـرا     مطرح گرديده است، چسبندگي دستمزدها در بازار كار را تبيين و توجيه مي            
اي به كاهش دستمزد ندارند، زيرا بهروري يا كارايي،           ها علاقه   بنگاه ،هبر اساس اين نظري   

   .مستقل از دستمزد نيست
.  به وسيله آلفرد مارشال مطرح گرديد1920ايده نظريه دستمزد كارايي در اوايل دهه     

در اين مدل، او نـشان داد       . ارائه گرديد ) 1979 (1سازي اين نظريه ابتدا توسط سولو      مدل
وري كارگران و دستمزد با هم رابطه مثبت دارند وكارفرمايان تمايلي به كـاهش                كه بهره 

هـا    وري و افـزايش هزينـه       ا كاهش دستمزد منجـر بـه كـاهش بهـره          دستمزد ندارند؛ زير  
هـاي مختلفـي در چـارچوب نظريـه         تاكنون، نظريـه  و  از زمان مطالعه مهم سول    . شود  مي

دستمزد كارايي براي تبيين انگيزه كارفرمايان براي پرداخت دستمزدهاي متفـاوت ارائـه             
                                                           
1 - Solow 
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  : كنيم مرور ميها در اين باره را ترين نظريه در ادامه، مهم. شده است
- سنجش كميت و كيفيت تلاش نيروي كار، اغلب كاري مشكل مي           :1كاري مدل كم 

لـذا  . كـاري برخـوردار هـستند      همين دليل، كارگران از انگيزه زيادي براي كـم          باشد و به  
مديران ممكن است از طريق پرداخت دستمزد كـارا بـه دنبـال افـزايش هزينـه فرصـت          

بـه عبـارت ديگـر، پرداخـت دسـتمزدي بـالاتر از             . شـند كارگر در از دست دادن كار با      
. ، هزينه كارگران را در صورت اخراج افزايش خواهد داد         )دستمزد كارا (دستمزد رقابتي   

هايي كـه بنگـاه جهـت        در چنين مدل  . دهدكاري كاهش مي   لذا انگيزه ايشان را براي كم     
آورد،   بـازار روي مـي    ترغيب كارگران، به پرداخت دستمزدي بالاتر از دسـتمزد تعـادلي            

، بيولـو و    )1985 (2هـا توسـط بـاولز      ايـن مـدل   . شود  بيكاري تعادلي غيرارادي ايجاد مي    
 6، ايتــون و وايــت)1978 (5، كــالوو و وليــز)1979 و 1985 (4، كــالوو)1986 (3ســامرز

ارائـه  ) 1982 (9و استافت ) 1984 (8، شاپيرو و استيگليتز   )1985( 7، جونز )1982و1983(
  . اند تهو توسعه ياف

 اين نظريه، مبتني بر تفكيك بازار كار براساس توانـايي           :10 فرضية بازار كار دوگانه   
نيروي كار به دو بخش اصلي و فرعـي بـا دسـتمزدهاي كـاملاً متفـاوت و تحليـل ايـن                

بخش اصلي معمـولاً    به عنوان مثال،    . هاي اين دو بخش است      ها بر اساس ويژگي     تفاوت
 است و از اين لحاظ براي كارگران داراي جذابيت بيـشتري            داراي امنيت شغلي بالاتري   

  .است
را براي تعيـين دسـتمزد بـه كـار           12يك مدل تغيير جهت   ) 1985 (11ديكنز و لانگ  ـ  

ايـن  . دست آوردنـد    هاي خرد، دو معادلة جداگانه براي دستمزد به         بردند و براساس داده   
 در چنين حالتي، عوايد حاصل از       دو معادله با نظرية بازار كار دوگانه سازگار است؛ زيرا         

                                                           
1 - Shirking Model 
2 - Bowles 
3 - Bulow  & Summers 
4 - Calvo 
5 - Calvo & Wellis 
6 - Eaton& White 
7 - Jones 
8 - Shapiro and Stiglitz 
9 - Stoft 
10 - Dual Labor Markets 
11 - Dickens  & Lang 
12 - Switching model 
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  .باشد هاي اصلي و فرعي متفاوت مي بخش
كاري ارائه دادنـد كـه        تفسيري از مدل كم   ) 1985(و جونز   ) 1986(بيولو و سامرز    ـ  

مـشكل اسـت و كنتـرل     ) بخـش اصـلي   (كاري در يك بخش از اقتصاد         در آن كشف كم   
 كـاملاً متناسـب بـا       ايـن . بـدون هزينـه اسـت     ) بخـش فرعـي   (كارگران در بخش ديگر     

پـذيري از سـوي كـارگران     مشاهدات تجربي است كه مشاغل اصلي مـستلزم مـسئوليت       
. كـه اكثـر مـشاغل فرعـي، مـستلزم نظـارت و توجيـه كـارگران هـستند            است، در حالي  

وجـود    دستمزدهاي كارايي كه بالاتر از دستمزد تعادلي بازار هستند در بخش اصـلي بـه              
شـود كـه      اين امر باعث مـي    . ان در بخش اصلي پرهزينه است     آيند، زيرا كنترل كارگر    مي

هاي متفاوتي باشند كـه از دسـت دادن شـغل در              مشاغل اصلي و فرعي داراي مطلوبيت     
  . كند بخش اصلي را پرهزينه مي

 پرداخت دستمزد كارا، انگيزه نيـروي كـار را بـراي تـرك        :1مدل گردش نيروي كار   
رسـد  اين استراتژي منطقي به نظر مـي      . ددهوجوي شغل ديگر كاهش مي      شغل و جست  

جوي يك شغل جديد براي نيروي كـار همـراه بـا     و زيرا عموماً ترك يك شغل و جست   
هـاي زيـادي را متوجـه بنگـاه         علاوه، استخدام نيروي كار جديـد هزينـه        به. هزينه است 

د، لذا هر چه دستمزد كارگران بالاتر باشد و هزينه فرصت ترك شغل بيشتر شـو              . كند مي
  كارگران تمايـل   بنابراين،. تر خواهد بود   وجوي شغل جديد نيز براي آنها پرهزينه        جست

اگر گردش نيروي   . ندارند كه از شغل خود كه داراي دستمزد بالايي است، اخراج شوند           
ها داراي هزينه و نرخ ترك شغل، تابع نزولـي از دسـتمزدهاي پرداختـي                 كار براي بنگاه  

ها انگيزة لازم را براي پرداخت دستمزدهاي بـالا بـه منظـور               هباشد، در اين صورت بنگا    
مدلي را  ) 1984و  1985 (3و استيگليتز ) 1979 (2سالوپ. كاهش گردش نيروي كار دارند    

 .هايي تحليل نمودند بر مبناي چنين ويژگي

هـا    تـلاش بنگـاه   . كاري است   ساختار مدل گردش نيروي كار كاملاً مشابه با مدل كم         
هاي گردش نيـروي      ستمزدهاي نسبي بالا به منظور حداقل نمودن هزينه       براي پرداخت د  

تواند منجر به تعادلي شود كه در آن دستمزدها بالاتر از دسـتمزد تعـادلي بـازار                   كار، مي 
                                                           
1 - Labour Turnover Model 
2 - Salop 
3 - Stiglitz 
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 .است و بيكاري غيرارادي، عاملي در جهت كاهش نرخ ترك شغل است

هـاي    شوند كه هزينـه    كند كه دستمزدهاي بالا در جايي مشاهده مي         اين مدل بيان مي   
عمـلاً  ) دسـتمزد اضـافي   (بنابراين، پاداش دستمزد    . استخدام و آموزش بسيار زياد باشند     

دهد   نشان مي ) 1985(استيگليتز  . هاي پايين گردش نيروي كار باشد       بايستي همراه با نرخ   
كه اين مدل، توضيحي را درباره توزيع دستمزدها در يك صنعت براي كـارگران مـشابه                

 - گـردش پـايين و دسـتمزد پـايين         -هاي دسـتمزد بـالا      چنين استراتژي  هم. كند  ميارائه  
  . ها به يك اندازه مطلوب باشند توانند براي بنگاه گردش بالا، مي

هـاي نيـروي كـار         اگر عملكرد شغلي به توانايي يا تفاوت       :1انتخاب نامساعد ه  نظري
ي بالاتر، كارگران توانمندتري را     تواند با پيشنهاد دستمزدها   بستگي داشته باشد، بنگاه مي    

تر از ميان  استخدام كند و به عبارت ديگر، پرداخت دستمزد بالاتر، امكان انتخاب مناسب
 .كندمتقاضيان استخدام را ايجاد مي

هـاي بـالاتري را        كـه دسـتمزد    هـايي   بنگـاه ) 1980ويـس   (در مدل انتخاب نامساعد     
شـامل  كه بازار كار      دليل اين   به. اهند نمود را جذب خو   دهند، كارگران بهتري    پيشنهاد مي 
در مـورد خـصوصيات     ي  اطلاعـات ناقـص    هـا   ن است، بنگـاه   گاي از افراد ناهم    مجموعه

 بازار كار يك مثال عالي از بازاري است كه بـا            ،در واقع . ندوري متقاضيان شغل دار    بهره
ران اطلاعـات    قبل از استخدام، كـارگ     چنين شرايطي در  .  مواجه است  2نامتقارناطلاعات  

ها، صداقت و تعهد خود نسبت به كارفرمايان دارند و لذا تلاش   بيشتري راجع به توانايي   
بالقوه بدهند كه اطلاعات مربـوط بـه كيفيـت          نِ  خواهند نمود كه علائمي را به كارفرمايا      

 سابقه اشتغال قبلي و دسـتمزد فعلـي در صـورت شـاغل              ،از قبيل كيفيت آموزشي   (آنها  
وري  بهـره كـه   دهنـد كـارگراني را        ها ترجيح مي    بنگاه در مقابل،    .كس نمايد را منع ) بودن

قابـل  هاي استخدام و اخـراج كـارگران          هزينهدانند   ميا  زير ؛استخدام نكنند دارند،  پايين  
 همچنـين . 3توجه است لذا اگر در انتخاب خود اشتباه كنند، هزينه آن زياد خواهـد بـود               

 حتـي قبـل از     (اي را بـراي آمـوزش كـارگران جديـد           منابع قابل ملاحظـه   بايد   بنگاه مي 

                                                           
1 - Adverse Selection 
2 - Asymmetric Information 

 Spence, 1974براي بحث بيشتر راجع به علامت دهي بازار كار رجوع شود به . 3
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هـاي اجتنـاب از ايـن مـسئله        يكـي از راه   . اختصاص دهـد  ) ها مشخص شدن كيفيت آن   
در ايـن   . توسط بنگاه است  ارسال علامتي به شكل پيشنهاد دستمزدهاي بالا به بازار كار           

تأثير  يان شغل و كيفيت متقاض    بر تعداد  ،شود   دستمزدي كه توسط بنگاه پيشنهاد مي      ،مدل
ورترين متقاضيان شغل را جـذب         بهره تواند  ميپيشنهاد دستمزد بالاتر    با  بنگاه  . گذارد  مي
 از كـاهش دادن     ،باشـد  مواجه   مازاد عرضه كار  در شرايطي كه بازار با      حتي   ها  بنگاه. كند

 شـود تـا    باعـث مـي  به احتمـال زيـاد   چنين كاهشي   زيرا  كنند؛   اجتناب مي ها نيز     دستمزد
ر نتيجـه، تعـادل اشـتغال نـاقص         د. طور اختياري كنـار برونـد     ا كارايي بالا به     ران ب كارگ
ها تلاش خواهند نمود تا       بنگاه نامساعد،   براي اجتناب از مسائل انتخاب    . يدآ وجود مي   به

  .استفاده نمايندي را گر هاي غربال شيوه
 1لـف آكر. هـا باشـد     دستمزد كارا ممكن است محـصول سـنت        :هاي اجتماعي نظريه

نشان دادنـد كـه چـسبندگي دسـتمزد در مواجهـه بـا              ) 1979(و سولو   ) 1984و  1982(
بيكاري ممكن است ناشي از اهميت نرم دستمزد جامعه و رفتارهاي ديگـري باشـد كـه                 

ه  ك ـ )1982،  1984(در نظريـه آكرلـف      . شـود   توسط تابع مطلوبيت سنتي نشان داده نمي      
وري بهـره خود بـا    شود كه   تر را موجب مي   دستمزدهاي بالاتر اخلاق و خوش رفتاري به      

بـدين  . باشـد هاي اجتمـاعي دسـتمزد كـارا مـي        بالاتري همراه است، توضيحي از نظريه     
ها و يـا صـنايع، هريـك از           اي از بنگاه  ترتيب در تحليل تفاوت دستمزد در بين مجموعه       

ده بـازار را     كه پرداخت دستمزد بالاتر از دستمزد رقابتي يا تسويه كنن ـ          -هاي فوق   نظريه
 . قابل استفاده خواهند بود-نامند  دهند كه آن را دستمزد كارا ميتوضيح مي

   مرور ادبيات تجربي-3
مطالعات مختلفي در چارچوب نظريه دستمزد كـارايي، بـه بررسـي تفـاوت دسـتمزدها                

هـا در     ، بنگـاه  اولاًنـشان دادنـد كـه       ) 1987 (3، ديكنز و كاتز   )1988 (2سامرز. اند پرداخته
دهند كه ناشـي      مي صنايع مختلف به كارگران يكسان، دستمزدهاي متفاوتي بابت جبران        

هــاي سيــستماتيك در توانــايي غيرقابــل  ثانيــااًگر تفــاوت. هــاي شــغل اســت از ويژگـي 
                                                           
1 - Akerlof 
2 - Summers 
3 - Dickens and Katz 
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هاي فردي متفاوت، ممكن      گيري نيروي كار وجود داشته باشد، كارگران با ويژگي          اندازه
البته مطالعات ديگري با توجه به رابطـه مثبـت          . است دستمزدهاي متفاوت دريافت كنند    

انـد كـه تفـاوت دسـتمزدها فقـط ناشـي از               بين سود و دستمزد هـر كـارگر نـشان داده          
  .هاي جبراني نيست تفاوت

 يكـي از موضـوعات       در بـين صـنايع     مقايسه دستمزدهاي بخش دولتي و خصوصي     
نان بخـش دولتـي بـه       كارك. هاي مختلفي مورد توجه بوده است       اساسي است كه از جنبه    

بالاتري نسبت به بخش خصوصي برخوردارنـد؛         و كيفيت  طور متوسط از سطح آموزش    
ماننـد بهداشـت،    (زيرا آنان در خدماتي مشغول هستند كه مهارت بيـشتري نيـاز دارنـد               

و در نتيجه، براي جبران خدمات نيروي كار در اين دو بخش، دسـتمزدها              ...) .آموزش و 
اين راستا، محققان براي مقايـسه ايـن دو بخـش بـه دنبـال كنتـرل                 در  . باشد متفاوت مي 

اند كه، هم بر دستمزد و هم، بـر مـشاركت نيـروي               ها، تجربه و خصوصياتي بوده      كيفيت
  تحقيقات اخير اقتصاددانان در اين خصوص منجر به بهبود متدولوژي. گذارند كار اثر مي

. آن در طول زمان شده است     سنجش تفاوت دستمزدهاي دولتي و خصوصي و تغييرات         
  آنهـا  اند كه در ادامـه برخـي از         مطالعات تحربي بسياري به بررسي اين موضوع پرداخته       

  .شود  ميمرور
وري در  اي بــه بررســي وضــعيت دســتمزدها و بهــره در مطالعــه) 2000 (1كريــشنان

وي معتقد اسـت كـه رابطـه تـلاش و           . پردازد  هاي دولتي و خصوصي پاكستان مي       بخش
وي بـا  . ت در بخش عمومي بويژه در كشورهاي در حال توسـعه، ضـعيف اسـت       پرداخ

هاي صنعتي پاكستان، بـه بررسـي ايـن موضـوع             استفاده از مطالعه مقطعي درباره كارگاه     
دهنـد و در عـين    هاي بخش خصوصي دستمزدها را كاهش نمـي      پردازد كه چرا بنگاه     مي

وي با كنتـرل متغيرهـاي كيفـي كـه          . ندپرداز  حال، دستمزدي بالاتر از توليد نهايي را مي       
پـردازد و نتيجـه       دهد، به بررسـي ايـن موضـوع مـي           هاي نيروي كار را نشان مي       ويژگي

در واقـع،   . گيرد كه پرداخت دستمزدهاي بالا بيانگر پرداخت دستمزد كـارايي اسـت             مي
ن ها از پرداخت دستمزد بالاتر به دليل منافعي اسـت كـه از طريـق بـالا بـرد                    هدف بنگاه 

  . شود تلاش و كارايي حاصل مي
                                                           
1 - Krishnan 
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 بـه مقايـسه دسـتمزدهاي بخـش خـصوصي و دولتـي       ،)2006(و همكاران  1راموني
كننـد تـا       اسـتفاده مـي    1992-2000هاي كشور امريكا براي دوره      آنها از داده  . پردازند  مي

. هاي خصوصي و دولتي را مقايسه نماينـد         تفاوت دستمزدهاي كارگران شاغل در بخش     
رسند كه كاركنان دولت مركزي داراي دستمزدهاي         سي خود به اين نتيجه مي     آنها در برر  

  .هاي ايالتي و بخش خصوصي هستند بالاتري از كاركنان دولت
تفاوت دستمزدهاي خصوصي و دولتي را بـر اسـاس           )2007(و همكاران    2چاترجي

قـش  آنها شكاف جنسيتي دسـتمزد و ن      . دهند  جنسيت در انگلستان مورد بررسي قرار مي      
هاي محيط كار در تفاوت دستمزد كارگران زن در           خصوصيات فردي و شغلي و ويژگي     

دهـد كـه      نتـايج حاصـله نـشان مـي       . كننـد   هاي خصوصي و دولتي را بررسي مـي         بخش
از طرف ديگر، نتيجه    . پردازند  هاي دولتي و خصوصي، دستمزدهاي متفاوتي را مي         بخش
 و مـردان در هـر دو بخـش دولتـي و             گيرند كه تفاوت جنسيتي دسـتمزد بـين زنـان           مي

  . خصوصي را مي توان توسط خصوصيات قابل مشاهدة نيروي كار توضيح داد
هـا و شـواهد مربـوط بـه تفـاوت             اي به مـروري بـر روش        در مقاله ) 2007 (3ديزني

هدف وي تشريح منطق و دلايـل بـالا بـودن           . پردازد  دستمزدهاي خصوصي و دولتي مي    
كند كه اگـر     او اشاره مي  . ر مقايسه با بخش خصوصي است     دستمزدها در بخش دولتي د    

هاي كارگري بداند، در      منطق اقتصادي، دليل تفاوت دستمزدها را ناشي از وجود اتحاديه         
توجيهي براي بالا بودن دسـتمزد در بخـش عمـومي در مقايـسه بـا                 اين صورت، يافتن  

دولتي آن است كـه     اگر منطق پرداخت بالاتر در بخش       . بخش دولتي مشكل خواهد بود    
كاركنان بخش دولتي تا حدودي متفاوت از كـارگران بخـش خـصوصي هـستند، بـراي                 

ها لازم است اثر خصوصيات نيروي كار را حذف كـرده و سـپس خـالص                  انجام مقايسه 
هاي رگرسيوني استفاده نمـوده       او براي اين كار، از تحليل     . دريافتي آنها را مقايسه نماييم    

  .هاي معناداري بين دستمزدهاي خصوصي و دولتي وجود دارد دهد تفاوت و نشان مي
 شـكاف   5بـا اسـتفاده از روش همـسازي نمـره گـرايش           ) 2011 (4ميزالا و همكاران  

                                                           
1 - Ramoni 
2 - Chatterji 
3 - Disney 
4 - Mizala  et al 
5 - Propensity score matching 
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هاي دولتي و خصوصي را براي يازده كـشور آمريكـاي لاتـين بـراي                 دستمزد بين بخش  
مجموعـه  مطالعـه آنهـا نـشان داد كـه در           .  مورد بررسي قـرار دادنـد      1992-2007دوره  

كشورهاي مورد بررسي، نيروي كار بخش عمومي بيش از كـارگران بخـش خـصوصي               
كنند و در طول دوره مورد بررسي، اين تفـاوت تمايـل بـه افـزايش               دستمزد دريافت مي  

ايشان همچنين رابطه بين شكاف دستمزد بين بخـشي و شـرايط بازارهـاي              . داشته است 
هاي كشور محور، مـورد بررسـي    ودن شاخصكار و اقتصاد كلان كشورها را با لحاظ نم  

هـاي مـذكور و     معنا داري بـين شـاخص      اين بررسي نشان داد كه هيچ رابطه      . قرار دادند 
هاي خصوصي و عمـومي كـشورهاي مـورد بررسـي وجـود               شكاف دستمزد بين بخش   

اين مطالعه همچنين نشان داد كه در كشورهايي كه قـدرت چانـه زنـي كـارگران                 . ندارد
هـاي عمـومي و خـصوصي بيـشتر       شكاف دستمزد بين نيروي كار در بخش   كمتر است، 

 .است

در چارچوب يـك مـدل تعـادل عمـومي بـه بررسـي               )2012( و همكاران    1كوردوبا
كننـد كـه در      آنها اشاره مي  . پردازند  وضعيت و تقابل دستمزدهاي خصوصي و دولتي مي       

بـازار كـار بـه صـورت        بسياري از مطالعات، اثرات اشتغال و دستمزد بخش دولتـي بـر             
زا باشند و بخش خصوصي را  توانند درون شود، در حالي كه مي زا در نظر گرفته مي   برون

هايي كـه     دهند كه نظريه    آنها نشان مي  . تحت تأثير قرار داده و يا حتي از آن تأثير بپذيرند          
ني تواننـد در زمـا   مبتني بر برابري دستمزد با توليد نهايي در بخش خصوصي هستند، مي        

. كه بين دستمزدهاي بخش خصوصي و دولتي، رابطه متقابل وجود دارد نيز تحقق يابنـد         
مـدل  . زا تعيين خواهد شـد      طور درون   در اين صورت، اشتغال و دستمزد بخش دولتي به        

. دهد كه بين دستمزدهاي خصوصي و دولتي، همبستگي مثبت وجـود دارد             آنها نشان مي  
آمدهاي مالياتي دولت اگر همراه با تفاوت دستمزدهاي        عنوان مثال، هر افزايشي در در       به

همچنين هر شوك مثبتي كه     . كند  تر مي   خصوصي و دولتي شود، مشاغل دولتي را جذاب       
به دستمزدهاي دولتي وارد شود، از طريق جريان كـارگران از بخـش دولتـي بـه بخـش                   

 .شود خصوصي، منجر به افزايش دستمزدهاي بخش خصوصي مي

مطالعات تجربي محدودي در خـصوص تحليـل تفـاوت دسـتمزد بـين            در ايران نيز    
                                                           
1 - Córdoba 
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 تـرين آنهـا اشـاره    در ادامـه بـه دو مـورد از مهـم     .هاي اقتصادي انجام شده است بخش
  .شود مي

-77هـاي صـنعتي ايـران بـراي دوره           هاي كارگـاه   با استفاده از داده   ) 1385(  سوري
دها در صـنايع كـشور       بر حسب كدهاي دو رقمي بـه ارزيـابي و تحليـل دسـتمز              1374

پرداخته و نقش عوامل مختلف مانند سطح آمـوزش، مهـارت، سـابقه و همچنـين نـوع                  
دهد كه اولاً، تفاوت      نتايج اين مطالعه نشان مي    . مالكيت كارگاه، در نظر گرفته شده است      

هـا     ايـن تفـاوت    ،معناداري بين دستمزدهاي بخش دولتي و خصوصي وجود دارد و ثانياً          
وري و تأثير عواملي از قبيل تحـصيلات، سـابقه، مهـارت،               كارايي يا بهره   صرفاً ناشي از  
باشد، بلكه با حذف اثرات اين متغيرهـا، هنـوز تفـاوت دسـتمزدها                نمي.. .اندازة بنگاه و  

  .معنادار مي باشد
به مطالعه نقش بهره وري در تعيين دستمزد نيروي كار          ) 1385(كازروني و سجودي    

پرداختند و براي ايـن منظـور،        1382تا  1376ي  ها  اصله سال در بخش صنعت ايران در ف     
ي هـا   ي صنعت با اسـتفاده از چهـارچوب داده        ها  مدل چانه زني دستمزد را در زيربخش      

دسـت آمـده حـاكي از آن          نتايج به . تلفيقي و روش اثرات ثابت مورد استفاده قرار دادند        
جايگزين، تأثيري مثبـت  است كه هر دو متغير توضيحي مدل يعني بهره وري و دستمزد     

با وجود اين، پايين بودن كشش بهره وري نـسبت بـه كـشش      . بر سطح دستمزدها دارند   
دستمزد جايگزين، نشان دهنده ايـن اسـت كـه در تعيـين سـطح دسـتمزدها در بخـش                    

هاي نيروي كار عامل تعيين كننده باشد، شرايط بـازار كـار             صنعت، بيش از آنكه ويژگي    
 .تأثيرگذار مي باشد

 دولتـي و    يهـا    مقايسه مطالعات تجربـي دربـاره تفـاوت دسـتمزدها بـين بخـش              از
  .توان نتايج زير را استنتاج نمود خصوصي، مي

ها، صـنايع و      اغلب مطالعات انجام شده، بيانگر تفاوت معنادار دستمزدها بين بنگاه          ـ
بـسياري از مطالعـات بـا كنتـرل اثـرات ناشـي از              . خصوصي و دولتي هستند   ي  ها  بخش

دهند كه همچنان تفـاوت معنـاداري بـين دسـتمزدهاي          خصوصيات نيروي كار نشان مي    
 .پرداختي به كاركنان دولتي و خصوصي وجود دارد

 

 به طور كلي، زنان نسبت بـه مـردان دسـتمزد كمتـري              دهند كه   مطالعات، نشان مي   ـ
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لعـات   مطا ، همچنـين  باشد؛  اين تفاوت، اغلب در بخش دولتي كمتر مي       . كنند  دريافت مي 
هـاي زنـان و        زماني، نشان دهنده كاهش تفـاوت بـين دسـتمزد          هاي سري   مبتني بر داده  

 .مردان در طول زمان هستند

   تخمين و تحليل نتايج-4
هـاي اقتـصادسنجي     دست آمده از تخمـين مـدل        اين بخش، به بررسي و تحليل نتايج به       

ابتـدا بـراي    . پردازدمورد استفاده در تحليل تفاوت دستمزدها در صنايع بزرگ كشور مي          
پردازيم و سپس، نتـايج حاصـل از        هاي مورد استفاده، به توصيف آنها مي       آشنايي با داده  

   .گيرد هاي تحليل تفاوت دستمزد مورد ارزيابي قرار مي مدل

  هاتوصيف داده
هاي مورد استفاده در اين مقاله جهت تخمين شـكاف          اين بخش، يك مرور كلي بر داده      

در اين تحقيق، جامعـه  . نمايدصنايع دولتي و خصوصي ايران را ارائه ميدستمزد در بين   
رده سـوم   . باشـند  نفر كاركن و بيشتر مـي      10آماري مورد بررسي صنايع بزرگ كشور با        

، مـورد  )ISIC رقمـي  4كدهاي ( كه شامل طبقات صنعتي كشور هستند ISICبندي   طبقه
 طبقه وجود دارد، كه اطلاعات سالانه آنهـا         126بندي  در اين طبقه  . انداستفاده قرار گرفته  

تـصويري  ) 1(جدول  . اندمورد استفاده قرار گرفته   ) 1374-85(  ساله 12براي يك دوره    
در اين جدول، متوسط دسـتمزد      . كنداز توصيف آماري متغيرهاي مورد استفاده ارائه مي       

 1376يـه   حقيقي معرف ميانگين دستمزد حقيقي كل شاغلين طبقات بـر مبنـاي سـال پا              
  .شود برحسب ميليون ريال است كه تنها شاغلين با حقوق و دستمزد را شامل مي

هـاي تحقيـق و توسـعه از سـتانده كـل            هزينهم  شاخص تحقيق و توسعه معرف سه     
هاي تحقيـق و توسـعه اغلـب قابـل توجـه و غيرقابـل               هزينهه  ك  با توجه به اين   . باشد مي

هاي بزرگتر كه مقياس توليد آنها امكان پوشـش           هها در بنگا    تقسيم هستند، لذا اين هزينه    
هايي كه هزينه تحقيـق و         بنگاه از طرف ديگر  . باشد دهد بيشتر مي   هايي را مي    چنين هزينه 

توسعه بزرگتري دارند، نيروي كار تخصصي و تحصيل كرده بيشتري داشته كه ايـن نيـز             
اي   كـه دسـتمزد رابطـه   رود ي مبنابراين، انتظار. باشد بالاتر ميبه معناي پرداخت دستمزد  
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 .اين شاخص داشته باشدا مثبت ب

شاخص جنسيت نيز معرف درصد سهم مردان از كل نيروي كار است كه از نـسبت                
واضح اسـت كـه هرچـه ايـن شـاخص           . دست آمده است    شاغلين مرد به كل شاغلين به     

ه ك ـ  ه به اين  با توج .  نشان دهنده سهم بيشتر مردان از كل اشتغال خواهد بود          باشدبزرگتر  
هرچـه شـاخص    رود  كننـد، لـذا انتظـار مـي       مردان معمولاً دستمزد بالاتري دريافت مـي      

 دستمزد بيشتري دريافت شود؛ يعني رابطه مثبـت بـين دسـتمزد و              جنسيت بزرگتر باشد  
 شاخص جنسيت وجود دارد

 ها توصيف داده: 1جدول 

  ينبيشتر كمترين انحراف معيار ميانگين تعداد مشاهدات متغيرها
 60.99 1.34 5.60 11.42 2377 متوسط دستمزد حقيقي

 0.07 0 0.003 0.0008 2334 شاخص تحقيق و توسعه

 1 0.02 0.11 0.91 2377 شاخص جنسيت

 0.99 0 0.18 0.43 2377 شاخص عدم مهارت

 10479 10.2 689 255 2377 متوسط تعداد كاركنان بنگاه

 0.59 0 0.05 0.09 2377  شاخص تحصيلات

 
 

شاخص بعدي، شاخص عدم مهارت است كه بيانگر نسبت كارگران سـاده بـه كـل                
 به اين علـت   واضح است كه هرچه اين شاخص بزرگتر باشد،         . باشدشاغلين توليدي مي  

است كه نسبت كارگران ساده به شاغلين توليدي بيشتر بوده، در نتيجـه انتظـار خـواهيم              
  .شودداشت كه به طور متوسط دستمزد كمتري پرداخت 

متوسط تعداد كاركنان بنگاه نيز نمايانگر آن است كه به طـور متوسـط هـر بنگـاه در        
اگر تعداد كاركنان به عنوان يـك شاخـصي از انـدازه            . طبقه مربوطه چند نفر شاغل دارد     

 .در نظـر گرفـت    بنگـاه   توان اين شاخص را به عنوان شاخص انـدازه          بنگاه باشد لذا مي   
باشـد و لـذا    تر، تقسيم كار و تخصصي شدن وظايف بيشتر مي    هاي بزرگ   معمولاً در بنگاه  

هـاي بزرگتـر بـه دليـل           همچنـين معمـولاً بنگـاه      .شود  دستمزدهاي بالاتري پرداخت مي   
هاي قلمـرو، امكـان     هاي مقياس و صرفه   هاي اقتصادي مانند صرفه    برخورداري از صرفه  
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ارگران بـه دليـل قـدرت       هـا ك ـ    همچنين در اين بنگاه   . پرداخت دستمزد بالاتري را دارند    
زني بيشتري برخوردار بوده و دستمزد بالاتري        هاي كارگري، از قدرت چانه    بيشتر تشكل 

كنند و بنابراين، در مجموع انتظار داريم كـه رابطـه مثبتـي بـين شـاخص                  را دريافت مي  
  .اندازه و تفاوت دستمزد وجود داشته باشد

 افراد تحصيل كرده در بنگـاه  شاخص تحصيلات نيز شاخصي براي نشان دادن تعداد     
و معادل نسبت افراد شاغلي كه حداقل داراي مدرك ليسانس باشـند، بـه كـل شـاغلين                  

تعـداد نيروهـاي    ه  ك ـ  هرچه اين شاخص بالاتر باشـد، بـه دليـل ايـن           . تعريف شده است  
رود متوسط دستمزدها   شود لذا انتظار مي   تحصيل كرده نسبت به ديگر شاغلان بيشتر مي       

  .د و يك رابطه مثبت بين اين شاخص و متوسط دستمزد وجود داشته باشدبالاتر رو
بر اساس مباحث نظري و تجربي توضيح دهنده عوامل تفاوت دسـتمزدها، از مـدل                

  . كنيم زير براي توضيح رفتار متغير دستمزد در بين صنايع كشور استفاده مي

  ituefficy
educSizeGendernonskillDRDGW




7

6543210
.

&


 LnLn  

بـا توجـه بـه     . باشـد توسط دستمزد حقيقـي مـي      لگاريتم طبيعي م   LnWدر اين مدل    
اي بـر     كه در نظريه اقتصاد، كار متغيرهايي مانند تحصيلات و مهارت، اثرات فزاينـده             اين

به جـاي   ) 1(اي در مدل رگرسيون       دستمزد دارند و لذا به منظور نشان دادن چنين رابطه         
در اين مدل،   . ايم  ه نموده هاي دستمزد، در سطح از لگاريتم دستمزد استفاد         استفاده از داده  

دولتـي بـودن    ت  در صـور  ا   متغير مجازي دولت كه براي آن عـدد يـك ر           DGهمچنين  
در اين رابطه، . ايم ها در نظر گرفته ها و عدد صفر را در حالت خصوصي بودن بنگاه بنگاه

 Gender شاخص كارگران غيرماهر،     Nonskill شاخص تحقيق و توسعه،      R&Dهمچنين
 efficy شـاخص تحـصيلات و       educهـا،      شاخص اندازه بنگـاه    Sizeشاخص جنسيت،   

  . شاخص كارايي است
سطح حداكثر ر با توجه به تعريف استاندارد ناكارايي فني به عنوان عدم توليد بنگاه د

توليد از يك مقدار معين نهاده، براي محاسبه كارايي فني، تابع توليـد را بـه                ل  ستانده قاب 
تخمين زده و بـا اسـتفاده از    OLS محصول با استفاده از روشعنوان حداكثر قابل توليد 
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، مـرز كـارايي را محاسـبه و از          )MOLS (1تكنيك حداقل مربعات معمولي تعديل شـده      
را ت  كارايي فنـي هـر يـك از طبقـا     به مرز توليد، مقدارطبقهنسبت توليد واقعي در هر    

نظـر   ارائه و بررسي آنها صرف     براي اجتناب از طولاني شدن مقاله، از         ؛ايم  محاسبه نموده 
  2 .شده است

هاي سري زماني كدهاي چهـاررقمي         براي تخمين اين مدل از داده     ه  ك  با توجه به اين   
هاي پانل براي تخمـين مـدل مـذكور          است، لذا از روش داده    صنايع كشور استفاده شده     

يات آمـاري   اما قبل از تحليل تخمين نتايج، لازم است دربـاره خـصوص           . كنيماستفاده مي 
  .هايي را انجام دادها و روش مناسب تخمين بررسيداده

دهند لـذا  هاي مورد بررسي، يك مدل پانل كوتاه را تشكيل مي  دادهه  ك  با توجه به اين   
بنـابراين، بـه    . اي بسيار محتمل است   ناهمساني واريانس متغيرهاي تصادفي مدل، فرضيه     

نتايج ايـن   . ايمنمودهه  استفاد) LR( تنماييمنظور آزمون اين فرضيه، از آزمون نسبت راس       
منعكس شده است، تأييدكننده فرضيه ناهمـساني واريـانس در          ) 2(آزمون كه در جدول     

همچنين به منظور آزمون فرضيه خود همبستگي، جمـلات         . هاي مورد استفاده است   داده
الي  كه يك آزمون طراحي شده براي بررسي همبـستگي سـري           Xtserialاخلال از آزمون    

نتــايج ايــن آزمــون نيــز معــرف وجــود . ايــمهــاي پانــل اســت اســتفاده نمــودهدر داده
بدين ترتيـب، تخمـين مـدل بـا اسـتفاده از          . باشدخودهمبستگي بين جملات اخلال مي    

به منظور حـصول انحـراف      .  موجب خطاي معيار غيرقابل اتكاء خواهد بود       OLSروش  
قابـل   10Stata روش استوار كه در نرم افزار        ي پانل خود را با    ها  ، مدل 3معيارهاي استوار 

  .ايمدسترسي است، تخمين زده
باشد و براي آزمون وجود     استفاده از روش پانل، مستلزم تعيين نوع مدل انتخابي مي         

. زمن نيز اسـتفاده شـده اسـت       ها  اثرات ثابت يا تصادفي در مدل مورد استفاده، از آزمون         
شود، اين آزمون تأييدكننده مدل اثرات تصادفي       مشاهده مي ) 2(طور كه در جدول      همان
 يا تابلويي نيـز  4با روش مدل پولا البته به منظور كنترل نتايج، مدل پانل خود ر      . باشد مي

                                                           
1 - Modified OLS 

 .مراجعه كنيد) 2000( به كامبهاكار و لوول MOLSبراي آشنايي با روش   .2
3 - Robust 
4 - Pool 
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  . ايمتخمين زده
  نتايج آزمون: 2جدول 

 نتيجه آزمون p-value آماره نام آزمون

xtseial F = 19.206 0.000 خود همبستگي دارد 

lrtest chi2 = 762.1 0.000 ناهمساني واريانس 
hausman chi2 = 75.75 0.000 مدل تصادفي 

  محاسبات تحقيق: مأخذ 
هاي مدل فوق را با اسـتفاده از دو روش فـوق ارائـه               نتايج نهايي تخمين  ) 3(جدول  

 سـاير متغيرهـاي مـؤثر بـر         وجـود رغم   شود كه علي  در اين جدول، مشاهده مي    . كندمي
 دو مدل پانل و پول، همچنان رابطه دستمزد حقيقي و متغير مجـازي              تفاوت دستمزد در  

باشد؛ اگر چـه مقـدار ضـريب ايـن متغيـر            دولت از نظر آماري اكيداً معنادار و مثبت مي        
هـاي مـورد   اين نتيجه بيانگر آن است كـه در داده  . نسبت به مدل پول كاهش يافته است      

ات مختلف صنعتي در صنايع بـزرگ       بررسي، سهم معناداري از تفاوت دستمزد بين طبق       
هاي دولتي، دستمزد بـالاتري بـه كاركنـان          كشور مربوط به ساختار مالكيت بوده و بنگاه       

  .كنند خود پرداخت مي
  نتايج نهايي تخمين: 3جدول 

 pool panel 

 P>t آماره Std. Err. t  ضرايب متغيرها
Robust 

Std. Err. ضرايب Std. Err. z آماره P>z 
Robust 

Std. Err. 

LnR&D -.0239 .003 -7.71 0.000 .003 -.0323 .00287 -11.3 0.000 0034 

DG .2794 .013 21.43 0.000 .0145 .299 .0264 11.3 0.000 .0302 

gender .5149 .589 8.74 0.000 .0598 .3823 .091748 4.17 0.000 .0990 

nonskill -.3212 .0385 -8.83 0.000 .04623 -.275 0.041 -6.8 0.000 .0540 

Size .00005 8.57e-06 6.02 0.000 .00001 .0001 .00001 4.69 0.000 .00003 

educ 1.803 .11928 15.11 0.000 .14914 2.261 0.134 16.9 0.000 0.172 

efficy 3.265 .13193 24.75 0.000 .18032 2,23 .145 15.9 0.000 .2026 

_cons -1.09 .115 -9.48 0.000 .1506 -.329 .138 -2.4 0.017 .1755 

  محاسبات تحقيق: مأخذ
 

ضريب شاخص كارايي نيز در هر دو مدل معنادار بـوده و علامـت مـورد انتظـار را                   
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به اين صورت كه با افزايش كارايي، دسـتمزد بـالاتري بـه نيـروي كـار                 . دهد نمايش مي 
باشد شاخص جنسيت كه معرف نسبت شاغلين مرد به كل شاغلين مي. شودپرداخت مي

 اين نتيجه نيز بيانگر رابطه    . نادار بوده و علامت مورد انتظار را دارد       نيز در هر دو مدل مع     
به عبـارت ديگـر، بـه       . باشدمثبت بين اين شاخص و شاخص دستمزد حقيقي سرانه مي         

طور متوسط در صنايع كشور با فرض ثابت بودن همه شرايط، به مردان دستمزد بالاتري          
ت شاغلين ساده بـه كـل شـاغلين         عدم مهارت كه معرف نسب    ص  شاخ .شود پرداخت مي 

اي معنادار و منفي با دستمزد حقيقي سرانه         دهد، رابطه  است و عدم مهارت را نمايش مي      
دارد و به بيان ديگر، با افزايش سهم كارگران غيرماهر، دستمزد حقيقـي سـرانه كـاهش                  

و ر  اشاخص اندازه بنگاه نيز در هر دو مدل تاثيري معنادار و مطابق انتظ ـ            . خواهد داشت 
به اين ترتيب، اين رابطـه بيـانگر آن      . دهدالبته كوچك بر شاخص دستمزد را نمايش مي       

هاي بزرگتر به طور متوسط تا حدودي دستمزد بـالاتري بـه نيـروي كـار                  است كه بنگاه  
تواند تبيين كننده بخشي از تفاوت دسـتمزد         عامل ديگري كه مي   . كنندخود پرداخت مي  

اي معنـادار و    هـاي مـورد بررسـي، رابطـه       ه براي داده  باشد، شاخص تحصيلات است ك    
اين نتيجه، بيانگر تأثير مثبت برخورداري      . مستقيم با شاخص دستمزد حقيقي سرانه دارد      

در نهايـت، ضـريب شـاخص تحقيـق و     . باشـد از تحصيلات بالاتر بر سطح دستمزد مي      
. دهـد را نمايش نمـي   توسعه، اگر چه از نظر آماري معنادار است اما علامت مورد انتظار             

بيانگرآن است كه افزايش شـاخص هزينـه تحقيـق و توسـعه     علامت منفي اين شاخص  
اي غيـر قابـل انتظـار        چنين نتيجـه  . همراه با كاهش شاخص دستمزد حقيقي سرانه است       

 كه هزينه تحقيق و توسـعه بزرگتـري         هايي  طور كه قبلاً اشاره شد، بنگاه      است زيرا همان  
ار تخصصي و تحصيل كرده آنها بيشتر بوده كه اين نيـز بـه معنـاي            دارند، سهم نيروي ك   

اثـر تخـصص و     ه  در مدل تخمين زده شده، اگرچ ـ     . دستمزد سرانه آنها است   ن  بالاتر بود 
هـا   اند اما هنوز انتظار داريم بنگاه       تحصيلات و اندازه بنگاه بر تفاوت دستمزد كنترل شده        

بر بودن بنگـاه، دسـتمزد       و ساختار سرمايه   بالاتر به سبب ماهيت فعاليت       R&Dبا هزينه   
اي مخـالف ايـن انتظـار شـايد بـه ماهيـت        كـسب نتيجـه  . سرانه بالاتري پرداخت كننـد    

هـاي تحقيـق و توسـعه تلقـي          هايي بازگردد كه در صنايع ايران بـه عنـوان هزينـه            هزينه
  .باشد اي مجزا مي شوند كه تحليل دقيق آن مستلزم مطالعه مي
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هـا در صـنايع كـشور         تفاوت معناداري بين دستمزد    ددهج نشان مي  به طور كلي، نتاي   
تواند ناشي از تفاوت كيفيت نيروي كار و خصوصيات آنها          ها مي    اين تفاوت  .دوجود دار 

توانند موجب تفاوت در    مي... عواملي مانند تحصيلات، تجربه، كارايي، جنسيت و      . باشد
ستمزد را كه ناشي از اين عوامـل باشـد،          آن مقدار از تفاوت د    . دستمزد نيروي كار باشند   

هـاي    اگر واقعاً تفاوت دسـتمزدها فقـط ناشـي از تفـاوت           . گويندهاي جبراني مي    تفاوت
جبراني باشد، بعد از اعمال اين اثرات و محاسبة آنها، نبايد تفاوت ديگري باقي بمانـد و       

امـا  . معنـادار باشـد   اندازه   و   (DG)بايد ضريب متغيرهايي مانند متغير مجازي        لزوماً نمي 
بـه  . همچنان مثبت و معنـادار اسـت      ا  گردد، ضريب اين متغيره   همانطور كه ملاحظه مي   

عبارت ديگر، با تغيير ساختار مالكيت از شكل خصوصي به دولتي متوسط پرداخت بـه               
هايي   دهنده تفاوت  تواند نشان  اين نتيجه، مي  . يابد  نيروي كار به طور معناداري افزايش مي      

تواند به موجـب قـانون باشـد، بـه           بخش دولتي بنا به اهداف خود كه حتي مي         باشد كه 
به عنوان مثال در بخش دولتي، اشتغال غيررسمي        . پرداخت دستمزدهاي بالاتر اقدام كند    

شـود، طبـق قـانون از       تقريباً وجود ندارد و هر فردي كه در بخش دولتي اسـتخدام مـي             
ي است كه در بخـش خـصوصي بـه دليـل            اين در حال  . حداقل دستمزد برخوردار است   

لذا ايـن بخـش از تفـاوت        . تر باشند توانند پايين وجود اشتغال غيررسمي، دستمزدها مي    
  .دستمزد، هيچ ارتباطي به خصوصيات نيروي كار ندارد

زيـرا بـر اسـاس      . هاي دستمزد كارايي، سـازگار اسـت      به هرحال، اين نتايج با نظريه     
ها و صنايعي كه      ها و صنايع حتي بنگاه      ستمزدها بين بنگاه   دستمزد كارايي تفاوت د    نظريه

مشابه بوده و از يك سـاختار تكنولـوژي يكـسان برخوردارنـد نيـز وجـود دارد و ايـن                     
لذا با كنتـرل اثـر ايـن        . ها صرفاً ناشي از تفاوت درخصوصيات نيروي كار نيست          تفاوت

بـدان معنـا اسـت كـه         ،خصوصيات بر تغيير دستمزدها، اگر تفاوت ديگري باقي بمانـد         
كنند، و هر بنگاهي بنـا بـه شـرايط و            عملاً دستمزدهاي يكساني را پرداخت نمي      ها  بنگاه

 يهـا   به عنوان مثال، هنگامي كه بنگـاه      . كنداهداف خود مبادرت به پرداخت دستمزد مي      
پردازند، چنين عملكردي ممكن است ناشي از الزامات قانون           دولتي، دستمزد بيشتري مي   

كنـد   هاي دولـت از آن تبعيـت مـي    اشد كه بخش دولتي بنا به ملاحظات و سياست        كار ب 
توانــد از طريــق اشــتغال غيررســمي، قــانون را دور زده و  ولــي بخــش خــصوصي مــي
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  .دستمزدهاي كمتري را پرداخت كند
 دسـتمزد   علاوه بر اين، با توجه به نظريـه بـازار كـار دوگانـه در چـارچوب نظريـه                  

ي از تفاوت دستمزدها را به نظريه بازارهاي دوگانـه در بـازار كـار          توان بخش   كارايي، مي 
هاي دولتي را بازار اصلي در نظـر گرفـت            توان بنگاه  به عنوان مثال، مي   . ايران نسبت داد  

كه به دلايل خاصي مانند تضمين و امنيت شغلي كه در ايـن بـازار وجـود دارد، بيـشتر                    
كار خصوصي كه بـازار فرعـي اسـت، تنهـا در           اما بازار   . باشد  مورد توجه نيروي كار مي    

  .گيرد صورت ناتواني ورود به بازار اصلي، مورد توجه نيروي كار قرار مي
هاي دستمزد كارايي مورد توجـه     شناختي كه در بخش ديگري از نظريه       مسائل جامعه 

توانند در توجيه سطح      كنند، مي گيرند و بر انصاف در پرداخت دستمزد تأكيد مي          قرار مي 
ايـن  . هـاي دولتـي در نظـر گرفتـه شـوند      ها مانند بنگاه بالاتر دستمزد در بخشي از بنگاه     

هاي دولتي به دلايلـي كـه         ها مانند بنگاه    كند كه برخي بنگاه   بخش از اين نظريه تأكيد مي     
در پرداخـت دسـتمزدها بـه رعايـت      ،دباش ـ 1توانند الزام به قانون يا مـسئله عامليـت    مي

به عنوان مثال، يـك منـشي در يـك بخـش            . ي بيشتر توجه نمايند   انصاف و مسائل انسان   
كند، زيرا رؤسـا نيـز در   الزاماً دستمزدي معادل با يك منشي در بخش ديگر دريافت نمي   

  . هريك از اين دو بخش، دستمزدهاي يكساني ندارند

  گيريخلاصه و نتيجه. 5
هـاي    ها بـين بنگـاه    هاي دستمزد كارايي، توضيح تفـاوت دسـتمزد         يكي از اهداف نظريه   

 ،دهـاي خـو   ويژگـي و شـرايط   به اهداف،ه يك فعاليت اقتصادي با توج   . اقتصادي است 
بـا دسـتمزد بـازار    برابـر  ايـن دسـتمزدها الزامـاً    . كنـد  مبادرت به پرداخت دسـتمزد مـي     

پـردازد كـه      كند، دستمزدي را مي     گيري مي   در واقع، بنا به اهدافي كه بنگاه پي       . باشند  نمي
 بازار بالاتر بوده و لذا از دستمزد به عنوان ابزاري جهت رسيدن بـه حـداكثر                 از دستمزد 

اين مقاله، با تمركز بر نظريه دستمزد كـارايي         . شود  سود و ساير اهداف بنگاه استفاده مي      
  .هاي بزرگ صنعتي ايران بوده است تفاوت دستمزدها در كارگاهل به دنبال تحلي

ننده عوامل مؤثر بر تفـاوت دسـتمزد و بيـانگر           نتايج حاصل از تخمين مدل، تبيين ك      
                                                           
1 - Principle-agent problem 
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اين تفاوت، صرفاً به خـاطر      . تفاوت اساسي بين دستمزد پرداختي در صنايع كشور است        
نيـست، بلكـه ناشـي از       ..) .مانند تحصيلات، جنسيت، مهارت و    (هاي نيروي كار      ويژگي
 كـارايي   حتي منظور نمـودن ملاحظـاتي ماننـد توانـايي يـا           . باشد  هاي ديگري مي    تفاوت

رغـم در نظـر گـرفتن     نيروي كار نيز باعث از بين رفتن تفاوت دستمزدها نـشده و علـي    
  .شود ها مشاهده مي چنين مواردي، هنوز تفاوت معناداري بين دستمزدها در بنگاه

اساس اين نظريه بر آن اسـت       . هاي دستمزد كارايي سازگار است    اين نتايج، با نظريه   
ها صرفاً ناشي از تفـاوت درخـصوصيات          د و اين تفاوت   كه تفاوت دستمزدها وجود دار    

تواند ناشي از تفاوت كارايي و يا عوامل ديگري مانند الزام بـه              نيروي كار نبوده بلكه مي    
  .شناختي باشد رعايت قانون، اثر بازارهاي دوگانه و تاثير عوامل جامعه

 بالاتري را بـه     نتايج اين مقاله نشان داد كه بخش دولتي به طور متوسط دستمزدهاي           
هـايي ماننـد انـدازه       رغم كنترل اثر تفـاوت     اين تفاوت، علي  . كند  نيروي كار پرداخت مي   

بنـابراين، پرداخـت   . باشـد  ها، كارايي، تحصيلات نيروي كار و مهارت شاغلين مـي         بنگاه
تواند دلايل ديگري ماننـد التـزام نـسبي بيـشتر             هاي دولتي، مي   بيشتر دستمزدها در بنگاه   

ر ايـن نتيجـه در كنـا      . لتي به رعايت حقوق نيروي كار و امثال آن داشته باشـد           بخش دو 
تواند توضيح دهنده    وجود امنيت شغلي بالاتر و ثبات بيشتر اشتغال در بخش دولتي، مي           

  . هاي دولتي باشد دليل بالابودن تقاضا براي اشتغال در بنگاه
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